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 چکیده

AI) های هوش مصنوعی با گسترش استفاده از سیستم
4
ها در مورد بازتولید  در فرآیندهای استخدامی، نگرانی (

منابع بررسی بوده و در تلاش است با  مند مروری نظام ،های تاریخی و نقض عدالت افزایش یافته است. این مقاله تبعیض

، راهکارهای تضمین عدالت و کاهش سوگیری در استخدام هوشمند را 2422منتشر شده پس از سال  معتبرمرتبط و 

کند. تمرکز اصلی بر مقایسه رویکردهای استاتیک و پویا در کاهش سوگیری الگوریتمی است. در رویکرد  تحلیل می

ها،  ای مدل بر پایش مستمر، بازآموزی دورهکه رویکرد پویا  ، درحالیشوند میبار اصلاح  ها یک استاتیک، مدل و داده

های  دهند که مدل ها نشان می الگوریتمی تأکید دارد. یافته-برداری تطبیقی و ادغام بازخورد انسانی ممیزی عدالت، نمونه

 های پیچیده و ویژه در محیط های استاتیک مؤثرتر هستند، به در کاهش نرخ بازتولید تبعیض نسبت به مدل %04 پویا تا

را دارند.  %(42 های جنسیتی )حدود های ویدیویی خودکار که بیشترین خطر تشدید تفاوت ای مانند مصاحبه چندمرحله

های حساس، استفاده ترکیبی از معیارهای عدالت  هایی مانند پایش مداوم داده چارچوب پویای پیشنهادی شامل مؤلفه

گیرد که دستیابی به استخدام  شفاف است. این پژوهش نتیجه میدهی  )مانند برابری فرصت و برابری جمعیتی(، و گزارش

ها و  های پویا، پاسخگو و شفاف است که قادر به انطباق با تغییرات داده های ایستا به سیستم تر مستلزم گذار از مدل عادلانه

ها بر  زمون چارچوبهای عملی عدالت، آ شود تحقیقات آتی بر توسعه متریک های عملیاتی باشند. پیشنهاد می زمینه

 .های صنعتی واقعی و همسویی با الزامات قانونی تمرکز کنند داده
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 مقدمه. 1

کاهش  ،ییکارا شیبا وعده افزا AIاند.  شگرف شده یدستخوش تحول یمنابع انسان یندهایفرآ تال،یجیدر عصر د

ها تا  رزومه هیاول یدر مراحل مختلف استخدام، از غربالگر یا ندهیبه طور فزا ،یریگ میتصم یو استانداردساز ها نهیهز

 یگرها لیخودکار رزومه، تحل یبند رتبه یها ستمیمانند س یی[. ابزارها4] شود یمکار گرفته  به ان،یمتقاض یینها یابیارز

ها در پردازش انبوه  سازمان یبرا یقابل توجه تیجذاب تم،یبر الگور یمبتن یشناخت یها مصاحبه و آزمون ییویدیو

ها و  فرصت یعدالت، برابر رددر مو یجد یها یگسترده، نگران رشیپذ نیحال، همزمان با ا نی[. با ا2دارند ] انیمتقاض

 توانند یم نیماش یریادگی یها تمیکه الگور دهند یها نشان م اخلاق در استخدام هوشمند ظهور کرده است. پژوهش

 نی[. ا1، 0کنند ] دیتشد یو حت دیرا بازتول یآموزش یها موجود در داده یو ساختار یاجتماع ،یخیتعصبات تار یراحت به

آشکار شود  یاقتصاد-یاجتماع تیوضع ایسن  ت،یقوم ت،یمانند جنس یحساس یها یژگیاساس و رب تواند یم ها یریسوگ

 .  [5] خاص شود یها گروه هیعل کیستماتیس ضیو منجر به تبع

 نیاجرا شوند. در چن یا رهیو زنج یا صورت چندمرحله به یاستخدام یها ستمیکه س شود یم تر دهیچیپ یزمان مسئله

)مانند دعوت به  یدر مراحل بعد تواند یرزومه( م یمرحله )مانند غربالگر کیکوچک در  یریسوگ ایخطا  ،ییها طیمح

صرف به دقت  یوابستگ ن،ی[. بنابرا4کند ] جادیا یریچشمگ دلانهناعا یامدهایو پ افتهی( تجمع یینها یابیارز ایمصاحبه 

بزند، بلکه  بینه تنها به اعتبار سازمان آس تواند یعدالت و انصاف، م یارهاینظر گرفتن معبدون در  ها تمیالگور یفن

 . [0] آورد دیپد زیرا ن یمهم یو اخلاق یمسائل قانون

کاهش  یکارها و راه 4یعدالت محاسبات نهیدر زم یشاهد گسترش مطالعات ریاخ یپژوهش اتیها، ادب چالش نیپاسخ به ا در

معنا که مدل  نیبودند؛ بد ستایا ای کیعمدتاً استات هیاول یکردهایبوده است. رو  AI بر یمبتن یها ستمیدر س یریسوگ

 شد یکار گرفته م مستمر، به ینیمجموعه داده ثابت، بدون سازوکار بازب کی یو اصلاح بر رو موزشمرحله آ کیپس از 

بازار  طیو شرا انیمتقاض تیها، جمع که داده ایپو یها طیهستند، اما در مح نهیهز ساده و کم کردهایرو نی[. اگرچه ا2]

 . [9] کنند یریجلوگ دیجد یها ضیاز بروز تبع توانندسرعت منسوخ شده و ممکن است ن است، به رییکار دائماً در حال تغ

 جادیا یو چرخه بازخورد برا یقیتطب یریادگینظارت مستمر،  تیبر اهم ایپو کردینوظهور رو میمقابل، پارادا در

بلکه  ست،ین ستایا تیوضع کیکه عدالت  کند یفرض م کردیرو نی[. ا44دارد ] دیتر تأک عادلانه یاستخدام یها ستمیس

در حلقه  یو ادغام هوش انسان دیجد یها ها با داده مدل یزآموزبا ،ی دوره یابیارز ازمندیمداوم است که ن ندیفرآ کی

و  یریدر کاهش سوگ توانند یم ییایپو یها ستمیس نیکه چن دهد ینشان م هی[. مطالعات اول44است ] یریگ میتصم

 .[42] مؤثرتر عمل کنند ،یا چندمرحله یوهایدر سنار ژهیبه و نان،یاطم تیقابل شیافزا
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و  کیاستات یکردهایرو ییکارآ سهیحوزه، با تمرکز بر مقا نیدر ا نینو اتیمند ادب نظام یواکاو ،یمقاله مرور نیا هدف

هاست:  پرسش نیپاسخ به ا یمقاله در پ نیاست. ا یبر هوش مصنوع یاستخدام مبتن ندیعدالت در فرآ نیدر تضم ایپو

