
Journal of Intelligent Strategic Management 
Vol(5), 71-102. 
Bumara.ir 

eI
S

S
N

: 2
8

9
1

-4
1

2
8
  

  
  
  

 A
cc

ep
te

d
: 

2
0

2
6

/1
0

/2
7
  

R
ev

ie
w

: 
2

0
2

6
/0

8
/0

5
  

  
  

  
  
  

  
  
 R

ec
ei

v
ed

: 
2

0
2

6
/0

6
/3

0
  

  
  
  

  
  
  

O
ri

g
in

al
 R

es
ea

rc
h

  
 

Investigating the Challenges of Artificial Intelligence Adoption 

in Recruitment and Employment process in Knowledge-Based 

Companies city Tehran 

Mohammad Mahdi Parkho 

MSC student, Faculty of Economics, 

Management and Administrative Sciences, 

Semnan University,Iran 

  

Abbasali Rastgar  
Professor, Faculty of Economics, Management 

and Administrative Sciences, semnan university 

 

Hooshmand Bagheri Garbollagh 
Assistant Prof., Faculty of Economics and 

Management, Urmia University, Urmia, Iran 

Abstract  

The present study was conducted to investigate the challenges of adopting artificial 

intelligence in the recruitment and hiring process in knowledge-based companies. 

The study is applied in terms of purpose, descriptive in terms of data collection, and 

qualitative in terms of approach. The statistical population of this study includes 

CEOs, human resource managers, key employees of knowledge-based companies, 

and experts in the field of artificial intelligence. The research sample was 

purposively selected to include 12 CEOs, human resource managers, and artificial 

intelligence experts. Data were collected through semi-structured interviews and 

analyzed using open, axial, and selective coding stages in MaxQuda software 

version 2020. In addition, the data analysis method is theme analysis. To ensure 

validity, the double coding method was used, and reliability was evaluated by 

calculating the percentage agreement coefficient (83.78%) and Cohen's kappa 

coefficient (κ=0.72), which indicates "good to strong" reliability. Data analysis 

identified four main themes of challenges: technical and infrastructure challenges 

(including a shortage of skilled labor and high costs), human and cultural challenges 

(such as resistance to change and the need for training), organizational and 

managerial challenges (such as weak human resource structures and managers’ 

focus on operational tasks), and ethical and legal challenges (such as a lack of clear 

regulations and privacy issues). This study, in its innovation, looks at integrating AI 

with the critical recruitment and hiring processes at the heart of knowledge-based 

companies. By uncovering the challenges ahead, we aim to open up pathways that 

will accelerate these new technologies, innovation, and productivity in these 

leading-edge ecosystems. 
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 جذب و استخدام شرکت ندیدر فرآ یهوش مصنوع رشیپذ یهاچالش یبررس

 شهر تهران انیبندانش های

 چکیده 
 های جذب و استخدام شرکت ندیدر فرآ یهوش مصنوع رشیپذ یهاچالش یموضوع بررسپژوهش حاضر با 

 ردکیو از منظر رو یفیها توصداده یاز منظر گردآور ،یانجام شده است. پژوهش از نظر هدف کاربرد انیبندانش

 یهاشرکت یدیکل کارکنان ،یمنابع انسان رانیعامل، مد رانیپژوهش شامل مد نیا یاست. جامعه آمار یفیک

عامل،  رانینفر از مد 21صورت هدفمند شامل . نمونه پژوهش بهباشدیم یو متخصصان حوزه هوش مصنوع انیبندانش

 آوری جمع هافتیساختارمهین های مصاحبه قیها از طرانتخاب شد. داده یمصنوعو کارشناسان هوش یانسانمنابع رانیمد

شدند. افزون  لیتحل 1212 ۀنسخ وداکی افزار مکسدر نرم یو انتخاب یباز، محور یذارو با استفاده از مراحل کدگ

 ییایادوگانه استفاده شد و پ یاز روش کدگذار ،ییاز روا نانیاطم یتم است. برا لیها، تحلداده لیتحل وهیش ن،یبرا

 ییایدهنده پاکه نشان دیدگر یابی( ارزκ=1/2.کوهن ) یکاپا بی( و ضر۳۸۷.۳۸) یتوافق درصد بیبا محاسبه ضر

 )شامل یرساختیو ز یفن یهاکرد: چالش ییچالش را شناسا یها چهار تم اصلداده لیاست. تحل ”یخوب تا قو“

به آموزش(،  ازیو ن ریی)مانند مقاومت در برابر تغ یو فرهنگ یانسان یهابالا(، چالش یهانهیمتخصص و هز یرویکمبود ن

 یهاچالش ( ویاتیعمل فیبر وظا رانیو تمرکز مد یانسانز جمله ضعف ساختار منابع)ا یتیریو مد یسازمان یهاچالش

هوش  قیخود، به تلف یمطالعه در نوآور نی(. ایخصوص می)مانند نبود مقررات شفاف و مسائل حر یو قانون یاخلاق

 شیپ یهاکشف چالش با. پردازدیم انیبندانش یهاجذب و استخدام در قلب شرکت یاتیح یندهایبا فرا یمصنوع

 شرویپ یهاستمیاکوس نیرا در ا یورو بهره ینوآور ن،ینو یهایفناور نیاست که ا ییرهایهدف ما باز کردن مس رو،

 کنند. عیتسر

   انبنی دانش های جذب و استخدام، شرکت ،یمصنوعهوش رشیپذها: کلیدواژه

                                                           
 :نویسنده مسئول a_rastgar@semnan.ac.ir 
 

 پرخو یمحمدمهد
وم و عل تیریکسب و کار، دانشکده اقتصاد، مد تیریارشد مد یکارشناس یدانشجو

 رانیدانشگاه سمنان، سمنان، ا یادار

  

 دانشگاه سمنان یو علوم ادار تیریدانشکده اقتصاد، مد یعلم اتیاستاد و عضو ه رستگار یعباسعل

 

 قره بلاغ یهوشمند باقر
 ه،یروما ه،یدانشگاه اروم تیریدانشکده اقتصاد و مد ،یبازرگان تیریگروه مد اریاستاد

 رانیا
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 مقدمه

به  ان،یبندانش یهامتخصص و چابک در شرکت یانسان یرویجذب و استخدام ن ندیفرآ

نان، از کارک یفناورانه و دانش تخصص یهاها به مهارتسازمان نیا دیشد یوابستگ لیدل

 یسنت یهاحال، روش نیبا ا(. Ali & Kalach, 2024)برخوردار است  یاژهیو تیاهم

 بربرا در – یارجاع کارکنان فعل ای یشغل یهایانتشار آگه رنظی –جذب و استخدام 

کار و سرعت تحولات،  یروین دیبازار کار مدرن، انتظارات نسل جد یهایدگیچپی

از  یریگبهره یها را به سوسازمان ت،یوضع نیا(. Chen, 2023) کنندیم لوهناکارآمد ج

 ینسانمنابع ا یندهایکه نه تنها فرآ دهدی، سوق میهوش مصنوع ژهیبه و ن،ینو یهایفناور

و  یانسان یهایریمحور، کاهش سوگداده یهایریگمیبلکه تصم سازد،یرا متحول م

گذشته  یهاکه از دهه ،یمصنوع هوش. پذیرش کندیل میرا تسه ییکارا شیافزا

جذب و استخدام،  ژهیبه و ،یمنابع انسان تیریدر حوزه مد داشته، یریچشمگ یهاشرفتیپ

 یمصنوع یبعص یهاشبکه ن،یماش یریادگی یهاتمیاست. الگور افتهی یاکاربرد گسترده

 ان،یمتقاض یهاداده لیها، تحلرزومه یچون غربالگر ییهاتیخبره، قابل یهاستمیو س

 آورندیکارکنان را با دقت و سرعت بالا فراهم م یماندگار ینیبشیها و پمصاحبه یابیارز

(Thomas et al., 2026 .)ها استخدام، سازمان یهانهیبا کاهش زمان و هز ها،یفناور نیا

 یرقابت تیو مز داریرشد پا سازنهیو زم رسانندیم یارینامزدها  نیترستهیانتخاب شا را در

