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Abstract
Introduction: Human capital is considered the most important asset of organizations and a factor in gaining 
sustainable competitive advantage, and artificial intelligence has affected all aspects of human life, including 
human resource functions in organizations. The present study aimed to develop of an electronic human resource 
management model based on Artificial intelligence in medical sciences universities using the Grounded Theory 
method.
Methods: The present qualitative research was conducted using the grounded theory method. The statistical 
population included academic experts and specialists in the fields of human resource management, artificial 
intelligence, and senior managers of the Iran universities of medical sciences. The sample size was 15 people 
using the theoretical saturation principle, who were selected using the purposeful sampling method using the 
snowball method. Data collection was done with semi-structured interviews. The data analysis was performed 
using the open, axial, and selective coding methods with the help of MAXQDA software. To assess the validity 
of the findings, 4 criteria of validity, generalizability, reliability, and confirmability were used, and to assess the 
reliability of the interviews, the test-retest method was used.
Results: The proposed model was identified in the form of 6 selected codes under the headings of causal 
conditions, context, phenomenon, intervening conditions, strategies, and consequences, with 13 core codes and 
29 open codes.
Conclusions: The final model indicates that causal conditions include 2 core codes, context 2 core codes, 
phenomenon 1 core code, intervening conditions 2 core codes, strategies 4 core codes, and consequences 2 core 
codes. It is suggested that the results of the presented model be used in taking advantage of opportunities and 
dealing with threats of artificial intelligence in the organization's human resource management.  
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چکیده 
مقدمــه: ســرمايه انســاني بــه عنــوان مهمتريــن دارایــی ســازمان‌ها و عامــل كســب مزيــت رقابتــي پايــدار بــه شــمار مــي‌رود و هــوش 
مصنوعــی، همــه ابعــاد زندگــی بشــری از جملــه کارکردهــای منابــع انســانی در ســازمان‌ها را تحــت تاثیــر قــرار داده اســت. مطالعــه حاضــر 
بــا هــدف طراحــی الگــوی مدیریــت الکترونیــک منابــع انســانی مبتنــی بــر هــوش مصنوعــی در دانشــگاه‌های علــوم پزشــکی  بــا رویکــرد 

نظریــه داده بنیــاد انجــام شــد.
روش کار: پژوهــش کیفــی حاضــر بــا بکارگیــری روش نظریــه داده بنیــاد انجــام شــد. جامعــه آمــاری، شــامل خبــرگان دانشــگاهی و 
متخصصــان در حوزه‌هــای مدیریــت منابــع انســانی، هــوش مصنوعــی و مدیــران ارشــد دانشــگاه‌های ‌علــوم پزشــکی ایــران بودنــد. تعــداد 
نمونــه بــا اســتفاده از اصــل اشــباع نظــری 15تــن بــود کــه بــا اســتفاده از روش نمونــه گیــری هدفمنــد بــه روش گلولــه برفــی انتخــاب 
شــدند. جمــع‌آوری داده‌هــا بــا مصاحبــه نیمــه ســاختاریافته انجــام شــد. تحلیــل داده‌هــا بــا روش کدگــذاری بــاز، محــوری و انتخابــی بــا 
کمــک نــرم افــزار مکــس کیــو دا  انجــام شــد. بــرای ســنجش روایــی یافته‌هــا از 4 معیــار اعتبارپذیــري، تعمیــم پذیــري، اطمینان‌پذیــري 

و تأییدپذیــري و بــراي ســنجش پایایــي مصاحبه‌هــا از روش بازآزمــون اســتفاده شــد. 
یافته‌هــا: الگــوی پیشــنهادی در قالــب 6 کــد انتخابــی تحــت عنــوان مولفه‌هــای شــرایط علــی، زمینــه‌‌، پدیــده، شــرایط مداخله‌گــر، 

راهبردهــا و پیامدهــا بــا 13 کــد محــوری و 29 کــد بــاز شناســایی شــد. 
نتیجه‌گیــری: الگــوی نهایــی بیانگــر ایــن اســت کــه شــرایط علــی شــامل 2 کــد محــوری، زمینــه 2 کــد محــوری، پدیــده 1 کــد 
ــردد از  ــد. پیشــنهاد می‌گ ــد محــوری می‌باش ــا 2 ک ــد محــوری و پیامده ــا 4 ک ــد محــوری، راهبرده ــر 2 ک ــرایط مداخله‌گ محــوری، ش
ــع انســانی ســازمان  ــت مناب ــدات هــوش مصنوعــی در مدیری ــا تهدی ــه ب ــدی از فرصت‌هــا و مقابل ــه شــده در بهره‌من ــج الگــوی ارائ نتای

اســتفاده شــود.
کلیدواژه‌ها: مدیریت الکترونیک منابع انسانی، هوش مصنوعی، نظریه داده بنیاد.
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صادق راستی و همکاران

مقدمه      
ــازمان  ــی در س ــن دارای ــا ارزش‌تری ــوان ب ــه عن ــانی ب ــروی انس نی
ــره  ــش به ــرای افزای ــا ب ــاش ه ــام ت ــود )1(. تم ــی می‌ش تلق
ــودآوری  ــان از س ــا و اطمین ــه ه ــش هزین ــروی کار، کاه وری نی
ــرای  ــدید ب ــت ش ــد )2( رقاب ــی نام ــانی م ــع انس ــت مناب را مدیری
جــذب اســتعدادها، تغییــرات جمعیــت شــناختی نیــروی کار، کمبــود 
مهــارت هــا و عوامــل دیگــر ســازمان هــا را ملــزم بــه اســتفاده از 
روش‌هــای نویــن در مدیریــت موثــر ســرمایه انســانی کــرده اســت 
)3(.  از ســوی دیگــر، متغیرهــای جهانــی ســازی، پیشــرفت هــای 
ــذار  ــانی تاثیرگ ــع انس ــر مناب ــور ب ــای کار نوظه ــاوری و بازاره فن
ــی و  ــه الکترونیک ــرایط ب ــن ش ــا در ای ــرای بق ــازمان ب ــوده و س ب
دیجیتالــی کــردن محیــط کار روی آورده‌انــد )4(. لــذا در  20ســال 
گذشــته، فنــاوری بــرای پشــتیبانی از عملکــرد منابــع انســانی تأثیــر 
شــگرفی در روندهــا و روش هــای مدیریــت منابــع انســانی داشــته 
ــانی                                                           ــع انس ــات مناب ــتم اطلاع ــام سیس ــه ن ــدی ب ــه جدی و زمین
ــده  ــود آم ــه وج )Human Resource Information System( ب
اســت )5(. برخــی از پژوهشــگران ایــن زمینــه جدیــد را مدیریــت 
ــد )6،7(.  ــده ان ــز خوان ــع انســانی )E-HRM( نی الکترونیــک مناب

ــه  ــال« تجرب ــول دیجیت ــدی از »تح ــوج جدی ــر م ــر حاض در عص
می‌شــود کــه مبتنــی بــر اســتفاده گســترده تــر از هــوش 
ــه  ــت ک ــازمان‌ها اس ــی )artificial intelligence( در س مصنوع
ــی  ــوش مصنوع ــود )8(. ه ــه ش ــمند« گفت ــول هوش ــه آن »تح ب
بــه عنــوان ابــزاری حیاتــی بــرای تســریع تحــول دیجیتالــی تلقــی 
ــه  ــت و مجموع ــا اس ــر کلان داده ه ــی ب ــه مبتن ــود ک ــی ش م
ــد  ــل و اجــرا مــی کن ــه، تحلی ــا را درک، مطالع ــم ه ای از الگوریت
ــانی  ــع انس ــت مناب ــی در مدیری ــوش مصنوع ــازی ه )9(.  پیاده‌س
ــل  ــا حداق ــه را ب ــت، ارزش بهین ــرفت مثب ــک پیش ــوان ی ــه عن ب
هزینــه ایجــاد کنــد و بــر توســعه ابزارهایــی بــا قــدرت تشــخیص، 
یادگیــری و عقــل قابــل مقایســه بــا انســان متمرکــز اســت )10(. 
ــرد هــوش مصنوعــی  ــورد کارب در حــال حاضــر، پژوهش‌هــا در م
در مدیریــت منابــع انســانی کافــی نیســت و مســتلزم آن اســت کــه 
کارشناســان و پژوهشــگران ایــن حــوزه، ادبیــات موجــود را بررســی 
ــا  ــع انســانیِ تقویــت شــونده ب کننــد، قابلیت‌هــا و حوزه‌هــای مناب
کمــک هــوش مصنوعــی را شناســایی نمــوده و چارچوبــی جدیــد 

ــد )11 ، 12(.  ــی کنن بازآفرین
ــواع  ــرداری از هــوش مصنوعــی در ان ــورد بهــره ب ــات در م مطالع
ــتی  ــازمان‌های بهداش ــه س ــی از جمل ــش دولت ــای بخ ــوزه ه ح
درمانــی انجــام شــده اســت )13(. نگرانــی هــا در ایــن حــوزه اغلب 
بــا آگاهــی از تقاضــای رو بــه رشــد مراقبــت هــای مزمــن، از یــک 

ســو و افزایــش میــزان فرســودگی شــغلی در بیــن کارکنــان حــوزه 
ــش  ــت و افزای ــد جمعی ــا رش ــذا ب ــت )14(. ل ــراه اس ــامت هم س
ــروی کار  ــی در نی ــه جوی ــون صرف ــه فن ــت ب ــن صنع ــا، ای تقاض
ــراد و  ــتری از اف ــداد بیش ــامت، تع ــن درک س ــا ضم ــاز دارد ت نی
ــه  ــان جامع ــت و درم ــش بهداش ــا، بخ ــی در هزینه‌ه ــه جوی صرف
ــه  ــد کلی ــی می‌توان ــوش مصنوع ــد )15(. ه ــش ده ــر پوش را بهت
کارکردهــای منابــع انســانی از اســتخدام، انتخــاب، آمــوزش، 
توســعه، جبــران خدمــات و مدیریــت عملکــرد را تقویــت کنــد )16( 
و واحدهــای منابــع انســانی را قــادر بــه انجــام کارهــای خلاقانــه و 
راهبــردی بیشــتری مــی کنــد )17(، تصمیمــات براســاس مبانــی 
کمــی انجــام می‌شــود و نقــش راهبــردی منابــع انســانی را در ابعــاد 
مختلــف بهبــود مــی بخشــد )18(. هــوش مصنوعــی ایــن ظرفیــت 
ــرد«  ــوا و کارک ــل محت ــی و تحلی ــه »بازآفرین ــه در مرحل را دارد ک
بــه وســیله اتوماســیون فرایندهــای نظــام مدیریــت منابــع انســانی 
ــی  ــا توســعه نرم‌افزارهــای تحلیل ــود و رشــد« ب ــه »بهب و در مرحل
ــای  ــامانه ه ــره )Expert Systems( و س ــامانه‌های خب ــد س مانن
ــه را  ــم )Decision Support Systems(؛ زمین ــت از تصمی حمای
ــوغ الکترونیکــی فراهــم نمایــد  ــالای بل ــه ســطوح ب ــرای ورود ب ب
ــتقرار  ــکی را در خصــوص اس ــوم پزش ــگاه دانشــگاه‌‌های عل و جای

ــت الکترونیــک ارتقــا بخشــد )19(. دول
در بعــد کاربــردی نیــز رســیدن بــه ســطح قابل قبــول بــه کارگیری 
ــه دلیــل ابعــاد گســترده  ــر هــوش مصنوعــی ب خدمــات مبتنــی ب
ــا،  ــامانه ه ــعه‌دهندگان س ــرای توس ــری آن، ب ــه کارگی ــذار ب اثرگ
ــران نهایــی دارای اهمیــت اســت  ــی و کارب ــران در ســطح مل مدی

