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Objective: The current research was conducted with the aim of compiling and mapping the 

development strategies of human resources management based on artificial intelligence 

technology in the country's tax affairs organization. 
Methodology: This research is an applied research in terms of its purpose, and it is a survey-

cross-sectional research in terms of the method and time frame of data collection. A mixed 

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

community of participants of the qualitative part includes the professor of human resources 

management and the managers of the country's tax affairs organization, who were selected 

from the vice president of human resources, the study and strategic planning office, and the 

research and development center, who were selected by the purposeful sampling method. 

Based on this, theoretical saturation was achieved after 20 interviews. In the strategic 

analysis section, the point of view of seven human resource managers and assistants was 

used. Semi-structured interview and SWAT analysis questionnaire were used to collect data. 

In the qualitative section, the opportunities and challenges of the development of human 

resources management based on artificial intelligence technology were identified with the 

qualitative analysis method. In the quantitative part, the existing scenarios were evaluated 

with Swara, SWAT and quantitative strategic planning matrix. Qualitative data analysis was 

done with Maxqda software and quantitative part with Excel software. 

Conclusion: The findings of the research showed that 297 codes were identified in the open 

coding stage, which used the qualitative analysis of the theme and the method proposed by 

Atrid Stirling. In the end, 4 overarching themes, 10 organizing themes and 60 basic themes 

were obtained by axial coding. And the themes of human resource management development 

strategy mapping based on artificial intelligence technology extracted from the interviews 

were presented using thematic analysis method. 
Originality: Based on the results of the evaluation matrix of internal and external factors, it 

indicates that the strategic status of human resource management development strategies 

based on artificial intelligence technology is in a competitive state. This situation is caused 

by strengths over internal weaknesses and threats over environmental opportunities. 

Therefore, the appropriate strategy for the development of human resources management 

based on artificial intelligence technology is the technical-management strategy to solve 

legal problems by ensuring the security of the system. 
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 دهیچک
 انجام شد. کشور  یاتیتدوین و نگاشت راهبردهای توسعه مدیریت منابع انسانی بر اساس فناوری هوش مصنوعی در سازمان امور مالپژوهش حاضر با هدف : هدف

باشد. برای مقطعی می-مایشیها یک پژوهش پی این پژوهش از نظر هدف یک پژوهش کاربردی است و از منظر روش و بازه زمانی گردآوری داده: شناسیروش

سازمان  رانیمداستاد مدیریت منابع انسانی و شامل  یفیکنندگان بخش کجامعه مشارکتکمی( استفاده شد. -دستیابی به هدف از طرح پژوهش آمیخته اکتشافی )کیفی

بر  .گیری هدفمند انتخاب شدندکه با روش نمونهو مرکز پژوهش و توسعه  کیاستراتژ یزیردفتر مطالعات و برنامه ،یکشور است که از معاونت منابع انسان امور مالیاتی

ی استفاده گردید. برای منابع انسانمصاحبه اشباع نظری حاصل شد. در بخش تحلیل استراتژیک نیز از دیدگاه هفت نفر از مدیران و معاونین  20اس پس از این اس

توسعه  یهاها و چالش فرصتدر بخش کیفی با روش تحلیل کیفی مضمون، ساختاریافته و پرسشنامه تحلیل سوات استفاده شد. ها از مصاحبه نیمهگردآوری داده

ریزی استراتژیک کمی، سناریوهای در بخش کمی نیز با روش سوارا، سوات و ماتریس برنامه گردید. شناساییی هوش مصنوع یبر اساس فناور یمنابع انسان تیریمد

 افزار اکسل انجام شد. و بخش کمی با نرم Maxqdaافزار های کیفی با نرم تحلیل داده ارزیابی شد. موجود

کد شناسایی گردید. در  297  استفاده شد نگیاسترل دیاتر از تحلیل کیفی مضمون و روش پیشنهادی کهباز در مرحله کدگذاری  پژوهش نشان داد ، یهاافتهی: هایافته

ای توسعه مدیریت منابع انسانی راهبرده نگاشت مضامینو دست پیدا شد.  مضمون پایه 60و دهنده مضمون سازمان 10مون فراگیر، مض 4پایان با کدگذاری محوری به 

 ارائه شد. ها به روش تحلیل مضمون مستخرج از مصاحبه بر اساس فناوری هوش مصنوعی

راهبردهای توسعه مدیریت منابع انسانی بر  کیاستراتژ تیآن است که وضع انگریب یو خارج یعوامل داخل یابیارز سیحاصل از ماتربراساس نتایج : گیری نتیجه

 نی. بنابراباشد یم یطیمح یها بر فرصت دهایو تهد یاز غلبه نقاط قوت بر نقاط ضعف داخل یناش تیوضع نیقراردارد. ا  یاساس فناوری هوش مصنوعی در حالت رقابت

 .است ستمیس تیامن نیبا تضم یحل مشکلات قانون یبرا یتیریمد-یراهبرد فن ،یهوش مصنوع یبر اساس فناور یمنابع انسان تیریتوسعه مد یمناسب برا راهبرد

 

 توسعه مدیریت منابع انسانی، هوش مصنوعی، تحلیل استراتژیک، سازمان امور مالیاتی  :ها دواژهیکل
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 مقدمه

به همین دلیل توسعه مدیریت منابع انسانی از منظر ( 1402پور و همکاران،  مدیریت منابع انسانی اثربخش عامل حیاتی موفقیت هر سازمانی است )سپه

ی و همکاران، علمدارها قرار گرفته است ) صورت یکپارچه در دستور کار سازمان کارمندیابی، آموزش، نظام جبران خدمات و مدیریت عملکرد به

نظامها و  ریو هماهنگ با سا قیدق درست، یمنابع انسان تیریمد یها نظام جادیها همواره به دنبال ا ، سازمانیمنابع انسان راهبردی تیاهم لیبه دل(. 1403

. این مساله خود مستلزم کنند تیرا رعا یسازمان یاجزا ریبودن با سا همسو مند در سازمان، نظام دگاهید تیبر داشتن و رعا افزونسازمان بوده تا  یاجزا

(. جهت توسعه مدیریت منابع انسانی ابعاد گوناگون این نظام از مراحل جذب 1401 ی،لمید یدریپورحتوسعه نظام مدیریت منابع انسانی است )مهتاب و 

رد و استخدام، آموزش و بهسازی، بکارگیری و نگهداشت و ارزیابی عملکرد و بازخورد باید متناسب با نیازهای عصر حاضر مورد بازنگری قرار گی

 قیاست که از طر وستهیبه هم پ یها تیو فعال ماتیاز تصم یا مجموعه یمنابع انسان مدیریت هتوسع طور کلی راهبرد (. به2023، 1)سوسانتیان و کریشناوان

بتواند چشم انداز سازمان  یمنابع انسان یساز رهیذخ نیدر زمان و مکان مناسب محقق شود و ا تیفیو با ک یکاف یمنابع انسان رهیانتظار دارد ذخ سازمانآن 

هایی که تاثیر شگرفی در بازآفرینی و توسعه مدیریت منابع انسانی دارد، هوش مصنوعی  یکی از فناوری .(2022، 2)اکبری و رسولی خود را محقق سازد

صورت مستقیم و غیرمستقیم  به نیهمچن گذارد، یم ریتأث بازمهندسی فرایندهای مدیریت منابع انسانی سازمان تیو قابل یبر چابک یهوش مصنوعاست. 

در حال حاضر، کاربرد هوش مصنوعی در مدیریت منابع  .(2024و همکاران،  3دهد )بایسه منابع انسانی را تحت تاثیر قرار میهای مدیریت  توانمندی

کند و آنها را متحول  انسانی به سرعت در حال توسعه است، چرا که مفهوم هوش مصنوعی به تدریج در مراحل گوناگون مدیریت کارکنان نفوذ می

موجود منابع  از مشکلات یاریکردن بس در برطرف تواند یمی منابع انسان تیریدر مد یهوش مصنوع یریکارگ به(. 2023کاران، و هم 4سازد )باسو می

 ر،یانعطافپذ یها کار از راه دور و برنامه شیافزا ،یکنون یبرتر در بازار کار رقابت یاستعدادها جذب و حفظتوان به  انسانی کمک کند. از آن جمله می

که  دهد یرا ارائه م ییهاابزار یمصنوع هوش(. 1403)یزدانی و حکیمی،  کرد کارکنان اشاره یها داده تیریمدو  نگهداشتن کارکنان زهیانگ و با ریدرگ

 خود را در اهگیبهبود عملکرد، جا لیبه دل یهوش مصنوع جه،یدر نت .کند یم تیرا هدا یمنابع انسان تیریمد ماتیتصم ،یکاربرد یها برنامه با استفاده از

تا  سازد یرا قادر م سازمان، یمنابع انسان مدیریت در ی. ادغام هوش مصنوع(1402)اکبری و همکاران،  است کرده دایها پ سازمان مدیریت منابع

انسانی را تسهیل نماید وظایف دایره منابع  یکند و اجرا یریکند، از بروز مشکلات جلوگ تیریمد اثربخشی را به طور ی مرتبط با کارکنانندهایفرآ

های بخش عمومی کشور که بحث توسعه مدیریت منابع انسانی در آن از اهمیت بسیاری برخوردار است  از جمله سازمان .(2024و همکاران،  5)آگینیس

گرایی و  تقویت معنویت (. بهبود نظام مدیریت منابع انسانی در این سازمان با1402نژاد و همکاران،  سازمان امور مالیاتی کشور است )سیفی

کند  پذیری از سویی و کاهش رفتارهای انحرافی و غیراخلاقی از سوی دیگر به توسعه رفتار شهروندی و نیل به اهداف سازمانی کمک می مسئولیت

 یاتیپایدار مال یدرآمدها یو لزوم جایگزین یاتییکپارچه مال نظام استقرار و ستانی اتیمال یدر فرایندها رییبا توجه به تغ(. 1402دوست و همکاران،  )میهن

