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 چکیده

مطالعه با اتخاذ  نیاست. ا یدر حوزه توسعه منابع انسان یهوش مصنوع یجامع کاربردها نییپژوهش، تب نیهدف ا

 یاز چگونگ یروشن ریتا تصو پردازد یموجود م یعلم اتیمند ادب نظام یبه بررس ،یفیو توص یا کتابخانه یکردیرو

 دهند ینشان م ها افتهیارائه دهد.  توسعه منابع انسانی یندهایفرآ یساز نهیبه یبرا هوش مصنوعیها از  سازمان یریگ بهره

ها و  خودکار رزومه ی، از جمله استخدام و انتخاب )مانند غربالگرتوسعه منابع انسانیدر ابعاد مختلف  یکه هوش مصنوع

عملکرد  تیری(، مدیو ارائه بازخورد فور یریادگی یرهایمس یساز یشخص ری(، آموزش و توسعه )نظهیاول یها مصاحبه

 تیعوامل رضا ییو شناسا زشیر ینیب شیاستعدادها )پ یو جذب و نگهدار (یرفتار یالگوها لیمستمر و تحل شی)پا

 یابیو ارز یمنابع انسان یها داده لیو تحل هیتجز لیبا تسه یهوش مصنوع ن،یدارد. همچن یا گسترده ی( کاربردهایشغل

. کند یم یانیحوزه کمک شا نیدر ا تر کیژبر شواهد و استرات یمبتن یها یریگ میها، به تصم شکاف لیها و تحل مهارت

به  یریبه طور چشمگ تواند یم هوش مصنوعی یساز ادهیکه پ یکه در حال رسد یم جهینت نیبه ا تیپژوهش در نها نیا

 یخصوص میحفظ حر ،یملاحظات اخلاق رینظ ییها و بهبود تجربه کارکنان منجر شود، توجه به چالش یور بهره شیافزا

 است. یضرور ها، یفناور نیمؤثر از ا یبردار بهره یبرا یمتخصصان منابع انسان یها مهارتها و لزوم ارتقاء  داده

 یدیکل گانواژ

 .یفناور ،یمنابع انسان یها داده لیو تحل هیعملکرد، تجز تیریاستخدام، آموزش، مد ،یتوسعه منابع انسان ،یهوش مصنوع

 ، شوشتر، ایران.دانشجوی دکتری رشته مدیریت دولتی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد شوشتر. 1

 .دانش آموخته رشته کارشناسی مدیریت دولتی. 2
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 مقدمه

کار مواجه هستند که لزوم  یرویدر ساختار ن قیعم راتییو تغ یها با تحولات پرشتاب فناور سازمان ،یدر عصر کنون

 یکیبه عنوان  یآشکار ساخته است. هوش مصنوع شیاز پ شیرا ب یمنابع انسان تیریمد یسنت یکردهایدر رو یبازنگر

وکار در  کسب یندهایفرآ یساز نهیو به یدگرگون یبرا یمیعظ لیسپتان کم،یو  ستیقرن ب یها یفناور نیتر شرفتهیاز پ

 لیخود در تحل رینظ یب یها تیبا قابل ،یفناور نیز خود نشان داده است. اا یاز جمله حوزه منابع انسان ع،یصنا یتمام

دقت و  ،ییکارا ارتقاء یرا برا یا سابقه یب یها فرصت ،یتکرار فیوظا ونیو اتوماس ینیماش یریادگیبزرگ،  یها داده

 (3049پاک نژاد، فراهم آورده است. ) یانسان یها هیو توسعه سرما تیریدر مد یاثربخش

آموزش،  قیاز طر یو سازمان یگروه ،یبهبود عملکرد فرد یبرا کیاستراتژ کردیرو کیه عنوان ب یمنابع انسان توسعه

 یسنت یندهایحال، فرآ نی. با اکند یم فایها ا سازمان تیدر بقا و موفق یاتیاستعدادها، نقش ح تیریها و مد توسعه مهارت

 ریمتغ یازهایبه ن ییپاسخگو یلازم برا یریپذ موارد فاقد انعطاف یو در برخ بر نهیبر، هز اغلب زمان یمنابع انسان توسعه

