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الم  ی را تحت تاثیر خود قرارداده اسااتب با تو ه به این ه های سااازمانی، م ی و بینپایداری و تحول دیجیتال دو چالش بنیادین بوده که تمامی حوزه:  چکیده

ای پیدا باشد لذا موضوع پایداری در حوزه انسان؛ تحت عنوان مدیریت منابع انسانی پایدار اهمیت ویژهانسان هم عامل توسعه و هدف توسعه کسب و کارها می
های مخت ف از  م ه مدیریت منابع  های دیجیتال بر حوزهکرده اساتب از رریی دیگر هو  منانوعی روز به روز در عنار تحول دیجیتال بیش از ساایر یناوری

تر و مهمی اسات که زز  اسات برور دقی انساانی اهمیت زیادی داشاته اساتب لذا بررسای مدیریت منابع انساانی پایدار مبتنی بر هو  منانوعی، موضاوع بسایار  
ل ابعاد  تر مورد تجزیه و تح یل قرار گیردب به همین دلیل در این پژوهش به کمک رو  سایساتماتیک، این مهم مورد بررسای قرار گریته تا در مرح ه او عمی 

یت منابع انساانی مدیریت منابع انساانی پایدار مبتنی بر یرایندهای الا ی مورد بررسای قرار گریته و سااس کاربرد هو  منانوعی در هر یک از یرایندهای مدیر
مدیریت "،  "مدیریت منابع انساانی دیجیتال"،  "مدیریت منابع انساانی پایدار"گردندب برای انجا  ابتدا چهار واژگاه ک یدی شاامل  با تاکید بر پایداری تشاری  می
 Web of Scienceو   Scopusو   Science Directساه پایگاه ارععاتی معتبر   نتخاب و از  ا "پایداری و هو  منانوعی"و    "منابع انساانی و هو  منانوعی

به   Q1ه از مجعت معتبر با رتبه  مقال  30و بررسی عنوان، چ یده و محتوی آنها، نهایتا   چند مرح ه غربالگریمقاله و   265که پس از دریایت ،  انجا  شده است
تر آنها، مدل مدیریت منابع انساانی پایدار مبتی بر هو  منانوعی با هدف پایداری ساازمانی  عنوان مقازت نهایی منتخب شاده و پس از بررسای دقی  و عمی 

 ارائه شده استب
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 مقدمه

می   قاتیتحق انسانی،در    1یهو  مننوع  یکاربردهادهد که  نشان  منابع  مدیریت  مهمی همچون  سه سال گذشته    ری  حوزه 
منابع انسانی   یهاتیقاب   دید  یهو  مننوع یهاکه برنامه  کندیمو ود مشاهده م  اتیبه دست آورده استب ادب یادیز تی ذاب

در سر  حوزه   جیبه نتا  یاب یدست  ی برا  ار  کیاستراتژ  تیاهمی،  با هو  مننوعترکیب مدیریت منابع انسانی  اندب  داده  شیرا ایزا
  از رریی دیگر ب(2023)پری شات و هم اران،  در نظر گریته است داریپا یرقابت ت یمز یبرا یسازمان جیو نتا  یمنابع انسان تیریمد

ها و ابعاد، و در مقیاس وسیع بر محیط زیست تاثیر داشته و به همین  ای بر تمامی بخشهای مخرب انسانی برور یزایندهیعالیت
(ب به همین 2023ها قرار گریته است )بوچن،  ها برای تحق  اهداف توسعه پایدار بیش از پیش مورد تو ه سازماندلیل نقش انسان

دانند )رامالهو و ها  روز به روز اهمیت بیشتری پیدا کرده و آنرا عامل مویقیت خود میدلیل مدیریت منابع انسانی پایدار در سازمان
دهد که مدیریت منابع انسانی پایدار هم باعث بهبودی در پایداری عامل انسانی و هم  همچنین تحقیقات نشان می  (ب2021مارتینز،  

؛ بو   2021؛ هرونووا و اسااسک،  2022؛ موهیودین و هم اران،  2022م اران،  منجربه تحق  کسب و کار پایدار شده )کاشون و ه
؛  2021ها تاثیر مثبت داشته است )باتور و هم اران،  (، و بر کسب مزیت رقابتی پایدار و پایداری سازمان2020؛ آست و مولر،  2018

(؛  اما تاکنون این مهم برور  دی و کامل محق  نشده است )استاهل و هم اران،  2021؛ استاهل و هم اران،  2021وسترمن،  
ترین دزیل ناموی  بودن مدیریت منابع انسانی برای تحق  پایداری در سازمان، آگاهی کم متولیان بخش  (ب ی ی از مهم 2021

رند؛ این در باشد و عمع تعداد کمی از آنان درک مناسبی از مفهو  پایداری و تاثیر آن بر سازمان را دامدیریت منابع انسانی می
می آنان  که  است  هیچ وک،  لورتی ه  و  )وی عرد  باشند  داشته  کار  و  کسب  پایداری  در  مناسبی  سهم  از 2015توانند  ی ی  (ب 

 )TBL( 2تواند از آن به خوبی استفاده نماید تو ه و تاکید بر پایداری و خط پایه سه گانههایی که مدیریت منابع انسانی مییرلت

 (ب 2021باشد )وسترمن، استراتژیک می برای ایجاد نقش 
(ب  2020؛ سرسنار و ندل و،  2021باشد )هرونووا و اسااسک،  چالش تحول دیجیتال نیز در حوزه منابع انسانی نیز کامع مشهود می

های سازمان؛ آیا زمان تحول بنیادین مبتنی بر دیجیتالی شدن در واحدهای  با تو ه به این ه تحوزت دیجیتال در تمامی حوزه
نفعان، واحدهای منابع انسانی نیازمند بازآیرینی مجدد آیرینی برای ذیمدیریت منابع انسانی یرانرسیده است؟ آیا برای ایجاد ارز  

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر تحول (ب اگرچه تا به امروز، نتایج منسجمی در مورد اثربخشی ا رای شیوه2018نیستند؟ )مار،  
مدیریت منابع  در    یدر مورد کاربرد هو  مننوع  یتجرب  قاتیتحق  (، و2022دیجیتال به دست نیامده است )وانگ و هم اران،  

در   یهو  مننوع  یهاییناوردهند که  (ب اما تحقیقات نشان می2022)ادواز و هم اران،    مانده است  ینسبتاً محدود باقانسانی  
 ینیب  شیپ  فیو وظا  یدر داده کاو  یهو  مننوع  رایز(،  2022ی کاربرد داشته )مارگریتا،  منابع انسان  تیریمد  یها از  نبه  یبرخ

ها در عنر تحول دیجیتال بدون داشتن سازمان  دهند که(ب همچنین تحقیقات نشان می2011)تینگ و لین،    کارآمد و مؤثر است
تر هستند و مزیت رقابتی بیشتری کسب خواهند  هایی موی عامل انسانی مناسب، اعتبار خاص، پایداری و تداو  نداشته و سازمان

(ب شاید بزرگترین چالش در  2018باشند )مار،  کرد، که از منابع انسانی با مهارت و استعدادهای دیجیتالی حوزه انسانی برخوردار می

 
1Artificial intelligence  
2 Triple Bottom Line 
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مسیر تحق  پایداری که درحال وقوع است، درباره چگونگی توسعه و توانمندسازی منابع انسانی مبتنی بر داشتن سواد و مهارت  
ها و (ب در نهایت هو  مننوعی به کمک توانایی خود در تجزیه و تح یل داده 2020دیجیتالی در یضای کسب و کار است )سن،  

 (ب 2023سازی شده، باعث مزیت رقابتی پایدار گردد )هانگ و هم اران، حرکت به سمت مدیریت منابع انسانی شخنی
باشد چرا که تعداد قابل تو هی پژوهش ش اف تحقیقاتی این پژوهش در حوزه مدیریت منابع انسانی پایدار و هو  مننوعی می

در ارتباط با موضوع مدیریت منابع انسانی پایدار و همین رور در حوزه هو  مننوعی و مدیریت منابع انسانی دیجیتال انجا  شده 
هایی که به همزمان به دو موضوع مدیریت منابع انسانی پایدار و هو  مننوعی پرداخته باشد، بسیار کم است، ولی تعداد پژوهش

بوده و هیچیک از آنها، مدلی برای مدیریت منابع انسانی پایدار مبتنی بر هو  مننوعی را ارائه ن رده استب بنابراین سوازت این  
 باشد:پژوهش شامل موارد زیر می

 ابعاد مدیریت منابع انسانی پایدار کدامند؟ -

 ابعاد هو  مننوعی مورد نیاز در حوزه مدیریت منابع انسانی کدامند؟ -

 مدل مدیریت منابع انسانی پایدار مبتنی بر هو  مننوعی چگونه است؟ -

 پیشینه پژوهش  
 1محورمنبع  گریته شده برای ارائه مدل نهایی در این پژوهش در بخش مدیریت منابع انسانی پایدار،  مبتنی بر تئوریتئوری ب ار  

، دانش، یرایندها و ، قاب یت(ب بر اساس این تئوری سرمایه، دارایی2021؛  هرونووا و اسااسک،  2021باشد )چان و هم اران،  می
آیرینی پایدار در  باشند؛ و استفاده موثر و مناسب از چنین منابعی باعث ارز  مبتنی بر منابع درونی میهای سازمانی  سایر ویژگی

بر اساس تئوری منبع محور، عامل انسانی؛ به عنوان یک منبع استراتژیک  (ب2020شود )ارکمن و هم اران،  عم  رد سازمانی می
(ب همچنین در بخش مدیریت 2021؛ هرونووا و اسااسک،  2020کند )سینگ و هم اران،  به کسب مزیت رقابتی پایدار کمک می

انسانی مبتنی بر هو  مننوعی از تئوری مال یت روانشناختی و تبادل ا تماعی  )ابوب ر و هم اران   2منابع    ، استفاده شده است 
(ب در ادامه به بررسی مفاهیم مدیریت منابع انسانی پایدار، مدیریت منابع انسانی دیجیتال و مدیریت منابع انسانی مبتنی بر  2019

 هو  پرداخت شده استب 

 

 مدیریت منابع انسانی پایدار

ها از  م ه حوزه منابع های مرتبط با آن در تمامی حوزهبه ایزایش بسیار گسترده ععقمندی توسعه پایدار مفهومی بود که ظهور آن
انسانی با عبارت مدیریت منابع انسانی پایدار و نتایج آن کمک کرده استب مدیریت منابع انسانی دارای چهار بعد  امعه شناختی،  

به عنوان مثال تنوع کارکنان ی ی از موضوعات مهمی (ب  2020)مازور و والسزینا،  باشد  روانشناختی، محیط زیستی و استراتژیک می
یا تاثیر منفی )ایجاد تعارض تواند تاثیر مثبت )ایجاد همسویی و هم مررح شده است که هم می   است که در سازمان  ایزایی( و 

 
1based view-Resource (RBV)   
2Psychological ownership and social exchange theory  
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باشد )دو و هم اران،  منابع  2021؛ تازورا و هم اران،  2021مخرب( در سازمان داشته  پایداری در الول مدیریت  ب ارگیری  (ب 
پایداری در حوزه مدیریت منابع انسانی هم شامل بخش توسعه پایدار کارکنان   تواند به مدیریت بهتر تنوع کارکنان گرددبانسانی می

