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Abs‌tract
Purpose: The present s‌tudy aimed to identify and classify the ethical  
challenges arising from the application of artificial intelligence (AI) in human 
resource management (HRM). The focus of the research was on examining 
the relationship between AI-based technologies and the ethical dimensions of 
HRM.
Methodology: This s‌tudy adopted a qualitative approach using the method 
of "research synthesis." Data were collected through documentary analysis,  
covering domes‌tic s‌tudies from 2020 to 2025 (1399–1404 in the Iranian  
calendar) and international s‌tudies from 2020 to 2025. Keywords such as "ethical  
challenges," "artificial intelligence," and "human resource management" were 
searched in national and international databases. After screening, twenty eight 
final sources were selected for analysis, and data were examined using thematic 
analysis.
Findings: The results reveal four major ethical challenges, namely “bias 
and discrimination,” “privacy,” “transparency,” and “accountability.” The  
analysis indicates that successful and human-centered use of AI in HRM requires  
adherence to principles of jus‌tice, privacy protection, transparent decision- 
making, and organizational accountability.
Originality: By sys‌tematically categorizing the ethical challenges of AI in HRM, 
this s‌tudy contributes theoretically, thereby extends the discussion on AI ethics 
within the human resource domain. From a practical perspective, the findings  
provide guidance for managers and policymakers to align their AI-driven decisions 
with ethical considerations.
Recommendations: Based on the findings, it is recommended that organizations 
develop clear and integrated ethical frameworks when applying AI in HRM. 

Keywords: �Artificial Intelligence; Human Resource Management;  
Ethical Challenges; Ethics in Technology; Privacy;  
Transparency.
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چکید‌‌ه:
هدف: پژوهش حاضر باهدف شناسایی و طبقه‌بندی چالش‌های اخلاقی ناشی از به‌کارگیری 

هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی انجام شد.
طرح پژوهش/ روش‏شناسی/ رویکرد: این پژوهش با رویکرد کیفی و به شیوه »سنتزپژوهی« 
 انجام شد. داده‌ها از طریق بررسی اسنادی گردآوری گردید و جامعه پژوهش شامل منابع علمی داخلی 
)۱۳۹۹ تا ۱۴۰۴( و منابع بین‌المللی )۲۰۲۰ تا ۲۰۲۵( بود. کلیدواژه‌های مرتبط با »چالش‌های اخلاقی«، 
»هوش مصنوعی« و »مدیریت منابع انسانی« در پایگاه‌های داده داخلی و بین‌المللی جست‌وجو شد. 
پس از غربالگری منابع، ۲۸ منبع نهایی برای تحلیل انتخاب گردید و داده‌ها با روش تحلیل مضمون 

موردبررسی قرار گرفت.
»حریم  تبعیض«،  و  »سوگیری  شامل  اصلی  چالش  چهار  داد  نشان  پژوهش  نتایج  یافته‌ها: 
خصوصی«، »شفافیت« و »مسئولیت‌پذیری« از مهم‌ترین چالش‌های اخلاقی هوش مصنوعی 
در مدیریت منابع انسانی هستند. تحلیل‌ها بیانگر آن است که به‌کارگیری موفق و انسانی هوش 
مصنوعی، مستلزم توجه به اصول عدالت، حفاظت از حریم خصوصی، شفافیت در تصمیم‌گیری و 

پاسخ‌گویی سازمانی است.
ارزش/ اصالت پژوهش: این پژوهش با دسته‌بندی نظام‌مند چالش‌های اخلاقی، سهمی نظری 
در بسط مباحث مربوط به اخلاق هوش مصنوعی در حوزه مدیریت منابع انسانی ایفا می‌کند. 
همچنین از منظر تجربی، یافته‌ها می‌تواند راهنمایی برای مدیران و سیاست‌گذاران در حوزه منابع 

انسانی باشد؛ تا تصمیمات فناورانه خود را با ملاحظات اخلاقی همسو سازند.
پیشنهادهای اجرایی/ پژوهشی: با توجه به نتایج پژوهش، پیشنهاد می‌شود سازمان‌ها در 
بهره‌گیری از فناوری‌های هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی، چارچوب‌های اخلاقی شفاف 

و ترکیبی تدوین کنند.

اخلاقی،  چالش‌های  انسانی،  منابع  مدیریت  مصنوعی،  کلید‌‌واژه‌ها: �هوش 
اخلاق در فناوری، حریم خصوصی، شفافیت.

به‌کارگیری هوش مصنوعی در عنوان مقاله: چالش‌های اخلاقی 
مدیریت منابع انسانی؛ یک مطالعه سنتزپژوهی
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 توسعه سریع هوش مصنوعی، زندگی شخصی افراد و نحوه ارتباط شرکت‌ها با کارمندان و مشتریان 
را متحول کرده است. نوآوری‌های فناورانه مبتنی بر هوش مصنوعی، ماهیت محیط‌های کاری را 
 .)Ravin, 2017( تغییر داده‌ و بر زمان، شیوه، مکان و حتی مسئولیت انجام کار تأثیر گذاشته است 
بسیاری از صنایع، درگیر یک تحول دیجیتال گسترده هستند و تغییر چشمگیری به سمت ادغام هوش 
 .)Varsha, 2023( مصنوعی در فرایندهای تصمیم‌گیری؛ برای تضمین موفقیت و رشد شرکت‌ها وجود دارد 
بازتعریف مهارت‌ها و بهینه‌سازی  از  سازمان‌ها برای ارتقای عملکرد و تضمین رشد خود، ناگزیر 
عملکرد منابع انسانی هستند )Wiradendi Wolor, 2020(. در چنین شرایطی، شرکت‌ها به‌ضرورتِ 
بهره‌گیری از هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی پی برده‌اند تا در رقابت فشرده جهانی، علاوه بر 
 .)Waheed, Miao, Waheed, Ahmad & Majeed., 2019( حفظ بقا، بتوانند متمایز نیز ظاهر شوند 
به خود جلب  را  زیادی  توجه  و  داشته  نفوذ  زمینه‌ها  در همه  تقریباً  ازآنجایی‌که هوش مصنوعی 
پشتیبانی  با  انسانی  منابع  راهبردی  مدیریت  شیوه‌های  ایجاد  بر  اکنون  پژوهشگران  است،  کرده 
سراسر  در  سازمان‌ها   .)Wang, Lei & Hou 2020( می‌کنند  تمرکز  مصنوعی  هوش  فناوری 
اکنون  و  هستند  مواجه  زمان  در  صرفه‌جویی  و  هزینه‌ها  کاهش  برای  چالش‌هایی  با  جهان 
مشخص‌شده است که ترکیب فناوری‌هایی مانند اینترنت اشیا، یادگیری ماشین و هوش مصنوعی، 
کند  چالش‌ها کمک  این  با  مقابله  به  می‌تواند  راهبردی،  به‌عنوان یک عنصر  مدیریت  فرایند   در 
)Hemalatha, Kumari, Nawaz & Gajenderan, 2021(. منابع انسانی نیز به‌عنوان قلب سازمان، 
نقش مهمی در موفقیت سازمان در بهره‌گیری از فناوری‌های نوین دارد. در عصر دیجیتال کنونی، 
 )Akbarim & Tahmasebi, 2023( مدیریت منابع انسانی نیز عمدتاً مبتنی بر رویکردهای فناورانه است 
برنامه‌های هوش مصنوعی با افزایش کارایی و اثربخشی، عملکردهای مدیریت منابع انسانی را 
بهتر عملکرد در سازمان‌ها می‌شود  و تسهیل  کارکنان  بهبود تجربه  به  و منجر  بهبود می‌بخشد 

.)Garg, Sinha, Kar & Mani, 2022(
ادغام فناوری‌های هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی، در حال تغییر شکل نحوه مدیریت 
سرمایه انسانی سازمان‌ها است. هوش مصنوعی مبتنی بر یادگیری ماشینی، پردازش زبان طبیعی 
و تجزیه‌وتحلیل داده‌ها، می‌تواند شیوه‌های منابع انسانی را متحول کند. به‌کارگیری این فناوری 
و  خودکارسازی  ساده‌سازی،  داده‌ها،  تحلیل  دقت،  افزایش  موجب  انسانی  منابع  فرایندهای  در 
شخصی‌سازی فرایندها می‌شود و درنهایت، صرفه‌جویی در زمان و ارتقای کیفیت عملیات منابع 



81

عی
شاف

ور
ی پ

هاد
 و 

ک
طنا

ی 
رو

خس
مد 

مح
 | .

ی..
سان

ع ان
مناب

ت 
یری

مد
در 

ی 
وع

صن
ش م

هو
ی 

گیر
کار

 به‌
قی

خلا
ی ا

ش‌ها
چال

 -3
له 

مقا

انسانی را به‌همراه دارد )Bhardwaj, Singh & Kumar, 2020(. هوش مصنوعی همچنین به‌چابکی 
و بازمهندسی فرایندهای مدیریت منابع انسانی کمک می‌کند و به شکل مستقیم و غیرمستقیم، 
 توانمندی‌های این حوزه را تحت تأثیر قرار می‌دهد )Bhise, Karekar, Nikam & Ray, 2024(؛ 
بنابراین؛ بهره‌گیری از قابلیت‌های هوش مصنوعی می‌تواند مسیر مدیریت منابع انسانی را هموار 
Hamouche, Rofa & Par� روبه‌رو است)  نیز  موانعی  با چالش‌ها و  روند  این  )کند، هرچند که 

ent-Lamarche, 2025(. به همین دلیل توجه به هوش مصنوعی در سازمان و به‌تبع آن مدیریت 

