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 چکیده  

ارائه بزرگها به عنوان  شهرداری  ایران، با چالشترین نهاد  های متعددی در حوزه جذب و تأمین نیروی دهنده خدمات شهری در 

تنها زمان نه  و گزینش،  از دقت و عینیت کافی  انسانی شایسته مواجه هستند. فرآیندهای سنتی جذب  بلکه  پرهزینه است،  بر و 

طراحی و اعتباریابی  » مند ندارند. این پژوهش با هدف اصلیبرخوردار نبوده و توانایی شناسایی استعدادهای برتر را به صورت نظام

شهرداری  در  انسانی  نیروی  هوشمند  استعدادیابی  و  گزینش  جذب،  مفهومی  بهرهمدل  با  ایران  فناوری های  از  هوش گیری  های 

هدف «مصنوعی نظر  از  تحقیق،  روش  است.  شده  دا ایتوسعه -کاربردی انجام  گردآوری  نظر  از  نوع  ها،دهو  از  )ترکیبی(  آمیخته 

متوالی با   اکتشافی  کیفی،  فاز  در  ارشد   ۱۸است.  مدیران  و  اطلاعات  فناوری  انسانی،  منابع  مدیریت  حوزه  خبرگان  از  نفر 

تحلیل مضمون  ها با روشساختاریافته به عمل آمد و دادههای کلانشهرهای تهران، مشهد، اصفهان و شیراز مصاحبه نیمه شهرداری 

نرم )تماتیک( از  استفاده  محقق  MAXQDA افزاربا  پرسشنامه  کمی،  فاز  در  گردید.  استخراج تحلیل  یافتهساخته  از  های  شده 

میان   در  انسانی    ۲۸۴کیفی  منابع  کارشناسان  و  مدیران  از  روش  ۱۵نفر  با  و  توزیع  استان  مرکز  معادلات  مدل شهرداری  سازی 

نرم (SEM) ساختاری یافته Smart PLS افزارو  شد.  شناساییتحلیل  به  منجر  پژوهش  فراگیر،   ۶ های  مضمون    ۱۴مضمون 

و  سازمان پایه  ۴۸دهنده  به مضمون  داد که  نشان  نتایج  قالب مدل جامع جذب هوشمند گردید.  کارگیری هوش مصنوعی در در 

رفتاری  -ها«، »ارزیابی شناختیغربالگری و پالایش هوشمند رزومه» ها از طریق سه کارکرد اصلیفرآیند جذب و گزینش شهرداری

الگوریتم از  استفاده  »پیشبا  و  ماشین«  یادگیری  داوطلبانهای  فرهنگی  تطابق  و  عملکرد  قوی   «بینی  و  معنادار  مثبت،  تأثیر 

استخدام بر نهایی  کیفیت  و  گزینش  در  عدالت  و  عینیت  فرآیند،  شاخص کارایی  با  پژوهش  مدل  همچنین،  برادارد.   زشهای 

NFI=0.86 و SRMR=0.07   تحول برای  عملیاتی  و  بومی  الگوی  نخستین  پژوهش،  این  بود.  برخوردار  مطلوبی  اعتبار  از 

 .های ایران بر پایه هوش مصنوعی استدیجیتال در نظام جذب و استعدادیابی شهرداری 

کلیدی:   شهرداری،  واژگان  ماشین،  یادگیری  دیجیتال،  انسانی  منابع  مدیریت  استعدادیابی،  هوشمند،  گزینش  و  جذب  مصنوعی،  هوش 

 .حکمرانی منابع انسانی

 

 مقدمه 

 ی عموم ی منابع انسان تیریدر مد  یشیو ضرورت بازاند تالیجیتحول د-

اقتصاد صنعت  جهان از  اقتصاد دانش  یامروز، جهان گذار  اقتصاد  انیبنبه  از آنکه    شیها، بسازمان  ینیآفرکه در آن ارزش   یاست؛ 

 ,Davenportخلاقانه و نوآورانه کارکنان است )  ،یفکر  یهایو توانمند  یانسان  هیباشد، وابسته به سرما  ی کیزیف  هیبر سرما  یمتک

خود، کمتر    یو بعضاً انحصار  ی خدمات  تیماه  لیاگرچه در گذشته به دل  ،ی ردولتیغ   یعموم  ینهادها  انبه عنو  های (. شهردار۲0۱۸

رقابت فشار  اساس  یبرا  ی تحت  تحول  دو  با  امروزه  اما  داشتند،  قرار  نخبگان  شده  یجذب  افزامواجه  نخست،  انتظارات    شیاند: 

و کارشناسان متخصص و متعهد است.    رانیمد  یریکارگبه  مو شفاف که مستلز  عیسر  ت،یفیخدمات با ک  افتیدر  یشهروندان برا



 

شد رقابت  خصوص  د یدوم،  بخش  استارتاپ  یبا  براو  استعدادها  یها  جا  یجذب  شهردار  ییبرتر؛  دل  هایکه  و    لیبه  حقوق  نظام 

ساختارها  و  ثابت  نسبتاً  موقع  ک،یبروکرات  یادار  یدستمزد  )زارع   یترفیضع  ت یدر  دارند  همکاران،    یقرار  چن(.  ۱۴00و   نیدر 

  لیفعال و جذاب« تبد   ییمنفعل« به »برند کارفرما  یمؤثر نقش خود، از »کارفرما  یفایبقا و ا  یبرا   رند یناگز  های شهردار  ،یطیشرا

 . ستین ریپذامکان ی ابیجذب و استعداد  یندهایفرآ نیادیبن یامر بدون بازطراح نیشوند و ا

 نش یدر جذب و گز  یسنت یهابست روش بن-

  ، یو تخصص  یعموم  یکتب  یهاآزمون  ،یدست  یندهایبر فرآ  یعمدتاً متک  ران،یا  یهای در شهردار  نشیجذب و گز  یسنت  یهاروش

بررس  افتهیساختار  ی هامصاحبه  )م  یو  است  معمارزاده،    یرسپاسیمدارک  ا(.  ۱۳۹۸و  روروش  نیاگرچه  لحاظ  به   ی دارا  یاهیها 