کدامند؟ و  یریکاهش سوگ یبرا ایچارچوب پو کی یاصل یها مؤلفه ست؟یچ کردیدو رو نیا یدیکل یها تفاوت

 ییمقاله قصد دارد مبنا نیمباحث، ا نیا لیبا ارائه تحل دهند؟ ینشان م ایپو کردیرو یرا برا ییها یچه برتر یشواهد تجرب

هوشمند، عادلانه و  یاستخدام یها ستمیس جادیدر جهت ا یگذار استیو س یاتیعمل یها توسعه چارچوب یبرا

 فراهم آورد. ریپذ تیولمسئ

 مرور ادبیات . 2

 مطالعه. پردازد یم AIبر  یاستخدام مبتن یها ستمیدر س یریمرتبط با عدالت و سوگ اتیمند ادب بخش به مرور نظام نیا

را پوشش دهد.  ایحوزه پو نیتحولات ا نیبه بعد متمرکز است تا آخر 2422مطالعات منتشر شده از سال  یحاضر بر رو

( 2)در استخدام،  یتمیالگور یریو منابع سوگ تیماه (4)شده است:  یسازمانده یدر چهار محور اصل اتیادب یبررس

 یها ( چالش1)(، و ایو پو کیاستات یبند میبر تقس دی)با تأک یریکاهش سوگ ی( راهکارها0)سنجش عدالت،  یارهایمع

 .یتیو حاکم ییاجرا

 در استخدام یتمیالگور یریو منابع سوگ تیماه . 1-2

دارد.  یمدل و بافت اجتماع یها، طراح در داده شهیاست که ر یچندوجه یا دهیپد یاستخدام یها تمیدر الگور یریسوگ

 یها داده یمعمولاً بر رو نیماش یریادگی یها ستمیمنبع مشکل است. س نیتر یاصل یخیتار یها در داده یرینخست، سوگ

 هیگذشته )مثلاً عل یها ضیتبع یها حاو داده نی. اگر انندیب یم موزشموفق و ناموفق( آ یها استخدام گذشته )مانند رزومه

گرفته و  ادی تیعنوان قاعده موفق الگوها را به نیا تمیخاص( باشند، الگور یقوم یها گروه هیعل ای یزنان در مشاغل فن

 .کند یم میموجود در جامعه را منعکس و تحک یها ینابرابر تمیالگور گر،ی[. به عبارت د40، 0] بخشد یها را تداوم م آن

4ها یژگیو یدر طراح یریسوگ دوم،
آشکار حساس )مانند  یرهایاز متغ یخام عار یها اگر داده یاست. حتمطرح  

مثال، کد  یباشند. برا رهایآن متغ ی( برانی)جانش یپروکس طرف یظاهراً ب یها یژگینژاد( باشند، ممکن است و ای تیجنس

ممکن است  یخاص دانشگاه یها در انجمن تیعضو ایباشد،  یاقتصاد تیا وضعی تیقوم یبرا یشاخص تواند یم یپست

به  ها، یپروکس نیبا وزن دادن به ا تمی[. الگور41، 1باشد ] یمشخص یتیجمع یها در دسترس گروه رمتناسبیبه طور غ

 .دارد یروا م ضیتبع میرمستقیطور غ

2یگذار اهداف و برچسب فیدر تعر یریسوگ سوم،
محدود و ممکن  یارهایاغلب با مع یشغل تیوجود دارد. موفق 

 ارهایمع نی. اگر اشود یم فیخاص( تعر یفرهنگ سازمان کیدر  یطولان یماندگار ای عیسر عیاست جانبدارانه )مانند ترف

را ادامه  وبیو همان چرخه مع دهیها آموزش د آن ینیب شیپ یبرا تمیتعصبات گذشته باشند، الگور ریخود تحت تأث

 .[45]دهد یم
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استخدام که ممکن است  ندی. در فرآکند یمسئله را مضاعف م یدگیچیپ یا چندمرحله یها طیدر مح یریسوگ تاً،ینها

 تیتقو تواند یدر هر مرحله م یریباشد، سوگ یینها یابیو ارز ییویدیمصاحبه و ن،یرزومه، آزمون آنلا یشامل غربالگر

بدون  یا چندمرحله یها ستمیدر س ( نشان داد که2420) رانو همکا تیشده و به مرحله بعد منتقل شود. مطالعه اسم

چرا که  دهد، یمصاحبه خودکار رخ م یویدیو لتحلی مرحله در( ٪42)حدود  یتیشکاف جنس نیشتریب ح،یتصح زمیمکان

 یارتباط یها سبک ای یرکلامیها، حالات غ گفتار ممکن است در برابر لهجه لیتحل ایحالات چهره  صیتشخ یها مدل

 .[4] داشته باشند یریخاص سوگ یها وهگر

 سنجش عدالت یارهایمع. 2-2

اند. انتخاب  داده شنهادیعدالت را پ یکمّ یارهایاز مع یا پژوهشگران مجموعه ،یریسوگ یریگ و اندازه صیتشخ یبرا

 اریمع نیبر سر بهتر یدارد و عموماً توافق یوکار بستگ و هدف کسب یقانون نهیزم ،یاخلاق یها مناسب به ارزش اریمع

  برخی از معیارها عبارتند از:. [44] وجود ندارد

مختلف  یها گروه نیدر ب انیمتقاض رشیکه نرخ پذ نیاز دارد ندیگو یم زین یکه به آن برابر اریمع نیا:  4یتیجمع یبرابر

را  تیدر صلاح یواقع یها است که ممکن است تفاوت نیآن ا یباشد. اشکال اصل کسانیحساس )مثلاً مردان و زنان( 

 .[40] معکوس منجر شود ضیگرفته و به تبع دهیناد

تمام  نیساده، از ب انی. به بکند یها را مطالبه م گروه نیب 0ینرخ مثبت واقع یاست و برابر تر قیدق اریمع نیا :2فرصت یبرابر

طور  هب اریمع نیانتخاب شوند. ا دیاز هر گروه با یکسانیهستند، سهم  طیو واجد شرا ستهیکه واقعاً شا یانیمتقاض

   [.44، 44] استخدام منصفانه مورد استفاده قرار گرفته است اتیدر ادب یا گسترده

از  یدرصد یعنی) ینیب شیکه دقت مثبت پ کند یم جابیتمرکز دارد و ا ینیب شیبر دقت پ اریمع نیا : 1نانهیب شیپ یبرابر

 نیا یساز ادهیباشد. پ کسانیها  گروه نیاند( در ب اند و واقعاً موفق بوده شده ینیب شیموفق پ تمیکه توسط الگور یافراد

 .[9] افراد در بلندمدت است یعملکرد واقع یها به داده یمستلزم دسترس رایاست ز زیبرانگ در عمل چالش اریمع

