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 چکیده  

مختلف    یندهایبر فرآ  یقابل توجه  راتیتأث  ن،یآفرتحول   یهایاز فناور  یکیبه عنوان   (AI) یهوش مصنوع   ر،یاخ  یهادر دهه

بر   یهوش مصنوع   ری تأث  یپژوهش با هدف بررس  نیدر حوزه استخدام و انتخاب کارکنان، داشته است. ا  ژهیبه و  ،ی سازمان

شامل    یبوده و جامعه آمار  ی فیبه صورت ک  قیاستخدام و انتخاب کارکنان در شهر اصفهان انجام شد. روش تحق  ی ندهایفرآ

کار در شهر اصفهان بود که به صورت هدفمند انتخاب    ندگانیاستخدام و جو  رانیمد  ،ینفر از متخصصان منابع انسان   150

  ی هاها و چالشنگرش  ها، جربهبه ت  قیبود که به طور عم  افتهیساختارمهین  یهاها شامل مصاحبهداده  یآورشدند. ابزار جمع

  ی ندهایدر فرآ  ینشان داد که استفاده از هوش مصنوع   هاافتهی  .حوزه پرداخت  نیدر ا  یمرتبط با استفاده از هوش مصنوع

کار را به همراه دارد. به عنوان   ندگانیو بهبود تجربه جو  ی انسان  یریکاهش سوگ  ، ییکارا  شیهمچون افزا  ییایاستخدام مزا

و دقت در انتخاب    ادهدرصد کاهش د  60ها را تا  رزومه  یاند زمان غربالگرتوانسته   یبر هوش مصنوع   ی مبتن  یمثال، ابزارها

در    ت یعدم شفاف  ، یاخلاق  ی هایمانند نگران  یی ها حال، چالش  ن یدهند. با ا  ش یافزا  یرا به طور قابل توجه  داها یکاند  هیاول

حر  هاتم یالگور  یریگمیتصم به  مربوط  مسائل  نداده  یخصوص  میو  اصل  زیها  موانع  جمله  ا  یاز  از  در    یفناور  نیاستفاده 

  ی عوامل فرهنگ   لیدر شهر اصفهان به دل  یفناور  نیا  رشی ها نشان داد که پذداده  لیتحل  ن،ی. همچنبودند استخدام    یندهایفرآ

  دهد یپژوهش نشان م  نیا  جینتا  .قرار دارد  ییهنوز در مراحل ابتدا  ن، ینو  یهاینسبت به فناور  رانیمد  یسنت  ی هاو نگرش

استخدام و انتخاب کارکنان مورد استفاده قرار   ی ندهایقدرتمند در بهبود فرآ  یبه عنوان ابزار  تواند یم  یکه هوش مصنوع 

موجود وجود دارد. در  یهاکاهش چالش یبرا یی و راهکارها هااستیس نیبه تدو ازیاز آن، ن نهیبه یریگبهره یاما برا رد،یگ

 نیقوان نیشفاف و منصفانه و تدو  یهاتمیتوسعه الگور ،یو کارکنان منابع انسان   رانیاز جمله آموزش مد  ییشنهادهایپ  ان،ی پا

اداده  یخصوص  میحفظ حر  یبرا ارائه شده است.  در حوزه   ندهیآ  قاتیتحق  یبرا  ییبه عنوان مبنا  تواندیپژوهش م   نیها 

 .ردیمورد استفاده قرار گ  ینسانمنابع ا تیریدر مد  نینو  یهایاستفاده از فناور

 

 یفناور یهاانتخاب، چالش ندیفرآ  ،ی استخدام، منابع انسان ،ی هوش مصنوع های کلیدی:  واژه
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 مقدمه  - 1

ارتباطات، تحولات گسترده  یدر حوزه فناور  ریچشمگ  یهاشرفتیپ   ر،یاخ  یهادر دهه مختلف    یهانه یرا در زم  یااطلاعات و 

  ی هایاز فناور  یکیبه عنوان   (AI) یظهور و گسترش هوش مصنوع   ، یتحولات اساس  نیاز ا  یکی بشر به همراه داشته است.    ی زندگ

 ،یها از جمله پزشکاز حوزه  یار یقدرتمند، توانسته است در بس  یبه عنوان ابزار  یاست. هوش مصنوع   کمیو    ستیقرن ب  یدیکل

منابع   تیریدر مد یفناور نیبرجسته ا یاز کاربردها یک یکند.  فا یا ینقش مهم ، یمنابع انسان ت یریآموزش، صنعت، تجارت و مد

و    نیتراز مهم  یکیاستخدام، به عنوان    ندی. فرآتاستخدام و انتخاب کارکنان اس  یندهایدر فرآ یاستفاده از هوش مصنوع   ،یانسان

 یراستا، هوش مصنوع   نیها دارد. در اسازمان  یورو بهره  تیبر موفق   یمیمستق  ریتأث  ،یمنابع انسان  تیریمراحل مد  نیتردهیچیپ 

 ( 2).کند جاد یا ندیفرآ نیدر ا  یاساس یتوانسته است تحولات شرفته،یپ   یهاکیبا ارائه ابزارها و تکن

بر بودن، اغلب  ها، علاوه بر زمانروش  نی. اشدیانجام م  یو دست  یسنت  یهاروش  هیاستخدام به طور عمده بر پا  ندیگذشته، فرآ  در

پا  ،یانسان  یهای ریسوگ  رینظ  یبا مشکلات  بهتر  نییدقت  انتخاب  با ورود هوش   یهانهیو هز  داهایکاند   نیدر  بودند.  بالا همراه 

  ی هاتم یبا استفاده از الگور  ی. هوش مصنوع اندافتهی کاهش    ی قابل توجه  زانیها به مچالش  نیاز ا   یاریحوزه، بس  نیبه ا  یمصنوع 

  یارهایبر اساس مع  داهایکاند  نیبهتر  ییبه شناسا  تواندیها را در زمان کوتاه دارد و ماز داده  یعی حجم وس  لیتحل  تیقابل  شرفته،یپ 

  میحفظ حر  ، یمسائل اخلاق   رینظ  ییهااستخدام، چالش  ی ندهایدر فرآ  یاورفن   نیحال، استفاده از ا  ن یبا ا  ( 1)  مشخص کمک کند. 