 رو هستند: روبه ین یادینب یهایهستند، اما با کاست یچارچوب مشخص

 . انجامدیماه به طول م ۶از  ش یجذب از زمان انتشار فراخوان تا صدور حکم استخدام، گاه ب ندیو زمان بالا: فرآ نهیهز. ۱

سوگ  یانسان  یخطا.  ۲ مصاحبهیشناخت  یهایریو  انسان :  سوگ  یکنندگان  دچار  ناخودآگاه  طور  هاله  ییهای ری به  »اثر    «،یامانند 

 (. Chamorro-Premuzic et al., ۲0۱۶)  دهدیرا کاهش م  ندیو انصاف فرآ تینیکه ع  شوندیم  ن «ی»اول ای»شباهت به خود« 

  یها هزار متقاضفراخوان با ده  کیبزرگ در    یهایشهردار  ندها،یشدن فرآ  یکیداده: با الکترون  یدر پردازش حجم بالا  یناتوان.  ۳

 است. رممکنیها عملاً غ حجم از رزومه  ن یا یدست ی. بررسشوندیمواجه م

پ .  ۴ آ  ی نیبشیعدم  روشنده یعملکرد  پ   یکم  یی توانا  یسنت  یها:  استخدام  ایآ  نکهیا  ینیبشیدر  عملکرد  فرد  بلندمدت  در  شده 

 دارند. کند،یم  دایتطابق پ  ی با فرهنگ سازمان ای خواهد داشت  یموفق

 ی و نقش هوش مصنوع  «یلیتحل ی »منابع انسان میظهور پارادا-

انسان  میپارادا آنال»اچ  ای  «یلیتحل  ی»منابع  نظام  کس«ی تیآر  استفاده  دادهبر  از  الگور  یآمار   یهاها، روشمند    ی محاسبات   یهاتم یو 

 ن یترشرفته یبه عنوان پ   ،ی(. هوش مصنوع Marler & Boudreau, ۲0۱7دارد )  دیتأک  یدر حوزه منابع انسان  یریگم یتصم  یبرا

بر    یو مبتن  یواکنش  تیفعال  ک یجذب را از    ندیداوطلبان، فرآ  ی هاپنهان در داده  یالگوها  ییبا شناسا  استقادر    م،یپارادا  نیابزار ا

 ورود کند:  یدیدر سه مرحله کل  تواندیم  یفناور ن یکند. ا ل یبر شواهد تبد یو مبتن  کنشگرشیپ   تیفعال کیشهود به 

 به استعدادها.  یابیدست یمؤثر برا یهاکانال یی و شناسا ها یآگه  یمندسازجذب: هدف مرحله

غربالگرنشیگز  مرحله رزومه   ی:  تحلخودکار  ارز  NLPبا    یحیتشر  یهاپاسخ  لیها،  طر  تیشخص  یابیو  تعاملات   لیتحل  قیاز 

 .تالیجید

 .یپرورنیجانش یرهایپرورش در مس یرشد بالا برا لیافراد با پتانس یی : شناسایابیاستعداد مرحله



 

ا  نیا  با کاربرد  شهردار  هایفناور   نیحال،  دل  ران،یا  یهای در  نبود    ی اخلاق  یهات یحساس  ، یقانون  یهایدگیچیپ   لیبه  و 

 شرفتیموانع پ   نیتراز مهم  یک یو معتبر،    ی بوم  یالگو  کیخود قرار دارد و فقدان    نیدر مراحل آغاز  باًیتقر  ،یاداده  ی هارساخت یز

 است. ی و عمل یشکاف نظر نیپر کردن هم صددپژوهش در نیحوزه است. ا نیدر ا

 بیان مسئله:
 

 رانیا یهاینظام جذب در شهردار هیچندلا یها موجود: چالش تیوضع فیتوص

 

مواجه است که در سه سطح   یا وستهیو به هم پ   هیچندلا  یهابا چالش  رانیا  یهایدر شهردار  یانسان   یروین  نش یجذب و گز  نظام

 است: لیقابل تحل

 

 ی قانون-یساختار یهااول: چالش سطح

قوان  های شهردار  چارچوب  عموم  نیدر  مقررات  م  یو  عمل  کشور  در  استخدام  بر  ماده  کنندیحاکم  مد  ۴۴.  خدمات    تیریقانون 

  ، یکتب  یهاآزمون  یبرگزار یرا برا ی(، الزامات رانیمحترم وز أتی)مصوب ه ها ی شهردار یاستخدام ی هانامهنییآ نیو همچن یکشور

گز و  )سل  نییتع  نشیمصاحبه  است  ا۱۳۹۹  ، یزدانیو    ی طانکرده  اگرچه  ا  نی(.  منظور  به  شفاف  جادیالزامات  و  وضع    تیعدالت 

مواجه است. به   ی قانون  یهایها با دشواردر روش  یمعنا که نوآور  نیاند؛ به امنجر شده  «یاهیاند، اما در عمل به »جمود روشده

آزمون از  استفاده  قوان  ح یعدم تصر  ل یبه دل  شرفته،یپ   یختشنا  یها یابیارز  ا ی  یشناست یشخص  یها عنوان مثال،  با    نیدر  موجود، 

 . شودیمقاومت مواجه م ای اطیاحت

 

 یرساختیز-ی فن ی هادوم: چالش سطح

س  های شهردار  اکثر انسان  تیریمد  کپارچهی   ستمیفاقد  منابع  دادهHRIS)  ی اطلاعات  و  هستند  در    یها(  داوطلبان  و  کارکنان 

  ی از موانع اصل ی کیخورده از عملکرد گذشته کارکنان، و برچسب زیتم یها. نبود دادهشودیم رهیپراکنده و ناهمگون ذخ   یهاسامانه

الگور د  ینیبش یپ   یبرا  نیاشم  یریادگی   یهاتم یآموزش  عبارت  به  است.  رو  ها ی شهردار  گر،یعملکرد  داده   ی»کوه  یبر  ها«  از 

 ها هستند. داده نیاستخراج دانش از ا یاند، اما فاقد ابزارهانشسته 

 

