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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Applied Article 

 

Purpose - Today, Recruitment has moved from the traditional era, the age of modern 

technology has embraced us, and new strategies are emerging, such as an emphasis on 

skills assessment and the use of online methods. On the other hand, the establishment 

of AI with general goals is still a long-term goal in the field of HRM. The rapid devel-

opment of specialized AI systems in the automotive industry, social media, advertising 

and marketing has been remarkable, but much less progress has been made on employ-

ee management issues as the first step in the path of AI in HRM. The present research 

tries to identify the applications of AI as a new knowledge in recruitment, in addition to 

creating a bridge between these two areas by using AI in HRM to take an effective step 

in attracting qualified and effective people in organizations.  

Methodology - The present research has been done qualitatively and with a case 

study strategy. Interviews were used to collect information and themes analysis was 

used to analyze the information. 

Findings - Based on the findings, the identified applications and requirements for 

using AI in recruitment include 7 main themes: Applications, Technical require-

ments, Intelligence requirements, Performance requirements, Ethical requirements, 

dysfunctions and Non-structural factors. 
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ههاي   و اسهتراتیي  ظهور يافتهه هاي مدرن  وريافن و و منفعل عبور كرده يسنت ۀز دورامروزه، استخدام ا. هدف

 ،در حال افزايش است. از طهر  ديگهر   ،نيلا آن يها وهیش يریكارگ هبها و  مانند تأكید بر ارزيابي مهارت ،جديد
انسهاني ههدفي بدندمهدت اسهت. سهرعت       منهاب   ۀدر حهوز  همچنانبا اهدا  عمومي  مصنوعي هوشاستقرار 

و بازاريهابي   ،هاي اجتمهاعي، تبدیاهات   تخصصي در صنعت خودرو، رسانه مصنوعي هوشهاي  پیشرفت سیستم
در اولهین گهام از مسهیر     كاركنهان ل مربهو  بهه مهديريت    ئاما پیشرفت بسیار كمتري در مسا است.توجه  قابل
 .است گرفته صورت يانسان مناب  تيريدر مد مصنوعي هوش

بهه   ،يمصنوع هوش يریكارگ هبا شناسايي كاربردها و الزامات ب شدپیوهش حاضر سعي . در روش پژوهش

كهارگیري   بتهوان بها بهه    ،دانشي نو در جذب و استخدام، علاوه بهر اياهاد يهل پهل بهین ايهن دو حهوزه        منزلة
هها   در سهازمان  تأثیرگهذار ثر در جذب افراد شايسته و ؤانساني گامي م مناب  در مباحث مديريت مصنوعي هوش
آوري اطلاعهات   موردي اناام گرفت. براي جم ة . پیوهش حاضر به صورت كیفي و با استراتیي مطالعشتبردا

 .شداستفاده  تمتحدیل  وتحدیل اطلاعات از روش از مصاحبه و براي تازيه

كهارگیري   منظهور بهه   شهده بهه   هها، كاربردهها و الزامهات شناسهايي     بر اسها  يافتهه  . یریگ جهیها و نت افتهی

مضهمون اصهدي اسهت: كاربردهها، الزامهات فنهي، الزامهات         هفهت در جذب و استخدام شامل  مصنوعي هوش
 .ساختاري غیرعوامل  ،هوشمندي، الزامات عمدكردي، الزامات اخلاقي، كیكاركردها

 کلیدواژه:
 جذب و استخدام، 

  انساني، مناب  مديريت
 .مصنوعي هوش
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 مقدمه

 يندهند. ا ییرخلاق تا هاي روشبه  يتكرار هاي روشخود را از  یاتعمد یوۀشها را مابور كرده  شركت يرقابت جهان يشافزا
 يكنون يكار رقابت زارموضوع در با ينا یتاست. اهم ها مطرح كرده در شركت يجذب مناب  انسان يرا برا يالزامات یفيك ییرتا
ها جذب و حفظ كاركنان ماهر و بااستعداد است؛ از  ها و شركت سازمان ياصد يها از دغدغه يكي يراز .است برابر شده ينچند

 ،علاوه بر اين .(Wallace et al., 2014)داشته باشند  یشتريتناسب ب ها شركت يو شاد يكه با الزامات سازمان يركنانجمده كا
شود، در مورد متقاضیان  هاي جديد مي كه شامل فناوري ،رشد به رودر عصر حاضر كارفرمايان با استفاده از تركیبي از اطلاعات 

دهد  قرار مي تأثیرهاي ارتباطي را تحت  ي و مديريت شال و همچنین ويیگيروابط استخدام موضوعكنند كه اين  قضاوت مي
(Berkelaar et al., 2015)  ال پیش ؤگذارند. حال اين ستأثیرها و تصمیمات استخدامي متعاقب  اين موارد بر ارزيابي ةهمو

هاي عدمي  ها، روش با توجه به پیچیدگي انسان ،آيا ؟نیازهاي عصر حاضر هستندپاسخگوي هاي سنتي  آيد كه آيا شیوه مي
 هستند؟جوام   ةهماستاندارد و جهاني در عصر تلاطم سازماني هنوز پاسخگوي 

 تصور نبود قابل پیش ةدهرديابي و ارتبا  با مردم در مقیاسي كه يل  و بر استخدام بسیار زياد است. شناسايي فناوري تأثیر
 راشود. برخي آن  اناام مي نيلا به صورت آناستخدام  ةمرحداولین  مثابةپذير است. امروزه كارمنديابي به  امكان اكنون

كنند  ها كمل مي سازي به سازمان هاي شبكه سايت وبو  نيلا آن يها يكارگزار. در طر  ديگر، نامند كارمنديابي الكترونیل مي
افزايش دا شود یپكه كانديداي مناسب را  و به طور بالقوه شانس اين آورند فراهمگسترده ن به صورت مخاطباتا فرصت را براي 

زيادي درخواست از داوطدبان مايل به پیوستن به  تعدادانساني درگیر در فرايندهاي كارمنديابي هر روز  هاي مناب  دهند. تیم
 افرادي از متقاضیان استخدامياي تحدیل شوند و  با رويكرد حرفه ديبا اسناد همةاين است كه  موضوعكنند.  سازمان دريافت مي

