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Abstract 
The current research aims to validate the digital talent management model 
using artificial intelligence. The research methodology, considering its 
objective, is applicable; and in terms of execution, it is mixed (qualitative-
quantitative). The statistical population of the research in the qualitative 
section includes 14 university professors in the field of public management 
and managers and experts of mining companies, selected by purposive 
sampling. The statistical population in the quantitative section includes 
active employees of mining companies, of which 215 individuals were 
considered based on Cochran’s formula, using a random sampling method. 
Data collection in the qualitative section was derived from semi-structured 
interviews based on theoretical foundations. The validity of the codes in the 
qualitative section was confirmed by two independent researchers, and its 
reliability was confirmed by the Cohen’s Kappa coefficient. In the 
quantitative section, a questionnaire was used. For data analysis, thematic 
analysis was used in the qualitative section, and SPSS and Lisrel software 
were used in the quantitative section. As a result of this process, the 
dimensions of the process functions (automatic screening and decision 
support tools), job matching (precise matching of jobs and skills, 
improvement of qualitative assessments), personality trait evaluation 
(analysis of psychological tests, identification of personality types), 
educational recommendations (personalized training, intelligent and dynamic 
training, triple synergy, and educational justice), and prediction of job 
turnover (job turnover analytical system and preventive diagnosis) were 
identified. The results of confirmatory factor analysis also indicate the 
validity of the final conceptual model of the research. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Nowadays, with the advancement of technology, traditional talent management processes 
have become manual, time-consuming, and inefficient. Artificial intelligence (AI) has 
demonstrated its potential significantly across various sectors and has currently become a 
strategic tool for improving organizational efficiency (Abraham et al., 2025). With the rapid 
development of AI, big data, cloud computing, and other tools, traditional talent management 
methods can no longer meet the development needs of modern organizations. These tools may 
provide opportunities and challenges for reforming the human resource management system 
(Sithambaram et al., 2023). Traditional methods cannot objectively and reasonably collect in-
depth data on organizational talent. These tools are incapable of accurately managing the 
analysis and processing of data resources such as the alignment status between talents and 
positions, and the matching status between talents and their superiors and subordinates. Talent 
selection, utilization, training and development, and retention, within digital talent pools using 
traditional methods, are not only unfavorable to the long-term development of organizations 
and talents but also, to some extent, reduce the enthusiasm of organizational talents (Saini & 
Tarkar, 2022). Conversely, many researchers have emphasized the transformative potential of 
AI in reshaping traditional approaches to talent acquisition, development, and retention, 
highlighting its benefits in improving recruitment processes, such as reducing bias in 
candidate selection and enhancing predictive analytics for identifying outstanding potential 
talents. Accordingly, AI simplifies administrative tasks, allowing HR professionals to focus 
on the strategic aspects of talent management. This is because talents are considered highly 
valuable resources for organizations to achieve long-term development (Weber et al., 2024). 
On the other hand, studies show that very few digital talent management models have been 
presented in this area. For example, the talent attraction and selection model proposed by 
Kathiravan et al. (2023) can be mentioned. This model optimizes the recruitment and 
selection process of employees using AI and machine learning algorithms. Talent 
management systems can automatically analyze resumes and identify the best candidates 
based on predefined criteria. This approach not only reduces recruitment time and costs but 
also increases selection accuracy. The AI-based talent development and training model 
proposed by Kaliannan et al. (2023) also aids in personalizing training and development 
processes. Given the aforementioned points, the main research question of the current study 
is: How is the digital talent management model based on artificial intelligence validated? 
 
Theoretical Framework 
Talent Management 
Talent management is an integrated strategy or system designed to develop processes for 
recruiting, selecting, and developing individuals, and retaining those with the necessary skills, 
often examined with a long-term, comprehensive plan in mind (Almaaitah et al., 2020). 
 
Artificial Intelligence 
As a branch of computer science, artificial intelligence develops an intelligent machine 
product that, based on understanding the nature of intelligence, reacts in a manner similar to 
human intelligence. Research in this field primarily includes image recognition, speech 
recognition, language processing, expert systems, and robotics (Yanling Shi, 2020). 
El Hajal et al. (2025) explored artificial intelligence and the future of talent management in 
tourism and hospitality. Using scenario planning, they outlined four alternative futures for AI-
driven talent management, emphasizing the importance of ethics, continuous learning, and the 
complementary role of AI. 
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Kumar & Hariharasudhan (2025) investigated the role of artificial intelligence in recruitment 
and talent management. Through qualitative interviews, they found that AI can automate 
resume screening and interview scheduling stages, thereby reducing human biases. 
 
Research Methodology 
The research method, considering its objective, is applicable; and in terms of execution, it is a 
mixed-methods (qualitative-quantitative) approach. The statistical population of the research 
in the qualitative section includes 14 university professors in the field of public management 
and managers and experts in mining companies, selected using purposive sampling. The 
statistical population in the quantitative section includes active employees of mining 
companies, with 215 individuals determined based on Cochran’s formula, using random 
sampling. Data collection in the qualitative section was based on semi-structured interviews 
derived from theoretical foundations. The validity of the codes in the qualitative section was 
confirmed by two independent researchers, and its reliability was confirmed by Cohen’s 
Kappa coefficient. In the quantitative section, data was collected through questionnaires. 
 
Research Findings 
Thematic analysis was used to analyze the data in the qualitative section, while SPSS and 
Lisrel software were used for the quantitative section. As a result of this process, the 
identified dimensions include dimensions of process functions (automatic screening and 
decision support tool), job matching (precise job and skill matching, improvement of 
qualitative assessments), personality trait evaluation (analysis of psychological tests, 
identification of personality types), educational recommendations (personalized training, 
intelligent and dynamic training, triple synergy, and educational justice), and prediction of job 
turnover (job turnover analytical system and preventive detection). The results of the 
confirmatory factor analysis also indicate the validity of the final conceptual model of the 
research. 
 
Conclusion 
The present research aimed to validate the digital talent management model utilizing artificial 
intelligence. The results of this study align with findings from Kumar & Hariharasudhan 
(2025), Kambur & Akar (2022), and others such as Faqihi & Miah (2023), Yazdani & 
Ahmadi Qajari (2024), Heidary et al. (2023), and El Hajal et al. (2025). Faqihi & Miah (2023) 
demonstrated that AI-based talent management, employing machine learning and moderating 
technology theories, leads to better job matching and targeted training. 
Based on the results obtained from this research, the following recommendations are 
proposed: 
Other researchers are encouraged to investigate the relationship between the identified 
dimensions in the current study and other variables, such as attrition intention, digital 
emotional exhaustion, human capital management, and digital organizational commitment. To 
enhance the external reliability and generalizability of the proposed model, it is recommended 
that this model be applied in other private and public companies across various industries, 
with results presented comparatively. Given that the statistical sample of this study was 
purposively selected from employees of mining companies, caution and necessary 
considerations should be taken when generalizing the findings to other organizations, 
industries, or organizational cultures. 
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 گيري از هوش مصنوعي اعتباريابي الگوي مديريت استعدادهاي ديجيتال با بهره
  

    4حسن سلطاني،  3آزاده اشرفي،   2عليرضا روستا،   1الهام عليرضازاده گلزاري 

  
  .ايران كيش،  اسلامي،  آزاد دانشگاه  كيش، المللي  بين واحد دولتي، مديريت  گروه -1
  .ايران قدس،  شهر اسلامي، آزاد  دانشگاه قدس، شهر  واحد بازرگاني، مديريت  گروه -2
  ايران.  تهران، اسلامي، آزاد  دانشگاه شمال، تهران   واحد دولتي، مديريت  گروه -3
       ايران.  شيراز،  اسلامي، آزاد  دانشگاه  شيراز، واحد مديريت، گروه -4
  : تاريخ دريافت 
 1404 آذر 02 

  : تاريخ بازنگري 
  1404 بهمن 27 

  : تاريخ پذيرش
 1405 فروردين 08 

  
  
  
  
  
  
 

  ها: كليد واژه
  استعداد،   تيريمد

    تال، يجياستعداد د
  ي، هوش مصنوع

  ،  آموزش هوشمند
 ك ياتومات  ي گرغربال 

 چكيده
حاضر  پژوهش  الگوي    هدف  ديجيتالاستعداد  تيريمداعتباريابي  بهره  هاي  مصنوع  يريگبا  هوش   ياز 

