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A B S T R A C T 

The present study aimed to propose a model for the application of artificial intelligence (AI) 

in private organizations influenced by human resource management, considering its 

antecedents and consequences. The research method was applied in terms of purpose and 

exploratory mixed-method (qualitative-quantitative) in terms of data collection. The 

statistical population of the study consisted of three sections: scientific documents, the 

qualitative section (experts), and the quantitative section (human resource managers of 

private organizations and companies in Tehran). The sample size in the qualitative section 

included 19 experts, who were selected using the principle of saturation and purposive non-

random sampling. Additionally, in the quantitative section, 252 managers were selected 

through convenience sampling. In the qualitative phase, semi-structured interviews were 

used to collect data, and in the quantitative phase, a researcher-made questionnaire derived 

from the qualitative section was employed. In the qualitative section, validity was calculated 

through expert opinions, and reliability was assessed using inter-rater agreement and 

agreement between two coders, with the results indicating the validity and reliability of the 

qualitative data. Moreover, in order to determine the validity of the questionnaire, content 

and construct validity were utilized, and to assess reliability, Cronbach's alpha coefficient 

and composite reliability were employed, with the results indicating the validity and 

reliability of the tool. Data analysis in the qualitative section was conducted using thematic 

analysis with Maxqda 2022 software, and in the quantitative section, based on the research 

questions, descriptive and inferential statistical methods (one-sample t-test and 

confirmatory factor analysis) were applied using SPSS v23 and Smart PLS v8 software. The 

research findings indicated that the antecedents of AI application in human resource 

management include organizational strategy and vision, organizational culture, and 

resources and infrastructure. The consequences of AI application include improvement in 

the recruitment process, development of training, reduction of errors, increased accuracy, 

and the creation of competitive advantage. Furthermore, based on the identified antecedents 

and consequences, the research model was designed and demonstrated appropriate validity. 
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EXTENDED ABSTRACT 

 

INTRODUCTION 

In recent years, artificial intelligence (AI) has emerged as a transformative 

technology, significantly impacting various sectors, including human resource 

management (HRM). The integration of AI into HRM processes offers opportunities for 

optimizing tasks such as recruitment, training, performance evaluation, and decision-

making, ultimately enhancing organizational efficiency and effectiveness. AI can analyze 

large datasets, identify hidden patterns, and assist in making evidence-based decisions that 

improve productivity. Despite these advancements, the application of AI in HRM remains 

complex, particularly in private organizations, where challenges related to strategy, culture, 

and infrastructure can influence its successful implementation (1). 

The need for a comprehensive model that outlines the antecedents and consequences 

of AI adoption in HRM has become apparent. Research in this domain has highlighted that 

AI tools can revolutionize HR functions, leading to improved accuracy, reduced errors, and 

enhanced competitive advantages (2). However, the successful integration of AI in HRM 

requires more than just technological tools; it also necessitates a conducive organizational 

culture and appropriate resources and infrastructure. AI’s potential to personalize employee 

experiences, streamline recruitment processes, and enhance training modules presents 

significant opportunities for HRM (5) . 

This study aimed to present a model that captures the antecedents and consequences 

of AI application in HRM within private organizations, focusing on how organizational 

strategy, culture, and resources facilitate AI adoption. The findings of this research provide 

a framework for organizations seeking to leverage AI in HRM while addressing the 

associated challenges and benefits. 

METHODS AND MATERIALS 

The research employed an exploratory mixed-method design, combining both 

qualitative and quantitative approaches to develop a comprehensive model of AI adoption 

in HRM. The study population consisted of three groups: scientific documents, experts, 

and HR managers from private organizations in Tehran. A sample of 19 experts was 

selected for the qualitative phase using purposive non-random sampling, following the 

principle of saturation. Semi-structured interviews were conducted to collect data, and the 



 

77 

validity of the qualitative data was confirmed through expert opinions and reliability 

checks via inter-rater agreement . 

For the quantitative phase, a sample of 252 HR managers was selected through 

convenience sampling. A researcher-developed questionnaire, derived from the qualitative 

findings, was distributed among the participants. The questionnaire’s validity was 

confirmed through content and construct validity, while reliability was assessed using 

Cronbach's alpha coefficient and composite reliability . 

Data analysis in the qualitative phase was performed using thematic analysis with 

Maxqda 2022 software. In the quantitative phase, descriptive and inferential statistical 

methods, such as one-sample t-tests and confirmatory factor analysis, were applied using 

SPSS v23 and Smart PLS v8 software. 

FINDINGS 

The findings of the study revealed several key antecedents and consequences of AI 

application in HRM. The antecedents included: 

1. Organizational Strategy and Vision: The presence of a clear strategic roadmap and 

alignment with AI objectives were critical for successful AI adoption. 

2. Organizational Culture: A culture that embraces innovation, continuous learning, 

and the human-machine interaction was essential for integrating AI into HR 

processes. 

3. Resources and Infrastructure: Adequate financial resources, technological 

infrastructure, and the availability of skilled human resources were identified as 

crucial enablers for AI implementation. 

The consequences of AI adoption in HRM were also highlighted, including: 

1. Improvement in the Recruitment Process: AI enhanced the speed and accuracy of 

candidate screening, interviews, and performance evaluations, leading to better 

hiring decisions. 

2. Development of Training: AI-enabled personalized training programs that catered 

to individual employee needs, thus improving the effectiveness of employee 

development. 

3. Reduction of Errors and Increased Accuracy: AI’s ability to process vast amounts 

of data reduced human errors and improved decision-making accuracy in HR 

functions. 



Rahdarpour                                                                       Study and Innovation in Education and Development, Vol. 4, Issue 2: 2024 

 

 

 

78 

4. Creation of Competitive Advantage: Organizations that successfully integrated AI 

into HRM gained a competitive edge by optimizing HR processes and improving 

employee satisfaction and performance. 

The model developed from these findings was validated using confirmatory factor 

analysis and demonstrated good fit and validity. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The results of this study align with previous research that highlights the 

transformative potential of AI in HRM. AI’s ability to streamline recruitment, improve 

training, and reduce errors has been widely acknowledged in the literature. According to 

Akbari and Tahmasebi (2023), AI can significantly enhance recruitment processes by 

providing intelligent recommendations and screening candidates more effectively (3). 