 نهیاشاره دارد. در زم یریگ میتصم ندیمفهوم به عادلانه بودن فرآ نیا ،یصرفاً آمار یارهایفراتر از مع: 5یا هیرو عدالت

AIچگونه  ایبتواند بداند چرا رد شده  یمتقاض کی نکهی. اشود یمدل مرتبط م تیو شفاف 4ریتفس تیاغلب به قابل نی، ا

 دینکته تأک نیبر ا ریاخ قاتیتحق [.49، 42] است یا هیعدالت رو یدیشانس خود را بهبود بخشد، عنصر کل تواند یم

جامع  یابیارز یبرا یهمراه با قضاوت انسان اریاز چند مع یبیو ترک ستین یکاف اریمع کیدارند که استفاده منفرد از 

   [.42، 44] است یعدالت ضرور

 ایدر برابر پو کیاستات افتی: رهیریکاهش سوگ یراهکارها . 3-2

 .کرد یبند دسته ایتا پو کیاز استات فیط کیدر  توان یرا م یتمیالگور یریکاهش سوگ یبرا یفن یراهکارها

                                                           
1 Demographic Parity 
2 Equal Opportunity 
3 True Positive Rate 
4 Predictive Parity 
5 Procedural Fairness 
6 Explainability 
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 ایستا یکردهایرو. 1-3-2

پس از  ای( تمیپردازش )اصلاح تابع هدف الگور نیها(، ح داده یاز پردازش )پاکساز شیراهکارها در مرحله پ نیا

 یروزرسان و پس از استقرار مدل، به شوند یمختلف( اعمال م یها گروه یبرا یریگ میتصم یها آستانه میپردازش )تنظ

 .[2] ندارند یمداوم

4ها مجدد نمونه لیحساس، تعد یرهایمانند حذف متغ ییها از پردازش: شامل روش شیپ
 ریمتوازن کردن تأث یبرا 

 .[45]ابدیحساس در آن کاهش  یرهایبه متغ یکه وابستگ ییها به فضا داده لیتبد ایمختلف،  یها گروه یها داده

در زمان  تمیفرصت( به تابع هدف الگور یبرابر دیمرتبط با عدالت )مانند ق یاضیر ودیپردازش: شامل اضافه کردن ق نیح

 .[40]آموزش است

 .[9]تر است عادلانه جهیبه نت یابیدست یمختلف برا یها گروه یبرا ازیامت یها متفاوت آستانه میاز پردازش: شامل تنظ پس

و  هستند یو مستندساز یساز ادهیپ یکارآمد، نسبتاً ساده برا یها از نظر محاسبات روش نیا ها این است که مزیت این روش

در  راتییبا تغ توانند یها نم مدل نی. ااشاره کردعدم انعطاف  شاملها  ضعف آن نیتر بزرگتوان به  آن می بیمعااز 

 یلیمدرک تحص کی هیعل یری)مثلاً سوگ یریسوگ دیظهور اشکال جد ایتحول در بازار کار  ان،یمتقاض تیجمع عیتوز

سال، به  کیپس از شش ماه تا  کیستاتا یها ( نشان داد که مدل2425( سازگار شوند. مطالعه براون و همکاران )دیجد

 .[2] دهند یاز دست م ضیخود را در کاهش تبع یاز اثربخش ی، بخش قابل توجه2رانش مفهوم" لیدل

 ایپو یکردهایرو. 2-3-2

در حال تکامل در نظر  یستمیس تیخاص کیعنوان  بلکه به ،یینها یخروج کیعنوان  عدالت را نه به ن،ینو میپارادا نیا

و  یابیچرخه تکرارشونده از نظارت، ارز کیبر  ایپو یها مستمر است. چارچوب ینظارت و نگهدار ازمندیکه ن ردیگ یم

   [.24، 44] اصلاح استوارند

( تیسن، قوم ت،ی)جنس یورود یها داده عیفرصت( و توز یعدالت )مانند برابر یارهایمداوم مع یابیرد: 0مستمر شیپا

 .[40] کند ینامطلوب را فراهم م یها رانش عیسر ییامر امکان شناسا نیمدت. ا کوتاه یها دوره ای یدر زمان واقع

 یو بازخوردها دیجد یها با استفاده از داده طور منظم )مثلاً هر سه ماه( مدل به: 1دیجد یها با داده یا دوره یبازآموز

بازار کار همگام  یجار یها تیمدل با واقع شود یامر باعث م نی. اشود یم یشده از دوره قبل، بازآموز یآور جمع

 .[41]بماند

 دیجد یورود یها در داده یگروه خاص به اندازه کاف کیدهد که  صیتشخ ستمیاگر س :5یقیتطب یبردار نمونه

 ضیجستجو کند تا از تبع یابیارز ایآموزش  یاز آن گروه را برا ییها تر نمونه طور فعال به تواند ینشده است، م یندگینما

 .[44] شود یریجلوگ یساختار

                                                           
1 Reweighting 
2 Concept Drift 
3 Continuous Monitoring 
4 Periodic Retraining 
5 Adaptive Sampling 
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 کیتوسط  ینیبازب یبرا تمیالگور یمرز ایحساس  ماتیتصم سم،یمکان نیدر ا :4تمیبازخورد انسان در الگور حلقه

اصلاح و بهبود  یسپس برا ی. بازخورد انسانشود ی( ارجاع میریسوگ صیتشخ ی)با آموزش مناسب برا یکارشناس انسان

 زیرا ن یریپذ تیبلکه حس اعتماد و مسئول دهد، یم شینه تنها دقت و انصاف را افزا کردیرو نی. اشود یمدل استفاده م

   [.40، 41] کند یم تیتقو

 هیاز جنبه عدالت و ته ستمیعملکرد س یابیارز یبرا یا دوره یخارج ای یداخل یزیانجام مم: 2منظم یده و گزارش یزیمم

   [.5، 42] نفعان یارشد و ذ رانیمد یشفاف برا یها گزارش

( در 2420) ویمثال، ژانگ و ل یاست. برا ایپو یکردهایقابل توجه رو یدهنده برتر نشان نیآغاز یتجرب مطالعات

را  یتیجنس ضیتبع دیتوانست نرخ بازتول ایچارچوب پو کینشان دادند که  یا استخدام پنج مرحله ندیفرآ کی یساز هیشب

که  افتنددری( 2420) همکاران و جونز مشابه، طور به[. 2] دهد کاهش ٪04تا  ک،یمدل استات نیبا بهتر سهیدر مقا

تر  مقاوم اریشرکت( بس عیرشد سر یها )مانند دوره ایپو یها طیدر مح ،یو بازآموز یا دوره یزیمم یدارا یها ستمیس

 .[44]هستند

 یتیو حاکم ییاجرا یها چالش . 4-2

. برخی از این عوامل عادلانه وجود دارد یاستخدام یها ستمیاستقرار س ریدر مس یا موانع عمده ،یفن یها شرفتیوجود پ با

