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 دولتی ایران هایسازمانهوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی  کارگیریبهو تهدیدهای  هافرصت

 

 2 جواد راهدارپور، 1استوار  یمصطف

 

 چکیده

 هایسازمانهوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی  کارگیریبهو تهدیدهای  هافرصتارزیابی  باهدفاین پژوهش 

که  جهتازاینشود. همچنین دولتی ایران صورت گرفت. تحقیق حاضر از نوع هدف، تحقیقی کاربردی محسوب می

گفت از  توانمیها درباره یک یا چند صفت در یک مقطع زمانی خاص دلالت دارد، داده گردآوریاین تحقیق بر 

 هایسازماننفر از سرپرستان و مدیران  10اطلاعات، از نوع توصیفی و اکتشافی است. در این پژوهش  آوریجمعجهت 

خاب هدفمند انت گیرینمونهخبره در این پژوهش مشارکت کردند که با استفاده از روش  عنوانبهدولتی شهر تهران، 

های ت موضوع و پیشینه پژوهش از روششدند. در این تحقیق در خصوص گردآوری اطلاعات مربوط به ادبیا

 است. تحقیق شدهاستفادهپژوهش از روش میدانی  سؤالاتاطلاعات برای پاسخ به  آوریجمعو جهت  ایکتابخانه

رحله است. در م شدهتعیینمتناسب با نیاز هر مرحله  هاروشحاضر در دو فاز صورت گرفته است و بر اساس هر فاز، 

است. در ادامه نیز وزن دهی و  شدهپرداخته موردنظر هایشاخصنجی از خبرگان، به شناسایی سازنظراول با استفاده 

 ، توسعههافرصتفازی صورت گرفته است. نتایج نشان داد از میان  AHPبندی شاخص با استفاده از تکنیک اولویت

 اول قرار گرفتند. آموزشی در اولویت هایزیرساختقدرت خلاقیت و نوآوری، و از میان تهدیدها نبود 

  منابع انسانی، هوش مصنوعی، فناوری اطلاعات، فرصتواژگان کلیدی: 
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 پژوهش مسئله

اند، رو به افزایش بوده مفهوم تحول دیجیتال را توسعه داده هایی که با اقدامات خودداد شرکتدر دهه گذشته، تع

یری ماشین، پیشرفته، یادگ وتحلیلتجزیه مثالعنوانبههای جدید )شامل استفاده از فناوری تنهانهاست. تحول دیجیتال 

، وکارسبکاستراتژی، مدل  ازجمله، وکارکسبهوش مصنوعی، اینترنت اشیا(، بلکه تغییرات عناصر اصلی  هایبرنامه

شود. اگر تحول دیجیتال با موفقیت را نیز شامل می سازمانیفرهنگ، ساختارهای سازمانی و وکارکسبفرایندهای 

های و عملکرد بهتر سازمان شود. همچنین معرفی مدل وکارکسبفرآیند  سازیبهینهتواند منجر به مدیریت شود، می

شود )ووکسیک و صنعت می آفرینیتحولو توسعه محصولات و خدمات دیجیتالی، موجب  وکارکسبجدید 

. که تکنیکی برای خلق باشدمی، موضوع هوش مصنوعی وکارکسبمهم در  هایحوزه(. یکی از 2018، 1همکاران

انسانی  باهوش. در مقایسه هوش مصنوعی باشندمیهست که قادر به فکر کردن بدون نیاز به انسان  هاییماشینکردن، 

الیکه هوش . در حباشدمیمایل در جهت و اخذ تصمیم  وتحلیلتجزیهگفت، که انسان قادر به مشاهده و  توانمی

مصنوعی،  هدف هوش طورکلیبه. باشدمیبر روی کامپیوترها  شدهتعییناز قبل  هاییرویهمصنوعی مبنی بر قوانین و 

