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 فرصت ها و چالش های کاربرد هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی
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 فردوسی مشهدعضو هیئت علمی دانشگاه و  استادیار 1
 کارشناسی ارشد مدیریت منابع انسانی دانشگاه فردوسی مشهد 2

                                                      

 

 چکیده
كـارگيري بهينـه  راي بـهكارهاي زيادي ب رود و راه شمار می هاي بسيار مهم در سازمان به زمينه و هدف: امروزه، منابع انسانی يكی از سرمايه

طور اساسی تغيير دهد.  هبانداز منابع انسانی را  اين پتانسيل را دارد كه چشم هوش مصنوعیهاي اين افراد صورت ميگيرد. فناوري  و مؤثر اقدام

ص ايـن موضـوع شده در خصـو هاي انجام منظـور درك بهتر كارايی اين فناوري در مديريت منابع انسانی، در پژوهش حاضر نتايج پژوهش به

 .مـرور شـده است

در  هوش مصنوعی كاربردهاي منتشر شده مربوط بـه  توصيفی است. جامعه آماري آن، مقالهشناسی: اين پژوهش از نوع كيفی، كاربردي و  روش

 .دندوجو ش مديريت منابع انسانی بوده است كه در سه پايگاه داده علمی اسكپوس )الزوير(، وب آو ساينس و گوگل اسكولار جست

در  ش مصنوعیكاربرد هوهـاي  هـا و چـالش با عنـاوين فرصـت بخش مجزادو شده، نتايج در  ها: پس از بررسی مطالعات استخراج يافته 

ش هزينه هاي كاربرد هوش مصنوعی در مديريت منابع انسانی فرصت هايی شامل كاهمديريت منابع انسانی شرح داده شد. بر اساس نتايج، 

ی نظير تاثير بر استخدام انسانی و چالش هاي منابع يتمدير در تحول انسانی، ايجاد منابع مديريت كيفيت و كارايی مديريت منابع انسانی، بهبود

 اشت.در مشاغل عملياتی، افزايش هزينه هاي نگهداري تجهيزات، افزايش نياز به متخصصان در اين زمينه را به همراه خواهد د

ها و  وجه به فرصتبراي مديريت منابع انسانی بينش كلی ارائه داده است؛ پس با ت كاربرد هوش مصنوعیها در باب  گيري: اين يافته تيجهن

هاي بهينه و مؤثر در  داماستقرار آن براي انجام اق، توجه به تغييرات محيطی و نياز به هم سويی با عصر ديجيتال كند كـه ايجاد می چالش هايی

 .شود مديريت منابع انسانی توصيه می

 ها ها، چالش ، مديريت منابع انسانی، فرصتمصنوعی هوشها:  كليدواژه
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 همقدم 1
توجهی  ها در اقتصاد به ميزان قابل اي وابسته به فناوري خواهد بود و نقش انسـان طور فزاينده آينده شغل و اساساً شيوه زندگی در آينده، به

هاي ديجيتالی بسـتر ظهور نوآوري هستند اما واقعيت  و دســتگاه ابزارها. شوند ها شغل در اين فرآيند ناپديد می كاهش خواهد يافت و ميليون

ها  ها براي رويارويی با چالش رو آمادگی سازمان ازاين، بديل آن هستند اين است كه محرك اصلی نوآوري در سازمان، كاركنان استثنايی و بی

يجاد نيروي كار كارآمد در آينده، بايد مسائل مرتبط با ا ان برايبنابراين رهبر م و ضروري به نظر ميرسد،لازو برآوردن تقاضاي عصر ديجيتال 

 (.(Agha Mohammadi & Sharifi, 2021ندهاي سازمان را با توجه به مفاهيم تحول ديجيتال موردبازنگري قرار ده كاركنان و استراتژي

 منابع مديريت هوشمندسازي. است رفته پيش مصنوعی هوش عصر سمت به تدريج به نمدر جامعه فناوري، و علم پيشرفت اينترنت و توسعه با

 مواجه بيشتري هايچالش با را هاشركت انسانی منابع كاركنان بلكه دهد،می افزايش را هاشركت اصلی پذيريرقابت تنها نه سازمانی انسانی

 .شوند جايگزين آينده در مصنوعی هوش با است ممكن انسانی منابع حوزه در مشاغل از بسياري مصنوعی، هوشكاربرد  سرعت افزايش با. كندمی

 . از(Qiu & Zhao,2018)می باشد انسان تكامل در توقف غيرقابل گامی همچنين و است آينده فناوري و علم توسعه روند مصنوعی هوش

 مصنوعی هوش دنيا برتر هاي شركت امروزه .اندشده تكراري بسيار و كم هزينه ،ساده مشاغل جايگزين تدريج به هاماشين صنعتی، انقلاب زمان

 منابع مديريت در را تغييرات از موجی مصنوعی هوش شتابان توسعه .است كرده نفوذ مردم كار و زندگی در مصنوعی هوش و گيرند می كار به را

 . مطالعه(Qiu & Zhao,2018)كرده است پيدا بيشتري اهميت انسانی منابع مديريت در مصنوعی هوش .است انداخته راه به سازمانی انسانی

 عملكرد نحوه بهتر درك در ما به تواندمی آن از ناشی هايچالش و هافرصت تحليل و تجزيه و انسانی منابع مديريت بر مصنوعی هوش تاثير عميق

اثربخشی  بهبود انسانی و  منابع مديريت مدل تحول ترويج انسانی، منابع مديريت كارايی بهبود براي مصنوعی هوش از استفاده و مصنوعی هوش

 كار نحوه بر یقيعم ريتأث و است كار و كسب تيريمد در یواقع شرفتيپ کي دهنده نشان یمصنوع وشه .كند توسعه منابع انسانی كمک

 ريتأث یانسان منابع تيريمد بر متفاوت ياوهيش به یمصنوع هوش يهايفناور. داشت خواهد استخدام و یانسان منابع بخش در ژهيو به كاركنان،

 يشماریب يهافرصت»: كرد دييتأ خود 2019 هيژانو گزارش در1كار یالمللنيب سازمان .)Abdeldayem & Aldulaimi,2020(گذارندیم

. «دارد وجود گريد موارد و یجهان سطح در ينابرابر يهابيآس ميترم و یتيجنس شكاف بستن و تيفيك با یشغل يهانهيگز بهبود يبرا ندهيآ در

 است، يیهوا و آب راتييتغ و یتيجمع راتييتغ د،يجد يهايفناور شامل كه ،فعلی ياقتصاد عمده راتييتغ كه كرد خاطرنشان گزارش نيا

 شرفتيپ يريگاندازه يبرا را ما يیتوانا یارتباط يهايفناور شرفتيپ. دارد ما كار محل در هم و اقتصاد در هم ياكنندهدگرگون و نامطلوب راتيتأث

 تمام در ما يهاتيفعال یاثربخش و يیكارا بهبود و يسازیمنطق يبرا يیهافرصت. بخشدیم بهبود داريپا توسعه اهداف به یابيدست جهت در

 يارتقا نفع به یاساس طور به را خود يها مهارت ديبا كاركنان از ياريبس اقتصاد، یجهان مجمع گزارش اساس بر. كندیم فراهم توسعه يهاجنبه

 ديبا ها سازمان شوند، همگام چهارم یصنعت انقلاب از یناش عيسر راتييتغ با بخواهند موسسات و ها شركت اگر خصوص به. دهند رييتغ جهان

 یم قرار خود كار و كسب راس در را ها مهارت و استعدادها كه يیها سازمان. كنند كمک ديجد يها مهارت يريادگي يبرا خود كاركنان به

 كنند، نگاه ندهيآ به چگونه كه رنديبگ ادي تا دارد ازين رانيمد به نيهمچن و. كرد خواهند رشد ها داده ليتحل و هيتجز از استفاده با ژهيو به دهند،

