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Abstract: 

The recruitment and hiring process, as one of the most crucial pillars of human resource 
management, has undergone fundamental transformations with the advent of generative 
artificial intelligence. The main objective of this research is to examine the impacts of 
generative AI on the productivity and accuracy of various stages of the hiring cycle, from job 
description formulation to applicant screening and interviewing. The research methodology is 
descriptive-analytical, conducted through a review of the literature and an examination of 
novel tools based on large language models. The findings indicate that generative AI, by 
personalizing interactions, automating the creation of job content, and accurately analyzing 
asymmetric data, not only significantly increases the speed of the hiring process but also 
enhances the applicant experience. However, challenges such as algorithmic bias, data 
privacy, and the reduction of human interaction were identified as main obstacles. Finally, 
this paper suggests that organizations should adopt a “human-in-the-loop” model for optimal 
utilization, preserving ethical and human judgment in final decision-making while benefiting 
from AI’s speed. 
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 مقدمه

مصنوعی، موجب ویژه در حوزه هوشهای دیجیتال، بههای سریع فناوریپیشرفت

ها شده است. های مدیریت منابع انسانی در سازمانتحول عمیقی در شیوه

شاخه میان  »هوشدر  مصنوعی،  هوش  مختلف  بههای  مولد«  یکی مصنوعی  عنوان 

نوآورانه فناوریاز  سالترین  میهای  شناخته  اخیر  توانایی های  که  شود 

داده تحلیل  محتوا،  تصمیمتولید  از  وپشتیبانی  را گیریها  پیچیده  های 

مدل از  استفاده  با  فناوری  این  می دارد.  عمیق  یادگیری  تواند های 

داده در  پنهان  وراهکارهای الگوهای  کرده  شناسایی  را  سازمانی  های 

ها جدیدی برای بهبود فرآیندهای مدیریتی ارائه دهد. در نتیجه، سازمان 

فزایندهبه کارایی طور  افزایش  برای  فناوری  این  از  استفاده  به  ای 

فعالیت آورده واثربخشی  روی  انسانی  منابع  )های  وهمکاران،  Tambeاند 

2019.) 

به واستخدام  جذب  فرآیند  میان،  این  مهم در  از  یکی  ترین عنوان 

ها تحت تأثیر تحول کارکردهای مدیریت منابع انسانی، بیش از سایر حوزه

ها برای جذب استعدادهای  دیجیتال قرار گرفته است. رقابت شدید سازمان

به  مربوط  اطلاعات  بالای  وحجم  متقاضیان  ارزیابی  پیچیدگی  برتر، 

های نوین سوق داده گیری از فناوریها را به سمت بهرهداوطلبان، سازمان

هوش بر  مبتنی  ابزارهای  از  استفاده  میاست.  فرآیند  مصنوعی  تواند 

رزومه مهارتغربالگری  تحلیل  وپیشها،  را  ها  افراد  شغلی  تناسب  بینی 

گیری مدیران منابع انسانی را بهبود بخشد تسهیل کند ودر نتیجه تصمیم

(Upadhyay&Khandelwal, 2018.) 

های جذب واستخدام های جدیدی به سیستم مصنوعی مولد، قابلیت با ظهور هوش 

توصیف است  قادر  فناوری  این  است.  شده  بهافزوده  را  شغلی  صورت های 

وحتی  نماید  برقرار  خودکار  تعامل  متقاضیان  با  کند،  تولید  هوشمند 

تواند موجب کاهش هایی میسناریوهای مصاحبه را طراحی کند. چنین قابلیت

وهزینه مناسب  زمان  استعدادهای  شناسایی  در  دقت  وافزایش  استخدام  های 

هوش بر  مبتنی  ابزارهای  همچنین،  میشود.  تحلیل  مصنوعی  با  توانند 

شناسایی  داده را  شغلی  موفقیت  الگوهای  مختلف،  منابع  از  گسترده  های 

،  Prasadها در انتخاب بهتر نیروهای انسانی کمک کنند )کرده وبه سازمان

2024.) 

که  معتقدند  انسانی  منابع  مدیریت  حوزه  پژوهشگران  دیگر،  سوی  از 

هوشبه افزایش کارگیری  بر  علاوه  استخدامی،  فرآیندهای  در  مصنوعی 

می تصمیمکارایی،  کیفیت  الگوریتمتواند  بخشد.  بهبود  نیز  را  های  گیری 

یادگیری ماشین قادرند حجم عظیمی از اطلاعات مربوط به متقاضیان را در 

ومهارتی،  مدت رفتاری  الگوهای  شناسایی  وبا  کنند  پردازش  کوتاهی  زمان 

موقعیت در  افراد  موفقیت  پیشاحتمال  را  مختلف  شغلی  نمایند. های  بینی 

می موجب  امر  بهاین  انسانی  نیروی  وانتخاب  جذب  فرآیند  صورت  شود 

 (.Kshetri ،2021های پیشرفته انجام شود )محور ومبتنی بر تحلیلداده

سازی تجربه متقاضیان شغلی مصنوعی نقش مهمی در بهینهعلاوه بر این، هوش

های پاسخگویی خودکار های هوشمند، سیستمباتکند. استفاده از چتایفا می

می طبیعی  زبان  تحلیل  وداوطلبان  وابزارهای  سازمان  میان  تعامل  تواند 

وتجربه کرده  تسهیل  سریعرا  فراهم ای  متقاضیان  برای  وکارآمدتر  تر 

نه موضوع  این  میآورد.  متقاضیان  رضایت  افزایش  باعث  بلکه  تنها  شود، 
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مثبتمی تصویر  کند تواند  ایجاد  سازمان  کارفرمایی  برند  از  تری 

(Kot ،2021وهمکاران.) 