هوش انسانی است. در این میان پیشرفت روزافزون هوش مصنوعی کمک  سازیشبیهساخت ماشینی برای تقلید و 

ود و ، حداکثر سوکارکسبهوش مصنوعی در ارتقا  انگیزشگفت تأثیراتکرده است.  وکارکسبشایانی در بحث 

، طبقه بنده وکارکسبدر  هاهزینه. همچنین هوش مصنوعی باعث کاهش باشدمیو ....  وکارکسبسهولت انجام 

طا خخام، افزایش کیفیت کالا، ایجاد تنوع و ایجاد برنامه استراتژیک و شناسایی مشتریان دائمی، کاهش میزان  هایداده

والای خود  هایهدفآن را فراهم خواهد ساخت. و چنانچه هوش مصنوعی به  بینیپیشو امکان  ریزیبرنامهدر 

 (.1400، خواهد بود )افلاطونی و رحمانی ترافزوندستیابی بشر به رفاه بیشتر و حتی ثروت  درراهبرسد، جهش بزرگی 

ری مانند یادگیری ماشینی، پردازش زبان طبیعی، (، هوش مصنوعی از چندین فناو2018طبق گفته داونپورت )

د رباتیک های فیزیکی و اتوماسیون فرآینهای عصبی، یادگیری عمیق، رباتهای خبره مبتنی بر قوانین، شبکهسیستم

ی تجاری و بازاریابی جدیدی را ایجاد کند )دوآن هافرصتخود توانسته  هایباقابلیتاست. این فناوری  شدهتشکیل

های توانایی یک ماشین برای یادگیری از تجربیات، تطبیق با ورودی عنوانبههوش مصنوعی  (.2019، 2رانو همکا

(. طبق گفته لیختنتالر هوش مصنوعی توانایی ایجاد 2020، 3شود )لیختنتالرجدید و اجرای وظایف انسان مانند گفته می

در حوزه  چندمنظورهها دارد. به همین ترتیب، در مورد؛ هوش مصنوعی فناوری اساسی بالاترین سود را در شرکت

ها، شود )همان(. با این پیشرفتها میفناوری اطلاعات است که موجب افزایش سرعت و کارایی عملکرد بنگاه

توانند هدف اصلی خود که گسترش بازارها، محصولات و خدمات جدید، است را با سرعت و دقت می هاشرکت

با در نظر گرفتن محیط رقابتی  (.2019، 5و سوجاتا و همکاران 2020 4بالاتری به نتیجه برسانند )چن و همکاران

ها فرآیند و استراتژی شرکتها و با حجم وسیع داده، ابزارهای هوش مصنوعی موجب ایجاد تحول در وکارکسب

 (2020، 6و همکاران اند )ینشده

                                                           
1 Vukšić et al  
2 Duan et al  
3 Lichtenthaler 
4 Chen and Siau 
5 Sujata et al. 
6 Yin et al. 
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وکار ریزی سازمانی و اجرای استراتژی کسبمحققان استدلال کردند که برای ارزیابی میزان هوش مصنوعی در برنامه

ای ههای نظری و تجربی محدودی در مورد نحوه ایجاد ارزشتری نیاز است، زیرا تاکنون، یافتهبه تحقیقات بیش

که بیان  گونههمان (.2018 ،1های هوش مصنوعی انجام پذیرفته است )پاپوس و همکاراناقتصادی از کانال فناوری

نقش  مثالعنوانبه( 2010 2،اند )آرنوتادبیات هوش مصنوعی در حوزه مدیریتی پرداختهاندکی به بررسی شد محققان 

نقش هوش مصنوعی در ، دانش گیری؛ نقش هوش مصنوعی در ارتقای مدیریتهوش مصنوعی در فرآیند تصمیم

 (.2020 3،و همکاران های نیروی انسانی )یوارتقای مهارت

به سمت عصر هوش مصنوعی پیش رفته است.  تدریجبهبا توسعه اینترنت و پیشرفت علم و فناوری، جامعه مدرن 

