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Abstract 
Purpose: This article aims to examine the impact of Artificial Intelligence (AI)-augmented Human 

Resource Management (HRM) on employee flourishing in organizations. In this research, the role of AI 

in enhancing employee satisfaction, motivation, and commitment is outlined by identifying key 

indicators and analyzing causal relationships among them. 

Design/ methodology/ approach:  This research adopts a descriptive-analytical and mixed-methods 

(qualitative-quantitative) approach. Initially, in the qualitative phase, key indicators of AI-augmented 

HRM were extracted using text mining and web-based tools, such as Voyant and RapidMiner. Then, the 

causal relationships between these indicators and employee flourishing were analyzed using the fuzzy 

DEMATEL method in Excel. Data were collected from expert opinions and reputable international 

articles published between 2013 and 2024. 

Research Findings: AI-augmented HRM plays a pivotal and effective role in enhancing employee 

flourishing. “AI-augmented planning” was recognized as the most influential factor in improving growth 

opportunities, career development, and employee satisfaction. Meanwhile, “AI-augmented leadership” 

had the greatest impact among the indicators, highlighting the critical role of leadership in the successful 

implementation of smart technologies and in motivating human resources. Additionally, the indicators 

“strategy” and “AI-augmented control” were identified as causal and decisive factors in the structure of 

intelligent HRM, with their improvement leading to optimized processes and increased employee 

commitment. These results emphasize the importance of a systematic, comprehensive approach to 

leveraging AI in HRM and demonstrate that achieving employee flourishing requires integrating AI 

with ethical frameworks, transparency, and active human participation to maintain organizational trust 

and fairness. 

Limitations & Consequences: Despite presenting a comprehensive framework and detailed analysis 

of causal relationships among AI-augmented HRM indicators, this study has limitations. First, the focus 

on Iranian organizations and the limited number of experts may limit the generalizability of the findings 

to other cultures and industries. Moreover, the lack of in-depth investigation into the effects of other 

cultural, structural, and environmental factors on employee flourishing is another limitation. These 

limitations imply that future research should be conducted across diverse organizational environments, 

using broader, multi-source data, and should further explore the ethical, social, and long-term impacts 

of AI in HRM through interdisciplinary approaches. 
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Practical Consequences: The findings offer significant practical implications for managers and 

organizations, including that the intelligent use of AI technologies in HR planning and leadership can 

improve decision-making processes, enhance job satisfaction, and increase employee motivation and 

commitment. Organizations should invest in training and empowering employees in digital and AI skills 

while ensuring the application of ethical frameworks and transparency in implementing these 

technologies to preserve organizational trust and fairness. Furthermore, strengthening an organizational 

culture that embraces innovation and fosters constructive human-machine interaction can lead to greater 

productivity and sustainable employee flourishing in smart work environments. 

Innovation or value of the Article: This article provides an innovative interdisciplinary framework 

combining text mining and fuzzy DEMATEL analysis to investigate the role of AI in HRM and 

employee flourishing—an approach that has rarely been used in existing literature. Moreover, 

integrating the Harvard Model and Ulrich’s HR roles framework to analyze causal relationships adds 

significant theoretical value and provides a comprehensive, strategic, and ethical framework for 

leveraging AI in HRM. As such, this research plays a pioneering role in advancing both practical and 

theoretical knowledge in the field of intelligent HRM. 
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 پژوهشی  هقال م

آن    ری و تأث  ی با هوش مصنوع  شدهت ی تقو  یمنابع انسان   تی ریمد   یدی کل  یهاشاخص   ییشناسا

 کارکنان  ییبر شکوفا

 3    آبادیشفیعی نیکمحسن  ،*2   عباسعلی رستگار ،1     مینا سادات موسوی

 . دانشجوی دکتری، دانشکده اقتصاد، مدیریت و علوم اداری دانشگاه سمنان، سمنان،  ایران .1
Minamousavi@semnan.ac.ir  

 (.مسئول نویسنده *)استاد گروه آموزشی مدیریت بازرگانی، دانشکده اقتصاد، مدیریت و علوم اداری، دانشگاه سمنان، ایران . 2

A_rastgar@semnan.ac.ir 

 . استاد گروه آموزشی مدیریت بازرگانی، دانشکده اقتصاد، مدیریت و علوم اداری، دانشگاه سمنان، ایران. 3
shafiei@semnan.ac.ir 

 30/07/1404تاریخ پذیرش: ، 18/06/1404، تاریخ بازنگری: 17/04/1404تاریخ دریافت: 
DOI: 10.48308/jpap.2025.240274.1476 

 

 چکیده 

ا:  هدف   نیها است. در اکارکنان در سازمان  ییبر شکوفا  یبا هوش مصنوع  شدهت یتقو  ی منابع انسان  تیریمد  ریتأث  یمقاله بررس  نیهدف 

و تعهد کارکنان   زشیانگ  ت،یرضا  یدر ارتقا  ی ها، نقش هوش مصنوعآن   انیم  یروابط عل  لیو تحل  یدی کل  یهاشاخص   ییپژوهش، با شناسا
 شده است.  نییتب

ابتدا ی کم-یفی)ک  امیختهو به صورت    یلیتحل-یفیتوصحاضر    پژوهشروش   :شناسی/ رویکرد طراحی/ روش در بخش    ( بوده است. 

با هوش    شدهت یتقو  یمنابع انسان  تیریمد  ی دیکل  یهاشاخص   ،رپیدماینر  افزارنرم ی و ابزار تحت وب ویانت و  کاواز متن  یریگبا بهره  کیفی
کارکنان   ییها و شکوفاشاخص  نیا  انیم  یروابط علّ  ،افزار اکسلی و نرمفاز  متلید  کیاستخراج شدند و سپس با استفاده از تکن  یمصنوع

 . شده است یآورجمع  2024تا  2013از سال  یالمللن یها از نظرات خبرگان و مقالات معتبر ب. دادهدیردگ لیتحل

شده با هوش مصنوعی نقش کلیدی و مؤثری در  دهد که مدیریت منابع انسانی تقویت های پژوهش نشان می یافته  های پژوهش:یافته

های  ترین عامل مؤثر در بهبود فرصت شده با هوش مصنوعی« مهمریزی تقویت که »برنامه طوری کند؛ به ارتقای شکوفایی کارکنان ایفا می
ها داشته و نقش  شده« بیشترین تأثیرپذیری را از سایر شاخصرشد، توسعه شغلی و رضایت کارکنان شناخته شد، در حالی که »هدایت تقویت

های »استراتژی«  سازد. همچنین شاخصهای هوشمند و انگیزش نیروی انسانی را برجسته می سازی فناوریحیاتی رهبری در موفقیت پیاده
ها منجر به  اند که بهبود آنکننده در ساختار مدیریت منابع انسانی هوشمند شناسایی شدهعلّی و تعیینشده« به عنوان عوامل  و »کنترل تقویت 

شود. این نتایج بر اهمیت نگاه سیستماتیک و جامع در استفاده از هوش مصنوعی در منابع  سازی فرآیندها و افزایش تعهد کارکنان میبهینه
های اخلاقی، شفافیت و مشارکت دهد که تحقق شکوفایی کارکنان مستلزم تلفیق هوش مصنوعی با چارچوبانسانی تأکید دارد و نشان می

 .فعال انسان است تا اعتماد و عدالت سازمانی حفظ شود
شده با  های مدیریت منابع انسانی تقویت با وجود ارائه چارچوب جامع و تحلیل دقیق روابط علّی میان شاخص :  پیامدها   و  هامحدودیت

آوری نظرات  های ایرانی و جمع های پژوهش بر سازمان هایی نیز دارد. نخست، تمرکز نمونه و دادههوش مصنوعی، این پژوهش محدودیت
ها و صنایع را محدود کند. همچنین، عدم بررسی عمیق تأثیر عوامل فرهنگی،  محدود خبرگان، ممکن است تعمیم نتایج به سایر فرهنگ

دهد که برای ها نشان میهای این مطالعه است. پیامدهای این محدودیتساختاری و محیطی دیگر بر شکوفایی کارکنان از دیگر محدودیت
تر و چندمنظوره انجام های گستردههای سازمانی متنوع و با استفاده از دادههای آینده باید در محیطهشها، پژوپذیری یافتهتعمیق فهم و تعمیم
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ای بیشتر رشتههای اخلاقی، اجتماعی و تأثیرات بلندمدت هوش مصنوعی در منابع انسانی با رویکردهای میانشوند، همچنین لازم است چالش
 .مورد توجه قرار گیرد

سازمان یافته :  عملی  پیامدهای و  مدیران  برای  مهمی  عملی  پیامدهای  پژوهش  این  از  های  هوشمندانه  استفاده  اینکه  جمله  از  دارد؛  ها 

گیری، ارتقای رضایت شغلی و افزایش  تواند به بهبود فرآیندهای تصمیمریزی و هدایت منابع انسانی می های هوش مصنوعی در برنامه فناوری
های دیجیتال و  گذاری در آموزش و توانمندسازی کارکنان در زمینه مهارتها باید ضمن سرمایهانگیزش و تعهد کارکنان منجر شود. سازمان

ها رعایت کنند تا اعتماد و عدالت سازمانی حفظ شود. علاوه بر  کارگیری این فناوریهای اخلاقی و شفافیت را در به هوش مصنوعی، چارچوب 
وری بیشتر و شکوفایی پایدار کارکنان ساز بهرهتواند زمینه زمانی پذیرای نوآوری و تعامل سازنده میان انسان و ماشین میاین، تقویت فرهنگ سا

 .در محیط کارهای هوشمند گردد

کاوی و تحلیل دیمتل فازی است، توانسته به شکل  های متناین مقاله با ارائه چارچوبی نوآورانه که ترکیبی از روش:  مقاله  ارزش  یا  ابتکار

ای نقش هوش مصنوعی را در مدیریت منابع انسانی و شکوفایی کارکنان تحلیل کند؛ رویکردی که در ادبیات پژوهشی کمتر به این  رشتهمیان
های اولریش در تحلیل روابط علّی، ارزش نظری قابل  های مدل هاروارد و چارچوب نقش صورت به کار رفته است. علاوه بر این، ادغام نظریه 

دهد. بدین ترتیب،  محور از هوش مصنوعی در منابع انسانی ارائه می گیری استراتژیک و اخلاق توجهی ایجاد کرده و راهکاری جامع برای بهره
 .کندشی پیشرو در توسعه دانش کاربردی و نظری در حوزه مدیریت منابع انسانی هوشمند ایفا می این پژوهش نق

 مقاله پژوهشی :مقاله نوع

 . شیکارکنان، مدل هاروارد، مدل اولر ییشکوفا ، یمنابع انسان تیریمد ،ی هوش مصنوع  کلمات کلیدی:
 

 

  ی منابع انسان  تیریمد  یدیکل  یهاشاخص  ییشناسا(.  1404)  آبادی، محسنموسوی، مینا سادات؛ رستگار، عباسعلی؛ شفیعی نیک :  استناددهی

 .78-54(، 3)61انداز مدیریت دولتی، . چشمکارکنان ییآن بر شکوفا  ریو تأث  یبا هوش مصنوع شدهت یتقو

 

 

 



 دوره 16، شماره 3
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 مقدمه

از ارکان   یکیعنوان  به  یظهور هوش مصنوع   ژهیواطلاعات و ارتباطات، به  یدر فناور  ریچشمگ  یها شرفتیپ  ر،یاخ  یهادر دهه

 ,Haenlein & Kaplan)   وجود آورده استبه  یسازمان  یندها یدر ساختارها و فرآ  یاساس  راتییچهارم، تغ  یانقلاب صنعت   یاصل

 ل ی، قادر به تحل3کلان   یهاداده  لیو تحل  2ی عی ، پردازش زبان طب1نیماش  یریادگی  مانند  ییهایبا توانمند  یهوش مصنوع(.  2019

 ، یمنابع انسان  تیریاز جمله مد  ت،یریمختلف مد  یهادر حوزه  یریگمیتصم  یندهایامر به تحول فرآ  نیها است و اداده  عیو سر  قیدق

  ت یفیو بهبود ک  یوربهره   شیهوشمند با افزا  یها یفناور   ،یمنابع انسان  تیریدر حوزه مد(.  Sahai & Rath, 2021)  است  دهیانجام

 ,Prikshat, Malik & Budhwar)  اندفراهم کرده  سابقهیب  ی را به شکل   یخدمات منابع انسان  یساز یامکان شخص   ها،یر یگمیتصم

انسان  تیریمد.  (2023 مصنوع  شدهتیتقو   یمنابع  هوش  الگور  نینو  یکردیرو  یبا  از  که  تحل  یها تمیاست  و    یها لیهوشمند 

 Khair)  کندیکار استفاده م  یرویعملکرد و نگهداشت ن  یابیمانند جذب، آموزش، ارز  یدیکل  یندهایبهبود فرآ  یبرا  کنندهینیبشیپ

et al., 2020و    کیاستراتژ  یهایریگمی تصم  شده،لیو تحل  قی دق  یهاتا بر اساس داده   کندیم   مکها کبه سازمان  کردیرو  نی(. ا

   (.Malik et al., 2023دهند ) شیافزا یطیمح راتییخود را در برابر تغ ییو پاسخگو یریپذاتخاذ کنند و انعطاف یبهتر یاتیعمل

و   یعدالت سازمان  ،یاز جمله مسائل اخلاق   یمتعدد   یهاچالش  ،یدر منابع انسان  یحال، استفاده گسترده از هوش مصنوع  نیبا ا

(.  Stahl et al., 2021مسئولانه و شفاف است )  یها چارچوب  یطراح  ازمندیکارکنان را به همراه دارد که ن  یخصوص  میحفظ حر

و عملکرد،   یشغل  تیمفهوم فراتر از رضا  نیکارکنان« است. ا  ییمعاصر، »شکوفا  یانسان  ع مناب  ت یریدر مد  یدیکل  میاز مفاه  یکی

  یی(. شکوفاGruman & Budworth, 2022) پردازدیم یکار طیو ارتباط مثبت با مح یرشد فرد ،ییمعناجو ،یروان یستی به بهز

