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Purpose: Today, the survival of organizations and maintaining and developing the position of industries in the Gross Domestic 

Product (GDP) and creating sustainable employment depend on the adaptation and coordination of knowledge, skills and 

expertise of human resources with scientific advances and technological changes. The aim of the present study was to analyze 

the effect of technological, organizational and environmental factors on the use of artificial intelligence in the recruitment 

process of employees. 

Methodology: The research of the present study was based on the purpose of an applied research, and in terms of the method, 

it was a descriptive-survey study. The statistical sample of the present study consisted of 351 senior and middle managers of 

companies active in the wood industry. A questionnaire was used to collect research data. After collecting data through 

questionnaire, data analysis was done using structural equation modeling method in SmartPLS software. 

Findings: The results of data analysis showed that technological, organizational and environmental factors have a positive and 

significant effect on the use of artificial intelligence in the process of recruiting employees. The use of artificial intelligence in 

the process of recruiting employees as a pioneering innovation helps organizations to move towards the realization of their 

goals by interacting with human resources. 

Originality/Value: Using artificial intelligence in the process of hiring employees can have many benefits, including saving 

time, cost, and reducing discrimination in choices. 

Keywords: Artificial intelligence, Technological factors, Organizational factors, Environmental factors, Employee 

recruitment process. 
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 مقدمه -1

یفناور از یریگبهره امروزی، رقابتی فضای در ماندن برای بوده و روبهروهای امروزی در بازار جهانی، با سطح بالایی از رقابت سازمان
و مزیت رقابتی واقعی  آورندیمدست به فکریمایه ثروت خود را از سر تربیش هاسازماندر این محیط رقابتی،  .[1] است الزامی نوین یها

یم تاثیر هاشرکت یمنابع انسان یریتانداز مدبر چشم یاپو طوربه نوآورانه هایفناوری. [2] کندیمدر کیفیت افرادی است که شرکت جذب 

                       

 های نوین در ارزیابی عملکردپژوهش
 32-52(، 1402)(، 1، شماره )2دوره                                                  

    www.journal-mrpe.ir 

 پژوهشی نوع مقاله:

در  یهوش مصنوع یریکارگبهبر  یطیو مح ی، سازمانیکیاثر عوامل تکنولوژ یلتحل

 جذب کارکنان فرآیند

 2شادی شایگان ،2مهرداد مرادزاد ،*،1اردشیر بذرکار  
 .اسلامی، تهران، ایرانگروه مدیریت صنعتی، واحد الکترونیک، دانشگاه آزاد 1

 .توسعه صنعتی، واحد الکترونیک، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران یهااستیس گروه مدیریت صنعتی، مدیریت تکنولوژی2

 

انش، د یهماهنگ به انطباق و یداراشتغال پا یجادو ا یناخالص داخل دیدر تول یعصنا یگاهو حفظ و توسعه جا هاسازمان یامروزه، بقا هدف:
، ییکاثر عوامل تکنولوژ یلتحل دارد. هدف مطالعه حاضر یبستگ یفناور راتییو تغ یعلمهای شرفتیپبا  یانسان یرویمهارت و تخصص ن

 .جذب کارکنان بود فرآینددر  یهوش مصنوع یریکارگبهبر  یطیو مح یسازمان

نمونه  ود.ب یمایشیپ-یفیمطالعه توص یکروش  ازنظرو  یکاربرد یقتحق یکپژوهش مطالعه حاضر بر اساس هدف  شناسی پژوهش:روش
 یهاداده یآورجمع منظوربه دادند. یلفعال در صنعت چوب تشک یهاشرکت یانیارشد و م یرانمد نفر از 351 پژوهش حاضر را یآمار

 افزارنرمدر  یمعادلات ساختار یسازدلمپرسشنامه، با استفاده از روش  یقاز طر هاداده یآورجمعپژوهش از پرسشنامه استفاده شد. پس از 
 .یرفتصورت پذ هاداده لیوتحلهیتجزال اس  یاسمارت پ

ذب ج فرآینددر  یهوش مصنوع یریکارگبهبر  یطیو مح ی، سازمانیکیعوامل تکنولوژ نشان داد که هاداده لیوتحلهیتجز یجنتا ها:یافته
ها کمک زمانبه سا یشگامپ ینوآور یک عنوانبه ،جذب کارکنان فرآینددر  یهوش مصنوع یریکارگبه دارند. یمثبت و معنادار تاثیرکارکنان 

 .تحقق اهداف خود حرکت کنند یردر مس یانسان یرویبا ن املتا با تع کندیم

، در زمان ییجوصرفه ازجمله یمتعدد یاییمزا تواندیمجذب کارکنان  فرآینددر  یهوش مصنوع یریکارگبه اصالت/ارزش افزوده علمی:
 .را به دنبال داشته باشد هاانتخابدر  یضو کاهش تبع ینههز

 .جذب کارکنان فرآیند یطی،، عوامل محیسازمان یکی، عواملتکنولوژ عواملی، هوش مصنوع ها:کلیدواژه

 چکیده
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 هایفتیشرگذشته، ما شاهد پ یهادر طول دهه .[3] کنندیم یلتبد یجهان یاسدر مق ییاندازهاچشمرا به  یمحل یاندازهاچشمو  گذارند

برخوردار هستند. با توجه خاص  اییژهو یتها از اهمکه داده یمابوده یهوش مصنوع یا یااش ینترنتا ی،کاومانند داده هاییینهدر زم یبزرگ
ر د سازدست یهاتمیالگورم شده است و یپارادا ییرموجود در حال حاضر منجر به تغ یهادادهاز  یادیحجم ز ینی،ماش یادگیریبه حوزه 

توسعه  ینی،ماش یادگیریها در حوزه ینتراز فعال یکی یگر،د ی. از سواندشده یگزینجا یقعم یادگیری یهایفناوربا  یراخ یهاسال
 یمنابع اطلاعات یناست که قادر به درک و پردازش اطلاعات از منابع ناهمگن اطلاعات متعدد هستند. چن یدجد یچندوجه یهامدل
است  یانهاز علوم را یاشاخه ی"هوش مصنوع" . [4]شودیمصدا و متن را شامل  یر،بدون ساختار از تصاو یهاو داده تهیافساختار یهاداده

 هوش است را داشته باشد. یانسان به هوش یازمندکه ن یفیوظا انجام ییاست که توانا یهوشمند هایینماش یدآن تول یکه هدف اصل
 یاونهگبهاست که  ینیماش درواقع یاست و منظور از هوش مصنوع یوترکامپ یبرا یهوش انسان یسازهیشب ینوع یقتدر حق یمصنوع

اطلاق  ییهانیماش یبه تمام تواندیم یفتعر یناز رفتار انسان را داشته باشد. ا یدتقل ییشده که همانند انسان فکر کند و توانا یسینوبرنامه
مدیران منابع انسانی  .داشته باشند "یادگیری"و  "مسالهحل "مانند  ییهاکار توانندیو م کنندیهمانند ذهن انسان عمل م یاگونهبهشود که 

 1انسانیمنابع . [5] بودهوش مصنوعی در وظایف مدیریت منابع انسانی به نفع و بهبود تجربه کلی کارکنان خواهد  یریکارگبهد که معتقدن
مانند اتوماسیون، هوش افزوده، رباتیک و  ترشرفتهیپارزیابی را به سمت راهکارهای و  عملکردهای اداری پایه خود مانند جذب، انتخاب

به عملکرد کارکنان  عمدتارشد شرکت  و جذب جنبه اصلی در هر سازمان تجاری است کهجاآناز .[6] دهدیمهوش مصنوعی سوق 
 .[7] مزیت عملیاتی و رقابتی کسب کنند تا کندیمکمک  هاآنبه  هاشرکتیک محرک ارزش برای  عنوانبه 2بستگی دارد،  هوش مصنوعی

یم، بلکه به منابع انسانی کمک ردیگینمکامل نقش مدیران منابع انسانی را بر عهده  طوربههوش مصنوعی در منابع انسانی  یریرگکابه
ایی سازی و تغییر شکل عملکردهای منابع انسانی برای کار، به توسعه استراتژی، سادهارزشکمبر وظایف تکراری و  ترکمتا با تمرکز  کند

 لیلوتحهیتجز فرآیندسازی تر کرده و با سادههای مکرر را ساده"کور" و بررسی درخواست استخدامهای فرآیند انجام .بپردازدو چابکی بهتر 
شده و  هاانتخابدر  هزینه و کاهش تبعیض و زمان در ییجوصرفه باعث تواندیم های ردیابی متقاضیان،از طریق سیستم هادرخواست

در این میان،  .رودیمیک مزیت رقابتی در صنایع به شمار  عنوانبهستاده( و  فرآیند)مبتنی بر داده،  استخدامآن در جذب و  یریکارگبه
ها هزار واحد صنعتی و دارا بودن ده و بااست  یرنفتیغکشور در توسعه صادرات  اقتصادییکی از ارکان تقویت بنیه  عنوانبهصنعت چوب 
بازارهای جهانی، به بازارهای چند میلیارد دلاری خارجی دست  در رقابتقابلو قیمت  تیفیباک محصولاتتواند با تولید کارگاهی، می

یک صنعت  صورتبهبه آن  رونیازا ؛در تولید ناخالص ملی ایفا کند 1%شتاب سهمی بالاتر از و پر زودبازدهیک صنعت  عنوانبهیابد و 
چوب  برای افزودهارزش یجادفعال در صنعت چوب کشور با ا یهاشرکت .[8] شودیمگاه و صنعتی ن یاستراتژیک موثر در توسعه اقتصاد

 باشندیم کنندهنییتع یارو اشتغال بس اقتصادی ازنظر یو مواد ساختمان یشهش یک،، پلاسترکاغذیخمکاغذ،  یرنظ یگرمتنوع د یهافرآوردهو 
بر  یتا حدود تواندیمجذب کارکنان  فرآیند یلاز قب یستاد یهافرآینددر  یننو یاز تکنولوژ یمندبهرهگفت  توانیم ،اساس ینهم بر .[9]

از مواد و  یعیوس یفصنعت با ط ینگفته شد ا چهآنداشته باشد. طبق  یکنندگلیتعد تاثیر یکاریب یعنیاز مشکلات مهم کشور  یکی
و  آلاتیراق، فوم، رنگ، پارچه، چرم و فلزات، رکاغذیخممثل کاغذ،  یمتنوع هیمواد اولمختلف،  یداتتول در حوزه هایتکنولوژ

افراد، گسترده،  ینپوشش دهد. اطلاعات ا تواندیمرا  یمتنوع یهانهیزممختلف در  یهاتخصصدر ارتباط است، لذا افراد با  آلاتنیماش
لاعات اط ینو استفاده از ا یهوش مصنوع ازجملهنو  هایتکنولوژی یریکارگبهتا  است یضرورلازم و  ین،بنابرا ؛است یچیدهمتنوع و پ

 یظرن یو مبان یموضوع یاتو مطالعه ادب یبا بررس. یردقرار گ یموردبررسمناسب در صنعت چوب کشور  یمنابع انسان ینجهت تام
به نقش  یانم ینقرار گرفته است. اما در ا موردتوجه یو خارج یداخل یقاتمهم در تحق ینبه ا یابیدستمشخص شد که  ،پژوهش

و در صنعت  ترکم معا طوربهدر رابطه با جذب کارکنان خصوصا در بخش صنعت  یهوش مصنوع چونهم یننو یهایفناور یریکارگبه
از  یجامع یاست تا بتواند با بررس یقاتیتحق خلا ینپژوهش به دنبال پر کردن ا ینخاص خود، پرداخته نشده است. ا یهایژگیوچوب  با 

منابع  یهافرآینددر  یاثربخش هوش مصنوع یریکارگبه یطجذب کارکنان، شرا فرآیندبر  یو سازمان یطیمح یکی،اثر عوامل تکنولوژ
 .یدنما یجذب کارکنان را بررس فرآیندخاص  طوربهو  نیانسا

سوال  نیبه ا ییدر پژوهش حاضر به دنبال پاسخگو ی،حوزه در منابع داخل نیدر ا یپژوهش یعلم یقاترو با توجه به کمبود تحق یناز هم
 یست؟چوب کشور چ تدر صنع کارکنان در جذب یهوش مصنوع یتکنولوژ یریکارگبهموثر در  یانهیزمکه اثر عوامل  یمهست

                                                             

1 Human Resource (HR) 2 Aetificial Intelligence (AI) 
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 ساختار مقاله -2

 مقدمه )مبانی نظری و پیشینه پژوهش( -1-2

 یانهیزمعوامل  -1-1-2

برای مطالعه پذیرش تکنولوژی در سطح سازمان پیشنهاد کردند. این مدل  را 1محیط-سازمان-چارچوب تکنولوژی [10] یشرترناتزکی و فل
های ود، ویژگیهای موجبا ترکیب نظریه .کندیمهای مدیریت منابع انسانی کمک ها نسبت به فناوریبه درک علمی رفتارهای پذیرش شرکت