 عصر در.كنند كار ندهيآ و یفعل يهاچالش با مقابله يبرا خود كار يروين كردن هماهنگ نحوه يرو و كنند ليتحل و هيتجز را یمهارت يهاشكاف

 وريبهره افزايش منظور به انسانی منابع هايبرنامه توسعه و هاسازمان كار نيروي مديريت نحوه هايشيوه تغيير حال در مصنوعی هوش حاضر،

 طريق از آنها با ارتباط برقراري براي راه موثرترين. هستند تكامل حال در و مستقل كارمندان جديد نسل .است كاركنان كار سطح ارتقاي و

اند كه اقتصاد و بقاي  به خوبی دريافته ها و جوامع  باشد. حكومت اي اصلی جامعه میه هاي نوظهور، يكی از دغدغه امروزه فناورياست.  فناوري

 مگام با توسعه تكنولوژي و فناوري . ه(Safari & Ebrahimi, 2022)هاي نوين گره خورده است  آنها در دنياي پر از تغيير امروزي، با فناوري

 

                                                      
1. International Labor Organization 



 

144  

 

هاي جديد نيز  هارتات نياز به ملاععات، شكل و شمايل بسياري از مشاغل تغيير كرده به طوري كه با پيدايش مشاغل مبتنی بر فناوري اطلااط

اند در مدت زمان  وانستهته از فناوري اند كه با استفاد هاي ناب به وجود آمده هاي زيادي با ايده بيشتر شده است و هم اكنون در جهان سازمان

 اين توسعه بسيار سريع رخ می دهد، كه عصر ديجيتال . درJami & Sadeghi, 2017) (كمی به رشد و پيشرفت چشمگيري دست يابند

 هايالگوريتم و آنلاين هايمپلتفر پذيرش با استخدام فرآيندهاي. آورد می ارمغان به انسانی منابع مديريت رويكرد در را توجهی قابل تغييرات تحول

 كنند جذب و سايیشنا خود نيازهاي اساس بر را استعدادها بهترين تا سازدمی قادر را هاسازمان و اندشده تردقيق و كارآمدتر مصنوعی هوش

(Albrecht et al, 2015). در كنند،می فراهم تيمی و فردي دستاوردهاي براي را وسيع تري ديد ديجيتال، عملكرد مديريت هايسيستم 

 ويژگی از كیي. (Bloom et al, 2014 )كنند می تسهيل را هامهارت توسعه و اطلاعات تبادل همكاري، ابزارهاي و آنلاين آموزش كه حالی

 به انسان دخالت نبدو خود رفتار تغيير با تواند می سيستم آن در كه است تطبيقی گيري تصميم انجام در آن توانايی مصنوعی هوش اصلی هاي

 هاسازمان هب انسانی منابع مديريت در مصنوعی هوش سازيپياده .(Fagner et al, 2022 )دهد پاسخ جديد اطلاعات يا محيطی هاي پويايی

 انجام كارآمدتر مناسب، هايمهارت و استعدادها شناسايی براي هاداده عميق تحليل و تجزيه طريق از را استخدام فرآيندهاي تا دهدمی اجازه

. كند تسهيل تيمی و فردي عملكرد و وريبهره مورد در دقيق تحليل و تجزيه ارائه با را عملكرد مديريت تواندمی همچنين مصنوعی هوش .دهند

 اجراي در امنيت و اخلاق به دقيق رويكردي نيازمند اما دارد، كارايی افزايش و معمول وظايف خودكارسازي در مثبتی سهم مصنوعی هوش اگرچه

 حاصل اطمينان ات شود انجام كامل توجه با بايد انسانی منابع مديريت در مصنوعی هوش ادغام . بنابراين،Tewari & Pant,2020 ) (است آن

 می توجه نيز انسانی منابع مديريت در عدالت و اخلاقی هاي ارزش به بلكه دهد، می افزايش را سازمانی وري بهره تنها نه فناوري اين كه شود

 و پايدار كار حيطم يک ايجاد در ها، الگوريتم شفافيت و ها داده پردازش در انصاف جمله از مصنوعی، هوش اخلاقی پيامدهاي از كند. آگاهی

برقراري تعادل  موضوع بيانگر اهميت ناي. بنابراين George,2019) &  (Thomas است مهم بسيار فراگير و عادلانه شغلی توسعه از حمايت

( 2020) نيز هو هاي بهداشتی قی و حفظ حقوق كاركنان است. در زمينه مراقبتلاوعی و رعايت اصول اخصنم شبرداري از مزاياي هو بهره نبي

فناوري بر  نرات ايي از تأثيتر ت سالمندان، نيازمند درك عميقلامعی در نظارت بر سصنوم شتأكيد كرده است كه آمادگی براي استفاده از هو

ز حوزه مديريت اوعی فراتر صنم شهاي ناشی از استفاده از هو ها و فرصت دهد كه چالش یممثال نشان ن صی افراد است. ايصورفاه و حريم خ

نوعی در مدل صم شسازي هو بر اهميت يكپارچه( 2022) روژمان و همكاران .يابد می شهاي مختلف جامعه گستر منابع انسانی بوده و به بخش

 نوعی میمص شاز هو كند كه استفاده استراتژيک پژوهش بيان مین اند. اي مديريت استعداد براي افزايش تعهد و عملكرد كاركنان تأكيد كرده

. لذا نيز تقويت نمايندتمر را ها اجازه دهد تا نه تنها استعدادهاي برتر را جذب و حفظ كنند، بلكه فرهنگی از نوآوري و بهبود مس تواند به سازمان

وعی در مديريت نصم شهاي استفاده از هو ها و فرصت مقاله بررسی چالش نالب ذكر شده و پيشينه پژوهشی موجود، هدف از ايطبا توجه به م

 .است منابع انسانی

 پژوهش ینهیشیپمبانی نظری و  2
 است یتيفيك آن هوش و ابد،يیم اختصاص هانيماش يهوشمندساز يبرا كه است یتيفعال یمصنوع هوش» ،( 2015) همكاران و وانگ گفته به

 اشاره ینيماش وشه به ،یمصنوع هوش وتر،يكامپ علوم در. «كند عمل خود طيمح در ينگرندهيآ با و یدرست به تا سازدیم قادر را تيموجود كه

  وتريكامپم عل. شودیم داده نشان موجودات ريسا و انسان توسط كه یعيطب هوش برخلاف شود،یم داده نشان هانيماش توسط كه یهوش دارد،
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 دهد یم نجاما را یاقدامات و كند یم درك را خود طيمح كه یدستگاه هر": كند یم فيتعر "هوشمند عوامل" مطالعه را یمصنوع هوش قيتحق

 يیتوانا" عنوان به ار ( هوش مصنوعی2019كاپلان و هانلنين)."رساند یم حداكثر به خود اهداف به زيآم تيموفق یابيدست يبرا را خود شانس كه

 فيوظا و هدافا به یابيدست يبرا ها يريادگي آن از استفاده و ها داده نيچن از يريادگي ،یخارج يها داده حيصح ريتفس يبرا ستميس کي

 يعملكردها نيماش کي كه رود یم كار به یزمان «یمصنوع هوش» اصطلاح محاوره، در. كردند فيتعر "ريپذ انعطاف يسازگار قيطر از خاص

 كه است ايهرشت مصنوعی هوش .«مسئله حل» و «يريادگي» مانند است، مرتبط انسان گريد يها ذهن با انسان كه كند ديتقل را «یشناخت»

 .كندمی مطالعه( غيره و ريزيبرنامه تفكر، استدلال، يادگيري، مانند) هوشمندانه رفتارهاي و خاص فكري فرآيندهاي سازيشبيه براي را هارايانه