 .به همراه داشته است زیرا ن یریگمیدر تصم تیو شفاف یخصوص

. هدف  ردیگیقرار م  یاستخدام و انتخاب کارکنان در شهر اصفهان مورد بررس  ی ندهایبر فرآ  ی هوش مصنوع   ریپژوهش، تأث  نیا  در

  ن یبهبود عملکرد ا  یبرا  ییحوزه و ارائه راهکارها  نیدر ا  یاستفاده از هوش مصنوع   یهاو چالش  ایمزا  ییمطالعه، شناسا  نیا  یاصل

 .شودیمرتبط پرداخته م یقاتی تحق نهیشیپ  یموضوع، در ادامه به بررس نیا بهتراست. به منظور درک  ندهایفرآ

که    یمثال، پژوهش  یاند. برااستخدام پرداخته   یندهایو دقت فرآ  ییبر کارا  یهوش مصنوع   ریتأث  یبه بررس  یمتعدد  مطالعات

  تواند یها مرزومه   یدر غربالگر  یهوش مصنوع   یهاتمی( انجام شد، نشان داد که استفاده از الگور2020و همکاران )  تی توسط اسم

ن اول  یبرا  ازیزمان مورد  تا    داهایکاند   ه یانتخاب  ا  70را  ابزارها  نیپژوهش همچن  نیدرصد کاهش دهد.  هوش   ینشان داد که 

کنند. به  ییرا شناسا  یترمناسب  ی داهای کاند  لات،یها و تحصمهارت  ،یمرتبط با تجربه کار  یهاداده  لیبا تحل  توانندیم  یمصنوع 

گرفته شوند،    دهیناد  ادیحجم ز  لیممکن است به دل  یترا که به طور سن  یی هاهوشمند قادرند رزومه  یهاستمیعنوان مثال، س

اشاره کرد.    زین  هاتمیالگور  یریسوگ  رینظ  یی ها مطالعه به چالش  نیحال، ا  ن یدهند. با ا  شنهادیرا پ  هانهیگز  نیکرده و بهتر  یبررس

داده اگر  نمونه،  عنوان  سوگ  ها تمیالگور  یآموزش  ی هابه  ا   ی خیتار  یهایریشامل  است  ممکن  فرآ  هایریسوگ  نیباشد،    ند یبه 

 .منتقل شوند یریگمیتصم

است.   یخصوص میو حفظ حر ی استخدام، مسائل اخلاق یندهایدر فرآ یاز موضوعات مهم در استفاده از هوش مصنوع  گرید  یکی

بررس2021جانسون و همکاران ) به  پژوهش خود  از هوش مصنوع   یها ینگران  ی( در  استفاده  با    یهاداده  لیدر تحل  یمرتبط 

  ی کار نگران استفاده نادرست از اطلاعات شخص  ندگانیاز جو  یاریکه بس  ادپژوهش نشان د  نیکار پرداختند. ا   ندگانیجو  یشخص

زبان بدن استفاده    لیچهره و تحل  صیتشخ  ی هایکه از فناور  یی ویدیو   یهامصاحبه  لیتحل  ی مثال، ابزارها  یخود هستند. برا

موضوع ممکن است به نقض    ن یکه ا  کنند،   یآورفرد جمع  یاحرفه  ی هاییها و توانافراتر از مهارت  ی اطلاعات   توانند یم  کنند، یم

داد که    شنهادیاشاره کرد و پ   ها تمیالگور  یریگمیدر تصم  تیپژوهش به مسئله شفاف   ن یا  ن،یمنجر شود. علاوه بر ا  یخصوص  میحر

 .ابدی شیافزا یفناور نیاستفاده کنند تا اعتماد کاربران به ا حیشفاف و قابل توض یهاتمیاز الگور دی ها باسازمان

قابل    راتیتأث  تواند یدر حال توسعه مانند اصفهان، م  یدر شهرها  ژه یاستخدام، به و  ی ندهایدر فرآ  ی از هوش مصنوع   استفاده

 یو اقتصاد  یاز مراکز صنعت  یکیانتخاب کارکنان داشته باشد. شهر اصفهان به عنوان    تیفیها و ک سازمان   یوربر بهره  یتوجه
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 لانیالتحصتعداد فارغ  شیسو، افزا   کیمواجه است. از    یمنابع انسان  تیریاستخدام و مد  نهیدر زم  یمتعدد  یهابا چالش  ران،یا

کار متخصص و کارآمد در    ی رویبه ن  ازین  گر،ید  یکرده است و از سو  تردهیچیاستخدام را پ   ندیکار، فرآ  ندگانیو جو  یدانشگاه

کارآمد   یبه عنوان ابزار  تواندیم یهوش مصنوع   ان،یم  نیارا دوچندان کرده است. در    ندهایفرآ  نیبهبود ا  تیمختلف، اهم  عیصنا

 ( 4) .کند  ینیآفرها نقشچالش نیدر حل ا

  نیاستخدام در شهر اصفهان، ا  ی ندهایبه بهبود فرآ  ازیو ن  یمنابع انسان   ت یریدر مد  ی روزافزون هوش مصنوع   تیتوجه به اهم  با 

ها و  به سازمان  تواندیم  قیتحق  نیا  ج ینتا  ن،یکمک کند. همچن  یفناور  نیا  یهاو چالش  ایبه درک بهتر مزا  تواند یپژوهش م

 رساند.  یاریانتخاب کارکنان مناسب  یبرا یاز هوش مصنوع  نهیبهدر استفاده   یمنابع انسان رانیمد

 

 مسئله  بیان  - 1-1

بشر گذاشته است.   یمختلف زندگ  یهابر جنبه   یقیعم  راتیتأث (AI) یو ظهور هوش مصنوع   یفناور   یهاشرفت یعصر حاضر، پ   در

استخدام و    یندهایفرآ  ژهیو به و   یمنابع انسان  تیریقرار گرفته، مد  یفناور  نیا  ریکه به طور گسترده تحت تأث  ییهااز حوزه   یکی

کار استخدام  است.  مهم  یک یمناسب،    کنانانتخاب کارکنان  تأث سازمان  فیوظا  نی تراز  است که  موفق  یمیمستق  ریها  و    تیبر 

بر،  بودند که اغلب زمان  یمتک   ی و دست  یسنت  یهااستخدام به طور عمده بر روش  یندهایها دارد. در گذشته، فرآآن   یوربهره

انجام    یهاوه یدر ش  یاگسترده  راتییحوزه، تغ  نیا  به  یبودند. اما با ورود هوش مصنوع   یانسان  یهای ریو همراه با سوگ  نهیپرهز

 (1)  .به وجود آمده است ندها یفرآ نیا

عملکرد کارکنان و    ینیبشی پ   ، ییویدی و  یهامصاحبه   لیرزومه، تحل  یغربالگر  یهاستمیمانند س  ییبا ارائه ابزارها  یمصنوع   هوش

