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 منابع انسانی    توسعه دیده بانی حکمرانی هوش مصنوعی در مدیریت

   سازمانهای آموزشی

 کیدهچ 

چرخه  کی ی( است و بر مبنایفیو ک  ی)کم ختهیآم کردیبا رو یلتحلی–یفیتوص ت یو از نظر ماه یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیا

 یهاشده است. داده یاجرا و نظارت، و بازخورد و بهبود مستمر طراح ،یریگ میتصم ل،یها، تحلداده یآورشامل جمع یامرحلهپنج

 یگردآور یآموزش یهاو داده یشغل ت یرضا یهاعملکرد، پرسشنامه یابیارز ،یانسان بعمناتوسعه  یهااز سامانه یفیو ک یکم

 هالیتحل  جیانجام گرفت. نتا  یقیو تطب  یفیک   ،ینیبشیپ  ،یفیدر سطوح توص  Rو    SPSS  یافزارهااز نرم  یریگ ها با بهرهداده  لیشد.تحل

هوشمند  یهاستمیو س یتیریمد یداشبوردها قیو از طر گرفت قرار  یو اصلاح یاتیعمل ،یدر سطوح راهبرد یریگ میتصم یمبنا

چرخه منسجم شامل  کیمحور در قالب داده یمنابع انسانتوسعه  ت یریکه استقرار مد بطور کلی نتایج نشان داد،شد شیاجرا و پا

محور و بازخورد شاخص یاجرا ،یچندسطح یریگ م یتصم کننده،ینیبشیو پ یفیتوص یهالیها، تحلداده یچندمنبع یآورجمع

 ت یفیک  انیم ییراستااز آن است که هم یحاک  جیمنجر شود. نتا یازمانس یریادگ یو  یچابک ،یکارآمد یبه ارتقا تواندیمستمر، م

است. در مجموع، پژوهش   کردیرو  نیا  ت یموفق  یشرط اصل  یو اصلاح  یاتیعمل  ،یسطوح راهبرد  یو هماهنگ  هالیها، عمق تحلداده

 تواندیو شکاف اجرا، م  یتمیالگور  یریمانند سوگ   ییهامحور، در صورت توجه به چالشداده  یمنابع انسان  ت یریکه مد  کندیم  دییتأ

 ها فراهم سازد.سازمان یرا برا تریعلم یریگ میو تصم داریپا یرقابت ت یمز

 کلیدواژه ها

 منابع انسانی، سازمانهای آموزشی توسعه مدیریت  ،حکمرانی هوش مصنوعی ،دیده بانی
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Abstract 

This research is applied in terms of purpose and descriptive-analytical in nature with a mixed 

approach (quantitative and qualitative) and is designed based on a five-stage cycle including data 
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collection, analysis, decision-making, implementation and monitoring, and feedback and 

continuous improvement. Quantitative and qualitative data were collected from human resource 

development systems, performance evaluation, job satisfaction questionnaires, and educational 

data. Data analysis was performed using SPSS and R software at descriptive, predictive, 

qualitative, and comparative levels. The results of the analyses were used as the basis for decision-

making at strategic, operational, and corrective levels and were implemented and monitored 

through management dashboards and intelligent systems. Overall, the results showed that the 

establishment of data-driven human resource development management in the form of a coherent 

cycle including multi-source data collection, descriptive and predictive analytics, multi-level 

decision-making, indicator-driven implementation, and continuous feedback can lead to improved 

efficiency, agility, and organizational learning. The results indicate that alignment between data 

quality, depth of analysis, and coordination of strategic, operational, and corrective levels is the 

main condition for the success of this approach. Overall, the research confirms that data-driven 

human resource management, if challenges such as algorithmic bias and execution gap are 

addressed, can provide organizations with a sustainable competitive advantage and more scientific 

decision-making. 
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Introduction 

In recent years, the rapid growth of artificial intelligence-based technologies has presented human 

resource development management in educational organizations with new challenges and 

opportunities (Daei, Thomas, and Rawl, 2025). Educational organizations with diverse employees, 

complex management tasks, and pressure to improve the quality of education require effective use 

of data for decision-making (Bersin, 2018). However, many managers are still unable to fully 

exploit the potential of artificial intelligence due to the lack of integrated monitoring systems and 

limitations in data analysis. According to a study (Chakraborty, 2025), one of the fundamental 

problems is the lack of a systematic framework for collecting, analyzing, and using human 

resource data in educational organizations that can continuously support strategic, operational, and 

corrective decisions. Without this framework, professional development programs, human 

resource allocation, and organizational incentive policies are often based on guesswork and 

personal experience and lack the necessary accuracy and effectiveness (Huang, & Rast, 2021). 

Despite significant advances in artificial intelligence technologies and their application in human 

resource development management, according to the study (Marler, & Boudreau, 2017), existing 

research is mainly focused on industrial and commercial areas, and few studies have been 

conducted on the application of artificial intelligence in human resource development management 

of educational organizations. In particular, the role of artificial intelligence monitoring in guiding 

strategic and operational decision-making of educational managers has still been neglected. In 

addition, many studies have focused on quantitative data analysis and predictive algorithms, and 



3 
 

comprehensive frameworks for the collection, analysis, and continuous use of human resource 

development data with an AI governance approach have not been presented. 

This research, focusing on the design and localization of such a framework in educational 

organizations, attempts to provide a scientific and practical guide for effective governance of 

artificial intelligence in human resource development management, which has been lacking in the 

scientific literature so far. Considering the importance of human resources in the quality of 

education and organizational development, identifying the structure and stages of artificial 

intelligence monitoring is an essential step in creating data-based management and effective 

governance of human resource development in educational organizations. With this in mind, the 

main issue of this research is: What are the stages of planning an artificial intelligence governance 

monitoring map in human resource development management of educational organizations? 

Filgoras’ (2024) study showed that artificial intelligence (AI) and big data methods have opened 

up a wide range of possibilities for application in various sectors of public policy. AI and big data 

offer fundamental innovations in the teaching and learning practices of schools, curricula, and 

management in education, and are transforming the entire formulation and implementation of 

educational policies. The possibilities of AI in education have great potential for improvement, but 

there are also a set of new risks and threats that question the benefits of adopting AI in education. 

Mariam, Adil, and Zakaria’s (2024) study showed that the integration of AI in higher education 

management improves decision-making and operational efficiency through data-driven insights 

and automation. However, it also reveals challenges, especially in data protection, ethical 

concerns, and changing power dynamics in institutions. This study emphasizes the need for 

responsible and transparent management of artificial intelligence to ensure balanced benefits 

among stakeholders. The study by Rahdarpour, et al. (2023) entitled “The Role of Artificial 

Intelligence Technologies in the Development of Human Resource Management in Iranian 

Government Organizations” showed that artificial intelligence technologies have a positive and 

significant impact on the development of human resource management in Iranian government 

organizations. 

However, some studies (Tombi, Copley, and Jokovich, 2019) showed that there is a significant gap 

between the use of artificial intelligence and human resource development management. The 

complexity of human resource phenomena, the restrictions imposed on organizations, the field of 

using artificial intelligence for employee management has numerous challenges that must be 

optimized with efficient strategies based on management decisions through data-based algorithms. 

Research Question 

What are the stages of monitoring the governance of artificial intelligence in the management of 

human resource development of educational organizations? 

 

Research Methodology 

This research is applied in terms of purpose and descriptive-analytical in nature with a mixed 

approach (quantitative and qualitative) and is designed based on a five-stage cycle including data 

collection, analysis, decision-making, implementation and monitoring, and feedback and 
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continuous improvement. Quantitative and qualitative data were collected from human resource 

development systems, performance evaluation, job satisfaction questionnaires, and educational 

data. Data analysis was performed using SPSS and R software at descriptive, predictive, 

qualitative, and comparative levels. The results of the analyses were used as the basis for decision-

making at strategic, operational, and corrective levels and were implemented and monitored 

through management dashboards and intelligent systems. Overall, the results showed that 

establishing data-driven human resource development management in the form of a coherent cycle 

including multi-source data collection, descriptive and predictive analytics, multi-level decision-

making, indicator-based implementation, and continuous feedback can lead to improved 

efficiency, agility, and organizational learning. 

 

Results 

This research shows that data-driven human resource development management is effective when 

all its stages are implemented as a coherent cycle. In the data collection stage, the use of multiple 

sources including human resource management systems, performance appraisals, training and job 

satisfaction surveys provides a comprehensive picture of human capital, and the quality and 

timeliness of the data is crucial. In the data analysis stage, the combination of descriptive, 

predictive, qualitative and comparative analyses transforms raw data into strategic insights and 

moves the organization from a reactive to a forward-looking state. Multi-level decision-making 

including strategic, operational and corrective, in full coordination with the organization's macro-

goals, is the key to the effectiveness of the measures. In the implementation and monitoring stage, 

the use of quantitative and qualitative indicators allows for continuous monitoring and timely 

correction of performance. Finally, the feedback and continuous improvement stage strengthens 

organizational learning and agility by collecting employee feedback and evaluating analytical 

systems. The findings are largely consistent with the contemporary literature, with differences 

mostly seen in the areas of implementation challenges, algorithmic bias, and the gap between 

strategy and execution. The success of this approach depends on data quality, technology maturity, 

organizational culture, and operational alignment with strategic goals. 

