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Abstract 

Objective  

Talent acquisition for start-up businesses is a crucial concept that can lead to several 

significant problems such as market share decline if overlooked. The situation worsens 

when start-up businesses decide to keep pace with digital developments and start 

incorporating digitalization into their talent acquisition strategies. For this purpose, the 

current research sought to provide a framework for talent acquisition in start-up 

businesses, focusing on talent recruitment, selection, and onboarding in the digital 

platform. 

 

Methodology  

The research adopted a qualitative approach, more precisely a multiple-case study design. 

This strategy sought to understand the research problem in depth and to generate rich 

experiences from participants. Twenty purposely selected managers and specialists from 

four purposely selected information technology start-up businesses that are experts in the 

field were involved. Data was collected through semi-structured interviews with an 

analysis based on thematic analysis conducted in three stages. 

 

Findings 

Following the interviews, the data was coded in three stages, leading to the extraction of 

three general categories consisting of basic themes, organizing themes, and 

comprehensive themes. The final stage of research coding identified ten key themes for 

talent acquisition in startups, including: taking an aggressive approach to talent 

acquisition, creating a strong employer brand, managing relationships with talents, 

identifying risks in talent selection, designing selection criteria and methods, determining 

selection quality, setting onboarding timelines, and developing learning methods and 

content for onboarding. 
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Conclusion 

Drawing from the identified themes, this study proposes three digitalization-driven 

strategies to enhance talent acquisition in startups: talent recruitment, talent selection, and 

onboarding processes. In talent recruitment, aligning strategy with digital transformation 

to attract a diverse talent pool is crucial. Implementing an agile selection system using 

technology is recommended for talent selection while updating onboarding processes for 

agility is vital in the onboarding phase. Finally, a conceptual model presenting final 

strategies and comprehensive themes was developed as a framework for talent acquisition 

in start-up businesses, emphasizing the importance of having a structured approach to 

talent management. A talent acquisition framework is an important step for startups 

because it helps them in their digital recruitment strategy, enabling their productivity to 

be better. 
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  چكيده
همچـون،   يريناپـذ  بـه آن، مشـكلات جبـران    توجهي ياست كه ب ييها نوپا، از جمله اقدام يوكارها كسب ياستعداد برا ينتأم  :هدف

كـه   گيرند يم يمنوپا تصم يوكارها كه كسب شود يرو م روبه يشتريب يها با چالش يموضوع زمان ينا. كاهش سهم بازار به همراه دارد
 يطراح ـ يجيتـال استعداد خود را منطبق بـر تحـولات د   ينتأم هاي يخود استفاده كنند و استراتژ داداستع ينتأم يبرا يجيتالاز بستر د

انتخـاب و   يابي،اسـتعداد (نوپـا   يوكارهـا  اسـتعداد در كسـب   ينمنظور پـژوهش حاضـر بـا هـدف ارائـه چـارچوب تـأم        ينبه هم. كنند
  .انجام شده است يجيتالستر ددر ب) يريپذ جامعه

مـورد مطالعـه،    ةتجارب افراد مـرتبط بـا حـوز    ييشناسا ين،از مسئله موجود و همچن يقمنظور درك عم در پژوهش حاضر، به  :روش
نفـر از   20كننـدگان پـژوهش،    مشاركت. در دستور كار پژوهشگر قرار گرفت يفي،ك يمورد و راهبرد مطالعه چند يفياستفاده از روش ك

در خصوص تخصص و اطلاعات  يقعم ياطلاعات بودند كه پس از بررس يدر حوزه فناور ،وكار نوپا متخصصان چهار كسبو  يرانمد
اسـت، انتخـاب    ينظر يريگ نمونه يها هدفمند كه از جمله روش يريگ مورد مطالعه، با استفاده از روش نمونه ينهافراد در زم ينا يكاف

  .شدند يلو تحل يو در سه مرحله كدگذار يآور ه جمعيافت ساختار يمهن يها صاحبهپژوهش با استفاده از م يها داده. شدند

 ـ يت،شدند و در نها يدر سه مرحله كدگذار يينها يها ها، داده پس از انجام مصاحبه :ها يافته هـا تحـت عنـوان     از داده يسه دسته كل
عنـوان   بـود كـه بـه    يرمضمون فراگ 10به  يابيپژوهش، دست يآخر كدگذار ةمرحل. استخراج شد ير،دهنده و فراگ سازمان يه،پا ينمضام
 يتهـاجم  يكـرد اخـذ رو : عبـارت بودنـد از   ينمضـام  يـن ا. شـدند  يينوپـا شناسـا   يوكارها استعداد در كسب ينتأم يها اقدام ينتر مهم

 يارهـاي مع ياحاستعداد، طر ينشگز هاي يسكر ييحفظ روابط با استعدادها، شناسا يريتمناسب، مد ييخلق برند كارفرما يابي،استعداد
 ييشناسـا  يري،پذ جامعه ينش استعداد، مشخص كردن بازه زمانيگز يفيتك ييناستعداد، تع ينشگز يها روش ياستعداد، طراح ينشگز
  .يريپذ جامعه يمحتوا ينو تدو يادگيري هاي يوهش

 ياسـتراتژ  يـك در سه حـوزه مـورد مطالعـه، در هـر بخـش،       ينمضام ينا يبند و دسته يرفراگ ينمضام يپس از بررس :گيري نتيجه
پـژوهش حاضـر سـه     يجدر واقـع، نتـا  . شـد  يشـنهاد پ يجيتـال نوپا در بسـتر د  يوكارها استعداد در كسب ينتأم يفيتك يمنظور ارتقا به

 هـاي  ياسـتراتژ  ييسـو  هـم  يابي،در بخـش اسـتعداد  . سه حوزه مشـخص شـدند   رد ها ياستراتژ ينا. كرد ييرا شناسا ياصل ياستراتژ
استعداد،  ينشدر بخش گز. يرددر دستور كار قرار بگ يداز استعدادها با يشتريب ةبه خزان يابيبا هدف دست تاليجيبا تحول د يابياستعداد
در حـوزه  . توجـه كننـد   يجيتـال د هـاي  يفنـاور  رگيريكـا  انتخاب چابك با به يستمس سازي يادهو پ يبه طراح يدنوپا با يوكارها كسب
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نوپا  يوكارها در كانون توجه كسب يدچابك با يريپذ جامعه يندبه فرا يابيمنظور دست به ي،فعل يندهايفرا يروزرسان به يز،ن يريپذ جامعه
 ينعنـوان چـارچوب تـأم    بـه  هـا،  نمربـوط بـه آ   يرفراگ ينو مضام يينها هاي يمتشكل از استراتژ يمفهوم يمدل يت،در نها. يردقرار گ

 تـرين  يـدي نوپـا، از كل  يوكارهـا  استعداد در كسب ينتأم يريتمنظور مد چارچوب به يكوجود . نوپا ارائه شد يوكارها استعداد در كسب
  .رود يها به شمار م اقدام

  
  .استعداد يرپذي انتخاب استعداد، جامعه ،يابياستعداد تال،يجينوپا، بستر د وكارهاي كسب :ها كليدواژه

  
: تـال يجيتر دنوپـا در بس ـ  وكارهـاي  كسـب  ياستعداد بـرا  تأمينچارچوب  ).1403( كناررودي، محمدحسين و بودلايي، حسن: استناد

  .414 -388، )2(16، مديريت بازرگاني .يفيك يمطالعه چندمورد
 

  19/05/1402 :افتيدرتاريخ   414 -388. صص ،2، شماره 16، دوره 1403مديريت بازرگاني، 
 13/07/1402 :تاريخ ويرايش  دانشكدة مديريت دانشگاه تهران: ناشر

  10/10/1402 :رشيپذتاريخ   علمي پژوهشي: نوع مقاله
  30/04/1403 :تاريخ انتشار  نويسندگان ©

doi: https://doi.org/10.22059/JIBM.2023.363636.4636
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  مقدمه
بـودلايي،  ( دهد يم ييرگذاشته و آن را تغ تأثير ها كرده و بر نحوه كار سازمان يجادا يانقلاب ،در جامعه يعسر ةتوسعامروزه 

در حال  يايدهد تا خود را با دن يها و افراد آن را تحت فشار قرار م سازمانموضوع  نيا. )2020، 1كناررودي و كشاورزنيك
واژه در يـد كل يـك شـدن بـه    يجيتـالي د .سـازگار كننـد   يجيتـالي د يهـا  يتعداد روزافزون نوآور افزايش و يعسر ييراتتغ

شـود   ه مـي از آن اسـتقبال كننـد، نـام بـرد     يـد ها با كه سازمان يموضوع عنوان بهشده است و  يلتبد يسازمان هاي نوشته
توان عنوان كرد كه ديجيتـالي   در حقيقت مي ).2016 ،5يت؛ دلو2015 ،4ين؛ گلدشتا2014 ،3يتزر؛ اسپ2013، 2جميناي كپ(

 شده و بـه سـرعت در حـال گسـترش اسـت      يلها تبد شركت ياياز دن يرناپذ ييجدا يبه بخش »يساز يجيتالد«شدن يا 
كننـد، بلكـه    يجيتـالي را د ياصـل  هايفراينـد ها نه تنها در تلاشـند تـا    ، شركتيساز يجيتالد فراينددر  ).2019، 6ابدالي(

). 2019، 7كلبرگرينوهـامر و اسـت  (كننـد   ي را نيـز ديجيتـالي مـي   منـابع انسـان   واحـد  هايفرايند نظير يا يهثانو هايفرايند
يـرد  گ يم ـبربـر توسـعه جامعـه را در    ينترنـت ا تأثيرو  هافرايندخودكارسازي ، يونوماساز جمله ات ييها جنبه يساز يجيتالد
هاي منـابع  فرايندسازي  بسيار مهم و قابل بحث در خصوص ديجيتال ةنكت. )1400، كناررودي، عبادي و بهمني ،بودلايي(

سـازي ايـن    طريقي با كمك ديجيتـال ها چگونه و از چه  ها اين است كه بايد مشخص شود كه سازمان انساني در سازمان
وكار خود اجرا  و قابل قبولي در سطح كسب مؤثرهاي استعداديابي خود را به شكل فرايندامكان را خواهند داشت تا بتوانند 

 هاي اساسي در عصر رقابتي امروز تبديل شده است و نياز است تا با دقت بيشتري بـه  اين موضوع به يكي از چالش. كنند
  .آن پرداخته شود

 تأمينآن  نيكارآفر/گذار انيمعمولاً توسط بن و خود قرار دارد تيفعال هياست كه در مراحل اول يشركت وكار نوپا، كسب
 و يرنـده ج يرجي،مهـد  ،بـودلايي ( كنـد  يبـردار  خدمات در حال توسعه بهـره  ايكند از محصول  يم يشود كه سع يم يمال

هيـوين  ( خدمات وجود داشته باشد ايمحصول  نيا يبرا يبخش تيرضا يكه تقاضا ديام نيبه ا ،)2022، 8يصادق يجعفر
 اي ـبـالا   يهـا  نـه يهز ليبه دل يمال يها تيمدت با محدودبلندكوچك در  وكارهاي نوپاي كسب نياكثر ا. )2018 ،9و پاور

فـراهم   يفنـاور كـه   ينييپـا  ياز موانـع ورود  يريگ با بهرهوكارهاي نوپا  كسب .)2018، 10اينوستوپديا( نددرآمد كم مواجه
متحد قدرتمند،  كيبه  تاليجيحوزه د ليبا تبدو  كنند يموجود رقابت م يها و با شركت شوند يدر بازارها ظاهر م كند، يم

، قيقـي، تركسـتاني و زارع  ، حآقـازاده (گيرند  مي كار به يميقد يها را نسبت به شركت يوكار متفاوت كسب يمدل و استراتژ
وكارهـاي   كسب يبرا ژهيو در هر سازمان، به تاليجيد يها يفناور ،يطور كل بهكه  توان عنوان كرد در حقيقت مي. )1402

