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 5، مهدی نیکفرجام نوری4، میثم گزمه3، محمد صیاد2، فرهاد گرگانی1جواد راهدارپور

 

 

 چکیده

رداخته پدولتی ایران  هایسازمانهوش مصنوعی در توسعه مدیریت منابع انسانی  هایفناوریدر این پژوهش به نقش 

اطلاعات، از نوع  آوریجمع. همچنین از جهت شودمیشد. تحقیق حاضر از نوع هدف، تحقیقی کاربردی محسوب 

یک تحقیق مقطعی است. جامعه آماری  هادادهزمان گردآوری  ازنظرتوصیفی و همبستگی است. همچنین این تحقیق 

 گیریهنمونیران تشکیل دادند. این افراد با استفاده از روش دولتی ا هایسازماننفر از مدیران و کارکنان  384تحقیق را 

تصادفی انتخاب شدند. در این تحقیق در خصوص گردآوری اطلاعات مربوط به ادبیات موضوع و پیشینه  ایطبقه

های پژوهش از روش میدانی یا رد فرضیه تائیداطلاعات برای  آوریجمعو جهت  ایکتابخانههای پژوهش از روش

پژوهش از  هایسؤالبا توجه به  هاداده وتحلیلتجزیه منظوربهاستاندارد استفاده شد.  هایپرسشنامهتوزیع  ورتصبه

 PLS زارافنرمآمار توصیفی و استنباطی استفاده شد. در بخش استنباطی از روش حداقل مربعات جزئی و  هایروش

ی در توسعه مثبت و معنادار تأثیرهوش مصنوعی  هایفناورید استفاده شد. نتایج نشان دا هافرضیه وتحلیلتجزیهبرای 

توسعه مدیریت منابع انسانی، نقش هوش  هایمؤلفهدولتی ایران دارد. اما از میان  هایسازمانمدیریت منابع انسانی 

 نشد.  تائیدمصنوعی بر حق انتخاب 

 مدیریت منابع انسانی، فناوری، هوش مصنوعی واژگان کلیدی:
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 مقدمه

و حفظ و نگهداری استعدادهای کلیدی به یک  کنونی با پدیده نابودی استعدادها مواجه هستند هایسازمانامروزه 

مدیران  یدغدغه ترینمهم(. بر همین اساس، امروزه 2018، 1است )کارلا شدهتبدیلمشکل برای مدیران منابع انسانی 

 ترینهمم عنوانبهسازمانی است. بنابراین نیروی انسانی را باید  استعدادهایمنابع انسانی حفظ و توسعه  یتوسعه

، 2سازمان به اهدافش دارد )الجبور و همکاران یابیدستیک سازمان دانست که نقش کلیدی و مهدی در  یسرمایه

 ریذکشایانیت مبرای سازمان از اه هاآنو ماهر جهت حفظ موقعیت رقابتی  بااستعداد(. چرا که حفظ کارکنان 2021

که با تمرکز بر منابع  هاییاستراتژیا پیروی از مدرن نیز ب هایسازمان(. 2021، 3برخوردار است )بارخویزن و گومد

 ایگونههبانسانی که از طریق توسعه ایدئولوژی مدیریتی پدیدار شد، به دنبال تغییر مدیریت منابع انسانی خود بودند، 

گیزش، شیوه نوین ایجاد ان عنوانبهوابستگی افراد باشد. توانمندسازی  که همراه با تغییرات در جهت کسب وفاداری و

تکنولوژیک و  هایپیشرفت، مباحث روز مدیریت مبدل شده است. وجود تغییرات سریع، ترینداغبه یکی از 

(. 1397آشکار ساخته است )فلاح،  ازپیشبیشآشکار و پنهان در دنیا، اهمیت و ضرورت توانمندسازی را  هایرقابت

یک ساختار انگیزشی عملی در نظر  عمدتاًت و توانمندسازی کارکنان به معنای کنترل شخص بر روی اعمالش اس

، 4)آپائو و همکاران منفی را کاهش دهد هایواکنش، یعنی یک منبع با ، ارزش که می تواند استرس و شودمیگرفته 

2023). 

