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مقدمه
روان شــناسی ســازمانیOP( 1( از آغاز قرن بیستم توسط 
نویسندگانی مانند اسکات2 یا مونستربرگ3 مورد مطالعه قرار 
گرفته اســت. این رشته از روان شناسی از زمان مفهوم سازی 
اولیه کارگر به عنوان تقریباًً یک ماشین، تا رویکردی انسانی تر 
کــه به دنبال رفاه کارکنان اســت، راهی طولانی طی کرده 
است ]1[. انجمن روان شناسی آمریکاAPA( 4( روان شناسی 
سازمانی را به عنوان »مطالعۀ علمی رفتار انسان در سازمان ها 
و محــل کار« تعریف می کند ]2[. ایــن مفهوم، اصول رفتار 
فردی، گروهی و ســازمانی را برای حل مسائل کاری به کار 
می برد. ایــن رشــته، از دانش تخصصی در مورد توســعۀ 
سازمانی و مسیر شــغلی، نگرش ها، تحلیل شغل و وظیفه، 
عوامل و عملکرد انسانی و رفتار مصرف کننده بهره می‌گیرد. 
به‌علاوه، این حوزه از روان شناسی، نظریه های مختلفی مانند 
نظریه و فرایند گروه کوچک5، نظریۀ معیار6 و نظریۀ توسعه 
و تصمیم‌گیــری را به کار می‌گیــرد. همچنین، با توجه به 
پیچیــدگی و پیامدهای مدیریت افراد در محل کار، نیازمند 
یــک رویکــرد اخلاقی و همچنین دانش اجــرایی و قانون 
حقوقی است ]2[. ســایر اصطلاحات مرتبط با OP، منابع 
انسانیHR( 7( و مدیریت منابع انسانی8 )HRM( هستند. 
مدیریت منابع انســانی با اســتخدام، گزینــش، نگهداری، 
آموزش و توســعه و تلاش برای دستیابی به اهداف سازمان 
ســروکار دارد ]3[. بخش اداری که مسئول این وظایف در 

شرکت است، منابع انسانی است. 
تحقیقــات در OP در طول ســال ها، روندهای بسیاری 

1 - Organizational Psychology
2 - Scott
3 - Munsterberg
4 - American Psychological Association
5 - Small group theory and process
6 - Criterion theory
7 - Human Resources
8 - Human resources management

ـلُِجِ و همکاران ]4[ بررسی جدیدی  داشــته است. پیووار �س
را براساس فنون متن کاوی انجام دادند تا مشخص کنند که 
روندهای تحقیقاتی اصلی در HRM از سال 2000 تا 2020 
چه بوده‌اند. این محققان، چهار نوع روند را براســاس شیوع 

آنها در طول زمان پیدا کردند:
	1 روندهای طولانی‌مدت در کل دوره حاکم بوده‌اند. این .

روندها عبارت‌اند از: مدیریت تنوع؛ معماری و تغییر نقش 
HRM؛ شــیوه‌ها، اثربخشی، نوآوری‌ها در توسعۀ منابع 

انسانی؛ و مدیریت تیم.
روندهای درحال‌افول که در پایان دوره ناپدید شــده .2	

بودند و شامل نقش بازخورد در HRM؛ اخلاق و HRM؛ 
توســعه و به‌کارگیری سرمایه انســانی؛ جبران خدمت 

کارکنان؛ و الگوهای مسیر شغلی جدید و سنتی است.
روندهای نوظهور که تا پایان دوره ادامه داشــتند و .3	

شــامل این موارد بودند: مشارکت کارکنان؛ چالش‌های 
مدیریت منابع انســانی بین‌المللی؛ عناصر شکل‌دهندۀ 
فراینــد و تحقق قرارداد روان‌شــناختی؛ تعــادل کار و 
زندگی؛ اشــتغال انعطاف‌پذیر ازمنظــر مدیریت منابع 
انســانی؛ نظام‌های کاری دارای عملکــرد بالا؛ مدیریت 
منابع انسانی برای نوآوری؛ عوامل و فرایندهای اشتراک 
دانش؛ سازوکارها، عوامل و دستاوردهای تعهد سازمانی؛ 
مدیریت منابع انســانی ســبز و پایدار؛ تبــادل رهبر و 
عضو9؛ مدیریت اســتعداد؛ مسئولیت اجتماعی شرکتی 
و مدیریت منابع انســانی؛ دوگانگی سازمانی؛ مدیریت 
منابع انسانی در بنگاه‌های خانوادگی؛ و درنهایت، انواع و 

تأثیرات هدایتگری10.

9 - تبادل رهبر- عضو )LMX(  نظریه‌ای در رفتار ســازمانی است که 
بر کیفیت رابطۀ بین رهبر و زیردستانش تمرکز دارد. مطابق این نظریه، 
رهبران انواع مختلفی از روابط را با زیردســتان خود ایجاد می کنند که 
می تواند تأثیر قابل توجهی بر رضایت شــغلی، عملکرد و تعهد سازمانی 

داشته باشد )مترجم(
10 - Mentoring
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روندهــای کوتاه‌مدتی که در این دوره آغاز شــده و .4	
به پایان رســیدند. با توجه به روندهــای نوظهوری که 
در این بررســی شناسایی شد، می‌توان گفت که امروزه 
نگرش‌های کارکنان نسبت به کار، همکاران، مافوق‌ها و 
سازمانشان بسیار مهم اســت. محققان به دنبال بهبود 
عملکرد هستند، درحالی‌که به رفاه و تعادل کار و زندگی 
نیز توجه می‌کنند. همچنین، موضوع تحقیقاتی بســیار 
مهمی که با توجه به محیط فناوری سریع امروز مطرح 
اســت، مدیریت منابع انســانی برای نوآوری است که 
به‌تدریج اهمیت بیشــتری پیدا می‌کند، زیرا به بررسی 
این موضوع می‌پردازد که چگونه نظام‌های منابع انسانی 
می‌توانند به معرفی نوآوری‌ها در شرکت‌ها کمک کنند و 
درعین‌حال استفاده از فناوری‌های جدیدی مانند هوش 

مصنوعی را ترویج دهند.
با توجه به محیط بازار فعلی که در آن از OP بهره برداري 
ميشود، هوش مصنوعی به عنوان عامل اصلی تقویت انقلاب 
صنعتی چهارم شــناخته شــده اســت، انقلابی که »درهم 
تنیدگی روزافزون هوش انسانی و هوش ماشینی را به‌دنبال 
دارد« ]5[. انقلاب صنعتی ســوم، انــقلاب دیجیتال نامیده 
شــده اســت. چهارمین انقلاب صنعتی با تأکید بر اینترنت 
اشیــاء1 به عنوان »نقطۀ اوج ادغــام فناوری های نوظهور در 
جهان فیزیکی و بیولوژیکی که قبلًاً مشــابه آنها دیده نشده 
اســت« درنظر گرفته می شود. در انقلاب چهارم، همگرایی2 
در بالاترین حد خود است و تأثیر آن می تواند برای تحولات 
دنیای تجارت چشمگیر باشد. همان طورکه پوليوکا و دوراکوا 
]6[ در مطالعۀ مروری نظام مند خود نتیجه گرفتند، تاکنون 
کاربرد فناوری هــای انقلاب صنعتی چهــارم در نظام های 
اطلاعــات منابع انســانی به‌اندازۀ کافی مــورد تحقیق قرار 
نگرفته‌انــد و همچنان موارد متعددی برای بررسی بیشــتر 

1 - Internet of Things
2 - convergence

وجــود دارد. چوي و واليکانــگاس ]7[ در اوايل دهه2000  
درمورد الگوهای راهبردي برای دستیابی به نوآوري صحبت 
کردند. آنها تغییر جهتی را از یک پارادایم راهبردي گسسته 
به یک الگوی هم گرا مشاهده کردند. هم گرایی زمانی اتفاق 
می‌افتــد که مرز بین صنایع کمرنگ می شــود و ارزش های 
پیشــنهادی، فناوری ها و بازارها با هم ترکیب می شود. این 
اتفاق منجر به رویکردهای جدید و به هم پیوسته‌ای می شود 
که فراتر از ســاختارهای اصلی اســت. هم گرایی را می توان 
به عنوان یــکی از ویژگی های انقلاب صنعتی چهارم در نظر 

گرفت.
یــکی از هم گرایی هایی که در زمینــه OP مورد توجه 
قرار گرفته اســت، ترکیب آن بــا فناوری های بسیار جدید 
و تحول ســاز3 مانند هوش مصنوعی )AI( است ]8[. طبق 
نظــر يوبنکس ]8[ هنگام بحث در مورد اســتفاده از هوش 
مصنوعی در منابع انسانی، می توان دید که امروزه شرکت ها 
می خواهنــد با فنــاوری مرتبط باشــند، صرف نظر از هدف 
اصلیشــان و اینکه منابع انســانی نیز از این تحول مستثنی 
نیست. کارکنان خواســتار تجربیات جذاب، شرایط بهتر و 
فرصت های روبه‌رشد هستند و هوش مصنوعی برای برآورده 
کردن این تقاضا به منابع انسانی امید می‌دهد و درعین حال 
به آنها در مدیریت حجــم کار کمک می کند. یکی دیگر از 
عواملی که به پذیرش این فناوری ها کمک می کند، وضعیت 
فعلی بازار با روندهایی مانند جابجايي شغلي4 یا کار ازراه‌دور 
است. انتظار می‌رود منابع انسانی با منابع کمتر، کار بیشتری 
را انجام دهد و هوش مصنــوعی بتواند راه حل هایی که قبلًاً 
در دســترس نبودند، را پیشــنهاد دهد. با این حال، هنگام 
به کارگیری راهبردهای تحول دیجیتال، لازم است به نظرات 
و نگرش هاي کارکنان و پیامدهای احتمالی توجه داشــت؛ 
زیرا مطالعات، نظــرات رهبران را منعکــس می کنند ]9[. 

3 -  Disruptive
4 - job-hopping
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فرهنگ و جو سازمانی به عنوان عوامل کلیدی برای فرایندها 
و نتایج تحول دیجیتال ذکر شده‌اند. ازنظر مکاریوس ]10[، 
هوش مصنوعی به عنوان فناوری‌ای تصور می شود که فرایند 
پذیرش آن پیچیدگی بیشتری نسبت به سایر فناوری ها دارد 
و برای دستیابی به بهترین یکپارچگی بین هوش مصنوعی 
و کارکنان، به فرایندهای اجتماعی نیاز است. بنابراین، نقش 
 ،)HRM( روان شــناسی ســازمانی و مدیریت منابع انسانی
ارتقای پذیرش بهینه در میــان کارکنان و همچنین درون 
کارکردهای خودشــان به منظور بهبــود فرایندهای منابع 

انسانی است.
بــرای محققان و متخصصان OP که می خواهند کاوش 
عمیق تری در نوآوری داشــته باشند، درک هوش مصنوعی 
ضروری اســت. طبق نظر راســل و نورویــگ ]11[، هوش 
مصنوعی را می توان از چهار دیدگاه مختلف تعریف کرد. اولین 
آنها به آزمون معروف تورینگ1 اشاره دارد، عوامل هوشمند2 
آنهایی خواهند بود که مانند انســان عمل کنند. طبق این 
رویکرد، توانایی هایی که عامل باید داشته باشد عبارت‌اند از: 
پــردازش زبان طبیعی )NLP(3 تا بتواند ارتباط برقرار کند؛ 
بازنمایی دانش برای اینکه همانند حافظه عمل کند؛ استدلال 
خودکار و یادگیری ماشین )ML(4 برای اینکه اطلاعات را با 
هر موقعیتی تطبیق دهد؛ و گزینۀ اختیاری بینایی رایانه‌ای 
و رباتیــک برای اینکه قــادر به حرکت و دســتکاری اشیا 
باشــد. رویکرد دوم از علوم شناختی ناشی می شود و هوش 
مصنوعی را فناوری می‌بیند که مانند انســان فکر می کند. 
ســومین رویکرد که برگرفته از قوانین منطق اســت، براین 
باور است که فناوری باید عقلانی فکر کند تا هوشمند تلقی 
شود - که این رویکرد بحث برانگیز است، زیرا بحث عقلانیت 
در انســان ها هنوز ادامه دارد. آخرین رویکرد، عامل منطقی 

1 - Turing Test
2 - intelligent agents
3 - Natural Language Processing
4 - Machine Learning

اســت، این رویکرد که توسط نویسندگان مقاله ترجیح داده 
شده اســت، هوش مصنوعی را فناوری یا عاملی می‌داند که 
انسانی عمل می کند. هدف عامل منطقی دستیابی به نتیجه 
بهینه اســت. آنها می توانند خود را با موقعیت تطبیق دهند 
و ازآنجاکه هر مشکلی پاسخ درست ندارد، نویسندگان برای 
اشــاره به موقعیت هایی که در آنها کمبود زمان وجود دارد 
و لازم اســت که اقدامی انجام پذیرد، از اصطلاح »عقلانیت 
محدود«5 استفاده کرده‌اند. ژانگ و لو ]12[ در مطالعۀ خود 
در مــورد وضعیت فعلی، هوش مصنــوعی را به عنوان »یک 
موضوع بین‌رشته‌ای که شــامل اطلاعات، منطق، شناخت، 
تفکر، نظام ها و زیست شناسی می شود« تعریف می کنند. از 
هوش مصنوعی برای پردازش دانش، بازشناسی الگو، ML و 

NLP استفاده می‌شود.

