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	Background and Objective: With the increasing use of artificial intelligence (AI) in recruitment processes, understanding job applicants’ perceptions of fairness and their acceptance of this technology has become increasingly important. This study aims to explain the role of perceived procedural justice in the acceptance of AI‑based recruitment systems based on the Technology Acceptance Model (TAM). Specifically, it examines the relationships among perceived procedural justice, trust, perceived usefulness, perceived ease of use, and intention to use AI‑based recruitment systems in Iran from the perspective of job applicants.
Methodology: This study employed a descriptive–correlational design. Data were collected through a standardized questionnaire. The statistical population consisted of job applicants familiar with technology‑based recruitment processes. Data were analyzed using Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS‑SEM).
Findings: The results indicated that perceived procedural justice has a significant effect on trust and perceived usefulness regarding AI‑based recruitment systems, and these variables positively influence applicants’ intention to use such systems. However, contrary to the assumptions of the Technology Acceptance Model, perceived ease of use did not play a significant mediating role. This finding suggests that in AI‑driven recruitment contexts, perceptions of fairness and trust may be more important for technology acceptance than ease of use.
Conclusion: Focusing on procedural justice and strengthening applicants’ trust can play a decisive role in the acceptance of AI‑based recruitment systems. Practically, the findings highlight the importance of increasing algorithmic transparency and emphasizing the usefulness of AI systems in designing recruitment and selection processes.
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Perceived Procedural Justice in AI‑Based Recruitment: Testing the Technology Acceptance Model in the Iranian Context
	