 زیها نسازمان یداریو پا تیموفق ید یکل یهاشاخص از یکیعنوان  است بلکه به  رگذاریتأث یفرد یزندگ تیفیکارکنان نه تنها بر ک

 ،یاز جمله فرهنگ سازمان  یاند که عوامل مختلفنشان داده   ریاخ   یها(. پژوهشPeethambaran & Naim, 2025)  شودیشناخته م

 Bhardwaj, Chopraکارکنان مؤثر باشند )  ییدر تحقق شکوفا  توانندیم  نینو  یهایو فناور  یمنابع انسان  ی هااستیس  ،یرهبر

& Choudhary, 2025صورت گرفته،   یمنابع انسان  تیریدر مد  یکاربرد هوش مصنوع  نهیکه در زم  یاد یز  یهاشرفتی(. با وجود پ

وجود ندارد.    نه یزم  نیها در اشاخص  ن یا  انیم  یروابط علّ  ژهیوکارکنان و به   ییموثر بر شکوفا  یها از شاخص  یقیهنوز شناخت دق

اند، بدون آن که  از موضوع پرداخته  یخاص   یهابه جنبه   شتری موجود عمدتاً پراکنده و ناقص بوده و ب  یهادر حال حاضر، پژوهش

(. در  Bujeld et al., 2023کارکنان پرداخته باشند )   ییبر شکوفا  ی هوش مصنوع  رات یتأث  لیبه تحل  کیستماتیطور جامع و سبه

 ن، یعلاوه بر ا است. یضرور هاشاخص ان یروابط متقابل م لیو تحل نهیزم نیدر ا یاز نقش هوش مصنوع یترقیدرک عم جه،ینت

و   ماتیتصم تیشفاف ،یتمیاز جمله عدالت الگور ،یدر منابع انسان یهوش مصنوع یریکارگمربوط به به  یو اجتماع  یمسائل اخلاق

انسان مشارکت  ن  ،یحفظ  دق  یارشتهانیم  یها پژوهش  ازمندیهمچنان  )   ترقیو   ,.Rodgers et al., 2023; Stahl et alاست 

ا2021 مپژوهش  نی(.  تا چارچوب  پژوهش حاضربه    توانندیها  هوش    یسازادهیپ  یبرا  یا و مسئولانه  یاخلاق   یها کمک کنند 

 .میکن جادیها ادر سازمان یمصنوع

منابع    تیریمد  یهاشاخص  ان یم  یروابط علّ  نه یجامع در زم  ل یتحل  ک یو عدم وجود    اتیموجود در ادب  یهاشکاف   ن یبا توجه به ا

 یروابط علّ  لیها و تحلشاخص  نیا  ییکارکنان، پژوهش حاضر با هدف شناسا  ییو شکوفا  یبا هوش مصنوع  شدهتیتقو  یانسان

 : دهدیپاسخ م یبه دو پرسش اصل پژوهش نیطور خاص، اشده است. به یها طراحآن  انیم

 
1 Machine Learning 
2 Natural Language Processing 
3 Big Data Analytics 
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انسان  ت یریمد  یدیکل  یها کدام شاخص -1 مصنوع  شدهتیتقو  یمنابع  هوش  شکوفا  ر یتأث  ن یشتریب  یبا  تحقق  در    ییرا 

 کارکنان دارند؟

کارکنان به چه صورت   ییو شکوفا  یبا هوش مصنوع  شدهت یتقو  یمنابع انسان  تیری مد  یهاشاخص  انیم  یروابط علّ -2

 است؟

ساختار روابط   لیتحل  یبرا  یفاز   متلید  کیها و تکناستخراج شاخص  یبرا  یکاو متن  یب یها، از روش ترکپرسش  نیپاسخ به ا  یبرا

جامع و   یدگاهیاند تا دشده  یآورمعتبر و نظرات خبرگان جمع یمقالات علم  لیتحل به  پژوهش نیا یهاداده . شودیاستفاده م یعلّ

 ،یمنابع انسان  ت یریگرا و مدمثبت  یشناس روان  ،یدانش هوش مصنوع  بیپژوهش با ترک  ن یا  ،ینظر  منظر . از  دیدست آبه  یعلم

هوشمند   یمنابع انسان  تیر یدر حوزه مد  یو کاربرد  یبه توسعه دانش علم  تواندی که م  دهدی ارائه م  یارشتهان ینوآورانه و م  یچارچوب 

همچن کند.  عمل   ن،یکمک  نظر  برا  ییراهنما  تواندیم  پژوهش  نیا  یها افتهی  ،یاز  انسان  رانیمد  یارزشمند  طراح   یمنابع   ی در 

با توجه    و تعهد آنان منجر خواهد شد.  زش یانگ  ت،یبر داده، اخلاق و مشارکت کارکنان باشد که به بهبود رضا  یمبتن  یها استیس

 ینقش تواندیپژوهش م نی ا ها،یفناور نیاز ا کیمسئولانه و استراتژ یبرداربه بهره  ازیهوشمند و ن یهایبه روند رو به رشد فناور

  ی هاپژوهش  یمناسب برا  یکند و بستر  فایا  نینو  یکار  یهاطیدر مح  یانسان  ی روین  یدار یها و پاعملکرد سازمان  یدر ارتقا   یدیکل

 . وردفراهم آ یآت

 پژوهش نهیشیو پ ینظر یمبان

 هوش مصنوعی و تحول در مدیریت منابع انسانی 

در تحول عملکرد و   لیبدیب  ی(، نقشChaka, 2023چهارم )  یانقلاب صنعت  ید یکل یاز دستاوردها  یکیعنوان به یهوش مصنوع

اSahai & Rath, 2021کرده است )   فایها اساختار سازمان پردازش زبان   ن،یماش  یر یادگی  رینظ  ییهایبا توانمند   یفناور  ن ی(. 

 ,Parameshaرا فراهم ساخته است ) یسنت  یریگمیتصم یندهایدر فرآ یامکان بازنگر ن،یبشی پ لیو تحل  نیماش یینایب ،یع یطب

Rane & Rane, 2024بر و با  زمان  ،یتکرار  فیاز وظا  یاریتوانسته است بس  یهوش مصنوع  ،یمنابع انسان  تیری(. در حوزه مد

 یبند ها، زمانرزومه  یابیو ارز  یمثال، غربالگر  یبالا انجام دهد. برا  اریصورت خودکار و با دقت بسرا به  یانسان  یاحتمال خطا 

  ی هستند که هوش مصنوع  فیوظا  نی عملکرد از جمله ا  یابیو ارز   ،یشغل  یرهایمس  یاحساسات کارکنان، طراح  لیها، تحلمصاحبه

دارد )در آن   یطور موثربه اTambe et al., 2019ها کاربرد  مبه سازمان   هایفناور   ن ی(.  اجازه    ی کاوداده   ق یطر  ازتا    دهندیها 

منابع   یهاو برنامه   هااستیدست آورده و بر اساس آن سکارکنان به  تیو رضا  ازهاینسبت به رفتار، ن  یترقیعم  نش یب  شرفته،یپ

   (.John & Hajam, 2024خود را بهبود دهند ) یانسان

مد  یکه هوش مصنوع  یاگسترده  یهاا وجود فرصتب انسان  تیریدر  است، رشد سر  جادیا  یمنابع  ا  عیکرده   ی فناور  نیکاربرد 

  ی خصوص  میحفظ حر  ،یبه مسائل اخلاق   توانیها مچالش  نیا  نیتربه همراه داشته است. از مهم   زیرا ن  یو متعدد  دهیچیپ  یها چالش

تضم سازمان  نیکارکنان،  شفا  ی عدالت  فرآ  تی فو  نگران  یریگمیتصم  یندها یدر  و  توجه  مورد  همواره  که  کرد  اشاره   یهوشمند 

 ی اند که در صورت نبود نظارت انسانمطالعات هشدار داده  ی(. برخStahl et al., 2021اند )بوده   ی اتیپژوهشگران و متخصصان عمل

  ،یتم یالگور  یهایریسوگ  ق ی موجب تعم  استممکن    یبر هوش مصنوع  یمبتن  ماتیمستحکم، تصم  یاخلاق  یها و چارچوب  یکاف

از    یراستا، برخ  نیدر ا  (.Rodgers et al., 2023گردد )  یدر تعاملات سازمان  یکارکنان و کاهش بعد انسان  یخصوص  مینقض حر

 ن یا  یهوشمندانه و اخلاق   یاند. طراح کرده  دیمحور تأکشفاف و اخلاق  یهوش مصنوع  یهاستمی س  یطراح  تیپژوهشگران بر اهم

 یهوش مصنوع ماتیکه تصم دیحاصل نما نانیکمک کند بلکه اطم یتم یالگور یهای رینه تنها به کاهش سوگ تواندیم هاستمیس

مانند جذب،   یحساس منابع انسان  یندهایدر فرآ  هاستمیس  نیکه ا  یهنگام  ژهیو. بهشوندیاتخاذ م  ضیطور منصفانه و بدون تبعبه
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  ده یناد  دینبا  زیکارکنان ن  یخصوص   میحفظ حر  تیاهم  ان،یم  ن ی. در ا رندیگیها مورد استفاده قرار مپاداش   نییعملکرد و تع  یابیارز

عملکرد   یابیمرتبط با ارز  یندهایدر فرآ  ژهیوبمانند، به  یطور امن و محرمانه باقبه  شدهیورآ جمع  یهاداده   نکهیا  نیگرفته شود. تضم

وجود،   ن یبا ا  (. Rodgers et al., 2023)  رد یمورد توجه قرار گ  د یاست که با  یااز مسائل عمده  یکیاحساسات کارکنان،    لیو تحل

 ،یور بهره   ش یعلاوه بر افزا  رند،یبه کار گ  یانسان  یهابا ارزش   ییسورا در تعامل و هم   یاند هوش مصنوعکه موفق شده   ییهاسازمان

هوش    ن،ی(. بنابرا Olan et al., 2022اند )بوده   ز یو تعهد کارکنان ن  یاعتماد سازمان  ،یشغل  تیمانند رضا  ییهاشاهد بهبود شاخص

مد  یمصنوع انسان  تیریدر  به  دینبا  یمنابع  تهدصرفاً  فرصت  یتلق  یدیعنوان  بلکه  طراح  یشود،  مستلزم  که  است    یارزشمند 

 (.Islami & Mulolli, 2024) باشدیم نیانسان و ماش ان یمؤثر م ییافزاهم جادیمحور و ا هوشمندانه، نظارت اخلاق

 شده با هوش مصنوعی  مدیریت منابع انسانی تقویت 

  ی که با ادغام دانش انسان  شودیشناخته م  نیآفرو تحول  نینو  یکردیعنوان روبه  یبا هوش مصنوع  شدهتیتقو  یمنابع انسان  تیریمد

 Prikshat, Malik)  رساندیم  یسازیبالاتر از دقت، سرعت و شخص   یرا به سطح  یمنابع انسان  یندهایهوشمند، فرآ  یها یو فناور

& Budhwar, 2023ا در  طب  گر،هیتوص  یها ستمیس  ن،یماش  یریادگی  یهاتمیالگور  کرد،یور  نی(.  زبان  تحل  یع یپردازش    لیو 

و   قیدق  یهارا با اتکا به داده   یاتیو عمل  کیاستراتژ  یهایریگمیتا تصم  کنندیکمک م  یمنابع انسان  ران یکلان، به مد  یهاداده 

مانند جذب   یمنابع انسان  یاتیح  یندهایفرآ  تیریدر مد  یقابل توجه  ودبهب  هایفناور  ن ی(. اMalik et al., 2023روز انجام دهند )به

  ی ریکارگبه   (. Malik et al., 2023)  کنندیم  جادیعملکرد، جبران خدمات و نگهداشت کارکنان ا  ی ابیآموزش و توسعه، ارز  نش،یو گز

 یزیرو متناسب با آن، برنامه  ییکارکنان را شناسا  یفرد  یازهایها بتوانند نسازمان  شودیها موجب محوزه  نیدر ا  یهوش مصنوع

 ,.Prikshat et al)  شودیو تعهد آنان م   زش یانگ  ،یشغل   تی رضا  شیمنجر به افزا  تیو مداخلات هدفمند انجام دهند که در نها

 ترقیامکان را دهد که عملکرد کارکنان را دق  ن یها ابه سازمان  تواندی م  یهوش مصنوع  یهایاز فناور  فادهاست  ن،ی(. همچن2023

 ی تخصص   یهاشامل ارتقاء، آموزش   توانندیم  ماتیتصم  نی. اندیآنان اتخاذ نما  شرفتیپ  یرا برا  ماتیتصم  ن یکرده و بهتر  یابیارز

  هر فرد باشد. یمناسب برا یشغل ریمس نییو تع

به دقت مورد    د یبه دنبال دارد که با  زیرا ن  ییهاچالش  ،یمنابع انسان  تیریدر مد  یگسترده هوش مصنوع  یریکارگحال، به   ن یبا ا

 میحفظ حر  ،یاحتمال   یهایری سوگ  ها،تمیدر الگور  تیمربوط به شفاف  یهای به نگران  توانیها مچالش  ن ی. از جمله ارندیتوجه قرار گ

فرهنگ   رییتغ  ن، ی(. افزون بر اNtoutsi et al., 2020کار اشاره کرد )  یرویدر ن  تالیجید  یهابه مهارت  ازیکارکنان و ن  یخصوص

 کردیرو  نیا  یسازاده یدر پ  تیمهم موفق  یهاشرطش یهوشمند، از پ  یهایتعامل مؤثر با فناور  یکارکنان برا  یو آمادگ  یسازمان

هوش    یهایاستفاده از فناور  انیم  یاند تعادلکه توانسته   ییهاسازمان  دهدیها نشان م(. پژوهشMollah et al., 2024است )

  اندده یبهبود بخش  زی و تعهد کارکنان را ن  تیاعتماد، رضا  ،ییکارا  ش یکنند، علاوه بر افزا  جادیا  یانسان  یهاو حفظ ارزش   یمصنوع

(Olan et al., 2022; Islami & Mulolli, 2024از ا .)ک ینه صرفاً  یبا هوش مصنوع شدهتیتقو یانمنابع انس تیری رو، مد ن ی  

