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 چکیده

های دولتی به همراه آورده است. از های جدیدی را برای مدیریت منابع انسانی در سازمانها و فرصتویژه هوش مصنوعی، چالشهای نوین، بهتحولات فناوری

گیری از هایی همچون جذب، آموزش، نگهداشت و ارزیابی عملکرد، ضرورت بهرهگیری در حوزههای تصمیمانسانی و پیچیدگیهای منابع سو افزایش حجم دادهیک

های نوین را دشوار سازی مدلهای دولتی، پیادههای بوروکراتیک و ساختارهای سنتی سازمانسازد و از سوی دیگر، محدودیتمحور را برجسته میرویکردهای داده

های دولتی ایران انجام گرفته است. در این راستا، ابتدا ادبیات ند. پژوهش حاضر با هدف طراحی یک مدل جامع مدیریت منابع انسانی هوشمند در سازمانکمی

یق ترکیبی، گیری از روش تحقهای پیشین در حوزه مدیریت منابع انسانی دیجیتال و کاربردهای هوش مصنوعی بررسی شد. سپس با بهرهنظری و پژوهش

تواند های تحقیق نشان داد که مدل پیشنهادی مییافته .سازی ساختاری تفسیر گردیدهای تحلیل داده و مدلهای میدانی گردآوری و با استفاده از الگوریتمداده

آموزش و توسعه کارکنان از طریق ( ۲ای، )حرفههای ها و شبکهکاوی رزومهشناسایی و جذب استعدادها با استفاده از داده( 1چهار بعد اصلی را پوشش دهد: )

نگهداشت و ارتقای رضایت کارکنان با اتکا به ( ۴بینانه، و )سازی عملکرد با ابزارهای تحلیل پیشارزیابی و بهینه( ۳یادگیری تطبیقی مبتنی بر هوش مصنوعی، )

گیری مدیران دل در سه سازمان دولتی منتخب ایران، حاکی از افزایش دقت تصمیمهای رفتاری. همچنین نتایج تجربی حاصل از آزمون متحلیل احساسات و داده

محور برای مدیریت منابع انسانی در این پژوهش از منظر علمی با ارائه چارچوبی داده .درصد بود ۳۰درصد و کاهش زمان فرایندهای اداری تا  ۲۵منابع انسانی تا 

های منابع انسانی مبتنی بر شواهد کمک نماید. در سازی سیاستتواند به مدیران دولتی در طراحی و پیادهکاربردی، میهای دولتی نوآوری دارد و از نظر سازمان

 .گیری از ابزارهای یادگیری عمیق در آینده ارائه شده استپایان، پیشنهادهایی برای توسعه بیشتر مدل و بهره

 .محورهای دولتی، مدل جامع، رویکرد دادهازمانمدیریت منابع انسانی، هوش مصنوعی، س کلمات کلیدی:
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Abstract 

The rapid advancements in modern technologies, particularly artificial intelligence, have introduced new challenges and 
opportunities for human resource management in public organizations. On one hand, the increasing volume of HR data and 
the complexity of decision-making in areas such as recruitment, training, retention, and performance evaluation emphasize 
the necessity of adopting data-driven approaches. On the other hand, bureaucratic constraints and traditional organizational 
structures in the public sector make the implementation of innovative models more complex. This study aims to design a 
comprehensive intelligent human resource management model tailored for Iranian public organizations. To achieve this, the 
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research first reviews the theoretical literature and prior studies on digital HRM and AI applications. Then, through a mixed-
method approach, empirical data were collected and analyzed using data analytics and structural modeling algorithms. The 
findings indicate that the proposed model encompasses four major dimensions: (1) talent identification and recruitment 
through resume mining and professional network analytics, (2) employee training and development via AI-based adaptive 
learning systems, (3) performance evaluation and optimization using predictive analytics, and (4) retention and employee 
satisfaction enhancement through sentiment analysis and behavioral data insights. The empirical validation of the model in 
three selected Iranian public organizations demonstrated a 25% increase in HR decision-making accuracy and a 30% 
reduction in administrative process time. From a scientific perspective, this study contributes by presenting a novel data-
driven framework for HRM in public organizations. Practically, it provides actionable guidance for policymakers and HR 
managers to design and implement evidence-based HR strategies. Finally, recommendations for future development of the 
model and the integration of deep learning tools are presented. 

Keywords: Human Resource Management, Artificial Intelligence, Public Organizations, Comprehensive Model, Data-Driven 
Approach. 