Extended ABSTRACT 

Introduction:The rapid advancement of artificial intelligence (AI) has significantly transformed recruitment and selection practices in organizations. AI‑based recruitment systems are increasingly used to screen resumes, evaluate candidates, and support hiring decisions. Although these technologies promise greater efficiency, objectivity, and cost reduction, their adoption has raised concerns regarding fairness, transparency, and trust from the perspective of job applicants. Since recruitment is often the first point of interaction between applicants and organizations, applicants’ perceptions of fairness and their willingness to accept AI‑driven decision systems are critical for the legitimacy and effectiveness of such technologies.
The Technology Acceptance Model (TAM) has been widely applied to explain individuals’ acceptance of new technologies, emphasizing the roles of perceived usefulness and perceived ease of use in shaping behavioral intentions. However, in sensitive contexts such as recruitment—where decisions directly affect individuals’ career opportunities—additional factors such as perceived procedural justice and trust may play a decisive role. Procedural justice refers to individuals’ perceptions regarding the fairness and transparency of the procedures used in decision-making processes. In AI‑based recruitment, applicants may question whether algorithmic systems evaluate candidates fairly and without bias. Such perceptions can influence trust in the system and ultimately affect acceptance of the technology.
Although previous studies have examined technology acceptance in recruitment contexts, limited research has explored these relationships from the perspective of job applicants in developing or non‑Western contexts. Therefore, the present study aims to examine the role of perceived procedural justice in shaping trust, perceived usefulness, perceived ease of use, and intention to use AI‑based recruitment systems within the Iranian context. By replicating and extending the framework proposed by Hosain et al. (2025), this study contributes to the literature through a contextual replication and by highlighting how fairness perceptions influence technology acceptance in AI‑mediated recruitment processes.
Literature Review and Hypotheses Development 
The Technology Acceptance Model suggests that individuals are more likely to adopt a technology when they perceive it as useful and easy to use. Perceived usefulness refers to the extent to which individuals believe that using a particular system will enhance their performance or outcomes, whereas perceived ease of use refers to the degree to which the technology is perceived as effortless to use. In recruitment contexts, applicants may perceive AI‑based systems as useful if they believe the systems improve efficiency, reduce human bias, or enhance the quality of hiring decisions.
However, the use of AI in recruitment also raises issues related to fairness and transparency. Perceived procedural justice plays an important role in shaping individuals’ attitudes toward organizational processes and technological systems. When applicants believe that the procedures used in AI‑based recruitment are fair, transparent, and unbiased, they are more likely to develop trust in these systems. Trust, in turn, reduces uncertainty and encourages individuals to accept and engage with technological systems.
Prior studies have indicated that procedural justice can positively influence trust and perceived usefulness, which subsequently affect behavioral intentions toward technology adoption. Nevertheless, the relative importance of TAM variables may vary depending on the context. In high‑stakes decisions such as hiring, perceptions of fairness and trust may outweigh purely usability-related considerations. Based on these theoretical arguments, this study proposes a research model examining the relationships among perceived procedural justice, trust, perceived usefulness, perceived ease of use, and intention to use AI‑based recruitment systems.
Methodology:This study employed a descriptive–correlational research design. The statistical population consisted of job applicants familiar with technology‑assisted recruitment processes in Iran. Data were collected using a structured questionnaire adapted from the instrument developed by Hosain et al. (2025), which measures perceived procedural justice, trust, perceived usefulness, perceived ease of use, and intention to use AI‑based recruitment systems.
The collected data were analyzed using Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS‑SEM). This approach was selected because it is suitable for analyzing complex models involving latent variables and is widely used in technology acceptance research. The analysis involved two main stages: evaluation of the measurement model and evaluation of the structural model. Reliability and validity of the measurement model were assessed using indicators such as composite reliability (CR), average variance extracted (AVE), and discriminant validity through the HTMT criterion. The structural model was evaluated using path coefficients, coefficient of determination (R²), predictive relevance (Q²), and bootstrapping procedures to test the significance of the hypothesized relationships. Model fit indices such as SRMR and NFI were also examined to ensure the adequacy of the model.
Results:The findings of the study indicate that perceived procedural justice plays a significant role in shaping job applicants’ perceptions of AI‑based recruitment systems. Specifically, perceived procedural justice positively influences both trust and perceived usefulness of AI‑based recruitment technologies. These results suggest that when applicants perceive recruitment procedures as fair and transparent, they are more likely to trust the system and recognize its potential benefits.
Furthermore, trust and perceived usefulness were found to positively affect applicants’ intention to use AI‑based recruitment systems. These findings highlight the importance of both cognitive and relational factors in shaping technology acceptance in recruitment contexts. Interestingly, the results showed that perceived ease of use did not play a significant mediating role within the proposed model. This finding contrasts with traditional assumptions of the Technology Acceptance Model, where ease of use typically acts as a key determinant of technology adoption.
The absence of a significant mediating effect for perceived ease of use suggests that, in the context of AI‑based recruitment, applicants may prioritize issues related to fairness, trust, and outcome effectiveness over usability considerations. In other words, applicants appear more concerned with whether the system evaluates them fairly and reliably rather than how easy the system is to interact with.
Discussion and Implications:The results of this study provide several theoretical and practical implications. From a theoretical perspective, the findings contribute to the literature on technology acceptance by demonstrating the importance of contextual factors in shaping the applicability of the Technology Acceptance Model. By incorporating perceived procedural justice and trust into the TAM framework, the study highlights how fairness perceptions influence technology acceptance in high‑stakes decision environments such as recruitment.
Moreover, the study serves as a contextual replication of previous research conducted in other settings, extending the generalizability of existing findings to the Iranian context. The results also reveal that the relative importance of TAM variables may differ depending on the technological and organizational context, suggesting the need for more context-sensitive models in technology adoption research.
From a practical perspective, the findings provide valuable insights for organizations implementing AI‑based recruitment systems. To increase applicants’ acceptance of such technologies, organizations should prioritize transparency in algorithmic decision-making processes and clearly communicate how AI systems evaluate candidates. Providing explanations about evaluation criteria and ensuring that recruitment procedures are perceived as fair can strengthen applicants’ trust in AI systems.
Additionally, organizations should emphasize the practical benefits of AI‑based recruitment, such as efficiency, objectivity, and improved decision quality. Building trust and demonstrating the usefulness of AI systems may significantly enhance applicants’ willingness to engage with these technologies.
