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  چکيده

. در دكنمی، نقشی محوری ایفا هاسازمانی رقابتی هاچالشمنابع انسانی در رسیدگی به  مدیریت

تأثیر چشمگیری گذاشته  هاسازمانحال حاضر، فناوری هوش مصنوعی، بر آیندة مدیریت منابع در 
. دهدیماست و با كاربردهای متعدد در حوزة مدیریت منابع انسانی، پتانسیل شایان توجهی را نشان 

لف نفوذ كرده هوش مصنوعی به عنوان یك فناوری غالب ظاهر شده و در زمینه های مخت یاز طرف
است و تكامل سیستماتیك و دیجیتالی شدن مدیریت منابع انسانی را سرعت بخشیده است ادغام 

را بر  هاسازمانهوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی، تحولات چشمگیری را به وجود آورده و 
نوعی بر ش مصداشته است تا تمركز خود را بر عملیات منابع انسانی تشدید كنند. درك تأثیر هو نآ

ی مختلف مدیریت منابع انسانی، از جمله بهره وری كاركنان، پردازش حقوق و بازخورد در هاجنبه
ده ش هیته یوكتابخانه ا یو به روش مرور یمقاله كه از نوع كاربرد نیزمان واقعی، ضروری است ا

 یدر سازمان ها م یمنابع انسان تیریآن در مد یهاچالشو  ینقش هوش مصنوع یاست به بررس
شغل،  یجذب و استخدام، طراح ندیبر فرا یدهد كه هوش مصنوع ینشان م یبررس نیا جیپردازد. نتا

كاركنان، بهبود عملكرد و  یو دستمزد، آموزش، انضباط، نگهدار عملكرد، حقوق یابیارز
ه عدم اعتماد ب ،یهوش مصنوع نهیدر خصوص هز ییهاچالش نی. همچنباشدمیموثر  گیریتصمیم

ه ب ازیكه ن ییهاگیریتصمیمارتباطات و  ،هادادهدر خصوص صحت  تیعدم قطع ،یهوش مصنوع
  .وجود دارد یدرك انسان

 .عملكرد یابیارز ،یهوش مصنوع ،جذب و استخدام ،یمنابع انسان تیری: مدیديکل واژگان
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 مساله انيو ب مقدمه

انسانی توانمند یكی از كارسازترین ابزارهای هر سازمان، برای نیل به اهداف تعیین  نیروی

شده است؛ به همین سبب اهمیت قائل شدن به نیروی انسانی و مجهز شدن به مدیریت 

روابط انسانی و یافته های علمی، به بهینه سازی نیروی فكری و مهارت های فردی كاركنان 

. پس انتخاب دهدمیدر جهت رسیدن به اهداف سازمانی یاری را  مانو ساز شودمیمنجر 

 (0418ان، )ضیایی و نرگسی كندمیدرست كاركنان در موفقیت منابع انسانی نقش اساسی پیدا 

علل  از یكیو تحول است.  رییاز آنچه قابل تصور باشد در حال تغ شیما ب رامونیپ جهان

را  یهوش مصنوع ان،یم نیاست. در ا رو به رشد یهافناوریتحولات،  نیسرعت بروز ا

ر ب یروزها دانست. هوش مصنوع نیا یورافن نیو درحال رشدتر نیتر شرفتهیپ توانمی

 نی. به همدهدمی گیریتصمیمو  یریادگی تیقابل هارایانه هشده، ب آوریجمع یهادادهاساس 

كه با درك  دانندمی« آل دهیهوشمند ا نیماش كی»آن را  ،یاز هوش مصنوع یفیدر تعر لیدل

 یابیعمل كند كه شانس دست  یبه گونه ا تواندمی ط،ینسبت به مح پذیرانعطاف یو شناخت

 تیامر با مز نیا  ( ( &Yasodha, 2022 Thayumanavar )به هدف را به حداكثر برساند

و ابهام حاصل  یدگیچیپ ت،یعدم قطع طیدر شرا یتوسط هوش مصنوع گیریتصمیم

كار  یرویاز ن یدینسل جد یبتوان گفت كه هوش مصنوع دیشا Jarrahi, 2018) )شودمی

 رییقابل تغ طیمح كی یهاچالشدر مواجهه با  هاسازمان یدر بقا یدیكل یاست كه عامل

است كه به  رایانهاز علوم  یانهیزم یهوش مصنوع ن،یبنابراErtal, 2018) ) شودمی وبمحس

مولًا هستند كه مع ییتمركز دارد كه قادر به انجام كارها یارایانه یهاسیستممطالعه و توسعه 

 ییهامستیها و سها، مدلتمیشامل توسعه الگور كهی. به طورباشندیم یهوش انسان ازمندین

 دهیچیو حل مسائل پ ماتی، اتخاذ تصمهادادهاز  یریادگیالگوها،  صیبه تشخ ادراست كه ق

 یمقاله سع نیبا توجه به موارد گفته شده در بالا در ا.  (Russell & Norvig, 2021)هستند
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 یمنابع انسان تیریدر مد یسوال جواب داده شود كه نقش هوش مصنوع نیبه ا شده است تا

 ست؟یچ هاسازماندر 

 قيتحق نهيشيپ

به خود  یادیتوجه ز یو هوش مصنوع یمنابع انسان تیریمد بیترك ر،یچند سال اخ در

 اندتومی یهوش مصنوع ،كنندمیعنوان  یقیو همكاران در تحق سیجلب كرده است. ورونت

داشته باشد. استفاده از  ینقش مهم یمنابع انسان تیریمد ییدر بهبود عملكرد و كارا

، شغل ینیگزیمانند جا یمنابع انسان تیریمد یهایاستراتژهوشمند در  ونیاتوماس یهافناوری

شامل )استخدام، آموزش و  یمنابع انسان یهافعالیتو  یانسان و هوش مصنوع یهمكار

 ,.Verontis et al).   برخوردار است هاسازماندر  یقابل توجه گاهیعملكرد( از جا یابیارز

2020.) 

