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ABSTRACT 
Objective: In the last decade, artificial intelligence, as a leading technology, has greatly affected human 

resource management in various aspects such as recruitment, training and development processes. The 

use of this technology in human resource processes has increased accuracy, data analysis, simplification, 

automation and personalization of processes and ultimately, saves time and improves the quality of human 

resource operations. Artificial intelligence also contributes to the agility and reengineering of human 

resource management processes and directly and indirectly affects the capabilities of this area. Therefore, 

utilizing the capabilities of artificial intelligence can pave the way for the development of human resource 

management, although this process also faces challenges and obstacles. Therefore, paying attention to 

artificial intelligence in the organization and, consequently, the development of human resource 

management is considered a strategic necessity. And one of the public sector organizations in the country 

where the discussion of human resource management development is of great importance is the Iranian 

Tax Administration, which improves the human resource management system in this organization by 

strengthening spirituality and responsibility on the one hand and reducing deviant and immoral behaviors 

on the other hand, helps develop citizenship behavior and achieve organizational goals. Therefore, the 

main goal of this research is to analyze the gap and determine the distance of the organization from the 

ideal situation in the field of developing human resource management based on artificial intelligence. The 

results of this analysis can facilitate planning for the realization of individual and organizational goals, 

which shows the practical importance of this issue. In addition, the Tax Administration's neglect of legal 

changes, new environmental requirements, large volumes of data, tax evasion, and exit from the economy 

dependent on oil revenues will have negative and destructive consequences for the domestic economy. 

Therefore, this organization must take steps towards the transformation and development of human 

resource management by adopting progressive policies. This issue has also received the attention of many 

researchers from a theoretical perspective, and in recent years, numerous studies have been conducted on 

the role of artificial intelligence in human resource management. However, exploratory studies and the 

development of a strategic model in this field have still been neglected. The theoretical contribution of 

this research is to identify the factors affecting the development of human resource management using 

artificial intelligence and to assess the importance and performance of each of these factors in the country's 

tax affairs organization. The present study answers the key question of what is the strategic analysis of 
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the development of human resource management based on artificial intelligence in the country's tax affairs 

organization? 

Method: From a philosophical perspective, the present study is based on the pragmatic paradigm and was 

conducted with an inductive-deductive approach. In terms of the purpose of this study, it is an applied-

developmental study that seeks to strategically analyze the development of human resource management 

based on artificial intelligence in the country's tax affairs organization. In terms of the data collection 

method, it is also a descriptive study that was conducted using a cross-sectional survey method. Also, in 

order to achieve the goal, a mixed exploratory research design (qualitative-quantitative) was used. The 

qualitative part of the study included 20 professors of human resource management and managers of the 

country's tax affairs organization who were selected using purposive sampling. The sample size of the 

quantitative part was estimated at 280 people using the effect size and power test method for gap analysis, 

and sampling was conducted using a cluster-random method. Semi-structured interviews and a researcher-

made questionnaire were used to collect data. To analyze the data in the qualitative section, the qualitative 

theme analysis method was used with MaxQDA software. Then, importance-performance analysis was 

performed with SPSS software, and finally, strategic analysis and presentation of operational solutions 

were carried out with a combined SWOT-QSPM approach. 

Results: Based on the research findings, a final qualitative analysis report was compiled, which included 

4 overarching themes, 10 organizing themes, and 60 basic themes. It is necessary to explain that this 

classification was made with consideration to the principles of SWOT strategic analysis. Since the present 

study was conducted with a strategic approach, the overarching categories were categorized as strengths 

(human resource development, technical and managerial factors of artificial intelligence), weaknesses 

(traditional human resource system and employee resistance to change), opportunities (opportunities for 

developing human resource management and access to specialized human resources), and threats 

(economic, legal, and security issues). 

Conclusion: Based on the results of the research, it was found that in the field of specialized human 

resources, the importance and performance are very close and there is no significant gap. In the field of 

managerial and technical factors of artificial intelligence, human resource development, traditional human 

resource system, human resource resistance, human resource management development opportunities, 

economic, legal and security issues, the performance gap is significant and has a significant gap with the 

desired conditions. Also, there is no area of indifference and waste. The technical factors of artificial 

intelligence, human resource development and specialized human resources are in the acceptable area. On 

the other hand, the managerial factors of artificial intelligence, traditional human resource system, human 

resource resistance, development opportunities, economic, legal and security issues are not in a good 

condition. 

Keywords: Human Resource Management Development, Artificial Intelligence, Gap Analysis, Iranian 

Tax Affairs Organization 
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 چکیده
 یندهاینند فراگوناگون ما یهارا از جنبه یمنابع انسان تیریسرآمد، مد یفناور کیبه عنوان  یهوش مصنوع ر،یدر دهه اخ :هدف 

موجب  ینابع انسانم یندهایدر فرآ یفناور نیا یریکارگبه. قرار داده است ریاستخدام، پرورش و توسعه کارکنان به شدت تحت تاث

 تیفیک یدر زمان و ارتقا ییجوفهصر ت،یشده و در نها ندهایفرآ یسازیو شخص یخودکارساز ،یسازها، سادهداده لیدقت، تحل شیافزا

کمک کرده و  یانمنابع انس تیریمد یندهایفرآ یو بازمهندس یبه چابک نیهمچن یمصنوع هوش. را به همراه دارد یمنابع انسان اتیعمل

 یهوش مصنوع یهاتیاز قابل یریگبهره ن،یبنابرا دهدیقرار م ریحوزه را تحت تأث نیا یهایتوانمند م،یرمستقیو غ میبه شکل مستق

توجه  لیدل نیروست  به همروبه زین یها و موانعروند با چالش نیکه ا ندرا هموار کند، هرچ یمنابع انسان تیریتوسعه مد ریمس تواندیم

های ازمانس. و یکی از شودیمحسوب م یضرورت راهبرد کی یمنابع انسان تیریدر سازمان و به تبع آن، توسعه مد یبه هوش مصنوع

کشور است که  بخش عمومی کشور که بحث توسعه مدیریت منابع انسانی در آن از اهمیت بسیاری برخوردار است سازمان امور مالیاتی

پذیری از سویی و کاهش رفتارهای انحرافی و تگرایی و مسئولیبهبود نظام مدیریت منابع انسانی در این سازمان با تقویت معنویت

 لیپژوهش، تحل نیا یهدف اصل ن،یبنابراکند. غیراخلاقی از سوی دیگر به توسعه رفتار شهروندی و نیل به اهداف سازمانی کمک می

 لیتحل نیا جی. نتااست یبر هوش مصنوع یمبتن یمنابع انسان تیریتوسعه مد نهیدر زم آلدهیا تیفاصله سازمان از وضع نییشکاف و تع

 ن،ی. افزون بر ادهدیموضوع را نشان م نیا یعمل تیکند که اهم لیرا تسه یو سازمان یتحقق اهداف فرد یبرا یزیربرنامه تواندیم

و خروج از اقتصاد وابسته به  یاتیها، فرار مالحجم گسترده داده ،یطیمح دیالزامات جد ،یقانون راتییاز تغ یاتیغفلت سازمان امور مال

 یهااستیا اتخاذ سب دیسازمان با نیا ن،یبه همراه خواهد داشت. بنابرا یاقتصاد داخل یبرا یو مخرب یمنف یامدهایپ ،ینفت یدرآمدها

ز پژوهشگران قرار ا یاریمورد توجه بس زین یموضوع از نظر نظر نیگام بردارد. ا یمنابع انسان تیریتحول و توسعه مد ریدر مس شرو،یپ

 یهایبررس حال،نیااانجام شده است. ب یمنابع انسان تیریدر مد یدرباره نقش هوش مصنوع یمطالعات متعدد ریاخ یهاگرفته و در سال

عوامل  ییاپژوهش، شناس نیا یهمچنان مورد غفلت قرار گرفته است. سهم نظر نهیزم نیدر ا یراهبرد یالگو کی نیتدو و یاکتشاف

در سازمان امور  عوامل نیاز ا کیو عملکرد هر  تیاهم زانیم یابیو ارز یکارکنان با استفاده از هوش مصنوع تیریمؤثر بر توسعه مد

بر هوش  یمبتن یمنابع انسان تیریتوسعه مد کیاستراتژ لیکه تحل دهدیپاسخ م یدیپرسش کل نیکشور است. مطالعه حاضر به ا یاتیمال

 کشور چگونه است؟ یاتیزمان امور مالدر سا یمصنوع
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 و همکاران(تباوار ) یبر هوش مصنوع یمبتن یمنابع انسان تیریتوسعه مد کیاستراتژ لیتحل    
   

ذیرفت. از لحاظ هدف قیاسی صورت پ-گرایانه است و با رویکردی استقراییتحقیق حاضر از منظر فلسفی مبتنی بر پارادایم عمل روش:

وش مصنوعی مدیریت منابع انسانی مبتنی بر ه تحلیل استراتژیک توسعهای است که در صدد عهتوس-این تحقیق یک تحقیق کاربردی

ها نیز یک تحقیق توصیفی است که با روش پیمایش مقطعی انجام باشد. از لحاظ روش گردآوری دادهدر سازمان امور مالیاتی کشور می

کنندگان بخش کیفی می( استفاده گردید.جامعه مشارکتک-شد. همچنین در راستای نیل به هدف از طرح تحقیق آمیخته اکتشافی )کیفی

گیری هدفمند انتخاب شدند. است که با روش نمونه سازمان امور مالیاتی کشورنفر از اساتید مدیریت منابع انسانی و مدیران  20شامل 

-یاگیری با روش خوشهنفر برآورد گردید و نمونه 280حجم نمونه بخش کمی نیز با روش اندازه اثر و توان آزمون برای تحلیل شکاف، 

ها وتحلیل دادهجهت تجزیهساخته استفاده شد. ساختاریافته و پرسشنامه محققنیمهها از مصاحبه تصادفی انجام شد. برای گردآوری داده

 SPSSافزار با نرمعملکرد -سپس تحلیل اهمیت استفاد شد. MaxQDA20افزار با نرمدر بخش کیفی از روش تحلیل کیفی مضمون )تِم( 

 رداخته شد.پ SWOT-QSPMپایان به تحلیل استراتژیک و ارائه راهکارهای عملیاتی با رویکرد ترکیبی و در  انجام شد

 60دهنده و مضمون سازمان 10 ،ریمضمون فراگ 4شد که شامل  نیتدو یفیک لیتحل ییگزارش نهاهای تحقیقی بر اساس یافته ها:یافته

ن پژوهش حاضر . چوبا عنایت به اصول تحلیل استراتژیک سوات صورت گرفت بندی. لازم به توضیح است این دستهبود هیمضمون پا

های فراگیر در قالب نقاط قوت )توسعه منابع انسانی، عوامل فنی و مدیریتی هوش با رویکردی استراتژیک انجام شد بنابراین مقوله

های توسعه مدیریت منابع انسانی ها )فرصت(، فرصتمصنوعی(، نقاط ضعف )نظام سنتی منابع انسانی و مقاومت کارکنان در برابر تغییر

 بندی شدند.و دسترسی به نیروی انسانی متخصص( و تهدیدها )مسائل اقتصادی، قانونی و امنیتی( دسته

است و  کیبه هم نزد اریو عملکرد بس تیمقدار اهم ،متخصص یانسان یروین نهی، در زمبر اساس نتایج تحقیق مشخص شد نتیجه:

مقاومت  ،ینسانامنابع  ینظام سنت ،یتوسعه منابع انسان ،یهوش مصنوع یفن و یتیریعوامل مدزمینه وجود ندارد. در  یشکاف معنادار

وجه است و با شرایط تشکاف عملکردی قابل  ی،تیامن ی وقانون ،یمسائل اقتصاد ،یمنابع انسان تیریتوسعه مد یهافرصت ،یمنابع انسان

و  ینابع انسان، توسعه میهوش مصنوع یعوامل فن .اتلاف وجود ندارد طهیو ح یتفاوتیب طهیح همچنین معناداری دارد. مطلوب فاصله

، مقاومت یانسان منابع ی، نظام سنتیعهوش مصنو یتیریعوامل مد گرید یقابل قبول قرار دارند. از سو هیمتخصص در ناح یانسان یروین

  .ستندین یمناسب تیدر وضع یتیامن ی وقانون ،یسائل اقتصادم، توسعه یها، فرصتیمنابع انسان

 توسعه مدیریت منابع انسانی، هوش مصنوعی، تحلیل شکاف، سازمان امور مالیاتی کشور :هادواژهیکل
 

 

توسعه مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی،   توسعه استراتژیکتحلیل  (.1404م.) ، قاسم  تباوار، ع؛  فاطمه دهقان منشادی، ف؛: استناد به این مقاله

 https://doi.org/10.22059/jed.2025.392646.654508 .148-108(، 2)18 کارآفرینی،

 
 31/04/1404؛          تاریخ انتشار: 17/04/1404 ؛         تاریخ پذیرش:18/03/1404؛       تاریخ بازنگری:  21/01/1404تاریخ دریافت:

 مؤسسه انتشارات دانشگاه تهران.                                                                                      ناشر:                             پژوهشی نوع مقاله:                    . نویسندگان ©

https://doi.org/10.22059/jed.2025.392646.654508


 

 

 

 
 

 

 

112 

           h
ttp

s://jed
.u

t.ac.ir/ 

 1404 ،2، شماره18دوره ،توسعه کارآفرینی

 

 . مقدمه1

 های گوناگون مانندرا از جنبه یمنابع انسان تیریمد یک فناوری سرآمد،به عنوان  یهوش مصنوع ر،یاخ هدر ده

کارگیری به. (1403پیما و پیرزاد، به شدت تحت تاثیر قرار داده است )رهعه کارکنان استخدام، پرورش و توس یندهایفرا

 یسازیو شخص یخودکارساز ،یسازها، سادهداده لیدقت، تحل شیموجب افزا یمنابع انسان یندهایدر فرآ یفناور نیا

امامی اکبریرا به همراه دارد ) یمنابع انسان اتیعمل تیفیک یدر زمان و ارتقا ییجوصرفه ت،یشده و در نها ندهایفرآ

کمک کرده و  یمنابع انسان تیریمد یندهایفرآ یو بازمهندس یبه چابک نیهمچن ی(. هوش مصنوع1402و همکاران، 

 ن،ی(. بنابرا2024و همکاران،  1سهی)با دهدیقرار م ریتحت تأث راحوزه  نیا یهایتوانمند م،یرمستقیو غ میبه شکل مستق

 نیرا هموار کند، هرچند که ا یمنابع انسان تیریتوسعه مد ریمس تواندیم یهوش مصنوع یهاتیاز قابل یریگبهره

در  یتوجه به هوش مصنوعبه همین دلیل  (.2025و همکاران،  2هاموشیروست )روبه زین یها و موانعروند با چالش

 (.1402و همکاران،  یی)رجا شودیمحسوب م یت راهبردضرور کی یمنابع انسان تیریسازمان و به تبع آن، توسعه مد

که باید  خاص خود را به همراه دارد یهاچالش استفاده از هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی گر،ید یاز سو

ها، دغدغه نیتراز مهم یکی(. 2025، 3رابنو و باروک) پیش از هر اقدام راهبردی در این حوزه مورد توجه قرار گیرند

 یهاکمبود مهارت ن،یبر ا افزوناست.  نیانسان با ماش ینیگزیاز جا یناش یکاریب شیمشاغل و افزا یرفتن برخ نیاز ب

 یفناور نیا یو اجرا رشیپذ ریدر مس یجد یمانع تواندیهوشمند م یهایکار با فناور یبرا یانسان یرویلازم در ن

مهم  یهاچالش گریاز د زیکارکنان ن یخصوص میحفظ حر و ی. ملاحظات اخلاق(2024و همکاران،  4)ساشان باشد

 نهیدر زم ییهاینگران تواندیم یهوش مصنوع یهاتمیحساس منابع انسانی توسط الگور یهاپردازش داده رایاست، ز

شامل  یدر منابع انسان یهوش مصنوع یملاحظات اخلاق(. 1403)عباسی و اسماعیلی،  کند جادیاطلاعات ا تیامن

به  توانندیها ماست. تعصبات موجود در داده 7هاداده یخصوص میو حر 6تی، شفاف5چون تعصب یمهم یهاچالش

 یمنف ریتاث یمنابع انسان یندهایاتخاذ کنند که بر تنوع و عدالت در فرآ یاناعادلانه ماتیمنتقل شده و تصم هاتمیالگور

شده و اعتماد  ماتیدر تصم تیممکن است منجر به فقدان شفاف یهوش مصنوع یهاتمیالگور یدگیچیپ ن،ی. همچنگذاردیم

استفاده از  رایبرخوردار است، ز یاژهیو تیاز اهم زیکارکنان ن یهاداده یخصوص میکارکنان را کاهش دهد. حفاظت از حر

فاده از هوش در است یریپذتیمسئول ت،یباشد. در نها یو مقررات قانون یمطابق با اصول اخلاق دیبا یشخص یهاداده

اصول  نیا تیوضوح مشخص شود. رعاآن به تیاست تا در صورت بروز خطا، مسئول یضرور یدر منابع انسان یمصنوع

 (.2024و همکاران،  8)اندریوکس گرددحوزه  نیدر ا یموجب بهبود اعتماد و استفاده مؤثر از هوش مصنوع تواندیم

 یابیناعادلانه در استخدام، ارز یهایریگمیممکن است منجر به تصم ی و فناورانهتمیالگور یهایریسوگ ن،یهمچن

را کاهش  یتعامل انسان تواندیخودکار م یهاستمیاز حد به س شیب یوابستگ ،یشود. از طرف یشغل یارتقا ایعملکرد 

                                                 
1. Bhise 
2. Hamouche 
3. Rabenu & Baruch 
4. Sachan 
5 . Bias 
6 . Transparency 
7 . Privacy 
8 . Andrieux 
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و  یسازادهیپ یهانهیهز ت،یدر نها (.1403، اینیمیحک)یزدانی و  بگذارد یمنف ریتأث یداده و بر فرهنگ سازمان

شمار به یاز موانع جد گرید یکی ،کوچک یوکارهاکسب یبرا ژهیوها، بهدر سازمان یهوش مصنوع یسازکپارچهی

به  هاهایی که استفاده از هوش مصنوعی برای سازمانها و چالش(. نظر به فرصت2024و همکاران،  1)مندی دیآیم

گیری در زمینه توسعه مدیریت منابع انسانی همراه دارد بنابراین باید با رویکردی راهبردی و بلندمدت برای تصمیم

منابع  تیریتحلیل استراتژیک توسعه مد اساسی در مسئله (.1402مبتنی بر هوش مصنوعی استفاده کرد )قزلسفلو، 

و  تالیجیبا تحولات د یمنابع انسان یندهایفرآ یسازهمگام ها به ضرورتدر سازمان یبر هوش مصنوع یمبتن یانسان

 ،یو کارآمد یریپذحفظ رقابت یبرا ،یامروز یایپو یهاطیدر مح ژهیوها بهاشاره دارد. سازمان نینو یهایفناور