فراهم  یهوش مصنوع رینظ نینو یها یفناور یریکارگ ورود و به یرا برا یها، بستر مناسب چالش نیاند. ا کار بوده یروین

 (3049اکمرعجم و همکاران، آورده است. )

قرار داده، بلکه  یمتخصصان منابع انسان اریرا در اخت یدیجد یکار، نه تنها ابزارها طیدر مح یهوش مصنوع ظهور

واحد  کیاز  یقرار داده است. امروزه، بخش منابع انسان رییدستخوش تغ زیرا ن یو انتظارات از نقش منابع انسان فیتعار

و  کند یم فایا یکلان سازمان یها یریگ میدر تصم یدیشده که نقش کل لیتبد کیاستراتژ کیشر کیصرف به  یاتیعمل

 (3049همکاران،نیک نفس و ) است دهیبخش عیگذار را تسر نیا یهوش مصنوع

جذب  ندی، حوزه استخدام و انتخاب است. فرآیمنابع انسان توسعه در یهوش مصنوع یکاربردها نیتر از برجسته یکی

اکنون با  شد، یمتعدد م یها ها و مصاحبه از رزومه یادیحجم ز یدست یشامل غربالگر یکه به طور سنت استعدادها

 توانند یهوشمند م یها ستمیاست. س شده تر طرفانه یکارآمدتر و ب یریچشمگبه طور  AI یها تمیاز الگور یریگ بهره

 .(3049پاک نژاد، ) دهنداستخدام را کاهش  یکرده و زمان لازم برا ییمناسب را با دقت بالا شناسا یداهایکاند

قادرند  AI بر یمبتن یریادگی یها به پا کرده است. پلتفرم یانقلاب یآموزش و توسعه کارکنان، هوش مصنوع نهیزم در

نقاط قوت  لیبا تحل ها ستمیس نیکنند. ا یساز یهر کارمند شخص یفرد یریادگی یازهایرا بر اساس ن یآموزش یها برنامه

که منجر به  دهند یمتناسب و در زمان مناسب را ارائه م یآموزش یافراد، محتوا یو اهداف شغل یریادگیو ضعف، سبک 

 (.2431ناوارو و همکاران، -سگارا) شود یها م آموزش و توسعه مهارت شتریب یاثربخش

 یاست. ابزارها افتهیدست  یریدر آن به بهبود چشمگ یاست که هوش مصنوع ییها حوزه گریاز د زیعملکرد ن تیریمد

سازنده ارائه دهند  یکرده، بازخوردها شیعملکرد کارکنان را به صورت مستمر و بلادرنگ پا توانند یم یهوش مصنوع

 یها یابیامر به ارز نیپنهان بماند. ا رانیمد دیاست از د مکنکنند که م ییرا شناسا یعملکرد ای یرفتار یالگوها یو حت

 .(3040مستقیمی، ) شود یتر منجر م هدفمندتر و عادلانه تر، قیدق

سوابق  ،یرفتار یها داده لیانکار است. با تحل رقابلیغ زیاستعدادها ن یدر جذب و نگهدار یهوش مصنوع نقش

 ینیب شیرا که در معرض خطر ترک سازمان هستند، پ یکارکنان تواند یم یهوش مصنوع ،یزشیو عوامل انگ یعملکرد

لازم را  یا و مداخله رانهیشگیاقدامات پ ،یانسان یروین زشیاز وقوع ر شیتا پ دهد یها امکان م به سازمان تیقابل نیکند. ا

 .(3040مستقیمی، ) دهندانجام 
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 هوش مصنوعی است افتهی یدیجد یها تیقابل ،یه کمک هوش مصنوعب یبزرگ منابع انسان یها داده لیو تحل هیتجز

را در  یقیعم یها نشیکند و ب لیپردازش و تحل ،یآور را جمع یپراکنده منابع انسان یها از داده یمیحجم عظ تواند یم

 کیاستراتژ یها یریگ میتصم یبرا ها نشیب نیارائه دهد. ا یآت یندهاو رو یکار، عملکرد سازمان یروین یمورد الگوها

 (3049دستاران و همکاران، ) هستندارزشمند  اریبس یمنابع انسان توسعه در حوزه

با  توانند یم هوش مصنوعی یکاربرد دارد. ابزارها زیو تعامل کارکنان ن یفرهنگ قیدر تطب یهوش مصنوع ن،یهمچن