.)Rajaei et al.,2024( منابع انسانی، یک ضرورت راهبردی محسوب می‌شود
از سوی دیگر، تغییراتی که درنتیجه به‌کارگیری هوش مصنوعی به وجود می‌آیند، صرفاً مثبت و 
پیشرو نیستند؛ بلکه این فناوری نوین با چالش‌هایی نیز همراه است که در صورت بی‌توجهی و نبود 
 .)Mohapatra, Kamesh & Roul, 2023( مدیریت صحیح، می‌توانند به تهدیدهایی جدی تبدیل شوند 
استفاده از هوش مصنوعی در حوزه مدیریت منابع انسانی نیز با دشواری‌های خاص خود روبه‌رو 
 است و ضروری است این چالش‌ها پیش از اجرای هرگونه برنامه راهبردی، موردبررسی قرار گیرند 
)Rabenu & Baruch, 2025(. یکی از مهم‌ترین این چالش‌ها، حذف برخی مشاغل و افزایش نرخ 
بیکاری است که نتیجه آن جایگزینی نیروی انسانی با ماشین‌ها می‌شود. علاوه بر این کمبود مهارت‌های 
لازم برای کار با فناوری‌های هوشمند در میان کارکنان، می‌تواند مانعی اساسی در مسیر پذیرش و 
 )Sachan, Katiyar, Somashekher, Chauhan & Bhima, 2024( .به‌کارگیری این فناوری باشد 
همچنین، هزینه‌های بالای پیاده‌سازی و یکپارچه‌سازی هوش مصنوعی در سازمان‌ها، به‌ویژه برای 
 .)Mendy, Jain & Thomas, 2024( .شرکت‌های کوچک و متوسط، از موانع قابل‌توجه محسوب می‌شود 
در میان تمامی نگرانی‌ها، مسائل اخلاقی از اهمیت ویژه‌ای برخوردارند. الگوریتم‌های هوش مصنوعی 
 .)Tambe et al., 2019( قادرند سوگیری‌های انسانی موجود در داده‌ها را بازتولید و حتی تشدید کنند 
از دغدغه‌های اساسی است؛ زیرا تحلیل داده‌های  حفظ حریم خصوصی کارکنان نیز یکی دیگر 
حساس منابع انسانی توسط این الگوریتم‌ها می‌تواند تهدیدی برای امنیت اطلاعات محسوب شود 
)Abbasi & Esmaili, 2024(. علاوه بر آن، وجود تعصبات پنهان در داده‌ها ممکن است به صدور 
تصمیم‌های ناعادلانه منجر شود و بر تنوع و عدالت سازمانی تأثیر منفی بگذارد. همچنین پیچیدگی 
و عدم شفافیت الگوریتم‌های هوش مصنوعی، می‌تواند اعتماد کارکنان را نسبت به تصمیمات حاصل 
 .)Andrieux, Johnson, Sarabadani & Van Slyke, 2024( دهد  کاهش  دستگاه‌ها  این   از 
چالش‌های اخلاقی در به‌کارگیری هوش مصنوعی در فرایندهای مدیریت منابع انسانی، محدود به موارد 
یادشده نیست؛ بلکه با پیشرفت روزافزون مدل‌های هوش مصنوعی، این چالش‌ها ابعاد تازه‌ای پیدا می‌کنند 
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 .)Chowdhury, Dey, Joel-Edgar, Bhattacharya & Truong, 2023( و پیچیده‌تر می‌شوند
گسترش  به  به‌طور چشمگیری  پیشین  پژوهش‌های  اگرچه  که  می‌دهد  نشان  ادبیات  مرور   
اما توجه آن‌ها  انسانی کمک کرده‌اند؛  به‌کارگیری هوش مصنوعی در مدیریت منابع  فهم ما در 
و  بوده‌  بهره‌وری  ارتقای  و  تصمیم‌گیری  بهینه‌سازی  فناورانه،  کارکردهای  به  معطوف  عمدتاً 
 تحلیل‌های اخلاقی در این حوزه همچنان پراکنده، جزیره‌ای و فاقد انسجام نظری باقی مانده است 
)S‌trohmeier, 2019؛ Tambe, Cappelli & Yakobuvich, 2019(. بخش مهمی از این پژوهش‌ها، 
تنها به یک یا چند نگرانی خاص چون سوگیری الگوریتمی )Köchling & Wehner, 2020(، نقض 
حریم خصوصی در تحلیل داده‌های رفتاری، یا ابهام در مسئولیت‌پذیری تصمیمات خودکار در ارزیابی عملکرد 
 )Leicht-Deobald, Busch, Schank, Weibel, Schafheitle, Wildhaber & Kasper, 2019( 
پرداخته‌ و در قالب یک چارچوب تلفیقی و چندبعُدی در بستر مدیریت منابع انسانی مورد تحلیل و 
بررسی قرار نگرفته‌اند. افزون بر این، اکثر این پژوهش‌ها در بافت‌های غربی و در چارچوب‌های 
حقوقی و فرهنگی خاص انجام شده‌اند؛ درحالی‌که در کشورهای درحال‌توسعه، تفاوت در ساختار 
نهادی، حساسیت‌های فرهنگی و سطح بلوغ فناورانه می‌تواند ماهیت و شدت چالش‌های اخلاقی 
ادبیات  به عبارتی یک شکاف اساسی در   .)Jobin, Ienca & Vayena, 2019( را دگرگون کند 
وجود دارد و آن نبودِ یک تحلیل جامع و میان‌رشته‌ای است که بتواند مجموعه چالش‌های اخلاقی 
هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی را در قالب یک ساختار نظری منسجم و قابل کاربرد برای 
محیط‌های متفاوت، تبیین کند. ادبیات موجود به‌روشنی نشان می‌دهد که باوجود رشد آثار پراکنده، 
ارائه تصویری کل‌نگر از این پدیده فراهم نگردیده و پاسخ کافی برای پرسش‌های  هنوز امکان 
اساسی پیرامون پیامدهای اخلاقی این فناوری در سازمان‌ها ارائه نشده است؛ و همین خلأ ضرورت 

انجام پژوهشی سنتز پژوهانه و نظام‌مند را موجه و ضروری می‌سازد. 
این پژوهش به‌منظور پر کردن شکاف شناسایی‌شده در ادبیات، چند سهم نظری و کاربردی 
مشخص ارائه می‌دهد. نخست، با اجرای یک سنتزپژوهی جامع، این مطالعه مجموعه گسترده و 
نامنسجم یافته‌های پژوهش‌های پیشین را یکپارچه می‌کند و چارچوبی مفهومی و چندبعدی برای 
تحلیل چالش‌های اخلاقی هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی ارائه می‌دهد؛ چارچوبی که 
فناوری،  اخلاق  رویکردهای  ادغام  با  پژوهش  این  دوم،  می‌سازد.  برطرف  را  موجود  نظری  خلأ 
اخلاقی  پیامدهای  از  ساختاری  و  میان‌رشته‌ای  درک  سازمان،  مطالعات  و  انسانی  منابع  مدیریت 
فراهم می‌آورد و به ادبیات این حوزه غنا می‌بخشد. سوم، این پژوهش با استخراج مؤلفه‌های اصلی 
چالش‌های اخلاقی و ارائه تصویری تلفیقی از پیامدهای انسانی، سازمانی و فناورانه، زبان مشترک 
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و ابزار تحلیلی قابل‌استفاده‌ای برای مدیران، سیاست‌گذاران و سازمان‌ها فراهم می‌کند؛ تا بتوانند 
با شرایط  استانداردهای اخلاقی عملیاتی، رهنمودهای مدیریتی و سیاست‌های سازمانی متناسب 
محیطی خود را طراحی کنند. مجموع این سهم‌ها، مسیر مشخصی برای پیشبرد ادبیات و عمل 

حرفه‌ای در حوزه اخلاق هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی ترسیم می‌کند.

مبانی نظری پژوهش

هوش مصنوعی

هوش مصنوعی به توسعه دستگاه‌های رایانه‌ای اطلاق می‌شود که توانایی انجام وظایفی را 
دارند که معمولًا نیازمند هوش انسانی هستند. این توانایی‌ها شامل یادگیری از تجربیات )یادگیری 
ماشینی(، حل مسئله، درک زبان طبیعی و تطبیق با شرایط جدید می‌شوند. در اصل، هوش مصنوعی 
به‌دنبال تقلید از عملکردهای شناختی انسان است و این توانایی‌ها را در حوزه‌های گوناگون به‌کار 
می‌برد؛ که این امر باعث ایجاد تحولی اساسی در شیوه انجام وظایف و فرایندهای تصمیم‌گیری 
می‌گردد. هوش مصنوعی مفهومی چندبعدی است که شامل رویکردهای متنوعی همچون یادگیری 
ماشینی، پردازش زبان طبیعی و بینایی کامپیوتری می‌شود. این مفهوم نشان‌دهنده همگرایی داده‌ها، 
الگوریتم‌ها و قدرت محاسباتی است؛ تا دستگاه‌هایی ایجاد کند که قادر به تحلیل مجموعه‌های 
برخلاف  باشند.  انسانی  مداخله  حداقل  با  تصمیمات  دریافت  و  الگوها  شناسایی  داده،  گسترده 
دستگاه‌های سنتی که برای انجام کارهای خاص برنامه‌ریزی می‌شوند، هوش مصنوعی می‌تواند 
هوش  به  نیاز  معمولًا  که  کند  دریافت  تصمیماتی  پیشرفته،  الگوریتم‌های  و  الگوها  به  استناد  با 
انسانی دارند )Mariani, Machado, Magrelli & Dwivedi, 2023(. براساس تعریف فرهنگ 
‌لغت آکسفورد، هوش مصنوعی به‌عنوان نظریه و توسعه دستگاه‌های رایانه‌ای تعریف می‌شود که 
قادر به انجام وظایفی هستند و معمولًا به هوش انسان نیاز دارند؛ ازجمله ادراک بصری، تشخیص 
گفتار، تصمیم‌گیری و ترجمه بین زبان‌ها )Yang, Yang & Feng, 2021(. هوش مصنوعی به دو 
دسته اصلی تقسیم می‌شود: هوش مصنوعی ضعیف که برای انجام وظیفه‌ای خاص، طراحی‌شده 
و هوش مصنوعی قوی که هدف آن دستیابی به هوش عمومی مشابه هوش انسان است. فن‌های 
ساخت هوش مصنوعی نیز به‌طورکلی در دو گروه روش یادگیری ماشین و یادگیری عمیق بررسی 
می‌شوند. یادگیری ماشین فنی است که در آن الگوریتم‌ها از داده‌ها یاد می‌گیرند و با تجزیه‌وتحلیل 
الگوها عمل می‌کنند. یادگیری عمیق نیز به‌عنوان زیرشاخه‌ای از یادگیری ماشین شناخته می‌شود؛ 
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که از شبکه‌های عصبی عمیق برای پردازش داده‌ها بهره می‌برد. این شبکه‌ها از مجموعه‌ای از 
لایه‌های به‌هم پیوسته تشکیل شده‌اند که هر لایه تحلیل پیچیده‌تر و عمیق‌تری از داده‌ها ارائه 

.)Gil de Zúñiga, Goyanes & Durotoye, 2024( می‌دهد

هوش مصنوعی و مدیریت منابع انسانی

مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی، به کاربرد فناوری‌های هوش برای بهینه‌سازی 
فرایندهای جذب، آموزش، ارزیابی و حفظ نیروی انسانی از طریق تحلیل داده‌ها، یادگیری ماشین 
و خودکارسازی فرایندها اشاره دارد )Agarwal, Gupta & Roshani, 2023(. در این رویکرد، با 
استفاده از الگوریتم‌های یادگیری ماشین و پردازش داده‌های گسترده، فرایندهای مرتبط با استخدام، 
 .)Gong, Fan & Bartram, 2025( آموزش، ارزیابی عملکرد و ارتقای کارکنان بهینه‌سازی می‌شوند 
هوش مصنوعی قادر است رزومه‌ها را به‌صورت خودکار تحلیل کند، بهترین نامزدها را انتخاب نماید 
و با ربات گفت‌وگوگر1 هوشمند، فرایند مصاحبه و پاسخ‌گویی به پرسش‌های کارکنان را تسهیل نماید. 
همچنین از تحلیل داده‌ها برای پیش‌بینی میزان رضایت، بهره‌وری و تمایل به ترک خدمت کارکنان 
بهره می‌برد. این فناوری باعث کاهش خطای انسانی، افزایش کارایی و بهبود تجربه کارکنان در 

.)Chowdhury, Dey, Joel-Edgar, Bhattacharya & Truong, 2023( سازمان‌ها می‌گردد
فناوری‌های هوش مصنوعی به‌طور فزاینده‌ای به بخش جدایی‌ناپذیری از عملکردهای مدیریت 
منابع انسانی تبدیل شده‌ و شیوه‌های سنتی را با ابزارهای نوآورانه برای ارزیابی عملکرد دگرگون 
کرده‌اند. پیاده‌سازی‌های اولیه هوش مصنوعی در منابع انسانی، بر خودکارسازی وظایف روتین مانند 
بررسی رزومه و برنامه‌ریزی مصاحبه متمرکز بود. با پیشرفت فناوری‌های هوش مصنوعی، آن‌ها 
برای کارکردهای پیچیده‌تر در بخش‌های مختلف مدیریت منابع انسانی، مورداستفاده قرار می‌گیرند. 
در فرایند استخدام، الگوریتم‌های هوش مصنوعی قادرند با پردازش داده‌های متنی و ویژگی‌های 
نامزدها، بهترین افراد را با توجه به نیازهای شغلی شناسایی و انتخاب نمایند. الگوریتم‌های هوش 
مصنوعی توانایی غربال سریع رزومه‌ها و برنامه‌های شغلی، شناسایی نامزدهای مناسب برای عناوین 
شغلی خاص را براساس معیارهای از پیش تعیین‌شده دارند. این فرایند کارآمد، نه‌تنها زمان و تلاش 
را کاهش می‌دهد؛ بلکه بر بهره‌وری بخش غربالگری رزومه نیز می‌افزاید. علاوه بر این، هوش 
مصنوعی می‌تواند موفقیت بالقوه نامزد منتخب را در نقش مدنظرش پیش‌بینی کند و درنهایت، 
 .)Kimseng, Javed, Jeenanunta & Kohda, 2020( کیفیت فرایند استخدام را افزایش دهد 

