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 چکیده
حاضر از نظر  پژوهش بود.  یفاز  یو دلف  یفیک  کردیبا استفاده از رو  یبر توسعه منابع انسان  یهوش مصنوع  ریتأث  یند یو پسا  یند یشایعوامل پ  یبند تیو اولو ییهدف پژوهش حاضر شناسا

 د یاطلاعات و اسات  یو فناور  ک یکارشناسان حوزه انفورمات  ها،مارستانیب  رانیبود. جامعه پژوهش شامل مد   یفیها کو از نظر نوع داده  یعععع اکتشعاف  یفیتوصع تیاز نظر ماه  ،یاهدف توسععه

  ییاستقرا  یمحتوا  لیو با استفاده از تحل   یگردآور  افتهیساختارمهیمصعاحبه ن  قیها از طرهدفمند انتخاب شعدند. داده  یریگبود که به روش نمونه  یمرتبط با منابع انسعان یهادانشعگاه در رشعته

روش   ،یفاز نیانگیم  ،یمثلث  یها از اعداد فازداده  لیتحل   یشعد. برا  عینفر از خبرگان توز 11  انیو در سعه دور م  یطراح  یفاز  یپرسعشعنامه دلف  ه،یشعدند. پ  از اسعتخراع عوامل اول  لیتحل 

هوش   ریتأث  یند یشعایعامل پ  نیترمهم 4.969  یفاز یبا عدد قطع  «یفناور یسعازکپارچهیو   رسعاختینشعان داد که زز  یفاز  یدلف  لیتحل   ج ینتا  کندال اسعتفاده شعد. بیو ضعر  یسعازیرفازیغ

 یبعد  یهادر رتبه  4.114 یقطعبا عدد    «یند یو عوامل فرا یدهو زنحوه سعازمان  4.965 یبا عدد قطع «یسعازمان  یو آمادگ  یزعوامل انسعان  نیاسعت. همنن  یبر توسععه منابع انسعان  یمصعنوع

نشعان داد که  نیهمنن  هاافتهیبه اجماع قابل قبول بود.   یابیبهبود سعط  توافق خبرگان و دسعت  انگریکه ب افتی  شیدر دور سعو  افاا 0.64در دور اول به  0.38کندال از   بیقرار گرفتند. ضعر

پژوهش نشعان داد که   ج ینتا  .شعودیآموزش کارکنان م  یسعازیو شعخصع  یمنابع انسعان  یندهایفرا یسعازنهیبه ها،ارتتوسععه مه  ،یوربهره  یارتقا  ،یریگمیموجب بهبود تصعم یهوش مصعنوع

اسعت.   یمنابع انسعان تیریو مد   یفناور انیم یمناسعب و هماهنگ یفرهنگ سعازمان  ،یانسعان  یفناورانه، آمادگ یهارسعاختیوابسعته به وجود ز  یدر توسععه منابع انسعان  یهوش مصعنوع تیموفق

 ،یحال، توجه به ملاحظات اخلاق نیکند؛ با ا  فایسعازمان ا یدر تحول و چابک  یکارکنان، نقش مؤثر  یهاتیو توسععه قابل   یتیریمد   یندهایبا بهبود فرا  تواند یم  یهوش مصعنوع  ن،یهمنن

 است. یضرور یفناور نیاز ا داریپا یبرداربهره یبرا یو اعتماد سازمان تیشفاف

 یند یعوامل پسا ،یند یشایعوامل پ تال،یجیتحول د ،یمنابع انسان تیریمد  ،یفاز یدلف ،یتوسعه منابع انسان ،یهوش مصنوع  :واژگان کلیدی
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Abstract 
The present study aimed to identify and prioritize the antecedent and consequent factors influencing the impact of artificial intelligence on human resource 

development using a qualitative and fuzzy Delphi approach. This study was developmental in purpose, descriptive-exploratory in nature, and qualitative 

in terms of data type. The research population consisted of hospital managers, information technology specialists, and university professors in fields 

related to human resource management who were selected through purposive sampling. Data were collected using semi-structured interviews and 

analyzed through inductive content analysis. After extracting the preliminary factors, a fuzzy Delphi questionnaire was developed and distributed among 

11 experts in three rounds. Triangular fuzzy numbers, fuzzy mean analysis, defuzzification methods, and Kendall’s coefficient were used for data analysis. 

The findings of the fuzzy Delphi analysis indicated that “technology infrastructure and integration” was the most important antecedent factor influencing 

artificial intelligence impact on human resource development with a fuzzy score of 4.969. “Human factors and organizational readiness” ranked second 

with a fuzzy score of 4.965, while “organizational structuring and process-related factors” ranked third with a score of 4.114. Kendall’s coefficient 

increased from 0.38 in the first round to 0.64 in the third round, indicating improved expert agreement and acceptable consensus. The findings further 

demonstrated that artificial intelligence contributes to improving decision-making quality, increasing productivity, enhancing employee skills, optimizing 

human resource processes, and personalizing employee training and development. The results demonstrated that successful implementation of artificial 

intelligence in human resource development depends on technological infrastructure, human readiness, supportive organizational culture, and alignment 
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requirements for sustainable and effective use of artificial intelligence in human resource development. 
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 مقدمه 

تحول قرار گرفته است.   نیدر مرکا ا یشده و هوش مصنوع  لیها تبددر سازمان رییتغ ی روهاین نیتراز مهم  یکیبه    ریاخ ی هادر سال تال یجیتحول د

مربوط    یهام یتصم  رایهوشمند قرار دارد؛ ز  یهای فناور  ریاز گذشته تحت تأث   شیسازمان، ب  یراهبرد  یاز کارکردها  یکیعنوان  به   این  یمنابع انسان

  یهاتمیبارگ، الگور  یهاداده   ه یبر پا  توانند ی کارکنان اکنون م  یشغل  ریمس  یایرو برنامه   های ستگینگهداشت، توسعه شا  ،یابیبه جذب، آموزش، ارز

سامانه   نیماش  یریادگی چن  نانه یبش یپ  لی تحل  ی هاو  در  شوند.  انسان  ،یطیشرا  ن یانجا   منابع  آموزش  گرید  یتوسعه  به    ی ارتقا  ای  یسنت  ی هاصرفاً 

ن   یعموم  یهامهارت فرا  ست،یمحدود  به  شخصداده   ی ند یبلکه  هوشمند،  راهبرد   شده یسازیمحور،  م  ل یتبد  یو  که  است    تیظرف  تواند یشده 

  کی  تنهانه   ی منظر، هوش مصنوع  ن ی. از ا( Subrahmanyam, 2025; Tak, 2025) دهد    شیسازمان را افاا  ی و نوآور  یسازگار  ،یریادگی

 معاصر است. یهادر سازمان یمنابع انسان  ت یرینقش مد ینیبازآفر ی برا یاباار فناورانه، بلکه سازوکار

ها،  رزومه  یاستخدا ، غربالگر  ی ندهایفرا  تواند یم  ی فناور  ن یهمراه است. ا  ی متعدد  ی هابا فرصت   یمنابع انسان  ت یریدر مد  یهوش مصنوع  کاربرد

استعداد را بهبود بخشد. در حوزه   تیریو مد  یشکاف مهارت  ییشناسا  ،یآموزش  یهابرنامه   یعملکرد، طراح  ینی بش یتناسب شغل و شاغل، پ  لیتحل

  توانند یو م  کنندیداوطلبان را فراهم م  یهاداده   ترق ی و دق  ترع یسر  لیامکان تحل  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یهاسامانه  ،یانسان  یروین  یریکارگو به   ذبج

  زاستفاده ا  ن، ی. همنن (Ali Mohammadi, 2025; Shenbhagavadivu et al., 2024) دهند    شیرا افاا  یاستخدام  ی هامیتصم  تیفیک 

  ل یبر شواهد تبد  یمحور و مبتنمستمر، داده   ی ند یبه فرا  ی و ذهن  یکارکنان را از حالت مقطع  یابیارز  تواند یعملکرد م  ت یریهوشمند در مد  ی هالیتحل

است   ریپذامکان  یتوسعه مؤثر زمان  رایدارد؛ ز یادیز  تیاهم  یتوسعه منابع انسان  یبرا یتیقابل  ن ی. چن(Bidel et al., 2025; Zhu, 2024)کند  

 دهد.  ص یتشخ یدرستکارکنان را به  یریادگ ی یازهایو ن   های ها، توانمندمهارت یواقع ت یکه سازمان بتواند وضع

  یندیشای از عوامل پ  یامجموعه   ازمندیبلکه ن  دهد،یرخ نم   یصورت خودکار و خطبه   یبر توسعه منابع انسان  یهوش مصنوع  یاثرگذار  ن،یوجود ا  با

پ شرا  ندهایشایاست.  زم  هات یقابل   ط،یبه  پ  ییهانه یو  که  دارند  اجرا  شی اشاره  مصنوع   یاز  هوش  باشند.    دیبا  یموفق  داشته  وجود  سازمان  در 

