
 Management Studies in Development and Evolution 
Vol(issue), PP. 
.atu.ac.ir 
DOI:  
 

IS
SN

: 2
25

1-
80

37
   

  e
IS

SN
: 2

47
6-

59
88

   
   

  R
ec

ei
ve

d:
 

A
cc

ep
te

d:
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
 O

rig
in

al
 R

es
ea

rc
h 

  

Personalized Human Resource Management 
(Systematic Literature Review, Concept Development 

and Future Research Directions) 

Zahra Ghorbanimoaddab  
Phd candidate, Department of Managment, 
University of Tabriz 
Tabriz, Iran  

  

Samad Rahimiaghdam∗  
Associate Professor, Department of 
Management, Faculty of Economics and 
Management, University of Tabriz 
Tabriz, Iran 

  

Naser Sanoubar  
Full Professor, Department of 
Management, Faculty of Economics and 
Management, University of Tabriz 
Tabriz, Iran 

 
Abstract 
Human Resource Management (HRM), as a key aspect of 
organizational management, has long sought to enhance performance 
and drive organizational progress. With technological advancements 
and evolving employee needs, innovative approaches that adapt to the 
unique characteristics of each employee have become increasingly 
important. One such approach is Personalized HRM, which focuses on 
improving employee experience, satisfaction, and performance by 
considering individual differences. Employing a systematic literature 
review (SLR) method, this study examines 303 documents, ultimately 
selecting 111 key articles for in-depth analysis. The findings led to the 
development of a conceptual model comprising four main components: 
influencing factors (e.g., organizational culture, social justice, social 
contexts, innovation and learning, and data analytics), expected 
outcomes (e.g., improved performance, increased employee 
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satisfaction, enhanced mental health, and strengthened organizational 
innovation), supporting technologies (e.g., artificial intelligence, 
human resource information systems, and digital technologies), and key 
challenges (e.g., technology costs and complexity, privacy 
preservation, social justice issues, resistance to change, effectiveness 
evaluation, and cultural adaptation). This model not only addresses the 
research questions but also underscores the necessity of personalizing 
HRM policies within organizations. 

Keywords: New approaches, Human Resource Management, 
Systematic Review, Personalized HRM, HRM policies. 

 
1. Introduction 

Personalized Human Resource Management (PHRM) is an 
emerging approach in HRM that emphasizes adapting policies and 
practices to the individual characteristics of employees. By leveraging 
advanced technologies such as artificial intelligence and data analytics, 
PHRM aims to enhance work experience, job satisfaction, and overall 
employee productivity (Huang, Zhang & Feng, 2020). Unlike 
traditional HRM models that apply a uniform framework across all 
employees, PHRM allows organizations to tailor their management 
practices according to each individual’s needs, capabilities, and 
motivations. Despite its potential benefits, implementing PHRM 
presents several challenges, including the integration of advanced 
technologies into HR processes, determining the optimal level of 
personalization, and assessing its impact on organizational performance 
(Miao, Humphrey & Qian, 2019). Moreover, adopting PHRM often 
requires fundamental changes in organizational culture and 
management processes, which may encounter resistance from both 
managers and employees (Cohen & Blake, 2017, as cited in Fithriyah 
& Setyaning, 2024). This study systematically reviews the existing 
literature to clarify the concept of PHRM, examine its influencing 
factors, evaluate its effects on organizations, and analyze the challenges 
associated with its implementation. 

 
2. Literature Review 

Personalized Human Resource Management emphasizes 
providing HR solutions tailored to individual employee needs and is 
regarded as a next-generation HRM practice (Huang, Zhang & Feng, 
2020). Research indicates that this approach can significantly improve 
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organizational performance, reduce turnover rates, and enhance 
workplace flexibility and job satisfaction (Huang, Yang, Zheng, Feng 
& Zhang, 2023). Various studies have offered diverse perspectives on 
PHRM. For instance, Huselid (1995) introduced high-performance 
work systems, and Newhall (2012) discussed the roles of empowerment 
and talent development programs. However, PHRM remains an 
evolving concept, and its implementation faces challenges such as 
integrating advanced technologies into HR processes, determining the 
optimal degree of personalization, and managing organizational change 
(Miao, Humphrey & Qian, 2019). Additionally, significant shifts in 
organizational culture and management strategies are necessary to 
adopt this approach effectively (Cohen & Blake, 2017, as cited in 
Fithriyah & Setyaning, 2024). 

This review consolidates existing findings to propose a 
comprehensive framework for understanding PHRM and identifies 
directions for future research. 

 
3. Methodology 

This study adopts a fundamental research approach by 
systematically reviewing the literature on Personalized Human 
Resource Management using a systematic review methodology based 
on the framework by Kitchenham & Charters (2007). The research 
sources include reputable journals in management, business, strategy, 
and HR, with Google Scholar serving as the primary database for article 
searches. The literature was categorized into two time frames: pre-2020 
and 2020-2024. Out of 303 relevant documents identified, 124 were 
initially selected based on quality criteria, and 13 duplicate entries were 
removed, resulting in 111 articles for detailed analysis. The study 
employed the CASP framework (Singh et al., 2022) to assess article 
quality, focusing on research clarity, methodology, data credibility, and 
interpretation. Data extraction was performed using a two-stage coding 
process, where key concepts were first extracted and then grouped into 
broader categories (Saldaña, 2021). This systematic process, along with 
meta-synthesis (Sandelowski & Barroso, 2007), enhanced analytical 
accuracy and enabled the development of a novel conceptual 
framework. 
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 4. Results 
The findings of this research are organized into five key areas: 

features, influencing factors, outcomes, supporting technologies, and 
challenges of Personalized HRM. Features of Personalized HRM: 
Personalized HRM is characterized by its focus on individualization. 
Key features include tailoring HR processes—such as recruitment, 
training, evaluation, and retention—to meet individual employee needs. 
It employs advanced technologies like artificial intelligence for 
personalizing services, considers cultural and social differences, and 
emphasizes innovation and continuous organizational learning. Agility 
and flexibility in adapting to change are also essential aspects of this 
approach. Influencing Factors: The implementation of Personalized 
HRM is primarily shaped by three factors. First, modern technologies, 
especially artificial intelligence and human resource information 
systems, play a pivotal role in data analysis and process personalization. 
Second, cultural and social factors—such as the influence of local 
culture, the need for social justice, and demographic differences—
significantly impact HR policies. Third, organizational innovation, 
through the adoption of creative strategies, is crucial in aligning HR 
practices with the diverse needs of employees. Outcomes: The study 
demonstrates that Personalized HRM yields substantial benefits. 
Notably, it leads to improved organizational performance through 
increased productivity and reduced turnover. Additionally, it enhances 
employee satisfaction and engagement, contributing to better mental 
health and overall well-being. Moreover, this approach fosters 
organizational innovation and learning, as evidenced by greater 
knowledge sharing and the emergence of innovative behaviors. 
Supporting Technologies: The effectiveness of Personalized HRM is 
enhanced by the use of advanced technologies. Artificial intelligence is 
instrumental in predicting employee behavior and personalizing HR 
processes. Human resource information systems facilitate the 
automation of tasks and improve internal communications, while digital 
technologies—such as online platforms—boost employee engagement 
and interaction. Challenges: Despite its benefits, implementing 
Personalized HRM presents several challenges. Technological 
challenges include high costs, complexity in data collection and 
analysis, security and privacy concerns, and issues related to the 
interpretability of AI models. Organizational challenges involve 
perceived unfairness in benefits and opportunities, resistance to change, 
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and difficulties in managing diversity. Social and cultural challenges 
pertain to adapting policies to local values while maintaining social 
justice. 

Finally, operational challenges include the complexities of 
designing, implementing, and evaluating the effectiveness of 
personalized HRM policies. Overall, this research provides a 
comprehensive framework that not only clarifies the concept of 
Personalized HRM but also offers practical insights for organizations 
aiming to enhance HR processes through personalized strategies while 
effectively managing the associated challenges. 
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 ات،یمند ادبنظام مرور( شدهسازيشخصی یمنابع انسان تیریمد
  ) یآت یپژوهش يرهایتوسعه مفهوم و ارائه مس

    زهرا قربانی مودب 
دانشجوي دکتري مدیریت راهبردي، دانشکده اقتصاد و 

 مدیریت، دانشگاه تبریز، تبریز، ایران 
  

 صمد رحیمی اقدم 
دانشیار گروه مدیریت، دانشکده اقتصاد و مدیریت، دانشگاه 

 تبریز، تبریز، ایران
  

 ناصر صنوبر
استاد تمام گروه مدیریت، دانشکده اقتصاد و مدیریت، 

 دانشگاه تبریز، تبریز، ایران

 چکیده
ود ها، همواره در تلاش است تا بهبسازمان تیریمد يدیکل يهااز جنبه یکیبه عنوان  یمنابع انسان تیریمد

 يکردهایبه رو ازیکارکنان، ن يازهاین رییو تغ يفناور شرفتیرا ممکن سازد. با پ یسازمان شرفتیعملکرد و پ
 کردها،یرو نیاز ا یکیرا داشته باشند.  دهر کارمن يفرد يهایژگیانطباق با و تیکه قابل شودیاحساس م نینو

جربه، کارمندان، به بهبود ت يفرد يهااست که با توجه به تفاوت شدهسازيشخصی یمنابع انسان تیریمد
 یاست که امکان بررس اتیمند ادب. روش پژوهش مورد استفاده مرور نظامپردازدیها مو عملکرد آن تیرضا

» شدهسازيیشخصمدیریت منابع انسانی «این پژوهش بدنبال تبیین جایگاه . آوردیها را فراهم مجامع پژوهش
در ادبیات کنونی مدیریت منابع انسانی و مفهوم پردازي ابعاد آن و روشهاي نوین بهره مندي از آن در راستاي 

 ترقیعم یبررس يسند برا 111ها آن انیو از م ییسند شناسا 303راستا،  نی. در ابهبود نتایج سازمانی است
است.  یمنجر شد که شامل چهار بخش اصل يشنهادیمدل پ کی یپژوهش به طراح نیا يهاافتهیانتخاب شد. 

