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 یانسران  یرو یانتخاب ن  ندیمنظور بهبود فرآبه یاز هوش مصرنوع  یریگبا بهره  یسرالارسرتهیبر شرا یاسرتخدام مبتن یبرا یو ارائه مدل یهدف از پژوهش حاضرر، طراح

نفر از کارکنان بانک   4000از    شیشرام  ب  یانجام شرده اسرت. مامعه آمار  یلیتحل-یفیو به روش توصر   یپژوهش از نوع کاربرد  نیا اسرت. رانیدر بانک صرادرات ا

)شررام    یانکب  یوهایو آرشرر   یامنابع کتابخانه قیها از طر. دادهدینفر انتخاب گرد  ۳50به حجم   یاصررادرات در تهران بود که بر اسررام فرمول کوکران، نمونه

 قیعم یشرام  شربکه عصرب یهوش مصرنوع  تمیها، از چهار الگورداده   یشرد. در تحل ی( گردآوریشرلل  یعملکرد، و ارتقا  یابیارز  ،یاسرتخدام  یهااطلاعات آزمون

(DNN رگرسر ،)ونی Ridge  ،XGBoost    وSVM-RBF  یبازگشرت ی. مدل شربکه عصربدیاسرتفاده گرد LSTM  ییو شرناسرا  ینزما یهایوابسرتگ   یتحل  یبرا 

و کار    یمداریمشرتر  ،یمهارت ارتباط  ،یها، چهار مؤلفه مشرتر  شرام  تعهد سرازمانمدل  ینشران داد که در تمام   یتحل جینتا ها به کار رفت.پنهان در داده  یالگوها

  یشرلل  یو ارتقا  یتخصرصر   یهانامهیعملکرد، گواه  یابیمانند نمره ارز  ییرهایمتل  نیشردند. همنن  ییشرناسرا  یسرالارسرتهیشرا  یهانیبشیپ نیتربه عنوان مهم یمیت

 نیداشررتند. ا  یاسررتخدام  یسررتگیشررا ینیبشیرا در پ ریتأث نیکمتر  ،یاسرر یسرر   شیو گرا  تیقوم  رینظ ییرهایقرار گرفتند. در مقاب ، متل  تیاهم یبعد  یهادر رتبه

دقت، و  ت،یبه شرفاف  تواندیاسرتخدام م ندیدر فرآ یهوش مصرنوع  یهاتمیاسرتفاده از الگور  .کندیم  دییرا تأ  شردهییشرناسرا  یالگوها  یداریها، پامدل  انیم ییگراهم

از  یریگها محقق سرازد. بهرهرا در سرازمان یواقع یسرالارسرتهیشرا  ،یو عملکرد  یرفتار  یهاکمک کند و با تمرکز بر شراص  یانسران یرو ین نشیعدالت در گز
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Abstract 

The main objective of this study is to design and present a recruitment model based on a meritocracy approach using artificial 

intelligence to enhance recruitment decision-making in Saderat Bank. This applied research employed a descriptive-

analytical design. The statistical population consisted of over 4,000 employees of Saderat Bank in Tehran, from which a 

sample of 350 individuals was determined using Cochran’s formula. Data were collected from archival sources including 

recruitment test records, performance evaluations, and promotion scores, along with literature review data. Analytical 

modeling employed four artificial intelligence algorithms—Deep Neural Network (DNN), Ridge Regression, XGBoost, and 

Support Vector Machine with RBF kernel (SVM-RBF). Additionally, a Long Short-Term Memory (LSTM) recurrent neural 

network was applied to detect temporal dependencies and hidden behavioral patterns. Results revealed that across all models, 

four common predictors—organizational commitment, communication skills, customer orientation, and teamwork—were 

identified as the most influential components in merit-based recruitment. Performance evaluation scores, professional 

certifications, and job promotion indices followed in significance. Conversely, ethnicity and political orientation exhibited 

the least predictive power. The consistency across AI estimators confirms the reliability of the identified merit predictors. 

Implementing artificial intelligence in recruitment processes significantly enhances transparency, fairness, and precision in 

personnel selection. By emphasizing behavioral and performance-based criteria rather than demographic factors, AI-driven 

systems facilitate the realization of genuine meritocracy. Integrating LSTM networks and machine learning frameworks can 

further optimize large-scale human resource management decisions. 
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 مقدمه 

از   یانسان  یرویجذب، انتخاب و نگهداشت ن  یندهایموجب شده است تا فرآ  یدر حوزه منابع انسان  ژهیوبه  تالی جیتحول د  ر،یاخ  یهادر دهه

به عرصه استخدام و    ی تحول، ورود هوش مصنوع   ن یمظاهر ا  نیتراز برجسته   ی کیشود.    ل یفناورانه و هوشمند تبد  ی به ساختارها  یشکل سنت

و   یادار  یها. در نظام(Okati, 2025)را متحول کرده است    ی منابع انسان  یهایریگمیتصم  تیماه  نیادیطور بنکه به  است  ینیگزسته یشا

 ی وربهره  یو ارتقا  یرقابت  یداریپا  نیتضم  یبرا  کیاستراتژ  یمثابه ابزاربلکه به  ییاجرا  تیفعال  کیعنوان  تنها بهمدرن، استخدام نه  یسازمان

ا  ی. استفاده از هوش مصنوع (Gunawan et al., 2025)  شودیم  ی تلق  ی سازمان از تعصبات   یناش   ی هاحوزه، توانسته است چالش  ن یدر 

 ;Chen, 2022)را هموار سازد  ی واقع یسالارستهیبه شا یابیدست ریرا کاهش دهد و مس رعادلانهیغ   یهایاب یو ارز یشناخت ی خطاها ،یانسان

Chen, 2023a) . 

  یهایژگیاز و  یچندبعد  یهااند دادههوشمند توانسته   یاستخدام  یهانظام  ،ینیبشیپ   یهاتم یو الگور  نیماش  یریادگی   یگسترش کاربردها  با

 Adillah et)بر داده ارائه دهند  یمبتن  ییهایریگمیکرده و تصم لیرا تحل یها و تناسب فرهنگ ها، نگرشها، تجربهداوطلبان، ازجمله مهارت

al., 2025)ی ترقی عملکرد دق  ، یشغل  تیاحتمال موفق  ی نیبشیدر پ   یبر هوش مصنوع   یمبتن  یبندطبقه  یهااند که مدلها نشان داده. پژوهش 

  ، ی مال  یها و نهادهابانک  ریبزرگ و پر داده، نظ  ی هادر سازمان  ژهیوتحول به  نی. ا(Foster et al., 2025) دارند    ی انسان  یهانسبت به روش

هوش   یها بدون ابزارهاآن لیاند که تحلمواجه   یو عملکرد یفرد ی هااز داده یمیها با حجم عظسازمان نیا رایاست؛ ز افتهیت دوچندان یاهم

 . (Ali & Kallach, 2024) ستین ریپذامکان یمصنوع 

در ساختار بازار کار و روابط اشتغال شده است. از منظر اقتصاد کلان، مطالعات نشان   رییموجب تغ  یهوش مصنوع   یسطح کلان، فناور  در

را حذف کند    ی مشاغل سنت  ی و برخ  شی کار را افزا  یروین  یوربهره  تواندیزمان م صورت همها بهدر سازمان  ی اند که کاربرد هوش مصنوع داده

(Hui et al., 2024; Yang, 2022)گر ید  یهمراه است، اما از سو  یانسان  یروین  ینیگزیدر خصوص جا  ییهایروند گرچه با نگران  نی. ا  

. (Marinelli et al., 2025)  سازدیعملکرد فراهم م  یابیارز  ی هاکار و بهبود نظام  یروین  یخلق مشاغل فناورانه، بازآموز  ینو برا  یی هافرصت

ا بازمهارت   ظر،من  نیاز  اساس  یآموزآموزش،  استخدام هوشمند، سه محور  آ  یو  مبتن  ندهیدر  کار  مبه   یبر هوش مصنوع   یبازار    ندیآیشمار 

(Marinelli et al., 2025) . 