 به شرح ذیل است:

مدل کاملاً عادلانه ممکن  کیوکار تعارض وجود دارد.  کسب یدقت مدل، عدالت و سودمند نیاغلب ب: اهداف تضاد

 .[0]بکاهد یکل ییاست از کارا

 یها به داده یعدالت مستلزم دسترس یارهایاز مع یاریبس یریگ شده: اندازه یگذار و برچسب تیفیباک یها داده کمبود

ها  مقررات عمومی حفاظت از داده مانند یو اخلاق یقانون یها تیها با محدود آن یآور است که جمع یتیحساس جمع

(GDPR
 .[45] مواجه است( 0

مختلف متفاوت است و استاندارد  یدر کشورها ضیضد تبع نی: قوانکپارچهی یقانون یها استانداردها و چارچوب فقدان

BIAS 2023) وجود ندارد. پروژه یتمیعدالت الگور یبرا یواحد یفن
 یها چارچوب نیچن جادیابر ضرورت ( 1

 .[5] کرده است دیتأک یمشترک

ارشد،  تیریتعهد مد ،یفرهنگ سازمان رییتغ ازمندین ایپو یکردهایموفق رو یساز ادهی: پیو سازمان یفرهنگ یها چالش

  [.24، 4] است رساختیمستمر در آموزش و ز یگذار هیعدالت و سرما یزیمم یتخصص یواحدها جادیا

 ا،یپو یها ستمیبه سمت س یریکاهش سوگ یستایا یها که حرکت از مدل دهد یبه وضوح نشان م موجودمرور ادبیات 

در استخدام هوشمند است. چارچوب  داریبه عدالت پا یابیدست یضرورت برا کیبر بازخورد،  یو مبتن رندهیادگی

 حرکت است. نیا یعمل یصورتبند یبرا یتلاش ایپو یشنهادیپ

                                                           
1 Human-in-the-Loop Feedback 
2 Regular Auditing & Reporting 
3 General Data Protection Regulation 
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 پیشنهادی برای استخدام عادلانهچارچوب پویای   .3

عدالت در سراسر چرخه  یساز ادهیپ یبرا کپارچهیو  ایپو یچارچوب مبتنی بر ادبیات نظری این مطالعه تلاش دارد

و  یذات یژگیو کیبه  یادوار یزیمم کیعدالت از  لیچارچوب، تبد نی. هدف ادهد یم شنهادیاستخدام هوشمند پ

در  هو اصلاح است ک یریادگیحلقه تکرارشونده  کیچارچوب  نیا یاست. هسته مرکز ستمیگر در س خوداصلاح

 .است افتهیسازمان  یشده و حول شش مؤلفه اصل دهیکش ریبه تصو 4شکل 

 
 

و  لتحلی( 0، )عدالت یزممی( 2، )مستمر شیپا( 4که چرخه مزبور شامل ) دهد پیشنهادی نشان می چارچوب

و  مستندسازی( 5و ) (یبازخورد انسان ،یقیتطب یبردار مدل، نمونه ی)شامل: بازآموز اصلاحی اقدام( 1، )یریگ میتصم

 خواهد بود. یده گزارش

 

 چارچوب یدیکل یها مؤلفه .1-3

به صورت خودکار و در فواصل  ستمیچارچوب است. س ییایپو یربنایمؤلفه ز نیاا: ارهیها و مع داده 4مستمر شیپا( 4)

 یتیجمع عیتوز ،دروندادها شیپا: )الف( کند یم یابی( دو دسته اطلاعات را ردیهفتگ ایکوتاه )مانند روزانه  یزمان

 یها برا رزومه یدیکل یها یژگی( و ویخصوص میحر تیبا رعا تیقوم ،یگروه سن ت،یدر هر مرحله )جنس انیمتقاض

عدالت )مانند  یارهایمحاسبه مع ،دادها انیبروندادها و م شیپا. )ب( استخدام نامتعادل در ای یناگهان راتییتغ ییشناسا

 ییامر امکان شناسا نیآزمون، مصاحبه(. ا ،ی)غربالگر ندیهر مرحله از فرآ کی( به تفکنانهیب شیپ یفرصت، برابر یبرابر

 .[40] کند ی( را فراهم مویدیو لی)مثلاً مرحله تحل دهد یرخ م یکه در آن ناعدالت یا مرحله نیتر قیدق

                                                           
1 Continuous Monitoring 

 استخدام عادلانه یبرا یشنهادیپ یای: چارچوب پو۱ شکل
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ماهه(  شش ای ی)مثلاً فصل تر یطولان یها در بازه یتر قیعم یزیخودکار، مم شیکنار پا در :4عدالت یا دوره یزیمم ( 2)

 ریشامل موارد ز یزیمم نی. اردیپذ یو اخلاق انجام م یمنابع انسان ،یمتشکل از متخصصان فن یزیمم تهیکم کیتوسط 

 یساز نهیاز به یریجلوگ یزمان برا صورت هم عدالت به اریمع نیدر برابر چند ستمیعملکرد س یابیارز)الف(  :است

 یبرا ژهیموارد رد شده، به و یبرا تمیالگور ماتیتصم، ریتفس تیقابل یبررس. )ب( [44] خاص اریمع کیکورکورانه 

2یا هیحاش یها داده لیتحل. )ج( حساس یها گروه
 یگذار علامت یکه توسط مؤلفه بازخورد انسان یمرز ماتیو تصم 

 .اند شده

فعال  ذیل یکارها از راه یبیترک ای یکی ،یزیو مم شیپا یها یاساس خروج بر :0یاقدام اصلاح یها سمیمکان( 0)

 نیدتریمنظم با استفاده از جدطور  هر مرحله به یها مدل ،دیجد یها مدل با داده یا دوره یبازآموز: )الف( شوند یم

مقابله با  یکار برا نی. اشوند یم یدوره قبل هستند( بازآموز یاقدامات اصلاح ری)که تحت تأث شده یآور جمع یها داده

1رانش مفهوم
نشان  شیاگر پا: 5یقیتطب یبردار نمونه. )ب( [41]است یبازار کار ضرور یجار یها تیو انعکاس واقع 

به طور موقت آستانه  تواند یم ستمیندارد، س یندگینما یکاف زانیخاص به م یا گروه خاص در مرحله کیدهد که 

 عادلاز آن گروه باشد تا ت یشتریب انیمتقاض یطور فعال در جستجو به ایکند  میآن گروه تنظ یانتخاب را برا ایدعوت 

)ج(  .شود یم لیبلندمدت مدل تکم یاست که با بازآموز یمدت و اصلاح اقدام کوتاه کی نی[. ا44برقرار شود ]