 .)20(
مدیریــت  الگــوی  خصــوص  در  پیشــین  پژوهش‌هــای  در 
الکترونیــک منابــع انســانی مبتنــی بــر هــوش مصنوعی؛ ســرفرازی 
و همــکاران )21( مطالعــه ای تحــت عنــوان »مــدل بهینه‌ســازی 
ــع انســانی« در نظــام بانکــی  ــک مناب ــت الکترونی ــتقرار مدیری اس
ایــران پرداختنــد. نتایــج  6 دســته عامــل مهــم در اســتقرار بهینــه را 
شناســایی کــرد کــه شــامل عوامــل ســازمانی، محیطــی، فرآینــدی، 
فرهنگــی، هوشمندســازی، فناورانــه و فــردی مــی باشــد. امــا ایــن 
ــه  ــم ب ــت تعمی ــه عــدم قابلی پژوهــش دارای کاســتی‌هایی از جمل
ســایر ســازمان‌ها، عــدم تمرکــز بــر هــوش مصنوعــی، عــدم توجــه 
ــال و  ــای دیجیت ــود مهارت‌ه ــد کمب ــی مانن ــای اجرای ــه چالش‌ه ب
مســائل امنیتــی، و نبــود یــک الگــوی عملیاتــی گام‌بــه‌گام بــرای 
ــر هــوش  ــع انســانی مبتنــی ب اســتقرار مدیریــت الکترونیــک مناب
مصنوعــی مــی باشــد. اژدری و همــکاران )22( مقالــه ای بــا عنوان 
»الگــوی بومــی شــاخص هــای موثــر در بــه کارگیــری خدمــات 
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ــری  ــش اب ــر رایان ــی ب ــک مبتن ــع انســانی الکترونی ــت مناب مدیری
در شــرکت هــای دانــش بنیــان« بــا روش آمیختــه انجــام دادنــد. 
نتایــج بــرازش الگــو نشــان داد کــه در بعد فنــاوری مزایــای مرتبط، 
عــدم اطمینــان، پیچیدگــی، انطباق‌پذیــری و آزمون-پذیــری، 
ــازار، حمایــت رایانشــی  ــت، صنعــت، ب در بعــد محیــط فشــار رقاب
خارجــی و موقعیــت فیزیکــی و در بعــد ســازمان آمادگــی ســازمانی، 
حمایــت مدیــر ارشــد، تجربــة قبلــی مبتنی بــر فنــاوری و اســتقبال 
از نــوآوری ابعــاد اصلــی الگــوی بــه کارگیــری خدمــات مدیریــت 
منابــع انســانی الکترونیــک مبتنــی بــر رایانــش ابــری اســت. ایــن 
پژوهــش صرفــا تمرکــز رایانــش ابــری )بــه عنــوان ابــزار فنــاوری( 
دارد و محــدود بــه شــرکت‌های دانش‌بنیــان بــوده و قابــل 
ــه ســایر ســازمان‌ها و شــرکت‌های دولتــی و خصوصــی  ــم ب تعمی
ــوان »الگــوی  ــکاران )23( تحــت عن ــی و هم ــه تراب نیســت. مقال
ــر  ــع انســانی الکترونیــک در ســازمان‌های دولتــی ب مدیریــت مناب
ــاوری  ــات و فن ــن« در وزارت ارتباط ــی نوی ــات دولت ــاس خدم اس
اطلاعــات بــا اســتفاده از روش آمیختــه انجــام شــده اســت. تحلیــل 
داده‌هــا نشــان داد کــه فشــارهای ناشــی از سیاســت‌های نظــام و 
ضــرورت همگامــی بــا نگرش‌هــای جهانــی بــه ســمت مدیریــت 
ــر در  ــل مؤث ــد. عوام ــت می‌کن ــک هدای ــانی الکترونی ــع انس مناب
ــران،  ــکات بازیگ ــاختاری، ن ــات س ــامل توجه ــت ش ــن حرک ای
ــوی  ــی اســت. الگ ــای حاکمیت ــن و دغدغه‌ه ــی نوی ــات دولت خدم
پیاده‌ســازی در شــرکت‌های دولتــی شــامل شــرایط عملــی، 
ســازوکارها، شــرایط زمینــه‌ای، میانجــی و پیامدهــا اســت. بــا ایــن 
ــه  ــه ســازمان‌های دولتــی محــدود شــده، ب حــال، ایــن مطالعــه ب
هــوش مصنوعــی توجــه نکــرده و جنبه‌هــای فرهنگــی، اجتماعــی 

ــرده اســت.  ــق بررســی نک ــور عمی و اقتصــادی را به‌ط
ــک  ــت الکترونی ــه مدیری ــکاران )24( در مقال Bondarouk و هم

منابــع انســانی: چهــار دهــه پژوهــش در مــورد پذیــرش و عواقــب 
ــوب  ــک چارچ ــه ی ــت ارائ ــه جه ــن زمین ــا در ای ــام داده ت آن، انج
ــای  ــرای پژوهش‌ه ــی ب ــوان مبنای ــه عن ــه ب ــه و یکپارچ خلاص
آینــده، ارائــه شــود. آن هــا دریافتنــد کــه عوامــل موثــر در پذیــرش 
ــوزه  ــه 3 ح ــوان ب ــانی را می‌ت ــع انس ــک مناب ــت الکترونی مدیری
 )25( Sandefer .فناورانــه، ســازمانی و انســانی تقســیم کــرد
در مطالعــه‌ای داده‌هــای حاصــل از 274 کارشــناس ارشــد در 
ــر  ــا( و غی ــتان‌ها و درمانگاه‌ه ــد بیمارس ــی )مانن ــازمان‌های بالین س
ــزار و شــرکت‌های مشــاوره( را  ــی )شــامل فروشــندگان نرم‌اف بالین
ارزیابــی نمــود و بــه شناســایی مهارت‌هــای شــغلی، شایســتگی‌ها 
و تحصیــات مــورد نیــاز متخصصــان مدیریــت اطلاعات ســامت 
پرداخــت. داده هــا بــرای بررســی بــه انجمــن آمریکایــی مدیریــت 

ــده  ــایی ش ــای شناس ــد. مهارت‌ه ــال ش ــامت ارس ــات س اطلاع
ــت الکترونیکــی  ــاوری، مدیری ــباتی فن ــای محاس ــامل مهارت‌ه ش
اطلاعــات ســامت، حریــم خصوصــی و امنیــت اطلاعــات، 
ــود اســناد  ــد )بهب ــت چرخــه درآم مهــارت برنامه‌نویســی، و مدیری
بالینــی( بــود. Strohmeier & Piazza )26( در مطالعــه‌ای بــا 
ــانی«  ــع انس ــت مناب ــی در مدیری ــوش مصنوع ــون ه ــوان »فن عن
ــت  ــی در مدیری ــری هــوش مصنوع ــت بکارگی ــه بررســی ظرفی ب
منابــع انســانی پرداختنــد و 6 کاربــرد هــوش مصنوعــی در مدیریت 
ــرک  ــی ت ــد: پیش‌بین ــه کردن ــرح ارائ ــن ش ــانی را بدی ــع انس مناب
 Artificial( ــا شــبکه‌های عصبــی مصنوعــی ــان ب خدمــت کارکن
Neural Networks - ANN(، جســتجوی کاندیــدا بــا موتورهــای 

 Knowledge-Based Search( بنیــان  دانــش  جســتجوی 
ــک  ــای ژنتی ــا الگوریتم‌ه ــان ب ــت‌بندی کارکن Engines(، فهرس

منابــع  احساســات  تحلیــل   ،)Genetic Algorithms - GA(
انســانی بــا متــن‌کاوی )Text Mining(، بررســی رزومــه متقاضیان 
شــغل بــا اســتخراج اطلاعــات )information extraction( و ارائه 
ــی  ــخ صوت ــا پاس ــان ب ــه کارکن ــده ب ــازی ش ــات شخصی‌س خدم

.)Interactive Voice Response - IVR( تعاملــی
ــده  ــام ش ــای انج ــی پژوهش‌ه ــینه و بررس ــات پیش ــرور مطالع م
نشــان مــی دهــد اکثــر پژوهش‌هــا بــر روی ظرفیت‌هــای 
ــد و از بررســی چالش‌هــای  فنــی و عوامــل ســازمانی تمرکــز دارن
ــد.  ــل مانده‌ان ــی غاف ــای فرهنگ ــا و نیازه ــت داده‌ه ــی، امنی اجرای
ــر  ــک عنص ــوان ی ــه عن ــی ب ــوش مصنوع ــش ه ــن، نق همچنی
بهینه‌ســازی فرآیندهــا و تصمیم‌گیری‌هــا کمتــر  کلیــدی در 
ــود  ــدم وج ــر، ع ــوی دیگ ــت. از س ــه اس ــرار گرفت ــه ق ــورد توج م
ــو در  ــن الگ ــازی ای ــرای پیاده‌س ــه‌گام ب ــی گام ‌ب ــای عملیات الگوه
ــوم پزشــکی  ــع انســانی در دانشــگاه‌‌های عل ــت مناب ــوزه مدیری ح
و خدمــات بهداشــتی درمانــی ایــران نشــان‌دهنده نیــاز بــه 
ــر  ــرفت بهت ــرای پیش ــن ب ــت. همچنی ــر اس ــای جامع‌ت پژوهش‌ه
همــکاری و هماهنگــی تیمــی در گروه‌هــای انســان و ربــات نیــاز 
بــه ایجــاد چارچوبــی مشــترک می‌باشــد کــه بــر روی موضوعــات 
ــز  ــا و هنجارهــای اجتماعــی متمرک ــی، نقش‌ه صلاحیت‌هــای فن
ــه منظــور پرکــردن ایــن  ــن، مطالعــه حاضــر ب باشــد )27(. بنابرای
خلاهــا و ارائــه یــک چارچــوب جامــع، بــا هــدف طراحــی الگــوی 
مدیریــت الکترونیــک منابــع انســانی مبتنــی بــر هــوش مصنوعــی 
ــی  ــتی درمان ــات بهداش ــکی و خدم ــوم پزش ــگاه‌های عل در دانش

ــاد انجــام شــد.   ــه داده بنی ــا رویکــرد نظری ــران  ب ای
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روش کار
ــرا شــد،  ــی و رویکــرد اســتقرایی اج ــا روش کیف ــن پژوهــش ب اي
کــه در آن بــا كمــك مشــاهدات، مصاحبه‌هــا و مطالعــات پيشــينه، 
داده‌هــا جمــع‌آوری و تحلیــل شــدند تــا فرضیاتــی ارائــه شــوند و 
ــي  ــش يكف ــن پژوه ــرد اي ــذا راهب ــرد. ل ــکل گی ــه ش ــوی اولی الگ
ــک  ــاد ی ــه داده بني ــاد مي‌باشــد. نظری ــه داده بني ــاي نظري ــر مبن ب
راهبــرد پژوهشــي عــام، اســتقرایی و تفســيري اســت کــه هــدف 
از آن ســاخت نظریــه اســت کــه می‌توانــد در پژوهش‌هــای 
ــه  ــود )28(. جامع ــم داده ش ــط و تعمی ــده، بس ــوده ش ــدی آزم بع
آمــاری، شــامل خبــرگان دانشــگاهی و متخصصــان در حوزه‌هــای 
مدیریــت منابــع انســانی، فنــاوری و هــوش مصنوعــی و مدیــران 
ــد. بــه عقیــده  ارشــد و سیاســتگذاران دانشــگاه‌علوم پزشــکی بودن
Corbin  & Strauss در نمونــه بــرداری نظــری؛ گــردآوری داده‌هــا 