1. Chat Bot
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عملکرد  داده‌های  تجزیه‌وتحلیل  با  قادرند  هوشمند  دستگاه‌های  عملکرد،  مدیریت  در  همچنین 
کارکنان، نواقص و نقاط قوت هر فرد را شناسایی کنند و برای بهبود عملکرد توصیه‌هایی ارائه دهند. 
در این راستا، دستگاه‌های هوش مصنوعی می‌توانند به تحلیل داده‌های شغلی و رفتاری بپردازند 
 .)Orhan & Kurnaz., 2025( و پیشنهادهایی برای مناسب‌ترین مسیر شغلی کارکنان ارائه دهند 
مناطق  شناسايي  پيشرفت،  بازخورد  ارائه  واقعي،  زمان  در  عملكرد  بر  نظارت  با  مصنوعي  هوش 
ابتكارهايي  و  پيشگيرانه  اقدام‌هاي  براي  قادر است  اين داده‌ها  از  استفاده  بهبود و  برای  موردنیاز 
همچون برنامه‌هاي آموزشي يا ارتقاي فرهنگ محيط كار در توسعة شغلي كاركنان، نقشي محوري 
الگوریتم‌های  ازجمله  مصنوعی  هوش  فناوری‌های   .)Rydén & El Sawy., 2022( ايفا ك‌ند 
یادگیری ماشین، پردازش زبان طبیعی و تجزیه‌وتحلیل پیش‌بینی، به‌طور فزاینده‌ای در بخش‌های 
فناوری‌ها  این  گرفته شده‌اند.  به‌کار  ارزیابی‌های عملکرد  بهبود  و  برای ساده‌سازی  انسانی  منابع 
بر  ابزارهای مبتنی  ارزیابی عملکرد کارکنان هستند.  نویدبخش بهبود کارایی، عینیت و ثبات در 
را  روندها  کنند،  تجزیه‌وتحلیل  را  عملکرد  داده‌های  از  عظیمی  حجم  می‌توانند  مصنوعی  هوش 
شناسایی و بینش‌هایی ایجاد کنند که تشخیص آن‌ها ممکن است، برای ارزیابی انسانی دشوار باشد. 
این امر ظرفیت استانداردسازی ارزیابی‌ها، کاهش بار اداری و ارائه بازخورد مبتنی بر داده بیشتر به 

.)Huang, Yang, Zheng, Feng & Zhang, 2023( کارکنان را دارد
این دستگاه‌ها در مقایسه با روش‌های ارزیابی سنتی، نویدبخش افزایش کارایی، عینیت و ثبات 
هستند. بااین‌حال، این گذار، چالش‌های جدیدی را نیز ایجاد می‌کند؛ زیرا ابزارهای هوش مصنوعی 
برای تکرار و گسترش شیوه‌های موجود طراحی شده‌اند که ممکن است سوگیری‌های اساسی را 
به‌همراه داشته باشند. پذيرش فناوري هوش مصـنوعي در مـديريت منابع انساني، در شناسايي و 
پيشگيري از خطرها در محيط كار بسيار مؤثر است. اين فناوري در تجزيه‌وتحليل داده‌ها از منابع 
احتمالي در  براي مشخص‌شده خطرهاي  ازجمله حس‌گرها، دوربين‌ها و ساير دستگاه‌ها  مختلف 
 .)Priyanka, Ravindran, Sankaranarayanan & Ali, 2023( دارد  زيـادي  مهـارت   محيط 
ساير  بر  تا  می‌سازد  قادر  را  كارمندان  وقت‌گیر،  اداري  كارهاي  خودكارسازي  با  مصنوعي  هوش 
دهند  افزايش  چشمگيري  به‌طور  را  بهره‌وري  و  كنند  تمركز  خود،  كـار  تخصصـي  جنبه‌هاي 

.)Czarnitzki, Fernández & Rammer, 2023(
و  فرایند  عمومي،  اهداف  با  انساني  فعالیت  حوزه‌هاي  همه  در  مصنوعي  هوش  پیاده‌سازی 
تخصصي  مصنوعي  دستگاه‌هاي هوش  به سمت  پیشرفت  است. سرعت  همراه  بلندمدت  هدفي 
در بعضی حوزه‌ها از قبیل مراقبت‌هاي بهداشتي، صنعت خودرو، رسانه‌هاي اجتماعي و تبلیغات و 
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بازاریابي چشمگیر است؛ اما پیشرفت در مسائل مربوط به مدیریت منابع انسانی و کارکنان، بسیار کمتر 
مشاهده شده‌ و این کندی پیشرفت، به دلیل وجود چالش‌های مختلف به‌کارگیری هوش مصنوعی در 
سازمان‌ها بوده است. چهار دلیل براي كُند بودن پیشرفت هوش مصنوعي در مدیریت منابع انساني 
شناسایی‌شده است: 1. پیچیدگي پدیده‌هاي منابع انساني 2. چالش‌هاي داده‌ها از عملیات منابع انساني 
3. موضوع‌های مرتبط با عدالت و قوانین محوري 4. واكنش‌هاي كارمندان به هوش مصنوعي. اگرچه 
اما  برای تصمیم‌گیری عالی است؛  نتایج مفید  ارائه  برای تجزیه‌وتحلیل داده‌ها و  هوش مصنوعی 
همیشه نمی‌تواند تفاوت‌های ظریف و غیرفنی را تشکیل دهد. برای مثال هوش مصنوعی نمی‌تواند 

مواردی مانند فرهنگ و ارزش‌های سازمان را هنگام ارزیابی نامزدهای شغلی در نظر بگیرد.

اخلاق هوش مصنوعی

اخلاق واژه‌ای پیچیده، همراه با تفسیرهای عمومی و نسبی است و باوجود همه کمیت‌گرایی و 
رفتارهای حسابگرانه که در زندگی عصر حاضر ایجادشده است، همواره جایگاه خود را حفظ کرده 
است )Fathi-Livari et al., 2019(. مسائل اخلاقی از دیرباز، پیش از پیدایش فناوری اطلاعات 
نیز وجود داشته است؛ بااین‌حال، گسترش فناوری اطلاعات موجب شده است نگرانی‌های اخلاقی 
شدت یابند، ساختارهای اجتماعی تحت‌فشار قرار گیرند و برخی قوانین، کارآمدی خود را از دست 
مطرح  جوامع  و  افراد  برای  اخلاق  درزمینة  را  تازه‌ای  پرسش‌های  اطلاعاتی  دستگاه‌های  بدهند. 
توزیع  سنتی  نظم  و  جامعه شده  در  بنیادی  دگرگونی‌های  زمینه‌ساز  فناوری‌ها  این  زیرا  کرده‌اند؛ 
قدرت، ثروت و مسئولیت را به چالش کشیده‌اند. همان‌گونه که فناوری‌هایی همچون موتور بخار، 
برق، تلفن و رادیو تحولاتی عظیم در جامعه ایجاد کردند، فناوری‌های اطلاعاتی نیز می‌توانند به 
رشد و پیشرفت انسان یاری رسانند یا برعکس، به ابزاری برای جرم و تهدید ارزش‌های اجتماعی 

.)Laudon & Laudon, 2014( بدل شوند
مسئله اخلاق در دستگاه‌های هوشمند را می‌توان در سه شاخه اصلی فلسفه اخلاق، یعنی فرا 
اخلاق، اخلاق هنجاری و اخلاق توصیفی بررسی کرد. هر یک از این شاخه‌ها در ارتباط بااخلاق 
هوش مصنوعی، نیازمند تحلیل و گفت‌وگو هستند. در حوزه فرا اخلاق، مباحثی همچون »عاملیت 
اخلاقی ماشین‌های هوشمند« مطرح می‌شود و این پرسش اساسی موردتوجه قرار می‌گیرد که آیا یک 
ماشین هوشمند، اساساً می‌تواند به‌عنوان عاملی اخلاقی تلقی شود یا خیر؟ در بخش اخلاق توصیفی، 
بدون داوری ارزشی، صرفاً توصیفی از نگرش‌ها، سیاست‌ها و واکنش‌های جوامع نسبت به اخلاق 
پیاده‌سازی اصول  امکان‌سنجی  بر  با تمرکز  ارائه می‌شود. شاخه اخلاق هنجاری  هوش مصنوعی 
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اخلاقی در ماشین‌ها، به این پرسش محوری می‌پردازد که چگونه می‌توان اخلاق را در دستگاه‌های 
هوشمند نهادینه کرد )Abdkhodaei, Tohidi, KarimiVaghe, Barati, 2021(. این حوزه که در 
ادبیات تخصصی از آن به‌عنوان بانوان »اخلاق طراحی« یا »اخلاق در سطح بالا« یاد می‌شود، به 
بررسی چگونگی گنجاندن ارزش‌ها و معیارهای اخلاقی در طراحی الگوریتم‌ها و سامانه‌های هوشمند 
اختصاص می‌یابد. درنهایت، اخلاق کاربردی که ادامه و بسط اخلاق هنجاری است؛ به تعیین وظایف، 
بایدها و نبایدها و به‌طورکلی، هنجارهای اخلاقی مرتبط با هوش مصنوعی می‌پردازد. این شاخه، 
چالش‌های اخلاقی معاصر، پیرامون فناوری‌های هوش مصنوعی را بررسی می‌کند و می‌کوشد به 
نوع  فناورانه، چه  به‌عنوان موجوداتی  پاسخ دهد که ماشین‌های هوشمند،  ازاین‌دست  پرسش‌هایی 

چالش‌های اخلاقی را در برابر انسان و جامعه ایجاد می‌کنند )Hamani & Mokhtari, 2025(؟
اخلاق فناوری اطلاعات به‌عنوان یکی از شاخه‌های مهم اخلاق کاربردی، به بررسی مبانی 
فناوری  تأثیر  حوزه،  این  در  می‌پردازد.  فناوری  با  مواجهه  در  او  مسئولیت  و  انسان  رفتار  ارزشی 
بررسی  انسان  اجتماعی  و  فرهنگی  برداشت‌های  و  انسانی  روابط  روزمره،  رفتارهای  بر  اطلاعات 
نوربرت  توسط  اطلاعات،  فناوری  اخلاقی  پیامدهای  درباره  جدی  بررسی‌های  نخستین  می‌شود. 
وینر1 انجام گرفت. او در آثار خود مانند »سایبرنتیک یا کنترل و ارتباط در حیوان و ماشین« )1948( 
و “استفاده انسانی از انسان‌ها” )1954( پایه‌های این حوزه را بنیان نهاد. با ظهور اینترنت، دامنه 
و عمق این دغدغه‌ها افزایش یافت و در دهه‌های اخیر، پژوهش‌های گسترده‌ای پیرامون اخلاق 
فناوری اطلاعات صورت گرفت )Schultz, 2005(. اهمیت اخلاق فناوری اطلاعات از دو جنبه 
قابل‌توجه است: نخست، به دلیل پیوند عمیق این فناوری با منافع عمومی، بی‌توجهی به اصول 
ایجاد کند. دوم، رعایت اخلاق، عاملی کلیدی  برای ذینفعان  اخلاقی می‌تواند آسیب‌هایی جدی 
زیرا رسوایی‌های اخلاقی  به شمار می‌رود؛  فناوری اطلاعات  پروژه‌های  در موفقیت سازمان‌ها و 

.)Sharifzadeh, 2022( می‌توانند به نابودی اعتبار و شکست تجاری منجر شوند
اخلاق هوش مصنوعی به‌عنوان شاخه‌ای نوین از اخلاق فناوری، به بررسی مسائل اخلاقی 
مرتبط با طراحی، توسعه و استفاده از دستگاه‌های هوشمند می‌پردازد. این حوزه بیشتر بر تعامل 
انسان و هوش مصنوعی تمرکز دارد و به دنبال ارائه چارچوب‌هایی برای عملکرد اخلاقی، مسئولانه 
و پایدار این سامانه‌ها است )Siau & Wang, 2020(. هوش مصنوعی، انجام وظایف شناختی را که 
پیش‌تر مختص انسان بود، با دقت بالا و گاه بدون نیاز به مداخله انسانی، ممکن ساخته است؛ اما 
گسترش سریع آن از محیط‌های پژوهشی به عرصه عمومی، چالش‌ها و پیامدهای منفی متعددی 

1 .Norbert Wiener
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ایجاد کرده است؛ که می‌توان به تعمیق تبعیض‌های نژادی و جنسیتی به سبب سوگیری داده‌ها، 
سوءاستفاده  نیز  و  خصوصی  حریم  نقض  سایبری،  جرائم  افزایش  انسانی،  بودن  عامل  تضعیف 
داشت  اشاره  خاص  اقلیتی  دست  در  اقتصادی  قدرت  تمرکز  و  بیکاری  رشد  داده‌ها،  کلان   از 
)Bolboli Qadikolaei & Parsania, 2023(. در برابر این پیامدها، این پرسش مطرح می‌شود که 
آیا طراحان و توسعه‌دهندگان هوش مصنوعی، منافع انسانی و اجتماعی را در نظر دارند؟ در اینجا 
اخلاق و ارزش‌های انسانی، به کانون توجه پژوهشگران تبدیل می‌شود. پایبندی به اصول اخلاقی 
تکیه‌بر  با  که  سامانه‌هایی  شود؛  اخلاق‌محور«  مصنوعی  »هوش  شکل‌گیری  زمینه‌ساز  می‌تواند 