هوش از  استفاده  متعدد،  مزایای  وجود  جذب با  فرآیند  در  مصنوعی 

چالش با  مهمواستخدام  از  یکی  است.  همراه  نیز  نگرانیهایی  ها، ترین 

سوگیری بروز  سیستماحتمال  در  الگوریتمی  تصمیمهای  خودکار های  گیری 

ها دارای سوگیری باشند، ممکن است  های آموزشی الگوریتماست. اگر داده

آمیز باشد. مصنوعی نیز ناعادلانه یا تبعیضهای هوشنتایج حاصل از تحلیل

ومسئولیت شفافیت  عدالت،  مسئله  رو،  این  از از  استفاده  در  پذیری 

هوشسیستم بر  مبتنی  پژوهشهای  در  مهم  موضوعات  از  یکی  به  های مصنوعی 

 (.Mujtaba&Mahapatra ،2024اخیر تبدیل شده است )

چالش کنار  فناوریدر  پذیرش  اخلاقی،  هوشهای  بر  مبتنی  توسط های  مصنوعی 

ای برخوردار است.  مدیران منابع انسانی ومتقاضیان نیز از اهمیت ویژه

می نشان  مطالعات  سیستمبرخی  به  کاربران  اعتماد  که  هوشمند دهند  های 

ها، نقش مهمی در میزان پذیرش ودرک آنان از کارایی وعدالت این فناوری

ها ها در فرآیندهای استخدامی دارد. بنابراین، سازمانواستفاده از آن

های مصنوعی باید علاوه بر توسعه زیرساختبرداری مؤثر از هوشبرای بهره

جنبه به  نیز فناوری،  فناوری  این  از  استفاده  وادراکی  اجتماعی  های 

 (.Asif ،2024توجه کنند )

داده نشان  مختلف  هوشتحقیقات  ادغام  که  منابع اند  مدیریت  در  مصنوعی 

می تصمیمانسانی  در  نوین  رویکردهای  ایجاد  به  سازمانی  گیریتواند  های 

داده رویکردهای  شود.  تحلیلمنجر  بر  ومبتنی  به  محور  پیشرفته  های 

میسازمان را  امکان  این  دقت ها  با  را  مدیریتی  فرآیندهای  که  دهد 

با  انسانی  دانش  ترکیب  میان،  این  در  کنند.  واجرا  طراحی  بیشتری 

هوشقابلیت تحلیلی  می های  شکل مصنوعی  به  مدلتواند  تصمیمگیری  گیری های 

، Abdollahi Alibeik&Etemadiهوشمند در حوزه مدیریت منابع انسانی کمک کند )

2024.) 

مصنوعی در فرآیندهای  دهد که استفاده از هوشها نشان میهمچنین، پژوهش

می  واستخدام  فرآیندها  جذب  این  وکارایی  دقت  سرعت،  افزایش  به  تواند 

منجر شود. ابزارهای هوشمند قادرند فرآیند جستجوی استعداد، غربالگری 

صورت خودکار انجام دهند ودر  ها وارزیابی اولیه متقاضیان را بهرزومه

به را  انسانی  نیروی  استخدام  برای  موردنیاز  زمان  قابل نتیجه  طور 

کند تا در محیط رقابتی ها کمک میتوجهی کاهش دهند. این امر به سازمان

؛ Sasi  ،2024تر به نیازهای نیروی انسانی خود پاسخ دهند )امروز، سریع

Norman&Pahlawati ،2024.) 

مصنوعی مولد وتأثیر آن  با توجه به تحولات گسترده ناشی از توسعه هوش

شیوه این بر  وپیامدهای  نقش  بررسی  انسانی،  منابع  مدیریت  نوین  های 

ویژه اهمیت  از  واستخدام  جذب  فرآیند  در  است. فناوری  برخوردار  ای 

مصنوعی مولد بر فرآیند جذب رو، هدف پژوهش حاضر بررسی تأثیر هوشازاین

به وپیامدهای  ابعاد  وتبیین  بهبود واستخدام  در  فناوری  این  کارگیری 

 ها است .کارایی واثربخشی تصمیمات استخدامی در سازمان

 مبانی نظری پژوهش

 مصنوعی مولدمصنوعی وهوش. تعریف هوش1
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مجموعههوش به  فناوریمصنوعی  از  والگوریتمای  اطلاق ها  محاسباتی  های 

شود که قادرند وظایفی را انجام دهند که به طور سنتی نیازمند هوش می

داده از  یادگیری  جمله  از  است؛  بوده  مسئله، انسانی  حل  استدلال،  ها، 

های اخیر، توسعه یادگیری ماشین،  گیری. در دههدرک زبان طبیعی وتصمیم

مصنوعی از یک یادگیری عمیق وپردازش زبان طبیعی موجب شده است که هوش

های سازمانی تبدیل مفهوم نظری به ابزاری کاربردی در بسیاری از حوزه

شود. در مدیریت منابع انسانی نیز این فناوری به عنوان ابزاری برای 

داده پیشتحلیل  انسانی،  منابع  وبهبود های  کارکنان  رفتار  بینی 

)تصمیم است  گرفته  قرار  استفاده  مورد  مدیریتی  وهمکاران، Stoneگیری 

 (.2019وهمکاران، Tambe؛ 2015

فناوری پیشرفت  دادهبا  هوشهای  مفهوم  بهمحور،  از مصنوعی  تدریج 

های یادگیرنده وتطبیقی تحول یافته های مبتنی بر قواعد به سیستم سیستم

سازمان که  است  شده  سبب  تحول  این  از  است.  عظیمی  حجم  بتوانند  ها 

یافته را تحلیل کرده واز نتایج آن برای  یافته وغیرساختهای ساختداده

بهبود فرایندهای مدیریتی بهره ببرند. در حوزه مدیریت منابع انسانی، 

های مبتنی بر داده کند تا تصمیمها کمک میهایی به سازمانچنین قابلیت

وبرنامه عملکرد  ارزیابی  جذب،  مانند  وفرآیندهایی  کنند  ریزی اتخاذ 

( نمایند  مدیریت  هوشمندانه  صورت  به  را  انسانی  ؛ Kshetri  ،2021نیروی 

Afzal ،2023وهمکاران.) 

سال فناوریدر  از  جدیدی  نسل  اخیر،  هوشهای  عنوان  های  با  مصنوعی 

مصنوعی مولد« مطرح شده است که توانایی تولید محتوای جدید مانند »هوش

مصنوعی  های تحلیلی را دارد. این نوع از هوشمتن، تصویر، کد یا داده

های عصبی پیشرفته قادر است های یادگیری عمیق وشبکهبا استفاده از مدل

های ها خروجیها را شناسایی کرده وبر اساس آنالگوهای پیچیده در داده

مصنوعی مولد جدید وخلاقانه تولید کند. این ویژگی باعث شده است که هوش

هایی مانند تولید محتوا، خدمات مشتری، آموزش ومدیریت منابع  در حوزه

گسترده کاربرد  )انسانی  کند  پیدا  ، PahlawatiوNorman؛  Prasad  ،2024ای 

2024.) 