 حال،نی. باا(2023و همکاران،  2)بودوار هستند یمنابع انسان تیریهوشمند در مد یابزارها یریکارگبه ازمندین

کمبود  ،یسنت یندهایساختارها و فرآ رییبه تغ ازیو مطلوب، ن یکنون تیوضع نیاز جمله فاصله ب گوناگونی یهاچالش

 ،یانسان منابع یهایریگمیدر تصم یهوش مصنوع یسازادهیپ یهایدگیچیو پ یانسان یرویدر ن تالیجید یهامهارت

ها کمک به سازمان نه،یزم نی. تحلیل استراتژیک در ا(2024و همکاران،  3)فاهیم شوندیهدف م نیمانع از تحقق کامل ا

 یاتیعمل ریمس کینموده و  یابیرا ارز یهوش مصنوع یهاتیکرده، ظرف ییموجود را شناسا یهاتا شکاف کندیم

جذب،  یندهایبه بهبود فرآ تنهانه لیتحل نی. اکنند نیتدو یمنابع انسان تیریدر مد یفناور نیاز ا نهیبه یریگبهره یبرا

 یسازمان یوربهره شیتر و افزاهوشمندانه یهایریگمیتصم سازنهیبلکه زم شود،ینگهداشت و توسعه کارکنان منجر م

های بخش عمومی کشور که بحث توسعه مدیریت منابع یکی از سازمان .(2025و همکاران،  4)روی خواهد بود زین

(. بهبود 1402نژاد و همکاران، برخوردار است سازمان امور مالیاتی کشور است )سیفی انسانی در آن از اهمیت بسیاری

پذیری از سویی و کاهش رفتارهای گرایی و مسئولیتنظام مدیریت منابع انسانی در این سازمان با تقویت معنویت

دوست و کند )میهنکمک می انحرافی و غیراخلاقی از سوی دیگر به توسعه رفتار شهروندی و نیل به اهداف سازمانی

 و کارکنانی به مدیران ازیایجاد این درآمد ن یو منبع اصل ترینیاتیبه عنوان ح یاتیسازمان امور مال(. 1402همکاران، 

منابع  یهایشایستگ توسعه باجا نماند بلکه  یقبل یقانون فیاز تکال تنها پویا و بروز دارد تا نه رنده،یتوسعه یافته، یادگ

 کاهش ،یاتیمال یجلب رضایت مردم، افزایش درآمدها ات،یو اخذ عادلانه مال یقانون فیتکل اثربخش یایفابه  انسانی،

های از داده یکشور با حجم انبوه یاتیسازمان امور مالهمچنین . نائل شود یو تحقق اهداف سازمان اتیوصول مال یهاهزینه

افزوده از ارزش جادیو ا یاتینظام مال یها، هوشمندسازاثربخش داده تیریدر جهت مد دارد ازیکه نباشد مواجه می گوناگون

بنابراین  (.1403)کیایی و همکاران،  دینما یارزشمند در جهت اهداف کلان سازمان بهره بردار ییدارا کیها به عنوان آن

 اتی در حال حاضر است.رسد بکارگیری هوش مصنوعی در سازمان امور مالیاتی یک مساله حینظر میبه

 ،یمنابع انسان یگذاراستیدر سطح س ژهیوبه ،یمنابع انسان تیریبا مد یهوش مصنوع قیپژوهش در حوزه تلف اتیادب

 ینهاد یمتمرکز بوده و از پرداختن به بسترها افتهیتوسعه یدر کشورها محوریو فناور یخصوص یهاطیعمدتاً بر مح

 یکه با سازوکارها یدولت یهاسازمان ان،یم نیدر حال توسعه غفلت کرده است. در ا یخاص کشورها یاتیو عمل
                                                 
1. Mendy 
2. Budhwar 
3. Faheem 
4. Roy 
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 هیاند، عملاً در حاشمحور مواجهداده یهارساختیو نبود ز یفناورانه محدود، مقاومت فرهنگ یهاتیظرف ک،یبوروکرات

مانند  ینسانمنابع ا یندهایمنفک از فرآ ییهاتمرکز خود را بر جنبه ،یشنهادیپ یهااند. اغلب مدلمانده یگفتمان باق نیا

و  یستمیکه نگاه س یاند، در حالقرار داده یسازماندرون یهاآموزش ونیاتوماس ایدر استخدام  هاتمیالگور یریکارگبه

داشته  نیشیپ یهاکمرنگ در پژوهش یگاهیجا ،یبر هوش مصنوع یمبتن یبه مقوله توسعه منابع انسان کیاستراتژ

 یفرهنگ ،یو ملاحظات نهاد یفناورانه هوش مصنوع یهاتیظرف انیم تواندکه ب ینظر یفقدان چارچوب ن،یناست. همچ

 ییقابل شناسا اتیدر ادب یدیشکاف کل کیمعنادار برقرار کند، به عنوان  یوندیپ یدولت یهادر سازمان یو ساختار

 ..است

منزله بلکه به ،یاربردک یالگو کیعنوان که نه صرفاً به دهدیارائه م ینظر یخلأ، مدل نیبر ا هیحاضر با تک پژوهش

با  وندیو در پ کیاستراتژ یرا از منظر یمدل، توسعه منابع انسان نی. اشودیدرک م نیآفرتحول یچارچوب مفهوم کی

در حال  یامربوط به کشوره یانهیزم یهاتین حال حساسیو در ع کندیم فیبازتعر یهوش مصنوع یهاتیقابل

 انیمتقابل م تعامل یمدل بر مبنا نیا ،یزیتجو ای محوریفن یکردهای. برخلاف رودینمایم یسازتوسعه را درون

 یها هوش مصنوعآن قیکه از طر پردازدیم ییسازوکارها نییشکل گرفته و به تب استیانسان، نهاد و س ،یفناور

 قی، نه فقط در تلفمدل نیا زیکند. تما فایرا ا یتحول منابع انسان گرلینقش تسه ،یعموم یدر بستر نهادها تواندیم

 ازمندین تالیجیاست که در آن تحول د یطیآن به شرا یریپذمیتعم تیمتنوع، بلکه در قابل یدانش یهاحوزه

 یسهم ،یشنهادیل پمنظر، مد نیاست. از ا یانسان یندهایفرآ یو بازطراح ینهاد رییتغ تیریمد ،یقیتطب یگذاراستیس

ارائه  افتهینهو توسع یدولت یدر بسترها ژهیوبه یدر عصر هوش مصنوع یتوسعه منابع انسان یشیدر جهت بازاند ینظر

 موجود کمتر مورد توجه قرار گرفته است. اتیکه در ادب دهدیم

انطباق  یبرا یدیکل یعنوان راهبردبه یبر هوش مصنوع یمبتن یمنابع انسان تیریتوسعه مدتوان گفت در مجموع می

سازمان  یفعل تیوضع قیراستا، شناخت دق نیکشور مطرح است. در ا یاتیدر سازمان امور مال یکنون یایپو طیبا مح

 یهارفع چالش یمؤثر برا یرهاها و ارائه راهکاشکاف لیبه تحل تواندیمطلوب، م طیفاصله آن با شرا یابیو ارز

 یابیدست یرا برا یاژهیو یهاتیقابل یاز هوش مصنوع یریگکمک کند. بهره ینقاط قوت عملکرد تیموجود و تقو

فاصله  نییشکاف و تع لیپژوهش، تحل نیا یهدف اصل ن،ی. بنابراآوردیفراهم م یمنابع انسان تیریبه اهداف مد

 لیتحل نیا جیاست. نتا یبر هوش مصنوع یمبتن یمنابع انسان تیرینه توسعه مدیدر زم آلدهیا تیسازمان از وضع

. دهدیموضوع را نشان م نیا یعمل تیکند که اهم لیرا تسه یو سازمان یتحقق اهداف فرد یبرا یزیربرنامه تواندیم

 یاتیها، فرار مالحجم گسترده داده ،یطیمح دیالزامات جد ،یقانون راتییاز تغ یاتیغفلت سازمان امور مال ن،یافزون بر ا

به همراه خواهد داشت.  یاقتصاد داخل یبرا یو مخرب یمنف یامدهایپ ،ینفت یرآمدهاو خروج از اقتصاد وابسته به د

 نیگام بردارد. ا یمنابع انسان تیریتحول و توسعه مد ریدر مس شرو،یپ یهااستیبا اتخاذ س دیسازمان با نیا ن،یبنابرا

درباره  یمطالعات متعدد ریاخ یهاسالاز پژوهشگران قرار گرفته و در  یاریمورد توجه بس زین یظرموضوع از نظر ن

 یالگو کی نیو تدو یاکتشاف یهایبررس حال،نیانجام شده است. باا یمنابع انسان تیریدر مد ینقش هوش مصنوع

عوامل مؤثر بر توسعه  ییشناسا ژوهش،پ نیا یهمچنان مورد غفلت قرار گرفته است. سهم نظر نهیزم نیدر ا یراهبرد
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عوامل در سازمان امور  نیاز ا کیو عملکرد هر  تیاهم زانیم یابیو ارز یکارکنان با استفاده از هوش مصنوع تیریمد

منابع  تیریتوسعه مد دهد که تحلیل استراتژیک. مطالعه حاضر به این پرسش کلیدی پاسخ میکشور است یاتیمال

 ه است؟چگونکشور  یاتیدر سازمان امور مال یبر هوش مصنوع یمبتن یانسان

 . مروری بر مبانی نظری و پیشینه پژوهش2

 1یمنابع انسان تیریمد کیتوسعه استراتژ .1.2

 ،در مدیریت استراتژیک منابع انسانی نینو یکردهایاز رو یکیعنوان به کیمدیریت استراتژیک منابع انسانی استراتژ

 دایپ یعلم اتیدر ادب یاژهیو گاهیکلان سازمان، جا یهایبا استراتژ یمنابع انسان یهایاستراتژ یراستاسازبا هدف هم

 ،یفرض استوار است که منابع انسان نیطور خاص بر اکرد بهیرو نیا (.1403ی و همکاران، علمدار) کرده است

 یو رقابت دهیچیپ یایدر دن داریپا یرقابت تیو حفظ مز جادیدر ا تواندیسازمان، م یرقابت یهاییاز دارا یکیعنوان به

 یهایستگیشا رتقاءا یهااز جمله مدل یمختلف یهاها و مدلپژوهش نه،یزم نیکند. در ا فایا یاکنندهنییامروز نقش تع

پور و )سپه اندگسترده مورد توجه قرار گرفتهطور عملکرد به یابیارز یهااستعدادها، و مدل تیریمد ،یمنابع انسان

کار و  یروین یتوانمندساز یعنوان ابزارهابه یمنابع انسان یهایاستراتژاز مطالعات،  یاریبس در. (1402همکاران، 

: جذب و انتخاب شوندیم میتقس یمعمولًا به چهار دسته اصل هایاستراتژ نیا. اندشده یبررس یبهبود عملکرد سازمان

فرهنگ  کیتوسعه  تیپژوهشگران به اهم علاوه،هعملکرد و حفظ کارکنان. ب یابیتوسعه و آموزش، ارز ،یمنابع انسان

اشاره  یو عملکرد منابع انسان یاهداف سازمان نیب ییراستاهم جادیدر ا یدیکل یعنوان عاملبه کیاستراتژ یمنابع انسان

طور به تالیجیمدیریت استراتژیک منابع انسانی در عصر د کیتوسعه استراتژ(. درواقع 2025و همکاران،  2)بون اندکرده

 تالیجیتجربه د ،یبر داده، هوش مصنوع یهمچون مدیریت استراتژیک منابع انسانی مبتن ییهایبا نوآور یاندهیفزا

 نیماش یریادگی یهاتمیکلان، الگور یهابا استفاده از داده کردهایرو نیهمراه است. ا کنندهینیبشیپ یهاکارکنان و مدل

که  دهندیامکان را م نیها او به سازمان کنندیکمک م یمنابع انسان یندهایهوشمند به بهبود فرآ یهاستمیو س

 یو ابزارها تالیجید یهامانند پلتفرم ن،ینو یهایانجام دهند. استفاده از فناور یقیدق کیاستراتژ یهایریگمیتصم

از  یریگبا بهره ن،یهمچن. دهدیم شیرا افزا یسازمان یو چابک دهیبخش بودتجربه مثبت کارکنان را به ن،یآنلا یهمکار

به  رانهیشگیکرده و اقدامات پ یسازهیرا شب یها قادر خواهند بود مشکلات منابع انسانسازمان کننده،ینیبشیپ یهامدل

 تالیجیتحول د نی. اابدییم شیزااف یتوجهطور قابلکارکنان به یشغل تیو رضا یوربهره جهیموقع اتخاذ کنند، در نت

که در  شودیم تالیجید یمشارکت و همکار ت،یبر شفاف یمبتن ن،ینو یفرهنگ سازمان جادیموجب ا یدر منابع انسان

 (.2024، 3)ژانگ و چن کندیها کمک مسازمان تیو موفق یریپذرقابت تیبه تقو تینها

                                                 
1 . Strategic Human Resource Management, SHRM 
2. Boon 
3. Zhang & Chen 
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 یدر منابع انسان یکاربست هوش مصنوع .2.2

مشابه  یفیکه قادر به انجام وظا پردازدیم ییهاستمیاست که به توسعه س وتریاز علوم کامپ یاشاخهی هوش مصنوع

شکل  1۹50از دهه  یهستند. مفهوم هوش مصنوع یعیحل مسئله، و پردازش زبان طب ،یریادگیمانند  ،یهوش انسان

را  «یهوش مصنوع»اصطلاح  یکارتهوشمند را مطرح کرد و جان مک یهانیشما دهیا نگیکه آلن تور یگرفت، زمان

 یهوش مصنوع، IGI (. براساس تعریف موسسه جهانی2024و همکاران،  1)گریزبوفسکی ابداع کرد 1۹56در سال 

هستند  یفیکه قادر به انجام وظا پردازدیم یهوشمند یهانیاست که به ساخت ماش وتریاز علوم کامپ ایگستردهشاخه 

های سیستم، 2ارشد هوش مصنوعی در اتحادیه اروپا براساس تعریف کارگروهدارند.  ازین یکه معمولاً به هوش انسان

ها هستند که برای رسیدن به یک افزاری طراحی شده توسط انسانافزاری و سختهای نرمهوش مصنوعی سیستم

آن،  تفسیر ها وآوری دادهفیزیکی یا دیجیتالی از طریق جمع عداند تا با درک محیط خود در بیافته هدف مأموریت

در یک تعریف پذیرفته شده توسط کاندوس و  (.1402)نخجوانی و یاقوتی،  گیری کنندرین اقدام تصمیمبهت پیرامون

هایی که در آن افراد از شده بوسیله روش( هوش مصنوعی عبارت است از فناوری محاسباتی هدایت2020) 3دبرا

کنند. از سوی دیگر، ری استفاده میگیگیری و تصمیمهای عصبی مغزشان برای استدلال و نتیجهها و سیستمنورون

ها برای انجام وظایف خاص در ارائه خدمات به مشتریان ها و رباتتوان به عنوان استفاده از ماشیناتوماسیون را می

 (.1402همدانی، اجیرلو و قاسمیتوصیف کرد )باشکوه

 یسازنهیبه یبرا یهوش مصنوع یهایبه کاربرد فناور یبر هوش مصنوع یمبتن یمنابع انسان استراتژیک تیریمد

اشاره  ونیو اتوماس نیماش یریادگیها، داده لیتحل قیو نگهداشت کارکنان از طر یابیجذب، آموزش، ارز یندهایفرآ

 یهاو پردازش داده نیماش یریادگی یهاتمیبا استفاده از الگور در این رویکرد. (2023و همکاران،  4)آگراوال دارد

و  5)گانگ کندیم یسازنهیکارکنان را به یعملکرد و ارتقا یابیمربوط به استخدام، آموزش، ارز یندهایکلان، فرآ

را انتخاب کند  دهانامز نیکرده، بهتر لیصورت خودکار تحلها را بهرزومه تواندیم ی. هوش مصنوع(2025همکاران، 

ها داده لیاز تحل ن،یهمچن. کند لیان را تسهبه سوالات کارکن ییمصاحبه و پاسخگو ندیهوشمند، فرآ یهاباتو با چت

 یباعث کاهش خطا یفناور نی. اشودیو ترک خدمت کارکنان استفاده م یوربهره ت،یرضا زانیم ینیبشیپ یبرا

 یمبتن یهایفناور(. 2023و همکاران،  6)چادوری شودیها مو بهبود تجربه کارکنان در سازمان ییکارا شیافزا ،یانسان

 یندهایفرآ شرفته،یپ یاهیفناور به هاسازمان شتریبهرچه  یهستند و با وابستگ ندهیهوشمند آ ستمیس ،یبر هوش مصنوع

در مجموع مرور مطالعات پیراکون  .(1401اند )حشمدار و کردی، داده رییتغنیز مدیریت استراتژیک منابع انسانی را 

صورت گسترده در هوش مصنوعی در مدیریت استراتژیک منابع انسانی مشخص شد که هوش مصنوعی به کاربست

فرایندهای جذب، بکارگیری و آموزش کارکنان استفاده شده است. این فناوری مزایای مانند افزایش سرعت، دقت و 

دهد استفاده از های بیشتر نشان میرسیهمراه دارد. با این وجود برهای مرتبط با فرایندهای سنتی را بهکاهش هزینه

                                                 
1. Grzybowski 
2. High-level expert group on artificial intelligence 
3. Candus & Debra 
4. Agarwal 
5. Gong 
6. Chowdhury 
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های های متعددی مانند مسائل اخلاقی، الگوریتمهوش مصنوعی در مدیریت استراتژیک منابع انسانی هنوز با چالش

 ( 1403ساز و همکاران، کارکردی و عدم شفافیت همراه بوده است  )چیت

 ،ییکارا شیتا علاوه بر افزا شودیکار گرفته مها بهسازمان یمنابع انسان یندهایدر فرآ یاندهیطور فزابه یمصنوع هوش

پردازش ، 1نیماش یریادگی یهاتمیو هوشمندتر کند. استفاده از الگور ترعیسر تر،قیرا دق یمنابع انسان یهایریگمیتصم

اند ها نشان دادهپژوهشبرخوردار است.  یاعمده یهاشرفتیحوزه از پ نیکلان در ا یهاداده لیو تحل 2یعیزبان طب

کارکنان، آموزش و توسعه،  نشیهمچون استخدام و گز یمختلف منابع انسان یندهایدر فرآ تواندیم یکه هوش مصنوع

 داشته باشد. یمثبت راتیتأث یانسان یروین یهاچالش ینیبشیپ یو حت هایستگیشا تیریعملکرد، مد یابیرزا

 نیبهتر داها،یکاند یهایژگیو و یمتن یهاقادرند با پردازش داده یهوش مصنوع یهاتمیاستخدام، الگور ندیفرآ در