خروج    ی از جذب تا نگهداشت و حت  ی در تمام مراحل چرخه منابع انسان  تواندیم  یاند که هوش مصنوع از آن  یها حاک پژوهش  ، ی سطح سازمان  در

 یریادگی  یهاتمیداده و الگور  لیتحل  یها ستمیجذب، استفاده از س  ندی. در فرآ(Alrakhawi et al., 2024)نقش کند    یفایا  ی انسان  یروین

 ی ابزارها ن،ی. همچن(Akbari & Tahmasebi, 2023)شده است  یشغل یازهایو ن یفرد ی هایستگیشا  انیبهبود انطباق م جبمو نیماش

  ی هاها، مصاحبهرزومه یگرغربال ندیاند فرآتوانسته  قیعم  یعصب  یها( و شبکه NLP) یعیهمچون پردازش زبان طب  یبر هوش مصنوع  یمبتن

استفاده    ب،یترت  نی. به ا(Shenbhagavadivu et al., 2024)انجام دهند    یشتریرا با دقت و سرعت ب  یرکلامیغ   یرفتارها  لیو تحل  ییدئویو

 Salvetti et)است    دهیانتخاب بهبود بخش  ندیدر فرا  زیاستخدام شده بلکه عدالت و تنوع را ن  ییکارا  شیتنها موجب افزانه   یاز هوش مصنوع 

al., 2024). 

اند. از جمله اشاره کرده  یبر هوش مصنوع   یمبتن  یهاستم یدر س  یاحتمال  یهاضیو تبع  یاخلاق   یهامحققان به چالش  یحال، برخ  نیع   در

کنند    دیرا بازتول  زیآمضیتبع  یمغرضانه، الگوها  یخیتار  یهاهستند که ممکن است بر اساس داده  ینیماش  یریادگی   یهاتمیالگور  ها،ینگران

(Chen, 2023b; Ore & Sposato, 2022)محور  شفاف و اخلاق   یطراح  قیاز طر  هایریسوگ  نیحذف ا  یبرا  ییحال، راهکارها  نی. با ا

بر هوش   یمبتن  یاستخدام  یهایکه توسعه فناور  دهدیامر نشان م  نی. ا(Chen, 2023a)شده است    شنهادیپ   یو نظارت انسان  ها تم یالگور

 .(Odili, 2024)است  ی و اصول عدالت اجتماع  یفن ییکارا انیم ی مستلزم تعادل ،یمصنوع 
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مثال، در صنعت نفت و گاز،    یاند. براخاص پرداخته   عیجذب در صنا  یندهایبر بهبود فرآ  یهوش مصنوع   ریبه تأث  نیهمچن  یالمللن یب  قاتیتحق

الگور از  افزا  ینیبشی پ   یهاتم یاستفاده  موجب  ن  شیعملکرد  انتخاب  در  است    یروهایدقت  شده  مقابل،  (Odili, 2024)متخصص  در   .

از هر زمان   ش یب  یانسان  یرویحفظ و توسعه ن  ،ییدر شناسا  یاند که نقش هوش مصنوع حوزه سلامت و آموزش نشان داده  در  یی هاپژوهش

 .(Owolabi, 2024; Pradita et al., 2024)شده است  یاتیح یگرید

انجام شده است. از جمله    ی ستگیشا  یاشتغال و ارتقا   یالگوها  لیتحل  یهوشمند برا  یهاتمیالگور  یریکارگبه  نهیدر زم  ی مطالعات  زین  رانیا  در

اند  مؤثر بر اشتغال زنان پرداخته   یعوامل اقتصاد  یبه بررس  یمصنوع   یعصب  یهااز شبکه   یریگاشاره کرد که با بهره  ییها به پژوهش  توانیم

(Karimi Moughari et al., 2013)ران،یا  ی دولت  یدر نهادها  یرآموزشیجذب کارکنان غ   یبرا  یتخصص  یهاچارچوب  یطراح  نی. همچن 

 یتیری مد یهاپژوهش ن، ی. افزون بر ا(Yoonesi & Jafari, 2024)محور است داده ینیگزسته یبه شا گذاراناستیدهنده رشد توجه سنشان

تجربه از  الهام  با  کشور  ب  یهادر  مد  یبوم  یهامدل  ،یالمللنیموفق  ادار  رانیاستخدام  نظام  در   & Kazemi)اند  کرده  نیتدو  رانیا  یرا 

Hosseini, 2024) . 

ها  در سازمان  ینقش منابع انسان  فیبازتعر  سازنه ی( زمGenerative AIمولد )  یهوش مصنوع   یاز ابزارها  ید یظهور نسل جد  گر،ید  یسو  از

 ی طراح ی و حت یعملکرد  ی الگوها ینیبشیپ  ، ی لیتحل یهاخودکار گزارش  دیتول یی ابزارها، توانا نی. ا(Marinelli et al., 2025)شده است 

م  یمجاز  صاحبهم  یندهایفرآ که  دارند  هز  تواند یرا  و  دهد    یها نهیزمان  کاهش  را  ا(Ali & Kallach, 2024)استخدام  در    ان، یم  نی. 

برقرار کنند    ی استخدام هوشمند و عملکرد سازمان  انیمثبت م  یااند رابطهبر داده، توانسته  یمبتن  ی هااز مدل  یریگنوآور با بهره  یهاسازمان

(Meherun Nisa Nipa et al., 2024) . 

  یهادر شرکت  ژهیواست که به  یتناسب شغل  ینیبشیپ   یبرا  قیعم  یریادگی   یهاحوزه، استفاده از مدل  نی در ا  یدیکل  یکردهایاز رو  یکی

مدت  حافظه کوتاه  ی هااستفاده از شبکه  ان، ی م  ن ی. در ا(Adillah et al., 2025)  رد یگیمورد استفاده قرار م  یسازمیعنوان ابزار تصمبزرگ به

(LSTMبرا )ی هوش مصنوع   ی هامدل  یمهم در جهت طراح  یدهنده گام نشان  ،یو نمرات عملکرد  ی مانند سوابق شغل  ، یزمان  یهاداده  لیتحل  ی 

 . (Okati, 2025)است  یقیتطب یریادگی  تیبا قابل

  رندهیپذ  یفرهنگ سازمان   ، یفن   یهارساختیها علاوه بر بهبود زلازم است تا سازمان  ، یی هایفناور  نیچن  یریکارگدر به  تیموفق  یحال، برا  ن یا  با

 ی در اثربخش  کننده نییتع  ی و کارکنان، عامل  رانیمد   ان یدر م  یفناور  رشی پذ   زانیکه م  دهد ینشان م  قاتیتوسعه دهند. تحق  زیرا ن  ینوآور

در کنار اصلاح   تالیجیسواد د  ش یو افزا  یانسان   یرویآموزش ن  ل، یدل  نی. به هم(Klincewicz et al., 2024) است    ی هوش مصنوع   ی هاروژهپ 

 . (Oliveira et al., 2024)کامل استخدام هوشمند است  یسازادهیلازمه پ  ، یمنابع انسان یهاو دستورالعمل  نیقوان

محور  انسان کردیو رو یریبدون سوگ یهاداده ،یتمیالگور تیمانند شفاف ییهاکشورها نشان داده است که مؤلفه نیب یقیتطب یبررس نیهمچن

  ی هوش مصنوع   گر،ید  ی. از سو(Ore & Sposato, 2022)هستند    یبر هوش مصنوع   یاستخدام مبتن  یهاپروژه  تیدر موفق  یدیاز عناصر کل