Conclusion:Overall, this study demonstrates that perceived procedural justice and trust play a crucial role in shaping job applicants’ acceptance of AI‑based recruitment systems. While perceived usefulness significantly influences applicants’ intention to use such systems, perceived ease of use does not appear to be a decisive factor in this context. These findings highlight the importance of fairness and trust considerations in technology‑mediated recruitment processes. Future research may further explore these relationships across different cultural contexts, industries, and technological applications to deepen our understanding of AI acceptance in human resource management.
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	زمینه و هدف: با گسترش هوش مصنوعی در استخدام، درک متقاضیان از عدالت و پذیرش این فناوری مهم شده است. پژوهش حاضر با هدف تبیین نقش عدالت رویه‌ای ادراک‌شده در پذیرش سامانه‌های استخدام مبتنی بر هوش مصنوعی، با اتکا به مدل پذیرش فناوری (TAM) انجام شد. این مطالعه روابط میان عدالت رویه‌ای ادراک‌شده، اعتماد، سودمندی ادراک‌شده، سهولت استفاده ادراک‌شده و قصد استفاده از این سامانه‌ها را در ایران، از منظر متقاضیان شغل بررسی می‌کند.
روش پژوهش: پژوهش توصیفی–همبستگی بود و داده‌ها با پرسشنامه استاندارد جمع‌آوری شد. جامعه آماری شامل متقاضیان شغل آشنا با فرایندهای جذب مبتنی بر فناوری بود و داده‌ها با مدل‌یابی معادلات ساختاری مبتنی بر حداقل مربعات جزئی (PLS-SEM) تحلیل شدند.
یافته‌ها: نتایج نشان دادند عدالت رویه‌ای ادراک‌شده تأثیر معناداری بر اعتماد و سودمندی ادراک‌شده نسبت به سامانه‌های هوش مصنوعی در استخدام دارد و این متغیرها قصد استفاده متقاضیان را به‌طور مثبت تقویت می‌کنند. با این حال، برخلاف مدل TAM، سهولت استفاده ادراک‌شده نقش میانجی معناداری ایفا نکرد. این یافته نشان می‌دهد در استخدام مبتنی بر هوش مصنوعی، ادراک عدالت و اعتماد ممکن است برای پذیرش فناوری از سهولت استفاده مهم‌تر باشد.
نتیجه‌گیری: توجه به عدالت رویه‌ای و تقویت اعتماد متقاضیان می‌تواند نقش تعیین‌کننده‌ای در پذیرش سامانه‌های استخدام مبتنی بر هوش مصنوعی داشته باشد. نتایج بر ضرورت افزایش شفافیت الگوریتمی و تأکید بر سودمندی این سامانه‌ها در طراحی فرایندهای جذب و استخدام تأکید می‌کند.
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پیشرفت سریع و مداوم فناوری، سازمان‌ها را وادار کرده است تا از فناوری اطلاعات در فرآیندهای استخدام استفاده کنند تا بتوانند از مزایایی همچون صرفه‌جویی در هزینه و زمان بهره‌مند شوند (faril & laslo,2021).  در همین راستا، بسیاری از مطالعات پژوهشی بر نقش پیشرفت‌های فناوری اطلاعات و تحولات فناورانه در ساده‌سازی فرآیندهای استخدام تأکید کرده‌اند؛ تحولاتی که در نهایت می‌توانند به شکل‌گیری نسخه‌ای کارآمدتر و مؤثرتر از رویه‌های مدیریت منابع انسانی منجر شوند. در سال‌های اخیر، رشد سریع فناوری هوش مصنوعی توجه بسیاری از متخصصان منابع انسانی را به خود جلب کرده است، زیرا این فناوری بسیاری از صنایع و سازمان‌ها را وارد فضایی جدید و به‌شدت مبتنی بر فناوری کرده است (Mohammed bn Amin et al., 2025). از سوی دیگر، افزایش چشمگیر کاربرد هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی، به‌ویژه در فرآیندهای استخدام، را می‌توان نشانه‌ای از شکل‌گیری عصر نوظهور «پیشرفت منابع انسانی» دانست؛ عصری که در آن هوش مصنوعی در کل استراتژی‌های استخدام به کار گرفته می‌شود و بسیاری از وظایف تکراری و روتینی که پیش‌تر توسط متخصصان انسانی انجام می‌شدند دستخوش تحول می‌گردند. این تغییرات موجب شکل‌گیری و گسترش روزافزون ادبیات پژوهشی درباره این دگرگونی گسترده شده است (Upadhyay & Kandelwal, 2018).
   طبق اظهارات ون اِش و بلک (۲۰۱۹)، پیشرفت‌های کنونی و آینده در حوزه استخدام مبتنی بر هوش مصنوعی می‌تواند بهره‌وری سازمان‌ها را بهبود بخشد و فرآیند استخدام مبتنی بر هوش مصنوعی را از یک گزینه لوکس به یک ضرورت در سازمان‌ها تبدیل کند. در همین زمینه، محققانی مانند فیگروآ-آرمیخوس و همکاران (2023) و داتنر و همکاران (2019) به بررسی ادراکات و باورهای اخلاقی در سازمان‌هایی پرداخته‌اند که از هوش مصنوعی در فرآیند استخدام استفاده می‌کنند و همچنین نگرانی‌های مرتبط با حریم خصوصی متقاضیان را در فرآیندهای جذب و انتخاب مبتنی بر هوش مصنوعی مورد مطالعه قرار داده‌اند. افزون بر این، کِلی (2022) پذیرش کاربردهای هوش مصنوعی در شیوه‌های استخدام را بررسی کرده است؛ لاوانشی و همکاران (2023) دیدگاه کارکنان را درباره جذب نیروی منصفانه مبتنی بر الگوریتم مطالعه کرده‌اند؛ در حالی که واینرت و همکاران (2020) تأثیر استخدام مبتنی بر هوش مصنوعی را از منظر جذب استعدادها مورد بررسی قرار داده‌اند. همچنین پَن و همکاران (2022) واکنش کارفرمایان نسبت به پذیرش هوش مصنوعی در فرآیند انتخاب کارکنان را تحلیل کرده‌اند.
با وجود مزایای متعدد هوش مصنوعی در فرآیندهای استخدام، پذیرش این فناوری بدون چالش و نگرانی نیست و همچنان موضوع بحث و مناقشه در میان پژوهشگران و متخصصان است. یکی از مهم‌ترین مسائل در این زمینه، جهت‌گیری‌های بالقوه موجود در الگوریتم‌های هوش مصنوعی است. اثربخشی این الگوریتم‌ها تا حد زیادی به کیفیت داده‌های خام مورد استفاده، نحوه آموزش سیستم و میزان تخصص کاربران بستگی دارد (محمد بن امین و همکاران،2025). علاوه بر این، اگر داده‌های مورد استفاده برای آموزش سیستم دارای سوگیری باشند، الگوریتم‌ها نیز ناگزیر تصمیمات مغرضانه‌ای در انتخاب متقاضیان ارائه خواهند داد (Danks and London, 2017). افزون بر این، داده‌هایی که برای آموزش کاربران سیستم‌های هوش مصنوعی مورد استفاده قرار می‌گیرند نیز ممکن است نسبت به متقاضیان مرد یا زن جهت‌گیری داشته باشند. در چنین شرایطی، الگوریتم در طول فرآیند جذب نیرو ممکن است ترجیح دهد گروه خاصی از متقاضیان را انتخاب کند. نمونه‌ای از این مسئله در ابزار استخدامی مبتنی بر هوش مصنوعی شرکت آمازون مشاهده شد که به‌طور خودکار نسبت به متقاضیان مرد جهت‌گیری نشان می‌داد (Horodisky, 2023).  در پی آشکار شدن نتایج ناعادلانه این سیستم، شرکت آمازون ناچار شد این ابزار هوش مصنوعی را کنار بگذارد (Dustin, 2018). در نتیجه، در سال‌های اخیر توجه فزاینده‌ای به توسعه مدل‌ها و تکنیک‌های هوش مصنوعیِ قابل تبیین معطوف شده است تا از بروز قضاوت‌های جانبدارانه در فرآیندهای جذب و انتخاب مبتنی بر هوش مصنوعی جلوگیری شود.
در این میان، یکی از مفاهیم مهم در ارزیابی پذیرش فناوری‌های هوشمند در حوزه استخدام، عدالت رویه‌ای است. درک متقاضیان از عدالت رویه‌ای در فرآیندهای مبتنی بر هوش مصنوعی مستلزم وجود شفافیت در معیارهای ارزیابی، قابلیت پاسخگویی سیستم و احترام به حریم خصوصی داده‌های فردی است؛ زیرا در غیاب این اصول، احساس بی‌عدالتی و بی‌اعتمادی در میان متقاضیان شغل تشدید می‌شود (ﻋﻬﺪﻳﻪ آﻗﺎﻣﺤﻤﺪی و همکاران،1404). این موضوع با یافته‌هایی همسو است که نشان می‌دهد متقاضیان زمانی استفاده از هوش مصنوعی را عادلانه ارزیابی می‌کنند که بتوانند منطق تصمیم‌گیری سیستم را درک کنند و اطمینان داشته باشند که داده‌های آنان در معرض سوءاستفاده یا تبعیض الگوریتمی قرار نمی‌گیرد (علیرضا اكبری و رضا طهماسبی،1401). از این رو، طراحی فرآیندهای هوشمند نباید صرفاً بر بهینه‌سازی فنی متمرکز باشد، بلکه لازم است ادراکات ذهنی و نگرانی‌های اخلاقی متقاضیان نیز مورد توجه قرار گیرد (رﺳﻮل ﻋﺒﺎﺳﻲ و ﻣﺤﺪﺛﻪ اﺳﻤﺎﻋﻴﻠﻲ،1403).
از سوی دیگر، موفقیت در پیاده‌سازی هوش مصنوعی در فرآیندهای استخدام تنها به تمایل سازمان‌ها به استفاده از فناوری وابسته نیست، بلکه نیازمند طراحی ساختاریافته، نظارت اخلاقی و درک شناختی از فرآیندهای تصمیم‌گیری انسانی است (حمید اکاتی،1404). از این منظر، درک متقاضیان از عدالت رویه‌ای به‌عنوان یکی از شاخص‌های مهم ارزیابی مشروعیت و اثربخشی فرآیندهای استخدام مبتنی بر هوش مصنوعی مطرح می‌شود؛ زیرا عدالت رویه‌ای نه‌تنها بر میزان رضایت متقاضیان تأثیر می‌گذارد، بلکه می‌تواند بر اعتبار برند کارفرما و تمایل افراد به مشارکت مجدد در فرآیندهای استخدامی نیز اثرگذار باشد (محمد اعتمادی و همکاران،1403).
یکی از ویژگی‌های مهم این پژوهش، بهره‌گیری از برخی مؤلفه‌های مدل پذیرش فناوری است. در این مطالعه، دو عامل سودمندی ادراک شده و سهولت استفاده ادراک شده از هوش مصنوعی از دیدگاه متقاضیان شغل به‌عنوان متغیرهای میانجی در نظر گرفته شده‌اند. افزون بر این، متغیر اعتماد ادراک شده نیز به‌عنوان عامل میانجی در مدل پژوهش گنجانده شده است. مدل پذیرش فناوری که توسط دیویس (1989) ارائه شده است، یکی از مدل‌های پرکاربرد برای تبیین عوامل مؤثر بر پذیرش فناوری‌های جدید توسط کاربران محسوب می‌شود (Hirschheim, 2007; Son and Kwon, 2020).  بر اساس این مدل، اگرچه متقاضیان شغل ترجیح می‌دهند فرآیند ارسال درخواست شغلی برای آنان ساده، مفید و قابل اعتماد باشد، اما در عین حال انتظار دارند این فرآیند عاری از تعصب بوده و بازتاب‌دهنده عدالت رویه‌ای باشد (Hosain et al., 2020, 2021; Hosain and Mustafa, 2023)
با وجود اهمیت این موضوع، تاکنون توجه نسبتاً کمی از سوی پژوهشگران به بررسی تجربی درک متقاضیان شغل از فناوری هوش مصنوعی به‌کاررفته در فرآیند جذب آن‌ها و همچنین جذب استعدادها معطوف شده است (Horodisky, 2023; Honkenschroer and Lutje, 2022 ) در مقابل، بسیاری از تحقیقات پیشین عمدتاً بر مزایای ملموس هوش مصنوعی از دیدگاه کارفرمایان یا متخصصان منابع انسانی تمرکز داشته‌اند؛ مزایایی مانند صرفه‌جویی در هزینه و نیروی کار، افزایش سرعت، بهبود کارایی وظایف، تقویت روابط میان کارفرمایان و جویندگان کار، جذب عادلانه استعدادها، مدیریت حجم بالای رزومه‌های داوطلبان و خودکارسازی فرآیندهای استخدام Rashid and Kaushik, 2024) ). این مزایا تأثیر قابل توجهی بر تحول صنعت استخدام داشته‌اند. با این حال، کارفرمایان در بسیاری از موارد توجه کمتری به دیدگاه متقاضیان شغل نشان می‌دهند، به‌ویژه در شرایطی که بازار کار تحت سلطه کارفرمایان قرار داشته باشد و تعداد متقاضیان شغل بیش از فرصت‌های شغلی موجود باشد.