فناوری‌های دیجیتال، مسیر رشد و تعالی انسان را هموار می‌کنند.
نگرانی از عملکرد هوش مصنوعی، در کنار حمایت گسترده جهانی از آن، جامعه بین‌المللی را 
بر آن داشته است تا قواعدی برای پژوهش، توسعه و به‌کارگیری این فناوری تدوین کند؛ تا هم از 
مزایای آن بهره‌مند شود و هم به چالش‌ها پاسخ دهد. در این زمینه، سازمان یونسکو در سپتامبر 
 ۸ که شامل  این سند  کرد.  ارائه  را  در هوش مصنوعی«  اخلاق  »توصیه‌نامه  پیش‌نویس   ۲۰۲۰
بخش و ۱۴۱ بند است، چارچوبی بین‌المللی برای توجه به ابعاد اخلاقی و حقوقی سامانه‌های هوش 
مصنوعی فراهم می‌آورد. هرچند الزام‌آور نیست؛ اما به‌عنوان نخستین سند بین‌المللی معتبر در این 
حوزه، از اهمیت زیادی برخوردار است. در این توصیه‌نامه، اصولی همچون تناسب، ایمنی، انصاف، 
پایداری، احترام به حریم خصوصی، نظارت انسانی، شفافیت و نیز مسئولیت‌پذیری، آگاهی‌رسانی 
و همکاری همه‌جانبه مورد تأکید قرار گرفته و از فعالان این عرصه، خواسته‌شده است به آن‌ها 

پایبند باشند.
ایران« مصوب جلسه  همچنین در سطح ملی، در »سند هوش مصنوعی جمهوری اسلامی 
۹۰۱ شورای عالی انقلاب فرهنگی )1403/03/29( بر مفهوم »هوش مصنوعی اخلاق‌مدار« تأکید 
شده است. این سند، اصول اخلاقی را به‌عنوان راهنمایی برای توسعه و استفاده مسئولانه از هوش 
مصنوعی بر پایه ارزش‌های اسلامی معرفی می‌کند و رعایت آن را ضامن حفظ حقوق متقابل افراد 

.)Iran’s Artificial Intelligence Document, 2024( و جامعه می‌داند

پیشینۀ پژوهش

این فناوری در  پیرامون کاربست  با رشد سریع کاربردهای هوش مصنوعی، مسائل اخلاقی 
مدیریت منابع انسانی شکل‌گرفته است. مویتا و کیتوله1 ) 2025( با مرور انتقادی »ابعاد تاریک« 

1. Mwita & Kitole
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این حوزه هشدار می‌دهند که منطق کارایی‌محورِ تحلیل داده وقتی به »مدیریت انسان‌ها« تعمیم 
منجر  ساختاری  نابرابری‌های  تقویت  و  برچسب‌زنی  رویه‌ای،  عدالت  نقض  به  می‌تواند  می‌یابد، 
»تمامیت  برای  الگوریتمی  تصمیم‌سازی  چالش‌های  درباره   )2022( لوتجی1  و  هانکونشورر  شود. 
شخصی« معتقدند، اتکا به مدل‌های یادگیرنده بدون سازوکارهای نظارت انسانی و توجیه‌پذیری، 
 خطر نقض کرامت و حریم خصوصی کارکنان را افزایش می‌دهد. مطالعه کاپاسو و همکاران2 )2024( 
نشان داد الگوریتم‌های استخدام اگر بدون ارزیابی مستمر اثرات حقوق بشری و نظارت مستقل 
 )2021( بانکینز3  کنند.  تهدید  را  برابر  شغلِ  بر  حق  و  بازتولید  را  تبعیض  می‌توانند  روند،  کار  به 
که  می‌کند  تأکید  و  می‌پردازد  انسانی  منابع  تصمیم‌گیری‌های  در  اخلاقی  مسئولیت  بررسی  به 
انسانی  نیروی  مدیریت  در  کلاسیک  اخلاقی  مرزهای  مصنوعی،  هوش  بر  مبتنی  خودکارسازی 
چارچوب‌هایی  باید  سازمان‌ها  که  می‌کند  پیشنهاد  مطالعه  این  است.  کرده  تغییر  دستخوش  را 
پژوهش  در   )2019( و همکاران4  تامب  کنند.  تدوین  ماشین  و  انسان  مشارکت  بین  توازن  برای 
کردند  بررسی  را  کارکنان  انتخاب  و  جذب  در  مصنوعی  هوش  از  استفاده  چالش‌های  خود، 
به  است  ممکن  الگوریتم‌ها  اخلاقی،  ارزیابی  و  انسانی  نظارت  غیاب  در  که  می‌دهند  هشدار  و 
الگوریتمی  تصمیم‌های  شفافیت  موضوع   )2020( و همکاران5  رغوان  بپردازند.  سوگیری‌  بازتولید 
سازوکارهایی  فاقد  ماشین،  یادگیری  بر  مبتنی  دستگاه‌های  اکثر  که  کردند  بیان  و  بررسی  را 
اعتماد  و  پذیرش  در  جدی  چالش  به  مسئله،  این  هستند.  خود  خروجی  توجیه  و  تبیین  برای 
 )2023( همکاران6  و  موهاپاترا  می‌شود.  منجر  انسانی  منابع  دستگاه‌های  به  نسبت   کارکنان، 
در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که اخلاق مدیریت منابع انسانی، ایمنی و یکپارچگی داده‌ها، 
الگوریتم مغرضانه از سوی برنامه‌نویس، داده‌های کمتر برای آموزش مدل هوش مصنوعی، فقدان 
توسط  تفکر خلاق  و  ارزش‌ها  گرفتن  نادیده  همچنین  و  انسانی  منابع  مدیران  فنی  مهارت‌های 

کارکنان از مهم‌ترین چالش‌های به‌کارگیری هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی هستند.
ابزاری  به‌عنوان  مصنوعی  هوش  اگرچه  می‌دهد  نشان  تجربی  پیشینه  و  نظری  مبانی  مرور 
بر  پیشین  مطالعات  غالب  تمرکز  اما  می‌شود؛  شناخته  انسانی  منابع  مدیریت  در  تحول‌آفرین 
کارکردهای فنی و مزایای عملیاتی آن بوده است؛ درحالی‌که ابعاد اخلاقی و انسانی این فناوری، 

1. Hunkenschroer & Luetge
2. Capasso et al
3. Bankins 
4. Tambe et al
5. Raghavan et al
6. Mohapatra et al
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کمتر به‌صورت نظام‌مند تحلیل شده‌اند. بخش عمده‌ای از پژوهش‌ها به بهینه‌سازی فرآیندهایی نظیر 
استخدام، ارزیابی عملکرد و آموزش از طریق الگوریتم‌های یادگیرنده پرداخته‌اند؛ اما بررسی‌های 
اندکی به پیامدهای اخلاقی این فرایندها ازجمله سوگیری داده‌ها، نقض حریم خصوصی، ابهام در 
مسئولیت تصمیمات خودکار و تضعیف عاملیت انسانی اختصاص یافته است. در سطح نظری، اگرچه 
اصولی چون   )Siau & Wang, 2020( مصنوعی  اخلاق هوش  و  فناوری  اخلاق  چارچوب‌های 
شفافیت، پاسخ‌گویی و انصاف را مطرح می‌کنند؛ ولی این اصول در عمل اجرا نشده‌اند. همچنین، 
مطالعات موجود عمدتاً در کشورهای غربی انجام‌شده‌ و تفاوت‌های فرهنگی، قانونی و سازمانی در 

کشورهای درحال‌توسعه کمتر موردتوجه قرار گرفته است.

روش‏شناسی پژوهش

ادبیات  و عوامل خاص  ترکیب ویژگی‌ها  پژوهش حاضر، سنتزپژوهی است که شامل  روش 
این  سپس  می‌شوند،  گردآوری  پراکنده  و  متفاوت  مطالعات،  دانسته‌های  روش  این  در  می‌شود. 
دانسته‌ها با یکدیگر پیوند می‌یابند و کل مجموعه دانش به‌دست‌آمده، در قالبی متناسب با نیازهای 
کنونی مورد ارزیابی، سازمان‌دهی مجدد و تفسیر قرار می‌گیرد. در سنتزپژوهی صرف، کنار هم قرار 
دادن دانش‌های پیشین، مدنظر نیست؛ بلکه ترکیب یافته‌های گوناگون در چارچوبی مشخص که 
روابطی جدید را در پی دارد، مورد تأکید است. در این رویکرد، نقاط مشابه یافته‌های مطالعات پیشین 
شناسایی و براساس ارتباط آن‌ها با پرسش و ابعاد موضوع پژوهش، یکپارچه‌سازی صورت می‌گیرد. 
 .)Walsh, D & Downe, 2005( درنهایت به تفسیر یافته‌ها و ارتباطات میان آن‌ها پرداخته می‌شود 
به‌منظور تحقق این هدف در پژوهش حاضر از روش سنتزپژوهی استفاده شد تا پژوهش‌های کیفی 
نویسندگان  براین‌اساس  بیاید.  به‌دست  و درک جامع‌تری  ترکیب شود  و  پیشین خلاصه  گسترده 
تلاش کردند تا پژوهش‌های مرتبط با هوش مصنوعی و مدیریت منابع انسانی را جمع‌آوری کنند. 
سپس به مقایسه و دسته‌بندی آن‌ها و درنهایت به ارائه تصویری بزرگ‌تر از هوش مصنوعی در 
مدیریت منابع انسانی بپردازند. روش‌های گوناگونی برای انجام دادن سنتزپژوهی وجود دارد که 
مورد  بیشترین شیوه  که  استفاده شد  باروسو1 )2007(  و  از روش ساندلوسکی  پژوهش حاضر  در 
استفاده در پژوهش‌های با روش سنتزپژوهی است. در این روش، دانش‌افزایی بسزایی در یکپارچه 
کردن یافته‌های پژوهش‌های کیفی، ایجاد می‌شود و به‌طور موفقیت‌آمیزی فرایند جستجو، انتخاب، 
تنظیم  مرحله:  این روش، شامل هفت  ارائه می‌گردد.  اولیه  پژوهش‌های  نتایج  ترکیب  و  ارزیابی 

1. Sandelowski & Barroso
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پرسش، مرور سازماندهی‌شده و منظم ادبیات، جستجو و انتخاب اسناد مناسب، استخراج اطلاعات، 
تجزیه‌وتحلیل و ترکیب یافته‌ها، کنترل کیفیت و ارائه یافته‌ها است که در شکل )1( نشان داده‌شده 

و در ادامه نیز به شرح نحوه اجرای آن پرداخته شده‌است.

‌

 19صفحه  3اصلاحات مقاله 
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شکل 1: الگوی سنتز پژوهی ساندلوسکی و باروسو )2007(

مرحله اول: تنظیم پرسش‌های پژوهش

اولین مرحله فراترکیب، طراحی پرسش درباره موضوع اصلی پژوهش است و از شاخص‌هایی 
پرسش‌های  شده‌است.  استفاده  روشی  چه  و  زمانی  محدوده  چه  جامعه‌ای،  چه  چیزی،  چه  نظیر 

پژوهش در این مرحله در جدول )1( آمده است.

جدول 1: پرسش‌های مرحله اول پژوهش

پاسخ‌هاپرسش‌ها
چالش‌های اخلاقی هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانیچه چیزی؟

چه کسی؟ جامعه 
موردمطالعه

مقالات به‌دست‌آمده از پایگاه داده و موتور جستجوگر شامل گوگل‌اسکولار، 
اسکوپوس، امرالد، الزویر، ساینس دیرکت1

بازه زمانی مطالعات داخلی )1399-1404( و مطالعات خارجی )2020-2025( است.چه زمانی؟

با بررسی پژوهش‌ها و کدهای استخراج‌شده، تعیین مفاهیم، دسته‌بندی مفاهیم و چگونه؟
مقوله جدید تجزیه‌وتحلیل داده‌ها صورت پذیرفت.

