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A B S T R A C T   
The changing business world, influenced by data, digital technologies, and the complex 

needs of organizations, has made traditional human resource management methods 

ineffective. Artificial intelligence (AI) and machine learning (ML) are recognized as two 

transformative tools in human resource management. How organizational leaders effectively 

utilize these developments is important. These technologies have transformed processes such 

as recruitment and hiring, training and development, performance appraisal, talent 

management, and succession planning. The purpose of the present study is to explain the role 

and position of artificial intelligence and machine learning in human resource management 

based on existing research evidence. This study was conducted using a systematic review 

method and based on valid research review frameworks, and related articles were 

systematically reviewed and classified after screening and analysis. The research findings 

show that the use of AI and ML can lead to improved decision-making quality, increased 

productivity, reduced human biases, and enhanced employee satisfaction and commitment. 

Also, analyzing extensive and multidimensional data through intelligent algorithms allows 

for personalization of human resources processes, improvement of performance appraisal, 

talent management, and prediction of organizational behaviors. In summary, the ethical and 

supervised use of artificial intelligence and machine learning can pave the way for strategic 

and proactive human resources management, and the findings of this research can be used as 

a basis for organizational policy-making and the design of modern human resources systems. 
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 »مقاله پژوهشی«

: کاربردها  یمنابع انسان یبهساز در ینی ماش یریادگیو  یمصنوعهوشو جایگاه  نقش

   هاو چالش
 

  3 ، مریم حسین زاده  2 *، فروزان آموسی 1 اکبر جدیدی محمدآبادی 
 

 
 چکیده 

  ی ناکارآمد  باعث  ها،سازمان   دهی چیپ  یازهاین  و   تالیجيد  یهایفناور  ها،داده   ریتأثتحت   وکارکسب  یایدن  رییتغ
عنوان دو به   (ML)ینیماش  یریادگيو    (AI)یمصنوعهوش.  استشده   یانسان  منابع  تيريمد  یسنت  یهاروش

انسان   تيريدر مد  نيآفرابزار تحول    ن يا  از  هاسازمان   رهبران  مؤثر  یبرداربهره  ینگچگو.  شوندی شناخته م  یمنابع 
 تيريمد  عملکرد،  یابيارز  توسعه،  و   آموزش  استخدام،  و   جذب  مانند  يیندهاي فرآ  های فناور  نيا  .باشدیم  مهم  تحولات
مصنوعی هدف پژوهش حاضر، تبیین نقش و جايگاه هوش .  اندکرده   دگرگون  را   یپرورن یجانش  یزيربرنامه   و   استعداد، 

مرور   با روش  مطالعه  اين  است.  موجود  پژوهشی  اساس شواهد  بر  انسانی  منابع  مديريت  در  ماشینی  يادگیری  و 
اساس چارچوب نظام بر  و  و تحلیل،  مند  از غربالگری  و مقالات مرتبط پس  انجام شده  پژوهش  معتبر مرور  های 

تواند  می ML و  AI کارگیریدهد که بهمیهای پژوهش نشان اند. يافتهبندی شدهمند بررسی و طبقهصورت نظام به
افزايش بهرهبه بهبود کیفیت تصمیم ارتقای رضايت و تعهد کارکنان  وری، کاهش سوگیریگیری،  انسانی و  های 

الگوريتم منجر شود. همچنین تحلیل داده  از طريق  سازی  های هوشمند، امکان شخصی های گسترده و چندبعدی 
سازد.  بینی رفتارهای سازمانی را فراهم می فرايندهای منابع انسانی، بهبود ارزيابی عملکرد، مديريت استعداد و پیش 

اخلاق  استفاده  مجموع،  نظارتدر  و  از هوش محور  میشده  ماشینی  يادگیری  و  زمینه مصنوعی  مديريت تواند  ساز 
گذاری  عنوان مبنايی برای سیاست تواند به های اين پژوهش میدستانه منابع انسانی باشد و يافتهراهبردی و پیش 

 .های نوين منابع انسانی مورد استفاده قرار گیردسازمانی و طراحی نظام 
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 مقدمه 
 

و به ثمر   تیدر موفق  یدینقش کل  یانسان  یرویدر هر سازمان، ن

بدون توجه به کارکنان خود    ی سازمان  چیاهداف دارد و ه  دنیرس

ارا  تواند ینم و    هئ به  برا  د یتول  ايخدمات  بپردازد.    یمحصولات 

را به   نيا  تيريبتوان مد  نکهيا نافراد  انجام داد،    ازینحو مطلوب 

دانش  و  ابزارها  از  علم  نيا  یتخصص  یهااست    یاري  یحوزه 

  ینظام  ، یها مانند پزشکحوزه  یها تمامکه سال  یگرفت فناور

است    یمصنوعهوش   ،قرار داده است  ریثأترا تحت   رهیو غ  یدیتول

ها  داده  شرفتهیپ  لیتحل  کیمتعدد مانند ربات  یهاکه شامل شاخه

غ  صیتشخ  ر،يتصو  صیتشخ تکامل  یم  رهیزبان  باشد. 

د  کیستماتیس مد  یتالیجيو  انسان  تيريشدن،  ن  یمنابع    ز یرا 

حوزه   ن يدر ا  ریاخ  یهاقرار داده است و توانسته در سال  ریثأتتحت 

روندها  یکي باشد  ریثأت  یاصل  یاز  و   1)بروک   گذار 

. در دنیای امروز، بهسازی منابع انسانی يکی از  (2019همکاران،

رود. بهبود  شمار می ها به های سازمانها و اولويتترين چالشمهم

فر انسانی،  منابع  توسعه  افزايش  او  موجب  که  است  يندی 

می توانمندی کارکنان  جمعی  و  فردی  نتیجه  های  در  و  شود 

دهد. در اين فرآيند،  طور چشمگیری ارتقا میعملکرد سازمان را به 

پتانسیلسازمان از  که  دارند  تلاش  خود  ها  انسانی  های 

طوری که کارکنان با بالاترين  باشند، به برداری بهینه داشته بهره

سطح کارايی و رضايت به انجام وظايف خود بپردازند. از اين رو،  

روش از  هوشاستفاده  مانند  نوين  ابزارهای  و  و   2مصنوعیها 

ماشینی منابع    3يادگیری  مديريت  برای  ضروريات  از  يکی  به 

(.  2024و همکاران،  4مادانچیان)  استانسانی کارآمد تبديل شده

توانند در شناسايی و تحلیل طور قابل توجهی می ها بهاين فناوری

پیشداده گسترده،  و های  انسانی،  منابع  نیازهای  بینی 

در  تصمیم کارکنان گیری  نگهداشت  و  ارزيابی  جذب،  مورد 

 .تأثیرگذار باشند

به  انسانی  منابع  مديريت  فرآيندهای  گذشته،  از  در  عمده  طور 

شد که  های انسانی و تجربیات گذشته انجام می طريق قضاوت

 ــ  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1Brock 
2AI 
3Machine Learning 
4Madanchian 

های مختلف، های شناختی و سوگیریدلیل محدوديتمعمولاً به

به می شود.  منجر  توجهی  قابل  خطاهای  به  در توانست  ويژه 

و   عملکرد،  ارزيابی  انسانی،  نیروی  جذب  مانند  فرآيندهايی 

ها و توانند به نابرابری های انسانی میتصمیمات ارتقا، سوگیری

سازمان در  عدالت  بزنندعدم  دامن  و  )  ها  داونپورت 

های  مصنوعی با تحلیل دادهدر اين میان، هوش(.  5،2018ی رونانک

الگوريتم از  استفاده  و  است  بزرگ  قادر  ماشینی،  يادگیری  های 

های علمی اتخاذ کند که از  ها و مدلتصمیمات را بر اساس داده

فرآيندهای  سوگیری دقت  و  کرده  جلوگیری  غیرضروری  های 

به  را  انسانی  می منابع  افزايش  توجهی  قابل  به طور  عبارت دهد. 

