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Abstract 
Artificial intelligence (AI), as one of the transformative technologies of the digital era, has found 

extensive applications across various human resource management (HRM) systems. However, 

due to resource constraints, organizations require a scientific prioritization of these systems for 

intelligent investment. The aim of this study is to prioritize five main HRM systems including 

recruitment and hiring, performance management, training and development, compensation, and 

employee retention for AI implementation. This research is applied in terms of purpose and 

descriptive-survey in terms of nature and method. The five main HRM systems, which were 

identified through thematic analysis, were selected as research alternatives. To prioritize these 

alternatives, the Analytic Hierarchy Process (AHP) and Expert Choice 11 software were 

employed. Pairwise comparison questionnaires were distributed among 10 experts, and the data 

were analyzed using the eigenvector method. The evaluation criteria included efficiency, 

implementation cost, time to return on investment, organizational readiness, and the risk of ethical 

bias, all of which were selected based on the literature review and expert validation. The 

inconsistency ratio (CR) for all comparisons was calculated to be less than 0.1, indicating the high 

reliability of the judgments.  

The results of the AHP analysis revealed that the "intelligent recruitment and hiring" system 

ranked first with a weight of 0.321, "intelligent employee retention" ranked second with a weight 

of 0.245, and "intelligent performance management" ranked third with a weight of 0.198.  The 

"intelligent training and development" system (0.146) and "intelligent compensation" system 

(0.090) were placed in the subsequent priorities.  Human resource managers should initiate AI 

investment from recruitment and resume screening processes, and then move toward behavioral 

prediction and employee retention systems.This prioritization can serve as a practical roadmap for 

digital transformation in organizations. 

Keywords: artificial intelligence, human resource management, analytic hierarchy 

process (AHP), expert choice, prioritization, intelligent recruitment 
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سازی هوش مصنوعی با های مدیریت منابع انسانی برای پیادهبندی نظاماولویت
 (AHPمراتبی )تحلیل سلسلهاستفاده از روش 
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 وكار، دانشگاه خوارزمي، تهران، ایراندانشیار، گروه مدیریت منابع انساني و كسب اکبر حسن پور

 

 چکیده
های مختلف مدیریت ای در نظامآفرین در عصر دیجیتال، کاربردهای گستردههای تحولفناوریعنوان یکی از ( بهAIهوش مصنوعی )

ها برای بندی علمی این نظامها با توجه به محدودیت منابع، نیازمند اولویتحال، سازمان( یافته است. بااینHRMمنابع انسانی )
دی پنج نظام اصلی مدیریت منابع انسانی شامل جذب و استخدام، مدیریت بنگذاری هوشمندانه هستند. هدف این پژوهش، اولویتسرمایه

سازی هوش مصنوعی است. این پژوهش ازنظر عملکرد، آموزش و توسعه، جبران خدمات و حفظ و نگهداشت کارکنان برای پیاده
مراتبی ز روش تحلیل سلسله، اHRMبندی پنج نظام اصلی پیمایشی است. برای اولویت-هدف، کاربردی و ازنظر ماهیت، توصیفی

(AHPو نرم ) افزارExpert Choice 11 خبره قرار گرفت. معیارهای ارزیابی  ۱۰های مقایسات زوجی در اختیار نامهاستفاده شد. پرسش
ژوهش سازی، زمان بازگشت سرمایه، آمادگی سازمانی و ریسک سوگیری اخلاقی بودند که براساس ادبیات پشامل کارایی، هزینه پیاده

دهنده پایایی بالای محاسبه شد که نشان ۱/۰و تأیید خبرگان انتخاب گردیدند. نرخ ناسازگاری برای تمامی مقایسات کمتر از 
حفظ و نگهداشت »در اولویت اول،  ۳۲۱/۰با وزن « جذب و استخدام هوشمند»نشان داد که نظام  AHPهاست. نتایج تحلیل قضاوت

های در اولویت سوم قرار دارند. نظام ۱۹۸/۰با وزن «مدیریت عملکرد هوشمند»در اولویت دوم و  ۲۴۵/۰با وزن « هوشمند کارکنان
های بعدی جای گرفتند. مدیران منابع انسانی باید ( در اولویت۰۹۰/۰« )جبران خدمات هوشمند»( و ۱۴۶/۰« )آموزش و توسعه هوشمند»

بینی های پیشسمت سیستمتخدام و غربالگری رزومه آغاز کرده و سپس بهگذاری در حوزه هوش مصنوعی را از فرایندهای اسسرمایه
ها مورد استفاده راه عملی برای تحول دیجیتال در سازمانعنوان نقشهتواند بهبندی میرفتار و نگهداشت کارکنان حرکت کنند. این اولویت

 .قرار گیرد

 مراتبی، استخدام هوشمندسلسلههوش مصنوعی، مدیریت منابع انسانی، تحلیل  ها:کلیدواژه
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 مقدمه
های مدیریت ترین دستاوردهای عصر دیجیتال، در حال تغییر بنیادین رویهعنوان یکی از مهمبه (AI) ۱هوش مصنوعی