ارکنان ، بلکه کدهدمیرا افزایش  هاشرکتاصلی  پذیریرقابت تنهانهدیریت منابع انسانی سازمانی م هوشمند سازی

. با افزایش سرعت کاربرد هوش مصنوعی، بسیاری از کندمیبیشتری مواجه  هایچالشرا با  هاشرکتمنابع انسانی 

مصنوعی در آینده جایگزین شوند. هوش مصنوعی روند توسعه  باهوشمشاغل در حوزه منابع انسانی ممکن است 

مطالعه عمیق (. 2018، 4)کیو و ژائو باشدمیعلم و فناوری آینده است و همچنین گامی غیرقابل توقف در تکامل انسان 

ما در به  دتوانمیناشی از آن  هایچالشو  هافرصت وتحلیلتجزیههوش مصنوعی بر مدیریت منابع انسانی و  تأثیر

درك بهتر نحوه عملکرد هوش مصنوعی و استفاده از هوش مصنوعی برای بهبود کارایی مدیریت منابع انسانی، ترویج 

یک  دهندهنشانتحول مدل مدیریت منابع انسانی و بهبود اثربخشی توسعه منابع انسانی کمک کند. هوش مصنوعی 

سانی و در بخش منابع ان ویژهبهکارکنان،  ر نحوه کارعمیقی ب تأثیراست و  وکارکسبپیشرفت واقعی در مدیریت 

 هوش مصنوعی کارگیریبهو تهدیدهای  هافرصتاساس در این پژوهش به ارزیابی  بر همیناستخدام خواهد داشت. 

 است.  شدهپرداختهدولتی ایران  هایسازماندر مدیریت منابع انسانی 

 شناسیروش

 گردآوریکه این تحقیق بر  جهتازاینشود. همچنین تحقیق حاضر از نوع هدف، تحقیقی کاربردی محسوب می

اطلاعات،  آوریجمعگفت از جهت  توانمیها درباره یک یا چند صفت در یک مقطع زمانی خاص دلالت دارد، داده

ر این د ها یک تحقیق مقطعی است.داده زمان گردآوری ازنظراز نوع توصیفی و اکتشافی است. همچنین این تحقیق 

یارهایی خبرگان مع انتخاب. در این پژوهش برای اندشدهآوریجمعسنجی با خبرگان ازنظرتحقیق، اطلاعات با استفاده 

نظیر تحصیلات، سابقه کاری و همچنین سمت سازمانی در نظر گرفته شد. بر این اساس افرادی که انتخاب شدند 

 5موردنظر هستند. در رابطه با تعداد نمونه ساعتی درزمینه، تحصیلات و همچنین سابقه کاری دارای سمت سازمانی

( معتقد است تعداد ده نفر از خبرگان برای مطالعات مبتنی بر مقایسه زوجی کافی است. همچنین ریزا و 2002)

نفر  15الی  5نباید زیاد باشد در کل  شوندهمصاحبه عنوانبه( با اشاره به این نکته که تعداد خبرگان 1998) 6وازیلیس

 عنوانبهدولتی شهر تهران،  هایسازماننفر از سرپرستان و مدیران  10کنند. در این راستا در این پژوهش را پیشنهاد می

                                                           
1 Pagoropoulos et al  
2 Arnott 
3 Yiu et al. 
4 Qiu & Zhao 

 
5 Saaty  
6 Reza  & Vassilis  
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ه شرح ب هاآنهدفمند انتخاب شدند. اطلاعات  گیرینمونهخبره در این پژوهش مشارکت کردند که با استفاده از روش 