 

Discussion and Conclusion 

The present study showed that data-driven human resource development management is a cyclical 

and multi-stage process that includes multi-source data collection, advanced analysis, multi-level 

decision-making, indicator-based implementation, and continuous feedback. The importance of 

collecting diverse data, including quantitative and qualitative data, was revealed in providing a 

comprehensive picture of human capital and identifying trends and needs of the organization. Data 

analysis, especially the combination of descriptive, predictive, and qualitative analysis, guides the 

organization from a reactive to a forward-looking approach and enables evidence-based decision-

making. The results show that coordination between strategic, operational, and corrective 

decisions is crucial for achieving organizational goals, and the lack of this coordination can reduce 

the effectiveness of the entire system. In addition, the integration of quantitative and qualitative 
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indicators and the use of employee feedback help create organizational learning and continuous 

improvement. At the same time, challenges such as algorithmic bias, employee resistance, and the 

gap between strategy and execution still remain, and the practical success of a data-driven 

approach depends on the maturity of technology and organizational culture. 

 

 مقدمه 

 ی هادر سازمان  یمنابع انسانتوسعه  ت یریمد  ،یبر هوش مصنوع یمبتن یهایفناور ع یرشد سر ر،یاخ یهادر سال 

 یهاسازمان . ( 1،2025)دایی،و توماس،و راولمواجه کرده است  ی دیجد یهاها و فرصت را با چالش  یآموزش

  از استفاده مؤثر  ازمندیآموزش، ن ت یفیک یارتقا یو فشار برا یتیریمد  فیوظا یدگیچ یبا تنوع کارکنان، پ یآموزش

 یهاستم ینبود س لیهنوز به دل رانیاز مد ی اریحال، بس نیبا ا ( 2،2018)برسین هستند  یریگم یتصم یها براداده 

بنابه  .ستندین  یهوش مصنوع  ت یکامل از ظرف  یبردارها، قادر به بهرهداده   لیدر تحل  ت ی و محدود   یبانده ی د  کپارچهی

و   لیتحل ،یآورجمع یمند براچارچوب نظام  کیفقدان  ،یاز مشکلات اساس یکی ( 3،2025چاکرابورتی مطالعه)

 ،یراهبرد ماتیاست که بتواند به صورت مستمر تصم یآموزش یهادر سازمان  یمنابع انسان یهااستفاده از داده

و   یانسان یروین ص یتخص ،یاتوسعه حرفه  یهاچارچوب، برنامه  نیبدون ا کند یبانیرا پشت یو اصلاح  یاتیعمل

لازم برخوردار   یاست و از دقت و اثربخش  یبر حدس و تجربه شخص  یسازمان، اغلب مبتن  یزشیانگ  یهااست یس

 (.4،2021)هوآنگ،و راست ست ین

  ، ی منابع انسان توسعه ت یری و کاربرد آن در مد یهوش مصنوع یهای قابل توجه در فناور یهاشرفت یبا وجود پ

متمرکز بوده و  یو تجار یصنعت یهاموجود عمدتاً به حوزه یهاپژوهش( 2017، 5مطالعه)مارلر،و بودریو بنابه 

صورت گرفته    یآموزش  یهاسازمان   یمنابع انسانتوسعه    ت یری در مد  یدرباره کاربرد هوش مصنوع  یمطالعات کم

  ، یآموزش رانیمد  یاتیو عمل یراهبرد یهایریگمیتصم ت یدر هدا یهوش مصنوع ی بانده ینقش د ژه،یبه و است 

 یهاتمیو الگور  یکم  یهاداده  لیها بر تحلاز پژوهش  یار یبس  ن،یبر ا  علاوه.همچنان مورد غفلت واقع شده است 

منابع  توسعه    یهاو استفاده مستمر از داده   لیتحل   ،یآورجمع  ی جامع برا  یهااند و چارچوبتمرکز کرده  ینیبش یپ

 
1 . Dai, Thomas, & Rawolle 
2 . Bersin 
3 . Chakraborty 
4 . Huang & Rust 
5 . Marler & Boudreau 
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  ران یکه مد شودیم اعث ب یخلأ پژوهش نیا .ارائه نشده است  یهوش مصنوع یحکمران کردیبا رو یانسان

  ، یاتوسعه حرفه   یهاآگاهانه در حوزه  ماتیاتخاذ تصم  یلازم برا  یفاقد ابزارها و ساختارها  یآموزش  یهاسازمان 

 کی( 2020،و همکاران)1بنابه مطالعه داونپورت  .عملکرد باشند ت یریو مد یانسان یروین توسعه  ص یتخص

ها، داده  ل یها، تحلداده  یآورکه مراحل آن شامل جمع  ی هوش مصنوع یحکمران یبانده ید  کیستماتیچارچوب س

خلأ موجود را پر کند و موجب بهبود  تواندیاجرا و نظارت، و بازخورد و بهبود مستمر باشد، م ،یریگمیتصم

در  یچارچوب نیچن یسازیو بوم یپژوهش با تمرکز بر طراح  نیا. کارکنان شود ت یو رضا یوربهره ،ییکارا

  ت یریدر مد   یمؤثر هوش مصنوع  یحکمران  یبرا  یو عمل  یعلم  یراهنما  کیتا    کندیتلاش م   یآموزش  یهاسازمان 

  ی روین ت یتوجه به اهم با.شودیکمبود آن احساس م یعلم  اتیتاکنون در ادبارائه دهد، که  یمنابع انسانتوسعه 

  ی گام ضرور  کی  ،یهوش مصنوع  یبانده یساختار و مراحل د  ییآموزش و توسعه سازمان، شناسا   ت یفیدر ک  یانسان

محسوب   یآموزش یهادر سازمان یمنابع انسانتوسعه اثربخش  یبر داده و حکمران یمبتن ت یریمد جادی ا یبرا

با این اوصاف مسئله اصلی این پژوهش عبارت است از اینکه مراحل طرح ریزی نقشه دیده بانی  .شودیم

  سازمانهای آموزشی کدامند؟حکمرانی هوش مصنوعی در مدیریت توسعه منابع انسانی 

 ق یتحق نهیشیپ

 یهاسازمان حکمرانی هوش مصنوعی در مدیریت توسعه منابع انسانی  یبانده یموضوع د یبرا  قیتحق نهیشیپ

و  یبانده ی د ،یمنابع انسانتوسعه در  یکرد: کاربرد هوش مصنوع میتقس یبه سه حوزه اصل توانی را م یآموزش

 یآموزش یهاو کاربرد آن در سازمان  ،یهوش مصنوع یحکمران

 ی انسانمنابع توسعه  ت یریدر مد  یهوش مصنوع کاربرد

  (با عنوان»نقش هوش مصنوعی در بهبود کارآیی مدیریت 1403مطالعه قنبری بنچجار، میری بنجار،و قنبری بنجار)

منابع   توسعه ت یر یمد ییآکار تواندی م یکه هوش مصنوع منابع انسانی در مؤسسات آموزشی« نشان داد، توسعه

  ص یو تخص یآموزش یزیرعملکرد، برنامه  یابیمانند استخدام، ارز ییهارا در حوزه ی در مؤسسات آموزش یانسان

همچون کاهش  ییهاحال، چالش  نیشود. با ا شتریدر زمان و دقت ب ییجودهد و موجب صرفه  شیمنابع افزا 

 ن یا ت یری مطرح است. پژوهش بر ضرورت مد زین یخصوص می مقاومت کارکنان و مسائل حر ،یانسان یهاجنبه

 
1 . Davenport 
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  ی نظام آموزش  ت یفیک  یو ارتقا  یاز هوش مصنوع  نهیبه  یریگبهره  یبرا  یبیترک  یکردهایها و استفاده از روچالش 

 دارد.  دیتأک

« نشان  بررسی کاربرد هوش مصنوعی در آموزش و توسعه منابع انسانی(با عنوان»1403مطالعه قربانی،و عطایی فر)

 نهیرا فراهم کرده و زم یآموزش یهاداده کلان لیامکان تحل یو هوش مصنوع نیماش یریادگی یهاشرفت ی پ داد،

 های فناور نیساخته است. ا ایرا مه یو توسعه منابع انسان یریادگی یهابهبود نظام  ی پنهان برا یالگوها ییشناسا

و متناسب با هر فرد  شدهی سازی شخص یشآموز یهاداده و برنامه  ص یکارکنان را تشخ یفرد یازهای قادرند ن

 . شودیمنجر م یانسان  هی آموزش و توسعه سرما یاثربخش یبه ارتقا ت یو اجرا کنند، که در نها یطراح 

بهبود مشارکت کارکنان، ارائه   یبرا یاز فناور،یمنابع انسان توسعه ت یر یدر مد( نشان داد،2023)1مطالعه ایسلام 

 ی برا یاتیح  یهای ریگمیبه منظور تصم یمتنوع منابع انسان یهاداده یابیو ارز یسفارش یاحرفه یهاآموزش 

  ی ت یموقع ،یمنابع انسانتوسعه  ت یر یمد بخشفناورانه در  یهاحلراه  نیاستفاده از ا.وکار استفاده شده است کسب 