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Boudlaie, Kenarroodi & Keshavarz Nik 
2. CapGemini 
3. Spitzer 
4. Goldstein 
5. Deloitte 
6. Abdali 
7. Nöhammer & Stichlberger 
8. Boudlaie, Mahdiraji, Jirandeh  & Jafari-Sadeghi 
9. Heavin and Power 
10. Investopedia 
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و  هـا  ياز نـوآور  تواننـد  يم ـ وكارهاي نوپـا  كسب تال،يجيد يها يبا فناور). 2020، 1و كاوالو يقز(دارند  ياتي، نقش حنوپا

يان و آراني، ؛ يوسف2023، 2، كناررودي، صدرايي و جعفري صادقيبودلايي( كنند يبردار بهره شتريب ينيكارآفر يها فرصت
دهنـد و   شيرا افـزا  ييرا بهبـود بخشـند، كـارا    يكنند، عملكرد خدمات مشتر تر تيريخود را قابل مد يها تي، فعال)1401

كـه بـر    اقـداماتي ، وكارهـاي نوپـا   در كسـب  ).2019، 3يتزرو اسـپ  ينگركـال  يلر،پالمر، كا ،كراوس(را كاهش دهند  ها نهيهز
 ريي ـتغ شـود،  يم ـ ييشناسا تاليجيد يها حل كه با اتخاذ راه يبا جهت احتمالاً همراه گذارند، يم تأثيرشركت  يها ياستراتژ

وكارهاي نوپا بايد به آن دقـت داشـته باشـند ايـن      كسباما نكته بسيار مهم و اساسي كه ). 2020و كاوالو،  يقز( كنند يم
داراي اسـتعداد و مناسـب    نيـروي انسـاني   تـأمين وكارهـا،   ترين اقدامات موجود در اين نوع از كسب است كه يكي از مهم

و  ارنـد دضعف وكارهاي نوپا در اين حوزه  با توجه به كمبود اين نوع از نيروي كار، كسب كارمند است كه معمولاً عنوان به
   .تر به اين موضوع رسيدگي كنند بايد هرچه سريع

 تـأمين وان به آن اشاره كرد اين است كـه  ت هاي قبلي، يكي از مواردي كه مي با توجه به موارد مطرح شده در بخش
پـذيري بـالا، امـري     هايي مانند آمادگي رشد سريع و انطبـاق  وكارهاي نوپا با توجه به ويژگي در كسب خصوص بهاستعداد 

اننـد در  تو استعداد دارند، چرا كه استعدادها مي تأمينوكار ديگري نياز به  وكارها بيشتر از هر كسب حياتي است و اين كسب
اي كـه بايـد بـه آن     اما نكته). 2020، 4يو آلومار ميابراه(كمترين زمان بيشترين انطباق را با شغل و محيط كار پيدا كنند 

توجه داشت، اين است كه در عصر حاضر دستيابي به استعدادها امري دشوار بوده و به همين دليـل، عصـر حاضـر، عصـر     
هاي زيادي را پيش رو دارنـد   استعداد چالش تأمينوكارهاي نوپا براي  ديران كسبگذاري شده است و م كمبود استعداد نام

هـاي مشـخص و    استعداد نياز بـه اسـتراتژي   تأمين منظور بهوكارهاي نوپا  كسب). 1400مزرعه، شائمي برزكي و صفري، (
وكارهاي نوپا، هـيچ چـارچوب و    سياري از كسباستعداد دارند، اين در حالي است كه در ب تأمينكلي يك چارچوب  طور به

نوپـا،  وكـار   كسـب  كي ـاداره  تحقيقات نشان داده است كه بـراي . استعداد وجود ندارد تأمين منظور بهاستراتژي مشخصي 
و ) 2019، 5، ونگوانيچتـاوي و سانتيسـان  كارنيريهونگس(هستند استعدادها  تأمين ينوآورانه برا يروش ازمندين مديران آن
  . تواند در بستر ديجيتال مهيا شود مي اين موضوع

اساسـي پاسـخ داده    سـؤال نكته بسيار مهم و حائز اهميت كه بايد به آن اشاره شود اين است كه نياز است تا به اين 
گيرند و چه  يم كار بهاستعداد را  تأمين فرايندوكارهاي نوپا چگونه در عصر كمبود استعداد و تحول ديجيتال،  كسبشود كه 

ترين مسئله موجود در پژوهش  در حقيقت مهم. هاي پيش روي خود در اين مسير در نظر دارند هايي را براي چالش حل راه
وكارهاي نوپا در بستر ديجيتال چيست و ايـن   استعداد در كسب تأمينحاضر اين است مشخص نيست كه چارچوب اصلي 

پذيري اسـتعدادها در بسـتر ديجيتـال را     در ابعادي نظير استعداديابي، انتخاب و جامعههايي  وكارها بايد چه استراتژي كسب
) 2014(آرمين تروست  ةبر اساس مدل ارائه شد ،استعداد تأمينابعاد  در پژوهش حاضر، ذكر است كه ايانش. بگيرند كار به
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 تأييداي كه ضرورت پرداخت به اين مطالعه را  همچنين نكته .بوده است پذيري جزء استعداديابي، انتخاب و جامعه سه بر و

كه در متـون   كاركنان تأمينسنتي  هاي ها و چارچوب استعداد، از شيوه تأميندر بحث مديريت  غلبااين است كه  ،كند مي
از . نبوده و منفعـل هسـتند   گو پاسخها  شود كه بايد عنوان كرد كه اين چارچوب سنتي منابع انساني وجود دارد، استفاده مي

ها اسـتفاده   آن تأمينبايد از رويكردهاي كنشي براي  ؛ از اين روجويندگان كار منفعل هستند آنجايي كه استعدادها معمولاً
كنـد كـه در حـال حاضـر      هاي سنتي را ايجاب مي و عدم استفاده از چارچوب تأمينقيت در شود و اين موضوع ايجاد خلا
اسـتعداد   تأمينبه همين منظور و با ذكر مسئله اصلي، اين پژوهش با هدف ارائه چارچوب . موجود نيست و بايد ايجاد شود

بـا  ) پـذيري  استعداديابي، انتخاب و جامعـه (استعداد  تأمينهاي اصلي  ها در حوزه ترين استراتژي با استفاده از شناسايي مهم
براي ايـن منظـور   . وكارها انجام شده است توجه به نقش تحولات ديجيتال و با هدف دستيابي به چابكي بيشتر اين كسب

 رار گرفت تا خلأنيز در پژوهش حاضر در ابتدا ادبيات موجود در حوزه موضوعي مورد نظر مورد بررسي و ارزيابي انتقادي ق
كنندگان انتخاب شدند و  موجود در دانش مربوط به اين حوزه شناسايي شود و در ادامه با طراحي روش پژوهش، مشاركت

نوپا  وكارهاي استعداد در كسب تأمينمورد ارزيابي قرار گرفتند و نتايج نهايي مورد تحليل قرار گرفت و در ادامه، چارچوب 
  .ي شناسايي و ارائه شدرپذي انتخاب و جامعه ،يابياستعدادسه حوزه  در تاليجيدر بستر د

 پيشينة پژوهش

بـه سـوء تفـاهم از آنچـه در حـال      شود و ممكن است  يدرك نم يها و افراد به خوب توسط شركت شهيهم تاليجيتحول د
شدن بـا اسـتفاده از    يتاليجيد. شدن اشتباه گرفت يتاليجيتوان با د يرا م تاليجيدر واقع، تحول د. شود ، منجروقوع است

بـر   عـلاوه  تـال يجيد تحـول در واقع، . ستيابزارها ن استفاده از فقط تاليجيد لتحو ،مراه است و در عين حالهها  يفناور
 يها وهيش دراست كه  يهيبد مواردي از اين قبيل ارتباط دارد و و ،ياتيها، حالت عمل ابزارها، به افراد، سازمان و عادات آن

را  تـال يجي، تحـول د )2014( 1مـازون تحقيقـات  با توجـه بـه    .گذار خواهد بودتأثير زين يمراتب سلسله يها و مدل يتيريمد
 فرايندوكار،  شركت، مدل كسب كيو مداوم  يعمد يتاليجيتكامل د ،تاليجيتحول د«: كرد فيتوص ريتوان به شرح ز يم
  .گذارد يم تأثيرها  بر سازمان يكل طور بهتحول ديجيتال  .»است يكيظر تاكتو هم از ن كيروش، هم از نظر استراتژ اي دهيا

در مـورد تحـول    قـات يتحق. هاي موضوعي بسيار مهم نقش تحول ديجيتال در مديريت استعداد اسـت  يكي از رشته
 يهافراينـد ابزارهـا و   تـأثير از محققان در مـورد   ياريحال، بس نيبا ا. استعداد محدود است تيريدر ارتباط با مد تاليجيد
وسـا،   .انـد  كـرده  قي ـسازمان داشته باشـند، تحق  كي يكه ممكن است برا ييايها و مزا مورد استفاده در سازمان يتاليجيد

همـان   .كننـد  يها بحث م در سازمان تاليجيد يو ابزارها تاليجيد يريادگي يدر مورد معرف) 2017( 2هاماري و هاروياينن
هـا   نوظهور مورد اسـتفاده در سـازمان   يفناور يايشوند، مزا يتر م ها در دسترس در سازمان هافرايندابزارها و  نيكه ا رطو

 دهـد،  يادامـه م ـ  ييسازمان به شـكوفا  كيمختلف  يها آن در حوزه تأثيرو  تاليجيكه تحول د يدر حال. شود يتر م واضح
اسـتعداد،   تيريدر مـد  هي ـاول راتيياز تغ يكي. بودها  استعداد در سازمان تيرياده از مددر نحوه استف يرييشاهد تغ توان يم
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به  يساز تاليجيكه د يياز آنجا. توسعه استعداد است يهافرايندعملكرد و  يابيمانند ارز يادار يهافرايندكردن  يتاليجيد

 كنـد،  يعملكـرد كمـك م ـ   تي ـفيكنترل ك ود استعدادها عملكر تيريارتباطات، كاهش زمان و تلاش در مد يخودكارساز
تواننـد   يهـا م ـ  شدن، سازمان يتاليجيبا استفاده از د .كرد يساز مدرن توان يها را م عملكرد در سازمان يابيارز يهافرايند

 يهـا  استفاده از رسانه قيمثال، از طر عنوان بهتر شوند،  يتر و تعامل يشكل دهند كه شخص ياستعداد خود را طور تيريمد
  ). 2019، 1خوروا، وايمن، بانداروك و سالوجاروي(ي داخل ياجتماع

بهره را از  نيشتريب مديريت استراتژيك منابع انسانيحوزه يكي از اقداماتي است كه در احتمالاً  استعداد تأمين فرايند
 يمثبت تأثير استعداد تأمين فرايندمثبت بر  طور به تاليجيد يابزارهااستفاده از ). 2021، 2نيكولا(برده است  تاليجيتحول د

 كـار  به تر گسترده تعداداس هاي خزانهتنوع نامزدها و توسعه  ها،ديكاند يابيدقت ارز ،فرايند ييداشته است كه عمدتاً در كارا
 ريي ـها به سـرعت تغ  سازمان يازهايشود ن يباعث م يتكنولوژ عيسر شرفتي، پود اينبا وج. )2019، 3براگا( آيد مديران مي

) 2012( 5به گفته هولم). 2019 ،4نينكديل( كار دشوار است كيشدن به  ليدر حال تبد استعداد تأمين فرايند نيبنابرا ؛كند
مثـال،   يبرا. گذاشته است تأثير يفرع فيو وظا فيوظا يتاً بر توالعمد استعداد تأمين فراينددر  تاليجيد يابزارها ياجرا

 يهـا  و ثبت درخواسـت  يساز مرتب افت،يدر فراينداند،  را خودكار كرده فرايندبخش از  نيا جذب يها ستميكه س ياز زمان
 ان،يكـه جـذب متقاض ـ   يياز آنجـا كنـد كـه    يم ـ شـنهاد يپ) 2019( 6راسـتا، محمـد   نيدر هم .استنامربوط شده  يافتيدر