 انداز مدیریت منابع انسانی در مقیاسپویا در حال اختراع چشم طوربههای نوآورانه آوریامروزه، فندر این میان 

، با توسعه شتابان و کاربرد گسترده هوش مصنوعی  و سایر درواقع (.2019، 5آنکارانی و همکارانجهانی هستند )

 ،یاتوماسیون اداراجزای ها، کارمندان و مشتریان اساساً در حال تغییر است و های نوآورانه، تعامل بین شرکتفناوری

تکامل  توانمیبا توجه به اینکه (. 2016، 6)مالرل و پری شودمیها و وظایف مدیریت منابع انسانی تشدید فعالیت

خدمات  سادگیبهتکنولوژیکی  هایپیشرفترا به انقلاب صنعتی نسبت داد، اما مدیریت منابع انسانی تکنولوژی در 

ابع انسانی من را برای هاییجایگزین ایفزاینده طوربه، تحولات معاصر حالبااین فیزیکی یا روانی را تغییر داده است.

انی و ساختارهای سازم درنتیجهسنتی به تعامل و ارتباطات انسانی نیاز دارند ،  طوربهکه  دهدمیدر کارکردهایی ارائه 

های هوش نما و رباتهای خدمات انسان(. برای مثال، ربات2023، 7)کولبرت و همکاران دهندمیماهیت کار را تغییر 

« موجودات»(. این 2020، 8کنند )توماس و همکارانجه صنعت را به خود جلب میای توفزاینده طوربهمصنوعی 

 را برای مدیریت ایفزاینده هایپتانسیلو  هاقدرتو  اندکردههوشمند، عملکردهای سنتی منابع انسانی را متحول 

ارکنان با نیز به همراه دارد منسوخ شدن شغلی ک ازجملهبزرگی  هایچالش، اما در این میان دهندمیمنابع انسانی ارائه 

 (.2022، 9)مالک و همکاران

                                                           
1 Karla 
2 Aljbour et al  
3 Barkhuizen & Gumede 
4 Appau et al  
5 Ancarani et al  
6 Marler & Parry 
7 Colbert et al  
8 Thomaz et al  
9 Malik et al  
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برای مشاغلی که در فراسوی مرزها  ویژهبهیادگیری عمیق، اشیاء هوشمند و اینترنت اشیا  هایالگوریتم، حالدرعین

های یستمس. همچنین معرفی را ایجاد کنند تریسازندهند هماهنگی و همکاری توانمیمفید هستند؛ زیرا  کنندمیفعالیت 

های متعددی را برای بهبود و کاهش هزینه های جدید، فرصتآوریاطلاعات الکترونیکی منابع انسانی و سایر فن

ک و )کو دهدمیارزیابی متقاضیان شغل و ارزیابی عملکرد کارکنان ارائه  ازجملهعملکردهای مدیریت منابع انسانی 

 (.2019، 1همکاران

های اطلاعات با معرفی استخدام الکترونیکی، آموزش الکترونیکی یا مدیریت شایستگی ریفناو انددادهتحقیقات نشان 

ریت منابع مثبت به کیفیت خدمات مدی طوربهو  انددادههای مرتبط با مدیریت منابع انسانی را تغییر الکترونیکی، رویه

فناوری برای مدیریت منابع انسانی، ورود تر دستاورد کنند. مهمالمللی کمک میهای محلی و بینانسانی در سازمان

افراد در سطح جهانی است که از  توانمند کنندهعنوان ای از دانش مربوط به مدیریت منابع انسانی بهمجموعه فزاینده

 (. 2017، 2)سیک و دیل شودمیدهی مجدد کار، مانند شرایط کاری و آموزش کارکنان ایجاد طریق سازمان

ست وجود نی مشخصارائه دادند و  ضدونقیضیتحقیقات نتایج متفاوت و  شدهمشخص، شدهانبیدر راستای مطالب 

 ایهقابلیتاز  گیریبهرههوش مصنوعی در سازمان مفید است یا مضر. از دیدگاه کارکنان، وجود هوش مصنوعی و 

که  شدهپرداخته سؤاله این د دستاوردهای مفیدی برای افراد داشته باشد. بر همین اساس در این پژوهش بتوانمیآن 

 دولتی ایران دارد؟  هایسازمانهوش مصنوعی چه نقشی در توسعه مدیریت منابع انسانی  هایفناوری

 فرضیه اصلی:

 است. تأثیرگذاردولتی ایران  هایسازمانهوش مصنوعی بر توسعه مدیریت منابع انسانی  هایفناوری

 فرعی: هایفرضیه

 است. تأثیرگذاردولتی ایران  هایسازمانبودن منابع انسانی  مؤثر هوش مصنوعی بر هایفناوری -