 و غيره و ضياتريا روانشناسی، شناسی، جامعه شامل مختص به اين علم نمی باشد.اغلب فقط اما است، كامپيوتر علم به متعلق مصنوعی هوش

 اين از است. مرتبط هاي زمينه در انسانی تجربيات انباشت همچنين و خاص كاربردي هاي زمينه در اي حرفه هاي مهارت و نظري دانش حتی

داشت  هدنخوا تعلق خاصی موضوعی حوزه به و است برخوردار توجهی قابل پيچيدگی و جامعيت از نظري دانش سطح در مصنوعی هوش منظر

(Qiu & Zhao,2018) .ظايفی است هاي هوشمند براي انجام و اي از علوم رايانه است كه هدف اصلی آن توليد ماشين هوش مصنوعی شاخه

انسان قادر  توان گفت، كهدر مقايسه هوش مصنوعی با هوش انسانی می (.Rajabi & Attapur,2022)كه نياز به هوش انسانی داشته باشد 

عيين شده بر روي تقبل  هايی از كه هوش مصنوعی مبنی بر قوانين و رويه باشد. در حالی به مشاهده و تجزيه و تحليل در جهت اخذ تصميم می

نجر به باشد. هوش مصنوعی م سازي هوش انسانی می كامپيوتر است. به طوركلی هدف هوش مصنوعی، ساخت ماشينی براي تقليد و شبيه

يان دائمی، شناسايی مشتر ، ايجاد تنوع و ايجاد برنامه استراتژيک ولاها، افزايش كيفيت كا حداكثر سود و سهولت انجام كسب و كار، كاهش هزينه

ش بزرگی در راه خود برسد، منجر به جه لايهاي وا شود. اگر هوش مصنوعی به هدف بينی می ريزي و امكان پيش كاهش ميزان خطا در برنامه

 كاركنان فتارهاير عمدتاً انسانی منابع مديريت .(Aflatoni & Rahmani, 2021)تر ميگردد دستيابی بشر به رفاه بيشتر و حتی ثروت افزون

 براي ها شركت به کكم آن نهايی هدف و كند می مديريت و سازماندهی ها روش و ابزارها ساير و كنترل سازماندهی، ريزي، برنامه طريق از را

 در پرسنل ديريتم و سازمانی منافع رساندن حداكثر به بر مبتنی انسانی منابع سنتی مديريت اصلی محتواي .است منافع حداكثر به دستيابی

اينترنت  عصر در. گيرد می ناديده را شركت توسعه و فردي توسعه بين رابطه و افراد عنوان به استعدادها توسعه نيازهاي كه حالی در است، شركت

 باشد داشته بيشتري جهتو افراد بر تمركز تا مديريت بر تمركز از استعدادها توسعه نيازهاي به بايد مدرن هاي شركت انسانی، منابع و مديريت

(Qiu & Zhao,2018) .د. در واقع ها شون وري هوشی ماشين هاي مرتبط با آن، قادر هستند كه باعث افزايش بهره هوش مصنوعی و فناوري

رود هوش مصنوعی  ار میآلی به جلو حركت كند. بنابراين انتظ كنند با بررسی خودكار وقايع كاري، همه چيز به شكل ايدهاين ابزارها، سعی می

ها و اسناد حقوقی  ده، حفظ پايگاه دادرست افرادجذب استعدادها، غربالگري  ستعداديابی هنگام جذب نيروهاي جديد، بهبود فرايندسبب تحول ا

يت منابع انسانی يک ها به مديرنت ت متداول نيروهاي منتخب شود. در حقيقت، تمامی اين فعالیوالاتعيين وقت مصاحبه و پاسخ به سو تجاري و 

 & Rajabi)آل خود، بهتر گام بردارند گيري كنند و در رابطه با استخدام نيروي ايده دهد كه بهتر تصميم اجازه میكسب و كار 

Attapur,2022.) براي هاشينما قابليت افزايش مصنوعی، هوش متعدد تعاريف ميان در ثابت موضوع ،(2019) همكاران و دوويدي بر اساس 

به طور كلی می توان شود. می انجام كلی طور به جامعه و كار محيط در هاانسان توسط حاضر حال در كه است خاصی وظايف و هانقش انجام

 منابع دهايعملكر به كمک براي ايرايانه هايسيستم در انسانی هوش هايقابليت از تقليد و توسعه ورودي، به HRM در مصنوعی هوشگفت 

 .دارد اشاره انسان با همكاري در يا مستقل طور به انسانی

نی و رشد ( در پژوهشی تحت عنوان واكاوي چالش ها و فرصت هاي هوش مصنوعی بر توسعه كارآفري1402) رحيمی كلور و اكبري آرباطان

سبت به توسعه نهاي آن  وكارهاي نوپا، به اهمّ نقش  بسبا نگاهی نو به نقش هوش مصنوعی در رشد كارآفرينی و توسعه ككسب و كار نوپا 

، نقش هوش ين پژوهشدر ا نلاهاي انجام شده با خبرگان و فعا . با توجه به نتايج حاصل از مصاحبهندوكارهاي نوپا پرداخت ينی و كسبكارآفر

 وكارها طبقه ه كسبدهنده براي رونق و ارتقاء كارآفرينی و توسع مضمون سازمان 83ها و  ها و چالش توان در دو مضمون فرصت مصنوعی را می

 .بندي كرد
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ناسايی اين شبه  هاي استفاده از هوش مصنوعی در مديريت منابع انسانی ها و فرصت بررسی چالش( در پژوهشی تحت عنوان 1402قزلسفلو )

هاي فناوري  تی، محدوديلاقهاي اخ ها شامل مقاومت سازمانی، نگرانی چالشفرصت ها و چالش ها پرداخت. نتايج حاصل از پژوهش شناسايی 

ان، دسترسی به استعدادهاي گيري بهينه، ارتقاء تجربه كاركنصميم ها نيز شامل بهبود كارايی، ت فرصتو  هاي جديد بودند به مهارت و افزايش نياز

 جديد و افزايش ابتكار و نوآوري بودند.

ين پژوهش ضمن بررسی ادادند.  انجام ها و هوش مصنوعی بر منابع انسانی در آينده تأثير ربات( پژوهشی را تحت عنوان 1402مهرآرا و همكاران)

منابع انسانی با توجه  ها به استفاده از هوش مصنوعی در مديريت تمايل سازمانمنابع كتابخانه اي و بررسی مقالات داخلی و خارجی تاكيد كرد 

 شده است.چندان مصنوعی دوگيري از هوش  به مزاياي آن و براي بقا در فضاي رقابتی عصر ديجيتال، اهميت شناسايی الزامات و شرايط بهره

ر حذف بررسی جايگاه هوش مصنوعی در منابع انسانی از منظر نقش هوش مصنوعی د( پژوهشی را تحت عنوان 1400آقامحمدي و شريفی)

گويندگان  نفر از 54اه به بررسی ميزان آگاهی و كشــــف ديدگ تحليلی و به روش پيمايشی، -با رويكرد توصيفیانجام دادند. اين پژوهش  مشاغل

ش است با غلبه لات خبر راديو و تلويزيون، صاحبنظران، خبرگان در خصوص پذيرش فناوري ربات اخبارگو در آينده شغليشان پرداخته است و در

در رفت فناوري را اي ازجمله شــغل گويندگی خبر به مديران و كاركنان كمک كند تا حضور و پيشـ بر ابهامات در خصوص آينده مشاغل رسانه

 .صورت عميق و جدي باور كنند و براي رويارويی با اين شرايط آماده شوند حرفه فعلی خود به

هاي  ز الگوريتمادر پژوهشـی تحت عنوان كاربرد هوش مصنوعی در مديريت منابع انسانی، به معرفی و كاربرد تعدادي ( 1394)جمالی منفرد 

يتواند با تغييرهايی سازي فرا ابتكاري يک روش ابتكاري است كه م زجمله الگوريتم بهينههوش مصنوعی كه در مديريت نيروي انسانی پرداخته ا

را براي  لاهاي باكيفيت با اي توانايی يافتن جواب حظهلام طور قابل هاي فرا ابتكاري به سازي به كار رود الگوريتم كم براي مسائل مختلف بهينه

 .دهد سازي سخت افزايش می مسائل بهينه

هدف  نجام داد.فرصت ها و چالش هاي استفاده از فناوري هوش مصنوعی در مديريت منابع انسانی ا( پژوهشی را تحت عنوان 2024دي)ريسميا

( به HRنسانی )( در زمينه مديريت منابع اAlاين تحقيق شناسايی چالش ها و فرصت هايی كه همراه با استفاده از فناوري هوش مصنوعی )

تأثير بسزايی بر  (HRM( در مديريت منابع انسانی )AIنتايج اين تحقيق نشان داد كه استفاده از فناوري هوش مصنوعی ) وجود می آيد، بود.