 تیریدر بهبود مد ی( به استفاده از هوش مصنوع8183و همكاران ) یچاودور

اشاره دارند. آنها از  یو توسعه سازمان یمنابع انسان یریزبرنامه ،یانسان یهایتوانمند

ادند كه استفاده و نشان د یتیریمد یندهایفرآ یسازبهینه یبرا نیماش یریادگی یتمهایالگور

مؤثر واقع شود. ممكن است هوش  هاسازماندر بهبود عملكرد  تواندمی ینوع فناور نیا

 یاو مملو از احساسات نباشد؛ اما ابزار یشناخت یهاییبه اندازه انسان و توانا یمصنوع

نابع م رانیمد اریارزشمند در اخت یو منبع ینیشبیپ ل،یو تحل هیدر جهت تجز یقدرتمند

 .دهدمی  (Islam & Tamzid, 2022).قرار یانسان

ارآمد از و ك دیدر استفاده مف هاسازمانبه  تواندمی نهیزم نیدر ا شتریب قیو تحق مطالعه

ه استفاد یبرا یچارچوب مفهوم گر،ید یاهاساس در مطالع نی. بر ادیكمك نما یفناور نیا

 و كشف دانش یكاو شامل داده یمنابع انسان تیریمد یدر شش بعد اساس یاز هوش مصنوع
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 صاحبه،م یچهره و پردازش زبان برا صیتشخ یهوشمند، فناور گیریتصمیم ستمیس یبرا

وشمند ه قیتشو ستمیس جادیا ،یریادگیو ربات هوشمند در آموزش و  یاسكن بصر یفناور

پاداش و جبران خدمات و در  تیریعملكرد و مد یابیدر ارز كاویداده یبا استفاده از فناور

شده  شنهادیروابط كاركنان، پ تیریمد یاتعامل ربات و صدا بر یاستفاده از فناور تینها

 .(Jia et al, 2018) است

 یندهایكه چگونه فرآ دهندمینشان  (8183هوانگ و همكاران )  گرید یامطالعه در

 یدر سازمان، شخص یهر فرد یبرا یبه كمك هوش مصنوع توانمیرا  یمنابع انسان تیریمد

ت جذب و حفظ و نگهداش یندهایفرآ تردقیق یاتوان به گونهمی بیترت نیكرد. به ا یساز

با آموزش كاركنان،  یدانش در خصوص هوش مصنوع گسترش .برد شیرا پ یمنابع انسان

 وانتمیرا  هاداده یخصوص میو حر تیآن و حفظ امن یریمناسب و بهكارگ یمش خط نیتدو

 یمنابع انسان تیریدر مد یهوش مصنوع یاثربخش شیدر جهت افزا رگذاریتاث یاقدامات

 ( Colbert et al, 2016). دانست

در جهت  یدیكل یقیتحق تی( در مطالعه خود پنج اولو8183و همكاران ) یچاودور

 یهایستگیو شا هامهارتمانند  یرفنیمؤثر شامل توسعه منابع غ یهایو استراتژ یبسترساز

با كاركنان  یو ادغام هوش مصنوع ینوآور ،یفرهنگ سازمان م،یت یهماهنگ ،یرهبر ،یانسان

 .كنندمی شنهادیپ

( مزایای استفاده از هوش مصنوعی را از نظر صرفه جویی در زمان، 8183) هورودیسكی

ساده كردن فرایندهای استخدام و استخدام و افزایش كیفیت و عینیت فرایند استخدام برجسته 

( نشان دادند كه چگونه هوش مصنوعی عدالت را ترویج 8183،. )راجرز و همكارانش كندمی

رساند و در نهایت به انتخاب ند استخدام به حداقل میرا در فرای هاو سوگیری كندمی
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از استفاده از  .(8181شود )گریزلی و توماس میین نامزدها برای سازمان منجر ترمناسب

هوش مصنوعی برای انجام وظایف ساده، تكراری و معمولی كه معمولاً توسط متخصصان 

ایش كارایی سازمانی را افز تواندمیوظایف تحلیلی كه  ین،و همچن شودمیمنابع انسانی انجام 

 .دهد، حمایت كردند

 ینظر اتيادب

 یمنابع انسان تیریمد

 نیرا درحدود رابطه كارمند كارفرما مدنظردارد. ا هاانسان تیریمد ،یمنابع انسان تیریمد

 كیژبه اهداف استرات یابیدردست هاانساناستفاده كارا از "ازدو منظور یكیعموما با  تیریمد