ای در مدیریت آفرین کاربردهای گستردهعنوان فناوری تحولها است. همچنین به( در سازمانHRMمنابع انسانی )
اند که هوش مصنوعی با خودکارسازی های اخیر نشان داده(. پژوهشMohture, 2022فته است )منابع انسانی یا

کننده، به ابزاری حیاتی برای مدیران منابع انسانی بینیهای پیشوظایف تکراری، کاهش خطاهای انسانی و ارائه تحلیل
بر مانند غربالگری ند فرایندهای زمانتوا(. این فناوری از یک سو میSafshekan et al., 2026تبدیل شده است )

های عملکرد و رفتار کارکنان، دیگر، با تحلیل دادهطور کامل متحول کند و ازسویهای اولیه را بهرزومه و مصاحبه
 ;Varma et al., 2023بینی نرخ ترک خدمت را فراهم آورد )شده و پیشسازیامکان ارائه بازخوردهای شخصی

Jain et al., 2023)های متعددی ازجمله ها با چالشهای هوش مصنوعی در سازمانسازی سیستمحال، پیاده. بااین
ای قوی و نیروی انسانی متخصص مواجه است های دادههای فنی، نیاز به زیرساختهای بالا، پیچیدگیهزینه

(Chowdhury et al., 2023ازسوی .)ی هاای از نظامدیگر، سازمان ها با تنوع گستردهHRM  شامل جذب و(
رو هستند که هریک استخدام، آموزش و توسعه، مدیریت عملکرد، جبران خدمات و حفظ و نگهداشت کارکنان( روبه

(. این تنوع در حالی است که Safshekan et al., 2026مندی از هوش مصنوعی دارند )پتانسیل بالایی برای بهره
اند: از کدام نظام مدیریت منابع انسانی باید ارشد با سؤالی راهبردی مواجهمنابع سازمانی همواره محدود است و مدیران 

 بندی دقیق و مبتنی بر معیارهای عینی است.آغاز کنند؟ پاسخ به این سؤال مستلزم اولویت
اند. برای مثال، برخی های مجزا پرداختههای پیشین عمدتاً به بررسی کاربردهای هوش مصنوعی در حوزهپژوهش

( و برخی دیگر بر Votto et al., 2021؛ ۱۴۰۲عات بر نقش هوش مصنوعی در استخدام )اکبری و طهماسبی، مطال
ها با رویکردی بندی این حوزه(، اما کمتر به اولویتMaity, 2019اند )کاربرد آن در آموزش و توسعه متمرکز بوده

 (.Mohture, 2022چندمعیاره و یکپارچه توجه شده است )
( اگرچه الگوی کاملی از کاربرد هوش مصنوعی در ۲۰۲۶) ۲شکن و همکارانصفشده توسط دل ارائههمچنین، م

ها نپرداخته است و این شکاف پژوهشی همچنان باقی بندی این نظامدهد، اما به اولویتارائه می HRMهای تمامی نظام
 است.

ابداع شده است، ابزاری قدرتمند برای ( ۱۹۸۰( که توسط ساعتی )AHPمراتبی )دیگر، روش تحلیل سلسلهازسوی
(. Saaty, 2008شود )ها با تکیه بر قضاوت خبرگان محسوب میبندی گزینههای چندمعیاره و اولویتگیریتصمیم

بندی علمی و قابل اتکا ها، به اولویتدهد تا با تعیین وزن معیارها و ارزیابی گزینهاین روش به پژوهشگران امکان می
های اطلاعاتی و ارزیابی عملکرد پیشینه دارد برای انتخاب سیستم AHPابند. در حوزه منابع انسانی، استفاده از دست ی

(Mehrabad & Brojeny, 2007اما کاربرد آن برای اولویت ،)های بندی نظامHRM  ،در مواجهه با هوش مصنوعی
 شود.نوآوری اصلی این پژوهش محسوب می

های مدیریت منابع انسانی )استخدام، آموزش، عملکرد، جبران خدمات توجه به تنوع نظام مسئله اصلی پژوهش: با
سازی هوش مصنوعی از دیدگاه خبرگان ها برای پیادهو نگهداشت( و منابع محدود سازمانی، اولویت هریک از این نظام

 چیست؟

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

۱ .AI  مخفف عبارتArtificial intelligence .به معنای هوش مصنوعی است 
2. Safshekan et al 
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 پیشینه پژوهش
تواند اطلاعات خارجی را شود که مین سیستمی تعریف میعنوا(، هوش مصنوعی به۲۰۱۹) ۱در مقاله کاپلان و هینلین

، این فناوری به HRMتفسیر کرده، از آن بیاموزد و برای دستیابی به اهداف مشخص از آن استفاده کند. در حوزه 
شکن کند. صفگیری کمک میهای تکراری، کاهش خطاهای انسانی و افزایش سرعت تصمیمخودکارسازی فعالیت