ی تواند بهره وري را مدر فرآيندهاي استخدام، مديريت عملكرد و توسعه مهارت كاركنان  Alكارايی و اثربخشی مديريت نيروي كار دارد. اجراي 

ز جمله تأثير بر مشاغل و تحليل عميق داده ها را ارائه دهد. با اين حال، اين تحقيق چالش هايی را نيز شناسايی كرد، اافزايش دهد و تجزيه 

رويكرد كل نگر در پرداختن  پايين تر، افزايش هزينه هاي تعمير و نگهداري تجهيزات و نياز به متخصصان ماهر. بنابراين، نتايج تحقيق نياز به يک

ايدار و رقابتی گذاري در آموزش و همكاري با مؤسسات آموزشی براي دستيابی به مديريت پا، شامل مشاركت كاركنان، سرمايههبه اين چالش

 كند.را برجسته می Alمنابع انسانی در عصر فناوري 

وش مصنوعی و هه از معرفی به تأثير هوش مصنوعی بر مديريت منابع انسانی پرداختند. اين مقاله مروري سه جانب( 2022ساكا و همكاران)

ايی كاركنان منابع گيري با كمک هوش مصنوعی است، كه به طور فزايندهاي باعث ره عملكرد مديريت منابع انسانی دارد. اولين مرحله، تصميم

 ها است. دپارتمان ركتششود. دومين نكته مربوط به تغيير موقعيت منابع انسانی در  انسانی از كارهاي معمول و تمركز بر وظايف استراتژيک می

شی به وضعيت فعال گيري استراتژيک تبديل شوند، زيرا هوش مصنوعی امكان تغيير از وضعيت واكن هاي منابع انسانی موظفند به مراكز تصميم

ورد اصول ر مگيري فراگيرتر د با تصميم)كند. سومين جنبه به پيامدهاي مالی پذيرش هوش مصنوعی ت سازمانی را فراهم میلادر حل مشك

 شود. هاي نظارتی مربوط می هاي ضد تبعيض و سياست ت حقوقی مرتبط با نگرانیلاو طرحی از سؤا (هزينه و فايده

انداز آينده استفاده روندها و فرصت هاي هوش مصنوعی در مديريت منابع انسانی چشم( در پژوهشی تحت عنوان 2020عبدالدائم و الدليمی)

دهد و استفاده از هوش هاي متعدد ارائه میهاي متخصصان منابع انسانی در چارچوبها و ديدگاهبهتر نگرشازهوش مصنوعی را براي درك 

 مصنوعی را براي سازمان هايی كه در يک محيط ناسازگار مشغول به كار هستند ضروري اعلام می كند.
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اكستان به بررسی پمديريت منابع انسانی: مزايا و چالش ها در ( پژوهشی تحت عنوان اجراي رويكرد هوش مصنوعی در كاركردهاي 2019مونازا)

اربردهاي منابع مزايا و چالش هاي اتخاذ هوش مصنوعی در عملكردهاي مديريت منابع انسانی در پاكستان پرداخت. اين پژوهش تاكيد كرد ك

ش جابجايی، كاركنان هستند و همچنين به كاه انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی داراي پتانسيل قوي براي افزايش عملكرد، مشاركت و حفظ

نابع انسانی معملكردهاي مديريت  خطاها، زمان و سوگيري در تصميم گيري منابع انسانی كمک می كند و تمايل به پذيرش هوش مصنوعی در

 می تواند تأثير مخربی را بر رشد كلی سازمان نشان دهد.

كاف بين وعده شر مديريت منابع انسانی: چالش ها و مسيرهاي پيش رو، ضمن پرداختن به ( در پژوهش هوش مصنوعی د2018تامبه و همكاران)

هار چالش موجود در و واقعيت هوش مصنوعی در مديريت منابع انسانی راه هايی براي پيشرفت در اين مسير ارائه می دهند. همچنين به بيان چ

ت هاي تحميل شده ( محدودي2( پيچيدگی پديده هاي منابع انسانی، 1انی شامل: استفاده از تكنيک هاي علم داده در فعاليت هاي منابع انس

يت از طريق داده ( واكنش كاركنان به مدير4( سوالات اخلاقی مرتبط با انصاف و محدوديت هاي قانونی، و 3توسط مجموعه داده هاي كوچک، 

ماعی مناسب باشد، پرداخته مندان هم از نظر اقتصادي كارآمد و هم از نظر اجتها در مديريت كارتواند براي استفاده از تجزيه و تحليل دادهكه می

 می شود.

به كاركنان  اذعان نمود كه هوش مصنوعی در محل كار مفيد است و هوشتحت عنوان استخدام از طريق مصنوعی در پژوهش خود ( 2018گيدا)

يت آموزش، مدير كند. هوش مصنوعی در حال تغيير و پشتيبانی از استخدام، ت و روند پيشبرد آن كمک میلااي در درك و شناسايی مشك حرفه

را هوش مصنوعی و شود. زي هاي ديجيتال در صنايع توصيه می استعدادها و حفظ منابع انسانی است. استفاده از ابزار هوش مصنوعی و فناوري

خدام، انتخاب، تجزيه استفاده قرارگرفته است. هوش مصنوعی در است ها در زمينه بخش منابع انسانی مورد زبان ماشين از سوي بسياري از شركت

 .عات دقيق در زمان واقعی نقش مهمی داردلاها در مورد كاركنان، ارائه اط آوري داده و تحليل عملكرد، جمع

د فناوري هوش جه به كاربر( با پژوهشی تحت عنوان فرصت ها و چالش هاي هوش مصنوعی در مديريت منابع انسانی ضمن تو2018كيو و ژائو )

انسانی و توسعه  مصنوعی در مديريت منابع انسانی در عصر جديد فرصت ها و چالش هايی را كه استفاده از هوش مصنوعی براي مديريت منابع

د كارايی و كيفيت بوشركت ها به ارمغان می آورد معرفی می كنند.  فرصت ها عمدتاً عبارتند از: كاهش هزينه هاي مديريت منابع انسانی، به

زينه نگهداري تجهيزات و مديريت منابع انسانی و ترويج تحول مديريت منابع انسانی. چالش ها عبارتند از: تاثير بر مشاغل كم هزينه، افزايش ه

 نياز فوري به تعداد زيادي از متخصصان بسيار ماهر كه فناوري اصلی هوش مصنوعی را درك كنند.

