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Transformation, Future HRM 
	Background and Objective: Human resource management (HRM) is undergoing profound transformation driven by technological innovation, changing workforce expectations, and global socio-economic shifts. The fourth industrial revolution, the COVID-19 pandemic, and the rise of a digitally native workforce have collectively reshaped the landscape of HRM. This study aims to identify and analyze the key emerging trends reshaping HRM practices and to project the trajectory of the field through 2030.
Methodology: A systematic literature review was conducted using Scopus, Web of Science, Google Scholar, Emerald, and ProQuest. Studies published between 2015 and 2024 were reviewed. Following a rigorous screening process, 85 peer-reviewed sources were analyzed using thematic synthesis and a four-stage coding procedure.
Findings: Five major trends were identified as central to the future of HRM: (1) artificial intelligence and process automation, (2) remote and hybrid work models, (3) employee experience centrality, (4) data-driven HR decision-making, and (5) diversity, equity, and inclusion (DEI) initiatives. Cross-impact matrix analysis reveals that AI and data analytics are the primary drivers, while employee experience serves as the primary outcome variable.
Conclusion: Organizations that proactively adapt to these emerging trends will achieve competitive advantage in talent attraction, retention, and development. HR professionals must evolve into strategic architects who combine human-centered leadership with data literacy and technological fluency. The implications for both research and practice are substantial, calling for longitudinal studies and context-sensitive implementation frameworks.
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Extended ABSTRACT
Background and Objectives: Human Resource Management (HRM) is on the verge of a paradigm shift. While previous generations of HR focused primarily on administrative tasks and regulatory compliance, today, concurrent pressures from multiple fronts—technology, demographics, work geography, and societal expectations—are pushing the field toward a more strategic and human-centric role. The Fourth Industrial Revolution, characterized by artificial intelligence, automation, and big data, has simultaneously brought unprecedented opportunities and profound challenges to HR professionals. The COVID-19 pandemic, as a historical accelerator, has transformed developments that were expected to take a decade into reality in a matter of months. The purpose of this research is to identify, categorize, and deeply analyze these trends and provide a practical framework for organizations to face the future of HRM.This study attempts to bridge the gap in the literature—the lack of a unified perspective that examines all emerging trends within a coherent framework.
Methodology: This study used the PRISMA-based systematic literature review approach. A comprehensive search was conducted in Scopus, Web of Science, Google Scholar, Emerald Insight, and ProQuest. Search keywords included: HRM Trends, Digital HRM, AI in HR, Remote Work Management, Employee Experience, Workforce Analytics, Future of HRM, and HR Transformation. The time horizon was defined as 2015–2024 to cover both the pre- and post-pandemic periods. Of the 1,247 initial records found, after removing duplicates and title/abstract screening, 185 sources were included for full-text review, and ultimately 85 sources met the inclusion criteria. Data analysis was performed through thematic interpretive synthesis using a trend analysis matrix and a spider diagram. The validity of the findings was confirmed through source triangulation and peer review by three HR experts
.Findings: Five major trends were identified with varying importance and weight:
Trend 1: Artificial Intelligence and Automation (Resource Frequency: 92%): AI applications have expanded from smart hiring and performance appraisal to predictive churn and personalized learning allocation. The challenges of algorithmic bias and AI ethics are emerging as serious issues.
Trend 2: Hybrid Remote Work (Reference: 84%): The hybrid model has become the dominant paradigm for knowledge work and requires a redefinition of organizational culture, performance appraisal, and communication.
Trend 3: Employee Experience (Reference: 88%): A holistic approach to employee well-being, growth, and engagement that draws inspiration from the customer experience model and encompasses all stages of the employee journey.
Trend 4: Data-Driven (Reference: 78%): People Analytics has become a key tool for strategic HR decision-making, but concerns about privacy and employee trust are significant challenges.Trend 5: Diversity, Equity, and Inclusion (Prevalence: 71%): Beyond ethical considerations, DEI has become a tangible competitive advantage. The matrix analysis shows that AI and employee experience have the highest impact with a score of 11.
Conclusion: This research shows that the successful future of HR management depends on three fundamental transformations: first, the transformation of the HR role from an executive unit to a data-driven strategic partner; second, creating a smart balance between technological automation and humanity in the workplace; and third, designing flexible and inclusive work experiences that attract and retain diverse talent. Marr (2023) provides a practical framework for the gradual implementation of these transformations, starting with the development of a data-driven HR strategy and investing in the data literacy of the HR team. For future research, quantitative longitudinal studies are recommended to measure the real impact of these trends on organizational performance indicators
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	زمینه و هدف: مدیریت منابع انسانی در دهه‌های اخیر با تحولات شگرفی روبرو بوده است. ظهور فناوری‌های نوین، تغییر ساختارهای سازمانی و تحولات اجتماعی، چهره این حوزه را به‌کلی دگرگون کرده‌اند. هدف این پژوهش، شناسایی و تحلیل روندهای نوظهور مدیریت منابع انسانی و پیش‌بینی مسیر آینده این حوزه است.
روش پژوهش: این پژوهش از رویکرد مرور نظام‌مند ادبیات بهره می‌گیرد. جستجوی منابع در Scopus، Web of Science و Google Scholar انجام شد. مقالات منتشرشده بین ۲۰۱۵ تا ۲۰۲۴ بررسی و در مجموع ۸۵ منبع معتبر تحلیل شدند.
یافته‌ها: پنج روند اصلی شناسایی شد: هوش مصنوعی و اتوماسیون، دورکاری ترکیبی، تجربه کارمند، مدیریت مبتنی بر داده، و تنوع، برابری و شمول. این روندها به‌هم پیوسته و مکمل یکدیگرند.
نتیجه‌گیری: سازمان‌هایی که توانایی تطبیق با روندهای نوظهور را دارند در جذب، حفظ و توسعه استعداد انسانی موفق‌تر خواهند بود. متخصصان منابع انسانی باید نقش استراتژیک‌تری ایفا کنند و با ابزارهای نوین آشنا شوند.
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مقدمه
مدیریت منابع انسانی (HRM) از دیرباز یکی از ارکان اساسی موفقیت سازمانی به شمار می‌رفته است. این حوزه که با تمرکز بر جذب، توسعه و نگهداشت سرمایه انسانی تعریف می‌شود، در طول تاریخ همواره در پاسخ به تغییرات اقتصادی، اجتماعی و فناورانه متحول شده است. با این حال، سرعت و عمق تحولاتی که در دهه اخیر رخ داده، بی‌سابقه بوده و چشم‌اندازی کاملاً متفاوت از آنچه نسل گذشته مدیران منابع انسانی با آن آشنا بودند را پیش روی متخصصان این حوزه قرار داده است.
چهار نیروی بزرگ درحال بازتعریف مدیریت منابع انسانی هستند: انقلاب هوش مصنوعی که ماهیت وظایف را تغییر می‌دهد، تغییر انتظارات نیروی کار به‌ویژه نسل‌های جوان‌تر که معنا، انعطاف و رشد را در اولویت می‌گذارند، جهانی‌شدن بازارهای کار که رقابت برای استعداد را تشدید کرده، و بحران‌های جهانی مانند پاندمی که آزمون بزرگی برای انعطاف‌پذیری سازمانی بود (Cascio & Aguinis،2019).
در این میان، دو کتاب برنارد مار با عنوان Data-Driven HR ویرایش اول (۲۰۱۸) که به فارسی ترجمه شده، و ویرایش دوم (۲۰۲۳) که هوش مصنوعی را به محور اصلی تحول منابع انسانی تبدیل می‌کند، از تأثیرگذارترین منابع این حوزه در سال‌های اخیر هستند. مار استدلال می‌کند که آینده منابع انسانی به‌طور اجتناب‌ناپذیری داده‌محور خواهد بود، اما این داده‌محوری باید در خدمت انسانیت باشد نه جایگزین آن (Marr, 2023).
مجمع جهانی اقتصاد (World Economic Forum)  در سال 2019پیش‌بینی می‌کند که تا ۲۰۳۰، ۴۰ درصد از مهارت‌های اصلی کارمندان جهان تغییر خواهد کرد. این یعنی میلیون‌ها نفر نیازمند آموزش مجدد هستند و منابع انسانی باید موتور اصلی این تحول باشد. سازمان‌هایی که این مسئولیت را جدی نگیرند، در جنگ استعداد دهه آینده بازنده خواهند بود.
این پژوهش با هدف شناسایی و تحلیل عمیق روندهای نوظهور مدیریت منابع انسانی انجام شده است. سؤال اصلی: مهم‌ترین روندهایی که آینده منابع انسانی را شکل می‌دهند کدامند، چه ارتباطی با یکدیگر دارند و سازمان‌ها چگونه باید در مواجهه با آن‌ها استراتژی تدوین کنند؟ ضرورت پژوهش از شکاف قابل توجه در ادبیات - فقدان دیدگاه یکپارچه‌ای که روندها را در قالب چارچوبی منسجم بررسی کند - ناشی می‌شود.


مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش
مبانی نظری
مدیریت منابع انسانی به‌عنوان حوزه‌ای علمی-کاربردی سابقه‌ای نزدیک به یک قرن دارد. فردریک تیلور در اوایل قرن بیستم با نظریه مدیریت علمی، اصول استانداردسازی و تخصصی‌سازی وظایف را مطرح کرد. در مقابل، مکتب روابط انسانی که با آزمایش‌های التون مایو در دهه ۱۹۳۰ شکل گرفت، نشان داد که عوامل انسانی مانند انگیزه، رضایت شغلی و روابط اجتماعی تأثیر تعیین‌کننده‌ای بر بهره‌وری دارندArmstrong & Taylorr, 2020)).
رویکرد استراتژیک به مدیریت منابع انسانی در دهه‌های ۱۹۸۰ و ۱۹۹۰ شکل گرفت. بیر و همکاران (,1984 Beer et al) با مدل هاروارد نشان دادند که سیاست‌های منابع انسانی باید با استراتژی کلی سازمان همسو باشند و سهامداران متعددی از کارمندان تا سهام‌داران و جامعه را در نظر بگیرند. دیو اولریچ (,1997 Ulrich) این تحول را با معرفی مدل چهارگانه منابع انسانی -شریک استراتژیک، متخصص اداری، قهرمان کارمند و عامل تغییر - به سطح جدیدی ارتقا داد که هنوز مرجع اصلی متخصصان است.
در قرن بیست‌ویکم، نظریه سرمایه انسانی جایگاه ویژه‌ای یافت. این نظریه کارمندان را نه هزینه بلکه سرمایه‌ای می‌داند که می‌تواند از طریق آموزش، توسعه و انگیزش رشد کند. همزمان، مفهوم سازمان یادگیرنده[footnoteRef:1] که پیتر سنگه آن را مطرح کرد، بر ضرورت یادگیری مستمر در سطح فردی و سازمانی تأکید نمود. [1:  Learning Organization] 