 یمشارکت و همبستگ ت،یرضا زانیاحساسات کارکنان، م یو حت یسازمان یاجتماع یها شبکه ،یارتباطات داخل لیتحل

کنند.  جادیرا ا یتر و مولدتر مثبت یکار طیمح ات کنند یها کمک م به سازمان ها لیتحل نیکنند. ا یابیرا ارز یفرهنگ

 (3049)دستاران و همکاران، 

است.  توسعه منابع انسانی در هوش مصنوعی مهم یکاربردها گریاز د یمهارت یها شکاف لیها و تحل مهارت یابیارز

 یابیدست یبرا ازیمورد ن یها ها با مهارت آن سهیموجود در سازمان و مقا یها مهارت ییبا شناسا تواند یم یهوش مصنوع

 شنهادیها پ مهارت نیجذب ا ای وسعهت یبرا ییرهایدهد و مس صیرا تشخ یمهارت یها شکاف ،یآت کیبه اهداف استراتژ

 (.3040مرادی و همکاران، کند. )

ها  ربات نیرو به گسترش است. ا زین یدر ارائه خدمات منابع انسان AI بر یمبتن (Chatbots) چت یها از ربات استفاده

ساعته و  20به صورت  یسازمان یها استیس ای ایحقوق، مزا ،یبه سوالات متداول کارکنان در مورد مرخص توانند یم

)نیک نفس و . شود یکارکنان منجر م تیو رضا ییکارا شیامر به افزا نیکه ا پاسخ دهند یبه دخالت انسان ازیبدون ن

 (3049همکاران،

ها،  آن نیتر از مهم یکیهمراه است.  زین ییها با چالش یدر منابع انسان یهوش مصنوع یساز ادهیفراوان، پ یایوجود مزا با

 ییها یکارکنان، نگران یها از داده یمیحجم عظ لیو تحل یآور ها است. جمع داده یخصوص میو حر یملاحظات اخلاق

 (32محکم است. )منبع  یو اخلاق یقانون یها چارچوب ازمندیکه ن کند یم جادیا ضیتبع ایرا در مورد سوءاستفاده 

هاست. کارکنان ممکن است نسبت به  چالش گریاز د زین یهوش مصنوع یاه ستمیو اعتماد کارکنان به س رشیپذ

باشند.  اعتماد یب دهند، یقرار م ریرا تحت تأث یمهم شغل ماتیتصم ای کنند یم شیها را پا که عملکرد آن ییها ستمیس

 .(3040همکاران، )طایفه کاظمی و است.  یچالش ضرور نیغلبه بر ا یبرا AI در نحوه عملکرد تیآموزش و شفاف

 دیبا HR ، متخصصانAI چالش مهم است. با ورود کی زین یدر متخصصان منابع انسان دیجد یها به توسعه مهارت ازین

کسب کنند تا بتوانند به  ینیماش یریادگیو فهم اصول  یهوش مصنوع یداده، کار با ابزارها لیتحل نهیدر زم ییها مهارت

 یساز ادهیپ یبالا برا هیاول یگذار هیسرما. ندینما یبردار ها بهره ل آنیکار کنند و از پتانس ها یفناور نیطور مؤثر با ا

 ژهیها، به و سازمان یبرخ یبرا یمانع تواند یم ،یقو یفناور یها رساختیبه ز ازیو ن یهوش مصنوع یها ستمیس

به  تواند یم AI که یقابل توجه هیبلندمدت و بازگشت سرما یایحال، مزا نیکوچک و متوسط باشد. با ا یها شرکت

 .(3040طایفه کاظمی و همکاران، ) کند یم هیرا توج ها نهیهز نیهمراه داشته باشد، اغلب ا

. پردازد یم HRD در یهوش مصنوع یکاربردها یبند و دسته لیبه تحل ،یفیو توص یا کتابخانه یکردیپژوهش با رو نیا

و جامع از  یکل ینما کیمعتبر،  یدانش موجود در منابع علم لیو تحل یآور تا با جمع دهد یبه ما امکان م کردیرو نیا

