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Abstract:  

The present study was conducted with the aim of investigating the impact of artificial intelligence on the quality of decision-making in the 

organizational recruitment process. This research is categorized as a field study and is ex post facto in nature. It also follows a descriptive-

survey design. In the quantitative phase, the statistical population comprised managers of governmental departments in Iran, totaling 1,500 

individuals. Given the population size of 1,500, a sample of 306 participants was determined using Cochran’s formula and selected through 

a simple random sampling method. Data collection was carried out using both library and field methods. To describe the demographic 

characteristics derived from the questionnaire data, percentage, frequency, tables, figures, and charts were utilized. Additionally, for 

describing the research variables, mean, standard deviation, skewness, and kurtosis were applied. In the inferential section, to answer the 

research questions, tests such as confirmatory factor analysis and structural equation modeling were employed using SPSS-v21 and Smart 

PLS-v2 software. The findings revealed that artificial intelligence influences the quality of decision-making in the organizational recruitment 

process. However, among the dimensions of artificial intelligence, the role of the tendency toward artificial intelligence in decision-making 

quality within the recruitment process was not confirmed. 
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 چکیده

  ن یاست. همچن  یدادیپس رو   و   یدانیاز نوع م  قی تحق  نیای صورت گرفت.  استخدام سازمان  ندیگیری در فراتصمیم  تیفیبر ک  یتأثیر هوش مصنوعپژوهش حاضر باهدف  
تعداد جامعه    نکهیبا توجه به انفر است.     1500ها  اند که تعداد آن تشکیل داده   رانیای  ادارات دولتدر بخش کمی جامعه آماری تحقیق را مدیران  است.    یشیمایپ-یفیتوص

آوری برای جمع   ساده انتخاب شدند.  یگیری تصادفاند که با استفاده از روش نمونه شده عنوان نمونه در نظر گرفتهنفر به   306نفر است، با استفاده از فرمول کوکران    1500
دست آمد از درصد، فراوانی، جداول، های آن از پرسشنامه به های جمعیت شناختی که دادهشده است. برای توصیف ویژگیای و میدانی استفاده اطلاعات از دو روش کتابخانه 

برای پاسخ    در بخش استنباطیمنظور توصیف متغیرهای پژوهش از میانگین، انحراف معیار، چولگی و کشیدگی بهره گرفته شد.  اشکال و نمودار استفاده شد و همچنین به
نیز بهره   SPSS-v21  ،Smart Pls-v2افزارهای  سازی معادلات ساختاری با استفاده از نرم تحلیل عاملی تأییدی و مدل هایی نظیر آزمون  از آزمونپژوهش    هایبه سؤال 

ی تأثیر دارند. اما از میان ابعاد هوش مصنوعی، نقش تمایل به هوش مصنوعی استخدام سازمان ندیگیری در فراتصمیم تیفیبر ک یهوش مصنوع گرفته شد. نتایج نشان داد  
 ی تائید نشد. استخدام سازمان ندیگیری در فراتصمیم تیفیکبر 
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 مقدمه 

مشاهده است. استفاده از  وضوح قابل به   های ریگ م یشده است و تأثیر آن بر تصم  لیتبد   یسازمان   ی ندهایدر فرآ  ی از ارکان اصل  ی کیبه    یامروزه، در عصر حاضر، هوش مصنوع

 Nazari Zadeh)  منجر شود  زیکار ن  یرویتنوع در ن  شیو افزا  ضاتیبه کاهش تبع  تواندی ها کمک کند، بلکه مانتخاب   ت یفیبه بهبود ک  تواندی تنها مدر استخدام نه   یهوش مصنوع

et al., 2023)در استخدام    ی ریگم یبر تصم  یتأثیر هوش مصنوع ی خود حرکت کنند، بررس ی ندها یفرآ  یساز نه یاند تا به سمت بهها در تلاش از سازمان   یار یبس  نکهی. با توجه به ا

 استخدام کمک کند.  دی جد یهامنجر شود و به توسعه مدل   نهیزم  نیموجود در ا یهاها و فرصت از چالش  یترق یبه درک عم  تواندی موضوع م نیاست. ا  یضرورت اساس کی

  از یو ن یهوش مصنوع یهای با توجه به رشد روزافزون فناور  ژه یوبرخوردار است، به  یاژه ی و  تیاز اهم یاستخدام سازمان ند یدر فرآ  یر یگم یتصم ت یفیبر ک  یتأثیر هوش مصنوع

  کنند یاستخدام خود استفاده م   ندیدر فرآ  یهوش مصنوع  یهای فناور   از  حاضر  حال  در  هاسازمان   از  ٪70از    شیب  ر،یاخ  یهااستخدام. بر اساس گزارش   یندها یدر فرآ   ییبه بهبود کارا

دقت    نی استخدام کمک کنند و همچن  یهانه یبه کاهش زمان و هز  توانندی م   های فناور  نی. ا(McKinsey & Company, 2021)است    شیطور مداوم در حال افزا رقم به   نیو ا

 دهند.   ش یرا افزا  یریگم یتصم تیفیو ک

 ;Ali & Kallach, 2024)  ها کمک کند تواند به بهبود کارایی و دقت انتخابتوجهی می طور قابل گیری در فرآیند استخدام سازمانی به تأثیر هوش مصنوعی بر کیفیت تصمیم 

Masoumi et al., 2024; Odili et al., 2024).   الگوریتم از  با تحلیل داده ها این امکان را می های هوش مصنوعی به سازمان استفاده  های بزرگ و شناسایی  دهد که 

های شخصیتی متناسب با نیازهای سازمان  ها و ویژگی توانند به شناسایی مهارت ها می . این فناوری (Bessen, 2020)تری را شناسایی کنند  الگوهای رفتاری، کاندیداهای مناسب 