نظریه تجربه کارمند در دهه ۲۰۱۰ ظهور کرد. مورگان (Morgan،2017) استدلال می‌کند که سازمان‌هایی که در سه حوزه محیط فیزیکی، فرهنگی و فناوری سرمایه‌گذاری می‌کنند، مزیت رقابتی پایداری در جذب و نگهداشت استعداد دارند. این نظریه از مدل تجربه مشتری الهام گرفته و منابع انسانی را به ارائه‌دهنده خدمات به کارمندان تبدیل می‌کند.
از منظر فناورانه، مار (Marr, 2018) چارچوب نظری جامعی برای منابع انسانی داده‌محور ارائه داد که بر چهار پایه استوار است: شناسایی سؤالات کلیدی کسب‌وکار، جمع‌آوری داده‌های مرتبط، تحلیل و ایجاد بینش، و تصمیم‌گیری مبتنی بر شواهد. در ویرایش دوم این کتاب (Marr, 2023)، هوش مصنوعی مولد به‌عنوان عامل تسریع‌کننده تمام این مراحل معرفی شده است.
پیشینۀ تجربی
گارتنر (,2025Gartner) در تازه‌ترین گزارش روندهای فناوری منابع انسانی پیش‌بینی می‌کند که تا ۲۰۲۷ بیش از ۷۰ درصد سازمان‌های بزرگ از ابزارهای هوش مصنوعی در حداقل یک فرآیند اصلی منابع انسانی استفاده خواهند کرد. این گزارش همچنین نشان می‌دهد سازمان‌هایی که از تحلیل داده‌های منابع انسانی بهره می‌برند، ۲۵ درصد نرخ جابجایی کمتر و ۳۰ درصد هزینه استخدام پایین‌تری دارند.
مجمع جهانی اقتصاد (,2025World Economic Forum) در گزارش آینده مشاغل ۲۰۲۵ پیش‌بینی می‌کند که ۴۰ درصد از مهارت‌های اصلی کارمندان تا ۲۰۳۰ تغییر خواهد کرد. این گزارش تأکید می‌کند که مهارت‌های شناختی-خلاقانه، تفکر انتقادی و سواد هوش مصنوعی به مهارت‌های اصلی بازار کار تبدیل خواهند شد.
دلویت (Deloitte) در گزارش سالانه روندهای سرمایه انسانی گزارش می‌دهد که ۷۱ درصد از سازمان‌ها DEI را به‌عنوان اولویت استراتژیک تعریف کرده‌اند، اما تنها ۱۱ درصد می‌گویند که در پیاده‌سازی آن به نتایج ملموس رسیده‌اند. این شکاف میان هدف‌گذاری و اجرا، یکی از مهم‌ترین چالش‌های منابع انسانی امروز است.
مایکروسافت[footnoteRef:2]  2025 در گزارش شاخص روند کار نشان می‌دهد که ۷۵ درصد کارمندان دانش‌بنیان جهان از ابزارهای هوش مصنوعی در کار روزانه بهره می‌گیرند و ۷۹ درصد از مدیران معتقدند که مهارت هوش مصنوعی به‌زودی به یک پیش‌نیاز استخدامی اساسی تبدیل خواهد شد. این داده‌ها الزام آموزش هوش مصنوعی برای کارمندان فعلی را به یک ضرورت فوری تبدیل می‌کنند. [2:  Microsoft] 