 انیمتقاض. (Weber &  Silverman, 2012) باشندبسیار مناسب  نظر شال موردانتظارات با توجه به كه  انتخاب شوند
كند  ها كمل مي هاي استخدام استفاده كنند كه به آن سايت وبخود در  يشخص يها ليز پروفاادهند  اغدب ترجیح مياستخدامي 

استفاده از ابزارهاي مشخص  ۀاجاز ،نترنتيمانند ا ،نيلا آن يابزارهاهماهنگ شوند.  خودشانهاي مناسب  با موقعیت و مسئولیت
 دهد. مي و ...( يسنا )تناسب هاي رياضي را براي استخدام با استفاده از برخي نظريه

سرعت  .فعالیت انساني هدفي بدندمدت است يها حوزه همةبا اهدا  عمومي هنوز در  مصنوعي هوشقرار از طرفي است
هاي  هاي بهداشتي، صنعت خودرو، رسانه مراقبتمانند  هها برخي زمینهتخصصي در  مصنوعي هوشهاي  پیشرفت به سوي سیستم

در اولین گام از  كاركنانل مربو  به مديريت ئپیشرفت بسیار كمتري در مسا اما. استتوجه  قابل ه بازاريابي ،اجتماعي، تبدیاات
چهار  (.Cappelli et al., 2019) گرفته است صورت (ستها شده توسط الگوريتم كه تصمیمات هدايت) مصنوعي هوشمسیر 

انساني،  هاي مناب  شناسايي شده است: پیچیدگي پديده يانسان مناب  تيريدر مد مصنوعي هوششرفت یبودن پ ندكُدلیل براي 
هاي كارمندان به  واكنش قوانین محوري،و  عدالتموضوعات مرتبط با انساني،  مناب   ها از عمدیات هاي داده چالش
 مديريت. ه  مصنوعي هوش

مديريت مناب  انساني محسوب هاي  سیستماصدي  زيربنايكدیدي يا اصدي است كه  ةمؤلفامروز استخدام صحیح يل  ،رو اين از
هاي مناب  انساني آن  ها و سیاست اگر استخدام افراد در سازمان ناكارآمد باشد، كارايي برنامه ،شادي شناسيِ شود. از نظر روان مي

. (Mello, 2002).« بد را جبران نخواهد كرد خوب گزينشِ آموزشِ» انساني مناب  انشناس سازمان آسیب خواهد ديد. به زعم روان
ها يل موضوع اساسي و راهبردي است و ممكن است گزينش و استخدام نادرست  جذب و استخدام اثربخش براي سازمان ،واق  در

وري،   ها و افزايش بهره صحیح موجب كاهش هزينه انتخاب و استخدامكه  هاي فراواني را به سازمان تحمیل كند؛ درحالي هزينه
 منزلةكه از آن به  ،شود. همچنین اهمیت و جايگاه اين فرايند و ايااد مزيت رقابتي مي ،و كیفیتبینش، بهبود عمدكرد  يارتقا

پذيري بسیار تأثیرانساني و نیز  گذاري بسیار زياد آن بر ديگر فرايندهاي مناب تأثیرشود، به دلیل  زيربناي مديريت مناب  انساني ياد مي
گذار بر تأثیرانساني و از طر  ديگر نقشي   مناب  يها استراتیي در يا گستردهقش از آن فرايندهاست. فرايند جذب از يل طر  ن

 منزلةانساني، به  رويكرد جذب بهترين نیروي ،زمینهدارد. در اين  ،داشت نیروي انساني عمدكرد و نگه ةتوسعاز جمده  ،ديگر عناصر
فرايند تأمین و جذب نیروي انساني بايد با  ،ين منظوردب، اهمیتي فراوان دارد. سازمانترين سرمايه در يل  ترين و مهم اصدي
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هاي استخدام و انتخاب  . از طرفي هزينه(Heikkonen, 2012)ها و شرايط بازار رقابتي امروز سازگار شود  سازماني خاص ها ويیگي
كه سازمان  صورت گیرد جديد بايد پس از بررسي دقیق اتفاق بیفتد و تنها در شرايطي انیمتقاضآور باشد. استخدام  تواند شگفت مي

شناسايي كاربردها و الزامات »پیوهش حاضر به دنبال  پیوهشگران در ،رو اين از. كند يم ينیب شیرو را پیبه نمدت  نیاز طولاني
 مصنوعي هوش يریكارگ هكاربردها و الزامات ب»اين پرسش كه  به دنبال پاسخِ بودند و «ند جذب و استخداميدر فرا مصنوعي هوش
 يم مناسبی، مفاهتمل یتحد يبا استفاده از رويكرد كیفي و استراتی ،تلاش شد ،در تحقیق حاضر «.اند؟ ند جذب و استخدام كداميدر فرا

 ند جذب و استخدام ارائه شود.يدر فرا مصنوعي هوش يریكارگ هاز كاربردها و الزامات ب

 قیتحق ةنیشیپو  ینظر یمبان

 مصنوعی هوش

شود كه در مقابل  ها در شرايط مختدف اطلاق مي شود، به هوشمندي ماشین ماشیني نامیده مي كه گاه هوش ،مصنوعي هوش
هايي  توانند واكنش شود كه مي هايي گفته مي به سیستم مصنوعي هوش ،ها قرار دارد. به عبارت ديگر طبیعي در انسان هوش
هاي استدلالي  سازي فرايندهاي تفكري و شیوه از جمده درک شرايط پیچیده، شبیه داشته باشند؛ رفتارهاي هوشمند انساني مشابه

. بیشتر (Poole et al., 1997)ها، يادگیري و توانايي كسب دانش و استدلال براي حل مسائل  انساني و پاسخ موفق به آن
 & Legg) اند هاي هوشمند تعريف كرده دانش شناخت و طراحي عاملآن را  يمصنوع هوشهاي مربو  به  ها و مقاله نوشته

Hutter, 20071394نورويگ،  و راسل ؛). 
فعالیت  ۀحوزبا اهدا  عمومي هنوز هم در هر  مصنوعي هوشدر صورتي كه استقرار  كردند( بیان 2019) و همكارانش 1كپدي

هاي بهداشتي، صنعت  تخصصي در مراقبت مصنوعي هوشهاي  انساني هدفي بدندمدت است سرعت پیشرفت به سوي سیستم
ل مربو  به مديريت ئپیشرفت بسیار كمتري در مسا ،ياز طرفاست.  توجه  و بازاريابي قابل ،هاي اجتماعي، تبدیاات خودرو، رسانه

