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Abstract 
Aim: Due to the growth of artificial intelligence in the human resources sector of 
organizations and human-machine interactions, the flourishing of employees has 
become doubly important. The aim of the current research is to analyze the 
concept of Artificial Intelligence-augmented Human Resources Management 
based on employee flourishing. Method: The current research is applied in terms 
of purpose and qualitative in nature. The statistical population of the research 
includes studies in the relevant fields, either coherently or separately. The tool 
for collecting information is through library studies of previous related research. 
The research analysis tool is, in the first step, the Prisma 2020 approach, and in 
the next step, the Voyant tool. Findings: A total of 181 articles entered the final 
phase of analysis. Keywords, terms, and frequency of words were identified and 
categorized in nine clusters of AI-augmented strategy based on flourishing, AI-
augmented structuring based on flourishing, AI-augmented controlling based on 
flourishing, AI-augmented directing based on flourishing, AI-augmented 
development based on flourishing, AI-augmented integration based on 
flourishing, AI-augmented procurement based on flourishing, AI-augmented 
compensation based on flourishing, and AI-augmented maintenance based on 
flourishing. Conclusion: Organizations need to create a type of intelligent human 
resource management that can guarantee their survival through the flourishing 
and well-being of their employees. For this reason, artificial intelligence-
augmented human resource management based on the flourishing of employees 
is the reason for their success, as it allows their organization to develop more 
effectively. 
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 Extended abstract 
1. Introduction 
In today's era, the use of information 
technology (IT) in the organization's 
departments, especially the human 
resources department, is expanding. 
Likewise, the production and access to 
dedicated human resources databases, 
which can be structured or unstructured, 
as well as the increasing reliance of human 
resource management programs on the 
digital domain, especially artificial 
intelligence, to generate insights, solve 
problems, and make predictive decisions 
for human resources functions have 
increased. (Prikshat et al., 2023; 
Strohmeier & Piazza, 2015, p. 149, Yazdani 
& Hakiminia, 2024).  This increase in 
digitalization and the use of data by 
applications equipped with artificial 
intelligence for human resource 
management processes caused the 
redefining of the role of specialists in this 
field (Hmoud & Laszlo, 2019, p. 22) and, 
more specifically, in some cases, replaced 
the decisions of its senior managers 
(Vrontis et al., 2021, p. 5).  

During the outbreak of the COVID-19 
pandemic, unforeseen challenges for the 
management of human resources 
occurred in different sectors (for example, 
the employment, socialization, or training 
sector), which highlighted the adoption of 
these applications, which required urgent 
actions. So, despite these many signs, the 
next normal state of human resource 
management practices will be with high 
digitization and increased virtualization, 
including artificial intelligence 
technologies, to achieve a sustainable 
competitive advantage based on superior 
human capital, human resource 
management practices that include 
Industry 4.0, better experiences, and 

employee job satisfaction (Nguyen & Malik, 
2022, p. 1222). Parikshat et al. (2021) called 
this mode AI-Augmented human resource 
management. 

This definition includes a combination 
of artificial intelligence and business 
intelligence (BI). It shows that artificial 
intelligence can be useful for human 
resource management from the point of 
view of business intelligence. Other 
studies have shown that this type of use of 
artificial intelligence can bring benefits 
such as higher productivity and lower 
costs. As a result, it brought more benefits 
and, most importantly, improved the 
flourishing of the organization's 
employees (Stahl et al., 2021, p. 377) in the 
human resource management 
department. 

Budhwar and Malik (2022) stated that if 
artificial intelligence is not used correctly 
in the organization and work, the 
prosperity of the employees of that 
organization in the field of individual 
outputs, and as a result, their performance 
will decrease (Budhwar & Malik, 2022). 
Now, considering the importance of 
promoting the prosperity of employees, 
which has a long history in the use of 
digital technologies (Liu, 2019) and the 
existence of a research gap in this 
research field, the current research aims 
to analyze the pattern and understand the 
concept of human resource management 
augmented with artificial intelligence 
based on the organization's employees 
flourishing with Attention has been paid to 
documents, studies and researches. Based 
on this, studies in this field are analyzed 
with the Prisma 2020 approach in the first 
step, and research pattern analysis is done 
using Voyant software in the next step. 
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2. Research Methods 
This study was conducted with the aim of 
pattern analysis of the concept of human 
resource management enhanced with 
artificial intelligence in the direction of 
employee prosperity. The present 
research method is practical in terms of 
purpose and qualitative in nature. The 
primary tools for collecting information 
are library literature studies and previous 
research in the last decade. The statistical 
population can be considered as studies 
that include articles, books, theses, and 
treatises in the field of human resources, 
human resource management augmented 
with artificial intelligence, positive human 
resource management, employee 
prosperity, and well-being. To conduct 
research and select a sample from this 
statistical population, the PRISMA 2020 
approach was used, which presents a clear 
report of search strategies and research 
results.  

In the second phase, for the final 
analysis of the data, the Voyant online 
toolbox was used for quantitative analysis 
and visualization of the text mining results 
and data for pattern analysis of the 
concept of human resource management 
enhanced with artificial intelligence in the 
direction of flourishing. 

3. Results 
In this research, finally, nine main clusters 
of artificial intelligence-augmented 
human resource management for 
employee flourishing with the names of 
AI-augmented strategy based on 
flourishing (information, decision-making, 
business strategy, positive interactions), 
artificial intelligence-augmented 
organization for prosperity (organization, 
artificial intelligence, management human 
resources, well-being), AI-augmented 
structuring based on flourishing (control, 

non-dependent), AI-augmented 
controlling based on flourishing 
(leadership, managers, psychology, 
communication), AI-augmented directing 
based on flourishing (HR performance, 
practices Human Resource Management, 
employees), AI-augmented development 
based on flourishing (training, data, 
knowledge, technology, development, 
processes), AI-augmented procedure 
based on flourishing (performance, career, 
work, positive engagement), AI-
augmented Integration based on 
flourishing (management, innovation, 
work environment, change), and AI-
augmented maintenance based on 
flourishing (satisfaction, health, employee 
well-being, ethics, positive outputs, 
support, ) were achieved. 

4. Conclusion 
Organizations are trying to implement 
artificial intelligence in the best possible 
way so that the prosperity and well-being 
of employees can be promoted through 
digital technologies. The aim of the 
current research is to analyze the pattern 
of artificial intelligence-based on 
organization’s employees flourishing so 
that it can be modeled correctly. First, 
documents and studies in the fields of 
human resource management and 
artificial intelligence, human resource 
management and flourishing, and human 
resource management and well-being 
were examined. 

Some studies, such as Budhwar and 
Malik (2023), align with the general 
confirmation of the research. They stated 
that there are many challenges and 
opportunities for introducing artificial 
intelligence in human resources 
management, which affects the fields of 
preparation (human resource planning, 
recruitment, etc.), development, 
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 compensation, retention, guidance, and 
leadership. They also stated that ethics 
should be observed when artificial 
intelligence is introduced in the workplace 
so that the welfare of the employees as an 
output does not decrease. Also, the study 
of Mohapatra et al. (2023) confirmed the 
findings of the current research that the 
adaptation of artificial intelligence in the 
field of human resource management 
occurs in different functions of the 
organization, which, if accompanied by 
unnecessary additional monitoring of 
employee behavior, can in turn lead to the 
loss of well-being in the workplace and 
reduce the human element in human 
resource management. They pointed out 
that ethics in human resource 
management, the safety and integrity of 
data, biased algorithms by programmers, 
less data to train artificial intelligence 
models, a lack of technical skills of human 
resource managers, ignoring values, and 
ignoring creative thinking by multifaceted 
employees are possible causes of problems 

at work. In the pattern analysis of the 
current research, these elements were 
also obtained, which can be effective in the 
concept of artificial intelligence-
augmented human resources 
management and guide human resources 
towards the desired situation. 
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 چکیده
عی  هوش  رشد  به  توجه  با:  هدف   ماشین،   و  انسان  تعاملات  و  هاسازمان  انسانی  منابع  بخش  در  مصنو

  مفهوم   تحلیل  حاضر  پژوهش  هدف  اساس،  همین  بر.  است  یافته  دوچندان  اهمیت  کارکنان  شکوفایی
ی  منابع  مدیریت سان :  روش.  است  کارکنان  شکوفایی  راستای  در  مصنوعی  هوش  با  شده تقویت  ان

ه  با  نخست  حاضر،  پژوهش  و  اسناد  بررسی  به  پریزما  دستورالعمل   و   مروری  رویکرد  از  استفاد
  مقاله 116622 روی 2024 الی 2012 زمانی بازۀ در منسجم صورتبه مربوطه هایزمینه در هامطالعه

ی  به م  بررس یات  مندنظا اصر   ویانت  ابزار  کمک  با   بعد  مرحلۀ  در  و  پردازدمی  روزبه  و  جامع  ادب   عن
  بررسی   مورد  مقاله،  166  حاضر  پژوهش  در:  هایافته.  کندمی  بندیخوشه  را  مدنظر  مفهوم  سازنده

 ابرواژه،  ها،مطالعه  واژگان  الگوی   یافتن  منظوربه  کاوی،متن  رویکرد  با  سپس.  گرفتند  قرار  نهایی
ی  و  ترِمزبرِی ی  کلمات  فراوان  گری،هدایت  گری،کنترل  استراتژی،  خوشۀ  8  در  نهایت  در  و  شناسای

ویت  داشتنگه  و  خدمات   جبران  انسانی،  منابع  ریزیبرنامه  تغییرات،  مدیریت  توسعه،   با   شدهتق
  نوعی   ایجاد  نیازمند  هاسازمان:  گیرینتیجه.  اندشده   بندیطبقه  شکوفایی   راستای  در  مصنوعیهوش

ای  بتوانند  که  هستند  هوشمند   انسانی  منابع  مدیریت  از ز  را   خود  بق   و   شکوفایی  ایجاد  طریق  ا
ی   هوش  با  شدهتقویت  انسانی  منابع  مدیریت  دلیل   همین  به.  کنند   تضمین  کارکنانشان  بهزیست

 توسعۀ  توانایی  سازمانشان  به  زیرا  است؛  آنان  موفقیت  عامل  کارکنان  شکوفایی  راستای  در  مصنوعی
 . دهدمی را بهتر

 کلیدواژه ها: 
  با شدهتقویت انسانی منابع

  شکوفایی مصنوعی؛ هوش
 ویانت  ابزار بهزیستی؛ کارکنان؛
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 مقدمه 1
صنعتی   نشان انقلاب  دهندۀ افزایش استفاده  چهارم 

فناوری مصنوعی،  از  هوش  مانند  نوظهور  های 
های بزرگ، یادگیری ماشین، فناوری تلفن همراه،  داده 

و   گفتار  تشخیص  مجازی،  واقعیت  اشیا،  اینترنت 
 ( است  استفاده    (.Azadeh et al., 2018بیومتریک 

فناوری  این  کسب از  انجام  نحوۀ  پیشرفته،  وکار  های 
تأثیر  و  ساخته  دگرگون  را  جهانی  و  ملی  سطح  در 

سازمان  عملکرد  بر  بخش  شگرفی  در  بالاخص  ها 
( است  داشته  انسانی  منابع   Duggan etمدیریت 

al., 2020ها، سبب به (. درنتیجه ظهور این فناوری-
»مدیریت منابع    جدیدی همچونمفاهیم  جودآمدن  و

وب  بر  مبتنی  )1انسانی   »Ruel, Bondarouk & 
, p. 2807Looise, 200  انسانی منابع  »مدیریت   ،)

)2الکترونیکی   »Strohmeier & Kabst, 2009, p. 
»س333 انسانی   یهاستمی(،  منابع  «  3اطلاعاتی 

(Kundu & Kadian, 2012, p. 34  ابری »رایانش   ،)
انسانی  منابع  )4مدیریت   »Wang et al., 2016, p. 

 Vihari« )5وتحلیل منابع انسانی (، »تجزیه106900
& Rao, 2013, p. 3 آن انسانی  منابع  »مدیریت   ،)-

دیجیتال 6ین لا انسانی  منابع  »مدیریت   ،»7 »
(Strohmeier, 2020, p. 346)    منابع  و »مدیریت 

هوشمند  )8انسانی   »Strohmeier, 2018, p.87  )
نهایت سبب شد   در  تولید  شده است. این تغییرات 

داده  پایگاه  به  دسترسی  اختصاصی  و  های 
در   ساختار  بدون  و  انسانی    ۀ حوزساختاریافته  منابع 

یافته   برنامه افزایش  انسانی  و  منابع  مدیریت  های 
داده برای   و  ها،  تحلیل  مشکلات  حل  بینش،  ایجاد 

پیش گیریتصمیم بهینه گرایانه  بینی های  سازی و 
سازمانی   انسانی فرآیندهای  منابع  عملکردهای    برای 

حوز علی  ۀبه  هوشدیجیتال  مصنوعی    الخصوص 
شوند   Yazdani & Hakiminia, 2024 ,)متکی 

 
1 Web-HRM 
2 E-HRM 
3 HRIS 
4 HRM-Cloud computing 
5 HRM-Analysis 

Strohmeier & Piazza, ; Prikshat et al., 2023
2015, p. 149) . 

منابع   مدیریت  در  مصنوعی  هوش  گسترش 
بازتعریف بر  علاوه    متخصصان   هاینقش   انسانی، 

انسانی ، (Hmoud & Laszlo, 2019, p. 22)  منابع 
تصمیم جایگزین  موارد  بعضی  سنتی های  گیریدر 

 ,.Vrontis et al)این حوزه شده است  مدیران ارشد  
2021, p. 5 همه شیوع  کوید (.  ی  به  19-گیر عنوان  نیز 

تسریع  عامل  های  چالش کننده،  یک 
در  ای  نشده بینیپیش  کارکنان  تعامل  کاهش  مانند 

هزینه فعالیت افزایش  سازمانی،  و  های  مادی  های 
کارکنان   همکاری  ترک  کارکنان،  توانمندسازی  معنوی 
نیروهای   کمبود  و  شغلی  ناامنی  حس  کلیدی، 

( قینانی،  متخصص  هاشمی  و  در  1399شهوازیان   )
باشد.  بخش  داشته  همراه  به  سازمانی  مختلف  های 

چالش  فناوری این  نقش  هوش  ها،  و  پیشرفته  های 
از  را  مصنوعی   بیش  را  انسانی  منابع  مدیریت  در 

پررنگ  سازمانپیش  و  ساخته  سوی  تر  به  را  ها 
 دهند. ها سوق می تر این فناوریپذیرش گسترده 

پژوهش تغییرات،  این  به  پاسخ  نسل  در  گران 
اند که  را معرفی کرده   مدیریت منابع انسانیجدید از  

د  افزایش  بر  مجازی   شدنیجیتالی مبتنی  و  سازی  و 
فناوری مصنوعشامل  هوش  دست  ی های  یابی  برای 

  انسانی برتر   ۀ به مزیت رقابتی پایدارِ مبتنی بر سرمای
دارای   نسل  این  منابع  شیوه است.  مدیریت  از  هایی 

صنعت است  انسانی   گرفت   4/ 0  که  خواهد  بر  در    را 
ارتقای   آن  هدف  افزایش  های  تجربه و  کارکنان، 

سازمانی بهره  برای    وری  کارکنان  شغلی  رضایت  و 
 ,Nguyen & Malik, 2022حضور در سازمان است )

p. 1222  .)  ،( 2021پریکشات و همکاران ) در این راستا  
تقویت   مفهوم  انسانی  منابع  با    را  شدهمدیریت 

مطرح  augmented HRM-AI)  9مصنوعی هوش   )
ظرفیت عملکرد مدیریت منابع انسانی  و آن را    کردند

6 Online-HRM 
7 Digital-HRM 
8 Intelligent-HRM 
9 Artificial Intelligence- Augmented Human Re-
sources Management 
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های اطلاعاتی موجود و استفاده  برای ادغام با سیستم 
مصنوعی برای  های هوش ها و فناوری از آخرین برنامه

ها به منظور حل  وتحلیل داده جذب، پردازش و تجزیه 
تصمیمأمس و  خروجی له  برای  مدیریت  گیری  های 

انسانی از  منابع  ترکیبی  تعریف  این  کردند.  تعریف   ،
تجاریهوش  هوش  و  داده    1مصنوعی  جای  خود  در  را 

می  نشان  هوش و  می دهد  وعی  منظر مصن از  تواند 
مفید   انسانی  منابع  مدیریت  برای  تجاری  هوش 

نهباشد مفهوم  این  بهینه.  امکان  وظایف  تنها  سازی 
می  فراهم  را  انسانی  منابع  مدیریت  بلکه  سنتی  کند، 

نتایج   ارتقای  برای  را  ن  ماشی و  انسان  میان  تعامل 
می  بهبود   ,.Kondapaka et al) بخشد  سازمانی 

2023) . 