هـا   توسط سازمان گريد يارتباط با نامزدها كاملاً خودكار است، استخدام سنت يو برقرار يشغل يها درخواست يساز مرتب
اسـتخدام را   كلـي  فراينـد  يمخرب طور بهداشته است و  يقدرتمند شرفتيپ يدر مدت زمان كوتاه جذب. شود ياستفاده نم

 يشامل سـه مرحلـه اصـل    سازي مبتني بر ديجيتال جذب، يسنت جذب فرايندبرخلاف . )2015، 7يبوسكا( تداده اس رييتغ
 دگاهيد كيادغام  يدر طول دو دهه گذشته، محققان بر رو ).2001 ،8يكاپل(و تماس با نامزدها  يساز جذب، مرتب: است

حـال،   ني ـبـا ا ). 2020، 9سـانتون (تمركـز كردنـد    فراينـد  ييبهبود كارا يبرا تاليجيد يها يفناور رشيدر پذ كياستراتژ
زمـان،   ييو كـارا  نـه يماننـد هز  يگـر يد ياي ـمزا يدارا جذب فراينددر  تاليجيد يكه استفاده از ابزارها شود يم شنهاديپ

 ني ـا .ستفاده استو سهولت ا ازيمورد ن يمتقاض تيتر به جمع آسان ياز داوطلبان، امكان دسترس ياديبه تعداد ز يدسترس
فرصـت   ني ـآنلا جذب به صورتكنند  يم شنهاديشود كه پ يم يبانيپشت) 2002( 10زوسمن و لنديستوسط  نيهمچن دهيا

 نيدارد و ارتباط ب يكمتر نهيكند، هز يرا فراهم م و به خصوص استعدادها از نامزدها يا گسترده اريبس گاهيبه پا يدسترس
  .كرده است ليتسه اريسرا ب انيكنندگان و متقاض استخدام

وكارهاي نوپا بايد در خصوص تحول ديجيتال به آن توجه كنند، اين اسـت كـه    ترين مواردي كه كسب يكي از مهم 
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 يفناور يها با فرصت ييارويكه عبارت است از رو كند يم جادياوكارهاي نوپا  كسب يرا برا يچالش بزرگ تاليجيد تحول

 ديشركت با ن،يبنابرا. خواهد گذاشت تأثيرها  افراد و سازمان تيفيبر بقا و ك راتييتغ نيا .ها و رشد مدل ديوكار جد و كسب
شود كه در درجه اول،  اين موضوع باعث مي. دهد قيتطب ديجد تاليجياز خود بپرسد كه چگونه تجارت خود را با اقتصاد د

در حقيقـت بايـد   . وكار خود دچار مشـكل شـوند   اي كسبنيروي انساني مناسب و متناسب بر تأمينوكارهاي نوپا در  كسب
 نيروي كار مناسب و با استعدادجذب  عنوان كرد كه نكته بسيار مهم و اساسي كه بايد به آن توجه ويژه شود اين است كه

ق هايي كه حاضر هسـتند حقـو   يا سازمانبزرگ  يها ها با شركت معمولاً آن رايز سخت است اريبسوكارهاي نوپا  كسبدر 
 .بـالا اسـت   اريبس ـوكارهاي نوپا  كسببه  وستنيپ يها برا آن مقاومتو  كنند ها پرداخت كنند همكاري مي زيادي را به آن

وكارهـاي   كسـب است كـه   ييها چالش نياز بزرگتر يكيراز آشكار است كه در دسترس بودن استعدادها  كموضوع ي نيا
 عنـوان  بـه وكار نوپا  كسب كيهنوز كار در  نكهيا ،يكي. شود يم يناش تيواقع چالش از دو نيا. ندبا آن مواجه هامروزنوپا 

كـار   يمناسب برا يها كه مهارت يكاركنان يدوم، فقدان واقع و ،شود شناخته مي) كمتر موفق( نيگزيجا يشغل ريمس كي
بحث در اين بخـش ايـن اسـت كـه     بدين ترتيب نكته مهم و قابل  .)2013، 1روبهمد(حوزه خاص را داشته باشند  كيدر 

وكارها ممكن است در معرض خطر براي عدم دسـتيابي بـه نيـروي كـار مسـتعد       وكارهاي نوپا بيشتر از ساير كسب كسب
وكارهـا انديشـيده    مناسب قرار داشته باشند و بدين ترتيب نياز است تا تدابيري در اين خصوص توسط مديران اين كسـب 

 .شود

 يخلـق چـابك   يبـرا  يافتي ـره ،يمنـابع انسـان   تاليجيد تيريمد، در پژوهشي با عنوان )1400( و همكاران بودلايي
. به مطالعه پرداختند )رانيكشور ا يدولت يها شبكه بانك: مورد مطالعه( تاليجيدر عصر اقتصاد د يدر بخش دولت يسازمان

تناسـب بـا عصـر     جـاد يبـا هـدف ا   يدر بخش دولت ـ يسانمنابع ان تيريمد تاليجيارائه مدل ددر اين مطالعه كه با هدف 
ي با استفاده از دولت هاي در شبكه بانك ينفر از خبرگان بخش منابع انسان 36. ، از روش كيفي بهره گرفته شدبود تاليجيد

آوري  جمـع سـاختار يافتـه    هاي نيمـه  ها با استفاده از مصاحبه گيري هدفمند در اين مطالعه انتخاب شدند و داده روش نمونه
 تـال، يجيد سـتم ياكوس تـال، يجيد يمعمار: ند ازبود بود كه عبارت ريمضمون فراگ 4هاي اين مطالعه متشكل از  يافته. شد
پژوهش نشـان داد كـه   اين  جينتا .يمنابع انسان تاليجيد تيريمد يامدهايو پ يمنابع انسان تاليجيد تيريمد هاي شرانهيپ

 يمنـابع انسـان   تـال يجيد تيريمدچابكي و ايجاد تحول در اين بخش ناگزير هستند تا به  سمت بهها براي حركت  سازمان
هـا   مورد توجه سازمان ر،ينوآورانه و اجتناب ناپذ ياستراتژ كي عنوان بهبايد  ،يمنابع انسان تاليجيد تيريو مد روي بياورند

را  يتاليجيو تحول و گذار به اقتصاد د فراهم كرده را يء چابكارتقا امكان چراكه مديريت ديجيتال منابع انساني رديقرار بگ
   .كند مي ليتسه

 رهبـري  مفهـومي  چـارچوب  در پژوهشي تحت عنوان طراحـي ) 1398( حسيني، شامي زنجاني و عابدين شاه ،نوري
هدف از انجام اين پژوهش شناسايي مفاهيم تحول ديجيتـال و  . ايراني به مطالعه پرداختند هاي سازمان در ديجيتال تحول

بـه  . هاي ايراني بود رهبري بهتر تحول ديجيتال توسط سازمان منظور بهتحول ديجيتال و همچنين طراحي مدلي رهبري 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 مـرور  در. همين منظور نيز در اين پژوهش از يك رويكـرد آميختـه همـراه بـا مـرور سيسـتماتيك ادبيـات اسـتفاده شـد         

 نتيجـه . شد استناد ديجيتال تحول رهبري حوزه در علمي منبع 33هاي  يافته به ادبيات در پژوهش مورد نظر سيستماتيك
 اين مطالعه دلفي ورودي عنوان به براي پژوهش در نظر گرفته شد و اوليه يك چارچوب حكم در ادبيات سيستماتيك مرور

 هدفمنـد  گيـري  نمونـه  از اسـتفاده  بـا  كـه  موضوعي خبرگان از تن 14 هاينظر مبناي بر همچنين اين كار .شد محسوب
 راه ديجيتـال  نقشـه : نـد از ا مقوله را شناسايي كرد كه عبارت 4نتايج پژوهش در نهايت . توسعه يافت بودند، شده شناسايي

 و هماهنگي و ريزي برنامه شامل( ديجيتال حكمراني ،)ديجيتال طرح گذار ديجيتال، استراتژي ديجيتال، انداز چشم شامل(
 و ديجيتـال  فرهنـگ  ديجيتـال،  شركاء سازماني، ساختار ديجيتال، هبرانر شامل( ديجيتال دهي سازمان ،)و كنترل نظارت
همچنـين  . )ديجيتـال  گذاري سرمايه و ديجيتال استعداد ديجيتال، زيرساخت شامل( ديجيتال منابع و )ديجيتال كار محيط

سـط  طـول مراحـل مختلـف تو    در ديجيتـال  تحـول  رهبـري  مفهـوم  دهنده اين اسـت كـه   ديگر نتايج اين پژوهش نشان
 ديجيتـال،  منـابع  ترتيـب  همـين  بـه . اسـت  بوده بعد اين متوجه تأكيد بيشترين و شود مي ديجيتال بازنمايي دهي سازمان

   .دارند قرار بعدي جايگاه در راه نقشه و ديجيتال حكمراني
 يريتمـد  در ديجيتـال  ردپاي كيفي در پژوهشي تحت عنوان مطالعه) 1397(بودلايي، كشاورزنيك و محمدي مقدم 

 هـاي  رسـانه  كـاربرد  در كليـدي  فهـم دربـاره موضـوعات    اين پژوهش با هدف افزايش. انساني به مطالعه پرداختند منابع
بـراي ايـن منظـور محققـان در ايـن      . انجام شد همچنين نگهداشت كاركنان و استخدام فرايند با مرتبط آنلاين اجتماعي

 درگيـر  انسـاني  منابع مديران از نفر 10كنندگان اين پژوهش متشكل از  پژوهش از روش كيفي استفاده كردند و مشاركت
 از آگـاهي  افـزايش  در ابتـدا بـه   پـژوهش  نتايج ايـن . بودند كه مورد مصاحبه قرار گرفتند بازنشستگي كاركنان و استخدام
همچنين . شد منجر ،كارمندان نگهداشت و استخدام به تصميمات مربوط زمينه در ها شركت توسط ديجيتال ردپاي كاربرد

 هـاي  رسـانه  هـاي  داده كـه  موضوع اين نسبت به كاركنان و كارفرمايان بيشتر در ادامه نتايج پژوهش نشان داد كه اطلاع
 تـري كم بركنـاري  و انضباطي اقدامات به تواند مي شوند، مؤثر واقع اخراج، و استخدام تصميمات در است نكمم اجتماعي
  . شود منتهي

ي به مطالعه اجتماع هينقش سرما: ها در هند استارتاپدر  يابياستعداددر پژوهشي با عنوان ) 2021( 1ينيموكول و سا
 كنـد  يم ـ مشـخص و  شود يها اتخاذ م استارتاپكه توسط  بودجذب استعداد  يها وهيش يبررس مطالعه نيهدف ا. پرداختند

و؛  كننـد،  يها استفاده م ـ با آن يابياستعداد يها به چالش يگديرس يبرا ياجتماع هيكوچك از سرما نانيكه چگونه كارآفر
 كي ـمطالعه از  نيا. كنند مي ييدر جذب استعداد را شناسا ها استارتاپفرد اتخاذ شده توسط  منحصربه ياز پارامترها يبرخ

مطالعه شـامل   نيا. كردهند استفاده  ها در استارتاپكسب استعداد در  يها وهيكشف ش يچندگانه برا يروش مطالعه مورد
كـه   دهـد  ينشان م ـ پژوهش نيا. بوددر شمال كارناتاكا در هند  2ابليهها در شهر  استارتاپدر مورد  يشش مطالعه مورد

در ارائـه   يواننـات  ،برنداستعداد، عدم وجود  تر نييپا تيفيمانند ك ييها با چالش) تر كوچك يدر شهرها ژهيو به(ها  استارتاپ
از  نـان يكارآفر ن،يبنـابرا . در جذب اسـتعداد  يصنعت و مضرات مكان يمطابق با استانداردها گريد يايو مزا يحقوق رقابت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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معتبـر   يهـا  هيهـا و توص ـ  شبكه اي يياستعدادها بر اساس آشنا يكسب استعداد با انتخاب دست يخود برا ياجتماع هيسرما

