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Abstract 

Objective 

This study sought to identify and explain strategies for mitigating cognitive bias in the 

application of artificial intelligence (AI) to human resource recruitment and selection. As 

intelligent systems have become more prevalent in human resource management, algorithms 

are increasingly used to screen résumés, analyze competencies, rank candidates, and support 

hiring decisions. When properly designed and used, such systems can improve the speed, 

consistency, and traceability of decisions. Yet their reliance on historical data, proxy 

variables, ambiguous criteria, and biased human judgments carries the risk of reproducing or 

even intensifying existing inequalities. In addition, the cognitive biases of decision-makers, 

in selecting data, interpreting model outputs, and endorsing algorithmic recommendations, 

can undermine the fairness of the recruitment process. Accordingly, the central problem 

addressed by this study was to identify the human, data-related, algorithmic, and 

organizational mechanisms for reducing cognitive bias in AI-based recruitment. 

Methods 

The study adopted a qualitative approach and used thematic analysis. Data were gathered 

through 12 in-depth, semi-structured interviews with human resource experts, technology 
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specialists, and individuals familiar with the design or use of intelligent systems in Iranian 

organizations. Participants were selected through purposive sampling, and interviews 

continued until theoretical saturation was reached. After the interviews were transcribed, the 

data were examined repeatedly to identify meaningful units related to the sources, 

manifestations, and strategies for controlling bias. The analysis proceeded through initial 

coding, extraction of basic themes, comparison and consolidation of similar codes, 

organization of themes, and formation of overarching (global) themes, and was carried out 

using MAXQDA version 20. To strengthen the credibility of the analysis, codes were 

reviewed continuously, raw data were revisited, participants’ perspectives were compared, 

and coherence between themes was examined. This process ultimately yielded 130 basic 

themes, 18 organizing themes, and 6 global themes.  

Results 

The final thematic structure indicated that strategies for mitigating cognitive bias in 

intelligent recruitment can be explained along six main dimensions: integrating interactive 

human–system decision-making; standardizing human-centered assessment processes; 

ensuring the transparency and explainability of intelligent systems; algorithmic monitoring 

and validation; identifying and quantitatively reducing data bias; and establishing ethical and 

operational protocols for intelligent systems. The findings indicate that human intervention 

reduces bias only when the human role extends beyond the formal approval of algorithmic 

recommendations to include critical evaluation of outputs, the possibility of reviewing 

decisions, documented justification for accepting or rejecting recommendations, and ultimate 

accountability. Standardizing competency indicators, training and cognitively retraining 

evaluators, ensuring the quality and representativeness of recruitment data, assessing 

differences in outcomes across applicant groups, continuously monitoring model 

performance, and conducting independent audits were likewise recognized as effective 

measures. Explainability of the system’s decision logic and the provision of mechanisms for 

applicant appeals also reinforce the trustworthiness and accountability of the process.  

Conclusion 

Bias in AI-based recruitment and selection is a multidimensional phenomenon that arises 

from the entanglement of humans, data, algorithms, and organizational structures. Its 

management, therefore, cannot be achieved through technical model refinement alone or by 

simply removing sensitive variables; rather, it calls for a sociomaterial approach that 

analyzes humans and technology within an interactive, decision-making network. 

Establishing meaningful human oversight, standardizing judgments, improving data quality, 

ensuring system transparency and validation, conducting periodic audits, and developing 

ethical and operational protocols can enhance recruitment fairness, applicant trust, and 

organizational accountability, thereby laying the groundwork for responsible AI governance 

in Iranian human resource management. 

  

Keywords: Cognitive bias, Digital human resource management, Human-AI interaction, Intelligent 

recruitment. 
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 چکیده

جااذب و  فرایندکار یری هوش مصنوعی در ب  برایهای کاهس گو یری شناخ ی کارراهپژوهس حاضر با هدف شناگایی و تبیین    هدف: 

هااا را در بربااالگری های هوشمند در مدیریت منااابع انسااانی، اگاا زاده از الگوری  اگ خدام منابع انسانی انجام شد.  س رش کاربرد گامان 

ها در صورت طراحی های اگ خدامی افزایس داده اگت. این گامان بندی م قاضیان و پش یبانی از تصمی ها، رتب ها، تحلیل شایس گیرزوم 

هااای تاااریخی، هااا باا  دادهحال، اتکااای آناین ها را ارتقا دهند؛ باتوانند گرعت، یکپارچگی و قابلیت پیگیری تصمی مناگب می  ۀو اگ زاد

این، باارها را باا  همااراه دارد. افزونهای انسانی گو یران ، خطر بازتولید یا تشدید نابرابریهای جانشین، معیارهای مبه  و قضاوتشاخص

 فرایناادتوانااد عاادالت می  ،های الگااوری میهای مدل و تأیید توصاای ها، تزسیر خروجی یران در ان خاب دادههای شناخ ی تصمی گو یری

ای، الگااوری می و گااازمانی باارای کاااهس اصلی پژوهس، شناگایی گازوکارهای انسااانی، داده ۀرو، مسئل  این  اگ خدام را مخدوش کند. از

 .بر هوش مصنوعی بودگو یری شناخ ی در اگ خدام مب نی

گاخ اریاف   با خبر ااان منااابع مصاحب  عمیق نیم  12ها از طریق پژوهس با رویکرد کیزی و روش تحلیل مضمون انجام شد. داده  : روش

کنند ان  های ایرانی  ردآوری شد. مشارکتهای هوشمند در گازمانکار یری گامان انسانی، م خصصان فناوری و افراد آشنا با طراحی یا ب 

مطالع   بارهاها ها، دادهگازی مصاحب ها تا دگ یابی ب  اشباع نظری ادام  یافت. پس از پیاده یری هدفمند ان خاب شدند و مصاحب با نمون 

های کن رل گو یری شناگایی شد. گپس، کد ذاری اولی ، اگاا خرام مضااامین پایاا ، کارراهو واحدهای معنایی مرتبط با منشأها، نمودها و 

 ۀ کیودا نسخافزار مکسها با نرمدهی مضامین فرا یر انجام  رفت. تحلیل دادهدهی مضامین و شکلمقایس  و ادبام کدهای مشاب ، گازمان

کنند ان و بررگی های خام، مقایس  دید اه مشارکتمنظور تقویت اع بار تحلیل، بازبینی مس مر کدها، رجوع مکرر ب  دادهانجام شد. ب   20
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مضاامون فرا یاار   6دهنده و  مضمون گازمان  18مضمون پای ،    130تحلیل ب  اگ خرام    فرایندیند  اانسجام میان مضامین صورت  رفت. بر

 .من هی شد

تبیااین در شااس محااور اصاالی  ،های کاهس گو یری شناخ ی در اگ خدام هوشاامندکارراهگاخ ار نهایی مضامین نشان داد ک   :  هایافته

محور، شاازافیت و های ارزیااابی انسااانفرایناادهای هوشاامند، اگ انداردگااازی   یری تعاملی انسان و گامان گازی تصمی : یکپارچ شودمی

های ای و اگ قرار پروتکلهای دادهی گو یریهای هوشمند، نظارت و اع بارگنجی الگوری می، شناگایی و کاهس کمّپذیری گامان توضیح

شود ک  نقااس انسانی تنها زمانی ب  کاهس گو یری منجر می  ۀها بیانگر آن اگت ک  مداخلهای هوشمند. یاف  اخلاقی و عملیاتی گامان 

انسان ب  تأیید صوری پیشنهاد الگوری   محدود نشود، بلک  شامل ارزیابی ان قادی خروجی، امکان بازبینی تصمی ، ثبت مس ند دلایل رد یا 

های شایس گی، آموزش و بااازآموزی شااناخ ی ارزیابااان، کن اارل پذیرش و پذیرش مسئولیت نهایی باشد. همچنین، اگ انداردگازی شاخص

های م قاضی، پایس مس مر عملکرد ماادل و ممیاازی مساا قل، از های اگ خدامی، گنجس تزاوت ن ایج میان  روهکیزیت و نمایند ی داده

 فرایندیی  وپاگخو بینی گازوکار اع راض م قاضیان نیز اع مادپذیری پذیری منطق تصمی  گامان  و پیساقدامات مؤثر شناخ   شد. توضیح

 .کندرا تقویت می

تنید ی انسان، داده، الگوری   و عدی اگت ک  از دره ای چندبُپدیده ،بر هوش مصنوعیگو یری در جذب و اگ خدام مب نی:  گیرینتیجه

شااود، بلکاا  باا  با اصلاح فنی مدل یا حذف م غیرهااای حساااق محقااق نمی  فقطآید. بنابراین، مدیریت آن  گاخ ارهای گازمانی پدید می

گاااز تحلیاال کنااد. اگاا قرار کن اارل انسااانی معنااادار، ای تعاااملی و تصمی نیاز دارد ک  انسان و فناوری را در شبک   جامعۀ مادیرویکردی  

هااای اخلاقاای و ای و تاادوین پروتکلها، ممیاازی دورهها، شاازافیت و اع بارگاانجی گااامان ها، ارتقای کیزیت دادهاگ انداردگازی قضاوت

حکمرانی مسئولان  هااوش مصاانوعی در   ۀیی گازمانی را ارتقا دهد و زمین وپاگختواند عدالت اگ خدامی، اع ماد م قاضیان و  عملیاتی، می

 .مدیریت منابع انسانی ایران را فراه  گازد

 

 .منابع انسانی دیجی ال، گو یری شناخ ی، تعامل انسان و هوش مصنوعی، اگ خدام هوشمند: هاکلیدواژه
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 مقدمه

 یری ویژه مدیریت منابع انسانی، شیوه تصاامی های مخ لف مدیری ی، ب های اخیر، ورود هوش مصنوعی ب  حوزهگال  در

ها، شناگایی الگوهای پنهااان ها را تا حد زیادی تغییر داده اگت. این فناوری با امکان پردازش حج  زیادی از دادهگازمان

بیناای ها و پیسها، ارزیااابی شایساا گیهایی مانند بربااالگری رزوماا فرایندتواند در  های پیچیده، میو پش یبانی از تصمی 

معنای افاازودن ابزارهااای تنهااا باا  ،تناگب فرد با شغل نقس مؤثری داش   باشد. با این حال، هوشمندگازی منابع انسااانی

ی و انسانی اگت؛ موضوعی کاا  فرایندهای موجود نیست، بلک  نیازمند هماهنگی میان عوامل مدیری ی،  فرایندفناوران  ب   

آبااادی و ، ابراهیمی، شزیعی نیکهای مرتبط با تحول دیجی ال منابع انسانی نیز بر آن تأکید شده اگت )رگ گاردر پژوهس

هااای ها بر پای  روش ویژه در مراحل اولی  جذب، هنوز بخس مهمی از تصمی ها، ب در بسیاری از گازمان  .(1401،  کلاهی

ها در شرایطی ک  تعداد م قاضیان زیاد، مشابل م نااوع و شود. این شیوهگن ی، تجرب  شخصی و قضاوت فردی انجام می

 یرنااد. باا  همااین دلیاال، در اند، بیس از  ذش   در معرض خطاهای شناخ ی قاارار میتر شدهمعیارهای شایس گی پیچیده

 یری اگ خدامی  س رش ها و کمک ب  تصمی گطح جهانی اگ زاده از ابزارهای هوشمند برای بربال اولی ، تحلیل رزوم 

ها و کار یری ایاان ابزارهااا هنااوز باا  گااطحی فرا یاار نرگاایده اگاات، برخاای گااازمانیاف   اگت. در ایران نیز، ا رچ  ب 

های هوشاامند در برخاای مراحاال جااذب و صورت محدود یااا آزمایشاای از گااامان های اخیر ب های کاریابی در گالپل زرم

هااای معنای حذف خطاهای انسانی نیست. یکی از چالسالب   اگ زاده از هوش مصنوعی لزوماً ب   .انداگ خدام بهره  رف  

های  ذشاا   را هااا و تصاامی های موجااود در دادهتوانند گو یریهای هوشمند میجدی در این زمین  آن اگت ک  گامان 

ها تاار توگااط انسااانرونااد، پیسکار میها باا هایی ک  برای آموزش یا تنظاای  ایاان گااامان بازتولید کنند. بسیاری از داده

اند. بنابراین ا ر در تعریف شایس گی، ان خاااب معیارهااا، ثباات اطلاعااات  ذاری شدهآوری، ان خاب، تزسیر یا برچسبجمع

تواند وارد گامان  شود و در خروجی های قبلی اگ خدامی گو یری وجود داش   باشد، این گو یری میم قاضیان یا تصمی 

 آن ادام  پیدا کند. 