ها منجر شود و  گیری تواند به کاهش خطاهای انسانی در تصمیم دهند که هوش مصنوعی می سازی کنند. همچنین، مطالعات نشان می کمک کنند و درنتیجه فرآیند انتخاب را بهینه

انتخاب به سازمان  بیشتری  با اطمینان  را بدهد که  انجام دهند  ها این امکان  را  بااین (Baker, 2021)های خود  ا  زین  ییهاحال، چالش.  مثال، عنوانوجود دارد. به   نهیزم  نیدر 

نادرست منجر شود    یهای ریگم یبه تصم تواندی امر م  نیو ا  رند یها قرار گموجود در داده   یهای داورش یپ اینادرست    یهاممکن است تحت تأثیر داده   یهوش مصنوع  یهاتم یالگور 

(O'Neil, 2021) درک بهتر از    یبرا یشتریب قاتیراستا، تحق نیبرخوردار است. در ا یاژه یو تیاز اهم یهوش مصنوع یندها یدر فرآ تیها و شفافداده  تیفیکتوجه به  ن،ی. بنابرا

 است.  یضرور های ریگم یتصم تیفیاستخدام و ک ندیبر فرآ  یهوش مصنوع راتیتأث

 Chen, 2022; Ore) گیری در فرآیند استخدام سازمانی، نیاز به توجه بیشتری داردواسطه تأثیر هوش مصنوعی بر کیفیت تصمیمهای موجود به وضعیت نامناسب و چالش 

& Sposato, 2022) ها منجر شود  هاست که ممکن است به تکرار تبعیضات و نابرابری های موجود در آن داوری های تاریخی و پیشهای اصلی، وابستگی به داده . یکی از چالش

(Barocas & Selbst, 2020) تواند  تواند به عدم اعتماد در میان کاندیداها و کارکنان منجر شود و این موضوع می های هوش مصنوعی می . همچنین، فقدان شفافیت در الگوریتم

تواند به بروز  های هوش مصنوعی می بر روی اعتبار و شهرت سازمان تأثیر منفی بگذارد. علاوه بر این، عدم آموزش کافی برای مدیران و کارکنان در زمینه استفاده از فناوری 

استخدام    ندیدر فرآ  یریگم یتصم  تیفیبر ک  ی. حل نشدن مسائل مرتبط با تأثیر هوش مصنوع(Torabi et al., 2024)  های جدی در فرآیند استخدام منجر شودمشکلات و چالش 

و    یفرهنگ تی هو ف یبه تضع  تواندی استخدام م یندها یدر فرآ   تی عدم توجه به تنوع و شمول ،یمختلف داشته باشد. از جنبه فرهنگ  یهاتوجهی در جنبهقابل  ی منف  یامدها یپ تواند ی م

  ش یبه افزا  تواندی م  داهای موجود در انتخاب کاند  ی هاض یتبع  ،یکند. از جنبه اجتماع  جاد ی کارکنان ا  ان یرا در م  یتیو نارضا   یاعتماد یشود و احساس ب   نجرها مسازمان   یاجتماع

  ی وربه کاهش بهره  تواندی م  یاستخدام   یهای ریگم ی در تصم  تیفیعدم ک  ،ی. از جنبه اقتصاد ی در جوامع چند فرهنگی و چند قوم   ژهیومنجر شود، به   یاجتماع  یهاو تنش  های نابرابر 

بر هوش    یاستخدام مبتن  یندها یعدم اعتماد به فرآ   ،شناختیاز جنبه روان   ن،یبرساند. همچن  بی ها در بازار کار آسآن  یر یپذها منجر شود و درنتیجه به کاهش رقابت سازمان   ییو کارا

از جنبه   ، بگذارد. درنهایت یها تأثیر منفآن زهیو انگ هیروح  یبر رو تواندی موضوع م نیو کارکنان منجر شود و ا داهای کاند  انیاسترس و اضطراب در م شی به افزا تواندی م  یمصنوع

خطرناک    کننده  بینیپیش   ی منجر شود. هوش مصنوع  هاسازمان   یبرا   یو مشکلات حقوق  یقانون   یبه بروز دعاو   تواندی در استخدام م  ی استفاده نادرست از هوش مصنوع  ،یقانون

  ی رد براه تمایکه تصم. ازآنجایی ببرند آن بهره  طشده توس مند ارائه نظام   دگاهیاز د  دی اعتماد کنند، اما با کننده بینیپیش  یمصنوع  طور کامل به هوشبه   نمایند  ییاجرا  رانیاست. مد 
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توان سپس می  باشد.  ست،یها چیابی دهد و برونانجام می  یبینی خاصچرا پیش  نکهیدرک ا  یمعنا   به  دی با  یمصنوع  استفاده شفاف از هوش  ید یکل  تدارند، ملاحظا  یمهم   یامدها یپ

ارائه به پیش  ایکرد که آ  یابی ارز نبه آن پیش   طمربو   تتکامل مفروضا  یابیرد  یبرا   یهوش مصنوع  توان ازمی   ی. حتریخ  ای توان اعتماد کرد  شده می بینی    استفاده کرد   زیبینی 

(Pachner & Atsmon, 2023)  . 

