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Background and Purpose: This study was conducted with the aim of 

designing an architecture for the application of Mixed Reality (MR) 

technology in the recruitment and selection process of human capital in the 

Army of the Islamic Republic of Iran (AJA). 

Methodology: The research is developmental–applied in nature and 

descriptive in method, carried out through an exploratory sequential mixed-

methods design. In the qualitative phase, semi-structured interviews were 

conducted with 15 experts in information technology and human capital 

management within AJA, selected through purposive sampling. Qualitative 

data were analyzed using thematic analysis with NVivo software. In the 

quantitative phase, the statistical population consisted of 120 senior managers 

and experts relevant to the research domain; based on Cochran’s formula, a 

sample of 92 participants was determined through stratified random sampling. 

Data collection in this phase was conducted using a 20-item researcher-

developed questionnaire designed on the basis of the Zachman architecture 

framework. The reliability of the questionnaire was confirmed using 

composite reliability and Cronbach’s alpha, while construct validity was 

verified through convergent and discriminant validity. Quantitative data were 

analyzed using Smart-PLS through confirmatory factor analysis. 

Findings: The qualitative results led to the identification of key components 

of MR application in the recruitment and selection process. The quantitative 

findings confirmed that the proposed model demonstrated a satisfactory 

goodness-of-fit. Ultimately, the finalized architecture outlined the deployment 

of MR technology across multiple levels, ranging from strategic planning 

(contextual level) to operational implementation (executional level). 

Conclusion: The findings indicate which the application of Mixed Reality in 

human capital recruitment and selection can transcend a merely instrumental 

and technological level and evolve into a strategic and transformative domain. 

Accordingly, the role of MR is not confined to task simulation or cost 

reduction; rather, when integrated with organizational architecture, it can 

provide the foundation for reengineering the recruitment and selection 

paradigm within the armed forces. 
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Architecture of Applying Mixed Reality Technology in the Recruitment 

and Selection Process of Human Capital in the Army of the Islamic 

Republic of Iran 
 

Extended Abstract 
 

Background and Purpose: The contemporary era, marked by the rapid growth of digital 

technologies, data-driven practices, and artificial intelligence, necessitates a fundamental 

reconsideration of traditional recruitment and selection approaches. Emerging technologies such 

as Virtual Reality (VR), Augmented Reality (AR), and Mixed Reality (MR) provide opportunities 

to create ecologically valid and behaviorally rich simulation scenarios, capture comprehensive 

quantitative and qualitative data, and enable predictive analytics. Consequently, recruitment and 

selection processes can evolve from judgment-based practices reliant on experiential reports into 

evidence-based processes grounded in standardized metrics, job simulations, and behavioral 

assessments. Accordingly, this study aimed to design the architecture for applying Mixed Reality 

technology in the recruitment and selection process of human capital in the Army of the Islamic 

Republic of Iran (AJA). 

Method: This research was developmental-applied in nature and descriptive in method, 

employing an exploratory sequential mixed-methods design. In the qualitative phase, semi-

structured interviews were conducted with 15 subject-matter experts in information technology 

and human capital management within AJA, selected through purposive sampling. Qualitative data 

were analyzed using thematic analysis with NVivo software. In the quantitative phase, the 

statistical population included 120 senior managers and experts related to the research subject. 

Based on Cochran’s formula, a sample of 92 respondents was determined and selected through 

stratified random sampling. The data collection instrument was a researcher-developed 20-item 

questionnaire grounded in the Zachman Framework for Enterprise Architecture. Reliability was 

verified through composite reliability and Cronbach’s alpha, and construct validity was confirmed 

through convergent and discriminant validity. Quantitative data were analyzed using SmartPLS 

software through confirmatory factor analysis (CFA). 

Findings: The qualitative findings led to the identification of components of Mixed Reality 

application in recruitment and selection. Through thematic analysis, five major domains emerged: 

(1) human capital assessment processes (for job simulations and competency evaluation), (2) work 

environment experience (for introducing the organization to applicants and simulating job tasks), 

(3) optimization of recruitment and selection processes (through cost reduction and time 

management), (4) security and protection of the recruitment system (by enhancing data safety and 

process security), and (5) integration of the recruitment and selection system (via data and process 

integration). Quantitative findings confirmed the satisfactory fit of the proposed model. To provide 

a more comprehensive understanding, the identified themes were organized within the 6×6 

Zachman Framework. The final architecture outlined the application of MR technology across 

multiple levels, from strategy and planning (contextual level) to implementation and operations 

(operational level). 

Results: The results demonstrate that the application of Mixed Reality in human capital 

recruitment and selection can transcend a purely instrumental and technological role to reach a 

strategic and transformative level. Thus, MR is not merely confined to task simulation or cost 

reduction but, when aligned with enterprise architecture, can serve as a foundation for 

reconfiguring recruitment and selection models within the armed forces. 
 

  Keywords: Mixed Reality, Human Capital, Recruitment and Selection, Zachman Architecture 

Framework. 
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  ها:واژهکلید

  ،یبیترک  تیواقع
انسانی،   سرمایه 

گز و    نش، یجذب 
  ی معمارچارچوب  

 . زکمن

 چکیده

 و  جذب  فرایند  در  ترکیبی  واقعیت  فناوری  کاربستت  معماری  باهدف  پژوهش  این  زمینه و هدف:

 .شد  انجام  ایران )آجا(  اسلامی  جمهوری  ارتش  انسانی  سرمایه  گزینش

آمیخته   روش  به  که  استتت  توصتتی ی روش،  نظر  از و  کاربردی -  ایتوستتعه  نوع  از پژوهش  روش:

 و  اطلاعتا   فنتاوری  حوزه  خبرگتان  از  ن ر  15  بتا  کی ی،  بخش  در.  گرفتت  انجتام  متوالی اکتشتتتافی

 مصتتاحبه  بودند،  شتتده  انتخاب  هدفمند  گیرینمونه  روش  به  که آجا  انستتانی  ستترمایه  مدیریت

 تحلیل  روش  به و  NVivo  افزارنرم  از  استتت اده  با  کی ی هایداده.  شتتد  انجام  ستتاختاریافتهنیمه

 و  متدیران  از  ن ر  120  شتتتامتل  آمتاری،  جتامعته  کمی،  بخش  در.  شتتتدنتد  وتحلیتلتجزیته  مضتتتمون

  ن ر  ۹2  نمونه  حجم  کوکران،  فرمول  از  استت اده  با  که تحقیق  موضتوعمرتبط با    ارشتد  کارشتناستان

  بخش،   این  در هاداده  گردآوری  ابزار. انجام شتتتد طبقاتی تصتتتادفی  روش  گیری بهنمونه و تعیین