ها، قادر است تعاملات انسانی را مصنوعی مولد علاوه بر تحلیل دادههوش

شبیه ایفا نیز  فعالی  نقش  سازمان  ارتباطی  فرایندهای  ودر  کند  سازی 

های شغلی تولید کند، تواند آگهینماید. به عنوان مثال، این فناوری می

های متقاضیان را تحلیل نماید وحتی در مراحل اولیه مصاحبه شغلی پاسخ

قابلیت چنین  باشد.  داشته  از مشارکت  بسیاری  که  است  شده  موجب  هایی 

هوشسازمان از  استفاده  سمت  به  کارایی ها  افزایش  برای  مولد  مصنوعی 

تصمیم در  )گیریودقت  کنند  حرکت  انسانی  منابع  وهمکاران،  Alzyoudهای 

 (.Sasi ،2024؛ 2024

به توجه،  قابل  مزایای  وجود  هوشبا  سازمانکارگیری  در  مولد  ها مصنوعی 

پذیری در نیازمند توجه به ملاحظات اخلاقی، شفافیت الگوریتمی ومسئولیت

پژوهشتصمیم است.  میگیری  نشان  مناسب، ها  نظارت  عدم  صورت  در  که  دهد 

های تاریخی های موجود در دادهمصنوعی ممکن است سوگیریهای هوشالگوریتم

بنابراین،  بگذارند.  تأثیر  سازمانی  عدالت  وبر  کرده  بازتولید  را 

های مدیریتی واخلاقی استفاده مؤثر از این فناوری مستلزم ایجاد چارچوب 

سازمان در  آن  کاربرد  هدایت  برای  )مناسب  ؛  Mahapatra  ،2024وMujtabaهاست 

OreوSposato ،2022 .) 
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 مصنوعی در مدیریت منابع انسانی. کاربردهای هوش2

مهم از  یکی  عنوان  به  انسانی  منابع  سازمانی، مدیریت  کارکردهای  ترین 

بهره پی  در  فناوریهمواره  از  کارایی  گیری  بهبود  برای  نوین  های 

واثربخشی فرآیندهای خود بوده است. با ظهور هوش مصنوعی، بسیاری از 

برنامهفعالیت جمله  از  انسانی  منابع  جذب های  انسانی،  نیروی  ریزی 

داده وتحلیل  عملکرد  مدیریت  وتوسعه،  آموزش  کارکنان واستخدام،  های 

های اند. این فناوری با فراهم کردن امکان تحلیل دادهدستخوش تحول شده

می کمک  مدیران  به  تصمیمگسترده،  دقیقکند  شواهد های  بر  ومبتنی  تر 

 (.Kshetri ،2021؛ 2023وهمکاران، Afzalاتخاذ کنند )

مهم از  هوشیکی  کاربردهای  تحلیل ترین  انسانی،  منابع  در  مصنوعی 

وپیشداده کارکنان  سازمانهای  است.  انسانی  نیروی  روندهای  ها  بینی 

الگوریتممی از  استفاده  با  رفتاری توانند  الگوهای  مصنوعی،  هوش  های 

را   آموزشی  ونیازهای  خدمت  ترک  احتمال  شغلی،  رضایت  میزان  کارکنان، 

می کمک  مدیران  به  امر  این  کنند.  سیاستشناسایی  تا  منابع کند  های 

انسانی را به صورت پیشگیرانه طراحی کرده واز مشکلات احتمالی جلوگیری 

 (.Hakiminia ،2024وYazdani؛ 2019وهمکاران، Tambeنمایند )

وتوسعه  هوش آموزشی  فرایندهای  بهبود  در  مهمی  نقش  همچنین  مصنوعی 

می ایفا  سیستمکارکنان  میکند.  هوشمند  آموزشی  های  نیازهای  توانند 

وبرنامه  کرده  شناسایی  را  مهارت  کارکنان  سطح  با  متناسب  آموزشی  های 

تحلیل  از  استفاده  این،  بر  علاوه  کنند.  طراحی  فرد  هر  شغلی  ومسیر 

دقیقداده ارزیابی  امکان  عملکرد  مدیریت  در  وعادلانهها  کارکنان  تر  تر 

می فراهم  سازمانرا  وبه  میآورد  کمک  را  ها  برتر  استعدادهای  کند 

،  MehtaوJohanna Mosquera؛ 2023وهمکاران، Akbari Emamiشناسایی وتوسعه دهند )

2024.) 

مصنوعی در منابع انسانی، مدیریت های مهم کاربرد هوشیکی دیگر از حوزه

هوش بر  مبتنی  ابزارهای  است.  سازمانی  وتعاملات  کارکنان  مصنوعی  تجربه 

چت میباتمانند  دیجیتال  ودستیارهای  پرسشها  به  کارکنان توانند  های 

کارکنان   میان  وارتباط  کنند  تسهیل  را  اداری  فرآیندهای  دهند،  پاسخ 

افزایش   باعث  ابزارهایی  چنین  بخشند.  بهبود  را  انسانی  منابع  وواحد 

می انسانی  منابع  مدیران  کاری  بار  وکاهش  کارکنان  شوند رضایت 

(Stone ،؛ 2015وهمکارانPrasad ،2024 .) 