هوش    یهاتمیمثال، الگور  یو کارآمدتر کند. برا  ترقیدق  تر،ع یاستخدام را سر  یندهایتوانسته است فرآ  ت،یشخص  یابیارز  یحت

را تحلاز رزومه  یادی حجم ز  یکوتاه در مدت زمان    توانندیم  یمصنوع  بهتر  لیها  مع  داهایکاند   نیکرده و  اساس  بر    ی ارهایرا 

 یابیافراد را ارز یارتباط یها زبان بدن، لحن صدا و مهارت توانندیم ییویدیو لیتحل یابزارها ن،یکنند. همچن ییمشخص شناسا

دقت و   ش ینه تنها باعث افزا ها تیقابل  نیقرار دهند. ا ی منابع انسان رانیمد اریدر اخت یریگمیتصم یبرا ی دیکرده و اطلاعات مف

 .کمک کنند زین یناخودآگاه انسان  یهایریبه کاهش سوگ توانندیبلکه م  شوند، یم  ییکارا

  نیتراز مهم   یکیبه همراه داشته است.    زیرا ن  ییهایها و نگراناستخدام چالش  یندهایدر فرآ  یحال، استفاده از هوش مصنوع   نیا  با

اگر داده  ها تم یالگور  یریها، مسئله سوگچالش  نیا برا  یآموزش  یهااست.  الگور  یکه  استفاده    یهوش مصنوع   یها تمیآموزش 

ناعادلانه    یهامنتقل شوند و منجر به انتخاب   یریگمیتصم  ندیبه فرآ  توانندیم   های ریسوگ  نیا  ،باشند  یریسوگ  یدارا  شوند،یم

الگور  ینژاد  ا ی  یتیجنس  یریدهنده سوگسازمان نشان  کیاستخدام در    یخیتار  ی هامثال، اگر داده  یشوند. برا   یهاتمیباشد، 

مصنوع  ا  یهوش  است  ا  ن یممکن  بر  علاوه  کنند.  تکرار  را  حر  یهاینگران  ن،یالگوها  به  است.   زین  یخصوص  میمربوط  مطرح 

افراد   یخصوص م یمنجر به نقض حر  تواند ینشود، م ت یریمد  یکار، اگر به درست ندگان یجو یشخص ی هاداده لیو تحل یآورجمع 

 .ها را کاهش دهد ها به سازمانشود و اعتماد آن

استخدام هنوز در   یندهایدر فرآ  ی استفاده از هوش مصنوع   ران،یا  ی و اقتصاد  یاز مراکز صنعت  ی کیشهر اصفهان، به عنوان    در

همچنان به   ،ی دگیچیو پ   نهیمربوط به هز  یهاینگران  ا ی  یکمبود آگاه   لیها به دلاز سازمان  ی اریقرار دارد. بس  ییمراحل ابتدا

  یهوش مصنوع   یشهر، استفاده از ابزارها  نیدر ا  شرویپ   یهااز شرکت  یاست که برخ  یحال  رد  نی هستند. ا  یمتک  یسنت  یهاروش

  هانهیو کاهش هز  یی کارا  ش یها از افزاشرکت  نیسو، ا  کیاند. از  گزارش کرده  نهیزم  نیرا در ا  ی متفاوت   اتیاند و تجربرا آغاز کرده

  ی متخصص برا  یرویو کمبود ن  یفناور  راتییدر برابر تغ  ارکنانمانند مقاومت ک  ییها با چالش  گر، ید  یدارند و از سو  تیرضا

 .ابزارها مواجه هستند نیا تیریمد
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استخدام و انتخاب   یندهای در فرآ  یاستفاده از هوش مصنوع   یمثبت و منف  راتیتأث  یپژوهش، بررس  نیا  یمسئله اصل  ن،یبنابرا

ا اصفهان است.  از دو جنبه قابل بررس  نی کارکنان در شهر  مزا  یمسئله  از هوش مصنوع   یایاست: نخست،  ا  ی استفاده    ن یدر 

  ن یمرتبط با ا  یهایها و نگرانکار؛ و دوم، چالش  ندگانیو بهبود تجربه جو  یانسان  یریکاهش سوگ  ،ییکارا  شیافزا  رینظ ندها،یفرآ

 .دی جد یهایفناور  رشیدر برابر پذ  ی و مقاومت فرهنگ یخصوص میحفظ حر ها،تمیالگور یریاز جمله سوگ ،یفناور

  ی حوزه، انجام پژوهش  نیدر ا  یها و نقش روزافزون هوش مصنوع سازمان   تیموفق  یاستخدام کارکنان مناسب برا  تیتوجه به اهم  با

در    یاستفاده از هوش مصنوع   ی هاو چالش  ا یمزا  ییبه شناسا  تواندیپژوهش م  نی. ارسدیبه نظر م  یضرور  نهیزم  نیجامع در ا

به   تواندیم   قیتحق  نیا  جی نتا  ن، یارائه دهد. علاوه بر ا  ندها ی فرآ  ن یبهبود ا  یبرا  یی کارهااستخدام کمک کرده و راه  ی ندهایفرآ

و   یسنت  یهاروش  نیکمک کند و به کاهش شکاف موجود ب یفناور  نیاز ا  نهیو استفاده به  رشیشهر اصفهان در پذ  یهاسازمان

 منجر شود.  یمنابع انسان تیریدر مد   نینو یهایفناور

 

 مبانی و پیشینه پژوهش  - 2

  ، یو نظر  یمفهوم  فیارائه تعار  ن،یشیپ   قاتی تحق  یبه بررس  ، یهر پژوهش علم  یهابخش  نیتراز مهم  یکیبه عنوان    اتیادب  مرور

استخدام   یندهایبر فرآ  یهوش مصنوع   ریتأث  یبخش، به بررس  نی. در اپردازدیمرتبط با موضوع م  ینظر  یهاچارچوب   لیو تحل

م پرداخته  انتخاب کارکنان  ابشودیو  مبان   ی اصل  فیتعار  تدا.  با هوش مصنوع   ینظر  یو  فرآ  ی مرتبط  ارائه    یندهایو  استخدام 

دانش در    یکنون  تیجامع از وضع  یریبخش، ارائه تصو  نی. هدف اگرددیحوزه مرور م  نیدر ا  نیشیپ   قاتیسپس تحق  شود،یم

 .ضرورت پژوهش حاضر است هیتوج  یموجود برا  یهاشکاف ییو شناسا نهیزم نیا

 

 (Artificial Intelligence) یهوش مصنوع - 2-1

که معمولاً به    یفیانجام وظا  یبرا  یوتریکامپ  یهاستمیس  ییبه توانا  شرفته،یپ   یهایاز فناور  یک یبه عنوان   (AI) یمصنوع   هوش

