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 چکیده: 

  یی . هم افزاشودی م  دار یپد  نیآفرانداز تحول چشم   کیکارکنان،    ی بهبود عملکرد شغل  یهادر برنامه   یبدن  تیو ترب (AI)  یادغام هوش مصنوع  یدر بررس 
  ی م   نهیکار را به  یرو ین  یها  تیرا به همراه دارد، قابل   یرینظ  یب  یایمزا  ،یو نظارت بر عملکرد در زمان واقع  یشخص   یبا ابتکارات آموزش  یهوش مصنوع

  ی ها ی دنیمرتبط با پوش  یخصوص  میمربوط به حر  یهای. نگرانستین  یدگیچی از پ  یادغام خال  نیوجود، ا  نیکند. با ا  یم  تیکند و فرهنگ بهبود مستمر را تقو
و تخصص    یهوش مصنوع  نیب  ده یچیو تعادل پ  ،یتمیالگور  یریگمیدر تصم  یمعضلات اخلاق  ،یفناور  رشیمقاومت در برابر پذ  ،یمجهز به هوش مصنوع

داده  تیانصاف و امن ت،یاست که بر شفاف یو اخلاق کیاستراتژ کردیرو  کی ازمندیچالش ها ن نیدر ا شیمای. پکندی م جادیرا ا یچندوجه یهاچالش  یانسان
ها را  . سازمانگذاردی م شیکار به نما ندهیآ  یبرا را یادوارکننده یام ریمس یبهبود عملکرد و هوش مصنوع  یهاموانع، ادغام برنامه   نیدارد. با وجود ا  دیها تاک
  ن یب  نه یبه  یرا پرورش دهند و تعادل  یمثبت نسبت به فناور  یهادر حال تکامل عبور کنند، نگرش   یانداز اخلاقاز چشم  یاکه به طرز ماهرانه   کندی ملزم م
شده، بر ضرورت انطباق سازمان    تیتقو  ی محل کار از نظر فناور  کیسمت    هسفر مداوم ب  نیکنند. ا  جاد یا  یانسان  یهانش یو ب  ی هوش مصنوع  یهاتیقابل

کند. در اصل،    یکارکنان را باز م ت یو رضا ی نوآور ،یاز بهره ور  یسابقه ا  ی کند و سطوح ب ی م د یتاک یو هوش مصنوع یانسان  لی پتانس ن یب ایها با تعامل پو
  شناسانه فهیوظ  کردیرو   کی به    ازیو ن  کندیها را روشن مها و هم چالش بهبود عملکرد کارکنان، هم وعده  یبرا  یبدن  تیدر ترب  یادغام هوش مصنوع  یبررس

 .کندی کننده را برجسته ممشارکت متحول  نیکامل ا   لیاستفاده از پتانس  یو متعادل برا
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 مسئله    انیمقدمه و ب  -1
 

 یم فایسااازمان ا تیدر موفق یاتیح یکار، نقشاا  یرویمؤثر ن تیریاساات که با مد  ایپو یا نهیزم (HRM) یمنابع انسااان تیریمد
 یرا در بر م کیاسات که ابتکارات اساتراتژ افتهیتکامل   یبه گونه ا یمنابع انساان تیریکند. در چشام انداز کساو و کار معاصار، مد

مانند  ییها تیشاامل فعال یمنابع انساان تیری(، مد2014) لوریاسات. به گفته آرمساترانگ و ت  گشارکت هماهن یکه با اهداف کل  ردیگ
 HRM یها  وهیبر شا  یبه طور قابل توجه  یظهور فناور ن،یعملکرد و توساعه کارکنان اسات. علاوه بر ا  یابیاساتخدام، آموزش، ارز

  ی ها یاساتخدام و اساتراتژ  یندهایداده ها اکنون به فرآ لیحلو ت هیو تجز یهوش مصانوع تال،یجید یگذاشاته اسات. پلتفرم ها  ریتأث
برجسااته شااده اساات که   تی(. رفاه کارکنان و تنوع و شاامول2010 رو،یو شاااپ سیکنند )داونپورت، هر  یاسااتعداد کمک م تیریمد

 طیفرهنگ مح تاشاوند  یم دهیبه چالش کشا   یمنابع انساان تیریگساترده تر اسات. متخصاصاان مد  یاجتماع رییتغ کیمنعکس کننده 
(.  2016کند )بروساتر، چانگ، و اساپارو،   یم قیمداوم تشاو  راتییرا در مواجهه با تغ یو ساازگار  یرا پرورش دهند که نوآور یکار مثبت

 کند. یکسو و کار مدرن را برجسته م طیدر مح یسازمان ییایدر شکل دادن به پو HRM یامر نقش اساس نیا
سالامت و رفاه کارکنان شاناخته شاده اسات. ادغام   یارتقا یبرا رانهیشاگیپ یاساتراتژ کیکار به عنوان   طیدر مح یبدن تیترب

مرتبط اسااات )چاو و  بتیو کاهش غ  یبهره ور شیاز جملاه افزا  یمتعادد یایا با مزا یشااارکت  یها طیدر مح  یبدن  تیا ابتکاارات فعاال
 یهاساتگاهیتناساو اندام، ا  یهاکه شاامل کلا   کنندیرا اجرا م یسالامت یهابرنامه یاندهیطور فزاها به(. ساازمان2019همکاران،  