: کشدیم ریآن را به تصو يدیو ابعاد کل شدهيسازیشخص یمنابع انسان تیریمفهوم مد انیمدل، روابط م نیا
و  ،يریادگی و ينوآور ،یاجتماع يهانهیزم ،یعدالت اجتماع ،ی(مانند فرهنگ سازمان رگذاریعوامل تأث

لامت روان و س يکارکنان، ارتقا تیرضا شیانتظار (مانند بهبود عملکرد، افزاقابل يامدهایها)، پداده لیتحل
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 ،یانمنابع انس یاطلاعات يهاستمیس ،ی(مانند هوش مصنوع بانیپشت يهاي)، تکنولوژیسازمان ينوآور تیتقو
عدالت  ،یخصوص میحفظ حر ،يفناور یدگیچیو پ نهیهز(مانند  یاصل يها)، و چالشتالیجید يهايو فناور
 ییگوها به پاسختنمدل نه نی). ایو انطباق با فرهنگ محل ،یاثربخش یابیارز ر،ییمقاومت در برابر تغ ،یاجتماع

در  یمنابع انسان تیریمد يهااستیس يسازیبلکه بر ضرورت شخص کند،یبه سوالات پژوهش کمک م
 دارد. دیها تأکسازمان

 
 یمنابع انسان تیریمرور نظام مند، مد ،یمنابع انسان تیریمد ،نینو يکردهایرو :هاکلیدواژه

  ، سیاست هاي مدیریت منابع انسانی.شدهسازيشخصی
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 مقدمه 
 يهاوهیو ش هااستیس يمربوط به توسعه و اجرا يهايریگمیبر تصم یمنابع انسان تیریمد

سازمان و ک یمؤثر و کارآمد به اهداف  یابیدست يبرا يکار و روابط کار تیریمد
، در مدل Pfeffer (1998, p. 96)کارکنان تمرکز دارد.  يازهایدرنظرگرفتن ن حالنیدرع

 تواندیمؤثر افراد م تیریمد«اظهار داشت:  یمنابع انسان تیریمد يدیکل يهاوهیخود از ش
  ».دهد شیافزا ياملاحظهرا به طور قابل يعملکرد اقتصاد
 ینابع انسانم ستمیس يبر رو یطورکلبه یمنابع انسان تیریمد کیاستراتژ پژوهشگران

ست که ا نیاعتقاد بر ا رایز ،يفرد یمنابع انسان يهاوهیش ياند تا روشرکت تمرکز کرده
 یسانمنابع ان تیریدرك رابطه عملکرد مد يرا برا ينظر يمبنا نیتريقو هاوهیش یکل ستمیس

 & Wright & Boswell, 2002; Wright, Dunford) د کندیمفراهم  ییو کارا
Snell, 2001) تیریدم کیاستراتژ یتجرب قاتیاز تحق ياریدر نظر داشت بس دیبا یول 

 یازگار داخلس یمنابع انسان يهاوهیها و شاز برنامه ییهامجموعه ییبا شناسا یقبل یمنابع انسان
مؤلفه  نیعملکرد شرکت بر ا جیو نتا هاوهیها و شمجموعه از برنامه نیا نیرابطه ب یابیو ارز

 ییشناسا يبرا ياخوشه لیوتحلهیاز تجزArthur (1994) مثال، عنواناند بهمتمرکز شده
. دیاستفاده کرد که او آنها را کنترل و تعهد نام هاوهیاز ش ياها با استفاده از مجموعهشرکت

Huselid (1995) و کرد ییرا شناسا یمنابع انسان يهاوهیها و شاز برنامه يامجموعه 
منابع  يکردهایرو Newhall (2012) .کرد يگذاررا نام 1با عملکرد بالا يکار يهاستمیس

مال احتکند فرد به ینیبشیپ توانندیکه م را مورد موردبحث قرارداد ییبر توانا یمبتن یانسان
 يتعداداس يهابرنامه به زیگذشته خود عمل خواهد کرد و ن اتیچگونه بر اساس تجرب ادیز

شده،  يسازیشخص "بر عملکرد یمبتن يتوسعه فرد يهاطرح"عملکرد شامل:  يبر رو
 شده يسازیشخص يهادر سطح بالاتر و پاداش یغلش يهاانتصاب و گسترده فیتکال

 . (Herman, Gottfredson, & Joo, 2012) متمرکز است
 یاست که در صنعت منابع انسان نویني روند  شدهسازيشخصی یمنابع انسان تیریمد
کارمندان،  مختلف يازهایو ن يفرد يهابه تفاوتباتوجه این رویکرداست.  افتهی تیمحبوب

. شودیو عملکرد آنها م ت،یدارد که باعث بهبود تجربه، رضا ییدر ارائه راهکارها یسع
اشاره  یمنابع انسان تیریمد يهاوهیها و شبه برنامه شدهسازيشخصیمدیریت منابع انسانی 

1 highperformance work systems  
                                                            



 

 يهاهویاز ش يارمجموعهیعنوان زبهو  سازمان متفاوت است کیافراد مختلف در  ردارد که د
 يدهنده نسل بعدنشان نی. اشودیم يسازادهیپ يبا عملکرد بالا، در سطوح فرد يکار
و هوش  تهشرفیپ یمنابع انسان لیوتحلهیتجز رشیاست که با پذ یمنابع انسان تیریمد

 Huang, Zhang) شودیمناسب مشخص م یمنابع انسان يهاحلارائه راه يبرا 1یمصنوع
& Feng, 2020). 

 یطراح يبرا یمنابع انسان تیریمد ازین Pew Research Center (2022) يهاافتهی
. کندیم دیکارمندان مقابله کنند، تأک رییدر حال تغ يکه به طور مؤثر با آرزوها یمداخلات

یم قیتوافق تشو رشیو کارمندان را به پذ کندیم جیرا که ارتباطات آزاد را ترو یفرهنگ
 يارزشمند يهانشیبه سازمان ب تواندیم (Hadiwijaya & Gunawan, 2019) کند

  دهنیآ ياحرفه ينسبت به آرزوها یکنون ياحرفه يهاکارمندان در حوزه تیدرباره رضا
(Miao, Humphrey & Qian, 2019) کارمندان و  نیارائه دهد. با حفظ ارتباط باز ب

کارمندان هماهنگ شوند  يهابا ارزش توانندیم ندهیآ ياحرفه ماتیتصم ت،یریمد
(Cohen & Blake, 2017) به نقل از (Fithriyah & Setyaning, 2024) .درك 

 اریسها به کار گرفته شده است، بسازمان نیکه توسط ا یمنابع انسان تیریمد یفعل يهاروش
کمک کند تا  گذاراناستیو س یمنابع انسان املانبه ع تواندیدانش م نیاست. ا یاتیح

 يازهایشکل به ن نیرا توسعه دهند که به بهتر ییهايو استراتژ یمنابع انسان يهاروش
 ,Opara & Waheduzzaman) دهند پاسخ دهند یامور عموم يهاسازمان فردبهمنحصر
و  بالا لیعنوان پتانسبه شدهسازيشخصی یمنابع انسان تیریاز مد توانیم نی. بنابرا(2024

رساندن ترك حداقلو به يفرد یعملکرد شغل جینتا يسازنهیبه يبرا نیآفرتحولرویکردي 
بلکه  دهند،یم صیرا تشخ يمهم فرد يهاتنها تفاوتآن نه يهابرنامه رای، زادکردیخدمت 

، نسانیمدیریت منابع ا يهاستمیس یدگیچیبه پ. باتوجهکندیم یدگیبه آنها رس یاندازه کافبه
تا کاملاً  یجزئ يکردهایاز رو تواندیم شدهسازيشخصی یمنابع انسان تیریدرجه مد

زمان، و تناسب فرد با سا يفرد يهاتفاوت يهاهینظر برهیباتکو  متفاوت باشد یشخص
 ،یجو مناسب منابع انسان ،يوراز نظر بهره شدهسازيشخصی یمنابع انسان تیریمد

 یمدیریت منابع انسانشرکت بهتر از  یو عملکرد مال هیبازگشت سرما ،يریپذانعطاف
 . (Huang, Yang, Zheng, Feng & Zhang, 2023) است یاستاندارد شده سنت

1 Artificial Intelligence 
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گران به طور پژوهش شدهسازيشخصی یانسان منابعجدید مدیریت  نسبتاًمفهوم  بهباتوجه
مطالعه  نیاند؛ بنابراچارچوب و اثرات آن نپرداخته ،و توسعه مفهوم فیبه توص قیجامع و دق

 ریز يهاگسستۀ مطالعات مرتبط و پاسخ به پرسش يهانمودن بخش کپارچهی یدر پ حاضر
 است:
یشکل م يچه عناصر ریتأثتحت ست،یچ شدهسازيشخصی یمنابع انسانمدیریت  •

یی هاينولوژتکو از چه  داشته باشد یمنابع انسان تیریمد جیبر نتا یچه اثرات تواندیم ،ردیگ
هاي مربوط به استفاده از رویکرد چالش ؟بهره گرفت توانیمبراي بهبود اثربخشی آن 

 کدام است؟ شدهسازيمدیریت منابع انسانی شخصی
 یمطالعات حوزه منابع انسان یختگیگسپژوهش کمک به کاهش ازهم نیا ينوآور

 شدهيسازشخصیمنابع  تیریمد يسازمقالات و مفهوم بررسی قیاز طر شدهسازيشخصی
 نییتب يراستا برا نی. در همکندیم یآت يهاپژوهش يبرا دیجد يهايریگو توسعه جهت

از مرور  یمنابع انسان تیریمد نهیدانش در زم ییایپو یابیو ارز نکنو يهاپژوهش تیوضع
 حوزه استفاده شده است. نیمند انظام
 

 پیشینه پژوهش
منابع  تیریمد نهیدر زم دیمفهوم نسبتاً جد کی شدهسازيشخصی یمنابع انسانمدیریت 

منابع  تیریمد. مختلف است عیتوجه محققان و صنادر حال جلب جیتدراست که به  یانسان
ر افراد اشاره دارد که د یمنابع انسان تیریمد يهاوهیها و شبه برنامه شدهسازيشخصی یانسان