هوشمند  یهاستمیعملکرد، س تیریدر مد ن،ی. همچنندیکرده و انتخاب نما یسازهیشب یشغل یازهایافراد را با توجه به ن

بهبود  یکرده و برا ییشناسا نواقص و نقاط قوت هر فرد را نان،عملکرد کارک یهاداده لیو تحل هیقادرند با تجز

 یو رفتار یشغل یهاداده لیبه تحل توانندیم یهوش مصنوع یهاستمیراستا، س نیارائه دهند. در ا ییهاهیعملکرد توص

 (.2025، 3)اورهان و کورناز کارکنان ارائه دهند یبرا یشغل ریمس نیترمناسب یبرا یشنهاداتیبپردازند و پ

 فایا یدینقش کل ینمنابع انسا کیاستراتژ یهایسازهیو شب یمنابع انسان یازهاین ینیبشیدر پ نیهمچن یمصنوع هوش

ها به سازمان تواندیخطر ترک شغل کارکنان، م ییشناسا یبرا کنندهینیبشیپ یهاعنوان مثال، استفاده از مدل. بهکندیم

 ونیاتوماس ،یع انساندر مناب یهوش مصنوع یکاربردها نیتراز مهم یکی .کننداتخاذ  یارانهیشگیکمک کند تا اقدامات پ

 یمره منابع انسانروز یندهایدر فرآ تواندیو م شودیم هانهیباعث کاهش زمان و هز ون،یاتوماس نیاست. ا ندهایفرآ

 گر،ید ی. از سووداقع شو دیمف یآموزش یهابرنامه یریگیو پ یپرسنل یهاداده تیریها، مدمانند پردازش درخواست

 دیجد یندها و الگوهارو ییبه شناسا ،یمنابع انسان یهاداده لیو تحل هیبا تجز توانندیم شرفتهیپ لیتحل یهاستمیس

 (.1403، یآداب) موقع ارائه دهندبه یریگمیتصم یبرا یدیاطلاعات کل یدر منابع انسان رندگانیگمیپرداخته و به تصم

 تالیجیدر عصر د یمنابع انسان کیتحول استراتژ .3.2

انسانی تژیک منابعنحوه اداره و مدیریت استرا ن،ینو یهایو ظهور فناور تالیجیبا گسترش تحولات د ،یامروز یایدن در

نه تنها با  تالیجیصر دعدر  یمنابع انسان کیشده است. تحولات استراتژ یاعمده راتییها دستخوش تغدر سازمان

همراه  زین ینساناو تعاملات  ندها،یفرآ ،یسازمان ختاردر سا نینو ییکردهایبلکه با رو د،یجد یهایاستفاده از فناور

و مدیریت استراتژیک  تالیجید یتوسعه منابع انسان یهامانند مدل ینینو یهاو مدل میراستا، مفاه نیبوده است. در ا

 ندهیبه آ یدهدر شکل یاکنندهنییو نقش تع اندوارد شده یمنابع انسان اتیدر ادب یاندهیطور فزابه 4.0منابع انسانی 

 .کنندیم فایا تالیجیدر عصر د یمنابع انسان

                                                 
1. Machine Learning 
2. Natural Language Processing, NLP 
3. Orhan & Kurnaz,  
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 1تالیجید یتوسعه منابع انسان یهامدل. 4.2

منابع  یهایاستراتژ یسازادهیو پ یدر طراح نیآفرتحول ییهاعنوان چارچوببه تالیجید یتوسعه منابع انسان یهامدل

ها کمک به سازمان یها برامدل نی. اروندیبه شمار م تال،یجید یهایفناور ژهیوبه شرفته،یپ یهایفناوربر  یمبتن یانسان

بر  یمبتن یهاستمیاز س یریگبا بهره یمنابع انسان یندهایفرآ ییو بهبود کارا نارتباط مؤثرتر با کارکنا یدر برقرار

 ز:ها عبارتند امدل نیا یدیکل یهایژگیاند. وشده یطراح تالیجید یهایفناور

چون استخدام،  ییندهایفرآ تال،یجید یمنابع انسان یها: در مدلهایریگمیتصم یو هوشمندساز ندهایفرآ ونیاتوماس

. شوندیخودکار م  نیماش یریادگیو  یپاداش با استفاده از هوش مصنوع تیریمد یعملکرد، آموزش، و حت یابیارز

و  هایریگمیدقت در تصم شیبلکه باعث افزا شود،یم هانهیدر زمان و هز ییجوفهصرتنها موجب نه ونیاتوماس نیا

با پردازش  توانندیهوشمند انتخاب کارکنان م یهاستمیعنوان مثال، س. بهگرددیم یمنابع انسان یندهایفرآ لیتسه

 (.2025، 2)پاریخ و پیرانی انجام دهند یطور مؤثرتررا به هانهیگز نیکلان، انتخاب بهتر یهاداده

 لیتحل ،یمنابع انسان تالیجید یهااز ابعاد نوآورانه مدل یکی: شرفتهیپ یهایسازهیو شب یمنابع انسان یهاداده لیتحل

 تیرضا زانین، مکارکنا یرفتار یکه الگوها دهدیامکان را م نیا یمنابع انسان رانیاست که به مد  بزرگ یهاداده

ها داده نیند. ااستخراج کن شدهیآورجمع یهارا از داده کیاستراتژ یهاینیبشیو پ یعملکرد یروندها ،یشغل

 .ندیموقع اتخاذ نماو به ترقیبر داده، دق یمبتن ماتیکمک کنند تا تصم یمنابع انسان رانیبه مد توانندیم

دارند. با  یاژهیکارکنان توجه و تالیجیبه تجربه د نیهمچن یمنابع انسان تالیجید یهاکارکنان: مدل تالیجید تجربه

 لیها قادر خواهند بود تا روابط خود را با کارکنان تسهسازمان تال،یجید یارتباط یو ابزارها نیآنلا یهااز پلتفرم یریگبهره

 یابیارز یبرا تالیجید یبزارهااستفاده از ا قیاز طر ندیفرآ نیکارکنان را بهبود بخشند. ا ملمشارکت و تعا قیطر نیکنند و از ا

  .(2023، 3)واجدی و یولیزا شودیم ریپذامکان نیآنلا یتوسعه شغل یهاو برنامه هایو توانمند هایستگیشا

 4.04مدیریت استراتژیک منابع انسانی . 5.2

وجه به تچهارم و با  یدر چارچوب انقلاب صنعت ژهیواست که به یمفهوم 4.0 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 یهایز فناوربر استفاده ا یمبتن کردیرو نیشکل گرفته است. ا تالیجید یهایفناور نهیدر زم عیسر یهاشرفتیپ

است. مدیریت استراتژیک  تالیجیبا تحولات د اهراستا کردن آنو هم یمنابع انسان یندهایفرآ یسازنهیبه یبرا شرفتهیپ

 ییهاسازمان جادیا هیو بر پا کندیم جادیا یمنابع انسان یسنت یهادگاهیدر د ینیادیحول بندر واقع ت 4.0منابع انسانی 

 کردیرو نیبرجسته ا یهایژگی. وشودیم سیتأس تالیجید یایدر دن یو نوآور یو فرهنگ همکار تالیجیبا ساختار د

 است: ریزشامل موارد 

، 4.0 مدیریت استراتژیک منابع انسانی: در مدل یمنابع انسان یهایبا استراتژ تالیجید یهایفناور یکپارچگی

در  یمنابع انسان یهایدر استراتژ یاصل یهاعنوان مولفهبلکه به ،یکمک یعنوان ابزارهانه تنها به تالیجید یهایفناور

                                                 
1. Digital HRM Development Models 
2. Parikh & Pirani,  
3. Wadjdi & Yuliza 
4. HR 4.0 
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عملکرد  یابیو ارز هایگستیشا تیریمد ن،یمانند آموزش آنلا ییهانهیدر زم ژهیوبه هایفناور نی. اشوندینظر گرفته م

 یازهایطور مستمر و بر اساس نخود را به یتا منابع انسان کنندیها کمک مهستند و به سازمان رگذاریتأث تالیجید

  . (2024و همکاران،  1)یون  روز نگه دارندبه ک،یاستراتژ

 یهایستگیاشبر توسعه  4.0: مدیریت استراتژیک منابع انسانی هایستگیاستعدادها و توسعه شا تیریدر مد ینوآور

 یهاو دوره تالیجید یریادگی یهادارد. پلتفرم دیتأک یآموزش نینو یابزارها قیکارکنان از طر یو توانمندساز تالیجید

ن ها به کارکناپلتفرم نی. اشوندیمحسوب م هایستگیتوسعه شا ندیاز فرآ یها بخش مهممدل نیدر ا نیآنلا یآموزش

 کسب کنند. ریپذقیو تطب تالیجید یطیرا در مح دیجد یهاتا مهارت کنندیکمک م

باز و  یبر فرهنگ سازمان 4.0 مدیریت استراتژیک منابع انسانی: تالیجیبر د یمبتن یکارکنان و فرهنگ سازمان مشارکت

 یندهایتعامل داشته باشند و در فرآ گریکدیتر با مؤثرتر و شفاف طوربه توانندیدارد که در آن، کارکنان م دیتأک تالیجید

پروژه  تیریمد یهاستمیو س نیآنلا یهمکار یفزارهاابا استفاده از نرم ژهیومشارکت، به نیمشارکت کنند. ا یریگمیتصم

 (.2025و همکاران، 2)گیرکه  شودیو مشارکت کارکنان در سازمان منجر م زهیانگ شیبه بهبود ارتباطات و افزا تال،یجید

 4.0 مدیریت استراتژیک منابع انسانی یهایژگیو نیتراز مهم یکی: کیاستراتژ ماتیتصم یسازهیو شب ینیبشیپ

 یمنابع انسان کیاستراتژ ماتیتا تصم دهدیامکان را م نیها ااست که به سازمان کنندهینیبشیپ یهااستفاده از مدل

 یروین ندهیآ یسازهیشب یبرا توانندیم هاتیقابل نیهوشمند اتخاذ کنند. ا یهالیبزرگ و تحل یهادادهخود را بر اساس 

 (.2024و همکاران، 3)سالوادرینهو  استفاده شوند یمنابع انسان یهاسکیر یابیو ارز یشغل یازهاین لیکار، تحل

 پیشینه تحقیق. 3

 ، توسعه،در رشد یدیبسزا و کل ریتاث یهوش مصنوع( نشان دادند 1403) پیما و پیرزاددر تحقیقات داخلی اخیر، راه

ساز و چیت .شودمنابع انسانی می یاحرفه یزندگ تیفیک موجبکارکنان دارد و  یاحرفه یو زندگ یارتقاء روند کار

استعدادها بیان و جذب  یهای شغلکاهش حجم کار، فرصت کارگیری هوش مصنوعی رابه یایمزا( 1403همکاران )

نتایج مطالعه عباسی و اسماعیلی  .بیش از حد قلمداد کردند زندگییفناور و رشیعدم پذ های آن راکرده و چالش

های چالشو  های بنیادی و پشتیبانیقش( نشان داد کاربردهای هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی شامل ن1403)

کارکنان، بهبود  یبهبود تجربه کاربر نیز( 1403) یمیو حک یزدانهستند. ی از موانع موجود مبنامبنا و سیستمانسان

ترین عنوان مهمرا به تالیجیبا تحول د ییهمراستا ی ومنابع انسان تیریمد یهانهیکاهش هز ،یمنابع انسان یندهایفرا

( 1402)ی نوریشاکر و گلزارفیظرهای تحقیق کاربردهای هوش مصنوعی در مدیریت کارکنان معرفی کردند. یافته

امامی و اکبری .شوددر سازمان می یمنابع انسان یعملکردها ییو کارا یاثربخشموجب  ینشان داد هوش مصنوع

 یهوش مصنوع یریبکارگ چارچوبعنوان عناصر اصلی را به یو سازمان یرقابت ،یفنآور یهامحرک( 1402همکاران )

 نه،یبه یریگمیتصم ،ییبهبود کارانشان داد ( 1402قزلسفلو ) های تحقیقیافته. ی معرفی کردندمنابع انسان تیریدر مد
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 یاثربخش هستند. یادیز تیاهم یدارا یابتکار و نوآور شیو افزا دیجد یبه استعدادها یارتقاء تجربه کارکنان، دسترس

توان بهبود استخدام، جذب، میی را بررسی کردند. براساس نتایج منابع انسان یدر کارکردها یهوش مصنوع یهاستمیس

 یهوش مصنوع گاهیجا( با تاکید بر 1401ی و شریفی )آقامحمدکلاتهبکارگیری و بهسازی منابع انسانی را انتظار داشت. 

قلمداد کردند که موجب مقاومت در برابر پذیرش از  شده نزد کارکنانرا تهدید ادارک حذف مشاغلی، در منابع انسان

 هوش مصنوعی شود.

 یمنابع انسان تیرینقش زمان در پژوهش مد»با عنوان  پژوهشی( 2025و همکاران ) بون در مطالعات اخیر خارجی، 

منابع  یریگمیتصم یندهایرآدر ف یدیعامل کل کیمطالعه نشان داد که زمان به عنوان  نیا انجام دادند. کیاستراتژ

 جیدارد. نتا یقابل توجه راتیتاث ،یطیمح راتییبا تغ یو سازگار بلندمدت یهایاستراتژ نیدر تدو ژهیبه و ،یانسان

درازمدت  راتیبرد و تاثزمان راتییچون تغ یبه عوامل دیبا یمنابع انسان تیریکه مد دهندینشان م یپژوهش یهالیتحل

 یکردهایبر رو شتریب یآت قاتیکه تحق شودیم شنهادیرو، پ نیداشته باشد. از ا یاژهیتوجه و ینمنابع انسا ماتیتصم

( تحول در مدیریت 2024بایسه و همکاران ) .نمایندتمرکز  یمنابع انسان یهایاستراتژ یسازادهیدر توسعه و پ یزمان

 هایدهد که همه فعالیتهای این تحقیق نشان میمنابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی را مورد مطالعه قرار دادند. یافته

مرتبط با مدیریت کارکنان با کمک هوش مصنوعی باید مورد بازتعریف قرار گیرند و این لازمه تحول دیجیتال در 

های هوش مصنوعی در بهبود مدیریت منابع انسانی ها و چاالش( فرصت2024عصر حاضر است. ساشان و همکاران )

مرتبط با کارکنان مبتنی بر فناوری را برجسته نمودند. را بررسی کردند. آنها بر نقش مسائل اخلاقی در بازبینی مسائل 

( راهبردهای مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی را مطالعه نمودند. آنها ضمن 2024و همکاران ) 1آگینس

ها و موانع موجود نیز اشاره کردند و رویکردی راهبردی برای کاربست بهینه برشمردن مزایای این حوزه به چالش

ای بر هوش مصنوعی و ( مروری میان رشته2023) 2پان و فروسمصنوعی در مدیریت کارکنان ارائه دادند.  هوش

  .بودند ضعیف نظری، توسعه و نگرش تبیین در تحقیقات ها نشان داد بیشتریافته مدیریت منابع انسانی انجام دادند.

 قابل ارائه است: براساس مبانی نظری و مطالعات پیشین، نتایج گوناگی

زیادی پیرامون توسعه مدیریت منابع انسانی انجام شده است و آهنگ رشد  های اخیر مطالعاتنخست آنکه در سال

ها و های داخلی عمدتاً کاربردی بوده و با تکیه بر مدلکمّی مقالات فزاینده بوده است. دو دیگر آنکه، مقاله

سازی در این زمینه کمتر مورد عنایت پژوهشگران داخلی قرار گرفته بومی اند وهای استاندارد انجام شدهپرسشنامه

اند. است. سوم آنکه هیچکدام از مطالعه با محوریت کاربست هوش مصنوعی در سازمان امور مالیاتی کشور انجام نشده

هایی سانی، چالشچهارم آنکه با وجود اهمیت موضوع هوش مصنوعی و کاربرد وسیعی این موضوع در مدیریت منابع ان

ها نیز با نگاهی راهبردی را نیز به همراه دارد. این در حالی است که باید عواملی مانند نقاط ضعف، تهدیدها و چالش

مورد بررسی و مداقه قرار گیرد. بنابراین با توجه به خلاء تحقیقی موجود در مطالعه حاضر کوشش خواهد شد تا 
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با رویکردی راهبردی مورد تحلیل  کشور یاتیدر سازمان امور مال یبر هوش مصنوع یمبتن یمنابع انسان تیریتوسعه مد

 قرار گیرد.

 تیمز یهادگاهیو د SWOTمدل  ژهیوبه ک،یاستراتژ تیریمد یهاهیپژوهش حاضر با نظر یوندهایپ نیتراز مهم یکی

 یهامدل یهاتیاز ظرف تواندیچارچوب م نیدر ا یمنبع رقابت کیعنوان به یاست. استفاده از هوش مصنوع یرقابت

اصل  نیها بر امدل نیکند. ا یبرداربهره هاتیمنابع و قابل لو مد یرقابت یرویپنج ن یمانند مدل پورتر یاشدهشناخته

عنوان به توانندیم ،یهوش مصنوع مانند نینو یهایفناور ژهیوها، بهسازمان یداخل یهاتیدارند که منابع و قابل دیتأک

 ،یاز هوش مصنوع یریگها کمک کند تا با بهرهبه سازمان تواندیم لیتحل نیبلندمدت عمل کنند. ا یرقابت تیمز کی

 کنند. دایپ یبهتر تیکرده و در برابر رقبا موقع تیریرا مد یطیمح داتیتهد

 یطیمح راتییاز تغ یریادگیدر انطباق و  هاسازمان ییتوانا تیپژوهش بر اهم نیا ا،یپو یهاتیقابل هینظر یراستا در

 دهدیامکان را م نیها اعمل کرده و به سازمان ایپو تیقابل کیعنوان چارچوب به نیدر ا یدارد. هوش مصنوع دیتأک

 دیمف یمنابع انسان یورو بهره یید کارابهبو یتنها برانه دگاهید نی. ادپاسخ دهن یطیمح راتییبه تغ یترعیطور سرکه به

رقابت  یها براازمانسکمک کند. در واقع،  زین هانهیو کاهش هز یریگمیتصم یندهایبه بهبود فرآ تواندیاست، بلکه م

بر هوش  یمبتن یهاستمیساستقرار  قیامر از طر نیخود را توسعه دهند و ا یهاتیقابل دیپرچالش با یهاطیدر مح

 .شودیمو انطباق دارند، محقق  یریادگی تیکه قابل یمصنوع

 یه از هوش مصنوعاستفاد ،یفناور یهایمربوط به نوآور یهادر چارچوب ژهیوباز، به ینوآور یهاهیمنظر نظر از

 کردیرو نیباشد. ا یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان تیریدر مد یدر نوآور عیتسر یبرا یعنوان ابزاربه تواندیم

است.  هانهیو کاهش هز ییارتقاء کارا یبرا نینو یهایناوربا خارج از سازمان و استفاده از ف یبر همکار یمبتن

 شیفزااسرعت ببخشد و موجب  یسازمان یریگمیتصم یندهایبه فرآ تواندیم یاستفاده از هوش مصنوع ن،یهمچن

 کارکنان شود. ییو کارا یشغل تیرضا

 یاخلاق یهاینگران ،رییهمچون مقاومت در برابر تغ ییهاچالش یدولت یهاطیدر مح هایفناور نیا رشیحال، پذ نیا با

 یعنوان موانع اصلبه تالیجیو تحول د راتییتغ تیریاز منظر مد توانندیمسائل م نی. اکندیم جادیا یتیو مشکلات امن

 رشیپذ یندهایها کمک کند تا فرآسازمانبه  تواندیم رییتغ تیریمد یهاهیراستا، استفاده از نظر نیشوند. در ا یمعرف

 را کاهش دهند. یو سازمان یفرهنگ یهاکرده و مقاومت لیرا تسه نینو یهایفناور

 تیریمد یجهان یهاهینظر یطور مؤثربه ا،یپو یهاتیو قابل کیاستراتژ یهالیبا توجه به تحل ژهیوپژوهش، به نیا

 هاهینظر نیا یبه غنا ن،ینو یهایناورو ف تالیجیتحول د یهانهیدر زم ژهیوکار گرفته و بهرا به یو نوآور کیاستراتژ

خاص  یهاطیبا مح هاهینظر قیها و محققان در جهت تطبسازمان یبرا ییماراهن تواندیم ینظر وندیپ نیافزوده است. ا

 فراهم آورد. یدولت یهانهیدر زم ژهیوو به یسازمان
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 شناسی پژوهش. روش4

ذیرفت. از قیاسی صورت پ-گرایانه است و با رویکردی استقراییتحقیق حاضر از منظر فلسفی مبتنی بر پارادایم عمل

بع مدیریت منا تحلیل استراتژیک توسعهای است که در صدد وسعهت-لحاظ هدف این تحقیق یک تحقیق کاربردی

ها نیز یک تحقیق اشد. از لحاظ روش گردآوری دادهبانسانی مبتنی بر هوش مصنوعی در سازمان امور مالیاتی کشور می

 ختهیآم از طرح پژوهش ق،یبه اهداف تحق یابیدست یدر راستاتوصیفی است که با روش پیمایش مقطعی انجام شد. 