 ییاجرا-یتخصص ی هاسوم: چالش سطح

انسان  یفراهم است، واحدها  یفن  یها رساخت یکه ز  یدر موارد  یحت متخصص آشنا با علوم    یرویبا کمبود ن   هایشهردار  یمنابع 

مصنوع  هوش  و  مدلمواجه   یداده  مبنا  یابیارز  یهااند.  بر  عمدتاً  کتب  یسنت  یارهایمع  یموجود  آزمون  کار،  سابقه  ( ی)معدل، 

مع  یطراح و  »  ی نینو  یارهایشده  ه  «یشناخت  ی ریپذ»انعطاف  «،یریپذ  یریادگیمانند  »هوش  برا-  «یجانیو  در    تیموفق  یکه 

 .شوندیبه ندرت سنجش م  -هستند  یاتیامروز ح دهیچیپ   یکار یهاطیمح

 

 ناموفق یهاپنهان استخدام یهانهیموجود: هز تیوضع ی منف یامدهایپ  

 

که   دهدینشان م یررسمیغ  ی. برآوردها کندیم لیتحم ها ی را بر شهردار ینیسنگ ی رمالیو غ   یمال یامدهایموجود، پ   تیوضع تداوم

ا  ۵0تا    ۳0متوسط، معادل    یشهردار  کی  یاستخدام ناموفق برا  کی  نهیهز شامل   نهیهز  نیدرصد حقوق سالانه آن پست است. 

.  شودیم  ینیگزیمجدد جذب و جا  ندیفرآ  ت،یهدررفته و در نها  یآموزش  یهانهیهز  م،یت  یورکاهش بهره  ،یکارچون دوباره  یموارد



 

خدمات به   تیفیکاهش ک  نیکارکنان در اثر حضور همکار ناکارآمد و همچن  ریسا  زهیو انگ  هیکاهش روح  ،یمال   یهانه یفراتر از هز

 مسئله است. نیانکار ا رقابلیغ  یامدهایشهروندان از پ 

 

 ی و ضرورت مداخله علم یشکاف پژوهش

 

انسان   تیریدر مد  ی در حوزه کاربرد هوش مصنوع   یداخل  یهاپژوهش بر بخش خصوص  ی منابع  و صنعت متمرکز بوده و    یعمدتاً 

موجود   قاتیتحق  گر،ید  ی(. از سو۱۴0۱و همکاران،    یبن  یاند )نادرمغفول مانده  ی خاص پژوهش  نهیزم  کیبه عنوان    ها ی شهردار 

برخوردار   نشیجذب و گز  ندی مند به فرآنگر و نظاممتمرکز هستند و از نگاه کل  یفناور  یهااز جنبه   ی کیو صرفاً بر    یبعدغالباً تک

 کرد:  یصورتبند نیچن توانیپژوهش را م نیا یمسئله اصل  ن،ی. بنابراستندین

 

بوم   کیوجود    »عدم اعتباربخش  یمدل جامع،  استعداد  نشیجذب، گز  ندیدر فرآ  یهوش مصنوع   یریکارگبه  یبرا  شدهیو    ی اب یو 

را به   ندها یفرآ  نیا  تیفیو ک  تینیع   ، ییبتواند کارا  ،ی و اخلاق  یالزامات قانون  تیکه ضمن رعا  رانی ا  یهای در شهردار  یانسان  یروین

 مند ارتقا بخشد.« طور نظام
 

 اهداف پژوهش

 : یهدف اصل

اعتبار  یطراح استعداد  نش یجذب، گز  یمدل مفهوم   ی ابیو  ن  ی ابیو  بهره  رانیا  ی های در شهردار  ی انسان  یرویهوشمند  از    یریگبا 

 . یهوش مصنوع   یهایفناور

 

 : یفرع  اهداف

 خبرگان.  دگاه یبر اساس د ها ی هوشمند در شهردار نشیجذب و گز  ندیفرآ یدی کل یهاها، ابعاد و شاخصمؤلفه یی . شناسا۱

 . نشیجذب و گز ندی( در بهبود فرآینیبشی پ  ،ی ابیارز ،ی)غربالگر یهوش مصنوع   یاصل یکارکردها نیی. تب۲

اثربخشنهی)زمان و هز  ییکارا  یهابر شاخص  یاستفاده از هوش مصنوع   ریتأث  لی. تحل۳ استخدام( و عدالت )کاهش    تیفی)ک  ی(، 

 .نشی( در گزیریسوگ

 . رانیا  یهای مدل جذب هوشمند در شهردار یسازادهیپ   یهاو چالش هارساختیز ازها،ینشیپ  یی . شناسا۴

 . های استقرار نظام جذب هوشمند در شهردار یبرا یاستیو س ییاجرا یشنهادهای. ارائه پ ۵

 

 قیتحق  روش

 پژوهش  کردیو رو میپارادا

 

فلسف  نیا نظر  از  پارادا  ،یپژوهش  چارچوب  م  سمیپراگمات  میدر  ترک  ردیگیقرار  بر  ک  یکم  یها روش  بیکه  درک    یبرا  یفیو 

و    ها یو ملموس در شهردار  ین یمسئله ع   کیبه دنبال حل    رایاست؛ ز  یاتوسعه-یدارد. از نظر هدف، کاربرد  د ی مسئله تأک  ترقیعم

 Sequential Exploratory)  یمتوال  ی( از نوع اکتشاف یبی)ترک  ختهیپژوهش، آم  یحوزه است. استراتژ  ن یدر ا  یتوسعه دانش کاربرد

Designآزمون و    یبرا  ی و سپس فاز کم  شود یاجرا م  یاکتشاف و ساخت مدل نظر  یبرا  ی فیابتدا فاز ک  ،یاستراتژ  ن ی( است. در ا

 (.Creswell & Clark, ۲0۱7)  ردیپذیصورت م شده یمدل طراح  یابیاعتبار

 



 

 مدل ی: اکتشاف و طراحیفیفاز ک

 

نمونه  جامعه آمار یریگو  جامعه  ک  ی:  فاز  دانشگاه  ، یفیدر  خبرگان  مد  ی شامل  حوزه  انسان  تیریدر  مصنوع   ی منابع  هوش    ،یو 