بلوم و همکاران-  با بررسی ۱۶,۰۰۰ کارمند در پژوهش معتبر استنفورد نشان دادند که کار ترکیبی بهره‌وری را ۱۳ درصد افزایش می‌دهد. با این حال، گالوپ[footnoteRef:3] (2024) هشدار می‌دهد که تنها ۲۳ درصد کارمندان جهان احساس تعلق فعال به سازمان خود دارند -بدترین عدد در یک دهه گذشته. [3:  Gallup] 

مکینزی[footnoteRef:4](2024) پیش‌بینی می‌کند که هوش مصنوعی مولد می‌تواند ارزش اقتصادی سالانه‌ای معادل ۲.۶ تا ۴.۴ تریلیون دلار ایجاد کند. این چشم‌انداز برای منابع انسانی به معنای فشار برای اثبات ارزش از طریق داده و بهره‌وری بیشتر است. [4:  McKinsey & Company] 



روش شناسی پژوهش
این پژوهش از رویکرد مرور نظام‌مند ادبیات[footnoteRef:5] مبتنی بر پروتکلPreferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses بهره می‌گیرد. مرور نظام‌مند به‌عنوان روشی معتبر برای ترکیب شواهد از مطالعات متعدد شناخته می‌شود و امکان ارائه تصویری جامع از وضعیت دانش در یک حوزه را فراهم می‌آورد(Tranfield et al., 2003). جستجوی منابع در Scopus، Web of Science ، Google Scholar، Emerald Insight و ProQuest انجام شد. قلمرو زمانی: ۲۰۱۵ تا ۲۰۲۴. [5:  Systematic Literature Review] 

معیارهای ورود: (الف) مقالات همتا-ارزیابی‌شده در نشریات معتبر با ضریب تأثیر Q1 یا Q2؛ (ب) گزارش‌های سازمان‌های بین‌المللی معتبر (ILO، WEF، Deloitte، McKinsey، Gartner)؛ (ج) کتب تألیف متخصصان مرجع حوزه. از ۱,۲۴۷ رکورد اولیه، پس از غربالگری ۸۵ منبع انتخاب شد.
مرحله اول: استخراج و کدگذاری مضامین
مضامین از طریق کدگذاری باز استخراج شدند: ۲۴۷ کد اولیه به ۱۸ مضمون فرعی و در نهایت به ۵ مضمون اصلی تقلیل یافتند. معیار انتخاب: حضور در حداقل ۳۰ درصد از منابع.
مرحله دوم: نمودار عنکبوتی روندها
هر روند در سه بُعد اندازه‌گیری شد: (الف) فراوانی در منابع، (ب) شدت تأثیر (مقیاس ۱-۱۰)، (ج) سرعت رشد توجه پژوهشگران طی ۲۰۱۵–۲۰۲۴. جدول ۲ مقادیر عددی را نشان می‌دهد.
جدول 1. مقادیر نمودار عنکبوتی روندهای پنج‌گانه مدیریت منابع انسانی
	روند
	فراوانی در منابع
	شدت تأثیر (۱۰-)
	سرعت رشد (۱۰-)
	میانگین کلی

