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A B S T R A C T 

This study aims to develop plausible scenarios for an artificial-intelligence-based human 

resource management model using a futures research methodology. A mixed-method 

research design was applied. In the qualitative phase, thematic analysis was conducted 

through in-depth interviews with university experts and banking industry specialists, 

followed by open, axial, and selective coding. The Delphi technique was used to validate 

the extracted components and indicators. In the quantitative phase, structural-scenario 

analysis was performed using the MICMAC interaction matrix and Scenario Wizard to 

identify key variables, examine interdependencies, and extract consistent scenarios. Data 

analysis was conducted using MaxQDA, MICMAC, and Scenario Wizard software. Five 

core dimensions were identified, including AI-based performance evaluation and e-learning 

enhancement, prediction of employee motivation and behavior, algorithm-driven 

optimization of HR processes, organizational justice and communication optimization, and 

strategic foresight for learning and innovation. MICMAC analysis produced three 

consistent scenarios: (1) Balanced Integration (optimal), (2) Ethical Acceleration (likely), 

and (3) Justice Delay (high-risk). The first scenario indicates improved alignment between 

ethical AI and moderate technological advancement, leading to a potential 30–50% increase 

in HR efficiency. The second scenario suggests strong synergy between rapid AI 

development and high ethical standards, while the third scenario warns of reduced 

organizational trust and systemic bias due to weak ethical governance. The findings 

demonstrate that AI-based HRM models achieve their highest effectiveness when 

technological, human, and structural domains are balanced. Futures research enables 

organizations to anticipate AI-driven transformations, manage ethical and behavioral risks, 

and design adaptive long-term strategies for human resource development. 
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EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

The rapid evolution of artificial intelligence (AI) has transformed organizational 

functions, placing human resource management (HRM) at the center of technological, 

behavioral, and strategic development. In contemporary organizations, decision-making 

processes increasingly rely on data-driven systems, predictive analytics, and automated 

reasoning tools that enable HR managers to enhance efficiency, accuracy, and fairness in 

employee-related activities. As argued by Subrahmanyam, AI represents a second-

generation transformation in HRM, shifting the field from administrative processes toward 

intelligent and adaptive systems (1). This shift is strongly reflected in recruitment, 

performance appraisal, learning design, and strategic workforce planning. 

The expanded role of AI in HRM is further supported by studies showing that AI-

enabled analytics improve employee performance monitoring and feedback accuracy, 

while reducing inconsistencies resulting from human biases (2). AI-driven systems have 

demonstrated an ability to anticipate employee turnover patterns, predict motivational 

dynamics, and recommend personalized learning paths, providing organizations with new 

mechanisms to create value (3). The increasing depth of technological integration has also 

encouraged firms to rethink HRM's strategic role in supply chain resilience and agility, 

underlining that AI-based HR capabilities can enhance organizational adaptability in 

volatile environments (4). 

Yet despite these advantages, integrating AI into HRM also raises ethical, social, 

and procedural considerations. Scholars such as Shenbhagavadivu emphasize AI's 

transformative influence in recruiting and performance evaluation but highlight concerns 

regarding transparency and fairness in algorithmic decision-making (5). Similar concerns 

emerge in the context of institutional excellence, where the alignment of HRM practices 

with AI-enabled analytical systems must be designed to ensure ethical compliance and 

trustworthiness (7). Researchers further argue that while AI offers opportunities for greater 

precision, organizations must acknowledge possible risks, such as overdependence on 

automation or the marginalization of human oversight (8). 

Transitioning to AI-assisted HRM requires a strong foundation of organizational 

readiness, technological capability, and cultural alignment. As Ogbeibu notes, the 

successful implementation of AI in HRM depends on harmonizing smart technologies, 

robotics, and algorithmic capabilities with human-centered values and environmental 

sustainability (9). Moreover, integrating AI with diversity, equity, and inclusion (DEI) 
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strategies has become essential, as AI can both reinforce and challenge existing 

organizational inequalities (10). These dynamics underscore the need for clarity regarding 

the appropriate scope and ethical boundaries of AI in HRM. 

Parallel literature highlights the need for responsible innovation in HRM’s digital 

transition. Mallah, for instance, points to both groundbreaking innovations and persistent 

challenges, stressing that organizations must develop governance frameworks to mitigate 

ethical concerns related to privacy, algorithmic bias, and workforce displacement (11). A 

socially responsible application of AI in HRM is similarly emphasized by Gričnik, who 

argues that organizations must blend digital transformation with ethical stewardship (12). 

In addition, AI-enabled HR analytics facilitate personalized management practices, 

shaping job satisfaction and organizational commitment (20). 

Recruitment is one of the most significant areas affected by AI. Studies reveal that 

AI-generated screening decisions can enhance efficiency but may inadvertently 

compromise fairness if algorithms are trained on biased data (6). Meanwhile, meta-

synthesis findings by Behizdani identify a complex landscape of challenges and 

opportunities, suggesting that structured frameworks are needed to support implementation 

(13). AI's influence extends beyond operational tasks: Barrett highlights HR professionals' 

growing need for digital competence, signaling a shift in required skillsets and training 

strategies (14). Similar perspectives are offered by Alrakhawi, who documents AI’s broad 

impact on recruitment, selection, and workflow transformation (15). 

The literature also underscores technological, organizational, and human challenges 

associated with AI integration. Vishwakarma and Singh demonstrate that HR departments 

often confront significant barriers, such as employee resistance, lack of digital literacy, and 

systemic uncertainty (16). Varma adds that ethical tensions require more attention, arguing 

for a critical examination of AI-enabled people management (17). Supporting this, 

Samadzadeh shows that AI and machine learning can substantially reshape HR structures 

but must be managed strategically to balance automation with human expertise (18). 

Theoretical advancements by Qi further highlight AI's potential to elevate HRM from 

operational duties to strategic intelligence roles (19). 

Deep integration of AI into HRM depends on predictive analytics, cognitive 

modeling, and personalization algorithms. Esm Khani Aadeh emphasizes that these 

systems can create more adaptive and dynamic HR structures (21). Chowdhury proposes 

an AI capability framework identifying the competencies needed to leverage AI effectively 

within HRM ecosystems (22). Collectively, these studies highlight the necessity for 
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empirical frameworks capable of mapping the future trajectory of AI-driven HRM. 

Accordingly, the present research integrates futures thinking and scenario design to 

propose a comprehensive model for AI-based HRM capable of guiding long-term 

organizational planning. 

METHODS AND MATERIALS 

This study employed a mixed-method approach combining qualitative and 

quantitative components. Initially, semi-structured interviews were conducted with HR 

experts, organizational strategists, and technology specialists to capture insights regarding 

AI integration within HRM processes. The qualitative data were analyzed using thematic 

coding in three stages: open, axial, and selective coding. Extracted themes were 

subsequently refined and validated through two rounds of the Delphi method. 

Following the qualitative phase, a structural analysis was conducted using the 

MICMAC method to determine the influence and dependence of key variables related to 

AI-driven HRM. Finally, scenario development was carried out using Scenario Wizard 

software to generate consistent, plausible, and strategically relevant scenarios for the future 

of AI-based HRM. The integrated methodological framework ensured the systematic 

identification of drivers, uncertainties, and outcomes shaping the evolution of AI in HRM. 

FINDINGS 

The qualitative analysis produced five central dimensions of AI-based HRM: 

1. AI-enhanced performance evaluation and e-learning systems 

2. Predictive modeling of employee motivations and behavioral outcomes 

3. Optimization of HR processes and policies through intelligent algorithms 

4. Reinforcement of organizational justice and communication structures 

5. Strategic foresight enabling organizational learning and innovation 

MICMAC analysis revealed that the most influential drivers included data 

governance quality, AI ethics frameworks, digital competencies of HR departments, 

algorithmic transparency, and organizational readiness for technological transformation. 

The scenario-generation process resulted in three primary scenarios: 

Scenario 1: Balanced Integration (Optimistic Scenario): AI adoption occurs in 

alignment with ethical frameworks, producing a 30–50% increase in HR efficiency. Trust, 

transparency, and data-driven decision-making become core organizational competencies. 

Scenario 2: Ethical Acceleration (Realistic Scenario): AI develops rapidly while 

ethical monitoring improves at a moderate pace. HRM benefits substantially from 

automation, though concerns regarding workforce displacement persist. 
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Scenario 3: Justice Delay (High-Risk Scenario): Lack of ethical governance and 

low organizational readiness lead to algorithmic bias, reduced employee trust, weakened 

communication, and organizational fragmentation. 