 .میارائه ده ینساندر توسعه منابع ا یهوش مصنوع ندهیو آ یفعل تیوضع
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تحول در  یابزار قدرتمند برا کیبه عنوان  یهوش مصنوع لیو پتانس تیاهم یساز مطالعه، برجسته نیا یاصل هدف

ها کمک کند تا  پژوهش قصد دارد به سازمان نی، اAI متنوع یکاربردها نییو تب ییاست. با شناسا HRD یندهایفرآ

. )منبع ابندیب ر،ییدائماً در حال تغ یکار طیمح کی دراستعدادها  یجذب، توسعه و نگهدار یبرا یا نوآورانه یرهایمس

3۱) 

نقش  یبرا ینیگزیبه عنوان جا دینبا یدارد. هوش مصنوع دیتأک یو عامل انسان یفناور نیب ییافزا هم تیمقدمه بر اهم نیا

و آزاد کردن  HR متخصصان یتوانمندساز یابزار قدرتمند برا کیبه عنوان  دیشود، بلکه با یتلق یانسان در منابع انسان

 (38شود. )منبع  دهیکار د تر یو انسان کیاستراتژ یها بهجهت تمرکز بر جن ،یتکرار فیها از وظا آن

از  قیوکار، درک عم و کسب یابعاد زندگ یدر تمام یبا توجه به گسترش روزافزون نفوذ هوش مصنوع ت،یانه در

توانمند و  یکار یرویو پرورش ن یرقابت تیکه به دنبال حفظ مز یهر سازمان یبرا یآن در توسعه منابع انسان یکاربردها

 (33است. )منبع  نینو ریمس نیروشن ساختن ا هتدر ج یمطالعه گام نی. ارسد یبه نظر م یاتیاست، ح ایپو

ها عمل کند تا درک  سازمان رانیو مد یمحققان، متخصصان منابع انسان یراهنما برا کیبه عنوان  تواند یپژوهش م نیا

داشته باشند و در  یتوسعه منابع انسان ندهیبه آ یده شکل یبرا یاز قدرت هوش مصنوع یبردار بهره یاز چگونگ یبهتر

 ند.یاتخاذ نما یتر آگاهانه ماتیتصم ر،یمس نیا

 مبانی نظری

پردازد. در این  های فکری مرتبط با موضوع پژوهش می به تشریح مفاهیم کلیدی و چارچوب مبانی نظریبخش 

3هوش مصنوعیبخش، باید به صورت جامع به تعریف و بررسی دو مفهوم اصلی، یعنی 
و سپس  2توسعه منابع انسانیو  

 .ها بپردازید و تأثیر متقابل آن ارتباط

 3هوش مصنوعی

هایی است که  شود که به دنبال ایجاد ماشین ای از علوم کامپیوتر اطلاق می هوش مصنوعی به شاخه :تعریف و انواع

زبان  ، پردازش0هایی مانند یادگیری ماشینی ها فکر کرده و یاد بگیرند. این فناوری شامل زیرشاخه توانند مانند انسان می

5طبیعی
1و بینایی کامپیوتری 

سازی  هایی پیاده ها و سیستم ها به صورت الگوریتم است. در منابع انسانی، این فناوری 

 .(2433راسل، کنند )های هوشمندانه کمک  گیری های پیچیده را تحلیل کرده و به تصمیم توانند داده شوند که می می

 توسعه منابع انسانی

شود که با  شده گفته می ریزی یافته و برنامه های سازمان ای از فعالیت منابع انسانی به مجموعه توسعه :تعریف و اهداف

شود. هدف  و مدیریت استعدادها انجام می ها هدف بهبود عملکرد فردی و سازمانی از طریق آموزش، توسعه مهارت

 .ه سازمان است، تضمین آمادگی کارکنان برای مواجهه با نیازهای فعلی و آیندHRD نهایی

 

 

                                                           
1
 AI 

2
 HRD 

3
 Artificial Intelligence 

4
 Machine Learning 

5
 Natural Language Processing 

6
 Computer Vision 
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 پیوند هوش مصنوعی و توسعه منابع انسانی

تبیین کرد. این  توان با استفاده از نظریه تحول دیجیتال در منابع انسانی را می HRD و AI ارتباط بین :چارچوب نظری

فرآیندهای سنتی سازی  های نوین برای بهینه ها برای بقا در عصر دیجیتال باید از فناوری کند که سازمان نظریه بیان می

دهد تا از  اجازه می HRD منابع انسانی استفاده کنند. هوش مصنوعی به عنوان یک کاتالیزور اصلی در این تحول، به

کننده و استراتژیک تغییر کند. به عنوان مثال، به جای اینکه فقط به  بینی یک رویکرد واکنشی به یک رویکرد پیش

کاپلی، است )هایی نیاز  بینی کند که در آینده به چه مهارت تواند پیش می AI ازآموزش کارکنان بپردازد، با استفاده 

243۱). 