شناسايي شده است:  يانسان مناب   تيريدر مد مصنوعي هوششرفت یبودن پ ندكُ براياست. چهار دلیل  گرفته  صورت كاركنان
و  ،مرتبط با عدالت و قوانین محوري موضوعاتمناب  انساني،   ها از عمدیات هاي داده انساني، چالش هاي مناب  پیچیدگي پديده

انساني كمل كند تا از  ها بايد به عمدكرد مناب  دادهوتحدیل  استفاده از تازيه مديريت. ه مصنوعي هوشهاي كارمندان به  واكنش
ها امكانات  اگر آن ؛انساني وجود دارد مناب  متخصصان. يل ريسل براي كندهمكاري  وكار كسبهاي  نزديل با ديگر بخش

 گرفتخواهند  دست بهها  وكار كنترل آن را براي آن نگیرند برخي عمدكردهاي ديگر در كسب كار هرا ب مصنوعي هوش
(Tambe et al., 2019: 15-42). 

ها،  زبان ةترجمتشخیص بیماري،  ،در بسیاري از مشاغل انساني مصنوعي هوش اعلام كردندز ین( 2018)و داهرتي  2ويدسون
هاي شناختي و  تواند مهارت مي مصنوعي هوشيابد.  سرعت بهبود مي مهارت رسیده و بهه بدوغ و مشتريان بت به خدما ةارائ

هاي  بردارد و توانمندي نیروي كارپايین را از روي دوش  بار اجراي وظايف رده ،نی. همچنها را ارتقا دهد خلاقیت انسان
براي دستیابي  مصنوعي هوشو از  كنندنظر  وكارشان تاديد كسب فرايندهاي دربارۀ بايد ها شركتشان را گسترش دهد.  فیزيكي
سازي محصولات و خدمات بهره  گیري بهتر يا افزايش شخصي تر تصمیم مقیا  بزرگو در  يپذيري يا سرعت عمدیات طا به انع
 .(Wilson & Daugherty, 2018: 118)بگیرند 

 استخدام و جذب

 شود. ميمناسب براي مشاغل در درون سازمان اطلاق  انیمتقاضو انتصاب  ،، انتخابيغربالگراستخدام به روند كدي جذب، 
اما در برخي موارد  .استخدام را بر عهده بگیرند ةوظیفانساني و متخصصان استخدام  مناب  كارشناسان و ممكن است مديران

هايي از  هاي كارمنديابي تخصصي براي بخش يا مشاوره ،يخصوصهاي استخدامي  بخش عمومي، آژانس ياستخدامهاي  آژانس
د، بسیار نكن هاي استخدام پشتیباني مي جنبه ةهمكه از  ،هاي مبتني بر اينترنت وريافن ،شوند. همچنین يند استفاده ميااين فر

                                                 

1. Cappelli 

2. Wilson 
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آموزش  یكي ومانند جذب الكترون ،يمناب  انسان یديكد يندهاياطلاعات فرا يفناور. (Sulich, 2015)است  گسترده شده
در  ينترنتتوانند از ا يها م كند. سازمان يو تحول م ییررا دچار تا ،ها افراد و سازمان ینمشاغل و روابط ب یتماهو  یكيالكترون
 & Stone)كنند ( اقدام ينلا درخواست برخط )آن ايتوانند بر يشال م یاناستفاده كنند و متقاض يشاد يها يو آگه یااتتبد

Deadrick, 2015) .در  ،هاي شخصي توصیهها و  مصاحبه و ها مانند رزومه ،اين، كارفرمايان از مناب  سنتي استخدام بر علاوه
 ,.Berkelaar et al)كنند  استفاده مي ،لاين يعني كمل گرفتن از اطلاعات آن ،هاي استخدام كارمند در عصر كنوني كنار روش

كه شامل  ،رشد به رواين مفهوم است كه كارفرمايان با استفاده از تركیبي از اطلاعات  ۀدهند گیري بازتاب . اين نتیاه(2015
روابط استخدامي و مديريت شال و همچنین  موضوعاين  .كنند شود، در مورد متقاضیان قضاوت مي جديد ميهاي  فناوري
ها و تصمیمات  اين موارد بر ارزيابي ةهم. (Berkelaar & Buzzanell, 2015)دهد  قرار مي تأثیرهاي ارتباطاتي را تحت  ويیگي

 گذارند.تأثیراستخدامي متعاقب 
شده  آمیخته مصنوعي هوش نهايت درو  ،ياجتماع يها نترنت، رسانهيم ایذب و استخدام با مفاهجحوزۀ به  يورود فناور

استخدام بسیار مؤثر و سودمند باشد. اين  ةزمینتواند در  ويیه مي يوري به صورتافن كهانساني شاهديم  هاي مناب  وريادر فناست. 
ها، تطبیق با  كردن غربالگري رزومه سازي و اتوماتیل گیر، ساده هاي وقت كن كردن فعالیت در كاهش يا ريشه تواند ميموضوع 

موق  توسط متخصصان را  گیري به كند و تصمیم بیشتري عمل  تأثیربا كارآمدي و  انیمتقاضهاي موجود  شرايط كار و مهارت
كه به طور  ،بخشد. غربالگري هوشمند بهبود مي استانداردشادي  يها كارگیري تطبیق سازد. اين روش كیفیت را با به ممكن 

 يمتقاضبراي و  شركت، براي كارفرمايان جدوگیري از ايااد اختلال در گردش كار  دهد ها را اناام مي خودكار فیدترينگ رزومه
 كند. را فراهم مي اطلاعاتپشتیباني از فناوري سطحي از ايااد  استخدامي
روند ي برا يمحركينترنت كه ا ست و ثابت شدهها سازمانچالش  ينتر كاركنان بزرگ داشت و نگه كردن و حفظ یداامروزه پ
توان  يم یكياستخدام الكترون یتماه ۀدربارموجود  پیشینة بررسيبا . (Anand & Chitra, 2016) يدآ يم شمار بهاستخدام 
 يريتشال و مد یانبه منظور جذب و انتخاب متقاض ياستفاده از هر گونه فناور يبه معنا یكياستخدام الكترون كرداذعان 
وجود  يمااز یطدر مح نیروي كار يجوو جست يبرا يشش راه اصد. (Girard & Fallery, 2009) استخدام است يندهايفرا