بود.    یدر بخش عموم  تالیجیتحول د  نهیمشاوران برجسته در زم  نیکلانشهرها و همچن  یهای شهردار  یارشد منابع انسان  رانیمد

ادامه    یبه اشباع نظر  یابیتا دست  یریگنمونه  ندیانجام شد. فرآ  یگلوله برف  یاستراتژ  ا( و بیبه روش هدفمند )قضاوت  یریگنمونه 

 . دیمهم حاصل گرد نیمصاحبه ا ۱۸با  تیکه در نها   افتی

 

سه   دیی و پس از تأ  یطراح اتیمند ادب استفاده شد. پروتکل مصاحبه بر اساس مرور نظام افتهیساختارمهی: از مصاحبه نیگردآور ابزار

اسات از  اصلدی گرد  یی نها  د،ینفر    ی ها»مؤلفه   «،یبالقوه هوش مصنوع   ی»کاربردها  «، یفعل  یها»چالش  یحول محورها  ی. سوالات 

 بود. قهیدق ۶۵زمان هر مصاحبه  نیانگیمتمرکز بود. م «یساز ادهی مدل مطلوب« و »الزامات پ 

 

دادهلیتحل  روش تحل  یفیک  یها:  روش  از  استفاده  )تمات  لیبا  روکیمضمون  اساس  بر  و  گام   نگیاسترل-دیآترا  کردی(  شش  در 

نام  فیتعر  ن،یمرور مضام  ن،یمضام  یباز، جستجو  یها، کدگذاربا داده  یی)آشنا تول  نیمضام  یگذارو  شدند.    ل یگزارش( تحل  دیو 

تحل  شیافزا  یبرا نرم  ل، یدقت  گرد  MAXQDA ۲0۲0افزار  از  برادی استفاده  پا   یی روا  نیتأم  ی.  ک  ییایو  مع  ، یفیفاز  چهار    ار ی از 

 ف ی( با توصTransferabilityانتقال )  تیکنندگان، قابلمشارکت  ی نیبازب  قی( از طرCredibilityاعتبار )  تیو گوبا شامل قابل  نکلنیل

عم  یغن با حسابرسDependability)  نانیاطم  ت یقابل  ق،یو  خارج  ندیفرآ  ی (  داور  قابل  ی توسط  با  Confirmability)   دیی تأ   تی و   )

 استفاده شد.  ماتیتصم ریمستندات و مس ینگهدار

 

 مدل   یاب ی: آزمون و اعتباری فاز کم

 

در   یانسان  هیو توسعه سرما  یمنابع انسان   یو کارشناسان ارشد واحدها  رانیمد  هیکل  ،یفاز کم  ی: جامعه آماریریگو نمونه   جامعه

استان  یشهردار  ۱۵ ش  یهامراکز  اصفهان،  مشهد،  تهران،  )شامل  اروم  ز،یتبر  راز،یمنتخب  کرمانشاه،  رشت،  اهواز،  قم،    ه،یکرج، 

اردب  زدیزاهدان، همدان،   به تعداد تقرلیو  برا  ۸۵0  یبی(  از فرمول کوکران  استفاده  با  بود. حجم نمونه  با    ینفر  جوامع محدود و 

 انتخاب شدند.  ی تصادف یاو به روش طبقه نیینفر تع ۲۸۴ زش،یاحتساب احتمال ر

 

پرسشنامه محقق یگردآور  ابزار اساس مضام:  بر  فاز کاستخراج  ن یساخته  از  پرسشنامه شامل    یطراح  ی فیشده  در    هیگو  ۶۴شد. 

روا  کرتیل  یادرجه   ۵  فیقالب ط با نظر    ییمحتوا  ییبود.  تأ   ۸پرسشنامه  از متخصصان  روا  دیینفر  از طر  ییشد.   ل یتحل  قیسازه 

ها( و  سازه  یتمام  یبرا  0.۸۵از    شتریکرونباخ )ب  یپرسشنامه با دو روش محاسبه آلفا  یی ای . پادیگرد  ی( بررسCFA)   یدییتأ  یعامل 

 . دیگرد  دیی ( تأ CR > 0.7)  یبیترک یی ای پا

 

دادهلیتحل  روش روش مدل  یکم   ی ها:  از  استفاده  ساختار  یسازبا  رو  یمعادلات  جزئ  کردیبا  مربعات  و  PLS-SEM)   ی حداقل   )

ها  نرمال داده  عیبه توز  ازیمدل، عدم ن  ی و اکتشاف  یاتوسعه   تیماه   لیروش به دل  ن یشدند. انتخاب ا  لیتحل  Smart PLS ۴افزار  نرم

 (. Hair et al., ۲0۱۹بود ) یبیو ترک یبازتاب   یهابا شاخص دهیچیپ یهامدل  لیبالا در تحل یی و توانا

 

 

 



 

 پژوهش  ینظر   یمبان

 ی تا کاربرد در منابع انسان فی: از تعریهوش مصنوع  

 

 ی اصل یهاو حوزه فیتعر

 

است. از   تالیجیعصر د  میمفاه  نیحال پرکاربردتر  نیو در ع   نیتراز پرمناقشه  یکی(  Artificial Intelligence - AI)  یمصنوع   هوش

انجام    ی آنها را پردازش کرده و اقدامات  ، یطیمح  یهایورود  افتی که با در  شودیاطلاق م  یی هاستمی به س  یهوش مصنوع   ،یمنظر فن

جامع، هوش    یبندطبقه  کی(. در  Russell & Norvig, ۲0۲0)   سازد یبه اهداف خاص را حداکثر م  ی اب یکه احتمال دست  دهندیم

 کرد:   میتقس یدیبه چهار حوزه کل توانیرا م یمصنوع 

 

کنونMachine Learning - ML)  نیماش  یریادگی(  الف تحول  تپنده  قلب  مصنوع   ی(:  جا  MLاست.    یدر هوش  از    یرویپ   یبه 

 : شوندیم میتقس یبه سه دسته اصل ML  یهاتمی. الگوررد«یگیم  ادیها »از داده شده،فیتعر شیو از پ  حیصر نیقوان

 

)نظارت  یریادگی الگورSupervised Learningشده  داده  تمی(:  از  استفاده  مبرچسب  یهابا  آموزش  خروج  ندیبیخورده  را    یتا 