، دامنه، اندازه، منابع مثالعنوانبهسازمانی ) یهایژگیوپذیری(، آزمایش پذیری ونوآوری )مانند مزیت نسبی، پیچیدگی، سازگاری، مشاهده
 .[11] ، رقبا، تامین کنندگان، مشتریان( ابعاد اصلی برای پذیرش فناوری هستندمثالعنوانبهمالی( و عوامل محیطی )

 عوامل تکنولوژیک -2-1-2

شامل  فناوری، عوامل چنینهمدارد.  یسازمانبروننوظهور در درون و  هاییفناورموجود و  هایتکنولوژیعوامل تکنولوژیک اشاره به 
 شناخته نیز هوشمند صنعت عنوانبه که 0،4 صنعتی، صنعت انقلاب . در دوره چهارمین[10] فناوری هستندمزیت نسبی و پیچیدگی 

؛ [12]د دار پایدار توسعه اهداف به یابیدست برای کلیدی یکند و نقش تبدیل هوشمند سازمان یک به را سازمان تا است درصدد ،شودیم
حاسبات م»به سمت دوران  یتدرنهابزرگ،  یهاداده وتحلیلیهتجزو  درنگیبه انبار داده ب یمتصم یبانیپشت هاییستمبا انتقال از س و

 چنینهمو  هادادهبه مجموعه  یکاف یو دسترس یق"عم یادگیری"در  یافتهبهبود ایهیتمالگوربه لطف . [13] کرده استحرکت « یشناخت
هستند و توجه روزافزون  یشدر حال افزا یهوش مصنوع یکاربرد یهابرنامه ،سازییرهذخ یو فضا صرفهبهمقرون یقدرت محاسبات

 هایستمس عنوانبه توانیمرا  یهوش مصنوع. [14] کنندیمبه خود جلب  در پی رقابت هستند راکه  تریسنت یهاشرکتو  یفناور یهاشرکت
 یازن یبه هوش انساندهند که  انجامرا  یفیوظا توانندیمکرد که  یفتعر "2یشناخت هایییتوانا"و  یادگیری یبا عملکردها هایییتمالگور یا

تواند در حمایت است که هوش مصنوعی می یاشدهدهنده سودمندی درک نشان ،فناورییکی از عوامل  عنوانبه مزیت نسبی. [15] دارند
 حمایت سازمانی، آمادگی شرکت، هاییاستراتژ با محققین، سازگاری، حالتابه و [16] دهد ارایهها شرکتبه  های پیچیده جذباز فعالیت

 سایر به نسبت مصنوعی هوش برای متصور نسبی قوانین دولتی را مزیت و رقابت فشار سازمان، منابع سازمان، اندازه ارشد، مدیریت

، پذیرش هوش مصنوعی را ها نسبت به هوش مصنوعیپیچیدگی درک شده شرکت ،چنینهم. [18]، [17] اندکرده معرفی هایتکنولوژ
آخرین  در هوش مصنوعی .کندشایستگی فناوری و پشتیبانی نظارتی، پذیرش هوش مصنوعی را تشویق می کهیدرحال کند،محدود می
ی واقعیت هایفناور " یا "شدهدفتر کل توزیع " ،"محاسبات ابری"مانند ، های دیگریک فناوری توانمند کلیدی که با فناوری عنوانبهتحقیقات، 

، "بالا محاسبات با سرعت"با سه خصوصیت اصلی،  "هوش مصنوعی". [19] است ذکرشدههمگرایی دارد،  "اجتماعی یهارسانه"و  "افزوده
ها، ی روندجووجست کلان داده برای منابع انسانی و وتحلیلیهتجز، به "پیشرفته هاییتمالگور"و  "یفیتباک یهادادهحجم عظیمی از "

، جذب خودکارهای را برای بهبود عملکردهای منابع انسانی، مانند تراکنش یتوجهقابلهای و فرصت پردازدیم هایهمبستگو  الگوها
سازگاری در  رتی،به عبا. [5] کندمی ارایه ،های دسترسیها و رویهدهی، سیاستاستعداد، حقوق و دستمزد، گزارش استخدامو  کارکنان

 تکنولوژی هاییتقابلگذاری نادرست از ریسک سرمایه و کاهشبا علم داده  هاپروژهاشکال چابک کار و ارزیابی مداوم پیشرفت  انجام
نیستند،  مشاهدهقابلگسترده و پیچیده از رویکردها اشاره دارد که  یامجموعهدر اصل، هوش مصنوعی به . [18] است یمصنوعهوش 

کار  ینهرا در زم یتمرتبط، مانند هوش و شخص یفرد یهاتفاوت وکارکسب . روانشناسان[16] اندشدهبا جعبه سیاه مقایسه  بنابراین اغلب
، نداشدهیطراح یفرد یهاتفاوت یریگاندازه یکه برا ی"هوش مصنوع" هاییستماز توسعه س یمطالعات ین. چناندکردهیابی مطالعه و ارز

 که اندرا توسعه داده ی"بر هوش مصنوع یجذب مبتن" یهاحلراه 3ینیماش یادگیری هاییتماز الگور استفاده ابیی هاشرکت و خبر داده است
، (4)هایرتیالمناسب  ینامزدها یآورجمع مانند ییهادر حوزه هاشرکتاین  استخراج کنند. اطلاعات مرتبط در مورد نامزدها را توانندیم

برآورد  چنینهمو  (7)تکستیو (، تحلیل رزومه6)مای اینترویو یدیوییمصاحبه و یابی(، ارز5ربات چت )پارادوکس یقمصاحبه از طر

                                                             

1 Technology Organization Environment (TOE) 

2 Cognitive abilities 
3 Machine Learning Algoritms (MLA) 
4 Hiretual 
5 Paradox 

6 MyInterview 
7 Textio 
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 (3)کامیو یدیوییو یهاو مصاحبه( 2)هایر ویو یبر بازارزیابی مبتنی و ( 1)ترتی فای یریتصو یابیارز یقاز طر یسنجروان هاییژگیو

روش  عنوانبهدر حوزه مدیریت منابع انسانی، تکنیک درخت تصمیم  شدهانجامدر اکثر مطالعات  .[20] اندکرده گذارییهاست، سرما
، 4Quest،5CHAID در این تکنیک، چهار روش مورداستفاده هاییتمالگور ترینیکاربرداست که  کاررفتهبه یکاودادهدر  مورداستفاده

CART و C50 هم از منظر زمانی و هم  هاشرکتپرتقاضا در  یهاتیموقع ،هارزومهبرای بررسی  تواندیمهوش مصنوعی . [21] باشدیم
تا مدیران  گرددیمو باعث کند بینی رویدادهای آینده به عملکرد منابع انسانی کمک می، توانایی پیشچنینهم. [5] از منظر کیفی کمک کند

به  توانیمدیگر هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی  یایاز مزا د.نباش شانیهاسازمانبرای شریک استراتژیک بهتری منابع انسانی، 
 طرفانهیب یماتتصم توانندیمجذب خودکار  یمعقول، ابزارها یسازمدل یقاز طرمدیران . [22] نرخ خروج کارکنان اشاره نمود ینیبشیپ

د: از دو شکل باش به یکی تواندیمنیز  یتمیدر جذب الگور یضتبع ی،جذب سنت فرآینددرست مانند از طرفی،  .یرندبگ یتریمنطقو 
 صراحتبهو نژاد  یتمانند جنس شدهمحافظت یهایژگیوکه  دهدیمرخ  یزمان یممستق یض. تبعیرمستقیمغ یضو تبع یممستق یضتبع
عات جذب عمدا اطلا یاز ابزارها یبرخ دهندگانتوسعه و برای حل این مشکل،در نظر گرفته شود  یریگمیتصم فرآینددر  یژگیو عنوانبه

 .[20] کنندیمحذف  هابرنامهحساس را قبل از پردازش از 

 انسانی نیروی لازم، یهاساختریز داشتن یبه معن نیز، یکی دیگر از عوامل مهم تکنولوژیک است که سازمان آمادگی تکنولوژیک

، عوامل مختلفی چنینهم .[23] است تکنولوژی این از استفاده برای سازمان عملیاتی و آمادگی کاربران یهاداده به دسترسی متخصص،
، تعهد، ارتباطات اهداف و آمادگی مشارکت برای یسازمانفرهنگبر آمادگی سازمانی مانند منابع مالی و فناوری، پشتیبانی مدیریت، 

موانعی مانند عدم پشتیبانی رهبری و کمبود بودجه برای پذیرش هوش  وجوداز ها حاکی بینش، چنینهم. گذارندمی تاثیرفناوری پذیرش 
دیگر،  یهایگذارهیسرما یهاتیاولوو توسعه نیروهای مناسب برای هوش مصنوعی و  عدم جذب، یکلطوربه. [17] مصنوعی است

 یهایتوانمندتوانایی محدود یا نبود  مقاومت فرهنگی نسبت به هوش مصنوعی،، امنیتی در استفاده از هوش مصنوعی یهاینگران
 محققان معتقدند که. [24] استذیرش پتکنولوژیک و نداشتن کاربردهای تجاری شفاف برای استفاده از هوش مصنوعی، در زمره موانع 

 دهندیم انجام را کارها کمک یکدیگر با انسان و مصنوعی و هوش باشد داشته قبولی قابل عملکرد ییتنهابه تواندینم مصنوعی هوش
و نقش سرمایه انسانی در تولید آن ارزش،  هاشرکتمعتقدند که تغییر اساسی و پایدار در منبع ارزش  [26] همکارانو وان ایش  .[25]

 افزایش برای آن استعدادها، و ایجاد رقابت موردنظراستفاده از ابزارهای جذب مبتنی بر هوش مصنوعی را برای جذب سرمایه انسانی 
رد، ی و سنجش عملکبه وظایف کاری مدیریت منابع انسانی اعم از جذب، ارزیاب یابیدستاز آن منجر به بهبود  و استفاده [27]خواهد داد 

ه کاهش آن شده و ب یهاشاخصبازار کار و نیازها و  ینیبشیپمنابع انسانی، نیازهای آموزشی کارکنان، ارزیابی شغل و یا حتی  یزیربرنامه
ک یاز یک عملکرد پشتیبانی صرف در  را ارزش برای منابع انسانی، نقش منابع انسانی ارایههوش مصنوعی با . [28] کندیمها کمک هزینه

و  ساده وظایف برخی انجامبا ، چنینهم. [29] کندیمکرده و به هدایت کل سازمان کمک  تبدیل گراسازمان به یک عملکرد استراتژی
 بر یریگمیتصم در دقت افزایش زمان، در ییجوصرفه ،هانهیهز کاهش ،یوربهره افزایش باعث تواندیم خودکار، طوربه انسان یتکرار

 عملکرد است قادر مصنوعی هوش چنینهم شود. آموزش یسازیشخص طریق از آموزشی یهادوره اثربخشی افزایش و هاداده پایه

یبررسبا ردیابی رفتار کارکنان و  و کندیم تربیشرا  یریپذانعطافو  مصنوعی زمان را کارآمدتر . هوش[30] نماید ینیبشیپ نیز را کارکنان
از طریق عناصر مختلفی مانند پاداش، فرهنگ محل کار، روابط در  رضایت شغلی را تواندیم، بازخوردها، میزان غیبت و عوامل دیگر ها

های تراکنشاز طریق  تواندیمو  کندیم مکالمه افراد با 6طبیعی زبان پردازش تکنیک ، از طریقچنینهم. [31] اد کندایج و ...محل کار 
 ایهار را تواند به آن دسترسی داشته باشدکارمند میهر و فقط اطلاعات مجاز که  کردهاحراز هویت  را کارمند یک( 7باتای )چت محاوره

 را از باشند ارتباط در هاآن باید با که افرادی اطلاعات یا و دهند انجام است لازم ابتدای کار در که وظایفی جدید کارکنان و [5] نماید

 :شودیمبر همین اساس نخستین فرضیه تحقیق به شرح زیر مطرح . [32] کرد دریافت خواهند هوش مصنوعی بستر طریق

 مثبت و معناداری دارد. تاثیرکشور چوب کارگیری هوش مصنوعی در جذب کارکنان صنعت عوامل تکنولوژیک در به -1فرضیه 

 

                                                             

8 Traitify 
9 HireVue 
1 Cammio 

2 Quick Unbiased and Efficient Statistical Tree 
3 Chi-Squared Automatic Interaction Detector (CHAID) 
4 Natural Language Processing (NLP) 
5 Chat bot  
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 کارکنان در جذبهوش مصنوعی  یر یکارگبه