 است. تأثیرگذاردولتی ایران  هایسازمانمنابع انسانی  داریمعنیهوش مصنوعی بر  هایفناوری -

 ست.ا تأثیرگذاردولتی ایران  هایسازمانهوش مصنوعی بر احساس شایستگی منابع انسانی  هایفناوری -

 است. تأثیرگذاردولتی ایران  هایسازمانوعی بر حق انتخاب منابع انسانی هوش مصن هایفناوری -

 است. تأثیرگذاردولتی ایران  هایسازمانهوش مصنوعی بر اعتماد منابع انسانی  هایفناوری -

 شناسیوشر

ها، ارها، روشتبهبود و به کمال رساندن رف منظوربهکه با استفاده از نتایج تحقیقات بنیادی  علتاینبهمقاله حاضر 

، از نوع هدف، تحقیقی شودمیجوامع انسانی انجام  مورداستفادهابزارها، وسایل، تولیدات، ساختارها و الگوهای 

درباره یک یا چند صفت در یک  هادادهکه این تحقیق بر گردآوری  جهتازاین. همچنین شودمیکاربردی محسوب 

 درنهایتاطلاعات، از نوع پیمایشی و مقطعی است.  آوریجمعجهت  گفت از توانمیمقطع زمانی خاص دلالت دارد، 

را از نوع  این تحقیق توانمی، شودمیبه دلیل اینکه در این تحقیق رابطه میان متغیرها بر اساس هدف پژوهش تحلیل 

ا توجه ب . انددادهدولتی ایران تشکیل  هایسازمانجامعه آماری تحقیق حاضر را کارکنان و مدیران  همبستگی دانست.

                                                           
1 Cooke et al  
2 Seeck & Diehl 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
5-

21
 ]

 

                             3 / 12

http://jnraims.ir/article-1-369-en.html


 

 

 فصلنامه رویکردهای پژوهشی نو در علوم مدیریت

 ،33شماره 

 ،سیزدهمدوره 

 ششم،سال 

 1403  بهار

 12-1صص 

 

 

. اندشدهانتخابنمونه  عنوانبهنفر  384است، با استفاده از فرمول کوکران،  شمارشغیرقابلبه اینکه تعداد این افراد 

 است. ایطبقهدر این پژوهش، تصادفی  گیرینمونهروش 

که در  صورتبدین. و میدانی صورت گرفت ایکتابخانهبا استفاده از دو روش  هاداده آوریجمعدر این تحقیق 

 یآورجمعو جهت  ایکتابخانههای خصوص گردآوری اطلاعات مربوط به ادبیات موضوع و پیشینه پژوهش از روش

ار تحقیق ابز ایکتابخانههای پژوهش از روش میدانی استفاده شد. همچنین در بخش یا رد فرضیه تائیداطلاعات برای 

 هاادهد آوریجمعتشکیل داد و در بخش میدانی از ابزار پرسشنامه استاندارد برای  و ..... هانامهپایانرا مقالات، کتب، 

 استفاده شد. اطلاعات مربوط به پرسشنامه به شرح جدول زیر است:

 

 : اطلاعات مربوط به پرسشنامه1جدول 
 منبع گویه مؤلفه متغیر

 (2020) 1دابی و همکاران گویه 5 - فناوری هوش مصنوعی

  گویه 3 بودن مؤثر ت منابع انسانیتوسعه مدیری

 

 گویه 3 داریمعنی (1995) 2اسپریتزر

 گویه 3 احساس شایستگی

 گویه 3 حق انتخاب

 گویه 3 اعتماد

 

شده است که برای این استفاده 5و همگرا 4محتوایی 3در این تحقیق برای بررسی روایی پرسشنامه از روایی، صوری،

نظران و استادان مربوط به حوزه فناوری اطلاعات و بازاریابی نفر از صاحب 10اختیار  شده درمنظور پرسشنامه طراحی

 ارزیابی هدف مربوطه نظرخواهی شد و با اصلاحات جزئی قرار داده شد و از آنان در مورد هر سؤال و در خصوص

 ائیدتروایی صوری ابزار پژوهش را شده و سپس مورداستفاده قرار گرفت. در این زمینه این افراد پرسشنامه تعدیل

نشان داد که  CVIبه بررسی روایی محتوایی پرداخته شد. فرم  CVIو  CVRکردند.  همچنین با استفاده از ضریب 