بحث  يها ها، انامن مخصوص شركت يها گاه ، وب3كار ادارات ،2يشاد یشنهادهايپ يها كننده ی ، تام1يشاد يدهاوردارد: ب
 يها نوع از استخدام از برنامه ينحاضر، ا حال در .(Bohmova & Pavlicek, 2015) ياجتماع يها شبكه يها يتسا ،يتخصص
تقاضاهاي شادي و از  ييبه حام بالا یدگيرس ي در تسر آمدكار يروش مثابةاست كه به  یلتاارت الكترون موفق يكاربرد

 .(Koo & Skinner, 2005) كند يم يفاا یديكد ينقش متقاضیان استخدامي
 يعني ؛ها شركتمهم از مناب   يكيانتخاب  يبرا يدجد ةفناورانعبارت است از روش  ينترنتياستخدام ا ،خلاصه طور به
استخدام . (Anand & Chitra, 2016; Okolie & Irabor, 2017; Shahila & Vljayalakshmi, 2013) يانسان مناب 
است.  يدجد كاركنانو استخدام  ،يابيجو، جذب، ارزو مربو  به جست ظايفو يبر وب برا ياستفاده از مناب  مبتن ينتمر ينترنتيا
با  ينترنتي. استخدام ا(Deillon, 2014) بخشد يبهبود م ينترنتا یدةوسدانش استخدام را به  روند فناورانه ينوآور ينا
 يابزارها يقاز طر يشود كه هر سازمان تاار هشناخت ياستخدام يندفرا يلتواند  يم گرفتن اصطلاح استخدام در وب نظر در
. (Shahila & Vljayalakshmi, 2013) دهد ياناام م آن را ،داخدي ينترانتا ياشركت  يگاه عموم مانند وب ،بر وب يمبتن

. استخدام كندد رخود  يهایدتراز ف انتخاب يندفرا ياز كاركنان بالقوه را جذب و برا ياديتواند حام ز يم ينترنتياستخدام ا
استخدام  .(Hada et al., 2015) هستند ينترنتيمتراد  استخدام ا يهمگ يبريو استخدام سا ،برخط استخدام یكي،الكترون

بر وب را ارائه  يمبتن يانسان مناب   يريتمد يها سیستمدهد و  ياستخدام سوق م يندهايمادد فرا يها را به طراح شركت ينترنتيا
جذب  ياطلاعات برا يفناور یباني. پشت(lee, 2010) هستند استخدامي ايندهايفر ياستاندارد برا يها چارچوب يدهد كه دارا يم
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گاه  وب يا ياجتماع يها رسانه يكاربرد يها برنامه و ينترنتيا يشاد يردهاومانند ب ،برخط يها تواند شامل كانال ياستعداد م
 .(lang, 2011) باشد ،خود شركت يا حرفه

اكنون  اند. هم شده يلتبد یراخ ةدهدر  محبوب ينترنتيا يكاربرد يها از برنامه يكي( به ينلا برخط )آن ياجتماع يها رسانه
به  يانكارفرما .(Mello, 2012; Vitak, 2012)معاصر وجود دارد  ةجامع يها بخش ةهمبرخط در  ياجتماع يها استفاده از رسانه

 ,Jacobs, 2009; Jobvite) كنند ياستفاده م ياجتماع يها از رسانه ،انتخاب ينداز جمده فرا ،يانسان مناب   يريتدر مد يندهطور فزا

2012; McDonnell, 2012فرد  يبه تناسب سازمان یابيدست يرا برا يتوانند اطلاعات يم ياجتماع يها (. شبكه(McGrath, 

 يان. كارفرما(Black et al., 2012) ارائه دهند يو يها ييها و توانا و مهارت ،(Back et al., 2010) يمتقاض صیت، شخ(2012
 يپاكنند. ردّ یدارا پ يایتالد يپاهااستخدام ردّ زمینةدر  یريگ یمتصم يندكنند تا در فرا يم بررسيرا  ياجتماع يها رسانه اًغالب
 يها رسانه ،خاص طور به .(Kligiene, 2012)دهد  يرا بازتاب م توسط هر رسانهشده  شده و استفادهياادا اطلاعاتِ يایتالد

و حفظ كاركنان  ،(Byrne, 2015) ي، همكار(Willyerd, 2012)، پردازش (Colao, 2012) كاركنانجذب و استخدام  ياجتماع
(Coy, 2013) يدسترس جهت يها امكان بهتر سازمان برايتواند  يها م شبكه ينحفظ و گسترش ا دهند. ير قرار میثأرا تحت ت 

انتقال  يها برا سازمان يسازوكار برا يلممكن است به صورت  همچنینوضعیت  ين. ارا فراهم سازد ماهر یاربس يبه استعدادها
 1يشفرسا ه ينشگز ه مدل جذب از يتابع منزلةبه  ،شادي یانعمل كند و به ارتباطات بهتر متقاض يشانها فرهنگ و ارزش ةآزادان

(ASA)،  منار شود(Schneider, 1987). 
 يشدر حال افزا يایتالد يانسان  مناب  يها در رابطه با روش اه حوزه يراز سا یشتراستخدام ب يبرا ياجتماع يها كاربرد رسانه

 ۀكنند یلبدكه تكم ،یستن يگزينروش جا يل ينترنتدر ا شال يجوو جست اين، وجود با. (Pais & Gandini, 2015)است 
به  يو دسترس يكار يها یازمنديانتشار ن ينترنتاستدلال كرد كه اگرچه ا گونه ينتوان ا يم ين،است. بنابرا يسنت يها روش

 اًكار را اساس يسنت يجوو مربو  به جست فرايندهاي مهمموجود را آسان كرده است،  ي شاديها گزينهاطلاعات بالقوه در مورد 
شال استفاده  یانمتقاض يابيارز يبرا ياجتماع يها از رسانه ياندرصد از كارفرما 45 هدادمطالعات نشان  اصلاح نكرده است.