است. به    یریگمیو تصم  یع یاستدلال، حل مسئله، درک زبان طب  ،یریادگی شامل    فیوظا  نیدارند، اشاره دارد. ا  ازین  یهوش انسان

 ( 6) :شودیم میتقس ی به دو دسته کل یمصنوع  وش(، ه2020) گیگفته راس و نورو

 .هارزومه یاند، مانند غربالگرشده یطراح یخاص  فیانجام وظا یکه برا ییهاستم یس  :(Narrow AI) محدود یمصنوع  هوش

 .را دارد، مشابه انسان دهیچیمتنوع و پ   فیانجام وظا ییکه توانا یستمی س :(General AI) یعموم یمصنوع  هوش

عملکرد کارکنان استفاده    ی نیبشیها و پ داده  لیتحل  ندها، یفرآ  یخودکارساز  یاغلب برا  یهوش مصنوع   ،ی منابع انسان  نهیزم  در

 .شودیم

 

 استخدام و انتخاب کارکنان  ندیفرآ - 2-2

  ت یموقع  کی  یبرا  داهایکاند  نیو انتخاب بهتر  یابیکه هدف آن جذب، ارز  هاستتیاز فعال  ی ااستخدام شامل مجموعه  ندیفرآ

 :شودیم میتقس یبه دو بخش اصل ندیفرآ نی(، ا2017است. به گفته آرمسترانگ ) یشغل

 .داهایبا کاند  هیارتباط اول یها و برقرار رزومه  یآورجمع ،یشغل  غاتیکار: شامل تبل یروین جذب

 .داهای کاند ی هاییها و توانامهارت ی ابیمصاحبه و ارز ،یکار: شامل غربالگر  یروین انتخاب

  ی ها مصاحبه  لی، تحل(ATS) درخواست شغل  تیریمد  یهاستمیمانند س  ییابزارها  قیاز طر  تواندیم  ندیفرآ  نیدر ا  یمصنوع   هوش

 .کند  فایا یعملکرد، نقش مؤثر ی نیبشیپ  ی هاتمیو الگور یی ویدیو

 : دهدیاستخدام را نشان م ندیدر فرآ یهوش مصنوع  یریگاز بهره ییهاارائه شده است که نمونه  یجدول ریدر ز
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 ( 8،) استخدام  ندیدر فرآ یهوش مصنوع یریگ از بهره ییهاکه نمونه: 1جدول شماره

 یاز هوش مصنوع  یریگنمونه بهره استخدام  ند یمرحله فرآ

 ی شغل یآگه انتشار 
جهت جذب بهتر و هدفمندتر    یشغل یمتن آگه یسازنهیبه  یبرا  یهوش مصنوع ی استفاده از ابزارها

 .انیمتقاض

 .یاجتماع یهاو شبکه یشغل  یهامناسب در پلتفرم یداهایکاند  افتنی  یهوشمند برا یجستجو یهاتمیالگور  ان یمتقاض ییو شناسا  جذب 

 ها رزومه  یغربالگر
مناسب بر اساس   یداهای ها و انتخاب کاندرزومه لیتحل یبرا (ATS) درخواست شغل تی ری مد یهاستمیس

 .ارهایمع

 .یمنابع انسان  میو ت داها ی کاند نی زمان مصاحبه ب   یهماهنگ ی هوشمند برا یهاباتچت ها مصاحبه یبندزمان

 .یارتباط یهازبان بدن، لحن و مهارت  یاب یارز  ی برا  یبا استفاده از هوش مصنوع  ییو یدی و یهامصاحبه لیتحل ان یمتقاض یاب ی ارز

 .در شغل مدنظر داها ی کاند نده یو عملکرد آ تیموفق ینیب شیپ یبرا  ن یماش یریادگی  یهااستفاده از مدل عملکرد کارکنان  ینیب شیپ

  یروهاین   یسازو آماده آموزش

 د ی جد
 .یبر هوش مصنوع یمبتن یمجاز ی ارهایدست ق یوارد از طرتازه ی روهایو آموزش ن  یی راهنما

 

 در استخدام   یریسوگ - 2-2-1

ناعادلانه شود.    یهاانتخابمنجر به    تواندیاست که م   یانسان  ی های ریاستخدام، وجود سوگ  ندیدر فرآ  ی اصل  یهااز چالش  یکی

  ی هافرضشیپ   ا ینژاد    ت،یمانند جنس  ی از عوامل مختلف  یممکن است ناش  یریکه سوگ  کنندیم  انی( ب2019)  نیبارتلت و گو

  یکمک کند، اما در صورت  ها ی ریسوگ  ن یبه کاهش ا  تواندیبر داده، م  یمبتن  یهایریگمیبا ارائه تصم  ی باشد. هوش مصنوع   یذهن

 .شود دیمشکل ممکن است تشد  نیباشند، ا یری سوگ یدارا یآموزش یهاکه داده

 

 یمنطق یریگمیتصم هینظر -

بر اساس    د یبا  ی سازمان  یندها یدر فرآ  یریگمیکه تصم  کندیم  انی( مطرح شده است، ب1978)  مونیکه توسط سا   هینظر  نیا

در   یمنطق  یریگمیبه تصم تواندیها، ماز داده  یادیپردازش حجم ز ییبا توانا  یانجام شود. هوش مصنوع   ینیها و اطلاعات ع داده

 (7)  .استخدام کمک کند  یندهایفرآ

 تطابق شغل و فرد  هینظر -

ها و  مهارت  نیکه ب  شودیحاصل م   یدر استخدام زمان  تی( ارائه شده است، موفق1997که توسط هالند )  هینظر  نیاساس ا  بر

و    داهایکاند  یهاداده  لیبا تحل  توانندیم  یهوش مصنوع   یتطابق وجود داشته باشد. ابزارها  یشغل   یازهایو ن  دای کاند  یهایژگیو

 ( 9) .تطابق کمک کنند نیبهتر  ییبه شناسا ،ی ها با الزامات شغلآن سهیمقا

 

 پیشینه پژوهش - 2-3

استخدام کمک کند. به عنوان مثال،    یندهایفرآ  ییبه بهبود کارا  تواندیم   یکه استفاده از هوش مصنوع   اندنشان داده  قاتیتحق

  ازیزمان مورد ن  تواندیم (ATS) درخواست شغل  تیریمد  یها ستمی( نشان داد که استفاده از س2020و همکاران )  ی مطالعه ل

ها را بر  رزومه  ن،یماش  یری ادگی   یهاتمیبا استفاده از الگور  ها ستمیس  نیکاهش دهد. ا  رصدد  70ها را تا  رزومه  یغربالگر  یبرا