بر  یمبتن یپژوهش یطرح از جمله الگوها نیبهره گرفته شد. ا (Exploratory Sequential Mixed Method) یاکتشاف

و  قیعم یهمامکان ف ،یو تداوم در مرحله کم یفیکه با آغاز در مرحله ک شودیمحسوب م انهیگراعمل میپارادا

 یارشتهانیم ده،یچیپ تیواسطه ماهبه کردیرو نی. اتخاذ اآوردیمورد مطالعه را فراهم م دهیاز پد ریپذسنجش حالنیعدر

 ،ینوعبر هوش مص یمبتن یمنابع انسان تیریه مدتوسع کیاستراتژ لیتحل یعنیو نسبتاً نوظهور موضوع پژوهش، 

 .رفتیصورت پذ

و  یمنابع انسان تیریمد یهابا خبرگان حوزه افتهیساختارمهین یهامصاحبه قیاز طر یفیک یهامرحله نخست، داده در

 مضمون لیتحل کردیبا استفاده از رو یفیک یهاداده لیشد. تحل یگردآور یهوش مصنوع یفناور

(Thematic Analysis)  افزارو به کمک نرم MaxQDA  .انجام گرفت 

به  محور،یو فناور یمانساز ،یدر مطالعات علوم اجتماع یاهیپا یفیک یهااز روش یکیعنوان مضمون بهکیفی  لیتحل

 ینظر و یمفهوم متیو در بافت پژوهش حاضر، نقطه عز کندیکمک م یمتن یهامعنادار در داده یکشف الگوها

 یپردازهینظر یبرا یبلکه ابزار یمتن یهاداده یدهسازمان یبرا یتنها ابزارروش، نه نیپژوهش را شکل داده است. ا

 یهابا نظام نینو یهایفناور قیها همچنان در حال رشد است؛ مانند تلفآن اتیاست که ادب ییهادر حوزه محورنهیزم

 .یعموم یدر نهادها یمنابع انسان

 ،ی)متخصصان منابع انسان یدیبا خبرگان کل افتهیساختارمهین یهامصاحبه قیاز طر هیاول یهامطالعه، داده نیا در

 ریپذباز و انعطاف یهاها با پرسششد. مصاحبه ی( گردآوریبخش عموم رانیو مد ،یهوش مصنوع گرانلیتحل

 در یهوش مصنوع یهاتیفدر قبال ظر کنندگانکتمشار ستهیها و تجارب زنگرش ها،دگاهیشدند تا تنوع د یطراح

HR  افزاراز نرم یریگبا بهره شدهیگردآور یهاآشکار گردد. داده MaxQDA شدند لیتحل. 

 پژوهش یهادر داده یلیتحل یوراول: غوطه مرحله

مرتبط با  یفیک یهادر داده ،یلیتحل یباز و نگاه یبا ذهن ستیبایمضمون، پژوهشگر م لیگام از تحل نینخست در

بلکه  ست،یساده متون ن صرفاً خواندن ،یورغوطه نیور شود. اغوطه یدر توسعه منابع انسان یکاربرد هوش مصنوع

 ،یو متون تخصص ،یاستیها، اسناد سمکرر مصاحبه یاناست که در آن، پژوهشگر با بازخو هیو چندلا یتعمق یندیفرآ

 یالگوها صیه، تشخمرحل نی. در اابدییدست م یمنابع انسان تیریدر مد نیآفرتحول یهاژرف از مؤلفه یبه شناخت

 اربرخورد ییبالا تیز اهمفناورانه، ا یهااز گفتمان یضمن ریو تفس ینیماش-یانسان دهیچینهفته، درک تعاملات پ یمفهوم

 .است

 



 

 

 
   

 

 

 

h
ttp

s://jed
.u

t.ac.ir/ 
123 

 و همکاران(تباوار ) یبر هوش مصنوع یمبتن یمنابع انسان تیریتوسعه مد کیاستراتژ لیتحل    
   

 هیاول یهاداده یمفهوم یدوم: کدگذار مرحله

 یو واحدها یدیکل میفاهمکدها،  نیاختصاص دارد. ا هیاول یکدها دیدوم به تولها، مرحله از درک جامع از داده پس

 ونیاز جمله اتوماس اند؛یانمنابع انس یندهایبا فرآ یتعامل هوش مصنوع نیدهنده ابعاد نوهستند که نشان ییمعنا

ها، مند دادهنظام ریاز تفس یریگهوشمند. پژوهشگر با بهره یریادگی یهانظام ایاحساسات کارکنان،  لیتحل ،یریگمیتصم

در  یترقیعم یهااستنباط یبرا یاهیداشته باشند و هم بتوانند پا یلیکه هم بار تحل کندیانتزاع م یاگونهکدها را به نیا

 یهاینسبت به دگرگون نگرندهیو با نگاه آ یقیمنعطف، تطب دیمرحله با نیدر ا یفراهم آورند. کدگذار یمراحل بعد

 .ردیفناورانه صورت پذ

 یاصل نیها در قالب مضامداده ییسوم: بازآرا مرحله

در  کیاستراتژ یهاییایپو نییتب ییکه توانا شوندیم یبنددسته ینیها و مضامدر قالب مقوله هیاول یگام سوم، کدها در

 یکدها ،ییستقراا-یاسیق یکردیاز رو یریگمرحله، پژوهشگر با بهره نیهوشمند را دارند. در ا یتوسعه منابع انسان

  .کندیجهت را ادغام و بازساخت مهم ایمعنا هم

 پژوهش یو فرع یاصل نیمضام شیچهارم: پالا مرحله

ها آن یو انطباق تجرب یتا انسجام مفهوم شوندیم یابیو ارز ینیبطور نقادانه بازگرفته بهشکل نیمرحله، مضام نیا در

انسجام  یس: نخست، برردهدیقرار م یرا در دو سطح مورد بررس نیشود. پژوهشگر مضام دهیخام سنج یهابا داده

دچار  نیمضام کهیها. در صورتداده یمضمون با ساختار کل هر ییراستاهم یابیهر مضمون و دوم، ارز یکدها یدرون

ها ضرورت ادغام آن ای کیتفک ف،یبازتعر باشند، یانسان ایفناورانه  یهانهیفقدان ارتباط با زم ایعدم انسجام  ،یپوشانهم

 قیمعنادار و دق یندهینما شده،ییشناسا نیاست که مضام نیاز ا نانیمرحله، حصول اطم نیدر ا یی. هدف نهاابدییم

 .هستند یها در مواجهه با هوش مصنوعسازمان ستهیتجربه ز

 کیاستراتژ نیمضام قیدق یگذارو نام ینظر فیپنجم: تعر مرحله

شده  فیتعر یروشنبه دیبا نیمضام نی. اپردازدیهر مضمون م قیدق نییو تب یینها لیگام، پژوهشگر به تحل نیپنجم در

ها را داده یانیو ب یتجرب یهاتنها جنبهنه دیضمون بامهر  فیگردد. تعر نییتب یصورت مجزا و علمها بهو ابعاد آن

اشد. سپس، ب زین یدر عصر هوش مصنوع یتوسعه منابع انسان یراهبردو  یمفهوم یبلکه ناظر بر ساختارها رد،یدربرگ

 .شودیانتخاب م قیو دق یتخصص یهر مضمون، نام یبرا

  گزارش نیششم: تدو مرحله

 ن،یصرف مضام فیکه فراتر از توص دهدیخود ارائه م یفیک یهاافتهیو منسجم از  یلیتحل یپژوهشگر گزارش تاً،ینها

 یدر بستر هوش مصنوع یاز تحولات منابع انسان یکاربرد-ینظر یتیو ارائه روا اتینظر بیترک ،یانتقاد ریبه تفس

بتواند به  ستیبایها باشد، بلکه مبرگرفته از داده ینیع یهاشامل شواهد و مثال دیتنها باگزارش نه نی. اپردازدیم

توسعه  کیها، و الزامات استراتژفرصت ها،سکینسبت به ر ترقیو پژوهشگران در فهم عم رانیمد گذاران،استیس
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 یهامدل ئهو ارا یسازینظر تیباشد که ظرف یاگونهبه دیمرحله، نگارش با نیرساند. در ا یاریهوشمند  یمنابع انسان

 (.2001، 1)اترید استرلینگ در آن لحاظ شود نگرانهندهیآ

 لیاز روش تحل یریگمرحله، با بهره نیپژوهش قرار گرفت. در ا یابزار کم یطراح یمبنا یفیک یهاافتهیگام دوم،  در

 یابیو ارز یبندتی، اولوSPSSافزار ( و با استفاده از نرمImportance–Performance Analysisعملکرد )-تیاهم

 .رفتیصورت پذ شدهییشناسا یهامؤلفه

 یبندتیمنظور اولواست که به تیریمد یپرکاربرد در مطالعات کمّ یهااز روش یکیعملکرد -تیاهم لیروش تحل

 هیبر پا لیتحل نی. اردیگیها مورد استفاده قرار مآن یادراک تیموجود نسبت به اهم تیوضع یابیها و ارزشاخص

و  «تیاهم»دهندگان دو بُعد آن، پاسخ یاست که ط ارپرسشنامه( استو قی)معمولاً از طر یدانیم یهاداده یآورجمع

 .کنندیم یابیمؤلفه را جداگانه ارز ایهر شاخص  «یعملکرد فعل»

 افزاربا استفاده از نرم شدهیآورجمع یهاداده ،یفیمرحله ک یهاافتهیبر  یپرسشنامه مبتن یپژوهش، پس از طراح نیا در

SPSS سیماتر کیو عملکرد محاسبه و در  تینمرات هر مؤلفه در دو بُعد اهم نیانگیم ،یشدند. در گام بعد لیتحل 

 :کندیم میرا به چهار ربع تقس یریگمیتصم یفضا س،یماتر نیشد. ا میترس یدوبعد

 (عملکرد بالا -بالا  تی)اهم تیو تقو حفظ

 (نییعملکرد پا -بالا  تی)اهم یفور تمرکز

 (نییعملکرد پا - نییپا تی)اهم تیاهمکم نسبتاً

 (عملکرد بالا - نییپا تیمنابع )اهم ازحدشیب صیتخص

 یبیترک کردیاز رو ،یعبر هوش مصنو یمبتن یمنابع انسان تیریتوسعه مد ییاجرا یراهبردها نیتدو منظوربه ،ییگام نها

امکان  ،یادو مرحله کردیرو نیا ( بهره گرفته شد. QSPM) یکم کیاستراتژ یزیربرنامه سیو ماتر SWOT لیتحل

 یگذارتیر اولوب یمبتن ماتیاتخاذ تصم یرا برا نهیو زم کندیسازمان را فراهم م کیاستراتژ تیموقع قیدق ییشناسا

 .سازدیم ایمه یو شواهد تجرب یعقلان

 یفیک یهاافتهی یبندکار گرفته شد تا با جمعبه ت،یموقع لیتحل نیادیعنوان ابزار بنبه SWOT لیمرحله نخست، تحل در

در حوزه  یونریب یدهایها و تهدفرصت نیو همچن ،یمنابع انسان تیریدر مد ینقاط قوت و ضعف داخل ،یو کم

 تیاز وضع یمعجا ریبه پژوهشگر امکان داد تا تصو مرحله نیشود. ا ییشناسا یهوش مصنوع یهایاز فناور یریگبهره

مثال،  ی. برادیمان میدر حال توسعه، ترس یدر کشورها ژهیوبه ،یدولت یهادر سازمان روشیپ یهاموجود و چالش

 نهفناورا راتییبت به تغنس یقوت، و مقاومت فرهنگ کیعنوان فناورانه به یریادگیدر  یانسان یهارساختیز یتوانمند

 یدیفرصت کل کی یمنابع انسان یهاداده لیتحل یابزارها عیسر شرفتیپ ن،یضعف شناخته شد؛ همچن کیعنوان به

 .دیمطرح گرد دیعنوان تهدبهشفاف در سطح کلان،  تالیجید یگذاراستیفقدان س کهیشد، درحال یتلق

 نییمرحله، پس از تع نیاستفاده شد. در ا یشنهادیپ یراهبردها یبندتیاولو یبرا QSPM سیگام دوم، از ماتر در

هر  ی، برا(WT و  SO ،WO ،ST یهایاستراتژ رینظ) SWOT یهامؤلفه بیقابل انتخاب براساس ترک یهایاستراتژ

                                                 
1 . Attride-Stirling 
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هر راهبرد بر  تیمطلوب زانیدهنده منشان ازاتیامت نیمحاسبه شد. ا (AS) ینسب تیجذاب ازاتیامت ک،یاستراتژ نهیگز

 یهابر شواهد و داده یمبتن یسازمیبر تصم یمتک QSPM بودند. از آنجا که نیشیپ یلیتحل یارهایمع یدهاساس وزن

 هیو مستند باشد، بلکه بر پا ینیتنها عنه هایانتخاب استراتژ ندیبه پژوهش کمک کرد تا فرآ کردیرو نیاست، ا یتجرب

 .ردیصورت گ ینظر یهاو مدل یدانیم یهاداده یبیترک لیتحل

اتکا و قابل یاتیعمل یموجود را فراهم آورد، بلکه چارچوب تیوضع لیتنها امکان تحل، نهQSPMو  SWOT بیترک

 نهیصورت خاص در زمروش به نیکرد. ا جادیمحور اهوش یتوسعه منابع انسان ریدر مس ییاقدامات اجرا شنهادیپ یبرا

 تیدارد و قابل ییالاباست، ارزش  کیبا ملاحظات استراتژ یدانیم یهاتیواقع قیتلف ازمندیکه ن ،یعموم یگذاراستیس

 ت.داراس زیرا ن یدر بخش دولت تالیجیتحول د یهاحوزه ریبه سا میتعم

اساتید مدیریت منابع انسانی و مدیران ارشد و منابع انسانی در سازمان امور  شامل یفیکنندگان بخش کجامعه مشارکت

 یعنی (2010و همکاران ) 1لریمگیری با روش هدفمند انجام شد و از معیارهای پنجگانه نمونهاست.  مالیاتی کشور

استفاده شد. بنابراین در بخش کیفی با انتخاب  یمشارکت برا زهی، تنوع، انگیبودن، سرشناس بودن، دانش نظر یدیکل

 10مدیران ارشد و مدیران منابع انسانی سازمان امور مالیاتی و اساتید دانشگاهی مطرح مدیریت منابع انسانی با حداقل 

سال تجربه کاری و مدرک تحصیلات تکمیلی مصاحبه شد که از انگیزه و علاقه کافی برای مشارکت در پژوهش 

و پس از هفده مصاحبه تکرار در نتایج مشاهده شد  افتیادامه  یبه اشباع نظر دنیتا رس یریگمونهنبرخوردار بودند. 

اند. جامعه نفر در این مطالعه شرکت کرده 20با این وجود برای اطمینان سه مصاحبه دیگر نیز انجام شد و در پایان 

لیاتی کشور بود. برای برآورد حجم نمونه از و کارکنان سازمان امور ماکارشناسان  ،رانیمد آماری بخش کمی شامل

گویه  60عامل اصلی و  10استفاده شد. چون پرسشنامه شامل  G*Powerافزار ( و نرم1۹۹2قاعده تحلیل توان کوهن )

حداقل حجم نمونه  %80و قدرت آماری  15/0اندازه اثر  با %۹5سطح اطمینان است، با استفاده از قاعده تحلیل توان در 

گیری از روش تصادفی ساده پرسشنامه گردآوری شد. برای نمونه 280ر برآورد گردید که برای اطمینان بیشتر نف 276

 استفاده شده است تا همه افراد جامعه شانس برابری برای انتخاب شدن داشته باشند.

ساخته پرسشنامه محقق یافته و در بخش کمی ازساختارهای تحقیق در بخش کیفی از مصاحبه نیمهبرای گردآوری داده

 لیتحل یهاافتهیبر  یو مبتن ییصورت استقراپژوهش، به نیمورد استفاده در ا« ساختهمحقق»پرسشنامه استفاده گردید. 