از    یذهن یامکان حذف فاکتورها  یفناور نیا  رایکند؛ ز  فا یا  یکار یهاط یتنوع در مح  شیو افزا  یتیدر تحقق عدالت جنس  ینقش مؤثر  تواندیم

 . (Salvetti et al., 2024) آوردیرا فراهم م یاستخدام ماتیتصم

 زینگهداشت و عملکرد ن  زش،یانگ  ینیبشی بلکه در پ   رویتنها در انتخاب ننه  ی بر هوش مصنوع   یمبتن  ی ندهایتوجه آن است که فرآقابل  نکته

و حفظ   ی زشیانگ  یهااند که مدلمحصولات نشان داده  ی نیآفرو هم  یجمع  یها در حوزه همکارمثال، پژوهش  ی. براکنندیکارآمد عمل م

 .(Klincewicz et al., 2024)هستند  ینیب شیهوشمند قابل پ  یهاتمیو الگور یکاواز داده فادهمشارکت با است

جامع    یریتصو  تواند یم  یتیشخص  یهاو شاخص  یعملکرد یهاداده  ،یرفتار  یهالیتحل  بیاند که ترکنشان داده  د یجد  ی هاپژوهش  ت، ینها  در

 یاثربخش  یابیها مستلزم نظارت مداوم، ارزمدل  نیوجود، استفاده از ا  نی. با ا(Horodyski, 2023)ارائه دهد    یانسان  یروین  یستگیاز شا

 .(Sen et al., 2023)شود  یریجلوگ ماتیهاست تا از انحراف در تصمداده یروزرسانو به ها تم یگورال
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طراح  با فوق، ضرورت  موارد  به  علم  ی بوم  ییهامدل  یتوجه  مبتن  یبرا  یو  شا  یاستخدام  مصنوع  یسالارسته یبر  از هوش  استفاده  در    یبا 

پ   شیب  یرانیا  یهاسازمان م  ش یاز  بهره  یمدل  شود؛یاحساس  با  بتواند  الگور  یریگکه  و   یعملکرد  یهاداده  ن،یماش  یریادگی   یهاتم یاز 

پژوهش،    ن یا  هدفلذا،    فراهم سازد.   یریو بدون سوگ  ینیصورت ع را به  ستگانیانتخاب شا  ی ارهایکرده و مع  لیتحل  را  ی رفتار  یهاشاخص

 ران یو کارکنان بانک صادرات ا  رانیمد  انیدر م  ی با استفاده از هوش مصنوع   یسالارستهیشا  کردیبر رو  یو ارائه مدل استخدام مبتن  یطراح

 است.

 شناسیروش

کارکنان  این   در  نظر  مورد  آماری  جامعه شامل  در  بانک   تحقیق  لحاظ  صادرات  تهران  از    .است  شده  شهرستان  بیش  تعداد  نفر   4000که 

نفر بدست   350باشد.برای تعیین نمونه آماری نیز از فرمول کوکران استفاده شده است و بر این اساس تعداد و حجم نمونه آماری برابر با  می

ای شامل کتب و مقالات مختلف و نشریات داخلی و  آمد. در تحقیق حاضر روش گردآوری اطلاعات مربوط به ادبیات تحقیق، روش کتابخانه

اختصاصی   و   عمومی  مشخصات  صادرات  بانک  بایگانی  و  آرشیو  در  موجود  اطلاعات  ها،  داده  مهم  منبع  حال  عین  در  باشد.  می  خارجی 

ها خواهد بود. برای  های ارتقای موقعیت شغلی آنهای مرتبط با ارزیابی عملکرد و نمرهبر این، مولفهشدگان و علاوه  دهندگان و پذیرفتهآزمون 

های توجیهی با مدیران و کارشناسان منابع انسانی و همچنین حراست بانک صادرات، این منظور مقتضی است تا در قدم اول با برگزاری جلسه 

ی موافقت آنان در زمینه در اختیار قرار دادن اطلاعات مورد نیاز به عمل آید. بدین جهت اطلاعات کمّی اعم از متغیرهای آزمون  و متغیرها

 کارکنان حاصل می شود. ارزیابی عملکرد و امتیازات شغلی با بهره گیری از اطلاعات 

، 1یادگیری عمیقهمانگونه که بیان شد در این تحقیق در بخش تحلیل استنباطی در وهله نخست، از یادگیری عمیق استفاده خواهد شد.  

کند. یادگیری عمیق، نوعی از یادگیری ها استفاده میبرای انجام محاسبات پیچیده بر روی حجم زیادی از داده های عصبی مصنوعیشبکه  از

 .کندمیاست که بر اساس ساختار و عملکرد مغز انسان کار   2ماشین

شود. این  های مصنوعی تشکیل شده است که با عنوان “گره” نیز شناخته میمانند مغز انسان ساختار یافته است و از نورون 3یک شبکه عصبی 

 :اندها در سه لایه در کنار هم چیده شدهگره

 لایه ورودی •

 لایه )های( مخفی  •

 لایه خروجی •

ها را محاسبه کرده و یک  کند، آنهای تصادفی ضرب میها را در وزندهند. گره، ورودیها، اطلاعاتی را در قالب ورودی به هر گره ارائه میداده

ها “توابع فعال سازی” گفته می شود، برای تعیین اینکه کدام نورون شلیک کند. در نهایت، توابع غیرخطی، که به آن بایاس به آن اضافه می

 .شوندکند، اعمال می

وابسته اند که   های عصبی مصنوعیشبکه  ها بههستند، این الگوریتم  4های خودآموز دارای بازنمایی یادگیری عمیق هایدر حالی که الگوریتم

ها از عناصر ناشناخته در توزیع ورودی برای استخراج  کنند. در طول فرایند آموزش، الگوریتمنحوه محاسبه اطلاعات توسط مغز را منعکس می

ها برای خودآموزی، این امر در سطوح مختلف، کنند. مشابه آموزش ماشینها استفاده میها، گروه بندی اشیا و کشف الگوهای مفید دادهویژگی

 .دهدها رخ میهایی برای ساخت مدلبا استفاده از الگوریتم

 
1 Deep learning 
2 machine learning 
3 neural network 
4 self-learning 

https://www.simplilearn.com/tutorials/deep-learning-tutorial/what-is-neural-network
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ها برای انجام  شود، اما برخی از الگوریتمای کامل تلقی نمیکنند. با اینکه هیچ شبکهاز چندین الگوریتم استفاده می یادگیری عمیق هایمدل

(، استفاده خواهد LSTMهای حافظه کوتاه مدت ماندگار )کارهای خاص مناسب تر هستند. در این تحقیق به تناسب هدف مورد توجه از شبکه

 شد. 

