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 چکیده
 یساازمان  یامدهایبر پ یبر هوش مصانوع  یمبتن یمنابع انساان  تیریتعاملات مد  ریتأث  یپژوهش بررسا  نیهدف ا

در کارکنان وزارت کشاور  یمنابع انساان  ینیآفرو ارزش  یمنابع انساان  ماتیبهبود تصام  ،یاتیعمل  یورشاامل بهره

  ی بود. جامعه آمار  یو همبستگ یشیمایاااا پ  یفیو از نظر روش، توص  یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیا بود.

انتخاب شادند. اباار   ینفر به روش تصاادف 2۷0شاامل کارکنان وزارت کشاور بود که بر اسااس فرمول کوکران، 

  ل یپرساشانامه با تحل ییبود. روا  کرتیل  یادرجهپنج  فیط  یسااخته بر مبناها پرساشانامه محوق داده  یگردآور

-SPSS  یافاارهاها از نرمداده  لیتحل  یشااد. برا دییو تأ  یکرونباخ بررساا  یآن با آلفا ییایو پا  یدییتأ یعامل

  ت یرینشان داد تعاملات مد  جینتا .دیاساتفاده گرد  یمعادلات سااختار  یاب یو روش مدل SMART-PLSو  27

و اساتخدام،    یدر غربالگر  یتعامل  یهاتمیشاامل الگور  یابعاد اصال یدارا  یبر هوش مصانوع  یمبتن یمنابع انساان

 یمنابع انساان  یایربرنامه  یتعامل  ساتمیو توساعه و سا  یریادگی  ساتمیتعامل کارمند با سا ا،یعملکرد پو یاب یارز

  ر یمساا بیدارند. ضاار یسااازمان  یامدهایبر پ  یو معنادار  میمسااتو  ریتعاملات تأث  نیا دادنشااان   هاافتهیاساات.  

  یمنابع انساان   ینیآفر، بر ارزش0.۷0برابر با  یمنابع انساان ماتیبر بهبود تصام  یبر هوش مصانوع  یتعاملات مبتن

بالاتر از   ریهر ساااه مسااا  یراب  tآماره   ریمواد  نیبود. همچن 0.62برابر با   یاتیعمل  یورو بر بهره 0.64برابر با 

برازش مدل    یهادرصاد اسات. شااخص  9۵  نانیروابط در ساط  اطم  یمعنادار  انگریبه دسات آمد که ب   1.96

  د ییپژوهش را تأ  یشاد و برازش مناساب مدل مفهوم یاب یمطلوب ارز ایکرونباخ ن  یو آلفا  AVE ،CRشاامل  

منابع    تیریدر مد یبر هوش مصانوع  یمبتن  یتعامل  یهاساتمیسا  یساازادهیپژوهش نشاان داد پ  یهاافتهی کرد.

  ی ارتوا  نهیزم  مات،یتصام  یو اساتانداردسااز  تیشافاف  شیافاا  ندها،یفرا یخودکارسااز  ق یاز طر  تواندیم یانساان

ساازمان را فراهم ساازد.   یبرا  یراهبرد رزشو خلق ا یمنابع انساان ماتیتصام  تیفیبهبود ک  ،یاتیعمل  یوربهره

منابع    تیریمد  تالیجیدر تحول د  ینوش مهم  تواندیم  یهوش مصانوع  یهایاساتفاده هدفمند از فناور  ن،یبنابرا

 کند. فایا یعملکرد سازمان  یو ارتوا یانسان

  ی نیآفرارزش  ،یاتیعمل  یوربهره ،یسااازمان  یامدهایپ  ،یهوش مصاانوع ،یمنابع انسااان  تیریمد کلیدواژگان:

 یمنابع انسان  ماتیبهبود تصم  ،یمنابع انسان
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Abstract 
The present study aimed to investigate the impact of artificial intelligence-based human resource 

management interactions on organizational outcomes, including operational productivity, improvement of 

human resource decisions, and human resource value creation. This study was applied in terms of purpose 

and descriptive-survey correlational in terms of methodology. The statistical population consisted of 

employees of the Ministry of Interior, from which 270 participants were selected using Cochran’s formula 

and random sampling. Data were collected through a researcher-made questionnaire designed based on 

a five-point Likert scale. The validity of the questionnaire was confirmed through confirmatory factor 

analysis, while its reliability was verified using Cronbach’s alpha coefficient. Data analysis was conducted 

using SPSS-27 and SMART-PLS software through structural equation modeling. The findings 

demonstrated that AI-based human resource management interactions consisted of key dimensions, 

including interactive recruitment and screening algorithms, dynamic performance evaluation, employee 

interaction with learning and development systems, and interactive human resource planning systems. 

The results indicated that these interactions had direct and significant effects on organizational outcomes. 

The path coefficient of AI-based interactions on improving human resource decisions was 0.70, on human 

resource value creation was 0.64, and on operational productivity was 0.62. In addition, the calculated t-

values for all relationships exceeded 1.96, confirming statistical significance at the 95% confidence level. 

Furthermore, model fit indices, including AVE, CR, and Cronbach’s alpha, were within acceptable ranges, 

supporting the adequacy of the conceptual model. The results revealed that implementing AI-based 

interactive systems in human resource management can enhance operational productivity, improve the 

quality and transparency of HR decisions, and create strategic organizational value through process 

automation and decision standardization. Therefore, the purposeful adoption of artificial intelligence 

technologies can play a critical role in the digital transformation of human resource management and the 

enhancement of organizational performance. 
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 مقدمه
  نیادیرا به شکل بن   یمنابع انسان  ت یریمد  وهیو ش  یسازمان  یهات یفعال  ت یماه  ،یدر حوزه هوش مصنوع  ژهیوبه  ر،یاخ  یهاتحولات فناورانه دهه

 لیدقت تحل ،یریگ میاند که در آن سرعت تصمبر داده مواجه  یو مبتن ایپو  ده،یچیپ یطیبا مح تالیجیها در عصر ددگرگون کرده است. سازمان

 نیتراز مهم  ی کیعنوان  به  ی هوش مصنوع  ،یطیشرا  نیاند. در چنشده  لیتبد   ت یموفو  یدیبه عوامل کل  رات،ییانطبا  با تغ  ییو توانا  لاعاتاط

نسل    یری گ شکل  نه یقرار دهد و زم ریرا تحت تأث  یو منابع انسان یتیریمد  یندها یاز فرا  ی اتوانسته است دامنه گسترده  ن،یآفرتحول  یها یفناور

ها . امروزه سازمان(Subrahmanyam, 2025; Temjanovski et al., 2025)را فراهم آورد  یهوشمند سازمان یهاستمیاز س یدیجد

استخدام، توسعه  یندهایعملکرد، بهبود فرا ینیبشیرفتار کارکنان، پ لیتحل  یبلکه برا ها،ت یفعال یخودکارساز ینه تنها برا یاز هوش مصنوع

 . (Sharifi et al., 2025; Tak, 2025) کنندیاستفاده م یتیریمد ماتیتصم ت یفیک یو ارتوا هایستگیشا

قرار گرفته است.    تالیجیانولاب د  ریتحت تأث  یتیریمد  ی هاحوزه  ر یاز سا  شی ها، بسازمان  یاز ارکان راهبرد  یک یعنوان  به  یمنابع انسان  ت یریمد

بر    یمبتن  ترشیاستعدادها که پ  تیریو مد  یانسان  ی روین  ی ایرعملکرد، برنامه  یابی جذب و استخدام، آموزش و توسعه، ارز  رینظ  ییندهایفرا

 شوندیم   نیگایبر داده جا  ی مبتن  یتعامل  ی هاستمیهوشمند و س  یهاتمیبا الگور  جیتدربودند، اکنون به  یسنت  یهاهیو رو   یانسان  یهاقضاوت

(Sithambaram & Tajudeen, 2023; Tanantong & Wongras, 2024)یمنابع انسان  ت یریمفهوم »تعاملات مد  ان،یم  نی. در ا 