برهیل و همــکاران ]13[ با بررسی عمیق تر انواع خاص 
هوش مصنوعی مرتبط با OP، مروری در مورد هوش مصنوعی 
و الگوریتم های رایج اعمال شده در منابع انسانی انجام دادند. 
الگوریتم ها به ترتیب بیشــترین درصد استفاده عبارت‌اند از: 
درختان تصمیم‌گیــری )30٪(؛ جنگل تصــادفی6 )17٪(؛ 
ماشین بردار پشتیبان7 )17٪(؛ رگرسیون لجستیک )15٪(؛ 
نزدیکترینkن)KNN(8 )11٪(؛ پرسپترون چندلایه9 )4٪(؛ 
الگوریتــم C4.5 )4٪(؛ و گاوسی نائیــو بای10 )2٪(. پریرا و 
همــکاران ]14[ انواع مختلف هــوش مصنوعی و ارتباط آن 
بــا محل کار در حوزه مدیریت منابع انســانی را پیشــنهاد 
کردند. تقسیم بندی آنها بدین شــکل بود: هوش مصنوعی؛ 
ربات ها/ چت‌ربات ها؛ یادگیری ماشین/ یادگیری عمیق؛ هوش 
محاســباتی/ برنامه نویسی تکاملی؛ واقعیت مجازی/ واقعیت 
افزوده؛ محاسبات نرم/ نظام های فازی و فیزیولیتیک )فناوری 

5 - limited rationality
6 - Random Forest
7 - Support Vector Machine
8 - K-Nearest
9 - Multi-Layer Perceptron
10 - Gaussian Naïve Baye
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پوشیــدنی(. بااین حال، همان طور که در تحقیقات قبلی ]6[ 
دیده می شــود، پذیرش در بالاترین ســطح خود نیست و با 
توجه به پیشــرفت فناوری و موضوعات جدید منابع انسانی، 

انتظار می‌رود پیشرفت های جدیدی صورت گیرد.
در بازگشت به بحث OP، برخی از عملکردهای خاص تر 
که توســط این رشــته ارائه می شــوند، بایــد توضیح داده 
شــوند تا وضوح بیشتری به‌دســت آید و درک کنیم هوش 
مصنوعی کجا می تواند بهتر به کار گرفته شود. 1( استخدام؛ 
همان طورکه بریاخ ]15[ توضیح می‌دهد، کارکرد استخدام  
بســته به جهتی که درنظر گرفته شده اســت، می تواند به 
دو نوع تقسیم شــود اول، اســتخدام از بیرون شرکت است 
که به تبلیغ یک فرصت شــغلی، جذب داوطلبان احتمالی، 
غربالگری آنها و پذیرش یک پیشنهاد شغلی می پردازد. این 
امر مســتلزم یک فرایند پیچیده است که منجر به انتخاب 
بهترین داوطلب شــغل موردنظر و پذیــرش نهایی آنها در 
شــرکت می شود. سپس، اســتخدام داخلی است که تلاش 
می کند تا بهترین داوطلب را در تیم فعلی شرکت پیدا کند. 
2( کیفیت زندگی کاری؛ از نظر احمد ]16[، کیفیت زندگی 
کارکنان در محل کارشان بدون تفاوت در نوع یا اندازه، ابعاد 
مختلفی دارد که عبارت از سلامت و ایمنی امنیت شــغلی، 
رضایت شغلی، استرس شغلی، محیط کار، تعادل بین کار و 
زندگی و روابط انســانی هستند. 3( تحلیل شغل؛ که طیف 
گسترده‌ای از رویه ها را برای بررسی، مستندسازی و استنتاج 
دربــاره فعالیت های کاری، ویژگی هــای کارمند و بافتار کار 
توصیف می کنــد ]17[. همچنین در مورد توانایی های مؤثر 
مورد نیاز برای انجام کار، اطلاعات می‌دهد ]18[. 4( آموزش 
و توسعه؛ یک کارکرد مهم به منظور ارتقای توسعه حرفه ای 
در بین کارکنان است. برنامۀ آموزش و توسعۀ نیروی انسانی 
باید شــامل دانش، توسعۀ مسیرشغلی و تعیین هدف باشد. 
همچنین باید درنظر گرفته شود که کارکنان نه تنها از مزایای 
مالی ، بلکه از مزایای معنوی شغل خود نیز بهره مند می شوند 

]19[. 5( تصمیم‌گیری؛ فرایندی بین رشــته‌ای است که از 
دیدگاه های مختلف مورد مطالعه قرار گرفته است. کاربردهای 
حوزۀ OP چگونــگی تصمیم‌گیری در ســازمان را بررسی 
کرده‌اند. برخی از موضوعات سنتی مورد هدف عبارت‌اند از: 
تصمیم‌گیری در فرایند اســتخدام؛ تصمیم‌گیری در شرایط 
عدم قطعیت؛ ارزیابی عملکرد و پذیرش بازخورد؛ کناره‌گیری 
سازمانی؛ جبران خسارت؛ پیش‌بینی راهبردی؛ و برنامه‌ریزی 
منابع انسانی ]21،20[. 6( ارزیابی عملکرد؛ در ابتدا به عنوان 
روشی برای به‌دست آوردن نمایه های فردی از نحوۀ توسعۀ 
کار افراد توصیف شد. این مفهوم همچنان گسترش یافته و 
شامل ارزیابی در سطح گروهی شده است ]22[. با توجه به 
نظر لندی و کانت ]3[، 7( تعامل؛ دارای دلالت های سازمانی 
مبتنی بر بافتار بیشتری است که می‌تواند براساس سازۀ آن 
ارزیابی شــود. نوبرت و همکاران ]23[ اشــاره کردند که 8( 
ارزیابی؛ در OP قادر به ارزشیابی ســاختارهای یادگیری و 
شایستگی در محیط کار به روشی معتبر و قابل اعتماد است

عصــر جدیــد دانــش و پیشــرفت‌های جدیدتــر در 
فناوری های ارتبــاطی، به کارگیری داده ها را به منظور بهبود 
چندیــن حوزه برجســته می کند، و OP نیــز از این قاعده 
مستثنی نیســت. چندین دهه، تأثیر فناوری در محیط کار 
مورد مطالعه قرار گرفته است؛ اما از آنجایی که پیشرفت های 
جدیدی در حال انجام است، تحقیقات باید به مرحلۀ عمل 
برســند. شــکاف هایی در دانش فعلی، مانند درک عمیق تر 
از کاربردهــای  فنــاوری یا نگرش کارکنان نســبت به این 
تغییرات، وجود دارد. انواع هوش مصنوعی، ویژگی های آن ها 
و اینکه چه نوع فناوری‌ای می تواند برای عملکردهای خاص 
OP مناسب تر باشد نیز موضوعات آیندۀ تحقیقات هستند، 

زیرا پذیرش هوش مصنوعی درحال‌رشد است. در این بافتار، 
مطالعه حاضــر ازطریق انجام یک بررسی انتقادی از ادبیات 
مرتبط با ادغام هوش مصنوعی در راهبرد سازمانی، ترکیب 
رویکردهــا و چارچوب های موجود، برجســته کردن مزایا، 
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چالش هــا و فرصت های بالقوه و ارائــه بحث در مورد مسیر 
تحقیقات آینده،  به دنبال پاسخ‌دهی به این شکاف ها است.

مرور ادبیات
مطالعــات پیشین مرتبط با این پژوهــش، درک عمیقی از 
اهمیت فناوری در حوزه منابع انسانی به عنوان یک موضوع 
تحقیقاتی کلیــدی ارائه داده‌اند. هــوش مصنوعی به عنوان 
پیشــرفتی قابل توجه در این حوزه مطرح است که نیازمند 
مطالعات گسترده تری است. جاتوب ]24[ در بررسی نظام مند 
خــود در مورد تکامل هــوش مصنوعی در منابع انســانی، 
دریافــت که تحقیقات محدودی در مورد این موضوع وجود 
دارد. بااین حال، در چند ســال اخیر تحقیقات امیدوارکننده 
افزایش یافته اســت. برای رفع کمبود یک چارچوب نظری 
یا جهت‌گیری مشخص، تحقیقات بیشتری مورد نیاز است. 
مطالعاتی که این حوزه را بازبینی می کنند را می توان به دو 
دسته تقسیم کرد: بررسی های کلی که کاربردهای مختلف 
هوش مصنوعی در منابع انسانی را مورد بحث قرار می‌دهند؛ 
و تحلیل هــای خاص که بر روی یک حوزه یا تکنیک خاص 

تمرکز می کنند.
بررسی هــای کلی در مورد وضعیت مســائل، هریک با 
هدف متفاوتی منتشــر شده‌اند اما بر روی کاربردهای منابع 
انســانی که در آن هوش مصنوعی پیاده ســازی شده بود، 
تمرکز داشــته‌اند. جورج و توماس ]25[ عملکردهایی مانند 
جذب استعداد، ارزیابی عملکرد، یادگیری و توسعه و تعامل 
کارکنــان را به عنوان مواردی که هــوش مصنوعی در آن ها 
کاربرد داشته است؛ شناسایی کردند. آن ها همچنین برخی 
از مزایای پیاده ســازی این فناوری و بیشــترین کاربردهای 
هوش مصنوعی، یعنی اســتخدام و گزینش را بیان کردند. 
نواز و همکاران ]26[ نیــز بر روی این موضوع تمرکز کرده 
اند، در بررسی آنها 9 کارکرد منابع انســانی ذکر شده است 
که می توان آنها را با این فناوری بهبود بخشید و مسیر بهبود 

را در حوزه های بیشتری علاوه بر پیش بینی گردش مالی باز 
می کنند. این کارکردها عبارت‌اند از: برنامه‌ریزی منابع انسانی 
با اســتعداد؛ جذب و اســتخدام کارکنان؛ مزایای کارکنان؛ 
پاداش کارکنان؛ کارکنان و روابط کار؛ انطباق با قوانین منابع 
انســانی؛ ساختار سازمانی؛ اطلاعات منابع انسانی و حقوق و 
دستمزد؛ و آموزش و توسعه کارکنان. ووتو و همکاران ]27[ 
بررسی نظام مندی را انجام دادند تا نقش هوش مصنوعی در 
نظام های اطلاعاتی تاکتیکی منابع انسانی )HRIS(1را روشن 
کرده و مؤلفه هایی که در مطالعات ارائه شده‌اند، را مشخص 
کنند. آنها نشــان دادند که مؤلفه های فنی HRIS )بهترین 
روش ها، استخدام و آموزش و توسعه کارکنان( و مؤلفه های 
مدیریتی HRIS )عملکرد و رضایت کارکنان( در مطالعات 
ارائه شــده که مورد اول بیشــتر مورد توجه بوده است. این 
بازبینی به خوبی انجام شده است و منابع انسانی را به عنوان 
نظام های اطلاعاتی که می تواننــد از هوش مصنوعی به نفع 
خود استفاده کنند؛ مفهوم ســازی می‌کند. قمر و همکاران 
]28[ به تحقیق در مورد آخرین وضعیت هوش مصنوعی و 
عملکردهای مدیریت منابع انسانی پرداختند و چهار موضوع 
اصــلی تحلیل را پیدا کردند که یــکی از آن ها بسیار جدید 
اســت، زیرا به کاربرد هوش مصنــوعی در جبران خدمات 
اشــاره دارد. ســه مورد دیگر عبارت‌اند از: نیروی انســانی؛ 
مدیریــت عملکرد؛ و آموزش و توســعه. یکی از مزایای این 
مطالعه‌این اســت که زیرشاخه های مختلف هوش مصنوعی 
)سیســتم های خبره2، منطق فازی، داده کاوی، شــبکه های 
عصبی مصنوعی، الگوریتم های ژنتیکی و یادگیری ماشین( و 
بازنمایی ادبیات آن ها در چهار کارکرد HRM و یک کارکرد 
کلی تر را درنظر می‌گیرد. وی همچنین نقش هوش مصنوعی 
در تصمیم‌گیری مدیریت منابع انســانی را مطالعه می کند. 
ورونتیــس ]29[ مطالعه‌ای انجام داد که هدف آن کشــف 

1 - Tactical Human Resources Information Systems
2 - Expert Systems
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تأثیر هوش مصنوعی، رباتیک و ســایر فناوری های پیشرفته 
بر مدیریت منابع انسانی بود و تمرکز خود را بر راهبردهای 