Similarly, Vrontis et al. (2021) emphasize the role of AI in personalizing employee training 

and development, which can lead to higher job satisfaction and retention (5). 

However, the successful adoption of AI in HRM is contingent upon several factors. 

The organizational strategy and vision must clearly support AI integration, as noted by 

Heshmdar and Kordi (2022), who argue that organizations with a strong technological 

vision are better positioned to leverage AI (4). Organizational culture also plays a crucial 

role; a culture that promotes innovation and human-machine collaboration can facilitate 

smoother AI adoption (11). 

The availability of adequate resources and infrastructure, such as skilled personnel 

and financial support, is another critical factor. As highlighted by Mirsalimi and Afkaneh 

(2023), organizations that invest in AI infrastructure and training are more likely to realize 

the full potential of AI in HRM (6). Moreover, organizations that foster a culture of 

continuous learning and innovation are more likely to succeed in implementing AI 

solutions (7) 

In conclusion, the successful integration of AI in HRM requires a holistic approach 

that addresses both technological and organizational factors. The model developed in this 

study provides a framework for private organizations to implement AI in HRM, 

highlighting the importance of organizational strategy, culture, and resources. Future 

research should explore the long-term impacts of AI adoption in HRM and investigate how 

organizations can overcome the challenges associated with this technology. 
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 یدیواژگان کل

مصنوع  و   ندهایشایپ  ، ی هوش 

انسان  ت یریمد  امدها، یپ   ،یمنابع 

 ی خصوص هایسازمان

 چکیده 

 دهیچک

با در نظر   یمنابع انسان  تیریاز مد  ریبا تأث  یخصوص  یهادر سازمان  یهوش مصنوع  یریکارگ به پژوهش حاضر با هدف ارائه مدل  

  ی ( از نوع اکتشافیکم-یفی)ک  ختهی برحسب نوع داده، آم  ی انجام شد. روش پژوهش برحسب هدف، کاربرد  امدهای و پ  ندها یشایگرفتن پ

  ها ¬سازمان  یمنابع انسان  رانی)مد  ی)خبرگان( و بخش کم  یفیبخش ک  ،یاسناد و مدارک علم  خشپژوهش را سه ب   یبود. جامعه آمار

خبره بود که با استفاده از اصل اشباع و    ۱۹شامل    یفیدادند. حجم نمونه در بخش ک  لیشهر تهران( تشک  یخصوص  های¬شرکت  و 

دردسترس انتخاب    یریگبا روش نمونه   ریمد  ۲5۲  ،یدر بخش کم  نیهدفمند انتخاب شدند. همچن  یتصادف  ریغ  یریگروش نمونه

  نامه ¬از پرسش  یو در مرحله کم  افتهیساختار  مهین   های¬مصاحبه  از  ها¬داده  یگردآور  یپژوهش برا   نیا  یفیشدند. در بخش ک

از توافق    ییایمحاسبه پا  یازنظر خبرگان و برا  ییمحاسبه روا  ی برا  یفیاستفاده شد. در بخش ک  یفکی  بخش  از  برگرفته  ساخته  محقق

  ن، یبود. همچن  یفیبخش ک  یهابودن داده  ایروا و پا  انگریب  جیدو کدگذار استفاده شد که نتا  نیتوافق ب  نیو همچن  یدرون موضوع

برا  ییمحتوا  روایی  از  نامه¬پرسش   ییروا  نتعیی  منظور¬به و  پا  یو سازه  پا  ی آلفا  بیاز ضر  ییایمحاسبه  و    ی بیترک  ییایکرونباخ 

 Maxqdaافزار  مضمون با نرم  ل یتحل  یفکی  بخش  در  ها¬داده  ل یبودن ابزار بود. روش تحل  ایروا و پا  انگریب  جیاستفاده شد که نتا

تک    ی)آزمون ت  یو استنباط  یفیآمار توص  های ¬پژوهش از روش   های¬با توجه به سؤال  یدر بخش کم  نی بود و همچن  2022

پژوهش    های¬افتهیاستفاده شد.    Smart pls-v8و    Spss-v23  یاافزارهاستفاده از نرم ( با  یدییتأ  یعامل  لیو تحل  ای¬نمونه

  ی انداز سازمان، فرهنگ سازمان و چشم  یشامل استراتژ یمنابع انسان تیریدر مد یهوش مصنوع یریکارگبه  های¬ندیشاینشان داد پ

  ت یمز  جاد ی دقت و ا  شیافزااستخدام، توسعه آموزش، کاهش خطا و    ندیآن شامل بهبود فرآ  های¬امدیو پ  ها¬رساختیو منابع و ز

 برخوردار بود. یشد که از اعتبار مناسب یمدل پژوهش طراح شدهییشناسا ی امدهایو پ  ندهایشایبر اساس پ ن یبود، همچن یرقابت

 دهی:شیوه ارجاع

(،  ۲)۴ پژوهش و نوآوری در تربیت و توسعه،. امدهایو پ ندهایشایپ :یمنابع انسان تیریبا تأثیر از مد  یهای خصوصدر سازمان یهوش مصنوع  یر یکارگارائه مدل به(. ۱۴۰۳) راهدارپور، جواد.
۹۰-75 . 
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 مقدمه

.  مختلف جامعه بشری ایجاد کرده استعنوان یک پدیده نوظهور، انقلابی در ابعاد  به  ۱در دنیای امروز، ظهور هوش مصنوعی 

عنوان متولی اصلی سرمایه انسانی، نقشی کلیدی در  اند و مدیریت منابع انسانی به نصیب نماندهها نیز از این تحول عظیم بی سازمان 

 کند مدیریت منابع انسانی همواره قلب تپنده هر سازمانی بوده و نقشی حیاتی در موفقیت آن ایفا می .  کندمواجهه با این دگرگونی ایفا می 

