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 چکیده 
ها و نیازهای توسعه فردی مدیران منابع انسانی در حوزه  بندی مهارتاین پژوهش با هدف شناسایی و اولویت

های روش دلفی مبتنی بر هوش  های خبرگان( با قابلیتمربیگری، به تلفیق روش دلفی سنتی )مبتنی بر دیدگاه

روش در  نوآورانه  الگوی  یک  ارائه  راستای  در  است.  پرداخته  تحلیل  مصنوعی  ظرفیت  از  تحقیق،  شناسی 

در   Gemini و   ChatGPT  ،DeepSeek  ،Perplexity  ،Microsoft Copilot های زبانی پیشرفته نظیرمدل

کنار تجربه و قضاوت انسانی استفاده شده است. پژوهش از نوع کاربردی است، اما به دلیل تمرکز بر توسعه  

نفر از    10. جامعه پژوهش شامل  ردیگیبرمبنیادی را نیز در   هایهایی از پژوهشابزارهای تحلیلی نوین، جنبه

ها با استفاده از روش دلفی  متخصصان منابع انسانی و پنج مدل زبانی هوش مصنوعی است. گردآوری داده

کار رفته است. شایان ذکر است که برای    بندی بهها، رویکرد زاویهانجام شده و برای افزایش اعتبار یافته

 Pythonآگهی شغلی با استفاده از    50شرح شغلی و    100طراحی پرسشنامه اولیه، علاوه بر مرور ادبیات،  

دهد دلفی مبتنی بر هوش مصنوعی توانایی بالایی در تحلیل دقیق و چندلایه  تحلیل شده است. نتایج نشان می

کند. این فرآیند در پنج مرحله طراحی شده  های متنوع و چرخشی تولید میهایی با دیدگاهها دارد و دادهمؤلفه

در ایران، این    بار  نینخست یابد. برای  ها پایان میبندی مؤلفهها آغاز و با اولویتکه از نگارش هدفمند پرامپت

اند در ترکیب با  تواجرا شده و می  علمی   یهاپژوهشو    صورت ساختارمند در حوزه توسعه فردی   فرآیند به

 .طور معناداری ارتقا دهدرا بهدر مطالعات سازی دلفی انسانی، دقت تحلیل و کیفیت تصمیم

 مربیگری، توسعه فردی، هوش مصنوعی، روش دلفی  : ها کلیدواژه 
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 و بیان مسئله  مقدمه  -1
هایی از جمله اقتصاد دانشی، های نوین، جامعه مدیریت با چالشبا گسترش روزافزون فناوری 

شرایطی که موجب    ؛]1[شدن اقتصاد مواجه شده استشتاب فزاینده فناوری اطلاعات و جهانی

  ی که اگونهپارادایم تجاری و سازمانی شده به    و دگرگونی در  ]2[تغییر در بازارهای جهانی  

هایی که تحت تأثیر این تحولات یکی از حوزه . ]3[ نحوه تعامل انسان با فناوری گردیده است 

مربیگری طی سی سال گذشته، سه نسل از   .است  مربیگریقرار گرفته، صنعت مربیگری یا  

، نسل نخست بر مدیریت عملکرد تمرکز داشت. در 1۹۹0پیشرفت را تجربه کرده است؛ از دهه  

های مربیگری  های آموزش مربیگری، به تقویت مهارت ، نسل دوم با طراحی برنامه2000دهه  

به بعد، نسل سوم با رویکردی نوین در محیط کار شکل گرفت    2010رهبران پرداخت. از سال  

اردی همچون کووید  با مو  این رویکرداهمیت  راستا بود.  هم  5.0محور صنعت  که با نگرش آینده

شدن و ارائه غیرحضوری خدمات مربیگری    یتالیجیزمینه را برای د  و  ]4[تحریک شد    1۹

هوش   فناوری اطلاعات از جمله؛  به ایده استفاده از  ندهیفزادر این میان علاقه    .  ]5[فراهم ساخت

های کاری و تغییر  و یادگیری ماشینی در جهت جایگزینی انسان، تصدی نقش (AI) مصنوعی

های انسان در بر این اساس، با توجه به محدودیت  .]6[شکل گرفته است  مربیگریفرآیندهای 

توانند به بهبود کیفیت، افزایش کارایی و ارائه نتایج بهتر ها میپردازش اطلاعات، این فناوری

( نیز در 2024پسمور و همکاران )  .]7[ویژه مربیان، منجر شوند  برای متخصصان انسانی، به

های سازمانی دیجیتال و مبتنی بر هوش مصنوعی، شیوه مربیگریاند که گزارشی تأکید کرده 

وکارها وکار را دستخوش تغییر کرده است. نظرسنجی جهانی آنان نشان داد که کسبو کسب

وری، ارتقای  د تا از هوش مصنوعی برای افزایش بهرهدر حال انطباق با این تغییرات هستن

های اخلاقی  سازی چارچوب و پیاده  های انسانی مانند همدلی و خلاقیتها، حفظ مزیت مهارت

ی صحیح از فناوری اطلاعات در حوزه مربیگری؛  برداربهرهعلاوه بر این؛    .]8[  رندیبگبهره  

رضایت شغلی، افزایش توانایی رهبران برای مدیریت بهتر عملکرد افراد، تسهیل منجر به افزایش  

تیم عملکرد  بهبود  بازخورد،  فرآیندهای  بهتر  اجرای  فردی،  توسعه  به ابیدست،  فرآیند  ی 

افزایش  احرفه رشد    ،]۹[اهداف و نگرشبهبود  ،  تعاملاترفاه،  افزایش    ،]10[ی  وربهرهی،  ها 

  ،  ]12[توسعه   یرهبر، توسعه  ]10[  یعاطف، تقویت پیامدهای  ]11[  انیمشتر  یمیخودتنظافزایش  

بهبود تعادل کار و زندگی، افزایش خودآگاهی، قاطعیت و    ،]13[شخصی و تغییر رفتار مثبت  
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  مربیان دهد که  ( نشان می2024ا این حال، مطالعه دیلر و همکاران )ب  . ]14[  شودی موضوح نقش  

خدمات  کسب در  مصنوعی  هوش  از  استفاده  افزایش  به  نسبت  احساسات مربیگریوکار   ،

فناوری می  این  از یک سو،  ها و بهبود  هایی برای کاهش هزینهتواند فرصت متضادی دارند. 

نگرانی دیگر،  از سوی  اما  آورد،  فراهم  و  هایی درباره تضعیف نقش حرفه مدیریت زمان  ای 

های این پژوهش حاکی از آن است که موضوع  ارزش انسانی مربیان ایجاد کرده است. یافته

در   مصنوعی  کوچمربیگریهوش  میان  در  تهدید  احساس  کاهش ،  باعث  و  کرده  ایجاد  ها 

ن در حالی است که ای.  های منفی نسبت به این فناوری شده استگیری دیدگاهکنجکاوی و شکل 

هزینه   مربیگری دلیل  محدودیت به  و  بالا  قابل  های  افراد  همه  برای  همواره  دسترسی،  های 

شکاف با  همچنان  و  نبوده  آن  استفاده  شدن  دموکراتیزه  از  مانع  که  است  مواجه  هایی 

ای کارگیری هوش مصنوعی این ظرفیت را دارد که فرآیندهای پیچیده، بهبنابراین؛  ]15[شوندمی

برنامه تدوین  و  رفتاری  الگوهای  شناسایی  نیازها،  ارزیابی  در  همچون  فردی  توسعه  های 

چارچوب مربیگری را ارتقاء بخشد. این فناوری نه تنها با سرعت و دقت بالا قادر به تحلیل  

ارائه پیشنهادهای شخصیتوسعه  نیازهای   بلکه امکان  با سازی فردی است،  شده و متناسب 

افرااولویت  فراهم میهای  را نیز  این، سازماند  بر  افزون  از هوش مصنوعی برای سازد.  ها 

دستهجمع دادهآوری،  تحلیل  و  جلسات  بندی  از  حاصل  می  مربیگریهای  چنین  بهره  برند. 