های  توانند وابستگیمیهستند که   (RNN) شبکه عصبی بازگشتی ها، نوعیLSTM یا به اختصار  Long Short Term Memoryهای  شبکه 

 .های متناوب طولانی، رفتار پیش فرض آن هاست طولانی مدت را یاد بگیرند و به خاطر بسپارند. به یاد آوردن اطلاعات گذشته برای دوره

 .آورندهای قبلی را به خاطر میهای زمانی مفید هستند زیرا ورودیکنند و در پیش بینی سریها اطلاعات را در طول زمان حفظ میاین شبکه 

LSTMکنند.  ای هستند که در آن، چهار لایه در تعامل با هم، به روشی منحصر به فرد ارتباط برقرار میها دارای یک ساختار زنجیره 

 مراحل عملکرد این تابع به قرار زیر است:

 کنند های نامرتبط حالت قبلی را فراموش میابتدا، قسمت -1

 کنندرا به روز می 1سپس، به صورت انتخابی، مقادیر حالت سلول -2

 د: ده ها را نشان میLSTM  زیر، نحوه عملکرد شکل. دهندسلول را به عنوان خروجی تحویل میهای مشخصی از حالت در نهایت، قسمت -3

 
 ها  LSTMنحوه عملکرد   . 1شکل 

شود. این حافظه بلندمدت با عنوان نیاز و مهم در آن نگهداری میحافظه بلندمدتی تعبیه شده است که اطلاعات مورد   LSTM در ساختار مدل

نام دارد و در آن اطلاعات کوتاه   3دارای یک حافظه کوتاه مدت است که »حالت پنهان«   LSTMبراین،  شود. علاوهشناخته می 2»حالت سلول« 

از دو حافظه تشکیل شده است و به همین خاطر به آن   LSTM شود. بدین ترتیب، شبکه عصبیمدت از مراحل محاسبات قبلی ذخیره می

 ارائه شده است.  LSTMشود. در تصویر زیر، نمایی از معماری کلی شبکه»شبکه عصبی حافظه طولانی کوتاه مدت« گفته می

 
 LSTMمعماری شبکه   . 2شکل 

 
1 cell-state 
2 Cell State 
3 Hidden State 
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ها پردازشی را بر تشکیل شده است که هر یک از آن از سه درگاه اصلی   LSTM ، شبکه عصبیشودطور که در تصویر بالا ملاحظه میهمان

 : اند ازشود. این سه درگاه عبارتدهند و در نهایت خروجی حاصل شده به مرحله زمانی بعدی ارسال میروی داده ورودی انجام می

 1درگاه ورودی  .1

 2درگاه خروجی  .2

 3درگاه فراموشی .3

 بر اساس این سه درگاه در شکل زیر قابل مشاهده است: LSTMعملکرد شبکه 

 
 بر اساس سه درگاه ورودی، خروجی، فراموشی  LSTMعملکرد شبکه   . 3شکل 

 هایافته

.  شودیارائه م  یسالارستهیبر شا  یاستخدام مبتن  ندیدر فرآ  یمختلف هوش مصنوع   یهامدل  یها و اجراداده  لیحاصل از تحل  جیبخش، نتا  نیدر ا

انتخاب   ندیبر فرآ  یستگیشا  یهااز مؤلفه   کیهر    ریتأث  زانیم  نییو تع  یعملکرد شغل  نیبشیپ   یرهایمتغ  نیترمهم  ییشناسا  ل،یتحل  نیهدف از ا

 تم ی، الگورRidge  ونی(، رگرسDNN)  قیعم  یشامل شبکه عصب  یمنظور، چهار مدل اصل  ن یدر بانک صادرات است. بد  ی انسان  یرویجذب ن  و

XGBoost  ی با هسته شعاع   بانیبردار پشت  نیو ماش  (SVM-RBFپا ها مورد مدل  انیدر م  ها ینیبشیپ   یداری ( به کار گرفته شد تا دقت و 

تعهد    ی هاو شاخص  یارتباط  یهامهارت  ،یشغل   یعملکرد، ارتقا  یابیکارکنان، از جمله نمرات ارز  یواقع   یهااز داده  فاده. استردیقرار گ  سهیمقا

ها و  مدل کیآمده در ادامه به تفکدستبه ج یرا فراهم ساخت. نتا ینیگزسته یدر نظام شا رگذاریتأث یاز الگوها یترقیدق لیامکان تحل ،ی سازمان

 شده است.  حیتشر رهایمتغ یبنس تیبراساس اهم

 مدل شبکه عصبی عمیق 

 های مورد نیازوارد کردن کتابخانه:  1کد  

import tensorflow as tf 
from tensorflow.keras.models import Sequential 

from tensorflow.keras.layers import Dense, Dropout, BatchNormalization 

from tensorflow.keras.optimizers import Adam 

from tensorflow.keras.callbacks import EarlyStopping 

 
1 Input Gate 
2 Output Gate 
3 Forget Gate 
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from sklearn.metrics import r2_score, mean_absolute_error 

 

•  :tensorflow/keras های شبکه عصبیبرای ساخت و آموزش مدل 

•  :sklearn.metrics  برای محاسبه معیارهای ارزیابی 

 DNN تعریف معماری مدل:  2کد  

model = Sequential([ 

    Dense(64, activation='relu', input_shape=(X_train.shape[1],)), 

    BatchNormalization(), 

    Dropout(0.3), 

     

    Dense(32, activation='relu'), 

    BatchNormalization(), 

    Dropout(0.2), 

     

    Dense(1)  # ساز برای مسئله رگرسیون لایه خروجی بدون تابع فعال  

]) 

 

model.summary() 

 : Dense هایلایه •

 ReLU سازنورون با تابع فعال  ۶4لایه اول:  -

 ReLU نورون با 32لایه دوم:  -

 ساز )برای رگرسیون( نورون بدون تابع فعال 1 :لایه خروجی -

•  BatchNormalization  :سازی خروجی هر لایه برای پایداری آموزش نرمال 

• Dropout   : برازشدر لایه دوم برای جلوگیری از بیش ٪20ها در لایه اول و نورون ٪30غیرفعال کردن تصادفی 

 کامپایل مدل :  2کد  

optimizer = Adam(learning_rate=0.001) 

model.compile( 

    optimizer=optimizer, 

    loss='mse',   

    metrics=['mae']   

) 

 

•  : Adam Optimizer  0.001سازی با نرخ یادگیری الگوریتم بهینه 

 مناسب برای مسائل رگرسیون  : MSE زیان  تابع •
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• EarlyStopping   : دوره بهبود نیابد  10توقف آموزش اگر خطای اعتبارسنجی به مدت 

 مدل   : آموزش3کد  

early_stop = EarlyStopping(monitor='val_loss', patience=10, restore_best_weights=True) 

 

history = model.fit( 

    X_train, y_train, 

    validation_split=0.2, 

    epochs=200, 

    batch_size=32, 

    callbacks=[early_stop], 

    verbose=1 

) 

 

•  :validation_split=0.2  های آموزشی برای اعتبارسنجیداده ٪20اختصاص 

•  :epochs=200 های آموزشحداکثر تعداد دوره 

• batch_size=32  : ها روزرسانی وزنها در هر بهتعداد نمونه 

 

 مدل   : ارزیابی4کد  

y_pred = model.predict(X_test).flatten() 

 

r2 = r2_score(y_test, y_pred) 

mae = mean_absolute_error(y_test, y_pred) 

 

print(f"\n ارزیابی نهایینتایج  :") 

print(f"R² Score: {r2:.4f}") 

print(f"MAE: {mae:.4f}") 

print(f"RMSE: {np.sqrt(history.history['val_loss'][-1]):.4f}") 

 

 

 تحلیل اهمیت متغیرها :  5کد  

def calculate_feature_importance(model, X_sample, feature_names): 

    baseline_pred = model.predict(X_sample).mean() 

    importances = [] 
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    for i in range(X_sample.shape[1]): 

        X_perturbed = X_sample.copy() 

        X_perturbed[:, i] = 0  # حذف اثر متغیر i 

        perturbed_pred = model.predict(X_perturbed).mean() 

        importance = abs(baseline_pred - perturbed_pred) 

        importances.append(importance) 

     

    return pd.DataFrame({ 

        'Feature': feature_names, 

        'Importance': importances 

    }).sort_values('Importance', ascending=False) 

 

feature_names = [data.columns[i] for i in range(X_test.shape[1])]   

 

importance_df = calculate_feature_importance(model, X_sample, feature_names) 

print(importance_df) 

 مدل طراحی شده در این پژوهش را نشان میدهد:  4جدول زیر مهمترین عوامل تاثیر گذار پیش بینی شده توسط هریک از 