بر اساس نظر جاسر و همکاران (2022)، به‌کارگیری هوش مصنوعی در عملیات استخدام اگرچه پدیده‌ای کاملاً جدید محسوب نمی‌شود، اما مشارکت فعال متقاضیان شغل در این فرآیند به‌عنوان یکی از ابعاد مهم این تحول همچنان نیازمند بررسی‌های تجربی بیشتر است. علاوه بر این، بیشتر مطالعات پیشین در زمینه‌های فرهنگی و اقتصادی خاص انجام شده‌اند و شواهد تجربی محدودی از اقتصادهای نوظهور در این حوزه وجود دارد. در این میان، مطالعه Hosain و همکاران (2025) با بهره‌گیری از مدل پذیرش فناوری به بررسی نقش سودمندی ادراک شده، سهولت استفاده ادراک شده و اعتماد ادراک شده در شکل‌گیری ادراک عدالت رویه‌ای در فرآیندهای استخدام مبتنی بر هوش مصنوعی پرداخته است. با این حال، بررسی این روابط در بسترهای فرهنگی و سازمانی متفاوت می‌تواند به ارزیابی میزان تعمیم‌پذیری این مدل نظری کمک کند.
بر این اساس، پژوهش حاضر با الهام از چارچوب نظری ارائه‌شده در مطالعه Hosain و همکاران (2025)، به بررسی ادراک متقاضیان شغل از عدالت رویه‌ای در فرآیندهای استخدام مبتنی بر هوش مصنوعی در بستر ایران می‌پردازد. انجام چنین مطالعه‌ای در یک اقتصاد نوظهور مانند ایران از اهمیت ویژه‌ای برخوردار است؛ زیرا بازار کار ایران با ویژگی‌هایی همچون تعداد بالای فارغ‌التحصیلان جویای کار و رقابت شدید برای دستیابی به فرصت‌های شغلی همراه است. بنابراین، بررسی نگرش متقاضیان نسبت به عدالت، اعتماد و پذیرش فناوری‌های هوشمند در فرآیندهای استخدام می‌تواند درک عمیق‌تری از پیامدهای اجتماعی و سازمانی استفاده از هوش مصنوعی در جذب نیروی انسانی فراهم آورد و به توسعه ادبیات موجود در این حوزه کمک کند.
پیشینه و مبانی نظری پژوهش
پیشینه نظری 
عدالت رویه‌ای یکی از ابعاد مهم عدالت سازمانی است که به میزان انصاف قوانین، رویه‌ها و فرآیندهایی اشاره دارد که سازمان‌ها برای اتخاذ تصمیمات استفاده می‌کنند (Folger et al., 2022; Hasknecht et al., 2004) در زمینه استخدام، عدالت رویه‌ای به این معناست که متقاضیان تا چه اندازه فرآیند ارزیابی و انتخاب را منصفانه، شفاف و مبتنی بر معیارهای قابل قبول ادراک می‌کنند. زمانی که افراد احساس کنند فرآیندهای تصمیم‌گیری بر اساس معیارهای مشخص، اطلاعات معتبر و رویه‌های قابل توضیح انجام می‌شود، احتمال بیشتری دارد که نتایج آن را عادلانه تلقی کنند. در مقابل، عدم شفافیت در معیارهای ارزیابی یا نبود امکان توضیح تصمیمات می‌تواند موجب کاهش ادراک عدالت شود. در فرآیندهای استخدام مبتنی بر فناوری‌های هوشمند، تحقق عدالت رویه‌ای مستلزم آن است که تصمیمات مبتنی بر داده‌های معتبر، معیارهای مشخص و سازوکارهای پاسخگو اتخاذ شوند تا متقاضیان بتوانند منطق تصمیم‌گیری سیستم را درک کنند (اکبری و طهماسبی، 1401).
در سال‌های اخیر، پیشرفت‌های فناوری به‌ویژه در حوزه هوش مصنوعی موجب تغییرات قابل توجهی در شیوه‌های مدیریت منابع انسانی شده است. یکی از مهم‌ترین حوزه‌هایی که تحت تأثیر این تحول قرار گرفته، فرآیندهای جذب و انتخاب نیروی انسانی است (Upadhyay & Khandelwal, 2018).  سیستم‌های مبتنی بر هوش مصنوعی قادرند با تحلیل حجم زیادی از داده‌ها، فرآیندهایی مانند غربالگری رزومه‌ها، رتبه‌بندی متقاضیان و شناسایی افراد مناسب برای موقعیت‌های شغلی را به صورت خودکار انجام دهند (Johansson & Herranen, 2019; Stewart & Norvig, 2016).  همچنین ابزارهایی مانند چت‌بات‌های استخدامی و سیستم‌های تطبیق شغلی مبتنی بر الگوریتم می‌توانند ارتباط مستمر و سریع‌تری میان سازمان‌ها و متقاضیان برقرار کنند و در نتیجه بار کاری متخصصان منابع انسانی را کاهش دهند.
با وجود این مزایا، استفاده از هوش مصنوعی در فرآیندهای استخدام با چالش‌هایی نیز همراه است. یکی از مهم‌ترین این چالش‌ها به ادراک افراد از انصاف و عدالت در تصمیمات الگوریتمی مربوط می‌شود. اگرچه استفاده از الگوریتم‌ها می‌تواند برخی از سوگیری‌های انسانی را کاهش دهد، اما در صورت استفاده از داده‌های آموزشی نامناسب یا طراحی نادرست الگوریتم‌ها، احتمال بروز سوگیری‌های جدید نیز وجود دارد. به همین دلیل، در سال‌های اخیر توجه پژوهشگران به بررسی ادراک متقاضیان نسبت به عدالت و شفافیت در فرآیندهای استخدام مبتنی بر هوش مصنوعی افزایش یافته است. مطالعات نشان می‌دهد متقاضیان زمانی این فناوری‌ها را عادلانه تلقی می‌کنند که معیارهای ارزیابی شفاف باشند، امکان توضیح تصمیمات وجود داشته باشد و حریم خصوصی داده‌های آنان حفظ شود (آقامحمدی و همکاران، 1404؛ اکاتی، 1404).
برای تبیین نحوه پذیرش فناوری‌های نوین، مدل پذیرش فناوری TAM) ) یکی از چارچوب‌های نظری پرکاربرد محسوب می‌شود. این مدل که ریشه در نظریه عمل استدلالی دارد Fishbein & Ajzen, 1975) ) ، بیان می‌کند که پذیرش یک فناوری عمدتاً تحت تأثیر دو عامل اصلی یعنی سودمندی ادراک‌شده و سهولت استفاده ادراک‌شده قرار داردDavis, 1989) ) . سودمندی ادراک‌شده به این باور اشاره دارد که استفاده از یک فناوری می‌تواند عملکرد یا کارایی فرد را بهبود دهد، در حالی که سهولت استفاده ادراک‌شده به میزان آسان بودن استفاده از آن فناوری اشاره دارد. در زمینه استخدام مبتنی بر هوش مصنوعی، اگر متقاضیان احساس کنند این ابزارها می‌توانند فرآیند درخواست شغل را کارآمدتر، سریع‌تر و دقیق‌تر کنند، احتمال بیشتری دارد که نگرش مثبتی نسبت به آن‌ها داشته باشند (Van Esch & Black, 2019).
علاوه بر این دو عامل، اعتماد نیز به عنوان یکی از مؤلفه‌های مهم در پذیرش فناوری‌های مبتنی بر داده و الگوریتم مطرح شده است. اعتماد ادراک‌شده به انتظار مثبت کاربران نسبت به عملکرد صحیح، صادقانه و قابل اتکای یک سیستم یا ارائه‌دهنده خدمات اشاره دارد (Mayer et al., 1995; Palvia, 2009).  در زمینه استخدام مبتنی بر هوش مصنوعی، اعتماد زمانی شکل می‌گیرد که متقاضیان اطمینان داشته باشند سیستم مورد استفاده فاقد تعصب است، تصمیمات آن بر اساس معیارهای عادلانه اتخاذ می‌شود و داده‌های شخصی آنان به‌درستی محافظت می‌شود. در چنین شرایطی، احتمال پذیرش این فناوری و ارزیابی مثبت فرآیندهای تصمیم‌گیری مبتنی بر آن افزایش می‌یابد.