های انسانی در یک سازمان  این حوزه راهبردی، به معنای درک عمیق ارزش و اهمیت سرمایه .  فراتر از صرفاً اداره امور کارکنان است  و

با ظهور     .های اثربخش برای رشد، پرورش و توانمندسازی این نیروها در جهت موفقیت و پیشرفت سازمان استکارگیری استراتژی و به

هوش مصنوعی با ارائه ابزارها   .وری نوظهور، این حوزه نیز دستخوش تحولات چشمگیری شده استعنوان یک فنابه هوش مصنوعی

 . (1)های نوین، پتانسیل دگرگونی و ارتقای فرآیندهای مختلف در مدیریت منابع انسانی را داراست حل و راه

های انسانی و  بدون توجه به سرمایه .  انسانی قلب تپنده هر سازمان و کلید دستیابی به موفقیت و پیشرفت است  مدیریت منابع

های ارزشمند  مدیریت این سرمایه .  تواند به ارائه خدمات و یا تولید محصولات با کیفیت بپردازدها، هیچ سازمانی نمی هدایت درست آن 

های اخیر، شاهد تحولات چشمگیری در این حوزه  در سال .  های تخصصی در حوزه مدیریت منابع انسانی استنیازمند ابزارها و دانش 

های متعددی مانند رباتیک،  هوش مصنوعی، که شامل شاخه .  (2) ایم که فناوری هوش مصنوعی نقشی اساسی در آن ایفا کرده استبوده 

های مختلفی مانند پزشکی، نظامی،  ها است که در حوزهشود، سال یادگیری ماشین، پردازش زبان طبیعی، بینایی کامپیوتر و غیره می

مدیریت منابع انسانی نیز از این قاعده مستثنی نبوده  .  (3)  ها ایجاد کرده استشود و انقلابی در این زمینه به کار گرفته می ...  تولیدی و

های مختلف با  سازمان . های اخیر در این حوزه ظهور کرده استعنوان یکی از روندهای اصلی و تأثیرگذار در سال و هوش مصنوعی به 

منابع انسانی خود استفاده    در راستای مدیریت های هوش مصنوعی برای ارتقا  توان از توانمندی این چالش روبرو هستند که چگونه می 

 . (4) ؟ کرد و این تحول حیاتی چگونه باید به وقوع بپیوندد

تنهایی توسط یک فرد یا  وتحلیل این اطلاعات بهمنابع انسانی، تجزیه مدیریت  ها در حوزه  با گسترش روزافزون حجم داده 

کارگیری علم داده و  به همین دلیل، به .  شودفرسا و گاه غیرقابل انجام می بر و طاقت حتی یک تیم، در بسیاری از موارد فرآیندی زمان 

در عصر حاضر، هوشمندی  .  ناپذیر تبدیل شده استیادگیری ماشینی برای متخصصان مدیریت منابع انسانی به امری ضروری و اجتناب 

شود و استفاده از این ابزارها در حوزه مدیریت منابع انسانی  های اثربخش در نظر گرفته می گیری عنوان یکی از ارکان اصلی تصمیم به

های اخیر، مدیریت منابع انسانی  رشد هوش مصنوعی و علم داده در مدیریت منابع انسانی در سال . (5)  نیز از این قاعده مستثنی نیست

هوشمندی منابع انسانی با استفاده از   . توان آن را هوشمندی منابع انسانی نامیدالکترونیک را وارد مرحله جدیدی کرده است که می 

پردازد  های مربوط به کارکنان می های پیشرفته یادگیری ماشین، به استخراج اطلاعات ارزشمند از انبوه داده های پیچیده و مدل الگوریتم

 
1 Artificial intelligence (AI) 
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تر و اقدامات مؤثرتری در  ریزی دقیق دهد تا بتوانند تصمیمات راهبردی، برنامهها را در اختیار مدیران منابع انسانی قرار می و این بینش 

 . ( 6) وری و بهبود تجربه کارکنان انجام دهندجهت ارتقای عملکرد، افزایش بهره

تواند فرآیندهای مدیریت منابع انسانی مانند جذب، انتخاب، ارزیابی عملکرد و غیره را بهبود  استفاده از هوش مصنوعی می 

تری را پیشنهاد  ای را تحلیل و تصمیمات دقیق قادر است اطلاعات گسترده این موضوع    .وری سازمان کمک کندبخشد و به افزایش بهره

رساند می   که  کند یاری  بهتر  اتخاذ تصمیمات  در  انسانی  منابع  مدیران  به  بهتواند  ارائه  کارگیری  .  امکان  مصنوعی  و  هوش  خدمات 

مدیریت  در حوزه    های هوشمندتحلیل   .کندکند و به بهبود تجربه کارکنان کمک می های متناسب با نیازهای هر فرد را فراهم می برنامه

کاهش خطاهای انسانی در فرآیندهای منابع انسانی  که موجب    بینی و برای آن آماده شودتواند تغییرات آتی را پیش منابع انسانی می 

 .  ( 7) تر کمک کندو به ایجاد فرآیندهای دقیق گردد می

انسانی  کارگیری  به گرچه  ا اما کاربردهای آن معمولاً محدود و  تواند مفید واقع گرددمیهوش مصنوعی در مدیریت منابع   ،

مورد شفافیت و قابلیت اعتماد  ،  در مورد جایگزینی نیروی انسانی با هوش مصنوعی  ها سازمانهای  نگرانی. از طرفی  پیچیده بوده است

انسانیگیری های هوش مصنوعی در تصمیم سیستم بودن   سازی هوش  های جامع و راهبردی برای پیاده نبود چارچوب و    های منابع 

تر در  آسان تر و  توسعه کاربردهای جامع   در جهت ی  یهاپژوهش چنین  نیاز به  لذا    .مصنوعی در مدیریت منابع انسانی هنوز وجود دارد

  ی هوش مصنوع  ی ریکارگارائه مدل به هدف از انجام این پژوهش  شود. درنهایت  احساس می  هوش مصنوعی در این حوزه  کارگیری به

 باشد. می امدهای و پ ندها یشا یپبا در نظر گرفتن   ی های خصوصسازمان  یمنابع انسان  تیر یدر مد