 ست:زیر ا

 کنندگانمشارکت: اطلاعات 1جدول 
 سابقه کاری تحصیلات سن کنندهمشارکت

 سال 8 کارشناسی ارشد 35 1

 سال 14 کارشناسی 42 2

 سال 15 کارشناسی 47 3

 سال 17 دکترا 45 4

 سال 20 کارشناسی ارشد 49 5

 سال 30 دکترا 51 6

 سال 29 دکترا 52 7

 سال 25 دکترا 47 8

 سال 20 کارشناسی ارشد 41 9

 سال 12 کارشناسی ارشد 32 10

 ایهکتابخانهای در این تحقیق در خصوص گردآوری اطلاعات مربوط به ادبیات موضوع و پیشینه پژوهش از روش

 است. شدهاستفادهپژوهش از روش میدانی  سؤالاتاطلاعات برای پاسخ به  آوریجمعو جهت 

 را خواهیم داشت:در مورد این تحقیق موارد زیر 

به موضوعی ویژه برای پژوهش  کههنگامیهر محققی قبل از شروع پژوهش و  :ایکتابخانهمطالعات  •

ها و تحقیقات دیگران که در ها، مقالهکتاب بامطالعهمند شده است، ناگزیر از مراجعه به کتابخانه خواهد بود. علاقه

تر و رساتر سازد. برای پیشینه و ادبیات پژوهش از اوست، موضوع پژوهش خود را خالص موردعلاقهحوزه موضوع 

  شود.کتابخانه و مراجعه به اینترنت استفاده می

های اولیه از طریق مصاحبه و همچنین پرسشنامه مقایسه در این روش ابزار گردآوری داده مطالعات میدانی: •

 است. شدهتهیهدرجه ساعتی  9ف زوجی خواهد بود که با استفاده از طی

سنجد. در پرسشنامه مقایسات زوجی که دهد ابزار سنجش آنچه را که درصدد سنجش آن است، مینشان می روایی

مبتنی بر مقایسه زوجی تمامی عناصر با یکدیگر است احتمال اینکه یک متغیر در نظر گرفته نشود صفر است. بنابراین 

خاصی در طراحی سؤالات  گیریجهتاست و طراح قادر به  قرارگرفته موردتوجهنجش چون تمامی معیارها در این س

 پایایی برخوردار هستند. همچنین قابلیت رواییاز  نفسهفیهای مبتنی بر مقایسه زوجی باشد بنابراین پرسشنامهنمی

 )پرسشنامه گیریاندازه ابزار هایویژگی از یکی شود،می کاربردهبه آن برای نیز اعتبار و ثبات اعتماد، مانند هاییواژه که

 تا شرایط یکسان در گیریاندازه ابزار که آن است معرف پایایی است. اجتماعی( علوم هایآزمونسایر  یا مصاحبه یا

پایایی  به چندانی توجه ،چند شاخصه گیریتصمیم و عملیات در تحقیق در دهد.می دست به یکسانی نتایج اندازه چه

 نرخ نمود، طرح پایایی رقیب عنوانبه توانمی که ارزیابی هایشاخص معدود از است. نشده گیریاندازه ابزار

تحلیل  فرایند در فرد سوی از شدهارائه هایپاسخ همگرایی درجه معرف این پارامتر است. تحلیل فرایند ناسازگاری در

رای بررسی باشد لذا باست. با توجه به اینکه پرسشنامه بر اساس تحلیل سلسله مراتبی و از نوع مقیاس ساعتی می
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گاری کند که اگر میزان ناسازها بیان میاست. این شاخص شدهاستفادهپرسشنامه از شاخصی به نام شاخص ناسازگاری 

 گردد.  تجدیدنظرقایسات باشد بهتر است در م 1/0مقایسات زوجی بیشتر از 

است.  هشدتعیینمتناسب با نیاز هر مرحله  هاروشتحقیق حاضر در دو فاز صورت گرفته است و بر اساس هر فاز، 

ز است. در ادامه نی شدهپرداخته موردنظر هایشاخصسنجی از خبرگان، به شناسایی ازنظردر مرحله اول با استفاده 