های هااا و قضاااوتهای الگوری می ریشاا  در دادهاند ک  بخس مهمی از گو یریهای پیشین نیز نشان دادهپژوهس

؛ 2018، 2الیااور، ل ااوزه، پن لنااد و وینااک ،؛ لپری2021، 1مورگ اتر، گاکسنا، لرمان و  الس یان  ،انسانی پیشین دارد )مهرابی

شااود. بخااس از این منظر، مسئل  فقط ب  عملکرد فنی الگوری   محاادود نمی  .(2020،  3باروکاق، کلینبرگ و لوی  ،رَ اون

ها درباره معیارهای شایس گی، نااوع ک  انسان یرد ک  داده وارد گامان  شود؛ جاییمهمی از گو یری پیس از آن شکل می

 یرند. ا ر این مراحل با دقاات و نظااارت کااافی  ذاری و اهمیت هر ویژ ی تصمی  میهای قابل ثبت، نحوه برچسبداده

های پیشرف   نیز ممکن اگت ب  ن ایجی ناعادلان  برگند. ب  همین دلیل، در مطالعات جدیدتر باار انجام نشود، ح ی گامان 

های انسانی پیس از ورود داده ب  فرایندهای خودکار جذب تأکید شده و نقس  توج  ب  اخلاق، شزافیت و نظارت بر گامان 

 اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا

1. Mehrabi, Morstatter, Saxena, Lerman & Galstyan  
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3. Raghavan, Barocas, Kleinberg & Levy  
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(. 2024،  2ویلارونگااا  ؛ ریگااوتی و فااوش 2025،  1گونی، آرمااین، اشاارف، اگاالام و دبناااتتر شده اگت )الگوری   برجس  

 یری یااا کاااهس ایاان ها در شااکلدهند ان گااامان همچنین، نقس کارشناگان منابع انسانی، تحلیلگااران داده و توگااع 

هااای از پژوهس  چشاامگیریبا وجود ایاان، بخااس    .(2024،  3ها اهمیت زیادی دارد )البارودی، منصوری و الامیرگو یری

اند. در مقابل، منشأهای های آماری عدالت تمرکز کردهها و شاخصها، کیزیت مدلهای فنی گامان بیش ر بر جنب   ،موجود

هااای اگاا خدامی تولیااد و آماااده اگاا زاده ویژه در مراحل اولی  جذب و در شرایطی ک  دادهشناخ ی و انسانی گو یری، ب 

کند؛ زیرا اگ زاده از هوش های ایرانی اهمیت بیش ری پیدا میاگت. این مسئل  در زمین  گازمان  در کانونشوند، کم ر  می

هااای کارراهمصنوعی در جذب و اگ خدام هنوز در مرحل  توگع  و تجرب  اگت و لازم اگت پیس از  ساا رش وگاایع آن،  

مند این مساائل ، با توج  ب  ماهیت پیچیده و زمین   .ای و الگوری می کاهس گو یری شناگایی شودمدیری ی، انسانی، داده

های خبر ان منااابع انسااانی، ها و دید اهپژوهس حاضر با رویکرد کیزی و روش تحلیل مضمون انجام شده اگت تا تجرب 

های ایرانی بررگاای شااود. هاادف های هوشمند در گازمانکار یری گامان م خصصان فناوری و افراد آشنا با طراحی یا ب 

جذب و اگ خدام  فرایندکار یری هوش مصنوعی در های کاهس گو یری شناخ ی در ب کارراهپژوهس، شناگایی و تبیین  

تااوان دنبال پاگخ ب  دو پرگااس کلیاادی اگاات: نخساات، چگوناا  میمنابع انسانی اگت. بر این اگاق، پژوهس حاضر ب 

هایی باید طراحی و اجرا شااود تااا کارراهجذب شناگایی و کاهس داد؟ دوم، چ     فرایندخطاهای شناخ ی را در مراحل اولی   

های های هوشاامند کاااهس یابااد و تصاامی هااا، معیارهااای ارزیااابی و خروجاای گااامان اح مال ان قال این خطاها ب  داده

 اگ خدامی از عدالت و دقت بیش ری برخوردار شوند؟ 

 پژوهش   نظری  پیشینۀ

 ها در جذب و گزینشسیر تحول روش .رویکرد اول

های حضااوری، بربااالگری دگاا ی های چاااپی، مصاااحب های گن ی جذب و  زینس، از جمل  ان شار آ هی در رگان روش 

اند و هنوز نیااز در بساایاری از ها بودهها مسیر اصلی ورود افراد ب  گازمانهای ارتباطی، برای گالها و اتکا ب  شبک رزوم 

تر و کیزاای از داوطلبااان را ها آن اگت ک  تا حدی امکان شناخت نزدیکاند. مزیت این روش ها کنار  ذاش   نشدهگازمان

هایی جاادی ها را با محدودیتکنند؛ اما همین وابس گی ب  قضاوت انسانی، شهود مدیران و روابط بیررگمی، آنفراه  می

 ران و های ذهناای مصاااحب گازد. هزین  و زمان بالای اجرا، نبود معیارهای یکسان در ارزیابی، تااأثیر برداشااترو میروب 

، 5؛ تیورگکی و کاهنمن2008،  4هاوق رود )هایگشمار میهای این رویکردها ب ترین چالسامکان بازتولید نابرابری، از مه 

 ۀتواند زمینگازمانی میهای درونها و اتکا ب  معرفی، بربالگری اولی  رزوم براینافزون(.  2014،  6؛ رایان و پلیهارت1974
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ای را تقویاات کنااد و باا  کاااهس تنااوع نیااروی کااار و توزیااع نااابرابر های قومی، جنسی ی، طبقاتی و شبک بروز گو یری

در   .(1403،  گاااز، کوشااکی و جعزااری، چیت؛ اع مااادی2013،  2؛ برایو2019،  1های شغلی بینجامد )دِروق و رایانفرصت

بر هوش مصنوعی را باید پاگخی باا  های مب نیهای دیجی ال و گامان گمت فناوریها ب ای، حرکت گازمانچنین زمین 

جایی ابزارهای کابذی با ابزارهای دیجی ال نیست، بلک  تلاشاای جاب فقط    ،ها دانست. این  ذاربرخی از همین محدودیت

شدن ب  ایده  زینس فرا یرتر اگاات. ای و نزدیکهای گلیق برای اگ انداردگازی ارزیابی، افزایس کارایی، کاهس مداخل 

تر م قاضاایان و ایجاااد معیارهااای نسااب اً ها، بربااالگری گااریعتوانند با پردازش حج  بالایی از دادهابزارهای هوشمند می

، 3 یری در مدیریت منابع انسااانی را افاازایس دهنااد )تامباا ، کاااپیلی و یاااکوبووی یکنواخت برای ارزیابی، ظرفیت تصمی 

طرف دانس ن معنای بی(. با این حال، این امیدواری نباید ب 2022،  5؛ هونکنشروئر و لوت 2020،  4؛ کوشلینگ و وهنر2019

هااای تاااریخی های هوشاامند، ا اار باار دادهدهد کاا  گااامان فناوری تلقی شود. بخس مهمی از ادبیات پژوهس نشان می

هااای پیشااین را در توانند همااان تبعی معیارهای محدود و ناعادلان  طراحی شوند، می  ۀمغرضان  آموزش ببینند یا بر پای

ایاان  .(2021؛ مهراباای و همکاااران، 2020؛ رَ اااون و همکاااران، 2016، 6گطحی تازه بازتولید کنند )باروکاق و گلبساات

کند؛ زیرا جذب و  زینس در چنین بساا رهایی تنهااا یااک های دول ی و عمومی اهمیت بیش ری پیدا میمسئل  در گازمان

منااد و حکمراناای گااازمانی پیونااد یی، شزافیت، ارزیابی نظام وپاگختصمی  عملیاتی در واحد منابع انسانی نیست، بلک  با  

های اگاا خدامی و های اجرایاای مساا لزم آن اگاات کاا  تصاامی دارد. از این منظر، تعالی مدیریت منابع انسانی در دگ گاه

هااای کار یری فناوریپذیر طراحی شوند. بنابراین، باا پایس و گنجسگازوکارهای ارزیابی افراد در چارچوبی شزاف، قابل

مند همراه باشااد یی و ارزیابی نظام وپاگختواند ب  عدالت و کارآمدی کمک کند ک  با الزامات هوشمند در جذب زمانی می

ها، ادبیات مربااوب باا  پیاماادهای هااوش مصاانوعی در جااذب و اگاا خدام با وجود  س رش این فناوری  .(1403پور،  )قلی

کننااد کاا  ابزارهااای هااوش مصاانوعی، از طریااق بینان  اگ دلال میها با نگاهی خوش یکدگت نیست. بخشی از پژوهس

طرفاای تواننااد باا  بیای مدیران، میهای گلیق  یری، اگ انداردگازی ارزیابی و محدود کردن قضاوتکاهس نویز تصمی 

هااا دهااد کاا  الگوری  (. در مقابل، جریان ان قااادی هشاادار می2022،  7بیش ر و تقویت تنوع در اگ خدام کمک کنند )میلر

ها بااا چالشاای های آموزشی را آموخ   و ح ی تشدید کنند. از این زاویاا ، گااازمانهای موجود در دادهممکن اگت تبعی 

هایی درباااره روایاای تواند با دبدباا شوند؛ زیرا تلاش برای افزایس تنوع از طریق مداخل  الگوری می میرو میدو ان  روب 

؛ 2025،  9؛ رائااو و ئائااو2018،  8و ویلسااون  ، مااا، هنااا  یری همراه شااود )چاانبینی، دقت ارزیابی و عدالت تصمی پیس
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در کنار این دو نگاه، جریان گومی نیز شکل  رف   اگت ک  مبنای نظااری پااژوهس حاضاار را فااراه    .(2025،  1هربوش 

عنوان یک ابزار مس قل، ب  تعامل میان انسان، داده، الگوری   و زمین  گااازمانی کند. این جریان، تمرکز را از فناوری ب می

 یرد یااا تر از انسان تصمی  میتنهایی عادلان کند. در این نگاه، پرگس اصلی این نیست ک  هوش مصنوعی ب من قل می

ها، منطق طراحی گااامان  و نحااوه اگاا زاده ماادیران از های انسانی، کیزیت دادهفرضخیر؛ بلک  مسئل  آن اگت ک  پیس

لااوتزایر، ئنااگ،   ،؛ ویلکنز2022دهند )میلر،  های الگوری می چگون  در کنار یکدیگر تصمی  اگ خدامی را شکل میخروجی

اگاا خدام، باار یتقویاات    فرایناادجای کنار ذاشاا ن انسااان از  (. ب  همین دلیل، رویکردهای جدید ب 2025،  2بسر و پریلا

کنند؛ یعنی وضعی ی ک  در آن، هوش مصنوعی و داوری انسااانی در تعاماال بااا قضاوت انسانی از طریق فناوری تأکید می

؛ ویلکنااز و همکاااران، 2022،  3تر منجاار شااوند )فیشااربااازبینیتر و قابلتر، شاازافهایی دقیقتوانند ب  تصمی یکدیگر می

این دید اه، فناوری عنصری   ۀ یرد. بر پای  بهره میجامعۀ مادیبرای فه  این تعامل، پژوهس حاضر از نظری  ی  .(2025

هااا و گاااخ ارهای های اج ماعی، ادراکات انسانی، دادهای از روی جدا از گازمان و کنشگران انسانی نیست، بلک  در شبک 

توان فقط ب  ذهن انسان یا فقط ب  کد الگوری   نسبت داد؛ بلک  بایااد آن کند. از این رو، گو یری را نمیفنی معنا پیدا می

های گازمانی دانست. بنابراین، داش ن یااک اباازار های تاریخی، قواعد فنی و روی های انسانی، دادهرا حاصل پیوند ان خاب

شااود کاا  پذیر میهوشمند دقیق، برای ارتقای عدالت در جذب لازم اگت، اما کافی نیست. کاهس گو یری زمانی امکان

صااورت ها، شزافیت الگوری می، حکمرانی داده و نظارت باار تعاماال انسااان و گااامان  ب رف ار کاربران انسانی، کیزیت داده

های اخیاار درباااره پااذیرش در ام داد همین بحث، پژوهس  .(2025،  4زمان موردتوج  قرار  یرد )اگکات و اورلیکوگکیه 

دهند ک  موفقیت این فناوری فقط ب  دقاات فناای آن وابساا   نیساات. هوش مصنوعی در حکمرانی هوشمند نیز نشان می

های دیجی ال، حکمرانی و امنیت داده، شزافیت الگوری می، فرهنگ گازمانی نوآوراناا ، آمااوزش و توانمندگااازی زیرگاخت

، منیؤهوش مصنوعی، همگی در پذیرش و کارکرد مااؤثر ایاان فناااوری نقااس دارنااد )ماا های  فرایندکارکنان و نظارت بر  

 .(1405، ، روشن و پورعزتیعقوبی

 ها؛ از خطای انسانی تا بازتولید الگوریتمیواکاوی انواع سوگیری .رویکرد دوم

باار هااوش مصاانوعی در اگاا خدام، در اب اادا نویاادبخس افاازایس کااارایی و عینیاات در های مب نیظهور گااامان بر  علاوه

ها توانند آنهای انسانی مصون نیس ند، بلک  میتنها از گو یریها ن  یری بود؛ اما شواهد نشان داد ک  این گامان تصمی 