 روش پژوهش 

کمی( از نوع اکتشافی برحسب زمان گردآوری داده،  -روش پژوهش برحسب هدف، کاربردی برحسب نوع داده، آمیخته )کیفی

داده  گردآوری  برحسب روش  و  در بخش کیفی  مقطعی  پژوهش،  و روش  ماهیت  یا  و  در بخش کمی    محتواتحلیل  فراترکیب/ها  و 

   پیمایشی بود. - توصیفی

ها  ها و مقاله نامهکتب تخصصی، تحقیقات انجام شده، پایان   از قبیل اسناد و مدارک علمی  جامعه آماری بخش کیفی شامل 

های علمی و  از طریق پایگاه داده   ۲۰۲۴تا   ۲۰۲۰های هوش مصنوعی از سال های داده داخل و خارج درزمینه کاربرد برگرفته از پایگاه 

کلیه  جامعه آماری بخش کمی شامل  بود. همچنین    های خصوصی شهر تهران خبرگان دانشگاهی و مدیران ارشد سازمانهمچنین  

 های خصوصی شهر تهران بود. ها و شرکتمنابع انسانی سازمان مدیران 

  اساس   بر   وها  شوندهانتخاب مصاحبه   ی از نوع هدفمند برا  یتصادف   ر یگیری غاز روش نمونه  در بخش کیفی   پژوهش   نیا   در

چنین  حجم  . شونده با توجه به اصل اشباع درنظر گرفته شدمصاحبه   ۱۹پژوهش   ن یورود استفاده شد. لازم به ذکر است در ا   های ملاک

نمونه،  در بخش کمی   بیشتر حجم  تعمیم پذیری و کفایت  در نظر گرفتن  با  نمونه پژوهش حاضر  های  مدیر در سازمان  ۲۶۴حجم 
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نامه به دلیل ناقص بودن کنار گذاشته شد و عملیات  پرسش  ۱۲نامه در میان این افراد توزیع شد که  خصوصی شهر تهران بود که پرسش

 گیری دردسترس صورت گرفت. آزمودنی با روش نمونه  ۲5۲آماری بر روی 

شوندگان، برای  های انفرادی با مصاحبه های نیمه ساختاریافته استفاده شد. در مصاحبهدر بخش کیفی این پژوهش از مصاحبه

های  ها برگرفته از موضوع، مدل و اهداف پژوهش بود. علاوه بر سؤال بررسی مقدماتی از دو سؤال مصاحبه استفاده شد که این سؤال 

لازم به    کنندگان در حین مصاحبه مطرح کرد. فرعی دیگری نیز در کنار هر سؤال برای درک تجارب شرکت  های الؤس اصلی پژوهشگر  

کارگیری  به نامه محقق ساخته  . همچنین در بخش کمی ابزار شامل پرسشبود  قه یدق  ۹۰تا    ۳۰  ن یزمان انجام مصاحبه ب  مدت ذکر است  

ای لیکرت بود که با مرور  با طیف پنج گزینه  گویه  ۲۶شامل    کشوری خصوصی  هادر مدیریت منابع انسانی سازمان   ی هوش مصنوع

نامه استاندارد سنجش  های نیمه ساختاریافته )با تحلیل مضمون(، تدوین شد و پرسشپیشینه پژوهش و نیز نتایج مصاحبه مبانی نظری،  

 منظور سنجش نظر خبرگان در رابطه با اعتبار مدل )روایی بیرونی( طراحی شد. اعتبار مدل که به

پژوهش  ابزار  روایی  از  اطمینان  حصول  کیفی   برای  بخش  به  در  یافتهو  بودن  دقیق  از  خاطر  اطمینان  دیدگاه  منظور  از  ها 

که در این حوزه خبره و مطلع بودند  های آن  هوش مصنوعی و کاربرپژوهشگر، از نظرات ارزشمند اساتید آشنا با این حوزه و متخصصان  

ها کمک گرفته شد. علاوه بر این، برای تعیین و تأمین  کنندگان در تحلیل و تفسیر دادهزمان از مشارکتطور همچنین بهاستفاده شد. هم

روایی فهرست وارسی تحلیل محتوا، از روش روایی محتوایی و نظر متخصصان استفاده شد. بدین ترتیب که فرم اولیه تحلیل محتوای  

فهرست وارسی تحلیل محتوای نهایی در   ها،قرار گرفت که پس از اعمال نظرات آن نظران این حوزه سند در اختیار چهار نفر از صاحب

 قالب چندین بعد و مؤلفه تهیه گردید. 

از روایی محتوایی و سازه استفاده شد. در روایی محتوایی در قالب یک روش دلفی و با کمک    نامهمنظور تعیین روایی پرسشبه

از خبرگان شامل اعضای مصاحبه   CVIو    CVRهای  فرم از آزمودنیو به کمک ده نفر  ها  شونده، خبرگان دانشگاهی و چند نفر 

های ابعاد  نشان داد که همه سؤال   CVIها موردبررسی قرار گرفت. فرم  های اضافی و یا اصلاح سؤالنامه ازنظر سؤال محتوای پرسش

از دیدگاه ساده بودن، واضح بودن و مربوط بودن از وضعیت مناسبی برخوردارند    کارگیری هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانیبه

به  ۶۱/۰ها بالایبرای همه سؤال   CVRچنین با توجه به اینکه مقدار  هم  بود(؛   7۹/۰ها بالاتر از)میزان این ضریب برای هر یک از سؤال

-SmartPlsافزار  دست آمد هیچ سؤالی نیاز به حذف شدن نداشت. در مورد روایی سازه نیز از دو نوع روایی همگرا و واگرا با کمک نرم

v3  بود )آماره تی( یعنی    ۲/ 58تر از  ها نشان داد ضرایب معناداری تمام بارهای عاملی بزرگ استفاده شد. در بررسی روایی همگرا یافته

بود )رابطه متغیر آشکار و پنهان(،    5/۰درصد معنادار بود، مقادیر تمام بارهای عاملی نیز بالای    ۹۹تمامی بارهای عاملی با اطمینان  