 فازی صورت گرفته است.  AHPاستفاده از تکنیک بندی شاخص با وزن دهی و اولویت

 هایافته

مصنوعی  هوش کارگیریبهی و تهدیدهای هافرصت عنوانبهزیر  هایشاخصنظرسنجی از خبرگان،  برتکیهدر ابتدا با 

 دولتی ایران شناسایی شدند.  هایسازماندر مدیریت منابع انسانی 

 سنجیازنظر شدهشناسایی هایشاخص: 2جدول 

 تهدیدها هافرصت

 مقاومت کارکنان برای پذیرش فناوری توسعه سریع مبتنی بر دانش روز

 هزینهکمبر مشاغل  تأثیر مدیریت منابع انسانی هایهزینهکاهش 

 افزایش هزینه نگهداری تجهیزات بهینه گیریتصمیمانجام 

 جدید در کارکنان هایمهارتافزایش نیاز به  بهبود عملکرد

 منابع انسانی هایپدیدهپیچیدگی  استعدادتوسعه 

 آموزشی هایزیرساختنبود  توسعه قدرت خلاقیت و نوآوری

 شدهاستفادهفازی  (AHP) های مدل از تکنیک تحلیل سلسله مراتبیدر این پژوهش برای تعیین وزن معیارها و شاخص

 است.

ایسه اند. مقزوجی مقایسه شده صورتبههدف  بر اساسبرای انجام تحلیل سلسله مراتبی نخست معیارهای اصلی 

 nمقایسه شوند. بنابراین اگر در یک خوشه  دودوبه صورتبهزوجی بسیار ساده است و تمامی عناصر هر خوشه باید 

𝑛(𝑛−1)عنصر وجود داشته باشد 

2
های معیار وجود دارد بنابراین تعداد مقایسه 6مقایسه صورت خواهد گرفت. چون  

 برابر است با:  شدهانجام
𝑛(𝑛 − 1)

2
=
6(6 − 1)

2
= 15 

است. دیدگاه خبرگان با استفاده از مقیاس فازی  شدهانجاممقایسه زوجی از دیدگاه گروهی از خبرگان  15بنابراین 

 است. سپس دیدگاه خبرگان فازی سازی شدهگردآوریکمی شده است. ابتدا دیدگاه خبرگان با طیف نه درجه ساعتی 

است. با توجه به  شدهاستفادهفازی از روش میانگین هندسی  AHP درروشیع دیدگاه خبرگان شده است. برای تجم

 است. ارائهقابلجدول زیر  صورتبهنتایج حاصل از تجمیع دیدگاه خبرگان ماتریس مقایسه زوجی 

 

 هافرصت: ماتریس مقایسه زوجی 3جدول 
  C1 C2 C3 C4 C5 C6 

C1 1 1 1 0.781 0.733 0.672 0.936 0.798 0.647 1.001 0.736 0.549 1.005 0.769 0.616 0.774 0.652 0.523 

C2 1.489 1.364 1.281 1 1 1 1.374 1.136 0.933 1.111 0.972 0.861 1.274 1.079 0.921 1.850 1.537 1.256 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
25

-0
8-

01
 ]

 

                             5 / 10

http://jnraims.ir/article-1-376-fa.html


 

 فصلنامه رویکردهای پژوهشی نو در علوم مدیریت

 ،34شماره 

 ،چهاردهمدوره 

 ششم،سال 

 1403 تابستان

 10-1صص 

 

 

C3 1.546 1.254 1.068 1.072 0.880 0.728 1 1 1 1.931 1.534 1.149 1.380 1.124 0.907 0.743 0.641 0.544 

C4 1.821 1.358 0.999 1.161 1.029 0.900 0.870 0.652 0.518 1 1 1 0.720 0.665 0.613 0.635 0.528 0.454 

C5 1.625 1.301 0.995 1.086 0.927 0.785 1.103 0.890 0.725 1.632 1.505 1.389 1 1 1 0.846 0.720 0.634 

C6 1.912 1.533 1.292 0.796 0.651 0.541 1.837 1.561 1.345 2.201 1.895 1.575 1.578 1.390 1.182 1 1 1 

 