 کینزد ازشانیکه امت یانی)مانند متقاض یمرز ایحساس، پرخطر  ماتیتصم یبرا :4یریگ میدر حلقه تصم یانسان بازخورد

را صادر  دهید آموزش یانسان ابیارز کیتوسط  ینیطور خودکار درخواست بازب به ستمیاست(، س یبه آستانه قطع

بهبود مدل  یبرا دیشده جد یگذار عنوان داده برچسب و هم به شود یاعمال م جهیتهم در ن یانسان یینها می. تصمکند یم

 .است یریادگی یبرا یدر برابر اشتباهات بزرگ و منبع یتیسد امن کی سمیمکان نی[. ا41] گردد یم رهیذخ

نسخه  ثبت شامل کهدقت ثبت و شفاف باشند.  به دیفوق با یندهایفرآ یتمام : 0یده و گزارش تیشفاف ،یمستندساز (1)

و  یمنابع انسان رانیمد یشفاف برا یا دوره یها گزارش هیته .عدالت در هر بازه یارهایو مع یآموزش یها ها، داده مدل

 انهیب کی جادیا [.42] آنها باشد جیشده و نتا انجام یعدالت، اقدامات اصلاح یارهایدهنده روند مع که نشان نفعان، یذ

2یاجتماع ریتاث
 .دهد یم حیآن را توض ییپاسخگو هیو رو ضیکاهش تبع یبرا ستمیس یکه نحوه طراح 

                                                           
1 Periodic Fairness Auditing 
2 Edge Cases 
3 Corrective Action Mechanisms 
4 Concept Drift 
5 Adaptive Sampling 
6 Human-in-the-Loop 
7 Documentation & Reporting 
8 Impact Statement 
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 یا استخدام چندمرحله ندیفرآ کیچارچوب در  یساز ادهیپ  .2-3

 آزمون (2) رزومه یغربالگر (4) نمونه شامل ندیفرآ کیچارچوب در  نینحوه استقرار ا ،یکاربرد عمل شینما یبرا

 عیمستمر، توز شیمؤلفه پا( 4شود: ) که به شرح ذیل تبیین می  AIبا شده لیتحل ییویدوی مصاحبه (0) نآنلای مهارت

4یشرویو نرخ پ انیمتقاض
 شیپا دیفرض کن ،تنگنا ییشناسا( 2. )کند یم یابیحساس رد یها یژگیآنها را بر اساس و  

 یزیمم، و اقدام لیتحل( 0. )است مردان از کمتر ٪45، سوم به مرحله دوم زنان از مرحله یشروینرخ پ دهد ینشان م

. همزمان، شود یم ی( بررسویدیو لیتحل ای ،یبند در سؤالات آزمون، زمان یریعدالت فعال شده و علل ممکن )سوگ

 ن،یاعمال شود. همچن سوم مرحله یزنان در ورود یندگینما یموقت شیافزا یبرا یقیتطب یبردار ممکن است نمونه

. گردد ییمدل شناسا یاحتمال یتا خطا شود یزنان ردشده درخواست م صاحبهم یوهایدیو لیتحل یبرا یبازخورد انسان

 مراحل یها مدل یبازآموز یبرا شده، یآور جمع دیجد یها و داده یبازخورد انسان یها افتهی ،و اصلاح یریادگی( 1)

پس از  شیپا، تکرار چرخه( 5. )شوند یمنعکس م یدر گزارش فصل جیتمام مراحل و نتاو  شوند یاستفاده م دوم و سوم

 .شود و چرخه مجدداً آغاز گردد دهیاصلاحات سنج یتا اثربخش ابدی یادامه م راتییاعمال تغ

تا نه  سازد یحلقه بسته بازخورد، سازمان را قادر م کی جادیو ا اتیبا قرار دادن عدالت در قلب عمل پیشنهادی چارچوب

 نیا تیدر جهت کاهش آن گام بردارد. موفق ریپذ طور فعال و انطباق را کشف کند، بلکه به یریتنها منفعلانه سوگ

بر  یمبتن یفرهنگ سازمان کی( و یو بازخورد انسان یزیمم یمنابع )برا صیتخص ت،یریچارچوب وابسته به تعهد مد

 است. یریادگیو  تیشفاف

 تحقیق شناسی . روش4

 سهیو مقا AIبر  یاستخدام مبتن یها ستمیدر س یریکاهش سوگ یبرا ایچارچوب پو کی نیمطالعه با هدف تدو نیا

 تیماه لیبه دلمند  نظام مرور کردیانجام شده است. رو ادبیات مند نظام به روش مرور ،ثابت یکردهایآن با رو یاثربخش

روش امکان  نی. اشده استاست، انتخاب  ریشواهد پراکنده از مطالعات اخ بیو ترک لیتحل ،یبند جمع ازمندیمسئله که ن

 یبرا یاتیو استخراج اصول عمل یپژوهش یها شکاف ییموجود دانش، شناسا تیاز وضع ینیجامع و ع یریتصو ی ارائه

 .آورد یتوسعه چارچوب را فراهم م

 

 انتخاب منابع یارهایجستجو و مع یاستراتژ  .1-4

مند ادبیات استفاده نموده است. بنا بر  تمرکز دارد، از مرور نظام عدالت در استخدام هوشمندجا که این مطالعه بر  از آن

مند، آشکار و قابل تکراری برای شناسایی، ارزیابی و تفسیر مستندات  مرور ادبیات، طرح نظام"( 2445) 2فینکاظهارات 

( با استفاده از شناسایی الگوها، مضامین و مسائل، مطالعات 4شود: ) انجام می.  مرور ادبیات با دو هدف "ثبت شده است

 آفرینی کند. ها نقش ( به شناسایی محتوای مفهومی یک حوزه کمک و در توسعه نظریه2فعلی را تلخیص نماید و )

کلمات کلیدی شناسایی و در در این مطالعه در ابتدا بر اساس مطالعة اکتشافی، مطالعات پر استناد، پژوهشگران اثرگذار، 

 منظور تعیین محدوده جستجو، به نکات ذیل توجه شد:  . به0مورد جستجو قرار گرفتها  عنوان متن

                                                           
1 Pass Rate 
2 (Fink, 2005) 
3 (("algorithmic bias" OR "AI bias"; "fairness in hiring" OR "fair recruitment"; "algorithmic hiring" OR "AI recruitment"; "bias mitigation" 
OR "debiasing"; "static fairness" OR "dynamic fairness"; "multi-stage hiring")) 



 219-241 ص ،4141 زمستان ،99 شماره حسابداری، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهای 44

 

های  نامه، مقاله المللی، کتاب، فصل کتاب، رساله و پایان از میان انواع نوشتار علمی شامل مقاله کنفرانس ملی و بین

های نمایه شده و  معتبر و مرتبط مد نظر  های علمی چاپ شده در نشریه های علمی و نظرهای قابل چاپ، فقط مقاله نشریه