تر از میانگین  ها بزرگکیبی همه مؤلفهطور پایایی تربود و همین  5/۰ها بالای  ( همه مؤلفه AVEمیانگین واریانس استخراج شده )

شوند. در بررسی روایی واگرا نیز از آزمون  های مدل تائید میتوان گفت که روایی همگرای سازه واریانس استخراج شده آن بود؛ لذا می

ها نشان داد جذر میانگین واریانس استخراج شده هر متغیر پنهان بیشتر از  یافتهفورنل و لارکر و آزمون بار عرضی استفاده شد که  
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چنین نتایج آزمون بار عرضی نشان داد، بارهای عاملی هرکدام از  حداکثر همبستگی آن متغیر با دیگر متغیرهای پنهان مدل بود هم

گیری موجود در مدل بود و از طرف دیگر بار عاملی  های اندازه ای دیگر مدل متغیرهای پژوهش بیشتر از بارهای عاملی مشاهده پذیره 

پذیر بر متغیرهای پنهان  بیشتر از بارهای عاملی همان متغیر مشاهده  ۰.۱پذیر بر روی متغیر پنهان متناظرش حداقل  هر متغیر مشاهده 

 دیگر بود بنابراین نتایج این دو آزمون بیانگر روایی واگرا بود. 

آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی محاسبه شد. مقادیر این دو ضریب برای همه متغیرهای   پایایی از طریق ضریب  همچنین 

ابزار    دهندهنشان به دست آمد که    7/۰پژوهش بالای   پایایی و روایی ذکر شده برای پرسشگاندازه پایا بودن  نامه  یری بود. ضرایب 

 مشاهده است. در جدول زیر قابل   کارگیری هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانیپیشایندها و پیامدهای به 

 اطلاعات روایی و پایایی پرسشنامه .1جدول 

 

 است  ۰.7توان گفت: پایایی ابعاد مورد تائید است زیرا آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی بالای  جدول فوق میبا توجه به  

طور روایی  و همین  AVE>0.5؛   CR>AVE؛  CR>0.7است، روایی همگرا مورد تائید است زیرا    AVE>0.5و همچنین  

   .AVE 2ASV>و AVE1MSV> واگرا نیز مورد تائید است زیرا

بود.   Maxqda-v2022افزار ها در بخش کیفی کدگذاری نظری برگرفته از روش تحلیل مضمون با نرمروش تحلیل داده

های  ها به هم وابستگی متقابل دارند. برای تحلیل دادهها و تحلیل دادهها، تنظیم دادهآوری دادهعنوان یک کل، جمع در هر مطالعه به 

دهنده  مضامین سازمان   ، مضامین پایهاند از  به دست آمده از مصاحبه و نیز مبانی نظری از سه نوع کدگذاری استفاده شده است که عبارت 

 و مضامین فراگیر. 

های آمار توصیفی )میانگین، انحراف معیار، چولگی و کشیدگی( و آمار  پژوهش از روش   های ال ؤسدر بخش کمی با توجه به  

استفاده شده    Spss-v23  ،SmartPls-v3افزارهای  ای و تحلیل عاملی تأییدی( با استفاده از نرم استنباطی )آزمون تی تک نمونه

 است.

 
1 Maximum Shared Squared Variance (MSV) 
2 Average Shared Squared Variance (ASV) 

 CR AVE MSV ASV 1 2 3 4 5 6 7 آلفا  مؤلفه 

 ـ 80/0 26/0 40/0 65/0 800/0 72/0 انداز سازمان استراتژی و چشم ها پیشایند  ـ ــــ  ـ ــــ  ــــ ـ ــــ ـ ــــ ـ ــــ

 ـ 79/0 53/0 31/0 43/0 63/0 825/0 76/0 فرهنگ سازمانی   ـ ــــ  ــــ ـ ــــ ـ ــــ ـ ــــ

 ــــ ـ ــــ ـ ــــ ـ ــــ ـ 76/0 52/0 47/0 29/0 40/0 59/0 869/0 81/0 ها منابع و زیرساخت

 ــــ ـ ــــ ـ ــــ ـ 76/0 47/0 43/0 51/0 43/0 41/0 59/0 824/0 73/0 بهبود فرآیند استخدام  ها پیامد

 ــــ ـ ــــ ـ 78/0 41/0 46/0 41/0 58/0 47/0 47/0 61/0 793/0 74/0 آموزش توسعه 

 ــــ ـ 78/0 36/0 39/0 39/0 43/0 48/0 44/0 42/0 62/0 812/0 71/0 کاهش خطا و افزایش دقت 

 76/0 41/0 37/0 42/0 49/0 64/0 53/0 39/0 48/0 58/0 716/0 78/0 ایجاد مزیت رقابتی 
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 ها یافته

تر بیان شد، تحلیل محتوای متون مصاحبه با استفاده از تحلیل مضمون و با استخراج مضامین پایه آغاز  طور که پیش همان 

بندی  بندی مضامین پایه، مضامین سازمان دهنده و درنهایت پس از دستهربط و تکراری حذف گردیدند و بعد از دسته گردید و مضامین بی 

لیست مربوط به نتایج تحلیل محتوای مصاحبه با  زیر چک   . در جدول گذاری شدندمضامین سازمان دهنده، مضامین فراگیر احصا و نام 

ها و منبع مربوط  استفاده از مضامین پایه، سازمان دهنده و فراگیر آورده شده است که نتایج مضامین پایه و همچنین کد مصاحبه کننده 

 ها در جدول زیر آمده است. به هر یک از مقوله 

 مرور سیستماتیک ادبیات و مصاحبه با خبرگان استخراج شده از  مضامینکلیه  گذاریبندی و نام دسته .2 جدول

 شونده مصاحبهکد  منابع  مضامین پایه  دهنده مضامین سازمان مضامین فراگیر 

 انداز سازمان استراتژی و چشم ها پیشایند

 

 