 مقایسه نتایج مدل ها  . 1جدول 

 DNN Ridge XGBoost SVM-RBF رتبه

 تعهد سازمانی  تعهد سازمانی  تعهد سازمانی  کار تیمی  1

 مهارت ارتباطی مهارت ارتباطی مهارت ارتباطی مهارت ارتباطی 2

 مشتری مداری  مداری مشتری  مشتری مداری  مشتری مداری  3

 کار تیمی  کار تیمی  کار تیمی  تعهد سازمانی  4

 نمره ارزشیابی عملکرد  نمره ارزشیابی عملکرد  نمره ارزشیابی عملکرد  شغلی  ارتقای  نمره  5

 شغلی  ارتقای  نمره  شغلی  ارتقای  نمره  شغلی  ارتقای  نمره  تحصیلی  مدرک ارتقای ۶

 ها  گواهینامه ها  گواهینامه ها  گواهینامه عملکرد  ارزشیابی نمره  7

 تحصیلی  مدرک ارتقای تحصیلی  مدرک ارتقای تحصیلی  مدرک ارتقای ها  گواهینامه 8

 شغلی   سطح استخدامی  آزمون  امتیاز استخدامی  آزمون  امتیاز شغلی   سطح 9

 تحصیلی  مدرک تحصیلی  مدرک تحصیلی  مدرک استخدامی  آزمون  امتیاز 10

 بسیج  در  عضویت تولد  محل فعالیت  محل تحصیلی  مدرک 11

 سیاسی   گرایش فعالیت  محل مناسبات  در حضور سن  12

 سن  سن  جنسیت سیاسی   گرایش 13

 تولد  محل شغلی   سطح شغلی   سطح بسیج  در  عضویت 14

 جنسیت مناسبات  در حضور تولد  محل مناسبات  در حضور 15

 قومیت  بسیج  در  عضویت سن  قومیت  1۶

 مناسبات  در حضور جنسیت سیاسی   گرایش تولد  محل 17

 استخدامی  آزمون  امتیاز قومیت  قومیت  جنسیت 18

 فعالیت  محل سیاسی   گرایش بسیج  در  عضویت فعالیت  محل 19

 



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

11 

ها ی  ها در تشخیص مهمترین متغیر هاست. در تمامی مدلاز مهمترین نکاتی که از جدول فوق برداشت میشود اتفاق نظر تقریبی تمام مدل

. دوم تا چهارم تعهد سازمانی ، مهارت ارتباطی ، مشتری مداری ، کار تیمی و نمره ارزشیابی عملکرد به عنوان پنج عامل مهم تعیین شده است

ها و نمره ارتقای شغلی ست که اضافه شده و  ها تنها در دو متغیر تفاوت دارد و آن متغیر گواهینامهدر مدل شبکه عصبی عمیق این ویژگی

 های مهم دارند. ها اتفاق نظر مفهوم داری در تعیین متغیر در صدر عوامل نیستند . ولی درکل مدل تعهد سازمانی و نمره ارزشیابی عملکرد 

ها  ترین متغیرهاست که اتفاق نظر در این بخش کمتر است. با این حال قومیت  با حضور در لیست همه مدلها در تعیین کم اهمیتمدلتفاوت  

 ترین متغیر را اخذ نموده است.به طور معنی داری عنوان کم اهمیت

 گیرینتیجه بحث و 

در بانک    یبا استفاده از هوش مصنوع   یسالارستهیشا  کردیبر رو  یمدل استخدام مبتن  یآمده از پژوهش حاضر که با هدف طراحدستبه  جینتا

ا اصل  رانیصادرات  مؤلفه  چهار  که  داد  نشان  سازمان   یعنی  یانجام شد،  ت   «یمداری »مشتر  «،یارتباط  یها»مهارت  «،ی»تعهد  »کار   « یمیو 

ر  نیشتریب پ   انقش  بهره  انگری ب  هاافتهیدارند.    یاستخدام  یستگیشا  ینیبشیدر  با  که  است  الگور  یریگآن  مصنوع  یهاتم یاز    ر ینظ  یهوش 

و    یرا از حالت سنت  یانسان  یرویانتخاب ن  ندیفرا  توانیم  SVM-RBFو    Ridge  ،XGBoost  ونی(، رگرسDNN)  قیعم  یعصب  یهاشبکه 

  دهدیاست که نشان م   ریاخ  یالمللنیراستا با مطالعات ب هم  ج ینتا  ن یکرد. ا  ل یتبد  ی ستگیبر شا  ینمحور و مبتداده  ، یعلم  یبه روش  یشهود

 Adillah et)ارتقا دهند    یصورت معناداررا به  یدر حوزه منابع انسان  یر یگمیتصم  تیفیاند کتوانسته  یبر هوش مصنوع   یمبتن  یهایفناور

al., 2025; Okati, 2025) . 

پ   نیا  یهاافتهی  قیتطب انسان  ندیدر فرآ  یکه هوش مصنوع   دهدینشان م  نیشیپژوهش با مطالعات    ، یاستخدام قادر است با حذف تعصبات 

  ی منابع انسان  رانیو مد یهوش مصنوع   انی م  یدارد که همکار  د یتأک  (Chen, 2023b)تر اتخاذ کند. پژوهش و عادلانه  ترطرفانهیب  یماتیتصم

در   کردیرو  نیانجام دهد. مشابه ا  یواقع  یهاداده  هیرا کاهش دهد و انتخاب کارکنان را صرفاً بر پا  یناخودآگاه انسان  یهایداورشیپ   تواندیم

جا  انیب  زین  (Chen, 2022)پژوهش   است،  مصنوع   ییشده  هوش  به  یکه  جانه  به  نیگزیعنوان  بلکه  ابزار انسان    ی برا  یلیتکم  یعنوان 

 ت، یمانند قوم ی نشان داد که عوامل نیماش  یریادگی  یهامدل  لیتحل جینتا زی. در مطالعه حاضر نشودیم  یمعرف قیمنصفانه و دق یریگمیتصم

کار    یرو یانتخاب ن  ندیدر فرآ  یانسان  یری کاهش سوگ  دیامر مؤ  نیقرار دارند، که ا  تیاهمکم  یهاشاخص  نیدر ب  یاسیس  شیو گرا  تیجنس

 است.

 ( Ali & Kallach, 2024)دارند. پژوهش   د یتأک  یاستخدام  تیدر موفق  یو مهارت   یعوامل رفتار  تیبر اهم  زین  ی در سطح جهان  ریاخ  مطالعات

بر    یمبتن   یهاستمیدارند و س  یشغل  تیموفق  ینیبشیدر پ   ینقش محور  ،یو مهارت ارتباط  یمینرم، از جمله کار ت  یهاییکه توانا  کندیم  انیب

  ت یریدر حوزه مد  (Gunawan et al., 2025)  ی هاافتهی  جه،ینت  ن یدارند. همسو با ا  یها عملکرد بهترمهارت  ن یا  ییدر شناسا  یهوش مصنوع 

انسان از س  ی منابع  برا  ی هاستمینشان داد که استفاده  انتخاب   ند یکارکنان موجب بهبود دقت در فرآ  یرفتار  ی هامهارت  ی ابیارز  یهوشمند 

پژوهش حاضشودیم هوش    ی هابرتر تمام مدل  ریپنج متغ  انی طور مکرر در مبه  یمیو کار ت  یارتباط   یهامشاهده شد که مهارت  زین  ر. در 

 است. ینیگزستهیها در شاآن  ینقش محور انگری قرار داشتند، که ب یمصنوع 

  تواندیم   یمطابقت دارد که معتقد است هوش مصنوع   (Shenbhagavadivu et al., 2024)  دگاه یپژوهش با د  ن یا  یهاافتهی  ،یمنظر نظر  از