 .کنندیم  یبندمرتبط رتبه  یها و مهارت یدی اساس کلمات کل

در استخدام پرداخته است.   یمرتبط با استفاده از هوش مصنوع   یاخلاق  یهاچالش  ی( به بررس2018و مارکس )  نیاوبرا  مطالعه

کنند.    دیرا بازتول  یآموزش  ی هاموجود در داده  یهای ریممکن است سوگ  یهوش مصنوع   یهاتمیمطالعه نشان داد که الگور  نیا



Research letters on Management in Organizations, Volume 01, Issue 01 (winter) 

 

33 

 

 ها  پژوهشنامه مدیریت در سازمان
 40 -28صفحات   ،1404سال  ،  بهار، شماره  ا  دوره 

( کمتر استخدام  هاتیاقل  ا ی از افراد )مانند زنان    ی باشد که در آن گروه خاص  ی اطلاعاتشامل    یآموزش  یهامثال، اگر داده  یبرا

 .الگو را تکرار کند نیممکن است ا زین تمیاند، الگورشده

 :وجود دارد اتیشکاف در ادب نیاستخدام، چند یندهایدر فرآ یقابل توجه در استفاده از هوش مصنوع  یهاشرفتیوجود پ  با

  ی در مورد استفاده از هوش مصنوع   یاند و مطالعات کمانجام شده  افتهیتوسعه  یدر کشورها  قاتیتحق  شتری: بیمطالعات محل  نبود

 .وجود دارد ران،یدر حال توسعه، از جمله ا یدر کشورها

توجه   یو استفاده از هوش مصنوع   رشیدر پذ  یو محل  یفرهنگ  راتیبه تأث  قاتیاز تحق  یاری: بسیفرهنگ  راتیتوجه به تأث  عدم

 .اندنکرده

  اتیتجرب  قیعم  یکه به بررس  یفیاند و مطالعات کاستفاده کرده  یکم  ی هاروش موجود از    قاتی تحق  شتری: بیفیمطالعات ک  کمبود

 .کاربران بپردازد، محدود است

کند، اما    فا یاستخدام ا  یندها یو دقت فرآ  ییدر بهبود کارا  ی نقش مهم  تواند یم  ی که هوش مصنوع   دهد ینشان م  ات یادب  مرور

  از ی دهنده ننشان  اتیموجود در ادب  یهاشکاف  ن،یوجود دارد. همچن  زین  یو مسائل اخلاق   ها تمیالگور  یریمانند سوگ  ییها چالش

پژوهش با استفاده از روش  نیمانند اصفهان، است. ا ییدر شهرها ژهیبه و  ،یو محل یفرهنگ راتیتأث نهیدر زم شتریب قاتیبه تحق

 ها پاسخ دهد. شکاف نی تا به ا کند یشهر اصفهان، تلاش م یو تمرکز بر جامعه آمار یفیک

 

 روش تحقیق   - 3

کند. در این  های کلیدی هر مطالعه علمی است که چارچوب و رویکرد کلی پژوهش را مشخص میروش تحقیق یکی از بخش

ها و شناسایی  مقاله، روش تحقیق به صورت کیفی طراحی شده است، اما با ترکیب برخی از رویکردهای کمی برای تحلیل داده

ها، انتخاب جامعه آماری،  الگوها، از جامعیت بیشتری برخوردار است. هدف اصلی این بخش، توضیح دقیق نحوه گردآوری داده

 ها است. های تحلیل دادهابزارهای تحقیق، و روش

است که با استفاده از روش کیفی به بررسی تأثیر هوش مصنوعی بر فرآیندهای استخدام   تحقیقات کاربردیاین پژوهش از نوع  

انتخاب کارکنان می و چالشو  تأثیرات  از  عمیق  بررسی )درک  پدیده مورد  ماهیت  دلیل  به  رویکرد کیفی  های هوش  پردازد. 

ها استفاده  های کمی برای بررسی توزیع نظرات و الگوهای موجود در داده مصنوعی( انتخاب شده است. همچنین، از برخی تحلیل 

 شده است. 

 

 جامعه آماری 

 جامعه آماری این پژوهش شامل سه گروه اصلی در شهر اصفهان است:

انسانی: .1 منابع  سازمان  متخصصان  در  که  و شرکتافرادی  فعالیت  ها  انسانی  منابع  مدیریت  حوزه  در  مختلف  های 

 کنند و تجربه استفاده از ابزارهای هوش مصنوعی در فرآیندهای استخدام را دارند.می

گیرنده نهایی در انتخاب کارکنان هستند و از ابزارهای فناوری برای بهبود این  مدیرانی که تصمیم  مدیران استخدام:  .2

 کنند. فرآیند استفاده می

های مبتنی بر هوش مصنوعی در فرآیند استخدام )مانند ارسال  افرادی که تجربه تعامل با سیستم  جویندگان کار: .3

 اند. های آنلاین( را داشته رزومه یا مصاحبه
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 حجم جامعه آماری: 

 اند:از این سه گروه است که به صورت زیر توزیع شده نفر   150برای این پژوهش، جامعه آماری شامل  

 نفر متخصص منابع انسانی  50 •

 نفر مدیر استخدام 50 •

 نفر جوینده کار  50 •

 

 گیری روش نمونه

استفاده شده است. این روش به دلیل ماهیت کیفی تحقیق و نیاز   (Purposeful Samplingگیری هدفمند )نمونهاز روش 

به انتخاب افرادی که تجربه و دانش کافی در زمینه موضوع پژوهش دارند، مناسب است. معیارهای انتخاب نمونه شامل موارد زیر  

 است:

 سال تجربه کاری در حوزه منابع انسانی یا استخدام )برای متخصصان و مدیران(.  2حداقل  •

 تجربه استفاده یا تعامل با ابزارهای هوش مصنوعی در فرآیند استخدام. •

 ها و ارائه اطلاعات دقیق. تمایل به مشارکت در مصاحبه •

 

 هاابزار گردآوری داده

 ها از ابزارهای زیر استفاده شده است: برای گردآوری داده

نیمهمصاحبه .1 مصاحبه   ساختاریافته: های  و  این  مزایا  مصنوعی،  هوش  از  استفاده  تجربه  درباره  سوالاتی  شامل  ها 