که به طور خاص با افراد سروکار دارد، در نظر گرفته    یقلمرو انسان   کیبه عنوان    شهیهم  رایمنحصر به فرد است، ز

  ت یریدر مد یکه هوش مصنوع دهدینشان م ( 3،2018جاین ؛2021،و همکاران،2تایواری ) مطالعات.شده است 

 .کارکنان دارد یوربهره  ی عملکرد و ارتقا ینیبش یپ ، یریگم یدر بهبود تصم ینقش مهم یمنابع انسان توسعه

  ی ازهاین  لکرد،عم  یروندها  توانندیکارکنان هستند و م  یفیو ک  یرفتار  یهاداده   لیهوشمند قادر به تحل  یهاستم یس

  ی برا  نیماش یری ادگی یهاتم یها بر استفاده از الگورپژوهش  یبرخ کنند. ینیبش یکارکنان را پ زهیو انگ یآموزش

،و  4مطالعه تیواری  د.اناستخدام تمرکز داشته  ند یبالقوه و بهبود فرآ یاستعدادها ییترک خدمت، شناسا ینیبش یپ

از  یمنابع انسانتوسعه  مختلف  یهاوهیدر ش یفناور کیبه عنوان  یهوش مصنوع ( نشان داد،2021همکاران)

ش مصنوعی موجب نوآوری و تسهیل هو عملکرد افراد در محل کار، نقش دارد. یاب یجذب استعداد گرفته تا ارز

  ی مختلف  یدر عملکردها   ینقش هوش مصنوع   ( نشان داد، 2019)5مطالعه یاوالکار   بخشی فرایندهای کاری می شود.

استخدام،   توانندی م  کیربات  یهاکه شرکت   ییتر است، جا گسترده   شود، ی انجام م  یمنابع انسانتوسعه  که در بخش  

در محل کار را انجام    یوربهره  شیدر محل کار و افزا  یها، کاهش بار کارداده  یآورها، جمعداده   لیو تحل  هیتجز

 
1 . Islam 
2 . Tiwari 
3 . Jain 
4 . Tiwari 
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و  یمحاسبات ت یمانند دقت، قدرت و ظرف ییرهای متغ ( نشان داد،2024،و همکاران)1مطالعه نواز  .دهند

 ون یکه اتوماس  یدر حال  گذارند،یم  ریتأث  نهیدر زمان و کاهش هز  ییجوبر صرفه  یبه طور قابل توجه  یسازی شخص

 یهایخاص استفاده از فناور یامدهایپ یمطالعه در بررس نیا دیرا ندارند. سهم جد ریتأث نیو تجربه بلادرنگ ا

 است. ی منابع انسان توسعه ت یریمد یهاوه یدر ش یهوش مصنوع

 یهوش مصنوع یو حکمران یبانده ید

در سازمان است   یهوش مصنوع یاستفاده از فناور  ت ی نظارت، کنترل و هدا  یبه معنا یهوش مصنوع یبانده ید

اند که نبود چارچوب  ها نشان دادهپژوهش د.و شفاف اتخاذ شو قیدق یهابر داده  یمبتن یتیریمد ماتیتا تصم

در   یریو احتمال سوگ ت یکاهش شفاف ک،یستماتیرسیغ یهایریگم یمنجر به تصم یهوش مصنوع یحکمران

اجرا و    ،یریگمیتصم  ل،یداده، تحل   یآورشامل جمع   یامرحله   یهاچارچوب   جادیا .شود یم  یمنابع انسان  ت یریمد

مطالعه اکبری امامی،جامی پور،و   .کندیرا فراهم م یمنابع انسان  توسعهمستمر مؤثرو ت یریبازخورد، امکان مد 

منابع   توسعه کارگیری هوش مصنوعی در مدیریت های بهها تحت عنوان پیشرانمحرک( نشان داد،1402فتحی)

بندی شدند. وجه دوم  های سازمانی دسته های محیط رقابتی و محرک های فنآوری، محرکه انسانی شامل محرک 

بران خدمات  مدل تحت عنوان فرایندها شامل انتخاب و استخدام استعدادها، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، ج 

کارگیری هوش مصنوعی در مدیریت شود. در نهایت پیامدهای به و حفظ و نگهداشت نیروی انسانی را شامل می 

ها برای ارزیابی باشد. شرکت منابع انسانی شامل پیامدهای مرتبط با مالی، فرآیند داخلی، افراد و رشد و یادگیری می

عنوان اصول  ها پژوهش استفاده کنند و بهتوانند از یافته نسانی می منابع اتوسعه  های هوشمندسازیپیشبرد برنامه 

( نشان 2025)2سامپسون مطالعه  .مند شوندمنابع انسانی از آن بهره توسعه سازی هوش مصنوعی در راهنمای پیاده 

و  یتمیالگور یریگمیکه تصم یبه طور ،کرده است ظهور  یاتیموضوع ح  کیبه عنوان  تالی جید حکمرانی داد،

  ع یسر شرفت یپ.کندی م جادی ا کیو نظارت دموکرات ت ی شفاف یرا برا ییهاچالش  ،یبزرگ فناور  یهانفوذ شرکت 

را به همراه داشته    یاسابقه یب  یحقوق  یهاچالش   تال،یجید  حکمرانیو    ینظارت  یهای(، فناورAI)  یهوش مصنوع

 ات مطالع ساخته است. یبودن« را ضرور  یقانون-یبه »فناور  یدگی رس یبرا یقو یهاو توسعه چارچوب 

 
1 . Nawaz 
2 . Sampson 
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است،    افتهی   یرینظیب  ت ی اهم  یهوش مصنوع  تمیالگور  یهانقش شرکت نشان داد،  (2،2025)جانو    ( 2024)1چنگ

را برای مدیریت سازمانها و منابع انسانی آنها به خود جلب کرده   هوش مصنوعی نظرحکمرانان به خصوص که 

نظارت هوش   ستمیاکوس کیبه طور مشترک  یدولت ی هاو سازمان  یتم هوش مصنوعیالگور یهاشرکت است.

  ی ولت در نقشد ستم،یس ن ی. در ادینام  «یهوش مصنوع اتانیآن را »لو توانیکه م کنندیم جادیرا ا یمصنوع

عمل  یفناور یدیکل یبه عنوان توانمندسازها یهوش مصنوع یهاکه شرکت  یدر حال کندیعمل م یچندوجه

  کنندیم

 ی آموزش یهادر سازمان  یهوش مصنوع کاربرد

  ت یریدر مد  یکاربرد هوش مصنوع ی در رابطهمحدود  قاتیتحق ،یصنعت یهاوجود مطالعات فراوان در بخش  با

تنوع  لیها به دلکه مدارس و دانشگاه  دهندیها نشان مهستند. پژوهش یآموزش یهاسازمان  یمنابع انسان توسعه

 ی ریگمیتصم یبرا گرینیبش یمحور و پداده یهاستم ی س ازمندی ن ،یتیر یمد فیوظا یدگیچیو پ یانسان یروین

  ،یهوش مصنوع  یبانده یمنسجم د   یهاحال، کمبود چارچوب  نیبا ا(.  2021،و وندرپول،3)وان زیل،و هنینگ هستند

 یو اجرا  یدرباره طراح   یکم  یهامحدود کرده است و پژوهش  یرا در بخش آموزش  یفناور  نیاز ا  نهیاستفاده به

 یهاداده   لیبر تحل  ایها  که اکثر پژوهش   دهدی نشان م  ( 4،2025)پارکر ها  یبررس  .انجام شده است   یچارچوب  نیچن

  ی ریادگ یرا در آموزش و    ی استفاده از هوش مصنوع  ایاند،  تمرکز داشته   یصنعت  یهادر سازمان  یمنابع انسانتوسعه  

حکمرانی هوش مصنوعی در  یبانده ید یبرا کپارچهیچارچوب  کیاند، اما کرده یآموزان و کارکنان بررس دانش 

  نیا.نشده است  یابیو ارز یطراح  کیستماتیسهنوز به شکل  یآموزش یهاسازمان مدیریت توسعه منابع انسانی 

،و 5)رایبیرو.کندی مشخص م یو علم یچارچوب عمل کی یطراح  یخلأ، ضرورت پژوهش حاضر را برا

داده، امکان  کلان یها( و روشAI) یهوش مصنوع ( نشان داد،2024)6. مطالعه فیلگوراس( 2025همکاران،

داده، و کلان یاند. هوش مصنوعفراهم کرده یعموم است یمختلف س یهاکاربرد در بخش  یبرا یاگسترده 

در آموزش و پرورش ارائه    ت یریو مد  یمدارس، برنامه درس  یریادگیو    سیتدر  یهاوه یدر ش  یاساس  یهای نوآور

 
1 . Cheng 
2 . Jan 
3 . Van Zyl , Henning  & van der Poll 
4 . Parker 
5 . Ribeiro 
6 . Filgueiras 
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آموزش،   در ی. امکانات هوش مصنوعکنندی را متحول م یآموزش یهااست ی س یو اجرا ن یو کل تدو دهندیم

  رش یپذ یایوجود دارد که مزا زین دیجد یدهایاز خطرات و تهد یابهبود دارد، اما مجموعه  یبرا ییبالا لیپتانس