در منابع  یهوش مصنوع رشیفراوان، پذ یایبا وجود مزا(. Sucipto, 2024) شوندیم

 ،یتمیالگور یهایریسوگ ،یخصوص میحر یهایهمچون نگران ییهابا چالش یانسان

کمبود  ن،یعلاوه بر ا (.Rani, 2019) همراه است یوقحق-یو مسائل اخلاق یمقاومت سازمان

 یهاو تمرکز بر شرکت رانیدر ا یمطالعات بوم ژهیجامع، به و یپژوهش یهاچارچوب

 ,George & Thomas) سازدیرا برجسته م یکاربرد یهاضرورت پژوهش ان،یبندانش

2019; Geetha & Reddy, 2018 مدیریت در کلیدی ارکان از یکی استخدام (. فرآیند 

 ایستهش نامزدهای انتخاب و ارزیابی شناسایی، آن، هدف که شودمی محسوب انسانی منابع

 و اهداف با کار نیروی تناسب و یکپارچگی. است سازمانی هایپست تصدی برای

 نیروی که چرا شود،می محسوب هاسازمان موفقیت در حیاتی عاملی سازمانی، هایارزش

 کند ککم سازمان پذیریرقابت و نوآوری وری،بهره افزایش به تواندمی توانمند انسانی

(Tanantang & Wongras, 2024در .) نیروی جذب و استخدام بنیان،دانش هایسازمان 

 دانش، هب شدیدی وابستگی هاسازمان این زیرا است، برخوردار بالایی حساسیت از انسانی
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 از همچنان هاسازمان این از بسیاری حال، این با. دارند خود کارکنان تخصص و مهارت

 به توانمی هاروش این جمله از. کنندمی استفاده کار نیروی جذب برای سنتی هایروش

 از گیریبهره همچنین و کاریابی هایسایت و هاروزنامه در شغلی هایآگهی انتشار

 هاشرو این هرچند. کرد اشاره مناسب متقاضیان یافتن برای فعلی کارکنان ارجاعات

 زیرا ارند،د پایینی کارایی اما کنند، کمک شغلی نامزدهای از برخی شناسایی به توانندمی

 لوبمط نتایج موارد، از بسیاری در و بوده زیاد هزینه و زمان صرف نیازمند معمول طوربه

  مصنوعی (. پذیرش هوشChen, 2023) ندارند همراه به هاسازمان برای را انتظار مورد و

 منابع دیریتم مختلف فرآیندهای بر چشمگیری تأثیرات پیشرفته، فناوری یک عنوانبه

 از هاستفاد با. است کرده ایجاد تحول استخدام و جذب حوزه در ویژهبه و داشته انسانی

 مکک هاسازمان به فناوری این کلان، هایداده تحلیل و ماشین یادگیری هایالگوریتم

 & Aliنند )ک سازیبهینه را متقاضیان انتخاب و ارزیابی شناسایی، فرآیند تا است کرده

Kalach, 2024.) 

 ندهایفرآی در مصنوعی هوش کاربرد زمینه در دانشگاهی هایپژوهش کمبود این، بر علاوه

 احساس حوزه این در گسترده و جامع هایپژوهش به نیاز هنوز که دهدمی نشان استخدام

ادغام  ریناپذو اجتناب یبا توجه به روند جهان(. George & Thomas, 2019شود )می

 تیمختلف اهم یهااز جنبه یپژوهش نیانجام چن ،یهوشمند در منابع انسان یهایفناور

 یصوخص مینقض حر رینظ یبه مخاطرات احتمال ا،یمزا یسازدارد؛ چرا که ضمن برجسته

ها و از فرصت یتررهگذر، درک متعادل نیپرداخته و از ا زین یتمیالگور یریو سوگ

 ن،یو همچن دهدیارائه م انسانیمنابعمدیریتدر  یمصنوعهوشپذیرش از  یناش یدهایتهد

 یآت یهاپژوهش یبرا ییعنوان مبنابه تواندیمطالعه م نیشده در اارائه یچارچوب مفهوم

، یمصنوعبر هوش یعملکرد مبتن یابیارز ند،هوشم قیتطب یهاستمیچون س ییهانهیدر زم

(. 2020)موسوی و همکاران،  بر داده عمل کند یمبتن یمنابع انسان یهایاستراتژ یو طراح

 یبرا ییمبنا تواندیم ،یداخل اتیدر ادب وجودم یپژوهش با پر کردن خلأ نظر نیا

ه وزدر ح یآت یهااستخدام هوشمند و توسعه پژوهش یهاستمیس یطراح ،یگذاراستیس

 جذب دفرآین هایچالش شناسایی هدف با پژوهش . اینفراهم سازد تالیجید یمنابع انسان

 وعیمصن هوش بر مبتنی راهکارهایی ارائه و نوپا بنیاندانش هایشرکت در استخدام و

 هوش زا گیریبهره و توسعه مسیر در نیز هاییچالش تحولات، این وجود با. شودمی انجام

 زمینه در اخلاقی ملاحظات ها،داده پیچیدگی شامل هاچالش این. دارد وجود مصنوعی
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 هوش رشیپذ اگرچه. است انسانی نیروی توسط فناوری پذیرش و قوانین، و عدالت

 موفقیت اما دارد، را هاگیریتصمیم بهبود و تکراری وظایف بار کاهش قابلیت مصنوعی

 و فنی هایحوزه میان همکاری و فناوری این از صحیح درک مستلزم آن اجرای در

 مصنوعی هوش انسانی، منابع مدیریت مانند هاییحوزه در خاص، طوربه. است اجتماعی

 بخشد. از ارتقا را هاسازمان کارآمدی و کند متحول را سنتی کاری هایشیوه تواندمی

 دانش و تخصص ،ینوآور هیکارشان بر پا تیماه ان،یبندانش یهاشرکتسوی دیگر، 

 یدادهاو حفظ استع نشیدر جذب، گز شانییها به شدت به تواناآن تیاستوار است. موفق

 م،یعظ توانایی نیمتخصص، خلاق و نوآور( وابسته است. با وجود ا یانسان یرویبرتر )ن

و شهر  رانی)به خصوص در بستر اقتصاد ا انیبندانش یهااست که شرکت نیا تیواقع

 یدمتعد یهابا چالش هایفناور نیمؤثر ا یریکارگو به رشیست در پذتهران( ممکن ا

 .موانع خاص است نیو مستند از ا قیاز عدم وجود درک عم یخلاء، ناش نیروبرو باشند. ا

 هایاین پژوهش در درک عمیق این موانع خاص نهفته است تا شرکت خلاء اصلیلذا 

ز هوش گیری اها، راهکارهای مؤثرتری برای بهرهبنیان بتوانند با شناخت دقیق آندانش

ن . در پایان، ایمصنوعی در جذب نیروهای نوآور و حفظ مزیت رقابتی خود اتخاذ کنند

 پاسخ دهد: پژوهش سعی دارد به این پرسش

 و جذب فرآیند در مصنوعی هوش پذیرش برای هاییالشچ چه 

 دارد؟  وجود بنیاندانش هایشرکت در کارکنان استخدام

 مروری بر مبانی نظری

 پذیرش هوش مصنوعی

مطرح  یکارتتوسط جان مک یلادیم 2۵12بار در دهه  نینخست یبرا یمفهوم هوش مصنوع

 ,Chen)کرد  فیتعر« هوشمند یهانیساخت ماش یعلم و مهندس»آن را به عنوان  یشد و و

 ک،ینتبریمانند سا یمیبا مفاه قیعم یوندیپ یهوش مصنوع رشیآغاز ظهور، پذ از(. 2023

و در  (202۸بلاغ و همکاران، )باقری قره و پردازش اطلاعات برقرار کرد ونیاتوماس یتئور

 یصنعتو  یگوناگون علم یهادر حوزه ریچشمگ یهاشرفتیبا پ ریاخ یهاطول دهه

 یسازهیبش یابر یبه عنوان تلاش شتریحوزه ابتدا ب نیا(. 2021بلاغ، )باقری قره افتیگسترش 

 یریادگی رینظ یفرع یهاانسان مورد توجه قرار گرفت و سپس حوزه یشناخت یهاتیفعال

 ,Rani)را شامل شد  یکاوو داده کیربات ،یاانهیرا یهایباز ،یعیپردازش زبان طب ن،یماش

و  یعیپردازش زبان طب ن،یماش یریادگی یهاتمیالگور یبعد، طراح یهادر دهه(. 2019
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ترده در گس رتبه صو یباعث شد هوش مصنوع یمصنوع یعصب یهاشبکه یریکارگبه

 در .پردازش اطلاعات را دگرگون سازد یسنت یهاکند و روش دایمختلف کاربرد پ عیصنا

ه مختلف از جمل یهارا در حوزه یریتحولات چشمگ یفناور یهاشرفتیپ ر،یاخ یهاسال

 رشیپذ(. Norman & Pahlawati, 2024)به همراه داشته است  یمنابع انسان تیریمد

در  ینقش مهم کم،یو  ستیقرن ب یتحول یهایاز فناور یکیبه عنوان  یهوش مصنوع

در  تالیجیتحول د ریس(. Nyathani, 2022)است  هداشت یمنابع انسان یتحول کارکردها

شتاب  یجذب و استخدام، با ظهور هوش مصنوع ندیدر فرآ ژهیبه و ،یمنابع انسان تیریمد

پذیرش ز استفاده ا. را متحول ساخته است یبر و سنتزمان یندهایاز فرآ یاریگرفته و بس

لکه شده، ب یکار یندهایو سرعت در فرآ یوربهره شینه تنها منجر به افزا یهوش مصنوع

پذیرش ه امروز. کمک کرده است زین یسازمان ماتیتصم تیفیبه کاهش خطاها و ارتقاء ک

 ،یمال ،یبهداشت یهامانند مراقبت ییهانهیبلکه در زم ه،یدر علوم پا تنهانه  یهوش مصنوع

 .مورد توجه و کاربرد قرار گرفته است یمنابع انسان تیریدر مد ژهیحمل و نقل و به طور و

 ژهیه وب ،هااز حوزه یاریدر بس دهیچیحل مسائل پ یبرا ینینو یابزارها ها،شرفتیپ نیا

 & Norman)کار ارائه داده است  یرویو جذب و استخدام ن یحوزه منابع انسان

Pahlawati, 2024.) 