 قیهوشمند اشاره دارد که از طر  یهاستمیو س  رانیکارکنان، مد  انیم   هیدوسو   ی ندهایاز ارتباطات و فرا  یاعهبه مجمو  «یبر هوش مصنوع  یمبتن

 . (Basu et al., 2023) سازد یم نهیرا به یمنابع انسان یندهایفرا  کننده،ینیبشیپ یهاتمیو الگور نیماش یریادگ یها، داده لیتحل

هستند تا   یبر هوش مصنوع  یمبتن  یهایدر فناور   یگذارهیدر حال سرما  ی ا ندهیطور فااها بهکه سازمان  دهدیپژوهش نشان م  اتی ادب  یبررس

 یبا کاهش خطاها  تواندیم  یپژوهشگران معتودند که هوش مصنوع  نه،یزم   نیمند شوند. در ابهره  یعملکرد سازمان  یآن در ارتوا  یایاز ماا

 Chowdhury)را بهبود بخشد    یمنابع انسان  یهات یفعال  یو اثربخش  ییکارا  ها،لیدقت تحل  یسرعت پردازش اطلاعات و ارتوا  شیافاا  ،یانسان

et al., 2023; Mikalef & Gupta, 2021)ی موجب استانداردساز  تواندیم  یمنابع انسان  ت یریدر مد  یاستفاده از هوش مصنوع  نی. همچن  

 Etemadi et al., 2024; Rajabi)شود    ییو ارتوا  یاستخدام  ماتیدر تصم  شتریعدالت ب  جادیو ا  یفرد  یها یریکاهش سوگ   ندها،یفرا

Farjad & Atapour, 2022). 

  یمبتن  ندها یو فرا  مات یکه در آن تصم  ییمطرح شده است؛ الگو   ت یریدر مد  نینو   ییعنوان الگو مفهوم »سازمان هوشمند« به  ر،یاخ  یهاسال  در

انسان  نی. در اشودی انجام م  شرفتهیپ  یهالیمستمر و تحل  یریادگ یبلادرنگ،    یهابر داده   یی واحد اجرا  کیصرفاً    گرید  یچارچوب، منابع 

نم به    شود،یمحسوب  تبد  یبرا  یراهبرد  کیشر  ک یبلکه  سازمان  کلان  اهداف  است    لیتحوق   ;Fountaine et al., 2019)شده 

Ransbotham et al., 2020)را با    یمنابع انسان   یازهایها بتوانند نرا فراهم کرده است که سازمان  یبستر  ر،یمس   نیدر ا  ی. هوش مصنوع

 یمبتن  ماتیتصم  ،یوربهره  یها و ارتواتوسعه مهارت  یو برا  ندینما  یابیصورت مستمر ارزرا به  رکنانکنند، عملکرد کا  ین یبشیپ  یشتریدقت ب

 .(Margherita, 2022; Sucipto, 2024)بر داده اتخاذ کنند 

ها از از سازمان  یاریجذب و استخدام است. امروزه بس  ندیفرا  ،یمنابع انسان  ت یریدر مد  یکاربرد هوش مصنوع  یهاحوزه  نیتراز مهم   یکی

برا  یهاتمیالگور تحلرزومه  یغربالگر  ی هوشمند  تطب  انی متواض  ی رفتار  یها یژگ یو  ل یها،  ن  قی و  با  م   یشغل  یازهای آنان    کنندیاستفاده 

(Tanantong & Wongras, 2024)سازند و احتمال انتخاب   ترنهیهاو کم  ترقیدق  تر،عیاستخدام را سر  ندیفرا  توانندیم  ها یفناور  نی. ا
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نامناسب را کاهش دهند. همچن از س  نیافراد  و   یجانیه  ،یگفتار  یالگوها  لیامکان تحل  ،یشغل  یهاهوشمند در مصاحبه  یهاستمی استفاده 

 .(Subrahmanyam, 2025; Tak, 2025)شده است   یاستخدام مات یدقت تصم شیو موجب افاا   اختهرا فراهم س  انیمتواض یرفتار

 توانندیهوشمند م  ی ریادگ ی   یهاستمی. سکندیم  فایا  ی نوش قابل توجه  ایدر حوزه آموزش و توسعه کارکنان ن  یهوش مصنوع  گر،ید  یسو   از

  شنهاد یمناسب را پ  یتوسعه شغل  ریارائه دهند و مس  شدهیسازی شخص  یآموزش  یهر کارمند، محتوا  یازهایعملکرد و ن  ها،یژگیبر اساس و

و    یتعهد سازمان ،یشغل تیبلکه رضا شود،یکارکنان م   یهایستگی شا یموضوع نه تنها موجب ارتوا نی. ا(Saini & Tarkar, 2022)کنند 

 یهایکه از فناور   یی هااند که سازمانها نشان دادهراستا، پژوهش  نی. در هم(Ogbeibu et al., 2024)  دهدیم  شیافاا  ایآنان را ن  اشیانگ

 رات ییدر برابر تغ  یشتریب  یآورو تاب  یریپذاز انعطاف  ،یسنت  یهابا سازمان  سهیدر موا  کنند،یاستفاده م  ی سانمنابع ان  ت یریهوشمند در مد

 .(Sadeghi et al., 2025; Temjanovski et al., 2025)برخوردارند  یطیمح

پژوهشگران معتودند که    یهمراه بوده است. برخ  این  ییهایها و نگرانبا چالش  یبه حوزه منابع انسان  یورود هوش مصنوع  ا،یکنار ماا  در

س از  گسترده  انسان  یهاستمیاستفاده  تعاملات  کاهش  موجب  است  ممکن  عاطف  فیتضع  ،یهوشمند  مح  یروابط  احساس    طیدر  و  کار 

کنند و    یخود تلو یشغل تیامن یبرا یدیرا تهد ی. کارکنان ممکن است هوش مصنوع(Shin et al., 2025) دسازمان شو  شدن«یرانسانی»غ

  ن،ی. علاوه بر ا(Brock & Von Wangenheim, 2019)مواومت نشان دهند    ینی ماش  یهاتمیبا الگور  یقضاوت انسان   ی نیگاینسبت به جا 

مهم   یهاهوشمند، از جمله دغدغه  یهاستمی س  یریگ م ینبودن منطق تصم  فو شفا  یتمیالگور  ضیها، تبعداده  یخصوص  میحر  رینظ  یموضوعات

 . (Bankins & Formosa, 2020; Etemadi et al., 2024) روندیبه شمار م یدر منابع انسان یهوش مصنوع یریکارگدر به

سرعت در حال گسترش است. بر اساس گاارش اوراکل،  کار به طیدر مح یهوش مصنوع رشیکه پذ دهدینشان م این یالمللنیب یهاگاارش

از آنان   یاری و بس کنندیکار استفاده م طیدر مح یهوش مصنوع یفناور یمختلف جهان از نوع  یهااز کارکنان در سازمان یدرصد قابل توجه

تحول، مفهوم روابط کار و    نی. ا(Oracle & Future, 2019) اعتماد دارند    یانسان  رانیاز مد  شیب  هاتمیبر الگور   یبتنم  ماتیبه تصم  یحت

سازگار کنند   نینو   یهایخود را با فناور یهااست یساخته است تا ساختارها و س  ریها را ناگاداده و سازمان  رییرا تغ  یمنابع انسان  رانینوش مد

(Connelly et al., 2021) . 