بــر اســاس مفاهیــم شــکل‌دهنده نطریــه اولیــه صــورت می‌گیــرد 
و بــر مقایســه مســتمر اســتوار اســت و هــدف آن بهینــه ســاختن 
مفاهیــم شــکل دهنــده نطریــه نهایــی اســت. اگرچــه نمونه‌گیــری 
ــرفت  ــوازات پیش ــه م ــی ب ــت ول ــن اس ــش نامعی ــاز پژوه در آغ
ــا  ــه مقوله‌ه ــه هم ــد ک ــان می‌یاب ــی پای ــود و زمان ــز می‌ش متمرک

اشــباع شــوند )28(. 
ــک  ــه ی ــی ک ــری گلوله‌برف ــر از روش نمونه‌گی ــش حاض در پژوه
روش نمونه‌گیــری هدفمنــد و غیراحتمالــی اســت اســتفاده شــد کــه 
ــرای  ــارکت‌کننده ب ــرد مش ــه از ف ــن نمون ــایی اولی ــس از شناس پ
ــن  ــه همی ــه اســتفاده شــد و ب ــن نمون شناســایی و انتخــاب دومی
ترتیــب نمونه‌هــای دیگــر انتخــاب شــدند و نهایتــاً بــا رســیدن بــه 

اشــباع نظــری تعــداد 15 تــن از خبــرگان شناســایی شــدند. 
معیــار ورود بــه مصاحبــه شــامل دارا بــودن حداقــل مــدرک 
ــا  ــر ب کارشناســی ارشــد در یکــی از رشــته‌های مدیریــت، کامپیوت
گرایــش هــوش مصنوعــی و داشــتن حداقــل 3 ســال ســابقه کار 
ــک پژوهــش دانشــگاهی  ــل ی ــا انتشــار حداق ــط ی در حــوزه مرتب
مرتبــط بــا موضــوع مطالعــه بــود. معیــار خــروج از مطالعــه شــامل 
ــر نحــوی از  ــه ه ــه ب ــن اجــرای مصاحب ــه در حی ــود ک ــرادی ب اف
انجــام مصاحبــه یــا پاســخ بــه پرســش امتنــاع کــرده و حاضــر بــه 
ادامــه پژوهــش نبودنــد یــا علــی رغــم تماس‌هــای مکــرر حاضــر 

بــه تنظیــم وقــت بــرای مصاحبــه نشــدند. 
 Corbin  & Strauss ــد ــت نظام‌من ــاس رهیاف ــر اس ــوالات ب س

ــل مطــرح شــد:  ــه شــرح ذی )28( ب
- بــــه نظـــر شــــما مدیریــت الکترونیــک منابع انســانی مبتنی بر 
هوش مصنوعی از چــــه عواملی تأثیـــر مــــی پذیـــرد ؟ به عبارت 
دیگــر چــرا واحدهــای منابــع انســانی امــروزه ناچــار بــه اســتفاده 

از فنــاوری هــوش مصنوعــی در فرایندهــای خــود هســتند و چــه 
ضرورتی دارد )شـــرایط علـی(؟

- از دیــدگاه شـــما چـــه شــرایط زمینه‌ای اجــرای الگــوی مدیریت 
الکترونیــک منابــع انســانی مبتنــی بــر هــوش مصنوعی را تســهیل 

مــی کنــد )زمینــه(؟ 
- تلقــی شــما از مولفه‌هــای مدیریــت الکترونیــک منابــع انســانی 
مبتنــی بــر هــوش مصنوعــی چیســت و چــه تعریفــی دارد )پدیده(؟
- به نظر شــــما چــــه شــرایطی باعث اختلال در اجـــرای الگوی 
مدیریــت الکترونیــک منابــع انســانی مبتنــی بــر هــوش مصنوعــی 

مــی شــود )شــرایط مداخلــه گــر(؟
ــی  ــای عملیات ــی و راهبرده ــای اجرای ــما روش‌ه ــر ش ــه نظ - ب
ــر  ــی ب ــع انســانی مبتن ــک مناب ــت الکترونی ــردن الگــوی مدیری ک

هــوش مصنوعــی کدامنـــــد )راهبردهـــــا(؟
ــوش  ــر ه ــی ب ــانی مبتن ــع انس ــک مناب ــت الکترونی ــر مدیری - اگ
مصنوعــی در ســازمان اجــرا گردد چــه پیامدهایــی دارد )پیامدهـــا(؟
در پاپــان اضافــه شــد کــه چنانچــه مطلــب دیگــری کــه مرتبــط با 
حــوزه پژوهــش اســت و مطــرح نشــده اســت، در صــورت تمایــل 

بیــان فرمائیــد. 
روش جمــع‌آوری داده هــا مصاحبه‌هــای عمیــق نیمــه ســاختاریافته 
ــت  ــوز از معاون ــه، مج ــام مصاحب ــرای انج ــود. ب ــرگان ب ــا خب ب
ــد و از  ــذ ش ــد اخ ــد بیرجن ــامی واح ــگاه آزاد اس ــی دانش پژوهش
ــدگان  ــارکت ‌کنن ــرای مش ــازی ب ــای مج ــا فض ــل ی ــق ایمی طری
ــا  ــه همــکاری، ب ــت آگاهان ــد و جهــت کســب رضای ارســال گردی

ــد.  ــل آم ــه عم ــی ب ــی تلفن ــوندگان هماهنگ مصاحبه‌ش
ســپس بــا تعییــن وقــت قبلــی، مصاحبه‌هــا در محــل کار 
ــه صــورت مجــازی و در محیطــی آرام و  ــا ب مشــارکت‌کنندگان ی
بــدون مراجعه‌کننــده توســط پژوهشــگر اول مقالــه حاضــر ضبــط 
ــد روز  ــد. چن ــرداری ش ــت ب ــدی یادداش ــکات کلی ــان ن و همزم
قبــل از مصاحبــه، ســوالات بــه همــراه شــرح موضــوع در اختیــار 
مشــارکت‌کنندگان قــرار گرفــت تــا بــا آمادگــی کامــل در مصاحبــه 
ــش  ــداف پژوه ــوص اه ــه، در خص ــد. در روز مصاحب ــرکت کنن ش
توضیحاتــی ارائــه شــد و بــه مشــارکت‌کنندگان اطمینــان داده شــد 
کــه اطلاعــات کامــا محرمانــه خواهــد مانــد و مشــخصات آن‌هــا 
ذکــر نخواهــد شــد. میانگیــن مــدت زمــان مصاحبه‌هــا حــدود 50 

دقیقــه بــود.
بــرای تحلیــل داده‌هــای کیفــی گــردآوری شــده لازم اســت تــا 3 
مرحلــه کدگــذاری بــاز، محــوری و انتخابــی ســپری شــوند تــا در 
ــه خلــق  ــا تصویــری عینــی از نظری نهایــت پارادایمــی منطقــی ی
شــده ارائــه گــردد )28(. روز بعــد از مصاحبــه، تحلیــل داده‌هــا بــا 
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ــه طــور مســتمر مــورد  انجــام کدگــذاری داده‌هــا انجــام شــد و ب
ــای  ــاز، داده‌ه ــذاری ب ــت. در کدگ ــرار گرف ــی ق ــی و بررس بازبین
ــد گــردآوری  حاصــل از مصاحبه‌هــا کــه حــول یــک مفهــوم بودن
ــترک  ــای مش ــه معن ــی ک ــوری، مفاهیم ــذاری مح ــد. در کدگ ش
داشــتند در قالــب کــد محــوری کــه در ســطح انتزاعی‌تــر 
ــد ســازماندهی شــدند و در مرحلــه  ــه مفاهیــم قــرار دارن نســبت ب
کدگــذاری انتخابــی در قالــب کــد انتخابــی و تحــت عنــوان مؤلفــه 
)component(، مفاهیمــی کــه بــار معنایــی و محتوایــی مشــترکی 

ــدند )29(. ــرار داده ش ــژه‌ای ق ــات وی ــتند در طبق داش
ــار  ــا از 4 معی ــه ه ــنجي یافت ــراي اعتبارس ــر ب ــش حاض در پژوه
ــم  ــري )credibility(، تعمی ــامل اعتبارپذی Lincoln & Guba  ش

ــري )reliability( و  ــان پذی ــری )generalizability(، اطمین پذی
ــت )30(.  ــده اس ــتفاده ش ــري )verifiability(، اس تأییدپذی

ــتفاده  ــا اس ــورد اعض ــري، از روش بازخ ــي اعتبارپذی ــراي ارزیاب ب
شــد. کــه طــی آن تفســیر گفته‌هــای مشــارکت‌کنندگان و نتایــج 
حاصــل از تحلیــل آن‌هــا بــه مشــارکت کننــدگان عرضــه شــد و 
ــاح  ــن و اص ــد تعیی ــت بودن ــه ادراك نادرس ــه نتیج ــواردی ک م
گردیــد.  بــراي ارزیابــي تعمیــم پذیــري، پژوهشــگران بــه شــرح 
ــه  ــا تفســیر یافته‌هــا پرداخت ــري ت ــه گی ــد پژوهــش از نمون فراین

ــه  ــي ارائ ــوان مصادیق ــه عن ــا را ب ــن مصاحبه‌ه ــه‌ای از مت و نمون
کردنــد، بــه نحــوي کــه خواننــده بتوانــد قابلیــت انتقــال داده‌هــا 
را ارزیابــي کنــد. همچنیــن بــراي بررســي اطمینان‌پذیــري 
ــن از  ــارت 3 ت ــا نظ ــا ب ــل داده‌ه ــع‌آوري و تحلی ــج، جم از نتای
ــام  ــد انج ــد بیرجن ــگاه آزاد واح ــت دانش ــوزه مدیری ــین ح مدرس
شــد و در نهایــت بــراي ارزیابــي تأییدپذیــري نتایــج، یافته‌هــاي 
ــط  ــد و توس ــرار داده ش ــور ق ــین مذک ــار مدرس ــش دراختی پژوه
ــرای  ــو دا  ب ــس کی ــزار مک ــرم اف ــید. از ن ــد رس ــه تأیی ــا ب آن‌ه

ــد  ــتفاده ش ــده  اس ــردآوری ش ــی گ ــای کیف ــل داده‌ه تحلی
پایایــی بــه روش بازآزمــون بــرای ارزیابــی ثبــات شناســه گــذاری 
ــی از  ــی درون موضوع ــد پایای ــد. درص ــتفاده ش ــگر اس پژوهش

ــد )31(.  ــبه گردی ــل محاس ــول ذی فرم
 

بــرای محاســبه پایایــی بــه روش بازآزمــون 3 مصاحبــه انتخــاب و 
هــر کــدام از آن‌هــا 2 بــار در فاصلــه زمانــی 10 روز کدگذاری شــد. 
ــای انجــام  ــی مصاحبه‌ه ــی درون موضوع ــرای پایای ــدد 0/85 ب ع

شــده بــه دســت آمــد )جــدول 1(.

جدول 1: پایایی بازآزمون

ثبات به روش بازآزمونتعداد عدم توافق هاتعداد توافق هاتعداد کدهاعنوانردیف

21950/85مصاحبه 13
241160/91مصاحبه 25
18740/77مصاحبه 312

6327150/85کل

ــه  ــا در فاصل ــوع کده ــد مجم ــدول 1 نشــان می‌ده ــای ج یافته‌ه
زمانــی 10 روزه برابــر بــا 63 اســت. تعــداد کل توافق‌هــای انجــام 
ــا 27 و تعــداد کل عــدم توافق‌هــا  ــر ب شــده بیــن 3 مصاحبــه براب
ــه  ــه ثبــات ب ــوط ب ــذا یافته‌هــای مرب ــا 15 مــورد اســت. ل ــر ب براب
روش بازآزمــون شــان می‌دهــد کــه میــزان پایایــی برابــر بــا 0/85 
ــد،  ــتر از 0/70 می‌باش ــزان آن بیش ــه می ــی ک ــت و از آن‌جای اس
ــوردار  ــبی برخ ــی مناس ــا از پایای ــول اســت و کدگذاری‌ه ــل قب قاب

می‌باشــد )32(. 