شااوند، عموماااً آمیز منجر میها ک  ب  ن ایج ناعادلان  و تبعی را در مقیاگی  س رده بازتولید یا تقویت کنند. این گو یری

 شوند:بندی میطبق در گ  دگ   اصلی 

های یاد یری ماشین اگاات و زمااانی ر  ترین شکل گو یری در گامان گو یری داده: این نوع گو یری، رایج  •

آمیز آموزش ببیند. برای مثال، ا ر گااازمانی در های تاریخیِ حاوی الگوهای تبعی دهد ک  الگوری   بر دادهمی
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دهد های اگ خدامی این الگو را بازتاب میهای فنی بیش ر مردان را اگ خدام کرده باشد، داده ذش   برای نقس

عنوان م غیاار های مشاب  مردان را در اولویت قرار دهد؛ ح اای ا اار جنساایت باا و گامان  نیز ممکن اگت رزوم 

جای شناگایی شایس گی واقعاای، الگوهااای نااابرابر  ذشاا   را صریح وارد مدل نشده باشد. در ن یج ، گامان  ب 

 .(2020و وهنر،   ینگ؛ کوشل2024؛ البارودی و همکاران،  2019بخشد )رَ اون و همکاران،  تداوم می

گااازی ها و مزروضات انسااانی در مرحلاا  طراحاای و پیادهگو یری طراحی و الگوری  : این گو یری از ان خاب •

دهند ان و م خصصااان منااابع انسااانی هنگااام تعریااف یموفقیاات ، ان خاااب شااود. توگااع الگوری   ناشی می

کننااد. بنااابراین، می  فرایناادهای ذهنی خود را وارد  فرضهای ارزیابی و تعیین وزن م غیرها، نا زیر پیسویژ ی

های پنهان باشند و ب  تعریف محاادودی از یکاندیاادای توانند حامل گو یریظاهر عینی میهای فنیِ ب تصمی 

 .  (2021، 1آقاییکند )کردزاده و قاگ های خاص عمل میآل  منجر شوند ک  ب  نزع  روهایده

 یرنده  یرد ک  میان خروجاای گااامان  و تصاامی گو یری تعامل و حلق  بازخورد: این گو یری زمانی شکل می •

طرفی ارائ  کند، مدیران اگ خدام ممکن ای معیوب ایجاد شود. ح ی ا ر گامان  خروجی نسب اً بیانسانی، چرخ 

های خود برخی پیشنهادها را بپذیرند یا نادیده بگیرنااد. گااامان  نیااز بااا دریافاات ایاان داوریاگت براگاق پیس

هااای های بعاادی خروجی یاارد و در چرخاا عنوان ن یج  صحیح یاد میبازخورد، ترجیحات گو یران  مدیر را ب 

، 2هااارتانجامااد )دیزنی ک  ب  تقویت تکرارشونده گااو یری میفرایندکند؛ خود را با همان ترجیحات تنظی  می

2025).   

کنااد و باار ماادل مزهااومی صورت مجاازا امااا ماارتبط بررگاای میچارچوب تحلیلی فوق، این گ  نوع گو یری را ب 

عنوان ( اگ وار اگت؛ مدلی ک  در ادام  باا 2025)  3ان ظاری، اروگمیت، پائولین و تاگکین  ،یاف   در پژوهس گلیمانیتوگع 

 . یردیکی از مبانی اصلی پژوهس حاضر مورد اگ زاده قرار می

 انسانی سوگیری الگوریتمی: سوگیری شناختی ۀریش

های هوشمند اگ خدامی معمولًا در گطح داده، طراحی الگوری   یا نحوه تعامل انسان با گامان  هرچند گو یری در گامان 

وجو کاارد. باا  بیااان دیگاار، آنچاا  در خروجاای شود، ریش  بسیاری از این خطاها را باید در قضاوت انسانی جستدیده می

تاار در شود، در بسیاری از مااوارد اداماا  همااان خطاهااای شااناخ ی اگاات کاا  پیسصورت گو یری ظاهر میالگوری   ب 

های شناخ ی ب  الگوهای نسااب اً گو یری  .های اگ خدامی شکل  رف   اگتهای انسانی، معیارهای ارزیابی یا دادهتصمی 

شااوند. ایاان ها ناشاای میبرهااای ذهناای یااا هیوریساا یکشود ک  از اتکای انسان ب  میانپایدار خطا در قضاوت  ز   می

تر تصاامی  بگیرنااد، امااا همااین ویژ اای در کنند در شرایط پیچیده و با اطلاعات محدود گریعبرها ب  افراد کمک میمیان

های توانااد باا  قضاااوتهایی مانند اگ خدام، ک  با ابهام، فشار زمانی و حج  بااالای اطلاعااات همااراه اگاات، میموقعیت
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(. در چنین شرایطی، مدیران و ارزیابان  اه بیس از آنکاا  باار 2021، 1نادرگت و تکرارشونده منجر شود )کورتلینگ و توئت

شوند؛ امری کاا  زمیناا  بااروز شواهد عینی تکی  کنند، ب  برداشت اولی ، تجرب  شخصی یا قضاوت شهودی خود م کی می

ها بیش ر جذب و اگ خدام، برخی گو یری  فراینددر    .(2022،  2دهد )برثتجذب افزایس می  فرایندخطاهای شناخ ی را در  

بیند ک  از نظر پیشین ، تر میاز گایر موارد اثر ذارند. برای نمون ، در گو یری شباهت، ارزیاب ناخودآ اه افرادی را مطلوب

های فاارد ناا  براگاااق ای، ویژ ی(. در گو یری کلیش 2018،  3ترند )ویسالهای شخصی ی ب  او نزدیکعلایق یا ویژ ی

شااود )مارینوگاای، شایس گی واقعی، بلک  با تکی  بر عضویت او در یک  روه اج ماعی، جنسی ی یااا آموزشاای ارزیااابی می

دنبال  یری برداشاات اولیاا ، بیشاا ر باا شود ارزیاب پس از شااکل(. گو یری تأیید نیز باعث می2023،  4مازوکا و  انگمی

ای و شاااخی نیااز یااک های مخالف را کم ر ببینااد. در اثاار هالاا کند و نشان شواهدی باشد ک  همان برداشت را تأیید می

، 6؛ رادیکاا  و گ اهلسااکی2023،  5شود )شااائوویژ ی مثبت یا منزی، ب  گایر ابعاد شخصیت و عملکرد فرد تعمی  داده می

( 2025توان در گ  مرحل  اصلی مدل گلیمانی و همکاران )پیوند میان خطای انسانی و گو یری الگوری می را می.  (2020

هایی مانند شباهت، کلیش  یا برداشت تأثیر گو یریهای اگ خدامی  ذش   ک  تحتنخست، تصمی   ۀدنبال کرد. در مرحل

 ۀ یرنااد. در مرحلاا ها مبنای آموزش الگوری   قرار میشوند و همین دادههای تاریخی تبدیل میاند، ب  دادهاولی  اتخاذ شده

های شود؛ زیرا طراحااان و م خصصااان منااابع انسااانی هنگااام تعریااف شاااخصدوم، گو یری در گطح طراحی ظاهر می

های ذهنی خود را وارد ماادل کننااد. باا  فرضها، ممکن اگت ناخواگ   پیسموفقیت، ان خاب م غیرها و تعیین اهمیت آن

توانند گاخ ار الگوری   را ب  گمت تعریف خاصی از یکاندیدای مطلوب  طرف میهای فنیِ ظاهراً بیهمین دلیل، ان خاب

کنااد. ا اار گوم، تعامل مدیران با خروجی گااامان  اهمیاات پیاادا می  ۀمرحل(. در  2021آقایی،  هدایت کنند )کردزاده و قاگ 

مدیران فقط آن دگ   از پیشنهادهای هوش مصنوعی را بپذیرند ک  با شهود و برداشت قبلی آنان گاز ار اگت، گامان  نیز 

کنااد )ویلکنااز و همکاااران، های بعدی همااان الگوهااای ترجیحاای را تقویاات میآموزد و در چرخ از همین بازخوردها می

ها ممکن نیساات و های هوشمند اگ خدامی تنها با اصلاح فنی الگوری  بر این اگاق، کاهس گو یری در گامان   .(2025

ای  ون های شناخ ی و انسانی آن نیز مورد توج  قرار  یرد. از این منظر، تعامل انسان و هوش مصنوعی باید ب باید ریش 

شااناخ ی های روش ها وجود داش   باشد. پژوهسطراحی شود ک  امکان بازبینی، مقایس  چندمنبعی و اع بارگنجی تصمی 

تر توانااد باا  تحلیاال چندلایاا های زبانی میهای مدلدهند ک  تلزیق قضاوت خبر ان انسانی با قابلیتاخیر نیز نشان می

هااا کمااک کنااد؛ موضااوعی کاا  ضاارورت گااازوکارهای ها و پایااداری دادهمسائل مدیری ی، افزایس دقت، تنااوع دیااد اه

، پااورامینی، گااازد )دهقانااانهااای الگااوری می برجساا   میها را در مواجهاا  بااا خروجیبندی تصمی درحلق  و زاوی انسان

 .(1405، شناق و رئیسی وانانییزدان

 اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا

1. Korteling & Toet 

2. Berthet 

3. Whysall 

4. Marinucci, Mazzuca & Gangemi 

5. Shao 

6. Radeke & Stahelski 
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 پیشینۀ تجربی

هااای ماادیریت منااابع ترین حوزهجذب و اگ خدام نیروی انسانی همواره یکی از حساق   فرایند یری در  های تصمی روش 

مدت گازمان، پیامدهای مهمی برای پایااداری ها افزون بر اثر ذاری بر عملکرد کوتاهانسانی بوده اگت؛ چراک  این تصمی 

 یری و شناگی تصاامی روان  ۀشده در حوزهمراه دارند. مطالعات انجاماج ماعی ب   ۀمنابع انسانی، عدالت گازمانی و گرمای

ای و نسااب اً هااای حرفاا هااای ماادیران، ح اای در محیطها و ان خابدهااد کاا  قضاااوتمدیریت منابع انسااانی نشااان می

 یرنااد. ایاان های شااناخ ی قاارار میتااأثیر گااو یریطور معناااداری تحتخطا نیس ند و ب یاف  ، لزوماً عقلایی و بیگاخت

شااوند و  یری تشاادید میهای تصاامی قطعیت اطلاعات، فشار زمانی و پیچید ی  زین ویژه در شرایط عدمها ب گو یری

های داخلی و دنبال داش   باشند. بر این اگاق، پژوهسناپذیری برای گازمان ب جبران اه  توانند پیامدهای بلندمدت و  می

های  یری در جذب و اگ خدام، نقس ابزارهای فناوران  و هوشمند و چالسم عددی ب  بررگی ابعاد مخ لف تصمی خارجی  

شناگاای و ها، همراه با محورهای تمرکز، روش ترین این پژوهسای از مه اند. خلاص مرتبط با عدالت و گو یری پرداخ  

 . ارائ  شده اگت 1ها، در جدول ن ایج کلیدی آن

 پژوهش   پیشینة.  1 جدول

 نویسنده/ 

 سال پژوهش 
 روش، یافته کلیدی و وجه افتراق با پژوهش حاضر  هدف پژوهش  موضوع/

گلیمانی و همکاران، 
2025 

کاهس گو یری هوش مصنوعی در جذب و 
 یری و ان خاااب؛ تبیااین چگااونگی شااکل

 کاهس گو یری

بنیاد نشان دادند ک  گو یری حاصاال با رویکرد کیزی و نظری  داده
هااای ورودی و منطااق  یرند ان انسااانی، دادهکنس تصاامی بااره 

تر باار الگوری می اگت. تمااایز مطالعاا  حاضاار در تمرکااز ریزبیناناا 
ویژه در تعریااف شایساا گی و منشأهای شناخ یِ پیشاالگوری می، باا 

 .های اگ خدامی اگت ذاری دادهبرچسب

گونی و همکاران،  
2025 

های ماادیریت منااابع گااو یری در گیساا  
باار هااوش مصاانوعی؛ بررگاای انسانی مب نی

 های تبعی ریسک

هااای کاااربردی، خطاار بازتولیااد تبعی ا  ای تحلیلاایدر مطالعاا 
های منابع انسااانی مب ناای باار جنسی ی، گنی و اج ماعی در گامان 

هوش مصنوعی برجس   شده اگت. ا رچ  آن پااژوهس بیشاا ر باار 
آمیز م مرکز اگت، اما مطالع  حاضر علاوه بر آن، پیامدهای تبعی 

مسیر ان قال گو یری را از قضاااوت انسااانی باا  داده و گااپس باا  
 .کندالگوری   واکاوی می

، 1یوآن، ئینگ و ئائو
2025 

 ۀنقااس حضااور منااابع انسااانی در چرخاا 
 یری برای ارتقای ادرا  عاادالت در تصمی 

بااار هاااوش های ان خااااب مب نیگیسااا  
 مصنوعی

با اتکا ب  نظری  عدالت گازمانی، حضور منابع انسانی را در مراحاال 
ارزیابی عامل افزایس اع ماااد و پااذیرش پیشاارزیابی، ارزیابی و پس