به    نامهپرستش  پایایی. بود  زکمن  چارچوب معماری  بر  مبتنی  ستاختهستوالی محقق 20  نامهپرستش

. شتتتد  تأیید ستتتازه به روش همیرایی و واگرایی    روایی و  کرونباخ  آل ای  روش مرکب و ضتتتریب

 تحلیل  مورد تأییدی  عامل تحلیتل  طریق  از و  Smart-Pls  افزارنرم  از  استتتت تاده  با کمی  هایداده

   .گرفتند  قرار

در  یبیترک  تیواقع  یکاربستتتت فناور  هایاستتتتخراو مول ه  به پژوهش  کی ی  های: یافتههایافته

  برازش   از  شتتدهطراحی مدل  که داد  نشتتان نیز  کمی  هاییافته.  شتتد  منجر  نشیجذب و گز  ندیفرا

  ستتطو   در  را  فناوری  این  کاربستتت  شتتده،ارائه  نهایی  در پایان، معماری.  استتت  برخوردار  مطلوبی

 .کرد  مشخص(  عملیاتی  سطح)  برداریبهره و  اجرا تا( متنی  سطح)  ریزبرنامه و  راهبرد  از  مختلف،

  تواند یم  ی انسان   هی سرما  نش یدر جذب و گز   یبیترک  تیکاربست واقع  که  دهد می  نشان  نتایج  نتایج:

  ب،یترت  نیبد   .ابدیارتقا  نیآفرو تحول  یراهبرد یو فناورانه فراتر رفته و به سطح  یابزار یاز سطح

  وند یبلکه در پ  شود،یمحدود نم  ها نهیکاهش هز   ای   ف یوظا  یسازهیتنها به شب  یبیترک  ت ینقش واقع

  جادی مسلح ا   یروها یدر ن   نش یجذب و گز  ی الیو  ینیبازآفر   ی برا  یان یبن  تواند یم  ، یسازمان   ی با معمار

  کند.
  

ارتش    یانسان  هیسرما  نشیجذب و گز  ندیدر فرا  یبیترک  تیواقع   یکاربست فناور  یمعمار(.  1403. )اکبر ،  زارچ  سیخوشنو: گلشاهی، بهنام. و  استناد
 .33-62(، 5) 2، فصلنامه مدیریت هوشمند سرمایه انسانی، رانیا یاسلام یجمهور

               https://doi.org/10.22034/imhr.2025.548889.1040 

   https://www.imhr.irآجا، و ستاد  ی دانشیاه فرماندهپژوهشکده سرمایه انسانی  ناشر:

  »حق نشر )کپی رایت( و کلیه حقوق انتشار برای نویسندگان مح وظ است.« ©
DOI: 10.22034/imhr.2025.548889.1040 

 
. رایانامه:  رانیو ستاد آجا، تهران، ا  یدانشیاه فرمانده  ،یانسان  هیپژوهشکده سرما  ،یمنابع انسان  تیریمد  اریدانشنویسنده مسئول،  .  1

b.golshahi@casu.ac.ir . 
 zamiack021@gmail.com.رایانامه:  .رانیا زد،ی ،یکسب و کار، دانشیاه آزاد اسلام تیریارشد مد یکارشناس. 2
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 مقدمه 

منابع در هر سازمان، از منظر   نی ترکنندهنییو تع  نیتریادیاز بن  یکیعنوان  به  1ی انسانۀ  یسرما

 ,.Pasigai et al)  قرار گرفته است  تیریاقتصاد و مد  ا  ادبی  ةمورد توجه گسترد  یو تجرب  ینظر

  یگذار هی، سرمااست  گرفته  شهیر  2بکر   ییوریگر  ک ی که از آثار کلاس  یانسان  ۀیسرماۀ  ی. نظر(2025

  دهدیو نشان م  داندیم  یاقتصاد   یگذار هیرا معادل سرما  یفرد  ی هادر آموزش، تجربه و مهار 

ک مز  گذاراسی مق   یانسان  یروین  تی  ی که  و  افزوده  است   یرقابت   تیارزش  سازمان   بلندمد  

(Leoni, 2025  .)ة کنندنیها در نقش تأمارتش  دوچندان است.  تیاهم  نیا  ی نظام  یها سازمان  در  

و    تی قابل  ت، ی  ی فشرده وابسته به ک  یطرزبه  ، یو مرز  ی اسی ثبا  س  ة کنندنیو تضم   یمل   تیامن

  ،یادار   ۀ   یوظ  کی تنها  مسلح نه  یروها یدر ن  ی انسان  سرمایه   تیریمد   هستند.  کارکنان ی سازآماده

  ها تی مأمور  یو اثربخش   یسازمان  یآور تاب  ،یات یاست که بر توان عمل  ی ضرور  راهبرد  کیبلکه  

نشان    ی استیس  ی هالیو تحل   ی. مطالعا  مورد(1402گلشاهی و همکاران،  )  دارد  م یمستق  ریتأث

نظام  دهند یم در  ضعف  ک  تواندیم   یانسان   ۀیسرما   تیریمد  یها که  و    ی رزم  یآمادگ   اهشبه 

 (. Firmanto & Romi, 2024)   منجر شود ی انسان یروین یو نیهدار صیدر تخص  یناهماهنی

:  ندهاستیاز فرا  پوشانیهم  ۀشامل مجموع  یات یدر سطح کلان و عمل  یانسان  ۀیسرما  تیریمد

  یعملکرد، و راهبردها   یو تعال  یابی ارزش،  5آموزش و توسعه،  4نشی، گز3جذب   ازها،ین  ییشناسا

 نآغازی  ۀعنوان نقطبه  نش« ی»جذب و گز  ره،یزنج   نیدر ا(.  Serenko, 2024)  6پایداری ح ظ و  

ز  یمحور  تیاهم  ی انسان  سرمایه  ا حی  ۀچرخ ا  ایاشتباه    رایدارد؛  در  عملاً   نینقصان  مرحله 

  کند یم  د یرا در طول زمان تشد  ی اتیعمل - یت یو خطرا  امن  ییکاهش کارا  ،ی اصلاح  یهانهیهز

(Mwangi & Oluoch, 2022  .)که سازمان    سازوکارهایی  و  هاروش  ۀجذب عبار  است از مجموع

  نش ی و گز  سازد؛ یمند مو علاقه  تی خود هدا  یسورا به  طیواجد شرا  ان یمتقاض  ان یآن، جر  قیاز طر

م   یاب یارز  ند  یفرا از  انتخاب  معآن   انیو  براساس  عمل   ی تیامن   ، یستیی شا  ی ارهای ها   است  یات یو 

(Abdalla Hamza et al., 2021). 