	هوش مصنوعی
	۹۲٪
	۹.۲
	۹.۶
	۹.۳

	تجربه کارمند
	۸۸٪
	۸.۷
	۷.۸
	۸.۴

	دورکاری ترکیبی
	۸۴٪
	۸.۱
	۹.۱
	۸.۵

	داده‌محوری
	۷۸٪
	۸.۵
	۸.۳
	۸.۳

	تنوع و شمول
	۷۱٪
	۷.۹
	۷.۴
	۷.۷



هوش مصنوعی بیشترین فراوانی و سرعت رشد را دارد. دورکاری ترکیبی رشد ناگهانی ۲۰۲۰–۲۰۲۳ را تجربه کرد. تجربه کارمند بیشترین شدت تأثیر پایدار را دارد.
مرحله سوم: ماتریس تحلیل ارتباطات متقابل
ماتریس زیر شدت تأثیر روند ردیف بر روند ستون را در مقیاس ۰-۳ نشان می‌دهد (جدول ۳). امتیازات از تحلیل محتوای منابع و تأیید متخصصان به دست آمده‌اند.
	روند
	هوش مصنوعی
	دورکاری
	تجربه کارمند
	داده‌محوری
	DEI

	هوش مصنوعی
	—
	۳
	۲
	۳
	۱

	دورکاری
	۲
	—
	۳
	۲
	۲

	تجربه کارمند
	۱
	۳
	—
	۲
	۳

	داده‌محوری
	۳
	۲
	۳
	—
	۲

	DEI
	۱
	۲
	۳
	۲
	—

	جمع تأثیرگذاری
	۱۱
	۱۰
	۱۱
	۱۰
	۸


جدول 2. ماتریس ارتباطات متقابل روندهای پنج‌گانه	

راهنما:  ۳ = تأثیر قوی  |  ۲ = تأثیر متوسط  |  ۱ = تأثیر ضعیف
سه پیوند قوی اصلی: هوش مصنوعی↔داده‌محوری (هر دو با امتیاز ۱۱)، دورکاری↔تجربه کارمند، و تجربه کارمند↔DEI. داده‌محوری نقش محور اتصال بین سایر روندها را ایفا می‌کند.
[bookmark: _GoBack]
مرحله چهارم: مثلث‌سازی و اعتبارسنجی
برای افزایش اعتبار، سه منبع موازی مقایسه شدند: (الف) مقالات Scopus و WoS؛ (ب) گزارش‌های سازمان‌های بین‌المللی معتبر؛ (ج) بازبینی همتا توسط سه متخصص منابع انسانی با سابقه بیش از ۱۵ سال. در موارد اختلاف میان منابع، محافظه‌کارانه‌ترین تفسیر انتخاب شد.
یافته های پژوهش
روند اول: هوش مصنوعی و اتوماسیون فرآیندهای منابع انسانی
هوش مصنوعی (AI)و یادگیری ماشین به‌سرعت در حال تغییر چشم‌انداز مدیریت منابع انسانی هستند. این فناوری‌ها کاربردهای متنوعی از جذب و استخدام گرفته تا ارزیابی عملکرد، توسعه مسیر شغلی، و مدیریت آموزش دارند. سیستم‌های هوشمند می‌توانند در چند ثانیه هزاران رزومه بررسی کنند، مصاحبه‌های ویدئویی اولیه را تحلیل کنند و احتمال موفقیت یک کاندیدا را با دقتی که از ارزیاب‌های انسانی بیشتر است پیش‌بینی کنند (Raghavan et al., 2020).
مار .(Marr, 2023) در ویرایش دوم Data-Driven HR، هوش مصنوعی مولد را «تحولی همه‌گیر» برای منابع انسانی می‌نامد. این فناوری نه‌تنها فرآیندهای تکراری را خودکار می‌کند، بلکه با تحلیل الگوهای پیچیده در داده‌های کارمندان، بینش‌هایی ارائه می‌دهد که هیچ تیم انسانی توانایی کشف آن‌ها را ندارد. شرکت‌هایی مانند Unilever، IBM و Amazon پیشگامان پیاده‌سازی AI در منابع انسانی هستند.
گارتنر(Gartner, 2024) گزارش می‌دهد ۴۱ درصد سازمان‌های پیشرو از ابزارهای هوش مصنوعی در فرآیندهای منابع انسانی استفاده می‌کنند. با این حال، نگرانی‌های اخلاقی مربوط به سوگیری الگوریتمی  (Algorithmic Bias) جدی است. بودهانگر و همکاران (Budhwar et  al., 2022)  نشان می‌دهند الگوریتم‌هایی که بر داده‌های تاریخی آموزش دیده‌اند، می‌توانند تبعیض‌های موجود را تقویت کنند.
