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Abstract 
Aim: Despite the significant investment in applying artificial intelligence in human resources, 

identifying the challenges and opportunities of this new approach has remained far from the 

opinions. In this regard, the present research aims to identify the challenges and opportunities 

of using artificial intelligence in human resources management. Method and Data: This 

research was conducted using a meta-synthesis qualitative method. The tool for collecting data 

and information in the current study was previous documents and literature in this field, which 

generally included 44 articles. The data analysis was done through open coding. Findings: 

Based on the results of data analysis, the challenges of using artificial intelligence in human 

resources management are technical/informational challenges, human challenges, ethical/legal 

challenges, and organizational challenges. Moreover, the opportunities for using artificial 

intelligence in human resources management include improving the user experience of 

employees, improving human resources processes, reducing the cost of human resources 

management, developing strategies, aligning with digital transformation and the movement of 

the millennial generation, and improving the level of management. Conclusion: Identifying 

the challenges and opportunities of applying artificial intelligence in human resource 

management will lead to recognizing possible future reactions and using opportunities in the 

current digital world. Keywords: 
Artificial intelligence, human 

resource management, 

challenges, opportunities. 

 

 

 

Extended abstract 

1. Introduction 
Considering the important role of human 

resources in organizations, a new challenge for 

human resources management is being witnessed, 
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which is the issue of effectiveness and 

preparation in the use of new technologies, 

including artificial intelligence. In a survey, about 

65% of CEOs believe that artificial intelligence 

can bring significant value to human resources. 

Artificial intelligence in human resources helps 

HR experts and managers automate internal 

processes, quickly sort resumes, and easily track 

job applicants. According to a survey, HR 
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professionals believe AI could provide 

opportunities to master new skills and gain more 

free time, allowing HR professionals to expand 

their current roles to be more strategic. Changes 

and transformations caused by the development 

of artificial intelligence naturally cause 

challenges that, if managed, will turn into 

opportunities and, if left alone, will turn into 

threats. Failure to pay attention to the challenges 

of artificial intelligence may lead to wrong 

decisions by the organization’s managers and 
endanger the�company’s�long-term stability. In 

this regard, the current research’s main attempt is 
to identify the challenges and opportunities of 

using artificial intelligence in human resources 

management. 

2. Research Methods 
This research is applied in terms of purpose and 

qualitative approach with a meta-composite 

approach in terms of method. The seven-step 

method of Sandelowski and Barso (2006) was 

used for the meta-combination method in the 

current research. The first step was setting the 

research questions; the research components 

included the thing, the society, the time limit, and 

the method. The second step was the systematic 

search of texts; the statistical population of the 

research consisted of all scientific documents, 

research reports, databases, and domestic and 

foreign magazines regarding artificial 

intelligence in human resource management. The 

third step was searching and selecting suitable 

articles; to select suitable articles, different items 

such as the title of the abstract, content, 

accessibility, and quality of the research method 

were evaluated. The fourth step was extracting 

information from previous papers; the 

information of the documents was categorized 

based on the source related to each article, 

including the author's name and surname, the year 

of publication, and the coordination components 

expressed in each article. The fifth step was the 

analysis of the findings; in the present research, 

data analysis was done using open, central, and 

selective coding methods. The sixth step was 

maintaining quality control; the researchers 

compared their opinions with another expert to 

check their extracted concepts and measured the 

results using the Kappa coefficient. The seventh 

step was presenting the findings; after confirming 

the quality of the extracted findings, the 

challenges and opportunities of applying artificial 

intelligence in human resource management were 

extracted and presented. 

3. Results 
In the first step, the main research question was 

formed: What are the challenges and 

opportunities of using artificial intelligence in 

human resources management? In the second 

step, regarding the research topic, the main 

keyword "artificial intelligence in human 

resource management" was searched in Science 

Direct, Emerald, Springer, Scopus, Google 

Scholar, and JSTOR databases. The search results 

included 950 articles, books, theses, and reports 

of institutions related to this field. In the third 

step, 79 articles were selected by carefully 

reviewing the texts, and after applying the critical 

evaluation criteria, 44 articles were selected as 

final articles. In the fourth step, the information 

on the articles was categorized based on the 

source associated with each article, including the 

author's name and surname, the year of 

publication, and the coordination components 

expressed in each article. In the fifth step and the 

analysis process, 64 codes, 18 concepts, four 

subcategories, and two main categories were 

identified. In the sixth step, The Kappa 

coefficient calculated by SPSS software was 

0.798, which was higher than its acceptable value 

(0.6). Therefore, the assumption of the 

independence of the extracted codes was rejected, 

and the extraction of the codes had good 

reliability. In the seventh step, after confirming 

the quality of the extracted findings, the 

challenges of using artificial intelligence in 

human resource management were presented, 

including technical/informational challenges, 

human challenges, ethical/legal challenges, and 

organizational challenges. Moreover, the 

opportunities for using artificial intelligence in 

human resources management included 

improving the user experience of employees, 

improving human resources processes, reducing 

the costs of human resources management, 

developing strategies, aligning with digital 

transformation and the movement of the 

millennial generation, and improving the level of 

management. 
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4. Conclusion 
By identifying the challenges, the researchers are 

looking to help the organization’s senior 
managers, human resources managers, and 

information technology managers, based on the 

financial variables and limitations, human 

resources, business, and time. With the facilities 

they have, they can solve the existing challenges 

and benefit from the existing opportunities of 

artificial intelligence in human resource 

management. The first step to face the challenges 

is to learn more about artificial intelligence. In 

this regard, it is suggested that the managers fully 

familiarize themselves with artificial intelligence, 

understand it, and clarify it to the employees by 

holding briefing sessions. Managers of 

organizations and companies are advised to 

encrypt information and protect access systems to 

protect privacy. Artificial intelligence lacks 

human feelings and emotions. In this regard, 

employees can use their social skills and 

intelligence to create real relationships. The use 

of artificial intelligence in human resources 

creates opportunities for individuals and 

organizations that make the importance of these 

opportunities clearer for the organization. The 

use of artificial intelligence in human resource 

management can provide improvement and 

productivity in the management processes of 

organizations. By accurately analyzing data, 

recognizing patterns, and using intelligent 

algorithms, HR managers can make better 

decisions, improve employee selection and 

recruitment processes, analyze resumes, and 

improve employee user experience.
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 چکيده
يي انسانی، منابع حوزۀ در مصنوعی هوش کارگيریبه جهت زياد گذاریسرمايه رغمعلی: هدف  و هاچالش شناسا

.  . هاچالش شناسايی .ضر، پژوهش از هدف راستا همين در. است مانده دور نظرها از نو، رويکرد اين هایفرص
 فراترکيب کيفی، پژوهش اين روش: روش.است انسانی منابع مديريت در مصنوعی هوش کارگيریبه هایفرصت

.کتاب و پژوهشی مدارك و اسناد ها،داده گردآوري ابزار. است .. است حوزه ا.ن در گذشته ایخا  ها،داده تحليل شي
 اصلی تحقيق ٤٤ تعداد مرتبط، نامۀپايان . مقاله ۹٥۰ ميان از پژوهش هایيافته با مطابق: هايافته.است باز کدگذاري

يي معيار يا  ۲ و فرعی مقولۀ ٤ مفهوم، ۱۸ کد، ٦٤ دربرگيرندۀ مستخرج هایگزاره. گرفتند قرار تحليل مورد شناسا
.ش کارگيریبه هایچالش ها،داده تحليل از حاصل نتا.ج .س بر: گيرینتيج.. .ت اصلی مقولۀ  در مصنوعی ه

لا انسانی، چالش اطلاعاتی،/ فنی چالش: از اندعبارت انسانی منابع مديريت . سازلانی لالش قانونی،/ اخلاقی چال
 کارکنان، کاربری تجربۀ بهبود: از اندعبارت انسانی منابع مدير.ت در مصنوعی هوش کارگيری-به هایفرصت همچنين

.اتژی توسعۀ انسانی، منابع مديريت8هایهزينه کاهش1انسانی، منابع فرآيندهای بهبود ييهم ها،است  ديجيتال تحول با راستا
. و .ک .اره نسل ح  .مد.ريت سطح ارتقای و ه

ژه ها:  کليدوا
 منابع مديريت مصنوعی؛ هوش

.نی؛ . ها؛چالش ا  .هافرص

 

 مقدمه ۱
ها عملکرد سازمانکردن  های ديجيتال در حال متحولفناوری
های ديجيتال ها به فناوریدر صورت عدم توجه سازمان .هستند

و عدم همراهی با تغييرات عصر حاضر، شاهد حذف آنان از 
. )Kaur & Gandolfi, 2023( رقابت خواهيم بود ۀعرص

. به منابع انسانی .مان، نقش مهمی در موفقيت  عنوان قلبن سا
د. در عصر دار نوينهای گيری از فناوریسازمان در بهره

 . مبتنی عمدتا9  نيز انسانی منابع نونی، مديريتديجيتال ک
 ,Akbari & Tahmasebi(است  رويکردهای فناورانه

2023.( 
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ها، شاهد سازمان با توجه به نقش پراهميت منابع انسانی در
.يت منابع .نسانی هستيمشکل . جديد برای مد .ی چالش آن  و گ
. بهرهآماده ۀ تأثيرپذيری ومسأل های از فناوریگيری سازی د
Rnnnnji  tt(است از جمله هوش مصنوعی  نوين  al   