اقتضا   ، یو هوش مصنوع  یمحورداده  تال،ی جید  یهایفناور  عی همراه با رشد سر  ی کنون  عصر

، مانند واقعیت نوظهور یهایشوند. فناور یبازنیر نشیجذب و گز ینت سُ ی کردهایکه رو کندیم

___________________________________________________________ 
1 Human capital 
2 Becker 
3 Recruitment 
4 Selection 
5 Training & development 
6 Retention & sustainment 
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افزوده 1مجازی  واقعیت  ترکیبی   2،  واقعیت  سنار ،3و  خلق  بار    شدهیسازهیشب  یوهایامکان  با 

محتوا  یشناسبوم ک  یکم   ی هاداده  یآورجمع  ،یواقع  ی رفتار  یو  تحل  ،یغن   ی   ی و    ی ها لیو 

از    توانندیم   نش یگز  ی ندهایفرا  جه، ی. در نت(Chang et al., 2024)    آورند یرا فراهم م  نانه یبشیپ

قضاو  تکحالت  و  گزارش  هیمحور  فرا  یتجرب  یهابر  استاندارد    یها سنجه  بریمبتن   یندها یبه 

  ی فناور .  (Silva & Machado, 2023)   شوند  لیتبد  یرفتار  یهالیو تحل  یشغل   یها یسازهیشده، شب 

مرزها  یب یترک   تیواقع مح  یک یزیف   تیواقع   نیب   ی که  را    تال ی جید  ةشدیسازهیشب   یهاطی و 

  ی عن یبالا دارد؛    «5شناسی بومبا بار »«  4ی کار  ی هایکار»نمونه  جاد ی ا  یبرا  یی بالا  ت یظرف   شکند، یم

و    یشناخت   یهاواکنش  ، یریگمیقرار داد و رفتار، تصم  ی واقعشبه  طی داوطلب را در شرا  توانیم

و    یدان ی. شواهد م(Budin, 2024)   د یسنج   ی شتری او را با دقت ب  ی حرکت   ی هاو مهار   یجانیه

  ی اهداف مختل   یبرا از واقعیت ترکیبی  شروی پ  یهاکه سازمان  دهدیچندساله نشان م  یش یمایپ

کرده »س   یهاپروژه.  انداست اده  مانند  که  («6IVAS)  کپارچهی  یبصر  تیتقو  ستمیکلان 

ا  یبرا  کروسافتیما داده  الا یارتش  توسعه  به  یانمونهاست    متحده   ت ی واقع   یریکارگ از 

تمر  یبی افزوده/ترک تقو  یسازآماده  ن،یدر  رزم   تیو  تصم  یتوان  ااست  یریگمیو  پروژه    ن ی. 

فناور  م یعظ   ی نظام  ی هایگذارهسرمای  ة دهندنشان تجارب    یب یترک  ت یواقع  ی هایدر  و  است 

درس  ی سازادهیپ سازگار  یمهم   ی هاآن  امن  یانسان   ، یفن  ی درباره  است   ی ت یو  کرده   فراهم 

(Luckenbaugh, 2023)  .یرا برا  یمجاز  تیواقع  یهاپروژه  ییاروپا  یروهاین  یریو د  ایتانیارتش بر  

آماده  یب یترک   نا یتمر به  دانیم  ی سازو  بردهنبرد  نمونه کار  که  فناور  ییهااند  انتقال  به   یاز 

در  (Kallberg et al, 2022)  اندیانسان  یرو ین  یتوانمندساز   ی ندهایفرا   نیز   ی رنظامیغ   بخش. 

شرکتبانک  و   Deutsche  و  Commonwealth Bank of Australia)مانند  بزرگ  ی هاها 

Bahn  )یها »آزمون  یو اجرا  «استخدامی   ۀ»تجرب  نشیآفر  یبرا واقعیت ترکیبی  یهااز تجربه  

مح   یکار نمونه  برده  شده«یسازهیشب  طیدر  ابهره  دادهتجربه  نیاند؛  نشان  کهها  واقعیت   اند 

  یساز سازمان و فراهم  تیجوان، بهبود شناخت از مأمور  یهانسل  توجه در جذب    تواندیم  ترکیبی

باشد  نشیگز  یبرا  یعمل   ی ارهایمع باوجودDurana et al, 2022)  اثربخش    ها،ظرفیت  این   (. 

 است  هدفمند  و   دقیق  سازمانی   معماری  یک  طراحی  مستلزم   ترکیبی  واقعیت  از   مؤثر  است اده

(Elmqaddem et al., 2021 .) 

___________________________________________________________ 
1 Virtual reality (VR) 
2 Augmented reality (AR) 
3 Mixed reality (MR) 
4 Work-sample 
5 Ecology 
6 Integrated Visual Augmentation System 
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ها، صرف   ارتش  ی سازمان  یهایدگ ی چیو پ   یات یعمل  یامدها یپ   ،یت یامن   یهاتیتوجه به حساس  با

فراوان  تواندیمدون م   یمعمار  ی بدون طراح  نینو  یهایفناور  ی ریکارگبه به مخاطرا     ی منجر 

  نش،یگز  ی اقتضائ  یندها یبا فرا  یخوانعدم هم  ،یاطلاعات   یهایری پذبیها، آسسامانه  تعدد  .شود

های نوظهور،  های بکارگیری فناوریاز جمله چالش  ی ستییشا  یهادر سنجه  یی محتوا  شتباها  و ا

فناوری    کاربست  ی  معمار  ل،یدل  نی . به هممانند واقعیت ترکیبی، در فرایند جذب و استخدام است

  شودمیمطر     ی برهر اقدام عمل   یاز ینشیعنوان پ به  واقعیت ترکیبی در فرایند جذب و گزینش

ابعاد مختلف ت امنتا  فرآ  ت، یاز منظر داده، عملکرد،  مند  و نظام  کپارچهی صور   به  ندتیانسان و 

  ةشده و جامع در حوزچارچوب شناخته  ک ی عنوان  به  1چارچوب زکمن   ان، یم  نیا  در.  شوند  فیتعر

مختلف )از سطح   ن عان یکه ذ   آوردیفراهم م  ی لیتحل  سیماتر ک ی ها، اطلاعا  و سامانه معماری 

  صور هرا ب  یمنظرها و محصولا  معمار  ها،یازمندی ن  سازدی( را قادر میساز ادهیتا پ  یراهبرد

ترس اتخاذ چن  م یمنظم  واقع  یمعمار  ی طراح  یبرا  ی چارچوب  نی کنند.  در    ی ب یترک  ت یکاربست 

 . دهدیم   شیرا افزا  یتیو امن   یاتی عمل   ،یتطابق فن  نیارتش، امکان تضم   نشیجذب و گز  ندیفرا