 I10, I7 ------ تعیین اهداف استراتژیک 

 I13, I1, I15 ( 5, 4, 1) سازی تدوین نقشه راه پیاده

 -----   های فناورانه ایجاد زیرساخت

 I3, I4, I11, I5 ( 7, 3, 2) به فناوری نگرش مثبت نسبت  فرهنگ سازمانی 

 I12, I8, I3 -----  نوآوری و خلاقیت فرهنگ  

 ,I10, I9, I1 ( 9, 8, 2) ادگیری مستمر ی

 -----  ( 6) ایجاد فرهنگ تعامل انسان و ماشین 

 I6, I8, I19 ( 7, 5) طراحی و ایجاد شبکه اطلاعات  ها منابع و زیرساخت

 I1, I3, I4 ( 4, 2) مالی  تأمین بودجه

 I3, I1, I5, I16 ( 8, 3) متخصص )کاربر( منابع انسانی  پرورش 

 -----  ( 6, 1) اطلاعات اشخاص  امنیت و حفاظت از

 بهبود فرآیند استخدام  ها پیامد

 

 

 

 I10, I9, I1, I18, I11 -----  تر پردازش و غربالگری سریع

 I6, I8, I1, I4 ( 8) دار هدفمصاحبه استخدامی هوشمند و 

 I10, I8, I4 ( 6, 5) ها و شخصیت داوطلبان ارزیابی مهارتبهبود 

 ,I3, I19, I5 ( 8, 7) شغلی جایگاه بینی و توصیه پیش

 I7,I13,I16 ( 3) هوشمند  های آموزشی برگزاری دوره توسعه آموزش 

 -----  ( 10, 2) بهبود فرآیند یاددهی/یادگیری مبتنی بر هوش مصنوعی

 -----  ( 10, 7, 2) سازی یادگیری شخصی

 -----  ( 6, 4) خودکارسازی وظایف اداری طراحی و 

 I10, I18, I4 ----  ارتقای تمرکز بر وظایف استراتژیک  کاهش خطا و افزایش دقت 

 -----  ( 5, 2, 1) کار  با قوانین و مقررات اطمینان از انطباق فرآیندها

 -----  ( 10, 8, 7) از خطا  های ناشیکاهش هزینه

 -----  ( 4, 1) بهبود در بینش و عملکرد مدیران 

 I2, I9, I17 -----  جذب استعدادهای برتر  ایجاد مزیت رقابتی 

 موثر حفظ کارکنان 

 پذیری و پاسخگویی به تغییرات افزایش انطباق
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طور که در بالا مشخص شد، بعد از  دهند. همان شناسایی کدهای ثانویه را نشان می جدول فوق سهم فراوانی کدهای اولیه در  

 مضمون فراگیر شناسایی شد.  ۲سازمان دهنده و   7مضمون پایه،  ۲۶کدگذاری 

  یمفهوم   مدل   ، شد  یی شناسا  خبرگان   با   مصاحبه   و  ی پژوهش   مستندات   اساس   بر   که   شدهشناسایی   عناصر   اساس   بر   درنهایت 

 گردد: ی م ارائه ر یز  شکل صورت به  پژوهش

 
 پژوهش   یینها مدل .1 شکل

و    میای تنظدرجه پنج   ف یصورت طبه  مدل درجه تناسب    نییتع  یبرا  مدل پرسشنامه سنجش    ،یی نها   مدلیبرازش    یبررس   یبرا

  ی ابیمورد ارز  یاتک نمونه   یبا استفاده آزمون ت   شدهی آورجمع   ی هاحوزه قرار داده شد. سپس داده  نینفر از متخصصان ا   ۱۹  اریدر اخت

 قابل مشاهده است.  ر یزآن در جدول  ج یقرار گرفت که نتا
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 ( 3مورد انتظار=   ن ی انگ ی م یی ) نها   مدل جهت ارائه    ی شنهاد ی پ   مدل درجه تناسب    ن یی تع   ی برا   ی ا تک نمونه   ی آزمون ت   ج ی نتا   . 3  جدول 

انحراف   ن یانگیم سؤالات  تمیآ ف یرد

 ار یمع

درجه   آماره تی

 آزادی

سطح  

 معناداری 

داده ق یتطب 1 از  مفاهیم  با  آیا  مصاحبه  و  نظری  مبانی  از  شده   بررسی  های 

 خبرگان تولید شده است؟ 

3.41 1.27 9.42 18 0.00 

  تیقابل 2

 فهم 

عوامل شناسایی کلی  آیا  به شکل  و  برخوردارند  کافی  وضوح  از  شده 

 اند؟ مند به هم مرتبط شدهنظام

3.78 1.25 11.74 18 0.00 

 0.00 18 8.67 1.36 3.65 اند؟ گذاری شدهخوبی طیقه بندی و نامآیا عوامل شناسایی به 3

  تیقابل 4

 میتعم

آیا مدل چنان تبیین شده که تغییر شرایط متفاوت را در نظر بگیرد و  

 قابلیت تعمیم داشته باشد؟ 

3.81 1.21 10.55 18 0.00 

)متغیرهای مزاحم( که ممکن است بر پدیده مورد  تری  آیا شرایط کلان 5

 مطالعه اثر گذارد، تشریح شده است؟ 

3.76 1.15 10.19 18 0.00 

شده است، با اهمیت  های حاصل که بر اساس آن مدل طراحیآیا یافته کنترل 6

 رسند؟ به نظر می

3.75 0.84 12.86 18 0.00 

 

  تیقابل ،  قیتطبشده بر اساس نظر خبرگان و برای سنجش اعتبار بیرونی ازنظر  که مدل طراحی   دهدجدول فوق نشان می   جینتا

 از اعتبار مناسبی برخوردار است.  کنترل و  م یتعم تیقابل، فهم

آیتم برای سنجش اعتبار از تحلیل عاملی تأییدی )مدل   ۴در ادامه علاوه بر نظرسنجی از خبرگان در خصوص شش سؤال و 

آورده شده است. در جدول زیر، بار عاملی به همراه مقادیر     Pls-V3  Smartافزار  گیری( نیز برای سنجش اعتبار مدل با نرماندازه