 یشنهادپ يند به متقاضا هآورد دست بهان یمتقاض يایتالد يپاكه از ردّ يها به عدت اطلاعات درصد آن 35كه  يدرحال ؛اند كرده
 .(Cavico, 2013)ند ا هنداد يهمكار

متقاضیان حام زيادي از اطلاعات را براي پیدا كردن  تواند مي كه استخدام است حوزۀجديد در  سازوكاريل  مصنوعي هوش
باورها و  و ها كند تا ارزش پايشهاي اجتماعي را  هاي رسانه تواند داده مي مصنوعي هوشمناسب پردازش كند.  استخدامي
مورد كه در  ييها دادهنسبت شود  مصنوعي موجب ميگیري از هوش  بهره. كندرا ارزيابي  متقاضیان استخداميهاي  نگرش
و  يرین سوگبدو مصنوعي هوش. باشدهاي سنتي  بیشتر از رزومه ديآ يم دست به شادي شاغل هاي شخصیتي و تناسب ويیگي
 ,Upadhyay & Khandelwal) كند ها را غربال مي رزومه متقاضیان استخدامي ةهماست و با دادن وزن مساوي به  تعصب

2018). 
سنتي  كه به طور شود تكراري مي هاي روالكند و جايگزين  ايااد مي نوآورياستخدام  حوزۀدر  مصنوعي هوش
ها است و به استخدام  كننده در حال تاییر نقش استخدام وعيمصن هوش .گرفتند مي كار به نیروي انسانيكنندگان  استخدام
 دهد، فرايندهاي استخدامي را اناام مي ۀكنند بخش تكراري و خسته مصنوعي هوششود. با توجه به اينكه  ميمنار تر  متفكرانه
در تشخیص  مصنوعي هوشتوانند به موضوعات استراتیيل توجه كنند.  بیشتري براي خلاقیت دارند و مي زمانكنندگان  استخدام
كه  دهندبايد افرادي اناام را و مذاكره  ،فرهنگيهايي مانند ايااد تفاهم، ارزيابي تناسب  فعالیت همچناناما  .است مفیداستعداد 
بین انسان و ماشین را  ةرابطد و بخش ميروند استخدام را سرعت  مصنوعي هوشكنند.  مشاور استعداد عمل مي در مقاماكنون 
ري ناخودآگاه پايان ريزي شوند تا به سوگی بايد با پارامترهاي درست برنامه مصنوعي هوشابزارهاي  ،اين وجود با كند. ميپربارتر 

كه به   يزمان مصنوعي هوشن، يبنابرا و به آن مسدط شوند. كنندافزاري و نتايج را درک  نرم ةبرنامكنندگان بايد  دهند. استخدام
توجه   قابل يتأثیرو ند ك مينوآورانه است كه روند استخدام بهتر را تسهیل  فناوريترين  مناسب شود صورت استراتیيل اجرا مي
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 و قابدیت اطمینان ،فرايندها كردن يهاي آموزشي، اتوماسیون وري، برنامه افزايش بهرهبا  يهوش مصنوعدارد.  كاركنانبر عمدكرد 
 .(Vedapradha et al., 2019) شود مي كاركنانها باعث بهبود عمدكرد  گزارشبه 
 انشود تا آن داوطدبان ردشده استفاده مي كردن براي آگاه آناز ن است كه يا مصنوعي هوش يریكارگ هب ياياز مزا يكي

ها را  رزومه سرعت بهاين قابدیت را دارند كه  مصنوعي هوشاستخدام  هايافزار جوي شادي خود ادامه دهند. نرمو بتوانند به جست
 ,Upadhyay & Khandelwal) دهنديید يا رد پاسخ أو با پیام ت كنندبندي  تاربیات و ديگر شرايط رتبه و ها مهارت بر اسا 

 متقاضیان شاديتوانند  و مي كنند يا آماده مر استخدام هاي بعدي به طور هوشمندانه گام مصنوعي هوشدستیاران  .(2018
بر جذب داوطدبان، غربالگري،  مصنوعي هوشكنندگان هدايت كنند. دستیاران  به سوي استخدام به صورت مستقیممناسب را 

 ةزمینها دستیاران فعال در  بات چت .(Paradox, 2018)د نكن ريزي، هماهنگي، و ارتباطات و تعامل تمركز مي برنامه
با اين استخدامي  انیمتقاضكنند.  ميرا فراهم  متقاضیان استخدامي هستند كه امكان تعامل فوري و شخصي با مصنوعي هوش

 & Upadhyay) دنكن گو تعامل ميو گفت ةجعبها يا يل  ايمیل و هاي متني از طريق پیاام مصنوعي هوشدستیاران 

Khandelwal, 2018). 

 قیتحق روش

رو، پیوهش به  اين ازاست؛  در فرايند جذب و استخدام مصنوعي هوشكاربردهاي  الزامات و شناسايي هد  از پیوهش حاضر
نوعي و هوش مص ۀحوزمتخصصان آماري پیوهش  ةجامعبود. ابزار گردآوري اطلاعات مصاحبه  كیفي صورت گرفت. ۀشیو

  آوري اطلاعات از افراد مطد جم  بدين منظور .صورت هدفمند و قضاوتي بود به گیري روش نمونه ند.مديريت مناب  انساني بود
 براي. شدانساني مصاحبه  مناب  و مديريت مصنوعي هوش ۀحوزدر  اننفر از متخصص 10. در اين پیوهش با فتپذيرصورت 

ابتدا  (مضمون) ل تمتحدیيند ادر فرشد.  )مضمون( استفاده تحدیل تم تكنیل از ها، مصاحبه از آمده دست هب هاي داده وتحدیل تازيه
فرعي  هاي وبرگشتي كدهاي مشابه در يل دسته مضمون فرعي و تم يند رفتاكه طي فر شدندها استخراج  كدها از مصاحبه

 مشابه در يل مضمون اصدي جاي گرفتند.

 لیست افراد مورد مصاحبه .1 جدول
 تخصص یتخصصزمینة  تیجنس ردیف

 يبريسا يفضا ۀحوزمتخصص در  مصنوعي هوش مرد 1
 محور فناوري اطلاعات يها استارتاپ ۀحوزدر و متخصص فعال  يمصنوع هوش زن 2
 افزار عضو تیم طراحي نرم افزار مهندسي نرم مرد 3
 فناوري اطلاعات ۀحوزدر و متخصص فعال  اطلاعات يفناور مرد 4
 مديريت مناب  انساني ۀحوزمتخصص در  يانسان مناب  تيريمد مرد 5

 يانسان مناب  تيريمد مرد 6
ارزيابي عمدكرد )كانون ارزيابي( و جذب و  ۀحوزدر و متخصص فعال 