4شمول یارهایمعهمچنین قرار گرفتند. 
اخلاق در  ایعدالت  ،یریبه موضوع سوگ ماًیکه مستق یمقالات( 4تند از: )عبار 

( ایپو ای کی)اعم از استات یفن یکه راهکارها یمقالات( 2. )پردازند یم یبر هوش مصنوع یمبتن یاستخدام یها ستمیس

 ای یقانون ،ییاجرا یها چالش لیو تحل هیکه به تجز یمقالات( 0. )کنند یم یابیارز ای شنهادیرا پ یریکاهش سوگ یبرا

استناد بالا در بازه  یداراپذیرش شده  ایها، مجلات معتبر  چاپ شده در کنفرانس مقالات( 1. )پردازند یمرتبط م یسازمان

2عدم شمول یارهایمع. شده نییتع یزمان
 یهوش مصنوع یعموم یفن یها که صرفاً به جنبه یمقالات( 4عبارتند از: ) زین 

 یدیچند مرجع کل ی)به استثنا 2422از سال  تر یمیقد مطالعات( 2. )با حوزه استخدام ندارند یمشخص وندیپرداخته و پ

اند و حداقل  کرد که مطالعات داوری شده این معیار تضمین می .اند نوشته شده یسیرانگلیکه به زبان غ یمقالات( 0. )(هیپا

، IEEE Xplore ،ACM Digital Libraryمطالعاتی با نمایه جستجو همچنین  اند. شرایط لازم را برای انتشار داشته

SpringerLink ،ScienceDirect ،وarXiv  و زبان انگلیسی  2425 یتا م 2422 هیژانو، در بازه زمانی جستجو از

 دهد.     ( فرایند جستجو را نمایش می2شد. شکل ) را شامل می

 

 
 

 ها افتهی بیو ترک لیروش تحل .2-4

 یموضوع بیو ترک یفیک یمحتوا لیموضوع، از روش تحل اتیاز ادب یا بخش عمده یو اکتشاف یفیک تیماه لیدل به

مشترک و  یمطالعات مختلف حول محورها یها افتهیروش،  نیاستخراج شده استفاده شد. در ا یها داده لیتحل یراب

( 4)از: ( را شکل دادند، عبارتند 2)بخش  اتیکه ساختار بخش مرور ادب یاصل هیما . چهار درونشد یسازمانده رپرتکرا

 .ییاجرا یها ( چالش1)و  ،یریکاهش سوگ ی( راهکارها0)عدالت،  یارهای( مع2) ،یریمنابع سوگ

                                                           
1 Inclusion Criteria 
2 Exclusion Criteria 

 مقاله 20نمونه نهایی: 

 واژگان مورد جستجو: 
(("algorithmic bias" OR "AI 

bias"; "fairness in hiring" OR 
"fair recruitment"; "algorithmic 

hiring" OR "AI recruitment"; 
"bias mitigation" OR "debiasing"; 

"static fairness" OR "dynamic 

fairness"; "multi-stage hiring")) 

 پایگاه داده

  157مجموع: 

 55مقالات منتخب: 

 معیارهای بررسی:

معیارهای شمول 

معیارهای عدم شمول 

حذف مقالات تکراری و نمایه شده 

 در دو پایگاه

  عدالت در استخدام هوشمندمند (: فرایند مرور نظام2شکل)
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)مانند درصد کاهش  یگزارش شده در مطالعات تجرب یکمّ یها افتهی ا،یو پو کیاستات یکردهایرو سهیمقا یبرا

در  ایپو یچارچوب مفهوم نیتدو یمبنا یا سهیمقا لیتحل نیقرار گرفتند. ا یمورد بررس یقیصورت تطب ( بهیریسوگ

 ،یمختلف )فن مقالاتمطرح شده در  یها دگاهیا در نظر گرفتن دب ن،ی. همچندهد یم لیمقاله را تشک یبخش بعد

 .مرور استفاده شد یها افتهیاعتبار  شیافزا ی( برایسازمان ،یحقوق

 یشناخت روش یها تیمحدود .3-4

)با توجه به  زبان یسیتمرکز بر منابع انگل( 4)است.  ییها تیمحدود یمند، دارا نظام هیرو تیمرور با وجود رعا نیا

 (2)شده باشد.  گرید یها ارزشمند منتشر شده به زبان یها ممکن است موجب حذف پژوهشمحدودیت توان ترجمه( 

( از 2425)اواخر  دیجد اریبس مطالعات یامکان دارد باعث شده باشد که برخ AIدر حوزه  قاتیانتشار تحق یسرعت بالا

 کیدر مطالعات مختلف، انجام  یده گزارش یارهایها و مع روش یناهمگون لیدل به (0)جستجو خارج باشند.  رهیدا

در مرحله  AIاستفاده از ابزار  ن،یاست. علاوه بر ا یا سهیو مقا یفیک شتریحاضر ب لینبود و تحل سریم قیدقتحلیل 

 نیکاهش ا یابزار بوده باشد. برا نیا یذات یها یریمتأثر از سوگ تواند یبود، اما خود م کننده لیاگرچه تسه ،یغربالگر

 دقیقتر باشد. شخصا انجام شد که تا حد امکان یینها یابیو ارز فیشمول و عدم شمول به دقت تعر یارهایخطر، مع

 گیری بحث و نتیجه. ۵

آن  یامدهایپ یابعاد مختلف موضوع و بررس تر قیعم لیبخش به تحل نیا ات،یمند ادب مرور نظام یها افتهیراساس ب

 کردیرو یبرتر نییتب یمنسجم برا یآنها و ارائه استدلال قیها، تلف حاصل از پژوهش جینتا ریتفس ،ی. هدف اصلپردازد یم

 .آن است یاجرا یو الزامات عمل ایپو

ساده است و  یفن سهیمقا کیشد، فراتر از  میترس نیشیپ یها که در بخش ایو پو ستایا یکردهایرو یقیتطب سهیمقا

عنوان  عدالت را به ستا،یا کردیاست. رو یتمیالگور یها ستمیدر درک ما از عدالت در س میپارادا رییتغ کیدهنده  نشان

 نگرش با نیگرفت. ا دهیو سپس ناد میزمان توسعه مدل تنظ رآن را د توان یکه م ردیگ یثابت در نظر م یژگیو کی

همواره در حال تحول هستند:  یاستخدام یها در تضاد است. داده یواقع یایدر دن 4یجیتدر رییتغ یذات تیماه

از  یفرهنگ-یف اجتماعیتعار یو حت کند یم رییتغ انیمتقاض یتیجمع بیترک ابند،ی یبازار تکامل م ازیمورد ن یها مهارت