هـا   استارتاپاستعداد در  جذبدر  يمهم قشفرهنگ نـ   كه تناسب و اعتماد كارمند دادان مطالعه نش نيا. كنند ياستفاده م
 گذاران استيس ان،يدهندگان خدمات استخدام، مراكز رشد، مرب ، ارائهاستارتاپ نانيكارآفر يبرا ييامدهايمطالعه پ نيا. دارد
هـا   مورد استفاده آن يها ازوكارسند و جهها با آن موا استارتاپكه  ياماستخد يها چالش حيمطالعه با تشر نيا. دارد رهيو غ

 .كند يكمك م ياجتماع هيها و سرما استارتاپ ،يابياستعداد يها حوزه اتيبه ادب ،ييها چالش نيدر غلبه بر چن

كارهاي كوچك و متوسط بـه مطالعـه   و كسب در انساني منابع ديجيتال در پژوهشي با عنوان بلوغ) 2020( 1توماس 
. داشـت  وكارهاي كوچـك و متوسـط تمركـز    كسب در انساني منابع مديريت سازي ديجيتال روي بر مطالعه اين. پرداخت

 مـديريت  و سـازي  ديجيتال نظر از كه وكارهاي كوچك و متوسطي بود كسب روي موضوع اصلي تمركز اين پژوهش نيز
 رئـيس /  كارآفرينـان  همچنـين در ايـن پـژوهش دربـاره نقـش     . بودنـد  رو روبـه  فـردي  هبمنحصر هاي چالش با آن بعدي
در اين پژوهش بـه مـواردي    ترتيب، همين به. شد بحث شدن ديجيتالي روند پيشبرد وكارهاي كوچك و متوسط در كسب

 از هـا  شركت از يكي در هم و باشند داشته خود سازي ديجيتال در هم توانند مي انساني منابع واحدهاي كه همچون نقشي
 هاي شركت از ويژه به ـ انساني منابع واحدهاي اينكه بر مبني شواهدي به استناد با شود، مي داده نشان مختلف هاي ديدگاه
  . هستند، پرداخته شد عقب اغلب شدن ديجيتالي نظر از ـمتوسط و كوچك

. شـد  در ايـن پـژوهش انجـام    SurveyMonkey طريـق پلتفـرم آنلايـن    از بخش مختلف 11 با كمي بررسي يك
) 2017( 2همكـاران  اورتيـگ و  توسـط  شـده  ارائـه  بنـدي  طبقه با مطابق و شده مطرح بسته صورت به پژوهش هاي سؤال

 در انســاني منــابع مــديران از متخصــص گــروه يــك از كننــدگان مشــاركت از نفــر 16 مجمــوع در. ه اســتشــد فرمولــه
نتايج ايـن   .كردند شركت خود هاي بخش ديجيتال بلوغ به توجه با مطالعه اين در كوچك و متوسط آلمان وكارهاي كسب

 دسـت  بـه  شـدت  بـه  را شـركت  سطح در شدن ديجيتالي موفقيت توانند مي انساني منابع هاي پژوهش نشان داد كه بخش
. كننـد  فـراهم  اسـت،  لازم هاييدفراين ـ چنـين  بـراي  كـه  را كافي ماهر كاركنان يا لازم هاي مهارت توانند مي زيرا ؛آورند

 يـا  كـارآفرين  خود با ـ وكارهاي كوچك و متوسط كسب در ويژه به ـتر قوي ديجيتال تحول براي فشار همچنين مسئوليت
  . باشد سازي ديجيتال عمومي استراتژي يك از بخشي بايد ديجيتال منابع انساني استراتژي بنابراين. است ارشد مديريت

دهـد كـه در خصـوص     هاي پيشين در حوزه موضوعي مورد نظر نشان مي بيات موجود و پژوهشمطالعه و بررسي اد
برخي  .اند ها نيز به مرور دانش در اين حوزه پرداخته موضوع مورد مطالعه اطلاعات زيادي در دست نيست و بيشتر پژوهش

و  فيدر مورد نحوه تعر وكارهاي نوپا كسب رانيمالكان و مد نيدر ب نانياز عدم اطم يسطحدهد كه  از مطالعات نشان مي
 رايب( كنند يم هيتشب يمنابع انسان تيريآن را به مد يوجود دارد، و برخ خصوص در بستر ديجيتال هاستعداد ب تأميناعمال 
زه موضعي مربوط به حومهم در مطالعات  ياز كارها يكي يابياستعداد يجنگ براهمچنين موضوع  .)2021نيكولا، : مثال
اما نكته بسيار مهمي كه بايد به آن اشاره شود اين است كه مطالعات مربوط به اين حوزه به ارائه  بوده است استعداد تأمين

ايـن  . اسـتعداد نپرداختـه اسـت    تـأمين  منظـور  بهراه حل در خصوص اين موضوع و همچنين ارائه يك چارچوب مشخص 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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شود و از اين رو يكـي از   مشهود مشاهده مي ادبيات داخلي به شكل كاملاً خصوص بهو موضوع در بررسي ادبيات خارجي 

اسـتعداد در بسـتر ديجيتـال در     تـأمين هـاي پـژوهش حاضـر در ايـن بخـش، ارائـه يـك چـارچوب جديـد           افزايي دانش
بـه ايـن حـوزه را     توان عنوان كرد نتايج حاصب از اين پژوهش شكاف دانـش مربـوط   باشد كه مي وكارهاي نوپا مي كسب

افزايي پژوهش حاضر بـه آن اشـاره كـرد كـه در      دانش عنوان بهتوان  همچنين از ديگر مواردي كه مي. پوشش خواهد داد
مرور ادبيات داخلي و خارجي ديده نشده است، اين است كه مطالعات صورت گرفته در اين حوزه عمدتا مديريت استعدادها 

توان عنـوان كـرد كـه پـژوهش      ، به همين منظور مي)2021ي، نيموكول و سا(اند  زيابي قرار دادهرا در بستر سنتي مورد ار
بهبـود   منظور بهوكارهاي نوپا  استعداد در كسب تأمينحاضر همچنين سعي در اشاعه فرهنگ استفاده از بستر ديجيتال در 

  .استاستعداد و همچنين افزايش چابكي سازمان داشته  تأمينكيفيت 

  شناسي پژوهش روش
هاي اسـتعداديابي،   هايي در حوزه شناسايي استراتژي دنبال بههاي قبلي عنوان شد، پژوهش حاضر  كه در بخش همان طور

 )1994( 1محققاني مانند يـين . وكارهاي نوپا بود استعداد در كسب تأمين منظور بهپذيري در بستر ديجيتال  انتخاب و جامعه
هاي موفق و همچنـين عـدم    اند كه استفاده از روش مطالعه چندموردي كيفي در هنگام مواجهه با كمبود نمونه بيان كرده

به همين منظور و با توجه به كمبـود  . گرفته شود كار بهتواند توسط محققان  وجود درك عميق از موضوع مورد مطالعه مي
 تر از موضـوع  يقدرك عم يجادا كافي در خصوص موضوع مورد مطالعه، برايهاي موفق و همچنين شواهد تجربي  نمونه

يفـي و  ك يكـرد از رو در پژوهش حاضـر ، مورد بحث و استفاده از تجربيات افراد فعال در اين حوزه به شكلي عميق و جامع
  .شداستفاده  راهبرد مطالعه چندموردي

واحـد انجـام    نيدر چنـد  يريگ جهينت ميتعم يارد و برامو نيب يها ها و تفاوت درك شباهت يبرا چندمورديمطالعه 
مـوارد   ،يمـواز  در حالت. انجام شود يمتوال اي يبه صورت مواز تواند مطالعات چندموردي مي .)2013، 2استارمن(شود  يم

بـر اسـاس    عيوقا يتوال ،يمتوال يموردچندمطالعه  كيكه در  يدر حال رند،يگ يهمزمان مورد مطالعه قرار م طور بهمطالعه 
كنندگان به  در پژوهش حاضر مشاركت .)1402، ، قاسمي شمس، اكبري و ابراهيميخاشعي( به هم مرتبط هستند ياثر علّ

ها شرايط يكسان ورود به پژوهش را داشتند و بر اساس شـرايط   صورت موازي مورد مطالعه قرار گرفتند، چراكه تمامي آن
  :در پژوهش حاضر به شرح زير استهمچنين مراحل اجراي مطالعه چندموردي . يكسان وارد مطالعه شدند

  اصلي پژوهش با مشخص شدن مسئله اصلي  سؤالانتخاب 

 كنندگان پژوهش انتخاب مشاركت 

 هاي پژوهش آوري داده جمع 

 هاي پژوهش و ارائه گزارش نهايي تحليل داده  
 نظـور م بـه اساسي كه بايـد بـه آن پاسـخ داده شـود،      سؤالپس از شناسايي مسئله اصلي پژوهش و مشخص شدن 
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 قي ـدق يبررس ـهاي اجراي مطالعات چندموري كيفي، كه متشـكل اسـت    يكي از گام عنوان بهدر پژوهش حاضر   مشاركت

بـه   يو دسترس ـ كننـدگان  مربـوط بـه مشـاركت    هـا و منـابع   مانند اندازه و دامنه مسـئله، در دسـترس بـودن داده    يعوامل
وكارنوپـا در   كسـب  4هاي مديريتي مانند بخش منابع انساني  در بخشنفر از مديران و متخصصان  20كنندگان،  مشاركت

 نوپاي وكار توسط كسب يمنابع انسان تاليجيد تيريدارا بودن تجربه مد: صنعت فناوري اطلاعات كه شرايط خاصي شامل
موجـود   فاريتع براساس( پژوهش كنندگان نوپا توسط مشاركت وكارهاي كسب طيدارا بودن شرانظر،  مورد كننده مشاركت
، سـازمان  يبر چابك يو مبتن تاليجيدر بستر د استعدادها تأمين فرايند يدر اجرا تيموفق، )اتينوپا در ادب وكارهاي از كسب

 يدر صـورت عـدم وجـود اسـتراتژ     نـه يزم نيدر ا ياقدامات عمل ياجرا اي استعدادها تأمين نهيدر زم هايي يوجود استراتژ
. گيري هدفمنـد بـراي مشـاركت در پـژوهش انتخـاب شـدند       دي از اين قبيل را داشتند، با استفاده از نمونهو موار مكتوب

كنندگان پژوهش بـه   مطالعات انجام گرفته در اين حوزه نشان داده است كه شرايط مذكور، دلايل اصلي انتخاب مشاركت
؛ 2015؛ بوسـكاي،  2019محمد، (ين شرايط اشاره داشتند رود و بيشتر مطالعات انجام گرفته در اين حوزه نيز به ا شمار مي

  ).2021؛ نيكولاي، 2019خوروا، وايمن، بانداروك و سالوجاروي، 
رود كـه در   هاي اصلي مطالعات چندموردي كيفي بـه شـمار مـي    آوري اطلاعات مورد نياز پژوهش يكي از گام جمع 

 منظـور  بـه هاي ميداني  مطالعه مباني نظري، و همچنين داده منظور بهاي  خانه پژوهش حاضر اين كار از طريق روش كتاب
 عنـوان  بـه  يفـي ك يهـا  مصاحبههمچنين  ).2023بودلايي، كناررودي و عبادي، (هاي اوليه انجام شده است  گردآوري داده

شـوندگان   اسخ مصـاحبه تا از محدود كردن پ بود يافتهساختار يمهنكه از نوع  ابزار اصلي پژوهش، مورد استفاده قرار گرفت
ها و نظرات خود را برجسـته   يدگاهشوندگان بتوانند د تا مصاحبه شود يجادا يرتريو روند انعطاف پذ به عمل بيايد يريجلوگ

آمـده و   دسـت  بهبر كيفيت نتايج  تأكيد منظور بهها  گرايي داده در ادامه محقق از كثرت .كرده و آن را به محقق اعلام كنند
كننـده در   بدين شـكل كـه محقـق بـا برخـي از مشـاركت      ). 1979، 1جيك(ين افزايش اعتبار پژوهش استفاده كرد همچن

كننـدگان   خصوص موضوع مورد بحث بيش از يكبار مصاحبه كرد، همچنين در برخي از موارد، محقق از برخي از مشاركت
  .هاي پژوهش دهد ه يافتهت مصاحبه را عينا پرسيد تا بتواند عمق بيشتري بسؤالااي از  گزيده