The findings indicate that the future success of AI-based HRM depends on the 

synergy between technological maturity, ethical accountability, human-centered design, 

and strategic adaptability. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The results of this study demonstrate that AI has the potential to transform HRM 

into a predictive, adaptive, and strategically integrated system. The emergence of key 

themes such as behavioral forecasting, algorithmic optimization, and ethical governance 

indicates that HRM is shifting from conventional managerial practices toward a data-

intensive and intelligence-driven paradigm. The scenario-based insights highlight that 

successful integration requires not only technological infrastructure but also cultural 

readiness, ethical safeguards, and continuous learning capabilities. 

Across scenarios, it becomes evident that organizations must balance automation 

with human values. AI can contribute significantly to efficiency and accuracy, yet 

overreliance without ethical oversight risks undermining trust and organizational cohesion. 

Future-oriented HRM must therefore emphasize algorithmic transparency, responsible 

innovation, and workforce empowerment. The Balanced Integration scenario illustrates the 

optimal path where AI strengthens HRM without compromising fairness or employee well-

being. 

This research underscores the importance of futures-based planning to anticipate 

uncertainties in AI adoption. By understanding potential trajectories, organizations can 

develop proactive strategies that ensure resilience and sustained performance. The 

proposed model offers a structured foundation for aligning AI technologies with HRM 

objectives, guiding strategic investments in skills, governance, and technology. 

In conclusion, AI-driven HRM represents both an opportunity and a challenge for 

organizations. The insights generated through thematic analysis, structural modeling, and 

scenario development reveal that the most effective HRM systems will be those that 

integrate intelligent technologies with ethical practices and human-centered values. 

Organizations that adopt a balanced, forward-looking approach will be best equipped to 

leverage AI for long-term strategic advantage. 
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 یدیواژگان کل
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 چکیده 

از    یریگبا بهره  ی بر هوش مصنوع  یمبتن  یمنابع انسان  تیریمدل مد  یمحتمل برا  یوهایسنار  نیپژوهش تدو  نیهدف ا

  ل یتحل  ،ی فیاجرا شد. در بخش ک  یو کم  یفیو در دو بخش ک  یبیصورت ترکپژوهش به   نیا  .است  یپژوهندهیروش آ

باز،    یکدگذار  قیاز طر  نیانجام گرفت و مضام  یبا خبرگان دانشگاه و صنعت بانکدار  قیعم  یهامضمون با انجام مصاحبه

کار برده شد. در بخش  ها به شاخص  وها  مؤلفه   یاعتبارسنج   یبرا  یاستخراج شدند. پس از آن، روش دلف  یو انتخاب  یمحور

  ل ی تحل  ،ید یکل  یرهایمتغ  ییشناسا  یبرا Scenario Wizard و ابزار (MICMAC) متقابل  ر یتأث  لیاز تحل  ،یکم

 لیتحل  زاردیو  ویو سنار  مککیم  ودا،یکمکس  ی افزارهاها با نرمسازگار استفاده شد. داده  یوهایروابط آنها و استخراج سنار

و    زهیانگ  ی نیبشیپ»،  »AI بر  یمبتن  کیشامل: »بهبود عملکرد و آموزش الکترون  ینشان داد پنج مؤلفه اصل  جینتا  .شدند

 ی سازنهیعدالت و به   جادیهوشمند»، »ا  یهاتمیبا الگور  یمنابع انسان  یهااست یو س  ندها یفرا  یسازنه یرفتار کارکنان»، »به 

سه   MICMAC لینقش را دارند. تحل  نیشتری ب  »یو نوآور  یریادگی  یبرا  یسازمان  ینگرندهیو »آ  »،یارتباط  یساختارها

 ی ویسنار(  ۳)محتمل(، و    ی شتاب اخلاق  یویسنار(  2(،  نیترادغام متعادل )مطلوب  یو یسنار(  1کرد:    دیسازگار تول  یویسنار

ب  یوی(. در سنارسکیعدالت )پرر  ریتأخ تعادل  را محتمل   ییکارا  ٪50–۳0  شیافزا  ،یو اخلاق سازمان  یفناور  نیاول، 

دهنده کاهش اعتماد سوم نشان  یویدارد، و سنار  دیتأک  یفناور  یو سرعت بالا  یاخلاق  ییافزادوم بر هم  یوی. سنارسازدیم

 ی بر هوش مصنوع  یمبتن  ی منابع انسان  تیریآن است که مدل مد  انگر یب  جینتا  .است  یستمیس  یهایریو بروز سوگ  یسازمان

م  ییکارا  نیشتریب  یزمان دارد که  انسان  انیرا  فناورانه،  آ  یو ساختار   ی عوامل  از  استفاده  برقرار شود.   ،یپژوهندهیتعادل 

را کنترل    یو رفتار  یاخلاق  یهاسکیکرده، ر  ینیبشیرا پ  یهوش مصنوع  یاحتمال  یامدهایپ  سازدیها را قادر مسازمان

 . ندینما یرا در افق بلندمدت طراح یتوسعه منابع انسان ریکنند و مس

 دهی:شیوه ارجاع

.  یپژوهندهیبا استفاده از روش آ  یهوش مصنوع  یبر مبنا  یمنابع انسان  تیریمدل مد  ویسنار  نیتدو(.  1404)  فرشاد.  ان، یعل .، و حاجلوفرین  خان، مانی منصوره.، ا   ، ی قیحق  ی.، مرادیمصطف  ل، یآذرخ
 . 1-20(،  ۳)5 پژوهش و نوآوری در تربیت و توسعه، 
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 مقدمه

در    قی عم  یدگرگون   ریها را در مسسازمان   ر،یدهه اخ  یهوشمند ط  یهای و گسترش فناور  تال یجی تحولات پرشتاب عصر د

  ی نوظهور هوش مصنوع  ی های توانمند  ر یکه عمدتاً تحت تأث  یای قرار داده است؛ دگرگون   ی منابع انسان  ی ندهایکارکردها، ساختارها و فرا 

امروز،    ی ایو پو  یرقابت  ی کرده است. در فضا  جاد ی( اHRM)  یمنابع انسان  تیریمد   یرا برا   هاش ها و چال از فرصت   یشکل گرفته و موج 

  محور تمیوکار به سمت الگور کسب  طی بسنده کنند؛ چرا که مح  یانسان  یروین  تیر یمد  یسنت   یکردهای به رو  توانندی نم   گریها دسازمان 

  ن، یماش  ی ریادگی   ی ابزارها  ر ی. رشد چشمگ(1)حرکت کرده است    یانسان  فتار ر  ی هابر داده   ی مبتن  ی ریگمی بودن و تصم  محور ل یشدن، تحل

  ت یریهوشمند، موجب شده است که مد  ونیو اتوماس  کنندهی نیبش یپ  لی تحل  یهاستم یس  ،یافزارنرم   یها روبات   ، یع یپردازش زبان طب

 . (2)کند   فا یساز ا و تحول  کیبلکه نقش استراتژ ،یات یمدرن نه تنها نقش عمل یهادر سازمان   یمنابع انسان

داده   ریچشمگ  شیافزا پ  یهاحجم  و  کارکنان  با  سازمان   یسازمان  یندها یفرا  یدگ ی چیمرتبط  که  است  برا باعث شده    ی ها 

امکان را فراهم    نی ا  ی. در واقع هوش مصنوع (3)کنند    هیتک  یهوش مصنوع   یبه ابزارها  طرفیو ب  قیچابک، دق  یهای ریگم یتصم

ها  شود. سازمان   لی تبد  ی و راهبرد  کنندهینیبش ی نقش پ  کیبه    ، ییو اجرا  ی نقش نظارت  کیاز    یانسان  بعمنا  ت یری کرده است که مد

را    ی کنند، تناسب شغل  ی نیبش یترک خدمت را پ  سک یکرده، ر  یسازرفتار کارکنان را مدل   ،ی چندبعد  یها داده   لی با تحل  توانندی اکنون م 

تحول موجب    ن ی. ا(4)کنند    لی سازمان را تحل  ی ررسمیغ  ی ارتباط  یهاشبکه   ی و حت  ندینما  یسازی کنند، تجربه کارکنان را شخص   نییتع

 شناخته شود.  یمنابع انسان تی ریدر مد  ی ن یآفرارزش  ی هامحرک ن یتری دی از کل یک یعنوان به یشده است که هوش مصنوع 