مبتنی بر یرایندهای آن و هم شامل توسعه پایدار سازمان )شامل سه و ه اقتنادی، ا تماعی و زیست محیری( است )وران وا و 
استراتژی و شیوه    (ب2021هم اران،   بین  رابره  به  پایدار  انسانی  منابع  بر تمرکز ال ی مدیریت  تاکید  با  های مدیریت کارکنان 

های ب ند مدت و با هدف یریت منابع انسانی پایدار؛ بر اهداف و برنامه (ب مد2021پردازد )ین و هم اران،  پایداری آنان و سازمان می
مناسب   عم  رد  یادگیری،  و  توسعه  آموز ،  استخدا ،  همچون  ذب،  انسانی  منابع  مخت ف  یرایندهای  در  ا تماعی  مسئولیت 

)انرت،   است  می   (ب2014کارکنان  نشان  رابرهتحقیقات  پایداری  استراتژی  با  انسانی  منابع  مدیریت  که  دارد    دهد  معناداری 

(ب بر اساس تئوری منبع محور؛ منابع انسانی پایدار در تحق  استراتژی کسب و کار موثر  2019ک وس ا،  -و مارسینوک)بومبیاک  

دهد (ب همچنین تحقیقات دیگر نشان می2021بوده و در تحق  مزیت رقابتی پایدار سازمان تاثیرگذار مثبت دارد )چن و هم اران، 
پذیری نیز شود )د الیک و  تواند باعث بهبود رقابتتواند ععوه بر پایداری عم  رد کسب و کار مییریت منابع انسانی میکه مد

بازترین و برترین روی رد در این حوزه بوده بروری ه هدف    "1مدیریت منابع انسانی خوب مشترک "(ب روی رد  2021هم اران،  
ال ی مدیریت منابع انسانی پایدار شناخته می شودب این نوع پایداری، نه تنها پیگیری و تحق  استراتژی پایداری در کسب و کار  

داردب زهای سازمانی و م ی گا  برمی بوده، ب  ه یراتر ریته و برای تحق  اهداف توسعه پایدار در سر  بین الم  ی به خارج از مر
روی ردهای اولیه مدیریت منابع انسانی قب ی آن به ترتیب شامل: مدیریت منابع انسانی با روی رد ا تماعی؛ مدیریت منابع انسانی  

 (ب 2020باشند )آست و هم اران، با روی رد مدیریت سبز و مدیریت منابع انسانی با روی رد سروح سه گانه می 

 

 مدیریت منابع انسانی دیجیتال

های دیجیتال بوده که با سرعت بیشتر  گیری مبتنی بر داده به کمک یناوریها خواهان تنمیمدر عنر تحول دیجیتال، سازمان
خنوص ابرروندهای دیجیتالی همانند؛ هو  مننوعی، اینترنت اشیاء، کعن داده، رایانش برای کارکردهای کسب و کاری خود به  

توانند اثربخشی و کارایی آنها را بیشتر  کرده و آنها را نسبت به رقبای خود های ا تماعی و ببب بوده که میابری، بعکچین، شب ه
؛ سن، 2018پیشتازتر نمایدب این روند ت ام ی در عنر دیجیتال در حال تحول و بازآیرینی حوزه منابع انسانی نیز شده است )مار،  

و  سازهای قب ی مدیریت منابع انسانی بوده که مبتنی (ب مدیریت منابع انسانی دیجیتال به عنوان یک پیشریت ت ام ی از مفه2020
همسو با تغییرات بیرونی در حوزه دیجیتال  های تحول دیجیتال بوده و یک پایه مفهومی برای اقدامات حوزه منابع انسانی  بر یناوری

ب سروح مفاهیم مدیریت منابع انسانی دیجیتال شامل چهار روند تحولی شامل: مدیریت منابع انسانی ال ترونیک؛  باشدرا شامل می
انسانی دیجیتال در ی اارچگی و همسویی باهم و در  انسانی دیجیتال در بخش عم یات؛ مدیریت منابع  عم یات مدیریت منابع 

(ب چرا که پیشریت و  2020باشد )استروهمیر،  حول دیجیتال در سازمان مینهایت مدیریت منابع انسانی دیجیتال با هدف تحق  ت
مراب  با این   های مخت ف  امعه انسانی را دگرگون نموده وهای دیجیتال، تمامی ابعاد و حوزهتحوزت بنیادین بیرونی در یناوری

گیری و توسعه منابع انسانی در ع م اقتناد نیز ش ل گریته است )زابرووس ایا و هم اران، درن برای ش لتغییرات، روی ردی م

 
1 Common Good HRM 
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باشند؛ مدیریت منابع انسانی نیز همسو  ها در حال حرکت به سمت هماهنگی با تحوزت دیجیتال می(ب همانگونه که سازمان2020
(ب اما برای تحق  بازترین سر  مدیریت منابع  2017؛ بونداروک و هم اران،  2017با آن در حال متحول شدن است )آمعدی،  
های کارکنان سنتی تغییر و  های دیجیتالی در کارکنان خود هستند؛ و زز  است مهارتانسانی دیجیتال، سازمان ها نیازمند مهارت

 (ب  2021توسعه داده شوندب )مارگریتا و بوا، 
 

 مدیریت منابع انسانی  مبتنی بر هوش مصنوعی

را انجا  دهند که معموزً    یی کارها  دهدیا ازه م  هاانه یاشاره دارد که به را  ی دیجیتالیها یاز یناور   یعیوس  فیبه ر  یهو  مننوع
انسان  لیو تح   هیتجز  یهاکیاتخاذ ت ن به همین دلیل    (ب2019)تامبه و هم اران،    دارند  ازینبهتر    ی ریگمیو تنم  یبه شناخت 

هو    یشاهد ظهور کاربردهاها  باعث شده است تا سازمان  یهو  مننوع  شریتهیپ  یهاکیاستفاده از ابزارها و ت نبا    هاداده 
؛ مالیک و هم اران،  2019هدف عم  رد بهتر عامل انسانی باشند )ساوک نن و هم اران،  با    یمنابع انسان  تیریمد  در حوزه  یمننوع
گذارد و با انجا  این کار، ماهیت کار،  تأثیر می بر مدیریت منابع انسانی (ب  بنابراین هو  مننوعی2021، پریرا و هم اران، 2021

ای به عنوان  با کمک هو  مننوعی به رور یزاینده مدیریت منابع انسانی در حالی که کارکنان و محل کار را متحول شده استب
ات دانشگاهی هنوز یک مدل استراتژیک برای هدایت  شود، ادبیوری سازمانی در نظر گریته مییک استراتژی برای بهبود بهره 

 (ب 2023مدیران منابع انسانی در اتخاذ و ا رای آن ارائه ن رده است )مالیک و هم اران، 

  

 پایداری مبتنی بر هوش مصنوعی با رویکرد انسانی

ها هستند حلترین راهترین و بدیعپیشریته ای هستند که نیازمند های بسیار پیچیدهتخریب محیط ربیعی و بحران آب و هوا پدیده 
توانند؛ از تجربه ها میاست که در آن ماشین ترین احتمازت، هو  مننوعی(ب ی ی از امیدوارکننده2023)نیشانت و هم اران،  

(ب به همین دلیل هو   2019های  دید سازگار شوند و وظایفی شبیه به انسان را انجا  دهند ) دوان و هم اران،  بیاموزند، با ورودی
کند و پتانسیل رسیدگی به مش عت عمده ا تماعی از  م ه پایداری را دارد  های تجاری و لنایع را متحول میشیوه مننوعی

های اق یمی همچون هایی در  هت کاهش بحرانهای هو  مننوعی باید برای یایتن راه (ب از قاب یت2023)نیشانت و هم اران، 
های هو  مننوعی  حلبرای دستیابی به این هدف مهم، بررسی دقی   هت شناسایی چگونگی ترکیب راه شودبآب و هوا استفاده  

توان استدزل کرد که هو  مننوعی  های ریتاری انسانی ضروری استب میها، هنجارهای ا تماعی و پاسخبا احساسات، شناخت
مورد    های انسانی برای کاهش منرف منابع ربیعی و اتعف انرژیتواند از اشتقاق یرآیندهای سازمانی مناسب یرهنگی و شیوه می

سازد تا شدت  ارز  واقعی هو  مننوعی در این نیست که چگونه ایراد و  امعه را قادر می های انسانی حمایت کندبنیاز یعالیت
تر، در چگونگی تسهیل و  استفاده از انرژی، آب و زمین را کاهش دهندب در عوض، ارز  واقعی هو  مننوعی در سرحی باز

انسان  ریتار  بر  غیررسمی که  قوانین رسمی و  زیست محیری درک خواهد شدب حاکمیت محیری،  موثر  در  تقویت ح مرانی  ها 
های مدیریت منابع کند که  امعه چگونه اهداف و اولویتها حاکم است، دی ته میگیری و همچنین خود تنمیمیرآیندهای تنمیم
(ب بنابراین هو  مننوعی این پتانسیل را دارد  2018کند و بر اساس آنها عمل خواهد کرد )لین و و هم اران،  ربیعی را تعیین می
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کونس و    -که بر عد  تقارن ارععات و سوگیری احساسات انسانی غ به کرده و برای تحق  پایداری محیری موثر باشد )کول ن
 (ب 2017هم اران، 
های پیشین در ارتباط با دو موضوع؛ مدیریت منابع انسانی پایدار و مدیریت منابع انسانی و هو  مننوعی ارائه شده است؛ پژوهش

ولی پژوهشی که هر سه حوزه تخننی را برور مشترک بررسی کرده و نتایج آن را در یک مدل و یا چارچوب  ارائه نماید، تا زمان  
نابراین هدف این پژوهش ب ارگیری مفاهیم پایداری و هو  مننوعی را مدیریت منابع  انجا  این پژوهش مشاهده نگردیدب ب

 باشدب انسانی اقدا  کرده و یک چارچوب ارائه گردد، می

 

 شناسی پژوهش روش
انتخاب شده است )خان و هم اران،    1رو  تحقی  مرور سیستماتیک  پژوهش  این  انجا   ؛ گیسدوریر و هم اران، 2021برای 

 باشد: (ب  مراحل انجا  رو  مرور سیستماتیک به شرح زیر می2018
 ت راری مواردهای ع می و حذف از پایگاه  ت مرتبط با موضوع پژوهششناسایی و استخراج مقاز  -1

با  با هدف  اولیه  غربالگری -2 انتخاب مقاله چ یده مقالهمرالعه  عنوان،    تربی   و حذف    با موضوع   های مرتبطهای مستخرج و 
 های غیر مرتبطمقاله

نتیجه   دقی   و مرالعه  ثانویهغربالگری   -3 انتخاب م  اولیههای غربال شده مرح ه  گیری مقالهمقدمه،  های مرتبط و حذف ه قالو 
 های نامربوط مقاله