) 2006( 2آوري شده در پژوهش حاضر نيز از تركيب دو روش براون و كلارك هاي جمع وتحليل داده منظور تجزيه به
هـاي   هاي پژوهش نام بـرده شـده يعنـي روش    وتحليل داده هاي تجزيه هريك از روش. استفاده شد) 2001( 3ينگاسترلو 

تركيب اين روش بدين ترتيـب  . بندي شده است در شش مرحله اصلي طبقه )2001( ينگاسترلو ) 2006(براون و كلارك 
ها در ابتدا در سه مرحله كدگـذاري شـده و در نهايـت سـه دسـته مضـمون تحـت عنـوان مضـامين پايـه،            است كه داده

در نهايـت  . ائه شـده اسـت  يك مدل مفهومي ار عنوان بهدهنده و فراگير استخراج شده و ارتباط ميان اين مضامين  سازمان
هاي مورد مطالعه در راستاي دستيابي به هدف اصلي پـژوهش حاضـر    نيز ابر روايتي از مضامين فراگير در هريك از حوزه

  .ارائه شده است جيگزارش نتامرحله آخر مطالعات چندموردي كيفي تحت عنوان  عنوان بهارائه شده است، كه 
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1. Jick 
2. Braun and Clark 
3. Stirling 
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بـراي  . بهره گرفته شـد ) 1985( 1ر پژوهش نيز از معيارهاي ارائه شده توسط لينكلن و گوبااطمينان از اعتبا منظور به

مديريت منـابع   نهزمي در ها آن اتيتجربتلاش كرد تا و  هكرد افتدري كنندگان را از مشاركت يمحقق، اطلاعاتاين منظور، 
ني بر ديجيتال سازي اقدامات منـابع انسـاني و   وكارهاي نوپا مبت انساني در بستر ديجيتال، نحوه جذب استعدادها در كسب

در با آنچه كه در عمـل   حاضر پژوهش هاي افتهيكه  كندحاصل  نانيد تا اطمهقرار د يرا مورد بررس مواردي از اين دست
و  سـاختاريافته  هاي نيمه مصاحبه حاصل از متنهمچنين محقق  .داشته باشدتناسب  شود، يانجام موكارها  اين نو از كسب

قـرار   هـا  آن يابيارز بررسي و تا موردداد قرار  يگريد انمحقق اريدر اخت را پژوهش هاي داده لوتحلي هيتجز جنتاي مچنينه
ايـن  محقـق   در ادامـه،  .قرار بگيرد لوتحلي هها مورد تجزي ها توسط آن اين اطلاعات و دادهمجددا  در صورت نياز، و رديبگ
و مـورد مطالعـه    بررسـي  مورد ها توسط اين افراد اين يافتهحوزه قرار داد تا  نيان اخبرگان و متخصص اريرا در اخت ها افتهي

  . بگيردقرار 

  هاي پژوهش يافته
اسـتعداد در   تـأمين كه در بخش قبلي به آن اشاره شد، پژوهش حاضر با هدف اصـلي ارائـه چـارچوب اصـلي      همان طور

سـاختار يافتـه از    هـاي نيمـه   هاي مـورد نيـاز بـا اسـتفاده از مصـاحبه      د، دادهوكارهاي نوپا در بستر ديجيتال انجام ش كسب
آوري شد و با استفاده  وكارهاي نوپا بودند، جمع نفر از مديران و خبرگان كسب 20كنندگان پژوهش كه متشكل از  مشاركت

مـورد  ) 2001( ينگترلاس ـو ) 2006(هاي تحليل ارائه شـده توسـط بـراون و كـلارك      از مطالعه چندموردي كيفي و روش
وكارهـاي نوپـا    هاي پژوهش در سه مرحله اصلي و بـراي هريـك از كسـب    وتحليل داده تجزيه. وتحليل قرار گرفت تجزيه

هـا توسـط    هاي معنادار از متن مصـاحبه  كننده پژوهش به شكل جدا صورت گرفت، در مرحله اول گزاره مشاركت عنوان به
در مرحله دوم كدگـذاري،  . ها مفهومي تحت عنوان مضمون پايه نسبت داده شد از اين گزارهمحقق استخراج و به هركدام 

ها  آن دسته از مضامين پايه كه با يكديگر تشابه معنايي و مفهومي داشتند در يك دسته قرار گرفتند و هريك از اين دسته
دهنـده   هايي از مضامين سـازمان  نيز مجموعهدر مرحله آخر . گذاري شد دهنده نام با مفهومي تحت عنوان مضمون سازمان

كه با يكديگر از نظر معنا و مفهوم همپوشاني داشتند، در كنار يكديگر مفهومي تحـت عنـوان مضـمون فراگيـر را ايجـاد      
در . با توجه به تعداد زياد مضامين پايه، در اين بخش تعدادي از اين مضامين براي نمونـه نشـان داده شـده اسـت    . كردند
وكارهاي نوپاي مورد مطالعه در خصوص مضـامين نهـايي شناسـايي شـده صـورت       اي ميان هريك از كسب مقايسهادامه 

كنندگان در خصوص مضامين نهايي با يكديگر اتفاق نظر يا اختلاف نظـر   گرفت و مشخص شد كه كدام يك از مشاركت
در خصوص مضامين فراگير نهايي نيز شناسايي كنندگان  هاي نظرات مشاركت ها و تفاوت داشتند و موارد مربوط به شباهت

هاي انجام شده به تفكيك مضامين شناسايي شـده مربـوط بـه هريـك از      وتحليل مصاحبه نتايج حاصل از اين تجزيه. شد
  :پذيري استعداد در جدول زير نشان داده شده است اقدامات استعداديابي، انتخاب استعداد و جامعه
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  مضامين نهايي. 1جدول 

  نمونه مضامين پايه دهندهمضامين سازمان  مين فراگيرمضا
  مضامين شناسايي شده در حوزه استعداديابي

ابي
دادي

ستع
ي ا

اجم
د ته

يكر
ذ رو

اخ
  

هاي سنتي با  ناسازگاري شيوه
  استعداديابي

  هاي مستعد هاي سنتي آگهي استخدام براي جذب گزينه كارساز نبودن روش
  كنند هاي كار مراجعه نمي نمايشگاه متقاضيان مستعد براي يافتن شغل، به

 توان استعدادها را به صورت تصادفي انتخاب كرد نمي

گيري گسترده كار بهبر  تأكيد
  هاي اجتماعي در استعداديابي شبكه

  

  هاي استخدامي مستعد در فضاي مجازي امكان بيشتر در كشف گزينه
  ر فضاي مجازيهاي استخدامي مستعد د سهولت بيشتر در كشف گزينه
  هاي كاريابي مانند لينكدين فعال هستند بسياري از استعدادها در برنامه

هاي اجتماعي، ابزار مناسبي براي پيدا كردن استعدادها به صورت سـريع و   شبكه
  كم هزينه است

هاي  گيري شيوهكار بهبر  تأكيد
تهاجمي استعداديابي در مقابل 

  هاي سنتي شيوه

ياجتماع هاي شبكه در وجو جسترد اتخاذ رويك
 ياستعداديابي ارجاع هاي برنامهگيري كار به

 ـ مشـاركت نياز بـه   و  يعلـم و فنـاور   هـاي  پـارك  هـا،  كارفرمـا و دانشـگاه   نيب
  ينخبگ هاي سازمان

 خلق
رند

ب
 

رما
كارف

 يي
سب

منا
  

بر تدوين ارزش پيشنهادي  تأكيد
هاي متفاوت  كاركنان براي گروه
  استعداد

  بندي آن زوم مشخص كردن متقاضيان هدف و اولويتل
  وكار مشخص كردن نقاط قوت كسب

  يا رسانه هاي ياستراتژايجاد 
  ها نيكمپ ،ياعتبارسنج ها،فرايندو  نيخلاق، قوان يها قالبايجاد 

بر اتخاذ رويكرد مديريت ارتباط  تأكيد
  با استعدادها

  هاي مختلف استعداديابي انالپذيري از طريق ك لزوم افزايش رقابت
  افزايش التزام در متقاضيان مستعد

  ايجاد امكان بروز نوآوري در متقاضيان داراي استعداد

  وتحليل استعدادها بر تجزيه تأكيد
 هدف هاي گروه بندي تياولولزوم 

  استعدادهانقاط قوت نياز به توجه به 
  دادهاپذيري در انتخاب استع توجه كردن به اصل رقابت

دها
تعدا

ا اس
ط ب

رواب
فظ 

ت ح
ديري

م
  

هاي استخدامي بر  بندي گزينه دسته
ها و ارتباط با  اساس پتانسيل

  هاي كليدي سازمانفرايند

  بندي هريك از اين افراد شناسايي پتانسيل متقاضيان مستعد و اوليت
  هاي كليدي با عملكرد هريك از متقاضيان مستعد ارتباطشناسايي 

   هريك از متقاضيان مستعد بر اساس ميزان پتانسيل و ارتباطبندي  دسته

  حفظ استعدادها فرايند

  هاي استعداد  لزوم ايجاد خزانه استعداد در برابر تشكل
  تدوين برنامه راهبردي برقراري ارتباط با استعدادها

  ايجاد امكان ارائه پيشنهاد شغلي به متقاضيان مستعد متناسب و منتخب
  هاي هريك ايجاد فهرستي از متقاضيان داراي استعداد و ويژگي

هاي  خلق تجربه مثبت براي گزينه
  استخدامي

استخدام  فرايندو در كل  يورود يها واكنش شركت به درخواستبودن  تر عيسر
  سازي ا در صورت ديجيتالرقب نسبت به

و وجـود شـفافيت    فرايندامكان ايجاد سيستم دريافت بازخورد در تمامي مراحل 
  سازي در تمامي مسائل با توجه به ديجيتال

  لزوم رعايت اصل احترام در برخورد با متقاضيان و حفظ اطلاعات شخصي
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  نمونه مضامين پايه دهندهمضامين سازمان  مين فراگيرمضا

  مضامين شناسايي شده در حوزه انتخاب استعداد

سك
ي ري

ساي
شنا

 
عداد

 است
اب

نتخ
ي ا

ها
  

  كنترل خطاي مثبت كاذب

ل، اسـتعدادها در دادن اطلاعـات بـه    ممكن است در انتخـاب در بسـتر ديجيتـا   
  درستي عمل نكنند

سخت بودن تشخيص درست و غلط بودن اطلاعـات مربـوط بـه اسـتعدادها در     
  فضاي مجازي

انتخـاب   فرايندممكن است استعدادها در عمل بسيار كمتر از آنچه باشند كه در 
  اند  در بستر ديجيتال نشان داده

  كنترل خطاي منفي كاذب

كنـد   ديجيتال امكان دسترسي تعداد بسيار زيادي از استعدادها را فراهم ميبستر 
  .كه در اين حالت تشخيص استعداد واقعي كمي سخت است

  افزايش امكان رد كردن استعدادهاي مناسب به دليل گستردگي خزانه متقاضي
نچـه  انتخاب در بستر ديجيتال بسيار كمتـر از آ  فرايندممكن است استعدادها در 

  گذار باشندتأثيرتوانند  نشان داده شوند كه در عمل مي

عداد
 است

اب
نتخ

ي ا
رها

معيا
حي 

طرا
  

  نياز است تا سطح شغل مورد نظر تعيين شود  معماري شغل
  وتحليل شغل مورد نظر به صورت كامل صورت بگيرد بايد تجزيه

شناسايي ابعاد مختلف استعدادها در 
  بستر ديجيتال

  ... ات شخصي مانند سن، جنسيت و دريافت اطلاع
  هاي استعدادها شناسايي شايستگي

  لزوم دانستن ميزان دانش و اطلاعات استعدادها
  ها و علايق استعدادها شناخت خواسته

  ارزيابي ابعاد مختلف استعداد

از طريـق اطلاعـات ارسـال    ... بررسي اطلاعات شخصي مانند سن، جنسـيت و  
  شده توسط استعدادها