فناوری از  استفاده  با  سازمان ديگر،  نوين،  میهای  توانند  ها 

هايی بیشتر مبتنی بر شواهد و واقعیات اتخاذ کنند که به تصمیم

باشد کارکنان،  و  سازمان  يعنی  طرف،  دو  هر  و    نفع  )بروک 

 .(2019همکاران،

هوش  راستا،  اين  می در  ماشینی  يادگیری  و  در  مصنوعی  توانند 

فرآيندهای مختلف منابع انسانی، از جمله ارزيابی عملکرد، تعیین  

بینی نیازهای آموزشی و همچنین ارتقای  مسیرهای شغلی، پیش

ويژه در ها بهتجربه کارکنان، نقش مؤثری ايفا کنند. اين فناوری

ها، و  شناسايی الگوهای پنهان رفتارهای کارکنان، ارزيابی مهارت

میپیش واقع  مفید  خدمت،  ترک  منابع  .شوندبینی  بهسازی 

معنای بهبود فرآيندهای جذب و استخدام، انسانی در اين زمینه به

شايستگی  و  ارزيابی  مؤثر،  آموزشی  مسیرهای  طراحی  ها، 

ابزارهای   از  استفاده  بنابراين،  است.  کارآمد  نیروهای  نگهداشت 

نه هوش تصمیممصنوعی  دقت  بهبود  به  منابع  تنها  در  گیری 

می کمک  و  انسانی  سازمانی  عدالت  ارتقای  موجب  بلکه  کند، 

می  کارکنان  تجربه  تحقق  بهبود  به  نهايت  در  روند  اين  شود. 

وری کلی منتهی خواهد اهداف استراتژيک سازمان و افزايش بهره

 .  (2022و همکاران، 6)ورونتیس  شد

5Davenport & Ronanki 
6Vrontis 



... تاثیر هوش مصنوعی و يادگیری ماشینی بر بهسازی منابع انسانی: جديدی محمدآبادی، آموسی و حسین زاده  30 

 

ماشینی  مصنوعیهوش يادگیری  نقش   و  يک  حاضر  حال  در 

کنند و توجه ايفا می (HRM) محوری در مديريت منابع انسانی

جلب   را  حوزه  اين  مديران  و  فناوری  کردهمتخصصان  اند. 

انسانی  هوش منابع  مديريت  در  ديجیتال  تحول  يک  مصنوعی 

ها در محیط رقابتی امروزی بسیار ايجاد کرده است و برای شرکت

هوش  کاربرد  است.  به ضروری  سادهمصنوعی  سازی، دنبال 

سازی فرآيندهای منابع انسانی است که  خودکارسازی، و شخصی 

ها، در نهايت منجر به افزايش دقت، تجزيه و تحلیل منسجم داده

انسانی  صرفه منابع  عملیات  کیفیت  بهبود  و  زمان،  در  جويی 

های مختلف  طور چشمگیری بر جنبه ها به اين فناوری  .شودمی

وری کارکنان، اند، از جمله بهرهمديريت منابع انسانی تأثیر گذاشته 

هوش  واقعی.  زمان  در  بازخورد  و  حقوق،  با  پردازش  مصنوعی 

داده  مجموعه  پردازش  از  می استفاده  گسترده،  انجام  های  تواند 

  وظايف منابع انسانی را بدون دخالت انسان تسهیل و خودکار کند 

تحولات عصر ديجیتال موجب تغییر   .(2022و همکاران،  1)ساکا 

هايی که  است. يکی از حوزه ها و الگوهای کار شدهساختار سازمان

بخش  ديگر  از  تحت بیش  گرفتهها  قرار  منابع  ،  تأثیر  مديريت 

پذيری نیازمند سرعت  ها برای رقابتاست. امروزه سازمان   انسانی

داده تحلیل  و  کمتر  خطای  هستند. بیشتر،  پیچیده  های 

اند مصنوعی و يادگیری ماشینی اين امکان را فراهم کردههوش

های تصمیمسوی  که فرآيندهای منابع انسانی از حالت سنتی به 

ها با تحلیل حجم عظیمی از  اين فناوری  .حرکت کند  محورداده

پیشداده توانايی  سازمانی،  و  عملکردی  رفتاری،  بینی  های 

بهینه و  آينده  رفتار  تحلیل  کارکنان،  رويهنیازهای  های  سازی 

ها در »بهسازی منابع کاری را دارند. بنابراين پرداختن به نقش آن

 .(2،2023)آرمسترانگ و تیلور انسانی« ضرورت دارد

سازد ها را قادر میای است که ماشینفناوری مصنوعی«»هوش 

توسعه   دهند.  انجام  زيرکانه  و  هوشمندانه  را  وظايف  تا 

گسترده مصنوعیهوش پیامدهای  که  است  دارد،  تغییری  ای 

هايی مانند مهندسی، تجارت و مديريت منابع  ويژه برای زمینه به 

(. اصطلاح »مديريت منابع 2021و همکاران،  3)نانکرويس   انسانی

 ــ  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1Sakka 
2Armstrong & Taylor 
3Nankervis 

به چندين اقدام مربوط به مديريت سازمانی   (HRM) انسانی«

های مرتبط با منابع انسانی اشاره دارد. تدوين  و همچنین سیاست

استراتژی منابع انسانی سازمانی، انتخاب و استخدام پرسنل، ارائه  

جبران   مديريت  کارکنان،  عملکرد  ارزيابی  توسعه،  و  آموزش 

خدمات و مديريت روابط کارکنان، همگی وظايفی هستند که در 

هوش مصنوعی    (.4،2020)تیواری و پنت گیرنداين دسته قرار می

عملیات  می خودکارسازی  در  انسانی  منابع  مديران  به  تواند 

تصمیم و  پرسنل  عملکرد  و  سوابق  حفظ  گیری يکنواخت، 

تحلیل آگاهانه و  تجزيه  از طريق  پیشتر  کننده کمک  بینیهای 

به مديران منابع انسانی  مصنوعی همچنین میکند. هوش تواند 

های مؤثرتر کمک کند.  ها و توسعه رويهدر تجزيه و تحلیل داده

مصنوعی، میزان  توانند با استفاده از هوش مديران منابع انسانی می 

وری را افزايش کاری را که بايد انجام دهند کاهش دهند، بهره

گیری در مورد آينده شرکت خود  دهند و توانايی خود را در تصمیم

مصنوعی در حال تغییر نحوه  طور خلاصه، هوش بهبود بخشند. به 

بخش  آينده  عملکرد  در  آن  کاربرد  و  است  انسانی  منابع  های 

  .(2023))آرمسترانگ و تیلور،  نزديک تنها افزايش خواهد يافت

يادگیری ماشینیAIمصنوعی )هوش و   ) (ML)   در مديريت

انسانی   فناوری ((HRMمنابع  است.  های ضروری 

سادههوش برای  انسانی  منابع  مديريت  در  سازی مصنوعی 

نیرو،  فعالیت جذب  استخدام،  مانند  انسانی  منابع  مختلف  های 

 5)کومار   گیرندمديريت عملکرد و موارد ديگر مورد استفاده قرار می

همکاران، هوش2021و  فناوری  می (.  به  مصنوعی  تواند 

و بخش  مشارکت  مورد  در  بینش  کسب  در  انسانی  منابع  های 

که  بهره است  دلیل  اين  به  امر  اين  کند.  کمک  کارکنان  وری 

میبخش  انسانی  منابع  ارزيابی  های  را  کارکنان  بازخورد  توانند 

انداز رشد و محیط  کنند تا بهتر بفهمند که کارکنان چگونه چشم

استخدام آن  در  که  میشدهکاری  را  به  اند  فناوری  اين  بینند. 

