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 چکیده  

فرا در  ن  ندیتحول  انتخاب  و  انسان  تیریدر مد  تالیجیتحول د  یاصل  یاز محورها  یکیبه    رویجذب  با    لیتبد  یمنابع  است.  شده 

حوزه به    ن یاز ابعاد ا  ی صورت پراکنده و با تمرکز بر تنها بخشموجود اغلب به  ات یحوزه، ادب  نیها در اوجود رشد قابل توجه پژوهش

پرداخته  پژوهش  آن  ارائه    یپژوهش  یهادگاهید  یسازکپارچهیو    لیتحل  حاضر،اند. هدف  و  تحل  کیموجود  منسجم    یلیچارچوب 

ها  آن   یهدفمند انتخاب و محتوا  کردیمعتبر با رو  یاز مقالات علم  یامنظور، مجموعه   نیاست. بد  رویتحول در جذب ن  نییتب  یبرا

نظامبه تحلصورت  مورد  نتا  لیمند  گرفت.  نش  لیتحل  جیقرار  دغدغه  دهدیم  انمحتوا  روکه  و  به   یکردهای ها  نسبت  پژوهشگران 

نو، تحول در   ی هایابزارها و فناور  یریکارگکرد: تحول در به  یبند طبقه   وستهیپ همدر سه سطح به  توانیرا م   رویتحول در جذب ن

نهاد  ندیفرا  یچارچوب کاربرد  کی  ضراساس، پژوهش حا  نی. بر ای سازمان  یتحول در سطح فرهنگ و استراتژ  یسازنهیجذب، و 

که    ی سازمان  یهاتیو قابل  کندیم   نییتب  یو چندسطح  یجیتدر  یریعنوان مسرا به  رو یکه تحول در جذب ن  دهد یارائه م  هیلاسه 

 ر یمس  یابیو ارز  یزیربرنامه  ی برا  یکاربرد  یعنوان مدلبه  تواندی چارچوب م  نی. اد ینمایم  حیساخته شوند را تشر  ریمس  نیدر ا  دیبا

 .ردیموجود مورد استفاده قرار گ یهاپژوهش گاه یجا سهیمقا یبرا یلیتحل یبه عنوان ابزار زیها و ن در سازمان رویجذب ن حولت
 

 یلیچارچوب تحل ،استعداد تی ریمد  ،جذب ندیدر فرا ینوآور ،تالیجید  یمنابع انسان  تیریمد ،رویتحول در جذب ن واژگان كلیدي:  
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 مقدمه 
   زمینه و اهمیت موضوع

تغ  ر،یاخ  یهادر دهه اقتصاد دانش  یتیجمع  راتییتحولات فناورانه،  ن  تیاند که ماهمحور سبب شدهو رشد  انتظارات   ی رویکار و 

مواجه کرده    یرا با چالش جد  یانسان  یرویجذب و انتخاب ن  ی سنت  یالگوها  ط،یشرا  نیدگرگون شود. ا  نیادیصورت بنبه  یانسان

 است.

  ،یی شناسا  ینحوه  نیادیطور بنکه به  یایرا تجربه کرده است؛ دگرگون  یمیعظ  یگذشته دگرگون  یدر دهه  ا،یاستعداد در دن  جذب

ن انتخاب  و  روش  رویجذب  است.  کرده  متحول  به  یسنت  ی هارا  انسان   کردیرو  رییتغ  یواسطهاستخدام،  منابع  ن  یبه  تحول    زیو 

 (. Tuttle and Critchlow, 2025بر داده، کاملا در حال تحول است) یمبتن یریگمیو تصم  یهوش مصنوع  تال،یجید

پژوهش و عمل در هر    یهاحوزه  نیترو مهم  نیتراز برجسته   یکیهاست که  کارکنان، سال  یابیجذب، انتخاب و ارز  ندیفرآ  ییسو  از

ا  یباق   زیمنابع انسان بوده و همچنان ن  تیریکار و سازمان و مد  یشناسروان   یدو رشته با    یطور سنتحوزه که به  نیمانده است. 

در   نهیو پرهز  یاتیح  یاتی( کارکنان در سازمان سر و کار دارد، همواره عملonboarding)رشیانتخاب و پذ   ،یابیجذب موفق، ارز

 (.Nikolaou, 2021هر سازمان محسوب شده است)

 

 اثرات فناوري بر فرایند جذب 

حوزه هر  از  بیش  احتمالاً  انتخاب  و  جذب  دههفرآیند  چند  در  دیگری  است.  ی  برده  سود  فناورانه  راهکارهای  ظهور  از  اخیر  ی 

اینترنت، سامانهو    مجازیاستخدام  های  تیم از طریق  انسانی جذب  های  آزمون   ،ایهای شغلی/حرفه سایتوب،  های اطلاعات منابع 

آنلاین  روان  حوزه   جزوشناختی  انتخاب  های  اولین  و  گرفتندجذب  قرار  پژوهش  و  استفاده  مورد  که  بودند   ,Nikolaou)نیرو 

با این حال، توسعه  (2021 با ظهور هوش مصنوعی،  در دههفناوری  .  از این رفته و خصوصا  از    ی جدیدیمجموعه ی اخیر فراتر 

،  (screening) ، غربالگری(attraction)شامل جلب توجه کارجو  ، فرآیند جذب و انتخابدر مراحل مختلف  تحولات فناورانه را  

 گردد. است که منجر به تحول در فرایندهای مربوطه میبه ارمغان آورده  (on-boarding) و پذیرش (selection)بانتخا

 

 هاي جدید و عصر دانش ي ظهور نسل الزامات تغییر رویکرد به جذب، به واسطه 

به زد  دیجیتالنسل  نسل  نخستین  نهعنوان  بهزاد،  را  فناوری  ابزارهای  میتنها  نیز  خوبی  جذب  فرآیند  دارد  انتظار  بلکه  شناسد 

در نتیجه، تجربه کاربر در فرآیند جذب، هویت کارفرما، و فرهنگ سازمانی بیش از پیش اهمیت  د.  کننده همین تحول باش منعکس

 (Panagiotidou and Mihail, 2023) .یافته است

،  Shuaib (2008)یبر اساس مطالعهتر است.  پراهمیت  (Knowledge Workers)این الزام به تغییر، در مورد کارکنان دانشی

به دانشی  خلاقانهکارکنان  و  ذهنی  ماهیت  شیوهدلیل  نیازمند  خود،  کار  کارکنان  ی  از  گروه  این  هستند.  متفاوتی  مدیریتی  های 

این   دهند. پذیری و اعتماد در محیط کارند و در برابر ساختارهای سنتی کنترل و نظارت مقاومت نشان میخواهان استقلال، انعطاف

 تعریف شغل برای این گروه، نیازمند رویکرد متفاوت است.   پژوهش تاکید دارد که

انقلابی تأکید می2006تافلر و تافلر ) ی مشاغل جای خود را به کنند که در عصر دانش، ساختار سنتی و ایستا( در کتاب ثروت 

از مهارت ای منحصربه دهد. در این رویکرد، هر کارگر دانشی مجموعه شده و پویا میسازیالگوهای سفارشی ها، دانش و زمان  فرد 

ای خود، رشتهها نیز بر اساس نیازهای خاص و اغلب میاندهد و در مقابل، سازمانکاری خود را در اختیار چندین سازمان قرار می

ای گیرند. بدین ترتیب، مفهوم شغل از »قالب ثابت و تکرارپذیر« به »شبکهها بهره میاز ترکیب نیروهای گوناگون برای انجام پروژه
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های  های شغلی را در سازمانشود؛ تغییری که بازطراحی نظام جذب و تعریف جایگاهها« دگرگون میها و همکاریمنعطف از نقش

 .(Toffler and Toffler, 2006) سازدناپذیر میمحور اجتناب دانش

 

 هاجذب نیرو و لزوم تغییر رویکرد سازمان  كارآمدينا

سال مجموعهدر  اخیر،  بیرونیهای  عوامل  از  ازای    رقابت  تشدید   شغلی،  های گروه  برخی   در  کار  نیروی  عرضه  کاهش   جمله  ، 

  نیرو   جذب  سنتی  هایروش   که  است  شده  اجتماعی، باعث  و  اقتصادی  تحولات  از  ناشی  فشارهای  و  کارکنان،  جذب  برای  هاسازمان

  با   موجود  کارکنان  حفظ  و هم در  جدید،  نیروی  جایگزینی  هم در  هاسازمان  دهد می  نشان  شواهد.  باشند  نداشته  را  گذشته  کارایی

نوینیوه ش  به  جذب  کلاسیک  رویکردهای  از   گذار  ضرورت  وضعیت  این  هستند.  روروبه  جدی  هایچالش انسانهای  و  را تر  محور 

 .(Stor, Haromszeki, and Poór, 2024) گوی شرایط جدید بازار کار باشندتوانند پاسخای که بگونه؛ بهبرجسته کرده است

 

 هدف، سوالات اصلی و روش انجام پژوهش 

انسانی در شرکتهمان نیروی  فرایند جذب  در  تحول  مباحث فوق مطرح گردید،  اجتنابطور که در  امری  در  ها،  که  بوده  ناپذیر 

آگاهی سازمانسراسر دنیا به شکل آغاز شده و در حال گسترش است.  افراد تصمیمهای مختلف  اثرگذار در حوزه  ها و  گیرنده و 

نیرو در سازمانبه از  کارگیری  این تحول ها،  قابل توجه در  ابعاد  با  ، سبب میچرایی و  و  آماده کرده  را  بتوانند خود  شود که 