مصنوعی به تدریج در حال تبدیل شدن به یکی از ارکان کلیدی تحول هوش

سازمان است.  انسانی  منابع  مدیریت  در  این دیجیتال  قادرند  که  هایی 

فناوری را به صورت راهبردی ومسئولانه در فرآیندهای منابع انسانی به 

می گیرند،  توسعه کار  جذب،  در  توجهی  قابل  رقابتی  مزیت  توانند 

ونگهداشت سرمایه انسانی به دست آورند. با این حال، موفقیت در این  

های انسانی های فناورانه، مهارتمسیر مستلزم توجه همزمان به زیرساخت

 (.Asif ،2024؛ Khandelwal ،2018وUpadhyayوملاحظات اخلاقی است )

 مصنوعی مولد بر فرآیند جذب واستخدام. تأثیر هوش3

حیاتی از  یکی  واستخدام  جذب  فعالیتفرآیند  منابع ترین  مدیریت  های 

تعیین نقش  که  است  وعملکرد  کنندهانسانی  انسانی  سرمایه  کیفیت  در  ای 

سال در  دارد.  سازمانسازمان  اخیر،  دقت های  سرعت،  افزایش  برای  ها 
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فناوری از  استفاده  به  فرآیند  این  هوشوکارایی  روی های  مصنوعی 

هوشآورده متنی  اند.  محتوای  وتحلیل  تولید  توانایی  با  مولد  مصنوعی 

کرده  وداده فراهم  را  استخدام  مراحل  از  بسیاری  بازطراحی  امکان  ای، 

تر به شناسایی وجذب ای هوشمندانهکند تا به شیوهها کمک میوبه سازمان

 (.Pahlawati ،2024وNorman؛ László ،2021وFraiJاستعدادها بپردازند )

هوش مهم  کاربردهای  از  تولید یکی  جذب،  فرآیند  در  مولد  مصنوعی 

آگهیوبهینه می سازی  فناوری  این  است.  شغلی  تحلیل  های  اساس  بر  تواند 

های شغلی های شغل، آگهیهای موردنیاز وویژگیهای بازار کار، مهارتداده

شخصی امکان  این،  بر  علاوه  کند.  تولید  وجذاب  پیامدقیق  های سازی 

تواند دامنه  های مختلف متقاضیان وجود دارد که میاستخدامی برای گروه

( دهد  افزایش  را  مناسب  استعدادهای  به  سازمان   Johannaدسترسی 

MosqueraوMehta ،2024 ؛Prasad ،2024 .) 

هوش نیز  متقاضیان  غربالگری  مرحله  ایفا در  مهمی  نقش  مولد  مصنوعی 

ای متقاضیان را در ها وسوابق حرفهکند. این فناوری قادر است رزومهمی

ها با الزامات شغلی را مدت زمان کوتاهی تحلیل کرده ومیزان انطباق آن

وهزینه زمان  کاهش  موجب  قابلیتی  چنین  کند.  شده ارزیابی  استخدام  های 

می کمک  انسانی  منابع  مدیران  ارزیابی  وبه  بر  را  خود  تمرکز  تا  کند 

وهمکاران،  Alzyoud؛  Frate  ،2021و Correaهای برتر معطوف کنند )تر گزینهعمیق

2024.) 

هوش از  استفاده  نیز  متقاضیان  تجربه  منظر  فرآیند  از  در  مصنوعی 

می مانند  استخدام  ابزارهایی  باشد.  داشته  توجهی  قابل  تأثیر  تواند 

پاسخباتچت استخدامی،  ارائه های  متقاضیان،  سؤالات  به  سریع  گویی 

آن وهدایت  درخواست  وضعیت  درباره  ثبتبازخورد  فرآیند  در  نام ها 

تر برای متقاضیان ایجاد کند. با بخشتر ورضایتایای حرفهتواند تجربهمی

این حال، میزان پذیرش این فناوری تا حد زیادی به ادراک متقاضیان از 

سیستم اعتماد  وقابلیت  شفافیت  هوشانصاف،  دارد های  بستگی  مصنوعی 

(Horodyski ،2023 ؛Asif ،2024.) 

مصنوعی مولد در جذب واستخدام با وجود مزایای متعدد، استفاده از هوش

توان به مسئله سوگیری ها میهایی نیز همراه است که از جمله آنبا چالش

های اخلاقی اشاره های الگوریتمی ونگرانیالگوریتمی، عدم شفافیت تصمیم

چالش این  میکرد.  نشان  هوشها  از  استفاده  که  استخدام دهد  در  مصنوعی 

چارچوب انسانی،  نظارت  با  همراه  وسیاستباید  اخلاقی  شفاف  های  های 

وتصمیم تبعیض  بروز  از  تا  باشد  شود.  سازمانی  جلوگیری  ناعادلانه  های 

مصنوعی مولد بر فرآیند بنابراین، بررسی جامع تأثیرات مثبت ومنفی هوش 

می  واستخدام  سازمان جذب  به  بهره تواند  در  از  ها  ومؤثر  مسئولانه  گیری 

 (.Sposato ،2022وOre؛ Mahapatra ،2024وMujtabaاین فناوری کمک کند )

 

 مصنوعی مولد در فرآیند جذب واستخدامکاربردهای هوش

قابلیتهوش با  مولد،  محتوای مصنوعی  تولید  در  خود  فرد  به  منحصر  های 

چشم وخلاقانه،  است. جدید  کرده  دگرگون  را  واستخدام  جذب  فرآیند  انداز 

های شغلی هوشمند وجذاب است. یکی از کاربردهای کلیدی آن، تولید آگهی

سیستم ونیازمندیاین  وظایف  شرح  تحلیل  با  قادرند  موقعیت ها  یک  های 
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هایی را نگارش کنند که نه تنها اطلاعات مورد نیاز را به شغلی، آگهی

تری از  دهند، بلکه با لحن وزبانی مناسب، طیف وسیعطور کامل پوشش می

نمایند   جذب  را  شرایط  واجد  این  (2023وهمکاران،  Afzal)متقاضیان   .

بهینه امکان  سفارشی،  متون  ایجاد  در  پیامتوانایی  استخدامی  سازی  های 

 آورد.های مختلف ومخاطبان هدف را فراهم میبرای پلتفرم

مصنوعی مولد نقش بسزایی ایفا ها، هوشدر مرحله غربالگری وتحلیل رزومه 

توانند با سرعت ودقت بالا، حجم عظیمی از های زبانی بزرگ میکند. مدلمی

ها را پردازش کرده واطلاعات کلیدی مانند سوابق تحصیلی، تجربیات رزومه

ها ودستاوردها را استخراج نمایند. این امر به ویژه در شغلی، مهارت

جویی قابل مواقعی که با تعداد زیادی متقاضی مواجه هستیم، موجب صرفه

. این فناوری قادر (Prasad  ،2024)شود  توجهی در زمان ومنابع انسانی می

ها را نه تنها بر اساس کلمات کلیدی، بلکه بر اساس مفاهیم است رزومه

 وارتباطات معنایی مورد ارزیابی قرار دهد.