 HRMخبره، پنج نظام اصلی  ۱۰(، در مطالعه جامع خود با استفاده از تحلیل مضمون و مصاحبه با ۲۰۲۶و همکاران )
( جبران ۴( آموزش و توسعه، )۳( مدیریت عملکرد، )۲( جذب و استخدام، )۱اند از: )را شناسایی کردند که عبارت

اند. ای اصلی پژوهش حاضر در نظر گرفته شدههعنوان گزینه( حفظ و نگهداشت کارکنان. این پنج نظام به۵خدمات و )
های ویدئویی، ارزیابی عملکرد تواند فرایندهای غربالگری رزومه، مصاحبهمطالعه آنان نشان داد که هوش مصنوعی می

های (، پژوهش۲۰۲۵) ۲بر این، وگان و سیدراطور قابل توجهی بهبود بخشد. علاوهبینی رفتار کارکنان را بهو پیش
های استخدام، یادگیری و توسعه، مدیریت اند که هوش مصنوعی بیشترین کاربرد را در حوزهمند نشان دادهنظاممروری 

های جذب و استخدام، مدیریت (، نیز نشان داند حوزه۲۰۲۶) ۳عملکرد و تعامل با کارکنان دارد. آلویاه و همکاران
هستند.  HRMهای کاربرد هوش مصنوعی در حوزه تریناستعداد، تحلیل نیروی کار و توسعه کارکنان، برجسته

مندی از ها برای بهره(، با ارائه چارچوب قابلیت هوش مصنوعی نشان دادند که سازمان۲۰۲۳) ۴نچودهری و همکارا
های انسانی، رهبری، فرهنگ سازمانی های فنی عمل کرده و بر توسعه مهارتهوش مصنوعی باید فراتر از زیرساخت

منجر به کاهش  HRM(، نیز نشان داد استفاده از هوش مصنوعی در ۲۰۲۳) ۵اکمیتی تمرکز کنند. مرو استراتژی ح
های قابل توجهی نیز حال، چالششود. بااینها، کاهش تمایل به ترک سازمان و افزایش عملکرد سازمانی میهزینه

های متعدد برای مدیریت وجود فرصت( در مطالعه خود نشان دادند که با ۲۰۲۲) ۶انوجود دارد. ورونتیس و همکار
های فنی و اخلاقی قابل توجهی نیز وجود دارد. همچنین، واگان و سیدرا بهتر کارکنان و بهبود عملکرد سازمانی، چالش

اند مسائلی مانند سوگیری الگوریتمی، نگرانی کارکنان در مورد امنیت شغلی و کمبود (، در مطالعات نشان داده۲۰۲۵)
(، نیز ۲۰۲۲) 7هستند. بودوار و همکاران HRMسازی هوش مصنوعی در خصصی، از موانع اصلی پیادههای تمهارت

های اشاره کرده و بر نیاز به پژوهش HRMها در حوزه هوش مصنوعی و به ماهیت پراکنده و محدود پژوهش
 اند.تر تأکید کردهیکپارچه

گیری های تصمیمن یکی از پرکاربردترین روشعنوا( بهAHPمراتبی )( روش تحلیل سلسله۲۰۰۸) ۸ساعتی
( ۱۹۸۰ای یافته است. این روش که توسط ساعتی )های مدیریت منابع انسانی کاربرد گستردهچندمعیاره، در پژوهش

ها را براساس قضاوت بندی گزینهابداع شده است، با استفاده از مقایسات زوجی و محاسبه بردار ویژه، امکان اولویت
اند. مهرآباد و بروجنی استفاده کرده AHPهای متعددی از روش کند. در حوزه منابع انسانی، پژوهشراهم میخبرگان ف

( در ۱۳۹۹( از این روش برای انتخاب مؤثر متقاضیان شغل استفاده کردند. همچنین، میرزایی و همکاران )۲۰۰7)
برای شناسایی معیارهای مشاغل کلیدی و  AHPپژوهشی در شرکت ملی نفتکش ایران، از ترکیب تحلیل مضمون و 

 دهنده کارایی این روش در مسائل پیچیده منابع انسانی است.حیاتی استفاده شده است که نشان
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( در ۲۰۲۵) ۱انجام شده است. برای مثال، آگاروال AHPهایی با استفاده از در حوزه هوش مصنوعی نیز پژوهش
برای تحلیل  AHP، از روش «رکنان در عصر هوش مصنوعی مولدهای کاسازی نقشبهینه»پژوهشی با عنوان 

های تیم»، «ساختار سازمانی تطبیقی»های سازمانی در ادغام هوش مصنوعی استفاده شده و نتایج نشان داد که اولویت
 ۲ترین عوامل هستند. همچنین، وارمازیار و نوریاز مهم« نظارت و حاکمیت اخلاقی»و « تخصصی هوش مصنوعی