که ادغام هوش  ( نشان داد، 2024)1مطالعه ماریام، آددیل،و زکریا  .بردی ال مؤس ریدر آموزش را ز یهوش مصنوع

بر داده و  یمبتن یهانش یب ق یرا از طر یاتیعمل یورو بهره یریگمیتصم ،یآموزش عال ت یر یدر مد یمصنوع

 ی های ها، نگراندر حفاظت از داده  ژهی به و  کند،یآشکار م  زیرا ن  ییهاحال، چالش   نی. با ابخشدی بهبود م  ونیاتوماس

مسئولانه و شفاف هوش  ت یریمطالعه بر لزوم مد نی. اوجود دارد قدرت در مؤسسات ییایپو رییو تغ یاخلاق

( با عنوان» 1402مطالعه راهدارپور،و همکاران) .کندیم  د یتأک نفعان یذ ن یمنافع متعادل ب نیتضم ی برا یمصنوع

فناوریهای    « نشان داد،  های هوش مصنوعی در توسعه مدیریت منابع انسانی سازمانهای دولتی ایران  فناوری  نقش

 .توسعه مدیریت منابع انسانی سازمانهای دولتی ایران دارد هوش مصنوعی تأثیر مثبت و معناداری در 

 بهره گیری نیب یشکاف قابل توجه نشان دادند که( 2،2019تامبی،کاپلی،و یوکویچ با این وجود برخی مطالعات )

 یهات یمحدود ،یمنابع انسان یهاده یپد  یدگیچیوجود دارد.پ یمنابع انسانتوسعه  ت یریمد و یهوش مصنوع

در سازمانها عرصه بهره گیری هوش مصنوعی را برای مدیریت کارکنان چالش های متعددی دارد که  اعمال شده 

باید زمینه سازمانی بهینه    بر داده  یمبتن  یهاتمیالگور  قیاز طر  ت یریمد  ماتیتصمبا استراتژی های کارآمد مبتنی بر  

 .سازی شود

 سؤال تحقیق 

   سازمانهای آموزشی کدامند؟عی در مدیریت توسعه منابع انسانی حکمرانی هوش مصنودیده بانی  مراحل

 روش تحقیق

( است. یفیو ک ی)کم ختهی آم کرد یبا رو یلتحلی–یفیتوص ت،یو از نظر ماه  یپژوهش از نظر هدف، کاربرد نیا

  ، یریگمیها، تصمداده  لیها، تحلداده  یآورشامل جمع یامرحله چرخه پنج  کی یبر مبنا یشناسچارچوب روش

محور بوده و داده قیتحق یکل کردیشده است. رو یبازخورد و بهبود مستمر طراح  ت یاجرا و نظارت، و در نها

 .کند  یسازنه یرا به یمنابع انسان توسعه ت یری نظام مد  ن،ینو یلی تحل یاز ابزارها یریگبا بهره  کرده است تلاش 

 
1 . Mariam, Adil, & Zakaria 
2 . Tambe, Cappelli, & Yakubovich 
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شامل سن، سابقه خدمت،    یپرسنل  یکم  یها. داده شدها از منابع چندگانه انجام  داده  یآورمرحله نخست، جمع   در

  ق ی از طر یعملکرد یها. دادهشداستخراج  یمنابع انسان ت یریاز سامانه مد  یاستخدام و اطلاعات شغل ت یوضع

و   یرفتار یهاداده  نی. همچنگردید یگردآور کنانمتن بازخورد کار لیو تحل های نظرسنج ،ی ابیارز یهافرم

.  شدثبت  نیآنلا یهاحضور، نمرات و مشارکت در دوره زانیشامل م  یداخل یآموزش یهااز سامانه  یریادگی

  ی حضور  ای نیآنلا یهاپرسشنامه  قیکارکنان از طر زشیو انگ یشغل ت یمربوط به رضا یهاداده  ن، یعلاوه بر ا

 ت یجامع از وضع  یریتصو  جادیا  یبرا  یفیو ک  یکم  یهاداده  بیپژوهش از ترک  ب،یترت  نی. به اگردید  یآورجمع

 گرفت.بهره  یمنابع انسان

 یافزارهابا استفاده از نرم  یفیتوص لی.نخست، تحلشودیها در چهار سطح انجام مداده  لیمرحله دوم، تحل در

. گرفت صورت    یمنابع انسان  یساختار  یهاو شاخص   هاع ی روندها، توز  ییمنظور شناسابه  R و SPSS مانند  یآمار

کارکنان   ییترک خدمت و شناسا   ینیبش یپ  یبرا  نیماش  ی ریادگ ی  یهاتم یاز الگور  یریگبا بهره   ینیبش ی پ  لیدوم، تحل

استخراج   یبرا یعیمحتوا و پردازش زبان طب لیروش تحل قیاز طر یفیک لی. سوم، تحلشدبالا انجام  لیبا پتانس

 ی هاداده   سهیمقا  قیاز طر  یق یتطب  لی. چهارم، تحلشدکارکنان به کار گرفته    یهاو دغدغه   یرفتار  ی ها، الگوهانگرش

ها آموزش یو اثربخش یمنابع انسانتوسعه عملکرد  شرفت یپ زانیم یابیمنظور ارزبه  نهیبه یهابا شاخص  یخیتار

  ی بانیها و پشتداده  لیتحل ی برا  ییابزارها  Rو  SPSS مانند یآمار  یافزارهانرم توضیح بیشتر اینکه   پذیرفت.انجام 

رسم نمودار    ،یفیتوص  یهال یتحل  ،یکیگراف  طی با مح  SPSSهستند.    یمنابع انسان  توسعه  ت یریدر مد  یریگمیتصم

  ک ی R. است  یساده و کاربرد یهال یمناسب تحل دهد،ی انجام م یسینوو بدون برنامه  عیرا سر هاه یو آزمون فرض

  ل یو تحل ینیبش یپ یسازبزرگ، مدل یهاپردازش داده  ده،یچیپ یهال یباز است که تحلمتن  یسینوزبان برنامه 

 یهاروندها، ساختار و مهارت  ییافزارها، شناسانرم  نی . هدف استفاده از اکندیم ر یپذرا امکان یفیک یهاداده 

 قیدق  یریتصو  Rو    SPSS  بیاست. ترک  یاتیو عمل  یراهبرد  یریگمیتصم  یبرا  یعلم  هیکارکنان و فراهم کردن پا

 .دهدی ارائه م ندهیآ  یازهایو ن یمنابع انسان ت یاز وضع یو علم

انجام   یو اصلاح  یاتیعمل ،ی در سه سطح راهبرد یریگم یتصم ندیفرآ ها،ل یتحل جی مرحله سوم،بر اساس نتا  در

 ی تیر یمد  یبوده و با استفاده از داشبوردها  یقیو تطب  ینیبش یپ  یهال یتحل  جی بر نتا  یمبتن  یراهبرد  ماتی. تصمگرفت 

 ی اتیعمل ماتی. تصمشدها اتخاذ و توسعه مهارت  یغلش  ریمس یطراح  ،یانسان یروین یزیربرنامه  یهوشمند برا
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  ی ساز نه یبه یبرا یهوشمند منابع انسان یهاعملکرد و حضور کارکنان و با استفاده از سامانه  یهاداده  هیبر پا

بر اساس بازخورد کارکنان و   زین یاصلاح  ماتی. تصمپذیرفت صورت  هافت یش یزیرکارکنان و برنامه  ص یتخص

کاهش ترک خدمت   زه،یبا هدف بهبود انگ م،یتصم یبانیپشت یهاستم ی از س یریگو با بهره یشغل ت یرضا  لیتحل

 .شدنداتخاذ  یفرهنگ سازمان یو ارتقا

 یی هااجرا شده و شاخص   یآموزش  یها. برنامه شودیها انجام مو نظارت بر آن  ماتیتصم  یمرحله چهارم، اجرا  در

 ی لی تحل یو داشبوردها یر یادگی  ت یریمد یهاسامانه  قی از طر یابینمرات ارز نیانگیها و مدوره لینرخ تکم رینظ

 یهاسامانه  قیها از طرپوشش پروژه زانیم و یورشاخص بهره،یانسان یروین ص ی .در حوزه تخص شد شیپا

  زان یو م یشغل ت یسنجش رضا قیاز طر  یبهبود فرهنگ سازمان نی.همچنشد یابی ارز یمنابع انسان یزیربرنامه 

 گردید.  یبررس یسازمان یهاشبکه  لیو تحل یادوره یهای مشارکت کارکنان و با استفاده از نظرسنج

  ی پرسشنامه و مصاحبه گردآور   قی.بازخورد کارکنان از طرردیگی مرحله پنجم، بازخورد و بهبود مستمر صورت م  در

 یابیارز  عملکرد  یدیکل  یهاشاخص   قی.عملکرد سازمان از طررفت بکار    یتیریمد  یهااصلاح برنامه   یشده و برا

طور مستمر به   یلیتحل  یهاتمیو الگور  ینیبشیپ  یهان دقت مدل ی. همچنگرفتقرار    ندها یاصلاح فرآ  یشده و مبنا