 بیشتری در این مسیر پیش روند.   کارآمدی

از سازمان در طیف وسیعی  آگاهی  این  افراد دستایجاد  و  و صنایع،  بهها  زماناندرکار در جذب  و  نیرو، کاری سخت  بر کارگیری 

سازی این آموزش، ارائه یک چارچوب کاربردی است که بتواند نگاه جامعی به عوامل و ابعاد مختلف  های سادهاست. یکی از روش 

نماید.   ارائه  آنها  به  را  نیرو  نیروتحول در جذب  به سازمان، میچارچوب تحول در جذب  برنامهتواند  برای ها در مراحل  ریزی 

های خود در این تحول در جذب نیرو، ارزیابی وضعیت پیشرفت و بلوغ سازمان خود، شناسایی مسائل مهم و نیز شناسایی کاستی

همان کند.  کمک  بوم کسبحوزه  مدل  که  استروالدرگونه  و  می  (Osterwalder and Pigneur, 2010) وکار  ارائه  در  تواند 

 وکار سازمان کمک کند، در حوزه جذب نیرو نیز وجود چنین مدل و چارچوبی مطلوب است.بندی مفاهیم مهم در مدل کسب طبقه 

 :است ازپرسش کلیدی پژوهش عبارت

هاي مطرح شده در حوزه تحول مبتنی بر فناوري در فرایند جذب نیرو را توان جدیدترین مطالعات و دیدگاهچگونه می

ها، در طراحی و ارزیابی اي كه بتواند به عنوان ملاكی براي سازمانگونهبندي كرد؛ بهدر قالب چارچوبی چندلایه دسته

 كار رود؟مسیر تحول در جذب نیرو به

ارائه مدل و چارچوب تحول در جذب به اصلیدر  نیرو،  پژوهش روش تحلیل محتوا است. در حوزهکارگیری  این  ی ترین رویکرد 

(ابعاد و  2هایی در حال گسترش است، و( این تحول در چه قالب1کنند  اند که بیان میهای متعددی انجام شدهمورد بحث، پژوهش

ها و در سمت کارجویان چیست. بر این اساس در این پژوهش به مرور  این تحول در سازمان  کارآمدیسطوح مختلف اثرگذاری و  

چارچوب کاربردی تحول در جذب    بندی، های پیشین انجام شده در این حوزه پرداخته، و سپس با بحث و تحلیل و طبقهپژوهش

 نیرو را استخراج خواهیم کرد.  
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 هاي موجودها و رویکردمرور چارچوب

فزاینده اهمیت  انسانی در سازمانبا وجود  از چالشی مدیریت سرمایه  یکی  امروزی، همچنان  الگوی های  نبود یک  اساسی،  های 

پذیرفته استخدام طی دههجامع و  آنجا که فرایندهای  از  نیرو است.  بهبود فرایند جذب  برای تحول و  تأثیر شده  اخیر تحت  های 

شود که آیا  اند، این پرسش مطرح میهای هوش مصنوعی متحول شدهمحوری، تغییرات نسلی و ظهور فناوریشدن، دادهدیجیتالی

 ها یا رویکردهای مشخص و استانداردی برای هدایت این تحول وجود دارد؟ها، مدلدر ادبیات علمی، چارچوب

 

 تعریف چارچوب مورد بررسی 

 دهیم. پیش از بررسی، تعریفی از چارچوب مورد نظر، که پرسش پژوهش حاضر است، ارائه می

حوزه مورد  در  مدیریتی  علوم  چارچوبدر  گاه  مختلف،  متدلوژی های  مدلها،  تعریف شدهها،  استانداری  رویکردهای  و  این  ها  اند. 

 نامیم، کارکردهای مختلفی دارند، از جمله: موارد که از این پس به اختصار آنها را »چارچوب«ها می

 کند. ریزی آن حوزه را ساده میفهم و برنامه •

 کند.ابزاری برای تعامل درون سازمانی مؤثر پیرامون آن حوزه فراهم می •

 کند. ابعاد تحلیل و ارزیابی آن حوزه را تبیین می •

 سازد. های ارزیابی آن حوزه فراهم میمبنایی برای تعیین شاخص •

 کند. آموزش و انتقال مفاهیم را ساده می •

پورتر در بحث تحلیل محیط صنعت و بوم کسب  5برای مثال، چارچوب   استروالدر در بحث طراحی مدل کسبنیروی  وکار  وکار 

 کنند. هایی را ارائه میچنین کارکرد

 بر این اساس، تعریف ما از چارچوب مورد نظر در این پژوهش عبارت است از: 

گونه  به  نیرو«،  جذب  در  »تحول  مسأله  مختلف  ابعاد  از  توصیفی  را ارائه  مسأله  این  اصلی  ابعاد  اختصار،  به  و  سادگی  به  که  ای 

 مشخص کرده و روابط بین ابعاد مختلف را تبیین کند.

 

 ي موجود در حوزه تحول در جذب نیروو رویکردها هاچارچوب بررسی 

شده در این حوزه غالباً  های ارائه دهد که چارچوب هرچند ادبیات حوزه جذب نیرو گسترده است، بررسی مقالات معتبر نشان می

است و چندان نگاهی به  « ارائه نشدهتحول در جذب نیرومحور هستند و یک نگاه جامع و یکپارچه به »بعدی و موضوعبخشی، تک

 است.  ماهیت »تحول در جذب« نشده
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ها، با توجه به ای از پژوهشهای معتبر بررسی گردید. دستهشده در پایگاه دادهجهت مرور ادبیات در این حوزه، مقالات جدید نمایه

عصر حاضر، چارچوب  نیرو در  انتخاب و جذب  رویکرد  بهبود  و  تحول  به  مدلنیاز  و  نیرو  ها  کارامدتر  انتخاب و جذب  برای  هایی 

 اند.  پیشنهاد کرده

مند برای درک و سنجش »شایستگی« است. ، یک چارچوب نظام(CBR/CBA)رویکرد »جذب و انتخاب مبتنی بر شایستگی«

از چارچوب نظام از کتاب  در این دیدگاه، که برگرفته  است،    The Competent Managerمند درک و سنجش »شایستگی« 

این است که شایستگی بر  یا شرح وظایف میها بسیار دقیقفرض  از سوابق تحصیلی  را پیشتر  بینی کنند.  توانند عملکرد واقعی 

(Boyatzis, 1982)   . 

در بهبود جذب و انتخاب نیرو بررسی شده است. در این مطالعه، پس   Design Thinking در پژوهش دیگری، استفاده از روش

تواند در بهبود جذب و  محور با ابزارهای دیجیتال میاست که ترکیب رویکردهای انسانگیری شدهمند ادبیات نتیجهاز مرور نظام

می نشان  پژوهش  این  باشد.  موثر  نیرو  ایدهانتخاب  و  مسئله  تعریف  مراحل همدلی،  که  دردهد   Design Thinking پردازی 

 ,Magdalenić and Luić)های نوآورانه در جذب، منجر شوندحلهای انتخاب نیرو و تولید راهتوانند به درک دقیق چالشمی

2025) . 

(Donald, 2024)  رویکرد فرایند انتخاب فارغ( التحصیلان برای جذبGraduate Recruitment Selection Process  را )

توانند در مراحل مختلف چرخه استخدام، از  ها بر اساس این چارچوب میکند. سازمانمند معرفی میعنوان یک چارچوب نظامبه

تصمیم و  مصاحبه  ارزیابی،  غربالگری،  تا  کارفرمایی  بازاریابی  و  اولیه  فرد جذب  تناسب  نهایی،  بالاتری  -گیری  دقت  با  را  سازمان 

اند: حجم  سازمان در این چارچوب با تأکید بر چهار مطلب بیان شده-های ارزیابی تناسب فردها و استراتژی چالش  .تشخیص دهند

 زیاد متقاضیان، انتخاب مراحل در فرآیند گزینش، استفاده از فناوری، و تعصّب )سوگیری( در فرآیند انتخاب. 

در   که  دیگری  رویکرد  شده،    (Anderson et al., 2004)در  بهمبیان  کار  شغلحیط  و  است  تغییر  حال  در  ثابت  سرعت  ها 

بینی شود و  شغل فعلی را سنجید. بلکه لازم است ابتدا ساختار شغل آینده پیش-توان فقط تناسب فردنیستند. بنابراین دیگر نمی

 سپس تناسب فرد با آن شغل آینده بررسی گردد. در ادامه یک مدل سنجش تناسب چندسطحی مطرح شده است. 