  ده، یچ یو پ  میحج  یهاداده   یآور در جمع   عیعبارت است از: تسر  یریگم یو تصم  تیر یمد   نهیدر زم  یاستفاده از هوش مصنوع  دیفوا( در پژوهش خود بیان کرد  140۲شاددل )

  یی هاچالش  ،یمصنوع  وش بر ه  یمبتن  یها و ابزارها حال، استقرار سامانه معمول و غیره. بااین   ی ریگم ی تصم  یندها یفرا   یآگاهانه، خودکارساز   ی ماتیها به اتخاذ تصمسازمان   یتواناساز

حاصل کنند   نانیکنند و اطم  یگذاره یسرما  نهیزم نیخود در ا  یهات یتوسعه قابل  یبرا دی ها بارا به همراه خواهد داشت. سازمان   یاخلاق یهای ها و نگرانداده  تیو امن  تیفیمانند ک

 .  (Shaddel, 2023)  شودی استفاده م تالیجی رقابت در عصر د  یو مسئولانه برا یاخلاق یاوه یبه ش یکه از هوش مصنوع

استفاده از هوش   ی مشخص برا  یو اخلاق  یقانون یهاچارچوب  جاد یبه ا   ازیاستخدام، ن ندیدر فرآ   یریگم یتصم تیفیبر ک  یتأثیر هوش مصنوع نهیحل مسائل موجود در زم ی برا

 ن، یباشد. همچناستخدامی   یندها ینظارت بر فرآ   نیچن و کارکنان و هم  رانی مد  یبرا   یآموزش کاف  ها،تم یدر الگور   تی شامل شفاف  دی ها باچارچوب   نی. اشودی احساس م  یمصنوع

این پژوهش در پی پاسخ  کمک کنند.    های ریگم یتصم  تیفیکنند و به بهبود ک  یر یجلوگ  ضاتی متنوع و جامع بپردازند تا از تکرار تبع  یهاداده   لیو تحل  یآوربه جمع   دی ها باسازمان 

 شود؟” یر یجلوگ ضاتیو از بروز تبع ابدی  شیافزا  یریگم ی تصم تیفیاستخدام استفاده کرد تا ک ندیطور مؤثر در فرآبه   یتوان از هوش مصنوع: “چگونه می است که سؤال به این 

 شناسی پژوهش روش

 نکهیبا توجه به ا  یاست. از طرف یدانی از نوع م قی تحق نیتوان گفت ا شود درنتیجه می ها از ابزار پرسشنامه بهره گرفته میآوری داده جهت جمع  قیتحق نیدر ا   نکهیبا توجه به ا

 ، ی وتحلیل آمار افزارهای تجزیه ها و نرم استفاده از روش   لیبه دل  نیاست. همچن  ی داد ی توان گفت از نوع پس رواند درنتیجه می قبلاً موردبررسی قرارگرفته   ق یتحق  نیروابط موجود در ا 

تعداد    نکهیبا توجه به ا نفر است.     1500ها  اند که تعداد آن تشکیل داده   رانیای  ادارات دولتدر بخش کمی جامعه آماری تحقیق را مدیران  است.    یشیما یپ-یفیتواند گفت توصمی 

   ساده انتخاب شدند. یگیری تصادفاند که با استفاده از روش نمونه شده عنوان نمونه در نظر گرفتهنفر به  306نفر است، با استفاده از فرمول کوکران  1500جامعه 

ای(: در این روش، اطلاعات از طریق مطالعه کتب، نشریات، منابع اینترنتی شده است. روش اسنادی )کتابخانه ای و میدانی استفاده آوری اطلاعات از دو روش کتابخانه برای جمع 

های اولیه و برداری و ترجمه متون موردنظر اقدام شده است. حاصل این بخش مشخص کردن مؤلفه آوری و پس از انتخاب منابع نسبت به تهیه، فیشهای اطلاعاتی جمع و پایگاه 

های آماری  ها در بین نمونه های لازم، پرسشنامه های موردنیاز در بخش کمّی با اعمال هماهنگیآوری داده باشد. برای جمع های پژوهش بر اساس مبانی نظری و عملی می شاخص

وتحلیل قرارگرفته است. برای این منظور از پرسشنامه استاندارد بهره گرفته  شده وارد سیستم شده و به دو صورت مورد تجزیه وری آهای جمع شده و مجموع داده آوری توزیع و جمع 

 شد.  

گر، چند نفر از اعضای نمونه و برخی ها قبل از توزیع توسط پژوهشو سازه استفاده شد. در روایی ظاهری پرسشنامه از روایی ظاهری، محتوایی منظور تعیین روایی پرسشنامه به

و به کمک ده نفر از    CVIو    CVRهای  خبرگان دانشگاهی و کارشناسان ادارات دولتی تهران موردبررسی قرار گرفت. در روایی محتوایی در قالب یک روش دلفی و با کمک فرم

ها موردبررسی قرار گرفت. فرم  های اضافی و یا اصلاح سؤالمحتوای پرسشنامه ازنظر سؤال  ..ها و.شونده، خبرگان دانشگاهی، چند نفر از آزمودنیخبرگان شامل اعضای مصاحبه 

CVI   بود(؛    0.79ها بالاتر از  نظر ساده بودن، واضح بودن و مربوط بودن از وضعیت مناسبی برخوردارند )میزان این ضریب برای هر یک از سؤال نشان داد که همه بر آن از نقطه

به دست آمد هیچ سؤالی نیاز به حذف شدن نداشت. در مورد روایی سازه نیز از دو نوع روایی همگرا و واگرا    0.6۲ها بالای  برای همه سؤال   CVRوجه به اینکه مقدار  چنین با تهم

بود )آماره تی( یعنی تمامی بارهای   ۲.58تر از  ها نشان داد ضرایب معناداری تمام بارهای عاملی بزرگاستفاده شد. در بررسی روایی همگرا یافته  Smart-Pls 2افزار  با کمک نرم

  0.5ها بالای ( همه مؤلفهAVEشده )بود )رابطه متغیر آشکار و پنهان(؛ میانگین واریانس استخراج   0.5درصد معنادار بود؛ مقادیر تمام بارهای عاملی نیز بالای   99عاملی با اطمینان 

شوند. در بررسی روایی  های مدل تائید میتوان گفت که روایی همگرای سازه شده آن بود؛ لذا می تر از میانگین واریانس استخراج ها بزرگ لفهطور پایایی ترکیبی همه مؤ بود و همین
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سنجد( و  شده می تعریف   Smart-Pls 3افزار  نرم واگرا نیز از آزمون فورنل و لارکر )این آزمون روایی واگرا )تشخیصی( را در سطح متغیرهای پنهان با استفاده از ماژولی که در  