های مؤثر بر برند کارفرما مبتنی بر هوش مصنوعی پرداخت بندی مؤلفهبه اولویت Fuzzy AHP(، با استفاده از ۲۰۱۹)
بر این، استوار و ها هستند. علاوهترین مؤلفهمهم« تمایز از رقبا»و « وری کارکنانبهره»، «حفظ کارکنان»و نشان داد که 

گیری هوشمند در مدیریت منابع انسانی مبتنی اسایی عوامل مؤثر بر تصمیمشن»(، در پژوهشی با عنوان ۲۰۲۵راهدارپور )
بندی عوامل استفاده شد و نتایج نشان داد که برای رتبه AHP، از روش «های انسانی با هوش مصنوعیبر تحلیل داده

 عوامل فردی در اولویت اول، عوامل فنی در اولویت دوم و عوامل سازمانی در اولویت سوم قرار دارند.
های مختلف مدیریت منابع انسانی برای بندی نظامها، شکاف پژوهشی در زمینه اولویتبا وجود این پژوهش

دنبال پر کردن این شکاف همچنان وجود دارد و پژوهش حاضر به AHPصنوعی با استفاده از روش سازی هوش مپیاده
 است. 

سازی، زمان بازگشت سرمایه، آمادگی معیار اصلی کارایی، هزینه پیاده ۵بعد از بررسی و تحلیل پیشینه پژوهش، 
(، چودهری و همکاران ۲۰۲۱) ۳مکارانسازمانی و ریسک سوگیری اخلاقی براساس ادبیات پژوهش و مقالات وتو و ه

 ۵(، وارما و همکاران۲۰۲۵(، آرگاوال )۲۰۲۱) ۴(، مالیک و همکاران۲۰۲۲(، ورونتیس و همکاران )۲۰۲۳(، مر )۲۰۲۳)
 ( و همچنین تأیید خبرگان انتخاب گردیدند. ۲۰۲۵( و وگان و سیدرا )۲۰۲۳)

عنوان مثال های منابع انسانی وجود دارد. بهبرای نظامهای متفاوتی بندیهمچنین با بررسی مطالعات پیشین دسته
(، ۲۰۲۵وری کارکنان و تمایز رقبا را بیان کردند. آگاروال )های حفظ کارکنان، بهره(، نظام۲۰۱۹وارمازیار و نوری )

 های تخصصی هوش مصنوعی را در نظر گرفت. آلویاه وساختار سازمانی تطبیقی، نظارت و حاکمیت اخلاقی و تیم
های جذب و استخدام، مدیریت استعداد، تحلیل نیروی کار و توسعه کارکنان را در نظر ( نیز حوزه۲۰۲۶همکاران )

گیرد، شامل جذب و استخدام هوشمند، مدیریت عملکرد گرفتند. اجزای منابع انسانی که در این مطالعه مد نظر قرار می
 و حفظ و نگهداشت هوشمند بوده است. هوشمند، آموزش و توسعه هوشمند، جبران خدمات هوشمند

 روش
پیمایشی است. همچنین ازنظر زمانی، یک -این پژوهش ازنظر هدف، کاربردی و ازنظر ماهیت و روش، توصیفی

معیار فوق، با استفاده از  ۵ها را براساس شود. نحوه امتیازدهی: خبرگان هریک از گزینهپژوهش مقطعی محسوب می
با استفاده  Expert Choiceافزار صورت زوجی مقایسه کردند. سپس نرم( بهSaaty, 2008)ای ساعتی درجه ۹مقیاس 

 از روش بردار ویژه، وزن نهایی هر گزینه را محاسبه نمود.
گیری به روش کنندگان تحقیق، خبرگان حوزه مدیریت منابع انسانی و هوش مصنوعی بودند. نمونهمشارکت

های زیر مشارکت داشتند که در جدول زن( با ویژگی ۴مرد و  ۶خبره ) ۱۰نجام شد و برفی اهدفمند )قضاوتی( و گلوله
 نشان داده شده است. ۱
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 کنندگان )خبرگان(های توصیفی مشارکتویژگی .1جدول 
 حوزه تخصصی سابقه کاری )سال( مدرک تحصیلی سن جنسیت ردیف