Karim et al. (2021)  کنند که در آن منابع جذب )داخلی و  مند منابع پیشین، یک مدل مفهومی جامع ارائه میبا مرور نظام

عنوان متغیر وابسته تبیین شده و در  عنوان متغیر مستقل، و فرایند انتخاب بهعنوان متغیرهای مقدماتی، فرایند جذب بهخارجی( به

دهد که جذب و گزینش  شود. این چارچوب نشان میعنوان خروجی مدل مطرح مینهایت تأثیر این دو فرایند بر عملکرد سازمان به

های جذب،  ای که کیفیت منابع جذب و فعالیتگونهکنند؛ بهصورت یک زنجیره پیوسته عمل میدو فرایند مجزا نیستند، بلکه به

گذارد. این مطالعه رابطه ساختاری میان مراحل مختلف جذب و  مستقیماً بر کیفیت انتخاب و در نهایت بر عملکرد سازمانی اثر می

 .(Karim et al., 2021) کندها را در بهبود عملکرد سازمان تبیین میسازی کرده و نقش آنگزینش را مدل

ها  ها، با تاکید بر ورود هوش مصنوعی به فرایند جذب، پیشنهاداتی برای بازبینی و کارآمدسازی این رویهای دیگر از پژوهشدسته 

 اند.ارائه داده

(Ganti, 2025)  و هوش مصنوعی، مدل کارامدتری برای فرایند   است با ادغام سه رویکرد چابک، لین شش سیگماتلاش کرده

 . پذیری و بهبود تجربه و رضایت متقاضیان گرددافزایش انعطافانتخاب و جذب نیرو ارائه دهد که سبب 
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کارگیری موفق هوش مصنوعی  هکند. در این مدل، بپژوهشی دیگر، مدلی برای نقش آفرینی هوش مصنوعی در جذب نیرو ارائه می

زیرساخت و  مالی  عوامل مشهود)پشتیبانی  و  بار(  نوآوری  و  توانمند  انسانی  نامشهود)منابع  عوامل  تاثیر  نیرو، تحت  های  در جذب 

کند و در نهایت سازمان را در  را هموار می AI گیری این عوامل، مسیر پذیرش موفق فناوری( است. بر اساس این چارچوب، شکل

 (Sandeep, Lavanya, and Balakrishnan, 2024) دهد.دستیابی به مزیت رقابتی یاری می

(Lukacik, Bourdage, and Roulin, 2022)    مفهومییک مصاحبه   مدل  غیرهمزمان)برای  ویدیویی  از های  ضبط شده 

وابسته    هانحوه طراحی آنشود، بلکه به  ها به خود فناوری محدود نمیدهد که اثر این نوع مصاحبهدهد و نشان میقبل( ارائه می

های طراحی پیش از مصاحبه )مانند  دهند که طبق آن تصمیمهایی ارائه میاست. نویسندگان مدلی برای طراحی چنین مصاحبه

آماده زمان  سؤال،  طرح  واکنششیوه  بر  تأثیر  طریق  از  خودکار(  یا  انسانی  ارزیابی  نوع  و  مجدد  ضبط  امکان  پاسخ،  و  سازی  ها 

  گذارد.رفتارهای متقاضیان، بر پیامدهایی مانند عملکرد مصاحبه، ادراک عدالت، جذابیت سازمان و سوگیری ارزیابی اثر می

است.  ها بودهدر سازمان  آنچه ما به دنبال آن بودیم، وجود یک مدل و چارچوب برای توسعه و ارزیابی فرایند تحول در جذب نیرو

 ,Sandeep)ترین رویکردها به موضوع پژوهش حاضر، رویکرد   ولی در مرور مقالات پیشین، چنین رویکردی یافت نشد. نزدیک

Lavanya, and Balakrishnan, 2024)  است که چارچوبی برای مسیر پذیرش موفق   AIاست. ولی ها ارائه نمودهدر سازمان

به این حوزه نیست و باید از دید متدولوژی و رویکردها و    AIنیرو تنها محدود به ورود  در دیدگاه پژوهش حاضر، تحول در جذب  

بندی از مرور ادبیات حوزه تحول در  ائه یک جمع فرایندهای سازمانی هم بررسی شود. از این رو جای خالی پژوهش جاری جهت ار 

 شود.ها دیده میجذب نیرو، جهت ارائه چارچوبی برای ایجاد این تحول در سازمان

 

 مرور تحلیلی و ارزیابی مقالات منتخب

مقالات    های انجام شده در زمینه تحول مبتنی بر فناوری در حوزه جذب نیرو،بندی پژوهشبا هدف تحلیل و دسته   در این بخش

بندی  اند، هدف ما جمعطور متعدد قبلا انجام شدههایی بهکنیم. با توجه به اینکه چنین پژوهشرا بررسی می  این حوزهمختلفی  

و  دیدگاه سطوح  در  جذب«  فرایند  در  فناوری  بر  مبتنی  »تحول  ارزیابی  و  بررسی  برای  چارچوبی  به  رسیدن  و  مختلف،  های 

 های مختلف است.جنبه 

 

 هدف و منطق انتخاب مقالات  

 با توجه به هدف پژوهش حاضر، انتخاب مقالات با رویکرد هدفمند و با اعمال معیارهای زیر انجام گرفت:

 (، با توجه به تغییرات پرسرعت تکنولوژی و نسل2020استفاده از منابع جدید)بعد از  •

 المللی یا انتشارات دانشگاهی( انتخاب مقالات با اعتبار علمی بالا )انتشار در مجلات معتبر بین •

 موضوع مقالات مرتبط با نقش و اثرگذاری فناوری در تحول در فرایند جذب باشند.  •

 های نظری، مروری و تجربی انتخاب ترکیبی متوازن از پژوهش •

 انتخاب ترکیبی از رویکردهای مختلف به تحول در جذب نیرو در سطوح فنی، فرآیندی، فرهنگی و استراتژیک  •
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های فناورانه و انسانی را فراهم ساخته و  در مجموع، هدف از این انتخاب هدفمند آن بود که امکان تحلیل تطبیقی میان دیدگاه

های داده معتبر شامل  بینش کافی جهت طراحی چارچوب تحول در فرایند جذب نیرو هموار گردد. در این راستا، مقالات از پایگاه

Scopus  ،Web of Science  و همچنین ،Google Scholar  عنوان ابزار تکمیلی شناسایی منابع استفاده شدند تا پوشش  به

 های معتبر و مرتبط با موضوع پژوهش حاصل شود.مناسبی از پژوهش

 

 بندي محتوا و رویکردهاي آنها معرفی مقالات منتخب و تحلیل و طبقه 

ای از  های تکراری صرف نظر شده و مجموعهسازی تحلیل محتوای مقالات منتخب، از مقالات با یافتهجهت حفظ اختصار و ساده

 دهد. ای از مشخصات کلیدی این مقالات را ارائه می( خلاصه 1اند. جدول )مقالات به عنوان منابع کلیدی تحلیل و بررسی شده
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 مقالات منتخب مورد بررسی -1جدول 

 ها نتیجه گیري بحث و تحلیل  رویکرد انجام پژوهش عنوان مقاله ردیف 

1 

نقش فناوری در فرآیند  

نیرو   انتخاب  و  جذب 

( ,  Nikolaouچیست؟ 

2021 ) 

چرخه    بر  تحلیلی  مرور 

بررسی    انتخاب،  و  جذب 

فناوری در  کاربرد  نو  های 

چهار مرحله اصلی فرایند  

جذب و انتخاب کارکنان:  

گری،انتخاب  جذب، غربال

آشنایی) -Onو 

boarding ) 

شده بحث  و  بررسی  ابزارها  مرحله  چهار  اند.  در 

پورتالAttracting(جذب)1 و  (:  کاریابی  های 

وبشبکه اجتماعی،  شرکتی.  های  سایت 

از  Screening(غربالگری)2 استفاده   :)ATS   و

داده شبکهترکیب  اطلاعات  با  رزومه  های  های 

اجتماعی، هشدار نسبت به  نقض حریم خصوصی و  

(: Selecting(انتخاب)3ها.  سوگیری در تحلیل داده

بر   مبتنی  ارزیابی  و  آنلاین  مصاحبه  ابزار 

انسانی   و  خصوصی  حریم  به  دقت  گیمیفیکیشن، 

تجربه ورود )4ی مصاحبه.  نبودن  و  آشنایی   )On-

boarding  شبکه آنلاین،  منتورینگ  و  آموزش   :)

داده ترکیب  از  اجتماعی درون سازمانی،  های پیش 

تواند در مدیریت  های پس از ورود، میورود و داده

 استعداد کمک کند. 

و   جذب  مراحل  همه  فناوری، 

و   کرده  دگرگون  را  انتخاب 

می افزایش  را  دهد؛  کارایی/دقت 

چالش عدالت،  اما  مانند  هایی 

سنجش واکنش  رَوایی  و  ها 

است.   باقی  متقاضیان 

محتاطانه  نتیجه »اتخاذ  بر  گیری 

به   توجه  و  شواهد«  بر  مبتنی  و 

اخلاقی   و  ادراکی  پیامدهای 

 کند.تأکید می

2 

در   دیجیتال  تحول 

استعدادها:   جذب 

در   نوین  رویکردهای 

و   جذب  فرآیندهای 

( نیرو   Tuttleانتخاب 

and  Critchlow, 

2025 ) 

درباره   تحلیلی  مقاله 

در   دیجیتال  »تحول 

موردهای   مرور  جذب«؛ 

( ،  ATS/AIسازمانی 

ویدئویی،   مصاحبه 

در  شخصی سازی 

 مقیاس(. 

شده بحث  و  بررسی  ابزارها  مرحله  چهار  اند.  در 

، مچینگ کارجو بوسیله  Sourcing:)ATS(یافتن)1

AI  کننده بینی  پیش  تحلیل   ،

تستAssement(ارزیابی) 2 بر (:  مبتنی  های 

با   سازی  شبیه  رفتار.  VRگیمیفیکیشن،  تحلیل   ،

تحلیل  Selection(انتخاب)3 آنلاین،  مصاحبه   :)

صدا.   و  ورود)4احساسات  و  -On(آشنایی 

boarding  ،سازمانی و  آموزشی  های  (:پورتال 

 AR/VRها، باتچت

به   واکنشی«  »فرایند  از  جذب 

»اکوسیستم تعامل مداوم« تغییر 

ستون    AI/Analyticsکند؛  می

تصمیم میفقرات  شود. گیری 

مستلزم  نتیجه موفقیت،  گیری: 

دادههم »توانمندی  ای،  زمان 

حاکمیت   و  تجربه  بازطراحی 

 اخلاقی« است. 