2022.(  

های ها و فرصتچالشهوش مصنوعی در .نابع انسانی با 
.نیزيادی همراه است.  حياتی هر  ۀجنب مدير2ت منا.ع ا

.نی  .ل باشدمیساز مديريت نيروی .ار و اطمينان ؛ زيرا شا
.ی آناز برآورده مديريت منابع انسانی با  .شودمی هاشدن نياز

تواند عملکرد سازمان را های متعددی�.اجه است که میچالش
حفظ  توان�به: جذب وها�میازجملۀ اين چالش .مختل کند
. ک يشافزادر بازار کار رقابتی کنونی،  .تر یاستعدادها ار ا
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.عود حکيمی .اترکيبها و فرصتشناسايی چالش. نياحميدرضا يزدانی، م . با رويکرد ف عي درمديريت منابع انسان  های بکارگيری هوش مصنو

داشتن و با درگير نگهير، پذانعطاف یهار و برنامهراه دو
اشاره  کارکنان یهاداده يريتمد، داشتن کارکنانانگيزه نگه

کارگيری هوش مصنوعی .ر مديريت منابع انسانی کرد. به
کردن بسياری از مشلالات مزبور ياری تواند در برطرفمی

 ).Ranjitha & Usha, 2021(رساند 

.ند از  %۶۵در يک نظرسنجی حدود  مديران عامل مع
گيری برای منابع تواند ارزش چشمکه هوش مصنوعی می

. هوش مصنوعی در منابع انسانی . .نسانی به وجود آورد
ها سازی سريع رزومهخودکارسازی فرآيندهای داخلی، مرتب

ن مديرا به کارشناسان و ،و رهگيری آسان متقاضيان استخدام
متخصصان طبق يک نظرسنجی،  .کندکمک می منابع انسانی

.ند هوش مصنوع یمنابع انسان را  ييهافرصت تواندیم یمع
و به دست آوردن زمان آزاد  يد. یها.لط بر مهارت یبرا

تا  دهدیاجازه م یارا.ه ده. و به متخصصان منابع انسان يشترب
شان خود را گسترش دهند تا در سازمان یفعل یهانقش

 ,Abdeldayem & Aldulaimi( باشند تريکاستراتژ

يي ارتقای مصنوعي .وش .)2020 و  شناختي هايمهارت توانا
. ردۀ پايين و  وظايف انجام و کاهش بار افراد قدرت خلاقي

مطالالا با نتايج  .لالا را شانهاي فيزيكيتوانمندي گسترش
کارگلای هوش مصنوعی لالا هالا کامبور و اکبر، بهبررسی

های استخدالا و درصدی هزينه ۷۱سازمان منجر به3کاهش 
 Kambur(وری منابع انسانی شده است برابری بهره ۳افزالاش4

& Akar, 2022.( 

.يری بهکه یدرحال منابع  در مديريت یهوش مصنوعک
ي دارد  .کندیم ..ا يزرا ن هاييی، .گرانانسانی مزايای زياد

 بسياری از را آن که دارد وجود انسانی منابع در مسأله چند.ن

 استفاده هاآن در مصنوعی هوش فنون که ديگر، هایزمينه از

 و پيامدها پيچيدگی مورد، نخستين .کندمی متمايز شده است،
.نی منابع نتايج  را خوب" کارمند" معنی مثال، برای .است ا

 و است زيادی بسيار ابعاد دارای سازه، اين .بگيريد نظر در
است  لات لالاملاً  هاشغل بيشتر برای آن دقيق گيریاندازه

)Sarvestani, 2021.( نظير انسانی، منابع در مهم پيامدهای 

.ش مصنوعی جزء موارد نادر به  اخراج، در علوم داده يا ه
.ملکرد نسبتاً ضعيبينی نتايج آنآيند و در پيشحساب می فی ها 

 کسانی چه اينکه نظير انسانی منا.ع تصميمات برآيندهای دارند.

 و افراد برای جدی پيامدهای دارای شوند، اخراج و استخدام
. جامعه است  توزلاعی لا ایلايه عدالت لايز و اخلاق از نظ

)Bankins, 2021.(  

 ايجاد مصنوعي هوش لالاۀ سبب به كه تحولاتي و تغي.ر

لا لالالا لالا به و طبع به شود،مي .لا  شودمي موجب لا لالا

لا لالالا اگر كه لا لالالالالا لا لالا لالاد، لادلالاي لا  لالالالا، رلالا لا لا لالا
عدم  .)Mohapatra et al., 2023(شد  خواهد لابديلا لالالايد لالا

های هوش مصنوعی ممکن است منجر به توجه به چالش
. مديران سازمان و در خطر قرار تصميم گيری نادرست توس

 Abdeldayem et(گرفتن پايداری شرکت در بلندمدت باشد 

al., 2020.( های هوش مصنوعی در رف شدن چالشبرط
مديريت منابع انسانی منجر به بهبود فرآيندهای منابع انسانی در 

تر آوری و تجزيه و تحليل راحتسازمان خواهد شد. جمع
.داده يي دقي .نان، شناسا تر نيازهای آيندۀ های مربوط به ک

 ,Antonova(ريزی1و غيره خواهد شدسازمان، تقويت2برنامه

2021.(  

های زياد در اين حوزه، مطالعات محدودی رغم تلاشعلی
های ناشی لاز هوش مصنوعی در حوزۀ منابع به بررسی چالش
بيشتر مطالعات  ).Alsaif et al., 2023(اندانسانی پرداخته

.ين متمرکز بر به در حوزۀ  کارگيری هوش مصنوعیپ
استخدام�.نابع انسا.ی .ر سازمان هستند و ساير کارکردها نسبتا. 
مغفول مانده است. استفاده از هوش مصنوعی در مديريت .نابع 

عنوان یک فناوری نوين و مزيت در نظر گرفته شده انسانی به
های آن پرداخته تر از فرصتهای ناشی از آن کم. به چالش

  ).Wisetsri et al., 2022(شده است

کارگيری شده، درک مهمی از بهمکه مطالعات انجادرحالی
دهد، اما هوش مصنوعی در مديريت منابع انسانی ارائه می

. منفرد وها بر روی بخشتوان گفت بيشتر اين پژوهشمی  ها
.ينها يا فرصتجداگانۀ چالش . ها پرداخته و   ايجاد باعث ام

ز ا کلی ديد يک ايجاد نياز و شده حوزه اين در پراکنده دانشی
کارگيری هوش مصنوعی در مديريت های بهها و فرصتچالش

 و هاچالش حيطۀ در موجود دانش منابع انسانی وجود دارد.
 و .ه روزرسانیبه مصنوعی، هوش کارگيریبه هایفرصت
 که است ذکر .شايا. است باز.گری و مجدد بررسی نيازمند
-به از کامل درک مانع حوزه اين در ادبيات بودن پراکنده

 و موفقيت انسانی منابع مديريت در مصنوعی هوش کارگيری
 کسيستماتي مرور کمبود بنابراين سازی آن خواهد شد،در پياده

 .دآيمی چشم به بيشتر نياز به بررسی و علمی حوزۀ اين در
.  به ی،قبل تحقيقات تکم.ل راست.ی در حاضر پژوهش بنابراي

يي دنبال  هوش کارگيریبه هایفرصت و هاچالش شناسا
 فراترکيب رويکرد انسانی با منابع در مديريت مصنوعی

 .باشدمی

 ۀ پژوهشنيشيپمبانی نظری و  ۲

 هوش مصنوعی ۲٫۱
.امی مصنوعی هوش واژۀ  ماشين يک که شودمی استفاده هن

 توانايی و يادگيری مانند انسان ذهنی و شناختی هایفعاليت از
. نظر جاتوبا  ).Pan et al., 2022(کند می تقليد ..ه، حل ا

. .کاران، .  تلاشی است برای ساختن ..عی و 

 افزار) که قابليتنرم و افزار(سخت ایرايانه هاینظام

 های هوش مصنوعینظام باشند. داشلاه لاانسان رفتارهای

يي يادگيری  به انسانی کارکردهای طبيعی، انجام هایزبان توانا

 با رقابت گيری وواره (ربات)،�قدرت تصميمآدم صورت
 ).Jatobá et al., 2019(را دارند  انسان خبرگی

به دنبال  . شده تقسيم فرعی ميدان مصنوعی به چندين هوش
. ييروش و هاسيستم تا آن اس  صورت به که کند را ايجاد ها

.ی مثل تقليدی  کنند. عمل گيرندگانتصميم منطق و هوش طب

 ها...بره، آدم شامل: سيستم هوش مصنوعی اصلی حوزۀ سه
 خبره، هایخبره: سيستم سيستم .طبيعی زبان پردازش .