و فعالیت‌های HRM گذاشت.
در مــورد تحلیل های خاص، در بــرخی از کاربردهای 
خاص هوش مصنوعی برای منابع انسانی، مطالعات مروری 
انجام شده است. برای مثال، کاربرد هوش مصنوعی در منابع 
انســانی تحلیلی، که می توان آن را اســتفاده از داده ها برای 
بهبود تصمیم‌گیری های منابع انسانی و بهینه سازی اقدامات 
در نظر گرفت. مارگریتــا ]30[ در بررسی نظام مند خود از 
منابع انسانی تحلیلی، هوش مصنوعی را یک »نوآوری بالقوه 
تحول ساز« و یک »فناوری نمایی«1 می‌داند که سازمان های 
نمایی با رویکردهای تحولی در منابع انسانی را ایجاد می کند. 
او سه حوزۀ اصلی از موضوعات کلیدی تحقیقاتی را شناسایی 
کرده است: تواناســازهای منابع انســانی تحلیلی )فناوری 
و ســازمانی(؛ کاربردها )توصیفی و تشخیصی/ تجویزی(؛ و 
ارزش )ارزش کارکنان و ارزش سازمانی(. او همچنین نقش 
هوش مصنــوعی به عنوان یک فناوری نمــایی برای منابع 
انســانی تحلیلی را مورد بحث قرار می‌دهد، به این معنی که 
این فناوری قرار اســت با نوآوری خود این حوزه را متحول 
کند. مثال دیگر، جذب و اســتخدام است که با توجه به نیاز 
بازار فعلی به داوطلبان بهتر، حوزۀ تحقیقاتی برجســته‌ای 
است. آلبرت ]31[ اســتفاده از ابزارهای هوش مصنوعی را 
برای اهــداف جذب و انتخاب نیرو بــررسی کرد و به یازده 
حوزۀ خاص دســت یافت که می توان در آنها از این ابزارها 
بهره برد. او به مسائلی که این ابزارها هدف گذاری می کنند، 
راه حل ها و نتایج، شــرکت هایی که آنها را به کار گرفته‌اند و 
ابزارهای مرتبطی که هم‌اکنون در بازار موجود اســت، اشاره 
کرد. این حوزه هــا را می توان به دو مرحله از فرایند تقسیم 
کرد: جذب )پیش‌بینی نیاز به نیروی کار، تدوین شرح شغل، 
تبلیغ فرصت های شغلی و غربالگری رزومه های داوطلبان(؛ 

1 - exponential technology 

و انتخاب )آزمون روان سنجی داوطلبان، مصاحبه )ویدئویی/ 
رودررو/ تلفــنی(، مرکز ارزیابی، مصاحبــۀ نهایی )ویدئویی/ 
رودررو/ تلفنی(، بررسی پیشینه، ارائه پیشــنهاد شــغلی و 
ورود کارمنــد(. او همچنین یازده ابزار هوش مصنوعی برای 
رسیدگی به هر حوزه از منابع انســانی را شناسایی کرد، اما 
بر این واقعیت نیز تأکید کرد که متخصصان عمدتاًً بر ســه 
نوع ابزار تمرکز دارند: چت بات هــا؛ نرم‌افزارهای غربالگری؛ 
و ابزارهای خودکارســازی وظایف. درنهایت، پذیرش هوش 
مصنوعی برای ایــن اهداف هنوز در بالاترین ســطح خود 
نیست و شــرکت هایی که تمرکز بیشتری بر فناوری دارند، 

پیشرو این حوزه هستند. 
مطالعــات مروری مربوط بــه تکنیک های خاص هوش 
مصنوعی، مثلًاً مطالعۀ مروری نیمه نظام مند نقش یادگیری 
ماشیــن در مدیریــت منابع انســانی ]32[، بــه مهم ترین 
حوزه هــایی که یادگیــری ماشین در آن ها کاربرد داشــته 
اســت، اشــاره کرده‌اند. نتایج نشــان می‌دهد که یادگیری 
ماشیــن در جذب نیــرو و مدیریت عملکــرد قوی تر عمل 
می کند، درحالی که درخت های تصمیم‌گیری و الگوریتم های 
متن کاوی اهمیت بیشتری برای مدیریت منابع انسانی دارند. 
این نتایج،  نشــان‌دهنده اهمیت همکاری میان متخصصان 

منابع انسانی و یادگیری ماشین برای بهبود کاربردها است.
مطالعه مروری حاضر قصــد دارد دانش فعلی در مورد 
نحوه تأثیر هوش مصنوعی بر منابع انسانی را گسترش دهد. 
این مرور با رویکردی کلی دنبال می‌شود تا تصویری کلی از 
کارکردهای منابع انسانی که هوش مصنوعی در آن ها کاربرد 
داشــته است را به متخصصان و دست‌اندرکاران، ارائه داده و 
همچنین شکاف های احتمالی دانش را برای تحقیقات بیشتر 

مشخص کند.

اهداف
هدف از این مرور نظام مند، ارائه اطلاعات در مورد چشم‌انداز 
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موجود کاربرد هوش مصنوعی )AI( در حوزۀ روان شــناسی 
سازمانی )OP( است. بنابراین، هدف این مطالعه جمع آوری 
و تحلیل ادبیات درموردِِ کاربردهای اصلی AI در OP، تکامل 
و مزایای آن اســت. در این مرور نظام مند، ما سعی می کنیم 
با پاســخ به سؤالات تحقیق زیر، درک افراد از این موضوع را 

گسترش دهیم:
سوال1: کاربردهای AI در OP در چند سال اخیر چه بوده 

است؟
سؤال 2: مزایای استفاده از AI در OP چیست؟

سؤال 3: تکنیک های هوش مصنوعی و ابزارهای روان شناختی 
مورد استفاده در مطالعات چه بوده‌اند؟

روش شناسی

منبع داده ها و راهبرد تحقیق
بــا توجه به ســؤالات تحقیق، مطالعۀ حاضر با اســتفاده از 
جســتجوی نظام مند آخریــن ادبیات درمــوردِِ کاربردهای 
هوش مصنوعی در روان شــناسی ســازمانی )OP( مطابق 
با راهنماهــای روش ترجیحی برای مرورهــای نظام مند و 
فراتحلیل )PRISMA(1 انجام شد ]33[. شرحی از پروتکل 
جســتجو برای محدود کردن اطلاعــات و افزایش کیفیت 

محتوا در ادامه توضیح داده می شود.

ضوابط انتخاب اولیۀ مطالعات
ضوابطی برای ورود مطالعات در این مرور اعمال شــد. اول 
از همه، ما فقط آن دســته از مقالاتی را انتخاب کردیم که 
به طور خاص به کاربردهای هوش مصنوعی در منابع انسانی 
)تصمیم‌گیری، اســتخدام، بهبود مسیر شــغلی و موقعیت 
آنها و غیره( با تمرکز بر پیاده ســازی اجــرای فعلی یا آتی 
آنها در سطح روان شــناسی سازمانی می پرداختند. در مورد 

1 - Preferred Reporting Items for Systematic 
Reviews and Meta-Analyses

نوع طــراحی، مطالعات محدود به آنهــایی بود که ماهیت 
علمی داشــتند و مقالات با قالب هایی مانند نامه به سردبیر، 
فصل های کتاب، کتاب ها، مقالات نظری2 و دیدگاه ها حذف 
شــدند. معیارهای حذف شامل مقالات تکراری، مقالاتی که 
مستقیماًً با موضوع مرتبط نبودند، نظرات و مقالاتی که متن 
کامل آنها در پایگاه های داده مربوطه یافت نمی شد، بودند.

در مــورد بازه زمانی و زبان انتشــار، مطالعاتی که طی 
سال های ۲۰۱۶ تا ۲۰۲۱ منتشر شده بودند، انتخاب شدند. 
زیرا هدف مــا انتخاب مقالات معاصر بــود. این مقالات به 
زبان های انگلیسی یا اســپانیایی نوشــته شده و دارای متن 

کامل بودند.

بررسی ادبیات
دوره بررسی در اکتبر 2021 آغاز شــد و به‌روزرســانی های 
بیشتری در نوامبر دنبال شــد، اگرچه جستجوی نهایی در 
31 دسامبر 2021 به‌روزرسانی شــد. پایگاه های اطلاعاتی 
انتخاب شده برای تحقیق عبارت بودند از Pubmed؛ شبکۀ 
روان شــناسی انجمن روان شــناسی آمریکا؛ شــبکۀ علوم3 
)SSCI(؛ پایگاه هــای اطلاعــاتی PsycInfo؛ Proquest؛ 

انجمن مهندسین برق و الکترونیکIEEE(4(. کلمات کلیدی 
مورد اســتفاده به حوزه های هوش مصنوعی و روان شناسی 

سازمانی اشاره داشتند. ترکیبات زیر اعمال شد:
1- رفاه محل کار و هوش مصنوعی5

2- مدیریت کارکنان و هوش مصنوعی6
3- استخدام و هوش مصنوعی7

2 - opinion articles
3 - Web of Science
4 - Institute of Electrical and Electronics Engineers
5 - Workplace Well-being AND Artificial 

Intelligence
6 - Employee Management AND Artificial 

Intelligence
7 - Job Recruitment AND Artificial Intelligence



شماره 268 . مرداد و شهریور 1403 36

4- مدیریت استعداد و هوش مصنوعی1
5- رفاه شغلی و هوش مصنوعی2

6-  هوش مصنوعی و روان شناسی سازمانی3

1 - Talent Management AND Artificial Intelligence
2 - Job Well-being AND Artificial Intelligence
3 - Artificial Intelligence AND Organizational 

Psychology

شکل 1- فلوچارت

7-  رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی4
همچنین پایــگاه داده Google Scholar برای یافتن 

ادبیات خاکستری5 جستجو شد.

4 - Organizational Behavior AND Human 
Resource Management

5 - gray literature
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انتخاب مطالعه
شــکل )1( خلاصه‌ای از روش شــناسی و مراحل انجام شده 
برای به‌دست آوردن تعداد نهایی مقالات را نشان می‌دهد. در 
مرحلۀ شناسایی از جستجوی برخط، 5738 نتیجه به‌دست 
آمــد که 1431 مــورد آن به عنوان تکراری حذف شــدند. 
مجموع مقالات پس‌از حذف موارد تکراری 4307 مورد بود 
که عناوین و چکیدۀ آنها بررسی شد تا مقالاتی برای مطالعۀ 
کامل متن گنجانده یا حذف شــوند. از تعداد 4307 مقاله 
که مورد تجزیه‌وتحلیل قــرار گرفت، 4141 مقاله به دلایل 
مختلف غربال و به‌اتفاق آرا کنار گذاشــته شدند. دلیل اصلی 
این بود که موضوع آنها با اهداف بررسی مرتبط نبود؛ یعنی 
از هوش مصنوعی اســتفاده شده بود، اما OP در آن موجود 
نبــود یا در مورد موضوعات OP صحبت کرده بودند، اما در 
آن ها هوش مصنوعی وجود نداشــت. همچنین مواردی که  
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به موضوعات روان شناسی غیرمرتبط با منابع انسانی یا فقط 
به بخش اقتصادی منابع انسانی مربوط بودند، حذف شدند.

پس از پایان این غربالگری، درمجموع 166 مقاله برای 
مطالعۀ متن کامل مورد بررسی قــرار گرفتند. درمورد این 
۱۶۶ مقالــه، نســخۀ کامل تمامی مقالاتی که شــامل یک 
مدل هوش مصنوعی بودند که به کارکنان منابع انسانی در 
اتخاذ تصمیمات، استخدام یا بهبود برنامه های شغلی کمک 
می کردند، مطالعه شــدند. در نهایــت، ۱۶ مقاله به‌اتفاق آرا 
برای گنجاندن در این مطالعه انتخاب شــدند و ۱۵۰ مقاله 
باقی مانده به‌دلایل زیر کنار گذاشــته شــدند: بیشــتر این 
مطالعات به بررسی دقت مدل هایشان از نظر ریاضی تمرکز 
داشتند؛ برخی نیز تنها متمرکز بر ادراک کارکنان از هوش 
مصنوعی در محیط کارشــان بودند؛ و برخی مرور ادبیات یا 

مقالات نظری بودند.

یافته ها:
یافته ها را می توان به پنــج بخش بزرگ تقسیم کرد که در 
شکل )2( نشان داده شده‌اند. از 16 مقالۀ انتخاب شده برای 
بررسی، 4 عدد )25٪( از آنها بخشی از مطالعاتی هســتند 
که بر کیفیت زندگی، 6 عدد )37.5٪( بر اســتخدام، 1 عدد 
)6.25٪( بر روی شغل و تجزیه‌وتحلیل وظایف فردی، 2 عدد 
)12.50٪( بر توســعه و 3 عدد )18.75٪( بر تصمیم‌گیری 
تمرکز دارند.علاوه بر بخش ها، مطالعات از ســه نوع متفاوت 
هســتند: اول، مطالعاتی که یک مدل هوش مصنوعی را در 
یک موقعیت واقعی اعمال کرده و نتایج آن را تجزیه‌وتحلیل 
می کنند )66.67٪(؛ دوم، آن هایی که چگونگی تأثیر استفاده 
از هوش مصنوعی بر افراد در فرایند انتخاب یا در مشــاغل 
آنها را بررسی می کنند )26.67٪( و در آخر، مشــاغلی که 
هدفشــان گزارش منافعی اســت که هوش مصنوعی برای 

شرکت ها دارد )٪6.67(.