سنجد( استفاده شد. در آزمون فورنل و  شده میتعریف  Smart- Pls3افزار  نرم ماژولی که در  توسط  پذیر  آزمون بار عرضی )این آزمون روایی واگرا را در سطح متغیرهای مشاهده 

چنین نتایج آزمون بار عرضی  شده هر متغیر پنهان بیشتر از حداکثر همبستگی آن متغیر با دیگر متغیرهای پنهان مدل بود؛ همها نشان داد، جذر میانگین واریانس استخراج لارکر یافته

گیری موجود در مدل بود و از طرف دیگربار عاملی هر متغیر  های اندازه ای دیگر مدلاز متغیرهای پژوهش بیشتر از بارهای عاملی مشاهده پذیره   نشان داد، بارهای عاملی هرکدام

بنابراین نتایج این دو آزمون بیانگر روایی  ؛  پذیر بر متغیرهای پنهان دیگر بودبیشتر از بارهای عاملی همان متغیر مشاهده   0.1پذیر بر روی متغیر پنهان متناظرش حداقل  مشاهده 

 واگرا بود. 

پایایی ترکیبی محاسبه می  آلفای کرونباخ و  پایایی از طریق ضریب  بالای  در این پژوهش  به دست آمد که   7/0شود. مقادیر این دو ضریب برای همه متغیرهای پژوهش 

است. روایی همگرا مورد   AVE>0.5و همچنین  است 0.7پایایی ابعاد مورد تائید است زیرا آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی بالای یری بود.  گاندازه پایا بودن ابزار  دهندهنشان 

 طور روایی واگرا نیز مورد تائید است. و همین AVE>0.5؛  CR>AVE؛ CR>0.7تائید است، زیرا 

منظور توصیف متغیرهای  دست آمد از درصد، فراوانی، جداول، اشکال و نمودار استفاده شد و همچنین به های آن از پرسشنامه به های جمعیت شناختی که دادهبرای توصیف ویژگی 

در بخش  انجام شد.   Spss-21افزار  م پژوهش از میانگین، انحراف معیار، چولگی و کشیدگی بهره گرفته شد. لازم به ذکر است که عملیات مربوط به آمار توصیفی با استفاده از نر

-SPSS-v21  ،Smart Plsافزارهای  سازی معادلات ساختاری با استفاده از نرم هایی نظیر آزمون تحلیل عاملی تأییدی و مدل از آزمونپژوهش    هایبرای پاسخ به سؤال   استنباطی

v2  .نیز بهره گرفته شد 

 هایافته 

 10  ،همچنین  اند.داده   لینفر را زنان تشک  53دهندگان را مردان و  نفر از پاسخ   ۲53  ج،یبر اساس نتادهندگان پرداخته شد.  های جمعیت شناختی پاسخ در ابتدا به بررسی ویژگی 

نفر ارشد و    1۲4 ،یکارشناس لات یتحص ینفر دارا  3۲ ،همچنین سال سن دارند. 50 ینفر بالا   74و  50تا  40 نینفر ب 99، 40تا  30 نینفر ب  1۲3، 30دهندگان کمتر از نفر از پاسخ 

 و بالاتر هستند.  ی نفر دکتر 150

و    1شده است. لازم به ذکر است، کمینه و بیشینه هر یک از متغیرهای زیر به ترتیب های مرکزی و پراکندگی مربوط به متغیرهای پژوهش نمایش داده در جدول زیر، شاخص 

 باشد. می  5

 های آماری مدل پژوهش مشخصه . 1جدول 

 مؤلفه  میانگین  انحراف معیار  چولگی  کشیدگی

 یهوش مصنوع 3.87 0.87 0.39 -0.25

 گیریکیفیت تصمیم 3.45 0.93 -0.11 -0.81

 

اسمیرنوف موردبررسی -های مربوط به متغیرهای پژوهش با استفاده از آزمون کولموگروفهستند. نرمال بودن داده   3بر اساس نتایج، همه متغیرهای مدل دارای میانگین بالای  

 شده است. ر منعکسیقرار گرفت که نتایج آن در جدول ز 

 اسمیرنوف - خلاصه آزمون کولموگروف . 2جدول 

 مؤلفه  معناداری 

 یهوش مصنوع 0.000

 گیریکیفیت تصمیم 0.000
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است، لذا فرض صفر )نرمال بودن    0.05اسمیرنوف برای همه متغیرها کمتر از  -ی آزمون کولموگروفداری آماره شود، سطح معنی چنانکه در اطلاعات جدول بالا مشاهده می

 ها از توزیع نرمال برخوردار نیستند.  شود. یعنی، داده ها( تائید نمی داده 

 شده است که نتایج به شرح زیر است.  ها و همچنین روایی سازه پژوهش از مدل معادلات ساختاری بهره گرفته در ابن بخش جهت بررسی فرضیه 

 

 بارهای عاملی مدل فرضیه اصلی . 1شکل 

 

 معناداری مدل فرضیه اصلی  . 2شکل 

 

ها آن   زا( مدنظر است. مدل ساختاری تنها متغیرهای پنهان را به همراه روابط میان زا( و وابسته )دروانمدل ساختاری، مدلی که در آن روابط بین متغیرهای مکنون مستقل )برون

 کند.  بررسی می

شده  استیودنت محاسبه -دهد. برای آزمون معناداری ضرایب مسیر با استفاده از روش بوت استراپ مقادیر آزمون تیشده بر روی مسیرها ضرایب مسیر را نمایش می اعداد نوشته 