  ت یشفاف  ،یلیتحل  یهاکارکنان، مهارت  رشیارشد، پذ  تیریمد  تیحما  ،یفرهنگ سازمان  تال،یجید  یها، آمادگداده   تی فیفناورانه، ک   یهارساختیز

 Moghadam)محدود کنند    ای  لیرا تسه  یهوش مصنوع  یاثرگذار  ریمس  توانندیهستند که م  یاز جمله عوامل  یاخلاق  یهاو چارچوب  یتمیالگور

et al., 2025; Yazdani & Hakiminia, 2024) تعامل با    یکارکنان آماده برا  ای  کپارچهی  یهاستمیمعتبر، س  یها. اگر سازمان فاقد داده

  ای یریگم یتصم یمقاومت، خطا ،یموجب سردرگم ،یتوسعه منابع انسان یممکن است به جا یهوشمند باشد، استفاده از هوش مصنوع  یهایفناور

 شود.  یکاهش اعتماد سازمان



شناسایی عوامل پیشایندی و پسایندی تأثیر هوش مصنوعی بر توسعه منابع انسانی    

 

 
4 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

آنان    یی و کارکنان، توانا  رانیمد  یاز سو  یفناور  رشیاست. پذ  یو انسان  یسازمان  یآمادگ  ،یهوش مصنوع  یاثرگذار  یندهایشایپ  نیتراز مهم  یکی

 ;Sharifi et al., 2025) دارد    یفناور  ن یا  ت یدر موفق  یهوشمند، نقش اساس  یهاسامانه   ی و باور به سودمند  یتمیالگور  یهایدر فهم خروج

Udayanan & Bargavi, 2024)و    یمنابع انسان  یندهایبلکه نحوه ادغا  آن در فرا  ،ینه خود فناور  یها، چالش اصلاز سازمان  یاری. در بس

برا  یآمادگ  اانیم به تصم  ی افراد  نسبت  است  است. کارکنان ممکن  از آن  ب  یتمیالگور  یهام یاستفاده  باشند    یاعتمادیاحساس  نگران    ایداشته 

ا   ینیگایجا ماش  ی نساننقش  ازا  ن یبا  انسان  رو،ن یباشند.  منابع  توسعه هم   یدر عصر هوش مصنوع  ی توسعه  مهارتمستلا   فناورانه، سواد    ی هازمان 

 است.  ی و نگرش مثبت نسبت به نوآور یلیتفکر تحل  ،یاداده 

 ،ینوآور  ،یریادگیکه فرهنگ    ییهااست. سازمان  یهوش مصنوع  یو اثرگذار  رشیدر پذ  کننده ن ییاز عوامل تع  گرید  یکی  این  یسازمان  فرهنگ

دارند. در    یدر توسعه منابع انسان  یاز هوش مصنوع  یریگبهره   ی برا  یشتریب  یآمادگ  کنند،یم  ت یبر داده را تقو  یمبتن   یریگم یو تصم  یریپذانعطاف

به فناور  یضعف ارتباطات سازمان  ر،ییمقاومت در برابر تغ  ک، یبوروکرات  یساختارها  قابل،م مطلوب از    یبردارمانع بهره   تواند یم  یو نبود اعتماد 

 افاار نر   دیتنها با خر  یدر منابع انسان  تالیجی تحول د  ن،ی. همنن(Mirkhani, 2025; Rismayadi, 2024) شود    یهوش مصنوع  یهاتیظرف

  ، یفناور  ان یم  یهماهنگ  جاد یو ا  ینقش متخصصان منابع انسان  فیبازتعر  ندها،یفرا  یبازطراح  ازمند یبلکه ن  شود،یهوشمند محقق نم  ی استقرار اباارها  ای

 است.  ی انسان هیراهبرد و سرما

در نظر گرفت؛   یند یعنوان عوامل پسابه   توانیرا م  امدهایپ  ن یدارد. ا  یتوسعه منابع انسان  ی برا  یاگسترده   ی امدهایپ   یهوش مصنوع  گر،ید  ی سو  از

به بهبود    توانیم  امدها یپ  نی. از جمله اشوندی م  داریپد  یدر حوزه منابع انسان  یو استفاده مؤثر از هوش مصنوع  یسازاده یکه پ  از پ  یجینتا  یعنی

تجربه کارکنان،   یارتقا   ،یشغل  یهاتوسعه مهارت  ،یریادگی  یسازی شخص  ،یمنابع انسان  ی ندهایسرعت و دقت فرا  شیافاا  ،یریگم یتصم  تیفیک 

 Santoso, 2024; Temjanovski et)سازمان اشاره کرد    نده یآ  یازهای ن  ینیبش ی پ  تی قابل  تی و تقو  یوربهره   شیافاا  ،یانسان  یکاهش خطاها

al., 2025)دارند    ازین  یبه کارکنان  ده،ین یپ  یهاطیبقا در مح  یها براسازمان  رایمضاعف دارند؛ ز  تی اهم  امدها یپ  ن یا  ،ی. در حوزه توسعه منابع انسان

 فناورانه سازگار شوند.  راتیی روز کنند و با تغخود را به  یهامهارت رند، یبگ  ادیطور مستمر که به 

همه    یبرا  یعموم  یهادوره   یطراح  یجاکند. به  فایا  یاو توسعه   یآموزش  یهابرنامه  یسازیدر شخص  ینقش مهم  تواندیم  نیهمنن  یمصنوع  هوش

سامانه م  یهاکارکنان،  داده   توانند یهوشمند  اساس  مهارت  یاحرفه   ریمس  ،یشغل  قی علا  ،یعملکرد  ی هابر  شکاف  مس  یو  فرد،    یریادگی  ر یهر 

ا  شنهاد یپ  یاختصاص انسان  شود یامر موجب م  نیدهند.  به سمت    ردیفاصله بگ  نگرکسان ی  کردیاز رو  یتوسعه منابع  و هدفمند    یانطباق  ی ریادگیو 

پنهان    یکمک کند تا استعدادها   ران یبه مد  تواند یم  یهوش مصنوع  ن، ی. افاون بر ا(Subrahmanyam, 2025; Tak, 2025)حرکت کند  
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 یمعتبر طراح  یهاداده   ی را بر مبنا  یشغل  یو ارتقا   یپرورن یجانش  یهاکنند و برنامه   ینیبش یرا پ   یشغل  نده یآ  یازها یکنند، ن  ییشناسا  راکارکنان  

 کنند.

  ت یریدر مد  یاند که استفاده نامناسب از هوش مصنوعمطالعات نشان داده   ی. برخستیهمواره مثبت و بدون چالش ن  یحال، آثار هوش مصنوع  ن یا  با

انسان غ  تواند یم  ی منابع  احساس  نگران  شدن یرانسانیموجب  اعتماد کارکنان،  ب  ی سازمان، کاهش  نظارت  تبع  ش یدرباره  و    یتمی الگور  ض یاز حد، 

هدف    رایدارد؛ ز  ت یاهم  یدر توسعه منابع انسان  ژه یومسئله به   ن ی. ا(Memar, 2025; Shin et al., 2025) کارکنان شود    یمنف  ی هانشواک 

  د به کار رو   یاگونه به   ی و مشارکت کارکنان است. اگر هوش مصنوع  ی کرامت، توانمند  ی و ارتقا   ی انسان  ی هاتی رشد قابل  ،یتوسعه منابع انسان  یاصل

 .ردیدر تعارض قرار گ  یبا فلسفه توسعه منابع انسان  تواندیآن م  ی امدهایپ  اند، افتهی  ل یتقل  یشاخص عملکرد  ایکه کارکنان احساس کنند صرفاً به داده  

  ی منابع انسان   یهاهستند. داده   یبر منابع انسان  یهوش مصنوع  یاز موضوعات مهم در اثرگذار  ایها ن داده   یخصوص  میو حر  یحقوق  ،یاخلاق  ابعاد

  ی هاتمیاستفاده از الگور   ن،یو تعاملات کارکنان است. بنابرا  یمعمولاً شامل اطلاعات حساس درباره عملکرد، رفتار، مهارت، سلامت، سوابق شغل

را    رشفافیغ  یریگم یتصم  ای  یخصوص  می ها، نقض حرخطر سوءاستفاده از داده   تواند یم  یو حقوق  یروشن اخلاق  یهاهوشمند بدون چارچوب 

که    شودیم  جادیا  یاعتماد است و اعتماد زمان ازمندین  ییفضا  نیدر چن  ی. توسعه منابع انسان(Memar, 2025; Santoso, 2024)دهد   شیافاا

منصفانه     ،یتا چه اندازه قابل توض  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یهامیو تصم  شودیو استفاده م  ل یتحل  ،یآورآنان چگونه جمع   یهاکارکنان بدانند داده 

 و پاسخگو هستند.