نمودار 2: بخش بندی یافته ها

6/3
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در رابطه با سؤال اول، مطالعات متعدد و متنوعی انجام شده 
که بر بررسی حوزه هــایی که هوش مصنوعی در OP مورد 
اســتفاده قرار گرفته یا مطالعه شده است، تمرکز کرده‌اند. با 
توجه به یافته ها، ما توانستیم تأیید کنیم که پنج حوزه وجود 
دارد که در آنها دلالت های این رشــته در OP مورد استفاده 

یا مطالعه قرار گرفته است.

کیفیت زندگی کاری
نگوین و مالیک ]34[ برای پاســخ به این سؤال که چگونه 
کارکنان تحت تأثیر هوش مصنوعی برای توســعه کار خود 
قــرار می‌گیرند، مطالعه‌ای با اســتفاده از مقیاس لیکرت در 
رضایت شــغلی انجام دادند. آنهــا دریافتند که وقتی هوش 
مصنــوعی واقعاًً به کار یک کارمنــد کمک می کند، رضایت 
شــغلی و قدردانی آنها از این فنــاوری افزایش می یابد. آنها 
همچنین دریافتند کــه کیفیت هوش مصنوعی می تواند بر 
ادراک کارکنان تأثیر بگذارد. کســانی که هوش مصنوعی را 
دارای کیفیت بالا می‌دانستند، از کاربرد آن رضایت بیشتری 

داشتند.
از طرف دیگر، برای کمک به مدیران خدمات مشــتری 
در پیش‌بینی سطوح اســترس کارکنان خود و رابطه آن با 
نتایج مرتبط با مشتری، براموری و همکاران ]35[ یک مدل 

 )DL( 1هوش مصنوعی، به‌ویژه یــک مدل یادگیری عمیق
ایجــاد کردند تا الگوهای عاطفی صــدا را در تعاملات مرکز 
تماس تحلیل کند و احساســات مجزا و استرس نمایندگان 
خدمات را پیش‌بینی کنــد. طبقه بندی عاطفی DL موفق 
به دســتیابی به دقت متوازن ۶۸٪ در پیش‌بینی احساسات 
مجزا در تعاملات خدمات شد. با ادغام این مدل در یک مدل 
طبقه بندی دوتایی، این مدل توانســت استرس نمایندگان 
خدمات را با دقت متوازن ۸۰٪ پیش‌بینی کند. این تحقیق 
همچنین به مطالعۀ نقش احساسات در تعاملات خدماتی و 

استرس کارکنان کمک می کند.
هانگربیولر و همکاران ]36[ یک چت بات کاملًاً خودکار 
)ویــکی(2 را بــرای ارزیــابی احتمال خطر بــروز برخی از 
بیماری های روانی در محل کار مانند اضطراب، افســردگی، 
اســترس، فرســودگی شــغلی و بی خوابی طراحی کردند. 
به‌این منظور، نویسندگان  پایلوتی را در یک شرکت کوچک 
و متوســط پیاده سازی کردند که در آن علاوه بر چت بات، از 
شــرکت کنندگان خواسته شد تا پرسشــنامه‌ای را در مورد 
مسائل مربوط به این ســازه ها تکمیل کنند. نتایج چت بات 
نسبت به نتایج پرسشــنامه، نمرات ضعیفی برای اضطراب 
و افســردگی و نمرات متوسطی برای اســترس و بی خوابی 
شناســایی کرد. با توجه به این نتایج، نویســندگان عنوان 
کردنــد که ارزیــابی سلامت روان در محــل کار مبتنی بر 
چت بــات به نظر روشی بسیار جذاب و مؤثر برای جمع آوری 
داده های ناشــناس سلامتِِ روان در میان کارکنان است که 
نرخ پاســخ‌دهی آن با نرخ های مصاحبه هــای رودررو قابل 

مقایسه است.
1 - Deep Learning
2 - Viki

سوالات پژوهش

سؤال پژوهشی 1: 
کاربردهای هوش مصنوعی 
در روان شناسی سازمانی 

چه بوده است؟
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توجه به سلامت جسمی نیز اهمیت دارد. به همین‌دلیل، 
مارکز- سانچز و همکاران ]37[ یک ابزار هوش مصنوعی را 
طراحی کردند که وضعیت کارمند را ازطریق تجزیه‌وتحلیل 
ویژگی هــای محیــطی مانند شــرایط کار فیزیکی همچون 
نورپــردازی یا کیفیت هوا ارزیابی می کند. آنها با اســتفاده 
از معماری تجهیزات حفاظت شخصی هوشمند )PPE(1 و 
فناوری های پوشیدنی2، ســه نوع تجهیزات حفاظتی )یعنی 
کلاه، دســتبند و کمربند( را پیشــنهاد کردند که اطلاعات 
جمع آوری شده را با استفاده از تکنیک های هوش مصنوعی 
ازطریق محاســبات پیرامونی3 پردازش می کنند. ســامانۀ 
پیشنهادی، ایمنی و سلامت کارکنان را ازطریق پیش‌بینی و 
اطلاع‌رسانی زودهنگام در مورد ناهنجاری های شناسایی شده 
در محیط کار تضمین می کند. با این روش، اطلاعات مربوط 
به کارکنان و محیط کار آن ها را می توان استخراج و به واحد 
منابع انســانی گزارش کرد تا آن ها بتواننــد نرخ حوادث و 
بیماری های شغلی را کاهش دهند و در نتیجه شرایط کار را 

به طور قابل توجهی بهبود بخشند.

استخدام
در زمینۀ استخدام، چندین مقاله ابزارهایی را برای تسهیل 
فرایند اســتخدام کارکنان منابع انسانی و همچنین کاهش 
ســوگیری های انسانی نسبت به شخصیت داوطلبان معرفی 
کرده‌اند. به طور خاص، جایاراتنه و جایاتیلکه ]38[ پژوهشی 
انجام دادند که در آن به‌دنبال درک شخصیت یک داوطلب 
بالقوه، قبل از اســتخدام بودند. آن هــا از داده های بیش از 
۴۶,۰۰۰ متقاضی شغل استفاده کردند که با یک چتِِ آنلاین 
و همچنین تکمیل یک پرسشنامه شخصیت، مصاحبه شده 
بودند. این نویسندگان به منظور ارزیابی خودکار این داده ها، 

1 - intelligent Personal Protective Equipment
2 - wearable technologies
3 - perimeter computing

یک مدل رگرسیون را با اســتفاده از پردازش زبان طبیعی4 
)NLP( و روش های یادگیری ماشین )ML( ایجاد کردند. 

نتایج به‌دســت آمده نشان می‌دهد که توانایی الگوریتم ها در 
اســتنباط عینی شــخصیت یک داوطلب تنها با استفاده از 
محتوای متنی پاسخ های مصاحبه، فرصت های قابل توجهی 
برای حذف ســوگیری هایِِ ذهنی مرتبط با قضاوت انسانی 

مصاحبه کننده درباره شخصیت داوطلب فراهم می آورد.
تاکنون، فرایندهــای گزینش در ارزیــابی داوطلبان، 
همــواره ویژگی های شــخصیتی را مََدِِ نظر قــرار می داده 
است. دلیل اصلی درنظر گرفتن ویژگی شخصیتی، یافتن و 
جذب داوطلبان شــغلی است که دارای ویژگی هایِِ سازگار 
با کارکنان فعلی شرکت باشــند. این امر به آسان تر شدن 
انطباق با فرهنگ و محیط شــرکت برای اســتخدام های 
جدید کمک می کند. این ارزیابی تاکنون به صورت دســتی 
انجام می شــد. بااین حال، مطالعات بیشــتر و بیشتری از 
هوش مصنوعی برای ارزیابی شــخصیت داوطلبان قبل از 
استخدام اســتفاده می کنند. لی و آهن ]39[، از یک مدل 
هوش مصنوعی به نام ســکوی طــراحی مبتنی بر هوش 
مصنوعی )AID(5 استفاده کردند که با توجه به ترجیحات 
شــرکت، مشخصات داوطلب را با شرکت مطابقت می دهد. 
پس از پیاده سازی مدل در یک شرکت، نتایج نشان داد که 
استفاده از این مدل برای شرکت ها سودمند بوده است و در 
مقایسه با روش های سنتی، تطابق بهتری بین ویژگی های 
شــخصیتی داوطلب و الزامات اعلام شده توسط شرکت ها 

ایجاد می کند.
نتایج مشــابهی توســط الال شــریف و همکاران ]40[ 
ارائه شــده اســت که تجزیه‌وتحلیل عمیق درمورد استفاده 
از هوش مصنوعی در فرایند انتخاب توســط پنج شرکت را 
انجام داده اســت که هوش مصنوعی و داده های حجیم را با 

4 - Natural Language Processing
5 - Artificial Intelligence based Design platform
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هم ترکیب می کند. به طور خاص، این تحقیق شــرکت های
LinkedIn، MOOCs با Udacity، L’Oréal’s 

Reveal، Text Recruit’s Ari Chatbot 

و یک سامانۀ داده حجیم با  Randstad.tech  را مورد 
مطالعه قرار داد. پس از بررسی نحوۀ استفاده این شرکت ها 
از هوش مصنوعی برای فرایند اســتخدام و با توجه به نتایج 
تحلیل ها، مشخص شد پیاده سازی این نوع فناوری مزایایی را 
برای شرکت ها به همراه دارد. این نوع از تحقیقات، تماس بین 
استخدام کنندگان و استعدادها را بهبود می بخشد و فرایندی 
که سریع تر، نظام مندتر، هدفمندتر و عینی تر است را بهینه 

می کند.
ویژگی های جدید به شــرکت ها کمک کرده اســت تا 
به اهدافی که قبلًاً غیرقابل‌دســترس بودند برســند و نتایج 
بهتری ازنظــر جذابیت، ادغام و حفظ مشــتریان کســب 
کننــد. مطالعاتی که در بالا بررسی شــدند، بر روی مزایای 
شــرکت متمرکز بودند، اما مطالعات دیگر بیشــتر متمرکز 
بر داوطلب شغل هســتند، یعنی اینکه چه درکی از دخیل 
بودن هوش مصنوعی در فرایند انتخاب شــغلی که برای آن 
درخواست می کنند، دارند. به همین‌دلیل، وََن‌ایش و همکاران 
]41[ تصمیم گرفتند تا چگونگی نگرش داوطلبان نســبت 
به ســازمان هایی که از هوش مصنوعی در فرایند استخدام 
استفاده می کنند و اینکه این موضوع چگونه بر تصمیم آن ها 
برای تکمیل فرایند استخدام تأثیر می گذارد را بررسی کنند. 
این نویســندگان یک نظرســنجی برخط در مورد احتمال 
درخواســت شغل از ســازمان هایی که می‌دانستند از هوش 
مصنوعی استفاده می کنند را به بیش از ۵۰۰ شرکت کننده 
ارائه دادند. این پیمایش شــامل این مــوارد بود: آنها چقدر 
آن را جدیــد می‌دیدند؛ چقدر دربــاره آن کنجکاو بودند؛ و 
نگرش کلی آنها نســبت به این سازمان و این شغل چه بود. 
نتایج نشان داد این واقعیت که شرکت ها از هوش مصنوعی 
برای فرایند استخدام استفاده می کنند، تأثیری بر درخواست 

داوطلبان برای آن شغل ندارد. بنابراین سازمان ها می توانند 
استفادۀ خود از هوش مصنوعی را در فرایند استخدام تبلیغ 
کنند و بر داوطلبان بالقوه‌ای تمرکز کنند که ازقبل هم دربارۀ 