از منظر نظری می‌توان استدلال کرد که ادراک افراد از سودمندی، سهولت استفاده و اعتماد به سیستم‌های مبتنی بر هوش مصنوعی می‌تواند بر ارزیابی آنان از عدالت فرآیندهای استخدام تأثیرگذار باشد. زمانی که متقاضیان فرآیند استخدام را ساده، مفید و قابل اعتماد بدانند، احتمال بیشتری دارد که آن را منصفانه ارزیابی کنند. در مقابل، اگر این سیستم‌ها پیچیده، غیرشفاف یا غیرقابل اعتماد تلقی شوند، ممکن است احساس بی‌عدالتی در میان متقاضیان ایجاد شود. از این رو، طراحی و پیاده‌سازی سیستم‌های استخدام مبتنی بر هوش مصنوعی باید علاوه بر کارایی فنی، بر اصولی مانند شفافیت، پاسخگویی و نظارت بر سوگیری‌های احتمالی نیز مبتنی باشد (فتحی‌آذر و بگ‌زاده، 1404؛ عباسی و اسماعیلی، 1403).
 پیشینه تجربی
با وجود رشد سریع کاربرد هوش مصنوعی در فرآیندهای استخدام، مطالعات تجربی درباره ادراک متقاضیان از این فناوری هنوز نسبتاً محدود است. یکی از نخستین چارچوب‌های نظری در این زمینه، مدل واکنش‌های متقاضی است که توسط گیلیلند (1993) ارائه شد. بر اساس این مدل، عدالت رویه‌ای نقش مهمی در شکل‌گیری واکنش‌های متقاضیان نسبت به فرآیندهای انتخاب دارد و می‌تواند نگرش افراد نسبت به سازمان و تصمیمات استخدامی را تحت تأثیر قرار دهد.
پژوهش‌های بعدی نشان داده‌اند که ادراک عدالت در مراحل مختلف فرآیند استخدام می‌تواند متفاوت باشد. برای مثال، Conrad و همکاران (2020) نشان دادند که متقاضیان در هر مرحله از فرآیند استخدام معیارهای متفاوتی برای ارزیابی انصاف دارند. همچنین Heemstra و همکاران (2019) بیان کردند که استفاده از فناوری‌های دیجیتال در فرآیندهای درخواست شغل می‌تواند دسترسی متقاضیان به اطلاعات را افزایش دهد و به بهبود تجربه آنان کمک کند. با این حال، برخی مطالعات نشان داده‌اند که استفاده گسترده از فناوری در فرآیندهای استخدام ممکن است نگرانی‌هایی درباره عدالت و شفافیت ایجاد کند(Hosain & Liu, 2020).
در برخی پژوهش‌ها نیز تأثیر ابزارهای دیجیتال مختلف بر ادراک عدالت بررسی شده است. برای مثال، Ingold و Langer (2021)  دریافتند که استفاده از اطلاعات شبکه‌های اجتماعی در ارزیابی متقاضیان ممکن است نسبت به رزومه‌های سنتی کمتر منصفانه ادراک شود. یافته‌های مشابهی نیز در مطالعه Stoughton و همکاران (2015) گزارش شده است که نشان می‌دهد بررسی پروفایل‌های آنلاین متقاضیان می‌تواند نگرانی‌هایی درباره حریم خصوصی و عدالت ایجاد کند. در مقابل، برخی مطالعات نشان داده‌اند که استفاده از الگوریتم‌های هوش مصنوعی می‌تواند با کاهش سوگیری‌های انسانی به تصمیم‌گیری‌های منصفانه‌تر کمک کند Abdulhahi et al., 2023) ). با این حال، Gupta و Mishra (2022) هشدار داده‌اند که سوگیری‌های الگوریتمی ممکن است از داده‌های آموزشی یا مفروضات طراحان سیستم ناشی شود.
در سال‌های اخیر، برخی پژوهش‌ها به بررسی نقش عوامل مرتبط با پذیرش فناوری در ادراک متقاضیان از استخدام مبتنی بر هوش مصنوعی پرداخته‌اند. برای مثال، Van Esch و همکاران (2019) نشان دادند که استفاده از هوش مصنوعی می‌تواند تجربه متقاضیان در فرآیند درخواست شغل را بهبود دهد، به شرط آنکه شفافیت و قابلیت اعتماد سیستم حفظ شود. همچنین Lorie و همکاران (2021) تأکید کردند که شفافیت الگوریتمی نقش مهمی در شکل‌گیری اعتماد میان متقاضیان و سازمان‌ها دارد. علاوه بر این، پژوهش‌های حوزه فناوری اطلاعات نیز نشان داده‌اند که اعتماد یکی از مهم‌ترین عوامل مؤثر بر نگرش کاربران نسبت به فناوری‌های نوین است Srivastava et al., 2010)). 
در میان مطالعات اخیر، پژوهش Hosain و همکاران (2025) با استفاده از مدل پذیرش فناوری به بررسی نقش سودمندی ادراک‌شده، سهولت استفاده ادراک‌شده و اعتماد در شکل‌گیری ادراک عدالت رویه‌ای در استخدام مبتنی بر هوش مصنوعی پرداخته است. نتایج این مطالعه نشان می‌دهد که ادراک افراد از ویژگی‌های فناوری می‌تواند به طور قابل توجهی بر قضاوت آنان درباره انصاف فرآیندهای استخدام تأثیر بگذارد. با این حال، با توجه به تفاوت‌های فرهنگی، نهادی و ساختاری در بازارهای کار مختلف، بررسی مجدد این روابط در زمینه‌های اجتماعی متفاوت می‌تواند به ارزیابی قابلیت تعمیم این یافته‌ها کمک کند.
بر این اساس، پژوهش حاضر با الهام از چارچوب نظری مطالعات پیشین و با تمرکز بر بستر ایران، به بررسی رابطه میان ادراک متقاضیان از کاربرد هوش مصنوعی در فرآیند استخدام و عدالت رویه‌ای ادراک‌شده می‌پردازد. همچنین نقش میانجی متغیرهای سهولت استفاده ادراک‌شده، سودمندی ادراک‌شده و اعتماد ادراک‌شده در این رابطه مورد بررسی قرار می‌گیرد. بر این اساس، فرضیه‌های پژوهش به شرح زیر مطرح می‌شوند:
فرضیه ۱: رابطه مثبتی بین ادراک متقاضیان از کاربرد هوش مصنوعی در فرآیند استخدام و عدالت رویه‌ای ادراک شده وجود دارد.  
فرضیه 2: ادراک متقاضیان از کاربرد هوش مصنوعی در فرآیند استخدام رابطه مثبتی با سهولت استفاده ادراک شده دارد.  
فرضیه 3: ادراک متقاضیان از کاربرد هوش مصنوعی در فرآیند استخدام رابطه مثبتی با سودمندی ادراک شده دارد.  
فرضیه 4: ادراک متقاضیان از کاربرد هوش مصنوعی در فرآیند استخدام رابطه مثبتی با اعتماد ادراک شده دارد.  
فرضیه 5: سهولت استفاده ادراک شده رابطه مثبتی با عدالت رویه‌ای ادراک شده دارد.  
فرضیه 6: سودمندی ادراک شده رابطه مثبتی با عدالت رویه‌ای ادراک شده دارد.  
فرضیه 7: اعتماد ادراک شده رابطه مثبتی با عدالت رویه‌ای ادراک شده دارد.  
فرضیه 8: سهولت استفاده ادراک شده نقش میانجی در رابطه بین ادراک متقاضیان از کاربرد هوش مصنوعی در فرآیند استخدام و عدالت رویه‌ای ادراک شده دارد.  
فرضیه 9: سودمندی ادراک شده نقش میانجی در رابطه بین ادراک متقاضیان از کاربرد هوش مصنوعی در فرآیند استخدام و عدالت رویه‌ای ادراک شده دارد.  
فرضیه 10: اعتماد ادراک شده نقش میانجی در رابطه بین ادراک متقاضیان از کاربرد هوش مصنوعی در فرآیند استخدام و عدالت رویه‌ای ادراک شده دارد.
چارچوب مفهومی: 
شکل 1 چارچوب مفهومی این مطالعه تجربی را نشان می‌دهد.
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شکل1.چارچوب مفهومی