کرده است، بلکه توانسته است    فیعملکرد و آموزش را بازتعر  یابیاستخدام، انتخاب، ارز   یندها ینه تنها فرا  یمصنوع   هوش

  ی هاتمی. در حوزه جذب و استخدام، الگور(5)کند    فای ا  یتیر یمد  یهایر یگم یتصم  تیفیو بهبود ک  یعدالت سازمان  تیدر تقو  ینقش مهم 

و    یتمیالگور   یهای ریدرباره سوگ  ییهای زمان نگراناند، اما هم ها را با دقت بالا فراهم کردهرزومه  یامکان غربالگر   نی ماش  یریادگی

خودکار در تعاملات    ی پاسخگو  یهاستمیها و سبات استفاده گسترده از چت  گر، ی د  ی . از سو(6)شده است    جاد یا  ی ریگمیعدالت در تصم 

  ی روابط سازمان  ی کند، اما ممکن است جنبه انسان  لی تجربه کارکنان را تسه  تواند ی م  ینشان داده است که هوش مصنوع   یانسان  منابع

 . ( 7) دی نما فیرا تضع

ها شده است.  سازمان   ریگبان یهاگراز چالش   یابا مجموعه   یبه حوزه منابع انسان   ی گسترده، ورود هوش مصنوع   ی ایوجود مزا  با

احتمال   ، ینظارت  ی هافقدان چارچوب  ، یاخلاق یهات یحساس  ،یدرباره کاهش نقش انسان  ی ها شامل نگرانچالش  نی ا ن یتراز مهم  یبرخ

زمان،  . هم(8)است    ر یرناپذ یتفس  ی هایاز حد به فناور   ش ی ب  ی و وابستگ  ها، ی ریگم یتصم  ت یها، ضعف در شفافداده   ی خصوص  م ینقض حر

از هوش مصنوع  یریگبهره   یها برااز سازمان   یاریبس کارکنان و    تالیجید  یهادر توسعه مهارت   یگذاره یسرما  ازمند ی ن  ،یاثربخش 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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  شود ی مواجه م   یبا مقاومت سازمان   یاستفاده از هوش مصنوع  محور،ل ی تحل  یهاسواد داده و مهارت   یبدون ارتقا   رایهستند؛ ز   رانیمد

(9) . 

داشته باشد    یمنابع انسان  تی ر یدر مد  یمطلوب   ی اثرگذار  تواندی م   یزمان   ی اند که هوش مصنوعکرده  دی پژوهشگران تأک  یبرخ

نگاه،    نی . در ا(10)کار گرفته شود  به  یسازمان  یری ادگیدانش و بهبود    تیریمد   ،یانسان   هیتوسعه سرما  یهای که در چارچوب استراتژ

تنوع،    ، یعدالت سازمان  تواندی که م  شودی محسوب م  کیمحرک تحول استراتژ   کیبلکه    ست،ین  تالیجیتنها ابزار د   یعهوش مصنو 

  ی بر لزوم استفاده مسئولانه و اجتماع  HRMحوزه    د یجد   ی هااز پژوهش   یار یبس  گر،ید   ی . از سو(11) کند    تیرا تقو  یشمول و برابر

محور قابل  انسان   کردیتنها با رو  یمنابع انسان  داری اند و معتقدند که توسعه پاکرده   دیتأک  یااخلاق حرفه   بهو توجه    ی از هوش مصنوع

 . ( 12)تحقق است 

کاربرد   از دو سطح عملکرد   یهوش مصنوع  ،یمنظر  استراتژ  یدر  مد   کیو  انسان  ت یریبر  م  یمنابع  در سطح  گذاردی اثر   .

  ی ر یگمی کرده و سرعت و دقت تصم  یبر را خودکارساز و زمان   نه یپرهز ،ی تکرار  فی وظا  توانند ی م  ی هوش مصنوع  ی ابزارها  ، یعملکرد

  سازد ی ها را قادر م و سازمان  آورد ی را فراهم م کنندهینیبش ی پ ل ی تحل ییتوانا یهوش مصنوع  ک، یاستراتژ طح . در س(6)دهند   شی را افزا

منابع   تیر یموجب شده است که مد  هال یسطح از تحل  نی. ا(13)کنند    یی را شناسا   ی رفتار  یهاسک یو ر  یمهارت   ازیکار، ن  یروین  ندهیآ

 شود.  لی تبد یش یبر دوراند ی و مبتن محورل ی نقش تحل کی به  ی ادار د کارکر کیاز   یانسان

  ی ضرور  یمنابع انسان   تیریمد   ی برا  یهوش مصنوع   یچارچوب توانمند  کیباورند که    نیپژوهشگران بر ا  ر،ی اخ  اتیادب  در

اهداف    یی سورفتار کارکنان، و هم   ل یداده، تحل  ی آورجمع   ، یهوش مصنوع   ی هاستم یس  ی ریکارگسازمان در به   یی که توانا  ی است؛ چارچوب

  یو انسان  ی احساس   ، یمعمولاً شامل مسائل اخلاق  ی منابع انسان  یهای ری گم ی. از آنجا که تصم(14)  سازد ی را شفاف م  ی با فناور  ی سازمان

  ح ی قابل توض  یهاتم یداشته باشند و از الگور   تیتنوع و شفاف  ، یعدالت، اعتماد سازمان  یرها ی به متغ  یاژه یتوجه و  د ی ها بااست، سازمان 

 . (15) استفاده کنند 

  شه یبلکه ر  ستند، ین  محور یتنها فناور  ی در منابع انسان یهوش مصنوع   ی اجرا  یهااند که چالش نشان داده   دی جد  یهاپژوهش 

  ی هوش مصنوع   یسازاده یپ یهادر حوزه چالش   یی هامثال، پژوهش   یدارند. برا   زی ن  یسازمان  نفعانی و ذ  یساختار  ،یدر عوامل فرهنگ 

داده از موانع مهم محسوب    ی هارساختی و ضعف ز  ی است یکه مقاومت کارکنان، نبود چارچوب س  اندهنشان داد  ی منابع انسان  تیری در مد

و    یخصوص   مینقض حر  ،یتم یالگور  ضی درباره تبع  یاز جمله نگران  یاستفاده از هوش مصنوع   یابعاد اخلاق  ن،ی . همچن(16)  شوندیم

 . (17)مطرح شده است  یمنابع انسان تیر یمد اتیموضوعات در ادب ن یتراز حساس  ی ک ی عنوان بر رفتار کارکنان، به یاثرات اجتماع 

  د یمختلف مورد تأک  قات یوجود دارد که در تحق  ی در حوزه هوش مصنوع  ز ین  یقابل توجه   یهاها، فرصت چالش   نی کنار ا  در

  ی نوآور  شی رفتار کارکنان، افزا  ق یدق  ینیبش ی پ  ،یی کارا  شیافزا   ،یریگم یبه بهبود تصم  توان ی ها مفرصت  نیقرار گرفته است. از جمله ا

  شدهیسازی شخص   ت یریامکان مد   ،یهوشمند منابع انسان   یهال ی . استفاده از تحل(18)اشاره کرد    یاتوسعه حرفه  یندهایفرا  تیو تقو 
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کنند    ل یتحل  ترق یطور دقکارکنان را به   زهیو انگ  ها ی ستگیشا  ، یرفتار  یالگوها  کندی ها کمک م کارکنان را فراهم کرده و به سازمان 

را کاهش    ران ی مد  یریگم یبار تصم  ده،ی چیپ  فیوظا   یبا خودکارساز  تواندی م  ی که هوش مصنوع  دهند ی نشان م   ز یمطالعات ن  ی . برخ (19)

 . ( 20)دهد  ش یرا افزا یمنابع انسان ی گذاراست یس تیفی دهد و ک

انسان  تی ر یبه مد  ی هوش مصنوع   ورود به   HRMمفهوم    ،ی منابع  بنرا  برخ  ر ییتغ  ن ی ادی طور  ها،  پژوهش   ی داده است. طبق 

ارز   تیر یمد  توانندی م  ی هوش مصنوع   ی ابزارها ارتقا دهند،  توسعه کارکنان را بهبود    ی هارا هوشمند کنند و برنامه   ها ی ابیعملکرد را 

و   تیشفاف  ،ی ریپذتیبا اصول مسئول  دی با  یاز هوش مصنوع   یریگبهره  ،یو سازمان  یاجتماع   دگاهیاز د  گر، ید   ی. از سو ( 21)بخشند  