  ان یاثربخش م  ییافزاهوشمندانه، نظارت مستمر و هم  یطراح  ازمند یمحور است که نو اخلاق  کی استراتژ  یکردیبلکه رو  ،یابزار فن

 . باشدیم  نیانسان و ماش

 مدل هاروارد در مدیریت منابع انسانی  

در   ینظر   یهاچارچوب  نیو معتبرتر  نیتراز جامع  یک یشد،    ی( معرف 1984)و همکاران    1بیربار توسط    نیمدل هاروارد که نخست

  یمنابع انسان  تیرینحوه تفکر در مورد مد  یبر رو  یریچشمگ  رات یگذشته تأث  یهااست که در طول دهه   یمنابع انسان  تیریحوزه مد

 تیریمد  یهاوهیو ش  هااستیکه س  کندیم  دیبنا شده است و تأک  ینفعیچند ذ  دگاه ید  ه یمدل بر پا  نیها داشته است. ادر سازمان

و    انیمشتر   ران،یسازمان، شامل کارکنان، مد  یاصل  نفعانیذ  یتمام  یازهایشوند که منافع و ن  ی طراح  یاگونهبه  دیبا  یمنابع انسان
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مدل، توجه    ن یبرجسته ا  یها ی ژگیاز و  یکی(.  Boselie, P., & van der Heijden, 2024کنند )  ن یطور متوازن تأمجامعه را به 

  طیکار، شرا  یروین  یها یژگ یعوامل شامل و  نی. اگذارندیاثر م  یمنابع انسان  یهااستیاست که بر س  یطیو مح  یبه عوامل بافت

منابع    یهااستیمدل هاروارد معتقد است که س  ب،یترت  نی. به اباشند یم  یاس یو س  یاقتصاد  طیو شرا  ،یاجتماع  یهابازار کار، ارزش 

و رشد سازمان    یداریمنافع مختلف، به پا  انیباشند تا ضمن حفظ تعادل م  یطیمح  راتییو پاسخگو به تغ  ریپذانعطاف  د یبا  یانسان

 یکردها یو رو  هااستیکه س  کندی م  هیها توصمدل به سازمان   ن ی(. اCaggiano, Ragusa, & Di Petrillo, 2024کمک کنند )

نگاه کنند و    یبه اهداف سازمان  دنیدر رس  کیاستراتژ  یکیعنوان شربه   ی کنند که به منابع انسان  یطراح   یاونه گرا به   یمنابع انسان

 . دیتول یمنبع برا  کیعنوان نه صرفاً به 

در    ژهیوبه   ازین  نیدارد. ا  یبه بازنگر   ازین  یطور قابل توجهمدل هاروارد به   ،یهوش مصنوع  ژهیهوشمند، به و  یها یدر عصر فناور

منابع   یندهایدر فرآ  تیخودکار و کاهش شفاف  یهایریگمیتصم   ،یمحور تمیاز الگور  یناش  یهاها با چالشکه سازمان  ییهازمان

احروبه  یانسان هستند،  بنابراشودیم  ساس رو  با  ن،ی.  هاروارد  اخلاق  یروزرسانبه  یاگونه به   دیمدل  نظر  از  که  و   تیشفاف  ،یشود 

 یکار و آمادگ  یرویدر ن  تالیجید  یها مهارت  یعصر، توسعه نیدر ا  نی. همچنردیطور کامل در نظر بگها را بهسازمان  ییپاسخگو

براسازمان اهم  راتییتغ  رش یپذ  یها  )  افتهی  یاژهیو  تی فناورانه  به   دیبا  نیمدل همچن  نی ا  (.Mökander et al., 2021است 

داشته باشد.    یشتریبر داده توجه ب  یمبتن  یهایر یگمیو حفظ عدالت در تصم  یتم یالگور  یهایر یسوگ  نهیموجود در زم  یها چالش

نشوند،   میو تنظ  یطراح  یدرست اگر به   شوند،یاستفاده م  یمنابع انسان  یندهایاز فرآ  یاریکه در بس  نیماش  یریادگی  یها تمیالگور

طور مثال، مهم مانند انتخاب و ارتقاء کارکنان شوند. به  ماتی در تصم  تیناعادلانه و عدم شفاف  یها ضیاست منجر به تبع  نممک

پنهان داشته باشند که منجر به انتخاب    یهایریجذب و انتخاب کارکنان سوگ  ندیدر فرآ  یهوش مصنوع  یهاستمیممکن است س

 (. Caggiano, Ragusa & Di Petrillo, 2024کاهش تنوع در سازمان شود ) اینامناسب 

 یاگونه به   د یجبران خدمات با  یهاستم ی. سرندیدر نظر بگ  دیها باکه سازمان   کندیاشاره م  یدیکل  استیچهار سمدل هاروارد به  

استفاده کنند. در   ایها و مزاپاداش   عیدر توز  یبرابر  نیتضم   یهوشمند برا  یهایشوند که منصفانه و شفاف باشند و از فناور   یطراح

سازمان وجود داشته باشد تا    ید یکل  یهایریگمیکردن کارکنان در تصم  ر یدرگ  یبرا  دیشفاف با  یندها یمشارکت، فرآ  یهاستمیس

 ن،ینو  یهای. فناورشوندیطور عادلانه اتخاذ مو به  یریبدون سوگ  یها تمیبر اساس الگور  ماتی تصم  نیحاصل شود که ا  نانیاطم

 جادیکارکنان ا  یبرا  شدهیساز یشخص  یشغل  یرهایکمک کنند تا مس  اهبه سازمان  توانندیم  ، یکاو و داده   یمانند هوش مصنوع

شوند که باعث    یطراح  یاگونهبه   دیبا  ندها یفرآ  نیآنها فراهم سازند. ا  یفرد  یازهایرا بر اساس ن  شرفتیرشد و پ  یهاکنند و فرصت

 دیها بااست که سازمان   یمعن   ن یبه ا  تغالاش  نیتضم  تال،یجی د  ی ایآنان گردد. در دن  یهامهارت  یکارکنان و ارتقا  یشغل  ییشکوفا

همگام شوند و   نینو  یهایفناور  راتییافراد بتوانند با تغ  نیدر کارکنان فراهم کنند تا ا  تالیجید  یها توسعه مهارت  یبرا  ییهاراه

محور  و اخلاق  بخشسجامان   یکردیرو  دیبا  ن،ینو  یها یکنند. مدل هاروارد در کنار فناور   یبرداربهره  یهوش مصنوع  یهالیاز پتانس

  د ی با  نیانسان و ماش  انیچارچوب، تعامل م  نیعدالت و حفظ اعتماد کارکنان کمک کند. در ا  ت، یکند که به شفاف  یسازادهیرا پ

کمک   زیکارکنان ن  تیو رضا  یستیبهز  یسازمان افزوده شود، بلکه به ارتقا  ییو کارا  یورشود که نه تنها بر بهره   یطراح  یاگونه به

 . دکن

 در مدیریت منابع انسانی  های اولریشچارچوب نقش 

منابع   تیریدر مد  ینظر  یها مدل  نیتراز مهم  یک یارائه شد،  (  1997)  1یش مدل چهار نقش مدیریت منابع انسانی که توسط دیو اولر

ادب  یانسان منابع    رانیمد  یرا برا  یچارچوب چهار نقش اصل  نیا   .کاربرد دارد  یو عمل  یعلم  ات یاست که به صورت گسترده در 
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استراتژیککندیم  فیتعر  یانسان ادار 1: شریک  تغییر 3حامی کارکنان   ،2ی ، کارشناس  عامل   ,Swaroop, S., & Sharma)  4و 

با گسترش   ژهیوبه  ،یو در حال تحول امروز  دهیچی پ  یهاطیرا در مح  یمنابع انسان  رانیمد  فیها ساختار و وظا نقش   نیا(.  2022

 ندها یبه بهبود فرآ   تواندیچگونه م  یمنابع انسان  تیریکه مد  دهندیو نشان م  کنندیمشخص م  ق یطور دقهوشمند، به  یها یفناور 

و    نیدر تدو  یمنابع انسان  رانیمشارکت فعال مد  تیبر اهم  کیاستراتژ  کینقش شر  .کندسازمان کمک    کیاستراتژ  ییراستاو هم

  ده ید  یدر تحقق اهداف سازمان  یدیکل  یعنوان عاملبه   ینقش، منابع انسان  ن یدارد. در ا  دیکلان سازمان تأک  یها یاستراتژ  یاجرا

مد  شودیم انسان  ران یو  تصم  یمنابع  در  اکنندشرکت    کیاستراتژ  یهایریگمیموظفند  به   ن ی.  دن  ژهیونقش  که    یایدر  امروز 

کلان،    یهاداده  لیو تحل  ی کاو داده  ون،یاتوماس  یاست. با استفاده از ابزارها  افتهیهستند، توسعه    شرفتیدر حال پ  نینو  یها یفناور 

با دقت و سرعت   لاعاتاط  تیریعملکرد و مد یابیمانند جذب، آموزش، ارز یاتیح یندهایفرآ تی ریقادر به مد ی منابع انسان  رانیمد

  ی ندهایمحور و بهبود مستمر فرآداده  یهایریگمیکه تصم  دهندی امکان را م  نیها ابه سازمان   فناورانه  یبهبودها  ن یبالا هستند. ا

  ن ی(. از اThakur et al., 2025را کاهش دهند )  یانسان  یو خطاها   شیسازمان را افزا  ییکنند و کارا  یسازاده یرا پ  یمنابع انسان

  ی است که از سو  یتحول سازمان  یندهایفرآ  تیدر هدا  یشامل توانمند  تال،یجیدر عصر د  ژهی وبودن، به   کیاستراتژ  کیرو، شر

  د یتأک  یمنابع انسان  ییاجرا  یندها یمؤثر و کارآمد فرآ  تیریبر مد  ینقش کارشناس ادار   .شودیم  تی تقو  یهوش مصنوع  یها یفناور 

و   نیتطابق با قوان  ها،استیس  یتا از صحت و دقت در اجرا  پردازدیم  یادار   یندهایو فرآ  هاستم یس  تیرینقش به مد  نیدارد. ا

بر را خودکار کنند و زمان  یتکرار   فیوظا  توانندیم  یسانمنابع ان  رانیمد  ن،ینو  یهایحاصل کند. به کمک فناور  نانیمقررات اطم

 یاژهیو  تیاز اهم  یخدمات منابع انسان  تیفیک  یاب ینقش، توجه به بهبود مستمر و ارز  نیدهند. در ا  شیرا افزا  ییکارا  بیترت  نیو به ا

  ،یستیبهز  یکارکنان بر ارتقا  ینقش حام   .کنندیکمک م  نهیبه   یهایریگمیشفاف و مستند به تصم  یندهایفرآ  رایبرخوردار است، ز

کارکنان   ،یامروز  یهادارد که در سازمان  تینقش از آن جهت اهم  نیو مشارکت فعال کارکنان تمرکز دارد. ا  تیرضا  زش،یانگ

را در   یور آنان، بهبود بهره   تیو رضا  زهیانگ  ،یو حفظ سلامت روان   شوندیها شناخته مسازمان  یاصل  یهاییاز دارا  یکیعنوان  به

و حفظ    هایریگمی در تصم تی شفاف  ،یتم ینقش نسبت به مسائل عدالت الگور  نیا  تی هوشمند، حساس  یهایدارد. در عصر فناور  یپ

به کار گرفته   یاگونههوشمند به  یها یحاصل کند که فناور   نانیاطم  دیبا  یمنابع انسان  ریاست. مد  افتهی  شیافزا  یمشارکت انسان

 نه، یزم  نیدر ا  یاصل   یهااز چالش  یکینکند.    جادیدر آنان ا  ض ی تبع  ای  یگانگیرا حفظ کنند و احساس ب  انشوند که اعتماد کارکن

 نینو  یهایبه فناور  یدر دسترس  یو نابرابر  تالیجیاست. شکاف د  یخودکار بر فرهنگ سازمان  ماتیتصم   یاثرات منف  تیریمد

ا باعث  است  ب  جادیممکن  و  نها  شود.  نکارکنا  انیم  یاعتمادیاختلافات  تغ  ت،یدر  عامل  مد  ریینقش  سازمان  تیریبه   یتحول 

  تال یجیارتقاء سواد د  ن، ینو  ی ها یفناور  رش یپذ  ر یسازمان در مس  تینقش مسئول هدا  ن یدر ا  یمنابع انسان   ریاختصاص دارد و مد

که    یطیدر شرا  ژهیونقش به  نی(. اZhang, Wang, & Peng, 2024منعطف و نوآور است )  یفرهنگ سازمان  جادیکارکنان و ا

  کندیم   فایها اسازمان  تیدر موفق  یکرده و نقش محور   دایپ  یا ژهیو  تی هستند، اهم  شرفتیهوشمند به سرعت در حال پ  یها یفناور 

(Pandey, Balusamy & Chilamkurti, 2023 با رشد روزافزون فناور .)دارند که بتوانند تحول  یران یبه مد ازیها نسازمان ها،ی

  د، یجد  یهاشامل آموزش مهارت  ن یآماده سازند. ا  هایفناور   ن یتعامل با ا  یکنند و کارکنان را برا  تیمؤثر هدا  ورطرا به   تالیجید

 است.  راتییدر برابر تغ یریپذانعطاف شی چابک و افزا یندها یفرآ یطراح

بلکه به توسعه مستمر و بهبود تعاملات   یسازمان  یازهایتنها به ننه  د،یابعاد جد  ن یبا گنجاندن ا  شی اولر  یهاچارچوب نقش  ت،یدر نها

  ن یها اچارچوب به سازمان  نی. ادهدیپاسخ م  یو هوش مصنوع  نینو  یها یفناور  یها ها در پاسخ به چالشدر سازمان   یانسان
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طور مؤثر را به  یانسان و فناور   انیو تعادل م  کیاستراتژ  ییراستاهم  تال،ی جید  یایدن  عیبه تحولات سر  جهکه با تو  دهدیامکان را م

 حفظ کنند. 