 معنادار است.   05/0باشد، ضریب مسیر در سطح  ۲.58تر از استیودنت اگر مقداری بزرگ -است. مقادیر آزمون تی

عنوان مقدار به 67/0و  33/0، 19/0که سه مقدار  دهدرا نشان می  وابستهبر یک متغیر  مستقلزا )وابسته( است و تأثیر یک متغیر مربوط به متغیرهای پنهان درون R2ضریب  

Rمقدار شوند. در نظر گرفته می R2ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی   2
 شده است. محاسبه  0.549مدل اصلی،  هایبرای سازه 

باشد.  می بینی کم، متوسط و قوی  عنوان قدرت پیش  35/0و  15/0،  0۲/0سه مقدار   ،Q2  دهد. ملاک تفسیرنشان می بینی مدل در متغیرهای وابسته را  قدرت پیش  Q2شاخص  

بینی قدرت پیش   توان گفتبر همین اساس می   است.مثبت و در سطح مطلوب  ، است که  0.۲98،  0.۲41متغیرهای تحقیق  برای    Q2مقدار  اگر این شاخص مثبت باشد مطلوب است.  

 در مورد متغیرها مطلوب هستند. مدل  
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Rاست که با محاسبه میانگین هندسی میانگین اشتراک و   (GOF) شده است، ملاک کلی برازش( معرفی ۲005شاخص که برای برازش توسط تنن هاوس و همکاران ) 2
  

 شود. صورت زیر محاسبه میبه 

GOF communality R=  2

 

کند و بین صفر تا یک قرار دارد و مقادیر نزدیک به یک نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند. البته باید توجه  های برازش مدل لیزرل عمل میاین شاخص نیز همانند شاخص

بینی کلی  پردازد. بلکه توانایی پیش شده نمیهای گردآوری های لیزرل به بررسی میزان برازش مدل نظری با داده های مبتنی بر خی دو در مدل داشت این شاخص همانند شاخص

 زا موفق بوده است یا نه.  بینی متغیرهای مکنون درون شده در پیش دهد و اینکه آیا مدل آزمون مدل را موردبررسی قرار می 

GOF = √communality × R2 = √0.512 × 0.549 = .530 

کنند. با در نظر گرفتن را بزرگ قلمداد می   36/0را متوسط و بیش از    ۲5/0تا    1/0را کوچک، بین    1/0کمتر از    GOFشاخص    PLSمتخصصان مدل یابی ساختاری به روش  

توان نتیجه گرفت که مدل آزمون شده در  ها می های متوسط و بزرگ است. با توجه به این یافته باشد که جز اندازه می   530/0این معیارها شاخص برازش مدل نمونه موردبررسی  

توان گفت سازه  است، می   ۲.58و معناداری بیشتر از    0.5نمونه موردبررسی برازش مناسبی دارد. همچنین با توجه به اینکه بارهای عاملی تمامی متغیرهای آشکار مدل بیشتر از  

 حاضر از روایی مطلوبی برخوردار است.  

 های فرعی به شرح زیر است. همچنین نتایج بررسی فرضیه 

 

 های فرعی بارهای عاملی مدل فرضیه . 3شکل 
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 های فرعی معناداری مدل فرضیه . 4شکل 

 

Rمقدار  2
مثبت و در  است که    0.368،  0.314،  0.365،  0.۲54  0.۲98متغیرهای تحقیق و  برای    Q2مقدار  شده است. همچنین،  محاسبه   0.536مدل اصلی،    هایبرای سازه  

 در مورد متغیرها مطلوب هستند. بینی مدل  قدرت پیش  توان گفتبر همین اساس می  است.سطح مطلوب 

GOF = √communality × R2 = √0.512 × 0.536 = .523 

توان نتیجه گرفت که مدل آزمون شده در نمونه  ها می های بزرگ است. با توجه به این یافته باشد که جز اندازه می   5۲3/0در نهایت، شاخص برازش مدل نمونه موردبررسی  

است،   ۲.58و معناداری بیشتر از    0.5جز تمایل به هوش مصنوعی بیشتر از  موردبررسی برازش مناسبی دارد. همچنین با توجه به اینکه بارهای عاملی تمامی متغیرهای آشکار مدل به 

 توان گفت سازه حاضر از روایی مطلوبی برخوردار است.  می 

جز فرضیه فرعی های پژوهش به توان گفت تمامی فرضیهاست، می   1.96و معناداری بیشتر از    0.5ی بیشتر از  به هوش مصنوع  لیجز تمابه   با توجه به اینکه تمامی ضرایب مسیر

 گیری در فرایند استخدام یک تأثیر مستقیم و معنادار است. های آن بر کیفیت تصمیم شوند و تأثیر هوش مصنوعی و مؤلفهآخر تائید می 

 گیرینتیجه بحث و 

 ش ی گرا ،یابعاد مختلف هوش مصنوع انیدارد، اما در م یاستخدام سازمان ندیدر فرا یریگم یتصم تیفیبر ک یمعنادار   ریتأث یپژوهش نشان داد که هوش مصنوع نیا یهاافتهی

از هوش مصنوع استفاده  ا  یریگم ی تصم  ت یفیبر ک  یمعنادار   ر یتأث  یبه  از هوش مصنوع  لیتما دهنده آن است که صرفاً  نشان   جینتا   نینداشت.  استفاده  به    تواند ینم   ی و علاقه 

  نیدر ا  ی نقش مؤثرتر   اریم یتصم  یهاتم یالگور   یداده، و طراح  تیر یمد   رساخت،یمرتبط با ز   یها مؤلفه  ریاستخدام باشد، بلکه سا  ندیدر فرا  یسازمان   یر یگم یبهبود تصم  کنندهنیتضم