 

 

 مقدمه

 انداز پژوهشضرورت موضوع و چشم
ای مواجه شده است. های اخیر با تغییرات گستردهویژه در کشورهای در حال توسعه، در دهههای دولتی، بهمدیریت منابع انسانی در سازمان

وری، موجب شده است که استفاده از رویکردهای ندان از خدمات دولتی و فشار برای ارتقای بهرههای کاری، افزایش انتظارات شهروپیچیدگی محیط

های نوین از جمله هوش مصنوعی، یادگیری ماشین و گوی نیازهای کنونی نباشد. در همین راستا، ظهور فناوریسنتی مدیریت منابع انسانی پاسخ

 [.1]را برای تحول مدیریت منابع انسانی ایجاد کرده استای سابقههای بیهای کلان، ظرفیتتحلیل داده

ها شامل اطلاعات کارکنان، های دولتی ایران است. این دادههای منابع انسانی در سازمانترین دلایل ضرورت پژوهش حاضر، حجم عظیم دادهیکی از مهم

صورت سنتی و ها تاکنون بهای از این دادهشوند. در شرایطی که بخش عمدهمیفرآیندهای جذب و نگهداشت، ارزیابی عملکرد و حتی تحلیل رضایت شغلی 

 [.۲]تر کمک کندتر و بهینهگیری دقیقتواند به تصمیممحور میگیری از رویکردهای دادهشد، بهرهغیرهوشمند پردازش می

 پیشینه تحول مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی 

میلادی با توسعه  ۲۰1۰های دیجیتال در مدیریت منابع انسانی، از اوایل دهه دهد که استفاده از فناوریهای جهانی نشان میبررسی پژوهش

تری در جهت هوشمندسازی برداشته های جدیهای اخیر با ورود هوش مصنوعی، گامآغاز شد و در سال (HRIS) های مدیریت منابع انسانیسامانه

 [.۳]است

بینی عملکرد کارکنان، انتخاب و گزینش بهینه و طراحی توانند در پیشهای هوش مصنوعی میمطالعات اخیر تأکید دارند که الگوریتم

 [.۴]های آموزشی مبتنی بر نیاز فردی نقش مهمی ایفا کنندبرنامه

دهد کاربرد تحلیل داده و یادگیری ماشین در ن میهایی در کشورهای اروپایی و آسیایی انجام شده که نشاالمللی، پژوهشدر سطح بین

[. همچنین استفاده از تحلیل احساسات در ۵درصد بهبود بخشد ] ۴۰تا  ۲۰فرآیندهای منابع انسانی توانسته است دقت تصمیمات مدیریتی را بین 

 [.6]های پیشرو رایج شده استسازمان عنوان ابزاری نوین برای سنجش رضایت کارکنان، در بسیاری ازهای اجتماعی سازمانی بهشبکه

 وضعیت مدیریت منابع انسانی در ایران 

های دولتی سازی فرآیندهای منابع انسانی، هنوز ساختارهای سنتی و بوروکراتیک بر سازمانهایی برای دیجیتالدر ایران نیز با وجود تلاش

[. از سوی دیگر، عدم 7ها و ارزیابی عملکرد کارکنان متکی هستند ]تحلیل دادههای دستی برای ها همچنان به روشحاکم است. بسیاری از سازمان

 [.8]آیدهای فناورانه، از موانع اصلی در مسیر هوشمندسازی مدیریت منابع انسانی به شمار میها و کمبود زیرساختیکپارچگی داده

های منابع انسانی و از دولت الکترونیک، افزایش دسترسی به داده توجه است. رشد استفادههای موجود برای تغییر قابلبا این حال، ظرفیت

محور فراهم کرده است. بنابراین، طراحی یک مدل های دادهگیری از مدلهای ملی همچون کارمند ایران، فرصت مناسبی برای بهرهتوسعه سامانه

 [.9]شودناپذیر محسوب میهای دولتی ایران، ضرورتی اجتنابمانشده برای مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی در سازجامع و بومی

 های علمی موجودشکاف 

محور برای مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی ارائه نشده است. شده، هنوز در ادبیات علمی ایران مدلی جامع و دادهبا وجود تحقیقات انجام

های زیادی [. در سطح جهانی نیز گرچه پژوهش1۰اند ]آموزش یا ارزیابی عملکرد محدود شدهها به بررسی بخشی از فرآیندها مانند بیشتر پژوهش