 تحقی   سوازتآنها و در نظر گریتن  عمی  مرالعه  و ثانویه های مستخرج از مرح همقاله ، تجزیه و تح یلارزیابی -4
 (ب 2015، با هدف ترکیب آنها و پاسخ به سوازت پژوهش )سی وا، هاانتخاب نهایی مقاله انتهادر  و -5

 

 های پژوهش یافته
واژه ک ید  ابتدا  این رو  تحقی   مراحل  منتخب شامل  براساس  دیجیتال"های  انسانی  منابع  انسانی "،"مدیریت  منابع  مدیریت 

تعیین شدندب این چهارک ید واژه در سه پایگاه    "پایداری و هو  مننوعی"و    "مدیریت منابع انسانی و هو  مننوعی"،  "پایدار
مورد  ستجوی سیستماتیک   2024الی    2010در بازه زمانی      Web of Scienceو    Scopusو    Science Directمعتبر  ارععاتی  

مقاله    30مقاله منتخب، که پس از دوبار غربالگری    265قرار گریتندب در مجموع پس از حذف موارد ت راری و غیرقابل دسترسی،  
پای  15به عنوان مقازت منتخب نهایی تعیین شدندب از این مقازت   انسانی  مقاله در حوزه     6دار،  مورد در حوزه مدیریت منابع 

انسانی و هو  مننوعی  و    7باشد(،  مقاله مشترک می  4نسانی دیجیتال بوده  )مدیریت منابع ا مقاله در حوزه مدیریت منابع 
  1مقاله در حوزه هو  مننوعی و پایداری بوده و همگی از مجعت با بازترین سر  کیفیت انتخاب شده که در  دول  6همچنین  

 باشندب قابل مشاهده می

 
1 Systematic Literature Review 
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( کدهاي استخراج شده از مقالات منتخب نهایی 2جدول     

هایافته  شماره 

باشدب در مواقع بحران سیستم  داور بانه ولی  معی میشناسی مدیریت منابع انسانی تعشی  تحقیقات حوزه مدیریت منابع انسانی یک سیستم نوآوری باز استب بو 
 گرددب وری پایدار سازمان میکندب منابع انسانی منعرف و توسعه یایته باعث بهرهتر کردن منابع انسانی موی  عمل میمدیریت منابع انسانی با بر سته

1 

بوده و مدیریت منابع انسانی پایدار بر کارکنان   یکارگران ضرور  یسازتی و ظری  زهیانگ  جادیاز ا   نانیارم  یبرا   تالیجید  تحول  در عنر  داریپا   یمنابع انسان  تیریمد
در    یا تماع -یاسیستعارضات    هابها و و ه نر  ان شامل مهارتتاکید دارد تا بر کاریرمایانب ارتباط و تاثیر متقاقبل بین و ه سخت تحول دیجیتال شامل یناوری

ها چالش  نیکندب ا یم  جادیا   یمنابع انسان  تیریمد  یرا برا   ییها( چالش، کار پ تفرمیاستاندارد   ریشدن کار، اشتغال غ  ی)به عنوان مثال، قرب  تالی جیددر عنر  مورد کار  
  ی برا  یتربه دستور کار  امع ازیکندب ن تیریشدن مد  یتالیجید بیکمک به کاهش آس یرا برا  یرکا یهال یپتانس دیبا  داریپا یمنابع انسان تیریدهد که مدی نشان م

  یبزرگ و منارق  یهادر سازمان  یو نوآور  ین یکارآیر  یبرا   یی امدهایپ  دار،یپا  یمنابع انسان  ت یریمد  یهاوهیمثال، ش  یو ود داردب برا  تالیجید  مدیریت منابع انسانی
کند و به آنها   تی را تقوکارکنان    کردن    یتالیجید  یهاو مهارت  تیتواند خعقیم  داریپا  یمنابع انسان  تیریب مدبه همراه خواهد داشتها و ود دارند،  سازمان  نیکه ا 

  تواند یم  داریپا  یمنابع انسان  تیریمد  یهاوهیش  تال، یجیخعقانه و د  یندهای با یرآ  ییآشنا  یبرا   رکنانباشندب با کمک به کا  نیکارآیر ی، تال یجید  طیکمک کند تا در مح
 را کاهش دهدب  نیمرتبط با قرار گریتن در معرض پ تفر  آنع ارکنانک سترسا 

2 

،  یداریپا  یبرا   یروابط مشارکتهای سازمانی متاثر از حوزه مدیریت منابع انسانی شامل:  مدیریت منابع انسانی پایدار بر پایداری سازمانی تاثیر داردب شناسایی قاب یت
به  ذب دانش   پا  یریادگی  ایمربوط  انعراف  ، ی داریپا  یبرا   زه یانگ  ای  ییهمسوی،  داریپا  یبرا   ییناور  ای  ینوآور  ، یداریدر مورد  به  با    یسازگار  ای  یریپذمربوط 

پا زبه    یداریپا  یایمزا   توانندیم  یسازمان   یهاتیقاب   نیا که    داریموضوعات  استراتژ  تیحما:  کنند  جادی ا   ریشرح    رانهیشگ یپ  یهاتییعال  ای  یری مح  ستیز  یاز 
  تیاز مسئول  ت یحما  ، داریبهبود  ذب دانش در مورد مسائل پای،  ر یمح  ستیز  تیریمد  یهاوهی ش  ایها، ابزارها  ستمیاز س تیحما، داریپا  یاز نوآور  ت یحما  ، ک یاستراتژ
 ب و بهبود عم  رد شرکت  سبز یابیبهبود بازاری، ریمح  یبهبود سازگار ی، ری مح یبهبود هم ار، سبز نیتام  رهی از زنج  یبانیپشت، شرکت  یا تماع

3 

به     داریپا  یمنابع انسان  تیریمد گستر  پیدا کرده استب  چشم انداز ب ند مدت    کیبا    وتوسعه کارکنان  ی در حوزه مدیریت منابع انسانی با تاکید بر  داریمفهو  پا
یرهنگ اعتماد    تیرا بر تقو  یمنابع انسان   تیریمد  یبر استراتژ  یمبتن   ردیرو  نیکندب ا یم  بیترک  ینر  به منابع انسان   ردیرا با رو  یداریپا  دهیاشاره دارد که ا   یمفهوم

 ج یبه نتا  یابیدست  یمنابع انسان  تیرینر  مد   ردیب هدف روکندیم  ج یاست، ترو  کاریرمابه    یآن ویادار  یاز ا زا   ی یو توسعه مشارکت کارکنان، که    یو هم ار

 ب"کارمند خوب   یرابره کاریرما" کی جادیا  استیس  یمناسب است، اما از رر ی(مالسازمانی )

4 

منابع   یری گمیکامل تنم  ای   ی زئ  یو خودکارساز  کنند، یرا در محل کار پرداز  م   تالیجید  یهاکه دادهی  تمیالگور  مبتنی بر سیستم  ، یمنابع انسان  یریگمیتنم
 ن یب  مهم  یوندهایبر سته کردن پ   یالرعح  برا   نیب ا دهندیمتغییر  را    ی منابع انسان  یهاوهی ش  یکار و ا را   تیرینحوه مد  قاًیعم  ی همگ  کند، یم  یبانی پشت  ، یانسان

که آن را   یریشرا  نی( و همچنی یعال با هو  مننوع  HRM یهاتمیالگور ، یمنابع انسان لیو تح  هی)مانند تجز اتیمورد بحث در ادب تالیجید HRMانواع مخت ف 
 بنیکار آنع یهاب به عنوان مثال پ تفر شودیم شنهادیهستند، پ  یکه بر آن مت  ییها( و سازمانکعن داده )مانند  سازدیقادر م

5 

کار به    یو معنا  ت یو ماه   یسازمان  یندهاییرآ  ،یو ا تماع  تالیجید  یهاییناور  شریتیکنندب با پیرا تجربه م  عیسر  رات یی از تغ  یا دوره  یکار و منابع انسانمحیط  
 ی سازمان  یهاده یبه پد  لیو موبا  تالیجید  یهاییناور  یدهش ل  یدرک چگونگ  باشدبدر حال تغییر می  یا ندهیکار را به رور یزا   جهیو در نت  دهندیت امل خود ادامه م

  یریها به درگآن  ازین  نیو همچن  یکارکنان سنت  یا و رابره  یمشارکت  یها وهیش  ات، یتجرب  ها، یستگیچگونه شا  ن هیمهم است که درک خود را از ا   نیا   مهم استب
  شریته یبه درک پ  ازین  نیا ب  یابدمیارتقا    رد، یگ یقرار م  یو هو  مننوع   ونیمانند اتوماس  دی د  یهایات ا به یناور  شیو ایزا   گی اقتناد گ  ری تحت تأث یو عارف  یحس
متفاوت    یکار  یهاوهیدر انتظاراتشان از کار و ش  زین  ، شوندیم  یستگیات ا و شا  ، ی کار با سروح مخت ف یناور  یرویکه وارد ن  یکه ایراد ردیگیسرچشمه م  دهیا   نیاز ا 

 بگذارندیم ریتأث  ندهیکار آ  طیبر مح یخواهند بود، که همگ
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  مدیریت منابع انسانی  ینوآورانه برا   یهاحلبا توسعه راه  نیهستندب ا   یضرور  تالیجیدمدیریت منابع انسانی    یتحق  مناسب و عم   یبرا   یا تماع - یین  یهاررح
منتظر    ن هیا   یبه  ا  هستند و  گری دیمرتبط با    یو ین  یتیریمد  یمتش ل از ا زا   یعنی  ، یین -یا تماع  دهیچیپ   تیماه  ییراه ارها  نیچن  دبشویمحق  م  تالیجید

و ساس(    یابیمناسب )توسعه، ارز  یهاحلبا ارائه راه  دیبا  قاتیتحق  م، یکن  ی در عمل ظاهر شوند و آنها را بررس  تالیجید  مدیریت منابع انسانیدر    های تا نوآور  میبمان
 کندب تیآن را هدا  یکرده و حت یعمل همراه در 

7 

خوب مشترک   ی ردهایدهد رویو ود دارد که نشان م  یا ندهیشواهد یزا روی رد مدیریت منابع انسانی و ود دارد که بهترین آن روی رد خوب مشترک  استب    4
 آنها مؤثرتر باشندب ریشرکت و تأث  یداریپا یتجار یهاوهیش نیب یتوانند در پر کردن ش اف یع یم

8 



 

   10 

 

 

 www.iricm.comآدرس سایت: 

 

 یمنابع انسان  تیریمدل مد  ک ی  جادیچالش ا   کنندباستفاده می  (  TBLسه گانه )ها به سمت پایداری حرکت کرده و از چارچوب  مدیریت منابع انسانی همانند شرکت
منابع   تیریمد   داردب  دیتأک  یو ا تماع  یریمح  ستیبر عم  رد ز  ، یاقتناد  ج یکه ععوه بر نتا  رد، یگینفع را در بر میسه گانه چند ذ   یری گبا  هت  دارتریو پا   دی د