،  و همکاران ساتیلوندکوکارکنان اسات )  انیتر در مفعال یسابک زندگ  کی  قیتشاو  یبرا  یسالامت  یهایابیو ارز  ک،یارگونوم  یکار
 یم ریتأث یکل  یشاغل تیبر سالامت روان، خلق و خو و رضاا تمنظم به طور مثب یبدن  تیدهد که فعال ینشاان م  قاتی(. تحق2019
کاار باه    طیدر مح  یبادن  تیا ترب  جیتحرک، ابتکاارات ترو  یب  یکاار  یهاا  طیدر مواجهاه باا مح(.  2017  ,و همکااران  برایر-گیا پوگاذارد )

 کند. یکمک م یسازمان تیبه موفق تیکند و در نها یکار سالم تر و متعهدتر کمک م یروین جادیا

کارکنان بر اساا     یعملکرد شاغل  کیساتماتیسا   یابیاسات که شاامل ارز یمنابع انساان تیریاز مد  یاتیجنبه ح کیعملکرد    یابیارز
مساتمر و   یکردهایعملکرد سااننه به رو  یسانت  یهایها از بررسا ساازمان ر،یاخ  یهاشاده اسات. در ساال نییتع شیاز پ  یارهایمع

مشاارکت کارکنان و عملکرد  شیاسات که بازخورد منظم باع  افزا  یدهنده درک رو به رشاد اننشا   نیاند. اکرده رییبازخورد محور تغ
  کند یتر کارمند کمک مکه مکالمات عملکرد مداوم به تجربه مثبت دهدینشاان م قاتی(. تحق2017  ،یو مورف یسا یشاود )دن  یم  یکل
 یمبتن یهانشیبا ارائه ب  زین ینوظهور مانند هوش مصانوع  یهای(. فناور2019)ملو،  کندیم لیو توساعه مساتمر را تساه یریادگیو 

  کنند یهدفمند بهبود عملکرد را فراهم م  یهاو تلاش  ترقیدق  یابینقش دارند و امکان ارز  یابیارز  ندیفرآ  یسااازها در سااادهبر داده
 .(2019,گابمن)

 ی ساانت  یها یابیکنند که فراتر از ارز یجامع را اتخاذ م  یکردیرو یا ندهیسااازمان ها به طور فزا  ،ینظر بهبود عملکرد شااغل از
  ی در آموزش کارکنان و برنامه ها  یگذار  هیهساتند. سارما  یاساتراتژ  نیا  یاتیح یو توساعه مساتمر اجزا  یریادگی  یاسات. فرصات ها

(.  2020کند )اسااکات،    یکمک م  زیسااازمان ن یکل تیدهد، بلکه به موفق یم  شیرا افزا یفرد  یها ییتوسااعه مهارت نه تنها توانا
سااافر بهبود    تیتا مالک ساااازدیانتظارات و اهداف عملکرد روشااان، همراه با بازخورد منظم، کارکنان را قادر م جادیا  ن،یعلاوه بر ا

مساااعد    یطیتوانند مح یباز، سااازمان ها م  یو همکار اطات(. با پرورش فرهنگ ارتب2018)گروت،   رندیعملکرد خود را به دساات گ
، پژوهش بهبود عملکرد شاغلی یبرا تربیت بدنیو  یهوش مصانوع تیلذا با توجه به اهم کنند. جادیمساتمر ا یبهبود و نوآور یبرا

 پردازد. یم تربیت بدنی در برنامه های بهبود شغلی کارکنانو  یهوش مصنوعادغام  یحاضر به بررس
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   پیشرفتی در حوزه مدیریت منابع انسانی درگذر زمانتغییرات    -1-1-2
 

در حال   یازهایبوده اسات که با ن  یریچشامگ شاروندهیپ راتییدر طول ساال ها شااهد تغ (HRM) یمنابع انساان تیریحوزه مد
 کیمتمرکز اسات، به   یادار  فیبر وظا  یکه به طور سانت  HRMساازمان ها ساازگار شاده اسات.    یایپو تیکار و ماه یرویتحول ن
با   ی(. ظهور فناور2017  چ،یکند )اولر یم فایبه اهداف ساازمان ا یابیدسات رد یمحور یشاده اسات که نقشا  لیتبد  کیاساتراتژ کیشار

  ی ها وهیدر شا   یعملکرد انقلاب  تیریجذب اساتعداد، مشاارکت کارکنان و مد یداده ها برا لیو تحل هیو تجز یادغام هوش مصانوع
  ی سااز یشاخصا  اتیهمه به تجرب یبرا  اندازهکی  کردیرو  کیاز  دیتأک ن،ی(. علاوه بر ا2018 وان،یکرده اسات )ساال جادیا  یمنابع انساان

 ی(. با آگاه2010 رو،یو شاپ سیکرده است )داونپورت، هر رییکار مدرن تغ یرویمتنوع ن حاتیو ترج ازهایتر کارکنان، با شناخت نشده
از سالامت روان، و   تیحما ،یدر حال حاضار شاامل ابتکارات مربوط به تعادل کار و زندگ HRMرفاه کارکنان،    تیروزافزون از اهم