های مصنوعی مولد، طراحی وانجام مصاحبهیکی دیگر از کاربردهای مهم هوش 

چت است.  خودکار  فناوری باتاولیه  این  بر  مبتنی  مجازی  ودستیارهای  ها 

ای توانند با طرح سوالات از پیش تعیین شده یا پویا، ارزیابی اولیهمی

مهارت دانش،  این  از  آورند.  عمل  به  متقاضیان  فرهنگی  وتناسب  ها 

های خودکار، امکان دریافت بازخورد سریع واولیه را فراهم کرده مصاحبه

می تسریع  را  غربالگری  را وفرآیند  تعاملی  تجربه  که  حالی  در  بخشند، 

 .(2021وهمکاران، Kot)بخشند برای متقاضی بهبود می

مصنوعی متقاضی، حوزه دیگری است که هوش–ها وتطبیق شغلتحلیل دقیق مهارت

توانند با مقایسه دقیق ها میکند. این سیستممولد در آن درخشان عمل می

نیازمندیمهارت با  متقاضیان  رزومه  در  شده  ذکر  درجه های  شغل،  های 

عمیق تحلیل  این  کنند.  ارزیابی  را  ساده تطابق  تطبیق  از  تر 

میکلیدواژه کمک  استخدام  مدیران  به  را ای،  کاندیداهایی  تا  کند 

شناسایی کنند که بیشترین پتانسیل را برای موفقیت در نقش مورد نظر  

گیری . این رویکرد مبتنی بر داده، تصمیم(Mosquera&Mehta  ،2024)دارند  

 سازد.تر میرا شفاف

چت از  متقاضیان، باتاستفاده  با  اولیه  رابط  عنوان  به  استخدامی،  های 

فزاینده طور  چتبه  این  است.  شده  محبوب  میباتای  سوالات ها  به  توانند 

متداول پاسخ دهند، اطلاعات اولیه در مورد شرکت وموقعیت شغلی ارائه 

نام را تسهیل کنند. این امر نه تنها بار کاری دهند وحتی فرآیند ثبت

می کاهش  را  استخدام  را تیم  فوری  وپاسخگویی  مثبت  تجربه  بلکه  دهد، 

می ایجاد  متقاضیان  مستمر (Norman&Pahlawati  ،2024)کند  برای  ارتباط   .

 ودر دسترس، از مزایای این ابزار است.

مدل این نقش  است.  توجه  قابل  نیز  شغل  شرح  تولید  در  مولد  زبانی  های 

ها با درک عمیق از نیازهای سازمانی وماهیت شغل، قادر به خلق شرح مدل

امر شغل این  باشند.  جذاب  حال  عین  ودر  جامع  دقیق،  که  هستند  هایی 

کند که توضیحات مشاغل به طور موثر انتظارات را مشخص کرده  تضمین می

. این قابلیت، خلاقیت  (Correa&Frate  ،2021)ومتقاضیان مناسب را جذب کند  

 کند.های جدید را نیز تسهیل میدر تعریف نقش

مصنوعی مولد در بهبود ارتباط با متقاضیان در طول فرآیند استخدام هوش

سازی شده گرفته تا های پیگیری شخصینقش حیاتی دارد. از ارسال ایمیل
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تواند تجربه مثبت متقاضی را ارائه بازخوردهای سازنده، این فناوری می

در  را  ارزشمندی  حس  موقع،  وبه  هدفمند  تعاملات  این  کند.  تضمین 

می کمک  کارفرمایی  برند  تقویت  وبه  کرده  ایجاد  ،  Asif)کند  متقاضیان 

 دهد. این رویکرد، رضایت کلی از فرآیند را افزایش می(2024
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 .مؤثر باشند

 ولازلوجیفرا 7
202
1 

مصنوعهوشریتأث

فرآ بر    ند یی 

ن : رویجذب 

 اتیمرور ادب

مرور 

ستماتیس

 کی

نشان داد   هاافتهی

از  استفاده 

در هوش مصنوعی 

موجب  استخدام 

 ،ییکارا  شیافزا

کاهش 

وبهبود هانهیهز

انتخاب   تیفیک

 یانسان  یروین

 .شودیم

 یسکیهورود 8
202
3 

ادراک 

از   انیمتقاض

در هوش مصنوعی 

 ندیفرآ

 استخدام

مطالعه 

 یتجرب

داد   جینتا نشان 

متقاض  انینگرش 

استفاده  به  نسبت 

هوش در از  مصنوعی 

 زانیاستخدام به م

وعدالت تیشفاف

در ادراک شده 

 یهامیتصم

وابسته   یتمیالگور
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 .است

 موسکرا ومهتا 9
202
4 

 ت یریمد  یارتقا

انسان  یمنابع 

طر جذب    قیاز 

مبتن  یاستعداد 

هوش مصنوعی بر 

وتعامل 

 کارکنان

مطالعه 

 یمفهوم

داد   جینتا نشان 

از  استفاده 

 یمبتن  یابزارها

هوش مصنوعی بر 

 ندیفرآ  تواندیم

استعداد  جذب 

کارکنان  وتعامل 

 .را بهبود دهد

10 

حس  ن، یکوت، 

 لان،یب

 هاردجویومبیحس

202
1 

هوش مصنوعی نقش 

استخدام  در 

در    تیفیوک آن 

شهرت   نییتب

 کارفرما

مطالعه 

 یلیتحل

داد   جینتا نشان 

از  مؤثر  استفاده 

در هوش مصنوعی 

م  تواندیاستخدام 

بهبود  به 

وشهرت ریتصو

عنوان  به  سازمان 

 .کارفرما کمک کند

 یکشِتر 11
202
1 

در   یکاربردها

تحول  حال 

در هوش مصنوعی 

منابع   تیریمد

در   یانسان

 یاقتصادها

 نوظهور

مرور 

 هاپژوهش

نشان داد   هاافتهی

در سازمان ها 

نوظهور   یاقتصادها

فزا طور   ندهیبه 

هوش مصنوعی از 

 لیتحل  یبرا

منابع   یهاداده

وبهبود یانسان

 یتیریمد  یهامیتصم

 .کنندیاستفاده م

12 
وماهاپاتیمجتب

 را

202
4 

در  عدالت 

مبتن  یاستخدام 

هوش  بر 

: یمصنوع

ها، چالش

 هاها وروششاخص

مطالعه 

 یلیتحل

داد   جینتا نشان 

 یریسوگ

از   یکییتمیالگور

 یهاچالش  نیترمهم

بر   یاستخدام مبتن

است هوش مصنوعی 

روش  ازیون  یهابه 

عدالت   یابیارز

 .وجود دارد

13 
نورمن 

 یوپهلاوات

202
4 

هوش مصنوعی نقش 

وگز جذب    نش یدر 

کارکنان: 