 پژوهش یشناسروش 3
ها در داده يردآورگ یشود. ابزار اصل یم یمرور نظام مند تلق ،مطالعه يباشد و با توجه به روش اجرا یم یفيپژوهش توص یحاضر نوعمطالعه 

و  یابيارز يبرا يا لهيمطالعات به عنوان وس یبه پراكندگ یدگيرس يموثر برا یروشنظام مند  يها یاست. بررس ياروش مطالعات كتابخانه نيا

و  نياز متخصص یگروه(. Kitchenham 2004)است مورد علاقه دهيپد ايخاص  قيتحق کيموجود مرتبط با موضوع  قاتيتحقر همه يتفس

 ست،يچک ل کيدر قالب  ًدستورالعمل ها معمولا نيكرده اند. ا نيگزارش مقاله ها تدو تيفيرابراي بهبود ك يیمجله ها دستورالعمل ها رانيسردب

 یه قرار ممورد استفاد ز،ينظام مند و متا آنال یبررس يكه در پژوهش ها يیاز دستورالعمل ها یكي .باشند یم حيمتن صر کي ايو/ یانينمودار جر

 ريشكل مراحل ز و به هچارچوب ارائه شد نياز ا يرويو پژوهش حاضر با پ دهي(، ارائه گرد2010و شابرام ) یاست كه توسط اوكول یچارچوب رد،يگ

 حاصل گرديده است:

 قیسوالات تحق فیرتع 3.1

تكل ها، به سوالات . پژوهش با پيمودن پروكند، در نظر گرفت یرا مشخص م اتيكه هدف مرور ادبگام اولی توان به عنوان  یرا مپژوهش  سوال

 مطرح شده پاسخ داده است.

 جستجوی مقالات مرتبط 3.2
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نظام مند،  یبررست ادبيات مرتبط با كاربرد، مزايا و چالش هاي كاربرد هوش مصنوعی در حوزه مديريت منابع انسانی جه يجمع آوربه منظور 

يان مقاله هاي وجوي نظام مند، م جست جستجو شد. اين یزمان تيبدون اعمال محدود نسياسكاپوس و وب آو ساخارجی  یداده علم گاهيدو پا

اي آنها و ياداشت هاي سردبير، پايان نامه ها، كتاب ها و فصل ه المللی معتبر بوده است. بنابراين، از نظر نوع اسناد،منتشر شده در مجله هاي بين 

كه ممكن  يگريد تيفيمقالات با ك افتنيهدف با  گوگل اسكولار یعلم گاهياز پا شتريب يجو هاو  جست يبراهمچنين  در نظر گرفته نشده است.

 .، كمک گرفته شدنشده باشند افتي هيه اولداد يهاگاهيبود در پا

 مقالات استخراج شده یبررس 3.3

يی گرديد كه با سند شناسا 542در مرحله قبل  شده از مرحلة قبل، بر اساس معيارهاي مختلف بررسی شدند.مقالات دريافت در اين مرحله، 

و  جست انياز پاس ژوهشی مورد نظر هستند استخراج گرديد. پمقاله كه در نظر ميرفت مرتبط با حوزه پ 186مطالعه عنوان تک به تک آن ها، 

حذف  ید. مقالاتششده غربال  فيتعر شيورود و خروج از پ يارهايشده توسط محققان با استفاده از مع یابيمقالات باز دهيو چك نيجو، عناو

 بود. ي( مقاله تكرار3) ونبود  یمنابع انسان تيريمرتبط به حوزه مد هوش مصنوعی ي( فناور2نبود، ) یسيمقاله انگل في( زبان تال1كه: ) دنديگرد

ز بررسی ها طبق معيار بود. بنابراين پس ا منابع انسانیكاربرد هوش مصنوعی در مديريت در اين مرحله، عدم تمركز مقالات بيشترين دليل حذف 

پس از كنار گذاشتن  . در نهايترسيدمقاله  25ها به مانده، تعداد آنواجد شرايط باقی مقالات و تهية فهرست واحدي از تمام  هاي تعريف شده

 مقاله رسيد. 12مقالاتی كه از اعتبار و ارجاعات لازم برخوردار نبودند تعداد مقالات به 

 روایی و پایایی 3.4

 نيگل .ده استي، استفاده شاكتابخانه قاتيتحق يیسنجش روا ياست برا ياستاندارد ستيچک لبراي سنجش روايی پژوهش، از ابزار گلين كه 

بخش اله بر اساس چهار هر مقكه در آن  ارائه كرد ياكتابخانه قاتيدر مطالعات و تحق یاتيح یابيابزار ارز کيرا به عنوان  یستيچک ل(، 2006)

 .رديگ یقرار م یبايارزسوال تشكيل گرديده مورد  25جامعه آماري، گردآوري داده ها، طرح تحقيق و نتايج كه جمعا از 

 يدرصد توافق مشاهده شده را برامحاسبه گرديد. اين شاخص در نرم افزار اس پی اس اس  1كاپاي كوهنبراي سنجش پايايی پژوهش، شاخص 

 كندیو استاندارد م حيشانس و تصادف تصح

kappa = Pi = (PAo – PAE)/ (1 – PAE )                                                                                        1ابطه ر          )  

 

اگر كد گذارها به طور  .توافق مورد انتظار است زانيم انگرينما زين PAE مقداركدگذار و توافق دو  زانيم انگرينما PAoمقدار در اين رابطه، 

( 199۷و كوخ ) سيلندشند شاخص عددي كاپا يک و اگر هيچ توافقی وجود نداشته باشد صفر است. طبق رهنمودي كه كامل اتفاق نظر داشته با

ياد و قابل تاييد ز، نشان دهنده ي شدت توافق 80/0تا  61/0، شاخص عددي كاپا، در محدوده كرده اند یكاپا معرف سطوح متفاوت ريتفس يبرا

 ود.پايايی پژوهش مورد قبول واقع می ش (kappa= 698)ي به دست آمده براي پژوهش حاضر است. بر اين اساس با توجه به كاپا

 استخراج داده ها 3.5

اي پيش رو در مزايا و چالش همنابع انسانی، مديريت  كاربرد هوش مصنوعی در حوزه، هدف از مرور مقاله هاي مطرح گرديدهمان طور كه 

 1محقق در جدول مقالة مستخرج از يافته هاي 13 . بدين منظور،منابع انسانی سازمان هاستصورت به كارگيري اين فناوري در بخش مديريت 

ديريت منابع انسانی تاثير كاربرد هوش مصنوعی را در ماز مقاله هايی كه  چكيده اي به جدول در اينسعی بر آن بوده تا است . گرديده درج 

 خاطر نشان می كند، اشاره شود.

 

                                                      
1 Cohen's Kappa 
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 مستخرج گرديده. داده هاي 1جدول

 استناج ها عنوان نويسنده و سال نشر

 اكبري و كلور رحيمی

 (1402) آرباطان

واكاوي چالش ها و فرصت هاي 

هوش مصنوعی بر توسعه كارآفرينی 

 و رشد كسب و كار نوپا

 نقش هوش مصنوعی را می

ها و  توان در دو مضمون فرصت

 مضمون سازمان 83ها و  چالش

ارتقاء دهنده براي رونق و 

 كارآفرينی و توسعه كسب

 .بندي كرد وكارها طبقه

 

هاي  ها و فرصت بررسی چالش (1402قزلسفلو )

استفاده از هوش مصنوعی در 

 مديريت منابع انسانی

نتايج حاصل از پژوهش 

ها شامل  چالششناسايی 

هاي  مقاومت سازمانی، نگرانی

هاي فناوري  ی، محدوديتلاقاخ

هاي  و افزايش نياز به مهارت

ها نيز  فرصتو  جديد بودند

صميم شامل بهبود كارايی، ت

گيري بهينه، ارتقاء تجربه 

كاركنان، دسترسی به 

استعدادهاي جديد و افزايش 

 ابتكار و نوآوري بودند

ها و هوش مصنوعی بر  تأثير ربات (1402مهرآرا و همكاران)