های سازمانی، ارتقاء سطح خدمات منابع انسانی، توانند منجر به کاهش هزینهکاربردهایی می

بارکار آموزشیکاهش  طراحی  اولویت،  روزآمد،  دقیقهای  توسعهبندی  نیازهای  و   ایتر 

 .]16[ارزیابی مؤثرتر ارزش سرمایه انسانی شوند  

کارگیری هوش  های بهها و چالشهای متفاوت و بعضاً متضاد درباره فرصت با توجه به دیدگاه

ضروری  و همچنین نبود تحقیقات گسترده در این حوزه،    مربیگری توسعه فردیمصنوعی در  

در این   .خبرگان این حوزه بهره گرفته شود  اتاز نظر  ، اتکااست که در تدوین راهکارهای قابل  

ی  ریگچشم  طوربه  تواندیمیک ابزار مکمل    عنوانبهراستا، روش دلفی مبتنی بر هوش مصنوعی  

را بهبود    هاسازمانمربیگری در    موضوعاتی  بندت یاولوی و  ا توسعهفرآیند شناسایی نیازهای  

ی بزرگ و تحلیل الگوهای  ها دادهی یادگیری ماشینی، پردازش  هاتمیالگوربخشد. استفاده از  

که    آوردیمشده و مبتنی بر داده را فراهم    یسازی شخصرفتاری امکان ارائه پیشنهادهای  

 تواند یماثربخشی جلسات مربیگری توسعه فردی را افزایش دهد. همچنین این روش  تواندیم
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ی روندهای آینده کمک نماید بنابراین این پژوهش  نیبشیپی الگوهای رفتاری و  سازشفاف به  

ی روش دلفی مبتنی بر هوش مصنوعی در مربیگری توسعه فردی  هاتیقابلدر پی بررسی  

مدیران منابع انسانی کمک   الخصوصیعلبه افراد و    های ریگم یتصماست تا از طریق بهبود  

کمک نمایند. با توجه به   هاسازماننماید تا با سرعت و دقت بیشتری به بهبود عملکرد خود و  

های کلیدی در توسعه  اولویت  پژوهش به صورت زیر قابل طرح است:  سؤالاتآنچه گفته شد؛  

آیا بین نتایج حاصل از اجرای روش دلفی سنتی )مبتنی بر   اند؟فردی مدیران منابع انسانی کدام

 ( تفاوت معناداری وجود دارد؟زبانیهای  ین )مبتنی بر تحلیل مدلنظرات انسانی( و دلفی نو

 پژوهش  و پیشینه نظری مبانی  -2

ی توسعه فردی گری مرب -2-1  

استدلال   توانیاست. م  رشد در حال ظهور و به سرعت در حال  نه یزم  کی  «یامربیگری توسعه »

 از محققان از  یحال برخ  نی هستند، با ا  یاتوسعه  جهات یاز برخ   هایگریکرد که تمام مرب

که هدف   ]17[  کنندیم  استفاده خاص مربیگری  یهابر جنبه  دیتأک  یبرا  «یا»توسعه  اصطلاح

هاست تا مراجع را برای ی خود، دیگران و سیستمهایدگیچیپآن کمک به مربی به منظور درک  

ی لزوماً به یک نظریه  اتوسعه های فعلی و آینده آماده سازد. مربیگری  با چالش  مؤثررویارویی  

بینش  ]15[رشدی خاصی گره خورده است   مربیان  به  اهداف و  هایی در حوزه معناسازی 

ی یک کارمند هالیپتانسو    هامهارتی به رسمیت شناختن  اتوسعه. مربیگری  ]18[دهدیممراجع  

در   ها مهارتتوسط مربی یا مدیر بوده که به دنبال ایجاد فرصت برای توسعه یا استفاده از آن  

با   -مدیر و کارکنان-ی تعامل بین دو نفراتوسعه همچنین مربیگری  .]15[مسیر کارشان است 

این فرآیند    هدف کمک به کارکنان برای یادگیری از شغل به منظور پیشرفت کارکنان است.

ی کاری فعلی و ارزیابی عملکرد خود است.  هاچالششامل تشویق مراجع در مورد مواجهه با 

با جهان است   هاآنی گسترش دیدگاه مراجع و افزایش توانایی تعامل  اتوسعه هدف مربیگری  

تا از این طریق کارکنان بتوانند شکاف بین دستاورد درک شده و مورد انتظار را تشخیص داده  

ی  هادستورالعملو نه  شودیم و به آن بپردازد. این نوع از مربیگری از طریق خود فرد هدایت 

دنبال فراهم کردن  ی و شغلی مرتبط بوده و بهاحرفه ی با توسعه اتوسعه مربیگری  سازمانی.

افراد  هافرصت  وقتی  است.  در سازمان  افراد  پیشرفت  برای  را    هامهارتیی  عملکرد خود  و 

عملکرد،  دهندیمافزایش   خودکارآمدی    نفساعتمادبه،  بهبود    هاآنو  بنابراین ؛  ابدییمنیز 
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به عنوان گامی پیشرو در مربیگری تلقی کرد. کار مربی در    توان یمی را  اتوسعه مربیگری  

منجر   رونده شیپی  هاتیفعالاست )و مستمر    روندهشیپی تسهیل فرآیندهای  اتوسعه مربیگری  

ی مستمر ظرفیت پایدار و  هاتیفعالو    شودیمبه تغییرات در زمینه شخصی، اجتماعی و شغلی  

ایجاد   برای مراجع  مربیگری    .]15[(  کنندیمبیشتری  نوع  این  قرار  در  فرد مورد خطاب  کل 

  ی شخص خانه و کار، مسائلی، شامل زندگ  تواندینگر دارد، مکل  تیکه ماه  یی. از آنجاردیگیم

 ی مرب  رایاست ز  یرهنمود ریاساساً غ  .اشدب  مسائل مربوط به روابط و شغل  مانند   یاحرفه 

و به عنوان   پرسدیو سؤال م  دهدی درجه اول گوش م  در رد،یگ یرا بر عهده م  کننده لینقش تسه

 .]18[  کندیعمل م  «1ی فکر »همکار

هوش مصنوعی و مربیگری توسعه فردی  -2-2  

برای درک مرزهای مفهومی مربیگری هوش مصنوعی، بایستی آن را از دیگر مفاهیم مربیگری  

ی بین مربیگری هوش مصنوعی و  هاتفاوت و    هاشباهت مرتبط جدا ساخت. برای این منظور،  

مربیگری چهره به چهره، مربیگری آنلاین، مربیگری ترکیبی و خود مربیگری را با هم مقایسه  

 .]1۹[  میکنیم

 دهدیم: مربیگری چهره به چهره مفهوم مربیگری سنتی را نشان  مربیگری چهره به چهره

با مربیگری هوش مصنوعی متفاوت است  ]20[ به چهره، مراجع و    . درکه  مربیگری چهره 

این در حالی است که مراجع در    ]21[  کنندینمی ارتباطی دیجیتال استفاده  هاکانالمربیان از  

 . ]1۹[  کنندیمطول فرآیند مربیگری با یک مربی غیر انسان تعامل  

از کانالمربیگری ترکیبی تا حدودی  فرآیند  : در مربیگری ترکیبی، مربیان  های دیجیتال در 

در حالی که سیستم   های تلفنی یا ویدیویی.مانند استفاده از چت  .  ]10[کنند  مربیگری استفاده می 

، مربیگری  دهدیمدیجیتال در مربیگری آنلاین و ترکیبی صرفاً کارکرد برقراری ارتباط را انجام  

 .]1۹[  کندیمهوش مصنوعی عمدتاً بدون هدایت انسانی عمل  

، به کنندی م  خودکاری  احرفه : در خودمربیگری، مراجع به تنهایی روی پیشرفت  2خودمربیگری

هوش   مربیگری  تشخیصی،  خود  ابزارهای  یا  ویدئویی  نوارهای  از  استفاده  با  مثال  عنوان 

 

1. Thought partner 
2. Self-coaching 
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دهند تا جایی که مربیان انسانی را مصنوعی و خودمربیگری همپوشانی مفهومی را نشان می

 کنند. در طول فرآیند ترکیب نمی 

خود مربیگری با مربیگری هوش مصنوعی متفاوت است زیرا از یک مشتری به مشتری دیگر  

همچنین با استفاده از سیستم دیجیتال    .ابدیینمیا در بین یک فرآیند مربیگری یکسان تکامل  

تواند برای ارائه یک مداخله دیجیتال استاندارد شده کامپیوتری  خودمربیگری می  .کندینمکار  

تواند با یادگیری از فرآیندهای مربیگری  ، اما هوش مصنوعی همچنان می]22[استفاده شود  

 .]1۹[گذشته، سازگاری، کارآمدی و کارایی را افزایش دهد  

ی هاستمیسبنابراین مربیگری هوش مصنوعی با تمام این مفاهیم مرتبط، به ویژه در استفاده از  

با این حال، مربیگری هوش مصنوعی با مفاهیم مربیگری   دیجیتال، همپوشانی مفهومی دارد.

