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Abstract 

The purpose of this study is to develop a process theory explaining the 

“adoption and advancement of artificial intelligence in human resource (HR) 

processes” and to clarify the dynamic relationships among conditions, 

mechanisms, and outcomes over time. The research was conducted using the 

logic of classic grounded theory (Glaserian approach), and data were 

collected through 23 semi-structured interviews with HR managers from 

Iran’s top companies. Data were analyzed through open, selective, and 

theoretical coding. Findings indicate that this trajectory begins with 

environmental triggers (competitive pressure and changes in market needs) 

and becomes actionable through the simultaneous formation of two types of 

readiness: organizational readiness (infrastructure, data governance, 

security/privacy, and cross-unit coordination) and HR unit readiness 

(deployment strategy, knowledge and awareness, needs assessment, cross-

functional alignment, change management, and culture building). The 

transition from limited implementation to sustained integration depends on 

two key mechanisms top management support and trust in technology while 

ecosystem strengthening, through broader enabling conditions and vendor 

support, facilitates the process by reducing learning costs, supporting 

localization, and enhancing assurance regarding data security. In terms of 

outcomes, AI can increase productivity, accuracy, and coordination, yet it 

may also generate job-related fears, resistance to data-driven management, 

and a weakening of human interaction. These dual outcomes operate as 

feedback, strengthening or undermining the advancement path and prompting 

ongoing recalibration over time. 
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 دهیچک
پهییر  و پیشهدرد ههو  مصهنور  در     »هدف این پژوهش ارائه یک نظریهه رراینهدب بهراب یو هی       

کردن پویای  روابط میان شرایط، سازوکارها و پیامهدها در وهول زمهان     و روشن« ررایندهاب منابع انسان 

مصهابده   ۲۳ها از وریهق   یکرد گلیزر( انجام شد و دادهبنیاد کلاسیک )رو . پژوهش با منطق نظریه دادهبود

بریر ایران گردآورب و با کدگیارب باز، انتخهاب  و   هاب شرکتساختاریارته با مدیران منابع انسان  در  نیمه

هاب محیط  )رشار رقابت  و یغییر نیازههاب بهازار(    این مسیر با محرک دادها نشان  نظرب یحلیل شد. یارته

ان  )زیرسهاخت، بکمرانه  داده،   سهازم   ؛ آمهادگ  زمان دو نهو  آمهادگ   گیرب هم و با شکلشود  آغاز م 

کارگیرب، دانش  امنیت/بریم خصوص  و هماهنگ  بین وابدها( و آمادگ  وابد منابع انسان  )راهدرد به

 گیار. کند م  پیدا اجرا ( قابلیتسازب بخش ، مدیریت یغییر و ررهنگ و آگاه ، نیازسنج ، هماهنگ  بین

« ارتماد به یکنولوژب»و « بمایت مدیریت ارشد»ر کلیدب سازوکا دو به پایدار ادغام به محدود اجراب از

گهر در   کننهدگان، نقهش یسه یل    از وریق بسترسازب و پشتیدان  رر ه« یقویت اکوسیستم»وابسته است و 

رد. از نظهر پیامهدها، ههو     بخش  درباره امنیت داده دا سازب و اومینان هاب یادگیرب، بوم  کاهش هزینه

زمان ممکن است بها یهرش شهغل ،     ورب، دقت و هماهنگ  را ارزایش دهد، اما هم یواند ب ره مصنور  م 

شدن یعامل انسان  همهراه شهود؛ ایهن پیامهدهاب دوگانهه       محور و کمرنگ مقاومت نسدت به مدیریت داده

   .شوند ارث بازینظیم مسیر م صورت بازخورد، روند پیشدرد را یقویت یا یضعیف کرده و ب به

 بزریگل ادبنی‌داده کردیرو ؛ منابع انسان تیریمد ؛ هو  مصنور :هاواژهکلید
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 مقدمه
ی از هژژای بسژژیار ماهیژژت اداری دایژژت ه  یژژ  هسژژی کارکردهژژای منژژابع انسژژانی بژژرای سژژا 

ها را ترین سرمایه سازمانید. نظر به اینکه مهمهای آن به حفظ سوابق کارمندان محدهد می ف الیت
هژای اییژر ن ژ  مژدیریت     (،  ژی دهژه  168: 1402دهند )منتظری ه تحفه، منابع انسانی تشکیل می

ابع انسانی را از ای که ن   مدیران منای تکامل یافته است به گونهمنابع انسانی به  ور قابل ملاحظه
انحصار در هظای  اداری به عملکردهای تخصصی چون یریک استراتویک، مدیر تغییر ه ... تغییر 

هژای مژدیریت منژابع انسژانی     هژا ه رهیژه  (. ادغام فناهری در سیستم69: 2023، 1داده است )اگارها 
هژا را در پژی   پیشرفت دیگری بود که اتوماسیون ه کژاه  زمژان پژردازش ه ان ژام بریژی ف الیژت      

یک گسسژت   (AI) با این حا ، موج اییرِ هوش مصنوعی(. 2: 2024، 2دایت )استون ه همکاران
توانژد منقژق    کیفی ای اد کرده است؛ زیرا هوش مصنوعی صرفاً ابزار اتوماسژیون نیسژت، بلکژه مژی    

« یژار  وریتممحژور ه الگژ   قضژاهت داده »به « قضاهت صرفاً انسانی»گیری در منابع انسانی را از  تصمیم

های ینایتی انسان، امکان  ای با ت لید توانایی ریته عنوان دانشی میان جا کند. هوش مصنوعی به جابه
: 2018، 3)جیا ه همکژاران انژد  تر نیازمند تحلیل انسانی بژوده  کند که پی  ان ام هظایفی را فراهم می

اری مژدیران را بژه   توانژد محتژوای کژ   هوش مصنوعی می 4(. بر اساس گزارش یرکت اکسنچر108
ای تغییر دهد به  وری که با حداقل سازی ه سرعت بخشیدن به کارهای تکراری  ور قابل ملاحظه

-زایی چون یلاقیت ه نوآهری، حژل های ارزشه رهزمره امکان تخصیص زمان بیشتری به ف الیت

با هجود ریژد  (. 3: 2024سازد )استون ه همکاران، مسئله، هماهنگی ه غیره را برای آنان فراهم می
دهد در بسیاری  واهد نشان میه هوش مصنوعی، یها ب گذاری جهانی ه توجه فزاینده سازمان سرمایه

یژود )هرهنتژیو ه    های پیشین اجرا می ها، فرایندهای منابع انسانی همچنان عمدتاً به ییوه از سازمان

داننژد، در   ت رقژابتی مژی  را عامل مزیژ  هوش مصنوعی هایی که ( ه حتی سازمان3: 2022همکاران، 
(. ایژن  2022، 5اند )پالوس سانچز ه همکاران های مؤثر ه پایدار ان ام نداده حوزه منابع انسانی اقدام

صرفاً آگاهی از مزایا یا در ایتیار دایتن فناهری نیسژت؛ بلکژه   « مسئله اصلی»دهد  هض یت نشان می
هژا،   بایژد در تصژمیم   مصژنوعی هژوش   گیری یک فرایند سازمانی است که  ی آن چگونگی یکل

در هاقژع، در سژق     .یژود « نهادینژه »ه « گیژر  جژای »ها ه منقق حکمرانی منابع انسژانی   ها، رهیه ن  
 

1 ‌. Agarwal 

2 ‌. Stone et al 
3 ‌. Jia et al 

4. Accenture 

5. Palos-Sánchez  et al 
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یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش  

هژای   هژا ه چژال    ای از تژن   در منژابع انسژانی بژا م موعژه     هژوش مصژنوعی   سازمانی، بکژارگیری 
تانداردسژازی ه  مبتنژی بژر داده، اس   هژوش مصژنوعی  سازمانی همراه اسژت: از یژک سژو،    -اجتماعی

هژایی گژره    هژای منژابع انسژانی بژه حژوزه      کند؛ از سوی دیگر، تصمیم پذیری را ت ویت می بینی پی 
ت امژل  »ه « مشژرهعیت تصژمیم  »، «حژریم یصوصژی  »، «یده عدالت ادراک»، «اعتماد»اند که  یورده
فناهرانژه  صژورت یژک پژره ه     بژه  هوش مصژنوعی  کننده است. بنابراین، اگر ها ت یین در آن« انسانی

اعتمژادی، یژا پیامژدهای نایواسژته      های فنی پی  رهد، احتما  دارد به م اهمت، بژی  محدهد به جنبه
 .دگرد تل ی موفق فنی نظر از اگر حتی،‌من ر یود

های بزرگ ه م تبری که هوش ت داد یرکت (2018) 1آیتیآیهمچنین بر اساس گزارش ان
کنند رهز بژه رهز  ال اده قلمداد میهای ت اری فوقصتبرداری از فرمصنوعی را عاملی جهت بهره

؛ ادبیژات موجژود همچنژان بژا یژکاس اساسژی مواجژه اسژت        باید. با این هجود در حا  افزای  می
های جدید بر پیامدهای بال وه ه ملاحظات کلی تمرکژز دارنژد، امژا هنژوز تبیژین       بسیاری از پوهه 

، «سژژازی پیژژاده»بژژه « پژژذیرش اهلیژژه»هژژا چگونژژه از  انکژژه سژژازم منژژد از ایژژن فراینژژدیِ دقیژژق ه مرحلژژه
کننژد، محژدهد اسژت؛     های منابع انسانی حرکت مژی  در تصمیم« مدیریت پیامدها»ه « سازی نهادینه»

دهژی ایژن مسژیر کمتژر      بنابراین، سازهکارهای گذار بین مراحل ه ن   کنشگران کلیدی در یژکل 

، 3یو ه همکژاران نتژ ؛ هره2024اران، ه همکژ  2)اسژتون  بنژدی یژده اسژت    صورت نظری صورت به
هژوش   سژازی  هژا، پیژاده   تژر، در بسژیاری از سژازمان    بژه بیژان دقیژق   (.  4: 2025، 4؛ سژلیمانی 3: 2022