 های پذیرش هوش مصنوعی در منابع انسانیچالش

هایی منابع انسانی با چالش مصنوعی در مدیریتبا وجود مزایای چشمگیر، پذیرش هوش

، ها، ملاحظات اخلاقیها شامل مسائل مربوط به شفافیت الگوریتمهمراه است. این چالش

های مربوط به دقت و صحت، و فقدان قضاوت انسانی هستند، که نیازمند تدوین نگرانی

 های نظارتی و ملاحظات مدیریتی دقیق است. فرآیندهای مبتنی بر پذیرش هوشچارچوب

مصنوعی باید به طور مستمر مورد بازنگری و بهبود قرار گیرند تا از بروز خطاهای 

الگوریتمی و نقض عدالت سازمانی جلوگیری شود. ضرورت رعایت اصول اخلاقی، 

مصنوعی همواره ها و نظارت انسانی بر تصمیمات مبتنی بر پذیرش هوش شفافیت الگوریتم

 روز خطاهای سیستماتیک و نارضایتی کارکنان جلوگیریباید مورد توجه قرار گیرد تا از ب

منابع  تیریدر مد یهوش مصنوعپذیرش  ر،یاخ یهاسال در (.Oman et al., 2024شود )

 ییا شناساکه ب یااست؛ به گونه افتهی یدر جذب و استخدام نقش پررنگ ژهیوو به یانسان

و کارآمدتر  ترقیرا دق انیمتقاض یابیانتخاب و ارز ندیرفتار افراد، فرا ینیبشیالگوها و پ

 یکاهش خطاها ،ییموجب ارتقاء کارا هاشرفتیپ نیا(. Prikshat et al., 2023) سازدیم
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 گر،ید انیبه ب .شده است یانسان هیمرتبط با سرما یندهایدر فرآ تیشفاف شیو افزا ،یانسان

 یهوشمند و خودکارساز یهایریگمیتصم یسازادهیپ یرا برا یبستر یهوش مصنوع

 یتشناخ یهاییتوانا یسازهیدر جهت شب یو تلاش سازدیها فراهم مدر سازمان ندهایفرآ

 یقش موثرن دهیچیپ یهایریگمیو تصم یاست تا در حل مسائل سازمان نیانسان توسط ماش

 (.Rane, 2024) دینما فایا

 جذب و استخدام

های مدیریت منابع انسانی دارد ریشه در نظریهاز منظر دانشگاهی، مفهوم جذب و استخدام 

 Paauwe & Vanکند )و به عنوان ابزاری برای همسویی اهداف فردی و سازمانی عمل می

De Voorde, 2025ورد نیاز های م(. این فرآیند شامل تحلیل شغل برای تعیین شایستگی

رزیابی )از جمله های اهای رفتاری(، طراحی سیستمها و ویژگی)مانند دانش، مهارت

های مرتبط با آوری دادههای ساختاریافته(، و جمعهای روانشناختی و مصاحبهآزمون

ارایی تواند بر شفافیت سازمانی، کدهد که این مفهوم میداوطلبان است. تحقیقات نشان می

ی های رفتارگیری تأثیرگذار باشد. برای مثال، تأکید بر جنبهفرآیندها و عدالت در تصمیم

تواند به انتخاب افرادی منجر شود که نه تنها های نرم میمانند سازگاری فرهنگی و مهارت

از نظر فنی شایسته هستند، بلکه به فرهنگ سازمانی نیز تناسب دارند. در چارچوب 

غلب یابد، زیرا نیروی کار متخصص ابنیان، این مفهوم اهمیت بیشتری میهای دانششرکت

قویت ها باید بر تهای خاص روبرو است. بنابراین، سازمانکمبود مهارت هایی مانندبا چالش

های انسانی تمرکز کنند تا فرآیند جذب و استخدام به های نرم و توسعه شایستگیمهارت

گذاری بلندمدت عمل کند. همچنین، این مفهوم با اصول اخلاقی مانند عنوان یک سرمایه

بط است، که در نهایت به تحقق اهداف سازمانی جلوگیری از تبعیض و ترویج تنوع مرت

 (.Brown et al., 2024کند )کمک می

 مراحل فرآیند جذب و استخدام

یف گام و منسجم توصبهفرآیند جذب و استخدام به طور کلی به عنوان یک ساختار گام

ه، یگردد. در این مرحله اولریزی استراتژیک منابع انسانی آغاز میشود که با برنامهمی

کند و بینی میهای آینده پیشسازمان نیازهای نیروی کار خود را بر اساس اهداف و برنامه

نماید. این گام شامل شناسایی های کلیدی و مطلوب داوطلبان را مشخص میویژگی

لف های مختهای لازم برای بخشکمبودهای نیروی انسانی، تعیین نوع تخصص و مهارت

(. گام بعدی، جذب Kelan, 2024ح شغل و الزامات آن است )سازمان، و تعریف دقیق شر
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نند های متنوع مارسانی گسترده و استفاده از روشافراد مستعد است که از طریق اطلاع

های شغلی و منابع داخلی/خارجی های اجتماعی، آگهیهای الکترونیکی، شبکهپایگاه

 واجد شرایط برای درخواست شغلشود. این مرحله بر تشویق و ترغیب داوطلبان انجام می

ها و مدارک است. سپس، غربالگری دهی رزومهتمرکز دارد و شامل گردآوری و سامان

گیرد تا افراد متناسب با الزامات ها و مدارک داوطلبان صورت میو بررسی اولیه رزومه

 لفهای مختها و آزمونهای تخصصی، مصاحبهاولیه شناسایی شوند. در ادامه، ارزیابی

د. این شوها و تناسب داوطلبان با شغل مورد نظر انجام میها، مهارتبرای سنجش توانمندی

های ساختاریافته و بررسی های روانشناختی، مصاحبهتواند شامل آزمونها میارزیابی

 دهد، که در آن افرادتجربیات عملی باشد. در نهایت، انتخاب نهایی و عقد قرارداد رخ می

ای مذاکرات نهایی معرفی شده و فرآیند با ورود و انطباق فرد با محیط سازمان برگزیده بر

 (.Brown et al., 2024گردد )تکمیل می

 کاربرد پذیرش هوش مصنوعی در جذب و استخدام

هوش مصنوعی رویکردهای سنتی  رشیپذدهد که های انجام گرفته نشان میپژوهش

 رشیذپجذب و استخدام را به شکل قابل توجهی دگرگون کرده است. ابزارهای مبتنی بر 

های هوشمند غربالگری، ها، سیستمهوش مصنوعی، مانند تحلیل الگوریتمی رزومه

ها، و پردازش زبان طبیعی، به مدیران منابع انسانی باتهای ردیابی متقاضیان، چتسامانه

ی هاها، تجزیه و تحلیل ویژگیهایی همچون مطابقت مهارتدهند تا فعالیتامکان می

های رفتاری و تخصصی را با دقت و سرعت بیشتری شخصیتی متقاضیان، و ارزیابی داده

ها با خودکارسازی وظایف تکراری، زمان بیشتری را برای تمرکز انجام دهند. این فناوری

، کنند، که از منظر رفتار سازمانید تجربه داوطلبان آزاد میبر استعدادهای برتر و بهبو

 (.Amalina et al., 2024تواند به افزایش انگیزش و رضایت متقاضیان منجر شود )می

هایی مانند رقابت برای بنیان، که اغلب با چالشهای دانشدر چارچوب شرکت

ایی نقش کلیدی در شناستواند هوش مصنوعی می رشیپذاستعدادهای فنی روبرو هستند، 

ای از لاصهها و ارائه خسریع متقاضیان متخصص ایفا کند. این فناوری با تحلیل سریع داده