ی اخیر نشان دادند که مدیریت منابع  هاپژوهش 
تقویت  مصنوعیانسانی  هوش  با  به  تواند  می   شده 

بهره  هزینهافزایش  کاهش  عملکرد  وری،  بهبود  ها، 
نگهداشت   افزایش  و  سازمانی  تعهد  ارتقای  کارکنان، 

( کند  کمک  انسانی  Bersin & Chamorro-نیروی 
, Maedche et al., 2019, Premuzic, 2019

Prikshat et al., 2021بااین تاکنون  (.  حال، 
فناوری مطالعه این  تأثیر  بررسی  به  کمی  بر  ها  ها 

بهجنبه کارکنان،  فردی  و  های  بهزیستی  ویژه 
پرداخته  آنان  )شکوفایی  Castellacci & Viñas-اند 

Stahl et al., 2021, Bardolet, 2019درحالی که  (. 
مؤلفه از  یکی  کارکنان  در  شکوفایی  کلیدی  های 

سازمان می موفقیت  محسوب  پیشینهها  و  ای  شود 
فناوری  ادبیات  در  دارد  طولانی  دیجیتال   ,Liu)های 

منابع  (2019 مدیریت  که  نیست  مشخص  هنوز   ،
تقویت  بر  انسانی  چگونه  مصنوعی  هوش  با  شده 

می  تأثیر  کارکنان  پژوهش شکوفایی  برخی  ها  گذارد. 
طور مختصر  به  (2022بودوار و مالیک )مانند پژوهش  

کرده  به اشاره  مصنوعی  هوش  اگر  که  در  اند  درستی 
پیاده سازمان کاهش  ها  به  منجر  نشود،  سازی 

با شد.  خواهد  کارکنان  بررسی  اینشکوفایی  حال، 
است.   نگرفته  صورت  زمینه  این  در  سوی  جامعی  از 

های  اند که اگرچه فناوری ها نشان داده دیگر، پژوهش 

 
1 Business Intelligence 

بسیاری   مزایای  انسانی  منابع  مدیریت  در  هوشمند 
از   بهتر  همچنان  انسانی  کارکردهای  برخی  اما  دارند، 

می ماشین انجام  هوشمند   Agrawal et)  شوندهای 
2019 Maedche et al.,; al., 2017  .)  ،بنابراین

هوش   و  انسان  تعامل  نقش  به  که  است  ضروری 
ویژه  توجه  کارکنان  شکوفایی  بهبود  در  ای  مصنوعی 

بهره  ضمن  تا  فناوری شود  این  مزایای  از  ها،  برداری 
حفظ  جنبه نیز  کار  محیط  عاطفی  و  انسانی  های 

 (.Wilson et al., 2017)  شوند

ویژه  ها، بهشدن سازمانبا توجه به روند دیجیتالی 
در   مصنوعی  هوش  از  استفاده  افزایش  و  ایران  در 

ها بر  مدیریت منابع انسانی، بررسی تأثیر این فناوری 
است.   برخوردار  بالایی  اهمیت  از  کارکنان  شکوفایی 
تحقیقاتی،   شکاف  این  پرکردن  هدف  با  پژوهش  این 

نقش مدیریت منابع انسانی تقویت  بررسی  شده به 
سازمان   کارکنان  شکوفایی  در  مصنوعی  هوش  با 

مرحلمی در  مرور    ۀپردازد.  از  استفاده  با  اول، 
پژوهش نظام پریزما،  دستورالعمل  و  ادبیات  های  مند 

مفهوم   کلیدی  عناصر  و  شده  شناسایی  مرتبط 
تقویت  انسانی  منابع  هوش  مدیریت  با  شده 

می  استخراج  مرحلمصنوعی  در  با  د  ۀ شود.  وم، 
متنبهره  ابزار  از  ابعادگیری  این  ویانت،    ، کاوی 

حوزه  خوشه این  مفهومی  ساختار  و  شده  بندی 
می روشن روش تر  این  انتخاب  دلیل  شود.  به  ها 

های پژوهشی و  داده   ۀها در تحلیل گستردتوانایی آن 
صورت   علمی  ادبیات  در  پنهان  الگوهای  شناسایی 

می  پژوهش  این  نتایج  است.  مدیران  گرفته  به  تواند 
برای   بهتری  رویکردهای  تا  کند  کمک  انسانی  منابع 

سازمان به در  مصنوعی  هوش  کرده  کارگیری  اتخاذ  ها 
 .و در عین حال، شکوفایی کارکنان را نیز ارتقا دهند
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 نظری پژوهشی مبانی 2
هوش    ومدیریت منابع انسانی  2.1

 مصنوعی 
مصنوع  ی ادیز   فیتعار هوش  دارد    ی از  که  وجود 

پژوهش استتوسط  شده  ارائه  مختلف  اگران    ن ی. 
ظرف  فیتعار برا  نی ا  تیبر  انجام    ،یریادگی   یمفهوم 

درواقع،  دارد.    دیو فکرکردن همانند انسان تأک  فیوظا
مصنوع  م   یهوش  ظرفبه   توانی را    ت یعنوان 

استفاده    ای  ینیبش یپ  یبرا  هانیماش با  مسائل  حل 
مقاد  برا   یاد یز   ریاز    ده، یچیپ  یهاط یمح  یداده 

برد  افتهیساختار نام  ساختار  بدون   ,Agrawal) و 
Gans, & Goldfarb 2018.)  مصنوع از    یهوش 

کاربردها  هاکیتکن شبکه   یمختلف  ی و    یهامانند 
الگور  صیتشخ  ،یعصب و    کیژنت  یهاتم یگفتار/الگو، 

  ،یزبان   -   ی عصب   ی سی نوبرنامه  ی عنی)   قیعم  یریادگی
ب  نیماش  یریادگی منیماش  یی نایو  استفاده   کندی( 

). Jarrahi, 2018( مصنوع هوش  جزء    ی عنی  ی سه 
داده  از  استفاده  بالا،  سرعت  با  بزرگ    ی هامحاسبات 

الگور  م  شرفته،یپ  یهاتمیو  فرآیند  کندی کمک    های تا 
مس برنامهأحل  از  اطلاعات    یفناور  ی میقد  یهاله 

غ  یهایریگم یتصم  یراب و    ز یمتما  رمعمول یمعمول 
Guenole & ; Cheng & Hackett, 2020) شود

Feinzig, 2018.) ی هوش مصنوع یهابرنامه  ییتوانا  
سر   یبرا داده   ی ادی ز  ر یمقاد   ع یپردازش  به  از  ها 

انسان   رانیمد صرفه  یمنابع  و    یی جودر  زمان  در 
تصم  دنیرس حوزهدر    قیدق  ماتیبه  کمک    این 

پ  کندیم رو  یع یسر  شرفتیو  و    ی فی»توص  کردیاز 
رو   « یصیتشخ پ  یزی »تجو   کرد یبه   کننده«ینیبش ی و 

آمده    یبرا وجود  به  مصنوعی  هوش  و  انسانی  منابع 
 (. Di Claudio, 2019, HRPA, 2017) است

حوز  یک در  انسان  یریت مد  ۀپژوهش    ی منابع 
م  برنامه   دهدی نشان  انسان  یریتمد  یهاکه    ی منابع 

مصنوع   یمبتن هوش  تبد  ی بر  حال  به    شدنیل در 
حوزه هستند    یندر ا  یکاستراتژ  یهااز بحث   ی بخش 

(; Kwan et Upadhyay and Khandewal, 2018
al., 2019 تقر و  هم  یبا  (    یرعملکردی ز   یهاحوزه  ۀ در 

انسان   مدیریت انتخاب،    ی،منابع  و  استخدام  مانند 
مد توسعه،  و  مد  یریتآموزش    یریت عملکرد، 

جابه مد  ییجااستعداد،  پاداش،    یریتکارکنان، 
رضا  یطراح کارکنان    یتشغل،  مشارکت  و  کارکنان 

م  (.  Prikshat et al., 2023)  شوندی استفاده 
برنامه از  مصنوع  ی کاربرد  ی هااستفاده  در    ی هوش 

انسان   یریت مد که    هایییتم الگور  ی،منابع  هستند 
انسان   ۀ تجرب منابع  فرآیند  ی متخصصان    های و 

مس  گیرییمتصم حل  انسان   ۀلأو  افزا  ی منابع    یش را 
 .  دهندیم

بالا  با نرخ  مختلف    یهاکیتکن  رشیپذ   یوجود 
مصنوع الگور   ی هوش  عملکردهاهاتمی)مانند  در    ی ( 

انسان   تی ریمد  زیمتما درک    یمنابع  هم  هنوز 
چارچوب   ی محدود فرآیند  کپارچهی  یهااز    ی برا  یو 

مصنوع   رشیپذ مد  یهوش  انسان   تیریدر    ی منابع 
چارچوب  اکثر  دارد.  مدل   یمفهوم   یها وجود    ی هاو 

در    ی استفاده از هوش مصنوع   در مورد  موجود   ینظر
انداز  چشم   کی  ۀکنندمنعکس   یمنابع انسان  تیریمد

محافظه و  محتاطانه  )نسبتا   است   & Chengکارانه 
Tambe et al., 2019; Hackett, 2020شا   د ی(. 

پ  ریاستروم که    ی کسان   نیاول   (2015)  ازا یو  بودند 
از    ی عیوس  فیط  یی شناسا  یبرا  یمفهوم   پایۀیک 

برنامه   یبرا  هاوزهح از    ی کاربرد  یهااستفاده 
مصنوع  شدهت ی تقو هوش  مد  ی با  منابع    ت یر یدر 

ج  یانسان  آن  دنبال  به  و  کردند  همکاران    ایارائه  و 
عمل  کیاستراتژ  ۀ جنب  ن ی( چند2018)   ت یریمد   ی اتیو 

انسان  برنامه   یمنابع  که  کردند  برجسته    یهارا 
مصنوع   ی کاربرد ا  توانندی م   یهوش    هاه حوز   نی در 

  ی له درخواست براأمس  ن یبه ا  توجه  کنند. با  تیفعال
کامل    ی هوش مصنوع   رش یپذ  ۀ در حوز  یترچارچوب 

و    کشاتیپربه وجود آمد و    یمنابع انسان  ت ی ریو مد
( انسان   ت یر یمد  ( 2021همکاران    شدهت یتقو   ی منابع 

مصنوع  هوش  مفهوم   یبا  و    یسازرا  سوابق  و  کرده 
 کردند.   انیآن را ب جینتا
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شده مدیریت منابع انسانی تقویت  2.2
 با هوش مصنوعی 

های پیشین بر اهمیت، مزایا، ملاحظات  اکثر پژوهش 
های مدیریت منابع  ها در ایجاد شیوهکلیدی و چالش 

هوش مصنوعانسانی تقویت  با  ها  در سازمان  یشده 
Charlier & Kloppenburg, 2017 ;کنند )تأکید می 

; Guenole & Feinzig, 2018; DiClaudio, 2019
McGovern et al., 2018  پژوهش زمان  از   .)

زمینانجام  در  خبره  سیستم  یک  مورد  در   ۀگرفته 
مطالع چندین  انسانی،  منابع  آکادمیک    ۀمدیریت 

تکنیک  فعلی  مصنوع جایگاه  هوش  استفاده    ی های  و 
آن  حوز  را  هااز  ارزیابی    ۀدر  انتخاب  و  استخدام 

-(. پژوهشStrohmeier & Piazza, 2015اند )کرده 
دیدگاه گ نیز  دیگری  جامعران  منابع    ۀهای  مدیریت 

فناوریرا  انسانی   تأثیر  مورد  مصنوع در  هوش  ی  های 
(.  Saukkonen et al., 2019اند )بیان کرده   یروشنبه

می نشان  حوزه  این  که  ادبیات  مورد  دهد  در 
های مدیریت منابع انسانی با هوش مصنوعی،  برنامه

آن از  محدودی  انسانی    درک  منابع  مدیریت  چه 
مصنوع تقویت  هوش  با  می   یشده  دهد،  تشکیل 

 (. Prikshat et al., 2023وجود دارد )

( همکاران  و  منابع    (2023پریکشات  مدیریت 
تقویت  مصنوع انسانی  هوش  با  با    یشده  را 

نکت دو  کرده   ۀدرنظرگرفتن  تعریف  اول، کلیدی  اند. 
مصنوع  هوش  دارای  مدل  هر  مستلزم    یموفقیت 

عمیق تکنیک ادغام  مصنوع تر  هوش  در    ی های 
فرآیندسیستم و  تجاری  های ها  برای   هوش 

برنامهساده  استقرار  هوشمند  سازی  کاربردی  های 
پیاده  و  توسعه  دوم،  تکنیک است.  هوش  سازی  های 

جدید و خارج از یک سیستم هوش تجاری    یمصنوع
می  فشرده موجود  برای  تمرین  یک  منابع  تواند  سازی 

( بنابراAlvarado, 2017باشد  یک  ین(؛  پیکربندی   ،
موفقیت  انسانی  چارچوب  منابع  یریت  مد آمیز 

مصنوع تقویت  هوش  با  سازمان،   یشده  یک  در 
پ شرایط  تجاری    یشرومستلزم  هوش  سیستم  یک  از 

 
1 Artificial Neuro Networks 
2 Neuro-linguistic Programming 

فناوری  بتوان  تا  منابع  است  مدیریت  جدید  های 
تقویت  مصنوعانسانی  هوش  با  طور    ی شده  به  را 

سیستم   کرد.  ادغام  و  تعبیه  سیستم  آن  در  مؤثر 
توصیف   برای  چتر  یک  همانند  درواقع  تجاری  هوش 

روشهافرآیند و  مفاهیم  به  ،  که  است  هایی 
سیستمتصمیم از  استفاده  با  پشتیبانی  گیری  های 

می  کمک  واقعیت  بر  مبتنی  )تصمیم   ,Trieuکند 
انسانی    (.2017 منابع  مدیریت  نتیجه،  در 

مصنوع تقویت  هوش  با  عملکرد    یشده  ظرفیت 
سیستم با  ادغام  برای  انسانی  منابع  های  مدیریت 
های  هوش تجاری موجود و استفاده از آخرین فناوری 

وتحلیل برای جذب، پردازش و تجزیه   یهوش مصنوع 
مسداده  حل  به  کمک  برای  تصمیم أها  و  گیری،  له 

رابطه عملیاتی،  پیامدهای  خاص    یاایجاد  تحولی  و 
که    ۀدامن ذکر است  به  لازم  خاص تعریف کرد. البته 

تقویت  انسانی  منابع  هوش  مدیریت  با  شده 
فناوری   یمصنوع از  استفاده  تجمیع  هوش  بر  های 
  1های عصبی مصنوعی مختلف، مانند شبکه  یمصنوع

برنامه  برنامهبرای  کار،  نیروی  عصبی  ریزی  نویسی 
بلاک   2زبانی  فناوری  استخدام،  برای  برای  چین 

ارائ  وتحلیلیه تجز انسانی،  مثبت    ۀ منابع  اثرات 
رابطه  ویژعملیاتی،  تحولی  و  متکی    ۀدامن  ۀای  خاص 

 است.  

