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Background and Objective: The digital transformation and the 

proliferation of Artificial Intelligence (AI) in Human Resource 

Management (HRM) have necessitated a fundamental rethinking of 

Assessment Center (AC) design, leading to a gradual transition 

toward "Smart Assessment Centers." This study aims to elucidate this 

evolutionary process and develop a conceptual framework for the 

transformation of ACs within the context of contemporary HRM. 

Methodology: his research employs a qualitative and exploratory 

approach using content analysis. Data were gathered from 42 credible 

scientific sources published between 2020 and 2025, selected from the 

Wiley and Taylor & Francis databases based on their relevance to 

digital transformation and HRM. The data were analyzed through 

three levels of coding: open, axial, and selective. The scientific rigor 

and trustworthiness of the findings were ensured based on Lincoln and 

Guba’s (1985) criteria. 

Findings: The findings indicate that the evolution of ACs can be 

explained in three distinct waves: the first wave involves the 

digitization of tools; the second wave focuses on augmented 

intelligence with a Human-in-the-Loop (HITL) approach; and the 

third wave centers on the emergence of ecosystems driven by 

generative models and interactive simulations. While smart ACs 

enhance operational efficiency and the richness of behavioral 

evidence, they pose significant challenges regarding validity, fairness, 

explainability, and legal compliance. 

Conclusion: The synthesis of the findings suggests that Smart 

Assessment Centers are more than mere technical tools; they are, in 

fact, "socio-technical systems" in which technology serves to 

augment, rather than replace, professional human judgment. 

Consequently, the future of this field lies not in pure automation, but 

in responsible, ethical, and human-centric intelligence. 
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From Traditional to Smart Assessment Centers: A Human-in-the-Loop 

Framework for AI-Based Decision Support in Talent Assessment  
 

Extended Abstract  
 

Background and Objective: Over the past five decades, Assessment Centers (ACs) have 

established themselves as the cornerstone of talent assessment, leadership development, and 

succession planning within Human Resource Management (HRM). Traditionally, these centers 

have relied heavily on structured observations, behavioral simulations, and the expert judgment of 

human assessors to evaluate managerial potential. While the validity and reliability of traditional 

methods are well-documented, the rapid digitization of organizational processes and the 

proliferation of Artificial Intelligence (AI) in HR ecosystems have confronted these traditional 

models with increasing challenges regarding scalability, cost, and efficiency. The emergence of 

Smart Assessment Centers (SACs) represents a profound paradigm shift, moving from 

observation-based evaluations to data-driven, algorithm-augmented ecosystems. This 

transformation aligns with the broader evolution of HRM 5.0, where cloud computing, machine 

learning, and digital analytics redefine the operational and strategic landscape of talent 

management. However, despite the promising prospects of enhanced precision and predictive 

power, the transition to SACs introduces complex challenges related to algorithmic bias, data 

privacy, legal compliance, and the "black box" nature of AI decision-making. Consequently, the 

primary objective of this study is to systematically elucidate this evolutionary process—from 

traditional to smart assessment—and to extract a comprehensive conceptual model for the 

transformation of ACs. The study aims to map how digital transformation redefines assessment 

design, execution, and governance, offering a framework that integrates technological capabilities 

with human-centric values and professional standards. 

Methodology: This research was conducted using a qualitative and exploratory design, employing 

a directed content analysis approach to synthesize the existing body of knowledge. The study 

methodology was structured based on the "Research Onion" model by Saunders et al. (2019), 

adopting an interpretivist philosophy and an inductive approach to generate new theoretical 

insights from emerging phenomena. The data corpus consisted of 42 high-impact, peer-reviewed 

scientific articles and specialized reports published between 2020 and 2025. These sources were 

systematically selected from reputable academic databases, specifically Wiley and Taylor & 

Francis, based on rigorous inclusion criteria such as conceptual relevance to digital transformation 

in assessment, HRM technology adoption, and psychometric validity. The data analysis was 

executed through a three-level coding process: Open Coding (identifying initial semantic units and 

concepts), Axial Coding (grouping codes into core categories and defining relationships), and 

Selective Coding (abstracting categories to form the final causal-conditional-consequential 

model). To ensure the scientific rigor and trustworthiness of the study, Lincoln and Guba’s (1985) 

criteria were applied, including credibility (through data triangulation), transferability (via thick 

description of the context), dependability (through transparent documentation of the analysis path), 

and confirmability. 

Findings: The synthesis of the literature reveals that the evolution of Assessment Centers can be 

delineated into three distinct and progressive waves, each characterized by specific technologies, 

psychometric focuses, and institutional challenges. 

 The First Wave (Digitization of Tools): This initial phase focuses on the migration of 

traditional assessment tools (e.g., role-plays, in-basket exercises, interviews) to digital 

platforms. The primary concern here is "psychometric equivalence"—ensuring that 

virtual execution does not compromise validity compared to face-to-face settings. 

Findings indicate that while digital tools can achieve comparable reliability, the focus 

shifts heavily towards managing "applicant reactions," "perceived justice," and the 

"candidate experience" as critical conditions for legitimacy. 
 



 

 The Second Wave (Augmented Intelligence): This wave marks the entry of machine 

learning and semi-smart systems into the scoring process. The logic shifts from simple 

digitization to "data-driven behavior analysis." Technologies such as Natural Language 

Processing (NLP) are used to automate the scoring of open-ended responses and 

interpersonal exercises by analyzing micro-behavioral signals. The findings highlight a 

"Human-in-the-loop" model, where AI acts as a reliability support to human assessors 

rather than a total replacement. Key challenges in this wave include controlling for 

"construct drift" and ensuring that algorithmic scoring remains aligned with theoretical 

constructs. 

 The Third Wave (Generative Ecosystems): The most recent and advanced wave 

involves the emergence of ecosystems driven by Generative AI (LLMs) and interactive 

agents. In this stage, ACs evolve from static measurement tools to dynamic, adaptive 

environments where AI not only scores but also generates scenarios and interacts with 

candidates in real-time. This wave offers the potential for richer, more realistic 

behavioral evidence but imposes strict requirements regarding "governance," "fairness 

auditing," and "legal compliance." The study identifies a causal model where the 

legitimacy of these advanced systems is contingent upon completing three loops: the 

Validity Loop (data-construct links), the Reliability Loop (model stability), and the 

Governance Loop (monitoring adverse impact). 

Conclusion: The study concludes that Smart Assessment Centers should not be viewed merely as 

technological upgrades but as complex "Socio-Technical Systems." The findings argue that the 

future of talent assessment lies not in maximum automation or the complete replacement of human 

assessors, but in a "Responsible AI" framework where technology serves to reinforce and augment 

professional human judgment. The research implies a significant role shift for Human Resource 

departments: moving from operational executors of assessment tools to strategic "System 

Architects" and "Risk Auditors." Furthermore, the proposed conceptual model emphasizes that the 

legitimacy of SACs depends on a hybrid approach—integrating the scalability and pattern-

recognition capabilities of AI with the explainability, ethical judgment, and contextual 

understanding of humans. The study recommends that organizations and policymakers prioritize 

the establishment of robust governance frameworks, including continuous validation mechanisms, 

algorithmic fairness audits, and transparency protocols. Ultimately, the successful transition to 

Smart Assessment Centers requires a balance where data analytics and AI are subservient to fair, 

explainable, and evidence-based decision-making, ensuring that the pursuit of efficiency does not 

compromise institutional trust or social legitimacy. 
 

Keywords: Smart Assessment Center, Digital Transformation, Human Resource Management, 

Artificial Intelligence, Professional Ethics. 
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محور  انسان یچارچوب ارائه هوشمند: یابیارز یهاتا کانون یسنت یابیارز یهاز کانونا

 استعداد یابیدر ارز یبر هوش مصنوع یمبتن یریگمیتصم یبانیپشت یدر چرخه برا
 

   2نیلوفر مظفری | 1میرعلی سید نقوی

 چکیده اطلاعات مقاله

 نوع مقاله: 

 مقالة پژوهشی

 :افتیدر خیتار

11/10/1404 

: بازنگری خیتار

29/10/1404 

: رشیپذ خیتار

19/11/1404 

: انتشار خیتار

08/12/1404 

 
 

  ها:واژهکلید

هوشمند،  یابیکانون ارز
 تیریمد تال،یجیتحول د

هوش  ،یمنابع انسان
 .یااخلاق حرفه ،یمصنوع

 

 

 

در  یشیموجب بازاند ،یمنابع انسان تیریدر مد یو گسترش هوش مصنوع تالیجیتحول د

هوشمند شده  یابیارز یهاکانون یها به سوآن یجیو گذار تدر یابیارز یهاکانون یطراح

 یدگرگون یبرا یمفهوم چارچوبتحول و استخراج  نیا ندیفرا نییهدف پژوهش، تب است.

 کردیمعاصر است. پژوهش حاضر با رو یمنابع انسان تیریدر چارچوب مد یابیارز یهاکانون

 یمنبع علم 42ها از محتوا انجام شده است. داده لیبا استفاده از تحل ،یو اکتشاف یفیک

 نابعم نیشده است. ا یاند، گردآورمنتشر شده 202۵تا  2020 یمعتبر که در فاصله زمان

مرتبط با  یارهایانتخاب و بر اساس مع Taylor & Francisو  Wiley یعلم یهاگاهیاز پا

 یها در سه سطح کدگذارداده لیشدند. تحل یبررس یمنابع انسان تیریو مد تالیجیتحول د

بر اساس  هاافتهی یریو اعتمادپذ یدقت علم. صورت گرفته است یو انتخاب یباز، محور

 .دیگرد نی( تضم198۵و گوبا ) نکلنیل یارهایمع

است: موج  نییدر سه موج قابل تب یابیارز یهاکه تکامل کانون دهدینشان م هاافتهی

حضور انسان در حلقه  اب یتیتقو یابزارها؛ موج دوم، هوشمندساز یسازیتالیجینخست، د

 یهایسازهیمولد و شب یهابر مدل یمبتن یهاستمیاکوس یریگو موج سوم، شکل م؛یتصم

 شوند،یم یشواهد رفتار یو غنا ییکارا یهوشمند موجب ارتقا یها. اگرچه کانونیتعامل

 جادیا یو انطباق حقوق یریپذنییعدالت، تب ،ییروا یهادر حوزه یجد یهااما چالش

هوشمند  یابیارز یهاکه کانون کندیم نییپژوهش تب یهاافتهیسنتز  ت،ی. در نهاکنندیم

 یها فناورهستند که در آن «فناورانه–یاجتماع» ییهادر واقع سامانه ،یابزار فن کیفراتر از 

حوزه نه در  نیا ندهیاساس، آ نی. بر اکندیم فایانسان را ا یانقش مقوم قضاوت حرفه

محور نهفته مدار و انسانمسئولانه، اخلاق یهوشمندسازمحض، بلکه در گرو  یخودکارساز

 است.
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 مقدمه

و  یاستعداد، توسعه رهبر یابیارز نیادیبه عنوان رکن بن یابیارز یهادر پنج دهه گذشته، کانون

 یبه طور سنت یابیارز یهااند. کانونشناخته شده یمنابع انسان تیریدر مد یپرورنیجانش یزیربرنامه

 یهاضاوتو ق افتهیمشاهدات ساختار ،یرفتار یهایسازهیبر شب یتیریمد لیسنجش پتانس یبرا

شدن  یتالیجیاست اما د دهیها به اثبات رسروش نیا ییایو پا ییاند. اگرچه روااستوار بوده یتخصص

ا هآن یمنابع انسان یهابومستیدر ز یهوش مصنوع یهایو گسترش فناور یسازمان یندهایفرا عیسر

 انگریهوشمند ب یابیارز یها(. ظهور کانونYilmaz, 2023مواجه ساخته است ) یاندهیفزا یهارا با چالش

 یمبتن یهاستمیو س نیماش یریادگی تال،یجید یهالیکه با ادغام تحل یاست تحول ریچشمگ یتحول

 .شودیاستعدادها م یابیدر ارز یو تجربه کاربر یریپذاسیدقت، مق یموجب ارتقا ،یابر انشیبر را

 یهالیتحل یسازفعال قیاز طر ،یمنابع انسان تیریبا مد یهوش مصنوع یسازکپارچهی

را  یسنت یهایریگمیخودکار، تصم یهایابیکار و ارز یرویهوشمند ن یزیربرنامه کننده،ینیبشیپ

نامزدها،  یابیارز ندیفرا لیضمن تسه هایفناور نی(. اPandey & Mishra, 2025دگرگون کرده است )

 یها. کانونسازندیمحور آشکار مداده یهانشیب قیرا از طر یرفتار یپنهان و روندها یهایستگیاش

را به حداقل رسانده، ثبات در  یانسان یهایریسوگ ،یاز هوش مصنوع یریگهوشمند با بهره یابیارز

که  ییهاشرفتی. پکنندیم لیرا تسه یبازخورد آن یهاو حلقه دهیسنجش عملکرد را بهبود بخش

همسو با تکامل  یدگرگون نی(. اNalini, 2024) دینمایدشوار م یسنت یهاکانون یها برابه آن یابیدست

انداز مشترکاً چشم یو هوش مصنوع یابر انشیکه را ییاست، جا یتر در منابع انسانگسترده تالیجید

 .کنندیم فیاستعداد را بازتعر تیریمد کیو استراتژ یاتیعمل

 یادهیچیپ یهاها چالشآن یریکارگهوشمند، به یابیارز یهاکانون دوارکنندهیانداز اموجود چشم با

و  یتمیالگور یهایریها، سوگداده یخصوص میحر رامونیپ یاخلاق یهایرا به همراه دارد. نگران

 ازمندین هاستمیس نیا هگذار ب ن،ی(. افزون بر اPurba, 2024اند )برجسته شده یاندهیبه طور فزا ت،یشفاف

 یو همسوساز یسازمان یساختارها ییبازآرا ،یمتخصصان منابع انسان یهامهارت یاساس یارتقا

تحولات  نی(. اKhan & Khan, 2024محور است )انسان یهابا ارزش یهوش مصنوع یهاستمیس

 یابیارز یهابومستیبه ز یسنتگر بر مشاهده یمبتن یهایابیاز ارز میپارادا رییدهنده تغنشان

 است. تمیبا الگور شدهتیتقو

چارچوب  کیپراکنده و ارائه  یفیتوص یکردهایپژوهش حاضر، گذر از رو یدیکل یاساس، نوآور نیبر ا

 یکه غالباً فناور نیشیاست. برخلاف مطالعات پ یابیارز یهاکانون یمحور در چرخه براانسان یمفهوم

 یبندپژوهش با صورت نیا پندارند،یم ینسانا تیعامل نیصرفاً خودکارساز و جانش یرا به مثابه ابزار

هوشمند را به عنوان  یابیارز یهاکانون ز،یمتما یموجسه یشناسگونه کیها در قالب کانون نیتکامل ا
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نه  یچارچوب نوآورانه، هوش مصنوع نی. در اکندیم فیبازتعر فناورانه-یاجتماع ییهاستمیس

. گرددیم نییتب یو یاقضاوت حرفه یتوانمندساز و مقوم ساختار یاب، بلکه بازویارز یبرا ینیگزیجا

 یهوشمند، نقشه راه لیتحل یهاتیو ظرف یرفتار یابیارز یهاسنت قیمقاله با تلف نیا ت،یدر نها

 ییاافزبر هم یو مبتن ریپذعادلانه، انطباق یابیارز یهاستمیها به سگذار سازمان یبرا یو کاربرد ینظر

 .دهدیو انسان ارائه م یهوش مصنوع

 

 پژوهش مبانی نظری

 هوشمند یابیبه مراکز ارز یسنت یابیاز مراکز ارز یتحول نظر

 یسنت یابیمراکز ارز یسنجو روان یرفتار یهاانی. بن1

در منطق  یمیپارادا یدگرگون کیدهنده نشان 2هوشمند یابیبه مراکز ارز 1یسنت یابیاز مراکز ارز گذار

است.  یمنابع انسان تیریاستعداد در مد یابیارز یریگمیتصم یو معمار یشناختروش یطراح ،ینظر

 یهایسازهیبر رفتار و مشاهده، بر شب یساختارمند، مبتن ییکردهایعنوان روک بهیکلاس یابیمراکز ارز

 نیا ینظر انیاند. بناستوار بوده یانسان ابانیارز یو قضاوت تخصص یچندمنبع یهایابیاستاندارد، ارز

است؛  یمبتن محوریستگیشا کردیمحور و روملاک ییروا یو الگوها یثبات رفتار هیبر نظر کردیرو

عملکرد  تواندیم شدهیسازهیشب یهاتیشده در موقعرفتار مشاهده کنندیکه فرض م ییهاهینظر

مراکز  یعلم تیمشروع ،یچارچوب نظر نیکند. ا ینیبشیسازمان پ یواقع طیفرد را در مح ندهیآ

کرده  تیتثب یتیریمد یهایستگیسنجش شا یو عادلانه برا ایمعتبر، پا ییعنوان ابزارهارا به یابیارز

 (.Yilmaz, 2023است )

 تال،یجید یهارساختیترش زو گس یمحور، نفوذ هوش مصنوعداده یهایحال، رشد فناور نیا با

 نیادیبن میمفاه فیبازتعر را با چالش مواجه ساخته و منجر به یانسان یابیارز یشناختمعرفت یهاانیبن

استعداد  یابیتحول، ارز نیشده است. ا یسازمان یریگمیو تصم یعملکرد، قضاوت تخصص ینیبشیدر پ

منتقل  یبا فناور شدهتیو تقو هیپاتمیمحور، الگورنظام داده کیمحور به صرفاً مشاهده ندیفرا کیرا از 

 کرده است.

 یبیو منطق هوش ترک فناورانه –یاجتماع یهاستمیس هی. نظر2

 هینظر نیقرار دارد. ا 3فناورانه–یاجتماع یهاستمیس هیها در نظرSAC یتحول به سو ینظر هسته

و فناورانه  یانسان یهاکه نظام شودیحاصل م یتنها زمان یسازمان نهیکه عملکرد به کندیم انیب

___________________________________________________________ 
1 Assessment Centers: ACs 
2 Smart Assessment Centers: SACs 
3 Socio-Technical Systems Theory 
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 انیم ییافزابر ضرورت هم کردیرو نیا ،یابیارز راکزم نهی. در زمابندیتراز تکامل زمان و همصورت همبه

 & ,Cherep, Voronkova) یگریبا د یکی ینیگزیدارد، نه جا دیتأک یتمیو دقت الگور یقضاوت انسان

Androsova, 2022.) 

 یپردازمفهوم فناورانه–یاجتماع یهاستمیعنوان اکوسهوشمند به یابیمراکز ارزچارچوب،  نیا در

 ،یابر یهارساختیو ز نیماش یریادگی یهاتمیالگور تال،یجید یهاها پلتفرمکه در آن شوندیم

راستا هم 1یبیبا مفهوم هوش ترک یتعامل نظر نی. اکنندیم تیرا تقو یانسان ابانیارز یعملکرد شناخت

 سازدیم کپارچهی یریگمینظام تصم کیرا در  یو استدلال محاسبات یکه شهود انسان یاست؛ مدل

(Raime et al., 2025در ا .)عنوان توانمندساز بلکه به اب،یارز نیگزیعنوان جانه به یالگو، هوش مصنوع نی

 یهاشاخص ،یارتباط یهانشانه ،یرفتار دهیچیپ یالگوها لیتحل تیکه ظرف کندیعمل م یشناخت

انسان  یکه فراتر از توان پردازش یتیظرف سازد؛یرا فراهم م یچندوجه یهاو داده یروان یشناختزبان

 قرار دارد.