  شرفته یپ  یها لی. استفاده از تحلشودیشناخته م  این  یخلق ارزش راهبرد  یبرا   یعنوان ابااربه  یهوش مصنوع  ،یمنابع انسان  ت یریمد  اتیادب  در

 وسعه ت   یبرا  یترقی دق  یا یرکرده، برنامه  یی را شناسا  یمنابع انسان  ندهیآ  ی ازهایتا ن  سازدیها را قادر مسازمان  کننده،ینی بشیپ  یهاستمیو س

از ظرف  یانسان  هیسرما  ;Chowdhury et al., 2023)کنند    یبرداربهره  یکارکنان در جهت تحوق اهداف سازمان  یهات یانجام دهند و 

Mikalef & Gupta, 2021)رانیتمرکا مد  یبرا  یشتریفرصت ب  ،یو ادار  ی تکرار  یهات ی با کاهش فعال  تواندیم  یهوش مصنوع  نی. همچن 

 . (Faulds & Raju, 2021)فراهم آورد  یراهبرد  یهات یلبر فعا یمنابع انسان

تعاملات مبتنمختلف نشان داده  ی شده در کشورهاانجام  مطالعات مد  یبر هوش مصنوع  ی اند که  انسان  ت یریدر   یامدهایپ  تواندیم  یمنابع 

به همراه داشته    یسازمان  ینیآفرارزش  شی تجربه کارکنان و افاا   یارتوا  مات،یتصم  ت یفیبهبود ک  ،یاتیعمل  یوربهره  شیاز جمله افاا  یمتعدد

  یاستفاده از هوش مصنوع  ت یبر اهم  این  ی داخل  یهاپژوهش   نی. همچن(Sithambaram & Tajudeen, 2023; Sucipto, 2024)باشد  

 یمنابع انسان  ت یریدر مد  ی کاربرد هوش مصنوع  یبرا  یو همکاران چارچوب  یامام   یمثال، اکبر  یاند. براکرده  دیتأک  یمنابع انسان  ت یریدر مد

  یی . رجا(Akbari Emami et al., 2023)اثرگذار باشد    یبر ابعاد مختلف عملکرد سازمان  تواندیم  یفناور  نیا  کهارائه کردند و نشان دادند  
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 ی ندهای فرا  ت ی فیک   یموجب بهبود تجربه کارکنان و ارتوا  یمنابع انسان  ت ی ریدر مد  یکردند که استفاده از هوش مصنوع  انیب  ایو همکاران ن

 . (Rajaei et al., 2023) شودیم یسازمان

قرار دارند    هایفناور   نیو ادغام ا  رشیپذ  ییها هنوز در مرحله ابتدااز سازمان  یاریبس  ،یهوش مصنوع  یهایوجود گسترش روزافاون فناور   با

  یهااند که شکست پروژهها نشان دادهپژوهش  ی. برخ(Fountaine et al., 2019)مند شوند  آن بهره  ی ها ت یاند از تمام ظرفو نتوانسته

 رانیمد یمناسب، مواومت کارکنان و عدم آمادگ ی هارساخت ینبود ز  ،یاز ضعف در فرهنگ سازمان ی ها اغلب ناشدر سازمان ینوعهوش مص

در    یهوش مصنوع  یریکارگدر به  تیرو، موفو  نی. از ا(Basu et al., 2023; Brock & Von Wangenheim, 2019)است    رییتغ  یبرا

 . (Vrontis, 2021)است  یو سازمان یابعاد فناورانه، انسان همستلام توجه همامان ب ،یمنابع انسان ت یریمد

از گذشته   شیب  ق،ی و دق  عی سر  یریگ میبه تصم  ازیحجم گسترده اطلاعات و ن  ف،یوظا  یدگ یچیپ  لیبه دل  این  یدولت   یهاسازمان  ،یکنون  طیشرا  در

فناور ن  ی هایبه  مدشده  ازمندیهوشمند  انسان  ت یریاند.  سازمان  ی منابع  چالش  ی دولت  یهادر  بر، زمان  یندهایفرا  ،یبوروکراس  رینظ  ییهابا 

مشکلات را کاهش دهد    نیاز ا  یبخش  تواندیهوشمند م  یهاستمیمواجه است و استفاده از س  یعموم  ییمنابع و ضرورت پاسخگو   ت یدمحدو

(Sharifi et al., 2025; Temjanovski et al., 2025)از   یبر هوش مصنوع  یتعاملات مبتن  یسازمان   یامدهایتوجه به پ  ان،یم  نی . در ا

 یانسان  ه یمؤثر از سرما  یریگ آنان در بهره  ییبه توانا   یادیتا حد ز  تالیجی ها در عصر دسازمان  ت ی موفو  رایز   است؛ برخوردار    یاژهیو  ت یاهم

 .(Ogbeibu et al., 2024)وابسته است 

منابع    ت ی ریتعاملات مد  ریتأث  یضرورت بررس  ،یمنابع انسان  ت یریدر تحول مد  یروزافاون هوش مصنوع  ت یاساس، با توجه به اهم  نیا  بر

تعاملات   ریتأث  یهدف پژوهش حاضر بررس  نیبنابرا  شود؛یاحساس م  شی از پ  شیب  یسازمان  یامدهایبر پ  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یانسان

 است.  یسازمان یامدهای بر پ یبر هوش مصنوع یتنمب  یمنابع انسان ت یریمد

 شناسیروش 
 . پیمایشی و از دسته تحویوات همبستگی است -این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش جاو تحویوات توصیفی

ها نیا از پرسشنامه  ها و اسناد و جستجوی مدارک علمی است. دادههای دادهشیوه گردآوری اطلاعات در بخش اول از طریق مراجعه به پایگاه

اندازه گیری پاسخمحوق ساخته برای گردآوری داده برای  این پرسشنامه براساس  های داده شده، گویهها استفاده شده است. همچنین  های 

( تنظیم گردید. پرسشنامه شامل دو بخش اصلی بوده که بخش اول 1( تا کاملا مخالوم )۵ای لیکرت، از کاملا موافوم )درجه  ۵مویاس طیف  

 های مربوط به متغیرهای تحویق بود. شامل متغیرهای جمعیت شناختی )جنسیت، گروه سنی، میاان تحصیلات( و بخش دوم شامل گویه

براساس    نینفر است بنابرا  900  یتعداد جامعه مورد بررس  نکهی بود. با توجه به ا  کشورکارکنان وزارت    ینمونه مورد بررس   ،یدر بخش کم

 شد.  یوگردآور عیجامعه توز نی ب  در دسترس یپرسشنامه با روش تصادف 2۷0فرمول کوکران تعداد 

 

𝑛 =
𝑁𝑍2𝑃(1 − 𝑃)

𝑑2(𝑁 − 1) + 𝑍2𝑃(1 − 𝑃)
=

900 × 1/962 × 0/5 × 0/5

%52 × 900 − 1 + 1/962 × 0/5 × 0/5
= 270 

 

 بررسی و تایید شد.   Smart-PLSاز روایی سازه با استفاده از تحلیل عاملی تاییدی با نرم افاار  در این پژوهش روایی پرسشنامه
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کرونباخ بهره گرفته شد. به   یآلفا یپژوهش، از روش آمار ن یا یاعتماد( پرسشنامه مورد استفاده در بخش کم ت ی )قابل یی ایاز پا نانیاطم یبرا

تا   دیگرد  ع یاز جامعه هدف توز  یانمونه  انی ( در مآزمونشی)پ  یشینسخه از پرسشنامه به صورت آزما  30تعداد    ب، یضر  نیمنظور محاسبه ا

 یهاهی کل گو   یاکرونباخ محاسبه شده بر  یآلفا  ب یها، ضرداده  نیا  لیو تحل  یشود. پس از گردآور  یآورجمع  ییایبرآورد پا  یبرا  هیاول  یهاداده

 برخوردار است.   یمناسب ییایاباار پژوهش از پا دهدنشان میمودار  نینشان داد. ا 0.۷0بالاتر از  یپرسشنامه، مودار

 ضریب آلفای کرونباخ متغیره  .1جدول 

 درصد آلفای کرونباخ  متغیرهای پژوهش 

 90/0 یبر هوش مصنوع یمبتن ی منابع انسان  تیر یتعاملات مد 

 /70   یمنابع انسان  ت یر یمد یاتیعمل ی وربهره

 73/0   یمنابع انسان  ماتیبهبود تصم

 81/0   یمنابع انسان  ینیآفر ارزش

 

 SPSSافاار  به کار گرفته شده است. نخست، از نرم  یآمار  یافاار تخصصاز دو نرم  یبیها، ترک حاصل از پرسشنامه  یها داده  لیتحل  یبرا