 بر بودن غربالگری و خطای انسانی راهای سنتی مانند زمانهای متقاضیان، چالشتوانمندی

هتر معیارهای بتر با داوطلبان و تطبیق نماید. علاوه بر این، امکان تعامل شخصیبرطرف می

تر تواند به انتخاب نیروی انسانی مناسبآید، که میاستخدامی با نیازهای شرکت فراهم می

ند بر توانو کاهش نرخ ترک خدمت منجر شود. از دیدگاه رفتار سازمانی، این تحولات می
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گذارند و بنیان تأثیر مثبت بهای دانشتناسب فرهنگی داوطلبان با محیط نوآورانه شرکت

 (.Shenbhagavadivu et al., 2024به ایجاد مزیت رقابتی کمک کنند )

 بنیانهای دانششرکت

شوند بنیان به عنوان واحدهای سازمانی خصوصی یا تعاونی تعریف میهای دانششرکت

محور، تحقق اهداف علمی و افزایی میان علم و ثروت، توسعه اقتصاد دانشکه با هدف هم

ایج سازی نتها ـ و تجاریکارگیری اختراعات و نوآوریگسترش و بهاقتصادی ـ از جمله 

های های تحقیق و توسعه )مانند طراحی و تولید کالاها و خدمات در حوزه فناوریفعالیت

بنیان های دانشکنند. از دیدگاه آکادمیک، شرکتپیشرفته با ارزش افزوده بالا( فعالیت می

کارگیری ها بر پایه نوآوری، تولید، توسعه، انتقال و بههای آنمؤسساتی هستند که فعالیت

حقیقات ها با تکیه بر علم، تخصص، تهای پیشرفته استوار است. این شرکتدانش و فناوری

دهند که عمدتاً مبتنی بر دانش های نوین، محصولاتی یا خدماتی ارائه میعلمی و فناوری

 تی، از ارزش افزوده اقتصادی، قابلیتوکارهای سنفنی و نوآوری بوده و نسبت به کسب

 (.2022وری بالاتری برخوردار هستند )رستگار و همکاران، پذیری و بهرهرقابت

Faroozan (2025)  در استخدام:  یهوش مصنوع نیآفرنقش تحولدر مطالعۀ خود به

هوش  نقش یمقاله به بررس نیای پرداختند. اخلاق یهاو چالش یریکاهش سوگ ،ییکارا

آن در پردازش  ییاستخدام پرداخته و بر توانا یندهایفرآ یسازنهیدر به یوعمصن

حال،  نیدارد. با ا دیناخودآگاه تأک یهایریو کاهش سوگ یشغل یهادرخواست

 اند.مطرح شده زین ونیاز حد به اتوماس شیب یو وابستگ یاخلاق یهاینگران رینظ ییهاچالش

Sandeep et al. (2025) هیسرما تی: تقورویدر جذب ن یاز هوش مصنوع یبرداربهره 

را مورد بررسی قرار دادند.  سازمان یایپو تیمحور و چارچوب قابلاز منظر منبع یفکر

 تیرا تقو ایوپ یهاتیباز، قابل یو نوآور یمنابع انسان یستگیکه شا دهندینشان م هاافتهی

به واکاوی  Bujold et al. (2024). ندینمایم لیرا تسه یو ادغام هوش مصنوع کنندیم

پرداختند.  یتجرب اتیبر ادب ی: مروریمنابع انسان تیریمسئولانه در مد یهوش مصنوعنقش 

را دارد،  یسازمان یندهایفرآ یارتقا تیقابل یکه اگرچه هوش مصنوع دهندینشان م هاافتهی

 ییشناساپژوهش بر ضرورت  نی. استین سکیها بدون رانسان تیریمد یخودکارساز

 یآت یپژوهش یرهایکرده و مس دیتأک یاستفاده مسئولانه از هوش مصنوع یبرا هاسکیر

در استخدام  یها و هوش مصنوعنقش رباتبه  Delecraz et al. (2022). دهدیم شنهادیرا پ

دقت  سرعت، هایفناور نیکه ا دهندینشان م جینتای پرداختند. انسان یروین نشیو گز



 زمستان |4شماره  |5445سال  |شریه مدیریت استراتژیک هوشمندن  |74

 

. دهندیرا کاهش م هانهیو هز بخشندیرا بهبود م انیو تجربه کارجو انیمتقاض یغربالگر

 میو حر یاخلاق یهاینگران تیریو مد تیمانند حفظ عدالت، شفاف ییهاحال، چالش نیبا ا

 تیموفق نیتضم یبرا ینیبا پردازش ماش یانسان یداور بیمطرح شده و ترک زین یخصوص

در  یمصنوعهوشای به نقش ( در مطالعه202۸) و همکاران یشده است. اعتماد هیتوص

 بیو معا ایمزا بی: فراترکیاستخدام منابع انسان یابیدر ارز یانسان تیهدا یهامقابل روش

و شناخت  یمانند ارتباط انسان ییایمزا یسنت یهاکه روش دهندینشان م جینتاپرداختند. 

ه دارند. به همرا زیبر بودن را نو زمان یمانند تعصبات فرد یبیافراد دارند، اما معا ترقیعم

 هاهنیدقت، سرعت و کاهش هز شیبا افزا یبر هوش مصنوع یمبتن یهادر مقابل، روش

 ندیشدن فرآ یرانسانیغ سکیو ر یمانند مسائل اخلاق ییهاشهمراه هستند، اما با چال

 شتریب یخشبه اثرب ندتوایم کردیدو رو نیا بیکه ترک دهدیم شنهادیمطالعه پ نیاند. امواجه

 استخدام منجر شود. ندیدر فرآ

های پذیرش هوش مصنوعی در با بررسی انتقادی در مطالعات انجام شده در زمینۀ چالش

توان انتقادات زیر را به این حوزه بنیان میهای دانشفرایند جذب و استخدام در شرکت

در  هوش مصنوعی یایمزا یبه بررس یمطالعات متعددمطالعاتی وارد کرد: نخست اینکه 

 هوش مصنوعی رشیخاص پذ یهادرک ما از چالشاما اند، پرداختهمدیریت منابع انسانی 

هر تهران، در ش ژهیبه و ،یرانیا انیبندانش یهاجذب و استخدام در بستر شرکت ندیدر فرآ

ها را به صورت جامع و در چارچوب چالش نیکه ا ییهااست. کمبود پژوهش محدود

به  زاین ،ینوآور ت،یها )مانند تمرکز بر خلاقشرکت نیمنحصر به فرد ا یهایگژیو

لف، مخت قاتیتحقد. دوم، سازیم یمطالعه را ضرور نیکند، ا یخاص( بررس یاستعدادها

، بویژه اکثر این مطالعات انجام شده به اندموضوع را دنبال کرده نیمختلف ا یهابا نگاه

اما . اندپرداخته جذب و استخدام ندیدر فرا یکاربردها و الزامات هوش مصنوع ییشناسا

ا دیگر ب هوش مصنوعی درمقایسه های پذیرشچالشبر تحلیل مضمونی هدف این پژوهش 

 نیانبهای دانششرکتهای هدایت انسانی در ارزیابی برای استخدام منابع انسانی در روش

 .است

 شناسی پژوهشروش

 کردیو از منظر رو یفیها توصداده یاز منظر گردآور ،ینظر هدف کاربرد پژوهش از

. جامعه آماری این پژوهش شامل مدیران عامل، مدیران منابع انسانی، کارکنان است یفیک

 انتخابباشد )بنیان و متخصصان حوزه هوش مصنوعی میهای دانشکلیدی شرکت
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 یانسان هیسرما کیاستراتژ تیماه لیبه عنوان جامعه پژوهش، به دل انیبندانش یهاشرکت

 نیجذب، و همچن ندیدر تحول فراهوش مصنوعی  میعظ لیها، پتانسشرکت نیا یبرا

(. ستو پربار ا یمنطق ارینوآورانه وجود دارد، بس ستمیاکوس نیکه در ا یخاص یهاچالش

و  یانسانمنابع رانیعامل، مد رانینفر از مد 21 شاملصورت هدفمند به پژوهشنمونه 

-معساختاریافته جهای نیمهها از طریق مصاحبه. دادهانتخاب شد یمصنوعکارشناسان هوش

کیودا مکس افزاردر نرم یو انتخاب یباز، محور یبا استفاده از مراحل کدگذار آوری و

ها با بهمصاح ست.ا تم لیها، تحلداده لیتحل وهیش. افزون براین، شدند لیتحل 1212نسخۀ 

افراد کلیدی و مطلع از فرآیند جذب و استخدام، از جمله مدیران عامل، مدیران منابع انسانی 

شوند. انتخاب این روش بنیان، انجام میهای دانشو کارشناسان جذب و استخدام شرکت

افراد  نهای واقعی ایمحور از تجربهبه دلیل توانایی آن در استخراج اطلاعات عمیق و زمینه

ورانه های نوآهای مرتبط با پذیرش فناوری در محیطاست، که برای درک موانع و فرصت

 نیانتخاب افراد در ا یبرابنیان ضروری است. افزون براین، های دانشو پویای شرکت

 یاعضا دیافراد با( 2ت: در نظر گرفته شده اس ریز یدیکل یارهایو مع طیپژوهش، شرا

ران باشند که در شهر ته صلاحیشده توسط مراجع ذ دییتأ انیبندانش یهاشرکت یرسم

شامل مدیران عامل، مدیران منابع انسانی، کارکنان کلیدی درگیر در ( 1 مستقر هستند.