سازمان و هم دربارۀ هوش مصنوعی، نظرات مثبتی دارند.
در ارتباط با اســتفاده از هوش مصنوعی در فرایندهای 
اســتخدام، بلک و ون‌ایش ]42[ گزارش کردند که ابزارهای 
هــوش مصنوعی نه‌تنها به صرفه جویی در هزینه ها و انتخاب 
داوطلبان بهتر کمک می کنند، بلکه به شناســایی داوطلبان 
غیرفعال که به پیشــنهاد شغلی علاقه مند نبودند و بنابراین 
به عنوان داوطلبان بالقوه در نظر گرفته نشده بودند نیز کمک 
می کنند. همچنین، داوطلبانی کــه از این روش های هوش 
مصنوعی در استخدام راضی تر هستند، معمولًاً از نظر فناوری 
پیشرفته تر هستند، که با این واقعیت که معمولًاً شرکت های 
فناوری یا شــرکت هایی که فناوری در کانون بازار آن ها قرار 
دارد، از ایــن ابزارها بهره برداری می‌کنند، ســازگاری دارد. 
بنابراین، داوطلبان راضی از ایــن فناوری معمولًاً با این نوع 
شرکت ها بهتر هم خوانی دارند که این امر برای کارفرمایان و 
کارکنان آینده مفید است ]43[. با اینکه این نتایج به نظر واضح 
می‌رسند، تحقیقات بیشــتری در مورد دیدگاه ها و نیت های 
جویندگان کار در مورد خودکارسازی این فرایندها انجام شده 
اســت. به همین‌دلیل، وِشِِِه و سوندِِرِگِِِر ]44[ پیشنهاد کردند 
که سه آزمایش برای بررسی نگرش های داوطلبان انجام شود، 
کــه هر آزمایش این فرایند را به شیوه‌ای خاص اجرا می کرد. 
در مطالعۀ اول، غربال گری توســط یک انسان در مقابل یک 
ابزار هوش مصنوعی انجام شد. در مطالعۀ دوم، غربال گری و 
مصاحبه توسط انســان ها در مقابل غربال گری توسط هوش 
مصنوعی و انجام مصاحبه توسط انسان انجام شد. مطالعۀ سوم، 
غربال گری و مصاحبه توسط انسان ها در مقابل غربال گری و 
مصاحبه توسط هوش مصنوعی را مورد بررسی قرار داد. نتایج 
نشــان داد که داوطلبان ترجیح می‌دهند غربال گری توسط 
یک شــخص انجام شــود تا ابزار هوش مصنوعی. همچنین، 
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هنگامی که مصاحبه ها توســط هوش مصنوعی به جای یک 
انسان انجام می شود، ادراک منفی افزایش می یابد. با توجه به 
این نتایج که با نتایج مطالعات قبلی مغایرت دارد، نتیجه‌گیری 
قابل‌اعتمــادی در مورد اینکه داوطلبان کدام روش را ترجیح 
می‌دهند وجود ندارد، اما احتمالًاً بستگی به عوامل مختلفی 
دارد )درک از رفتار عادلانۀ هوش مصنوعی در فرایند انتخاب، 
آشنایی با استفاده از فناوری های جدید یا سادگی و شهودی 

بودن برنامه(.

 تجزیه‌وتحلیل شغل و وظایفِِ فردی
در ارتباط با تحلیلِِ شغل و وظایفِِ فردی، عملکردِِ کارکنان 
همواره موضوعی مورد توجه شــرکت ها بوده است، بنابراین 
برای اینکه ســطح عملکرد کارکنان مناســب باشــد، باید 
مشخص شــود که چه ویژگی هایی بیشترین تأثیر را بر آن 
دارند. طبق گفتۀ مولان و مولان ]45[، عملکرد به ســطح 
شایســتگی، وضعیت روانی و بهداشــتی، انگیزه و استرس 
ادراک شده بستگی دارد. آنها به منظور آگاهی از اینکه کدام 
ویژگی هــا در عملکرد هریک از کارکنان بیشــترین تأثیر را 
دارد، مطالعه‌ای را براساس یک پرسشنامه اجرا کردند. نتایج 
این پرسشــنامه به‌وسیلۀ یک مدل هوش مصنوعی، به‌ویژه 
یک درخت طبقه بندی که توسط نویسندگان پیشنهاد شده 
بود، تحلیل شد. پس‌از تحلیل نتایج پرسشنامه با استفاده از 
روش های هوش مصنوعی، نتایج این مطالعه نشــان داد که 
هوش مصنوعی می تواند برای تعیین عملکرد واقعی کارکنان 
و میزان تأثیر ویژگی هایی مانند وضعیت روانی یا بهداشتی و 
استرس ادراک شده بر آنها استفاده شود. این امر به کارکنان 
منابع انسانی امکان شناسایی مهم ترین ویژگی های رفاهی را 
می‌دهد تا بتوانند کارایی مناسب را تعیین کرده و درنتیجه 
شــرایط کاری را بهبود بخشیده و سطح عملکرد را افزایش 

دهند.

تصمیم‌گیری
مطالعــاتی که تاکنون درمورد تصمیم‌گیری انجام شــده‌اند 
متنوع بوده و می توان آن ها را به دو گروه اصلی تقسیم کرد. 
در زمینــۀ تصمیم‌گیری در فرایند انتخــاب برای کمک به 
مدیران منابع انسانی، بنابدررحمان و همکاران ]46[ یک مدل 
هوش مصنوعی را ارائه دادند که مشاغل موجود را با پردازش 
محتوای متن آگهی های شغلی و بررسی تعداد کلیک هایی که 
هر آگهی دریافت می کند، تحلیل می کند. به‌این ترتیب، یک 
پایگاه داده حجیم برای یادگیری ایجاد می شود. سپس هوش 
مصنوعی پیش‌بینی می کند که آگهی شــغلی در آینده چه 
تعداد کلیک خواهد داشت. نتایج این تحقیق امیدوارکننده 
بود و نشان داد که با استفاده از تکنیک های یادگیری عمیق، 
ســامانۀ پیشــنهاددهندهِِ محتوا1 عملکرد بهتری نسبت به 
مدل های چندمتغیره استاندارد دارد. بنابراین، این ابزار هوش 
مصنوعی می تواند به استخدام کنندگان در تصمیم‌گیری در 
مورد محتوای آگهی های شــغلی که قصد دارند در اینترنت 
منتشــر کنند، کمک کند. علاوه بر این، برای کارکنان منابع 
انســانی اینکه بدانند چگونه خودکارسازی مبتنی بر هوش 
مصنوعی و یادگیری ماشیــن می تواند به آن ها در مدیریت 
وظایف، تصمیم‌گیری و تعیین محتوای آگهی های شــغلی 
برای جذب بیشتر داوطلبان کمک کند، بسیار جالب است. 
تاکنون، دراین خصوص مطالعات اندکی صورت گرفته است. 
همچنین، لانگر و همکاران ]47[ به تحقیقاتی اشاره کردند 
که در آنها چگونگی تأثیر ســامانه های پشــتیبانی خودکار 
بر انتخاب کارمندان بررسی شــده اســت. برای این منظور، 
آن ها آزمایش هایی را در آزمایشــگاه انجام دادند تا مشخص 
کنند در چه زمان هایی بهتر اســت از هوش مصنوعی برای 
پشــتیبانی از فرایند تصمیم‌گیری اســتفاده شود. آنها سه 
گروه متشــکل از کارکنان منابع انســانی را به طور تصادفی 
تعیین کردند و یک استخدام را 5 بار انجام دادند. گروه اول 

1 - recommender system
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قبل از پردازش اطلاعــات متقاضیان، رتبه بندی متقاضیان 
را ازطریق یک ســامانۀ پشــتیبانی خودکار دریافت کردند، 
گروه دوم بعــد از پردازش، رتبه بنــدی را دریافت کردند و 
گروه ســوم هیچ رتبه بندی دریافت نکردند. نتایج نشان داد 
که رضایت از تصمیم برای گروه پشــتیبانی بعد از پردازش، 
بالاتر بود. علاوه بر این، شرکت کنندگان در این گروه افزایش 
چشم‌گیرتری در خودکارآمدی برای انتخاب پرسنل نسبت 

به سایر گروه ها نشان دادند.
از هوش مصنوعی همچنین در شرکت های ورزشی برای 
کمک به مدیران منابع انســانی در تصمیم‌گیری درباره اینکه 
کدام بازیکنان باید تمدید قرارداد شــوند و به کدام بازیکنان 
باید پیشنهاد قرارداد جدید داده شــود، استفاده شده است. 
مطالعۀ سیمســک و همکاران ]48[ مثالی از این مورد است. 
آنان یک مدل پیش‌بینی مبتنی بر یادگیری ماشین توســعه 
دادند که عملکرد یک بازیکن را به عنوان تابعی از ویژگی هایی 
مانند »سن«، »ارزش‌افزودۀ بازیکن برحسب برد1« و »تیمی 
که بازیکن آخرین بار در آن بازی کرده است« به طور احتمالی 
پیش‌بینی می کند. این نویسندگان ارتباط روشنی بین عملکرد 
مبتنی بر آمار یک بازیکن و تمام ویژگی های فوق را نشــان 
می‌دهند. این مدل، به کارشناسان منابع انسانی این امکان را 
می‌دهد که تعیین کنند کدام بازیکنان باید بر اساس پیش‌بینی 

نحوه عملکردشان پیشنهاد قرارداد جدید دریافت کنند.

توسعه
مطالعات ارائه شــده تاکنون، از هــوش مصنوعی تنها برای 
اســتخدام یا تنها بــرای تصمیم‌گیری اســتفاده کرده‌اند. 
بااین حال، تحقیقات نوآورانه‌ای توسط وو و سان ]49[ انجام 
شــده اســت که در آن یک مدل هوش مصنوعی پیشنهاد 
شده اســت که نه تنها به انتخاب داوطلبان خارج از شرکت، 
بلکه به انتخاب کارکنان داخل شرکت نیز رسیدگی می کند؛ 

1 - Wins above replacement

این وظیفه‌ای دشــوار برای منابع انسانی است. مدل هوش 
مصنوعی پیشنهادی نه تنها تطابق بین داوطلبان و شغل ها را 
به دقت ارزیابی می کند، بلکه اینکه کدام یک از کارکنانِِ خود 
شرکت بهترین سازگاری را برای یک شغل خاص دارند را نیز 
ارزیابی می کند. برای این کار، آنها یک مدل شــبکه عصبی 
تابع پایه شعاعی )RBF(2  برای ارزیابی تطابق شغلی انسان 
ایجاد کردند. از طریق این مدل، آنها توانستند تطابق شغل 
پیشــنهادی با نیازهای مرتبط با آن شغل را برای کارمندان 
ارزیــابی کنند. علاوه بر این قابلیت، این مدل نه تنها در مورد 
متقاضیان جدید، بلکه در ارزیابی اینکه کدام یک از کارمندان 
بهترین ســازگاری را برای یک شــغل خاص درون شرکت 
دارند نیز توانایی دارد. محققــان یک مطالعه موردی انجام 
دادند و مدل را در چند شــرکت به کار بردند و نشان دادند 
که این مدل دارای بنیان علمی مناسبی برای کمک به منابع 
انسانی در تخصیص کارکنان و تصمیم‌گیری است. این مدل 
به شرکت کمک کرد تا کارکنان را با هر جایگاهی مطابقت 
دهد و بدین ترتیب کارایی تصمیم‌گیری را به حداکثر برساند. 
این مدل دارای مزایایی در حل مسائل است و می تواند نقش 
منابع انســانی را حداکثر کرده، دامنه اســتعدادها را برای 
ُپُست های مدیریتی شرکت گسترش داده و نقش رهبری را 

در شش پودمان اصلی منابع انسانی ایفا کند.
این ابزارها معمولًاً برای شــرکت های بزرگی که دارای 
تعداد زیادی کارمند و توزیع جغرافیایی وسیع هستند، مفید 
است. در برخی موارد، شــرکت ها به‌قدری کارمند دارند که 
به جای ارائه مشاغل جدید، ترجیح می‌دهند یکی از کارکنان 
را درون همان ســازمان جابجا کنند. با این حال، این فرایند 
ُپُرهزینه اســت، به همین‌دلیل، حاجنیک و بشکوسکا ]50[ 
یک مدل هوش مصنوعی به نام ســامانۀ هویت و دسترسی 
)IDAM(3را توســعه دادند. این مدل به منابع انســانی در 

2 - Radial Basis Function
3 - Identity and Access Management System
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تصمیم‌گیری برای انتخاب مناسب ترین کارکنان در شرکت 
به منظور انتقال به یک واحد سازمانی )OU( 1 بدون استخدام 
کارکنان جدیــد کمک می کند. این فناوری همچنین اجازه 
تبادل کارکنان بین واحدهای سازمانی را با محدودیت های 
مشخصی بر اســاس مهارت ها و الزامات واحدهای سازمانی 
آنها فراهم می کند و از تداخل کارکنان در واحدهای سازمانی 
برای یک دورۀ زمانی ازپیش تعریف شده جلوگیری می کند. 
پیاده ســازی مدل در یک شــرکت نشــان داد که توسعه و 
پیاده ســازی IDAM در فرایندهــای تصمیم‌گیری منابع 
انسانی می تواند تأثیر مستقیمی بر چابکی تجاری، بهره‌وری، 

تجربه کاربر، ریسک های امنیتی و انطباق داشته باشد.