 محاسباتی یهاستمیو س 1یمتقاض یابیرد یهاستمیس ،یاچندرسانه ابزارهای از استفاده جهیدرنت هاوهیش آن و تکامل انتخاب یهاوهیش 
گاه   انتخاب، و شغل درخواست شود. برای تبدیل هوشمند" "جذب اصطلاح به الکترونیکی جذب که است شده باعث ،و خودآموزخودآ

 که دنب شکل بیومتریک و مانند فیزیولوژیکی و صدا الگوهای و تایپ ریتم، رفتن رفتاری مانند راه یهایژگیو از تواندیم "هوش مصنوعی"
 عمدتا اهشرکت که چشم شبکیه اسکن و بو، عبارات میکرو عنبیه، تشخیص بیومتریک و هندسه دست،، 2دی ان ای ،چهره تشخیص شامل
بر هوش  یمبتنیی ویدیو یهاپلتفرم .[33] کند استفاده یریگمیتصم کلی فرآیند از بخشی عنوانبه کنندیم فادهاست هویت احراز برای

 . هوش[34] کنندیمدر مورد انتخاب نامزد مناسب کمک  یریگمیتصم و لیوتحلهیتجز برای داوطلب یهاضبط مصاحبه با ی نیزمصنوع

احتمالی  خطاهای نماید و کاراتر غربالگری و ترکوتاه بسیار زمان در را استخدام داوطلبان یهارزومه از زیادی تعداد تواندیم مصنوعی
در  یلاتتحص یاتجربه  یت،سن، جنس یت،نام، موقع ازجمله یافتهساختار یهادادهتوسط  یسنت طوربهرزومه . هر [35] برساند حداقل به را
چهره سرشار از  یرکوتاه است. تصو یوگرافیب یامانند عکس چهره  یافتهساختار ن یهادادهشامل  چنینهمو  شودیم یلتشک یگراند یانم

 فرآیند یکبه  یازداد، اما ن یصتشخ یردر تصو توانیماطلاعات را  ینا .سن است یا یتقوم یت،جنس یت،اطلاعات بدون ساختار مانند هو
است. زبان و نحوه سرشار از اطلاعات بدون ساختار  چنینهمآن کار آموزش داده شده است. متن  یخودکار دارد که قبلا برا یا یشناخت

هستند که  ییهاو متن، دو مورد از حوزه یر. هر دو، تصوکندیم یینرا تع یتجنس یاسن  یت،مربوط به مل یهایژگیواستفاده ما از آن زبان، 
، 4زبان طبیعی و پردازش 3بینایی کامپیوتر یهاو حوزه اندقرارگرفته یهوش مصنوع یقاتیجامعه تحق موردتوجهگذشته  یهادر سال

 یهاکیتکن و 5بزرگ یمحاسبات یهاتیقابلانبوه داده،  یراستفاده از مقاد یقو متن را از طر یرتصو لیوتحلهیتجزدر  یتمیالگور یهاتیقابل
 بر از جذب پیش توانیم "7ماشینی "یادگیری یهاتمیالگور اساس بر نیز عملکرد مدیریت در حوزه .[4] اندکرده یتتقو 6یقعم یادگیری

 طول افراد عملکرد اساس بر جذب از پیش حتی و معین کرد را بمناس فرد یهایژگیو سازمانی، استعدادهای عملکرد پایش اساس

 .[36] شود ینیبشیپ فرد ماندگاری

و  ترعیبه ارتباط سر ،خود ازیموردندر خصوص الزامات استخدامی  تر کارفرماواضح یدهگنالیس قیاز طر "هوش مصنوعی"، چنینهم
 یهاداده. کندیمکمک  را دارند لازم کار که مهارت ندگانیخاص هستند و جو یهاکه به دنبال کارگران با مهارت یانیکارفرما نیب یترقیدق

و کرد  تبطمر هوشمندثبت  یهاستمیسداده و  مراکزبه  توانیمرا  کنندیم دیخود تول یشغل یهالیپروفا یبرا انیکه کارفرما یاافتهیساختار
از . شودیبازار کار بهتر م یمعاملات کل جهیدرنتکه  ارتباط برقرار کنند بهترکنندگان استعدادها نیتامبا تا  دهدیماجازه  انیبه کارفرما این

 و رو به رشد یاف مهارتشکو  [37] کنندیم ینیبشیو تقاضا را پ کنندیم یدهسازمانکار خود را  یروین، کارفرمایان هاگنالیس نیاطریق 
را دارد که رقابت  لیپتانس نیا ی"هوش مصنوع. "[38] برندیمرا از بین جذب کارفرما  یهاستمیکار و س یرویآموزش، ن نیب یناهماهنگ

 جووجست یهاشرکت با دور زدن هاسازمانکند و  ی، بررسی سنتی اقتصاد کارخالص عرضه و تقاضااستعدادها را مستقل از توازن  یبرا
 ای 8بوکسیانند فم یاجتماع یهارسانه یهاپلتفرمدر  ییهاهیانامزد منفعل با نم ونیلیطور ارزان به صدها مبه توانندیم هاآن یهانهیو هز

نامزدها بر اساس  یبندطبقه یبرا یهوش مصنوع تمیالگور .[26] داشته باشند یدسترس ،9نینکدیمانند ل یاحرفه یهاشبکه یهاپلتفرم
تا  کندیمجذب کمک  یهاآژانسبه  و شودیاستفاده م هاآن یاجتماع یهامختلف رسانه یهادر پلتفرم یارسال یهاتیو صلاح قیعلا

 .[39] انتخاب کنند نامزدها را نیترطیو واجد شرا نیترمرتبط

 کنندهجذب ریمدتواند اهمیت مانند قدرت دست دادن که میتوانند با نادیده گرفتن اطلاعات بیها میدهد که الگوریتمتحقیقات نشان می
ها عمل کنند. در ساختار یک مصاحبه، پرسیدن سوالات درست از نامزدها قرار دهد، در جذب بهترین استعدادها بهتر از انسان تاثیررا تحت 
 و هوشکارفرما مهم است  موردنظربا الزامات موقعیت  هاییتواناو  هامهارتمصاحبه برای حصول اطمینان از همسویی دانش،  در طول

 .[5] مفید باشد ساختاریافته""های تواند در ایجاد مصاحبهمصنوعی می

                                                             

1 Applicant Tracking System (ATS)  
2 DNA 
3 Computer vision 
4 Natural Language Processing (NLP) 
5 Natural Language Processing (NLP) 

6 Deep Learning (DL) 
7 Mchin Learning (ML) 
8 Facebook 
9 Linkedin 
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 عوامل سازمانی -3-1-2

بودن،  یسازمان شامل اندازه، درجه تمرکز، رسم یمشترک و اصل اتیخصوص ،دینمایمسازمان بحث  یهایژگیودر مورد  یعوامل سازمان
 است. ساختار سازمان یو خارج یدر دسترس بودن منابع داخل زانیپرسنل و م یو دانش سازمان تیفیک ،یتیریساختار مد یهایدگیچیپ

را بر  یرگذاراث نیتربیش یو عوامل سازمان فاکتورها نیبنابرا؛ دنینما لیتسه ای لیرا تحم یفناور رشیپروسه پذ تواندیمآن  یهافرآیندو 
 ساختار دیجیتال، رهبران دیجیتال" )شامل یدهسازمان، عوامل سازمانی مبتنی بر "چنینهم. [10] باشندیمدارا  یفناور رشیپذ یرو

 و دیجیتال دیجیتال، استعداد زیرساخت )شامل منابع دیجیتال"(، "دیجیتال کار محیط و دیجیتال فرهنگ دیجیتال، شرکا سازمانی،
 1995سال در که  1ظری نفوذ نوآورین چارچوبدر . [41] ردیگیبرمها" را در فرآیند" کارکنان" و ییراستاهم" ،[40]دیجیتال(  یگذارهیسرما

 زانیم ی وساختار سازمان یدرون یهایژگیو، ریینگرش رهبر سازمان نسبت به تغ ل شاملمستق یرهایمتغنیز،  شد ارایه [42] راجرز توسط
 چنینهمو  4ریدرگ ریدر دسترس بودن منابع غ زانیم ،افراد درون سازمان 3یوستگیارتباط و پ زانیسازمان، م دانش افراد درون زانیم، 2تمرکز

 مختلف اجزای از جایگزینی شرکت اندازه. [23] فناوری موثر هستند ینوآور رشیپذ بر 5یرونیب ستمیباز بودن س زانیم ن واندازه سازما
 هوش ابزارهای توانندیممنابع  بودن غنی دلیل به تربزرگ هایشرکت بنابراین،؛ است و ... سازمانی ساختار سرمایه، منابع، مانند سازمانی
 فناوری نابعم آمادگی یکی دیگر از عوامل سازمانی، به عنوانبه فناوری" کنند. "صلاحیت سازیپیاده جذب با رابطه در را یتربیش مصنوعی

 ادهمورداستف دانش و تجربه قبلی و تکنولوژیکی یهارساختیز شامل فناورانه منابع ودارد  اشاره نوآوری از حمایت برای موجود داخلی
 به را هاشرکت و کندیم کمک تربیش جذب ظرفیت نیز، به قبلی دانش. است اضافی یگذارهیسرما بدون نوآوری اجرای از حمایت برای

: کنندیتمرکز م یهوش مصنوع یبرا "اطلاعات یفناور رساختیز" تیها بر توسعه سه قابلسازمان ن،ینابراب؛ [16] کندیم تشویق نوآوری
 -3 و هادادهانتقال و  عیسر یدسترس یشبکه برا یهاتیقابل -2 ،داده یادیز ریمقاد رهیو ذخ دیتول یداده برا یسازرهیذخ یهاتیقابل -1
 .[43] یهوش مصنوع یکار یبارها تیریمد یبرا ریپذاسیمق یردازش و توان محاسباتپ

سازمان با  یتناسب و سازگار نظر، نی. از اگذاردیم تاثیرسازمان  یهافرآیندبر  شهیهم یهوش مصنوع رشیهمراه با پذ راتییغاز طرفی، ت
گاه و یهوش مصنوع یهاینوآور  به معنی ارزش رهیدر طول زنج دیجد یهاپرداختن به فرصت ای یسازمانمشکل کی حلراه از یآ

بهبود  موجب هاداده لیوتحلهیتجزبر  یمبتن یهانشیب و 6بر داده یمبتن یریگمیتصمو  [44] استراتژیک فناوری" لازم است ییراستاهم"
از منابع سازمان برای پذیرش و کاربرد فناوری هوش  یلطورکبه. [10] گرددیمی هوش مصنوع یآمادگ شیو افزا هاعملکرد در سازمان

لیتحل منابع انسانی شامل محققین، -3و  مالیمنابع  -2ی، بر هوش مصنوع یمبتن یهاستمیس یو نگهدار هاداده -1به:  توانیممصنوعی 
گاهاشاره کرد. در این میان، دانش سازمانی که ناشی از  یمتخصصان هوش مصنوع ی وتجار گران  ت نیز،کارکنان اس یهوش مصنوع یآ

و  [45] نندیصنعت خاص خود بب ای نهیدر زم یکاربرد لیو پتانس کارههمهابزار  کی عنوانبهرا  یتا هوش مصنوع دهدیمکارمندان اجازه  به
، چنینهمو  [18] داده یمهندس ایداده  لیوتحلهیتجزداده،  تیریمانند آمار، مدی بط با هوش مصنوعکارکنان به دانش مرت زیتجهو  ارتقا

کاهش خطرات  جهیدرنتو  ضیاز تبع یریجلوگ یبرا دیجد یهاپروتکلاقدامات و  جادیادر  یآمادگ شیافزا ی بااخلاق هوش مصنوع
 نیدر ا .روندیمهوش مصنوعی در جذب کارکنان به شمار  یریکارگبه، از دیگر عوامل سازمانی موثر بر [10] هاداده یریسوگمربوط به 

وجود داشته باشد،  درازمدتدر  یفناور زبه استفاده ا لیتما کهیدرصورتتنها  است و توجهقابل نیز رییتغ تیریمد یهاجنبه فرهنگ و نه،یزم
 ترویج و شامل ریپذانعطافوثر، فرهنگی م یسازمانفرهنگ .[46] ابدییمتوسط دستگاه بهبود  اتخاذشده ماتیو تصم هاپاسخ تیفیک

 نیبر هم .[40] بردیمبهره  ،یریپذسکیر و نوآوری ترویج سازمان، در چابک یهاارزش ترویج از داده است که بر مبتنی یریگمیتصم
 :شودیممطرح  ریبه شرح ز قیتحق هیفرض نیاساس دوم

 .مثبت و معناداری دارد تاثیرکارگیری هوش مصنوعی در جذب کارکنان صنعت چوب کشور عوامل سازمانی در به -2 هیفرض

                                                             

1 Diffusion of Innovation (DOI) 
2 Centtralization 
3 Interconnectedness, formalization  

4 Organization slack 
5 External characteristics 
6 Data-Driven Decision-Making (DDDM) 
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 عوامل محیطی -4-1-2