های فرهنگی سازمان، ه  ای، ینایت هیوگی های عمیق زمینه جای اینکه مبتنی بر تحلیل به مصنوعی
رهد کژه بژه    ای پژی  مژی   هژای فناهرانژه   هصورت پره  فهم صحی  از ت املات انسانی باید، بیشتر به

)جژاراهی ه   یژود  های فنی محدهد یده ه از مشارکت ف ا  متخصصان منابع انسانی غفلت مژی  جنبه
6ای همچنین، ت صبات داده (.6: 2021، 5همکاران

 هژای مبتنژی بژر    سژازی  ه نبود یفافیت در تصمیم 

هژژا ای ژژاد کژژرده  ازمانتژژوجهی بژژرای سژژ هژژای ایلاقژژی ه ح ژژوقی قابژژل  ، چژژال هژژوش مصژژنوعی
یود که فرآینژد   در چنین بستری، این پرس  بنیادی مقرح می (.201۷، 7رانسباتم ه همکاران)است

گیژرد ه چژه عوامژل     مند بکارگیری هوش مصنوعی در منابع انسانی چگونه یکل می هاق ی ه زمینه
 

1 ‌.  NITI 
2‌ Stone et al 

3. Vrontis et al 

4‌ Soleimani 
5 ‌.  Jarrahi et al 

6. algorithmic bias 

7 ‌.  Ransbotham et al 
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پژذیر ه   عمیژق، ان قژاس   ای ه سایتاری بر آن تأثیرگذارند؟ پاسخ به این سؤا ، مستلزم نگاهی زمینه
ای کژاربردی ه بژومی در    های ت ربی هاق ی، نظریژه  گیری از داده محور است که بتواند با بهره زمینه

1بنیاد ره، رهش نظریه داده این زمینه ارائه دهد. از این
توانژد ابژزار    عنوان رهیکردی اکتشژافی، مژی   به 

ی ه تکژوین چژارچوبی نظژری بژرای ادغژام      های سژازمان  مناسبی برای یناسایی الگوها، تفسیر ت ربه
 .دیریت منابع انسانی فراهم آهردهوش مصنوعی در م موفق

 مبانی نظری 

 هوش مصنوعی

مفهژوم   193۷کژه در   2هوش مصنوعی با ن   ده پیشگام برجسته یکل گرفت: آلن تورینژ  
سژازی تفکژر    ههژا در یژبی   توانایی مایژین « آزمای  تورین »با  1950الگوریتم را م رفی کرد ه در 

 1958کنفرانو دارتمژو  را برگژزار ه در    1956که در  3کارتی انسان را بررسی نمود، ه جان مک
: 2021، 4)پائسژانو را سایت که بژه اسژتاندارد هژوش مصژنوعی تبژدیل ید      Lisp نویسی زبان برنامه

هژوش   توان گفت با توجه به سژق  توسژ ه فناهرانژه   در رابقه با ت ری  هوش مصنوعی می (.1698
اند بژه  های متفاهتی از آن تمرکز دایتههای مختل  بر جنبههای اییر پوهه مصنوعی در  ی سا 

 نظران در این زمینه ارائه یده است: از سوی صاحب 1  وری که ت اری  مت ددی مقابق جده 

 (1696: 2021نظران )پائسانو، . ت اری  هوش مصنوعی از دیدگاه صاحب1جده 

 نبعم تعریف ردیف

۲ 
 باشند قادر به انجام وظایف    سروکار دارد کههای رلم  است که با یوسعه دستگاه

 گیرندم دهند و براب انجام آن از هو  خود ب رهها را انجام م ها آنکه انسان
 (1968)5مینسک 

۳ 
هو  مصنور  یخش  از رلم کامپیویر است که با یکیه بر یادگیرب ماشین  بر 

 ها یمرکز دارد.انه کامپیویرها، یادگیرب مستمر و ب دود رملکرد آنرملکرد هوشمند
 (1998) 6نیلسون

4 
 گیربوظایف  مشابه یصمیم یا سازد م  قادر را رایانه که ها رناورب از وسیع  ویف

 دارند. نیاز انسان  شناخت به معمولاً که دهد انجام را

 7کاپل  و همکاران

(۲019) 

 

1 . Grounded Theory 
2‌. Turing 

3‌. McCarthy 

4 ‌.  Paesano 
5‌. Minsky 

6‌. Nilsson 

7‌. Cappelli et al 
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 (1696: 2021نظران )پائسانو، . ت اری  هوش مصنوعی از دیدگاه صاحب1جده 

 نبعم تعریف ردیف

5 
 انسان  هو  به نیاز که به منظور انجام وظایف  یویربکامپ هاب سیستم یوسعه

 ها است.هوشمندسازب ماشین مصنور  هو  اصل  به رداری  هدف . دارند

 1استنل  و اگاروال

(۲019) 

6 
که قدلا  دهند انجام را کارهای  یوانند م  که های  ربات یا ها رایانه ها، ماشین ساخت

 .اند ودهب ها آن انجام به قادر ها انسان رقط
 (۲019) 2بولاندر

7 
 ررتار خاص، اهدار  به دستیاب  براب خود محیط یحلیل و یجزیه با که های  سیستم

 دهندم  نشان خود از ابهوشمندانه
  (۲0۲1) 3پائزانو

توان به سژه دسژته هژوش مصژنوعی ضژ ی ،      می بندی هوش مصنوعی بر اساس قابلیتدر  ب ه

های ا ژلاق   هوش مصنوعی ض ی  به سیستموعی ایاره کرد. هوش مصنوعی قوی ه ابرهوش مصن

توانند یک کار یاص را به صورت مسژت ل، یژبیه    تنها میعملکردی تخصصی دارند ه یود که  می

توانژایی   قژوی یژا عمژومی   مصژنوعی  ش هو(. 601: 2018، 4)هیرتز، هیرر ه گییربه انسان ان ام دهند

تواننژد بژه  ژور     هژا مژی   سان را دارد. ایژن سیسژتم  یادگیری، درک، ینایت ه عملکرد مشابه یک ان

های مختل  ای اد کنند  های مت ددی را یاد بگیرند ه ارتبا ات جدیدی را در حوزه مست ل مهارت

ه زمان مورد نیاز برای آموزش را به یدت کاه  دهند. این نژوع از هژوش مصژنوعی بژا ت لیژد از      

، 5)چیلون یکا ه همکژاران  ر مختل  را ان ام دهدتواند چندین کا های چند ب دی انسان می توانایی

هوش مصنوعی عمومی ظرفیژت ت مژیم دانژ ، یژادگیری از ت ربژه ه اعمژا  درک در        (.3: 2022

هژای جدیژد    تواند با یرایط در حا  تغییژر سژازگار یژود، مهژارت     می که سناریوهای ناآینا را دارد

ابر (. ۷3: 2014، 6آفی رینیولفسون ه مکب)کسب کند ه عملکرد یود را به  ور مداهم بهبود بخشد

ایاره دارد که ت ریباً از هر جنبژه از هژوش    هوش مصنوعی به حالت فرضی آینده 7هوش مصنوعی

دهد کژه   ای از هوش مصنوعی را نشان می یکل پیشرفته ابر هوش مصنوعی . گیرد انسانی پیشی می

در (. 201۷، 8)تیژرر ه همکژاران   سانی اسژت های ان های ینایتی بسیار فراتر از قابلیت دارای توانایی
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ابژر  یژود  بینژی مژی  پی حالی که هدس هوش مصنوعی عمومی تکرار هوش در سق  انسان است، 

هایی مانند استدلا ، حل مسئله، یادگیری، یلاقیت ه حتی هوش هی ژانی   هوش مصنوعی در زمینه

نوعی سژؤالاتی را در مژورد تژأثیر    مفهوم ابر هژوش مصژ  به  ورکلی رهد.  های انسان فراتر  از توانایی

بریژی  کژه   کنژد  گیرند، ای اد می هایی که از هوش انسانی پیشی می بال وه ه پیامدهای ای اد مایین

)چیلون یکا ه بژژه آن دارنژژد نسژژبت منفژژی گاهیمثبژژت ه بریژژی دیگژژر دیژژد گاهیکاریناسژژان دیژژد

 (.4: 2022همکاران، 

 هوش مصنوعی و مدیریت منابع انسانی

هیژوه مژدیریت منژابع     ای بر صژنایع ه بژه   عنوان فناهری پیشرفته، تأثیر گسترده عی بههوش مصنو 
هژا امکژان    سازی فرآیندهای منابع انسژانی، بژه یژرکت    انسانی دایته است ه با بهبود عملکرد ه بهینه

هژوش مصژنوعی   (. 3: 2022، 1)سژاکا ه همکژاران  دهد منژابع یژود را کارآمژدتر مژدیریت کنند     می
گیژری دانژ  ه    انسانی را از حالت هاکنشی به پیشژگیرانه تغییژر داده ه باعژک یژکل     مدیریت منابع

هژدس اصژلی آن، افژزای  اثربخشژی ه تبژدیل       کژه  های تخصصی در این حوزه یده است مهارت
در رابقه  (.453: 2020، 2)بریندین .آفرین برای ذینف ان سازمان است ها به فرآیندهای ارزش ف الیت
 توان به موارد زیر ایاره کرد:دهای هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی میترین کاربربا مهم

هیوه در زمینه  وش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی، بهکارمندیابی ه مدیریت است داد: ه
گیری از  های هویمند با بهره کند. سیستم کارمندیابی ه مدیریت است داد، ن   مهمی ایفا می

کنند بهترین نامزدها را از  ها کمک می های بزرگ، به سازمان ه تحلیل داده های پیشرفته الگوریتم
نشان ( 2020) 3(. نتایج پوهه  احمد4: 2022)ساکا ه همکارارن،  میان مت اضیان یناسایی کنند

یده  درصد ت داد مت اضیان غربا  ۷5کارگیری هوش مصنوعی در فرآیند جذب، تا  دهد که به می
تر بر رهی نامزدهای هاجد یرایط را  ین امر امکان تمرکز بر ارزیابی دقیقدهد ه ا را کاه  می

(. 9۷3: 2020)احمد، ان امد گیری در استخدام می کند، که به بهبود کیفیت تصمیم فراهم می
های پرسنلی، به مدیران امکان دسترسی سریع به  رهزرسانی مستمر پایگاه داده همچنین، به