 روش تحقیق

و  یفیک یکردی، از رویدر حوزه توسعه منابع انسان یهوش مصنوع یجامع کاربردها نییپژوهش با هدف تب نیا

 یمند و انتقاد نظام یاست که شامل بررس یا مورد استفاده، مطالعه کتابخانه قی. روش تحقبرد یبهره م یلیتحل-یفیتوص

 .شود یم یو توسعه منابع انسان یتقاطع هوش مصنوع نهیموجود در زم یعلم اتیادب

 ها یافته

مند ادبیات علمی موجود در زمینه کاربرد هوش مصنوعی در  های اصلی پژوهش بر اساس بررسی نظام در این بخش، یافته

ها، تصویر روشنی  گردد. این یافته شده و با ارائه منابع معتبر تشریح می بندی صورت دستهبه  (HRD) توسعه منابع انسانی

 .دهند کارگیری هوش مصنوعی ارائه می در پی به HRD از چگونگی تحول فرآیندهای

 تحول در فرآیندهای استخدام و انتخاب

محور تبدیل  یک فرآیند کارآمد و دادهبر به  هوش مصنوعی فرآیند جذب استعدادها را از یک رویکرد سنتی و زمان

ها  قادر به غربالگری خودکار حجم عظیمی از رزومه (NLP) های مبتنی بر پردازش زبان طبیعی کرده است. سیستم

کنند. این ابزارها،  ها و تجارب مرتبط با هر شغل را با دقت بالا شناسایی می هستند، به طوری که کلمات کلیدی، مهارت

دهند تا بر تعاملات انسانی با  ی استخدام را به شدت کاهش داده و به متخصصان منابع انسانی اجازه میزمان لازم برا

توانند با تحلیل زبان بدن، لحن و  کاندیداهای واجد شرایط تمرکز کنند. علاوه بر این، ابزارهای هوش مصنوعی می

نرم و فرهنگی کاندیداها ارائه دهند که در های  هایی در مورد مهارت های ویدیویی، بینش احساسات در مصاحبه

 (2424، ۱اسیموگو و رسیتروپواست )فرآیندهای سنتی دشوار 

 سازی و اثربخشی در آموزش و توسعه شخصی

سازی مسیرهای یادگیری است.  ، توانایی آن در شخصیHRD ترین کاربردهای هوش مصنوعی در یکی از برجسته

مصنوعی با تحلیل عملکرد، نقاط قوت، ضعف و اهداف شغلی هر کارمند، محتوای  های آموزشی مبتنی بر هوش پلتفرم

دهند. این رویکرد انطباقی، اثربخشی آموزش را به طور چشمگیری  آموزشی متناسب و در زمان مناسب را ارائه می

د فوری و هدفمند در توانند بازخور ها می کند. همچنین، این سیستم دهد و از هدر رفت منابع جلوگیری می افزایش می

 .(2433، 8)گینتری شود ها و دانش کارکنان منجر می تر مهارت که به بهبود سریع طول فرآیند یادگیری ارائه دهند
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 هبود مستمر در مدیریت عملکرد و نگهداری استعدادهاب

های  هوش مصنوعی به ابزاری کلیدی برای پایش مستمر و بلادرنگ عملکرد کارکنان تبدیل شده است. برخلاف ارزیابی

محور و سازنده  های عملکردی از منابع مختلف، بازخوردهای داده آوری داده های هوشمند با جمع سالانه سنتی، سیستم

با  یادگیری ماشینیهای  شود. علاوه بر این، الگوریتم تر منجر می ادلانهتر و ع های دقیق دهند. این امر به ارزیابی ارائه می