مرحله دوم: مرور سازماندهی‌شده و منظم ادبیات

جامعه پژوهش حاضر، کلیه مدارک علمی- پژوهشی منتشرشده درزمینة چالش‌های اخلاقی 
هوش مصنوعی و مدیریت منابع انسانی؛ که با کلیدواژه‌های چالش‌های اخلاقی، مدیریت منابع 

انسانی، منابع انسانی و هوش مصنوعی در پایگاه‌های اطلاعات علمی را مورد جستجو قرار داد.
1. Google Scholar, Scopus, Emerald, Elsevier, Science Direct



92

13
3 

پي
پيا

 ـ 
3 

اره
شم

 ـ 
14

04
یز 

 پای
3 ـ

8 
وره

| د

مرحله سوم: جستجو و انتخاب اسناد مناسب

در این مرحله، پژوهشگر، در هر بازبینی تعدادی از مقالات را به‌دلیل نامرتبط بودن کنار می‌گذارد. 
فرایند بازبینی براساس پارامترهای مختلفی مانند عنوان، چکیده، محتوا و جزئیات مقالات انجام می‌شود. 
ابتدا، عنوان مقالات بررسی می‌شود و آن‌هایی که با پرسش‌ها و اهداف پژوهش همخوانی ندارند، 
حذف می‌گردند. سپس، چکیده مقالات مورد ارزیابی قرار می‌گیرد و مقالات نامرتبط از فرایند بررسی 
خارج می‌شوند. پس‌ازآن مقاله‌های باقی‌مانده، براساس محتوا و کل متن موردبررسی قرار می‌گیرند و 
پژوهش‌های نامرتبط با هدف کنار گذاشته می‌شوند. معیارهای گزینش مقالات شامل موارد زیر بوده‌اند:

مقالات علمی-‌پژوهشی منتشرشده در نشریات معتبر خارجی و داخلی؛
انتشار به زبان‌های انگلیسی و فارسی؛
انتشار بین سال‌های 2020 تا 2025؛

تمرکز بر چالش‌های اخلاقی هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی؛
کیفیت علمی مطلوب و ارائه یافته‌های قابل استناد.

 )2( شکل  در  می‌شوند.  سنتزپژوهی  بعدی  مرحله  وارد  باقی‌مانده  مقالات  تعداد  درنهایت، 
خلاصه‌ای از فرایند ارائه‌شده به همراه نتایج به‌دست آمده مشاهده می‌شود.

11 
 

 مناسب اسناد انتخاب و جستجو سوم: مرحله
 ندیفرا .گذارد یم کنار بودن نامرتبط لیدلبه را مقالات از یتعداد ینیبازب هر در ،پژوهشگر مرحله، نیا در
 عنوان ابتدا، شود. می انجام مقالات اتیجزئ و محتوا ده،یچک عنوان، مانند یمختلف یپارامترها براساس ینیبازب

 سپس، .گردند یم حذف ندارند، یهمخوان وهشپژ اهداف و ها پرسش با که ییها آن و شود می یبررس مقالات
 ازآن پس .شوند یم خارج یبررس ندیفرا از نامرتبط مقالات و ردیگ یم قرار یابیارز مورد مقالات دهیچک

 کنار هدف با نامرتبط یها پژوهش و رندیگ یم قرار موردبررسی متن کل و محتوا براساس ،مانده یباق یها مقاله
 :اند بوده زیر موارد شامل مقالات گزینش معیارهای .شوند یم گذاشته
 ؛داخلی و خارجی معتبر نشریات در منتشرشده پژوهشی -علمی مقالات
 ؛فارسی و انگلیسی های زبان به انتشار
 ؛2۴2۲ تا 2۴2۴ های سال بین انتشار
 ؛انسانی منابع مدیریت در مصنوعی هوش اخلاقی های چالش بر تمرکز

 .استناد قابل های یافته ارائه و مطلوب علمی کیفیت
 

 فرایند از ایخلاصه (2) شکل در شوند. می سنتزپژوهی بعدی مرحله وارد مانده باقی مقالات تعداد ،درنهایت
 شود. می مشاهده آمده دستبه نتایج همراه به شده ارائه

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 : جستجو و انتخاب مقالات مناسب2شکل 

 
 ترکیب یبرا شده انتخاب یها : پژوهش2جدول 

 
 مقاله عنوان نویسندگان کد مقاله

1 Rao & Zhao (2025) Ethical AI in HR: A Case Study of Tech Hiring 
2 Singh et al., (2025) Ethical and Regulatory Compliance Challenges of 

Generative AI in Human Resources 

3 Porkodi & Cedro (2025) 
The Ethical Role of Generative Artificial Intelligence in 
Modern HR Decision�Making: A Systematic Literature 

Review 
4 Andreas (2024) Ethics in international HRD: examining conversational 

AI and HR chatbots 

شکل 2: جستجو و انتخاب مقالات مناسب
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جدول 2: پژوهش‌های انتخاب‌شده برای ترکیب

کد مقاله نویسندگان عنوان مقاله
1 Rao & Zhao (2025) Ethical AI in HR: A Case S‌tudy of Tech Hiring

2 Singh et al., (2025)
Ethical and Regulatory Compliance Challenges of Gen�

erative AI in Human Resources

3 Porkodi & Cedro 
(2025)

The Ethical Role of Generative Artificial Intelligence in 
Modern HR Decision-Making: A Sys‌tematic Literature 

Review

4 Andreas (2024)
Ethics in international HRD: examining conversational 

AI and HR chatbots
5 Yorks & Jes‌ter (2024) Applying generative AI ethically in HRD practice

6 Sachan et al., (2024)
The Role Of Artificial Intelligence In HRM: Opportuni�

ties, Challenges, And Ethical Considerations

7 Ajonbadi et al., 
(2024)

Before It Goes South: The Ethical Dilemma of Artificial 
Intelligence in Human Resource Management—The 

Bangladesh Workplace Experience

8 Anton et al., (2024)
The Moral Compass of Applicants: Ethical Decision 

Making Amids‌t AI-Driven Recruitment.

9 Patole et al., (2024)
Exploring artificial intelligence and ethical use of data 

in HRD

10 Javaid & peari (2024)
Ethical Challenges of Artificial Intelligence Implementa�
tion in Human Resources: Implications for Job Perfor�

mance Evaluation

11 Chang (2024)
Ethical and operational challenges in AI-empowered 

employee recruitment: Insights and sugges‌tions to the 
managers and managerial practitioners

12 Ayari & ammar 
(2024)

AI Accountability, Ethics, and Human Resource 
Implications

13 Raza & Guibas 
(2024)

Artificial Intelligence in Human Resources: Ethical 
Implications and Job Performance Analysis

14 Mori et al., (2024)
A sys‌tematic literature review on artificial intelligence in 

recruiting and selection: a matter of ethics

15 Mask & pearl (2024)
Artificial Intelligence in Human Resources: Ethical 

Implications and Performance Enhancement

16 Du (2024)
Ethical and Legal Challenges of AI in Human Resource 

Management

17 Du (2024)
Exploring Gender Bias and Algorithm Transparency: 

Ethical Considerations of AI in HRM
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ادامه جدول 2: پژوهش‌های انتخاب‌شده برای ترکیب

کد مقاله نویسندگان عنوان مقاله

18 Lungu et al.,(2024)
The Ethical Concerns of AI Technologies in Human 

Resources

19 Andrieux et al., 
(2024)

Ethical considerations of generative AI-enabled human 
resource management

20 Wang  Pashmforoosh 
(2024)

A new framework for ethical artificial intelligence: keeping 
HRD in the loop

21 Khan et al., (2024)
The Role Generative AI in Human Resource Management: 
Enhancing Operational Efficiency, Decision-Making, and 

Addressing Ethical Challenges

22 Bujold et al., (2024)
Responsible artificial intelligence in human resources 

management: a review of the empirical literature

23 Bar-Gil et al., (2024)
AI for the people? Embedding AI ethics in HR and 

people analytics projects

24 Haight & Johnson 
(2023)

Coping with Ethical Challenges in AI Recruiting

25 Yanamala (2023)
Transparency, Privacy, and Accountability in AI-Enhanced 

HR Processes

26 Hamilton & 
Kris‌tl Davison (2022)

legal and ethical challenges for HR in machine learning

27 Tilmes (2022) Disability, fairness, and algorithmic bias in AI recruitment

28 Fernández-Martínez  
Fernández (2020)

AI and recruiting software: Ethical and legal implications

29 Pedram & Nargesian 
(2025)

شناسایی و تحلیل فراترکیب چالش‌های اخلاقی هوش مصنوعی در 
مدیریت منابع انسانی: ارائۀ چارچوب مفهومی

30 Etemadi et al., 
(2024)

هوش مصنوعی در مقابل روش‌های هدایت انسانی در ارزیابی 
استخدام منابع انسانی: فراترکیب مزایا و معایب

31 Yazdani & Hakimnia 
(2024)

شناسایی چالش‌ها و فرصت‌های به‌کارگیری هوش مصنوعی در 
مدیریت منابع انسانی: رویکرد فراترکیب

32 Rahimi Aghdam et 
al., (2024)

چالش‌های اخلاقی دریافت هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی

مرحله چهارم: استخراج اطلاعات

باز استخراج  با دقت بررسی و کدهای  با مطالعه دقیق، پژوهش‌های منتخب  در این مرحله 
گردیدند. به‌این منظور با بررسی هر پژوهش، مفاهیم مرتبط با چالش‌های اخلاقی و مدیریت منابع 



95

عی
شاف

ور
ی پ

هاد
 و 

ک
طنا

ی 
رو

خس
مد 

مح
 | .

ی..
سان

ع ان
مناب

ت 
یری

مد
در 

ی 
وع

صن
ش م

هو
ی 

گیر
کار

 به‌
قی

خلا
ی ا

ش‌ها
چال

 -3
له 

مقا

انسانی، تشخیص ‌داده شدند و براساس کدگذاری مرتبه اول به آن عامل مؤثر، یک کد اختصاص 
داده شد. گزارش مربوط به یافته‌های این بخش از پژوهش در جدول )2(  آمده است.

مرحله پنجم: تجزیه‌وتحلیل یافته‌های کیفی 

مورد  در  جدید  تفاسیر  ارائه  و  یکپارچه‌سازی  ترکیب،  خلاصه‌سازی،  سنتزپژوهی،  از  هدف 
موردبررسی  قبل،  مرحله  از  استخراج‌شده  اطلاعات  یافته‌ها،  تحلیل  برای  است.  پژوهش  موضوع 
و تحلیل موضوعی قرار گرفتند و از طریق ادغام این یافته‌ها، امکان شناسایی روابط میان آن‌ها 
فراهم شد؛ تا در راستای هدف اصلی پژوهش قرار گیرند؛ بنابراین در گام نخست و براساس هدف 
پژوهش، نکات کلیدی موجود در داده‌های متنی شناسایی و به آن‌ها کدهایی اختصاص داده شد. 
سپس، کدهای مرتبط با یکدیگر ادغام و در قالب زیر مؤلفه‌ها دسته‌بندی گردیدند. در مرحله بعد، 
داده‌ها مورد تحلیل قرار گرفتند و زیر مؤلفه‌های شناسایی‌شده، براساس نزدیکی مفهومی گروه‌بندی 

شدند. به‌این‌ترتیب، پس از شناسایی زیر مؤلفه‌ها، مؤلفه‌های اصلی نیز تعیین گردیدند.