 (.لاتی)سابقه، مهارت، تحص یورود ی هایژگیداوطلب بر اساس و  یعملکرد شغل  ی نیبشیکند. کاربرد: پ  ینیبشیپ 

 

بدون برچسب است. کاربرد:    یها ها در دادهبه دنبال الگوها و خوشه   تمی(: الگورUnsupervised Learningبدون نظارت )  یریادگی

 .یزشیانگ  ای یتیهمگن از نظر سبک شخص ی هاداوطلبان به گروه یبندخوشه 

 

  ادیرا    نهیبه  یاستراتژ  مه،یپاداش/جر  افتیو در  طیتعامل با مح  قیاز طر  تمی(: الگورReinforcement Learning)  یتیتقو  یریادگی

 داوطلب.  یهاسوالات بر اساس پاسخ قیمصاحبه و تطب ندیفرآ یایپو یسازنهی. کاربرد: بهردیگیم

 

و    وترهایکامپ  نیکه به تعامل ب  یاز هوش مصنوع   یا(: شاخهNatural Language Processing - NLP)  یعی( پردازش زبان طبب

انسان ماش  NLP.  پردازدیم  ی زبان  »تفس  یی توانا  نیبه  و  »درک«  م  ر«ی»خواندن«،  را   ,Hirschberg & Manning)  دهد یمتن 

 عبارتند از:   NLP ی کاربردها نش،یجذب و گز ندی(. در فرآ۲0۱۵

 

،  PDFمختلف )  یهابا فرمت  یها ها( از رزومهسابقه کار، مهارت  لات،ی)نام، تحص  یدی رزومه: استخراج خودکار اطلاعات کل  لیتحل

Wordری، تصو.) 

 

 درخواست استخدام.  یهاداوطلبان به سوالات باز در فرم یها انسجام و منطق پاسخ ت،یفیک ی ابی: ارزیحیتشر یهاپاسخ لیتحل

 

 مصاحبه. یهاپاسخ  ای  هالیمیلحن و نگرش داوطلب در ا یاحساسات: بررس لیتحل

 

. اگرچه کاربرد  دهدیرا م وها یدی و و ریتصاو  لیو تحل دن«ی »د ییتوانا  نیحوزه به ماش ن ی(: اComputer Vision) وتریکامپ یی نای( بج

زبان بدن و حالات    لیتحل  یاز آن برا  توانیهمراه است، اما م  اطیبا احت  یاخلاق   یهات یحساس  ل یبه دل  نشیآن در جذب و گز

 آگاهانه داوطلب(.  تیشده استفاده کرد )با رضاضبط ییوید یو یهاچهره در مصاحبه

 



 

اExpert Systemsبر قانون )  یخبره و مبتن  ی هاستمی( سد آنگاه«، مانند  -دانش و قواعد »اگر  گاه یبا استفاده از پا  ها ستم یس  ن ی(: 

انسان  کی ا  توانیم   های. در شهردارکنندیاستدلال م   ی متخصص  الزامات    یبررس  یبرا  ها ستمیس  نیاز  با  انطباق مدارک داوطلب 

 پست استفاده کرد.  ازاحر  طیو احراز شرا ی قانون

 

 ندها یو فرآ می: مفاهیابیو استعداد نشیجذب، گز

 

 (Recruitment)  یانسان یرویجذب ن

 

 ,.Noe et al)  شودیدر سازمان اطلاق م   ی مشاغل خال   ی تصد  یبرا  طیواجد شرا  ی نامزدها  بیجلب و ترغ   ،یی شناسا  ندیبه فرآ  جذب

(،  یخارج/یجذب )داخل  یهاکانال  نییتع  ، یانسان  یروین  یزیرشغل، برنامه  لیتحل  لیاز قب  یی هاتیشامل فعال  ندیفرآ  نی(. ا۲0۲0

 :شودیجذب عمدتاً به دو صورت انجام م ها، ی ( است. در شهردارApplicant Pool) انیقاضمجموعه مت جاد یو ا یانتشار آگه

 

 کاربرد دارد.   یو خدمات  یمشاغل ادار یمتمرکز: که اغلب برا یاستخدام یهاآزمون  قیاز طر جذب

 

 خاص دارند.  یهابه مهارت ازیمعمار، شهرساز( که ن س، ینو)مانند برنامه یمشاغل تخصص ی: برایتخصص جذب

 

 (Selection) ی انسان یروین نشیگز

 

مبتن  یندیفرآ  نشیگز و  ط  یدوطرفه  که  است  شواهد  م  ی بر  از  سازمان  برا  نیترستهیشده، شاجذب  انیمتقاض  انیآن  را    یفرد 

 بر سه اصل استوار است: یعلم نشی(. گزGatewood et al., ۲0۱۵)  کندیشغل انتخاب م یتصد

 

 . ردی( اندازه بگیسینوآن است )مثلاً مهارت برنامه یری گاندازه ی واقعاً آنچه را که مدع  دی (: ابزار سنجش باValidity) اعتبار

 

 ثبات داشته باشد.  د یابزار سنجش در صورت تکرار با جی(: نتاReliability) یی ای پا

 

قائل    ض یسن( تبع  ت،یقوم  ت،یخاص )بر اساس جنس  ی هاگروه  ه یعل  کیستماتیبه طور س  د ی(: ابزار سنجش نباFairness)   عدالت

 شود.

 

آزمون   نش یگز  یسنت  یابزارها آزمون   یبررس  ، یشغل   یهامصاحبه  ، یکتب  ی هاشامل  و  مراجع  و  هوش    ی عمل  ی هاسوابق  است. 