جای گامان  دانس ند. تزاوت اصلی در آن اگت ک  مطالع  حاضر باا 
هااای مصاااحب  و تحلیاال مضاامون ارائ  چارچوب مزهومی، بر داده

 .م کی اگت

 اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا

1. Yuan, Xing & Zhao 
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 نویسنده/ 

 سال پژوهش 
 روش، یافته کلیدی و وجه افتراق با پژوهش حاضر  هدف پژوهش  موضوع/

 ریگوتی و فوش
 2024ویلارونگا، 

انصاف، هوش مصنوعی و اگ خدام؛ بررگی 
 یی وپاگخالزامات عدالت، شزافیت و 

هااایی ماننااد نبااود ای، چالسرشاا  دار میاندر قالااب ماارور دامناا 
یی در  وپاگااخشزافیت، دشواری ان ساااب مساائولیت و محاادودیت  

اگ خدام خودکار را شناگایی کردند. نسبت این مطالع  بااا پااژوهس 
کاا  ایاان حاضر بیش ر در گااطح عاادالت الگااوری می اگاات؛ درحالی

فناای  و  منابع انسانی پژوهس الگوهای ذهنی و رف اری م خصصان
 .کندرا در تولید گو یری بررگی می

البارودی و همکاران،  
2024 

هوش مصنوعی برای پرداخ ن ب  گااو یری 
الگااااوری می در اگاااا خدام؛ شناگااااایی 

 های کاهس گو یریتکنیک

منااد آنااان نشااان داد کاا  ادبیااات موجااود عماادتاً باار ماارور نظام
هااای کاااهس گااو یری پردازش داده، اصلاح ماادل و تکنیکپیس

الگوری می م مرکز اگت. خاام مااورد توجاا  مطالعاا  حاضاار، نقااس 
هااای  یری دادههای اولیاا  در شااکلهای انسانی و قضاااوتفرایند

 .اگ خدامی اگت

 2022، برثت

 یری های شناخ ی بر تصمی تأثیر گو یری
هااای ماادیریت، مااالی، م خصصان در حوزه

 پزشکی و حقوق 

ویژه های شااناخ ی، باا در یااک ماارور تلزیقاای، اثاار گااو یری
ای را  اازارش کاارد.  یری حرف ازحد، بر تصمی نزس بیساع مادب 

در قیاااق بااا آن، مطالعاا  حاضاار گااو یری شااناخ ی را ناا  در 
 یری عمومی م خصصان، بلکاا  در بساا ر خاااص جااذب و تصمی 

 .کندهای هوشمند بررگی میتولید داده برای گامان 

طلب و جمشیدی، فضل
1404 

ها و منابع انسانی الگوری می؛ بررگی فرصت
منابع در    یری الگوری میهای تصمی چالس
 انسانی

هااایی تحلیلی، افزایس کارایی در کنار چالسا    در پژوهشی مروری
ماننااد تبعاای  الگااوری می، کاااهس شاازافیت و تضااعیف عاادالت 

شده را مطرح کردند. نوآوری مطالعاا  حاضاار عبااور از گااطح ادرا 
پیامدهای کلی و تمرکز بر مرحل  پیشاالگوری می، یعنی جایی اگاات 

تأثیر قضاوت انسااانی گاااخ   ها تحتها و برچسبک  معیارها، داده
 .شوندمی

 1404محمدی، 

هااای هااوش مصاانوعی در کاااربرد الگوری  
اگ خدام شااهرداریبهین  مطالعاا  گازی  ها؛ 

 موردی شهرداری صدرا

 هااایی مانناادمااوردی، کااارایی الگوری  ا  ای کاااربردیدر مطالعاا 
SVM،   درخت تصمی ، شبک  عصبی، جنگل تصادفی و ر رگاایون

را در کاهس زمان و هزین  جذب بررگی کرد. برخلاف رویکرد فنی 
این مطالع ، پااژوهس حاضاار باا  لایاا  شااناخ ی و انسااانیِ پشاات 

 .پردازدهای ورودی گامان  میداده

، صراف و  گرایی
 1403، حمیدیان

گاااازی خطاهاااای گاااو یری بااار مدل
 یری مااالی ماادیران بااا نگاارش تصاامی 

 چندگطحی

با روش دلزی فازی نشان دادند ک  خطاهای گو یری و م غیرهااای 
 یری مالی اثاار م زاااوت دارنااد. ای در گطوح مخ لف تصمی زمین 

دامن  این پژوهس حوزه مالی و مدیران بورگی اگاات؛ امااا مطالعاا  
های جذب، ان خاااب و ارزیااابی حاضر مسئل  گو یری را در تصمی 

 .کندداوطلبان دنبال می

، مرادزاد و بذرکار
 1402، شایگان

اثر عوامل تکنولوئیکی، گازمانی و محیطاای 
کار یری هااوش مصاانوعی در جااذب بر باا 

 کارکنان

گازی کمیّ نشان دادند عوامل پیمایشی و مدلا   با رویکرد توصیزی
تکنولوئیکی، گازمانی و محیطی باار پااذیرش هااوش مصاانوعی در 
جذب اثر معنادار دارند. وج  م مایز پژوهس حاضر، رویکرد کیزاای و 

کار یری اگ خرام مضامین مرتبط با کاهس گو یری شناخ ی در ب 
 .هوش مصنوعی اگت
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 ارزیابی انتقادی از پیشینه پژوهش

کار یری هااوش مصاانوعی ب  ۀشده در حوزای از مطالعات انجامشود ک  بخس عمدهپژوهس روشن می  ۀدر بررگی پیشین

ها، الزامات فنی و جذب و اگ خدام، چ  در ادبیات داخلی و چ  در ادبیات خارجی، عمدتاً بر شناگایی مزایا، چالس  فراینددر  

های هوشاامند، ماادیریت ها باار عملکاارد گااامان اند. محور اصلی این پژوهسملاحظات اخلاقی این فناوری تمرکز داش  

باار هااوش مصاانوعی اگاا وار بااوده و باا  چگااونگی  یری مب نیتبعی  الگوری می و پیامدهای گازمانی و نهادی تصمی 

هااا و جذب توج  کم ری شده اگت. ا رچ  این مطالعااات در تبیااین ظرفیت  فرایندها در مراحل نخس ین   یری دادهشکل

ای فنی و وابس   پدیده  ۀمثاباند، اما در ابلب موارد، گو یری ب توجهی ایزا کردههای هوشمند نقس قابلمخاطرات گامان 

ویژه باا  ا   یری گااو یریهای موجود تحلیل شده اگت. در ن یج ، منشأهای انسانی شااکلها یا دادهب  گازوکار الگوری  

صورت محاادود مااورد واکاااوی ب   ا   یرند ان انسانیتعریف معیارهای ارزیابی توگط تصمی   ۀها و نحوها، ان خابقضاوت

های هوش مصنوعی، مس قیماً بازتاب های ورودی گامان از دادهتوجهی شایان  اند. این در حالی اگت ک  بخس  قرار  رف  

جذب اگت. از گوی دیگر،   فرایند  ۀ یری منابع انسانی در مراحل اولیها و الگوهای تصمی فرضهای ذهنی، پیسبرداشت

انااد، تمرکااز شده یا تعامل انسااان و گیساا   پرداخ  هایی ک  ب  مزاهیمی همچون عدالت، انصاف ادرا ح ی در پژوهس

های فرایندهای هوشمند بوده اگت، ن  ب  گازوکارهای شناخ ی و عمدتاً معطوف ب  ن ایج نهایی و پیامدهای کاربرد گامان 

توان رویکااردی  یرند. رویکرد بالب در این مطالعات را میها شکل میای ک  پیس از ورود اطلاعات ب  این گامان ذهنی

هااا کارراهظهور در داده یا خروجی الگوری   شناگایی شااده و  معنا ک  گو یری پس از  واکنشی و پیامدمحور دانست؛ بدین

اند. در مجموع، با وجااود بنااای نظااری و فناای ادبیااات موجااود، نیز بیش ر ناظر بر اصلاحات فنی یا مداخلات نهادی بوده

های هااوش هااای ورودی گااامان  یرند ان انسانی باا  دادهان قال گو یری از ذهن تصمی   فرایندتوان  زت ک  تبیین  می

های شااناخ ی در مراحاال ویژه نقااس خطاهااا و گااو یریمند موردتوج  قاارار نگرف اا  اگاات. باا صورت نظاممصنوعی ب 

پیشاالگوری می جذب و اگ خدام همچنان با یک خم پژوهشی جدی مواج  اگت. بر این اگاق، پژوهس حاضر با تمرکااز 

محور، فرایناادجااذب و ان خاااب و بااا اتخاااذ رویکااردی    ۀ یرند ان انسانی در مراحل اولیاا بر گازوکارهای شناخ ی تصمی 

های کارراه  ۀارائ  ۀها پرداخ   و زمین یری گو یریکوشد از گطح توصیف پیامدها فراتر رف   و ب  شناگایی منشأ شکلمی

 های شناخ ی در تعامل میان انسان و هوش مصنوعی را فراه  گازد.عملی برای کاهس گو یری

 پژوهش   یشناسروش

کار یری های کاهس گو یری شناخ ی در باا کارراهمند  منظور اگ خرام الگوهای معنایی و تبیین نظاماین پژوهس، ب   در

محور و اگ قرایی اگ زاده شد. ان خاااب جذب و اگ خدام، از روش تحلیل مضمون با رویکرد داده  فرایندهوش مصنوعی در  

های خبر ااان در زمینااۀ ها، ادراکااات و قضاااوتدلیل ماهیت اک شافی پژوهس و ضرورت فه  عمیق تجرباا این روش ب 

های های کیزی از طریق مصاحب های اگ خدامی صورت  رفت. داده یریهای هوشمند در تصمی تعامل انسان و گیس  

. شاادگاخ اریاف    ردآوری شد. گؤالات مصاحب  براگاق اهداف پژوهس و مرور اولیۀ ادبیات موضوع طراحاای عمیق نیم 
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کننده نیز موردتوج  قرار  رفت تااا طراحاای گااؤالات، عنوان یک لنز نظری و حساق ب  جامعۀ مادیدر این مرحل ، نظری  

هااای اگاا خدامی، ابزارهااای هااوش های شناخ ی افااراد، باا  نقااس و تعاماال دادهها و گو یریبر تمرکز بر قضاوتعلاوه

های اگ خدامی نیز جهت یابد و در جریان انجااام  یریهای گازمانی در تصمی های منابع انسانی و زمین فرایندمصنوعی،  

های تکمیلی و کاوشی نیز برای تعمیااق مزاااهی  مطاارح شااد. کنند ان، پرگسهای مشارکتها، م ناگب با پاگخمصاحب 

های مرتبط با ها و حوزهصورت آنلاین انجام  رفت ک  این امر امکان دگ رگی ب  خبر ان شابل در گازمانها ب مصاحب 

های هوش مصنوعی در جااذب و اگاا خدام را فااراه  کار یری گیس   یری مدیری ی و طراحی یا ب منابع انسانی، تصمی 

کنند ان، تمرکز اصاالی باار صورت هدفمند )قضاوتی( انجام شد. در ان خاب مشارکت یری در بخس کیزی ب گاخت. نمون 

های هوشمند بود. بااا توجاا  باا  های منابع انسانی، تحول دیجی ال و گامان ای در حوزهتلزیق دانس نظری و تجرب  حرف 

نوظهور بودن کاربرد هوش مصنوعی در جذب و اگ خدام، معیار ان خاب افراد صرفاً جایگاه گازمانی آنان نبود، بلک  میزان 

 یری انسااانی نیااز ماادنظر قاارار های تصاامی فرایندگازی فناوری در های پیادهها در مواجه  با چالسآشنایی و تجرب  آن

هوش مصنوعی و منابع انسانی، پژوهشااگران، و   ۀحوزکنند ان شامل اگاتید م خصص در   رفت. بر این اگاق، مشارکت

های هوشمند گازمانی بودند. این پژوهس با هدف تعماای  آماااری جذب، اگ خدام و گامان   ۀحوزکارشناگان م خصص در  

کنند ان مند میان صنایع انجام نشده اگت. ب  همین دلیل، نوع صاانعت مشااارکتها ب  صنایع خاص یا مقایس  نظامیاف  

هااای گااو یری شااناخ ی و شده ثبت نشد. تمرکز پااژوهس باار دگاا یابی باا  درکاای عمیااق از چالسبندیصورت طبق ب 

ها بیااانگر الگوهااای بر هوش مصنوعی بااود. بنااابراین، یاف اا های جذب و اگ خدام مب نیفرایندهای کاهس آن در  کارراه

ها در هر بس ر گازمانی مس لزم توجاا  های اگ خدامی هوشمند هس ند؛ با این حال، اگ زاده از آن یریمش ر  در تصمی 