3 

برداری از ابزارهای  نقشه

با   نیرو  جذب  دیجیتال 

ادغام   روش  از  استفاده 

فراتحلیلی کیفی همگرا  

(Advanced 

Convergent 

Qualitative Meta-

Integration )

(Memon  ,Soomro  

and Qazi, 2024 ) 

کیفی   مرور/ادغام 

(meta-integration  از  )

ابزارهای   مطالعات 

فرایند   در  دیجیتال 

خوشه تمجذب؛  ها  بندی 

ابزارها   نقشه  ترسیم  و 

(ATSرسانه های  ، 

ارزیابی های  اجتماعی، 

 (. AIآنلاین، تحلیل داده/

شده بحث  و  بررسی  ابزارها  مرحله  چهار  اند.  در 

پورتالSourcing(یافتن)1 مرحله  این  در  های  (: 

های اجتماعی اختصاصی اثر مثبت  کاریابی و شبکه

های کاریابی و  (: پورتالAttracting(جذب)2دارند.  

وبشبکه اجتماعی،  از  های  برگرفته  شرکتی  سایت 

ATSبات چت  دارد(.  ،  مثبت  اثر  )که 

خودکار  Assessing(ارزیابی) 3 تست  ابزارهای   :)

جدید(.  نسل  گیمیفیکیشن)برای  شغل،  با  مرتبط 

و  Selecting(انتخاب)4 آنلاین  مصاحبه  ابزار   :)

 AIمصاحبه با 

نقشه   دیجیتال،  ابزارهای 

ترسیم   جذب  از  جدیدی 

زمانی  کرده افزوده  ارزش  اند. 

داده،   حاکمیت  که  است  پایدار 

هم و  تجربه  شفافیت  با  راستایی 

همچنین   شود.  رعایت  متقاضی 

هوش   سوگیری  کاهش  به  باید 

 مصنوعی توجه شود. 

4 

آینده و  کنونی  ی  تأثیر 

هوش  فناوری های 

فرآیند   بر  مصنوعی 

نیروی انسانی و   انتخاب 

کیفی/تحلیلی   مطالعه 

و   حال  پیامدهای  درباره 

انتخاب؛    AIآینده   در 

مفهوم   بحث 

فرا مفهوم قضاوت قضاوت  -های  به  اشاره  الگوریتمی 

انسانی، ورای قضاوت الگوریتمی دارد. در این مقاله  

از   استفاده  با گسترش  که  است  در    AIبحث شده 

متدلوژی است  نیاز  جذب،  از  فرایند  ترکیبی  های 

AI  بالا می را  برد  کارایی/مقیاس 

تواند  اما »قضاوت الگوریتمی« می

بیافریند.  سوگیری جدیدی  های 

شفافیت  نتیجه به  احتیاج  گیری: 
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فزاینده ی  رشد 

فراقضاوت -های 

الگوریتمی  

(Roumbanis, 2025 ) 

متا »قضاوت -های 

و   الگوریتمی« 

 های سوگیری.ریسک

به   انسانی در کنار هوش مصنوعی  هوش و قضاوت 

 کار گرفته شود. 

و   سوگیری،  ممیزی  مدل، 

با   انسانی  قضاوت  ترکیب 

 ها.خروجی الگوریتم

5 

می کسی  خواهد  چه 

مصنوعی  هوش  توسط 

شود؟   استخدام 

تأثیر  چگونگی 

و  چارچوب پیام  های 

هوش   شفافیت 

نگرش بر  و  مصنوعی  ها 

نسبت   افراد  رفتارهای 

شرکت در  به  که  هایی 

از   استخدام  فرآیند 

هوش مصنوعی استفاده  

)می   Xiong  andکنند 

Kim, 2025 ) 

درباره   تجربی  مطالعه 

بندی پیام و شفافیت  قاب

AI    استخدام؛ در 

نگرش/قصدِ   سنجش 

 اقدام متقاضیان. 

بین آزمایش  سه  نحوه  انجام  بررسی  برای  گروهی 

در  مصنوعی  هوش  از  استفاده  به  افراد  واکنش 

 استخدام.  

کار   نحوه  در  و    AIشفافیت 

که   متقاضی  به  پیام  این  انتقال 

از   استفاده  افزایش    AIدلیل 

بهتر   کاربری  تجربه  و  عدالت 

می باعث  نگرش  است،  شود 

قصد  مثبت و  بیشتر  اعتماد  تر، 

شود.  ایجاد  بالاتر  اقدام 

گیری: »طراحی ارتباطات«  نتیجه

برای   فناوری«  »طراحی  کنار  در 

 پذیرش متقاضیان حیاتی است. 

6 

با   استخدام 

راهی  گیمیفیکیشن: 

جذب   برای 

آینده؟   استعدادهای 

(Martensen  ,

Martensen  and  
Asanger, 2023) 

موردی   مرور/مطالعه 

با   استخدام  درباره 

اثر  گیمیفیکیشن، تحلیل 

درگیری   انگیزش،  بر 

به   تمایل  و  شناختی 

 مشارکت. 

با   فرآیند جذب  بازطراحی  برای  را  بعد کلیدی  سه 

بررسی می های فردی:  (انگیزه1کند:  گیمیفیکیشن 

فرایند   از  جدید  نسل  انتظار  برآوردن 

کننده، تعاملی و شخصی سازی شده(  جذب)سرگرم

متقاضی،   درونی  انگیزه  تقویت  به  توجه  کنار  در 

(اهداف سازمانی:  2پاداش، موفقیت و فرصت رشد.  

کارفرمایی.  برند  هویت  تقویت  و  نوآورانه  طراحی 

وضوح  3 کاربری،  رابط  به  توجه  فرآیند:  (طراحی 

ها و مدت  هدف شغلی، بازخورد آنی، شفافیت داده

 زمان کوتاه از عوامل کلیدی موفقیت است.

می  جذابیت  گیمیفیکیشن  تواند 

را   رفتاری  اطلاعات  کیفیت  و 

افزایش دهد، مشروط به طراحی  

نتیجه عادلانه.  و  از  معتبر  گیری: 

به »نوآوری  گیمیفیکیشن  عنوان 

فرایندی« استفاده شود، نه صرفاً  

بیسرگرم و  روایی  طرفی  کننده؛ 

 ابزار ضروری است. 

7 

انسانی   منابع  بازاریابی 

نیرو   جذب  از  پیش 

به   دستیابی  برای 

نسل   استعدادهای 

میانجی   نقش  جدید: 

»بازاریابی  

دهان«  بهدهان

(Panagiotidou, 

2023 ) 

( کمّی  (  SEMمطالعه 

بازاریابی   درباره 

نقش  پیش و  استخدامی 

جذب  بهدهان در  دهان 

از   داده  جدید؛  نسل 

و   دانشجویی  جامعه 

 التحصیلان فارغ

بر   به دهان در فضای دیجیتال،  ابعاد معرفی دهان 

این    Zنسل   شامل  که  است  شده  بررسی  آلفا  و 

می محصولات  موارد  و  برند  معرفی  شود: 

استخدام   آگهی  شدن  دیده  از  قبل  شرکت)حتی 

در   کارکنان  مثبت  بازخوردهای  متقاضی(،  توسط 

سازمان.  شبکه آموزشی  امکانات  اجتماعی،  های 

بازاریابی  مجموعه عنوان  به  رویکردها  این  از  ای 

می برای  کارفرمایی  متقاضیان  تمایل  بر  توانند 

 پیوستن به سازمان اثر مثبت بگذارند.  

پیش و  بازاریابی  استخدامی 

WOM    و کارفرما  برند  ادراک 

می بهبود  را  اقدام  دهد.  قصد 

»تعامل  نتیجه گیری: 

از  پیش قبل  مستمر«  و  دستانه 

فرایند   از  جزئی  شغل،  آگهی 

 جذب است و باید طراحی شود. 
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در  مصنوعی  هوش 

بررسی   استعداد:  جذب 

و   سازمانی  ابعاد 

(  ,Paramitaعملیاتی 

2024 ) 

ترکیبی  مطالعه ی 

مصاحبه و  ای(  )مروری 

ی استفاده از هوش  درباره

جذب   در  مصنوعی 

کیفی   تحلیل  استعداد؛ 

موفق   شامل    AIاجرای  جذب،  است:    4در  بعد 

سازمانی،  1 ورودی)جمع2(طراحی  آوری،  (عملیاتی 

داده انتخاب  و  داوطلبان(،  تحلیل  (عملیاتی  3های 

استخدام،   کیفیت  جذب،  فرآیند  خروجی)نتایج 

و   آنبوردینگ(،  داوطلب،  (مدیریت  4تجربه 

سازی هوش مصنوعی در نهادینه

موفق   صورتی  در  تنها  جذب، 

در   هم  موارد  این  که  است 

فرهنگ   شود:  تقویت  سازمان 

داده نگاه  یادگیری  ترکیب  محور، 
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بررسی  مصاحبه و  ها 

چند   موردی  مطالعات 

 سازمان 

توازن و  متعادل  الگوریتمی  ترکیب  پذیری) 

 گیری الگوریتمی همراه با تعامل انسانی( تصمیم 

الگوریتمی،   قضاوت  و  انسانی 

و   سازمان،  استراتژیک  راهبری 

عملیاتی   کارایی  بین  تعادل 

جذب.   تعاملی  کارایی  و  جذب 

توصیه نهایی: ترکیب »فناوری +  

موفقیت   کلیدی  عامل  فرهنگ« 

 است. 
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تأثیر تحول دیجیتال بر  

جذب   راهبردهای 

مدیریت   در  استعداد 

نوین   انسانی  منابع 

 (Ginting et al., 

2024 ) 

و   کیفی  تحقیق  روش 

نظام مرور  بر  مند  مبتنی 

مقالات   ادبیات است. 