برخورداری از دانش ( ۸ی و فرآیند جذب و استخدام، و متخصصان با تجربه هوش مصنوع

های مصاحبه .کاربردهای هوش مصنوعیو تجربه لازم در زمینه جذب و استخدام یا 

لیدی شوند که موضوعات کای باز و هدفمند انجام مینامهساختاریافته با طراحی پرسشنیمه

های الگوریتمی، مقاومت سازمانی، ملاحظات اخلاقی و موانع فنی در پذیرش مانند سوگیری

محیط  صورت حضوری و درها بهدهند. این مصاحبههوش مصنوعی را پوشش می

ن ذکر است شایا گیرند تا بستر واقعی سازمانی حفظ شود.بنیان انجام میهای دانششرکت

ند که هست انیبنپژوهش، آن دسته از مؤسسات دانش نیدر ا یمورد بررس یهاشرکتکه، 

 تیشده و عمده فعال دییتأ یجمهور استیر یو فناور یمعاونت علم یاز سو یبه طور رسم

 یهاتسیل قیاز طر ییها پس از شناساشرکت نیاند. اان متمرکز کردهخود را در شهر تهر

قت قرار گرفتند و با کسب مواف میمورد مکاتبه مستق ،مرتبط یتیحما یو نهادها یرسم

ها مشارکت نمودند. داده یآورجمع ندیاز جامعه پژوهش در فرآ یبه عنوان بخش شان،یا

اطلاعات،  ی)مانند فناور تیفعال یهادر حوزه تلاش شد تا با در نظر گرفتن تنوعهمچنین، 



 زمستان |4شماره  |5445سال  |شریه مدیریت استراتژیک هوشمندن  |71

 

 جامع از ییکارکنان(، نما دمختلف )از نظر تعدا یهامواد و...( و اندازه ،یوتکنولوژیب

 .نوآورانه ارائه گردد ستمیاکوس نیدر ا یهوش مصنوع رشیپذ یهاچالش

 شوندگان. پروفایل مصاحبه1جدول 

 جنسیت سازمانی سمت حوزه فعالیت شرکت تحصیلات کد مصاحبه

P1 مرد مدیرعامل تجاری سازی دکتری 

P2  کارشناسی

 ارشد

مدیر تحقیق و  برق و الکترونیک

 توسعه

 مرد

P3  کارشناسی

 ارشد

 مرد مدیر عامل نرم افزار

P4 مرد مدیر عامل تجاری سازی دکتری 

P5  کارشناسی

 ارشد

 مرد مدیرعامل هوش مصنوعی

P6  کارشناسی

 ارشد

 خانم مدیر منابع انسانی نرم افزار

P7  کارشناسی

 ارشد

 خانم مدیر منابع انسانی صنایع خلاق

P8  کارشناسی

 ارشد

 مرد مدیر عامل نرم افزار

P9 مدیر تحقیق و  تجاری سازی دکتری

 توسعه

 مرد

P10 مرد مدیر منابع انسانی شیمی و مواد پیشرفته دکتری 

P11  کارشناسی

 ارشد

 مرد مدیر عامل نرم افزار

P12  کارشناسی

 ارشد

 مرد مدیر عامل نرم افزار
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 . مراحل اجرای روش تحلیل مضمون2جدول 

 (1931)منبع: عابدی جعفری و همکاران،  

 توصیف فرآیند مرحله ردیف

2 
سازی محقق با آشنا

 های خویشداده

ها در صورت نیاز، خوانش و رونویسی کردن از داده

 های اولیهایدهها، یادداشت خوانی دادهدوباره

 تولید کدهای اولیه 1

ها براساس روشی سیستماتیک و کدگذاری همه داده

های مورد علاقه محقق، مقابله و تطبیق مبتنی بر ویژگی

 های مرتبط با هر کددادن داده

 جستجوی مضامین ۸
ای هتطبیق کدها با مضامین بالقوه، گردآوری همه داده

 مرتبط با هر مضمون بالقوه

0 
گذاری تعریف و نام

 مضامین

های خاص هر منظور پالایش ویژگیتحلیل مستمر به

مضمون و در بطور کلی بیان داستان و تحلیل، خلق 

 گذاری برای هر مضمونتعاریف واضح و نام

 تدوین گزارش 1

این مرحله فرصتی نهایی برای تحلیل است. این مرحله 

ه، شدههای خلاصشامل انتخاب و گزینش مشخص، نمونه

های انتخاب شده. شرح جذاب و تحلیل نهایی خلاصه

ارتباط بین تحلیل صورت گرفته، با سوالات و ادبیات 

 تحقیق، خلق گزارش تحلیلی و محققانه

 

های متداول در مطالعات کیفی بهره گرفته در این پژوهش، برای سنجش پایایی، از روش

هولستی، آلفای کریپندورف، کاپای کوهن هایی از جمله توافق درصدی، روش شد؛ روش

هاست که یا توسط ها معمولاً شامل کدگذاری تکراری دادهو پایای اسکات. این روش

شود، یا توسط یک کدگذار دوم، و سپس خود پژوهشگر با فاصله زمانی معنادار انجام می

ها، درصد هبشوند. در فرآیند تحلیل مصاحنتایج این دو کدگذاری با یکدیگر مقایسه می

درصد یا  ۴0توافق میان دو کدگذار مبنای ارزیابی پایایی تحلیل قرار گرفت و میزان توافق 

عنوان شاخص مطلوب در نظر گرفته شد. در این تحقیق، برای ارزیابی پایایی، از بیشتر به

به ها در محاسدلیل لحاظ کردن تأثیر زیرمقولهروش اسکات استفاده شد. این روش به

ها ها از اطمینان بیشتری برخوردار است. بر این اساس، داده، نسبت به سایر روشضریب
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زان پایایی ها، میزمان توسط دو کدگذار مستقل تحلیل شد و همبستگی نتایج آنطور همبه

منظور اجرای این بخش، از یک پژوهشگر همکار دارای مدرک را مشخص ساخت. به

ها را مجدداً عنوان کدگذار دوم، مصاحبهتا بهدکترای مدیریت بازرگانی دعوت شد 

ایایی عنوان شاخص نهایی ارزیابی پکدگذاری کند. سپس درصد توافق میان دو کدگذار به

 ها تعیین گردید.تحلیل مصاحبه

طبق فرمول زیر محاسبه  Poدرصد توافق مشاهده شده بین دو ارزیاب یا 

 می شود:
Po=(31/34)*100 ≈ 91.18 

 

 داریم: Peاکنون برای به دست آوردن درصد توافق مورد انتظار یا 

𝑃𝑒 =  ∑ Pi2

𝑘

      𝑖

 

 : درصد توافق مورد انتظار2-۸فرمول 
𝑃𝑒 = 

 اکنون ضریب پایایی از فرمول زیر محاسبه می شود

𝜋 =
𝑃𝑜 − Pe

1 − 𝑃𝑒
 

 : ضریب اسکات1-۸فرمول 

𝜋 =
91.17−32.99

100−32.99
  

0.86  =𝜋 =
58.18

67.01
   

 تیدرصد است، قابل ۴2از  شیپژوهش ب نیآمده در ادستبه ییایپا زانیم نکهیتوجه به ابا 

حاصل از  یهاادعا نمود که داده توانیو م ردیگیقرار م دییمورد تأ هایاعتماد کدگذار

ها، مصاحبه جینتا لیپس از تحل ن،یبرخوردارند. همچن یمناسب ییایها از ثبات و پامصاحبه

پس از  کیشوندگان قرار گرفت و هر مصاحبه اریشده در اختاستخراج نیمضامو  میمفاه

 نمودند. انیو نظرات خود را ب هادگاهید ،یاصل نیو مضام میمفاه ینیبازب

کننده )مدیران عامل، مشارکت 21ساختاریافته با های نیمههای پژوهش شامل مصاحبهداده

بنیان های دانشمدیران ارشد، کارشناسان منابع انسانی و متخصصان فناوری در شرکت

های فنی، دقیقه طول کشید و بر چالش ۸2تا  12تهران( است. هر مصاحبه به طور متوسط 

اقی تمرکز داشت. برای اطمینان از اعتبار، فرآیند تحلیل با کدگذاری انسانی، سازمانی و اخل

دستی اولیه آغاز شد و سپس از ابزارهای کمکی برای سازماندهی و اعتباربخشی استفاده 

 گردید. 
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 هیاول یکدگذار

افزارها کدگذاری اولیه به عنوان پایه تحلیل کیفی، به صورت دستی و بدون وابستگی به نرم

ند و ها استخراج شوشود کدها باید مستقیماً از دادهدر این مرحله، که تأکید می انجام شد.