های روش و از دانش که هستند ..ندی کامپيوتری هایبرنامه
 برای که کنند حل را مسائلی تا کننداستفاده می استنتاج و استنباط

يي ها: رباتوارهآدم .است انسانی مهارت به ها نيازآن حل ها
 قابل خودکار و مدرن، هايیماشين عنوانهستند که به
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عي درمديريت منابع انسانی با رويکرد فراترکيبها و فرصتشناسايی چالش. ني٫حکيمی يزدانی، مسعود حميدرض٫  های بکارگيری هوش مصنو

.ی قادر هستند.نامه .ط مختلف هایدر محل ر توليد  خ
 انجام شد.پيش نوشته  از برنامۀ يک تحت را گوناگون وظايف

 طبيعی هایزبان طبيعی: پردازش زبان پردازش .دهند

يي هستند که میبرنامه  با را پيشنهادها و هاتوانند، توصيهها

 و مورد بفهمد انسان، روزمرۀ مکالمات زبان از استفاده
  ).Noferesti, 2021(دهد  قرار پردازش

 مديريت منابع انسانی ۲٫۲
.ر هستند، منابع  تمام افرادی که در يک سازمان مشغول به 

مديريت منابع انسانی فرآيندی  .هند وانسانی آن را تشکيل .ی
يي، انتخاب، آموزش و توسع ر انسانی د نيروی ۀاست که شناسا

. دست يک سازمان را .ه يابی به اهداف سازمان بر عهده منظو
تاکنون مديريت منابع انسانی  ).Sarvestani, 2021(رد دا

.چون نهضت مديريتپارادايم  علمی، روابط های گوناگونی 
نسالاری، مديريت اداری و مديريت  انسانی، مديريت ديوا

يي را پشت سر .نابع انسانی عامل موفق.ت  ...ته است اقتضا
کارکردهای حال حاضر . از شکست هر شرکتی استا ي

کارمنديابی، .يابی عملکرد،  :توانيت منابع انسانی میمدير
انسانی را  ريزی منابعآموزش و توسعه، جبران خدمات، برنامه

.عصر حاضر که ديجتالینام برد. در  . سازما ها و بازار شدن 
توانند باعث ها میکار تأثير مهمی دارد، منابع انسانی سازمان

 .غييرات فناوری شوندافزايش ارزش استراتژيک و رهبری ت
دهد که مديريت منابع انسانی بر بيات اين حوزه نشان میاد

. اثر منحصربه کننده فردی دارد و عاملی تعيينعملکرد سازما
 ).Noferesti, 2021(رود شمار میوری بهدر بهره

انسانی های .تلف مديريت منابع هوش مصنوعی در حوزه
عملکرد،� توسعه، ارزيابی�و (انتخاب و استخدام، آموزش

کارکنان( قابل کاربرد  نگهداشت و پاداش و حفظ . هاپرداخت
. ادامه به توضيحاتی از به .يری هوش مصنوعی است. د ک

..های مختلف مدير�ت . .نابع در ک  شود.انسانی اشاره م

 هوش مصنوعی در مديريت منابع انسانی ۲٫۳
. کارکردهای مختلف مديريت نوعی در بخشهوش مص ها 

 مؤلفة يک صحيح منا.ع�.نسانی مورد استفاده است. استخدام

.بناي . است اصلي يا كليدي . هايسيستم اصل� ز  مديري

. . انساني مناب  جذب، كلي روند به شو.. استخداممحسوب م

 مشاغل براي مناسب متقاضيان انتصاب و انتخاب گري،غربال

 کارآمد استخدام و شود. الالابلا. اطلاق سازمان درون در

. ها،هزينه شدنکم منجر به .، ارتقايبهره بالارفت  لايلاش، ور

لالا لالا لا شود. مي رقابتي مزيت کسب و كيفيت و لا
.مايان ، مصاحبهرزومه مثل استخدام، سنتي هایروش از كار

. شخصي، هايتوصيه و  .ند استخدا. هايروش در كنا  رد ك
لالاين برای آ اطلاعات . گرفتنكمک يعني ديجيتال، عصر

لا و استخدام لافراد بهرهrمی  ).Pan et al., 2022(برند انتخا
d.به .لاعات .فراد شوند رو میکارفرمايان با حجم زيادی از ا

.يم ..�.ر اين راس.ا . سخت میگيری را برای آنکه  ک
L.يع هاشرکت .خواست،. و دقيقبرای انجام �تر فرآAندهای 

ش و هو های يادگيری ماش.نالگوريتم.نند با استفاده از می
برای تجزي. و تحليل رزومه و شناسايی بهترين  مصنوعی،
r.بات، متقاضيان .ی استفاده از .وش مصنو های چت مبتنی بر 

.متقاضيان،  الاتؤبرای پاسخ به س  .يطش تطبيق استعدادها 

.يط احراز و تنظ.م متقاضيان،  .جود ها2مهارت و كار
ها و ها�.ز پردازش زبان طبيعی، رباتبندی مصاحبهزمان

.. کنند دستياران هوش مصنوعی   & Akbari(است

Tahmasebi, 2023(�. 

ر مديريت طور سنتی و پيش از آنکه هوش مصنوعی دبه
g..ه . انسانی وار. شود، مديران منابع انسانی ها ر. مناب

.یکردند تا تعيين ک.ند کدام مهارتبررسی می  ها ممکن است 
.ند. اين در حالی  يک موقعيت خاص نياز به بهبود داشته 

. که اکنون به جای اCن شيو .. دستی، از خدمات  ۀاس
.ی ساده شود .ه روشهوش مصنوعی استفاده می تری 

 , Hashamdar & Kordi( .هدها ارائه میارز�.بی مهارت

های ذکرشده در اين زمينه، هوش مصنوعی مهارت .)2022
ايد نمکند و سپس تعيين میمتقاضی را ارزيابی می ۀدر رزوم

شند. ابيشتر نياز داشته ب ۀها ممکن است به توسعکه کدام مهارت
يي کارمندان با پتانسيل بالا همچنين لاي شناسا ند و کمک به 

لا هوش مصنولای توسعلا لا لاتقای آن ها در سازمان با 
. مصنوعی با فناوری. قابل انجام است. راحت يي که از هو ها

نان کارک ۀکند، آموزش و توسعو يادگيری ماشينی استفاده می
ي برآور.ه .دی کاربرا  شو.تر میکنان چا.ک.ن نيازهای 

)Niehueser et al., 2020( v گرفتن .  ادگيری، با در ن
. وسيعیnاز چيزها، مانند مهارت .د و اهداف آتی طي های مو
.اف .یيک کارمند و پرداختن به ش تر های مهارتی، ش

.يهمی  تبطتواند بر اساس مرها میشود. تطبيق محتوا و ت
 ).Votto et al., 2021( بودن نيازهای فردی کارکنان باشد

. ۱در شکل  .ی .. ب کارگيری هوش مصنوعی در کارکرد
ني اشاره شده است. مديريت منابع انسا
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t.ويکرد فراترکيبها و فرصتشناسايی چالش. نياحميدرضا يزدانی، مسعود حکيمی  های بکارگ.ری هوش مصنوعی ..يت منابع انسانی با

 
. هوش مصنوعی در مد.ريت منابعyانسانی۱شکل 

. لا، لالاف ارزيابی های هوش استفاده از فناور لالا
گرفت میبه طور سالانه صورت می عملکرلا لالالالا لالا لالالالالا. 

نمايد به طور روزانه عملکرد افراد را ثبت و بررسی  دلان
)Jain, 2018.( وش مصنوعی ضمن تعيين اهداف قابل اندازهه

 . .م آنگيری برای هر کارمند، فرآيند دريافت نظرات مداو
. .. .. . . . . . توا.ند تمام پ.شنهادات، انتقادات، . .

ند کن ثبت لاينهای خود را در يک سيستم نظرخواهی آننگرانی
. تجزيه و تحل�ل دادهو باعث می  های اين سيستم بازخورد،شود 

شکارکنان را پي عملکرد بتوان ميزان تعهد شغلی حال و آينده و
 هوش مصنوعی، .�ابزارهای)Sarvestani, 2021(کرد بينی 

. انجام .بی امکا .ارز . هنگام .  با همکاران ميان . را ب

.ا. .. .س..... ..س. .. . .... .. .. ... . ....عي . ... 

..لا ... . . .. . . . . و اس . داد همۀ اعضای  به مساوي وز
 ,Hashamdar & kordi(  .ندمیارزيابی  را هاسازمان، آن

2022.( 

هنگام لايين حقوق، دستمزد و پاداش کارکنان، اطلاعات 
 سنجی، نتايجلايادی از قبيل: رزومۀ هر فرد، نتايج آزمون روان

لالاش(قبل لا حين کار، بازخور لاتمر سرلاست مورد نياز 
. عصبیاست. سيستم . ..ی  هوش ۱های شب مصنوعی با 

تواند پيشنهاداتی در خصوص حقوق به اطلاعات موجود می
لا لا مديرالا اسلا مديرالا ارائه دهد، هرچند تصميم گيری نلا

)Bibi, 2019.( .بينی وش مصنوعی ب. شناسايی ..ها و پيش
..ملکرد .ارکنان .ر واحدهای مختلف می .تلفی های�تواند مد

. .ر  . .. ن خدمات کارکنان را طراحی کند. هوش  جبرا
تر منصفانها.جاد شرا.ط تواند باعث جبران خدمات می

 . )Sarvestani, 2021( گردد هامشوق .تمزدها و

توانند به بزارهای مبتنی بر هوش مصنوعی میا
..ع انسانی کمک کنن د، تا کارکنانی را که ممکن متخصصان م

يي  است در معرض خطر ترک شرکت و استعفا هستند، شناسا
 & Kaur( ها اقدالات لازم را انجام دهندکرده و برای ح.ظ آن

                                                      
1 neural network system 

Gandolfi, 2023.( ای های .يانهاين ابزارها فعاليت
ر را رديابی ها، مرورگر اينترنت . موارد ديگکارمندان، ايميل

rلايره میکرده و الالاع.ت آن sلا d.ش  .نمايندها . سپ
. داده . اي .ياری از وتحليل .یها را تجزيهمصنو کندnتا به 

. اساس اين  الگوی فعاليت ط..عی در سازمان دست يابد. 
. انگيزه در سازمان .شخص شده و به کارفرما دانش، افراد 

هوش  ).Jatobá et al., 2019( اطلاع داده خواهند شد
. برای .شخيص تغ.يرات در رفتار کلی  مصنوعی همچني

.استفاده قرار می کارکنان مورد مانی بينی شود چه زگير.، تا پي
 ,Noferesti( کارکنان در حال فکر کردن به ترک کار هستند

2021.( 

هوش مصنوعی در مديريت منابع انسانی با کارگيری به
.مراه است که در ادامه به ها و فرصتچالش cی زيادی.