 ی با هوش مصنوع شدهت یتقو  ی منابع انسان ت یریآن با مد وند ی کارکنان و پ ییشکوفا

است که به تجربه    نینو  یمنابع انسان   تیریگرا و مدمثبت  یشناسو نوظهور در حوزه روان  یدیکل  میاز مفاه  یکی  1کارکنان   ییشکوفا

فرد  ،یروان   یستیبهز  یکل ک  ییمعناجو  ، یرشد  کار،  مح  تی فیدر  در  کارکنان  فعال  مشارکت  و  مثبت    پردازد یم  یکار   طیروابط 

(Bhardwaj, Chopra & Choudhary, 2025برخلاف رو .)عملکرد محدود تمرکز   ای  یشغل  تیبر رضا  شتریکه ب  یسنت  یکردهای

مفهوم   ییداشتند، شکوفا به وضع  یچندبعد   یکارکنان  انگ  یداریپا  ت یاست که  روان،  تعهد    ت،ی خلاق  ،ی درون  زش یاز سلامت  و 

ها  سازمان  داریپا  تیموفق  یبرا   یاتیح  یمفهوم به عنوان شاخص  ن ی(. اErum, Abid, & Contreras, 2020اشاره دارد )  یسازمان

اثربخش مورد   یرهبر یهاوه یو ش یفرهنگ سازمان ،یمنابع انسان یهااستیارتباط آن را با س یمتعدد یهاشناخته شده و پژوهش

 (. Peethambaran & Naim, 2025اند )قرار داده یبررس

فناور  ورود  مصنوع  یها یبا  مد  یهوش  حوزه  انسان   تیریبه  م  یاساس  یپرسش  ،یمنابع  مشودیمطرح  چگونه  ا  توانی :    ن یاز 

  یمنابع انسان  تیریمد  یسازادهیکه پ  دهندینشان م  ریاخ  یهاکارکنان بهره گرفت؟ پژوهش  ییشکوفا  یارتقا   یبرا  نینو  یها یفناور 

 یو مشارکت   یاخلاق   ،یکارکنان شود که اصول انسان  ییشکوفا  شیمنجر به افزا  تواندیم  یرتتنها در صو  یبا هوش مصنوع  شدهتیتقو

 شرفتهیپ  یهاسامانه   ژهیوبه  ها،یفناور  ن ی(. اOladele, Anector, & Foluwa, 2025آن لحاظ گردد )  یندهایطور کامل در فرآبه

  ی هاکرده و نقش   ییکارکنان را شناسا  یآموزش  یازهایتا ن  کنندیها کمک مبه سازمان   ن،یماش  یر یادگی  یهاتمیداده و الگور  لیتحل

رشد    یها و فراهم آوردن فرصت  یتوسعه شغل  یرهایمس  یسازیدهند. شخص   قی تطب  یفرد  یهایمند و علاقه  هاییرا با توانا  یشغل

  ز ین یمهم یها حال، چالش  نیبا ا آنان کمک کند. یزندگ-و تعادل کار یشغل  تیرضا یبه ارتقا تواندیکارکنان، م یبرا شرفتیو پ

مانند ارتقاء،  یاتیح ماتیکه تصم ی زمان ژهیوبه دنبال داشته باشد. به  یوجود دارد که اگر به آنها توجه نشود، ممکن است اثرات منف

موجب   تواندی امر م  نیاتخاذ شوند، ا  ینظارت انسان  ای  یکاف  تیطور خودکار و بدون شفافها بهفرصت  صیتخص  ایجبران خدمات  

افزا و  کارکنان  اعتماد  ب  شیکاهش  تهد  یگانگیاحساس  مح  دیو  )  طیدر  شود  سوگStahl et al., 2021کار  پنهان    یهایری(. 

  یها طیدر مح  ژهیوکند. به  دیکارکنان تشد  انیرا در م  ضیرا به خطر اندازد و احساس تبع  یممکن است عدالت سازمان  زین  یتم یالگور

  ی هایو نابرابر  تالیجید  ضی در خصوص تبع  یجد  یهاینگران  شود،یاتخاذ م  ینظارت انسان  دونهوشمند ب  ماتی که تصم  یکار

  یی شکوفا  یارتقا  یبرا  یمنابع انسان  تیریدر مد  یهوش مصنوع  یریکارگبه  تیموفق  ن،یبنابرا  .شودیم  جادیا  هاتمیاز الگور  یناش

انسان در فرآ  ،یاصول اخلاق   تیکارکنان مستلزم رعا در   تیعدالت و شفاف  نیو تضم  یریگمیتصم  یندهایحفظ مشارکت فعال 

تحقق    کنندهل یعنوان عامل تسهبه  تواندیم  نهوراافن-یانسان  کردی(. روVarma, Dawkins & Chaudhuri, 2023سازمان است ) 

 ، یطیمح  نی. در چنکنندیو تعلق م  یکه کارکنان احساس ارزشمند  ییعمل کند، جا  یزشیساز و انگفرصت  تگر،یحما  یکار  طیمح

. استفاده از  ابدییم  شیافزا  یریو تعهد کارکنان به سازمان به طور چشمگ  ابدییزمان تحقق مطور همبه  یو سازمان  یفرد  ییشکوفا

در    یاعتماد و تعامل انسان  ت،یبلکه رضا  ابد،ی  شیافزا  یسازمان  یورکه نه تنها بهره   ردیصورت گ  یابه گونه   دیبا  یهوش مصنوع

 شود.  تیکار تقو طیمح

 نه پژوهش یپیش

و    یاز مطالعات نظر  ی عیوس  فیکارکنان ط  ییو شکوفا  یبا هوش مصنوع  شدهتیتقو  یمنابع انسان  تیریحوزه مد  یپژوهش  نهیشیپ

درک    یدهنده تلاش پژوهشگران برانشان  نهیشیپ  نیداشته است. ا  یرشد قابل توجه  ریاخ  یهاکه در دهه  ردیگیرا در بر م  یتجرب
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و عملکرد کارکنان   یستیآن بر بهز  ریو تأث  ی منابع انسان  یندهایدر تحول فرآ  ،یهوش مصنوع  ژهی به و  ن،ینو  یهایبهتر نقش فناور

  ی ارتقا  ها،یریگمیباعث بهبود تصم  تواندیم  یمنابع انسان  تیر یدر مد  یهوش مصنوع  یریکارگاند که بهها نشان داده است. پژوهش

به آنها    دیوجود دارد که با  یقابل توجه  یو فن   یاخلاق   یهالشکارکنان شود، اما همچنان چا   یی شکوفا  شیو افزا  ،یشغل   تیرضا

استفاده از   دهدیحوزه را ارائه دادند که نشان م  نیشاخص در ا  یها از پژوهش  یک ی(  2019)  چیاکوبوویو    یتامبه، کاپل    توجه کرد.

فرآ  نیماش  یریادگی  یها تمیالگور کارکنان م  یندهایدر  انتخاب  و  افزا  یانسان  یها یریبه کاهش سوگ  تواندیجذب  دقت    شیو 

صورت را به   یمنابع انسان  یسنت  یندهایفرآ  تواندیم  یدارد که هوش مصنوع  دین نکته تأکیمطالعه بر ا  نیمنجر شود. ا  هایر یگمیتصم

بازتعرداده  انتخاب  رزومه  یچون غربالگر  ییندهایدر فرآ  ژهیورا بهبود بخشد. به  ماتی تصم  تیفیکند و ک  فیمحور و شفاف  ها و 

 ی انسان  یهای ریاز سوگ  یکه عار   رد یبگ  یبهتر  ماتیتصم  ،هاداده   عیحجم وس  لیو تحل  هیقادر است با تجز  یکارکنان، هوش مصنوع

و همکاران  رایپر .شودیم ی شغل  یازها یو ن یفرد  یهایژگیو  انیم شتریو تطابق ب یمنابع انسان تیفیامر موجب بهبود ک نیاست. ا

مطالعه2021) در  س  گرید  یا(  که  دادند  انسان  یها ستمینشان  مصنوع  یمبتن  یمنابع  هوش  ابزارها   ی بر  کردن  فراهم   یبا 

توسعه شغل  یبرا  شدهیساز یشخص  و  مس  توانندیم  ،یآموزش  بخشند و  بهبود  را  به   یاحرفه  یرها یتجربه کارکنان  را  طور  آنان 

 یها و توانمندساز مهارت   ی در ارتقا  ینقش مهم  توانندیهوشمند م  یها یکه فناور   کندیم  دیتأک  قیحقت  نیکنند. ا  میهدفمند تنظ

 یشغل   ریکه مس  دهدیامکان را م  نیها ابزرگ به سازمان  یهاداده  لیو تحل  ین یبشیپ  یهاتمیکنند. استفاده از الگور فایکار ا  یروین

 . انجامدیم  شتریب  یشغل  تیو رضا  یشغل  ییخود به شکوفا  نیکنند، که ا   یطراح  یفرد  یازهایبر ن  یو مبتن  پویا صورت  کارکنان را به

 یکه طراح دهندیدارند و نشان م دیهوشمند تأک یها یاعتماد کارکنان به فناور  تی( بر اهم2020فلزمن و همکاران ) یها پژوهش

هوش    یهااست. درواقع، اگر کارکنان به سامانه  یاتیاعتماد ح  نیو حفظ ا  جادیا  یبرا  یمحور و مشارکتشفاف، اخلاق  یهاستمیس

 یور موجب افت بهره  تواندیم نیو ا ابدییم شیافزا هایفناور ن یا رش یمقاومت در برابر پذ احتمالاعتماد نداشته باشند،  یمصنوع

از    یبر هوش مصنوع  یمبتن  یها یریگمیعدالت در تصم  نیو تضم  تیدارند که شفاف  دیها تأکپژوهش  نی سازمان شود. ا  ییو کارا

   ها هستند.در سازمان هایفناور نیا تیدر موفق یدیعوامل کل

هوشمند در   یهایفناور  رش یاند که پذ( نشان داده1401)  یو زارع   یمدرس   ،یمانند مطالعه فلاح   ییهاپژوهش  ،یاز منظر داخل

 نی. ایو نگرش کارکنان است تا عوامل صرفاً فن  یفرهنگ سازمان  ریتحت تأث  شتریب  یرانیا  یها در سازمان  یمنابع انسان  تیریمد

هوش   یسازادهیپ  تیدر موفق  ینقش مهم  ن،ینو  یها یفناور   رشیپذ  یکارکنان برا  یو آمادگ  یاندارد که فرهنگ سازم  دیمطالعه تأک

داشته باشد، احتمال   یشتریب  لیتما  یفناور  رش یو پذ  یبه نوآور  یهرچقدر که فرهنگ سازمان  گر،یدارند. به عبارت د  یمصنوع

عملکرد  لیدر تحل یکاونقش داده ی( به بررس1400) یخورموج یبیغر خواهد بود. شتریب زین هاستمیس نیا یسازادهیدر پ تیموفق

که    دهدیپژوهش نشان م  نیکرده است. ا  یبر شواهد معرف   یمبتن  یها یریگمیمؤثر در بهبود تصم  یکارکنان پرداخته و آن را عامل

الگور  یعملکرد   یهااستفاده از داده  ارتقاء،    نهیدر زم  یترقیدق  ماتیتصم  اها کمک کند تبه سازمان  تواندیم   یلیتحل  یهاتمیو 

در مجموع،   .شودی کارکنان منجر م ییسازمان و شکوفا ییبه بهبود کارا ت یامر در نها ن یجبران خدمات و آموزش اتخاذ کنند، که ا

به   تواندیم  یمنابع انسان  تیریدر مد  یانسان  یکردها یو رو  هااستیبا س  یهوش مصنوع  قیکه تلف  دهدینشان م  یپژوهش  نهیشیپ

همچنان وجود دارند   یو فن ی فرهنگ  ،یاخلاق یهاحال، چالش نیکارکنان منجر شود. با ا ییو شکوفا یشغل  تیرضا ،ییبهبود کارا

موجود است. پژوهش حاضر در  یها چارچوب لیها و تکمچالش نیپاسخ به ا یتر براو جامع یا رشتهانیم یها پژوهش ازمندیکه ن

با    شدهتیتقو  یمنابع انسان  تیریمد  یها شاخص  نیب  یروابط علّ  لیتحل  یجامع برا  یخلأها و ارائه چارچوب  نیپر کردن ا  یراستا

 .داردیکارکنان گام برم ییو شکوفا یهوش مصنوع
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 . پیشینه پژوهشی داخلی و خارجی 1جدول

 چکیده مقاله  عنوان مقاله  نام نوسنده و سال

انسان  تیریمد ( 2024همکاران )چادهوری و  مصنوع  یمبتن  یمنابع  هوش  :  یبر 
 ندهی آ یپژوهش یرهایها و مسبر پژوهش یمرور

  ت یریدر مد  ی هوش مصنوع   یکاربردها  یبه بررس  مطالعه  نیا 
انسان مس  یمنابع  ارائه  ا   ندهیآ  یپژوهش  یرهایو  حوزه    نیدر 

 . پردازدیم

: ادراکات،  یکارکنان در عصر هوش مصنوع  یستیبهز ( 2024صادقی )
 جیها، رفتارها و نتا ینگران

  ،یمدار در استفاده از هوش مصنوعاخلاق کردیبر لزوم رو دیتأک
مصنوع تهد  تواندیم  یهوش  هم  و  بهبود   یبرا   یدیهم 

 ی سازادهیو اخلاق در پ  تی شفاف  تی کارکنان باشد؛ اهم  یستیبهز

:  یبا هوش مصنوع  شدهتیتقو  یمنابع انسان  تیریمد ( 2023پریکشات و همکاران )
 ی آت قاتیتحق یبرا  یمقاله مرور

نقش    یو بررس   یمنابع انسان  تیریدر مد  ی هوش مصنوع   ریتأث
کارکنان    یشناختکارکنان و بهبود روان  یآن در بهبود تجربه کار

 .پرداخته است

مصنوع ( 2023پیلای و همکاران ) به  یهوش  کاتالمولد   یبرا   زور ی عنوان 
 اعتماد  یانجیم راتی: تأث یمنابع انسان یهاوهیش

تأث  نیا  بر ش  یهوش مصنوع  یابزارها  ریمطالعه   ی هاوهیمولد 
ها  مشارکت کارکنان و عملکرد آن ، یتعهد سازمان  ، یمنابع انسان