و    هاستمیها، س مدل  ها، هیانجا  شده استب  نظر  یباشد که تاکنون در رشته منابع انسان  یچالش  نیتردهیچ یآنچه مم ن است پ  ر ینشان دهنده پذ  داریپا  یانسان
گستر     رد، ی گیرا در بر م  یری و مح  یا تماع   ج یکه نتا  یسه هدی  TBL  یر یگ هت  کیبه    را   دبر سو  یمنحنربفرد مبتن   یهازهیانگ  یمنابع انسان  تیریمد  یندهاییرآ
 ب اده استد
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  ت ی ریمد  یدر سازمان دارندب نقش ال   یمتفاوت   یهاآنها نقش  را یز  م، یقائل شو  زیتما  مدیریت منابع انسانی پایدارو    مدیریت منابع انسانی استراتژیک  نیمهم است که ب
و نظارت بر    یمنابع انسان  یها وهیش  یکار سازمان، ا را   یروین  یو اقتناد  یمال   ج یبر نتا  ایت، یتوسعه    1980و    1970که در اواخر دهه    کیاستراتژ  یمنابع انسان

و   یآگاه   شیایزا   ، یو خار   ی داخ    یمحل کار نوآورانه با مشارکت ا تماع   کیبر توسعه    مدیریت منابع انسانی پایدار  گر، ید  یمتمرکز استب از سو  یانسان  هیسرما
  ک یاستراتژ  فکه اهدا  یداردب در حال  دیتاک  یرقابت   طیمح  ک یدر    یسازمان  ت یمویق  یارتقا  یو منرف منابع برا   عیو بر بهبود توز  ست، یز  طیدر قبال حفظ مح   تیمسئول

 بر ا تماع هستندب  یمبتن یبه رور عمد مدیریت منابع انسانی پایدارمعموزً شرکت محور هستند، اهداف  یمنابع انسان تیریمد

10 

شرکت استب پذیری و رقابت  یداریبه پا  یمنابع انسان کیاستراتژ تیریانجا  شده توسط مد یهامشارکت لیو تح  هیکه قادر به تجز   یچارچوب مفهوم کیتوسعه 
  ییشناسا  شوند،یم  تیحما  نسجم م  داریپا  یمنابع انسان  تیریمد  یهایرا که در آن توسط استراتژ  یو روش  داریپا  یمخت ف شرکت  یهایاستراتژبه رور خاص، ما  

مورد انتظار کارکنان به منظور    یسازمان و ریتارها  ک یارائه شده توسط    یها 2زهی : انگشودیم   شنهادیرا با در نظر گریتن دو بعد پ  ی مخت ف  داریپا  ی روابط شغ   شودب  می
  ف یتعر  یبه خوب  دیاست که با  مدیریت منابع انسانی  یهاوهیاز ش  یستمیس  مست ز   نیب همه موارد یوق همچنداریپا  یمنابع انسان  تیریمد  یهایانرباق با استراتژ
گانه« سه  نیی»خط پا  یبه منظور ارتقا  دار، یپا  یمنابع انسان  تیریمد  یو استراتژ  یاساس، بسته به نوع رابره استخدام  نیشودب بر ا  یری گ هت  یداریشده و به سمت پا

 بدکن یم شنهادیرا پ مدیریت منابع انسانی یهاوهیخاص ش یهاستمیاز س ییوندهای، پ هاشرکت یریپذرقابت  ودبهب نیمورد انتظار و همچن
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 یی همسو جاد ی، و ا CS/CSRتعهد کارکنان و مشارکت با  جادیمو ود، ا  یسازمان  یهاو یرهنگ  ندهایدر یرآ 1CS/CSRتواند با ادغا  الول ی م یمنابع انسان تیریمد
اهداف خواهد بود که   نیقادر به برآوردن ا   یتنها در لورت   یمنابع انسان  تیریحال، حریه مد  نیکندب با ا   فایا   ندییرآ  نیدر ا   ی( نقش مهمیرونیو ب  ی)داخ   نفعانیذ

 فایسازمان ا   CS/CSR  یاستراتژ یو ا را   یدر رراح یترداشته باشد و نقش بر سته  اریرا در اخت CS/CSRمرتبط با    یمنابع انسان  تیریمسائل مربوط به مد تیمال 
 نفعانیاست و ذ ایتهی  شیایزا   ی ریبه رور چشمگ  CS/CSRنسبت به ارتبارات    دیشک و ترد  را یبه همراه دارد، ز  یمنابع انسان  تیریحریه مد  یرا برا   یخرر  نیکندب ا 

 نیاست که ا   یمنابع انسان  تیریارشد مد  رانیمد  یمست ز  آگاه  هایدوراه   نیدادن ا   یمجازات خواهند کردب آشت  ییرا به ش ل سبزشو  "ارزان  یگفتگوها"احتمازً  
مدیریت منابع   یهاتییعال   ی توان از رریرا م  نیبرررف شوندب ا   ییمانند شراکت، مشارکت و همسو  ییهاسمیم ان   یاز رر  د یو با  دها و ود دارنخررات و تنش

 شرکت انجا  دادب  CS/CSR یهمسو با استراتژ یقیتشو یها ستمی عم  رد و س تیریاستعداد، و مد تیریتوسعه کارکنان، مد  ، یمانند آموز  مقدمات انسانی

12 

 ای  ی سه گانه سازمان  ییخط نها  یبر رو  یا ندهیکرده استب به رور خاص، تمرکز یزا   دا یپ   یا ندهییزا   ت یاهم  نیو محقق  نیشاغ   یبرا   مدیریت منابع انسانی   یداریپا
در هم    لسه گانه به رور کام  یهااست که ررح  ن ییرض بر ا   ی ادیشرکت و ود داردب اگرچه تا حد ز  کی  یو ا تماع   یریمح  ستیز  ، ی از اهداف اقتناد  یبی ترک
  مدیریت منابع انسانی   یداریپا  ت، ینها ولی در  از آنچه قبعً در نظر گریته شده بود و ود داشته باشدب  شتریاهداف ب  نیا   نیاند، مم ن است رقابت و تضاد بشده  دهیتن
 داردب  دیها تأک شرکت یو ا تماع یر یمح ستیز ، ی خاص متمرکز شد که بر اهداف اقتناد اریبس یداریپا یسازمفهو  کیبر 
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  ی و ا تماع  یع یبر منابع رب یقابل تو ه ریشود که تأث یمربوط م  یتجار یها یها و استراتژوهیبه ش یشرکت  و یمنابع انسان تیریمد نهیدر زم یداریپا بحث در مورد
تو ه   با نظر و نیخواهند گذاشتب از ا  ری تأث یمعامعت تجار ندهیآ نهیو زم  تیریمد طیشرا  بر به نوبه خود مخت ف درون سازمان دارندب آنها یهاطیبر مح نیو همچن

  ی وسودآور  ستیز  طیبر اساس سه عننر ایراد، مح  کیارز  استراتژ  جادیبر ا   دیبا  یتیریمد  یهاوهی ش  کسب و کار هستند،   یداریبه دنبال پا  هاسازمان  ن ه یبه ا 
باشدب   یلرف مقررات قانون  یآنها متمرکز باشد و یراتر از ا را   یهاکارکنان و خانواده  یازهایبر ن  دیبا  یمنابع انسان  تی ریمد  یهاوهیش  ن، یععوه بر ا ب  متمرکز شوند

  ت یرعا  ، یا تماع  تیلبر ابت ارات مسئو  دیبا  نیدر محل کار و مشارکت کارکنان استب همچن  یدموکراس   ، ی شغ   تیریو توسعه، مد  یآموزش  یهاشامل یرلت  نیا 
 ب ندمدت تمرکز کندب  یداریکوتاه مدت و پا ییکارا  یو تع  برا  یو خار  یمنایع مشارکت کنندگان داخ 

14 

دولت    یبرا   ینقش ثابت  را یمورد تو ه است ز  نجایدر ا   یاستب گردشگر  داریپا  یگردشگر  یبرا   یزیرو برنامه  یگذاراستیکار در س  یروین  ایغف ت از تمرکز اشتغال  
و ود دارد و تمرکز به رور    یمنابع انسان   تیو ظری  یابیها، بازاررساختیبا تو ه به توسعه محنول، ز  کیاستراتژ  یزیرو برنامه  استیدر تعامل س  یو بخش خنول

سوال را مررح   نیپردازد و ا یم   داریو  وامع پا  یداریپا  میمرد  و کار در چارچوب مفاه  یبحث به نقش محور  نیداردب ا   د یتأک  ندییرآ  نیدر ا   دار یبر اهداف پا  یا ندهییزا 
کار آن   یروین  یهایو نگران  یاشتغال در گردشگر  یوستگ یمقاله با شناخت پ  نیاستب ا   هگریته شد  دهیناد  یدر گردشگر  یموضوع به رور اساس   نیکند که چرا ا یم
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انسان  تیریبه نوبه خود به کاربرد مدل مد  نیشودب ا یآغاز م  یات یمرتبط و معحظات عم   یهااستیاز س  یا گسترده  فیبا ر ابزار  داریپا  یمنابع    ی برا   یبه عنوان 
 یری گکه ارز  ش ل  کندیم  ی معری  یداریپا  یهاشاخص  شنهادیپ   یرا از رر  یدی د  ی ردهایمقاله رو  نیکندب پس از آن، ا یاشاره م  یگردشگر  یچارچوب کار

توانند یگذاران م   استیخدمات که با آن س  تی فیک  ت یارائه خدمات و ظری  تی ظری  دار، یاشتغال پا  تیظری  نیکار دارندب ا   یرویدر رابره با ن  یو عم    ینظر  استیس
 بسنجندب یدر اشتغال گردشگر داریرشد پا یبرا  را خود  یآمادگ

  ی ا تماع   یهارساختیز  دیها باو سازمان  رانیمد  شدندب  میتقس  یریمح  ست یو ز  یا تماع   ، یبه سه دسته بعد اقتناد  یمنابع انسان  تیریمد  یعوامل مؤثر بر ا را 
کندب به عبارت  یکارکنان را محق  م یروان  یازهاین  طیشرا   نیب یراهم آوردن ا ابندیدست    یشغ   یهاقرار دهند تا بتوانند به یرلت  یمنابع انسان  ار یرا در اخت  از یمورد ن

کنند که عدالت  یم  یزندگ  یاکارکنان احساس خواهند کرد که در  امعه  ازها، ین  نیدهدب با تحق  ا یاسترس کارکنان را کاهش م  یشغ   یهایرلت  ایتنی  گر، ید
 سوق خواهد دادب  یداریسازمان و  امعه را به سمت پا یا تماع  تیمسئول جهیاستب در نت  تیواقع کیدر آن  یا تماع

16 

و مفهو  تعادل کار و   شودیم  داریکار پا  یرویکه منجر به ن  شوندیآگاه م  ییهاوهیو ش  هااستیبه داشتن س  ازیاز ن  یاندهیها به رور یزا شرکت  ر، یاخ  یهادر سال
تجارت مدرن   یایدن نهیدر زم ژهیموضوع به و نیب ا کندیم یو حفظ کارکنان قدردان  تیرضا ، یوربهبود بهره یبرا  یآن به عنوان ابزار تیو از اهم ریتهیرا پذ یزندگ

 داردب یادیز ت ی شود، اهم یمشخص م داریپا یهابر سازمان شتریو تمرکز ب یرقابت اریبس یکه با بازارها