 رنده،یتوسعه یافته، یادگ و کارکنانی به مدیران ازیایجاد این درآمد ن یو منبع اصل ترین یاتیبه عنوان ح یاتیپایدار سازمان امور مال ریغ یدرآمدها یبه جا

 مدیریت یها یشایستگ متناسب نسبت به توسعه یو آموزش یا مدل توسعه جا نماند بلکه تحت یک یقبل یقانون فیاز تکال تنها پویا و بروز دارد تا نه

و  اتیوصول مال یها هزینه کاهش ،یاتیمال یجلب رضایت مردم، افزایش درآمدها ات،یو اخذ عادلانه مال یقانون فیتکل اثربخش یایفابه  منابع انسانی،

در جهت  دارد ازیکه ن باشد  مواجه می گوناگون یاز داده ها یکشور با حجم انبوه یاتیسازمان امور مالاز سوی دیگر . نائل شود یتحقق اهداف سازمان

ارزشمند در جهت اهداف کلان سازمان بهره  ییدارا کیافزوده از آن ها به عنوان  ارزش جادیو ا یاتینظام مال یها، هوشمندساز اثربخش داده تیریمد

 له نیز بر لزوم حرکت در جهت کاربست هوش مصنوعی در سازمان امور مالیاتی کشور دلالت دارد.(. این مسا1403)کیایی و همکاران،  دینما یبردار

_______________________________________________________________ 
1 Susantinah & Krishernawan 
2 Akbari & Rasouli 
3 Bhise 
4 Basu 
5 Aguinis 



 
 . کشور( یاتیدر سازمان امور مال یهوش مصنوع یبر اساس فناور یمنابع انسان تیریتوسعه مد یو نگاشت راهبردها نیتدوعنوان مقاله )

 

پذیری و پاسخگویی به تغییرات محیط کنونی سازمان امور  در مجموع باید گفت توسعه مدیریت منابع انسانی به عنوان راهبردی برای هماهنگی، انعطاف

ها و  تواند قابلیت های فناوری می مالیاتی کشور در سایه تحول دیجیتال و رشد فناوری نیازمند بازنگری اساسی است چرا که استعانت از تازه

تواند تحولی انقلابی  های کنونی می ای برای نیل به اهداف مدیریت منابع انسانی فراهم آورد. هوش مصنوعی به عنوان سرآمد فناوری های ویژه توانمندی

رسد مساله اصلی شیوه  نظر می همراه آورد و رسیدن به اهداف فردی و سازمانی را تسهیل و تسریع نماید. با این وجود به در مدیریت منابع انسانی به

رسد پاسخ به این مساله نیازمند  نظر می بکارگیری هوش مصنوعی جهت تحول و بازنگری مدیریت منابع انسانی در سازمان امور مالیاتی کشور است. به

کاربردی موضوع دارند ضمن  ها حکایت از اهمیت سازمانی است. این ویژگی سازمانی و برون نگرشی راهبردی مبتنی بر شناخت عوامل گوناگون درون

ها،  های سلبی مساله نیز شایان توجه است. انفعال سازمان امور مالیاتی کشور در برابر تغییرات قانون، الزامات جدید محیطی، حجم انبوه داده آنکه جنبه

ی به همراه خواهد داشت و سازمان امور مالیاتی باید فرار مالیاتی، خروج از اقتصاد مبتنی بر درآمدهای نفتی، پیامدهای منفی و مخربی برای اقتصاد داخل

های اخیر مورد توجه  در سیاستی پیشگامانه به سوی تحول و توسعه در مدیریت منابع انسانی حرکت نماید. این مساله از لحاظ نظری نیز در سال

نی انجام شده است. با این وجود نگاهی اکتشافی و ارائه پژوهشگران قرار گرفته است و مطالعاتی پیرامون نقش هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسا

افزایی این پژوهش، تحلیل عوامل داخلی و شناخت  الگویی راهبردی در این زمینه از دیدگاه پژوهشگران مغفول مانده است. سهم نظری و دانش

ی را در اختیار مدیران سازمان امور مالیاتی کشور قرار کاربرد-ها و تهدیدهای محیطی در توسعه مدیریت منابع انسانی است و راهبردی علمی فرصت

در سازمان امور  یهوش مصنوع یبر اساس فناور یمنابع انسان تیریتوسعه مد یراهبردهادهد که  دهد. مطالعه حاضر به این پرسش کلیدی پاسخ می می

 کدامند؟ کشور یاتیمال

 مرورادبیات . 1
 هوش مصنوعی

توانند  ها می آیا ماشین»دان بریتانیایی، مطرح شد. تورینگ این پرسش را مطرح کرد که  ، ریاضی1طالعه آلن تورینگبا م 1950هوش مصنوعی از سال 

پیشنهاد و  1956طور رسمی در کنفرانس آکادمیک دارتموث در سال  عنوان یک زمینه پژوهش به پس از این پرسش، هوش مصنوعی به«. فکر کنند؟

معرفی کرد و نخستین بهار هوش مصنوعی فرا  هوش مصنوعی را به معنای متداول کنونی آن مفهوم 1965به سال کارتی  جان مکتعریف شد. سپس 

 IGIبراساس تعریف موسسه جهانی یهوش مصنوع(. 2024و همکاران،  2کار رفت )گریزبوفسکی های گوناگون به سرعت در زمینه رسید و این مفهوم به

 ازین یهستند که معمولاً به هوش انسان یفیکه قادر به انجام وظا پردازد یم یهوشمند یها نیاست که به ساخت ماش وتریاز علوم کامپ ای گستردهشاخه ، 

افزاری و  های نرم های هوش مصنوعی سیستم سیستمکند:  ، هوش مصنوعی را اینگونه تعریف می3کارگروه ارشد هوش مصنوعی در اتحادیه اروپادارند. 

فیزیکی یا دیجیتالی از  عداند تا با درک محیط خود در ب یافته ها هستند که برای رسیدن به یک هدف مأموریت وسط انسانافزاری طراحی شده ت سخت

در یک تعریف پذیرفته شده توسط کاندوس  (.1402)نخجوانی و یاقوتی،  گیری کنند بهترین اقدام تصمیم پیرامونآن،  تفسیر ها و آوری داده طریق جمع

های عصبی مغزشان  ها و سیستم هایی که در آن افراد از نورون شده بوسیله روش ( هوش مصنوعی عبارت است از فناوری محاسباتی هدایت2020) 4و دبرا

ای انجام ها بر ها و ربات توان به عنوان استفاده از ماشین کنند. از سوی دیگر، اتوماسیون را می گیری استفاده می گیری و تصمیم برای استدلال و نتیجه

 (.1402ی، همدان یقاسمو  رلویاج باشکوهوظایف خاص در ارائه خدمات به مشتریان توصیف کرد )

 توسعه مدیریت منابع انسانی
را شامل  مدیریت عملکردو  یا آموزش، توسعه حرفهاستخدام، کارگزینی، مانند  یاست که موارد ریفراگ کردیرو کی یمنابع انسان تیریتوسعه مد

عنوان بخشی از بدنه اصلی سازمان برای مواجهه با تغییرات عصر حاضر باید دستخوش تحول قرار گیرد.  مدیریت منابع انسانی به (.2024، 5نش) شود یم

د، توسعه مدیریت منابع انسانی، درک صحیحی از تاثیرات جهانی، تغییرات فناوری، تنوع نیروی کار، الزامات مهارتی جدید، بهبود مستمر عملکر

_______________________________________________________________ 
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توسعه  (.1401کند )رشیدی و همکاران،  پذیری و پاسخگویی سازمان کمک می تمرکرزدایی و مشارکت کارکنان است. این توسعه به پویایی، انعطاف

 .متمرکز است سازمان تیکمک به موفق یکارکنان برا یبر نظارت و هماهنگ یمنابع انسان تیریشرکت و مد کیکارکنان  یا بر رشد حرفه یمنابع انسان

و  جادیبر ا یمنابع انسان تیریکه مد یاست، در حال فردی و سازمانی بهبود عملکرد یبرا کارکنانها و دانش  مهارت شیافزا یهدف توسعه منابع انسان

 .(2023، 1دارد )آتکینسونتمرکز  دیحفظ استعدادها و استخدام افراد جد یافراد برا یمثبت برا یکار طیمح کیحفظ 

 در توسعه مدیریت منابع انسانی کاربرد هوش مصنوعی
منابع  تیریمد یندهایفرآ شرفته،یپ یا هیفناور به ها سازمان شتریبهرچه  یهستند و با وابستگ ندهیهوشمند آ ستمیس ،یبر هوش مصنوع یمبتن یها یفناور

که  یراتییتغ نخستیناز  یبرخ ،یدر بخش منابع انسان یمتعدد هوش مصنوع یکاربردها انی. در م(1401اند )حشمدار و کردی،  داده رییتغنیز را  یانسان

 فیوظا ونیو اتوماس هاندی، بهبود فرآآموزش کارکناناستخدام،  یها کند بخش جادیا رییدر آنها تغ یهوش مصنوع انتظار دارند یمنابع انسان مدیران

. شوند یم ایجاد یمرتبط با منابع انسان ماتیو تصم ندهایدر فرآ میرمستقیو غ میبه صورت مستق راتیتأث نیا .(2022، 2)ارکوهارت و لوسی هستند یادار

های مرتبط با کارکنان داشته باشند و در  توانند کنترل بیشتری روی فعالیت ها و امکانات هوش مصنوعی می مدیران منابع انسانی با کمک قابلیت

منابع  تیریمد زمینهدر  یسهم هوش مصنوع شیافزا با طور استدلال کرد که نیا توان یمباحث ماین با توجه به کند.  گیری بهتر به آنها کمک می تصمیم

 ،یکاربرد یها برنامه که با استفاده از دهد یرا ارائه م ییهاابزار یمصنوع مضمون که هوش نی. با امیهست یدیآستانه ورود به دوره جد در ،یانسان