کند تا فرآيند انتخاب را خودکار های منابع انسانی کمک میبخش 

تر هستند را  کنند، که تعیین اينکه کدام افراد برای شغل مناسب 

کند. علاوه بر اين، اين فناوری قابلیت رديابی عملکرد تر میآسان

4Tewari & Pant 
5Qamar 
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  1)پن  کارکنان و اطمینان از دستیابی کارگران به اهدافشان را دارد

 (.  2023و همکاران،

هوشالگوريتم بر  مبتنی  هوشمند،  يادگیری    مصنوعیهای  و 

چالش حل  به  )کاهش ماشین،  کارايی  افزايش  همچنین  و  ها 

گیری ها و پشتیبانی از تصمیمهزينه و تلاش تجزيه و تحلیل داده

ها و يا اثربخشی )بهبود کیفیت تجزيه و تحلیل داده/    بعدی( و

تصمیم از  کمک پشتیبانی  انسانی  منابع  مديريت  بعدی(  گیری 

هوش  IBMکنند.  می از  مايکروسافت  يادگیری و  و  مصنوعی 

خاص  مشاغل  برای  مناسب  متقاضیان  شناسايی  برای  ماشین 

می روش 2،2019)کاستلانوس  کننداستفاده  نتیجه  در  های (؛ 

های جستجوی متقاضی و غربالگری رزومه را برای همه شرکت 

  ClubMedطور مشابه،  کنند. به تابعه خود استانداردسازی می 

داده بررسی  بر  در حال  مؤثر  تا عوامل  است  های کارکنان خود 

(؛  2019و همکاران،  3)بولتون  رضايت شغلی آنها را شناسايی کند

برای طراحی مشوق  افزايش  های شخصیکه  برای  شده  سازی 

است.  مفید  شغلی  و  نقش    ی بررس  بهپژوهش    نيا  در  رضايت 

بهساز  ینیماش  یریادگيو    یمصنوعهوشجايگاه   منابع    یدر 

 . شودیم پرداخته ها چالش  و کاربردها به  توجه  با یانسان

استخدام AI نقش .1 و  جذب  مطالعات :  در  اساس  بر 

الگوريتم از  استفاده  میسیستماتیک،  هوشمند  زمان  های  تواند 

رزومه  از  بررسی  بیش  تا  را  دقت    70ها  و  دهد  کاهش  درصد 

علاوه  ،  (2024)مادانچیان و همکاران،  انتخاب را چندين برابر کند

های مبتنی بر يادگیری ماشینی در مراحل اولیه باتبر اين، چت 

و   4)نکوب  طرف ايجاد کنندتوانند تعامل سريع و بی مصاحبه می

 .(2025همکاران،

انسانی .2 منابع  توسعه  و  ارائه  هوش:  آموزش  امکان  مصنوعی 

شخصی يادگیری  می سازیمسیرهای  فراهم  را  کند. شده 

با تحلیل سبک يادگیری و عملکرد کارکنان،  ML هایالگوريتم

می پیشنهاد  را  مناسب  آموزشی    دهند محتوای 

نشانپژوهش   (.5،2023)موروگسان  باعث  میها  روش  اين  دهد 

 .شوددرصدی اثربخشی يادگیری می 50تا  30افزايش 

 بینی رفتار کارکنان مديريت عملکرد و پیش .3

قادرند با تحلیل رفتار کارکنان، افت   AI های مجهز بهسیستم

پیش  را  شغلی  فرسودگی  يا  به عملکرد  موضوع  اين  کنند.  بینی 

می  زودهنگام  مداخله  امکان  و   دهدمديران  )فنويک 

 (. 6،2024راگاوان 

 نگهداشت و مديريت استعداد  .4

انگیزش  الگوريتم خدمت،  ترک  احتمال  ماشینی  يادگیری  های 

بینی کرده و راهکارهايی  فردی، و پتانسیل رشد کارکنان را پیش

 .(2024)مادانچیان و همکاران، دهندها ارائه می برای حفظ آن 

مصنوعی در فرآيندهای منابع انسانی منجر به ارتقای  ادغام هوش 

می اثربخشی  و  يافتهکارايی  پژوهشی،  شود.  کاربرد   67های 

اند  مصنوعی را در نُه بُعد اصلی منابع انسانی شناسايی کردههوش

عملکرد،   ارزيابی  کارکنان،  استخدام  شغل،  طراحی  شامل  که 

گیری،  آموزش، نگهداشت، جبران خدمات، بهبود عملیات، تصمیم

 (. 7،2024)سان و جانگ و اقدامات انضباطی است

مصنوعی در منابع انسانی  به کاربردهای هوش 1جدول 

 :  است. اين منابع عبارتند ازپرداخته

 استخدام و جذب استعداد  -

 ارزيابی عملکرد -

 آموزش و توسعه  -

 مديريت جبران خدمات -

گیری و بهبود عملیات تصمیم -

 مصنوعی در منابع انسانی کاربردهای هوش   . 1 جدول

 کاربردها   o فرایند  ردیف 

جذب   1 و  استخدام 

 8استعداد 

o زمان و تلاش  تنها  ها و اطلاعات نامزدها را دارند. اين کار نهمصنوعی توانايی غربالگری سريع رزومههای هوشالگوريتم

 .دهدوری فرآيند غربالگری رزومه را نیز افزايش میدهد، بلکه بهرهرا کاهش می
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1Pan 
2Castellanos 
3Bolton 
4Ncube 

5Murugesan 
6Fenwick, A & Raghavan 
7Sun, Y & Jung 
8Recruitment and Talent Acquisition 
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o اساس ويژگیمصنوعی میهوش بر  با شناسايی متقاضیان مناسب  استخدام را  تر و  های خاص شغلی، سادهتواند فرآيند 

 .(2024)مادانچیان و همکاران، کارآمدتر سازد

o   همچنین فناوری  مديران  میاين  که  کند  حاصل  اطمینان  و  کرده  کمک  نامزدها  انتخاب  در  تعصبات  کاهش  به  تواند 

 .کنندای متنوع از متقاضیان را انتخاب میمجموعه

 

تجزيه و  طور مداوم رديابی،  های عملکرد کارکنان را در طول سال بهتوانند دادهمصنوعی میهای مبتنی بر هوشسیستم o 1ارزيابی عملکرد  2

 (. 2023، آرمسترانگ و تیلور ) دهندها يک گزارش جامع از عملکرد فرد ارائه میتحلیل کنند. اين سیستم

o تواند مناطق نیازمند بهبود را شناسايی  کند و میمصنوعی امکان تجزيه و تحلیل عملکرد در زمان واقعی را فراهم میهوش

 .سازی شده برای ارتقای عملکرد ايجاد شودهای شخصیکند تا برنامه

o سیستم میاين  منصفانهها  عملکرد  ارزيابی  قضاوتتوانند  حذف  با  را  سوگیری  بدون  و  کنندتر  تضمین  انسانی   های 

 .(2025)سان، 

 

میهوش o 2آموزش و توسعه  3 آموزش  حوزه  در  برنامهمصنوعی  شخصیتواند  آموزشی  و  سازیهای  قوت،  نقاط  نیازها،  با  متناسب  را  شده 

 .های فردی کارکنان طراحی کندضعف

o دادههای هوشسیستم از  استفاده  با  و  دهند  تشخیص  را  افراد  آموزشی  نیازهای  قادرند  از  آوریهای جمعمصنوعی  شده 

 .(2024)ديما،  بندی آموزش را آگاهانه تعیین کنندعملکرد شغلی، محتوا و زمان

o شوداين امر باعث توانمندسازی کارکنان از طريق آموزش مبتنی بر محتوا و تطبیق آموزش فرد با الزامات شغل می. 