 استخدام
 مديريت مناب  انساني ۀحوزمتخصص در  يانسان مناب  تيريمد مرد 7
 جذب و استخدام ۀحوزفعال و متخصص در  يانسان مناب  تيريمد مرد 8
 ارزيابي عمدكرد و كانون ارزيابي فعال و متخصص يانسان مناب  تيريمد مرد 9
 و متخصص پیوهشگر اطلاعات ي/ فناور يانسان مناب  تيريمد مرد 10

 
پايايي به  ةمحاسببراي اطمینان از پايايي با معیارهاي خاص پیوهش كیفي، از روش پايايي بین دو كدگذار استفاده شد. براي 

انساني خواسته شد در مقام همكار پیوهش )كدگذار( در پیوهش مشاركت كند. سپس در  از يكي از متخصصان مناب  ،اين شیوه
شاخص پايايي تحدیل  منزلةموضوعي، كه به  اري شد. درصد توافق درونمصاحبه به صورت تصادفي انتخاب و كدگذ

 محاسبه شد. 1 ةرابطرود، با استفاده از  مي كار به

(1) 
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كه با  آمد دست بهدرصد  80برابر با  1 ةرابطشده در اين پیوهش با استفاده از  هاي اناام پايايي بین دو كدگذار براي مصاحبه
 شود. درصد است قابدیت اعتماد كدگذاري تأيید مي 60میزان از پايايي بیشتر از عنايت به اينكه اين 

و براي حصول  بهره گرفته شدموجود  ةپیشینسة شواهد با يمین روايي بخش كیفي پیوهش نیز از تكنیل مقاأبه منظور ت
از مناب  متعدد، شواهد، توصیف غني ماموعه  ،اند و انساام دروني دارند مند با هم مرتبط مفاهیم به صورت نظام اطمینان از اينكه

ها و نتايج كدگذاري، پنج  ل دادهیتعريف حدومرز پیوهش استفاده شد. همچنین، با استفاده از تكنیل كنترل اعضا و تحد و ها داده
 .شد گرفته نظر درها  شوندگان جهت تأيید و اصلاح بازگردانده شد كه همگي تأيید شدند و نكات پیشنهادي آن همصاحبمصاحبه به 

 (ها داده لیوتحل هیتجزپژوهش ) یها افتهی
دقت  آمده به دست هكدهاي بسپس،  آمد. دست هبها  كد از مصاحبه 76 تعدادها،  كدگذاري و با توجه به كدگذاري مصاحبهمرحدة در 

و  گرفتنددر يل دسته قرار  شتندداو قرابت معنايي بالايي  بودند ديگر نزديل و كدهايي كه از نظر معني و مفهوم به يل شدندبررسي 
 ،در ادامه است. آمده 2در جدول  آمد كه دست بهه یاول ياز كدها يفرع مضمون 16ت ينها درند. دآور  وجود بهيل مضمون فرعي را 

و قرابت معنايي بالايي بودند ديگر نزديل  هايي كه از نظر معني و مفهوم به يل و تم شدنددقت بررسي  آمده به دست ههاي فرعي ب تم
 است. آمدهاصدي پیوهش ي ها مضمون 2 . در جدولكردندايااد و مضمون اصدي را  گرفتنددر يل دسته قرار  داشتند

 و كدها يفرع و ياصدهاي  تم .2جدول 

 كدها فرعی مضمون اصلی مضمون

 كیكاركردها

 مصنوعي هوش از يریگ بهره بيمعا

 مصنوعي هوش بودن محدود 

  مشاغل حذ 

 محرمانگي( )ملاحظات اطلاعات افشاي 

 هنگفت هاي هزينه 

 سیستم تكامل بودن بر زمان 

 سیستم خطاي مسئولیت 

 افراد نامحدود دسترسي 

 نامربو  يها جنبه بررسي 

 انساني ملاحظات گرفتن ناديده 

 يادگیري سناش توانايي بودن مبهم 

 ذهني( يها توانايي به دادن )بها جامعه كردن طبقاتي 

 شال ايااد يا حذ  با مرتبط عوامل
 فرايندها بازانديشي 

 شال حذ  میزان با ايااد میزان تناسب عدم 

 هوشمندي الزامات

 هدفمند هوشمندي

 هوشمندي بودن كارا 

 هوشمندي بودن نسبي 

 كند فكر انسان مانند 

 كند عمل انسان مانند 

 كند فكر عقلانیت مبناي بر 

 كند عمل عقلانیت مبناي بر 

 سیستم گیري شكل الزامات

 متایرها تنوع 

 ها داده كیفیت 

 ورودي( دريافتي يها داده حام( 

  اطلاعات ۀافزود ارزش و پذيري انعطا 

 ها داده نوع 

 حایم هاي داده 

 هوشمندي الزامات 
 ماشین يادگیري 

 كاوي داده 

 شماتیل 
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 و كدها فرعي اصدي وهاي  تم .2جدول ادامة 