اشااباع   .ها تا رگیدن ب  اشباع نظری اداماا  یافااتها، گاخ ارها و شرایط خاص همان بس ر اگت.  ردآوری دادهب  ویژ ی

پس از مصاحب  یازده  حاصل شد و مصاحب  دوازده  برای اطمینان از تثبیت مضامین و بررگی اح مال ظهور کد   نظری

 60تااا  30ای شناگایی نشد. مدت زمان هر مصاحب  بین در مصاحبۀ پایانی، کد یا مضمون تازه  .یا مضمون تازه انجام شد

ها ، اب اادا ماا ن مصاااحب فرایناادهای کیزی براگاق مراحل تحلیل مضمون انجام شد. در این دقیق  م غیر بود. تحلیل داده

هااای . گپس کدهای اولی  از بخسشودها حاصل گازی و چندین بار مطالع  شد تا آشنایی عمیق با دادهطور کامل پیادهب 

. در شاادبناادی محور اگ خرام شد و کدهای مشاب  از نظر مزهومی در قالب مضامین پایاا   روهصورت دادهمعنادار م ن ب 

دهنده و در نهایت مضامین فرا یاار شناگااایی شاادند کاا  بااا اتکااا باا  ادام  با بازبینی و پالایس مس مر، مضامین گازمان

، چااارچوب جامعۀ مادیای، فناوران  و گازمانی مورد تأکید در نظری   های مصاحب  و با توج  ب  پیوندهای انسانی، دادهداده

هااا بااا تحلیاال داده .کنناادش مصاانوعی را تبیااین میوبر هاا های کاهس گو یری شناخ ی در جذب مب نیکارراهمزهومی  

های کیزاای، از منظور افاازایس کیزیاات و اع مادپااذیری یاف اا انجااام شااد. باا  کیااودامکس افاازارنرم  20نسخۀ    اگ زاده از

ای، بازبینی مس مر کاادها و مضااامین و مس ندگااازی دقیااق حرف   ۀکنند ان از نظر پیشینراهبردهایی نظیر تنوع مشارکت

 .ارائ  شده اگت 2  کنند ان پژوهس در جدول. مشخصات کلی مشارکتشدمراحل تحلیل اگ زاده 
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 شناختی خبرگان جمعیت . 2 جدول

 فراوانی سابقه کار )سال(  فراوانی جنسیت  فراوانی سن

 2 5-10 3 زن 1 35-25

 6 10-20 9 مرد  5 45-35

 4 و بیش ر 20 - - 6 و بیش ر 45

 12 کل  12 کل  12 کل 

 های پژوهس( منبع: )یاف   

 

کار یری هوش مصاانوعی در های کاهس گو یری شناخ ی در ب کارراهمنظور اگ خرام مضامین کلیدی مرتبط با  ب 

گاخ اریاف   موردتحلیل قاارار  رفاات. در ایاان راگاا ا، های عمیق نیم های حاصل از مصاحب جذب و اگ خدام، داده  فرایند

ها و الزامااات کاااهس گااو یری شااناخ ی در ها، چالسای طراحی شد تا دید اه خبر ان پیرامون ظرفیتپروتکل مصاحب 

صورت گاخ ارمند موردبررگی قاارار  یاارد. باارای جذب و اگ خدام ب  ۀهای هوش مصنوعی در حوزتعامل انسان و گیس  

گااازی  و یبااازبینی توگااط های کیزی، در این پژوهس از دو روش مکمل افزایس اع بااار شااامل یمثلثتأیید روایی داده

ای یااا  یااری از منااابع دادهمعنای بهرهگااازی باا ، مثلث(2009)  1کنند ان  اگ زاده شد. مطابق با دید اه مریاااممشارکت

ها و افاازایس اع مادپااذیری ن ااایج اگاات. در ایاان پااژوهس، منظور بررگی همگرایی یاف  های  ردآوری م زاوت ب روش 

های تخصصی م نوع  ردآوری و در کنار اگناد و گاخ اریاف   با خبر ان دارای پیشین های نیم های حاصل از مصاحب داده

 ای موردتحلیل قرار  رف ند. صورت مقایس های مرتبط ب  زارش 

کنند ان  اگاا زاده ها از روش یبازبینی توگط مشارکتپذیری یاف  منظور اطمینان از دقت و پذیرش ، ب براینافزون

های کیزی در اخ یار چهار نزر از خبر ان قرار  رفت و اصلاحات پیشاانهادی آنااان ای از یاف  صورت ک  خلاص بدینشد؛  

در تحلیل نهایی اعمال شد. این اقدامات، اع بار درونی و اع مادپذیری ن ایج کیزی پژوهس را تقویت نمود. باارای تحلیاال 

 2گاااخ اریاف  ، از روش تحلیاال مضاامون براگاااق رویکاارد بااراون و کاالار های نیم های کیزی حاصل از مصاحب داده

هااای کاااهس گااو یری شااناخ ی در کارراهباار یها با طاارح پرگااس اصاالی پااژوهس مبنیمصاحب اگ زاده شد.  (  2006)

های تکمیلاای جذب و اگ خدام منابع انسانی چیست؟  آباز شد و در ادام ، پرگااس  فرایندکار یری هوش مصنوعی در  ب 

. پس از شدمطرح  های آنان  ها و دید اهمنظور تعمیق در  پژوهشگر از تجرب شوند ان و ب های مصاحب م ناگب با پاگخ

مضمون پای  شناگایی شااد کاا    130ها با اگ زاده از روش تحلیل مضمون، در مجموع  های حاصل از مصاحب تحلیل داده

بناادی طبق  ۀشده و نحااو. گاخ ار مضامین اگ خرامشدبندی مضمون فرا یر دگ   6دهنده و مضمون گازمان 18در قالب 

 ارائ  شده اگت. 4و  3  هایجدولها در آن
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 هامصاحبه  از  مستخرج یکدها  یفراوان  جدول. 3  جدول 

 شوندگانکدهای مصاحبه کد مفهومی ردیف 

 q1, q2, q3, q4, q6, q7, q9, q11 گامان ا   یری مشارک ی انسانهای تصمی مدل 1

 q1, q3, q5, q6, q7, q8, q10, q12 ای و گاخ ارهای تصمی  جمعیرش  های بینهمکاری 2

 q2, q3, q4, q8, q9, q10 بازآموزی شناخ ی و توانمندگازی ارزیابان در کار با هوش مصنوعی 3

 q1, q4, q5, q6, q8, q9, q11 بر معیارهای شغلیهای گاخ اریاف   مب نیمصاحب  4

 q2, q3, q5, q6, q7, q9, q11, q12 های شایس گی شغلی برای هدایت قضاوت ارزیابانچارچوب 5

 q1, q2, q4, q6, q8, q9, q10 های اگ انداردلیستابزارهای ارزیابی و چک 6

 q1, q3, q4, q5, q7, q8, q9, q11 گازی مدلتزسیرپذیری الگوری   و شزاف 7

 q2, q3, q4, q6, q7, q8, q10, q12 گامان ا  های انسانمس ندگازی و ردیابی تصمی  8

 q1, q3, q5, q7, q8, q9, q11 اننزعذیشزافیت برای م قاضیان و  9

 q2, q4, q5, q7, q9, q10 پایس عملکرد گامان  در بس ر منابع انسانی 10

 q1, q2, q4, q6, q8, q9, q11, q12 های اگ خدامیکن رل کیزیت داده 11

 q2, q3, q5, q6, q7, q8, q10 ممیزی و اع بارگنجی مس قل 12

 q1, q3, q4, q6, q7, q9, q11 مدیریت داده برای عدالت الگوری می 13

 q2, q4, q5, q8, q10, q12 هاآمیز از دادههای تبعی حذف ویژ ی 14

 q1, q2, q3, q6, q7, q8, q9 های اگ خدامیها و تصمی پایس عدالت در خروجی 15

 q3, q4, q5, q6, q8, q9, q10, q11 های اخلاقی برای کاربرد هوش مصنوعیها و چارچوبگیاگت 16

 q2, q3, q5, q6, q7, q9, q12 های اگ خدامییی در تصمی  وپاگخگازوکارهای  17

 q1, q4, q5, q6, q8, q10, q11 های جذب هوشمندهای عملیاتی و حاکمی ی گامان زیرگاخت 18

 های پژوهس( منبع: )یاف  
 
 
 

 شوندگانمصاحبه   یهااز گزاره   ییهانمونه. 4جدول 

کدهای  

 کنندگان مصاحبه
 ها از متن مصاحبه یانمونه

 مفاهیم

 مستخرج از کدها 

q1 

های هوشاامند انجااام ها توگط گامان رزوم  ۀب  نظر من به ر اگت بربالگری اولی

های مرتبط مبنااای ارزیااابی ها و تجرب شود تا معیارهای نسب اً عینی مانند مهارت

های فردی را در مراحل اولیاا  کاااهس تواند دخالت گلیق قرار  یرند. این کار می

های خاص توگط کارشناگااان دوباااره دهد. الب   در برخی موارد لازم اگت رزوم 

 بررگی شوند تا از حذف اح مالی اگ عدادها توگط گامان  جلو یری شود.

رزوم  با هوش   ۀربالگری اولیب

مصنوعی؛ معیارهای عینی؛  

 بازبینی انسانی
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کدهای  

 کنندگان مصاحبه
 ها از متن مصاحبه یانمونه

 مفاهیم

 مستخرج از کدها 

q2 

صااورت دقیااق و اگاا اندارد تاادوین شااوند، ا ر آ هاای شااغلی و شاارح وظااایف ب 

شوند. در چنین شرایطی ه  ارزیابان انسانی و ه  تری جذب میم قاضیان مناگب

 های هوشمند با ابهام کم ری در ارزیابی داوطلبان مواج  خواهند شد.گامان 

اگ انداردگازی آ هی و شرح  

 شغل 

q3, q4 

-  q3  : توانااد ارزیااابی داوطلبااان را های مهااارتی اگاا اندارد میکار یری آزمونب

 .شوندهای یکسان گنجیده میافراد براگاق شاخص ۀتر کند، زیرا هممنصزان 

-  q4  : های مشااابهی صورت گاخ اریاف   طراحی شوند و پرگسها ب ا ر مصاحب

هااا تر میااان آنتر و عادلاناا دقیااق ۀاز هم  داوطلبان پرگیده شود، امکان مقایساا 

 شود.فراه  می

های مهارتی اگ اندارد؛  آزمون 

 مصاحب  گاخ اریاف   

q5 

گازی شوند. برخی اطلاعات ممکن ها پا ها لازم اگت دادهپیس از تحلیل رزوم 

کنااد اگت ناخواگ   موجب گو یری شوند؛ بنابراین حذف این م غیرها کمااک می

 های واقعی داوطلبان م مرکز شود.ارزیابی بیش ر بر شایس گی

ها؛ حذف  گازی داده پا  

 زام غیرهای گو یری 

q6 

های اگاا خدامی، لازم اگاات معیارهااای  یریباارای افاازایس دقاات در تصاامی 

باار صورت شزاف تعریف شوند. ب  نظر من ایاان معیارهااا بایااد مب نیشایس گی ب 

ای در ارزیااابی کاااهس های گلیق مشاهده باشند تا دخالت قضاوترف ارهای قابل

 یابد.