 

سازی کرده و با تجزيه و تحلیل پرداخت و نظارت بر روند تواند محاسبات حقوق و دستمزد را سادهمصنوعی میهوش o 3مديريت جبران خدمات  4

 .حقوق و دستمزد، به تضمین پرداخت عادلانه غرامت به کارکنان کمک کند

o های پاداش خودکار ايجاد کنند که پاداش را بر اساس عملکرد کارکنان تخصیص  توانند سیستمهای هوشمند میالگوريتم

 .(2024، 4سنت  )با دهند

بهبود  تصمیم 5 و  گیری 

 5عملیات 

o سازمان  کننده مبتنی بر داده را دارد که در رمزگشايی اهداف محوری  بینیمصنوعی توانايی ارائه تجزيه و تحلیل پیشهوش

 .کندنقش اساسی ايفا می

o فناوری بر دادهاين  نتايج مبتنی  و تولید  قابلیت تجزيه و تحلیل دقیق متغیرهای متعدد  به  ها  تا  وارد شده را دارند  های 

 (. 2018ی،داونپورت و رونانک) های پیچیده کمک کنند و ابهامات را به حداقل برسانندگیریتصمیم

o توسط هوش معمول  وظايف  پاسخ خودکارسازی  برای  دستیارهای صوتی  توسعه  مانند  رايج  مصنوعی،  سؤالات  به  گويی 

 .(2023و همکاران،  6)کابريرا دهد تا بر وظايف استراتژيک متمرکز شودکارکنان، به تیم منابع انسانی فرصت می

 

سزايی  ه  مصنوعی در بهزيستی و مديريت منابع انسانی نیز نقش بهوش

 است: صورت خلاصه به اين موارد اشاره نموده به  2کند. جدول  را ايفا می
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2Training and Development 
3Compensation Management 
4Basnet 
5Decision Making and Operational Improvement 
6Cabrera 
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 مصنوعی در بهزيستی و مديريت منابع انسانی استفاده از هوش  . 2 جدول

 کاربرد  • فرآیند  

تمرکز بر بهزيستی و مديريت  

 منابع انسانی

شده، مؤثر و حمايتی هدايت کند تا به شکوفايی  سازیشخصیای  تواند فرآيندهای منابع انسانی را به شیوهمصنوعی میهوش •

 .(2024و همکاران، 1)سوسنو  کارکنان کمک کند و مديريت دانش منابع انسانی را بهینه سازد

آوری،  شناختی کارکنان مانند امید، تابهای مثبت روان، تمرکز بر تقويت ويژگی(PHRM) در مديريت منابع انسانی مثبت •

پتانسیلبینی و خودکارآمدی است. هوشخوش اين  است  قادر  کارکنان،  الگوهای رفتاری و هیجانی  تحلیل  با  های  مصنوعی 

 (. 2022)ورونتیس و همکاران، طور بهینه شناسايی و پرورش دهدانسانی را به

فرآيندهای منابع انسانی و  مصنوعی يک نقش محوری در تقويت مبتنی بر هوش (M12) سازی استراتژيک منابع انسانیمدل •

 .(2024)ديما و همکاران،  ارتقای شکوفايی کارکنان دارد

میابزارهای هوش • پايش سمصنوعی  با  نشانه لاتوانند  احساسات،  تحلیل  و  کارکنان  روانی  يا مت  شغلی  فرسودگی  اولیه  های 

اجازه دهند مداخالت پیشگیرانه  استرس را پیش به مديران  و  برنامه)بینی کرده  شناختی( را در زمان  های پشتیبانی روانمانند 

 .(2025)سان،  مناسب ايجاد کنند

 

مصنوعی در  سازی فناوری هوشرغم مزايای چشمگیر، پیادهعلی

هايی همراه است. در يک ها و محدوديتمنابع انسانی با چالش 

  3جدول    .بندی شدندچالش شناسايی و دسته  32تحقیق جامع،  

 دهد. میبندی را نشان ای از اين دسته گزيده

 

 مصنوعیهای پیاده سازی هوش ها و محدوديتچالش   . 3 جدول

و  چالش ردیف  ها 

 ها محدودیت

o ها ها و محدودیتچگونگی بروز چالش 

و  1 تعصب  اخلاق، 

 2شفافیت 

o گیری  انطباق با قوانین و ملاحظات حقوقی( فرآيندهای تصمیم)  الات جدی در مورد انصاف و اخلاقی بودنؤ مصنوعی سهوش

 .کندالگوريتمی ايجاد می

o آمیز شوند. بنابراين، سوگیری مصون نیستند و ممکن است منجر به نتايج ناعادلانه يا تبعیضمصنوعی از  های هوشالگوريتم

 .(2024، و همکاران  3)سادالا  تلاش مداوم برای کاهش سوگیری و اطمینان از عدالت ضروری است

o (2023)کابريرا و همکاران، تواند مانع پذيرش اين فناوری شودمصنوعی مینبود آگاهی کامل از کاربردها و مزايای هوش. 

و  2 خصوصی  حريم 

 4هاداده

o های حساس کارکنان يک دغدغه کلیدی استحفاظت از حريم خصوصی و امنیت داده. 

o هايشان منجر به  های خود ندارند و نگران هستند که نحوه استفاده از دادهکارکنان اغلب تمايلی به به اشتراک گذاشتن داده

 .(2023و همکاران،5)امیراتو  عدم قطعیت شود

نگرانی 3 و  های  مقاومت 

 6شغلی 

o ويژه مشاغل روتین( استها و خودکارسازی )بههای اصلی، نگرانی کارکنان از جايگزينی مشاغل توسط رباتيکی از چالش. 

o  مقاومت در برابر پذيرش در  تواند به  مصنوعی و درک محدود از ارزش آن، میناآشنايی مديران و کارکنان با فناوری هوش

 .( 2024، 7تر و دوسولین کول) سازمان منجر شود
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2Ethics, Bias, and Transparency 
3Saadallah 
4Data Privacy and Security 
5Ammirato 
6Resistance and Job Concerns 
7Colther & Doussoulin 
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o  

و  4 سازمان  فناوری، 

 1اجرا

o نیازمند هزينهسازی هوشپیاده اولیه هنگفت است و سازمانمصنوعی  فناوری  های  بلوغ  از سطح  بايد  های  زيرساخت)ها 

 .(2024)سوسنو و همکاران، موجود( اطمینان حاصل کنند

o ای است که  های مديريتی شامل حفظ رويکردهای سنتی مديريت و ناتوانی در خودکارسازی کامل وظايف پیچیدهچالش

 .های انسانی هستندمستلزم قضاوت و مدل

 (. 2024)مادانچیان و همکاران،  همچنین کمبود متخصصان علوم داده در حوزه منابع انسانی وجود دارد

 

داده تحلیل  توانايی  ماشینی  فرآيندهای يادگیری  تا  دارد  را  ها 

سازی سازی، خودکارسازی و شخصیسنتی منابع انسانی را ساده

به سازمان اين فناوری  تا کارآمدتر عمل ها کمک میکند.  کند 

داده تحلیل  دقت  وظايف  کنند،  بر  و  دهند،  افزايش  را  ها 

نقش    4جدول  (.  2022)محمد و همکاران،  استراتژيک تمرکز کنند

سانی را با توجه به مطالب  ن يادگیری ماشینی در بهسازی منابع ا

 نمايد. فوق ارائه می 

 

