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Abstract 
Technological advances have had a profound impact on all sectors and areas, especially in 

human resource management, where the changes in recruitment processes are more visible 

than in other areas. Artificial intelligence, as an innovative technology, has significantly 

changed the way many organizational tasks are performed and, especially in recruiting and 

selecting people, has made processes faster, more accurate, and more transparent. This 

technology has not only increased efficiency but also created a new opportunity to improve 

the quality of decision-making and enhance the applicant experience. This research examines 

the perceptions of human resource managers about the use of artificial intelligence (AI) in the 

recruitment process and tries to determine whether this technology acts as a great opportunity 

for organizations or brings challenges, as well as what the managers' thought patterns are 

towards them. The present research is qualitatively conducted using the Q method. Qualitative 

data are derived from a review of previous literature and semi-structured interviews with 20 

managers, vice presidents, and experts in the field of human resource management. The 

research findings show opportunities and challenges in using artificial intelligence in 

recruitment. In this regard, five mental models of managers were identified, including 

supportive managers, concerned managers, disruptive managers, cautious managers, and 

balance seekers. This research aims to show the opportunities, challenges, and perceptions of 

managers regarding the use of artificial intelligence in the recruitment process and its 

conclusions, which can help managers make more informed decisions. Ultimately, this study 

helps organizations adopt more appropriate approaches to integrating artificial intelligence 

into their recruitment processes by more accurately recognizing the existing opportunities and 

challenges. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
The use of artificial intelligence in recruitment 

processes has become one of the most important 

and controversial topics in the field of human 

resource management. With the advancement of 

technology and increasing competition for top 
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talent, organizations are looking for solutions that 

can improve the efficiency and accuracy of the 

recruitment process (Norman & Pahlawati, 

2024). By providing tools such as chatbots, 

applicant tracking systems, and predictive 

analytics, artificial intelligence enables 

organizations to reduce recruitment time and 

increase selection quality (Nain & Shyam, 2024). 

Artificial intelligence significantly increases the 
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efficiency and accuracy of these processes by 

automating the recruitment process. Artificial 

intelligence algorithms quickly and accurately 

analyze resumes and identify suitable candidates, 

which reduces time and improves selections. In 

general, AI has made recruitment processes more 

efficient and cost-effective (Almania et al., 

2024). However, the benefits of using AI in 

recruitment cannot be considered alone. HR 

managers also face challenges that require serious 

attention. There are concerns about data privacy, 

algorithmic bias, and reduced human interaction 

in the recruitment process. In addition, the trust in 

AI processes for candidates and its effects on the 

job seeker experience are also issues that need to 

be considered (Tambe et al., 2019). 

The present study examines HR managers' 

perceptions of the use of AI in the recruitment 

process and attempts to determine whether this 

technology is considered a great opportunity for 

organizations or comes with challenges. Given 

the impact of recruitment decisions on 

organizational performance, culture, and climate, 

a detailed understanding of these perceptions can 

help managers choose appropriate approaches to 

integrating AI into the recruitment process. The 

main question of this research is how human 

resource managers view the opportunities and 

challenges of using artificial intelligence in 

recruitment and what factors influence these 

perceptions. The answer to this question can help 

develop effective strategies in human resource 

management. 

2. Research Methods 
Q-methodology is a research strategy that 

combines qualitative and quantitative analyses to 

investigate subjectivity and subjective 

perspectives in various fields, including 

healthcare, psychology, and social sciences 

(Gabor, 2008). Developed by Stephenson, this 

method is based on factor analysis on individuals 

rather than variables, which differs from the well-

known R-factor analysis (Gabor & Cristache, 

2021). In this method, individuals are grouped 

based on how they respond to a sample Q of 

statements/opinions, such that each group of 

individuals (sample p) represents a diverse 

perspective on a particular topic (Gabor, 2013). 

Interpreting factors in Q-methodology requires 

consideration of both qualitative and quantitative 

data. Q-methodology can effectively investigate 

subjective topics such as opinions, beliefs, 

behaviors, and attitudes (Stephenson, 1975). This 

method allows researchers to identify different 

perspectives within a group and determine the 

number of people who hold each perspective 

(Newman & Ramlo, 2010). This method helps to 

compare these perspectives to discover 

similarities and differences between the opinions 

of different groups of people (called the P-sample 

of the research according to Q methodology). Q 

methodology can be used to examine opinions in 

various fields, including marketing issues. This 

method provides a valuable tool for gaining 

deeper insights into managers’ subjective 

experiences related to marketing issues (Gabor, 

2008). 

3. Results 
The findings of the study show opportunities and 

challenges in using AI in recruitment. In this 

regard, five mental models of managers were 

identified, including supportive managers, 

concerned managers, disruptive managers, 

cautious managers, and balance seekers. This 

study aims to show managers’ opportunities, 

challenges, and perceptions regarding the use of 

AI in the recruitment process and its conclusions, 

which can help them make more informed 

decisions. Finally, this study helps organizations 

adopt more appropriate approaches to integrating 

AI into their recruitment processes by better 

understanding the existing opportunities and 

challenges. 
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 چکیده
 وظایف از بسیاری انجام نحوۀ توجهی قابل طوربه نوآورانه، فناوری یک عنوانبه مصنوعی هوش

 ترشفاف و تردقیق تر،سریع را فرآیندها افراد، انتخاب و جذب در ویژهبه و داده تغییر را سازمانی
 کیفیت ارتقاء برای جدید فرصتی بلکه داده افزایش را کارایی تنهانه فناوری این. است کرده

به بررسی ادراکات  پژوهش. این است آورده وجود به متقاضیان تجربۀ بهبود و هاگیریتصمیم
پردازد و سعی ( در فرآیند استخدام میAIکارگیری هوش مصنوعی )هب ۀمدیران منابع انسانی دربار

کند یا ها عمل میعنوان یک فرصت بزرگ برای سازماندارد تا مشخص کند که آیا این فناوری به
ها چیست. پژوهش و همچنین الگوهای فکری مدیران نسبت به آن دارد هایی را به همراهچالش

ته های کیفی برگرفباشد که با استفاده از روش کیو انجام شده است. دادهحاضر پژوهشی کیفی می
مدیر، معاون و خبرگان حوزۀ مدیریت  20ساختاریافته با از مطالعۀ ادبیات پیشین و مصاحبۀ نیمه

کارگیری هوش ههایی در بها و چالشدهد، فرصتهای پژوهش نشان میفته. یامنابع انسانی است
الگوی ذهنی مدیران در این خصوص شامل   5یند استخدام وجود دارد. در این راستا آمصنوعی در فر 

جوگران تعادل  شناسایی و، مدیران محتاط و جستفمدیران حامی، مدیران نگران، مدیران مخال
 کارگیریهچالش و ادراکات مدیران نسبت به ب ها ودف نشان دادن فرصتبا ه پژوهش حاضرشدند. 

ر تهای آگاهانهگیریتواند به تصمیمهای آن میگیرییند استخدام و نتیجهآهوش مصنوعی در فر 
تر از کند تا با شناخت دقیقها کمک مینهایت، این مطالعه به سازمانر مدیران کمک کند. د

تری را برای ادغام هوش مصنوعی در فرآیندهای ود، رویکردهای مناسبهای موجها و چالشفرصت
 استخدام خود اتخاذ کنند.

 کلیدواژه ها:
 منابع استراتژیک مدیریت
 هوش استخدام؛ انسانی؛

 منابع مدیران ادراکات مصنوعی؛
 انسانی
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 مقدمه 1
( با هدف ارتقای کارایی و عملکرد، AIهوش مصنوعی )
ها به دست آورده ای در سازمانجایگاه برجسته

ها در تلاش است. به همین دلیل، بسیاری از شرکت
برداری از این فناوری هستند برای پیشرفت و بهره

(Helo & Hao, 2022هوش مصنوعی به .) عنوان
د توانابزاری قدرتمند در مدیریت منابع انسانی، می

های مدیریتی ایجاد کند یرات اساسی در شیوهتغی
(Tambe et al., 2019این فناوری نه .) تنها با ارائۀ

 گیری را درای قوی، فرآیند تصمیمپشتیبانی داده
کند، بلکه کارایی نیروی کار را ها تسهیل میشرکت

های به میزان قابل توجهی افزایش داده و هزینه
 (.Tong et al., 2021دهد )نظارت را کاهش می

ع انسانی با رو، ادغام فرآیندهای مدیریت منابایناز
تواند مزایای فراوانی برای هوش مصنوعی می

(. Minbaeva, 2021ها به همراه داشته باشد )سازمان
گذارد که با هوش مصنوعی ابزارهایی را در اختیار می

های کاربردی پیشرفته، استفاده از برنامه
ی را انسان های مرتبط با مدیریت منابعگیریتصمیم

(. درنتیجه، Vrontis et al., 2022کند )هدایت می
ها وکار های مرتبط با منابع انسانی در کسبفناوری

 Chengگیر در حال توسعه هستند )با سرعتی چشم

& Hackett, 2021)تنها اهداف . این فناوری نه
 کند، بلکهمدیریت منابع انسانی را بازتعریف می

ساختارهای محیطی جدیدی را در ابعاد مختلفی 
دهد مانند نظارت، انگیزش و روابط کارکنان شکل می

(Xie et al., 2021 .) 
در  کارگیری هوش مصنوعیبراساس این، به

فرآیندهای استخدام به یکی از موضوعات مهم و 
برانگیز در حوزۀ مدیریت منابع انسانی تبدیل بحث

شده است. با پیشرفت فناوری و افزایش رقابت 
ها به دنبال سازمان برای جذب استعدادهای برتر،

کارهایی هستند که بتوانند کارایی و دقت فرآیند راه
 & Norman) استخدام را بهبود بخشند

Pahlawati, 2024 ).  هوش مصنوعی با ارائۀ
های ردیابی ها، سیستمباتابزارهایی مانند چت

ا کننده، این امکان ر بینیهای پیشمتقاضی و تحلیل
ها بتوانند زمان لازم برای آورد که سازمانفراهم می

ها را افزایش استخدام را کاهش و کیفیت انتخاب
  (Nain & Shyam, 2024) . دهند

هوش مصنوعی با خودکارسازی مراحل استخدام   
گیری طور چشمکارایی و دقت این فرآیندها را به

های هوش مصنوعی دهد. الگوریتمافزایش می
ها را سریع و دقیق تحلیل کرده و متقاضیان رزومه

کنند که باعث کاهش زمان مناسب را شناسایی می
لی، استفاده از کطورشود. بهها میو بهبود انتخاب

هوش مصنوعی فرآیندهای استخدام را کارآمدتر و 
 (.Almania et al., 2024)تر کرده استصرفهبهمقرون

کارگیری هوش توان تنها مزایای بهحال نمیاینبا
مصنوعی در استخدام را در نظر داشت. مدیران 

مواجه هستند که هایی نیز منابع انسانی با چالش
هایی دربارۀ حریم نیازمند توجه جدی است. نگرانی

ها، تعصبات الگوریتمی و کاهش خصوصی داده
تعاملات انسانی در فرآیند استخدام وجود دارد. 
علاوه بر این، اعتماد به فرآیندهای هوش مصنوعی 
برای متقاضیان و تأثیرات آن بر تجربۀ کارجو نیز 

باید مورد ملاحظه قرار ازجمله مسائلی است که 
  (Tambe et al., 2019) . گیرد 

پژوهش حاضر به بررسی ادراکات مدیران منابع 
انسانی در خصوص استفاده از هوش مصنوعی در 

ازد و تلاش دارد تا مشخص پردفرآیند استخدام می
عنوان یک فرصت بزرگ کند که آیا این فناوری به

هایی شود یا با چالشها محسوب میبرای سازمان
همراه است. با توجه به تأثیر تصمیمات استخدامی 
بر عملکرد، فرهنگ و جو سازمانی، درک دقیق این 
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تواند به مدیران کمک کند تا رویکردهای ادراکات می
برای ادغام هوش مصنوعی در فرآیند مناسبی 

استخدام انتخاب کنند. سؤال اصلی پژوهش این 
ها است که مدیران منابع انسانی چگونه به فرصت

های استفاده از هوش مصنوعی در استخدام و چالش
کنند و چه عواملی بر این ادراکات تأثیر نگاه می

تواند به توسعۀ دارند؟ پاسخ به این سؤال می
های مؤثر در مدیریت منابع انسانی کمک یاستراتژ
 نماید.