  ل یروابط تحل  نیاعتماد را در ا   گریانجیکرده و نقش م  یرا بررس 
 . کندیم

مصنوع   یهمکار ( 2023همر و همکاران ) هوش  و  تأث یانسان    ی واگذار  ری: 
 ی شغل  تی بر عملکرد و رضا  هوش مصنوعیبه    فیوظا

بر عملکرد    یبه هوش مصنوع  فیوظا  یواگذار  ریمطالعه تأث  نیا 
 نیکه ا   دهدیکرده و نشان م  یها را بررسانسان  یشغل  تیو رضا
توجه  تواندیم  یهمکار قابل  رضا  یبهبود  و  عملکرد   تیدر 

 کند. جادیا  یشغل

سازمان ( 2021مالیک و همکاران ) در  کارکنان  بر  مصنوعی  هوش  های تأثیر 
 4.0  توسط صنعت شدهتیهدا 

های کاری این مطالعه به بررسی تأثیر هوش مصنوعی در محیط
صنعت   در  می  4.0پیشرفته  نشان  و  این پرداخته  که  دهد 

میفناوری بهرهها  افزایش  به  و  توانند  کارکنان   بهزیسنیوری 
 .کمک کنند

پیران نرگسیان  بازیان،  و  نژاد 

(1400 ) 

برا   یبسترها  ییشناسا شدن   ی تالیجید  یلازم 
: شرکت  یکاو)نمونه   یمنابع انسان  تیریمد  یندهایفرآ

 پرداخت تهران( آسان 

های اصلی تغییر و  فرهنک سازمانی دیجیتال یکی از زیرساخت
سازمان در  دیجیتال  یکپارچهتحولات  با  نگرشها،  ها،  سازی 

ها را با تحولات دیجیتال  سویی آنافکار و عملکرد کارکنان هم
 کند.پذیر میامکان

 

 یشناسروش

  ی ها شاخص  انیروابط م  لی و تحل  هیبه تجز  یوکم  یف یک  یها است که با استفاده از روش   یلیتحل   -یفیپژوهش از نوع توص  نیا

های مراحل کیفی و کمی  فلوچارت گام  1)شکل  پردازدیکارکنان م  ییو شکوفا یبا هوش مصنوع  شدهتیتقو  یمنابع انسان  تیریمد

به بعد مورد    2012است، چرا که مقالات از سال    یو از نظر زمان مقطع  یاز نظر هدف کاربرد  نی چن. همدهد(پژوهش را نشان می

 .رندیگیقرار م یبررس

 یاست که از ابزارها  یرانیا  یهااطلاعات در سازمان  یو متخصصان فناور   یمنابع انسان  رانیپژوهش شامل مد  ن یا  یآمار  جامعه

هدفمند استفاده   یریگانتخاب نمونه، از روش نمونه  ی. براکنندی خود استفاده م  یمنابع انسان  یندهایدر فرآ  یبر هوش مصنوع  یمبتن

ا  یانه گوبه  یریگشده است. نمونه با توجه به سابقه و تجربه در زمسازمان  نیانجام شده است که افراد شاغل در  هوش    نهیها 

  افته یساختارمهین  یهاو مصاحبه  پژوهش، از پرسشنامه   ازیمورد ن  یهاداده   یگردآور  یاند. براانتخاب شده  یو منابع انسان  یمصنوع

 .استفاده شده است
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  ی منابع انسان  تیریمد  ید یکل  یهاشاخص  یی(: در گام اول پژوهش، با هدف شناسایکاوپژوهش )متن  ، بخش کیفیاول  گام
انجام شد. بدن منظور، مقالات    یمند مقالات علم مطالعه نظام  کیکارکنان،    ییشکوفا  یدر راستا  یبا هوش مصنوع  شدهتیتقو

جستجو با استفاده از شدند.    یآور جمع  ریامرالد و الزو  نگر،یاشپر  س،یو فرانس  لوریت  ،یلیمانند وا  یمعتبر جهان  یهاگاهیمرتبط از پا
 :بودند ریشامل موارد ز هادواژهیمرتبط انجام شد. کل یهادواژهیکل بیترک

(“HRM”  OR “Human resources management”) AND (“E-HRM” OR  “Electronic HRM” OR 

“Electronic Human resource management”) AND (“Smart HRM” OR “smart Human resources 

managemet”) AND (“AI-augmented HRM” OR “Artificial intelligence-augmented HRM” OR 

“Artificial intelligence-augmented Human resources management”) AND (“AI” OR “Artificial 

Intelligence” OR “Bots” OR “Robotics”) AND (“AI-HRM” OR “Aartificial intelligence-HRM” OR 

“Artificial Intelligence-Human resources management”) AND (“Flourishing”) AND (“employee 

Flourishing”) AND (“well-being”) AND (“employee well-being”) AND (“well-being oriented HRM” 

OR “well-being-oriented Human resource management”) 

از سال  محدوده زمانی جست علوم   ات،یاخلاق  ،یتجارت، روانشناس  ت،یریمدوجو  های مورد جستو رشته  2024الی    2012وجو 

ها وجو به این حوزههای مورد جستهای منابع انسانی و شکوفایی، رشته)با توجه به بررسی هوش مصنوعی در فعالیت  وتریکامپ

داده،   یهاگاهیدر پا  هیاول  یپس از جستجو تر بررسی شود( بوده است.  وجو محدودتر و نتایج پژوهش دقیقمحدود شده تا جست

مقاله بوده است.    805حذف شدند که شامل    یدر ابتدا مقالات تکرار  ،یغربالگردر مرحله    شد.  ییمقاله مرتبط شناسا  500از    شیب

خروج مطرح شده در   اریکه مع   یپرداخته شد و مقالات   و اعتبار مقالات  یستگ یشا  یبه بررس  زمایاز دستورالعمل پر  بعدیدر گام  

با    رمرتبطینامعتبر، مقالات بدون متن کامل، مقالات غ  یهاشی و هما  مانند مقالات ارائه شده در کنفرانس  کیستماتیمطالعات س

 شروع پژوهش

 داده دست اول

 ها و اهداف پژوهشگربیان مسئله، بررسی ضرورت پژوهش و دغدغه

 بخش کیفی پژوهش

با توجه به رویکرد پریزما مند مطالعاتمرور نظام  

 رپیدماینر افزارنرممتن کاوی با ابزار تحت وب ویانت و 

 های کلیدیشاخصشناسایی و استخراج 

 بخش کمیّ پژوهش

 افزار اکسلدیمتل فازی بااستفاده از نرم

 های کلیدیمیان شاخص کشف روابط علتّ و معلولی و استحراج شدّت روابط 

 های پژوهش فلوچارت گام   1شکل 
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ا  افتهیمقالات راه  انیداشتند از م   یسیرانگلیغ  یکه زبان  یپژوهش و مقالات   یموضوع اصل انتها، از    نیبه  مرحله حذف شدند. در 

مرتب  116622 پر  طمقاله  دستورالعمل  به  شده  وارد  و  پژوهش  موضوع  نمودار    زما،یبا  تعداد  1-3طبق  و   166،  انتخاب  مقاله 

 ها انجام گرفت. آن یرو یینها لیتحل وهیتجز

 

 

   .استخراج شود  یمفهوم  یشدند تا کلمات پرتکرار و الگوها   ی بارگذار  ویانت شده و در ابزار  لیبه فرمت متن تبد  یینها  مقالات

با    شدهت یتقو  یمنابع انسان  تیریمد  یدیکل  یها شدند تا شاخص  یبندو خوشه  یسازها نرمال ، داده رپیدماینربا استفاده از    سپس

 استخراج شوند.  یهوش مصنوع

کمیّدوم  گام بخش  )تکن  ،  کمیفاز  متلید  کیپژوهش  بخش  شناسا  ی (:  هدف  با  مدل  ییپژوهش  علّ  یسازو    ان یم  یروابط 

  ی ف یک  لیبخش مکمل تحل  نیشد. ا  یکارکنان طراح   ییو شکوفا  یبا هوش مصنوع   شدهتیتقو  یمنابع انسان  تیریمد  یهاشاخص

. از آنجا کندیرا فراهم م دهیچیروابط پ یساختار لیها و تحلآن یبندتی ها، اولوشدت اثر شاخص نییاست و امکان تع یکاو و متن 

  متل ید  کیخبرگان است، از تکن  یعوامل ذهن  ریو تحت تأث  دهیچیپ  ،یرخطیغ  یسازمان   یهاطیها در محشاخص  انیکه روابط م

مشخص  یر یگمیتصم یهاتیو هم اولو یها، هم روابط علت و معلولشاخص میرمستقیو غ میاستفاده شد تا هم اثرات مستق یفاز

 یساز اده یدر پ  یاطلاعات بود که تجربه عمل  یو فناور   یرفتار سازمان  ،ینفر از خبرگان منابع انسان  13شامل    یجامعه آمار  .گردد

 یهدفمند انجام شد تا افراد  یریگافراد با استفاده از نمونه   نیداشتند. انتخاب ا   یمنابع انسان  تیریدر مد  یهوش مصنوع  یهاستمیس

  سه یمقا  سیماتر  قیبخش از طر  نیدر ا  یکم  یهاداده   .رندیقرار گ  یمورد مطالعه دارند، مورد بررس  وزهدر ح  یکه دانش و تجربه کاف

  ی ادرجهپنج   فیها را با استفاده از طشاخص  گر یجدول، اثر هر شاخص بر د  کیشد. خبرگان در قالب    یآور ها جمعشاخص  یزوج 

 چگونگی

پیدا کردن مقالات   

جوی پایگاه استنادی به دست آورده شدوهایی که طی جست=تعداد پژوهش116622  

 غربالگری
هایی که از مطالعه خارج =تعداد پژوهش805

 اند )تکراری بودن(شده

 دستیابی به

 مقالات مرتبط

=تعداد مقالاتی که به طورکامل از مطالعه 117088

و  هااند )مقالات ارائه شده در کنفرانسشدهخارج 

های نامعتبر، مقالات بدون متن کامل، مقالات همایش

غیرمرتبط با موضوع اصلی پژوهش و مقالاتی که زبانی 

 غیرانگلیسی داشتند(

بندیجمع  

مقالات مرتبط   
 اند.= تعداد مقالاتی که در تجزیه و تحلیل نهایی به کار رفته188

هایی که =تعداد پژوهش118100

 اندغربال شده

=تعداد مقالاتی که پس از 207

بررسی شایستگی، به کار گرفته 

 شدند.

 (2023ژی و لائو، دستورالعمل پریزما ) چارچوب. 1نمودار 
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  ل یدر تحل  خبرگان نظر    تیشد تا ابهام و عدم قطع  فیتعر  یبه صورت مثلث   یفاز  فیکردند. ط  یابیارز  (ادیز  یلیتا خ  اثری)ب  یفاز

   (.Miller, 2018) دهد(سازی این طیف را نشان میطیف فازی 2)جدول  لحاظ گردد  یکم

 . طیف فازی تکنیک دیمتل 2جدول

 معادل فازی معادل قطعی  متغیر زبانی 

 ( 25/0،0،0) 0 بی اثر 

 ( 0، 25/0، 5/0) 1 اثر کم 

 ( 0/ 25، 5/0،  75/0) 2 اثر متوسط 

 ( 5/0، 0/ 75، 1) 3 اثر زیاد 

 ( 75/0،  1، 1) 4 اثر خیلی زیاد 

 

 به طورکامل شرح داده شد.  3مراحل طی شده به صورت زیر در جدول  ،یمثلث ینظرات به اعداد فاز لیپس از تبد

 ,Çelik & Arslankaya)  شده در پژوهشفازی استفاده های تکنیک دیمتل  . گام 3جدول

2023 ) 

𝒙ی:  شده به اعداد فاز یآورنظرات جمع لیبدت = (𝒍𝒊𝒋, 𝒎𝒊𝒋, 𝒖𝒊𝒋) 

𝒛̃:  می مستق ارتباط سیماتر کبه دست آوردن ی =
𝒙̃𝟏⨁𝒙̃𝟐⨁𝒙̃𝟑 ⨁…⨁𝒙̃𝒑

𝒑
 

P    در اینجا تعداد خبرگان پژوهش است و𝒙𝟏  ،𝒙𝟐    و𝒙𝟑  متخصص    یزوج  سهیمقا  سی ماتر  بیبه ترت

 هستند. "P"خبره  تا 2، خبره 1

"Z"   :عدد فازی مثلثی𝒛̃ = (𝒍𝒊𝒋
′ , 𝒎𝒊𝒋

′ , 𝒖𝒊𝒋
′ )  

𝑵̃:  هر سطح یمثلث یاعداد فاز یبالا  یایمجموع زوا کردنمحاسبه  =  
𝟏

𝒌
∗ 𝒙   

k  :𝒌انتخاب بالاترین مقدار برای  =  𝒎𝒂𝒙𝟏≤𝒊≤𝒏(∑ 𝒖𝒊𝒋
𝒏
𝒋=𝟏 ) 

فاز  سیماتر آرا  𝑵̃  ینرمال  مقاد  یبر رو  𝒙  یسیماتر  یهایهتوسط  ∑  ر یحداکثر  𝒖𝒊𝒋
𝒏
𝒋=𝟏    به با توجه 

𝑵̃رابطه   =  
𝟏

𝒌
∗ 𝒙   شود. یم میتقس 

 :شود یم میتقس ر یز  یقطع سیبه سه ماتر ینرمال فاز سی ابتدا ماتر ،یفاز دیمتلدر روش 

𝑵𝒍 = [
𝟎 ⋯ 𝑰𝒍𝒏

⋮ ⋱ ⋮
𝑰𝒍𝒏 ⋯ 𝟎

] 𝑵𝒎 = [
𝟎 ⋯ 𝒎𝒍𝒎

⋮ ⋱ ⋮
𝒎𝒏𝒍 ⋯ 𝟎

] 𝑵𝒖 = [
𝟎 ⋯ 𝒖𝒍𝒎

⋮ ⋱ ⋮
𝒖𝒏𝒍 ⋯ 𝟎

] 