باشد.  كمي) مي-كيفيآميخته (   ، كاربردي و از حيث شيوه اجرا  ، با توجه به هدف آن  روش پژوهش.  باشدمي
شامل كيفي  بخش  در  پژوهش  آماري  از    14 جامعه  و دانشگاه  اساتيدنفر  مديران  و  دولتي  مديريت  رشته  ي 

شركت  معدني  كارشناسان  شدند.ميهاي  انتخاب  هدفمند  گيري  نمونه  روش  به  كه  در  باشند  آماري  جامعه 
نفر در    215باشند كه با توجه به فرمول كوكران تعداد  ميي  معدن  يهاشركتكاركنان فعال  بخش كمي شامل 

مي تصادفي  گيري  نمونه  روش  و  شد  گرفته  گرد نظر  دادهباشد.  كيفي  هاآوري  بخش  ناز    در    مه يمصاحبه 
پايايي   ودو نفر پژوهشگر مستقل  بود. روايي كدها در بخش كيفي توسط   ينظر  يبرگرفته از مبان  افتهيساختار  

كوهن   كاپاي  شاخص  توسط  شد  تأآن  گرفتييد  صورت  پرسشنامه  كمي  بخش  در  وتحليل  تجزيهبراي    .و 
از  داده  كيفي  بخش  در  مضمون  هاي  كمي  تحليل  بخش  در  نرم  و  شد  Lisrelو    SPSSافزار  از  در    .استفاده 
شناسا  ند، يفرا  نيا  جهينت كاركردها  ييابعاد  (غربال  ينديفرآ  يشده  پشت  كياتومات  يگرشامل  ابزار    بان يو 

تطب يريگميتصم مهارت  قيدق  قي(تطب  يشغل  قي)،  و  ارزشغل  بهبود  ارزي فيك  يهاياب يها،    يهايژگيو  يابي)، 
توصيت يشخص  يهاپي ت  ييشناسا  ،يشناختروان  يهاآزمون  لي(تحل  يتيشخص (آموزش    يآموزش  يهاهي)، 
ترك شغل بود    ين يبشي)، پيگانه و عدالت آموزشسه  ييافزاهم   ا،يشده، آموزش هوشمند و پو  يسازيشخص

تشخ  يلي تحل  ستمي(س و  شغل  دست آمد.رانهي شگيپ  صي ترك  به  دهنده   )  نشان  نيز  تاييدي  عاملي  تحليل  نتايج 
  باشد.يماعتبار مدل مفهومي نهايي تحقيق 
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 مقدمه 
استعداد مديريت  فرآيندهاي  تكنولوژي،  پيشرفت  با   هوش اند.  شده  ناكارآمد  و  برزمان  دستي،  مراحل  با  سنتي،  امروزه 

در  نشان  مختلف  هايبخش  در  توجهي  قابل  به  را  خود  پتانسيل  مصنوعي و  است  استراتژيك   حاضر  حال  داده  ابزاري  به 
(   بهبود  براي است  شده  تبديل  سازماني  باAbraham et al, 2025كارايي  داده،  مصنوعي،  هوش  سريع  توسعه  ).   كلان 

و  محاسبات ابزارها،  ابري  ديگر  مديريت  سنتي  هاييوهش  ساير    را  مدرن  يها سازمان   توسعه  نيازهاي  تواندي نم  استعداد 
ابزارها  كند،  برآورده است  اين  كنند    فراهم  انساني  منابع  مديريت  سيستم  اصلاح  براي  را  ييهاچالش  وها  فرصت   ممكن 

)Sithambaram et al, 2023.(   سازمان    استعدادهاي  عميق از  يهاداده  معقول  و  عيني  طور  به  توانندينم  سنتي  يهاروش
 وها  پست   و  استعدادها   بين  تطابق  وضعيت  مانند  داده  منابع  پردازش  و  تحليل  و  تجزيه  به  قادر  اين ابزارها،.  كنند  آوريجمع

  استفاده،   استعداد،  انتخاب.  كند   مديريت  دقيق  به طور  تواندينم  را  آنها  زيردستان  و  مافوق   با  استعدادها  بين  تطبيق  وضعيت
با    استخر  حفظ،  توسعه،  و  آموزش ديجيتال  نههاروش استعدادهاي  سنتي    و ها  سازمان  بلندمدت   توسعه  براي   تنها  ي 

 ,Saini & Tarkarشود (يم   استعدادهاي سازمان   كار  شوق   و  كاهش شور  باعث  حدي  تا  بلكه  نيست،  مساعد  استعدادها

  به  سنتي  رويكردهاي  مجدد  دهي  شكل  در  مصنوعي  هوش  آفرين   تحول  پتانسيل  بر  ). در مقابل بسياري از محققان2022
 در  سوگيري  كاهش  مانند  استخدام،  فرآيندهاي  بهبود  در  را  آن  و مزاياي  اندكرده   تأكيد  استعداد  حفظ  و  توسعه   اكتساب،
براين اساس   .اند كرده  برجسته  بالقوه  استعدادهاي  شناسايي  براي  كنندهبينيپيش  تحليل  و  تجزيه  بهبود  و  كانديدها  انتخاب
 استراتژيك   هاي جنبه  بر  تا  دهدمي  اجازه   انساني   منابع  متخصصان  به  و  كندمي  ساده   را  اداري   وظايف  مصنوعي  هوش

سازمان  تمركز  استعداد  مديريت براي  استعدادها  كه  آنجايي  از  بسياركنند.  منابع  براي  ها   توسعه  به  دستيابي  ارزشمندي 
  . )Weber et al, 2024(شوند يممحسوب  بلندمدت
گيري    عليرغم كار  به  سازمان،ي فناورمزاياي  در  جديد    هاينگراني   نيز  استعداد  مديريت  در  مصنوعي  هوش  ادغام  هاي 
استخدام و    هايسيستم  در  الگوريتمي  سوگيري  احتمال  به  نسبت  در اين راستا محققان.  كندمي  ايجاد  را  عملي  و  اخلاقي

بخشد   تداوم   را  انساني   در بخش نيروي  موجود  هاياين سيستم نابرابري  است  ممكن  كه  اندداده   هشدار  مديريت استعداد
)Tanantong & Wongras, 2024.(  در   هاداده  امنيت  و  خصوصي حريم  به  مربوط   مسائل  به  پرداختن  به  نياز  اين،  بر  علاوه 

 از  حفاظت  مقررات   مانند  مقرراتي  با  انطباق   از   اطمينان  حصول  استعداد،  مديريت  براي  مصنوعي  هوش  كاربردي  هايبرنامه
(  وجود  عمومي  ي هاداده چندين  .)Strohmeier, 2022دارد  راستا  اين    و   تجارب  بر  را   مصنوعي  هوش  تأثير  مطالعه  در 

  كاركنان   انجام شد نشان داد) Guo et al, 2019(  كه توسط  يپژوهشنتايج  .  اندكرده  بررسي  هاسازمان  در  كاركنان  ادراك
  مورد   در  هانگراني   كنند امامي  استقبال  دهندمي  افزايش  آنان را  شغلي  عملكرد  و  كارايي  كه  جديد  هايفناوري  از  عموماً

 توسط  يامطالعه  مشابه،  طور  به.  ) Sadiqi et al, 2016دارد (  ادامه  آنان همچنان  استقلال  دادن   دست  از  و  شغل  جابجايي
)Laumer et al, 2020  ( مديريت   فرآيندهاي  در  مصنوعي  هوش  اجراي  در  كاركنان  مشاركت  و  شفاف  ارتباطات  اهميت  