های ای به طراحی چارچوبی جامع با توجه به شرایط بوروکراتیک و ویژگیاند، اما کمتر مطالعهبه ارتباط بین هوش مصنوعی و منابع انسانی پرداخته

 [.11]بخش عمومی کشورها پرداخته است

های چندبعدی، مدلی بومی و کاربردی برای های واقعی و تحلیلاف علمی، ضرورت انجام پژوهشی را که بتواند با اتکا به دادهاین شک

 .سازدهای دولتی ایران ارائه دهد، برجسته میسازمان
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۳9 

های دولتی ایران تدوین ر در سازمانمحوبر این اساس، این مقاله با هدف طراحی یک مدل جامع مدیریت منابع انسانی هوشمند با رویکرد داده

های علمی موجود تبیین شود. ادامه مقاله به شرح شده است. در مقدمه تلاش شد اهمیت موضوع، پیشینه تحقیق، وضعیت کنونی ایران و شکاف

 .گیری اختصاص یافته استیجهها و نمودارهای چندپارامتری، و در نهایت نتتر بیان مسئله، روش تحقیق، نتایج تحلیلی همراه با جدولدقیق

  

 بیان مساله

وپاگیر و رویکردهای سنتی هاست که تحت تأثیر ساختارهای بوروکراتیک، قوانین دستهای دولتی ایران سالمدیریت منابع انسانی در سازمان

ی عملکرد کارکنان، بیشتر مبتنی بر قرار دارد. این شرایط سبب شده است که بسیاری از تصمیمات مرتبط با جذب، آموزش، نگهداشت و ارزیاب

 [.1۲]های متعددی مواجه استهای واقعی. در نتیجه، کارایی و اثربخشی نظام منابع انسانی با چالشهای فردی مدیران باشد تا تحلیل دادهقضاوت

های نوین همچون هوش از فناوریگیری های ارزشمندی برای بهرههای اخیر، فرصتهای سازمانی در سالاز سوی دیگر، افزایش حجم داده

های گیریطور معناداری کیفیت تصمیمتوانند بهمحور میهای دادهاند که مدلها نشان دادهمصنوعی و یادگیری ماشین ایجاد کرده است. پژوهش

شده برای ن هنوز چارچوبی جامع و بومی[. با این حال، در ایرا1۳ای بکاهند ]مدیریتی را ارتقا دهند و از بروز خطاهای انسانی و تصمیمات سلیقه

 .های دولتی ارائه نشده استسازی مدیریت منابع انسانی هوشمند در سازمانپیاده

گیری های گسترده منابع انسانی، فاقد یک مدل جامع برای بهرههای دولتی ایران با وجود دسترسی به دادهمسئله اصلی اینجاست که سازمان

های اداری( و وضعیت مطلوب )مدیریت هوشمند مبتنی بر ستند. شکاف میان وضعیت موجود )مدیریت سنتی مبتنی بر رویهها همؤثر از این داده

[. علاوه بر این، 1۴وری سازمانی شده است ]بینی( موجب اتلاف منابع، کاهش رضایت کارکنان و افت بهرههای پیشها و الگوریتمتحلیل داده

اند و کمتر تلاشی در راستای طراحی یک صرفاً به بررسی بخشی از فرآیندها مانند آموزش یا ارزیابی عملکرد پرداخته های داخلیبسیاری از پژوهش

 [.1۵]مدل یکپارچه صورت گرفته است

حی محور طراتوان یک مدل جامع مدیریت منابع انسانی هوشمند با رویکرد دادهچگونه می :بنابراین، پرسش محوری این پژوهش چنین است

های دولتی ایران بوده و بتواند دقت، شفافیت و اثربخشی تصمیمات منابع انسانی را ارتقا دهد؟ پاسخ به این کرد که متناسب با شرایط سازمان

شته تواند پیامدهای کاربردی مهمی برای مدیران دولتی در ایران داپرسش، علاوه بر غنای ادبیات علمی حوزه منابع انسانی و هوش مصنوعی، می

 .باشد

 

 تحقیقروش 
  ها، دامنه و تعاریف عملیاتیطرح کلی پژوهش، پرسش و فرضیه  

صورت کیفی با هدف شناسایی ابعاد و یافته است که در سه گام طراحی شده است. گام نخست بهتوالی-این پژوهش از نوع آمیخته اکتشافی