 . (22) ابدی کاهش  یمنف  ی امدهایمحور همراه باشد تا اعتماد کارکنان حفظ شود و پانسان  کردیرو

محور  اخلاق   نگر،نده یمدل جامع، آ  کی  ازمندین  یدر حوزه منابع انسان  تالیجیکه تحول د   دهدی موجود نشان م  اتیمجموع، ادب  در

مواجهه    ی را بشناسد و سازمان را برا  یط یمح  یهات یکند، عدم قطع  لی را تحل  ندهیمحتمل آ   یوهایکه بتواند سنار  یاست؛ مدل  ادیبنو داده 

به سازمان کمک   رای است، ز  یضرور  انیم  نی در ا  یپژوهنده یآماده سازد. استفاده از روش آ  ی، فناورانه و رفتاریساختار  راتییبا تغ

  ی کند و راهبردها  یاب یو ارز  لی تحل  ،ییرا شناسا  یبر هوش مصنوع   یمبتن  ی منابع انسان  تیر یمحتمل تحول در مد  ی رهایتا مس  کندیم

 . (8) دی سازگار اتخاذ نما

و    ی اخلاق  یهاهوشمند، و چالش   یهای فناور  یدگ ی چیپ  ،یسازمان  دی جد  طی مح  یهای ژگ یموضوع، و  ن یا  تیتوجه به اهم  با

شود تا    نیآن تدو   ندهیآ  یوها ی و سنار ی طراح ی بر هوش مصنوع یمبتن یمنابع انسان تیر یمد یجامع برا یضرورت دارد مدل  ، یساختار

مدل    یوها ی سنار  نی مطالعه تدو  ن یاساس، هدف ا  ن یشوند. بر ا   ی عصر تحول هوش مصنوع   ارد کامل و ی ها قادر باشند با آمادگ سازمان 

 است.  یپژوه نده یبا استفاده از روش آ  ی هوش مصنوع  یبر مبنا ی منابع انسان ت یریمد

 روش پژوهش 

و کیفی به صورت توامان استفاده شده است. در این مقاله با مرور مبانی    های کمی روش مقاله ترکیبی است که در آن از روش 

های کیفی به منظور توسعه و  نظری متعدد چارچوب مناسبی برای بررسی و مطالعه مساله مقاله به دست آمده است. سپس از داده 

با استفاده از رویکرد قیاسی که در  به طور کمی تحقیق استفاده شده است و نهایتا مدل مفهومی های مدل مفهومی سازی شاخص بومی 

است و برای    "اکتشافی  – کیفی    "ایجاد فرضیات مقاله لازم و ضروری است، مورد آزمون قرار گرفته است. این مقاله از جنبه هدف

 طراحی مدل اولیه مقاله از »تحلیل مضمون» است

در این پژوهش ابتداً با استفاده از روش تحلیل مضمون و مصاجبه عمیق با خبرگان و سپس کدگذاری مربوط به این مرحله  

انجام شد و در مرحله بعدی خروجی تحلیل مضمون بوسیله روش دلفی و توسط خبرگان مربوطه انجام گرفت و به منظور تکمیل فرایند  

ابل به منظور دستیابی به متغیرهای راهبردی پژوهش استفاده شد. در بخش کمی نیز با استفاده  آینده پژوهی از روش تحلیل تاثیر متق
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دارای جوامع آماری  های کیفی و کمی از رویکرد دلفی و سناریونویسی برای مدل ارائه شده است مقاله حاضر برای هرکدام از مرحله 

 متفاوتی خواهد بود.  

انسانی بر مبنای هوش  در گام نخست مقاله )بخش کیفی(، جهت دستیابی به عوامل و مؤلفه  های موثر بر مدیریت منابع 

عنوان جامعه  مصنوعی بر اساس روش تحلیل مضمون، گروهی از خبرگان دانشگاه و صنعت بانکداری و مشاورین برجسته سازمانی به 

 آماری در نظر گرفته خواهند شد.  

رو، در این گام، مدیران و کارکنان  در گام دوم تحقیق، جهت آزمون و برازش مدل، به یک جامعه بزرگ نیاز خواهد بود. از این 

گیری هدفمند استفاده شده، یعنی تا  باشد. در این مقاله در بخش کیفی از روش نمونهنفر می   500ها  صنعت بانکداری است که تعداد آن 

های  شود که به داده زمانی انجام می  گیری تاعبارت دیگر نمونهرسیده شود. به شود که به نقطه اشباعگیری می زمانی اقدام به نمونه

نفر است و نمونه آماری در    15تا    10نشود، تعداد   دست آمده است، مفاهیم و نکات جدیدی اضافهجدید بر مقولاتی که تا آن زمان به

نفر از اساتید دانشگاه در حوزه منابع انسانی و مدیران    16بانکداری است. در مرحله دلفی   بخش کمی شامل مدیران و کارکنان صنعت

نفر از خبرگان دانشگاهی   10صنعت بانکداری جهت پاسخگویی اناخاب شدند. همچنین بعد از ارائه سناریو، در بخش سناریونویسی نیز 

به جمع آوری  ار مصاحبه در مرحله کیفی و ابزار پرسشنامه در مرحله کمی در مقاله مشارکت داشتند. در مقاله حاضر با استفاده از ابز

ها در بخش کیفی در مقاله حاضر به منظور شناسایی عوامل و  اطلاعات به روش میدانی پرداخته شده است. روش تجزیه و تحلیل داده 

تحلیل مضمون وابزار گردآوری داده مصاحبه و در  در ایران از روش مدیریت منابع انسانی بر مبنای هوش مصنوعی های موثر بر مؤلفه 

 استفاده شده است.    "تحلیل عاملی تاییدی و مدل معادلات ساختاری "جهت بررسی روابط بین عوامل از بخش کمی 

 ها در بخش کیفی: مراحل انجام تحلیل مضامین به صورت زیر است: روش تجزیه و تحلیل داده

 ها آشنایی با داده-1

 ایجاد کدهای اولیه -2

 جستجوی مضامین -۳

 بازبینی مضامین -4

 گذاری مضامین تعریف و نام  -5

 . این بخش با استفاده از روش دلفی و سناریو نویسی مدل نهایی تدیون و اعتباریابی شد در  :ها در فاز کمی روش تحلیل داده 

 ها یافته

هایی که در مصاحبه با خبرگان ارائه شده است شناسایی و استخراج شد. نتایج تحلیل کدگذاری  در این بخش مفاهیم و مقوله 

 ارائه شده است:ادامه در مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی در 
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 نتایج سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی  .1جدول 