 منابع انسانی در آينده

ها به استفاده از  تمايل سازمان

مصنوعی در مديريت هوش 

منابع انسانی با توجه به مزاياي 

آن و براي بقا در فضاي رقابتی 

عصر ديجيتال، اهميت 

 شناسايی الزامات و شرايط بهره

گيري از هوش مصنوعی 

 شده است.دوچندان 

آقامحمدي و 

 (1400شريفی)

 

 

 

 

 

بررسی جايگاه هوش مصنوعی در 

منابع انسانی از منظر نقش هوش 

 حذف مشاغلمصنوعی در 

به اين پژوهش در صدد است 

مديران و كاركنان كمک كند تا 

حضور و پيشـرفت فناوري را در 

صورت  حرفه فعلی خود به

عميق و جدي باور كنند و براي 

رويارويی با اين شرايط آماده 

 .شوند

كاربرد هوش مصنوعی در مديريت  (1394)جمالی منفرد 

 منابع انسانی

كاربرد به معرفی و اين پژوهش 

هاي هوش  تعدادي از الگوريتم

مصنوعی كه در مديريت نيروي 

 است. انسانی پرداخته
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فرصت ها و چالش هاي استفاده از  (2024ريسميادي)

فناوري هوش مصنوعی در مديريت 

 منابع انسانی

استفاده از فناوري هوش 

مصنوعی در فرآيندهاي 

استخدام، مديريت عملكرد و 

 توسعه مهارت كاركنان می

تواند بهره وري را افزايش دهد 

و تجزيه و تحليل عميق داده ها 

را ارائه دهد. با اين حال، اين 

تحقيق چالش هايی را نيز 

شناسايی كرد، از جمله تأثير بر 

مشاغل عملياتی، افزايش هزينه 

هاي تعمير و نگهداري 

تجهيزات و نياز به متخصصان 

 ماهر

مصنوعی بر مديريت تأثير هوش  (2022ساكا و همكاران)

 منابع انسانی

اين مقاله مروري سه جانبه از 

معرفی هوش مصنوعی و 

عملكرد مديريت منابع انسانی 

 دارد.

عبدالدائم و 

 (2020الدليمی)

روندها و فرصت هاي هوش مصنوعی 

 در مديريت منابع انسانی

انداز آينده اين مطالعه چشم

استفاده ازهوش مصنوعی را 

ها و رشبراي درك بهتر نگ

هاي متخصصان منابع ديدگاه

هاي متعدد انسانی در چارچوب

 دهدارائه می

اجراي رويكرد هوش مصنوعی در  (2019مونازا)

كاركردهاي مديريت منابع انسانی: 

 مزايا و چالش ها در پاكستان

اين پژوهش تاكيد كرد 

كاربردهاي منابع انسانی مبتنی 

بر هوش مصنوعی داراي 

پتانسيل قوي براي افزايش 

عملكرد، مشاركت و حفظ 

كاركنان هستند و همچنين به 

كاهش جابجايی، خطاها، زمان 

و سوگيري در تصميم گيري 

منابع انسانی كمک می كند و 

تمايل به پذيرش هوش 

مصنوعی در عملكردهاي 

يريت منابع انسانی می تواند مد

تأثير مخربی را بر رشد كلی 

 سازمان نشان دهد.
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هوش مصنوعی در مديريت منابع  (2018تامبه و همكاران)

انسانی: چالش ها و مسيرهاي پيش 

 رو

اين مطالعه ضمن پرداختن به 

شكاف بين وعده و واقعيت 

هوش مصنوعی در مديريت 

منابع انسانی راه هايی براي 

در اين مسير ارائه می  پيشرفت

 دهند.

هوش مصنوعی در استخدام،  مصنوعی هوش طريق از استخدام (2018گيدا)

انتخاب، تجزيه و تحليل 

ها در  آوري داده عملكرد، جمع

عات لامورد كاركنان، ارائه اط

دقيق در زمان واقعی نقش 

 .مهمی دارد

فرصت ها و چالش هاي هوش  (2018كيو و ژائو )

 مديريت منابع انسانیمصنوعی در 

اين مطالعه فرصت ها و چالش 

هايی را كه استفاده از هوش 

مصنوعی براي مديريت منابع 

انسانی و توسعه شركت ها به 

ارمغان می آورد معرفی می 

كند.  فرصت ها عمدتاً عبارتند 

از: كاهش هزينه هاي مديريت 

منابع انسانی، بهبود كارايی و 

و  كيفيت مديريت منابع انسانی

ترويج تحول مديريت منابع 

انسانی. چالش ها عبارتند از: 

تاثير بر مشاغل كم هزينه، 

افزايش هزينه نگهداري 

تجهيزات و نياز فوري به تعداد 

زيادي از متخصصان بسيار ماهر 

كه فناوري اصلی هوش 

 مصنوعی را درك كنند.

 

 پژوهش یهاافتهی 4
ها در كاربرد  مام مقالهتشده، با استفاده از مضمون اصلی از پيش تعيين شده، مشخص شد كه تقريباً هاي استخراج  ها و داده پس از بررسی مقاله

 هوش فناوري از ستفادهبه بيان ديگر ا .كـارگيري در مـديريت منـابع انسانی سازمان اتفاق نظر دارند براي به هوش مصنوعیو مزاياي فناوري 

 با را انسانی منابع تمديري كيفيت و كارايی تواند می مصنوعی دارد. هوش همراه به را هاچالش و ثبتم اثرات انسانی منابع مديريت مصنوعی در

  مانند هايی چالش ايا،مز اين با همراه حال، اين با .بخشد بهبود زمان مديريت و ها مهارت توسعه عملكرد، مديريت استخدام، فرآيند از حمايت
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 تر، پايين مشاغل بر تأثير .دارد وجود ماهر بسيار متخصصان به نياز و تجهيزات نگهداري و تعمير هاي هزينه افزايش هزينه، كم مشاغل بر تأثير

 نگهداري فزاينده هزينه دارد. شغلی امنيت و ها مهارت هاي شكاف به رسيدگی براي تلاش به نياز و كند می ايجاد را شغل با مرتبط اطمينان عدم

 به نياز نهايت، در. شود می مربوط فشرده نگهداري و تعمير و پرسنل آموزش پيچيده، آوري فن هاي زيرساخت به مصنوعی هوش تجهيزات

 شناسايی می كند. در مصنوعی هوش تاثير تحت HRM تحول با رويارويی براي را ها مهارت توسعه و آموزش اهميت شرايط، واجد متخصصان

 مختلف سطوح در كاركنان آموزش و مشاركت. دارند پايدار و فراگير هاي استراتژي توسعه به نياز ها سازمان ها، چالش اين پيچيدگی با مواجهه

 اجراي از اطمينان به تواند می صنعت و آموزشی مؤسسات با همكاري كه حالی در بود، خواهد منفی تأثيرات رساندن حداقل به براي كليدي

 مصنوعی هوش كامل پتانسيل از توانند می ها سازمان ها، چالش اين از آگاهی با .كند كمک HRM در مصنوعی هوش فناوري آميز موفقيت

.(Rismayadi,2024ببرند) بهره چهارم صنعتی انقلاب عصر در انسانی منابع پايدارتر و سازگارتر موثرتر، مديريت به دستيابی براي

 یریگجهینتبحث و  5
سـانی بررسی شود. در مديريت منابع ان كاربرد هوش مصنوعی چالش ها و فرصت هايمند،  روش نظامدر اين مقاله تلاش شد كه با استفاده از 

مديريت گيري آن در كار براي به ها را شناسايی و ها و چالش فرصتاين بررسی شدند تا ه حوزاين هاي منتشرشده در  بدين منظور، تمام پژوهش

 بيان اين فرصت ها و چالش ها پرداخته خواهد شد. ، به. در ادامهشخص شوندهـا م منابع انسانی سـازمان