 ,.Salvetti et al)پژوهش    ن،یباشد. همچن  نیآفرتحول  زین  ی منابع انسان  تیریعملکرد و مد   ی ابیبلکه در ارز  ستهیافراد شا  نشیتنها در گزنه

موجب   تواندیم   یهوش مصنوع   یهانشان داده است که استفاده از مدل  ی گران مجازو مصاحبه  تالیجید  یهاتمرکز بر مصاحبه  با  (2024

  نیها گردند. ابرابرتر جذب سازمان  یهاتر و با فرصتمتنوع  یهاافراد از گروه  کهی طوردر استخدام شود، به  یریپذ و شمول   یریفراگ  شیافزا
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تحقق   ریمس  ،یرفتار  یهاو تمرکز بر شاخص   زیآمضیتبع  یهابا حذف مؤلفه  یشنهادیمدل پ   رایخوان است، زحاضر هم  قیتحق  جیبا نتا  افتهی

 .آوردیرا فراهم م یعدالت استخدام

  ی با دقت  توانند یم  ن یماش  یریادگیبر    یمبتن   یهانشان داده است که مدل  یصورت تجرببه  (Adillah et al., 2025)پژوهش    ،ی نظر عمل  از

مورد استفاده    یهاتمیکه الگور  دهدینشان م  زین  یکنون  ی هاافتهی کنند.    ین یبشیرا پ   یعملکرد  یهایابیو ارز  ی استخدام  یهاآزمون   ج یبالا نتا

اعتماد ارائه  قابل  ی هاینیبشیکرده و پ   ییرا شناسا  یعملکرد  یهاپنهان در داده  ی اند الگوها، قادر بودهLSTMمدل    ژهیوپژوهش، به  نیدر ا

 ی هوش مصنوع   یهاتمیبزرگ با الگور  یها داده  لیتحل  بیترک  کندیم  انیاست که ب   (Okati, 2025)  دگاهیهمسو با د  یاافتهی  نیدهند. چن

 گردد.   یدر بخش عموم ی منابع انسان یریگمیتصم ندیدر فرآ یموجب تحول اساس تواندیم

اشاره   (Ore & Sposato, 2022)و    ( Chen, 2023a)گونه که  است. همان  ریقابل تفس  زین  ت یو شفاف  ی از منظر اخلاق  قیتحق  ن یا  جینتا

به    تواندیناقص، خود م  یهاداده  ا یها  را کاهش دهد، اما در صورت آموزش نادرست مدل  های ریسوگ  تواندیم   یاند، هرچند هوش مصنوع کرده

انجام    یابه گونه  رمرتبط،یغ   ی رهایو کنترل متغ  ی واقع  ی هامدل با استفاده از داده  یشود. در مطالعه حاضر، طراح  لیتبد   یدی جد  ضیمنبع تبع

ا ارتقااز مجموعه داده   یاسیس  شیگرا  ای  تیقوم  رینظ  یی رهایحذف متغ  ن،یخطر به حداقل برسد. همچن  نیشد که  عدالت در   یها موجب 

 . دی گرد هاینیبشیپ 

است.    قیدر بخش سلامت قابل تطب  ی منابع انسان  ت یریدر حوزه مد  (Owolabi, 2024)  جیپژوهش با نتا   ی هاافتهی  ، ی منظر توسعه سازمان  از

الگور از  ابزاربه  ن یماش  یریادگی  یهاتمیدر هر دو مطالعه، استفاده   مات یتصم  تیفیکار توانست ک  یرویانتخاب و نگهداشت ن  یبرا  یعنوان 

قادر    یانجام شد، نشان داد هوش مصنوع  ی مارستانیب  طیکه در مح  (Pradita et al., 2024)پژوهش    ن،یدهد. همچن  ش یرا افزا  یداماستخ

ا  لیو حساس تسه  ده یچیپ   یهابا داده  یهاطیرا در مح  رویجذب ن  ندیاست فرآ حاضر است که نشان   یهاافتهیدر تطابق با    جینتا  نیکند. 

 شوند.  لی تبد یریگمیتصم  یبرا  ی نیع   یارهای به مع قیعم  یریادگی  ی هامدل  قیاند از طرتوانسته   زیبانک صادرات ن  یردعملک یهاداده  دهد یم

که در عصر هوش   دهد ینشان م  (Foster et al., 2025)و    (Marinelli et al., 2025)  دگاه یهمسو با د  قیتحق  نیا  ج ینتا  ، یبعد راهبرد  از

  ی های. فناورردیها قرار گسازمان  یمنابع انسان  یهااستیدر مرکز س  دیمتخصص با  یانسان  یروین  تیجذب و ترب  ،یآموزبازمهارت  ،یمصنوع 

امر در پژوهش حاضر    ن یاند. ارا برجسته کرده   یو اجتماع   یفن  یهامهارت  انیتوازن م  جاد یبه ا  ازیجذب، ن  ندیفرآ  ییکارا  یضمن ارتقا  د، یجد

 بودند.  رگذارتریتأث ی فن یرهایمتغ  ریاز سا یو تعهد سازمان  یچون مهارت ارتباط ییهاکه شاخص یا گونهقرار گرفت؛ به  دییمورد تأ  زین

  یاز کاربرد هوش مصنوع   انیادراک متقاض  دهدیهمخوان است که نشان م  (Horodyski, 2023)  جیپژوهش با نتا  نیا  یهاافتهی  ن،یهمچن

منجر   ی هوش مصنوع   یهامدل یریکارگبه ز یدارد. در بانک صادرات ن ی ها نسبت به عدالت سازمانمثبت بر نگرش آن  یریجذب، تأث ند یدر فرآ

 . دهدیم شیانتخاب را افزا ندیآنان از فرآ تیشده و رضا یابیارز یارهایاز مع ان یمتقاض ترفافبه درک ش

،  DNN  یهاتمیالگور  انیم  رهایمتغ  یدهدر وزن  یجزئ  یهاپژوهش نشان داد که اگرچه تفاوت   نیمختلف در ا  یهامدل  لیتحل  گر،ید  یسو  از

Ridge  ،XGBoost    وSVM-RBF  ها مشاهده  مدل  نیا  انیم  ینیگزسته یشا  ی دیعوامل کل  یی در شناسا  یتوجهوجود دارد، اما اتفاق نظر قابل

اشودیم با  ینت  ن ی.  م   (Odili, 2024) و    (Ali & Kallach, 2024)  ی هاافتهی جه  نشان  که  دارد    نیب  ج ینتا  ییهمگرا  دهندیمطابقت 

 مؤثر باشد.  یرهایمتغ یداری از اعتبار مدل و پا یشاخص تواند یمختلف م  یهاتم یالگور

 ی رویجذب ن   یبرا  یتخصص  یهاچارچوب   یطراح  نهیدر زم  (Yoonesi & Jafari, 2024)همسو با پژوهش    قیتحق  نیا  ،یمل  دگاهید  از

  دیتأک  یسالارستهیبر شا  یمحور و مبتنداده  ، ی علم  ی هااز مدل  یریگبهره  تیاست. هر دو مطالعه بر اهم  رانی وپرورش ادر وزارت آموزش   یانسان

که فقدان   دهدیپرداخته، نشان م  رانیا  یدر نظام ادار  رانیجذب مد  یکه به الگو  (Kazemi & Hosseini, 2024)  وهشپژ  ن،یدارند. همچن

بر هوش   ی مبتن  ییحاضر با ارائه الگو  قیدر کشور است. تحق  ینیگزسته یشا  یاز موانع اجرا  ی کیبر داده    یمبتن  ی هاو مدل  یکم   یهاشاخص

 .شودیم حسوبخلأ م  نیبه ا یکاربرد  یپاسخ ،یمصنوع 
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 ی ساز نهیو به  یوربهره  شیها موجب افزادر سطح بنگاه  ی دارند که هوش مصنوع   د یتأک  (Yang, 2022)  یها افتهیو کلان،    یمنظر اقتصاد  از