منابع  تیریمد .(0320ینور) ردیگ یصورت م "كاركنان  یفرد یازهاین یارضا " ای "انسازم

به اهداف  لیبه منظورن یانسان یرویو پرورش ن تیانتخاب، استخدام، ترب ،ییشناسارا  یانسان

 كیواداره استراتژ تیریعبارتست از مد نیهم چن .(0317 سعادت،) اندكرده فیسازمان تعر

 كنندیمجا كار  كیكه در  یكاركنان یعنیسازمان  ایشركت  یهاییدارا نیبا ارزشتر داریوپا

معتقد است كه  ی. استوركنندمیبه سازمان دروصول به اهدافش كمك  مومنفرداً در كنار ه

 مسترانگ،آر)شد  لیتفاوت قا یمنابع انسان تیرینرم مد یهاجنبهسخت و  یهاجنبه نیب دیبا

 رودیمار مبه ش یهر سازمان ،یرقابت تیمز یو منبع اصل هیسرما نیترمهم یانسانمنابع . (0315

 یدر راستا یسازمان هر سازمان است و هر هیسرما نیتریلاص ی(منابع انسان0321،یسلطان)

 یمنابع انسان نهیرا در زم یاقدامات دیخود با یها یاستراتژ یو تحقق اهداف و اجرا مأموریت

 .(1: 0311پور، یانجام دهد)قل

از منابع انسانی یك سازمان، تمام افرادی است كه در سطوح مختلف سازمان  منظور

مشغول به كارند و منظور از سازمان، تشكیلات بزرگ یا كوچكی است كه به قصد و نیتی 

خاص و برای نیل به اهدافی مشخص به وجود آمده است. سازمان ممكن است شركت 
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، دولتی، باشگاه ورزشی وتفریحی رتخانهجاری خصوصی، وزاصنعتی و تولیدی، شركت ت

  (.0311واحدی از ارتش باشد.) سعادت،المنفعه و غیرانتفاعی، دانشگاه و یا موسسه عام

اولین بار كه در اواسط دهه هشتاد میلادی مفهوم مدیریت منابع انسانی معرفی شد  برای

اندركاران، شیفته و مجذوب این مفهوم  و سر زبان ها افتاد، بسیاری از دانشگاهیان و دست

شدند. البته، اغلب دانشگاهیان نسبت به قابلیت اجرا و اخلاقی بودن این مفهوم تردید دارند. 

امور نیز بخشی از مفهوم مدیریت منابع انسانی را درك كرده و تلاش كرده  اراندست اندرك

 :یل آنها عبارتند ازاند به دلایل مختلف آن را به اجرا بگذارند. برخی از دلا

 .ش صحیح و درست اداره كاركنان استاساساٌ معتقدند كه مدیریت منابع انسانی رو آنها

 یمصنوع هوش

، استخراج الگو هادادهكه برای پردازش  گیردمیاز ابزارها را دربر ایمجموعهمصنوعی  هوش

به كار میروند. هدف اساسی این فناوری در پردازش و تجزیه و تحلیل  هادادهو یادگیری 

ی رایانهای از هاسیستمو افزایش هوش  هادادهی گسترده، یادگیری از این هادادهمجموعه 

فناوری هوش مصنوعی  .(8180 نهفته است )لای، شوی، دینگ و نی یهاالگوریتمطریق 

به دوام،  توانمیبه ارمغان میآورد كه از آن جمله،  هاسازمانمزایای شگفت انگیزی را برای 

قابلیت اطمینان، مقرون به صرفه بودن، ظرفیت رسیدگی به عدم قطعیت و حل سریع 

 )كاپلان و هانلین(. 8108،كرد )چادهوری و سادك اشاره گیریتصمیممشكلات هنگام 

سیر م است برای تفتوانایی یك سیست»اند: ش مصنوعی را این گونه تعریف كرده( هو8101

ی خارجی، یادگیری از آنها و به كارگیری این دانش برای انجام اهداف و وظایف هادادهدقیق 

ی هوش هاسیستم«. دهدمیخاص؛ در حالی كه به طور سازگار به شرایط تغییر پاسخ 

ی فكری، از جمله حل مسئله، یادگیری و ادغام هاتواناییمصنوعی طیف وسیعی از 

 بر را در ریزیبرنامهمختلف انسانی مانند ادراك، شناخت، حافظه، زبان و ی هامهارت
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هایی ، افزایش شفافیت و پرداختن به سؤالهادادهی ریاضی برای استنباط هامدلو از  گیرندمی

ای و مزای كنندمی، مشابه فرایندهای فكری انسان استفاده «چه چیزی، چگونه و چرا» همچون

و  ی)كار، چادهوری و سینگ(. )عباس آورندمیبه ارمغان  هاسازمانمتعددی را برای 

مصنوعی شامل نرم افزار و سخت افزاری است كه مدیران منابع  هوش (0413 ،یلیاسماع

یندهای مختلف را در حوزة مدیریت منابع انسانی ارتقا و آتا فر سازدمیانسانی را قادر 

ن، مزایا، استخدام، جذب استعداد، مدیریت خودكار كنند. وظایف مرتبط با حقوق كاركنا

كه  و نتایجی را به همراه دارد كندمیعملكرد را تسهیل  عتركاركنان و ارزیابی دقیقتر و سری