17 

اشاره دارد که در ایراد    مدیریت منابع انسانی  یهاوهی ها و شکه به برنامه  کند، یم   زهیشده  را تئور  یشخن  یمنابع انسان  تیریمفهو  نوظهور مد  یمقاله مفهوم   نیا 

شده در سر     یسازیشخن  مدیریت منابع انسانی،  )HPWP1(با عم  رد باز    یکار  یهاوهیاز ش  یا رمجموعهیسازمان متفاوت استب به عنوان ز  کیمخت ف در  
ارائه    ی( برا AI)  یو هو  مننوع  شریتهیپ  یمنابع انسان  یهالیتح   ر ی است که با پذ  مدیریت منابع انسانی  یدهنده نسل بعدو نشان  شودیم  یسازادهیپ  ییرد
  داریپا  یرقابت  تیاز مز  ییردمنبع منحنربه  شدهیسازی شخن  مدیریت منابع انسانیکه    میکنیب ب ما استدزل مشودیمناسب مشخص م  یمنابع انسان  یهاحلراه

ا  اثرات عم  رد مف  ستشرکت  ارائه م  HPWP  ریسا  یرا در باز  یشتریب  دیو     یو تناسب یرد با سازمان، توض  ییرد  یهاتفاوت  یهاهیبر نظر  هیب با ت دهدیها 
  یو عم  رد مال   مدیریت منابع انسانی  هیبازگشت سرما  ، یریپذانعراف  ، ی و مناسب منابع انسان   ، ی وراز نظر بهره  یشخن  مدیریت منابع انسانیکه چرا    میدهیم

  مدیریت منابع انسانی   نیکننده رابره ب  لیکسب و کار تعد  یکه استراتژ  می کن یم  شنهادیپ  نیاستب ما همچن   یاستاندارد شده سنت  مدیریت منابع انسانیشرکت بهتر از  
و همدزنه( مورد  ی)هو  شهود ی  یو تح  ی یکه هو  م ان میکنیم شنهادیپ شتریما ب ، ی شغل هو  مننوع  ینیگزی ا هیبر نظر هی و عم  رد شرکت استب با ت 

و  میده یم   ی توض میما در مورد مفاه ت، یمرتبط استب در نها یهو  مننوع  ر ی( با پذیبه رور مثبت )منف مدیریت منابع انسانی شدهیشخن یکارها یبرا  ازین
 کندب  لیشده را تسه یشخن مدیریت منابع انسانیتواند انتقال به سمت   یم یو هو  مننوع  منابع انسانی شریتهیپ  لیو تح  هیکه چگونه تجز  میده یم    یتوض

18 

  AIشود که چگونه  یسوال مررح م  نیشد، ا یدنبال م  مدیریت منابع انسانی و هو  مننوعی  اتیکه در ادب  یبر سته شده در موضوعات قب   یهابا تو ه به ش اف
مدیریت متفاوت و اهداف و مقالد    یهایژگیمم ن است و  ی هر سازمان  ن ه یشودب با تو ه به ا   دییو تأ  یسازادهیپ  یمنابع انسان  تیریتواند به رور مناسب در مدیم

  ،ی استراتژ  یهانهیزم  دیمم ن است با  مدیریت منابع انسانی  یعم  ردها  ایها  مورد نظر در بخش  یهو  مننوع   تیداشته باشد، تقو  یمتفاوت  یتا حدود  منابع انسانی
 HRMتوسعه حوزه    یبرا   یچارچوب چندسرح  کیها، ما  چالش  نیا   یسازساده  یکندب برا   میمجدد را ترس  ی ربندیپ  یها و چالش  ییناور  یهاکنندهلییرهنگ، تسه

(AI)  ینقشه راه تحول برا   کیتا    کندیآگاه کند که به آنها کمک م  یهو  مننوع  هیپا  تیتقو   ردیرا در مورد رو  رییتغ  رانیمد  تواندیکه م  میکنیم  شنهادیپ 
  ی حال، بستر نیاست و در ع HRM (AI) قاتیمو ود در تحق یهادر خدمت پر کردن ش اف یچارچوب چند سرح نی کنندب ا   جادیموی  ا  HRM (AI) یهاتع 
کنندب عوامل مهم در سروح  یحوزه بررس   نیپژوهش در ا   شتر یگستر  ب یشده را برا   زیتا تعامل عوامل مخت ف در سروح تجو کندییراهم م   نده یمحققان آ  یرا برا 
شامل عوامل مخت ف    یچارچوب چند سرح  ات یب  زئریتمورد بحث قرار خواهند گ   اتیادب  یو بررس  یبندربقه  یمورد استفاده برا   یهایژگیشده با استفاده از و  زیتجو

 ب شودیداده م شیدر نما
را به   HRMاشاره دارد که    ی هو  مننوع   یهاکیت ن  یا را    یاز رر  HRM  کیاستراتژ  یریگکسب و کار و  هت  یبانیبه بهبود در پشت  نیآیرتحول  یامدهایپ
را    یمنابع انسان  یان ه  یریگو  هت  ک، ی(، مشارکت استراتژشریته یپ  2HRAC)  یمنابع انسان  لیو تح   هیتجز  ظرییتکندب ما  یم  لیتر تبد  کیعم  رد استراتژ  کی

  تواند یسازمان م  کی  ، یمنابع انسان  تیریدر مد  یهو  مننوع   یهاکی ت ن  یسازادهیپ   یب از ررمیکنیم  شنهادیپ  HRM (AI)  نیآیرتحول  یامدهایبه عنوان پ
 ش ی)تنوع(، ایزا  یساختار ی)حجم(، حفظ ناهمگون هاهاز داد یادیز ریکه به  ذب مقاد یسازتیظری  ز یبزرگ« خود را به عنوان م ان یهاداده ی ی تح  یهاتی»قاب 

داده م سرعت  بهرهداده  تیفیک   نی)سرعت(، تضم  دیتول  کند، یها، کمک  و  اقتناد  یمندها )لحت(،  منایع  داده)ارز (    یاز  ایزا کعن  ا   شیب  بر   ن،یدهدب ععوه 
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 یبخشد و آنها را برا   ییرها  یادار  یضرور  یرا از کارکردها  یمنابع انسان  متخننانمم ن است    یمنابع انسان  تیریدر مد  یهو  مننوع  یهاکی ت ن  یسازادهیپ
 ب کندیکمک م  یمنابع انسان کیبه مشارکت استراتژ نیسازمان توانمند کند، بنابرا  کیبر سته در موضوعات استراتژ ینقش دنیکش ریبه تنو

توسعه و    ، یها را رراح حلراه  نی که ا   ییهاایراد و سازمان  شتر، ینفوذ ب  جهیو در نت  یمنابع انسان  تیریدر مد  یبر هو  مننوع   یمبتن  یهاحلراه  شتریب  تیبا محبوب
 یری و ناعادزنه   وگ  ز یآم  ض یتبع   ج یاز نتا  تاهستند    ر یو یراگ  یکنند اخعقیم   یکه معری   یا نوآورانه  ی هاحلحالل کنند که راه  نانیارم  دیکنند بایم   یسازادهیپ

به عبارت د انسان  تی ریمد  نهیدر زم  باشدب  ریپذتیمسئول  ییناور  کی  دیبا   HR Tech  گر، یشودب  برا   ی ردیرو  ، یمنابع  الگور   یتحق  یرا  هو    یهاتمیو توسعه 
را در رول    یی هایریکندب سوگ  ین یبشیخاص را پ  ی شغ   شنهادیپ  کی  ینامزد برا  نیآن، بهتر  جیضمن کنترل مننفانه بودن نتا  تواندیکه م  شده  یمعری   یمننوع

ارععات حساس   ینسبت به برخ  ییهایری سوگ  نیبودند( و همچن  زیآمضی تبع   یاز آنها رریدار برخ   یمتفاوت با ایراد شد )برخ  ریتارکه منجر به    شده  ییشناسا  ندییرآ
  نه سر  ناعادز  یابیارز  یرا برا   ییارهایمع   ها، یریسوگ  نیمحل تولد خاصب در پرتو ا   کیو آمدن از   عتیاز تحن   یمانند داشتن مجوز اقامت، داشتن سر  مشخن

  ون یاتوماس  ندییرآ  یتمیالگور  یهاپادمان  هیتعب  ، ال ی انجا  شده  یرا العح کند تا آن را مننفانه کندب کار  جهینت  تواندیکه م  شده  یمعری   HRMحل  راه  نیدر ا 
  تمیاتخاذ شده توسط الگور  ماتیاتخاذ تنم  نظورها( به مجهیشده )نت  یری ( و موارد اندازه گ ی)تئور  یاحتمال   یهایریاست که توسط سوگ  یبر هو  مننوع  یمبتن

 تا حد ام ان مننفانه باشدب  یشغ  شنهاداتیشغل است و پ انیمتقاض نیتراب  ب یما مسئول خودکارساز ینیماش یریادگی
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به انسان   یکمک هو  مننوع   دهیمهم استب ا  ، باشد توسعه شایستگی جهیانسان و در نت  تی در پرور  خعق یتواند ابزار ارزشمندیم یو چگونه هو  مننوع ایآ
شودب  یم   دهینام  یمحاسبات  تی پردازد، خعقی نبه م  نیکه به ا   وتریاز ع و  کاما  یا  ذاب استب شاخه  اریخعقانه بهتر بدون شک بس  یبه عم  ردها  یابیدست  یبرا 

اول   یامروزه بر دو خط تحق  یبات محاس  ت خعقی  چگونه  که   کردند  مشاهده  ، ( 2022)  لوندمن  و  هاوتاز  ¨  نگسترو ، یو استب   ی هاتیقاب   ی به بررس  یمتمرکز شده 
دوره متقابل    کیدر    یها و هو  مننوعانسان  تی ادغا  خعق  یکه دوم  یدر حال  پردازد، یدر سر  انسان م  تیخعق  ینیبازآیر  یبرا   یهو  مننوع  یهاتمیالگور

هاب هیخعق انسان با دادن ابزارها و رو  ندییرآ  ی( به عنوان حام 1کردند:    شنهادیپ  انهیرا   ی( سه نقش را برا 2013)  شریو ی  یمشترک، ماهر، براد  تی استب در مورد خعق
و    یابیارز  ر، ی تفس  ی( به عنوان مولد، با ارائه عنالر خعقانه به کاربر برا 3شناخت خعقب    دبخشیخعق انسان با ارائه دانش و نو  ییکننده توانا  تی( به عنوان تقو2
 به عنوان محنوزت خعقانهب  غا اد
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  ی و نوآور  یا تماع   یهانفوذ رسانه  ، ی  یت نولوژ  یآگاه   یاز رر  یبر عم  رد منابع انسان  یبه رور قابل تو ه  یدهد که هو  مننوعینشان م   یتحق  یهاایتهی
دهندب در گذشته،    شیایزا   AI  یهایعم  رد خود را به لرف رشد یناور  تیریمد  یهاهیاستخدا ، آموز  و توسعه، و رو  توانندیها مگذاردب شرکتیم  ری تأث  یشخن