ش( ها )پس از تبدیل به فرمت قابل ویراینماینده معانی پنهان و آشکار باشند. متن مصاحبه

ت و سخت های سففرضپاراگراف به پاراگراف بررسی شدند. کدهای اولیه باز بدون پیش

 مصنوعی.های مرتبط با پذیرش هوشتمرکز بر چالش تولید گردیدند، اما با

ها استخراج شد. این کدها شامل توصیفات کد از متن مصاحبه 2.۸در مجموع، بیش از 

گذاری بودند. کد”( مقاومت فرهنگی“تر )مانند و مفاهیم پیچیده”( هزینه بالا“ساده )مانند 

رفته فیلترینگ در ایران( در نظر گدستی اجازه داد تا زمینه فرهنگی و بومی )مانند تأثیر 

ها تر کرد. چالش اصلی در این مرحله، مدیریت حجم دادهشود، که این امر تحلیل را غنی

 بود، که با استفاده از جداول ساده برای ثبت کدها حل گردید.
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 های انجام شدهها و نکات کلیدی مصاحبه. تم9جدول 

 ردیف
عنوان تم 

 اصلی
 عنوان زیر تم

توافق )+( یا عدم 

 ( دو کدگزار-توافق )

تعداد نکات کلیدی مرتبط 

 شناسایی توسط کد گذار اول

تعداد نکات کلیدی مرتبط 

 شناسایی توسط کد گذار دوم

کل تعداد 

 نکات کلیدی

نسبت نکات کلیدی 

 هر تم به مجموع

2 

فنی و 

 زیرساختی

 ۴۷21 21 ۳ . + محدودیت اعتبارسنجی

 ۷.۵. 2۵ 22 ۵ + بهبود سرعت و دقت 1

 1۷۸۸ 2۸ . ۴ + های دیگرچالش با پلتفرم ۸

 0۷12 22 ۴ 1 + هایکپارچه سازی داده 0

 ۸۷۴۵ ۵ 1 0 + خودکار سازی 1

 .1۷۳ . 0 ۸ + رسانی زیرساختروز به ۴

. 
کیفیت غربالگری 

 ها/اطلاعاتداده
+ ۳ ۵ 2. ۴۷۵. 

 0۷12 22 ۴ 1 + سهولت کار با ابزار ۳

 ۸۷۴۵ ۵ 1 0 + افزارقدرت/ کیفیت نرم ۵

 1۷۸۸ 2۸ . ۴ + نیاز به نیروی فنی متخصص 22

22 
سازی با سختی یکپارچه

 سیستم فعلی
+ 1 ۴ 22 0۷12 

 ۴۷21 21 ۳ . + اجرا و نگهداری هزینه 21
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 1۷۸۸ 2۸ . ۴ + افزارمحدودیت ابزار و نرم 2۸

جمع تم 

فنی و 

 زیرساختی

  .1 ۳۳ 2۴۸ ۴۴۷۳2 

20 

انسانی و 

 فرهنگی

 

 0۷12 22 ۴ 1 + آمادگی پایین فرهنگی

21 
نیاز به آموزش و 

 توانمندسازی کارکنان
+ ۳ ۵ 2. ۴۷۵. 

 1۷۸۸ 2۸ . ۴ + های دیجیتالضعف مهارت 2۴

2. 
علاقمندی یا کنجکاوی 

 نسبت به فناوری )مثبت(
+ ۸ 0 . 1۷۳. 

 1۷21 1 ۸ 1 + های منفی قبلیتجربه 2۳

2۵ 
مقاومت کارکنان در برابر 

 تغییر
+ . ۳ 21 ۴۷21 

12 
ترس از حذف شغل یا 

 کاهش نقش انسانی
+ 0 1 ۵ ۸۷۴۵ 

 .1۷۳ . 0 ۸ + انگیزه یادگیری 12

 2۷۴0 0 ۸ 2 - تیم و همکارانتاثیر  11

 ۸۷۴۵ ۵ 1 0 + سنت گرایی 1۸
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جمع تم 

انسانی و 

 فرهنگی

  0۸ 10 ۵. ۸۵۷.1 

10 

 

های چالش

سازمانی و 

 مدیریتی

 ۸۷۴۵ ۵ 1 0 + کمبود منابع مالی مدیریت

 0۷12 22 ۴ 1 + ضعف مدیریت تغییر 11

 .1۷۳ . 0 ۸ + ریزی و سازگاریبرنامه 1۴

 ۴۷21 21 ۳ . + ساختار منابع انسانیضعف  .1

 ۸۷1۳ ۳ 1 ۸ - کوچک بودن تیم 1۳

 0۷12 22 ۴ 1 + تمرکز مدیر بر کار اجرایی 1۵

 .1۷۳ . 0 ۸ + روش جذب پیچیده ۸2

 ۸۷۴۵ ۵ 1 0 + ناکارآمدی جذب سنتی ۸2

جمع تم 

 سازمانی
  ۸0 0۸ .. ۸2۷1۴ 

های چالش ۸1

اخلاقی و 

 قانونی

دستورالعمل  نبود مقررات و

 شفاف
- 1 0 ۴ 1۷0۴ 

۸۸ 
عدم تناسب انتظارات و 

 واقعیت سازمان
+ ۸ ۸ ۴ 1۷0۴ 
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 ۸۷۴۵ ۵ 1 0 + محرمانگی و اعتبار ۸0

 .1۷۳ . 0 ۸ + پذیری در تصمیممسئولیت ۸1

۸۴ 

 

حریم خصوصی و صحت 

 داده
+ 1 ۴ 22 0۷12 

۸. 
اهمیت صحت و 

 آزماییراستی
+ 0 1 ۵ ۸۷۴۵ 

جمع تم 

اخلاقی و 

 قانونی

  12 1. 0۳ 2۵۷۴. 

 222 ۸۳1 121 2.۸    کل
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 یرساختیو ز یفن یهاچالشی هارتمیز. 4جدول 

 زیر تم شناسه

C8P1X28 محدودیت اعتبارسنجی 

C9P2X28-C8P2X28-

C3P2X25 
 بهبود سرعت و دقت

C8P3X19 های دیگرچالش با پلتفرم 

C4P4X8 هایکپارچه سازی داده 

C4P5X18 خودکار سازی 

C2P6X38 روز رسانی زیرساختبه 

C2P7X20 ها/اطلاعاتکیفیت غربالگری داده 

C2P7X25 سهولت کار با ابزار 

 های انسانی و فرهنگیهای چالش.  زیرتم5جدول 

 زیر تم شناسه

C4P14X32 آمادگی پایین فرهنگی 

C7P15X13  آموزش و توانمندسازی کارکناننیاز به 

C1P15X13- 

C3P15X13 
 های دیجیتالضعف مهارت

C1P16X19- 

C9P16X4 
 علاقمندی یا کنجکاوی نسبت به فناوری )مثبت(

C1P17X17- 

C7P17X19- 

C11P17X21 
 های منفی قبلیتجربه

C3P18X19- 

C10P18X14 
 مقاومت کارکنان در برابر تغییر

C6P19X5- 

C12P19X13 
 از حذف شغل یا کاهش نقش انسانی ترس
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C2P20X21- 

C8P20X29- 

C12P20X29 
 انگیزه یادگیری

C1P21X16- 

C2P21X41- 

C6P21X25- 

C8P21X32- 

C9P20X38 

 نیاز به آموزش و توانمندسازی کارکنان

C8P22X29 تاثیر تیم و همکاران 

C4P23X13 سنت گرایی 

C6P24X19- 

C12P24X14 
 برابر تغییرمقاومت کارکنان در 

 های سازمانی و مدیریتیهای چالش. زیرتم6جدول 
 تم زیر شناسه

C12P27X19- C1P27X33 کمبود منابع مالی مدیریت 

C12P28X19 ضعف مدیریت تغییر 

C3P29X31- C8P29X37 ریزی و سازگاریبرنامه 

C2P30X9- C3P30X13- C4P30X17- 

C8P30X24- C10P30X40 
 انسانیضعف ساختار منابع 

C7P31X13- C12P31X40 کوچک بودن تیم 

 یو قانون یاخلاق یهاچالشهای .  زیرتم7جدول 

 زیر تم شناسه

C8P35X19- C1P35X9 
نبود مقررات و دستورالعمل 

 شفاف

C3P36X39 
عدم تناسب انتظارات و 

 واقعیت سازمان

C6P37X9 محرمانگی و اعتبار 
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 الگوی نهایی و شبکه مضمون پژوهش