( هوش 8101 ماینكا 8188 هم دقیق و هم قابل اعتماد هستند )لیو، ما، ژنگ، لیو و لیو

و فقط  (،8180 د است )چارلوودمصنوعی در مدیریت منابع انسانی، هنوز در مراحل اولیه خو

 ؛دهندمیتجزیهوتحلیل مداوم منابع انسانی را انجام  كه كنندمیادعا  هاسازماندرصد از 88

 .(8101پیچیده است )تامپ و همكاران،  هاسازمانزیرا این تحلیل در 

 های شغلی، شناساییها و برنامهرزومههوش مصنوعی توانایی غربال سریع  یهاالگوریتم

نامزدهای مناسب برای عناوین شغلی خاص را بر اساس معیارهای از پیش تعریف شده 

، بلكه بر بهره وری بخش دهدمیدارند. این فرایند كارآمد، نه تنها زمان و تلاش را كاهش 

 موفقیت بالقوة نامزد تواندمینیز میافزاید. علاوه براین، هوش مصنوعی  هغربالگری رزوم

منتخب را در نقش مدنظرش پیشبینی كند و در نهایت، كیفیت فرایند استخدام را افزایش دهد 

استفاده از هوش  .( 8188 رایدن و ال ساوی ،8181: )كیمسنگ، جاوید، جینانونتا و كوهدا

 .شایان توجهی متفاوت است )تاپیلان و همكاران طوربه خدام،های استمصنوعی در شیوه

 كندیمی اكنون از طریق پلتفرمهای ارزیابی الگوریتمی، به مدیران كمك ( هوش مصنوع 8188

تا از بین مجموعة متنوع متقاضیان، كاركنان خود را انتخاب كنند و این قابلیت را دارد كه 

عینیت تنظیم شود تا مدیران از انتخاب نامزدهای  اندنبرای كاهش تعصبات و به حداكثر رس
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 كندمیعلاوهبراین، نیروی كار موجود را نیز ارزیابی مناسب اطمینان حاصل كنند. 

(، این فناوری توسعة ارزیابیهای چندمنبعی را با نمرات قابل اعتماد  8102 .)میچالیداس

 (.8181 ،گوس و دیالیویرا)تسهیل كرده است 

های شغلی را در ای پستجذب متقاضیان، استخدام كنندگان به طور فزاینده برای

 دیابمیاشتراك میگذارند و در نتیجه، تعداد متقاضیان افزایش  اجتماعی بههای رسانه

علاوه براین، هوش مصنوعی بر مدیریت عملكرد كاركنان تأثیر 8102).)میچالیداس،

و در نهایت كارایی  شودمیكاركنان در سازمان منجر  عملكردچشمگیری دارد كه به افزایش 

ای هوش مصنوعی برای ( الگوریتمه 8101 .رانگایا )ردی، كومار و دهدمیكلی را افزایش 

 هایبرنامهاطلاعات حیاتی برای ایجاد  آوریجمعكردن مناطقی نیازمند به بهبود و  مشخص

(،  8181 )اوسوالد، بهرند، پوتكا و سینار شودمی دهافزایش عملكرد شخصی كارمندان استفا

تا برای جذب كاركنانشان، برنامة  دهدیمتجزیه وتحلیل استعدادها به سازمان این امكان را 

منسجم داشته باشند، آنها را در امور مشاركت دهند و مدیریت عملكرد بهتری داشته باشند 

 .(0418)سهرابی، یزدانی، حكیم و زارعی متین،

ی هوش مصنوعی با نظارت بر عملكرد در زمان واقعی، ارائة بازخورد پیشرفت، هاسیستم

ی برای اقدامهای پیشگیرانه و ابتكارهای هادادهند بهبود و استفاده از این شناسایی مناطق نیازم

آموزشی یا ارتقای فرهنگ محیط كار، در توسعة شغلی كاركنان نقشی  هایبرنامههمچون 

پذیرش فناوری هوش مصنوعی در مدیریت ( 8188)رایدن و ال ساوی، كنندمیمحوری ایفا 

ری از خطرها در محیط كار بسیار مؤثر است. این فناوری منابع انسانی، در شناسایی و پیشگی

 اهدستگاهو سایر  هادوربیناز منابع مختلف از جمله حسگرها،  هادادهوتحلیل  در تجزیه

پریانكا و همكاران، )محیط مهارت زیادی دارد  درخطرهای احتمالی  كردنمشخصبرای 

 (.8101 .؛ تامبه و همكاران،8183
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  هوش مصنوعی در منابع انسانی کاربردهای

عد شامل طراحی شغل، استخدام پرسنل، ارزیابی بُ 1توان در  یرا م یهوش مصنوع یكاربردها

ضباط و نظم و ان گیریتصمیمعملكرد، آموزش، حفظ كاركنان، جبران خسارت، بهبود فرایند، 

 .شدند بندیطبقه

 شغل یطراح

هوش مصنوعی این پتانسیل را دارد كه كیفیت طراحی شغل را افزایش دهد و مدیران  فناوری

تا با كمك آن، این حوزه را ارتقا دهند. كاربردهای آن در طراحی  سازدمیمنابع انسانی را قادر 