آن  تقويت  و  مقاومت  كاهش  براي   را  استعداد اين    علاوه  .كرد  برجسته  پذيرش  كه هاپژوهشبراين  است  داده  نشان  ي 
(گذاردمي  تأثير  نيز  سازماني  فرهنگ  و  پويايي  بر  مصنوعي   هوش پژوهش   .Li et al, 2018 (  پذيرش   كه  داد  نشان  نيز  
 مصنوعي  هوش   بر  مبتني  استعداد  مديريت  هايشيوه  كامل  پتانسيل  از  استفاده  براي  انطباقي  هاياستراتژي  به مصنوعي  هوش
 گذاريسرمايه و مهارتي الزامات  مجدد تعريف به  را هاسازمان است ممكن مصنوعي هوش معرفي اين، بر  علاوه. دارد نياز
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ي هاپژوهش اين نتايج متناقض در    .كنديم   ملزم  ديجيتال  عصر   براي  كار  نيروي   آماده سازي  جهت  كاركنان  آموزش  در
  هاي بيشتري است.ي بررسدهد كه ورود هوش مصنوعي به مديريت استعدادهاي ديجيتال نيازمند اخير نشان مي

بسيار اندكي در اين زمينه ارائه شده است.  هاي مديريت استعداد ديجيتال  مدلدهد كه  ها نشان مياز طرف ديگر، بررسي
) ارائه شده است. Kathiravan et al, 2023اشاره كرد كه توسط (  مدل جذب و انتخاب استعدادتوان به  به عنوان مثال مي

كند. هاي هوش مصنوعي و يادگيري ماشين، فرآيند جذب و انتخاب كاركنان را بهينه مياين مدل با استفاده از الگوريتم
شده،  ها را تحليل كرده و بر اساس معيارهاي از پيش تعيينتوانند به طور خودكار رزومه مي  استعدادهاي مديريت  سيستم 

دهد، بلكه دقت انتخاب را  هاي استخدام را كاهش ميبهترين كانديداها را شناسايي كنند. اين رويكرد نه تنها زمان و هزينه
بر هوش مصنوعي    مدل توسعه و آموزش استعداد  دهد.نيز افزايش مي  ) ارائه  Kaliannan et al, 2023كه توسط (مبتني 

نيز   شخصيشد  توسعهبه  و  آموزشي  فرآيندهاي  ميسازي  كمك  مدل  كند.  اي  اين  دادهدر  تحليل  عملكرد  با  هاي 
سيستم اين  ميكاركنان،  برنامهها  و  كرده  شناسايي  را  فرد  هر  آموزشي  نيازهاي  پيشنهاد  توانند  را  متناسب  آموزشي  هاي 

هاي آموزشي مرتبط را تواند دوره هاي خاصي ضعيف باشد، سيستم ميدهند. به عنوان مثال، اگر يك كارمند در مهارت
مي كمك  كاركنان  به  رويكرد  اين  كند.  پيشنهاد  او  مهارتبراي  تا  كمك كند  سازمان  به  و  بخشند  بهبود  را  خود  هاي 

با استفاده از هوش مصنوعي، هاي ديجيتال  استعداد  . مديريتبرداري كند كند تا از استعدادهاي خود به نحو بهتري بهره مي
تواند بر اساس ها ميبيني بيني كنند كه كدام كاركنان ممكن است سازمان را ترك كنند. اين پيشتوانند پيشها ميسازمان
شغداده رضايت  به  مربوط  سازمانل هاي  شود.  انجام  كاركنان  رفتاري  الگوهاي  و  بازخوردها  ميي،  شناسايي ها  با  توانند 

آن حفظ  براي  اقداماتي  ترك،  خطر  معرض  در  ارائه  كاركنان  يا  كاري،  شرايط  بهبود  بهتر،  مزاياي  ارائه  مانند  ها 
 ). Ekhsan et al, 2023( انجام دهندلي هاي پيشرفت شغفرصت 

نشان    انساني  منابع  در  ديجيتال  استعداد  مديريت  هايبه طور كلي بررسي تحقيقات گذشته در زمينه مديريت استعداد مدل 
  انتخاب   و  جذب  مدل.  دارند   توجه  استعداد  مديريت  فرآيند  از  خاصي  هايجنبه  كدام از اين تحقيقات به   دهد كه هرمي

 بهبود   به  مستقيم  طور  به  و  دارد  تمركز  كانديداها  بهترين  شناسايي  براي  مصنوعي  هوش  هايالگوريتم   از  استفاده  بر  استعداد
 توسعه  و  يادگيري  فرآيندهاي  سازيشخصي  بر  استعداد  آموزش  و  توسعه  مدل  مقابل،   در.  كندمي  كمك  انتخاب   دقت
  استعدادهاي  دادن  به جلوگيري از از دست  بخشند و  بهبود  را  خود  هايمهارت  تا  كندمي  كمك   كاركنان  به  و  دارد  تأكيد

دارد و هيچ تحقيق به صورت    وجود  حوزه  اين  در  يپژوهش  هايشكاف  مزايا،   اين  وجود  با.  كند   كمك  ديجيتال كليدي 
 اد ي. با توجه به مطالب  ي نپرداخته استاز هوش مصنوع  ير يگبا بهره   تاليجيد  ياستعدادها  تيري مدجامع به ارائه الگوي  

اصل  سؤال  ا  قيتحق  يشده،  كه    ن يحاضر  مصنوع  يمبتن  تاليجيد  ياستعدادها  تير يمد  يالگو اعتباريابي  است  هوش    ي بر 
  چگونه است؟ 

  
  ادبيات نظري 

  استعداد  تيريمد
و   افراد  توسعه  و  انتخاب  استخدام،  فرايندهاي  توسعه  براي  كه  است  تلفيقي  سيستم  يا  استراتژي  يك  استعداد  مديريت 

برنامه دارند  را  لازم  مهارت  كه  افرادي  از  بلندمدت  ريزي نگهداري  در  گسترده  برنامه  يك  حضور  با  اغلب  و  است  شده 
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مي قرار  (موردبررسي  در  Almaaitah et al, 2020گيرد  استعدادها  جريان  براي  راهبردي  رويكردي  استعداد  مديريت   .(
سازمان است كه هدف آن تضمين عرضه مطلوبي از استعدادها براي سازگاري افراد مناسب با مشاغل مناسب براي نيل به 

). مديريت استعداد فرايندي مستمر شامل جذب و نگهداشت Akhavan et al, 2021اهداف استراتژيك سازمان است (
مهارت توسعه  و  كيفيت  با  ميكاركنان  آنها  راستاي  باشد. هاي  در  برنامه  عملكرد  تأماين  بهبود  جهت  انساني  سرمايه  ين 

مي كاركنان  توانمندسازي  طريق  از  (سازماني  بودن  King et al, 2021باشد  دسترس  در  از  اطمينان  حصول  آن  هدف   .(
است.   كار  و  كسب  راهبردي  اهداف  اساس  بر  مناسب  زمان  در  و  مناسب  شغل  در  مناسب،  افراد  دادن  قرار  و  استعدادها 
انتخاب  نظير  به مواردي  معمولاً  است.  گرفته  بر  در  را  آوري  فن  و  اداري  انساني،  منابع  فرايندهاي  تمام  استعداد  مديريت 

با  گزينه  كه  دارد  اشاره  استقرار  و  توسعه  نگهداشت،  كردن،  اجتماعي  استخدام،  گزينش،  انتخاب،  استخدام،  هاي 
و برنامه  كاركنان  توسعه  جذب،  با  رابطه  در  استعداد  مديريت  ديگر،  عبارت  به  است.  همراه  تحليل  و  تجزيه  و  ريزي 

  استعداد   مديريت   ).Froese et al, 2020تواند معادل «بهينه سازي استعداد» توصيف گردد (فرآيندهاي مديريت بوده و مي
  كه   حقيقت   اين   از   سازمان   رهبران   شدن آگاه   با   پيمايد، مي   را   تحول   مسير   كماكان   شدن   پديدار   زمان   از   كه   است   فرآيندي 

  تا   شدند   آن   بر  ها شركت   كند، مي  هدايت  موفقيت  سمت   به   را  ها آن  وكار كسب  كه  است  آنان   كاركنان   هاي توانايي  و   استعدادها 
  ). Ahmadi, 2017نمايند (   تلاش   خود   بالاي   پتانسيل   با   كاركنان   حفظ   براي   و   شوند   عمل   وارد   استعداد   مديريت   هاي زمينه   در 
 شيو هدفش پ  كندياست كه به جذب و حفظ كاركنان متعهد و توانمند كمك م  يو اقدامات  هاياستعداد استراتژ  تي ريمد
استعداد در سطح    تيري مد).  Odunayo et al, 2018(  است  ازهاين  نيسازمان و برآورده نمودن ا  ازيمورد ن  يمهارتها  ينيب