در پرورش فرهنگ  یمنابع انساان تیریمد یاتیبر نقش ح  شاروندهیپ  راتییتغ  نی(. ا2014 لور،یتنوع و شامول اسات )آرمساترانگ و ت
 کند. یم دیتاک ریو انعطاف پذ ایپو یسازمان

 

  اصول و مفاهیم بنیادی در مدیریت منابع انسانی  -2-1-2
 

کار موفق و  یرویها را در پرورش نقرار دارد و ساازمان (HRMموثر ) یمنابع انساان تیریدر هساته مد یادیبن  میاصاول و مفاه
 طیمح کیپرورش   یو مشاارکت کارکنان برا  تیمانند انصااف، شافاف  یاصاول  ن،ی(. علاوه بر ا2014 لور،ی. و تکندیم  ییمولد راهنما

اصاول   ابند،ی یمهم هساتند. همانطور که ساازمان ها تکامل م اریبسا  یو ساازمان یفرد  لیانسا مثبت و به حداکثر رسااندن پت  یکار
در   یاسااسا  میاز اصاول و مفاه یجدول مختصار  نجایدر ا  .ابدی یم قیمعاصار تطب یبا چالش ها و فرصات ها  زین یمنابع انساان تیریمد
 ارائه شده است: یمنابع انسان تیریمد نهیزم

 . اصول و مفاهیم بنیادي در مدیریت منابع انسانی 1جدول 

 منبع توضیح  عنوان  ردیف 

منابع  کیاستراتژ یزیبرنامه ر 1
 یانسان

همسو انسان  تیریمد  یها  یاستراتژ  ییشامل  کل  یمنابع  اهداف  حصول   ، ی سازمان  یبا 
 است.  یبه اهداف تجار یابیکار در دست یروین یها  تیاز کمک به قابل نانیاطم

و براکبانک،   شیاولر
2005 

 یو بهره ور  یمشارکت شخص   یبرا   یروان  طیبر شرا  دیمثبت، تاک   یکار  طیمح  کی  جادیبر ا  ی تعهد شغل 2
 کند. یتمرکز م 

 1990کان، 

ادغام سوابق و   قیرا از طر  یدهد، رقابت سازمان  یم   صی متنوع را تشخ  یها  دگاه یارزش د تنوع و شمول  3
 دهد.  یمختلف ارتقا م  اتیتجرب

 1991 ک، یکاکس و بل

کار ماهر و   یرویاز ن  نانیاطم  یبان برا   لیتوسعه، و حفظ کارکنان با پتانس  ، ییشامل شناسا استعداد  تیریمد 4
 است.   زهیبا انگ

کازانا ،  راثول و 
2011 

 یمنابع انسان یک یالکترون تیریمد 5
(e-HRM) 

 ی ندهایفرآ یبرا  تالیجید یاستفاده از ابزارها ، یمنابع انسان تیریدر مد  یشامل ادغام فناور
 بر داده است.  یمبتن یریگ میو تصم یکارآمد منابع انسان

,  اتزایو پ مریاستروها
2015 
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کارمند اسات.   کی  یعملکرد شاغل  کیساتماتیسا   یابی، شاامل ارز(HRM) یمنابع انساان تیریمد  یجنبه اسااسا   کیعملکرد،   یابیارز
بازخورد منظم در   یایمساتمر و بازخورد محور هساتند. ساازمان ها مزا  یکردهایشادن به رو  لیدر حال تبد یسااننه سانت  یهایبررسا 



 

 

نوظهور، از  یهایفناور تال،یجی(. در عصر د2017 ،یو مورف یسیدهند )دن یم صیتشخ ار یمشارکت کارکنان و عملکرد کل  شیافزا
به  یشااده توسااط هوش مصاانوعارائه  یهابر داده یمبتن یهانشی. بدهندیشااکل م رییرا تغ یابیارز ندیفرآ ،یجمله هوش مصاانوع

بر مکالمات مداوم   دی(. تاک2019، گابمن) ساازندیم نهدفمند بهبود عملکرد را ممک  یهاو تلاش  کنندیکمک م ترقیدق  یهایابیارز
کار   طیدر مح  تر و کارمند محور اساات.چابک  یابیارز  یهابه ساامت روش  رییدهنده تغنشااان یکیتکنولوژ  یهاشاارفتیعملکرد و پ

  قات یکنند. تحق یحرکت م یو توساعه ا  رتریفراگ  یکردهایبه سامت رو  نییو از بان به پا  یعملکرد سانت یابیمعاصار، ساازمان ها از ارز
عملکرد در  یابیارز لیتساه یبرا یبر هوش مصانوع یمبتن  یبازخورد مساتمر و ادغام ابزارها  تیبر اهم (2018) و همکاران گینزیف

کمک    زیدهند، بلکه به رشاد و توساعه مهارت کارکنان ن یبه موقع را ارائه م  نشیها نه تنها ب  ینوآور  نی. اکندیم دیتأک  یزمان واقع
پونکو  و شاود ) یبرجساته م یساازمان  یها  یبا اساتراتژ یاهداف فرد  ییو همساو  یبر هدف گذار  دیتاک  ن،یکنند. علاوه بر ا یم
  ی کل تیدر موفق  یمشاارکت فرد شیافزا  یبرا  کیاساتراتژ یعملکرد به ابزار  یابیکند که ارز یم نیمتضا   کردیرو  نیا(.  2011  ,یاولر