 هاSAC یو منطق راهبرد HRM 5.0 تال،یجی. تحول د3

ها به تر سازمانها را در چارچوب گذار گستردهSAC ،یمنابع انسان تیریدر مد تالیجیتحول د هینظر

 فناورانه–یاجتماع یعنوان نظامهب  ۵.0HRM. کندیم نییتب  ۵.0HRMو 4.0صنعت  یهامیپارادا یسو

و رفاه کارکنان  ییگرامولش ،یاخلاق یهارا با ارزش تالیجید یکه نوآور شودیم فیمحور تعرو انسان

هستند  ییافزاهم نیاز ا یهوشمند تجسم یابیبستر، مراکز ارز نی(. در اKravchuk, 2025) کندیم قیتلف

 یابیارز یبرا نینو یچارچوب ،یابر یهارساختیداده و ز لیتحل ،یاز هوش مصنوع یریگبا بهره رایز

 .دهدیان را ارتقا مداوطلب یسانو تجربه ان یلیزمان دقت تحلکه هم آورندیاستعداد فراهم م

را فراهم  یراهبرد تیعنوان قابلبهها SAC لیمحور سازمان امکان تحلمنبع دگاهید ن،یبر ا افزون

بازخورد  یهااستعداد و سامانه یقیتطب یهاتمیالگور ن،یبشیپ یهالیتحل رینظ ییهاتی. قابلسازدیم

 داریپا یرقابت تیزشوند که م لیتبد نیآفرو ارزش ریدناپذیتقل اب،یبه منابع کم توانندیهوشمند م

 تیظرف کنند،یم یسازادهیها را پSACطور مؤثر که به ییهامنظر، سازمان نی. از اکنندیم جادیا

این  .دهندیارتقا م یراهبرد یمحور یستگیشا کیبه  یاتیعمل تیفعال کیاستعداد خود را از  یابیارز

های همگرا در فرآیند جذب و گزینش است راستایی با معماری کاربست فناوریمنطق راهبردی در هم

وشمند دیجیتال فراتر از رویکردهای ابزاری و سنتی، بنیانی برای بازآفرینی که بر اساس آن، ابزارهای ه

___________________________________________________________ 
 نه،یمکمل انسان )مانند درک زم یهایکه در آن توانمند شودیاطلاق م یبه مدل یبیهوش ترک: ) eIntelligencHybrid)یبیترک هوش 1

 ظامن کی( در یریناپذیخستگ ده،یچیپ یالگوها صی)مانند پردازش حجم بالا، تشخ یهوش مصنوع یهاتیشهود( و ظرف ،یقضاوت اخلاق

  ندیآیگرد هم م یو مشارکت کپارچهی یریگمیتصم
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 (.1404آورند )گلشاهی و خوشنویس زارچ، الگوهای کلان مدیریت سرمایه انسانی فراهم می

 نیبشیپ ییروا فیو بازتعر یتمیالگور یریگمیتصم ،یمحور. داده4

ها و کنشکه چگونه کنند گیری الگوریتمی تبیین میپارادایم تصدددمیمو  1محور شددددنداده هینظر

سانی  س یفیعمدتاً ک ترشیکه پرفتارهای ان  یهاستمیس قی، اکنون از طرشدندلمداد میق یریو تف

 هایسیستم. شودیم لیتبد لیو قابل تحل افتهیساختار ،یداده به اطلاعات کمو کلان یهوش مصنوع

های رفتاری به دادهفردی در تبدیل این کلانپایه، ظرفیت منحصدددربهمدیریت اسدددتعداد الگوریتم

کننده عملکرد و پتانسیل شغلی دارند؛ امری که موجبات ارتقای بینییافته و پیشهای بسطشاخص

 (. ,2023Faqihi & Miah)آورد ها را نسبت به رویکردهای سنتی فراهم میارزیابی 2بینروایی پیش

گیری دهد که گذار به سوی تصمیمدر همین راستا، شواهد پژوهشی در ادبیات این حوزه نشان می

های گیری از سددامانهکه بهرهطوریبعدی اسددت؛ بههای تکعینی و عادلانه، مسددتلزم عبور از تحلیل

طبیعی و های کلامی را از طریق پردازش زبان یگنالسددد زمانهم طوربه که 3هوشدددمند چندوجهی

شانه شایی مین شین و تحلیل حرکتی چهره رمزگ تواند یم کنندهای غیرکلامی را از طریق بینایی ما

سوگیری از شناختی دقیقسازی روانهای چندبعدی اطلاعاتی، مدلبا تلفیق این لایه تر و عاری از 

 (.1404متقاضیان ارائه دهد )میرزانژاد و حاجی مولانا، 

ساس، کانون ستر لازم را های ارزیابی هوشمند با تعبیه مدلبر این ا شین تطبیقی، ب های یادگیری ما

 یهالیئه تحلو اراهای چندبعدی برای شددناسددایی الگوهای رفتاری پیچیده، سددنجش شددایسددتگی

با هوش  شدهتیتقو یمنابع انسان تیریبا مفهوم مد ساختاری منطق نی. اسازندیبلادرنگ را فراهم م

های بازخورد مداوم های هوشمند از طریق حلقهمدلی پویا که در آن، سیستماست؛ گرا هم یمصنوع

صددورت ارگانیک اصددلاد کرده و از این طریق، ضددمن و یادگیری مسددتمر، معیارهای ارزیابی را به

سددنادی ارزیابان انسددانی را به اهای بینی، خطاهای شددناختی و سددوگیریسددازی دقت پیشبیشددینه

 (.Panigrahi, 2025)دهند کاهش میکمترین میزان ممکن 

 یسازمان یو آمادگ یادراک تیمشروع ،یفناور رشی. پذ5

چهی هینظر پار ناور رشیپذ ک فاده از ف تار یچارچوب 4یو اسدددت ماد  رشیپذ نییتب یبرا یرف و اعت

که ادراک  دهندینشددان م یتجرب یها. پژوهشکندیها فراهم مSACبه  یمتخصددصددان منابع انسددان

___________________________________________________________ 
1 Datafication 
2 Predictive Validity 
3 Multimodal Intelligent Systems 
4 Unified Theory of Acceptance and Use of Technology (UTAUT) 
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 رشیدر پذ یاکنندهنیینقش تع کننده،لیتسه طیو شرا یسهولت استفاده، نفوذ اجتماع ،یسودمند

 یابیمراکز ارز نهی(. در زمTheres & Strohmeier, 2023) کنندیم فایا HRدر حوزه  تالیجید یهایفناور

 ر،یتفس تیقابل زانیبلکه به م ست،یوابسته ن هاستمیس یفن ییتنها به کارا یسازمان رشیهوشمند، پذ

 یمنظر، اعتماد نهاد نیدارد. از ا یبستگ زین یتمیالگور یهامیشده تصمادراک تیو مشروع تیشفاف

 .ندیآیشمار مها بهSAC تیموفق یاساس یهاشرطشیپ ،یاجتماع تیو مقبول

 هاSAC یمحور و اخلاقانسان یهاانی. بن6

سان تیریمد هینظر صول اخلاق دان فناورانه  یهاشیدر برابر گرا یهنجار یاموازنه تال،یجیمحور و ا

 ،یدر خدمت کرامت انسدان دیبا HRدر  تالیجیتحول د کرد،یرو نی. بر اسداس اآوردیفراهم م یافراط

ساز یفرد یخودمختار منطق از  نیا ا،هSAC(. در Cherep et al., 2022) ردیکارکنان قرار گ یو توانمند

پردازش  فهیوظ هاتمیکه الگور یاگونهبه ابد؛ییتحقق م 1رخهچاصدددل انسدددان در  یریکارگبه قیطر

مسددئولانه  یریگمیو تصددم یینها ریرا بر عهده دارند، اما تفسدد یلیتحل یشددنهادهایپ دیها و تولداده

 (.Makedon & Myachin, 2025) ماندیم یباق یانسان ابانیارز اریهمچنان در اخت

ست که فناور نیو بر ا کندیم تیحما 2از مفهوم هوش افزوده کردیرو نیا ستوار ا صل ا نقش  دیبا یا

 ،یتمیچارچوب، عدالت الگور نی. در ایانسدددان ریگمیتصدددم نیگزیکند، نه جا فایمکمل را ا کیشدددر

 لیها تبدSAC یطراح نیادیبن یهاها به مؤلفهداده یخصددوصدد میها و حفاظت از حرمدل تیشددفاف

 (.Adabi, 2025) شوندیم

 ینینشر همب یهوشمند مبتن یابیبه مراکز ارز یسنت یابیتحول از مراکز ارز ینظر یمجموع، مبان در

تحول  نه،فناورا–یاجتماع یهاستمیس ک،یکلاس یرفتار یهاهیمکمل است: نظر ینظر انیچند جر

 یکردهایوو ر یفناور رشیپذ هینظر ،یتمیالگور یریگمیو تصدددم یمحور، دادهHRM 5.0و  تالیجید

که در  آوردیرا فراهم م یممفهو یچارچوب یامکان طراح ینظر ییگراهم نی. ایمحور و اخلاقانسددان

 .شوندیم نییمحور تبو اخلاق ریپذقیتطب ،یبیترک ییهاعنوان نظامها بهSACآن 

ضر  نیا بر ساس، پژوهش حا سها را بهSACا  ردیگیدر نظر م فناورانه –یاجتماع ییهاستمیمثابه اکو

و  یابیعدالت ارز ،ینیبشیدقت پ ،یهوش مصنوع یهالیو تحل یقضاوت انسان ییافزاهم قیکه از طر

 ییمبنا ،پژوهش نیا یشددنهادیپ ی. چارچوب مفهومدهندیزمان ارتقا مطور همرا به یاتیعمل ییکارا

صم ،یابعاد طراح نییتب یبرا یلیتحل شمند  یابیارز یهاکانون یو الزامات اخلاق یریگمیمنطق ت هو

س ساخته و م سازمانگذار نظام ریفراهم  سامانه یسنت یها از الگوهامند  شمند  یابیارز یهابه  هو

___________________________________________________________ 
1 Human-in-the-Loop 
2 Augmented Intelligence 
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 .کندیم میبر شواهد را ترس یمبتن
 

 شناسی پژوهشروش

ضر با به شاف یفیک قیطرد تحق یریکارگپژوهش حا س یو اکت  یابیگذار از مراکز ارز ندیفرا یبه برر

. پردازدیمعاصر م یمنابع انسان تیری( در چارچوب مدSACsهوشمند ) یابیارز( به مراکز ACs) یسنت

شده است  یطراح( 2019پژوهش ساندرز و همکاران ) ازیپژوهش بر اساس مدل پ نیا یشناسروش

 یهاهیو لا یکل یشدددما .دهدیارائه م قیتحق یو اجرا یطراح یبرا یاهیمند و لانظام یکردیکه رو

 ارائه شده است. 1در شکل  کردیرو نیا

سفه حاکم بر ا ازیمدل پ یرونیب هیلا در س نیپژوهش، فل ست. ا ییرگرایمطالعه تف  نیبر ا کردیرو نیا

هوشددمند  یابیبه مراکز ارز یسددنت یابیاز جمله گذار از مراکز ارز یباور اسددت که تحولات سددازمان

بهره گرفته  ییاستقرا کردیدوم، پژوهش از رو هیو وابسته به بافت هستند. در لا یاجتماع ییهادهیپد

ست. رو ستقرا کردیا کامل  نییموجود قادر به تب یهاهیکه نظر ینوظهور یهادهیپد یبررس یبرا ییا

بلکه  ست،ین شدهنییتعشیازپ یهاهیپژوهش، هدف آزمون فرض نیمناسب است. در ا ستند،یها نآن

 هاست.SAC به یسنت یهاACتحول از  نییتب یبرا ینظر یمدل نیو تدو یمفهوم یهانشیب دیتول

پژوهش از منابع شامل مقالات  یها. دادهبردیمحتوا بهره م لیتحل یفیک یحاضر از استراتژ پژوهش

فاصددله  یمقطع یمنتشددرشددده با در نظر گرفتن افق زمان یتخصددصدد یهاگزارش شددده،یداور یعلم

ست. ا یگردآور 202۵تا  2020 یهاسال س نیشده ا شده ا  دهیکه پد تانتخاب از آن جهت اتخاذ 

SAC یهاوجود دارد، پژوهش نهیزم نیدر ا یغن یاو حرفه یعلم اتیهنوز نوظهور است و هرچند ادب 

 انجام شده است. یمحدود یدانیم

اند. شده یگردآور Taylor & Francisو  wileyمعتبر مانند  یعلم یهاگاهیمند از پاصورت نظامبه هاداده

انتشدددار و  ی، تازگHRMو  یابیدر ارز تالیجیبا تحول د ییانتخاب منابع شدددامل ارتباط محتوا اریمع

 بوده است. HR یهاستمیدر س یفناور رشیپذ نییدر تب یارزش مفهوم

 نگیریما یشدددنهادیطبق مراحل پ یفیک ییاسدددتقرا یمحتوا لیها با اسدددتفاده از تحلداده لیتحل

 ( انجام گرفت:2014)
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شنا سا قیبا متن از طر ییآ شنا کدها  یبندگروه ه،یاول یو کدها ییمعنا یواحدها ییمطالعه مکرر، 

 .ینظر یهانشیب دیتول یبرا هاافتهیبالاتر و انتزاع  یدر طبقات مفهوم

 

و  نکلنیچهارگانه ل یارهایاز چارچوب مع ،یفیک یهاافتهی تیفیو ک یدقت علم نیمنظور تضدددمبه

 است: ریآن به شرد ز ییاجرا اتیاستفاده شد که جزئ( 198۵گوبا )

 شدددده، از راهبرد  لیمتون تحل تیبا واقع هاافتهیاز انطباق  نانیجهت اطم  اعتبار: تیقابل

ستفاده گرد یسازمثلث ستا، داده نی. در ادیمنابع ا صرا ش لیها نه تنها از مقالات ا  ،یپژوه

 & Taylorو  Wileyمتنوع ) یهاگاهیدر پا یو اسددناد کنفرانسدد یراهبرد یهابلکه از گزارش

Francisنیتضددم یابیارز یهادر کانون تالیجیابعاد تحول د تی( اسددتخراج شدددند تا جامع 

 شود. 

 یمنبع منتخب، بازه زمان 42 یهایژگیو قیدق حیپژوهشدددگران با تشدددر انتقال: تیقابل 

محققان فراهم  ریداوران و سا یورود و خروج، بستر لازم را برا یارهایو مع( 2020-202۵)

 کنند. یابیمشابه را ارز یسازمان یهابا بافت هاافتهیتناسب  زانیآورد تا بتوانند م

 از  یمراحل کدگذار یتمام ها،لیثبات در تحل شیجهت پا :یوابستتتگ/نانیاطم تیقابل

 شد.  یگام مستندسازبهبه صورت گام یینها یهاتا انتزاع تم ییمعنا یواحدها ییشناسا

 پژوهش ازیبر پ یمبتن پژوهش یشناسروش یهاهینگاشت لا .1شکل
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 سوگ یبرا :دییتأ تیقابل ساندن  شگر و اطم یذهن یهایریبه حداقل ر  نکهیاز ا نانیپژوه

به  1انیهمتا ینیبازب ندیفرا ،یفرد یهافرضشیها هسددتند و نه پبرخاسددته از داده هاافتهی

با دو تن از  یرو سددداختار طبقات محو هیاول یمرحله، کدها نیکار گرفته شدددد. در ا

 ،ینظرات اصلاح افتیبه اشتراک گذاشته شد و پس از در یمنابع انسان تیریمتخصصان مد

 .دیگرد دییو تأ لیتعد ییمدل نها

ها کرهیپ ظام یمعتبر که پس از غربالگر یسدددند علم 42پژوهش شدددامل  یین بهن عنوان مند 

 کیاند، به تفکقرار گرفته نیاستخراج کدها و مضام یانتخاب شده و مبنا لیتحل یاصل یواحدها

 ارائه شده است. 1در جدول 
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 های پژوهشیافته

 یانسان یرویو انتخاب ن یابیارز ،یپژوهش در حوزه هوش مصنوع اتیادب یسنتز مفهوم

 یو هوش مصنوع تالیجیدر بستر تحول د یانسان یرویانتخاب ن فی. بازتعر1

از  ر،یدر دهه اخ یانسددان یروین یابیانتخاب و ارز ندیکه فرا دهدینشددان م یعلم اتیمرور جامع ادب

 نیشده است. ا یو مفهوم یاز تحول ساختار یافناورانه عبور کرده و وارد مرحله یجیتدر رییتغ کی

به  هاحبهانتقال مصددا ای تالیجید یهابا نسددخه یکاغذ یابزارها ینیگزیجا یتحول صددرفاً به معنا

 ابینقش ارز ،یابیشواهد ارز تیدر منطق قضاوت، ماه یدگرگون انگریبلکه ب ست،ین نیآنلا یبسترها

 ,.Chang et al؛ Woods et al., 2020)است  یاستخدام ماتیدر تصم یاحرفه تیمسئول یو مرزها یانسان

 شددود،ینم یتلق یادار ای یصددرفاً فن ندیفرا کی گرید یانسددان یرویچارچوب، انتخاب ن نیدر ا (.2024

ست که پ لیمحور تبدداده دهیچیسازوکار پ کیبلکه به  و  یحقوق ،یاخلاق ،یراهبرد یامدهایشده ا

 دارد. یاگسترده یاجتماع

شان م شدهیگردآور یمنبع علم 42بدنه  یمفهوم لیتحل در قالب  توانیتحول را م نیکه ا دهدین

 یهایتنها از نظر فناورها نهموج نیاز ا کیکرد. هر  یبندصورت زیمرتبط اما متما یسه موج تکامل

 یهاچالش زانیو م ها،تمیالگور یسطح خودمختار ،یابیارز یهانوع داده ثیمورد استفاده، بلکه از ح

س یهاتفاوت یو نهاد یاخلاق سا شان م اتیدارند. در واقع، ادب نیشیپ یهابا موج یا  دهدیموجود ن

ساز یسدازیتالیجیکه حرکت از د شمند سپس به ارز یبه هو زمان با هم ،یمولد و تعامل یهایابیو 

انصداف،  رینظ ینسدبت به موضدوعات تیحسداسد شیموجب افزا ها،سدتمیسد یلیقدرت تحل شیافزا

 (.Ringelband & Warneke, 2025؛ Tippins et al., 2021است ) شده یاجتماع تیو مشروع تیشفاف

 و واکنش داوطلبان  ییروا یهادغدغه تیو تثب یسنت یابزارها یسازیتالیجیموج نخست: د

به  یسدددنت یابیارز یهاکه گذار از کانون دهدیپژوهش در موج نخسدددت نشدددان م نیا یهاافتهی

تحول در منطق سدددنجش و  یاز آنکه به معنا شیدر گام اول، ب یمجاز/تالیجید یابیارز یهاکانون

مرحله،  نیموجود اسددت. در ا یهاهیرو کردنیتالیجیبسددتر اجرا و د رییقضدداوت باشددد، ناظر بر تغ

 ،یگروه یهانی(، تمرrole-play) یسددازهیشددب یهانیشددامل تمر یابیکانون ارز کیکلاسدد یرمعما

 شودیمنتقل م نیآنلا یهاطیمح افتهیساختار یهاو مصاحبه یسنجروان یهاآزمون ،یمطالعه مورد

صل شا یاما فرض ا ست که  شاهده/امت قیاز طر هایستگیهمچنان پابرجا سان و بر پا یازدهیم  هیان

در موج نخست عمدتاً نقش کانال  یفناور گر،ید انی. به بشوندیم دهیسنج یستگیشا یهابچارچو

باعث  یژگیو نیخودکار. هم ازدهیامت ای سازمینه عامل تصم کند،یم فایرا ا یاتیعمل گرلیاجرا و تسه

 تمرکزم نیادیبر دو دغدغه بن ،یتمرکز بر هوشمندساز یجاموج، به نیدر ا اتیشده محور غالب ادب
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 تیریمد( 2و ) تالیجید طی( در انتقال به محییایپا/یی)روا یسدددنجروان تیفیحفظ ک( 1شدددود: )

 تالیجید یابیارز یهاکانون یو اثربخشددد تیعنوان شدددرط مشدددروعها و تجربه داوطلبان بهواکنش

(Woods et al., 2020 ؛Avni & Luria, 2022.) 

شان م هاافتهی ،یسنجبعد روان در ست معمولاً با منطق هم دهدین  شیپ  یارزکه مطالعات موج نخ

سطود قابل قبول  تواندیم یابیکانون ارز یمجاز یاجرا ایاست که آ نیا یدیسؤال کل یعنی روند؛یم

از  یحاک هی. شواهد اولریخ ایحفظ کند  یرا مشابه نسخه حضور ییایو پا یملاک ییسازه، روا ییروا

س ست که در ب  یسنجروان یهاآزمون ژهیوبه یسنت یتراز ابزارهاهم تالیجید یاز ابزارها یاریآن ا

صاحبه نیآنلا  جهینت نیشد اما ا کیقابل قبول نزد ییبه روا توانیم افتهیساختار لتایجید یهاو م

 ,.Woods et alاست ) زاحماجرا، و کنترل عوامل م یاستانداردساز ،یطراح تیفیشدت وابسته به کبه

که  دهندینشددان م یدر برابر حضددور یمجاز یاسددهیمطالعات مقا ،یابی(. در حوزه کانون ارز2020

زمان هشدددار اما هم رد،یدر سددطح قابل دفاع قرار گ تواندیم ییایپا یهاو شدداخص هایهمبسددتگ

و  یگرمشددداهده ی: خطاهادهدیم رییخطاها را تغ بیکانال اجرا، احتمالاً ترک رییکه تغ دهندیم

 تیفیمانند ک یدیجد یاما خطاها ابد،یاز تعامل رودررو ممکن اسددت کاهش  یناشدد یهایریسددوگ

 یریگوارد مدل اندازه تالیجیسواد د یهاتفاوت ای زات،یداوطلب، تفاوت تجه یطیمح طیاتصال، شرا

ست به جا جمو ن،ی(. بنابراAriesthiawati, 2022؛ Avni & Luria, 2022) شودیم سئله  ینخ آنکه به حل م

 ییروا ،یسددنت کردیدر رو .گرددیختم م ییکانون مسددئله روا ییجابجا یمنجر شددود، به نوع ییروا

بود.  ابانیمشاهده و قضاوت ارز تیفی( و کیستگیبا شا نی)مطابقت تمر هانیتمر یعمدتاً تابع طراح

 تالیجید یبلکه تابع اکولوژ سددت،یدو عامل ن نیفقط تابع ا گرید ییروا ،یسددازیتالیجیاما پس از د

پلتفرم مورد  شددامل یانهیاز عوامل زم یااجرا مجموعه تالیجید یهسددت. منظور از اکولوژ زیاجرا ن

ستفاده )همزمان  سخت تیفیناهمزمان(، ک ایا صال و   اب،یداوطلب و ارز تالیجید یهاافزار، مهارتات

داوطلب )نور،  یطیمح طی(، و شددرایرکلامیغ یرفتارها یسددازهیشددب زانی)م یمجاز طیمح یطراح

ص میصدا، حر صو ست. ایخ شاهده یهابر نمره مندنظامبه طور  توانندیعوامل م نی( ا  ریشده تأثم

کانون  کی ییدفاع از روا جه،یهدف داشددته باشددند. در نت یسددتگیبه شددا یبگذارند بدون آنکه ربط

 فیروابط در ط نیبلکه ثبات ا ،یآزمونتنها روابط دروننه یمسدددتندسددداز ازمندین یمجاز یابیارز

 است. ییاجرا طیاز شرا یاگسترده

 یهااز پروژه یاریاست که بس نیدر موج نخست ا جیاز نقاط کور را یکی دهدیمنشان  اتیادب لیتحل

 شود،یم دهیسنج یابیو چگونه در کانون ارز زیدرباره چه چ ینظر یشیبدون بازاند ،یسازیتالیجید

 یکل طوره( ب2020و همکاران ) Woods. کنندیمنتقل م نیآنلا یرا به فضا یصرفاً همان منطق سنت

شان م تالیجیانتخاب د یهاهیدر حوزه رو  یسنت یهاهیها، نظراز پژوهش یکه بخش مهم دهندین
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 یسدددازوکارها تواندیم تالیجید یفضدددا کهیدرحال کنند،یالحاق م تالیجید یانتخاب را به ابزارها

 نییکامل تب ورطبه کیکلاسددد یهاهیکند که با نظر جادیاز رفتار، تعامل و ادراک عدالت ا یدیجد

 نیآنلا هانیکه تمر یهنگام .مصددداق دارد زین یابیاسددتدلال در سددطح کانون ارز نی. همشددودینم

  یحضدددور اجتماع یو حت ،یریگنوبت تیری، مد1تعامل کینامید ،یرکلامیغ یهانشدددانه شدددوند،یم

شاهده رفتار جه،یو در نت کندیم رییتغ سبت م سازه ین ستخوش تغ تواندیها مبه   نیر گردد. از ایید

 ستین یاسازه یبرابر یها لزوماً به معنانمره یظاهر یمنظر، دستاورد موج نخست آن است که برابر

 ترقیدق یهاساده، به سمت آزمون یهایو همبستگ هانیانگیم سهیفراتر از مقا دیبا ندهیو مطالعات آ

ناهمسدددان ند  ندازه یمان عه اثرات زممنبع یخطا لیتحل ،یریگا حرکت کنند  یانهیمحور، و مطال

(Woods et al., 2020 ؛Liou et al., 2022.) 