استخدا    یابزارها  ورحال، با ظه  ن یکنندب با ا   دا یرا پ  طیها لرف کنند تا ایراد وا د شرا ها و رزومهبرنامه  یسازمرتب  یها را برااستخدا  مجبور بودند ساعت  رانیمد
را خودکار کنندب    هیاول  یهامناحبه  ینامزدها و حت  یابیرزومه، منبع  یاز  م ه غربالگر  ف، یاز وظا  یاریبس  توانندیکنندگان ماستخدا   ، یبر هو  مننوع  یمبتن

نامزدها   یهاهیو نما  یشغ   یها یآگه  یهاداده  لیو تح   هیجزت  یبرا   ینیماش  یری ادگی  یهاتمیاز الگور  توانندیم  نیهمچن  یبر هو  مننوع   یاستخدا  مبتن  یابزارها
  ی ارتبار  یهاییتوانا توانندیم  نیهمچن  هاکی ت ن نیکنندب ا  یینامزدها را به سرعت شناسا نیترکه مرتبط دهندیام ان را م نیکنندگان ا استفاده کنند و به استخدا 

 ی ری به کاهش سوگ  یانسان  یری گمیبه تنم  ازیکنند و با حذف ن  یابی( ارز1NLP)  یع یپرداز  زبان رب  یهاتمیرنامزدها را با استفاده از الگو  یت یشخن  یهایژگیو و
 ی هارا به متخننان مراقبت  هاوهی ش  نیدانش و بهتر  نیدتری د  یبر هو  مننوع  ی مبتن  یریادگ ی  یکه ابزارها  دهدیاستخدا  کمک کنندب مرالعات گذشته نشان م

  نیهمچن  یمراقبت را بهبود بخشندب هو  مننوع  تیف یدهند و ک  شیکنند، عم  رد خود را ایزا   میخود را تنظ   یریادگیتا به آنها کمک کند    کنندیارائه م  یبهداشت
و بازخورد    مار، یب  تیرضا  یسعمت، نظرسنج  کی ها را از منابع مخت ف، از  م ه پرونده ال ترونداده  تواندیکه م  ردیگیعم  رد مورد استفاده قرار م  تیریبهبود مد  یبرا 

رشد آنها را    یهاو نقاط قوت و یرلت  دهندیدر مورد عم  رد کارکنان خود ارائه م  یی هانشی ب  یبهداشت  یهامراقبت  یهاکندب سازمان  لیو تح   هی کارمندان تجز
  ات یدر عم   ییناور  شریتیتک تک کارکنان استفاده کردب با ادامه پ  یبهبود عم  رد هدیمند برا   یهاتوسعه برنامه  یتوان برا یشواهد م  نیب ساس از ا کنندیبر سته م
 ب میکن ی ن یبشیرا پ یاز هو  مننوع  یتراستفاده خعقانه میتوانیلنعت سعمت، م یمنابع انسان
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دقت    ، یی تواند کارا یم  یرا داردب هو  مننوع  یمنابع انسان  یانجا  عم  ردها وهیدر ش  یانقعب  جادیا   لیپتانس  یمنابع انسان  یهاتی در یعال  یاستفاده از هو  مننوع 
در مورد   هایحال، پرداختن به نگران  نیدهدب با ا   شیمحل کار ایزا   یمنیعم  رد و ا  تیریو توسعه، مد  یریادگیاستعداد،    ت یریرا در استخدا  مجدد، مد  یریگمیو تنم
ب در ابدییتحق  م  یو ا تماع  یبدون به خرر انداختن معحظات اخعق  یهو  مننوع  یایحالل شود که مزا   نانیاست تا ارم  یشغل ضرور  ییو  ابجا  یریسوگ
و قضاوت    یبه همدل  ازیرا با ن  ونی اتوماس  یایمزا   توانندیچگونه م   هادارد که سازمان  یبستگ  نیبه ا   یمنابع انسان  یها تی در یعال  یهو  مننوع   تی مویق  ت، ینها

  شیبایزا 2کار    طیدر مح  یمنیسعمت و ا   یارتقاب1مدیریت منابع انسانی  در    یهو  مننوع  یکاربرد  یهاحوزهبنابراین    متعادل کنندب  یمنابع انسان  یهاوهیدر ش  یانسان
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 ل یب تح 7  یشدن منابع انسان  یتالیجیبر د  ریب تاث6  یب بازخورد در زمان واقع 5ب پرداز  خودکار حقوق و دستمزد  4کارکنان    یوربهره  یریگب اندازه3کارکنان    یراحت 
 ی استب انسازم یب رراح8 یشب ه سازمان

ارععات منابع  یهاستمی( و س1HRMS) یمنابع انسان تیریمد یهاستمی( در س AI) یهو  مننوع  ندهیمنجر به رواج یزا  یمنابع انسان تیریشدن در مد یتالیجید
 تیریرو ، مد نیبهتر لیو تح  هیجزت ا، یپادا  و مزا  لیو تح  هیکارکنان، تجز تیعم  رد و رضا یابیاستخدا ، ارز ی  یتاکت یهاهی( شده استب رو2HRIS) یانسان

 اند بوده یآموز  و توسعه کارکنان شاهد رشد در ادغا  هو  مننوع یهاستمینظم و انضباط، و س
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و  یع یرب طیمح بی را داردب تخر یداریاز  م ه پا یبه مش عت عمده ا تماع  یدگیرس لیو پتانس کندیرا متحول م عیو لنا یتجار یهاوهی( شAI) یهو  مننوع 
  ی عم   یهاحلو راه  شگامانهیقات پیتحق   یها هستندب با هدف تشوحلراه  نیترع ی و بد  نیترشریتهیپ  ازمندیهستند که ن  یا دهیچیپ  اریبس  یهاده یبحران آب و هوا پد

و   یعیکاهش منابع رب  یبرا  ییرد  یهاوهیمناسب و ش ییرهنگ  یسازمان یندها یاز اشتقاق یرآ تواندیم  یهو  مننوع   ست، یزطیمح یداریپا یبرا  یهو  مننوع 
  ن یآب و زم  ، یسازد تا شدت استفاده از انرژیکه چگونه  امعه را قادر م   ستین  نیدر ا   یهو  مننوع   یکندب ارز  واقع   ی بانیپشت  یانسان  یهاتییعال  یشدت انرژ

در مورد هو    قاتیکه تحق دهدینشان م  اتی امع ادب  یاستب بررس   یری مح  ستیز تی حاکم  ت یو تقو  لیتسه یبازتر، چگونگ  ی خود را کاهش دهد، ب  ه در سرح
بر   ینامشخص انسان به مداخعت مبتن  یریتار  یها( پاسخ 2)  ن، یماش  یریادگی  یهادر مدل  یخیتار  یهااز حد به داده  شیب  ی( ات ا1با )  یداریپا  یبرا   یمننوع

  یریگ( مش عت در اندازه5و )  ، یهو  مننوع  یب ( اثرات نامر وب کاربردهاشودیم  دهی( به چالش کش4)  ، یبریسا  تی خررات امن  شی( ایزا 3)  ، ی هو  مننوع 
 ی ردهای( رو2)  ، ی چند سرح  یهادگاهی( د1شامل )  دیبا  یداریپا  یبرا   یهو  مننوع  ندهیکه مرالعات آ  دهدینشان م  ی بررس  نیمداخ هب ا   یهایاثرات استراتژ

باشدب   یهو  مننوع   ینشان دادن چگونگ  یبرا   ی( معحظات ارز  اقتناد5و )  ، یشناخت و  امعه  یشناخت ( معحظات روان4)  ، ی ( تف ر رراح3)  ستم، یس  ییایپو
دهندب  یرا ارائه م یال  تیسه مز یهو  مننوع یهاییناورب ارائه دهد یریمح ستیز یداریپا  یب ندمدت برا  یدهای تهد جادیرا بدون ا  ییور یهاحلراه ندتوا یم

کار با ارز  بازتر تمرکز کندب دو ، هو     یدهد تا رویدهد و به انسان ا ازه میرا م  ر یگو وقت  یمهم، اما ت رار  یکارها   ونیا ازه اتوماس  یاول، هو  مننوع
داشتند،    ازین  یانسان  لیو تح   هیو تجز  تیریبه مد  یبدون ساختار که زمان  ی هااز داده  یمیلورت در حجم عظ   نیا   ریکه در غ   کندیرا آش ار م  ییهانشیب  یمننوع

ب سو ،  شوندیمحبوس م  ل، یمی ا   یهاا یپ  ای  ، یا تماع  یهارسانه  یهاپست  ، یم توب، اسناد تجار  یهاها، گزار ع س  ها،  میشده توسط ی  دیتول  یهامانند داده
  ایتن ی  یبرا   دیبا  یهو  مننوع   یهاتیاز قاب   جه، یکندب در نت   اارچهیمش عت    نیتردهیچیحل پ  یرا برا   گریو منابع د  وتریکاماتواند هزاران  یم  یهو  مننوع 

برا   یبرا   ییهاراه استفاده شودب  و هوا  آب  بحران  ا   یابیدست  یکاهش  بررس   نیبه  با   یهو  مننوع  یهاحلراه  بی ترک  یچگونگ  ییشناسا  یبرا    یدق  یهدف، 
 استب  یضرور یانسان یریتار یهاو پاسخ  یا تماع  یها، هنجارهاشناخت ت، احساسا
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 یسازنهیو به  شیایزا   یرا برا   یا کنندهدگرگون  یهااندازها و یرلت( چشمAIoT)  ایاش  ی( و هو  مننوعAI)  یهو  مننوع   یهادر حوزه  ریاخ  یهاشریتیپ
مستمر   یگذاشته و بهبودها  ریتأث   یر یمحستیهوشمند ز  یها به نوبه خود بر شهرهاگا   نیهوشمند آش ار کرده استب ا   یشهرها  ی ریمحستیز  ییعم  رد و کارا 

  ی نوظهور شهرساز  یهوشمند، الگو  یر یمحستیز  یشهرها  ییایبا مفهو  رو  نیب ا کنندیم   عیتسر  ی ریمحستیز  دهیچیپ  یهابه چالش  یدگ یرس  یرا برا   ییهاحلو راه
با ادغا    با ا شودیهمسو م  شود، یمشخص م  یریمحستیز  یهایو استراتژ  شریتهیپ  یهاییناور   اارچهیکه  ا   یحال، ش اف قابل تو ه  نیب    نیدر درک کامل 

انداز رو به رشد   امع از چشم  کیستماتیس یبررس کیمرالعه  نیش اف، ا   نیپر کردن ا  یآن و ود داردب برا  یچند و ه  ییربنایابعاد ز دهیچ یپ فی و ر دی د میپارادا 
مرالعه    نیاز کامل بودن، ا   نانی ارم  یب برا کندیارائه م  یریمح  یداریپا  یآنها برا   AIoTو    یهو  مننوع   شریتهیپ  یها حلهوشمند و راه  یر یمحستیز  یشهرها