  ی دیجیتال، هدایت انسانی مستقل هاستمیساستفاده از    فردمنحصربهمرتبط با توجه به ترکیب  

 . ]1۹[است  و یادگیری خودگردان بر اساس تجربیات قبلی، متفاوت  

 پیشینه پژوهش -3-2

ی اخیر تعداد هاسال در  ولی  .]31[ای طولانی در حوزه ورزش دارد مفهوم مربیگری تاریخچه

ی و رسمی در حوزه مربیگری بیشتر شده و در بسیاری از احرفهنشریات پژوهشی، نهادهای  

از جمله مدیریت، آموزش، علوم اجتماعی، فلسفه، روانشناسی و یادگیری بزرگسالان   هانهیزم

.  ]23[این مبنای التقاطی، منجر به کاربردهای متعدد مربیگری شده است    .]15[وام گرفته است  

 71000،  201۹ی موجود در این حوزه در حال افزایش بوده و در سال  هاپژوهشی که  اگونه به

در چند   .نفر بودند  47500که این رقم در سال   1مربی در سراسر جهان در حال فعالیت هستند 

  های دولتی و خصوصی به روشی محبوب تبدیل شده است ، مربیگری در سازمانگذشتهدهه 

به موضوعاتی مانند ارتباط    هاشود، بیشتر پژوهش طور که در شکل زیر مشاهده میهمان  .]24[

شناختی مربیگری با نتایج سازمانی، شایستگی مربیان، نقش آن در رهبری، پیوند با علوم عصب

 .اندو کاربرد هوش مصنوعی پرداخته

 

1. ICF 
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 سیر مطالعات حوزه مربیگری  -3شکل 

شده تاکنون بیشتر بر نقش هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی متمرکز  مطالعات انجام

مقاله، نشان دادند که   5۹( با تحلیل محتوای کیفی  2021اند. برای مثال، کومار و همکاران )بوده

هوش مصنوعی قابلیت استفاده در جذب و استخدام، آموزش، مدیریت عملکرد، جبران خدمات، 

مند، ( در یک مرور نظام2020طور مشابه، برهیل و همکاران )کاوی را دارد. بهیادگیری و داده

ها، ایمنی کارکنان، رفاه هایی مانند مدیریت مهارتکاربردهای مهم هوش مصنوعی را در حوزه

( نیز با روش فراترکیب، پس از بررسی 2022و انگیزش شناسایی کردند. ورونیتز و همکاران )

های منابع انسانی« ار مقاله، کاربردهای هوش مصنوعی را در دو حوزه »فعالیتهز  13بیش از  

»استراتژی  و  عملکرد(  ارزیابی  و  آموزش  جذب،  همکاری، )مانند  )مانند  انسانی«  منابع  های 

هایی مانند مطالعه علاوه بر این، پژوهش  .بندی کردندهای یادگیری( طبقه گیری و فرصت تصمیم

( به بررسی ادراک کارکنان نسبت به تأثیرات هوش مصنوعی بر فرآیندهای منابع 2023وبر )

ریزی استراتژیک، انتخاب کارکنان و اند که این فناوری بر برنامهانسانی پرداخته و نشان داده

ها بات( به نقش چت 2020ها اثرگذار است. در همین راستا، ونوس می و همکاران )توسعه آن 

پذیری کارکنان جدید، بهبود داخته و مزایایی مانند سهولت جامعهدر توسعه منابع انسانی پر

در حوزه مربیگری، مطالعات   .اندها را گزارش کردهغربالگری استخدام و تسهیل تحلیل داده

( در  2021اند. خندوال و آپتیای )صورت مستقیم به نقش هوش مصنوعی پرداخته کمتری به 

پژوهش خود به ظهور مربیگری مبتنی بر هوش مصنوعی اشاره کرده و بیان داشتند که این 

سازی کند، پیشرفت مراجع را پایش نماید و  تواند فرآیندهای مربیگری را شخصی فناوری می 

بی  )بازخوردهای  همکاران  و  تربیلینچ  پژوهش  همچنین،  دهد.  ارائه  اثربخشی  2022طرفانه   )
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مربیگری انسانی و مبتنی بر هوش مصنوعی را در دستیابی به اهداف مقایسه کرده و نتایج  

 .نشان داده است که هر دو نوع مربیگری تأثیر مثبتی بر پیشرفت مراجع دارند

طور گسترده به کاربردهای هوش مصنوعی در مدیریت  در مجموع، گرچه ادبیات موجود به

منابع انسانی پرداخته، اما مطالعات محدودتری به بررسی کاربرد آن در مربیگری سازمانی و  

نگر های آیندهاند. همچنین، استفاده از روش مقایسه اثربخشی آن با مربیگری انسانی پرداخته

هنوز در مراحل ابتدایی قرار    توسعه فردی  مانند دلفی در ترکیب با هوش مصنوعی و مربیگری

 .های آینده باشدتواند موضوعی نوآورانه برای پژوهشدارد و می

 پژوهش  شناسی روش  -3
هدف اصلی آن ارائه راهکاری عملی   به این علت کهاست،    این پژوهش از نظر هدف، کاربردی

است.    مربیگری توسعه فردیدر  ی مدیران منابع انسانی  اتوسعهی  هاتیاولوشناسایی  برای  

باشد.   کنندهکمک ی توسعه فردی  های زیربرنامهدر    هاتواند به آنمی  هاتیاولو  شناسایی این

دلفی   ترکیب روش  با  پژوهش درصدد است  این  بر  همچنین  )مبتنی  و هوش   1سنتی(انسان 

 ارائه دهد  ها داده لیوتحله یتجزحوزه روش تحقیق و ، رویکردی نوآورانه در نوین() یمصنوع

 ی بنیادی قرار گیرد. هاپژوهشدر زمره    تواندیمکه  

نفر از متخصصان حوزه منابع   10: جامعه آماری این پژوهش در روش سنتی،  روش سنتی

که با استفاده از روش گلوله برفی    است   یسازمانانسانی، مربیگری، توسعه فردی و آموزش  

سال سابقه فعالیت پژوهشی و مستقیم   3این افراد برخورداری از   بنتخاا   ک انتخاب شدند. ملا

 در حوزه منابع انسانی، مربیگری و توسعه فردی بود. 

ی هوش مصنوعی هستند هامدل: جامعه آماری پژوهش در روش نوین پنج نوع از  روش نوین 

نظرسنجی از متخصصان مربوطه و هوش مصنوعی انتخاب شدند. به منظور    بر اساسکه  

جهت   مصنوعی  هوش  مورد    عنوانبه ی  ریکارگبهانتخاب  در  ابتدا  دلفی،  تخصصی  اعضای 

از   مصنوعی،  هوش  انتخاب  همچون  هامدلمعیارهای  مختلف  زبانی  ،  GPT  ،Geminiی 

Copilot Microsoft  ،Perplexity  ،Bing  شد،  نظرخواه اساسی  ه آمد دستبهنتایج    بر 

ChatGPT،Deep Seek،  Perplexity،Microsoft Copilot  و Gemini  نمونه   عنوانبه

 

در این پژوهش از روش دلفی مبتنی بر متخصصان انسانی بعنوان روش سنتی و از دلفی مبتنی بر هوش مصنوعی بعنوان     1.

 روش نوین یاد شده است.   
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علاوه  )  یگرید، نظرخواهی  ها دادهافزایش قابلیت اعتماد    منظوربهدر این پژوهش    انتخاب شدند. 

  منظور به  توانیم  ی زبانیهامدلی زبانی مختلف( در مورد اینکه از کدام  هامدلبر نظرخواهی از  

آمد.  به عملاجرای روش دلفی مبتنی بر هوش مصنوعی استفاده کرد، از متخصصان انسانی 

نفر از متخصصان حوزه هوش مصنوعی بودند که    10در این بخش    شدهبکار گرفته نمونه  

 هوش مصنوعی قابل کاربرد در ایران معرفی کردند.  عنوانبهرا    Geminiو    GPT  هاآناکثریت  

 ترکیب اعضای تخصصی دلفی -2جدول 

 تعداد  نمونه مشخصات   روش

 10 متخصصان حوزه منابع انسانی، مربیگری، توسعه فردی و آموزش سازمانی دلفی سنتی 

ChatGPT،Deep Seek ،Perplexity ،Microsoft Copilot دلفی نوین و   Gemini 5 

ای  از رویکردی ترکیبی و چندمرحله در این مطالعه  رای دستیابی به نتایج معتبر و چندبعُدی،  ب

 :استفاده شد که شامل مراحل زیر است

نظام1رحله  م  - مرور  ادبیات:  کلیدواژه:  مند  جستجوی  با  مرحله  این  در در  مرتبط  های 

مدیران منابع   یاتوسعه   یهاتیاولوالمللی، منابع معتبر در زمینه  های علمی داخلی و بینپایگاه

انسانی شناسایی و تحلیل شد. هدف این مرحله، استخراج چارچوب اولیه مفهومی برای طراحی  

 .ابزارهای پژوهش بود

داده 2مرحله  - تحلیل  مصنوعی:  هوش  از  استفاده  با  ثانویه  بهره:  های  از برای  برداری 

آگهی استخدام مرتبط با حوزه منابع    200شرح شغل و    100های واقعی بازار کار، تعداد  داده

برنامه زبان  کمک  به  مرحله، جمع  Python نویسیانسانی،  این  در  شد.  تحلیل  و  آوری 

کلیدواژهالگوریتم  و  مفاهیم  مکررترین  استخراج  برای  متن  تحلیل  تا های  شدند  استفاده  ها 

 .ها استخراج شودمورد نیاز در عمل، از دید سازمان  یهات یاولو

پرامپت 3مرحله  - طراحی  مدل :  با  اولیه  استخراج  و  مصنوعیها  هوش  زبانی  با  :  های 