 ص یدر بانک صادرات منجر به تخص  نیماش   یریادگی   یهاتم یاستفاده از الگور  رایحاضر تطابق دارد، ز  جیامر با نتا  نی. اشودیساختار اشتغال م

  کندیاشاره م   (Abdulameer et al., 2022)پژوهش    ،یدر سطح نظر  ن،ی. همچند یگرد  ی استخدام  یو کاهش خطاها  یمنابع انسان  ترنه یبه

افزا  ی که هوش مصنوع  انسان  یهانهیدر زم  یر یگمیبه بهبود تصم  ، ی تیریو مد  یحسابدار  ی هاداده  لیدقت در تحل  ش یبا  کمک    زین  ی منابع 

 شد.  د ییتأ  زیکه در مطالعه حاضر ن یاجهینت کند؛یم

در منابع    یهوش مصنوع   یسازادهی در پ  تی دارد که موفق د یتأک (Klincewicz et al., 2024) دگاه یبا د ییسوپژوهش در هم  نیا ت، ینها در

  ی هامدل  یریکارگو به  یاست. مشارکت کارکنان در طراح  یریگمیتصم  یندها یکارکنان و مشارکت آنان در فرآ  زشیمستلزم توجه به انگ  یانسان

 . شودیم ها ستمیس نیا جیو اعتماد نسبت به نتا رشیپذ شیافزا وجبهوشمند م

دقت و عدالت در   یتنها موجب ارتقااستخدام، نه  ندیدر فرآ  یهوش مصنوع   یریکارگآن است که به  انگریحاضر ب  قیتحق  جینتا   ،یکل  صورتبه

مانند    ی دیعوامل کل  ییشناسا  ن،یمنجر خواهد شد. همچن  زیکارکنان ن  تی رضا  ش یو افزا  ی سازمان  یی بلکه به بهبود کارا  شود،یم  رویانتخاب ن

 باشد.   ی رانیا  ی هاسازمان  ریدر سا  یستگی شا  ی ابیارز  ی هاچارچوب   یطراح  یبرا  یی مبنا تواندیم   ی و تعهد سازمان  یمیکار ت ،ی ارتباط  یهامهارت

مورد استفاده محدود به بانک صادرات در شهر تهران بوده   یهااست. نخست، داده  تیچند محدود  یارزشمند، دارا  جیحاضر با وجود نتا  پژوهش

استخراج شده و احتمال   یادار  یوهایها از آرشاز داده  ی است. دوم، بخش  اطیاحت  ازمند یمتفاوت ن  یهاسازمان  ا یشعب    ریبه سا   جینتا   م یو تعم

متوازن و گسترده است، در    ی هاداده  ازمندین  نیماش  یریادگی   یهاپنهان وجود دارد. سوم، استفاده از مدل  ی رهایمتغ  ا یناقص    ی هادادهوجود  

  ن یدر ا  ی اثرات بلندمدت استخدام هوشمند بر عملکرد سازمان  ی ابیارز  ن،یمحدود بودند. افزون بر ا  یآمار  عیها از نظر توزشاخص  یکه برخ  یحال

 دارد.  یطول یبه بررس  ازینبوده است و ن سریپژوهش م

کار  به  یو خدمات عموم  ی درمان   ،یآموزش  یهامختلف از جمله بخش  یهاو سازمان  ع یرا در صنا  یشنهادیمدل پ  توانند یم  ی آت  ی هاپژوهش

  ی هاستمیس  رشیکارکنان در پذ  تالیجی د  یو سطح آمادگ  ینقش فرهنگ سازمان  یبررس  ن،یشود. همچن  یآن بررس  میتعم  تیتا قابل  رندیگ

  یهالیتحل  بیبا ترک  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیکمک کند. پ   یسازادهیپ   یهااز چالش  یترقیبه درک عم  تواندیاستخدام هوشمند م

را مورد مطالعه قرار دهند. علاوه   یبر هوش مصنوع  یمبتن یهاستمیدر س  تیو کارکنان نسبت به عدالت و شفاف رانیمد  دگاهی د ، یو کم یفیک

 ی برا  ید یجد  ریمس  تواندیها م ها و مصاحبهخودکار رزومه  یابیدر ارز  Transformerو    GPT  رینظ  دتریجد  یهاتم یبر آن، استفاده از الگور

 حوزه فراهم کند.  نیتوسعه ا

استفاده کنند.    یریگمیعنوان مکمل تصمانسان بلکه به  نیگزیعنوان جانه به  ی هوش مصنوع   یاز ابزارها  د یبا  یمنابع انسان   رانیمد   ، یمنظر عمل  از

استانداردها  ی اخلاق  یهاچارچوب   یطراح برا  ی و  الگور  یشفاف  از  اعتماد کارکنان حفظ شود.    یضرور  یاستخدام  ی هاتمیاستفاده  تا  است 

در آموزش کارکنان و    یگذارهیبزرگ را فراهم آورند. سرما  یهاو پردازش داده  رهیذخ  یلازم برا  یفن  یهارساختیز  دیها بان، سازمانیهمچن

  ن یتدو  ن، یهوشمند باشد. افزون بر ا  ینیگزسته یشا  یاجرا  تیموفق  دی کل  تواندیم   یمنابع انسان   نینو  یهای سواد داده و فناور  نهیدر زم  رانیمد

  ی گام  تواندیاستخدام م  یندهایدر فرآ  ی هوش مصنوع   یهایها به استفاده از فناورسازمان   قیتشو  یبرا  یدر سطح مل  یتیحما  یهااستیس

 کشور باشد.  یدر نظام ادار تیو شفاف ییمؤثر در جهت تحقق عدالت، کارا

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 
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 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

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

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 مالی نداشته است.این پژوهش حامی 

Extended Abstract 

Introduction 

In recent years, artificial intelligence (AI) has emerged as a transformative force in reshaping how 

organizations recruit, evaluate, and retain human capital. Traditional recruitment models, often reliant on 

human judgment, have increasingly been replaced by algorithmic decision-making frameworks capable of 

identifying qualified candidates with greater precision and fairness (Okati, 2025). The integration of AI into 

recruitment not only enhances operational efficiency but also redefines the principles of meritocracy by 

minimizing human biases and promoting evidence-based decision-making (Chen, 2022; Chen, 2023a). 

The recruitment and selection process is a pivotal determinant of organizational success. Selecting the right 

candidates based on their competencies, values, and potential directly affects productivity, innovation, and 

retention rates (Gunawan et al., 2025). AI-driven recruitment systems, powered by machine learning 

algorithms, have shown remarkable success in predicting candidate performance, reducing turnover, and 

identifying soft skills that were previously difficult to quantify (Adillah et al., 2025; Ali & Kallach, 2024). By 

integrating natural language processing (NLP) and deep learning, AI systems can evaluate candidate profiles, 

communication styles, and problem-solving abilities, thus improving the overall accuracy of recruitment 

decisions (Shenbhagavadivu et al., 2024). 

However, as AI continues to penetrate the human resource management landscape, researchers and 

practitioners have raised ethical, social, and operational questions regarding fairness, accountability, and data 

integrity (Chen, 2023b; Ore & Sposato, 2022). Critics argue that while AI eliminates overt human bias, it can 

still replicate historical discrimination if trained on biased datasets (Chen, 2023a). Therefore, the development 

of transparent, explainable, and fair AI recruitment systems has become an imperative. Within this framework, 

AI serves not as a replacement for human judgment but as a complementary analytical tool that strengthens 

decision-making consistency and objectivity (Odili, 2024). 