ز همان آغاز با ا یابیکانون ارز یسدددازیتالیجیکه د دهدینشدددان م هاافتهیبعد واکنش داوطلبان،  در

سئله پذ ست. ادبو عدالت ادراک رشیم ستمر تأکبه تالیجیاب دانتخ اتیشده گره خورده ا  دیطور م

ست در مد یسنجمنظر روان اگر ابزار از یکه حت کندیم شک شد،   داوطلبربه تج تیریقابل دفاع با

شارکت، افزا تواندیم صراف، کاهش اعتماد، و لطمه به برند کارفرما شیبه کاهش م شود م ییان نجر 

(Woods et al., 2020در هم .)راستا،  نیWeinert ( با تمرکز بر اشاره صر2020و همکاران )ه استفاده ب حی

شخ یهایاز فناور شمند )مانند ت ست یهاامی( در پیاانهیگفتار را صیهو شا یخداما که  دهندین من

کارفرما  تیو جذاب یسو نوآور کیکند: از  جادیزمان و متعارض ادو اثر هم تواندیفناورانه م گنالیس

سو شیرا افزا ص میحر یهاینگران یسازبا فعال گرید یدهد، و از  صو و ابهام در  یریپذکنترل ،یخ

و  یناورف رشیتوسدددط پذ نادارصدددورت معاثرات به نیکند. ا فیرا تضدددع تیجذاب ،یریگمیتصدددم

 یبرا جهینت نیا می(. ترجمان مسددتقWeinert et al., 2020) شددوندیم لیتعد یانهیزم/یفرد یهاتفاوت

 تیفیمؤلفه ک کیتجربه داوطلب در موج نخسدددت به  یآن اسدددت که طراح تالیجید یابیکانون ارز

تجربه  کیکوتاه  یهاآزمون لافبرخ یابیکانون ارز رایز ؛یاهیموضددوع حاشدد کینه  شددود،یم لیتبد

ها ده از دادهنحوه اسدددتفا ایبازخورد  ارها،یابهام در مع نیترو پرتنش اسدددت و کوچک یاچندمرحله

 شده را کاهش دهد.عدالت ادراک تواندیم

را محور  سازمیتصم یموج نخست اگرچه هنوز هوش مصنوع سک،یو ر یاحرفه یسطح حکمران در

 هیاول ی. مرورهاشددودیمرحله کاشددته م نیاز هم یو حقوق یاخلاق یهااما بذر دغدغه دهد،یقرار نم

شان م AIدرباره کاربرد  سطح د یحت یکه ورود فناور دهندیدر جذب و انتخاب ن  یسازیتالیجیدر 

___________________________________________________________ 
در  ریی، به تغیشده توسط فناور یگرواسطه یهاطیدر مح( Interaction Dynamics)تعامل  ییایپو ای کینامید 1

گفتگو، نحوه  یدر سرعت و توال رییمفهوم شامل تغ نیافراد اشاره دارد. ا انیارتباط م یی  و محتوا یساختار یالگوها

بر  تواندیاست که م هیدوسو یبازخوردها تیفیبر ک تالیجیتسلط واسط د اینفوذ  زانیو م یرکلامیغ یهانشانه ریتفس

 بگذارد. ریداوطلب تأث یاز رفتارها ابینحوه ادراک و قضاوت ارز
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 کندیرا فعال م یسازمان-یانسان یداریو پا تیآگاهانه، شفاف تیرضا ،یخصوص میحر رینظ یوضوعاتم

(Rezzani et al., 2020از طرف د .)که هر چه  شددودیم ادآوریبعد  یهادر سددال تریهنجار اتیادب گر،ی

و  یعلم یریپذشددوند، دفاع یمتک هاتمیو الگور تالیجید یهابه داده شددتریب یاسددتخدام ماتیتصددم

 یابزارها رایاست؛ ز قیدق یمستمر، و مستندساز یسنجییشغل، روا لیمستلزم اتکا به تحل یحقوق

 دیو با شدددوندیم تلقی سدددنجش ابزار عنوانبه عمل در باشدددند تالیجیاگر فقط د حتی انتخاب

 ادجیمرحله ا دیبا راموج نخست  ن،ی(. بنابراTippins et al., 2021کنند ) تیرا رعا یاحرفه یاستانداردها

س سا سازمان ینهاد تیح ست:  پروژه  کیصرفاً  ،یابیکانون ارز کردنیتالیجیکه د آموزندیها مدان

و ارتباطات  یاهیعدالت رو ،یسنجبا اصول روان دیاست که با یابلکه پروژه ست،یاطلاعات ن یفناور

 تراز شود.هم یسازمان

مورد  محتوا لیموج، متون منتخب با استفاده از روش تحل نیا یهاافتهیمند به منظور استخراج نظام

و  تالیجید یمرتبط با ابزارها یدیکل میباز(، مفاه یقرار گرفتند. در مرحله نخسددت )کدگذار یواکاو

و منابع  یاتیعمل فیکدها، تعار نیا اتیشدند. جزئ یگذارو برچسب ییشناسا هانآ هیاول یهاچالش

 ارائه شده است. 2مستخرج در جدول 
 منابع موج نخست باز یکدگذار. 2جدول 

 منبع تعریف عملیاتی کد کد باز کد 

x1 
های دیجیتال بندی رویهدسته

 انتخاب کارکنان

شناسایی انواع ابزارهای انتخاب دیجیتال 

شامل درخواست آنلاین، آزمون، مصاحبه 

 های اجتماعیشبکهوارسازی و دیجیتال، بازی

Woods et al., 2020 

x2 درخواست شغلی آنلاین 
ثبت، ارسال و غربالگری اولیه اطلاعات 

 های اینترنتیداوطلب در سامانه
Woods et al., 2020 

x3 سنجی آنلاینهای روانآزمون 
های شناختی، شخصیتی و توانایی در آزمون

 بستر دیجیتال
Woods et al., 2020 

x4 
دیجیتال  مصاحبه

 )همزمان/غیرهمزمان(

مصاحبه ویدئویی و تغییر منطق مشاهده و 

 قضاوت در بستر دیجیتال

Woods et al., 2020؛ 

Tippins et al., 2021 

x5 شدهوارسازیارزیابی بازی 
بازی با هدف سنجش استفاده از تکالیف شبه

 هاشایستگی
Woods et al., 2020 

x6 
 هایغربالگری مبتنی بر شبکه

 اجتماعی

های اجتماعی های رسانهاستفاده از داده

 داوطلبان در انتخاب
Woods et al., 2020 

x7 ای ابزارهای دیجیتالروایی سازه 
های های دیجیتال با سازهمیزان انطباق سنجه

 نظری موردنظر
Woods et al., 2020 

x8 بینروایی ملاکی / پیش 
 بینی عملکرد شغلی و پیامدهایتوان پیش

 کاری
Woods et al., 2020 
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 منبع تعریف عملیاتی کد کد باز کد 

x9 ناهمگنی شواهد روایی 
تفاوت سطح پشتوانه تجربی میان انواع 

 ابزارهای دیجیتال
Woods et al., 2020 

x10 ابهام مفهومی ابزارهای دیجیتال 
 فقدان چارچوب نظری اختصاصی برای

DSPها 
Woods et al., 2020 

x11 
ضرورت تحلیل شغل و ارتباط 

 شغلی

 مشروعیت ابزارهای دیجیتال بهوابستگی 

 شغل لیتحل
Tippins et al., 2021 

x12 
های نامرتبط خطر سنجش ویژگی

 شغلی

 جایالوصول بههای سهلاستفاده از داده

KSAOهای مرتبط 
Tippins et al., 2021 

x13 شده داوطلبانعدالت ادراک 
ادراک انصاف و نبود تبعیض در فرایند انتخاب 

 دیجیتال
Woods et al., 2020 

x14 شفافیت فرایند انتخاب 
وضوح اینکه چه چیزی، چگونه و چرا سنجیده 

 شودمی
Woods et al., 2020 

x15 
پذیرش و تمایل به مشارکت 

 داوطلب

داوطلبان برای شرکت در  تمایل میزان

 ابزارهای دیجیتال
Woods et al., 2020 

x16 مقاومت، نگرانی و ترک فراینداعتمادی، بی های منفی داوطلبانواکنش Woods et al., 2020 

x17 رسانی و رضایت داوطلبها، اطلاعکنترل داده حریم خصوصی و رضایت آگاهانه Tippins et al., 2021 

x18 سوگیری الگوریتمی و اثر نامطلوب 
خطر تبعیض سیستماتیک ناشی از داده یا 

 مدل
Tippins et al., 2021 

x19  ناپذیری تصمیمتبیینجعبه سیاه و 
های ناتوانی در توضیح منطق تصمیم

 الگوریتمی
Tippins et al., 2021 

x20 جذابیت کارفرما و تصویر سازمان 
اثر استفاده از ابزارهای دیجیتال بر برند 

 کارفرما
Weinert et al., 2020 

x21 شکاف اجرا و آمادگی سازمانی 
پایش و سازی، برای پیادهمنابع انسانی  توان

 حکمرانی ابزار دیجیتال
Rezzani et al., 2020 

 یوندهایوجوه اشددتراک و پ ییشددناسددا قیاز طر ل،یباز، در مرحله دوم تحل یپس از اسددتخراج کدها

 ندیفرآ نیشدددکل گرفتند. ا یتحت عنوان مقولات محور یتریکدها، مقولات انتزاع انیم ییمعنا

سته صل 6ها در چالش یبندسنتز، به د شد که در جدول  یمحور ا ست.  شینما 3منجر  شده ا داده 

 .دهدیم لیتحولات در موج نخست را تشک یو چگونگ ییچرا نییتب یربنایدر واقع ز جدول نیا
 ی منابع موج نخستکدگذاری محور .3جدول 

 کدهای باز مرتبط  تعریف تحلیلی مقوله محوری مقوله محوری کد

AC1 

سازی دیجیتالی

سنتی های رویه

 انتخاب و ارزیابی

های کلاسیک انتقال ابزارها و رویه

انتخاب کارکنان به بسترهای 

های دیجیتال انتخاب کارکنان؛ بندی رویهدسته

سنجی های رواندرخواست شغلی آنلاین؛ آزمون

آنلاین؛ مصاحبه دیجیتال )همزمان/غیرهمزمان(؛ 
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 کدهای باز مرتبط  تعریف تحلیلی مقوله محوری مقوله محوری کد

دیجیتال، بدون تغییر بنیادین در 

 منطق نظری سنجش

شده؛ غربالگری مبتنی بر وارسازیزیابی بازیار

 های اجتماعیشبکه

AC2 
های تثبیت دغدغه

 روایی و تحلیل شغل

ای، روایی شدن روایی سازهبرجسته

عنوان ملاکی و تحلیل شغل به

معیارهای مشروعیت علمی و حقوقی 

 ابزارهای دیجیتال

ای ابزارهای دیجیتال؛ روایی ملاکی / روایی سازه

بین؛ ناهمگنی شواهد روایی؛ ابهام مفهومی پیش

ابزارهای دیجیتال؛ ضرورت تحلیل شغل و ارتباط 

 های نامرتبط شغلیشغلی؛ خطر سنجش ویژگی

AC3 

واکنش داوطلب و 

تجربه کاربر در 

 انتخاب دیجیتال

اهمیت تجربه داوطلب، عدالت 

عنوان شرط شده و شفافیت بهادراک

 هایپذیرش و اثربخشی رویه

 دیجیتال انتخاب

شده داوطلبان؛ شفافیت فرایند عدالت ادراک

انتخاب؛ پذیرش و تمایل به مشارکت داوطلب؛ 

 های منفی داوطلبانواکنش

AC4 

های اخلاقی و چالش

الگوریتمی ابزارهای 

 دیجیتال

های اخلاقی، حقوقی و بروز ریسک

های حساس، ای ناشی از دادهحرفه

های غیرشفاف و الگوریتم

 های پنهانگیریسو

حریم خصوصی و رضایت آگاهانه؛ سوگیری 

الگوریتمی و اثر نامطلوب؛ جعبه سیاه و 

 ناپذیری تصمیمتبیین

AC5 

پیامدهای انتخاب 

دیجیتال بر برند 

 کارفرما

تأثیر استفاده از ابزارهای دیجیتال 

انتخاب بر تصویر ذهنی سازمان و 

 جذابیت کارفرما در بازار کار

 کارفرما و تصویر سازمانجذابیت 

AC6 
آمادگی سازمانی و 

 ظرفیت نهادی اجرا

ها، دانش و حکمرانی نقش قابلیت

واحد منابع انسانی در تبدیل 

سازی به فرصت یا ریسک دیجیتالی

 سازمانی

 شکاف اجرا و آمادگی سازمانی

در قالب  یمقولات محور رها،یمتغ انیروابط م نییموج و تب نیا یهاییایدرک پو یبرا ت،یدر نها

 CM ی(، کدهایانتخاب یمرحله )کدگذار نیشدددند. در ا بیترک «یامدیپ-یطیشددرا-یعلّ»مدل  کی

ستخراج گرد شان دهند که چگونه گذار فناورانه ) دندیا شراCM1تا ن  ییامدهایخاص به پ یطی( تحت 

صه اشودی( منجر مCM6شدن واکنش داوطلبان ) یقطب رینظ  4در جدول  یطقمن رهیزنج نی. خلا

 شده است. نیتدو
 ( منابع موج نخستیانتخاب ی)با کدها یامدپی–یطشرای–یمدل عل. 4جدول 

 های محوریپشتوانه یکد انتخاب کد  مؤلفه مدل

 CM1 علیّ

به انتخاب  یسنت یاز ابزارها محورییگذار فناورانه کارا

در  تالیجید یابزارها یبلوغ علم یناهمگنو  تالیجید

 مستقل یچارچوب نظر ابیغ

های سنتی سازی رویهدیجیتالی

 انتخاب/ارزیابی

 CM2 شرایطی
 ،ییبه روا تالیجیانتخاب د تیبودن مشروعمشروط

 دفاع تیشغل و قابل لیتحل
 تثبیت مسئله روایی و تحلیل شغل
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CM3 
شده، داوطلب به عدالت ادراک رشیپذ یوابستگ

 میتصم یریپذنییو تب تیشفاف

 + داوطلب و تجربه کاربرواکنش 

 اخلاق/حقوق/حکمرانی داده

CM4 
 یهااستفاده از داده شیبا افزا یاخلاق تیحساس دیتشد

 داوطلب کنترلرقابلیو غ یضمن
 اخلاق/حقوق/حکمرانی داده

CM5 
 لیدر تبدمنابع انسانی  ینهاد تینقش ظرف

 یسازمان سکیر ایبه فرصت  یسازیتالیجید
 ظرفیت اجراآمادگی سازمان و 

 پیامدی

CM6 
بر  میمستق یواکنش داوطلبان و اثرگذار شدنیقطب

 کارفرما تیجذاب

واکنش داوطلب و تجربه کاربر +  برند کارفرما 

 یو ارتباطات استخدام

CM7 
عنوان دفاع به تیانصاف و قابل ،ییروا شدننهینهاد

 هاDSP یابیمسلط ارز یارهایمع

 + شغلتثبیت مسئله روایی و تحلیل 

 اخلاق/حقوق/حکمرانی داده

ست د یبنددر جمع ستر اجرا  رییتغ کیگرچه در ظاهر  ،یابیارز یهاکانون یسازیتالیجیموج نخ ب

ست اما در عمل  سوب م یاحرفه یگرسنجش یبرا یآزمون نهاد کیا شان داد  رایز شود؛یمح ن

ضا هانیانتقال تمر ست که زنج یتنها زمان یمجاز یبه ف حفظ  ییایو پا ییشواهد روا رهیقابل دفاع ا

شفافزمان، تجربه داوطلب از منظر عدالت ادراکو هم شود گردد.  تیریها مدو کنترل داده تیشده، 

محرک  ،یو گسدددترش فناور محورییکارا یفشدددارها ،یامدیپ - یطشدددرای – یبر اسددداس مدل عل

شروعCM1شد ) یسازیتالیجید ش تی(، اما م شرا نیا یو اثربخ به  حیصر یچون اتکا یطیگذار به 

در مواجهه با داوطلب  یاهیو عدالت رو یریپذنیی(، تبCM2) ییروا یو مسددتندسدداز لشددغ لیتحل

(CM3س سا ش یاخلاق یهاتی(، ح  ینهاد تی( و ظرفCM4) کنترلرقابلیو غ یضمن یهااز داده ینا

سان سته ماند. پCM5) یاجرا و حکمران یبرا یواحد منابع ان  شدنیقطب سوکیموج، از  نیا امدی( واب

سوCM6بر برند کارفرما  ) میو اثر مستق وطلبانواکنش دا صاف و  ،ییروا شدننهینهاد گرید ی(و از  ان

موج نخسددت را  نی( بود؛ بنابراCM7) تالیجیانتخاب د یابیمسددلط ارز یارهایعنوان معدفاع به تیقابل

و  یسنجروان یهاچارچوب م،یتصم یاز ورود به هوشمندساز شین، پدانست که در آ یامرحله دیبا

 .شوندیم تیتثب یبعد یهاگذار به موج یاغماض برا رقابلیغ یازهاینشیعنوان پبه یاخلاق

 محور رفتارداده لیو گذار به تحل یابیارز یدوم: هوشمندساز موج
 یکانال اجرا و ورود به هوشمندساز رییمثابه تغبه یسازیتالیجیموج دوم تحول، نقطه گسست از د

 یمجاز ی)اجرا رساختیاز نقش پلتفرم و ز یموج، فناور نیمنطق سنجش است. در ا رییمثابه تغبه

 یابیارز یخروجکه  یاگونهبه شود؛یم لیساز تبدو نمره یلیعامل تحل کیو به  رودی( فراتر مهانیتمر

 نیماش یریادگی ،یمحاسبات یهابلکه برآمده از مدل ،یسانان ابانیادراک ارز یبندنه صرفاً حاصل جمع

؛ Campion & Campion, 2023؛ Liou et al., 2022زبان و تعامل( است ) ژهیو)به یرفتار یهاداده لیو تحل

Koenig et al., 2023نیآنلا طیدر مح یسنجروان یارزهم» غدغهاگر موج نخست عمدتاً د ن،ی(. بنابرا» 
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عنوان داده به یزیچه چ»: شودیمواجه م ترقیعم یهاموج دوم با طرد پرسش کرد،یم تیرا تثب

و  «شوند؟ینگاشت م یشغل یهابه سازه افتهیرساختاریغ یهاچگونه داده» ،«شود؟یم یمعتبر تلق

 ,.Liou et al« )کند؟ یبانیرا پشت یمعتبر نمره انسان یاههمان استنباط تواندیم یتمینمره الگور ایآ»

2022.) 