 سازینرمالشود. برای ، جمع فازی هر سطر محاسبه میآمدهدستبههای زوجی پس از تشکیل ماتریس مقایسه

ترجیحات هر معیار، باید مجموع مقادیر آن معیار بر مجموع تمامی ترجیحات )عناصر ستون( تقسیم شود. چون مقادیر 

 شود. معکوس مجموع باید محاسبه شود. فازی هستند بنابراین جمع فازی هر سطر در معکوس مجموع ضرب می

زدائی یارهای اصلی هستند. در گام نهائی فازیوزن فازی و نرمال شده مربوط به مع آمدهدستبههریک از مقادیر 

برای تعیین اولویت معیارهای  شدهانجامو محاسبات عدد کریسپ صورت گرفته است. محاسبات  به دستمقادیر 

 زیر است: صورتبهاصلی 

 

 هافرصت شدهمحاسبه: فازی زدائی اوزان نرمال 4جدول 

Crisp X1max X2max X3max Deffuzy Normal 

 0.124 0.128 0.126 0.127 0.128 سریع مبتنی بر دانش روز توسعه

 0.187 0.193 0.190 0.191 0.193 مدیریت منابع انسانی هایهزینهکاهش 

 0.171 0.176 0.173 0.174 0.176 بهینه گیریتصمیمانجام 

 0.139 0.143 0.141 0.142 0.143 بهبود عملکرد

 0.167 0.172 0.170 0.171 0.172 توسعه استعداد

 0.212 0.219 0.215 0.217 0.219 توسعه قدرت خلاقیت و نوآوری

 

 بر اساس نتایج: 

 در اولویت اول قرار دارد. 0.212توسعه قدرت خلاقیت و نوآوری با وزن نرمال شده 

 در اولویت دوم قرار دارد. 0.187مدیریت منابع انسانی با وزن نرمال شده  هایهزینهکاهش 

 در اولویت سوم قرار دارد.  0.171بهینه با وزن نرمال شده  گیریتصمیمانجام 

 در اولویت چهارم قرار دارد. 0.167توسعه استعداد با وزن نرمال شده 

 در اولویت پنجم قرار دارد. 0.139بهبود عملکرد با وزن نرمال شده 

 م قرار دارد. در اولویت شش 0.124توسعه سریع مبتنی بر دانش روز با وزن نرمال شده 

توان به باشد و بنابراین میمی 1/0از  ترکوچکاست که  آمدهدستبه 019/0 شدهانجامهای نرخ ناسازگاری مقایسه

 اعتماد کرد. شدهانجامهای مقایسه

 است: شدهارائهنتایج محاسبه مقادیر فازی زدایی شده اوزان تهدیدها در جدول زیر 
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 تهدیدها شدهمحاسبهال : فازی زدائی اوزان نرم5جدول 

Crisp X1max X2max X3max Deffuzy Normal 

 0.122 0.126 0.124 0.125 0.126 مقاومت کارکنان برای پذیرش فناوری

 0.186 0.191 0.189 0.190 0.191 هزینهکمبر مشاغل  تأثیر

 0.168 0.174 0.171 0.172 0.174 افزایش هزینه نگهداری تجهیزات

 0.138 0.143 0.140 0.141 0.143 جدید در کارکنان هایمهارتافزایش نیاز به 

 0.184 0.190 0.188 0.189 0.190 منابع انسانی هایپدیدهپیچیدگی 

 0.202 0.209 0.205 0.207 0.209 آموزشی هایزیرساختنبود 

 بر اساس نتایج: 