و بهبود  یسازمان یریادگی چرخه بازخورد، امکان  نی.ایافت  شی هوشمند افزا یهاستمی س ییشده تا کارا یابیارز

 ساخت. مداوم را فراهم 

 ب یاست که با ترک یامحور و چرخهمند،داده چارچوب نظام  کیبر  یمبتن قیتحق نیا یشناسمجموع، روش در

 ی کارآمد  یبه ارتقا  ،یو بازخورد ینظارت یو هوشمند، و سازوکارها یآمار یهالیتحل ،یفیو ک یکم یهاروش

 .شودیمنجر م  یمنابع انسان ت یریمد

 یافته ها 

   سازمانهای آموزشی کدامند؟حکمرانی هوش مصنوعی در مدیریت توسعه منابع انسانی دیده بانی  مراحل

 فراهم شد:  ذیلدر قالب جداول  به سؤال تحقیق، یافته ها یبرای پاسخگوی

 هاآوری دادهمرحله جمع: 1جدول         

 کاربرد  روش جمع آوری نوع داده  منابع داده 
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 توسعه سامانه مدیریت 

 منابع انسانی
های کمی پرسنلی )سن،  داده 

 سابقه، وضعیت استخدام( 

های استخراج گزارش

 HR افزارنرم 
تحلیل ساختار نیروی انسانی، 

شناسایی نقاط ضعف و قوت 

 منابع انسانیتوسعه 
ارزیابی عملکرد 

 کارکنان
های ارزیابی، فرم های کیفی و کمیداده

یل متن ها، تحلنظرسنجی

 بازخورد

تحلیل عملکرد و شناسایی 

 نیازهای آموزشی

های آموزشی سامانه

 داخلی
ثبت حضور و عملکرد در  های رفتاری و یادگیریداده

 های آموزشی آنلایندوره
بررسی میزان اثربخشی 

های ها و برنامهآموزش

 ایتوسعه حرفه
های رضایت نظرسنجی

 شغلی

پرسشنامه آنلاین یا  های کیفی و کمیداده

 حضوری
سنجش رضایت و انگیزه 

 کارکنان

  ی منابع انسان توسعه محورداده  ت یریمد  ندیها« اشاره دارد که نقطه آغاز فرآداده  یآوربه »مرحله جمع  1جدول 

تا در مراحل   کندیم  یخود را از منابع مختلف گردآور  از ی مرحله، سازمان اطلاعات موردن  نی. در اشودیمحسوب م

 ی میمستق  ریها تأثداده   نیا  ت یو جامع   ت یفی. کردیگاجرا و بازخورد( مورد استفاده قرار    ،یریگم یتصم  ل،ی)تحل  یبعد

است که  یمنابع انسان توسعه ت یر یمنبع داده، سامانه مد نینخست.دارد یتیریمد ماتیو تصم هالیبر دقت تحل

  ی و اطلاعات شغل لاتیاستخدام، سطح تحص  ت یمانند سن، سابقه خدمت، وضع یپرسنل یکم یهاشامل داده 

. کاربرد شوندیم یآورجمع HR یافزارهانرم  یهااستخراج گزارش قیها معمولاً از طرداده نی. اشودی کارکنان م

نقاط قوت و  ییکارکنان و شناسا  یو مهارت یسن ب یترک یبررس ،ی انسان یرویساختار ن لیتحل  دراطلاعات  نیا

 ی انسان  هی سرماتوسعه    ت یاز وضع  ریتصو  نیتریاه ی بخش پا  نیسازمان است. ا   یمنابع انسانمدیریت توسعه  ضعف  

اطلاعات    نی. اشودیم  یو کم  یفیک  یهاعملکرد کارکنان است که شامل داده   یابیمنبع، ارز  نیدوم  .دهدیرا ارائه م

  ران یحاصل به مد یها. دادهگرددیم یآورمتن بازخوردها جمع  لیو تحل های نظرسنج ،ی ابیارز یهافرم  قیاز طر

 ی آموزش یازهایکنند و ن یی شناسا  اکرده، کارکنان توانمند ر یبررس قیصورت دقعملکرد افراد را به کندیکمک م

 ی هامنبع، سامانه  نیسوم .دارد  یو سازمان یدر توسعه فرد یبخش نقش مهم نی. اندیرا مشخص نما یاصلاح  ای

ها، حضور در دوره  زانیاز جمله م  کنند؛یکارکنان را ثبت م  یریادگیو    یرفتار  یهاهستند که داده  یداخل  یآموزش

  ی آموزش یهابرنامه  یاثربخش یابی ارز یها براداده  نی. انیآنلا یهامشارکت در آموزش زانیها و منمرات آزمون 

تا  یآموزش یگذاره یسرما  دهندی و نشان م شوندیاستفاده م یاحرفه  توسعه یهاطرح ت یموفق زانیو سنجش م 
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 یفیک  یهااست که داده   یشغل  ت یرضا  یهایمنبع، نظرسنج  نیچهارم  .ها منجر شده است چه حد به بهبود مهارت 

  ن یآنلا  یهاپرسشنامه   قیاطلاعات از طر  نی. اکندیکارکنان فراهم م  ت یرضا  زانیو م  زهیدرباره نگرش، انگ  یو کم

کارکنان را  زهیو انگ یتعهد سازمان ه،یروح  ت یوضع کندیو به سازمان کمک م شودیم یآورجمع یحضور ای

د و مند باش و نظام   یچندبعد  دی ها باداده  یآورکه مرحله جمع  دهدیجدول نشان م  نی ا   ،یطور کل  به  .کند  یابیزار

معتبرتر و   هال یروزتر باشند، تحلتر و به کامل  تر،قیها دق. هرچه داده ردیرا دربر گ یفیو هم ک یکم یهاهم داده 

 تر خواهند بود.اثربخش  یتیریمد یهامیتصم

 هامرحله تحلیل داده: 2جدول 

 کاربرد  نوع داده  نوع تحلیل 
شناسایی روندها، توزیع سنی، درصد کارکنان دارای  (SPSS, R) افزار آمارینرم  تحلیل توصیفی

 مهارت خاص
 بینی ترک خدمت، شناسایی کارکنان با پتانسیل بالاپیش های یادگیری ماشینالگوریتم بینیتحلیل پیش
ها و استخراج الگوهای رفتاری،شناسایی نگرش تحلیل محتوا، پردازش زبان طبیعی تحلیل کیفی

 کارکنانهای دغدغه
های تاریخی با مقایسه داده تحلیل تطبیقی

 های بهینهشاخص
منابع انسانی و تأثیر  توسعه بررسی پیشرفت عملکرد

 هاآموزش

  ی هاکه در آن داده  یااشاره دارد؛ مرحله   یمنابع انسانتوسعه    ت یریمد  ندیها« در فرآ داده  لیبه »مرحله تحل  2جدول  

  ان یم   یمرحله پل  نیفراهم شود. ا  یریگمیتصم  یبرا  یعلم  ییتا مبنا  شوندیم  ریپردازش و تفس  شدهی آورخام جمع

 ل یتحل  نخست،  .شودیم ی اصل لینوع تحل چهاراست و شامل  یتیریمد یهامیاطلاعات و اتخاذ تصم یآورجمع

ها داده  ل،ینوع تحل نیدر ا. شودی انجام م R و SPSS مانند یآمار یافزارهااست که با استفاده از نرم  یفیتوص

  ع یتوز  یدر تعداد کارکنان، بررس  رییتغ  یروندها  ییمثال شناسا   یبرا  شوند؛یصورت خلاصه و قابل فهم ارائه مبه 

 ی ریارائه تصو ،یفیتوص لیهستند. هدف تحل یمهارت خاص یاکه دار یدرصد کارکنان ای لاتیسطح تحص ،یسن

انجام  نیماش یریادگ ی یهاتم یالگور هیاست که بر پا ینیبش یپ لیتحل دوم، .سازمان است  یفعل ت یشفاف از وضع

را   ندهیآ یدادهایگذشته، رو یهاموجود در داده  یبا استفاده از الگوها کندیتلاش م لینوع تحل نی. اشودیم

  یی بالا لیپتانس هرا ک یافراد ایکرد  ینیبشیاحتمال ترک خدمت کارکنان را پ توانینمونه، م  یکند. برا ینیبش یپ

  رانه یشگی از وقوع مشکلات، اقدامات پ شیپ کندیکمک م رانیبه مد لیتحل  نینمود. ا ییارتقا دارند شناسا یبرا
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شده ثبت   یهامتن  ایها  مانند نظرات کارکنان، مصاحبه   یرعددیغ  یهااست که بر داده  یف یک  لیتحل  سوم،  .انجام دهند 

 یتا الگوها شودی استفاده م یعیمحتوا و پردازش زبان طب لیمانند تحل ییهاکیروش از تکن نیتمرکز دارد. در ا

از فرهنگ  ترق یبه درک عم لیتحل نوع نیها و احساسات کارکنان استخراج گردد. ا ها، دغدغه نگرش  ،یرفتار

 ی هابا داده   یفعل  یهااست که در آن داده  یقیتطب  لیتحل  چهارم،.  کندیکار کمک م  طی مح  یروان  یو فضا  یسازمان