ها ه  بینی مهارت دهد ه زمینه تحلیل ه پی  ی  مختل  را میترین افراد برای هظا مناسب
 (. 503: 2019، 4)جانسون ه همکارن سازد است دادهای مورد نیاز سازمان در آینده را فراهم می
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هژای   های پیشرفته برای تحلیژل داده  ها ه مد  تواند از الگوریتم این فناهری میارزیابی عملکرد: 

مبنژایی را  ا لاعات دقیق ه مفید در مورد عملکرد هژر فژرد    ه با ارائه عملکرد کارکنان استفاده کند

بژرای مژدیران   ای کارکنژان   دهی، ارت اء ه توسژ ه حرفژه   تصمیمات بهتر در مورد پاداش برای اتخاذ

توانژد درم ایسژه سژریع نتژایج     (. هوش مصنوعی می49: 2020، 1فراهم سازد )بهاردهاج ه همکاران

س از پی  ت یین یده ه سن   درصد تح ق اهداس ن   دایته باید ه به ارزیابی عملکرد با اهدا

جای تقبیق عملکرد با اهداس در ابتدا یا انتهای بازه زمانی مشخص هفتگی، ماهانه یا سژالانه آن را  

 (. 2019، 2به  ور مستمر ان ام دهد )رادهن یک

نوعی در مژدیریت  های جذاب کاربرد هژوش مصژ  یکی از زمینه انگیزش ه مشارکت کارکنان:

منابع انسانی؛ تحلیل احساسات است که قادر به سن   ه تحلیژل احساسژات مثبژت، منفژی ه حتژی      

 از  ریقتواند  هوش مصنوعی میهای احتمالی از سوی کارکنان است. همچنین بینی سوگیریپی 

انگیژزه ه  ه عواملی که سبب افزای  یا کژاه    های مربوط به عملکرد کارکنان الگوها تحلیل داده

افژژزای  انگیژژزه ه  جهژژت یراهکارهژژاییژژوند را کشژژ  کنژد ه در نتی ژژه  مشژارکت کارکنژژان مژژی 

 4تی ه همکژاران ایژا هی (. به گفته 106: 2019، 3)هیلیامز پیشنهاد دهد به مدیران مشارکت کارکنان

 آفرینی در عملکژرد منژابع انسژانی ه سژازمان را بژا یژود بژه       تواند تحو می هوش مصنوعی( 2022)

باعک افزای  اعتمژاد درهن  ت، سازمان بر اساس الزاما سایتار باز راحیهمراه دایته باید. چراکه 

 یژود یژرکت مژی  کسب مزیت رقژابتی بژرای   با مشتری ه  بهبود رهابطه در نهایت سازمان  بیرهن ه

 (.2022)هی ایاتی ه همکاران، 

ری ن شی مهژم ه حیژاتی   ن   آموزش در همگام یدن با سرعت توس ه فناه آموزش ه توس ه:

 ریزی، برنامه سق  در زمینه این در تواندمی مصنوعی (. هوش21: 2019، 5است )تمب ه همکاران

 راه از درس هژای کلاس ه آنلاین هایدهره مانند م ازی، آموزیی های ف الیت هماهنگی ه تنظیم

 در مهمژی  ن ژ   نژد توامژی  مصژنوعی  هوش ل ستیکی، هظای  این از فراتر. باید دایته ن   دهر،

مقال ژات   .بایژد  دایژته  آنهژا  یخصژی  نیازهژای  با متناسب آموزیی هایف الیت به کارکنان انتساب
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هژای توسژ ه   دقی ژه در هفتژه را بژه ف الیژت     25دهد که هرکارگر م مژولی زمژانی کمتژر از    نشان می

ای باید؛ هظیفژه  تواند بسیار مهمدهد که استفاده موثر از این زمان اندک میای ایتصاص می حرفه

که استفاده از هوش مصنوعی بژا تشژخیص صژحی  نیازهژای آموزیژی بژر اسژاس عملکژرد ه ارائژه          

 (.9: 2020، 1تواند در آن مفید هاقژع یژود )هریوتژا ه همکژاران    های مفید ه تخصصی میآموزش

وزش های ا لاعاتی ه پیگیری تاثیر آمهمچنین تشخیص نیازهای آموزیی کارکنان بر اساس پایگاه

سازی است )رایژت ه  ها با استفاده از هوش مصنوعی قابل اجرا ه پیادهدر نتایج ارزیابی عملکرد آن

 (. 826: 2018، 2یولتز

 پیشینه پژوهش
ها با ادبیات ه نتژایج  در مقال ه متون ه ادبیات مربوط به حوزه بنیادی، هدس اصلی م ایسه یافته

یژود نژه   هژا تل ژی مژی   ای از ایژده به عنوان م موعه ها است که در آن ادبیات موجودسایر پوهه 

بنیژاد کلاسژیک؛ بژه منظژور جلژوگیری از انحژراس ذهژن        ح ایق مقلق؛ که بنابر قژوانین نظریژه داده  

پوههشگر در کش  نتایج جدید ه تایید نتایج قبلی، مرهر متژون حژوزه بنیژادی بژه آیژرین مراحژل       

  نیز در زمان اجرای پوهه ، مباحک مرتبط با نظریه پردازی موکو  یده است. لذا در این پوهه

هژا )بهبژود فراینژدها، بازاریژابی ه .. ( مژورد مقال ژه قژرار        بکارگیری هوش مصنوعی در سایر حوزه

هژا در مراحژل پایژانی تح یژق، بژه حژوزه تخصصژی        آهری ه کدگژذاری داده گرفت ه پو از جمع

از این ره با در نظر گرفتن تمام م الات  مصنوعی در مدیریت منابع انسانی پردایته یده است.هوش

با  "***Artificial intelligen"هجوی عبارت ه جست 3موجود در پایگاه ا لاعاتی اسکوپوس

هژا  در عنوان، چکیده ه کلیژدها ه  "HRM"ه  "Human Resources Management"عبارات 

 است. سند به یرح زیر استخراج یده 138ت داد  2024-2000در محدهده زمانی 
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 . فراهانی م الات منتشر یده2یکل  2024-2000. رهند انتشار م الات در بازه 1یکل

تژرین م الژه مژرتبط بژا موضژوع هژوش       در پایگاه ا لاعژاتی اسژکوپوس قژدیمی    1مقابق یکل 
مژیلادی   2024ها در سژا   میلادی ه جدیدترین آن 2015مصنوعی ه مدیریت منابع انسانی در سا  

است که در این بازه رهند انتشار م الات رهندی ص ودی به یود ایتصاص داده است؛  منتشر یده
رید چشمگیری دایژته ه بژه موضژوع     2023-2022لازم به ذکر است که این رهند در بازه یکساله 

تژوان  را می 2024مهمی برای پوههشگران تبدیل یده است. همچنین رهند کاهشی نمودار در سا  
نسبت داد که افزای  ت داد م الات تا انتهای سا   2024ها در چهارمین ماه از سا  به استخراج داده
یود کشورهای هند، چین ه ایالات نیز مشاهده می 2 ور که در یکل باید. همانبسیار محتمل می

های اه  تا سژوم را  م اله در ارتباط با موضوع مورد مقال ه رتبه 14ه  24، 45متحده با منتشر کردن 
 اند. میان سایر کشورها ف ا  در این حوزه به یود ایتصاص داده در

های ان ام گرفته در این زمینه از های پوهه  با نتایج سایر پوهه در ادامه جهت م ایسه یافته
به منظور انتخاب م تبرترین م الات با بیشترین میزان استناد استفاده یده است.  تحلیل بیبلوگرافیک
افژزار  سند استخراج یده از پایگاه ا لاعژاتی اسژکوپوس  بژه هسژیله نژرم      138لیل بدین منظور با تح

VOSviewer  استناد به هر م اله یرهجی زیر حاصل یده است.  5ه در نظر گرفتن یرط حداقل 

 
 . یبکه رهابط استنادی بین م الات3یکل
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م الژه کژه دارای    10با توجه به نتایج حاصل یژده  بژه منظژور بررسژی ه م ایسژه نتژایج، ت ژداد        
 استخراج یده است. 2بیشترین میزان استناد توسط سایر م الات مرتبط بودند به یرح جده  

 . پراستنادترین م الات در حوزه مورد مقال ه2جده 

 عنوان مقاله نویسندگان
تعداد 

 استناد

قدرت کل 

 روابط

 (۲0۲۲وروینیس و همکاران)
و مدیریت  هاب پیشررته هو  مصنور ، رباییک، رناورب

 مند منابع انسان : یک مرور نظام
۳۲4 ۳۳ 

 (۲0۲۳و همکاران) 1چودهرب
مدیریت منابع انسان  در رصر هو  مصنور  مولد: 

 چت جب پ  ی  ها و مسیرهاب پژوهش  درباره دیدگاه
147 7۳ 

 (۲015و همکاران )۲استرومیر
در  هاب هو  مصنور  ررس  مف وم  کاربرد یکنیک

 ان مدیریت منابع انس
104 1۲ 

 (۲0۲1و همکاران ) ۳وویو
هو  مصنور  در مدیریت منابع انسان  یاکتیک : یک 

 مند ادبیات مرور نظام
97 ۲۲ 

 (۲018و همکاران)4جیا 
 چارچوب  مف وم  براب کاربرد رناورب هو  مصنور 

 در مدیریت منابع انسان 
91 6 

رددالدیّم و بامد 

 (۲0۲0)الدولیم 

در مدیریت منابع  مصنور  بررس  استفاده از هو 

 انسان ، در بخش دولت  بحرین
86 5 

 (۲0۲1و همکاران) 5قمر
کند: یعامل هو   ها ملاقات م  وقت  رناورب با انسان

 مصنور  و مدیریت منابع انسان 
56 47 

 (۲019و همکاران ) 6برهیل
در مدیریت  ررس  جامع کاربردهاب هو  مصنور 

 منابع انسان 
50 0 

 (۲0۲۳همکاران) و 7رودگرز
گیرب  رویکرد الگوریتم  هو  مصنور  در یصمیم
 اخلاق  در ررآیندهاب مدیریت منابع انسان 

44 ۲8 

 (۲0۲0)8کشترب
استفاده از هو  مصنور  در مدیریت منابع انسان  در 

 کشورهاب جنوب ج ان 
۳7 ۲0 
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 ی تحقیقشناس روش

ادایم تفسژیرگرا قژرار دارد. بژه لحژا      این پوهه  از نوع کیفی است که از نظر فلسژفی در پژار  

کاربردی است. جام ه آماری پوهه  یامل مدیران اریژد حژوزه منژایع    -ایهدس پوههشی توس ه

است کژه اعضژای نمونژه آمژاری بژا اسژتفاده از رهش        1402یرکت برتر ایران در سا   100انسانی 

قل ده پژوهه  در زمینژه هژوش    اند. لازم به ذکر استکه ان ام حداگیری هدفمند انتخاب یدهنمونه

سا  در زمینه مدیریت منابع انسژانی بژه عنژوان     10مصنوعی یا بریورداری از ساب ه یدمت بی  از 

های پژوهه  بژا اسژتفاده از رهش    کنندگان در نظر گرفته یده است. دادهیرهط یبرگی مشارکت

 23ه پو از ان ام مصاحبه با اند کآهری یدهسایتار یافته با اعضای نمونه آماری جمعمصاحبه نیمه

آهری یژده، ان ژام   های جمعهای مورد مقال ه ه حصو  ایباع نظری در دادهتن از مدیران یرکت

 مصاحبه متوق  یده است.  