 . کنندی م  فایا نهیزم
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براکنندی م  دیی را تأ  قی تحق  ن یا  ج یمشابه نتا  مطالعات از سامانه   تی( بر اهم۲0۲3نمونه، شاددل )  ی .   یاتیو عمل  ی راهبرد  یهای ریگم یدر تصم  یهوش مصنوع  یهااستفاده 

  شود ی م  یاستخدام   یهای ریگم ی در تصم  تینیدقت، سرعت، و ع  شیموجب افزا   یمنابع انسان  یهاستم یدر س  یکه ادغام هوش مصنوع  دهدی و نشان م  کندی م   دیها تأکسازمان 

(Shaddel, 2023)ی عملکرد بالاتر  کنند،ی استفاده م  رویجذب ن یندهایهوشمند در فرا یهای که از فناور ییهاکه سازمان دهدی ( نشان م۲0۲1) ینزیکمطالعه مک ن،ی. همچن  

پژوهش با    نیا  یهاافته ی  جه،ی. در نت(McKinsey & Company, 2021)کارکنان دارند    ییجاکاهش نرخ جابه   و  ،یتعهد کار   ،یاز منظر تناسب شغل   یانسان  یهادر انتخاب 

 همسو است.  ی در حوزه منابع انسان یکاربست هوش مصنوع نهیموجود در زم  اتیادب

  ی صرف به فناور   ش یاما گرا  شود،ی م  یاستخدام  ی ریگم یتصم  ت یفیموجب ارتقاء ک  یطور کلبه   یپژوهش حاضر نشان داد که اگرچه هوش مصنوع  یهاافته ی  ،یگر یبعد د  در 

ا  یاثربخش  تواند ی نم  ی و اخلاق  ی نظارت  یسازوکارها   ی لازم و بدون طراح  یهارساخت یبدون ز  را به همراه داشته باشد.  باروکاس و زلبست )ی لازم  با پژوهش  (  ۲0۲0ن موضوع 

. (Barocas & Selbst, 2020)منجر شود    یریگم ی تصم  یهاستم یدر س  شدهنهیتعصبات نهاد   تی ممکن است به تقو  هاتم یاز الگور  رنقّادانهیدارد که نشان دادند استفاده غ  یهمخوان

 منجر شود.  ی ریگم یتصم تی فیبه کاهش ک یممکن است حت یاز هوش مصنوع یبردار بهره  ج،ینتا  شیو پا ها،تم یالگور  ینیبازب ،یآموزش یهاداده   لیبدون تحل گر،یبه عبارت د

  ی الهام گرفته از ساختار مغز -یعصب  ی ریگمیتصم   ی پژوهشگران با تمرکز بر معمار  نیراستا است. ا( هم ۲0۲4و همکاران )  یمطالعه توراب   ج یپژوهش با نتا   یهاافته ی  ن،یهمچن

 Torabi et)است    ده ی چیپ  ی شناخت  یندها یفرآ  ی زساو مدل   یاز منطق شناخت  قی مستلزم درک عم  ی سازمان  ی ریگم یدر تصم  یهوش مصنوع  ت یاختاپوس، نشان دادند که موفق

al., 2024)ی انسان   یریگم یتصم  یبا ساختارها   یهوش مصنوع  یهاستم یبلکه به نحوه ادغام س  ،یفناور  ی ر یکارگتنها بهاستخدام نه   ندیدر فرا  یریگم یتصم  تیفیاساس، ک  نی. بر ا  

 وابسته است. 

 کی استراتژ   یهای ریگم یدر تصم  ی از هوش مصنوع  ی ریگداشتند بهره  دیمطابقت دارد که تأک زی( ن۲0۲4و همکاران )  یمسعود  قیتحق  ج یپژوهش با نتا  نیا   یهاافتهی ادامه،    در 

  شود ی گرفته م  یداده و ملاحظات انسان  لیاز تحل  یبیبر اساس ترک  هام ی که تصم  ییجا   ،یمانند منابع انسان  ییهانهیدر زم  ژهیوهوشمند است؛ به   یرهبر  یهات یتوسعه ظرف  ازمند ین

(Masoumi et al., 2024)عنوان بلکه به   ی ابزار فن  کیعنوان  تنها به نه   یهوش مصنوع  د یدر استخدام، با   ی ریگم یتصم  ت یفیک  ی ارتقا   ی از آن است که برا  ی حاک  ج ینتا   نی. ا

 شود.  هو سازگار در نظر گرفت رندهیادگی  ندیاز فرا  ی بخش

متأثر    ی منابع انسان  ت یر یمد  ندهی( نشان داد که آ۲0۲3و همکاران )  زاده ی دارد. پژوهش نظر   یهمخوان   ز ین  یپژوهنده یبر آ  یپژوهش با مطالعات مبتن  ن یا  یهاافته ی  گر،ید  یسو   از

د تحول  بازتعر  تال،یجی از  ماش  فی مستلزم  و  انسان  فرا   ن ینقش  اتکا  ی ریگمی تصم  ی ندها یدر  و  فن  ی است  بر  طراح  ی اورصرف  انسان  یالگوها   ی بدون  به    تواند یم   ی مشارکت 

موفق هوش    یساز اده یکه پ  کنندی نکته اشاره م  نی خود به ا  لی( در تحل۲0۲3پشنر و اتسمون )  نی. همچن(Nazari Zadeh et al., 2023)  نجامدیب  یراهبرد  یهای ناهماهنگ

 . (Pachner & Atsmon, 2023)است  یانیم  رانینقش مد فی و بازتعر ر،ییتغ تی ریتحول، مد  ریمس یطراح ازمندین  یسازمان  یدر استراتژ  یمصنوع

دقت  انتخاب، و منابع داده به   ی ارهایمع  ها،تم یموفق است که منطق الگور  ی در استخدام زمان یکه کاربرد هوش مصنوع  دهدی نشان م زی( ن۲0۲1) کریراستا، مطالعه ب  نیهم  در