در   یمنابع انسان تیری. مد(Huang et al., 2023)سازمان متفاوت است  کیمختلف در 
 قیآن را از طر توانیاست و نم نهیبه زم تهوابس شده،يسازیتر، شخصحال حاضر حساس

 . (Thite, 2004) کرد تیریمد فرضشیپ يهاکیمجموعه از تکن کی
متنوع و  يهاوهیش دیها باکه سازمان دهدیکارفرما نشان م يبرندساز يبندمیتقس يهادهیا

که بر  یمنابع انسان يهاوهیاز ش کنواختی يااعمال مجموعه يجارا به یمتناسب با منابع انسان
مختلف کارمندان بر  يهااند در گروهشده یوکار طراحکسب یاصل يهاياساس استراتژ

. (Edwards & Bach, 2012, p. 13)اجرا کنند  خواهندیاساس آنچه کارمندان م
نظر رفکارمندان ص يبندرتبه یتسن يهاستمیمانند ناور، از س ،ياو کره یژاپن يهاشرکت

. کنندیاستفاده م تریو سفارش انیجر یچارچوب منابع انسان کیآن از  يجاکرده و به



 

و  کندیاستفاده نم کیکلاس يهااز آموزش امیبيشرکت آ ،يریادگیدر حوزه  ن،یهمچن
 يکار يهاطی. محکندیرا برگزار م يترشدهيسازیشخص یآموزش يهاآن، برنامه يجابه

 نندک جادیا یسفارش یتیو ترب یآموزش يهاتا برنامه دهندیمدرن اغلب به کارکنان اجازه م
(Chaudhary et al., 2024). يو فناور ندهایدر فرا يسرعت شگرف نوآور زه،امرو 

را به  يدیجد يهاها به طور مداوم مهارتاست که کارکنان سازمان ازمندیوکار نکسب
 دیبا یموزشآ يازهاین ن،یبپردازند؛ بنابرا شیها پروش راتییدست آورند و قادر باشند به تغ

 .(Ford et al., 2017)شود  يسازیشخص
 Iqbal (2019) ته در بس کیبه عنوان  دیبا یمنابع انسان تیریمد يهاکه روش کندیادعا م

کمک کنند.  کیاستراتژ یمنابع انسان تیریمد يکردهاینظر گرفته شوند تا به انتخاب رو
 ای ییراهنما نگ،یشده به کارمندان مانند مشاوره، کوچ يسازیشخص یبانیارائه پشت

خود روبرو  ياحرفه ای یشخص يهابا چالش کندیبه کارمندان کمک م یبهداشت يهابرنامه
 ابندی خود دست لیخود را بالا ببرند، و به پتانس یو احساس یروان تیشوند، بهبود وضع

(Jada, 2016)  و با مربیگري مدیریتی تمایل به ترك خدمت آن ها به طور مناسبی کاهش
  .(Rahimiaghdam, Sanoubar& Ghorbanimoaddab, 2024)یابد 

به طور  کنند،یوکار مدرن عبور ممنظره کسب يهایدگیچیها از پطور که سازمانهمان
 یرقابت تیمز ر،دایبه رشد پا یابیدست يخود را برا یانسان هیمامؤثر سر تیریمد تیاهم ندهیفزا

 لیوتحلهیبه تجز یمقدمات تیروا نی. اشوندیمتوجه م یراتییتغ يهاطیبا مح يو سازگار
اساساً  شدهسازيشخصی یمنابع انسان تیریمد .پردازدیم یانتخاب یقاتیجامع مقالات تحق

کارکنان  يردف حاتیو ترج ازهایکه متناسب با ن استبا عملکرد بالا  يکار نیاز تمر یشکل
 يبرا یعو هوش مصنو منابع انسانی شرفتهیپ لیوتحلهیاست و اغلب شامل استفاده از تجز

مدیریت منابع انسانی است. ما  یمنابع انسان یو اثربخش يریپذانعطاف جادیا
مرتبط با  يهاهی) توص1: (میکنیم يبندبه سه نوع گروه یطورکلرا به شدهسازيشخصی

مدیریت منابع انسانی  يهانهی) گز2( ، شدهسازيشخصیمدیریت منابع انسانی 
 يهاوهیها و ش) برنامه3آنها انتخاب کنند و ( نیاز ب توانندیکه کارکنان م شدهسازيشخصی

 Huang)متفاوت است  يکه در سطح فرد شدهسازيشخصیمدیریت منابع انسانی  یواقع
et al., 2023). 
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شده  يسازیشخص یمنابع انسان تیریمد يهامؤثر مهاجران با بسته زشیانگ یچگونگ
 .(Mockaitis, 2023) است نیفعال در چ یتیچندمل يهاشرکت يبرا یموضوع مهم

 یبه رهبران شعبه اجازه دهد فرهنگ تواندیم  یمنابع انسان تیریمد يهاوهیش يسازیسفارش
 یاستخدام يهاياستراتژ یامر با طراح نینگه دارد. ا یرا راض انیکنند که مشتر جادیا

ازار، ب يازهایمنطبق با ن یآموزش يهابرنامه يجذب افراد مناسب، اجرا يفرد برامنحصربه
 قیرا تشو انیمشتر يهاکه ارزش ییهاعملکرد و ارائه پاداش یابیارز قیتوسعه کارکنان از طر

 ،یمنابع انسان تیریمد يهاوهیش یراحکه در ط دهدینشان م جینتا نی. اشودیانجام م کند،یم
 هاسازمان .(Cogin & Williamson, 2014)شود  ژهیتوجه و یرونیبه نگرش ب دیبا

 دهندیو حفظ کارکنان ارزشمند ارائه م زشیجذب، انگ يرا برا 1یاختصاص يقراردادها
(Kroon, Freese, & Schalk, 2016) که به طور مکرر در  یسه نوع قرارداد اختصاص

 ندهست یو  مال يریپذانعطاف ،ياتوسعه يمحتوا ياند، داراشده یبررس یمطالعات قبل
(Simosi, Rousseau, & Weingart, 2021)نیا يامدهایبر پ قاتی. تا به امروز، تحق 

اند متمرکز بوده کند،یم افتیدر یقرارداد اختصاص کیکه  يکارمند ينوع قراردادها بر رو
 Simosi et) اندکرده جادیا يفرد يکار باتیترت نیعمدتاً مثبت از ا يریتصو جه،یو در نت

al., 2023; Vossaert, Anseel, & Ho, 2023). 
 .مختلف استعدادها هماهنگ شوند يازهایبه طور خاص با ن دیاستعداد با تیریمد يهابرنامه

گسترده  فیتکال ،يتوسعه فرد يهاعملکرد شامل طرح يبر رو ياستعداد يهاتمرکز برنامه
که  شده است يازسیشخص يهادر سطح بالاتر و پاداش یشغل يهادر سطح بالاتر، انتصاب

 . (Abir, 2015) کنندیبه نگهداشت استعداد کمک م
یم نیدهند. ا صیمختلف کارمندان را تشخ يازهاین دیبا یمنابع انسان تیریمداخلات مد

از توافق (شغل  یشده که با سطوح مختلف يسازیشخص ياحرفه شرفتیپ ریشامل تداب تواند
، باشد. شوندی(کارمندان جوان/سالخورده) هماهنگ م یسن يها) و گروهآلدهی/ایواقع

 هک يرضروریتا از مداخلات غ کندیکمک م یمنابع انسان تیریها به مدتفاوت نیدرك ا
 ب،یترتنیااجتناب کنند. به کنند،یکارمندان را برآورده نم یواقع حاتیترج ای ازهاین

که  دهندینشان م هاافتهی نیا .شوندیم یتر طراحمؤثرتر و مرتبط یتوسعه شغل يهابرنامه
 شوند،یکارمندان مربوط م يهايریگمیتصم یدگیچیکه به پ یشناختروان يهاییایدرك پو

1 i-deals 
                                                            



 

شده  يسازیتوسعه مداخلات شخص يدانش برا نیاز ا توانندیها ممهم است. سازمان اریبس
استفاده کنند تا قصد ترك شغل را کاهش دهند و نگهداشت کارمندان را در دوران پس از 

خاص  ملاحظات .(Fithriyah & Setyaning, 2024)کرونا بهبود بخشند  روسیو
 يریگمیتصم یدگیچیو پ 1آلدهیو ا یخود واقع نیاختلاف ب نیب دهیچیپ يادر نقشه یتیجنس
ر کار معاص يروین يهابه حل چالش هاافتهی نیا يامدهایاست. پ یاتیکارمندان ح 2یشغل

 سازدیم یشده  را الزام يسازیشخص یمنابع انسان تیریمد يریکارگامتداد دارد و  به
(Zhang & Feng, 2019; Doe & Smith, 2021) . 

سازي گیري و شخصیروزرسانی فرآیندهاي جذب نیرو، بهبود تصمیمهوش مصنوعی با به
تواند عملیات منابع انسانی را بهینه کرده و مدیریت نیروي کار را توسعه فردي کارکنان می

ها، نبود هایی همچون حفظ کیفیت و حریم خصوصی دادهارتقا دهد. با این حال، چالش
هاي پیچیده، ملاحظات اخلاقی مرتبط با سوگیري گیريقضاوت انسانی در تصمیم

د کاربران، و نیاز به نیروي کار ماهر و سازگار همچنان پیش ها، پذیرش و اعتماالگوریتم
( رحیمی اقدم،صالحپور و  روي استفاده از هوش مصنوعی در مدیریت استعداد وجود دارند

همچنین کمبود مقررات مشخص درباره نحوه استفاده از  .);Khan., 2024 1403، رنامو
خورد. این مسئله نیازمند به چشم می هاي انسانی و اجراي اصول اخلاقی در این حوزهداده

ها يمحور از این فناورگیري مسئولانه و انسانها و راهبردهاي جامع براي بهرهتدوین سیاست
 .(Dogan at al., 2023) است

هاي دقیق و مورد توافق براي تفکیک و ارزیابی هاي مهم دیگر، فقدان شاخصیکی از چالش
دار ها و نیازهاي پدیرود که چالشآنان است. انتظار میکارکنان و تشخیص دقیق نیازهاي 

ع سازي شده مدیریت منابشده از پدیده استعفاي بزرگ از طریق توسعه مداخلات شخصی
ایت قصد کند، در نهاي خود تقویت میگیري حرفهانسانی که کارمندان را در فرآیند تصمیم

 .(Fithriyah & Setyaning, 2024)  ترکیب و رفتارهاي منفعل از میان برود
شده با وجود مزایاي خود، به دلیل ایجاد تفاوت در سازيدر این راستا، ترتیبات شخصی

هاي منفی در میان همکاران ایجاد هاي ناعادلانه و واکنشتوانند برداشتروابط استخدامی می
لیدي در کبندي مذاکرات و حساسیت به عدالت از عوامل کنند. محتواي این ترتیبات، زمان

1 Actual-Ideal Self-Discrepancy 
2 Career Decision-Making 
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اي بر درك تواند تأثیرات پیچیدهها هستند که تعامل این عوامل میگیري این برداشتشکل
 ,.Pestotnik) عدالت توزیعی داشته باشد و نیازمند مدیریت دقیق توسط سرپرستان است

2024). 
 