نویسی هدفمند و تکرارشونده  های اولیه با استفاده از پرامپتهای زبانی دادهگیری از مدلبهره

های متنوع  های زمانی مختلف و پرامپتاستخراج شد. در این فرآیند، از تکنیک چندپاسخی، بازه

 .ها استفاده شدبرای افزایش تنوع دیدگاه

ای برای اجرای روش پرسشنامه،  های مراحل قبلر مبنای یافتهب:  طراحی پرسشنامه  :4مرحله  -

های ارزیابی  پیشنهادی و مقیاس  یهات یاولودلفی طراحی شد. این پرسشنامه شامل فهرستی از  
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های هوش مصنوعی استفاده ها بود که برای هر دو گروه متخصصان انسانی و مدلاهمیت آن

 .شد

منظور افزایش اعتبار به :  : اجرای روش دلفی ترکیبی )انسان + هوش مصنوعی(5مرحله  -

 :ها، از روش دلفی در دو مسیر موازی استفاده شدداده

گری  نفر از خبرگان حوزه منابع انسانی، توسعه فردی و مربی  10مسیر اول: دریافت نظرات -

 ها آنکه میانگین پاسخ    ییهامؤلفه در هر مرحله  دور )  سهدر قالب پرسشنامه دلفی سنتی در  

 بود حذف شدند(.  3کمتر از  

تحلیل  - دوم:  مدل  زمانهممسیر  از  بازخوردگیری  پرامپتو  با  مصنوعی  هوش  های های 

دریافت کرده   4هایی که میانگین نمره کمتر از  مؤلفهزبانی؛    ی هامدلبه پیشنهاد  شده )اصلاح

بودند، به عنوان مواردی با اهمیت کمتر شناسایی شده و برای بازنگری در مراحل بعدی در 

 . (باقی مانده مورد بررسی قرار گرفتند  یهایستگیشادر دور سوم مجدد همه    نظر گرفته شدند

 نویسی(پرامپت) یمصنوعایجاد زبان مشترک بین انسان و هوش  -3-1

کارگیری  روزرسانی و به ای نسبتاً جدید در پژوهش است که به طراحی، بهحوزه   1نویسیپرامپت

کنند های زبانی بزرگ را هدایت میهایی اشاره دارد که خروجی مدل ها یا دستورالعملپرامپت

های  تا در انجام وظایف مختلف یاری رسانند. این حوزه در واقع به معنای تعامل مؤثر با سامانه

توانمندیمنظور بهرههوش مصنوعی به از  بهینه  نویسی  پرامپت .]2۹[  هاستهای آنبرداری 

صورت  ها بهکند که با کمک آن، درخواست نوعی زبان مشترکی میان کاربر و مدل ایجاد میبه

شوند. در این پژوهش، به منظور اجرای روش دلفی،  فهم برای سیستم تعریف می واضح و قابل 

نویسی بوده است که این بهبود در سه قالب نخستین فرآیند تمرکز بر بهبود مهارت پرامپت

نویسی متفاوت استفاده شد تا نتایج . بدین ترتیب، از سه نوع پرامپتمختلف انجام شده است

 .تری از هوش مصنوعی به دست آیدتر و دقیق مطلوب

 نویسی انواع پرامپت -3جدول 

 مرحله
نوع  

 پرامپت 
 مثال  توضیحات 

مرحله 

 اول

بدون 

 نمونه

در ابتدا محقق پرامپت بدون نمونه به هوش 

مصنوعی داده تا ببیند چگونه به دستور  

مدیران منابع   یاتوسعه یهاتیاولو»

 « انسانی را نام ببر

 

1. Prompt 
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 مرحله
نوع  

 پرامپت 
 مثال  توضیحات 

. این کار به دلیل  دهد یمارسالی پاسخ 

ی اولیه هوش مصنوعی  هاپاسخمشاهده  

 اتفاق میفتد. 

مرحله 

 دوم 
 با نمونه

در این مرحله محقق پرامپت هایی با نمونه 

 . دهدیمی مختلف هامدلمشخص به 

های نوین از  شنایی با فناوری آ»

مدیران  یاتوسعههای مهم اولویت

 .منابع انسانی شوند

حالا چند اولویت دیگر برای توسعه  

 .«کنمدیران منابع انسانی ذکر 

مرحله 

 سوم 

ی ارهیزنج

 از فکر 

ی نتایج قبلی، این  بندجمعپس از تحلیل و 

که از نتایج قبلی  گرددیم نوع پرامپت تهیه 

و  ترقی دقی هاپاسختا   کندیمهم استفاده 

ی ایجاد گردد. به منظور استفاده  ندمساختار

  Memory Updateاز نتایج قبلی از ابزار 

 . شودیماستفاده 

ر اساس اطلاعاتی که قبلاً درباره  ب»

ای مدیران منابع  های توسعهاولویت

تر  یک گزارش جامع ،انسانی ارائه شد

های  تر تهیه کن که اولویتو منسجم 

در  جدید یا اصلاح شده را نیز 

 . «ردیبرگ

 در پژوهش یبندهیزاوهوش مصنوعی و  -2-3

ی مختلفی از  هاروش ی تولید شده از طریق هوش مصنوعی  ها دادهبه منظور بررسی اعتبار  

متن،  تصادف  یاستنادها  ییشناساجمله؛   وضوح  محتوا، هاافتهی  لی وتحلهیتجزی،  ارزیابی   ،

در      .داردی وجود  سبک نوشتار  یبررسی و  آمار  یالگوها  لیوتحله ی تجز،  با موضوع  ییآشنا

 ی پژوهش استفاده شده است:بندهیزاواز    ها دادهاین پژوهش به منظور افزایش قابلیت اعتماد  

های گوناگونی قابل  های تولیدشده توسط هوش مصنوعی، روشه منظور بررسی اعتبار دادهب

استفاده هستند؛ از جمله شناسایی استنادهای نادرست یا تصادفی، ارزیابی شفافیت و وضوح  

یافته محتوایی  تحلیل  و متن،  نگارش  سبک  بررسی  موضوع،  با  آشنایی  میزان  سنجش  ها، 

ها، از منظور افزایش قابلیت اعتماد دادهدر پژوهش حاضر، به   .وتحلیل الگوهای آماریتجزیه 

بندی به معنای های علمی، زاویهر پژوهش. دبهره گرفته شده است 1شبندی پژوهزاویه رویکرد  

استفاده از بیش از یک رویکرد برای بررسی یک پرسش تحقیقاتی است. هدف از این رویکرد،  

گیری از دو یا چند ها از طریق تأیید یک گزاره با بهرهافزایش اعتبار و اطمینان نسبت به یافته

 

1. Triangulation 
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تر  های گوناگون، امکان ارائه تصویری جامعی مستقل است. ترکیب نتایج حاصل از روشسنجه

تنهایی ها بهیک از این روش سازد؛ تصویری که هیچ تر از پدیده مورد مطالعه را فراهم میو دقیق 

مبتنی بر هوش مصنوعی   پژوهش در    یبندهیزاودر زیر انواع    .]30[  ستند ینقادر به ارائه آن  

 توضیح داده شده است:

 هاتمیالگوری روش و بنده یزاوکدگذاری(: ) یسینو: پرامپت 1مرحله 

 یه توسط محققنویسی اولپرامپت 

؛ ردیپذیمپرامپت های اولیه توسط محقق انجام    هادرخواست برای تعیین چارچوب   •

را  زمینه را برای هدایت هوش مصنوعی  ی بوده و  ساز آمادهبعنوان فرآیندی از    که

 .دکنفراهم می

 پرامپت نویسی ثانویه توسط هوش مصنوعی 

شد. در  ها استفاده  در این مرحله از چندین مدل هوش مصنوعی برای تولید پرامپت •

 .هاستپاسخی به  بخشتنوعاین روش محقق به دنبال افزایش اعتبار کدها و  

 هاداده ی محقق و بنده یزاو: تحلیل موضوع از طریق هوش مصنوعی: 2مرحله 

موضوع استفاده  مصنوعی برای تحلیل  ی  هااز چندین مدل هوشدر این مرحله   •

مختلف ی  هامدلو محقق است که از    ها دادهی  بندهیزاو. این روش نوعی از  گرددیم

 .گرددیمهوش مصنوعی( استفاده  )

 ی محققبنده یزاوتوسط هوش مصنوعی:  هاپاسخ : مقایسه 3مرحله 

های پاسخو همچنین اعتبارسنجی نتایج،    ترکاملی به نتایج جامع و ابیدستبرای   •

چرخشی برای دیگری    صورتبه،  های مصنوعی مختلفتوسط هوش   دشدهیتول

 تا تحلیل نموده و نظرات خود را اعلام نمایند.   شودیمارسال  

 ها هینظرو  هاداده ی بنده یزاو: ها: استفاده از مرور ادبیات و نظرات انسان 4مرحله 

ی مبتنی بر هوش مصنوعی ممکن  هاپژوهشبا توجه به اینکه اعتبار نتایج حاصل از  •

و مرور ادبیات نیز بهره   هاانساناز نظرات    رونیااست با خطاهایی همراه باشد، از  

ی مبتنی بنده یزاوی دست یابیم. جدول زیر  ترجامعی  هال یتحلگرفته شده است. تا به  

 بر هوش مصنوعی را به نمایش گذاشته است.
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 ی مبتنی بر هوش مصنوعی بندهیزاو -4جدول 