 شیافزا

در ییکارا ودقت 

منابع   تیریمد

 یانسان

مطالعه 

 یلیتحل

نشان داد   هاافتهی

از  استفاده 

هوشمند   یهاستمیس

سرعت   تواندیم

فرآ  یندهایودقت 

را  استخدام 
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 .دهد شیافزا

14 
اوره 

 واسپوساتو

202
2 

ها فرصت

مصهوشیهاسکیور

جذب   در  نوعی 

 نشیوگز

 کارکنان

مطالعه 

 یمفهوم

داد   جینتا نشان 

مزا کنار   ییایدر 

افزا  شیمانند 

استفاده   ،ییکارا

هوش با از  مصنوعی 

مانند   ییهاچالش

اخلاق  ،یمسائل 

 میوحرتیشفاف

 .همراه است یخصوص

 پراساد 15
202
4 

استعداد  جذب 

هوش    یمبتن بر 

بهبود یمصنوع  :

 یندهایفرآ

در  استخدام 

 تالیجیعصر د

مطالعه 

 یمرور

داد   جینتا نشان 

 یمبتن  یابزارها

هوش مصنوعی بر 

 تیفیک  توانندیم

شغل  تطابق 

را   یومتقاض

دهند   شیافزا

جذب   ندیوفرآ

 نهیاستعداد را به

 .کنند

 یساس 16
202
4 

مصنوعهوشریتأث

استخدام   در  ی 

 وجذب استعداد

مطالعه 

 یلیتحل

نشان داد   هاافتهی

از  استفاده 

موجب هوش مصنوعی 

شناسا  ییبهبود 

استعدادها 

 ییکارا  شیوافزا

جذب   یندهایفرآ

 .شودیم

17 

استون، 

 ک،یدرید

وجانیلوکاشفسک

 سون

201
5 

 ی فناور  ریتأث

آ  ندهیبر 

منابع   تیریمد

 یانسان

مرور 

 ینظر

داد   جینتا نشان 

 یهایفناور  شرفتیپ

جمله   تالیجید از 

موجب هوش مصنوعی 

اساس در   یتحول 

منابع   یندهایفرآ

جمله   یانسان از 

خواهد  استخدام 

 .شد

18 

تمبه، 

اکوبوویویکاپل

 چی

201
9 

در هوش مصنوعی 

منابع   تیریمد

: یانسان

ومسچالش  ریها 

 روشیپ

مطالعه 

 یلیتحل

نشان داد   هاافتهی

مصنوعی هوش

 تواندیم

در   یریگمیتصم

انسان را   یمنابع 

اما  دهد،  بهبود 
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 ازمندین

 یهاچارچوب

 یواخلاقیتیریمد

 .مناسب است

19 
وخاندیاوپادها

 لوال

201
8 

کاربرد 

مصنوعی هوش

آن   یامدهایوپ

 استخدام یبرا

مطالعه 

 یمفهوم

داد   جینتا نشان 

از  استفاده 

مصنوعهوشیابزارها

 ندیفرآ  تواندیی م

وانتخاب یغربالگر

را   انیمتقاض

 .کند لیتسه

20 
نیمیوحکیزدانی

 ای

202
4 

 ییشناسا

ها چالش

 یهاوفرصت

از  استفاده 

در هوش مصنوعی 

منابع   تیریمد

با   یانسان

 کردیرو

 بیفراترک

یفراترک

 ب

داد   جینتا نشان 

مصنوعی هوش

مانند   ییهافرصت

 شیافزا

ریگمیوتصمیوربهره

 جادیمحور اداده  ی

اما   کند،یم

مانند   ییهاچالش

 یریسوگ

ومسائل یتمیالگور

وجود   زین  یاخلاق

 .دارد

 

 شناسی پژوهش روش

مصنوعی مولد بر فرآیند جذب منظور بررسی تأثیر هوشدر این پژوهش، به

توصیفی وروش  کمی  رویکرد  از  این  –واستخدام،  کردم.  استفاده  پیمایشی 

پژوهش زمره  در  هدف  نظر  از  میپژوهش  قرار  کاربردی  زیرا های  گیرد، 

می  آن  تصمیم نتایج  بهبود  در  مدیریت  گیریتواند  حوزه  در  سازمانی  های 

این  در  که  آنجا  از  همچنین  گیرد.  قرار  استفاده  مورد  انسانی  منابع 

کاربرد   با  مرتبط  متغیرهای  میان  رابطه  وتبیین  توصیف  به  مطالعه 

پژوهش  هوش پرداختم،  واستخدام  جذب  فرآیند  مختلف  وابعاد  مولد  مصنوعی 

 گیرد. های همبستگی قرار میحاضر در دسته پژوهش

جذب  کارشناسان  انسانی،  منابع  مدیران  را  پژوهش  این  آماری  جامعه 

هایی تشکیل ها وشرکتواستخدام وکارکنان واحد منابع انسانی در سازمان

مصنوعی در های دیجیتال یا ابزارهای مبتنی بر هوشدادند که از فناوری

کنند. برای انتخاب نمونه از روش  فرآیندهای منابع انسانی استفاده می

گیری تصادفی یا در دسترس استفاده کردم وحجم نمونه را بر اساس نمونه

پژوهشفرمول در  نمونه  حجم  تعیین  فرمول های  )مانند  پیمایشی  های 

ها از پرسشنامه استاندارد یا کوکران( تعیین کردم. برای گردآوری داده

ای لیکرت درجههایی در مقیاس پنجساخته استفاده کردم که شامل گویهمحقق

مصنوعی مولد در جذب واستخدام برای سنجش ابعاد مختلف استفاده از هوش
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گیری استخدامی، افزایش ها، بهبود تصمیمبود؛ از جمله غربالگری رزومه

 سرعت فرآیند جذب وارتقای تجربه متقاضیان.