ادغا  م  تیو روا   ، ی ربندیپ  ، یآور  مع  یب یترک  ی ردهایکه رو  کندیاستفاده م   اارچهیشواهد    بیچارچوب ترک   کیاز   ا   یبرا  بکندیرا  ا   نیپر کردن   نیش اف، 
  یداریپا  یآنها برا   AIoTو    یهو  مننوع   شریتهیپ  یهاحلهوشمند و راه  یر یمحستیز  یانداز رو به رشد شهرها امع از چشم  کیستماتیس  یبررس  کیمرالعه  

  ،ی  ربندیپ  ، یآور مع  یب یترک  ی ردهایکه رو  کندیاستفاده م   اارچهیشواهد    بی چارچوب ترک  کیمرالعه از    نیاز کامل بودن، ا   نانی ارم  یب برا کندیارائه م  یریمح
  ف یآن هستند، تول  یسازهی که قادر به شب   ییهانیماش  ایها    انهیرا   جادیاز ریتار هوشمند انسان با ا   دیاغ ب به عنوان تق   یهو  مننوع   بکندیرا ادغا  م   تیو روا 

 "دهدیانجا  م  یاهداف خود اقدامات  یکند و برا یخود را درک م   طیکه مح  یستم یهر دستگاه/س"را به عنوان    یمرالعه هو  مننوع  نیا   یبرا   یکار  فیشودب تعریم
ارراف، بهبود عم  رد با دانش حالل از تجربه، و   طیتواند با به دست آوردن ارععات در مورد محیم   یهوشمند مننوع   نیماش  کی  ، ی کندب به رور ک یم   فیتول

 ب ردیبگ ادیها، مشابه نحوه حل مسائل توسط انسان  یبه روش  دهیچیپ فیانجا  وظا
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از محاسبات رب  ی خار   یهااز داده  یری ادگیها و  داده  لیو تح    هیشامل تجز  یهو  مننوع  یهاستمیس  یهاتیقاب    ( 1MLیادگیری ماشینی )   و  یع یبا استفاده 
با استفاده    انتف ر و احساسات انس  یهایدگیچیو مقاب ه با پ   یع یپرداز  زبان رب  ،یمنر  یاز  ، یوتریکاما  یینایانسان با استفاده از ب  یشناخت   یعم  ردها  یسازهیشب

  ی عی کند و از مواد ربیم  یسازهیرا شب  یعیرب  یهاده ی، پدNCب در مورد  یو خودساز  یاستب اقدامات، خودآموز  یمتوال  ک، یاستراتژ  یزیربرنامه  م، یتنم   یبانیاز پشت
محاسبات رسانه  عنوان  را   یبه  برا انهیدر  م  ML  یهاتمیالگور  یسازنهیبه  ی ها  ت یاستفاده  محاسبات  مسائل    وستهیپ  یساز  نه یبه  یبرا   نیهمچن  یام  کندب  در  و 

 شودب یاستفاده م ML یهامدل یساز نهیبه یبه رور گسترده برا  نیشودب ا یاستفاده م   ردیگیرا در بر م یادیز یرهای که متغ  دهیچیپ یسازنهیبه

 کی نیحال، ا  نیدهدب با ا یم ی عیوس یهارا در حوزه ایتهیو بهبود  دیارائه محنوزت و خدمات  د دیهمه منظوره نوظهور است که نو ییناور کی یهو  مننوع 
  یو ب ندمدت  یاست اثرات منف   مم نداشته باشد و    یمضر  -مورد نظر   یحت  ای  -ناخواسته   یامدهایتواند پیو استفاده از آن م  ر یپذ  را یاست، ز  زی مخارره آم  ییناور

که    ییایسوق دهد، مزا   ییناور  نیا   یمقررات گسترده برا   یمم ن است شهروندان را به تقاضا  یکه خررات مرتبط با هو  مننوع  یبر  امعه داشته باشدب در حال
هو    یرا کاهش دهدب شهروندان از مقررات متوسط تا قو  یقو  راتمقر  یمم ن است تقاضا برا   آورندیاز آن به دست م  ندهیبالقوه در آ  ایآنها از استفاده امروز  

کنند:  یم  تیمرتبط است، حما  ستیز  طیو مح  یبر استقعل شخن   ی ب ندمدت بالقوه هو  مننوع   یا تماع  راتیکه با تأث  یمقاب ه با دو چالش ال    یبرا   یمننوع
 ب یهو  مننوع  یانرژ یورو بهره تیشفای بیبه ترت 
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با اتخاذ    یبهداشت   یهاارائه مراقبت  شیایزا   یبرا   ی به عنوان راه  ینیبال  ی هاهبر دانش و داد   یمبتن   یبهداشت   یهامراقبت  یریگمی( در تنم AI)  یهو  مننوع
  ک یاز    نانیارم  ی امع برا   ی به بازرس  ازیاز عوامل و ود دارد که ن  یحال، در واقع تعداد  نیهوشمند، مورد تو ه قرار گریته استب با ا   یو درمان  ین یتشخ  یهامیتنم
 داردب  یبهداشت یهادر حوزه مراقبت داریپا یبر هو  مننوع یمبتن یریگمیتنم ستمیس

28 

 ی یرد برا منحنربه  یحل آموزشدهنده راهارائه  ،یریادگی  ژهیوبه  ، یحل مش عت انسان  یدر تع  برا  ML و  یهو  مننوع   ی استفاده و اثربخش ، یریگ در دوره همه
  ی ریادگی یهانیو ماش یماریب وعیهمچنان به ش نده یآ آزتنیکه شهروندان و ماش یزمان تا ر،یگ همهدر آموز   ML و AI یاتیو نقش ح COVID-19 یری گهمه

از ایراد کمک    یاریدرک نشده باشند، به بس  یدرک و نقش به خوب  نیب ML و  یوابسته باشند، اگر هو  مننوع  ین یهو  ماش  نیداده و ماش  یو الگوها  ندهیآ

استب    ینیماش  یریادگیو    یهو  مننوع  نده، یو آ  ییع   یدر دوره آموزش  یوترسازیدر کاما   یات یحوزه ح  کی  .و خراها تمرکز کنند  هاشیآزما  یرو  شتریتا ب  کندیم
ا  از  انسان  یهاتییراتر از محدود  اریهوشمند است که بس  ینیماش  یها ستمیهو ، ام ان توسعه س  نیهدف  ا   یکار   یریادگیو    یحوزه هو  مننوع  نیهستندب 

  ن یاز زبان زت  یهو  مننوع  د، یبه گذشته برگرد  اگر  .به سرعت رشد کرده است  ی نبش چهار  لنعت  یابزارها  یازهایسال گذشته در پاسخ به ن  20در    ینیماش
پرداختن به مسائل    نیدرک و اقدا  در ح  تی گریت که ظری  جهیتوان نتیم  جه، یها و دانش استب در نتییاز توانا  یعیوس  ف یبا ر  ینی ماش  یگریته شده است که به معنا

 ب است  یاساس هو  مننوع  ، یانسان
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ا را که شرکت  ییها( رو AI)  یکه هو  مننوع   شودیم   ینیبشیپ ارز  م   جاد، یها  اساسبه  شوند را یارائه و  ذب  ا   ریی تغ  یرور  با  از    یاریحال، بس  نیدهدب 
  توانند یم  یدیتول  یهاکنندب چگونه شرکتیتع  م  اسیخود در مق  اتیو عم   یتجار  یهادر مدل  یهو  مننوع   یهاتیقاب   زیآم   تی ذب مویق  یبرا   دکنندگانیتول
سه مجموعه   هاایتهیکنندب    ینوآور   یتالیجید  ی دهسیدر سرو  یهو  مننوع  یبنداسیمق  یخود را برا   یتجار  یهارا توسعه دهند و مدل  یهو  مننوع  یهاتیقاب 

ها  شرکت  ها، تیقاب   نیگستر  ا   یب برا یهو  مننوع   یسازیو دموکراس  تم، ی: خط لوله داده، توسعه الگوردهندیرا نشان م  یهو  مننوع  یات یح  یهاتیاز قاب 
کنندب ما    ینوآور  ر، یپذاسیمق  ستمیاکوس  یساز اارچهیبر داده و    یمبتن  لیات تحویچابک، عم    یمشترک مشتر  جادیوکار خود را با تمرکز بر اکسب  یهامدل   دیبا
بازخورد    یهاو ح قه  هاسمیکه بر م ان   میکنیم  بی وکار ترکدر مدل کسب  ینوآور   یاز رر  یهو  مننوع  یبنداسی مق  یبرا   یت ام    یرا در چارچوب  هانشیب  نیا 

  ت یوکار و ماهکسب  یهامدل  ، ینوآور  یندهایدر محنوزت، خدمات، یرآ  یاساس   راتیی تغ  جادیانداز ا ( چشمAI)  یهو  مننوع   یهاییناور  ری ت ث  بکندیم  دیتأک
اکوس  یتجار  یهاتییعال بر م  تالیجید  یدهسیکه منر  سرو  یلنعت   یهاستمیدر  ندها،  ی»تحول در یرآ  یتالیجید  یدهسیسرو  بکندیرا یراهم م  رندیگیرا در 
از   یا گسترده فی از ر یناش ایتهی شیارائه و  ذب ارز  خدمات ایزا  جاد، یها به منظور ا مرتبط با آن  یهاستمیو اکوس ی لنعت  یهادر شرکت شنهاداتیو پ هاتیقاب 

 یهایاست که یناور  نیا   تالیجید  یدهسیسرو  یال   شنهادیاستب پ  یو محاسبات ابر   ی، هو  مننوعکعن داده ،  ا یاش  نترنتییعال مانند ا   تالیجید  یهاییناور
ا   دی د  یدرآمد  یهاانیو  ذب ارز  از  ر  جادیا   یبرا   یسازسیسرو  یبرا   یاساس  یهایرلت  یمانند هو  مننوع   یتالیجید  ریتنیاز رقبا با پذ  زیتما  جادی و 

  ی تالیجیشودب د  یم  ف یتول  یساز  یتال یجیش ل د  نیتر  شریتهیمعموزً به عنوان پ  یهو  مننوع  بکنندییراهم م   یمشتر   ج یاز نتا  یبان یپشت  یبرا   شتریب  تیمسئول
است   یندییرآ  نیاستب ا   ییو درآمدزا  ین یآیرارز   دی د  یهاارائه یرلت  یبرا   لیو تح   هیمانند حسگرها، اتنازت و تجز  تالیجید  یشدن شامل استفاده از یناور

 همراه استب   یلنعت   دکنندگانیتول   یبرا   یدهسیسرو  یشدن معموزً با اتخاذ استراتژ  یتالیجیاست که د  نیا   یدین ته ک   کیب  دارد  یدیتول   عیبر لنا  یقیعم  ریکه تأث 
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 گیری و پیشنهادها نتیجه
، در این قسمت به سوازت تحقی     3های حالل از بررسی آنها مراب  با  دول  پس از بررسی مقازت منتخب نهایی و یایته

 شود:پرداخته می

نفعی  انسانی پایدار کدامند؟ پایداری یردی )توسعه یردی پایدار(، پایداری اقتنادی )سودآوری برای ذی ابعاد مدیریت منابع   -

نفعان انسانی در درون و بیرون سازمان( و پایداری زیست محیری )برای به نا  سهامداران(، پایداری ا تماعی )برای ذی