ساده بودن، واضح بودن و مربوط بودن از وضعیت مناسبی برخوردارند )میزان این ضریب  گاهنظراز  سؤالاتهمه 

به  0.62ها بالای برای همه سؤال CVRچنین با توجه به اینکه مقدار بود(؛ هم 0.79تر از ها بالابرای هر یک از سؤال

استفاده از تحلیل عاملی تأییدی روایی گویه ها موردبررسی  دست آمد هیچ سؤالی نیاز به حذف شدن نداشت. سپس با

یک از روایی سازه مناسب است و هیچ به دست آمد لذا 0.4گرفت. ازآنجاکه بار عاملی همه گویه ها، بالاتر از  قرار

استفاده شد. بر اساس نتایج این  6شدهگویه ها حذف نگردید. برای بررسی روایی همگرا از میانگین واریانس استخراج

قرار  موردتانیدتوان گفت روایی همگرا به دست آمد. درنتیجه می 0.5از مقدار  تربزرگهمه متغیرها،  میانگین برای

شده که در ، نتایج نشان داد میانگین واریانس استخراج2ن در بررسی روایی تشخیصی بر اساس جدول گرفت. همچنی

                                                           
1 Dubey et al  
2 Spreitzer 
3 Face validity 
4 Content  validity 
5 Convergent Validity 
6 Average Variance Extracted  (AVE) 
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قرار دارد، برای هر متغیر، بیشتر از همبستگی آن متغیر با سایر متغیرها است. بنابراین روایی  2قطر اصلی جدول 

 تشخیصی متغیرهای پژوهش مورد تائید قرار گرفت. 

 

 ستگی بین متغیرهای پژوهشو همب AVE: 2جدول 
 توسعه مدیریت منابع انسانی فناوری هوش مصنوعی متغیر

  0.598 فناوری هوش مصنوعی

 0.584 0.457 توسعه مدیریت منابع انسانی

 

پایایی پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ و پایایی اشتراکی بررسی گردید. ازآنجاکه ضریب آلفای کرونباخ 

 آمده است لذا پرسشنامه تحقیق از پایایی مناسبی برخوردار است.دستبه 0.7ها بیشتر از اشتراکی همه سازه و پایایی

 

 : پایایی متغیرهای پژوهش3جدول 
 پایایی اشتراکی آلفای کرونباخ متغیر

 0.852 0.788 فناوری هوش مصنوعی

 0.836 0.927 توسعه مدیریت منابع انسانی

 

که نحوه  یبترتاینبهاست.  شدهاستفادهتوصیفی و استنباطی  هایروشاز  هاداده وتحلیلجزیهتدر این تحقیق جهت 

انجام  SPSS افزارنرمبا استفاده از آمار توصیفی و  دهندگانپاسخهمچنین اطلاعات جمعیت شناختی  هادادهتوزیع 

 افزاررمناستفاده از مدل معادلات ساختاری و ی تحقیق با هافرضیهجهت آزمون  موردنیازی هادادهتحلیل  درنهایتشد. 

SMARTPLS  .این دلیل که هدف تحقیق بررسی روابط علی میان متغیرهاست، مدل معادلات ساختاری  بهانجام شد

 از نحوه ارتباط متغیرها را ارائه دهد. قبولقابلد مدلی توانمی

 هایافته

 206اد است. نتایج نشان د شدهپرداخته دهندگانپاسخشناختی  جمعیت هایویژگیبه بررسی  هایافتهدر بخش اول از 

 دهندگانپاسخنفر از  84. همچنین بر اساس نتایج، تعداد انددادهنفر را زنان تشکیل  178را مردان و  دهندگانپاسخنفر از 

سال سن  50فر بالای ن 42سال و  50تا  40نفر بین  123سال،  40ال  30نفر بین  135سال،  30در بازه سنی کمتر از 

 نفر دکتری و بالاتر هستند. 100نفر ارشد و  162نفر کارشناسی،  122دارند. همچنین بر اساس نتایج، 

است. لازم به ذکر است،  شدهدادههای مرکزی و پراکندگی مربوط به متغیرهای پژوهش نمایش شاخص 4در جدول 

 باشد.می 5و  1کمینه و بیشینه هر یک از متغیرهای زیر به ترتیب 

 