 و دولتی مقررات صنعت، یهایژگیو ازجمله ،کندیم فعالیت آن در سازمان یک که کندیم توصیف را یاعرصه عوامل محیطی
با توجه  هاآنمحیطی که در آن سازمان با صنعت، رقبا، دولت و مشتریان خود در ارتباط است و هریک از . خارجی نوآوری یهارساختیز

 .[10] تجاری شرکت اثرگذار هستند یهااستیسکه دارند بر روی تصمیمات و  یارگذتاثیربه حوزه 

 هادولت حمایت و این فناوری( از رقبا یبرداربهره زانیو مهوش مصنوعی  از رقبا آگاهی میزان) یرقابت فشار شاخص دو در یمحیط شرایط
اطلاعات(  یآورجمع برای کاربر خصوصی حریم قوانین مثال طوربه از آن، استفاده برای ازیموردن تنظیمات و قوانین وجود عدم یا وجود)

 یهاتیفعال یرا برا یدیجد تیریمد مساله ،یاز هوش انسان دیمانند تقل ی"هوش مصنوع" یژگیو هکجاآنزاو  [23] ردیگیم قرار یموردبررس
اگر خواهان  دانندیجهان م یاکثر کشورها .[17] است یضرور یاعتماد در هوش مصنوع جادیا یبرا یمقررات دولت ،کندیم جادیا یقانون

 و ار دهدشهروندان قر اریرا در اخت آن یایکنند که بتواند مزا نیتدو ینیقوان دیآن هستند با یایو استفاده از مزا هوش مصنوعیقدرت گرفتن 
ا هکشور ندهیدر آ ینقش مهم زیداده و محافظت از داده ن یگذاراشتراک نیتوازن مناسب ب کیکردن  دایپ. [47] ردیبگ زیآن را ن بیمعا یجلو

 .[48] خواهد داشت

 شرکت نوآورانه رفتارهای بر یتوجهقابل طوربه است هر صنعت نیز، ممکن خارجی نوآوری یهارساختیز و صنعت یهایژگیو، چنینهم
 نعتص هستند. فشار یتربیش فناوری سنتی و برخی دیگر نیازمند صنایع از برخی. [25] بگذارد تاثیر مدیریت منابع انسانی آن یهاوهیش و

 یمثبت تاثیر فشار بازار رقابتی نیز، مشتاق و انیمشتر و [24] گذاردیم تاثیر هاشرکت نوآوری ابتکارات بر فناوری هایپیشرفت اجرای برای
 تولید در 14% افزایش به مصنوعی هوش دارند انتظار صنعت کارشناسان. [18] خواهد داشت هاشرکتدر  ینوعهوش مص رشیبر پذ

 اشاره گذاردیم تاثیر فناوری انتشار بر که دولتی یهااستیس به نظارتی از طرفی، محیط .کند کمک 2030 سال جهانی در داخلی ناخالص
 مقررات. [16] کند محدود یا آن را حمایت شرکت تکنولوژیکی نوآوری از است ممکن نظارتی محیط مقررات، ماهیت به بسته دارد و
به  یدگیسر و کندیم میرا تنظ یشخص یهادادهمانند پردازش  ییهاتیفعالاز دیگر عوامل محیطی است که  ،1هادادهحفاظت از  یعموم
 دارد هاشرکتدر  یهوش مصنوع رشیبر پذ یاثر منفو  دهدیمقرار  موردتوجه را هامصاحبهتوسط کارشناسان در  دیجد یقانون تیوضع
 هوایی، و آب تغییرات فقر، مانند جهانی بزرگ هایچالش با مقابله ، برای2020در سال  2، به گزارش مجمع جهانی اقتصادچنینهم. [18]

بتکارات ا از ایمجموعه طریق از محیطیزیست و اقتصادی اجتماعی، مثبت نتایج برای رسیدن به هاتلاش نابرابری و طبیعت دادن دست از
 است. افزایش یافته ،2030 اندازچشمدر  3ارپاید توسعه اهداف به یابیدستبرای  "هوش مصنوعی" ازجملهپیشرفته  یهایفناور

ی، هوش مصنوع یهاآپاستارت تیفعال -1 اند:قرارگرفته موردسنجش یچهار فاکتور اصل بر اساسها کشور ،کشیآبو  ترانگ قیتحقدر 
شامل  یهوش مصنوع یهاو مهارت دانش -4ی و در بخش خصوص یاز هوش مصنوع استفاده -3ی، مربوط به هوش مصنوع مشاغل -2

در  هوش مصنوعی یریکارگبهعوامل محیطی در  عنوانبه هادولتکه این خود بیانگر نقش  ی؛با بودجه دانشگاه ای یمراکز پرورش دانشگاه
در این  کشور کمک کند یهارساختیز ایمحصولات، خدمات  یتمام بایبه بهبود تقر تواندیم ی"هوش مصنوع"خواهد بود.  هاسازمان

یم لیدل همین به و هستند شتازیپ یهوش مصنوع یتکنولوژ دیو توسعه موج جد هاتمیالگور یدر طراح کایو آمران، کشورهای چین می
 یهادولتباعث شده تا  یمصنوع هوش یهالیپتانس .[48] کنند جادیادر کشور  یقدرتمند و چرخه کردهها را جذب استعداد نیبهتر توانند

کلیدی  یمحورهاو محتوای استراتژی هوش مصنوعی و  فتندیب یمصنوع هوش یمل یهایاستراتژ نیبه فکر تدو ایدن در سراسر نگرندهیآ
نیروی انسانی، انتقال فناوری، حاکمیت، رگولاتوری و  تیو تقوهای نوآوری، تحقیق و توسعه، آموز در بخش هاآن یگذاراستیس

 .[49] و تعریف است یبنددستهدیجیتال، قابل  یهارساختیز، اخلاقیات و هادادهعمومی، اکوسیستم  یهاسیسرو

 د،یجد یهایکه شامل فناور انجامدر حال  یعمده اقتصاد راتییکرد که تغ تاییدخود  2019 هیدر گزارش ژانو 4کار یالمللنیسازمان ب
هم در اقتصاد و هم در محل کار ما دارد.  یاکنندهنامطلوب و دگرگون اتتاثیر شود،یم ییآب و هوا راتییو تغ یتیجمع راتییتغ

؛ شوندیم تیهدا ستهیکار شا جادیاست که به سمت ا ازیموردنتحولات  نیا یپارامترها ییشناسا یبرا یتوجهقابل یهایگذارهیسرما

                                                             

1 General Data Protection Regulation (GDPR) 
2 World economic forum 
3 Sustainable Development Goals (SDGs) 

4 International Labour Organization 

(ILO) 
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 کند،یمحافظت مزمین  ارهیو از س دهدیرا ارتقا م یرا که توسعه انسان یداریبلندمدت پا یهایگذارهیسرما دیها اکنون بادولت ن،یبنابرا

 دیاز کارمندان با یاریاقتصاد، بس یبر اساس گزارش مجمع جهان. قرار دهند تیدر اولو، داریتوسعه پا یبرا 2030دستور کار  یدر راستا
گ نحوه هماهن یروبر  ی،مهارت یهاشکافو پر کردن  ندهیبه آو با نگاهی  دهند رییجهان تغ یبه نفع ارتقا یاساس طوربهخود را  یهامهارت
 کهکرد  تایید نیز 2013در سال  1ینزیمک ک یموسسه جهان. [28] کنند کار ندهیو آ یفعل یهاچالشمقابله با  یکار خود برا یرویکردن ن

سرانه  یو فناورخواهد بود  یجهان یرشد اقتصاد یهاشاخص در شاخص کی عنوانبه یدر نرخ استفاده از هوش مصنوع« رشد» نده،یآر د
یمدولت را  یاقتصاد درتکه ق ییهاشاخص ریتورم و سا ،یناخالص داخل دیتول ،یدرآمد مل یهاچهارم، همراه با نرخ یانقلاب صنعت

 های جدیداز دوره سنتی و منفعل عبور کرده و استراتژیدچار تحول شده و  نیز جذب فرآینددر این میان،  .[50] ، شناخته خواهد شدسنجد
به شرح  قیتحق هیفرض نیاساس سوم نیبر هم .[51] های آنلاین در حال افزایش استشیوه یریکارگبهها و بر ارزیابی مهارت تاکیدمانند 

 :شودیممطرح  ریز

 دارد. یمثبت و معنادار تاثیردر جذب کارکنان صنعت چوب کشور  یهوش مصنوع یریکارگدر به یطیعوامل مح -3 هیفرض

 چوبکارکنان صنعت  در جذبهوش مصنوعی  -5-1-2

 ییزااشتغاله ، بالاترین بازدمدتکوتاهمناسب در  افزودهارزشبه  یابیدستکارشناسان معتقدند تعیین صنایعی در کشور که ضمن تضمین 
 یگذارنام" زودبازدهای "صنایع زنجیره عنوانبهگذاری به همراه داشته باشد، یعنی همان صنایعی که سرمایه زماندتمرا به نسبت میزان و 

یکی از مصادیق  عنوانبههای گذشته همواره ا تولید مصنوعات چوبی از دههب چوبدر این راستا صنعت  .قرار گیرد موردتوجهشود، باید می
تواند منجر به توسعه اقتصادی کشورها شود، از سوی نهادهای اقتصادی وابسته به سازمان ملل متحد به که می زودبازدهای صنایع زنجیره

 .[8] پیشنهاد شده است توسعهدرحالکشورهای جهان سوم و 

محصولات تولیدی این صنعت، پس از انقلاب صنعتی و پیشرفت و توسعه اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی کشورها که با افزایش ثروت 
بسیاری از ملل همراه بوده، اهمیت خاصی را در الگوی مصرف و رفاه مردم جهان به خود اختصاص داده است و در حال حاضر یکی از 

 باوجوداما ؛ شودیمتلقی  یالمللنیبو بازوی تجارت  توسعهدرحالاشتغال و انتقال ثروت در کشورهای صنعتی مولد  یهاشاخه نیترمهم
تکنولوژیک، ساختاری و مدیریتی بالایی رنج برده و باعث شده تا یک  یهاضعفدر کشور، صنعت مذکور از  سابقه طولانی این صنعت

بسط و گسترش این صنعت در  ارتقا یآسامعجزهاخیر، نتایج  یهادههه طی ک است یحالآید. این در  حساببه کیراستراتژیغصنعت 
کشورهای مذکور،  صنایع چوبی در صادرکنندگانو  دکنندگانیتولشده است.  ، دیدهافتهیتوسعهو  توسعهحالدرتوسعه اقتصاد کشورهای 

به توسعه نیروهای انسانی اشاره  توانیم هاآن نیترمهمکه از  انددهیبرگزرقابتی خود  یهایاستراتژمبنای  عنوانبهمتعددی را  یفاکتورها
حفظ و توسعه  تکنولوژی برای روزافزونتولید در صنعت چوب به نیروی انسانی و با توجه به پیشرفت  فرآیندبه علت وابستگی زیاد  کرد.

یروی انسانی ماهر و متخصص و آشنا به دانش فنی روز جایگاه این صنعت در تولید ناخالص داخلی و ایجاد اشتغال پایدار، لزوم توجه به ن
 است. یضرور اریبس

متنوعی مثل فوم، رنگ، پارچه، چرم  هیمواد اولتولیدات مختلف،  در حوزهها این صنعت با طیف وسیعی از مواد و تکنولوژی کهییجاآناز
متنوعی را پوشش دهد. اطلاعات  یهانهیزممختلف در  یهاتخصصافراد با  تواندیمدر ارتباط است،  آلاتنیو ماش آلاتو فلزات، یراق

هوش مصنوعی  چونهم یروزبه هایتکنولوژی یریکارگبهتا با  است یضروربنابراین لازم و  راد، گسترده، متنوع و پیچیده است؛این اف
مطالعات این  یرد.قرار گ مورداستفادهقرار گرفته و جهت تامین منابع انسانی مناسب در این صنعت  یموردبررستخصصی و پیوسته  صورتبه

در جذب کارکنان  2های پشتیانی از تصمیمهای احتمالی در سیستمتواند در آشکارسازی نقاط قوت و ضعف سیستم و رفع مغایرتمی
های رآیندفدر زمان و هزینه  ییجوصرفه را درهوش مصنوعی  یاز تکنولوژه استفادسرعت بخشیدن به  و باشد موثرشایسته در صنعت چوب 

 .شودیمیادآور منابع انسانی 

                                                             

1 McKinsey and Company 2 Decision Support System (DSS) 
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 چارچوب نظری و مدل مفهومی تحقیق -6-1-2

 

 .[16] مدل مفهومی پژوهش -1شکل 
Figure 1- Conceptual model of research [16]. 