کنفرانس و  علمی،  ها 

منتشرشده   معتبر  منابع 

سال تا   2017های  بین 

تا    2023 شده  بررسی 

بر   دیجیتال  تحول  تأثیر 

جذب   راهبردهای 

مدیریت   در  استعداد 

بررسی   را  انسانی  منابع 

 کنند.

می نشان  بهپژوهش  نیرو  جذب  فرآیند  طور  دهد 

اساسی دیجیتالی شده است، از جمله: نقش هوش  

استفاده   نیرو،  انتخاب  در  داده  تحلیل  در  مصنوعی 

پلتفرم از  نمایش  متقاضیان  برای  دیجیتال  های 

تجربهمهارت اشتراک  ارتباط  ها،  برقراری  و  ها 

مستقیم با کارفرمایان، برندسازی دیجیتال کارفرما،  

الگوهای کاری و گسترش کار از راه دور.   تغییر در 

چالش بر  پژوهش  دیگر  سوی  تغییرات  از  این  های 

در   الگوریتمی  سوگیری  خطر  دارد:  تأکید  نیز 

امنیت   و  خصوصی  حریم  حفظ  انتخاب،  فرآیند 

 های شخصی داوطلبان داده

و   پایدار  زمانی  دیجیتال  تحول 

فرهنگ   با  که  است  اثربخش 

و   سازمانی  چابکی  یادگیری، 

همراه   کارکنان  دانشی  ظرفیت 

بلوغ   بدون  فناوری  »تحول  شود. 

فرهنگی« منجر به نتایج سطحی  

بعلاوه   شد.  خواهد  ناپایدار  و 

یابند که  شرکت اطمینان  باید  ها 

استفاده از فناوری در جذب نیرو  

بر   مبتنی  و  شفاف  منصفانه، 

 اصول اخلاقی باشد 
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انسانی   نیروی  انتخاب 

دیجیتال:  عصر  در 

مروری بر اعتبار ابزارها،  

و   متقاضیان  واکنش 

پژوهشی  چالش های 

 ,.Woods et al)آینده  

2020) 

هدفمند مرور  روی   یک 

موجود  پژوهش های 

فرایندهای    درباره

دیجیتال جذب و انتخاب  

مشخص   نیرو تا  است، 

روش این  اعتبار  ها  کند 

چقدر   کارجویان  نزد 

آنها  واکنش  و   است 

رویه به  های  نسبت 

چیست؟   جذب  دیجیتال 

دنبال   به  مقاله  همچنین 

شکاف و  بررسی  ها 

در  چالش پژوهشی  های 

 این حوزه است. 

رویه به  متقاضیان  متفاوت  واکنش  دیجیتال  های 

 :اند بهشدت وابستهاست و به

بودن فرایند و    - ادراک عدالت و احساس منصفانه 

 فرصت برابر برای همه متقاضیان 

جمع  - نحوه  درباره  نگرانی  آوری،  حریم خصوصی، 

 های شخصی استفاده و حفاظت از داده

متقاضی    - احساس  یعنی  خود،  نمایش  فرصت 

توانمندی دادن  نشان  واقعی  امکان  به  و  نسبت  ها 

 های خود در فرایند انتخاب شایستگی

آزمون    - آنلاین،  فرم  دیجیتال)مانند  رویه  نوع 

ارزیابی  روان یا  دیجیتال  مصاحبه  سنجی، 

تناسببازی و  سن،   محور(  و  شغل  ماهیت  با  آن 

 تجربه دیجیتال، زمینه شغلی و فرهنگی کارجویان 

رابط کاربری،    - اجرا، مثلا سادگی  نحوه  و  طراحی 

زمان مراحل،  تجربه  شفافیت  کیفیت  و  بندی 

 کاربری.

 

اغلبسازمان فرایندهای   ها 

توجه   بدون  را  جذب  دیجیتال 

متقاضیان   واکنش  به  کافی 

میپیاده این  سازی  اما  کنند، 

ها پیامدهای مهم دارند و  واکنش

وروی   کارفرم  تصمیم   جذابیت 

ترک   یا  ادامه  برای  متقاضی 

در   کارفرما  برند  تصویر  و  فرایند 

 فضای آنلاین اثر دارند. 
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استعداد   مدیریت 

مرور   استراتژیک: 

دستورکار   و  ادبیات 

 Collings)پژوهشی  

and Mellahi, 2009) 
منبع  این  *توضیح: 

تعریف برای  سازی  تلاش 

مرزهای   تبیین  مفهومی، 

نظری و توسعه یک مدل  

مدیریت   برای  نظری 

استراتژیک.   استعداد 

را   ادبیات  در  موجود  اصلی  جریان  سه  نویسندگان 

 کنند:نقد می

مدیریت    - با  انسانی  منابع  مدیریت  جایگزینی 

 استعداد 

 تمرکز بر استخر استعداد -

مدیریت استعداد استراتژیک باید  

موقعیت شناسایی  شغلی  از  های 

صرفاً   نه  شود،  آغاز  کلیدی 

 .شناسایی افراد مستعد

کارکنان   همه  و  مشاغل  همه 
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قدیمی از  استثنائاً  تر 

با    2020 که  است، 

پژوهش   زمینه  به  توجه 

متدلوژی   پیشنهاد  که 

بر   مبتنی  و  است 

از   نیست،  تکنولوژی 

فاقد   پژوهشگران  دید 

 ایراد دانسته شده است. 

تلفیق   و  مرور  به  مقاله 

موجود  نظام ادبیات  مند 

حوزه از  در  مختلف  های 

استعداد،   مدیریت  جمله 

انسانی   منابع  مدیریت 

سرمایه   استراتژیک، 

برنامه ریزی  انسانی، 

رفتار  جانشین و  پروری 

 سازمانی پرداخته است.

 

 تمرکز بر افراد نخبه  -

شناسایی   عنوان  با  را  چهارم  جریان  یک  سپس 

کلیدیموقعیت شغلی   (pivotal positions) های 

پیشنهاد  به استعداد  مدیریت  شروع  نقطه  عنوان 

همه  می از  نه  سازمان  رقابتی  مزیت  چون  کنند؛ 

های  مشاغل یا همه کارکنان، بلکه از برخی موقعیت

آن با  متناسب  استعدادهای  و  ناشی  خاص  ها 

 .شودمی

 

 

ندارند   یکسان  استراتژیک  ارزش 

سرمایه در  تمایزگذاری  گذاری  و 

 منابع انسانی ضروری است.

از   استعداد  استخر  یک  توسعه 

بالا   پتانسیل  و  عملکرد  با  افراد 

موقعیت تصدی  های  برای 

مدیریت   اصلی  هسته  کلیدی، 

 استعداد استراتژیک است.

 

صورت دقیق مرور  گیری« هر مقاله بههای »بحث« و »نتیجه مند محتوای مقالات منتخب، ابتدا محتوای بخشمنظور تحلیل نظام به

ای که هر پژوهش نسبت به »تحول در فرایند جذب نیرو«  شد. در این مرحله، مفاهیم کلیدی، محورهای تکرارشونده و نوع دغدغه

ها بر اساس سطح تمرکز پژوهش و  سازی گردید. سپس این گزارههای تحلیلی خلاصهصورت گزاره مطرح کرده بود، استخراج و به

 .  بندی قرار گرفتندنوع تحولی که برای فرایند جذب مفروض گرفته شده بود، مورد مقایسه و دسته 

طور یکنواخت بر یک سطح خاص از تحول در جذب نیرو قرار ندارد، بلکه  ها بهدر میان مقالات منتخب دیده شد که تمرکز پژوهش

بر لایه از مطالعات  تأکید کردههر دسته  این تحول  از  یافتهای متفاوت  بیشترین فراوانی  به  اند. در سطح نخست،  ها و فناوريها 

کارگیری  ای که بخش قابل توجهی از مطالعات، تحول در جذب نیرو را عمدتاً در قالب بهگونهاختصاص دارد؛ به ابزارهاي دیجیتال 

اند.  های مبتنی بر وب و اتوماسیون فرایندها گرفته تا ابزارهای مبتنی بر هوش مصنوعی، تحلیل کردههای نوین، از سامانهفناوری

نیاز عملیاتی آن تلقی شده و نقش »توانمندساز« را در  ی آغازین تحول و پیشعنوان نقطه دهند که فناوری بهها نشان میاین یافته

 کند. کارآمدسازی و تسریع مراحل جذب ایفا می

اند. این  توجه داشته   در فرایند جذب  كارآمدي نوآوري و  ها و مباحث، فراتر از تمرکز صرف بر ابزارها، به  بخشی دیگر از یافته

از فناوری استفاده  در  را نه صرفاً  تحول  بازطراحی روال مطالعات،  در  بلکه  با متقاضیان، اصلاح  های جدید،  تعامل  ها، تغییر منطق 

تجربهشیوه  ارتقای  و  ارزیابی  دنبال میهای  این سطح، همچنین بحث میی جذب  در  نحوه کنند.  برای چه شرایطی در  شود که 

عنوان محرکی برای تغییر فرایندهای موجود در نظر گرفته استفاده موفق از فناوری و ابزار اثرگذار است. در این سطح، فناوری به

شدن به بهبود سطحی و مقطعی محدود  فرایندی، دیجیتالی  کارآمدیشود و تأکید اصلی بر این نکته است که بدون نوآوری و  می

های این دسته از مقالات بیانگر گذار از نگاه ابزاری به نگاه فرایندمحور در خواهد شد یا حتی گاه اثرات منفی خواهد داشت. یافته

 تحلیل تحول جذب نیرو است.