 شدهسازيهاي مربوط به مدیریت منابع انسانی شخصیترین پژوهشچکیده مهم. 1جدول 
سال  محققنام 

 قیتحق
 دهیچک عنوان مقاله

منابع  تیریمد زیتما 2016 رفکنین
دو  يری: شمشیانسان

 لبه؟

 یانمنابع انس يهاوهیاثرات ش یبه بررس نامهانیپا نیا
 ریو غ کنندگانافتیدر دگاهیاز د شدهيسازیشخص

) 1. شامل سه مطالعه است: پردازدیم کنندگانافتیدر
و رفتار کارکنان در  رانینقش احساسات مد یبررس
 راتیتأث (2، (i-deals) يفرد يهاتوافق جینتا

و  ،کنندگانافتیها بر عملکرد درتوافق نیبلندمدت ا
 ياز ساعات کار ي) اثرات عدم برخوردار3

بر ادراك انصاف کارکنان و تعهد  ریپذانعطاف
 کیدر تفک اطیاحت تیپژوهش بر اهم نی. ایعاطف

 یدارد تا تعهد عاطف دیتأک یمنابع انسان يهاوهیش
 .ابدین هشکا

مقال و 
 همکاران

 باتیترت ریتأث یبررس 2019
 يبا بار کار يکار

 قیاز طر افتهیکاهش
 يادراك خودمختار

 یو عدالت کل یشغل

 کاهش يبا بار کار يکار يهاوهیش ریمطالعه تأث نیا
 کرده و یکارکنان را بررس جیبر نتا (RLWAs) افتهی

 لیها را تحلآن يو هنجارمند یلنقش استقلال شغ
 RLWA يکه هنجارمند دهندینشان م جی. نتاکندیم

. پژوهش بر کندیم لیها را تعدآن ریدر سازمان تأث
 هاوهیش نیا يسازادهیدر پ یاجتماع نهیزم تیاهم

 .دارد دیتأک
 خان،

 ساونداراراجان
 و شوهام

پس از  یجهان یچابک 2020
 يهاستمیادغام، س

و  یحافظه تراکنش
 تیریمد يهاروش

 یمنابع انسان

 منابع يهاوهیش نیارتباط ب یمقاله مدل مفهوم نیا
را  (PMA) پس از ادغام یو چابک (HRM) یانسان

 HRM يهاوهی. مدل شامل شدهدیارائه م
و  (AMO) و فرصت زشیانگ ،ییتوانا کنندهتیتقو
نقش  TMS .است (TMS) یحافظه تعامل ستمیس

پس از ادغام  یو چابک HRM يهاوهیش نیب یانجیم
 حیتوض یرا در سطح جهان ریتأث نیکرده و ا فایرا ا

 .دهدیم



 

 يمارسکو، د
 و بربلس نهیو

کنار هم گذاشتن  2021
بر  يقطعات: مرور

 تیریمد کیتفک اتیادب
 کیو ارائه  یمنابع انسان

 یمدل چندسطح

 HR) یمنابع انسان کیتفک لیمطالعه به تحل نیا
differentiation)  یچندسطح یپرداخته و مدل 

 طوحآن در س یاجتماع یشناختاثرات روان يبرا
. چهار دهدیو سازمان ارائه م يکارمند، گروه کار

منابع و هدف  ت،یرسم ه،یشامل پا یاصل یژگیو
بان ز جادیشده است. هدف مطالعه ا ییشناسا کیتفک

 شنهادیو پ نهیزم نیپژوهش در ا يمشترك برا
 .است ندهیآ قاتیتحق يبرا ییرهایمس

، تولایپژ
 یسوئوکوفسک

و 
 یکوفسکیکول

 یمنابع انسان تیریمد 2024
در مؤسسات آموزش 

 دگاهید کی: یعال
 یالمللنیب

 نهیدر زم یو عمل ينظر يهادگاهیکتاب د نیا
 یدر مؤسسات آموزش عال یمنابع انسان تیریمد

 ياز روندها یناش يهاچالش لیارائه داده و تحل
 يرویها، حفظ ندانشگاه نگیدمانند برن ،یجهان

. دهدیرا پوشش م سیشدن تدر زهیتالیجیو د یانسان
و استرس  یانسان يرویهمچون کمبود ن یمشکلات

 .اندشده یبررس زین یشغل
و  بارترام

 همکاران
مراقبت از کارکنان:  2024

ع مناب تیریمد شبردیپ
 از تیحما يبرا یانسان

 سلامت روان کارکنان

اثرات مشکلات سلامت روان بر  یمقاله به بررس نیا
داخته پر يوربر بهره یاسترس شغل ریکارکنان و تأث

 دیتشد مشکلات را نیا  COVID-19 یاست. پاندم
 یمنابع انسان يهاياستراتژ رییکرده و مقاله بر لزوم تغ

بهتر از سلامت روان کارکنان با استفاده  تیحما يبرا
 .دارد دیتأک نینو يهادگاهیو د دیجد يهاياز فناور

ی و سوبرامون
 همکاران

 یمنابع انسان تیریمد 2024
 يکار ستمیدر اکوس
 ییشنهادهاینوظهور: پ

 اتریپژوهش و تأث يبرا
 بر عمل

 يهاياز نوآور یناش راتییتغ یمقاله به بررس نیا
 يکار طیاشتغال در مح دیجد يو هنجارها يفناور

 ستمیاکوس يریگباعث شکل که یراتیی. تغپردازدیم
 شیمانند افزا ییهایژگیو و شودیم يدیجد يکار

کار و  يسازيفرد ،يسازيمجاز گ،یگ يکارها
 یاتیها را به همراه دارد. مقاله فرضتحول در شغل

 يهايو استراتژ یمنابع انسان قاتیتحق تیهدا يبرا
 تمسیاکوس نیدر ا یمنابع انسان تیریمد يبرا دیجد

 .دهدیم ارائه
. ام و یپ جوز،
 اکوسیکور

: یمنابع انسان تیریمد 2024
 يهاوهیبه ش ازین

 يبرا شدهيسازیشخص
 یدلبستگ شیافزا

 کارکنان

بر  یمنابع انسان تیریمد يهاوهیش ریتأث قیتحق نیا
 یمنینقش ا .کندیم یپرستاران را بررس یدلبستگ

 هشد لیها تحلعنوان واسطهبه یروان یو آمادگ یروان
 یبا دلبستگ HRM يهاوهیکه ش دهدیو نشان م
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 ییپژوهش راهکارها نیکارکنان ارتباط مثبت دارد. ا
 .کندیپرستاران ارائه م یدلبستگ شیافزا يبرا

و  دمو
 همکاران

در  HRM يهاوهیش 2024
 کی: یخدمات عموم
 يریگمدل اندازه

 یابیارز يبرا یاسیمق یمطالعه به طراح نیا
 نی. اپردازدیم یدر بخش عموم HRM يهاوهیش
در چهار بعُد بوده و اعتبار آن  هیگو 19شامل  اسیمق
 رانیتواند به مدیم شدهیشده است. ابزار طراح دییتا

و  کیاستراتژ HRM يهايریگمیدر تصم یدولت
 .بر شواهد کمک کند یمبتن

و اداماتا 
 ونگاپاندو

با  يکار يهاستمیس 2024
عملکرد بالا و 

: یشغل يهانگرش
از صنعت  يشواهد

 سلامت هند

 با عملکرد بالا يکار يهاستمیاثر س قیتحق نیا
(HPWS) یپرستاران را بررس یشغل يهابر نگرش 

مثبت  ریتأث HPWS نشان داد که جی. نتاکندیم
تعهد  و یشغل تیرضا ،یشغل یبر دلبستگ يمعنادار

 یجزئ يانقش واسطه یشغل تیدارد و رضا یعاطف
 .کندیم فایرابطه ا نیدر ا

 يهاوهیش نیرابطه ب 2024 نیینگو
HRMتی، حما 

: يو نوآور یسازمان
 يگذارنقش اشتراك
 دانش

دانش  يگذار، اشتراكHRM انیپژوهش رابطه م نیا
ان نش جیکرده است. نتا یرا بررس یسازمان يو نوآور

 يدانش و نوآور يگذارمؤثر، اشتراك  HRM دهدیم
را   HRM ریتأث یسازمان تیداده و حما شیرا افزا

 .کندیم تیتقو
و  آرنو

 یلسکیواس
 یانسان تیمسئول 2014

: عملکرد یشرکت
 قیاز طر یاجتماع

 در یتیریمد اراتیاخت
HRM 

 کندیاستفاده م HRM به یانسان کردیمقاله از رو نیا
 یعنوان راهرا به شدهیشخص یمنابع انسان تیریو مد

 نی. اکندیوکارها مطرح مکمک به کسب يبرا
یکمک م یسازمان و ياهداف فرد قیبه تطب کردیرو