 در اولویت اول قرار دارد. 0.202با وزن نرمال شده آموزشی  هایزیرساختنبود 

 در اولویت دوم قرار دارد. 0.186با وزن نرمال شده  هزینهکمبر مشاغل  تأثیر

 در اولویت سوم قرار دارد.  0.184با وزن نرمال شده منابع انسانی  هایپدیدهپیچیدگی 

 در اولویت چهارم قرار دارد. 0.168با وزن نرمال شده  افزایش هزینه نگهداری تجهیزات

 در اولویت پنجم قرار دارد. 0.138با وزن نرمال شده جدید در کارکنان  هایمهارتافزایش نیاز به 

 در اولویت ششم قرار دارد.  0.122با وزن نرمال شده مقاومت کارکنان برای پذیرش فناوری 

توان به و بنابراین میباشد می 1/0از  ترکوچکاست که  آمدهدستبه 018/0 شدهانجامهای نرخ ناسازگاری مقایسه

 اعتماد کرد. شدهانجامهای مقایسه

 بحث و نتایج

هوش مصنوعی در مدیریت  کارگیریبهو تهدیدهای  هافرصتکه ملاحظه شد، در این پژوهش به بررسی  گونههمان

وز، شامل توسعه سریع مبتنی بر دانش ر هافرصتدولتی ایران پرداخته شد. نتایج نشان داد  هایسازمانمنابع انسانی 

بهینه، بهبود عملکرد، توسعه استعداد و توسعه قدرت  گیریتصمیممدیریت منابع انسانی، انجام  هایهزینهکاهش 

، زینههکمبر مشاغل  تأثیرخلاقیت و نوآوری است. همچنین تهدیدها شامل مقاومت کارکنان برای پذیرش فناوری، 

نی و منابع انسا هایپدیدهجدید در کارکنان، پیچیدگی  هایمهارتی تجهیزات، افزایش نیاز به افزایش هزینه نگهدار

توسعه  ،هافرصتنشان داد از میان  هامؤلفه بندیاولویتآموزشی است. نتایج حاصل از بررسی و  هایزیرساختنبود 

های روتین و تکراری را خودکار فعالیتتواند هوش مصنوعی می قدرت خلاقیت و نوآوری در اولویت اول قرار دارد.

 های خلاقانه و نوآورانه اختصاص دهند. این شاملکارکنان دولتی بتوانند زمان بیشتری را به فعالیت کهطوریبهکند، 

و  تواند الگوهاشود. هوش مصنوعی میهای دیگر میها، توسعه استراتژی، و تعامل با شهروندان و سازمانتحلیل داده

ر نوآوری و خلاقیت د بخشالهامتوانند ها ناپیداست. این الگوها میها کشف کند که برای انساناتی را در دادهارتباط

شده کمک  سازیهای بهینهتوانند به کارکنان دولتی در اتخاذ تصمیمهای هوش مصنوعی میحل مسائل باشند. سیستم

و الگوهایی را کشف کنند که برای توسعه راهکارهای نوآورانه در ها را تحلیل کرده توانند دادهها میکنند. این سیستم

همکاری  هایی را برایتواند پلتفرمپاسخ به نیازهای شهروندان و بهبود خدمات دولتی مفید باشند. هوش مصنوعی می

و راهکارهای تواند منجر به افکار های دولتی فراهم کند. این همکاری میو مشارکت اطلاعات بین کارکنان و سازمان

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
25

-0
8-

01
 ]

 

                             7 / 10

http://jnraims.ir/article-1-376-fa.html


 

 فصلنامه رویکردهای پژوهشی نو در علوم مدیریت

 ،34شماره 

 ،چهاردهمدوره 

 ششم،سال 

 1403 تابستان

 10-1صص 

 

 

، برای تضمین اینکه استفاده از هوش مصنوعی منجر به افزایش حالباایننوآورانه برای حل مسائل عمومی شود. 