  هاي استعدادها از طريق رزومه ارسالي شايستگيبررسي 
بررســي ميــزان دانــش و اطلاعــات اســتعدادها از طريــق ميــزان تحصــيلات و 

  اطلاعات مربوط به اين حوزه
  هاي آنلاين ها و علايق استعدادها از طريق برگزاري مصاحبه درك خواسته

  اجتماعي يها يريسوگمديريت 

هـاي اسـتخدامي    باه در خصـوص گزينـه  كننـده بايـد از برداشـت اشـت     استخدام
  در برخورد اول جلوگيري كند  خصوص به

هـا و   استعدادها نبايد با يكديگر مقايسه شوند، بلكه هر فرد بايد بر اساس ويژگي
  هاي فردي خود قضاوت شود توانايي

وش
ي ر

راح
ط

 
عداد

 است
اب

نتخ
ي ا

ها
  

  بررسي آنلاين سوابق شغلي

رزومه استعدادها با سرعت بيشتري انجام  كند تا بررسي بستر ديجيتال كمك مي
  شود
  .گيرد بندي اطلاعات استعدادها در بستر ديجيتال با دقت بيشتري انجام مي طبقه

هـاي مربـوط    آوري داده بستر ديجيتال امكان كاهش هدر رفت زمان را در جمع
  كند به استعدادها فراهم مي

هاي روانشناختي و  انجام آزمون
هاي  شخصيت توسط گزينه

  استخدامي به صورت آنلاين

  .تري را ارائه دهد تواند نتايج قابل قبول هاي آنلاين مي آزمون
هـاي   در برخي از شرايط ممكن است نتوان به صورت دقيـق بـه نتـايج آزمـون    

  آنلاين اتكا كرد
  هاي مختلفي را در بستر ديجيتال در دسترس استعدادها قرار داد توان آزمون مي
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  نمونه مضامين پايه دهندهمضامين سازمان  مين فراگيرمضا

  هاي شغلي صاحبهاجراي آنلاين م

  كند بستر ديجيتال به سرعت بيشتر مصاحبه با استعدادها كمك مي
هاي آنلاين نسبت به حضوري استعدادها استرس كمتري را متحمل  در مصاحبه

  شوند مي
هـاي بيشـتري انجـام     شود تا در زمان كمتري، مصاحبه بستر ديجيتال باعث مي

  شود

گيري از ابزارهاي آنلاين نظير  بهره
  ها زيبا

توانـد در تعيـين ميـزان اسـتعداد متقاضـيان       سازي محيط كار مي ها و شبيه بازي
  نقش مهمي را ايفا كند

  كنند سازي شغل خوب عمل مي استعدادها معمولا در شبيه
تواند در نهايت به استخدام افـراد داراي اسـتعداد    كاري ابزاري است كه مي بازي

  منجر شود

عداد
 است

اب
نتخ

ت ا
كيفي

ين 
تعي

  

اهميت و تعيين ميزان روايي در 
  ها انتخاب گزينه

  اي طراحي شود كه داراي روايي باشد هاي انتخاب بايد به گونه شيوه
  هاي انتخاب به شكلي باشد كه بيشترين انطباق را داشته باشد نياز است تا شيوه

شده،  گرفته كار بهاي انتخاب شوند كه ابزارهاي ديجيتال  متقاضيان بايد به گونه
  ها نشود باعث ايجاد تفاوت زياد ميان آن

اهميت و تعيين ميزان پايايي در 
  ها انتخاب گزينه

  

توانـد بـه افـزايش كيفيـت انتخـاب       هاي انتخـاب اسـتعداد مـي    پايايي در شيوه
  استعدادها منجر شود

تواند منجر به افزايش سـرعت انتخـاب اسـتعدادها     هاي انتخاب مي پايايي شيوه
  شود 

در  تينيعميت و تعيين ميزان اه
  ها انتخاب گزينه

  

نياز است تا گزينه استخدامي مورد ارزيابي چندجانبه قرار بگيرد و بستر ديجيتال 
  اين امر را مهيا كرده است

اين امكان وجود دارد تا استعدادها با سرعت بيشتري توسط افراد مختلفي مـورد  
  ارزيابي قرار بگيرند 

زيابي استعدادها توسط افراد مختلف تقريبا يكسـان باشـد   در صورتي كه نتايج ار
  .با كيفيت قابل قبولي انجام شده است فرايندتوان گفت كه  مي

  پذيري استعداد مضامين شناسايي شده در حوزه جامعه

ني 
 زما

بازه
دن 

 كر
ص

شخ
م

معه
جا

 
ري

پذي
  

مدت و  پذيري كوتاه بر جامعه تأكيد
  اداري

با سرعت بالا اتفاق بيفتد و كاركنان جديد بايد سريعا با محيط  پذيري بايد جامعه
  .كار خود ارتباط برقرار كنند

  پذيري بالا باشد جامعه فرايندنياز است تا سرعت 

مدت و  پذيري بلند بر جامعه تأكيد
  جامع

 ـ يم يا و حرفه يجامع، اجتماع فرايند كي عنوان بهرا پذيري  جامعهما  كـه   ميدان
  .شود يروز كار آغاز م نيها قبل از اول مدت

ي بلندمدت با شغل و محل كار خود آشنا شـوند تـا   فرايندكاركنان جديد بايد در 
  بتوانند با قدرت بيشتري وارد كار شوند

يوه
ي ش

ساي
شنا

 
ري

دگي
ي يا

ها
  

بر يادگيري غير رسمي به جاي  تأكيد
  هاي سنتي بادگيري شيوه

مثبـت كـار    ياثر جانب كي عنوان بهو اغلب  دهي سازمانبه صورت خود يريادگي
  افتد يروزانه اتفاق م

 افـت يبه اشتراك گذاشته و  د،يتول 2.0وب  قياز طر يبه راحت يآموزش يمحتوا
  شود يم

   ياجتماع يها رسانه قياز طر) همكاران( گرانياز د يريادگنياز به ي
  



  
 

  2، شماره 16، دوره 1403مديريت بازرگاني،   405

 
  نمونه مضامين پايه دهندهمضامين سازمان  مين فراگيرمضا

در  بر اساس تقاضا يريادگبر ي تأكيد
  مقابل يادگيري انباشت دانش

توان محتواي مورد نظر افراد را تحت وب ايجاد كرد تا هركس بر اساس نياز  مي
  به آن دسترسي داشته باشد

تواند با كمك ابزارهاي ديجيتال، به صـورت مـدون، نيازهـاي     مدير مستقيم مي
  متقاضيان را پاسخ دهد

سازها مـوقعيتي ايجـاد كـرد تـا متقاضـيان، نيازهـاي        توان با استفاده از شبيه مي
  آموزشي خود را برطرف كنند

  بر لاي پر قو گذاشتن كاركنان تأكيد

نياز است تا كاركنان جديد در روزهاي اول كـار در تمـامي مـوارد توسـط افـراد      
  .قديمي همراهي شوند

ي مشـكل دارنـد،   هاي اول كار وكارها، كاركنان در روز معمولا در برخي از كسب
هـا   به همين منظور مديران افرادي را براي ايجاد آشنايي با كار و محـيط بـا آن  

  كنند همراه مي

بر مواجهه سريع و بي واسطه  تأكيد
  كاركنان با واقعيت سازمان

آمـوزش   هاي فردي ويژگي ايها، بلوغ  ييبدون توجه به توانابايد  ديكارمندان جد
  داده شوند 
  ركنان جديد در سازمان بايد با سرعت اتفاق بيفتدمعرفي كا

تدوين محتواي 
 فرايندبر ساخت استعدادها در  تأكيد  پذيري جامعه

 پذيري جامعه

  ي سازمان را آموزش ببيننداساس بايد اقدامات ديكاركنان جد
  ارائه محتواي فني بايد در دستور كار سازمان قرار بگيرد 

در ابتـداي امـر لازم و    يا روشمند و حرفـه  كنان به صورتآموزش بدو ورود كار
  .است يواقع نيتمر جهينت موارد، هيبق ضروري است و

هاي نرم در  بر ساخت مهارت تأكيد
 پذيري جامعه فرايند

  اجتماعي ناميد فرايندتوان يك  پذيري را مي جامعه
وانند بـا محـيط كـار بهتـر آشـنا      ت كاركنان جديد از طريق برخورد با سايرين مي

  شوند
  نياز است تا ارتباطات ميان كاركنان جديد و قديمي بيشتر شود

  
وكارهاي نوپا در بسـتر ديجيتـال، در ايـن قسـمت      استعداد در كسب تأمينپس از شناسايي مضامين اصلي چارچوب 

كه  همان طور .ارائه شده است 2ز آن در جدول كنندگان پژوهش انجام شده و نتايج حاصل ا موردي مشاركت مقايسه ميان
خلـق برنـد   ي و ابياسـتعداد  يتهـاجم  كـرد ياخـذ رو نشان داده شده است، در بخش مربـوط بـه اسـتعداديابي،     2در جدول 
حفـظ   تيريمـد كنندگان پژوهش در آن اتفاق نظـر داشـتند و    ، از جمله مواردي بود كه تمامي مشاركتمناسب ييكارفرما

خيلي زيادي در استعداديابي و  تأثيركنندگان پژوهش عنوان كرد كه  مشاركتموردي بود كه در يكي از  روابط با استعدادها
 هـاي  روش يطراح ـكننـدگان روي   در بخش مربوط به گزينش استعداد، تمـامي مشـاركت  . دستيابي به افراد مناسب ندارد

وكارهـاي نوپـا در بسـتر ديجيتـال،      استعداد در كسب تأمين منظور بهاتفاق نظر داشتند و عنوان كردند كه  انتخاب استعداد
 يارهايمع يطراح، انتخاب استعداد هاي سكير ييشناساويژه به آن توجه شود،  طور بهبايد  انتخاب هاي روش قطع طور به

در بخش مربوط بـه  . هاي بعدي در اين بخش بودند ، به ترتيب در اولويتانتخاب استعداد تيفيك نييتعو  انتخاب استعداد
كننـدگان در آن اتفـاق نظـر     موردي كه تمـامي مشـاركت   عنوان بهي رپذي جامعه يمحتوا نيتدواستعداد نيز،  پذيري جامعه

هاي بعدي قـرار   ي در اولويتريادگي هاي وهيش ييشناساي و رپذي جامعه يمشخص كردن بازه زمانداشتند، شناسايي شد و 
  .گرفتند
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  كنندگان پژوهش موردي مشاركت مقايسه ميان. 2جدول 

  مضامين  رديف
  كنندگان مشاركت

1  2  3  4  
         اخذ رويكرد تهاجمي استعداديابي  1
          مناسب ييخلق برند كارفرما  2
          حفظ روابط با استعدادها تيريمد  3
          تخاب استعدادان هاي سكير ييشناسا  4
          انتخاب استعداد يارهايمع يطراح  5
          انتخاب استعداد هاي روش يطراح  6
          انتخاب استعداد تيفيك نييتع  7
          يريپذ جامعه يكردن بازه زمان مشخص  8
          يريادگي هاي وهيش ييشناسا  9
          يريپذ جامعه يمحتوا نيتدو  10

  
وكارهاي نوپـا متشـكل از سـه     استعداد در كسب تأمين فرايندرد كه توان عنوان ك با توجه به جداول بخش قبلي مي

 تـأمين ايجـاد چـارچوب    منظـور  بهپذيري استعداد است و  استعداديابي، انتخاب استعداد و جامعه اقدام اساسي تحت عناوين
ن منظور و در راستاي ارائـه چـارچوب   به همي. استعداد نياز است تا در خصوص هريك از اين اقدامات، تدابيري اتخاذ شود

استعداد، در بخش بعدي پژوهش براي هريك از اقدامات مذكور، با توجه به مضامين فراگير شناسـايي شـده، يـك     تأمين
وكارهاي  استعداد كسب تأمينچارچوب  عنوان بهاستراتژي پيشنهادي توسط محقق و در نهايت نيز مدل مفهومي پژوهش 