اهمچنین،   م  نیتحقق  گز  تواندیدستاوردها  بهبود  خطاها   یروهاین  نشیبه  کاهش    ی اصلح، 

بنابراین،    .انجامدیب  ی انسان  سرمایه  ی هایژگ یو و  یات یعمل  ی ازهاین   نیتطابق ب  شیو افزا  ی قضاوت

  ،یبوم ی معمار کی  توانیعبار  است از: »چیونه م برد یم ش یپکه پژوهش را به  محوریۀ مسأل

مبتنی بر چارچوب    آجا   نشی جذب و گز  ند یدر فرا  یب یترک   تیواقع  یریکارگبه  یبرا  ی ات یامن و عمل

 . زکمن طراحی کرد؟«
 

 شناسی پژوهش مبانی نظری و پیشینه 
 هاروش  تاریخی  تحول  و  ها دیدگاه  تعاریف، :  سرمایۀ انسانی  گزینش  و  جذب

»سرمای انسانی،  منابع  مدیریت  ادبیا     ها،توانمندی  دانش،   ۀ مجموع  معنایبه  انسانی«  ۀدر 

  را  سازمانی  و  اقتصادی   ارزش   خلق  قابلیت  که   است   افراد   رفتاری   های ویژگی  و   تجربه  ها، مهار 

گذاری در  دارد که سرمایه ب کر  کلاسیک   آثار  و  انسانی  ۀسرمای  ۀنظری   در  ریشه  م هوم  این  .دارد

توسع و  در  (.  Pasigai et al., 2025)  کند می  تلقی  اقتصادی   گذاریسرمایه  را  انسانی  ۀآموزش 

طور متمایز اما پیوسته  به و گزینش  چارچوب عملیاتی مدیریت منابع انسانی، فرایندهای جذب

  داوطلبان  از  جمعی  شودمی  باعث  که  است  ابزارهایی  و  اقداما   ۀشوند: »جذب« مجموعتعریف می

فرایند ارزیابی و انتخاب از    تشویق  و  هدایت  سازمان  سمت  به  شرایط   واجد شوند و »گزینش« 

  های فردی و نیازهای شغلی برقرار گرددای که بهترین تطابق میان ویژگیگونههاست بهمیان آن 

(Abdalla Hamza et al, 2021)نظران مختلف بر نقش کلیدی هر یک از این فرایندها  . صاحب

___________________________________________________________ 
1 Zachman Framework 
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کی یت   تضمین  طولانی  سرمایه در  تأثیر  و  دارندانسانی  توافق  سازمان  عملکرد  بر  آنها    مد  

(Serenko, 2024 .) 

روان منظر  صنعتیاز  روش  - سنجی  آزمونسازمانی،  )مثلاً  اعتماد  قابل  گزینش  های  های 

پیش ساختاریافته(  مصاحبه  کارنمونه،  هستندکنندهبینیتوانایی،  شغلی  عملکرد  قوی    های 

(Abbas et al., 2021صاحب .)شناسی شغلی بر این کلاسیک مدیریت منابع انسانی و روان  نظران

تأکید می رواننکته  براساس شواهد  باید  ابزار  انتخاب  قابلیت کنند که  و  پایایی  سنجی )روایی، 

های  . پژوهش(Jackson et al, 2018)  های عملی سازمان صور  گیردبینی( و نیز محدودیتپیش

برخی روشنشان داده  فراتحلیل )مثل  اند که  کارنمونهتوانایی  های آزمونها  و های شناختی،  ها 

  غیرساختاریافته  های روش  مقابل،   در  و   دارند   را   نسبی   روایی   بالاترین  عموماً (  ریافتهساختا  ۀمصاحب

نتایج راهنمایی واضح برای طراحی    این.  (Abbas et al., 2021)   کنند می  عمل   ترضعیف  معمولاً

- های رفتاری های فنی و هم جنبهدهد تا هم جنبهمی« 1بودنفرایند گزینش همانند  »چندابزاره

 (. Stander et al, 2022) شخصیتی پوشش یابند 

  خلاصه  کلان   ۀمرحل  سه  در   توانمی  را   انسانی  سرمایه  ارزیابی  و   گزینش  ۀ تاریخچبطورکلی  

 :(Kanagavalli et al, 2019)  کرد

اوایل سد)   نتیسُ  و  علمیپیش  ةدور (1 از    شانس،  معرفی،  بر  مبتنی  گزینش  :(بیستم  ةپیش 

  بودند  ناموثق   و  غیرساختاریافته   غالباً   معیارها   مدیران؛   تجربی  های قضاو   و   محلی   روابط

 (. 1404)میرجمهری، 

  از   مندنظام  ةاست اد  :(بیستم  قرن  ۀسنجی و صنعتی )اوایل تا میانهای روانپیدایش آزمون (2

 «/Army Alpha Army Beta»  های آزمون  آن   برجسته  ۀون. نمفردی  و   گروهی   هایآزمون

نقط اول که    / نظامی   بندیطبقه  و  توانایی  هایآزمونۀ  توسع  در   عط ی  ۀ در جنگ جهانی 

  هاکارنمونه  و   شخصیت  استعداد،  هوش،  هایآزمونۀ  توسع  بعد،   به  زمان   آن  از .  بود  شغلی

  ها شد وارد فرآیند گزینش سازمان  تدریج به  سنجیروان  آکادمیک   های روش  و   یافت  ادامه

 (. 1403)طایر و همکاران، 

فناوری (3 )دهدوران  دیجیتال  و  اینترنت، سامانه  :(کنون  تا  اخیر  ۀمحور  مدیریت  ظهور  های 

و در نهایت  ( LinkedIn مانند) ای های حرفهابزارهای ارزیابی آنلاین، شبکه(، 2ATS)   جذب

کلانافزوده مصنوعی،  هوش  فناوریشدن  و  شبیهداده  فرایندهای  (  VR/MR)   سازیهای 

  «4و »مرکزهای ارزیابی مجازی  «3اند. در این دوره، »جذب الکترونیکنتی را دگرگون کردهسُ

___________________________________________________________ 
1 Multi-method 
2 Applicant Tracking System 
3 E-Recruitment 
4 Virtual assessment centres 
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اند که هم در  های کمیّ و تعاملی مورد است اده قرار گرفتهعنوان موو جدیدی از روشبه

  نیازمند   اما د،  دارن  آشکاری   مزایای   رفتارها   گیریاندازه  و   دسترسی  ةسرعت و هم در گستر

  .هستند 1عدالت بررسی  و روایی   ارزیابی

های  بندی نظامی( پیشرو در پذیرش روشهای طبقهها از ابتدای قرن بیستم )مثلاً آزمونارتش

بوده فناوریعلمی گزینش  ورود  اما  به حوزاند؛  ترکیبی(  واقعیت  )مانند  تعاملی پیشرفته   ة های 