مرحله ششم: نظارت بر کیفیت و اعتبار پژوهش

طبق نظر لینکلن و گوبا1 )1985(، اعتبارسنجی، بخش لازم هر پژوهش کیفی است. در این پژوهش 
نیز به‌منظور ارزیابی کیفیت مطالعات و پژوهش‌های برگزیده از روش خود بازبینی پژوهشگر استفاده شد و 
پژوهشگران تلاش کردند؛ تا با توضیحات روشن و واضح، اقدامات صورت‌گرفته در هر مرحله را با دقت 
ارائه کنند. برای ارزیابی کیفیت مطالعات منتخب از شاخص برنامه مهارت‌های ارزیابی انتقادی استفاده 
شد. این ابزار با طرح پرسش‌هایی درزمینة شفافیت اهداف، روش‌شناسی مناسب، عوامل مداخله‌گر و اعتبار 
نتایج، امکان ارزیابی دقیق مطالعات را فراهم می‌کند )Lewa et al., 2022(. امتیاز محاسبه‌شده حاصل از 
ارزیابی خبرگان، معادل 46 از 50 بود که نشانگر کیفیت مطلوب یافته‌های پژوهش حاضر است. درنهایت، 
پژوهشگران این مطالعه برای اطمینان از دقت و قابلیت اعتماد یافته‌ها و همچنین نظارت بر فرایند 
کدگذاری و نتایج به‌دست‌آمده، از روش توافق میان دو کدگذار )مرور همتا( استفاده کردند. بدین منظور، از 
پژوهشگر دیگری که در حوزه موردمطالعه، تخصص داشته و با شیوه کدگذاری داده‌های کیفی آشنا بود 
خواسته شد؛ تا متون پژوهش را بدون اطلاع از دسته‌بندی‌های اولیه و به‌صورت مستقل کدگذاری کند. در 
ادامه، میزان هم‌پوشانی و شباهت بالا میان کدهای استخراج‌شده توسط دو پژوهشگر، بیانگر سطح بالای 

توافق میان کدگذاران و درنتیجه نشان‌دهنده پایایی مطلوب داده‌ها بود.

1. Lincoln & Guba
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مرحله هفتم: ارائه یافته‌های سنتزپژوهی

در این مرحله از روش سنتزپژوهی، یافته‌های حاصل از مراحل قبلی ارائه می‌گردد.

یافته‌های پژوهش

منابع  مدیریت  و  اخلاقی  چالش‌های  مصنوعی،  درزمینة هوش  گذشته  مطالعات  توجه ‌به  با 
فرایندهای  در  مصنوعی  به‌کارگیری هوش  برای  را  مختلفی  اخلاقی  مسائل  هرکدام  که  انسانی 
مدیریت منابع انسانی در نظر گرفته بودند، در این پژوهش با دیدگاه کل‌نگر و با استفاده از نتایج 
پژوهش‌های مختلف به روش تحلیل تم مؤلفه‌های مرتبط باهم به‌عنوان زیر مؤلفه تفکیک شدند 
و در طبقه خاص خود قرار گرفتند و به‌این‌ترتیب، چالش‌های اخلاقی به‌کارگیری هوش مصنوعی 
و  مؤلفه‌ها  زیر  اصلی،  مؤلفه‌های  نشان‌دهنده   )3( آمد. جدول  به دست  انسانی  منابع  مدیریت  در 

پژوهشگرانی است که به آن مؤلفه‌ها اشاره کرده‌اند.

جدول 3: چالش‌های خلاقی هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی

منبعمؤلفه زیر مؤلفه‌هامؤلفه‌های اصلی

سوگیری و 
تبعیض

سوگیری الگوریتمی 
در استخدام

[1], [3], [4], [5], [6], [7], [8], [10], [14]. [15]. 
[16]. [18], [19], [20], [21], [22], [23], [24], [27], 

[29], [30],

 ,[16] ,[13] ,[11] ,[10] ,[9] ,[8] ,[7] ,[4] ,[] ,[1]تبعیض جنسیتی
[19], [23], [25], [27], [28], [29], [30], [32],

,[30] ,[28] ,[19] ,[1]تبعیض سنی
سوگیری در ارزیابی 

,[32] ,[29] ,[21],[19] ,[13] ,[10] ,[7] ,[6] ,[3] ,[1]عملکرد

[25] ,[12] ,[2] ,[1]سوگیری داده‌ها
عدم انصاف و برابری 

فرصت
[1], [2], [3], [7], [9], [10], [11], [12], [14], [18], 

[23], [25], [26], [28], [30],
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ادامه جدول 3: چالش‌های خلاقی هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی

منبعمؤلفه زیر مؤلفه‌هامؤلفه‌های اصلی

حریم خصوصی

جمع‌آوری گسترده 
داده‌ها

[1], [2], [7], [8], [9], [13], [16], [18], [19], [21], 
[24], [25], [26],

 ,[19] ,[18] ,[16] ,[14] ,[13] ,[9] ,[7] ,[5] ,[3] ,[1]رضایت آگاهانه
[20], [23], [24], [26], [29], [32],

نظارت بر عملکرد و 
[23] ,[19] ,[6] ,[5] ,[3]رفتار

 ,[20] ,[16] ,[15] ,[14] ,[13] ,[7] ,[5] ,[4] ,[3] ,[2]امنیت داده‌ها
[23], [25], [29], [30], [31],

اشتراک‌گذاری داده‌ها 
[26] ,[23] ,[16] ,[6] ,[5]با اشخاص ثالث

شفافیت

عدم شفافیت در 
معیارها

[1], [2], [3], [6], [7], [9], [10], [11], [17], [20], 
[25]

ناتوانی در توضیح 
تصمیم‌ها

[1], [3], [10], [11], [12], [13], [15], [16], [17], 
[18], [19], [20], [21], [23], [25], [27], [29], [30],

,[32] ,[19] ,[16] ,[13] ,[10] ,[8] ,[5] ,[4] ,[2]ابهام در منبع داده‌ها

مسئولیت‌پذیری

تعیین مسئولیت در 
[20] ,[10] ,[9] ,[7] ,[6] ,[5]صورت خطا

نقش انسانی در 
تصمیم‌گیری

[1], [2], [3], [5], [6], [10], [13], [22], [23], [25], 
[29], [32],

,[31] ,[30] ,[25] ,[21] ,[16] ,[12] ,[7]مسئولیت قانونی مبهم
نبود مسیر اعتراض 

[20] ,[18] ,[15] ,[13] ,[10]مشخص برای کارکنان

 نتایج نشان می‌دهد که هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی، دارای چهار چالش اخلاقی 
 )3( شکل  است.  مسئولیت‌پذیری  و  شفافیت  حریم خصوصی،  تبعیض،  و  سوگیری  شامل  اصلی 

چالش‌های اخلاقی هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی را نشان می‌دهد:
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در  یتمیالگور یریسوگ سوگیری و تبعیض
 استخدام

[1], [3], [4], [5], [6], [7], 
[8], [10], [14]. [15]. [16]. 

[18], [19], [20], [21], [22], 
[23], [24], [27], [29], [30], 

 ,[9] ,[8] ,[7] ,[4] ,[] ,[1] تبعیض جنسیتی
[10], [11], [13], [16], [19], 
[23], [25], [27], [28], [29], 

[30], [32], 
 ,[30] ,[28] ,[19] ,[1] تبعیض سنی

 ,[13] ,[10] ,[7] ,[6] ,[3] ,[1] عملکرد یابیدر ارز یریسوگ
[19],[21], [29], [32], 

 [25] ,[12] ,[2] ,[1] ها داده یریسوگ
 ,[10] ,[9] ,[7] ,[3] ,[2] ,[1] فرصت یعدم انصاف و برابر

[11], [12], [14], [18], [23], 
[25], [26], [28], [30], 

 ,[13] ,[9] ,[8] ,[7] ,[2] ,[1] ها دادهگسترده  یآور جمع حریم خصوصی
[16], [18], [19], [21], [24], 

[25], [26], 
 ,[13] ,[9] ,[7] ,[5] ,[3] ,[1] آگاهانه تیرضا

[14], [16], [18], [19], [20], 
[23], [24], [26], [29], [32], 

 [23] ,[19] ,[6] ,[5] ,[3] نظارت بر عملکرد و رفتار
 ,[13] ,[7] ,[5] ,[4] ,[3] ,[2] ها داده تیامن

[14], [15], [16], [20], [23], 
[25], [29], [30], [31], 

ها با  داده یگذار شتراکا
 اشخاص ثالث

[5], [6], [16], [23], [26] 

 ,[9] ,[7] ,[6] ,[3] ,[2] ,[1] ارهایدر مع تیعدم شفاف شفافیت
[10], [11], [17], [20], [25] 

 ,[12] ,[11] ,[10] ,[3] ,[1] ماتیتصم حیدر توض یناتوان
[13], [15], [16], [17], [18], 
[19], [20], [21], [23], [25], 

[27], [29], [30], 
 ,[13] ,[10] ,[8] ,[5] ,[4] ,[2] ها ابهام در منبع داده

[16], [19], [32], 
در صورت  تیمسئول نییتع پذیری مسئولیت

 خطا
[5], [6], [7], [9], [10], [20] 

 ,[10] ,[6] ,[5] ,[3] ,[2] ,[1] یریگ میدر تصم ینقش انسان
[13], [22], [23], [25], [29], 

[32], 
 ,[25] ,[21] ,[16] ,[12] ,[7] مبهم یقانون تیمسئول

[30], [31], 
اعتراض مشخص  رینبود مس

 کارکنان یبرا
[10], [13], [15], [18], [20] 

 
 شامل اصلی اخلاقی چالش ۱ دارای ،انسانی منابع مدیریت در مصنوعی هوش که دهد می نشان نتایج 

 هوش اخلاقی های چالش (۹) شکل است. پذیری مسئولیت و شفافیت خصوصی، حریم تبعیض، و سوگیری
 دهد: می نشان را انسانی منابع مدیریت در مصنوعی

 
 
 
 
 
 
 
 

شکل 3: چالش‌های اخلاقی هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی

بحث و نتیجه‌گیری

 استفاده از هوش مصنوعی در حوزه منابع انسانی به دلیل افزایش کارایی و سرعت، به‌عنوان 
یک ابزار جدی در فرایندهای استخدام، ارزیابی عملکرد و مدیریت کارکنان موردتوجه قرار گرفته 
روبه‌رو  چالش‌هایی  با  انسانی،  منابع  فرایندهای  در  مصنوعی  هوش  به‌کارگیری  بااین‌حال  است؛ 
است. پژوهش حاضر با هدف سنتزپژوهی مطالعات انجام‌شده در زمینة چالش‌های اخلاقی هوش 
به‌کارگیری هوش  نتایج پژوهش نشان داد که  انجام گرفت.  انسانی  مصنوعی در مدیریت منابع 
مصنوعی در مدیریت منابع انسانی، دارای چهار چالش اصلی؛ حریم خصوصی، سوگیری و تبعیض، 