داده تحلیل  گردآوریبرای  روشهای  از  واستنباطی شده  توصیفی  آمار  های 

هایی مانند میانگین، انحراف استفاده کردم. در بخش آمار توصیفی، شاخص

ویژگی  توصیف  برای  را  فراوانی  وتوزیع  جمعیتمعیار  شناختی های 

استنباطی پاسخ آمار  بخش  در  کردم.  محاسبه  پژوهش  ومتغیرهای  دهندگان 

فرضیه وآزمون  متغیرها  بین  روابط  بررسی  برای  از  نیز  پژوهش  های 

یابی معادلات ساختاری با هایی مانند تحلیل همبستگی، رگرسیون ومدلروش

 بهره گرفتم.  SmartPLSوSPSSافزارهای آماری نظیر استفاده از نرم

 ها وبحث یافته

یافته بخش،  این  دادهدر  تحلیل  از  حاصل  گردآوریهای  درباره  های  شده 

ها  شود. دادهمصنوعی مولد بر فرآیند جذب واستخدام ارائه میتأثیر هوش

های آماری مورد آوری از طریق پرسشنامه وبا استفاده از روشپس از جمع

مختلف  ابعاد  بر  فناوری  این  تأثیر  میزان  تا  گرفتند  قرار  تحلیل 

گیری استخدامی فرآیند جذب واستخدام شامل کارایی فرآیند، بهبود تصمیم

دهد  های آماری نشان میوتجربه متقاضیان شغلی بررسی شود. نتایج تحلیل

تواند به شکل معناداری موجب بهبود مصنوعی مولد میکه استفاده از هوش

نیروی  وانتخاب  ارزیابی  شناسایی،  در  انسانی  منابع  واحدهای  عملکرد 

های پژوهش در قالب جداول ترین یافتهانسانی مناسب شود. در ادامه، مهم

 ها ارائه شده است.وتفسیر آن

 های توصیفی متغیرهای پژوهش. شاخص2جدول 

 اریانحراف مع نیانگیم ریمتغ

هوش  استفاده مولد از  مصنوعی 

 در جذب
3.87 0.64 

 0.58 3.92 استخدام ندیفرآ ییکارا بهبود

 0.61 3.75 یاستخدام یریگمیتصم بهبود

 0.66 3.81 انیتجربه متقاض بهبود

 

جدول   می  2نتایج  بررسی نشان  مورد  متغیرهای  تمامی  میانگین  که  دهد 

( مقیاس  متوسط  مقدار  از  مثبت 3بالاتر  نگرش  بیانگر  که  دارد  قرار   )

هوش پاسخ نقش  به  نسبت  واستخدام  دهندگان  جذب  فرآیند  در  مولد  مصنوعی 

است. بیشترین میانگین مربوط به متغیر بهبود کارایی فرآیند استخدام  

تواند زمان ومنابع مورد دهد استفاده از این فناوری میاست که نشان می

های استخدامی را کاهش دهد. همچنین، میانگین نیاز برای انجام فعالیت

نسبتاً بالای متغیر بهبود تجربه متقاضیان بیانگر آن است که ابزارهای 

هوش بر  چتمبتنی  مانند  وسیستمباتمصنوعی  استخدامی  خودکار  های  های 

می ایجاد  پاسخگویی  ومتقاضیان  سازمان  میان  مؤثرتری  تعامل  توانند 

یافته کلی،  طور  به  میکنند.  نشان  جدول  این  از های  استفاده  که  دهد 

پاسخهوش دیدگاه  از  انسانی  منابع  مدیریت  در  مولد  دهندگان مصنوعی 
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دارای آثار مثبت قابل توجهی در بهبود کیفیت وکارایی فرآیندهای جذب 

 واستخدام است.

 . نتایج تحلیل همبستگی بین متغیرها3جدول 

 رهایمتغ
مصنوعی هوش

 مولد

 ییکارا

 ندیفرآ

 استخدام

 یریگمیتصم

 یاستخدام

تجربه 

 انیمتقاض

مصنوعی هوش

 مولد
1    

 ییکارا

 ندیفرآ

 استخدام

0.63 1   

 یریگمیتصم

 یاستخدام
0.57 0.61 1  

 تجربه

 انیمتقاض
0.54 0.59 0.56 1 

 

مصنوعی مولد وابعاد دهد که بین استفاده از هوشنشان می  3نتایج جدول  

ضریب  دارد.  وجود  ومعناداری  مثبت  رابطه  واستخدام  جذب  فرآیند  مختلف 

هوش بین  با  همبستگی  برابر  استخدام  فرآیند  وکارایی  مولد    0.63مصنوعی 

نتیجه  این  است.  دومتغیر  این  میان  قوی  نسبتاً  رابطه  بیانگر  که  است 

می هوشنشان  ابزارهای  از  استفاده  میزان  افزایش  با  که  مصنوعی دهد 

یابد. همچنین، رابطه مولد، کارایی فرآیندهای استخدامی نیز افزایش می

گیری استخدامی حاکی از آن است که مصنوعی مولد وتصمیممثبت میان هوش

تواند به های هوشمند میهای متقاضیان واستفاده از الگوریتمتحلیل داده

تر نیروهای انسانی کمک تر ومنطقیمدیران منابع انسانی در انتخاب دقیق

هوش میان  مثبت  همبستگی  این،  بر  علاوه  وتجربه  کند.  مولد  مصنوعی 

می نشان  میمتقاضیان  فناوری  این  از  استفاده  که  فرآیند دهد  تواند 

ها از فرآیند استخدام تعامل با متقاضیان را بهبود بخشیده ورضایت آن

 را افزایش دهد.