 کند. یم تیرا تقو یشود و فرهنگ بهبود مستمر و سازگار یم لیکسو و کار تبد
 

 انواع ارزیابی عملکرد  -1-1-2-2
 

شود و    یم  یابیارز  انیمشتر  یسرپرستان و حت  ردستان،یز  ان،یکارمند توسط همتا  کیدرجه،    360در بازخورد   درجه:  360بازخورد  .  1
بهبود فرد را   یها نهیاز نقاط قوت و زم یدرک جامع تر کردیرو  نی دهد. ا یمختلف ارائه م یها دگاهیاز عملکرد آنها از د یجامع دید
 (. 2003کند )لندن،  یم تیتقو
کارکنان، همسو    یبرا  یافتنیو دست    یریاهداف مشخص، قابل اندازه گ  نییشامل تع  MBO  (:MBO)بر اسا  اهداف    تیریمد.  2

وضوح   تیشده، تقو  نییتع  شی اهداف از پ  نیبه ا  یاب یمنظم بر اسا  دست  یها   یاب یاست. ارز  یبا اهداف سازمان  یکردن اهداف فرد
 (. 1954در سراسر سازمان است )دراکر،  ییو همسو

  ی خاص برا  یرفتار  یفگرهای را با استفاده از توص  یو کم   یفیک  یکردهایرو  BARS    (:BARSی )رفتار  یرتبه بند   یها   ا  یمق.  3
قابل مشاهده   یدادن عملکرد به رفتارها  وندیپ  قیتر از طر  ینیع  یها   یاب یروش ارائه ارز  نیکند. هدف ا  یم  وی عملکرد ترک  یابیارز

 (. 1963و کندال،  تی است )اسم
تمرکز دارد که به طور قابل    - ی اعم از مثبت و منف  - عملکرد    یات یح  یدادهایرو  ییبر شناسا  CIT (:CITی )حادثه بحران  کیتکن.  4

بازخورد معنادارتر    یرا برا  ینی ع  یکنند و نمونه ها  یخاص را مستند م  یدادهایرو  ابانیگذارد. ارز  یم  ریتأث  یشغل  تیبر موفق  یتوجه
 (. 1954دهند )فلناگان،  یتر ارائه م یو عمل

کارکنان در ابعاد مختلف عملکرد،    یرتبه بند  یبرا  ا  یمق  کی شامل استفاده از    یروش سنت  نیا    :یکیگراف  یرتبه بند  ا  یمق.  5
  یرا نداشته باشد، اما سادگ  گرید  یروش ها  یژگیاست. اگرچه ساده است، اما ممکن است و  یکار گروه  ای  یارتباط  یمانند مهارت ها

 .(1997 ,و بودرو چیلکویمدهد ) یو سهولت استفاده را ارائه م
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کار خود متعهد   یروین  یها و سهم کل   تی مهارت ها، قابل  یارتقا   یاست که سازمان ها برا   ییایپو  ندیبهبود عملکرد کارکنان فرآ
دهد که بازخورد   ی( نشان م2002)  تریلندن و اسم  قاتیتلاش دارند. تحق  نیدر ا  یاساس  یبازخورد مداوم نقش  یهاسمیشوند. مکان  یم

 ییو راهنما  یگریمرب  کردیرو  یانده یها به طور فزاشود. سازمان  یعملکرد م  شیتوسعه کارکنان و افزا  یمنظم و سازنده باع  ارتقا
و    یری ادگیبهبود، فرهنگ    یهانه ینقاط قوت و زم  ییشناسا  یکارکنان برا  یتا با همکار  کنندیم  قیرا تشو   رانیمد  کنند،یرا اتخاذ م

  ی هانشیعملکرد، ب  تیریافزار مدمانند نرم  ،یادغام فناور  ن،ی(. علاوه بر ا2000  س،یو فر  ون،یل  ت،ی کنند )گلد اسم  تیرشد مداوم را تقو



 

 

 یاهداف فرد   یی(. با همسو2010  نز،ی)کوک  کندیبهبود هدفمند فراهم م   یها تلاش   یبر داده را برا  یمبتن  یهایبلادرنگ و استراتژ
  ی پردازد، بلکه کارکنان را برا  یم  یعملکرد فعل  یتنها به شکاف ها  هکنند که ن  یم  جادیرا ا  یسازمان ها چارچوب  ،یبا اهداف سازمان

 کند. یآماده م ندهیآ یچالش ها و فرصت ها 
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کنند تا مهارت ها و دانش    یم  یگذار  هیو توسعه سرما  یسازمان ها در ابتکارات آموزش  :و توسعه کارکنان  یآموزش  یبرنامه ها.  1
 یمتناسو با نقش ها  نیآنلا  یو دوره ها  نارهایشامل کارگاه ها، سم  ن یدهند و عملکرد آنها را بهبود بخشند. ا  شیکارکنان را افزا