دهد تا  ها امکان می بینی ریزش کارکنان هستند. این قابلیت به سازمان های رفتاری و عملکردی، قادر به پیش تحلیل داده

برین ) ندینماکلیدی خود را حفظ  پیش از وقوع، عوامل نارضایتی را شناسایی کرده و با اقدامات پیشگیرانه، استعدادهای

 (2433، 3و همکاران

 های منابع انسانی توانمندسازی تجزیه و تحلیل داده

های جدیدی را  ، قابلیت(HR Analytics) های بزرگ منابع انسانی استفاده از هوش مصنوعی در تجزیه و تحلیل داده

های پراکنده را  تواند حجم عظیمی از داده میهای استراتژیک فراهم کرده است. هوش مصنوعی  گیری برای تصمیم

های  های عمیقی در مورد الگوهای نیروی کار، روندهای آتی و تأثیر سیاست آوری، پردازش و تحلیل کند و بینش جمع

رفاً های خود را بر اساس شواهد معتبر و نه ص گیری دهند تا تصمیم ها به مدیران اجازه می منابع انسانی ارائه دهد. این بینش

با اهداف استراتژیک سازمان کمک  HRD راستایی که این امر به افزایش کارایی و هم بر مبنای شهود اتخاذ کنند

 .(Minbaeva, 2018) کند می

 سازی های کلیدی در پیاده ملاحظات اخلاقی و چالش

ها،  ترین آن یکی از مهم های جدی همراه است. با چالش HRD سازی هوش مصنوعی در با وجود مزایای فراوان، پیاده

های آموزشی را  های هوش مصنوعی ممکن است تعصبات پنهان در داده است. الگوریتم ملاحظات اخلاقی و تبعیض

ها  همچنین، نگرانی .(Dastin, 2018) های ناعادلانه، به ویژه در استخدام، شوند گیری بازتولید کنند و منجر به تصمیم

های مهم است. پذیرش و اعتماد  و امنیت اطلاعات کارکنان از دیگر چالش ها حفظ حریم خصوصی دادهدر مورد 

ها و  ای حیاتی است که نیازمند شفافیت در نحوه عملکرد این فناوری های هوش مصنوعی نیز مسئله کارکنان به سیستم

اوری و ارتقاء های فن گذاری در زیرساخت های مناسب است. در نهایت، موفقیت در این مسیر به سرمایه آموزش

 .(Tambe et al., 2019) های متخصصان منابع انسانی برای کار با ابزارهای هوش مصنوعی بستگی دارد مهارت

 نتیجه گیری

دهد که  ، نشان می(HRD) این پژوهش با هدف تبیین جامع کاربردهای هوش مصنوعی در حوزه توسعه منابع انسانی

آید. نتایج  ها به شمار می برای سازمان عامل تحول استراتژیکاین فناوری نه تنها یک ابزار تکنولوژیک، بلکه یک 

استخدام، آموزش، مدیریت ، از جمله HRD تحقیق به وضوح بیانگر آن است که هوش مصنوعی در ابعاد مختلف

ها اجازه  ها به سازمان نظیری را ارائه کرده است. این قابلیت بی های ، قابلیتها عملکرد و تجزیه و تحلیل داده

 .سازی کرده، دقت را افزایش داده و تجربه کارکنان را بهبود بخشند دهند تا فرآیندهای سنتی را بهینه می

بع ها و پاسخ به سوالات متداول، هوش مصنوعی متخصصان منا با اتوماسیون وظایف تکراری مانند غربالگری رزومه

تر کار خود تمرکز کنند. این تغییر نقش،  های استراتژیک و انسانی کند تا بر جنبه انسانی را از کارهای عملیاتی رها می

های کلان سازمانی  گیری منابع انسانی را از یک واحد پشتیبانی به یک شریک استراتژیک تبدیل کرده که در تصمیم
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بینی ریزش  سازی مسیرهای یادگیری و پیش وش مصنوعی در شخصیکند. همچنین، توانایی ه نقش محوری ایفا می

که این امر به نوبه  کند تا استعدادها را به بهترین شکل ممکن توسعه داده و حفظ کنند ها کمک می کارکنان، به سازمان