 نظری پژوهشی مبانی 2

در فرآیند استخدام منابع  کارگیری هوش مصنوعیبه
طور قابل توجهی نحوۀ جذب و انتخاب انسانی به

کارکنان را متحول کرده است. این فناوری با 
گیری از اتوماسیون وظایف روتین، بهبود تصمیم

های دقیق از بینیارائۀ پیش ها وطریق تحلیل داده
کند تا ها کمک مینیازهای استخدامی، به سازمان

زمان لازم برای استخدام را کاهش دهند و کیفیت 
عنوان مثال، ابزارهای ها را افزایش دهند. بهانتخاب

ها و باتمانند چت هوش مصنوعی مبتنی بر
وجو و های ردیابی متقاضی، فرآیند جستسیستم

کنند و به این کارجویان را خودکار می گریغربال
-ترتیب زمان و تلاش مورد نیاز برای استخدام را به

این (. Sasi, 2024)دهندطور قابل توجهی کاهش می
ه دهند، بلکرا افزایش میتنها کارایی ها نهپیشرفت

ها بتوانند تصمیمات شوند که سازمانباعث می
یکی از مزایای  بهتری در زمینۀ استخدام اتخاذ کنند.

کارگیری هوش مصنوعی در استخدام، کلیدی به
 افزایش تجربۀ کارجویان است. هوش مصنوعی

موقع و تعاملات های بهروزرسانیتواند با بهمی
ربۀ کارجو را بهبود بخشد و سازی شده، تجشخصی

ژه در ویبر محبوبیت سازمان بیافزاید. این موضوع به

                                                      
1 General Data Protection Regulation 

های سنی خاص اهمیت بیشتری وهمیان گر 
همچنین، اعتماد به  (.Ligeiro et al., 2024د)دار 

برای تعامل متقاضیان  فرآیندهای هوش مصنوعی
است براساس حیاتی است و تأثیرات آن ممکن 

عوامل جمعیتی متفاوت باشد. بنابراین، ایجاد یک 
تواند به جذب تجربۀ مثبت برای کارجویان می

یری کارگاستعدادهای برتر کمک کند. با وجود این، به
هایی نیز به هوش مصنوعی در استخدام چالش

های اصلی مربوط به حریم همراه دارد. یکی از نگرانی
مقرراتی مانند مقررات ها و رعایت خصوصی داده

et al.,  ákorovýS)است   GDPR 1حفاظت از داده

تواند می هوش مصنوعی کهحالیهمچنین، در(. 2024
گری اولیۀ متقاضیان را انجام دهد، هنوز هم غربال

گیری نهایی برای اطمینان از نقش انسان در تصمیم
تعصبات ضروری است. این تحقق عدالت و کاهش 

دهندۀ اهمیت حفظ تعادل بین فناوری و نکته نشان
علاوه بر  .قضاوت انسانی در فرآیند استخدام است

های مرتبط با تعصبات الگوریتمی و نیاز این، چالش
به اقدامات قوی برای حفظ حریم خصوصی همچنان 

با  (.Sasi, 2024; Sýkorová et al., 2024) وجود دارد
در فرآیند  هوش مصنوعی توجه به اینکه ادغام

های استخدام همچنان در حال تکامل است، پژوهش
سازی ها و بهینهبیشتری برای پرداختن به این چالش

در فرآیندهای استخدام مورد  هوش مصنوعی نقش
ها بنابراین، سازمان(؛ Koman et al., 2024)نیاز است

های هوش مصنوعی را باید با احتیاط فناوری
داری بر سازی کنند تا بتوانند از مزایای آن بهرهپیاده

 کنند. 
درنهایت، استفاده از هوش مصنوعی در فرآیند 
استخدام فرصتی استثنایی برای بهبود کارایی و 

کند، اما مستلزم ارتقای کیفیت استخدام فراهم می
های اخلاقی و حفظ حریم دقت و توجه ویژه به جنبه
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خصوصی است. با مدیریت صحیح این فناوری، 
شوند و مند توانند از مزایای آن بهرهها میسازمان

های مرتبط را کنترل کنند. زمان چالشطور همبه
تنها فرآیند استخدام را مؤثرتر چنین رویکردی نه

تر و سازد، بلکه به ایجاد محیطی کاری عادلانهمی
 .کندتر نیز کمک میمتنوع

 پیشینه پژوهش
های هوش مصنوعی ابزارها و برنامهکه، ازآنجایی

های گیریتا تصمیمدهد کاربردی متنوعی ارائه می
، مدیریت منابع انسانی را تسهیل و هدایت نماید

ای جدید قرار ورود به دوره ۀاین حوزه در آستان
این فناوری در فرآیندهای (. Vrontis et al., 2022)دارد

های قابل ها و چالشاستخدام ادغام شده و فرصت
دهد نشان میها پژوهشتوجهی را ایجاد کرده است. 

که هوش مصنوعی با خودکارسازی وظایفی مانند 
تواند می متقاضیانها و تعامل با گری رزومهغربال

گیری افزایش طور چشمکارایی و دقت استخدام را به
های مرتبط را در عین حال زمان و هزینه داده و

، اجرای هوش مصنوعی در این کاهش دهد. با وجود
هایی همراه است، از جمله استخدام با چالش

وط های مربها و نگرانیتعصبات احتمالی در الگوریتم
ها. در ادامه، این به حفظ حریم خصوصی داده

 .ندگیر تر مورد بررسی قرار میطور دقیقها بهجنبه
 های هوش مصنوعی در استخدامفرصت

ها گری رزومهتواند فرآیند غربالهوش مصنوعی می
را با سرعت و  متقاضیانرا خودکار کرده و انتخاب 

کارایی بیشتری انجام دهد. این اتوماسیون موجب 
شده توسط متخصصان منابع کاهش زمان صرف

ها امکان شود و به آنانسانی برای وظایف اداری می
های استراتژیک تمرکز دهد تا بر نقشمی

 Norman & Pahlawati, 2024; Vrontis  et)کنند

 پتانسیل مصنوعی هوش این، بر علاوه(. 2022
 را استخدام فرآیند در ناخودآگاه تعصبات کاهش

 و عینی هایداده تحلیل از استفاده با دارد؛ زیرا
 کند.می عمل منطقی گیریتصمیم فرآیندهای

 ها،باتچت مانند مصنوعی، هوش هایفناوری
 ارائۀ با و بخشندمی بهبود را متقاضیان تجربۀ

 شده،سازیشخصی ارتباطات و ایلحظه تعاملات
 ,Nain & Shyam)ددهنمی ارتقا را ارتباطی دفرآین

سازی و تحلیل سفارشی ۀدر زمین(. 2024
کننده، هوش مصنوعی این امکان را فراهم بینیپیش

گری براساس نیازهای کرده است که معیارهای غربال
های خاص سازمان تنظیم شوند. همچنین، تحلیل

یفیت با ک متقاضیانکننده به شناسایی بینیپیش
بالا و هماهنگ با اهداف سازمان کمک 

 ,.Norman & Pahlawati, 2024; Koman et al)کندمی

2024.) 
 های هوش مصنوعی در استخدامچالش

با وجود پتانسیل هوش مصنوعی برای کاهش 
ها ممکن است تعصبات تعصبات، این سیستم

های آموزشی ویژه اگر دادهموجود را تقویت کنند، به
تواند به له میأها دارای تعصب باشند. این مسآن

 Vrontis et)های استخدام ناعادلانه منجر شودشیوه

al., 2022.) ۀهایی دربارادغام هوش مصنوعی نگرانی 
کند های حساس کارکنان ایجاد میحفاظت از داده

که نیازمند اقدامات قوی برای حفظ حریم خصوصی 
وابستگی  (Nain & Shyam, 2024) .تها اسداده

بیش از حد به ابزارهای هوش مصنوعی ممکن است 
اهمیت قضاوت انسانی در فرآیند استخدام را 
 تضعیف کند که نیازمند یک رویکرد متعادل

  (.Nain & Shyam, 2024; Vrontis et al., 2022است)
که هوش مصنوعی مزایای قابل توجهی در حالیدر

دهد، سازی فرآیندهای استخدام ارائه میساده
های اخلاقی و عملی آن ضروری است که به چالش

افیت، انصاف و ها باید شفتوجه شود. سازمان
ها را تضمین کنند تا بتوانند از پتانسیل امنیت داده
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برداری کنند. کامل هوش مصنوعی در استخدام بهره
مداوم برای اصلاح  ۀو توسع هاپژوهشعلاوه بر این، 

های های هوش مصنوعی و کاهش محدودیتفناوری
 .(1)جدول  آن مورد نیاز است

 کاربرد هوش مصنوعی در فرآیند استخدام ۀای از مطالعات اخیر در زمینخلاصه .1جدول 

 نتایج عنوان مطالعه گر )ان( /سالپژوهش

Talwar & Agarwal 

(2024) 

اثربخشی ابزارهای 
هوش مصنوعی با 
توجه به فرآیند 

 استخدام و انتخاب

ی برای هایگیری، فرصتکارایی و بهبود تصمیمهوش مصنوعی با افزایش 
هایی مانند حریم حال، چالشکند. بااینسازی استخدام فراهم میبهینه

های مهارت ۀها، سوگیری الگوریتمی و نیاز به توسعخصوصی داده
 .اخلاقی از این فناوری نیز مطرح هستند ۀتحلیلی و استفاد

Koman et al., (2024) 

امکان استفاده از 
-هوش مصنوعی به

عنوان یک فناوری 
کلیدی در فرآیند 

 جذب کارکنان فعلی

در استخدام  را های استفاده از هوش مصنوعیاین پژوهش فرصت
کند. شناسایی کرده و کاربردهای آن را در مراحل مختلف بررسی می

تحلیل ودر تجزیه پژوهشیهای دادن شکافهمچنین، با نشان
تأثیر ادغام  ۀای برای مطالعات آینده دربارفرآیندهای پرسنلی، زمینه

 .سازدهوش مصنوعی در استخدام فراهم می

  Upadhyay & 

Khandelwal (2024) 

کاربرد هوش 
مصنوعی برای 
مدیریت استعدادها: 

 هاها و فرصتچالش

های هوش مصنوعی در مدیریت فرصتها و این پژوهش چالش
استعداد را بررسی کرده و بر نقش آن در بهبود استخدام، توسعه و 
مشارکت کارکنان تأکید دارد. همچنین، ضمن اشاره به مزایای 

ها، حریم هایی مانند کیفیت دادهسازی منابع انسانی، چالشبهینه
 .کندمطرح میخصوصی، ملاحظات اخلاقی و نیاز به نیروی کار ماهر را 

Sasi (2024) 
ثیر هوش مصنوعی أت

در استخدام و جذب 
 استعداد

در استخدام، ازجمله افزایش کارایی را این مقاله مزایای هوش مصنوعی 
هایی مانند حریم رسی کرده و به چالشگیری، بر و بهبود تصمیم

ی هاپردازد. همچنین، بینشها و تعصبات الگوریتمی میخصوصی داده
ران گگذاران و پژوهشمفیدی برای متخصصان منابع انسانی، سیاست

 .دهدارائه می

Liu et al., (2024) 

های و چالش هاکاربرد
هوش مصنوعی در 

 یهامصاحبه
 استخدامی

این مطالعه بر همکاری هوش مصنوعی و متخصصان انسانی در 
دهد که ترکیب پردازش های استخدامی تأکید دارد و نشان میمصاحبه

. کندهای جذب نیرو کمک میداده با درک عاطفی انسان، به بهبود روش
در استخدام شناسایی را های ادغام هوش مصنوعی همچنین، چالش

 آینده هایپژوهشای را برای راهنمایی صنعت و کرده و مسیرهای توسعه
 .دهدارائه می

Odili et al., (2024) 

ثیر هوش مصنوعی أت
بر فرآیندهای 
استخدام و انتخاب 
در صنعت نفت و 

 ۀگاز: یک مطالع
 مروری

ه هوش مصنوعی با خودکارسازی وظایف و دهد کاین مقاله نشان می
در صنعت نفت و گاز افزایش را محور، کارایی استخدام گیری دادهتصمیم

این صنعت را در یک مدل ترکیبی از هوش  ۀدهد. همچنین، آیندمی
بینی کرده و بر تعادل بین فناوری و مصنوعی و تخصص انسانی پیش

 .نوعی تأکید داردقضاوت انسانی و استفاده اخلاقی از هوش مص
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 نتایج عنوان مطالعه گر )ان( /سالپژوهش

Kadirov et 

al., (2024) 

هوش مصنوعی در 
مدیریت منابع 
انسانی: تجسم مجدد 
استعداد کسب، 

 توسعه و حفظ

در تحول استعدادیابی بررسی کرده  را این مقاله نقش هوش مصنوعی
هایی مانند یادگیری ماشین و پردازش زبان دهد که فناوریو نشان می