یافته‌ها 
شــامل  مشــارکت‌کنندگان  شــناختی  جمعیــت  ویژگی‌هــای 
جنســیت، ســابقه شــغل، میــزان تحصیــات و ســن مــی باشــد کــه 

ــت.  ــده اس ــان داده ش ــدول 2 نش در ج
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جدول 2:  ویژگی های جمعیت شناختی مشارکت‌کنندگان

سهم نسبی )درصد(فراوانیشاخصویژگی

جنسیت
87%13مرد
13%2زن

سابقه شغل 
20%3تا 10 سال

60%9از 10 تا 20 سال
20%3از 20 تا 30 سال

میزان تحصیلات
7%1کارشناسی ارشد

93%14دکتری

سن
60%9بین 30 تا 40
33%5بین 41 تا 50

7%1بالای 50

ــق  ــا از طری ــه ه ــد مقول ــاش ش ــدا ت ــر در ابت ــش حاض در پژوه
کدگــذاری بــاز مشــخص شــوند و طــی کدگــذاری محــوری مقولــه 
هــا بــه هــم مرتبــط مــی شــوند ســپس طــی کدگــذاری انتخابــی، 
مقولــه هــا، مقولــه هــای فرعــی و ارتبــاط آن هــا یکپارچــه مــی 
شــود تــا الگــوی نظــری شــکل گیــرد. در کدگــذاری بــاز جهــت 
ــه  ــذاری و طبق ــا، نام‌گ ــق داده ه ــل دقی ــا تحلی ــم ب کشــف مفاهی
بنــدی آن‌هــا بــه صــورت وســیع انجــام شــد کــه بــر اســاس 165 

عبــارت معنایــی احصــاء شــده 148 کــد اولیــه شناســایی شــد. 
جــدول کدگــذاری بــاز شــامل 2 قســمت مــی باشــد: 1. کدهــای 
اولیــه  2. مقولــه هــای اصلــی و فرعــی اســتخراج شــده از کدهــای 
اولیــه. پیشــامدها، وقایــع و اتفاقــات بــه عنــوان نشــانه‌های بالقــوه 
پدیــده )کدهــای بــاز( در نظــر گرفتــه شــده یــا تحلیــل می‌شــوند 
ــن،  ــد. بنابرای ــت می‌کنن ــی دریاف ــب مفهوم ــان برچس ــن س و بدی
ــانه‌ها،  ــان نش ــا هم ــاز ی ــای ب ــی کده ــار هم‌چین ــق و کن از تطبی

ــوند. )28(.  ــاخته می‌ش ــم س مفاهی
کدگــذاری محــوری، فرآینــد ربــط دهــی مقوله‌هــا بــا زیــر 

ویژگی‌هــا  در ســطح  مقوله‌هــا  دادن  پیونــد  و  مقوله‌هایشــان 
 Corbin & Strauss اســت. بــر اســاس رهیافــت نظام‌منــد
)28(  مجمــوع مقوله‌هــای مســتخرج از داده‌هــای خــام، در قالــب 
الگویــی بــه نــام الگــوی کدگــذاری محــوری گــردآوری می‌شــوند.
ــش  ــازی و پالای ــه س ــا یکپارچ ــی، ب ــذاری انتخاب ــه کدگ در مرحل
کدهــای محــوری در قالــب یــک چارچــوب نظــری 6 کــد انتخابــی 
ــازمانی،  ــل س ــی )عوام ــه شــامل: شــرایط عل مشــخص شــدند ک
جهانی‌ســازی(، زمینــه‌ )الزامــات فنــاوری، الزامــات انســانی(، 
ــر هــوش  ــی ب ــع انســانی مبتن ــک مناب ــت الکترونی ــده )مدیری پدی
مصنوعــی(، شــرایط مداخله‌گــر )عوامــل فرهنگــی، عوامــل 
ــا،  ــیون فراینده ــر اتوماس ــی ب ــرد مبتن ــا )راهب محیطــی(، راهبرده
ــر  ــی ب ــانی مبتن ــع انس ــرد مناب ــواهد، راهب ــر ش ــی ب ــرد مبتن راهب
تخصــص، راهبــرد مدیریــت منابــع انســانی سفارشــی( و پیامدهــا 
ــه(  ــرد جامع ــود عملک ــازمانی، بهب ــردی و س ــرد ف ــود عملک )بهب

ــند. ــی باش ــدول 3 م ــق ج مطاب
 

جدول 3: کدهای باز، محوری و انتخابی

کد بازکد محوریکد انتخابی

شرایط علی

عوامل ساختاریعوامل سازمانی
عوامل راهبردی

جهانی سازی
متغیرهای جهانی سازی

رقابت
رشد فناوری

زمینه‌
زیرساخت سخت افزاریالزامات فناوری

نیروی تخصصیالزامات انسانی
حمایت و پذیرش مشارکت
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مدیریت الکترونیک منابع انسانی مبتنی بر پدیده 
هوش مصنوعی

برنامه ریزی راهبردی نیروی کار
کارمندیابی و جذب مبتنی بر هوش مصنوعی
آموزش و توسعه مبتنی بر هوش مصنوعی
ارزیابی عملکرد مبتنی بر هوش مصنوعی

نظام جبران خدمت مبتنی بر هوش مصنوعی

شرایط مداخله گر
فرهنگ سازمانعوامل فرهنگی

فرهنگ جامعه

محیط کلانعوامل محیطی
محیط خرد

راهبردها

راهبرد مدیریت منابع انسانی مبتنی بر 
اتوماسیون فرایندها

اتوماسیون کارآمد
مدیریت زمان

استفاده از سیستم‌های پشتیبان تصمیم
یادگیری ماشینی

استفاده از داده های واقعیراهبرد مدیریت منابع انسانی مبتنی بر شواهد
الگوریتم‌های پیشرفته

راهبرد مدیریت منابع انسانی مبتنی بر 
بکارگیری نیروی انسانی متخصصتخصص

انطباق پذیریراهبرد مدیریت منابع انسانی سفارشی
آموزش شخصی سازی شده

پیامدها
بهبود عملکرد فردیبهبود عملکرد فردی و سازمانی

بهبود عملکرد سازمانی
بهبود جامعه الکترونیکبهبود عملکرد جامعه

الگوی مفهومی 

ــتخراجی از  ــی اس ــوی کیف ــا  الگ ــش ی ــوی پژوه ــکل 1  الگ ش
داده‌هــای مصاحبــه را بــا در نظــر گرفتــن قالــب نظریــه داده بنیــاد 

را نشــان مــی دهــد. 

 

شکل 1: الگوی مدیریت الکترونیک منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی در دانشگاه‌های علوم پزشکی
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صادق راستی و همکاران

ــط  ــده توس ــل ش ــات نق ــی از جم ــه نمونه‌های ــه ارائ ــه ب در ادام
ــت  ــوی مدیری ــای الگ ــا مولفه‌ه ــاط ب ــوندگان در ارتب مصاحبه‌ش
الکترونیــک منابــع انســانی مبتنــی بــر هــوش مصنوعــی در 

دانشــگاه‌های علــوم پزشــکی پرداختــه می‌شــود. 
ــی )عوامــل ســازمانی و جهانی‌ســازی(: عــده‌ای از  1- شــرایط علّ
مصاحبه‌شــوندگان نظرشــان را در مــورد شــرایط ایــن گونــه بیــان 

ند: نمود
ــرم  ــر )ن مصاحبه‌شــونده شــماره 4: دارای مــدرک دکتــری کامپیوت
ــا 41 ســال ســن و ســابقه 21 ســال در  ــرد، ب ــزار(، جنســیت م اف
خصــوص عوامــل ســازمانی موثــر بــر الگــوی مدیریــت الکترونیک 

منابــع انســانی مبتنــی بــر هــوش مصنوعــی عنــوان کــرد: 
»ســاختار ســازمانی متناســب بــرای بکارگیــری هــوش مصنوعــی 
یکــی از دلایلــی هســت کــه بــه کارگیــری هــوش مصنوعــی رو 

ــه«.  ــروری می‌کن ض
مصاحبه‌شــونده شــماره 11: دارای مــدرک دکتــری مدیریــت 
ــابقه 30  ــال ســن و س ــا 54 س ــرد، ب ــی، جنســیت م ــوزش عال آم

ــرد:  ــان ک ــازمانی بی ــل س ــوص عوام ــال در خص س
»پیچیدگــی، گســتردگی، تنــوع کارهــا و وظایــف در ســازمان هــا 
باعــث شــده کــه یــک فــرد نتونــه اون‌هــا را مدیریــت و نظــارت و 
پایــش کنــه بــرای همیــن از هــوش مصنوعــی اســتفاده می‌کنیم«.

در ادامه بیان نمود: 
ــخت  ــانی رو س ــع انس ــت مناب ــته مدیری ــازمان ناخواس ــدازه س »ان
می‌کنــه و انتظــار میــره سیســتم هــا بــه صــورت هوشــمند رفتــار 
ــز  ــا نی ــزرگ چالش‌ه ــازمان‌های ب ــن در س ــان رو رصــد کن کارکن

ــه«. ــدا می‌کن ــه‌ای پی ــس دیگ جن
مصاحبه‌شــونده شــماره 11: دارای مــدرک دکتــری مدیریــت 
ــابقه 30  ــال ســن و س ــا 54 س ــرد، ب ــی، جنســیت م ــوزش عال آم

ــرد:  ــان ک ــازی بی ــا جهانی‌س ــه ب ــال در رابط س
ــی و گســتره  ــد ملیت ــی، شــرکت هــای چن »بحــث دهکــده جهان
ســازمان هــا در بســتر جهانــی شــدن باعــث شــده گســتره 
فعالیت‌هــا در سراســر جهــان گســترش پیــدا کنــه و برون‌ســپاری 
ــع انســانی الکترونیــک  ــت مناب ــا مدیری ــر فقــط ب ــن ام بشــه و ای

ــت«. ــر هس ــی امکان‌پذی ــوش مصنوع ــر ه ــی ب مبتن
مصاحبه‌شــونده شــماره 3: دارای مــدرک دکتــری مهندســی 
ــال در  ــابقه 9 س ــال 39 ســن و س ــا س ــرد، ب ــع، جنســیت م صنای

خصــوص جهانی‌ســازی عنــوان کــرد:
ــان ســازمان‌ها و در ســطح  ــت در می »چشــم و هم‌چشــمی و رقاب
ــگام  ــرای پیش ــی ب ــوش مصنوع ــری ه ــرای به‌کارگی ــی ب جهان
ــی  ــوش مصنوع ــه از ه ــه ک ــور می‌کن ــازمان را مجب ــودن، س ب

ــتفاده بشــه«. اس
2- زمینــه )الزامــات فنــاوری و الزامــات انســانی(: تعــدادی از 

مصاحبه‌شــوندگان نظرشــان را ایــن گونــه بیــان نمودنــد:
مصاحبه‌شــونده شــماره 14: دارای مــدرک دکتــری مدیریــت 
بازرگانــی، جنســیت مــرد، بــا 48 ســال ســن و ســابقه 25 ســال در 

ــرد:  ــوان ک ــاوری عن ــات فن خصــوص الزام
ــدون  ــم ب ــم نمی‌تونی ــی می‌زنی ــوش مصنوع ــرف از ه ــی ح »وقت
ــم  ــاده کنی ــزاری اون رو پی ــرم اف ــزاری و ن ــخت اف ــاخت س زیرس

پــس کیفیــت ســخت افــزار تعییــن کنندســت«.
فنــاوری  مدیریــت  مــدرک  دارای  مصاحبه‌شــونده شــماره 7: 
اطلاعــات، جنســیت مــرد،  بــا 41 ســال ســن و ســابقه 18 ســال در 