 یهاو داده ینشرواکیغ/کیارگان یهاکه ورود داده دهدیموج دوم نشان م یسنجروان یهاافتهی

 نیا سو،کیست. از اکرده  جادیزمان ارا هم دی)متن، گفتار، تعاملات( فرصت و تهد افتهیرساختاریغ

 یسو زا کنند؛یم مسنجش را فراه تیو حساس یریپذاسیمق ،یریپذکیتفک شیافزا تیها ظرفداده

 ینشانه رفتار کی یریپذمشاهده رایز سازند،یتر مو شکننده تردهیچپی را «سازه–داده وندیپ» گر،ید

به  یابیارز لیخطر تبد ،ییو شواهد روا یو بدون مدل مفهوم ستیآن ن یمندسازه یلزوماً به معنا

و همکاران نشان  Liou ستا،را نیدر هم(. Liou et al., 2022) ابدییم شیافزا «هیبدون نظر ، ینیبشیپ»

با  دیبلکه با شود،یتنها حذف نمفناورانه نه یهایابیدر ارز ییایو پا ییروا کیکه اصول کلاس دهندیم

ها داده بیترک رییها و تغمدل یروزرسانبه ها،تمیالگور ییایپو رایشود؛ ز ریبازتفس یشتریدقت ب

 یمدل یعنیند؛ ک جادی( اconstruct drift) «یاسازه انشر»کرده و  دیرا تهد یریگثبات اندازه تواندیم

و  نیجانش یهانیبشیعملاً به سمت پ یبعد یهادر نسخه سنجد،یکه امروز ظاهراً همان سازه را م

الزام تازه  کیبا  یشناختمبنا، موج دوم از نظر روش نی(. بر اLiou et al., 2022ربط حرکت کند )کم

 .شهیهم یبرا بارکیباشد، نه  «یامستمر و چرخه» دیبا یهمراه است: اعتبارسنج

برِ و زمان نهیپرهز یندهایگذار از فرآدستاورد موج دوم،  نیترمهم ،یابیارز یهادر سطح کانون

 یهاانیبن ماً یتحول مستق نیاست. ا 1باز یهاخودکار پاسخ یدهنمره میبه پارادا یانسان یدهنمره

 یهانهیاز هز یاچرا که بخش عمده دهد؛یقرار م ریرا تحت تأث یابیکانون ارز یاتیو عمل یاقتصاد

خبره  ابانیو استخراج نمره توسط ارز یمشاهده، کدگذار ندیفرآ همعطوف ب ،یسنت کردیدر رو ییاجرا

بر  یمبتن یهامدل ژهویبه قیعم یریادگی یهاتمیالگور دهدینشان م متأخر یتجرب واهد. شاست

و  یمتن یهاپاسخ یابیدر ارز توانندیکه م اندافتهیدست  تیاز کفا یبه سطح 2ترنسفورمر یمعمار

 ابندیدست  یانسان ابانیبا ارز یتوجهقابل یآمار ییبه همگرا ،یشغل یهایستگیاستخراج شا

(Thompson et al., 2023 .)بلکه به لحاظ  ؛شودیخلاصه نم یفن یهادستاورد صرفاً در جنبه نیا تیاهم

آن  یکیبه نزد تمیالگور دنیمحدود باشد رس یمعناست که اگر سقف توافق انسان نیبه ا یسنجروان
___________________________________________________________ 
1 Automated Scoring of Constructed Responses (ASCR) 

 یعیدر پردازش زبان طب قیعم یریادگی یهایاز معمار ینی(: نسل نوTransformer Modelsترنسفورمر ) یهامدل 2

(NLPهستند که با بهره )یتوجه-خود زمیاز مکان یریگ (Self-Attentionبرخلاف مدل ،)قادر به درک  ،یمیقد یخط یها

 یو معنا دهیچیپ میتا مفاه دهدیبه مدل اجازه م یژگیو نی. اباشندی( مContextدر کل بافتار متن ) یاواژهانیروابط م

 GPTو خانواده  BERT رینظ ییهاکند. مدل یکدگذار یانسان ابیباز داوطلبان را با دقت مشابه ارز یهانهفته در پاسخ

 .برندیبهره م یمعمار نیاز ا
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« سوم ابیارز»نقش  تمیکه در آن، الگور کندیرا فراهم م یدیبریه یهاستمیس یسقف، امکان طراح

 ییرا کاهش دهد، بدون آنکه الزاماً روا یانسان ابیرزا شناختی کند و بار یرا باز «ییایپا بانیپشت» ای

نکته  کیحال،  نی(. با اCampion & Campion, 2023؛ Thompson et al., 2023شود ) یقربان یملاک

 نیو توافق ب SMEs)نمرات  یآموزش اریمع یهاداده تیفیآشکار است: ک هاافتهی نیدر هم کنندهنییتع

که خود از نظر  یااز داده تواندینم تمیالگور تر،قیدق انیاست؛ به ب تمیالگور تیفیکی ربنایز( ابانیارز

 ج،یموج دوم برخلاف تصور را ن،یسنجه معتبر بسازد. بنابرا کیاست،  فیضع ییایپا ای یاسازه

 نیو دقت ماش یقضاوت انسان انیم یفن الوگید یبلکه نوع ست،ین نیساده انسان با ماش ینیگزیجا

؛ Hickman et al., 2023) کندیم تیرا تثب یقضاوت انسان یمدل به غنا تیفیک یوابستگ یبه عبارت ای

Campion & Campion, 2023.) 

 ،«یحیو تشر یطولان یهامتن»تمرکز صرف بر  یموج دوم به جا یهاتحول، پژوهش نیامتداد هم در

همان  قاً یدق یعنیاند؛ حرکت کرده زین عیسر یهاینیآفرو نقش یفردنیب یهانیتمر لیبه سمت تحل

که با استفاده از پردازش زبان  دهندی( نشان م2023و همکاران ) Hickman. یابیکانون ارز یقلب رفتار

 یابیباز یفردنیب یهانیرا در تمر ینمرات انسان انسیاز وار یبخش توانیم نیماش یریادگیو  یعیطب

 ،یتمیالگور یدهبا نمره یانسان ابیچند ارز ای کی ینیگزیرا آزمود که در آن جا ییوهایسنار یکرد و حت

 یاما راهبرد فی(. نکته ظرHickman et al., 2023) کندیرا در سطح قابل قبول حفظ م یملاک ییروا

 کیمسئله کلاس کیبلکه به  کنند،یرا گزارش نم تمیها صرفاً دقت الگورپژوهش نیکه ا نجاستیا

 یپرحرف ایمانند شمار واژگان ی سطح یهانمره به نشانه تیحساس رینظ نامرتبط با سازه انسیواریعنی 

آن  ریسکشوند، یم هیتغذ یاز داده زبان نیماش یریادگی یهامدل یاند. وقتحساس یابیدر کانون ارز

شوند.  متمرکزالوصول سهل یکم یهاشاخص رب ،ییو محتوا یرفتار تیفیک یوجود دارد که به جا

بالا  ییاست که همگرا یمدل مطلوبهمراه است: مدل  تیفیک دیجد اریمع کیموج دوم با  ن،یبنابرا

 ,.Hickman et alکند ) بیترک نیبشیپ یهایژگیو تیو شفاف 1یزبان یهایریسوگ شیبا خبره را با پالا

2023.) 

: حرکت از کندیم تیرا تثب قیعم یمفهوم ییجاجابه کیخودکار، موج دوم  یدهزمان با نمرههم

رفتار. پژوهش  یانجیخرد و ابعاد م یرفتار یهابه سمت نشانه یعیتجم یهاو برداشت ینمرات کل

Breil ( 2023و همکاران) است، اما در  یابیکانون ارز یاصل یاگرچه رفتار، جوهره دهدینشان م

 نیا. مند و در سطح خرد انجام نشده بودصورت نظامآن به لیتحل ،یپژوهش یهااز سنت یاریبس

و  یابینقش در کانون ارز یفایا ناتیتمر یدر سطح خرد ط یرفتار یهانشانه یمطالعه با کدگذار

___________________________________________________________ 
1 Linguistic Bias Mitigation 
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 دهدی(، نشان میذهن یستگیو شا یفردنیآرامش ب ،1ییوندجویپ ت،یعامل ریاستخراج ابعاد کلان )نظ

ها داده نیرو، ا نیبرخوردارند. از ا یتوجهقابل نییشده از ثبات و قدرت تبمشاهده یکه رفتارها

موج دوم در  امی(. پBreil et al., 2023) سازندیمحور فراهم مداده یهامدل یبرا یکارآمدتر یهایورود

است  یدهنمره یفراتر از صرف خودکارساز یابیدر کانون ارز یکاملاً شفاف است: هوشمندساز نجایا

و مبهم،  یگذار از اتکا به نمرات کل یعنی رود؛یسنجش به شمار م یشناسمعرفت یو در واقع بازطراح

 .ریپذلیو تحل یابیردقابل یبر شواهد رفتار یقضاوت عملکرد مبتن یبه سو

( 2022و همکاران ) Guenoleهمراه است که  یتیموج دوم با واقع ،یستمیو اکوس یسطح سازمان در

برداشته ( یابیارز ابزارها )پرسشنامه، آزمون، مصاحبه، کانون انی: در عمل، مرز مکنندیم نییآن را تب

کار را به نجشس یهایاز فناور یقیو تلف وستهیپ یااستعداد، مجموعه تیریو متخصصان مد شده

؛  ستیمنفرد ن ابزار کیتوسعه  یبه معنا موج نیدر ا یابیکانون ارز یهوشمندساز . بنابراینرندیگیم

( در یانسان ازاتیامت وحاصل از منابع چندگانه )متن، رفتار  یهابه داده یبخشانتظام یبلکه به معنا

ما ا فیتفاوت ظر(. Koenig et al., 2023؛ Guenole et al., 2022) است نیبشیپ لیپلتفرم تحل کیقالب 

آزمون( کماکان  ای است که در موج دوم، ابزارها )مانند مصاحبه نیبا موج سوم در ا کردیرو نیا نیادیبن

 یمعمار کیها در آن یهایاما خروج کنند،یخود را حفظ م شدهنییتع شیساختار مستقل و از پ

 حیجامع توض دگاهید نیا شوندیادغام م یشغل یامدهایپ ترقیدق ینیبشیپ یبرا یریگمیتصم-یآمار

به سطود ها فراتر رفته و پاسخ یدهموج، از نمره نیدر ا نیماش یریادگیکه چرا نقش  دهدیم

 یست؛ تلاششده ا کیعملکرد نزد ینیبشیدر پ یستگیوزن هر شا یسازنهیهمچون به یتریراهبرد

 افتهیساختار یهاداده عیتجم قیاز طر یاستخدام ماتیتصم ییو روا ییایپا شیآن، افزا ییکه هدف نها

 (.Campion & Campion, 2023؛ Koenig et al., 2023) انبوه است اسیدر مق

شکار م یهاافتهی لیتحل ادشده،ی یبا وجود دستاوردها ها که کانون توجه پژوهش سازدیموج دوم آ

مند نظام یسددازکپارچهیبوده و  یبا قضدداوت انسددان ییسددوو هم یدقت فن ،ییعمدتاً معطوف به کارا

 یسددنجاسددت که از منظر روان یدر حال نیغالباً مغفول مانده اسددت. ا ،یملاحظات عدالت و حکمران

 یهامدل یساختار یهاعنوان چالشبه یو اثرات نامطلوب گروه یریگاندازه یریسوگ محور،یفناور

شناخته مداده داده،  یدر طراح قیدق داتیها مستلزم تمهآن تیریکه مد ییهاچالش شوند؛یمحور 

 نیدر ا هالیتحل ندیبرآ(. Koenig et al., 2023؛ Liou et al., 2022)مستمر است  شیو پا هایژگیو نشیگز

کانون  یفن یریپذاگرچه موج دوم، امکان. کندیم میمقاله ترسددد یرو شیرا پ یبخش، نقشددده راه

سه حلقه  لیآن را در گرو تکم یاو حرفه یعلم تیکرده است، اما مشروع تیمحور را تثبداده یابیارز

صل ستقرار پ ییحلقه روا( 1: داندیم یا شواهد(، -داده انیم یمنطق وندی)ا ستنباط  حلقه ( 2سازه و ا
___________________________________________________________ 
1 Communion 
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 شی)پا یحلقه حکمران( 3در برابر نوسانات داده( و  یخروج یریثبات مدل و تکرارپذ نی)تضم ییایپا

از  زیپرهموج  نیا یضددمن زیاسدداس، تجو نیبر هم. (یو کنترل اثرات نامطلوب گروه یزیمداوم، مم

چرخه اسددت؛  در نسددانا کردیو رو یدیبریه یهاگذار به سددمت مدلی و حذف کامل عامل انسددان

 تیو انسان، مسئول کشدیرا بر دوش م یریپذاسیو مق ییایبار پا تم،یکه در آن الگور یقیدق یمعمار

ظارت بر کار یاقضددداوت حرفه ،یریپذنییتب ؛ Campion & Campion, 2023) کندیرا حفظ م بردو ن

Hickman et al., 2023.) 

محور کردن رفتار است: داده یمرحله به معنا نیدر ا ،یاست که هوشمندساز نیموج دوم ا یبندجمع

 نیبه نمره، و نمره به استنباط. اما هر حلقه از ا یژگیو ،یژگیداده به و شود،یم لیرفتار به داده تبد

به  تواندیشغل همراه نشود، م لیتحل/یستگیشا یو اصول طراح یسنجره، اگر با منطق روانیزنج

 Thompson؛ Liou et al., 2022منجر گردد ) نیآفرضینما اما تبعمنصفانه ایاما نامعتبر  قینمرات دق دیتول

et al., 2023 ؛Koenig et al., 2023ضرورت  ،یمحاسبات یهاامکان تیتثب نیموج دوم در ع ن،ی(. بنابرا

آموزش  ای هانیتمر حیصح یفقط به اجرا گرید تیفی: ککندیم تیتثب زیرا ن «تیفیک اریمع فیبازتعر»

 یهایکنترل آلودگ ،یانسان یهابرچسب تیفیداده، ک یبلکه به معمار ست،یمحدود ن ابیارز

 (.Breil et al., 2023؛ Hickman et al., 2023مستمر عملکرد مدل وابسته است ) شیو پا ،یرفتار/یزبان

 تیمحور رفتار، سه محدودداده لیخودکار و تحل یدهخود در نمره یدوم با همه دستاوردها موج

 دیشد یموج سوم گشود. نخست، وابستگ یرا به سو ریمس م،یطور مستقرا آشکار کرد که به یساختار

 شدبرچسب معتبر باعث  دیتول نهیو هز یخورده انسانبرچسب یهابه داده نیماش یریادگی یهامدل

تعامل را با  یو حت ویاز محتوا، سنار یباشند که بتوانند بخش ییها به دنبال ابزارهااز سازمان یاریبس

 ,.Thompson et alمولد است ) یهاهمان وعده مدل قاً یدق نیکنند؛ ا ریپذاسیمق ای دیکمتر تول نهیهز

 یاعتبارسنج»موج دوم، ضرورت  درها مدل یریرپذییو تغ ییای(. دوم، پوBehrend & Landers, 2025؛ 2023

 یو استانداردها یهوشمند بدون چارچوب حکمران یهاستمیکرد و نشان داد که س تیرا تثب« مستمر

به  ازین نیا شود،یافزوده م ستمیبه س زیمحتوا ن قیو تطب دیدر موج سوم که تول رند؛یپذبیآس ،ییروا

 Kaldaras et؛ Dorsey & Michaels, 2022؛ Liou et al., 2022) گرددیانصاف چند برابر م/ییروا یهاچارچوب

al., 2024یخودکار به سطح یدهاگر نمره ینشان داد که حت یده(. سوم، تمرکز موج دوم بر نمره 

 «میرسیم میچگونه از نمره به تصم»و  «میسنجیرا م یزیچه چ»به انسان برسد، مسئله  کینزد

شکاف  کندیتلاش م و،یسنار یتعامل، و طراح ن،ییتب تیبا افزودن قابل مموج سو .است یهمچنان باق

در  یاسازوکارها مسائل تازه نیهرچند خود ا د.پر کن دیجد یرا با سازوکارها میسنجش و تصم انیم

 (.Ringelband & Warneke, 2025؛ Zhang et al., 2024) کنندیم جادیو انصاف ا ییایپا

 نیشدند. حاصل ا ییشناسا هیاول میمتون منتخب، مفاه یموج دوم، با بررس لیدر گام نخست تحل
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 لیرا تشک یتحول به سمت هوشمندساز یمفهوم یربنایکد باز بود که ز 21استخراج  ،یواکاو

 .شده استآورده  ۵کدها در جدول  نیا اتیجزئ دهند؛یم
 . کدگذاری باز منابع موج دوم5جدول 

 منبع تعریف عملیاتی کد کد باز کد

x1 
سنجی به رویکرد روان

 های مبتنی بر فناوریارزیابی

 TBA1 ای درهای نمرهتأکید بر اینکه اعتبار استنباط

 سنجی استهمچنان تابع اصول روان
Liou et al., 2022 

x2 
 های ارگانیک و ردپاهایداده

 رفتاری دیجیتال در سنجش

عنوان به 2های غیرواکنشی/رفتاریاستفاده از داده

 ورودی سنجش
Liou et al., 2022 

x3 
بینی مبتنی دهی و پیشنمره

 بر یادگیری ماشین

برای  3قیعم یریادگیو  نیماش یریادگی کارگیریبه

 بینی پیامدهابندی و پیشدهی، طبقهنمره

Liou et al., 2022؛ 

Koenig et al., 2023 

x4 
شدن روایی در سنجش پیچیده

 فناورانه

سازی پیوند نیاز به بازتعریف شواهد روایی و شفاف

 غیرسنتی هایداده در «سازه→داده»
Liou et al., 2022 

x5 
پویایی الگوریتم و چالش 

 پایایی

های تطبیقی بر ثبات ها و سیستمروزرسانی مدلاثر به

 گیریاندازه
Liou et al., 2022 

x6 
سوگیری داده/الگوریتم و اثرات 

 گروهی

ها از طریق داده یا مدل و بازتولید/تشدید نابرابری

 هاپیامدهای متفاوت برای گروه

Liou et al., 2022؛ 

Modi, 2023 

x7 
مثابه کانون ارزیابی مجازی به

 پلتفرم سازمانی

با زیرساخت فناوری و فرآیندهای  VAC4 استقرار

 اجرایی/نظارتی در مقیاس
Ariesthiawati, 2022 

x8 
واسطه سازی بهتسریع مجازی

 و رشد تقاضا 19-کووید

 هایگیری و فشار تقاضا در جهش پروژهنقش همه

VAC 
Ariesthiawati, 2022 

x9 

 :VAC های اثربخشیشاخص

سهولت استفاده و مفید بودن 

 شدهادراک

ر از منظ رانیمد/یتجربه کاربران منابع انسان یابیارز

 شدهدرک یسهولت استفاده و سودمند
Ariesthiawati, 2022 

x10 
با کانون  VAC همسانی نتایج

 حضوری

 ها بینارزی نتایج شایستگینبود تفاوت معنادار/هم

 VACو AC-FTF۵ در برخی شواهد 

Ariesthiawati, 2022 ؛

Avni & Luria, 2022 

x11 
ارزیابان در کانون پایایی بین

 ارزیابی مجازی
 VAC Avni & Luria, 2022 حفظ سطح قابل اتکا از توافق ارزیابان در

___________________________________________________________ 
1 Based Assessment)-TBA (Technologyسنجش که در آن  ندیشامل هرگونه فرآ ؛یبر فناور یمبتن یهایابی: ارز

 .کندیم فایا یدهنمره ایدر ارائه، اجرا  یمحور ینقش یفناور
2 Digital Traces مانند سرعت  تالیجید یهاطیکه از تعاملات کاربر در مح یرواکنشیغ یها(: دادهتالیجید ی)ردپاها(

 .ماندیجا م( بهستمیس یهالاگ ایحرکت ماوس  ریمس پ،یتا
3 ML/DL (Machine/Deep Learning) :که با  یاز هوش مصنوع ییهارمجموعهیز ق؛یعم یریادگیو  نیماش یریادگی

 .کنندیم ییها را شناساموجود در داده یالگوها ده،یچیپ یعصب یهاو شبکه هاتمیاستفاده از الگور
4 VAC (Virtual Assessment Center)آن به  یندهایکه تمام فرآ یابیاز کانون ارز یانسخه ؛یمجاز یابی: کانون ارز

 .شودیو از راه دور انجام م نیصورت آنلا
5 Face Assessment Center)-to-AC (Face-FTFکانون که مستلزم  یاجرا یسنت وهیش ؛یحضور یابی: کانون ارز