یفی( افزار تحلیل ککودا )نرمافزار مکسها در نرمهای مصاحبهاز تحلیل تماتیک داده پس

های پذیرش ، الگوی نهایی چالش((κ = 0.72 با کدگذارانو محاسبه قابلیت اعتماد بین

یان بنهای دانشهوش مصنوعی در فرآیندهای جذب و استخدام نیروی انسانی در شرکت

بنا شده است،  ها(ای تمشهر تهران شکل گرفت. این الگو بر پایه شبکه تم )ساختار شبکه

ها را افتهیکند. شبکه تم، ها فراهم میکه ابزاری برای سازماندهی و نمایش روابط بین تم

ه، دهنده. در ادامسازمان کد یا شناسه، مضامین پایه وکند: در سه سطح ساختاربندی می

 .شودبندی ارائه میها، نمایش گرافیکی، و جمعسطحی، روابط بین تمساختار سه

 سطحی شبکه مضمون ساختار سه

ت ها )با مشارکشده از مصاحبهنکته کلیدی استخراج 2.۸شبکه تم پژوهش بر اساس تحلیل 

نفر، شامل مدیران و متخصصان هوش مصنوعی( ساخته شده است. این ساختار  21

های شود، به تمهای خاص و عملیاتی( شروع میهای پایه )زیرتمسطحی، از تمسه

رسد، و در نهایت به کنند( میبندی میها را گروههای اصلی که زیرتمدهنده )تمسازمان

شود. این سطوح بر پایه کند( ختم میلی که همه را یکپارچه میهای جهانی )تم کتم

 اند.های استخراج شده از مصاحبه ها تدوین شدهداده
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 نیشبکه مضام. 1شکل 
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 گیرینتیجهبحث و 

کارگیری فناوری هوش مصنوعی در به روی پذیرش وهای پیشنتایج نشان داد که چالش

شوند: بندی میی اصلی طبقهبنیان در چهار دستههای دانشفرآیندهای سازمانی شرکت

ی های سازمانی و مدیریتهای انسانی و فرهنگی، چالشهای فنی و زیرساختی، چالشچالش

هد که ده نشان میها با مطالعات مرور شدی این یافتههای اخلاقی و قانونی. مقایسهو چالش

های ریمویژه تحپوشانی معناداری با نتایج پیشین وجود دارد، اما شرایط بومی ایران، بههم

. ها افزوده استهای اقتصادی، بر شدت و پیچیدگی این چالشالمللی و محدودیتبین

های نظری اصلی همچون مدل پذیرش فناوری دیویس ها در پرتو چارچوبتحلیل یافته

(Liu et al., 2010; Horodyski, 2023; Rukadikar et al., 2025 مدل یکپارچه ،)

( و دیدگاه مبتنی Tanantong & Wongras, 2024پذیرش و استفاده از فناوری ونکاتش )

ی ( قرار دارد. مقایسهSandeep et al., 2025; Rukadikar et al., 2025بر منابع بارنی )

 Chen, (2023)و  Norman & Pahlawati (2024)های ها با پژوهشمند این یافتهنظام

توان نتیجه گرفت که هرچند الگوهای کلی پذیرش ترتیب، میهمخوانی دارد. بدین

فناوری در ادبیات جهانی قابل شناسایی است، اما ترکیب عوامل ساختاری، فرهنگی و 

ی و شده با شرایط بومی بازطراحهای پذیرفتهکند تا مدلاقتصادی خاص ایران، اقتضا می

 سازی شوند.بومی

ترین و های فنی و زیرساختی، مهمدهد که چالشن پژوهش نشان میهای اییافته

سازی فناوری هوش مصنوعی در فرآیندهای ترین مانع در مسیر پذیرش و پیادهسنگین

. این شوندبنیان شهر تهران محسوب میهای دانشجذب و گزینش نیروی انسانی شرکت

الای های بافزاری، هزینهنرم افزاری وهای سختدسته شامل طیفی گسترده از محدودیت

های هوش مصنوعی با سازی سامانهاجرا و نگهداری، و پیچیدگی فرآیندهای یکپارچه

ه ها با پیشینه تحقیق قابل توجهای موجود سازمانی است. همگرایی این یافتهزیرساخت

هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی: »تحت عنوان  Saha (2024)است. مطالعه 

ای و های دادههای فنی همچون کمبود زیرساخت، به چالش«هاها و چالشفرصت

وهش هایی که در این پژسازی در حوزه منابع انسانی اشاره دارد؛ یافتههای بالای پیادههزینه

یبان های پشتافزارهای بومی و فقدان فناوریبا مشکلات ناشی از محدودیت ابزارها و نرم

فرآیندهای منابع انسانی مبتنی بر »در مقاله  Rane (2024)ن، مطابقت کامل دارد. همچنی

و  سازیهای اولیه بالا در خرید، پیاده، بر هزینه«فایده –هوش مصنوعی: تحلیل هزینه
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ویژه برای ها را، بهکند و این هزینهنگهداری ابزارهای هوش مصنوعی تأکید می

 های فنیها نیازمند زیرساختانداند؛ زیرا این سازمهای کوچک، مانعی جدی میشرکت

های باکیفیت هستند. ران علاوه بر این، سختی قدرتمند نظیر سرورهای ابری و داده

ک عنوان یهای موجود منابع انسانی را بهسازی فناوری هوش مصنوعی با سامانهیکپارچه

های شود. چالشکند که اغلب در برآوردهای اولیه لحاظ نمیمطرح می« هزینه پنهان»

انسانی و فرهنگی، دومین مانع اساسی در مسیر پذیرش فناوری هوش مصنوعی در 

 شوند. اینبنیان شهر تهران محسوب میهای دانشفرآیندهای جذب و گزینش شرکت

بود های دیجیتال، نها شامل مقاومت کارکنان در برابر تغییر، ضعف مهارتدسته از چالش

 موزش و توانمندسازی منابع انسانی است. این نتایج با مدلانگیزه برای یادگیری، و نیاز به آ

و « یتأثیر اجتماع»خوانی کامل دارد؛ مدلی که یکپارچه پذیرش و استفاده از فناوری هم

ند. برای کعنوان عوامل کلیدی در فرآیند پذیرش فناوری معرفی میرا به« انتظار تلاش»

وعی مقاومت نسبت به تغییر در برخی وجود ن»نمونه، اظهارنظر مهندس گلشن مبنی بر 

ا مطالعات های حاضر بهاست. همچنین، یافتهطور مستقیم بیانگر این مؤلفهبه« اعضای تیم

Chen (2023) سازی نیروی انسانی از طریق آموزش و همسو است که بر اهمیت آماده

 یهاشچال ق،یتحق یهااساس داده برتوانمندسازی و کاهش مقاومت فرهنگی تأکید دارد. 

هوش  یفناور یسازادهیو پ رشیپذ ریدسته مهم موانع در مس نیسوم یتیریو مد یسازمان

ر تهران شه انیبندانش یهاشرکت یانسان یروین نشیجذب و گز یندهایدر فرآ یمصنوع

ضعف  ها،میبودن تکوچک ،یمنابع مال کمبودها شامل چالش نی. اشوندیمحسوب م

 .است یراهبرد یهاتیفعال یجابه ییبر امور اجرا رانیو تمرکز مد ،یساختار منابع انسان

 ریتفس یعنوان ضعف در منابع سازمانبه یموارد نی، چن بر منابع یمبتن دگاهیچارچوب د در

و  میندار یرسم یمنابع انسان میت»بر  یمبن یزدیکه اظهارات مهندس ا یتیوضع شوند؛یم

را  یانسان مرتبط با منابع فیاست؛ تمام وظا یکوچک و استارتاپ اریما بس یساختار سازمان

 و رشیپذ کپارچهی. از منظر مدل سازدیآن را آشکار م یروشنبه «دهمیم جامشخصاً ان

 تواندیاست که م «کنندهلیتسه طیشرا»کمبود  انگریب طیشرا نیا زین  یاستفاده از فناور

پژوهش، از  نهیشیبا پ سهیمقا .محدود کند یدطور جرا به یفناور رشیپذ تیفیسرعت و ک

در  یهوش مصنوع یسازادهیپ یموانع سازمان»در مقاله  Nyathani (2022)جمله مطالعه 

 تیریکوچک، مد یوکارهااز کسب یاریکه در بس دهدینشان م« کوچک یهاشرکت

تا بر  رددا روزمره یهاتیو فعال یاتیبر امور عمل یشتریمنابع، تمرکز ب تیمحدود لیدلبه
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 .Oman et al یهاافتهی ن،یبلندمدت. همچن یهایاستراتژ نیو تدو هارساختیتوسعه ز