تقویت  انسانی  منابع  مدیریت  با  درواقع  شده 
مصنوع  به   یهوش  در  را  ترکیبی  اصطلاح  یک  عنوان 

گیرند که با سایر عملکردهای مدیریت )مانند  نظر می 
زنجیر مالی،  و    ۀبازاریابی،  است  همراه  غیره(  و  تأمین 

داده  به تمام  توابع  این  به  مربوط  متمرکز  های  صورت 
می جمع  می آوری  که  آن شوند  از  برای  توان  ها 

مفهوم تصمیم کرد.  استفاده  مؤثر  فوق،  گیری  سازی 
برپژوهش  متمرکز  قبلی  انسانی   های  منابع  مدیریت 

و یا سیستم انسانیالکترونیک   های اطلاعاتی منابع 
کم  نمی را  محور   ؛کندارزش  فناوری  رویکرد  این   3زیرا 

همسان  فرآیند  انسانی،  منابع   سازیمدیریت 
تقویت  انسانی  منابع  هوش  مدیریت  با  شده 

3 Technology-driven 
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رامصنوع سازمان  ی  می در  تسهیل  بنابرا ها  ،  ینکند؛ 
انسانی   منابع  مدیریت  یا  سیستم  و  الکترونیک 

یک  سیستم در  قوی  انسانی  منابع  اطلاعاتی  های 
انسانی   منابع  مدیریت  چارچوب  اجرای  سازمان، 

زیرا    ؛کندتر میرا آسان   یشده با هوش مصنوع تقویت 
انسانی   منابع  مدیریت  جذب  به  مؤثری  طور  به 

مصنوعتقویت  هوش  با  می   یشده  کند  کمک 
(Prikshat et al., 2023.) 

شده مدیریت منابع انسانی تقویت  2.3
مصنوعی در راستای   با هوش 

 شکوفایی کارکنان 
انجمن وقت  1998در سال  رئیس  ، مارتین سلیگمن، 

روانروان مسیر  آمریکا،  دگرگون  شناسی  را  شناسی 
توجه  و  ناخوشی ساخت  از  را  افراد  ها  بد  شرایط  و  ها 

داشتن   و  ارزشمند  زندگی  بهتر،  شرایط  سوی  به 
روانبهترین  را  آن  و  داد  تغییر  زندگی  در  شناسی  ها 

روانمثبت این  نامید.  بررسی  گرا  به  شناسی 
مثبت از  موضوعاتی  رضایت  روان،  سلامت  مانند  گرا 

تاب  و  مثبت  عملکرد  مهم زندگی،  و  همه  آوری  از  تر 
می  بهزیستی  آن  ذیل  در  و    پردازد شکوفایی 

(Seligman, 2011به شکوفایی  نشان (.    ۀ دهندنوعی 
که  مفهوم  است  افرادی  توسط  بهزیستی  کلی  سازی 

دارند آن   ،اذعان  بهزندگی  زمانی  پیشرفت  ها  خوبی 
طورمی به  و  دارند  رضایت  احساس  که  مؤثر    کند 

بهز درواقع  کرد.  خواهند  اصلی  ی عمل  علت  ستی 
گیرد دربر می نیز  شکوفایی است که عملکرد انسان را  

(Diener et al., 2010 .) 

در حال    ی طور که استفاده از هوش مصنوع همان 
فزاینده  طور  به  محققان  است،  حال  گسترش  در  ای 

افزایش   برای  آن  پتانسیل  و  بررسی  شکوفایی 
هستند.   افراد  ) بهزیستی  همکاران  و  با    (2021استال 

کلیدی  انجام   رویکردهای  از  برخی  بر  کوتاه  مروری 
و  مصنوعی  اخلاق    یاتاخلاق  هوش  بر  ویژه  تأکید  با 

و  شکوفایی    ۀایدمدارانه،  فضیلت مطرح  چندین  را 
بینش نظری  موضع   جنبه که  مورد  در  را  و  هایی  ها 

 
1 Clark & Gevorkyan 

هنگام  راه انسان  شکوفایی  ارتقای  مختلف  های 
هوش  از  کردندارائه    مصنوعیاستفاده  مطرح    . داده، 

آنان  درحقیقت   تأثیرپژوهش  در    تأییدی 
انسان  هوش  شکوفایی  به  کمک  بر  داشته  مصنوعی 

جورکیان همچنین    .است و  نیز    ( 2020)  1کلارک 
مصنوعی و شکوفایی انسان را مورد تحلیل قرار  هوش 

نگرانی   هداد بررسی  به  این  و  در  مختلف  رایج  های 
پژوهش  پرداختند.خصوص   دو  کردند  این  بیان  گر 

شرکت همان بهره طورکه  افزایش  دنبال  وری  ها 
حفظ   جهت  در  آنان  دوش  بر  زیادی  بار  هستند، 
استانداردهای مناسبی که منجر به شکوفایی انسانی  

می   ،شودمی این    شودمنتقل  رعایت  مستلزم  و 
هستند پارسانیا    . استانداردها  و  قادیکلایی  بلبلی 

در    (1401) نظام نیز  دلالت مروری  بر  اخلاقی  مند  های 
های دیجیتال و  مصنوعی در فناوریاستفاده از هوش 

اخلاق   کلیدی  مفاهیم  شکوفایی،  اخلاق  با  آن  نسبت 
هوش  از  استفاده  دیجیتال  برای  فناوری  در  عی  مصنو

شکوفایی   اخلاق  با  را  آن  نسبت  و  کرده  شناسایی  را 
می  نتیجه،    کند.بیان  توانایی    هوشدر  با  مصنوعی 

تجزیه در  از  خود  زیادی  مقادیر  و  داده وتحلیل  ها 
که  گیریتصمیم دارد  را  پتانسیل  این  پیچیده،  های 

حمایت بینش و  و  ها  افراد  برای  را  ارزشمندی  های 
هستند،   خود  بهزیستی  بهبود  دنبال  به  که  جوامعی 

 ( دهد  "هوش  D’Alfonso, 2020ارائه  مفهوم   .)
به   اغلب  گذشته  در  بهزیستی"  برای  مصنوعی 

هوش ابزارهای  از  همچون    استفاده  مصنوعی 
اشاره  باتچت  افراد  بهزیستی  از  حمایت  برای  ها، 

پژوهش   ؛داشت اینکه  اما  بهتر  درک  برای  اخیر  های 
سیستم مصنوعی،  هوش  مقیاس  چگونه  در  های 

بهزیستی   نتایج  از  حمایت  برای  را  سازمان  در  بزرگ 
می  )طراحی  دارد  تمرکز   Van der Maden etکند، 
al., 2023های مقیاس بزرگ  ( که یکی از این سیستم

سازمان  در  مهم  انسانی  و  منابع  مدیریت  سیستم  ها 
 است.  

درنتیجه هنگام پیکربندی مدیریت منابع انسانی  
مصنوع تقویت  هوش  با  با    یشده  آن  ادغام  و 
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از  سیستم استفاده  و  موجود  تجاری  هوش  های 
فناوری  مصنوعآخرین  هوش  و    ی های  عملکرد  در 

و  شیوه انتخاب  مانند  سازمانی  انسانی  منابع  های 
عملکرد،   مدیریت  توسعه،  و  آموزش  استخدام، 
پاداش،   مدیریت  شغلی،  گردش  استعداد،  مدیریت 
کارکنان   مشارکت  و  رضایت  شغل،  طراحی 

(Prikshat et al., 2021  و شکوفایی  به  باید   )
بهزیستی افراد سازمان یعنی کارکنان آن توجه شود.  

محیط  سرمایه در  کارکنان  کاری  به های  اصلی    های 
می  قرار  حساب  الویت  در  آنان  بهزیستی  اگر  و  آیند 

رضایت   شده،  دچار  شغلی  فرسودگی  به  نگیرد، 
کاهش  جابه  یافته  شغلی  افزایش  و  آنان  جایی 

 یابد.  می

بهزیستی،  شکوفایی،  مورد  در  گفتمان    اگرچه 
مدت سازمانی  فضایل  و  ادبیات  اخلاقیات  در  هاست 

و   است  داشته  وجود  انسانی  منابع  مدیریت 
بررسپژوهش حاضر  حال  در  نیز  بسیاری  این    یگران 

علی  مصنوع موضوع  هوش  که  زمانی  در    ی الخصوص 
به   گرفته،  قرار  پذیرش  مورد  انسانی  منابع  مدیریت 

 
1 PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic 
Reviews and Meta-Analysis) 

می  پژوهش  و  )تحقیق   ,Tursunbayevaپردازند 
( اما هنگامی که سازمان قرار است از مدیریت  2019

تقویت  انسانی  مصنوع منابع  هوش  با  در    ی شده 
فرآیند مستصمیم  های راستای  حل  و  له  أگیری 

منظور شکوفایی و در ذیل  مدیریت منابع انسانی به 
درک   کند،  استفاده  سازمان  کارکنان  بهزیستی  آن 

 محدودی وجود دارد. 

 روش و ابزار تحقیق 3
منابع   مدیریت  مفهوم  مورد  در  نخست  گام  در 

تقویت  با  انسانی  مصنوع شده  راستای  هوش  در  ی 
نظام  مرور  یک  سازمان  کارکنان  جهت  شکوفایی  مند 

صورت  وتجزیه  زمینه  تحلیل مطالعات موجود در این 
پژوهش   ادبیات  بررسی  مراحل    براساس گرفت. 

پریزما  سال    1دستورالعمل  در  ابتدا  که    2009است 
گزارش  کیفی  رشد  نظام بررسی   برای  و های  مند 

شده   معرفی  فراتحلیل  )مطالعات   Moher etاست 
al., 2009  نمودار در  دستورالعمل  این  مراحل   .)1  

است.  شده  داده  نشان 
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 ( Xie & Lau, 2023) دستورالعمل پریزما    چارچوب . 1ر  نمودا 

نظاماولی  مرحلۀ )مطالعات  پژوهش  گام ،  مند(ۀ 
مطالعه بررسی  این  نخست،  است.  ادبیات  و  ها 

طیف   شامل  ادبیات  بررسی  در  پژوهش  از  مرحله 
است؛  گسترده  مفاهیم  از  تمام  ی طوربهای  که 

کلیدواژه  با  پژوهش  مطالعات  مدنظر    براساس های 
ده  از  بیش  شود.  گرفته  نظر  در  محقق  ها  دسترسی 

ساینس   آف  وب  و  اسکوپوس  دادۀ  پایگاه  از  نشریه 
مصنوعی در  که مفهوم هوش   2024الی    2012در سال  

بیشتری   رشد  انسانی  منابع  مدیریت  مطالعات 
کلیدی   کلمات  براساس  منابع    ت یری»مدداشته، 

هوشمندانسان  انسان  ت یری»مد  ،«ی  ی  منابع 

مصنوعیتقویت  هوش  با  شکوفایی  »،  «شده 
کارکنا»،  «کارکنان و  »،  «ن بهزیستی  مصنوعی  هوش 

شکوفایی»،  «بهزیستی و  مصنوعی  ،  «هوش 
بهزیستی» و  هوشمند  انسانی  منابع  ،  «مدیریت 
مدیریت  »،  «مدیریت منابع انسانی بهزیستی محور»

محور  شکوفا  انسانی  منابع  »و    «منابع  مدیریت 
مصنوعی هوش  و  این    «انسانی  و  شد  شناسایی 

نشان  مفهوم  کلمات  با  انتشارات  این  ارتباط  دهندۀ 
جدول   در  است.  پژوهش  کلی    1مورد  اطلاعات 

جست  شده  درخصوص  بیان  مدنظر  اسناد  وجوی 
 است.

  

 چگونگی

پیداکردن مقالات   

اند.آمدهبه دست  استنادیجوی پایگاه وهایی که طی جست=تعداد پژوهش116622  

گریغربال  
هایی که از مطالعه خارج پژوهش =تعداد805

 )تکراری بودن( .اندشده

 های مرحله قبلبه پژوهش ه ومدبه دست آ روش گلوله برفی باهایی که = تعداد پژوهش2490
.اندهشداضافه   

یابی بهدست  
 مقالات مرتبط

کامل از  طور=تعداد مقالاتی که به117088
شده در مقالات ارائهاند )شدهمطالعه خارج 

، مقالات ی نامعتبرهاو همایش هاکنفرانس
بدون متن کامل، مقالات غیرمرتبط با موضوع 
اصلی پژوهش و مقالاتی که زبانی غیرانگلیسی 

 (.داشتند
بندیجمع  

مقالات مرتبط   اند.تحلیل نهایی به کار رفتهوتعداد مقالاتی که در تجزیه =166 

هایی که پژوهش =تعداد118100
 .اندغربال شده

مقالاتی که پس از  =تعداد207
به کار گرفته  ،ی شایستگیررسب

 شدند.
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 گر( های داده )منبع: مطالعات پژوهش وجو در پایگاه . اطلاعات کلی درخصوص جست 1جدول  

 های استنادی برتر مانند اسکوپوس و وب آف ساینس پایگاه  وجو ابزار جست 

استراتژی 
 وجو جست 

(“HRM” OR “Human resources management”) AND (“E-HRM” OR “Elec-
tronic HRM” OR “Electronic Human resource management”) AND (“Smart 

HRM” OR “smart Human resources managemet”) AND (“AI-augmented 
HRM” OR “Artificial intelligence-augmented HRM” OR “Artificial intelli-

gence-augmented Human resources management”) AND (“AI” OR “Artifi-
cial Intelligence” OR “Bots” OR “Robotics”) AND (“AI-HRM” OR “Aartificial 
intelligence-HRM” OR “Artificial Intelligence-Human resources manage-
ment”) AND (“Flourishing”) AND (“employee Flourishing”) AND (“well-be-
ing”) AND (“employee well-being”) AND (“well-being oriented HRM” OR 

“well-being-oriented Human resource management”) 
زمان مدنظر در  

 2024الی   2012 وجو جست 

رشتۀ مورد 
 وجو جست 

)با توجه به بررسی هوش   وتریعلوم کامپ ات،یاخلاق ،یشناستجارت، روان ت،یریمد
وجو به این  های مورد جست های منابع انسانی و شکوفایی، رشتهمصنوعی در فعالیت

 تر بررسی شود.( وجو محدودتر و نتایج پژوهش دقیق ها محدود شده تا جست حوزه
 

پژوهش در   یافتن  از  دوم  ازگام  مرتبط  رویکرد    های 
اضافهی برف"گلوله برای  حوز"  در  مقالات  ۀ  کردن 

و  پژوهشی غنی  محقق  مرور  برای   مند نظام سازی 
شد پژوهش   استفاده  ارجاعات  از  استفاده  با  های  که 

پیشین  است  گام  (.  Wohlin, 2014, p. 55)   بوده 
حاضر   پژوهش  بررسی  برای  برفی  گلوله  تکنیک 

بود مهم  هوش   ؛ بسیار  ادبیات  و  زیرا  مصنوعی 
به انسانی  منابع  مدیریت  در  در  شکوفایی  سرعت 

انتشار تازه  کارهای  و  است  توسعه  ممکن  حال  یافته 
به پایگاه  سرعتاست  مورد    اطلاعاتیهای  وارد 

پژوهش توسط  گام  بررسی  در  شوند.  یعنی،    سومگر 
ابتدا  گری،  غربال  حذف  در  تکراری  شدند  مقالات 

(Trifu et al., 2022)    شامل بوده    805که  مقاله 
به بررسی    چهارم از دستورالعمل پریزما در گام  است.  

  و مقالاتی که   مقالات پرداخته شدو اعتبار  شایستگی  
سیستماتیک  مطالعات  در  شده  مطرح  خروج  معیار 

ارائهمانند   همایش مقالات  و  کنفرانس  در  ی  هاشده 
( همکاران،نامعتبر  و  بدون  (1403  فرهادیان  مقالات   ،

اصلی   موضوع  با  غیرمرتبط  مقالات  کامل،  متن 
که  (  Nehles et al., 2017-Bos)پژوهش   مقالاتی  و 

داشتند غیرانگلیسی  ، (Adula et al., 2022)  زبانی 

یافته از میان مقالات راه ،  (1401رجبی فرجاد و ترابی،  )
مقاله    116622حذف شدند. در انتها، از  به این مرحله  

پژوهش  مر  موضوع  با  به  و  تبط  شده  وارد 
نمودار   طبق  پریزما،  مقاله    166تعداد    ، 1دستورالعمل 

تجزیه و  نهایی  انتخاب  آن وتحلیل  انجام  روی  ها 
 گرفت.