طبیعی با خودکارسازی استخدام و بهبود تعامل با نامزدها، کارایی فرآیند 
دهند. همچنین، به مزایایی مانند جذب و حفظ استعدادها را افزایش می

نرخ ترک شغل اشاره کرده و شده و کاهش سازییادگیری شخصی
 .دکنهایی چون تعصبات الگوریتمی و حریم خصوصی را مطرح میچالش

Balcioğlu & Artar 

(2024) 

هوش مصنوعی در 
 جذب کارکنان

های مبتنی بر هوش مصنوعی دهد که مصاحبهنشان می پژوهشاین 
س، نفهای سنتی، با کاهش اضطراب و افزایش اعتمادبهنسبت به روش

کنند. همچنین، سهولت استفاده بهتری برای داوطلبان فراهم می ۀتجرب
ها تواند به بهبود فرآیند استخدام و ارزیابی سازماناز این فناوری می

 .کمک کند

های موجود در ادبیات مربوط به کاربرد هوش شکاف
نیاز به  ۀدهندمصنوعی در فرآیند استخدام نشان

مهم است. یکی از  ۀبیشتر در چندین حوزمطالعات 
ای است ای و منطقههای زمینهها، تفاوتاین شکاف
پذیرش و  ۀمحدودی دربارهای پژوهشکه در آن 

توسعه کاربرد هوش مصنوعی در کشورهای درحال
ای که توسط عنوان مثال، مطالعهوجود دارد. به

نوپای  ۀاسلام و همکاران انجام شده، به مرحل
 کند وپذیرش هوش مصنوعی در بنگلادش اشاره می

بیشتری برای درک عواملی است مطالعات خواستار 
مناطق تأثیر  که بر استفاده از این فناوری در این

(. همچنین، ملاحظات Islam et al., 2024گذارند )می
های زیر بررسی است؛ اخلاقی نیز یکی دیگر از حوزه

بر لزوم انجام  (2022) 1گههانکنشروئر و لوئته
لاقی الات اخؤتعصبات و س ۀمطالعات جامع دربار

ناشی از کاربردهای هوش مصنوعی تأکید دارند که 
های تر چارچوبنیاز به بررسی عمیق ۀدهندنشان

اخلاقی برای استفاده از این فناوری در استخدام 
است. از سوی دیگر، مراحل فرآیند استخدام نیز 

ان نشمطالعات زیرا  ؛نیازمند توجه بیشتری هستند
                                                      

1 Hunkenschroer & Luetge 

یرش هوش تری برای پذدهد که تمایل کممی
ریزی و برنامهمصنوعی در مراحل خاصی مانند پیش

 این(. Srivastava, 2023ها وجود دارد )مصاحبه
 هوش پذیرش در موجود موانع دهندۀنشان هاشکاف

 با تواندمی که است ایبالقوه مزایای و مصنوعی
 همچنین،. آید دست به موانع این کردنبرطرف
 اجرای راهنمایی برای مفهومی هایچارچوب کمبود
 عدم به استخدام، فرآیندهای در مصنوعی هوش
 این مؤثر ادغام برای ساختاریافته رویکردهای وجود

 این به پرداختن کلی،طوربه. دارد اشاره فناوری
 و مؤثرتر کاربردهای به منجر تواندمی هاشکاف
 استخدام فرآیندهای در مصنوعی هوش ترعادلانه
 .شود جهانی

 روش و ابزار تحقیق 3
است که  پژوهشی یک استراتژی  2شناسی کیوروش

کند تا به های کیفی و کمی را ترکیب میتحلیل
های های ذهنی در حوزهبررسی ذهنیت و دیدگاه

شناسی و مختلف، از جمله بهداشت و درمان، روان
 که روش این(. Gabor, 2008علوم اجتماعی بپردازد )

 تحلیل بر است، شده ایجاد استفنسون توسط

2 Q methodology 
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 اب که است مبتنی متغیرها نه و افراد روی بر عاملی
 Gabor) است متفاوت شدهشناخته R عاملی تحلیل

& Cristache, 2021 .)براساس افراد روش، این در 
 نظرات/جملات از Q نمونۀ یک به هاآن واکنش نحوۀ
 افراد از گروه هر کهطوریبه شوند،می آوریجمع

 یک دربارۀ متنوع دیدگاه یک نمایندۀ( p نمونۀ)
 عوامل تفسیر(. Gabor, 2013) است خاص موضوع

 نوع دو هر به توجه نیازمند کیو شناسیروش در
 کیو شناسیروش. است کمی و کیفی هایداده
 ذهنی موضوعات بررسی برای مؤثر روشی تواندمی

 باشد هانگرش و رفتارها باورها، نظرات، مانند
(Stephenson, 1975 .)این محققان به روش این 

 یک درون را مختلف هایدیدگاه که دهدمی را امکان
 ار  دیدگاه هر که افرادی تعداد و کرده شناسایی گروه

(. Newman & Ramlo, 2010) کنند مشخص دارند،
 ات کندمی کمک هادیدگاه مقایسۀ این به روش این

 مختلف هایگروه نظرات میان هاتفاوت و هاشباهت
 پژوهش P نمونه کیو شناسیروش طبق که) افراد

 کیو شناسیروش. کند کشف را( شودمی نامیده
 مختلف، هایزمینه در نظرات بررسی برای تواندمی
. گیرد قرار استفاده مورد بازاریابی، مسائل جمله از

 هایبینش کسب برای ارزشمند ابزاری روش این
 اب ارتباط در مدیران ذهنی تجربیات دربارۀ ترعمیق

 برای(. Gabor, 2008) کندمی فراهم بازاریابی مسائل
 کاربردی و پیشنهادی چارچوب حاضر، پژوهش
 ارائه 1 شکل در کیو شناسیروش کاربرد براساس

 .است شده

 این اول ۀ فضای گفتمان: مرحلۀتوسع گام اول:
 معۀجا تعیین و گفتمان زمینۀ شناسایی با فرآیند
 کشف به که امید این با شود،می آغاز آن با مرتبط
 & John) شود منجر موضوع از ایتازه ابعاد

Halliburton, 2010.) و  ایخانهمطالعات کتاب
های همراه با مصاحبه پژوهشبررسی ادبیات 

ساختارنیافته، درک عمیقی از موضوع را فراهم و به 
کند. در این مرحله، با ایجاد فضای گفتمان کمک می

شده از فضای بندی محتوای استخراجارزیابی و جمع
ود. شکیو از میان عبارات انتخاب می ۀگفتمان، نمون

هایی است که پایه ههدف این مرحله، شناسایی گوی
گیرند. این مجموعه و اساس مراحل بعدی قرار می

ی مورد بررس ۀهای متنوع در مورد پدیدگر دیدگاهبیان
های کیو، در مورد تعداد مناسب نمونه .است

 120تا  40پیشنهادها متنوع است؛ برخی تعداد 
گویه  40تا  20یا حتی  60تا  30عبارت و برخی دیگر 

 (Shinebourne & Smith, 2009) . اننددرا مناسب می

 مرحله، این در: Q نمونۀ انتخاب:  دوم گام
 شد انتخاب گفتمان فضای از جملات از ایمجموعه

 64 تا 30 به هاآن تعداد پردازش، سهولت برای و
 حذف از پس .(Hermans et al., 2012) گردید محدود
 به که( 2 جدول) ماند باقی گزاره 25 تکراری، جملات

 .شدند تقسیم منفی و مثبت هاینگرش گروه دو
 و شدند مقایسه و شناسایی فردمنحصربه جملات

 .یافت ادامه جملات کامل بندیطبقه تا فرآیند این

 سه با هاییآزمون محتوا، اعتبار از اطمینان برای
 استفاده با محققان. شد انجام مدیر دو و کارشناس

 ساختاریافته،نیمه هایمصاحبه و ادبیات مرور از
 عبارات تا کردند پالایش و گردآوری را لازم محتوای
 دقیق، فرآیند این. شود تولید متمایزی و مختصر

 .بود Q هاینمونه گذارپایه
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های کیو. گزاره2 جدول

-برخی منابع مرتبط/ کد مصاحبه

 شونده
هاگزاره  ردیف عوامل مؤثر 

(Koivunen et al., 2022); (Jayanti & 

Wasesa, 2022); 

(Blumen & Cepellos, 2023); 

(Lisa and Talla Simo, 2021); 

 (Kot et al., 2021);  
(Deepa et al., 2024); 

(Jalota, 2024); 

(França et al., 2023); 

(Khandelwal &Upadhyay, 2024); 

 

P1, P2, P10 

 بندی ها و زمانگری رزومهخودکارسازی غربال
 ها با هوش مصنوعیمصاحبه

 های تمرکز بر فعالیت تسریع فرآیند استخدام و
 کلیدی

 اتوماسیون وظایف معمول در استخدام 
 هابندی مصاحبهضبط، بررسی و زمان 
 جویی در زمان و هزینه در فرآیند استخدامصرفه 
  کاهش بوروکراسی، زمان و هزینه در فرآیند

 انتخاب کارجویان
 افزایش دقت و کارایی در فرآیندهای استخدام 
 استخدام تر برایگیری سریعتصمیم 
 کاهش بار کاری استخدام کننده 

  .1 کارآمدی فرآیند

(Giermindl et al., 2022); 

(Yarger et al., 2020); 

(Kot et al., 2021);  

(Lisa & Talla Simo, 2021); 

 حذف تعصبات ناخواسته از فرآیند استخدام 
 ها و تجربیات ارزیابی نامزدها براساس صلاحیت

 های شخصیبه جای ویژگی

کاهش/ حذف 
تعصب و 

2.  

 گام اول
فضای گفتمان 

 گام دوم
 کیو ۀانتخاب نمون

 

 گام سوم
P-sample 

 

 گام چهارم
Q-sorting 

 گام پنجم
 تحلیل عاملی کیو

25 منابع   و کارشناس ریمد  با یحضور ۀو مصاحب اتیاز مرور ادب هیانیب
 استخراج شد.انسانی، 

 شدند یبندگروه طبقه ریز 5اظهارات در. 
شد برگزیده عبارت 25 نهایت در و مقایسه فردبهمنحصر عبارات. 
شد دییاعتبار محتوا تا 

20 به عنوان مجموعه کارشناس/ مدیر P انتخاب شدند. 

کرده مرتب سلولی ۲۵ شبکه یک در را عبارات کنندگانشرکت  
تکمیل از پس و Q-sort، شد انجام ساختاریافتهنیمه هایمصاحبه. 

 برای تجزیه و تحلیل و شناسایی الگوها و اشتراکات بین شرکت کنندگان
 استفاده شد. 27نسخه  SPSSاز نرم افزار 

 پژوهشاین شناسی کیو مورد استفاده در . فرآیند/چارچوب روش1شکل 
 )منبع: نویسندگان(
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-برخی منابع مرتبط/ کد مصاحبه

 شونده
هاگزاره  ردیف عوامل مؤثر 

(Bakshi & Damle, 2022); 

(Zhang, 2024) 

 

P1, P2, P6, P7 

 ترتر و متنوعایجاد فرآیند استخدام عادلانه 
 گیری مستقل براساس الگوریتم خودآموزتصمیم 
  خودکارسازی بخش بزرگی از فرآیند بدون تعامل

 انسانی 
 حذف تعصبات انسانی از فرآیند استخدام 
 کاهش جذب و انتخاب مغرضانه 

های سوگیری
 انسانی

(Kumar et al., 2023); (Koivunen et 

al., 2022); 

(Allal-Chérif et al., 2021); 

(Shenbhagavadivu et al., 2024); 

(Surbakti, 2024) 

 

P3, P4, P7, P9 

 های فوری به سؤالات نامزدها از طریق پاسخ
 مجازیها و دستیاران باتچت

 شده برای نامزدهاسازیایجاد تجربۀ شخصی 
 تسریع فرآیند استخدام و افزایش رضایت نامزدها 
 های بهبود تجربۀ نامزد از طریق پاسخ

 شدهسازیشخصی
  تعامل پویاتر و اولیه با مدیران استخدام 
 سازی انبوه در فرآیند استخدامامکان سفارشی 
 کاهش بوروکراسی در فرآیند استخدام 

بهبود تجربۀ 
 متقاضیان

3.  