 مکان واحد است. کیو داوطلب در  ابیارز یکیزیحضور ف
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 منبع تعریف عملیاتی کد کد باز کد

x12 
بین ناهمگنی روایی پیش

 VAC ها درشایستگی

ها برای همه شایستگی VAC بین درروایی پیش

 یکسان نیست
Avni & Luria, 2022 

x13 
اکوسیستم سنجش و 

 پوشانی ابزارها در عملهم

و  AC بین آزمون، پرسشنامه ومرزهای قراردادی 

 استفاده ترکیبی در محیط واقعی
Guenole et al., 2022 

x14 

دهی خودکارسازی نمره

های تشریحی در پاسخ

 AC هایتمرین

 constructed) دهی خودکار داده متنی/روایینمره

) responses1 های کانون ارزیابیدر تمرین 

Thompson et al., 

 ,.Koenig et al ؛2023

2023 

x15 

ارزی دقت الگوریتم با هم

دهی ارزیاب انسانی در نمره

 متنی

های همبستگی بالا/نزدیک به پایایی انسانی در مدل

 پیشرفته )مثل ترنسفورمرها(

Thompson et al., 

2023 

x16 

های دهی خودکار تمریننمره

 فردی باآفرینی بیننقش

NLP/ML 

 یهانیتمر یدهو نمره یزبان یهایژگیاستخراج و

play-role  ًخصوصا(2speeded) 
Hickman et al., 2023 

x17 

آلودگی شمار واژگان و کنترل 

 دهیمتغیرهای مزاحم در نمره

ML 

و ضرورت  word count به ML خطر وابستگی نمره

 هاسازی ویژگیبهینه
Hickman et al., 2023 

x18 
پایش مستمر و اعتبارسنجی 

 هامداوم مدل

عنوان شرط استقرار به 3مستمر یو اعتبارسنج شیپا

 مسئولانه

Hickman et al., 

 & Campion ؛2023

Campion, 2023 

x19 
ی رفتار ، های خردارزش داده

 ML عنوان ورودیبه

ها های رفتاری خرد و استفاده از آنکدگذاری نشانه

 بینیبرای افزایش روایی/پیش
Breil et al., 2023 

x20 
جای قضاوت انسانی بهتقویت 

 جایگزینی کامل

 ۵چرخه در حضور انسان حفظو  4رویکرد تقویت

 AC/انتخاب

Campion & 

Campion, 2023؛ 

Modi, 2023 

x21 
حکمرانی اخلاقی: شفافیت، 

 گوییپذیری و پاسختبیین

، حسابرسی اخلاقی و  XAI/traceability6ضرورت

 پذیری سازمانیمسئولیت

Modi, 2023؛ 

Campion & 

Campion, 2023 

___________________________________________________________ 
1 Constructed Responses انتخاب  یبه جا دیکه داوطلب با یابیاز سوالات ارز یبرساخته/باز(: نوع یها)پاسخ

 ( بپردازد.یحی)پاسخ تشر لیتحل ایمتن  دیخود به تول نه،یگز
2 Speeded Exercises تا  شوندیم یکوتاه طراح اریبس یکه در بازه زمان ییهانی(: تمرعیسر یزمان یهانی)تمر

 داوطلب را بسنجند. عیپردازش سر تیو ظرف یآن یهاواکنش
3 Continuous Monitoring & Ongoing Validationینظارت دائم بر خروج ندیمستمر؛ فرآ یو اعتبارسنج شی: پا 

 ( نشود.Driftها در طول زمان دچار زوال )آن ییدقت و روا نکهیاز ا نانیاطم یبرا هاتمیالگور
4 Augmentation کار به یانسان یهایتوانمند لیبهبود و تکم یبرا یکه در آن هوش مصنوع یکردی(: روتی)تقو

 انسان. ینیگزیجا ایحذف  ینه برا رود،یم
5 loop (HITL)-the-in-Humanیینها میاما تصم دهندیم شنهادیپ هاتمیکه در آن الگور ی: حضور انسان در چرخه؛ مدل 

 بر عهده انسان است. ندینظارت بر فرآ ای
6 XAI (Explainable AI) & Traceabilityیمدل برا ییتوانا یبه معنا ؛یابیرد تیو قابل ریپذنییتب ی: هوش مصنوع 

 .یتا خروج یاز ورود تمیاستنتاج الگور ریمس یریگیو امکان پ ماتیپشت تصم یمنطق لیارائه دلا
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شدند که حاصل  عیتجم ییمعنا یپوشانهم هیبر پا ۵باز جدول  یکدها ،یمحور یدر مرحله کدگذار

خرد و مقولات کلان  یکدها نیا انیم وندی( است. منطق پAC6تا  AC1) یمقوله محور 6 ییآن شناسا

 مستند شده است. 6در جدول 

 دوم. کدگذاری محوری منابع موج 6جدول 

 کدهای باز مرتبط تعریف تحلیلی مقوله محوری مقوله محوری کد

AC1 

سازی کانون پلتفرمی

 ارزیابی و تثبیت

VAC 

بل قا ، تبدیل کانون ارزیابی به پلتفرم دیجیتال

های تجربه کاربری و اجرا در مقیاس، با شاخص

 اثربخشی عملیاتی

مثابه پلتفرم سازمانی؛ کانون ارزیابی مجازی به

و  19-واسطه کوویدسازی بهتسریع مجازی

 :VAC های اثربخشیرشد تقاضا؛ شاخص

 شدهسهولت استفاده و مفید بودن ادراک

AC2 

 سنجیارزی روانهم

VAC  و کانون

حضوری با ناهمگنی 

 هاشایستگی

وجود شواهد همسانی کلی در توزیع/میانگین 

ارزیابان، همراه با تفاوت در نمرات و پایایی بین

 هابین برخی شایستگیروایی پیش

با کانون حضوری؛  VAC همسانی نتایج

ارزیابان در کانون ارزیابی مجازی؛ پایایی بین

 ها دربین شایستگیناهمگنی روایی پیش

VAC 

AC3 

بازپیکربندی 

روایی/پایایی در 

سنجش فناورانه و 

 های پویاالگوریتم

شدن مفاهیم کلاسیک روایی و پایایی پیچیده

و  ML هایهای ارگانیک، مدلحضور داده در

 های الگوریتمیروزرسانیبه

های مبتنی بر سنجی به ارزیابیرویکرد روان

های ارگانیک و ردپاهای رفتاری فناوری؛ داده

شدن روایی در دیجیتال در سنجش؛ پیچیده

سنجش فناورانه؛ پویایی الگوریتم و چالش 

 پایایی

AC4 

خودکارسازی 

دهی و نمره

محورشدن ادهد

مشاهده در کانون 

 ارزیابی

صرف به سمت  ، حرکت از مشاهده انسانی

های متنی/گفتاری و دهی خودکار دادهنمره

گیری از نشانگان خرد رفتاری برای بهره

 بینیپیش

های تشریحی دهی پاسخخودکارسازی نمره

ارزی دقت الگوریتم با ؛ همAC هایدر تمرین

دهی هی متنی؛ نمرهدارزیاب انسانی در نمره

 فردی باآفرینی بینهای نقشخودکار تمرین

NLP/MLرفتاری  ، های خرد؛ ارزش داده

 ML عنوان ورودیبه

AC5 

کنترل خطاهای 

فناورانه و کیفیت داده 

 ML در

شناسایی منابع خطای جدید )آلودگی، کیفیت 

ها به ها، متغیرهای مزاحم( و تبدیل آنبرچسب

 بارسنجیالزامات طراحی/اعت

آلودگی شمار واژگان و کنترل متغیرهای 

؛ پایش مستمر و ML دهیمزاحم در نمره

 هااعتبارسنجی مداوم مدل

AC6 

اخلاق و حکمرانی 

محور در انسان

های کانون

 هوشمندنیمه

 گویی وپذیری/پاسختثبیت شفافیت/تبیین

human-in-the-loop عنوان شرایط به

 مشروعیت و عدالت

داده/الگوریتم و اثرات گروهی؛ سوگیری 

جای جایگزینی تقویت قضاوت انسانی به

کامل؛ حکمرانی اخلاقی: شفافیت، 

 گوییپذیری و پاسختبیین

مقولات  ج،یها به سمت نتاحرکت از محرک ریمس میموج و ترس نیحاکم بر ا یهاییایدرک پو یبرا

 یانتخاب یمرحله که منطبق بر کدگذار نی. در اافتندیانتظام  یندیفرآ یالگو کیدر قالب  یمحور

 نیا یریگشکل نحوهشد.  لیتحل یینها یامدهایو پ یانجیم طیشرا ،یعلّ  یرهایمتغ انیاست، روابط م
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 ک،یهر  یمحور یها( به همراه پشتوانهCM7تا  CM1حاصل از آن ) یانتخاب یو کدها یمنطق رهیزنج

 شده است. انیب حیصر یبه شکل 7در جدول 

 دوم موج منابع( انتخابی کدهای با) پیامدی–شرایطی–مدل علی .7جدول 

 های محوریپشتوانه کد انتخابی کد مؤلفه مدل

 CM1 علیّ

پذیری و سازی کانون ارزیابی تحت فشار مقیاسپلتفرمی

به قالب  VAC ( و تبدیل19-های محیطی )مثل کوویداختلال

 غالب اجرا در بسیاری از کاربردها

 کانون ارزیابی و تثبیتسازی پلتفرمی

VAC 

 CM2 علیّ

های کانون ارزیابی دهی تمرینورود یادگیری ماشین به نمره

عنوان پاسخ به هزینه و محدودیت فردی( به)متنی/گفتاری/بین

 ارزی دقت با ارزیابمشاهده انسانی و تلاش برای هم

محورشدن دهی و دادهخودکارسازی نمره

 مشاهده در کانون ارزیابی

 CM3 شرایطی

هوشمند به های مجازی/نیمهبودن اعتبار کانونمشروط

های پویا )داده بازپیکربندی شواهد روایی و پایایی در محیط

 روزرسان(های بهارگانیک، الگوریتم

بازپیکربندی روایی/پایایی در سنجش 

 های پویافناورانه و الگوریتم

 CM4 شرایطی

کیفیت داده و کنترل  دهی خودکار بهوابستگی کیفیت نمره

ها، متغیرهای مزاحم، کیفیت خطاهای فناورانه )آلودگی

 های انسانی( و الزام پایش/اعتبارسنجی مستمربرچسب

کنترل خطاهای فناورانه و کیفیت داده 

 ML در

 CM5 شرایطی

محور: کاهش ضرورت حکمرانی اخلاقی و طراحی انسان

استقرار انسان در پذیری، و سوگیری، تقویت شفافیت و تبیین

 ایپذیری حرفهحلقه تصمیم برای دفاع

محور در اخلاق و حکمرانی انسان

 هوشمندهای نیمهکانون

 CM6 پیامدی

و « زیرساخت اجرا»عنوان به VAC پیامد موج دوم: تثبیت

صرف به سمت سنجش اثربخشی/روایی  ، حرکت از همسانی

 هاتفکیکی در سطح شایستگی ، بینپیش

و کانون  VAC سنجیروان ارزیهم

ها + حضوری با ناهمگنی شایستگی

 سازی کانون ارزیابی و تثبیتپلتفرمی

VAC 

 CM7 پیامدی

محدود اما  یهوشمندساز» شدننهیموج دوم: نهاد امدیپ

 یهاداده لیو تحل یدهنمره یدر قالب خودکارساز «یاتیعمل

و  یمداوم، حکمران شیهمراه با استانداردشدن پا ،یرفتار

human-in-the-loop تیعنوان شرط مشروعبه 

محورشدن و داده یدهنمره یخودکارساز

+ کنترل  یابیمشاهده در کانون ارز

 MLداده در  تیفیفناورانه و ک یخطاها

محور در انسان ی+ اخلاق و حکمران

 هوشمندمهین یهاکانون

و سپس  یابیابزارها به سمت پلتفرم ارز شدنیتالیجیاز د یابیدر موج دوم، کانون ارز

 شودیم تیغالب اجرا تثب رساختیعنوان زبه VAC یعنی کند؛یسنجش حرکت م یهوشمندسازمهین

از  یریگو بهره یگفتار/یمتن یهاداده ، یدهنمره یخودکارساز یبرا نیماش یریادگیزمان، و هم

 دهدیموج دوم نشان م اتیحال، ادب نی. با اگرددیمشاهده م ندیوارد قلب فرآ یخرد رفتار ننشانگا

و انباشت  فیوابسته است: بازتعر یارانهیگسخت طیآن به شرا تیو مشروع ستین یگذار صرفاً فن نیا

 یاخلاق ینداده، و استقرار حکمرا تیفیکنترل منابع خطا و ک ا،یپو یهاطیدر مح ییایپا/ییشواهد روا
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 شدنیواقع توانیدستاورد موج دوم را م ن،ی. بنابراhuman-in-the-loop و ییگوپاسخ ت،یشفاف تیبا محور

 یکه استانداردها دیق نیداده دانست، اما با ا لیو تحل یدهدر سطح نمره یهوشمندساز یهاامکان

از گذشته در کانون  شیب ،یارفهح یریپذاستقرار و دفاع یازهاینشیعنوان پبه یو اخلاق یسنجروان

؛ Hickman et al., 2023؛ Thompson et al., 2023؛ Avni & Luria, 2022؛ Liou et al., 2022) رندیگیتوجه قرار م

Campion & Campion, 2023 ؛Modi, 2023.) 

تعامل /یخودکار به طراح یدههوشمند و گذار از نمره یهامولد و عامل یهاسوم: ظهور مدل موج

 هوشمند یابیارز یهادر کانون یقیتطب

گونه گسست یانقطه ،یابیارز یهاکه موج سوم تحول کانون دهدیپژوهش نشان م نیا یهاافتهی

 یابزارها و حت یسازیتالیجیکه تمرکز از د یاگونهبه شود؛یمحسوب م نیشینسبت به دو موج پ

 نجش،شواهد س دیمنطق تول نیادیبن یبر داده فراتر رفته و به بازطراح یمبتن یدهنمره یخودکارساز

 یموج، مفهوم هوشمندساز نی. در اگرددیم یمنته یدر قضاوت انسان یو نقش فناور یابیارز یمعمار

 یهاآن را صرفاً به استخراج نشانه توانینم گریو د ردیگیفاصله م نیشیپ انهیگرالیتقل یهااز برداشت

 یهاتمیبا الگور ینسانا ابیمحدود قضاوت ارز ینیگزیجا ای افتهیرساختاریغ یهااز داده یرفتار

سامانه  کیعنوان به یابیمرحله به ظهور کانون ارز نیدر ا یفروکاست. بلکه هوشمندساز یمحاسبات

 هانیتمر یستایا یکه منطق آن علاوه  بر اجرا یادلالت دارد؛ سامانه یقیهوشمند، مولد و تطب یابیارز

ها و پاسخ یتعامل بر مبنا ریبلادرنگ مس میتنظ ،یابیارز یوهایسنار مندتیو موقع ایپو دیبر تول

 نیدر سطود مختلف استوار است. در چن یرفتار یهاداده کپارچهی لیداوطلب، و تحل یهامیتصم

 لیتبد یتعامل یطیفراتر رفته و به مح شدهفیتعرشیبستر سنجش ازپ کیاز  یابیکانون ارز ،یچارچوب

تحول با  نی. اکندیم فایشواهد سنجش نقش فعال و سازنده ا یریگشکل ندیکه خود در فرا شودیم

 ادیدر انتخاب کارکنان  تالیجید افتهیتحول یندهایعنوان گذار به فرا( از آن به202۵) Baranyiآنچه 

بلکه خود در منطق  ستین میتصم بانیابزار پشت گرید یکه در آن فناور یراستاست؛ سطحهم کندیم

 .کندیم همداخل ندیفرا یو طراح یسازمیتصم

 یدیافق جد ،یابیارز یهابزرگ به کانون یزبان یهامدل ژهیوو به مولد یهاچارچوب، ورود مدل نیا در

 یدهکردن رفتار و نمرهمحور . اگر موج دوم عمدتاً با دادهدیگشایبر تعامل مولد را م یاز سنجش مبتن

نسبتاً ثابت خارج  یهااسخموج سوم سنجش را از قالب مشاهده پ شد،یبر مدل شناخته م یمبتن

که خود توسط  دهدیقرار م یاشدهیسازهیشب یهاطیبا مح یقیکرده و آن را در بستر تعاملات تطب

AI شوندیم میو تنظ دیتول (Tuitt et al., 2025 ؛Behrend & Landers, 2025در ا .)یابیسطح، کانون ارز نی 

که  شودیم لیتبد یابلکه به سامانه ست،ین شدهیطراحشیازپ یهانیصرفاً اجراکننده تمر گرید
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 یمشتر ای ری)همکار، مد گرانیباز ریکنش متقابل سا یو حت یکار یوهایسنار ها،ینیآفرنقش تواندیم

کند.  میتنظ یشناخت یدگیچیهدف و سطح پ یستگیو متناسب با شغل، شا ایصورت پو( را بهیمجاز

و تعامل او در  یریگمیتصم ق،یاز نحوه تطب اوطلبشواهد سنجش در کنار پاسخ د ب،یترت نیبد

 .شودیاستخراج م رییو تغ تیمواجهه با عدم قطع

مولد، بالقوه  یتعامل یهاطیفرض استوار است که رفتار داوطلب در مح نیموج سوم بر ا ،یمنظر نظر از

 ریمس کیداوطلب با  رایاست؛ ز یشغل یبه رفتار واقع ترکیو نزد یکمتر قابل دستکار

واکنش نشان  یمجاز یهاعامل رمنتظرهیغ یهابه کنش دیبلکه با ستیمواجه ن ینیبشیپقابلشیازپ

بالقوه، خود مستلزم  تیمز نیکه ا دهدینشان م یروشنبه هاافتهیحال،  نی(. با اTuitt et al., 2025دهد )

مولد  یهاکه نقطه قوت مدل یدگریو تول یریپذاست. انعطاف ییایو پا ییروا رانهیگسخت یهاآزمون

به  تواندیم یشغل یا( مانند انتخاب و ارتقhigh-stakes) سکیپرر یهاطیدر مح شود،یمحسوب م

شود، مگر آنکه منطق سنجش، سازه هدف  لیو انصاف تبد یریتکرارپذ ،یاستانداردساز یبرا یدیتهد

 گردد. یدقت مستندسازاستنباط به رهیو زنج

 یمولد در طراح یکه استفاده از ابزارها دهندی( هشدار م2024و همکاران ) Kaldarasراستا،  نیهم در

خطر  ده،یدوزشآم یبا قضاوت انسان یاسازه یترازاز هم نانیبدون اطم ها،یابیارز یدهنمره ای

 یجاهنمرات ممکن است ب ،یتیوضع نی. در چندهدیم شیافزا یطور جدسازه را به ینیگزیجا

 جیرا یالگوها ای انیسبک ب ،یمانند فصاحت زبان نیجانش یهایژگیهدف، به و یهایستگیشا

 یهاچارچوب ینیبازآفر یبرا یاتازه یموج سوم فشار نهاد رو،نیحساس شوند. ازا یدهپاسخ

 یهاآزمون یو استانداردها ییروا هینظر یبر مبنا دیکه با ییهاچارچوب کند؛یم جادیا یاعتبارسنج

 Kaldaras etشوند ) یبازطراح هاستمیو مولد س یقیتطب تیمتناسب با ماه ،یشناختو روان یآموزش

al., 2024 ؛Dorsey & Michaels, 2022بار  شود،یم ترایمولدتر و پو یابیارز ستمیهرچه س گر،ید انی(. به ب

 خواهد شد. ترنیسنگ زیو انصاف ن ییاثبات روا

صورت تنش را به نیمحور، ازبان یهابا استفاده از مدل یفرد یهایژگیدر حوزه سنجش و هاافتهی

 یهاها در مصاحبهLLMکه  دهندی( نشان م2024و همکاران ) Zhang. سازدیبرجسته م یتجرب

به  ،یتیصفات شخص یبرخ ینیبشیشات در پ-صفر ییاز نظر روا توانندیم رهمزمانیغ ییدئویو

کنند که تا  دیتول یحاتیو توض ابندیدست  محورفهیوظ یهابالاتر از مدل یحت ایسطح هم یردعملک

 یو ظهور الگوها ییبازآزما ییایحال، ضعف در پا نیاست. با ا ریقابل تفس تیشخص یهاهیبا نظر یحد

 یهامیاستفاده مستقل در تصم یها برامدل نیا یجد تیابعاد، محدود یدر برخ رانهیسوگ

و همکاران  Hickmanمکمل  یهاافتهی(. Zhang et al., 2024) سازدیرا آشکار م یمنابع انسان سازنوشتسر

 وابسته است؛ اریشدت به منبع معمحور بهزبان یهاتمیکه دقت الگور دهدینشان م زی( ن2024)
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 یدهخودگزارش ینیبشیتر از پگران موفقمصاحبه یهایابیارز دیها در بازتولمدل نیکه ا یاگونهبه

از کارکرد  یکه بخش دهدینشان م رایدارد، ز یمفهوم تیاز منظر موج سوم اهم جهینت نیهستند. ا

LLMیو ادراک یاجتماع یهاقضاوت یسازبلکه مدل ،یشناختروان یهاسازه میها نه سنجش مستق 

 .ستین« فرد یواقع یژگیو»که لزوماً معادل سنجش  یاست؛ امر یانسان

به همراه  زین یابیزابزارها و مواد ار یطراح یبرا یمیمستق یامدهایموج سوم پ ،یشناختسطح روش در

 ،یابیارز یمحتوا دیها در تولLLMکه استفاده از  دهندی( نشان م202۵) Landersو  Behrendدارد. 