 كدها فرعی مضمون اصلی مضمون

 فني الزامات

 بازيگران

 افزار نرم مهندسین 

 انساني مناب  متخصصان 

 نهايي كاربران 

 نهايي كاربر قالب در انساني مناب  نامتخصص 

 )سیستم/ عمدكرد( ارزيابي

 دانش ارزيابي 

 سیستم ارزيابي 

 طراحي در مستمر بازخورد 

 عمدكرد( بر )مبتني حقیقي بازخورد 

 سیستم طراحي هاي روش
 مندي قاعده مبناي بر طراحي 

 مورد بر مبتني استنتاج 

 ساختاري غیر عوامل

 گذارتأثیر انساني عوامل

 افزار نرم مهند  تخصص و دانش 

 مربوطه ۀحوز نامتخصص با مشاركت میزان 

 گروهي كار 

 گذارتأثیر محیطي عوامل

 استفاده قابل و موجود امكانات و تاهیزات 

 هد  ةجامع 

 سازمان( )جامعه، فرهنگ 

 عمدكردي الزامات

 انتخاب با مرتبط عوامل

 بلاكچین فناوري 

 ها شايستگي ارزيابي 

 ها شاخص به دهي وزن 

 عمدكردمحور غیر)پتانسیل(  يها شاخص سناش قابدیت 

 یچیدگيپ بودن ينسب 

 كارمنديابي با مرتبط عوامل
 شادي يها خانواده تعريف 

 متقاضیان حایم يها داده به اتصال 

 اخلاقي الزامات

 ترجیحات و ها ارزش با مرتبط عوامل

 مستقیم غیر سناش 

 ها ارزش و مفاهیم عینیت 

 ها ارزش سناش قابدیت 

 يارزش مفاهیم گرفتن نظر در عام 

 انصا  و عدالت احسا  القاي عوامل

 اعتراض مسمكانی 

 استفاده( مورد يها مصنوعي/ آزمون )هوش روايي میزان 

 منطقي يها خروجي 

 دسترسي سهولت 

 استفاده سهولت 

 تورينگ تست 

 كاربردها

 جذب در زا تيمز عوامل

 انساني خطاي كاهش 

 انساني اعمال سازي بهینه 

 ردگیري قدرت 

 شدن كنترل قابل 

 فرايند يكپارچگي 

 دقت و سرعت 

 چابكي 

 مصنوعي هوش از استفاده ماهیت با مرتبط عوامل

 پردازي بازي 
 سازي شبیه 
 افزايش احسا  عدالت 
 ي فرديها ويیگي سناش بر مبناي 
 ي رفتارها كننده بیني اتصال به پیش 
 سناي تناسب 
 سناي صحت 
 ق در دنیاي ماازييدسترسي به علا 

 

 نشان داده شده است. 1در شكل كاربردها و الزامات هوش مصنوعي در جذب و استخدام  ،ها وتحدیل داده با توجه به تازيه
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 مصنوعي در جذب و استخدامكارگیري هوش  هكاربردها و الزامات ب .1 شكل

 گیری نتیجه و بحث

یه جذب يو هو ب يانسان مناب  تيريمد ۀحوزاست كه در  يها، ضرور از حوزه ياریدر بس مصنوعي هوشبا توجه به رشد روزافزون 
 رد.یآن صورت گ از يریگ و حداكثر تعامل و بهره شودمهم توجه  موضوعن يو استخدام به ا

در جذب و استخدام  مصنوعي هوش يریكارگ هتوان دو گروه كاربرد از ب يپیوهش حاضر م يها افتهيطبق  .كاربردها

 يریارگك هب مثلاً .كنند يت ميااد مزيا مصنوعي هوشهستند كه در صورت استفاده از  يي. گروه اول كاربردهاكرداستخراج 
 ةارائ موجب يساز نهین كاهش و بهيكه اكند  ينه میرا به يو اعمال انسان شود مي يانسان يسبب كاهش خطا مصنوعي هوش
حال خطاي انساني كاهش  عین درو  پذيرد ميسرعت صورت  به ها وتحدیل داده تازيهخواهد شد.  ياز متقاض يقیحق يبازخورد
را  استخدامي انیاز متقاض ييتواند حام بالا يم سروكار دارد و میحا يها با داده مصنوعي هوشنكه يبا توجه به ايابد.  مي

به دنبال  مصنوعي هوشكه استفاده از  يگريدر جذب و استخدام خواهد شد. كاربرد د يچابك موجباستفاده از آن  ،پاسخگو باشد
دهاي نيفرا يكپارچگي موجب هستند،گر گسسته يد لياز  ي جذبها نديكه فرا ،ين است كه برخلا  روش سنتيخواهد داشت ا
گروه دوم از كاربردها  د.شفراهم خواهد  يمتقاض يمراحل جذب و استخدام برا پايشامكان  نتیاه در .شود يم جذب و استخدام
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 ييها تیفعال ،. همچنینكند يل میرا تسه يسنا مانند مهارت قداماتيا مصنوعي هوشاستفاده از مرتبط با اين موضوع است كه 
 مصنوعي هوش اين، بر علاوه. قابل اناام خواهند بود يراحت به مصنوعي هوش از طريق پردازي بازيشال و  يساز هیشب نظیر
با اتصال به  دهد. نیز،را اناام  يسنا ان تناسبیاز متقاض يافتيدر يها شده و داده فيتعر يتواند بر اسا  استانداردها يم
متقاضیان  به سناش دارد كه ت راین قابديا مصنوعي هوش يریكارگ هز اناام دهد. بیرا ن يسنا رفتار صحت يها كننده ينیب شیپ

 ز خواهد شد.یش احسا  عدالت نيافزا موجبخود  ةنوببه  وضعیتن يبپردازد كه ا يفرد يها يیگيو يبر مبنااستخدامي 

در جذب و استخدام طراحي  مصنوعي هوشهاي پیوهش بیانگر اين نكته است كه براي طراحي سیستم  يافته .یالزامات فن

مناب  انساني تعريف شوند و بر  ۀقواعد مشخصي در حوزين صورت كه دب ؛باشد مناسب يروشتواند  مندي مي بر مبناي قاعده
ها كدیدي  آن هر يل ازكنند كه نقش  سیستم طراحي شود. براي طراحي سیستم بازيگران زيادي ايفاي نقش مي واعدقمبناي اين 
افزار و تبیین آن، مسیر كدنويسي و  نرمن امهندسجذب و استخدام براي  واعدقبا تعريف  ،مناب  انسانين امتخصص. استو مهم 
 كنند. براي آنان فراهم مي راطراحي 

توان هوشمند تدقي كرد يا خیر. هوشمندي يل  اين نكته است كه آيا هر سیستم را مي ۀكنند هوشمندي بیان .هوشمندی

اگر سیستمي  ،واق  در گرفت. نظر در ،ترين ترين تا پیشرفته ياز ابتداي ،به صورت طیف آن را توان مفهوم نسبي است كه مي
آن سیستم  ،درستي استفاده كند ها به سیستم نتوانست از آن داده ،اماآمد، فراهم ها  گیري آن يعني داده و الزامات شكل شدطراحي 

 بنابراين،. كندمحقق نظر را به بهترين شكل  هوشمندي بايد هدفمند باشد و نتايج مورد ،ديگر عبارت به .هوشمند نیست
استنبا  شماتیل  ۀشیوكاوي و  داده و كارگیري يادگیري ماشین هب پیوهش حاضرهاي  هوشمندي نیز الزاماتي دارد كه طبق داده

 آيد. مي حساب بهكارگیري در اين حوزه يل الزام  براي به

چگونه خواهد بود. واضح  پس از طراحيبه اين نكته اشاره دارد كه عمدكرد سیستم  عمدكردي الزامات .الزامات عملكردی