 کدهای باز  

 )مضامین فرعی( 

 کدهای محوری 

 )مضامین اصلی( 

 کدهای انتخابی )مضامین فراگیر( 

 وری تیمی،  تحلیل بهره

 تحلیل اثربخشی ارزیابی عملکرد،  

 تحلیل عملکرد مبتنی بر هوش مصنوعی، 

آموزش   های رفتاری هوشمند بهبود عملکرد از طریق داده بهبود  و  عملکرد  ارزیابی 

   AIالکترونیک از طریق 

 ارزیابی اثربخشی آموزش مبتنی بر هوش مصنوعی، 

 تحلیل توسعه فردی در مسیر هوش مصنوعی

 تحلیل اثربخشی جلسات مبتنی بر هوش مصنوعی، 

 تحلیل یادگیری کارکنان، 

داده طریق  از  اثربخشی  و  یادگیری  های  ارزیابی 

 آموزشی

 بینی ترک خدمت،  پیش

 تحلیل عدم تعهد سازمانی،  

 تحلیل وفاداری سازمانی،  

 شناسایی فرسودگی شغلی، 

بینی خروج یا  شناسایی رفتارهای پرخطر و پیش

 AIبینی کاهش انگیزه کارکنان با ابزارهای پیش

رفتار   و  انگیزه  بینی  پیش  و  ارزیابی 

 AIکارکنان بر پایه ابزارهای 

 تحلیل انگیزش کارکنان، 

 تحلیل ریسک منابع انسانی،  

 تحلیل وفاداری سازمانی،  

های هوشمند برای تسهیل و استفاده از الگوریتم

 تسریع فرآیندهای منابع انسانی 

 اتوماسیون تعاملات منابع انسانی،  

 تسریع فرآیند جذب، ارتقاء خودکار مبتنی بر داده،  

 سازی فرآیندها با یادگیری تقویتی،  بهینه

 های هوشمند گیری مبتنی بر مدلتصمیم 

تعاملات   و  احساسات  رفتار،  از  بینش  استخراج 

 AIگر های توصیهکارکنان بر پایه سیستم

سیاستبهینه و  فرآیندها  با  سازی  ها 

الگوریتم از  مدلاستفاده  و  های  ها 

 AIهوشمند 

 تحلیل احساسات کارکنان،  

 تحلیل رفتار اخلاقی،  

 تحلیل بازخورد کارکنان،  

 ای، صورت لحظهپایش رضایت کارکنان به

 تحلیل مشارکت کارکنان،  

 گیریتحلیل مشارکت در تصمیم

با   متناسب  یادگیری  و  رشد  مسیرهای  ایجاد 

سیستمویژگی پایه  بر  کارکنان  فردی  های های 

 AIگر توصیه

 های منابع انسانی،  ارزیابی سیاست

 تحلیل اثربخشی پاداش،  

 تحلیل اثربخشی انگیزش،  

 تحلیل اثربخشی بازخورد،  

 تحلیل اثربخشی ارتباطات،  

 تحلیل شفافیت فرآیندها 

های حاکم  شناخت ساختارهای ارتباطی و ارزش

 AIگر  های توصیهبر سازمان بر پایه سیستم

 تحلیل عدالت ارتقاء،  

 تحلیل عدالت توزیع منابع،  

 های تنوع،  تحلیل اثربخشی سیاست

 تحلیل تنوع سازمانی،  

 کاهش سوگیری در استخدام 

و   تصمیمات  در  تنوع  و  عدالت  ارزیابی 

 های منابع انسانی سیاست

و  بهینه ارتباطی  ساختارهای  سازی 

پایه   بر  سازمانی  عدالت  ایجاد 

   AIگر های توصیهسیستم

 کاوی،  تحلیل فرهنگ سازمانی با داده

 تحلیل شبکه ارتباطات سازمانی،  

 تحلیل تعامل بین واحدها،  

 راستایی ارزشی،  تحلیل هم

 ها تحلیل تطابق ارزش

های اجرایی  ها و سیستمسنجش کارایی سیاست

 AIگر  های توصیهدر منابع انسانی بر پایه سیستم
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 شده،  سازیطراحی مسیر شغلی شخصی

 پیشنهاد مسیر توسعه مهارت، 

 گر آموزش،  سیستم توصیه

 تحلیل مسیرهای ارتقاء،  

 تحلیل تطابق شغلی 

آیندهبرنامه جذب،    AIنگر  ریزی  حوزه  در 

 نگهداشت و توسعه منابع انسانی 

نگر  برنامه آینده  برای    AIریزی 

 یادگیری، رشد و نوآوری در سازمان 

 بینی نیاز منابع انسانی،  پیش

 طراحی ساختار سازمانی مبتنی بر داده،  

 گیری منابع انسانی،  تحلیل تصمیم

 شناسایی کارکنان کلیدی 

بررسی ظرفیت سازمان برای یادگیری و نوآوری  

 AIگر های توصیهمستمر بر پایه سیستم

 تحلیل یادگیری سازمانی،  

 تحلیل مشارکت در نوآوری 

بررسی ظرفیت سازمان برای یادگیری و نوآوری  

 مستمر

 

داده  تحلیل  نرمنتایج  با  نشان می ها  کیودا  مبنای هوش  افزار مکس  بر  انسانی  منابع  مدیریت  برای  مناسب  الگوی  دهد که 

بعد اصلی یا مضمون فراگیر شامل ارزیابی عملکرد و بهبود آموزش الکترونیک از    5مصنوعی با استفاده از روش آینده پژوهی دارای  

ها  ها با استفاده از الگوریتم سازی فرآیندها و سیاست ، بهینه AI، ارزیابی و پیش بینی انگیزه و رفتار کارکنان بر پایه ابزارهای  AIطریق  

ریزی  و برنامه  AIگر  های توصیه سازی ساختارهای ارتباطی و ایجاد عدالت سازمانی بر پایه سیستم، بهینه AIهای هوشمند  و مدل 

 سازمان است.  برای یادگیری، رشد و نوآوری در AIآینده نگر 

های مدل مدیریت منابع انسانی بر مبنای هوش مصنوعی با استفاده از روش آینده پژوهی  به منظور شناسایی عوامل و مؤلفه 

نفر از خبرگان هستند. در این مقاله از نظر مدیران منابع انسانی    10از روش دلفی استفاده گردید در این بخش اعضای پانل شامل  

ه شد. پرسشنامه مصاحبه نیمه ساختاریافته مبتنی بر روش دلفی  صنعت بانکداری در شهر تهران و همچنین اساتید دانشگاهی بهره گرفت

های مدل مدیریت  یک سری شاخص به عنوان عوامل و مؤلفه   در مرحله اول دلفیگانه لیکرت تدوین شده است.    9بر اساس طیف  

هی که از طریق مطالعه ادبیات و مصاحبه با خبرگان شناسایی شدند  منابع انسانی بر مبنای هوش مصنوعی با استفاده از روش آینده پژو

ها نظر خود را بیان کنند و اگر شاخص دیگری مد نظر  در پرسشنامه دلفی قرار داده شد و از خبرگان خواسته شد در مورد این شاخص 

 ها هست به مدل اضافه کنند.  آن 

  5/0ها بیشتر از  دهد مقدار ضریب توافق همه شاخص های ارائه شده به خبرگان نشان می ها و مولفه نتایج ارزیابی شاخص 

دهد همه عوامل تایید شدند و هیچ عاملی حذف نشده است. همچنین در این مرحله از سوی خبرگان شاخص و مولفه  است که نشان می 

 جدیدی به مدل اضافه نشد. 

ها و  با توجه به اینکه در دور اول دلفی شاخص و مولفه جدیدی به مدل اضافه نشد لذا همان شاخص نتایج دور دوم دلفی:

 های مدل البته با نمرات کسب شده در دور اول دلفی برای خبرکان ارسال و مجددا مورد ارزیابی قرار گرفت.  مولفه 

ها تایید شدند و هیچ شاخصی از روند تحلیل حذف نشده است. حال به منظور  دهد که همه شاخص نتایج دور دوم نیز نشان می 

های مستخرج شده از گام دوم دلفی، در این بخش مجددا  ها و شاخص رسیدن به نقطه اشباع تئوریک و مطمئن شدن از تایید مولفه 
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شود و اگر به توافق جمعی نزدیگ شده  ها در دور دوم دلفی انجام می آزمون ضریب توافق بر روی نمرات تعیین شده برای شاخص 

ایم.  ها تایید شدند و به توافق جمعی نیز رسیدهدهد همه شاخص یابد. نتایج تحلیل دلفی در دور دوم نشان می باشیم مراحل دلفی پایان می 

شود که نتایج ان در بخش  و اعتیاریابی می های استخراج شده در این بخش وارد مرحله کمی بنابراین مراحل دلفی متوقف شد و شاخص 

 بعدی ارائه شده است. 

  α=0/ 01( در سطح خطای  0/ 819چون مقدار به دست آمده برای آماره آزمون کندال در مرحله دوم )  زیربر اساس نتایج جدول  

دار وجود دارد و مقدار به  شود که بین پاسخگویان در ارتباط با سئوالات توافق معنی (، چنین استنباط می sig<01/0دار است )معنی 

 باشد.( حاکی از اتفاق نظر بسیار بالای پاسخگویان می 819/0دست آمده بری آماره کندال )

 بندی تاثیر متغیرها ماتریس رتبه .2جدول 

 نوع  وابستگی تأثیر  متغیر رتبه

1 V1:  وابسته  4591۶ 35138 ارزیابی عملکرد و بهبود از طریق آموزش الکترونیک 

2 V2: وابسته  4591۶ 39308 بینی انگیزه و رفتار کارکنان ارزیابی و پیش 

3 V3: متعادل کننده 3710۶ ۶3535 های هوشمند ها و مدلها با استفاده از الگوریتمسازی فرآیندها و سیاستبهینه 

4 V4: کلیدی 4591۶ 4۶851 سازی ساختارهای ارتباطی و ایجاد عدالت سازمانی بهینه 

5 V5: وابسته  4591۶ 35938 سازمان نگر برای یادگیری، رشد و نوآوری در  ریزی آیندهبرنامه 
 

در این مقاله سه سناریو برای طراحی مدل مدیریت منابع انسانی بر مبنای هوش مصنوعی با استفاده از روش آینده پژوهی بر  