(Allal-Chérif et al., 2021); 

(Ochmann and Laumer 2021); 

 

P4, P7, P3, P7 

 های نامزدها تحلیل حجم بالای داده 
  شناسایی الگوها و روندهای مؤثر برای کمک به

های مدیران منابع انسانی در اتخاذ تصمیم
 آگاهانه، 

 ها تحلیل حجم زیادی از رزومهوپردازش و تجزیه
 های نامزد در یک بازۀ زمانی کوتاهو داده

دقت در تحلیل 
های بزرگداده  

4.  

P1, P4, P6, P10 

 
  استانداردسازی فرآیند استخدام 
  رتها در اتخاذ تصمیمات منسجمبه سازمانکمک 

استانداردسازی و 
شفافیت در 

 فرآیند استخدام
5.  

(Jayanti & Wasesa, 2022); 
(Mondragon et al., 2018); 

(Asif, 2024); 

(Alabbassam, 2023); 

(Pessach et al., 2020) 

 

P1, P3, P4, P6, P7, P8, P10 

 

 

 های تاریخی تحلیل دادهوتجزیه 
 کارکنانبینی عملکرد پیش 
 های موفقیتشناسایی الگوها و ویژگی 
 بینی شانس موفقیت نامزدهاپیش 
 بینی عملکرد آیندهتحلیل برای پیشوتجزیه 
 بینی موفقیت کارجویان برای یک مورد پیش

 خاص
 بینی های تاریخی برای پیشاستفاده از داده

 موفقیت نامزدها 
 های های آماری و مدلاستفاده از الگوریتم

 دامبینی نیاز به استخری ماشینی برای پیشیادگی
 ریزی کارآمد برای  جایگزینی نیروی کار برنامه 
 های رفتاری بینی جای خالی با تحلیل دادهپیش

 کارکنان

بینی واقعی پیش
از عملکرد 

متقاضیان و 
ریزی برای برنامه

جایگزینی 
های خالیپست  

6.  
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-برخی منابع مرتبط/ کد مصاحبه

 شونده
هاگزاره  ردیف عوامل مؤثر 

(Allal-Chérif et al., 2021); 

(Hunkenschroer & Kriebitz, 2023); 

(Khoa eta l., 2024); 
(Bakshi & Damle, 2022) 

 

P`, P4, P6, P7, P9, P10 

 

 شناسایی و استخدام نامزدهای متنوع 
 تر به استعدادهادسترسی چابک 
  تبدیل هر فرد به یک استخدام بالقوه، حتی بدون

 وجوی فعال شغلجست
 های های خاص فناوریاستفاده از ویژگی

 دهکنناختصاصی برای تبدیل افراد به استخدام
  نامزدهای بالقوهشناسایی و ردیابی 
 گیری افراد با دسترسی به افراد بیشتر و هدف

 های بالامهارت
 افزایش تنوع نامزدها 

افزایش تنوع و 
شمول متقاضیان 

 شغل
7.  

(Hmoud, 2021); 

(Evseeva, Evseeva et al. 2021); 

(Faliagka et al. 2012); 

(Freire & de Castro 2021); 

(Allal-Chérif et al. 2021); 

(Shenbhagavadivu et al., 2024); 

(Vedapradha et al., 2023) 

 

P1, P4, P5, P6, P10, 

 ا ز های چالشبررسی واکنش متقاضی در موقعیت
گیری در زمان مانند مدیریت بحران یا تصمیم

 محدود
 های متقاضیان در نمایش عملی توانایی

جای تکیه صرف بر  های عملی بهموقعیت
 هاها یا رزومهمصاحبه

  متقاضی با شرایط شغلیپیش آشنایی 
 سازی برای شناخت های شبیهبازخورد آنی پلتفرم

 نقاط قوت و ضعف کارجویان
 تناسب نامزدها با شغلبی 
 انطباق با الزامات شغلی 
 ترین متقاضیامکان انتخاب واجد شرایط 
 سویی بهتر بین الزامات شغلی و اطمینان از هم

 های متقاضیصلاحیت
 گری و تطبیق نامزدهایابی، غربالتسهیل منبع 
 های تطابق مؤثر با الزامات شغلی و مهارت

 نامزدها
 های شغلی مرتبط با سبک کاری و نوع ویژگی

 شخصیت
 های ها و تیمانتخاب نامزدهای مناسب برای نقش

 خاص
 تر مها کتناسب شغلی و عملکرد نسبت به انسان

 ترمغرضانه و بیشتر عینی
  طریق بهبود تطابق ارزیابی مؤثرتر نامزدها از

 نامزدها

سازی شبیه
شرایط واقعی 

کار برای ارزیابی 
و تناسب شغل و 

 شاغل

8.  

 (K¨ochling & Wehner, 2020); 
(Ferrer et al., 2021);  

(Delecraz et al., 2022); 
(Asif, 2024); 

(Köchling et al., 2023); (Allen and 

Slaughter, 2024); 

 آمیز نگرانی از نتایج غیرعادلانه و تبعیض
 های هوش مصنوعیالگوریتم

 آمیز بر نتایج های نادرست یا تعصبتأثیر داده
 هاالگوریتم

نگرانی از تبعیض 
الگوریتمی و 

 مغرضانه
9.  
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-برخی منابع مرتبط/ کد مصاحبه

 شونده
هاگزاره  ردیف عوامل مؤثر 

(Golbin et al., 2020); 
)Sambasivan  & Holbrook, 2019); 

(Chen, 2023); 

(Cho et al., 2023); 

(Yarger et al., 2020); 

(Konidena et al., 2024) 
 

P2, P3, P6, P9, 

 هوش طرفانۀ های عادلانه و بیچالش الگوریتم
 مصنوعی

  رعایت اصول عدم تبعیض و حقوق بشر در
 فرآیندهای هوش مصنوعی

  نگرانی از تأثیر تعصبات اجتماعی یا فرهنگی در
 های هوش مصنوعیهای سیستمداده

 های گیریاحتمال تکرار تعصبات در تصمیم
 استخدامی

 سوگیری نسبت به کارجویان زن و اقلیت 
  های ویژگیتبعیض علیه نامزدها بر اساس

 شخصی مانند جنسیت یا نژاد
 های مغرضانه به نفع مردانداده 
  تحت سلطۀ یک نژاد یا گرایش جنسی خاص

 بودن
 های هوش مصنوعیعدم تنظیم درست الگوریتم 
 های بیشتر در فرآیندهای استخدامایجاد نابرابری 
 های هوش مصنوعی که تعصبات الگوریتم

 یندازد.تواند اصول اخلاقی را به خطر بمی
 های دارای سوگیریساخت الگوریتم 

(Köchling & Wehner, 2020); 

(Lacroux & Martin-La-

croux,2022); 
(Fritts &Cabrera, 2021); 
(Dastin, 2022) 
 

P2, P5, P6, P9 

  فرآیندهای استخدام شفاف یا قابل توضیح نبودن
 و تهدید شهرت شرکت

 پذیریتوضیحهای اثر جعبه سیاه و نگرانی 
  عدم امکان درک واضح و قابل توضیح از نحوۀ

 گیری سیستمتصمیم
  تأثیر منفی عدم شفافیت بر اعتماد عمومی به

 فرآیندهای استخدام

خدشه به اعتبار 
 سازمان

10.  

(Brundage et al., 2020); 

(Golbin et al., 2020); 

(Han, 2024); 

(Köchling et al., 2023); (Allen and 

Slaughter, 2024); 

(Chang & Ke, 2024) 

(Mupaikwa, 2024) 

 حریم خصوصی افراد  نگرانی از نقض 
 های شخصی بدون آوری و تحلیل دادهجمع

 رضایت افراد
 هاهای جدی از نشت دادهنگرانی 
 های مربوط به حریم خصوصی و امنیت نگرانی

 هاداده

نقض امنیت 
حریم خصوصی 

 و آزادی فردی
11.  

 مصاحبه

 های نگرانی از وابستگی بیش از حد به سیستم
 هوش مصنوعی

  گیری و های انسانی در تصمیمکاهش توانایی
 قضاوت 

نگرانی از 
وابستگی به 

 فناوری
12.  

(Paliwal et al., 2022); 

(Giermindl et al., 2022); 

(Lacroux and Martin-Lacroux, 

2022); 

 (Islam et al., 2024) 

 هانگرانی از عدم شفافیت عملکرد الگوریتم 
 ها و آوری دادهنیاز به اطلاعات دقیق درباره جمع

 هوش مصنوعیهای گیری سیستمفرآیند تصمیم

عدم شفافیت 
ادراک شده در 

 فرآیندها
13.  
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-برخی منابع مرتبط/ کد مصاحبه

 شونده
هاگزاره  ردیف عوامل مؤثر 

 

P3, P5, P6, P7, P8, P10 

 

 بودن فرآیند استخدامتضمین عادلانه و شفاف 
  شفافیت فرآیند استخدام برای نامزدهای

 هامتقاضی موقعیت
 های هوش مصنوعیعدم شفافیت الگوریتم 
 ناتوانی نامزدها در درک دلایل رد 
  عدم شفافیت و درک ناکافی از عملکرد هوش

 مصنوعی
 گیریعدم مسؤولیت روشن در فرآیند تصمیم 
 ها )اثر جعبه سیاه(شفاف نبودن تصمیم 
  دشواری در فهمیدن چگونگی رسیدن سیستم به

 نتایج خاص

(Cabitza, 2019); 

(Desouza et al., 2020); 

(Sambasivan & Holbrook, 2019) 
  

P5, P6, P7, P8 

 «هوش مصنوعی اشتباه شده » 
 هایها و جنبهکردن پیچیدگیکمک به برجسته 

 مهم هنگام طراحی و استقرار هوش مصنوعی 
 های هوش مصنوعیوجود نقاط کور در سیستم 
 هاآوری دادهمشکلات ناشی از عدم دقت در جمع 
  

اشتباهات پنهان 
یا غیرقابل 
 تشخیص

14.  

(Khoa et al., 2024); 
(Rana et al., 2022); 

 

P2, P4, P6, P7, P8, P10 

 

  دربارۀ پیامدهای اخلاقی استفاده از هوش نگرانی
 مصنوعی در فرآیند استخدام

 های اخلاقی مشخص برای نیاز به چارچوب
 تضمین عدالت و شفافیت

  اطمینان از اجتناب از نتایج نامناسب
 های هوش مصنوعیسیستم

 آوری، های اخلاقی برای جمعتوسعۀ دستورالعمل
 هار دادهتحلیل و انتشاوتولید، استخراج، تجزیه

 های افراد توجه به مسائل اخلاقی در پردازش داده
 در مقیاس بزرگ

عدم توجه به 
ملاحظات 

 اخلاقی
15.  

(Coeckelbergh, 2023); 

(Bakpayev et al., 2022); 
(Konidena et al., 2024); 

(Köchling et al., 2023); (Slaughter 

and Allen, 2024); 

(Fritts & Cabrera, 2021); 

(Hunkenschroer & Kriebitz, 2023); 

(Drage & Mackereth, 2022); 

(França et al., 2023) 
 

P3, P5, P6, P8 

  اهمیت ارتباطات انسانی در انتخاب نامزدهای
 مناسب

  اهمیت درک و تجربۀ انسانی در فرآیند
 گیریتصمیم

  تغافل نسبت به دانش انسانی در فرآیند
 گیریتصمیم

  ناتوانی هوش مصنوعی در تشخیص احساسات
هایی مانند پیچیده و ارزیابی تأثیر توانایی

 جذابیت بر عملکرد شغلی
  سیستم هوش مصنوعی قادر به درک سیستم

 های نامزد نیست.ارزشی یا ویژگی
 «از فرآیند تصمیم« زداییانسان 

های حذف جنبه
 انسانی تصمیم

16.  
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 کارگیری هوش مصنوعی در فرآیند استخدام: فرصت یا چالش؟مدیران منابع انسانی دربارۀ بهادراکات . شهناز اکبری امامی، حامد چشم روشن

-برخی منابع مرتبط/ کد مصاحبه

 شونده
هاگزاره  ردیف عوامل مؤثر 

  هاارزیابی انسانی توسط الگوریتم 
 رآیند استخدامضرورت وجود عامل انسانی در ف 
  حذف عامل انسانی به معنای حذف نکات ظریف

 در فرآیند استخدام
 گیریفقدان قضاوت انسانی در فرآیند تصمیم 
 گیریفقدان شهود انسانی در فرآیند تصمیم 

(Nawaz & Gomes, 2019); 

(Fritts and Cabrera, 2021); (Gon-

zalez et al., 2022); 

(Sýkorová et al., 2024) (Huang & 

Rust, 2018); 

(Drage & Mackereth, 2022); 

(Cho et al. 2023); 

(Zhang, 2024) 

 

P1, P2, P9, P7, P10 

 

  محوشدن تعاملات انسانی در استخدام نیروی
 کار

  کاهش حس موفقیت و رضایت فرد در فرآیند
 استخدام

 ضرورت تعاملات انسانی در مراحل کلیدی 
  توجه به تعاملات انسانی پیچیده در فرآیندهای

 اتوماسیون
  انسانی در استخدام مبتنی بر تأکید بر عامل

عنوان یکی از روندهای اصلی هوش مصنوعی به
 هاهای مصاحبهتحلیل دادهودر تجزیه

  باور به ناکامی استخدام بدون حضور عامل
 انسانی

 های سنتی از نظر کاهش تجربۀ بهتر مصاحبه
نفس و راحتی برای بهاضطراب، افزایش اعتماد

 داوطلبان
 های نامزدهاحبتمشکل در درک دقیق ص 
 عدم توانایی در تحلیل نیات یا احساسات پنهان 
 های غیرمستقیم یا ناتوانی در پردازش پاسخ

 پیچیده
  ایجاد سوءتفاهم در ارتباطات به دلیل

 شناسیهای زبانهای الگوریتممحدودیت

حذف تعاملات 
 انسانی در فرآیند

17.  