 (.2022و همکاران،  3کند )ورونیتس می تیرا هدا یمنابع انسان تیریمد ماتیتصم

 . پیشینه پژوهش:2

 یمیو حک یزدانهای اخیر، مطالعاتی نیز در زمینه هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی در کشور انجام شده است. در جدیدترین مطالعات ی در سال

کارکنان، بهبود  یبهبود تجربه کاربر ها بر شناسایی کردند. یافتهی را منابع انسان تیریدرمد یهوش مصنوع یریبکارگ یها ها و فرصت ( چالش1403)

 ی برایچارچوب( 1402تاکید داشت. اکبری و همکاران ) تالیجیبا تحول د ییهمراستا ی ومنابع انسان تیریمد یها نهیکاهش هز ،یمنابع انسان یندهایفرا

عنوان عناصر اصلی این  را به یو سازمان یرقابت ،یفنآور یمحرک ها لیتحل جینتای کردند. طراحی منابع انسان تیریدر مد یهوش مصنوع یریبکارگ

نشان  ج،ینتا. قرار دادند یها را مورد بررس در سازمان یبر عملکرد منابع انسان یهوش مصنوع ی( اثر فناور1402) یو شاکر فی. ظرچارچول معرفی نمود

استفاده از هوش  یها ها و فرصت ( چالش1402قزلسفلو ) .شود در سازمان می یمنابع انسان یعملکردها ییو کارا یاثربخشموجب  یداد هوش مصنوع

 یارتقاء تجربه کارکنان، دسترس نه،یبه یریگ میتصم ،ییبهبود کاراهای پژوهش نشان داد  . یافتهرا مورد مطالعه قرار داد یمنابع انسان تیریدر مد یمصنوع

در  یهوش مصنوع یها ستمیس یاثربخش( 1401حشمدار و کردی ) هستند. یادیز تیاهم یدارا یو نوآور ابتکار شیو افزا دیجد یبه استعدادها

 توان بهبود استخدام، جذب، بکارگیری و بهسازی منابع انسانی را انتظار داشت. ی را بررسی کردند. براساس نتایج میمنابع انسان یکارکردها

های این  ( تحول در مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی را مورد مطالعه قرار دادند. یافته2024)در مطالعات اخیر خارجی، بایسه و همکاران 

های مرتبط با مدیریت کارکنان با کمک هوش مصنوعی باید مورد بازتعریف قرار گیرند و این لازمه تحول  دهد که همه فعالیت پژوهش نشان می

های هوش مصنوعی در بهبود مدیریت منابع انسانی را بررسی کردند. آنها  ها و چاالش ( فرصت2024مکاران )و ه 1دیجیتال در عصر حاضر است. ساشان

( راهبردهای مدیریت منابع 2024و همکاران ) 2بر نقش مسائل اخلاقی در بازبینی مسائل مرتبط با کارکنان مبتنی بر فناوری را برجسته نمودند. آلسامان

ها و موانع موجود نیز اشاره کردند و  ر هوش مصنوعی را مطالعه نمودند. آنها ضمن برشمردن مزایای این حوزه به چالشانسانی الکترونیک مبتنی ب

ای بر هوش مصنوعی  ( مروری میان رشته2023) 3رویکردی راهبردی برای کاربست بهینه هوش مصنوعی در مدیریت کارکنان ارائه دادند. پان و فروس

رسد با وجود  نظر می در مجموع به .بودند ضعیف نظری، توسعه و نگرش تبیین در ها پژوهش ها نشان داد بیشتر انجام دادند. یافته و مدیریت منابع انسانی
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هایی را نیز به همراه دارد. این در حالی است که باید  اهمیت موضوع هوش مصنوعی و کاربرد وسیعی این موضوع در مدیریت منابع انسانی، چالش

ها نیز با نگاهی استراتژیک مورد بررسی و مداقه قرار گیرد. بنابراین در مطالعه حاضر کوشش خواهد شد با  ند نقاط ضعف، تهدیدها و چالشعواملی مان

 پرداخته شود.تدوین و نگاشت راهبردهای توسعه مدیریت منابع انسانی بر اساس فناوری هوش مصنوعی رویکردی راهبردی به 

 شناسی پژوهش: روش. 3
 نگاشت راهبردهای توسعه مدیریت منابع انسانی بر اساس فناوری هوش مصنوعیمطالعه حاضر از نظر هدف یک پژوهش کاربردی است که در راستای 

طرح  مقطعی صورت گرفت.-ها نیز یک پژوهش غیرآزمایشی )توصیفی( است که با روش پیمایشی انجام شد. از منظر شیوه و بازه زمانی گردآوری داده

 باشد. هش مورد استفاده مبتنی بر طرح آمیخته اکتشافی میپژو

دفتر مطالعات و  ،یکشور است که از معاونت منابع انسان سازمان امور مالیاتی رانیمد اساتید مدیریت منابع انسانی و پژوهش شاملی جامعه آمار

کند  های کیفی از یک رابطه مشخصی پیروی نمی نه برای پژوهشتعیین دقیق حجم نمو و مرکز پژوهش و توسعه انتخاب شدند کیاستراتژ یزیر برنامه

انتخاب  یمشارکت برا زهی، تنوع، انگیبودن، سرشناس بودن، دانش نظر یدیکل اریپنج مع از (2010و همکاران ) 4لریم دگاهیبراساس دولی 

 یفیدر بخش ک یریگ نمونه یبرا کند. دایادامه پ یه اشباع نظرب دنیتا رس ی بایدفیک لیمصاحبه در تحل ندیفرا استفاده شد. در مجموعکنندگان  مشارکت

مصاحبه تکرار در نتایج  17پس از  و افتیادامه  یبه اشباع نظر یابیتا دست یریگ نمونه ندیو به صورت هدفمند استفاده شد. فرا یراحتمالیغ یها از روش

. در شرکت کردند یفینفر در بخش ک 20 تیدر نها مشاهده گردید با این وجود برای اجتناب از اشباع نظری کاذب سه مصاحبه دیگر نیز انجام شد و

 استفاده گردید.کشور  ازمان امور مالیاتیس یمنابع انسانمرحله دوم جهت تحلیل استراتژیک از پنل مدیران متشکل از هفت نفر از مدیران و معاونین 

  .شداستفاده  و پرسشنامه پژوهش از مصاحبه های داده یگردآور یبرا

درصد شدسپس  یدر دو مرحله کدگذار های انجام شده استفاده شد. برای این منظور متن مصاحبه 5یهولستضریب  از یفیک بخش ییایپابرای ارزیابی 

 محاسبه گردید: (PAO) 6شده توافق مشاهده

    
  

     
 

     

       
       

وتحلیل  برای تجزیه .باشد یمطلوب م است، بنابراین اعتبار بخش کیفیبزرگتر  6/0از  محاسبه گردید که 745/0در این مطالعه  شده درصد توافق مشاهده

استفاده شد. است و با استفاده از این روش به شناسایی  MaxQDAافزار  مهای گردآوری شده با مصاحبه در بخش کیفی، از تحلیل مضمون )تمِ( و نر داده

پرداخته شد. پس از آنکه نقاط قوت، ضعف،  راهبردهای توسعه مدیریت منابع انسانی بر اساس فناوری هوش مصنوعیهای اصلی و فرعی  مقوله

برای تحلیل استراتژیک استفاده شد. وضعیت راهبردهای توسعه مدیریت منابع  SWOT-QSPMها و تهدیدها شناسایی شدند از رویکرد ترکیبی  فرصت

 انسانی بر اساس فناوری هوش مصنوعی با روش تحلیل سوات ارزیابی گردید. 

 ها . یافته4
سازمان امور  پژوهش و توسعهو مرکز  کیاستراتژ یزیر برنامه ،فناوریمعاونت  رانیاز مد 14و  یدانشگاه دینفر از اسات 6نفر شامل  20 یفیدر بخش ک

 50نفر  11سال و  50تا  40 نینفر ب 8سال،  40نفر کمتر از  1 ینفر زن بودند. از منظر سن 3نفر مرد و  17 تیمالیاتی کشور مشارکت کردند. از منظر جنس

 شینفر ب 11سال و  20تا  15 نینفر ب 9 یداشتند. از منظر سابقه کار ینفر دکتر 15ارشد و  ینفر کارشناس 5 لاتیسن داشتند. از منظر تحص شتریسال و ب

 داشتند. یکار سال سابقه 20از 

                                                                                                                                                                                                 
1 Sachan 
2 Alsamman 
3 - Pan & Froese 
4 Miller 
5 Holsti 
6 Percentage of Agreement Observation 
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 کنندگان پژوهش مشارکت یشناخت تیجمع یها یژگیو -1جدول 

 درصد فراوانی شناختی های جمعیت ویژگی

 خبرگی
 %30 6 خبرگان نظری )اساتید دانشگاهی(

 %70 14 تجربی )مدیران سازمان امور مالیاتی(خبرگان 

 جنسیت
 %85 17 مرد

 %15 3 زن

 سن

 %5 1 سال 40کمتر از 

 %40 8 سال 50تا  40

 %55 11 سال و بیشتر 50

 تحصیلات
 %25 5 کارشناسی ارشد

 %75 15 دکتری

 کاری سابقه

 %45 9 سال 20تا  15

 %55 11 سال 20بالای 

 %100 20 کل

 

کد شناسایی  297( استفاده شد. در مرحله کدگذاری باز 2001) 1نگیاسترل دیاتر ها از تحلیل کیفی مضمون و روش پیشنهادی کدگذاری داده برای

راهبردهای  نگاشت دست پیدا شد. مضامین مضمون پایه 60و دهنده  مضمون سازمان 10مضمون فراگیر،  4گردید. در پایان با کدگذاری محوری به 

 ارائه شده است. 2جدول ها به روش تحلیل مضمون در  مستخرج از مصاحبه مدیریت منابع انسانی بر اساس فناوری هوش مصنوعیتوسعه 

 راهبردهای توسعه مدیریت منابع انسانی بر اساس فناوری هوش مصنوعی نگاشتمضامین  -2جدول 