عریف شزاف معیارهای  ت

 های رف اری شایس گی؛ شاخص 

q7, q8 

-  q7  : اگ خدام باید باار  فرایندکار یری در  های هوش مصنوعی پیس از ب گامان

شکل داوطلبان ب   ۀهای مخ لف آزمون شوند تا مشخص شود برای همروی  روه

 کنند.عادلان  عمل می

-  q7  :صااورت مساا مر پااایس های عدالت و تنوع ب همچنین لازم اگت شاخص

 هایی از گو یری، امکان اصلاح آن فراه  باشد.نشان  ۀشوند تا در صورت مشاهد

های  آزمون الگوری   روی  روه

 مخ لف؛ پایس عدالت 

q9 

های هااوش مصاانوعی باادون طراحاای مناگااب و نظااارت مساا مر ا اار گااامان 

های موجود را تقویت کنند. بنابراین مورداگ زاده قرار  یرند، ممکن اگت گو یری

طراحی در گامان  لحاظ  ۀ یری باید از مرحلشزافیت و قابلیت تبیین منطق تصمی 

 ای مورد ممیزی قرار  یرد.صورت دورهشود و عملکرد آن نیز ب 

شزافیت و قابلیت توضیح  

 الگوری  

 های پژوهس( منبع: )یاف   

 

هااای ها بودنااد. در بساایاری از بخسشده در آنها و شناگایی مزاهی  مطرحکدها حاصل بررگی دقیق م ن مصاحب 

شااده ارتباااب شوند ان ب  مطالب مش ر  و مزاهی  مشابهی اشاره کرده بودند ک  با کاادهای اگ خرامها، مصاحب مصاحب 

 ۀدهی شاادند و در لایاا داش ند. بر همین اگاق، کدهای اولی  پس از بررگی و مقایس  با یکدیگر در گطحی بالاتر گازمان

 ند.شدها شناگایی و ارائ  ها و مضامین مرتبط با آنبعدی، مؤلز 
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 شدهاستخراج  ینمضام یبند دسته. 5جدول 

 مضامین پایه دهنده مضمون سازمان مضمون فراگیر 

چ  
پار
یک

ی  
صم

ی ت
گاز

ان  
گام

 و 
ان
نس
ی ا

امل
 تع
ی
یر
 

ند 
شم

هو
ی 

ها
 

 یری های تصمی  مدل

 گامان  ا  مشارک ی انسان

تزکیک ؛   یریتعریف شزاف نقس انسان در کنار گیس   هوش مصنوعی در تصمی 

بربااالگری هوشاامند و تصاامی  نهااایی ؛  بربال اولی  بین هوش مصاانوعی و انسااان

پذیرش پیشنهاد گیس   بااا مساائولیت نهااایی ؛  تصمی  نهایی انسان؛   وپاگخانسانی  

؛ افزایی انسان و الگااوری  ه ؛  تصمی  نهایی ترکیبی الگوری   و کمی   م نوع؛  انسان

؛ هشدار گیس   ب  جای حکاا ؛  تقسی  تصمی  جذب؛  ای تصمی  جذبتقسی  مرحل 

؛  یریمحدودگازی نقااس گیساا   در تصاامی ؛  هشدار ری گیس   ب  جای تصمی 

تزکیک پیشنهاد ؛  پش یبانی گیس   بدون جایگزینی انسان؛  جایگاه مشورتی الگوری  

  توضیحتصمی  قابل؛ باز شتتصمی  قابل؛ گیس   از تصمی  نهایی

ای و رش   های بین همکاری 
 گاخ ارهای تصمی  جمعی 

؛  یری جمعی چندتخصصاایتصمی ؛  جای تصمی  فردی در اگ خدامکمی   جمعی ب 

ان نزعاا ذیمشااارکت  ؛  گازی تی  توگااع ایرش  میان؛  ایرش  های بینایجاد کمی  

مشااارکت فعااال ؛  های م زاااوتحضور چند ارزیاب با پیشین ؛  م نوع در تعریف نیازها

طراحاای ؛ مشورت گاخ ارمند با خبر ان فناوری؛ ایهای دادهمنابع انسانی در تصمی 

 تی  مش ر  برای ممیزی گو یری؛ چندتخصصی گامان  جذب

بازآموزی شناخ ی و 
توانمندگازی ارزیابان در کار با  

 هوش مصنوعی 

های آموزش رگمی گااو یری؛  های شناخ ی در اگ خداماگ زاده از آموزش گو یری

آمااوزش ؛ لیسااتباار چکهااای کاااهس گااو یری مب نیآمااوزش تکنیک؛ شااناخ ی

هااای کار اه؛  های شناخت گو یریکار اه؛  های شناخ ی ب  کارکنان جذبگو یری

آموزش خطر ؛  بر مصادیقآموزش مب نی؛  بر تجرب آموزش مب نی؛  تخصصی گو یری

آمااوزش ؛ آموزش خطر رد شهودی خروجی گیس  ؛ اع ماد بیس از حد ب  اتوماگیون

فهاا  ؛ ایگااواد داده  ۀتوگااع؛  پرورش تزکاار ان قااادی؛  های الگوری میتزسیر  زارش

  یریخودآ اهی شناخ ی در تصمی ؛ های شناخت انسانیمحدودیت
ان
نس
ی ا

یاب
ارز
ی 

ها
ند
رای
ی ف

گاز
رد
ندا
گ ا

ا
ور 
مح

 

های گاخ اریاف    مصاحب  
 بر معیارهای شغلی مب نی

های گاااخ اریاف   بااا طراحی مصاحب ؛  های گاخ اریاف   با معیارهای یکسانمصاحب 

محوری در مهااار گاالیق ؛  مصاااحب   هایگااازی گااؤالیکسان؛  های اگاا انداردگؤال

بناادی حااذف رتب ؛  جداگازی حااس اولیاا  در ارزیااابی؛  تعلیق قضاوت گریع؛  تصمی 

 اگ زاده از چند ارزیاب؛ قطعی

های شایس گی شغلی  چارچوب 
 برای هدایت قضاوت ارزیابان 

تمرکااز باار ؛  محورهای شااغلتعریااف شایساا گی؛  تعریف دقیق معیارهای شایس گی

اگ زاده از ؛ گازی و چندمنبعی کردن ارزیابی شایس گیعینی؛ های ضروریشایس گی

گاانجس ؛  اولویت دادن باا  شااواهد عیناای شایساا گی؛  های مهارتی اگ انداردآزمون

 تدوین شرح شغل دقیق و واقعی؛ طراحی چارچوب اگ اندارد شغل؛ تناگب فرهنگی

ابزارهای ارزیابی و  
 های اگ اندارد لیستچک 

لیست پاایس اگ زاده اجباری از چک؛  لیست شزاف مهارت، تجرب  و دانس شغلچک

؛ طراحی جداول ام یازدهی؛ لیست ثبت نقاب قوت و ضعفچک؛ از تصمی  اگ خدامی

هااای اگاا زاده از فرم؛  ام یااازدهی گاااخ اریاف  ؛  ام یازدهی جدا ان  ب  هر شایس گی

 ام یازدهی عددی

 و 
ت
افی
شز

یح
ض
تو

ی
ذیر

پ
 

ان  
گام

ی 
ها ند
شم

هو
 

تزسیرپذیری الگوری   و 
 گازی مدل شزاف

؛  یری الگااوری  گااازی منطااق تصاامی شزاف؛ شزافیت اهااداف و گااازوکار گااامان 

نمایس بصااری ؛  زارش شزاف منطق تصمی  گامان ؛  پذیری خروجی گیس  توضیح

طراحاای رابااط ؛  پذیری تصاامی اگاا زاده از ابزارهااای توضاایح؛  وزن معیارهای شغلی

 کاربری شزاف درباره نقس م غیرها
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 مضامین پایه دهنده مضمون سازمان مضمون فراگیر 

مس ندگازی و ردیابی 

 گامان  ؛ های انسانتصمی 

ثباات ؛  ثباات و مس ندگااازی مساایر تصاامی ؛  مس ندگازی دلایل تصمی  اگ خدامی

ثبت اخاا لاف نظاار در ؛  ردیابی تغییرات تصمی ؛  ردیابی نسخ  تصمی ؛  تغییرات داده

  یریتصمی 

شزافیت برای م قاضیان و  

 اننزعذی

گااازی دلایاال رد شزاف؛  گااازی معیارهااای جااذبشزاف؛  گازی فرایند جذبشزاف

فه  باا  ارائ   زارش قاباال؛  رگانی مراحل جذبایجاد پورتال شزاف اطلاع؛  م قاضی

 م قاضیان

می
ری 
گو

ی ال
نج

رگ
 با
 اع
ت و

ظار
ن

 

پایس عملکرد گامان  در بس ر 

 منابع انسانی

تحلیاال ؛  تحلیل خروجی گیساا  ؛  هاپایس پویای داده؛  پایس مس مر ن ایج اگ خدام

پایس الگوهااای ؛ عملکرد گیس   با ن ایج واقعی ۀمقایس؛ خطا برای شناگایی تبعی 

 بیرمعمول

های  کن رل کیزیت داده 

 اگ خدامی 

کن اارل کیزیاات ؛ هااای ماازاح  و نااامرتبطحااذف داده؛ هااای ورودیپاکسااازی داده

بازنگری ؛  های آموزشیبازبینی داده؛  های ردشدهبازبینی داده؛  اطلاعات پیس از ثبت

 همس مر داده

 ممیزی و اع بارگنجی مس قل 

؛ ممیاازی ماانظ  گااو یری؛ هاااممیاازی مساا قل داده؛  ای عملکرد مدلممیزی دوره

هااای ممیزی ویژ ی؛ روزرگانی مدلارزیابی داخلی ب ؛  ای الگوری  اع بارگنجی دوره

 آمیزتبعی 

ی 
 یر

گو
ی 

کم
س 

اه
 ک
ی و

گای
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ی 
ها

ده 
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مدیریت داده برای عدالت  

 الگوری می

؛ هااای ورودیتنااوع و تااوازن داده؛ ماادیریت تنااوع داده باارای کاااهس گااو یری

کاااهس وزن ؛  هااای کم رنمایااانافزایس وزن  روه؛  های آموزشیگازی دادهم عادل

 نمایانهای ک مصنوعی برای  روه ۀاگ زاده از داد؛ های تاریخی گو یران داده

آمیز از  های تبعی حذف ویژ ی

 ها داده 

هااای اج ناااب از داده؛  حذف م غیرهای جانشین؛  هاهای حساق از دادهحذف ویژ ی

 تزکیک م غیرهای ضروری و بیرضروری؛ آمیز و جانبداران تبعی 

ها و  پایس عدالت در خروجی

 های اگ خدامی تصمی 

اگاا زاده از ؛   یریهای تصمی تنظی  آگ ان ؛  هاممیزی توزیع پذیرش و رد بین  روه

 بازطراحی مدل در صورت مشاهده گو یری؛ آزمون پادواقعی مدل؛ معیارهای عدالت

کل
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های  ها و چارچوب گیاگت 

اخلاقی برای کاربرد هوش  

 مصنوعی

تاادوین ؛ های هوشاامند در اگاا خدامتدوین گیاگت گازمان درباره اگ زاده از گامان 

مسئولیت اج ماااعی ؛  مسئولیت اخلاقی در برابر گو یری؛  چارچوب اخلاقی اگ خدام

 های هوشمندگامان 

یی در  وپاگخ گازوکارهای 

 های اگ خدامی تصمی 

ای درباااره عاادالت دهی دوره زارش؛  ایجاد گازوکار اع راض برای م قاضیان ردشده

 یی مدیری ی در قبال گو یری وپاگخ؛ هاالزام ب  مس ندگازی تصمی ؛ گامان 

های عملیاتی و  زیرگاخت 

های جذب  حاکمی ی گامان  

 هوشمند

دهاای خودکااار گیساا    زارش؛  داشبورد نظارتی گو یری؛  گامان  یکپارچ  اگ خدام

ایجاااد مخاازن تصاامیمات ؛  هااحراز هویت چندعاملی برای ردیابی تصمی ؛  گو یری

 اگ خدامی برای تحلیل گو یر

 های پژوهس( منبع: )یاف   

 

تنید ی عوامل کننده برای تزسیر دره عنوان لنز نظری و چارچوبی حساق ب   جامعۀ مادیدر پژوهس حاضر، نظری   

کار  رف   شد. باار ایاان مبنااا، مضااامین بر هوش مصنوعی ب جذب و اگ خدام مب نی  فرایندانسانی، فناوران  و گازمانی در  

ها، ها، الگوری  های هوشمند، دادهشده پس از کد ذاری اگ قرایی، در مرحل  تزسیر از منظر کنس انسانی، گامان اگ خرام
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یی بازخوانی شدند تا پیوند میان مادیت فناوری و عمل گازمانی آشااکار شااود.  وپاگخهای گازمانی و گازوکارهای  فرایند

 .دهددهنده نمایس میاین انطباق تحلیلی را در گطح مضامین فرا یر و گازمان 6جدول  

 ها( )لنز تحلیل یافته  جامعة مادیتحلیلِ انطباقیِ مضامین پژوهش با ابعاد نظریه .  6جدول 

عد تحلیلی بُ

 جامعة مادی 
 دلالت تحلیلی  دهنده مرتبط مضامین سازمان  مضامین فراگیر مرتبط 

تنید ی کنس  دره  

 انسانی و فناوری

 یری گازی تصمی  یکپارچ  

های  تعاملی انسان و گامان  

 هوشمند

ا   یری مشااارک ی انسااانهای تصاامی ماادل

ای و رشاااا  هااااای بینگااااامان ؛ همکاری

گاخ ارهای تصمی  جمعی؛ بازآموزی شااناخ ی 

و توانمندگااازی ارزیابااان در کااار بااا هااوش 

 مصنوعی

گااو یری ناا  حاصاال خطااای صاارف 

انسان اگت و ن  نقص صرف فناااوری؛ 

بلکاا  در نقطاا  تعاماال ایاان دو پدیااد 

 .آیدمی

شدن قضاوت  مادی 

 در داده و معیار 

شناگایی و کاهس کمی  

 ایهای داده گو یری

مدیریت داده برای عدالت الگااوری می؛ حااذف 

هااا؛ پااایس آمیااز از دادههااای تبعی ویژ ی

های اگ خدامی؛ ها و تصمی عدالت در خروجی

 های اگ خدامیکن رل کیزیت داده

های انسااانی زمااانی مانااد ار گو یری

ها و معیارها تثبیت شوند ک  در دادهمی

 .شوند

اجرا ری و شزافیت  

 تصمی 

پذیری شزافیت و توضیح

های هوشمند؛  گامان  

نظارت و اع بارگنجی  

 الگوری می

گااازی ماادل؛ تزساایرپذیری الگااوری   و شزاف

پایس عملکرد گامان  در بس ر منااابع انسااانی؛ 

ا   های انسااانمس ندگازی و ردیااابی تصاامی 

 اننزعذیگامان ؛ شزافیت برای م قاضیان و 

برای مشاهده گازوکاری  پذیر شزافیت، 

کردن منطق تصمی  و امکان نقااد آن 

 .اگت

حکمرانی و 

یی  وپاگخ 

 ایشبک  

های اخلاقی و  پروتکل

های  عملیاتی گامان  

 هوشمند

ممیزی و اع بارگنجی مساا قل؛ گااازوکارهای 

های اگااا خدامی؛ یی در تصااامی  وپاگاااخ

های اخلاقی برای کاربرد ها و چارچوبگیاگت

های عملیاااتی و هااوش مصاانوعی؛ زیرگاااخت

 های جذب هوشمندحاکمی ی گامان 

یی بایااد از گااطح فااردی باا   وپاگااخ

گازمان ا    فناوریا    گطح شبک  انسان

 .من قل شود

 های پژوهس( منبع: )یاف   
 

های هوشمند اگت ک  از خلال  یری تعاملی انسان و گامان گازی تصمی ها، یکپارچ یکی از محورهای اصلی یاف  