 نفعی به نا  سیاره(ذی

ابعاد هو  مننوعی مورد نیاز در مدیریت منابع انسانی کدامند؟  هو  مننوعی برای توسعه یردی، هو  مننوعی  -

یرایندهای  و  یردی  یرایندهای  از  متاثر  سازمانی  توسعه  برای  مننوعی  انسانی، هو   منابع  یرایندهای  توسعه  برای 

 مدیریت منابع انسانی 

انسانی پایدار مبتنی بر هو  مننوعی چگونه است؟ پس از بخش بحث و بررسی و در ش ل -   1مدل مدیریت منابع 

 نمایش داده شده استب

بر هوش مصنوعی: برنامه   پایداری فردی مبتنی  ک یه  شامل  مننوعی  هو   بر  مبتنی  یردی  هو   پایداری  اقدامات  و  ها 
مننوعی تاثیرگذار بر پایداری یردی همچون؛ ب ارگیری هو  مننوعی در یرایند آموز ، توسعه و یادگیری ایراد، کاربرد آن در  

های شخنیتی و ریتاری باشدب به عنوان مثال هو  مننوعی می تواند با تو ه به ویژگینظا  سعمت  سمی و روانی ایراد می
همچنین سبک یادگیری یرد، بهترین برنامه آموزشی و یادگیری را ارائه نماید و بر اساس نتایج کسب شده از ا رای آن بهترین  

تواند منجر به تحول در یرایند آموز   است که میهایی  بازخورد را نیز ارائه نمایدب بنابراین هو  مننوعی ی ی از مهمترین یناوری
تواند با تو ه به نیازهای حال و آینده یرد در راستای تحق  اهداف سازی شده شودب حتی هو  مننوعی میو توسعه شخنی

کرده و محتوا و دوره های مناسب برای او را که در ریع نیازهایش بینی  یردی و سازمانی نیازهای آموزشی و یادگیری را پیش 
اثرگذار است پیشنهاد دهدب در حوزه سعمت هم هو  مننوعی به کمک سایر ابزارهای یناوری همچون اینترنت اشیا و کعن 

ها و  تواند روند سعمتی یرد را پایش و کنترل نموده و او را از خررات احتمالی آگاه نمایدب به کمک هو  مننوعی ورز  داده می
 گرددب های  سمانی یرد پیشنهاد شده و همچنین رژیمی غذایی مناسب او ارائه میحرکات ورزشی متناسب با ویژگی

انسانی: منابع  مدیریت  فرایندهای  بر هوش مصنوعی  مبتنی  اجتماعی  برنامه   پایداری  ک یه  هو   شامل  اقدامات  و  ها 
مننوعی تاثیرگذار بر یرایندهای مدیریت منابع انسانی با هدف پایداری ا تماعی همچون؛ کاربرد هو  مننوعی در یرایند  ذب  

نفعان سازمان، کاربرد آن بر نظا   و استخدا  مناسب و ارتباط با ایراد استخدا  نشده، کاربرد آن در نظا  سعمت  سمی و روانی ذی
نفعان بیرونی، کاربرد آن در ایجاد و  آموز  و توسعه  امعه، کاربرد آن در حوزه ارائه خدمات و ریاه ا تماعی برای کارکنان و ذی 

ایی و انتخاب ایراد نیازمند کمک و یاری دادن برور لحی  و توسعه ارتبارات و تعامعت انسانی در درون و بیرون سازمان، شناس
سازی در بدو استخدا  و معریی  پذیری و ا تماعیمعریی آنان به ایرادی که توانایی کمک کردن را دارند، کاربرد آن در یرایند  امعه
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های ریاهی و  اعضای سازمان و محیط سازمان در کمترین زمان ام ان و با کیفیت مر وب و ی نواخت، تدوین و نظارت بر برنامه 
تواند در حوزه  ها و اقداماتی است که هو  مننوعی می های تیمی و گروهی؛ از  م ه برنامه سعمتی گروهی و همچنین ورز  

 منابع انسانی انجا  داده تا مو بات پایداری ا تماعی را باعث شودب

ها و اقدامات هو  شامل ک یه برنامه   پایداری زیست محیطی مبتنی بر هوش مصنوعی فرایندهای مدیریت منابع انسانی:
مننوعی تاثیرگذار بر یرایندهای مدیریت منابع انسانی با هدف پایداری زیست محیری همچون؛ کاربرد هو  مننوعی در یرایند 

تر هستند، یرایند آموز  در  هت سیاره  ذب و استخدا  ایرادی که در حوزه مسئولیت ا تماعی و مدیریت منابع انسانی سبز یعال
نفعان شرکت، کاربرد آن در امور مسئولیت ا تماعی حوزه محیط زیست شرکت، تشوی  و حمایت از ایرادی  سبزتر به کمک ذی

ارائه راه ارهای  که در داخل و خارج سازمان به موضوع محیط زیست اهمیت می های مخت ف برای  مناسب در موقعیتدهند، 
رتبه و  معریی  سازمان،  با  مرتبط  ایراد  سایر  یا  و  سازمان  داخل  کارکنان  برای  زیست  محیط  و حفظ  و رعایت  پیمان اران  بندی 

 کنندگان حایظ محیط زیست به هم اران در داخل سازمان و سایر ایرادی که در ارتباط با محنوزت سازمان هستندب تامین

نهایتا یک سازمان انتفاعی دنبال سودآوری    پایداری اقتصادی مبتنی بر هوش مصنوعی فرایندهای مدیریت منابع انسانی:
بایست در ب ند مدت  باشدب به همین دلیل ک یه اقدامات حوزه پایداری زیست محیری و ا تماعی میپایدار و یا اقتناد پایدار می

ها و اقدامات هو  مننوعی تاثیرگذار بر یرایندهای مدیریت  منجر به سودآوری و یا پایداری اقتنادی گردد؛ که شامل ک یه برنامه 
با هدف پایداری اقتنادی همچون؛ کاربرد هو  مننوعی در یرایند آموز ، توسعه و یادگیری با هدف نوآوری  انسانی  منابع 

های ی بهبود عم  رد کارکنان، ب ارگیری در کاهش هزینه های شرکت، کاربرد آن براها و کاهش هزینهسازمانی و یا مدیریت هزینه 
 باشدب پذیری کارکنان میآموز ، ایاب و ذهاب،  امعه

ها آیرینی برای منرف کنندگان، کارکنان و سازمانای پتانسیل بازیی  هت ایجاد ارز  برور یزاینده در نتیجه هو  مننوعی
گذارد و تأثیر می بر مدیریت منابع انسانی هو  مننوعی  (ب2023را دارد  )چودهوری و هم اران،  کمک مدیریت منابع انسانیبه

(ب مدیریت 2023کند )یرانسا و هم اران،  با انجا  این کار،  مدیریت منابع انسانی، ماهیت کار، کارگران و محل کار را متحول می
تواری و پانت،  )وری سازمانی  ای به عنوان یک استراتژی برای بهبود بهره کمک هو  مننوعی به رور یزاینده   به منابع انسانی  

هم اران،  2020 و  مالیک  هزینه2022؛  کاهش  پ(  و  )تواری  دارد 2020انت،  ها  کاربرد  سازمانی  عم  رد  پایداری  همچنین  و   )
مدیریت منابع انسانی    اندبرا ایزایش داده منابع انسانی های های هو  مننوعی قاب یت(ب برنامه 2022)آلنامرویی، ر وب و ازگیت،  

شده با هو  مننوعی، اهمیت استراتژیک را برای دستیابی به نتایج در سر  حوزه مدیریت منابع انسانی و نتایج سازمانی  تقویت
های کاری با کارایی  ای از شیوه(ب به عنوان زیرمجموعه2023پری شات و هم اران، )برای مزیت رقابتی پایدار در نظر گریته است  

 دهد که نسل بعدیمی  شود و نشانسازی میسازی شده در سر  یردی پیاده، مدیریت منابع انسانی شخنی(HPWP)باز  

های منابع حلبرای ارائه راه ننوعیهای منابع انسانی پیشریته و هو  متر بوده و با پذیر  تح یلمدیریت منابع انسانی موی 
مناسب میانسانی  و هم اران،  تر  )هانگ  نقش  دید2023باشد  انسانی (ب  آوردن هو    منابع  دست  به  با  رقابتی  مزیت  ایجاد 

هایی مانند سرعت و پاسخگویی خواهد بود )لی و هم اران، ها در  نبههای شرکتمننوعی و استفاده از آن برای ایزایش قاب یت
؛  2020منابع انسانی شامل؛  ذب و استخدا  )برهیل، بنعحمار و زبانی،    (ب هو  مننوعی در یرایندهای مخت ف مدیریت2023
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؛  یا و  0؛  2020(؛ آموز  و یادگیری )برهیل، بنعحمار و زبانی،  2023؛ آیدین و توران،  2018؛  یا و چن،  2020تواری و پانت،  
(؛   مدیریت عم  رد، مدیریت ارتبارات کارکنان،   2018؛ ؛  یا و چن،  2020(؛  حقوق و مزایا )برهیل، بنعحمار و زبانی،  2018چن،  
 باشدب (تاثیرگذار می2018ریزی استراتژی ) یا و چن، برنامه 

توان به استفاده از مقازت و منابع انگ یسی بوده و همچنین عد  استفاده از رو  تحقی   های این پژوهش میاز محدودیت    
های  گردد این مدل بر اساس رو  کمی بوده و یقط بر اساس تجارب ع می و عم یاتی نویسندگان ارائه شده استب لذا پیشنهاد می

های حوزه یناوری ارععات و خدمات آنعین( های پیشرو این حوزه )تر یحا شرکتکمی و مراب  با پرسشنامه مر وب در شرکت
 بندی و تح یل گردندب های آن رتبهمورد سنجش و ابعاد و مولفه 
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Abstract: Sustainability and digital transformation are two fundamental challenges that have affected all 

organizational, national and international fields. Due to the fact that human beings are the driving force behind 

development and the ultimate goal of business, the concept of sustainable human resource management has gained 

significant importance in ensuring sustainability. Because man is the factor of development and the goal of 

business development, the issue of sustainability in the field of human beings under the title of sustainable human 

resource management has gained Significant importance. On the other hand, artificial intelligence has become 

more Meaningful than other digital technologies in various fields, including human resource management, day by 

day in the era of digital transformation. Therefore, the study of sustainable human resource management based on 

artificial intelligence has become an important issue that needs to be analyzed more precisely and deeply. For this 

reason, in this research, with the help of a systematic method, this issue has been investigated to first examine the 

dimensions of sustainable human resource management based on the main processes, and the Synthetic 

applications are explained in each human resource management process with an emphasis on sustainability. To do 

this, four keywords including "sustainable human resource management", "digital human resource management", 

"human resource management and artificial intelligence" and "sustainability and artificial intelligence" were 

selected from three reliable databases, Science Direct, Scopus, and Web of Science has been done, After receiving 

265 articles and several stages of screening and checking their title, abstract and content, 30 articles from 

prestigious journals with Q1 rating were selected as final articles. After their detailed and deeper review, the 

Sustainable human resources management model based on artificial intelligence is presented with the aim of 

organizational sustainability. 
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