 ایژن  زیژرا  ؛ اسژت  یژده  اسژتفاده  ها داده تحلیل برای بنیاد داده نظریه رهش از تح یق این در

هایی که از الگوهای اجتماعی دارد، فراتر سازیه دلیل مفهومبنیاد باعت اد هجود دارد که نظریه داده

(. 1۷3: 1401؛ بژه ن ژل از اصژفهانی ه همکژاران،     2008، 1های تشریحی است )گلیژزر از همه رهش

گیرد که در این تح یژق  بنیاد از  ریق چندین رهیکرد مورد استفاده قرار مییناسی نظریه دادهرهش

تفاده یژده اسژت. در ایژن رهیکژرد بژر یژلاس نظژر اسژتراهس ه         از رهیکرد گلیزر )کلاسژیک( اسژ  

ها در سازی داده( که مح  ان را به استفاده از چارچوبی از پی  ت یین یده ه مرتب1998) 2کوربین

یود ه اعت اد بر این است کژه هجژود   ها رد میکند، ارتباط اجباری بین نظریه ه دادهآن ترغیب می

هژا  کنژد ه انچژه هاق ژا در داده   ها فشار هارد میها با یکدیگر به دادههفرض در مورد ارتباط دادپی 

ها بیژرهن آیژد ه پوههشژگر بژه     باید از د  داده کند. به باهر گلیزر، نظریهدهد را کش  نمیرخ می

هژا برژردازد   ها باید به زاییده یدن نظریه ه مژرتبط کژردن م ولژه   جای تمرکز صرس بر تشری  م وله

  (.149: 2012، 3)کرسو 

کژه بژر پایژه     یده استاستفاده  (1982) 4گوبا ه لینکلنتأمین رهایی از رهش ارزیابی  به منظور

بژرای  استوار اسژت.   4پذیریه تأیید 3پذیری، ا مینان2پذیریانت ا  ،1بودن ه اعتبارچهار م یار موثق

 

1 . Glaser 
2 . Strauss & Corbin 
3.  Creswell 

4  . Guba & Lincolne  
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کننژده در  ان مشژارکت نفر از مدیر 5توسط  هانتایج حاصل از کدگذاری داده کسب قابلیت اعتبار؛

هژای اسژتخراج یژده مژورد تاییژد قژرار       ه رهایی صوری م ولژه  ارزیابی ید پوهه  )پنل یبرگان(

هژایی بژا   کننژدگان در پژوهه  از یژرکت   پذیری س ی ید مشارکتمنظور تح ق انت ا  گرفت. به 

دپژذیری  های ف الیت متفاهت با تخصص ه ت ربیات مختلژ  انتخژاب یژوند.  بژه منظژور تایی     زمینه

 هژا م ولژه گیژری  تحلیل ه یکلرهش ها، داده آهری جمعتشری  کامل مراحل تح یق اعم از  نتایج،

ه رار داده یژد  بنیژاد قژ  کننژده در پژوهه  ه آیژنا بژا رهش داده    تن از مدیران مشژارکت  3در ایتیار

 صحت رهند ان ام پوهه  ه حصو  نتایج، مورد تایید قرار گرفت.

ها ه امکان کدگذاری توسط پذیری ه ای اد امکان بررسی چندباره دادهبه منظور تح ق ا مینان

راجژع بژه    کنندگان مشارکتاز همه در فرایند مصاحبه ه ها به  ور کامل ضبط ید همکار، مصاحبه

جهت سن   پایایی پوهه  از ضریب کاپای کوهن کژه از  ریژق آن    . یک موضوع پرسیده ید

ر فرایند کدگژذاری را مژورد سژن   قژرار داد ه بسژیاری آن را      توان میزان توافق ده ارزیاب دمی

کنند، استفاده یژده اسژت. در ایژن پژوهه  ضژریب      استاندارد بالایی جهت تح ق پایایی عنوان می

بدست آمد که نظر به بیشتر بودن ایژن نتی ژه از م ژدار     81/0برابر با  spssافزر کاپا با استفاده از نرم

های پژوهه  از پایژایی   توان گفت که یافتهمی (1996، 5و  پایایی )کارلتابه عنوان حد قابل قب ۷/0

 باید.  مناسبی بریوردار می

   هایافته

بنیژاد کلاسژیک    ها بر اساس منقژق نظریژه داده   ر این بخ ، نتایج حاصل از فرایند تحلیل دادهد
ه بژا   ههژا ان ژام یژد    زمان بژا گژردآهری داده   صورت هم . تحلیل بهیده است)رهیکرد گلیزر( ارائه 

تژا   ه استبرداری نظری ه کدگذاری باز، انتخابی ه نظری پی  رفت اتکا به م ایسه مداهم، یاددایت
هوش مصنوعی در مدیریت منابع  پذیرش ه پیشبردهای برآمده از داده درباره فرایند  مفاهیم ه م وله

هژا ه سژایر    ی بژاز، مژتن مصژاحبه   ر مرحله کدگذار. دها تبیین یود انسانی یناسایی ه رهابط میان آن
 یط بررسی ه به هاحدهای م نایی ت سژیم یژد ه بژرای هژر هاحژد، کژدهای مفهژومی        به ها یط داده

                                                                                                                             
1 . Credibility 
2.  Transferability 
3.  Dependability 
4 . Conformability 
5.  Carletta 
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صورت مستمر با یکدیگر م ایسه یژدند   نزدیک به زبان داده تولید گردید. کدها در  و  تحلیل به
-نمونه .ا  ظهور یکل گرفتهای در ح ها ه حدهد اهلیه م وله ه با ادغام/تفکیک تدری ی، هیوگی

نشژان داده یژده   4های پوهه  در پاسخ بژه سژوا  زیژر در جژده      ای از فرایند کدگذاری باز داده
. به نظر یما، چه یرایقی  برای بکارگیری موفق هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسژانی در  است

 ها لازم است؟سازمان

 . نمونه کدگذاری باز متون مصاحبه4جده 

 کدهاب باز شوندهبدهپاسخ مصا

هاب رناورب  اکوسیستم هو  مصنور  واقعاً با بقیه محیط "

ها بتونن یو این بوزه مورق  اولارات ررق داره. براب اینکه شرکت

 .دارن و رنون خاص  استعدادها، اب رن ه به زیرساختبشن، نیاز 

یوانای  مال  لازم رو براب یأمین نیازهاب رن  و مثلاً شرکت باید 

باشه  پییر ، ساختار سازمان  باید انعطافداشته باشه. همچنین نسان ا

از ورف دیگه،  .خوب  با رناورب هو  مصنور  ادغام بشه یا بتونه به

رو براب این ادغام داشته  وابد منابع انسان  هم باید آمادگ  لازم

دانش و آگاه  کار  در  باشه. این یعن  متخصصین منابع انسان  باید

داشته باشن یا بتونن نیازهاب سازمان رو  هو  مصنور زمینه 

راستا با استرایژب  هاب منابع انسان  رو هم یشخیص بدن و استرایژب

که استفاده از  کنیمباید یوجه  از ورر  .کل  شرکت یعیین کنن

یغییرات ایجاد هاب مدیریت منابع انسان   هو  مصنور  در رعالیت

با . در این مسیر، ابتمال مواج ه هولدرو م  ررایندهادر  گسترده

وجود داره. بنابراین، مدیران منابع  مقاومت و مخالفت کارکنان

 ، یوانای  یغییر و اریقاء ررهنگ سازمان انسان  باید قدل از هر اقدام 

رو براب پییر  هو  مصنور  داشته باشن و بتونن یغییرات 

 "...خوب  مدیریت کنن رو رو به پیش

هاب رن  و ز زیرساخت.برخوردارب ا1

 انسان 

 .یوانای  مال  در یامین منابع انسان  و رن ۲

.آگاه  و دانش منابع انسان  در زمینه ۳

 هو  مصنور 

 قابلیت یغییر ساختارب و ررایندب سازمان.4 

 .مقاومت کارکنان دربرابر یغییر5

 .یوانای  مدیریت یغییر 6

 . یوانای  اریقاء ررهنگ کارب7
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بژرداری   هژا ه یاددایژت   که در جریان م ایسژه مژداهم داده   ذاری انتخابی، پو از آندر مرحله کدگ

صژورت   عنوان مفهوم مولّد یناسایی ید، کدگذاری به نظری، یک م وله محوریِ در حا  ظهور به

پژذیرش ه پیشژبرد هژوش مصژنوعی در     »متمرکز حو  آن ادامه یافت. م وله محوری ایژن پژوهه    

هژای   هژا ه تصژمیم   م موعژه کژن   « پژذیرش ه پیشژبرد  »اسژت؛ منظژور از   « فرایندهای منابع انسژانی 