روش‌شناسی پژوهش
پژوهش حاضر از نظر هدف در زمره پژوهش‌های کاربردی قرار می‌گیرد؛ زیرا نتایج آن می‌تواند به سازمان‌ها در درک بهتر پیامدهای استفاده از فناوری‌های نوین، به‌ویژه هوش مصنوعی، در فرآیندهای جذب و انتخاب نیروی انسانی کمک کند و راهنمایی برای طراحی عادلانه‌تر این فرآیندها فراهم آورد. از نظر ماهیت و روش نیز پژوهش توصیفی از نوع همبستگی است؛ زیرا به بررسی روابط میان متغیرهای پژوهش بدون دستکاری آن‌ها می‌پردازد. در این مطالعه برای آزمون روابط میان متغیرهای پنهان از رویکرد مدل‌سازی معادلات ساختاری استفاده شده است. مدل‌سازی معادلات ساختاری امکان بررسی همزمان چندین رابطه علّی میان متغیرها و نیز آزمون اثرات مستقیم و غیرمستقیم (میانجی) را در قالب یک مدل مفهومی یکپارچه فراهم می‌کند. با توجه به اینکه مدل پژوهش حاضر شامل چندین سازه پنهان و روابط میانجی است، استفاده از این روش برای آزمون فرضیه‌ها مناسب تشخیص داده شد. از نظر زمانی نیز این پژوهش در زمره مطالعات مقطعی قرار می‌گیرد، زیرا داده‌ها در یک مقطع زمانی مشخص گردآوری شده‌اند.
جامعه آماری پژوهش شامل کارکنان و مدیران فعال در شعب شرکت‌های بیمه در شهر زنجان است. انتخاب این جامعه آماری از آن جهت حائز اهمیت است که سازمان‌های خدماتی از جمله شرکت‌های بیمه در سال‌های اخیر به طور فزاینده‌ای از فناوری‌های دیجیتال و سیستم‌های اطلاعاتی در فرآیندهای منابع انسانی استفاده می‌کنند. کارکنان و مدیران این سازمان‌ها به دلیل تجربه تعامل با فرآیندهای استخدامی یا آشنایی با سیستم‌های دیجیتال سازمانی می‌توانند ادراکات معناداری درباره استفاده از فناوری‌های هوشمند در فرآیندهای جذب و انتخاب نیروی انسانی داشته باشند. از این رو، بررسی دیدگاه این گروه می‌تواند بینش ارزشمندی درباره نحوه ارزیابی عدالت رویه‌ای در فرآیندهای استخدام مبتنی بر فناوری فراهم کند.
برای تعیین حجم نمونه از قواعد پیشنهادی در مطالعات مبتنی بر مدل‌سازی معادلات ساختاری استفاده شد. بر اساس دیدگاه هومن (1384)، در پژوهش‌هایی که از مدل‌یابی معادلات ساختاری استفاده می‌کنند، حجم نمونه مناسب معمولاً بین 5 تا 15 برابر تعداد گویه‌های پرسشنامه در نظر گرفته می‌شود. با توجه به اینکه پرسشنامه پژوهش حاضر شامل 22 گویه بود، حداقل حجم نمونه مورد نیاز 110 نفر و حداکثر آن 330 نفر برآورد شد. بر این اساس، تعداد 300 پرسشنامه در میان افراد جامعه آماری توزیع گردید که از این تعداد 290 پرسشنامه قابل استفاده با نرخ بازگشت حدود 96 درصد جمع‌آوری شد. نمونه‌گیری در این پژوهش به روش احتمالی انجام گرفت تا امکان تعمیم نتایج به جامعه آماری فراهم شود.
برای گردآوری داده‌ها از پرسشنامه استاندارد استفاده شد. ابزار اندازه‌گیری متغیرهای پژوهش بر اساس پرسشنامه ارائه‌شده در مطالعه Hosain و همکاران (2025) طراحی شده است. این پرسشنامه برای سنجش سازه‌های ادراک کاربرد هوش مصنوعی در فرآیند استخدام، سهولت استفاده ادراک‌شده، سودمندی ادراک‌شده، اعتماد ادراک‌شده و عدالت رویه‌ای ادراک‌شده مورد استفاده قرار گرفته است. گویه‌های پرسشنامه در قالب طیف پنج‌درجه‌ای لیکرت از «کاملاً مخالفم» تا «کاملاً موافقم» تنظیم شدند.
برای تحلیل داده‌ها از مدل‌سازی معادلات ساختاری مبتنی بر رویکرد حداقل مربعات جزئی (PLS-SEM) استفاده شد. انتخاب این رویکرد به چند دلیل صورت گرفت. نخست آنکه مدل مفهومی پژوهش شامل چندین سازه پنهان و روابط میانجی است و رویکرد PLS-SEM برای تحلیل مدل‌های پیچیده با متغیرهای متعدد مناسب است. دوم آنکه این روش نسبت به توزیع نرمال داده‌ها حساسیت کمتری دارد و برای نمونه‌های با حجم متوسط نیز قابل استفاده است. همچنین PLS-SEM بیشتر بر پیش‌بینی و تبیین واریانس متغیرهای وابسته تمرکز دارد و در پژوهش‌هایی که هدف آن‌ها توسعه و آزمون مدل‌های مفهومی در حوزه‌های نوظهور است، کاربرد گسترده‌ای دارد.
به منظور ارزیابی مدل اندازه‌گیری، پایایی و روایی سازه‌ها بررسی شد. پایایی سازه‌ها با استفاده از شاخص‌های آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی ارزیابی گردید. همچنین برای بررسی روایی همگرا از میانگین واریانس استخراج‌شدهAVE) ) استفاده شد؛ به طوری که مقادیر بالاتر از 0.5 نشان‌دهنده روایی همگرای مناسب سازه‌ها تلقی می‌شود. علاوه بر این، برای بررسی روایی واگرا از معیار HTMT استفاده شد تا اطمینان حاصل شود که سازه‌های پژوهش از یکدیگر متمایز هستند.
در مرحله بعد، مدل ساختاری مورد ارزیابی قرار گرفت. برای این منظور ضرایب مسیر، ضرایب تعیین R²))، اندازه اثر f²) ) و شاخص پیش‌بینی‌پذیریQ²) ) بررسی شدند. همچنین برای سنجش برازش کلی مدل از شاخص SRMR و NFI استفاده شد. به منظور آزمون معناداری ضرایب مسیر و اثرات میانجی نیز از روش بوت‌استرپ با تکرارهای متعدد استفاده گردید. این روش امکان برآورد خطای استاندارد و فاصله اطمینان ضرایب را فراهم می‌کند و به پژوهشگران اجازه می‌دهد معناداری روابط مستقیم و غیرمستقیم میان متغیرها را به طور دقیق ارزیابی کنند.
تجزیه و تحلیل داده‌ها در دو سطح آمار توصیفی و استنباطی انجام شد. در بخش آمار توصیفی از شاخص‌هایی مانند فراوانی، درصد، میانگین و انحراف معیار برای توصیف ویژگی‌های نمونه و متغیرهای پژوهش استفاده شد. در بخش آمار استنباطی نیز به منظور آزمون مدل مفهومی پژوهش و بررسی روابط میان متغیرها از نرم‌افزار SPSS نسخه 27 برای تحلیل‌های اولیه و از نرم‌افزار SmartPLS نسخه 4 برای اجرای مدل‌سازی معادلات ساختاری استفاده گردید.
یافته‌های پژوهش
آمار توصیفی مربوط به جنسیت افراد پاسخ‌دهنده نشان داد که 63 درصد از افراد زن و 37 درصد مرد بوده‌اند. همچنین آمار توصیفی مربوط به سن افراد پاسخ‌دهنده نشان داد که سن اکثر پاسخ‌دهندگان در رده سنی 30 تا 40 سال می‌باشد. از نظر تحصیلات، اکثر افراد پاسخ‌دهنده (43%) لیسانس و کمترین آن‌ها (3%) دارای مدرک دکتری بوده‌اند. سابقه کار اکثر افراد پاسخ‌دهنده (47%) بین 6 تا 10 سال بوده است. برای آزمون فرضیه‌ها از روش معادلات ساختاری استفاده شد.
برازش مدل بیرونی (اندازه‌گیری)
برای بررسی برازش مدل اندازه‌گیری، از آزمون‌های پایایی ترکیبی، آلفای کرونباخ، بارهای عاملی، روایی همگرا، روایی افتراقی و روایی تشخیصی استفاده می شود (هیر و همکاران، 2017). همان‌طور که در جدول (1) نشان داده شده است، تمامی معیارها از روایی و پایایی لازم برخوردار هستند.