  ی هالیو درصد( و تحل   یفراوان  ار،یانحراف مع  ن،یانگی )مانند محاسبه م  یف یتوص  ی هالیانجام تحل  ی افاار برانرم  نی. ادیاستفاده گرد  2۷نسخه  

 استفاده شد. SMART-PLSافاار از جمله از نرم ترشرفتهیپ یهالیمورد استفاده قرار گرفت. دوم، به منظور انجام تحل یمودمات یاستنباط

 هایافته
دهندگان درصد پاسخ  20/ 3دهند.  درصد از پاسخگویان را تشکیل می  9/29درصد و زنان نیا    ۷1/ 1ترین تعداد پاسخگویان را مردان با  بیش

درصد مدرک   ۵۵/ 1اند.  سال سن داشته  ۵0تا    41درصد نیا بین    43/ 4و  سال    40تا    31درصد    36/ 3سال،    30تا    20درصد در فاصله سنی  

 اند.درصد نیا مدرک دکتری بوده 11/ 9کارشناسی ارشد و  33کارشناسی، 

مربوط به »   نیانگی م  نی( و کمتر3.۸9)  «ی منابع انسان  ت یریمد  یندهای»بهبود فرا  ریمتعلق به متغ  نیانگیم  نیشتری، بیفیتوص  یهاافتهیبر اساس  

تر از را مطلوب  ندهایفرا  یبر بهبود کل  ی هوش مصنوع  ر یدهندگان تأثپاسخ  دهدیکه نشان م  باشدی( م3.02« )  یهوشمند شغل  یابی   گاهیجا

به مد  یرهایمتغ  نی اند. همچنکرده  یابیارز  یهوشمند شغل  ی ابی  گاهیآن در جا  ییتوانا کارکنان« )  رانی»بازخورد مستمر خودکار  ( و  3.61و 

برخوردارند    یترنسبتاً بالا  نیانگی( از م3.۵1)  «یسازمان  یهایستگی با شا  انی هوشمند متواض   قی( و »تطب3.۵6)  «یآموزش  یتعامل  یویتطب  ی»محتوا

  ت یریمد  یندهای »بهبود فرا  ریاست. در موابل، متغ  یهوش مصنوع  یتعامل  یکاربردها  نیدهندگان نسبت به ااز ادراک مثبت پاسخ  یکه حاک 

بر    یهوش مصنوع  ریدهندگان در مورد تأثمعنا که پاسخ  نیرا دارد، به ا  یپراکندگ   نیکمتر  0.46  انسیو وار  0.6۸  اریبا انحراف مع  «یمنابع انسان

 دارند.   ی شتری توافق نسبتاً ب ندهایبهبود فرا
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 یبر هوش مصنوع   یمبتن یمنابع انسان ت یریمد وضعیت تعاملات  .1شکل 

را کسب   ازی امت نیبالاتر 3.99 نیانگی با م  «یمنابع انسان نهیبه صی»تخص ،یات یعمل یوربهره  یهاان مؤلفهیدر م دهدینشان م یفیآمار توص جینتا

  ی نیبشی است. در موابل، »پ  یانسان  یروین   یصح  یی در جانما  یدهندگان از نوش هوش مصنوعمثبت پاسخ  اری دهنده ادراک بسکرده که نشان

مصاحبه« با   طرفانهیب ی»استانداردساز ،یمنابع انسان  ماتیدسته دارد. در بخش بهبود تصم نیرا در ا ازیامت نی کمتر 3.1۸ نیانگ یحجم کار« با م

  نیانگیبا م   «یرفتار  یهاکه »نظارت بر داده  یقرار دارند، در حال  ینسبتاً بهتر  ت ی در وضع  3.0۵  نیانگی با م  ع«یترف   ریمس  ت یو »شفاف  3.12  نیانگیم

ارا به خود اختصاص داده  ازات یامت  نی ترنییپا  2.۸9  نیانگی با م  «یتیجنس/ ی سن  ضیتبع  یا یو »مم  2.۸۷ که    یحاک   افته ی   نیاند.  آن است  از 

به توانا پاسخ منابع    ینیآفردارند. در بخش ارزش  یکمتر   نانیاطم  ها،ضیتبع  صیرفتار و تشخ  شیدر پا  یهوش مصنوع  ییدهندگان نسبت 

را دارند که   ازاتی امت  نیبالاتر  3.۷۷  نیانگیکار و سازمان« با م  یرویو »خلق ارزش مشترک ن  3.۷۸  نیانگیبا م   «یشغل  ینیآفر»ارزش  ،یانسان

 ن ی. همچندانندیمنافع کارکنان با سازمان موفق م  یها و همسوسازشغل  ی ارزش برا   جادیرا در ا   یدهندگان هوش مصنوعپاسخ  دهدینشان م

انتظار منابع انسان  3.۵0  نیانگیبا م  «یمنابع انسان  کی»تمرکا بر اهداف استراتژ   یدر سط  مطلوب  3.4۵  نیانگیبا م  «یو »کسب اهداف مورد 

 اند.  شده یابیارز

0

1

2

3

4

انفرایند تعاملی انتخاب و استخدام کارکن

بهبود تعاملی فرایند مصاحبه ها

ی ها تطبیق هوشمند متواضیان با شایستگ

سازمانی

تحلیل تعاملی داده های رزومه

سنجش تعاملی مستمر بهره وری فردی

ارکنانپیش بینی تعاملی عملکرد بلندمدت ک

م ارزیابی تعاملی کیفیت کار و دقت انجا

وظایف فردی
انبازخورد مستمر خودکار به مدیران و کارکن توصیه گر تعاملی مسیر شغلی

ب با محتوای تطبیوی تعاملی آموزشی متناس

شاغل

شبیه سازی مهارت های نرم با نظر کارمندان

ر توصیه مهارت های شخصی سازی شده با نظ

کارمندان

پیش بینی قصد ترک شغل کارکنان

بهبود فرایندهای مدیریت منابع انسانی

تخمین نیروی کار
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 یبر هوش مصنوع   یمبتن یمنابع انسان ت ی ریمدمیانگین پیامدهای  . 2شکل 

.  ردیقرار گ   یابی ها« مورد ارزداده  عی»نرمال بودن توز  یپژوهش، لازم است شرط اساس  یرهایمتغ  نیروابط ب  ی و بررس  هاهیاز آزمون فرض   شیپ

 شده است. ارائه 2نتایج این آزمون در جدول 

 اسمیرنوف -نتایج آزمون توزیع کولموگروف .2جدول 

 سطح معنی داری  متغیر

 12/0 یبر هوش مصنوع یمبتن ی منابع انسان  تیر یتعاملات مد 

 07/0 یبر هوش مصنوع یمبتن یمنابع انسان  ت یر یمد پیامدهای

 

پژوهش   یرهایمتغ  یتمام  ی.( براSig)  یکه سط  معنادار  دهدینشان م  هاافتهیبه طور کامل ارائه شده است.    2آزمون در جدول    نیا  جینتا

درصد قرار ندارد. بر   ۵  یشده کمتر از سط  خطامودار احتمال محاسبه  رها،یاز متغ  کی  چیدر ه  گر،یاست. به عبارت د  0.0۵از مودار    شتریب

با احتمال    نیا مبنH₀فرض صفر )  توانیم(  0.9۵  نانیدرصد )سط  اطم  9۵اساس،  نرمال بودن توز  ی (  بنابرارفت یها را پذداده  عیبر   ن،ی. 