سازمانی است که  ی آن، هوش مصنوعی از سق  تصمیم اهلیه ه اجرای محدهد، به سژق  ادغژام   

کند. در ایژن مرحلژه، تنهژا کژدها ه      در فرایندهای منابع انسانی ه مدیریت پیامدهای آن حرکت می

( رهیژن  2( تحدید مرزهای مفهومی م وله محوری، )1د که به )هایی پیگیری ه توس ه داده ی داده

( تبیین پیامدهای مثبژت ه منفژی ایژن فراینژد     3گر/بازدارنده، ه ) یدن یرایط ه سازهکارهای تسهیل

کرد؛ سایر کدها نیز بر اساس میزان ارتبا شان با م وله محوری ادغام، بازت ری  یا کنژار   کمک می

ذاری باز نشان داد پدیده مورد مقال ژه در سژق  عملیژاتی، در قالژب     های کدگ یافته. گذایته یدند

یابد؛ با این حا ، در  ای از کاربردهای هوش مصنوعی در فرایندهای منابع انسانی ظهور می م موعه

هژای   ه رهابط میژان یژرایط، کژن    « فرایند پذیرش ه پیشبرد»سق  نظری، تمرکز پوهه  بر تبیین 

ره، بژرای تفکیژک سژق  کژارکردی از سژق  تبیینژی، نتژایج         ت. ازاینسازمانی ه پیامدهای آن اس

 .کدگذاری در جده  زیر در ده بخ  ارائه یده است

هاب یدیین  ررایند پییر  و پیشدرد هو   هاب کارکردب، )ب( مقوله نتایج کدگیارب باز و انتخاب  در دو سط : )الف( یجل . 5جدول

 مصنور  در ررایندهاب منابع انسان 

 انسان  در ررایندهاب منابع هو  مصنور  ررایند پییر  و پیشدردهاب کارکردب یجل  الف(

 مندع یعداد کد مفاهیم مقوله

سیستم پشتیدان 

 گیرب هوشمندیصمیم

کاوب و گیرب، دادههاب یرکید  و رراهم سازب مدنای  ج ت یصمیمیحلیل داده

ه و ینظیم اهداف بین  روند آیندآورب اولارات خارج  مریدط، پیشجمع

بین  رر ه و یقا اب نیروب کار، ارزایش دقت یصمیمات ایخاذ رملکردب، پیش

 شده یوسط ارراد غیرمتخصص، کاهش زمان ایخاذ یصمیم

6 

p2-1;p3-3;p4-1;p5-
4;p7-6;p8-2; p9-

7;p10-7;p12-8;p13-
4;p17-7;p19-8;p21-

3;p22-4;p23-1‌

سیستم ارزیاب  

 هوشمند

مه متقا یان شغل، بداقل سازب سوگیرب و یعصب در غربالگرب سریع رزو

هاب کارمند مورق در انتخاب نامزدها، انتخاب ب ترین نامزد بر اساش ویژگ 

هاب شغل، شرایط خاص، یجزیه و یحلیل رزومه و ارائه درصد یطابق با ویژگ 

جلوگیرب از یقلب با استفاده از سیستم یطدیق چ ره، شناسای  کارکنان داراب 

10 

P2-4;p4-2;p4-3;p6-
7;p12-9;p13-5;p14-
2;p15-3; p15-2;p17-
8;p18-1;p19-7;p20-
1;p21-4;p21-5;p22-

6-‌
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هاب یدیین  ررایند پییر  و پیشدرد هو   هاب کارکردب، )ب( مقوله نتایج کدگیارب باز و انتخاب  در دو سط : )الف( یجل . 5جدول

 مصنور  در ررایندهاب منابع انسان 

 انسان  در ررایندهاب منابع هو  مصنور  ررایند پییر  و پیشدردهاب کارکردب یجل  الف(

یل بالاب مورقیت، شناسای  ارراد متمایل به یرک سازمان، بیف نیاز پتاس

اب و خاص، اب بررهمتخصصان منابع انسان  به برخوردارب از دانش در زمینه

بین  درصد ابتمال یرک سازمان قدل از مدیریت ریسک جابجای  کارکنان، پیش

 استخدام ارراد

مدیریت رملکرد 

 هوشمند

ارزیاب  درصد یحقق اهداف رردب،ییم  و سازمان ، شناسای  نقاط  عف در 

هاب اریقاء، یعیین سط  رملکرد استاندارد و ردم یحقق اهداف، پیشن اد برنامه

تلف با یکدیگر، ارزیاب  هاب مخولای  براب هر شغل، مقایسه رملکرد بخش

 هاب واقع منصفانه بر اساش داده

6 

P1-1; p5-2;p6-6;p7-
5;p8-3;p9-8;p10-

6;p11-3;p13-3;p14-
1;p16-4;p17-5;p19-

9;p20-2;‌

سیستم آموز  

 هوشمند

ارزیاب  و عیت یادگیرب ارراد از وریق اسکن دیدارب، محاسده دقیق میانگین 

ینظیم ریتم و سررت آموز  از وریق یحلیل یوجه ارراد به آموز  و یادگیرب، 

هاب سفارش  آموز  متناسب با هر ررد، پیشن اد بازخورد ارراد، ارائه دوره

هاب دقیق و با کیفیت محتواب آموزش  متناسب با اهداف آموزش ، ارائه گزار 

هاب یادگیرب متفاوت، از نتایج دوره آموزش ، امکان ارائه آموز  با رو 

 سازب شدههاب یادگیرب، ارائه بازخورد یادگیرب شخص شناسای  ررصت

8 

P1-3;p2-2;p3-1; p3-
2;p4-4;p5-1; p7-

4;p9-3;p10-8; p11-
1;p12-6;p12-

10;p13-1;p15-1; 
p16-3;p17-6;p18-

2;p20-3;p21-6;p23-
2‌

 سیستم مشاوره

ا ، پیشن اد مسیرهاب شغل  متناسب بدهنده ییمیرین ارراد یشکیلپیشن اد متناسب

یرین ارراد، وراب  سوالات مصابده متناسب با هر شغل، شناسای  و ارائه م م

 هاب مشاغل مختلف در صنایع متفاوتم ارت

4 
P1-2;p2-12;p4-

6;p12-7;p13-2;p14-
4;p18-4;p22-5;p23-

10‌

دستیار مجازب 

 هوشمند

م و ها، مدیریت یقویریزب و انجام روابط روزمره، خواندن ونوشتن ایمیلبرنامه

 هماهنگ  جلسات
۳ 

P4-5;p5-3;p9-4;p11-
2;p14-3;p16-5;p18-

3;p19-6;p21-2;‌

 انسان  در ررایندهاب منابع هو  مصنور  هاب یدیین  ررایند پییر  و پیشدرد مقولهب( 

 مندع یعداد کد مفاهیم مقوله

بمایت و پشتیدان  

 مدیریت ارشد

  مصنور ، یخصیص هاب هودرک مزایاب ایخاذ رناورب، یدوین استرایژب

هاب هو  مصنور ، یرویج و بمایت از ررهنگ استفاده سرمایه کار  به رناورب

از هو  مصنور ، پییر  وابد منابع انسان  به رنوان شریک استرایژیک، 

هاب هوشمندسازب، همکارب با مدیران منابع انسان  ج ت شناسای  نیازمندب

 ل و کاربردهاب هو  مصنور سازب مدیران وکارکنان با اصوآموز  و آگاه

7 

P3-7;p3-8; p4-
12;p6-3;p7-3;p8-
4;p9-2;p-9-6;p10-

5;p11-5;p12-5;p19-
5;p20-4;p22-7;p23-

9‌
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هاب یدیین  ررایند پییر  و پیشدرد هو   هاب کارکردب، )ب( مقوله نتایج کدگیارب باز و انتخاب  در دو سط : )الف( یجل . 5جدول

 مصنور  در ررایندهاب منابع انسان 

 انسان  در ررایندهاب منابع هو  مصنور  ررایند پییر  و پیشدردهاب کارکردب یجل  الف(

 یغییر در نیازهاب بازار

بات، ارزایش یقا ا هاب اریداو  متنو  از قدیل چتیمایل در بکارگیرب رو 

ت واکنش و براب دریارت خدمات و محصولات ب تر، یقا اب ارزایش سرر

موقع در مورد کالا و خدمات، پاسخگوی ، نیاز به دریارت اولارات دقیق و به

 سازب شدهیقا اب کالا و خدمات سفارش 

5 

P2-10; p2-11; p4-
7;p6-4;p6-9;p7-1; 
p8-9; p9-1;p10-

4;p12-4;p14-6;p15-
5;p16-1;p17-4;p21-

7;p23-8‌

 ارتماد به یکنولوژب

هاب هو  مصنور ، هاب مورد استفاده در الگوریتمارتماد به دقت و صحت داده

هاب هو  مصنور ، ارتماد به یوانای  هو  بین ارتماد به دقت در قابلیت پیش

ورب، ارتماد به یوانای  هو  مصنور  براب مصنور  براب ب دود کارای  و ب ره

 گیرب، ارتماد به یوانای  هو  مصنور  براب جلوگیرب ازپشتیدان  ار یصمصم

هاب استفاده شده یوسط هو  یقلب و سوءاستفاده از برند، ارتماد به امنیت داده

 مصنور 

6 

P1-4;p1-10;p2-3;p4-
11;p6-8; p7-2;p8-

1;p9-5; p11-4;p14-
5;p15-4;p16-6;p19-
3;p20-8;p22-8;p23-

3‌

 آمادگ  سازمان 

وان مال  ارزار و ...، یبرخوردارب از زیرساخت رناورب ارم از سرور، شدکه، نرم

ها و اولارات مورد نیاز اجراب در یامین منابع انسان  و رن ، دسترس  به داده

ها و ررایندهاب بفاظت از بریم سیستم هو  مصنور ، ایجاد سیاست

اورب، ذخیره و ها در جمعها، یوانمندب مدیریت دادهخصوص  و امنیت داده

با سیستم هو  مصنور ، پییرب ساختار ج ت پییر  و ادغام استفاده، انعطاف

-همکارب و اریداوات اثربخش بین وابدهاب مختلف سازمان،ررایندها و ساختار

 هاب مناسب انتقال و یس یم دانش

8 
P1-5;p2-5;p3-9;p6-
5;p8-5; p9-9;p14-

5;p16-2;p16-7;p18-
5;p20-9;p22-3;‌

پیامدهاب مثدت 

 سازمان 

پییرب شرکت در برابر فورب، ارزایش انعطاب دود رملکرد و ارزایش ب ره

پییرب دانش، کاهش یغییرات، کاهش خطا در انجام ررایندها، ارزایش نرخ انتقال

 یعار ات و ارزایش هماهنگ 

5 
P4-10; p6-12;p7-
10;p19-1; p20-
7;p20-10;p21-

8;p23-4‌

پیامدهاب منف  

 سازمان 

 ردم جهنتی در انگیزه شغل، کاهش دادن دست از کاهش ارتماد کارکنان و یرش

انسان ، مقاومت و واکنش کارکنان به مدیریت از وریق داده،  هابارز  به یوجه

 مدیران و کارکنان بین اریداط شدن نگ دارب، کمرنگ و یعمیر هابهزینه ارزایش

5 
P3-6;p4-9;p5-9;p6-
1;p7-7; p8-8;p10-

3;p12-3;p15-6;p17-
3;p19-2;p21-1;‌

 رشار رقابت 
ورب و کاهش دید در صنایع مختلف،نیاز به ب دود ب رهیحولات بازار و رقابت ش