ــوان کــرد:  ــات انســانی عن خصــوص الزام
ــاز  ــه هســت و نی ــد مطالع ــی نیازمن ــوش مصنوع ــازی ه »پیاده‌س
بــه مهــارت لازم داره و بایــد دانــش لازم کســب بشــه و ارتبــاط بــا 

ــرار بشــه«. سیســتم‌هایی دانشــگاهی برق
مصاحبــه شــونده 14 : دارای مــدرک مدیریــت بازرگانــی، جنســیت 
ــات  ــا 25 ســال ســابقه در خصــوص الزام ــرد، 48 ســال ســن ب م

انســانی بیــان نمــود: 
»اولیــن کاری کــه می‌کنیــم بایــد بــه پرســنل آمــوزش بدیــم تــا 
ســواد اون هــا رو مطابــق بــا اســتفاده از هــوش مصنوعــی ارتقــاء 
بدیــم. اون هــا رو از لحــاظ روانــی و فکــری و نگرشــی آمــاده کنیم 
بــرای پذیــرش ایــن کــه ایــن فنــاوری در ســازمان در اداره امــور 
مــی تونــه بــه اون‌هــا کمــک کنــه و ســازمان بــه نوعی ملزم بشــه 
تــا داده‌هــای مربــوط بــه مســائل مختلــف رو صحیــح، دقیــق و بــه 
موقــع بــه سیســتم بــده تــا بــر اســاس اون بشــه تصمیمــات بهینــه 
ــود  ــازمانی لازم در اون وج ــگ س ــر فرهن ــرد و اگ ــت ک درخواس

نداشــته باشــه محقــق نخواهــد شــد«.
3- پدیــده )مدیریــت الکترونیــک منابــع انســانی مبتنــی بــر هــوش 
مصنوعــی(: تعــدادی از مصاحبه‌شــوندگان نظرشــان را ایــن گونــه 

بیــان نمودنــد:
مصاحبه‌شــونده شــماره 14: دارای مــدرک دکتــری مدیریــت 
ــا 48 ســال ســن و ســابقه 26 ســال  ــرد، ب ــی، جنســیت م بازرگان
درخصــوص مدیریــت الکترونیــک منابــع انســانی مبتنــی بــر هوش 

مصنوعــی عنــوان کــرد:
»در خصــوص جــذب نیــروی انســانی، هــوش مصنوعــی می‌تونــه 
ــودکار  ــه صــورت خ ــان را ب ــه کارکن ــما رزوم ــا ش ــه ت کمــک کن
اســتخراج کنیــن و اون‌هــا را در جــای مناســب قــرار بدیــن و ایــن 
ــا حجــم  ــدون نقــص و ب ــر داشــتن داده‌هــای درســت ب ــی ب مبتن

بالاســت«.
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مدیریــت  دکتــری  مــدرک  دارای  مصاحبه‌شــونده شــماره 7: 
فنــاوری اطلاعــات، جنســیت مــرد، بــا 41 ســال ســن و ســابقه 18 

ــرد: ــوان ک ــده عن ــال در خصــوص پدی س
»مهمتریــن عامــل افزایــش توانمنــدی نیــروی انســانی در 
بهره‌منــدی از فنــاوری هســت کــه از طریــق آموزش‌هــای ضمــن 
خدمــت و مــداوم امــکان پذیــر می‌شــه. حــالا وقتــی غنی‌ســازی 
هوشــمند بشــه، توانمندی‌هــای کارکنــان در یــه پلتفورمــه و 
پیــش بینــی می‌کنــه کــه کارکنــان چــه پتانســیل‌هایی دارن چــه 

ــی دارن«. قدرت
مصاحبه‌شــونده شــماره 1: دارای مــدرک دکتــری مهندســی 
ــا 38 ســال ســن  کامپیوتــر )هــوش مصنوعــی(، جنســیت مــرد، ب

ــرد:  ــوان ک ــده عن ــوص پدی ــال در خص ــابقه 19 س و س
»همچنیــن بــرای رنکینــگ جایــگاه پرســنل در ســازمان نیــاز بــه 
هــوش مصنوعــی و سیســتم‌های الکترونیــک داریــم اگــه ایــن کار 
ــای  ــم پارامتره ــام بدی ــتاتیک انج ــتم‌های اس ــاس سیس ــر اس را ب
متغیــر رو کــه مقادیــر مختلفــی را در موقعیت‌هــای مختلــف 
ــته  ــی داش ــی صحیح ــم و بررس ــد کنی ــم رص ــرن نمی‌تونی می‌گی
باشــیم. مثــاً مشــغله و فعالیت‌هــای ســازمان در دوره‌هــای 

ــی«. ــف زمان مختل
ــی(:  ــل محیط ــی و عوام ــل فرهنگ ــر )عوام ــرایط مداخله‌گ 4- ش
تعــدادی از مصاحبه‌شــوندگان نظرشــان را در مــورد شــرایط 

ــد: ــان نمودن ــه بی ــن گون ــر ای مداخله‌گ
علــوم  دکتــری  مــدرک  دارای   :13 شــماره  مصاحبه‌شــونده 
کامپیوتــر، جنســیت مــرد، بــا 38 ســال ســن و ســابقه 7 ســال در 

ــرد:  ــوان ک ــی عن ــل فرهنگ ــوص عوام خص
ــه  ــی در هم ــوش مصنوع ــری ه ــان در بکارگی ــت کارکن »مقاوم
ــراری تعامــات  ــه برق ــه دلیــل عــادت کــردن ب جــای سیســتم ب
انســانی بــه جــای ارتبــاط بــا ماشــین و نــرم افــزار از جملــه عواملیه 

ــده«. ــرار ب ــر ق ــد را تحــت تاثی ــن فراین ــه  ای کــه می‌تون
مصاحبه‌شــونده شــماره 1: دارای مــدرک دکتــری کامپیوتــر، 
جنســیت مــرد،  بــا 38 ســال ســن و ســابقه 19 ســال در خصــوص 

ــوان کــرد:  عوامــل محیطــی عن
»ســاختار فعلــی ســازمان هــای دولتــی و خــودِ دولتــی بــودن یــک 
عامــل مداخله‌گــر هســت و یــک دلیــل خصوصی‌ســازی همینــه. 
در بســیاری از ســازمان هــا کوچــک بودن ســازمان عامــل بازدارنده 
ســت زیــرا بکارگیــری هــوش مصنوعــی نیازمنــد حجم بــالای داده 
ــالا  ــه در ســطوح ب ــی داره ک هســت. هوشــمندی ســطوح مختلف
ــه و  ــی کن ــنهاد م ــه، پیش ــی کن ــی م ــره، عارضه‌یاب ــی گی ــاد م ی
پیش‌بینــی مــی کنــه کــه بــرای ایــن امــر نیازمنــد حجــم انبوهــی 

از دیتــا هســتیم«.
5- راهبردهــا )راهبــرد مدیریــت منابع انســانی مبتنی بر اتوماســیون 
ــواهد،  ــر ش ــی ب ــانی مبتن ــع انس ــت مناب ــرد مدیری ــا، راهب فراینده
ــرد  ــر تخصــص، راهب ــی ب ــانی مبتن ــع انس ــت مناب ــرد مدیری راهب
مدیریــت منابــع انســانی سفارشــی(: تعــدادی از مصاحبه‌شــوندگان 

نظرشــان ایــن گونــه بیــان نمودنــد:
مصاحبه‌شــونده شــماره 5: دارای مــدرک دکتــری مدیریــت دولتــی، 
ــا 42 ســال ســن و ســابقه 16 ســال در خصــوص  جنســیت زن، ب
راهبــرد مدیریــت منابــع انســانی مبتنــی بــر اتوماســیون فرایندهــا 

عنــوان کــرد:
ــه  ــراد رو از چرخ ــی اف ــوش مصنوع ــه ه ــن ک ــه ای ــه ب ــا توج »ب
فعالیت‌هــای روتیــن و تکــراری خــارج مــی کنــه و یــا نقششــون 
کارامــد  اتوماســیون  بــر  مبتنــی  راهبــرد  کم‌رنــگ می‌شــه 
می‌تونــه در پیــش گرفتــه بشــه تــا باعــث کاهــش و صرفه‌جویــی 
در زمــان انجــام کار کارکنــان بــه ســمت فعالیت‌هــا و نقــش هــای 

ــر ســوق داده بشــه«. ــا مهــارت بالات ارزشــمندتر و ب
مصاحبه‌شــونده شــماره 5: دارای مــدرک دکتــری مدیریــت دولتــی، 
جنســیت زن،  بــا 42 ســال ســن و ســابقه 16 ســال در خصــوص 
راهبــرد مدیریــت منابــع انســانی مبتنــی بــر شــواهد عنــوان کــرد: 
ــددی  ــی و ع ــر کم ــی ب ــوش مصنوع ــز ه ــه تمرک ــه ب ــا توج »ب
ســازی داده هــا مــی تونیــم اســتراتژی هــای مبتنــی بــر شــواهد 
ــی  ــاری واقع ــای آم ــا داده‌ه ــت ت ــر گرف ــی رو در نظ ــاری واقع آم
بــه جــای شــهود مدیریتــی در تصمیمــات و اقدامــات حــوزه منابــع 

انســانی مــد نظــر قــرار بگیــره«.
مصاحبه‌شــونده شــماره 9: دارای مــدرک دکتــری کامپیوتــر 
)هــوش مصنوعــی(، جنســیت مــرد،  بــا 40 ســال ســن و ســابقه 
19 ســال در خصــوص راهبــرد مدیریــت منابــع اســانی مبتنــی بــر 

ــرد:  ــوان ک تخصــص عن
»کاربــرد هــوش مصنوعــی بــرای کاربــران عــادی ملموس نیســت 
و فقــط از مزایــای اون اســتفاده مــی کنــن امــا کســانی کــه در این 
زمینــه دانــش دارن اجــرای هــوش مصنوعــی رو راحــت تــر مــی- 
ــروی  ــه ســمت نی ــش ب ــن هــوش مصنوعــی گرای ــن. همچنی کن
انســانی متخصــص هســت و جایگزیــن افــراد  بــا مهــارت پاییــن 

مــی شــه«. 
مدیریــت  دکتــری  مــدرک  دارای  مصاحبه‌شــونده شــماره 7: 
ــا 41 ســال ســن و ســابقه  ــاوری اطلاعــات، جنســیت مــرد،  ب فن
18 ســال در خصــوص راهبــرد مدیریــت منابــع انســانی سفاشــی 

ــرد:  ــوان ک عن
ــازمان  ــه و س ــزار نمی‌ش ــون برگ ــورها آزم ــیاری از کش »در بس
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جســتجو مــی کنــه تــا نیــروی انســانی مــورد نیــازش رو پیــدا کنه. 
بایــد پلتفورمــی داشــته باشــیم کــه بهــش دیتــا بدیــم متتناســب بــا 
نیازهــای ســازمان کاســتومایز کنیــم و خروجــی بگیریــم و نتیجــه 

تناســب بیشــتر شــرایط احــراز شــغل و شــاغل می‌شــه«.
6- پیامدهــا )بهبــود عملکــرد فــردی و ســازمانی، بهبــود عملکــرد 
ــه  ــن گون ــان را ای ــوندگان نظرش ــدادی از مصاحبه‌ش ــه(: تع جامع

بیــان نمودنــد:
مصاحبه‌شــونده شــماره 9: دارای مــدرک دکتــری کامپیوتــر، 
جنســیت مــرد،  بــا 40 ســال ســن و ســابقه 19 ســال در خصــوص 