 مجاز و قابل قبول است.    یبعد یهالیتحل یبرا کیپارامتر یهااز آزمون فادهنرمال برخوردار هستند و است عیپژوهش از توز نیا یرهایمتغ

 دهد. گیری متغیرها در حالت استاندارد و معناداری را نشان میاندازه الگو نمودارهای زیر 

0
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1.5
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2.5
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3.5
4

کاهش زمان پردازش 

درخواست های مرخصی
خودکارسازی صدور احکام و 

قراردادها

انیتخصیص بهینه منابع انس

پیش بینی حجم کار

یتیجنس/ممیای تبعیض سنی

ارکنان و شفافیت مسیر ترفیع ک

استانداردسازی بی طرفانه مدیران

مصاحبه

نظارت بر داده های رفتاری 

مدیریت منابع انسانی

به حداقل رساندن ریسک 

نوض حریم خصوصی

ارزش آفرینی شغلی

ژیک تمرکا بر مأموریت استرات

مدیریت منابع انسانی

کسب اهداف مورد انتظار 

منابع انسانی

خلق ارزش مشترک نیروی 

کار و سازمان
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 یابی معادلات ساختاری در حالت استاندارد الگو  .3شکل 

 
 داری معادلات ساختاری در حالت معنی   یابیالگو . 4شکل 

 . دارد  ریتاث  ی منابع انسان  ت ی ری مد   یاتیعمل  یوربر بهره  م یبه طور مسنق   یبر هوش مصنوع   یمبتن  یمنابع انسان   تی ر ی تعاملات مد   فرضیه اول:

( است  2۷.16برابر با ) ریدو متغ نیدار ب یعدد معن نکهی( با توجه به ا62.0) ریدو متغ نیب ریمس ب یدهد که ضرنشان می  یآمار لیو تحل هیتجا

 . شودمی دییاول تأ هیفرض ن،یاست. بنابرا 96.1از  شتریمودار ب نیو ا
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 ر یتاث  یمنابع انسان   ماتیبر بهبود تصم  میبه طور مسنق   یبر هوش مصنوع   یمبتن  یمنابع انسان   تی ری مد  یامدهایتعاملات و پ  فرضیه دوم:

 دارد. 

  نی( و ا19. ۵۸برابر با ) ریدو متغ نیدار بیعدد معن نکهی ( با توجه به ا۷0.0)  ریدو متغ نیب ریمس ب یدهد که ضرنشان می یآمار لیو تحل هیتجا

 . شودیم دییدوم تا هیفرض نی است. بنابرا 96.1از  شتریمودار ب

 دارد.   ریتاث  یمنابع انسان  ینی آفربر ارزش   میبه طور مسنق   یبر هوش مصنوع  یمبتن  یمنابع انسان  تی ر ی مد   یامدهایتعاملات و پ  فرضیه سوم:

( است  09.1۵برابر با )  ریدو متغ  نیدار بیعدد معن  نکهی( با توجه به ا64.0)  ریدو متغ  نیب  ریمس  ب یدهد که ضرنشان می   یآمار  لیو تحل  هیتجا

 . شودمی دییسوم تا هیفرض نیاست. بنابرا 96.1از  شتریمودار ب نیو ا

 های اندازه گیری سه مورد استفاده میشود : برای بررسی برازش بخش اول یعنی برازش مدل

 . ارائه شده است  3برای تمام متغیرها در جدول های برازش مدل شامل پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا پایایی و آلفای کرونباخ شاخص

 های برازش متغیرهای پژوهش شاخص  .3جدول 

 Alpha CR AVE متغیرها

 51.0 84.0 71.0 یبر هوش مصنوع یمبتن ی منابع انسان  تیر یتعاملات مد 

 53.0 70.0 82.0   یمنابع انسان  ت یر یمد یاتیعمل ی وربهره

 55.0 79.0 76.0   یمنابع انسان  ماتیبهبود تصم

 52.0 82.0 79.0   یمنابع انسان  ینیآفر ارزش

 

 . مطلوب بودن موادیر این سه شاخص نشان از وجود اعتبار همگرا است 

 گیرینتیجه بحث و 
پژوهش نشان داد   جیبود. نتا  یسازمان یامدها یبر پ ی بر هوش مصنوع یمبتن ی منابع انسان ت یریتعاملات مد ر یتأث ی هدف پژوهش حاضر بررس

و   یمنابع انسان  ماتیبهبود تصم  ،یاتیعمل  یوربر بهره  یمثبت و معنادار  ری تأث  ،یمنابع انسان  ت یریدر مد  یبر هوش مصنوع  یکه تعاملات مبتن

منابع    یندهایدر فرا  یبر هوش مصنوع  ی مبتن  یتعامل  یهاستمیها از سآن بود که هرچه سازمان  انگریب  هاافتهیدارد.    یمنابع انسان  ینیآفرارزش

صرفاً    گر ید  یآن است که هوش مصنوع  انگری ب  جینتا  نی. اافت یدر ابعاد مختلف ارتوا خواهد    یکنند، عملکرد سازمان  یشتری استفاده ب  یانسان

 شده است.  لیتبد یانسان هیو توسعه سرما یتحول سازمان یبرا  یراهبرد ت یظرف کی بلکه به  ست،یاباار فناورانه ن کی

  ریتأث  یمنابع انسان   تیریمد  یاتی عمل  یوربر بهره  ی بر هوش مصنوع  یمبتن  یمنابع انسان  ت یرینخست نشان داد که تعاملات مد  ه یفرض  جینتا

ا  میمستو دارد.  معنادار  م  افته ی  نیو  به  دهدینشان  فرا  یهاستمی س  یریکارگکه  در  ارز  یندهای هوشمند  و   یابیاستخدام،  آموزش  عملکرد، 

. در واقع،  شودیم  یسازمان  اتیعمل  ت یفی و بهبود ک   یانسان  یکاهش خطاها  ها،نهیکاهش ها  ندها،یفرا  عیموجب تسر  ،یانسان  یروین  یایربرنامه

تا آنان   کندیرا آزاد م یمنابع انسان رانیمد یها، زمان و انرژداده عیو پردازش سر ی تکرار یهات ی فعال یخودکارساز ق یاز طر ی هوش مصنوع

 توانندیهوشمند م   یهایاند فناورکرده  انیهمسو است که ب  نیشیپ  یهاپژوهش  جی با نتا  افتهی  نیتمرکا کنند. ا  تریراهبرد  یهات یالبتوانند بر فع

 نیا  نی. همچن (Sithambaram & Tajudeen, 2023; Sucipto, 2024)را بهبود بخشند    یمنابع انسان  یندهایفرا  یو اثربخش  ییکارا

دارد   ی همخوان  یسازمان  یوربهره  یو ارتوا  یکار  یندهایفرا  یدر بازطراح  نینو   یهایبر نوش فناور  یو راجو مبن  ولدزفا   دگاهیبا د  جهینت

(Faulds & Raju, 2021) . 
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استفاده   ییکه توانا  ییهاسازمان دگاه، ید ن یکرد. طبق ا ن ییفناورانه سازمان تب ی هات ی قابل کردیبر اساس رو  توانیرا م افته ی  نیا ،یمنظر نظر از

  جاد یا  یدارتر یپا  یرقابت  تیکرده و ما  ت یریکارآمدتر مد  یخود را به شکل  ی هوشمند را دارند، قادر خواهند بود منابع انسان  یهایمؤثر از فناور

 صیعملکرد کارکنان و تخص  ینیبشیها، پرزومه  لی تحل  یبرا  یتعامل  یهاتمیعلاوه، استفاده از الگور. به(Mikalef & Gupta, 2021)کنند  

بارگ و   یها در سازمان  ژهیوموضوع به  ن ی. اشودیسازمان م  ییسرعت پاسخگو   شیموجب کاهش اتلاف منابع و افاا  ،یمنابع انسان  نهیبه

 ی هاپژوهش  جی با نتا  نیحاضر همچن  افتهی.  کندیم  دایپ  یشتریب  ت یمواجه هستند، اهم  یادار  یندهایاز اطلاعات و فرا  ییکه با حجم بالا  دهیچیپ

و   یمنابع انسان  یندهایموجب بهبود فرا   تواندیم  یو همکاران همسو است که نشان دادند هوش مصنوع  یی و همکاران و رجا  یامام  یاکبر