 .کند
کارگران در  يبندبخش 2016 تراسون

 يبرا یگروه شغل کی
يسازیشخص يهاوهیش

مورد  :HRM شده
 یبانیکارگران پشت

 يخدمات فناور
 اطلاعات

 يسازنهیبه ندیفرا يابزارها تیمطالعه بر اهم نیا
 یاتیدر سطح عمل یمنابع انسان تیریمد يعملکرد برا

 و رانکارگ کیشده به تفکتمرکز دارد. ابزار ارائه
هر  يمناسب برا یاتیعمل HRM يهاوهیش یطراح

 .پردازدیبخش م

 س،یاناکی
و  اسیکیچال
 یگوتیریتس

 یهماهنگ ریتأث 2019
 فروش و کیاستراتژ
HRM یرقابت تیبر مز 

ابع من تیریمد کیاستراتژ یمطالعه نقش هماهنگ نیا
 یبررس یرقابت تیمز جادیو فروش را در ا یانسان

را  HRM شده يسازیشخص يهاوهیش ریکرده و تأث
 .دهدینشان م یابیبازار يهاياستراتژ تیموفق بر



 

: نقش یشرکت داریپا
 HR يتجار کیمهم شر

و  خوزه
 یلیمامپ

 کی" HRM استیس 2021
همه مناسب  ينسخه برا

به  ازی: ن"ستین
 يسازیشخص يهاوهیش

 يرسازیدرگ يشده برا
 کارکنان

 تیریمد يهااستیتمرکز س تیمطالعه بر اهم نیا
جربه کارکنان بات يهاو فرصت زهیبر انگ یمنابع انسان

یشخص کردیرو ،یتوسعه عموم يجادارد. به دیتأک
شده  شنهادیخاص پرستاران پ يازهاین يبرا يساز

 .است

و  يزیعز
 همکاران

نوآورانه  يهاياستراتژ 2021
 یمنابع انسان تیریمد

 يریگدر دوران همه
COVID-19: کی 

 ییمرور روا کردیرو
 کیستماتیس

منابع  تیرینوآورانه مد يهايپژوهش به استراتژ نیا
جذب استعدادها، و  ،يریپذشامل انعطاف یانسان

 بر مثبت آن راتینوآورانه پرداخته و تأث راتییتغ
نان کارک یبهداشت یمنیو ا زهیانگ ،يوربهره ت،یرضا

 .کرده است یرا بررس

 تیریمد يهاوهیش ریتأث 2023 و همکاران گو
 با مشارکت یمنابع انسان

 يریپذبالا بر انعطاف
و عملکرد  نیتأم رهیزنج

 یاتیعمل

منابع  تیریمد يهاکه روش دهدینشان م هاافتهی
 نیأمت رهیزنج يریپذبا مشارکت بالا، انعطاف یانسان

 راتیو تأث کنندیم تیرا تقو یاتیو عملکرد عمل
 .نددار نیتأم رهیو زنج یداخل ییایبر پو يادهگستر

و  رایآم
 همکاران

 ییدارا نیترهنوز مهم 2023
مرور  کیما: 

 تیریبر مد کیستماتیس
 انیدر م یمنابع انسان

 چهارم یانقلاب صنعت

 يمحورانسان ،يفناور یاصل دگاهیپژوهش سه د نیا
 4,0در صنعت  یمنابع انسان تیریدر مد یو سازمان
درك  يچارچوب جامع برا کیکرده و  ییرا شناسا
ه ارائ یمنابع انسان تیریبا مد دیجد يهايررابطه فناو

 .دهدیم
و  هوانگ

 همکاران
 یمنابع انسان تیریمد 2023

از  شدهيسازیشخص
و  HR يهالیتحل قیطر

 ي: تئوریهوش مصنوع
 امدهایو پ

را  شدهيسازیشخص یمنابع انسان تیریمقاله مد نیا
 و هوش شرفتهیپ يهالیکرده و نقش تحل لیتحل

 دجایو ا يو فرد یدر بهبود عملکرد سازمان یمصنوع
 .کندیم یرا بررس داریپا یرقابت تیمز

و  دوگان
 همکاران

استفاده از هوش  2023
در  (AI) یمصنوع

آموزش  يندهایفرا
و آموزش از راه  نیآنلا

مرور  کیدور: 

 يسازیدر شخص یپژوهش نقش هوش مصنوع نیا
و هند را  نیچ کا،یآمر رینظ ییآموزش در کشورها

 آن، از جمله يهاو چالش ایکرده و به مزا یبررس
 .ها، پرداخته استداده یخصوص میحر
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ت از مطالعا کیستماتیس
 یتجرب

و  ایثریف
 نگیانیست

 دهیبا پد یخداحافظ 2024
: چرا "بزرگ ياستعفا"

 دیبا HRM مداخلات
 يهاکینامید

 یشناختروان
 یشغل يریگمیتصم

 کارکنان را درك کند

 يازهایبا ن يکار يهایژگیو قیتطب ریتأث قیتحق نیا
 منابع تیریکارکنان و استفاده از مداخلات مد يفرد

کاهش ترك کار را  يبرا شدهيسازیشخص یانسان
 .کرده است یبررس

و  ژانگ
 همکاران

 یمنابع انسان تیریمد 2024
 يصدا افزا،ينوآور

ارتقاءدهنده کارکنان و 
 یعملکرد ادراک

 لیتحل کی: یسازمان
 یچندسطح ياواسطه

 تیریمد يهااستیدارد که س دیپژوهش تأک نیا
کارکنان به ارائه  قیتشو يبرا دیبا یمنابع انسان

 يریلوگج تیشود و بر اهم ینوآورانه طراح يهادهیا
 .دارد دیتأک يرعمدیغ یمنف يامدهایاز پ

ادراك همکاران از  2024 کیپستوطن
در  یعیعدالت توز

 – يمعاملات فرد
محتوا،  هاينقش

 تیو حساس يبندزمان
 به عدالت

 يکار طیشرا یکه طراح کندیم شنهادیمطالعه پ نیا
و  ياهیدر نظر گرفتن عدالت رو ازمندین تريفرد
شفاف است تا ادراکات ناعادلانه کاهش  یرساناطلاع

 .ابدی

ی و عیشف
 همکاران

 یمنابع انسان لیتحل 2024
 يبندبر خوشه یمبتن
 خروج ینیبشیپ يبرا

کارکنان با استفاده از 
 یعصب يهاشبکه
و  شدهنهیبه یمصنوع
 هاداده شیافزا

 افته،یان بهبود  يا يبا استفاده از ا قیتحق نیا
داده  کارکنان ارائه يهااز گروه يترقیدق يبندخوشه

اقدامات خاص جهت حفظ  يبرا ییهاهیو توص
 .کندیم شنهادیکارکنان پ

 یکاربرد هوش مصنوع 2024 خان
استعدادها:  تیریدر مد

 هاها و فرصتچالش

در استخدام،  یمطالعه نقش هوش مصنوع نیا
 یکارکنان را بررس یو توسعه شخص يریگمیتصم

و  یملاحظات اخلاق تیکرده و بر اهم
 .دارد دیحوزه تأک نیموجود در ا يهاتیمحدود

 
 



 

 روش 
 یسبوده و به دنبال برر يادیپژوهش، مطالعه حاضر برحسب هدف بن يهابه پرسشباتوجه

 و » شدهسازيشخصی یمنابع انسان تیریمد«جامع و استاندارد مطالعات موجود در حوزه 
و  شمولالبته دستورالعمل جهاناست. مند نظام ي، مروراطلاعات اسناد يبرحسب گردآور

امع و ج ک،یستماتیروش س کی«وجود ندارد؛ اما آن را  کیستماتیمرور س يبرا یمشخص
در  شگرانهانجام شده توسط پژو يهاپژوهش يبندبیو ترک یابیارز ،ییشناسا يبرا حیصر

که توسط  يندی. پژوهش حاضر از فرا(Walker, 2010) دانندیم »یعلم نهیزم کی
Kitchenham & Charters (2007, p. 1051 ؛ارائه شده، اقتباس شده است 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 کاررفته در پژوهشمنابع به
 ت،یریمعتبر حوزه مد يهاپژوهش مقالات و کتب مجله نیجستجو مطالعات در ا

 عنواناسکولار بهگوگل گاهیراستا پا نیهم در .باشدیم یمنابع انسان ،يوکار، راهبردکسب
  مقالات انتخاب شد. يجستجو نبعم
 

 یمورد بررس ییانتخاب مجموعه مطالعات نها ندیفرا. 2جدول  

 یی.شناسا4 انجام مطالعه مروري:

 -داده) يها گاهیجستجو (انتخاب پا

 يارهایمع هیاول ي.انتخاب پژوهش ها5

 تیفیک یابی.ارز6 -شمول و عدم شمول

. استخراج و نظارت بر 7 -پژوهش ها

 .سنتز داده ها8 -داده ها

 

گزارش مطالعه مروري: 

. تعیین سازو کارهاي 9

 بنی. قالب 10 -انتشار

 گزارش اصلی

برنامه ریزي مطالعه مروري: 

عه مطال .بررسی نیاز به انجام1

.تعیین سوالات 2 -مروري

.تهیه پروتکل 3 -تحقیق

 مطالعه مروري

 )2020،30مند (هیلل و همکاران،: فرآیند انجام مرور نظام 1شکل 
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 سؤالات پژوهش

 مندمرور نظام

حذف  دواژهیکل یفارس دواژهیکل نیلات دواژهیکل
 شده

 یمنابع انسان تیریمد
 ست،یچ شدهسازيشخصی

کل ش يچه عناصر ریتأثتحت
 یچه اثرات تواندیم رد،یگیم

منابع  تیریمد جیبر نتا
داشته باشد و از چه  یانسان

بهبود  يبرا ییهايتکنولوژ
بهره  توانیآن م یاثربخش

 گرفت؟

Personalized HRM یمنابع انسان تیریمد 
 شدهسازيشخصی

*** 

Customized HRM یمنابع انسان تیریمد 
 یسفارش

Tailored HR 
Practices 

متناسب با منابع  ناتیتمر
 یانسان

Individualized HRM يفرد یمنابع انسان تیریمد 

 