 یبنده یزاوانواع   توضیحات  مراحل

 - ی کار با هوش مصنوعیسازآماده پرامپت نویسی اولیه 

 الگوریتم  -روش  پرامپت نویسی توسط چند هوش مصنوعی پرامپت نویسی ثانویه 

 داده   -محقق  ی مصنوعی مختلفهاهوشی ریکارگبه تحلیل موضوع

 محقق  ی مصنوعیهاهوشمقایسه چرخشی توسط  مقایسه 

 داده و نظریه  از طریق انسان و مرور ادبیات  هادادهاعتباریابی   مرور ادبیات و نظرخواهی از انسان

 قواعد اجرای روش دلفی -3-3

های حاصل از سه دور اجرای روش دلفی )سنتی و مبتنی بر هوش مصنوعی(،  در تحلیل داده

 :ها به کار گرفته شده استگیری درباره وضعیت نهایی مؤلفهقواعد زیر برای تصمیم 

باشد، آن مؤلفه حذف   3در دلفی سنتی اگر میانگین امتیاز یک مؤلفه در هر دور کمتر از   -

. این قاعده به منظور حذف زودهنگام  رفتگو در مراحل بعدی مورد بررسی قرار نمی  دشمی

 .هایی است که از نظر اکثر خبرگان از اهمیت یا اولویت کافی برخوردار نیستندمؤلفه 

باشد،    4اگر میانگین امتیاز یک مؤلفه در هر دور کمتر از   در دلفی مبتنی بر هوش مصنوعی - 

تر به منظور ی دقیقاین آستانه  بود.آن مؤلفه نیازمند بازنگری و بررسی مجدد در دور بعد  

اند یا هایی است که هنوز به اجماع نظری نرسیده افزایش حساسیت مدل در شناسایی مؤلفه 

 .ها وجود داردتردید در اهمیت آن

اهمیت، از دقت گیری انسانی در حذف موارد کمگیری از تصمیماین رویکرد دوگانه، ضمن بهره

برد. های مرزی نیز بهره میتر مؤلفههای هوش مصنوعی برای تحلیل دقیقو استمرار مدل

هایی است که هم از دیدگاه انسانی و هم از نگاه تحلیلی هوش نتیجه این ترکیب، شناسایی مؤلفه

   .شوندای معتبر شناخته میهای توسعه عنوان اولویتمصنوعی، به

 های پژوهش یافته  -4
 طراحی پرسشنامه -1-4

 به منظور طراحی پرسشنامه مراحل زیر انجام شد:

 ادبیات پژوهش  مندنظاممرور -

شایستگی پرتکرار شد که در اکثر منابع علمی مشترک  20تایج این مرحله منجر به شناسایی ن

 آورده شده است.   8. نتایج این بخش به همراه فراوانی تکرار در جدول  بودند
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 های استخدامی ها و آگهیتحلیل شرح شغل -

های ایرانی، از تحلیل مدیران منابع انسانی در سازمان  یاتوسعهنیازهای    یبندت یاولوه منظور  ب

نویسی  های استخدامی استفاده شد. این فرآیند با کمک زبان برنامهها و آگهیمتن شرح شغل 

پایتون استفاده گردید.   افزارنرم  random.choiceبا استفاده از قابلیت انتخاب رندومی  پایتون  

 زیر بود:   صورتبهمراحل انجام کار  

دیکشنری- و    طرحاز    ایجاد  ت  یهایآگهشغل  و    100عداد  استخدامی:  آگهی   50شرح شغل 

های استخدامی و ها، سایتاستخدامی مرتبط با حوزه منابع انسانی از منابع رسمی سازمان

 .های اطلاعاتی معتبر گردآوری شدبانک

ها استخراج شد که ها و عبارات پرتکرار در متنپرتکرارترین کلیدواژه:  هادواژه یکلاستخراج  -

 .های مورد انتظار از مدیران منابع انسانی بودها و شایستگیها، ویژگیدهنده مهارتنشان

 کد پایتون( )  یشغلاحصاء شده از شرح شغلی و آگهی  یا توسعه یها تیاولوبررسی  -4شکل 
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دول زیر آورده شده است که جدر    هامؤلفهآمده از مراحل قبل فراوانی  نتایج بدست    بر اساس 

 مبنایی برای طراحی پرسشنامه اولیه شد. 

 روش دلفی  در منابع چهارگانه برای طراحی پرسشنامه اولیه هافراوانی مؤلفه -8جدول 

 1هوش مصنوعی  مندمرور نظام آگهی شغلی شرح شغل ها مؤلفه

 5 18 47 96 های ارتباطی مهارت

 5 17 41 94 ای اخلاق حرفه

 5 16 44 89 گیریحل مسئله و تصمیم 

 5 16 41 85 آشنایی با قوانین کار 

 5 15 42 84 تفکر استراتژیک

 5 15 39 88 رهبری و هدایت تیم

 4 15 38 81 مدیریت تغییر 

 4 15 37 79 توسعه و یادگیری مستمر 

 4 15 37 78 جذب و نگهداشت استعدادها 

 3 14 36 77 دانش سازمانی 

 3 14 35 75 های بین فردی مهارت

 3 14 34 73 مدیریت تعارض و مذاکره 

 3 14 34 72 های فناوری اطلاعات مهارت

 3 14 33 71 تخصص در آموزش و توسعه

 3 13 33 70 منابع انسانیهای تحلیل داده

 3 13 31 68 مداریمشتری

 3 12 31 67 پذیری و پاسخگویی مسئولیت

 2 12 29 65 پذیری انعطاف

 2 11 28 61 خلاقیت و نوآوری 

 2 11 27 59 بندیمدیریت زمان و اولویت

 

 

 

از   1 این مرحله،  به منظور نظرسنجی در   .5   (  و    ChatGPT  ،Deep Seek   ،Perplexity  ،Microsoft Copilotمدل زبانی 

Gemini .استفاده گردید ) 
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 دلفی مبتنی بر هوش مصنوعی -4-2

: ابتدا پرامپت اولیه توسط محقق نوشته شده و از هوش مصنوعی در مورد  پرامپت نویسی -

پرامپت نظرخواهی شد تا زبان مشترک بین انسان و ماشین ایجاد گردد. بعد از چند مقایسه 

برای پرامپت نویسی    رونیای مختلف شبیه هم هستند از  هامدلاین نتیجه حاصل شد که پرامپت  

 استفاده گردید.  GPTقابلیت پرامپت نویسی    از

 ی از پرامپت پژوهشانمونه -7جدول 

است نظرات خود را    شدهخواستهو از شما    دیاشدهمتخصص حوزه منابع انسانی انتخاب    عنوانبهفرض کنید  

ی دریافت خواهید کرد که در آن اپرسشنامهی توسعه فردی مدیران منابع انسانی بیان کنید  هاتیاولودرباره  

بدهید. این نمرات میزان اهمیت هر عامل را برای شغل مدیران منابع    5تا    1ی از  انمره  هاتیاولوباید به هر یک از  

 . دهدیمانسانی نشان 

 (. 5)  ادیز( و خیلی 4)  ادیز (، 3متوسط )(، 2کم ) (، 1کم )خیلی 

  بالا، متوسط و پایینرا بصورت  هاآننمره یکسان دریافت کردند درجه اهمیت  هاتیاولوچنانچه چند مورد از  

 نشان بده 
 

چرخشی مراحل  :  نظرخواهی  همه  از    صورتبه در  زبانیهامدلچرخشی  مطالعه    ی  مورد 

ارسال   ها نیماشبرای هر یک از    هایمصنوعی بعمل آمد. بدین ترتیب که پاسخ هوش  نظرسنج

 در زیر آورده شده است.   ها پاسخی از  انمونهشد و نظرخواهی صورت گرفت.  

  4یی که میانگین نمره کمتر از  هامؤلفه در هر مرحله    هامدل: طبق نظرات  هاداده منطق تحلیل  

کردند   گیرند.    مجدداًدریافت  قرار  بازبینی  مورد  که    هاآنبایستی  بودند  در    نظراتفاقمعتقد 

بالای  هامؤلفه  نمره  که  از    4یی  دارد.  وجود  کردند  هوش    رونیادریافت  بر  مبتنی  دلفی  در 

 مصنوعی از این منطق استفاده شد.