به حساب    يمنابع انسان  تي ر يدر مد  يديكل  يهااز چالش  يكيداشته است و به عنوان    ياديز  تياز سازمانها اهم  ياگسترده 
 ). Scullion et al, 2016( ديآيم
 

  يهوش مصنوع 
 ي اريمرتبط بس  يدر انجمن دارتموث ظاهر شد. از آن زمان، محققان علم  1956بار در سال   نياول  ياصطلاح هوش مصنوع

كه به اختصار   ياست. هوش مصنوع  افتهيتوسعه    زي ن  يوعو مفهوم هوش مصن   اندكرده را ارائه    دي مرتبط جد  هاينظريه از  
)AIنام فن  كي  شوديم   دهي)  تحق  ديجد  يعلم  به  كه  نظر  قياست  توسعه  تكنروش  ها،ه يو  كاربردهاكيها،  و    ييها 
انسانيم هوش  كه  شب  يپردازد  م  يساز  هيرا  گسترش  عنوان    ).Bagherian et al, 2023(  دهندي و  علوم   ايشاخهبه  از 

مصنوع  وتر،يكامپ ما  كي  يهوش  توسعه    نيشمحصول  را  ماه  دهدميهوشمند  درك  اساس  بر  به    تيكه   ايشيوههوش، 
گفتار، پردازش   صيتشخ  ر،ي تصو  صيعمدتاً شامل تشخ  نهي زم  نيدر ا  قاتي تحق  .دهديواكنش نشان م  يمشابه هوش انسان

روبات  هايسيستم زبان،   و  اطلاعات،  .) Yanling Shi, 2020(   شوديم  كيخبره  به  داده  تبديل  فرآيند  مصنوعي  هوش 
مي ممكن  را  هوشمند  عمل  به  دانش  و  دانش  به  زمينهاطلاعات  و  سيستم سازد  توسعه  تصميم ساز  عدم هاي  شرايط  در  يار 

هاي مبتني بر توان منبعي راهبردي در چارچوب نظريهاز منظر نظري، هوش مصنوعي را مي قطعيت و رقابت شديد است. 
گويي خود به تغييرات محيطي را  ها از طريق آن توان تحليل، نوآوري و پاسخهاي پويا دانست كه سازمانمنبع و قابليت 
طولاني است. در حالي    ياخچهياز علوم كامپيوتر با تار  ياهوش مصنوعي شاخه  ).Mahmood, 2023دهند (افزايش مي

م محدود  نظري  عمدتاً  حيطه  يك  به  مصنوعي  هوش  گذشته،  در  و    شدي كه  داده  توليد  در  اخير  پيشرفتهاي  امروزه  اما 
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 ,Haenlein & Kaplan(  اند تا از نظريه به سمت كاربرد حركت كنندرايانش (محاسبات)، به هوش مصنوعي امكان داده

اند و عمدتاً حول  كه تشكيل دهنده مفهوم هوش مصنوعي هستند به روشهاي مختلف توصيف شده   ييهاي فناور).  2019
فرآيند   و  انساني  هوش  كننده  تقليد  سيستم  يك  عنوان  به  بعد  سطح  در  و  گير  وقت  و  پيچيده  مسائل  حل  براي  ابزارهايي 

م كه  كننده  محاسبه  خادمان  ديگر  بيان  به  يا  (  تواننديشناختي،  باشند  داشته  هوشمندانه    )Paschen et al, 2019عملكرد 
  .اند توصيف شده 

  
 پيشينه پژوهش 

)El Hajal et al, 2025  (  با  پرداختند.  نوازي  هوش مصنوعي و آينده مديريت استعداد در گردشگري و مهمانبه بررسي
استفاده از روش سناريونويسي، چهار آينده جايگزين براي مديريت استعداد با هوش مصنوعي ترسيم كردند و بر اهميت  

  . اخلاق، آموزش مستمر و نقش مكمل هوش مصنوعي تأكيد كردند
)Kumar & Hariharasudhan, 2025  (ن بررسي  مصنوعيبه  هوش  استعداد   قش  مديريت  و  استخدام  از  پرداختند.  در 

بندي مصاحبه را خودكار  تواند مراحل غربالگري رزومه و زمانهاي كيفي دريافتند كه هوش مصنوعي مي طريق مصاحبه
  .كرده و تعصبات انساني را كاهش دهد

 )Yazdani & Ahmadi Qajari, 2024  (  متناسب با   يآموزش  يهابرنامه  يدر طراح  ي استفاده از هوش مصنوعبه بررسي
فرد ميپرداختند.    ياستعداد  مصنوعي  هوش  كه  دادند  سيستمنشان  از  استفاده  با  توصيه تواند  الگوريتم هاي  و  هاي  گر 

  .هاي آموزشي را متناسب با استعداد و نياز فردي طراحي كنديادگيري ماشين، برنامه
 )Zahiri & Ghaffari, 2024  (  بررسي از   يديخورش  يها روگاه ين  يبرا  يشغل  يابياستعداد  ستميس  يطراحبه  استفاده  با 

  .تطبيق شغلي را دارد ميزان با طراحي يك سيستم استعداديابي شغلي دريافتند كه علاقه بيشترينپرداختند.  يهوش مصنوع
)Arabion & Moradi, 2024  (  بررسي بر    ريتأثو    تاليجيد  ياستعدادها   تيري مدبه  پرداختند.    هوشمند  يهاسازمانآن 

هايي همچون هاي هوشمند دارد، اما چالشتأكيد كردند كه مديريت استعدادهاي ديجيتال نقش كليدي در ارتقاء سازمان
  .هاي ارزيابي وجود داردمقاومت در برابر تغيير و نبود چارچوب 

 )akbari emami et al, 2023  (  بررسي   انساني   منابع  مديريت   در  مصنوعي  هوش  بكارگيري   چارچوب  طراحيبه 
كارگيري هوش مصنوعي در مديريت منابع انساني ارائه كردند كه شامل سه پيشران (فناوري، چارچوبي براي بهپرداختند.  

  .رقابتي، سازماني) و پنج فرآيند اصلي (جذب، آموزش، ارزيابي، جبران خدمات، نگهداشت) بود
)Etemadi et al, 2023  (بررسي  انساني   منابع  استخدام  ارزيابي  در  انساني  هدايت  يهاروش   درمقابل  مصنوعي  هوش  به 

روش پرداختند.   اگرچه  كه  دادند  مي نشان  مصنوعي  هوش  اما  دارند،  معايبي  و  مزايا  استخدام  سنتي  كاهش  هاي  با  تواند 
چالش  بخشد؛ هرچند  بهبود  را  فرآيند جذب  افزايش دقت،  و  وجود تعصب  نيز  و پذيرش فناوري  مانند امنيت داده  هايي 

  .دارد
)Zabit Pourkordi, 2023  (  بررسي مصنوع  ريتأثبه  هوش  مد  ينقش  م  تيري بر  نقش  با   ي سازمان  تيخلاق  يانجياستعداد 

  .دريافت كه هوش مصنوعي بر مديريت استعداد تأثير مثبت و معنادار داردپرداخت. 
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)Heidary et al, 2023  (  ي صنعت بانكدار  تيبا محور  تال؛يجيد  يتوسعه استعدادها   يميپارادا  يالگو  يطراحبه بررسي  
هاي فلسفي،  گيريپنج مقوله اصلي را براي توسعه استعدادهاي ديجيتال استخراج كردند كه شامل جهتپرداختند.    رانيا

  .نگاشت شناختي، شناخت الگوهاي موقعيتي، اقدامات راهبردي و ارتقاي عملكرد هستند
)Faqihi & Miah, 2023  (  بررسي ريسك به  بررسي  مصنوعي:  هوش  بر  مبتني  استعداد  مديريت  گزينه سيستم  و  هاي  ها 

نشان دادند كه مديريت استعداد مبتني بر هوش مصنوعي، با استفاده از يادگيري ماشين پرداختند.  ساخت يك مبناي نظري  
  .شودهاي هدفمند ميهاي فناوري، منجر به تطبيق بهتر شغلي و آموزش و تعديل نظريه 