مطالعات  ،یگستره بررس ياتکا و محدودسازمعقول و قابل يبنددسته کیدادن شکل يبرا

 :دیگرد میتقس ریبه دو گروه ز

 2024 دسامبر تا 2020مطالعات سال . 2  و 2020مطالعات قبل از سال .1

سند مرتبط  303پس از جستجوي دقیق،  .شد افتیسند مرتبط  303 ،قیدق ياز جستجو بعد 

 13مقاله داراي کیفیت لازم براي بررسی نهایی بودند، اما  124ها، شناسایی شد. از میان آن

مقاله براي بررسی  111درنهایت،  .هاي مختلف حذف شدندمورد به دلیل تکرار در کلیدواژه

 .عمیق انتخاب شد



 

هاي متفاوتی نسبت به تحقیقات کمی دارند. معادل  2و پایایی 1هاي کیفی، رواییدر پژوهش

و پایایی از طریق   3هاي کمی، روایی از طریق تحلیل عاملی تأییديکه در پژوهشدرحالی

هاي کیفی ، پژوهش(Creswell & Creswell, 2018) شودآلفاي کرونباخ سنجیده می

براي تضمین کیفیت  7 و قابلیت تأیید  6، وابستگی5پذیري، انتقال 4هایی مانند اعتباراز شاخص

 .(Lincoln & Guba, 1985)  کنندها استفاده مییافته

استفاده شده است.   8CASP در این پژوهش، براي ارزیابی کیفیت مقالات، از چارچوب

عتبار شناسی، امعیارهایی نظیر وضوح هدف پژوهش، کیفیت روش این چارچوب به بررسی

کارگیري این فرآیند، به .(Singh et al., 2022)  پردازدها میها و تحلیل و تفسیر یافتهداده

 .کیفیت را فراهم کرده استامکان انتخاب مطالعات معتبر و حذف مقالات کم

اي استفاده شده ها، از کدگذاري دو مرحلهدادهبراي استخراج و سازماندهی در این پژوهش 

مفاهیم کلیدي از مقالات منتخب استخراج شد. سپس، در ، است. در کدگذاري اولیه

تر سازماندهی شده و روابط میان هاي کلیاین مفاهیم در قالب مقوله کدگذاري محوري

داده و امکان  این روش، دقت تحلیل را افزایش .(Saldaña, 2021)  ها مشخص گردیدآن

 .ها را فراهم کرده استتر در دادهکشف الگوهاي معنایی عمیق

ز جمله ها، تمامی مراحل پژوهش را اگیري از تحلیل سیستماتیک یافتهپژوهش حاضر با بهره

طور دقیق وجو، معیارهاي شمول و عدم شمول و نحوه تحلیل مقالات بهفرآیند جست

 امکان بازبینی و ارزیابی نتایج توسط سایر پژوهشگران را مستندسازي کرده است. این اقدام،

1 Validity 
2 Reliability 
3 CFA 
4 Credibility 
5 Transferability 
6 Dependability 
7 Confirmability 
8 Critical Appraisal Skills Programme 
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علاوه  .(Nowell et al., 2017)می کند ها کمک فراهم و به افزایش قابلیت اعتماد یافته

. برخلاف ه استشدهاي کیفی استفاده مند یافتهبراي ترکیب نظام 1از روش فراترکیب بر این

ها است، فراترکیب به تحلیل و ترکیب کیفی دادههاي کمی متکی که بر داده  2فراتحلیل

 کندپرداخته و به تولید دانش جدید و ارائه چارچوب مفهومی نوین کمک می

(Sandelowski & Barroso, 2007). 
 معیار شمول و عدم شمول. 3جدول  

1 Meta-Synthesis 
2 Meta-Analysis 

 عدم شمول شمول معیارها

مقالات و کتب منتشر شده در مجلات معتبر  نوع مطالعه

وکار، راهبردي، و منابع مدیریت، کسبحوزه 

 انسانی

مقالات و کتب غیرعلمی یا مقالات منتشر 

 شده در مجلات غیرمعتبر

هاي ناشناخته یا منابعی که از پایگاه پایگاه گوگل اسکولار منبع جستجو

 اندغیررسمی استخراج شده

روز و براي مطالعات به 2024تا دسامبر  2020 سال انتشار

 2020مقالات برجسته پیش از سال مرتبط، و 

اند و منتشر شده 2020مطالعاتی که پیش از 

هاي جدید تأثیرپذیري آنها از تکنولوژي

 شده محدود استسازيمنابع انسانی شخصی

 ها مقالات مرتبط با کلیدواژه هاکلیدواژه

 

هاي غیرمرتبط یا مقالاتی که کلیدواژه

 .تعاریف بسیار کلی و مبهم دارند

                                                            



 

 

 یمورد بررس ییانتخاب مجموعه مطالعات نها ندیفرا .4  جدول

 

چارچوب 

ارزیابی 

 کیفیت

که  CASPشده با چارچوب مقالات ارزیابی

شناسی معتبر، داراي وضوح هدف، روش

هاي قوي و تحلیل مناسب هستند؛ کیفیت داده

ا ی بالا یا کیفیت متوسط با نوآوري چشمگیر

 ارتباط موضوعی قوي.

مقالاتی که در دسته کیفیت پایین قرار دارند 

وضوع پژوهش یا فاقد ارتباط کافی با م

 .هستند

تکراري بودن 

 منابع

مقالاتی که پس از حذف موارد تکراري از منابع 

 .دانمختلف، همچنان مرتبط و معتبر باقی مانده

مقالات تکراري که بدون ارائه اطلاعات 

جدید بوده یا به اشتباه در چند کلیدواژه 

 د.انبازیابی شده

 نتایج تعداد عنوان فارسی انگلیسی يهادواژهیکل

جستجو 

 اولیه

 مرتبط با جیتعداد نتا

موضوع (بعد از 

 بررسی)

تعداد 

 نتایج

 نهایی
Personalized HRM  مدیریت منابع

 انسانی

 شدهسازيشخصی

 نتیجه 48

تا  2007از 
 کنون

تا  2020نتیجه از  22
 کنون

25 

 2020نتیجه قبل  3

Customized HRM  مدیریت منابع
 انسانی سفارشی

 نتیجه 68
تا  1993از 

 کنون

تا  2020نتیجه از  22
 کنون

32 

 2020نتیجه قبل  10

Tailored HR Practices يهااستیس 
 شدهيسازیشخص

 یمنابع انسان

نتیجه از  78
تا  2010
 کنون

تا  2020نتیجه از  17
 کنون

23  

 2020نتیجه قبل  6
Individualized HRM  مدیریت منابع

 انسانی فردي
 جهینت 109
تا 1995از 

 کنون

تا  2020نتیجه از 15
 کنون

44  

 2020نتیجه قبل  29
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اشاره دارد که  یمنابع انسان تیریبه مد اصطلاحاین : شدهسازيشخصی یمنابع انسان تیریمد

کارمندان در سازمان تمرکز دارد.  يشده برا يسازیها و خدمات شخصحلارائه راه يبر رو

 يهاو مهارت حاتیترج ازها،ین يکه هر کارمند دارااین مفهوم استوار است بر  کردیرو نیا

 توجه نماید. هاآنبه  دیبا یمنابع انسان تیریخود است و مد صخا

ها حلرائه راها ياشاره دارد که بر روی منابع انسان تیری: به مدیسفارش یمنابع انسان تیریمد 

خاص  يهاتیو وضع ازهایمتناسب ساختن با ن يبرا قیشده به طور دق میتنظ ییهااستیو س

 سازمان متمرکز است. 

اشاره  یمنابع انسان يهااستیبه س اصطلاحاین : یمنابع انسان شدهيسازیشخص يهااستیس

 نیاند. اشده يسازیخاص سازمان، شخص طیو شرا حات،یترج ازها،یدارد که بر اساس ن

سازمان  ژهیو طیاو شر تیبه وضعدقت باتوجهبه یمنابع انسان تیریمد يهاو روش هااستیس

 . شوندیم میتنظ

اشاره دارد که   یمنابع انسان تیریبه مد  اصطلاحاین شده:  يسازيفرد یمنابع انسان تیریمد

 هر فرد در سازمان تمرکز دارد.  يهاییو توانا ازهایو توجه به ن يسازيفرد يبر رو

و  هااستیس میو تنظ يسازیشخص ؛پردازندیعمده م دهیا کیبه  میمفاه نیا ،یطورکلبه

خاص سازمان و افراد آن.  يهایژگیو و ازهایبر اساس ن یمنابع انسان تیریمد يکردهایرو

 .عوامل مختلف باشد قیو نحوه تلف ییاجرا اتیها ممکن است در جزئاختلافات آن

 تحلیل مقالات ندیفرا .5  جدول 

 مرحله توضیح

 شناسایی شده.سازيمقاله مرتبط با موضوع مدیریت منابع انسانی شخصی 111انتخاب 
 کدگذاري اولیه استخراج مفاهیم کلیدي از هر مقاله و تخصیص کد اولیه.