 نقش يادگیری ماشینی در بهسازی منابع انسانی  . 4 جدول

 یادگیری ماشینی نقش  فرآیند  ردیف 

استخدام و جذب   1

 2استعداد 

 :کنندهوشمندسازی فرآيند جذب ايفا میهای يادگیری ماشینی نقش حیاتی در الگوريتم

های خاص  ها و اطلاعات نامزدها را بر اساس ويژگیتوانايی غربالگری سريع رزومه ML :غربالگری سريع و کارآمد •

)چنگ   دهدوری غربالگری را افزايش میدهد، بلکه بهرهتنها زمان و تلاش مورد نیاز را کاهش میاين کار نه. شغلی دارد

 (.  2019، 3هاکت و 

آل از طريق مقايسه سوابق متقاضیان با معیارهای تواند برای ساخت مدلی از نامزد ايدهمی ML :آلسازی نامزد ايدهمدل •

شودتعريفپیش استفاده  شغلی  سیستم2024سنت،   )با  شده  اين  ساخت  در  تصمیم (.  از  پشتیبانی  از  می  4های  توان 

فازی تکنیک منطق  مانند  شبکه5هايی  مصنوعی ،  عصبی  الگوريتم6های  يا  ژنتیک ،  برد 7های  و    بهره  )نکوب 

 (.  2025همکاران، 

ای متنوع از متقاضیان را انتخاب کنند و به  تواند به مديران کمک کند تا مجموعهمصنوعی میهوش :کاهش سوگیری •

تواند فرآيندهای انتخاب را  می MLهمچنین،  . (2022کند )پن و همکاران، کاهش تعصبات در فرآيند استخدام کمک می

 (. 2020، 8)نواز  تر را شناسايی کننددهد که کارکنان مناسبها اين امکان را میتر سازد که به سازمانتر و دقیقسريع

دهد و در تطبیق  که به سؤالات نامزدها پاسخ می 9تواند در ساخت دستیار مجازی استخدام می ML :دستیار مجازی •

 (. 2022)سوسنو و همکاران،  کند، به کار رود ها کمک میشرکتنامزدها با 

ارزيابی و مديريت  2

 10عملکرد 

ML کندتر و مبتنی بر داده حرکت میسمت ارزيابی مستمر، عادلانهدر اين حوزه به: 

 ــ  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1Technology, Organization, and Implementation 
2Recruitment and Selection 
3Cheng and Hackett 
4Decision Support Systems 
5Fuzzy Logic 
6Artificial Neural Networks 
7Genetic Algorithms 
8Nawaz 
9Virtual Assistant 
10Performance Management 
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طول سال  صورت مداوم در  های عملکرد کارکنان را بهتوانند دادهمی ML/AI های مبتنی برسیستم :رديابی مداوم •

ها شامل عملکرد  اين گزارش.  (2022رديابی، تجزيه و تحلیل کرده و يک گزارش جامع ارائه دهند)ورونتیس و همکاران، 

  فردی و سازمانی هستند. 

تر و بدون سوگیری تضمین  بندی را منصفانههای انسانی، فرآيند رتبهتواند با حذف قضاوتمی ML :طرفی عدالت و بی •

 (. 2022همکاران،  )کابريرا و کند

سازی عملکرد کاری و رفتار کارکنان نقش  مصنوعی در بهینههای يادگیری ماشینی و هوشالگوريتم :سازی رفتاربهینه •

 (.  2025، 1)آگاروال و استنلی  دارند

 شودمیاستراتژيک کلیدی محسوبآورد، که يک مزيت  آموزش را فراهم می  3سازی يادگیری ماشینی امکان شخصی 2آموزش و توسعه  3

 (.  2025و همکاران،  4گارسیا -)اوبدا 

شخصیبرنامه • شدههای  برنامه ML :سازی  و  دهد  تشخیص  را  افراد  آموزشی  نیازهای  است  آموزشی  قادر  های 

 .(2023)امیراتو و همکاران، شده را متناسب با نقاط قوت و ضعف فردی طراحی کندسازیشخصی

طور  های عملکرد شغلی، محتوای آموزشی را بهتوانند بر اساس تحلیل دادهمی  5مصنوعی ربیان هوشم   :تسهیل فرايندها •

 (. 2024تر و دوسولین، )کول بندی کنندآگاهانه تعیین و زمان

 ــ  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1Aggarwal & Stanley 
2Training and Development 
3Personalization 
4Úbeda-García 
5AI Instructors 
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مجازی • سیستم :مربی  مجازی، هوشدر  آموزش  میهای  بهمصنوعی  مجازی تواند  مربی  يک  کند.  1عنوان  اين   عمل 

ها و سیستم اسکن بصری، سطح توجه دانشجو را محاسبه کرده و ريتم آموزش و میزان تحريک  سیستم با استفاده از داده

 (. 2022)ورونتیس و همکاران، کندآموزشی را بر اساس بازخورد دانشجو تنظیم می

ريزی استراتژيک و برنامه 4

 2گیری تصمیم

ML آگاروال    های استراتژيک حیاتی استگیریکند که برای تصمیممیرا فراهم    3کننده بینیهای تحلیل پیشقابلیت(

 (: 2025و استنلی، 

استراتژيکمدل • انسانیمدل» :سازی  منابع  استراتژيک  هوش (M12) «سازی  بر  درجه  مبتنی  بالاترين  مصنوعی، 

ابزاری اساسی برای تحول  ML دهد کهمیتأثیرگذاری و مرکزيت را در شبکه روابط منابع انسانی مثبت دارد و نشان

 .(2021و همکاران، 4)کاستیلو  استراتژيک منابع انسانی است

اين  . بینی کندرا با دقت پیش 6و گردش مالی کارکنان5تواند تقاضای نیروی کار می  ML :بینی نیازهای نیروی کارپیش •

تصمیمات پیچیده را با ابهام کمتری  کند تا اهداف سازمانی خود را رمزگشايی کرده و  ها به مديران کمک میبینیپیش

 .(2022)چن و همکاران،  اتخاذ کنند

تواند الگوهای رفتاری و هیجانی کارکنان را تحلیل کرده و در راستای مديريت  می ML :مديريت مثبت منابع انسانی •

خودکارآمدی کمک کند. اين آوری و  هايی مانند امید، تاب، به شناسايی و پرورش مؤلفه(PHRM) منابع انسانی مثبت

 (. 2023)امیراتو و همکاران،  کندشناختی کارکنان را نیز تقويت میتنها عملکرد سازمانی، بلکه بهزيستی روانامر نه

 

های  ای از چالشبا مجموعه  HRM در ML سازی موفقپیاده

مورد از    32اخلاقی، فنی، و سازمانی همراه است که در تحقیقات  

  5جدول    (.2025و همکاران،  7)چودهاری   اندشدهبندی ها دستهآن

های يادگیری ماشینی در منابع انسانی را  ها و محدوديتچالش

 است.   به تصوير کشیده

 

 های يادگیری ماشینی در منابع انسانی ها و محدوديتچالش   . 5 جدول

 شرح نوع چالش  ردیف 

های اخلاقی،  چالش 1

 8تعصب و شفافیت 

 : است ML ترين دغدغه در استفاده ازمهماين 

ها )ناشی از ها مصون نیستند. اين سوگیریاز سوگیری (ML) و مصنوعیهای هوشالگوريتم: 9سوگیری الگوريتمی  •

 آمیز شوند. های آموزشی تاريخی( ممکن است منجر به نتايج ناعادلانه يا تبعیضداده

عدم آگاهی از    .(Black Box)گیری هستندها فاقد شفافیت کافی در تصمیمالگوريتمبسیاری از : 10عدم شفافیت  •

 تواند مانع بزرگی برای پذيرش و اعتماد مديران و کارکنان باشد. ها میچگونگی عملکرد داخلی الگوريتم