)متندوم    مرحلۀ خوشه پژوهش  و  ، بندی(کاوی 
تجزیه  داده برای  نهایی  جعبهوتحلیل  از  آن ها  -ابزار 

راستا ویانت لاین تجسم    وتحلیلیهتجز  یدر  و  کمی 
متن  داده نتایج  و  به کاوی  مفهوم  ها  الگوکاوی  منظور 

تقویت  انسانی  منابع  هوش  مدیریت  با  شده 
در راستای شکوفایی استفاده شد. این ابزار    یمصنوع

(tools.org-https://voyant  رویکرد یک   ،)
  ی کاردست باز و کاربرپسند را داراست. قابلیت  منبع

می متن ارائه  را  پیچیده  مبتدیان  های  برای  هم  و  دهد 
پیشرفت محققین  هم  است    یانسان   علومۀ  و  مفید 

(Hetenyi et al., 2019   قبلا ابزار  این  درواقع   .)
چندین  به در  متن  کمی  تحلیل  ابزار  یک  عنوان 

( که  Williams et al., 2015پژوهش استفاده شده ) 

https://voyant-tools.org/
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پژوهش تأیید  صاحب به  اساتید  و  نظر  گران 
 های مختلف رسیده است.  رشته

و   منفرد  اسناد  بارگذاری  قابلیت  هم  ویانت  ابزار 
که   چیزی  در  هم  با  را  چندگانه  اسناد  "  1"بدنه هم 

می  می نامیده  این  بر  علاوه  داراست.  تمام  شود،  توان 
صورت دستی در آن تایپ کرد. در پژوهش  متن را به 

به  متون    حاضر  الگوها،  یافتن  در    166منظور  مقاله 
تشکیل  کلمات  به  پردازش،  متون  خود    ۀدهندابتدا 

حروف   قید،  ربط،  حروف  نظیر  واژگانی  و  تفکیک 
اضافه و غیره که نقش چندانی در بار معنایی کلمات  

با  ،نداشتند کلمات  خصوص  در  شدند.    یشۀ ر   حذف 
از این   پذیرفت. پس  همین اقدام صورت  یکسان نیز 
از   باید  را  بزرگ  و  کوچک  حروف  حساسیت  مرحله 
بیان   قسمت  سه  یا  دو  در  که  کلماتی  و  برد  بین 

کلمات  می نهایت  در  گرفت.  نظر  در  جداگانه  شوند، 
پژوهش توسط  بخاصی  وارد  و  استخراج  رنامه  گر 

-Nikabadi, Bagheri & Mohammadi)  شود می

Hoseini, 2016 پا کلمات،  پردازش  و  تهیه  با    یگاه (. 
با  شدهپالایش   دادۀ  ماتریسی  شامل  رکورد    166ای 

و   دست   23661)مقاله(  به  واژگان(  یا  )ویژگی  فیلد 
پا این  ابزار    داده یگاه  آمد.  و    ویانت در  شد  بارگذاری 

تجزیه می ابزارهای  توان  انتخاب  با  پژوهش  وتحلیل 
ارائه نام  مختلف  به  محلی  در  ابزار،  این  توسط  شده 

دارای  2"پوسته  ویانت  ابزار  کرد.  آغاز  کارکرد    24" 
کند و الگوی  ها را پیکربندی می مختلف است که داده 

 دهد.  گر قرار می متون را در اختیار پژوهش

 های پژوهشیافته 4
 ها وتحلیل دادهتجزیه  4.1

نظام  مرور  براساس  نظری  مبانی  بررسی  مند  نتایج 
حوز  )سیستماتیک(، بر  تمرکز  مطالعه  ۀ با  و  ها  اسناد 

سال  طول  سال   2024تا    2012های  در  حسب    بر 
نشان داده شد. 2در شکل انتشار  

 
 ( 166تعداد مطالعات در هر سال )تعداد کل=   . 2شکل  

بیشترین  همان  است،  مشخص  شکل  در  که  طور 
-میلادی و کم  2022انتشار مطالعات مربوط به سال 

میلادی بوده است. ذکر این    2012سال  آن برای  رین  ت
تا ماه ژوئیه    2024نکته اهمیت دارد که مقالات سال  

تا   عدد  این  است  ممکن  و  گرفته  قرار  بررسی  مورد 

سال   و    2024پایان  اسناد  این  همچنین  کند.  تغیر 
رسیدهمطالعه چاپ  به  متفاوتی  نشریات  در  اند، ها 

دارای  مجله که  مورد    5هایی  در  بیشتر  و  مقاله 
ه  آورده شد  2  در جدول   ،اندع مورد بررسی بوده وموض

 است.
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 پژوهش )بررسی مبانی نظری فراداده( های حاوی موضوع  . مجله 2جدول  

 نام مجله  تعداد
18 Human Resources Management 
14 The International Journal of HRM 

7 Employee Relations 
6 The Internatuinal Journal 
6 Human Resources management Review 

5 Personnel Review 
5 Asia pacific journal of Human Resources 
5 Human Resources management Journal 

 

مجله   میان  این   Human Resourcesدر 
Management  مطالعه و  اسناد  در  بیشترین  را  ها 

همچن  ۀحوز دارد.  حاضر  طبق    ینپژوهشی 
نظری،  بررسی  مبانی  رویکرد    75های  دارای  پژوهش 

و   کمی  کیفی    70پژوهشی  رویکرد  دارای  پژوهش 
این   میان  از  دارند.  آمیخته  رویکرد  مابقی  و  هستند 

مرور  دارای روش  پژوهش    30تنها  ها  اسناد و مطالعه
 مند )سیستماتیک( بوده است.  نظام

وتحلیل اسناد منتخب با ابزار ویانت،  نتایج تجزیه 
ابتدا  ابرواژه    در  می تحلیل  قرار  بررسی  .  گیردمورد 

پیش  لیست  یک  شامل  کلمه    فرضابرواژه  توقف  یا 
که  معمولی   است  کلمات  از  شدهترین  و    تشکیل 

تحلیل هستند.  اسم  عمدتا   کلمات    ابرواژه   مابقی 

است  کلیدی  کلمات  باید    براساس  مورد  بااحتکه  یاط 
آن  زیرا  گیرد؛  قرار  همتفسیر  هم ها  و  مکانی،  رخدادی 

نمی  منعکس  را  معنایی  احتمالی  تغییرات  . کنندیا 
شمار انسانی    3  ۀشکل  منابع  مدیریت  ابرواژه 

مصنوع تقویت  هوش  با  شکوفایی    یشده  راستای  در 
نشان می  را  کلمات  دهد. کارکنان  تمام  ابرواژه  در این 

یا   پر   50کلیدی  نظر گرفته شده است  واژۀ  کاربرد در 
کلمه سازمانکه  انسانی،  های  منابع  مدیریت  دهی، 

عملکرد،   کار،  مدیریت،  بهزیستی،  مصنوعی،  هوش 
شیوه  کارکنان،  انسان،  بهزیستی  انسانی،  منابع  های 

و مثبت  اجتماعی،  روابط،  شغل،  از    ...اخلاقیات، 
حاضر   پژوهشی  حوزۀ  در  ابعاد  فراوانی  بیشترین 

است.

 
)خروجی ابزار    مصنوعی در راستای شکوفایی کارکنان شده با هوش اسناد مدیریت منابع انسانی تقویت   ۀ . ابرواژ 3شکل  

 ویانت( 
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شکل   یک  قالب  در  را  برتر  کلمات  برِی،  ترِمز  ابزار 
دهد که ارتباط  بندی کرده و نشان می فرنگی گروه توت

همان آن است.  صورت  چه  به  یکدیگر  با  که  ها  طور 
می   4شکل   دایر نشان  صورتی    ۀدهد  هرچه  کلمه 

باشد؛  پررنگ  استفاده    ین ا   یعنی تر  بیشتر  کلمه 
مصنوع هوش  حاضر  پژوهش  در    1225با    ی است. 

با عبارت    تکرار عبارت اصلی  دفعاتی که  دقیق  )تعداد 
، پرتکرارترین کلمه، بعد از آن،  پوشانی دارد(مرتبط هم 

با  شیوه انسانی  منابع  بهزیستی    1123های  تکرار، 
تکرار،    282ها با  تکرار، سیستم  278عملکرد با  ،  595

با  سازمان با    196دهی  اخلاقیات  و    تکرار   112تکرار 
کلمه  انسانی   پرتکرارترین  منابع  مدیریت  با    مرتبط 

  ۀ هستند. مزیت ابزار ترِمز برِی در این است که کلم
به  رنگ  تکی  به  انتخابی  کلمات مرتبط  و  سبز  صورت 

کلم تکرار  هرچه  هستند.  بیشتر،   ۀصورتی  مرتبط 
تر است.رنگ صورتی پررنگ 

 
رِی اسناد مدیریت منابع انسانی تقویت 4شکل   رِمز ب )خروجی    مصنوعی در راستای شکوفایی کارکنان شده با هوش . ابزار ت

 ابزار ویانت( 

نسبی   فراوانی  نمودار  ادامه،  پرتکرار  واژه در  های 
تقویت  انسانی  منابع  مدیریت  هوش  اسناد  با  شده 

نشان داده    5در راستای شکوفایی در شکل    یمصنوع
فراوانی  بیشترین  منابع  شد.  مدیریت  از  بعد  ها 

در سمت راست این    است.  یانسانی، هوش مصنوع 
چند   با  سند  یک  در  که  است  جریان  نمودار  شکل 

نمودار    استفادهقابل بخش   در  افقی  خط  هر  است. 
شود و  دهد رنگ می ای که نشان میکلمه   به  توجه   با

شود که کلمات با چه  در بالای نمودار نشان داده می 
نمودار  رنگ این  عمودی  محور  هستند.  مرتبط  هایی 

نسبی فرکانس  فرکانس   1های  خام یا  نشان    2های  را 
های خام تعداد واقعی هر عبارت  دهد که فرکانس می

ول  فرکانس    یهافرکانس   ی هستند؛  تقسیم  با  نسبی 
 

1 Relative term frequencies 

عبارت کل  تعداد  بر  بخش(  خام  یا  سند  هر  )در  ها 
می  برای  محاسبه  نسبی  فرکانس  شکل  این  )در  شود 

منابع   مدیریت  آبی،  رنگ  با  مصنوعی  هوش  واژگان 
سبز   بهزیستی  آبی،  رنگ  با  و    رنگکم انسانی 

 شده  داده   نشان دهی به رنگ صورتی پررنگ  سازمان
می  نمودار  این  در  کم  است،  یا  اضافه  را  کلمات  توان 

ول  بیشترین    براساسفرض،  پیش   صورتبه   یکرد؛ 
کلمه را  تکرار  کلمات  متن،  در  و  یت اولوها  کرده  بندی 

می  روند  نشان  نمودار  چپ  سمت  در    نشان دهد(. 
بخش   شده  داده  بین  در  را  عبارات  فراوانی  های  که 

می  نشان  نمودار  سند  در  سری  هر    به  توجه  با دهد. 
شود و در بالای  شده رنگ می داده یش نما ای که کلمه 

شده   مشخص  کلمه  هر  مخصوص  رنگ  نیز  نمودار 

2 Row term frequencies 
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پرتکرار   کلمات  برای  روند  نمودار    به   توجه  بااست. 
دهد برای  ی مردیف افقی که فراوانی نسبی را نمایش  

آبی   رنگ  با  عملکرد  سبز،  رنگ  با  بهزیستی  کلمات، 

و سازمانی با رنگ آبی تیره، شغل با رنگ آبی،    رنگکم
و   تیره  سبز  رنگ  با  انسانی  منابع  هوش  مدیریت 

است.   شده  داده  نشانی با رنگ صورتی مصنوع

  
  مصنوعی در راستای شکوفایی شده با هوش های پرتکرار اسناد مدیریت منابع انسانی تقویت . فراوانی نسبی واژه 5شکل  

 )خروجی ابزار ویانت( 

خوشه برای  آخر  بخش  مدیریت  در  مدل  ابعاد  بندی 
تقویت  انسانی  مصنوع منابع  هوش  با  در    ی شده 

پراکندگی   نمودار  ابزار  از  کارکنان  شکوفایی  راستای 
(t-SNE  فراوانی روش  از  ابزار  این  تحلیل  برای  و   )

تی  اصطلا   افدیآی   - اف  وزنی  معکوس    - ح  )فراوانی 
متن این    1( فراوانی  از  استفاده  هدف  شد.  استفاده 

نشان  که  روش  است  متن  در  کلمه  اهمیت  دادن 
بازیابی اطلاعات،    مربوط بهوجوهای  اغلب در جست 

نمودار    شود.سازی کاربر استفاده می کاوی و مدل متن
می  که  است  روشی  یک  نمودارهای  پراکندگی  تواند 

به  خوشه که  کند  ایجاد  سریع  گیرییجهنتای  های 
می  وکمک  تی   کند  ِ مقدار    تناسب بهافِ  دی آی   -ف  ا

می  افزایش  سند  در  کلمه  تکرار  توسط  تعداد  و  یابد 
هستند و شامل کلمه   در مجموعه  که  تعداد اسنادی 

می  تعادل  به  است،  هم نیز  در  رسد.  روش  این  اکنون 
از   یکی  خام  و  نسبی  فراوانی  روش  دو  کنار 

روش محبوب  وزن ترین  است  های  اصطلاحات  گذاری 
(Hetenyi et al., 2019  ابزار گه  تکرارهایی  تعداد   .)

  100یم بین  تنظقابلکند،  برای ایجاد مدل استفاده می 
، به ترتیب نتایج  6در نمودارهای شکل  است.    5000تا  

در سه سطح مختلف سرگشتگی یا    t-SNEالگوریتم  
  دست   بار تکرار به  5000پس از    100و    50،  5پیچیدگی  

است. شکل  طور همان   آمده  در    مشاهده   قابلکه 
بوده   آخر  تکرار  برای  همگرایی  مدل  بهترین  است 

خوشه  که  فشرده است  به  ممکن  ها  حالت  ترین 
نشان درواقع  نقاط  رنگ  است  است.  کلمات  دهندۀ 

که به یک خوشه تعلق دارند و اندازۀ نقاط متناسب  
با فراوانی نسبی کلمات است.