 .کند خود مزیت رقابتی پایداری را ایجاد می

ملاحظات اخلاقی، حفظ حریم  .از چالش نیست خالی HRD سازی هوش مصنوعی در با این حال، مسیر پیاده

های قانونی و  ها هستند که نیازمند ایجاد چارچوب ترین نگرانی از جمله مهم و ریسک تبعیض ها خصوصی داده

آموزش و ارتقاء ها هستند. همچنین، موفقیت در این تحول به  اخلاقی محکم و شفافیت کامل در نحوه عملکرد سیستم

ها باید بتوانند با ابزارهای مبتنی بر داده کار کرده و از  بستگی دارد؛ زیرا آن ن منابع انسانیهای متخصصا مهارت

 .های هوشمندانه استفاده کنند گیری های حاصل از هوش مصنوعی برای تصمیم بینش

ه بین عامل انسانی و افزایی هوشمندان رسد که آینده توسعه منابع انسانی در گرو هم در نهایت، این پژوهش به این نتیجه می

هوش مصنوعی است. هوش مصنوعی نباید به عنوان جایگزینی برای انسان تلقی شود، بلکه به عنوان ابزاری قدرتمند 

هایی که بتوانند با درک کامل از  و ارتقاء فرآیندهای سازمانی دیده شود. سازمان HR برای توانمندسازی متخصصان

سازی کنند، در مسیر توسعه و موفقیت در عصر  به صورت مؤثر و اخلاقی پیاده ها، این فناوری را ها و چالش فرصت

 .دیجیتال پیشگام خواهند بود

 و مآخذمنابع 

 دومین ،یدر آموزش و توسعه منابع انسان ینقش هوش مصنوع بررسی ،3049اکبر و دادرس، توکل، یاکمرعجم، عل

 هیدریح تربت تا عمل(، دهی)از ا عیآموزش با جامعه، سازمانها و صنا وندیپ یمل شیهما

 یهوش مصنوع یکنفرانس مل اولین ،یدر توسعه و بهبود منابع انسان یهوش مصنوع کارکردهای ،3049م،یپاک نژاد، مر

 تهران ،یریادگیدر آموزش و 

: یبا هوش مصنوع یفناور یآموزش مهارت ها تحول ،3049آرش، ر،یمال ام یو الماس نیو آسا، حس یدستاران، گل

و حرفه  یفن یو فرهنگ ساز در توسعه آموزش ها ابیمعلمان استعداد یالملل نیب شیهما اولین هوشمندانه تر، یا ندهیآ

 داریتوسعه پا ریو کاردانش در مس یا

منابع  تیریدر استخدام و مد یهوش مصنوع نقش ،3040ما،یمقدم، ش یبهزاد و صالح ،یو کاظم دیحم ،یکاظم فهیطا

 تهران ران،یا یو حسابدار تیریهزاره سوم اقتصاد، مد یدانش و فناور یالملل نیب شیهما هشتمین ،یانسان

 ،یهوش مصنوع یها یاز فناور یریبا بهره گ زاتیو تجه یهوشمند منابع انسان مدیریت ،3040،یمحمدمهد ،یمیمستق

 ،یفرهنگ ،ینیو مطالعات د یتیعلوم ترب ،یدر آموزش و پرورش، روانشناس یهوش مصنوع یالملل نیب شیهما اولین

 بوشهر در هزاره سوم، یتیریو مد یاجتماع

در تحول  یهوش مصنوع نقش ،3040ررضا،یام ،یو مختار نینسر ،یرمضان یو موس میکر ،یمسعود و مراد ،یمراد

 و اقتصاد عیصنا یمهندس ،یحسابدار ت،یریمد یالملل نیکنفرانس ب دومین در سازمان ها، یمنابع انسان تیریمد

در بهبود آموزش توسعه  یهوش مصنوع گاهیو جا نقش ،3049ن،یرینژاد، ش یزهرا و هاشم رانمنش،ینفس، بتول و ا کین

در  یو آموزش یمطالعات فرهنگ نهیدر زم نیتحول آفر یها دهیا یالملل نیب شیهما اولین در سازمان، یمنابع انسان

 در هزاره سوم یپژوه تیاو رو یدرس پژوه ،یبر اقدام پژوه دیآموزش و پرورش با تاک
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