 (. 2016 ,نوهخاص است ) یشغل
کند، رشد مهارت    یکارمندان را فراهم م  یشخص   ییراهنما  ،یگریو مرب  یگریمرب یبرنامه ها  :نگیو منتور  یگریمرب  یبرنامه ها.  2

 (. 1985مجرب است )کرام،  انیو مرب انیمرب نیب یاغلو شامل جلسات انفراد ییبرنامه ها نیکند. چن  یم تیرا تقو یو رشد شغل 

  نهیکند تا نقاط قوت و زم یمنظم عملکرد با بازخورد سازنده به کارکنان کمک م یاب یارز :عملکرد و بازخورد یاب یارز یها ستمی. س3
 (. 2017 ،یو مورف یسیکند )دن یم ل یمستمر را تسه یبهبود را درک کنند، و توسعه حرفه ا یها

کنند،  یم لیو تجل دییکارکنان را تا  یو پاداش دستاوردها و مشارکت ها ییشناسا یبرنامه ها شناخت و پاداش: ی. برنامه ها4
 (. 2000 لز،یشوند )دان یدهند و باع  بهبود مستمر م  یمثبت را پرورش م یکار طیمح

تواند  یم ر،یانعطاف پذ یساعات کار ایکار از راه دور  یها نهیمنعطف، مانند گز یکار باتیارائه ترت :ریانعطاف پذ یکار  باتی. ترت5
 .(2007 و موئن، یکلمثبت بگذارد ) ریکارکنان تأث تیکمک کند و بر عملکرد و رضا یکار و زندگ ن یبه بهبود تعادل ب

از سلامت روان، به رفاه   تیتناسو اندام و حما یاز جمله برنامه ها ،یسلامت یطرح ها : یسلامت و تندرست  ی. برنامه ها6
 .(2010 و همکاران، کریباکند ) یکمک م یعملکرد کل شیحال افزا نیو در ع بتیکارکنان، کاهش استر  و غ

مختلف در سازمان، گسترش  ینقش ها قی کارکنان از طر ییشامل جابجا  یچرخش شغل  یبرنامه ها :یچرخش شغل ی. برنامه ها7
 (. 1999است )برو،  یکل یریپذ قیتطب شیآنها و افزا  یها دگاهیمهارت ها و د
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 ر ییو کار ما را تغ  یزندگ  وهیو ش  کندیرا متحول م  عیقرار دارد، صنا  یفناور  یهاشرفتیدر خط مقدم پ (AI)   یهوش مصنوع
سدهدیم مصنوع  یهاستمی.  به  یهوش  کارها  یتوجهقابل  یها تیقابل  ن،یماش  یریادگی   یها تمیالگور  ژهیومدرن،  در  مانند   ییرا 

 ی در مراقبت ها  یبرجسته هوش مصنوع  یاز کاربردها  یکیاند.  نشان داده   یریگمیصمو ت  ریتصو  صیتشخ  ،ی عیپردازش زبان طب
کند   ی م  ل یرا تسه  یشخص  یدرمان  یو برنامه ها  یماریب  صیتشخ  ی کننده برا  ی نیب  شیپ  لیو تحل  هیکه تجز  ییاست، جا  یبهداشت
  ش یو افزا  ندهایفرآ  یساز  نهیبر داده، به  یمبتن   یها  نشیو ب  ونیاتوماس  قی از طر  یهوش مصنوع  ن،ی(. علاوه بر ا2019،  توپول  )
از  ،یهوش مصنوع رامونیپ  ی(. ملاحظات اخلاق2018،  یداونپورت و رونانککند ) یچشم انداز کسو و کار را متحول م یکل  ییکارا



 

 

  وننه مسئ  یتوسعه و استقرار هوش مصنوع  تیرا به خود جلو کرده است که بر اهم  یشتریو کاهش تعصو، توجه ب  تیجمله شفاف
مختلف    یدهد، ادغام آن در بخش ها  یبه تکامل خود ادامه م  یهمانطور که هوش مصنوع(.  2019 ,جوبین و همکاراندارد )  دیتأک
 کند.  فیرا دوباره تعر یو نوآور  دهیچیپ یرا دارد که نحوه برخورد ما با چالش ها ل یپتانس نیا
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از تجربه    حیصر  یسینوتا بدون برنامه   سازدیرا قادر م  هاستمیاست که س  یهوش مصنوع  یجزء اصل  ML  (:ML1ی)نیماش  یریادگی.  1
  شاپیهستند. ب  ML  جیرا  یها میپارادا  یتیتقو  یریادگیبدون نظارت و    یریادگیتحت نظارت،    یر یادگیکنند.    شرفتی و پ  رندیبگ  ادی
 دهد. یارائه م نیماش یریادگی یها کیها و تکن تم یاز الگور یمرور کل کی( 2006)
گفتار، ترجمه   صیمانند تشخ  یفیشامل وظا  ن یو زبان انسان تمرکز دارد. ا  انهیرا  ن یبر تعامل ب  NLP  (:NLP2)  یعی. پردازش زبان طب2

 است. نه یزم نیمنبع پرکاربرد در ا کی "پردازش گفتار و زبان "(  2018) نیو مارت یاحساسات است. ژورافسک لیو تحل هیزبان و تجز