 های آماری متغیرهای پژوهش: مشخصه4جدول 
 کشیدگی چولگی انحراف معیار میانگین مؤلفه

 0.130 -0.020 0.286 3.757 فناوری هوش مصنوعی

 0.117 -0.541 0.642 3.646 توسعه مدیریت منابع انسانی
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 ارائه گردیده است: 6در جدول  هادادهنتایج آزمون بررسی نرمال بودن 

 ( وضعیت آن شاخص نرمال است.P-value>0/05سطح احتمال باشد، ) <0/  05در این آزمون اگر 

 ( وضعیت آن شاخص غیر نرمال است.P-value<0/05سطح احتمال باشد ) >0/  05اگر 

 

 : آزمون فرض نرمال بودن متغیرها6جدول 
 وضعیت سطح اطمینان zآماره  مؤلفه

 غیر نرمال 0.000 1.475 فناوری هوش مصنوعی

 غیر نرمال 0.000 1.832 توسعه مدیریت منابع انسانی

 

طبق آزمون  شودمیمشاهده  کهچنان. سازدمیکولموگروف را نمایان  –خلاصه نتایج آزمون اسمیرنف  6جدول 

 .باشندمیبرخوردار  غیر نرمالیاز توزیع  هامؤلفهمربوطه، تمامی 

این مطالعه استفاده از معادلات ساختاری بر اساس حداقل مربعات جزئی در  هاداده وتحلیلتجزیهروش  ازآنجاکه

های آماری مانند افزارنرم، برخلاف سایر  PLSافزارنرماست، نیازی به فرض نرمال بودن متغیرها نیست. زیرا در 

LISREL  وAMOS  ای هافزارنرمسایر  برخلاف، فرض بر این است که توزیع داده ناشناخته است و همچنین

، نیازی به فرض نرمال بودن  PLS افزارنرمهستند در  هادادهنرمال بودن  برفرضمبتنی بر روش کوواریانس که مبتنی 

 داده نیست.

. برای این منظور، گیردمیدر این بخش به بررسی مدل ساختاری پرداخته و مدل کلی تحقیق مورد برازش قرار 

مجدد و متوالی( و آماره  گیرهاینمونهفاده از روش بوت است رپ )و ضرایب مسیر مدل تحقیق با است داریمعنی

که قبلاً ذکر شد، برای آزمایش مدل این تحقیق، از تحلیل  طورهمانقرارگرفته است.  موردبررسیآزمونتی استیودنت 

 استفاده شد. PLS افزارنرمبا استفاده از مدل معادلات ساختاری با  هاداده

 زیر است. هایشکلی پژوهش به شرح هافرضیهنتایج حاصل از بررسی  

 
 : ضرایب مسیر مدل اصلی تحقیق1شکل 
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 تی )معناداری( مدل اصلی تحقیق یآماره: مقادیر 2شکل 

2R  2)وابسته( است.  زادرونضرایب مربوط به متغیرهای پنهانR  زابرونیک متغیر  تأثیرمعیاری است که نشان از 

مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  عنوانبه 0.67و  0.33،  19.  0و سه مقدار دارد  زادرونبر یک متغیر 

2R  2مقادیر  شودمیدر نظر گرفتهR  است. شدهدادهنشان  7در جدول شماره 

 

 مدل تحقیق 2Rمقادیر  :7جدول 
 R2 متغیر

 0.413 توسعه مدیریت منابع انسانی

 

میزان تأثیرپذیری متغیرهای  کنندهبیانبرای متغیر مکنون مدل،  2R مقدار گرددمیکه در جدول فوق مشاهده  طورهمان

 وابسته از متغیر مستقل است.

 Q2معیار 

است. در  تهقرارگرفمدل نیز با استفاده از آزمون نا پارامتری استون گیسر مورد ارزیابی  بینیپیشقابلیت  درنهایت

 مدل بینیپیشمثبت و بزرگ، نشان از قابلیت بالای  Q2. شودمیائه ( ارQ2آزمون استون گیسر دو مقدار )مقادیر 

در  زابرونتوانایی ضعیف، متوسط و قوی یک سازه  دهندهنشانبه ترتیب  Q2  ،0.02 ،0.15 ،0.35دارد. مقادیر

، در Q2ر تخمین بسیار ضعیف متغیر پنهان است. مقادی دهندهنشانمنفی  Q2است مقادیر  زابرونیک متغیر  بینیپیش

 است. شدهدادهنشان  8جدول شماره 

 