)Rožman et al, 2022  (  ادغام هوش مصنوعي در يك مدل مديريت استعداد براي افزايش مشاركت كاري و  به بررسي
شركت  جذب،  پرداختند.  ها  عملكرد  در  حمايت  طريق  از  استعداد،  مديريت  مدل  در  مصنوعي  هوش  ادغام  كه  دريافتند 

  .شودها ميآموزش، فرهنگ و كاهش فشار كاري، موجب بهبود عملكرد شركت 
)Kambur & Akar, 2022 ( پرداختند. تحولات منابع انساني با لمس هوش مصنوعي: يك مطالعه توسعه مقياس به بررسي

تأكيد كردند كه هوش مصنوعي موجب تسهيل دسترسي به داوطلبان مناسب و كاهش زمان آموزش در فرآيندهاي منابع 
  .شودانساني مي

)Rajabi Farjad & Atapour, 2022  (  پژوهشگاه  استعداد  مديريت  در  الكترونيكي  انساني  منابع  مديريت  ريتأثبه بررسي 
نشان دادند كه مديريت منابع انساني الكترونيكي و هوش مصنوعي هر دو تأثير مثبتي بر مديريت  پرداختند.    ايران  فضايي

  .استعداد دارند
)Ebrahimi et al, 2021  (  مدل  پرداختند.    استعداد (مورد مطالعه: صنعت خودرو)  تي ري مدل مد  نييو تب  يطراحبه بررسي

بندي جامعي از مديريت استعداد طراحي كردند كه عوامل مؤثر را در سطوح كلان، سازماني، فردي و منابع انساني دسته
  .كرده و پيامدهاي آن را در سه سطح (فردي، سازماني، فراسازماني) بيان نمودند 

  
 شناسي تحقيق روش

–بر پايه طرح پژوهشي تركيبي با ترتيب اكتشافي  از نظر هدف در زمره تحقيقات كاربردي قرار دارد و  اين پژوهش  در
  سپس  و  يافته  اختصاص  كيفي  هاي داده  تحليل  و  گردآوري  به  نخست  مرحله  چارچوب،  اين  در.  است  طراحي  انجام  تبييني
  پارادايم  چارچوب  در  تحقيق  فلسفي،  منظر  از.  اندگرفته  قرار  تحليل  و  بررسي  مورد  كميّ  هاي داده  دوم،   مرحله  در

شناسي مورد استفاده شامل تحليل مضمون در منطق استقرايي شكل گرفته است. روش   بر  مبتني   و  دارد  قرار  تفسيرگرايي
كمّي   بخش  در  تأييدي  عاملي  تحليل  و  كيفي  جست   است.بخش  طريق  از  كيفي  فاز  علمي، در  منابع  بررسي  و  وجو 

و اسناد معتبر آغاز شد و در ادامه، اطلاعات تكميلي از طريق مصاحبهپايگاه ساختاريافته با گروهي از هاي نيمههاي داده 
طراحي و اجرا    محقق ساخته  ها گردآوري شد. در فاز كميّ، پرسشنامه مديران، متخصصان و اعضاي هيئت علمي دانشگاه

شناسايي  مضامين  از  برگرفته  آن  سؤالات  كه  بودندگرديد  كيفي  مرحله  در  آماري  .شده  شامل    جامعه  كيفي  بخش  در 
بود. مصاحبه معدني  صنايع  فعال در  متخصصان  و  دانشگاهي  به خبرگان  و  هماهنگي قبلي  با  محل  ها  حضوري در  صورت 

مصاحبه، اشباع نظري حاصل    10دقيقه به طول انجاميد. پس از انجام    90تا    40كار افراد صورت گرفت و هر جلسه بين  
داده نبودند.  جديدي  كد  حاوي  كه  شد  انجام  نيز  ديگر  مصاحبه  سه  بيشتر  اطمينان  براي  حال،  اين  با  از شد،  حاصل  هاي 
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سازي، با روش تحليل مضمون بررسي شدند. در بخش كميّ، جامعه آماري شامل كاركنان ها پس از ثبت و پيادهمصاحبه
جامعه (  ي معدنيهاشركت  بر اساس حجم  با بهره   489بود.  نمونه نفر) و  كوكران،  روش    215اي  گيري از فرمول  به  نفره 

دسترستصادفي   پرسشنامه   در  و  گرديدانتخاب  توزيع  آنان  بين  پايايي  .ها  و  مستقل    روايي  ارزياب  دو  كيفي،  بخش  در 
آنكدگذاري  توافق  ميزان  و  كردند  بازبيني  را  نشانها  نتايج  كه  شد  بررسي  كوهن  كاپاي  ضريب  از  استفاده  با  دهنده ها 

بهره  با  ابزار  روايي  نيز  كمّي  بخش  در  بود.  كدها  بالاي  روشاعتبار  از  سازه گيري  و  محتوايي  ظاهري،  روايي  اي  هاي 
منظور ارزيابي پايايي پرسشنامه، از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد كه براي هر پنج سازه اصلي، مقدار  سنجيده شد. به 

از   بالاتر  استبه  0.70آن  پژوهش  ابزار  قبول  قابل  پايايي  نشانه  كه  آمد  داده  .دست  روش تحليل  از  استفاده  با  كيفي  هاي 
 افزارها از نرم ) انجام شد و براي مديريت داده Brown & Clark, 2006اي (مرحلهتحليل مضمون و مطابق با الگوي شش

NVivo   افزارگيري، از نرم بهره گرفته شد. در بخش كميّ نيز، براي تحليل آماري و آزمون مدل اندازه  12نسخه SPSS 

 .استفاده گرديد تا ساختار عاملي مدل مورد تأييد قرار گيرد 8.8نسخه  LISREL و 27نسخه 
  

  هاي پژوهش يافته
  بخش كيفي (تحليل مضمون) 

) انجام شد. فرآيند با آشنايي Brown & Clark, 2006اي (مرحله در اين پژوهش، تحليل مضمون بر پايه چارچوب شش
داده با  پژوهشگر  مصاحبهعميق  از  حاصل  دادههاي  شد؛  آغاز  بهها  كه  نيز  هايي  مواردي  در  و  مطالعه  مكرر  صورت 

ها استخراج شدند تا مفاهيم كليدي شناسايي  صورت دستي تايپ شده بودند. سپس، در مرحله دوم، كدهاي اوليه از دادهبه
مضمون تقليل يافت   72كد اوليه به    182بندي شدند كه در نهايت  گردد. در ادامه، اين كدها در قالب مضامين اوليه دسته

و    12و در قالب   سازمان  5مضمون پايه  طبقهمضمون  بعد، مضامين استخراج  .بندي شدنددهنده  و  در مراحل  شده بازبيني 
آن ارتباط  و  دروني  انسجام  تا  شدند  دادهاصلاح  با  و ها  تعريف  دقت  با  مضمون  هر  سپس،  گردد.  تضمين  اوليه  هاي 

گذاري شد و كاركرد تحليلي آن در چارچوب كلي تحقيق تبيين گرديد. در گام پاياني، گزارشي جامع شامل مضامين نام 
  هاي خام تهيه شد.هايي از دادهها با اهداف تحقيق و نمونهشده، پيوند آن شناسايي 

  
 . تبديل مضامين پايه به مضامين سازمان دهنده و فراگير 1جدول 

  مضامين پايه   مضمون سازماندهنده  مضامين فراگير 

 يمبتن   تاليجيد ياستعدادها تيريمد
  يبر هوش مصنوع

  كياتومات يندي فرآ يكاركردها
  غربال گري اتوماتيك رزومه

  ي ريگم يتصم بانيابزار پشت

  يشغل قيتطب
  ها شغل و مهارت قيدق قيتطب

  ي فيك ي هايابيبهبود ارز

  يآموزشهاي توصيه

  شده  يساز يآموزش شخص
  ا يآموزش هوشمند و پو

  گانهسه ييافزا هم
  يعدالت آموزش
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  ترك شغل ينيبش يپ
  ترك شغلسيستم تحليلي 