جدول  های مورد نظر تدوین شده است. در ابتدا عوامل کلیدی الگوی مقاله در جدول ارائه شده است که در این  اساس اطلاعا و داده 

 های مقاله از نظر مطلوبیت یا بحرانی بودن آن نیز مشخص شده است. وضعیت عوامل و مولفه 

 های بدیل عوامل کلیدی الگوی مقاله به همراه آینده . 3جدول 

 کدهای انتخابی )مضامین فراگیر(  )مضامین اصلی(  کدهای محوری  وضعیت  علامت اختصاری 

A1  طریق   های رفتاریدادهبهبود عملکرد از طریق  مطلوب از  بهبود  و  عملکرد  ارزیابی 

 های آموزشی ارزیابی یادگیریاز طریق داده مطلوب  A2 آموزش الکترونیک 

B1  و رفتار   زای کارکنان شناسایی رفتارهای آسیب ایستا بدون تغییر انگیزه  بینی  و پیش  ارزیابی 

 انگیزه کارکنان بینی و ارزیابی پیش ایستا بدون تغییر  B2 کارکنان 

C1 با  سازی فرآیندها و سیاستبهینه ها برای تسهیل و تسریع فرآیندهای منابع انسانی استفاده از الگوریتم آل ایده ها 

الگوریتم از  مدلاستفاده  و  های  ها 

 هوشمند 
C2 برای   آل ایده کارکنان  تعاملات  و  احساسات  رفتار،  از  بینش  استخراج 

 گیری بهتر تصمیم 

C3 های اجرایی در منابع انسانی ها و سیستمسنجش کارایی سیاست آل ایده 

D1  و  بهینه های منابع انسانی ارزیابی عدالت و تنوع در تصمیمات و سیاست بحرانی ارتباطی  ساختارهای  سازی 

 های حاکم بر سازمان شناخت ساختارهای ارتباطی و ارزش بحرانی  D2 ایجاد عدالت سازمانی  

E1  ریزی آینده نگر برای یادگیری،  برنامه های فردی کارکنان ایجاد مسیرهای رشد و یادگیری متناسب با ویژگی نیمه بحرانی

 نگر برای جذب، نگهداشت و توسعه منابع انسانیریزی آیندهبرنامه نیمه بحرانی  E2 رشد و نوآوری در سازمان 

E3  یادگیری و نوآوری مستمرظرفیت سازمان برای  نیمه بحرانی 
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مدیریت عملکرد استعدادها؛   براساس خروجی تحلیل تاثیر متقابل چهار متغیر راهبردی استخراج شد. پذیرش سازمانی استعدادها؛

  -   ۳و سپس از خبرگان خواسته شده تا طبق جدول   توسعه استراتژی استعدادها؛ حمایت مدیریتی از استعدادها. بعد از آن برای هریک

( تاثیر  - ۳+ تا  ۳براساس مقیاس کیفی از تاثیر شد ید تقویتکننده تا تاثیر شدید محدودکننده )  .  سناریو محتمل ارائه گردید  ۳از متغیرها  

تعریف   از  نمایی  سناریوها،  نرم   - عناصر  بوسیله  سناریوها  محتملترین  نهایت  در  تا  کرده  بررسی  شکلرا  در  شد.  استخراج   افزار 

 . شودهای سناریو مشاهده می کنندهتوصیف 

(  ۳*۳*۳*۳سناریو برای این ) 81سناریو(، تعداد  ۳ها )متغیر( و تعداد سناریو محتمل برای آن   5با توجه به تعداد توصیفگرها )

سناریو با سازگاری   ۳سناریو نیز ناساگاز بودند. در ادامه  ۳٧سناریو با سازگاری ضعیف و   40سناریو با سازگاری قوی،  ۳که از این تعداد  

 شوند. قوی تشریح می 

 )بهترین سناریو(  1سناریو 

پژوهی، بر تعدیل استانداردهای اخلاقی هوش مصنوعی با  سناریوی ادغام متعادل، به عنوان بهترین حالت در رویکرد آینده

 کند.  سرعت متوسط تکامل فناوری تأکید دارد و مدل مدیریت منابع انسانی را به یک چارچوب هیبریدی و پایدار تبدیل می 

 شود. در سناریو دوم عناصر اصلی و عناصر پشتیبان آن در جدول زیر مشاهده می 

 عنصر اصلی و عناصر پشتیبان در سناریو اول .4جدول 

 عنصر پشتیبان عنصر اصلی 

A: بهبود از طریق    -های رفتاری  بهبود عملکرد از طریق داده ارزیابی عملکرد و 

 :آموزش الکترونیک

A2:  های آموزشی دادهارزیابی نتایج یادگیری و اثربخشی با استفاده از 

B: بینی انگیزه و الگوهای رفتاری کارکنانارزیابی و پیش: B2: بینی و ارزیابی انگیزه کارکنان پیش 

C: و سیاستبهینه فرآیندها  الگوریتمسازی  از  استفاده  با  انسانی  منابع  های  های 

 :کنندهبینیهای پیشهوشمند و مدل

C3: های عملیاتی انسانی و سیستمهای منابع سنجش اثربخشی سیاست 

D: بهبود ساختارهای ارتباطی و ترویج عدالت سازمانی: D1: های منابع انسانی ها و اجرای سیاستگیریارزیابی عدالت و تنوع در تصمیم 

E: نگری استراتژیک برای توسعه یادگیری سازمانی و نوآوریآینده: E3:  ارزیابی ظرفیت سازمان برای یادگیری و نوآوری مستمر 

 

 )محتمل(  2سناریو 

زمانی استانداردهای بالای اخلاقی هوش مصنوعی و سرعت بالای تکامل فناوری  در سناریوی شتاب اخلاقی، که بر پایه هم 

 شود.  آفرین ظاهر می استوار است، مدل مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی به عنوان یک چارچوب تحول 

دهنده این است که عناصر شکل دهنده    شود، سناریوی کاملاً سازگار است که نشان مشاهده می   ( 5سناریو دوم که در جدول )

 کنند.ای از مفروضات دو جانبه را پشتیبانی می آن مجموعه 
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 عنصر اصلی و عناصر پشتیبان در سناریو دوم .5جدول 

 عنصر پشتیبان عنصر اصلی 

A: بهبود از    -های رفتاری  بهبود عملکرد از طریق داده ارزیابی عملکرد و 

 :طریق آموزش الکترونیک

A2: های آموزشی ارزیابی نتایج یادگیری و اثربخشی با استفاده از داده 

B: بینی انگیزه و الگوهای رفتاری کارکنانارزیابی و پیش: B1: زا یا ناکارآمد کارکنان شناسایی رفتارهای آسیب 

C: سیاستبهینه و  فرآیندها  از  سازی  استفاده  با  انسانی  منابع  های 

 های هوشمند  الگوریتم

C3: های عملیاتی های منابع انسانی و سیستمسنجش اثربخشی سیاست 

D: بهبود ساختارهای ارتباطی و ترویج عدالت سازمانی: D2: های فرهنگی حاکم درک ساختارهای ارتباطی سازمانی و ارزش 

E: نگری استراتژیک برای توسعه یادگیری سازمانی و نوآوریآینده: E1: های فردی راستا با پروفایلشده همسازیطراحی مسیرهای رشد و یادگیری شخصی

 کارکنان 

 

 3سناریو 

پژوهی، بر پیشرفت سریع هوش مصنوعی بدون استانداردهای  سناریوی تأخیر عدالت، به عنوان حالت پرریسک در رویکرد آینده 

 کند.  اخلاقی قوی تمرکز دارد و مدل مدیریت منابع انسانی را به یک سیستم نابرابر و واکنشی تبدیل می

 عنصر اصلی و عناصر پشتیبان در سناریو سوم  .6جدول 

 عنصر پشتیبان عنصر اصلی 

A: از طریق داده بهبود از طریق   |های رفتاری  بهبود عملکرد  ارزیابی عملکرد و 

 :الکترونیکآموزش 

A2: های آموزشی ارزیابی نتایج یادگیری و اثربخشی با استفاده از داده 

B: بینی انگیزه و الگوهای رفتاری کارکنانارزیابی و پیش: B2: بینی و ارزیابی انگیزه کارکنان پیش 