 . شودیآنها، وارد م یابزارها و نه لزوماً به جا ن یدر کنار ا یمصنوع 

 

 ( Talent Identification)  یابیاستعداد

 

 ی فایرشد و ا  یبرا  ییبالا  لیاست که پتانس  یافراد  یی»شناسا  ی به معنا  یابیاست. استعداد  نشی فراتر از گز  یمفهوم  یابیاستعداد

شغل مشخص »واجد    کی  یبرا  تواندیفرد م   ک ی(.  Meyers et al., ۲0۱۳سازمان را دارند« )  نده یدر آ  یو رهبر  ی دیکل  ی هانقش

 استعدادها عبارتند از: ی دیکل یهایژگینشود. و بباشد، اما »استعداد« محسو ط«یشرا

 

 . دی جد یهامهارت  عیجذب سر یی(: تواناFast Learning)  عیسر یریپذیریادگی



 

 .رییابهام و تغ طی(: عملکرد مؤثر در شراAdaptability) یریپذانعطاف

 

 بهتر.  یانجام کارها یبرا ی درون اق ی(: اشتAchievement Motivation) شرفتیپ  زهیانگ

 

 .گرانیروابط با د تیریدرک و مد  یی (: تواناSocial Intelligence) یاجتماع  هوش

 

و هدف آن پرورش نسل    خوردیم  وندی( پ Succession Planning)  یپرورنیجانش  یهاستمیاغلب با س  ی ابی استعداد  ها،ی شهردار  در

 است.  یشهر رانیمد ندهیآ

 

 دها ی ها و تهد: فرصتنشیو جذب و گز یهوش مصنوع  قیتلف 

 

 موجود یمفهوم ی هامدل

 

برا  نیچند  ، یپژوهش  اتیادب و گز  یکاربرد هوش مصنوع   نییتب  یمدل  توانمندساز  نشیدر جذب  است. مدل  داده  منابع    یارائه 

 دارد:  د ی( بر سه سطح تأک۲0۲0( توسط استرومن و همکاران )Digital HR Enablement Model)  تالیجید یانسان

 

 رزومه(. افتیدر د ییتأ  لیمی)مانند ارسال ا یادار یتکرار ف یوظا ی(: خودکارسازEfficiency) یی : کارا۱ سطح

 

 هوشمند شغل و داوطلب(.  ق یها )مانند تطبداده لیتحل قیاز طر یریگمیتصم تیفی(: بهبود کEffectiveness) ی: اثربخش۲ سطح

 

 (. ی شغل یسازهاهیو شب یوارسازی)مانند باز یاب یجذب و ارز د یجد یها(: خلق روشInnovation) ی: نوآور۳ سطح

 

انسان  ی لیتحل  یهاتیقابل  مدل نHR Analytics Capability Model)  یمنابع  ا  زی(   یدارد که صرف وجود فناور  دینکته تأک  نیبر 

با  ست؛ین  یکاف  را به صورت  و فرهنگ داده  ی انسان  یروین  ی هامهارت  ،یها، فناورشامل داده  ی لیتحل  یهاتیقابل  دی سازمان  محور 

 (.Mishra et al., ۲0۲۱همزمان توسعه دهد )

 

 ی و حقوق یاخلاق ی هاچالش

 

 آنها عبارتند از: نیترمواجه است که مهم ی جد یاخلاق ی هابا چالش  نشیدر گز ی هوش مصنوع  کاربرد

 

باشد )مثلاً استخدام    یخیتار  یهایریکننده سوگمنعکس  تمیالگور  یآموزش  یها(: اگر دادهAlgorithmic Bias)  یتمیالگور  ضیتبع

 (. O'Neil, ۲0۱۶خواهد کرد ) د یتشد  یو حت دیرا بازتول یریسوگ نیا تمی(، الگوریت یریمد  یهامردان در پست  شتریب

 

س  مسئله بسBlack Box Problem)  اهیجعبه  الگور  یاری(:  و  ده،یچیپ   یها تم یاز  تفس  ق،یعم  یریادگی   یهامدل  ژهیبه    ر« ی»قابل 

 ن یدر قوان «یخواهح یموضوع با اصل »حق توض ن یقبول شده است. ا ای داوطلب رد  کیداد که چرا  حیتوض  قاًیدق توانیو نم ستندین

 اروپا( در تضاد است. GDPR)مانند  یخصوص میحر

 

(  یاجتماع   یهادر شبکه   تیفعال   ای   هالیمیا  لیداوطلبان )مانند تحل  یرفتار  یهاداده  لیو تحل  یآورها: جمعداده  یخصوص  میحر



 

 را نقض کند.  یخصوص میحر یمرزها تواندیم

 

به هچالش  نیا معنا  چیها  به  کاربرد هوش مصنوع   یوجه  بر ضرورت طراح  ست،ی ن  ی رد  ا  یبلکه  پاسخگو  و    ن یمسئولانه، شفاف 

 دارد.  دیتأک ها ستم یس

 

 پژوهش   یهاهیفرض

 : دی گرد نیتدو یفرع  هیو پنج فرض یاصل هیفرض  کیپژوهش با  ی مدل مفهوم ،ی فیفاز ک  یهاافتهیو   ینظر یاساس مبان  بر

 

 (: H0) یاصل هیفرض

مصنوع   یریکارگبه فرآ  ی هوش  گز  ندیدر  استعداد  نشیجذب،  شهردار  ی انسان   یروین  ی ابی و  معنادار  ریتأث  هایدر  و  بر    یمثبت 

 دارد.  یانسان هیسرما  نینظام تأم یی و کارا تیفیک

 

 : یفرع   یهاه یفرض

 

 دارد.  های ( در شهردارنهیجذب )کاهش زمان و هز ندیفرآ  ییبر کارا یمثبت و معنادار ری تأث  یهوش مصنوع  یریکارگبه: ۱

 

به۲ مصنوع   یریکارگ:  معنادار  ریتأث  یهوش  و  ع   یمثبت  و  دقت  سوگ  نشیگز  ندیفرآ  تینیبر  در  یانسان  یهای ری)کاهش   )

 دارد.  ها ی شهردار 

 

 دارد.  های داوطلبان در شهردار ی عملکرد و تطابق شغل  ینیبشیبر پ  یمثبت و معنادار ری تأث  یهوش مصنوع  یریکارگ: به۳

 

 جذب دارد.  ندی( در فرآCandidate Experienceتجربه داوطلب ) تیفیبر ک یمثبت و معنادار ری تأث  یهوش مصنوع  یریکارگ: به۴

 

تأث۵ مصنوع   ری:  فرآ  یهوش  بهبود  گز  ندیبر  و  م  نشیجذب  نقش  داده  یانجیبا  ز  یابلوغ  شهردار  رساختیو   لیتعد  یفناورانه 