  ی بر اسا  داده ها  یریگ می و تصم ریتفس ی ها برا نیشامل آموزش ماش ی وتریکامپ یینایدر ب یهوش مصنوع :یوتریکامپ یینای. ب3
( اصول را  2017هستند. گونزالس و همکاران )  یجیرا  یچهره کاربردها  صیو تشخ  ر یتصو  یطبقه بند  اء،یاش  صیاست. تشخ  یبصر

 دهد. یم قرارمورد بح   "تالیجید ریپردازش تصو"در 

کنند.  یم  دیرا تقل یانسان یریگ میحوزه خاص، تصم ک یخبره با استفاده از دانش متخصصان در  یها ستمیس خبره: یها ستمی. س4

  ییها  نشیب  "خبره  یها  ستمی بر س  یمقدمه ا"(  1999کنند. جکسون )  یحل مسائل استفاده م  یبر قانون برا   یآنها از استدنل مبتن
 دهد. یخبره ارائه م یها  ستمیرا در مورد توسعه و کاربرد س

به طور مستقل هستند.   فیاست که قادر به انجام وظا  یهوشمند   یها  نیماش  جادیشامل ا  کیدر ربات   یهوش مصنوع   :ک ی. ربات5

 کند.   یفراهم م  کیدر ربات  یدرک ادغام هوش مصنوع   یبرا  یا  هیپا  "مدرن  کردیرو  کی:  یهوش مصنوع"(  2010)  گیراسل و نورو
  ی ر یگ میمجازات تصم ایبازخورد به شکل پاداش  افتیاست که با در یشامل عوامل یهوش مصنوع م یپارادا ن یا :یتیتقو یریادگی. 6

 است.   نهیزم نیجامع در ا یمنبع ": مقدمهیتیتقو یریادگی"( 2018کنند. ساتون و بارتو ) یم
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و استفاده از   یااطلاعات کتابخانه  آوری پژوهش ابتدا با جمع  نیانجام شده است. در ا  یلیو تحل  یمرور  وهیپژوهش به ش  نیا
  یاب یارز  فیو تعر  تیتلاش شده است تا در ابتدا اهم  ،یاطلاعات   یها گاهیو مطالعه اسناد، کتو، مدارک، مجلات و پا  ینترنتیا  یها تیسا

 کاربردها و چالش  ا،یمشخص شود و در ادامه به مزا  تربیت بدنیو    یمصنوعکارکنان و ارتباط آن با هوش  و بهبود عملکرد شغلی  

 های  افتهی  نتری پرداخته شود که مهم  برنامه های بهبود عملکرد شغلی کارکنان  در  تربیت بدنیو    یاستفاده از هوش مصنوع  های
 ارائه گردد. یشنهاداتی موارد، پ نی طبق ا تیهاپژوهش است و در ن

 پژوهشیافته های   -4
 

 
1 Machine Learning 
2 Natural Language Processing 



 

 

تربیت بدنی در برنامه  های پژوهش از سه بخش تشکیل شده است. ابتدا به موضوع مزایای استفاده از هوش مصنوعی و  یافته
تربیت بدنی در برنامه های بهبود عملکرد  شود. سپس کاربردهایی که هوش مصنوعی و  پرداخته می  های بهبود عملکرد شغلی کارکنان

 های اجرایی آن بح  خواهد شد. ها و محدودیتشود و در نهایت در مورد چالشداشته باشد، بیان میتواند می شغلی کارکنان

 مزایای ادغام هوش مصنوعی و تربیت بدنی در برنامه های بهبود عملکرد شغلی کارکنان  -1-4
 

به همراه دارد که در جدول   یقابل توجه  یایمزا  و تربیت بدنی در برنامه های بهبود عملکرد شغلی کارکنان  یادغام هوش مصنوع
 به آن اشاره شده است: ریز

 كاركنان  یبهبود عملکرد شغل يدر برنامه ها  یبدن تیو ترب یادغام هوش مصنوع  يایمزا. 2جدول

 منبع توضیح  عنوان  ردیف 

برنامه   شرفتهیپ یساز یشخص 1
 ی آموزش یها

مصنوع  سفارش  یهوش  ن  یبدن  نیتمر  یهابرنامه  یسازیامکان  اسا   بر  و   ازهایرا 
 . دهدیم یآموزش میرژ   یاثربخش یسازنهیکارکنان، به یهاتیقابل

گوردون و همکاران،  
2019 

کارکنان را فراهم  یبدن یهاتیفعال درنگیب یابیرد ، ی مجهز به هوش مصنوع  یهادستگاه ی نظارت بر عملکرد در زمان واقع 2
 .کنندیرا فراهم م یآموزش  یهابرنامه میو تنظ یو امکان بازخورد فور کنند، یم

 2014چن و مائو، 

کننده    ینیب شی پ لیو تحل هیتجز 3
 و یاز آس یریشگیپ یبرا 

 ی ها ویاز آس   یریشگیو پ   ینیبشی پ  یرا برا   یحرکت   یالگوها  یهوش مصنوع   یهاتمیلگور
تجز  ، ی احتمال کار  محل  حوادث  رساندن  حداقل  به  و  کارکنان  رفاه  به  تحل  هیکمک   ل ی و 
 .کنندیم

جیمنز و همکاران، 
2017 

 یکارآمد با برنامه ها ناتیتمر 4
 ی شده توسط هوش مصنوع جادیا 

شده را با در نظر گرفتن سطوح و اهداف    یساز  یشخص  ینیتمر  یبرنامه ها  یهوش مصنوع 
 یکارآمدتر و هدفمندتر م   یکند که منجر به جلسات آموزش   یم  یتناسو اندام کارکنان طراح

 شود.