..خته می . خصوص   شود..C.تی در اي

٫ت٫الش ۲٫٤ ٫ ها و  های هوش مصنوع
٫.٫انی ٫ ٫٫ا٫  در مد٫Aي

ني دارد. مطالعات . .بع انسا .ی در م وش مصنوعیIمزايای ز
.. .ن میا . کهشده  باعث  .ندهوش مصنوعی می ده

جويي در زمان، ها، صرفهوری، کاهش هزينهافزايش بهره
افزايش اثربخشی  و هاداده ۀگيری بر پايافزايش دقت در تصميم

 سازی آموزش شودهای آموزشی از طريق شخصیدوره
)Luna, 2023( . همچنين هوش مصنوعی قادر است عملکرد
 ).Mohapatra et al., 2023( دبينی نمايارکنان را نيز پيشک

 ينبه متخصص یمختلف یهابه روش تواندیم یهوش مصنوع
با  یکمک کند. هوش مصنوع یمنابع انسان يريتمد ۀحوز

 ۀها و اطلاعات مختلف و متناسب با سابقاستفاده از داده
ه کند. ب بينیيشرا پ یروند مشخص يک تواندیلا ها،يتفعال

ها را همانند انسان، داده تواند.م یهوش مصنوع يگرعبارت د
و متناسب با  يدنما یو بررس يلها را تحلکند، آن یآورجمع

هوش 
مصنوعی 
در مديريت 

منابع 
انسانی

پرداخت ها 
و پاداش ها

حفظ و 
نگهداشت

انتخاب و 
استخدام

آموزش و  
توسعه

يابي  ارز
عملکرد
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٫، مسعود حميدرضا .کرد�فراترکيبها و فرصت.اسايی چالش. نياحکيمی يزدا عي درمدير.ت منابع انسانی با ر .ارگيری هوش مصنو  های ب

 هایيتفعال یو رفتار کارکنان و کارمندان، برا هايتفعال ۀسابق
 ,Sarvestani( را ارائه دهد یمختلف يشنهادهایپ ی،بعد

و سرعت  هاکردن فرآيندساده یبرا یهوش مصنوع ).2021
. هوش مصنوعی باعث است يدمف گيریيمبه تصم يدنبخش

افزايش اوقات فراعت کارکنان شود، افزايش اوقات فراغت 
تواند فرصتی برای افزايش تعامل اجتماعی بين کارکنان می

تواند باعث افزايش انگيزۀ کارکنان و شود، افزايش ارتباط می
 Abdeldayem(های جدید گردد تمرکز بر توسعۀ استراتژی

& Aldulaimi, 2020.(  استفاده از هوش مصنوعی در
 عملياتي سرعت يا پذيريانعطاف يابي بهدست باعث هاشركت

. يا بهتر گيريتصميم تربزرگ مقياس در و  افزاي
 Budhwar et(شود می خدمات و محصولات سازيشخصي

al., 2022.( 

 فعاليت هايحوزه همة نوعي درمص هوش سازیپياده

 سرعت .است بلندمدت هدفي، فرآيند و عمومي اهداف با انساني
 در تخصصي مصنوعي هوش هايسيستم سمت به پيشرفت

 خودرو، صنعت بهداشتي، هايمراقبت مثل: هاحوزه بعضی

 .است بازاريابي بالا و چشمگير تبليغات، اجتماعي، هايرسانه
منابع .نسانی و  مديريت به مربوط مسائل در پيشرفت اما

-ههای مختلف بکه وجود چالش تر بوده استکارکنان بسيار کم
ها دليل کندی پيشرفت کارگيری هوش مصنوعی در سازمان

 مصنوعي هوش پيشرفت بودن كُند براي دليل بوده است. چهار

 هايپديده است: پيچيدگي شده شناسايي انساني منابع مديريت در

.بع عمليات از هاداده ها�چالش انساني، منابع  انساني، م

.نش محوري، قوانين و عدالت با مرتبط موضوعات  ها�و
 & Akbari(مديريت  مصنوعي هوش به .ارمندان

Tahmasebi, 2023.(  

 ،های امنيتی و حفظ حريم خصوصی کارکناننگرانی
يلي است .ه افراد را در استفاده از هوش مصنوعی شايع ترين دل

. مردد می کارمندان از کارفرمايان خود انتظار . کنددر محل کا
ا ههای شخصی آندارند که پيش از استفاده از فناوری، از داده

ها را جلب کنند. از سوی ديگر، محافظت کرده و .يت آن
.، قض دادهخواهند در برا.ر نها میسازمان ها احساس امنيت کن

بنابراين برای متخصصان منابع انسانی، اين يک جهش بنيادی 
هوش . )Pan & Froese, 2023( است که بايد انجام دهند

مصنوعی به ارزيابی و ارتقای مداوم نیاز دارد که نگهداری 
هوش  اگرچه. استبر و هزينهگير از آن فرآيندی وقت

 نتايج مفيد برای ۀها و ارائمصنوعی برای تجزيه و تحليل داده
ف های ظريتواند تفاوتگيری عالی است، .ما هميشه نمیتصميم

اند توو غيرفنی را تشکيل دهد. برای مثال هوش مصنوعی نمی
.نگ و ارزش . سازمان را هنگام ارزيابی مواردی مانند فر ها
.  ).Hossin et al., 2021( نامزدهای شغلی در نظر بگ

 پيشينۀ تجربی ۲1٥
هوش مصنوعی در مديريت .نابع انسانی از رويکردها و 

های مختلف مورد بررسی قرار گرفته است که نگرش
ارائه .ه است. ۱ای از مطالعات پيشين در جدولمجموعه

 . پيشينۀ ٫ژوهش۱جدول 

 نتيجه روش عنوان محقق/ سال
 مطالعات داخلی

Akbari & 

Tahmasebi,  
 )2023( 

 
. و الزامات هوش  ييشناسا کاربرد

در فرآيند جذب و  یمصنوع
 استخدام

 -کيفی
مطالعۀ 
 موردی

الزامات  و دهد، كاربردهاهای پژوهش نشان میيافته
 در مصنوعي هوش كارگيريبه منظور به شدهشناسايي

 است: اصلي مضمون هفت شامل استخدام جذب و

 الزامات هوشمندي، الزامات كاربردها، الزامات فني،

 غير عوامل كژكاركردها، الزامات اخلاقي، عملكردي،

 ساختاري.

Hashamdar 

& Kordi 

 )2022( 

هوش  یهايستمس یاثربخش یبررس
منابع  یدر کارکردها یمصنوع

 یانسان
 کمی

 مصنوعی هوش دهد، ادغامهای پژوهش نشان میيافته

 قادر تواند واحد منابع انسانی رامی انسانی، منابع در

 مديريت مؤثر طور به را انسانی منابع فرآيندهای تا کند

 اجرای به و جلوگيری مشکلات بروز از کند،

کمکبرنامهروان   کند. ها 

 
Noferesti 

)2021( 

ثر ؤعوامل م یبنديتو اولوبررسی 
در  یهوش مصنوع يریکارگدر به

 يريتمد هاییمشو خط يابیکارمند
 ی.نابع انسان

�
 کمی

 قانونی -مح.طی .هد، عواملهای پژوهش نشان میيا.ته
 -افزاری، سازمانی نرم زيرساخت -ارتباطات عوامل بر

. ،..مل پيامدی تأثير معناداری دارند.  عوامل ر.
 . . .ر يرساختز -ارتبا  -سازمانی ی و عواملنرم ا

. عوامل کاربرد رفتاری  تأثير معناداری دارند. عوامل ب

 معناداری�.ند. تأثير .يامدی، عوامل بر کاربردی نيز 

Sarvestani 
)2021( 

يي شناس  یبردابهره يازهاینيشپ.
 يريتدر مد یاز�هوش مصنوع

 یمنابع انسان

 -کيفی
.  مصاحب

های اصلی ضموندم ،دههای پژوهش نشان میيافته
لالالا فردلا، سازمانی، داده، اخلاق پيش شامل لا

لا، لالالا لای و نرمديجيتال و حريم لا لافزاری و اف
 .باشندمی گذاری مشی خط

.ت خارجی  مطال
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Mohapatra et 

al(2023) 

 
Challenges and Path Ahead 

for Artificial Intelligence-

aided Human Resource 

Management 

 
 مرور -کيفی

 سيستماتيک
 

الالاق مديريت منابع دهد، های پژوهش نشان میيافته
ه رضانها، الگوريتم مغانسانی، ايمنی و يکپارچگی لاه

لا، دادهاز سوی برنامه تر برای لازش مدل های کمنوي
های فني مديران منابع لاش مصنوعی، فقدان مهارت

لا، ناديده گرفتلا ارزش ها و ناديده گرلاتن تفکر انسا
يي چالشلاين خلاق توسط کارکنالا از مهم های شناسا

 شده هستند.