 تحلیل رفتار سازمانیجذب و استخدام،  ۱۲ دکتری مدیریت منابع انسانی ۴۲ مرد ۱

 های خبره، یادگیری ماشینطراحی سیستم ۱۰ هوش مصنوعی-دکتری مهندسی کامپیوتر ۳۹ زن ۲

 های پاداشمدیریت عملکرد و نظام ۲۰ دکتری مدیریت منابع انسانی ۵۰ مرد ۳

 ریزی نیروی انسانی، نگهداشتبرنامه ۱۵ دکتری مدیریت استراتژیک منابع انسانی ۴۵ مرد ۴

 سازی سازمانی، هوش تجاریشبیه ۱۱ سازیبهینه-دکتری مهندسی صنایع ۴۱ زن ۵

 آموزش و توسعه، ارزیابی اثربخشی ۲۳ دکتری مدیریت منابع انسانی ۵۳ مرد ۶

 انگیزش، رضایت شغلی، فرهنگ سازمانی ۹ شناسی صنعتی و سازمانیدکتری روان ۳۸ مرد ۷

 ، تحلیل دادهHRISهای سازی سیستمپیاده ۱۷ دکتری مدیریت فناوری اطلاعات ۴۷ زن ۸

 جبران خدمات، حقوق و دستمزد، قوانین کار ۱۳ دکتری مدیریت منابع انسانی ۴۴ مرد ۹

 AIبینی، اخلاق های پیشطراحی الگوریتم ۲۴ هوش مصنوعی-دکتری مهندسی کامپیوتر ۵۶ مرد ۱۰

 
ای درجه ۹ساخته مقایسات زوجی بود که براساس مقیاس نامه محققها در این پژوهش، پرسشابزار گردآوری داده

 Votto et al., 2021; Chowdhury etنامه براساس ادبیات پژوهش )( طراحی گردید. این پرسش۲۰۰۸ساعتی )

al., 2023; Mer, 2023.و با مشورت اساتید راهنما تهیه شده است ) 
نامه شامل دو بخش اصلی است: بخش اول: اطلاعات عمومی که شامل جنسیت، سن، مدرک تحصیلی، رسشپ

باشد گانه میپنجها براساس معیارهای سابقه کاری و حوزه تخصصی خبرگان است. بخش دوم: مقایسات زوجی گزینه
ها براساس را نسبت به سایر نظام HRMکه در این بخش، از خبرگان خواسته شده است تا اهمیت هریک از پنج نظام 

 ( مقایسه کنند. ۲۰۰۸)ای ساعتی درجه ۹مقیاس  ۲جدول 
 برای تأمین روایی پژوهش، اقدامات زیر انجام شده است:

نفر از اساتید مدیریت منابع انسانی و مهندسی  ۵نامه پس از طراحی اولیه، در اختیار : پرسش۱الف( روایی محتوا
ها و معیارها، و وضوح عبارات نظرات آنان در مورد مناسب بودن سؤالات، جامع بودن گزینهکامپیوتر قرار گرفت و 

 اعمال گردید. 
و ادبیات  (۲۰۲۶شکن و همکاران )صف ها و معیارها براساس مطالعه معتبر: با توجه به اینکه گزینه۲ب( روایی سازه

 ست.نامه تأمین شده ااند، روایی سازه پرسشپژوهش استخراج شده
 نامه، از روش زیر استفاده شده است:برای سنجش پایایی پرسش

های خبرگان عنوان شاخص پایایی قضاوت، نرخ ناسازگاری بهAHP: در روش ۳، نرخ ناسازگاری۳در جدول 
نامه محاسبه گردید که پرسش ۱۰(. در این پژوهش، نرخ ناسازگاری برای تمامی Saaty, 2008شود )محسوب می

دهنده پایایی بالای است و نشان( ۱/۰بود. این مقدار کمتر از حد مجاز )درصد(  ۵/۴) ۰۴۵/۰ن برابر با میانگین آ
 های خبرگان است.قضاوت
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 (Expert Choiceنرخ ناسازگاری هر خبره )خروجی  .2جدول 
 وضعیت (CR) نرخ ناسازگاری خبره

E1 ۰۳۲/۰ قابل قبول 

E2 ۰۴۱/۰ قابل قبول 

E3 ۰۳۸/۰  قبولقابل 

E4 ۰۲۹/۰ قابل قبول 

E5 ۰۳۵/۰ قابل قبول 

E6 ۰۴۷/۰ قابل قبول 

E7 ۰۵۲/۰ قابل قبول 

E8 ۰۳۳/۰ قابل قبول 

E9 ۰۴۴/۰ قابل قبول 

E10 ۰۳۹/۰ قابل قبول 
   = CR ۰۴۵/۰میانگین  ۱/۰ >همگی 

 
بود که براساس میانگین هندسی  ۵×۵شامل ماتریس مقایسات زوجی  Expert Choiceافزار های ورودی نرمداده
 خبره تشکیل شد. مراحل تحلیل به شرح زیر انجام گرفت: ۱۰نظرات 

 ۵معیار در سطح دوم و  ۵( در سطح اول، HRMهای بندی نظام: هدف پژوهش )اولویت۱مراتب. تشکیل سلسله۱
 گزینه در سطح سوم تعریف شدند.

 افزار وارد شد.جداگانه در نرم. ورود مقایسات زوجی: نظر هر خبره به صورت ۲
 با استفاده از روش بردار ویژه، وزن هر گزینه را محاسبه کرد. Expert Choiceافزار : نرم۲ها. محاسبه وزن۳
طور خودکار نرخ ناسازگاری را محاسبه کرد. طبق استاندارد ساعتی، اگر افزار به. محاسبه نرخ ناسازگاری: نرم۴
 (.Saaty, 2008ها قابل قبول و پایا هستند )باشد، قضاوت( %۱۰ا ی) ۱/۰کمتر از  IRمقدار
، میانگین هندسی نظرات Expert Choiceدر  ۳. ترکیب نظرات گروهی: با استفاده از قابلیت ترکیب گروهی۵

 تمامی خبرگان محاسبه و وزن نهایی هر گزینه استخراج گردید.