 شرفت یپ زانیچه م یعملکرد منابع انسان دهدی نشان م سهیمقا  نی. ا شوندی م سهیمقا نهیبه یهاشاخص  ای  یخیتار

فاصله   دهدی به سازمان امکان م یقیتطب لیاند. تحلاجراشده تا چه حد مؤثر بوده یهابرنامه  ایها داشته و آموزش 

جدول نشان  نیمجموع، ا  در .کند یزیربهبود مستمر برنامه  ی کرده و برا ییشناسا شدهن ییخود را با اهداف تع

  کننده، ینیبش یپ  ،یآمار  یهااز روش  یبیبلکه ترک  شود،ی ها تنها به محاسبه اعداد محدود نمداده   لیکه تحل  دهدیم

 .دهندی ارائه م یمنابع انسان توسعه ت یاز وضع یجامع و راهبرد یریاست که در کنار هم تصو یاسه یو مقا یفیک

 گیریمرحله تصمیم: 3جدول 

 هدف ابزار پشتیبان  داده های پایه  نوع تصمیم
مدیریتی داشبورد  بینی و تطبیقینتایج تحلیل پیش تصمیمات راهبردی

 هوشمند
نیروی انسانی،  توسعه ریزیبرنامه

طراحی مسیر شغلی و توسعه 

 هامهارت
های عملکرد و حضور داده تصمیمات عملیاتی

 کارکنان
 HR هایسامانه

 هوشمند
سازی تخصیص کارکنان، بهینه

 هاریزی شیفت برنامه
بازخورد کارکنان و تحلیل  تصمیمات اصلاحی

 رضایت
های پشتیبانی سیستم

 تصمیم 
بهبود انگیزه، کاهش ترک خدمت و 

 ارتقای فرهنگ سازمانی
 شدهلیو تحل یآورجمع یهاکه در آن داده یااشاره دارد؛ مرحله یمنابع انسان ت یریمد ندیدر فرآ «یریگ میبه »مرحله تصم 3جدول 

در دقت و  یاکنندهن یینقش تع بانیپشت یها و ابزارهاداده ت یفیمرحله، ک  نی. در اشوندیم لیتبد یتیریو مد ییاجرا یهام یبه تصم

بخش  در .یو اصلاح یاتیعمل ،ی: راهبردکندیم یرا معرف یریگ میتصم یجدول سه سطح اصل نی. ادارند هامیتصم یاثربخش

. کنندیسازمان را مشخص م یکل یریگ بلندمدت و کلان هستند و جهت  هام یتصم نیاند. امطرح شده یراهبرد ماتینخست، تصم

 ندهیآ ازین ینیبشیمثال پ یبرا ند؛یآیدست مبه یقیو تطب کنندهینیبشیپ یهالیتحل جیمعمولاً از نتا هامینوع تصم نیا هیپا یهاداده

هوشمند هستند که اطلاعات   یتیریمد  یسطح، داشبوردها  نیدر ا  بانیسازمان با رقبا. ابزار پشت  ت یوضع  سهیمقا  ایخاص    یهابه مهارت

 یروین یراهبرد یزیربرنامه مات،یتصم نی. هدف از ادهندیارشد قرار م رانیمد اریو قابل فهم در اخت کپارچهیصورت را به  دهیچیپ

قرار   یاتیعمل  ماتیبخش دوم، تصم  در  .سازمان است   ندهیآ  ازیموردن  یهامشخص و توسعه مهارت  یشغل  یرهایمس  یطراح  ،یانسان

شامل  هامیتصم نیا هیپا یها. دادهشوندیروزمره سازمان مربوط م ت یریدارند و به مد ییمدت و اجراجنبه کوتاه شتریدارند که ب
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 یهاسطح، سامانه  نیدر ا  بانیپشت  یاست. ابزارها  فیانجام وظا  ت یو وضع  یوربهره  اب،یحضور و غ  زانیاطلاعات عملکرد کارکنان، م

ارائه  یسازنهیبه یبرا ییشنهادهایپردازش کرده و پ یاصورت لحظه ها را بههستند که داده (HR) یمنابع انسان توسعه هوشمند

بخش   در.است  یاتیعمل  ییکارا  شیو افزا  یکار  یهافت یش  میها، تنظکارکنان به پروژه  نهیبه  صیتخص  مات،یتصم  نی. هدف ادهندیم

 نیا هیپا یها. دادهگردندیاتخاذ م شدهیینقاط ضعف شناسا ایکه در واکنش به مشکلات  شوندیمطرح م یاصلاح ماتیسوم، تصم

 یبانیپشت  یهاستمی. سندیآیدست مسازمان به  یفرهنگ  یهالیو تحل  یشغل  تیرضا  یهاینظرسنج  جیاز بازخورد کارکنان، نتا  هام یتصم

را انتخاب کنند. هدف  یراهکار اصلاح نیکرده و بهتر یمختلف را بررس یوهایسنار کنندیکمک م رانیه مدحوزه ب نیدر ا میتصم

جدول نشان  نیا ،یطور کل به .است یفرهنگ سازمان یکارکنان، کاهش نرخ ترک خدمت و ارتقا زهیبهبود انگ مات،یتصم نیاز ا

هوشمند   یو با استفاده از ابزارها  شودیآغاز م  یلیتحل  یهااست که از داده  یچندسطح  ندیفرآ  کیدر سازمان    یریگ م یکه تصم  دهدیم

و   یمنابع انسان  توسعه  ت یریمد  ت یموفق  یشرط اصل  ،یریگ میسه سطح تصم  نیا  انیم  ی. هماهنگشودیهدفمند منجر م  یهابه اقدام

 است. یتحقق اهداف سازمان

 نظارتمرحله اجرا و : 4جدول            

 ابزار  شاخص های نظارتی فعالیت 
 و داشبورد تحلیلی LMS ها، میانگین نمره ارزیابینرخ تکمیل دوره های آموزشیاجرای برنامه

منابع توسعه ریزی سامانه برنامه هاوری، میزان پوشش پروژهشاخص بهره تخصیص نیروی انسانی

 انسانی
شغلی، میزان مشارکت در شاخص رضایت   بهبود فرهنگ سازمانی

 هاپروژه
ای، تحلیل های دورهنظرسنجی

 های اجتماعی سازمانیشبکه

 ی اتی وارد فاز عمل شدهیطراح  یهاکه در آن برنامه  یابه مرحله »اجرا و نظارت« اشاره دارد؛ مرحله  4جدول 

کار به یو اصلاح احتمال ت یموفق زانیم یابیارز یبرا ینظارت یهاها، شاخص آن یزمان با اجراو هم شوندیم

دارد و امکان کنترل    یها از اهداف اصلبرنامه   فاز انحرا  ی ریدر جلوگ  یمهم  اریمرحله نقش بس  نی. اشودیگرفته م

 ت،یفعال  نیمطرح شده است. در ا  «یآموزش  یهابرنامه   ی بخش نخست، »اجرا   در.کندیمستمر عملکرد را فراهم م

  ی نظارت بر اثربخش  ی. براکندی کارکنان برگزار م  یرا برا  یتخصص  ای   یتیریمد  ،یمهارت  یآموزش  یهاسازمان دوره 

 ن یانگی( و ماندده گذران انیکه دوره را تا پا یها )درصد افراددوره لیمانند نرخ تکم ییهاها از شاخص دوره نیا

و اثربخش   ی ها جذاب، کاربردکه تا چه حد دوره  دهندی ها نشان مشاخص  نی. اشودی استفاده م یابینمره ارز

هستند که امکان رصد   یل ی تحل یو داشبوردها یریادگی  ت یریمد یهاستم ی بخش س نیدر ا یاند. ابزار اصلبوده

  ص ی بخش دوم، »تخص  در  .کنندیرا فراهم م  یتیریمد  قیدق  یهاگزارش  ائهها و ارآزمون   جی نتا  لیافراد، تحل  شرفت یپ
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ها و در پروژه یاز منابع انسان نهیاستفاده به ت،یفعال نیمورد توجه قرار گرفته است. هدف ا «یانسان یروین

 یخروج  زانی)م یورحوزه شامل شاخص بهره  نیدر ا ینظارت یهامختلف سازمان است. شاخص  یواحدها

و مناسب پوشش داده  یکاف یرویها با نپروژه  ایآ نکهیها )اپوشش پروژه زانیکار( و م یروین ینسبت به ورود

 شود ی استفاده م یمنابع انسانتوسعه  یزیربرنامه  یهااز سامانه  ندیفرآ نیا  ت یریمد ی. برا شودی ( مریخ ایاند شده 

کمک  رانیه و به مدکرد کپارچهیپروژه را  یازهایو ن یبند زمان ،یکار ت یها، ظرفکه اطلاعات مربوط به مهارت

از  یکیمطرح شده است که  «یبخش سوم، »بهبود فرهنگ سازمان در .داشته باشند یترقیدق یریگمیتصم کندیم

و سطح    یشغل  ت یرضا  زانی مانند م  ییها. شاخص رودیسازمان به شمار م  ت یاثرگذار در موفق  اریاما بس  یفیابعاد ک

ها از شاخص  نیسنجش ا یهستند. برا یفرهنگ سازمان ت یدهنده وضعها، نشان مشارکت کارکنان در پروژه 