Rnnnnjieeet 
al(2022) 

Artificial intelligence and 

HR:: HHRmmaaagrr ’’ 
perspective on decisiveness 

and challenges 

 -کيفی
 مصاحبه

ها، امنيت دهد، چالش دادههای پژوهش نشان میيافته
سازی و اطلاعات کارکنان، مقاومت در برابر پياده

ترين ريزی از مهمکارشکنی کارکنان، فقدان برنامه
 مؤثر هستند.عوامل 

 
Arslan et 

al(2022) 

Artificial intelligence and 

human workers interaction 

at team level: a conceptual 

assessment of the 

challenges and potential 

HRM strategies 

 
 مرور -کيفی

 سيستماتيک

ايجاد اعتماد بين دهد، های پژوهش نشان میيافته
. از کارکنان و ربات های دارای هوش مصنوعی، تر

. در ت.م يي با دست دادن شغل آينده، ارزيابی عمل .
ترين مشارکت انسان و هوش مصنوعی از مهم

.نگرانی .ارگيری هوش مصنوعی در منابع های ب
 انسانی هستند.

 
Tambe et 

al(2019) 

 
Artificial intelligence in 

human resources 

management: Challenges 

and a path forward 

 
 کمی

های استفاده از چالشدهد، های پژوهش نشان میيافته
های منابع انسانی شامل: های علم داده در فعاليتتکنيک

های ) محدوديت۲های منابع انسانی، ) پيچيدگی پديده۱
.ط م ) سؤالات ۳.ی کوچک، جموعه دادهاعمال شده تو

) ۴های قانونی و اخلاقی مرتبط با�لانصاف و محدوديت
.نش کارکنان به مديريت از طريق پايگاه داده.  و

 
Qiu & 

Zhao(2018) 

 
Opportunities and 

challenges of artificial 

intelligence to human 

resource management 

�
 کمی

.ان میيافته اند از: ها عبارتدهد، فرصتهای پژوهش 
يي و  .. کاهش هزينۀ مديريت منابع انسانی؛ بهبود 
کيفيت انسان مديريت منابع؛ و ارتقای تحول نيروی 

-اند از: تأثير بر مشاغل کمها عبارتانسانی. چالش
افزايش تجهيزات هزينۀ تعمير و نگهداری؛ نياز ، هزينه

عداد زيادی از متخصصان ماهر که فناوری فوری به ت
های آن را و مهارتاصلی هوش مصنوعی را درک 

 دانند.می

٫نه ۲٫٦  تحليل انتقادی پ٫
. به اهميت فناوری نوين هوش در ادبيات موضوع، به کرا

. .ی مصنوعی اشاره شده�.ست. مطالعات�.تلفی با رو های 
عی در حوز. منابع و کيفی به بررسی موضوع هوش مصنو

.نی پرداخته . به بررسی ا .ت�با رويکرد کمی مختل . اند. م
تأثير هوش مصنوعی بر عملکرد منابع انسانی، عملکرد 

اند. بيشتر مطالعات به استفادۀ هوش مصنوعی سازمان پرداخته
ده تر پرداخته شدر حوزۀ استخدام پرداختند و ساير کارکردها کم

اندکی در حوزۀ موضوع پژوهش انجام  است. مطالعات داخلی
ها های نوين در سازمانشده و با توجه به اهميت ورود فناوری

و تأثير آن بر منابع انسانی بررسی چالش و�مزايای هوش 
.ت سازمان های مصنوعی در حوزۀ منابع انسانی از ضرو

.رت موجود پيشينۀ به توجه با طورکلیايرانی�.ست. به  ض
 :برشمرد توانمی ز.ر موارد در را حاضر پژوهش انجام

مرگ و نابودی سازمان در صورت عدم توجه به  -
 های نوين..ی

.ش مصنوعی�در عصر ديج.تال کنونی  - اهميت موضوع ه
 و اثرگذاری آن بر سازمان

ً  و نشده�روزبه پراکنده، دانش وجود -  در .تعارض گاها
نی با توج. به کارگيری هوش مصنوعی در منابع انساحوزۀ به

 مزايا و معايب آن

های�.ش تمرکز بيشتر مطالعات پيشين بر فرصت -
 مصنوعی

کارگيری هوش مصنوعی در بستر بومی فقدان توجه به به -
 های کشورو فرهنگی سازمان

 ی پژوهششناسروش ۳
اين پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر رويکرد کيفی و 

 ینوع يبفراترککرد فراترکيب است. به طور مشخص روي
-اطلاعات استخراجو  هااز يافتهاست که  يفیک روش پژوهش

لاعات  سايرشده از  لا لا لا لا لا. لالا لا لا -لالالالالالا لا لالا
لالالا لا لا لا لا .لالا مختلف، به  یهاپژوهش يبترک لا .لالالالا
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 Nye et(پردازد می يدجد یهاکشف موضوعات . استعاره

al., 2017(وجو، . فراترکيب دربرگيرندۀ مراحل: جست
های ارزيابی، ترکيب، تبيين و تفسير دقيق هر دو دسته پژوهش

. و کمی است. نقطه  فراترکيب اس.خراج يک روش قوت کي

دل پيشينه با بررسی موشکافانۀ مطالعات  از مفهومی چارچوب

يي مقوله . مشترک است پيشين و شناسا  :Zimmer, 2006(ها

های مختلف قابل انجام است که در . فراترکيب با روش)315
سندلوسکی و ای پژوهش حاضر از روش هفت مرحله

ارائه  ۲استفاده شده است. اين مراحل در شکل  )۲۰۰۶(۱بارسو
شده است.

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

)Sandelowski & Barroso, 2006(های فراترکيب . گام۲شکل 

 پژوهش یهاافتهي ٤
.يم سؤال گام اول: های پژوهش های پژوهش: مؤلفهتن

ای، محدوديت زمانی و دربرگيرندۀ چه چيز، چه جامعه
ها، سؤال اصلی پژوهش چگونگی روش است که بر اساس آن

کارگيری هوش های بهها و فرصتچالشتشکيل شد از 
عي در مديريت منابع انسانی   کدامند؟مصنو

:. وجوی سيستماتيک متون: جامعۀ آماری جست گام د
لات، پايان ها و اسناد علمی در نامهپژوهش، متشکل از کليۀ مقا

 ۸دهند. در پژوهش مجلات داخلی و خارجی تشکيل می
های کليدواژه )هوش مصنوعی+ مديريت منابع انسانی؛ .ش

.بع انسانی؛ فرصت + های هوش مصنوعیهوش مصنوعی+ م
منابع انسانی؛ هوش مصنوعی+ استخدام؛ هوش مصنوعی+ 
آموزش و توسعه؛ هوش مصنوعی+ ارزيابی عملکرد؛ هوش 
..ت  مصنوعی+ پرداخت و پاداش؛ هوش مصنوعی+ ن

 ،Science Directهای خارجی کارکنان) در پايگاه
Emerald، Springer، Scopus، Google Scholar، 

John Wiley  و JSTOR  ايران و های داخلی، مگاهو  پايگ
تمام مقالات مورد  ۲۰۲۳نورمگز به صورت کامل و تا سال 

لاۀ جستجست مقاله،  ۹٥۰وجو شامل وجو قرار گرفت. ن
های نهادهای مرتبط با اين حوزه نامه و گزارشکتاب، پايان

 بود.

                                                      
1 Sandelowski & Barroso 

وجو و انتخاب مقاله: برای گز.نش .ست گام سوم:
. اساس نمومقاله  ۳دار نما.ش .ه شده در شکلهای مناسب 
لالان، چکيده، محتوا، سؤالات و .يتم های متفاوتی از جمله: 

.له با  ۷۹در نهايت  شناسی پژوهش بررسی شده است.روش
. برنامه ها انتخاب و بعد از بهبازبينی دقيق متن کارگير

عنوان مقاله مقاله به ۴۴تعداد  ۲ارزيابی منتقدانههای مهارت
يي انت . .نتقادی شامل مهارت خاب شد.نها  ۱۰های ارزيا

. .قق کمک می کند تا دقت، اهميت و اعتبار پارامتر است که ب
ها که شامل موارد مطالعات کيفی را ارزيابی .ند. اين پارمتر

) طرح تحقيق، ۳) منطق روش، ۲) اهداف تحقيق، ۱زير است: 
٤. ) ٦ها، آوری داده) چگونگی جمع٥برداری، ) روش نمون

.انع .، کا .ي لالا، ۷پذيری ن لا اخ ) دقت تجزيه لا ۸) ملاحظا
) ارزش ۱۰ها، ) بيان لااضح و روشلا  لافته۹ها، تحليل داده

لا را ملاک قرار داده  تحقيق. در هر مورد پژوهشگر يک مع
و تلاش نموده است تا مدرک و دليل مشخصی از سند بيابد و 

. آن�امتيازدهی نمايد.  . اسا
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 های نهايی. الگوريتم انتخاب مقاله۳شکل 

 

 

ها بر استخراج اطلاعات مقالات: اطلاعات مقاله گام چهارم:
مبنای جزئيات هر مقاله شامل: نام و نام خانوادگی نويسنده، 

 بندی شد.سال انتشار و اجزای هماهنگی بيان شده در آن، دسته

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ها: در پژوهش حاضر برای تجزيه و تحليل يافته گام پنجم:
تحليل اطلاعات از روش کدگذاری باز استفاده شده است. بعد 

لايه از اتمام فرآيند جسلا قالات مناسب، کدهای  وجو و انتخاب م
يي شد. بندی و مفاهيم تعيين شدند. بر سپس کدها دسته شناسا

انتخاب�شدند.  مقاله ۴۴مبنای تحليل و بررسی مقالات در انتها 
ها در اين مرحله مشخص شد که در مطالعات گذشته چنين يافته

مندی تاکنون انجام نشده و هريک از مطالعات پژوهش نظام
کارگيری های بهها و فرصتگذشته به موارد محدودی از چالش

اند. .ر فرآيند هوش مصنوعی در منابع انسانی توجه داشته
مقولۀ اصلی  ۲ولۀ فرعی و مق ۴مفهوم،  ۱۸کد،  ۶۴تحليل 

يي شد.   یهااز گزاره یاختصار به تعداد يترعا یبراشناسا
 اشاره شده ۲در جدول ها ای از تحليلعنوان نمونهبه یکلام

است.