 مضامین پایه دهنده مضامین سازمان مضامین فراگیر ابعاد

 نقاط قوت داخلی

 عوامل غیرفنی )مدیریتی( هوش مصنوعی

 حمایت مکفی مدیران منابع انسانی از هوش مصنوعی .1

 آگاهی و شناخت مدیریت از مزایای هوش مصنوعی .2

 امکان بازمهندسی فرایندهای سازمانی و سازماندهی مجدد .3

 نگرش نوآورانه و خلاقانه مدیران منابع انسانی .4

 تخصیص بودجه کافی به حوزه هوش مصنوعی .5

 حمایت داخلی قوانین از فناوری و هوش مصنوعی .6

 اراده کافی و عملیاتی مدیران جهت بکارگیری هوش مصنوعی  .7

 فنی هوش مصنوعیعوامل 

 زیرساخت تحلیل  .8

 زیرساخت ارتباطی .9

 افزاری مناسب هوش مصنوعی بسترهای سخت و نرم .10

 ارتقاء دانش فنی و تخصصی هوش مصنوعی .11

 ها  زیرساخت کلان داده .12

 ای زیرساخت شبکه .13

_______________________________________________________________ 
1
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 مضامین پایه دهنده مضامین سازمان مضامین فراگیر ابعاد

 منابع انسانی فرایندهای مدیریت توسعه

 بوسیله هوش مصنوعیهای جذب و استخدام  بهبود توانمندی .14

 بهبود آموزش و بهسازی کارکنان بوسیله هوش مصنوعی .15

 بهبود کارگزینی و بکارگیری کارکنان بوسیله هوش مصنوعی .16

 بهبود مدیریت و ارزیابی عملکرد بوسیله هوش مصنوعی .17

 افزایش سرعت و دقت عمل منابع انسانی در انجام وظایف .18

 های هوش مصنوعی منابع انسانی با قابلیت مدیریت همراستایی .19

 نقاط ضعف

 منابع انسانی مدیریت نظام سنتی

 حاکمیت نظام بوروکراتیک مدیریت منابع انسانی .20

 محور در مدیریت منابع انسانی های فناوری نبود زمینه .21

 های سنتی جذب و نگهداشت منابع انسانی تکیه بر شیوه .22

 مدیران منابع انسانی در زمینه هوش مصنوعیفقدان تجربه کافی  .23

 های اداری در مدیریت منابع انسانی کاغذبازی .24

 ناپذیر ساختارهای سازمانی بلند و انعطاف .25

 های سنتی مدیریت منابع انسانی عادت به شیوه .26

 مقاومت منابع انسانی

 مقاومت منابع انسانی در پذیرش هوش مصنوعی .27

 سنتی و ناآشنا با هوش مصنوعیمنابع انسانی  .28

 ترس ناشی از پذیرش هوش مصنوعی نزد منابع انسانی .29

 مخاطره افتادن مشاغل احساس به .30

 هراسی در منابع انسانی قدیمی فناوری .31

 محور در سازمان کمبود جذب نیروهای جوان و فناوری .32

 خارجی

 ها فرصت

 منابع انسانی مدیریت های توسعه فرصت

 انتخاب و گزینش هوشمند منابع انسانی .33

 بینی نیازهای منابع انسانی پیش .34

 پاسخگویی هوشمندانه به نیازهای منابع انسانی .35

 های حضور و غیاب تجزیه و تحلیل داده .36

 سازی فرآیندهای مدیریت منابع انسانی بهینه .37

 ای منابع انسانی آموزش و توسعه حرفه .38

 ارتباطات و روابط بین منابع انسانیبهبود  .39

 نیروی انسانی متخصص

 دسترسی به بازار نیروی انسانی متخصص .40

 التحصیلان جوان و مستعد شمار زیاد فارغ .41

 های پایین جذب نیروی انسانی متخصص هزینه .42

 آشنایی نسل زد با فناوری و هوش مصنوعی .43

 تعداد بالای افراد جویای کار و مستعد .44

 تهدیدها
 مسائل اقتصادی

 نبود ردیف بودجه مشخص در زمینه هوش مصنوعی .45

 های تامین ایمنی هوش مصنوعی تحمیل هزینه .46

 افزاری هوش مصنوعی های بالای سخت هزینه .47

 افزاری هوش مصنوعی های بالای نرم هزینه .48

 مشکلات دسترسی به فناوری در سایه تحریم .49

 قوانین روشن بالادستی در حوزه هوش مصنوعینبود  .50 مسائل قانونی



 

 86/ شماره  0011نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال بیستم /پاییز 

 
 

 مضامین پایه دهنده مضامین سازمان مضامین فراگیر ابعاد

 سکوت قوانین پیرامون حقوق معنوی حوزه هوش مصنوعی .51

 نبود مراجع قضایی مشخص در زمینه هوش مصنوعی .52

 وپاگیر و سنتی قوانین فرادستی دست .53

 فقدان تجارب قانونی کافی در زمینه هوش مصنوعی .54

 در مراجع قانونیعدم شناخت کافی از هوش مصنوعی  .55

 مسائل امنیتی

 شده در بکارگیری هوش مصنوعی ریسک ادراک .56

 مخاطره افتادن حریم خصوصی منابع انسانی در صورت هک به .57

 مخاطره افتادن اطلاعات مالیاتی در صورت هک به .58

 عدم شناخت کافی از امنیت هوش مصنوعی در مالیات .59

 انسانی ترس از دست رفتن اطلاعات منابع .60

 

برای تحلیل استراتژیک استفاده شد. جهت  SWOT-QSPMها و تهدیدها شناسایی شدند از رویکرد ترکیبی  پس از آنکه نقاط قوت، ضعف، فرصت

عناصر با انجام تحلیل سوات باید ماتریس ارزیابی عوامل داخلی و خارجی تشکیل شود. این امر نیازمند وزن و امتیاز وضع موجود است. وزن هر یک از 

ر در تحلیل سوات بسیار کاربردی است )حبیبی و گیری چندشاخصه برای تعیین وزن عناص های تصمیم روش سوارا بدست آمد چرا که استفاده از روش

به هر شاخص تخصیص دهند و با  4تا  1(. برای تعیین امتیاز وضعیت موجود نیز از هر یک از مدیران خواسته شده است تا امتیازی بین 1401آفریدی، 

در امتیاز وضع موجود، نمره نهایی آن شاخص بدست استفاده از مُد نمره وضع موجود هر شاخص تعیین شده است. در نهایت با ضرب وزن هر عامل 

 ارائه شده است. 4جدول در  (EFE)ارائه شده است. ماتریس ارزیابی عوامل خارجی  3جدول در  (EFE)آمد. ماتریس ارزیابی عوامل داخلی 

 راهبردهای توسعه مدیریت منابع انسانی بر اساس فناوری هوش مصنوعی (EFE)ماتریس ارزیابی عوامل داخلی  -3جدول 

 امتیاز موزون امتیاز وضع موجود وزن زیرمعیارها عوامل داخلی

 نقاط قوت

 04141 3 04423 (S01حمایت مکفی مدیران من ... )

 04015 3 04045 (S02آگاهی و شناخت مدیریت ... )

 04019 3 04058 (S03امکان بازمهندسی فرای ... )

 04003 4 04014 (S04نگرش نوآورانه و خلاق ... )

 04074 2 04148 (S05تخصیص بودجه کافی به ... )

 04011 4 04043 (S06حمایت داخلی قوانین ا ... )

 04058 3 04175 (S07اراده کافی و عملیا ... ) 

 04013 4 04003 زیرساخت تحلیل 

 04029 3 04010 زیرساخت ارتباطی

 04121 3 04364 (S10اف ... ) بسترهای سخت و نرم

 04053 3 04158 (S11دانش فنی و تخ ... ) ارتقاء

 04138 3 04046 ها  زیرساخت کلان داده

 04032 4 04008 ای زیرساخت شبکه

 04023 3 04069 (S14های تخص ... ) افزایش مهارت

 04014 3 04043 (S15بهبود دانش و آگاهی د ... )



 
 . کشور( یاتیدر سازمان امور مال یهوش مصنوع یبر اساس فناور یمنابع انسان تیریتوسعه مد یو نگاشت راهبردها نیتدوعنوان مقاله )

 

 امتیاز موزون امتیاز وضع موجود وزن زیرمعیارها عوامل داخلی

 04050 4 04201 (S16افزایش تجربه و شناخت ... )

 04029 3 04086 (S17افزایش سرعت عمل مناب ... )

 04041 3 04123 (S18افزایش دقت عمل منابع ... )

 04088 3 04265 (S19همراستایی منابع انسا ... )

 نقاط ضعف

 04093 1 04093 (W01حاکمیت نظام بوروکرات ... )

 04009 2 04018 (W02های فناور ... ) نبود زمینه

 04003 1 04003 (W03های سنت ... ) شیوهتکیه بر 

 04005 1 04005 (W04فقدان تجربه کافی مدی ... )

 04002 1 04002 (W05های اداری د ... ) کاغذبازی

 04006 1 04006 (W06ساختارهای سازمانی بل ... )

 04005 1 04005 (W07های سنت ... ) عادت به شیوه

 04034 2 04068 (W08مقاومت منابع انسانی ... )

 04004 1 04004 (W09منابع انسانی سنتی و ... )

 04013 1 04013 (W10ترس ناشی از پذیرش هو ... )

 04003 1 04003 مخاطره افتادن مشاغل احساس به

 04005 1 04005 (W12هراسی در مناب ... ) فناوری

 04010 2 04019 (W13کمبود جذب نیروهای جو ... )

 24670   14000 جمع کل

 راهبردهای توسعه مدیریت منابع انسانی بر اساس فناوری هوش مصنوعی (EFE) یعوامل خارج یابیارز سیماتر -4جدول 

 امتیاز موزون امتیاز وضع موجود وزن زیرمعیارها عوامل خارجی

 ها فرصت

 04130 1 04130 (O01انتخاب و گزینش هوشمن ... )