های بینیاطمینان به نتايج پیشبینی است، اما عدم ابزاری قدرتمند برای پیش ML اگرچه :عدم اطمینان به نتايج •

 (. 2025)اوبدا گارسیا و همکاران، های آگاهانه باشدگیریتواند چالشی کلیدی در تصمیممصنوعی میهوش

حريم خصوصی، اعتماد   2

 11ها و امنیت داده

اطلاعات حساس های جدی در مورد حفاظت از  های کارکنان نیاز دارد، نگرانیبه حجم عظیمی از داده ML از آنجا که

 (: 2025)آگارول و استنلی،  وجود دارد

 ــ  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1Virtual Trainer 
2Strategic Planning and Decision Making 
3Predictive Analytics 
4Castillo 
5Workforce Needs Prediction 
6Turnover Prediction 
7Choudhary 
8Ethics, Bias and Transparency 
9Algorithmic Bias 
10Lack of Explainability 
11Data Privacy, Trust, and Security 
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های حساس خود ندارند و نگران کارکنان اغلب تمايلی به به اشتراک گذاشتن داده :هاگذاری دادهعدم تمايل به اشتراک •

 های هوشمند منجر به عدم قطعیت يا نقض حريم خصوصی شود هستند که نحوه استفاده از اين اطلاعات توسط سیستم 

 (. 2021)کاستیلو و همکاران، 

 ML/AI سازیهای حساس کارکنان يک دغدغه کلیدی در پیادهحفاظت از حريم خصوصی و امنیت داده :هاامنیت داده •

 (.  2020است)نواز، 

های سازمانی و چالش 3

 1فرهنگی 

از جايگزينی مشاغل  • از جايگزينی مشاغل توسط ربات: ت2نگرانی  ويژه در مورد مشاغل  خودکار، بههای  ها و سیستمرس 

 (.  2024، 3)دل وال نونز  شودمی  MLهای اصلی است که منجر به مقاومت کارکنان در برابر پذيرشروتین، يکی از چالش

های های سنتی مديريت پايبند هستند و ناآشنايی با فناوری بسیاری از مديران منابع انسانی به روش  :حفظ رويکردهای سنتی •

میهوش آن،  ارزش  از  محدود  درک  و  شودمصنوعی  منجر  سازمان  در  پذيرش  برابر  در  مقاومت  به  و   4)دنگ  تواند 

 .(2024همکاران، 

اما در خودکارسازی کامل وظايف  می ML/AI :ناتوانی در خودکارسازی کامل • از فرآيندها را ساده کند،  تواند بسیاری 

 (. 2024های انسانی هستند، ناتوان است)دنگ و همکاران،پیچیده منابع انسانی که مستلزم قضاوت و مدل

و چالش 4 فنی  های 

 5اجرای زيرساخت 

تواند مانعی  های اولیه هنگفت است که مینیازمند هزينه ML مصنوعی وسازی هوشپیاده :های هنگفت اولیههزينه

 .ويژه در کشورهای در حال توسعه، باشدها، بهبرای سازمان

های موجود قوی مستلزم سطح بلوغ فناوری مناسب و زيرساخت  HRMدر  MLآمیزسازی موفقیتپیاده: 6بلوغ فناوری •

 .است

را توسعه و تفسیر   ML هایکمبود متخصصان علوم داده در حوزه منابع انسانی که بتوانند مدل :کمبود متخصصان داده •

 (.  2022و همکاران، 7ايو )دی و کنند، يک چالش اساسی است

 

 روش 

 Systematic) مندصورت يک مرور نظامپژوهش حاضر به 

Review)   و نقش  بررسی  هدف  با  پژوهش  اين  شد.  انجام 
هوش ماشین (AI) مصنوعیجايگاه  يادگیری  در   (ML) و 

فرايندهای مديريت منابع انسانی طراحی شد. برای اين منظور،  
 Scopus  ،Web of هایمنتشرشده در پايگاهمطالعات علمی  

Science و PubMed سال  2024تا    2019های  بین 
 .شناسايی شدند

 :است زیر  شرح  به پژوهش مراحل

 نقشسؤال اصلی پژوهش اين است  :پژوهش   سؤال تعريف  .1

AI و ML  چیست؟بر مديريت منابع انسانی 

 ــ  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1Organizational and Cultural Challenges 
2Job Displacement 
3del Val Núñez 
4Deng 
5Technical and Implementation Challenges 
6Technological Maturity 
7Di Vaio 

 Scopus   ،Web ofهایپايگاه :منابع  شناسايی   .2

Science و PubMed  دلیل پوشش وسیع و کیفیت بالای  به
 .مقالات علمی انتخاب شدند

باکلیدواژه :هاکلیدواژه  انتخاب  .3 مرتبط  و  AI   ،MLهای 
مديريت منابع انسانی با استفاده از ترکیب عبارات جستجو انتخاب 

 .شدند

 طور مستقیم به تأثیرمقالاتی که به  :خروج و ورود معیارهای .4

AI و ML اند، شامل شدند و  در مديريت منابع انسانی پرداخته
 .مقالات غیرمرتبط يا با کیفیت پايین حذف شدند
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بر  مقالات استخراج  :هاداده  استخراج   و  غربالگری  .5 ابتدا  شده 
های مرتبط اساس معیارهای فوق غربالگری شدند. سپس، داده

 .استخراج گرديدبا هدف پژوهش با استفاده از فرم خاصی 

يافته :هاداده  تحلیل   .6 تحلیل  و  چارچوب  مرور  اساس  بر  ها 

انجام شد و نتايج  Okoli & Schabram (2010) مروری
 .مند ارائه گرديددر قالب جداول و نمودارهای نظام

 ها  یافته

مصنوعی و يادگیری ماشینی،  تحولات ديجیتال و گسترش هوش 

سمت  مديريت منابع انسانی را از يک رويکرد سنتی و واکنشی به 

پیش  داده مديريت هوشمند،  و  مرور    محورنگر  است.  داده  سوق 

نشانيافته پژوهشی  فناوریمیهای  اين  بُعد دهد  چهار  در  ها 

  سازمانی،   عدالت   ارتقای  گیری،تصمیم  دقت  افزايش—کلیدی

  نقش—سازمانی  رفتارهای  بینیپیش  و  کارکنان  تجربه  بهبود

مطالعات مختلفی   6در جدول    .کنندمی  ايفا  افزايیهم  و  مکمل

صورت به   نتايجاند، همراه با نام افراد و  که اين ابعاد را پوشش داده

 است.  نموده موردی عنوان 

 های تحقیق يافته  . 6 جدول

 ابعاد  نویسنده  یافته

پايین آمدن نرخ   گیری، کاهش خطای انسانی، افزايش دقت و تصمیم
 هی در جذب افراد جصورت قابل توخطای استخدام به

 ( 2024ديما)

گیری  افزايش دقت در تصمیم

 منابع انسانی

و نقش  محورگیری دادهتصمیمگیری شهودی به گذار از تصمیم
 مصنوعی تکمیلی انسان و هوش

 ( 2018دنپورت و رونیکا)

 ( 2025نکوب و همکاران) های شناختیکاهش خطای انسانی و سوگیری
بینی و  پیش، گیری استخدامیتصمیمکاهش چشمگیر خطای 

 نگر گیری آيندهتصمیم
 ( 2022)ورونتیس و همکاران

 ( 2024)مادانچیان و همکاران فرآيند جذب و انتخاب بهبود دقت در 
  (2023)1موروگسان ها افزايش يکپارچگی و ثبات تصمیم

نقش ، های ناخودآگاه در مراحل استخدام و ارتقا کاهش سوگیری
 ای مصنوعی در تقويت عدالت رويههوش

 ( 2025)نکوب و همکاران

 