(، یعاملت کیشر ای یقیتطب دکنندهیتول ار،یآگاهانه درباره نقش مدل )دست یریگمیمستلزم تصم

 یابیارز یهاانونکبه  افتهی نیا میاست. تعم یو کنترل اخلاق شیپا آزمون،شیپ تم،یانتخاب الگور

بدون  یتعامل مکالمات ای نیسؤالات پس از تمر ،ینیآفرنقش یوهایسنار دیاز آن است که تول یحاک

 سهیه و مقاکرد فیتضعرا  یابیارز یرونیو ب یاعتبار درون تواندیو نظارت مستمر، م قیدق یمهندس

 یابیانون ارزکرا به  «دیقدرت تول»منظر، موج سوم اگرچه  نیمنصفانه داوطلبان را مخدوش سازد. از ا

 .کندیالزام نوظهور مطرد م کی عنوانرا به دیتول یزمان ضرورت حکمراناما هم د،یافزایم

 تی، حقوق و شفافمسئله اخلاق یگریاز هر زمان د شیکه موج سوم، ب دهدینشان م هاافتهی ت،ینها در

 یتا ردپاها یسنجروان یهامتنوع آزمون یها. با گسترش استفاده از دادهآوردیرا به کانون توجه م

بلکه  ست،ینتم یصرفاً وجود الگور گرید یمسئله اصل میرمستقیو غ میمستق یهاو مشاهده تالیجید

 & Ringelband) هاستمیتصم یریپذنییتب زانیها و ممدل ینظر یمبنا ،یآموزش یهاداده تیماه

Warneke, 2025و  یتمیالگور تیعدالت، شفاف یکه بدون حسابرس کنندیم دیتأک ریاخ یها(. پژوهش

 تیبا خطر کاهش مشروع یابیارز یهاکانون یز، هوشمندساHuman-in-the-loop یاستقرار سازوکارها

 (.Mihaljević et al., 2024مواجه خواهد شد ) یو حقوق یعلم

شد که  ییا( شناسX37تا  X1) هیکد پا 37منابع منتخب،  ی، با واکاوموج سوم باز یمرحله کدگذاردر 

نابع استخراج مو  یاتیعمل فیکدها، تعار نیا اتیجزئ. کنندیم نییمولد را تب یهاابعاد ظهور مدل

 ارائه شده است. 8ها در جدول آن
 . کدگذاری باز منابع موج سوم8جدول 

 منبع تعریف عملیاتی کد کد باز کد

X1 
 روایی و عدالت جنسیتی/سنی در

VAC 

 VAC زمان روایی و عدالت ارزیابی درارزیابی هم

 برحسب جنسیت و سن
Usmani et al., 2025 
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 منبع تعریف عملیاتی کد کد باز کد

X2 
بسته تحلیلی جامع برای 

 VAC سنجیروان

، امُگا، PCA1 ،یهمبستگ یریکارگبه
2MANOVA/سنجش  یبرا کیلجست/دویکا

 ییایساختار/پا/ییروا

Usmani et al., 2025 

X3  4/۵نبود اثر نامطلوب با معیار 
 Adverse برای بررسی 4/۵استفاده از قاعده 

Impact  معنادارو گزارش نبود شواهد 
Usmani et al., 2025 

X4 
ا کانون ب VAC راستایی عدالتهم

 حضوری

 گیری مبنی بر قابلیت جایگزینی منصفانهنتیجه

VAC  بهنسبت FTF-AC 
Usmani et al., 2025 

X5 
 در« هاضبط قابلیت»تفاوت در 

VAC و حضوری 

VAC و FTF-AC ها را به شیوه متفاوت قابلیت

 ه سنجش متفاوت(کنند )شیوبازنمایی می
Avni & Luria, 2025 

X6 
 ارزی الگوی روابط بیرونی درهم

VAC و حضوری 

با وجود تفاوت شیوه سنجش، الگوهای ارتباطی با 

 شودمتغیرهای بیرونی مشابه گزارش می
Avni & Luria, 2025 

X7 ارزیابان بالا درپایایی بین VAC 
 VACدر  ابانیتوافق ارز یحفظ سطح بالا

 (یبه حضور کیسطح/نزد)هم
Avni & Luria, 2025 

X8 
نسبت به  VAC بالاتر بودن نمرات

 حضوری

بالاتر( و طرد  VACمشاهده تفاوت سطح نمرات )

 ابیبستر اجرا/ادراک ارز نییضرورت تب
Avni & Luria, 2025 

X9 
سطحی تحول بندی سهطبقه

 دیجیتال انتخاب

، «شدهدیجیتالی»، «انتخاب دستی»تفکیک 

عنوان چارچوب تحلیل به« یافته دیجیتالتحول»

 گذار

Baranyi, 2025 

X10 
 هایتمایز فناوری دیجیتال و افزونه

AI 

 AI از Digital Technologies تفکیک

 Enhancements3 و تأکید بر پیامدهای متفاوت 
Baranyi, 2025 

X11 منافع تحول دیجیتال در انتخاب 
کارایی/سرعت، کاهش هزینه، بهبود تجربه افزایش 

 داوطلب، و امکان کاهش سوگیری انسانی
Baranyi, 2025 

X12 
های تحول ها و ریسکچالش

 دیجیتال

های اخلاقی/حقوقی، سوگیری الگوریتمی، نگرانی

 موانع سازمانی، و پذیرش/ادراک منفی داوطلبان
Baranyi, 2025 

X13 
بر  یمبتن HRمصاحبه  یسازهیشب

AI 

عنوان شده بهسازیمعرفی سامانه مصاحبه شبیه

برای ارزیابی  کانون ارزیابی هوشمند مؤلفه

 ترگرایانهواقع

Sarumathi et al., 

2025 

X14 
و  LLMبا  یقیتطب/ایسؤال پو دیتول

4RL 

های متناسب با رزومه و شرد شغل و تولید پرسش

 ها با یادگیری تقویتیتطبیق سطح پرسش

Sarumathi et al., 

2025 

___________________________________________________________ 
1 PCA (Principal Component Analysis)ها و کاهش ابعاد داده یبرا یروش آمار کی ؛یاصل یهامؤلفه لی: تحل

 .یسنجروان یهادر آزمون ییربنایز یساختارها ییشناسا
2 (Multivariate Analysis of Variance)MANOVA نیمعنادار ب یهاتفاوت یبررس یبرا ؛یریچندمتغ انسیوار لی: تحل 

 زمان.طور هموابسته به ریمتغ نی( در چندیسن ای یتیها )مثلاً جنسگروه
3 AI Enhancements ساده، قدرت  یسازیتالیجیکه فراتر از د یاشرفتهیپ یهاتی(: قابلیهوش مصنوع یها)افزونه

 .کنندیموجود اضافه م یهامحتوا را به سامانه دیو تول ینیبشیپ ل،یتحل
4 RL (Reinforcement Learning) :تعامل با  قیاز طر ستمیکه در آن س نیماش یریادگیاز  ینوع ؛یتیتقو یریادگی

 .کندیسؤال( را انتخاب م نی)مثلاً بهتر ریمس نیترنهیبه مه،یپاداش/جر افتیو در طیمح
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 منبع تعریف عملیاتی کد کد باز کد

X15 عاطفی–یشناخت یچندبعد یابیارز 
زمان ابعاد شناختی و عاطفی با تحلیل سنجش هم

 لحن/هیجان گفتار و حالات چهره

Sarumathi et al., 

2025 

X16 
بات مصاحبه برای توانمندسازی چت

 داوطلب

سازی ساز مصاحبه با سؤالطراحی ابزارهای شبیه

 برای ارتقای آمادگیپویا و بازخورد تفصیلی 

Rajeswari et al., 

2025 

X17 
به توسعه  نشیکارکرد از گز رییتغ

(Upskilling) 

شدن نقش ابزارهای هوشمند در برجسته

 «قضاوت استخدامی»نه صرفاً « توسعه/آمادگی»

Rajeswari et al., 

2025 

X18 
رفتارمحوری در تبیین قضاوت 

 ارزیاب

شده برای یکدگذارهای رفتاری استفاده از نشانه

 فردیهای بینبینی قضاوت ارزیابان در تمرینپیش

Grunenberg et al., 

2025 

X19 
ای و کنترل نمونهاعتبارسنجی برون

 برازشبیش

ای نمونهو مقایسه درون/برون 1اعتبارسنجی متقاطع

 های هوشمنددر مدل overfitting برای پرهیز از

Grunenberg et al., 

2025 

X20 
پذیری قضاوت با الگوهای تبیین

 رفتاری

ارائه الگوهای خاص تمرین و الگوهای پایدار 

 سازی مبنای قضاوتتمرینی برای شفافبین

Grunenberg et al., 

2025 

X21 
 AC یهایسازهیمتن شب یدهنمره

 AIبا 

 ینوشتار یهاپاسخ یدهنمره یبرا AIاستفاده از 

 هایستگیو سنجش شا AC یهایسازهیشب

Bronkhorst & 

Becker, 2024 

X22 
 AIقابل دفاع  یهمگرا/ملاک ییروا

 محورمتن ACدر 

ترازی قبول و همگزارش روایی همگرا و ملاکی قابل

 با ارزیاب انسانی

Bronkhorst & 

Becker, 2024 

X23 
 دهیبهبود استفاده از دامنه نمره

(Range Utilization) 

AI یانسان ابیرا بهتر از ارز اسیدامنه کامل مق 

 Range Restriction)کاهش  ردیگیکار مبه

 (یانسان

Bronkhorst & 

Becker, 2024 

X24 
های استنباط شخصیت از داده

 مفرآیندی استخدادرون

 یمتن یهاو پاسخ CVاز  Big Five ینیبشیپ

 یرونیب یکوتاه بدون اتکا به ردپاها

Grunenberg et al., 

2024 

X25 
های زش اخلاقی/حقوقی دادهار

 فرآیندیدرون

های تولیدشده در فرایند استخدام ترجیح داده

 های بیرونی از منظر اخلاق/قانوننسبت به داده

Grunenberg et al., 

2024 

X26 
 LLMدر: AVI2 قبول روایی قابل

 با پایایی بازآزمایی پایین

ها در مصاحبه ویدیویی LLM ارزیابی جامع

  retest–test3شدن ضعفبرجسته غیرهمزمان و
Zhang et al., 2024 

X27 
« گرادراک مصاحبه» دیبازتول سکیر

 «یواقع تیشخص» یجابه

های زبانی ممکن است بیشتر ادراک الگوریتم

گران را بازتولید کنند تا سازه اجتماعی مصاحبه

 پایدار شخصیت

Hickman et al., 

2024 

X28 
 یحقوق/یاامکان انطباق اصول حرفه

 )مشروط( MLبا 

 استدلال درباره قابلیت رعایت اصول انتخاب با

ML همراه با نیاز به حکمرانی/اعتبارسنجی مستمر 
Campion, 2025 

___________________________________________________________ 
LLM (Large Language Models): مانند  یهوش مصنوع یهابزرگ؛ مدل یزبان یهامدل(GPT که قادر به )رک و د

 با دقت بالا هستند. یانسان یهامتن دیتول
1 validation-Cross یهامدل به داده میسنجش قدرت تعم یبرا نیماش یریادگیدر  یکیمتقاطع(: تکن ی)اعتبارسنج 

 (.Overfitting) یآموزش یهااز حفظ کردن داده یریو جلوگ دیجد
2 AVI (Asynchronous Video Interview)ها را ضبط که داوطلب پاسخ یامصاحبه رهمزمان؛یغ ییدئوی: مصاحبه و

 .شودیانجام م یهوش مصنوع ایتوسط انسان  یگریآن در زمان د یابیکرده و ارز
3 retest Reliability-Test یدر دو زمان مختلف برا یابیارز کیاگر  دهدیکه نشان م ی(: شاخصییبازآزما ییای)پا 

 تا چه حد ثبات دارند. جیفرد تکرار شود، نتا کی
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 منبع تعریف عملیاتی کد کد باز کد

X29 
ریسک تقلب و تضعیف اعتبار در 

 های بدون ناظرارزیابی

و  unproctored هایپذیری ارزیابیآسیب

 اطلاعاتعنوان تهدید اعتبار به AI های تولیدیمتن
Campion, 2025 

X30 
 یابیارز ندیفرا یسرتاسر ونیاتوماس

 چندعامله یبا معمار

معماری چندعامل )جذب/مصاحبه/ارزیابی/تصمیم( 

 پذیری جذببرای خودکارسازی و مقیاس

Pathak & Pandey, 

2025 

X31 
 معیارهادهی با استانداردسازی نمره

 و بازخورد خودکار

تولید بازخورد خودکار محور و دهی روبریکنمره

 های ارزیابیبرای افزایش ثبات و کاهش تفاوت

Pathak & Pandey, 

2025 

X32 
مندی و حسابرسی عدالت: بافت

 نفعانمشارکت ذی

مند و بافت-فرایند/سنجی عملیاتی باید دادهعدالت

 مشارکتی )فراتر از فروشنده/مشتری( باشد

Mihaljević et al., 

2024 

X33 
و دوراهی  معتمد دادهکارگزار 

 خصوصی حریم–عدالت

برای امکان ممیزی  1 کارگزار معتمد داده پیشنهاد

 مستقل عدالت بدون نقض حریم خصوصی

Mihaljević et al., 

2024 

X34 
اخلاق و /یریسوگ/ییایپا یهاسکیر

 HITLبه  ازین

پذیری/ثبات؛ وابستگی پایایی به کیفیت داده/تبیین

 human-in-the-loop خطر سوگیری؛ ضرورت
Raza, 2024 

X35 
مسائل اخلاقی و حقوقی: انواع 

 سیاه/تبعیض غیرمستقیمداده/جعبه

ها، ریسک تبعیض حتی بدون نیت، بندی دادهطبقه

دشواری دفاع حقوقی در غیاب شفافیت و 

 مستندسازی

Ringelband & 

Warneke, 2025 

X36 
و ضرورت  AI–انسان ییافزاهم

 «یلمس انسان»

باید با قضاوت  AI تأکید بر اینکه کارایی

انسانی/همدلی برای تناسب فرهنگی و تجربه 

 داوطلب تکمیل شود

Chakraborty & 

Sharada, 2025 

X37 
در  LLM های چندگانهنقش

 طراحی مواد ارزیابی/پژوهش

و تأکید بر  LLM های متنوعپردازی نقشمفهوم

 کنترل روایی/کیفیت و مهندسی پرامپت

Behrend & 

Landers, 2025 

( AC8تا  AC1مقوله کلان ) 8در  یباز بر اساس تشابه موضوع یکدها ،یمحور یدر مرحله کدگذار

 شده است. مستند 9در جدول  یخرد به مقولات محور یگذار از کدها نیشدند. منطق ا یبنددسته

 . کدگذاری محوری منابع موج سوم9جدول 

 کدهای باز مرتبط مقوله محوری تعریف تحلیلی مقوله محوری کد

AC1 

با شواهد  VAC بلوغ

روایی/پایایی و عدالت 

 شناختیجمعیت

گزینه »را از  VACموج سوم، 

گزینه قابل دفاع »به « اضطراری

دهد و عدالت ارتقا می« سنجیروان

جنسیتی/سنی را به معیار اصلی 

 کندمشروعیت تبدیل می

+ بسته  VACدر  یسن/یتیو عدالت جنس ییروا

+ نبود اثر  VAC یسنجروان یجامع برا یلیتحل

با  VACعدالت  ییراستا+ هم 4/۵ ارینامطلوب با مع

در  «هاتیضبط قابل»+ تفاوت در  یکانون حضور

VAC در یرونیروابط ب یالگو یارز+ هم یو حضور 

VAC بالا در  ابانیارزنیب ییای+ پا یو حضورVAC 

 ینسبت به حضور VAC+ بالاتر بودن نمرات 

___________________________________________________________ 
1 Data Trusted Broker (کارگزار معتمد داده :)حساس  یهاامن داده تیریمد فهیساختار واسط که وظ اینهاد  کی

 افراد انجام شود. تیهو یعدالت بدون افشا یهایزیداوطلبان را بر عهده دارد تا مم
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 کدهای باز مرتبط مقوله محوری تعریف تحلیلی مقوله محوری کد

AC2 

گذاری تحول چارچوب

دیجیتال انتخاب و 

مدیریت 

 هامنافع/ریسک

سازی تا بندی گذار از دیجیتالیصورت

تحول دیجیتال، همراه با توازن میان 

های کارایی/تجربه داوطلب و ریسک

 اخلاقی/پذیرشی

 زیماتانتخاب +  تالیجیتحول د یسطحسه یبندطبقه

 + منافع تحول AI یهاونهو افز تالیجید یفناور

تحول  یهاسکیها و ردر انتخاب + چالش تالیجید

 تالیجید

AC3 

 یهایسازهیشب

و چرخش  AI یتعامل

توسعه /یابیبه ارز

 یچندبعد

های هوشمند سازیورود شبیه

)مصاحبه/تعامل( با تولید سؤال 

تطبیقی و سنجش چندبعدی 

 کارکرد همچنین و( عاطفی–)شناختی

  1ایتوسعه

ل سؤا دی+ تول AIبر  یمبتن HRمصاحبه  یسازهیشب

 یچندبعد یابی+ ارزRLو  LLMبا  یقیتطب/ایپو

 یابات مصاحبه بر+ چت عاطفی–یشناخت

به  نشیکارکرد از گز رییداوطلب + تغ یتوانمندساز

و  AI–انسان ییافزا( + همUpskillingتوسعه )

 «یلمس انسان»ضرورت 

AC4 

رفتارمحوری و 

قضاوت  پذیریتبیین

 عنوان زیرساختبه

Smart AC 

به « مشاهده انسانی»تبدیل 

با « سازی رفتاری قابل تبیینمدل»

ای و نمونهالزام اعتبارسنجی برون

 برازشکاهش بیش

 ی+ اعتبارسنج ابیقضاوت ارز نییدر تب یرفتارمحور

 یریپذنیی+ تب برازششیو کنترل ب یانمونهبرون

 یرفتار یقضاوت با الگوها

AC5 

خودکارسازی 

دهی و استنباط نمره

ها از متن/ویدئو با سازه

های محدودیت

 سنجیروان

محور و متن یدهگسترش نمره

 یهااز داده تیاستنباط شخص

 سکی؛ همراه با رAVIو  یندیفرآدرون

به  ازیادراک، و ن دیبازتول ،یداریناپا

برداشت »از  «یسازه واقع» کیتفک

 «یاجتماع

 یی+ روا AIبا  AC یهایسازهیمتن شب یدهنمره

محور + متن ACدر  AIقابل دفاع  یهمگرا/ملاک

 تیخص+ استنباط ش یدهبهبود استفاده از دامنه نمره

استخدام + ارزش  یندیفرآدرون یهااز داده

ر د LLM+ یندیفرآدرون یهاداده یحقوق/یاخلاق

AVIنییپا ییبازآزما ییایبا پا لقبوقابل یی: روا  +

 یجابه« گرادراک مصاحبه» دیبازتول سکیر

 «یواقع تیشخص»

AC6 

محور اتوماسیون عامل

و استانداردسازی 

تصمیم در اکوسیستم 

 جذب

های چندعامله گیری معماریشکل

برای خودکارسازی انتها به انتها و 

های استاندارد اتکای بیشتر بر روبریک

 و بازخورد خودکار برای ثبات

 یبا معمار یابیارز ندیفرا یتاسرسر ونیاتوماس

و  ارهایبا مع یدهنمره یچندعامله + استانداردساز

 بازخورد خودکار

AC7 

حکمرانی، ممیزی 

عدالت، حریم 

خصوصی و انطباق 

 حقوقی/اخلاقی

پذیری و کنترل»موج سوم، 

سنگ فناوری را هم« گوییپاسخ

نشاند: ممیزی عدالت، موازنه می

 نظارت خصوصی، حریم–عدالت

 تصمیم حقوقی خوانایی و انسانی،

 MLبا  یحقوق/یاامکان انطباق اصول حرفه

اعتبار در  فیتقلب و تضع سکیر+  )مشروط(

عدالت:  یحسابرس+  بدون ناظر یهایابیارز

داده و  نیام+  نفعانیو مشارکت ذ یمندبافت

 یهاسکی+ ر یخصوص میحر -عدالت  یدوراه

+ مسائل  HITLبه  ازیاخلاق و ن/یریسوگ/ییایپا

 ضیتبع/اهیس: انواع داده/جعبهیو حقوق یاخلاق

 میرمستقیغ

___________________________________________________________ 
1 Upskilling (فرآکارکرد توسعه ای :)یازهایبا ن قیتطب یبرا یفعل یهابهبود مهارت ای دیجد یهامهارت یریادگی ندی 

 شغل. افتهیرییتغ
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 کدهای باز مرتبط مقوله محوری تعریف تحلیلی مقوله محوری کد

AC8 

مندی تولید مواد روش

و  LLM ارزیابی با

 کنترل روایی

در طراحی مواد  LLM استفاده از

سنجش/پژوهش، تنها با مهندسی 

پرامپت، کنترل کیفیت، و ممیزی 

 ادعاهای روایی قابل دفاع است

مواد  یدر طراح LLMچندگانه  یهانقش

 پژوهش/یابیارز

 کیدر قالب  یامدیو پ یطیشرا ،یعوامل علّ  انیروابط م ،یانتخاب یکدگذار قیاز طر ،ییدر گام نها

ها در حاکم بر آن یمنطق رهی( و زنجCM8تا  CM1حاصل ) یانتخاب یشد. کدها نییتب یندیمدل فرآ

 ارائه شده است. 10جدول 
 سوم موج منابع( انتخابی کدهای با) پیامدی–شرایطی–. مدل علی10جدول 

مؤلفه 

 مدل
 های محوریپشتوانه کد انتخابی کد

 CM1 علیّ
شناختی؛ تبدیل و تمرکز نهادی بر عدالت جمعیت VAC بلوغ

 های پرریسکدر استخدام VAC به شرط پذیرش« روایی+عدالت»