  کنندیابزارها کمک م نی. اشودی استفاده م یسازمان یاجتماع یهاشبکه  لیتحل  نیو همچن یادوره یهای نظرسنج

مجموع،   در.گردد ییشناسا یشده و نقاط ضعف فرهنگ یریگکارکنان اندازه  انیو اعتماد م یتعامل، همکار زانیم

 ی هاشاخص  یدارا دیبا ت یکه مرحله اجرا بدون نظارت مستمر معنا ندارد.هر فعال دهدی جدول نشان م نیا

موقع اصلاحات باشد تا سازمان بتواند در صورت مشاهده انحراف، به  یریگمناسب اندازه  ی مشخص و ابزارها

 . ابدی دست  شدهنییزم را انجام داده و به اهداف تعلا

 

 

 مرحله بازخورد و بهبود مستمر: 5جدول                    

 کاربرد  ر وش جمع آوری نوع بازخورد 
های شناسایی نقاط قوت و ضعف برنامه پرسشنامه، مصاحبه بازخورد کارکنان

 مدیریتی
 عملکردهای کلیدی  شاخص بازخورد عملکرد سازمان

(KPI) 
 اصلاح فرآیندها، بهبود تصمیمات آینده

های هوش بازخورد سیستم

 مصنوعی
بینی و ارزیابی دقت پیش

 هاالگوریتم
های تحلیلی، افزایش کارایی بهبود مدل

 بانیدیده

ترین مراحل چرخه مدیریت و به مرحله بازخورد و بهبود مستمر در سازمان اشاره دارد که یکی از مهم  5جدول 

آوری انواع مختلف بازخورد، عملکرد خود را  شود. در این مرحله سازمان با جمع ارزیابی عملکرد محسوب می

ع بازخورد مربوط به کارکنان است  کند. نخستین نوریزی میبررسی کرده و برای اصلاح و ارتقای مستمر برنامه 
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شود. کارکنان به دلیل حضور مستقیم در فرآیندهای  آوری میکه از طریق ابزارهایی مانند پرسشنامه و مصاحبه جمع 

دهند و تحلیل این نظرات های مدیریتی ارائه می های ارزشمندی درباره نقاط قوت و ضعف برنامه اجرایی، دیدگاه 

ها را اصلاح کرده و سطح مشارکت و انگیزه را افزایش دهند. نوع دوم ها و رویهسیاست کند به مدیران کمک می

شود. این  سنجیده می  (KPI) های کلیدی عملکرد بازخورد مربوط به عملکرد سازمان است که از طریق شاخص 

به سازمان امکان  دهند و گیری هستند که میزان تحقق اهداف را نشان میها معیارهای کمی و قابل اندازه شاخص 

تر و هدفمندتر اتخاذ کند. نوع سوم  دهند فرآیندهای ناکارآمد را شناسایی کرده و تصمیمات آینده را دقیق می

ها ها و عملکرد الگوریتم بینیهای هوش مصنوعی اختصاص دارد که از طریق ارزیابی دقت پیش بازخورد به سیستم 

های تحلیلی، افزایش دقت  ها موجب بهبود مدل رایی این سیستم شود. بررسی مستمر میزان خطا و کاانجام می 

دهد که بهبود مستمر  شود. در مجموع، این جدول نشان میبانی می های دیده گیری و ارتقای کارایی سیستم تصمیم

های عملکردی و  منابع انسانی، شاخص  توسعه  زمان از بازخوردصورت همشود که سازمان به زمانی محقق می 

 .ها اصلاحات لازم را اعمال کند های هوشمند بهره بگیرد و بر اساس آن فناوری

 بحث و نتیجه گیری 

محور را  داده  یمنابع انسانتوسعه  ت یریمند از مدمنسجم و مرحله  یشده در پنج جدول، چارچوبارائه  یهاافته ی

چرخه  کیصورت ها تا بازخورد و بهبود مستمر بهداده یآوراز جمعکه در آن همه مراحل  کندیم میترس

بر   یمبتن گرید ن،ینو کردی در رو ینسانمنابع ا  ت یریکه مد دهدی نشان م هاافته ی نی. اکنندی عمل م وستهیپهمبه 

و  یعلم یهال یمعتبر، تحل یهاداده  هیبلکه بر پا  ،( 1،2026)محمد ست ین یفرد یهاو تجربه  یشهود یهاقضاوت

  ی و تحقق اهداف سازمان ستمیس یاثربخش یمراحل، شرط اصل نیا ان یهوشمند استوار است. انسجام م یابزارها

 .رودی به شمار م

 هی سرماتوسعه آن است که  انگریبودن اطلاعات ب یبر چندمنبع دی ها، تأکداده یآورجمع یعنیمرحله نخست،  در

حاصل از   یها.داده دی سنج یکم یهاآن را صرفاً با شاخص  توانی است و نم یو چندبعد دهیچ یپ یادهی پد یانسان

  ی شغل ت یرضا یهای و نظرسنج یشآموز یهاعملکرد، سامانه  یابیارز ،یمنابع انسانتوسعه  ت یریمد یهاسامانه 

در مرحله . ( 2،2015)پارمیتنر دهندی ارائه م یانسان یروی ن توسعه ت یجامع از وضع یریتصو گریکدیدر کنار 
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 (2017)1و بودرو ، شده توسط مارلرمطرح  یهادگاه یپژوهش با د نیا یهاافته ی ،یچندمنبع  یهاداده  یآورجمع

است که   نیآفرارزش  یزمان یمنابع انسان توسعه لیکه تحل کنندیم دیدارد. آنان در پژوهش خود تأک یهمخوان

بر  ( 2010)2انز -تزیف نی. همچنرندیمورد استفاده قرار گ کپارچهی تصوربه  یو نگرش یرفتار ،یاتیعمل یهاداده 

پژوهش   ج یدارد. نتا دیتأک یفیو ک یمتنوع کم یهاشاخص  قیاز طر یانسان هی سرماتوسعه  یریگضرورت اندازه 

عملکرد، آموزش و   یابیارز  ،یمنابع انسان توسعه یهاسامانه  یهاداده ب یکه ترک دهدی نشان م زیحاضر ن

 یی بخش همسو نیدر ا نیبنابرا  دهد؛ی ارائه م یانسان هیاز سرما  یترجامع  ریتصو ،یشغل  ت یرضا یهای نظرسنج

  ی روین یسازمان بتواند هم ساختار کم شودی باعث م یاتنوع داده  نیا.شودیمشاهده م نیشی پ قاتیآشکار با تحق

دقت  ت،یفیک ان،یم نیرا مورد توجه قرار دهد. در ا ینگرش و فرهنگ سازمان زه،یمانند انگ یفیکار و هم ابعاد ک

  ی در مراحل بعد  تواندیم  هیاول  یهادر داده   یریسوگ  ایهرگونه نقص    رایدارد؛ ز  نیادیها نقش بنروز بودن داده و به

 ی و استانداردساز  یاطلاعات  کپارچهی  یهارساخت ی ز  جادی ا  نیبگذارد. بنابرا  یبر جا  یاثر منف   یریگم یو تصم  لیتحل

 در(. 3،2019)ماتسا،وگولاماجی شودیمحور محسوب مداده  ت یریاستقرار مد ازینش یداده، پ یآورجمع یندهایفرآ

 کننده، ینیبش یپ یهال یموجود فراتر رفته و به تحل ت یساده وضع  فیها، سازمان از سطح توصداده لیمرحله تحل

کمک  رانیو به مد دهدیارائه م  یفعل طی روشن از شرا یریتصو  یفیتوص لی. تحلآورد ی م یرو یقیو تطب یفیک

 ی ر یادگی یهاتم یاز الگور یریگبا بهره  کنندهینیبش یپ لی کنند. تحل ییموجود را شناسا  یروندها و الگوها کندیم

و سازمان    کندیرا فراهم م  دیجد  یهابه مهارت   ازین  ایمانند ترک خدمت    ندهیآ  یرخدادها  ینیبش ی امکان پ  ن،یماش

  ی با تمرکز بر نظرات و بازخوردها  زین یفیک لی. تحلدهدیسوق م نگرش یپ یکردیبه رو یرا از حالت واکنش

عملکرد    سهیبا مقا  زین  یقیتطب  لی. تحلسازدیها را آشکار مو نگرش  یاز فرهنگ سازمان  یترقیعم  یهاه ی کارکنان، لا

. مجموع کندیفاصله از اهداف را مشخص م  ای  شرفت یپ   زانیمطلوب، م  یاستانداردها  ای  یخیتار  یهابا داده  یفعل

 ی خام به دانش کاربرد   یهاکه بتواند از داده   ابدیی تحقق م  یسازمان زمان  یلی که بلوغ تحل  دهدی نشان م  هال یتحل  نیا

 ،4)شهنازاریان،و شهنازاریان   هپژوهش حاضر با مطالع  یهاافته یها،  داده  لیدر حوزه تحل.ابدیدست    یراهبرد  نشیو ب

 ل یدرباره تحول تحل  (2016)و همکاران  5با پژوهش آنجر   زیو ن  یانسان  هیبه سرما   یراهبرد  کردیرو  نهیدر زم(  2024
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صرف عبور کرده و  یریگاز گزارش  دی ها باکه سازمان  کنندی م د یهمسو است.آنجر و همکاران تأک یمنابع انسان