 زبانی:   یهامدلاز پاسخ   یانمونه

GPT ……….> Gemini 
در   Gemini است.کارانه نگر و تا حدی محافظهیک الگوی کلی  Gemini رویکرد امتیازدهی مدل رسدنظر میبه

 :دو معنا داشته باشد ChatGPT تواند برایاغلب موارد، امتیاز »زیاد« به عوامل داده است که می

  Gemini دهنده آن باشد کهاین رفتار ممکن است نشان  :زنی عمومی به جای تفکیک دقیقبرچسب  •

ها قائل  های اصلی را مهم تلقی کرده و در نتیجه، تفاوت معناداری میان اولویتتمایل دارد همه مؤلفه

 شود. نمی
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کارانه و مطابق با ادبیات  در تلاش است تصویری محافظه Gemini ی:اتمرکز بر کف انتظارات حرفه •

از شایستگی به HR هایمرسوم  دهد؛  از  گونهارائه  بالایی  در سطح  کلیدی  معیارهای  که همه  ای 

 .اهمیت باقی بمانند تا مورد نقد قرار نگیرند

 

 نتایج حاصل از روش دلفی سنتی و نوین  - 8جدول 

 شایستگی
 دور سوم  دور دوم  دوره اول 

 نوین  سنتی  نوین  سنتی  نوین  سنتی 

22/4 های ارتباطی مهارت  5 2۹/4  - 5/4  5 

88/4 ایاخلاق حرفه  6۹/3  22/4  32/4  13/4  35/4  

33/4 گیری حل مسئله و تصمیم  6۹/4  4 - 42/4  2/4  

84/3 4 آشنایی با قوانین کار  42/3  31/3  21/3  12/3  

8۹/3 تفکر استراتژیک  71/3  64/3  76/3  15/4  53/4  

8۹/3 رهبری و هدایت تیم  18/4  46/4  - 16/4  45/4  

65/3 مدیریت تغییر   45/3  3 51/3  28/3  64/3  

67/4 توسعه و یادگیری مستمر   64/4  7۹/3  - 8/3  56/3  

33/3 4 جذب و نگهداشت استعدادها  ۹8/3  8/4  87/3  61/3  

27/4 دانش سازمانی   ۹8/3  62/2  05/2  - 2 

55/3 های بین فردی مهارت  5۹/4  02/4  - 62/4  72/4  

۹2/4 مدیریت تعارض و مذاکره   56/3  ۹3/4  48/4  44/4  4۹/4  

58/2 های فناوری اطلاعات مهارت  21/3  - 57/2  - 87/2  

03/4 تخصص در آموزش و توسعه   67/4  87/4  - 74/4  65/4  

۹5/2 های منابع انسانی تحلیل داده  47/4  - - - 34/2  

۹6/1 مداریمشتری  4 - - - 77/2  

26/3 پذیری و پاسخگویی مسئولیت  5۹/3  26/3  14/3  72/2  65/2  

81/3 پذیریانعطاف   33/3  74/2  ۹7/2  - 54/2  

58/3 خلاقیت و نوآوری   85/3  21/4  25/3  61/4  81/4  

23/3 بندیمدیریت زمان و اولویت  41/3  6/3  3۹/3  31/3  17/3  
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 نتایج حاصل از روش دلفی سنتی و نوین  -1نمودار 
 

 استفاده شده است.   ها دادهبه منظور مقایسه دو روش، از ماتریس تحلیل پایایی و قابلیت اعتماد  

 ماتریس پایایی / قابلیت اعتماد 

  گردد یم: برای هر شایستگی تفاوت نمره بین روش سنتی و نوین بررسی  پایایی •

 نتیجه پایایی وجود دارد.  توانیمباشد    5/0چنانچه تفاوت نمره زیر  

 : علاوه بر تفاوت نمره، منطقی بودن تغییرات نیز بررسی گردید. قابلیت اعتماد •

 ماتریس پایایی /قابلیت اعتماد -9جدول 

 غیرقابل اعتماد  اعتماد قابل 

 نیاز به بررسی  قبول پایاست 

 رد نیاز به بررسی  پایا نیست 
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 ماتریس پایایی / قابلیت اعتماد  بر اساسبررسی متغیرها  -10جدول 

 

 

ی روش سنتی و هوش مصنوعی  بندت یاولوی بدست آمده تفاوت زیادی بین  هادادهبا توجه به  

یکی از نکات قابل توجه در    درصد نتایج پایا و قابل اعتماد هستند.  85وجود ندارد و بیش از  

های معنادار در امتیاز برخی  مقایسه نتایج حاصل از دو روش دلفی سنتی و نوین، بروز تفاوت 

تفاوت   هامؤلفه  این  اصلی  علت  میاست.  را  نوین ها  دلفی  اجرای  روش  ساختار  در  توان 

 .وجو کردجست

 شایستگی 
 دلفی

 قابلیت اعتماد  پایایی  تفاوت مطلق 
 نوین  سنتی 

5/4 های ارتباطی مهارت  5 5/0   ✓ دارد  

13/4 ای اخلاق حرفه  35/4  22/0   ✓ دارد  

42/4 گیریحل مسئله و تصمیم   2/4  22/0   ✓ دارد  

21/3 آشنایی با قوانین کار   12/3  0۹/0   ✓ دارد  

15/4 تفکر استراتژیک  53/4  38/0   ✓ دارد  

16/4 رهبری و هدایت تیم  45/4  2۹/0   ✓ دارد  

28/3 مدیریت تغییر   64/3  36/0   ✓ دارد  

8/3 توسعه و یادگیری مستمر   56/3  24/0   ✓ دارد  

87/3 جذب و نگهداشت استعدادها   61/3  26/0   ✓ دارد  

62/4 های بین فردی مهارت  72/4  10/0   ✓ دارد  

44/4 مدیریت تعارض و مذاکره   4۹/4  05/0   ✓ دارد  

74/4 تخصص در آموزش و توسعه  65/4  0۹/0   ✓ دارد  

72/2 پذیری و پاسخگویی مسئولیت  65/2  13/0   ✓ دارد  

61/4 خلاقیت و نوآوری   81/4  20/0   ✓ دارد  

31/3 بندیمدیریت زمان و اولویت  17/3  14/0   ✓ دارد  

 - - - 2 - دانش سازمانی 

87/2 - های فناوری اطلاعات مهارت  - - - 

34/2 - های منابع انسانیتحلیل داده  - - - 

54/2 - پذیری انعطاف  - - - 
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در روش دلفی نوین )مبتنی بر هوش مصنوعی(، برخلاف روش سنتی که غالباً در دور سوم 

ها در  شود، امکان ارزیابی مجدد تمامی مؤلفهمتمرکز می  کم توافقصرفاً بازخورد بر موارد  

)هوش مصنوعی( بتوانند با دید   خبرگانشود که  این ویژگی باعث می .دور نهایی وجود دارد

بازبینی تمام  کامل به  بازنگری   هامؤلفهتری  این  نتیجه،  فقط موارد اختلافی. در  بپردازند، نه 

امتیازها شود؛ بهجامع از  تغییر معنادار در برخی  به  از  تر ممکن است منجر  ویژه آن دسته 

این تفاوت    .گیری داشتندهایی نزدیک به مرز تصمیمکه در دور اول یا دوم نمره  ییهامؤلفه 

پذیری بیشتری را در دهد، بلکه انعطافتنها دقت فرآیند دلفی نوین را افزایش میرویکرد، نه

 .دهدگر قرار می ها در اختیار تحلیلبازتعریف اولویت 

 

 
 مدیران منابع انسانی در حوزه مربیگری یاتوسعه یهاتیاولو -5شکل 

 گیری و پیشنهادهانتیجه  -5

اند، ها با شتاب فزاینده تغییرات فناوری و افزایش رقابت مواجه ر عصر کنونی که سازمان د

ویژه در سطح مدیران، به یک ضرورت راهبردی تبدیل شده توسعه مستمر سرمایه انسانی به

ای  های توسعه فردی مدیران از جایگاه ویژهاست. در این میان، شناسایی دقیق نیازها و اولویت

های مربیگری، عمدتاً مبتنی بر تجربیات  بندی در برنامههای سنتی اولویت برخوردار است. روش
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داوری  و  تحلیل گذشته  عدم  دلیل  به  است  ممکن  که  عواملی  هستند؛  مربیان  فردی  های 

های فردی، نتایج قابل اتکایی به همراه نداشته باشند. تفاوت  گرفتن  ده ینادها و  سیستماتیک داده

گیری از رویکرد دلفی مبتنی بر هوش مصنوعی، در پی بر این اساس، پژوهش حاضر با بهره

بندی نیازهای توسعه  برای شناسایی و اولویت  داده محورتر و  تر، سریع طراحی مدلی دقیق

ر این پژوهش، روش دلفی سنتی )بر پایه انسان( و د  .فردی مدیران منابع انسانی بوده است

گرفتند قرار  استفاده  مورد  )نوین(  مصنوعی  هوش  بر  مبتنی  دلفی  روش    روش  دو  هر  که 

ها بندی عوامل مختلف را دارند، اما نتایج و روند کار آنهایی برای شناسایی و اولویت قابلیت