در مورد سؤال دوم، عمدتاًً دو نوع مزیت مشاهده شده است: 
برای کارکنان و برای شرکت ها. برای کارمندان، مزایای اصلی 
استفاده از هوش مصنوعی در روان شناسی سازمانی، مربوط 
به رضایت کارکنان و زمانی اســت که هوش مصنوعی واقعاًً 
به آنها در انجام کار کمک می کند ]34[. همچنین در حفظ 
حریم خصوصی کارکنان مفید واقع شــده است، زیرا نشان 
داده شده که چت بات ها در جمع آوری داده های ناشناس در 
مورد موضوعات حســاس مانند سلامت روان مؤثر هستند 
]36[. برخی از مدل ها نیز توانسته‌اند استرس کارکنان را با 
دقت بالا پیش‌بینی کنند ]35[. بدین ترتیب، اطلاعات مربوط 

1 - Organizational Unit

به کارکنان و محیط آنها می تواند اســتخراج و گزارش شود 
تا منابع انســانی بتواند نرخ حوادث و بیماری های شغلی را 
کاهش دهد، که این امر منجر به بهبود قابل توجهی می شود 
]37[. یکی دیگر از مزایای استفاده از هوش مصنوعی، فراهم 
کردن امکان سنجش عملکرد واقعی کارکنان و میزان تأثیر 
یا تأثیرپذیری آن از جنبه هایی مانند وضعیت روانشناختی یا 

سلامتی و استرس درک شده است.
در مورد شرکت ها، مدل های هوش مصنوعی به طور عینی 
می توانند شخصیت یک داوطلب را تنها با استفاده از محتوای 
متنی پاسخ های مصاحبه استنتاج کنند. این امر فرصت های 
قابل توجهی برای حذف ســوگیری های ذهــنی موجود در 
قضــاوت انســانی مصاحبه گر در مورد شــخصیت داوطلب 
فراهم می کنــد ]38[. همچنین، به تطابق پروفایل حرفه‌ای 
با شــرکت کمک کــرده و تطابق بهتــری بین خصوصیات 
شخصیتی داوطلب و الزامات شرکت به‌وجود می آورد ]39[. 
این مزیت برای شرکت ها به این معناست که آنها می توانند 
کارکنانی داشــته باشند که بیشتر با نیازهای آنها هماهنگ 
هستند و با سایر داوطلبان نیز ارتباط بهتری دارند. علاوه بر 
جذب کارکنان هماهنگ، هوش مصنوعی توانســته اســت 
داوطلبان غیرفعال را که قبلًاً به پیشــنهاد شغلی علاقمند 
نبودنــد و به عنوان داوطلبان احتمالی درنظر گرفته نشــده 
بودند، جذب کند و بدین ترتیب زمان و هزینۀ صرف شــده 
در فرایند انتخاب را کاهش دهد ]42[. پیاده سازی این نوع 
فناوری مزایایی برای شرکت ها به همراه دارد؛ زیرا تماس بین 
استخدام کنندگان و اســتعدادها را تقویت کرده و فرایندی 
سریع تر، نظام مندتر، هدفمندتر و عینی تر را فراهم می کند. 
ویژگی های جدیــد کمک می کند تا شــرکت ها به اهدافی 
دست یابند که قبلًاً در دسترس نبوده‌اند و نتایج بهتری در 

زمینه جذابیت، ادغام و نگهداری به‌دست آورند ]40[.
بــرخی از مدل هایی که در شــرکت های مختلف به کار 
گرفته شــده‌اند نشــان می‌دهنــد کــه دارای بنیان علمی 

 سؤال پژوهشی ۲: 
چه فوایدی در استفاده از هوش 

مصنوعی در روان شناسی 
سازمانی وجود دارد؟
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مناســبی برای کمک به منابع انسانی در تخصیص کارکنان 
و تصمیم‌گیری هستند ]49[. حمایت از هوش مصنوعی به 
کارکنان منابع انســانی کمک می کنــد تا داوطلبان را با هر 
ُپُست شغلی مطابقت داده و در تصمیم‌گیری های استخدامی 
از خودکارآمدی بیشــتری برخوردار شوند ]47[. همچنین 
بــه آنها کمک می کنــد تا محتوای مربوط به پیشــنهادات 
شــغلی را که قرار اســت به صورت برخط منتشــر شــوند، 
بنویســند و بدین ترتیب منابع انســانی را در حداکثرسازی 
کارایی تصمیم‌گیری در مورد موضوعات استفاده شده یاری 
کند ]46[. در زمینۀ تطابق کارمندان، در شــرکت هایی که 
تعداد بیشــتری از کارکنان و توزیــع جغرافیایی وسیع تری 
دارند، هــوش مصنوعی به منابع انســانی کمک می کند تا 
تصمیم‌گیری کرده و مناســب ترین کارکنان را برای انتقال 
بــه یک واحد ســازمانی انتخاب کنند. ایــن می تواند تأثیر 
مســتقیمی بــر چابکی تجاری، بهــره‌وری، تجربــۀ کاربر، 
ریســک های امنیتی و انطباق وظایف داشــته باشد. هوش 
مصنوعی علاوه بر پشــتیبانی از تصمیم‌گیری و استخدام، به 
کارکنان منابع انســانی این امکان را می‌دهد که مهم ترین 
ویژگی های رفاهی را شناســایی کنند تا کارایی مناســب را 
تعیین کرده و شرایط کاری را بهبود بخشند تا سطح عملکرد 

افزایش یابد ]45[.
در نتیجه، اســتفاده از هوش مصنوعی در روان شناسی 
ســازمانی دارای مزایایی در حل مسائل هم ازسوی کارکنان 
برای مدیریت شرایط ُپُراسترس و هم ازسوی شرکت ها برای 

کمک به استخدام و غربالگری کارکنان جدید است.

بین مطالعاتی کــه از یادگیری ماشین بــرای تحلیل زبان 
اســتفاده می کنند و آن هایی کــه از یادگیری ماشین برای 
تحلیل انواع دیگــر داده ها بهره می برند، می توان تمایز قائل 
شــد. در میان مطالعاتی که از یادگیری ماشین برای تحلیل 

زبان استفاده می کنند، چهار مطالعه وجود دارد:
در اولیــن مطالعــه، بنابدررحمان و همــکاران ]46[ 
به منظور سهولت و راهنمایی استخدام کنندگان هنگام انتشار 
یک آگهی شغلی در اینترنت، یک سامانه‌ی محتوای جدید 
برای تابلوی آگهی شــغلی را پیشنهاد دادند. این ابزار با نام 
داکتووک1، برای تجزیه‌وتحلیــل محتوای متنی آگهی های 
شــغلی یکپارچه‌شــده و استفاده می شود. ســپس، سوابق 
کلیک های کارجویان بر روی تابلوهای شغلی مختلف در یک 
پایگاه دادۀ حجیم یادگیری ذخیره شده و درنهایت به صورت 
یک سری زمانی نمایان می شود. برای این هدف، از یک مدل 
یادگیری عمیق برای پیش‌بیــنی مقادیر آیندۀ کلیک ها بر 

روی تابلوهای شغلی استفاده می شود.
دومین گروه از نویســندگان، به طورخاص تکنیک های 
زبانی به‌ویژه مدل های یادگیــری ماشین را به منظور انجام 
پــردازش طبیعی زبان)NLP(  به کار گرفتند ]38[. آن ها از 
یک مدلNLP  اســتفاده کردند که پاسخ های داده شده به 

1 - Doc2Vec

سؤال پژوهشی 3( 
تکنیک های هوش مصنوعی 

و روان شناسی چه بوده 
است؟
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سؤالات برخط و یک پرسشنامۀ شخصیت داوطلبان شغلی 
بالقوه را ارزیــابی می کند. توانایی الگوریتم ها در اســتنتاج 
عینی شــخصیت یک داوطلب فقط با اســتفاده از محتوای 
متنی مصاحبه، فرصت هــای قابل توجهی را برای اجتناب از 

سوگیری موجود در قضاوت انسانی فراهم می کند.
در نهایت، دو تحقیق که چت بات ها را ارائه کردند، مبتنی 
بر متن بودند. هانگربوهلر و همکاران ]36[ چت بات »ویکی« 
را برای بررسی اینکه آیا اســتفاده از یک چت بات مبتنی بر 
متن می تواند خطرات ابتلای کارکنان به افسردگی، اضطراب، 
استرس، بی خوابی، فرسودگی شغلی و استرس مرتبط با کار 
را ارزیــابی کند یا خیر، طراحی کردند. »ویکی« از ســبک 
مکالمه و ویژگی های بازی سازی برای بهبود تعامل استفاده 
می کند. چت بات دیگر به نام آری1 از Text Recruit و یک 
ســامانه داده‌ای حجیم با Randstad.tech  الال شریف و 
همکاران ]40[ اســت که برای انجام مصاحبه های شغلی و 
تطابق داوطلبان و شغل با استفاده از هوش مصنوعی به کار 

گرفته شده است.
در ادامه، تحقیقاتی ارائه شده‌اند که از داده های غیرزبانی 
بــرای کاربرد مدل های هوش مصنوعی اســتفاده می کنند. 
مولان و مولان ]45[ به منظور آشــنایی بــا رفاه کارکنان، 
پرسشــنامۀ دســترسی واقعی )QAA(2 را اجرا کردند که 
با اســتفاده از الگوریتم های درخت تصمیم تحلیل می شود. 
تحلیل خوشه بندی ادغام شــده در تحلیل تضمین کیفیت3 
)QAA( اطمینان می‌دهد که ســاخت و انتخاب ویژگی ها 

به طور کارآمد انجام شود.
هاجنیک و بوشکوســکا ]50[ یک مدل طبقه بندی را 
ارائه کردند که در یک سکوی پشتیبانی تصمیم )DS(4برای 
انتقال کارکنان پیاده ســازی شده اســت ) IDAM: سامانۀ 

1 - Ari
2 - Questionnaire of Actual Availability
3 - Quality Assurance Analysis
4 - decision support

 DSS مدیریت هویت و دسترسی(. ســکوی مبتنی بر وب
IDAM پیشــنهادی، بــرای ارزیابی کارکنــان واحدهای 

ســازمانی خاص یا سایر نهادها، در سازمان های دارای تعداد 
زیادی از کارکنان که در یک منطقه جغرافیایی گسترده در 
واحدهای سازمانی مختلف پراکنده هستند، جایگاه خود را 
دارد. مدل SD برای بازتوزیــع کارکنان و الگوریتمی برای  
رتبه بندی کارکنان دارای ویژگی های مشابه توسعه داده شد

سیمسک و همکاران ]48[ درنظر داشتند از متغیرهای 
گذشــته برای پیش‌بینی متغیرهای آینده اســتفاده کنند. 
برای این کار، یک مدل پیش‌بینی توســعه داده و از پارادایم 
پژوهــشی علم طراحی و نظریۀ مدیریت تحلیل شــناختی  
)CAM(5 برای توســعه چارچوب پژوهش استفاده کردند. 

آنهــا با جمع آوری یک مجموعۀ داده در مورد بازیکنان آزاد 
لیگ برتر بیســبال بین سال های 2013 و 2017، یک ابزار 
پشتیبانی از تصمیم‌گیری با اســتفاده از شبکه های عصبی 

مصنوعی ساختند.
لی و آهن ]48[ به منظور ارزیابی شــخصیت داوطلبان 
جویای کار، پرسشــنامۀ مایرز – بریگــز )MBTI(6 را اجرا 
کردند تا دربارۀ شــخصیت آن ها اطلاعات کسب کنند. آنها 
درنهایــت، مدلی به نام ســکوی طراحی مبتــنی بر هوش 
مصنوعی )ADI( 7 را توســعه دادند تا دو مشــخصۀ اصلی 
را ارزیــابی کنند: ترجیحات مهارتی؛ ویژگی ها و حوزۀ کاری 
برای سازمان صنعتی و داوطلبان شغلی. دلیل اصلی درنظر 
گرفتــن ویژگی های شــخصیتی، پیدا کردن و اســتخدام 
داوطلبانی است که ویژگی مشابهی با کارکنان فعلی شرکت 
دارند، تا انطباق با فرهنگ و محیط برای استخدام شــدگان 

جدید به یک فرایند دشوار تبدیل نشود.
مارکز ســانچز ]37[ یک مدل هوش مصنوعی توســعه 

5 - cognitive analytical management
6 - Myers-Briggs Questionnaire
7 - AI-based design



47شماره 268 . مرداد و شهریور 1403

داد تا امنیت و یکپارچگی کارکنــان را از طریق پیش‌بینی 
و اطلاع‌رســانی زودهنگام ناهنجاری های شناسایی شده در 
محیط کارشــان تضمین کند. این ابزار هــوش مصنوعی، 
وضعیــت کارکنان را ازطریق تحلیــل ویژگی های محیطی 
مانند شــرایط فیزیــکی کار ارزیابی می کنــد. این مقاله با 
استفاده از یک معماری تجهیزات هوشمند حفاظتی شخصی 
)PPE(1 و فناوری‌های پوشیدنی، سه قطعه PPE )یک کلاه، 

یک بازوبند و یک کمربند( را پیشنهاد می کند که اطلاعات 
جمع آوری شده را با استفاده از تکنیک های هوش مصنوعی 

ازطریق محاسبات پیرامونی پردازش می کنند.
فرایند انتخاب، یک وظیفۀ دشوار در منابع انسانی است، 
به همین‌دلیل، یک مدل هوش مصنوعی پیشــنهاد می شود 
که علاوه بر ارزیابی دقیق تطبیق بین داوطلبان و مشــاغل، 
ارزیابی کند که کدام یک از کارکنان خودِِ شــرکت بهترین 
تطابق برای یک شغل خاص را دارا هستند ]49[. برای این 
 )RBF(کار، وو و ســان یک مدل شــبکۀ تابع پایه شعاعی
ایجاد کردند تا تطبیق آگهی های شــغلی را ارزیابی کند. با 
اســتفاده از این مدل، آن ها توانستند برآورده شدن الزامات 

آگهی شغلی توسط داوطلبان را ارزیابی کنند.
سایر مطالعات به طور مستقیم از هوش مصنوعی استفاده 
نکرده‌اند، بلکه نحوۀ درک آن در شرکت ها را مطالعه کرده‌اند. 
پرسشنامه های زیر برای این منظور استفاده شده‌اند. نگوین و 
مالک ]34[ کیفیت خدمات هوش مصنوعی را تحلیل کردند. 
آنها مقیاسی را به کار گرفتند که شــامل چهار ُبُعد کیفیت 
خدمات هوش مصنوعی است. این مقیاس ادراک مربوط به 
پاســخگویی، قابلیت اعتماد، همدلی و اطمینان از خدمات 
هوش مصنوعی را تحلیل می کند ]52[. مقیاس اندازه‌گیری 
رضایت از هوش مصنوعی ســه جزء دارد و از وانگ اقتباس 
شــده اســت ]53[. آنها برای اندازه‌گیری رضایت شغلی، از 

1 - architecture of smart Personal Protective 
Equipment

مقیاس رضایت شــغلی ســه جزئی که از اَخَــوان و مهدی 
حسینی اقتباس شده استفاده کردند ]54[.