تعریف  های شغلی،ویژگیی سازمانی بر اساس هاموقعیتشغل عبارتاند از: تحلیل 

 های لازم برای هر شغل ومسیرهای شغلی، شناسایی شایستگی سیی شغلی، بررهاویژگی

با ارزیابی مجدد  تواندمیافزایش فرایندهای سازمانی و عملكرد كاركنان. هوش مصنوعی 

 .مؤثر در این زمینه كمك كند طوربهمسیرهای شغلی، 

 و استخدام کارکنان جذب

هوش مصنوعی در جذب و استخدام استخراج كرد. گروه اول  رییاز به كارگ كاربردگروه  دو

ه . مثلاً بكنندمیكاربردهایی هستند كه در صورت استفاده از هوش مصنوعی ایجاد مزیت 

 كندمی نهیو اعمال انسانی را به شودمیهوش مصنوعی سبب كاهش خطای انسانی  رییكارگ

از متقاضی خواهد شد. تجزیه  قییموجب ارائة بازخوردی حق یسازبهینهكه این كاهش و 

ا . بیابدمیحال خطای انسانی كاهش  نیبه سرعت صورت میپذیرد و در ع هاداده لیوتحل

حجم بالایی از  تواندمیسروكار دارد و  میی حجهادادهتوجه به اینكه هوش مصنوعی با 

دام تخاستخدامی را پاسخگو باشد، استفاده از آن موجب چابكی در جذب و اس انیمتقاض

دنبال خواهد داشت این است  خواهد شد. كاربرد دیگری كه استفاده از هوش مصنوعی به

كه برخلاف روش سنتی، كه فرایندهای جذب از یلدیگر گسسته هستند، موجب یكپارچگی 
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امكان پایش مراحل جذب و استخدام برای  جهی. در نتشودمیفرایندهای جذب و استخدام 

گروه دوم از كاربردها مرتبط با این موضوع است كه استفاده از فراهم خواهد شد.  متقاضی

 ریظن ییهافعالیت ن،ی. همچنكندمی لیهوش مصنوعی اقداماتی مانند مهارت سنجی را تسه

و بازی پردازی از طریق هوش مصنوعی به راحتی قابل انجام خواهند بود.  یشكل سازیشبیه

ی هادادهاس استانداردهای تعریف شده و بر اس تواندمی مصنوعیعلاوه بر این، هوش 

های رفتار ندهبینی كنپیشبا اتصال به  ز،یتناسب سنجی را انجام دهد. ن انیدریافتی از متقاض

هوش مصنوعی این قابلت را دارد كه به سنجش  رییانجام دهد. به كارگ زیصحت سنجی را ن

ود موجب به نوبة خ تیفردی بپردازد كه این وضع یهاویژگیاستخدامی بر مبنای  انیمتقاض

 .(0418 یو طهماسب یخواهد شد )اكبر زیافزایش احساس عدالت ن

ی مانند توصیه به هایبرنامه. گذاردمیمصنوعی بر جذب كاركنان تأثیر عمیقی  هوش

ی شغلی، غربالگری متقاضی در حین هاویژگینامزدها بر اساس رزومة شغلی مطابق با 

استخدام، ارزیابی ویژگی های شخصیتی از طریق آزمایش روانشناختی، اصلاح رزومة شغلی 

 سازی فرایند استخدام و كاهش تعصبات دری اجتماعی تخصصی، سادههاكهبا استفاده از شب

چشم انداز امروزی، نمونه هایی از آن هستند. همچنین، فناوری هوش مصنوعی به طور 

ا ، از هزینه هدهدمیام را سرعت میبخشد، كیفیت را بهبود چشمگیری فرایندهای استخد

به دقت رزومة متقاضیان را بر اساس  مصنوعی. هوش كندمیمیكاهد و در زمان صرفه جویی 

های چند وجهی را در خصوص متقاضیان و بینش كندمیمعیارهای صلاحیت شغلی ارزیابی 

ابی ی كاریهاسیستمنوعی برای ارتباط با از هوش مص هاسازمان. بسیاری از دهدمیكار ارائه 

ستخدام ی اهاسیستممؤثر  طورو به  كنندمیو شبكه های اجتماعی، مانند لینكدین استفاده 

 .كنندمیخود را با تعداد زیادی از متقاضیان شغل مرتبط 
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 عملکرد کارکنان یابیارز

ی مهم، ارزیابی عملكرد كاركنان است كه برای حفظ كاركنانِ ارزشمند هاجنبهدیگر از  یكی

و رسیدگی به بهبود عملكرد، حیاتی است. این كاربرد با اندازهگیری مداوم عملكرد و 

. دهدیمرتبهبندی كاركنان، بینشهای جامع و كاربردی را در اختیار مدیران منابع انسانی قرار 

های جدید ارزیابی بی عملكرد عبارت اند از: ارائة راه حلهوش مصنوعی در ارزیا ردهایكارب

كاركنان، تجزیه وتحلیل مقایسه ای، رتبه بندی كاركنان بر اساس عملكرد، تجزیه وتحلیل 

ی جامع برای نظارت بر بهره وری كاركنان و تسهیل ارتقای هادادهرفتاری كاركنان و ارائة 

شده در هوش مصنوعی، امكان تجزیه وتحلیل ی عملكرد كاركنان ذخیره هادادهكاركنان. 