شوند. در این دسته، تحول در  مربوط می  ابعاد فرهنگی و استراتژیک سازمانها و پیشنهادها به  در نهایت، گروهی دیگر از یافته

به نیرو  پدیدهجذب  عمیقعنوان  مدیران،  ای  نگرش  سازمان،  فرهنگی  آمادگی  به  وابسته  که  شده  گرفته  نظر  در  بلندمدت  و  تر 

ها نشان  راستایی جذب نیرو با راهبردهای کلان مدیریت استعداد است. این یافتهگیری، ملاحظات اخلاقی و همهای تصمیمنظام

 شدن آن در سطح فرهنگ و استراتژی سازمانی است.دهند که پایداری و اثربخشی تحول فناورانه و فرایندی، در گرو نهادینهمی
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ها و رویکردهای پژوهشگران نسبت به تحول در فرایند جذب نیرو را در سه سطح اصلی توان دغدغهها این بود که مینتایج تحلیل

 بندی کرد: طبقه 

 های نو به مراحل جذب نیروشدن و ورود فناوریدیجیتالی سطح فناوري: .1

 های جذب نیروها و روشنوآوری در فرایند جذب و تغییر نگاه به الزامات و روال سطح فرایند: .2

 بُعد دانشی، فرهنگی و استراتژیک سازمان، در رابطه با تحول در جذب نیرو سطح استراتژي و فرهنگ: .3

ابزار را رقم میاست؛ لایه  چندسطحیتوان گفت تحول در فرایند جذب دارای ماهیتی  در حقیقت می زند،  ی فناورانه که تغییر 

تجربهلایه طراحی  که  فرایندی  میی  ممکن  را  جذب  نوین  رویکردهای  موفق  لایهی  و  و  سازد،  استراتژی  موجب  ی  که  فرهنگ 

 شود. شدن تحول، در سطح استراتژیک سازمان مینهادینه

های غالب پژوهشی در حوزه اند، اما با جریانعنوان یک چارچوب واحد در ادبیات مطرح نشدهصورت صریح بهاین سطوح اگرچه به

استعداد هم مدیریت  و  انسانی  منابع  تحول  مدیریت  تحلیل  در  رایج  رویکردهای چندسطحی  با  مفهومی  منظر  از  و  راستا هستند 

بندی سه سطحی،  گیرند، سازگاری دارند. این طبقههای فناورانه، فرایندی و استراتژیک را مفروض میسازمانی، که تمایز میان لایه

های مختلف در حوزه  های پراکنده و دیدگاهیک چارچوب تحلیلی تفسیری است که با هدف ایجاد انسجام مفهومی میان پژوهش

 جذب نیرو در عصر دیجیتال ارائه شده است. 

لایه چه جایگاهی دارند و چگونه  های منتخب مورد بررسی، در این ساختار سه شود که هر یک از پژوهشدر بخش بعد بحث می

عنوان ها را شکل داد که بتواند بهتوان از مجموعه این مقالات، یک چارچوب جامع و کاربردی تحول در جذب نیرو در سازمانمی

 کار رود. ها، و ارزیابی سطح بلوغ سازمان در این امر بهدستورالعملی برای تحول در جذب نیرو در سازمان

 

 لایه تحول در جذب نیرو  تبیین چارچوب تحلیلی سه 

بعدی نیست، بلکه در سه سطحِ  ی مقالات منتخب نشان داد که تحول در فرایند جذب و انتخاب نیرو مفهومی تکبررسی و مقایسه

 گیرد. پیوسته شکل میهمبه

تحول دهند. این مسیر نه تنها مستلزم  های مختلف تغییر سازمانی در راه تحول جذب نیرو را نشان میاین سه سطح، در واقع لایه

است. در کنار این دو، نهادینه    نوآوري در فرایند جذب، نیازمند تغییر دیدگاه و  کارآمدیاست، بلکه برای موفقیت و    فناورانه

شدن  نهادینههای جدید، به   کند که هم تغییر رویکرد و هم ابزارها و تکنولوژی شدن این تحول و به ثمر نشستن آن، ایجاب می

 تحول در جذب نیرو ختم گردند.  فرهنگی و استراتژیک

 . (1ی اصلی تشکیل شده است )شکل بر این اساس، مدل تحلیلی پژوهش حاضر از سه لایه
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 مدل تحلیلی سه لایه تحول در جذب نیرو -1شکل 

 

کند که از تمرکز بر فناوری آغاز شده، از  صورت مسیری تدریجی و چندسطحی تبیین میاین چارچوب، تحول در جذب نیرو را به

شود. چنین نگاهی، علاوه بر اینکه  یابد و نهایتاً در سطح فرهنگ و استراتژی سازمانی نهادینه میطریق نوآوری فرایندی تعمیق می

سازمان برای  را  نیرو  جذب  در  تحول  میمسیر  تبیین  کاربردی  صورت  به  مقایسهها  امکان  نظامکند،  مختلف  ی  رویکردهای  مند 

 سازد.پژوهشی و تحلیل عمق تحول مورد نظر هر مطالعه را هم فراهم می

مدل،   این  دیجیتال  فناوريدر  ابزارهاي  و  فناوریپایهها  این  هستند.  تحول  بخش  ترین  عنوان ای  به  واقع  در  ها 

های مبتنی بر وب ها به فناوری، از فناوریکنند. به واسطه دسترسی سازمان تحول در سازمان عمل می  (Enablerتوانمندساز)

ها بتوانند در سطح بسیار  است که سازمان، این امکان به وجود آمدهAIهای پیشرفته مکالمه و تحلیل با  و اینترنت گرفته تا فناوری

 های جذب نیرو را اجرا کنند. کارآمدتری مراحل و نیازمندی

شود که در آن، فناوری دیگر  تر میتر و بالغای عمیق ، تحول در جذب نیرو وارد مرحله فرایند جذب كارآمدينوآوري و در سطح  

بلکه به نهایی نیست،  بازاندیشی در منطق و ساختار فرایند جذب عمل میهدف  ابزاری در خدمت  ها معمولاً  کند. سازمانعنوان 

های نو،  برداری اثربخش از فناوری شوند که بهرهتدریج با این واقعیت مواجه میکنند، اما بهکارگیری ابزارها آغاز میتحول را با به 

عنوان بستری برای  گیری است. از این منظر، فرایند جذب بههای تصمیمها و مراحل جذب و اصلاح شیوهمستلزم بازطراحی روال 

مطرح میهم سازمانی  اهداف  با  فناوری  میراستاسازی  زمانی شکل  فرایندی  نوآوری  و  قالب  شود  در  دیجیتال  ابزارهای  که  گیرد 

 کار گرفته شوند.  فرایندهایی منسجم، هدفمند و متناسب با نیازهای سازمان به

ی متقاضی، کیفیت ارزیابی و  دهد که علاوه بر افزایش کارایی ابزارها، تجربهنوآوری در فرایند جذب، به سازمان این امکان را می

شود، بلکه شامل  اثربخشی تصمیمات جذب را نیز بهبود بخشد. در این سطح، تحول صرفاً به اتوماسیون مراحل موجود محدود نمی

هاست. به بیان دیگر،  تغییر در ترتیب، محتوا و منطق اجرای مراحل جذب، نحوه تعامل با متقاضیان و معیارهای سنجش شایستگی

به می فرایند  مطرح  تحول  بلوغ  از  سطحی  میعنوان  برقرار  را  سازمان  انتظار  مورد  نتایج  و  فناوری  میان  پیوند  که  و  شود  کند 

 شدن سطحی به نوآوری معنادار در جذب نیرو است.ساز گذار از دیجیتالیزمینه 
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ها و  رسد؛ سطحی که در آن، فناوری، تحول در جذب نیرو به بالاترین سطح بلوغ خود میفرهنگ و استراتژي سازمانیدر سطح 

توانند اثرگذار و پایدار باشند که در چارچوبی دانشی، فرهنگی و استراتژیک معنا پیدا کنند. در  های فرایندی تنها زمانی مینوآوری 

عنوان یک قابلیت سازمانی و بخشی از راهبرد کلان  این سطح، جذب نیرو دیگر یک فعالیت اجرایی یا صرفاً فرایندی نیست، بلکه به

تلقی می انسانی  بلوغ دست میشود. سازمانمدیریت سرمایه  از  این سطح  به  بههایی که  نه  را  نیرو  تحول در جذب  عنوان یابند، 

کنند؛ تغییری که مستلزم آمادگی  گیری نهادینه میها و منطق تصمیمها، ارزش عنوان تغییری در نگرشای فناورانه، بلکه بهپروژه

راستایی جذب نیرو با اهداف بلندمدت سازمان است.  گیری مبتنی بر داده، توجه به ملاحظات اخلاقی و همفرهنگی، پذیرش تصمیم

تعیین نقش  سازمانی  فرهنگ  سطح،  این  میکنندهدر  ایفا  جدید  فرایندهای  و  ابزارها  برابر  در  مقاومت  یا  پذیرش  در  و  ای  کند 

می مشخص  سازمان  لایه  استراتژی  ترتیب،  این  به  شود.  تبدیل  رقابتی  مزیت  به  منطقی  چه  با  و  چگونه  نیرو  جذب  که  سازد 

اثربخشی تحول در جذب نیرو بوده و بدون آن، دستاوردهای فناورانه و فرایندی در   استراتژی و فرهنگ، ضامن انسجام، تداوم و 

 . گیرندماندن یا زوال قرار میمعرض سطحی

 

سطح معرفی شده در قالب    3را، در    1های مورد بررسی در جدول  ها، نتایج و پیشنهادات کلیدی پژوهشتوان یافتهدر ادامه، می

پیشنهادات کلیدی مقالات مورد چارچوب تحلیلی سه لایه تحول در جذب نیرو، شناسایی نمود. به این منظور، یافته نتایج و  ها، 

بندی شد. برای تحلیل مقالات ، دستهنکته كلیديی این مقالات، در قالب تعدادی  بررسی، تحلیل شده و نکات مشابه و تکرار شده

هر مقاله مرور شد و سپس نکات    گیري، بحث و پیشنهاداتنتیجههای  و استخراج نکات کلیدی مشترک، ابتدا محتوای بخش 

ی بعد، هر نکته بر اساس ماهیت مفهومی و محور محتوایی آن، در  کلیدی آنها در قالب جملات تحلیلی خلاصه گردید. در مرحله

بندی گردید. در برخی موارد، یک یافته طبقه   لایه تحول در جذب نیروچارچوب تحلیلی سه شده در  یکی از سه سطح تعریف 

 به بیش از یک سطح ارتباط داده شده است. 