 ها،  رورت همگام  با رشد سریع یکنولوژبهزینه
۳ P2-9;p4-8;p5-6;p12-

2;p14-7;p21-9;‌

آمادگ  وابد منابع 

 انسان 

بکارگیرب هو  مصنور ، آگاه  و دانش کار  در زمینه هو   یعیین استرایژب

ریدط با هو  مصنور ، هماهنگ  و اریداط مصنور ، ارزیاب  نیازهاب سازمان  م
9 

P1-6; p1-7; p2-6;p5-
5;p6-11;p7-8;p7-

9;p8-7;p9-10;p10-
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هاب یدیین  ررایند پییر  و پیشدرد هو   هاب کارکردب، )ب( مقوله نتایج کدگیارب باز و انتخاب  در دو سط : )الف( یجل . 5جدول

 مصنور  در ررایندهاب منابع انسان 

 انسان  در ررایندهاب منابع هو  مصنور  ررایند پییر  و پیشدردهاب کارکردب یجل  الف(

هاب آموز  و اثربخش با سایر بخش هاب سازمان، وراب  و اجراب برنامه

یوسعه مریدط، یوانای  مدیریت یغییر، اریقاء ررهنگ کارب براب پییر  هو  

 مصنور 

هاب یوسعه هماهنگ  و یوسعه همکارب بین انسان و ماشین، یدوین استرایژب

هاب انگیزش  پییر  و همکارب با سیستم ، یدوین سیاستم ارت کارکنان

 جدید

2;p11-6;p11-7;p14-
8;p15-7;p16-8;p18-
6;p19-4;p20-6;p21-

10;p23-5‌

در سط  بسترسازب 

 جامعه

هاب رن ، ینظیم قوانین بقوق  و قانون ، ارطاب در دسترش بودن زیرساخت

بخش  در مورد مزایا و یس یلات مال  و مالیای  بمایت کننده، آموز  و آگاه 

 محورمعایب هو  مصنور ، یرویج ررهنگ مدیریت داده

5 
P2-7;p3-4;p5-7;p6-
2;p17-2;p18-7;p18-
9;p20-5;p22-2;p23-

6‌

 

-هپشتیدان  رر 

کنندگان هو  

 مصنور 

ارائه محصولات و خدمات متناسب با نیاز شرکت، ارائه آموز  و پشتیدان  رن ، 

سازب خدمات و محصولات، ارائه مناسب آمار و اولارات کاربردب و سفارش 

-ها، انعطافرملکردب هو  مصنور ، یضمین امنیت و بریم خصوص  داده

ت، قابلیت انتقال دانش به مدیران منابع پییرب و یوانای  انطداق با نیازهاب شرک

 انسان ، ارزیاب  مستمر و ب دود رملکرد خدمات و محصولات

8 

P1-8; p1-9;p2-8;p3-
5;p5-8;p6-10;p7-

11;p8-6;p9-11;p10-
1;p11-8; p12-1;p14-
9;p15-8;p16-9; p16-

10;p17-1;p18-
8;p19-10;p20-

11;p21-11;p22-
1;p23-7‌

هژا ه تولیژد    سژازی رهابژط میژان م ولژه     تمرکژز اصژلی بژر مفهژوم     در مرحله کدگذاری نظژری، 

پژذیرش ه پیشژبرد هژوش مصژنوعی در     »گیژری فراینژد    های تبیینژی دربژاره چگژونگی یژکل     گزاره

هژای نظژری    ها، م ایسه مداهم ه یاددایت بود. رهابط نظری ابتدا از د  داده« فرایندهای منابع انسانی

های کدهای نظری پیشنهادی  م در گزارش نهایی، از یانوادهاستخراج ید ه سرو برای ارائه منس 

ها ن ژ  قالژب    استفاده گردید. بنابراین، این یانواده« دهی رهایت نظری زبان سامان»عنوان  گلیزر به

دهی ه نمای  رهابقی بودند که  یده برای تولید نظریه ندایتند، بلکه صرفاً ابزار سازمان ت یین ازپی 

 برآمده بود. ها تر از داده پی 

 ها در نظریه  چگونگی رویش مقوله

ها  ها، تحلیل داده سازی رهابط میان م وله زمان با مفهوم در امتداد فرایند کدگذاری نظری ه هم

. کژرد  تدریج به یناسایی یک منقق فرایندی مسلط من ر ید که ن   م وله محژوری را ایفژا مژی    به
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هژای   فتن م وله محوری ه بدهن اتکژا بژه چژارچوب   گر فرایند تحلیل در این پوهه  بدهن مفرهض

کننژدگان از   یده آغاز ید. تمرکژز اهلیژه تحلیژل بژر ت ربژه زیسژته مشژارکت        ت یین مفهومی از پی 

بکارگیری هوش مصنوعی در فرایندهای منابع انسانی قژرار دایژت ه کدگژذاری بژاز بژا تأکیژد بژر        

ی ان ام گرفت. در این مرحله، مفاهیم نژه  های عملی کنشگران سازمان ها ه هاکن  ها، تصمیم کن 

هژا ه از  ریژق م ایسژه مژداهم      بر اساس ادبیژات پژذیرش فنژاهری، بلکژه در ت امژل مسژت یم بژا داده       

 ها یکل گرفتند. مصاحبه

هژا   تژوجهی از آن  ای از کدهای کنشی ید که بخ  قابل کدگذاری باز من ر به تولید م موعه

هژای فناهرانژه ه    عدم قق یژت، مژدیریت ریسژک، توجیژه تصژمیم      ها با ناظر بر نحوه مواجهه سازمان

های مبتنی بر داده بود. با پیشرفت تحلیل ه م ایسه مستمر  تنظیم رابقه میان قضاهت انسانی ه تصمیم

ای آیکار ید که نشان  تدریج الگوی تکراریونده های سازمانی متفاهت، به ها در میان موق یت داده

ان نه صرفاً استفاده از هژوش مصژنوعی، بلکژه چگژونگی پیشژبرد آن در      داد مسئله اصلی کنشگر می

گیری تحلیل  های نهادی، ایلاقی ه انسانی همراه است. این الگو جهت بستری است که با حساسیت

 را از یناسایی کارکردها به سمت تبیین یک منقق فرایندی سوق داد.

ای اسژت کژه بژه ت بیژر گلیژزر       ری م ولژه بنیاد کلاسیک، م وله محژو  در نظریه دادهنظر به اینکه 

ها را تبیین کرده ه نگرانی اصلی کنشگران را در قالب یژک   ای از تنوع موجود در داده بخ  عمده

پذیرش ه »(؛ در این چارچوب، م وله محوری 2008)گلیزر،  دارد منقق حل مسئله در یود نگه می

ان یژک فراینژد کنشژی ه حژل مسژئله      عنژو  بژه « پیشبرد هوش مصژنوعی در فراینژدهای منژابع انسژانی    

دهد کنشگران سژازمانی چگونژه در مواجهژه بژا یژرایط       پردازی ید؛ فرایندی که توضی  می مفهوم

سژازی تژدری ی، مژدیریت     بخشژی، پیژاده   ای مشخص، راهبردهایی را برای مشژرهعیت  علی ه زمینه

م وله محوری توانست  کنند. این ها ه کنتر  پیامدهای بکارگیری هوش مصنوعی اتخاذ می م اهمت

هژا ه   صورت یک یژبکه م نژادار از رهابژط میژان یژرایط، کژن        یده را به های یناسایی سایر م وله

 پیامدها به هم پیوند دهد ه انس ام نظری مد  نهایی را فراهم آهرد.