يي شده در جست وجوی رکوردهای شناسا
 های دادهپايگاه

N=۹۵۰ 

يابی تعداد مقالات حذف شده در ارزش
CASP 
N=۲۵ 

تعداد مقالات ردشده به علت نامناسب بودن 
 روش

N=۴۳ 

 عدم تطابق محتوا با سؤالات پژوهش
N=۵۴ 

 رکوردها برای بررسی چکيده
N=۵۲۰ 

 شده از نظر عنوانمقالات رد 
N=۴۳۰ 

لا شده اوليه  مقالات انتخا
N=۶۹ 

 ارزيابی کيفيت متدلوژی رکوردها
N=۱۱۲ 

 بررسی کامل محتوای مقالات
N=۱۶۶ 

 مقالات ردشده به علت چکيده
N=۳۵۴ 

ه نهايیمقالات انتخاب  شد
N=۴۴ 
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 فراترکيب مطالعات از مستخرج متنی های. گزاره۲جدول 

 کد مستخرج گزارۀ متنی
. استفاده از داده . . ن� راحتی ها با هوش مصنوعی بهجم بالای دادهها است. ح.ش مصنو

 شوند.تحليل می
 برای بزرگ هایداده به نياز

 مصنوعی هوش
تر از ها از قبيل عکم ،ستن، صدا و غيره با هوش مصنوعی بسيار راحتهای مختلف دادهفرمت

 مختلف هایداده ترکيب افزاری سنتی قابل تحليل است.های نرميرنامه

. .يم انواع و ابعاد همۀ مصنوعی هوش .  ترينبزرگ از و دهدمی قرار تأثير تحت . .
. حريم برای مصنوعی هوش خطرات حوزه، اين در هادغدغه  افراد خصوصی حريم .است . . هاداده .

کارگيری هوش های سنتی با هوش مصنوعی در تعارض است و برای بهساختار سازمان
هي مجدد شوند.ساختارها سازمانها، بايد مصنوعی در سازمان  سنتی ساختارهای .جود د

. هوش ادغام  فرآ.ندهای تا سازدمی قادر های منابع انسانی راتيم شرکت، انسانی منابع در مصنو
 های تکراری حذف و خودکار شوند.کند، فعاليت مديريت طور مؤثر به را انسانی منابع

های خودکارسازی فعاليت
 تکراری

های سربار کاهش هزينه شود.های اضافی منابع انسانی میعی در مديريت منابع انسانی منجر به کاهش هزينههوش مصنو
 منابع انسانی

ها، حفظ کنترل کيفيت: جهت بررسی اعتبار يافته گام ششم:
محققين از مقايسۀ نظرات خود با يک خبرۀ ديگر استفاده کرده 

.. اندازه ۱و نتايج . با استفاده از ضريب کاپا  يبضرگيری کرد
منبع  يا و يدهدو فرد، پد ينتوافق ب ۀانداز يابیکاپا به دنبال ارز

 يتدو کم ،جداگانهبه صورت  يکاست که هر  گيریيمتصم
.. اندازه یاصل ضريب کاپا ب.ن صفر  اند.قرار داده يریگرا 

تر باشد، تا يک نوسان�.د و هرچه اين�.قدار به يک نزديک
دهندگان است. ضريب کاپای نشان از توافق بيشتر بين پاسخ

) ۶/۰بود که از مقدار قابل قبول آن ( ۷۹۸/۰شده، مقدار محاسبه

)Jensen & Allen, 1996: 556(  .لاض بالاتر بود بنابراين 
لاتقلال کدهای استخراجی رد و در نتيجه استخراج کدها از 

يي مناسبی برخوردار بوده است. .  پا

های بعد از تأييد کيفيت يافتهها: گام هفتم: ارائۀ يافته
کارگيری هوش های بهها و فرصتچالشچارچوب استخراجی، 

ارائه   ۳و  ۲مصنوعی در مديريت منابع انسانی در جداول 
شده است.

.صنوعی در مديريت منابع انسانیهای چالش. کد، مفهوم و مقوله۲جدول   های هوش 

 منبع . مفهوم مقوله

/ فنی چالش
 اطلاعاتی

لا لالا لاۀ فقدان  و لا
 داده مديريت

 هوش برای بزرگ هایداده به نياز
 مصنوعی

Luna (2023), Chilunjika et al 

(2022) 

 لا پايين باکيفيت هایداده وجود
 Kaur & Gandolfi (2023) انسانی منابع حوزۀ

لا لا اطلاعلات آوریجمع  لالالا�لالالا
 Qahtani et al (2023) لالالا

 و متداول فرمت به هاداده تبديل
 Rnnnnjieeetaal((2222) مشترک

 Rnnnnjieeetaal((2222) مختلف هایداده ترکيب

لا  زيرساخت در ضع
 مصنوعی هوش ديجيتال

 سازمان

 اطلاعات فناوری زيرساخت فقدان
 اتکا قابل لا روزبه باثبات،

Basu et al (2023), Vrontis et al 

(2022) 
 ریفناو زيرساخلا پشتيبانی فقدان

لا لا لاطلاعات  Chilunjika et al (2022) مصنوعی لالا

 به کارکنان نامناسب دسترسی
 Qiu & Zhao (2018) اينترنت

�لالالاع مختلف هایپلتفرم وجود
لا  Qiu & Zhao (2018) سازمان در انسا

 Sarvestani(2021) باند پهنای محدوديت

                                                      
1 kappa coefficient 
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 هوش زيرساخت در ضعف
 کشور مصنوعی

 Sarvestani(2021) اينترنت پايين سرعت
.ينگ  Noferesti(2021) .يل

.نی اتفاقات  بارهيک قطع از قبيل ناگ
 Noferesti(2021) سيستم

 ديجيتال امنيت مخاطرات

 با کار در افراد خصوصی حريم
 مصنوعی هوش هایپلتفرم

Kaur & Gandolfi (2023), 

Sarvestani(2021) 
 از استفاده در امنيت ضعف
 مصنوعی هوش هایپلتفرم

Qahtani et al (2023), Rnnnnji  tt  ll  
(2022), Sarvestani(2021) 

 شدۀ.یجمع هایداده امنيت
 Vishwakarma & Singh (2023) کارکنان

 انسانی چالش

 نياز مورد هایمهارت فقدان
 مصنوعی�هوش

 و کارکنان تسلط و آشنايي عدم
 و مصنوعی هوش مبانی با مديران

 آن فرآيندهای
Vishwakarma & Singh (2023) 

 يتخصص لا مرتبط تحصيلات فقدان
 Sarvestani(2021) کارکنان

يي عدم  هایپلتفرم با کارکردن توانا
 Kaur & Gandolfi (2023) مصنوعی هوش

 مورد در کافی اطلاعات فقدان
لا  مصنوعی هو

Pan et al (2022), Upadhyay & 

Khandelwal (2018) 
 مهارلا و دانش شدن منسوخ

 Abdeldayem & Aldulaimi (2020) قديمی کارکنان

 هایداده با کردن کار دانش فقدان
 و) ويدئو تصوير، متن،(مختلف

لالا  لالا لا لالالا
Luna (2023) 

لا  کارکنان منفی هایلااکن

 شغل حذف از ترس

Mohapatra et al (2023), 

Almarashda et al (2021), Akbari & 

Tahmasebi (2023) 

 
 Arslan et al (2022) اتوماسيون از ترس

 مورد اطلاعلات نداشتن از ترس
لالا جهت نياز  هایپلتفرم لا اس

 مصنوعی هوش
Kambur & Akar (2022) 

ييجابه از ترس  & Mohapatra et al (2023), Akbari لاغل جا

Tahmasebi (2023) 
لان فشار از ترس  تجهيز برای مد

 Jatobá et al (2019) ديجيتالا روز دانش به

 مديران حمايت و درک�عدم
 هوش از انسانی منابع

 مصنوعی

 هوش لا مديران کاملا درک عدم
 مصنوعی

Basu et al (2023), Hossin et al 

(2021) 

لا عدم  Saini & Tarkar(2022), Devyania et مصنوعی هوش به اعت

al(2019) 
 هوش جالاگزينی از نگرانی

لان با مصنوعی �Wisskirchen et al (2017) ا

 چالش
/ اخلاقی
 قانونی

 ديجيتال اخلاق

 هایداده امنيت به توجه عدم
 کارکنان

Wisetsri et al (2022), Jain (2018), 

Sarvestani(2021) 
 هنجارهای شناخت در ضعف
 هوش کارگيریبه جهت اجتماعی

 مصنوعی

Antonova (2021), 

Sarvestani(2021) 