نهایت، جدول   نشان می  2در  را  فرایند  این  ذکر شدهحاصل  این جدول،  در  بر کدام  دهد.  مرورشده،  مقالات  از  یک  است که هر 

 ها تکرار شده است. اند و کدام مضامین میان آنسطح/سطوح از تحول در جذب نیرو تأکید داشته
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هاي كلیدي سازمان، برگرفته از مرور مقالات، در قالب سطوح مدل تحلیلی سه لایه تحول در جذب نیرو بندي قابلیتدسته -2جدول    

 سطح مرتبط مقالات مربوطه نکته كلیدي  ردیف 

1 

که   هستند  استفاده  قابل  مختلفی  ابزارهای  جذب  مرحله  در 

پورتالمی جمله:  از  دهند  افزایش  را  دقت  و  کارایی  های  توانند 

شبکه اجتماعی، وبکاریابی،  بر  های  مبتنی  شرکتی  ،  ATSسایت 

 چت بات برای ارتباط مستقیم با کارفرما 

(Nikolaou, 2021)(Tuttle and Critchlow, 

2025)(Memon, Soomro and Qazi, 

2024)(Paramita, 2024)(Ginting et al., 2024) 
 فناوری

2 

در مرحله ارزیابی و انتخاب ابزارهای مختلفی قابل استفاده هستند  

می فیلترهای  که  جمله:  از  دهند  افزایش  را  دقت  و  کارایی  توانند 

ATSداده ترکیب  شبکه،  اطلاعات  با  رزومه  اجتماعی،  های  های 

بوسیله   کارجو  تستAIمچینگ  کننده،  بینی  پیش  تحلیل  های  ، 

بر شغل، تست بر گیمیفیکیشن، شبیه  خودکار مبتنی  های مبتنی 

 ، مصاحبه آنلاین، تحلیل رفتار، احساسات و صدا VRسازی با 

(Nikolaou, 2021)(Tuttle and Critchlow, 

2025)(Memon, Soomro and Qazi, 

2024)(Paramita, 2024)(Ginting et al., 2024) 
 فناوری

3 

( ورود  و  آشنایی  مرحله  ابزارهای  On-boardingدر  انتخاب   )

می که  هستند  استفاده  قابل  را  مختلفی  دقت  و  کارایی  توانند 

شبکه   آنلاین،  منتورینگ  و  آموزش  جمله:  از  دهند  افزایش 

های  های پیش از ورود و دادهاجتماعی درون سازمانی، ترکیب داده

 AR/VRها، باتپس از ورود، چت

(Nikolaou, 2021)(Tuttle and Critchlow, 

2025)(Paramita, 2024) 
 فناوری

4 

الگوریتم از  فناوریاستفاده  در  قضاوتی  هوش  های  و  خودکار  های 

سوگیری   اثر  در  عدالتی  بی  چالش  جذب،  مراحل  در  مصنوعی 

بایستی محتاطانه استفاد شده و با قضاوت   نادرست ابزار را دارد و 

 انسانی همراه باشد. 

(Nikolaou, 2021)(Tuttle and Critchlow, 

2025)(Memon, Soomro and Qazi, 

2024)(Roumbanis, 2025)(Paramita, 

2024)(Ginting et al., 2024) (Woods et al., 

2020) 

  -فناوری

 فرایند 

5 

چالش از  متقاضیان  اطلاعات  امنیت  و  خصوصی  حریم  های  حفظ 

مهم در تحول فناورانه فراند جذب است که باید در اولویت سازمان  

 قرار گیرد.

(Nikolaou, 2021)(Ginting et al., 2024) 

(Woods et al., 2020) 

  -فناوری

 فرایند 

6 

با   منطبق  و  جا  به  رویکردی  جدید،  نسل  برای  گیمیفیکیشن 

برد، اما باید  خواست و عادات اوست که کارایی جذب را هم بالا می

تا   شود  انتخاب  شغلی  موقعیت  و  کارجو  مشخصات  با  منطبق 

 اثرگذاری مثبت داشته باشد.

(Nikolaou, 2021)(Tuttle and Critchlow, 

2025)(Memon, Soomro and Qazi, 

2024)(Martensen, Martensen and Asanger, 

2023) (Woods et al., 2020) 

  -فناوری

 فرایند 

7 

های جدید در فرایند  واکنش مثبت متقاضیان به استفاده از فناوی

نحوه   و  کاربری  تجربه  بازطراحی  به  توجه سازمان  مستلزم  جذب، 

ارتباط با متقاضی، رساندن پیام درست به متقاضی)هدف کمک به  

برای متقاضی( بیشتر  نمایش    AI، و شفافیت در نحوه کار  فرصت 

 است.  

(Nikolaou, 2021)(Tuttle and Critchlow, 

2025)(Memon, Soomro and Qazi, 

2024)(Xiong and Kim, 2025)(Martensen, 

Martensen and Asanger, 2023)(Paramita, 

2024) (Woods et al., 2020) 

 فرایند 

8 

به جذابیت   باید  نیرو در عصر جدید،  در طراحی فرایندهای جذب 

راهکارها:   جمله  از  شود،  دقت  متقاضیان  برای  کارفرمایی  برند 

از   استفاده  دلیل  خصوص  در  متقاضیان  به  مناسب  پیام  انتقال 

گیمیفیکیشن،  فناوری کاربری(،  تجربه  بهبود  و  عدالت  ها)افزایش 

 ساخت برند کارفرمایی با تبلیغات پیش از مشاهده آگهی استخدام 

(Xiong and Kim, 2025)(Martensen, 

Martensen and Asanger, 2023)(Panagiotidou, 

2023)(Ginting et al., 2024) 

  -فرایند 

استراتژی،  

فرهنگ و  

 دانش 

9 
در رویکردهای جدید جذب نیرو، این مهم از یک فرایند یکباره به  

 کند.سمت یک تعامل مستمر حرکت می

(Tuttle and Critchlow, 2025)(Panagiotidou, 

2023) 

استراتژی،  

فرهنگ و  
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 دانش 

10 

برای موفقیت در مسیر تحول در جذب نیرو، سازمان باید فرهنگ  

 سازمانی درست در این زمینه درست را در خود پرورش دهد: 

تعاملی    - کارایی  و  جذب  عملیاتی  کارایی  بین  تعادل  برقراری 

 جذب)اثر مثبت بر کارجو( 

 محور یادگیری داده -

 چابکی سازمانی  -

 ظرفیت دانشی افراد سازمان  -

 ترکیب نگاه انسانی و قضاوت الگوریتمی -

 منصفانه، شفاف و مبتنی بر اصول اخلاقی داشتن نگاه  -

(Paramita, 2024)(Ginting et al., 2024) 

استراتژی،  

فرهنگ و  

 دانش 

11 

سازمان نظر  امروزه  مد  را  استراتژیک«  استعداد  »مدیریت  باید  ها 

استعدادبگیرند.   می  مدیریت  طریق  اثربخش  از  شناسایی  تواند 

تشکیل استخر استعداد  موقعیت و  های شغلی کلیدی در سازمان، 

برای این مشاغل می بالا  با عملکرد و پتانسیل  افراد  تواند انجام  از 

 شود.