،  گوه و همکاران
2017 

 ی آموزش یبرنامه ها ایکند و به صورت پو یم یابیکارمندان را ارز  شرفتیپ  یهوش مصنوع  ی قیتطب  یریادگی یرهایمس 5
 دهد.  یم  نانیاطم یکند و از انطباق مداوم با سطوح عملکرد فرد یم میرا تنظ

لوتز و همکاران،  
2019 

کند و مشارکت و  یادغام م یآموزش یرا در ماژول ها شنیکیفیم یعناصر گ یهوش مصنوع  تعامل   شیافزا   یبرا  شنیکیفیمیگ 6
 دهد.  یم شیافزا  یبدن یها تی کارکنان را در فعال  زهیانگ

همکاران،  هماری و 
2014 

 ه یشده است، تجز  دیتول  یبدن  ناتیرا که از تمر  یعیوس  یمجموعه داده ها  یهوش مصنوع  بر داده  یعملکرد مبتن یابیارز 7
 م ی بر داده ها را ارائه دهد و به تصم  یو مبتن  ینی ع   یعملکرد  یها  یابیکند تا ارز  یم  لیو تحل
 کمک کند.  کیاستراتژ یریگ

همکاران،  مک آلی و 
1989 

کند   یم   تیکارمندان تقو نیرا در ب  یریپذ  تیحس مسئول   ، ی بر هوش مصنوع   ی مبتن  یابیرد کارکنان  یریپذ تیمسئول  شیافزا  8
آن را بر   تی خود شرکت کنند و مالک  یبدن  ناتیکند تا فعاننه در تمر  یم  قیو آنها را تشو
 . رندیعهده بگ

 2014پولل ، 

مصنوع  یهاتمیالگور ی مستمر و سازگار یریادگی 9 مداوم،    یهوش  استفاده  تطب  یریادگیبا  و  کارکنان  تعاملات   قیاز 
 .ابندییتناسو اندام، تکامل م  رییبا سطوح و اهداف تغ  یهماهنگ  یبرا  یآموزش  یهابرنامه

میچالسکی و 
 2013همکاران ، 
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را  به همراه  یمنحصاار به فرد  یچالش ها تربیت بدنی در برنامه های بهبود عملکرد شااغلی کارکنانو  یادغام هوش مصاانوع
 کند: یادغام را برجسته م نیموانع بالقوه در ا ریز یدارد. چالش ها



 

 

1. نگرانی های حفظ حریم خصوص ی در پوشیدنی های مجهز به هوش مصنوعی: ادغام هوش مصنوع ی در تربیت بدنی اغلو شامل  
  ی داده ها  تیو امن  یخصوص  میدر مورد حفظ حر  یحال، نگران  نیعملکرد کارکنان است. با ا  یاب یرد  یبرا  یدن یپوش  یدستگاه ها

  ی عاستفاده از هوش مصنو  نی تعادل ب  جادیکند. ا  یم  جادیرا ا  یی دستگاه ها چالش ها  نیشده توسط ا  یجمع آور   یسلامت شخص 
(. 2016است )کرافورد و کالو،  دهیچیچالش پ کیحفاظت از داده ها  نیبهبود عملکرد و تضم یبرا  

2.  مقاومت در برابر پذیرش   فناوری:  ممکن است کارمندان به دلیل   نگرانی  در مورد جابجایی  شغل، از دست دادن کنترل شخصی  یا  
مقاومت و پرورش نگرش مثبت نسبت   نیمقاومت کنند. غلبه بر ا  یبدن   ناتیدر تمر  یدر برابر ادغام هوش مصنوع  ،یتر  از فناور 
(. 2003مهم است )ونکاتش و همکاران،   اریبس ردبهبود عملک یبرنامه ها زیآم تیموفق یاجرا یبرا یهوش مصنوع رش یبه پذ  

ممکن است به طور   یبدن تی مورد استفاده در ترب یهوش مصنوع یها تمیالگور :ی تمیالگور یریگ می در تصم یاخلاق  یچالش ها . 3
از انصاف در    نانیکنند. حصول اطم  جادیرا ا  یاخلاق  یها  ینداشته باشند و نگران  تی شفاف  ایکنند    جادیرا ا  ییها  یریناخواسته سوگ

  یعملکرد چالش ها  یابیبر ارز  یهوش مصنوع  یرگذاریدر نحوه تاث  تیو ارائه شفاف  ،یریپرداختن به سوگ  ،یتم یالگور  یریگ  میتصم
 (.2016 اکوپولو ،یهستند )د یمهم

4.  ادغام با تخصص انسانی:  ایجاد   تعادل بین  هوش مصنوعی  و تخصص انسانی  در برنامه های  تربیت  بدنی  یک  چالش است. در  
 ی برا  یفرد  فیظر  یها بر داده را ارائه دهد، ادغام قضاوت انسان و درک تفاوت  یمبتن  یهانشیب  تواندیم  یکه هوش مصنوع  یحال 