و در عین حال با حذف  كندمیرفتار طولانی مدت را فراهم و نظارت بر عملكرد را ساده 

 .كندمیتر را تضمین بندی عادلانهنسانی، فرایند رتبههای اها و قضاوتتعصب

 کارکنان آموزش

های آموزشی شخصی هوش مصنوعی در حوزة آموزش عبارت است از: استراتژی نقش

سازی شده متناسب با نیازهای آموزشی فردی، آموزش مبتنی بر محتوا برای توانمندسازی 

 ی شغلیهاموقعیتآموزشی سازمان همسو با الزامات سازمانی،  هایبرنامهكاركنان، توسعة 

ده ش آوریجمعی هادادهو شناسایی نقاط ضعف كاركنان. مدیران منابع انسانی با استفاده از 

سازی كنند كه ای را شخصیآموزشی هایبرنامهند توانمیدر طول عملكرد شغلی یك فرد، 

ی هوش مصنوعی هاسیستم. گیردمینقاط قوت، ضعف و نیازهای خاص هر كارمند را در نظر 

های الگوریتمی و مخزن قابلیت دلیلی شغلی را ذخیره كنند و به هاویژگیند توانمی

های مربوط به شغل را ارائه دهند و به مدیران در خودكار آموزش یشان، به طورهاداده

 آموزشی مناسب هایبرنامههای آموزشی آگاهانه در خصوص محتوا، زمانبندی و گیریتصمیم

 .كمك كنند
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 کارکنان ینگهدار

. این دهدمیهوش مصنوعی كاربردهای زیادی در زمینة نگهداری كارمندان ارائه  فناوری

خودكارسازی وظایف معمول، مانند ارسال تبریك تولد یا یادآوری مناسبتهای  از هابرنامه

خاص به مدیران تا افزایش دسترسی كاركنان به اطلاعات، افزایش رضایت شغلی، سنجش 

ایمنی و سلامت كاركنان و افزایش نقاط تماس مختلف در تجربة  یناشتیاق كاركنان، تضم

 كندیمی دسترسی كاركنان به اطلاعات حیاتی را تسهیل . این فناورشودمیكارمندان را شامل 

 .كندمیهای حفظ كاركنان كمك و به طور چشمگیری به تلاش

 و دستمزد حقوق

حوزة حقوق و دستمزد، فناوری هوش مصنوعی در مدیریت پرداخت، تجزیه وتحلیل  در

سازی شخصیی حقوق و دستمزد بر اساس وظایف جدید، هاسیستمسازی روند حقوق، فعال

اطمینان از جبران خدمت منصفانه و  ساختار حقوق و دستمزد با توجه به عملكرد فردی،

روند حقوق و  تواندمی. این فناوری كندمیكمك  دستمزدسادهسازی محاسبة حقوق و 

دستمزد را در بین كاركنان تجزیه وتحلیل كند و سیستم های پاداش خودكار آن، اهداف 

ه در ك دهندمیها را بر اساس دستیابی به هدف تخصیص و پاداش نندكمیفردی را تعیین 

محاسبات حقوق و  مصنوعی. هوش كندمینهایت، بهره وری بلندمدت سازمانی را هدایت 

و فرایندهای جبران كارآمد  كندمیهای نوآورانه ساده دستمزد و مدیریت دستمزد را با روش

 .كندمیرا برای كاركنان تضمین 

 اتيملع بهبود

؛ مانند ایجاد دستیارهای كندمیمصنوعی از طرق مختلف به بهبودهای عملیاتی كمك  هوش

های متداول كاركنان، ادغام در برنامة استراتژیك منابع صوتی برای پاسخگویی به سؤال

سازی طراحی ساختار سازمانی، ابع انسانی، بهینهدهای بخش منازی فراینسادهانسانی، س
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یستم اطلاعات منابع انسانی. افزایش كارایی كلی با خودكارسازی وظایف س تتسهیل عملیا

معمول منابع انسانی توسط هوش مصنوعی، اغلب به كاهش اندازة بخش منابع انسانی در 

، بلكه بار كاری را نیز دهدمی. این فناوری نه تنها كارایی را افزایش شودمیمنجر  هاسازمان

  .ودشمیرفه جویی در هزینه و حفظ منابع مالی سازمان منجر و در نهایت به ص دهدمیكاهش 

 گيریتصميم

مایت های مربوط به حتا ابهام كنندمیمدیریت منابع انسانی به طور مداوم تلاش  یهاسیستم

مؤثر را به حداقل برسانند. فناوری هوش مصنوعی، این ظرفیت را دارد كه  گیریتصمیماز 

ند. مؤثر را تسهیل ك گیریتصمیمبه تصمیم گیرندگان دیدی جامع ارائه دهد و فرایندهای 

ی وارد شده، ارزیابی هادادهاین حوزه عبارت اند از: تولید نتایج بر اساس  دركاربردهای آن 

های كاملاً منطقی و باینری، ارائة بینش گیریتصمیمخاذ یك رویكرد دقیق متغیرهای متعدد، ات