   (: FCMارتباط کامل ) سیمحاسبه ماتر یبرا 𝑰𝒏∗𝒏همگن   سیماتر یرمول بند ف

𝑻𝒖 = 𝑵𝒖  ×  (𝟏 − 𝑵𝒖)−𝟏 
𝑻𝒎 = 𝑵𝒎  ×  (𝟏 − 𝑵𝒎)−𝟏 

𝑻𝒍 = 𝑵𝒍  ×  (𝟏 − 𝑵𝒍)
−𝟏 

   (: FCMارتباط کامل ) سیماتر هیهر آرا ن یی تع یبرا نی انگیاستفاده از روش م
𝒕𝒊𝒋

𝒍 + 𝒕𝒊𝒋
𝒎+ 𝒕𝒊𝒋

𝒖

𝟑
 

  ن یخبرگان استخراج شدند. بد  دییمعتبر و تأ  یمتن مقالات علم   لیتحل  قی از طر  یفاز  متلید  سیوارد شده به ماتر  ی هاشاخص

و نشان   دهدیبه دست م  لیو قابل تحل  یمدل عدد  کیرا با    یف یک  یهاافتهی  یو اعتبارسنج   دییپژوهش تأ  یبخش کم  ب،یترت

 ها وجود دارد.آن  نیب یهستند و چه روابط علّ تریدها اثرگذارتر و راهبرکه کدام شاخص دهدیم

 ها افتهیها و داده لیتحل تجزیه و 

 یی شکوفا یمنظور ارتقابه یبا هوش مصنوع شدهتیتقو یمنابع انسان تیریمد یدی کل یهاشاخص ییشناسا یپژوهش، برا نیدر ا

تکست   لیفا  کیها در قالب  داده  یمقاله مرتبط، تمام  188  شی رایو و  یآوراستفاده شد. پس از جمع  یکاومتن  یکارکنان، از ابزارها 

  ود یو ق  رمرتبطیشده سپس با حذف لغات غاستخراج لغات پرتکرار شدند. کلمات استخراج  یبرا  انتیساده ادغام شدند و وارد ابزار و

  داده شده است. شینما 2در شکل  یبندخوشه ج یشدند. نتا یبندها دستهو در قالب خوشه زیتم یطور دستبه ،یاضاف
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 )خروجی ابزار ویانت( مقالات موردمطالعه. ابرواژه 2شکل 

  ی مرحله، مقدار کا  نیاستفاده شد. در ا  نریدمایافزار رپها، از نرمتر دادهجامع  لیو تحل  ترقیدق  یبند منظور خوشهبه  ،یدر مرحله بعد

که برابر با    دیها انتخاب گردمقدار خوشه  نیعنوان بهتربه  نیبولد-سیوید  اریشد و مع  میتنظ  10تا    3  نیب  یبندخوشه  یبرا  نیانگیم

،  4شدند. جدول    یبنددسته  رهیکنترل، توسعه، و غ  ،یمانند استراتژ  یدیکل  میها بر اساس مفاهخوشه  ند،یفرآ  ن یبود. در ا  8عدد  

 . دهدینشان م ترقیطور دقمربوطه را به  یهاکلمات مهم در هر خوشه و عنوان 

 افزار رپیدماینر و نظر خبرگان پژوهش( )خروجی نرم  . کلمات مهم در هر خوشه 4جدول

 ستون  های هر خوشه عنوان بخش نماد  کلمات پرتکرار 
استراتژی تجاری،  استراتژی  مصنوعی،  هوش  هوش استراتژی  ادغام  انسانی،  منابع  مدیریت  های 

 مصنوعی 

M1 تقویت استراتژی  با مدیریت  شده 
راستای  در  مصنوعی  هوش 

 شکوفایی

Cluster 

#0 

معنوی،   عملکرد  ارزیابی  ممیزی،  ارزیابی  استقلال خودمختارانه،  غیروابسته،  بهزیستی  مثبت،  کنترل 
 ارزیابی شکوفایی، توجه به تعاملات کاری، ارزیابی هوش مصنوعی 

M2 تقویتکنترل هوش گری  با  شده 
 مصنوعی در راستای شکوفایی 

Cluster 

#1 

مثبت مثبت،  رهبری  حمایت  اخلاقی،  حمایت  سازمانی،  روابط  بهبود  و  تقویت  اخلاقی،  رهبری  گرا، 
 پتانسیل ارتقا، مدیریت تعهدات، تعهد شغلی 

M3 تقویتهدایت هوش گری  با  شده 
 مصنوعی در راستای شکوفایی 

Cluster 

#2 

 

وظایف   شرح  مصنوعی،  هوش  توسط  کارکنان  گزینش  مصنوعی،  هوش  توسط  کارکنان  استخدام 
 های مدیریت منابع انسانیوتحلیل مدیریت منابع انسانی، تعاملات شیوهکارکنان، تجزیه

M4 تقویتبرنامه هوش ریزی  با  شده 
 مصنوعی در راستای شکوفایی 

Cluster 

#3 

های آموزشی بااستفاده از هوش مصنوعی، آموزش  آموزش و توسعه بااستفاده از هوش مصنوعی، تکنیک
انسانی،  منابع  توانمندسازی  توسط هوش مصنوعی،  انسانی  منابع  بخش  کارکنان  آموزش  بهزیستی، 

 بهبود عملکرد هوش مصنوعی 

M5   هوش تقویتتوسعه با  شده 
 مصنوعی در راستای شکوفایی 

Cluster 

#4 

تقویت M6 مدیریت پاداش، پاداش شخصی، دستمزد کارکنان، پاداش صادقانه، ارائه پاداش توسط هوش مصنوعی  با هوش جبران خدمت  شده 
 مصنوعی در راستای شکوفایی 

Cluster 

#5 

 

پذیرش  فناورانه تغییرات   مصنوعی،  هوش  تنوع  کار،،  محیط  تکنولوژی  نوآورانه،  تکنولوژی    نوآوری، 
 توانایی تغییرات 

M7 تقویت تغییرات  با مدیریت  شده 
راستای  در  مصنوعی  هوش 

 شکوفایی

Cluster 

#6 

تقویت و بهبود روابط سازمانی، توجه به روابط مؤثر، توجه به محیط مستقل، کیفیت روابط، مشارکت  
 خیرخواهانه، روابط هوش مصنوعی مثبت، مشارکت 

M8 تقویتنگه هوش داشت  با  شده 
 مصنوعی در راستای شکوفایی 

Cluster 

#7 

معتبر ذکر شده است.   یمنشأ هر خوشه در مقالات علم  5در جدول    شده،ییشناسا  یهااز شاخص  کیمنشأ هر    یسازشفاف  یبرا

 . کندیم یساز و استنتاج را شفاف یکدگذار ندیطور کامل فرآجدول به نیا
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 . مقالات مرتبط با هرخوشه به منظور نامگذاری دقیق 5جدول

 مقالات مرتبط نام خوشه 
 Molnár et al., 2024, Oxtoby, 2023, Shuck et al., 2017; Shuck ییشکوفا یدر راستا یبا هوش مصنوع شدهتی تقو یاستراتژ

and Reio, 2014; Sutton et al., 2016 

  ,Marabelli et al., 2024, Behúnová et al., 2023 یی شکوفا یدر راستا یبا هوش مصنوع  شدهتیتقو یگرکنترل

 ,Ratheee & Malik, 2024, Khair, 2018, Vivek & Krupskyi مصنوعی در راستای شکوفایی شده با هوشگری تقویتهدایت

2024 

 ,.Bersin, 2019, Vimaladevi et al., 2024, Cramarenco et al مصنوعی در راستای شکوفایی شده با هوشتقویت ریزی منابع انسانیبرنامه

2023, Huang et al., 2023, Gartner, 2021, Budhwar et al., 

2022 
 & Manjunath & Dean, 2024, Nyathani, 2023, Roopalatha مصنوعی در راستای شکوفاییشده با هوشتوسعه تقویت

Sucharita, 2024, Anshari & Hamdan, 2022, Nemțeanu et al., 

2022, Jaiswal et al., 2022, Davidescu et al., 2022, Rahimi et 

al., 2023 
 ,Devaraju & Boyd, 2021, Walter, 2021, Barnes & Wong مصنوعی در راستای شکوفایی شده با هوشجبران خدمت تقویت

2023, Malik et al., 2023, Fulmer et al., 2023 
 ,Peddisetty, 2024, Stahl et al., 2021, Benbya et al., 2022 مصنوعی در راستای شکوفایی شده با هوشتقویتمدیریت تغییرات  

Floridi et al., 2018  
 Durairaj & Vetrivel, 2024, Rahman et al., 2024, Prikshat et مصنوعی در راستای شکوفاییشده با هوشداشت تقویتنگه

al., 2021, Prentic et al., 2019 

ها با توجه به مقالات علمی مشخص شد تا فرآیند  منشأ گویه   6شده نیز در جدول  های شناساییسازی گویهدر ادامه به منظور شفاف 

 کدگذاری و استنتاج دقیقتر باشد. 

 . مقالات مرتبط با هر گویه به منظور نامگذاری دقیق 6 جدول

 کلمات پرتکرار  منشأ مقالات

Malik et al. (2023); Boselie & van der Heijden (2024) مصنوعی  هوش استراتژی 

Biron et al. (2024) تجاری استراتژی 

Boselie & van der Heijden (2024) انسانی  منابع مدیریت هایاستراتژی 

Prikshat et al. (2023); Malik et al. (2023) مصنوعی  هوش ادغام 

Bankins (2021); Rodgers et al. (2023) مثبت  کنترل 

Bhardwaj, Chopra & Choudhary (2025) غیروابسته  بهزیستی 

Erum, Abid & Contreras (2020) خودمختارانه  استقلال 

Stahl et al. (2021) ممیزی  ارزیابی 

Rodgers et al. (2023) معنوی  عملکرد ارزیابی 

Peethambaran & Naim (2025) شکوفایی  ارزیابی 

John & Hajam (2024) کاری  تعاملات به توجه 

Bankins (2021) مصنوعی  هوش ارزیابی 

Florea & Croitoru (2025) گرامثبت رهبری 

Stahl et al. (2021); Florea & Croitoru (2025) اخلاقی  رهبری 

Olan et al. (2022) سازمانی  روابط بهبود و تقویت 

Stahl et al. (2021) اخلاقی  حمایت 

Olan et al. (2022) مثبت  حمایت 

Erum, Abid & Contreras (2020) ارتقا  پتانسیل 

Rodgers et al. (2023) تعهدات  مدیریت 

Erum, Abid & Contreras (2020) شغلی  تعهد 

Tambe et al. (2019); Prikshat et al. (2023) مصنوعی  هوش توسط کارکنان استخدام 

Tambe et al. (2019); Prikshat et al. (2023) مصنوعی  هوش توسط کارکنان گزینش 

Malik et al. (2023) کارکنان  وظایف شرح 

John & Hajam (2024) انسانی منابع مدیریت وتحلیلتجزیه 

Prikshat et al. (2023) منابع انسانی هایشیوه تعاملات 

Pereira et al. (2021) هوش مصنوعی  از استفاده با توسعه و آموزش 
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Mollah et al. (2024) مصنوعی هوش  با آموزشی هایتکنیک 

Bhardwaj, Chopra & Choudhary (2025) بهزیستی  آموزش 

Pereira et al. (2021) هوش مصنوعی  توسط منابع انسانی کارکنان آموزش 

Mollah et al. (2024) انسانی منابع توانمندسازی 

Oladele, Anector, & Foluwa (2025) هوش مصنوعی  با عملکرد بهبود 

Caggiano, Ragusa & Di Petrillo (2024) پاداش مدیریت 

Islami & Mulolli (2024) شخصی  پاداش 

Caggiano, Ragusa & Di Petrillo (2024) کارکنان  دستمزد 

Islami & Mulolli (2024) صادقانه پاداش 

Caggiano, Ragusa & Di Petrillo (2024) هوش مصنوعی  توسط پاداش ارائه 

Çakir & Tolga (2026) تکنولوژیکی  تغییرات 

Martinez-Sanchez & Vicente-Oliva (2023) مصنوعی  هوش تنوع 

Çakir & Tolga (2026) نوآوری  پذیرش 

Martinez-Sanchez & Vicente-Oliva (2023) نوآورانه  تکنولوژی 

Çakir & Tolga (2026) کار  محیط تکنولوژی 

Martinez-Sanchez & Vicente-Oliva (2023) تغییرات  توانایی 

Olan et al. (2022) سازمانی  روابط بهبود و تقویت 

Varma, Dawkins & Chaudhuri (2023) مؤثر  روابط به توجه 

Bhardwaj, Chopra & Choudhary (2025) مستقل  محیط به توجه 

Varma, Dawkins & Chaudhuri (2023) روابط کیفیت 

Olan et al. (2022) مثبت  مشارکت 

Varma, Dawkins & Chaudhuri (2023) خیرخواهانه  مشارکت 

Olan et al. (2022) مصنوعی  هوش روابط 

 

  ی فاز  متلید  کیها با استفاده از تکنشاخص  انیم  یروابط علّ  لیتحل  یها، مرحله بعدآن  یبندها و خوشهشاخص  ییپس از شناسا

ماتر از طرروابط شبکه شاخص  یفاز  س یبود.  نتانرم  قیها،  پمرحله نشان  ن یا  جیافزار اکسل محاسبه شد.  و   دهیچیدهنده روابط 

 استفاده شد. یروابط علّ یسازهیشب یبرا D-Rو  D+R جیاز نتا شتر،یب لیو تحل هیتجز یها بود. براشاخص انیتعاملات م

  ی ها شاخص  انیم  ی، روابط علD-Rّو    D+R  جیارتباط کامل و استفاده از نتا  سیها در ماتربا محاسبه مجموع سطرها و ستون

 ی گرکنترل»و    «یبا هوش مصنوع  شدهتیتقو  یاستراتژ  تی ریمد»مرحله نشان دادند که    نیا  ج یشد. نتا  یساز هیشب  شدهییشناسا

  ن،یشدند. علاوه بر ا  ییکارکنان شناسا  ییدر شکوفا  یاصل  رگذاریو تأث  یعلّ  یها خصعنوان شابه  «ی با هوش مصنوع  شدهتیتقو