طور بلکه به ،یاقتباس یهامدل ایموجود  یهاابزار نه بر اساس چارچوب نیا گر،یعبارت دشده است؛ به یطراح یفیک

در  کردیرو نیبا خبرگان استخراج شده است. ا افتهیساختارمهین یهاحاصل از مصاحبه یِفیک یهااز دل داده میمستق

 یلازم برا ییو محتوا ینظر انیبن ،یفیکه در آن مرحله ک ردیگیقرار م یاکتشاف ختهیپژوهش آم یچارچوب طراح

افزار ها با استفاده از نرممصاحبهحاصل از  هیاول یابتدا کدها ر،یمس نیا در .سازدیرا فراهم م یابزار کم نیتدو

MaxQDA مضمون  10 ه،یمضمون پا 60شده منجر به استخراج مضمون انجام لیشد. تحل یبندو دسته ییشناسا

 SWOT کیاتژاستر لیتحل یبا چهار بُعد اصل نیمضام نیا ی. ساختار مفهومدیگرد ریمضمون فراگ 4دهنده و سازمان

 یاز ابعاد اصل یکی ندهینما ریهر مضمون فراگ کهینحو( همراستا شد، بهدهایو تهد ها)نقاط قوت، نقاط ضعف، فرصت

                                                 
1. Miller 
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 یمفهوم یشد که بتواند محتوا یطراح ریپذسنجش هیگو کیدهنده، چارچوب بود. سپس، از هر مضمون سازمان نیا

کامل  یدهاصل پوشش ها،هیگو یکند. در طراح یریگاندازه یادرجهپنج کرتیل فیط یو بر رو یصورت کمّآن را به

حاصل شد که  یاپرسشنامه ب،یترت نی. بددیگرد تیدهنده رعاتوسط پاسخ ریتفس تیو قابل ،یوضوح زبان ن،یمضام

 یهادگاهیدبرآمده از  ماً یمستق رایبرخوردار است، ز ییبالا ییدارد و از اعتبار محتوا یدانیم یهاتیدر واقع شهیر

 در سازمان هدف پژوهش بوده است. یو هوش مصنوع یخبرگان حوزه منابع انسان

و  یریدپذییتأ ،یریپذانتقال ،یری، با توجه به چهار شاخص اعتبارپذ1و لینکلن گوبا دگاهید هیبر پا ،یفیبخش ک ییروا

با  شدهدرصد توافق مشاهده ،یفیدر بخش ک ییایپا یابیارز یشد. برا دییو تأ یداوران بررس یاز سو یریپذنانیاطم

 یبود و مقدار قابل قبول شتریب 6/0از هر دو  که دیبرآورد گرد 684/0و کاپای کوهن  2745/0 یاستفاده از فرمول هولست

شد و  ینفر بررس 20( بر اساس نظر CVR) ییمحتوا ییپرسشنامه، نسبت روا ییسنجش روا ی. براشودیمحسوب م

 یمامت یبرا و 815/0کرونباخ  یآلفا قیاز طر زیپرسشنامه ن ییایدست آمد. پابه 42/0از  شیها بسنجه یمقدار آن برا

وتحلیل جهت تجزیهگیری مطلوب ارزیابی شد. یی ابزارهای اندازهایو پا ییروا جه،یدر نتبرآورد شد.  7/0از  شیها بسازه

-سپس تحلیل اهمیت استفاد شد. MaxQDAافزار با نرمها در بخش کیفی از روش تحلیل کیفی مضمون )تِم( داده

و در پایان به تحلیل استراتژیک و ارائه راهکارهای عملیاتی با رویکرد ترکیبی  انجام شد SPSSافزار با نرمعملکرد 

SWOT-QSPM .پرداخته شد 

 ها. یافته5
 های توصیفی.یافته1.5

راهبردی و مرکز  یزیربرنامه ،فناوریمعاونت  رانیاز مد 14و  یدانشگاه دینفر از اسات 6نفر شامل  20 یفیدر بخش ک

ودند. از منظر نفر زن ب 3نفر مرد و  17 تیسازمان امور مالیاتی کشور مشارکت کردند. از منظر جنس تحقیق و توسعه

نفر  5 لاتیر تحصسن داشتند. از منظ شتریسال و ب 50نفر  11سال و  50تا  40 نینفر ب 8سال،  40نفر کمتر از  1 یسن

سال  20از  شینفر ب 11سال و  20تا  15 نینفر ب ۹ یداشتند. از منظر سابقه کار ینفر دکتر 15ارشد و  یکارشناس

 .داشتند یکارسابقه

اده شد. از منظر استف سازمان امور مالیاتی کشورکارشناسان  و رانیمداز  نفر 280 دگاهیمطالعه از د نیا یدر بخش کم

( %38نفر ) 85سال،  35( کمتر از %1۹نفر ) 44از منظر سن  ( زن بودند.%31نفر ) 87( مرد و %68نفر ) 1۹3 تیجنس

( %43نفر ) 121 ،ی( کارشناس%40نفر ) 113 لاتیاز منظر تحص سال بودند. 45( %42نفر ) ۹4سال و  45تا  35

 40تا  30( %30)نفر  85سال،  30( کمتر از %15نفر ) 44از منظر سن  داشتند. ی( دکتر%16نفر ) 46 و ارشد یکارشناس

 .سال سن داشتند 50از  شی( ب%20نفر ) 57سال و  50تا  40( %33نفر ) ۹4سال، 

تحلیل استراتژیک توسعه مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی در سازمان امور : برای تحلیل کیفی مضمون

 سازمان امور مالیاتی کشورساتید مدیریت منابع انسانی و مدیران نفر از ا 20به مصاحبه تخصصی با  مالیاتی کشور

                                                 
1. Guba & Lincoln 
2. Holsti 
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 ساختاریافتهنیمه تصورها به. مصاحبهدیپرسش باز استفاده گرد 5پروتکل شامل  کیمصاحبه از  نیدر اپرداخته شد. 

آمده با دستبه یهاداده لیتحل .دیمطرح گرد زین یدیجد یهاپرسش از،یگفتگو، بر اساس ن انیانجام شدند و در جر

 انجام شد. 20MaxQDAافزار مرحله، با کمک نرم 6( در 2022) 1براون و کلارک با روشمضمون  لیروش تحل

احساسات  انیب وهی)مانند ش یفیتوص اتیها همراه با جزئها، متن مصاحبهبا داده ییآشنا ی، برااولمرحله  در

مونه کدگذاری متن مصاحبه ن، 1در شکل  .دیبار مرور گرد نیو چند یسازادهی( پیطیمح طیشوندگان و شرامصاحبه

 ارائه شده است: 1

 

  1نمونه کدگذاری متن مصاحبه  .1شکل 

در قالب جملات  ییمعنا یها به واحدهامنظور، داده نیا یشد. برا جادیها ابر اساس داده هیاول یمرحله دوم، کدها در

 ییحد معناهر وا یمناسب برا یشده و پس از مرور چندباره، کدها کیتفک یاصل یمرتبط با معنا یهاو پاراگراف

ارائه شده  1اره ، نمونه کدگذاری مصاحبه شم1در جدول  .افتیادامه  یبه اشباع نظر دنیتا رس ندیفرآ نینوشته شد. ا

 است:

 1مصاحبه شماره  نمونه کدگذاری  .1جدول 

Color 
Document 

name 
Code Segment Area 

Coverage 

% 

● INT1 
فقدان مفهوم سازمان بدون \بعد اصلی

 (INT1, Pos. 3) نیروی انسانی

به نظر من، هیچ سازمانی بدون نیروی 

 ندارد مفهومی انسانی 
56 33/1 

● INT1 
عدم امکان اداره سازمان \بعد اصلی

 انسانیبدون نیروی 
 76/0 32 و اداره آن سازمان نیز میسر نیست.

                                                 
1. Braun & Clarke 
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● INT1 
های نوین ورود تکنولوژی\بعد اصلی

 (INT1, Pos. 3به سازمانها )

های نوین به با وجود ورود تکنولوژی

 سازمانها
42 00/1 

● INT1 
ای از تبدیل شدن به توده\بعد اصلی

 (INT1 .Pos. 3ها )تجهیزات و دستگاه

ای از تجهیزات و به تودهو تبدیل شدن 

 هادستگاه
45 07/1 

● INT1 

نقش انسان به عنوان رکنی  \بعد اصلی

حیاتی و مهم در بقای 

 INT1, Po)سازمان

همچنان نقش انسان به عنوان رکنی حیاتی و 

 باشدمهم در بقای سازمان، مشهود می
72 71/1 

● INT1 

منابع انسانی از \بعد اصلی

سازمانهای امروزی ارزشمندترین منبع 

(INT1, Pos. 3 

لذا منابع انسانی از ارزشمندترین منبع 

 سازمانهای امروزی هستند
5۹ 40/1 

● INT1 
شکل و جهت به \بعد اصلی

 (INT1, Pos. 3تصمیمات سازمانی )

که به تصمیمات سازمانی شکل و جهت 

 دهندمی
3۹ ۹3/0 

● INT1 

حل شدن مشکلات  \بعد اصلی

وری بخشیدن به بهرهسازمان و عینیت 

 .INT1) آن 

و سبب حل شدن مشکلات سازمان و 

 شوندوری آن میعینیت بخشیدن به بهره
64 52/1 

● INT1 

حصول بهبود و افزایش \بعد اصلی

 ,INT1وری سازمان )مستمر بهره

Pos .3) 

همچنین حصول بهبود و افزایش مستمر 

 وری سازمانبهره
48 14/1 

● INT1 

وری کارکنان رشد و بهره \بعد اصلی

و تقویت نیروی انگیزش آنان  

(INT1, Pos. 

وری کارکنان و تقویت نیاز به رشد و بهره

 نیروی انگیزش آنان دارد.
62 48/1 

● INT1 
هوش مصنوعی  در حال \بعد اصلی

 (INT1, Pos. 4) هابلوغ در سازمان

های در همچنین هوش مصنوعی در سازمان

 حال بلوغ بوده
48 14/1 

● INT1 
های با امکان ارائه راه حل\بعد اصلی

 (INT1, Pos. 4پیچیدگی بالاتر )

های و این مهم امکان را جهت ارائه راه حل

 با پیچیدگی بالاتر فراهم ساخته است.
74 76/1 

● INT1 

و  مدیریت ریسک\بعد اصلی

درآمدزایی از طریق محصولات و 

 فرآیندهای جدید

اذعان دارند که این اکثر مدیران سازمانی 

های تجاری مانند فناوری را در حوزه

و درآمدزایی از طریق  مدیریت ریسک

پیاده سازی محصولات و فرآیندهای جدید 

 کرده اند.

152 62/3 

 

دسته  کینمونه،  یشدند. برا یبنددسته ریدهنده و فراگسازمان نیشده در قالب مضاماستخراج یمرحله سوم، کدها در

 ارائه شده است: 1، شبکه مضامین مصاحبه شماره 2در شکل  شد. یگذارنام «یهوش مصنوع یهاتیقابل»تحت عنوان 
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 و همکاران(تباوار ) یبر هوش مصنوع یمبتن یمنابع انسان تیریتوسعه مد کیاستراتژ لیتحل    
   

 

  1شبکه مضامین مصاحبه شماره  .2شکل 

 .دندیو در صورت لزوم اصلاح گرد یبررس نیمرحله چهارم، مضام در

 صورت گرفت. نیمضام یینها فیو تعر یگذارمرحله پنجم، نام در

 60دهنده و نمضمون سازما 10 ر،یمضمون فراگ 4شد که شامل  نیتدو یفیک لیتحل ییدر مرحله ششم، گزارش نها ت،ینها در

بندی با عنایت به اصول تحلیل استراتژیک سوات صورت گرفت. مضامین . لازم به توضیح است این دستهبود هیمضمون پا

 ست.اارائه شده  2در جدول  انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی در سازمان امور مالیاتی کشورتوسعه مدیریت منابع 

 توسعه مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی در سازمان امور مالیاتی کشورهای سازه .2جدول  

 مضامین پایه دهندهمضامین سازمان مضامین فراگیر ابعاد

 نقاط قوت داخلی

عوامل غیرفنی )مدیریتی( هوش 

 مصنوعی

ت آگاهی و شناخ»؛ «حمایت مکفی مدیران منابع انسانی از هوش مصنوعی»

انی امکان بازمهندسی فرایندهای سازم»؛ «مدیریت از مزایای هوش مصنوعی

؛ «نینگرش نوآورانه و خلاقانه مدیران منابع انسا»؛ «و سازماندهی مجدد

حمایت داخلی قوانین »؛ «ه حوزه هوش مصنوعیتخصیص بودجه کافی ب»

اراده کافی و عملیاتی مدیران جهت  »؛ «از فناوری و هوش مصنوعی

 «بکارگیری هوش مصنوعی

 عوامل فنی هوش مصنوعی

افزاری بسترهای سخت و نرم»؛ «زیرساخت ارتباطی»؛ «زیرساخت تحلیل»

؛ «مصنوعیارتقاء دانش فنی و تخصصی هوش »؛ «مناسب هوش مصنوعی

 «ایزیرساخت شبکه»؛ «ها زیرساخت کلان داده»
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توسعه فرایندهای مدیریت 

 منابع انسانی

بهبود »؛ «های جذب و استخدام بوسیله هوش مصنوعیبهبود توانمندی»

بهبود کارگزینی و »؛ «آموزش و بهسازی کارکنان بوسیله هوش مصنوعی

مدیریت و ارزیابی  بهبود»؛ «بکارگیری کارکنان بوسیله هوش مصنوعی

ی افزایش سرعت و دقت عمل منابع انسان»؛ «عملکرد بوسیله هوش مصنوعی

های هوش همراستایی مدیریت منابع انسانی با قابلیت»؛ «در انجام وظایف

 «مصنوعی

 نقاط ضعف

نظام سنتی مدیریت منابع 

 انسانی

ی هانبود زمینه»؛ «حاکمیت نظام بوروکراتیک مدیریت منابع انسانی»

های سنتی جذب و تکیه بر شیوه»؛ «محور در مدیریت منابع انسانیفناوری

ر زمینه دفقدان تجربه کافی مدیران منابع انسانی »؛ «نگهداشت منابع انسانی

؛ «های اداری در مدیریت منابع انسانیکاغذبازی»؛ «هوش مصنوعی

سنتی های عادت به شیوه»؛ «ناپذیرساختارهای سازمانی بلند و انعطاف»

 «مدیریت منابع انسانی

 مقاومت منابع انسانی

و  منابع انسانی سنتی»؛ «مقاومت منابع انسانی در پذیرش هوش مصنوعی»

ع ترس ناشی از پذیرش هوش مصنوعی نزد مناب»؛ «ناآشنا با هوش مصنوعی

هراسی در منابع فناوری»؛ «مخاطره افتادن مشاغلاحساس به»؛ «انسانی

 «محور در سازمانکمبود جذب نیروهای جوان و فناوری»؛ «انسانی قدیمی

 خارجی

 هافرصت

های توسعه مدیریت فرصت

 منابع انسانی

؛ «بینی نیازهای منابع انسانیپیش»؛ «انتخاب و گزینش هوشمند منابع انسانی»

های ادهدتجزیه و تحلیل »؛ «پاسخگویی هوشمندانه به نیازهای منابع انسانی»

آموزش »؛ «سازی فرآیندهای مدیریت منابع انسانیبهینه»؛ «حضور و غیاب

 «بهبود ارتباطات و روابط بین منابع انسانی»؛ «ای منابع انسانیو توسعه حرفه

 نیروی انسانی متخصص

التحصیلان شمار زیاد فارغ»؛ «دسترسی به بازار نیروی انسانی متخصص»

آشنایی »؛ «نی متخصصیروی انساهای پایین جذب نهزینه»؛ «جوان و مستعد

 وتعداد بالای افراد جویای کار »؛ «نسل زد با فناوری و هوش مصنوعی

 «مستعد

 تهدیدها

 مسائل اقتصادی

های تحمیل هزینه»؛ «نبود ردیف بودجه مشخص در زمینه هوش مصنوعی»

افزاری هوش های بالای سختهزینه»؛ «تامین ایمنی هوش مصنوعی

مشکلات »؛ «افزاری هوش مصنوعینرم های بالایهزینه»؛ «مصنوعی

 «دسترسی به فناوری در سایه تحریم

 مسائل قانونی

سکوت قوانین »؛ «نبود قوانین روشن بالادستی در حوزه هوش مصنوعی»

نبود مراجع قضایی مشخص »؛ «پیرامون حقوق معنوی حوزه هوش مصنوعی

فقدان »؛ «سنتیوپاگیر و قوانین فرادستی دست»؛ «در زمینه هوش مصنوعی

عدم شناخت کافی از »؛ «تجارب قانونی کافی در زمینه هوش مصنوعی

 «هوش مصنوعی در مراجع قانونی

 مسائل امنیتی

مخاطره افتادن حریم به»؛ «شده در بکارگیری هوش مصنوعیریسک ادراک»

مخاطره افتادن اطلاعات مالیاتی به»؛ «خصوصی منابع انسانی در صورت هک

؛ «عدم شناخت کافی از امنیت هوش مصنوعی در مالیات»؛ «کدر صورت ه

 «ترس از دست رفتن اطلاعات منابع انسانی»
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)توسعه منابع  فراگیر در قالب نقاط قوت هایچون پژوهش حاضر با رویکردی استراتژیک انجام شد بنابراین مقوله

در برابر  انسانی، عوامل فنی و مدیریتی هوش مصنوعی(، نقاط ضعف )نظام سنتی منابع انسانی و مقاومت کارکنان

های توسعه مدیریت منابع انسانی و دسترسی به نیروی انسانی متخصص( و تهدیدها )مسائل ها )فرصتتغییر(، فرصت

بندی شدند. لازم به ذکر است جدول مذکور در قالب پرسشنامه سوات در ادامه بخش امنیتی( دسته اقتصادی، قانونی و

 کمی مورد استفاده قرار گرفته است.