دو مطالعه آکادمیــک دیگر نیز برای مطالعۀ جنبه های 
مرتبط با فرایندهای انتخاب انجام شده است. به طور خاص، 
ون‌ایش و همکاران به بررسی نگرش‌های داوطلبان در مورد 
شــرکت هایی که از هوش مصنوعی برای استخدام استفاده 
می کنند، پرداختند. برای این منظور، آن ها یک نظرسنجی 
برخط را دربارۀ احتمال درخواســت برای شغل هایی که در 
آن ها از هوش مصنوعی استفاده می‌شود، برای بیش از 500 
شرکت کننده اجرا کردند. این مطالعه از مؤلفه های مقیاسی 
اســتفاده کرده بود که شــامل پنج جزء بــرای اندازه‌گیری 
احتمال پیشرفت یک فرد از مراحل فرایند درخواست شغل 
بود. این فرایند شــامل مراحل تماس با شــرکت تا پذیرش 
موقعیت شغلی در صورت پیشنهاد، بود. ارزیابی با استفاده از 
احتمال درخواست شغل )JAL( 2 انجام شده است. علاوه بر 
این، ابزارهای خودگزارشی دیگری نیز مانند انگیزه استفاده 
از فناوری )TUM( 3 که توســط دونگ ]55[ تهیه شــده، 
به کار گرفته شد. به منظور ارزیابی تازگی فعالیت، پژوهشگران 
از )NOA( 4 استفاده کردند ]56[ و برای اندازه‌گیری نگرش 
به ســازمان نیز از کار آکر و همکاران ]57[ اســتفاده شد. 
 5)ANX(  وینتریچ و هاوس ]58[  برای ارزیابی اضطراب، از
اســتفاده کردند.درنهایت، لانگر و همکاران ]47[ مطالعه‌ای 
انجام دادند تا بررسی کنند که اســتفاده از هوش مصنوعی 
چگونه بر پشــتیبانی از تصمیم‌گیــری در انتخاب کارکنان 
تأثیر می گذارد. برای این منظــور، آنها یک طراحی تجربی 
انجام دادند که در آن 3 گروه تشــکیل شد و هرگروه تحت 
شرایط متفاوتی قرار گرفت تا مشخص شود کدام یک از سه 
گروه، بیشتر از هوش مصنوعی در استخدام بهره مند می شود. 

2 - Job Application Likelihood
3 - Technology Use Motivation
4 - novelty of activity
5 - Anxiety
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شــرکت کنندگان به همۀ مقیاس های خودگزارشی در مورد 
لذت و یکنواختی، رضایت از تصمیم، مســئولیت درک شده 
بــرای تصمیم، خودکارآمدی عمــومی در انتخاب کارکنان، 
خودکارآمدی خاص وظیفــه و عملکرد از 1 )کاملًاً مخالف( 
تا 7 )کاملًاً موافق( امتیاز دادند. تحلیل تمام نتایج در جدول 

)1( ارائه شده است.

بحث
بر اســاس نتایج این تحلیل، می توانیم نتیجه‌گیری کنیم که 
 )OP( در عملیات منابع انسانی )AI( کاربرد هوش مصنوعی
در زمینه های مختلفی مانند استخدام، تصمیم‌گیری، کیفیت 
کار، توسعه و تحلیل وظایف شغلی و فردی بسیار بارز است. 
ابتــدا به بررسی آوردۀ این مقاله مــروری به ادبیات موجود 
می پردازیم. سپس، مسیرهای ممکن پژوهش های آتی را که 

باید برای توسعه این حوزه انجام شود، معرفی می کنیم.

در این مطالعه مروری، قصد داشتیم تحقیقاتی را که از 
پایگاه های داده ذکرشده اســتخراج شده و در آنها از هوش 
مصنوعی برای بهبود عملکرد منابع انسانی در شرکت استفاده 
شده است، تحلیل کنیم. با ظهور چهارمین انقلاب صنعتی، 
شاهد افزایش تحقیقات دربارۀ استفاده از هوش مصنوعی برای 
بهبود کیفیت زندگی کارکنان، تحلیل شغل و تحلیل وظایف 
فردی هستیم. به‌این ترتیب، هوش مصنوعی علاوه بر کمک به 
منابع انسانی در انجام وظایف دشواری مانند انتخاب کارکنان 
یا تصمیم‌گیری، به مدیریت کارکنان کمک می کند و به نفع 
کارکنان نیز هســت. بااین حال، انواع دیگری از مطالعات را 
نیز شناســایی کرده‌ایم که به هر دو متغیر مربوط می شوند، 
امــا در واقع یک مدل هوش مصنوعی را آزمایش نمی کنند. 
این تحقیقات بررسی کرده‌اند که چگونه کارکنان اســتفاده 
از هوش مصنوعی در شــرکت را درک می کنند و آیا هوش 
مصنوعی از طریق روش شــناسی تجربی به منابع انسانی در 
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فرایند استخدام )قبل، حین یا بعد از انتخاب( کمک می کند 
یا خیر.بنابراین، سهم ما تأیید دانش موجود دربارۀ حوزه های 
اصلی است که هوش مصنوعی در OP به کار گرفته می شود. 
این مقاله همچنین به بررسی زمینه های جدید منابع انسانی 
کــه هوش مصنوعی درحال حاضر در آن هــا به کار می‌رود، 
می پردازد و دانشی دربــاره چگونگی درک آن ارائه می‌دهد 
که برای کمک به مدیران منابع انسانی در انجام وظایفشان 
بسیار مهم است. ما تلاش کردیم اطلاعات استقرایی دربارۀ 
وضعیت کنونی هوش مصنوعی در منابع انسانی را براساس 
یک روش شــناسی نظام مند و مبتنی بر ادبیات ارائه دهیم 
که بــرای فرصت های تحقیقاتی آینــده در جامعۀ علمی و 

متخصصان صنعت قابل تکرار باشد.
در ارتبــاط بــا مسیرهــای پژوهشی کــه کاربردهای 
هوش مصنــوعی در OP را بــررسی می کنند، نتیجه‌گیری 
می کنیم که شــکاف هایی در تحقیقات وجود دارد. هرچند 
بسیاری از حوزه های منابع انســانی تحت پوشــش کاربرد 
هوش مصنــوعی قرار دارنــد، اما هنوز حوزه هــایی وجود 
دارند که پوشــش داده نشــده‌اند. به‌ویژه، در زمینۀ کیفیت 
زندگی در محل کار، تحقیقات عمدتاًً بر اســتفاده از هوش 
مصنوعی برای غربالگری، به عنوان مثال، استرس، افسردگی 
یا بی خوابی متمرکز شــده‌اند. بــا توجه به اینکه ما در مورد 
علائمی صحبت می کنیم کــه در محیط کار بروز می کنند، 

هیچ یــک از تکنیک های هوش مصنوعی متداول تمامی این 
علائم را به طور همزمان شناســایی نمی کنند و همواره برای 
شناسایی هر علامت به طور جداگانه استفاده می شود. تمرکز 
بــر مسیر پژوهشی با این هدف کــه هوش مصنوعی بتواند 
این علائم را به طور همزمان شناســایی کند، جالب خواهد 
بود؛ زیرا همان طور که می‌دانیم، نشــانگان مشخصی وجود 
دارنــد که چندین علامت ذکرشــده را ادغام می کنند.برای 
تحقیقات آینده، یافته های ایــن مطالعه مروری می تواند به 
جامعۀ علمی و کسب‌وکارها در درک کاربرد هوش مصنوعی 
کمــک کند. به‌ویژه، مسیرهای تحقیقــاتی آینده می توانند 
به ســمتی که در بالا ذکر شــد، پیش بروند و مطالعاتی در 
زمینــۀ هوش مصنوعی و رفاه انجام دهنــد تا نه تنها علائم 
)بی خــوابی، اســترس( در محیــط کار را غربالگری کنند، 
بلکه ســندرم هایی، مانند فرسودگی شغلی، یا در مقابل آن 
عوامل مثبــتی که واقعاًً به افزایش کیفیــت زندگی در کار 
کمک می کنند، مانند سطح مشارکت کارکنان را نیز بررسی 
کنند. این تحقیقات می تواند به کارکنان منابع انسانی فرصت 
اســتفاده از فناوری های جدید را که به فرایندهای زمان بر و 
ُپُرهزینه‌ای مانند شناخت رفاه کارکنان کمک کرده و آنها را 
تسریع می کند، داده و مزایایی مانند صرفه جویی در زمان و 

هزینه را فراهم آورد.
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جدول 1- خلاصه مقالات انتخاب شده برای مرور

نویسنده/مطالعه
یافته هاتکنیک هامزیت هاحوزهروش ها/اهدافسال

مطالعۀ همبستگی 
متقاطع دوموجی 
در کیفیت خدمات 
هوش مصنوعی: 

اثرات تعدیل کنندۀ 
سطح شغل و نقش 

شغل ]34[

نگوین، 
تی. ام.، و 
مالیک،اِیِ. 

)2021(

برای دانستن اینکه 
هوش مصنوعی چگونه 
بر کار یک کارمند تأثیر 

می گذارد

کیفیت زندگی 
رضایت کارکنانکاری

مقیاس چهارُبُعدی که 
با الهام از پژوهش های 
 Todd و Wixom
 Wang 0(2005) و
و همکاران )2019( 

توسعه یافته است
اخوان و مهدی حسینی 

)2016(

کیفیت هوش مصنوعی 
می تواند براساس 

ادراک های کارکنان 
متفاوت باشد. کسانی 

که هوش مصنوعی را با 
کیفیت بالا می پندارند، از 
کاربرد آن راضی هستند.

هوش مصنوعی در 
مبارزه برای جذب 

نخبگان ]42[

بلک، 
جی.اس.، و 
ون‌ایش،پی. 

)2021(

هدف این است که یاد 
بگیریم چگونه شرکت ها 

می توانند از هوش 
مصنوعی در فرایند 

استخدام بهره مند شوند.

استخدام

صرفه جویی در 
زمان و هزینۀ 
سرمایه گذاری 

در فرایند 
انتخاب

ابزارهای هوش مصنوعی 
برای استخدام به 

صرفه جویی در هزینه ها، 
انتخاب داوطلبان بهتر 
و انتخاب داوطلبان 

غیرفعالی که به پیشنهاد 
شغلی علاقه نشان نداده 

بودند، کمک می کنند.

تغییر روش‌های 
کار مدیریتی: 

اثرات سامانه های 
خودکار پشتیبانی 
از تصمیم‌گیری 

بر وظایف انتخاب 
کارکنان ]47[

لانگر و 
دیگران 
)2021(

تحلیل چگونگی 
تأثیرگذاری سامانه های 
خودکار پشتیبانی از 

تصمیم‌گیری بر انتخاب 
کارکنان به‌منظور 

درنظر گرفتن اینکه چه 
زمانی بهتر است فرایند 
تصمیم‌گیری را با هوش 
مصنوعی پشتیبانی کرد

تصمیم‌گیری

به مدیران منابع 
انسانی کمک 

می کند تا با ارائه 
خودکارآمدی 

بیشتر در 
تصمیم‌گیری 
برای استخدام، 
داوطلبان را با 
هر موقعیتی 
مطابقت دهند.