بندی شااد. ای و بااازآموزی شااناخ ی ارزیابااان صااورترشاا   یری مشااارک ی، همکاااری بینمضااامینی ماننااد تصاامی 

کنند ان تأکید داش ند ک  هوش مصنوعی نباید جایگزین کامل قضاوت انسانی شود، بلکاا  بایااد در نقااس اباازار مشارکت

 یرنده پش یبان تصمی  عمل کند. یکی از خبر ان در این زمین  بیان کرد: یباید دقیق مشخص کنی  کجا انسااان تصاامی 

ازحااد یااا طاارد کاماال گیساا   شزافیت در این مرزبندی منجرب  تکی  بیسکننده؛ چراک  عدماگت و کجا ابزار فقط کمک

شده  میان ارزیاب، گامان  و قواعد گااازمانی ، تصمی  اگ خدامی محصول یعاملیت توزیعجامعۀ مادیاز منظر    شود. می

ها باا  بخس دیگری از یاف   .اگت  وپاگخاگت؛ بنابراین، کاهس گو یری مس لزم تنظی  دقیق این نسبت در یک شبک  
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های دقیااق ها و تعریااف شایساا گیگااازی مصاااحب محور از طریااق گاخ اریاف  های ارزیابی انسااانفراینداگ انداردگازی  

 اخ صاص داشت. 

دانساا ند. ای میهای کلیشاا های شهودی و گااو یریکنند ان، اگ انداردگازی را راهی برای مهار قضاوتمشارکت

 یری بالا برود، باید معیارهای شایس گی را شاازاف تعریااف کنند ان  زت: یا ر بخواهی  کیزیت تصمی یکی از مشارکت

ها و لیساات، چکجامعااۀ مااادیرود.  در خااوانس ها ذهناای باشااد، اح مااال گااو یری بااالا ماایکنی . تا وق اای برداشاات

های پراکنده ب  گمت ارزیابی های مادی  هس ند ک  قضاوت انسانی را از گطح برداشتهای شایس گی، یواگط چارچوب

ها همچنااین تحلیل داده  .کنندگازمانی را بازتنظی  می  فرایندبر شواهد هدایت کرده و تعامل میان شناخت انسانی و  مب نی

ها نشااان داد کاا  خروجاای گااامان  زمااانی های هوشاامند تأکیااد داشاات. یاف اا پذیری گامان بر اهمیت شزافیت و توضیح

کنند ان اظهار داشت: یبرای هر شایساا گی پذیر باشد. یکی از مشارکتاع ماد اگت ک  منطق آن برای ارزیابان فه قابل

ها برداشت یکسانی از آن داشاا   باشااند.  های رف اری داش   باشی  تا هم  ارزیاببندی مشخص همراه با مثالباید گطح

مثاباا  مس ندگازی مسیر تصمی  و ردیابی تغییرات، تصمی  اگاا خدامی را از یااک یجعباا  گاایاه  خااارم کاارده و آن را ب 

ها نشااان دادنااد در لای  نظارت و اع بارگنجی الگوری می، مصاحب   .گازدروابط انسانی و فنی مرئی می  محصولی از شبک 

ها بیان شوندهک  اع بار گامان  باید در جریان اگ زاده واقعی و براگاق پیامدهای اگ خدامی گنجیده شود. یکی از مصاحب 

های هوشمند کاملاً ب  عدالت گازمانی وصل اگت؛ چیزی کاا  پایاا  اع ماااد کارکنااان محسااوب کرد: ینظارت بر گیس  

از شااود؛ ، فناوری در بس ر گازمان ایس ا نیست و در جریان یاجرا ری  دائماااً بازتولیااد میجامعۀ مادیشود.  از منظر  می

عماار فناااوری   ۀپایس مس مر ن ایج و اع بارگنجی مس قل، شرب لازم برای جلو یری از تثبیت گو یری در چرخاا این رو  

  .اگت

هااای اگاا خدامی، بازتااابی از ای نشااان داد کاا  دادههای دادهها در لای  شناگااایی و کاااهس کماای گااو یرییاف  

های قبلی گازمان گو یری داش   باشد، مدل کنند ان  زت: یا ر دادهترجیحات تاریخی گازمان هس ند. یکی از مشارکت

یاف    گااازمان تلقاای ها در اینجا یحافظ  رگوبتر تکرار کند.  داده یرد و ح ی ممکن اگت آن را دقیقهمان را یاد می

آمیز و مداخلاا  در پیونااد میااان های تبعی شوند؛ بنابراین، عدالت الگوری می نیازمند مدیریت فعال داده، حذف ویژ یمی

هااای اخلاقاای و عملیاااتی برجساا   شااد. در نهایاات، ضاارورت اگاا قرار پروتکل  .تاریخچ  گازمانی و منطق ماشین اگت

ها بیان کرد: یح ی وق اای اباازار کنند ان مع قد بودند مسئولیت تصمی  نباید پشت گامان  پنهان شود. یکی از آنمشارکت

، جامعۀ مااادیباشد ک  چرا آن پیشنهاد پذیرف   یا رد شده اگت.  از منظر    وپاگخدهد، گازمان باید  هوشمند پیشنهاد می

. از شااودها توزیااع میها و زیرگاختها، گیاگتای از نقسشود، بلک  در شبک مسئولیت در یک عامل منزرد خلاص  نمی

هااا، بازتنظی  مس مر پیوناادهای میااان ارزیابااان، داده  فراینداین منظر، مدیریت گو یری ن  یک اصلاح فنی صرف، بلک   

 .منطق الگوری می و قواعد گازمانی برای دگ یابی ب  پیامدهای عادلان  اگت
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 کارگیری هوش مصنوعی های کاهش سوگیری شناختی در بهکارراه مضامینِ  ةشبک . 1شکل 

 ( یودا افزار مکس ک نرم  ی)خروج  جامعة مادیدر جذب و استخدام؛ در پرتو نظریه 

 گیری و پیشنهادهانتیجه

عنوان پیامااد باا  فقااطتوان بر هوش مصنوعی را نمیدهد ک  گو یری در اگ خدام مب نیهای این پژوهس نشان مییاف  

 یری گااو یری در اگاا خدام هوشاامند در های هوشمند توضیح داد. شکلها یا ناکارآمدی گامان های فنی الگوری  نقص

دهد و ریش  در گازوکارهای گازمانی و نحوۀ حکمراناای باار بس ری پیچیده از عوامل اج ماعی، شناخ ی و فناوران  ر  می

های گازمانی در پیوند م قابل  یری پدیدهاگت ک  بر شکل  گوه مادی  ۀ  جامع  ۀنظریفناوری دارد. این برداشت با منطق  

های ارزیابااان های ورودی، مزروضات طراحان، قضاوتمیان عناصر انسانی، فناوران  و مادی تأکید دارد. در این بس ر، داده

 یری تصاامی  فرایناادتنیده بر صورت دره ب   ،های الگوری می و گازوکارهای نظارتی گازمانانسانی، نحوۀ تزسیر خروجی

خود، بلک  ن یجااۀ نحااوۀ طراحاای، ن  محصول فناوری ب  خودی  ، ذارند. بر این اگاق، عدالت در اگ خدام هوشمنداثر می

 ب  این فناوری در بس ر گازمانی اگت. یی  وپاگخاگ قرار، نظارت و 

نظری، این پژوهس گهمی در توگعۀ ادبیات منابع انسانی دیجی ال و مطالعات مرتبط با هوش مصاانوعی در   جنبۀاز  

کنااد؛  یری گااو یری جلااب میتوج  را باا  مرحلااۀ پیشاااالگوری می شااکل  ،اگ خدام دارد. نخست آنک  ن ایج این مطالع 

هااا باا  های شااناخ ی و معیارهااای ان خاااب شااغلی پاایس از ورود دادههای انسانی، گااو یریای ک  در آن قضاوتمرحل 

های پیشین تمرکز خود را باار ک  بسیاری از پژوهسشوند. درحالی یری نهادین  میهای الگوری می در گاخ ار تصمی مدل
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دهد کاا  بخااس مهماای از های این پژوهس نشان میاند، یاف  ها قرار دادهها یا کیزیت دادهگو یری در خروجی الگوری  

هااای های ارزیااابی، تاادوین آ هیهای شااغلی، ان خاااب شاااخصهایی مانند تعریف شایساا گیفرایندتر و در  تبعی  پیس

 یاارد. بنااابراین، گااو یری الگااوری می در بساایاری از مااوارد بازتاااب ها شااکل می ذاری دادهاگ خدامی و نحوۀ برچسب

های ایاان شود. دوم آنک  یاف  های هوشمند من قل میمند ب  گامان صورت نظامهای شناخ ی انسانی اگت ک  ب گو یری

دهااد. اگ خدام هوشمند ارائ  می فرایندتر از  رف ن از نگاه دو انۀ یانسان در برابر ماشین ، درکی تعاملیپژوهس با فاصل 

عنوان نوعی صورت تقابل، بلک  ب ن  ب  ،هوشمند ۀانسان و گامان ۀرابط ک  دهدامکان می جامعۀ مادی  ۀنظری،  جنب از این  

توانااد تنید ی میان قضاوت انسانی، داده، الگوری   و قواعد گازمانی فه  شود. در این چارچوب، هوش مصاانوعی میدره 

یی همچنان برعهاادۀ انسااان  وپاگخک  مسئولیت نظارت، تزسیر و   یری عمل کند، درحالیعنوان ابزار پش یبان تصمی ب 

اگاات کاا  باار نقااس  گااوه تعامل انسان و هااوش مصاانوعی  ۀاین برداشت با برخی مطالعات اخیر در حوز.  ماندباقی می

مساا لزم  ،افزایاایه  ایاانتحقااق  (.2025)گلیمانی و همکاااران،  های الگوری می تأکید دارندنظارتی انسان در کنار گامان 

های  یری و ممیاازی مساا مر گااامان های ارزیااابی، افاازایس شاازافیت در تصاامی فراینااداقداماتی مانند اگ انداردگااازی  

 الگوری می اگت.

ای چندگااطحی عنوان پدیاادهپردازی نیز ن ایج این پژوهس ب  فه  گو یری در اگ خدام هوشمند باا نظری   جنبۀاز  

ها شااکل ای از تعاااملات و تصاامی منزاارد، بلکاا  در زنجیااره  ۀکند. در این چارچوب، گو یری ن  در یک نقطاا کمک می

ها و  یرد؛ از قضاوت انسانی تا تولید داده، از داده تا الگوری  ، از الگوری   تااا تزساایر انسااانی و در نهایاات تااا گیاگااتمی

 یری تأکیااد تصمی   ۀهای گازمانی. چنین نگاهی با رویکردهایی ک  در ادبیات عدالت الگوری می بر بررگی کل چرخروی 

اما برای   ؛ها ا رچ  ضروری اگتبر این اگاق، اصلاح الگوری  (.  2024یلارونگا،  و  و فوش   یگوتیر)  دارد  خوانیه   ،دارند

تولیااد داده تااا گااازوکارهای   ۀ یری، از مرحلاا تصاامی   فرایناادتحقق عدالت در اگ خدام کافی نیساات و لازم اگاات کاال  

 یی گازمانی، موردتوج  قرار  یرد.  وپاگخ

دهد کاا  اگاا قرار ها نشان میها و مدیران منابع انسانی دارد. یاف  ن ایج این پژوهس پیامدهای مهمی برای گازمان

جای کاهس گو یری، ب  تثبیت تواند ب می  ،های انسانیفرایندبدون بازنگری در    ،های هوش مصنوعی در اگ خدامگامان 

زمااان باا  مسئولان  از هااوش مصاانوعی در اگاا خدام مساا لزم توجاا  ه   ۀیا ح ی تشدید آن منجر شود. بنابراین، اگ زاد

پذیری و  یری انسانی و ایجاد گازوکارهای شزافیت، توضاایحهای تصمی فرایندها، اگ انداردگازی  حاکمیت و کیزیت داده

توان  زت ن ایج های الگوری می اگت. در مقایس  با مطالعات پیشین نیز میممیزی مس مر برای نظارت بر عملکرد گامان 

 انااد یرد ک  ب  مخاطرات تبعی  الگوری می در مدیریت منابع انسانی اشاره کردهاین پژوهس در ام داد مطالعاتی قرار می

 یری دهد ک  منشأ این تبعاای  را بایااد در تعاماال میااان تصاامی حال نشان میاما درعین(،  2024)البارودی و همکاران،  

بر ها و پیشنهادهای مب نییاف    ۀکوشد با ارائاز این رو، این پژوهس می  وجو کرد.ها و طراحی گازمانی جستانسانی، داده

های اگاا خدام فرایندمیان مباحث نظری عدالت الگوری می و گازوکارهای عملی کاهس گو یری در   ۀتحلیل کیزی، فاصل

های هوشمند جذب و اگ خدام، آنچ  اهمیاات بنیااادین دارد، حزاای بااازبینی انسااانی کار یری گامان را کاهس دهد. در ب 
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ها، ارتباب با م قاضیان و بربالگری اولی  ب  ابزارهااای ها برای مدیریت رزوم های اخیر برخی گازماندر گالمس ند اگت.  