 ها فرصت

 انسانی منابع مديريت هاي هزينه كاهش .1

 همه، از اول. اردد انسانی منابع مديريت كلی هاي هزينه كاهش براي توجهی قابل پتانسيل انسانی منابع مديريت در مصنوعی هوش از استفاده

 كاهش را افراد تخابان براي شده صرف منابع و زمان به مربوط هاي هزينه تواند می كاركنان انتخاب و استخدام فرآيند در مصنوعی هوش ادغام

 قتد با و سرعت به توانندمی مصنوعی هوش هايالگوريتم(. Mehara et al, 2023؛  Rahimi Kalor & Akbari Arbatan, 2023دهد)

 هزينه بلكه كند، می بهينه را كارايی تنها كار نه اين. دهند كاهش را اين فرآيند براي نياز مورد زمان و كنند تحليل و تجزيه را متقاضی مشخصات

 تواندمی عملكرد ابیارزي و مديريت در مصنوعی هوش از استفاده اين، بر دهد. علاوه می كاهش نيز را سنتی استخدام فرآيندهاي با مرتبط هاي

 ترعاقلانه را منابع توانندمی هاسازمان كار، اين انجام با. كنند شناسايی موثرتري طور به را كاركنان پتانسيل و مشاركت تا كند كمک هاشركت به

 ترعينی و تردقيق . ارزيابی(Qiu & Zhao,2018)كنند اجتناب نامناسب توسعه يا ناكارآمد هايآموزش در رفتن هدر از و دهند تخصيص

 منجر تواندیم كه را نادرست هايقضاوت خطر و كند حمايت ترمناسب ارتقاي و پاداش هايسياست از تواندمی مصنوعی هوش طريق از عملكرد

 كاهش اداري يفرآيندها خودكارسازي طريق از را هاهزينه تواندمی همچنين مصنوعی هوش .دهد كاهش شود، منابع ناكارآمدي و هاهزينه به

 كاهش را انیانس خطاي خطر كنند، پردازش دقت با و سرعت به را ها داده توانند می مصنوعی هوش بر مبتنی اتوماسيون هاي سيستم. دهد

 زمان مديريت رد مصنوعی هوش از استفاده(. Mehara et al, 2023 دهند) افزايش انسانی منابع مديريت مديريت در را دقت و سرعت و دهند

 دهد افزايش را عملياتی كارايی و برساند حداقل به را زمان اتلاف كند، بهينه را وظايف تخصيص و زمان تواندمی كاركنان وريبهره و

(ghzelseflou,2024) .،بلكه كند،یم ايجاد را كارآمدي هايفرصت تنها نه انسانی منابع مديريت در مصنوعی هوش از استفاده بنابراين 

 (.Rismayadi,2024)دهدمی كاهش نيز را انسانی منابع مديريت با مرتبط هايهزينه

 انسانی منابع مديريت كيفيت و كارايی بهبود .2

 بهبود در ايیبسز تأثير انسانی منابع مديريت در مصنوعی هوش از ( مشخص شد استفاده2018( ، كيو و ژائو) 2024در پژوهش ريسميادي ) 

دهد.  افزايش را انكارمند انتخاب و جذب فرآيند دقت و سرعت تواند می مصنوعی هوشبه عبارتی  .دارد انسانی منابع مديريت كيفيت و كارايی

  علاوه .دهند ئهارا تيمی و فردي عملكرد از تري عميق درك باشد و داشته كاركنان عملكرد مديريت در اي عمده سهم تواند می مصنوعی هوش
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 و غياب، و ضورح مديريت دستمزد، و حقوق مانند انسانی، منابع مديريت در اداري وظايف خودكارسازي براي تواند می مصنوعی هوش اين، بر

 انسانی نابعم مديريت تصميمات كيفيت تواند می مصنوعی هوش از استفاده نهايت، در (.Mehara et al, 2023 شود) استفاده مجوز پردازش

 مثبتی تأثير نتيجه در و كنند بهينه را خود انسانی منابع مديريت هاياستراتژي توانندمی هاشركت مصنوعی، هوش از استفاده با. بخشد بهبود را

 .(ghzelseflou,2024؛ Rahimi Kalor & Akbari Arbatan, 2023باشند) داشته انسانی منابع مديريت كلی كيفيت و كارايی بر

 انسانی  منابع مديريت در تحول ايجاد .3

 مديريت پارادايم در توجهی قابل تحول ايجاد باعث بلكه نيست، تكنولوژيكی پيشرفت يک تنها انسانی منابع مديريت در مصنوعی هوش از استفاده

 اطلاعات مديريت نحوه و كندمی فراهم هاداده تحليل و تجزيه براي را تريعميق و ترپيچيده هايقابليت مصنوعی هوش. شود می انسانی منابع

 سازمانی هايشيوه و فرهنگ در تغييرات ايجاد باعث انسانی منابع مديريت در مصنوعی هوش از استفاده .دهدمی تغيير را خود كاركنان مورد در

 تواندمی مصنوعی شهو از استفاده. است وكاركسب محيط و بازار در تغييرات با سازگارتر و پاسخگوتر رويكردي اتخاذ شامل تحول اين. شودمی

 مصنوعی هوش اين، بر علاوه (.Rahimi Kalor & Akbari Arbatan, 2023كند) ايجاد غيرمتمركزتري و پذيرترانعطاف سازمانی ساختار

 اجازه ارمندانك به و دهند ارائه مستمر بازخورد توانندمی مصنوعی هوش هايسيستم. شود می شغلی توسعه و عملكرد مديريت در تحول موجب

 هاي فرصت ستجويج براي را كاركنان انگيزه فناوري اين كارگيري به. دهند توسعه واقعی زمان در را خود هايمهارت مداوم طور به دهندمی

 طور به .Qiu & Zhao,2018)؛ Rismayadi,2024كند) می تقويت را سازمانی اهداف و شخصی اهداف بين ارتباط و كند می ايجاد توسعه

 نحوه در جامع حولیت ايجاد باعث بلكه كند، می روز به را سنتی عملكردهاي تنها نه انسانی منابع مديريت در مصنوعی هوش از استفاده كلی،

 ايجاد سريع تغيير و عهتوس عصر در سازمانی سازگاري براي تري قوي پايه تحول اين. شود می خود انسانی منابع از ها سازمان استفاده و مديريت

 .كند می

 ها چالش

 كاركنان عملياتی استخدام بر تأثير. 1

 ويژه به نيست، چالش بدون انسانی منابع مديريت در مصنوعی هوش ( مشخص شد كاربرد2018كيو و ژائو) (، 2024در پژوهش ريسميادي )

 دارد تمايل فناوري ينا اما بخشد، بهبود را وري بهره و كارايی تواند می مصنوعی هوش اگرچه .دارد پايين طبقه مشاغلاستخدام  ري كه بتأثير

 وظايف شامل كه فرآيندهايی خودكارسازي. دهند می انجام پايين طبقه كارگران توسط معمولاً كه شود تكراري و معمول كارهاي جايگزين تا

 به نياز و غلش با مرتبط اطمينان عدم و شود معمولی شغلی هايمهارت اين با كارگران براي تقاضا كاهش به منجر تواندمی شود،می دستی

 تغييرات با قتطبي در است ممكن و دارند متفاوتی مهارتی سطوح اغلب عملياتی كارگران.(ghzelseflou,2024) كند ايجاد جديد هايمهارت

 افزايش را ها تمهار شكاف تواند می مصنوعی هوش با مرتبط هاي آموزش از استفاده و دسترسی در نابرابري. باشند داشته مشكل تكنولوژيک

 مشاغل بر تأثير اين، بر علاوه.ناكام بگذارد مصنوعی هوش تأثير تحت كار محيط تغييرات با مواجهه در را پايين طبقه كارگران از برخی و دهد