که   ییهاسازمان کمک کند. سازمان یآورو تاب یچابک شیبه افاا تواندیم یمنابع انسان  تیریو مد یهوش مصنوع  انیم وندیپ ،یسط  راهبرد در

  وان ت  کنند،یاستفاده م یمنابع انسان  یهامیاز تصم  تیها و حمانقش  ییبازآرا  ،یمهارت  یازهاین ینیبشیکار، پ  یرو ین  ل یتحل  یبرا یاز هوش مصنوع

که   یعی موضوع در صنا  نی . ا(Varkiani Pour & Sarhadi, 2024; Yamin et al., 2024)دارند   یطی مح  راتییپاسخ به تغ  یبرا یشتریب

 ، یآموزش  ت یفعال  کیتنها  نه   یتوسعه منابع انسان  ،یطیشرا  ن یدارد. در چن  یشتریب  تیاند، اهمفناورانه و نوسانات بازار مواجه   راتییتغ  د، یبا رقابت شد

 سازمان است. یرقابت تیاز راهبرد بقا و ما یبلکه بخش

صنا  یمصنوع  هوش به   یخدمات   ع یدر  مهمان   ییهاحوزه   ژه یوو  و  آموزش  سلامت،  سازمان  افته ی  یخاص  تیاهم  این  ینوازمانند  در    یهااست. 

 ی ریگمی به آموزش مستمر و ضرورت تصم  ازیبالا، ن  یمتخصص، فشار کار  یرو یمانند کمبود ن  ییهابا چالش  یمنابع انسان   تیریمحور، مدسلامت

  ت یفیک   یعملکرد، آموزش کارکنان و ارتقا   تیریمد  ،یانسان  یروین  یایربه بهبود برنامه  تواندیم  ی. استفاده از هوش مصنوعاستمواجه    عیسر

به دل  نی . در ع(Sadeghi et al., 2025; Temjanovski et al., 2025)خدمات کمک کند   انسان  یبالا  تیحساس  لیحال،    ، یخدمات 

 تعادل برقرار شود.   یفناورانه و ملاحظات انسان ییکارا انیهمراه باشد تا م  یشتریبا دقت ب د یها باحوزه  نیا  درهوشمند  یهای استفاده از فناور



شناسایی عوامل پیشایندی و پسایندی تأثیر هوش مصنوعی بر توسعه منابع انسانی    

 

 
6 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

اند، اما کمتر پرداخته   یدر منابع انسان  یخاص هوش مصنوع  یها به کاربردهااز پژوهش  یاریموجود آن است که بس  اتیمهم در ادب  یاز خلأها  یکی

پهم  ییبه شناسا پسا  یند یشایزمان عوامل  انسان  یهوش مصنوع  ی اثرگذار  یندی و  منابع  توسعه  برختوجه کرده   یبر  و  ها فرصت پژوهش  یاند.  ها 

بر استخدا ، جذب    ی، برخ(Rismayadi, 2024; Yazdani & Hakiminia, 2024)اند  کرده   یرا بررس  یهوش مصنوع  ی اجرا  یهالشچا

  ( Ali Mohammadi, 2025; Bidel et al., 2025; Shenbhagavadivu et al., 2024)اند  عملکرد متمرکا بوده   تیریمد  ایهوشمند  

برخ  ,.Shehadeh & Abu Al-Haija, 2024; Yamin et al)اند  آن را مورد توجه قرار داده   یسازمان  ای  ی بردراه  ی امدهایپ  گرید  یو 

هوش    یاثرگذار   نه یزم  یلاز  است مشخص شود چه عوامل  ،یچارچوب منسجم در حوزه توسعه منابع انسان  کی  یطراح  یبرا  ن، ی. با وجود ا(2024

 . شودیم جادیا یو سازمان یندیفرا ،یدر سط  فرد ییامدهای، چه پیاثرگذار  نیو پ  از تحقق ا کنندیرا فراهم م یمصنوع

  ت ی اهم  ی و هم از نظر کاربرد  یهم از نظر نظر  تواند یم  ی بر توسعه منابع انسان  یهوش مصنوع  ی اثرگذار  ی ندهایو پسا  ندها یشایپ  یرو، بررس  ن یا  از

و    کندیکمک م  یو توسعه سازمان  یمنابع انسان  تیریمد  ،یهوش مصنوع  یا رشته انیم  ات ینوع مطالعه به توسعه ادب  نیا  ،یداشته باشد. از نظر نظر

  ج ینتا  ا ین  ی. از نظر کاربرد(Moghadam et al., 2025; Sharifi et al., 2025)  سازدیعوامل مؤثر را فراهم م  ترق یدق  ی بندامکان دسته 

 ی سازاده یاز پ  شیفراهم کند تا پ  ییراهنما  یسازمان  گذاراناستیاطلاعات و س  یفناور  رانیمد  ،یمنابع انسان  رانیمد  ی برا  تواند یم  ی پژوهش  نیچن

 Udayanan) لحاظ کنند    یتوسعه منابع انسان  یهایایرمورد انتظار آن را در برنامه   ی امدهایکرده و پ  ییآن را شناسا  یالاامات اصل  ،یهوش مصنوع

& Bargavi, 2024; Zhu, 2024). 

  شده، یساز ی شخص  نانه، یبش یپ  ی ندیبه فرا  یو عموم  یواکنش  یندیرا از فرا  یآن را دارد که توسعه منابع انسان   تیظرف  یمجموع، هوش مصنوع  در

 تیریمد   بان، یپشت   یفرهنگ سازمان  ،یانسان  یمناسب، آمادگ  یهارساختیمشروط به وجود ز  تیظرف  نیکند؛ اما تحقق ا  لیتبد  ی محور و راهبردداده 

 Memar, 2025; Mirkhani, 2025; Shin)است    یبا اهداف توسعه منابع انسان  یفناور  ییو همسو  یریگم یتصم  تی ها، شفافداده   یخلاقا

et al., 2025)و اباارمحور به هوش    یها کمک کند تا از نگاه سطحبه سازمان  تواند یم  یند یو پسا  یندیشایمند عوامل پشناخت نظا    ن، ی. بنابرا

 . رندیدر نظر بگ یانسان هیتحول و توسعه سرما یاز معمار یعنوان بخشو آن را به  رند یفاصله بگ یمصنوع

 است.  یبر توسعه منابع انسان یهوش مصنوع ریتأث یند یو پسا ی ندیشایعوامل پ ییپژوهش حاضر شناسا هدف

 شناسیروش

  ی اتوسعه  یانجا  شد و از نظر هدف، پژوهش  یبر توسعه منابع انسان  یهوش مصنوع  ریتأث  یندیو پسا  یندیشایعوامل پ  ییپژوهش حاضر با هدف شناسا

 یعهوش مصنو  یعوامل مؤثر بر اثرگذار  ی بندو طبقه   ن ییپژوهش، کشف، تب  ی مسئله اصل  نکه ی است. با توجه به ا  یع اکتشاف  یفیتوص   ت، ی و از نظر ماه

انسان منابع  توسعه  به   کردیبود، رو  یدر حوزه  ک پژوهش  ا  یطراح  یفیصورت  در  به   کرد،یرو  نیشد.  فرض  یجاپژوهشگر  پ  یهاه یآزمون    ش یاز 



 و همکاران دیوح  دریح 
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و    سازنهیاز عوامل زم  یاآنان، مجموعه   یتخصص   ی هاو برداشت   یاحرفه   یها خبرگان، تجربه   یهادگاه ید  افتی در  قیتلاش کرد از طر  شده،نییتع

بود    ییو استقرا  یمنطق حاکم بر پژوهش، اکتشاف  ن،یکند. بنابرا  یدهو سازمان  ییرا شناسا  یدر توسعه منابع انسان  یکاربرد هوش مصنوع  ی امدهایپ

 کنندگان استخراع شدند. ها از دل تجربه و ادراک مشارکتو داده 

اطلاعات، هوش    یفناور  ،یتوسعه منابع انسان  ،یمنابع انسان  تیریمد  یهابودند که در حوزه   یپژوهش شامل خبرگان و متخصصان  کنندگانمشارکت

 یاز دانش تخصص  یورود به پژوهش، برخوردار  اریمرتبط بودند. مع  ییاجرا  ای  یتجربه علم  یدارا  یسازمان  تی ریو مد  تال یجیتحول د  ،یمصنوع

به مشارکت   لیتما  ،یتوسعه منابع انسان  یندهایبا فرآ  ییآشنا  ،یدر حوزه منابع انسان  یپژوهش  ای  یدر سازمان، تجربه عمل  یهوش مصنوع  کاربرددرباره  

توانا و  مصاحبه  د  ییدر  پ  یلیتحل  دگاه ی ارائه  پسا   ندهایشایدرباره  مصنوع   ی ندهایو  هوش  از  انسان  یاستفاده  منابع  توسعه  انتخاب   ی در  بود. 