نباید جایگزین قضاااوت نهااایی انسااان  ،هاییبر این باور اگت ک  چنین فناوریحاضر پژوهس  اند، اما  دیجی ال روی آورده

ها و کاااهس حجاا  اطلاعااات، گازی نخس ین رزوم یعنی با مرتب  ؛شوند؛ بلک  باید در نقس پش یبان تصمی  ظاهر شوند

همچنااان از آنِ ارزیاااب انسااانی باشااد. از همااین رو، باارای   ،هر نهایی پذیرش یا رداما مُ  ؛کارشناگان جذب را یاری کنند

شاادن ها پاایس از نهاییخروجی این گااامان   ک   ها، ضروری اگتهای شناخ ی نهز   در دادهپیشگیری از ان قال گو یری

مسیرهای پژوهشی آینده، چند محور قاباال طاارح اگاات.  ۀدربار .دقت بررگی و در صورت نیاز اصلاح شودتوگط انسان ب 

گااال، را های گنی، از نیروی کار جوان تا میانای از  روهکنند ان این پژوهس طیف  س ردهنخست، از آنجا ک  مشارکت

ممکاان گاااخت و تصااویری جااامع از   ،های م زاااوت شااغلیتجرباا   جنبااۀها را از   رف ند، این تنوع، بنااای یاف اا میبردر

تر و م مرکااز اثاار ایاان های مخ لف در مواجه  با اگ خدام هوشمند ارائ  داد. با این حال، بررگی عمیااقهای نسلدبدب 

های آینده پی  رف اا  شااود؛ تواند در پژوهسهای خاص، از جمل  نیروی کار جوان، میهای شغلی  روهفناوری بر فرصت

یعنی ب  آمار دقیااق میاازان خودکارگااازی   ؛های واقعی گازمانی نیز دگ رگی داش   باشندویژه ا ر این مطالعات ب  دادهب 

مواجه  مدیران با خروجی گامان ، معیارهای پااذیرش و رد م قاضاایان و امکااان اع ااراض یااا بااازبینی   ۀجذب، نحو  فرایند

های ویژه در گااازمانتصمی . در این مسیر، تدوین یک چارچوب تحلیلی برای گنجس پیامدهای اج ماعی این فناوری، ب 

در   کاا   شااوداین، پیشاانهاد میباارهای اگ خدامی کمک کند. افزونتر چالستواند ب  فه  عمیقبزرگ و بوروکراتیک، می

هایی همچااون ناار  بااازبینی طور تجربی آزمااون شااوند؛ شاااخصهای عملیاتی نظارت انسانی ب مطالعات بعدی، شاخص

هایی کاا  پااس از بااازبینی تغییاار ها توگط انسان، میزان مغایرت میان نظر ارزیاب و خروجی گامان ، آمااار تصاامی پرونده

عنوان مزاااهیمی نظااری باا   فقااطها  رچ  در پژوهس حاضاار  مس ندگازی دلایل هر تصمی . این گنج   ۀاند و درجکرده

های اق ضایی بررگی تزاوت .ای برای عینیت بخشیدن ب  مباحث کیزی این حوزه فراه  آورندتوانند زمین مطرح شدند، می

های آینده اگت؛ زیرا گازوکار بروز و کن رل گااو یری در یااک گااازمان های پژوهسها نیز از ضرورتمیان انواع گازمان

دهد ک  مداخلات کاهس گو یری باید با بساا ر ها نشان میهای ماهوی دارد. یاف  چابک با یک نهاد بوروکراتیک تزاوت

وکارهای دیجی ال، پایس مس مر عملکرد ماادل و ارزیااابی عاادالت آن گازمانی تناگب داش   باشند. برای نمون ، در کسب

توانااد های گاااخ اریاف   میاهمیت بیش ری دارد؛ در صنایع تولیدی، بازنگری معیارهای شایساا گی و اگاا زاده از مصاااحب 

یابااد؛ و کردن امکان اع راض اهمیاات میفراه  یری و  های دول ی، شزافیت در زنجیره تصمی تر باشد؛ در گازمانمناگب

تر اگاات. ایاان نگاااه بینان های کوچک، محدودگازی اتوماگیون و اتکا ب  ارزیابی انسانیِ مس ند، رویکردی واقعدر گازمان

تری برای اگ زاده مسئولان  از آورد تا ب وان ب  الگوهای دقیقای برای مطالعات تطبیقی فراه  میاق ضایی، چارچوب اولی 

کنااد ها، نظارت انسانی هنگامی معنااا پیاادا میکار یری این گامان در ب  .هوش مصنوعی در جذب و اگ خدام دگت یافت

هااا، شااکاف دقاات های کلیدی نظیر نر  ان خاااب نساابی  روهها باید با پایسِ شاخصک  عملیاتی و مس ند باشد. گازمان

از: تبعاای  در  اناادعبارتای را مدیریت کنند کاا   ان های پنجمدل، میزان ردپای ممیزی و نر  مداخلات انسانی، ریسک

اع ااراض و نشاات   فرایناادبربالگری، اتکای افراطی ب  خروجی مدل، تغییر نام وازن گاخ ار نیروی کار، عدم شاازافیت در  
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های رگمی اع راض و هایی نظیر ممیزی مس قل، بازبینی موارد مرزی، ایجاد کانالکارراهها، ها. برای مهار این ریسکداده

گازی داده ضروری اگت. این چارچوبِ کن رلی، یک الگوی اق ضایی اگت ک  باید م ناگااب بااا بلااو  های حداقلگیاگت

طرفی نیساات؛ ا اار ایاان بی  ۀکنندگازی شود. نک   حائز اهمیت این اگت ک  حضور انسان، تضمیندیجی ال گازمان پیاده

های شااناخ ی و محور و مس ند اگ وار نباشد، صاارفاً باا  پوششاای باارای بازتولیااد گااو یرینظارت بر معیارهای شایس گی

های ارزیااابی و ثباات دقیااقِ دلایاالِ تصاامی ، باارای لیساات یری از چکرو بهرهای ارزیاب تبدیل خواهد شد؛ ازاینگلیق 

ها باید برای م قاضاایان و کند؛ گازمانشزافیت نیز در این میان نقشی کلیدی ایزا می .جلو یری از این خطاها الزامی اگت

هااا چاا  گااهمی در تصاامی  شوند، خروجاای آنوارد می فرایندها در کدام مرحل  از  یرند ان تبیین کنند ک  گامان تصمی 

نهایی دارد و در صورت بروز خطا یا اع راض، چ  مسیری برای بازبینی وجود دارد. باادیهی اگاات کاا  ایاان شاازافیت هاا  

بخشااد. در های اگاا خدامی تقویاات میپذیری گازمان را در برابر تصمی کند و ه  مسئولیتاع ماد م قاضیان را جلب می

طرفان  و اخلاقی خواهد بود کاا  در چااارچوب اصااول شاازافیت، کار یری هوش مصنوعی در اگ خدام زمانی بینهایت، ب 

ها و پذیری تصاامی هااای شخصاای، توضاایحیی قرار  یرد؛ اصولی چون پرهیز از تبعی ، حزاظت از داده وپاگخانصاف و  

های این پژوهس، هوش مصنوعی ن  جانشااین کاماال قضاااوت انسااانی، بلکاا  اباازاری در بر اگاق یاف    .امکان اع راض

امااا تصاامی  نهااایی همچنااان بااا مساائولیت  ؛کند یری اگت؛ ابزاری ک  بار پردازش اطلاعات را گبک میخدمت تصمی 

 ها معنا دارد و ه  از منظاارعملیاتی برای گازمان  جنبۀشود. این رویکرد ه  از  انسانی و بر پای  معیارهای شغلی اتخاذ می

هااا یااا افاازودن اخلاقی برای محققان این حوزه. مواجه  مؤثر با گو یری در اگ خدام هوشمند تنهااا بااا اصاالاح الگوری  

ها، معیارهای شایساا گی، نقااس ارزیابااان انسااانی، زمان دادهدهی ه شود؛ بلک  نیازمند گامانابزارهای فناوران  میسر نمی

مشاا ر  میااان   فرایناادها و گازوکارهای حکمرانی فناوری اگت. ب  عبارت دیگر، تصمی  اگ خدامی یااک  فرایندشزافیت  

گازد و انسان، با تکی  بر خرد و تجرباا ، مساائولیت انسان و گامان  اگت؛ جایی ک  فناوری خطاهای اح مالی را آشکار می

تری را از پااذیراتکاتواند مسیر اگ زاده مح اطان ، منصاازان  و  یرد. چنین نگاهی میعهده مینهایی پذیرش یا اصلاح را بر

 .جذب و اگ خدام هموار گازد فرایندهوش مصنوعی در 

 منابع

هاای هادایت (. هوش مصنوعی در مقابل روش1403) گیدمحمدعلیو جعزری،   حرگکوشکی،    حسان؛گاز، اچیت  ؛حمدماع مادی،  

 . 214-191 (،1)6، علمی مدیریت منابع انسانی پایدار ۀفصلنامانسانی در ارزیابی اگ خدام منابع انسانی: فراترکیب. 

کار یری هاوش (. تحلیل اثر عوامل تکنولوئیکی، گازمانی و محیطی بر با 1402)  ادیو شایگان، ش  هردادمرادزاد، م  دشیر؛بذرکار، ا

 . 32-52(، 1)2های نوین در ارزیابی عملکرد، پژوهسجذب کارکنان.  فرایندمصنوعی در 

بار هاوش مصانوعی: شناگی دلزی مب نی(. روش1404) یماناوانانی،  و رئیسی هدیمشناق، یزدان هرا؛زپورامینی،    امد؛حدهقانان،  

 . 991 -963 (،4)17، مدیریت دول یهای مدیری ی. بندی پژوهسرویکردی نوین در زاوی 

(. معمااری مناابع انساانی هوشامند: 1401) هاارهبو کلاهای،  حسانمآبادی،  نیک  شزیعی  یدعباق؛گابراهیمی،    ؛باگعلیعرگ گار،  

 . 234–215(، 2)14، مدیریت دول یبنیان. های دانسرویکردی گاخ اری بر تحول دیجی ال شرکت
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 یری مالی مدیران: یک نگرش گازی خطاهای گو یری بر تصمی (. مدل1403)  حسنمحمیدیان،    اطم  وفصراف،    ؛میراگگرایی،  

 . 66-45 ،61، فصلنام  تحقیقات حسابداری و حسابرگیچندگطحی. 

و   یریتماد  ینناو  یپژوهشا  یکردهاایرو  یعلما  ی نشر.  ی میالگور  ی(. منابع انسان1404)  اطم ف  یدی،جمشو    میدرضاطلب حفضل

 . 1448-1443 ،(32)9 ،یحسابدار

 . 315–282(، 2)16، مدیریت دول یمدل ارزیابی تعالی مدیریت منابع انسانی در بخس دول ی. گردبیر: گخن (. 1403) رینآپور، قلی

اگا خدام شاهرداری: مطالعا  ماوردی.  فراینادگاازی های هوش مصانوعی در بهین (. کاربرد الگوری  1403)  محمدجوادمحمدی،  

 .41-19 (،3)3های نوین در شهر هوشمند، فصلنام  پژوهس

(. طراحی الگوی پذیرش هاوش مصانوعی در 1405) علی اصغرو پورعزت،  یدعلیقلیگ، روشن، .ورمحمدنیعقوبی،    ؛میررضاامنی،  ؤم

 . 295–263(، 1)18، مدیریت دول یحکمرانی هوشمند با اگ زاده از رویکرد فراترکیب. 
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