هوش4جدول   تأثیر  رگرسیون  تحلیل  نتایج  جذب .  فرآیند  بر  مولد  مصنوعی 

 واستخدام

 مستقل ریمتغ
 ریمتغ

 وابسته
 t مقدار بتا بیضر

سطح 

 یمعنادار

مصنوعی هوش

 مولد

 ییکارا

 ندیفرآ

 استخدام

0.48 6.21 0.001 

مصنوعی هوش

 مولد

 یریگمیتصم

 یاستخدام
0.41 5.37 0.001 
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مصنوعی هوش

 مولد

تجربه 

 انیمتقاض
0.39 4.98 0.001 

 

جدول   نتایج  اساس  هوش4بر  بر ،  ومعناداری  مثبت  تأثیر  مولد  مصنوعی 

آمده نشان  دستابعاد مختلف فرآیند جذب واستخدام دارد. ضرایب بتای به

استخدام می فرآیند  کارایی  بر  فناوری  این  تأثیر  بیشترین  که  دهد 

می بهمشاهده  میگونهشود،  هوشمند  ابزارهای  از  استفاده  که  تواند ای 

های استخدامی را افزایش دهد. همچنین، تأثیر  سرعت ودقت انجام فعالیت

هوش تصمیممعنادار  بر  مولد  میمصنوعی  نشان  استخدامی  که  گیری  دهد 

تواند به مدیران منابع انسانی کمک محور می های دادهگیری از تحلیلبهره

تر ومبتنی بر شواهد انجام دهند. علاوه بر این، های دقیقکند تا انتخاب

دهد که استفاده از تأثیر مثبت این فناوری بر تجربه متقاضیان نشان می

میسیستم متقاضیان  با  ارتباط  در  هوشمند  کیفیت های  بهبود  موجب  تواند 

کلی،  طور  به  شود.  استخدام  فرآیند  از  آنان  رضایت  وافزایش  تعاملات 

می نشان  رگرسیون  تحلیل  بهنتایج  که  هوشدهد  مولد  کارگیری  مصنوعی 

واستخدام می جذب  فرآیند  وکارایی  اثربخشی  ارتقای  در  مهمی  نقش  تواند 

 ها ایفا کند.در سازمان

 گیری وپیشنهادها نتیجه

هوش از  استفاده  که  داد  نشان  پژوهش  این  مینتایج  مولد  تواند مصنوعی 

سازمان در  واستخدام  جذب  فرآیند  بهبود  در  توجهی  قابل  ایفا نقش  ها 

یافته دادهکند.  تحلیل  از  حاصل  بههای  که  است  آن  بیانگر  کارگیری ها 

فعالیت در  فناوری  رزومهاین  غربالگری  مانند  آگهیهایی  تولید  های  ها، 

های متقاضیان، موجب افزایش های اولیه وتحلیل دادهشغلی، انجام مصاحبه

می استخدام  فرآیند  که کارایی  داد  نشان  نتایج  این،  بر  علاوه  شود. 

تر ومبتنی های دقیقگیریتواند به تصمیممصنوعی مولد میاستفاده از هوش

بر داده در حوزه استخدام کمک کند واز این طریق کیفیت انتخاب نیروی 

 انسانی را بهبود بخشد.

مصنوعی مولد بر تجربه های مهم پژوهش، تأثیر مثبت هوشاز دیگر یافته

های استخدامی باتمتقاضیان شغلی است. استفاده از ابزارهایی مانند چت

میوسیستم هوشمند  پاسخگویی  سازمان های  میان  مؤثرتری  ارتباط  تواند 

اطلاع وفرآیند  کند  برقرار  نماید. ومتقاضیان  تسهیل  را  وتعامل  رسانی 

تواند به دهد، بلکه میاین امر نه تنها رضایت متقاضیان را افزایش می

نتیجه،   در  کند.  کمک  نیز  سازمان  کارفرمایی  وبرند  تصویر  تقویت 

فناوریسازمان از  که  هوشهایی  استفاده  های  جذب  فرآیند  در  مصنوعی 

میمی موفقکنند،  عملکرد  برتر  استعدادهای  وحفظ  جذب  در  تری توانند 

 داشته باشند.

هوش از  استفاده  متعدد،  مزایای  وجود  فرآیند  با  در  مولد  مصنوعی 

چالش با  مهماستخدام  از  یکی  است.  همراه  نیز  چالشهایی  این  ها ترین 

احتمال بروز سوگیری الگوریتمی در ارزیابی متقاضیان است که ممکن است 

به تبعیض ناخواسته در فرآیند انتخاب منجر شود. همچنین، مسائل مربوط 

های مهم های متقاضیان از دیگر نگرانیبه حفظ حریم خصوصی وامنیت داده

رود. بنابراین، ضروری است که  در استفاده از این فناوری به شمار می
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های اخلاقی گیری از مزایای هوش مصنوعی، چارچوبها در کنار بهرهسازمان

 ونظارتی مناسبی برای استفاده مسئولانه از این فناوری ایجاد کنند.

می پیشنهاد  پژوهش،  این  نتایج  اساس  سازمانبر  که  منظور شود  به  ها 

بر  مبتنی  ابزارهای  از  واستخدام،  جذب  فرآیند  کارایی  افزایش 

همچنین، هوش کنند.  استفاده  فرآیند  این  مختلف  مراحل  در  مولد  مصنوعی 

کاربردهای  زمینه  در  انسانی  منابع  متخصصان  وتوانمندسازی  آموزش 

تواند به استفاده مؤثرتر از این فناوری کمک کند. توسعه مصنوعی میهوش

سیستم زیرساخت وایجاد  دیجیتال  انسانی  های  منابع  مدیریت  یکپارچه  های 

می که  است  اقداماتی  دیگر  از  بهرهنیز  زمینه  از تواند  بهتر  گیری 

 مصنوعی را فراهم سازد.های هوشظرفیت

پژوهش میبرای  پیشنهاد  آینده  هوشهای  تأثیر  که  بر شود  مولد  مصنوعی 

کارکنان،   وتوسعه  آموزش  مانند  انسانی  منابع  مدیریت  ابعاد  سایر 

ریزی نیروی انسانی نیز مورد بررسی قرار گیرد. مدیریت عملکرد وبرنامه

های هایی که از فناوریای میان سازمانهای مقایسههمچنین، انجام پژوهش

های سنتی بهره هایی که هنوز از روشکنند وسازمان مصنوعی استفاده میهوش

های این فناوری در حوزه تری از مزایا وچالشتواند درک دقیقبرند، میمی

تواند به توسعه دانش منابع انسانی ارائه دهد. این گونه مطالعات می

هوش از  مؤثرتر  استفاده  برای  کاربردی  راهکارهای  وارائه  مصنوعی  علمی 

 در مدیریت منابع انسانی کمک کند.
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