C: و سیاستبهینه فرآیندها  الگوریتمسازی  از  استفاده  با  انسانی  منابع  های  های 

 :کنندهبینیهای پیشهوشمند و مدل

C3: های عملیاتی های منابع انسانی و سیستمسنجش اثربخشی سیاست 

D: بهبود ساختارهای ارتباطی و ترویج عدالت سازمانی: D1: های منابع انسانی ها و اجرای سیاستگیریارزیابی عدالت و تنوع در تصمیم 

E: یادگیری سازمانی و نوآورینگری استراتژیک برای توسعه آینده: E3 ارزیابی ظرفیت سازمان برای یادگیری و نوآوری مستمر : 

 گیریبحث و نتیجه

فرا  ن یا   جینتا اساس  بر  دلف   ل یتحل  ی بیترک  ند یپژوهش، که  تحل  ی مضمون،  نشان    یی و سناری– یساختار   لی و  استخراج شد، 

  ی هاسازمان   ی برا  ی الزام راهبرد  کیضرورت فناورانه، بلکه    ک ینه تنها    ی منابع انسان  تیری در مد  یکه ادغام هوش مصنوع   دهد یم

است.   اصل  هاافتهی معاصر  بعد  پنج  که  ساختند  »ارز  یآشکار  الکترون  یاب یشامل  آموزش  و  مصنوع  یمبتن  کیعملکرد  هوش    »، یبر 

»به  زه یانگ  ی نیبش ی»پ کارکنان»،  رفتار  انسان   ی ندها یفرا  یسازنه یو  الگور   یمنابع  »ا   ی هاتمیبا  سازمان  جادیهوشمند»،  و    یعدالت 

  یمنابع انسان تیریمدل مد  یدهدر شکل  ینقش اساس  »یانسازم  یو نوآور یر یادگی یبرا ینگرنده یو »آ »یساختار ارتباط  یسازنهیبه

ا  یبر هوش مصنوع   یمبتن داده   قات ی تحق  را یسازگار است، ز  ریاخ  یهاپژوهش   انیبا جر   جینتا   نیدارند.  اند که هوش  مختلف نشان 

 . (1)دهد  ش ی زارا اف یر یگم یدقت و عدالت تصم  ،یی را دگرگون ساخته و کارا یمنابع انسان یندهایفرا تواندی م  یمصنوع 
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بود که در    »یآموزش   یهابر داده  یعملکرد مبتن  یاب یو ارز  یر یادگی  لیبرجسته پژوهش حاضر، نقش »تحل  یهاافته یاز    یکی

استفاده از هوش   دهد ی است که نشان م Zhu ی هاافته یراستا با هم  جهی نت ن یشناخته شد. ا ر ی متغ ن یعنوان مؤثرترسازگار به ی وهایسنار

  سازد ی را هدفمند م   ی آموزش   یندهایداده و فرا  ش ی را افزا  ی ت یریمد   ماتی تصم  یطرفی دقت و ب  نان، در سنجش عملکرد کارک  یمصنوع 

  ی نقش مهم  تواند ی هوشمند م  ی هاتمیالگور   ق یآنان از طر   ی هازه یرفتار کارکنان و انگ  ینیبش ی ما نشان داد که پ  ی هاافتهی   ن ی. همچن(2)

برنامه  انسان  یزیردر  موضوع   اشتهد  یمنابع  فراتحل  زین  Yazdaniکه    یباشد؛  تأک  لی در  آن  بر  که   دیخود  است  داده  نشان  و  کرده 

 . (3)  دهدی م   شیافزا  یقابل توجه   زانی را به م  یانسان   یروین  یزیردقت برنامه  یهوش مصنوع  یابزارها  قی از طر  یرفتار  یگری نیبش یپ

کننده نقش متعادل   تواندی م  ی هوش مصنوع  ی هامدل   ق یاز طر  یسازمان   ی ندهایفرا   یسازنهیبود که به  ن یپژوهش ا  گر ی د  جهینت

ا  یکارآمد  انیم ا   فای و عدالت  ضمن    توانندیم  AI  ی هاستمیمطابقت دارد که نشان داده است س  Yaminبا پژوهش    افتهی  ن یکند. 

تصم  شیافزا پاسخگو  تیشفاف  یسازوکارها   ،ی ریگم یسرعت  تقو   یی و  از خطاها  تیرا  و  ا(4)بکاهند    یانسان  یکنند  بر  افزون    ن، ی. 

Shenbhagavadivu را   ران ی مد یشناخت  یخطاها  تواندی عملکرد، م  ی ابی در حوزه جذب و ارز  ژه ی به و ، ی معتقد است که هوش مصنوع

 . ( 5)کاملاً مشهود بود  ز یدر پژوهش حاضر ن که ی رقم بزند؛ موضوع  یترق ی دق یهاکاهش دهد و انتخاب 

رفتار    ل یو تحل   یاثر را دارند که با اصول عدالت سازمان  ن یشتریب  یهوشمند زمان  یهاتم ینشان داد که الگور   نی همچن پژوهش

ا با    نی کارکنان هماهنگ شوند.  از داده   ی ریگبهره  کندی م  د یسازگار است که تأک  Shehadeh  ی هاافتهی موضوع  در    دی ها باهوشمند 

  ی ساختار  ل یتحل  جینتا   ن،ی. علاوه بر ا (7)شود    یر یناخواسته جلوگ  یامدهایتا از پ  ردی صورت گ  یاحرفهچارچوب عدالت، اعتماد و اخلاق  

  ی ر یگدر شکل   ی راهبرد  ینقش   » یمنابع انسان  یهاستم یو س  ها است یس  ییمانند »سنجش کارا  رها ی متغ  یپژوهش حاضر نشان داد که برخ 

  ینظارت مستمر بر عملکرد هوش مصنوع  دهدی مطرح شده و نشان م  ز ین  Rismayadiکه در پژوهش    ی ع دارند؛ موضو  ندهیآ   ی وهایسنار

 . (8)آن است   تیموفق یبرا ی شرط ضرور

امر    ک ینه فقط    یدر منابع انسان  ی که ادغام هوش مصنوع  کندی م   دیی ، مطالعه حاضر تأOgbeibuپژوهش    ج یبا نتا  راستاهم

فناورانه    ی هاتیقابل  دی ها باتحول، سازمان  نیا   تیموفق  یکه برا  دهد ینشان م  یاست. و  یو ساختار  یفرهنگ   ریی تغ  کیفناورانه، بلکه 

همخوان است   زین Musthafa یهاافتهیبا  دگاهی د  نی. ا(9)کنند  تیتقو ی رفتار ی در الگوها ریی و تغ یمان ساز یری ادگیخود را همراه با 

  ی عدالت، تنوع و شمول انسان  یداشته باشد که در چارچوب راهبردها  داری اثر مثبت پا  تواندی م   یزمان  ی هوش مصنوع   کندی م  انیکه ب

 آنها.  ن یگزیباشد، نه جا یعوامل انسان کنندهت یتقو دیبا AIکه   کندی نکته اشاره م ن یبه هم زی. پژوهش حاضر ن(10)ادغام شود 

در اثر استفاده    ی نامطلوب، کاهش اعتماد سازمان  ی وهایمهم در سنار  ی هااز چالش   ی کی نشان داد که    ن ی همچن  قی تحق  جینتا

که در    کندی م  ان یچالش اشاره کرده و ب  ن یدر پژوهش خود به ا  زین  Mallahاست.    ی از هوش مصنوع  انهیگرانظارت   ا ی  ی راخلاقیغ

ا  یروان  تیاحساس عدم امن  تواندی م   یفناور   ،ی قنظارت اخلا  ی هاصورت عدم وجود چارچوب  روابط    تیفی کند و ک  جاد ی در کارکنان 

  یدر منابع انسان  ی از هوش مصنوع  یبر ضرورت استفاده مسئولانه و اجتماع   Gričnik  گر،ید  ی. از سو(11)را کاهش دهد    یسازمان
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  ج یمنجر به نتا  یکه فقدان عدالت و نظارت اخلاق   یی مشاهده شد، جا   سکیپرر  یوها ی در سنار  زیما ن  لی که در تحل  یدارد؛ موضوع   دیتأک

 . ( 12) شدی نامطلوب م

در    HRM  رنده یگم یتصم  یهاتم یالگور   دهدی راستاست که نشان مهم   ز ین  Caiپژوهش با مطالعات    ی هاافته ی  گر، ید   ی سو  از

موضوع نشان داده    نی راستا با اهم   زین  Behizdani. پژوهش  (6)کنند    جادیا  ی ریشفاف عدالت، ممکن است سوگ  ی ارهایصورت نبود مع