مناسب استفاده کنند و از تضمین عدالت،  طوربه AIهای های دولتی باید از الگوریتمخلاقیت و نوآوری شود، سازمان

هایی را برای کارکنان ایجاد کنند تا در د. همچنین، باید فرصتشفافیت و حفظ حریم شخصی اطمینان حاصل کنن

 آمیز کار کنند.محیطی خلاقانه و تشویق

ای هنبود زیرساختآموزشی در اولویت اول قرار دارد.  هایزیرساختهمچنین نتایج نشان داد از میان تهدیدها، نبود 

ن شود. ایهوش مصنوعی، می ازجملهنوین،  هایفنّاوریآموزشی منجر به کاهش توانایی فنی کارکنان در استفاده از 

کند تا های دولتی شود. نبود آموزش و توسعه کمک میدر سازمان AI از مؤثرتواند مانع از استفاده کاهش توانایی می

های ماندگی در مواجهه با چالشکمتر شوند. این امر منجر به عقب AI افکار و راهکارهای نوآورانه در استفاده از

 AI هایی که ازشود. بدون آموزش مناسب، کیفیت پروژهبرای بهبود خدمات دولتی می فنّاوریجدید و استفاده از 

مشابه  هایفنّاوریو  AI تواند منجر به اتکای کمتر بهکنند ممکن است کاهش یابد. این کاهش کیفیت میاستفاده می

های هوش مصنوعی را کاهش دهد، زیرا سرعت اجرای پروژه تواندهای آموزشی میدر آینده شود. نبود زیرساخت

ناسب، های آموزشی مکارکنان باید زمان بیشتری را برای یادگیری و حل مسائل فنی اختصاص دهند. بدون زیرساخت

های لازم هزینه بیشتری را متحمل شوند، که های دولتی ممکن است برای استخدام نیروهای خارجی با تکنیکسازمان

تواند منجر به کاهش های آموزشی میها شود. نبود فرصتهای اجرایی پروژهتواند منجر به افزایش هزینهمی این

در  AI نوین مانند هایفنّاوریهایشان در استفاده از کنند که تواناییاحساس می هاآنرضایتمندی کارکنان شود، زیرا 

ر به تواند منجمناسب استفاده کنند، این می طوربهصنوعی را های دولتی نتوانند هوش محال کاهش است. اگر سازمان

های دولتی ایران ها، سازمانشود. برای حل این چالش هاآندولتی و خدمات  هایفنّاوریکاهش اعتماد عمومی به 

 هایرینّاوفهای آموزشی برای افزایش توانایی فنی کارکنان در استفاده از هوش مصنوعی و باید به توسعه زیرساخت

های تخصصی، تشویق به تحصیلات تکمیلی و استفاده از کارشناسان و مشابه اهمیت بدهند. این شامل ارائه آموزش

 در حوزه.  باتجربهمربیان 
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Abstract 

This research was conducted with the aim of evaluating the opportunities and threats of 

using artificial intelligence in the human resources management of Iran's government 

organizations. The current research is an applied research. Also, since this research 

implies the collection of data about one or more attributes at a specific point in time, it 

can be said that it is descriptive and exploratory in terms of information collection. In 

this research, 10 supervisors and managers of government organizations in Tehran 

participated in this research as experts, who were selected using the purposeful sampling 

method. In this research, regarding the collection of information related to the literature 

of the subject and the background of the research, library methods were used, and field 

methods were used to collect information to answer the research questions. The current 

research has been conducted in two phases and based on each phase, the methods have 

been determined according to the needs of each phase. In the first stage, by using a 

survey of experts, the desired indicators have been identified. In the following, the 

weighting and prioritization of the index has been done using the fuzzy AHP technique. 

The results showed that among the opportunities, the development of the power of 

creativity and innovation, and among the threats, the lack of educational infrastructure 

were prioritized. 

Keywords: Human Resources, Artificial Intelligence, Information Technology, 

Opportunity 
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