چالش مداوم   کی  یو تخصص انسان  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یها   هیتوص  نیتعادل مناسو ب  جادیاست. ا   یبهبود عملکرد مؤثر ضرور
یو مک آف نجولفسونیبراست ) , 2014 .)  
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)  یهوش مصنوع  یتلاق  AI ) تیریکننده در حوزه مدمرز دگرگون  کیکارکنان،    یبهبود عملکرد شغل  یهابرنامه   تربیت بدنی در  و  
گرفته تا نظارت  یشخص یآموزش  یاز برنامه ها ،یهوش مصنوع یکاربرد یاست. چشم انداز در حال تکامل برنامه ها یمنابع انسان

کند. همانطور که با    فیسازمان ها به توسعه استعدادها را دوباره تعر  کردیرا دارد که نحوه رو  لیپتانس  نیا  ،یبر عملکرد در زمان واقع
  ل یو تحل  ه یتجز  شرفته،یپ  یساز   یمتنوع هستند، از جمله شخص  ا ینشان داده شده است، مزا  یبدن  تیدر ترب  ی ادغام هوش مصنوع

کار چابک تر   یرویکند، بلکه به ن یم  نه یرا به یتنها عملکرد فرد نه ها  شرفتیپ ن یکارآمد. ا ینیتمر یکننده، و برنامه ها ینیب شیپ
مجهز   یهایدنیپوش  رامونیپ  یخصوص   میحفظ حر یهای. نگرانستیادغام بدون چالش ن  نیحال، ا  نیا  با  کند. یو سازگارتر کمک م
مصنوع هوش  پذ  ،یبه  برابر  در  اخلاق   ،یفناور  رش یمقاومت  تصم  یمعضلات  ظر  ، یتم یالگور  یریگمیدر  تعادل  هوش    ن یب  ف یو 

 کردیرو  کی  ازمندیچالش ها ن  نیدر ا  شیمای. پکندیم  دیتأک  میپارادا  رییتغ  نیمرتبط با ا  یها یدگیچیبر پ  ،یو تخصص انسان  یمصنوع
است. همانطور که حوزه    یخصوص  م یانصاف و احترام به حقوق حر  ت،یشفاف  نیتضم  ،یهوش مصنوع  یاجرا  یبرا  یمتفکرانه و اخلاق
نسبت   ینگرش مثبت  باشند،آگاه    یاست که از ملاحظات اخلاق   یسازمان ها ضرور   یدهد، برا  یبه تکامل خود ادامه م  یهوش مصنوع

منحصر به فرد ارائه شده توسط تخصص   یها  نشیو ب  یهوش مصنوع  یها  تیقابل  نیب  یکنند و تعادل مناسب  جادیا  یفناور  رش یبه پذ
  یدهنده سفربهبود عملکرد کارکنان نشان  یهابرنامهتربیت بدنی در  و    یهوش مصنوع  نیب  ییاصل، هم افزا  در  کنند.  جادیا  یانسان
اصول   تی. همانطور که سازمان ها با هدادهدی م شیرا در محل کار افزا یتجربه انسان یاست که در آن فناور یاندهیبه سمت آ ایپو

  ، یاز بهره ور  یدیدهند، آماده هستند تا سطوح جد  یادامه م  ینوعو تعهد به رفاه کارکنان به استفاده از قدرت هوش مص  یاخلاق 
بر تکامل مداوم    یدر ابتکارات بهبود عملکرد به عنوان شاهد  و تربیت بدنی  یرا باز کنند. ادغام هوش مصنوع  یشغل   تی و رضا  ینوآور

کار مدرن است.   طیمح ریمتغ یهایی ایو ضرورت انطباق با پو یمنابع انسان یهاوهیش  
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Abstract 

 In examining the integration of artificial intelligence (AI) and physical training in programs to 

improve the job performance of employees, a transformative perspective emerges. The synergy 

of artificial intelligence with personalized learning initiatives and real-time performance 

monitoring delivers unparalleled benefits, optimizing workforce capabilities and fostering a 

culture of continuous improvement. However, this integration is not without complications. 

Privacy concerns associated with AI-enabled wearables, resistance to technology adoption, 

ethical dilemmas in algorithmic decision-making, and the complex balance between AI and 

human expertise pose multifaceted challenges. Navigating these challenges requires a strategic 

and ethical approach that emphasizes transparency, fairness and data security. Despite these 

obstacles, the integration of performance improvement programs and artificial intelligence 

represents a promising path for the future of work. It requires organizations to deftly navigate the 

evolving ethical landscape, cultivate positive attitudes toward technology, and strike an optimal 

balance between AI capabilities and human insights. This ongoing journey towards a technology-

enhanced workplace underscores the need for organizations to adapt to the dynamic interplay 

between human potential and artificial intelligence, unlocking unprecedented levels of 

productivity, innovation and employee satisfaction. In essence, examining the integration of AI 

into physical education to improve employee performance illuminates both the promises and 

challenges, highlighting the need for a conscientious and balanced approach to harness the full 

potential of this transformative partnership. 
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