 ،مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی توسعه : پس از شناسایی عوامل استراتژیکعملکرد-تحلیل اهمیت

وب بررسی شد. شکاف بین وضعیت موجود )عملکرد( و وضعیت مطل در سازمان امور مالیاتی کشوروضعیت آنها 

 لیتحل هایفتهزوجی در سازمان امور مالیاتی کشور مورد سنجش قرار گرفت. یا t)اهمیت( هر یک از عوامل با آزمون 

 ارائه شده است: 3در جدول  عملکرد-تیاهم

 ع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعیتوسعه مدیریت منابعوامل استراتژیک عملکرد -تیاهم لیتحل. 3جدول 

 نتیجه آماره تی معناداری شکاف اهمیت عملکرد های تحقیقسازه

 معنادار 2.876 4.225 1.34۹ 000/0 23.402 (C01عوامل مدیریتی هوش مصنوعی )

 معنادار 3.35۹ 4.546 1.188 000/0 23.458 (C02عوامل فنی هوش مصنوعی )

 معنادار 3.2۹1 3.826 0.536 000/0 10.268 (C03توسعه منابع انسانی )

 معنادار 1.۹74 3.861 1.887 000/0 53.863 (C04نظام سنتی منابع انسانی )

 معنادار 2.421 3.876 1.455 000/0 24.472 (C05مقاومت منابع انسانی )

 معنادار 2.۹84 3.870 0.886 000/0 16.022 (C06سانی )های توسعه منابع انفرصت

 × 3.784 3.877 0.0۹3 0.180 1.344 (C07متخصص )نیروی انسانی 

 معنادار 2.673 3.880 1.207 000/0 1۹.430 (C08مسائل اقتصادی )

 معنادار 1.717 4.060 2.343 000/0 35.64۹ (C09مسائل قانونی )

 معنادار 2.380 4.225 1.845 000/0 34.45۹ (C10مسائل امنیتی )

 

 (C07نیروی انسانی متخصص )در زمینه  .Error! Reference source not foundهای مندرج در براساس یافته

( برآورد گردید %5)بزرگتر از خطای  180/0مقدار اهمیت و عملکرد بسیار به هم نزدیک است و مقدار معناداری نیز 

د ندارد. در دیگر موارد اهمیت با عملکرد فاصله دارد وجونیروی انسانی متخصص بنابراین شکاف معناداری در زمینه 

است و آماره تی نیز از  %5و اداراکات افراد کمتر از انتظارات آنها بوده است. مقدار معناداری کوچکتر از سطح خطای 

ن آنچه بزرگتر است. بنابراین شکاف مشاهده شده معنادار است به عبارت دیگر فاصله معناداری بی ۹6/1مقدار بحرانی 

  ارائه شده است: 3که هست با آنچه که باید باشد وجود دارد. این تفاوت در قالب یک نمودار رادار در شکل 
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 مبتنی بر هوش مصنوعی های توسعه مدیریت منابع انسانینمودار رادار سازه. 3شکل 

 

انتظارات )اهمیت( به ادارکات « نیروی انسانی متخصص»مشخص است که در زمینه  3در شکل  براساس نمودار رادار

شکاف از ژرفنای « نظام سنتی منابع انسانی»و « مسائل قانونی»)عملکرد( نزدیک است اما در مورد متغیرهایی مانند 

( مورد بررسی قرار P) 2و عملکرد( I) 1بیشتری برخوردار است. همچنین در این تحقیق هر عامل از دو منظر اهمیت

نشانگر بعد اهمیت و محور  yای دوبعدی که در آن محور گرفت. بنابراین نتایج اهمیت و عملکرد عوامل روی شبکه

X شوند. بر اساس اینکه هر شاخص چه میزان اهمیت دارد )وضعیت مطلوب( نشانگر بعد عملکرد است نشان داده می

 یابیارز جهینتتشخیص است. نتایج ص در چه حد است )وضعیت موجود( چهار ربع قابلو عملکرد در زمینه این شاخ

 ارائه شده است: 3 شکل در  (IPAعملکرد ) -ت یاهم

 
  (IPA)عملکرد -نتیجه ارزیابی اهمیت .3شکل  

                                                 
1. Importance  
2. Performance  
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های شناسایی شده از اهمیت بالایی برخوردار بودند نجا که همه شاخصآعملکرد و از -براساس نتایج تحلیل اهمیت

و  (C03) یتوسعه منابع انسان، (C02) ینوعهوش مص یعوامل فنوجود ندارد. « هدررفت»و « تفاوتیبی»دو ناحیه 

(، C01) یهوش مصنوع یتیریعوامل مد در ناحیه قابل قبول قرار دارند. از سوی دیگر (C07متخصص ) یانسان یروین

(، مسائل C06انی )توسعه مدیریت منابع انس های(، فرصتC05) ی(، مقاومت منابع انسانC04) یمنابع انسان ینظام سنت

 .در وضعیت مناسبی نیستند(C10) یتیمسائل امن و (C09) ی(، مسائل قانونC08) یاقتصاد

تفاده شد. جهت انجام برای تحلیل استراتژیک اس SWOT-QSPM: در پایان از رویکرد ترکیبی تحلیل استراتژیک

وضع موجود  ارزیابی عوامل داخلی و خارجی تشکیل شود. این امر نیازمند وزن و امتیاز تحلیل سوات باید ماتریس

گیری چندشاخصه برای های تصمیماست. وزن هر یک از عناصر با روش سوارا بدست آمد چرا که استفاده از روش

ز وضعیت تعیین امتیا(. برای 1401ی، سرآبادانتعیین وزن عناصر در تحلیل سوات بسیار کاربردی است )حبیبی و 

ا استفاده از ببه هر شاخص تخصیص دهند و  4تا  1موجود نیز از هر یک از مدیران خواسته شده است تا امتیازی بین 

نمره  مدُ نمره وضع موجود هر شاخص تعیین شده است. در نهایت با ضرب وزن هر عامل در امتیاز وضع موجود،

تریس ارائه شده است. جمع کل ما 3در جدول  (EFE)ی عوامل داخلی نهایی آن شاخص بدست آمد. ماتریس ارزیاب

بنابراین  .باشدیم ضعفنقاط  قوت بر غلبه نقاط انگریب IFE سیبدست آمده از ماتر 670/2ارزیابی عوامل داخلی 

ست ابدست آمده  ۹67/1جمع کل ماتریس ارزیابی عوامل خارجی  .وضعیت از منظر داخلی در شرایط مطلوبی است

ر شرایط نامطلوبی بنابراین پاسخگویی سازمان به محیط بیرونی د است. طیمحهای بر فرصت هادیتهد غلبه انگریب هک

عی باید راهبردهای توسعه مدیریت منابع انسانی بر اساس فناوری هوش مصنوراهبردی یین موقعیت تع برای .است

فقی آن قرار ای عوامل خارجی را در ابعاد عمودی و نمرات حاصل از ماتریس ارزیابی عوامل داخلی و ماتریس ارزیاب

منطبق که های مناسبی را برای آن مشخص کرد. این ماتریس مشخص گردد و بتوان استراتژی راهبردیداد تا جایگاه 

 .ارائه شده است 5در شکل  کندمناسب را مشخص می یاست و استراتژ SWOTبر ماتریس 

 

 تحلیل ماتریس داخلی و خارجیوتجزیه .4شکل 

سازمان امور مالیاتی در راهبردی در وضعیت  ،ماتریس ارزیابی عوامل داخلی و خارجیهای و یافته 5براساس شکل 

 .تمرکز بر نقاط قوت برای اجتناب از تهدیدهای محیطی است ،مناسب راهبردبنابراین . قراردارد (STرقابتی )حالت 
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سازمان امور در برای توسعه مدیریت منابع انسانی بر اساس فناوری هوش مصنوعی در این راستا چهار راهبرد رقابتی 

 کشور نظر گرفته شد:مالیاتی 

 ی: توسعه فرایندهای مدیریت منابع انسانی جهت بهبود سودآوری و عوامل اقتصاد(ST1) 1راهبرد شماره 

 یسودآور شیافزا یدر راستا یمنابع انسان تیریمد یندهایبهبود فرآ یبرا یوش مصنوعبه دنبال استفاده از ه این راهبرد

 یو ارتقا یسازنهیهب یبرا شرفتهیپ یهایبر استفاده از فناور یراهبرد، تمرکز اصل نیاست. در ا یو بهبود عوامل اقتصاد

است. استفاده  عملکرد کارکنان تیریو مد یریبکارگ ،یمانند جذب، استخدام، بهساز ینمنابع انسا تیریمد یندهایفرآ

 داهایکاند نیبهتر ییشود، از جمله در شناسا ندهایفرآ نیموجب بهبود دقت و سرعت در ا تواندیم یاز هوش مصنوع

 یورقاء بهرهارت تیو در نها ،یو توسعه عملکرد فرد یابیکارکنان، ارز یآموزش یازهاین ینیبشیاستخدام، پ یبرا

 .یسازمان

 یهانهیهز رینظ یاقتصاد یدهایتهد رد،یمدنظر قرار گ دیراهبرد با نیکه در ا یاصل یهااز چالش یکی گر،ید یسو از

هوش  یهاستمیس یو نگهدار یسازادهیپ یبرا یافزارو سخت یافزارنرم یهارساختیدر ز یگذارهیسرما یبالا

 ییهادر سازمان ژهیه وبکنند،  جادیها اسازمان یبرا یتیدبه طور بالقوه محدو توانندیم هانهیهز نیاست. ا یمصنوع

  راستا، هدف راهبرد نیرو باشند. در اروبه یمال یهاتیکشور که ممکن است با محدود یاتیمانند سازمان امور مال

 یل رسانده و از بازدهرا به حداق هانهیهز نیا ،یهوش مصنوع یهاتیاست که با استفاده هوشمندانه از قابل نیامذکور 

به صورت  یبع انسانمنا یندهایسو، فرآ کیصورت، از  نیحاصل کند. به ا نانیانجام شده اطم یهایگذارهیسرما یبالا

بالاتر جبران  یوربا بهره هایفناور نیا یریکارگمرتبط با به یهانهیهز گر،ید یو از سو شوندیاجرا م ترقیو دق نهیبه

  .شودیم

 های مدیریتی هوش مصنوعی برای حل مسائل قانونی: راهبرد استفاده از قابلیت(ST2) 2راهبرد شماره 

راهبرد،  نیرد. در اتمرکز دا یحل مسائل قانون یو استفاده از آن برا یهوش مصنوع یتیریمد یهاتیبر قابل این راهبرد

 یلازم برا ینقانو داتیتمه جادیا یکشور برا یتیریبا مقامات بالا در هرم مد یزنیرا قیارشد از طر رانیمد تیحما

 تواندیم یهوش مصنوع یایاز مزا رانیمد یاست. آگاه یضرور یاتیسازمان امور مال در یاستفاده از هوش مصنوع

راهبرد  نیکند. ا یریوگجل ندهیآ یموثر باشد و از بروز مشکلات قانون یالزامات قانون میو تنظ یگذارقانون ندیدر فرا

که در  ،ینوعاز هوش مص منیو ا حیاستفاده صح یبرا یقانون یهاو چارچوب یاسیارتباطات س تیدارد بر اهم دیتأک

 خواهد شد. صلاحیمراجع ذ تیو حما یموجب اعتماد عموم تینها

 امنیت سیستمدیریتی برای حل مشکلات قانونی با تضمین م-: راهبرد فنی(ST3) 3راهبرد شماره 

تمرکز  یو قانون یتیحل مشکلات امن یبرا یبر هوش مصنوع یمبتن یتیریمد-یفن ستمیس کی جادیبر ااین راهبرد  

 ژهیبه و ،یانسان یهاتیاز قابل یریگو بهره یافزارو سخت یافزارنرم یهارساختیز تیراهبرد، با تقو نیدارد. در ا

در  یهوش مصنوع یسازادهیمرتبط با پ یتیو مخاطرات امن هاسکیر توانیمارشد و افراد کارآزموده،  رانیمد یبانیپشت

کارکنان است که  یخصوص میاطلاعات و حر تیامن نیاقدامات شامل تضم نیرا کاهش داد. ا یمنابع انسان تیریمد

 یمراجع بالادست وگذاران که قانون رسدیشوند، به نظر م تیریمد یموارد به درست نیاست. اگر ا یضرور یاز نظر قانون
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 و همکاران(تباوار ) یبر هوش مصنوع یمبتن یمنابع انسان تیریتوسعه مد کیاستراتژ لیتحل    
   

راهبرد به  نیا ب،یترت نیخواهند کرد. به ا یشتریب تیکشور حما یاتیدر سازمان امور مال یاز توسعه هوش مصنوع

 ینسانمنابع ا تیریدر مد یهوش مصنوع یهایو مؤثر از فناور منیاستفاده ا یبرا یقانون تیاعتماد و حما جادیدنبال ا

 .است

 های فنی هوش مصنوعی برای مواجهه با تهدیدات امنیتیراهبرد تکیه بر توانمندی(: ST4) 4راهبرد شمار 

راهبرد، استفاده  نیتمرکز دارد. در ا یتیامن داتیمقابله با تهد یبرا یهوش مصنوع یفن یهایبر توانمند این راهبرد 

کاهش مخاطرات  یبرا یاصل یابزارها روابط به عنوان یها، ارتباطات و شبکههاداده لیداده، تحلکلان یهارساختیاز ز

به  تواندید مخو شرفتهیپ یفن یهاتیبا قابل ی. هوش مصنوعشودیاز آن در نظر گرفته م یاشن یدهایو تهد یتیامن

و دستبرد به  یذ هکرمانند نفو ییدهایکه از تهد یاگونهکمک کند، به منیا یمنابع انسان تیرینظام مد کی جادیا

راهبرد به دنبال  نیا ب،یترت نیبه حداقل رساند. به ا راخطرات  نیا ایکرده  یریجلوگ یو منابع انسان یاتیاطلاعات مال

 ها و حفاظت از اطلاعات حساس در سازمان است.داده تیامن شیافزا یبرا یهوش مصنوع یفن یهاتیاستفاده از قابل

این  با. ( استفاده شد تا مشخص شودQSPM)ریزی راهبردی کمی از ماتریس برنامه راهبردهای موجودبرای ارزیابی 

ها باشد و در واقع این استراتژیهای راهبردی انتخاب شده امکان پذیر میگردد که کدامیک از گزینهروش مشخص می

 ارائه شده است. 4در  جدول  (QSPM) بردیریزی راهماتریس کمی برنامهنتایج پایانی  .نمایدبندی میرا اولویت

 های رقابتیبرای استراتژی راهبردی یزیربرنامه یکم سیماتربخشی از  .4جدول 

SWOT وزن 
ST1 ST2 St3 ST4 

AS TAS AS TAS AS TAS AS TAS 

 0.140۹ 3 0.423 3 0.423 4 0.564 2 0.282 (S01حمایت مکفی مدیران من ... )

 0.014۹ 2 0.030 4 0.060 4 0.060 2 0.030 (S02مدیریت ... )آگاهی و شناخت 

 0.01۹5 4 0.078 4 0.078 3 0.058 2 0.03۹ (S03امکان بازمهندسی فرای ... )

 0.0035 3 0.010 2 0.007 4 0.014 3 0.010 (S04نگرش نوآورانه و خلاق ... )

 0.0742 4 0.2۹7 4 0.2۹7 2 0.148 1 0.074 (S05تخصیص بودجه کافی به ... )

 0.0107 2 0.021 4 0.043 4 0.043 2 0.021 (S06حمایت داخلی قوانین ا ... )

 0.0584 4 0.234 3 0.175 3 0.175 1 0.058 (S07اراده کافی و عملیا ... ) 

 0.006 2 0.013 4 0.00۹ 3 0.00۹ 3 0.0031 زیرساخت تحلیل

 0.020 2 0.03۹ 4 0.020 2 0.02۹ 3 0.00۹8 زیرساخت ارتباطی

 0.1214 3 0.364 3 0.364 3 0.364 2 0.243 (S10اف ... )بسترهای سخت و نرم

 0.0526 2 0.105 2 0.105 4 0.211 2 0.105 (S11ارتقاء دانش فنی و تخ ... )

 0.046 1 0.184 4 0.138 3 0.046 1 0.0460 هازیرساخت کلان داده

 0.008 1 0.016 2 0.024 3 0.032 4 0.007۹ ایزیرساخت شبکه

 0.0230 2 0.046 3 0.06۹ 4 0.0۹2 2 0.046 (S14های تخص ... )افزایش مهارت

 0.0143 2 0.02۹ 1 0.014 4 0.057 2 0.02۹ (S15بهبود دانش و آگاهی د ... )

 0.0501 2 0.100 3 0.150 4 0.201 2 0.100 (S16افزایش تجربه و شناخت ... )

 0.0288 2 0.058 3 0.086 2 0.058 2 0.058 (S17)افزایش سرعت عمل مناب ... 
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 0.0411 2 0.082 4 0.164 4 0.164 2 0.082 (S18افزایش دقت عمل منابع ... )

 0.0883 3 0.265 3 0.265 3 0.265 3 0.265 (S19همراستایی منابع انسا ... )

 0.0۹27 2 0.185 2 0.185 1 0.0۹3 2 0.185 (W01حاکمیت نظام بوروکرات ... )

 0.008۹ 3 0.027 4 0.035 4 0.035 3 0.027 (W02های فناور ... )نبود زمینه

 0.002۹ 2 0.006 1 0.003 4 0.012 2 0.006 (W03های سنت ... )تکیه بر شیوه

 0.0046 3 0.014 3 0.014 4 0.018 3 0.014 (W04فقدان تجربه کافی مدی ... )

 0.0024 3 0.007 3 0.007 4 0.010 3 0.007 (W05های اداری د ... )کاغذبازی

 0.0065 2 0.013 4 0.026 4 0.026 2 0.013 (W06ساختارهای سازمانی بل ... )

 0.004۹ 3 0.015 3 0.015 4 0.020 3 0.015 (W07های سنت ... )عادت به شیوه

 0.033۹ 4 0.136 3 0.102 4 0.136 2 0.068 (W08مقاومت منابع انسانی ... )

 0.0042 4 0.017 3 0.013 3 0.013 2 0.008 (W09منابع انسانی سنتی و ... )

 0.012۹ 4 0.052 4 0.052 4 0.052 2 0.026 (W10ترس ناشی از پذیرش هو ... )

 0.010 3 0.013 4 0.013 4 0.010 3 0.0033 اغلمخاطره افتادن مشاحساس به

 0.0046 3 0.014 4 0.018 4 0.018 3 0.014 (W12)هراسی در مناب ... فناوری

 0.00۹6 3 0.02۹ 4 0.03۹ 4 0.03۹ 3 0.02۹ (W13کمبود جذب نیروهای جو ... )

 0.12۹7 4 0.51۹ 3 0.38۹ 4 0.51۹ 3 0.38۹ (O01انتخاب و گزینش هوشمن ... )

 0.318 4 0.318 4 0.318 4 0.318 4 0.07۹4 ابع انسانیبینی نیازهای منپیش

 0.0208 2 0.042 3 0.062 4 0.083 2 0.042 (O03ب ... )پاسخگویی هوشمندانه 

 0.01۹1 3 0.057 3 0.057 4 0.076 3 0.057 (O04ه ... )تجزیه و تحلیل داده

 0.0252 4 0.101 4 0.101 4 0.101 4 0.101 (O05) سازی فرآیندهای ...بهینه

 0.0400 2 0.080 4 0.160 4 0.160 2 0.080 (O06ا ... )آموزش و توسعه حرفه

 0.02۹6 3 0.08۹ 4 0.11۹ 4 0.11۹ 2 0.05۹ (O07بهبود ارتباطات و روا ... )

 0.0127 3 0.038 3 0.038 4 0.051 3 0.038 (O08دسترسی به بازار نیرو ... )

 0.008۹ 3 0.027 3 0.027 4 0.036 1 0.00۹ (O09التحص ... )شمار زیاد فارغ

 0.0472 2 0.0۹4 4 0.18۹ 3 0.142 2 0.0۹4 (O10های پایین جذب ... )هزینه

 0.003۹ 2 0.008 4 0.016 4 0.016 2 0.008 (O11آشنایی نسل زد با فنا ... )

 0.0154 4 0.062 4 0.062 2 0.031 1 0.015 (O12تعداد بالای افراد جو ... )

 0.0057 3 0.017 4 0.023 4 0.023 3 0.017 (T01نبود ردیف بودجه مشخص ... )

 0.018۹ 3 0.057 3 0.057 4 0.075 3 0.057 (T02های تامی ... )تحمیل هزینه

 0.1063 3 0.31۹ 4 0.425 4 0.425 3 0.31۹ (T03... ) های بالای سختهزینه

 0.05۹0 2 0.118 4 0.236 4 0.236 2 0.118 (T04... ) های بالای نرمهزینه

 0.0061 3 0.018 2 0.012 3 0.018 3 0.018 (T05مشکلات دسترسی به فنا ... )