 روش پژوهش -2-2

 یهاشرکت یانیم یرانارشد و مد یرانمد آن را یاست. جامعه آمار یمایشیپ-یفیآن توص تیو ماه یهدف، کاربرد ازنظرپژوهش حاضر 
 یدر گردآور یزتعداد ن ینو نظرات هم اندشدهیی شناسانفر  351 کهجاآناز. دهندیم یلنفر تشک 351فعال در صنعت چوب کشور به تعداد 

 یکل اعضا ی،با توجه حجم جامعه آمار ترقیدق یانهستند. به ب یزهمان جامعه نمونه ن یقرار گرفته پس جامعه آمار یموردبررساطلاعات 
 یقتحق ینا در کهاینبه . با توجه یداستفاده گرد یخصوص از روش سرشمار ینحجم نمونه انتخاب شدند و در ا عنوانبه یجامعه آمار

آن  نهات ،یقاز نظرات دق یمندبهره منظوربهبود،  مدنظرجذب کارکنان  فرآینددر  یاز هوش مصنوع تفادهموثر بر اس یانهیزمعوامل  یبررس
 نقش استخدامجذب و  گیرییمشدند که در تصم یرفتهنمونه پذ یاعضا عنوانبه موردمطالعه یهاشرکت یانیارشد و م یراندسته از مد

 ت،یجنس یگژیدر رابطه با سه و یشناخت تیسوالات جمع ،یموردبررس یرهایمرتبط با متغ یهاگویهبر علاوه  قی. در پرسشنامه تحقداشتند
جدول در  یشناخت تیجمع یهایژگیودر رابطه با  هاداده لیوتحلهیتجز جیمطرح شد. نتا زیمرتبط ن یسابقه کار زانیو م لاتیسطح تحص

 شده است. رایها 1

 .توصیفی جمعیت شناختی یهایژگیوتوزیع فراوانی  -1 جدول
Table 1- Frequency distribution of descriptive demographic features. 

 

 

 

 

 

 

 پژوهش یهادادهگردآوری  -1-2-2

 و یفتعار ی،مبان ینبه جهت تدو یاکتابخانهمطالعات  یقاستفاده شد، ابتدا از طر هاداده یگردآور یاز دو روش برا در پژوهش حاضر
 یلازم به ذکر است که ابزار اصل .یدگرداقدام  یقتحق یهاداده یآورجمعجهت  یدانیروش م یقو سپس از طر یمبهره برد ینظر یممفاه
 یاد،ز ییلخ یهانهیگزاستفاده شد و از  یکرتل یانهیگزپنج  یفحاضر پرسشنامه بود. در پرسشنامه مذکور از ط یقتحق یهاداده یآورجمع

 یهایهگو یبرمبنا یرهاسنجش متغحاضر  یق. در ساختار پرسشنامه تحقیدپرسشنامه استفاده گرد یندر تدو کم یلیمتوسط، کم و خ یاد،ز
: امکان جذب یهگو 3در جذب  یوابسته هوش مصنوع یرسنجش متغ یاساس، براینااستفاده شد. بر [16]همکاران مقاله پان و مستخرج از 

 دهاییکاند یابیو امکان ارز یهوش مصنوع یقاز طر استخدام یدهایارتباط با کاند یامکان برقرار ی،هوش مصنوع یقاز طر یانسان یروین

 هایژگیو تعداد درصد

 جنسیت مرد 278 79%
 زن 73 28%
  کارشناسی 111 29%

 کارشناسی ارشد 197 %56 سطح تحصیلات
 دکتری 43 15%
 سابقه کاری سال 10تا  5بین  64 13%
 سال 15تا  10بین  83 21%

 سال 20تا  15بین  145 39%

 سال 20از  تربیش 59 27%

 دهندگانپاسخموع جم 351 100%

 یعوامل محیط

 یعوامل سازمان

یک  یعوامل تکنولوژ
در  یهوش مصنوع

  جذب کارکنان
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 ی،هوش مصنوع یکرد در جذب با فناور: بهبود عملیهگو 7 یکعوامل تکنولوژ مستقل ریمتغ شنجس یو برا یهوش مصنوع یقجذب از طر

 ی،هوش مصنوع یدرک ابزارها یتوضوح و قابل ی،جذب با هوش مصنوع ییتوانا یچیدگیپ یشافزا ی،جذب با هوش مصنوع یاثربخش
کار  انجام یراحتو  هاشرکتدر  یهوش مصنوع یاستفاده از ابزارها یراحت ی،هوش مصنوع یتعامل با ابزارها یبرا یادیز یتلاش ذهن

 یفناور یرساختدر دسترس بودن ز ییهگو 3 یمستقل عوامل سازمان یرسنجش متغ یو برا هاشرکتدر  یهوش مصنوع موردنظر با
 ییدارا و یهوش مصنوع یابزارها اب یکارکنان منابع انسان ییآشنا یتعهد شرکت برا ی،هوش مصنوع یاز ابزارها یبانیپشت یبرا هاشرکت

 یاستفاده از هوش مصنوع بودن یالزام ییهگو 3 یزن یطیمستقل عوامل مح یرسنجش متغ یو برا یاز دانش ابزار هوش مصنوع ییسطح بالا
وجود و  ذبج فرآینددر  یهوش مصنوعاستفاده از  یدر شرکت برا شدهفیتعر ینقوان یبانیدستورالعمل، پشت یکجذب طبق  فرآینددر 

 قرار گرفت. مورداستفاده، یاستفاده از هوش مصنوع یدر شرکت ما برا یکاف یحفاظت قانون

)خبرگان صنعت چوب( اخذ شد تا سوالات  نظرانصاحب چنینهمراهنما و مشاور و  یدنظر اسات ،نامهپرسشسوالات  ییروا ینتام منظوربه
 یقتحق یرهایمتغسنجش  یبرا یهگو 16بر اساس  یق،تحق ییپرسشنامه نها جهیدرنتبتواند سنجش کننده موضوع پژوهش باشد و  نامهپرسش

 .گرفتقرار  تاییدمورد 

شد تا از  یعتوز ینمونه آمار یاعضا یانپرسشنامه در م 30، تعداد ییروا تاییدپرسشنامه و  یسازآمادهو  ینپژوهش حاضر پس از تدو در
ر ب .گردد ، محاسبهح شدهمطر یهاگویهتوجه در پرسشنامه با  یموردبررس یرهایاز متغ یککرونباخ هر  یمقدار آزمون آلفا یقطر ینا

 ،829/0 یطی، عوامل مح891/0در جذب  یهوش مصنوع یببه ترت یقتحق یهاسازهاز  یکهر  یبرا یبضر ینا ارمقد یجاساس نتا
یم، باشندیم 7/0بالاتر از حداقل مقدار  یرمقاد ینا کهاینآمد. با توجه به  به دست 886/0 یوژو عوامل تکنول 837/0 یعوامل سازمان

 برخوردار است. ییبالا ییایپااز  تفادهاس مورد پرسشنامهکه گرفت  یجهنت توان

 پژوهش یهاداده لیوتحلهیتجزروش  -2-2-2

 هاهیرضفو آزمون  قیتحق یبرازش مدل مفهوم و سپس هاداده لیوتحلهیتجزدر پژوهش حاضر از هر دو نوع آمار توصیفی و استنباطی برای 
انتخاب روش آزمون  از شایان ذکر است قبل. ستفاده شدا (PLS-SEM) یساختارمعادلات  یسازمدلدر  جزییاز روش حداقل مربعات 

ر این د مورداستفاده یافزارهانرم. استفاده کردیم هادادهیا ناپارامتریک بودن  کیپارامترمناسب، از آزمون نیکویی برازش جهت ارزیابی 
 و گزارش قرار گرفتند. یموردبررسشناختی ی جمعیترهایمتغدر آمار توصیفی  بودند. SmartPLS.3و  SPSS.26پژوهش، 

فاده شد. ، از آزمون کولموگروف استرهایمتغتعیین نرمال بودن یا نبودن  منظوربهدر این تحقیق و  یموردبررس یرهایمتغبرای بررسی رفتار 
ر تحقیق است. این آزمون، مسی یرهایمتغهدف اجرای این آزمون در پژوهش حاضر تعیین وضعیت پارامتریک و ناپارامتریک بودن رفتار 

منسجم از روش مدل معادلات  صورتبه رهایمتغبررسی روابط علی بین  . برای[52] دمشخص خواهد کرآماری بعدی تحقیق را  یهاآزمون
تجربه و تحلیل در تحقیقات علوم  یهاروش نیترمناسبو  نیتریقوساختاری یا تحلیل چند متغیری با متغیر مکنون استفاده شد. یکی از 

بررسی نماید و یکی از  باهمچند متغیر مستقل و وابسته را  تواندیم زمانهمچند متغیره است و  لیوتحلهیتجزرفتاری و علوم اجتماعی 
 .[53] بهره گرفته شده استتحقیق از آن  نیدر اساختارهای پیچیده است که  لیوتحلهیتجز یهاروش نیتریاصل

 های پژوهشیافته -3-2

 یفیآمار توص جینتا -1-3-2

تحقیق پرداختیم.  اریانحراف مع ن،یانگیم یهاشاخص لهیبه وس مستقل و وابسته یرهایمتغدر این قسمت به بررسی توصیفی هر یک از  
 شدهستخراجامستقل و وابسته  یرهایمتغدر هر یک از  شدهکسبو جداول آمار توصیفی میانگین نمرات  نمودارهابدین معنی که با استفاده از 

 گزارش شد. 2جدول از پرسشنامه طبق 
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 .متغیرهای تحقیقبررسی توصیفی  -2جدول 
Table 2- Descriptive analysis of research variables. 

 

 

 

وضعیت  دهندهنشانکه این امر  باشدیممفروض  3بالاتر از عدد  یموردبررس، میانگین تمامی متغیرهای دهدیمنتایج آزمون میانگین نشان 
 .باشدیم یموردبررسمطلوب متغیرها در نمونه 

 استنباطیآمار  جینتا -2-3-2

ی هانآزموتحقیق، جهت اطمینان از کاربرد صحیح  یهاهیفرضقبل از اقدام به آزمون برای بررسی نرمال بودن توزیع متغیرهای تحقیق، 
های دن( دادهبو نرمالریغنرمال یا ر )به بررسی توزیع به هنجا 1اسمیرنوف-ها با استفاده از آزمون کولموگروفها و دادهمتناسب با فرضیه
 یهاآزمون یا میاستفاده کن یکپارامتر یهااز آزمون یاکه آ یریمبگ یمتصم یدبا یق،تحق یبرا یآزمون آمار یکدر انتخاب تحقیق پرداختیم. 

 عیآزمون، نرمال نبودن توز یناست. ا یرنوفاسم-آزمون کولموگروف انجامانتخاب،  ینا یها براملاک ترینیاز اصل یکی. یکناپارامتر
 فرض مقابل یا همان فرض یک، تاییدفرض صفر بیانگر توزیع نرمال متغیرهای تحقیق است و  تاییددر این آزمون  .دهدیها را نشان مداده

 شده است. ایهار 3جدول عدم توزیع نرمال در رابطه با متغیرهای تحقیق است. نتایج این بررسی در  دهندهنشانبیانگر رد فرض صفر و 

 .رنوفیاسم-ج آزمون کولموگروفینتا -3ل جدو

Table 3- Kolmogorov-Smirnov test results. 

 

 

  
 جهیدرنت باشدیم 5%از مقدار معیار  تربیشمی متغیرهای تحقیق سطح معناداری برای تما که دهندیم نشان 3جدول  از آمدهدستبه نتایج

بپذیریم که متغیرهای پژوهش دارای توزیع نرمال هستند.  میتوانیمدرصد  با احتمال درواقع. ها نرمال استتوزیع دادهگفت که  توانیم
کسب اطمینان از کافی بودن حجم نمونه استفاده شد.  منظوربه را و بارتلت KMOاز آزمون  اسمیرنوف-علاوه بر آزمون کولموگروفسپس 

 یتکفا ای یاز بسندگ یاکتشاف یعامل یلحلت یکه قبل از اجرا دهندیامکان را م ینا ینبه محقق یعامل یلو بارتلت در تحل KMOدو آزمون 
یمنتایج مطالعات در خصوص این آزمون نشان  .را به کار برند یعامل یل، سپس تحلشده مطمین یرهادر متغ یتحجم نمونه و وجود کرو

)اندازه نمونه( برای تحلیل عاملی  موردنظر یهادادهو نزدیک به یک باشد،  7/0بالاتر از  KMOبرای شاخص  آمدهدستبهاگر مقدار  که دهد
این اگر سطح برعلاوه. نیستند مناسب چندان موردنظر یهاداده برای عاملی تحلیل ( نتایج7/0از  ترکممناسب است و در غیر این صورت )

 نتایج این موضوع است که تحلیل عاملی برای شناسایی مدل عاملی مناسب است. دهندهنشانباشد،  5%از  ترکمآزمون بارتلت  یداریمعن
 گزارش شده است. 4جدول این آزمون در 

 .و بارتلت KMO آزمون -4جدول 

Table 4- KMO and Bartlett test. 