 04159 2 04079 بینی نیازهای منابع انسانی پیش

 04021 3 04062 (O03پاسخگویی هوشمندانه ب ... )

 04019 3 04057 (O04ه ... ) تجزیه و تحلیل داده

 04025 3 04076 (O05سازی فرآیندهای ... ) بهینه

 04040 1 04040 (O06ا ... ) آموزش و توسعه حرفه

 04030 4 04119 (O07... )بهبود ارتباطات و روا 

 04013 4 04051 (O08دسترسی به بازار نیرو ... )

 04009 2 04018 (O09التحص ... ) شمار زیاد فارغ

 04047 2 04094 (O10های پایین جذب ... ) هزینه

 04004 2 04008 (O11آشنایی نسل زد با فنا ... )

 04015 1 04015 (O12تعداد بالای افراد جو ... )

 تهدیدها

 04006 1 04006 (T01نبود ردیف بودجه مشخص ... )

 04019 2 04038 (T02های تامی ... ) تحمیل هزینه

 04106 1 04106 (T03... )  های بالای سخت هزینه

 04059 1 04059 (T04... )  های بالای نرم هزینه



 

 86/ شماره  0011نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال بیستم /پاییز 

 
 

 امتیاز موزون امتیاز وضع موجود وزن زیرمعیارها عوامل خارجی

 04006 1 04006 (T05مشکلات دسترسی به فنا ... )

 04005 1 04005 (T06قوانین روشن بال ... )نبود 

 04009 4 04036 (T07سکوت قوانین پیرامون ... )

 04114 1 04114 (T08نبود مراجع قضایی مشخ ... )

 04007 3 04020 (T09و ... ) قوانین فرادستی دست

 04098 4 04394 (T10فقدان تجارب قانونی ک ... )

 04007 2 04014 (T11عدم شناخت کافی از هو ... )

 04010 2 04019 (T12شده در بک ... ) ریسک ادراک

 04070 3 04209 (T13مخاطره افتادن حری ... ) به

 04028 1 04028 (T14مخاطره افتادن اطل ... ) به

 04008 2 04016 (T15عدم شناخت کافی از ام ... )

 04017 4 04069 (T16ترس از دست رفتن اطلا ... )

  967/1   14000 جمع کل

 

بنابراین وضعیت از منظر  .باشد یم ضعفنقاط  قوت بر غلبه نقاط انگریب IFE سیبدست آمده از ماتر 670/2جمع کل ماتریس ارزیابی عوامل داخلی 

 است. طیمحهای  بر فرصت هادیتهد غلبه انگریب است کهبدست آمده  967/1جمع کل ماتریس ارزیابی عوامل خارجی  .داخلی در شرایط مطلوبی است

راهبردهای توسعه مدیریت منابع انسانی بر اساس استراتژیک یین موقعیت تع برای .بنابراین پاسخگویی سازمان به محیط بیرونی در شرایط نامطلوبی است

ابعاد عمودی و افقی آن قرار داد تا  فناوری هوش مصنوعی باید نمرات حاصل از ماتریس ارزیابی عوامل داخلی و ماتریس ارزیابی عوامل خارجی را در

 یاست و استراتژ SWOTمنطبق بر ماتریس که های مناسبی را برای آن مشخص کرد. این ماتریس  مشخص گردد و بتوان استراتژی استراتژیکجایگاه 

 .ارائه شده است 1در شکل  کند مناسب را مشخص می

 

 ماتریس داخلی و خارجیتجزیه و تحلیل  -1شکل 



 
 . کشور( یاتیدر سازمان امور مال یهوش مصنوع یبر اساس فناور یمنابع انسان تیریتوسعه مد یو نگاشت راهبردها نیتدوعنوان مقاله )

 

گردد که  این روش مشخص می با. ( استفاده شد تا مشخص شودQSPM)ریزی استراتژیک کمی  از ماتریس برنامه برای ارزیابی راهبردهای موجود

ماتریس کمی برنامهنتایج پایانی  .نماید بندی می ها را اولویت باشد و در واقع این استراتژی های استراتژیک انتخاب شده امکان پذیر می کدامیک از گزینه

 ارائه شده است. 5جدول در  (QSPM) ریزی استراتژیک

 های رقابتی برای استراتژی کیاستراتژ یزیر برنامه یکم سیماتربخشی از  -5جدول 

SWOT وزن 
ST1 ST2 St3 ST4 

AS TAS AS TAS AS TAS AS TAS 

 041409 3 04423 3 04423 4 04564 2 04282 (S01حمایت مکفی مدیران من ... )

 040149 2 04030 4 04060 4 04060 2 04030 (S02آگاهی و شناخت مدیریت ... )

 040195 4 04078 4 04078 3 04058 2 04039 (S03امکان بازمهندسی فرای ... )

 040035 3 04010 2 04007 4 04014 3 04010 (S04نگرش نوآورانه و خلاق ... )

 040742 4 04297 4 04297 2 04148 1 04074 (S05تخصیص بودجه کافی به ... )

 040107 2 04021 4 04043 4 04043 2 04021 (S06حمایت داخلی قوانین ا ... )

 040584 4 04234 3 04175 3 04175 1 04058 (S07اراده کافی و عملیا ... ) 

 04006 2 04013 4 04009 3 04009 3 040031 زیرساخت تحلیل 

 04020 2 04039 4 04020 2 04029 3 040098 زیرساخت ارتباطی

 041214 3 04364 3 04364 3 04364 2 04243 (S10اف ... ) بسترهای سخت و نرم

 040526 2 04105 2 04105 4 04211 2 04105 (S11ارتقاء دانش فنی و تخ ... )

 04046 1 04184 4 04138 3 04046 1 040460 ها  زیرساخت کلان داده

 04008 1 04016 2 04024 3 04032 4 040079 ای زیرساخت شبکه

 040230 2 04046 3 04069 4 04092 2 04046 (S14های تخص ... ) افزایش مهارت

 040143 2 04029 1 04014 4 04057 2 04029 (S15بهبود دانش و آگاهی د ... )

 040501 2 04100 3 04150 4 04201 2 04100 (S16افزایش تجربه و شناخت ... )

 040288 2 04058 3 04086 2 04058 2 04058 (S17افزایش سرعت عمل مناب ... )

 040411 2 04082 4 04164 4 04164 2 04082 (S18افزایش دقت عمل منابع ... )

 040883 3 04265 3 04265 3 04265 3 04265 (S19همراستایی منابع انسا ... )

 040927 2 04185 2 04185 1 04093 2 04185 (W01حاکمیت نظام بوروکرات ... )

 040089 3 04027 4 04035 4 04035 3 04027 (W02های فناور ... ) نبود زمینه

 040029 2 04006 1 04003 4 04012 2 04006 (W03های سنت ... ) تکیه بر شیوه

 040046 3 04014 3 04014 4 04018 3 04014 (W04فقدان تجربه کافی مدی ... )

 040024 3 04007 3 04007 4 04010 3 04007 (W05های اداری د ... ) کاغذبازی

 040065 2 04013 4 04026 4 04026 2 04013 (W06ساختارهای سازمانی بل ... )

 040049 3 04015 3 04015 4 04020 3 04015 (W07های سنت ... ) عادت به شیوه

 040339 4 04136 3 04102 4 04136 2 04068 (W08مقاومت منابع انسانی ... )

 040042 4 04017 3 04013 3 04013 2 04008 (W09منابع انسانی سنتی و ... )

 040129 4 04052 4 04052 4 04052 2 04026 (W10پذیرش هو ... )ترس ناشی از 

 04010 3 04013 4 04013 4 04010 3 040033 مخاطره افتادن مشاغل احساس به



 

 86/ شماره  0011نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال بیستم /پاییز 

 
 

SWOT وزن ST1 ST2 St3 ST4 

 040046 3 04014 4 04018 4 04018 3 04014 (W12هراسی در مناب ... ) فناوری

 040096 3 04029 4 04039 4 04039 3 04029 (W13کمبود جذب نیروهای جو ... )

 041297 4 04519 3 04389 4 04519 3 04389 (O01انتخاب و گزینش هوشمن ... )

 04318 4 04318 4 04318 4 04318 4 040794 بینی نیازهای منابع انسانی پیش

 040208 2 04042 3 04062 4 04083 2 04042 (O03پاسخگویی هوشمندانه ب ... )

 040191 3 04057 3 04057 4 04076 3 04057 (O04ه ... ) تجزیه و تحلیل داده

 040252 4 04101 4 04101 4 04101 4 04101 (O05سازی فرآیندهای ... ) بهینه

 040400 2 04080 4 04160 4 04160 2 04080 (O06ا ... ) آموزش و توسعه حرفه

 040296 3 04089 4 04119 4 04119 2 04059 (O07بهبود ارتباطات و روا ... )

 040127 3 04038 3 04038 4 04051 3 04038 (O08دسترسی به بازار نیرو ... )

 040089 3 04027 3 04027 4 04036 1 04009 (O09التحص ... ) شمار زیاد فارغ

 040472 2 04094 4 04189 3 04142 2 04094 (O10های پایین جذب ... ) هزینه

 040039 2 04008 4 04016 4 04016 2 04008 (O11آشنایی نسل زد با فنا ... )

 040154 4 04062 4 04062 2 04031 1 04015 (O12تعداد بالای افراد جو ... )

 040057 3 04017 4 04023 4 04023 3 04017 (T01نبود ردیف بودجه مشخص ... )

 040189 3 04057 3 04057 4 04075 3 04057 (T02های تامی ... ) تحمیل هزینه

 041063 3 04319 4 04425 4 04425 3 04319 (T03... )  بالای سختهای  هزینه

 040590 2 04118 4 04236 4 04236 2 04118 (T04... )  های بالای نرم هزینه

 040061 3 04018 2 04012 3 04018 3 04018 (T05مشکلات دسترسی به فنا ... )

 040048 4 04019 2 04010 4 04019 2 04010 (T06نبود قوانین روشن بال ... )

 040090 4 04036 2 04018 4 04036 2 04018 (T07سکوت قوانین پیرامون ... )