جدول 1. شاخص‌های پایایی و روایی مدل اندازه‌گیری
	AVE
	پایایی ترکیبی
	آلفای کرونباخ
	سازه

	684/0
	915/0
	884/0
	ادراک متقاضیان از کاربرد هوش مصنوعی در فرآیند استخدام

	518/0
	839/0
	779/0
	اعتماد ادراک شده

	714/0
	908/0
	865/0
	سهولت استفاده ادراک شده

	540/0
	817/0
	717/0
	سودمندی ادراک شده

	827/0
	905/0
	791/0
	عدالت رویه ای ادراک شده


در پژوهش حاضر برای بررسی روایی بخش اندازه گیری مدل، از روایی تشخیصی نیز استفاده شد. نتایج معیارفورنل لارکر در جدول (2) آمده است.




جدول 2. معیار فورنل-لارکر برای روایی افتراقی
	عدالت رویه ای ادراک شده
	سودمندی ادراک شده
	سهولت استفاده ادراک شده
	اعتماد ادراک شده
	ادراک متقاضیان از کاربرد هوش مصنوعی در فرآیند استخدام
	

	
	
	
	
	827/0
	ادراک متقاضیان از کاربرد هوش مصنوعی در فرآیند استخدام

	
	
	
	720/0
	245/0
	اعتماد ادراک شده

	
	
	845/0
	491/0
	324/0
	سهولت استفاده ادراک شده

	
	735/0
	654/0
	609/0
	318/0
	سودمندی ادراک شده

	909/0
	514/0
	398/0
	579/0
	342/0
	عدالت رویه ای ادراک شده



بررسی جدول بارهای عاملی متقاطع جدول (2) بیانگر قابل قبول بودن روایی تشخیصی مدل پژوهش است .فرضیات تحقیق در قالب مدل معادلات ساختاری مورد بررسی قرار گرفتند که نتایج آن در ادامه آمده است. با در نظر گرفتن نتایج حاصل از بررسی روابط میان متغیرهای مستقل و وابسته با استفاده از ضریب محاسبه شده، می توان به بررسی معنی داری اثرات میان متغیرهای تحقیق بر یکدیگر که در واقع فرضیات از روابط میان آنها شکل می گیرند، پرداخت.
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شکل2. بارهای عاملی و ضرایب مسیر در مدل اصلاح شده

[image: ]
شکل3. معناداری بارهای عاملی و ضرایب مسیر در مدل اصلاح شده
در شکل (2) بارهای عاملی از حداقل 5/0 بیشتر بودند. در شکل (3) معناداری بارهای عاملی در سطح اطمینان 95/0 و سطح خطای 05/0 بیشتر از 96/1 بودند.
در نهایت براساس جدول 3 می توان بیان کرد سودمندی ادراک شده و اعتماد ادراک شده به عنوان میانجی بین ادراک متقاضیان از کاربرد هوش مصنوعی در فرآیند استخدام و عدالت رویه ای ادراک شده عمل می نمایند.
جدول 3. نتایج آزمون فرضیه‌های پژوهش
	نتیجه
	آماره (t)
	ضریب مسیر (β)
	مسیر
	فرضیه

	تأیید
	551/3
	175/0
	ادراک متقاضیان از کاربرد هوش مصنوعی در فرآیند استخدام ← عدالت رویه ای ادراک شده
	H۱

	تأیید
	268/4
	324/0
	ادراک متقاضیان از کاربرد هوش مصنوعی در فرآیند استخدام ← سهولت استفاده ادراک شده
	H۲

	تأیید
	563/4
	318/0
	ادراک متقاضیان از کاربرد هوش مصنوعی در فرآیند استخدام ← سودمندی ادراک شده
	H۳

	تأیید
	625/3
	245/0
	ادراک متقاضیان از کاربرد هوش مصنوعی در فرآیند استخدام ← اعتماد ادراک شده
	H۴

	تأیید
	119/0
	007/0
	سهولت استفاده ادراک شده ← عدالت رویه ای ادراک شده
	H۵

	تأیید
	908/2
	205/0
	سودمندی ادراک شده ← عدالت رویه ای ادراک شده
	H۶

	تأیید
	153/7
	408/0
	اعتماد ادراک شده ← عدالت رویه ای ادراک شده
	H۷

	عدم  تأیید
	-
	013/0=VAF
	سهولت استفاده ادراک شده × ادراک متقاضیان از کاربرد هوش مصنوعی در فرآیند استخدام ← عدالت رویه ای ادراک شده
	H۸

	تأیید
	-
	363/0=VAF
	اعتماد ادراک شده × ادراک متقاضیان از کاربرد هوش مصنوعی در فرآیند استخدام ← عدالت رویه ای ادراک شده
	H9

	تأیید
	-
	271/0=VAF
	سودمندی ادراک شده × ادراک متقاضیان از کاربرد هوش مصنوعی در فرآیند استخدام ← عدالت رویه ای ادراک شده
	H10