 
(Bogen & Rieke, 2018); 

P1, P3, P9, P7 

 

 حذف نادرست نامزدهای واجد شرایط 
 دادن استعدادهای ارزشمنددستاز 
 های شغلی برای افراد شدن فرصتمحدود

 شایسته
 حذف اشتباه نامزدهای واجد شرایط 

خطر حذف 
نامزدهای واجد 

 شرایط
18.  

(Giermindl et al., 2022); (Yarger et 

al., 2020); 

(Chen 2023); 
P1, P5, P6, P8,P9 

 های خاص ها و موقعیتعدم درک پیچیدگی
 گیریتصمیم

 انسانی هایعدم دیدگاه اخلاقی و ارزش 
 پذیری به دلیل کاهش نوآوری و انعطاف

 وابستگی بیش از حد به مسیر تعیین شده
  تصمیمات بد ناشی از توهم کنترل الگوریتم و

 هاکیفیت داده

عدم 
پذیریانعطاف  

19.  
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-برخی منابع مرتبط/ کد مصاحبه

 شونده
هاگزاره  ردیف عوامل مؤثر 

 های یکنواختبرابری الگوریتمی در محیط 
  عدم درک یا ارزیابی کامل هوش مصنوعی از

 شخصیت، تناسب فرهنگی یا رشد بالقوه 

(Giermindl et al., 2022) 
 

P2, P5, P6, P7,P9 

 ریگیمکانیزه کردن تفکر در فرآیندهای تصمیم 
 گیری مشارکتی در انتخاب نامزدهاکاهش تصمیم 
  کاهش ارتباط مستقیم بین مدیران منابع انسانی

 و نامزدها

کاهش استقلال 
گیری تصمیم

 مدیران
20.  

(Khoa et al., 2024); 

(Charlwood & Guenole, 2022); 

P2, P5, P6, P7, P9, P10 

  و کارکنان لزوم آموزش مدیران منابع انسانی
 دربارۀ استفاده مؤثر از هوش مصنوعی

 ها برای بهبود ها و محدودیتآگاهی از قابلیت
 فرآیند استخدام

  ارتقای مهارت نیروی کار در استفاده از هوش
 مصنوعی

 های های فنی و تخصص در تیمفقدان مهارت
 منابع انسانی

 های هوش نیاز به درک کارکردهای اساسی فناوری
 متخصصان منابع انسانیمصنوعی توسط 

ضرورت آموزش 
 و آگاهی

21.  

(Golbin et al., 2020); 

(Van Dijk et al., 2021); 

(Sýkorová et al., 2024); 

P5, P6, P7, P9 

 های هوش مصنوعی برای ارزیابی مستمر سیستم
 اطمینان از عملکرد درست و نتایج عادلانه

  نظارت مداوم و شناسایی و اصلاح مشکلات
 احتمالی

 های استخدام مبتنی بر ممیزی منظم سیستم
 هوش مصنوعی

  پایش مداوم برای اطمینان از انجام صحیح
 مصنوعیهای هوش وظایف توسط سیستم

 های منظم و نگهداری اجباری حفظ ممیزی
 ها برای محافظتداده

لزوم ارزیابی 
مستمر 

هاسیستم  
22.  

(Tambe et al., 2019); 

(Khoa et al., 2024); 

(Pan & Froese, 2023); 

(Mupaikwa, 2024) 
 

P3, P4, P6, P7, P8, P9 

 عدم صحت اطلاعات 
 کاهش دقت در ارائۀ اطلاعات 
 مشکلات اتصال به اینترنت 
 ها نسبت به شده توسط شرکتپیچیدگی درک

 هوش مصنوعی
  محدودیت پذیرش هوش مصنوعی به دلیل عدم

 ریزی استراتژیکبرنامه
 نیاز به سرمایۀ انسانی ماهر 
  داده و فرهنگ سازمانیضرورت زیرساخت 
 های سازمانیمحدودیت در زیرساخت 

لزوم آمادگی 
سازمانی و 

فناوری برای 
اتخاذ راهکارهای 
 هوش مصنوعی

23.  
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-برخی منابع مرتبط/ کد مصاحبه

 شونده
هاگزاره  ردیف عوامل مؤثر 

(Khoa et al., 2024) 

 

P1, P5, P6, P8, P10 

  هوش مصنوعی ابزاری مکمل برای قضاوت
 انسانی 

 های تحلیلی هوش مصنوعی لزوم ترکیب توانایی
 با شهود و تجربۀ انسانی 

بودن مکمل
فناوری به جای 

 جایگزینی
24.  

(Hunkenschroer &Luetge, 2022); 

)Khoa et al., 2024( 
 

P1, P5, P6, P7, P9, P10 

 های موجودسازی با سیستمعدم یکپارچه 
 ها و فرآیندهاسویی سیستمناهم 

سویی نیاز به هم
های سیستم

هوش مصنوعی 
با فرآیندها و 

های سیاست
 انسانیمنابع 

25.  

 

 مشارکت شامل مرحله این P:نمونۀ سوم گام
 شرکت Q-sort فرآیند در که است دهندگانیپاسخ
 Q شناسیروش مطالعات معمول، طوربه. اندکرده

 ,Donner)هستند نفر 45 تا 20 بین اینمونه دارای

 ذهنی هایدیدگاه بر روش این (.2001
 آماری تعمیم آن هدف و دارد تمرکز کنندگانشرکت
 زا متنوعی طیف از عمیق درکی ارائۀ بلکه نیست،
 در نمونه اندازۀ .است هاارزش و علایق دانش،
 زمینۀ و پژوهش اهداف به توجه با کیو شناسیروش

 در روش این پذیریانعطاف. است متفاوت آن
 به ار  آن افراد، ذهنیت بر تمرکز و نمونه اندازۀ تنظیم
 انسانی هایدیدگاه بررسی برای ارزشمند ابزاری
 این در(. Paige & Morin, 2016)است کرده تبدیل

 منابع مدیر و متخصص کارشناس، 20 مطالعه،
 انتخاب نمونه عنوانبه مختلف صنایع از انسانی
 آمده یاگونه به 3 جدول در هاآن جزئیات که شدند
بمانند. محرمانه هاآن درخواست به که است

 شناختی مدیران/ کارشناسان منابع انسانی. مشخصات جمعیت3جدول 

 جنسیت سن شغلیموقعیت  کنندهمشارکت
سابقۀ 

 کار/تجربه
 10 مرد 45 مدیر منابع انسانی اداره 1
 15 مرد 50 رئیس منابع انسانی شرکت حسابرسی 2
 10 زن 43 کارشناس منابع انسانی بانک 3
 11 مرد 43 کارشناس منابع انسانی ادارۀ دولتی 4
 12 مرد 42 کارشناس منابع انسانی مرکز پژوهشی 5
 8 مرد 45 منابع انسانی شرکت دولتیکارشناس  6
 11 مرد 52 بانککارشناس واحد منابع انسانی  7

8 
مدیر بخش منابع انسانی شرکت 

 تولیدی
 14 نز  49

9 
مدیر واحد منابع انسانی شرکت 

 بازرگانی
 16 مرد 50

10 
کارشناس اداره منابع انسانی شرکت 

 خدماتی
 11 زن 42
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 جنسیت سن شغلیموقعیت  کنندهمشارکت
سابقۀ 

 کار/تجربه

11 
رئیس بخش منابع انسانی شرکت 

 تولیدی
 12 مرد 47

12 
کارشناس منابع انسانی سازمان مرکزی 

 بانک
 10 زن 37

13 
رئیس بخش منابع انسانی شرکت 

 تولیدی
 16 مرد 53

 9 مرد 36 کارشناس ادارۀ منابع انسانی 14
 18 مرد 51 مدیر بخش منابع انسانی اداره 15

16 
کارشناس ادارۀ منابع انسانی طرح و 

 برنامه
 11 زن 41

17 
 تابعمدیر بخش منابع انسانی شرکت 

 دولتی
 15 مرد 52

 16 مرد 57 معاونت منابع انسانی بیمارستان 18

19 
مدیر منابع انسانی واحد تابع سازمان 

 دولتی
 10 مرد 40

 15 زن 55 مدیر منابع انسانی پژوهشکده 20

 کنندگانمشارکت مرحله، این درQ-Sorting:مرحلۀ 
 ترجیحات یا نظرات براساس را شدهانتخاب جملات

 هر به. کنندمی بندیدسته یا مرتب خود
 هایدستورالعمل با کدام هر) کارت 25 دهندهپاسخ

 هر. شد داده  Q-sort شبکۀ یک و( جداگانه
 نخست مرحلۀ در و خوانده را جملات دهندهپاسخ

ا : "شوندمی تقسیم دسته سه به ا ک" ،"موافق کاملا  املا
 نشان 2 شکل در که ناشناخته یا خنثی" و" مخالف

 اولیه، هایبندیطبقه این براساس. است شده داده
 25 اختصاص با را خود امتیازدهی کنندگانشرکت
 اب مرتبط سلول هر شبکه، یک در شدهمرتب سلول
 تصحیح کند،می بیان را خود تجربۀ که ایدرجه
 شیوۀ دو به توجه با است ذکر به لازم. کردند

 پژوهش این در کیو، کارت تدوین اجباری و اختیاری

( نرمال شبه جدول قالب در) اجباری شیوۀ از
 .است شده استفاده

 تحلیل مرحله، این در:  Q عاملی تحلیل: پنجم گام
 27 نسخه SPSS افزارنرم از استفاده با Q عاملی
 برای جمله 25 همبستگی ماتریس ابتدا. شد انجام

 دهندگانپاسخ بندیرتبه در شباهت بررسی
 هایمؤلفه تحلیل از استفاده با سپس. شد محاسبه

 و شناسایی هامؤلفه واریمکس، چرخش و اصلی
 این. شدند بندیطبقه واریانس میزان براساس

 و،کی عوامل به کنندگانشرکت بندیگروه با روش،
 ,Brown) کندمی آشکار را هاآن مشترک هایدیدگاه

1996.)
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Q  هایگزاره براساس تکمیل برای مشارکنندگان به شدهارائه Q نمودار. 2 شکل

 روایی و پایایی پژوهش

-شناسی کیو، روایی بهکیفی روش ۀجنب ۀبه واسط

پژوهش کمی مورد  یهاصورت متفاوتی با روش
کیو، روایی به دنبال  ۀ. در مطالعگیردیارزیابی قرار م

کیو با فضای گفتمان است؛  ۀجامعیت عبارات نمون
گر باید از خود بپرسد آیا به بیان دیگر، پژوهش

عبارات گردآوری شده از چنان جامعیت و وسعتی 
ن انمایهای متفاوت را برخوردارند که بتوانند ذهنیت

به منظور بررسی  .((Zabala & Pascual, 2016 کنند؟
کیو و برای اطمینان از جامعیت و کامل  ۀروایی نمون

های مختلف، های کیو در پوشش ذهنیتبودن نمونه
نفر کارشناسان خبره و آشنا به موضوع  10از 

اساس  ها دریافت و برنظرخواهی و نقطه نظرات آن
اصلاحات لازم اعمال گردید. همچنین به منظور  ،آن

زمون آ -های کیو از روش آزمون تعیین پایایی گزاره
مجدد که در روش کیو روش معتبری به حساب 