  ی ریناخواسته جلوگ   یامدها یشوند تا از پ  تیری مد  ی راهبرد  یهادر چارچوب مدل   د یبا   یهوش مصنوع یدهایهد ها و تاست که فرصت

همچن( 13)گردد   مهارت   کندی م  انیب  Barrettمطالعه    جینتا   نی.  توسعه  مد  یهاکه  و  کارکنان  اساس   رانی فناورانه    یاجرا  یلازمه 

 . (14)شد  د ییتأ  زی ما ن ی شنهادیکه در مدل پ یاست؛ موضوع  ی عبر هوش مصنو ی مبتن  یهااستیس

  دهد ی نشان م  ی راستاست. وجذب و انتخاب هم   ی ندهایدرباره تحول فرآ   Alrakhawi  ی هاافته یبا    ن ی حاضر همچن  پژوهش 

ما   یهاافتهی . ( 15)شود  یری جلوگ یاحتمال  یهای ری از سوگ دی دهد، اما با شی را افزا نش یو دقت گز  ییکارا  تواندی م  یکه هوش مصنوع 

صورت مسئولانه  ها به اثر مثبت دارد که داده   یرفتار کارکنان تنها زمان   ینیبش ی در پ  نی ماش  ی ریادگی   یهااستفاده از مدل   کهنشان داد    زین

  یهااز چالش   ی شغل   ت یدرباره امن  یاند که مقاومت کارکنان و نگرانکرده   د یتأک  Singhو    Vishwakarma  گر، ید  ی شوند. از سو  ت یریمد

اشاره کرده است که    Varma  ن ی. همچن(16)مشاهده شد    ز یپژوهش ما ن  سک یپرر   ی ویکه در سنار   ی وع هستند؛ موض  AI  ی مهم اجرا

  یابر اصول اخلاق حرفه  ی مبتن   د یبا  AIاز    ی ریگاست و هرگونه بهره   یضرور   ی هوش مصنوع  ی اخلاق   رات ینسبت به تأث  ی انتقاد  کرد یرو

 . ( 17)باشد 

مختلف    یهاها را قادر سازد مدل سازمان   تواندی م   یپژوهندهی پژوهش نشان داد که استفاده از آ  نی ا  ییوی سنار  لیتحل  جینتا

الگور  زین  Samadzadehآماده شوند.    وی هر سنار  یکرده و برا  ینیبش ی را پ  HRMدر    تال یجی تحول د   ی هاتمینشان داده است که 

  محور نده یآ  یهااثربخش هستند که در چارچوب مدل   ی را شتاب بخشند، اما فقط زمان  یسازمان   طی حم  راتیی تغ  توانند ی م  ن یماش  ی ریادگی

کند؛    لی تبد  محورل ی به نقش تحل  یات یرا از نقش عمل  HRM  تواندی م   یکه هوش مصنوع   کندی م   انیب  Qi  ن ی. همچن(18)شوند    ت یریمد

مطابقت دارد که نشان داده    Huang  جی با نتا  نی پژوهش حاضر همچن  ج ی . نتا(19)خوان است  ما هم   قی که کاملاً با مدل تحق  یاافتهی

 . ( 20)دهد   شی کرده و مشارکت آنان را افزا یسازی تجربه کارکنان را شخص   تواندی م ی بر هوش مصنوع یمبتن تحلیل است 

Esm Khani Aadeh  در    ی کرده است که نقش هوش مصنوع  د یدر مقاله خود تأک  زینHRM  بلکه    ، ییکارا  ش ی تنها در افزانه

  ی زمان  ی موضوع پرداخته که ارزش هوش مصنوع   ن ی به ا  ز ین  Chowdhury .(21)استعدادها است    تیری و مد  ی سازمان   ی ری ادگیدر بهبود  

 . ( 22)برجسته شده است  ز ی که در مدل ما ن یباشد؛ موضوع  AI ی چارچوب توانمندساز کی  ی که سازمان دارا شود ی آزاد م

تأ   ی هاافته یمجموع،    در  منابع    ت یری در مد  ک یارزش استراتژ  تواند ی م  ی زمان   ی که هوش مصنوع   کندی م   د ییپژوهش حاضر 

  دهد ی پژوهش نشان م  ن یا   یشنهاد یکار گرفته شود. مدل پمحور و منسجم به اخلاق   نگر، نده یمدل آ   کی خلق کند که در قالب    یانسان
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را    HRM  توانندی م  تالیجیتحول د  یوها ی و سنار  یتم یمحور، عدالت الگورداده  ی ریادگی ،یفتارر  یهال ی ها با تمرکز بر تحلکه سازمان 

 خلق کنند. ری پذو انطباق  رندهی ادگی آور، تاب  یاز بلوغ فناورانه برسانند و ساختار شرفتهیپ  یبه سطح

بر نظرات خبرگان    یها مبتن از داده   یکه بخشدارد. نخست آن   زی ن  ییهات یمدل جامع، محدود   کیپژوهش با وجود ارائه    نیا

بر    وها ی سنار   ل ی که تحلداشته باشد. دوم آن   ر ی تأث  یاب یارز  ی ندهایمحور در فرآ تجربه   ای   ی شناخت   ی هایر یبوده است و ممکن است سوگ

تغ  ا ی  ای پو  اریبس  ی هاط ی ممکن است در مح  وموجود انجام شد    اتیفرض  یمبنا کنند.    ر یی مفروضات تغ  یبرخ   ع،یفناورانه سر  راتیی با 

  ع ی صنا ر یبه سا ج ینتا یر یپذم یتعم نیشده است؛ بنابرا یبررس  یو عمدتاً در حوزه بانکدار یصنعت صورت تکپژوهش حاضر به نی همچن

 AIبر    ی مبتن   یسنجش رفتار  ی و محدود بودن ابزارها  ی سازمان  قیعم  یهاه به داد  یعدم دسترس   ن،ی است. افزون بر ا  اط ی احت  ازمندین

 اثر گذاشته باشد.  هال ی تحل ی ممکن است بر دقت برخ

مدل    یریپذ ق یتطب  زان یمختلف استفاده کنند تا م  عیصنا  انی م  یاسه یمقا  یکردهایاز رو  ندهی آ   ی هاپژوهش   شود ی م  شنهادیپ

و اعتماد کارکنان با استفاده    یبر عدالت سازمان   یهوش مصنوع   ر یتأث  یتجرب  یبررس   ن یشود. همچن  دهیمتفاوت اقتصاد سنج  ی هادر بخش 

  ی هاط ی در مح  ی شنهادیمدل پ  ی ارائه دهد. اجرا  AIبلندمدت    ی امدها یاز پ   یترق یدرک دق  تواندی م   ی لو مطالعات طو  ی کم   ی هال یاز تحل

  نده یآ  قاتی تحق  یبرا  یارزشمند  ریمس  زین  یو فرهنگ سازمان   یو سنجش اثرات آن بر عملکرد کارکنان، تجربه کار  یسازمان  یواقع

  ی مناسب برا یمقررات  یهاچارچوب  یو طراح  یمداخلات اخلاق  یبه بررس ی آت  یهاپژوهش  شودی م  شنهادیپ ن، ی خواهد بود. علاوه بر ا

 بپردازند.  HRMدر  AIاستفاده از 

  ت یو امن  تیفی کرده و از ک  تی خود را تقو   یاداده   ی هارساختیز  ،ی هوش مصنوع  یهای فناور  یاز اجرا  ش ی پ  د یبا  هاسازمان 

بب  تالیجی د   یهامهارت   نهیدر زم  رانیلازم است کارکنان و مد  نیحاصل کنند. همچن  نانیها اطمداده  از مزا   نندیآموزش    AI  یا یتا 

  یهایر ی است تا اعتماد کارکنان حفظ شود و از سوگ  یضرور  ، یروشن، همراه با نظارت انسان  ی اخلاق  یها چارچوب   جادیمند شوند. ا بهره

برنامه   ینیبش یپ   ی برا  یل یتحل  یهااز مدل   دی با  ن یها همچنگردد. سازمان   ی ریجلوگ  یاحتمال    ی روین   ی راهبرد  ی زیررفتار کارکنان و 

از خود نشان    یشتر یب  یآورتاب   یطیمح  راتیی کنند و در مواجهه با تغ  جادیو چابک ا   ر یپذانعطاف   یاستفاده کنند تا بتوانند ساختار  یانسان

 دهند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 
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