 . شودیم

 
 

  یریگجهینت

 و پاسخ به سوالات پژوهش  ها افتهی یبندجمع 

  ی روین  یاب یو استعداد  نشیجذب، گز  ندیدر فرآ  یهوش مصنوع   یریکارگبه  یبرا  یجامع و بوم   یمدل   یپژوهش با هدف طراح  نیا

داد که شهردار  هاافتهی انجام شد.    رانیا  یهای در شهردار  یانسان نشان  تأم  «یوجه»بحران سه   کیبا    های به وضوح   نیدر حوزه 

از    یانسان  هیسرما پاسخگو  یبرا  نده یفشار فزا  و،س  کیمواجه هستند:  استعدادها و  ن  ییجذب   ی از سو  ؛یشهر  دهیچیپ   یازهای به 

روش  تیمحدود  گر،ید و  نها  یسنت  یها منابع  در  و  فناور  ت،یناکارآمد؛  تهد   ینینو  ی های ظهور  و هم  فرصت  هم  محسوب   دیکه 

 .ستین نهیگز کی  گری»انفعال« و »تداوم وضع موجود« د ،یی فضا نی. در چنشوندیم

 

 
 



 

 استوار است: یدیاست، بر سه گزاره کل ی و کم  یفیک یهاافتهی قیپژوهش که حاصل تلف ن یا یینها  مدل

 

 ن یترشرفتهیپ   دیدر استقرار نظام جذب هوشمند، نه به خر  تی »هدف«. موفق  کی»ابزار« است، نه    کی  یاول: هوش مصنوع   گزاره

توانا نرم به  بلکه  ن  ی هایستگی مسئله و شا  ق یدق  ف یدر تعر  یشهردار   یی افزارها،  فناور  ی بستگ  از یمورد  شغل    لیبدون تحل  یدارد. 

 باشد.  زیکننده نبلکه ممکن است گمراه کند،ینم  ینه تنها کمک شده، یاعتباربخش یستگیو مدل شا  قیدق

 

پ   گزاره ا  «ی»برنامه تحول سازمان   ک یبلکه    ست،یاطلاعات« ن  ی»پروژه فناور  ک یجذب هوشمند،    یسازادهیدوم:  تحول   ن یاست. 

  کیصرف، به    یخدمات-یواحد ادار  کیاز    دیبا  یشهردار  یاست. واحد منابع انسان  ندهایها و فرآمهارت  ها،ت یدر ذهن  رییتغ  ازمندین

 است. یاما ضرور زیبرانگچالش ت، یهو رییتغ نی. ادشو  لیتبد یراهبرد-یلیواحد تحل

 

اگر بدون    ،ینیبشیو پ   یبنددر طبقه  هاتمیالگور  رینظیسوم: جذب هوشمند بدون »اخلاق هوشمند« خطرناک است. قدرت ب  گزاره

  ها یشود. شهردار  ل یتبد  یو نقض کرامت انسان  ینابرابر  دیبازتول  یبرا  یبه ابزار  تواند یرها شود، م  ی و نظارت  ی اخلاق  یهاچارچوب 

نهادها عنوان  ا  یترن یسنگ  تیمسئول  ،یعموم  یبه  با  نهیزم  نیدر  و  هوش   یبرا  یاخلاق  یاستانداردها  نیتدو  گامشیپ   دی دارند 

 باشند.   نشیدر گز یمصنوع 

 

 پژوهش  یو کاربرد یسهم نظر

 

از منظر نظر  نیا ارائه    ،یپژوهش  پ   کپارچهیمدل    کیبا  پ   ندهایفرآ  ازها،ینشیکه  را در    یامدهایو  چارچوب    کیجذب هوشمند 

  ژهیو  د یبا تأک  ن،ی. همچنکندیکمک م   ی در بخش عموم  تالیجی د  یمنابع انسان   ت یریحوزه مد  اتی ادب  یمنسجم گرد آورده، به غنا

و بافت    یرساختیز  ی هاتیمحدود  ، ی)از جمله الزامات قانون   رانیا  یهایخاص شهردار  ی هایژگی و در نظر گرفتن و  یسازیبر بوم

 . کندیرا پر م ییاجرا یهاتیو واقع یواردات  یهاهینظر  انی(، شکاف میفرهنگ

 

 است: نیارزش آفر نفعیسه گروه ذ یپژوهش برا نیا ،یمنظر کاربرد از

 

و گشودن   های شهردار  یاستخدام  یهانامهن ییدر آ  یبازنگر  یبرا  ییمبنا  تواندیشده م گذاران: مدل ارائه و قانون  گذاراناست یس  یبرا

 باشد.  نشیگز  نینو یاستفاده از ابزارها یبرا  یقانون یفضا

 

از کجا شروع کنند، چگونه منابع را    دهدیکه نشان م  دهد یارائه م  یات ینقشه راه عمل  کیمدل    نی : اهای ارشد شهردار  رانیمد  یبرا

 . رندی به کار گ تیموفق یابیارز یرا برا یی هادهند و چه شاخص صیتخص

 

 یروزمره کار  یندهایبهبود فرآ  یرا برا  یمشخص  یهاکیپژوهش، ابزارها و تکن  یهاافتهی :  یو کارشناسان منابع انسان  رانیمد  یبرا

 . دهدیقرار م شانیا اریدر اخت

 

 

 

 

 



 

 پژوهش  یهاتیمحدود

 

 :رندیمد نظر قرار گ د یبا هاافتهی ریو تفس یریپذمیمواجه بوده است که در تعم زین  ییهاتیحاضر با محدود پژوهش

وضعی زمان  تی. محدود۱ و  یفناور  تی:  به  مصنوع   ژه یاطلاعات  بس  ی هوش  تغ  ی ادیز  اریبا سرعت  ا  رییدر حال  پژوهش    ن یاست. 