 .شود، همه مسیرها موردپذیرش قرار گرفته شده استطور که ملاحظه می تی آورده شده است. همان 

 هابار عاملی، مقادیر تی و وضعیت آن .4جدول 

 وضعیت  مقدار تی بار عاملی  مسیر

 تأیید شد  23.739 0.890 تعیین اهداف استراتژیک   انداز سازمان استراتژی و چشم

 تأیید شد  23.177 0.912 سازی تدوین نقشه راه پیاده

 تأیید شد  22.005 0.901 های فناورانه ایجاد زیرساخت

 تأیید شد  23.792 0.932 نگرش مثبت نسبت به فناوری   فرهنگ سازمانی 

 تأیید شد  23.036 0.890 فرهنگ نوآوری و خلاقیت 

 تأیید شد  23.992 0.908 ادگیری مستمر ی

 تأیید شد  24.612 0.851 ایجاد فرهنگ تعامل انسان و ماشین 

 تأیید شد  24.381 0.845 طراحی و ایجاد شبکه اطلاعات   ها منابع و زیرساخت

 تأیید شد  23.992 0.908 مالی  تأمین بودجه

 تأیید شد  25.792 0.915 متخصص )کاربر( منابع انسانی  پرورش 

 تأیید شد  25.918 0.921 اطلاعات اشخاص  امنیت و حفاظت از

 تأیید شد  23.739 0.890 تر پردازش و غربالگری سریع  استخدام بهبود فرآیند 

 تأیید شد  23.177 0.912 دار مصاحبه استخدامی هوشمند و هدف

 تأیید شد  22.005 0.901 ها و شخصیت داوطلبان ارزیابی مهارتبهبود 

 تأیید شد  23.739 0.890 شغلی جایگاه بینی و توصیه پیش

 تأیید شد  23.177 0.912 هوشمند  های آموزشی برگزاری دوره  توسعه آموزش 
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 تأیید شد  22.005 0.901 بهبود فرآیند یاددهی/یادگیری مبتنی بر هوش مصنوعی

 تأیید شد  23.792 0.932 سازی یادگیری شخصی

 تأیید شد  23.036 0.890 خودکارسازی وظایف اداری طراحی و 

 تأیید شد  23.992 0.908 ارتقای تمرکز بر وظایف استراتژیک   کاهش خطا و افزایش دقت 

 تأیید شد  24.612 0.851 کار  با قوانین و مقررات اطمینان از انطباق فرآیندها

 تأیید شد  24.381 0.845 از خطا  های ناشیکاهش هزینه

 تأیید شد  23.992 0.908 بهبود در بینش و عملکرد مدیران 

 تأیید شد  23.177 0.912 جذب استعدادهای برتر   رقابتی ایجاد مزیت 

 تأیید شد  24.381 0.845 موثر حفظ کارکنان 

 تأیید شد  23.134 0.914 پذیری و پاسخگویی به تغییرات افزایش انطباق

 

قبول بودن  بیانگر قابل است که    ۰.۴ها بالاتر از  شود بار عاملی برای تمامی مؤلفه طور که در جدول فوق ملاحظه می همان 

ها  همچنین ضریب معناداری تی برای هر یک از مؤلفه ها برای هر یک از ابعاد است. ها و مؤلفهها برای هر یک از مؤلفه تبیین شاخص 

 شود. ها برای هر یک از ابعاد تأیید می درصد اطمینان همه مؤلفه   ۹۹شده است و لذا با   ۲.58بالاتر از 

و متوسط شاخص اشتراک برای کل مدل مقدار    2Rمقدار این شاخص، با استفاده از میانگین هندسی    : 2Rضریب تعیین

 دهد برازش کلی مدل در مناسب و مطلوب است.  محاسبه شده که نشان می  ۰.۴۲۳

ها )سؤالات( توسط سازه مرتبط با خود  دهد که چه مقدار از تغییرپذیری شاخص این معیار نشان می :  ۱شاخص اشتراک 

 شود که در جدول زیر این شاخص آورده شده است: شود و از میانگین شاخص اشتراک برای تعیین روایی همگرا استفاده می تبیین می 

و متوسط شاخص اشتراک برای کل مدل    2Rمقدار این شاخص، با استفاده از میانگین هندسی  :  ۲معیار نیکویی برازش 

 شود. محاسبه می  ۰.5۹۶مقدار 

𝐺𝑜𝑓 = √𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  ×  𝑅2̅̅ ̅̅  = √0.596 ∗ 0.423=0.502 

 

برازش مناسب  دهنده  آمده، نشان   بدست   ۰.۳۶تر از  بزرگ برای مدل اصلی پژوهش    GOFمقادیر محاسبه شده    که  یی آنجا از  

 مدل است. 

دهد. اگر این شاخص مثبت باشد  نشان می وابسته را    ی رهایدر متغ   مدل   ی نیبشی قدرت پاین معیار،  :  2Qبین  ارتباط پیش 

  بهبود ،  هاو زیرساخت   منابعی،  سازمان  فرهنگ ،  انداز سازمانو چشم   یاستراتژ برای    Q2مقدار  مطلوب است. لازم به ذکر در این پژوهش  

  ۰.۲۱8و    ۰.۲۰۹،    ۰.۲۱۴،    ۰.۲۱۱،    ۰.۲۱۳،  ۰.۲۱7،  ۰.۲۰۹به ترتیب    دقت  شیخطا و افزا   کاهشو    آموزش  توسعه،  استخدام  ندیفرآ

 قرار دارد در سطح مطلوب  است که

 
1 Communality 
2  Goodness of Fit 
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 گیریبحث و نتیجه

های مرتبط  کند و ضرورت توسعه دانش و مهارت یاشاره م   یمنابع انسان  تیر یدر مد  ی به استفاده از هوش مصنوع   پژوهش   نیا

های  آوری دادهجمع   ی به افراد با دانش و مهارت مناسب برا  ازی ن  ،یمنابع انسان  تیر یمد   یهوشمند   یبرا  . دی نمایم  ان یحوزه را ب  ن یدر ا 