 مینظر است، نه تعمبه افراد مطلع و صاحب  یدسترس یهدف اصل ،یفیدر پژوهش ک  رایهدفمند انجا  شد؛ ز یریگبه روش نمونه  کنندگانرکتمشا

 ده دا  ،یان یپا  یهامعنا که پ  از انجا  مصاحبه   نی به ا  افت؛ یادامه    یبه اشباع نظر  دن یتا رس  یریگنمونه   ندیجامعه بارگ. فرا  کیبه    هاافته ی  یآمار

عوامل   ی بنداستخراع و طبقه   یخبرگان برا  یهادگاه ید  ت،ی . در نهاامدیاضافه کند به دست ن   لیبه تحل   یاکه بتواند مقوله تازه   یو معنادار  دیجد

 مورد استفاده قرار گرفت. یبر توسعه منابع انسان یهوش مصنوع ریتأث ی ندیو پسا ی ندیشایپ

ها،  پرسش  ینوع مصاحبه به پژوهشگر امکان داد تا ضمن حفظ چارچوب کل  نی بود. ا  افتهیساختارمه یپژوهش، مصاحبه ن  ن یها در اداده   ی گردآور  اباار

بر    همصاحب ی از ابعاد موضوع برسد. راهنما یترق ی مطرح کند و به درک عم یلیو تکم رانه یگیپ یهاکننده، پرسشهر مشارکت  یهامتناسب با پاسخ 

 ای یری کارگاز به  ش یکه پ یشکل گرفتند: نخست، عوامل یها حول دو محور اصلشد و پرسش  یآن طراح یاصل  یاساس هدف پژوهش و محورها

 یکه استفاده از هوش مصنوع  ییامدهایباشند؛ دو ، پ  یشکست آن در توسعه منابع انسان  ای  تیموفق  سازنه یزم  توانندیم  ی هوش مصنوع  یاثرگذار

 کند. جادیا یو سازمان یتیریمد ،یندیفرا ،یدر سط  فرد یتوسعه منابع انسان  یبرا  تواندیم

  ، یفن  یها رساختیها، زداده   تیفیفناورانه سازمان، ک   یمانند آمادگ  یکنندگان درباره موضوعاتاز مشارکت  ،یند یشایبخش مربوط به عوامل پ   در

سازمان آمادگ  رشیپذ  ،یفرهنگ  مهارت  ران، یمد  یکارکنان،  توسعه  و  سآموزش  به  اعتماد  اخلاق  یها ستمیها،  ملاحظات    تیشفاف  ، یهوشمند، 

  ی ندیپرسش شد. در بخش مربوط به عوامل پسا  یمنابع انسان  یبا راهبردها   یهوش مصنوع   ییو همسو  ر ییتغ  تیر یو مقررات، مد  ن یقوان  ،یتمیالگور

 ی ابیدقت ارز  شیافاا  ، یمنابع انسان  یریگم یتصم  ی کارکنان، ارتقا  یریادگیدر بهبود آموزش و    یکاربرد هوش مصنوع  ی امدهایها بر پپرسش  این

افاا  یرهایمس  یسازیعملکرد، شخص بهبود تجربه کارکنان،  برنامه   تیریها، مدتوسعه مهارت  ،یوربهره   شیتوسعه کارکنان،  منابع    یا یردانش، 

کنندگان انجا   آگاهانه از مشارکت   ت یها پ  از کسب رضامتمرکا بود. مصاحبه   ینقش متخصصان منابع انسان  ر ییو تغ  ندها یفرا  یسازنه یبه  ، یانسان
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آماده   یف یک   لیتحل  ی و برا  یسازاده یها ثبت، پمصاحبه   ی آنان در گاارش پژوهش ذکر نشد. محتوا  یتیاطلاعات هو  ،یمحرمانگ  حفظ   یشد و برا 

 شد. 

 یاکتشاف  ت یماه  ل یروش به دل  نیشدند. انتخاب ا  لیتحل  ییاستقرا  کردیو با رو  یفیک   ی محتوا  لیها با استفاده از روش تحلحاصل از مصاحبه   یهاداده 

تمرکا پژوهشگر صرفاً بر عبارات    ،یفیک   یمحتوا   ل یانجا  گرفت. در تحل  یفیک   یهاها و ابعاد از دل داده مقوله   م،ی پژوهش و ضرورت استخراع مفاه

اساس، متن    نیشود. بر ا  ییشناسا  این  هادگاه ید  انیم  ی و روابط درون  یمفهوم ی پنهان، الگوها  یکنندگان نبود، بلکه تلاش شد معانآشکار مشارکت

توسعه منابع    رب  یهوش مصنوع  ریمرتبط با تأث   ییمعنا  یها آشنا شود. سپ  واحدها داده   یکل  یبار مطالعه شد تا پژوهشگر با فضا  نیها چندمصاحبه

 شد.  ی خود کدگذار یمفهوم یبر اساس محتوا ییو هر واحد معنا دیمشخص گرد یانسان

 ی مشابه در سطح  یهارمقوله یشدند. سپ  ز  ی بنددسته   هارمقوله یبودند در قالب ز  کیناد  گریکدیکه از نظر معنا به    ه یاول  یمرحله بعد، کدها  در

عوامل   یخود با هدف پژوهش، در دو محور کل  یها بر اساس نسبت مفهوممقوله   نیشکل گرفتند. ا  یاصل  یهاشدند و مقوله   بیترک   تریانتااع

بر    یمطلوب هوش مصنوع  یاز اثرگذار  شی بودند که پ  یو الاامات  طیشامل شرا  یند یشایشدند. عوامل پ  یدهسازمان  ی ندیو عوامل پسا  یندیشایپ

  ، یفناور رشیفرهنگ پذ ،یتیریمد تیداده، حما ت یفیک  ، یانسان  یفناورانه، آمادگ رساختیدر سازمان فراهم شوند؛ مانند ز دیبا  یتوسعه منابع انسان

در توسعه منابع    یکاربرد مؤثر هوش مصنوع  جهیبودند که در نت  ییامدهایشامل پ  این  یندی. عوامل پسایو الاامات اخلاق  تیکارکنان، شفاف  زشآمو

ارتقا   شوند؛ ی م  داریپد  ی انسان انسان  یریگمی بهبود تصم  ،یسازمان  ی ریادگی  یمانند  به  یسازیشخص  ،یوربهره   شیافاا  ، یمنابع   یسازنهی آموزش، 

 . یمنابع انسان  یایردقت در برنامه  شیدانش و افاا تیریمد ت یبهبود تجربه کارکنان، تقو ،یشغل یرهایسم

  ،یریاعتبارپذ  شیمنظور افاااستفاده شد. به   یریپذنان یو اطم  یریدپذییتأ  ،یریپذانتقال   ،یریاعتبارپذ  یارهایاز مع  ل، یتحل  یاز دقت علم  نانیاطم  یبرا

  ی شود. برا  یرسآنان بر  ی هادگاه ی انطباق آن با د  اان یکنندگان قرار گرفت تا ممشارکت  یبرخ  اریدر اخت  یلیتحل  یهاو برداشت   ها افته یاز    یبخش

به مقوله   یریگو نحوه شکل  ی لیتحل  یهام یتصم  ،یکدگذار  ریمس  ، یریدپذیی تأ  ت یتقو   ی ریکاهش سوگ  ی برا  ن یصورت منظم ثبت شد. همننها 

  افت ی  ادامه  یتا زمان  ل یتحل  ند ی. فرادندیهمپوشان اصلاح گرد  ا یشدند و موارد مشابه    ینیبار بازب  ن یشده چنداستخراع  یهاپژوهشگر، کدها و مقوله 

 یفیچارچوب ک   ک یو امکان ارائه    دیرس  یبه انسجا  مفهوم  یبر توسعه منابع انسان  ی هوش مصنوع  ریتأث   ی ندیو پسا  ی ندیشایعوامل پ  ییکه ساختار نها

 مورد مطالعه فراهم شد.  ده یپد ن ییتب یمنسجم برا

 هایافته

ها، کارشناسان نفر از مدیران بیمارستان  11کنندگان این پژوهش شامل  شناختی خبرگان نشان داد که جامعه مشارکتهای جمعیتبررسی ویژگی

نفر    4درصد مرد و    63.6نفر معادل    7های مرتبط با منابع انسانی بود. از نظر جنسیت،  حوزه انفورماتیک و فناوری اطلاعات و اساتید دانشگاه در رشته 
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 45.5نفر معادل    5سال،    40تا    31درصد بین    27.3نفر معادل    3سال،    30درصد کمتر از    9.1نفر معادل    1درصد زن بودند. از نظر سن،    36.4معادل  

درصد دارای مدرک   18.2نفر معادل    2سال سن داشتند. از نظر سط  تحصیلات،    50درصد بیش از    18.2نفر معادل    2سال و    50تا    41درصد بین  

درصد دارای مدرک دکتری بودند. همننین از نظر سابقه    27.3نفر معادل    3درصد دارای مدرک کارشناسی ارشد و    54.5نفر معادل    6ارشناسی،  ک 

ل نفر معاد  3سال و    15تا    11درصد بین    36.4نفر معادل    4سال،    10تا    6درصد بین    27.3نفر معادل    3سال،    5درصد کمتر از    9.1نفر معادل    1کاری،  

دهد که بیشتر خبرگان از سط  تحصیلات دانشگاهی بالا و تجربه کاری قابل  سال سابقه کاری داشتند. این توزیع نشان می  15درصد بیش از    27.3