 یدر ساختارها ژهیو ـبه یمال یهاتیو محدود یاقتصاد یکه فشارها دهدینشان م (2024)

 قیفناورانه را به تعو یهایگذارهیشده و سرما تیوضع نیا دیکوچک ـ باعث تشد

 کندیم هادشنیدر پژوهش حاضر پ دهفای–نهیبر مدل هز یمبتن لیوجود، تحل نیا با.اندازدیم

دت مهرچند در کوتاه ،یدر منابع انسان یگذارهیو سرما یساختار سازمان یکه بازطراح

چون  ییهاامدیپ تواندیاست، در بلندمدت م یقابل توجه یو زمان یمستلزم صرف منابع مال

همراه ا بهر یاتیعمل یهانهیو کاهش هز ،یریگمیتصم تیفیک یارتقا ،یوربهره شیافزا

از  یو قانون یاخلاق یهاکه چالش دهدیپژوهش نشان م یهاافتهسرانجام، ی داشته باشد.

در  یهوش مصنوع یریکارگبه ریموانع در مس نیتراز مهم یکی ،یراهبرد یاثرگذار ثیح

 شهر تهران محسوب انیبندانش یاهشرکت یانسان یروین نشیجذب و گز یندهایفرآ

مشخص،  یحقوق یهاها عبارتند از: نبود مقررات و چارچوبچالش نی. اشوندیم

بر  یتنمب ماتیدر تصم یریپذتیمسئول ،یخصوص میمرتبط با حفظ حر یهاینگران

 نهیشیبا پ هاافتهی نیا ییهمسو .یتمیالگور یهایریاز سوگ یو خطرات ناش تم،یالگور

شده: نظارت نیماش یریادگی»در مقاله  Kotsiantis (2007)پژوهش قابل توجه است. 

 تیما به اهمدارد، ا یفن یهابر جنبه یهرچند تمرکز اصل ،«یبندطبقه یهاکیبر تکن یمرور

اشاره  زین یتمیلگورا یریها و کاهش سوگداده تیشفاف نهیدر زم ژهیوبه یملاحظات اخلاق

اثر  تواندیم ییهاچالش نی، چنیو استفاده از فناور رشیپذ کپارچهیدل . از منظر مکندیم

نسبت به  یسازمان ای یعموم یاعتمادیب رایداشته باشد؛ ز «یاجتماع ریتأث»بر مؤلفه  یمنف

 .کندیرا کند و گاه متوقف م رشیپذ ندیفرآ ،یهوش مصنوع یهاستمیس جینتا

های مدیر و متخصص شرکت 21مصاحبه با  شده ازهای تحقیق )استخراجبر اساس یافته

 توان چنین پیشنهادهایی را اعمال نمود:بنیان تهران( میدانش

 توسعه تیم داخلی متخصص هوش مصنوعی برای فرآیندهای جذب

نفره( از کارشناسان داخلی تشکیل دهند.  ۸-1توانند یک تیم کوچک )ها میشرکت

 های پایه )مانند تحلیل داده( از طریقفعلی با مهارت( شناسایی کارکنان 2های اجرایی: )گام

ماهه( با ابزارهای رایگان مانند کورسرا یا  ۸مدت )( آموزش کوتاه1آزمون داخلی؛ )

( شروع با ابزارهای بومی مانند ۸های ساده غربالگری رزومه؛ )آپارات برای توسعه مدل

تنی بود دقت. این اقدام با دیدگاه مبگیری بهها و اندازهبرای غربالگری رزومه” تیک تلنت“
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-بر منابع )منابع انسانی به عنوان مزیت رقابتی( همخوانی دارد و هزینه را با تحلیل هزینه

 کند.فایده )بازگشت سرمایه از طریق کاهش زمان جذب( توجیه می

 اجرای برنامه آموزشی هدفمند برای کاهش مقاومت کارکنان

( ارزیابی سطح مهارت کارکنان با 2های اجرایی: )انه. گامهای عملی ماهبرگزاری کارگاه

( آموزش عملی با ابزارهایی مانند 1پرسشنامه ساده )بر اساس مدل پذیرش فناوری(؛ )

ای ویژن یکپارچه با هوش مصنوعی( برهای پیگیری متقاضیان ایرانی )مانند جابسیستم

رسنجی قبل/بعد و هدف افزایش گیری موفقیت با نظ( اندازه۸کاهش ترس از حذف شغل؛ )

ماه. این پیشنهاد با مدل یکپارچه پذیرش و استفاده از فناوری )تأثیر  ۴در  02۸پذیرش تا 

ی در های تحقیق )مقاومت فرهنگکننده( مرتبط است و از یافتهاجتماعی و شرایط تسهیل

 های سنتی( الهام گرفته شده.شرکت

 ینه و بومیهزسازی بودجه برای ابزارهای کمبهینه

( تحلیل 2های اجرایی: )هزینه استفاده کنند. گامتوانند از ابزارهای رایگان/کمها میشرکت

د باز هوش مصنوعی )ماننهای متنفایده داخلی برای انتخاب ابزارهایی مانند نسخه-هزینه

 انکهای موجود )مانند اکسل برای ب( ادغام با سیستم1تنسورفلو برای غربالگری رزومه(؛ )

گیری کاهش هزینه جذب ماهه برای اندازه ۸( پایلوت ۸داده رزومه( به جای خرید گران؛ )

 . 12۸تا 

 هاهای داخلی برای محرمانگی دادهسازی پروتکلپیاده

( تدوین سیاست محرمانگی بر اساس استانداردهای ایرانی )مانند قانون 2های اجرایی: )گام

ابزارهای ساده مانند رمزنگاری در گوگل درایو برای ( استفاده از 1ها(؛ )حفاظت داده

گیری رعایت با ممیزی ماهانه. این پیشنهاد ( آموزش کارکنان و اندازه۸های رزومه؛ )داده

نکته  0۳های تحقیق )با مدل پذیرش فناوری )اعتماد به سیستم( مرتبط است و از یافته

 اخلاقی( استخراج شده.

 بر اساس قانون جهش تولیدارائه تسهیلات مالی هدفمند 

های هوش مصنوعی در سامانه صندوق نوآوری برای ( ثبت پروژه2های اجرایی: )گام

های بزرگ در گذاری شرکت( سرمایه1(؛ )2022)بر اساس قانون  222۸اعتبار مالیاتی 

تا ها گیری با گزارش سالانه افزایش پروژه( اندازه۸ها برای معافیت مالیاتی؛ )بنیاندانش

 فایده همخوانی دارد.-. این پیشنهاد با تحلیل هزینه02۸
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 تدوین استانداردهای ملی برای ابزارهای استخدامی

( نظارت ۸ماه؛ ) ۴( انتشار استاندارد در 1ها؛ )( تشکیل کمیته با شرکت2های اجرایی: )گام

 با ممیزی.

 پژوهش یهاتیمحدود

ال در حوزه هوش مصنوعی در شهر تهران بنیان فعهای دانشاین مطالعه صرفاً بر شرکت

متمرکز بوده است؛ لذا امکان تعمیم نتایج به سایر مناطق جغرافیایی و صنایع دیگر، با 

نفر( و تمرکز بر روش کیفی )مطالعه  21محدودیت همراه است. حجم نمونه نسبتاً کوچک )

اشته محدودی د پذیری آماریطور طبیعی تعمیمشود نتایج بهموردی چندگانه( باعث می

ها افزوده است. روش مطالعه موردی باشد، هرچند که این رویکرد به عمق و غنای داده

ها آوری، کدگذاری و تحلیل دادهچندگانه نیازمند صرف زمان قابل توجهی برای جمع

ریزی جلسات مصاحبه و تحلیل را با چالش های زمانی پژوهش، برنامهاست. محدودیت

از  بنیان نسبت به حفاظتهای دانشیل حساسیت بالای برخی شرکتمواجه کرد. به دل

ها با مالکیت فکری و اطلاعات فناوری، پژوهشگر در برقراری ارتباط و انجام مصاحبه

 ند.تر را انتخاب کهایی با دسترسی آسانرو شد و ناچار شد شرکتهایی روبهمحدودیت

 تعارض منافع

 تعارض منافعی میان نویسندگان وجود ندارد 

 سپاسگزاری

 .شوداز تمامی افرادی که در انجام پژوهش حاضر همکاری نمودند، تقدیر و تشکر می
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