، استفاده شده است. با توجه به ضریب آیدیم
بندی پس از دو مرحله که در همبستگی جدول رتبه

 80کندگان قرار داده شد، نفر از مشارکت 10اختیار 
 باشد.درصد محاسبه شد که مورد تأیید می

 های پژوهشیافته 4
 هاوتحلیل دادهتجزیه 4.1
ها از روش تحلیل تحلیل دادهوظور انجام تجزیهبه من

عاملی کیو استفاده گردید. برای انجام تحلیل عاملی 
و  1 1و ارزش ویژه Principal componentsاز روش 

                                                      
1 Eigenvalues Greate than 
2 Absolute Value Below 

برای چرخش  3و چرخش واریمکس 3/0 2قدر مطلق
و بارتلت در  KMOها استفاده شد. شاخص عامل

نه اد نموبودن تعداین تحلیل گویای مناسب و کافی
 KMOکه مقدار شاخص آنجایی. بنابراین ازباشدیم

است )نزدیک به یک( تعداد نمونه برای  741/0 برابر
آزمون  sigتحلیل عاملی کافی است. همچنین مقدار 

( 001/0 درصد است )برابر با 5تر از بارتلت، کوچک
تحلیل عاملی برای شناسایی  دهدیکه نشان م

-ساختار مدل عاملی، مناسب است و فرض شناخته

 . همچنینشودیشده بودن ماتریس همبستگی، رد م
دست آمد که با ه ب 766/541میزان آزمون بارتلت 

در سطح  001/0 داریو سطح معنی 190درجه آزادی 
 یید قرار گرفت.أدرصد مورد ت 99اطمینان 

 هددیم نشان را شده تبیین واریانس کل که 4 جدول
 مقدار که هاییعامل تنها اصلی هایمؤلفه تحلیل در

 معنادار عامل عنوانبه باشد 1 از بیشتر هاآن ویژۀ
 مقدار که هاییعامل کلیه و شودمی گرفته نظر در

 از که هاییعامل عنوانبه است 1 از ترکم هاآن ویژۀ
 هگذاشت کنار تحلیل از نیستند دارمعنی آماری نظر
 ویژه ارزش مقادیر اول عامل 5 برای که شوندمی

 جدول در همچنین. است آمده به دست 1 از بیشتر
 با برابر عامل 4 توسط شده تبیین کل واریانس فوق
 فاکتور هر برای واریانس درصد. است درصد 372/76
 واریمکس چرخش شیوۀ. باشدمی مشاهده قابل نیز
. رودمی شماربه عامل متعامد چرخش هایشیوه از
 چرخش از عوامل، تفسیر برای نیز پژوهش این در

3 Varimax 

 کاملاً موافق بی نظر کاملاً مخالف
4- 3- 2- 1- 0 1+ 2+  3+ 4+ 
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 آن در که است شده استفاده واریمکس متعامد
 رد را آن نتایج. باشدمی مرتبه 6 الگوریتم تکرار تعداد
 .شودمی مشاهده 4 جدول

 هاشدۀ عامل. کل واریانس تبیین4جدول 

 اجزاء

 مقادیر چرخش از مربعات بار عاملی مقادیر استخراخ مربعات بار عاملی مقادیر ویژۀ اولیه

ارزش 
 ویژه

واریانس  
% 

واریانس 
 تجمعی %

ارزش 
 ویژه

واریانس  
% 

واریانس 
 تجمعی %

ارزش 
 ویژه

واریانس  
% 

واریانس تجمعی 
% 

1 6.429 32.143 32.143 6.429 32.143 32.143 4.871 24.355 24.355 

2 3.359 16.794 48.937 3.359 16.794 48.937 3.679 18.393 42.747 

3 2.052 10.261 59.198 2.052 10.261 59.198 2.616 13.078 55.825 

4 1.841 9.207 68.406 1.841 9.207 68.406 2.127 10.637 66.462 

5 1.593 7.966 76.372 1.593 7.966 76.372 1.982 9.910 76.372 

6 1.109 5.543 81.915       

7 0.842 4.210 86.125       

8 0.718 3.592 89.717       

9 0.507 2.533 92.250       

10 0.475 2.377 94.627       

11 0.294 1.468 96.096       

12 0.238 1.190 97.286       

13 0.147 0.736 98.022       

14 0.137 0.684 98.706       

15 0.122 0.612 99.318       

16 0.061 0.303 99.620       

17 0.033 0.165 99.785       

18 0.023 0.113 99.898       

19 0.017 0.087 99.984       

20 0.003 0.016 100.000       

 

 یافته. ماتریس عوامل چرخش5جدول 

-مشارکت

 کننده

 عامل

1 2 3 4 5 
P1     0.782 

P2    0.457-  0.553 

P3 0.384    0.741 

P4   0.848   

P5 0.749     
P6 0.580     

P7 0.897     

P8 0.889     

P9 0.848 0.319    
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P10    0.882  
P11 0.404  0.765   

P12 0.559  0.587  0.313-  

P13 0.481  0.579 0.642 0.326-  

P14  0.829    

P15  0.888    

P16  0.878    

P17  0.897    

P18 0.332 0.568  0.502  

P19   0.332 0.577  

P20 0.678 0.303 0.532   

 
های نزدیک توان دریافت که ذهنیتمی 5از جدول 

الگو و  5به هم، کدام هستند. براساس این، 
 (.6شوند )جدول های مشابه شناسایی میذهنیت

 
 همهای نزدیک به . ذهنیت6جدول 

 مجموع های مشابه همذهنیت الگوی ذهنی
 P5, P6, P7, P8, P9, P20 6 حامیان الگوی ذهنی اول
 P14, P15 P16, P17, P18 5 نگرانان الگوی ذهنی دوم
 P4, P11, P12 3 مخالفان الگوی ذهنی سوم
 P10, P13, P19 3 تعادل  وجوگرانجست الگوی ذهنی چهارم
 P1, P2, P3 3 محتاطان الگوی ذهنی پنجم

 

ها در شدن امتیازهای عاملدر ادامه پس از مشخص
ماتریس چرخش یافته، برای تشکیل جدول کیو برای 

های کیو، هر عامل و امتیازدادن به هر کدام از گزینه

های عاملی را شده، آرایهبراساس امتیازهای محاسبه
ترتیب های کیو را به آوریم و گزینهبه دست می

 کنیم.اهمیت برای هر عامل مشخص می

 سازی(های عاملی )بازسازی مرتبها کیو و آرایه. گویه7جدول 

 محتاطان مخالفان نگرانان حامیان هاگویه ردیف
-جست

 وجوگران

 تعادل
 -2 3 1 -1 -3 های انسانی تصمیمحذف جنبه 1

2 
های هوش مصنوعی با سویی سیستمهم

 های منابع انسانیسیاست
3- 1 0 1 4 

 -1 2 -1 -2 -4 پذیریعدم انعطاف 3

4 
لزوم آمادگی سازمانی و فناوری برای اتخاذ 

 راهکارهای هوش مصنوعی
2- 1- 1 3- 3 

 0 2 0 0 -2 حذف تعاملات انسانی در فرآیند 5
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 محتاطان مخالفان نگرانان حامیان هاگویه ردیف
-جست

 وجوگران

 تعادل
 -2 0 0 2 -2 نگرانی از وابستگی به فناوری 6
 -3 -2 -1 -4 2 بهبود تجربۀ متقاضیان 7
 1 -2 3 -3 -1 خطر حذف نامزدهای واجد شرایط 8
 2 -1 2 2 -1 ضرورت آموزش و آگاهی 9
 0 -1 0 4 1 نقض امنیت  حریم خصوصی و آزادی فردی 10
 3 -3 -2 0 0 کردن فناوری به جای جایگزینیمکمل 11
 0 4 2 -3 0 هالزوم ارزیابی مستمر سیستم 12
 -4 0 4 1 1 گیری مدیرانتصمیمکاهش استقلال  13

14 
سازی شرایط کار برای ارزیابی و شبیه

 2 0 1 -2 1 استخدام و تناسب شغل و شاغل

15 
یزی ربینی عملکرد متقاضیان و برنامهپیش

 -3 1 -1 1 2 های خالیبرای جایگزینی پست

 1 -4 0 -1 4 کارآمدی فرآیند 16
 -1 -2 -4 3 0 نگران خدشه به اعتبار سازمان 17
 2 -1 -3 3 0 نگرانی از تبعیض الگوریتمی و مغرضانه 18
 1 0 2 -2 -1 عدم توجه به ملاحظات اخلاقی 19
 -1 0 -3 0 1 های بزرگدقت در تحلیل داده 20
 0 1 3 1 0 شده در فرآیندهاعدم شفافیت ادراک 21

22 
استانداردسازی و شفافیت در فرآیند 

 -1 2 -2 0 3 استخدام

 0 1 1 0 3 افزایش تنوع و شمول متقاضیان شغل 23
 -2 3 -2 2 -1 اشتباهات پنهان یا غیرقابل تشخیص 24

25 
های کاهش/ حذف تعصب و سوگیری

 1 -1 -1 -1 2 انسانی

بندی از دسته 5های پژوهش، با توجه به یافته
کنندگان به دست آمد ها و عقاید مشارکتذهنیت

 پردازیم.ها میکدام از آنتفسیر هر که در ذیل به

 های بااهمیت و پشتیبان تفسیر عامل اول: مدیران حامی. گویه8جدول 

 مخالف موافق
4 3 3- 4- 

 کارآمدی فرآیند
استانداردسازی و شفافیت 

 در فرآیند استخدام
های انسانی حذف جنبه

 تصمیم
 پذیریعدم انعطاف
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شمول افزایش تنوع و 
 متقاضیان شغل

سویی نیاز به هم
های هوش سیستم

مصنوعی با فرآیندها و 
 های منابع انسانیسیاست

 های مخالفت نسبیگویه های موافقت نسبیگویه
 24و19و9و8و6و5و4 20و12و15و25

درصد از کل  30: این گروه مدیران حامی-گروه اول 
اختصاص داده است. کنندگان را به خود مشارکت

تا  42سنی بین  ۀزن در رد 2مرد و  4این گروه شامل 
باشند. مدیرانی که از هوش مصنوعی در سال می 55

کنند، آن را ابزاری فرآیند استخدام حمایت می
تواند دقت، سرعت و دانند که میآفرین میتحول

عدالت را در انتخاب نیروهای جدید به سطحی 
ها، این فناوری با نظر آن سابقه برساند. ازبی

تنها ها، نهگری و تحلیل دادهسازی فرآیند غربالبهینه
شود، ها و افزایش کارآمدی میباعث کاهش هزینه

های مبتنی بر داده را جایگزین گیریبلکه تصمیم

از نگاه این کند. های انسانی میحدس و گمان
همچنین، هوش مصنوعی با استانداردسازی مدیران 

های ناآگاهانه، ارهای ارزیابی و حذف سوگیریمعی
شفافیت بیشتری در استخدام ایجاد کرده و اطمینان 

های اساس توانمندیدهد که هر متقاضی برمی
تر از همه، این شود. مهمواقعی خود سنجیده می

مدیران بر این باورند که استفاده از هوش مصنوعی 
اهم تری فر های برابر را برای متقاضیان متنوعفرصت

کند، به جذب استعدادهای گوناگون کمک کرده و می
های کاری را به سمت تنوع و شمول بیشتر محیط

  .دهدسوق می

 های بااهمیت و پشتیبان تفسیر عامل دوم: نگرانان. گویه9جدول 

 مخالف موافق
4 3 3- 4- 

نقض امنیت حریم 
 خصوصی و آزادی فردی

به اعتبار نگران خدشه 
 سازمان

لزوم ارزیابی مستمر 
 هاسیستم

 بهبود تجربۀ متقاضیان
نگرانی از تبعیض 

 الگوریتمی و مغرضانه
خطر حذف نامزدهای واجد 

 شرایط
 های مخالفت نسبیگویه های موافقت نسبیگویه

 19و16و14و4و3و1 24و21و15و13و9و6و2

درصد از کل  25نگرانان: این گروه  -گروه دوم 
کنندگان را به خود اختصاص داده است. مشارکت

تا  36زن در رده سنی بین  1مرد و  4این گروه شامل 
باشند. این مدیران معتقدند که سال می 57

های آوری و پردازش حجم وسیعی از دادهجمع
ها را در معرض تواند آنشخصی متقاضیان می

ها های احتمالی قرار دهد و اگر این دادهستفادهسوءا

درستی مدیریت نشوند، ممکن است امنیت به
خدشه ، علاوه بر این. اطلاعات افراد به خطر بیفتد