 

 Q2مقادیر  :8جدول 
 Q2 متغیر

 0.395 فناوری هوش مصنوعی

 0.321 توسعه مدیریت منابع انسانی

 

منفی نبوده و حداقل مقادیر لازم برای  Q2از مقادیر  یکهیچکه  دهدمیدر جداول بالا نشان  Q2بررسی مقادیر 

 .، برآورده شده استبینیپیش

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
5-

21
 ]

 

                             7 / 12

http://jnraims.ir/article-1-369-en.html


 

 

 فصلنامه رویکردهای پژوهشی نو در علوم مدیریت

 ،33شماره 

 ،سیزدهمدوره 

 ششم،سال 

 1403  بهار

 12-1صص 

 

 

 ی فرعی به شرح زیر است:هافرضیههمچنین بررسی 

 
 : ضرایب مسیر مدل فرعی تحقیق3شکل 

 
 تی )معناداری( مدل فرعی تحقیق یآماره: مقادیر 4شکل 
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 مدل تحقیق 2R: مقادیر 9جدول 
 R2 متغیر

 0.481 بودن مؤثر

 0.506 داریمعنی

 0.195 احساس شایستگی

 0.074 حق انتخاب

 0.310 اعتماد

 

 Q2: مقادیر 10جدول 
 Q2 متغیر

 0.395 بودن مؤثر

 0.327 داریمعنی

 0.314 احساس شایستگی

 0.309 حق انتخاب

 0.321 اعتماد

 

 وجود رابطه علی کنندهبیان. ضریب مسیر دهدمیی تحقیق را نمایش هافرضیهضرایب مسیر مدل  3و  1 هایشکل

است. در حقیقت همان ضریب رگرسیون در حالت استاندارد است  خطی و شدت و جهت این رابطه بین دو متغیر

+ است که اگر برابر با صفر  1تا  - 1. عددی بین گردیدمیرگرسیون ساده و چندگانه مشاهده  ترساده هایمدلکه در 

 علی خطی بین دو متغیر است. یرابطهنبود  یدهندهنشانشوند، 

باشد،  1.96از  تربزرگکه چنانچه مقدار آماره تی برای مسیری  دهدیمآماره تی مدل را نمایش  4و  2 هایشکل

. گیردمیقرار  تائیدمورد  0.05بوده و فرضیه مورد نظر در سطح خطای  دارمعنینتیجه گرفت که این مسیر  توانمی

 به شرح جدول زیر است: هافرضیهنتایج حاصل از بررسی  درنتیجه

 هارضیهفنتایج حاصل از بررسی  :9جدول 
ضریب مسیر  مسیر

(β) 

 داریعدد معنی

(t-value) 

نتیجه 

 آزمون

دولتی ایران  هایسازمانهوش مصنوعی بر توسعه مدیریت منابع انسانی  هایفناوری

 .است تأثیرگذار

 تائید 16.590 0.643

 ارتأثیرگذدولتی ایران  هایسازمانبودن منابع انسانی  مؤثرهوش مصنوعی بر  هایفناوری

 ت.اس

 تائید 21.294 0.693

 تأثیرگذاردولتی ایران  هایسازمانمنابع انسانی  داریمعنیهوش مصنوعی بر  هایفناوری

 است.

 تائید 32.196 0.712

دولتی ایران  هایسازمانهوش مصنوعی بر احساس شایستگی منابع انسانی  هایفناوری

 است. تأثیرگذار

 تائید 9.602 0.441
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 ذارتأثیرگدولتی ایران  هایسازمانوعی بر حق انتخاب منابع انسانی هوش مصن هایفناوری

 است.

 تائیدعدم  5.332 0.271

 تائید 15.875 0.556 ست.ا تأثیرگذاردولتی ایران  هایسازمانهوش مصنوعی بر اعتماد منابع انسانی  هایفناوری

  گیرینتیجه

هوش مصنوعی در توسعه مدیریت منابع انسانی  هاییفناورکه ملاحظه شد، در این پژوهش به نقش  گونههمان

هوش مصنوعی در توسعه مدیریت منابع انسانی  هایفناوریدولتی ایران پرداخته شد. نتایج نشان داد  هایسازمان

صر حاضر، عگفت  توانمی. در تبیین این فرضیه شودمیدولتی ایران نقش مثبتی دارد و سبب توسعه آن  هایسازمان