 .های مرتبط با فناوری اطلاعات، مدیریت و منابع انسانی برخوردار بودندتوجه در حوزه 

 دلفی فازی برای عوامل پیشایندی تأثیر هوش مصنوعی بر توسعه منابع انسانی نهایی  . نتایج دور 1جدول 

 فازی عدد قطعی   c میانگین  b میانگین  a میانگین  نا  عامل اثرگذار  نا  گروه عوامل 

 4.969 5.000 4.973 4.933 افااری افااری و نر  سازی فناوری؛ عوامل فنی و داده، سخت زیرساخت و یکپارچه  عوامل فنی و داده 

 4.000 4.040 3.960 3.960 عوامل اطلاعاتی و ارتباطی و کیفیت اطلاعات  عوامل فنی و داده 

 4.040 4.040 3.960 3.960 کاوی داده  عوامل فنی و داده 

 4.000 4.040 3.960 3.960 الاامات هوشمندی  عوامل فنی و داده 

 4.000 4.040 3.960 3.960 الاامات عملکردی  عوامل فنی و داده 

 4.965 5.000 4.967 4.927 عوامل انسانی و آمادگی آن؛ پذیرش سازمانی  عوامل انسانی و سازمانی 

 4.000 4.040 4.000 3.960 ها مهارت آموزش و توسعه   عوامل انسانی و سازمانی 

 4.000 4.040 4.000 3.960 مدیریت تغییرات  عوامل انسانی و سازمانی 

 4.040 4.040 4.000 3.960 فرهنگ سازمانی  عوامل انسانی و سازمانی 

 4.000 4.040 4.000 3.960 توانایی تفسیر و تحلیل نتایج  عوامل انسانی و سازمانی 

 4.000 4.040 4.000 3.960 نوآوری شخصی  سازمانی عوامل انسانی و  

 3.999 4.039 3.999 3.959 انداز سازمان استراتژی و چشم  عوامل مدیریتی و فرایندی 

 4.114 4.140 4.100 4.060 دهی و عوامل فرایندی نحوه سازمان  عوامل مدیریتی و فرایندی 

 4.000 4.040 4.000 3.960 ساختارهای مدیریتی  عوامل مدیریتی و فرایندی 

 4.000 4.040 4.000 3.960 ساختارهای عملیاتی  عوامل مدیریتی و فرایندی 

 4.000 4.040 4.000 3.960 همکاری بین فناوری و مدیریت منابع انسانی  عوامل مدیریتی و فرایندی 

 3.280 3.320 3.280 3.240 شرایط بیرونی  عوامل محیطی و صنعتی 

 4.000 4.040 4.000 3.960 محیط رقابتی  صنعتی عوامل محیطی و  

 4.000 4.040 4.000 3.960 نیازهای خاص صنعت  عوامل محیطی و صنعتی 

 4.000 4.040 4.000 3.960 های اجتماعی نفوذ رسانه  عوامل محیطی و صنعتی 

 4.041 4.041 4.000 3.970 آگاهی فناورانه  عوامل محیطی و صنعتی 

 4.000 4.040 4.000 3.960 عوامل اخلاقی، شفافیت، اعتماد و قانون و مقررات  شده اخلاقی و ماایای درک عوامل قانونی،  

 4.000 4.040 4.000 3.960 ها منابع و زیرساخت  شده عوامل قانونی، اخلاقی و ماایای درک 

 4.000 4.040 4.000 3.960 شده ماایای درک  شده عوامل قانونی، اخلاقی و ماایای درک 
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 بندی عوامل پیشایندی تأثیر هوش مصنوعی بر توسعه منابع انسانی . الگوی دسته 1شکل 

وفنیعوامل)فناوریسازییکپارچهوساختزیر•

(افزارینرموافزاریسختداده،

اطلاعاتکیفیتوارتباطیاطلاعاتی،عوامل•

کاویداده•

هوشمندیالزامات•

عملکردیالزامات•

عوامل فنی و داده

(سازمانیپذیرش)آنآمادگیوانسانیعوامل•

مهارتهاتوسعهوآموزش•

تغییراتمدیریت•

سازمانیفرهنگ•

نتایجتحلیلوتفسیرتوانایی•

شخصینوآوری•

عوامل انسانی و سازمانی

سازماناندازچشمواستراتژی•

فرایندیعواملودهیسازماننحوه•

مدیریتیساختارهای•

عملیاتیساختارهای•

انسانیمنابعمدیریتوفناوریبینهمکاری•

عوامل مدیریتی و فرایندی

بیرونیشرایط•

رقابتیمحیط•

صنعتخاصنیازهای•

اجتماعیهایرسانهنفوذ•

فناورانهآگاهی•

عوامل محیطی و صنعتی

مقرراتوقانونواعتمادشفافیت،،اخلاقیعوامل•

هازیرساختومنابع•

شدهدرکمزایای•

عوامل قانونی، اخلاقی و مزایای درک 
شده
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 . الگوی عوامل پسایندی تأثیر هوش مصنوعی بر توسعه منابع انسانی 2شکل 

 

عامل پیشایندی اثرگذار    24های تخصصی،  فرایند دلفی فازی در سه دور اجرا شد. در مرحله نخست، پ  از مرور ادبیات پژوهش و انجا  مصاحبه 

نفر از خبرگان قرار گرفت. در دور اول، ضریب    11بر تأثیر هوش مصنوعی بر توسعه منابع انسانی شناسایی و در قالب پرسشنامه دلفی در اختیار  

مالیپیامدهایوانسانیمنابعهایهزینهکاهش•

تقلبازجلوگیریودقتافزایشخطا،کاهش•

(یانضباط)غیابوحضوروفرایندهاوعملیاتبهبود•

نیازهابینیپیشومحوردادهگیریتصمیم•

وریبهرهافزایشوعملکردارزیابی•

فرایندهاخودکارسازی•

کارانجامسرعتوزمانمدیریتوسازیبهینه•

بهبود عملکرد و بهره 
وری

آموزشوتوسعه•

استخداموکارمندیابی•

هااستراتژیتوسعهوانسانیمنابعریزیبرنامه•

هامهارت•

وظایفسازیبهینهوشغلطراحی•

توسعه و ارتقای کارکنان

تبعیضکاهشوکارکنانتجربهبهبود•

کارکنانمشارکت•

کارکنانرضایتوانگیزه•

(تیروانشناخنتایج)اطمینانواعتمادشغلی،استقلال•

سازیشخصی•

انگیزه، رضایت و تجربه 
کارکنان

نوآوری•

دانشمدیریت•

راهنماییوپشتیبانی•

نوآوری و مدیریت دانش

مدیریتسطحارتقای•

کارکنانتعاملاتوکاریروابط•

کارکنانماندگاریونگهداشتوحفظ•

(کارکنانرفاه)خدمتجبرانودستمزدحقوق،•

روابط و ساختارهای سازمانی
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دهنده نبود اجماع کافی و وجود اختلاف نظر میان خبرگان بود؛ بنابراین، اجرای دور دو  ضرورت یافت.  به دست آمد که نشان  0.38کندال برابر با 

گیری  افاایش یافت که بیانگر شکل  0.557در دور دو ، پ  از ارائه بازخورد نتایج دور نخست به خبرگان و بازنگری در امتیازدهی، ضریب کندال به  

های فازی عوامل مجدداً محاسبه شد و ضریب  بندی عوامل کافی نبود. در دور سو ، میانگین اجماع متوسط بود، اما هنوز برای تثبیت نهایی رتبه 

که ززیرساخت دهنده بهبود محسوس توافق خبرگان و دستیابی به سط  قابل قبول اجماع بود. نتایج دور سو  نشان داد  رسید که نشان   0.64کندال به  

دهی  و زنحوه سازمان  4.965، زعوامل انسانی و آمادگی آن؛ پذیرش سازمانی« با عدد قطعی فازی  4.969سازی فناوری« با عدد قطعی فازی  و یکپارچه 

ترین عوامل پیشایندی تأثیر هوش مصنوعی بر توسعه منابع انسانی هستند. همننین زشرایط بیرونی« ، مهم4.114و عوامل فرایندی« با عدد قطعی فازی  

دهد که اثرگذاری هوش  ها نشان میترین مقدار را در میان عوامل پیشایندی به خود اختصاص داد. بر این اساس، یافته پایین   3.280با عدد قطعی فازی  

دهی مناسب فرایندها وابسته  ازمانسازمانی، زیرساخت فناورانه، پذیرش انسانی و سمصنوعی بر توسعه منابع انسانی بیش از هر چیا به آمادگی درون 

 .است

 گیرینتیجه بحث و 

  ی محتوا  لیحاصل از تحل  جیانجا  شد و نتا  یبر توسعه منابع انسان  یهوش مصنوع  ریتأث  ی ندیو پسا  یندیشایعوامل پ  ییپژوهش حاضر با هدف شناسا

فناورانه،    یهارساختیبه وجود ز  ا،یاز هر چ  شیب   ،یبر توسعه منابع انسان  یموفق هوش مصنوع  ینشان داد که اثرگذار  یفاز  یدلف  یو اجرا  یفیک 