ها و الزاما  عملیاتی  نیازمند توجه ویژه به استانداردسازی، امنیت و انطباق با ارزش  نظامی   گزینش

 .(Aryanto & Claudia, 2024) است

 پردازی و کاربردها در جذب و گزینش مفهوم ترکیبی:  واقعیت

ترکیبی از  گونه واقعیت  واقعیتفناوریای  گسترهای  در  که  است   »واقعیت   پیوستار   ةنمایشی 

میمجاز  ←→ قرار  بهی«  و  یا  گیرد  اشیاء  و  واقعی  دنیای  عناصر  از  تل یقی  مشخص  طور 

ارائه می   (.Miller & Seerasarn, 2025)   دهد رویدادهای دیجیتال را در یک محیط تعاملی 

میلیرام    توسط «  2»پیوستار مجازیت   بندی و مرجع کلاسیک و بسیار استنادشده در این زمینه مرز

عنوان دو قطب  را به (AV)  4افزوده  ی مجاز  و(  AR)  واقعیت افزوده  است که(  1۹۹4)  3و کیشینو 

 VR  میان   تمایز   برای   تریدقیق  ۀ کند. این چارچوب م هومی پایدرون این پیوستار معرفی می

تر و )ترکیب تعاملی MR دیجیتال به دنیای واقعی( و)افزودن عناصر  AR  (، محیط کاملاً مجازی)

 (. Durana et al, 2022) آورد پویا( فراهم می

اند  سازند عبار که آن را برای جذب و گزینش جذاب و کارا می واقعیت ترکیبی  هایویژگی

-رفتارهای زمانضبط دقیق  (  2) ؛5بالا   شناسیبومقابلیت تولید سناریوهای شغلی با بار  (  1از: )

های فیزیولوژیک )در صور  های پاسخ، الیوهای حرکت و نشانهشامل تصمیما ، زمان  6اقعی و

( حسیرها(؛  با  پاسخ(  3پیوند  آزمون  برای  محیطی  متغیرهای  دستکاری  در  امکان  فردی  های 

قابلیت استانداردسازی تجربی و تکرارپذیری سناریوها برای اهداف ( 4شرایط متغیر و بحرانی؛ و )

مقایسهروان و  ویژگیسنجی  این  را  ها میای.  ارزیابی  و سازگاری  محیط  روایی محتوایی  توانند 

محور و سنجش  های فناوریسنجی  فنی، کنترل سوگیریافزایش دهند؛ اما در عین حال مطابقت

آزمون ضرورعدالت  )ها  گیرد  قرار  توجه  مورد  باید  که  است   & Budin, 2024; Millerتی 

Seerasarn, 2025  .) 

___________________________________________________________ 
1 Fairness 
2 Virtuality continuum 
3 Milgram & Kishino 
4 Augmented Virtuality 
5 High-fidelity work-samples 
6 Real-time behavioral telemetry 
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های عینی آورده  در جذب و گزینش همراه با نمونه واقعیت ترکیبی در ادامه کاربردهای عملی

 :شده است

ارزیابی  مجاز (1 بر  یمرکز   بهها میسازمان واقعیت ترکیبی/مجازی: مبتنی  جای یا در  توانند 

شده اجرا کنند  سازیشبیههای  کاری را در محیطهای حضوری، وظایف نمونه کنار تمرین

  های جذب  برای  روش  این(.  فردی بین  رفتارهای   ارزیابی  موقعیتی،  ۀکاری، حل مسئل)گروه

  و  مطالعا  .  است  مناسب  بسیار  بالا  ۀهزین/ریسک   دارای  هاینقش  ارزیابی  برای  یا  حجمی

مراکز   که   دهند می  نشان   صنعتی   هایگزارش و  می  این  کاهش  را  هزینه  و  زمان  توانند 

روان پیامدهای  حال  عین  در  دهند؛  افزایش  را  شوند دسترسی  اعتبارسنجی  باید    سنجی 

(Minty et al, 2022 .) 

 Deutsche Bahnشرکت آلمانی  به عنوان نمونه،  :های فنی و عملیا  ویژهسازی مهار شبیه (2

ترکیبی/مجازی  زا ایجاد  واقعیت  تا    «1مجازی  شغلی   ۀتجرب»  برای  است  کرده  است اده 

های اجرایی اولیه را بسنجد؛  انداز  کاری« را مشاهده کنند و حتی مهار »چشم  داوطلبان 

های فنی که دسترسی به محیط واقعی دشوار یا خطرناک  خصوص برای نقشاین تجربه به 

 . (Sautter & Daling, 2021)  است، کاربردی است

  تیتقو  ستم یمانند »سهای بزرگی  پروژه  انسانی:  سرمایه   ارزیابی   و  تمرین  برای  نظامی  ةاست اد (3

های بزرگ توسعه  و مشارکت شرکت HoloLens که با فناوری  («IVASه ) کپارچی  یبصر

فقط در آموزش  توانند نههای واقعیت افزوده/ترکیبی میاند که سیستماند، نشان دادهیافته

تصمیم  ،رزمی و  عملکردی  ارزیابی  در  نقشبلکه  محیطی  تجربیا   گیری  باشند.  آفرین 

  فنی،   سازی یکپارچه  ة هایی درباردر ارتش ایالا  متحده درس IVAS سازی  آزمایشیپیاده

  سایر  در  مشابه  ۀاند که برای هر توسعو الزاما  امنیتی فراهم آورده2عامل   -انسانی   مسائل

 (. Luckenbaugh, 2023)  ها قابل تأمل استارتش

شناختی  (4 رفتارهای  استرس-ارزیابی  شرایط  در  ترکیبی ترکیب  :زاعاط ی  با    واقعیت 

تحلیل   امکان  چشم(  رهیابی  دست،  کف  تعریق  قلب،  ضربان  )مانند  زیستی  سنسورهای 

میپاسخ فراهم  را  داوطلبان  شناختی  و  هیجانی  نتیجه  های  در  بر  میآورد؛  علاوه  توان 

آوری شناختی را نیز در گزینش لحاظ کرد.  های رفتاری، ابعاد تنظیم هیجانی و تابسنجه

  که   دهندمی  نشان  کاربردی   هایپژوهش  و  مجازی  ارزیابی   مرکزهای  ةمطالعا  اخیر در حوز

  اطلاعا   ، شدهسازیشبیه  سناریوهای   در   گیری تصمیم  و  پاسخ   - زمان  الیوهای   ضبط 

 . (Bell et al, 2025)  ددهمی دست به اتکاییقابل

___________________________________________________________ 
1 Virtual job experience 
2 Human factors 
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کارگیری واقعیت ترکیبی در فرایند جذب و گزینش سرمایه  در مجموع، از مهمترین مزایای به