ــوان کــرد:  ــود عملکــرد فــردی عن بهب
ــانی  ــع انس ــت مناب ــد مدیری ــی در فراین ــوش مصنوع ــرای ه »اج
الکترونیــک موجــب افزایــش انگیــزش کارکنــان می‌شــه. زمانــی 
کــه ارزیابــی عملکــرد و پرداخــت هــا بــر اســاس داده هــای واقعــی 
ــود  ــت وج ــد پرداخ ــانی در فراین ــای انس ــف و خطاه ــه، تخل باش

ــداره«. ن
مصاحبه‌شــونده شــماره 5: دارای مــدرک دکتــری مدیریــت دولتــی، 
جنســیت زن،  بــا 42 ســال ســن و ســابقه 16 ســال در خصــوص 

بهبــود عملکــرد ســازمانی عنــوان کــرد: 
ــود  ــول و بهب ــه تح ــر ب ــی منج ــور کل ــی بط ــوش مصنوع »ه
حوزه‌هــای  در  انســانی  منابــع  مدیریــت  وظایــف  عملکــرد 
کارمندیابــی، غربالگــری رزومــه و غیــره می‌شــه. پرداخــت حقــوق 
و دســتمزد مبتنــی بــر هــوش مصنوعــی مرتبــاً دیتــای اون بالانس 
ــت.  ــر هس ــرد متغی ــا عملک ــب ب ــا  متناس ــه و پرداخت‌ه ــی ش م
همچنیــن هــوش مصنوعــی می‌تونــه  بــا ارتقــای نیــروی انســانی 
ــا کیفیــت کــه قابــل جایگزینــی نیســت بــرای ســازمان مزیــت  ب

ــه«. ــی ایجــاد کن رقابت
مصاحبه‌شــونده شــماره 11: دارای مــدرک دکتــری مدیریــت 
ــابقه 30  ــال ســن و س ــا 54 س ــرد، ب ــی، جنســیت م ــوزش عال آم

ــرد:  ــوان ک ــه عن ــرد جامع ــود عملک ــوص بهب ــال در خص س
»توســعه کاربــرد هــوش مصنوعــی می‌تونــه باعــث بهبــود روابــط 
ــود  ــا ســایر نهادهــا و موسســات و بهب ــوم پزشــکی ب دانشــگاه عل
ــا  ــاغل و جایگاه‌ه ــیاری از مش ــذف بس ــک و ح ــات الکترونی خدم
در جامعــه بشــه کــه ایــن موضــوع در ســطح کلان باعــث کاهــش 

ــد شــد«. ــان خواه ــی در زم ــه جوی ــا و صرف هزینه‌ه

بحث       
پژوهــش حاضــر بــا هــدف طراحــی الگــوی مدیریــت الکترونیــک 
ــگاه‌های  ــی در دانش ــوش مصنوع ــر ه ــی ب ــانی مبتن ــع انس مناب
علــوم پزشــکی و خدمــات بهداشــتی درمانــی بــا رویکــرد داده‌بنیــاد 

انجــام شــد. 
شــدند  شناســایی  انتخابــی  کــد   6 در  پژوهــش  یافته‌هــای 
ــی  ــازمانی و جهان ــل س ــی )عوام ــرایط عل ــد از: 1- ش ــه عبارتن ک
ــانی( 3-  ــات انس ــاوری و الزام ــات فن ــه‌ )الزام ــازی( 2- زمین س
ــر هــوش  ــی ب ــع انســانی مبتن ــک مناب ــت الکترونی ــده )مدیری پدی
ــل  ــی و عوام ــل فرهنگ ــر )عوام ــل مداخله‌گ ــی( 4- عوام مصنوع
محیطــی(.  5- راهبردهــا )راهبــرد مدیریــت منابــع انســانی مبتنــی 
بــر اتوماســیون فرایندهــا، راهبــرد مدیریــت منابــع انســانی مبتنــی 
بــر شــواهد، راهبــرد مدیریــت منابــع انســانی مبتنــی بــر تخصــص، 
ــود  ــا )بهب ــع انســانی سفارشــی( 6- پیامده ــت مناب ــرد مدیری راهب

ــه(. ــرد جامع ــود عملک ــازمانی، بهب ــردی و س ــرد ف عملک
ــوی  ــه الگ ــن مولف ــر اولی ــش حاض ــای پژوه ــاس یافته‌ه ــر اس ب
مدیریــت الکترونیــک منابــع انســانی مبتنــی بــر هــوش مصنوعــی، 
ــاره دارد  ــن اش ــه ای ــازمانی ب ــل س ــد. عوام ــی می‌باش ــرایط علّ ش
ــردی و سیاســت‌های  ــه اهــداف راهب کــه در راســتای دســتیابی ب
ــي  ــع علم ــه جام ــتی )نقش ــناد بالادس ــا اس ــق ب ــازمانی و مطاب س
ــش  ــانی بخ ــع انس ــت مناب ــع مدیری ــند جام ــور، س ــامت كش س
ســامت، برنامــه تحــول اداری و اهــداف ســند چشــم انــداز 1404 
و مــاده 69 قانــون برنامــه ششــم توســعه کشــور( و سیاســت هــای 
ــری  ــم رهب ــام معظ ــط مق ــده توس ــاغ ش ــام اداری اب کلان نظ
ــع  ــه تب ــت الکترونیــک و ب ــر اســتقرار دول ــی 19( ب )بندهــای 2 ال
ــانی  ــع انس ــت مناب ــی در مدیری ــوش مصنوع ــری ه آن به‌کارگی
ــه  ــی دارد ک ــادی )33( همخوان ــه نه ــا نظری ــه ب ــد ک ــد دارن تاکی
ــای  ــازمان‌ها و فرآینده ــار س ــر رفت ــا ب ــر نهاده ــی تأثی ــه بررس ب
مدیریتــی می‌پــردازد و بــا نتایــج مطالعــه ترابــی و همــکاران نیــز 
ــت  ــی از سیاس ــارهای ناش ــان داد فش ــه نش ــت ک ــتا اس هم‌راس
هــای نظــام موجــب حرکــت بــه ســمت مدیریــت منابــع انســانی 
الکترونیــک مــی شــود )23(. در تحلیــل ایــن بخــش بایــد اشــاره 
ــردی  ــداف راهب ــت‌ها و اه ــتای سیاس ــت در راس ــه حرک ــرد ک ک
بلنــد مــدت کشــور ضــرورت توســعه دولــت الکترونیــک و توجــه 
ویــژه در بکارگیــری هــوش مصنوعــی در ســاختار مدیریتــی منابــع 
ــد کــه  ــوم پزشــکی ایجــاب می‌کن انســانی را در دانشــگاه‌های عل
یکــی از عوامــل اثرگــذار بــر مدیریــت الکترونیــک منابــع انســانی 
ــاس  ــر اس ــود. ب ــوب می‌ش ــی محس ــوش مصنوع ــر ه ــی ب مبتن
ــت و  ــا افزایــش رقاب یافته‌هــای پژوهــش حاضــر، جهانی‌ســازی ب
تنــوع نیــروی کار و از طریــق بهینه‌ســازی فرآیندهــای اســتخدام 
ــتفاده از هــوش  ــه ســمت اس ــازمان‌ها را ب ــان؛ س ــعه کارکن و توس
ــا  ــع انســانی ســوق داده اســت کــه ب ــت مناب مصنوعــی در مدیری
یافته‌هــای مطالعــه CetinGurkan & Ciftci )34( مبنــی بــر 



نشریه مدیریت ارتقای سلامت، دوره 14، شماره 4،  زمستان 1404

72

اینکــه مدیریــت منابــع انســانی ماننــد همــه زمینــه هــا تحــت تأثیر 
متغیرهــای زیــادی ماننــد جهانــی ســازی، پیشــرفت هــای فنــاوری 
ــج  ــن نتای ــی دارد. ای ــرار دارد همخوان ــور کار ق ــای نوظه و بازاره
ــگاه‌‌های  ــانی در دانش ــع انس ــت مناب ــه مدیری ــان از آن دارد ک نش
علــوم پزشــکی ماننــد ســایر زمینــه هــا تحــت تأثیــر متغیرهــای 
ــا  ــرای توســعه و بق ــاوری ب ــی ســازی و پیشــرفت هــای فن جهان
بایــد ایــن تأثیــرات را مفیــد ســازد و بــرای بهره‌منــدی از مزایــا و 
مقابلــه بــا چالش‌هــای هــوش مصنوعــی در حــوزه مدیریــت منابــع 

انســانی حرکــت کنــد.  
ــوی  ــه الگ ــن مولف ــر دومی ــش حاض ــای پژوه ــاس یافته‌ه ــر اس ب
مدیریــت الکترونیــک منابــع انســانی مبتنــی بــر هــوش مصنوعــی، 
ــاده  ــا اســت کــه پی ــدان معن ــاوری ب ــه می‌باشــد. الزامــات فن زمین
ــر هــوش  ــی ب ــع انســانی مبتن ــک مناب ــت الکترونی ســازی مدیری
ــه  ــد ک ــی باش ــاوری م ــتر فن ــا بس ــه ی ــتلزم زمین ــی، مس مصنوع
ــد: ســرور، فضــای  ــزای )مانن شــامل زیرســاخت هــای ســخت اف
ابــری، هــارد ذخیــره ســاز، میکروفــون، دوربیــن، شــبکه یکپارچــه 
اینترنــت اشــیاء( و نــرم افــزاری )ماننــد: میــزان بــالای داده‌هــای 
ورودی بــا کیفیــت، الگوریتم‌هــای یادگیــری ماشــینی، یکپارچگــی 
سیســتم و داده هــا، نــرم افزارهــای بــا قــدرت پــردازش، ســرعت و 
 Wamba-Taguimdje امنیــت بــالا( اســت کــه بــا نتایــج مطالعــه
و همــکاران هم‌راســتا اســت کــه نشــان داد اســتقرار موفقیت‌آمیــز 
هــوش مصنوعــی در ســازمان‌ها نیازمنــد 3 مــورد اســت: پــردازش 
زیرســاخت قدرتمنــد )ســرعت بــالا و بــی نهایــت مقیــاس پذیــر(، 
الگوریتــم هــا )یادگیــری ماشــینی یــا یادگیــری عمیــق و شــبکه 
ــانی  ــات انس ــی )35( الزام ــای غن ــه داده ه ــی( و مجموع عصب
در ســازمان نیــز شــامل نیــروی تخصصــی و حمایــت و پذیــرش 
مشــارکت افــراد اســت کــه مــی توانــد زمینــه پیــاده ســازی هــوش 
مصنوعــی را بــرای ســازمان تســهیل نمایــد کــه بــا نتایــج مطالعــه 
ــوص  ــا در خص ــت آن‌ه ــتا اس ــکاران هم‌راس Bondarouk و هم

ــل  ــن عوام ــوان مهمتری ــه عن ــرش مشــارکت« ب ــت و پذی »حمای
انســانی بــرای پذیــرش موفقیــت آمیــز مدیریــت الکترونیــک منابع 
ــی«،  ــت عال ــت مدیری ــد: »حمای ــام بردن ــوارد ن ــن م ــانی از ای انس
»پذیــرش کاربــر«، »ارتبــاط و همــکاری بیــن واحدهــا«، »رهبــری 
و فرهنــگ« و »مهــارت و تخصــص منابــع انســانی« )24(. 
ــروی  ــوص نی ــه Sandefer در خص ــاس مطالع ــر اس ــن ب همچنی
ــرای  ــه ب ــی ک ــا و تخصص‌های ــن مهارت‌ه ــی؛ مهم‌تری تخصص
کارمنــدان آینــده مدیریــت اطلاعــات ســامت مــورد نیــاز هســتند 
ــات  ــی اطلاع ــت الکترونیک ــاوری، مدیری ــبات، فن ــامل محاس ش
ســامت، حریــم خصوصــی و امنیــت اطلاعــات، مهــارت برنامــه 