چنگ و هاکت  (Cheng & Hackett, 2021) بر ضرورت تعریف «اخلاق الگوریتمی» در منابع انسانی تأکید می‌کنند و استدلال می‌نمایند که AI باید ابزاری برای تقویت تصمیم انسانی باشد، نه جایگزین آن.  ILO (2024) نیز چارچوبی برای استفاده مسئولانه از AI در محیط کار ارائه داده که سه اصل شفافیت، انصاف و حریم خصوصی را محور قرار می‌دهد.
روند دوم: دورکاری و مدل‌های ترکیبی کار
پاندمی کووید-۱۹ دورکاری را از یک امتیاز استثنایی به استانداردی معمول تبدیل کرد. دینگل و نیمن ( (Dingel & Neiman, 2020محاسبه کردند که ۳۷ درصد مشاغل آمریکا قابلیت انجام از خانه را دارند. امروزه مدل ترکیبیHybrid) )_ ترکیب حضور و دورکاری_ به الگوی غالب کار دانشی تبدیل شده است.
مایکروسافت (Microsoft, 2024) گزارش می‌دهد ۷۳ درصد کارمندان خواستار گزینه‌های کار انعطاف‌پذیر هستند و ۶۷ درصد مدیران نیاز به بازتعریف اندازه‌گیری بهره‌وری را احساس می‌کنند. بلوم و همکاران ( (Bloom et al., 2022نشان دادند که کار ترکیبی بهره‌وری را ۱۳ درصد افزایش می‌دهد در حالی که هزینه‌های دفتری را کاهش می‌دهد.
یاربری و سیمز(Yarberry & Sims, 2021)  با بهره‌گیری از نظریه یادگیری اجتماعی بندورا نشان می‌دهند که کارمندان در محیط‌های ترکیبی از منتورشیپ کمتری برخوردار می‌شوند و توسعه شغلی‌شان کندتر پیش می‌رود. این یافته اهمیت برنامه‌های ساختارمند توسعه حرفه‌ای در مدل ترکیبی را برجسته می‌سازد.
گراتون(Gratton, 2022 ) در کتاب «بازطراحی کار» چارچوبی پنج‌مرحله‌ای برای طراحی مدل ترکیبی کار ارائه می‌دهد که از تحلیل نوع وظایف آغاز می‌شود و به آزمایش و بازخورد مستمر ختم می‌شود. او تأکید می‌کند که هیچ مدل ترکیبی یکسانی برای همه سازمان‌ها مناسب نیست و طراحی باید بازتاب فرهنگ و ماهیت کار هر سازمان باشد.
روند سوم: تمرکز بر تجربه کارمند
تجربه کارمند (Employee Experience) رویکردی جامع است که تمام مراحل سفر کارمند از آشنایی با برند کارفرمایی تا استخدام، ورود به سازمان، توسعه، ترفیع و خروج را دربرمی‌گیرد.(Morgan, 2017) این رویکرد از مدل تجربه مشتری الهام گرفته و بر این اصل استوار است که کارمندان راضی، خدمات بهتری به مشتریان ارائه می‌دهند.
گالوپ ((Gallup, 2024گزارش می‌دهد تنها ۲۳ درصد کارمندان جهان احساس تعلق فعال دارند. این به معنای ۷۷ درصد کارمند کم‌تعهد یا بی‌تعهد است. شرکت‌هایی که در کوارتیل بالای تعلق کارمندان قرار دارند، ۲۱ درصد بهره‌وری بالاتر، ۵۹ درصد جابجایی کمتر و ۴۱ درصد غیبت کمتر دارند.
رفاه کارمندان ( (Employee Wellbeing به محور اصلی تجربه کارمند تبدیل شده است. این مفهوم چندبُعدی شامل سلامت جسمی، روانی، مالی، اجتماعی و حرفه‌ای می‌شود. سازمان بهداشت جهانی (WHO, 2022) هزینه جهانی فرسودگی شغلی و افسردگی را سالانه یک تریلیون دلار در قالب کاهش بهره‌وری برآورد می‌کند.
مفهوم برند کارفرما[footnoteRef:6] که ذیل تجربه کارمند قرار می‌گیرد، اهمیت روزافزونی یافته است. در عصر شبکه‌های اجتماعی، تجربه کارمندان سابق از طریق پلتفرم‌هایی مانند Glassdoor به‌سرعت منتشر می‌شود و تأثیر مستقیمی بر توانایی سازمان در جذب استعداد دارد (Deloitte, 2024) [6:  Employer Branding] 