 های آن، و تأثیرات آن بر فرآیندهای استخدام است. نمونه سوالات عبارتند از:  چالش

o کنید؟چگونه از ابزارهای هوش مصنوعی در فرآیند استخدام استفاده می 

o اید؟ هایی در استفاده از این ابزارها تجربه کردهچه چالش 

o آیا هوش مصنوعی توانسته است دقت و کارایی فرآیند استخدام را بهبود بخشد؟ 

( استفاده  5تا    1هایی با مقیاس لیکرت ) های کمی، از پرسشنامه آوری دادهبرای جمع  های باز و بسته: پرسشنامه .2

چالش و  کارایی،  رضایت،  میزان  ارزیابی  به  پرسشنامه  سوالات  است.  استخدام شده  فرآیند  در  مصنوعی  هوش  های 

 پردازد. می

 

 هاطراحی جداول گردآوری داده

 اند: ها، جداول زیر طراحی شدهدهی دادهبرای سازمان

 
 کنندگان شناختی شرکت: اطلاعات جمعیت2جدول  

 نوع سازمان سطح تحصیلات سابقه کار )سال( جنسیت  سن مدیر/جوینده( /HRگروه ) کننده کد شرکت

001 HR 35 خصوصی  کارشناسی ارشد  10 مرد 

 دولتی کارشناسی  15 زن  42 مدیر  002

 
 



Research letters on Management in Organizations, Volume 01, Issue 01 (winter) 

 

35 

 

 ها  پژوهشنامه مدیریت در سازمان
 40 -28صفحات   ،1404سال  ،  بهار، شماره  ا  دوره 

 : ارزیابی ابزارهای هوش مصنوعی 3جدول 

 ها )متن باز(چالش (5-1رضایت ) ( 5-1میزان کارایی ) AIنوع ابزار   کننده کد شرکت

001 ATS 4 5  نیاز به آموزش بیشتر 

 سوگیری در تحلیل  4 3 تحلیل مصاحبه  002

 

 هاروش تحلیل داده

  ( Thematic Analysisتحلیل تماتیک )ها با استفاده از روش  های گردآوری شده از مصاحبهداده  تحلیل کیفی: .1

 ها است.بررسی و کدگذاری شدند. این روش شامل شناسایی الگوها و مضامین اصلی در داده

o :ها. خواندن و آشنایی با داده مرحله اول 

o  :کدگذاری اولیه. مرحله دوم 

o :ها )موضوعات اصلی(. شناسایی تم مرحله سوم 

o :ها. بررسی و اصلاح تم مرحله چهارم 

o :تفسیر و ارائه نتایج. مرحله پنجم 

پرسشنامهداده  تحلیل کمی: .2 از  نرمهای گردآوری شده  از  استفاده  با  برای   SPSSافزار  ها  زیر  تحلیل شدند. ضرایب 

 ها محاسبه شدند: تحلیل داده

o :ها. برای بررسی توزیع داده  میانگین و انحراف معیار 

o :مانند رضایت از ابزارهای  ضریب همبستگی پیرسون( برای بررسی رابطه بین متغیرهاAI  .)و کارایی آنها 

o ( آزمون تی مستقلIndependent T-Test:)  های مختلف )مانند  برای مقایسه میانگین نظرات گروه

 مدیران و جویندگان کار(. 

 

 ضرایب مورد نیاز 

 ضرایب مورد استفاده در این پژوهش شامل موارد زیر است:

ها، از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده است.  برای اطمینان از اعتبار ابزار گردآوری داده  ضریب پایایی پرسشنامه:  •

 دهنده پایایی بالای ابزار است.محاسبه شد که نشان  0.87مقدار آلفای کرونباخ برای پرسشنامه این پژوهش 

 و رضایت کاربران(.  AIبرای بررسی رابطه بین متغیرها )مانند کارایی ابزارهای  ضریب همبستگی پیرسون: •

( بر متغیر  AIبرای بررسی میزان تأثیرگذاری متغیرهای مستقل )مانند نوع ابزار    در تحلیل رگرسیون: R^2ضریب  •

 وابسته )مانند کارایی فرآیند استخدام(. 

 

 اعتبار و روایی پژوهش 

 ها: برای اطمینان از اعتبار و روایی داده

 متخصص منابع انسانی بررسی و تأیید شدند.  3سوالات مصاحبه و پرسشنامه توسط  روایی محتوا: .1

 با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ، پایایی پرسشنامه بررسی شد.  پایایی ابزارها: .2
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ها با یکدیگر مقایسه و ترکیب شدند تا نتایج  ها و پرسشنامههای گردآوری شده از مصاحبه داده  ها:سازی دادهمثلث .3

 تری به دست آید. دقیق

روش تحقیق این پژوهش با ترکیب رویکردهای کیفی و کمی، امکان بررسی عمیق و جامع تأثیر هوش مصنوعی بر فرآیندهای  

های تحلیل، اعتبار نتایج را تضمین  ها، و روشاستخدام را فراهم کرده است. طراحی دقیق جامعه آماری، ابزارهای گردآوری داده

 تواند به ارائه راهکارهای عملی برای بهبود استفاده از هوش مصنوعی در این حوزه کمک کند.کند و میمی

 

 های تحقیق یافته  - 4

در این پژوهش، تأثیر هوش مصنوعی بر فرآیندهای استخدام و انتخاب کارکنان با استفاده از روش کیفی    ها:ای بر یافتهمقدمه

اند دهد که ابزارهای مبتنی بر هوش مصنوعی توانسته های پژوهش نشان میو جامعه آماری در شهر اصفهان بررسی شد. یافته

های اصلی  هایی نیز در این مسیر وجود دارد. در ادامه، یافتههای مختلف بهبود بخشند، اما چالشفرآیندهای استخدام را از جنبه 

 .شوندپژوهش در قالب محورهای کلیدی گسترش یافته و به تفصیل توضیح داده می

 

 افزایش کارایی در فرآیندهای استخدام

مهم از  یافتهیکی  ابزارهای هوش ترین  است.  به کمک هوش مصنوعی  استخدام  فرآیندهای  کارایی  افزایش  پژوهش،  این  های 

توانسته های غربالگری رزومه و تحلیل دادهمصنوعی مانند سیستم اولیه  اند زمان مورد نیاز برای بررسی رزومهها،  انتخاب  ها و 

کنند، زمان غربالگری  هایی که از این ابزارها استفاده میکاندیداها را به طور قابل توجهی کاهش دهند. برای مثال، در شرکت

ها از چند هفته به چند روز کاهش یافته است. همچنین، این ابزارها به طور خودکار کاندیداهایی که با معیارهای شغلی  رزومه 

را حذف می ندارند  انسانی میهمخوانی  منابع  ترتیب،  بدین  با کاندیداهای مناسب  تکنند و  را به مصاحبه  بیشتری  وانند زمان 

 اختصاص دهند. 