از    ی( همسو است که در کتاب خود بر خطرات ناش۲0۲1)  لیاون  یموضوع با هشدارها   نی. ا(Baker, 2021)  ردیقرار گ  یو حقوق  یاخلاق  یهای ابیشده و در معرض ارز  یطراح

کار  به   یساز در مدل   یدرست  یارها یباشد، اگر مع  ضی در خدمت تبع  تواندی م  اتیاضیر" که    سدینو ی دارد و م  دیتأک  ی و اجتماع  یفرد   یهای ریگم یداده در تصماستفاده ناآگاهانه از کلان

 .(O'Neil, 2021)  "نرود

  د یمعنا که با   نیبه ا  هاست؛تم یتقاضامحور الگور   یاز طراح  یبر بازار کار و استخدام، تابع  یهوش مصنوع  ریکه تأث  کندی موضوع اشاره م   نی( به ا۲0۲0بسن )  ن،یبر ا  افزون

 ن یا ری. در غ(Bessen, 2020)منجر شود   نهیبه ی ریگم یتصمواقعاً به  یاز هوش مصنوع یر یگانتخاب کارکنان لحاظ شود تا بهره  یهاستم یس یسازمان در طراح  یواقع یازها ین

 شوند.  لیتعصبات سابق تبد  یساز نه یو نهاد نیشیپ یهام یتکرارگر تصم یصرفاً به ابزارها  توانندی هوشمند م یهاستم یصورت، س

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

 صورت گرفته است.  (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  1404 ©حق نشر: مجوز و 

 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 10

  ی صرف به استفاده از فناور  ش یکه گرا دهد یزمان هشدار م دارد، اما هم  د یاستخدام تأک ندیمحور در فراهوش  یکردهایرو  ی سازنه ینهاد  تی بر اهم  قی تحق نیا  جیمجموع، نتا   در

تحل ساختار   لیبدون  نقد  محتوا  یو  بنابرا  یریگم یتصم  تیفیک  یارتقا   کنندهنیتضم  تواندی نم  ییو  از هوش مصنوع  یریگه بهر   ن،یباشد.  مستلزم طراح   یموفق  استخدام    ی در 

 است.  ی انسان یریگم یتصم یندها یاز فرا یو درک شناخت ،ینظارت اخلاق  ران،ی آموزش مد افته،ی ساختار

  ی ها را در مورد سازمان   ج یبوده است، که ممکن است نتا   رانی ا  ی ادارات دولت  ران یصرفاً شامل مد  ی که جامعه آماربه همراه داشته است. نخست آن   ز ین  یی هات یپژوهش محدود   نیا

اثرگذار باشد. علاوه بر    یعل  یهابر دقت استنباط   تواندی م  یش یمایپ  یهاپژوهش و اتکا به داده   یدادیروپس   تی ماه  ن،یکند. همچن  میکمتر قابل تعم  یردولتیغ  ینهادها   ای  یخصوص

 اند. نشده   یپژوهش بررس نیوجود دارد که در ا یاستخدام  یهای ریگم ینشده در تصمگر کنترلمداخله   یرها یمتغ  ریامکان تأث ،یمعادلات ساختار  یساز با وجود استفاده از مدل  ن،یا

 نی استفاده شود. همچن  ی سازمان  یریگم یبر تصم  یهوش مصنوع  یاثرگذار  یچگونگ  ترق یعم   یبررس  ی( برای فیو ک  ی)کمّ  یبیترک  یهااز روش   ،یدر مطالعات آت  شودی م  شنهادیپ

  ی هاسازمان   نیب  یهاتفاوت   یکرد. بررس  یبررس   یتر ق یصورت دقاستخدام را به   ندیدر فرا  یاز استفاده از هوش مصنوع  یناش   یشناختو روان   ،یاجتماع  ،یاخلاق  راتیتأث  توانی م

 است.  ندهیآ یمهم پژوهش یرهایمس   گریاز د  زین  یاستخدام یریگم یدر تصم ی به هوش مصنوع  شی بر گرا یفرهنگ راتیتأث ی المللنیب  سهیمقا  ای  ،یو خصوص یدولت

آموزش دهند. لازم است    یفناور   نیاز ا   ی مدار، و انتقاداستفاده آگاهانه، اخلاق   یخود را برا  رانیمد   ،یهوش مصنوع  یفن  یهارساخت ی در ز  یگذار ه یدر کنار سرما   دی با  هاسازمان 

حساس    یهای ریگم ی در تصم  نیبه نقش مکمل انسان و ماش دیبا   ن،یچنشود. هم  یساز اده یو پ  یطراح  اریم یتصم  یهاتم یالگور   یمستمر برا یابینظارت و ارز  ،ینیبازب یسازوکارها

 تر و هم کارآمدتر شوند. هم منصفانه  یاستخدام یندها یشود تا فرآ  یاژه یتوجه و یمنابع انسان

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 

 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  
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Extended Summary 

Introduction 

The rapid advancement of artificial intelligence (AI) technologies has led to their increasing integration into diverse 

organizational processes, particularly human resource management. Among these, the recruitment process stands out as a 

domain where AI applications have become prominent. Leveraging AI in recruitment has been recognized as a means to 

enhance decision-making quality, reduce human error, and increase fairness in candidate selection. The application of 

intelligent algorithms enables organizations to analyze large volumes of applicant data, match candidate profiles with job 

requirements more precisely, and automate routine tasks, thereby improving efficiency and effectiveness (Bessen, 2020). 

Despite its benefits, the deployment of AI in recruitment introduces notable challenges, such as algorithmic bias, lack of 

transparency, and overreliance on historical data, which may perpetuate systemic discrimination (Barocas & Selbst, 2020). 