 .(Akbari Emami et al., 2023; Rajaei et al., 2023)شود  یسازمان ردعملک یارتوا

 یمنابع انسان  ماتیبر بهبود تصم  یو معنادار  میمستو  ریتأث  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یمنابع انسان  ت یریدوم نشان داد که تعاملات مد  هیفرض  جینتا

در  یهوش مصنوع  ت یما نیتراز آن است که مهم یحاک  افتهی نیبرخوردار بود. ا یشتریاز شدت ب امدهایپ ریبا سا سهیدر موا ریتأث نیدارد و ا

  یهااز داده  یمیحجم عظ  توانندیم  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یهاستمی است. س  هایریگ میدقت و عدالت تصم  ت، ی فیک   یارتوا  ،یحوزه منابع انسان

خطاتر ارائه دهند.  و کم  ترقیدق  یماتیتصم  ،یستگ یو شا  یعملکرد  ،یرفتار  یکنند و بر اساس الگوها  لیکارکنان را در مدت زمان کوتاه تحل

 نی. اشود یعملکرد م یابیاستخدام، ارتوا و ارز یندهای فرا یو استانداردساز ت یشفاف  شیافاا ،یانسان یهایر یموجب کاهش سوگ  موضوع نیا

  ل یتحل  قیاز طر  تواندیم  یکردند هوش مصنوع  انیو همکاران و باسو و همکاران همراستا است که ب   یچودهر  ی هاپژوهش  جیبا نتا   افتهی

 . (Basu et al., 2023; Chowdhury et al., 2023)را ارتوا دهد  یمنابع انسان ماتیصمت تیفیمحور، ک داده

نسبتاً   ی نگرش ،یمنابع انسان ماتیهوشمند در تصم یهاستمی که کارکنان نسبت به استفاده از س دهدیپژوهش نشان م ن یا جینتا  گر،ید ی سو  از

باشد.   یانسان  یهابا قضاوت  سهیدر موا  هاتمیالگور  شتریو دقت ب  یطرفیاز ادراک آنان نسبت به ب  یناش  تواندیموضوع م  نیمثبت دارند. ا

 ن یدارند و معتودند ا  ییکار اعتماد بالا  طی در مح  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یهاستمیاز کارکنان به س  یارینشان داد که بس  ا یاوراکل ن  شپژوه

کنند    یترعادلانه   ماتیتصم  توانندیم  هایفناور همچن(Oracle & Future, 2019)اتخاذ  نتا  افتهی  نی.  با  اعتماد  جیحاضر  و    یپژوهش 

و کاهش    ماتیتصم ت یفیموجب بهبود ک  ،یابیاستخدام و ارز یندهایدر فرا یکردند استفاده از هوش مصنوع  انیکه ب دارد یهمکاران همخوان

 .(Etemadi et al., 2024) شودیم ضیتبع

از   شیب   یاند که اتکامطالعات هشدار داده  یبرخ  رایمثبت مطلق در نظر گرفت؛ ز   امدیپ  کیعنوان  صرفاً به  توان یرا نم  جهینت  نیحال، ا  نیا  با

.  ( Shin et al., 2025)سازمان« شود    شدنیرانسانی»غ  ینوع  یریگ و شکل  یممکن است موجب کاهش نوش قضاوت انسان  هاتمیحد به الگور

کنند، اما در صورت نبود نظارت انسان  یتر قیدق  ماتیتصم  توانندیهوشمند م  ی هاستمیاگرچه س  ، در واقع  یاحتمال بروز خطاها  ،یاتخاذ 

همراه   دیبا   یمنابع انسان  ت یریدر مد  یاستفاده از هوش مصنوع  ن،یوجود دارد. بنابرا   این  یخصوص  میمحور و نوض حرداده  ضیتبع  ،یتمیالگور

چارچوب انسان  ،یقاخلا  یهابا  شفاف  ینظارت   Bankins & Formosa, 2020; Brock & Von)باشد    یتم ی الگور  ت ی و 

Wangenheim, 2019) . 

 یمنابع انسان  ینیآفربر ارزش  یمثبت و معنادار  ریتأث  یبر هوش مصنوع  یمبتن   یمنابع انسان  ت یریسوم نشان داد که تعاملات مد  هیفرض   جینتا

سازمان   یبرا  تواندیم  این  یبلکه در سط  راهبرد  ،یریگ میو تصم  یاتینه تنها در سط  عمل  یآن است که هوش مصنوع  انگریب  افتهی  نیدارد. ا

اهداف کارکنان    یو همسوساز  ندهیآ  یازهاین  ینیبشیها، پاستعدادها، توسعه مهارت  ییشناسا  قیهوشمند از طر  یهاستمیکند. س  جادیارزش ا
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و همکاران و   بو یاوگب   یهاپژوهش  جیبا نتا  افتهی  نی. اکنندیکارکنان و سازمان را فراهم م  انی خلق ارزش مشترک م  نهیبا اهداف سازمان، زم

ب  یتمجانوسک که  است  همکاران همسو  مصنوع  انیو  توسعه سرما  تواندیم  یکردند هوش  ارزش  یسازمان  یداریپا  ،یانسان  هیبه   ی نیآفرو 

 . (Ogbeibu et al., 2024; Temjanovski et al., 2025)بلندمدت منجر شود 

  هیسرما  ه،ینظر  نیکرد. طبق ا  نییتب  یانسان  هیسرما  هیبر اساس نظر  توانیرا م  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یمنابع انسان  ینیآفرارزش  ، یمنظر نظر  از

 زشار  شیکارکنان را ارتوا دهد، موجب افاا  اشیها و انگمهارت  ها،ت یکه بتواند قابل  یسازمان است و هرگونه فناور  ییدارا  نیترمهم  یانسان

کارکنان، امکان   یاتوسعه  یازهاین  لیمستمر و تحل  یارائه بازخوردها   ،یریادگی   یرهایمس  یسازیبا شخص  یسازمان خواهد شد. هوش مصنوع

 تواندیم  یبر هوش مصنوع  یتعاملات مبتن  ن،ی. همچن(Saini & Tarkar, 2022)  سازدیمشارکت آنان را فراهم م  شیو افاا  یارشد حرفه

افاا شفاف  ساساح  شیموجب  م  تیعدالت،  در  اعتماد  نها  انی و  در  و  شود  سازمان  ت ی کارکنان  رضا   یتعهد  دهد    یشغل  ت یو  ارتوا  را 

(Subrahmanyam, 2025) . 

منابع    تیریاست. در گذشته، مد  یمنابع انسان  ت یریمد  ینوش سنت  رییدر حال تغ  ینشان داد که هوش مصنوع  نیپژوهش حاضر همچن  یهاافتهی

 ینوش راهبرد  یفایحوزه به سمت ا  نیهوشمند، ا  یها یمتمرکا بود، اما امروزه با ورود فناور  ییو اجرا  یادار  یهات یعمدتاً بر فعال  یانسان

  تیریها، مدداده  لی تحل  ییتوانا  ،یسنت  یها علاوه بر مهارت  دیبا  یمنابع انسان  رانیمد  ،یطیشرا  نی. در چن(Vrontis, 2021)است    هحرکت کرد

و همکاران همسو است    ی رنسباتهام و همکاران و کانل  یهاپژوهش  ج یموضوع با نتا  نیداشته باشند. ا  ایرا ن  تالیجیتحول د  تیو هدا  ی فناور

اهم بر  قابل  ی سازمان  یریادگی  ت ی که  توسعه  مصنوع  تالیجید  یهات یو  هوش  عصر   ;Connelly et al., 2021)اند  کرده  دیتأک   یدر 

Ransbotham et al., 2020). 

هوشمند  یهاستمی که با س  یتجربه کارکنان بود. کارکنان شیو هوشمند در افاا یپژوهش، نوش تعاملات تعامل نیمهم ا یهاافتهیاز  گرید یکی

  ، یبه بهبود تجربه کار  تواندیامر م  نی. اکندیآنان را بهتر درک م  یفرد  یها یژگ یو و  ازهایسازمان ن  کنندیو پاسخگو تعامل دارند، احساس م

کار، در    طی در مح  ی اند که استفاده از هوش مصنوعنشان داده  این  دیجد  یها منجر شود. پژوهش  ی شغل  یو کاهش فرسودگ   اشیانگ  شیافاا

 ;Sharifi et al., 2025) را ارتوا دهد    یروابط سازمان  ت یفیتجربه کارکنان را بهبود داده و ک   تواندیشود، م  ت یریمد  یدرستکه به  یصورت

Tak, 2025) . 