  رانهي شگيپ صيتشخ

  ي تيشخص يها يژگيو يابيارز 
  ي روانشناخت هايآزمون ليتحل

  ي تيشخص هايتيپ ييشناسا
  

كمي.   پاسخگو  ني ترشيب بخش  با    انيتعداد  مردان  ن  7/63را  زنان  و  پاسخگو  3/36  زي درصد  از  تشك  انيدرصد    ل يرا 
  41/ 4  اند.سال سن داشته  40تا    31درصد    6/45سال،    30تا    20  يدهندگان درصد در فاصله سندرصد پاسخ   4/54.  دهنديم

  اند. بوده  يليتكم لاتيمدرك ك تحص زيدرصد ن 6/58و  يدرصد مدرك مدرك كارشناس 
  

 . وضعيت توصيفي ابعاد شناسايي شده 2جدول 
  كشيدگي   چولگي  واريانس  انحراف معيار  ميانگين   متغيرها

 يكاركردها
  ي ند يفرآ

  0/ 23  0/ 12  0/ 67  0/ 82  3/ 45  ها رزومه كياتومات يغربالگر
  0/ 32  0/ 61  1/ 00  1/ 00  3/ 72  ي ريگم يتصم بانيابزار پشت

  يشغل قيتطب
  0/ 32  0/ 65  0/ 83  0/ 91  3/ 60  ها شغل و مهارت قيدق قيتطب

  1/ 12  0/ 22  0/ 37  0/ 61  3/ 85  ي فيك ي هايابيبهبود ارز

  يآموزش يهاهيتوص

  0/ 23  0/ 12  0/ 55  0/ 74  3/ 90  شده  يساز يآموزش شخص
  0/ 56  0/ 49  0/ 90  0/ 95  3/ 35  ا يآموزش هوشمند و پو

  0/ 50  0/ 32  0/ 44  0/ 66  3/ 78  گانهسه ييافزا هم
  0/ 57  0/ 12  0/ 77  0/ 88  3/ 50  يعدالت آموزش

 يها يژگيو يابيارز 
  ي تيشخص

 يهاآزمون ليتحل
  يروانشناخت

33 /3  02 /1  04 /1  44 /0  36 /0  

  0/ 53  0/ 47  0/ 53  0/ 87  3/ 48  ي تيشخص يهاپيت ييشناسا

  ترك شغل ينيبش يپ
  0/ 48  0/ 66  0/ 76  0/ 69  3/ 92  ترك شغلسيستم تحليلي 

  0/ 23  0/ 13  0/ 86  0/ 93  3/ 58  رانهي شگيپ صيتشخ
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اسميرنوف سطح معناداري متغيرهاي اين پژوهش را بيشتر –نتايج آزمون كولموگروف   ها.آزمون نرمال بودن داده
  كه متغيرهاي پژوهش داراي توزيع نرمال هستند.  95/0دهد بنابراين با احتمال نشان مي 05/0از 

كفايت    آزمون تحليل عاملي اكتشافي. آزمون  ابتدا  شده است. در  پرداخته  عاملي اكتشافي  به تحليل  بخش  در اين 
درصد به دست آمده و با توجه به سطح معني داري    82/0برابر است با    KMOنمونه مورد بررسي قرار گرفته است. مقدار  

نمونه 000/0( كفايت  به  توجه  با  بنابراين،  است؛  معنادار  بارتلت  آزمون  ماتريس  )  بارتلت،  آزمون  معناداري  و  برداري 
 پذير است. ها براي ورود به معادلات ساختاري امكانهمبستگي داده

بايست با استفاده از آزمون تحليل عاملي ها ميدر تجزيه تحليل استنباطي، پيش از آزمون فرضيه   تحليل عاملي تاييدي.
تأييدي روايي سازه آزمون شود. پس از اينكه مدل اجرا شد يك مورد از زيرمقياس هاي مدل بار عاملي مناسب كسب 

اصلاحي   مدل  و  شدند  حذف  مدل  از  و  شاخص   مجدداًنكرد  مسير،  و  تأييدي  تحليل  در  برازندگي  آزمون  شد.  اجرا 
RMSEA  كمتر از سه باشد. مقدار (  ؛ شاخص % 8، يا جذر برآورد واريانس خطاي تقريب كمتر ازT-Value ضرايب (

باشد، مدل از برازش خوبي برخوردار است. نتايج تحليل   - 1.96تر از  و كوچك  1.96تر از  داري هر متغير نيز بزرگ معني
  ) ارائه شده است. 2) و ( 1عاملي تاييدي در نمودار ( 

  

  
  گيري مدل نهايي با استفاده از تحليل عاملي در حالت استاندارد . مدل اندازه1نمودار 
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  داريبا استفاده از تحليل عاملي در حالت معني ييمدل نها گيري متغير. مدل اندازه2نمودار 

  
مدل:  عدد    برزاش  آزادي  درجه  بر  اسكوئر  كاي  تقسيم  مقدار  كوچكدست  به   65/2الگوي  كه  حد  آمده  از  تر 

تر  نيز كوچك   P-Value  كمتر است و مقدار  0/ 08آمده كه از  دست به   0/ 025نيز عدد    RMSEAاست، مقدار    3استاندارد  
ازاين دستبه   0/ 05از   و  آمده،  ابعاد  تمامي  عضويت  بنابراين  است  برازنده  الگو  اين  الگوي  هامؤلفهرو    ت ي ر يمدي 

مصنوع  يمبتن  تاليجي د  ياستعدادها هوش  پذيرفته  بر  از  هاشاخصساير    .شوديمي  بالاتر  نيز  مدل  برازش  به   90ي  درصد 
  ي حاصل از انجام تحليل عاملي تاييدي براي هر يكي از ابعاد ارائه شده است. ها افتهدست آمدند. در ادامه ي

  
  . بارهاي عاملي و اعداد معني دار متغيرها 3جدول 

  مرتبه اول  بعد اصلي 
بار  
  T-Value  بار عاملي  مرتبه دوم  T-Value  عاملي

  
  

 ياستعدادها تيريمد
بر   يمبتن تاليجيد

  يهوش مصنوع

 يكاركردها
  ي ند يفرآ

77 /0  
71 /8  

  

 هارزومه يغربالگر
  اتوماتيك

72 /0  68 /9  

  4/ 83  0/ 79  ي ريگم يتصم بانيابزار پشت
  

  يشغل قيتطب
  

95 /0  
  

84 /9  
  8/ 14  0/ 78 ها شغل و مهارت قيدق قيتطب

  8/ 81  0/ 73  ي فيك ي هايابيبهبود ارز
  6/ 92  0/ 75  شده  يساز يآموزش شخص      
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  هايتوصيه
  يآموزش

94 /0  
  

  5/ 31  0/ 78  ا يآموزش هوشمند و پو  9/ 31
  5/ 30  0/ 78  گانهسه ييافزا هم

  5/ 16  0/ 71  يعدالت آموزش

 يها يژگيو يابيارز 
  ي تيشخص

  
95 /0  

  
84 /9  

 هايآزمون ليتحل
  يروانشناخت

73 /0  17 /7  

  8/ 67  0/ 76  ي تيشخص هايتيپ ييشناسا
ترك   ينيبش يپ

  شغل 
94 /0  31 /9  

  9/ 47  0/ 73  ترك شغلسيستم تحليلي 
  6/ 04  0/ 76  رانهي شگيپ صيتشخ

  
 بحث و نتيجه گيري 

دهد كه مديريت استعدادهاي ديجيتال مبتني بر هوش مصنوعي داراي ابعاد متعددي است كه هر  هاي كيفي نشان مييافته
به  ويژه يك  اهميت  و  نقش  خاص  ميطور  ايفا  سازماني  فرايندهاي  در  فرآيندي اي  كاركردهاي  ابعاد  ميان،  اين  در  كند. 