These concerns necessitate a critical examination of the conditions under which AI can enhance rather than hinder the quality 

of organizational decision-making. A McKinsey report (2021) reveals that over 70% of organizations have adopted AI in 

recruitment, signaling a widespread recognition of its potential benefits (McKinsey & Company, 2021). However, the same 

report and related studies underscore the importance of implementation quality, ethical standards, and robust infrastructure in 

achieving desired outcomes. 

Some researchers emphasize that successful AI integration requires alignment with organizational values, clear governance 

frameworks, and training for human decision-makers to interpret and act upon AI-generated insights responsibly (Baker, 2021). 

Furthermore, critical evaluations of AI’s role have highlighted that mere interest in adopting such technologies is insufficient 

to ensure positive impacts; rather, comprehensive system design, ethical scrutiny, and stakeholder engagement are essential 

(O'Neil, 2021). 

This study investigates how AI affects decision-making quality in organizational recruitment, examining not only the direct 

effects but also the contributions of underlying dimensions such as infrastructure, data management, algorithm transparency, 

and organizational readiness. Previous research has laid the groundwork for such inquiries, demonstrating that AI can either 

enhance recruitment processes or introduce new forms of risk, depending on how it is embedded within decision-making 

systems (Shaddel, 2023). By focusing on public sector organizations in Iran, this study aims to explore the contextual challenges 

and practical implications of AI use in recruitment within a developing country setting. 

Methods and Materials 

This study employed a descriptive-survey and ex post facto design, categorized as a field study. The statistical population 

included 1,500 managers from Iranian governmental departments. A sample of 306 participants was selected using Cochran’s 

formula through simple random sampling. 

Data were gathered through both library research and fieldwork. A standard questionnaire was used, and its validity was 

confirmed through face, content, and construct validity assessments. Delphi methods were applied to ensure content validity 

using CVI and CVR, both exceeding acceptable thresholds. Construct validity was evaluated using convergent and discriminant 

validity criteria via Smart-PLS. Reliability was confirmed through Cronbach’s alpha and composite reliability, both exceeding 

0.7. 
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For descriptive analysis, frequencies, percentages, and central tendency measures (mean, standard deviation, skewness, and 

kurtosis) were calculated using SPSS-21. Inferential statistics included confirmatory factor analysis and structural equation 

modeling (SEM) via Smart PLS-v2. 

Findings 

Among the 306 respondents, 253 were male and 53 female. Age-wise, 10 were under 30, 123 between 30–40, 99 between 

40–50, and 74 were over 50. Educationally, 32 had bachelor’s degrees, 124 master’s, and 150 doctoral or higher qualifications. 

Descriptive statistics showed that AI (mean = 3.87, SD = 0.87) and decision-making quality (mean = 3.45, SD = 0.93) both 

scored above the neutral point. Skewness and kurtosis values were within acceptable ranges. The Kolmogorov–Smirnov test 

indicated non-normal data distributions for both variables (p < 0.05). 

In the SEM analysis, the overall model demonstrated good fit, with factor loadings above 0.5 and t-values above 2.58 for 

most constructs. The main path coefficient (R²) for decision-making quality was 0.549, indicating moderate to strong predictive 

power. Predictive relevance (Q²) values for the constructs were 0.241 and 0.298, further supporting model validity. The global 

goodness-of-fit (GOF) index was 0.530, classifying the model fit as large. 

Sub-hypotheses testing revealed that all dimensions of AI significantly influenced decision-making quality except for 

“tendency toward AI,” which lacked a significant effect. Other factors—such as infrastructure, AI management practices, and 

system implementation—showed significant and positive contributions to recruitment decision-making quality. 

Discussion and Conclusion 

This research confirms that artificial intelligence significantly influences the quality of decision-making in organizational 

recruitment processes. However, the results highlight that mere enthusiasm or interest in AI adoption does not ensure improved 

outcomes. Instead, the effective use of AI hinges on robust infrastructure, strategic data management, and the integration of 

well-designed, transparent algorithms into recruitment frameworks. 

The findings align with previous studies that emphasize the importance of embedding AI within ethical, technical, and 

managerial frameworks to realize its benefits fully. They also point to the necessity for educational and training interventions 

that empower managers to engage with AI tools critically and constructively. 

This study provides a context-specific perspective by analyzing AI’s role within Iran’s public sector, revealing that 

successful implementation requires more than technological readiness—it demands cultural, organizational, and policy-level 

adjustments. The validation of a multidimensional model in this research offers a structured approach for understanding and 

addressing the factors that shape AI’s effectiveness in recruitment. 

While the findings support the model’s robustness and relevance, certain limitations must be acknowledged. The study 

focuses exclusively on public sector managers in Iran, which may limit the generalizability of the results to private-sector or 

international settings. Additionally, the ex post facto design constrains causal inferences, and future research could benefit from 

longitudinal or experimental approaches to capture dynamic changes over time. 

Despite these limitations, the research contributes valuable insights for both practitioners and policymakers. It underscores 

the need for structured investments not only in AI tools but also in the human and institutional capacities required to use them 

responsibly. It also highlights the significance of regulatory oversight and ethical accountability in mitigating the risks of 

algorithmic bias or decision-making errors. 

Future research could extend this work by comparing public and private sector experiences with AI-based recruitment, 

exploring cross-cultural differences in AI acceptance, and incorporating qualitative insights from job applicants and HR 
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professionals. Investigating the psychological and emotional responses to AI-driven recruitment—such as perceptions of 

fairness, trust, and satisfaction—would also enrich understanding of AI’s broader impacts. 

Ultimately, this study demonstrates that while AI holds great promise in enhancing recruitment decision-making, its real-

world effectiveness depends on a complex interplay of technical capabilities, organizational readiness, ethical safeguards, and 

human judgment. Therefore, an integrated and cautious approach is essential to ensure that AI serves as a facilitator—not a 

substitute—for sound human resource decision-making. 
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