  یشتری ب  ی لی های تحلتوانایی   ی دارا  دیبا   ی متخصصان منابع انسان  ، یدر عصر هوشمند  .است  ی آمار  شرفتهیپ  ی هال یو انجام تحل  حیصح

در سطوح مختلف سازمان    ی ای از افراد حامشبکه   دی کنند بایم   تیفعال  ی منابع انسان   کارگیری هوش مصنوعی دربه که    یافرادو    باشند

  ی هیبد.  دارد  تیاهم  نه یزم  ن یدر ا   ز ین  ی منابع انسان   تیر یمد  یافزارهای نرم ها و سیستم به داده   ی دسترس  ت یو قابل  ت یفیک.  (3)  کنند   جاد یا

  ن یی وه بر تعلاسازی عاز پیاده   ش ی و پ  بودهحال رشد    در   حوزه   ن ی ها اباشد و در سازمان حوزه می   ن یا  ازمند ین  ی عصر هوشمندکه  است  

بتوانند    ی انسان  شود و متخصصان منابع  جادیا  د ی با  یدر حرفه منابع انسان   نهیزم  ن یم در ا اهای الزمهارت   و  دانش   رش، ی های پذچارچوب 

 . (2) حوزه داشته باشند  ن یتری در اعمیق هایگیری تصمیم باشند جامع می ی های منابع انسانسیستم ی که خروج تیفی های با کبا داده

پیشایند یافته داد که  پژوهش نشان  اثرگذار(  های  انسانی شامل  در    یکارگیری هوش مصنوع بههای )عوامل  منابع  مدیریت 

در    یکارگیری هوش مصنوعبه های )عوامل اثرپذیر(  ها و پیامد ی و منابع و زیرساختفرهنگ سازمان،  انداز سازمان استراتژی و چشم 

 باشد. مدیریت منابع انسانی شامل بهبود فرآیند استخدام، توسعه آموزش، کاهش خطا و افزایش دقت و ایجاد مزیت رقابتی می

  ی هوش مصنوع های خصوصی باید گفت  مدیریت منبع انسانی در سازمان در    یکارگیری هوش مصنوع بههای  در تبیین پیشایند 

از   .شود  ندهایفرآ  ن یسرعت و دقت ا شی بکار گرفته شود و باعث افزا ره یعملکرد و غ یاب یاستخدام، آموزش، ارز یندهای تواند در فرآیم

ها کمک پنهان در آن   یالگوها و روندها  یی و شناسا  م یهای حجوتحلیل دادهتجزیه   در  ی هوش مصنوعطرفی استفاده از این فناوری  

اتخاذ تصم  ران ی مد  رای کند و بمی از هوش مصنوع شود.  بسیار مفید واقع میبر شواهد    ی مبتن  مات ی در  استفاده  توان تجربه  می   یبا 

و جذب افراد   یی شناسا توانایی یهوش مصنوع . (11) سازی کرد شخصی  ی های مختلف مانند آموزش و توسعه شغلکارمندان را درزمینه 

  ط یمح  جاد یاز کارکنان و ا  ی بانی پشت  ،یادار   ی ندهایفرآ   ی در خودکارسازرا داشته و این ابزار    ی رویچرخش ن  یبینپیش   نیمستعد و همچن 

  ی هوش مصنوعکارگیری  به  ، یخصوص   میها در مورد حر نگرانی   شیو افزا  یفناور   شرفتیبا پ  .ردیگمی هوشمندتر مورد استفاده قرار    یکار

 را تقویت خواهد کرد.  ی خصوص   میهای حفظ حرسازی سیاست ها و پیادهداده تیامن ش ی در افزا

بر اساس مطالعات،  های خصوصی باید گفت  مدیریت منبع انسانی در سازمان در    یکارگیری هوش مصنوع بههای  در تبیین پیامد 

از به می   یعوامل مختلف  انسان  تیری در مد  یکارگیری هوش مصنوع توانند  .  با آن داشته باشند   یو رابطه متقابل   رفتهی تأثیر پذ  یمنابع 

مصنوع کارگیری  به فرآمی   یهوش  بر  توسعه  ییندهایتواند  و  آموزش  استخدام،  و  جذب  باشد  ی ابیارز   و  مانند  تأثیرگذار    .عملکرد 

  .بهره ببرند  یدر منابع انسان  یتوانند از هوش مصنوع دارند، بهتر می   یو استفاده از فناور   رییتغ   رشیپذ   ،ی که فرهنگ نوآور  یهای سازمان 

  ت یمشارکت و حما. از طرفی  (7)  خواهند بود   ندها یدر فرآ  ی هوش مصنوع   سازی یکپارچه ها با ساختار منعطف و مسطح قادر به  سازمان 
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کارکنان   یخصوص  میها در مورد حفظ حر نگرانی  .است حائز اهمیت اریبس  یدر منابع انسان ی سازی هوش مصنوعارشد در پیاده  رانیمد

کارکنان ممکن است    یبرخ البته باید گفت    .تأثیر بگذارد  نه یزم  ن یدر ا  ی و استفاده از هوش مصنوع   رشیتواند به پذ ها می داده   تیو امن

 . مقاومت نشان دهند ی مانند هوش مصنوع د یهای جددر برابر استفاده از فناوری 

به برای  مناسب  بستری  ایجاد  مصنوعی برای  هوش  انسانی کارگیری  منابع  مدیریت  قدم  سازمان  در  چند  است  لازم  ها، 

 : شودهایی برای ایجاد این بستر ارائه می استراتژیک برداشته شود. در زیر پیشنهاد 

 سازمان. در مورد هوش مصنوعی و فواید آن برای بهبود عملکرد   منابع انسانی آموزش دادن به کارمندان ✓

 . تشویق کارمندان به پذیرش تغییرات و یادگیری ابزارهای جدید و  ترویج یک فرهنگ پذیرایی با تکنولوژی در سازمان  ✓

 . ها و متخصصین هوش مصنوعی برای توسعه راهکارهای مناسبشرکت همکاری با  ✓

 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. 

 موازین اخلاقی 

   اخلاقی رعایت گردیده است. در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول 

 حامی مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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