. هاستهای آنبه اعتبار سازمان یکی دیگر از نگرانی
ژه ویهای مبتنی بر هوش مصنوعی، بهگیریتصمیم

ا ایجاد های نادرست یاگر منجر به استخدام
ری تواند تصوینارضایتی در میان متقاضیان شود، می

منفی از سازمان ایجاد کند. اگر متقاضیان یا کارکنان 



 

579 

 .592تا  555 صفحات .1405بهار و تابستان  .14 شماره .8 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 کارگیری هوش مصنوعی در فرآیند استخدام: فرصت یا چالش؟ادراکات مدیران منابع انسانی دربارۀ به. چشمروشنحامد  ،شهناز اکبری امامی

احساس کنند که فرآیند استخدام غیرشفاف یا 
ها به سازمان کاهش غیرمنصفانه است، اعتماد آن

 تواند بر برند کارفرمایی تأثیر منفییافته و این امر می
.بگذارد

 های بااهمیت و پشتیبان تفسیر عامل سوم: مخالفان. گویه10جدول 

 مخالف موافق
4 3 3- 4- 

کاهش استقلال 
 گیری مدیرانتصمیم

عدم شفافیت ادراک شده 
 در فرآیندها

های دقت در تحلیل داده
نگران خدشه به اعتبار  بزرگ

خطر حذف نامزدهای واجد  سازمان
 شرایط

نگرانی از تبعیض 
 مغرضانهالگوریتمی و 

 های مخالفت نسبیگویه های موافقت نسبیگویه
 25و18و17و10و9و8و7و4 23و19و14و12و9و4و1

درصد از کل  15مخالفان: این گروه  -گروه سوم 
کنندگان را به خود اختصاص داده است. مشارکت

تا  37زن در ردۀ سنی بین  1مرد و  2این گروه شامل 
مدیران مخالف استفاده از هوش باشند. سال می 47

مصنوعی در فرآیند استخدام معتقدند که اتکای 
ها ممکن است تصمیمات بیش از حد به الگوریتم

الشعاع قرار دهد و درنتیجه مدیران انسانی را تحت
از توانایی خود برای ارزیابی و انتخاب متقاضیان 

تواند طور مستقل محروم شوند. این موضوع میبه
ها و از دست گیری آنهش قدرت تصمیمباعث کا

های شخصی رفتن فرصتی برای اعمال قضاوت
 .ها شودسازنده و انسانی در انتخاب بهترین گزینه

علاوه بر این، اگر متقاضیان و حتی اعضای تیم 
وضوح درک کنند که چگونه استخدام نتوانند به

رسد، هوش مصنوعی به تصمیمات نهایی می
و نابرابری در فرآیند احساس عدم شفافیت 

استخدام به وجود خواهد آمد. این عدم شفافیت 
اعتمادی در بین کارجویان و ممکن است منجر به بی

در نهایت، یکی از  حتی کارکنان فعلی سازمان شود.
ترین دلایل مخالفت این مدیران خطر حذف بزرگ

نامزدهای واجد شرایط به دلیل خطاهای احتمالی 
های ترسند که سیستمها میآن ها است.الگوریتم

های فردی و هوش مصنوعی نتوانند ویژگی
فرد برخی متقاضیان را بههای منحصرپتانسیل

شناسایی کرده و درنتیجه افرادی که شایستگی دارند 
گیرند، ها قرار میاما به دلایلی خارج از چارچوب داده

 توانداز فرآیند استخدام حذف شوند. این مسأله می
دادن استعدادهای ارزشمند و متنوع برای ازدستبه 

 .سازمان منجر شود

های بااهمیت و پشتیبان تفسیر عامل چهارم: محتاطان. گویه11جدول 

 مخالف موافق
4 3 3- 4- 

لزوم ارزیابی مستمر 
 هاسیستم

های انسانی حذف جنبه
 تصمیم

لزوم آمادگی سازمانی و 
فناوری برای اتخاذ 

 کارآمدی فرآیند راهکارهای هوش مصنوعی
اشتباهات پنهان یا غیرقابل 

 تشخیص
مکمل کردن فناوری به جای 

 جایگزینی
 های مخالفت نسبیگویه های موافقت نسبیگویه
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 25و18و17و10و9و8و7 23و22و21و15و5و3و2

از کل درصد  15محتاطان: این گروه  –گروه چهارم 
کنندگان را به خود اختصاص داده است. مشارکت

تا  36زن در رده سنی بین  1مرد و  2این گروه شامل 
باشند. این مدیران بر این باورند که در سال می 42
های هوش کارگیری از نتایج حاصل از ارزیابیبه

مصنوعی باید جانب احتیاط را رعایت نمود. به گفتۀ 
ر طوهوش مصنوعی باید به هایاین مدیران، سیستم

روزرسانی شوند تا از دقت، کارایی مداوم بررسی و به
ها اطمینان حاصل گردد. این ارزیابی و عدالت آن

مستمر به جلوگیری از بروز مشکلات و خطاهای 
کند و تضمین غیرمنتظره در طول زمان کمک می

ها همچنان براساس معیارهای کند که الگوریتممی

این مدیران معتقدند که   .قی عمل کنندصحیح و اخلا
طور کامل به هوش در واگذاری  فرآیند استخدام به

مصنوعی باید احتیاط نمود؛ زیرا بعد انسانی ارزیابی 
باید همچنان دخیل باشند تا بتوانند عوامل غیر قابل 

های ارتباطی یا سازگاری گیری مانند مهارتاندازه
دهند که هشدار می هاآن .فرهنگی را ارزیابی کنند

درستی طراحی نشود، هوش مصنوعی، اگر به
تواند اشتباهاتی را مرتکب شود که حتی برای می

سختی قابل تشخیص است. این ها نیز بهانسان
ری گیهای تصمیمتوانند در الگوریتماشتباهات می

راحتی در فرآیندها شناسایی نهفته باشند و به
فاقد شفافیت و  هاویژه اگر سیستمنشوند، به

 پذیری باشند.قابلیت توضیح

 وجوگران تعادلهای بااهمیت و پشتیبان تفسیر عامل پنجم: جست. گویه12جدول 

 مخالف موافق
4 3 3- 4- 

سویی نیاز به هم
های هوش سیستم

مصنوعی با فرآیندها و 
 های منابع انسانیسیاست

سازمانی و فناوری لزوم آمادگی 
برای اتخاذ راهکارهای هوش 

 مصنوعی

بینی واقعی از عملکرد پیش
 ریزی برایمتقاضیان و برنامه
کاهش استقلال  های خالیجایگزینی پست

 گیری مدیرانتصمیم
کردن فناوری به جای مکمل

 جایگزینی
 بهبود تجربۀ متقاضیان

 های مخالفت نسبیگویه های موافقت نسبیگویه
 24و22و20و17و6و3 25و19و18و16و14و11و8

 15وجوگران تعادل: این گروه جست –گروه پنجم 
کنندگان را به خود اختصاص درصد از کل مشارکت

زن در رده  1مرد و  2داده است. این گروه شامل 
ها در باشند. آنسال به بالا می 50تا  43سنی 

مصنوعی در فرآیندهای استخدام  هوش  استفاده از 
کنند و بر این باورند که از افراط و تفریط اجتناب می

برداری بهینه از این فناوری، باید به تعدادی برای بهره
ترین دلایل از نکات کلیدی توجه شود. یکی از مهم

های هوش مصنوعی سویی سیستمها نیاز به همآن
ا هنی است. آنهای منابع انسابا فرآیندها و سیاست

تأکید دارند که هر سیستم هوش مصنوعی باید 
های منابع ها و ارزشطور کامل با اهداف، سیاستبه

راستا باشد تا به بهبود انسانی سازمان هم
گیری و افزایش کارایی کمک کند. در غیر این تصمیم

توانند به تصمیمات نادرست ها میصورت، الگوریتم
ها بر این باورند که پیش آن .دیا ناعادلانه منجر شون

های سازی، سازمان باید زیرساختاز هرگونه پیاده
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کرده و از آمادگی کافی در تیم  فناوری لازم را فراهم
منابع انسانی برای استفاده از هوش مصنوعی 

 هسازی شامل تهیکند. این آماده اطمینان حاصل
افزارهای مناسب، آموزش کارکنان و اطمینان از نرم

های های امنیتی برای محافظت از دادهقابلیت
توان گفت که این نوع طورکلی، میبه. حساس است

پذیرند، مدیران جایگزینی فناوری با انسان را نمی
.بینندعنوان مکملی برای انسان میبلکه آن را به

بحث، نتیجه و پیشنهاد 5

های قبلی در این حوزه پژوهش حاضر نتایج پژوهش
دهد که دیدگاه مدیران کند و نشان میرا تأیید می

نسبت به استفاده از هوش مصنوعی در فرآیند 
استخدام، بسته به اینکه آن را یک چالش یا یک 
فرصت ببینند، به پنج الگوی فکری مختلف تقسیم 

ها و شناسایی شود. با بررسی هریک از این گروهمی
های آنان، گیری دیدگاهعوامل کلیدی مؤثر بر شکل

 :دست آمد نتایج زیر به

الگوی فکری اول مربوط به مدیران حامی است که 
به مزایای استفاده از هوش مصنوعی در فرآیند 
استخدام تأکید دارند. این مدیران به مزایایی مانند 

بندی ها و زمانگری رزومهخودکارسازی غربال
کنند که باعث افزایش سرعت ها اشاره میمصاحبه

 & Surbakti, 2024; Blumen) شودو دقت می

Cepellos, 2023; Deepa et al., 2024; Kot et al., 

همچنین، اتوماسیون وظایف معمول باعث (. 2021
جویی در زمان و هزینه و کاهش بوروکراسی صرفه

 ,.Dreković et al., 2024; Mondragon et al) شودمی

ها این فناوری دقت، کارایی و کاهش هزینه(. 2018
Drekovićرا در  et al., 2024دهدایش می 

(Koivunen et al., 2022; Kumar et al., 2023 .)
مصنوعی به کاهش بار کاری  همچنین هوش

های بیشتر کردن فرصتکنندگان و فراهماستخدام
های استراتژیک کمک برای فعالیت

استفاده (. Upadhyay & Khandelwal, 2024)کندمی
تواند تعصبات از هوش مصنوعی همچنین می

رده و فرآیند استخدام را براساس ناخواسته را حذف ک
 ,.Giermindl et al) ها و تجربیات انجام دهدصلاحیت

 Kot et) کندکه به عدالت و تنوع کمک می (،2022

al., 2021 .)ها را بدون های خودآموز انتخابالگوریتم
دهند که تعصبات انسانی یدخالت انسانی انجام م

 & Bakshi)دهدرا حذف و شفافیت را افزایش می

Damle, 2022 .)ها و دستیاران باتاستفاده از چت
شده و تسریع سازیای شخصیمجازی باعث تجربه

شود و رضایت نامزدها را در فرآیند استخدام می
 (.Dastin, 2022; Zaker et al., 2024) دهدافزایش می

گیرند که در در الگوی ذهنی دوم، مدیران قرار می
نی ها، نگرااستفاده از این فناوری در فرآیند یکی از آن

ن ها ممکالگوریتمی است؛ زیرا الگوریتماز تبعیض 
های های نادرست یا سوگیریاست براساس داده

موجود، تصمیمات مغرضانه و ناعادلانه اتخاذ 
 ,Zaker et al., 2024; K¨ochling & Wehner)کنند

2020; Allen & Slaughter, 2024; Chen 2023.)