  . وپا در بستر ديجيتال ارائه شده استن

 گيري و پيشنهادها نتيجه

نيـاز   ،وكارهاي نوپا در بستر ديجيتـال  استعداد در كسب تأمينايجاد چارچوب  منظور بهدر پژوهش حاضر مشخص شد كه 
مـدنظر   هايي استراتژي ،چارچوب اين ايجاد منظور به وشود كار گرفته  وكارها به اساسي توسط اين كسب هايي است تا اقدام

در  هاي ياد شـده  به تفكيك هريك از اقدام ،در اين بخش از پژوهش با توجه به مضامين فراگير شناسايي شده. قرار گيرد
  . شده است ارائههاي پيشنهادي  بخش قبلي، استراتژي

 كـرد ياخـذ رو : وكارهاي نوپا عبارت بودنـد از  ه در بخش مرتبط با استعداديابي در كسبمضامين فراگير شناسايي شد
با توجه به اينكه عصـر حاضـر بـه    . حفظ روابط با استعدادها تيريمدو  مناسب ييبرند كارفرما خلقي، ابياستعداد يتهاجم

كار بگيرند،  ر مستعد را در سازمان خود بهها براي اينكه بتوانند نيروي كا عصر كمبود استعداد معروف است، تمامي سازمان
و براي اينكه بتوانند استعدادها را جذب سـازمان   نيستند اوكارهاي نوپا نيز از اين قاعده مستثن كسب. مواجهندبا مشكلاتي 

ديابي در بسـتر ديجيتـال   ترين استراتژي اسـتعدا  به همين منظور مهم. بايد با تلاش و دقت بيشتري عمل كنند ،خود كنند
   :بدين شرح است
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 هاي استعداديابي با تحول ديجيتال با هدف دستيابي به خزانه بيشتري از استعدادها يي استراتژيسو هم .  
توانند از اقدامات اساسي نام برده شده در اين بخش به شـكل   وكارهاي نوپا مي اجراي دقيق اين استراتژي، كسب منظور به

هاي اصلي در عصر ديجيتـال   عنوان يكي از شيوه ي، بهابياستعداد يتهاجم كردياخذ رو ،مثال طور به. اده كنندمناسبي استف
هاي چابك و مدرن به تعـداد بيشـتري از اسـتعدادها     كند تا با استفاده از روش شناسايي شده است و به مديران كمك مي

 هـاي  وهيش ـ گيريكار بهي و ابيدر استعداد ياجتماع هاي گسترده شبكه يريگكار بهمواردي همچون . دسترسي داشته باشند
توانـد در نهايـت بـه جـذب اسـتعداد در       نتي از جملـه عـواملي اسـت كـه مـي     س ـهـاي   ي در مقابل شيوهابياستعدادمدرن 
بـه شناسـايي تعـداد    تواند در بستر ديجيتـال   نيز مي مناسب ييبرند كارفرما خلقهمچنين . وكارهاي نوپا منجر شود كسب

توانـد مـواردي همچـون     وكـار نوپـا مـي    سازي، كسب بيشتري از استعدادها منجر شود، بدين صورت كه با كمك ديجيتال
هاي مستعد استخدام قرار دهد و بدين ترتيب، اين امكان فراهم خواهد  را در اختيار گزينه كاركنان يشنهاديارزش پ نيتدو

در  ارتباط بـا اسـتعدادها   تيريمد شود تا امكان در ادامه نيز اين امكان فراهم مي. شنا شوندوكار آ شد تا استعدادها با كسب
توانند نيـروي   مي استعدادها اين لوتحلي هيتجزوكار فراهم شود و در نهايت، مديران با  بستر ديجيتال توسط مديران كسب

 حفظ روابـط بـا اسـتعدادها    تيريمدجذب اسعداد،  نكته بسيار مهم و اساسي در. كار مناسب خود را شناسايي و جذب كنند
با استفاده از امكانـات موجـود در    استعدادها يخلق تجربه مثبت براتوان عنوان كرد كه  در خصوص اين موضوع مي. است

بـر اسـاس    انيكـردن متقاض ـ  بنـدي  بخـش همچنـين  . ها ايفـا كنـد   ي را در جذب آنمؤثرتواند نقش  بستر ديجيتال، مي
تواند در بستر ديجيتال با صرف زمـان و   نيز از ديگر عواملي است كه مي سازمان يديكل يهافرايندو ارتباط با  ها ليپتانس

  . وكار صورت بگيرد هزينه كمتري توسط كسب
 ييسـو  هـم وكارهاي نوپا اين است كه  نكته بسيار مهم و اساسي در خصوص استعداديابي در بستر ديجيتال در كسب

و زمـان، افـزايش    نـه يدر هز ييجـو  صـرفه تواند مزاياي زيادي از جملـه   مي تاليجياستعداديابي با تحول د هاي يتژاسترا
استعداديابي را به همراه داشته باشد، به  فرايند، افزايش راندمان كاري و همچنين ايجاد اشكال جديدي از فرايندوري  بهره

وكارهاي نوپا نياز دارنـد   استعداديابي، كسب كه در عصر ديجيتال و لزوم ايجاد چابكي در روند تگفتوان  همين منظور مي
توان انتظار داشت كه اين نـوع   هاي فعلي خود نشان دهند و تنها در اين صورت مي سازي را در استراژي تا ردپاي ديجيتال

در ايـن بخـش از پـژوهش نتـايج حاصـل تـا       . ب كنندوكارها بتوانند نيروي مستعد مناسب خود را شناسايي و جذ از كسب
هـا   اسـتارتاپ كردنـد كـه    بيانها در پژوهش خود  آن. بود) 2021(ي نيموكول و سابخش زيادي منطبق بر نتايج پژوهش 

و  يحقوق رقـابت  ةارائدر  يناتوان ،برند، عدم وجود كمتر استعداد تيفيمانند ك ييها با چالش) تر كوچك يدر شهرها ژهيو به(
 هياز سـرما  نـان يكارآفر ن،يبنابرا مواجهند؛ در جذب استعداد يصنعت و مضرات مكان يمطابق با استانداردها گريد يايمزا

معتبـر اسـتفاده    يهـا  هيها و توص ـ شبكه اي يياستعدادها بر اساس آشنا يكسب استعداد با انتخاب دست يخود برا ياجتماع
 يمثبـت بـرا   ةخلق تجرب، مناسب ييبرند كارفرما خلقر پژوهش حاضر نيز نشان داده شد كه مواردي همچون د. كنند يم

پـژوهش نـوري و   . انجام شـود  حتماً بايداست كه  مهميهاي  از جمله اقدام ،حفظ روابط با استعدادها تيريمدو  استعدادها
نيز نشان داد كه وجود استراتژي در جذب استعدادها بسيار مهم و اساسي است كه اين موضـوع نيـز در   ) 1398(مكاران ه
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هاي مبتنـي بـر مـديريت ديجيتـال منـابع       كه استراتژي بيان كردنيز ) 2020( 1همچنين توماس. شد تأييدپژوهش حاضر 

هـاي   سازمان باشد، در پـژوهش حاضـر نيـز نشـان داده شـد كـه اسـتراتژي        هاي عمومي بايد بخشي از استراژي ،انساني
  .باشند سو هموكار و تحول ديجيتال بايد با يكديگر  كسب

 ييشناسـا : وكارهاي نوپا عبارت بودنـد از  مضامين فراگير شناسايي شده در بخش مرتبط با انتخاب استعداد در كسب
انتخاب  تيفيك نييتعو  انتخاب استعداد هاي روش يطراح، انتخاب استعداد يارهايمع يطراح، انتخاب استعداد يها سكير

سازي  اي طراحي و پياده گونه انتخاب خود را به فرايندوكارهاي نوپا نياز دارند تا  پس از شناسايي استعدادها، كسب. استعداد
كاركنـان آينـده    عنـوان  بـه ترين افراد  ناسبترتيب، مكنند كه بتوانند استعدادهاي برتر را شناسايي و انتخاب كنند تا بدين 

ترين استراتژي در حوزه انتخاب  به همين منظور و با توجه به تحول ديجيتال، مهم. ن مشغول شوندآوكار، به كار در  كسب
  :وكارهاي نوپا به شرح زير است استعداد در كسب

 هاي ديجيتال گيري فناوريكار بهسازي سيستم انتخاب چابك با  طراحي و پياده  
در درجه . اساسي را مد نظر قرار دهند هاي وكارهاي نوپا بايد اقدام ايجاد سيستم انتخاب در بستر ديجيتال، كسب منظور به

چه (اد خطاهاي كاذب تواند محيطي براي ايج بستر ديجيتال مي. ارزيابي شود انتخاب استعداد يها سكيراول نياز است تا 
وكارهاي نوپا بايد دقت داشته باشند تا اين امكان را فراهم كنند كه كمترين ميزان خطا در  كسب. باشد) مثبت و چه منفي

بندي اطلاعات مربوط به هريك از  تواند با كمك دسته اين امكان مي. سيستم انتخاب مبتني بر ديجيتال خود داشته باشند
 انتخاب استعداد يارهايمعوكارهاي نوپا  در ادامه نياز است تا كسب. ه كمترين حد ممكن كاهش يابدهاي استخدام ب گزينه

وكارهاي  تواند در خصوص اين موضوع به كمك مديران كسب بستر ديجيتال مي. خود را با توجه به نياز خود طراحي كنند
را بـا كمـك ابزارهـاي ديجيتـالي در     اد مختلف استعدادها ابع يي و ارزيابيشناساتوانند  در اين بخش مديران مي. نوپا بيايد

هاي بيشتري در زمان كمتر و با دقت بيشتر مورد بررسي قرار  اين كار باعث خواهد شد تا گزينه. دستور كار خود قرار دهند
اردي از ايـن  آوري اطلاعات و مـو  بگيرند و بدين ترتيب و با توجه به كاهش دخالت نيروي انساني در امور مربوط به جمع

نيز از ديگر مـواردي   انتخاب استعداد هاي روش. مربوطه با حداقل خطا صورت بگيرد فرايندتوان انتظار داشت تا  قبيل، مي
. وكارهاي نوپا كمك كند وري در كسب تواند در بستر ديجيتال به حفظ زمان و انرژي و همچنين افزايش بهره است كه مي

هـاي شخصـيتي و مـواردي ماننـد آن      هاي تخصصي اسـتخدام و آزمـون   ختلف از جمله آزمونهاي م آنلاين شدن آزمون
هـاي   يابي بـه تعـداد بيشـتري از گزينـه    دسـت  بهاين موضوع . وكارهاي نوپا قرار بگيرد تواند در دستور كار مديران كسب مي

شود تا افراد با ميـزان بـالاتري از    نيز باعث مي ها يمانند باز نيآنلا ياستفاده از ابزارهاهمچنين . مستعد منجر خواهد شد
ترين اقدامات سيسـتم انتخـاب طراحـي شـده،      همچنين يكي از مهم. استعداد، توسط اين فيلتر، شناسايي و انتخاب شوند

وكارهاي نوپا بايد توجه داشته باشند كه سيستم طراحي شده حتمـا داراي روايـي، پايـايي و     كسب. آن است تيفيك نييتع
وكـار   و كسب يابد ميكاهش  چشمگيريهاي برتر استعداد به شكل  در غير اين صورت امكان انتخاب گزينه ؛نيت باشدعي

  .خواهد شد رو روبهنوپا در استخدام استعدادها، با مشكلات بسيار زيادي 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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نظـر كـرد كـه سيسـتم انتخـاب چابـك در        تـوان اينگونـه اظهـار    با توجه به موارد مطرح شده در بخش قبلي، مـي 

در ايـن بخـش از پـژوهش نتـايج     . هاي برتر استعداد منجر شـود  تواند در نهايت به استخدام گزينه وكارهاي نوپا مي كسب
هـا   ها عنوان كردند كه سـازمان  داشت، آن خواني هم) 1400(آمده با نتايج حاصل از پژوهش بودلايي و همكاران  دست به

 روي بياورنـد  يمنابع انسان تاليجيد تيريمدچابكي و ايجاد تحول در اين بخش ناگزير هستند تا به  سمت به براي حركت
 ردي ـقـرار بگ ها  مورد توجه سازمان ر،ينوآورانه و اجتناب ناپذ ياستراتژ كي عنوان بهبايد  ،يمنابع انسان تاليجيد تيريو مد