  ی امدها ینشان داد که پ  هاافته ی  نیوابسته است. همنن  یتیریمد  یبا ساختارها  یفناور  ییو همسو  ندهایفرا  یدهنحوه سازمان  ،یو سازمان  یانسان  یآمادگ

انسان  یکاربرد هوش مصنوع   ، یانسان  بع منا  یندهایفرا  یسازنه یها، بهتوسعه مهارت  ،یوربهره   یارتقا  ،یریگمیشامل بهبود تصم  یدر توسعه منابع 

اباار    کی تنها    یآن است که هوش مصنوع  انگریپژوهش ب  نیا  جیعملکرد است. در مجموع، نتا  تیریمد  تیفیک  شیآموزش و افاا  یسازیشخص

 .شودیمحسوب م یسازمان  یهات ی قابل ی و ارتقا یتوسعه منابع انسان ی ندهایفرا یدر بازطراح نیآفرتحول  یبلکه عامل  ست،یفناورانه ن

  ن یاست. ا  یبر توسعه منابع انسان  یهوش مصنوع  یدر اثرگذار  یندیشایعامل پ  نیترمهم  «یفناور  یسازکپارچهیو    رساختینشان داد که زز  جینتا

  هوش ی هات یمؤثر از قابل یبردارمناسب، امکان بهره  یو ارتباط ی اداده  ،یافاارسخت ،یافاارنر   یهارساختیکه بدون وجود ز دهدی نشان م افتهی

 ی هاپروژه   ت یفناورانه در موفق  یو آمادگ  تالیجید  رساختیکه بر نقش ز  یبا مطالعات   جهینت  ن یفراهم نخواهد شد. ا  یدر حوزه منابع انسان  یمصنوع

شده در حوزه انجا    یهاپژوهش   نی. همنن( Mirkhani, 2025; Temjanovski et al., 2025)اند همسو است کرده   د یتأک   یهوش مصنوع

انسان  تال یجیتحول د   ی اصل  ی ربنایها، زداده   ل یتحل  ت یو قابل   قی دق  یهابه داده   یدسترس  ،یاطلاعات  یهاستم یس  یکپارچگیاند که  نشان داده   یمنابع 

 رساخت یکه فاقد ز  ییهاسازمان  ن،ی. بنابرا(Moghadam et al., 2025; Zhu, 2024)  شودیمحسوب م  یهوشمند در منابع انسان   یریگمیتصم

 در استفاده اثربخش از آن مواجه خواهند بود. یجد ت یبا محدود ،یهوش مصنوع  یبه اباارها  یدر صورت دسترس یفناورانه مناسب هستند، حت



 و همکاران دیوح  دریح 

 

 

13 

ره
دو

 
رم

ها
چ

، 
ره

ما
ش

 
وم

د
، 

ال
س

 
14

05
 

است.    یدر توسعه منابع انسان  یهوش مصنوع  تیدر موفق  یدیعامل کل  نیدوم  «یسازمان  یو آمادگ  یپژوهش نشان داد که زعوامل انسان  گرید  افتهی

موفق   انگریب   جه ینت  نیا فناور   یهای فناور  تیآن است که  به  وابسته  م  ست، ین  یهوشمند صرفاً  سواد    ران،یمد  یکارکنان، آمادگ  رشیپذ  اانیبلکه 

مطالعات مرتبط   ج یبا نتا افته ی ن یآن دارد. ا  یدر اثربخش یاکننده ن ییهوشمند نقش تع یهاستم یتعامل با س ییو توانا  ینگرش مثبت به فناور تال،یجید

  ی روین  ینیگاینسبت به جا  یو نگران  تالیجی د  یهامقاومت کارکنان، نبود مهارت  کنندیم  دیدارد که تأک   یهمخوان  یو رفتار سازمان  یفناور  رشیبا پذ

  ن ی. همنن(Sharifi et al., 2025; Udayanan & Bargavi, 2024) شود    یهوش مصنوع  یایمانع تحقق ماا  تواندی م  یبا فناور  یانسان

  ی شتری ب  یآمادگ  کنند،یم  تیکارکنان را تقو  یو توانمندساز  یریادگیکه آموزش مستمر، فرهنگ    ییهااند که سازمانها نشان داده پژوهش  یبرخ

از هوش مصنوع  استفاده   یبرا از ا(Subrahmanyam, 2025; Tak, 2025) دارند    یموفق  انسان  نی.  به    یمنظر، توسعه منابع  از   یکی خود 

 . شودیم لیتبد یهوش مصنوع ت یموفق ی ازهاینشیپ

در توسعه منابع    ی هوش مصنوع  تیعوامل اثرگذار بر موفق  نیتراز مهم  «یندیو عوامل فرا  یدهنشان داد که زنحوه سازمان  ن یپژوهش همنن  جینتا

  تواند ینم  یسازمان  یواحدها  انیم  یها و هماهنگنقش   یسازشفاف   ندها،یفرا  یبدون بازطراح  یکه استقرار فناور  دهدینشان م  افته ی  نیاست. ا  یانسان

  ی و فراتر از صرف استقرار اباارها  یسازمان  یند یرا فرا  تال یجیهمسو است که تحول د  یبا مطالعات  جهینت  نیشود. ا  یدر منابع انسان  یمنجر به تحول واقع

کمک کند که   یبه توسعه منابع انسان تواند ی م یزمان ی. در واقع، هوش مصنوع(Mirkhani, 2025; Yamin et al., 2024) دانند یفناورانه م

 شوند.  ینیمتناسب با آن بازآفر ایسازمان ن یریگمیتصم   یندهایو فرا هاه یساختارها، رو

انسان  تیریو مد  یفناور  نیب  یفناورانه« و زهمکار  یزآگاه  «،یزفرهنگ سازمان  ، یندیشایعوامل پ  انیم  در   یقابل توجه  تیاهم  یدارا  این   «یمنابع 

  بع منا  رانیاطلاعات و مد  یمتخصصان فناور  انیم  یهمکار  ازمندین  یدر عصر هوش مصنوع  یکه توسعه منابع انسان  دهدینشان م  هاافته ی  نیبودند. ا

همسو    ییهابا پژوهش   جه ینت   ن یفناورانه است. ا  یو راهکارها  یانسان  یازهاین  انیاز فاصله م  یموجود ناش  یهااز چالش  ی اریبس  را یاست؛ ز  یانسان

 Shehadeh & Abu Al-Haija, 2024; Varkiani)اند  کرده   دیتأک   یو منابع انسان  ی فناور  یهایاستراتژ  انیم  ییاست که بر ضرورت همگرا

Pour & Sarhadi, 2024)رات ییتغ  رشیپذ  ی لاز  را برا  نه یزم  تواند یو اعتماد م   ی نوآور  ، یریادگیبر    یمبتن   یفرهنگ سازمان  ن، ی. علاوه بر ا  

 فناورانه فراهم سازد.

شود. خبرگان   یمنابع انسان  یورمنجر به بهبود عملکرد و بهره   تواندیم  ینشان داد که هوش مصنوع  یندیپژوهش در بخش عوامل پسا  یهاافتهی

  یعملکرد و ارتقا یابیبهبود ارز  ،یانسان یکاهش خطاها  ،یریگم یدقت در تصم شیموجب افاا یپژوهش معتقد بودند که استفاده از هوش مصنوع

انسان  ی ندهایفرا  تیفیک  اشودیم  ی منابع  پ  ی هاافته یبا    جه ینت  ن ی.  داده   یهمخوان  ن یش یمطالعات  نشان  که  الگوردارد  م   ی هاتمیاند    توانند یهوشمند 

  د را ارتقا بخشن  یتیریمد  ی هامیتصم  تیف یک   ،یو عملکرد  یرفتار  یهاداده   ل یتحل  قیاز عملکرد کارکنان ارائه دهند و از طر  یترق یدق  ی هالیتحل
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(Bidel et al., 2025; Zhu, 2024)تأک   یبرخ  ن ی. همنن از تحلکرده   دیمطالعات  استفاده  انسان  نانه یبش یپ   یهالی اند که    تواند یم   یدر منابع 

پ  یروین  نده یآ  یازهاین برنامه   ینی بش یکار را  انسان  یایرکرده و   ;Varkiani Pour & Sarhadi, 2024)را کارآمدتر سازد    یتوسعه منابع 

Yamin et al., 2024) . 