 041138 3 04341 3 04341 3 04341 2 04228 (T08نبود مراجع قضایی مشخ ... )

 040065 3 04020 4 04026 4 04026 3 04020 (T09و ... ) قوانین فرادستی دست

 040984 3 04295 3 04295 4 04394 3 04295 (T10فقدان تجارب قانونی ک ... )

 040068 3 04020 3 04020 4 04027 3 04020 (T11عدم شناخت کافی از هو ... )

 040097 3 04029 3 04029 4 04039 3 04029 (T12شده در بک ... ) ریسک ادراک

 040696 4 04279 4 04279 4 04279 4 04279 (T13مخاطره افتادن حری ... ) به

 040280 2 04056 3 04084 3 04084 2 04056 (T14مخاطره افتادن اطل ... ) به

 040082 3 04025 4 04033 4 04033 3 04025 (T15عدم شناخت کافی از ام ... )

 040173 4 04069 4 04069 4 04069 4 04069 (T16ترس از دست رفتن اطلا ... )

 44730 64982 64507 54933 24000 جمع کل

 

وزن عوامل . در ستون دوم درج شده استها  تهدیدها و فرصتنقاط ضعف، قوت،  داخلی و خارجی شامل فهرست عوامل نخستستون ، 5جدول در 

 های . هر یک از ستوناند مورد ارزیابی قرار گرفته (STچهار راهبرد رقابتی )های بعدی  در ستونآورده شده است.  EFEو  IFEهای  ماتریس مطابق



 
 . کشور( یاتیدر سازمان امور مال یهوش مصنوع یبر اساس فناور یمنابع انسان تیریتوسعه مد یو نگاشت راهبردها نیتدوعنوان مقاله )

 

]فاقد  4تا  1میزان جذابیت هر راهبرد براساس هر از شود،  امتیاز جذابیت داده می ASدر ستون است.  TASو  AS زیر ستون شامل دو راهبردی

 ([ مشخص شد.4(؛ جذابیت بالا )3ابل قبول )(؛ ق2(؛ تا حدودی )1جذابیت )

 یهر راهبرد بر اساس عامل مورد بررس ینسب تیکه نشان دهنده جذاب دیدرج گرد TASدر وزن عامل مربوط ضرب شد و در ستون  تیسپس نمره جذاب

براساس  نیاست. بنابرا یراهبرد مورد بررس یکل تیاهم زانیدهنده م جدول آمده است نشان نییپا فیکه در رد ،ینسب تیجذاب ازاتیاست. جمع امت

 982/6 ازی( با امتST3) 3شماره  یرقابتراهبرد است:  ریبه شرح ز راهبردهاانتخاب  تی( اولوQSPM) کیاستراتژ یزیر برنامه یکم سیماتر لیتحل

و  933/5 ازی( با امتST1) 1شماره  یرقابتراهبرد 507/6 ازی( با امتST2) 2شماره  یرقابتراهبرد است.  یرقابت یاستراتژ یجهت اجرا ویسنار نیبهتر

 قرار دارند. یبعد یها تیدر اولو 730/4 ازی( با امتST4) 1شماره  یرقابتراهبرد 

 

 گیری نتیجه . 5
انجام  کشور یاتیدر سازمان امور مال یهوش مصنوع یبر اساس فناور یمنابع انسان تیریتوسعه مد یو نگاشت راهبردها نیتدوپژوهش حاضر با هدف 

بندی  ها و تهدیدها دسته استراتژیک در این پژوهش، بنابراین مضامین فراگیر در قالب نقاط قوت، ضعف، فرصت  شده است. به دلیل استفاده از رویکرد

ی منابع انسانی و نظام سنت باشند. نقاط ضعف شامل شدند. نقاط قوت شامل توسعه مدیریت منابع انسانی، عوامل فنی و مدیریتی هوش مصنوعی می

های توسعه مدیریت منابع انسانی و دسترسی به نیروی انسانی متخصص است. تهدیدها نیز  فرصت ها شامل مقاومت کارکنان در برابر تغییر است. فرصت

 باشد. مسائل اقتصادی، قانونی و امنیتی می شامل

راهبردهای توسعه مدیریت منابع انسانی بر اساس فناوری هوش تراتژیک اسوضعیت  ،ماتریس ارزیابی عوامل داخلی و خارجیهای  براساس یافته  

های  و تهدیدها بر فرصت داخلی ضعف بر نقاط قوتغلبه نقاط  از این وضعیت ناشی. قراردارد (STرقابتی )سازمان امور مالیاتی در حالت در مصنوعی 

برای توسعه در این راستا چها راهبرد رقابتی  اجتناب از تهدیدهای محیطی است.تمرکز بر نقاط قوت برای  ،مناسب راهبردباشد. بنابراین  میمحیطی 

 کشور نظر گرفته شد:سازمان امور مالیاتی در مدیریت منابع انسانی بر اساس فناوری هوش مصنوعی 

  1راهبرد شماره (ST1) 

 اقتصادیراهبرد توسعه فرایندهای مدیریت منابع انسانی جهت بهبود سودآوری و عوامل 

است تا از این راهبردی ترکیبی از نقاط قوت مرتبط با توسعه فرایندهای مدیریت منابع انسانی و تهدیدهای اقتصادی است. در این راهبرد کوشش بر آن 

رد کارکنان استفاده ، استخدام، بهسازی، بکارگیری و مدیریت عملک های هوش مصنوعی برای بهبود فرایندهای مدیریت منابع انسانی شامل جذب قابلیت

سازمان امور افزاری بکارگیری هوش مصنوعی در  افزاری و نرم های بالای سخت رود در چنین شرایطی تهدیدهای اقتصادی مانند هزینه شود. انتظار می

 جبران شود. کشور  یاتیمال

ی، الزامات هوشمندی، الزامات عملکردی، الزامات اخلاقی، : کاربردها، الزامات فنشاملن اصلی مضمو ( هفت1401در نتایج مطالعه اکبری و طهماسبی )

 ساختاری احصاء شدند. کژکارکردها، عوامل غیر

 استخدام، نحوه انسانی، منابع مدیریت های شیوه با مصنوعی هوش ( نشان داد که ادغام1402همچنین نتایج مطالعه ظریف گلزار و شاکری نوری )

 های داده اساس بر توانند می اکنون ها ماشین مصنوعی، هوش از استفاده با علاوه، به. دهد می تغییر را خود کار نیروی با ها شرکت مشارکت و مدیریت

 منابع متخصصان و شده جایگزین ها ماشین با فیزیکی کارهای تمام تغییر، این نتیجه در. بگیرند تصمیم ها انسان از تر دقیق رفتاری، الگوهای و تاریخی

 . بگیرند عهده بر را بیشتری استراتژیک های نقش تا ساخته مجبور را انسانی

  2راهبرد شماره (ST2) 

 های مدیریتی هوش مصنوعی برای حل مسائل قانونی راهبرد استفاده از قابلیت

اینجا تمرکز بر آن است های مدیریتی هوش مصنوعی و تهدیدهای ناشی از مسائل قانونی است. در  این راهبردی ترکیبی از نقاط قوت مرتبط با قابلیت

قانونی  که در سایه حمایت و پشتیبانی مکفی و عملیاتی مدیران ارشد از طریق رایزی و ارتباطات سیاسی با افراد بالای هرم مدیریت کشور، تمهیدات
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تواند آنها در  ی میهوش مصنوع یایاز مزا ان سازمانریو شناخت مد یآگاه لازم پیرامون کاربست هوش مصنوعی در سازمان مالیاتی اندیشیده شود.

 صلاح برای حل و فصل مسائل محتمل آینده مشخص گردد. گذاری و درنظرگیری الزامات قانونی کمک نماید و مراجع ذی قانون

 ،ی/ اطلاعاتیعبارتند از: چالش فن یمنابع انسان تیریدر مد یهوش مصنوع یریبکارگ یها چالش( نشان داد 1403نتایج مطالعه یزدانی و حکیمی نیا )

عبارتند از: بهبود تجربه  یمنابع انسان تیریدر مد یهوش مصنوع یریبکارگ یها فرصت نی. همچنیچالش سازمان ،ی/ قانونیچالش اخلاق ،یچالش انسان

و حرکت نسل  تالیجیتحول د با ییهمراستا ها، یتوسعه استراتژ ،یمنابع انسان تیریمد یها نهیکاهش هز ،یمنابع انسان یندهایکارکنان، بهبود فرا یرکارب

 .تیریهزاره و ارتقا سطح مد

بازخورد  -4 ،یآموزش یازهاین -3 ،یاطلاعات شخص -2 ،یآموزش یها داده -1مدل شامل:  یها یکه ورود دادنشان ( 1402نتایج مطالعه پورشهابی )

 -4ها،  پردازش داده شیپ -3ها،  داده یآور جمع -2و هدف،  ازهاین نییتع -1شامل:  زیمدل ن ندی. فرآباشد یم یارک طیمح یها داده -5کاربران و 

مدل شامل  یها یخروج تی. در نهاباشد یم یو بروزرسان شیپا -7و استقرار و  یساز ادهیپ -6و بهبود مدل،  یابیارز -5 ،یآموزش مدل هوش مصنوع

 است. ییو راهنما یبانیپشت -4و  یریگیو پ شیپا یآموزش شنهاداتیپ -2 ،یبازخورد فرد -1

  3راهبرد شماره (ST3) 

 مدیریتی برای حل مشکلات قانونی با تضمین امنیت سیستم-راهبرد فنی

های  افزاری در کنار قابلیت افزاری و سخت های نرم شود. با تقویت زیرساخت مدیریتی در نظر گرفته می-در این راهبرد هوش مصنوعی یک سیستم فنی

داقل توان مخاطرات امنیتی کاربست هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی را ح انسانی همچون پشتیبانی مدیران و بکارگیری افراد کارآزموده، می

گذاران و مراجع بالادستی نیز بیشترین حمایت را از توسعه  رسد قانون نظر می نمود. اگر امنیت اطلاعات و حریم خصوصی کارکنان تضمین شود به