ــای  ــا یافته‌ه ــه ب ــد ک ــد می‌باش ــه درآم ــت چرخ ــی،  مدیری نویس
پژوهــش انطبــاق دارد )25( نتایــج ایــن مطالعــات نشــان داد کــه 
اجــرای راهبردهــای مدیریــت الکترونیــک منابــع انســانی مبتنــی 
بــر هــوش مصنوعــی مســتلزم زمینــه یــا بســتر فنــاوری اســت که 
ــزاری،  ــخت‌افزاری و نرم‌اف ــاخت‌های س ــودن زیرس ــم نم ــا فراه ب
ــتم‌های  ــا سیس ــازی ب ــی، یکپارچه‌س ــوش مصنوع ــای ه پلتفرم‌ه
ــه  ــی ب ــی و دسترس ــم خصوص ــا و حری ــت داده‌ه ــود، امنی موج
ــد  ــوم پزشــکی می‌توان ــت در دانشــگاه‌های عل ــا کیفی ــای ب داده‌ه
ــوی  ــد و از س ــهیل کن ــانی را تس ــع انس ــت مناب ــد مدیری فراین
ــکی  ــوم پزش ــگاه‌های عل ــانی در دانش ــات انس ــود الزام ــر وج دیگ
از جملــه آمــوزش و توانمندســازی نیــروی انســانی، تغییــر نگــرش 
و فرهنــگ ســازمانی، همــکاری بیــن بخشــی و حمایــت مدیریــت 
ارشــد، هــوش مصنوعــی می‌توانــد بــه بهبــود اجــرای راهبردهــای 
مدیریــت منابــع انســانی کمــک کنــد و منجــر بــه ارتقــای کیفیــت 

ارائــه خدمــات شــود. 
ــه الگــوی  ــای پژوهــش حاضــر ســومین مولف ــر اســاس یافته‌ه ب
مدیریــت الکترونیــک منابــع انســانی مبتنــی بــر هــوش مصنوعــی، 
پدیــده می‌باشــد کــه فراینــد مدیریــت الکترونیــک منابــع انســانی 
از لحظــه برنامه‌ریــزی بــرای نیــروی کار تــا نظــام جبــران 
ــروی کار،  ــردی نی ــزی راهب ــات را شــامل می‌شــود )برنامه‌ری خدم
کارمندیابــی و جــذب، آمــوزش و توســعه، ارزیابــی عملکــرد و نظــام 
ــای  ــک از کارکرده ــر ی ــت( هــوش مصنوعــی در ه ــران خدم جب
ــرده اســت  ــدا ک ــع انســانی ورود پی ــت مناب ــد مدیری ــور فراین مذک
کــه بــا مطالعــه Tambe و همــکاران همخوانــی دارد؛ آن‌هــا 
چرخــه زندگــی هــوش مصنوعــی در کارکردهــای منابــع انســانی 
ــا  ــع انســانی ب ــات در مناب ــن عملی را بررســی نمــوده و شــایع تری
قابلیــت پیش‌بینــی بــرای تجزیــه و تحلیــل نیــروی کار را چنیــن 
عنــوان کردنــد: جــذب نیــرو، انتخــاب، پذیــرش، آمــوزش، مدیریت 
عملکــرد، توســعه، حفــظ و مزایــای کارکنــان )36(. همچنیــن بــر 

اســاس نتایــج مطالعــه
ــانی،  ــع انس ــت مناب ــای مدیری ــوزه کارکرده Wang & Lin در ح

اســتفاده از فنــاوری هــوش مصنوعــی بــه ســه شــکل قابــل تحقق 
ــرم  ــینی و ن ــق ماش ــل عمی ــه و تحلی ــق تجزی ــت: 1- از طری اس
ــوه  ــد توســعه بالق ــی رون ــش بین ــه و پی ــزاری، غربالگــری رزوم اف
ــه  ــه ب ــا توج ــدان؛ 2- ب ــی کارمن ــرم ارزیاب ــکیل ف ــان، تش کارکن
شــرایط شــغلی، توصیــه مؤثــر کارمنــدان همســان. 3- از طریــق 
مصاحبــه هــای صوتــی و تصویــری، تحلیــل مصاحبــه گــر، و نهایتا 
ــای پژوهــش  ــا یافته‌ه ــه ب ــع )37( ک ــی جام ــرم ارزیاب تشــکیل ف
حاضــر همســو اســت. نتایــج ایــن مطالعــات نشــان از آن دارد کــه 
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مدیریــت الکترونیــک منابــع انســانی مبتنــی بــر هــوش مصنوعــی 
ــوری  ــده مح ــوان پدی ــه عن ــکی، ب ــوم پزش ــگاه‌های عل در دانش
ــروی  ــردی نی ــزی راهب ــای برنامه‌ری ــود فرآینده ــا بهب ــد ب می‌توان
کار، کارمندیابــی و جــذب، آمــوزش و توســعه، ارزیابــی عملکــرد و 
نظــام جبــران خدمــت، بــه افزایــش کارایــی، دقــت، و عدالــت در 
مدیریــت منابــع انســانی کمــک می‌کنــد. ایــن تحــولات نــه تنهــا 
ــر  ــه منج ــود، بلک ــان می‌ش ــا و زم ــازی هزینه‌ه ــث بهینه‌س باع
ــروی انســانی ماهــر و  ــق نی ــات از طری ــای کیفیــت خدم ــه ارتق ب

ــردد. ــص می‌گ متخص
ــانی  ــع انس ــک مناب ــت الکترونی ــوی مدیری ــه الگ ــن مولف چهارمی
مبتنــی بــر هــوش مصنوعــی، شــرایط مداخله‌گــر می‌باشــد. ارزش 
هــای کارکنــان بــرای مشــارکت بــا کمتریــن مقاومت و یــا فرهنگ 
روحیــه گروهــی در محیــط کار، بــه کارگیــری هــوش مصنوعــی 
ــوندگان،  ــه ش ــر مصاحب ــر اکث ــد. از نظ ــر کن ــان ت ــد آس را می‌توان
فرهنــگ حفاظــت امنیــت و حریــم خصوصــی، بــه عنــوان عامــل 
مهــم شــناخته شــده اســت کــه رعایــت ملاحظــات اخلاقــی مــی 
توانــد ایــن عامــل را تحــت کنتــرل قــرار دهــد و ایــن موضــوع بــا 
نتایــج مطالعــه Cetin Gurkan & Ciftci نیــز همخوانــی دارد کــه 
فرهنــگ را مهــم تریــن عنصــر بــرای ادامــه ارزش هــای اصلــی 
ــان  ــد و بی ــت می‌دانن ــن مقاوم ــا کمتری ــدان ب ــارکت کارمن و مش
ــوب  ــا چارچ ــود ب ــگ خ ــق فرهن ــا تطبی ــا ب ــازمان ه ــد س می‌دارن
ــن  ــا در ای ــد ت ــاد می‌کنن ــی ایج ــگ دیجیتال ــک فرهن ــد، ی جدی
ــکاران  ــند )Ruël  )34 و هم ــق باش ــز موف ــش برانگی ــد چال فراین
ــع  ــت مناب ــات مدیری ــر تصمیم ــاذ موث ــه اتخ ــد ك ــاهده كردن مش
ــدان  ــت كارمن ــر در ذهني ــه تغيي ــاز ب ــك ســازمان ني انســانی در ي
دارد و ايــن امــر مســتلزم آن اســت كــه كارهــاي خــود را متفــاوت 
انجــام دهنــد. همچنیــن آن‌هــا گــزارش دادنــد کــه فرهنــگ بازتــر 
نتیجــه مثبــت پذیــرش مدیریــت الکترونیــک منابــع انســانی اســت 
ــرای  ــت ب ــوان گف ــات می‌ت ــن مطالع ــج ای ــل نتای )38( در تحلی
ــک  ــت الکترونی ــوی مدیری ــای الگ ــح راهبرده ــازی صحی پیاده‌س
ــگاه‌های  ــی در دانش ــوش مصنوع ــر ه ــی ب ــانی مبتن ــع انس مناب
ــع  ــه عنــوان موان علــوم پزشــکی، عوامــل فرهنگــی و محیطــی ب
یــا تســهیل‌کننده‌ها می‌تواننــد عمــل کننــد. بــرای مدیریــت 
نگــرش و فرهنــگ می‌تــوان در راســتای آمــوزش و آگاهی‌بخشــی 
و توســعه فرهنــگ دیجیتــال، درگیــر کــردن کارکنــان در فرآینــد 
تغییــر، شفاف‌ســازی اهــداف و مزایــا، رفــع نگرانی‌هــای اخلاقــی 
و شــغلی اقــدام نمــود. همچنیــن بــرای کنتــرل عوامــل محیطــی 
ــی،  ــی و بین‌الملل ــن مل ــا قوانی ــویی ب ــتای همس ــوان در راس می‌ت
تدویــن قوانیــن و سیاســت‌های ســازمانی بهینــه، پــرورش و تأمیــن 

ــا دانشــگاه‌ها و  ــبکه ب ــاد ش ــکاری و ایج ــروی متخصــص، هم نی
مراکــز پژوهشــی و مراکــز ارائــه دهنــده خدمــات هــوش مصنوعــی 
بــرای تبــادل تجربیــات و بهتریــن روش‌هــای پیاده‌ســازی هــوش 

مصنوعــی گام برداشــت.
ــانی  ــع انس ــک مناب ــت الکترونی ــوی مدیری ــه الگ ــن مولف پنجمی
مبتنــی بــر هــوش مصنوعــی، راهبردهــا می‌باشــد کــه بــر اســاس 
یافته‌هــای ایــن پژوهــش 4 راهبــرد بــه عنــوان طرح‌هــای 
عملیاتــی جهــت هماهنگــی و ســازماندهی اقدامــات برای دســتیابی 
ــورد  ــردی در م ــات راهب ــاذ تصمیم ــد. اتخ ــه ش ــدف، ارائ ــه ه ب
ــوم پزشــکی  ــه دانشــگاه‌های عل ــد ب ــای جدی ــی فناوری¬ه معرف
ــازوکارهای  ــات س ــران، گرایش ــور ای ــت. در کش ــم اس ــیار مه بس
مهــم  جنبه‌هــای  بازیگــران،  دیدگاه‌هــای  کلان،  ســاختاری 
ــی در  ــه حاکمیت ــل توج ــای قاب ــن و جنبه‌ه ــی نوی ــات دولت خدم
ــر  ــانی اث ــع انس ــک مناب ــت الکترونی ــای مدیری ــاذ راهبرده اتخ
ــن  ــز ای ــی و همــکاران نی ــه تراب ــج مطالع ــاداری دارد کــه نتای معن
ــر اســاس یافته‌هــای پژوهــش  ــد )23(. ب ــد می‌کن موضــوع را تایی
حاضــر، راهبــرد مبتنــی بــر اتوماســیون فرآیندهــا باعــث کاهــش 
ــدان  ــه کارمن ــه ب ــروی انســانی می‌شــود ک ــداد نی ــان کار و تع زم
اجــازه مــی دهــد بــر کارهــای ارزشــمندتری تمرکــز کننــد کــه بــا 
نتایــج مطالعــه Park مبنــی بــر روش‌هــای اســتفاده متخصصــان 
منابــع انســانی از هــوش مصنوعــی و اتوماســیون فرآینــد رباتیــک                                                                                            
بیــان  و  دارد  هماهنگــی   )Robotic Process Automation(
ــا و  ــین ه ــا ماش ــاده ب ــروی کار س ــی نی ــا جایگزین ــد ب می‌کن
اتوماســیون، مزیــت نســبی نیــروی دارای مهارت‌هــای حــل 
مســئله، رهبــری، مهــارت اقتصــادی، همدلــی و خلاقیــت، تخیــل 
و مهــارت طراحــی، تقویــت می‌شــود )39(. بــا توجــه بــه افزایــش 
ــه  ــود دارد ک ــادی وج ــای زی ــط، متغیره ــی محی ــریع پیچیدگ س
ــد  ــی می‌کن ــر بالای ــی را دارای خط ــهود مدیریت ــه ش ــاد ب اعتم
ــری  ــا تصمیم‌گی ــا ی ــتر از داده ه ــتفاده بیش ــرورت اس ــر ض و ب
مبتنــی بــر داده‌هــای واقعــی توســط مدیــران تاکیــد مــی کنــد و 
ــا مطالعــه  ــر شــواهد مــی نامــد کــه ب ــی ب ــن را مدیریــت مبتن ای
Park هــم راســتا می‌باشــد )39(. آن چــه کــه ســازمان‌ها در 