روند چهارم: مدیریت منابع انسانی مبتنی بر داده
تحلیل‌گری منابع انسانی People Analytics به استفاده سیستماتیک از داده‌ها برای بهبود تصمیم‌گیری درباره افراد اشاره دارد Angrave et al., 2016) ). مار (Marr, 2018, 2023) چارچوب گام‌به‌گامی برای پیاده‌سازی منابع انسانی داده‌محور ارائه می‌دهد: از تعریف سؤالات کلیدی تا ایجاد داشبوردهای تصمیم‌گیری.
گرین Green, 2024)) در کتاب Excellence in People Analytics رویکردی عملی‌تر ارائه می‌دهد و نشان می‌دهد چگونه سازمان‌های مختلف از داده برای حل چالش‌های واقعی منابع انسانی استفاده کرده‌اند. ماگریتا (Margherita, 2022) در مرور جامع ادبیات نشان می‌دهد سازمان‌های با بلوغ بالای People Analytics، نرخ استخدام صحیح ۷۹ درصد بالاتری دارند.
با این حال، کاربرد گسترده داده‌های کارمندان نگرانی‌های جدی درباره حریم خصوصی ایجاد کرده است. ون‌دن‌بروک و همکارا (Van den Broek et al., 2021)  در مردم‌نگاری جامعی از توسعه سیستم‌های AI برای استخدام نشان می‌دهند که اعتماد کارمندان به استفاده مسئولانه از داده‌هایشان، پیش‌شرط اساسی موفقیت هر برنامه Analytics است. مقررات GDPR در اروپا الگویی برای تعادل میان استفاده از داده و حریم خصوصی ارائه داده است.

روند پنجم: تنوع، برابری و شمول (DEI)
تنوع، برابری و شمول (Diversity, Equity, and Inclusion - DEI) از مهم‌ترین موضوعات منابع انسانی در دهه اخیر بوده است. مکینزی (McKinsey & Company, 2020) نشان داد شرکت‌های پیشرو در تنوع جنسیتی، ۲۵ درصد بیشتر احتمال دارد سودآوری بالاتر از میانگین صنعت داشته باشند. این داده تنوع را از یک ارزش اخلاقی به یک مزیت رقابتی تبدیل کرده است.
شور و همکاران (Shore et al., 2018) مدل جامعی برای محیط‌های کاری فراگیر ارائه می‌دهند که تمایز مهمی میان تنوع _حضور فیزیکی تفاوت‌ها_، برابری _دسترسی عادلانه به منابع متناسب با نیاز_ و شمول _احساس تعلق و ارزش‌گذاری_برقرار می‌کند. این تمایز برای طراحی مداخلات DEI بسیار راهگشاست.
خاکوریل و همکاران  (Khakurel et al., 2023) هشدار می‌دهند که الگوریتم‌های AI می‌توانند نابرابری‌های موجود را تشدید کنند. آمازون در سال ۲۰۱۸ سیستم AI استخدامی خود را به‌دلیل سوگیری علیه زنان کنار گذاشت_ درسی که اهمیت حسابرسی مستمر الگوریتم‌ها برای DEI را نشان می‌دهد.
مجمع جهانی اقتصاد ((World Economic Forum, 2025 گزارش می‌دهد که با نرخ فعلی، ۱۳۱ سال طول خواهد کشید تا شکاف جنسیتی اقتصادی در سطح جهانی بسته شود. این آمار فشار بر سازمان‌ها برای اقدام پیشگیرانه‌تر و نه صرفاً واکنشی در حوزه DEI را توجیه می‌کند.

جدول3 .خلاصه روندهای نوظهور مدیریت منابع انسانی و منابع اصلی
	روند
	تعریف و ویژگی‌ها
	تأثیر بر سازمان
	منابع کلیدی

	هوش مصنوعی
	اتوماسیون HR، استخدام هوشمند، پیش‌بینی رفتار
	افزایش دقت، کاهش هزینه، چالش سوگیری
		/	Marr 2023
Budhwar et al.
2022

	دورکاری ترکیبی
	ترکیب حضور و دورکاری، انعطاف مکانی-زمانی
	بازتعریف فرهنگ، عملکرد و ارتباطات
	Gratton2022 Bloom et al. 2022/

	تجربه کارمند
	توجه جامع از جذب تا خروج، رفاه چندبُعدی
	افزایش تعلق، کاهش جابجایی
	Morgan 2017 Gallup 2024/

	داده‌محوری
	People Analytics، تصمیم‌گیری مبتنی بر شواهد
	دقت بیشتر تصمیمات منابع انسانی
	Marr 2018, 2023 Green2024/