   

 )خروجی ابزار ویانت(   100و    50،  5به ترتیب در سطح پیچیدگی    t-SNEهای ایجادشده توسط  . خوشه 6شکل  

 
1 (Term Frequency-Inverse Document Frequency) 
Weighting Method 
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نهایت   انسانی    ۀخوش  8در  منابع  مدیریت  اصلی 
هوش تقویت  با  شکوفایی  شده  راستای  در  مصنوعی 

نام  با  تقویت کارکنان  استراتژی  با  های  شده 
)اطلاعات،  هوش  شکوفایی  راستای  در  مصنوعی 

کنترل تصمیم تجاری(،  استراتژی  گری گیری، 
هوش تقویت  با  شکوفایی  شده  راستای  در  مصنوعی 

استقلال،  )کنترل، هدایت   مقررات،  گری غیروابسته(، 
هوش تقویت  با  شکوفایی  شده  راستای  در  مصنوعی 

مدیران ساختاردهی،  )رهبری،  شناسی،  روان، 
پویایی ارتباطات توانمندسازی،  یادگیرنده،  (،  ها، 

انسانی برنامه منابع  با  تقویت   ریزی  شده 
)عملکرد  هوش  شکوفایی  راستای  در  مصنوعی 

انسانی منابع  شیوه مدیریت  منابع  ،  مدیریت  های 
کارکنان گزینشانسانی،  استخدام،  توسع،   ۀ(، 

هوش تقویت  با  شکوفایی  شده  راستای  در  مصنوعی 

فرآیندها(،  توسعه،  تکنولوژی،  دانش،  داده،  )آموزش، 
تقویت  خدمت  هوش جبران  با  در  شده  مصنوعی 

)عملکرد،   شکوفایی  کار،  مهارت،  راستای  شغل، 
مثبت(،   تغییرات  مشارکت  با  تقویت مدیریت  شده 

)هوش  شکوفایی  راستای  در  نوآوری،  ادغام،  مصنوعی 
تغییرات کار،  انسانی،  محیط  تغییرات  مدیریت،   ،

مصنوعی  شده با هوش ( و نگهداشت تقویت سوگیری
بهزیستی   سلامتی،  )رضایت،  شکوفایی  راستای  در 

خروجی   مشارکت،  کارکنان، حمایت،  اخلاقیات،  ها، 
  6طورکه در شکل  د. همانشناسایی ش(  ، تعهدمثبت

هم کلمات  شد  قرار  مشاهده  خوشه  یک  در  رنگ 
کلمات  می مثال  برای  سلامتی،  گیرند.  رضایت، 

کارکنان،   خروجی مشارکت،  بهزیستی  ها، اخلاقیات، 
مثبت فیروزه  حمایت،  آبی  رنگ  شده  با  مشخص  ای 

 که در یک خوشه قرار دارند.  
 گذاری دقیق . مقالات مرتبط با هر خوشه به منظور نام 3جدول  

 مقالات مرتبط  نام خوشه
با هوش   شدهت ی تقو یاستراتژ

 یی شکوفا  یدر راستا  یمصنوع
Molnár et al., 2024, Oxtoby, Allen & Brown 2023, Shuck et 

al., 2017; Shuck and Reio, 2014; Sutton et al., 2016 

با هوش   شدهت یتقو یگرکنترل 
 Marabelli et al., 2024, Behúnová et al., 2023 یی شکوفا  یدر راستا  یمصنوع

شده با  گری تقویت هدایت 
مصنوعی در راستای  هوش 

 شکوفایی 

Ratheee & Malik, 2024, Khair et al., 2020, Vivek & Krupskyi, 
2024 

  ریزی منابع انسانی برنامه
مصنوعی در  شده با هوش تقویت 

 راستای شکوفایی 

Bersin, 2019, Vimaladevi et al., 2024, Cramarenco et al., 
2023, Gartner et al., 2021, Budhwar et al., 2022 

شده با  تقویت  ۀتوسع
مصنوعی در راستای  هوش 

 شکوفایی 

Manjunath & Dean, 2024, Nyathani, 2023, Roopalatha & Su-
charita, 2024, Anshari & Hamdan, 2022, Nemțeanu et al., 

2022, Jaiswal et al., 2022, Davidescu et al., 2022, Rahimi et 
al., 2023 

شده با جبران خدمت تقویت 
راستای  مصنوعی در هوش 

 شکوفایی 

Devaraju & Boyd, 2021, Walter, 2021, Malik et al., 2023, Ful-
mer et al., 2023 

شده با  تقویت مدیریت تغییرات 
مصنوعی در راستای  هوش 

 شکوفایی 

Svergun, 2025, Stahl et al., 2021, Benbya et al., 2024, Floridi 
et al., 2018 
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شده با  داشت تقویت هنگ
مصنوعی در راستای  هوش 

 شکوفایی 

Durairaj & Vetrivel, 2024, Rahman et al., 2024, Prikshat et al., 
2021 

 

در راستای   یشده با هوش مصنوع استراتژی تقویت 
و  پژوهش    با  راستاهم ،  شکوفایی کیتسیئوس 

ابعاد    (2021)  1کاماریئوتو  پژوهش  این  در  که  است 
ذیل  تصمیم در  تجاری  استراتژی  و  اطلاعات  گیری، 

سازمان  استراتژی  بهبود  است.  گرفته  قرار  استراتژی 
به و  اطلاعات  فناوری  زیرساخت  در  تغییر  -نیازمند 

های صحیح و  گیریی، تصمیمهوش مصنوع طور ویژه  
سیستم تصمیمتوسعۀ  پشتیبان  برای  های  گیری 

از   استراتژیک  بهبود  تصمیم  فرآیندحمایت  و  گیری 
تجاری  استراتژی های  ویژگی   به  توجه  باهای 

قابلیت  عملکرد    منظوربهها  محصولات،  بهبود 
است.  کسب  همکاران   یهاپژوهش وکار  و    ژنگ 

از    دیبا   ی سازمان  یهای استراتژ  کرد  انیب  (2025)
شرا  یستی بهز در  سازمان  عدم    رییتغ  طیکارکنان  و 

ناش یاطم برنامه  ی نان  ورود  هوش    ی کاربرد  یهااز 
 کند.  ت ی و حما   یبان یپشت  یمصنوع

تقویت کنترل  مصنوع گری  هوش  با  در    یشده 
شکوفایی باهم  ، راستای  کنترل   راستا  در  کتاب  گری 

)   2بهونوا   سازمان همکاران  شده    (2023و  شناسایی 
فناوری   است. می از  هوشمند  حمایت  های  برای  توان 

استفاده   نظارتی  ابزار  عنوان  با  کنترل  فرآیندهای  از 
کرد که بینش مفیدی را در مورد رفتار زیردستان ارائه  

می همچندهد.   خودکارسازی  ین  برای  آن  از  توان 
که   مدیریتی  کنترل  نماینده    عنوانبه فرآیندهای  یک 

کنترل  کرد.  برای  استفاده  است،  انسانی  کنندگان 
از   پشتیبانی  برای  هوشمند  فناوری  این  از  استفاده 
و   نیست  جدیدی  پدیدۀ  کنترلی،  فرآیندهای 

نرم سیستم کنترل های  سازمانی  های  کنندهافزاری 
می  اطمینان  که  هستند  هوشمندی  و  دهند  خودکار 

را   سازمانی  فرآیندهای  فرض  پیش   صورتبهکارکنان 

 
1 Kitsios & Kamariotou 
2 Behúnová 
3 Himes 

استاندارهای   و  مقررات  قوانین،  به  و  کرده  رعایت 
رفتارهای   مسأله  این  هستند.  پایبند  سازمانی 

یر قرار  تأث  تحت کارکنان، استقلال و بهزیستی آنان را  
 (Marabelli et al., 2017دهد )می

مصنوعتقویت   گری یتهدا هوش  با  در    ی شده 
شکوفایی پژوهش  ،راستای   3هایمس   براساس 

میشرا  4دوتا و    (2025) هوش  است.    (2025)  5و 
رهبری مصنوع و  متحول  را  رهبری  موضوع  ی 

ساختارهای   جایگزین  را  چابک  و  غیرمتمرکز 
بینش سلسله کرد.  دستوری  رهبری  و  های  مراتبی 

بر   مصنوع مبتنی  و  هوش  رهبران  به  ین  همچنی 
می  کمک  تا  مدیران  بهینه استراتژکند  را  سازمانی  ی 

تصمیم  و  دهند  گیریکرده  انجام  درست  های 
(Mallipeddi et al., 2017  تأثیرات و  هوش  ( 

ی بر پویایی سازمان را مورد بررسی قرار دهند.  مصنوع
کنند، باید  ی استفاده می هوش مصنوعرهبرانی که از  

و   علوم  حوزۀ  مسائل  به  کرده،  ایجاد  فراگیر  محیطی 
موضوعات  شناسروان به  و  بوده  مسلط  انسانی  ی 

شکوفا   و  توانمند  را  کارکنان  دهند،  اهمیت  اخلاقی 
و   کرده  تقویت  را  انسانی  استعدادهای  ساخته، 

et  Khairهای یادگیرنده و سازگار ایجاد کنند )محیط
2020, al.  .)( میشرا  و  حوزه    (2025دوتا  این  در  نیز 

عملکردهای   در  مصنوعی  هوش  اگر  کردند  بیان 
در   و  شود  پذیرفته  انسانی  منابع  مدیریت 
و   تکنولوژیکی  توانمندسازی  ساختاردهی، 

کرونا  فعالیت پاندمی  از  بعد  بالاخص  سازمانی  های 
می  سازمانی  مدیران  گیرد،  قرار  استفاده  توانند  مورد 

حمایت   خود  کارکنان  روحی  سلامتی  و  بهزیستی  از 
کرده و در ابعاد بالاتر عملکرد سازمانی را بهبود دهند،  

4 Dutta 
5 Mishra 
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روتین  امکانات،  ارزیابی  شامل  مسأله  این  و  البته  ها 
 ساختارهای درون سازمانی است.

انسانیبرنامه منابع  هوش  تقویت   ریزی  با  شده 
شکوفایی  یمصنوع راستای  پژوهش    ،در  براساس 

)   1کاراتاپ همکاران  مجیا و    (2015و  و    ( 2017)  2تورس 
است. تعیین فرد مناسب برای شغل مناسب چالش  

برنامه  که  اصلی  است  انسانی  منابع  هوش  ریزی 
های اتوماسیون این کار را در  ی و سایر فناوری مصنوع

ی با تعیین  هوش مصنوع   .کنندتر می ها آسانسازمان
تصمیمات   اتخاذ  و  کارکنان  آیندۀ  برای    مؤثر نیازهای 

کند. ریزی منابع انسانی کمک می استخدام به برنامه
بر   مبتنی  گزینش  و  مصنوع استخدام  نقش  هوش  ی 

کاری   گروه  مستعدترین  انتخاب  و  جذب  در  مهمی 
سازمان  می برای  ایفا  فناوری ها  این  زیرا  های  کند؛ 

می  داده پیشرفته  به  با  توانند  و  داشته  دسترسی  ها 
تصمیم  بالا  کنند،  سرعت  آن همچنگیری  ها  ین 

کنند  می مدیریت  را  اطلاعات  از  زیادی  حجم  توانند 
انسا ظرفیت  از  فراتر  بسیار  شیوه که  و  است  و  ن  ها 

را   انسانی  منابع  مدیریت  خود  تأث  تحت عملکرد  یر 
می  الگوریتم قرار  مصنوع های  دهند.  ی  هوش 

بهبود  می را  شغلی  کاندیدهای  شناسایی  توانند 
علاقه بیشتر  که  افرادی  یعنی  و  بخشند؛  هستند  مند 

برای شغل مناسب هستند و ارتباط بهتری را در مورد  
( کنند  شناسایی  کرده،  ایجاد  شغلی   vanفرصت 

Esch et al., 2020  .) 3پساچ   ( همکاران  در   (2020و 
ابزار   یک  از  استفاده  که  دریافتند  خود  مطالعات 
منابع   متخصصان  به  تصمیم  پشتیبانی  ترکیبی 

در   کمک  فرآیندانسانی  گزینش  و  استخدام  های 
استخدام  تأثیر  و  کرد  داده  خواهد  افزایش  را  کنندگان 

می حداکثر  به  را  سازمانی  بازده  طرف  و  از  رساند. 
ی مورد  درستبه دیگر اگر اتوماسیون و هوشمندسازی  

ایجاد  بهره  شاغل  و  شغل  تناسب  و  گیرد  قرار  برداری 
سازمان   کارکنان  شکوفایی  عملکرد    راستاهم شود،  با 

 (.Budhwar et al., 2022یابد )بهبود می 

 
1 Karatop 
2 Torres & Mejia 
3 Pessach 

در راستای    ی شده با هوش مصنوعتقویت   ۀتوسع
با  هم  ،شکوفایی هاسلینداراستا  و 2009)   4پژوهش   )  

)و    (2021)  5سولج -پیوووار  همکاران  و    (2023رحیمی 
پژوهش  می است.  نشان  مصنوع دهد  ها  از  هوش  ی 

به سازمان  کارکنان  توسعۀ  و  مؤثری  آموزش  طور 
می  دانش  پشتیبانی  یا  مهارت  فاقد  کارکنان  اگر  کند. 

  باشده  های تقویت ، سیستمباشدهای کاری  در حوزه
می   هوش کمک  آنان  به  نیازهای  مصنوعی  تا  کند 

این   طرفی  از  کنند.  شناسایی  را  خود  آموزشی 
کمک  تکنولوژی  انسانی  منابع  مدیران  به  جدید  های 

تصمیم می و  آموزش  اثربخشی  تا  مورد  کند  در  گیری 
جمله  شایستگی  از  کارکنان  عاطفی،  یی توانا های  های 

کارمند   تا  کرده  ارزیابی  را  تجارب  سطح  و  فکری 
قرار    بااستعدادمناسب   صحیح  موقعیت  در  مربوطه 

و   را  فرآیندگیرد  سازمانی  گر خوب بههای  یاد  و  ی  فته 
( شود  او  بهزیستی  و  شکوفایی   Karatop etباعث 

Sitzmann & Weinhardt, 2019; al., 2015  .) 

مصنوعی در    شده با هوش جبران خدمت تقویت 
همراستای شکوفایی پژوهش ،  با  و    6فولمرهای  راستا 

 ( ) و    (2023همکاران  همکاران  و  است.    (2022بودوار 
هوش برنامه کاربردی  اتوماسیون  های  و  مصنوعی 

حقوق  می و  خدمت  جبران  کارآمد  مدیریت  در  تواند 
باشد.   داشته  کاربرد  انسانی  منابع  دستمزد  و 

هوش فناوری می های  همچنین  انواع  مصنوعی  توانند 
تغییر داده  و  شخصی  اطلاعات  جمله  از  کارکنان  های 

( کنند  ردیابی  را  آن  (.  Bussler & Davis, 2002در 
علاوه بر این شکاف عرضه و تقاضای مهارت و عملکرد  

مصنوعی به دست آمده    های هوش که از پایگاه داده 
برنامه تعیین  می به  کمک  خدمت  جبران  کند های 

(Pessach et al., 2020به سیستم  (.  خاص  طور 
تقویت  خدمت  هوش جبران  با  به  شده  مصنوعی 

محاسبه و تعیین پارامترهای حقوق کارکنان در رابطه  
می  شغلشان  )با   ,Mehrabad & Brojenyپردازد 

تعهد،  2007 شغلی،  رضایت  مانند  مطلوبی  نتایج  و   )
مشارکت مثبت کارکنان و بهزیستی را به همراه دارد  

4 Haslinda 
5 Piwowar-Sulej 
6 Fulmer 
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می  کمک  افراد  عملکرد  بهبود  به  نهایت  در  کند  و 
(Aouadni & Rebai, , Budhwar et al., 2022

Castellacci & ; Azadeh et al., 2018; 2017
Bardolet, 2019-Viñas .) 

  ی شده با هوش مصنوع تقویت   مدیریت تغییرات
باهم  ،در راستای شکوفایی   1اسورگون   پژوهش  راستا 

مصنوعی    (2025) هوش  ابزار    عنوانبه است.  یک 
های مختلف ظاهر شده و پتانسیل  قدرتمند در حوزه

شیوه  در  انقلابی  را  ایجاد  تغییر  مدیریت  های 
ها را تواند حجم وسیعی از داده داراست. این ابزار می 

پیش  الگوها،  شناسایی  ایجاد  برای  و  نتایج  بینی 
نادیده  بینش است  ممکن  انسانی  مدیران  که  هایی 

 2چوی (.  Dwivedi et al., 2021بگیرند، پردازش کند )
ی  هوش مصنوعپیشنهاد کردند که    (2018و همکاران ) 

برنامهمی ایجاد  برای  تغییر تواند  مدیریت  های 
ویژگی  اساس  بر  فردی  شخصی  ترجیحات  و  ها 

شود استفاده  )  3بنبیا .کارکنان  همکاران   (2024و 
پیش  برای  را  اتوماسیون  از  کاهش  استفاده  و  بینی 

نوآوری ایجاد  و  تغییر  برابر  در  حوزۀ    مقاومت  در 
از  پروژه  دادند.  قرار  بررسی  مورد  دیجیتال  تحول  های 

های  طرفی، به علت اینکه ادغام اتوماسیون در شیوه 
چالش تغییر،  ایجاد  مدیریت  اخلاقی  ملاحظات  و  ها 

داده  کند،می خصوصی  حریم  مانند  ها،  مسائلی 
الگوریتمی،   مدیران،  جاجابه سوگیری  بالقوه  یی 

باید   سازمان  کارکنان  بهزیستی  و  انسانی  تغییرات 
Floridi et al., 2018 ,قرار گیرد )  توجه  مورد  دقتبه

Stahl et al., 2021 .) 