ها شود که دادهویژه زمانی تشدید میاین نگرانی به
نگرانی  .شامل تعصبات اجتماعی یا تاریخی باشند

دیگر، خدشه به اعتبار سازمان است. اگر تصمیمات 
های نامناسب شود، ش مصنوعی منجر به انتخابهو

و  (Dastin, 2022) شهرت سازمان آسیب خواهد دید
شود. از فرآیندهای استخدامی آن سلب اعتماد می

استفاده از هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی 
های گسترده است که آوری دادهمستلزم جمع

file:///C:/Users/PINAR/Downloads/fa-18(2)_bookmarked.docx
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بل توجهی در مورد حریم خصوصی های قانگرانی
های هوش مصنوعی کند. سیستمکارکنان ایجاد می

برای عملکرد مؤثر نیاز به دسترسی به اطلاعات 
حساس کارکنان، مانند معیارهای عملکرد، جزئیات 

آوری شخصی و سوابق ارتباطی دارند. این جمع
تواند منجر به سوء استفادۀ ها میگستردۀ داده

ترسی غیرمجاز به اطلاعات شخصی احتمالی یا دس
شود و در نتیجه حریم خصوصی کارکنان را به خطر 

 ;Brundage et al., 2020; Han, 2024بیندازد )

Mupaikwa, 2024 درنهایت، وابستگی بیش از حد .)
های مهم است. برخی به فناوری نیز یکی از دغدغه

از مدیران معتقدند که اتکا به هوش مصنوعی ممکن 
ا کاهش دهد و در است توانایی ارزیابی انسانی ر 

ها در اتخاذ صورت بروز مشکلات فنی، سازمان
 .تصمیمات درست دچار مشکل شوند

کارگیری الگوی ذهنی سوم به مدیران مخالف به
ها هوش مصنوعی در فرآیند استخدام اشاره دارد. آن

به دلایل مختلف مخالف استفاده از هوش مصنوعی 
ها اصلی آندر فرآیند استخدام هستند. یکی از دلایل 
 & Bogen)خطر حذف نامزدهای واجد شرایط است

Rieke, 2018.) های هوش مصنوعی ممکن سیستم
است به دلایل مختلف، ازجمله محدودیت در 

های انسانی یا استفاده از معیارهای تحلیل
ها ترین گزینهتوانند مناسبناکافی،افرادی را که می

 .فرآیند انتخاب حذف کنند باشند از

علاوه بر این، مدیران نگران کاهش استقلال 
(. Giermindl et al., 2022)گیری خود هستندتصمیم

 کردنطور خاص، این نگرانی وجود دارد که مکانیزهبه
Dreković)کلیت فرآیند ممکن است ارتباطات  et 

al., 2024) ها مجبور به پذیرش را محدود کند و آن
اند بر توها شوند که میتصمیمات اتوماتیک الگوریتم

مسألۀ دیگری  .فرآیندهای انتخاب تأثیر منفی بگذارد
شود، عدم شفافیت که موجب مخالفت مدیران می

ادراک شده در فرآیندهای استخدام است. 

دکار توسط هوش مصنوعی طور خوفرآیندهایی که به
شوند، ممکن است برای کارکنان و نامزدها اجرا می

غیرشفاف به نظر برسند و درنتیجه اعتماد به این 
 ;Paliwal et al., 2022یابد)ها کاهش سیستم

Giermindl et al., 2022; Lacroux & Martin- 

Lacroux, 2022.) 

درنهایت، برخی مدیران معتقدند که هوش مصنوعی 
ممکن است به ملاحظات اخلاقی توجه کافی نداشته 

مسائل  (.Khoa et al., 2024; Rana et al., 2022)باشد
های الگوریتمی همچون جنسیتی مربوط به تبعیض

 ;K¨ochling & Wehner, 2020; Asif, 2024) و نژادی

Chen 2023; Cho et al., 2023) در فرآیند انتخاب ،
تواند در این زمینه مطرح شود و نامزدها می

ها بر روی آنهایی را دربارۀ تأثیرات منفی نگرانی
 .فرآیندهای انسانی و اخلاقی به وجود آورد

پردازد. الگوی ذهنی چهارم به مدیران محتاط می
مدیران محتاط در استفاده از هوش مصنوعی در 

جای مخالفت یا نگرانی، بر این  فرآیند استخدام به
باورند که باید با احتیاط و دقت در استفاده از این 

ای معتقدند که نخستین نکته هافناوری عمل کرد. آن
ای هسویی سیستمکه باید در نظر گرفته شود، هم

های منابع هوش مصنوعی با فرآیندها و سیاست
 ;Hunkenschroer &Luetge, 2022)است انسانی

Khoa et al., 2024.) راستایی ضروری است تا این هم
طور کامل با اطمینان حاصل شود که فناوری به

اهداف و نیازهای منابع انسانی هماهنگ است و از 
علاوه بر این،  .شودتضاد در این زمینه جلوگیری می

ها باید آمادگی لازم برای مدیران معتقدند که سازمان
هوش مصنوعی را داشته باشند. این  پذیرش فناوری

های آمادگی شامل ساختارهای سازمانی و زیرساخت
سازی این فناوری است که باید پیش از پیاده

 Mupaikwa, 2024; Khoaشوند) ها تقویتسیستم

et al., 2024; Tambe et al., 2024.)  
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ضرورت آموزش و آگاهی نیز یکی از نکات حیاتی 
کنند. ط به آن اشاره میاست که مدیران محتا

آموزش کارکنان و مدیران منابع انسانی برای استفاده 
ها و درک اصول فناوری، برای صحیح از این سیستم

موفقیت در فرآیند استخدام با استفاده از هوش 
 ,Charlwood & Guenoleمصنوعی ضروری است )

دیران محتاط بر این باورند که (. درنهایت، م2022
عنوان یک مکمل برای فناوری هوش مصنوعی باید به

وان عنفرآیندهای انسانی در نظر گرفته شود و نه به
(. این بدین Khoa et al., 2024ها )جایگزین آن

ش مصنوعی باید به پشتیبانی و معناست که هو
تسهیل تصمیمات مدیران منابع انسانی کمک کند، 

ا جایگزین آن  .ها شودنه اینکه کاملا

الگوی ذهنی پنجم به مدیران اشاره دارد که در 
مندی از فناوری هوش مصنوعی در فرآیند بهره

ن تریاستخدام به دنبال تعادل هستند. یکی از مهم
های انسانی کنند، حذف جنبهمیمواردی که مطرح 

ها معتقدند که هرچند ها است. آنگیریدر تصمیم
تغافل  تواند به تصمیمات کمک کند، امافناوری می

نسبت به دانش  و شهود انسانی و به عبارتی 
 زا است وگیری آسیبزدایی از فرآیند تصمیمانسان

طور کامل جایگزین قضاوت انسانی شود؛ نباید به
هوش انسانی در بسیاری موارد غیرقابل  چراکه

 ;Konidena et al., 2024) جایگزینی است

Coeckelbergh, ; Köchling et al., 2023 ). انسانی
تواند باعث از بین رفتن ابعاد در فرآیند استخدام می

انسانی این فرآیند شود و تجربۀ نامزدها و 
 Sýkorováد)الشعاع قرار دهگیرندگان را تحتتصمیم

et al., 2024; Cho et al. 2023; Gonzalez et al., 

پذیری این مدیران همچنین عدم انعطاف (.2022
های هوش مصنوعی را نوعی هدم توازن سیستم

ن ها ممکها، این سیستمکنند. به اعتقاد آنتلقی می
است قادر به انطباق با شرایط خاص یا تغییرات 
کوچک در فرآیند استخدام نباشند که این موضوع 

به مشکلات در اجرای فرآیندها  ممکن است منجر

 Chen 2023; Giermindl et al., 2022; Yarger)شود

et al., 2020 .) علاوه بر این، اشتباهات پنهان یا
غیرقابل تشخیص یکی دیگر برهم زنندۀ تعادل 

 ;Cabitza, 2019 شودسیستم استخدام تلقی می

Desouza et al., 2020;) Sambasivan & Holbrook, 

تواند (. حتی با وجود اینکه هوش مصنوعی می2019
وتحلیل کند، ممکن ها را تجزیهتر دادهطور دقیقبه

راحتی است اشتباهاتی وجود داشته باشد که به
ج استخدام نتایویژه در فرآیند شناسایی نشوند و به

درنهایت، این مدیران  .دنبال داشته باشندمنفی به
ها ها تأکید دارند. آنبه لزوم ارزیابی مستمر سیستم

طور مداوم بر این باورند که هوش مصنوعی باید به
ها تحت ارزیابی قرار گیرد تا مشکلات و چالش

 طور پیوستهشناسایی و رفع شوند و عملکرد آن به
 ,.Van Dijk et al., 2021; Sýkorová et al بهبود یابد

2024; Golbin et al., 2020.) 

 هایشنهادات و محدودیتپ

 تحولات خود، گستردۀ پتانسیل با مصنوعی هوش
 همراه به استخدامی فرآیندهای در را چشمگیری

 دقیق و سریع پردازش با فناوری این. است داشته
 و ترآگاهانه هایگیریتصمیم ها،داده از انبوهی حجم

 ممکن را انسانی منابع مدیریت در کارایی افزایش
 هاییچالش مزایا، این کنار در حال،بااین. سازدمی
. شد غافل هاآن از تواننمی که اندمطرح نیز

 به مصنوعی، هوش پذیرش مسیر در باید هاسازمان
 مدیریت و آن مزایای از گیریبهره میان تعادل

در  .باشند داشته ویژه توجه احتمالی هایریسک
 نشود که بتواند در عیذیل پیشنهاداتی ارائه می

های ها را برطرف و احتیاطمندی از مزایا نگرانیبهره
 لازم مدیران را  سر لوحۀ خود قرار دهد:

 قدرتمند ابزاری توصیفی: تحلیلوتجزیه .1
 موفق، متقاضیان شناسایی به که است

هریک از متقاضیان  موفقیت کلیدی عوامل

file:///C:/Users/PINAR/Downloads/fa-18(2)_bookmarked.docx
file:///C:/Users/PINAR/Downloads/fa-18(2)_bookmarked.docx
file:///C:/Users/PINAR/AppData/Roaming/Microsoft/Word/fa-18(2)_bookmarked.docx
file:///C:/Users/PINAR/AppData/Roaming/Microsoft/Word/fa-18(2)_bookmarked.docx
file:///C:/Users/PINAR/Downloads/fa-18(2)_bookmarked.docx
file:///C:/Users/PINAR/Downloads/fa-18(2)_bookmarked.docx
file:///C:/Users/PINAR/Downloads/fa-18(2)_bookmarked.docx
file:///C:/Users/PINAR/Downloads/fa-18(2)_bookmarked.docx


 

584 

 .592تا  555 صفحات .1405بهار و تابستان  .14 شماره .8 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

 کارگیری هوش مصنوعی در فرآیند استخدام: فرصت یا چالش؟مدیران منابع انسانی دربارۀ بهادراکات . شهناز اکبری امامی، حامد چشم روشن

 کارایی ارزیابی و به خاص، موقعیت در
 اب تحلیل این. کندمی کمک استخدام فرآیند

 هایچالش گذشته هایداده از استفاده
 بهبود ضمن سازد ونمایان می را موجود

 استعدادهای جذب و استخدام فرآیندهای
مدیران اطمینان خاط بیشتری داده  به برتر
 کند.ها را از نگرانی رها میو آن

 فرهنگ یک ایجاد: سازمانی فرهنگ ترویج .2
 فناوری از استفاده و نوآوری هم که سازمانی

 و نماید حمایت تغییرات از و کند تشویق را
 هایسوگیری با آگاهانه صورتبه هم

 اهمیت از کند، مقابله آن با مرتبط احتمالی
 .است برخوردار ایویژه

 همکاری با: متخصصان با همکاری .3
 مصنوعی، هوش در متخصص هایشرکت

 نیاز مورد تخصص و فناوری به توانمی
 لازم، هایاحتیاط رعایت با و یافت دست
 این مزایای از و کرده برطرف را هانگرانی

 .شد مندبهره کامل طوربه همکاری

 و ارزیابی نتیجۀ: بازبینی و پذیریانعطاف .4
 قطعی، حکم یک نه مصنوعی هوش تحلیل

 این .است بازبینی قابل پیشنهاد یک بلکه
 عین در که دهدمی را امکان این رویکرد

به  مصنوعی، هوش از کارآمد استفادۀ

های ها و اتخاذ احتیاطمنظور رفع نگرانی
 هب و بازبینی مداوم صورتبه لازم، سیستم

  شود. روز

 شده انجام مدیران ادراکات بر تمرکز با پژوهش این
 متقاضیان ازجمله نفعان،ذی سایر کهدرحالی است،
 رقرا بررسی مورد آن در فناوری، متخصصان و شغل

 هوش پویای ماهیت این، بر علاوه. اندنگرفته
 را نتایج پذیریتعمیم آن، مداوم تغییرات و مصنوعی

 مطالعات رو،ازاین. کندمی روروبه هاییمحدودیت با
 و متنوع هایدیدگاه درنظرگرفتن با باید آینده

 ینا تأثیرات از تریعمیق درک به مداوم، روزرسانیبه
 .بپردازند استخدام فرآیندهای بر فناوری

  تشکر و قدردانی

تشکر و قدردانی از اساتید و خبرگانی که در این 
 مسیر به ما یاری رساندند.

 سهم نویسندگان

طور یکسان به سهم نویسندگان در نگارش این مقاله
 است.

 تضاد منافع

 .هیچ تضاد منافعی وجود ندارد
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