یابی معادلات ساختاری شود. گام دوم با رویکرد کمّی، از مدلدولتی انجام میهای های اصلی مدیریت منابع انسانی هوشمند در سازمانشاخص

های یادگیری ماشین برای گیرد. در گام سوم، الگوریتمبرای اعتباریابی روابط بین متغیرها بهره می (PLS-SEM) مبتنی بر حداقل مربعات جزئی

 [.17 ,16]شوندکار گرفته میبینی مدل در محیط واقعی بهارزیابی قدرت پیش

محور برای مدیریت منابع انسانی هوشمند طراحی کرد که متناسب با شرایط توان مدلی جامع و دادهپرسش اصلی پژوهش چنین است: چگونه می

 های دولتی ایران بوده و اثربخشی تصمیمات مدیریتی را ارتقا دهد؟سازمان

 

 گیریجامعه آماری و نمونه

گیری در های دولتی و همچنین متخصصان فناوری داده است. روش نمونهمدیران و خبرگان منابع انسانی در سازمانجامعه آماری کیفی شامل 

ها به دست آید. در بخش کمّی، جامعه پژوهش کارکنان و مدیران واحدهای منابع برفی بوده تا طیف متنوعی از دیدگاهاین مرحله هدفمند و گلوله

یابی ها برای مدلی منتخب است. برای تعیین حجم نمونه از تحلیل توان آماری استفاده شد تا اطمینان از کفایت دادههای دولتانسانی در سازمان

 [.18]ساختاری حاصل شود

 
 منابع داده و ابزار گردآوری

 :منابع داده شامل سه دسته اصلی هستند

 .ستخدام، آموزش، ارزیابی عملکرد(های دولتی )سوابق اهای منابع انسانی سازمانهای ثبتی سامانهداده .1

 .ای شامل رضایت شغلی، عدالت سازمانی و درگیری کاریهای پرسشنامهداده .۲

 .های فرایندی مانند زمان چرخه استخدام و نرخ نگهداشت کارکنانداده .۳
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۴۰ 

است. پرسشنامه بر اساس ادبیات  ساختاریافته در بخش کیفی و پرسشنامه چندبخشی در بخش کمّیها شامل مصاحبه نیمهابزار گردآوری داده

 [.19]های بخش کیفی طراحی و سپس توسط خبرگان از نظر روایی محتوایی ارزیابی شدنظری و یافته

 

 های تحلیل دادهروش

روایی واگرا با و  (AVE) شدههای پایایی ترکیبی، میانگین واریانس استخراجتحلیل شدند. شاخص PLS-SEM ها با استفاده ازدر گام کمّی، داده

 [.۲1]استفاده گردید PLSpredict بینی مدل از رویکرد[. سپس برای ارزیابی قدرت پیش۲۰محاسبه شدند ] HTMT معیار

بینی احتمال ماندگاری کارکنان و بوستینگ برای پیشهای درخت تصمیم، جنگل تصادفی و گرادیاندر گام یادگیری ماشین، از الگوریتم

های [. علاوه بر این، از روش۲۲کار رفت ]برای سنجش دقت به MCC و AUC ده شد. اعتبارسنجی متقاطع و معیارهایی مانندعملکرد شغلی استفا

 [.۲۳]ها استفاده شدبینیسازی نقش متغیرها در پیشبرای شفاف SHAP پذیری مانندتبیین

 

 هاملاحظات اخلاقی و محدودیت

ها صرفاً برای اهداف کننده اخذ گردید. دادهشدند. رضایت آگاهانه از کارکنان و مدیران شرکت سازیها پیش از تحلیل ناشناسکلیه داده

 .صلاح سازمانی دریافت شدپژوهشی استفاده شدند و مجوز رسمی از مراجع ذی

ای و محدودیت تعمیم مههای پرسشناهای سازمانی، سوگیری خودگزارشی در دادهتوان به ناهمگونی کیفیت دادههای پژوهش میاز محدودیت

 [.۲۴]های استحکام استفاده شدهای چندمنبعی و آزمونها از دادههای دولتی اشاره کرد. برای کنترل این محدودیتنتایج به تمامی دستگاه

 

 نتایج  

 :شده دارای چهار بعُد کلیدی استها نشان داد که مدل جامع طراحیتحلیل داده

 محورجذب و گزینش داده .1

 و توسعه تطبیقی آموزش .۲

 بینانه عملکردارزیابی پیش .۳

 نگهداشت و ارتقای رضایت کارکنان .۴

های منابع های یادگیری ماشین نشان داد که تمامی ابعاد مدل اثر معناداری بر بهبود شاخصو سپس الگوریتم PLS-SEM اعتبارسنجی مدل با استفاده از