نتیجه‌گیری و پیشنهادها
هدف این پژوهش بررسی ادراک متقاضیان شغل از به‌کارگیری هوش مصنوعی در فرآیندهای استخدام و تأثیر آن بر عدالت رویه‌ای ادراک‌شده با تکیه بر مدل پذیرش فناوری بود. یافته‌های پژوهش نشان داد که ادراک متقاضیان از استفاده از هوش مصنوعی در فرآیند استخدام رابطه‌ای مثبت و معنادار با ادراک آنان از عدالت رویه‌ای دارد (تأیید فرضیه H1).  این نتیجه با نظریه واکنش‌های متقاضیانGilliland, 1993) ) همخوانی دارد که بیان می‌کند برداشت متقاضیان از انصاف و شفافیت فرآیندهای انتخاب، نقش تعیین‌کننده‌ای در ارزیابی آنان از عدالت سازمانی دارد. همچنین این یافته با نتایج مطالعاتی نظیر Horodisky (2023)، Lorie و همکاران (2021) و Van Esch و Black (2019)  همسو است که نشان می‌دهند زمانی که متقاضیان فرآیندهای مبتنی بر فناوری را شفاف، قابل درک و عاری از تبعیض ادراک کنند، احتمال پذیرش و ارزیابی مثبت آنان از این فرآیندها افزایش می‌یابد.
نتایج پژوهش همچنین نشان داد سه مؤلفه اصلی مدل پذیرش فناوری یعنی سهولت استفاده ادراک‌شده، سودمندی ادراک‌شده و اعتماد ادراک‌شده با ادراک متقاضیان از کاربرد هوش مصنوعی در فرآیند استخدام رابطه مثبت و معنادار دارند (تأیید فرضیه‌های H2، H3 و H4). این یافته‌ها بیانگر آن است که پذیرش فناوری‌های نوین در حوزه استخدام تنها به وجود فناوری پیشرفته وابسته نیست، بلکه میزان سهولت تعامل کاربران با سیستم، درک آنان از منافع و کارایی آن و نیز سطح اعتماد به عملکرد منصفانه و بی‌طرفانه سیستم نقش تعیین‌کننده‌ای در پذیرش آن دارد. این نتایج در راستای چارچوب نظری دیویس (Davis, 1989) قرار دارد و نشان می‌دهد که اصول مدل پذیرش فناوری همچنان در بسترهای نوین سازمانی مانند استخدام دیجیتال و استفاده از هوش مصنوعی نیز اعتبار دارد.
یافته‌های پژوهش همچنین نشان داد که سهولت استفاده ادراک‌شده، سودمندی ادراک‌شده و اعتماد ادراک‌شده به‌طور مستقیم با عدالت رویه‌ای ادراک‌شده نیز رابطه مثبت دارند (تأیید فرضیه‌های H5، H6 و H7).  به بیان دیگر، زمانی که متقاضیان شغل سیستم‌های مبتنی بر هوش مصنوعی را آسان برای استفاده، مفید و قابل اعتماد بدانند، احتمال بیشتری دارد که فرآیندهای استخدامی مبتنی بر این فناوری را منصفانه و عادلانه ارزیابی کنند. این نتیجه نشان می‌دهد که ادراکات مرتبط با فناوری می‌توانند بر برداشت افراد از عدالت سازمانی نیز اثرگذار باشند.
در بررسی نقش متغیرهای میانجی نیز نتایج حاکی از آن بود که سهولت استفاده ادراک‌شده نقش میانجی معناداری در رابطه میان ادراک استفاده از هوش مصنوعی و عدالت رویه‌ای ادراک‌شده ایفا نمی‌کند (عدم تأیید فرضیه H8).  در مقابل، سودمندی ادراک‌شده و اعتماد ادراک‌شده توانستند این رابطه را به‌طور معناداری میانجی‌گری کنند (تأیید فرضیه‌های H9 و H10). این یافته نشان می‌دهد که در ارزیابی عدالت فرآیندهای استخدامی مبتنی بر هوش مصنوعی، متقاضیان بیش از آنکه صرفاً به سهولت تعامل با سیستم توجه داشته باشند، به کارایی واقعی آن و میزان اعتماد به تصمیم‌گیری‌های آن اهمیت می‌دهند. به‌ویژه در جوامع در حال توسعه، که نگرانی‌هایی درباره سوگیری‌های احتمالی یا سوءاستفاده از داده‌ها وجود دارد، اعتماد به سیستم و درک منافع آن نقش مهم‌تری در شکل‌گیری ادراک عدالت ایفا می‌کند. بنابراین طراحی و پیاده‌سازی سیستم‌های استخدامی مبتنی بر هوش مصنوعی باید علاوه بر کارآمدی فنی، بر شفافیت الگوریتمی، حفاظت از داده‌های شخصی و قابلیت توضیح تصمیم‌های سیستم نیز تأکید داشته باشد.
یافته‌های این پژوهش همچنین با دیدگاه پژوهشگرانی مانند Danks و London (2017)  و Horodisky (2023)  همخوانی دارد که نسبت به خطرات بالقوه سوگیری در الگوریتم‌های تصمیم‌گیری هشدار داده‌اند. بر اساس نتایج پژوهش حاضر، متقاضیان زمانی هوش مصنوعی را عادلانه ارزیابی می‌کنند که بتوانند منطق تصمیم‌گیری آن را درک کنند و اطمینان داشته باشند که داده‌های آنان به‌طور مسئولانه و بدون تبعیض مورد استفاده قرار می‌گیرد. این موضوع اهمیت توسعه و استفاده از هوش مصنوعی قابل تبیین در فرآیندهای منابع انسانی را برجسته می‌سازد.
از منظر نظری، این پژوهش چندین سهم مهم در ادبیات پژوهشی دارد. نخست، با ترکیب مدل پذیرش فناوری و مفهوم اعتماد با چارچوب عدالت رویه‌ای، مدلی یکپارچه برای تبیین ادراک متقاضیان از فرآیندهای استخدام مبتنی بر هوش مصنوعی ارائه می‌دهد. دوم، این پژوهش نشان می‌دهد که متغیر اعتماد نقش کلیدی در درک عدالت در محیط‌های استخدام دیجیتال ایفا می‌کند و می‌تواند شکاف موجود در مطالعات پیشین را که عمدتاً بر ابعاد فنی پذیرش فناوری تمرکز داشته‌اند، تا حدی پر کند. سوم، انجام این مطالعه در بستر یک کشور در حال توسعه به غنی‌تر شدن ادبیات بین‌المللی در زمینه کاربرد هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی کمک می‌کند؛ حوزه‌ای که به گفته پژوهشگرانی مانند Honkenschroer و Lutje (2022)  &Jaser و همکاران (2022) هنوز نیازمند شواهد تجربی بیشتری از زمینه‌های فرهنگی و اقتصادی مختلف است.
از منظر کاربردی نیز نتایج پژوهش می‌تواند راهنمایی‌هایی برای سازمان‌ها، متخصصان منابع انسانی و طراحان سیستم‌های استخدامی فراهم کند. نخست، سازمان‌ها باید در طراحی سیستم‌های استخدام مبتنی بر هوش مصنوعی به شفافیت الگوریتمی توجه ویژه‌ای داشته باشند تا متقاضیان بتوانند منطق تصمیم‌گیری سیستم را تا حدی درک کنند. دوم، ایجاد و تقویت اعتماد متقاضیان از طریق حفاظت از حریم خصوصی داده‌ها، استفاده مسئولانه از اطلاعات فردی و فراهم کردن امکان بازنگری یا اعتراض به تصمیم‌های سیستم ضروری است. سوم، طراحان سیستم‌های استخدامی باید علاوه بر سهولت استفاده، بر افزایش سودمندی عملی سیستم‌ها تمرکز کنند؛ برای مثال از طریق کاهش زمان بررسی درخواست‌ها، ارائه بازخورد سریع‌تر و بهبود دقت ارزیابی متقاضیان. چهارم، سازمان‌ها باید سازوکارهای نظارتی و اخلاقی برای ارزیابی مستمر عملکرد الگوریتم‌ها و جلوگیری از ایجاد یا تقویت سوگیری‌های ناخواسته در فرآیندهای استخدامی ایجاد کنند؛ مسئله‌ای که در برخی تجربیات عملی مانند مورد مشهور الگوریتم استخدام آمازون نیز مورد توجه قرار گرفته است.
با وجود دستاوردهای این پژوهش، برخی محدودیت‌ها نیز وجود دارد که باید در تفسیر نتایج مدنظر قرار گیرد. نخست، جامعه آماری پژوهش محدود به کارکنان و مدیران فعال در شعب شرکت‌های بیمه شهر زنجان بوده است و بنابراین تعمیم نتایج به سایر صنایع یا مناطق جغرافیایی باید با احتیاط صورت گیرد. دوم، داده‌های پژوهش به‌صورت مقطعی جمع‌آوری شده‌اند و از این رو امکان بررسی تغییرات ادراک افراد در طول زمان فراهم نبوده است. سوم، استفاده از پرسشنامه‌های خودگزارشی ممکن است تحت تأثیر سوگیری‌های پاسخ‌دهی قرار گرفته باشد.
با توجه به این محدودیت‌ها، برای پژوهش‌های آینده چند پیشنهاد ارائه می‌شود. نخست، انجام مطالعات طولی می‌تواند به بررسی تغییرات ادراک متقاضیان از عدالت فرآیندهای استخدام مبتنی بر هوش مصنوعی در طول زمان کمک کند. دوم، پیشنهاد می‌شود پژوهش‌های مشابه در صنایع مختلف و نیز در کشورهای با سطوح متفاوت توسعه اقتصادی انجام شود تا امکان مقایسه نتایج و تعمیم‌پذیری بیشتر فراهم گردد. سوم، استفاده از روش‌های کیفی مانند مصاحبه‌های عمیق یا گروه‌های کانونی می‌تواند به درک عمیق‌تر تجربه و نگرش متقاضیان در تعامل با سیستم‌های استخدام مبتنی بر هوش مصنوعی کمک کند. چهارم، بررسی نقش متغیرهای تعدیل‌گر مانند سن، سطح تحصیلات، تجربه کار با فناوری‌های دیجیتال یا نوع شغل می‌تواند تصویر دقیق‌تری از عوامل مؤثر بر پذیرش و ادراک عدالت در این حوزه ارائه دهد.
در مجموع، با گسترش روزافزون استفاده از هوش مصنوعی در فرآیندهای منابع انسانی، موفقیت این فناوری تنها به کارایی فنی آن وابسته نیست، بلکه تا حد زیادی به نحوه ادراک و پذیرش آن توسط افراد، به‌ویژه متقاضیان شغل، بستگی دارد. نتایج این پژوهش نشان داد که زمانی که متقاضیان سیستم‌های مبتنی بر هوش مصنوعی را مفید، قابل اعتماد و شفاف ادراک کنند، احتمال بیشتری دارد که فرآیندهای استخدامی مبتنی بر این فناوری را عادلانه ارزیابی نمایند. از این رو، سازمان‌هایی که بتوانند میان نوآوری فناورانه و رعایت اصول انصاف، شفافیت و اعتماد تعادل برقرار کنند، در مسیر جذب و حفظ استعدادها در عصر دیجیتال موفق‌تر خواهند بود.
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