 عمل آورند. به کشور یاتیسازمان امور مالمدیریت منابع انسانی مبتنی بر هوش مصنوعی در 

های فناوری  تقویت زیرساخت ،های هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی از طریق آموزش توسعه قابلیتکه ( نیز نشان داد 2023)1 ادینتایج مطالعه ری

نقش  تواند یم یکه هوش مصنوعنیز نشان داده شد  (2022، 2 ایو سوپ ی)اسلامدر نتایج مطالعه   پذیر است. امکانو ایجاد یک فرهنگ سازمانی حمایتی 

نیز  (2021و همکاران ، 3 وی)ل . نتایج مطالعهکند فایکارکنان ا یبرا یآموزش یها عملکرد و توسعه فرصت تیریو جذب استعدادها، مد ییدر شناسا یمهم

 یدیجد یها مهارت ازمندیکه ن نجامدیب یشغل یها فرصت جادیاز کار و ا یدیجد یها مدل یریگ شکلقادر است به  ی هوش مصنوعیفناور نشان داد

و ساختار  یآن بر روابط کار یرگذاریتأث یچگونگ رشیمستلزم درک و پذ یمنابع انسان تیریدر مد یهوش مصنوع یریحال، به کارگ نیاست. در ع

 .است یسازمان

  4راهبرد شمار (ST4) 

 های فنی هوش مصنوعی برای مواجهه با تهدیدات امنیتی راهبرد تکیه بر توانمندی

های فنی هوش مصنوعی و تهدیدهای ناشی از مسائل امنیتی است. در اینجا تمرکز بر آن است که در  مرتبط با قابلیتاین راهبردی ترکیبی از نقاط قوت 

یک  های کلان داده، تحلیل، ارتباطات و شبکه روابط، مخاطرات امنیتی و تهدیدهای ناشی از آن حداقل شود. هایی همچون زیرساخت سایه زیرساخت

ترس از دست رفتن و  یاتیمخاطره افتادن اطلاعات مال بهتواند خطراتی مانند  های فنی بالای هوش مصنوعی می مبتنی بر قابلیتنظام مدیریت منابع انسانی 

 و نفوذ را از بین ببرد یا تا حد زیادی کاهش دهد. در صورت هک یاطلاعات منابع انسان
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 . کشور( یاتیدر سازمان امور مال یهوش مصنوع یبر اساس فناور یمنابع انسان تیریتوسعه مد یو نگاشت راهبردها نیتدوعنوان مقاله )

 

 یدر زمان واقع یعلم یها امکان نظارت بر داده ی: هوش مصنوعینظارت در زمان واقع ..."آمده است :  (2022، و همکاران 1ینیانچی)ب در نتایج مطالعه 

 ذکر شده است که مثال این (2020و همکاران ،  2ونسی)استدر نتایج مطالعه  ".دهد یدر برابر مسائل نوظهور را به دست م عیسر یریگ میاتخاذ تصم یبرا

 .دهند یارائه م یدر زمان واقع یکیزیو ف یبریدات سایحملات و تهد صیو تشخ ییساشنا یرا برا یامکان مناسب یهوش مصنوع یابزارها

 گردد: براساس نتایج به دست آمده، پیشنهادات کاربردی زیر ارائه می

و  یآگاهی، به از هوش مصنوع یمنابع انسان رانیمد یمکف تیحماشود ضمن افزایش  ی پیشنهاد می( هوش مصنوعیتیری)مد یرفنیعوامل غدرخصوص 

 یسازمان یندهایفرا یبازمهندس امکان، یبراساس هوش مصنوع یمنابع انسان تیریوسعه مدی نیز پرداخته شود. تهوش مصنوع یایاز مزا تیریشناخت مد

دیرانی خلاق و ی است. زیرا با وجود ممنابع انسان رانینوآورانه و خلاقانه مد نگرشرا فراهم آورده و این مهم به دلیل وجود  مجدد یو سازمانده

بودجه  صیتخصگردد. همچنین بهبود مدیریت در این حوزه نیز به  اندیش، مسیر دستیابی به اهداف سازمان مبتنی بر هوش مصنوعی تسهیل می ژرف

و هوش  یاز فناور نیقوان یداخل تیحماهای مربوط به استقرار هوش مصنوعی در سازمان و  ی بستگی دارد. برآورد هزینهبه حوزه هوش مصنوع یکاف

 رانیمد یاتیو عمل یاراده کاف علاوه بر موارد مذکور، نیاز به نماید. ی نقش بسزایی ایفا میبراساس هوش مصنوع یمنابع انسان تیریوسعه مدی در تمصنوع

 گردد. سالاری در انتخاب و انتصاب آنها فراهم می ی وجود دارد که این مهم با شایستههوش مصنوع یریجهت بکارگ

ی در سازمان پرداخته شود. ارتباط رساختیزو  لیتحل رساختیز شود در وهله نخست به تقویت  ی پیشنهاد میهوش مصنوع یعوامل فندرخصوص 

ی است و این مناسب هوش مصنوع یافزار سخت و نرم یبسترهای، نیاز به ارتقاء براساس هوش مصنوع یمنابع انسان تیریتوسعه مدجهت حصول اهداف 

ی نیز هوش مصنوع یو تخصص یدانش فن ارتقاءکارگیری نیروی متخصص و حاذق از حوزه فناوری اطلاعات قابل دستیابی است. همچنین با  مهم با به

ی نیز ا شبکه اخترسیزو  ها کلان داده رساختیزهای مربوطه پرداخت. علاوه بر موارد مذکور، توجه مدیران سازمانی به   توان به تقویت زیرساخت می

  شود تا استقرار هوش مصنوعی در سازمان تسهیل گردد. سبب می

های  ی، به برگزاری کلاسهوش مصنوع یریکارگ جهت به یتخصص یها مهارت شیافزاشود جهت  ی پیشنهاد میمنابع انسان مدیریت توسعهدرخصوص 

براساس  یمنابع انسان تیریتوسعه مدآموزشی در این حوزه پرداخته شود. نیاز سنجی آموزشی از منابع انسانی و توجه به نقاط قوت و ضعف آنها در 

مدیران عالی سازمان  اندیشی با ی توسط برگزاری جلسات همدرخصوص هوش مصنوع یدانش و آگاه بهبودتاثیرگذار است. همچنین   یهوش مصنوع

از هوش  یا تجربه و شناخت حرفه شیافزانماید. موارد مذکور منجر به  کمک شایانی می یبراساس هوش مصنوع یمنابع انسان تیریتوسعه مدنیز به 

هوش  یها تیبا قابل یمنابع انسان ییهمراستاموثر است. در صورت  فیدر انجام وظا یسرعت عمل منابع انسان شیافزای شده و این مهم در مصنوع

آموزش شوند.  وری سازمان منجر می نیز حاصل شده و همه موارد به بهبود کارایی و بهره فیدر انجام وظا یدقت عمل منابع انسان شیافزای، مصنوع

منابع   یریباعث بهبود سطح درگ نیکه در شغل خود مؤثرتر و کارآمدتر باشند. همچن دهد یقدرت را م نیبه  منابع انسانی ا یطور ضمن منابع انسانی به

 . شود یم یور بهره شیامر خود باعث افزا نیکه ا شود یانسانی م

منابع  تیریمد کینظام بوروکرات تیحاکمهای مناسب، جهت رفع  شود مدیران سازمانی با اتخاذ استراتژی ی پیشنهاد میمنابع انسان ینظام سنتدرخصوص 

جذب و  یسنت یها وهیبر ش هیتکی و عدم منابع انسان تیریدر مد محور یفناور یها نهیزم آورند. در این راستا، با ایجادی اقدامات لازم را به عمل انسان

کار در  ینحوه واگذارمتفاوتی است که  یساختار سازمانی دارای منابع انسان ینظام سنتتوان از نظام سنتی مذکور عبور نمود.  ی مینگهداشت منابع انسان

و همه  ابدی یم انیسازمان به سمت بالا جر قیکند که در آن قدرت از طر یم یرویپ یستمیاز س یسنت ی. ساختار سازمانکند یرا مشخص م سازمان کی

آن شامل  ریز هیو لا ندینش یدر بالا م ییارشد اجرا ری. مداستهرم  کی هیشب یسنت یسازمان نمودار .کنند یم یرویها پ از فرمان یا رهیمنابع انسانی از زنج

سرپرستان خط اول هستند که  ای رانیمد ،یبعد هی. لاکنند یبخش خود نظارت م یکل اتیو بر عمل دهند یگزارش م عامل ریبخش است که به مد رانیمد

در این  دهند. یگزارش م  بالاتر خو هیهستند که به لا یتیریمد ریکارمندان غ تیو در نها کنند یم تیریخود را مد یاه میت ایروزانه بخش  اتیعمل

ی همانند یک مانع عمل نموده و منابع انسان تیریدر مد یادار یها یکاغذبازی و هوش مصنوع نهیدر زم یمنابع انسان رانیمد یتجربه کاف فقدانراستا، 
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ی منابع انسان تیریمد یسنت یها وهیش از عادتو تغییر  ریاپذن بلند و انعطاف یسازمان یساختارهاگذر از آنها و ایجاد تغییر در ساختار الزامی است. اصلاح 

 دارد. یبراساس هوش مصنوع یمنابع انسان تیریتوسعه مدهای مدرن، نقش مهمی در حصول اهداف  به شیوه

در  یمقاومت منابع انسانشود با افزایش آگاهی و دانش منابع انسانی درخصوص مزایای هوش مصنوعی، از  ی پیشنهاد میمقاومت منابع انسان درخصوص

ی و جایگزینی آنها با منابع انسانی به روز و جدید، نقش و ناآشنا با هوش مصنوع یسنت یانسان منابعی بکاهند. ایجاد تغییر در هوش مصنوع رشیپذ

ی به اتخاذ نزد منابع انسان ینوعهوش مص رشیاز پذ یناش ترسبسزایی در رفع مقاومت منابع انسانی در این حوزه دارد. مدیران باید نسبت به وجود 