 .های دولتی دارندانسانی در سازمان

 

 محورو گزینش داده نتایج بخش جذب

کارگیری ای توانست دقت انتخاب نیروی انسانی را افزایش دهد. نتایج نشان داد که بههای حرفهکاوی شبکههای تحلیل رزومه و دادهاستفاده از الگوریتم

 [.۲۵]درصد بهبود بخشیده است ۲۲حدود  را شغل–محور، نرخ تناسب فردابزارهای داده

 های منابع انسانیاز هوش مصنوعی در فرآیند جذب بر شاخص. اثر استفاده 1جدول 

 درصد تغییر AI بعد از استفاده از AI قبل از استفاده از شاخص

 %33- 28 42 زمان چرخه استخدام )روز(

 %22+ 77 63 (%) شغل–دقت تناسب فرد

 %33- 12 18 (%) نرخ ترک زودهنگام کارکنان

 ]۲6],[۲۵های ]منبع: بازسازی از داده

های ناشی از تر و کاهش هزینهمحور علاوه بر کاهش زمان جذب، منجر به انتخاب نیروی کار متناسبدهد که استفاده از رویکرد دادهها نشان میتحلیل: داده

 .ترک زودهنگام کارکنان شده است

 

 نتایج بخش آموزش و توسعه تطبیقی

اند، نرخ شده استفاده کردهسازیهای هوش مصنوعی برای طراحی مسیرهای یادگیری شخصیپلتفرم هایی که ازهای آموزشی نشان داد سازمانتحلیل داده

 [.۲7]درصد بهبود یافته است ۲7درصد افزایش و انتقال یادگیری به محیط کار تا  ۳۵های آموزشی تا تکمیل دوره
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 مبنا-AI . مقایسه نرخ تکمیل دوره آموزشی در دو وضعیت سنتی و1نمودار 

های آموزشی را اند نیازهای فردی کارکنان را شناسایی کرده و دورههای یادگیری تطبیقی مبتنی بر هوش مصنوعی توانستهدهد که سیستمنتایج نشان می

 .سازی کنند که این امر به بهبود اثربخشی آموزشی منجر شده استمتناسب

 

 بینانه عملکردنتایج ارزیابی پیش

 PLSpredict بینی کند. آزمونرا با دقت بالاتری پیش (KPI) های کلیدی عملکردهای تاریخی کارکنان توانست شاخصده از دادهمدل پیشنهادی با استفا

 [.۲8]دار داردمثبت و معنی Q² بینی عملکرد شغلی، شاخصنشان داد که مدل از نظر قابلیت پیش

 . مقایسه دقت ارزیابی عملکرد2جدول 

 ضریب پایایی (%) بینی عملکردپیشدقت  روش ارزیابی

 0.72 61 روش سنتی

 82 0.89 (AI) محورروش داده

 ]۲9],[۲8منبع: بازسازی از ]

 .های سنتی را کاهش دهدتوجهی افزایش دهد و خطای ارزیابیطور قابلبینی عملکرد را بهمحور توانسته است دقت پیشدهد که رویکرد دادهنتایج نشان می

 

 نگهداشت و ارتقای رضایت کارکناننتایج 

موقع شناسایی های ناشناس نظرسنجی نشان داد که مدل پیشنهادی توانسته است عوامل مؤثر بر ترک شغلی را بهتحلیل احساسات کارکنان از طریق متن

 [.۳۰]درصد شده است ۲۵جایی کارکنان تا های رفتاری منجر به کاهش نرخ جابهکند. نتایج نشان داد استفاده از تحلیل داده

 
 هاگیری از تحلیل داده. کاهش نرخ ترک شغلی کارکنان با بهره2نمودار 

 .های نگهداشت فراهم شد که اثر مستقیمی بر رضایت و انگیزه کارکنان داشتها، امکان مداخله هدفمند و طراحی سیاستبا شناسایی زودهنگام نارضایتی

 



 45-37، ص ص 3، دوره 1404، آیندهیریت مدعلمی مطالعات پژوهشی در  مجله                                                             اجیانح
 