 0.0048 4 0.01۹ 2 0.010 4 0.01۹ 2 0.010 (T06نبود قوانین روشن بال ... )

 0.00۹0 4 0.036 2 0.018 4 0.036 2 0.018 (T07سکوت قوانین پیرامون ... )

 0.1138 3 0.341 3 0.341 3 0.341 2 0.228 (T08نبود مراجع قضایی مشخ ... )

 0.0065 3 0.020 4 0.026 4 0.026 3 0.020 (T09و ... )فرادستی دستقوانین 

 0.0۹84 3 0.2۹5 3 0.2۹5 4 0.3۹4 3 0.2۹5 (T10فقدان تجارب قانونی ک ... )

 0.0068 3 0.020 3 0.020 4 0.027 3 0.020 (T11عدم شناخت کافی از هو ... )
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 0.00۹7 3 0.02۹ 3 0.02۹ 4 0.03۹ 3 0.02۹ (T12شده در بک ... )ریسک ادراک

 0.06۹6 4 0.27۹ 4 0.27۹ 4 0.27۹ 4 0.27۹ (T13.. ).مخاطره افتادن حری به

 0.0280 2 0.056 3 0.084 3 0.084 2 0.056 (T14.. ).مخاطره افتادن اطل به

 0.0082 3 0.025 4 0.033 4 0.033 3 0.025 (T15عدم شناخت کافی از ام ... )

 0.0173 4 0.06۹ 4 0.06۹ 4 0.06۹ 4 0.06۹ (T16... ) ترس از دست رفتن اطلا

 4.730 6.۹82 6.507 5.۹33 2.000 جمع کل

 

درج شده ها تهدیدها و فرصتنقاط ضعف، قوت،  داخلی و خارجی شامل فهرست عوامل نخستستون ، 4در جدول 

چهار راهبرد های بعدی ستوندر آورده شده است.  EFEو  IFEهای ماتریس وزن عوامل مطابق. در ستون دوم است

در است.  TASو  AS زیر ستون شامل دو راهبردی های. هر یک از ستوناندمورد ارزیابی قرار گرفته (STرقابتی )

(؛ تا حدودی 1ذابیت )]فاقد ج 4تا  1میزان جذابیت هر راهبرد براساس هر از شود، امتیاز جذابیت داده می ASستون 

 ([ مشخص شد.4یت بالا )(؛ جذاب3(؛ قابل قبول )2)

ر ه ینسب تیکه نشان دهنده جذاب دیدرج گرد TASدر وزن عامل مربوط ضرب شد و در ستون  تیسپس نمره جذاب

ست جدول آمده ا نییپا فیکه در رد ،ینسب تیجذاب ازاتیاست. جمع امت یراهبرد بر اساس عامل مورد بررس

راهبردی  یزیررنامهب یکم سیماتر لیبراساس تحل نیاست. بنابرا یراهبرد مورد بررس یکل تیاهم زانیدهنده منشان

(QSPMاولو )3شماره  یرقابتراهبرد است:  ریبه شرح ز راهبردهاانتخاب  تی (ST3با امت )ویسنار نیتربه ۹82/6 ازی 

( با ST1) 1 رهشما یرقابتراهبرد 507/6 ازی( با امتST2) 2شماره  یرقابتراهبرد است.  یرقابت یاستراتژ یجهت اجرا

 قرار دارند. یبعد یهاتیدر اولو 730/4 ازی( با امتST4) 1شماره  یرقابتراهبرد و  ۹33/5 ازیامت

 گیریجهیبحث و نت. 6

ست. ای انجام شده بر هوش مصنوع یمبتن یمنابع انسان تیریتوسعه مد کیاستراتژ لیتحلپژوهش حاضر با هدف 

راهبرد  نیبراقراردارد. بنا یدر حالت رقابت یاتیدر سازمان امور مال یراهبرد تیوضع ،س نتایج مشخص گردیدبراسا

 . است یطیمح یدهایاجتناب از تهد یمناسب، تمرکز بر نقاط قوت برا

در حوزه  یدیانداز جد، چشمSWOT-QSPM یقیتلف کردیاز رو یریگمند و بهرهنظام لیپژوهش با اتکا به تحل نیا جینتا

. سهم دهدیرائه ما یاتیسازمان امور مال ژهیوکشور، به یعموم یدر نهادها یبر هوش مصنوع یمبتن یمنابع انسان تیریمد

 بیر ترکبپژوهش با تمرکز  نیاست: نخست، ا نییچند سطح قابل تب رموجود د اتیادب یسازیپژوهش در غن نیا ینظر

حولات تمواجهه با  یبرا شدهیسازیبوم یچارچوب ،یعموم یدر بستر نهادها یمنابع انسان تیریو مد یهوش مصنوع

با توجه  ژوهش،پ یلیم، مدل تحلشده است. دو یبررس افتهیصورت ساختارموجود کمتر به اتیفناورانه ارائه کرده که در ادب

 یپوشانبر هم ژهیوو به آوردیرا فراهم م یچندوجه کیاستراتژ لیامکان تحل ،یو خارج یعوامل داخل قیدق یبندبه طبقه

 ،یگذاراستیو س یفناور انیم وندیتمرکز بر پ نی. اورزدیم دیتأک یتیو امن یقانون یهافناورانه و چالش یهاتیرفظ انیم

 .کندیم تیرا تقو یمنابع انسان یو حکمران تالیجیحوزه تحول د رد یارشتهانیم اتیادب
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 یاهبردهاربه همراه دارد.  گذاراناستیو س رانیمد یبرا یدیپژوهش حاضر چند دستاورد کل ،یسطح عمل در

هستند،  یمنابع انسان تیریدر مد یاستقرار هوش مصنوع یکلان برا یهایریگتنها دربردارنده جهتشده، نهاستخراج

به  ST1 راهبرد مثال، ی. برادهندیارائه م جیرا نعمواجهه با موا یملموس برا یراهکارها زین ییبلکه از منظر اجرا

 یمرتبط را طراح یهایر فناوردهدفمند  یگذارهیسرما ق،یدق دهیفا-نهیهز لیتا با تحل کندیم ها کمکسازمان رانیمد

 یهاتیماو ح یت نهاد، نقش تعاملاST2 ارتقا دهند. راهبرد یرقابت تیمز کیرا به عنوان  یمنابع انسان یورکرده و بهره

توسعه  ریمس گذاران،استیس یبانیکه بدون پشت دهدیها هشدار مو به سازمان سازدیرا برجسته م یقانون-یاسیس

به صورت مکمل بر ضرورت توسعه  زین ST4 و ST3 یروبرو خواهد شد. راهبردها یبا موانع ساختار یفناور

 .کنندیم میرا ترس یسازمانو برون یسازمانوندر یاعتمادساز ریکرده و مس دیتأک یتیامن-یفن یهارساختیز

تحول در  ازمندیبلکه ن ست،یفناورانه ن رییتغ کیتنها  یکه استفاده از هوش مصنوع دهدینشان م نیهمچن پژوهش

 یینهادها یبرا کیاستراتژ یراهپژوهش در ارائه نقشه نیا یسهم عمل نیاست. بنابرا ینگرش، ساختار و فرهنگ سازمان

 نیمند شوند. اهبهر یدر منابع انسان یهوش مصنوع یایمزا از ،یزدگیاست که قصد دارند بدون افتادن در دام تکنولوژ

 تواندیت که ماس ییاجرا یو سازوکارها سک،یر یابیارز ،یسازمان یآمادگ ،یگذاراستینقشه راه شامل الزامات س

 .بخش باشدالهام زین یخصوص یهاشرکت یو حت یعموم ینهادها ریسا یبرا

 یمنابع انسان تیریدمدر  یکاربست هوش مصنوع نهیزمرا در  یو تجرب ینظر یتنها خلأهاپژوهش نه نیا ت،ینها در

 گر،ینیبشیپ یهابر مدل هیتا با تک سازدیفراهم م یآت یهاپژوهش یبرا یبلکه بستر کند،یپر م یعموم ینهادها

 یو اثربخش را با دقت یدر منابع انسان تالیجیر تحول دیبلندمدت، مس یامدهایپ لیفناورانه، و تحل یسنجش آمادگ

 کنند. یطراح یشتریب

 اند:در ادامه راهبردهای حاصل از پژوهش مورد بررسی قرار گرفته

 تیریسعه مدتو یداده که برا شنهادیکرده و پ یمعرف یرا در حالت رقابت یاتیسازمان امور مال تیپژوهش حاضر وضع

 یهاافتهیبا  جهیتن نیاستفاده شود. ا یطیمح یدهایغلبه بر تهد یاز نقاط قوت برا یبر هوش مصنوع یمبتن یمنابع انسان

اند، کرده دیتأک تالیجیدر عصر د یمنابع انسان تیریمد یهاتیفعال فیر( که بر ضرورت بازتع2024و همکاران ) سهیبا

عنوان عناصر به را یفناورانه و سازمان ،یرقابت یهامحرک زی( ن1402و همکاران ) یامامیاکبر ن،یهمسو است. همچن

 مطابقت دارد.   لیتحل نیاند که با اکرده یمعرف یهوش مصنوع یریدر بکارگ یدیکل

 هانهیزهو کاهش  یبهبود سودآور یرا برا یمنابع انسان تیریمد یندهای، پژوهش حاضر توسعه فراST1راهبرد  در

را  یمنابع انسان تیریمد یهانهی( که کاهش هز1403) یمیو حک یزدانی یهاافتهیمسئله با  نیدانسته است. ا یضرور

 یریگمیو تصم ییکارا ( که بر بهبود1402قزلسفلو ) نیاند، و همچنبرشمرده یهوش مصنوع یدیکل یایاز مزا یکی

عملکرد  ییو کارا یربخشکه بر اث زی( ن1402) ینوریو شاکر گلزارفیدارد. مطالعه ظر یکرده است، همخوان دیتأک نهیبه

 .  شودیراهبرد محسوب م نیبر ا یگرید دییمتمرکز بوده، تأ یمنابع انسان

و  سازتیچ یهاافتهیدارد که با  دیتأک یدر حل مسائل قانون یهوش مصنوع یتیریمد یهاتیبر نقش قابل ST2 راهبرد

 یدیکل یهاعنوان چالشرا به یو موانع قانون یفناور رشیها عدم پذدارد، چرا که آن ی( همخوان1403همکاران )
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بر  یمبتن یهاستمیس ینیدر بازب یمسائل اخلاق تیاهم بر( 2024ساشان و همکاران ) گر،ید ی. از سواندمطرح کرده

راهبرد  نیا ن،ی. بنابراکندیمرتبط م یهوش مصنوع یو حقوق یمسئله را به ابعاد قانون نیاند که اکرده دیتأک یفناور

 ها اشاره شده است.  به آن یو خارج یمختلف داخل یهاشکل گرفته که در پژوهش یبر اساس مشکلات یشنهادیپ

 یآقامحمدتهکلا قیموضوع در تحق نی. اپردازدیم یهوش مصنوع یفن یهارساختیاطلاعات و ز تیبه امن ST3 راهبرد

شده کارکنان از حذف مشاغل را ادراک دیها تهدآن رایمطرح شده است، ز میرمستقیطور غبه زی( ن1401) یفیو شر

از  نانیم اطمو عد یتیاز آن به مسائل امن یکه بخش داندانسته یهوش مصنوع رشیمقاومت در برابر پذ یبرا یعامل

مربوط به  قاتیحقت( نشان داده که در 2023پان و فروس ) یهاافتهی گر،ید ی. از سوگرددیبازم ینحوه عملکرد فناور

و کاهش  اطلاعات تیامن نیتضم یبرا یقو ینظر یاههنوز چارچوب ،یبر هوش مصنوع یمبتن یمنابع انسان تیریمد

 یع مشکلات قانونرف یبرا یتیریمد-یفن یهارساختیز جادیپژوهش بر ا نیا دیتأک ن،یدات وجود ندارد. بنابرایتهد

 .  دهدیاند، هدف قرار مبه آن اشاره کرده یرا که مطالعات خارج یشکاف ،یتیو امن

 یهاافتهیرد. اشاره دا یتیامن داتیکاهش تهد یبرا یهوش مصنوع یفن یهاتیقابل تیبه اهم ST4راهبرد  ت،ینها در

 تواندیکرده، م دیتأک یهوش مصنوع قیو ارتقاء تجربه کارکنان از طر یابتکار و نوآور شی( که بر افزا1402قزلسفلو )

هوش  یهاشو چال ای( ضمن اشاره به مزا2024و همکاران ) نسیآگ ن،یباشد. همچن کردیرو نیا تیاز اهم یانشانه

 نیا شنهاداتیاند که با پکارکنان ارائه کرده تیریدر مد یفناور نیا یریکارگبه یبرا یراهبرد یکردیرو ،یمصنوع

 یگندز تیفیک ی( نشان داده هوش مصنوع1403) رزادیو پ مایپاست که مطالعه راه یدر حال نیپژوهش همراستا است. ا

 داتیتنها از تهدنه یفن یهایبر توانمند هیگرفت که تک جهینت توانیم نیبنابرا بخشد،یکارکنان را بهبود م یاحرفه

 .  شودیم زین یشغل تیرضا شیبلکه موجب افزا کاهد،یم یتیامن

دارد،  یهمخوان یو خارج یبا مطالعات داخل یادیتا حد ز یشنهادیپ یمجموع، پژوهش حاضر از نظر راهبردها در

. با یفناور رشیو پذ اطلاعات تیامن نیتضم ،یقانون یهاحل چالش ها،نهیکاهش هز ،ییبهبود کارا نهیدر زم ژهیوبه

اره حوزه اش نیدر ا ینظر یهاضعف چارچوب ه( ب2023پان و فروس ) قیمطالعات مانند تحق یحال، برخ نیا

 یمنابع انسان تیریمد یبرا ترقیدق یمفهوم یهابه سمت توسعه مدل دیبا ندهیآ قاتیتحق دهدیاند، که نشان مکرده

 حرکت کنند. یبر هوش مصنوع یمبتن

 ردیده است:تلفیق گموجود  یهاهینظر باو  شدهارائه  جدید براساس نتایج پژوهش حاضر یچارچوب نظر کیدر ادامه 

 :1. نقاط قوت1

و  یید کارابهبو یبرا یعنوان ابزاربه یچارچوب، هوش مصنوع نی: در ایهوش مصنوع یفن یهایتوانمند

 عیبه تسر تواندیم یکه هوش مصنوع دهندینشان م ریاخ یها. پژوهششودیشناخته م یمنابع انسان یهایریگمیتصم

 (.1402ها کمک کند )قزلسفلو، در سازمان فیانجام وظا یبرا ازیو کاهش زمان مورد ن یریگمیتصم یندهایفرآ

که  شودیاخته مشن یعامل محرک نوآور کیعنوان به نیهمچن ی: هوش مصنوعندهایو ابتکار در فرآ ینوآور شیافزا

 (.2024و همکاران،  نسیو بهبود تجربه کارکنان منجر شود )آگ یشغل تیبه ارتقاء رضا تواندیم

                                                 
1. Strengths 
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 :1ادهی. تهد2

 رامونیپ یتیامن یهایاند، شامل نگرانشده ییچارچوب شناسا نیکه در ا یاعمده داتی: تهدیو فناور یتیامن موانع

موجب مقاومت  تواندیم داتیتهد نیهستند. ا یبر هوش مصنوع یمبتن یهاستمیها در سو پردازش داده یسازرهیذخ

 .(1401 ،یفیو شر یآقامحمد)کلاته ودش نفعانیذ گریتوسط کارکنان و د یفناور رشیدر برابر پذ

 یه از هوش مصنوعمرتبط با استفاد یو اخلاق یعمده، موانع قانون داتیاز تهد گرید یکی: یو اخلاق یقانون یهاچالش

مرتبط  نیها و قوانادهد یخصوص میکه مشکلات مربوط به حر دهندیها نشان ماست. پژوهش یمنابع انسان یندهایدر فرآ

 (.2024اران، ؛ ساشان و همک1403و همکاران،  سازتی)چ تندهس یاساس یهااز جمله چالش یهوش مصنوع رشیبا پذ

 :2اه. فرصت3

 یاستفاده از هوش مصنوع شود،یچارچوب مطرح م نیکه در ا یدیکل یهااز فرصت یکی: یو بهبود سودآور هانهیهز کاهش

ها کمک کند تا انسازمبه  تواندیم یاست. هوش مصنوع یمنابع انسان یندهایو بهبود فرآ یاتیعمل یهانهیکاهش هز یبرا

 (.1403 ،یمیو حک یزدانیدهند ) شیخود را افزا یسودآور جهینت دردهند و  صیتخص یترنهیمنابع خود را به شکل به

 شیا افزار یسازمان یندهایفرآ تیشفاف تواندیم ی: از آنجا که هوش مصنوعتیو ارتقاء شفاف یمشکلات قانون رفع

 استفاده کنند. نیو ارتقاء انطباق با قوان یکاهش مشکلات قانون یبرا تیظرف نیاز ا توانندیها مدهد، سازمان

 :3کیاستراتژ ی. راهبردها4

 یفن یهایاز توانمند توانندیها مراهبرد، سازمان نی: بر اساس اداتیمقابله با تهد ی: استفاده از نقاط قوت براST1 راهبرد

امکان  نیها اه سازمانب یکنند. استفاده از هوش مصنوع یبرداربهره یو قانون یتیامن داتیغلبه بر تهد یبرا یهوش مصنوع

 (.1403 ،یمیو حک یزدانیرا کاهش دهند ) یطیمح داتیکرده و تهد یسازنهیرا به یانسانمنابع  یندهایتا فرا دهدیرا م

 جادیدر ا تواندیم یهوش مصنوع: یحل مسائل قانون یبرا یهوش مصنوع یتیریمد یهاتی: استفاده از قابلST2 راهبرد

 یهاتیها از ظرفکه سازمان کندیم شنهادیراهبرد پ نیکند. ا فایا یمقابله کنند، نقش مهم یکه با موانع قانون یتیریمد یهاستمیس

 (.1403و همکاران،  سازتیاستفاده کنند )چ یقانون یهاو کاهش چالش نیبهبود انطباق با قوان یبرا یهوش مصنوع

و  یتیامن داتیدکاهش ته یبرا یو فن یتیامن یهارساختیز تی: تقویتیو امن یفن یهارساختیز جادی: اST3 راهبرد

 جادیا تیراهبرد بر اهم نیاست. ا یشنهادیپ کیاستراتژ یراهبردها گریاز د یهوش مصنوع رشیرفع مشکلات پذ

 (.1401 ،یفیو شر یآقامحمد)کلاته اردد دیاطلاعات تأک تیامن نیتضم یبرا یقو یو فن ینظر یهاچارچوب

 یبردارر بهرهد ینوآور تیراهبرد، بر اهم نی: در ایتیامن داتیکاهش تهد یو ابتکار برا ینوآور تی: تقوST4 راهبرد

نجر شود مکارکنان  یشغل تیرضا شیو افزا یتیامن داتیبه کاهش تهد تواندیشده است که م دیتأک یاز هوش مصنوع

 (.2024و همکاران،  نسی)آگ

 

 

                                                 
1. Threats 
2. Opportunities 
3. Strategies 
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 تلفیق شده است: موجود یهاهینظر مذکور با یچارچوب نظر اتصالدر ادامه 

( UTAUT) یاطلاعات یهاستمیس رشی(، پذTAM) یفناور رشیپذ یهاهیبا نظر یاطور گستردهبه یچارچوب نظر نیا

هوش  رشیعوامل مؤثر در پذ ،یفناور رشیپذ یهاهیمرتبط است. بر اساس نظر تالیجید یمنابع انسان تیریو مد

طور چارچوب به نیدر ا یهستند که همگ یتینام یهایشده و نگراندرک یشده، سادگبودن درک دیشامل مف یمصنوع

هوش  رشیدر پذ یو قانون یاخلاق یهاطور خاص به چالشچارچوب به نیا ن،یاند. علاوه بر اشده یبررس میمستق

 تیاطلاعات اهم تیها و امنداده یخصوص میحر نهیدر زم ژهیوپرداخته است که به یمنابع انسان تیریدر مد یمصنوع

 دارند.