با شواهد روایی/پایایی  VAC بلوغ

 شناختیو عدالت جمعیت

 CM2 علیّ
( و حرکت از یجانیه لیتحل/LLM/RL) AI یتعامل یجهش ابزارها

 یو چندبعد ایپو یهایسازهیبه شب ستایسنجش ا

و  AI های تعاملیسازیشبیه

چرخش به ارزیابی/توسعه 

 چندبعدی

 CM3 علیّ
سازی به تحول دیجیتال گذار ساختاری انتخاب کارکنان از دیجیتالی

 کارایی/مقیاس/تجربه داوطلبو افزایش فشار 

گذاری تحول دیجیتال چارچوب

 هاانتخاب و مدیریت منافع/ریسک

 CM4 شرایطی

پذیری و بودن اعتبار موج سوم به رفتارمحوری، تبیینمشروط

پذیری برازش و دفاعای برای کنترل بیشنمونهاعتبارسنجی برون

 علمی

پذیری قضاوت رفتارمحوری و تبیین

 ارسنجی+ الزام اعتب

 CM5 شرایطی
 ایادراک  دیبازتول سکیو ر دئویمتن/و/LLM یسنجروان یناهمگن

 ییایسازه از برداشت و کنترل پا کیضرورت تفک ؛یداریناپا

دهی و استنباط خودکارسازی نمره

ها از متن/ویدئو با سازه

 سنجیهای روانمحدودیت

 CM6 شرایطی

 ،یخصوص محری–عدالت، موازنه عدالت یزی: ممیضرورت حکمران

تقلب در  سکیر تیری، و مدHITL ،یمستندساز/تیشفاف

 بدون ناظر یهایابیارز

حکمرانی، ممیزی عدالت، حریم 

 خصوصی و انطباق حقوقی/اخلاقی

 CM7 پیامدی

هوشمند  یابیکانون ارز ستمیاکوس یریگموج سوم: شکل امدیپ

(VAC یهایسازهیمعتبر و منصفانه + شب AI محور داده یده+ نمره

 محور(عامل ونی+ اتوماس

محور و اتوماسیون عامل

استانداردسازی تصمیم در 

 اکوسیستم جذب

 CM8 پیامدی

از مجری ارزیابی به معمار  HR پیامد موج سوم: بازتعریف نقش

های حکمرانی داده، سیستم و ناظر ریسک/عدالت؛ توسعه مهارت

 داوطلبممیزی و طراحی تجربه 

با  یابیمواد ارز دیتول یمندروش

LLM ییو کنترل روا 

هوشمند  یابیارز یهابه کانون یسنت یابیارز یهاگذار از کانون ریمس دهدیموج سوم نشان م یهاافتهی
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فناورانه، بلکه  نیگزیعنوان جافقط بهنه VACموج،  نیشده است. در ا محورستمیوارد مرحله اکوس

 شودیم تیتثب یشناختتیو عدالت جمع ییایپا/ییقابل دفاع از منظر روا ، عنوان روش سنجشبه

(Usmani et al., 2025 ؛Avni & Luria, 2025هم .)بر  یمبتن یتعامل یهایسازهیزمان، توسعه شبAI دی)تول 

 یهاباتمحور مانند چتتوسعه یو ابزارها ،عاطفی - یشناخت یسنجش چندبعد ،یقیسؤال تطب

 یوهایبه سمت سنار ستایا یهایابیهوشمند در حال حرکت از ارز یهاکانون دهدیمصاحبه( نشان م

وجود، موج  نیبا ا(. Rajeswari et al., 2025؛ Sarumathi et al., 2025کار هستند ) تیبه واقع ترکیو نزد ایپو

: سازدیمطرد م یبخشتیمشروع یرا برا یارانهیگتحولات، الزامات سخت نیموازات اسوم به

کنترل  یبرا یانمونهونبر یاعتبارسنج ،یرفتار یهابر نشانه یمبتن یریپذنییو تب یرفتارمحور

ادراک(  دیو بازتول یداریها )ناپاLLM یسنجروان یهاتیبه محدود تیو حساس برازش،شیب

(Grunenberg et al., 2025 ؛Zhang et al., 2024 ؛Hickman et al., 2024در سطح حکمران .)تمرکز از  ،ی

 تیری(، مدیمند و مشارکت)بافت تعدال یزیمانند مم یاتیعمل یبه سازوکارها یاخلاق یکل یهاهیتوص

 یریپذدفاع/یو الزامات حقوق یداده، نظارت انسان نیام دهیبا ا یخصوص محری–عدالت یدوراه

 جهی(. نتRingelband & Warneke, 2025؛ Raza, 2024؛ Mihaljević et al., 2024) شودیمنتقل م هامیتصم

 ریپذمیتنظ ، یسازمان یریگمیسامانه تصم انعنوهوشمند به یابیموج سوم، ظهور کانون ارز یینها

محور، عامل ونیمحور و اتوماسداده یده، نمرهAI یهایسازهیمعتبر، شب یهاVACاز  یبیاست: ترک

؛ Campion, 2025؛ Baranyi, 2025و نظارت ) یدر طراح HRو نقش فعال  یزیمم ،یاما مشروط به حکمران

Pathak & Pandey, 2025 ؛Chakraborty & Sharada, 2025.) 

 

 و پیشنهادها گیرینتیجه

هوشددمند و ارائه  یابیبه مراکز ارز یسددنت یابیگذار از مراکز ارز ندیفرا نییپژوهش حاضددر با هدف تب

در سه موج  یدگرگون نینشان داد که ا هاافتهیتحول انجام شد.  نیا تیریمد یبرا یمفهوم یچارچوب

به  ندهایابزارها و مهاجرت فرا یسدددازیتالیجیموج نخسدددت، که بر د اسدددت. مشددداهدهقابل  زیمتما

را فراهم آورد،  یاتیعمل ییو کارا یریپذیدسترس یبرخط استوار بود، اگرچه موجبات ارتقا یبسترها

سدداخت. در  داریتجربه داوطلب پد تیفیو ک یسددنجروان یارزرا در باب هم ینیادیبن یهااما چالش

خودکار، تلاش شددد تا ضددمن  یدهنمره یهازمیمحور و مکانداده یهالیتحلموج دوم، با اسددتقرار 

سنجش افزا ها،نهیهز یسازنهیبه را  ینوظهور یهایدگیچیپ کردیرو نیا وجود،نیبا ا .ابدی شیدقت 

 دهدینشان م یفناورانه به همراه داشت. شواهد تجرب یخطاها تیریو مد ییایسازه، پا ییدر ابعاد روا
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شمند،مهین یهاسامانه نیا یدکه کارآم ستگ هو  ندیفرا ،یورود یهاداده تیفیبا ک یمعنادار یهمب

که  کندیاثبات م هاافتهیاساس،  نیر دارد. بر امستم شیها و پامدل یمعمار ،یانسان یگذاربرچسب

سان ینیگزیجا ضاوت ان ست و نه مطلوب؛ بلکه پارادا ریپذنه امکان یتام و تمام ق به  کتغالب، حر میا

 است. میانسان در حلقه تصم کردیرو تیبا محور یتیتقو یهوشمندساز یسو

س سوم،   ییجا .شودیمنجر م شرفتهیپ بومستیز کیبه ظهور  یابیارز یهاتکامل کانون ریدر موج 

منطق سددنجش را از  ،یتعامل یهایسددازهیهوشددمند و شددب یهامولد، عامل یهامدل ییگراکه هم

شواهد پژوهش بدهدیارتقا م یقیو تعامل تطب یبه طراح ستایا یدهنمره ست که اگ انگری.   رچهآن ا

را  یشغل تیبالاتر به واقع یوفادار یو دارا تریغن یاستخراج شواهد رفتار تیظرف ن،ینو کردیرو نیا

 یعدالت و انطباق حقوق ،ییایپا ،ییرا در ابعاد روا یتررانهیگزمان الزامات سدددختداراسدددت، اما هم

فراتر رفته و بر  تمیدقت الگور ای ییاز صدددرفِ کارا یدغدغه کانون م،یپارادا نی. در اکندیم لیتحم

سدده  نیا لی. فراتحلگرددیمحور متمرکز مهوش ماتیتصددم یو اجتماع یحقوق ،یدفاع علم تیقابل

 فناورانه -یسدددامانه اجتماع کیعنوان به دیهوشدددمند با یابیکه کانون ارز دهدیموج نشدددان م

سامانه یپردازمفهوم ضاوت حرفهینقش افزا یکه در آن فناور یاشود؛  سان را ا یانده و مقوم ق  فایان

 آن. نیگزینه جا کند،یم

ست. ا نیشیمتون پ یفیک لیمند تحلنظام یمطالعه خروج نیشده در اارائه یمفهومچارچوب   نیا

ستخرج یو انتخاب ی)باز، محور یامرحلهسه یکدگذار ندیفرآ قیچارچوب از طر سنتز مقولات م ( و 

 یکه مقولات محور یاگونهاسددت. به شددده نیتدو یابیارز یهاکانون یسدده موج تحول قیاز فراتلف

شارها ش یریادگیو  یسازتالیجید یمرتبط با ف شکل دادند؛  هایو ورود هاشرانیبلوک پ ن،یما را 

 سددمیمکان یهسددته ،یریپذنییو تب یتمیعدالت الگور ،ییایپا نهیدر زم شدددهییشددناسددا یهاچالش

شددده از متون در سدده سددطح اسددتخراج یامدهایپ ت،یرا برسدداختند؛ و در نها یپردازش و حکمران

سازداو ستاندارد س یطلب، ا سنتز  نیا هیکردند. بر پا یکربندیرا پ یراهبرد جینتا بلوک ستم،یو اکو

سان یابیکانون ارز کپارچهی یمند، چارچوب مفهومروش ( مطابق شکل HITL-SACمحور )هوشمند ان

 .گرددیم شنهادیپ 1
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شده  لیتشک یبازخورد، از سه بلوک اصل یو دارا ایپو یپردازش انیجر کیدر قالب  ستمیاکوس نیا

 :گردندیم حیتشر اتیاست که در ادامه با جزئ

  ستمیس یهایو ورود هاشرانیپ. 1

سازمان یامحرکه یروهاین کنندهنییبلوک تب نیا ست که  سمت گذار از ارزا به  یسنت یابیها را به 

 هستند: یدر سه بعد قابل واکاو هاشرانیپ نی. ادهندیهوشمند سوق م

 و  یریپذاسیمق یبرا ندهیتحت فشار فزا یابیارز یهاکانون :یو گذار ساختار یطیمح یفشارها

ساختار نیاند. اشده یسازیبه پلتفرم ریناگز ،یطیدر برابر اختلالات مح یآورتاب به  یگذار 

و لزوم  یاتیعمل ییمرتبط با کارا یفشارها شیبه افزا یراهبرد یپاسخ تال،یجیسمت تحول د

 جذب استعداد است. یرقابت یهاطیتجربه داوطلب در مح یرتقاا

 صل یرویعنوان نفناورانه به یهاشرفتیپ :یو ابزار کیموتور تکنولوژ . کنندیعمل م یمحرکه ا

ش یریادگی یهاتمیورود الگور سخ ها،نیتمر یدهنمره ندی( به فرآML) نیما ستق یپا به  میم

 یزمان، جهش ابزارهااسددت. هم یانسددان ابانیارز یبالا یهانهیو هز یشددناخت یهاتیمحدود

(، RL یتیتقو یریادگیو  LLMبزرگ  یزبان یهامدل ری)نظ یبر هوش مصددنوع یمبتن یتعامل

 محورهوشمند انسان یابیکانون ارز کپارچهی یچارچوب مفهوم. 1شکل 
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 را فراهم آورده است. یرفتار یایپو یهایسازهیبه شب ستایا یهاامکان حرکت از آزمون

 و  یمجاز یابیارز یهاکانون ینیشیبلوغ پ ازمندین هاستمیس نیا یسازادهیپ :رشیبلوغ و پذ

 رشیپذ یعنوان شددرط اسدداسدداسددت که به یشددناختتیبر تحقق عدالت جمع یتمرکز نهاد

 .کندیدر سازمان عمل م هایفناور نیا یو نهاد یشناخت

  یپردازش و حکمران سمی. مکان2

تنها در  سددتمیسدد یهایچارچوب اسددت. ورود بخشتیمشددروع لتریو ف یبلوک، هسددته مرکز نیا

ش هیکه از چهار لا شوندیمطلوب منجر م یراهبرد جیبه نتا یصورت  تیبا موفق ریز یو نظارت یپرداز

 عبور کنند:

 شروع بومستیدر ز: نینو یسنجالزامات روان شمند، م شروط به حفظ  اًیقو ستمیس تیهو م

شواهد  یکربندیبازپ ازمندیامر ن نیاست. ا یدفاع حقوق تیشغل و قابل لیتطابق با تحل ،ییروا

 دیبا ستمیس ن،ی( است. همچنکیارگان یهابر داده ی)مبتن ایپو یهاطیدر مح ییایو پا ییروا

لبه غ LLMتوسددط  دشدددهیدر مواجهه با متون تول یسددنجروان یبر چالش ناهمگن دقادر باشدد

 .دینما کیتفک یتمیالگور یهامورد سنجش را از برداشت یکرده و سازه اصل

 به ک یدهنمره تیفیک: یریپذنییداده و تب تیفیک ماً   یو توانمند یورود یهاداده تیفیتما

ست. در ا یدر کنترل خطاها ستمیس سته ا شروط به  هایابیاعتبار ارز ه،یلا نیفناورانه واب م

است تا  یانمونهبرون یو اعتبارسنج تمیالگور یریگمیمنطق تصم یریپذنییتب ،یرفتارمحور

 حاصل شود. نانیاطم جینتا یریپذمیعماز ت

 یهااز پردازش داده یناش یاخلاق یهاتیحساس دیبا توجه به تشد: یو حقوق یاخلاق یحکمران 

و  تیشده، شفافعدالت ادراک نیدر گرو تأم ستمیس یینها رشیکنترل، پذ رقابلیو غ یضمن

عدالت،  یزیشامل مم ،یحکمران رانهیگسخت یهازمیامر استقرار مکان نیاست. ا یریپذنییتب

 .سازدیم ریزناپذیتقلب را گر سکیر تیریو مد یخصوص میحفظ حر

 سان تیظرف سان در  یو مداخله ان بخش  نیحاضددر در ا ینقطه ثقل چارچوب مفهوم(: چرخه)ان

 چرخهمحور و حفظ حضور انسان در انسان یمدل مشروط به طراح نی. استقرار اابدییتبلور م

صم ست. نقش ظرف میت سان ینهاد تیا صرف به  یسازیتالیجید لیتبد نجا،یدر ا یمنابع ان

 .کندیم نیابزارها را تضم یینها تیدفاع است که مشروع تیقابل یو دارا یفرصت راهبرد کی

  یراهبرد یامدهایو پ جی. نتا3

صح در ستقرار  س نیا یهایخروج ،یپردازش و حکمران یهاسمیمکان حیصورت ا سه  ستمیاکو در 

 سطح کلان متبلور خواهند شد:

 یهاواکنش شدنیبه قطب تواندیم یهوشمندساز یسازادهیپسطح داوطلب و برند:  یامدهایپ 
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 یو مثبت بر ارتقا میمستق یحال، استقرار شفاف و عادلانه آن اثر نیداوطلبان منجر شود؛ با ا

 کارفرما خواهد داشت. تیجذاب

 یاصل رساختیعنوان زبه یمجاز یابیسطح، کانون ارز نیدر ا: یسطح استانداردساز یامدهایپ 

 سددتمیدفاع سدد تیانصدداف و قابل ،ییروا نی. همچنگرددیم تیتثب یکیاجرا و سددنجش تفک

ساز نهینهاد شمند سان یاتیمحدود اما عمل یشده و هو ستاندارد  کی( به ی)تحت نظارت ان ا

 .شودیم لیتبد یازمانس شدهرفتهیپذ

 ییگراهم ت،یدر نها: ستتتمیاکوستت یینها یامدهایپ VACبه  ون،یو اتوماسددد ی، هوش مصدددنوع

 نیدستاورد ا نیتر. مهمشودیهوشمند منتج م یابیکانون ارز کپارچهی ستمیاکوس یریگشکل

به معمار  محور،فهیوظ یاتیعمل یمجر کیاز  ینقش واحد منابع انسدددان فیبازتعر ،یدگرگون

 و عدالت در سازمان است. سکیو ناظر ارشد ر ستمیس

سهمان ت،ینها در شکل ) یرهایگونه که در م ست، ا زین( 1بازخورد  شهود ا  یتیچارچوب ماه نیم

طور مسددتمر به ،یراهبرد یامدهایاسددت که در آن پ یتکامل یریادگیچرخه  کیندارد، بلکه  یخط

در گذر زمان  سددتمیسدد یایپو یکرده و موجب ارتقا فیرا بازتعر یطیمح یو فشددارها یبلوغ نهاد

 .گردندیم

 ،ینوآور نیمدل در ع نیکه ا دهدیپژوهش نشددان م اتیدر ادب یشددنهادیچارچوب پ گاهیجا نییتب

شته و هم نیشیپ قاتیبا تحق یقیوث ینظر یوندهایپ ص یزمان در مرزهادا شخ  زیها متمااز آن یم

 ,Yilmaz) کیکلاسدد یرفتار یهاانیسددو با بنچارچوب هم نیا ،یاشددتراکات نظر هی. در لاگرددیم

شددغل  قیدق لیمحور و تحلملاک ییاز روا انتیرا در گرو صدد سددتمیسدد تی(، همچنان مشددروع2023

در  ن،ی. افزون بر اکندیکانون حفظ م یعنوان کارکرد اصدددلعملکرد را به ینیبشیدانسدددته و توان پ

 ,HRM 5.0 (Kravchuk می( و پاراداCherep et al., 2022فناورانه )-یاجتماع یهاسددتمیسدد هیتطابق با نظر

-یاجتماع ستمیاکوس کیرف، بلکه ص یابزار فن کیمطالعه نه  نیهوشمند در ا یابی، کانون ارز(2025

سانفناوران ست که موفق یپردازمحور مفهومه و ان منطق  انیم قیدق یترازهم ازمندیآن ن تیشده ا

 انسان است. یاخلاق یهاو ارزش نیماش یمحاسبات

 هیدر گذار از نظر ،یسدنت یکردهایچارچوب با رو نیا کیمیحال، نقطه افتراق و چرخش پارادا نیا با

( Faqihi & Miah, 2023) یتمیالگور یریگمیو تصددم یمحورداده هیمحور به نظرمشدداهده یثبات رفتار

 افتهیساختار ستمر،م یانیبر شهود، به جر یو متک یمقطع دادیرو کیاز  یابیکه ارز یینهفته است؛ جا

های. برخلاف روشدددودیبدل م یبیبر هوش ترک یو مبتن نهیگرالیتقل یکرد  هیاول یهادر موج ا

با اتکا بر اصول اخلاق  HITL-SACاصرار داشتند، چارچوب  یانسان ابیکه بر حذف ارز یسازیتالیجید

 یحکمران یهسددته مرکز وانعن( را بهMakedon & Myachin, 2025)چرخه انسددان در  کردیرو تال،یجید
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شده و با بازتعر ی، فناورچارچوب نیدر ا. کندیم یخود معرف  تیهو فیدر نقش هوش افزوده ظاهر 

سان تیریمد صاف  باندهید بوم،ستیز یراهبرد یبه متول ینهاد مجر کیواحد را از  نیا ،یمنابع ان ان

 .سازدیبدل م نیدر تعامل انسان و ماش یمخاطرات اخلاق ریو مد

 ینه در خودکارساز یابیارز یهاکانون ندهیآ ریکه مس دهدیپژوهش نشان م نیا جینتا ،یبنددر جمع

سان یبلکه در هوشمندساز ،یحداکثر ستقرار کانونمسئولانه و ان ست. توسعه و ا  یهامحور نهفته ا

 یعموم عتمادا فیبه تضع تواندیم ،یانصاف و حکمران ،ییزمان به رواهوشمند بدون توجه هم یابیارز

 هیاسدداس، توصدد نی. بر اابدی شیمدت افزاکوتاه ییاگر کارا یمنجر شددود، حت ینهاد تیو مشددروع

سازمان ییاجرا یهادهان گذاران،استیس شودیم ابزارها،  نیاز گسترش کاربرد ا شیبزرگ، پ یهاو 

و اجرا کنند.  نیتدو یعدالت و نظارت انسددان یزیمم ،یاعتبارسددنج یبرا یمشددخصدد یهاچارچوب

شددده ارائه یمفهوم چارچوب یآزمون تجرب ،یدانیبا تمرکز بر مطالعات م توانندیم ندهیآ یهاپژوهش

 ریمس نیا ،یمنابع انسان یهامیتصم تیفیهوشمند بر ک یابیارز یهااثرات بلندمدت کانون یو بررس

 سازند. تریو غن لیرا تکم ینظر

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 1404 زمستان ،7 ة، شمار2 ةدور، مدیریت هوشمند سرمایه انسانیفصلنامه                                                       44

 

 

 قدردانی

 همکارانی که در این زمینه توانستند بنده را یاریجا دارد که از 

 .میکن یقدران کنند،

 

 

 
 

Acknowledgments 

It is appropriate to express our gratitude to the colleagues who were able to help me in this 

regard. 