From a global perspective, the application of AI in recruitment has expanded across various sectors, ranging 

from healthcare to finance and education. Studies have demonstrated that AI-powered recruitment tools can 

optimize human capital allocation by linking candidate profiles to organizational needs and predicting long-

term performance outcomes (Owolabi, 2024; Pradita et al., 2024). The increasing reliance on AI is also 

aligned with broader shifts in labor markets driven by automation, reskilling, and the rise of digital workspaces 

(Hui et al., 2024; Marinelli et al., 2025). This shift underscores a reconfiguration of traditional employment 
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paradigms, where data analytics and cognitive automation serve as the foundation for merit-based workforce 

decisions (Yang, 2022). 

In the Iranian context, the adoption of AI technologies in human resource management remains nascent but 

promising. Empirical research has shown that the use of neural network models can effectively predict 

employment trends and assess gender-based participation patterns in labor markets (Karimi Moughari et al., 

2013). Similarly, the establishment of specialized frameworks for hiring in governmental sectors demonstrates 

a growing awareness of the need to embed meritocracy into organizational recruitment processes (Yoonesi & 

Jafari, 2024). Moreover, managerial studies have indicated that the absence of data-driven recruitment 

systems represents a key obstacle to achieving fair and efficient hiring in Iranian administrative institutions 

(Kazemi & Hosseini, 2024). 

Internationally, the convergence between AI and human resources has been conceptualized as part of the 

broader transformation toward Industry 5.0, emphasizing the integration of human-centered and intelligent 

systems (Marinelli et al., 2025). According to (Foster et al., 2025), the use of AI-driven methodologies allows 

organizations to better identify and engage underrepresented populations, ensuring diversity and inclusion 

within the hiring pipeline. Furthermore, research has demonstrated that the automation of candidate assessment 

using AI can significantly reduce recruitment time and costs while maintaining high-quality outcomes (Adillah 

et al., 2025). 

AI’s potential to enhance objectivity and reduce bias in recruitment has been widely recognized across 

disciplines (Ali & Kallach, 2024; Okati, 2025). As (Salvetti et al., 2024) suggests, intelligent digital 

interviewers can simulate human empathy and inclusivity, providing equitable opportunities for candidates of 

diverse backgrounds. This approach not only improves fairness but also strengthens organizational reputation 

and candidate satisfaction. Yet, as (Ore & Sposato, 2022) and (Chen, 2023a) caution, ensuring algorithmic 

transparency remains a critical challenge that requires careful governance and oversight. 

Given these developments, this study situates itself at the intersection of AI technology, organizational 

meritocracy, and human resource management. By integrating advanced AI algorithms into the recruitment 

process, organizations can identify top-performing candidates based on measurable behavioral and 

performance indicators, rather than subjective evaluations. Specifically, this research explores how machine 

learning models such as Deep Neural Networks (DNN), Ridge Regression, XGBoost, and Support Vector 

Machines (SVM-RBF) can be applied to evaluate competency indicators—teamwork, communication skills, 

customer orientation, and organizational commitment—within the context of Saderat Bank in Iran. 

The objective of this study is to design and validate a structural model for recruitment based on a meritocracy 

approach using artificial intelligence to improve fairness, accuracy, and efficiency in employee selection at 

Saderat Bank. 

Methods and Materials 

The present study adopted an applied and descriptive-analytical research design. The statistical population 

consisted of more than 4,000 employees of Saderat Bank in Tehran. A sample of 350 participants was 

determined using Cochran’s formula. Data were collected from the organization’s archival systems, including 

recruitment test results, performance evaluation scores, promotion records, and certification histories. 

AI-driven analysis employed four main predictive modeling techniques: Deep Neural Networks (DNN), Ridge 

Regression, XGBoost, and Support Vector Machines (SVM-RBF). The Long Short-Term Memory (LSTM) 

network was also utilized to identify temporal dependencies in employee performance data. Data preprocessing 

included normalization, outlier detection, and feature importance ranking. The analysis pipeline was developed 

in TensorFlow and Scikit-learn environments. 

Findings 
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The data analysis revealed consistent results across all four AI models. The top four variables with the strongest 

predictive power in determining employee meritocracy were teamwork, communication skills, customer 

orientation, and organizational commitment. These variables consistently ranked among the most influential 

predictors across DNN, Ridge, XGBoost, and SVM-RBF models. 

Performance evaluation scores, professional certifications, and promotion indices ranked next in importance, 

indicating that behavioral and attitudinal dimensions were more significant predictors of merit than technical 

qualifications. The LSTM model successfully captured longitudinal patterns, highlighting that employees 

demonstrating consistent teamwork and communication performance over time achieved higher promotion 

scores and job stability. 

Conversely, demographic variables such as ethnicity, gender, and political orientation were identified as 

statistically insignificant predictors of job suitability. This suggests that AI-driven models effectively 

neutralized human biases traditionally associated with subjective hiring practices. Furthermore, the cross-

model correlation analysis indicated a strong convergence in variable importance ranking, confirming the 

robustness and reliability of the proposed framework. 

Overall, the use of machine learning algorithms improved prediction accuracy and reduced the variance in 

model outputs compared to traditional regression-based analyses. The findings affirm that AI models are 

capable of extracting latent behavioral insights that align closely with merit-based recruitment principles. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study underscore the transformative potential of artificial intelligence in redefining the 

principles of meritocracy within recruitment systems. By systematically analyzing large volumes of employee 

data, AI enables organizations to move beyond intuition-driven decisions toward a framework grounded in 

objectivity, consistency, and fairness. The identification of teamwork, communication, customer orientation, 

and organizational commitment as the most influential merit indicators highlights the need to prioritize soft 

skills alongside technical competencies in recruitment processes. 

The study demonstrates that AI can serve as a strategic enabler for human resource management, particularly 

in large institutions such as banks, where traditional evaluation methods often fail to capture the complexity 

of human performance. The ability of AI models to detect hidden correlations between behavioral attributes 

and job success introduces a new paradigm in workforce analytics. This paradigm allows decision-makers to 

anticipate employee performance trajectories and align recruitment policies with long-term organizational 

goals. 

Moreover, the results reveal that when designed ethically and transparently, AI-based recruitment systems can 

significantly reduce discrimination and enhance inclusivity. By filtering out demographic and politically 

sensitive factors, AI ensures that selection outcomes are based solely on competency and merit. This 

technological advancement directly supports organizational justice and public trust in institutional recruitment 

systems. 

The implications of these findings extend beyond Saderat Bank. In broader terms, they contribute to the global 

discourse on human-centered AI, where technology augments rather than replaces human decision-making. 

Implementing AI in recruitment requires an integrative approach combining technological expertise with 

ethical oversight. Policymakers and HR professionals must ensure that algorithmic decisions remain 

explainable, auditable, and aligned with organizational values. 

While the study provides empirical evidence of AI’s effectiveness in promoting merit-based recruitment, it 

also opens pathways for continuous refinement. As AI technologies evolve, organizations must invest in digital 

literacy and data governance to ensure responsible adoption. The study further emphasizes that human 

oversight remains essential for contextual judgment, emotional intelligence, and ethical reasoning—

dimensions that AI cannot fully replicate. 
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In conclusion, AI-driven recruitment offers a powerful mechanism for advancing meritocracy, fairness, and 

transparency in human resource management. The structural model developed in this study provides a 

replicable framework that can be applied to various sectors and organizational contexts. By leveraging data 

analytics and deep learning algorithms, institutions can create equitable and evidence-based recruitment 

systems that align human potential with organizational excellence. 

The integration of AI into recruitment processes marks a critical step toward future-ready organizations where 

talent identification is both scientifically validated and socially responsible. This convergence of technology 

and ethics heralds a new era of intelligent human resource management—one that upholds the true essence of 

meritocracy in the age of artificial intelligence. 
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