هاي گذشته باشد. در  ها و شیوه د كه متمايز از روشناي عمل كن جذب و استخدام بايد به گونهي هوشمند در ها سیستماست كه 
هاي  وتحدیل داده تواند با تازيه مي مصنوعي هوشم سیست ،هاي مناسب و باكیفیت دادن داده قرار اختیار دربا  ،كارمنديابي ۀحوز

هاي حایم  تواند با تكیه بر داده مي مصنوعي هوش ،دريافتي تعداد و نوع نیروي مورد نیاز سازمان را معین كند. از طر  ديگر
افراد مناسب شال مورد نظر درخواست همكاري ارسال كند.  بهترينهاي شادي به  دريافتي از متقاضیان و تعیین و تعريف خانواده

 هاي كاريابي صورت گیرد يا از طريق بازخواني مراكز يا سايت  ۀدادگاه يا پابتواند از طريق ايااد ارتبا   هاي حایم مي اين داده
اي تعريف  بايد به گونه مصنوعي شهو. دبودناند و به سازمان مراجعه كرده  هاي افرادي كه در گذشته به دنبال شال بوده رزومه
 هر سازمان ها و غربالگري بپردازد. يقیناً نظر سازمان به بررسي رزومه هاي مختدف مد دهي به شاخص باشد كه با وزن  شده

ها با  سناي رزومه تناسب از طريق مصنوعي هوشرو،  اين از .داردجذب و استخدام  ۀحوزدر را  مشخصياستانداردهاي 
هاي حایم نكات مثبتي  دستیابي به داده ،پردازد. از سوي ديگر نظر به غربالگري مي هاي مد و ارزيابي شايستگي استانداردها

هاي متقاضي بزند.  سناي داده هايي مانند بلاكچین دست به صحت تواند با استفاده از فناوري مي . چونخواهد داشت پي در
پیچیدگي فرايند جذب و استخدام به صورت دستي كاهش پیدا كند و متقاضیان اي كه وجود دارد اين است كه شايد در ظاهر  نكته
هاي دريافتي سیستم پیچیدگي سیستم  اما به دلیل افزايش داده ؛استفاده كنند مصنوعي هوشراحتي بتوانند از سیستم  به

 افزايش پیدا خواهد كرد. مصنوعي هوش

ها  نیز قادر به سناش ارزش مصنوعي هوشهاي  ته است كه آيا سیستماين نك ۀكنند بیانالزامات اخلاقي  .الزامات اخلاقی

 مصنوعي هوشاحسا  عدالت و انصا  را در بین متقاضیان شال از طريق سیستم  توان ميهستند يا خیر و چگونه  ترجیحاتو 
توانايي  مصنوعي هوشاز آناا كه  .رعايت چند نكته الزامي است مصنوعي هوش ةوسید بهها  . در ارتبا  با سناش ارزشارتقا داد
بگیرد تا  نظر درها را عام  مختدف را دارد بايد مفاهیم مربو  به ارزش متقاضیان استخداميوتحدیل حام بالايي از تعداد  تازيه

 . چونها پرداخت عیني به بررسي آن يها سناي بايد با مشخص كردن سناه عدالت براي همه يكسان اجرا شود. براي ارزش
در جذب و استخدام بايد تدابیري انديشید كه متقاضیان  مصنوعي هوشدشوار است. در استفاده از  امريش مفاهیم انتزاعي سنا

 و كاربران نهايي بتوانند آن را بپذيرند و عادلانه تدقي كنند.
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 مثلاً،پردازد.  ساختار ميها و عوامل خارج از  كه به نقش استعوامدي ساختاري  منظور از عوامل غیر .ساختاری عوامل غیر

را بر عهده دارند و میزان  مصنوعي هوشافزار كه طراحي  نرمن امهندسبه دانش و تخصص  دارد گذار اشارهتأثیرعوامل انساني 
 انساني. مناب ن امتخصصمشاركت با 

هايي  استخدام چالشجذب و  ةزمینمناب  انساني و به طور مشخص در  ۀحوزكارگیري هوش مصنوعي در  به .كژكاركردها

در ازاي حذ   ،البتهشد.   حذ  مشاغل مرتبط با استخدام خواهد موجب فرايندهابا بازانديشي  مصنوعي هوش دارد. مثلاً،نیز 
مراتب  بهمشاغل ايااد  میزانحذ  شال از  میزانكه در نظر داشت اما بايد  .يابند هاي پشتیبان توسعه مي شال چنین مشاغدي،
كارگیري  ههم ب . چونبه سازمان تحمیل خواهد كرد نیز هاي هنگفتي هزينه مصنوعي هوشكارگیري  هب بود.بالاتر خواهد 
بر خواهد  هاي حایم براي طراحي سیستم. از طرفي تكامل سیستم زمان آوردن داده دست بهبر خواهد بود هم  تاهیزات هزينه

با گذشت  . اما،سازمان باشد استانداردهايها با  سناي رزومه به تناسب شده فقط قادر شايد در ابتدا سیستم طراحي ،عبارتي به .بود
به عدت  مصنوعي هوش ،شود. از سوي ديگر ميسناي نیز فراهم  سناي و صحت امكان مهارت فناوريزمان و پیشرفت 

محرمانگي را  ةدغدغداشتن حام انبوهي از اطلاعات متقاضیان، تر  افشاي اطلاعات را در پي خواهد داشت و  اختیار در
 كند. تر مي پررنگ

 هاشنهادیپ

قابل  ةنكت .ها به سمت استفاده از آن حركت كنند رود سازمان در عصر حاضر، انتظار مي مصنوعي هوشبا توجه به رشد روزافزون 
 مصنوعي هوشاز كه آيا استفاده  كنندو روي اين موضوع تمركز  واقعي خود را بسناند هايها بايد نیاز توجه اين است كه سازمان

توانند استفاده از  مي ها سازمان ،كدي طور بهصرفه خواهد بود.  به مقرونبراي آنان مناسب و  در فرايندهاي جذب و استخدام
توانند مراحل ابتدايي  مي ها سازمانبر بودن تكامل سیستم،  با توجه به زمان .كنندرا به صورت ابتدايي شروع  مصنوعي هوش

هاي  رفته با افزايش و انتقال داده اناام دهند و رفته مصنوعي هوش ةوسید هبسناي را  ها و تناسب دريافت رزومهاستخدام مانند 
 دهند.را اناام  ،سناي و غیره صحت و سناي نظیر مهارت ،هاي بیشتري فعالیت مصنوعي هوشمتنوع و باكیفیت در 
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