۴۲ 

 المللی کارایی مدلمقایسه بین

 .های مشابه در اروپا و شرق آسیا مقایسه شدهای سازمانمحور، نتایج این پژوهش با یافتهارزیابی جایگاه ایران در زمینه مدیریت منابع انسانی داده برای

 . مقایسه کارایی مدل در ایران، اروپا و شرق آسیا3جدول 

 ([32] )مطالعاتشرق آسیا  ([31] اروپا )مطالعات ایران )سه سازمان دولتی( شاخص

 HR (%) +25 +31 +28 گیریافزایش دقت تصمیم

 HR (%) -30 -34 -29 کاهش زمان فرآیندهای

 23- 27- 25- (%) کاهش نرخ ترک شغلی

 

دهنده امکان نشان یافته است. این امرشده در کشورهای توسعهسطح با نتایج گزارششده در ایران تقریباً همدهد که عملکرد مدل طراحیها نشان میداده

 .محور در بخش دولتی ایران استهای دادهسازی موفق فناوریبومی

 

 تحلیل چندمتغیره ابعاد مدل

ترکیب سه بعُد آموزش های کلیدی منابع انسانی، تحلیل رگرسیون چندگانه انجام شد. نتایج نشان داد که برای بررسی تأثیر توأمان ابعاد مدل بر شاخص

 .بیشترین سهم را در بهبود عملکرد سازمانی دارد بینانه و تحلیل رضایت کارکنانپیش تطبیقی، ارزیابی

 
 بینی عملکرد کارکنان. اهمیت نسبی ابعاد مدل در پیش3نمودار 

بینانه نهفته یشآفرینی اصلی مدل در آموزش و ارزیابی عملکرد پمحور کافی نیست؛ بلکه ارزشدهد که تمرکز صرف بر جذب دادهاهمیت نسبی نشان می

 .است

 

 های یادگیری ماشینتحلیل الگوریتم

 .بینی احتمال ترک شغلی کارکنان مقایسه شدبوستینگ( برای پیشخروجی سه الگوریتم اصلی یادگیری ماشین )درخت تصمیم، جنگل تصادفی، گرادیان

 بینی ترک شغلیدر پیش ML های. مقایسه الگوریتم4جدول 

 توضیح AUC MCC (Accuracy) دقت الگوریتم

 پذیرساده و تبیین 0.42 0.77 0.74 درخت تصمیم

 عملکرد قوی و پایدار 0.61 0.89 0.86 جنگل تصادفی

 پذیریبهترین تعادل دقت و تبیین 0.65 0.91 0.88 بوستینگگرادیان

 

 .شودهای دولتی پیشنهاد میهای نامتوازن برای سازماندلیل پایداری در دادهبوستینگ بهترین کارایی را داشت، اما جنگل تصادفی نیز به الگوریتم گرادیان

 

 (Radar Chart) تحلیل چندپارامتری

 .کار رفتزمان چند شاخص کلیدی، نمودار رادار بهبرای نمایش هم
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 (دولتی سازمان سه هایداده –. عملکرد مدل در ابعاد مختلف )ایران 4نمودار 

 

 .دهد که مدل در تمامی ابعاد عملکرد مناسبی داشته است، اما بیشترین بهبود در ارزیابی عملکرد و آموزش تطبیقی مشاهده شدمیها نشان داده

 

 هابندی یافتهجمع

 :های دولتی ایران توانسته استهای این پژوهش نشان داد که طراحی مدل جامع مدیریت منابع انسانی هوشمند در سازمانیافته

 درصد ارتقا دهد ۲۵طور متوسط گیری را بهمدقت تصمی. 

  درصد کاهش دهد ۳۰زمان فرآیندهای منابع انسانی را. 

  درصد پایین بیاورد ۲۵نرخ ترک شغلی کارکنان را. 

 توجهی افزایش دهداثربخشی آموزش و انتقال یادگیری را به میزان قابل. 

بینی و تحلیل رفتار بوستینگ( توانایی بالاتری در پیشتر )مانند گرادیانه رویکردهای پیشرفتههای یادگیری ماشین نشان داد کبه علاوه، تحلیل الگوریتم

  .کارکنان دارند

 

 نتیجه گیری
های دولتی ایران محور در سازمانپژوهش حاضر با هدف طراحی و اعتباریابی یک مدل جامع مدیریت منابع انسانی هوشمند با رویکرد داده

تواند تحولی بنیادین های تحلیل داده، میهای هوش مصنوعی و روشویژه الگوریتمهای نوین، بهکارگیری فناوریها نشان داد که بهیافتهانجام شد. 