منجر گردد و  مخاطره افتادن مشاغل به احساسبه  یبراساس هوش مصنوع یمنابع انسان تیریتوسعه مدهای مناسب اقدام نمایند. ممکن است  استراتژی

های مناسب، امکان گذر از این مرلح نیز وجود  ی به صورت کامل رفع نگردد ولی با اجرایی نمودن استراتژیمیقد یدر منابع انسان یهراس یفناورعامل 

 تیریتوسعه مدتوانند به  می در سازمان محور یجوان و فناور یروهایجذب ن کمبودهای استخدامی جهت جبران  دارد. مدیران سازمانی با درج آگهی

  کمک شایانی نمایند. یبراساس هوش مصنوع یمنابع انسان

جوان و  لانیالتحص فارغ ادیز شمارو وجود  متخصص یانسان یرویبه بازار ن یدسترسشود ضمن افزایش  پیشنهاد می متخصص یانسان یروین درخصوص 

نسل  ییآشناو  متخصص یانسان یرویجذب نهای پایین در   نهیهز، به آنالیز و بررسی افراد مذکور توسط یک تیم خبره و متخصص پرداخته شود. مستعد

 یبالا تعدادلذا با وجود  را تسهیل نموده است. یبراساس هوش مصنوع یمنابع انسان تیریتوسعه مدی مسیر حصول اهداف و هوش مصنوع یزد با فناور

توان به انتخاب و انتصاب افراد بااستعداد در این زمینه دست یافت. البته پس از استخدام نیروهای متخصص، نیاز به بهسازی  ، میکار و مستعد یایافراد جو

 ط،یشرا یساز نهیبه قیمنابع انسانی از طر یها یو توانمند ها تیسازمان جهت بهبود قابل یها تیفعال یانسان یروین یبهسازو نگهداری آنها نیز وجود دارد. 

 ها است.  آن یکار طیمح یکل یامکانات و فضا

 تخصیص هزینه مکفیی پرداخته شود. هوش مصنوع نهیبودجه مشخص در زم فیردشود در وهله اول به ایجاد  ی پیشنهاد میمسائل اقتصاد درخصوص 

 یبراساس هوش مصنوع یمنابع انسان تیریمد توسعهی براساس بودجه دریافتی سازمان، نقش مهمی در حصول اهداف هوش مصنوع یمنیا نیتام به بحث

های  ی، قدری از هزینههوش مصنوع یافزار نرمو  یافزار سخت یها نهیهزمتعادل نمودن دارد. همچنین استفاده از حسابرسان مالی متخصص جهت 

نیز باید از متخصصان و  میتحر هیدر سا یبه فناور یدسترس مشکلاتسنگین موجود در این حوزه خواهد کاست. از سویی دیگر جهت کاهش 

 متفاوت است.  میبسته به نوع تحر ،یاقتصاد میتحر یها نهیهزکارشناسان این حوزه کمک گرفت. درواقع 

 یحقوق معنو رامونیپ نیقوان ی، به اجرایی نمودندر حوزه هوش مصنوع یروشن بالادست نیقوانشود ضمن تدوین  پیشنهاد می یمسائل قانون درخصوص 

ی کمک شایانی به و سنت ریوپاگ دست یفرادست نیقوانی  و رفع هوش مصنوع نهیمشخص در زم ییمراجع قضای پرداخته شود. توجه وش مصنوعحوزه ه

ی وجود دارد و کسب این هوش مصنوع نهیدر زم یکاف یتجارب قانون نمایند. در این راستا نیاز به می یبراساس هوش مصنوع یمنابع انسان تیریتوسعه مد

ی نیز در در مراجع قانون یاز هوش مصنوع یشناخت کاف پذیر است. علاوه بر موارد مذکور، کسب با استفاده از تجارب کشورهای دیگر امکان مهم

 کننده است. کمک یبراساس هوش مصنوع یمنابع انسان تیریتوسعه مد

های محیطی نیز پرداخته  ی، به شناسایی سایر چالشهوش مصنوع یریشده در بکارگ ادراک سکیرشود با کاهش  پیشنهاد می یتیمسائل امندرخصوص 

است که با استفاده از  در صورت هک ی و اطلاعات مالیاتیمنابع انسان یخصوص میافتادن حر مخاطره بهشود. یکی از مشکلات در این حوزه، 

از  ترسدیگر  اتیدر مال یهوش مصنوع تیاز امن یخت کافشناربط با کسب  متخصصان و کارشناسان زبده در این حوزه امکان رفع دارد. مدیران ذی

 بپردازند. یبراساس هوش مصنوع یمنابع انسان تیریتوسعه مدتوانند به صورت مطمئن، به  ی را نداشته و میدست رفتن اطلاعات منابع انسان

 فهرست منابع

 تیری. مدیاکتشاف یکردی: رویمنابع انسان تیریدر مد یهوش مصنوع یریچارچوب بکارگ ی(. طراح1402سارا. ) ی،فتح ؛مونا ی،جام ؛شهنازی، اکبر

   https://doi.org/10.22080/shrm.2023.4416.263-284 ،(9)5 ،داریپا یمنابع انسان

https://doi.org/10.22080/shrm.2023.4416
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و  یمجهز به هوش مصنوع یها یفناور قیارزش از طر ینیآفر نقش عوامل اثرگذار بر هم ی(. واکاو1402. )مانیا همدانی، یقاسم ؛محمد اجیرلو، باشکوه

   https://doi.org/10.30481/lis.2023.377727.2037.142-115، (101) 26 ،یرسان و اطلاع یدار کتاب .دانش تیریمد

 .248-281(، 17) 5انداز آموزش، و چشم تیری(. مدیستمیمدل س کی)ارائه  ی(. آموزش کارکنان با استفاده از هوش مصنوع1402. )دیوح ،یپورشهاب
https://doi.org/10.22034/jmep.2024.422828.1258  

 . تهران: نارون.چندشاخصه یریگ میتصم(. 1401صنم. ) ،یدیآرش؛ آفر ،یبیحب

 تیریمعاصر در علوم مد یپژوهش ها ی.منابع انسان یدر کارکردها یهوش مصنوع یها ستمیس یاثربخش یبررس(. 1401. )مرادی، کرد ؛اکرم ،حشمدار

  7fd361c3e81b62eea3a55118f3c8b52f-https://jocrimas.ir/fa/showart .6-1(، 12)4 ی،و حسابدار

 تیریتوسعه مدآموزش و  یها کارکنان راکد در صنعت نفت: چالش(. 1401منش، بهروز؛ واعظی، رضا. ) رشیدی، محبوبه؛ سیدنقوی، میرعلی؛ رضایی

  fa.html-1431-1-http://iieshrm.ir/article  .139-154 (،54)13 ،یدر صنعت نفت و انرژ یمطالعات راهبردی. منابع انسان

-23(، 52) 15، توسعه و تحول تیریمد .بالا عملکرد یمنابع انسان تیری. ارائه مدل مد(1402امد. )ح ،یرحمان هدی؛م ش،یراندیخ ضا؛رمحمدپور،  سپه

3544 https://doi.org/10.22094/jdem.2023.1990636.3117  

منابع  کیاستراتژ تیریمدل جامع عوامل مؤثر بر مد(. 1402. )مهران؛ باقرزاده، محمدرضا ،کلائی بائع ی؛ مختاروسفی ،کنعانی پور ی؛ قلدی، سعنژاد یفیس

 .38-25(، 2)13، یو آموزش یدرس یزیر برنامه یها پژوهش. کشور یاتیدر سازمان مال یانسان

 https://sanad.iau.ir/Journal/jcdepr/Article/1082034 
مطالعات  یو مل یالملل نیکنفرانس ب نیها. هشتم در سازمان یبر عملکرد منابع انسان یهوش مصنوع ی(. اثر فناور1402. )رضایعل ،یشاکر رضا؛ی، علفیظر
  n https://civilica.com/doc/1694389.و حقوق یحسابدار ت،یریمد
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 http://iieshrm.ir/article-1-1662-.244-219(، 61)16، راهبردی در صنعت نفت مطالعات. یمنظور ارائه الگو  به رانیا یدولت یها  شرکت

 fa.html 

 تیریو مد ینیدر کارآفر یتکنولوژ. یمنابع انسان تیریدر مد یاستفاده از هوش مصنوع یها ها و فرصت چالش ی(. بررس1402. )درضایحم قزلسفلو،
  https://doi.org/10.61838/kman.jtesm.2.2.4 .21-27(، 2)2 ،کیاستراتژ

 یاتیدر نظام مال یا کشور مطالعه یاتیداده در سازمان امور مال تیارائه مدل حاکم (.1403) صمد. بناب، یباران ؛دیسع موزری، یبهزادی؛مجتب یی،ایک

  fa.html-2376-1-http://taxjournal.ir/article .85-55، (61) 32. اتیهوشمند. پژوهشنامه مال

معاصر در  یپژوهش ها. سازمان یمنابع انسان تیریدر معاونت توسعه مد یانسان یروهاین یشناس بیآس(. 1401دیلمی، تیمور. ) مهتاب، شکور؛ پورحیدری
  4f9b7768bfbd05ceb43f9b7347e3cff3-https://jocrisar.ir/fa/showart .42-31 (،43)4 ،قاتیعلوم و تحق

کارکنان سازمان امور  انیدر م یاسلام یسازمان یمدل توسعه رفتار شهروند ی(. طراح1402. )الدین سراج ،یمحب رمحسن؛یام ،یمدن ؛یمهد دوست، هنیم

  https://civilica.com/doc/1853941 .115-96(، 33) 14 ،تیریدر مد یمطالعات رفتارکشور.  یاتیمال

(، 1)1 ،یو تجار یحقوق اقتصاد یها پژوهش ی.معاملات انجام شده توسط هوش مصنوع یحقوق تی(. وضع1402. )میابراه ی،اقوتی ی؛عل ی،نخجوان
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