ها و  شاخص  ریتعامل با سا  نیشتریدهنده برا داشت که نشان  D+Rمقدار    نیبالاتر  «یبا هوش مصنوع  شدهتیتقو  یزیربرنامه »

 پژوهش )منبع: خروجی اکسل دیمتل فازی( های اصلی  . ماتریس فازی روابط شبکه شاخص 7جدول

 
M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 

M1 0 2980 ./ 2946 /0 3212 /0 0 2804 /0 2761 /0 2589 /0 

M2 2506 /0 0 2770 /0 3030 /0 0 2912 /0 2614 /0 2432 /0 

M3 0 0 0 3036 /0 0 2652 /0 0 0 

M4 0 2639 /0 3212 /0 2476 /0 2724 /0 2993 /0 2952 /0 2752 /0 

M5 0 0 0 3064 /0 0 2430 /0 0 0 

M6 0 2774 /0 2965 /0 3166 /0 2065 /0 0 0 0 

M7 0 0 2444 /0 2975 /0 0 0 0 0 

M8 0 0 2460 /0 2835 /0 0 0 2457 /0 0 
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را    D-Rمقدار    ن یشتریب  «یبا هوش مصنوع  شدهتیتقو  یگرتیهدا»است. در مقابل،    گرید  یهاآن بر شاخص  تریقو  یرگذاریتأث

 ها شناخته شد. شاخص ریسا انیشاخص در م  تأثیرپذیرترین عنوان داشت، که به

 
 های پژوهش )طراحی توسط پژوهشگران( معلولی شاخص  -. دیاگرام علی3ّشکل

م  نیا  جینتا نشان  انسان  یزیربرنامه »که    دهندیپژوهش  مصنوع  شدهتیتقو  یمنابع  هوش  مرکزبه   «یبا  شاخص  در    یعنوان 

با استفاده از هوش    یمنابع انسان  یندهایفرآ  یساز نه یکه به  دهدینشان م  افتهی نی. اشودی کارکنان شناخته م  ییشکوفا  یندهایفرآ

افزانه   یمصنوع  یو توسعه فرد  یرشد شغل  ی برا  یشتریب  یهابلکه فرصت  شود،یسازمان م  یورو بهره   ییکارا  ش یتنها موجب 

ن م  زیکارکنان  بنابراآوردیفراهم  از هوش مصنوعسازمان  ن،ی.  استفاده  با  برنامه   یها  انسان  یزیردر    ی ندهایفرآ  توانندیم  یمنابع 

 ج ینتا  نیاستفاده کنند. ا  ندهایو بهبود فرآ  ازهاین  ینیبشیپ  یق برایدق  یهابهبود بخشند و از داده   یطور مؤثرخود را به  یر یگمیتصم

  ک یعنوان  را به   یمنابع انسان  یروندها  لیو تحل  ینیبشیدر پ  یست که استفاده از هوش مصنوعا  راستاهم  نیشیپ  یهابا پژوهش

با    شدهتیتقو  یگرتیهدا» راستا،    نیدر ا  (.Prikshat et al., 2023)  کنندیم  دیتأک  ییو کارا  یور بهره   یدر ارتقا  یدیعنصر کل

 یست که رهبرا  معنا  نیبه ا  افتهی  نیها شناخته شد. اشاخص  ریاز سا  یریرپذیتأث  ن یشتریبا ب  یعنوان شاخصبه  «یهوش مصنوع

در    یادیر زیکارکنان، تأث  زش یانگ  شیو افزا  یبا بهبود تعاملات سازمان  تواندیم  برند،ی بهره م  یکه از هوش مصنوع  ییهادر سازمان

را   یرهبر  ماتیکه تصم  دهدیامکان را م  ن یا  یمنابع انسان  ران یبه مد  یلیتحل  یهاکارکنان داشته باشد. استفاده از داده   ییشکوفا

 یهابا پژوهش  جهینت  نیکنند. ا  لیها را تسهآن  هیکارکنان و بهبود روح  زش یانگ  یارتقا   ق،یطر  ن یاتخاذ کنند و از ا  یطور مؤثرتربه

  ی کار طیمح تیفیو بهبود ک زش یانگ شیگرا و هوشمند در افزاتحول  یست که بر نقش رهبرا راستا ( هم2025)  فلوریا و کرویتیرو

  دارند. دیتأک

نها م  نی ا  جینتا  ت،یدر  نشان  مصنوع  دهندیپژوهش  هوش  از  استفاده  فرآ  یکه  انسان  یندهایدر  حوزه    ژهیوبه  ،یمنابع  دو  در 

 یبا استفاده از ابزارها   ندهایفرآ  نیا  یساز نهیکارکنان دارد. به  ییشکوفا  یدر ارتقا  یمهم  اری، نقش بس«یرهبر»و    «یزیربرنامه »

که   کندیکمک م زین یزشی مثبت و انگ یکار طیمح  جادیبلکه به ا شود،یها مسازمان ییکارا شی اتنها باعث افزنه یهوش مصنوع

 ک یاستراتژ  ماتی در اتخاذ تصم  یمنابع انسان  رانیتنها به مدنه  هاافتهی  نیخواهد شد. ا  یو سازمان  یفرد  ییمنجر به شکوفا  تیدر نها

کمک    زین  تال یجیتحول د  یندهایهوشمند و فرآ  یمنابع انسان  تیریدر حوزه مد  یارشتهانیم  یهابلکه به توسعه مدل   کند،یکمک م

 خواهد کرد.  یانیشا

 ی ریگجهینتبحث و 

  ی روابط علّ   یکارکنان و بررس  ییشکوفا یدر ارتقا  یبا هوش مصنوع  شدهتیتقو  یمنابع انسان  تیرینقش مد  لیپژوهش به تحل  نیا

اند که هرکدام نقش  شده  یو بررس  ییشناسا  یدیمولفه کل  8  ق،ی تحق  نیحوزه پرداخته است. در ا  نیا  یدی کل  یهاشاخص  انیم

با    شدهتیتقو  یها عبارتند از: استراتژمولفه  نی. اکنندی م  فایکارکنان ا  ییشکوفا  یو ارتقا  یانمنابع انس  یندهایدر بهبود فرآ  یاژهیو
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  ی منابع انسان  یزیربرنامه   ،یبا هوش مصنوع   شدهتیتقو  یگرتیهدا  ،یبا هوش مصنوع  شدهتی تقو  یگرکنترل  ،یهوش مصنوع

  رات ییتغ  تیریمد  ،یبا هوش مصنوع  شدهتیخدمت تقو  انجبر ،یبا هوش مصنوع  شدهتیتوسعه تقو  ،یبا هوش مصنوع  شدهتیتقو

ها مولفه  نیکه هرکدام از ا  دهندینشان م  قی تحق  جی. نتایبا هوش مصنوع  شدهتیداشت تقوو نگه  ،یبا هوش مصنوع  شدهتیتقو

و   یفرد  زش یانگ  ،یانتعهد سازم  ،یشغل   تیرضا  شیافزا باعث افزاطور همکارکنان دارند و به  ییدر بهبود شکوفا  یمستقل  راتیتأث

  .شوندیم یور بهره 

 یی بر شکوفا  یادیز  اریبس  راتیتأث  ینیبشیو پ  یزیربرنامه   نهی در زم  ژهیوبه   یمنابع انسان  یهایدر استراتژ  یاستفاده از هوش مصنوع

 آوردیرا فراهم م  یمنابع انسان  یازها یروندها و ن  ترقیدق  ینیبشیکلان، امکان پ  یهاداده   لیبا تحل  یکارکنان دارد. هوش مصنوع

باعث بهبود انطباق سازمان با    هایاستراتژ  ن یاتخاذ کنند. ا  یتر قیدق  کیاستراتژ  ماتیکه تصم  دهدیامکان را م  ن یا  ران یو به مد

افزا  یط یمح  راتییتغ برا  یتوانمند  شیو  ا  یسازگار   یکارکنان  پژوهش  هاافتهی  نی. اشودیم  راتییتغ  نیبا  مانند   نیشیپ  یها با 

و    ینیبشیدر پ  یبر داده و هوش مصنوع  یمبتن  یها یاستراتژ  تیکه بر اهم  ستراستا ا( هم2023)پریکشات و همکاران    پژوهش

مولفه    ن یاست. ا  یبا هوش مصنوع  شدهتیتقو  یگرکنترل   گری مهم د  یهااز مولفه  یک. یاشاره دارند  یمنابع انسان  یندهایفرآ  لیتحل

 یتر طور شفافرا به  یسازمان  یتا روندها   کندیکمک م  یمنابع انسان  رانیعملکرد کارکنان به مد  یابیو ارز  قی نظارت دق  قیاز طر

در    شتریب  تیبه شفاف  یگرکنترل  ندیفرآ  نیسازند. ا  سخگوتررا کارآمدتر و پا  یمنابع انسان  یندهایفرآ  قیطر  نیکنند و از ا  یریگیپ

 یهابا مدل   هاافتهی  نی. اکندیم  تیکارکنان تقو  نیرا در ب  تی و احساس عدالت و شفاف  شودیعملکرد کارکنان منجر م  یابیارز

  شده تیتقو  یگرتیهدا  (.Biron et al., 2024راستاست )هم  هایریگمیدر تصم  تیو شفاف  یدارند بر عدالت سازمان  دیهاروارد که تأک

  یهاداده   نیاستفاده کنند. ا  یرهبر   ماتی اتخاذ تصم  یبرا  یلی تحل  یهاکه از داده  دهدیامکان را م  نیا  رانیبه مد  یبا هوش مصنوع

مثبت    یکار  طیمح  کی  جادیو ا  یاز رفاه کارکنان، توسعه شغل   یبانیمانند پشت  ییهانهیمؤثرتر در زم  ماتیبه تصم  توانندیم  یلیتحل

کند.    فایا   تالیجید  یایانتقال به دن  لیو تسه  یسازمان  راتییتغ  تیدر هدا  ینقش قابل توجه  تواندیم  یکنند. هوش مصنوع  کمک

 ,.Erum et alراستا است )اند، همحوزه پرداخته  نیدر ا  یهوش مصنوع  ریگرا و تأثتحول  یکه به رهبر  یقات یبا تحق  هاافتهی  نیا

2020; Stahl et al., 2021.)   

  ی هایزیرو برنامه  یمهارت  یازهاین  نییکه تع  دهدیامکان را م  نیها ابه سازمان  یبا استفاده از هوش مصنوع  یمنابع انسان  یزیربرنامه 

طور مداوم  کارکنان به  فیها و وظاکه نقش  شودیشاخص باعث م  نیروز انجام دهند. او به  قیدق  یهارا بر اساس داده  یآموزش

  ش یامر نه تنها به افزا  نیداشته باشد. ا  یسازمان  یازهایو ن  یفرد  یهاتطابق را با مهارت  نیشتریتا ب   رد یقرار گ  لیو تعد  یابیمورد ارز

 نیها ابه سازمان  یتوسعه کارکنان به کمک هوش مصنوع  .شودیمنجر م  زیکارکنان ن  یفرد  ییبلکه به بهبود شکوفا  یور بهره 

 نیکارکنان باشد. ا  یو اهداف فرد  ازهایکنند که مطابق با ن  یطراح   شدهیساز یشخص   یآموزش  ی هاکه برنامه  دهدیامکان را م

  ژهیومولفه به  نی. ادکارکنان منجر خواهد ش ییبه شکوفا تیکه در نها شودیمداوم کارکنان م یر یادگیو  یموجب رشد شغل ندیفرآ

خود    یشغل  یایطور مداوم با دنکارکنان به   شودیدارد و موجب م  تیاهم  ر یمتغ  یازهایو ن  عیسر  راتییبا تغ  یهادر جوامع و سازمان 

 یها ستمیها کمک کند که سبه سازمان  تواندیم  شود،یانجام م  یجبران خدمت که با استفاده از هوش مصنوع  هماهنگ شوند.

پاداش بر   یعملکرد و اعطا  یابیدر ارز  تی به شفاف  هاستمیس  نیکنند. ا  یکارکنان طراح   یجبران عادلانه و بر اساس عملکرد واقع 

مولفه   نی. اانجامدیم یمشارکت کارکنان و تعهد سازمان شی نوبه خود به افزا ه که ب شودیو منصفانه منجر م قیدق یهااساس داده

 یکی  راتییتغ  تیریمد  .شودی داده م  صی تخص  یاطور عادلانهبه  شانیایها و مزاکه کارکنان احساس کنند که پاداش   شودیباعث م

 ل یرا تسه  راتییبه تغ  ییپاسخگو   توانندیها مسازمان  ،یبزرگ در هر سازمان است، اما با استفاده از هوش مصنوع  یهااز چالش

کمک   تواندیم  قیدق  یلیتحل  یهاداده   یآور با فراهم   یرا بهبود بخشند. هوش مصنوع  نینو  یهایانتقال به فناور  یندهایکرده و فرآ 
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 راتییو بدون استرس به تغ   شتریکارکنان با اعتماد ب  جهیصورت سازگارتر و مؤثرتر انجام شود و در نتبه  راتییتغ  تیریمد  اکند ت

   پاسخ دهند. دیجد

  یهاستمیکه س  دهدیامکان را م  نیها ابه سازمان  یاست که به کمک هوش مصنوع  یاساس   یها مولفه  گریداشت کارکنان از دنگه

اقدامات لازم   رانه یشگیطور پکه به   دهدیامکان را م  ن یا  رانیبه مد  ندیفرآ  نیکنند. ا  جادیا  یترقیدق  یترک شغل  ینیبشیو پ  یابیارز

که   دادندنشان  پژوهش جی نتادر نهایت،  بمانند. یباق تریو راض دارتریکارکنان پا بیترت ن یدهند و به ا نجامحفظ کارکنان ا یرا برا

هوشمند    یمنابع انسان  ستمی س  جادیبا ا  توانندیزمان مطور همدارند و به  ریکارکنان تأث  ییطور مؤثر بر شکوفامولفه به  8  نیا  یتمام

رشد    ،یتعهد سازمان  یافزا در ارتقاطور همها بهمولفه   نیکارکنان شوند. ا  ییو شکوفا  یسازمان  یور بهره   شیموجب افزا  کپارچهیو  