عناصر شناخته  عنوان يكي از كليدي به ها است ها و فناورياي از تكنيك. كاركردهاي فرآيندي شامل مجموعه شد ترين 
مي كندكه  تسهيل  را  نيروها  انتخاب  و  جذب  مراحل  اتوماتيك،  صورت  به  گيري   تواند  تصميم  براي  مناسبي  پشتيبان  و 

هاي فرآيند جذب و نيز افزايش دقت . به عبارتي ديگر، استفاده از اين كاركردها موجب كاهش زمان و هزينه فراهم نمايد
)  Kumar & Hariharasudhan, 2025هاي پيشين نظير مطالعه (با نگاهي به پژوهش   شود.در انتخاب نامزدهاي مناسب مي

وجود هاي نوين  )، تأكيد مشابهي بر فرآيندهاي غربالگري استعدادها و به كارگيري فناوريKambur & Akar, 2022و (
بهدارد.   نتايج  اساس  ضريب  دست بر  با  تحقيق  اين  در  فرآيندي  كاركردهاي  به  مربوط  عاملي  بار  دهنده نشان  0.77آمده، 

استعداده مديريت  بر فرآيند  تأثيرگذاري  بعد در  بالاي اين  ديجيتال  قدرت  غربال است. زيرمقياساي  بعد،  گري هاي اين 
بار با  كه  رزومه  تصميم  0.72  عاملي  اتوماتيك  پشتيبان  ابزار  عاملي  و  بار  با  دارند،   0.79گيري  قرار  قبول  قابل  سطح  در 

خوبي بيانگر كارايي و اهميت كاركردهاي فرآيندي در استفاده از هوش مصنوعي در اين زمينه است. اين نتايج تأكيد  به
است  اين  به  مويد  روشكه  ميكارگيري  استخدام،  و  انتخاب  در  خودكار  سازمانهاي  تنها  تواند  نه  تا  سازد  قادر  را  ها 
تصميم  هزينه كيفيت  و  زمان  بلكه  بخشند،  بهبود  را  دهند.گيري  كاهش  نيز  را  فرايندها  به اين  مربوط   & Kambur(  هاي 

Akar, 2022  كه هوش مصنوعي موجب تسهيل دسترسي به داوطلبان مناسب و كاهش زمان آموزش در كردند  ) تأكيد 
  .شودفرآيندهاي منابع انساني مي

در سطح قابل قبولي    0.95هاي برجسته اين مرحله، بار عاملي بالاي بعد «تطبيق شغلي» بود كه با ضريب  از يافته  ديگر  يكي
دهنده تأثير قابل توجه اين بعد در فرآيند مديريت استعدادهاست و از اهميت بالاي تطبيق شغلي در  قرار گرفت. اين نشان

مصنوعيموفقيت   هوش  بر  مبتني  ديجيتال  استعدادهاي  مي  مديريت  زيرمقياسحكايت  بارهاي كند.  از  نيز  بعد  اين  هاي 
هاي كيفي با  و بهبود ارزيابي   0.78ها با بار عاملي  طوري كه تطبيق دقيق شغل و مهارتعاملي نسبتاً بالا برخوردار بودند؛ به

عاملي   مهارت  0.73بار  شناسايي  به  تنها  نه  شغلي  تطبيق  كه  است  اين  كننده  كمك تأييد  شغل  هر  براي  نياز  مورد  هاي 
ارزيابيمي كيفيت  ارتقاي  به  بلكه  ميكند،  نيز  ميها  نشان  نتايج  اين  بهانجامد.  شغلي  تطبيق  كه  فرآيند  دهد  يك  عنوان 
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مي  سازمانكليدي  به  و  تواند  شناسايي  را  مناسب  انساني  نيروي  بيشتري  دقت  با  تا  كند  كمك  شغلي  ها  به    هاآنمسير  را 
 ,Faqihi & Miah) و (Kumar & Hariharasudhan, 2025هاي پژوهش حاضر با نتايج (يافته  .بهترين وجه تعيين كنند 

هم2023 است)  مي.  راستا  مسئله  نشاناين  شغلي تواند  تطبيق  اما  دارند،  اهميت  نيز  ابعاد  ساير  اگرچه  كه  باشد  اين  دهنده 
ديجيتال  به استعدادهاي  مديريت  براي  مصنوعي  هوش  در  كليدي  عناصر  از  يكي  مصنوعي  عنوان  هوش  بر  داراي  مبتني 

هاي جديد  سرعت در حال تغيير است و نياز به مهارت ويژه در شرايطي كه بازار كار به ها بهاي است. اين يافته جايگاه ويژه 
به    تاليجيد  يشغل  قيكرد كه تطب  يريگجهينت  توان يم  جه،يكند. در نتيابد، اهميت بيشتري پيدا ميطور مداوم افزايش ميبه

ح  كيعنوان   مد  ياتيعنصر  به  تي ريدر  به  شا  نديفرآ  يسازنهياستعدادها،  كمك  انتخاب  و  به    كنديم  يانيجذب  و 
اسازمان م  نيها  را  به  دهديامكان  مؤثرتركه  ن  يطور  دهند.  ريمتغ  يازهايبه  پاسخ  نشان Faqihi & Miah, 2023(  بازار   (

نظريه  تعديل  و  ماشين  يادگيري  از  استفاده  با  مصنوعي،  هوش  بر  مبتني  استعداد  مديريت  كه  به  دادند  منجر  فناوري،  هاي 
  .شودهاي هدفمند ميتطبيق بهتر شغلي و آموزش 

يافتهي:  تيشخص  يهاي ژگيو  ياب يارزمضمون   از  ويژگي يكي  «ارزيابي  بعد  بالاي  عاملي  بار  مرحله،  اين  بارز  هاي  هاي 
دهنده اهميت بالاي اين بعد در فرايند جذب  در سطح قابل قبولي قرار گرفت. اين نشان   0.95شخصيتي» بود كه با ضريب  

استعدادهاست. زيرمقياس آزمونو مديريت  تحليل  بعد، از جمله  مختلف اين  روانهاي  عاملي  هاي  بار  با  و    0.73شناختي 
تيپ  عاملي  شناسايي  بار  با  شخصيتي  به0.76هاي  ويژگي ،  ارزيابي  كه  هستند  اين  بيانگر  ميخوبي  شخصيتي  به  هاي  تواند 

دهد هاي فردي كاركنان را شناسايي كنند. اين نتايج نشان ميها و قابليت ها كمك كند تا با دقت بيشتري تواناييسازمان
تر نيروهاي انساني منجر شود و در نهايت به تر و بهينه تواند به انتخاب مناسب هاي شخصيتي افراد ميكه توجه به ويژگي

كند. كمك  سازمان  كلي  عملكرد  (يافته   بهبود  نتايج  با  حاضر  پژوهش  و Yazdani & Ahmadi Qajari, 2024هاي   (
)heidary et al, 2023دهنده آن باشد كه در فرآيند جذب و انتخاب، شناخت  تواند نشاناين مسئله مي.  راستا است) هم

ويژگي  از  بهدقيق  افراد  شخصيتي  زمينههاي  در  مهارتويژه  با  مرتبط  بسيار هاي  نقش  گروهي،  تعاملات  و  ديجيتال  هاي 
هاي كليدي در عنوان يكي از مؤلفهطور جدي به ارزيابي شخصيت بهها بايد بهكند. به همين دليل، سازمانمهمي ايفا مي

  استخدام و مديريت استعدادها توجه كنند. 
)Yazdani & Ahmadi Qajari, 2024مي مصنوعي  هوش  كه  دادند  نشان  سيستم)  از  استفاده  با  توصيهتواند  و  هاي  گر 

  .هاي آموزشي را متناسب با استعداد و نياز فردي طراحي كندهاي يادگيري ماشين، برنامهالگوريتم 
در سطح قابل قبولي    0.95هاي آموزشي» بود كه با ضريب  هاي بارز اين مرحله، بار عاملي بالاي بعد «توصيه يكي از يافته
بهنشان مي  كهقرار گرفت   بعد  كه اين  مهارتدهد  توسعه  و  بهبود فرآيندهاي يادگيري  در  تأثيرگذار  طور چشمگيري  ها 

زيرمقياس شخصياست.  آموزش  داشتند؛  مناسبي  عاملي  بارهاي  نيز  بعد  اين  مختلف  عاملي  هاي  بار  با  شده  ،  0.75سازي 
. اين نتايج به  0.71و عدالت آموزشي با بار عاملي    0.78گانه با بار عاملي  افزايي سه، هم0.78آموزش هوشمند و پويا با بار  

توصيه  وجود  كه  است  اين  بيانگر  بهوضوح  آموزشي  قالبهاي  در  ميويژه  مختلف  كيفيت  هاي  بهبود  به  منجر  تواند 
كارايي   افزايش  و  سازمان  يادگيري  ديجيتال  (يافته  شود.استعدادهاي  نتايج  با  پژوهش  اين   Yazdani & Ahmadiهاي 