تقویت  مصنوع نگهداشت  هوش  با  در    یشده 
و همکاران    4وثهای  براساس یافته  راستای شکوفایی

. نگهداشت کارکنان به توانایی یک  بوده است  (2015)
طولانی در  خود  کارکنان  حفظ  برای  مدت  سازمان 

ها مسأله حیاتی است؛ زیرا  اشاره دارد و برای سازمان 
جابه  بالای  می سطوح  مخرب  جایی  و  پرهزینه  تواند 

می  ترک  را  سازمانی  کارکنان  که  هنگامی  کنند، باشد. 
دانش، مهارت و تجربه خود را نیز از سازمان برده که  

 
1 Svergun 
2 Chui 

وری و عملکرد  تواند تأثیر منفی بر بهره این مسأله می 
آموزش   و  جذب  فرآیند  این،  بر  علاوه  باشد.  داشته 

می  جدید  زمانکارکنان  باشد.  تواند  پرهزینه  و  بر 
قابل توجهی   بهبود  توانسته  پیشرفت فناوری  امروزه 

  نگهداشت در حفظ کارکنان سازمان داشته و موضوع  
و   آنتأثکارکنان  بر  مصنوعی  هوش  توجه    ،یر 

است.   کرده  جلب  خود  به  را  و    رونتیسروزافزونی 
( بین    (2023همکاران  مصنوعارتباط  و  هوش  ی 

با   را  دریافتند   نگهداشتاتوماسیون  و  کرده  بررسی 
فناوری  سازمان  امکانات  بین  سازگاری  هوشمند  های 

و   کارکنان  اخلاقیات  بر  برده،  بالاتر  را  کارکنان  و 
خروجی ی ذ است،  اثرگذار  سازمانی  فردی  نفعان  های 

آنان    جملهمن کارکنان   جسمانی  سلامت  و  بهزیستی 
را   سازمان  نگهداشت  نرخ  نتیجه  در  داده  ارتقا  را 

Durairaj , Prikshat et al., 2021بخشد )بهبود می 
& Vetrivel, 2024  .)( همکاران  و  در    ( 2024رحمان 

و   حفظ  برای  مصنوعی  هوش  کاربرد  خود  پژوهش 
کردند   بیان  و  کرده  بررسی  را  کارکنان  نگهداشت 
نقش   ماشین  یادگیری  خصوص  به  مصنوعی  هوش 
حیاتی در موفقیت سازمان داشته و یک محیط کاری  
تأثیری   و  کرده  ایجاد  کارکنان  برای  مثبت 

کننده بر موفقیت، عملکرد بلندمدت سازمان  دگرگون 
 و شکوفایی کارکنان دارد. 

 بحث، نتیجه و پیشنهاد 5
افزایش   با  کاربرد    توجه  قابلهمراه  و  گستردگی  در 

انسانی عملکردهای منابع  با  تقویت  مدیریت  شده 
مصنوع گسترده هوش  طیف  بحث ی،  از  های  ای 

 ( نزدیک  آینده  در  اخلاق،   مثال   عنوانبهاخلاقی 
مسؤولیت  کارکنان  شفافیت،  شکوفایی  پذیری، 

( شد  خواهد  ظاهر  Belk et al., 2021 ;سازمان( 
Stahl et al., 2021, Ouchchy et al., 2020.)   با  

چالش   به   توجه موقعیتاین  و  ممکن  ها  که  هایی 
سازمان  نیاز  است  باشند،  داشته  نزدیک  آینده  در  ها 

از   استفاده  برای  قوی  اصول  توسعۀ  و  شناخت  به 
  .وجود دارد  مدیریت منابع انسانی هوش مصنوعی در

3 Benbya 
4 Veth 
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مصنوع سازمان هوش  تا  هستند  تلاش  در  به    یها  را 
در  ممکن  صورت  خود  بهترین  تا    کردهسازی  پیاده ون 

فناوری   ندبتوان طریق  دیجیتال از  از    های  یکی 
دغدغه ترمهم یعنی  ین  کارکنان  و  های  شکوفایی 

ارتقا    آنان بهزیستی   مستلزم  .  دهندرا  امر  این 
شناخت بهتر این مفهوم و ارزیابی دانش و اطلاعات  
فعلی این حوزه در سطح جهانی و همچنین شناخت  

 ابعاد آن است.  

اسناد  ، در مرحلۀ اول  پژوهش حاضربدین منظور  
حوزمطالعهو   باهای  را  پژوهشی  های  کلیدواژه   ۀ 

انسان   تیری»مد هوشمندمنابع  منابع    تیری»مد  ،«ی 
تقویت انسان  مصنوعیی  هوش  با  شکوفایی  »،  «شده 

کارکنان »،  «کارکنان و  »،  «بهزیستی  مصنوعی  هوش 
شکوفایی»،  «بهزیستی و  مصنوعی  ،  «هوش 

بهزیستی» و  هوشمند  انسانی  منابع  ،  «مدیریت 
مدیریت  »،  «مدیریت منابع انسانی بهزیستی محور»

محور  شکوفا  انسانی  منابع  »و    «منابع  مدیریت 
مصنوعی هوش  و  قرار    «انسانی  بررسی  داده  مورد 

مطالعه این  بررسی  با  که  است.  شد  مشخص  ها، 
مصنوع  فناوریهوش  سایر  و  اتوماسیون،  ی  های 

مدیریت   مانند  انسانی  منابع  مدیریت  عملکردهای 
برنامهگرکنترل عملکرد،   انسانی،  ی،  نیروی  ریزی 

ها  گری، استراتژییتهدا،  نگهداشتجبران خدمات،  
تقویت   این  و  کرده  تقویت  را  آموزش  و  توسعه  و 

کاهش  می زمان،  و  هزینه  کاهش  سبب  تواند 
ها در  های شناختی ایجادشده توسط انسان سوگیری

بهبود  فعالیت و  انسانی  منابع  مدیریت  های 
Karatop et al., 2015 ;سازمان شود )شکوفایی در 

Torres ; Pessach et al., 2020; Kshetri, 2021
& Mejia, 2017)بنابرا مصنوع ین  ؛  و  هوش  ی 

و   عملکردها  تقویت  در  مهمی  نقش  اتوماسیون 
می فعالیت ایفا  انسانی  منابع  مدیریت  بر  های  کند، 

خروجی  و  سازمان  سازمانی  کارکنان،  و  فردی  های 
تأثیرگذار است و دارای پیامدهای مثبتی در محل کار  
یا   و  فردی  سطح  در  کارکنان  بهزیستی  مانند 
است   شغلی  فرسودگی  مانند  منفی  پیامدهای 

 
1 Budhwar & Malik 

(Wirtz, 2019, Budhwar et al., 2022  اگرچه  .)
به  مطالعه مصنوع ها  دارایی    عنوانبه ی  هوش  یک 

ای از ابهام  این موضوع در هاله اما هنوز    کنند؛ی منگاه  
زقرار   مصنوع   یرا دارد؛  همیشه    یهوش  اتوماسیون  و 

و   قانونی  اصول  و  خصوصی  حریم  رعایت  به  نیاز 
هنگام   سازمانی  رهبران  و  مدیران  و  دارد  اخلاقی 
انسان   عاطفی  و  روحی  ابعاد  به  باید  آن  از  استفاده 

( کنند  بهزیستی  Nguyen & Malik, 2021توجه  تا   )
است،   سازمانی  عملکرد  به  شده  منتج  که  کارکنان 

جبران  خسارات  دچار  سازمان  و  نکرده  ناپذیری  افت 
به   سازمانهمنشود.  منظور  دنبال  ین  به  باید    در ها 

-ی قانونی و اخلاقی و پاسخ هادستورالعمل  نظرگرفتن
مطلوب   پیامدهای  ایجاد  برای  صریح  و  شفاف  گویی 

 برای کارکنان در محل کار باشند.

مدنظر   مفهوم  ابعاد  شناسایی  به  دوم  مرحلۀ  در 
متن  مطالعات  توسط  راستای  در  ویانت  ابزار  و  کاوی 

این   بررسی  نتایج  است.  شده  پرداخته  اول  مرحلۀ 
نتایج   با  پژوهش  مطالعهاز  برخی  ابعاد  مانند  ها 

مالیک  و  عنوان    است.  راستاهم  ( 2023)  1بودوار  آنان 
های متعددی برای ورود  ها و فرصت کردند که چالش 

در مدیریت منابع انسانی وجود دارد    یهوش مصنوع 
آماده حوزه   برکه   )برنامههای  منابع  سازی  ریزی 

خدمت،   جبران  توسعه،  غیره(،  و  استخدام  انسانی، 
رهبری   و  هدایت  استنگهداشت،  آنان  تأثیرگذار   .

همچنین بیان کردند که اخلاقیات هنگام ورود هوش  
کار    یمصنوع تا  ها  سازمان در  شود  رعایت  باید 

به  نیابد.  بهزیستی  کاهش  خروجی  یک  عنوان 
  ( 2023و همکاران )   2موهاپاترامطالعه  نتایج  همچنین  

کردند بررسی  تأیید  را  حاضر  پژوهش  ابعاد    های  با  و 
همشناسایی  کردند شده  بیان  آنان  بوده است.    راستا 

مصنوع  هوش  انطباق  حوز  ی که  منابع    ۀ در  مدیریت 
عملکرد  در  می انسانی  رخ  سازمان  مختلف  دهد  های 

کارکنان   رفتار  بر  غیرضروری  اضافی  نظارت  با  اگر  که 
نوب به  شود،  می   ۀ همراه  به  خود  منجر  تواند 

عنصر ازدست  کاهش  و  کار  محل  در  بهزیستی  دادن 
شود.   انسانی  منابع  مدیریت  در    همچنین انسانی 

2 Mohapatra 
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اخلا که  کردند  منابع    قیاتخاطرنشان  مدیریت  در 
داده  یکپارچگی  و  ایمنی  الگوریتم  انسانی،  ها، 

تر برای  های کمنویسان، داده مغرضانه از سوی برنامه 
های فنی  ، فقدان مهارت یآموزش مدل هوش مصنوع 

ناد  انسانی،  منابع  تفکر  ارزش   گرفتنیده مدیران  و  ها 
که  مسائلی    ،خلاق توسط کارکنان چندجانبه هستند 

شوند.   کار  در  مشکل  ایجاد  باعث  است  ممکن 
)  1مندی پژوهش   همکاران  مصنوعی  (2025و  هوش   ،

به را  انسانی  منابع  مدیریت  یک  در  عنوان 
کارکنان   شغلی  عملکرد  حل  برای  بازی  تغییردهندۀ 
دانسته و تأکید کردند که استقرار هوش مصنوعی در  

می را  سازمان  سازمان  در  افراد  بین  رقابت  تواند 
و   کارکنان  عاطفی  و  روانی  بهزیستی  کرده،  بیشتر 

آن  تمایل  و  داده  بهبود  را  سازمانی  به مدیران  را  ها 
ببرد. بالا  سازمان  سطح  در  عملکرد  در    افزایش 

نیز   حاضر  پژوهش  در  آمددستبه  ابعادالگوکاوی  ه 
پژوهش  را  راستای  مفهوم  این  و  بوده  پیشین  های 

که   کرد  تقویت بیان  انسانی  منابع  با  مدیریت  شده 
مصنوع بهزیستی  می   ی هوش  و  شکوفایی  تواند 

دهد را تحت تأثیر قرار  به    و منابع انسانی   کارکنان  را 
م وضع  کند.  سمت  هدایت  شناساییطلوب  -عناصر 

منابع   کارکردهای  مدل  براساس  مفهوم  این  شده 
گذاری شده است. بعد اول  نام  ( 2009)  2اوپاتا انسانی  

استراتژی شناسایی پژوهش،  مورد  مفهوم  از  شده 
شکوفایی  تقویت  راستای  در  مصنوعی  هوش  با  شده 

است.   از  (2002)  3استیگلیتز بوده  داشت  -بیان 
بنجایی آ م  یست یهز که  بهیکارکنان  قابل  تواند  طور 

  نییرا تع  یو اجتماع   یسطوح شرکتی  وربهره   یتوجه 
ی کند برا،  مهم  عامل  جوامع    ی اقتصاد  یی کارا  ی ک  در 

باید   و  استراتژاست  تمرکز  ابزارها  یسازمان  یدر    ی و 
انسان  ت یریمد اساس،    ی منابع  همین  بر  گیرد.  قرار 

اجرا  ی زیربرنامه صحیح  ثابت    کیاستراتژ  یو  و 
هوش   از  که  ممهنگامی  شود،  استفاده  مکن  صنوعی 

ارتقا تضم  بهزیستی  یاست  را    کند   نیکارکنان 
(; Shuck et al., 2017 Molnár et al., 2024,

Sutton et al., 2016; Shuck and Reio, 2014) .  
 

1 Mendy 
2 Opatha 

کنترل  شده،  شناسایی  دوم  تقویت بعد  با  گری  شده 
هوش مصنوعی در راستای شکوفایی کارکنان سازمان  

  ی م   فیتعر  ی عنوان فرآیندبه  ، یکنترل سازماناست.  
توجه    شود سازمان  آن  توسط  انگیزۀ  که  را  و  کارکنان 

تشو آن   و  کرده  ت یهدا را  طریق تا    دکنی م  قیها    از 
به اهداف سازمان    یاب یدست   یمطلوب برا  یهاروش

( کنند  Cardinal et al., Cardinal, 2001 ;عمل 
Kirsch et al., 2010; 2010.)  جدید  فناوری های 

عناصر کنترل سازمانی را تغییر و گسترش داده است  
به   که  کرده  تبدیل  مدرن  رویکرد  یک  به  را  کنترل  و 

کند تا با شرایط جدید سازگار شود  مدیریت کمک می 
پذیر ایجاد کرده که قادر  های پویا و انعطافو سازمان

چالش  با  مقابله  هوش به  درواقع  باشد.  مصنوعی  ها 
به  اتوماسیون  سازمانی  و  کنترل  در  متخصص  عنوان 

بی  و  فعال  پشتیبانی  و  کرده  برای  عمل  طرفانه 
بهینهتصمیم و  واقع  زمان  در  فرآیندهای  گیری  سازی 

 ,Abdullah and Almaqtariکنند )تجاری ایجاد می 
Bedenik, , Chodasová et al. 2013, 2024

چابک 2015 واکنش  تغییرات  (،  به  نسبت  سازمان  تر 
بازار را تسهیل، کارایی هزینه را افزایش، به شناسایی  

می ریسک  کمک  بالقوه  سازمانهای  به  و  ها  کنند 
می  برای  اجازه  و  دهند  تخصیص  بهتر  را  منابع  دهد 

سازمان  عملکرد  )بهبود  هستند  ضروری   Savithaها 
& Kumar, 2025 هدایت سوم  بعد  گری  (. 

شکوفایی  تقویت  راستای  در  مصنوعی  هوش  با  شده 
  ر یتحت تأث ی انداز رهبرچشمکارکنان است. درواقع، 

پو   یفناور چند  یعاطف   ییایو  است.    ن ی انسان 
داده  نشان  مصنوعمطالعه  هوش  که    یدارا  ی اند 

بر داده است    یمبتن  یهانش یو ب  یل یتحل  یهات یقابل
 Vivekدهد )  شی را افزا  ی رهبر  ی اثربخش  تواند ی که م

& Krupskyi, 2024 مصنوع هوش  نقش  در    ی(. 
ا  یچندوجه   یرهبر بودن    نی است.  به  چندوجهی 

م کمک  نی رهبران  تا  برطرف    یازهایکند  را  کارکنان 
( کردن  Ratheee & Malik  ،2024کنند  خودکار  با   .)