اند نشان داده  (2019)1و وُلنهوپ  یبراون،کورتن  نیحرکت کنند. همچن  محورمیو تصم  کنندهینیبش یپ  یهال یبه تحل

را   یریگمیدقت تصم  دها،استعدا   ییترک خدمت و شناسا  ینیبش یدر پ  نیماش  یریادگی  یهاتم یکه استفاده از الگور

  ل ی مکمل تحل یفیک لیو تحل کنندهینیبش یپ لیکه تحل دهدی نشان م زیپژوهش ن نیا یهاافته ی. دهدی م شیافزا

 .دهندی سوق م نگرنده یآ یکرد یرو یهستند و سازمان را به سو یفیتوص

به  (2021)و همکاران  3یتارتار زیو ن( 2014) 2،و ساتونمطالعات مانند پژوهش راو  یحال،در برخ نیا با

و مقاومت کارکنان اشاره  یتمیالگور یریاز جمله سوگ ،ی در منابع انسان یاستفاده از هوش مصنوع یهاچالش 

هوشمند تمرکز  یهاستم یمثبت س یو کارکردها ایبر مزا شتریپژوهش حاضر ب یهاافتهیکه  یشده است.در حال

مرحله   ای یسازمان نهیاوت در زمدهنده تفنشان  تواندیموضوع م  نیپرداخته است.ا ی دارد و کمتر به ابعاد انتقاد

 . شودیمحسوب م نیشیپ یانتقاد یکردهایرو یبا برخ ینسب ییناهمسو یباشد و نوع یبلوغ فناور

به سه سطح   هامیتصم کیاست. تفک ییبه اقدامات اجرا یلیدانش تحل لیدهنده تبدنشان  یریگمیتصم مرحله

زمان نگاه بلندمدت و  صورت همبه  دیبا  یمنابع انسان ت ی ر یآن است که مد انگریب یو اصلاح  یاتیعمل  ،یراهبرد

 کنند ی مشخص م  یانسان  هیحوزه سرما   رکلان سازمان را د  یریگجهت   یراهبرد  ماتیمدت داشته باشد. تصمکوتاه

  ،5ایلینهوپت   و    براون، کورت،؛2016همکاران،،و  4آرگریو)کار تمرکز دارند  یروین  یزی رها و برنامهمهارت   ندهیو بر آ

 یاصلاح   ماتی. تصمپردازندی م  یوربهره   شی روزمره و افزا  یهات یفعال  یسازنه یبه به  یاتیعمل  ماتی. تصم( 2019

  ی و فرهنگ سازمان  یشغل ت یرضا زش،یبر انگ شتریو ب شوندی اتخاذ م شدهییدر پاسخ به مشکلات شناسا  زین

موجب کاهش   تواندیم یهرگونه ناهماهنگ رایدارد؛ ز یاژه یو ت یسه سطح اهم نیا  انیم یتمرکز دارند. هماهنگ

  ک ی استراتژ ییراستا هم هیپژوهش با نظر  نیا جی نتا،یچندسطح یریگمیتصم نهیدر زم .شود ستمیکل س یاثربخش

با راهبرد  دیبا یمنابع انسانتوسعه و اقدامات  هااست یس کنندیم دیهمسو است که تأک( 2016)6و پورسل  یبوسل

متوازن   یازیدر چارچوب کارت امت( 2022)7یلیاسکا،وکاستانو،و ولویگ نیکلان سازمان هماهنگ باشد. همچن
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است.  یسازمان ضرور ت یموفق یبرا یو اهداف راهبرد یعملکرد یهاشاخص  انیم وندیاند که پنشان داده 

حال،   ن یدارد. با ا دیتأک یو اصلاح  یاتیعمل ،یراهبرد ماتیتصم انیم یر هماهنگب ز یپژوهش ن نیا یهاافته ی

 ی و اجرا یسطح راهبرد انی ها شکاف ماز سازمان  یار یکه در بس دهدینشان م ( 2015)و همکاران، 1ریپژوهش ب

مطرح شده  شدهیاصل طراح  کیعنوان به یهماهنگ نی پژوهش حاضر ا  جی که در نتا یوجود دارد. در حال یعمل

 است. شتریب یتجرب یبررس ازمندیآن ن  یتحقق عمل زانیو م

  ی برا ریپذسنجش  یهاو شاخص  شوندیم یاتیوارد فاز عمل شدهیطراح  یهامرحله اجرا و نظارت، برنامه  در

 ن یانگیم  ، یآموزش  یهادوره  لیمانند نرخ تکم  ییهاشاخص   نیی. تعشودی ها به کار گرفته مآن   ت یموفق  زانیم  یابیارز

به کنترل مستمر عملکرد توجه   ازمانکه س دهدینشان م یشغل ت یرضا زانیو م یورنمرات، شاخص بهره 

 ی عنوان سازوکار عنوان ابزار کنترل صرف، بلکه به چارچوب نه به   نی. نظارت در ا(2،2022)پوروامیجایا،و پراسیتیودارد

انحرافات را در مراحل  تواندیها، سازمان مشاخص  شی پا قیو اصلاح مستمر مطرح است. از طر یریادگی یبرا

  های این پژوهش با در مرحله اجرا و نظارت، یافته  .موقع انجام دهدبه یکرده و اقدامات اصلاح  ییشناسا  هیاول

درباره 1403ش یاراحمدی و همکاران،های کلیدی عملکرد و نیز با پژوه درباره شاخص  (2015) 3مطالعات پارمینتر

های کمی و کیفی موجب کنند نظارت مستمر بر شاخص های سنجش عملکرد همخوانی دارد که تأکید مینظام 

دهد که تمرکز بیش  هشدار می ( 2017) 4دیویس شود. در عین حال، پژوهش دیویس و  بهبود اثربخشی سازمان می 

تواند منجر به نادیده گرفتن ابعاد انسانی شود. پژوهش حاضر با تأکید بر ترکیب های کمی میاز حد بر شاخص 

 .های پیشین است دهنده تکمیل دیدگاه های کمی و کیفی، تلاش کرده این شکاف را کاهش دهد که نشان شاخص 

مرحله، سازمان با    نیمحور است. در اداده  ت یریچرخه مد  کنندهلید و بهبود مستمر تکممرحله بازخور  ت،ینها   در

  نه یهوشمند، زم یهاستم ی دقت س  یابیعملکرد و ارز ی دی کل یهاشاخص  یبازخورد کارکنان، بررس یآورجمع

 یمنابع انسان توسعه ت یری که مد  دهدیمنشان  کردیرو نی. اکندیرا فراهم م ندهایمداوم فرآ یاصلاح و ارتقا

و تکرارشونده است که در آن هر مرحله بر مرحله بعد اثر   ایپو یابلکه چرخه  ست،ی ن ستای و ا یخط یندیفرآ

  ی ریادگیپژوهش با مدل    نی ا  یهاافته یدر حوزه بازخورد و بهبود مستمر،    .رد یپذیم  ری زمان از آن تأثو هم   گذاردیم
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  د یتأک یادوحلقه  یریادگیهمسو است که بر چرخه بازخورد، اصلاح مستمر و ( 2023،و همکاران،1)آمر  یسازمان

که استفاده از بازخورد کارکنان در کنار   دهدینشان م(  2016)2یو مورل  یکارتپژوهش گاروان،مک   نیدارند. همچن

 دهد ی نشان م زین قیتحق نی ا یهاافته ی. شودی م جی و بهبود نتا یتعهد سازمان شیموجب افزا ،یعملکرد یهاداده 

 .دهدیسوق م  یسازمان را به سمت بهبود مستمر و چابک  ،یلیتحل  یهاستم یس  یابیبا ارز  یبازخورد انسان  قیکه تلف

موفق   یمحور زمانداده یمنابع انسان توسعه  ت یر یدارند که مد دینکته تأک نیپژوهش بر ا نیا یهاافته ی بطور کلی

  یی راستاهم   ها،ل یها، عمق تحلداده   ت یفیصورت منسجم و هماهنگ اجرا شوند. کخواهد بود که همه مراحل آن به 

هستند.  کردیرو نیا یاز بازخورد مستمر، ارکان اصل یریگمحور و بهره نظارت شاخص  ،یریگمیسطوح تصم

 یرقابت ت یو مز یسازمان یر یادگی ،یسمت چابککند، به  یسازاده یپ یدرستچرخه را به نیکه بتواند ا یسازمان

و هدفمند   یعلم یخود به شکل یراهبرد  ییدارا نیترعنوان مهمرا به  یانسان هی حرکت خواهد کرد و سرما داریپا

 ت یر یمعاصر مد  اتی خود با ادب  ت یپژوهش در کل  نیا  یهاافته یگفت    توانی م  یبنددر جمع  نمود.  اهدخو  ت یریمد

،و 4خاطری ؛ 2026،و همکاران،3لای ) هایپژوهش آن با  جی از نتا یاری محور همسو است و بسداده  یمنابع انسان

  ی ریسوگ ،ییاجرا یهادر سطح چالش  شتر یشده بمشاهده یهاییسو دارد. ناهم یهمخوان ( 2019همکاران،
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