 

  
 

                                                             

1 Kolmogorov-Smirnov 

 رن مقدایتربیش ترین مقدارکم انحراف معیار میانگین متغیرها
 5.00 1.00 0.552 3.83 هوش مصنوعی در جذب

 5.00 1.00 0.617 3.43 عوامل تکنولوژیکی

 5.00 1.00 0.367 4.14 عوامل سازمانی

 5.00 1.00 0.441 4.03 عوامل محیطی

 سطح معناداری انحراف معیار میانگین یمتغیر موردبررس

 0.197 0.389 4.365 هوش مصنوعی در جذب

 0.203 0.537 4.333 عوامل تکنولوژیکی

 0.181 0.509 4.186 عوامل سازمانی

 0.180 0.487 4.964 عوامل محیطی

 KMO 0.819آزمون 

 9754.1963 آزمون بارتلت

 299 درجه آزادی

 0.000 یداریسطح معن
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 یریگاندازه یهامدلبرازش  -3-3-2

 جینتا پرداختیم.تحقیق  یرهایمتغ یریگاندازهمدل  لیوتحلهیتجزبه  Smart PLS افزارنرماز معادلات ساختاری در  یریگبهرهابتدا با 
 و 5ول جددر  قیتحق یرهایمتغ یعامل یسنجش بارها جیهمگرا و نتا یی(، روایبیترک ییایکرونباخ و پا ی)آلفا ییایپا یارهایمع یابیارز

از  تربیش یبیترک ییایو پا 7/0کرونباخ بالاتر از  ی، آلفا5/0بالاتر از  یعامل یبارها یبرا آمدهدستبه ریکه مقاد دهدیمنشان  6 ولجد
 یتمام یهمگرا ییروا ریکه مقاد دهدیمهمگرا نشان  ییروا اریاز مع آمدهدستبه جهینت چنینهم. باشدیم 7/0 یعنی شدهنییتعملاک 

سطح همبستگی مناسب و  ( باهاگویه) هاسوالانگر این مطلب است که تمامی بی و باشدیم 5/0 اریپژوهش بالاتر از مقدار مع یهاسازه
 .کنندیم یریگاندازهرا  شدهمشاهدهمتغیرهای  یخوببهبالا 

 .ی پژوهشهاگویهنتایج سنجش بارهای عاملی  -5 جدول
Table 5- The results of measuring factor loadings of the research items. 

 

 

 .یریگاندازهبرازش مدل  یجنتا -6جدول 
Table 6- The results of fitting the measurement model. 

در سطح  یواگرا وقت ییکردند روا یانب [54] و لارکرفورنل . استفاده شد لارکراز روش فورنل  یقتحق یهاسازه یواگرا ییسنجش روا یبرا
 یستگهمب یبمربع مقدار ضرا یعنی) یگرد یهاآن سازه و سازه ینب یاشتراک یانساز وار تربیشهر سازه  یبرا 1AVE یزاناست که م قبولقابل

 یتریشبسازه در مدل تعامل  یکاز آن است که  یحاک یریگمدل اندازه یک قبولقابل یواگرا ییاساس روایناها( در مدل باشد. برسازه ینب
 یک لهیوسبهامر  ینا ی،معادلات ساختار یابیمدل و  جزییدر روش حداقل مربعات  .یگرد یهاخود دارد تا با سازه یهابا شاخص

                                                             

1 Average Variance Extracted (AVE)  
 

 بارعاملی گویه نماد گویه متغیر

هوش 
مصنوعی در 

 جذب

 AI1 0.843 است. ریپذامکاناز طریق هوش مصنوعی  در شرکت ما امکان جذب نیروی انسانی

 ریپذامکاناز طریق هوش مصنوعی  استخدامدر شرکت ما امکان برقراری ارتباط با کاندیدهای 
 است.

AI2 0.623 

 AI3 0.811 است. ریپذامکاناز طریق هوش مصنوعی  استخدامدر شرکت ما امکان ارزیابی کاندیدهای 

عوامل 
 محیطی

 ENF1 0.878 طبق یک دستورالعمل الزامی است. جذب فرآینددر شرکت ما استفاده از هوش مصنوعی در 

 ENF2 0.871 .کندیمجذب را پشتیبانی  فرآینددر شرکت استفاده از هوش مصنوعی در  شدهفیتعرقوانین  

 ENF3 0.930 حفاظت قانونی کافی در شرکت ما برای استفاده از هوش مصنوعی وجود دارد.

عوامل 
 سازمانی

 ORF1 0.826 .زیرساخت فناوری شرکت ما برای پشتیبانی از ابزارهای هوش مصنوعی در دسترس است

 ORF2 0.920 شرکت ما متعهد شده است که کارکنان منابع انسانی با ابزارهای هوش مصنوعی آشنا کند. 

 ORF3 0.744 شرکت ما دارای سطح بالایی از دانش ابزار هوش مصنوعی است.

عوامل 
 تکنولوژیکی

 TEF1 0.836 .بخشدیماستفاده از فناوری هوش مصنوعی عملکرد ما را در جذب بهبود 

 TEF2 0.884 .دهدیماستفاده از فناوری هوش مصنوعی اثربخشی جذب ما را افزایش  

 TEF3 0.842 دهدیماستفاده از فناوری هوش مصنوعی پیچیدگی توانایی جذب ما را افزایش  

 TEF4 0.836 هستند. درکقابلابزارهای هوش مصنوعی واضح و  

 TEF5 0.745 ذهنی زیادی نیاز ندارد.تعامل با ابزارهای هوش مصنوعی به تلاش  

 TEF6 0.690 قابل استفاده است. یراحتبه میکنیمابزار هوش مصنوعی که ما در شرکت خود استفاده 

دست دهیم، به انجامخواهیم توان از فناوری هوش مصنوعی کاری را که ما میمی یراحتبه 
 آوریم.

TEF7 0.684 

 
 متغیر

انس یمیانگین وار
 <AVE استخراجی

0.4 

 یپایایی ترکیب
CR>0.7 

ضریب 
 (R2) نییتع

 آلفای کرونباخ
Alpha >0.7 

 مقادیر اشتراکی
Communality>0 

 افزونگی
Redundancy 

هوش مصنوعی 
 در جذب

0.685 0.807 0.626 0.884 0.304 0.556 

عوامل 
 تکنولوژیکی

0.694 0.871 0.000 0.775 0.519 - 

 - 0.418 0.870 0.000 0.895 0.760 عوامل سازمانی

 - 0.344 0.874 0.000 0922 0.798 عوامل محیطی
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 AVE یرجذر مقاد اتریسم یها و قطر اصلسازه ینب یهمبستگ یبضرا یرمقاد یحاو یسماتر ینا یهاکه خانه گیردیصورت م یسماتر
 هاسازه ینب یهمبستگ یبضر یرمقاد یآن حاو یهاخانهکه  شودیم انجام یسماتر یکموضوع توسط  ینا یبررس. مربوط به هر سازه است

 .همگرا مربوط به هر سازه است ییروا یرو جذر مقاد

 .لارکر فورنل روش با واگرا روایی سنجش نتایج -7جدول 

Table 7- The results of measuring divergent validity with Fornell-Larker method. 

 

  
  
  

موجود در قطر اصلی ماتریس  یهاخانه، مقدار جذر روایی همگرای مربوط به هر سازه در پژوهش حاضر که در 7جدول مطابق نتایج 
گفت در پژوهش  توانیماست،  تربیشقطر اصلی قرار دارند،  زیرین و راست یهاخانه، از مقدار همبستگی میانشان که در اندقرارگرفته
 دیگر و روایی واگرایی مدل در حد مطلوب و مناسب است. یهاسازهخود دارند تا با  یهاشاخصی با تربیشمدل تعامل  یهاسازهحاضر، 

 برازش مدل ساختاری -4-3-2

، برازش مدل یریگاندازه یهامدل، پس از برازش PLS یدر روش معادلات ساختار هاداده لیتحل تمیطابق با الگورمدر پژوهش حاضر 
ی و افزونگ اریمع ،2R، Vlaue-P ای value-T، quaresR S یمعنادار بیضر یارهایبخش مع نیدر ا .شودیم یپژوهش بررس یساختار

 شد.استفاده  یاربرازش مدل ساخت یبرا  2f تاثیرمعیار اندازه 

 T-value یارمع -5-3-2

 t ریمقاد کهیدرصورت. است t- valuesهمان مقدار  ای z یمعنادار بیضرمعیار برای برازش مدل ساختاری پژوهش،  نیتریاساسو  نیاول
شکل در نتایج این آزمون  .است 95%پژوهش در سطح  یهاهیفرض تایید جهیدرنتو  هاسازه نیصحت رابطه ب انگریباشد ب تربیش 96/1از 
 است. تاییدمورد  هاهیفرض یتمام شده و ارایه 2

 .برای ارزیابی بخش ساختاری مدل پژوهش t- values ریمقاد -2شکل 
Figure 2- T-values to evaluate the structural part of the research model. 

 یکیعوامل تکنولوژ یعوامل سازمان یطیعوامل مح در جذب یهوش مصنوع قیتحق یهاسازه
    0.827 در جذب یمصنوع هوش
   0.893 0.802 یطیمح عوامل
  0.871 0.790 0.798 یسازمان عوامل
 0.883 0.811 0.701 0.739 یکیتکنولوژ عوامل
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 2R یینعت یبضر یارمع -6-3-2

)وابسته( مدل است.  یزامکنون درون یعل ریمتغمربوط به  یینتع یبضرا یبررس ی،برازش مدل ساختار یبررس یبرا یضرور یارمع دومین
شده  ارایه 3شکل در  یر. مقادکنندیم یمعرف 2R بودن یمتوسط و قو یف،ضع یبرا یملاک عنوانبه را 67/0و  33/0، 19/0مقدار سه 

 .شودیم تایید یمناسب بودن مدل ساختار ی،سازه هوش مصنوع یبرا 2Rاست. با توجه به مقدار 

 .ضرایب مسیر و بارهای عاملی ،2Rمقادیر  -3شکل 

Figure 3- R2 values, path coefficients and factor. 

 P-value ریامع -7-3-2

صرفا یک اما این مقدار ؛ شودیم این شاخص استفادهیا خیر، از  دادهرخ و شانسآیا نتایج آزمایش به دلیل تصادف  کهاینبرای ارزیابی 
 یآمار هاندیشمندان حوز .است داریمعنمطالعه ما ازلحاظ آماری  یهاافتهی میکنیمآن ادعا  بر اساسکه  کندیمنقطه برش را برای ما تعیین 

 شده است. ارایه 4شکل است. نتایج این شاخص در  05/0% از ترکم ،این شاخص برای بودن قبولقابلمیزان  معتقدند که

 .برای ارزیابی بخش ساختاری مدل پژوهش P-Valueمقادیر  -4شکل 
Figure 4- P-Value values to evaluate the structural part of the research model. 
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 افزونگی یارمع -8-3-2

 یهاشاخص یریرپذییتغو نشانگر مقدار  به دست آمده است هاآنمربوط به  2R در مقادیر هاسازهمقادیر اشتراکی  ضربحاصلاین معیار از  
است و میانگین  نشدهانیب، عددی هاشاخص. در مورد مقدار ملاک این ردیپذیم تاثیرزا برون چندسازهزا است که از یک یا یک سازه درون

و تنها برای استفاده در فرمول محاسبه  رودیمزا به کار درون یهاسازهشاخص افزونگی یک معیار کلی مدل ساختاری است که برای همه 
 افزارنرم یهالیتحلو بر اساس خروجی  6 جدول. مقدار معیار افزونگی در شودیمرازش مدل کلی و شاخص نیکویی برازش محاسبه ب

 است. آمده دستبه 556/0این مقدار برای سازه هوش مصنوعی در جذب  گزارش شده است.

 2f تاثیراندازه  یارمع -9-3-2

کدامکرد که  نییتع توانیم، تاثیراندازه  اریاز مع استفاده با .[55] استفاده کرد تاثیراندازه  اریاز مع توانیم هارابطهشدت  یریگاندازه یبرا 
، متوسط فیضع تاثیرنشان از اندازه  بیبه ترت 35/0و  15/0، 02/0 ریوابسته دارند. مقاد ریبر متغ یتربیش تاثیرمستقل،  یرهایاز متغ کی

 :شودیممحاسبه  ریبا استفاده از رابطه ز اریمع نیاست. مقدار ا گریسازه بر سازه د کی یو قو

، exclude 2R)مستقل( در مدل موجود است و  زابرون زمانی که سازه )وابسته( است زاسازه درون 2Rمقدار  ،include 2Rدر این رابطه مقدار 
بر  یانهیزمعوامل  تاثیراز معیار اندازه  آمدهدستبهاست. نتایج  شده حذفل زا از مدزا زمانی است که سازه برونسازه درون 2Rمقدار 

 گزارش شده است. 8جدول در جذب در  هوش مصنوعی ریکارگبه

 .2f تاثیرنتایج معیار اندازه  -8 لجدو

Table 8- The results of f2 effect size criterion. 