می بهانسانی  رفتاری(؛    توان  شناختی،  )فنی،  ترکیبی  سنجش  امکان  محتوایی؛  روایی  افزایش 

  های تعاملی تر با تجربههای جوانقیمت؛ جذب نسلکاهش نیاز به امکانا  فیزیکی خطرناک/گران

نیاز به معماری فنی و امنیتی دقیق، های این زمینه عبارتند از:  و غیره اشاره کرد. همچنین، چالش

تأثیر مهار   هایخطاها و سوگیریخطر   نتایج(،  فناورانه )مثلاً  بر  با هدست  بازی/آشنایی  های 

های زیستی، و ضرور  استانداردسازی و اعتبارسنجی  ملاحظا  حریم خصوصی و ح اظت از داده

 (. Pougnet, 2025) سنجی روان

 کاربرد در معماری کاربست واقعیت ترکیبی برای جذب و گزینش زکمن:    چارچوب

یک »چارچوب توصی ی« برای معماری سازمانی است که در قالب یک ماتریس   چارچوب زکمن 

ها: سطو   ؛ ردیف1چه، چیونه، کجا، چه کسی، چه موقع، چرا  های بنیادیها: پرسشستون) 6×6

ذی یا  برنامه  -سازیپیاده  سطح  تا  راهبردی  سطح  از   -ن عان بازنمایی  ، مالک/کاربرریز،  شامل: 

شود. این ماتریس ارائه می(  2ا  یاربران/عمل، کاجراکننده/رسازندهیز ،  سازادهیسازنده/پ ،  طرا /معمار

می زمانکمک  مردم/مسئولیت،  شبکه/محل،  عملکرد،  )اطلاعا ،  معماری  اجزاء  که  بندی،  کند 

انییزش/قوانین( در سطو  مختلف تحلیل و مستندسازی شوند و تضادها یا خلاها روشن گردد.  

های فنی م ید  حلوکار و راهگرایی میان نیازهای کسبویژه برای تضمین همچارچوب زکمن به

 . (Ghahremani-Nahr et al, 2023) است

به زکمن  کاربردی،  ادبیا   پایهدر  بخشعنوان  در  سازمانی  معماری  طراحی  برای  های  ای 

پروژه حتی  و  تحقیقاتی  آموزشی،  )مالی،  بهپیادههای  مختلف  فناوری(  است؛ سازی  رفته  کار 

  و  فناوری«  راه  ۀ دهند که است اده از زکمن در طراحی »نقشمطالعا  موردی و مقالا  نشان می

  سردرگمی   داده،  یکپارچیی  نبود   مثل  مشکلاتی  تواندمی  هاسامانه  با  فرایندها  سوسازیهم

  هاپژوهش   برخی.  (Aprianti et al, 2021)   دهد  کاهش  را  هاحلراه  مت او    اجرای  و  ها مسئولیت

اندازی  اند تا چشمترکیب کرده(  3گروه باز   یچارچوب معمار)  دییری  های چارچوب  با  را   زکمن 

برای سازمانبومی و عملیاتی   انسانی،   سرمایه  ة. در حوز(Fadlil et al, 2021)  ها فراهم شودتر 

 جمله  از)  سازمانی  معماری  هایچارچوب  کارگیریبه  که  اندداده  نشان  کاربردی  ۀمطالع  چند

فرایندهای»  «،4پذیری »جامعه  هایسامانه  طراحی   برای(  زکمن  انسانی اتوماسیون  و   « سرمایه 

 (. Abbas et al, 2018; Aprianti et al, 2021)  م ید است «های کارکنانسازی دادهیکپارچه»

___________________________________________________________ 
1 What, How, Where, Who, When, Why 
2 Planner, Owner, Designer, Builder, Subcontractor, Functioning Enterprise 
3 The Open Group Architecture Framework (TOGAF) 
4 Onboarding 
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توان ماتریس  برای طراحی معماری  کاربست  واقعیت ترکیبی در فرایند جذب و گزینش، می

کار برد تا تمام ابعاد کلیدی پوشش داده شوند. در متون و مطالعا   صور  عملیاتی بهزکمن را به

که  موردی بهچارچوب  ای  را  بردهزکمن  )بهکار  پیادهاند  در  و سازیویژه  اطلاعا   فناوری  های 

 اند و برایعنوان عناصر مهم در اجرای موفق معماری ذکر شدهخدما  سازمانی(، موارد زیر به

نیز   گزینش  و  جذب  فرایند  در  ترکیبی  واقعیت  کاربست   شوند   توانندمیمعماری     لحاظ 

(Ghahremani-Nahr et al, 2023): 

ها، فرمت  نوع داده  کردنمشخصداده(:  - )چه چیز  ها و استانداردهای آنتعیین دقیق داده (1

سیاستذخیره نسخهسازی،  و  نیهداری  خصوصی  های  حریم  ح ظ  معیارهای  و  برداری، 

 . شوند(ثبت می کارکنان  های زیستی/رفتاری)خصوصاً اگر داده

مکانیزم (2 و  فرایندها  اعتبارسنجیتطابق  تدوین    بندی(:زمان  /ندهافرای  یچیونی)  های 

برنام و  ارزیابان،  آموزش   سناریوها،  اجرای  برای  استاندارد    اعتبارسنجی   ۀفرایندهای 

ها و  سوگیریزمان و بررسی  های پایلو ، تحلیل روایی همآزمون  شامل)  فنی  و  سنجیروان

 . (خطاها

 1ی البه  انشی را)  های شبکهطراحی لایه شبکه(:/مکان  -کجا  )  معماری فناورانه امن و مقاوم (3

های  و مکانیزم (وتحلیلسازی و تجزیه، سرورهای امن برای ذخیره2تأخیر شبکه   برای کاهش

اند که  نشان داده (IVAS)  مثل  های نظامی کنترل دسترسی و رمزنیاری. برای نمونه پروژه

پوشیدنییکپارچه ترکیبی   یهاسازی  نیازمند  واقعیت  رزمی  اطلاعاتی  ساختارهای  با 

 .استانداردهای امنیتی ویژه است 

ها )چه کسی  سازی مسئولیتروشن مسئولیت(:/هانقش  - چه کسی)  آفرینی و حاکمیتنقش (4

گیرد، چه مکانیسمی برای شکایا   کند، چه کسی تصمیم نهایی را میها را بررسی میداده

های خودسرانه جلوگیری گیریو تجدید نظر وجود دارد( تا از ایجاد تعارض منافع یا تصمیم

 .شود

موفقیتانییزش  (5 معیارهای  و  شاخص قوانین(:/انییزش-چرایی )  ها  کلیدی  تدوین  های 