 ظهور کنند.  کینزد نده یدر آ د یجد یهاچالش ای از کاربردها  یو ممکن است برخ دهد یارائه م «یاز »لحظه کنون یریتصو

محدود۲ علیدسترس  ت ی.  دسترس  رغمی:  امکان  گسترده،  برخ  یتلاش  شهردار  یبه  دل  یهایاز  به  متوسط  و    ل یکوچک 

 ها است. بزرگ و مراکز استان ی های عمدتاً معطوف به شهردار   هاافتهی ن،یفراهم نشد. بنابرا یادار یهاتیمحدود

  کرد یبا رو  توانندیم  یاستوار بود. مطالعات آت  رانیخبرگان و مد  یهادگاهیپژوهش بر ادراکات و د  نی: ایشناختروش  تی. محدود۳

  یپژوهش را اعتبارسنج  نیا  جی نتا  ،یشهردار  کیجذب هوشمند در    ستم یس  کی  ی واقع  یسازادهی ( و پ Experimental)  یشیآزما

 کنند. 

 

 شنهاداتیپ

 ها یشهردار  یبرا یکاربرد شنهاداتیپ 

 

 سال(:  ۲تا  ۱مدت )( اقدامات کوتاهالف

تکم۱ تم  لی.  اطلاعات   یزسازیو  سرما  یبانک  هرگونه  از  قبل  مصنوع   یگذارهیکارکنان:  هوش  به    دی با  های شهردار  ،یدر  نسبت 

ناقص اقدام    ای نادرست    یهاداده  ش یثبت اطلاعات و پالا  یواحد برا  یاستانداردها  فیتعر  ،یپراکنده پرسنل  ی هاداده  یسازکپارچه ی

 کنند. 

  «یمنابع انسان   ل یعلوم داده و تحل  ی در حوزه »مبان  یآموزش  یها دوره  ی: برگزاریکارکنان منابع انسان   ی. آموزش و توانمندساز۲

 حوزه. نیا رانیکارشناسان و مد یبرا

  کی  یسازادهی ( و پ یشغل پرتقاضا و نسبتاً ساده )مانند کارشناس امور مال  کیمشخص: انتخاب    ندیفرآ  کیدر    لوتیپا  ی. اجرا۳

 .یشی( به صورت آزماResume Parserرزومه ) قیابزار ساده تطب

در استفاده از   ییانصاف و پاسخگو  ت،یکه اصول شفاف  یسند داخل  ک ی  نی: تدونشیدر گز  یهوش مصنوع   یمنشور اخلاق  ن ی. تدو۴

 را مشخص کند.  ها تم یالگور

 

 سال(: ۵تا  ۳)  مدتانی( اقدامات مب

طراح۱ پ   ی.  )  تیریمد  کپارچهی  ستمیس  یسازادهیو  سTalent Management Systemاستعداد  فرآ  یستمی(:   ی ندهایکه 

 و آموزش را به هم متصل کند.  یپرورنیعملکرد، جانش  یابیجذب، ارز

با مشارکت خبرگان و استفاده از   یشهردار  یدیمشاغل کل  یبرا  یاختصاص  یستگیمدل شا   نی: تدویبوم  یستگی. توسعه مدل شا۲

 شغل مدرن. لیتحل یهاروش

 یطراح  یبرا  وتریآمار و علوم کامپ  ، یمتشکل از متخصصان منابع انسان  یمی: استقرار تیمنابع انسان  ل یتحل  یمرکز تخصص  جاد ی. ا۳

 . یبوم یهاتمیو توسعه الگور

  ی شناخت  یهاآزمون  یابیو هنجار  یسازیبوم  یبرا  یقاتیها و مراکز تحقبا دانشگاه  ی: همکاریقیتطب  یشناخت  یهاآزمون   ی. طراح۴

 .یداوطلبان شهردار  تیجمع یبرا یتیو شخص

 



 

 سال(:   ۵از  ش ی( اقدامات بلندمدت )بج

سامانه    ، ی)مانند سامانه مال  یشهر  ی هاسامانه  ریشهر هوشمند: اتصال سامانه جذب هوشمند به سا  ی هابا سامانه  یسازکپارچهی.  ۱

 . ی انسان یروین یازهاین ترقیدق لیتحل ی( برایساختمان یهاپروانه

ا۲ مل  جادی.  جذب  طراحهای شهردار  یپلتفرم  راه  ی:  برا   کی  یاندازو  مشترک  شهردار   یپلتفرم  امکان   یهای تمام  که  کشور 

 و ابزارها را فراهم کند.  اتیها، تجربداده یگذاراشتراک 

تدو۳ مل   نی.  تدو  نش یو گز  یاب یارز  یاستاندارد  در  مصنوع   یبرا  یمل   ی استانداردها  نیهوشمند: مشارکت  از هوش  در    یاستفاده 

 کشور و وزارت کشور.  یو استخدام یسازمان ادار یبا همکار نشیگز

 

 ی آت یهاپژوهش یبرا شنهاداتیپ 

 

  ک ی  ها،ی شهردار  یواقع   یهابا استفاده از داده  توانندیشغل و داوطلب: پژوهشگران م  قیتطب  یبوم  تمیالگور  یابیو اعتبار  ی. طراح۱

 کنند.  سهیمقا یسنت یهاعملکرد داوطلبان آموزش داده و اعتبار آن را با روش ینیبشیپ یرا برا نیماش یریادگی تمیالگور

تطب۲ مطالعه  شهردار  ی هانظام  یقی.  در  هوشمند  بررس  یکشورها  ی های جذب  توسعه:  حال  در    یدر  ناموفق  و  موفق  تجارب 

 .رانیمشابه ا  یاجتماع -یاقتصاد طیبا شرا ییکشورها

  شوندیم  میکه در آن داوطلبان به دو گروه تقس  یشیبر ادراک عدالت در داوطلبان: پژوهش آزما   یهوش مصنوع   ریتأث  ی. بررس۳

 . شودیم سهیمقا ندیهوشمند( و ادراک آنان از عادلانه بودن فرآ  نشیدر مقابل گز یسنت نشی)گز

-ی)مانند مشارکت عموم  یمال  نیمختلف تأم  ی هامدل  یجذب هوشمند: بررس  ی هاپروژه  یمال   نی تأم  یوکار برا. ارائه مدل کسب۴

 . های شهردار ی کاهش بار مال ی( برایخصوص
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