 ارتقای عدالت سازمانی 

بر تعهد سازمانی، رضايت شغلی و   عدالت سازمانی تأثیر مستقیم
 عملکرد کارکنان 

  (2023)و همکاران 2کويت  کول

 ( 2022)ورونتیس و همکاران (؛2024)ديما کاهش تبعیض و سوگیری در جذب و ارتقا 
 ( 2024)و راگاوان کيفنو ها و افزايش اعتماد کارکنان شفافیت تصمیم

 ( 2024)مادانچیان و همکاران توزيعی در عدالت  AI ثیرأنقش و ت

 ( 2023)موروگسان عدالت تعاملی و بهبود تجربه کارکنان 
 ( 2018)یداونپورت و رونانک های اخلاقی و ضرورت نظارت انسانی چالش

ها، و پیشنهادگرهای هوشمند باتتحلیل احساسات کارکنان، چت
ارتباطات داخلی و بهبود ، باعث افزايش رضايت و مشارکت کارکنان 

 گويی پاسخ 

 بهبود تجربه کارکنان  ( 2023)موروکسان

 ( 2017)مورگان های نوينمفهوم تجربه کارکنان در سازمان
 ( 2022)ورونتیس و همکاران سازی تعاملات منابع انسانیشخصی

 ( 2024)و راگاوان کيفنو تحلیل احساسات و پايش مستمر تجربه کارکنان

 ( 2024)ديما بهبود تعادل کار و زندگی در  AI نقش

 ( 2024)مادانچیان و همکاران ارتقای تجربه يادگیری و رشد شغلی 

 ( 2022ورونتیس و همکاران) بینی رفتارهای سازمانی اهمیت پیش

 ــ  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1Murugesan 
2Colquitt 
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ملاحظات اخلاقی  ،  نقش يادگیری ماشینی در تحلیل الگوهای رفتاری

 بینی رفتار کارکنانپیشدر 

 ( 2024ديما)

بینی دقیق رفتارهای  پیش

 سازمانی

 ( 2024مادانچیان و همکاران) جايی کارکنان بینی ترک خدمت و جابهپیش

 ( 2024)و راگاوان کيفنو بینی افت عملکرد و فرسودگی شغلی پیش

 ( 2022ورونتیس) بینی پتانسیل رشد و ارتقا پیش

 ( 2018ی)داونپورت و رونانک رفتارهای سازمانی دقیق   بینیگیری استراتژيک مبتنی بر پیشتصمیم

 

نخست،   گام  تصمیمدر  در  دقت  انسانیافزايش  منابع  از    گیری 

داده تحلیل  می طريق  محقق  چندبعدی  و  گسترده  شود.  های 

و  الگوريتم انسانی  خطاهای  کاهش  با  ماشینی  يادگیری  های 

تصمیمسوگیری شناختی،  دقیقهای  ارائه  هايی  سازگارتر  و  تر 

سازمانی  می بهبودهای  ساير  زيربنای  بالاتر،  دقت  اين  دهند. 

ارزيابی  میمحسوب جذب،  اثربخش  مديريت  امکان  و  شود 

می فراهم  را  کارکنان  توسعه  و  و  )  کندعملکرد  داونپورت 

 (.  2024؛ ديما،2018ی،رونانک

  ارتقای عدالت سازمانیطور مستقیم به  ها به افزايش دقت تصمیم

می تصمیممنجر  فرآيندهای  استانداردسازی  گیری، شود. 

های ناخواسته باعث تقويت  سازی معیارها و کاهش تبعیض شفاف 

رويه میعدالت  سازمان  در  توزيعی  و  که ای  هنگامی  گردد. 

ارزيابی کنند  احساس  پاداشکارکنان  و  ارتقاها  اساس  ها،  بر  ها 

شود، سطح اعتماد  میهای واقعی و معیارهای عادلانه انجامداده

؛  2025)نکوب و همکاران،  يابدو تعهد سازمانی آنان افزايش می 

 (. 2013،تيکو کول

بهبود  گیری بستر مناسبی برای  در ادامه، عدالت و دقت تصمیم

کارکنان می  تجربه  با شخصیکند. هوشايجاد  سازی  مصنوعی 

خدمات منابع انسانی، بهبود ارتباطات داخلی، تحلیل احساسات و 

تر برای  تر و انسانیای مثبتحمايت از تعادل کار و زندگی، تجربه 

تنها رضايت شغلی زند. تجربه مثبت کارکنان نهکارکنان رقم می

می  افزايش  به را  بلکه  نگهداشت  دهد،  در  کلیدی  عاملی  عنوان 

بهره افزايش  و  انسانی  میسرمايه  عمل  سازمانی   کند وری 

 (.  2022؛ ورونتیس،2017)مورگان،

بینی دقیق  پیشدر نهايت، ترکیب اين سه مؤلفه زمینه را برای  

سازمانی می  رفتارهای  الگوريتمفراهم  پیشسازد.  گر بینیهای 

فرسودگی   عملکرد،  افت  خدمت،  ترک  مانند  رفتارهايی  قادرند 

از وقوع شناسايی کنند را پیش   شغلی و پتانسیل رشد کارکنان 

از  (2024)مادانچیان و همکاران،   را  انسانی  اين قابلیت، منابع   .

تبديل    نگر استراتژيک و آيندهيک واحد صرفاً اجرايی به يک واحد  

میمی که  تصمیمکند  پیشتواند  اتخاذ  های  اثربخش  و  دستانه 

 (.  2024،و راگاوان کيفنو) نمايد

به به  بُعد  چهار  اين  کلی،  عمل  طور  يکپارچه  نظام  يک  صورت 

ای که بهبود هر يک، ساير ابعاد را تقويت کرده  گونهکنند؛ به می

 .شودمنجر می بهسازی پايدار منابع انسانیو در نهايت به  

 

 و بحثنتیجه گیری 

مصنوعی بیشتر از آنکه جايگزين نیروی انسانی باشد، نقش  هوش

با اين حال،   .کندگیری مديران ايفا می کننده برای تصمیمتقويت 

ها، نبود قوانین استفاده از دادههايی مانند نگرانی از سوء محدوديت

تغییر تاکنون چالش برابر  های مشخص، و مقاومت کارکنان در 

مصنوعی و يادگیری ماشینی  (. هوش 2024)ديما،  اندمهمی بوده

پتانسیل چشمگیری برای تحول و بهسازی مديريت منابع انسانی  

ها با خودکارسازی و هوشمندسازی فرآيندها در  دارند. اين فناوری

ابعادی مانند استخدام، ارزيابی عملکرد، آموزش و جبران خدمات،  

شخصی و  کارايی  ارتقا  دقت،  را  انسانی  منابع  عملیات  سازی 

پژوهش می اين،  بر  علاوه  می دهند.  تأکید  جديد  که  های  کنند 

بهرههوش بهبود  برای  ابزاری  صرفاً  نبايد  باشد، مصنوعی  وری 

شناختی و  تواند نقشی حیاتی در ارتقای بهزيستی روانبلکه می 

(. با اين  2025)چودهاری و همکاران، شکوفايی کارکنان ايفا کند

سازمان پتانسیل،  اين  کامل  تحقق  برای  به حال،  بايد  ها 

های مرتبط با اخلاق، سوگیری الگوريتمی، و حفظ حريم چالش

 ها بپردازند. خصوصی داده

موفقیت  هوش استفاده  از  يک آمیز  ايجاد  مستلزم  مصنوعی 

طريق  از  کارکنان  مقاومت  بر  غلبه  و  شفاف  اخلاقی  چارچوب 



... تاثیر هوش مصنوعی و يادگیری ماشینی بر بهسازی منابع انسانی: جديدی محمدآبادی، آموسی و حسین زاده  40 

 

برجسته و  الگوريتمآموزش  است.  آن  مزايای  های سازی 

می هوش ماهر،  تیمارگر  يک  مانند  و  مصنوعی،  تجزيه  با  توانند 

ها، نقاط ضعف و قوت هر فرد را شناسايی کنند  تحلیل دقیق داده

و مسیرهای رشدی شخصی را ارائه دهند که به افزايش رضايت  

شود منجر  کارکنان  درازمدت  تعهد  و  از   .شغلی  استفاده 

در مديريت   (ML) و يادگیری ماشینی (AI) مصنوعیهوش

يک تحول ديجیتال ايجاد کرده و نقش   (HRM) منابع انسانی

می ايفا  فرآيندها  بهسازی  در  ماشینی کلیدی  يادگیری  کند. 