اخلاقی/قانونی (KPI)  عملکرد  معیارهای  نتایج)  و  تطابق  میزان  ترکیبی مثلاً  با    واقعیت 

 (.، میزان خطاهای گزینشداوطلبانعملکرد شغلی واقعی، رضایت 

  پژوهش و شکاف تحقیقاتی هایپیشینه

 با قلمرو موضوعی پژوهش خلاصه شده است: های مرتبط ای از پیشینهنمونه 1 در جدول 
 شناسی پژوهش . پیشینه1جدول 

___________________________________________________________ 
1 Edge computing 
2 Latency 
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 محقق/سال عنوان   روش  نتایج 

ارزش    تیجامع MR یهاتجربه و 

بالا /یآموزش گزارش    ییجذب  دادند؛  نشان 

مثبت   ریمعلمان و تأث  ی احساس آمادگ  شیافزا 

به    یرستان یآموزان دب دانش  شی بر گرا به ورود 

شد  ۀحرف ارایه  محدودمعلمی  اندازهتی .    ی: 

 .میتعم تیقابل/نهینمونه و مسائل هز 

  ۀ/ مطالع  ی یتوص

سه   یرو موردی

  ی ریکارگبه  کرد یرو

 MR یهایسازهیشب

است اده از   ی برا  کردیسه رو

  تیواقع یهایسازهیشب

  ی سازآماده یبرا یبیترک

معلمان و استخدام معلمان  

 ندهیآ

Budin 

(2024) 

 ی قتطبی  ۀپرسشنام   ب یترک  دهدیم  نتایج نشان

کند، اما    نهیجذب را به ندیفرا  تواند یم  MRو  

نتا  ا یجزئ  و  پژوهشدر    یعدد  جی روش    این 

 . ستیدر دسترس ن 

  کردیدو رو  مقایسه

  ۀ )مدل پرسشنام

در مقابل   یقتطبی

 ( MR ی سازهیشب

  سازیمدل یقیمطالعه تطب

  و یقیپرسشنامه تطب

 یبیترک ت یواقع ی سازهشبی

 استخدام  ند یفرآ  یبرا

Siraj et al. 

(2024) 

VR/AR    منظر بالا    لیپتانس  یدارا  HRاز 

توسع  یبرا و    است؛   کارکنان  ۀآموزش 

  ن یترمهم  ی ورو غوطه  ی سازهیشب  ی هایژگوی

مهار     نه، یمثل هز   ی هستند؛ موانع  ی آن ای مزا

 .وجود دارند ی سازمان  رشیو پذ یفن

  ۀمطالع 

  -ی یک/ی توصی

  یهادگاهی د یبررس

  HRمتخصصان 

  VR/ARنسبت به 

 در آموزش و توسعه 

  ت یو واقع ی مجاز تیواقع

  یهاافزوده در سازمان

  دگاه ی: دیتیو ترب  یآموزش

 ی متخصصان منابع انسان 

Fernandes 

et al. 

(2021) 

م  یمرور  لیتحل مح  دهدینشان    ی هاطیکه 

و    یابزارها  توانندیم  ERو    یمتاورس جذب 

فراهم    ی قدرتمند  یشناخت  لیوتحلهی تجز

ن  اما  ب   ازیکنند،  پژوهش  زم  شتریبه   ۀنیدر 

پ  تیامن  ، یاثربخش وجود   یسازمان   یامدهایو 

 دارد.

  ۀمند / مقال مرور نظام

 یلتحلی

کار در متاورس: استخدام  

و   هی تجز تی ریمد  ، یمجاز

و   یشناخت لیتحل

 ر یتجسم فراگ یهاستمیس

Durana, 

at al. 

(2022) 

م  هاافتهی را    ER  انی دانشجو  دهدینشان 

ورود   یریگمیفاکتور مهم در تصم  کی عنوان  به

تعامل و درک   تواندیم ER نند؛یب یبه رشته م

افزا را  برنامه  م   شی از  ابزار  و    ی برا  ی دیدهد 

 و جذب باشد. یاب یبازار 

  یبترکی ۀمطالع 

)پرسشنامه، مصاحبه و  

 گروه متمرکز( 

  افتهیتوسعه تیواقع

و افزوده( و   ی)مجاز

متاورس در جذب و  

  انیمشارکت دانشجو 

   ا یجغراف

Miller & 

Seerasarn 

(2025) 

را    VRدر    مصاحبه شیپ  دادی رو  ان یمتقاض

.  دادند  ح یترج  یسنت  ی رینسبت به جلسا  تصو

  VR  ۀکنندگان اظهار کردند تجرب شرکتاکثر  

بر   برنامه کمک کرده و  بهتر فرهنگ  به درک 

 مثبت داشته است. ریانتخاب برنامه تأث

  ش ی)پا   یمطالعه تجرب 

از    یو نظرسنج یتجرب 

 ( ی دنسی داوطلبان رز

  تیپلت رم واقع کیادغام  

در فصل   یاجتماع ی مجاز

 ی دنتی استخدام رز

Guichet et 

al. (2022) 

م  سندگانینو   تواند یم  MR  دهند ینشان 

برا  ینیتمر   یهافرصت و  ی امن    ژه یمعلمان 

طراح  یامشاهده  یریادگی کند،    جادیا   ی  و 

  ،دسترسی  ۀ کند؛ اما مسئل   ل یمداخلا  را تسه

ن   نه یهز توسع   از یو  دستورالعملبه    هایۀ 

 مطر  شده است.  یآموزش

 ی لیتحل/یمرور

  یهایفناور یامدهایپ

و   یبیترک تیواقع

  ژه یبر آموزش و ی سازهیشب

 معلمان  ی سازو آماده

Dieker, 

et al. 

(2008) 
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 محقق/سال عنوان   روش  نتایج 

موردکاو موبا   یرو  ی گزارش  و    لی کاربرد 

( همراه  براM-learningآموزش    ی ( 

 ةدهنداز مراحل مصاحبه/جذب نشان  یبان یپشت

  است   ندها یفرآ  یری پذو انعطاف  دسترسی  بهبود

 دارد.  ابزار ییروا  ی اب ی به ارز  ازیاما ن 

  کن رانسی ۀمطالع 

(M-learning 

  ند یدر فرآ یکاربرد

  -جذب/مصاحبه( 

 موردکاوی 

  یآموزش همراه برا

استخدام و انتخاب  

. مورد:  یانسان  یاستعدادها

 مصاحبه 

Machaca, 

& Casas 

ادراک    یهانسل  ژهیو به  ان،یدانشجو  جوان، 

موبا به  نسبت   تال یج دی   ۀ تجرب /ل یمثبت 

 یریادگیبر »  یمبتن  یاب ی بازار  یهاامیداشتند؛ پ

مؤثر    یاستراتژ  ک ی   تواند یم  ل«یموبا  جذب 

 باشد. 

 n≈136) یشیمایپ

  لیدانشجو( و تحل

  انی ادراکا  دانشجو

 ل ینسبت به موبا

برنامه   کی در   اریآموزش س

  ک ی:  یبازرگان   یکارشناس

استخدام،   یاستراتژ

و   ان ی دانشجو ی هابرداشت

 ی بیترک یهاتیواقع

Wardley, 

et al. 