 ترکیب مفاهیم ادغام مفاهیم مشابه براي ایجاد کدهاي نهایی.
 تحلیل فراوانی ها.تعیین اهمیت آنشمارش فراوانی هر کد براي 



 

                                         
 هایافته

مقاله کلیدي در این حوزه، کدگذاري مفاهیم اصلی انجام  111در این پژوهش، با بررسی 
 هاي این تحلیل به ارائه یک مدل مفهومی برايشده و فراوانی هر کد تحلیل شده است. یافته

 تواند راهنمایی ارزشمند برايشود که میشده منجر میسازيمدیریت منابع انسانی شخصی
 .ها باشدزماندر سا یمنابع انسان تیریمد هايتوسعه سیاست

 کدگذاري مفاهیم و فراوانی کدها .5  جدول

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 فراوانی شرح کد کد
C1 42 سازيها و هوش مصنوعی براي شخصیتحلیل داده 
C2 38 هاي اجتماعیتأثیر فرهنگ سازمانی و زمینه 
C3 36 نوآوري و یادگیري سازمانی 
C4 28 مدیریت استعدادها و توسعه شغلی 
C5  پایداري وHRM 22 سبز 
C6 20 عدالت اجتماعی و ادراك انصاف 
C7 18 بهبود عملکرد سازمانی 
C8 18 رضایت و مشارکت کارکنان 
C9 15 پذیريچابکی سازمانی و انعطاف 

C10  استفاده ازHRIS 14 سازي فرآیندهاو دیجیتالی 
C11 12 گیري کارکنانبینی رفتار و تصمیمپیش 
C12 ) طراحی توافقات فرديi-deals( 10 
C13 10 سلامت روان و رفاه کارکنان 
C14 هاي استراتژيHRM 9 هاي خاصدر بخش 
C15 8 هاتعاملات کارکنان و تیم 
C16 7 مدیریت منابع انسانی در شرایط بحرانی 



  فصل   |شماره ؟  |سال ؟  |مطالعات مدیریت بهبودوتحول   |26

 یها و هوش مصنوعداده لیتحل يدهنده نقش محور): نشانیفراوان C1 )42پرتکرار  يکدها
 و یبر فرهنگ سازمان دی): تأکیفراوان C2 )38.  شدهيسازیشخص یمنابع انسان تیریدر مد

 يریادگیو  ينوآور ): یفراوان C3 )36. رگذاریتأث يدیعنوان عوامل کلبه یاجتماع يهانهیزم
 .کردیرو نیمهم ا يامدهایعنوان پبه یسازمان
مثبت  ریدهنده تأثکدها نشان نی): ایفراوان 28تا  C8 )18تا  C4متوسط  تیبا اهم يکدها

 تیریکارکنان، بهبود عملکرد، و مد تیبر رضا شدهيسازیشخص یمنابع انسان تیریمد
 استعدادها هستند.

ده دهنتکرارتر هستند، اما نشان): اگرچه کمیفراوان 9تا  C16 )7تا  C14تکرار  کم يکدها
 هستند. کردیرو نیدر ا یمیها و تعاملات تخاص مانند بحران طیشرا تیاهم

 یبر سه محور اصل  شدهيسازیشخص یمنابع انسان تیریکه مد دهدیکدها نشان م یفراوان
 لیتحل نی. ابانیپشت يهايانتظار، و تکنولوژقابل يامدهایپ رگذار،یمتمرکز است: عوامل تأث

  .کندیبه سوالات پژوهش کمک م یدهبه پاسخ

 شده چیست؟سازيشخصیمدیریت منابع انسانی  •

رویکردي نوین و استراتژیک در مدیریت منابع  شدهسازيمدیریت منابع انسانی شخصی
با نیازها،  یمنابع انسان تیریمد هايانسانی است که با هدف انطباق فرآیندها و سیاست

 هاي کلیدي این رویکردها و ترجیحات فردي کارکنان طراحی شده است. ویژگیویژگی
 :هایافته بر اساس

فرآیندهاي جذب، آموزش، ارزیابی و نگهداشت طراحی :  هاي فرديتطبیق با ویژگی. 1
بندي کاري مانند زمان توافقات فردي - هاي فرديکارکنان بر اساس ترجیحات و قابلیت

 .هاي آموزشی اختصاصیپذیر یا برنامهانعطاف

بینی رفتار کارکنان، ي پیشبرا هوش مصنوعی :هاي پیشرفتهاستفاده از تکنولوژي. 2
 -شدهسازي، و ارائه راهکارهاي شخصی یمنابع انسان تیریمد سازي فرآیندهايبهینه

 هاي دیجیتالفناوري -هابراي اتوماسیون و مدیریت داده  هاي اطلاعاتی منابع انسانیسیستم

 .براي ایجاد ارتباطات بهتر و بهبود تجربه کارکنان



 

هاي فرهنگی، عدالت اجتماعی، در نظر گرفتن تفاوت :اجتماعی و فرهنگیتوجه به عوامل . 3
 .هااي کارکنان براي طراحی سیاستو نیازهاي زمینه

گذاري دانش در ایجاد فرهنگ یادگیري مداوم و اشتراك :تأکید بر نوآوري و یادگیري. 4
 .سازمان

تغییرات محیطی و نیازهاي توانایی سازمان در تطبیق سریع با  :پذیريچابکی و انعطاف. 5
 .هاي سازمانیویژه در شرایط بحرانی یا ادغامکارکنان، به

 
 ؟گیردتأثیر چه عناصري شکل میتحت شدهسازيمدیریت منابع انسانی شخصی •

یر شده تحت تأثیر عوامل زسازيتحلیل کدها نشان داد که مدیریت منابع انسانی شخصی
 :گیردشکل می

بینی رفتار ها و پیشنقش کلیدي در تحلیل داده هوش مصنوعی:نوینهاي تکنولوژي. 1
به  ،هاي اطلاعاتی منابع انسانیهاي دیجیتال، شامل سیستمفناوريو  کارکنان دارد

 .کنندوري کمک میسازي فرایندها و افزایش بهرهشخصی

منابع  تیریمد هايهاي فرهنگی و محلی بر شیوهتأثیر زمینه :عوامل فرهنگی و اجتماعی. 2
تی هاي جمعیسازي مبتنی بر تفاوتضرورت رعایت عدالت اجتماعی و شخصی -یانسان

 .(مانند سن و جنسیت)

 هايسازي شیوههاي نوآورانه براي طراحی و پیادهاستفاده از استراتژي :نوآوري سازمانی. 3

 .که با نیازهاي کارکنان هماهنگ باشند یمنابع انسان تیریمد
 

 چیست؟ شدهيسازیشخص یمنابع انسان تیریمد يامدهایپ •
بر  ياگسترده راتیتأث شدهيسازیشخص یمنابع انسان تیریکه مد دهدینشان م مطالعات

 دارد: یمنابع انسان تیریمد جینتا
و  یکچاب تیتقو  -و کاهش نرخ ترك شغل يوربهره شی:  افزایبهبود عملکرد سازمان  .1

 ها.سازمان پس از ادغام يتوانمند
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بهبود  -حس تعلق جادیتجربه کارکنان و ا يو مشارکت کارکنان: ارتقا تیرضا شیافزا . 2
 سلامت روان و رفاه کارکنان.

 وآورانه.ن يدانش و رفتارها يگذاراشتراك شی: افزایسازمان يریادگیو  ينوآور تیتقو .3
 

 توان بهره گرفت؟ هایی براي بهبود اثربخشی آن میاز چه تکنولوژي •
شده ایفا سازيشخصی مدیریت منابع انسانی هاي پیشرفته نقشی کلیدي در تحققتکنولوژي

 :توان به موارد زیر اشاره کردشده میهاي استفادهترین فناوريکنند. از مهممی

ي سازي فرایندهاشخصی -هاو تحلیل دادهبینی رفتار کارکنان پیش:  هوش مصنوعی. 1
                                                               .جذب، آموزش و ارزیابی

 .اتوماسیون فرایندها و بهبود ارتباطات داخلی:  هاي اطلاعاتی منابع انسانیسیستم. 2

 .امل کارکنانهاي آنلاین براي افزایش تعپلتفرم: هاي دیجیتالفناوري. 3
 

 شدهسازياستفاده از رویکرد مدیریت منابع انسانی شخصی درهاي چالشچه  •
 وجود دارد؟

تواند یشده مسازيها، اگرچه مدیریت منابع انسانی شخصیبر اساس تحلیل کدها و یافته
ست. رو اهاي متعددي روبهتوجهی داشته باشد، اما اجراي این رویکرد با چالشمنافع قابل
هاي اجتماعی و فرهنگی ها در سه حوزه اصلی تکنولوژي، عوامل سازمانی، و جنبهاین چالش

  :شوندبندي میدسته
 ،يآوردر جمع یدگیچیپ، ريفناواستفاده از  یدگیچیو پ نهیهز یک:تکنولوژ يهاچالش .1

 - یخصوص میو حفظ حر یملاحظات اخلاق -کارکنان يهاداده تیو حفظ امن ل،یتحل
 می شود.اعتماد کارکنان  که منجر به کاهش یهوش مصنوع يهامدل ریتفس تیقابل

شود که  یکارکنان انیم ضیاحساس تبعو  تعارضات درك عدالت ی:سازمان يهاچالش. 2
ممکن است باعث که  يتوافقات فرد ياجرا -ستندیمند نبهره کسانی يهاو فرصت ایاز مزا
به درك  ازین و تنوع تیریمد یدگیچیپ -شود کنندهافتیدر ریکارکنان غ انیدر م یتینارضا



 

مقاومت  -بمناس يهااستیس یطراح يکارکنان برا یو نسل یتیجنس ،یاز تنوع فرهنگ قیعم
 .      رییدر برابر تغ

 یدر طراح يدشوارو  یفرهنگ يهابا تفاوت قیتطب: یو فرهنگ یاجتماع يهاچالش. 3
 يهاو روش یمحل يهاارزش انیعدم تطابق م -سازگارآن مدیریت منابع انسانی يهااستیس

ارائه  انیبه حفظ تعادل م ازین و یعدالت اجتماع -مناطق یدر برخ شدهيسازیشخص
 .در سازمان یو حفظ عدالت اجتماع شدهيسازیشخص يهافرصت

دشواري  – آن يو اجرا یطراح يسازادهیپ یدگیچیپ :ییو اجرا یاتیعمل يهاچالش. 4
 .یاثربخش یابیارز

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 . مدل نهایی پژوهش2شکل 
 

                                 
 

مدیریت منابع انسانی 

 شدهسازيشخصی

 رگذاریعناصر تأث

  یفرهنگ سازمان

 یعدالت اجتماع

     یاجتماع يهانهیزم 

   يریادگیو  ينوآور

 ها    داده لیتحل

  بانیپشت يهايتکنولوژ

  (HRIS) هاي اطلاعاتی منابع انسانیسیستم - )AI( یهوش مصنوع

  تالیجید يهايفناور -
 )جی(نتا امدهایپ

 بهبود عملکرد

 تیرضا شیافزا

 سلامت روان

 ينوآور تیتقو
 ها چالش

      یعدالت اجتماع- یخصوص میحر - یدگیچیو پ نهیهز

    حلیتطبیق با فرهنگ م- یاثربخش یابیارز - رمقاومت در برابر تغیی
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نها به تنه فوق را طراحی نمود. این مدل  نهایی مدلبر طبق یافته هاي پژوهش می توان 