Qajari, 2024) ،(El Hajal et al, 2025 ) و  (Faqihi & Miah, 2023.همسو است يافته  )  مياين  سازمانها  به  ها  توانند 
استعدادهاي ديجيتال  هاي كاركنان، به بهبود عملكرد و افزايش رضايت شغلي  كمك كنند تا با تمركز بر توسعه مهارت
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با استفاده از روش سناريونويسي، چهار آينده جايگزين براي مديريت استعداد   )El Hajal et al, 2025(دست يابند.  خود  
  . با هوش مصنوعي ترسيم كردند و بر اهميت اخلاق، آموزش مستمر و نقش مكمل هوش مصنوعي تأكيد كردند

در سطح قابل قبولي    0.95بيني ترك شغل» بود كه با ضريب  هاي بارز اين مرحله، بار عاملي بالاي بعد «پيشيكي از يافته
و جلوگيري از ترك كاركنان ديجيتال  دهنده اهميت و قابليت بالاي اين بعد در مديريت منابع انساني  نشان  كه  قرار گرفت

زيرمقياس عاملي  است.  بار  با  شغل  ترك  تحليلي  سيستم  جمله  از  بعد،  اين  عاملي    0.73هاي  بار  با  پيشگيرانه  تشخيص  و 
مي0.76 نشان  وضوح  به  مي،  تحليلي  ابزارهاي  كه  سازمان دهند  به  بهتوانند  تا  كنند  كمك  بر ها  مؤثر  عوامل  مؤثري  طور 

دهد ها اين امكان را ميبيني ترك شغل به سازماندهد كه پيشترك شغل را شناسايي و ارزيابي كنند. اين نتايج نشان مي
كه با شناسايي زودهنگام علل احتمالي ترك كاركنان، اقداماتي پيشگيرانه انجام دهند و از اين طريق به حفظ نيروي كار 

)  Zahiri & Ghaffari, 2024 ) ،(Khan, 2024) ،(Rožman et al, 2022هاي پژوهش حاضر با نتايج ( يافته  خود بپردازند.
ها با هاي متعددي كه سازماندهنده آن باشد كه در دنياي امروز، با توجه به چالش تواند نشان اين مسئله مي .  راستا است هم

پيش توانايي  هستند،  مواجه  بهآن  كاركنان  شغل  ترك  مديريت  و  زمينهبيني  در  اساسي ويژه  نياز  يك  به  ديجيتال،  هاي 
سازمان دليل،  همين  به  است.  شده  پيادهتبديل  و  توسعه  به  بايد  سيستمها  و  سازي  شناسايي  براي  مناسب  تحليلي  هاي 

ويژه  توجه  شغل  ترك  از  باشند.  پيشگيري  داشته  دادند  )  Zahiri & Ghaffari, 2024(اي  سيستم نشان  يك  طراحي  با 
  .تطبيق شغلي را دارد ميزان استعداديابي شغلي دريافتند كه علاقه بيشترين

  
 باتوجه به نتايج پژوهش پيشنهادات زير ارائه گرديد: 

شركت  هاسازمان  شوديمپيشنهاد   طراح  هاو  الگور  يبه  توسعه  مصنوع  يهاتم يو  تحل  يهوش  به  قادر  اتوماتيك    ليكه 
 ي هاي ژگيو و  اتيها، تجربمهارت  ييشناسا  ييتوانا  هاتم يالگور  نيهستند، بپردازند. ا  فرايندهاي مديريت استعداد ديجيتال

ن باشند.   يشغل  ازيمورد  داشته  مهارت  گاهيپا  كي  ديبا  هاسازمان  را  از  استاندارد  تجربداده  و  تا    جاديا  يشغل  اتيها  كنند 
مصنوع  يهاتم يالگور به   يهوش  مؤثربتوانند  ارزومه  يطور  با  را  مقا  نيها  م  گاهيپا  نيا  كنند.  سهياستانداردها   توانديداده 

ها سازمان  ها،تم يالگور  يسازادهياز پ  پس  مرتبط باشد.   اتي و تجرب  يديكل  يهامهارت  ،يمختلف شغل  يهايبندشامل دسته
آزماآن   ديبا مورد  را  به  شيها  ا  يسازنهيو  دهند.  بررس  نديفرآ  نيقرار  مقا  يغربالگر  جينتا  يشامل  با  آن  سهي و  ها 

الگور   يواقع   يهاانتخاب دقت  تا  باسازمان  .ابدي  شيافزا  هاتم ياست  به  يشغل  يازهاين  ديها  تحلرا  ل  ليدقت  و   ست يكنند 
مهارت  يقيدق تجرباز  و  ن  اتيها  ته  يبرا  ازيمورد  شغل  اند ينما  هيهر  م  ن ي.  مهارت   تواندي اطلاعات    ، يفن  يهاشامل 

كه قادر به    يهوش مصنوع  يهاستمياز س  استفاده  باشد.  يمينرم مثل ارتباطات و كار ت  يهامهارت  نيو همچن  ،يافزارنرم 
ب  ينيبشيپ ن  كي  يها مهارت   نيتناسب  و  ا  يشغل  يازهاينامزد  تجز  تواننديم  هاستميس  ني هستند.  تحل  هيبا    يهاداده  لي و 

پ   يخيتار كاركنان  عملكرد  شناسا  ييالگوها  ن،يشيو  تصم  ييرا  به  كه  م  يريگميكنند  كمك  ها سازمان  . كندي بهتر 
ابزارها  تواننديم آزمون   يهاداده  لي تحل  يبرا  يهوش مصنوع  ياز  كنند. ا  يشناختروان  يهاحاصل از  ابزارها   نياستفاده 
نتابه   تواننديم خودكار  الگوهاآزمون  جيطور  و  كرده  پردازش  را  شخص  يرفتار  يها  شناسا  يت يو   جاديا  كنند.  ييرا 

نتا  يبرا  يتيشخص  يهال يپروفا اساس  بر  ايشناختروان  يهاآزمون  جيكاركنان  اطلاعات  تواننديم  هالي پروفا  ني.   ي شامل 
  نه يدر زم  يبهتر   ماتيتا تصم  كنديكمك م  رانيباشند كه به مد  يتيشخص  يهاي ژگيدرباره نقاط قوت، نقاط ضعف و و
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كنند. اتخاذ  كاركنان  توسعه  و  مد  يليتحل  يداشبوردها  يطراح  استخدام  به  م  رانيكه  به  دهديامكان  بصرتا    يطور 
كنند.   مشاهده  را  شغل  ترك  به  مربوط  تكن  استفادهاطلاعات  كه    يكاركنان  ييشناسا  يبرا  ينيبش يپ  ليتحل  يهاكياز 

آن شغل  ترك  بالاست. ااحتمال  مد  توانديم  ليتحل  نيها  تصم  راني به  تا  كند  ن  يبرا  يبهتر  ماتيكمك  كار   يرويحفظ 
  انجام دهند. رانهيشگيپ ياتخاذ كنند و اقدامات

محققان   شوديم  شنهاديپ ابعاد    ساير  را  رابطه  حاضر  تحقيق  در  شده  متغ شناسايي  قبيل   ييرهايبا  از  ترك    ديگر  به  تمايل 
انساني  ،خدمات سرمايه  مديريت  ديجيتال،  عاطفي  سازمان  خستگي  تعهد   يي ايپا  شي افزا  يبرا.  كنند  يبررسديجيتال    يو 

ي خصوصي و دولتي در صنابع مختلف هاشركت اين مدل در ساير    شوديم   شنهاديپ  يشنهاديمدل پ  ميتعم  ت ي و قابل  يرونيب
 طور هدفمند از كاركنانپژوهش به  نيا  ينمونه آمار  نكهيبا توجه به ا  .ي ارائه شوداسهيمقاانجام شود و نتايج به صورت  

معدنيهاشركت  تعم  ي  است،  شده  سا  يهاافتهي  م يانتخاب  به  صناسازمان  ري حاصل  با   د يبا  يسازمان  يهافرهنگ  اي  عيها، 
  . رديو ملاحظات لازم صورت گ اط ياحت
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