 

 تعارض منافع

ای در رابطه با انتشار این اثر وجود ندارد. گونه تعارض منافع بالقوهدارند که هیچاظهار مینویسنده)گان( 

رضایت آگاهانه، سوء رفتار علمی، جعل و یا تحریف علاوه بر این، مسائل اخلاقی از جمله سرقت ادبی، 

ها، انتشار و یا ارسال تکراری و افزونگی، به طور کامل توسط نویسندگان مورد نظارت قرار گرفته داده

 است.
 

Conflict of interest  

The author(s) declare no potential conflict of interest regarding the publication of this work. 

In addition, the ethical issues including plagiarism, informed consent, misconduct, data 

fabrication and, or falsification, double publication and, or submission, and redundancy have 

been completely witnessed by the authors. 

 

 حمایت مالی

گونه حمایت مالی برای انجام این پژوهش، نگارش و یا انتشار این مقاله دریافت نویسنده)گان( هیچ

 اند.نکرده

 
Funding  

The author(s) received no financial support for the research, authorship, and/or publication 

of this article. 



    4۵            نقوی و مظفری      / ...محور انسان یچارچوب ارائه هوشمند: یابیارز یهاتا کانون یسنت یابیارز یهاز کانونا

 منابع

(. معماری کاربست فناوری واقعیت ترکیبی در فرایند 1404اکبر. )، زارچ بهنام و خوشنویس، گلشاهی -

سانی سانی ارتش جمهوری اسلامی ایران. مدیریت هوشمند سرمایه ان  ،(۵)2 ،جذب و گزینش سرمایه ان

33-62 .2025.548889.1040imhr./10.22034https://doi.org/ 

شددناختی متقاضددیان سددازی و تحلیل روان(. مدل1404. )دعماا، امیرحسددین و حاجی مولان، میرزانژاد -

. 1-32 ،(۵)2 ،شغل با استفاده از پردازش زبان طبیعی و تحلیل چهره. مدیریت هوشمند سرمایه انسانی
https://doi.org/10.22034/imhr.2025.535383.1033 

- Adabi, M. (2025). Providing a model of diversity and inclusion in human resource 

management with a focus on digital transformation tools. International Journal of 

Innovation Management and Organizational Behavior. 

https://doi.org/10.61838/kman.ijimob.5.4.16 

- Alrababah, S. A., & Molnár, G. (2021). The evolution of technology-based 

assessment: Past, present, and future. International Journal of Learning Technology, 

16(2), 134-157. https://doi.org/10.1504/IJLT.2021.117765 

- Anthamatten, A., & Holt, J. E. (2024). Integrating artificial intelligence into virtual 

simulations to develop entrustable professional activities. The Journal for Nurse 

Practitioners, 20(9), 105192. https://doi.org/10.1016/j.nurpra.2024.105192 

- Ariesthiawati, J. (2022, October). The effectiveness of virtual assessment center 

platform. In 2022 international conference on assessment and learning (ICAL) (pp. 

1-3). IEEE. https://doi.org/10.1109/ICAL50372.2022.10075569 

- Avni, E., & Luria, G. (2022). Validity and reliability of virtual versus face-to-face 

assessment center. In Academy of Management Proceedings. 1. 

https://doi.org/10.5465/AMBPP.2022.14415abstract 

- Avni, E., & Luria, G. (2025). Virtual assessment centres versus face-to-face 

assessment centres: psychometric properties. European Journal of Work and 

Organizational Psychology, 34(3), 339-347. 

https://doi.org/10.1080/1359432X.2025.2457780 

- Baranyi, V. (2025). Systematic literature review on the digital transformation of the 

personnel selection process. German Journal of Human Resource Management. 

https://doi.org/10.1177/23970022251363012 

- Behrend, T. S., & Landers, R. N. (2025). Participant Interactions with Artificial 

Intelligence: Using Large Language Models to Generate Research Materials for 

Surveys and Experiments. Journal of Business and Psychology, 1-23. 
https://doi.org/10.1007/s10869-025-10035-6 

- Breil, S. M., Lievens, F., Forthmann, B., & Back, M. D. (2023). Interpersonal 

behavior in assessment center role‐play exercises: Investigating structure, 

consistency, and effectiveness. Personnel Psychology, 76(3), 759-795. 
https://doi.org/10.1111/peps.12507 

https://doi.org/10.22034/imhr.2025.548889.1040
https://doi.org/10.22034/imhr.2025.535383.1033
https://doi.org/10.61838/kman.ijimob.5.4.16
https://doi.org/10.1504/IJLT.2021.117765
https://doi.org/10.1016/j.nurpra.2024.105192
https://doi.org/10.1109/ICAL50372.2022.10075569
https://doi.org/10.5465/AMBPP.2022.14415abstract
https://doi.org/10.1080/1359432X.2025.2457780
https://doi.org/10.1177/23970022251363012
https://doi.org/10.1007/s10869-025-10035-6
https://doi.org/10.1111/peps.12507


 1404 زمستان ،7 ة، شمار2 ةدور، مدیریت هوشمند سرمایه انسانیفصلنامه                                                       46

- Bronkhorst, P. V., & Becker, J. (2024). Use of artificial intelligence in leadership 

competency development and selection: An empirical study. Consulting Psychology 

Journal. https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/cpb0000288 

- Burgues, M., Goujet, R., & Zaraik, J. (2024). Learning Soft Skills with an AI-Based 

Simulation Role-Play: A Literature Review. EDULEARN24 Proceedings, 6285-

6293. https://doi.org/10.21125/edulearn.2024.1484 

- Campion, M. A. (2025). Can Legal and Professional Personnel Selection Principles 

be Met With Machine Learning (Artificial Intelligence)?. Human Resource 

Management. https://doi.org/10.1002/hrm.70025 

- Campion, M. A., & Campion, E. D. (2023). Machine learning applications to 

personnel selection: Current illustrations, lessons learned, and future research. 

Personnel Psychology, 76(4), 993-1009. https://doi.org/10.1111/peps.12621 

- Chakraborty, T., & Sharada, V. S. (2025). Optimizing Talent Acquisition: The 

Synergy of AI and Human Expertise in Creating Enhanced Candidate Experience. In 

Modern Trends and Future Innovation in Human Resource Management (pp. 259-

276). IGI Global. https://doi.org/10.4018/979-8-3693-6402-4.ch009 

- Chang, K., Carrim, N. M., Gupta, M., Cheng, K., & Sandland, S. (2024). 

Digitalisation of Personnel Recruitment and Selection. In HRM 5.0: Unpacking the 

Digitalisation of Human Resource Management (pp. 87-111). 

https://doi.org/10.1007/978-3-031-58912-6_5 

- Cherep, A., Voronkova, V., & Androsova, O. (2022). Transformational changes in 

organizational management and human resources in the digital age. Baltic Journal 

of Economic Studies. https://doi.org/10.30525/2256-0742/2022-8-3-210-219 

- Dorsey, D. W., & Michaels, H. R. (2022). Validity arguments meet artificial 

intelligence in innovative educational assessment. Journal of Educational 

Measurement, 59(3), 267-271. https://doi.org/10.1111/jedm.12330 

- Faqihi, A., & Miah, S. (2023). Artificial intelligence-driven talent management 

system: Exploring the risks and options for constructing a theoretical foundation. 

Journal of Risk and Financial Management. https://doi.org/10.3390/jrfm16010031 

- Golshahi, B., & Khoshnevis Zarch, A. (2025). Architecture of applying mixed 

reality technology in the human capital recruitment and selection process of the 

Islamic Republic of Iran Army (AJA). Smart Management of Human Capital, 2(5), 

33–62. https://doi.org/10.22034/imhr.2025.548889.1040 [In Persian] 

- Grunenberg, E., Peters, H., Francis, M. J., Back, M. D., & Matz, S. C. (2024). 

Machine learning in recruiting: predicting personality from CVs and short text 

responses. Frontiers in Social Psychology, 1. 

https://doi.org/10.3389/frsps.2023.1290295 

- Grunenberg, E., Stachl, C., Breil, S. M., Schäpers, P., & Back, M. D. (2025). 

Predicting and Explaining Assessment Center Judgments: A Cross‐Validated 

Behavioral Approach to Performance Judgments in Interpersonal Assessment Center 

https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/cpb0000288
https://doi.org/10.21125/edulearn.2024.1484
https://doi.org/10.1002/hrm.70025
https://doi.org/10.1111/peps.12621
https://doi.org/10.4018/979-8-3693-6402-4.ch009
https://doi.org/10.1007/978-3-031-58912-6_5
https://doi.org/10.30525/2256-0742/2022-8-3-210-219
https://doi.org/10.1111/jedm.12330
https://doi.org/10.3390/jrfm16010031
https://doi.org/10.22034/imhr.2025.548889.1040
https://doi.org/10.3389/frsps.2023.1290295


    47            نقوی و مظفری      / ...محور انسان یچارچوب ارائه هوشمند: یابیارز یهاتا کانون یسنت یابیارز یهاز کانونا
Exercises. Human Resource Management, 64(2), 423-445. 
https://psycnet.apa.org/doi/10.1002/hrm.22252 

- Guenole, N., Svensson, C., Wille, B., Aloyan, K., & Saville, P. (2022). A European 

perspective on psychometric measurement technology. Technology and 

Measurement around the Globe. https://doi.org/10.1017/9781009099813.013 

- Hickman, L., Herde, C. N., Lievens, F., & Tay, L. (2023). Automatic scoring of 

speeded interpersonal assessment center exercises via machine learning: Initial 

psychometric evidence and practical guidelines. International Journal of Selection 

and Assessment, 31(2), 225-239. https://doi.org/10.1111/ijsa.12418 

- Hickman, L., Saef, R., Ng, V., Woo, S. E., Tay, L., & Bosch, N. (2024). Developing 

and evaluating language‐based machine learning algorithms for inferring applicant 

personality in video interviews. Human Resource Management Journal, 34(2), 255-

274. https://doi.org/10.1111/1748-8583.12356 

- Kaldaras, L., Akaeze, H. O., & Reckase, M. D. (2024, August). Developing valid 

assessments in the era of generative artificial intelligence. In Frontiers in education, 

9. https://doi.org/10.3389/feduc.2024.1399377 

- Khan, S. N., & Khan, S. U. (2024). A review of industry and AI impact on human 

resource management. Journal of Advancement in Computing, 2(1). 
https://doi.org/10.36755/jac.v2i1.60 

- Koenig, N., Tonidandel, S., Thompson, I., Albritton, B., Koohifar, F., Yankov, G., 

... & Newton, C. (2023). Improving measurement and prediction in personnel 

selection through the application of machine learning. Personnel Psychology, 76(4), 

1061-1123. https://doi.org/10.1111/peps.12608 

- Kravchuk, O. (2025). The digital ecosystem of human resource management 5.0: A 

new paradigm of human-centered development. https://doi.org/10.54929/2786-

5738-2025-20-04-07 

- Liou, G., Bonner, C. V., & Tay, L. (2022). A psychometric view of technology-

based assessments. International Journal of Testing, 22(3-4), 216-242. 

https://doi.org/10.1080/15305058.2022.2070757 

- Lumdee, N. (2025, April). Needs Analysis for Developing Intelligent Digital 

Platform for Course Learning Outcome Assessment of Information Technology 

Program in Higher Education. In 2025 IEEE International Conference on 

Cybernetics and Innovations (ICCI) (pp. 1-6). IEEE. 

https://doi.org/10.1109/ICCI64209.2025.10987370 

- Makedon, V., & Myachin, V. (2025). Transformation of personnel management 

under the influence of artificial intelligence technologies. Market Infrastructure. 

https://doi.org/10.32782/infrastruct83-38 

- Mayring, P. (2014). Qualitative content analysis: theoretical foundation, basic 

procedures and software solution. 

- Mihaljević, H., Müller, I., Dill, K., Yollu-Tok, A., & von Grafenstein, M. (2024). 

More or less discrimination? Practical feasibility of fairness auditing of technologies 

https://psycnet.apa.org/doi/10.1002/hrm.22252
https://doi.org/10.1017/9781009099813.013
https://doi.org/10.1111/ijsa.12418
https://doi.org/10.1111/1748-8583.12356
https://doi.org/10.3389/feduc.2024.1399377
https://doi.org/10.36755/jac.v2i1.60
https://doi.org/10.1111/peps.12608
https://doi.org/10.54929/2786-5738-2025-20-04-07
https://doi.org/10.54929/2786-5738-2025-20-04-07
https://doi.org/10.1080/15305058.2022.2070757
https://doi.org/10.1109/ICCI64209.2025.10987370
https://doi.org/10.32782/infrastruct83-38


 1404 زمستان ،7 ة، شمار2 ةدور، مدیریت هوشمند سرمایه انسانیفصلنامه                                                       48

for personnel selection. AI & SOCIETY, 39(5), 2507-2523. 
https://doi.org/10.1007/s00146-023-01726-w 

- Mirzanezhad, A. H., & Haji Maulana, E. (2025). Psychological modeling and 

analysis of job applicants using natural language processing and facial analysis. 

Smart Management of Human Capital, 2(5), 1–32. 

https://doi.org/10.22034/imhr.2025.535383.1033 [In Persian] 

- Modi, T. B. (2023). Artificial Intelligence Ethics and Fairness: A study to address 

bias and fairness issues in AI systems, and the ethical implications of AI applications. 

Revista Review Index Journal of Multidisciplinary, 3(2), 24-35. 
https://doi.org/10.31305/rrijm2023.v03.n02.004 

- Nalini, M. (2024). Transformative horizons: Navigating the evolution of HR 

through AI and cloud technologies. Shanlax International Journal of Management, 

11(Special Issue 1), 1–12. https://doi.org/10.34293/management.v11iiS1-Jan.7138 

- Pandey, S., & Mishra, A. (2025). The AI-driven evolution of human resource 

management: Trends, challenges, and future directions. International Journal for 

Multidisciplinary Research, 7(3). https://doi.org/10.36948/ijfmr.2025.v07i03.46823 

- Panigrahi, S. (2025). AI in HR: Impact of artificial intelligence on transforming 

human resources. The American Journal of Management and Economics 

Innovations. https://doi.org/10.37547/tajmei/Volume07Issue07-06 

- Pathak, G., & Pandey, D. (2025). AI Agents in Recruitment: A Multi-Agent System 

for Interview, Evaluation, and Candidate Scoring. Evaluation, and Candidate 

Scoring. https://dx.doi.org/10.2139/ssrn.5242372 

- Purba, Y. Y. (2024). Implications of technological evolution on human resource 

management strategies and legal compliance. Journal Minfo Polgan, 12(2), 101–

115. https://doi.org/10.33395/jmp.v12i2.13337 

- Raime, S., Rahman, N. A., Hashim, R. A., & Shamsudin, M. F. (2025). AI 

management and emotional disengagement: A conceptual overview. International 

Journal of Academic Research in Business and Social Sciences. 

http://dx.doi.org/10.6007/IJARBSS/v15-i8/26186 

- Rajeswari, A. M., Ahamed, R., & Vasanth, P. (2025, February). InterviewIQ: AI-

Powered Chatbot for Upskilling Candidates in Technical and HR Interviews. In 2025 

International Conference on Intelligent Control, Computing and Communications 

(IC3) (pp. 392-397). IEEE. https://doi.org/10.1109/IC363308.2025.10956589 

- Raza, H. (2024). Ai-driven assessment: Reliability, bias, and ethical implications. 

AI EDIFY Journal, 1(2), 36-47. 

- Rezzani, A., Caputo, A., & Cortese, C. G. (2020). An analysis of the literature about 

the application of Artificial Intelligence to the Recruitment and Personnel Selection. 

Bollettino di Psicologia Applicata, 25-33. https://doi.org/10.26387/bpa.289.3 

- Ringelband, O., & Warneke, C. (2025). Some ethical and legal issues in using 

artificial intelligence in personnel selection. Consulting Psychology Journal. 

https://doi.org/10.1037/cpb0000289 

https://doi.org/10.1007/s00146-023-01726-w
https://doi.org/10.22034/imhr.2025.535383.1033
https://doi.org/10.31305/rrijm2023.v03.n02.004
https://doi.org/10.34293/management.v11iiS1-Jan.7138
https://doi.org/10.36948/ijfmr.2025.v07i03.46823
https://doi.org/10.37547/tajmei/Volume07Issue07-06
https://dx.doi.org/10.2139/ssrn.5242372
https://doi.org/10.33395/jmp.v12i2.13337
http://dx.doi.org/10.6007/IJARBSS/v15-i8/26186
https://doi.org/10.1109/IC363308.2025.10956589
https://doi.org/10.26387/bpa.289.3
https://doi.org/10.1037/cpb0000289


    49            نقوی و مظفری      / ...محور انسان یچارچوب ارائه هوشمند: یابیارز یهاتا کانون یسنت یابیارز یهاز کانونا
- Saputra, I., Kurniawan, A., Yanita, M., Putri, E. Y., & Mahniza, M. (2024). The 

evolution of educational assessment: How artificial intelligence is shaping the trends 

and future of learning evaluation. The Indonesian Journal of Computer Science, 

13(6). https://doi.org/10.33022/ijcs.v13i6.4465 

- Sarumathi, S., Gowthaman, R. L., Sabareesh, M. B., & Sultana, A. (2025, 

February). AI-Enhanced HR Interview Simulation for Realistic Candidate 

Assessment. In 2025 3rd International Conference on Intelligent Data 

Communication Technologies and Internet of Things (IDCIoT) (pp. 1089-1095). 

IEEE. https://doi.org/10.1109/IDCIOT64235.2025.10915193 

- Saunders, M., Lewis, P., & Thornhill, A. (2019). Research methods for business 

students (8th ed.). Pearson Education. 

- Simelane, R. M., & Pillay, P. (2024). The Evolution of Assessment Methods in 

Higher Education Due to the Shift to Remote Learning: A Case Study. Research in 

Educational Policy and Management, 6(2), 393-414. 
https://doi.org/10.46303/repam.2024.41 

- Theres, C., & Strohmeier, S. (2023). Consolidating the theoretical foundations of 

digital human resource management acceptance and use research: A meta-analytic 

validation of UTAUT. Management Review Quarterly, 74(8), 2683–2715. 

https://doi.org/10.1007/s11301-023-00367-z 

- Thompson, I., Koenig, N., Mracek, D. L., & Tonidandel, S. (2023). Deep learning 

in employee selection: Evaluation of algorithms to automate the scoring of open-

ended assessments. Journal of Business and Psychology, 38(3), 509-527. 

https://doi.org/10.1007/s10869-023-09874-y 

- Tippins, N. T., Oswald, F. L., & McPhail, S. M. (2021). Scientific, legal, and ethical 

concerns about AI-based personnel selection tools: a call to action. Personnel 

Assessment and Decisions, 7(2), 1. https://doi.org/10.31234/osf.io/6gczw 

- Tuitt, T. A., Addison, L. M., & Hosein, P. (2025, February). Generative AI and 

Multi-Agent Systems Approach to Psychometric Evaluation for Human Resource 

Management and Talent Acquisition. In 2025 7th International Symposium on 

Computational and Business Intelligence (ISCBI) (pp. 108-112). 

https://doi.org/10.1109/ISCBI64586.2025.11015385 

- Usmani, Y. Z., Petruzziello, G., Rizzo, B., & Mariani, M. G. (2025). Assessment 

centers in the virtual age: validity and fairness in gender and age. Central European 

Management Journal. https://doi.org/10.1108/CEMJ-04-2024-0118 

- Weinert, S., Gunther, E., Ruger-Muck, E., & Raab, G. (2020). Artifcial intelligence 

in personnel selection and its influence on employer attractiveness. Marketing 

Science & Inspirations, 15(3), 22–35. https://doi.org/10.46286/msi.2020.15.3.2 

- Woods, S. A., Ahmed, S., Nikolaou, I., Costa, A. C., & Anderson, N. R. (2020). 

Personnel selection in the digital age: A review of validity and applicant reactions, 

and future research challenges. European Journal of work and organizational 

psychology, 29(1), 64-77. https://doi.org/10.1080/1359432X.2019.1681401 

https://doi.org/10.33022/ijcs.v13i6.4465
https://doi.org/10.1109/IDCIOT64235.2025.10915193
https://doi.org/10.46303/repam.2024.41
https://doi.org/10.1007/s11301-023-00367-z
https://doi.org/10.1007/s10869-023-09874-
https://doi.org/10.31234/osf.io/6gczw
https://doi.org/10.1109/ISCBI64586.2025.11015385
https://doi.org/10.1108/CEMJ-04-2024-0118
https://doi.org/10.46286/msi.2020.15.3.2
https://doi.org/10.1080/1359432X.2019.1681401


 1404 زمستان ،7 ة، شمار2 ةدور، مدیریت هوشمند سرمایه انسانیفصلنامه                                                       ۵0

- Yilmaz, A. (2023). The evolution of human resource management in managerial 

thinking. Toplum Ekonomi ve Yönetim Dergisi, 3(2), 45–60. 

https://doi.org/10.58702/teyd.1289550 

- Zhang, T., Koutsoumpis, A., Oostrom, J. K., Holtrop, D., Ghassemi, S., & De Vries, 

R. E. (2024). Can large language models assess personality from asynchronous video 

interviews? A comprehensive evaluation of validity, reliability, fairness, and rating 

patterns. IEEE Transactions on Affective Computing, 15(3), 1769-1785. 

https://doi.org/10.1109/TAFFC.2024.3374875 

 

 

 

https://doi.org/10.58702/teyd.1289550
https://doi.org/10.1109/TAFFC.2024.3374875