فراهم  هادهد، بلکه یک چارچوب عملیاتی جامع براي سازمانسوالات تحقیق پاسخ می
احتمالی  هايچالششده بهره بگیرند و سازيکند تا از مدیریت منابع انسانی شخصیمی

 .را شناسایی و مدیریت کنند
 

 گیري بحث و نتیجه

ده شسازياین پژوهش با هدف طراحی و ارائه مدل مفهومی مدیریت منابع انسانی شخصی
مقاله کلیدي انجام شد. نتایج نشان داد که این  111از طریق مرور سیستماتیک و فراترکیب 

کرد هاي منابع انسانی، به بهبود عملفرآیندها و سیاستسازي رویکرد با تمرکز بر شخصی
سازمانی، افزایش رضایت شغلی، تقویت نوآوري و ارتقاي سلامت روان کارکنان منجر 

آمده نشان داد که این رویکرد بر سه محور اصلی عوامل دستشود. تحلیل کدهاي بهمی
ها و هوش ستوار است. تحلیل دادههاي پشتیبان اتأثیرگذار، پیامدهاي مورد انتظار و فناوري

فراوانی  38با  (C2) هاي اجتماعیفراوانی، فرهنگ سازمانی و زمینه 42با  (C1) مصنوعی
گیري این رویکرد عنوان ارکان کلیدي شکلفراوانی به 36با  (C3) و نوآوري سازمانی

 .شناسایی شدند

 هاي پیشین نشان داد که تأکید این مطالعه بر نقشها در مقایسه با پژوهشبررسی این یافته
 ,.Faridah et al)سازي فرآیندهاي منابع انسانی با تحقیقات هاي پیشرفته در بهینهفناوري

2023; Nurimansjah., 2023)  ها برکه به تأثیر مثبت هوش مصنوعی و تحلیل داده 
اشاره داشتند، همخوانی دارد. تأکید این پژوهش بر اهمیت عدالت اجتماعی تجربه کارکنان 
است که   (Ma et al., 2019)هاي هاي فرهنگی نیز مشابه یافتهها با زمینهو تطبیق سیاست

 .هاي فرهنگی در مدیریت منابع انسانی تأکید داردبر لزوم توجه به تفاوت

 (Pestotnik., 2024)رخی مطالعات پیشین مانند هایی نیز مشاهده شد. بحال، تفاوتبااین
هایی به نارضایتی کارکنان از توافقات فردي اشاره کرده و بیان داشتند که چنین سیاست

ن پژوهش هاي ایممکن است باعث بروز احساس تبعیض و کاهش تعاملات تیمی شود. یافته



 

تواند تجربه کارکنان را بهبود فراوانی گاهی می 10با  (C12) نیز نشان داد که توافقات فردي
بخشد، اما در برخی موارد منجر به تعارضات و شکایات کارکنان شود. همچنین، تحلیل 

عنوان به فراوانی 20با  (C6) فراوانیو عدالت اجتماعی 15با  (C9) چابکی سازمانی
 .هاي سازمانی برجسته شدندچالش

ا اشاره هرهنگی و مدیریتی متفاوت سازمانتوان به عوامل فها میاز جمله دلایل این تفاوت
متر پذیر، پیامدهاي منفی کهایی با فرهنگ مشارکتی و ساختارهاي انعطافکرد. در سازمان

 هاي پیشرفته مانند هوش مصنوعی نیز به کاهشگیري صحیح از فناوريکنند. بهرهبروز می
قات فردي ت عادلانه توافکند. همچنین، مدیریپیچیدگی و ارتقاي تجربه کارکنان کمک می

تواند به کاهش تعارضات و تقویت تعاملات هاي برابر براي همه کارکنان میو ارائه فرصت
 .سازمانی منجر شود

تواند می شدهسازياین پژوهش با ارائه مدلی جامع نشان داد که مدیریت منابع انسانی شخصی
، نوآوري منجر شود. همچنین به بهبود عملکرد سازمانی، افزایش رضایت شغلی و تقویت

پیامدهاي مثبت آن شامل ارتقاي سلامت روان کارکنان و بهبود مشارکت سازمانی بود. این 
هاي پشتیبان، ابزاري ارزشمند براي طراحی مدل با شناسایی عوامل کلیدي و فناوري

کرد یحال، موفقیت این رودهد. بااینشده ارائه میسازيهاي منابع انسانی شخصیسیاست
و حریم  هاهایی نظیر پیچیدگی فناوري، ملاحظات امنیت دادهنیازمند مدیریت دقیق چالش

 .(Khan, 2024) خصوصی و مقاومت در برابر تغییر است

توان به طراحی مدلی یکپارچه اشاره کرد که روابط میان هاي مهم این پژوهش میاز نوآوري
کند. تأکید ی و پیامدهاي سازمانی را تبیین میهاي پشتیبان، عوامل فرهنگی و اجتماعفناوري

ها در تحقق این رویکرد و همچنین تحلیل جامع ویژه بر نقش هوش مصنوعی و تحلیل داده
 .رودها از دیگر نقاط تمایز پژوهش به شمار میچالش

 هاي تجربی گستردههایی نیز داشت؛ از جمله عدم دسترسی به دادهاین پژوهش محدودیت
بارسنجی عملی مدل و نیاز به مطالعات طولی براي بررسی تأثیرات بلندمدت این براي اعت

واند بر تهاي فرهنگی میان کشورها میرویکرد. علاوه بر این، محدودیت در تحلیل تفاوت
 .قابلیت تعمیم نتایج تأثیر بگذارد
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ها و چالشدر رویارویی با ها کمک کند تا به سازمان تواندیم ي زیرهانهیدر  زم پژوهش
 بهتر عمل کنند؛اي این رویکرد هفرصت
یشخص یمنابع انسان تیریمد يهاهیبر رو یتوسعه فرهنگ سازمان ریمطالعه تأث     •

فرهنگ  انیها کمک کند تا ارتباط مبه سازمان تواندیمطالعه م نی: اشدهيساز
را بهتر درك کنند. توسعه  شدهيسازیشخص يکردهایرو یو اثربخش یسازمان

در  شدهيسازیشخص يهااستیس رشیپذ يبه ارتقا تواندیم یفرهنگ سازمان
 کارکنان کمک کند. انیم

و عملکرد سبز  داریدر توسعه پا شدهيسازیشخص ینقش منابع انسان یبررس     •
یشخص يکردهایرو یو اجتماع یطیمح راتیتأث تواندیم قیتحق نیها: اسازمان

 يهااستیها کمک کند تا سکرده و به سازمان یها بررسرا در سازمان شدهيساز
 کنند. مینظت یطیمحستیو ز یتماعاج يهاتیخود را با توجه به مسئول یمنابع انسان

 یمنابع انسان تیریمد يهاوهیاستفاده از ش یمثبت و منف يامدهایپ یبررس     •
را در  کردیرو نیا يهاها و فرصتچالش تواندیمطالعه م نی: اشدهيسازیشخص

 ییبهبود آن ارائه دهد. شناسا يبرا ییکرده و راهکارها ییسطح کلان شناسا
 يریها کمک کند تا از مشکلات بالقوه جلوگبه سازمان تواندیم یمنف يامدهایپ

 کنند.
 ون،یو اتوماس کیروبات ن،ینو يهايفناور یمثبت و منف يامدهایپتجربی مطالعه      •

 قیتحق نی: اشدهيسازیشخص یمنابع انسان تیریمد يهااستیکار و س يرویبر ن
يسازیشخص یو منابع انسان دیجد يهاياز تعامل فناور يبه درك بهتر تواندیم

 تیو رضا يوربهره توانندیم هايفناور نیکمک کند و نشان دهد که چگونه ا شده
 کارکنان را بهبود دهند.

يسازیشخص یمنابع انسان تیریمد يهااستیس يدر اجرا یحتمالا یموانع قانون •
 يکه ممکن است در کشورها یموانع قانون تواندیمطالعه م نیدر کشورها: ا شده

وجود داشته  شدهيسازیشخص یمنابع انسان يهااستیس ياجرا ریمختلف در مس
 ها ارائه دهد.آن يبرا ییاو اجر یقانون يهاحلکند و راه ییباشد، شناسا

منابع  تیریدم کردیو رو یالمللنیو ب یمحل نیقوان نیب يتطابق و ناسازگار لیتحل     •
تا با شناخت بهتر  کندیها کمک ممطالعه به سازمان نی: اشدهيسازیشخص یانسان



 

دهند و از  قیخود را تطب یمنابع انسان يهاياستراتژ ،یالمللنیو ب یاز مقررات محل
 .دکنن يریجلوگ یمشکلات قانون

شده در سازيبررسی و مقایسه استفاده از رویکرد مدیریت منابع انسانی شخصی •
ها و تواند با تحلیل تفاوتهاي دولتی و غیردولتی. این مطالعه میسازمان
هاي موجود، راهبردهاي عملی مؤثرتري براي اجراي موفق این رویکرد و شباهت

 .وري منابع انسانی ارائه دهدرهارتقاي به

 تعارض منافع
  "تعارض منافعی ندارند گونهچیه سندگانینو"
 

 سپاسگزاري
 حامی مادي ندارد. گونهچیهاین مطالعه 

 
 منابع

 .). آموزش کارکنان با استفاده از هوش مصنوعی (ارائه یک مدل سیستمی)1402پورشهابی, وحید. (
248 ,(3)5 ,- .281آموزشفصلنامه مدیریت و چشم انداز 

https://doi.org/10.22034/jmep.2024.422828.1258 

اتخاذ هوش  یاخلاق يهاچالش). 1403(. هیرق ،نامورو  پدرام ،صمد، صالحپور ،اقدمیمیرح
 143 ,(4)19 ,-149 . يعلوم و فناور. اخلاق در یمنابع انسان تیریدر مد یمصنوع
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