	تنوع و شمول
	DEI، برابری فرصت، محیط کار فراگیر
	نوآوری، عملکرد مالی، برند کارفرمایی
	McKinsey2020
Shore et al. 2018/




آینده مدیریت منابع انسانی: افق ۲۰۳۰
با نگاه به افق ۲۰۳۰، سه تحول بزرگ در راهند: نخست، هوش مصنوعی مولد که توانایی تولید محتوا، تحلیل و تصمیم‌گیری را به سطحی می‌رساند که نیاز به بازتعریف مرز میان وظایف انسانی و ماشینی در منابع انسانی دارد. دوم، نسل Z که تا ۲۰۳۰ بیش از ۳۰ درصد نیروی کار جهان را تشکیل می‌دهد و انتظارات کاملاً متفاوتی از کار، رهبری و معنا دارد. سوم، فشار اقلیمی و پایداری که استراتژی منابع انسانی سبز    (Green HR) را به یک الزام تبدیل می‌کند.ILO, 2024).)
اولریچ و فولدر ((Ulrich & Filler, 2023 پیش‌بینی می‌کنند که متخصصان منابع انسانی آینده باید هم‌زمان پنج نقش متفاوت ایفا کنند: استراتژیست، حامی کارمند، معمار سازمانی، شریک فناوری و ناظر اخلاقی. این ترکیب نقش‌ها نیازمند مجموعه‌ای از شایستگی‌های جدید است که برنامه‌های آموزشی منابع انسانی امروز باید در اولویت قرار دهند.
نتیجه‌گیری و پیشنهادها
این پژوهش با مرور ۸۵ منبع علمی و کاربردی معتبر، پنج روند اصلی آینده مدیریت منابع انسانی را شناسایی و تحلیل کرد. یافته‌ها نشان می‌دهند که این روندها نه موازی و مستقل، بلکه عمیقاً به‌هم پیوسته‌اند: هوش مصنوعی، موتور داده‌محوری را قدرتمند می‌کند؛ دورکاری، ضرورت تجربه کارمند را افزایش می‌دهد؛ و DEI از تمام روندها دیگر تأثیر می‌پذیرد و بر آن‌ها تأثیر می‌گذارد.
مار ( (Marr, 2023تأکید می‌کند که آغاز هر تحول منابع انسانی باید با استراتژی روشن باشد نه با فناوری. سازمان‌ها باید ابتدا سؤالات کلیدی کسب‌وکار خود را تعریف کنند، سپس داده‌ها و ابزارهای لازم را شناسایی کنند. گزارش  
WEF (2025)  نیز سرمایه‌گذاری در آموزش و ارتقای مهارت را اولویت اول سازمان‌ها در دهه آینده معرفی می‌کند.
پیشنهادهای کاربردی برای سازمان‌ها: (الف) تدوین نقشه راه دیجیتالی منابع انسانی که اهداف کسب‌وکار، ظرفیت داده‌ای و الزامات اخلاقی را همزمان در نظر بگیرد؛ (ب) سرمایه‌گذاری در سواد داده‌ای تیم منابع انسانی از طریق آموزش رسمی؛ (پ) طراحی سیاست‌های کار ترکیبی مبتنی بر داده نه بر اساس ترجیحات مدیران؛ (ت) ایجاد سیستم‌های اندازه‌گیری تجربه کارمند به‌عنوان KPI استراتژیک؛ (ث) حسابرسی منظم الگوریتم‌های منابع انسانی برای شناسایی سوگیری‌های پنهان.
مهم‌ترین محدودیت‌ها: سرعت تغییر در هوش مصنوعی به‌ویژه هوش مصنوعی مولد به‌گونه‌ای است که برخی یافته‌ها ممکن است سریعاً با فناوری‌های نسل بعدی تغییر کنند؛ مرور ادبیات عمدتاً بر منابع انگلیسی‌زبان متکی بوده و تجربیات منطقه‌ای ممکن است به‌اندازه کافی بازتاب نیافته باشند. برای پژوهش‌های آتی پیشنهاد می‌شود: مطالعات طولی کمی برای سنجش تأثیر واقعی این روندها؛ پژوهش‌های تطبیقی بین‌المللی برای شناسایی تفاوت‌های زمینه‌ای در پذیرش روندها؛ و مطالعات دلفی با متخصصان منابع انسانی برای پیش‌بینی دقیق‌تر افق ۲۰۳۰.
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