لا لالالا لا قوالالان لا ضعف  حوزۀ قوانين در ضعف لا لالا
 Noferesti(2021) کشور در ديجيتال
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 قوانين در پشتيبانی عدم و ضعف
 Sarvestani(2021) , Noferesti(2021) سازمان ديجيتال

ييهم عدم  با کشور قوانين راستا
 Sarvestani(2021) , Noferesti(2021) ديجيتال در حوزۀ جهانی قوانين

 چالش
 سازمانی

 ساختار پشتيبانی عدم
 Alsaif et al (2023) سنتی ساختارهای وجود

 زا انسانی منابع واحد زياد تفکيک
 Pan & Froese (2023) سازمان واحدهای ساير

 بودجه محدوديت

 و تعمير هایهزينه افزايش
 Ranjitha & Usha (2021) تجهيزات نگهداری

 سازیپياده جهت مالی منابع کمبود
 مصنوعی هوش

Alsaif et al (2023), Votto et 

al(2021) 
 جهت مالی منابع کمبود

 Budhwar et al (2022) برای لازم هایزيرساخت

 سازییکپارچه مشکلات
 انسانی منالاع هایسيستم

لاتم سازییکپارچه مشلالات  س
 هوش هایپلتفرم لا لالان فعلی

 مصنوعی

Pan & Froese (2023), Qiu & 

Zhao(2018) 

 استخدام، هایسيستم تفکيک
 غيره و آموزش عملکرد، ارزيابی

 انسانلا منابع
Abdeldayem & Aldulaimi (2020) 

 

 .  ه.ی هوش مصنوعی در مديريت منابع انسانیهای فرصت. کد، مفهوم و م.وله۳جدو

 ملالاع کد مفهوم لالاه

 هافرصلا

 بهبود تجربۀ کاربری کارکنالا

تر کارکنان با تعامل هوشمندانه و سريع
 سازمالا

Sithambaram & 

Tajudeen(2022) 
 Bankins(2021) سازی تجربۀ کارکنانشخصی

لانان در برنامه لا مشارکت ک لا� های ا
 Bankins(2021) سازمان

 گيریپشلايبانی از تصميم
Berhil et al(2020), Chilunjika 

et al(2022) 

 

 بهبود فرآيندهای منابع انسانی

 ,Niehueser et al(2020) هالا تکراریخودکارسازی فعاليت

Noferesti(2021) 

 ,Jarrahi(2018) حذف لاغذبازی

Sarvestani(2021) 
لالايان شغلی شايسته يي م  Islam et al(2022) شناسا

لالالان شغللا لا لا  & Park(2018), Akbari لالالا ب

Tahmasebi(2023) 
های آموزشی مورد نياز بهبود برنامه

 کارکنان
Arslan et al(2022), Chilunjika 

et al(2022) 

لای مديرلات منابع کاهش هزينه
لا  انسا

هزينۀ مربوط به وظايف از بلان رلاتن 
 تکراری

Berhil et al(2020), 

Sarvestani(2021) 
های سربار منابع از بين رفتن هزينلا

 Devyania et al(2019) انسانی

استخدام از بين لافتن هزينۀ ناشی از 
ت  Wisetsri et al(2022) کارکنان ناشايس

يي در زمان انجام وظايفصرفه  Park(2018) ,  Noferesti(2021) جو

 هاتوسعۀ استراتژی
لا لالالا لالا  Islam et al(2022) توسعۀ استراتژی لا

 Jarrahi(2018) توسعلا استراتژی استخدام اثربخش
 Jarrahi(2018) توسعۀ استراتژی ارزيابی عملکرد بهتر
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. . . .  Jarrahi(2018) توسعۀ استراتژی جبران .ا

يي با تحول ديجيتال و هم راستا
 حرکت نسل هزاره

.يتال و  يي حرکت در جهت تحول دي توانا
. سازمان  3Kambur & Akar(2022)تأثيرگذاری آن 

 Tambe et al(2019), Chilunjika تعامل بهتر با نسل هزاره

et al(2022) 

يي�رقابت با ساير سازمان های توانا
 ديجيتال

Luna(2023), Rodney et 

al(2019) 
 

 ارتقای سطح مديريت

.آزاد شدن وقت مديران برای  های فعالي
 استراتژيک

Luna(2023), Tambe et 

al(2019) 
مک تر با کگرفتن تصميمات به شکل ساده

 Bibi(2019), Jia(2018) وش مصنوعیه

روش  از يبحاصل از فراترک يجنتا ینجش اعتبار درون. ..
 یبررس یبرا یاستفاده شده است. روش کنکوال روش ۱کنکوال

. يجنتا ر آن است که د يبروش فراترک يژهوهب .فیک هایيافت
.ند -۴تا  ۰( ينب يفیشده طاستخراج هایيهابعاد و گو ) خوا

. صفر بدون تغ  يتحما -۴شده) تا  يرفته(پذيير داشت که حال
.   ).Munn et al., 2014(گيرد ینشده را دربرم . .

. .. . ... . . .م..  ..  . .  يعنفر از خبرگان توز ۱۰ .ند
ر از نظ شدهيتحما يعنیحالت صفر  ۀدهندنشان يجکرده و نتا

خبرگان، متخصصان حوزۀ هوش خبرگان را داشته است. 
يری گوعی و مديريت منابع انسانی بودند که با روش نمونهمصن

حاصل  يجنتا يرونیسنجش اعتبار ب یبراهدفمند انتخاب شدند. 
.ش نمونه يباز فراترک هدفمند شد. است.  يریگاز 

.ب، وهدفمند در جست يریگنمونه جو و انتخاب مقالات، ک
 ملع يشترب يلو با تحل يقبه صورت دق يلیتحل ی.گزارش

همگن  ينکه در ع گزيندیرا برم یپژوهش یو کارها کرده
گر انتزاع پژوهش أييدت یبرا ها،يافته أييدبودن به جهت ت

در  یموضوع ی،نظرگرفتن تناسب زمان ناهمگن باشند. در
ffff( مورد توجه است يزن يریگنمونه gll d�Ceeee tt  

2010: 249 .(  

 یريگجهينتبحث و  ٥
 و نوين فناوری يک عنوانبه مصنوعی هوش روزافزون رشد

 لبج خود به را مديريت پژوهشگران از بسياری توجه بنيادين
 يک مصنوعی هوش نيز انسانی منابع حوزۀ در. است کرده

 اهميت بر که است توقف غيرقابل و گسترش حال در انقلاب
 .افزايدمی انسانی منابع لايريت به مصنوعی هوش ورود
های نوين ازجمله هوش مصنوعی بر رغم تأثیر فناوریعلی

. و وجود همۀ ابعاد سازمان به ويژه حوزۀ منابع انسا
ها و گذاری زياد در اين حوزه، بررسی چالشسرما.ه
.ت. فرصت های اين حوز. در .طالعات داخلی مغفول مانده 

کارگيری ی بههاها و فرصتمطالعات خارج از کشور چالش
، اندهوش مصنوعی در مديريت منابع انسانی را بررسی کرده

اما در مطالعات داخلی و با توجه به ضرروت بررسی موضوع 
.، تاکنون پژوهشی به اين موضوع  در بستر بومی ک
نپرداخته است. در اين راستا هدف از پژوهش حاضر شناسايی 

                                                      
1 ConQual 

. کارگيری هوش مصنوعهای بهها و چالشفرصت ی در مديري
منابع است. محققين با استفاده از رويکرد فراترکيب و بر مبنای 

لا لا مقالات پيشين نشان دادند که چالش ها و مطالعۀ لالالا
کارگ�لای هوش مصنوعی در مديريت منابع های بهفرصت

 انسانی به شرح زير است.

کارگيری هوش مصنوعی در های بهچالش ها:چالش
اند از: چالش فنی/ لاطلاعاتی، عبارت مديريت منابع انسانی

چالش انسانی، چالش اخلاقی/ قانونی، چالش سازمانی. چالش 
مفهوم: فقدان داده مورد نياز و  ۴فنی/ اطلاعاتی دربرگيرندۀ 

مديريت داده، ضعف در زيرساخت ديجيتال هوش مصنوعی 
لا لالا لايرساخت ديجيتال هوش مصنوعی کشور،  لالالا، لالا

يي چالشجيتال. مخاطرات لانيت دي نبال ها، به دمحققين با شناسا
.ن هستند تا بتواند به مديران ارشد، مديران منابع انسانی و 

ن فناوری اطلاعات سازمان کمک نمايند، بر اساس مديرا ها 
لا، لالالا لای مالی، منابع انسانی، کسبمتغيرها و محدوديت لا

لا های موجود را لا لالا لالالالا لالا لالا لالا.لالا لالا، لالالالا لا
های موجود هوش مصنوعی در مديريت برطرف و از فرصت

 مند شوند.منابع انسانی بهره

رای قدم ب بر اساس نتايج اين پژوهش، مشخص شد؛ نخستين
. هوش مصنوعی استهاچالشمقابله با  يي بيشتر  ر . د، آشنا

. پیشنهاد می ها به صورت شود، مديران ارشد سازماناين راس
هوش مصنوعی آشنا شده و آن را درک کنند و با کامل با 

. نيز کاملا.  برگزاری جلسات توجيهی، آن را برای کارکنا
های بر اساس نتايج اين پژوهش، در اهميت چالش شفاف نمايند.