از جملژه  ‌های مختل  بکارگیری هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسژانی  بر این اساس، حوزه

یژوند،   عنوان اجزای نظری مست ل تل ی نمی به‌، ارزیابی عملکرد ه پشتیبانی تصمیمجذب، آموزش

یابژد. آنچژه    ها عینیت می هایی هستند که فرایند پذیرش ه پیشبرد هوش مصنوعی در آن بلکه عرصه
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یود، نه فهرستی از کاربردهای فناهرانه، بلکه تبیینی فرایندی  عنوان نظریه ارائه می در این پوهه  به

هژای ت ربژی ه    از منقق کن  کنشگران سازمانی در مواجهه با هوش مصنوعی است که از د  داده

 به نمای  گذایته یده است.  2از  ریق م ایسه مداهم مفاهیم یکل گرفته است که در قالب یکل 

 
 مد  فرایندی پذیرش ه پیشبرد هوش مصنوعی در فرایندهای منابع انسانی. 2یکل

ردیژابی از   یده در این پوهه ، اگرچه از نظر ظاهری دارای توالی قابل ستخراجمد  فرایندی ا

پژذیر   منژد ه بژازتنظیم   ها ه پیامدهاست، اما در سق  تبیینی بر منقق یک فراینژد زمینژه   یرایط، کن 

پژذیرش  »برآمده یکل گرفته است. در این مژد ،   های داده استوار است که از د  رهابط میان م وله

عنوان مسژیری یقژی یژا ت ژویزی، بلکژه       نه به« هوش مصنوعی در فرایندهای منابع انسانیه پیشبرد 

ها،  یود که یدت ه جهت حرکت آن در ت امل میان آمادگی ای تبیین می مسئله مثابه فرایندی حل به

ای )از جملژه ت ویژت اکوسیسژتم بیرهنژی( ه پیامژدهای دهگانژه،        سازهکارهای گذار، یرایط زمینژه 

آمژادگی، مفهژومی یکرارچژه ه از پژی  مفژرهض       در ایژن مژد   گردد.  تمر بازت ری  می ور مس به

های سژازمانی ه هاحژد منژابع انسژانی اسژت ه عبژور پایژدار از         زمانی ظرفیت نیست، بلکه حاصل هم

اجرای محدهد به ادغژام عملژی، بژه سژازهکارهایی همچژون حمایژت مژدیریت اریژد ه اعتمژاد بژه           

سژازی   های یادگیری، بومی این میان، اکوسیستم بیرهنی با کاه  هزینه تکنولو ی هابسته است؛ در
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تواند این گذار را تسهیل یا در صورت ض  ، یکننده سازد.  بخشی نسبت به فناهری، می ه ا مینان

صورت بازیوردهایی ف ا  عمژل   همچنین، پیامدها در این مد  ن   نتایج نهایی را ندارند، بلکه به

نند مسیر پیشبرد را ت ویت، ت دیل یا متوق  سژازند. بژر ایژن اسژاس، بکژارگیری      توا کنند که می می

یژمو    الگویی یقی ه جهان های ایرانی،  هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی در بستر سازمان

 .یود فرایندی پویا، مشرهط ه هابسته به زمینه نهادی، اکوسیستمی ه انسانی تبیین مینیست، بلکه 

 هتشریح نظری

، اجزای مسیر تبیینی این پوهه  را تشژکیل  5یده در بخ  )ب( جده   های تبیینی ارائه م وله

هژای کدگژذاری نظژری     . یافتژه یده استها در قالب رهایت زیر توضی  داده  دهند ه رهابط آن می

یک فرایند است که از « پذیرش ه پیشبرد هوش مصنوعی در فرایندهای منابع انسانی»دهد  نشان می

گیژرد، در مرحلژه ادغژام ه     ها ظرفیت می گیری آمادگی یود، با یکل های محیقی آغاز می محرک

یابد ه در نهایت، تحت تأثیر پیامدهای دهگانه )مثبت ه  پیشبرد در فرایندهای منابع انسانی تح ق می

ز عوامل عنوان فهرستی ا ها نه به یود. در این نظریه، م وله منفی( هارد چریه بازیورد ه بازتنظیم می

یوند که یژدت ه جهژت حرکژت     عنوان اجزای مرتبطِ یک مسیر فرایندی تبیین می مست ل، بلکه به

  .های مختل  متفاهت باید تواند در سازمان آن می

یود  فرایند پذیرش ه پیشبرد زمانی ف ا  می ؛گیری ضرورت سازی و شکل محرک: ۱مرحله 

بندی برسد که ابزارها ه  به این جمع« در نیازهای بازارتغییر »ه « فشار رقابتی»که سازمان تحت تأثیر 

گوی سرعت ه پیچیدگی محیط نیست. در این مرحلژه، هژوش    های موجودِ منابع انسانی پاسخ رهش

تژر   گویی سژریع  گیری، کاه  یقا ه پاسخ ای برای افزای  چابکی تصمیم عنوان گزینه مصنوعی به

 .یود دستورکار مدیریتی نزدیک می یابد ه موضوع از سق  ایده به سق  م نا می

پو  ی(؛ها )آمادگی سازمانی و آمادگی واحد منابع انسان گیری آمادگی شکل: ۲مرحله 

« آمژادگی سژازمانی  »یژود؛ جژایی کژه     گیژری ضژرهرت، مسژیر هارد مرحلژه آمژادگی مژی       از یکل

ه ه )زیرسایت فناهری، دسترسژی ه کیفیژت داده، امنیژت ه حژریم یصوصژی، تژوان مژدیریت داد       

)ت یین استراتوی بکارگیری هوش مصنوعی، « آمادگی هاحد منابع انسانی»هماهنگی بین هاحدها( ه 

بخشژی، مژدیریت تغییژر ه ارت ژاء      آگاهی ه دان  کافی، ارزیابی نیازهای سژازمانی، همژاهنگی بژین   

داده کنند. ض   در  فرهن  کاری( ظرفیت لازم برای حرکت از تمایل به قابلیت اجرا را ای اد می
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توانژژد حتژژی در حضژژور    ه حکمرانژژی داده، یژژا ضژژ   در آمژژادگی هاحژژد منژژابع انسژژانی، مژژی     

 .های محیقی، مسیر پیشبرد را کند یا متوق  کند های محرک

پذیرش ه »در این مرحله،  (؛پیشبرد ه ادغام در فرایندهای منابع انسانی )سق  عملیاتی پدیده: 3مرحله 

دهد عبور کرده ه به سق  ادغام در فراینژدهای منژابع انسژانی    از سق  تصمیم ه اجرای مح« پیشبرد

نشژان  « هژای کژارکردی   ت لژی »یود. در سق  عملیاتی، این ادغام یژود را بژه صژورت     نزدیک می

یژار، ارزیژابی، مژدیریت عملکژرد، آمژوزش، مشژاهره ه دسژتیار         هژای تصژمیم   دهد )مانند سیستم می

–ها ه انتظارات جدید در ت امل انسان ها، ن   رهیه م ازی(. این مرحله همچنین با تثبیت تدری ی

 است. همراه فناهری

دهد عبژور از   ها نشان می یافته (؛کننده ادغام پایدار ن   سازهکارهای گذار: اعتماد ه حمایت )تسهیل

ه « حمایژت ه پشژتیبانی مژدیریت اریژد    »اجرای محدهد به ادغژام پایژدار، بژه ده سژازهکار کلیژدی      

. حمایژت مژدیریت اریژد منژابع ه مشژرهعیت لازم )بودجژه،       هابسژته اسژت   «لژو ی اعتماد بژه تکنو »

کند ه اعتمژاد بژه تکنولژو ی )اعتمژاد بژه       گذاری ه پشتیبانی فرهنگی( را فراهم می اهلویت، سیاست

ها( یرط پذیرش عملی ه کاه  م اهمت  دقت داده/الگوریتم، امنیت داده ه قابلیت اتکاء یرهجی

توانژد ادغژام را محژدهد،     محور است. ض   هر یک از این ده سازهکار مژی  نسبت به مدیریت داده

 .یکننده یا متوق  کند

بسترسازی در سق  »در  و  فرایند،  (؛کننده در  و  مسیر ای اکوسیستم بیرهنی )ت ویت ن   زمینه

هیژوه بژا کژاه      کننده دارند ه بژه  ن   ت ویت« کنندگان هوش مصنوعی پشتیبانی عرضه»ه « جام ه

بخشژی دربژاره امنیژت داده،     سازی، پشتیبانی فنژی ه ا مینژان   های یادگیری، آموزش، سفاریی هزینه

کنند. بنابراین اکوسیستم بیرهنی نه الزاماً یک مرحلژه مسژت ل،    مراحل آمادگی ه ادغام را تسهیل می

 .ای اثرگذار بر پیشبرد است بلکه یک لایه زمینه

با پیشرفت مسیر، پیامدهای مثبژت )بهبژود عملکژرد ه     ؛زیوردپیامدهای دهگانه ه حل ه بژا : 4مرحله 

پژذیری دانژ  ه همژاهنگی( ه     پژذیری، کژاه  یقژا، افژزای  انت ژا       هری، افژزای  ان قژاس   بهره

محور،  پیامدهای منفی )کاه  اعتماد ه ترس یغلی، کاه  انگیزه، م اهمت در برابر مدیریت داده

یوند. این پیامژدها صژرفاً نتی ژه     زمان ظاهر می انی( همافزای  هزینه نگهداری ه کاه  ارتباط انس

تواننژد   گذارند؛ پیامژدهای مثبژت مژی    نهایی نیستند، بلکه به یکل بازیورد بر استمرار پیشبرد اثر می
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حمایت ه اعتماد را ت ویت کنند، در حژالی کژه پیامژدهای منفژی اگژر مژدیریت نشژوند، اعتمژاد را         

کنند. بنابراین موف یت در پذیرش ه پیشبرد، هابسته بژه تژوان    میتض ی  ه پیشبرد را کند یا متوق  

 .ها ه اقدامات در  و  مسیر است سازمان برای مدیریت ف ا  پیامدهای دهگانه ه بازتنظیم تصمیم

هژای محیقژی یژرط     )الژ (: محژرک  تژوان گفژت کژه    مژی  بندی نظریه بژه  ژور کلژی    جمعدر 

ی سازمانی ه آمژادگی هاحژد منژابع انسژانی ظرفیژت      آغازگرند، اما یرط کافی نیستند؛ )ب( آمادگ

سازند؛ )ج( حمایت مژدیریت اریژد ه اعتمژاد بژه تکنولژو ی سژازهکارهای گژذار از         پیشبرد را می

کننژده دارد؛ ه )هژژ(    ای ت ویژت  اجرای محدهد به ادغام پایدارند؛ )د( اکوسیستم بیرهنی ن   زمینژه 

 .کنند برد را ت ویت یا تض ی  میعنوان بازیورد، مسیر پیش پیامدهای دهگانه به

  و پیشنهادها گیرینتیجه

ای  بنیژاد کلاسژیک )رهیکژرد گلیژزر(، نظریژه      گیژری از منقژق نظریژه داده    این پوهه  با بهره   

. در کرده اسژت ارائه « های منابع انسانیپذیرش ه پیشبرد هوش مصنوعی در فرایند»فرایندی درباره 

های محیقژی )فشژار رقژابتی ه     مند است که با محرک این نظریه، پذیرش ه پیشبرد یک مسیر مرحله