قادر به  یبه سادگ ده،یدو سال قبل آموزش د یها که بر اساس داده ستایمدل ا کی[. 40, 2] ستندیثابت ن زین یستگیشا

باشد، به مرور زمان نه تنها از دقت، بلکه از « عادلانه»اگر در لحظه استقرار  یحت جه،ی. در نتستین ها ییایپو نیانعکاس ا

 .  [4] را ثبت کرده است یجیزوال تدر نی( به وضوح ا2425. مطالعه براون و همکاران )شود یانصاف آن کاسته م

                                                           
1 Concept Drift 
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 دهیچیپ یها تیبا واقع دگاهید نی. اداند یم یستمیس یژگیو کیمستمر و  ندیفرآ کیعدالت را  ایپو کردیمقابل، رو در

[. قدرت 4کامل دارد ] یو منتشر شود، همخوان تیتقو تواند یم یریاستخدام که در آن سوگ یا چندمرحله یها طیمح

 یمستمر و بازآموز شیمانند پا ییها سمیو اصلاح خود نهفته است. مکان یقیتطب یریادگی ییدر توانا کردیرو نیا یاصل

 دیرا کاهش دهد، بلکه در برابر ظهور اشکال جد هیاول یها یریکه نه تنها سوگ دهند یامکان را م نیا ستمیبه س ،یا دوره

 یریسوگ یلهجه خاص هیعل خواستهبه طور نا ییویدیو لیتحل دیمدل جد کیمثال، اگر  یمقاوم باشد. برا زین 4یریسوگ

و مدل را اصلاح کند، در  ییالگو را شناسا نیا تواند یم یو بازخورد انسان ها یبا رصد خروج ایپو ستمینشان دهد، س

 مدل تکرار خواهد کرد یرا تا زمان بازنشستگ یریسوگ نیا ستایا ستمیس کیکه  یحال

عنوان  به ییویدیمرحله مصاحبه و یی[ و شناسا2] ایپو یها در مدل یرسوگی% 04 بر کاهش حدود یمبتن یدیکل افتهی

 ستند،ین یکم جینتا انگریارقام تنها ب نیاست. ا یتر قیعم لیتحل ازمندی[ ن4( ]یتجنسی تفاوت %42 کانون بحران )حدود

مرحله بعد است. اگر  یهر مرحله، ورود یخروج ،یاستخدام خط ندیفرآ کی در. سازند یبلکه ساختار مسئله را آشکار م

انتخاب شوند،  یمشاغل فن یبرا یزنان کمتر ،یخیتار یها در داده یریسوگ لیرزومه، به دل یدر مرحله غربالگر

امر باعث  نیخواهد بود. ا غیرمنصفانه( از ابتدا مخدوش و نیبه مرحله بعد )مانند آزمون آنلا یمجموعه داده ورود

آن  یریگ میتصم یفضا راینتواند عدالت را جبران کند، ز زیدر مرحله دوم ن طرف یکاملاً ب مدل کی یحت شود یم

2یتجمع ضیهمان تبع نیندارند. ا یمناسب یندگیاست که نما یا شده نشیگز شیاز پ انیمحدود به متقاض
 .  [4] است 

چالش  نیبه ا ماًیمستمر در هر مرحله، مستق شیو پا یقیتطب یبردار مانند نمونه ییها با مؤلفه یشنهادیپ یایپو چارچوب

هر مرحله تا حد امکان متعادل هستند، از  یآموزش یها داده نکهیاز ا نانیبا اطم تواند یم یقیتطب یبردار . نمونهپردازد یم

عدالت در هر نقطه از  یارهایمستمر مع شیپا نکه،ی[. مهمتر ا44کند ] یریگجلو ندیفرآ یدر ابتدا یریسوگ تیتقو

( را ییویدیخاص )مانند مرحله مصاحبه و یتنگناها عیو رفع سر ییامکان شناسا ،یینها جهیتنها نت یبررس یجا به ند،یفرآ

0شده عیعدالت توز کردیرو نی. اآورد یفراهم م
 .شود یتر منجر م عادلانه جهیبه نت تیکه در نها است ندیدر طول فرآ 

صرفاً به عنوان  دیمؤلفه نبا نیاست. ا یریگ میدر حلقه تصم یادغام بازخورد انسان ا،یچارچوب پو یدیکل یاز اجزا یکی

کننده و  اصلاح کیشر کیچارچوب نقش  نیشود. در عوض، انسان در ا دهید یاضطرار زمیمکان ای یینها ینیبازب کی

داده برتر هستند، اما  میگسترده و پردازش حجم عظ یالگوها ییدر شناسا ها تمی[. الگور40, 41] کند یم فایرا ا رگریتفس

 .پنهان هستند( ضعف دارند یها یریاستثناها و قضاوت در موارد مبهم )که خود اغلب منشأ سوگ ری، تفس1اردر درک بافت

 

                                                           
1 Emergent Bias 
2 Cumulative Discrimination 
3 Distributed Fairness 
4 Context 
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پرخطر  ای یمرز ماتیانسان تصم ،منفعلانهدر حالت  .و فعال منفعلانهبه دو شکل عمل کند:  تواند یم یانسان بازخورد

 ،یا دوره یزیمم یها گزارش لیبا تحل توانند یم ی. در حالت فعال، متخصصان انسانکند یم ینیرا بازب تمیالگور

و  ییپنهان مانده باشد، شناسا هیاول یکم یارهایمع دیرا که ممکن است از د وکمشک یالگوها ای دیجد یها یریسوگ

 یبیترک یریادگی ستمیس کیرا به  ستمیتعامل دوطرفه، س نیکنند. ا ستمیمدل وارد س یبازآموز یعنوان داده برا به

نه تنها  نی. اکنند یم حیو تصح لیرا تکم گریکدی یو مصنوع یکه در آن هوش انسان کند یم لیتبد ینیماش-یانسان

 .دهد یم شیبه شدت افزا نفعان یذ نیرا در ب ستمیس رشیو پذ اعتماد تیعدالت، بلکه قابل

و  ییاجرا تر قیعم یها آن در گرو غلبه بر چالش تی، اما موفقنظری قابل اعتبار استنظر ماز  ایچارچوب پو اگرچه

 ستمیس کی[. 0همچنان پابرجاست ] ییدقت، عدالت و کارا نیب تعارض اهداف یاست. نخست، معضل ذات یحکمران

تعارض را  نیا ایپو کردیمدت کاهش دهد. رو را در کوتاه ستهیواقعاً شا انیاست نرخ انتخاب متقاض کنعادلانه مم اریبس

آگاهانه و مسئولانه آن را توسط  تیریموازنه، امکان مد نیمداوم ا یده و گزارش یساز اما با شفاف کند، یحذف نم

 یمبتنبلکه آن را شفاف و  کند، یرا حذف نم نتخابچارچوب ا نیا گر،یعبارت د . بهسازد یفراهم م یانسان رانیگ میتصم