تمام اندازه های 
خودگزارشی در یک 

مقیاس

کارکنان منابع انسانی 
زمانی تصمیمات بهتری 

می‌گیرند که هوش 
مصنوعی از آن ها پس از 
تصمیم‌گیری پشتیبانی 

کند.

ارزیابی سلامت روان 
کارکنان مبتنی 

بر چت بات: فرایند 
طراحی و اجرای 
آزمایشی ]36[

هانگر-بوهلر 
و دیگران 
)2021(

یک چت بات کاملًاً 
خودکار برای ارزیابی 
خطر ابتلا به برخی 
بیماری های روانی 
در محل کار مانند 

اضطراب، افسردگی، 
استرس، فرسودگی 

شغلی و بی‌خوابی توسعه 
داده شد.

کیفیت زندگی 
کاری

حفظ حریم 
خصوصی 
کارکنان

چت بات ویکی

نتایج چت بات در مقایسه 
با نتایج پرسشنامه، نمرات 

پایینی برای اضطراب 
و افسردگی و نمرات 

متوسطی برای استرس و 
بی خوابی نشان داد.
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نویسنده/مطالعه
یافته هاتکنیک هامزیت هاحوزهروش ها/اهدافسال

بهینه سازی 
مدیریت منابع 

انسانی صنعتی بر 
اساس مهارت ها و 
شخصیت ها ]39[

لی، دی.، و 
آهن، سی. 

)2020(

ایجاد یک مدل هوش 
مصنوعی که پروفایل 
داوطلب را با پروفایل 
شرکت تطبیق می‌دهد.

استخدام

به تطبیق 
پروفایل حرفه‌ای 

با پروفایل 
شرکت کمک 
کرد و کیفیت 

بالاتری از 
هماهنگی بین 
ویژگی های 
شخصیتی 
داوطلب و 

الزامات بیان شده 
توسط شرکت ها 

را فراهم کرد.

مدل پیش‌بینی 
یادگیری ماشین

استفاده از این مدل برای 
شرکت ها مفید است، 

زیرا تطبیق بهتری بین 
ویژگی های شخصیتی 

داوطلب و الزامات 
بیان شده توسط شرکت ها 

نسبت به روش های 
سنتی ایجاد می کند.

سکوی هوشمند 
مبتنی بر تجهیزات 

حفاظت فردی 
هوشمند برای 

ایمنی در محیط کار 
]37[

مارکوز-سانچز 
و دیگران 
)2021(

توسعه یک ابزار هوش 
مصنوعی برای ارزیابی 
وضعیت کارکنان با 

تحلیل محیطی مانند 
شرایط فیزیکی کار، از 

جمله نورپردازی.

کیفیت زندگی 
کاری

کاهش نرخ 
حوادث و 

بیماری های 
حرفه‌ای

مدل پیش بینی 
یادگیری ماشین

این مدل هوش 
مصنوعی با پیش‌بینی و 
اطلاع‌رسانی زودهنگام 
در مورد ناهنجاری های 
شناسایی شده در محیط 
کار، ایمنی و سلامت 

کارکنان را تضمین می‌کند

استخدام هوشمند: 
چگونه با استفاده 
از هوش مصنوعی 
استعدادها را از 
سرتاسر جهان 

شناسایی، انتخاب و 
حفظ کنیم ]40[

الال شریف 
و دیگران 
)2021(

تجزیه‌وتحلیل نحوۀ 
استفاده پنج شرکت 
از هوش مصنوعی در 

فرایند استخدام

استخدام

آنها به شرکت ها 
کمک می کنند 
تا به اهدافی 
که پیش تر 

قابل دسترسی 
نبودند، دست 
یابند و نتیجۀ 

بهتری در زمینۀ 
جذب، ادغام و 
حفظ کارکنان 
به‌دست آورند.

چت بات آری

پیاده سازی این نوع 
فناوری مزایایی برای 

شرکت به همراه 
دارد، زیرا ارتباط بین 
استخدام کنندگان و 
استعدادها را تسهیل 
می کند و فرایندی 

را بهینه می سازد که 
سریع تر، نظام مندتر، 
هدفمندتر و عینی تر 

است.

جذب استعداد با 
هوش مصنوعی در 
بازاریابی: مرحله 

بعدی در درخواست 
شغل و انتخاب 

]41[

ون‌ایش 
و دیگران 
)2019(

بررسی نگرش داوطلبان 
نسبت به استفاده از 
هوش مصنوعی در 

فرایند استخدام و تأثیر 
آن بر تکمیل این فرایند

استخدام

عملکرد واقعی 
کارکنان چیست 

و تا چه حد 
بر ویژگی هایی 
مانند وضعیت 

روانی یا 
سلامتی و 

استرس درک 
شده تأثیر 
می گذارد؟

احتمال درخواست 
شغل )JAL(، انگیزۀ 
استفاده از فناوری 
)TUM(، نوآوری 
 ،)NOA( فعالیت

نگرش نسبت به سازمان 
)ATO(، اضطراب 

.)ANX(

استفاده از هوش 
مصنوعی توسط شرکت ها 

در فرایند استخدام بر 
ارائه درخواست داوطلبان 

تأثیری ندارد.
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نویسنده/مطالعه
یافته هاتکنیک هامزیت هاحوزهروش ها/اهدافسال

تحلیل 
پیش‌بینی کننده 
داده های حجیم 

رفتار شغلی 
با استفاده از 

خوشه بندی تو در تو 
و شبکه های عصبی 

بازگشتی عمیق 
]46[

بنابدررحمان 
و دیگران 
 )2018(

تحلیل آگهی های شغلی 
موجود به منظور درک 
متن محتوای آگهی و 

بررسی تعداد کلیک هایی 
که هر آگهی براساس 
محتوای خود دریافت 
می کند تا مدل هوش 

مصنوعی‌ای ایجاد شود تا 
به مدیران منابع انسانی 
کمک کند که آگهی های 

جذاب تری بنویسند.

تصمیم‌گیری

کمک به 
نوشتن محتوای 

آگهی‌های 
شغلی که 

قرار است در 
اینترنت منتشر 

شوند.

یادگیری عمیق

این ابزار هوش مصنوعی 
به استخدام کنندگان 

کمک می کند تا در مورد 
محتوای آگهی های شغلی 

که در اینترنت منتشر 
می کنند، تصمیم‌گیری 

کنند.

بهینه سازی 
و شبیه سازی 

برنامه‌ریزی منابع 
مدیریت سازمانی 
مبتنی بر شبکه 
عصبی تابع پایه 
 )RBF( شعاعی

]49[

وو، وای.، و 
سان، ایکس. 

)2021(

پیشنهاد یک مدل 
هوش مصنوعی که 
به طور دقیق میزان 

تطابق بین داوطلبان و 
مشاغل را ارزیابی کرده 
و مشخص کند کدام یک 

از کارکنان داخلی 
شرکت برای یک شغل 
خاص مناسب تر است.

توسعه

کمک به منابع 
انسانی در امور 

استخدام و 
تصمیم‌گیری

مدل شبکه عصبی تابع 
)RBF( پایه شعاعی

این مدل دارای بنیان 
علمی کافی برای کمک 

به منابع انسانی در 
تخصیص نیروی کار و 

تصمیم‌گیری است.

پیش‌بینی شخصیت 
با استفاده از پاسخ ها 
به سؤالات باز در 

مصاحبه ]38[

جایاراتنه، ام.، 
و جایاتیلِکِه، 
بی. )2020(

ایجاد یک مدل هوش 
مصنوعی که به طور 
خودکار ویژگی های 

شخصیتی یک داوطلب 
بالقوه را قبل از استخدام 

ارزیابی می کند.

استخدام

از بین بردن 
سوگیری های 
ذهنی موجود 
در قضاوت 

انسانی 
مصاحبه کننده 

در مورد 
شخصیت 
داوطلب

یادگیری ماشین - 
NLP

توانایی الگوریتم ها برای 
استنتاج عینی شخصیت 

یک داوطلب تنها با استفاده 
از محتوای متنی پاسخ های 

مصاحبه، فرصت های 
قابل توجهی برای حذف 
سوگیری های ذهنی 

موجود در قضاوت انسانی 
مصاحبه کننده دربارۀ 
داوطلب ارائه می‌دهد.

تحلیل داده های 
پیش‌بینی کننده 

برای تمدید 
قراردادها: یک 
ابزار پشتیبانی 

تصمیم‌گیری برای 
مدیران ]48[

سیمسک 
و دیگران 
)2020(

ایجاد یک مدل 
پیش‌بینی یادگیری 
ماشینی که احتمال 

عملکرد یک بازیکن را 
براساس ویژگی هایی 

مانند »سن«، 
»ارزش‌افزودۀ بازیکن بر 
حسب برد« و »تیمی 
که بازیکن آخرین بار 

در آن بازی کرده است« 
پیش‌بینی می کند.

یادگیری عمیق تصمیم‌گیری
)RNN(

مدل های پیش‌بینی 
پیشنهادی به متخصصان 

منابع انسانی اجازه 
می‌دهند تا یک بازیکن را 
پیش‌بینی کرده و سپس 
تعیین کنند که کدام 
بازیکنان می توانند یک 
قرارداد جدید دریافت 

کنند.
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نویسنده/مطالعه
یافته هاتکنیک هامزیت هاحوزهروش ها/اهدافسال

در نگاه اول حذف 
شد؟ انتظارات و 

مقاصد جویندگان 
کار هنگام خواندن 

درباره انتخاب 
توسط هوش 
مصنوعی در 

آگهی‌های شغلی 
]44[

ویشی،جِِی.
اس.، و سان 
دریگر،اِیِ. 
)2021(

کشف دیدگاه ها و 
مقاصد جویندگان 
کار در رابطه با 

خودکارسازی فرایندهای 
استخدام ازطریق هوش 

مصنوعی.

استخدام

داوطلبان اغلب متوجه 
می شوند که تشخیص 

توسط یک شخص انجام 
شده است یا ابزار هوش 

مصنوعی.

سطح پایدار عملکرد 
انسانی با توجه به  
قابلیت دسترسی 

واقعی در حرفه های 
مختلف ]45[

مالون، جی.، 
و مالون، ام. 

)2020(

برای درک سطح 
عملکرد کارکنان 

ازطریق جنبه های دیگر 
مانند میزان صلاحیت، 
وضعیت روانشناختی 
و سلامت، انگیزه و 
استرس درک شده

تحلیل شغل و 
وظایف فردی

شناسایی 
مهم ترین 

ویژگی های 
رفاهی برای 

تعیین کارایی 
کافی و در 

نتیجه بهبود 
شرایط کاری 

به منظور افزایش 
سطح عملکرد

درخت تصمیم

هوش مصنوعی می تواند 
برای تعیین عملکرد 

واقعی کارکنان و میزان 
تأثیر ویژگی هایی مانند 
وضعیت روانشناختی 
یا سلامت و استرس 
درک شده بر آن ها 

استفاده شود.

به کارگیری هوش 
مصنوعی برای 

پیش‌بینی استرس 
عاملین خدمات 
ازطریق الگوهای 

احساسی در 
تعاملات خدماتی 

]35[

بروموری 
و دیگران 
)2020(

با هدف کمک به 
مدیران خدمات مشتری 

در پیش‌بینی سطح 
استرس کارکنان خود 
و ارتباط آن با نتایج 

مرتبط با مشتری

کیفیت زندگی 
کاری

پیش‌بینی 
استرس 
کارکنان

یادگیری ماشین – مدل 
پیش‌بینی

طبقه بندی کنندۀ 
احساسات با استفاده از 

یادگیری عمیق، توانست 
دقت متوازن ۶۸٪ را در 
پیش‌بینی احساسات 
گسسته در تعاملات 

خدماتی به‌دست آورد. با 
ادغام این مدل در یک 

مدل طبقه بندی دودویی، 
مدل توانست استرس 

عاملین خدمات را با دقت 
متوازن ۸۰٪ پیش‌بینی 

کند.

سکوی تحول ساز 
پشتیبانی از 

تصمیم‌گیری برای 
مهندسی مجدد 
انتقال راهبردی 
کارکنان ]50[

هاجنیک،ام.، 
و بوشکوسکا، 

بی،ام 
)2021(

توسعۀ یک مدل هوش 
 )IDAM( مصنوعی
که به تصمیم‌گیری 
منابع انسانی برای 

انتخاب مناسب ترین 
کارکنان برای انتقال 
به یک واحد سازمانی 

کمک می کند

توسعه

تصمیم‌گیری 
مربوط به 
انتخاب 

مناسب ترین 
کارکارکنان 
برای انتقال 
به یک واحد 

سازمانی

یادگیری ماشین – مدل 
طبقه بندی

توسعه و اجرای 
IDAM در فرایندهای 

تصمیم‌گیری منابع انسانی 
می تواند تأثیر مستقیمی 
بر چابکی کسب‌وکار، 
بهره‌وری، تجربه کاربر، 

خطرات امنیتی و انطباق 
داشته باشد.
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