ــی از  ــداد کم ــد تع ــاز دارن ــانی نی ــروی انس ــوان نی ــه عن ــده ب آین
ــت  ــی اس ــی و دیجیتال ــالای فن ــت ب ــان دارای صلاحی متخصص
ــان  ــد و بی ــد می‌کن ــز تایی ــن موضــوع را نی ــه Park  ای کــه مطالع
مــی‌دارد راهبــرد اصلــی ســازمان‌ها بــر روی کارآیــی فعالیــت هــا 
ــع انســانی  ــرای مناب و فرایندهــای ســازمانی اســت و دو راهبــرد ب
خــود دارنــد: منابــع انســانی مبتنــی بــر تخصــص و کاهــش نیروی 
ــال مــی  ــی را دنب ــی عملیات ــه تعال ــا بهــره وری ک کار متناســب ب
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ــا توجــه                                                                                                ــری هــوش مصنوعــی ب ــا بکارگی ــد )39(. ســازمان ب کنن
ــروی انســانی در فرایندهــای  ــرد نی ــه ف ویژگــی هــای منحصــر ب
مدیریــت منابــع انســانی باعــث انطباق‌پذیــری بهینــه تــر ویژگــی 
ــا  ــن ب ــا نیازهــای ســازمانی مــی شــود همچنی ــان ب هــای کارکن
شناســایی ویژگی‌هــای فــردی نیــروی کار و نیازســنجی آموزشــی، 
آمــوزش و توســعه نیــروی کار بــه طــور اختصاصــی بــه افــراد در 
ــه  ــازمان ارائ ــانی در س ــع انس ــک مناب ــت الکترونی ــد مدیری فراین
ــاس  ــن اس ــر همی ــز ب ــا نی ــوق و مزای ــت حق ــود و پرداخ ــی ش م
ــش را  ــای پژوه ــع Park یافته‌ه ــج مطال ــه نتای ــود ک ــد ب خواه
ــد  ــش بای ــن بخ ــای ای ــل یافته‌ه ــد )39(. در تحلی ــد می‌کن تایی
اشــاره نمــود راهبردهــای مرتبــط بــا پیاده‌ســازی پدیــده محــوری 
ــی  ــات داخل ــی مطالع ــا بررس ــکی ب ــوم پزش ــگاه‌های عل در دانش
ــرای آن  ــه اج ــد ک ــه ش ــرگان، ارائ ــا خب ــه ب ــی و مصاحب و خارج
ــا تقاضــای رو  ــب ب ــه اغل ــن حــوزه ک ــی هــای ای ــد نگران می‌توان
ــه رشــد مراقبــت هــای مزمــن، از یــک ســو و افزایــش میــزان  ب
ــت  ــراه اس ــوزه هم ــن ح ــان ای ــن کارکن ــغلی در بی ــودگی ش فرس
ــداد  ــروی کار تع ــی در نی ــه جوی ــون صرف ــا فن ــد و ب ــع کن را مرتف
ــا صرفــه  بیشــتری از جامعــه هــدف را پوشــش دهــد همچنیــن ب
ــه  ــر ب ــان منج ــت و درم ــش بهداش ــای بخ ــی در هزینه‌ه جوی

ــد شــد.   ــه خواه ــازمانی و جامع ــردی، س ــرد ف ــود عملک بهب
ــانی  ــع انس ــک مناب ــت الکترونی ــوی مدیری ــه الگ ــمین مولف شش
ــل  ــه ماحص ــد ک ــا می‌باش ــی، پیامده ــوش مصنوع ــر ه ــی ب مبتن
راهبردهــای اتخــاذ شــده در اجــرای پدیــده اســت و شــامل بهبــود 
عملکــرد در ســطوح فــردی، ســازمانی و جامعــه می‌باشــد. هــوش 
مصنوعــی بــا خودکارســازی فرآیندهــا، تحلیــل داده‌هــای کارکنان، 
پیش‌بینــی نیازهــای ســازمان و ارائــه تصمیم‌هــای مبتنــی بــر داده 
و بهینــه ســازی فرایندهــای اســتخدام، آمــوزش و ارزیابــی عملکرد 
بــه بهبــود بهــره‌وری و اثربخشــی کارکنــان کمــک می‌کنــد کــه 
ــی دارد )36(. در  ــکاران همخوان ــه Tambe و هم ــج مطالع ــا نتای ب
تبییــن ایــن بخــش می‌تــوان بیــان داشــت کــه هــوش مصنوعــی 
ــا تاثیــر بــر فرایندهــای منابــع انســانی بــه طــور غیــر مســتقیم  ب
بــر عملکــرد فــردی موثــر اســت چراکــه عملکــرد فــردی کارکنــان 
ــد  ــود خواه ــف ارزشــمند، بهب ــا در وظای ــای آنه ــر نقش‌ه ــا تغیی ب
یافــت. تعامــل کارکنــان بــا فنــاوری روز دنیــا و ســهولت فرایندهــا، 
باعــث افزایــش انگیــزه و کاهــش فرســایش شــغلی خواهــد شــد. 
همچنیــن اســتفاده از هــوش مصنوعــی در نظــام پرداخــت حقوق و 
دســتمزد بــر مبنــای داده‌هــای واقعــی، عملکــرد کارکنــان و نگرش 
و اعتمــاد آن هــا نســبت بــه ســازمان را بهبــود می‌دهــد. ســازمان 
ــرده  ــاذ ک ــین را اتخ ــان و ماش ــکاری انس ــول هم ــه اص ــی ک های

انــد، ســطح عملکــرد آن‌هــا بالاتــر مــی رود کــه بــا نتایــج مطالعــه 
ــان  ــه بی ــت ک ــتا اس ــکاران هم‌راس Wamba-Taguimdje  و هم

داشــتند: هــوش مصنوعــی و فنــاوری هــای آن طیــف وســیعی از 
گزینــه هــا، مزایــا و خدمــات را بــا هــدف بهبــود عملکــرد ســازمانی 
ــازمان‌ها،  ــی در س ــوش مصنوع ــتفاده از ه ــد. اس ــی ده ــه م ارائ
فراینــد را بــه روشــی هوشــمند، بهینــه، خودواکنــش پذیــر، موثــر، 
کارآمــد و خــودکار تبدیــل کــرده اســت )35(. در تبییــن ایــن بخش 
بایــد اشــاره نمــود کــه بــا پیــاده ســازی هــوش مصنوعــی در فرایند 
مدیریــت منابــع انســانی، روندهــای آینــده در حــوزه منابــع انســانی 
ــرد  ــود عملک ــوان بهب ــی ت ــن رو م ــردد از ای ــی گ ــی م ــش بین پی
ــزی  ــود. برنامه‌ری ــاهده نم ــر مش ــت کارامدت ــا مدیری ــازمان را ب س
و تصمیــم گیــری بهینــه توســط مدیــران، کســب مزیــت رقابتــی 
ــود  ــغلی بهب ــیرهای ش ــورد مس ــردی در م ــداف راهب ــق اه و تحق
مــی یابــد. بــر اســاس یافته‌هــای پژوهــش حاضــر بهبــود جامعــه 
الکترونیــک دســتاورد پیاده‌ســازی هــوش مصنوعــی در مدیریــت 
ــه  ــج مطالع ــا نتای ــه ب ــد ک ــی باش ــانی م ــع انس ــک مناب الکترونی
ــده هــوش  ــرش فزاین ــر، پذی ــی ب Chowdhury  و همــکاران مبن

ــی آن در  ــی از توانای ــانی ناش ــع انس ــت مناب ــی در مدیری مصنوع
ایجــاد ارزش بــرای مشــتریان، کارمنــدان و ســازمان‌ها هماهنگــی 
دارد )40( در تحلیــل ایــن بخــش می‌تــوان گفــت فنــاوری هــوش 
مصنوعــی در حــوزه منابــع انســانی، بــه دلیــل توانایــی آن در خلــق 
ــا بهبــود فرآیندهــای مدیریــت  ــرای ذی‌نفعــان مختلــف ب ارزش ب
ــد،  ــش می‌ده ــازمانی را افزای ــی س ــا کارای ــانی، نه‌تنه ــع انس مناب

ــه توســعه جامعــه دیجیتــال نیــز کمــک می‌کنــد.    بلکــه ب

نتیجه‌گیری
نتایــج ایــن مطالعــه نشــان داد مولفــه‌ شــرایط علــی شــامل 2 کــد 
محــوری، مولفــه زمینــه‌ شــامل 2 کــد محــوری، مولفــه پدیــده 1 
کــد محــوری، مولفــه شــرایط مداخله‌گــر شــامل 2 کــد محــوری،  
مولفــه راهبردهــا شــامل 4 کــد محــوری و مولفــه پیامدهــا شــامل 
ــوی  ــج الگ ــردد از نتای ــنهاد می‌گ ــد. پیش ــوری می‌باش ــد مح 2 ک
ارائــه شــده در ایــن مطالعــه در بهره‌منــدی از فرصت‌هــا و 
مقابلــه بــا تهدیــدات هــوش مصنوعــی در راســتای توســعه 
ــکی  ــوم پزش ــانی در دانشــگاه‌های عل ــع انس ــت مناب ــام مدیری نظ
ــاخص‌های  ــای ش ــت ارتق ــی و جه ــتی درمان ــات بهداش و خدم
دولــت الکترونیــک اســتفاده شــود. از جملــه محدودیت‌هــای ایــن 
پژوهــش عــدم مشــارکت برخــی صاحب‌نظــران بــه دلیــل مشــغله 
کاری و محدودیــت دسترســی بــه برخــی خبــرگان و صاحب‌نظــران 

بــه دلیــل بعــد مســافت بــود.
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سپاسگزاری
مقالــه حاضــر بــر گرفتــه از پایــان نامــه دکتــرای دانشــجو 
ــت  ــش مدیری ــا گرای ــی ب ــت دولت ــته مدیری ــتی رش ــادق راس ص
منابــع انســانی و بــه راهنمایــی آقــای دکتــر محمــد محمــدی در 
ــه  ــا شناس ــه ب ــد ک ــد می‌باش ــد بیرجن ــامی واح ــگاه آزاد اس دانش
کمیتــه  در   IR.IAU.BIRJAND.REC.1403.023 اخــاق 
ــاوه،  ــب رســید.  بع ــه تصوی ــخ 1403/7/17 ب تخصصــی  در تاری
ــخ  ــیار در تاری ــامانه پژوهش ــری 162330228 در س ــد رهگی ــا ک ب

1399/2/29  بــه ثبــت رســیده اســت. از همــه بزرگوارانــی کــه در 
ــد انجــام پژوهــش مشــارکت و همــکاری داشــتند تشــکر و  فراین

ــد.  ــل می‌آی ــه عم ــی ب قدردان

تضاد منافع
ــزارش  ــی را گ ــه تضــاد منافع ــه حاضــر هیچگون نویســندگان مقال

ــد.  نکردن
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