 .های جزئی با هم دارندتفاوت 

بهره با  سنتی  مستقیم  روش  نظرات  از  از    10گیری  انسانی،   انمتخصصنفر  منابع  حوزه 

مؤلفه  توانست  فردی،  توسعه  مانند    یهامربیگری و  استراتژیک،  حرفه   اخلاقمهمی  تفکر  ای، 

یادگیری و  با وجود دقت و عمق  و مهارت   توسعه  این روش  کند.  را شناسایی  های رهبری 

زمانتحلیل دلیل  به  انسانی،  با های  است  ممکن  ذهنی،  تفسیرهای  به  وابستگی  و  بودن  بر 

مواجه شودمحدودیت  از   .هایی  استفاده  با  بر هوش مصنوعی  مبتنی  دلفی  مقابل، روش  در 

روش دلفی را با پرامپت   مرحله انجام شد. پژوهشگران  5  مانند درهای زبانی پیشرفته  مدل

نویسی آغاز نمودند که منجر به ایجاد زبان مشترک بین انسان و هوش مصنوعی شد. منطق  

این صورت بود که   به  یی که هامؤلفه بکار گرفته در روش دلفی مبتنی بر هوش مصنوعی، 

ی زبانی معتقد هامدل مورد بازبینی قرار گرفتند.  مجدداًدریافت کردند  4میانگین نمره کمتر از 

دریافت کردند وجود دارد بنابراین نیازی به   4یی که نمره بالای  هامؤلفه در    نظراتفاقبودند که  

هوش مصنوعی به منظور بررسی اعتبار پرسش مجدد نیست. همچنین در روش دلفی مبتنی بر  

ی مبتنی بر هوش مصنوعی  ها پژوهش ی در  بنده یزاوی استفاده گردید.  بنده یزاواز روش    هاداده

ی  هامدل  یریکارگبه)  هادادهدر قالب روش و الگوریتم )پرامپت نویسی اولیه و ثانویه(، محقق و  

و ترکیب نتایج( مورد    هاانسان)نظرخواهی از    هاهینظرزبانی مختلف و نظرخواهی چرخشی(،  

 استفاده قرار گرفت. 

ی درست از هوش مصنوعی هاپاسخزیادی در دریافت    ریتأثبا توجه به اینکه پرامپت نویسی  

از   است  وابسته  محقق  و شهود  مهارت  قضاوت،  به  به شدت  موضوع  این  در    رونیادارد. 

اهمیت فراوانی دارد. اشباع نظری    هادادهی مبتنی بر هوش مصنوعی اشباع نظری  هاپژوهش 
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ی است که دیگر اطلاعات جدیدی از طریق  انقطهی به  ابیدستنیز به معنای   ی زبانیهامدلدر  

از ماشین بسیار   دشدهیتولی  هاپاسخهوش مصنوعی به دست نیاید. با توجه به اینکه تنوع  

و ابزارهایی همچون آموزش    هاروشبالاست، به منظور بررسی موضوع اشباع نظری داده از  

ی  هامدل  یروزرسانبه ، استفاده از ظرفیت  هاپاسخارزیابی اولیه مدل، بررسی چندین باره    و

ی اولیه تهیه گردیده و به هادادهمثال بدین صورت که ابتدا    عنوانبهزبانی بهره گرفته شد.  

هفته   یک  از  بعد  گرفت.  صورت  اولیه  پردازش  و  شود  داده  مصنوعی   هاداده  مجدداًهوش 

را   ها دادهشده و وارد هوش مصنوعی گردد. به مدل آموزش جدید داده شود تا    یروزرسانبه

ی قبلی و اولیه صورت گیرد. علاوه بر هادادهی بین اسهیمقاارزیابی نماید. بعد ارزیابی مجدد  

ی هاداده، محقق ده روز بعد مجدد به هوش مصنوعی مراجعه کرده و  هادادهی  سازرهیذخآن با  

تغییرات،   که  نمود  درخواست  از آن  و  نموده  وارد  آن  به  بین    هاتفاوت و    هاشباهتجدیدی 

آورد.    ی قبل و جدید را شناسایی کند. این روش امکان بررسی چندگانه موضوع را فراهمهاداده

از پایایی لازم برخوردارند و    ها دادهگفت    توانیمبسیار زیاد بودند    ها شباهتبا توجه به اینکه  

 اشباع نظری اتفاق افتاده است. 

مجموع   مصنوعی    توانیمدر  هوش  بر  مبتنی  دلفی  روش  دقت گفت؛  و  با سرعت  توانست 

داده تحلیلبیشتری  به  دسترسی  امکان  تنها  نه  روش  این  کند.  تحلیل  را  و  ها  چرخشی  های 

های ساختاری و تخصصی مانند آشنایی با تر را فراهم آورد، بلکه توانست شایستگیجامع

طور مؤثرتری شناسایی کند. هوش مصنوعی با ارائه قوانین و مقررات و دانش سازمانی را به

الگوهای رفتاری، توانست دیدگاهشخصی  هاشنهادیپ به  سازی شده و تحلیل  را  های جدیدی 

کند توسعه فردی اضافه  مربیگری  تفاوت در رویکردهای مدل .فرآیند  این حال؛   )مانند   هابا 

Copilot   و  Geminiشده است که بهتر است در حال  دهی ( گاهی منجر به اختلاف در نمره

 ی انسانی مورد استفاده قرار گیرد. هاروشی مکمل به همراه  هاروش  عنوانبه حاضر  

هوش مصنوعی( نتایج مدرن )روش دلفی سنتی و    بر اساس   ها داده  لیوتحلهیتجزبا توجه به  

 زیر به دست آمد:

در    5/4های فردی شناخته شده است )ترین توانمندیدر هر دو روش، از مهمارتباطات:   •

دهنده تأکید بیشتر تواند نشاندر نوین(. افزایش جزئی امتیاز در روش نوین می  5سنتی و  

 .شده با فناوری باشدتر و ترکیب های کاری پیچیدهبر »ارتباط مؤثر« در محیط 
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در سنتی   13/4ها محسوب شده است )در هر دو روش از بالاترین اولویتی:  احرفه اخلاق   •

بی  35/45و   اهمیت  موضوع  این  نوین(.  حرفه چون در  اخلاق  تعاملات وچرای  در  را  ای 

 .کندهای انسانی تأیید میگیری مربیگری و تصمیم

( مشاهده 2/4به    42/4کاهش اندک امتیاز در روش نوین )از  ی:  ریگمیتصمو    مسئلهحل   •

شود، اما همچنان در سطح بالایی ارزیابی شده است. این تغییر ممکن است به تمرکز  می

 .در حل مسائل بازگردد  یمحور  یبیشتر بر همکاری تیمی یا فناور

در نوین( نشان   12/3در سنتی و    21/3امتیاز پایین در هر دو روش ):  آشنایی با قوانین کار •

دهد که این مهارت از منظر توسعه فردی کمتر در کانون توجه قرار دارد و بیشتر یک  می

 .محورشود تا یک شایستگی توسعه الزام فنی تلقی می

( مشاهده شد که  53/4به    15/4دار امتیاز در روش نوین )از  افزایش معنی:  تفکر استراتژیک •

آیندهنشان به  مصنوعی  هوش  توجه  تصمیمدهنده  و  چندلایه  تحلیل  در  نگری،  سازی 

 .های پیچیده استموقعیت 

( حاکی از تمرکز بیشتر 45/4به    16/4افزایش امتیاز در روش نوین )از  :  رهبری و هدایت تیم •

بخشی های کاری مدرن است که نیاز به سازگاری، الهامرهبران در محیط   تسهیلگربر نقش  

 .و کار تیمی دارند

رسد  شود. به نظر میدر روش نوین دیده می  64/3به    28/3از    اندکافزایش  :  مدیریت تغییر •

 .های کاری باعث افزایش اهمیت این مهارت شده استکه تغییرات سریع فناوری و مدل 

که    (56/3به    8/3امتیاز در روش نوین اندکی کاهش یافته )از  :  توسعه و یادگیری مستمر •

ها دهنده درک این موضوع باشد که یادگیری اکنون بیشتر از طریق سیستمتواند نشانمی

 های فردی شود تا انگیزهها هدایت میو الگوریتم 

ممکن است نشان دهد که در    61/3به    87/3کاهش خفیف از  :  جذب و نگهداشت استعدادها •

های سنتی منابع نگاه نوین، تمرکز بر تجربه کارمند و فرهنگ سازمانی جایگزین سیاست

 .انسانی شده است

عنوان یک شایستگی جدید در مدل نوین شناخته شده است.  به  2/3با امتیاز  سازمانی:  دانش   •

های توسعه  دهد درک ساختار، فرهنگ و فرآیندهای درونی سازمان برای نقشاین نشان می

 .تر شده استفردی و مربیگری مهم
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نوین( بیانگر   4.72سنتی و    4.62امتیاز بسیار بالا در هر دو روش ):  فردیهای بینمهارت •