(Collings and Mellahi, 2009) 

استراتژی،  

فرهنگ و  

 دانش 

 

بندی قابلیت کلیدی سازمان در امر تحول در جذب نیرو تقسیم  11ها در قالب  های کلیدی پژوهش، پیشنهادات و یافته2در جدول  

 گیرد. شده است. هر نکته در سطح/سطوحی از مدل تحلیلی سه لایه تحول در جذب نیرو قرار می

نمایش داد. در این    2های سازمان برای جذب نیرو( را در قالب چارچوب سه لایه شکل  قابلیت)2های جدول  توان دادهاکنون می

ها و پیشنهادات کلیدی مقالات مرورشده ارائه شده است. برچسب عددی در کنار هر نکته، بیانگر تعداد دفعات  شکل، نمایی از یافته

ها در سه سطح فناوری، فرآیند و فرهنگ/دانش سازمانی  شود، یافتهطور که دیده میاشاره به آن در مقالات مختلف است. همان

 باشند. تفکیک گردیده که بیانگر ابعاد مختلف تحول در فرآیند جذب نیرو می
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 هاي سازمان جهت تحول در جذب نیرو چارچوب سه لایه قابلیت   -2شکل 

 شده است.  شرح داده 2* توضیح: هر قابلیت در شکل فوق، در جدول 

هایی  ترین ملاحظات و قابلیتاند. در این شکل، مهم، چکیده نکات کلیدی مقالات منتخب نمایش داده شده2در چارچوب شکل  

 اند. که یک سازمان بایستی در مسیر تحول در جذب نیرو به آنها توجه نماید، در سه سطح تبیین شده

   

 گیري بحث و نتیجه

مییافته نشان  حاضر  پژوهش  پدیدههای  نیرو  انتخاب  و  جذب  فرایند  در  تحول  که  بر  دهد  تمرکز  از  که  است  چندسطحی  ای 

تعمیق میفناوری فرایندها  در  نوآوری  از مسیر  آغاز شده،  دیجیتال  استراتژی سازمانی  های  و  فرهنگ  در سطح  نهایت  در  و  یابد 

ادبیات موجود همنهادینه می از  با بخش قابل توجهی  نتیجه  این  بر نقش فزاینده فناوری در دیجیتالیشود.  شدن  راستا است که 

های این  (. در عین حال، یافتهWoods et al., 2020؛  Nikolaou, 2021جذب نیرو و بهبود کارایی مراحل آن تأکید دارند)

ابزار نگاه  از  فراتر  پژوهش-پژوهش  با  همفناوری،  میهایی  نشان  که  است  فناوری سو  اثربخشی  صورت دهند  در  تنها  نوین  های 

متقاضیان محقق می با  تعامل  تغییر منطق  )بازطراحی فرایندهای جذب و   ,.Memon et al؛  Lukacik et al., 2022شود 

با جریان2024 پژوهش حاضر  نتایج  این،  بر  استعداد هم(. علاوه  و مدیریت  انسانی  ادبیات مدیریت منابع  از  خوان است که  هایی 

هم و  فرهنگی  دانشی،  آمادگی  به  وابسته  را  نیرو  جذب  در  پایدار  میتحول  سازمان  استراتژیک   Collings andدانند)راستایی 

Mellahi, 2009  ؛Roumbanis, 2025 با این حال، برخلاف بسیاری از مطالعات پیشین که هر یک بر یک سطح خاص از .)
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این دیدگاهتحول تمرکز داشته  پژوهش حاضر  را در قالب یک چارچوب تحلیلی یکپارچه و مرحله اند،  امکان  ها  تلفیق کرده و  ای 

 سازد. گیری تحول مورد نظر پژوهشگران مختلف را فراهم میمقایسه عمق و جهت

قابلیت لایه  سه  نیرو)شکلچارچوب  جذب  در  تحول  جهت  سازمان  کلی،    (2  های  شمای  یک  در  که  است  کاربردی  مدل  یک   ،

قابلیتمهم میترین  نمایش  را  کند  محقق  و  گرفته  نظر  در  نیرو  جذب  در  تحول  امر  در  باید  سازمان  یک  که  را  این  هایی  دهد. 

شده بیان  سطح  سه  در  باید  ملاحظات  برسد،  نیرو  جذب  در  تحول  امر  در  بالاتری  بلوغ  سطح  به  بخواهد  سازمان  هرچه  اند. 

 های سطوح بالاتر را در خود پرورش دهد. قابلیت

 تواند نیازهای زیر را مرتفع نماید: این چارچوب کاربردی، می

ها،  کارگیری نیرو در سازمانگیرنده و اثرگذار در حوزه بهها و افراد تصمیممبنایی برای آموزش و ایجاد آگاهی در سازمان •

بیشتری در این مسیر پیش   کارآمدیای که بتوانند خود را آماده کرده و با  از چرایی و ابعاد قابل توجه در تحول، به گونه 

 روند.  

که میساده • نیرو،  در جذب  تحول  کاربردی  چارچوب  طریق طرح شماتیک  از  آموزش،  این  به  سازی  جامعی  نگاه  تواند 

 عوامل و ابعاد مختلف این امر را به آنها ارائه نماید. 

 ریزی برای مراحل تحول در جذب نیروها جهت برنامهاستفاده در سازمان •

 ها جهت ارزیابی وضعیت پیشرفت و بلوغ خود در حوزه تحول در جذب نیرو استفاده در سازمان •

ها برای حرکت اثربخش در مسیر تحول جذب نیرو، ناگزیر از  از منظر مدیریتی، نتایج این پژوهش حاکی از آن است که سازمان

مرحله  رویکردی  پیادهاتخاذ  که  معنا  بدین  هستند.  متوازن  و  فناوریای  همسازی  باید  نو  و  های  فرایندها  بازطراحی  با  زمان 

میآماده این سطوح،  از  یک  هر  از  غفلت  گیرد.  سازمان صورت  فرهنگی  و  دانشی  بسترهای  اثربخشی سازی  کاهش  موجب  تواند 

ازاین گذاریسرمایه برابر تغییر شود.  ایجاد مقاومت سازمانی در  یا  پیشنهادی میهای فناورانه  به مدیران کمک رو، چارچوب  تواند 

 ها با سطح بلوغ سازمان اتخاذ نمایند. راستایی آنها، بلکه بر اساس میزان همهای خود را نه بر مبنای جذابیت فناوریکند تا تصمیم

ارائه  چارچوب  ارزیابانه،  و  آموزشی  کارکردهای  کنار  میدر  بهشده  یکپارچه تواند  برای  تحلیلی  ابزاری  دیدگاهعنوان  های  سازی 

ها هر یک  پژوهشی پراکنده در حوزه تحول در جذب نیرو نیز مورد استفاده قرار گیرد. تحلیل مقالات منتخب نشان داد که پژوهش

های مورد نیاز پرداخته است. زمان به تمامی سطوح و قابلیتصورت همای بهاند و کمتر مطالعهبر بخشی از این مسیر تمرکز داشته

سه  دیدگاهلایهچارچوب  این  تجمیع  با  پیشنهادی  جامعی  درک  امکان  فراهم ها،  را  نیرو  جذب  در  تحول  دامنه  و  عمق  از  تری 

تواند به تحول های فرهنگی و استراتژیک، نمی دهد که تمرکز صرف بر فناوری، بدون توجه به فرایندها و زمینهسازد و نشان میمی

 پایدار منجر شود.

از این تواند مبنایی برای طراحی مطالعات آینده فراهم آورد. پژوهشگران میاز منظر پژوهشی این چارچوب می توانند با استفاده 

طور شفاف در یکی از سطوح فناوری، فرایند یا استراتژی و فرهنگ مشخص کرده و روابط میان این  مدل، تمرکز مطالعات خود را به

ها در هر یک  ها و ابزارهای سنجش بلوغ سازمانصورت تجربی مورد آزمون قرار دهند. همچنین، امکان توسعه شاخص سطوح را به 

 تواند به غنای ادبیات علمی و کاربردی این حوزه بینجامد. از این سطوح وجود دارد که می

هایی نیز همراه  در نهایت، باید اشاره کرد که این پژوهش با وجود تمرکز بر مرور و تحلیل محتوای مقالات منتخب، با محدودیت

است. انتخاب مقالات بر اساس معیارهای مشخص پژوهش حاضر صورت گرفته و ممکن است برخی رویکردها یا مطالعات خارج از 
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تر،  های عمیقی آغاز مناسبی برای پژوهشتواند نقطهشده میاین چارچوب قرار گرفته باشند. با این حال، چارچوب تحلیلی ارائه 

عنوان پلی میان ادبیات نظری و نیازهای عملی  های عملیاتی در زمینه تحول در جذب نیرو باشد و بهمطالعات تجربی و توسعه مدل

 .ها ایفای نقش کندسازمان

 

 پیشنهادهایی براي تحقیقات آتی

پیشنهاد می پژوهشنخست،  پیشنهادی،  اساس چارچوب  بر  بلوغ سازمانشود  میزان  روی  و چالشهایی  ایرانی  آنان در  های  های 

سازمان در  عمیق  موردی  و  کیفی  مطالعات  انجام  همچنین  شود.  انجام  نیرو  جذب  در  تحول  بلوغ  مسیر  مختلف  سطوح  با  هایی 

از فرایند گانه تحول کمک نماید و فهم دقیقها و سازوکارهای گذار میان سطوح سه ها، مقاومتتواند به شناسایی چالشمی تری 

ای مانند صنعت، اندازه  های زمینه توانند به بررسی تفاوتهای آتی میهای ایرانی ارائه دهد. پژوهشسازی تحول در سازماننهادینه

 های مختلف روشن شود.شده در زمینهی ارائه لایهپذیری چارچوب سهسازمان و بافت فرهنگی بپردازند تا میزان تعمیم

ابزارها و شاخص فرهنگ، مسیر مهمی  -ها در هر یک از سطوح فناوری، فرایند و استراتژیهای سنجش بلوغ سازماندوم، توسعه 

ابزارهایی میبرای پژوهش ارزیابی نظامهای آینده است. چنین  ها در مسیر تحول جذب نیرو را  مند وضعیت سازمانتوانند امکان 

 .فراهم سازند

های ایرانی،  های جدید و هوش مصنوعی و وضعیت کنونی و نیازهای خاص شرکتشود با توجه به فناوریدر نهایت، پیشنهاد می

های ایرانی انجام  های خاص شرکتهایی در خصوص نقشه راه تحول در جذب نیرو در ایران، با توجه به مسائل و ویژگیپژوهش

 ای که بتواند در حل مشکلات این حوزه کشور راهگشا باشد. شود، به گونه
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