 .کند یبر داده م

 میعدالت، با ملاحظات حر یریگ اندازه یبرا یتیجمع یها داده یآور است. جمع یحساس جد یها چالش داده دوم،

آموزش  ای 4مانند محاسبات امن یفن یها حل [. راه45] رسد یدر تناقض به نظر م GDPR مانند ینیو قوان یخصوص

که  نجاستیدارند. ا یگذار هیو سرما رشیبه پذ ازیتناقض را کاهش دهند، اما ن نیا یتا حد توانند یم 2یخصوص یتفاضل

[. بدون 5] شود یم یاتیح کند، یدنبال م BIAS مانند آنچه پروژه یصنعت یو استانداردها یقانون یها نقش چارچوب

 .هد شدمواجه خوا یاس گسترده با دشواریچارچوب در مق نیا یو قانون، اجرا استیس ،یفناور ییهمسو

 یضرور یبلکه پاسخ ست،ین نهیبه یانتخاب فن کیتنها  ایپو یکردهایسمت رو که حرکت به دهد یحاضر نشان م لیتحل

 رشیچارچوب با پذ نیمانند استخدام هوشمند است. ا یفن-یاجتماع یها ستمیمسئله عدالت در س یذات یدگیچیبه پ

تر و  عادلانه یها ستمیس جادیا تیظرف ،ییو پاسخگو تیفو تمرکز بر شفا یهوش انسان یساز کپارچهی ط،یمح یذات ییایپو

و  یبیعدالت ترک یارهایتوسعه مع یبر رو دیبا ندهیآ قاتی. تحقستیراه ن انیپا نیحال، ا نیا با. را دارد یتر مقاوم

و  ،یا سهیمقا یابیارز یاستاندارد و متنوع برا یها مجموعه داده جادیباشند، ا یدر زمان واقع یریگیکه قابل پ یاتیعمل

ها کاهش دهند، متمرکز  سازمان یرا برا ایپو یها چارچوب یاجرا نهیکه هز یو حسابرس یحکمران یها سمیمکان یطراس

و  یا رشته نیب یتعهد، همکار ازمندیسفر مستمر است که ن کیبلکه  ست،یمقصد ن کی AIعدالت در  ت،یشوند. در نها

 است.  یگذاران و فعالان حوزه منابع انسان دهندگان، قانون پژوهشگران، توسعه یمداوم از سو یریادگی

و  ها افتهی ریدر تفس دیمواجه است که با یذات تیمحدود نیپژوهش با چند نیمرور، ا کیانجام  یبا وجود تلاش برا

 یالملل نیب یداده علم یها گاهیمقالات منتشر شده در پا هیمطالعه عمدتاً بر پا نیا :ردیآنها مورد توجه قرار گ یریپذ میتعم

اما ممکن  دهند، یها را پوشش م مجلات و کنفرانس نیمعتبرتر ها گاهیپا نیمتمرکز بوده است. اگرچه ا یسیو به زبان انگل

 یها موجود در گزارش یمطالعات کاربرد ای گرید یها ارزشمند منتشر شده به زبان یها است منجر به حذف پژوهش

قرار  ریرا تحت تأث اتیادب یکل ریتصو یتا حد تواند یامر م نیشده باشد. ا یمخازن مؤسسات محل ای ها نامه انیپا ،یصنعت

                                                           
1 Secure Multi-Party Computation 
2 Differential Privacy 
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 یها و روش یریسنجش سوگ یارهایعدالت، مع یاتیعمل فیدر تعار یقابل توجه یموضوع از ناهمگون اتیادب .دهد

بر  گرانیکه د یفرصت( تمرکز دارند، در حال ی)مانند برابر یآمار یارهایمطالعات بر مع ی. برخبرد یرنج م یابیارز

4فراتحلیل کیانجام  ،یناهمگون نی. اکنند یم دیتأک ریتفس تیمانند قابل یفیک یها جنبه
 جیو استخراج نتا قیدق یکمّ 

از مطالعات  یا عمده بخش. است یا سهیو مقا یفیک شتریحاضر ب لیتحل جه،یقاطع را ناممکن ساخته است. در نت یآمار

 ای یمیقد یعموم یها داده مجموعه شده، یساز هیشب یها خود را بر اساس داده یها افتهیها و  مرور شده، چارچوب

استخدام در  یندهایروز از فرآ حساس و به ،یواقع یها محدود به داده یاند. دسترس شده ارائه کرده کنترل یها شیآزما

در مواجهه با  یشنهادیچارچوب پ ییکارا شود یشکاف باعث م نیعمده است. ا تیمحدود کیبزرگ،  یها مانساز

. ردیوکار، به صورت کامل مورد آزمون قرار نگ کسب یواقع یها طیمح یو ملاحظات محرمانگ اسیمق ها، یدگیچیپ

 نیاست. اگرچه ا اتیمطرح در ادب یها از مؤلفه یو استنتاج نظر بیمقاله، حاصل ترک نیشده در ا ارائه یایپو چارچوب

از  ای یواقع یسازمان طیمح کیآن در  یتجرب یبرخوردار است، اما اعتبارسنج نیشیپ قاتیچارچوب از پشتوانه تحق

 قیدق ییاجرا یها و چالش یساز ادهیپ یها نهیهز ،یعمل یربخشگسترده هنوز انجام نشده است. اث یها یساز هیشب قیطر

 .است ندهیآ یدانیم یها و پژوهش یمطالعات مورد ازمندیآن ن
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Abstract 

With the growing use of artificial intelligence (AI) systems in recruitment processes, 

concerns about reproducing historical discrimination and violating fairness have increased. 

This article is a systematic review that aims to analyze strategies for ensuring fairness and 

reducing bias in intelligent recruitment by examining relevant and credible sources published 

after 2022. The focus is on comparing static and dynamic approaches to mitigating 

algorithmic bias. In the static approach, the model and data are corrected once, whereas the 

dynamic approach emphasizes continuous monitoring, periodic retraining of models, fairness 

auditing, adaptive sampling, and integration of human algorithm feedback. Findings indicate 

that dynamic models are up to 30% more effective in reducing the reproduction rate of 

discrimination compared to static models, particularly in complex and multi-stage 

environments such as automated video interviews, which pose the highest risk of 

exacerbating gender disparities (around 18%). The proposed dynamic framework includes 

components such as continuous monitoring of sensitive data, combined use of fairness 

metrics (such as equality of opportunity and demographic parity), and transparent reporting. 

This study concludes that achieving fairer recruitment requires a transition from static models 

to dynamic, accountable, and transparent systems capable of adapting to changes in data and 

operational contexts. Future research is recommended to focus on developing practical 

fairness metrics, testing frameworks on real industrial data, and aligning with legal 

requirements. 
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