شفافیت و مسئولیت‌پذیری است که در ادامه به تحلیل هر یک از آن‌ها پرداخته می‌شود.
1. سوگیری و تبعیض: سوگیری و تبعیض الگوریتمی، یکی از جدی‌ترین چالش‌های اخلاقی 
عدالت  اصل  مستقیماً  که  است  انسانی  منابع  مدیریت  در  مصنوعی  هوش  به‌کارگیری  از  ناشی 
 .)Agbasiere & Nze-Igwe., 2025( رویه‌ای و برابری فرصت‌ها را در سازمان زیر پرسش می‌برد
این پدیده زمانی رخ می‌دهد که دستگاه‌های مبتنی بر هوش مصنوعی، به دلیل طراحی نادرست یا 
آموزش بر پایه داده‌های تاریخیِ سوگیرانه، الگوهای ناعادلانه را در تصمیم‌گیری‌های منابع انسانی 
بازتولید یا حتی تشدید کنند )Raghavan, Barocas, Kleinberg & Levy 2020(. این چالش 
ارزیابی عملکرد و توسعه شغلی پیامدهای عمیقی دارد. در حوزه  به‌ویژه در سه فرآیند استخدام، 
جذب و استخدام، دستگاه‌های هوش مصنوعی اغلب از رزومه‌ها، پروفایل‌های شبکه‌های اجتماعی 
یا حتی تحلیل صدا و چهره در مصاحبه‌های ویدئویی استفاده می‌کنند. اگر این دستگاه‌ها با داده‌هایی 
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آموزش دیده باشند که درگذشته، بیشتر مردان را در نقش‌های فنی یا مدیریتی استخدام کرده‌اند، 
احتمال دارد به‌صورت نظام‌مند زنان، اقلیت‌های قومی یا افرادِ با سوابق غیر سنتی کمتر موردتوجه 
قرار بگیرند )Tambe et al., 2019(. به‌عنوان‌مثال، مطالعه‌ معروف داستین1 )۲۰۲۲( نشان داد که 
الگوریتم استخدامی آن شرکت، رزومه‌های حاوی کلمه »زن« یا عضویت در باشگاه‌های زنانه را 
به‌طور خودکار در رتبه پایین‌تری قرار می‌داد )نتیجه‌ای مستقیم از آموزش بر پایه داده‌های تاریخیِ 
مردسالار(. چنین سوگیری‌هایی نه‌تنها اصل برابری فرصت‌ها را نقض می‌کنند؛ بلکه تنوع سازمانی 
را کاهش می‌دهد و در بلندمدت، نوآوری، رضایت مشتری و عملکرد مالی را تضعیف می‌کنند. در 
در دستگاه‌های  فعالیت  مانند  رفتاری  داده‌های  از  اغلب  ارزیابی عملکرد، هوش مصنوعی  فرآیند 
معیارها  این  می‌کند.  استفاده  کارایی  برای سنجش  دیجیتال  تعاملات  یا  ساعات حضور،  داخلی، 
یا کارکنان دورکار(  افراد دارای معلولیت،  ممکن است برای گروه‌های مختلف کارکنان )والدین، 
باشد. برای نمونه، تمرکز صرف بر »ساعت‌های فعالیت دیجیتال«  ناعادلانه  به‌صورت ساختاری 
دارند،  انعطاف‌پذیر  کاری  الگوی  سلامتی،  یا  خانوادگی  دلایل  به  که  را  کارمندانی  است  ممکن 
به‌طور ناعادلانه پایین‌تر ارزیابی کند )Martin, 2018(. این نوع سوگیری، عدالت توزیعی را نقض 
نرخ جابه‌جایی می‌شود.  افزایش  و  تعهد سازمانی  بی‌عدالتی، کاهش  احساس  به  و منجر  می‌کند 
ارتقا  درباره  یا تصمیم‌گیری  استعدادها  آموزشی، شناسایی  دوره‌های  پیشنهاد  در  هوش مصنوعی 
نیز به کار می‌رود. اگر مدل‌های پیش‌بینی استعداد براساس داده‌هایی باشند که درگذشته بیشتر 
به افراد خاص فرصت داده‌اند، ممکن است گروه‌های غیرخاص را از مسیرهای پیشرفت حرفه‌ای 
تثبیت می‌کند؛  را  نابرابری‌های موجود  نه‌تنها  امر  این   .)Onome-Irikefe., 2025( محروم کنند 
بلکه عدالت تعاملی را نیز تضعیف می‌نماید؛ زیرا کارکنان احساس می‌کنند سازمان به‌طور نظام‌مند 
از آن‌ها حمایت نمی‌کند. ریشه اصلی این سوءگیری‌ها در داده‌های آموزشی نامتعادل، عدم شفافیت 
الگوریتم‌ها و فقدان نظارت انسانی معنادار نهفته است. بسیاری از دستگاه‌های مدیریت منابع انسانی 
از داده‌هایی استفاده می‌کنند که صرفاً از گروه‌های غالب )مردان، افراد سفیدپوست یا دارای مدرک 
دانشگاهی معتبر( جمع‌آوری‌شده‌اند؛ بنابراین سایر گروه‌ها به‌عنوان »ناهماهنگ« یا »کم‌ریسک« 
مطرح می‌شوند. این پدیده، که »تبعیض الگوریتمی« نامیده می‌شود، می‌تواند در سطح گسترده‌تری، 

.)Agbasiere & Nze-Igwe., 2025( شکاف‌های اجتماعی-اقتصادی را تشدید کند
2. حریم خصوصی: حریم خصوصی یکی از چالش‌های اخلاقی بنیادین ناشی از به‌کارگیری 
هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی است که با گسترش فناوری‌های نظارتی و توانایی‌های 

1. Das‌tin
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پیشرفته تحلیل داده، ابعاد جدی‌تری یافته است )Du, 2024(. در بسیاری از سازمان‌ها، دستگاه‌های 
مبتنی بر هوش مصنوعی فراتر از حد نیازهای عملیاتی، داده‌های شخصی و رفتاری کارکنان را 
جمع‌آوری و پردازش می‌کنند؛ ازجمله تاریخچه مرورگر، محتوای ایمیل‌ها، الگوهای ارتباط داخلی، 
زمان‌بندی ورود و خروج و حتی داده‌های زیستی مانند ضربان قلب یا سطح استرس در محیط‌های 
کاری هوشمند )Kumar, 2025(. چنین نظارتی، اگرچه گاهی باهدف افزایش بهره‌وری یا ارزیابی 
به‌جای  و  است  وظایف شغلی  با  مستقیم  ارتباط  فاقد  اغلب  اما  توجیه می‌شود؛  تعاملات گروهی 
اعتماد  کاهش  و  مداوم  اضطراب  خصوصی،  حریم  نقض  احساس  ایجاد  موجب  عملکرد،  بهبود 
این پدیده به‌ویژه در فرآیندهایی مانند   .)Akter, 2025( متقابل بین کارکنان و سازمان می‌شود 
استخدام، جایی‌که برخی دستگاه‌ها از تحلیل پروفایل‌های شبکه‌های اجتماعی یا رفتار دیجیتال 
متقاضیان استفاده می‌کنند، یا در ارزیابی عملکرد، جایی که نظارت مداوم بر فعالیت‌های دیجیتال 
مفهوم  زمینه،  این  در  است.  بارزتر  می‌شود،  تفسیر  سازمانی  تعهد  از  شاخصی  به‌عنوان  کارکنان 
»رضایت آگاهانه« نیز به‌شدت زیر پرسش رفته است؛ زیرا کارکنان اغلب در برابر شرایط پیچیده و 
غیرشفاف استفاده از داده‌ها، بدون درک کافی از ماهیت، گستره و پیامدهای پردازش اطلاعاتشان، 
موافقت خود را اعلام می‌کنند. این وضعیت نه‌تنها اصل اخلاقی »حق بر اطلاع« را نقض می‌کند؛ 
بلکه کرامت فردی را نیز تضعیف می‌نماید؛ زیرا تصمیماتی درباره سرنوشت شغلی افراد براساس 
داده‌هایی گرفته می‌شود که خود آن‌ها کنترلی بر جمع‌آوری و یا تفسیر ندارند. علاوه‌بر دستگاه‌های 
اطلاعات  تا  مالی  و  شغلی  سوابق  )از  حساس  داده‌های  از  عظیمی  حجم  ذخیره‌سازی  خودکار، 
روان‌شناختی و سلامتی( را بدون تدابیر امنیتی کافی، در معرض خطرات جدی امنیتی قرار می‌دهند. 
حملات سایبری، دسترسی غیرمجاز یا حتی نشت داده‌ها می‌تواند نه‌تنها به نقض قوانین حفاظت از 
داده‌ها منجر شود؛ بلکه اعتماد کارکنان به دستگاه‌های منابع انسانی را به‌طور عمیقی تخریب کند. 
در چنین شرایطی، حریم خصوصی دیگر صرفاً یک مسئله فردی نیست؛ بلکه به‌عنوان یک مؤلفه 
اخلاقی ساختاری در رابطه کاری مطرح می‌شود که مستقیماً بر سلامت سازمانی، فرهنگ اعتماد 

و پایداری روابط کاری تأثیر می‌گذارد.
3. شفافیت: یکی از چالش‌های اخلاقی عمده در به‌کارگیری هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی، 
فقدان شفافیت در فرآیند تصمیم‌گیری الگوریتمی است که مستقیماً بر اصول عدالت رویه‌ای، قابلیت 
 .)Setiawati, Kusmara & Kuusk, 2025( پاسخگویی و اعتماد متقابل در محیط کار تأثیر می‌گذارد 
بسیاری از دستگاه‌های مبتنی بر هوش مصنوعی که در فرآیندهای کلیدی مانند استخدام، ارزیابی 
عملکرد یا شناسایی استعداد به کار می‌روند، به‌صورت »جعبه سیاه« عمل می‌کنند؛ یعنی معیارهای 
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یا اعطای  یا رد یک متقاضی،  نهایی مانند پذیرش  دقیق، وزن‌دهی‌ها و منطق پشت تصمیمات 
نمره عملکردی خاص برای کارکنان، مدیران و حتی متخصصان فنی، غیرقابل‌دسترس یا غیرقابل 
تفسیر است. این عدم شفافیت زمانی بحرانی می‌شود که دستگاه‌ها از شاخص‌های مفهومی و ذهنی 
مانند »توانایی ارتباطی«، »درجه نوآوری« یا »تناسب فرهنگی« استفاده می‌کنند که بدون تعریف 
یادگیری  پیچیده  مدل‌های  در  مبهم  به‌صورت  قابل‌اندازه‌گیری،  معیارهای  یا  مشخص  عملیاتی 
می‌شوند  مواجه  تصمیماتی  با  متقاضیان  یا  کارمندان  شرایطی،  چنین  می‌شوند.  گنجانده  ماشین 
که نه‌تنها نمی‌توانند آن‌ها را درک کنند؛ بلکه امکان اعتراض یا درخواست بازنگری معناداری نیز 
ندارند. این وضعیت به‌ویژه در ارزیابی عملکرد، جایی که نمرات الگوریتمی ممکن است بر ارتقا، 
پاداش یا حتی ادامه همکاری تأثیر مستقیم بگذارند، منجر به احساس بی‌عدالتی عمیق، کاهش 
انگیزه و تضعیف تعهد سازمانی می‌شود. افزون بر این، ناتوانی الگوریتم‌ها در توضیح تصمیمات خود 
به‌ویژه در زمینه‌هایی مانند ارزیابی عملکرد یا رد صلاحیت افراد، باعث شکل‌گیری فضای مبهم 
و ناعادلانه در محیط کار می‌شود. در بسیاری موارد، کارمندان با نمره یا تصمیمی مواجه می‌شوند 
طراحی  به‌گونه‌ای  ماشین  یادگیری  پیچیده  مدل‌های  زیرا  نیست؛  روشن  برایشان  آن  منطق  که 
 .)Jowarder., 2025( شده‌اند که ساختار تصمیم‌گیری‌ آن‌ها به‌آسانی قابل‌بازسازی یا توضیح نیست 
بلکه  می‌دهد؛  افزایش  را  نادرست  تصمیمات  و  سوگیری  احتمال  نه‌تنها  داده  منبع  در  ابهام  این 
اطلاعات(  تصحیح  بر  حق  و  اطلاع  بر  حق  )ازجمله  افراد  اساسی  حقوق  نقض  به  است  ممکن 
منجر شود. در فضایی که تصمیمات حیاتی شغلی براساس منطقی پنهان و غیرقابل‌بررسی گرفته 
می‌شود، کارمندان دیگر نمی‌توانند خود را در موقعیتی برابر با سازمان ببینند و این امر، به‌تدریج 
 .)Zahra, 2024( فرهنگ سازمانی را از اعتماد به سمت سکوت اجباری و بی‌اعتمادی سوق می‌دهد 
نقض  یک  به‌عنوان  بلکه  می‌شود؛  محسوب  فنی  نقص  یک  نه‌تنها  شفافیت  فقدان  درنهایت، 
اخلاقی- ساختاری تلقی می‌شود که اصول پایه‌ای عدالت، پاسخگویی و احترام به کرامت فردی را 