ترین در اختیار داشتن عظیم واسطهبههایی که خود ها هستند. انسانها، انسانهاست و متولیان این سازمانمانعصر ساز

واند تهوش مصنوعی می .پدیدآورندها را توانند موجبات تعالی، حرکت و رشد سازمانمنبع قدرت، یعنی تفکر، می

 های یادگیری ماشین کمکرای استخدام به کمک الگوریتمها و انتخاب کاندیداهای مناسب بدر فرآیند بررسی رزومه

تواند الگوها و روندهایی می AI، عملکرد و رضایتمندی کارمندان، حضوروغیابهای مربوط به کند. با استفاده از داده

 رطوهبتواند کند. هوش مصنوعی همچنین میگیری کمک میرا شناسایی کند که به مدیران منابع انسانی در تصمیم

وری را سازی منابع و افزایش بهرههای مختلف تخصیص دهد تا بهینهها و تیمای منابع انسانی را به پروژههوشمندانه

های یادگیری هوشمند که به کارمندان را بر اساس نیازها و تواند در توسعه سیستمتضمین کند. هوش مصنوعی می

های عصبی مصنوعی و یادگیری باشد. با استفاده از شبکهدهند، نقش داشته شان آموزش میهای شخصیتوانایی

تواند تجربه کمک کند. هوش مصنوعی می هاآنهای کارمندان و بهبود عملکرد تواند در توسعه مهارتمی AIتقویتی، 

 . هدر فرآیندهای ثبت زمان، درخواست مرخصی، و غیر ازجملهافزارهای منابع انسانی را بهبود بخشد، کاربری در نرم

رد. در ندا تأثیرهوش مصنوعی بر حق انتخاب کارکنان توسعه منابع انسانی،  هایمؤلفهنتایج اما نشان داد از میان 

 هددمیگفت هوش مصنوعی اطلاعات درست و اصولی در رابطه با هر موضوعی ارائه  توانمیراستای این دستاورد 

 تصمیمات سازمان بر اساس داده و زمانی که. بر همین اساس کنندمی گیریتصمیمدستاوردهای آن  بر اساسکه افراد 

، حالااینبشخصی خود را در این استراتژی دخیل کنند.  هایبرداشتند نظرات و توانمیعلمی باشد، افراد ن هایتحلیل

ظ حریم های کیفیت بالا، حفنیاز به داده ازجملههایی را به همراه دارد، استفاده از هوش مصنوعی همچنین چالش

هوش مصنوعی در توسعه  هایمزیتمندی از . بنابراین، برای بهرهAIهای شخصی، و نیاز به شفافیت در الگوریتم

 ها از این تکنولوژی استفاده شود.مسئولانه و با توجه به این چالش طوربهمنابع انسانی، باید 

 منابع

فصلنامۀ رویکرد مدیریت دانش.  با انسانی منابع ندسازیتوانم پیشایندهای تبیین و شناسایی(. 1397) محمدرضا فلاح،

 .160-133(، 1)10، مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین هایپژوهش

Aljbour, A., French, E., & Ali, M. (2021). An evidence-based multilevel framework of 

talent management: a systematic review. International Journal of Productivity and 

Performance Management.. 
Ancarani, A., Di Mauro, C., & Mascali, F. (2019). Backshoring strategy and the 

adoption of Industry 4.0: Evidence from Europe. Journal of World Business, 54(4), 

360–371. 
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Abstract  

In this research, the role of artificial intelligence technologies in the development of 

human resource management in Iran's government organizations was discussed. The 

current research is an applied research. It is also descriptive and correlational in order 

to collect information. Also, this research is a cross-sectional research in terms of data 

collection time. The statistical population of the research consisted of 384 managers and 

employees of Iranian government organizations. These people were selected using 

stratified random sampling method. In this research, library methods were used to 

collect information related to the subject's literature and research history, and to collect 

information to confirm or reject the research hypotheses, the field method was used in 

the form of distribution of standard questionnaires. In order to analyze the data 

according to the research questions, descriptive and inferential statistics methods were 

used. In the inferential part, partial least squares method and PLS software were used 

to analyze the hypotheses. The results showed that artificial intelligence technologies 

have a positive and significant impact on the development of human resource 

management in Iranian government organizations. But among the development 

components of human resources management, the role of artificial intelligence on the 

right to choose was not confirmed. 

Keywords: Human Resource Management, Technology, Artificial Intelligence 
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