 ليرا تسـه  يتاليجيو تحول و گذار به اقتصاد د فراهم كرده را يچابك يارتقا امكان نيچراكه مديريت ديجيتال منابع انسا
هاي ديجيتـال و   گيري فناوريكار بهوكارهاي نوپا براي موفقيت در  در پژوهش حاضر نيز نشان داده شد كه كسب .ندك مي

  .اي داشته باشد وجه ويژهدر انتخاب كاركنان بايد به موضوع چابكي ت مؤثرطراحي يك استراتژي 
: وكارهـاي نوپـا عبـارت بودنـد از     پذيري اسـتعداد در كسـب   مضامين فراگير شناسايي شده در بخش مرتبط با جامعه

پذيري يكـي   جامعه. يريپذ جامعه يمحتوا نيتدوي و ريادگي هاي وهيش ييشناساي، ريپذ جامعه يكردن بازه زمان مشخص
رود، چراكـه بـا توجـه بـه ماهيـت ايـن        شـمار مـي   وكارهاي نوپا بـه  استخدام در كسب فراينداز اقدامات مهم و اساسي در 

وكارها امكان رشد و پيشرفت وجود دارد و بـا تمـام تـوان     وكارها، استعدادها براي اينكه احساس كنند در اين كسب كسب
به همين منظور نياز است تـا  . پيدا كنندمشغول به كار در آن شوند، بايد شناخت كامل و دقيقي از شغل و محيط كار خود 

تـرين اسـتراتژي    در اين بخـش مهـم  . وكارهاي نوپا ايجاد و اجرا شود پذيري در كسب يك سيستم چابك و مناسب جامعه
  :وكارهاي نوپا عبارت است از مورد نياز كسب

 پذيري چابك معهجا فراينددستيابي به  منظور بههاي فعلي فرايند روزرساني به  
هـاي   پذيري كـه انطبـاق بسـيار بيشـتري بـا خواسـته       وكارهاي نوپا براي اينكه بتوانند به يك سيستم چابك جامعه كسب

 يكـردن بـازه زمـان    مشـخص . توانند اقدامات خاصي را در دستور كار خود قرار دهنـد  استعدادها دارد، دست پيدا كنند، مي
پذيري كاركنان جديـد   وكارهاي نوپا بايد مشخص كنند كه جامعه كسب. رود شمار مي ي يكي از اين اقدامات بهريپذ جامعه

هاي هريك از اسـتعدادها در سـازمان شناسـايي     تواند بر اساس ويژگي مدت باشد يا بلند مدت و اين موضوع مي بايد كوتاه
در برخي از شرايط . شناسايي قرار دهند ي استعدادها را موردريادگي هاي وهيشوكارهاي نوپا بايد  در اقدام بعدي كسب. شود

توان كاركنان را به اصطلاح لاي پر قو گذاشت و در برخي ديگر از شـرايط نيـز نيـاز اسـت تـا       در يك سيستم چابك، مي
وكار نوپـا بـا    تواند توسط مديران كسب اين موضوع مي. اتفاق بيفتد سازمان تيواسطه كاركنان با واقع يو ب عيمواجهه سر

توانـد از ديگـر اقـدامات     ي نيز مـي ريپذ جامعه يمحتوا نيتدوهمچنين . شرايط استعدادهاي منتخب صورت بگيرد ارزيابي
توانـد براسـاس نيازهـاي فنـي مشـاغل در       محتوا مي. چابكي باشد سمت بهپذيري و حركت  جامعه روزرساني بهاساسي در 

  .وكار طراحي و تنظيم شود وكار يا مبتني بر روابط بين فردي در كسب كسب
توان  هاي شناسايي شده در هريك از اقدامات منابع انساني مورد مطالعه، مي هاي قبلي و استراتژي با توجه به قسمت

اين موضوع بدان معني اسـت  . باشد استخدام با يكديگر در ارتباط مستقيم مي فراينداينگونه عنوان كرد كه تمامي مراحل 
بـه  . ها اسـت  هاي شناسايي شده در تمامي بخش وكارهاي نوپا در گرو اجراي استراتژي استعداد در كسب تأمين يندفراكه 
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وكارهـاي نوپـا بـا موفقيـت انجـام خواهـد شـد كـه هريـك از مراحـل            استعداد در كسـب  تأمينعبارت ديگر در صورتي 

در ادامه نيز مدل نهايي مفهومي . سازي شود سازمان مورد نظر پياده با دقت كافي در) پذيري استعداديابي، انتخاب و جامعه(
   :دهد، در شكل زير ارائه شده است استخراج شده كه رابطه ميان اقدامات مورد مطالعه را نشان مي

  

 
 مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 

، امكان تعميم نتـايج آن اسـت كـه ممكـن     شده انتخاب با توجه به نوع روش هاي پژوهش حاضر يكي از محدوديت
از شرايط، اين امكـان فـراهم نباشـد تـا بتـوان تمـامي نتـايج حاصـل از ايـن پـژوهش را بـراي تمـامي              عضياست در ب

مطالعه  نياهش حاضر اين است كه پژو ديگر  محدوديت. كار برد بهوكارهاي مشابه  كسب ،وكارهاي نوپا و همچنين كسب
كـه   كنـد  ينم سهيمناطق مقا ايكشورها  ريبا سا وكارهاي نوپا در بستر ديجيتال در كشور را استعداد كسب تأمينچارچوب 

هـاي   از ديگـر محـدوديت   .بهبـود ارائـه دهـد    يبالقوه برا يها نهيها و زم وهيش نيدر مورد بهتر يارزشمند نشيتواند ب يم
اسـتعداد   تـأمين  يشـدن بـرا   يتـال يجيمثبـت د  يهـا  بر جنبه طور عمده به كه اين پژوهش گفتتوان  حاضر ميپژوهش 

پيامـدهاي احتمـالي    ،هاي احتمالي ممكن و همچنـين  به چالش و كرده استتمركز  در بستر ديجيتال نوپاوكارهاي  كسب
اسـتعداد   تـأمين  ةنحوبه درك  يارزشمند كمك پژوهش حاضر ها، تيمحدود نيا با وجود .اي نكرده است منفي آن اشاره

محققان و . باشد نهيزم نيدر ا ندهيآ قاتيتحق يبرا يا هيپا تواند يو م كند يارائه م وكارهاي نوپا در كسب تاليجيد در بستر

هاي كارمنديابي با تحول ديجيتال با هدف  سويي استراتژي هم
 دستيابي به خزانة بيشتري از استعدادها

 اخذ رويكرد تهاجمي استعداديابي 
 خلق برند كارفرمايي مناسب 
 مديريت حفظ روابط با استعدادها 

گيري كار سازي سيستم انتخاب چابك با به طراحي و پياده
  هاي ديجيتال فناوري

 هاي انتخاب استعداد شناسايي ريسك 
 طراحي معيارهاي انتخاب استعداد 
 هاي انتخاب استعداد طراحي روش 
 تعيين كيفيت انتخاب استعداد 

منظور دستيابي به فرايند  روزرساني فرايندهاي فعلي به به
  پذيري چابك جامعه

 پذيري مشخص كردن بازة زماني جامعه 
 هاي يادگيري شيوه شناسايي 
 پذيري تدوين محتواي جامعه 
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 ـ  يرسـان  اطلاع يها برا ها و استفاده از آن افتهي ريتفس نيها را در ح تيمحدود نيا ديبا اننفع ذي در نظـر   يمـداخلات عمل
 .رنديبگ

ها، پيشنهاد  هاي سازماني در تمامي شرايط و موقعيتفرايندبا توجه به اهميت تحول ديجيتال و ارتباط مستقيم آن با 
وكار خود هسـتند، از نتـايج پـژوهش حاضـر      عداد در كسباست تأميندنبال  وكارهاي نوپايي كه به شود تا مديران كسب مي

. كننـد  روزرسـاني  بـه وكار خود را با كمك نتايج حاصل از اين پـژوهش   هاي كسبفرايندمربوط به  هاي و اقدام ببرندبهره 
استعداد در بستر ديجيتـال   تأميناي ه شناسايي استراتژي منظور به ،بسيار مهم و اساسي اين است كه پژوهش حاضر ةنكت

بـه محققـان آينـده    . شـود  محدود مـي وكارهاي نوپا  به كسب ،وكارهاي نوپا انجام شد و نتايج حاصل از آن نيز و در كسب
انتفـاعي و  هـاي بخـش دولتـي، خصوصـي، غير     ماننـد سـازمان   ،هاي موجود شود تا در خصوص ساير سازمان پيشنهاد مي

از ديگر مواردي كه . نظر انجام دهنددموضوعي م ةحوزوكارهاي نوپاي ساير صنايع موجود، مطالعاتي را در  كسب همچنين
 تـأمين  ةحـوز سـازي در   هاي مبتني بر ديجيتـال  استراتژي دنبال به ،اين است كه پژوهش حاضر ،توان به آن اشاره كرد مي

اهداف اين پـژوهش جـايي نداشـت و ايـن موضـوع در       ةحوزاساسي مانند نگهداشت استعداد در  يها استعداد بود و اقدام
گيري از قلمرو موضوعي پژوهش حاضـر،   شود تا با بهره به محققان آينده پيشنهاد مي ؛ بنابراينبررسي نشدپژوهش حاضر 

 ـو با  مطالعه كنندوكارهاي نوپا  گهداشت استعداد را در كسبمانند ن ،منابع انساني هاي ساير اقدام نتـايج ارزشـمند در    ةارائ
 . خشنددانش مربوط به اين بخش از منابع انساني را ارتقا ب ،اين حوزه

  منابع
راينـد و عوامـل مـؤثر بـر برندسـازي      بررسـي ف ). 1402(آقازاده، هاشم؛ حقيقي، محمد؛ تركستاني، محمدصالح و زارع، محمدصادق 

 . 53 -27، )1(15، مديريت بازرگاني. مطالعه چندموردي: ها در ايران استارتاپ

خلـق   يبرا يافتيره ،يمنابع انسان تاليجيد تيريمد). 1400( عبادي، حامد و بهمني، اكبر ؛حسن، كناررودي، محمدحسين ،بودلايي
 مـديريت  .)راني ـاكشـور   يدولت ـ يها شبكه بانك: مورد مطالعه( تاليجيد ددر عصر اقتصا يدر بخش دولت يسازمان يچابك
  .785 -766، )4(13، دولتي

. مطالعه كيفـي ردپـاي ديجيتـال در مـديريت منـابع انسـاني      ). 1397(بودلايي، حسن؛ كشاورز نيك، بهروز و محمدي مقدم، يوسف 
  .232 -211، )1(10 هاي مديريت منابع انساني، پژوهش

هـاي مسـئولانه    بررسـي وضـعيت اسـتراتژي   ). 1402(؛ قاسمي شمس، معصومه؛ اكبري، محسن و ابراهيمي، مهـدي  خاشعي، وحيد
  .110 -85، )1(15، مديريت بازرگاني. مطالعه چند موردي: ها در صنعت غذايي ايران شركت

 يانسـان  يروي ـنانتظارهاي  يبناكارفرما بر م يبرندساز يالگو يطراح). 1400(مزرعه، شيرين؛ شائمي برزكي، علي و صفري، علي 
  . 361 – 337، )2(13، مديريت بازرگاني. مستعد

طراحي چـارچوب مفهـومي رهبـري تحـول     ). 1398(حسيني، محمدعلي؛ شامي زنجاني، مهدي و عابدين، بابك  نوري، مژگان؛ شاه
  .242 -211، )2(12، هاي آموزشي ريزي در نظام مديريت و برنامه. هاي ايراني ديجيتال در سازمان
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گـذاران   آوري فـردي بنيـان   شناسـايي ابعـاد مـدل تـاب    ). 1401(يوسفيان آراني، وحيد؛ فياضي، مرجان؛ امين، فرشته و داوري، علي 

  . 769 -741، )4(14، مديريت بازرگاني. هاي ايراني استارتاپ
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