و    کنواختی  فیوظا مصنوعی  هوش  طریق  از 
د  توانی م  ،اتوماسیون اجازه  افراد    ت ی خلاق  یرو   ادبه 

3 Stiglitz 
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ا به    دیجد   یهاده یو  و  کنند  کمک    هاسازمانتمرکز 
را مستقر    یترو منسجم   ترع یسر  زات یتا تجه  شود یم

وظا برا  ی فی کنند،  کار    ی روین  یوربهره   ش ی افزا  ی را 
  ،کنند  تی ریکنند و افراد بااستعداد را مد   ی دهسازمان

پ  رادات یا تصمکرده    دایرا  بهبود    هایریگمیو  را 
موقعدرواقع،  .  بخشند در  قرار    یبهتر  تیرهبران 

تصم تا  به    ی ماتیدارند  که  کنند    بهزیستی اتخاذ 
 Vivek) ها توجه شودآن ی کارکنان و فرهنگ سازمان

& Krupskyi, 2024  .)رهبر  نیترمهم که    ینقش 
مصنوع  هوش  اهداف  ی م  یبانیپشت   یتوسط  شود، 

م مشخص  را  هوش  ی واحد  ابتکارات  از  و  کند 
پروژه ی م  ت یحما   ی مصنوع به  و  هوش    ی هاکند 
کارکنان    بهزیستی ت یو در نها شدهمتعهد  یمصنوع

افزا ) ی م  ش یرا   (.Ratheee & Malik, 2024دهد 
همکاران    1رایخ رهبران  ( 2020)و  که  داد  از    ی نشان  که 

مصنوع  م   یهوش    ی طیمح  د یبا  ،کنندی استفاده 
زم  جاد یا  ریفراگ در  روان  ی هانهیکنند،  و    ی شناسعلم 

اخلاق  ی انسان  مسائل  به  و  باشند    ت یاهم  ی آگاه 
  ی دهند، کارکنان را توانمند و شکوفا کنند، استعدادها

تقو   یانسان  مح  ت یرا  و  و    یریادگی  یهاطیکنند 
) کنند.    جادیا  یسازگار همکاران  و    ( 2010اسکاکون 

رفتارها  افتندیدر جمله حما  یکه  از    ت، ی مثبت رهبر، 
و صداقت، با بهبود استرس    نان یبازخورد، اعتماد، اطم

رفتارها  بهزیستیو   است.  مرتبط    ی منف  یکارکنان 
رفتارها خصومت،  مانند  کنترل،   ز،یآمنیتوه  یرهبر، 

سا   تی حما و  و    ریکم  بالاتر  استرس  سطح  با  رفتارها 
دارد  ف یضع  بهزیستی  مصنوعی  مطابقت  هوش   .

می  افزایش  را  رهبران  مثبت  رفتارهای  و  درواقع  دهد 
( دارد  پی  در  را  کارکنان   ,.Skakon et alبهزیستی 

شناسایی 2010 سوم  بعد  منابع    یزیربرنامهشده،  (. 
هوش  شدهت یتقو   یانسان  راستا  ی مصنوعبا    ی در 

فشکوفا است.  مصنوع   یهای ناوریی  مانند    ،یهوش 
و    نیماش  یریادگی  کننده،ی نیبش یپ  لیتحلوهیتجز

برنامه  یانقلاب   جادی ا  لیپتانس  ون،یاتوماس   ی زیردر 
دارند.  یروین را  سازمانآن   کار  مها  قادر  را  سازند  ی ها 

ن ب  یرو ین  ی ازهایتا  دقت  با  را    ی نیبش یپ  یشتریکار 

 
1 Khair 

به را  کارکنان  سطوح  استراتژ  کرده   نهیکنند،    ی هایو 
تجار  یانسان یۀ  سرما اهداف  با  کنند.    ی را  هماهنگ 

مصنوع مهارت  ی هوش  کارکنان،  و  عملکرد  تعامل  ها، 
خارج   ی روندها تجز  یبازار  تا  ی م  لیتحلوهیرا  کند 

شناسا را  ب  کرده  ییالگوها    ی برا  یعمل   یهانشیو 
et  Gartner)   کار ارائه دهد  یروین  یهایریگمیتصم

2021 al.,  ،)مهارت پ  یها کمبود  را    ی نیبش یبالقوه 
و می برا  کند  تقاضا  نقش   ی بر  تعداد  استعداد،  و  ها 

  ی کار فعل   یروین  یهات ی، قابلگذار استر یکارکنان تأث
ارز آن  کندمی   یاب یرا  سپس  راو  ن  ها    نده یآ   یازهایبا 

  سه یکار مقا   یروین  ینیب ش یدر طول پ  شدهیی شناسا
)می همچنین  (،  Safarishahrbijari, 2018کند 

دارامی حاصل    نانیاطم سازمان  که    روند   کی  یکند 
نامزدهای  شناسایی  برای  صحیح  و    داخل   منظم 

که برا  سازمان  ها  یآماده  پست  ی  دیکل  یپرکردن 
داراست   کارکنان  هستند،  -دست   ی براای  شایستهو 

سازمان   یاب ی اهداف  می به  انتخاب  این  که    کندی 
به  موضوع   بهرهمنجر  شد.    یوربهبود  در  خواهد 

ثر  ؤکار م  یروین  یزیربرنامه  ،یکار فعل و کسب  طیمح
است.    یضرور  یسازمان  تیبه موفق  یاب یدست   یبرا

مصنوع   یابزارها   ی هاهیتوص  توانندی م  ی هوش 
برا   یسازی شخص را  روان  ی شده  سلامت  و    ی بهبود 

ارائه دهند، به کارکنان کمک کنند استرس را    یجسم 
ب تیریمد و تعادل  زندگ  ن یکنند  و    بهزیستی و   یکار 

کنن حفظ  نهایترا  در  و  ا  د    ی کار   ط یمح  ک ی  جادیبا 
م سازمان  ، یتیاحم درگ  یرو ین  توانندی ها  و    رتریکار 

  د یجد   یهابا چالش   یرا که قادر به سازگار  یترچابک 
کنند،  هستند Vimaladevi , Bersin, 2019)  حفظ 

et al., 2024  ،شده شناسایی  چهارم  بعد  ۀ  توسع(. 
هوش   شدهت ی تقو راستا  یمصنوعبا  یی  شکوفا  یدر 

پژ  طبق  و  وهش است.  عملکرد  ارزیابی  پیشین  های 
کند. آموزش در توسعۀ سازمانی نقش مهمی ایفا می 

  مصنوعی   هوش  و  انسانی  منابع  هایفناوری   تلاقی
  عملکرد   ارزیابی   برای  نوآورانه  های حلراه  ایجاد   باعث 

  تغییر  مجددا    های ارزیابی کارکنانروش   و  است  شده
( است  ارائۀ  Nyathani, 2023کرده  و  ارزیابی  با   .)
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می  کارکنان،  عملکرد  مورد  در  به  بازخورد  توان 
مشارکت  سازمان و  کاری  توانایی  تا  کرد  کمک  ها 

مشوق  و  کنند  درک  را  خود  حقوقی  کارکنان  های 
فرصت  و  کنند.معقول  فراهم  را  ارتقا  هوش   های 

حال   در  که  است  استراتژیک  شریک  یک  مصنوعی 
درواقع  است.  عملکرد  ارزیابی  دامنۀ  شکل  با   تغییر 

های بیشتری  توسعۀ فناوری هوش مصنوعی، سازمان
ارزیابی   در  مصنوعی  هوش  کاربرد  بررسی  حال  در 

هستند. می  عملکرد  مصنوعی  فناوری  هوش  از  تواند 
پیش برای  کاوی  داده  و  ماشینی  و  یادگیری  بینی 

و  وتجزیه کند  استفاده  کارکنان  عملکرد  روند  تحلیل 
سازمان احتمالیبه  مشکلات  تا  کند  کمک  به  ها  -را 

آن  به  و  کرده  شناسایی  درموقع  دهند.  پاسخ  واقع  ها 
می  فناوری  خودکار  این  ارزیابی  ابزارهای  تواند 

و   عملکرد  ارزیابی  فرآیند  به  کمک  برای  را  مختلفی 
یک   کار  امتیازدهی  و  ارزیابی  فرآیند  خودکارسازی 

کند ایجاد  Roopalatha & Sucharita ,) کارمند 
و تجزیههوش مصنوعی می  .(2024 نظارت  -تواند با 

دهد،  و ارائه  بلادرنگ  بازخورد  کارکنان،  کار  تحلیل 
پیش  را  عملکرد  ارزیابی  بر  مؤثر  عوامل  و  بینی  نتایج 

به   و  علمی سازمان کند  مکانیزم  تا  کند  کمک  و  ها  تر 
ومعقول  ایجاد  را  ارتقا  و  خسارت  جبران  عین   تر  در 

آن   از  و  شناسایی  را  عملکرد  بالقوه  مشکلات  حال 
جلوگیری کند و در مدیریت عملکرد پیشنهاداتی ارائه  

ارزیابی   دهد. در  مصنوعی  هوش  آیندۀ  نهایت،  در 
پتانسیل از  بی عملکرد  برخوردار  های  حصری  و  حد 

آینده  مداوم،  یادگیری  آن  مشخصۀ  که  نگری  است 
 هوشمندانه و تعهد به رشد و بهزیستی افراد است.

و  فراگیری  توسعه،  راه  چراغ  مصنوعی  هوش 
است   مدرن  کار  محیط  در  توانمندسازی 

(Nyathani, 2023 که می داده (  را  تواند  های کارکنان 
برای شناسایی الگوهای مربوط به استرس، فرسودگی  

تجزیه نارضایتی  یا  کندوشغلی  هوش    .تحلیل 
سازمان  می مصنوعی  قادر  را  طریق  ها  از  تا  سازد 

توصیه  که  او  بر  مبتنی  خودارزیابی  های  ابزارهای 
می شخصی  ارائه  را  شده  کارکنان  سازی  به  و  دهد 

کار  کمک می  بهزستی محل  و  در مورد عملکرد  کند تا 
پاسخ استراتژیخود  باشند،  فعالانه  گو  تعامل  های 

( باشد  داشته   ,Manjunath & Deanکارکنان 
مداوم    .(2024 پیشرفت  توسعه،  از  دیگر  بخشی  در 

فناوری هوش مصنوعی، آموزش مسألۀ بسیار مهمی  
Na )است که هوش مصنوعی به آن ورود کرده است

, 2023et al.).  می مصنوعی  مدیران  هوش  به  تواند 
تجزیه با  تا  کند  از  وکمک  شغلی  پیشرفت  تحلیل 

داده  بررسی طریق  و  های  علایق  عملکرد،  های 
آموزشی  مهارت پیشنهادهای  گذشته،  های 

کهشخصی  دهند  ارائه  افراد  برای  را  شده  این   سازی 
بر الگوریتم  هوش  مبتنی  های توصیه شخصی است. 

می  دوره مصنوعی  آموزشی  تواند  مواد  و  آموزشی  های 
سابقۀ   براساس  را  کارکنان  نیاز  که  کند  توصیه  را 

آن  مهم  اطلاعات  و  شغلی  پیشرفت  ها  یادگیری، 
می  همچنینتأمین  تواند   کند.  می  مصنوعی  هوش 

استفاده   کار  محل  در  آموزش  اثرات  ارزیابی  برای 
های یادگیری  هوش مصنوعی، همراه با الگوریتم  شود.

فر  و  ماشین،  کرده  بهینه  را  آموزشی  محتوای  و  آیند 
مسیر  روش به  توجه  با  را  کارکنان  آموزشی  های 

 کند.مییادگیری و اطلاعات بازخورد کارمندان تنظیم  
سازمان موارد،  این  به  توجه  به  با  نیاز  ها 

های مشارکتی، همکاری در  گذاری در دانشگاه سرمایه
آموزش و همچنین آموزش مستمر و بازآموزی کارکنان  

صنعت   (.Strack et al., 2021) دارند زمینۀ    0/4در 
های دیجیتال است، کارکنان باید به  که دارای فناوری 

و   یافته  بهبود  جدید،  آموزشی  سیستم  یک 
آن منحصربه که  باشند  داشته  دسترسی  را فرد  ها 

( کند  آماده  آینده  شغل  بنابراین  4Lee, 202برای   .)
برنامهسازمان باید  را  ها  مهارت  ارتقاء  آموزشی  های 

اتوماسیون   و  مصنوعی  هوش  کمک  با  و  خود  توسط 
زدایی کارکنان را  اجرا کنند که خطر مواجهه با مهارت

از بین ببرد و انگیزۀ کارکنان را برای ارتقاء شغل خود  
 ( دهد  نیاز   (.Anshari & Hamdan, 2022افزایش 

از   دیجیتال  مهارت  بر  متمرکز  و  مستمر  یادگیری  به 
بهزیستی،   بر  که  دارد  وجود  مهارت  ارتقاء  طریق 
کارکنان   بین  در  نارضایتی  سطوح  افزایش  و  استرس 

( است  اگر  eanu et al., 2022țNemاثرگذار  و   )
بر   باشد،  مهارت  ارتقاء  برای  مداوم  فشار  با  همراه 
منفی   تأثیر  زندگی  و  کار  تعادل  و  کارکنان  بهزیستی 
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( گذاشت  پنجم    .(Jaiswal et al., 2022خواهد  بعد 
شده،   تقو   جبران شناسایی  با    شدهت یخدمت 

راستا  ی مصنوعهوش  هوش  شکوفا  یدر  است.  یی 
سازد تا مزایای کارکنان  ها را قادر می مصنوعی سازمان 

شخصی  برای  ) را  کنند   (.Malik et al., 2023سازی 
سیستم با  مصنوعی  هوش  که  مدیریت   هایهنگامی 

انسانی می  منابع  شود،  سازمانیکپارچه  به  ها  تواند 
شرایط   کارکنان،  ترجیحات  براساس  تا  کرده  کمک 
مزایایی   افراد،  زندگی  مراحل  و  مالی  اهداف  سلامت، 

نتیجۀ آن بهبود نرخ حفظ   را طراحی و بهینه کنند که
است آنان  بهزیستی  افزایش  و  درگیر  کار  در    .نیروی 

شده   استاندارد  زیادی  حد  تا  کارکنان  مزایای  گذشته، 
کارکنان   نیازهای  یا  ترجیحات  گرفتن  نظر  در  بدون  و 

امابوده  متنوع طورهمان اند،  کار  نیروی  می  که  تر 
برای   که  هستند  مزایایی  خواستار  کارکنان  شود، 

منحصر زندگی  الزامات  بهسبک  و  مالی  اهداف  فرد، 
کا )سلامتی  است  هوش  Pronk et al., 2025فی   .)

های مزایای بسیار  مصنوعی این تحول را با ارائۀ بسته
منحصر و  امکان بهمناسب  فرد  هر  برای  پذیر  فرد 

می می که  داده کند  از  سن،  تواند  مانند  کارکنان،  های 
شغلی   سطح  و  سلامتی  سابقۀ  خانوادگی،  وضعیت 
را   خاصی  نیازهای  که  شخصی  مزایای  پیشنهاد  برای 

می  برآورده  کندنیز  استفاده  هوش    .کند،  ابزارهای 
می  مناسب  مصنوعی  مزایای  از  فرد  هر  ادراک  توانند 

در   فرد  برای  را  جذابی  پیشنهادات  و  کرده  ردیابی  را 
دهد   را  حاصل  اطمینان  این  و  کند  تنظیم  زمان  طول 

است. هماهنگ  کارمندان  متغیر  نیازهای  با   که 
هوش   ابزارهای  می همچنین  بهمصنوعی  طور  تواند 

و تجربۀ مزایایی مداوم گزینه اصلاح  را  پویا   های مزایا 
پاسخ پیش و  با  و  کند  فراهم  کارکنان  برای  را  بینی  گو 

های مالی فرد  مسائل بالقوه همچون سلامتی، چالش 
بر   است  ممکن  که  او  زندگی  مهم  رویدادهای  یا 
بهزیستی   بگذارد،  تأثیر  کارمند  تعامل  و  عملکرد 

درواقع دهد.  افزایش  را  هوش  سیستم کارکنان  های 
تجزیه با  داده ومصنوعی  منابع  تحلیل  مدیریت  های 

توانند روندها را شناسایی کرده و  انسانی و مالی، می 
شخصی توصیه به  های  رسیدگی  برای  را  شده  سازی 

آن  تشدید  از  قبل  احتمالی  دهند.مشکلات  ارائه   ها 

می به مصنوعی  هوش  مثال،  وضعیت  عنوان  تواند 
تجزیه  را  کارمند  یک  مزایای  ومالی  و  کند  تحلیل 

گ مانند  برنامهزینه خاصی  بازنشستگی  های  ریزی 
یا  شخصی  و  مالی  آموزش  منابع  شده،  سازی 

صرفه استراتژی کندهای  توصیه  را  مالیاتی   جویی 
(Devaraju  & Boyd, 2021.)   در هم  که  کارکنانی 

حرفه  زندگی  در  هم  و  شخصی  خود  زندگی  ای 
کنند، به احتمال زیاد در سازمان  احساس حمایت می 

می  نشان  باقی  خود  از  را  عملکرد  بهترین  و  مانند 
) می شناسایی  Walter, 2021دهند  ششم  بعد   .)