وش ی ههاالگوریتمعنوان یك ابزار تشخیصی ماهر برای مسائل سازمانی.  جامع و خدمت به

طور همزمان، متغیرهای متعددی را در حداقل زمان ارزیابی كنند. در  مصنوعی قادرند كه به

 ندین متغیر ماهرند. ظرفیت تحلیلی بالای آنها، به مدیرانهای پیچیده با چپرداختن به تصمیم

تا مسائل سازمانی را  سازدمیو آنها را قادر  كندمیی سازمانی كمك هاچالشدر مواجهه با 

  .جامعی را برای تصمیمگیرندگان ارائه دهند نشمؤثر شناسایی كنند و بی طوربه

 و انضباط نظم

بلندمدت سازمانی به حفظ نظم و انضباط كاری بستگی دارد. كاربردهای هوش  موفقیت

مصنوعی در این زمینه عبارتاند از: نظارت بر حركت كاركنان، حفاظت از حقوق كاركنان از 

ی عملكرد فردی، جلوگیری از ناهنجاری ها و درگیری های تیمی، هادادهطریق استفاده از 

مانی مطابق با قوانین رایج، بررسی پیشینة كاركنان در تدوین خط مشی های انضباط ساز

راستای سیاست های سازمانی، مهار بازدیدهای وبسایتهای غیرمرتبط با كار، ثبت تأخیر در 
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حضور كاركنان، جلوگیری از ارائة هزینه های غیرواقعی توسط كاركنان، حصول اطمینان از 

مؤثر سازمانی و شناسایی ناهنجاریها و و بیان قوانین  ادرعایت سیاستهای سازمانی، ایج

 تواندیمی كاركنان، هادادهوتحلیل  های تیمی بین كاركنان. هوش مصنوعی با تجزیهدرگیری

كارمندان را از غفلت از وظایف خود باز دارد و در نهایت، به مدیریت كارآمدتر كاركنان 

لوگیری از اعلام در داخل سازمان و ج انمنجر شود. همچنین به كاهش تخلف كاركن

 كندمیی غیرمجاز كمك هاهزینه

 کاربست هوش مصنوعی در منابع انسانی دیجيتال یهاچالش

یی را ایجاد هاچالشو هم  هافرصتهم  (AI) در محیط كار معاصر، كاربست هوش مصنوعی 

گذاری اطلاعات برای ی مهم، عدم تمایل كارمندان به اشتراكهاچالش. یكی از كندمی

ی مبتنی بر هوش مصنوعی است. كارمندان ممكن است در خصوص نحوة هادادهآمادهسازی 

ل، . این مشكشودمیباشند كه به درجه ای از عدم قطعیت منجر  رانیشان نگهادادهاستفاده از 

 .برطرف شود هادادهباید از طریق ارتباطات شفاف و اقدامهای حفظ حریم خصوصی 

ان منابع انسانی كه اغلب در خط مقدم تغییرات سازمانی هستند، ممكن است به مدیر 

نی در از نگرا تواندمیپذیرش كامل هوش مصنوعی بیمیلی نشان دهند. ریشة این بی میلی 

ی جدید باشد. ارائة آموزش و برجسته هامهارتخصوص تأثیر بر نقش هایشان یا نیاز به 

به مدیران برای پذیرش  تواندمییندهای منابع انسانی، كردن مزایای هوش مصنوعی در فرا

 .هوش مصنوعی كمك كند

ی ارتباطی و تعاملی است. در این دسته، یكی از موانع، هاچالش، هاچالشدستة دوم  

مشكل در برقراری ارتباط مؤثر بین انسان و هوش مصنوعی است كه تفاوت در ظاهر و زبان، 

ی ای هوش مصنوعی بصراین شكاف، مستلزم توسعة رابطهین علت آن است. پركردن ترمهم

 ندبه طور یكپارچه با متخصصان منابع انسانی تعامل داشته باش ندتوانمیو كاربرپسند است كه 
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سازی هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی وجود دارد ی بزرگی برای پیادههاچالش

كه  یی باشدهاسازمانمانعی برای  تواندمیكه یكی از آنها، هزینة هنگفت آن است. این هزینه 

 .استراتژیك هستند ریزیبرنامهنیازمند تحلیل دقیق هزینه و فایده و 

چالش دیگر، كمبود متخصصان علوم داده در زمینة مدیریت منابع انسانی است. تقاضا  

ده اند از هوش مصنوعی برای اهداف مدیریت منابع انسانی استفتوانمیبرای متخصصانی كه 

. ملاحظات قانونی نیز عاملی حیاتی گیردمیكنند، اغلب از استعدادهای موجود سازمان پیشی 

 .منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی است تدر اجرای مدیری

ی برچسب گذاری شده، برای تحلیل هادادهو  هادادهعلاوه براین، وابستگی به كیفیت  

ری است. اطمینان از صحت و ارتباط منابع هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی ضرو