محور، آموزش و توسعه تطبیقی، در شیوه مدیریت منابع انسانی ایجاد کند. مدل پیشنهادی توانست در چهار بعُد کلیدی شامل جذب و گزینش داده

 .بینانه عملکرد و نگهداشت کارکنان اثربخشی بالایی نشان دهدزیابی پیشار

های منابع انسانی را کاهش توجهی ارتقا داده، زمان چرخهطور قابلگیری مدیران منابع انسانی را بهنتایج تجربی حاکی از آن است که این مدل دقت تصمیم

وری یادگیری و انتقال دانش به محیط اند بهرههای آموزش تطبیقی مبتنی بر داده توانستههمچنین، سیستمداده و نرخ ترک شغلی کارکنان را پایین آورده است. 

ها راهکارهای ها بتوانند مسائل کارکنان را پیش از وقوع شناسایی و برای آنبینانه نیز موجب شد که سازمانهای پیشکار را افزایش دهند. استفاده از تحلیل

 .ندهدفمند طراحی کن

دهد که حرکت به سمت مدیریت منابع انسانی هوشمند نه تنها ضرورتی علمی و فناورانه بلکه ضرورتی اجرایی و سیاستی برای ارتقای این پژوهش نشان می

ایت بهبود کیفیت خدمات تواند منجر به افزایش شفافیت، عدالت سازمانی، رضایت کارکنان و در نههای دولتی است. اجرای موفق این مدل میکارآمدی سازمان

 .عمومی شود

های تحلیلی مدیران منابع انسانی، ای و توسعه مهارتهای دادهگذاری در زیرساختهای دولتی با سرمایهشود سازمانآمده، توصیه میدستبا توجه به نتایج به

توانند بر توسعه ابزارهای مبتنی بر یادگیری عمیق و مقایسه کارایی میهای آتی هایی را فراهم کنند. همچنین، پژوهشتر چنین مدلسازی گستردهزمینه پیاده

 .تر برای آینده مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی ترسیم شودهای سنتی تمرکز کنند تا نقشه راهی جامعها با روشآن

 

 مراجع
1. Strohmeier S, Piazza F. Artificial intelligence techniques in human resource management—A conceptual exploration. Int 

J Hum Resour Manag. 2022;33(7):1230-56. 



 45-37، ص ص 3، دوره 1404، آیندهیریت مدعلمی مطالعات پژوهشی در  مجله                                                             اجیانح
 

۴۴ 

2. Bondarouk T, Brewster C. The future of HR and AI: Challenges and opportunities. Hum Resour Manag Rev. 
2023;33(2):100892. 

3. Margherita A. Human resource analytics: A systematization of research and future agenda. Hum Resour Manag Rev. 
2021;31(4):100763. 

4. Jarrahi MH, Sutherland W, Nelson S, Sawyer S. Artificial intelligence and the future of work: Human-AI symbiosis in 
organizational decision making. J Bus Res. 2022;149:709-20. 

5. Tambe P, Cappelli P, Yakubovich V. Artificial intelligence in human resources management: Challenges and a path 
forward. Calif Manage Rev. 2019;61(4):15-42. 

6. Choudhury P, Starr E, Agarwal R. Machine learning approaches to managerial decision making. Acad Manage Ann. 
2021;15(2):745-81. 

7. Aghazadeh H, Karimi F. Challenges of digital transformation in Iranian public organizations. J Public Adm. 
2020;12(3):55-72. 

8. Hosseini SM, Rahbar A. E-government and HRM reform in Iran. Iran J Manag Stud. 2021;14(2):231-50. 

9. Farazmand A. Global encyclopedia of public administration, public policy, and governance. Springer; 2021. 

10. Pessach D, Singer G, Avrahami D, Ben-Gal H, Shmueli E, Ben-Gal I. Employees recruitment, selection, and assessment in 
the AI era: A review and research agenda. Eur J Oper Res. 2020;281(1):1-16. 

11. Meijer A, Bolívar MP. Governing the digital transformation of public administration. Gov Inf Q. 2021;38(2):101585. 

12. Bondarouk T, Brewster C. The future of HR and AI: Challenges and opportunities. Hum Resour Manag Rev. 
2023;33(2):100892. 