  ها نقش دارند.آن یشغل  تی کارکنان و رضا یفرد

ها نه تنها  مولفه  نیکه ا  دهندینشان م  جیپرداخته، نتا  یدیمولفه کل  8  انیروابط م  یدر پاسخ به سوال دوم پژوهش که به بررس

 توانیم  یفاز  متلید  لیتحل   جیدارند. از نتا  ریکارکنان تأث  ییبر شکوفا  گریکدیافزا و در تعامل با  صورت همطور مستقل، بلکه به به

در    یدیکل  یاند که نقششده  ییروابط شناسا  ن یدر ا  رگذاریو تأث  یاصل  یعلّ  یهاعنوان شاخصها به مولفه  یاستنباط کرد که برخ

ها آن   ر یمختلف بوده و تأث  یهامولفه   ان یم  میمستق  یدهنده رابطه علّنشان   ژهیوبه   هالیتحل  نی. اکنندیم  فایا  یمنابع انسان  یندهایفرآ

شکوفا  گریکدیبر   در  فرآ  ییرا  بهبود  و  انسان   یندهایکارکنان  کرده  یمنابع  نتا  اند.روشن  اساس    ی هامولفه  ،یفاز  متلید  جیبر 

در   یاصل  یعلّ  یهاعنوان شاخصبه   «یبا هوش مصنوع  شدهتیتقو  یگرکنترل»و    «یبا هوش مصنوع  شدهتیتقو  یاستراتژ»

 هبوددر ب  یگذاشته و نقش محرک اصل  ریها تأثمولفه   ریبر سا  میطور مستقها بهمولفه  نیها شناخته شدند. امولفه  انیروابط م  لیتحل

  مات یقادرند تا تصم  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یمنابع انسان  یهای. استراتژکنندیم  فایکارکنان ا  ییو شکوفا  یمنابع انسان  یندهایفرآ

بخش  کیاستراتژ بهبود  فرآ  ده یرا  انسان   یزیربرنامه  یندهایو  ب  یمنابع  دقت  با  ا  تیهدا  یشتریرا  ادب  هاافتهی  نیکنند.    ات یدر 

بر    یمبتن  یها یاستراتژ  تی( که بر اهم2023و همکاران )  کشاتیپر  یهادر پژوهش  ژهیواند؛ بهشده  د ییتأ  ز ین  نیشیپ  یها پژوهش

بر    شتر یموجود ب  یهالیکه تحل  یدر حال  دارند.  دیتأک  یمنابع انسان  یندهایفرآ  لیروندها و تحل  ینیبشیدر پ  یداده و هوش مصنوع

 شتریها بمولفه  انیکه روابط م  دهندینشان م  یفاز   متلید  یها لیاند، تحلهر مولفه تمرکز کرده  ی فرد  یاثرات مستقل و دستاوردها

که    «یمصنوع  هوش با    شدهت یتقو  یمنابع انسان  یزیربرنامه ».  رندیقرار گ  یو تعاملات متقابل مورد بررس  ییافزااز منظر هم   دیبا

که   دهدی امر نشان م  ن یها شناخته شده است. امولفه   ر یبر سا  یرگذاریدر تأث  یعنوان شاخص مرکزرا دارد، به  D+R مقدار  نیبالاتر

طور که به   دهدیامکان را م  ن یا   رانیو به مد  کندیم  ینیآفرطور فعال نقشبه   یمنابع انسان  یزیربرنامه   ندیدر فرآ  یهوش مصنوع

  ی زیربرنامه »شده،  ارائه  یهال یحال، در تحل  ن یبا ا  .کنند  تیریها را مدکارکنان و توسعه مهارت  یازهاین  ینیبشیپ  یندهایفرآ  یمؤثر

  ن یشده است. ا  دهیها دمولفه  ر یافزا آن با سابه تعاملات هم  یعامل مستقل و بدون توجه کاف  کیعنوان  به   شتر یب  «یمنابع انسان

انسان  یهاستمی س  جادیا  تیبر اهم  ژهیوبه   لیتحل طور متقابل و  به   دیبا  هاولفهدارد که در آن م  دیتأک  کپارچهیهوشمند و    یمنابع 

راستا، آلونسو و   نیداشته باشند. در ا  یسازمان  یور کارکنان و بهره   ییبر شکوفا  یبهتر  راتیعمل کنند تا تأث  گریکدیهماهنگ با  

 اند،هکرد  دیتأک  یو هوش مصنوع  یمنابع انسان  یهاشاخص  انیافزا م( در پژوهش خود بر لزوم توجه به ارتباطات هم2020همکاران ) 

  یی افزاو هم  یمطلوب برسند بلکه هماهنگ  جیبه نتا  توانندینم  ییها به تنهااند که هرکدام از مولفهنکته مهم را مطرح کرده   نیو ا

ها مولفه  ریاز سا  یریرپذیتأث  نیشتریبا ب  یعنوان شاخص به  «یبا هوش مصنوع  شدهتیتقو  یگرتی هدا»  است.  یها ضرورآن  نیب

با بهبود تعاملات   تواندیم  برند،یبهره م  یکه از هوش مصنوع  ییهادر سازمان  یکه رهبر   دهدینشان م  نیشناخته شده است. ا

(  2020)اروم و همکاران    یها پژوهش  یهاافتهیبا    جهینت  نیکند. ا  مککارکنان ک  ییکارکنان، به شکوفا  زش یانگ  شیو افزا  یسازمان

 یاند که به هوش مصنوعپرداخته  ییهاگرا در سازمان تحول  یرهبر   ریتأث  یست که به بررسا  راستا( هم2021)  استال و همکارانو  

  کارکنان اعتماد دارند. یو رشد فرد یریگمی تصم یندهایبهبود فرآ یبرا
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 ی با هوش مصنوع   شدهتیتقو  یگرو کنترل  یبا هوش مصنوع  شدهتیتقو  یکه استراتژ   دهندیپژوهش نشان م  نیا  جیدر مجموع، نتا

راستا،    نی. در اکنندیکارکنان عمل م  ییو شکوفا  یمنابع انسان  یندهایدر بهبود فرآ  یاصل  رگذاریو تأث  یعلّ  یها عنوان شاخصبه

 ژهیوها شناخته شده است. بهمولفه  ریبر سا  ریتأث  نیشتریبا ب  یعنوان شاخصبه  یبا هوش مصنوع  شدهتیتقو  یمنابع انسان  یزیربرنامه 

  کند یکمک م  یزش یمثبت و انگ  یفرهنگ سازمان   جادیبه ا  ،یمنابع انسان  تیریدر مد  یهوشمند و استفاده از هوش مصنوع  یرهبر

 خواهد شد.  یو سازمان یفرد ییمنجر به شکوفا تیکه در نها

. نخست،  ردیمورد توجه قرار گ  ندهیآ  قاتیدر تحق   دیدارد که با  زین  ییهاتیو مهم، پژوهش حاضر محدود  یکاربرد   جینتا  نیبا وجود ا

 تیامر ممکن است قابل  نی مشخص بوده است که ا  یفرهنگ  یهاطی خاص و مح  یهاپژوهش محدود به سازمان  نیا  یریگنمونه

  شود یم  شنهاد یتر و معتبرتر، پجامع  جیبه نتا  یابیدست  یرا کاهش دهد. برا  یسازمان  یها نگو فره  عیصنا  ر یبه سا  هاافتهی  می تعم

 یشتریب  می تعم  تیآمده قابلدستبه  جیانجام شوند تا نتا  یالمللنیب  یها طی و در مح  ترعی وس  یهابا استفاده از نمونه  ندهیمطالعات آ

و  یعوامل فرد ریتمرکز داشته و تأث یکلان و ساختار یرهایبر متغ عمدتاًپژوهش  نی(. دوم، اRodgers et al., 2023کنند ) دایپ

  ی آت  قاتیاند. لذا، تحققرار گرفته  یکمتر مورد بررس  یو فرهنگ سازمان  یفرد  یهازهیکارکنان، انگ  تی مانند شخص  یشناختروان

هوشمند بر    یهایمتقابل فناور  راتیتأث  لیلتح  یبرا  یو کم  یفیک  یها و استفاده از روش   یا رشتهانیم  یکردهایاز رو  توانندیم

محدود شده است.    یطور عمده به مطالعات مقطعکارکنان استفاده کنند. سوم، پژوهش حاضر به  یو رفتار   یفرهنگ   ،یروان  یرهایمتغ

حال بررس   یدر  پو  راتیتأث  یکه  و  مصنوع  یایبلندمدت  انسان  یهوش  منابع  م  ییو شکوفا  یبر  نتا  تواندیکارکنان  و  یبه  مهم  ج 

مستمر بپردازند    یهایریگیو پ  یطور عمده به مطالعات طولبه  ندهیکه مطالعات آ  شودیم  شنهادیپ   ن، یمنجر شود. بنابرا  یتر یکاربرد

پ پا  یامدهایتا  و  مصنوع  داریبلندمدت  هوش  از  مح  یاستفاده  )  یکار  یهاطی در  شوند  شناخته   & Varma, Dawkinsبهتر 

Chaudhuri, 2023 .) 

دارند. نخست، توجه به آموزش   یسازمان  رندگانیگمیو تصم  یمنابع انسان   رانیمد  یبرا  یمهم  یعمل  یامدهایپژوهش پ  نیا  یهاافتهی

  تالیجید  یهادر توسعه مهارت  یگذاره یاست. سرما  یاتیح  یهوشمند، امر  یها یفناور  نهیکارکنان در زم  یو توانمندساز  تالیجید

خواهد   زین  یشغل  تیو رضا  یور بهره   شیافزا  سازنه یبلکه زم  کند،یکمک م  نینو  یهایفناور  رش یذپ  لیکارکنان نه تنها به تسه

منظور  به  یمنابع انسان  تیریمد  یبرا  یهوش مصنوع  یریکارگشفاف در به  یها استیو س  یاخلاق  یها چارچوب  جادیبود. دوم، ا

حاصل کنند که    نانیاطم  دی با  رانیهاست. مدسازمان  وزامر  اتیکارکنان از ضرور  یخصوص  میو حفظ حر  تی عدالت، شفاف  نیتضم

 یریجلوگ  یاعتمادیناخواسته و ب  یهایریسوگ  جادیتا از ا  شوندیبه کار گرفته م  زین  یو اخلاق  ینه تنها کارآمد بلکه انسان   هایفناور 

  یی شکوفا  یبرا  یبستر مناسب  تگرانهیو حما  یانسان  کردیو همراه با رو  نینو  یها یفناور   یرایپذ  یفرهنگ سازمان  جادیشود. سوم، ا

  رش یتا پذ ردیاعتماد، تعامل مثبت و مشارکت فعال کارکنان شکل گ یها بر اساس ارزش  دیفرهنگ با نی. اآوردیکارکنان فراهم م

  زمستمر ا  تی فناورانه و حما  راتییتغ  تیدر هدا  یگردد. چهارم، نقش رهبر  لیتسه  تالیجیتحول د  یندهایفرآ  تیو موفق  یفناور 

اهم با  یادیز  اریبس  تی کارکنان  استراتژبه   د یدارد و  نهاددر سازمان  یاصل  یعنوان  بتواند موانع  تحول   یشود. رهبر  نه یها  گرا که 

در عصر    تیموفق  دیرساند، کل  یاریو بهبود مستمر    ینوآور  ریرا در مس  یمنابع انسان  یهامیرا کاهش دهد و ت  یو روان   یفرهنگ

 خواهد بود. یهوش مصنوع

:  ترعی وس  یریگنمونه:  شودیارائه م  ریبه شرح ز  یآت   قاتیتحق  ی برا  ییهاهیپژوهش، توص  نیا  یها افتهیو    هاتیبا توجه به محدود

باشد تا    ییایو جغراف  یمختلف فرهنگ  یها طیها در محاز سازمان  یترتر و متنوعبزرگ  یهاشامل نمونه  دیبا  ندهیآ  هایپژوهش

 توانندیم یآت هایپژوهش: یشناخت و روان یفرد یرهایمتغ یبررس .ابدی شیها افزاو فرهنگ عی صنا ر یبه سا هاافتهی می تعم تیقابل

  .کارکنان بپردازند  ییهوشمند و شکوفا  یهایفناور  رش یها بر پذو اثرات آن   یشناختو روان  یعوامل فرد   یبه بررس  ژهیبه طور و

کارکنان، مطالعات    ییو شکوفا  یبر منابع انسان  یبلندمدت هوش مصنوع  راتی درک بهتر تأث  ی: لازم است که برای طول  مطالعات

  مستمر انجام شوند. یهایریگیو پ یطول
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  یو انسان  کیاستراتژ  یبلکه فرصت  یفن  ینه تنها ابزار  یمنابع انسان  تیریدر مد  یپژوهش نشان داد که هوش مصنوع  ن یا  جه،یدر نت

  ی ندهایها در فرآهوشمند، همراه با مشارکت فعال انسان  یهایافزا از فناور مسئولانه و هم یبرداراست. بهره یتحول سازمان یبرا

موفق  داریپا  ییتحقق شکوفا  سازنهیمز  تواندیم  ،یر یگمیتصم و  ابلندمدت سازمان  تیکارکنان  ن  نیها شود.   یطراح  ازمند یهدف 

کنند.   نیرا تضم  ییو پاسخگو  تی عدالت، شفاف  ،ی و انسان  یاست که ضمن حفظ اصول اخلاق  ییهاو چارچوب هاستمیهوشمندانه س

  ط یمح  جاد یو ا  یمستمر منابع انسان  یارتقا  ،یتحول سازمان  جادیا  ی اصل  دیو انسان کل  یفناور   انیو هماهنگ م  قیدق  ییافزاهم

  ت یفیبلکه به بهبود ک  شودینه تنها باعث بهبود عملکرد سازمان م  ریمس  نیخواهد بود. ا  تالیجیو نوآورانه در عصر د  ایپو  یکار

 منجر خواهد شد.  زیو تعهد آنان ن تیرضا شیکارکنان و افزا یکار  یزندگ

 سپاسگزاری 
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