  توانند یهوشمند م  یهای ها« بود. خبرگان معتقد بودند که فناوردر زآموزش و توسعه مهارت  یمهم پژوهش، نقش هوش مصنوع  یهاافتهی  گرید  از

  همسو   یبا مطالعات  افتهی  نیکنند. ا  یطراح  یمتفاوت  یریادگی  ریهر فرد، مس  یهات یو قابل  ازهایکرده و بر اساس ن  یسازیرا شخص  یسازمان  یهاآموزش

محور سوق دهد  و داده   یانطباق  یریادگیبه سمت    یو عموم  یرا از حالت سنت  یتوسعه منابع انسان  تواند یم  یهوش مصنوع  دهند یاست که نشان م

(Subrahmanyam, 2025; Tak, 2025)ا کنند و    ییشناسا  ترع یکارکنان را سر  یمهارت  یهاشکاف   توانند یها مسازمان  کرد،یرو  ن ی. در 

 آنان ارائه دهند.  یواقع یازهایمتناسب با ن یآموزش ی هابرنامه

  جه ینت نیمثبت داشته باشد. ا ریتأث «یشغل تیو زرضا «ی بر زتجربه کارکنان«، زمشارکت سازمان تواندیم ینشان داد که هوش مصنوع نی همنن هاافتهی

بر را کاهش داده و فرصت  و زمان  یتکرار  یهات یاز فعال  یبخش  تواندیم  یهوش مصنوع   ،یاز فناور   یکه در صورت استفاده صح  دهدینشان م

 یهمسو است که معتقدند هوش مصنوع  ییهاموضوع با پژوهش   نیفراهم کند. ا  نیآفرخلاقانه و ارزش  یهات یتمرکا کارکنان بر فعال   ی برا  یشتریب

تعاملات سازمان  طیمح  ت یفیک   تواندیم بهبود بخشد    یکار و  ا(Sadeghi et al., 2025; Temjanovski et al., 2025) را  با  حال،    نی . 

 داشتند.  دیتأک  ا ین یو انسان یابعاد اخلاق تی زمان بر اهمحاضر هم  پژوهش یهاافتهی

آن است که توسعه    انگریب  جهینت  نیبود. ا  یهوش مصنوع   یدر اثرگذار  ن«یاعتماد و قوان  ت،یشفاف  ،یزعوامل اخلاق  تیمهم پژوهش، اهم  جیاز نتا  یکی

نقض   ،یتمیالگور  ضیمانند تبع  ییهابا چالش  تواند یروشن م  یو حقوق  یاخلاق  یهابدون وجود چارچوب  یبر هوش مصنوع   یمبتن  یمنابع انسان

نشده از هوش  استفاده کنترل  یمنف  یامدهایهمسو است که نسبت به پ  یبا مطالعات  افته ی  نیو کاهش اعتماد کارکنان مواجه شود. ا  یخصوص  میحر

 یو همکاران نشان داده است که استفاده افراط  Shin. پژوهش  (Memar, 2025; Shin et al., 2025)اند  هشدار داده   ی در منابع انسان  یمصنوع

و    یرفتار  یمنف  یهاکند و واکنش   تیسازمان را در کارکنان تقو  شدنیرانسانیاحساس غ  تواندیم  یمنابع انسان  تیریهوشمند در مد  یهاستمیاز س

  تیشفافاصول عدالت،  تیبا رعا د یبا یدر توسعه منابع انسان یاستفاده از هوش مصنوع ن، ی. بنابرا(Shin et al., 2025)  د ینما جادیا یشناختروان 

 همراه باشد.  یریپذت یو مسئول

در    یهوش مصنوع  ت یدر موفق  یکمتر  تی عوامل، اهم  رینسبت به سا  یطیعوامل مح  یو برخ  «یرونیب  طینشان داد که زشرا  نیپژوهش همنن  جینتا

 یداخل  یها ت یوابسته به ظرف  ایاز هر چ  شی ب  یهوش مصنوع  تیخبرگان، موفق  دگاه یکه از د  دهدی موضوع نشان م  نیدارند. ا  یتوسعه منابع انسان

 یتیریمد  یمناسب و ساختارها  یفناورانه، فرهنگ سازمان  یآمادگ  یکه دارا   یی هامشابه، سازمان  یطیمح  ط یدر شرا  یحت  گر،ید  ان ی. به بستسازمان ا
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موفق هستند،  بهره   ی شتریب  تی هماهنگ  ا  ی از هوش مصنوع  یریگدر  داشت.  د  جه ینت  ن یخواهند  د  ییهادگاه یبا  تحول  که  است  را    تالی جیهمسو 

 . (Rismayadi, 2024; Sharifi et al., 2025)  دانندیسازمان م یداخل یهات یو وابسته به قابل یسازماندرون  یاده یپد

و وابسته به تعامل عوامل  یچندبعد یندیفرا یبر توسعه منابع انسان یهوش مصنوع یکه اثرگذار دهدیپژوهش حاضر نشان م یهاافتهیمجموع،  در

انسان و توسعه    یریگمیعملکرد، تصم  تیریموجب تحول در جذب، آموزش، مد  تواندیم  یاست. هوش مصنوع  یو اخلاق   یتیریمد  ،یفناورانه، 

ا   یانسان  یهات یقابل اما تحقق  و    یاخلاق  یهاچارچوب  ،یتیحما  یکارکنان، فرهنگ سازمان  یمناسب، آمادگ  رساختیز  ازمندین  تیظرف  نیشود، 

  د یرا دارند، با  یدر توسعه منابع انسان  یکه قصد استفاده از هوش مصنوع  ییهاسازمان  ن،یاست. بنابرا  یمنابع انسان  تیریو مد  ی فناور  انیم  یهماهنگ

 . رندیدر نظر نگ  یعنوان اباار فنداشته باشند و آن را صرفاً به یفناور  ن یبه ا ک یستماتیو س  یهبردنگاه را

بود که ممکن   یدانشگاه  د یاطلاعات و اسات  یکارشناسان فناور  ران،یپژوهش حاضر، محدود بودن جامعه خبرگان به مد  یهات یاز محدود  یکی

  ت ی ماه  ن،ی منعک  شود. همنن  جیکمتر در نتا  یهوش مصنوع  یهاستمیس  ییکارکنان و کاربران نها  یاتیعمل  یهادگاه ید  یاست موجب شود برخ

خبرگان   یبه برخ  یدسترس  یو دشوار  یزمان  تی. محدودسازدیرا محدود م  جینتا  یآمار  میامکان تعم  ،یفاز  یاز روش دلف  ستفاده پژوهش و ا  یفیک 

 پژوهش بود.  یهات یمحدود گریاز د این یو منابع انسان  یحوزه هوش مصنوع

هر عامل   ریتأث   اانیبپردازند تا م  شده ییشناسا  یند یو پسا  یندیشایعوامل پ  انیروابط م  یسازو مدل  یکم  یبه بررس  نده یآ  یهاپژوهش   شودیم  شنهادیپ

و مطالعه    ی هوش مصنوع  رشیدر پذ  ینقش فرهنگ مل  یمختلف، بررس  عیدر صنا  یاسهیانجا  مطالعات مقا  نیمشخص شود. همنن  ترق یصورت دقبه 

تفاوت    یحوزه کمک کند. بررس   نیا  اتیبه توسعه ادب  تواندیهوشمند بر رفتار و سلامت روان کارکنان م  یهای اثرات بلندمدت استفاده از فناور

  ی شنهادی موضوعات پ گریاز د این  یتحول هوشمند منابع انسان تیدر موفق تالی جید ینقش رهبر  لیو تحل یهوش مصنوع رشیدر پذ یشغل یهانسل

 است.  نده یمطالعات آ یبرا

زمان بر  لاز  را فراهم کنند و هم  یافناورانه و داده   یهارساختیز  ،یهوش مصنوع  یهااز استقرار سامانه   ش یپ  شودیم  شنهاد یها پسازمان  رانیمد  به 

 ی انفرهنگ سازم  جادیا  ، یسواد هوش مصنوع  شیافاا  ی برا  ی آموزش  ی هابرنامه  یکارکنان تمرکا داشته باشند. طراح  تالی جید  یهاتوسعه مهارت 

نوآور  ی ریادگیبر    یمبتن داده   ی برا  یاخلاق  ی هادستورالعمل  نی تدو  ، یو  از  انسان  ی هااستفاده  تقو  یمنابع    یفناور  ی واحدها  ان یم  یهمکار  ت یو 

منابع    عهتوس  ندیها در فراسازمان  شودیم  هی توص  ن یرا فراهم کند. همنن  یاستفاده از هوش مصنوع  ت یموفق  نهیزم  تواند یم  یاطلاعات و منابع انسان

 کارکنان تعادل برقرار سازند. یشناختو روان  یاخلاق ،یفناورانه و حفظ ابعاد انسان ییکارا ان یم ،یانسان

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 
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 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجا  مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجا  پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجا  این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می 

Extended Abstract 

Introduction 

Artificial intelligence has become one of the most influential technologies shaping organizational 

transformation in the digital era. Human resource development, as a strategic dimension of organizational 

management, has increasingly been affected by intelligent technologies capable of analyzing large volumes of 

data, automating decision-making processes, and optimizing workforce-related activities. The integration of 

artificial intelligence into human resource systems has transformed traditional approaches to recruitment, 

training, performance evaluation, talent management, and organizational learning into more adaptive, data-

driven, and predictive processes (Subrahmanyam, 2025; Tak, 2025). In this context, organizations are 

attempting to employ artificial intelligence not merely as a technological tool but as a strategic mechanism for 

enhancing human capital capabilities and organizational competitiveness. 