 

  
 

 تحقیق یهاهیفرضآزمون  -10-3-2

از مقادیر  آمدهدستبه توجه به نتایج ، در این مرحله باجزییتحقیق با استفاده از روش حداقل مربعات  یهادادهبر اساس الگوریتم تحلیل 
t-value، P-value  ،مقدار ضریب معناداری کهیدرصورت. رندیگیمتحقیق مورد آزمون قرار  یهاهیفرضو ضرایب مسیرهاt   برای هر یک از

تحقیق در  نتایج آزمون فرضیه. شودیم تاییدمعنادار و فرضیه مرتبط با آن  95شد، مسیر مربوط در سطح اطمینان %با 96/1مسیرها بیش از 
 .گزارش شده است 9جدول 

 .تحقیق یهاهیفرضنتایج آزمون  -9جدول 

Table 9- The results of research hypothesis testing. 

 

 

 

  
 نشان 5%از  ترکم Pو  96/1 زتر ابزرگ t با مقدار آماره value-Pو  2R ،2F، value-t یهاشاخص ریو مقاد 9جدول از  آمدهدستبه یجنتا

 یریارگکبهمثبت و معناداری بر  تاثیر یانهیزمعوامل سه گانه مستقل  یرهایمطلوب است و متغ ی(هومفمدل م) یبرازش مدل ساختار که داد

(1) 

 وضعیت مقدار معیار تاثیر سازه
 قوی 0.302 عوامل تکنولوژیکی

 متوسط 0.191 عوامل سازمانی
 قوی 0.200 عوامل محیطی

) مسیر ضریب تحقیق یهاهیفرض ) P-value T-value نتیجه 
کارگیری هوش مصنوعی در جذب به عوامل تکنولوژیکی در

 مثبت و معناداری دارد. تاثیرکارکنان صنعت چوب کشور 
 تایید 5.542 0.000 0.900

کارگیری هوش مصنوعی در جذب عوامل سازمانی در به
 مثبت و معناداری دارد. تاثیرکارکنان صنعت چوب کشور 

 تایید 3.767 0.002 0.559

کارگیری هوش مصنوعی در جذب عوامل محیطی در به
 مثبت و معناداری دارد. تاثیرکارکنان صنعت چوب کشور 

 تایید 4.133 0.001 0.737
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 یهوش مصنوع یریکارگبهدر  یطینشان داد که عوامل مح یجا، نت1فرضیه  هوش مصنوعی در جذب کارکنان صنعت چوب کشور دارد. در

، 2فرضیه  . دراست یممستق طوربهو  74% یگذارتاثیر ینا یزاندارد و م یمثبت و معنادار تاثیرشور چوب کدر جذب کارکنان صنعت 
 یزانرد و مدا یمثبت و معنادار تاثیر چوب کشوردر جذب کارکنان صنعت  یهوش مصنوع یریکارگبهدر  ینشان داد که عوامل سازمان یجنتا

 طوربهو  90%تا  یهوش مصنوع یریکارگبهدر  ژیکینشان داد که عوامل تکنولو یجنتا 3 رضیهف در است. یممستق طوربهو  56% تاثیر ینا
 .دارد یمثبت و معنادار تاثیرکشور چوب  کارکنان صنعت برجذبیم مستق

 گیرینتیجه بحث و -3

 هاافتهی یبندجمع -1-3

ها در طول جذب و اهداف کمک به سازمان یبرا یکه از هوش مصنوع اییههر رو ی در جذب" عبارت است ازهوش مصنوع یریکارگبه"
 یهاداده یححص یرتفس یبرا یستمس یک ییتوانا»عنوان به توانیرا م یهوش مصنوع کند، به عبارتی،یاستفاده م یشغل یانتخاب نامزدها

 «ریپذانعطاف یسازگار یقز طرخاص ا یفبه اهداف و وظا یابیدست یبرا هاآموختهاز آن  ادهفو است هاداده یناز ا یادگیری ی،خارج
 ینی"اشم "یادگیری یچیدهپ یکردهایکه شامل رو ی"هوش مصنوع"از  یامفهوم گستردهین، این پژوهش با در نظرگیری بنابرا؛ تعریف نمود

انند م ها،یتمالگور یگرانواع د چنینهمو  یونرگرس هاییلبر تحل یساده مبتن هاییتماست، اما الگور عمیق" یعصب یهاشبکه"مانند 
 .[56] شد انجامدهد یپوشش م یزصدا را ن یصتشخ یا یعیپردازش زبان طب

گی دارد. فناوری بست راتییو تغعلمی  یاشرفتهیپدانش، مهارت و تخصص نیروی انسانی با  یهماهنگ وبه انطباق  هاسازمانامروزه، بقای  
توسعه جایگاه  تکنولوژی برای حفظ و روزافزونتولید در صنعت چوب به نیروی انسانی و با توجه به پیشرفت  فرآیندبه علت وابستگی زیاد 

 ت.به دانش فنی روز بسیار ضروری اس و آشنال پایدار، لزوم توجه به نیروی انسانی ماهر ناخالص داخلی و ایجاد اشتغا دیدر تولاین صنعت 

 یروین تعامل باتا با  کندیها کمک ماست که به سازمان و عاملی برای مزیت رقابتی شگامیپ ینوآور کدر جذب، ی یمصنوع هوشمتغیر 
 کنند دایدوره توسعه پ نیرقابت در ا یشرکت، برا یبالا برا ییالقوه با کاراب یبا هدف جذب نامزدها هانیماش کار با شیافزا یبرا یانسان
کنندگان معتقدند از جذب 76% است. شدهلیتبدکنندگان جذب یبرا یضرور یابزار بهدر چند سال گذشته لذا، هوش مصنوعی  ؛[57]

 یعملکرد در منابع انسان نیترغالبجذب  و [58]خواهد داشت  یدر عملکرد جذب منابع انسان یتوجهقابل تاثیر یکه هوش مصنوع
 منظوربهشناختی،  یهاییتواناو  هاداده بر یمبتن ینامزدها با غربالگر یدست یغربالگر ینیگزیجا یبرا یاست که در آن هوش مصنوع

یمی نشان طیمح ی وسازمان ی،کیتکنولوژ یانهیزم، نتایج بررسی عوامل چنینهم .[31] شودیماستفاده  ریگوقت فرآیند نیکوتاه کردن ا
 یبررس یجنتا ،چنینهم .گذاردیم تاثیر هاتشرک توسط جدید یهایفناور پذیرش بر محیط و سازمان فناوری،-یانهیزم عامل سه که دهد

 یهایفناور یرشپذبر  یطسازمان و مح ی،فناور-یانهیزمکه سه عامل  دهدیمنشان  یکیتکنولوژ ی،سازمان یطی،مح یانهیزمعوامل 
یتکنولوژ سایر به نسبت مصنوعی هوش نسبی چون مزیتهم ییهاشاخصدر این میان، محققین،  .گذاردیم تاثیر هاشرکتتوسط  یدجد
قوانین  و رقابت فشار سازمان، منابع سازمان، اندازه ارشد، مدیریت حمایت سازمانی، آمادگی شرکت، یهایاستراتژ با ، سازگاریها

 پیچیدگی که دادند نشان نیز [16] همکاران . پان و[18]، [17] کردند معرفی مصنوعی هوش تکنولوژی پذیرش بر موثر را عواملدولتی 
 پشتیبانی و فناوری شایستگی کهیدرحال کند،می محدود را مصنوعی هوش پذیرش، هادر شرکت مصنوعی هوش به شده نسبت درک

امر  کی ینمنابع انسا ی درهوش مصنوع یریکارگبهکه  دنشان دا قیتحق نیا ،یطورکلبه کند ومی تشویق را مصنوعی هوش پذیرش نظارتی
 عنوانبه سازدیمرا قادر  هاآنخود در سازمان استفاده کنند و  تاثیر شیافزا یاز آن برا توانندیم یمثبت است که متخصصان منابع انسان

جذب و انتخاب پرسنل  فرآیندر د ی"هوش مصنوع" هاییاز فناور اییندهطور فزاها بهشرکت و [31] عمل کنند یقو کیاستراتژ یشرکا
در مراحل مختلف جذب  توانیمرا  یهوش مصنوع یکاربرد یهابرنامهو کارآمدتر کنند.  تریعتر و سرتا آن را ساده کنندیخود استفاده م

 یصتشخ افزارنرم یقاز طر یدیوییو یهامصاحبه لیوتحلهیتجز"و  ی"متقاض یهارزومه ریغربالگ" ی"،شغل یهایآگهنوشتن "مانند 
از طرفی  و و ضرورت بهبود این وضعیت صنعت چوببا توجه به سهم بسیار اندک کشور ایران از بازار جهانی بنابراین،  ؛[22] یافت "چهره

 کنولوژی دراین ت یریکارگبه درموثر  تحلیل عوامل به ،تحقیق تکنولوژی "هوش مصنوعی"، در این یهالیپتانسو  هاتیقابل یرینظرگدر 
 اتمطالع انجام. برای این منظور، پس از پرداخته شدن صنعت جهت ارتقای آن در ایرابرای فعالیت در این  جذب نیروی انسانی مناسب

 وسازمانی  فنی، کلی یهاشاخصو  هامعیار و متخصصان باتجربه داخل ایران، نظرانصاحبکارشناسان و دریافت نظرات و  یاهیپا
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پژوهش از  یهاهیفرضی شد و با استفاده از روش معادلات ساختاری، هر یک از یشناسا و جذب منابع انسانی تامین فرآینددر  محیطی
 بالایی حجم غربالگری با تا دهدیم را امکان این جذب کارشناسان به ین تکنولوژیشدند و نشان داده شد که اطریق آنالیز مسیر، آزمون 

 انتخاب مصاحبه برای هستند، سازمان مدنظر یهایستگیشا دارای که افرادی تنها آن، از طریق مرتبط ریغ یهارزومه حذف و هارزومه از

 باشند. داشته یترمناسب جذب تربیشبا دقت  و ترکم و هزینه زمان اختصاص شوند و به این صورت، با

 هاهیفرضآزمون  تحلیل نتایج -2-3

قرار گرفت که  یموردبررسکارگیری هوش مصنوعی در جذب کارکنان صنعت چوب کشور عوامل تکنولوژیک در به ، ارتباط1فرضیه در 
 و عواملداری دارد مثبت و معنا اثر کشورکارگیری هوش مصنوعی در جذب کارکنان صنعت چوب در بهطبق نتایج عوامل تکنولوژیک 

نتایج  .دینمایم نییو تب ینیبشیپ میمستق طوربهمصنوعی در جذب کارکنان را کارگیری هوش مرتبط با به راتییاز تغ 900/0تکنولوژیک 
 توماس، جرج و [60] ، همود و لازلو[59] ا و همکاران، جی[36] همکاران، سید نقوی و [16] با نتایج مقاله پان و همکاران آمدهدستبه

نیز مطابقت دارد و  [61] و همکاران همالاتا و [12] همالاتا و کوماری ،[5] ژنگ، [28] همکارانو  میبدلدا، ع[31] یچول ، پرمنات و[30]
 دهپیچی وظایف انجام با نسبی مزیت کسب زیاد آن برای لیو پتانس جذب هایفعالیت از هوش مصنوعی تیو حما داده علم یهایتوانمند

 .کندیم تاییدانتخاب شوندگان را و تجربه  ییکارا شیدقت، حذف تعصب، کاهش حجم کار، افزا نه،یدر زمان و هز ییجوصرفه و

 تاثیر آمدهدستبهبررسی شد. نتایج کارگیری هوش مصنوعی در جذب کارکنان صنعت چوب کشور عوامل سازمانی در به، 2فرضیه در 
و عوامل سازمانی  دهدیمهوش مصنوعی در جذب کارکنان صنعت چوب کشور نشان  یریکارگبهبر  عوامل سازمانی را مثبت و معناداری دار

یم. این نتایج نشان دینمایم نییو تب ینیبشیپ میمستق طوربهی هوش مصنوعی در جذب کارکنان را کارگیرمرتبط با به راتییتغاز  559/0
 فناوری یستگیو شازیرساخت  سازمانی، ساختار سرمایه، منابع، بودجه، و کارکنان ازنظر شرکت اندازه ازجملهسازمانی  که عوامل دهد

های رآیندفاستراتژیک منابع و  ییراستاهمی مورد نیاز است و از رابطه فعال کردن ابتکارات هوش مصنوع یبرا ازینشیپچارچوب و  عنوانبه
مطالعات . این نتایج با کندیم، دانش و فرهنگ سازمان و آموزش، حمایت هادادهسازمانی، پشتیبانی مدیریت ارشد و تصمیمات مبتنی بر 