 هایافته
خبره )با استفاده از میانگین  ۱۰پس از ترکیب نظرات  Expert Choiceافزار ، نرم۴در این تحقیق و طبق جدول 

 هاست:هندسی(، ماتریس زیر را تولید کرد که مبنای محاسبه وزن

 ماتریس مقایسات زوجی ترکیبی. 3جدول 

 جبران آموزش عملکرد نگهداشت استخدام 

 ۳٫۵۶7 ۲٫۲۰۰ ۱٫۶۲۱ ۱٫۳۱۲ ۱٫۰۰۰ استخدام

 ۲٫7۲۲ ۱٫۶7۸ ۱٫۲۳7 ۱٫۰۰۰ ۰٫7۶۲ نگهداشت

 ۲٫۲۰۰ ۱٫۳۵۶ ۱٫۰۰۰ ۰٫۸۰۸ ۰٫۶۱7 عملکرد

 ۱٫۶۲۲ ۱٫۰۰۰ ۰٫7۳7 ۰٫۵۹۶ ۰٫۴۵۵ آموزش

 ۱٫۰۰۰ ۰٫۶۱7 ۰٫۴۵۵ ۰٫۳۶7 ۰٫۲۸۰ جبران
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2. local & global weights 
3. group decision making 
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کند. در این تحلیل، ها چگونه تغییر میدر تحلیل حساسیت نشان داده شد که با تغییر وزن معیارها، اولویت گزینه
 . است شده داده تغییر ۰٫۵ به ۰٫۱از « سازیپیادههزینه »وزن معیار 

 دوم و( استخدام) اول اولویت ،(۰٫۹ تا ۰٫۱های تغییر وزن معیارها )از نتیجه تحلیل حساسیت: در تمام بازه
افزار در نرم AHP تحلیل از حاصل نتایج. است نتایج بالای پایداری دهندهنشان که اندنکرده تغییر( نگهداشت)

Expert Choice ارائه  ۴، وزن نهایی هریک از پنج نظام مدیریت منابع انسانی را مشخص نمود. این نتایج در جدول
 شده است:

 های مدیریت منابع انسانیبندی نظاموزن نهایی و رتبه .4جدول 
 وزن نهایی )اولویت( نظام مدیریت منابع انسانی رتبه
 ۳۲۱/۰ جذب و استخدام هوشمند  ۱
 ۲۴۵/۰ نگهداشت هوشمند کارکنانحفظ و  ۲
 ۱۹۸/۰ مدیریت عملکرد هوشمند ۳
 ۱۴۶/۰ آموزش و توسعه هوشمند ۴
 ۰۹۰/۰ جبران خدمات هوشمند ۵

 
 نتایج با یافته این. شد انتخاب اولویت ترینمهم عنوانبه «هوشمند استخدام و جذب» نظام(: %۳۲٫۱رتبه اول ) -

 کرده معرفی مصنوعی هوش هایحوزه پرکاربردترین از یکی را استخدام که( ۲۰۲۶) همکاران و شکنصف مطالعه
 و متنوع ابزارهای به دسترسی و جذب هایهزینه کاهش سریع، سرمایه بازگشت امر، این دلیل. است سوهم بودند،
 های ویدئویی است.و مصاحبه ATS هایسیستم ها،باتچت مانند شدهاثبات
 نتیجه این. است گرفته قرار بعدی اولویت در «کارکنان هوشمند نگهداشت و حفظ» نظام(: %۲۴٫۵رتبه دوم ) -
است که در  ۱جاییهای جابهبینی رفتار کارکنان و کاهش هزینهها برای پیشسازمان جدی نگرانی دهندهنشان

 (.Malik et al., 2021های پیشین نیز به آن اشاره شده است )پژوهش
، جایگاه میانی را به خود اختصاص %۲۰با وزن نزدیک به « مدیریت عملکرد هوشمند» (: نظام%۸/۱۹رتبه سوم ) -

تری ای قویداده است. خبرگان بر این باورند که خودکارسازی بازخورد و ارزیابی عملکرد، نیازمند زیرساخت داده
 گیرد.است و بنابراین در اولویت سوم قرار می

در « جبران خدمات هوشمند»و « آموزش و توسعه هوشمند»های ظام(: ن%۹( و پنجم )%۶/۱۴رتبه چهارم ) -
های سازی الگوریتمهای قانونی، دشواری در شفافدلیل پیچیدگیتواند بههای نهایی قرار دارند. این امر میاولویت

ن اشاره شده نیز به آ (۲۰۲۳وارما و همکاران ) های اخلاقی )مسئله جعبه سیاه( باشد که در پژوهشپاداش و نگرانی
 است.