 بیو ترک SWOTدر پژوهش حاضر با استفاده از مدل  یشنهادیپ ینظر چارچوبتوان اذعان داشت در نهایت می

 تیریدر مد یاستفاده از هوش مصنوع یراب یمؤثر یهایتا استراتژ کندیها کمک مگذشته، به سازمان قاتیتحق جینتا

 تواندیم ک،یاستراتژ یها و راهبردهافرصت دات،ینقاط قوت، تهد ییچارچوب با شناسا نیکنند. ا نیتدو یمنابع انسان

 یهابه توسعه مدل دیبا ندهیآ یهاپژوهش ن،یحوزه عمل کند. همچن نیدر ا ندهیآ قاتیتحق یبرا ینظر یعنوان مبنابه

ها آن یو انطباق قانون تیامن نیو تضم یمنابع انسان یندهایبر فرآ یهوش مصنوع راتیتأث ترقیدق یابیارز یبرا دیجد

 داشته باشند. یشتریتوجه ب

 شنهادیپ یاتیدر سازمان امور مال یبر هوش مصنوع یمبتن یمنابع انسان تیریتوسعه مد یبرا یپژوهش حاضر چارچوب

است که از مدل  یمبتن کیاستراتژ یها و راهبردهافرصت دات،ینقاط قوت، تهد لیچارچوب بر تحل نی. ادهدیم

SWOT بالقوه  یهاییچارچوب توانا نیکه ا ی. در حالکندیاستفاده م یرقابت طیسازمان در مح تیوضع یبررس یبرا

 دهندیآن نشان م یامدهایو پ یانتقاد یهالیدارد، تحل یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان یندهایبهبود فرآ یبرا یادیز

 .میداشته باش هاتیها و محدودچالش یبه برخ یاژهیکه لازم است توجه و

 نکهیا رغمیاست. عل یدولت یهادر سازمان نینو یهایمحدود فناور رشیپذ ل،یتحل نیدر ا یدیاز نکات کل یکی

 یندهایدر ساختار و فرآ راتییتغ نیکمک کند، ا هانهیو کاهش هز ییبه بهبود کارا تواندیم یاستفاده از هوش مصنوع

 یسنت یندهایدر فرا عیسر راتییتغ ،یدولت یهامواجه شود. در سازمان یموجود ممکن است با مقاومت در برابر نوآور

 نیموفق ا یسازادهیپ یبرا ن،ی. بنابراشودیرو مروبه یسازمان یهامانند مقاومت کارکنان و چالش یبا مشکلات

 نیا رشیکارکنان در جهت پذ یلازم برا یهاو آموزش راتییتغ تیریمد یبرا قیدق یزیربه برنامه ازی، نچارچوب

 وجود دارد. هایناورف

ها در کاربرد هوش داده تیو امن یخصوص میحفظ حر نهیدر زم ژهیوبه یو اخلاق یقانون یهاچالش گر،ید یسو از

نه تنها در  یکنند که استفاده از هوش مصنوع نیتضم دیها باسازمانقابل توجه است.  یدر منابع انسان یمصنوع

 یطور مؤثرکارکنان، به تیز با توجه به حقوق و امنین یو مقررات موجود باشد بلکه از لحاظ اخلاق نیچارچوب قوان

 رشیمانع از پذ توانندیم یاخلاق یهایو نگران یموانع قانون ،یفناور نیا یبالا یهالیشود. با وجود پتانس تیریمد

 یهایفناور یبرا یمقررات حقوق نهیکه در زم رانیمانند ا ییدر کشورها ژهیوشوند. به یدولت یهاطیگسترده آن در مح

 .ردیقرار گ یدقت مورد بررسابعاد به نیا دیوجود دارد، با ییهاهنوز شکاف نینو
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منابع  تیریو مد یفناور رشیدر حوزه پذ دیجد یهاهیچارچوب، توسعه نظر نیا یو عمل ینظر یامدهایاز پ یکی

و  TAM) یفناور رشیپذ یهاموجود مانند مدل یهاهیشدن نظر تریبه غن تواندیچارچوب م نیاست. ا یانسان

UTAUTیهامتمرکز هستند و تجربه یخصوص یاهطور عمده بر سازمانها بهمدل نیا شتری( کمک کند، چرا که ب 

و  لیبه تکم تواندیم یدولت یهاچارچوب در سازمان نیاند. استفاده از اشده یکمتر بررس یدولت یاهموفق در سازمان

 کمک کند. هاهینظر نیتوسعه ا

 یعمل امدیکمک کند، پ یمنابع انسان یندهایو بهبود فرآ هانهیبه کاهش هز تواندیم یاز آنجا که هوش مصنوع ن،یهمچن

 یریگمیتصم ندیدر فرآ عیمنابع، تسر صیتخص یسازنهیبه یبرا هایفناور نیاست که از ا نیها اسازمان یمهم آن برا

 تواندیم یاستفاده از هوش مصنوع ،یشنهادیبر اساس چارچوب پ استا،ر نیبهره ببرند. در ا ییاجرا یهاو کاهش زمان

 ها منجر شود.خدمات در سازمان تیفیو بهبود ک ییاجرا یهانهیبه کاهش هز

داشت. کارکنان ممکن است  یو سازمان یبه مسائل فرهنگ یاژهیتوجه و دیبا ها،یفناور نیا یسازادهیحال، در پ نیا با

 تواندیموضوع م نیخود داشته باشند. ا یکار یندهایدر فرآ یاساس راتییتغ ایاز جمله از دست دادن شغل  ییهاینگران

 یریکارگدر به تیموفق یاز ارکان اساس یکی ن،یکند. بنابرا جادیا یهوش مصنوع رشیرا در برابر پذ ییهامقاومت

امر نه  نیاست. ا نینو یهایفناور رشیپذ ندیاز کارکنان در فرآ تیو حما یسازمان راتییتغ تیریمد ،یهوش مصنوع

ها آن یاحرفه یزندگ تیفیو بهبود ک یشغل تیرضا شیبلکه باعث افزا کندیتنها به ارتقاء تجربه کارکنان کمک م

 .شودیم

 ،یمنابع انسان تیریدر مد یاز هوش مصنوع یبرداربهره یچارچوب جامع برا کی یپژوهش حاضر با معرف ت،ینها در

خود را بهبود بخشند. البته لازم  یندهایفرآ ،یفناور نیاز ا نهیکمک کند تا با استفاده به یدولت یهابه سازمان تواندیم

 تیریمد یمناسب برا یهاشود و برنامه یموجود توجه جد یهاتیدها و محدوچالش به ا،یمزا نیاست که در کنار ا

 گردد. یسازادهیطور مؤثر پچارچوب به نیدر نظر گرفته شود تا ا یو فرهنگ یتیامن ،یاخلاق ،یمشکلات قانون

 شود:در این راستا، پیشنهادات کاربردی زیر ارائه می

با مشارکت واحد منابع  ییاجرا یهانامهنییآ نیتدو ،یمنابع انسان تیریدر مد یمؤثر هوش مصنوع یاجرا یدر راستا

 یالزام یآموزش یهادوره یکمک کند. برگزار یفناور رشیپذ ندیفرا عیبه تسر تواندیم تالیجیتحول د تهیو کم یانسان

. دهدیم شیها را افزاو شناخت آن یآگاه ،یهوش مصنوع یعمل یبا تمرکز بر کاربردها یمنابع انسان رانیمد یبرا

 یسازنهیبه تالیجید یخود را با فناور یندهایکه فرا ییواحدها یمانند پاداش برا یقیتشو یالگوها یطراح نیهمچن

در  یهوش مصنوع یسازادهیپ یبرا یااهداف مرحله نیی. تعدینمایم تیتحول را در سازمان تقو زهیانگ کنند،یم

 .سازدیگام را فراهم مبهو اصلاح گام شرفتیپ شیکارکنان، امکان پا یابیجذب، نگهداشت و ارز رینظ ییهاحوزه

و  یافزارتوسعه سخت یاطلاعات برا یاز بودجه سالانه فناور یاختصاص درصد مشخص ها،رساختیز نهیزم در

اطلاعات کارکنان  یبرا کپارچهیداده  گاهیپا جادی. اردیقرار گ تیدر اولو دیبا یدر منابع انسان یهوش مصنوع یافزارنرم

. کندیهوشمند فراهم م یریگمیتصم یباشد، بستر لازم را برا شتهرا دا نیماش یریادگی یهاتمیبا الگور لیتحل تیکه قابل
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 و همکاران(تباوار ) یبر هوش مصنوع یمبتن یمنابع انسان تیریتوسعه مد کیاستراتژ لیتحل    
   

ات اطلاع عیتبادل سر یبرا یاباند شبکه یپهنا شیو افزا یتیامن یبا استانداردها یمراکز داده داخل یاندازراه نیهمچن

 .شوندیمحسوب م تالیجیتحول د یفن یازهاینشیپ ،یمنابع انسان

 ینیگزیعملکرد، جا یابیجذب و ارز یندهایفرا یاست؛ بازمهندس یاساس یازهاینشیاز جمله پ زین یساختار تحول

منابع  یوربهره تواندیهوشمند انتخاب و استخدام م یهاستمیس یسازادهیو پ تالیجید یهابا سامانه یدست یهافرم

 ،یهوش مصنوع یسازادهینظارت بر پ یتخصص واحدچابک با  یساختار سازمان یدهد. طراح شیرا افزا یانسان

 .دهدیم شیرا افزا ییو سرعت اجرا یهماهنگ

و  یهوش مصنوع میبا مفاه ییسواد داده، آشنا نهیدر زم یمهارت یهادوره یطراح ،یحوزه آموزش و توانمندساز در

ضمن خدمت  یهادر قالب آموزش توانندیها مدوره نیاست. ا یضرور یکارکنان سنت یبرا تالیجید یهاارتقاء مهارت

 .کنندگان موفق باشندو پاداش به شرکت تبهمانند ارتقاء ر یقیتشو ازاتیارائه شوند و همراه با امت

 محوریفناور لانیالتحصبه فارغ ژهیو یازدهیامتبا  دیبا یاستخدام یهااستینوآور، س یجذب منابع انسان یبرا

شوند. در  یاندازها راهبا دانشگاه یدر همکار HR-Tech هوشمند در حوزه یکارآموز یهاشده و برنامه یبازطراح

حفاظت از  یبرا یاچندمرحله تیو احراز هو شرفتهیپ ینگاربا رمز یتیامن یهاپروتکل یسازادهیاقدامات، پ نیکنار ا

 زین یحقوق یریپذتیچارچوب مسئول یها و طراحمنشور حقوق داده نیاست. تدو یالزام یمنابع انسان یهاداده

 .دهد شیها افزاسامانه تیاعتماد کارکنان را به امن تواندیم

 یدهسخزمان پا ،یسازمان یهاهوشمند به کارکنان در پورتال یپاسخگو یهاها و سامانهباتاستقرار چت گر،ید یسو از

 زیکلان ن یهابر داده یعملکرد مبتن لیسامانه تحل یسازادهی. پدهدیم شیکارکنان را افزا تیرا کاهش داده و رضا

 .شودیم یابیدقت و عدالت در ارز شیموجب افزا

هوش  طیها و حقوق کارکنان در محداده تیمقررات شفاف درباره مالک نیتدو یگذار براقانون یتعامل با نهادها تاًینها

 نیجهت تأم یالمللنیب یو نهادها یدولت یهابا صندوق یهمکار نیبرخوردار است. همچن ییبالا تیاز اهم ،یمصنوع

را به حداقل رسانده و امکان توسعه  ییاجرا یهانهیهز تواندیم ریپذاسیباز و مقمتن یهاو استفاده از پلتفرم یمال

  .دینما لیمختلف را تسه یهادر سازمان یفناور

از الزامات و  قیدق یریمند توانسته است تصونظام یکردهایو رو قیعم یهالیبر تحل هیمطالعه حاضر اگرچه با تک

 ییهاتیحال محدود نیارائه دهد، با ا یعموم یدر نهادها یمنابع انسان تیریدر مد یکاربست هوش مصنوع یهاچالش

 یبخش عموم یهابر سازمان یاثرگذار باشد. تمرکز انحصار جینتا میتعم تیو قابل یرونیبر اعتبار ب تواندیدارد که م زین

 نیرا نداشته باشند. همچن یردولتیغ ای یخصوص یسازمان یانطباق کامل با ساختارها تیالزاماً قابل هاافتهیموجب شده تا 

داده و  شیها را افزاداده ریپذریو تفس یادراک تیخبرگان، ماه یهادگاهید لیو تحل یفیپژوهش به روش ک یاتکا

و سرعت تحولات  یهوش مصنوع یفناور یبالا ییایپو گر،ید ی. از سوکندیم تیرا تقو یذهن یهایریاحتمال سوگ

 .نوظهور باشند طیو تطابق با شرا یبازنگر ازمندیپژوهش در گذر زمان ن نیا یهاافتهیکه  شودیسبب م تال،یجید

 یکم یهامدل یو طراح یبیترک یهایشناساز روش یریگبا بهره یمطالعات آت شودیم شنهادیپژوهش، پ نیامتداد ا در

در  یهوش مصنوع یسازادهیپ یو اثرات راهبرد تالیجید یآمادگ زانیم ترقیبه سنجش دق ،یتجرب یهابر داده یمبتن
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به استخراج  تواندیم یو خصوص یعموم یهاسازمان انیم یقیتطب یهاپژوهش نیبپردازند. همچن یحوزه منابع انسان

همچون  یانجیم یرهایمتغ ی. بررسدیکمک نما یدر مواجهه با فناور یو راهبرد یفرهنگ ،یساختار یهاتفاوت

 قیبه تعم تواندیم زین یبه نوآور شیو گرا ،یسبک رهبر تال،یجیسواد د رینظ ران،یمد یو رفتار یشناخت یهایژگیو

 یرهایدرباره مس یوپردازیو سنار نگرندهیمنجر شود. انجام مطالعات آ یفناور رشیعوامل مؤثر بر پذ نهیفهم در زم

و بلوغ فناورانه، امکان ارائه  یسنجش آمادگ یهاشاخص یهمراه با طراح ،یدر منابع انسان تالیجیمحتمل تحول د

در  یجیتدر راتییبا تمرکز بر تغ زین یمطالعات طولآورد. یرا فراهم م رانیو مد گذاراناستیس یبرا یاستیراه سنقشه

از  یاتریفهم پو توانندینوظهور، م یهایدر مواجهه با فناور یو عملکرد منابع انسان یساختارها، فرهنگ سازمان

 ارائه دهند. ندهیتحولات آ

 

 منابع

: یمنابع انسان تیریدر مد یهوش مصنوع یریچارچوب بکارگ ی(. طراح1402سارا. ) ی،فتح ؛مونا پور،یجام ؛شهنازامامی، یاکبر

  /263.2023.4416shrm./10.22080https://doi.org-284 ،(۹)5 ،داریپا یمنابع انسان تیریمد. یاکتشاف یکردیرو

 نیکنفرانس ب نی. هشتمیبراساس هوش مصنوع یتحول منابع انسان تیریمد بیفراترک کی(. کاربست تکن1403. )،مرسدهیآداب

  /2131441https://civilica.com/doc. 1-1۹ی. و بانکدار یاقتصاد، حسابدار ت،یریدر مد نینو یهادهیا یالملل

 یهایفناور قیارزش از طر ینیآفرنقش عوامل اثرگذار بر هم یواکاو (.1402. )مانیا همدانی،یقاسم ؛محمد اجیرلو،باشکوه

 .142-115، (101) 26 ،یرسانو اطلاع یدارکتاب .دانش تیریو مد یمجهز به هوش مصنوع
https://doi.org/10.30481/lis.2023.377727.2037 

 تیهدا یهادرمقابل روش ی(. هوش مصنوع1403) ؛جعفری، سیدمحمدعلی.سحر ،یمحمد؛ کوشک ،ی؛ اعتماداحسان ،سازتیچ

 .214-1۹1(، 11) 6 ،داریپا یمنابع انسان تیریمد. بیو معا ایمزا بی: فراترکیاستخدام منابع انسان یابیدر ارز یانسان
2024.5100shrm./10.22080https://doi.org/  

 نارون. . تهران:SPSSآموزش کاربردی  (.1401. )سرآبادانی، موناآرش؛  ،یبیحب

تحقیقات معاصر  ی.منابع انسان یدر کارکردها یهای هوش مصنوعستمیس یاثربخش یبررس(. 1401. )مرادی، کرد ؛اکرم ،حشمدار
 https://jocrimas.ir/fa/showart-. .6-1(، 12)4 ،یو حسابدار تیریدر علوم مد

7fd361c3e81b62eea3a55118f3c8b52f 
ای کارکنان. حرفه یزندگ تیفیو ک یبر عملکرد منابع انسان یهوش مصنوع ریتاث یبررس(. 1403. )یعل رزاد،یالله؛ پامان ما،یپراه

     /80.1122694https://sanad.iau.ir/fa/Article-6۹(، 2) 2، منابع تیریمطالعه توسعه و مد

منابع ی. منابع انسان تیریدر مد یکاربست هوش مصنوع(. 1402رجایی، زهرا؛ نوفرستی، فاطمه؛ حیدرنیا، زهرا؛ مهمی، زهرا. )

   https://civilica.com/doc/70.1863305-3۹(، 73)16، ناجا یانسان

توسعه  تیریمد .بالا عملکرد یمنابع انسان تیری. ارائه مدل مد(1402امد. )ح ،یرحمان هدی؛م ش،یراندیخ ضا؛رمحمدپور، سپه
 /2023.1990636.3117jdem./10.22094https://doi.org .35.4-23(، 52) 51، و تحول
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