 

 های انسانی کاهش سوگیری

های ناخودآگاه انسانی را در فرآیندهای استخدام کاهش  تواند سوگیری دهد که هوش مصنوعی مییافته دیگر پژوهش نشان می

های انسانی ممکن است تحت تأثیر عواملی مانند جنسیت، سن، قومیت یا حتی نام افراد  گیری دهد. در بسیاری از موارد، تصمیم

های  گیریتوجه به اطلاعات شخصی غیرمرتبط، تصمیمهای مرتبط و بیقرار گیرد. اما ابزارهای هوش مصنوعی، با تحلیل داده

 (9) هایی که به دنبال تنوع نیروی کار هستند، بسیار ارزشمند است.دهند. این ویژگی به ویژه در سازمانتری انجام میعینی

 

 بهبود تجربه جویندگان کار 

استفاده از هوش مصنوعی در فرآیندهای استخدام، تجربه جویندگان کار را نیز بهبود بخشیده است. بسیاری از جویندگان کار در 

اند. برای مثال،  تر کردهتر و شفافاند که ابزارهای مبتنی بر هوش مصنوعی، فرآیند درخواست شغل را سادهها ابراز کردهمصاحبه 

دهند که وضعیت درخواست خود را به صورت آنلاین ( به جویندگان کار این امکان را میATSهای پیگیری درخواست ) سیستم 

ربات بر هوش مصنوعی میمشاهده کنند. همچنین،  مبتنی  و  های چت  پاسخ دهند  کار  متداول جویندگان  به سوالات  توانند 

 ها قرار دهند. اطلاعات لازم را در اختیار آن
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 های اخلاقی و حریم خصوصیچالش

های اخلاقی و حریم خصوصی مرتبط با استفاده از  های این پژوهش شناسایی شد، نگرانیهای مهمی که در یافتهیکی از چالش

ها ممکن است بدون  های شخصی آنشوندگان ابراز نگرانی کردند که دادههوش مصنوعی در استخدام است. بسیاری از مصاحبه

های آموزشی  های هوش مصنوعی ممکن است به دلیل دادهها مورد استفاده قرار گیرد. همچنین، برخی از الگوریتمرضایت آن 

های آموزشی الگوریتم تنها شامل مردان باشد، ممکن است این  های جدیدی ایجاد کنند. برای مثال، اگر دادهنامتوازن، سوگیری 

 (10)  الگوریتم به طور ناخودآگاه زنان را در فرآیند استخدام نادیده بگیرد.

 

 نیاز به تغییرات فرهنگی و آموزشی 

ها به دلیل  در شهر اصفهان، پذیرش هوش مصنوعی در فرآیندهای استخدام هنوز در مراحل ابتدایی قرار دارد. بسیاری از سازمان

دهد  های پژوهش نشان میهای سنتی متکی هستند. یافتههای این فناوری، همچنان به روشعدم آگاهی کافی از مزایا و چالش

به تغییرات فرهنگی و آموزشی در سازمانکه برای پذیرش گسترده ها وجود دارد. این تغییرات شامل تر هوش مصنوعی، نیاز 

 آموزش مدیران و کارکنان منابع انسانی درباره نحوه استفاده از ابزارهای هوش مصنوعی و تغییر نگرش نسبت به این فناوری است. 

 
نتایج مقاله به صورت جدول  :4جدول شماره   

 نتیجه  شماره 

 ها.افزایش کارایی فرآیندهای استخدام با کاهش زمان و هزینه غربالگری رزومه 1

 های انسانی و افزایش دقت در انتخاب کاندیداهای مناسب. کاهش سوگیری 2

 سازی فرآیندها. سازی و سادهبهبود تجربه جویندگان کار از طریق شفاف 3

 ها. های مرتبط با حریم خصوصی دادههای اخلاقی و نگرانیچالش 4

 تر هوش مصنوعی.نیاز به تغییرات فرهنگی و آموزشی برای پذیرش گسترده 5

 

 مزایای مقاله به صورت جدول :5جدول شماره

 مزیت  شماره

 ارائه تحلیل جامعی از تأثیر هوش مصنوعی بر فرآیندهای استخدام.  1

 های استفاده از هوش مصنوعی در این حوزه. شناسایی و بررسی مزایا و چالش 2

 ها.ارائه پیشنهادهایی برای بهبود استفاده از هوش مصنوعی در سازمان 3

 تمرکز بر جامعه آماری محلی )شهر اصفهان( و تحلیل تأثیرات فرهنگی. 4

 تأکید بر اهمیت آموزش و تغییر نگرش مدیران و کارکنان منابع انسانی. 5

 

تواند نقش مهمی در بهبود فرآیندهای استخدام و انتخاب کارکنان  دهد که هوش مصنوعی میهای این پژوهش نشان مییافته

های اخلاقی، حریم خصوصی و مسائل فرهنگی توجه برداری کامل از این فناوری، باید به چالشایفا کند. با این حال، برای بهره

ها و مدیران منابع  تواند راهنمای ارزشمندی برای سازمانهای جامع و پیشنهادهای کاربردی، میشود. این مقاله با ارائه تحلیل

 انسانی باشد. 
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 نتیجه گیری   - 5

فناور دهه  یتحولات  زم  ژهیوبه  ر،یاخ  یهادر  مصنوع   نهیدر  تأث(AI) یهوش  فرآ  یقیعم  راتی،  انتخاب    یندهایبر  و  استخدام 

 شیاستخدام، ضمن افزا  یندها یدر فرآ  یکه استفاده از هوش مصنوع   دهد یپژوهش نشان م  نی ا  یهاافتهیکارکنان گذاشته است.  

بر   یریگجهیآمده و ارائه نتدستبه  جیبخش، به بحث در مورد نتا  نیداشته است. در ا  اهبه همر  زیرا ن  ییهاو دقت، چالش  ییکارا

 .میپردازیها ماساس آن 

سرعت    شیکند. افزا  نهیبه  ی طور قابل توجهاستخدام را به  یندهایفرآ  تواندیم   یپژوهش نشان داد که هوش مصنوع   نیا  ی هاافتهی

ا  یایمزا  نیتراز مهم  یکی  ان،ی مربوط به متقاض  یهاداده  لیها و تحلرزومه  یدر غربالگر  ییو کارا از  است.    یفناور  نیاستفاده 

مناسب را    ی داهای پردازش کرده و کاند  ی از اطلاعات را در زمان کوتاه  یادیحجم ز  توانندیم  ی ع بر هوش مصنو  یمبتن  یابزارها

تر، را به مراحل مهم  یشتری تا زمان ب  کند یکمک م   یمنابع انسان  رانیامر به مد  نیکنند. ا  ییمشخص شناسا  یارهایبر اساس مع

 .اختصاص دهند  تر،قیعم یهایابیو ارز یحضور یهامانند مصاحبه

  ی هایریگمیتصم ،یسنت یها استخدام بود. در روش  ندیدر فرآ یانسان یهای ریپژوهش، کاهش سوگ  نیمهم ا ج یاز نتا گرید یکی

تأث   یاستخدام تحت  است  جنس  ریممکن  مانند  ناخودآگاه  گ  یفرهنگ  یهافرضشیپ   ای سن،    ت،یعوامل  مقابل،  ردیقرار  در   .