 گیریبحث و نتیجه
توجهی در رتبه نخست قرار گرفته با اختلاف قابل« جذب و استخدام هوشمند»آمده، نظام دستهای بهبا نگاهی به وزن

های گزاف جذب هایی برای کاهش هزینهدنبال راهها همواره بهاست. این نتیجه چندان دور از انتظار نبود؛ زیرا سازمان
ها بر بازگشت های خبرگان نیز مشهود بود، تأکید آن(. آنچه در مصاحبهVotto et al., 2021انسانی هستند )نیروی 

سازی یک سیستم غربالگری رزومه، تواند با پیادهتر، وقتی شرکتی میسرمایه سریع در حوزه استخدام بود. به بیان ساده
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 Safshekanی است که این حوزه را در اولویت قرار دهد )زمان جذب را از چند هفته به چند روز کاهش دهد، طبیع

et al., 2026 .) 
. بود ۰٫۲۴۵با وزن « حفظ و نگهداشت هوشمند کارکنان»آمده جالب بود، جایگاه دوم دستاما آنچه در نتیجه به

 هاآن اصلی دغدغه بلکه نیستند، استعداد جذب فکر به صرفاً دیگر انسانی منابع مدیران که دهدمی نشان یافته این
قدری افزایش یافته که های اخیر بهدر سال ۱کارکنان جاییجابه سنگین هایهزینه. است انسانی هایسرمایه نگهداشت

گذاری بینی رفتار کارکنان فعلی سرمایهجای استخدام نیروی جدید، روی پیشدهند بهها ترجیح میبسیاری از سازمان
های هشدار خوانی دارد که نشان داد سیستم( نیز هم۲۰۲۳) مراین موضوع با پژوهش (. Malik et al., 2021کنند )

 کاهش دهند. %۳۰توانند نرخ ترک خدمت را تا زودهنگام مبتنی بر هوش مصنوعی، می
 این بر خبرگان رسدمی نظر به. است گرفته قرار سوم جایگاه در ۰٫۱۹۸با وزن « مدیریت عملکرد هوشمند»نظام 

 ایداده و فرهنگی بسترهای نیازمند اما است، ارزشمند هرچند عملکرد، ارزیابی و بازخورد خودکارسازی هک باورند
های هوش مصنوعی تعامل مؤثری داشته تری است. به عبارت دیگر، تا زمانی که مدیران میانی نتوانند با سیستمیقو

ها نیز بازتاب داشت؛ یکی از خبرگان مسئله در مصاحبهسازی این نظام با شکست مواجه خواهد شد. این باشند، پیاده
 «درجه نباشد، بهترین الگوریتم هم کارساز نیست. ۳۶۰اگر فرهنگ سازمانی پذیرای بازخورد »صراحتاً گفت: 

 اینکه وجود با چرا. باشد ۰٫۰۹۰در رتبه آخر با وزن « جبران خدمات»ترین یافته، قرار گرفتن نظام اما شاید جنجالی
اند؟ داده قرار آخر اولویت در را حوزه این خبرگان دهند، افزایش را کارکنان انگیزه توانندمی پویا پاداش هایتمسیس

 اند:رسد سه عامل در این تصمیم نقش داشتهبه نظر می
 های اخلاقی متعددی ازجملههای جبران خدمات، با چالشهای قانونی: استفاده از هوش مصنوعی در نظامپیچیدگی

ای و توزیعی مواجه است. قوانین کار و مالیات در ایران ها، حریم خصوصی و عدالت رویهآوری دادهشفافیت در جمع
تواند سازمان را با دعاوی حقوقی مواجه بسیار پیچیده است و هرگونه خطای الگوریتمی در محاسبه حقوق و پاداش، می

 (.Varma et al., 2023کند )
پذیرند که یک الگوریتم نامرئی، حقوق و پاداش سختی میعبارتی جعبه سیاه(: کارکنان بهبهمسئله شفافیت )یا 

 (.Vrontis et al., 2022تواند به افت شدید انگیزه منجر شود )اعتمادی میها را تعیین کند. این بیآن
های جنسیتی، سنی واسته تبعیضتوانند ناخها میاند که الگوریتمهای متعدد نشان دادهسوگیری الگوریتمی: پژوهش

 (.Wagan & Sidra, 2025یا نژادی را بازتولید کنند و این در حوزه حقوق و پاداش، بسیار حساس است )
تغییر دادیم، رتبه اول و دوم  %۲۰شده است. وقتی وزن معیارها را تا یک نکته مهم دیگر، تحلیل حساسیت انجام

این یعنی نتایج پژوهش از استحکام بالایی برخوردار است و صرفاً با تغییر جزئی )استخدام و نگهداشت( تغییر نکردند. 
 دهد.ریزد. این پایداری، اعتماد به نتایج را افزایش میبندی به هم نمیهای خبرگان، کل رتبهدر اولویت