با    شدهت یتقو   راتییتغ  ت یریمدشده،  
راستا  ی مصنوعهوش  فناوری  شکوفا  یدر  است.  یی 

همان مصنوعی  نوید  هوش  شد،  اشاره  طورکه 
بهبهره  و  تعامل  آورده  وری،  ارمغان  به  را  کارایی  ویژه 

نفعان باید  حال، مانند هر نوع تغییر، ذیاینبا  .است
و   باشند  داشته  آن  از  حاصل  تغییرات  از  کاملی  درک 
بماند.   باقی  مولد  همچنان  تا  کنند  مشارکت  آن  با 

نه مصنوعی  هوش  پیرامون  دلیل  هیاهوی  به  تنها 
برخی   دلیل  به  بلکه  نوآوری،  و  کارایی  افزایش 

کار  نگرانی  نیروی  بر  آن  نهایی  تأثیر  مورد  در  ها 
می سازمان ایجاد  بهحالیدر   .شودها  گسترده  که  طور 

می  مصنوعیدیده  هوش  پتانسیل  که  طور  به  شود 
سازمان  توجهی  بهره قابل  با  را  متحول  ها  بیشتر  وری 

سازی  کند، همچنین پذیرفته شده است که پیادهمی
روش  در  تغییراتی  ایجاد  باعث  مصنوعی  های  هوش 

ها از  برای اینکه سازمان  شود.ها می مدیریت سازمان 
بهره   مصنوعی  هوش  را  مزایای  تغییراتی  باید  ببرند، 

استراتژی کار،  محل  ساختار  و  در  فناوری  های 
کنند ایجاد  فناوری  سازمان  .حاکمیت  های  توانایی 

نه مستمر  و  سریع  تغییر  برای  یک  موفق  تنها 
فرهنگ  قلب  در  بلکه  اصلی،  آن شایستگی  ها  های 

دارد. می  قرار  رخ  که  زمانی  مداوم،  دهد،  تغییر 
به و  مستلزم  کاری  فرآیندهای  مداوم  روزرسانی 

بهشیوه نیز  مدیران  است.  اجتماعی  طور  های 
مواجه  فزاینده تغییرات  مدیریت  به  نیاز  با  ای 

در عمل، این به معنای اقدام در شرایطی   شوند ومی
نمی  دیگر  سازمان  یک  که  گذشته  است  مانند  تواند 

هم خود  خارجی  محیط  با  دیگر  زیرا  دهد؛  سو  ادامه 
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پژوهش  دارد.  تغییرات  مدیریت  به  نیاز  و  ها  نیست 
می  نشان  حوزه  این  بالقوه  در  چارچوب  که  دهند 

های تغییر سازمانی شامل جنبۀ تعامل انسان  تئوری
نه هوش مصنوعی )تغییر سازمانی  ذیو  -تنها شامل 

های هوش مصنوعی نیز  نفعان انسانی بلکه سیستم
و چابک  های تغییر تطبیقی  شود( و همچنین مدل می

فناوری پویای  ماهیت  به  توجه  هوش  )با  های 
تئوری  سازگاری  مصنوعی،  باید  تغییر  مدیریت  های 

پیامدهای   باید  که  است  بگیرند(  نظر  در  را  مستمر 
بگیرد نظر  در  را  حاکمیتی  و   ,Mainardi) اخلاقی 

استرس2024 تغییر  زیرا  فشار  (؛  استرس  و  زاست 
می  وارد  کارکنان  و  سازمان  بر  آن  زیادی  نتیجۀ  و  کند 

تغییرات   مدیریت  پس  است.  بهزیستی  کاهش 
و   مصنوعی  هوش  ابزارهای  از  استفاده  هنگام 
اتوماسیون به منظور بهزیستی کارکنان امری ضروری  

 ( شده،  Aditya, 2023است  شناسایی  هفتم  بعد   .)
هوش  شدهت یتقو   نگهداشت  راستا  یمصنوعبا    ی در 

یی است. ظهور هوش مصنوعی با ارائۀ ابزارها  شکوفا
روش  بهینهو  خودکارسازی،  برای  جدید  و  های  سازی 

حوزۀ  شخصی  در  انقلابی  مختلف،  فرآیندهای  سازی 
ایجاد   انسانی  نیروی  نگهداشت  و  استعداد  مدیریت 

تحلیل  وکرده است. توانایی هوش مصنوعی در تجزیه
داده  از  وسیعی  و  حجم  الگوها،  شناسایی  ها، 

سازمانپیش  می بینی،  قادر  را  تا  ها  سازد 
از  استراتژی استعداد  مدیریت  و  نگهداشت  های 

( شوند  تبدیل  فعالانه  به  واکنشی   & Pilaiحالت 
Sivathanu, 2020).    در مصنوعی  هوش  ادغام  با 

سازمانشیوه انسانی،  منابع  می های  بینش  ها  توانند 
آورند،  عمیق دست  به  کارکنان  رفتار  مورد  در  تری 

های  گیری را بهبود بخشند و برنامه فرآیندهای تصمیم
تری را ارائه دهند  شدهسازیتوسعۀ استعداد شخصی 

سازمانی   اهداف  و  کارکنان  فردی  نیازهای  با  که 
های سنتی نگهداشت و توسعۀ  روش   .هماهنگ باشد 

توانند با نیازهای در حال تکامل  استعدادها اغلب نمی 
-های نیروی کار جهانی همکارکنان مدرن و پیچیدگی 

شخصی  عدم  این  و  شوند  به  گام  منجر  سازی 
فرصت بی  دادن  دست  از  و  کارکنان  ها  تفاوتی 

های  ها فرصت در نتیجه، سازمان  .شود نگهداشت می 

حیاتی را برای شناسایی زودهنگام کارکنان در معرض  
و تنظیم برنامه های توسعه برای  خطر، مداخلۀ مؤثر 

از   کارکنان  نگهداشت  و  رضایت  رساندن  حداکثر  به 
می  )دست  (.  2Olaniyan et al., 202-Popoدهند 

های اخیر به کمک مدیران و  هوش مصنوعی در سال 
را  سازمان آنان  نگهداست  کارکنان،  درک  با  و  آمده  ها 

کمک تجزیهدر افق با  بالاتری قرار داده است.  و  های 
های بزرگ، یادگیری ماشین و اتوماسیون،  تحلیل داده 

شده  قدرتمند  کافی  اندازۀ  به  انسانی  که  منابع  اند 
گیری و درک کنند و باعث رشد  بتواند روندها را اندازه 

کارکنان   بهزیستی  و  زندگی  و  کار  بین  تعادل  شغلی، 
 (.  Rao et al., 2020شوند )

ارائه   را  جدیدی  مفهوم  حاضر  پژوهش  درنتیجه، 
کند تا  داده و مسیری نو برای محققان آتی فراهم می 

منابع   مدیریت  عملکردهای  چگونه  که  کنند  بررسی 
با  تقویت  انسانی مصنوع شده  طریق  هوش  از  ی، 

مانند   فردی،  مثبت  نتایج  شرایط،  و  مداخلات  برخی 
سازمان  در  را  می بهزیستی  افزایش  طبق  دهد.  ها 

صورتبررسی  پژوهشهای  این  در  مدیریت    ، گرفته 
تقویت  انسانی  مصنوع منابع  هوش  با  در    ی شده 

تراز کردن بهزیستی و عملکرد  راستای شکوفایی با هم 
توجهی بر کار کارکنان و بهبود    در سازمان، تأثیر قابل

دامهارت آنان  و  چشم  شته،های  سازمان  اندازهای 
بخشیده بهبود  را  کرده    و   کارکنان  هدفمند  را    تا آنان 

 Prikshat etسازگاری بیشتری با محیط پیدا کنند )
Grueman & Budworth, 2022, al., 2023 .)

مد  یهای فناورهمچنین،     ی کارکردها   تیریهوشمند، 
ها شکل داده، به آن کمک  را در سازمان  یمنابع انسان 

حت و  تغ  یکرده  را  نتدهندی م  رییآن  در  هوش    جهی. 
مناسب،    یهایاستراتژ  ۀبا ارائ  ون یو اتوماس  ی مصنوع

توسع و  بهتر،   یرهبر  ع،یسر  ۀآموزش  کنترل  و 
خ   تیریمد جبران  و  بالاتر،    دماتعملکرد  سطح  در 

برنامه   شیافزا و  سازمان  نگهداشت  بهتر    یزیرنرخ 
مد   ی انسان   ی روین برا  ران یبه  سازمان  کارکنان    ی و 

-ارائه  ی تی. نقش حما کندی بهتر کمک م  یریگمیتصم
فناور توسط  مد  های شده  عملکرد  منابع    تی ریدر 

نها  یانسان  نتا  ت ی در  پرورش  به  مطلوب    ج یمنجر 
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اف مانند  رضا   شیزا کارکنان  و  آنان    ت یمشارکت 
شغل  ،یشغل عملکرد  و  مهم   یتعهد  همهو  از    ، تر 

شکوفا  ی ستی بهز ا می   یی و    ت یولؤ مس  ن یشود. 
  ، یقانون   یهاها است که از تمام دستورالعملسازمان

معنو  یاخلاق نحو   ی و  مورد  ا  ۀدر  از    ن ی استفاده 
حاصل   نان یاطم ی منابع انسان  ت یر یدر مد  هایفناور

تأث  تواندی م   رای ز  ؛کنند کار  فرآیند  و  کارکنان    ر یبر 
تا تلاش    شود ی م  شنهاد ی ها پبگذارند. پس به سازمان 

برا را  خود  منابع  مصنوع   یسازاده یپ  ی و  به    یهوش 
د  سمت  به  و  برند  کنند  شدنی تالیجیکار    .حرکت 

بهز  کهیی ازآنجا به  شکوفا   یستی عملکرد  مرتبط    یی و 
(   توان ی م  ،(Grueman & Budworth, 2022است 

ن  رد عملک را  افزا  ز یسازمان  کارکنان،    ی ست یبهز   ش ی با 
بخش توسعدیبهبود  اجتماع  ۀ.    ی فناور  -  ی مداخلات 

حما  و  سازمان  یتیمطلوب  ساختار    ی مانند 
  ط یمح  ی فرهنگ اخلاق  ، یتیحما  یرهبر  ر،یپذانعطاف

رتقا  ر،ییتغ  تی ریکار، آموزش، مد مهارت کارکنان و    یا
نقش   یطراح به    یشغل   یهامجدد  منجر  سازمان  در 

با  ج ینتا   ش یافزا و  شد  خواهد  کار  محل  در    د یمثبت 
مفهوم    نی . اردیاستفاده قرار گ  ها موردتوسط سازمان

نقش اجرا  یزیربرنامه   ی برا  یراه   ۀدرواقع    ی و 
برا  یهاتیفعال و    ی دولت  ،یتجار   ی هاسازمان  یمؤثر 

  ک یبه    ل یتبد  شدهمفهوم عنواناست. اگر    یخصوص 
م  شود،  سازمان  در    یهابخش   م تما  توانندی مدل 

انسان   تی ریمد  ۀ رمجموعیز ارز   یمنابع  و   یاب یرا  کرده 
بسنجند.  یاثربخش  زمان  در طول  را  بر این    آن  علاوه 

اجتماعی  موارد   منظر  از  حاضر  در  نیز  پژوهش 
قابلسازمان در    ها  اخلاقیات  بحث  است.  توجه 

این    ۀزیرمجموع مهم  ابعاد  از  یکی  نگهداشت 
می  سبب  که  بود  سازمان الگوکاوی  مسائل  شود  ها 

بالقوه  مسیر  اخلاقی  این  در  است  ممکن  که  را  ای 
م نوآوری    آید،ی پیش  و  فناوری  کنند.  نیز  شناسایی 

های بسیار مهمی  مؤلفه مدیریت تغییرات  ۀ در خوش
حوز ورود    ۀ در  هنگام  بهزیستی  و  شکوفایی  بررسی 

سازمان  ها  فناوری پژوهش  به  یوآن  هستند،  و  فنگ 
این  هم   ( 2016) با  مهم    موضوعراستا  بر  تأیید  و  بوده 

عناصر   این  این    پس.  داردبودن  تمام  درنظرگرفتن  با 
سازمان  می موارد،  انسانی  ها  منابع  مدیریت  توانند 

مصنوع  هوش  حضور  با  را  پایدارتر    یخود  و  متعادل 
های  تنها پیشرفت کرده و اطمینان حاصل کنند که نه

پیشرفت  بلکه  جنبهفناوری،  و  اخلاقی  های  های 
( است  مدنظر  نیز   & Aslanovaانسانی 

Kulichkina, 2020  .) 

غنی  برای  پژوهش  مدیریت  این  ادبیات  کردن  تر 
مصنوعی   هوش  توسط  که  هنگامی  انسانی  منابع 

می  روانتقویت  حوزۀ  پیشبرد  و  شناسی  شود 
می  قرار  استفاده  مورد  به  مدیریتی  توجه  با  گیرد. 

تنها پژوهاینکه   مطالعه  ش  و  اسناد  بررسی    ی هابه 
اخیر  12 پژوهشپرداخته  سال  به  لذا  آتی  ،  گران 

می  مصاحبهتوصیه  طریق  از  های  شود 
خبرگان  ساختاریافتهنیمه انسانی    نظر  منابع  حوزۀ 

روان  و  نیز  هوشمند  را  صنعتی/سازمانی  شناسی 
اسناد  جمع  بررسی  از  حاصل  ادبیات  به  و  کرده  آوری 

سپس   و  افزوده  پیشین  مطالعات  از  و  استفاده  با 
پیشرفتهمتن  هاییکتکن تحلیل  تر  کاوی  روش  یا 

عنا ذیل  مضمون  بیشتری  مدیریت    هایشاخصصر 
تقویت  انسانی  در  منابع  مصنوعی  هوش  با  شده 

کرده  اضافه  سازمان  کارکنان  شکوفایی  در  و    راستای 
گیری چندمعیاره با استفاده از تکنیک تصمیم  نهایت

هر   فازی  وزن   شاخص و  و  را  تأیید  یک  دهی،  سپس 
کلی   شده مدل  بررسی  مفهوم  کنند.   برای  طراحی 

  های شرکت گران، پژوهش  شود پیشنهاد می  ین همچن
دانش  یا  خصوصی  و بنیان  دولتی،  ابعاد    با 

گوناگونتخصص  به   های  مکانی  را  قلمروی  عنوان 
مدنظر  خود  گرفته    پژوهش  دقیق و  قرار  از  تری  مدل 

 در این قلمروها توسعه دهند. را این مفهوم 

پژوهش به  نهایت  می در  توصیه  این  شود  گران 
با   را  انسانی  منابع  مدیریت  و  سازمانی  رویکردهای 

تصمیم انتخاب  و  کارها  واگذاری  مورد  در  گیری هایی 
و   ترکیب  برای  مصنوعی  هوش  فناوری  و  انسان  بین 
تعامل بهتر بین انسان و هوش مصنوعی در محل کار  
بررسی   سازمانی  کارکنان  بهزیستی  حفظ  منظور  به 

ده مورد استفاده    (2021کشتری ) طور نمونه کنند. به
های چندملیتی و جهانی  از هوش مصنوعی در شرکت 

جنبه که  کرده  ارائه  شیوه را  از  مختلف  های  های 
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عملکردی مدیریت منابع انسانی همراه با استفاده از  
ارتقاء  ربات در  که  داشته  مصنوعی  هوش  های 

وری، عملکرد سازمانی و بهزیستی کارکنان بسیار  بهره 
و سایر پژوهش بوده است  از آن  گران می مهم  توانند 

 تأثیر بگیرند. 

  تشکر و قدردانی
این   در  که  خبرگانی  و  اساتید  از  قدردانی  و  تشکر 

 مسیر به ما یاری رساندند. 

 سهم نویسندگان 
طور یکسان  به سهم نویسندگان در نگارش این مقاله

 است.

 تضاد منافع 
.هیچ تضاد منافعی وجود ندارد
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