موضوع   ن یحال، ا  نیاتخاذ کنند. با ا  طرفانهیو ب  ینیع   یهارا بر اساس داده  ماتیتصم  توانندیم   ی هوش مصنوع   ی هاتم یالگور

  ن یبود. ا  ها تم یالگور  یریها مشخص شد، سوگداده  لیها و تحلکه در مصاحبه  ی از مشکلات  یکی .  ستیطور کامل بدون چالش نبه

ارائه   ینادرست  ج ینتا  توانندیهستند که م  هاتمینادرست الگور  یطراح  اینامتوازن    یآموزش  یها از داده  ی معمولاً ناش  های ریسوگ

 .دهند

  ی هاها بود. استفاده از دادهداده  تیو امن  یخصوص  میمربوط به حر  یهایپژوهش، نگران  نیشده در امطرح  یهاچالش  گرید  از

کرده    جاد یاطلاعات ا  نیو استفاده از ا  یسازرهیدر مورد نحوه ذخ  یی هاینگران  ، یهوش مصنوع   یها لیتحل  یبرا  انیمتقاض  یشخص

انسان  رانیمد  یتکار و ح  ندگانیاز جو  یاریاست. بس ا  ی منابع  به  اصفهان، نسبت  نشان داده و    تیموضوع حساس  نیدر شهر 

از    یکیعنوان  به  زین  یفناور  رشیو پذ  یفرهنگ سازمان   ت،ی نها  در  .اندشده  یفناور  نیدر استفاده از ا  شتریب  تیخواستار شفاف

از   یاریاستخدام شناخته شد. در شهر اصفهان، بس  یندهایدر فرآ  یشکست استفاده از هوش مصنوع   ای   تیدر موفق  یدیعوامل کل

 .ران و کارکنان استینگرش مد رییتغ ازمندی ن دی جد یهایفناور رشیهستند و پذ ی متک یسنت یهاها هنوز به روشسازمان

استخدام و انتخاب کارکنان داشته   ی ندهایبر فرآ  یمثبت  راتیتأث  تواند یم  ی که هوش مصنوع   دهد یپژوهش نشان م  ن یا  جینتا

  ش یشامل افزا  یهوش مصنوع   یدیکل  یایموجود است. مزا  یهاتوجه به چالش  ازمندی ن  یفناور  نی در استفاده از ا  تیباشد، اما موفق

ها کمک کنند تا  به سازمان  توانندیم ایمزا  نیکار است. ا  ندگانیو بهبود تجربه جو ،یسان ان  یهایریکاهش سوگ  ،یی سرعت و کارا

  ، یفناور  نیکامل از ا  یریگبهره  یحال، برا  نیا  با  .را انتخاب کنند  داهایکاند  نیکرده و بهتر  نهیخود را به  یاستخدام  یندهایفرآ

پذ   ،یخصوص  م یو حر  ی اخلاق  ی هاینگران  ها، تمیالگور  یریمانند سوگ  یی ها چالش .  رندیمورد توجه قرار گ  دی با  یفرهنگ   رشیو 

 یخصوص  میحفظ حر  یبرا  یشفاف   یهااستیاستفاده کنند و س  ها تم یآموزش الگور  یمتنوع و متوازن برا  یهااز داده  دی ها باسازمان

  ی هوش مصنوع   یهاتیو محدود  ا یدر مورد مزا  یو کارکنان منابع انسان   رانیبه مد   یبخشیآموزش و آگاه  ن،ی. همچنندینما  نیتدو

 .کمک کند یفناور   نیبهتر ا رشیبه پذ تواندیم

ها  سازمان  یفرصت بزرگ برا  کیعنوان  به  تواند یاستخدام م  ی ندهایدر فرآ  ی که استفاده از هوش مصنوع   دهدیپژوهش نشان م   نیا

و توجه به مسائل    ،یدر استفاده از فناور  تیشفاف  ق،یدق  یزیربه برنامه  ازین  ر،یمس  نیدر ا  تیموفق  یدر نظر گرفته شود، اما برا

پ   ی و فرهنگ  یاخلاق   نیو تدو   ها تمیالگور  یریکاهش سوگ  یهاروش  یبه بررس  ندهیآ  قاتیکه تحق  شود یم  شنهادی وجود دارد. 

 استخدام بپردازند. یندهایدر فرآ یاستفاده از هوش مصنوع  یبهتر برا یهااستیس
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Abstract 
In recent decades, artificial intelligence (AI) as one of the transformative technologies has had significant effects 

on various organizational processes, especially in the field of recruitment and selection of employees. This research 

was conducted with the aim of investigating the effect of artificial intelligence on the recruitment and selection 

processes of employees in Isfahan city. The research method was qualitative and the statistical population included 

150 human resource specialists, hiring managers and job seekers in Isfahan city, who were selected purposefully. 

The data collection tool consisted of semi-structured interviews that delved into experiences, attitudes and 

challenges related to the use of artificial intelligence in this field. The findings showed that the use of artificial 

intelligence in recruitment processes brings benefits such as increasing efficiency, reducing human bias and 

improving the experience of job seekers. For example, artificial intelligence-based tools have been able to reduce 

the time of screening resumes by 60% and significantly increase the accuracy of the initial selection of candidates. 

However, challenges such as ethical concerns, lack of transparency in decision-making algorithms, and data 

privacy issues were also among the main obstacles to using this technology in recruitment processes. Also, the 

data analysis showed that the adoption of this technology in Isfahan city is still in its initial stages due to cultural 

factors and managers' traditional attitudes towards new technologies. The results of this research show that 

artificial intelligence can be used as a powerful tool in improving the recruitment and selection processes of 

employees, but in order to use it optimally, there is a need to formulate policies and solutions to reduce the existing 

challenges. In the end, suggestions are given, including the training of managers and human resources employees, 

the development of transparent and fair algorithms, and the formulation of laws to protect data privacy. This 

research can be used as a basis for future research in the field of using new technologies in human resource 

management. 
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