در عصر دیجیتال مطرح می‌سازد.
دستگاه‌های  به‌کارگیری  در  مسئولیت‌پذیری  مصنوعی،  هوش  عصر  در  مسئولیت‌پذیری:   .4
هوشمند به یکی از بنیادی‌ترین چالش‌های اخلاقی و سازمانی تبدیل‌شده است. پیچیدگی فزاینده 
یادگیری  دستگاه‌های  درونی  منطق  در  شفافیت  نبود  و  خودکار  تصمیم‌گیری‌های  الگوریتم‌ها، 
ماشینی، موجب شده است تا مرز میان »کنش انسانی« و »تصمیم فناورانه« تیره و مبهم شود. در 
چنین شرایطی، مسئله‌ مسئولیت‌پذیری تنها به پاسخ‌گویی در برابر خطاهای فنی محدود نیست؛ 
بلکه در هسته اخلاقی و نهادی تصمیم‌گیری‌های مبتنی بر داده مطرح می‌شود. تصمیم‌هایی که در 
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بستر هوش مصنوعی دریافت می‌شوند، مستقیم یا غیرمستقیم بر سرنوشت شغلی، فرصت‌های رشد، 
امنیت روانی و احساس عدالت در میان کارکنان اثر می‌گذارند. ازاین‌رو، تبیین مسئولیت و پاسخ‌گویی 
در قبال پیامدهای چنین تصمیم‌هایی، نه‌فقط یک الزام فنی؛ بلکه ضرورتی اخلاقی و اجتماعی است 
)Karslı, 2025(. ابهام در نقش و جایگاه تصمیم‌گیرندگان، یکی از اصلی‌ترین چالش‌های اخلاقی 
در این زمینه است. هنگامی‌که الگوریتم‌ها بدون نظارت انسانی تصمیم‌گیری می‌کنند، مشخص 
بهره‌بردار  یا سازمان  اجرایی  مدیر  نادرست، طراح دستگاه،  یا  ناعادلانه  پیامدهای  نیست مسئول 
نظام‌های  زیرا  است؛  بی‌پاسخ‌مانده  کاری  موقعیت‌های  از  بسیاری  در  بنیادین  پرسش  این  است. 
و حتی  کاربران  برای  آن‌ها  درونی  منطق  که  سیاه« عمل می‌کنند  به‌مثابه »جعبه‌های  هوشمند 
توسعه‌دهندگان نیز به‌سختی قابل‌تبیین است. شفافیت در تصمیمات الگوریتمی نه‌تنها مانع درک 
و ارزیابی منصفانه نتایج می‌شود؛ بلکه زمینه‌ساز بی‌اعتمادی، نارضایتی و تضعیف سرمایه اجتماعی 
به  بیش‌ازحد  اتکای  بستری،  چنین  در   .)Leicht-Deobald et al., 2019( است  کار  محیط  در 
تصمیمات خودکار، نقش عامل انسانی را از داور اخلاقی به مجری صرف، تبدیل می‌کند و به‌تدریج 
حس مالکیت و پاسخ‌گویی را در میان تصمیم‌گیرندگان تضعیف می‌سازد. درنتیجه، نوعی گسست 
میان ارزش‌های اخلاقی و فرآیندهای فناورانه شکل می‌گیرد که می‌تواند ساختار عدالت سازمانی 
را از درون تهی کند. افزون بر آن، زمانی که تصمیم‌های فناورانه قابل‌اعتراض یا بازنگری نباشند، 
یکی از حقوق بنیادین کارکنان در ساختار سازمانی سلب می‌شود. در بسیاری از موارد، کارکنان 
آن تصمیم‌ها  بازبینی  یا  اعتراض  برای  روشنی  و مسیر  نیستند  آگاه  از دلایل تصمیمات خودکار 
کاری  محیط‌های  در  را  انزوا  و  ناامیدی  بی‌عدالتی،  احساس  می‌تواند  وضعیت  این  ندارد.  وجود 
 .)Javid & Pearl, 2024( تشدید کند و در بلندمدت به کاهش تعهد و اعتماد سازمانی منجر شود 
بنابراین بازتعریف مسئولیت‌پذیری در عصر هوش مصنوعی مستلزم طراحی نظام‌های تصمیم‌گیری 
شفاف، قابل توضیح و قابل پیگیری است؛ نظام‌هایی که در آن، مسیر شکل‌گیری هر تصمیم از 
داده اولیه تا نتیجه نهایی قابل ردیابی و ارزیابی باشد. استفاده از الگوریتم‌های قابل‌توضیح، تدوین 
چارچوب‌های اخلاقی برای پاسخ‌گویی و نهادینه‌سازی نظارت انسانی در تصمیمات فناورانه، از گام‌های 
اساسی در جهت تحقق این هدف است. مسئولیت‌پذیری نه به‌عنوان سازوکاری بیرونی؛ بلکه به‌مثابه 
بخشی از فرهنگ سازمانی باید در طراحی و اجرای فناوری‌های مبتنی بر هوش مصنوعی حضور 
داشته باشد. این امر مستلزم آموزش مداوم تصمیم‌گیرندگان درباره اصول اخلاق دیجیتال، توسعه 
سیاست‌های شفاف در قبال داده‌ها و ایجاد بسترهایی برای گفت‌وگوی آزاد و بازخورد میان انسان و 
دستگاه است. درنهایت، می‌توان گفت که مسئولیت‌پذیری در به‌کارگیری هوش مصنوعی در مدیریت 
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منابع انسانی، نمایانگر میزان بلوغ اخلاقی و نهادی سازمان است. سازمانی که در آن تصمیمات فناورانه 
بدون پاسخ‌گویی، شفافیت و امکان اعتراض انجام می‌شود درواقع از درون، دچار بحران اعتماد و عدالت 
است. تحقق مسئولیت‌پذیری، یعنی بازگرداندن عاملیت اخلاقی به‌دروغ تعامل انسان و ماشین؛ عاملی 

که تنها در سایه‌ شفافیت، انصاف و احترام به کرامت انسانی می‌تواند معنا یابد و تداوم پیدا کند.
به‌کارگیری هوش مصنوعی در حوزه منابع انسانی اگرچه فرصت‌هایی برای افزایش بهره‌وری، 
سرعت و دقت در تصمیم‌گیری فراهم می‌آورد؛ اما درصورت فقدان ملاحظات اخلاقی، می‌تواند به 
چالش‌هایی جدی همچون سوگیری الگوریتمی، نقض حریم خصوصی، عدم شفافیت و فروپاشی 
سازوکارهای پاسخ‌گویی منجر شود. این فناوری، به دلیل ذات پیچیده و گاه غیرقابل‌توصیف خود، 
چالش‌هایی  است.  پنهان  و  نوین  قالب‌هایی  در  اجتماعی  و  نهادی  نابرابری‌های  بازتولید  مستعد 
مسیر  نبود  و  داده‌ها  به  غیرمجاز  دسترسی  آگاهانه،  رضایت  فقدان  ناعادلانه،  ارزیابی‌های  نظیر 
اعتراض شفاف، نه‌تنها عدالت سازمانی را به خطر می‌اندازند؛ بلکه اعتماد کارکنان به ساختارهای 
تصمیم‌گیری و فناوری را نیز تضعیف می‌کنند؛ بنابراین، برای بهره‌برداری اخلاق‌محور از هوش 
مصنوعی در منابع انسانی، دریافت رویکردی چندبعُدی و تلفیقی ضروری است؛ رویکردی که در 
آن الگوریتم‌ها شفاف، قابل توضیح و مسئولیت‌پذیر باشند، داده‌ها با رعایت اصول حریم خصوصی 
و رضایت جمع‌آوری شوند و همواره امکان مداخله انسانی و بازنگری در تصمیمات وجود داشته 
باشد. تنها از این مسیر است که می‌توان هم بهره‌وری را افزایش داد و هم اصول عدالت، کرامت 

انسانی و حقوق فردی را در درون تحولات فناورانه سازمان‌ها حفظ کرد.
براساس نتایج پژوهش پیشنهاد کاربردی و پژوهشی زیر قابل‌احصا است:

براساس نتایج این پژوهش، به‌کارگیری هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی تنها زمانی 
می‌تواند ارزش‌آفرین و مسئولانه باشد که همراه با سازوکارهای اخلاقی، نظارتی و بومی‌سازی باشد؛ 
بنابراین؛ برای ارتقای کیفیت و مسئولیت‌پذیری تصمیمات الگوریتمی، پیشنهادهای کاربردی زیر مورد 
تأکید است: سازمان‌ها باید به تدوین و استقرار چارچوب‌های اخلاقی شفاف شامل اصول عدالت، 
شفافیت، نظارت انسانی و پاسخ‌گویی اقدام کنند و هم‌زمان نظام‌هایی برای ارزیابی، آزمون و ممیزی 
از حریم  نمایند. همچنین، حفاظت  ایجاد  اصلاح سوگیری‌ها  و  شناسایی  الگوریتم‌ها جهت  مداوم 
اعمال سیاست‌های حاکمیت، محدودیت در جمع‌آوری  از طریق  امنیت داده کارکنان  خصوصی و 
داده‌های حساس و ایجاد کنترل‌های امنیتی چندلایه ضروری است. افزون بر این، آموزش مدیران و 
متخصصان منابع انسانی در حوزه داده‌ها و آگاهی نسبت به پیامدهای اخلاقی فناوری، شرطی اساسی 
برای استفاده مسئولانه از هوش مصنوعی است. نهایتاً، طراحی سیاست‌های اخلاقی باید با توجه به 
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شرایط فرهنگی، نهادی و حقوقی کشور محل فعالیت سازمان‌ها انجام شود؛ زیرا کارآمدی و مشروعیت 
سامانه‌های هوش مصنوعی، بدون رعایت این اقتضائات قابل تضمین نیست.

منابع  مدیریت  در  مصنوعی  هوش  اخلاقی  چالش‌های  شناسایی  ضمن  مطالعه،  این  نتایج 
است  روبه‌رو  فراوانی  حل‌نشده  پرسش‌های  با  هنوز  حوزه  این  ادبیات  که  می‌دهد  نشان  انسانی، 
پیشنهادهای  براین‌اساس،  دارد.  وجود  آتی  پژوهش‌های  گسترش  برای  متعددی  مسیرهای  و 
پژوهشی شامل انجام مطالعات تجربی در سازمان‌ها با هدف فهم عمیق‌ترِ پیامدهای الگوریتمی 
مفهومی  همچنان  موجود  شواهد  از  مهمی  بخش  زیرا  است؛  انسانی  منابع  تصمیم‌گیری‌های  بر 
در  مقرراتی  و  نهادی  فرهنگی،  تفاوت‌های  نقش  بررسی  این،  بر  علاوه  است.  آزمایشگاهی  یا 
در کشورهای درحال‌توسعه  به‌ویژه  است،  اخلاقی ضروری  شکل‌گیری و شدت‌یافتن چالش‌های 
که ساختارهای نظارتی و رویه‌های سازمانی در حال تکامل هستند. توسعه چارچوب‌ها و مدل‌های 
میان‌رشته‌ای نیز می‌تواند به ادغام دیدگاه‌های اخلاق فناوری، علوم داده و مدیریت منابع انسانی 
کمک کند و زمینه ارائه نظریه‌های جامع‌تر را فراهم سازد. تحلیل تطبیقی چارچوب‌های اخلاقی 
موجود در سطح بین‌المللی و ارزیابی میزان سازگاری آن‌ها با محیط‌های مختلف و همچنین مطالعه 
آثار بلندمدت استقرار هوش مصنوعی بر عدالت سازمانی، اعتماد کارکنان و روابط کارگر-کارفرما از 

دیگر مسیرهای مهم برای پژوهش‌های آینده است.
مصنوعی  هوش  اخلاقی  چالش‌های  از  تلفیقی  و  نظام‌مند  تصویری  هرچند  پژوهش،  این 
به‌صورت  باید  که  است  همراه  محدودیت‌هایی  با  اما  است؛  کرده  ارائه  انسانی  منابع  مدیریت  در 
شفاف موردتوجه قرار گیرد. نخست اینکه پژوهش حاضر مبتنی بر سنتزپژوهی است و از داده‌های 
مطالعات  جامعیت  و  کیفیت، روش‌شناسی  به  یافته‌ها  بنابراین  است؛  نکرده  استفاده  اولیه  تجربی 
پیشین وابسته‌اند و ممکن است تحت تأثیر سوگیری‌های موجود در ادبیات قرار گیرند. دوم، بخش 
قابل‌توجهی از منابع معتبر منتشرشده در زمینة اخلاق هوش مصنوعی، متعلق به بافت‌های غربی 
غلبه  این  اما  کند؛  تحلیل  و  کنترل  را  مسئله  این  است  کرده  تلاش  مطالعه  این  اگرچه  و  است 
جغرافیایی می‌تواند بر استنتاج‌های نظری تأثیر بگذارد. سوم، سرعت تحول فناوری هوش مصنوعی 
و پدیدارشدن نسل‌های نوین مدل‌ها و سامانه‌ها ممکن است موجب شود، برخی چالش‌های نوظهور 

در زمان انجام پژوهش در ادبیات، منعکس نشده باشند. 

اظهاریه قدردانی

نویسندگان این پژوهش، نهایت قدردانی و سپاس ویژه خود را از همکاری مشارکت‌کنندگان، 
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حمایت فکری داوران ناشناس و ویراستار علمی و ادبی فصلنامه فرایند مدیریت و توسعه اعلام 
می‌کنند.
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