(. Mehara et al, 2023؛  Rahimi Kalor & Akbari Arbatan, 2023شود)می نيز شغلی امنيت مورد در اطمينان عدم شامل ردهپايين

 شغل دادن دست از هب منجر تواند می كه دهد، تغيير خاص مشاغل براي تقاضا كاهش با را كار بازار پويايی تواند می مصنوعی هوش از استفاده

 پايين طبقه كارگران قالانت از كه دهند توسعه را هايیسياست بايد هادولت و هاسازمان بنابراين،. شود اشتغال حوزه در توجهی قابل تغييرات يا

 .كند حمايت دارند، نياز مصنوعی هوش عصر در مرتبط هايمهارت به و هستند رشد حال در كه شغلی هايبخش به

 افزايش هزينه نگهداري از تجهيزات  .2
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 همه، از اول. است مواجه تجهيزات نگهداري هاي هزينه افزايش با مرتبط هاي چالش انسانی نيز با منابع مديريت در مصنوعی هوش از استفاده

 مصنوعی هوش هايسيستم. دارد تر فشرده تجهيزات نگهداري و تعمير و پيچيده تكنولوژيكی هاي زيرساخت به نياز مصنوعی هوش فناوري ادغام

 مورد ارتقاي يا تعمير روزرسانی،به نظر از اضافی هايهزينه شامل تواندمی تجهيزات اين از نگهداري و دارند نياز پيشرفته افزارنرم و افزارسخت به

 هزينه افزايش رد عاملی تواند می نيز مصنوعی هوش تجهيزات مسئول پرسنل مهارت توسعه و آموزش دوم، .باشد مطلوب عملكرد حفظ براي نياز

 را مصنوعی هوش ناوريف بتوانند كه كاركنانی توسعه و آموزش براي را توجهی قابل هاي بودجه بايد ها سازمان بنابراين، . باشد نگهداري هاي

 نظارت، تحت وممدا طور به بايد انسانی منابع مديريت در استفاده مورد مصنوعی هوش دهند. ابزارهاي اختصاص كنند، حفظ و مديريت درك،

؛ Rahimi Kalor & Akbari Arbatan, 2023گيرند) قرار تكنولوژيكی هاي پيشرفت آخرين با همسو و رسانی روز به

ghzelseflou,2024 ؛Rismayadi,2024 ؛(Qiu & Zhao,2018. 

 شرايطافزايش نياز به متخصصان واجد  .3

 هوش فناوري كه تاس ماهر بسيار متخصصان به نياز است، مواجه آن با انسانی منابع مديريت در مصنوعی هوش از استفاده در كه ديگري چالش

 نياز پرسنلی به مصنوعی هوش اجراي (.ghzelseflou,2024؛ Rahimi Kalor & Akbari Arbatan, 2023كنند) درك را مصنوعی

 سازي بهينه و هتوسع مديريت، به قادر بايد متخصصان اين. باشند داشته مصنوعی هوش فناوري عملكردهاي و مفاهيم از عميقی درك كه دارد

 پيشينه داراي كه ارندد كاركنانی آموزش يا جذب به نياز ها سازمان بنابراين،. باشند انسانی منابع نيازهاي رفع براي مصنوعی هوش هاي سيستم

 صورت به را عیمصنو هوش تحليل و تجزيه نتايج بتوانند بايد زمينه اين در متخصصان(. Rismayadi,2024)باشند مربوطه هاي مهارت و فنی

 است ضروري موجود ارك نيروي براي هامهارت توسعه و بيشتر آموزش بنابراين،. كنند اتخاذ داده بر مبتنی موثر تصميمات و كنند تفسير متناظر

 فناوري روزافزون يچيدگیپ اين، بر علاوه .كنند استفاده انسانی منابع مديريت زمينه در مصنوعی هوش فناوري كامل پتانسيل از بتوانند آن ها تا

 از استفاده یمقررات و اخلاقی انطباق مفاهيم كه انسانی منابع متخصصان .است مربوطه مقررات و اخلاقی اصول درك مستلزم مصنوعی هوش

 هايشيوه و هاسياست كه كنند حاصل اطمينان و كنند كمک هاريسک مديريت در هاسازمان به توانندمی كنند،می درك را مصنوعی هوش

 واجد متخصصان هب نياز رفع براي هاسازمان. (Qiu & Zhao,2018)هستند اجرا قابل قانونی و اخلاقی استانداردهاي با مطابق انسانی منابع

 در كه انسانی عمناب تيم يک ايجاد. كنند گذاريسرمايه صنعتی يا آموزشی مؤسسات با همكاري و كافی آموزشی هايبرنامه روي بايد شرايط،

 پذيرش با مرتبط هايچالش بر و برسانند حداكثر به را پتانسيل تا كندمی كمک هاسازمان به باشد، كرده تحصيل و ماهر مصنوعی هوش فناوري

  .كنند غلبه مصنوعی هوش فناوري تكامل حال در هميشه

ی نقش مهمی به طور قطع هوش مصنوعی بر مديريت نيروي كار در آينده تاثيرات مثبتی خواهد داشت. در رونق عصر ديجيتال، هوش مصنوع

سازمان ی بايد توسط در طراحی مجدد كاركردهاي سازمانی و همچنين منابع انسانی از طريق بازسازي برنامه هاي خود ايفا می كند. هوش مصنوع

راي پتانسيل قوي براي براي مديريت موثر افراد و تصميم گيري منابع انسانی گنجانده شود. كاربردهاي منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی دا

نی شده توسط افزايش عملكرد، تعامل و حفظ كاركنان است. علاوه بر اين، توانايی تجزيه و تحليل، پيش بينی و تشخيص مشكلات پيش بي

نابع انسانی خود را ها بايد رهبران و مهاي پذيرش هوش مصنوعی در مديريت منابع انسانی، سازمانزمان ها را دارد. براي مقابله با چالشسا

هايی ر عين حال، تيمهاي پيشرفته كار كنند تا قدرت هوش مصنوعی در حوزه منابع انسانی را درك كنند. دآموزش دهند تا در تركيب با فناوري

باشند و اهداف  شده براي تجربه شخصی داشتههاي عملكردي مختلف مانند منابع انسانی و فناوري اطلاعات بايد يک ديدگاه توافقمهارت با

يج در حال تبديل شدن انداز به واقعيت ترسيم كنند. علاوه بر اين، عملكردهاي مديريت منابع انسانی به تدرمشخص فناوري را براي تبديل چشم

ك يا پذيرنده عنوان اولين محرها بايد احتمالات مربوط به هوش مصنوعی را براي افزايش شانس بهول رشد سازمان هستند. سازمانبه مسئ

ی تواند تأثير مخربی عدم تمايل به پذيرش هوش مصنوعی در عملكردهاي مديريت منابع انسانی م .ها زير نظر داشته باشندزودهنگام اين فناوري

 وعی آماده و آموزشازمان نشان دهد. بنابراين، دست اندركاران منابع انسانی بايد خود را براي پذيرش فناوري يعنی هوش مصنبر رشد كلی س
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دهند. علاوه بر اين، بخش منابع انسانی می تواند نقش مهمی در شناسايی مشاغل ايفا كند كه به دليل اجراي هوش مصنوعی ناپديد می شوند  

ه تعاملات ا تا حدي از بين می روند و رهبران منابع انسانی نيز به كاركنان خود كمک می كنند تا با شروع به القا و توسعه به نگرانی هاي مربوط بي

. با اين وجود باز هم نمی توان نتيجه گرفت كه هوش مصنوعی می تواند (Qiu & Zhao,2018)و ماشين در محل كار رسيدگی كنندانسان 

شد.ي عنصر انسانی در سازمان ها بازينی براجايگ
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