مصنوعی، قادر است با  های هوشای از تکنیکعنوان مجموعه به 

داده از  عظیمی  حجم  را  تحلیل  کارکنان  رفتاری  الگوهای  ها، 

به  را  انسانی  منابع  فرآيندهای  و  کرده  هوشمند  شناسايی  طور 

کند سريع سازمان   .تقويت  که  به هايی  ديجیتالیتر  شدن  سمت 

داشت خواهند  بیشتری  رقابتی  مزيت  کنند،    .حرکت 

و  هوش تحول  در  بنیادينی  نقش  ماشینی  يادگیری  و  مصنوعی 

می ايفا  انسانی  منابع  مديريت  فناوریبهسازی  اين  با کنند.  ها 

های انسانی، ارتقای  گیری، کاهش سوگیریافزايش دقت تصمیم

پیش  و  کارکنان  تجربه  بهبود  سازمانی،  دقیق  عدالت  بینی 

رفتارهای سازمانی، منابع انسانی را به يک مزيت رقابتی پايدار 

 .کنندها تبديل میبرای سازمان 

مصنوعی و يادگیری های اين پژوهش نشان داد که هوشيافته
کنند و  ماشینی نقشی بنیادين در بهسازی منابع انسانی ايفا می 

موجب گذار مديريت منابع انسانی از رويکردهای سنتی و شهودی  
داده  الگوی  پیشبه  شدهمحور،  هوشمند  و  مرور  نگر  نتايج  اند. 

ها در چهار بُعد مند مطالعات بیانگر آن است که اين فناورینظام
گیری، ارتقای عدالت سازمانی،  کلیدی، يعنی افزايش دقت تصمیم

بینی دقیق رفتارهای سازمانی تأثیر  بهبود تجربه کارکنان و پیش
های هوشمند با کاهش خطاهای افزا دارند. الگوريتممعنادار و هم

ها و ارائه انسانی، شناسايی الگوهای پنهان، تحلیل چندبعدی داده
های مرتبط با جذب، ارزيابی  میمای، دقت تصبازخوردهای لحظه

برنامه و  نگهداشت  آموزش،  جانشینعملکرد،  را ريزی  پروری 
دادهبه  افزايش  چشمگیری  استانداردسازی  طور  همچنین،  اند. 

سوگیری حذف  و  زمینهفرآيندها  ناخودآگاه،  افزايش های  ساز 
ادراک  شخصی عدالت  و  شده  سازمانی  اعتماد  و  سازی شده 

تجربه   داخلی،  تعاملات  بهبود  و  احساسات  تحلیل  خدمات، 
 ML گربینیکارکنان را ارتقا داده است. در نهايت، توان پیش 

ريسک زودهنگام  شناسايی  ترک امکان  همچون  کلیدی  های 
به   را  انسانی  را فراهم کرده و منابع  خدمت و فرسودگی شغلی 

 .کندنگر تبديل میواحدی استراتژيک و آينده 

عنوان  راستا است. به های پیشین همها با نتايج پژوهشاين يافته
اند  ( نشان داده2022( و ورونتیس و همکاران )2024نمونه، ديما )
تصمیم دادهکه  برگیری  مبتنی  ثبات   AI محور  و  دقت 

دهد. نکوب و همکاران  های منابع انسانی را افزايش میتصمیم
اند که استفاده از  ( نیز تأکید کرده2013کويت )  ( و کول2025)

رويه الگوريتم عدالت  استاندارد،  تقويت  های  را  توزيعی  و  ای 
با پژوهشمی اين مطالعه  نتايج  های موروگسان کند. همچنین، 

های هوشمند  ( در زمینه نقش فناوری2017( و مورگان )2023)
های در بهبود تجربه کارکنان همخوان است. از سوی ديگر، يافته

راگاوان )2024مادانچیان و همکاران ) و  فنويک  و    ( در2024( 
بینی رفتارهای سازمانی، ترک خدمت و فرسودگی  خصوص پیش

همسويی  اين  است.  پژوهش  اين  نتايج  تأيیدکننده  نیز  شغلی 
بینمینشان ادبیات  در  تجربی  شواهد  که  نقش  دهد  بر  المللی، 
 .مصنوعی در مديريت منابع انسانی تأکید دارندآفرين هوشتحول

به نتايج  نويسنده،  ديدگاه  که  دست از  است  آن  از  حاکی  آمده 
مصنوعی و يادگیری ماشینی نه جايگزين قضاوت انسانی،  هوش

تصمیم مکمل  ابزارهای  هستند. بلکه  انسانی  منابع  در  سازی 
تواند هم دقت و هم  ترکیب تحلیل ماشینی با بینش انسانی می 

حال، تحقق کامل  ها را تضمین کند. بااينمحوری تصمیمانسان
ها مستلزم توجه جدی به ملاحظات اخلاقی،  مزايای اين فناوری
الگوريتم سواد  شفافیت  ارتقای  و  خصوصی  حريم  حفظ  ها، 

سازمان  چنانچه  است.  کارکنان  و  مديران  با  ديجیتال  بتوانند  ها 
اخلاق  نظارت رويکردی  و  فناوریمحور  اين  از  ها شده 

مصنوعی به عاملی کلیدی برای ايجاد عدالت، کنند، هوشاستفاده
وری، بهبود تجربه کارکنان و دستیابی به بهسازی افزايش بهره 

 .پايدار منابع انسانی تبديل خواهد شد

 گذاری و اجرايی پیشنهادهای سیاست

 ها برای سازمان 

 HR محورهای دادهتوسعه زيرساخت •

 آموزش کارکنان برای تعامل با ابزارهای هوشمند •

 + Human) های ماشینیترکیب قضاوت انسانی با تصمیم •

AI) 

 هاطراحی چارچوب اخلاقی برای انتخاب و تحلیل داده •
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 گذاران آموزشی و دولت برای سیاست 

 در منابع انسانی  AI برای استفاده ازايجاد استانداردهای ملی  •

 HR و AI حمايت از تحقیقات دانشگاهی در زمینه •

 های کارکنان تدوين قوانین دقیق برای حفاظت از داده •

 ( Conflict of interestمنافع ) تعارض
بنابر اظهار نويسنده، مقاله حاضر فاقد هرگونه تعارض منافع بوده  

ای اعم از داخلی يا خارجی نشريهدر هیچ    است. اين مقاله قبلاً
 چاپ نشده است.  

 های نویسندگان مشارکت 

 تمامی نويسندگان درصد مشارکت يکسان داشتند.   

 مالی حامی
های پژوهش حاضر توسط نويسنده مقاله تأمین  کلیه هزينه

 است.  شده

   تشکر و قدردانی
کننده در اين پژوهش وسیله نويسنده از تمامی شرکت بدين

 کنند. صمیمانه تشکر و قدردانی می 

 ات اخلاقیظملاح
در جريان اجرای اين پژوهش و تهیه مقاله کلیه قوانین کشوری  

است. ای مرتبط با پژوهش رعايت شده و اصول اخلاق حرفه 
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