م  نیا   یهاافتهیمجموع،    در نشان  مد  دهدیپژوهش  تعاملات  انسان  ت یریکه  مصنوع  یمبتن  یمنابع  هوش  اباار    کی عنوان  به  تواندیم  یبر 

را   یعملکرد سازمان  ،یو خلق ارزش راهبرد  ماتیتصم  ت یفیک   یارتوا  ،یاتی عمل یوربهبود بهره  قیها عمل کند و از طردر سازمان  نیآفرتحول

فرهنگ    تیفناورانه، آموزش کارکنان، توو   یهارساخت یز  یسازمستلام فراهم  یفناور  نیدر استفاده از ا  ت ی حال، موفو  نیبهبود بخشد. با ا 

ممکن است به    یصورت، استفاده نادرست از هوش مصنوع  ن یا  ریمناسب است. در غ  ی و حووق  یاخلاق  یهاچارچوب  نیو تدو  تالیجید

 Brock & Von Wangenheim, 2019; Shin et)منجر شود    یاخلاق  یها ینگران  شیو افاا  ینمواومت کارکنان، کاهش تعاملات انسا

al., 2025) . 

 ک یپژوهش محدود به کارکنان    ی. نخست، جامعه آمارردیمورد توجه قرار گ   جینتا  ریدر تفس  دیهمراه بود که با  ییهات یپژوهش با محدود  نیا

  یهامواجه سازد. دوم، داده  ت یرا با محدود  یخصوص  یهاها و بخشسازمان  ریبه سا  جینتا  میموضوع ممکن است تعم  نیبود و ا  یسازمان دولت

کنندگان وجود دارد. مشارکت  ان یدر م یده پاسخ یریشد و احتمال وجود سوگ  یدهندگان گردآورپژوهش بر اساس پرسشنامه و ادراک پاسخ
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آن فراهم   یامدهایو پ  یبر هوش مصنوع  یبلندمدت تعاملات مبتن  راتییتغ   یانجام شد و امکان بررس  یصورت موطعسوم، پژوهش حاضر به

پژوهش مورد   نیکارکنان در ا   یتیشخص  یهایژگ یو و  تالیجیسط  بلوغ د  ،یفرهنگ سازمان  رینظ  یانهیزم  یرهایمتغ  یبرخ  ن،ینبود. همچن

 قرار نگرفتند. یبررس

سازمان، سواد فناورانه کارکنان   تالیجیفرهنگ د  ،یاعتماد به فناور رینظ گرلیو تعد یانجیم یرهاینوش متغ نده یآ یهاپژوهش شودیم شنهادیپ

برابر تغ پ  یهوش مصنوع  انیرا در رابطه م  رییو مواومت در  انسان  یامدهایو   انیم  یاسهیانجام مطالعات موا  نیکنند. همچن  یبررس  یمنابع 

مختلف فراهم آورد. استفاده از    یهاطیدر مح   یکاربرد هوش مصنوع  یهااز تفاوت  یترقیدرک دق  تواندیم   یو خصوص   ی دولت  یهامانساز

کمک   یبر رفتار کارکنان و عملکرد سازمان  یاثرات بلندمدت هوش مصنوع  ترقی عم  ل یبه تحل  تواندیم  این  یو مطالعات طول  یبیترک  یهاروش

 واتیتحو  ی برا  ی مهم  ر یمس  تواندیم  یمنابع انسان  تیریهوشمند در مد  یهاتمی استفاده از الگور  یو حووق  یابعاد اخلاق  ی بررس  ن،یکند. افاون بر ا 

 باشد. ندهیآ

در    یاستفاده مؤثر از هوش مصنوع   نهیبر داده، زم  یمبتن  یهاستمیهوشمند و توسعه س  یهارساخت یدر ز  یگذار هیبا سرما  توانندیم  هاسازمان

فرهنگ  جادیو ا تالیجیسواد د شیهوشمند، افاا یهایتعامل با فناور نهیو کارکنان در زم رانیرا فراهم کنند. آموزش مد یمنابع انسان ت یریمد

در     یشفاف و قابل توض  یهاتمیها از الگورسازمان  شودیم  شنهادیپ  نیاست. همچن  ریمس  نیدر ا  ی از جمله اقدامات ضرور  ینوآور  رشیپذ

  ض یکنترل تبع  یبرا  ینظارت  یهانظام   جادی . اابدی  شیهوشمند افاا   یهاستمی استفاده کنند تا اعتماد کارکنان نسبت به س  یمنابع انسان  ماتیتصم

  یو تعاملات انسان  یفناور انی تلاش کنند م دیها باسازمان ن،یاست. علاوه بر ا یضرور  ایکارکنان ن یخصوص میو حفاظت از حر یتمیالگور

 کار حفظ شود.  طیدر مح یروابط انسان ت یفی ک  ،یهوش مصنوع یایاز ماا یریگتعادل برقرار سازند تا ضمن بهره

 تشکر و قدردانی 

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

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

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

Extended Abstract 

Introduction 

The rapid advancement of artificial intelligence (AI) technologies has significantly transformed 

organizational structures, managerial processes, and human resource management (HRM) 

practices across the world. In the contemporary digital economy, organizations increasingly rely on 

AI-based systems to improve efficiency, optimize decision-making processes, and enhance 

organizational competitiveness. Human resource management, as one of the most strategic 

organizational functions, has been profoundly influenced by the integration of AI technologies into 

recruitment, training, performance evaluation, talent management, and workforce planning 
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(Subrahmanyam, 2025; Temjanovski et al., 2025). AI is no longer viewed merely as a technological 

innovation; rather, it has become a strategic organizational capability that can reshape the interaction 

between employees, managers, and organizational systems (Sharifi et al., 2025; Tak, 2025). 

The increasing use of AI in HRM is associated with the emergence of interactive and intelligent 

systems capable of processing large volumes of organizational data, predicting employee behaviors, 

and supporting managerial decision-making. These systems facilitate automated recruitment, 

employee monitoring, personalized training, and predictive workforce analytics (Sithambaram & 

Tajudeen, 2023; Tanantong & Wongras, 2024). Through machine learning algorithms and data-driven 

analytics, organizations can reduce operational costs, minimize human errors, and improve the 

quality of HR-related decisions (Chowdhury et al., 2023; Mikalef & Gupta, 2021). Consequently, AI-

based HRM interactions have become a central issue in organizational transformation and digital 

management studies. 

Previous research has demonstrated that AI technologies can significantly improve organizational 

productivity and operational efficiency. AI-powered systems automate repetitive administrative tasks, 

accelerate information processing, and optimize workforce allocation (Sucipto, 2024). Furthermore, 

AI applications in HRM enhance employee experiences by offering personalized learning 

opportunities, intelligent career recommendations, and adaptive training systems (Saini & Tarkar, 

2022). Studies have also emphasized that organizations adopting AI technologies are more capable 

of responding to environmental uncertainty and achieving organizational agility and resilience 

(Sadeghi et al., 2025; Temjanovski et al., 2025). 

One of the most important applications of AI in HRM relates to recruitment and talent acquisition. 

Intelligent recruitment systems can analyze resumes, identify candidate competencies, and match 

applicants with organizational requirements more accurately and efficiently than traditional methods 

(Tanantong & Wongras, 2024). In addition, AI-powered interview systems can evaluate applicants’ 

behavioral patterns, communication styles, and emotional responses, thereby improving recruitment 

quality and reducing bias (Tak, 2025). According to prior studies, AI-driven HR practices contribute 

to faster hiring processes, reduced recruitment costs, and improved talent management outcomes 

(Rajabi Farjad & Atapour, 2022). 