، اساسی است. در دستة گیریتصمیمداده برای بینشهای قابل اعتماد هوش مصنوعی و 

های  بینیشپییك چالش كلیدی احتمال بی دقتی در  حلیل،و تجزیه وت بینیپیشی هاچالش

ابلیت طمینان از قهای آیندة ناقص منجر شود. ا بینیپیشبه  تواندمیهوش مصنوعی است كه 

  .آگاهانه منابع انسانی حیاتی است گیریتصمیمها، برای بینیپیشاطمینان این 

عدم توانایی در خودكارسازی  هاچالشی فرایندی و سازمانی، یكی از هاچالشزمینة  در

ا بسیاری از فرایندها ر تواندمیكامل وظایف منابع انسانی است. در حالی كه هوش مصنوعی 

 .كند، برخی از وظایف ممكن است به قضاوت و همدلی انسانی نیاز داشته باشدساده 

ی اساسی، هاچالشی به كیفیت اطلاعات مربوط است. یكی از هاچالشآخر به  دستة

ی دقیق، منبع حیات هادادهی مدیریت منابع انسانی است. هادادهاطمینان از كیفیت و دقت 

هوش مصنوعی است و مدیریت منابع انسانی باید عالیترین استانداردها را حفظ كند تا بینشها 

مشابه، دقت اطلاعات در حوزة مدیریت منابع  طوربهو پیشبینیهای معناداری را ارائه دهد. 
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ملكرد ند، برای عدقیق و مرتبط و بهروز هست هادادهانسانی بسیار مهم است. اطمینان از اینكه 

 .بهینة هوش مصنوعی، حیاتی است

برانگیز باشد؛ به ویژه زمانی  چالش تواندمیكردن اطلاعات مدیریت منابع انسانی  كمی

كه با عوامل انسانی متفاوت سروكار داریم. هوش مصنوعی با وجود قدرتمند بودن، ممكن 

و درك عمیق تفاوتهای عاطفی  در زمینه هایی كه به گوش دادن هاداده آوریجمعاست برای 

 .استخدام نیاز دارد، مشكل داشته باشد ندمانند فرای

براین، درك اطلاعاتی كه به ارتباطات عاطفی وابسته است، چالش منحصربه فردی  علاوه

 های احساساتی تحلیلی هوش مصنوعی، ممكن است به طور كامل ظرافتهاتواناییاست. 

لة انسان نیاز داشته باشد. در نهایت، افزایش آگاهی در انسانی را درك نكند و به مداخ

مصنوعی در مدیریت منابع انسانی ضروری است.  هوشخصوص كاربردها و مزایای 

فرایندهای مدیریت  تواندمیبدون درك روشن از اینكه چگونه هوش مصنوعی  هاسازمان

 یعباس) آن استفاده نكنندكامل از پتانسیل  طوربهمنابع انسانی را بهبود بخشد، ممكن است 

 .(0413 ،یلیو اسماع

 یريگ جهينت

، بر ودشمیشدن مدیریت منابع انسانی كه توسط فناوری هوش مصنوعی هدایت  دیجیتالی

. این درك، مدیران را قادر گذاردمیها و ساختارهای سازمانی تأثیر تحلیل و طراحی شبكه

یق از طر باشدمیسازمان  یاز اهداف اصل كه می سازد تا كارایی و اثربخشی كلی سازمان را

؛ ،8180)ساركار، پرامانیك، مایتی و رنیرز  قاتیبا تحق نیدهند كه ا یشهوش مصنوعی افزا

در واقع، فرایندهای  باشدمی( هماهنگ  8183) پریانكا، راویندران، سانكارارایانان و علی

پیشرفتة منابع انسانی با استفاده از هوش مصنوعی، انجام وظایف منابع انسانی را بدون دخالت 

ی گسترده و خودكارسازی هاداده. هوش مصنوعی با پردازش مجموعه كندمیانسان تسهیل 
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، انآموزش كاركن،استخدام جذب و ،شغل یعملكردهای منابع انسانی مختلف، از جمله طراح

دیریت م گیریتصمیم عملكرد، انضباط، بهمبود عملكرد یابیارز ،پردازش حقوق و دستمزد

 ،8105فری و آزبورن  كه یقاتیاثرات را در تحق نیا كندمی ینهمنابع انسانی را تسریع و به

برشیانی، هوآرنگ، مالهوترا  ،8101؛ تامب، كاپلی و یاكوبویچ 8102 1،اوریلی، رانفت، نوفایند

یی را هافرصت هافناوریاین  نیهم اثبات شده است همچن انددادهانجام . (8180) اریو فر

و  دهندیمبرای دستیابی به سطوح بالایی از كارایی در مدیریت و غربالگری متقاضی ارائه 

 هاسازمانكه این مزیت حیاتی برای  دهدمیدر نهایت، زمان و هزینه های استخدام را كاهش 

( هوش مصنوعی چابكی ،8181)وودز، احمد، نیكولاو، كاستا و اندرسون  شودمیمحسوب 

و همة فرایندها مانند استخدام، توسعه و مدیریت عملكرد را  كندمیمنابع انسانی را تقویت 

 تواندمی راتییتغ نیا یاز طرف .(8101 ،)تاركن كندمیهای چابك همسو با متدولوژی

از مقاومت در  توانمی یكه به طور كل دینما جادیسازمان و افراد ا یرا هم برا ییهاچالش

 یانسان یروی، عدم ارتباط موثر با نیهوش مصنوع یهادادهعدم اعتماد به صحت  ر،ییبرابر تغ

 و احساسات افراد یروح طیبا عدم درك شرا یانسان یروین یبرا گیریتصمیمو  و درك آن

  .اشاره كرد
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