ها و امنيتی در موفقيت هوش مصنوعی به مديران سازمان
محافظت از حريم خصوصی شود، جهت ها پيشنهاد میشرکت

لاعاتبه رمزن  های دسترسیمحافظت از سيستم و گاری اط
اقدام نمايند. هوش مصنوعی فاقد احساسات و عواطف انسانی 

ي توانند از مهارت و هوش .ت. در اين راستا کارکنان م
اجتماعی خود برای ايجاد روابط واقعی استفاده نمايند. به 

شود، ها پيشنهاد میها و شرکتمديران منابع انسانی سازمان
سازمان با تشکيل تيمی از متخصصان داده در درون سازمان 

ها و يا استخدام خارج از سازمان  برای برچسب زدن به داده
ي الگوريتم هوش مصنوعی اقدام نمايند. بر اساس انجام تحليل ها



۱۲۸ 

 

 

 ۱۳۲تا  ۱۱۳صفحاات  .۱۴۰۳ بهار و تابستان .۱۰ شماره .۶ دوره

. 

 

پايدار انسانی منابع مديريت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

عي درمديريت منابع انسانی با رويکرد فراترکيبها و فرصتشناسايی چالش. نياحکيمی يزدانی، مسعود حميدرضا  های بکارگيری هوش مصنو

نتايج اين پژوهش در مورد نقش عدم اعتماد و مقاومت در برابر 
نابع انسانی پيشنهاد کارگيری هوش مصنوعی، به مديران مبه

ها و مقاومت در مورد رای غلبه بر اعتماد، نگرانیشود، بمی
استفاده از هوش مصنوعی، آموزش و آگاهی مناسب برای 

.ی آموزشی برای در دوره .را مد نظر قرار دهندکارکنان 
توان از هوش مصنوعی استفاده و تمايز آن را با کارکنان می

 هایی کارکنان تشريح و به مزيتهای آموزشی قبلی برادوره
اطلاعات شفاف و مستنداتی  ۀارائآن به طور عملی اشاره کرد. 

لا لالابار لالالا  لا لالا لا لا لالا لا.لا لالا لا لا  ه تواند بعمل
های هوش برای غلبه بر چالش .ايجاد اعتماد کمک کند

مصنوعی در مديريت منابع انسانی، اهميت هماهنگی بين 
لا نتايج اين  .نبايد فراموش کرد فناوری و انسان را بر اسا

عنوان يک تغيير اساسی پژوهش در مورد هوش مصنوعی به
شود، توجه به مديريت تغيير و اطمينان در سازمان پيشنهاد می

از وجود فرهنگ سازمانی باز برای پذيرش اين تغيير مورد 
توجه مديران سازمان باشد. به مديران منابع انسانی پيشنهاد 

د، سواد ديجيتالی و چابکی يادگيری در کارکنان در شومی
. برای از بين بردن ترس اولويت قرار گيرد. سازمان ها با

کارکنان بابت از دست دادن شغل، به صورت شفاف مشاغل 
تحت تأثير، مشاغل اضافه شده و غيره را مشخص و برای 
کارکنان تشريح کنند. بر اساس نتايج اين پژوهش در مورد 

.يت هوش مصنوعی، به مديران منابع  اهميت داده در م
شود، تيم متخصصی از افراد آشنا با مديريت انسانی پيشنهاد می

 و مناسب داده منابع آوریداده را گرد هم آورده و در جمع
 داشته را لازم دقت ها،آن بر نظارت و .. تميز، همچنين

د، شومی گذاران کشوری لايشنهادبه مسؤولان و سياست .باشد
گذاری کشور، در سطح بالاتر از سازمان و در حوزۀ لاياست

های يک واحد برنامه درسی در دروس دانشگاهی برای فناوری
 اساس ديجيتال ازجمله هوش مصنوعی در نظر گرفته شود. بر

.يج های انسانی به مديران منابع چالش بر مبنی پژوهش اين ن
. بهبود بخششود، ارتباط خود انسانی پيشنهاد می . . کارک .ه را 

ها در تعامل مستمر باشند. بر اساس نتايج اين پژوهش و با آن
ای های مرتبط با زيرساخت، مجموعهمبنی بر وجود به چالش

ها در سطح کشوری است و به مسؤولان از اين زيرساخت
لای کشور که در نهايت شود، برای موفقيت سازمانپيشنهاد می

 ر خواهد شد، مقدمات لازم را فراهم نمايند. منجر به رشد کشو

کارگيری هوش مصنوعی در های بهفرصت ها:فرصت
اند از: بهبود تجربۀ کاربری مديريت منابع انسانی عبارت

ای کارکنان، بهبود فرآيندهای منابع انسانی، کاهش هزينه
يي با تحها، هممديريت منابع انسانی، توسعۀ استراتژی ول راستا

..ه و ارتقای سطح مديريت. به -ديجيتال و حرکت نسل 
کارگيری هوش مصنوعی در حوزۀ منابع انسانی برای افراد و 

يي ايجاد میفرصت سازمان ها، کند که اهميت اين فرصتها
.ی را برای سازمان بيش از پيش روشن  توجه به هوش مصنو

 یاستفاده از هوش مصنوعی در مديريت منابع انسان کند.می
ا ها روری در فرآيندهای مديريتی سازمانتواند بهبود و بهرهمی

ها، تشخيص الگوها و فراهم کند. با تجزيه و تحليل دقيق داده

ي هوشمند، مديران منابع انسانی قادر استفاده از الگوريتم ها
تصميمات بهتری بگيرند و به بهبود فرآيندهای  ،خواهند بود

 .تجرب یها و ارتقال رزومهانتخاب و جذب کارکنان، تحلي
بر اساس نتايج اين پژوهش که کاربری کارمندان بپردازند. 

.ت و به دور به کارگيری هوش مصنوعی منجر به استخدام در
از رابطه، محاسبۀ درست حقوق و بهبود عدالت در سازمان 

-شود، مديران منابع انسانی مزايای بهخواهد شد. پيشنهاد می
در مديريت منابع انسانی را برای  کارگيری هوش مصنوعی

. نمايند و کارکنان را نسبت به آن  اعضای سازمان برجست
ها بايد برنامۀ هوش مصنوعی متناسب ترغيب نمايند. سازمان

با فرهنگ و شرا.ط خودشان انتخاب کنند، در اين راستا به 
شود، نقشۀ ديجيتال منابع مديران منابع انسانی پيشنهاد می

 کارگيری هوش مصنوعی تهيه کنند. بل از بهانسانی را ق

ها، به در مقايسه با پيشينۀ پژوهش در حوزۀ چالش
ها به فرمت داده يل.بدهای بزرگ"، "های "نياز به دادهشاخص

موهاپاترا و همکاران های " در پژوهشمتداول و مشترک
های اشاره شده است. در پژوهش )۱٤۰۰نوفرستی (، )۲۰۲۳(

تامبه و ، )۱٤۰۰سروستانی ( )،۱۴۰۲اکبری و طهماسبی (
به "اخلاق در فرآيندهای منابع انسانی"  )۲۰۱۹همکاران (
است. به عوامل"قوانين و مقررات لازم" در پژوهش  اشاره شده

.کاران ( .ن و  اشاره شده است. در پژوهش  )۲۰۲۲ارس
 آشنايي عدمهای "به شاخص )۲۰۲۲رادونجيک و همکاران (

تسلط کارکنان و مديران با مبانی .ش مصنوعی"، "ترس  و
از حذف شغل"، "عدم اعتماد به هوش مصنوعی" اشاره شده 

اخلاق "، "داده" به )۱٤۰۰سروستانی (است. در پژوهش 
 " اشاره شده است.حريم شخصی"و  "ديجيتال

 و هامحدوديت با پژوهش اين يندفرآ انجام در پژوهشگران
لالالات ازجمله اند؛بوده روروبه مشکلاتی لا لالا لا ’لالا  لا

’  كشور، در مصنوعي هوش هاي توسعۀچالش عرصۀ لا لالا

 لالالالا لالالالاي تجربۀ كمبود و لاه خبرگان دسترسي محدوديت

 زمان شدن طولاني در موارد اين كرد. اشاره لا كشولا لالا

لاه شايان اثر پژوهش،  تفسير حتم طور داشته است. به ایت
 ددر مور تفاسير از يکی مطالعه مورد پديدۀ از گرفتهصورت

با توجه  .های روش کيفی استاست، که يکی از محدوديت آن
-به رويکرد کيفی .هش و عدم بررسی اعتبار مدل استخراج

 شناسی کمی مدل،شود با روششده به ساير محققان پيشنهاد می
شود شده را آزمون نمايند. به ساير محققان پيشنهاد میاجاستخر

 آماری هایتکنيک از استفاده با پژوهش هایمؤلفه و ابعاد
) BWM(بدترين  بهترين روش ،AHP، ANP: ازجمله

ها ها و فرصتها در بين چالشآن اهميت تأثير و شده دهیوزن
ايسۀ مقشود، ساير محققان به بررسی مشخص گردد. پيشنهاد می

کارگيری هوش مصنوعی و هوش هيجانی در فرآيندهای بين به
منابع انسانی مثل استخدام بپردازند؛ زيرا در فرآيند استخدام با 
استفاده از هوش مصنوعی ارتباطات رو در رو با افراد ايجاد 

شود شود. در انتها پيشنهاد مینشده و بر مبنای داده انجام می
به طراحی چارچوب با استفاده  تر موضوعبرای درک عميق

 های کانونی پرداخته شود.های عميق و گروهاز مصاحبه
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