الا ، ح«سازی هوش مصنوعی چیست؟برای پیاده HRMهای اولویت نظام»پاسخ به سؤال اصلی پژوهش که 
گذاری خود را از آنجا ای هستند که مدیران باید سرمایهتر شده است. استخدام و نگهداشت کارکنان، دو حوزهروشن

ها باید نقشه راه تدریجی ها نیست؛ بلکه به این معناست که سازمانآغاز کنند. اما این به معنای نادیده گرفتن سایر نظام
 را دنبال کنند:

هزینه است و های استخدام. این گام کمباتهای غربالگری رزومه و چتسازی سیستمیادهماهه(: پگام اول )شش
 نتایج سریعی دارد.
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بینی رفتار کارکنان برای کاهش نرخ ترک خدمت. این گام نیازمند های پیشگام دوم )یک ساله(: استقرار سیستم
 های تاریخی و همکاری مدیران میانی است.داده

ترین مرحله شده. این گام پیچیدهسازیهای ارزیابی عملکرد و آموزش شخصی(: توسعه سیستمگام سوم )دوساله
 ای و فرهنگی همراه باشد.های دادهاست و باید با ایجاد زیرساخت

هاست. بندی نظامبرای اولویت AHPکند، استفاده از روش آنچه این پژوهش را از مطالعات مشابه متمایز می
(، این تحقیق با نگاهی Mohture, 2022اند )های قبلی عمدتاً بر کاربردهای مجزا متمرکز بودهکه پژوهشدرحالی

کند تا منابع محدود خود را بهینه تخصیص دهند. به عبارت دیگر، این پژوهش پلی است سیستمی، به مدیران کمک می
 ها.ی در سازمانگیری عمل( و تصمیم۲۰۲۶شکن و همکاران )های نظری مانند مدل صفبین مدل

های مدیریت منابع انسانی توانند پیچیدگی، میAHPدهد که رویکردهای چندمعیاره مانند این پژوهش نشان می
شود پژوهشگران آینده، این روش را با رویکردهای فازی ترکیب (. پیشنهاد میSaaty, 2008خوبی مدل کنند )را به

های این توانند با استناد به یافتهکاهش دهند. مدیران منابع انسانی می های خبرگان راقطعیت در قضاوتکنند تا عدم
های موازی و پراکنده، بهتر است جای اجرای پروژهگذاری در حوزه هوش مصنوعی را توجیه کنند. بهپژوهش، سرمایه

تر های پیچیدهغ نظامابتدا روی استخدام هوشمند متمرکز شوند، سپس به نگهداشت کارکنان بپردازند و در نهایت سرا
 مانند مدیریت عملکرد و جبران خدمات بروند.

رو است، این تحقیق نیز از این قاعده مستثنی نیست. نخست، این هایی روبهازآنجاکه هر پژوهشی با محدودیت
فاوت، پژوهش در ایران انجام شده و نتایج آن ممکن است برای کشورهای دیگر با فرهنگ سازمانی و قوانین کاری مت

پذیری کامل، کافی نیست. سوم، خبره اگرچه به اشباع نظری رسیده، اما برای تعمیم ۱۰قابل تعمیم نباشد. دوم، تعداد 
بندی فعلی دستخوش قدری بالاست که ممکن است تا دو سال دیگر، اولویتسرعت تغییرات فناوری هوش مصنوعی به

ساعتی، همواره با درجاتی از ذهنیت همراه است که حتی با محاسبه ای درجه ۹تغییر شود. چهارم، استفاده از مقیاس 
 نرخ ناسازگاری نیز کاملاً قابل رفع نیست.

 برای ادامه مسیر پژوهش در این حوزه، چند پیشنهاد قابل طرح است:
؟ در صنایع خدماتی با تولیدی تفاوت دارد HRMهای بندی نظاممطالعه تطبیقی در صنایع مختلف: آیا اولویت

 های تطبیقی است.پاسخ به این سؤال نیازمند پژوهش
تواند می AHPهای خبرگان، استفاده از نسخه فازی : برای کاهش اثر ذهنیت در قضاوتFuzzy AHPاستفاده از 
 تر کند.نتایج را دقیق

های عی در نظامسازی هوش مصنوها کافی نیست؛ باید موانع پیادهسازی: صرفاً دانستن اولویتبررسی موانع پیاده
 دار را نیز شناسایی کرد.اولویت

سازی برای بررسی توان از شبیهها، میجای تغییر دستی وزنکارلو: بهسازی مونتتحلیل حساسیت با شبیه
 سناریوهای متعدد استفاده کرد.

های با فرهنگ انهای متفاوتی نسبت به سازمهای با فرهنگ باز، اولویتبررسی نقش فرهنگ سازمانی: آیا سازمان
 .توانند به آن پاسخ دهندهای آینده میبسته دارند؟ این پرسشی است که پژوهش
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