و الشیبانی ، [62] یانخو لا یتیانسیا، [11] همکارانجونک و  ،[44] همکاران و، هافمن [18] همکاران پاپلون و ،[16] همکاران وپان 
 سازگار است.  [26]ن اشواو  [17] همکاران

 مثبت رتاثی دهندهنشانکشور نیز، نتایج  صنعت چوب کارکنان جذب در مصنوعی هوش کارگیریبه در محیطی با بررسی عوامل 3فرضیه در 
از تغییرات  737/0کشور است و عوامل محیطی  صنعت چوب کارکنان جذب در مصنوعی هوش کارگیریبه محیطی در معنادار عوامل و
الشیبانی و  ،[48] واستاوایسر ، گی و[16]همکاران مطالعات پان و . نتایج کنندیم تاییدکارکنان را  جذب در مصنوعی هوش کارگیریبه

 فناوری هایپیشرفت اجرای برای صنعتی نیز فشار [24] رنسبوتام و [23] نصرو خیلی خسروی زاده  ،[18]همکاران ، پاپلون و [17] همکاران
 یو هوشمند طراح یتا محصولات شخص کنندیمرا وادار  هاشرکت بازار رقابتی که افشارمشتاق  انیمشتر و اثر هاشرکت نوآوری ابتکارات بر

 تکنولوژیکی نوآوری و فناوری انتشار بر دولتی یهااستیس و نظارتی گذاری محیطتاثیرعوامل محیطی نشان داد شده و  عنوانبه کنند
 کشورهای در ژهیوبه فناوری، از استفاده برای گذارتاثیر محیطی عوامل نیتریقو از یکی یا ایجاد محدودیت حمایت کردن، هاشرکت
 شناخته شده است. توسعهدرحال

 یریکارگهبمثبت و معناداری بر  تاثیر یانهیزمعوامل سه گانه مستقل  یرهایتغم که داد آزمون فرضیات نشاناز  آمدهدستبه یجنتا، یطورکلبه
 یریکارگبهتغییرات متغیر وابسته  90% ژیکی،عوامل تکنولو ،1فرضیه  هوش مصنوعی در جذب کارکنان صنعت چوب کشور دارد. در

تغییرات متغیر وابسته  56%ی، ، عوامل سازمان2فرضیه  . درکنندیم ینیبشیپ را کشورچوب  جذب کارکنان صنعتدر  یهوش مصنوع
تغییرات متغیر  74%یطی، عوامل مح، 3 رضیهف و در کنندیم ینیبشیپ را کشورچوب  جذب کارکنان صنعتدر  یهوش مصنوع یریکارگبه

 .کنندیم ینیبشیپ را کشورچوب  جذب کارکنان صنعتدر  یهوش مصنوع یریکارگبهوابسته 

 ینگرندهیآ -3-3

در  توانیموجود دارد که  یادیز یهانهیزمهنوز  ست وروبهرو زیادی تیعدم قطع و هاتیمحدودبه دلیل نو بودن با  یمطالعات نهیزم نیا
 .کرد قیتحق هاآنمورد 
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 :چوب کشورکارگیری هوش مصنوعی در جذب کارکنان صنعت بهعوامل تکنولوژیک در  90% تاثیرمبنی بر  1فرضیه با توجه به  .1

 فرآیندکمک به  یممکن است برا هاآنچگونه  کهاینو  که همه بر پایه هوش مصنوعی هستند یمجاز تیواقع ایافزوده  تیمانند واقعیی هاروش 
 قرار گیرد. موردمطالعهدر آینده  تواندیمعمل کنند در این پژوهش بررسی نشد که  بالقوه ینامزدها جذب و انتخاب

 گاه از  یریسوگ ییشناسا یبرا یهوش مصنوع ییتوانا  از خطاها و یدر معرض اشتباهات ناش لیوتحلهیتجز یبرا مورداستفاده یهادادهناخودآ
 ینظرسنج یبا طراح یمطالعات آت است در و بهتر وجود دارد شدهیآورجمع یهاداده در 1جیرا یهایریسوگخطر بالقوه  و تاس هادادهدر  هاینابرابر

 شود.، دنبال نیز کارکنان رشیرفتار پذ یهاداده با یچند سطح قاتیتحق ج،یروش را یریسوگکاهش  ی در زمینهآمار یهاآزمونو 

 :کارگیری هوش مصنوعی در جذب کارکنان صنعت چوب کشورعوامل سازمانی در به 56% تاثیرمبنی بر  2فرضیه با توجه به  .2

 و  تکارشده اس ترکممنابع انسانی  یهاتیفعالهوش مصنوعی در  یهاتمیالگورکاربرد  نهیکشورها در زم گریبا د سهیدر مقا ایرانی یهادر شرکت
ز ا آموزش و توسعه ا،یمانند حقوق و دستمزد و مزا ییهانهیزماست تا در  و لازم داشتهنگهشریک استراتژیک دور  عنوانبهاین بخش را از نقشی 

 شود. انجام یتربیشنوآورانه اقدامات  یهاروش
 منابع مختلف سازمان جهت نیل به اهداف  یریکارگبهمدیران ارشد در  یهایریگمیتصمل اقتصادی و منابع مالی در یبا توجه به اهمیت مسا

تکنولوژی هوش مصنوعی در صنعت چوب نیز،  در کاربردتا در مطالعات آتی به این مهم  گرددیمهر سازمان، پیشنهاد  شدهفیتعر اندازچشم
 پرداخته شود.

  و نسبت به  مختلف یهااندازهبا  هاسازمانرا در  املع نینقش ا توانیم یدر مطالعات آتبررسی شد،  یطورکلبهدر این پژوهش اندازه سازمان
و نعتی تولیدی و ص یهاشرکتعملیاتی  یهاتیفعال استفاده از تکنولوژی هوش مصنوعی در تاثیر و دکر یمجزا بررس صورتبه صنایع مختلف

 امروزی و تولید ناب را نیز بررسی کرد. یهاروششیوه تولید سنتی به  رییتغ
   منابع هایفرآیند از هرکدام در مصنوعی هوش هزینه و یا مزایای کاهش و یوربهره بر مصنوعی هوش اتتاثیر آینده، در توانندیممحققان 

 .دهند قرار یموردبررس مجزا صورتبه را انسانی

 :جذب کارکنان صنعت چوب کشورکارگیری هوش مصنوعی در در به محیطیعوامل  74% تاثیرمبنی بر  3فرضیه با توجه به  .3

  ،کمرانی حمختلف از ابتکارات  یکه کشورها تیواقع نیبا توجه به ا .ستروبهرو یو فرهنگ یمل یهاتفاوتبا  یاستفاده از هوش مصنوعدر آخر
 رموثمختلف  یدر کشورها یهوش مصنوع رشیپذ در چگونه یاتوسعه یهااستیس کهایندرباره  قی، تحقکنندیماستفاده  فردمنحصربه یدولتو 

 جالب خواهد بود. منابع انسانی یانهیزماست با تمرکز بر نقش 

 ی کاربردیهاشنهادیپ -4-3

 هتج ،در جذب کارکنان صنعت چوب یهوش مصنوع یریکارگدر به یکعوامل تکنولوژ مثبت و معنادار تاثیر مبنی بر 1 فرضیهبنا بر 
 یشناخت یهاییتواناتطابق با در  و یبازنگرجذب  یهافرآیند تا است لازم، هاسازمانهوش مصنوعی در  یبهتر فناورهرچه  یسازادهیپ

 یناییب ملهازج یتکنولوژ ینا یهاتیقابلو از  شوند یبازطراحیادگیری ماشین،  یاهتمیالگور ی وبر هوش مصنوع یستم مبتنیمتنوع س
 لیوتحلهیزتج یرنظ یمختلف یهانهیزمدر  ینبلاک چ یادغام آن با فناور یتو قابل یسازگار چنینهمو  یعیو پردازش زبان طب یوتریکامپ

ل یسازمان تحم به برزمانکارهای تکراری و  موجببهکه  ییهانهیهزق ین طریاز اتا  برای انتخاب و جذب استفاده شود اطلاعات نامزدان
به  ی متناسب با آن هدفهوش مصنوع کاربردی افزارنرمانتخاب  و یریکارگبه یهدف برا ییشناسا ،چنینهم به حداقل برسد. نیز شودیم

 را انتخاب کنند. ترموثر یبرنامه هوش مصنوع ترمناسب یهانهیهزبا تا  کندیمکمک  هاسازمان

 ینا یمکن فهاضا زین را مصاحبه یبندمهارت و زمان یقتطب ی،به آن بررس ، اگرکنند یلترنامزد را ف انهزار یحت یاصدها  یدبا کنندگانجذب
در جذب  یهوش مصنوع یریکارگدر به سازمانیعوامل  مثبت و معنادار تاثیر مبنی بر 2فرضیه بر . بناشودیم آورتردلهرهبسیار  فرآیند

 هاشرکتبه  توانندیمی هوش مصنوع یارانها و دستچت باتفنی لازم برای استفاده از  یو آمادگایجاد زیرساخت  ،کارکنان صنعت چوب
 یارهاخودکار کردن ک یبرا یعسر یها راهربات ی،گرفته تا خدمات مشتر یابی. از بازارکمک کنندروزمره  یهاتیفعالدر  یاندهیفزا طوربه

                                                             

1 Common Method Bias (CMB) 
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و کارآمدتر استعدادها از  تریعسر یتهدا یبرااز ابزار مذکور  توانندیم هاتر هستند. شرکتمهم یکارها یکردن زمان براپرمشغله و آزاد
 رند.بببهره  یعیپردازش زبان طب یقاز طر سوالاتها و پاسخ به فرصت ترینمرتبطاستعدادها با  یقبرنامه، تطب هایفرآیند یقطر

 یهادورهو برگزاری  هاآناز سوی  ی در جذبهوش مصنوعدر کاربرد  هاآنی نیبدبرفع  ، شناسایی موانع برای2فرضیه ، بنا بر چنینهم
یمن این فناوری در جذب کارکنا یریکارگبهعامل سازمانی موثر دیگر در  عنوانبهکارکنان آموزشی برای بالا بردن کیفیت و دانش سازمانی 

 استفاده با سازمانی هایتخمین و مشخص کردن نقش و از کارکنان یکهر یبرا یلاستفاده از پروفا. ایجاد ساختار سازمانی دیجیتال و باشد

 صحیح یزیربرنامه نهایتا است و داده قرار ارزیابی مورد را کار نیروی عرضه و تقاضا که نرخ هوش مصنوعی یهاتمیالگور و هاداده از

 مبتنی بر هوش مصنوعی با تعریف یهایستگیشا اساس بر و پرداخت یبندرتبه ارزیابی و سیستم طریق از یوربهره انسانی و بهبود منابع

 .کندیمکمک شایانی  هاسازمانشغل رشد به توسعه  هر برای لازم یهایستگیشا و شغلی یاستانداردها

بزار استفاده از ا ،در جذب کارکنان صنعت چوب یهوش مصنوع یریکارگدر به محیطیعوامل  مثبت و معنادار تاثیر مبنی بر ،3فرضیه بر بنا
 در تواندیم، کنندیم یجادکار و استعداد ا یندگانجو یبرا یکپارچه یاتجربه یون،اتوماس یو فناور یبا هوش مصنوع ین کهبازار کار آنلا

 موجود موثر باشد. یهاپروژهو انواع  ایعصنکردن فشار رقابتی  ترکم

چندانی  افزودهارزشآفت و معضل صنعت چوب باعث شده تا محصولات تولیدی  نیتربزرگ عنوانبه، خام فروشی کهجاآناز تیدرنها
و همگام شدن واحدهای  یگذارهیسرماجهت  هاسازمان اندازچشمنداشته باشد، تبیین و انتقال مفهوم توسعه پایدار در  دکنندهیتولبرای 

 یشرفتهپ یهایفناوراز ابتکارات  یامجموعه یقاز طر محیطییستو ز یاقتصاد ی،مثبت اجتماع یجبه نتا یدنرسی براتلف سازمان مخ
 یازسنجین. در این مسیر، بررسی نتایج تحقیقات گرددیمپیشنهاد  در منطقهی و کسب مزیت رقابتی صنعت چوب هوش مصنوع ازجمله

آموزشی صنعت  یهادورهبهترین مرجع آمار نیروی انسانی شاغل در صنعت چوب( و تهیه و تدوین محتوای  عنوانبهگران )اتحادیه درود 
برای ایجاد فضای مثبت و جلب اطمینان  ،و ...در زمان، مکان  ریپذو انعطافپیشرفته  یهایفناورمبتنی بر  یهاپلتفرماستفاده از چوب نیز با 

 مفید واقع شود. تواندیمو ذینفعان،  گذارانهیسرما
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