Recent studies have demonstrated that artificial intelligence contributes significantly to improving human 

resource functions. Intelligent systems can accelerate recruitment processes, identify suitable candidates 

through predictive analytics, improve performance management systems, and facilitate personalized employee 

training programs (Ali Mohammadi, 2025; Shenbhagavadivu et al., 2024). Moreover, artificial intelligence-

based human resource systems enable organizations to make more accurate and evidence-based decisions 

regarding workforce planning, employee retention, and competency development (Bidel et al., 2025; Zhu, 

2024). These developments have increased the importance of understanding the mechanisms through which 

artificial intelligence influences human resource development. 

Despite the growing implementation of artificial intelligence in organizations, successful adoption and 

effective impact of this technology depend on multiple antecedent conditions. Previous research has 

highlighted the importance of technological infrastructure, organizational readiness, digital culture, employee 

acceptance, managerial support, ethical transparency, and regulatory frameworks in facilitating successful 

artificial intelligence adoption (Moghadam et al., 2025; Yazdani & Hakiminia, 2024). Inadequate 
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infrastructure, lack of employee readiness, and resistance to technological change can significantly reduce the 

effectiveness of artificial intelligence initiatives in human resource development. Therefore, identifying the 

antecedent factors influencing artificial intelligence implementation has become a crucial issue for both 

researchers and practitioners. 

At the same time, artificial intelligence implementation generates several organizational and human-related 

consequences. These consequences include increased operational efficiency, improved decision-making 

accuracy, enhanced employee experiences, optimized learning processes, reduction of human errors, and 

improved organizational agility (Santoso, 2024; Temjanovski et al., 2025). Artificial intelligence can also 

support strategic human resource management by helping organizations anticipate future skill requirements 

and adapt more effectively to dynamic market conditions (Varkiani Pour & Sarhadi, 2024; Yamin et al., 

2024). However, the use of artificial intelligence in human resource management also raises concerns 

regarding employee dehumanization, privacy violations, algorithmic bias, and ethical accountability (Memar, 

2025; Shin et al., 2025). Consequently, organizations must balance technological efficiency with ethical and 

human-centered management practices. 

Although prior studies have examined specific applications of artificial intelligence in recruitment, 

performance management, and organizational transformation, limited attention has been paid to 

simultaneously identifying the antecedent and consequent factors affecting artificial intelligence impact on 

human resource development. Most studies have focused either on technological opportunities and challenges 

or on specific human resource functions without providing an integrated framework of influential factors 

(Rismayadi, 2024; Sharifi et al., 2025). Therefore, there remains a need for comprehensive research capable 

of identifying the organizational, technological, managerial, and human factors influencing artificial 

intelligence implementation and its outcomes in the context of human resource development. 

Accordingly, the present study aimed to identify the antecedent and consequent factors influencing the impact 

of artificial intelligence on human resource development through a qualitative approach based on content 

analysis and fuzzy Delphi methodology. 

Methods and Materials 

The present study was conducted using a qualitative developmental research design. In terms of purpose, the 

study was developmental because it sought to identify and develop a comprehensive framework of antecedent 

and consequent factors associated with the impact of artificial intelligence on human resource development. 

In terms of nature, the research was descriptive-exploratory and employed a qualitative approach to extract 

expert perspectives and conceptual categories related to the research phenomenon. 

The statistical population consisted of experts and specialists in human resource management, information 

technology, artificial intelligence, and organizational management. Participants included hospital managers, 

information technology specialists, and university professors specializing in human resource management and 

related fields. Purposeful sampling was used to select participants with sufficient theoretical and practical 
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expertise regarding artificial intelligence applications in organizational settings. Data collection continued until 

theoretical saturation was achieved. Ultimately, 11 experts participated in the study. 

Data were collected through semi-structured interviews and expert consultations. Interview questions focused 

on identifying the antecedent factors facilitating artificial intelligence implementation in human resource 

development as well as the consequent outcomes emerging from the effective application of intelligent systems 

in human resource processes. Interviews were recorded, transcribed, and analyzed systematically. 

The qualitative data were analyzed using inductive content analysis. Initially, interview transcripts were 

reviewed several times to obtain a comprehensive understanding of participants’ perspectives. Meaning units 

related to the research topic were identified and coded. Similar codes were then categorized into subcategories 

and broader conceptual themes. The identified themes were subsequently classified into antecedent and 

consequent categories. 

After identifying the preliminary factors through content analysis and literature review, a fuzzy Delphi process 

was conducted to achieve expert consensus regarding the importance and prioritization of the identified factors. 

The fuzzy Delphi questionnaire included 24 antecedent factors and 24 consequent factors extracted from the 

literature and qualitative findings. Experts evaluated the importance of each factor using a five-point Likert 

scale represented through triangular fuzzy numbers. The Delphi process was implemented in three rounds. 

Kendall’s coefficient of concordance was used to assess the level of agreement among experts across different 

rounds. 

Findings 

The demographic findings showed that the participants consisted of 11 experts, including hospital managers, 

information technology specialists, and university professors. Most participants were male and belonged to the 

middle-aged category with relatively high educational qualifications and substantial professional experience 

in management and technological fields. 

The results of the fuzzy Delphi analysis indicated that technological infrastructure and organizational readiness 

were the most influential antecedent factors affecting the successful implementation of artificial intelligence 

in human resource development. In the first Delphi round, Kendall’s coefficient was 0.38, indicating 

insufficient consensus among experts. Therefore, a second round was conducted to improve agreement levels. 

In the second round, Kendall’s coefficient increased to 0.557, demonstrating moderate consensus among 

experts. Finally, in the third round, Kendall’s coefficient reached 0.64, indicating an acceptable level of 

consensus and convergence among participants. 

Among antecedent factors, “technology infrastructure and integration” received the highest fuzzy score 

(4.969), ranking first among all identified factors. “Human factors and organizational readiness” ranked second 

with a fuzzy score of 4.965, while “organizational structuring and process-related factors” ranked third with a 

fuzzy score of 4.114. These findings suggest that successful artificial intelligence implementation depends 

primarily on technological preparedness, employee readiness, and organizational process alignment. 
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Other significant antecedent factors included organizational culture, technological awareness, data mining 

capabilities, communication and information quality, and collaboration between technology departments and 

human resource management. Conversely, external environmental conditions received the lowest fuzzy score 

(3.280), indicating relatively lower importance from the experts’ perspective. 

The findings also identified several consequent factors associated with artificial intelligence implementation 

in human resource development. Experts emphasized that artificial intelligence contributes to improving 

decision-making quality, enhancing employee performance evaluation, increasing organizational productivity, 

optimizing recruitment and training processes, reducing operational errors, improving workforce planning, 

enhancing employee experiences, and supporting knowledge management. Artificial intelligence was also 

found to facilitate personalized learning and competency development through adaptive and data-driven 

training systems. 

Additionally, the findings highlighted the importance of ethical transparency, trust, and legal regulations in 

maintaining sustainable and effective artificial intelligence applications within human resource systems. 

Experts noted that ethical considerations and employee trust significantly influence the long-term acceptance 

and effectiveness of intelligent technologies. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study demonstrated that artificial intelligence has become a transformative force in human 

resource development and organizational management. The results indicate that the successful implementation 

of artificial intelligence depends primarily on internal organizational capabilities rather than external 

environmental conditions. Technological infrastructure, organizational readiness, employee acceptance, and 

process integration emerged as the most influential antecedent factors shaping artificial intelligence 

effectiveness in human resource development. 

The prioritization of technological infrastructure reflects the critical role of integrated digital systems, reliable 

databases, and analytical capabilities in enabling intelligent decision-making processes. Organizations lacking 

sufficient technological readiness are unlikely to benefit fully from artificial intelligence applications, even if 

advanced technologies are available. Similarly, the importance of human readiness emphasizes that 

technological transformation cannot succeed without employee engagement, digital literacy, and 

organizational support for innovation and learning. 

The findings further revealed that artificial intelligence contributes substantially to improving organizational 

efficiency, workforce development, and strategic human resource management. Intelligent systems enable 

organizations to optimize recruitment, automate repetitive tasks, personalize employee training, and enhance 

workforce planning. These capabilities allow organizations to improve operational performance while 

simultaneously strengthening employee competencies and organizational agility. 

At the same time, the study highlighted the importance of ethical and human-centered considerations in 

artificial intelligence implementation. Although intelligent technologies offer significant advantages, 
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excessive reliance on algorithmic systems may create concerns related to privacy, transparency, fairness, and 

employee dehumanization. Therefore, organizations must ensure that artificial intelligence systems are 

implemented within clear ethical and regulatory frameworks that preserve employee trust and organizational 

legitimacy. 

Overall, the findings suggest that artificial intelligence should not be viewed merely as a technological 

innovation but rather as a strategic organizational capability capable of reshaping human resource development 

practices. Effective implementation requires simultaneous attention to technological, managerial, 

organizational, and ethical dimensions. Organizations that successfully integrate these dimensions are more 

likely to achieve sustainable competitive advantages and long-term workforce development through artificial 

intelligence applications. 
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