Another significant aspect of AI integration in HRM concerns decision-making quality. AI systems 

provide managers with data-driven insights that support objective and evidence-based decisions 

regarding employee evaluation, promotion, compensation, and workforce planning (Basu et al., 

2023). Such systems can reduce subjective biases and increase transparency and fairness in HR 

decisions (Etemadi et al., 2024). Research conducted by Oracle indicated that a considerable 

proportion of employees trust AI systems more than human managers in making organizational 

decisions, highlighting the growing influence of intelligent systems in workplace environments (Oracle 

& Future, 2019). 

Despite the numerous benefits of AI integration, several concerns and challenges have also 

emerged. Scholars have argued that excessive reliance on AI may lead to organizational 

dehumanization, weakened interpersonal relationships, and negative employee reactions (Shin et 

al., 2025). Employees may perceive AI systems as threats to job security and organizational 

autonomy, leading to resistance toward technological transformation (Brock & Von Wangenheim, 

2019). Ethical concerns such as data privacy, algorithmic discrimination, and lack of transparency in 

AI decision-making processes also remain critical issues (Bankins & Formosa, 2020). Therefore, 

successful implementation of AI in HRM requires balancing technological efficiency with ethical and 

human-centered organizational practices. 



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

15 
 

The literature further suggests that AI capabilities can generate strategic organizational value 

through enhanced human capital development and organizational learning (Ransbotham et al., 2020). 

AI-based HRM systems enable organizations to identify future workforce needs, predict employee 

turnover, and align employee competencies with strategic goals (Margherita, 2022). Furthermore, AI 

contributes to green HRM practices and organizational sustainability by optimizing resource 

utilization and supporting environmentally responsible organizational behaviors (Ogbeibu et al., 

2024). 

Recent systematic reviews have emphasized the transformative role of AI in redefining HRM 

functions and organizational relationships (Vrontis, 2021). AI-driven organizations increasingly shift 

HRM from a traditional administrative role toward a strategic and analytical function focused on 

organizational innovation and value creation. In digitally transformed organizations, HR 

professionals are expected to possess technological competencies and data analytical skills in 

addition to conventional managerial capabilities (Connelly et al., 2021). 

In the Iranian context, AI adoption in HRM is gradually increasing in both public and private 

organizations. Studies conducted in Iran have highlighted the positive effects of AI on organizational 

performance, employee experiences, and HR efficiency (Akbari Emami et al., 2023; Rajaei et al., 

2023). However, empirical research investigating the organizational outcomes of AI-based HRM 

interactions remains limited. Therefore, examining the effects of AI-based HRM interactions on 

organizational outcomes can contribute to both theoretical development and practical 

implementation of intelligent HRM systems. 

Methods and Materials 

The present study was applied in terms of purpose and descriptive-survey correlational in terms of 

methodology. The statistical population consisted of employees of the Ministry of Interior. Based on 

Cochran’s formula, 270 participants were selected through random sampling. Data were collected 

using a researcher-made questionnaire designed according to a five-point Likert scale ranging from 

“strongly agree” to “strongly disagree.” 

The questionnaire consisted of two sections. The first section included demographic characteristics 

such as gender, age, and educational level. The second section measured variables related to AI-

based human resource management interactions and organizational outcomes. The dimensions of 

AI-based HRM interactions included interactive recruitment and screening algorithms, dynamic 

performance evaluation, employee interaction with learning and development systems, and 

interactive workforce planning systems. Organizational outcomes included operational productivity, 

improvement of HR decisions, and human resource value creation. 

To assess the validity of the questionnaire, confirmatory factor analysis was conducted using 

SMART-PLS software. Reliability was examined using Cronbach’s alpha coefficient, and all variables 

demonstrated acceptable reliability values above the recommended threshold. Data analysis was 

performed using SPSS-27 and SMART-PLS software. Structural equation modeling was used to 

examine the relationships among variables and test the research hypotheses. 

Findings 

The descriptive findings indicated that the majority of participants were male employees. Most 

respondents were between 31 and 50 years old, and the majority held bachelor’s degrees. The 

descriptive statistics revealed that “improvement of HR processes” obtained the highest mean score, 

while “intelligent job positioning” received the lowest mean score among AI-based HRM interaction 

variables. 
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The results showed that AI-based HRM interactions consisted of several major dimensions. 

Interactive recruitment algorithms included indicators such as interactive improvement of interview 

processes, intelligent matching of applicants with organizational competencies, and interactive 

resume data analysis. Dynamic performance evaluation included indicators such as interactive 

assessment of work quality, prediction of long-term employee performance, and continuous 

automated feedback. Employee interaction with learning and development systems involved 

interactive career path recommendations, adaptive educational content, and soft-skill simulation 

systems. Interactive workforce planning systems included workforce estimation, prediction of 

employee turnover intentions, and HR process optimization. 

The results of the Kolmogorov–Smirnov test indicated that all variables had normal distributions 

because significance levels exceeded 0.05. Therefore, parametric statistical analyses were 

considered appropriate. 

The findings of structural equation modeling demonstrated that AI-based HRM interactions had 

significant positive effects on all organizational outcomes. The path coefficient between AI-based 

HRM interactions and operational productivity was 0.62, indicating a moderate-to-strong positive 

effect. The path coefficient between AI-based HRM interactions and improvement of HR decisions 

was 0.70, representing the strongest relationship among the examined variables. Furthermore, the 

path coefficient between AI-based HRM interactions and human resource value creation was 0.64, 

indicating a substantial positive effect. 

The calculated t-values for all relationships exceeded the critical threshold of 1.96, confirming 

statistical significance at the 95% confidence level. The model fit indices, including Cronbach’s alpha, 

composite reliability (CR), and average variance extracted (AVE), all demonstrated acceptable 

values, indicating appropriate convergent validity and overall model fitness. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study demonstrated that AI-based human resource management interactions 

significantly improve organizational outcomes, including operational productivity, HR decision 

quality, and human resource value creation. These results indicate that AI technologies have evolved 

from simple automation tools into strategic organizational capabilities capable of transforming HRM 

processes and organizational performance. 

The significant effect of AI-based HRM interactions on operational productivity suggests that 

intelligent systems can streamline organizational operations through automation, optimization of 

workforce allocation, and reduction of administrative inefficiencies. AI systems enable organizations 

to process employee data more rapidly and accurately, thereby reducing operational costs and 

improving HR efficiency. These findings indicate that organizations adopting AI technologies can 

achieve higher levels of operational effectiveness and organizational agility. 

The results also revealed that AI-based HRM interactions had the strongest impact on improving HR 

decisions. This finding highlights the ability of intelligent systems to support objective, data-driven, 

and transparent decision-making processes. AI algorithms can minimize human biases and provide 

managers with analytical insights regarding recruitment, employee performance, and workforce 

planning. Consequently, AI-based systems can improve fairness, consistency, and accuracy in HR 

decisions. 

In addition, AI-based HRM interactions significantly contributed to human resource value creation. 

Intelligent systems facilitate personalized learning, employee development, and strategic workforce 

planning, enabling organizations to align employee capabilities with organizational goals. These 
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systems create opportunities for employees to improve their competencies and career development 

while simultaneously enhancing organizational performance and innovation capacity. 

Despite these positive outcomes, the findings also imply the necessity of maintaining ethical and 

human-centered approaches in AI implementation. Organizations should ensure transparency in 

algorithmic decision-making, protect employee privacy, and prevent technological dehumanization 

in workplace interactions. Human oversight remains essential to balance technological efficiency 

with organizational trust and employee well-being. 

Overall, the study concluded that AI-based human resource management interactions can serve as 

powerful drivers of organizational transformation and strategic value creation. Successful 

implementation of AI technologies in HRM requires technological infrastructure, digital organizational 

culture, employee training, and ethical governance frameworks. Organizations capable of integrating 

intelligent systems with human-centered management approaches will be better positioned to 

achieve sustainable organizational performance in the digital era. 
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