 . ویژه مربیگری و کار تیمی استتوافق کامل بر اهمیت این مهارت در همه تعاملات کاری، به

( در هر دو روش، نشان 4۹/4  و  44/4با امتیازهای تقریباً مشابه ):  مدیریت تعارض و مذاکره •

ای در شرایط بحرانی  از ثبات دیدگاه درباره ارزش این مهارت برای پیشبرد ارتباطات حرفه 

 .دارد

دهد که انتظار از مدیران در مدل نوین نشان می  87/2امتیاز  :  های فناوری اطلاعاتمهارت •

 .برای آشنایی با فناوری بیشتر شده، اگرچه هنوز به سطح بحرانی نرسیده است

در سنتی   74/4اند )امتیاز بالا داده  مؤلفههر دو روش به این  :  تخصص در آموزش و توسعه •

 .در نوین( و بر اهمیت توانمندسازی دیگران تأکید دارند  65/4و  

این شایستگی تازه وارد در ارزیابی نوین است   34/2با امتیاز  :  های منابع انسانیتحلیل داده •

محور شدن فرآیندهای منابع انسانی ای از آیندهو گرچه هنوز اهمیت بالایی ندارد، اما نشانه

 .است

امتیاز  :  مداریمشتری  • تفکر مشتری 2.77با  بر  تأکید مدل نوین  های  محور حتی در نقش ، 

 .دهدمنابع انسانی را نشان می

هر دو روش این شایستگی را در سطح متوسط ارزیابی  :  پذیری و پاسخگویی مسئولیت •

 .اندکرده

بازتاب  254/2امتیاز  :  پذیریانعطاف • نوین  تغییرات سریع در در  با  انطباق  به  نیاز  دهنده 

 .محیط کار است، هرچند هنوز در سطح متوسطی ارزیابی شده است

از  :  خلاقیت و نوآوری  • بر اهمیت نوآوری،    81/4به    61/4افزایش  تأکیدی است  در نوین 

 .اندگیریهای جدید در حال شکلحلویژه در فضایی که فناوری و راهبه

اولویت • و  زمان  که 3.17به    31/3از    اندککاهش  :  بندیمدیریت  باشد  آن  بیانگر  شاید   ،

اند و نقش مهارت فردی کمتر  دیجیتال بخشی از این کارکرد را بر عهده گرفته   ابزارهای

 .شده است

نه تنها بر روند رو به رشد استفاده از هوش همان نتایج این پژوهش  طور که مشاهده شد، 

تر و  مصنوعی در حوزه مربیگری تأکید دارد، بلکه کاربردهای عملی آن را در شناسایی دقیق

بهاولویت  فردی  توسعه  نیازهای  میبندی  نشان  یافتهوضوح  این  نتایج دهد.  تأیید  ضمن  ها 
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های سنتی و نوین در مربیگری توسعه  انداز جدیدی برای تلفیق روشهای پیشین، چشمپژوهش 

کند. برای نمونه، بیشتر مطالعات پیشین بر رابطه مربیگری  فردی مدیران منابع انسانی ارائه می

شایستگی سازمانی،  نتایج  داشته با  تمرکز  فناوری  کاربرد  و  مربیان  و  های  )پسموور  اند 

های حاضر در زمینه استفاده از روش دلفی مبتنی بر هوش مصنوعی  (. یافته 2021ایوانزکریم،  

بندی نیازهای توسعه فردی مدیران منابع انسانی، همسو با این مطالعات بوده و برای اولویت

کند. علاوه های نوین در مربیگری کمک شایانی میدر عین حال به توسعه دانش کاربرد فناوری 

های قبلی عمدتاً به کاربرد هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی لی که پژوهشبر این، در حا

صورت جامع  (، این مطالعه به2020؛ برهیل و همکاران،  2020اند )کومار و همکاران،  پرداخته 

پردازد که این ویژگی،  شناسی به موضوع میدر سه حوزه مربیگری، توسعه فردی و روش

قابل توجهی در پژوهش حاضر محسوب می به دست آمده؛   اساس  بر  .شودنوآوری  نتایج 

 : گرددیمزیر توصیه    صورتبه  یشناسروش در حوزه مربیگری و    ها شنهادیپ

تواند قبل از جلسات هوش مصنوعی می:  هوش مصنوعی در جلسات مربیگری  یر یکارگبه-

های شخصیتی، عملکردی و رفتاری مدیر ارائه دهد. این مربیگری، تحلیل اولیه بر مبنای داده

میتحلیل کمک  هدفمندتر  جلسات  طراحی  به  مربی،  تحلیل  کنار  در  بهها  در  کند.  خصوص 

وری جلسات مربیگری  جویی در زمان و افزایش بهرههای بزرگ، این اقدام باعث صرفه شرکت 

 .شودمی

با توجه به توانمندی مدیران با استفاده از هوش مصنوعی:    یاتوسعه  یهایازمندینتحلیل  -

دادهمدل تحلیل  در  زبانی  دیدگاههای  ارائه  و  کیفی  شخصیهای  پیشنهاد سازی های  شده، 

شود یک سامانه مبتنی بر هوش مصنوعی طراحی گردد که مدیران منابع انسانی بتوانند با می

وارد کردن اطلاعات فردی و سازمانی، تحلیل اختصاصی از نیازهای توسعه فردی خود دریافت  

 .کنند

ترکیب جلسات حضوری و استفاده از ابزارهای هوش  بی: های مربیگری ترکیطراحی برنامه ‌‌-

که هم امکان تعامل انسانی را  سازی شدهمصنوعی برای ارائه بازخوردهای سریع و شخصی 

 .دهدها را افزایش میکند و هم سرعت و دقت تحلیلحفظ می

هوش   یشناختروان های رفتاری و های توسعه فردی بر اساس تحلیلسازی برنامهشخصی  -

تر الگوهای رفتاری، انگیزشی  های هوش مصنوعی برای تحلیل دقیق استفاده از مدل:  مصنوعی
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نیازهای   مدیر  یشناختروانو  برنامه  هر  ویژگیتا  اساس  بر  مربیگری  و  های  فردی  های 

 .سازمانی طراحی شود

هم- استفاده  برای  ترکیبی  چارچوب  دلفی سنتی  طراحی  از روش  منظور  زمان  به  مدرن:  و 

جامع نتایج  به  میدستیابی  پیشنهاد  شود. تر،  استفاده  نوین  و  سنتی  روش  ترکیب  از  شود 

بهخروجی هوش مصنوعی می اعتبارسنجی توسط متخصصان  تواند  برای  داده خام  عنوان 

 انسانی به کار رود.

دلفی مبتنی بر هوش    مخصوصاًارتقاء مهارت پرامپت نویسی: با توجه به اینکه روش دلفی  -

مصنوعی به شدت به پرامپت نویسی محقق وابسته است و افرادی که مهارت در پرامپت نویسی 

؛  گرددیمتوصیه    رونیا. از  آورندیمی زبانی به دست  هامدلی بهتری را از  هادادهداشته باشند  

 آید  به عمل برای نگارش پرامپت نویسی از خود هوش مصنوعی کمک گرفته شده و دقت لازم  

 است این مهارت در پژوهشگران تقویت گردد.   ریپذامکانو تا جایی که  

ی بدست آمده از هوش مصنوعی  هاداده: در راستای صحت سنجی  هادادهبررسی صحت  -

ی زبانی توسط پژوهشگر مورد  هامدلی اشاره شده توسط  هارفرنس؛ تمامی  گرددیمپیشنهاد  

حافظه   قابلیت  از  همچنین  گیرد.  قرار  بلندمدت    مدتکوتاهبررسی  و    هامدلو  گردد  استفاده 

 ی زمانی مختلف مورد بررسی قرار گیرد. هابازهی بدست آمده در  هادادهصحت  

ی بهتر از هوش مصنوعی در حوزه پژوهش،  هاپاسخ: برای دریافت  هامدل آموزش الگوها به  -

مثال   عنوانبهی مورد نظر داده شود  هاپاسخدر راستای    هامدلیی به  هاآموزشبهتر است  

ی زبانی ارسال کردند تا هامدلپژوهشگران در این پژوهش مقالاتی در حوزه مدل دلفی به  

 یادگیری اتفاق بیفتد. 

 ؛ هاافتهنتایج به دست آمده در جلسات مربیگری توسعه فردی و انتشار ی  یر یکارگبه-

ای افراد و افزایش  در توسعه حرفه   هاافته شود تأثیر عملی یاعتبارسنجی نتایج: پیشنهاد می-

 عملکرد سازمانی بررسی شود. 

عنوان ابزاری مکمل در فرآیندهای  تواند بهاین پژوهش نشان داد که هوش مصنوعی مینتایج  

اعتمادتر، تر و نتایج قابلهای دقیقسازی تحلیلپژوهشی و مدیریتی ایفای نقش کند و با فراهم

تصمیم  دهدکیفیت  ارتقا  را  به  .گیری  حال،  عین  نخستین  در  ایران عنوان  در   جهت  مطالعه 
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