13. Strohmeier S, Piazza F. Artificial intelligence techniques in human resource management—A conceptual exploration. Int 
J Hum Resour Manag. 2022;33(7):1230-56. 

14. Aghazadeh H, Karimi F. Challenges of digital transformation in Iranian public organizations. J Public Adm. 
2020;12(3):55-72. 

15. Pessach D, Singer G, Avrahami D, Ben-Gal H, Shmueli E, Ben-Gal I. Employees recruitment, selection, and assessment in 
the AI era: A review and research agenda. Eur J Oper Res. 2020;281(1):1-16. 

16. Hair JF, Risher JJ, Sarstedt M, Ringle CM. When to use and how to report PLS-SEM. Eur Bus Rev. 2019;31(1):2-24. 

17. Margherita A. Human resource analytics: A systematization of research and future agenda. Hum Resour Manag Rev. 
2021;31(4):100763. 

18. Shmueli G, Sarstedt M, Hair JF, Cheah JH, Ting H, Vaithilingam S, Ringle CM. Predictive model assessment in PLS-SEM 
using PLSpredict. Eur J Mark. 2019;53(11):2322-47. 

19. Henseler J, Ringle CM, Sarstedt M. A new criterion for assessing discriminant validity in variance-based SEM. J Acad 
Mark Sci. 2015;43(1):115-35. 

20. Hair JF, Howard MC, Nitzl C. Assessing measurement model quality in PLS-SEM using confirmatory composite analysis. J 
Bus Res. 2020;109:101-10. 

21. Sarstedt M, Ringle CM, Hair JF. Partial least squares structural equation modeling. In: Handbook of Market Research. 
Springer; 2022. p. 1-47. 

22. Chicco D, Jurman G. The advantages of the Matthews correlation coefficient (MCC) over F1 score and accuracy. BMC 
Genomics. 2020;21(1):6. 

23. Lundberg SM, Erion G, Chen H, DeGrave A, Prutkin JM, Nair B, et al. From local explanations to global understanding 
with explainable AI for trees. Nat Mach Intell. 2020;2(1):56-67. 

24. Dwivedi YK, Hughes L, Ismagilova E, Aarts G, Coombs C, Crick T, et al. Artificial intelligence (AI): Multidisciplinary 
perspectives on emerging challenges, opportunities, and agenda for research, practice and policy. Int J Inf Manag. 
2021;57:101994. 

25. Upadhyay AK, Khandelwal K. Applying artificial intelligence: Implications for recruitment. Strategic HR Rev. 
2019;18(2):50-5. 

26. Black JS, Esch P. AI-enabled recruitment: Transforming the candidate experience. Bus Horiz. 2021;64(2):197-207. 

27. Chatterjee S, Rana NP, Dwivedi YK. Use of AI in personalized learning and training: Evidence from organizational 
settings. Comput Hum Behav. 2021;122:106845. 

28. Meijerink J, Bondarouk T, Lepak DP. When does employee monitoring work? The role of AI-based analytics in HRM. 
Hum Resour Manag Rev. 2022;32(2):100839. 



 45-37، ص ص 3، دوره 1404، آیندهیریت مدعلمی مطالعات پژوهشی در  مجله                                                                           اجیانح

 

۴۵ 

29. Johnson R, Stone DL. The role of AI in performance appraisal: Opportunities and challenges. Int J Hum Resour Manag. 
2023;34(5):875-92. 

30. Jain R, Singhal S. Predictive people analytics for employee retention using machine learning. J Bus Res. 2022;143:632-43. 

31. Leicht-Deobald U, Busch T, Schank C, Weibel A, Schafheitle S, Wildhaber I, Kasper G. The challenges of algorithm-based 
HR decision-making for personal integrity. J Bus Ethics. 2019;160(2):377-92. 

32. Huang G, Wellman N, Ashford SJ, Lee C, Wang L. Deviance and exit: The organizational costs of job insecurity and moral 
disengagement. Acad Manage J. 2017;60(1):133-57. 

33. Chattopadhyay A, Srinivasan R. AI-driven predictive HR analytics for employee turnover. Hum Resour Manag J. 
2020;30(4):565-82. 

34. Jarrahi MH, Sutherland W, Nelson S, Sawyer S. Human-AI collaboration in organizational decision making: Current 
trends and future directions. J Bus Res. 2022;149:709-20. 

35. De Stefano F. The role of AI in shaping the future of work. J Manag Stud. 2022;59(5):1321-45. 

 

 

 