های سازمانی ه آمژادگی هاحژد منژابع     گیری آمادگی یود، با یکل تغییر در نیازهای بازار( ف ا  می

عینیژت   منژابع انسژانی   در فراینژدهای « د ه ادغژام پیشژبر »کند، در مرحلژه   انسانی قابلیت اجرا پیدا می

یژود.   یابد ه در نهایت، تحت تأثیر پیامدهای مثبت ه منفی هارد چریه بازیورد ه بژازتنظیم مژی   می

هجژود  »دهد موف یت یا توق  پیشبرد هوش مصنوعی نه صرفاً نتی ه  بنابراین، نظریه حاضر نشان می

در ‌.رایط، سژازهکارها ه پیامژدها در  ژو  زمژان اسژت     ، بلکه حاصل پویایی رهابط میان ی«فناهری

 کژرده اسژت  مند ارائه  جای بازتولید فهرست عوامل، یک نظریه فرایندی زمینه به هاقع مد  پوهه 

های متفاهت یرایط ه پیامدها، مسیر پیشبرد هژوش   دهد چرا ه چگونه تحت ترکیب که توضی  می

 .تواند تسریع، کند یا متوق  یود مصنوعی می

از  ؛سژازند  زمژان ظرفیژت پیشژبرد را مژی      ژور هژم   کند که ده دسته آمادگی به ها رهین می افتهی

سژژو آمژژادگی سژژازمانی )زیرسژژایت، دسترسژژی ه حکمرانژژی داده، امنیژژت/حریم یصوصژژی ه  یژک 

هماهنگی بین هاحدها( ه از سوی دیگر آمادگی هاحد منابع انسژانی )راهبژرد بکژارگیری، دانژ  ه     

سژازی(. در عژین حژا ، عبژور از      بخشی، مدیریت تغییر ه فرهن  هماهنگی بینآگاهی، نیازسن ی، 
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حمایژت ه پشژتیبانی   »؛ اه  اجرای محدهد بژه ادغژام پایژدار بژه ده سژازهکار کلیژدی هابسژته اسژت        

اعتمژژاد بژژه »دهم کنژد ه   کژه منژژابع، مشژرهعیت ه اهلویژژت سژژازمانی را فژراهم مژژی   « مژدیریت اریژژد 

پژذیر   محور را امکژان  های داده ه  م اهمت ه اتکاپذیری تصمیمکه پذیرش عملی، کا« تکنولو ی

در قالژژب بسترسژژازی در سژژق  جام ژژه ه پشژژتیبانی    « ت ویژژت اکوسیسژژتم »سژژازد. همچنژژین،   مژژی

سازی،  های یادگیری، بومی هیوه با کاه  هزینه گر دارد ه به ای ه تسهیل کنندگان ن   زمینه عرضه

 .کند امنیت داده، مراحل آمادگی ه ادغام را ت ویت میبخشی درباره  پشتیبانی فنی ه ا مینان

 منژابع انسژانی   دهژد بکژارگیری هژوش مصژنوعی در     از منظر پیامدها ، نظریه حاضژر نشژان مژی   

پذیری ه هماهنگی  هری، دقت، ان قاس تواند بهره از یک  رس می ؛کند پیامدهای دهگانه ای اد می

س یغلی، کژاه  انگیژزش، م اهمژت نسژبت بژه      را افزای  دهد ه از  رس دیگر ممکن است با تر

محور، افزای  هزینه نگهدایت ه کمرنژ  یژدن ت امژل انسژانی همژراه یژود. ن ژ          مدیریت داده

کنند؛ ی نی پیامدهای مثبژت   عمل می« بازیورد»صورت  کلیدی پیامدها در این مد  آن است که به

نشدن، اعتماد را تض ی   مدیریتکنند ه پیامدهای منفی در صورت  حمایت ه اعتماد را ت ویت می

 .سازند کرده ه مسیر پیشبرد را کند یا متوق  می

ظهور « های کارکردی ت لی»ها در قالب  در سق  عملیاتی، فرایند پذیرش ه پیشبرد در سازمان

گیری، ارزیابی هویمند، مژدیریت عملکژرد هویژمند،     های پشتیبان تصمیم یابد؛ از جمله سیستم می

کنژد ایژن    هژا تأکیژد مژی    های مشاهره ه دستیار م ازی. با این حژا ، یافتژه   سیستمآموزش هویمند، 

 اند ه باید در کنار مسیر تبیینژی  نیستند، بلکه محل برهز ه نمود عملی پدیده« یودِ نظریه»کارکردها 

منقق نظریه فراینژدی حاضژر    هیده از داد های کارکردی استخراج فرایند فهم یوند. علاهه بر ت لی

توانژد در مرحلژه    دهد. برای مثا ، سازمان می تری را نیز نشان می توس ه کاربردهای پیشرفته ظرفیت

پیامدها/بازیورد، تحلیل سرمایه رهانژی کارکنژان را بژرای پژای  اثژر پیشژبرد هژوش مصژنوعی بژر          

یژار بژه سژق  هشژدار زهدهنگژام،       کار گیرد؛ یا با توس ه کارکرد تصژمیم  انگیزش ه امنیت رهانی به

هری، ت ارضژات یژا بحژران مهژارتی( را      های نیرهی کار )ترک یدمت، افژت بهژره   بینی بحران پی 

هژای الگژوریتمیِ منژابع انسژانی،      دنبا  کند. همچنین، رصد عدالت ه ممیژزی سژوگیری در تصژمیم   

اعتمژادی( قابژل  ژرح     عنوان سازهکاری برای ت ویت اعتماد ه مهار پیامدهای منفی )م اهمژت/بی  به

 هژا )میژان   تواند به بژازآرایی قژدرت ه ن ژ     تر، پیشبرد هوش مصنوعی می سق  کلان است؛ ه در
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کنندگان( بین امد کژه مژدیریت آن بژرای     ، هاحد فناهری، مدیران ص  ه عرضههاحد منابع انسانی

عنژوان مسژیرهای    محور ضرهری است. بدیهی است این موارد بژه  های داده حفظ مشرهعیت تصمیم

هژای   یوند ه نیازمند بررسی ه اعتبارسن ی در پژوهه   منقق نظریه پیشنهاد می پذیر مبتنی بر توس ه

 .آتی هستند

 نگدر در نسدبت انسدا  و هدوش مصدنوعی در      ملاحظات گفتمانی، اخلاقی و آیندد  

 مدیریت منابع انسانی

سازی ابزارها نیست،  پیشبرد هوش مصنوعی در فرایندهای منابع انسانی صرفاً به م نای دی یتالی

همراه است؛ به این م نا که بخشی از ایتیار تفسیر، « گیری جایی مرج یت تصمیم جابه»که با نوعی بل

یژکل   منژابع انسژانی   تر در ت املات انسانی ه قضاهت مدیران/متخصصان ارزیابی ه داهری که پی 

یژود. از ایژن منظژر، پدیژده      هژای الگژوریتمی منت ژل مژی     محور ه یرهجژی  گرفت، به منقق داده می

تژدریج زبژان    هژا بژه   حوریِ پوهه  )پذیرش ه پیشبرد( هاجد یک بُ د گفتمانی نیز هست: سازمانم

ای ه  یژواهد داده »بژه  « ت ربه ه تشخیص انسژانی »های منابع انسانی را از  بخشی به تصمیم مشرهعیت

 تواند هژم اعتمژاد را ت ویژت کنژد )در صژورت      دهند؛ تغییری که می تغییر می« بینی الگوریتمی پی 

گری، حذس  ادراک انصاس ه یفافیت( ه هم بازیورد منفی ای اد کند )در صورت ادراک کنتر 

 (.عاملیت ه کاه  کرامت انسانی

یژرط گژذار از اجژرای    « اعتماد به تکنولو ی»دهد  های پوهه  نشان می از منظر ایلاقی، یافته

هایی مانند حفاظت از حریم  ؤلفهمحدهد به ادغام پایدار است؛ اما این اعتماد صرفاً فنی نیست ه به م

هژای الگژوریتمی    یصوصی، امنیت ه مالکیت داده، کنتر  سوگیری، یفافیت ه پاسخگویی تصمیم

هابسته است. بر این اساس، برای جلوگیری از تشدید پیامدهای منفی )م اهمژت، کژاه  انگیژزش،    

منژابع انسژانی )ماننژد    هژای حسژاس    یژود در تصژمیم   ترس یغلی ه افت ت امل انسانی(، پیشنهاد مژی 

ه  جذب، ارزیابی عملکرد، ارت اء ه یاتمه همکاری( سازهکارهای بازبینی انسانی ه امکان اعتراض

پژذیری سژازمانی    ها حفژظ گژردد ه هژم مسژئولیت     بینی یود تا هم مشرهعیت تصمیم پی  بازنگری

 .مخدهش نشود

پیشژبرد هژوش مصژنوعی     دهژد مسژیر   نگر نیز، ماهیت بازیوردی مد  نشژان مژی   در سق  آینده

هژا ه   در سژناریوی مقلژوب، سژازمان بژا ت ویژت آمژادگی       :تواند به ده جهت متفاهت میژل کنژد   می
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آفژژرین  سژژازی سژژازهکارهای اعتماد/حمایژژت ه حکمرانژژی داده، بژژه ادغژژام پایژژدار ه ارزش  نهادینژژه

/ابهام در عژدالتی  رسد؛ امژا در سژناریوی نژامقلوب، اگژر پیامژدهای منفژی انسژانی ه ادراک بژی         می

یژود یژا بژه     پاسخگویی مدیریت نشود، حل ه بژازیورد منفژی ف ژا  یژده ه پیشژبرد یژا متوقژ  مژی        

 یژود پیشژبرد هژوش مصژنوعی در     گژردد. بنژابراین، توصژیه مژی     ریسک محدهد مژی  های کم حوزه

ای ه همراه با پای  مستمر پیامدهای انسژانی )ماننژد سژرمایه     به صورت مرحله مدیریت منابع انسانی

ها در  و  زمژان بژر مبنژای     هانی، ادراک عدالت ه کیفیت ت املات انسانی( ان ام یود ه سیاستر

  .بازیوردها بازتنظیم گردد
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