(2018) 
 

  ی نشان داد باز  AR  بازی  ةتکرارشوند   یطراح

و تعامل مخاطب هدف    زشیانی  تواندیم  یتعامل

  ی عنوان ابزار جذب، بخصوص برارا بالا ببرد و به

باشد؛ گزارش     ی هاافتهیمخاطبان جوان، مؤثر 

 . یکاربر یهاشیاز آزما  هیاول

  یاب ی و ارز یطراح

  یتعامل AR ۀتجرب

 ان یجذب دانشجو   یبرا

  ی باز  کی  ی تکرار یطراح

افزوده   تی واقع یاتخته

  یکردی: رویتعامل

جذب   ی برا  گوشانهیباز

 نده یآ انیدانشجو 

Behzad, 

et al. 

(2024)  

م  هیاول  جی نتا ارائه    ت یقابل  VR  دهدینشان 

  ی سازیشخصامن و قابل  ینیتمر   ی هاتیموقع

مصاحبه    یهادارد تا مهار   سمیافراد اوت  یبرا

  ها زمی مکان   ا یحال جزئ   نیکنند؛ با ا   نی را تمر

است    ریمتغ  نهیشواهد بسته به زم  یوستییو پ

 است.  محورنهیزم  قا یبه تحق از یو ن 

نیر  مرور واقع

(realist review ) 

  یپر کردن شکاف: بررس

  یمجاز تیواقع لیپتانس

از افراد   ت یحما   یبرا

در مصاحبه و   یسمیاوت

استخدام از   ی ندهایفرآ

  ی بررس ک ی  قیطر

 انه یگرا واقع

Loizou, et 

al. (2025) 

 

  ت ی افزوده و واقع  ت ی ، واقع ی مجاز   ت ی واقع  ی ها ی کاربرد فناور  رامون ی مطالعا  موجود پ بندی  جمع 

در    یی بالا   ت ی ظرف   ها ی فناور   ن ی که ا   دهند ی نشان م   ، ی و منابع انسان   ی آموزش   ی ندها ی در فرآ   ی ب ی ترک 

دیک ر و  ( و  2024)   بادین مثال، پژوهش    ی دارند. برا   ی انسان   ه ی سرما   نش ی بهبود جذب، آموزش و گز 

  ی مبتن   ی ها ی ساز ه ی اند که شب معلمان، نشان داده   ی ساز ( با تمرکز بر آموزش و آماده 2008)   همکاران 

افزا   توانند ی م   MRبر   آمادگ   ش ی موجب  موقع   ، ی احساس  در  خطا  ا   ی واقع   ی ها ت ی کاهش    جاد ی و 

( و  2022)   چ ت و همکاران گای   قا  ی تحق   نش، ی شوند. در حوزه استخدام و گز   ی ن ی امن تمر   ی ها ط ی مح 

  تر ی مصاحبه را واقع   ند ی فرآ   تواند ی م   VRبر    ی مبتن   ی ها اند که تجربه ( نشان داده 2025) لویزو و همکاران  

دورانا و همکاران  همچون    ی مطالعات   ن، ی را ارتقا دهد. همچن   ی کرده و درک داوطلبان از فرهنگ سازمان 

  یی ها هرچند به چالش   ، اند اشاره کرده   ی شناخت   ل ی متاورس در استخدام و تحل   ی ها ت ی ( به ظرف 2022) 

فرناندز    ر ی نظ   یی ها پژوهش   یر، ی د   ی اذعان شده است. از سو   ی سازمان   رش ی و پذ   نه، ی داده، هز   ت ی چون امن 

و   ی اب ی در بهبود آموزش، بازار   ها ی فناور   ن ی ا   ل ی ( پتانس 2025) میلر و سیرازارن  ( و 2021) و همکاران  

بهزاد و  ( و  2018) واردلی و همکاران  قا   ی تحق   که ی اند، در حال را برجسته ساخته   ان ی جذب دانشجو 
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  واقعیت مجازی و  یادگیری ماشین    تال، ی ج ی د   ی ابزارها   ب ی اند که ترک کرده   د ی ( تأک 2024)   همکاران 

  ی مطالعا  به کارکردها  ن ی حال، بخش عمده ا   ن ی جذب کند. با ا  شتر ی تر را ب جوان   ی ها نسل  تواند ی م 

 اند. انجام شده   ی رنظام ی غ   ی ها سازمان   ا ی   ی آموزش   ی در بسترها   شتر ی اند و ب پرداخته   ی فناور 

  ک ی چ ی همچنان وجود دارند. نخست، ه   ی مهم   ی ها شکاف   ن، ی ش ی پ   ی ها پژوهش   ی نسب   ی وجود غنا   با 

  نش ی جذب و گز   ند ی که فرآ   ی اند؛ در حال نپرداخته   ی ت ی و امن   ی نظام   ی ها نه ی شده به زم مرور   قا  ی از تحق 

  لعا  مت او  است. دوم، مطا  ی کرد ی رو  ازمند ی ن   ی و راهبرد   ی ت ی امن   ی ها ت ی حساس  ل ی ها به دل در ارتش 

قابل  به  ترکیبی   ی فناور   یی اجرا   ی ها ت ی عمدتاً  و    ی بحث معمار   که ی اند، در حال توجه داشته   واقعیت 

مغ ول مانده است. سوم،    ، ی از هرگونه اقدام عمل   ش ی پ   ژه ی و به   ، ی فناور   ن ی مند کردن کاربست ا چارچوب 

  اند، کار گرفته نشده اطلاعا  مانند چارچوب زکمن به   ی معمار   ی نظر   ی ها موجود چارچوب   نه ی ش ی در پ 

چن  آنکه  همسو   توانند ی م   یی ها چارچوب   ن ی حال  مأمور   یی انسجام،  امن   ، ی سازمان   ت ی با  در    ت ی و  را 

  ی ب ی ترک   ت ی واقع   ی کاربست فناور   ی کنند. پژوهش حاضر با تمرکز بر »معمار   ن ی تضم   ی کاربست فناور 

شکاف را    ن ی درصدد است ا   ن«، بر چارچوب زکم   ی مبتن   آجا   ی انسان   ه ی سرما   نش ی جذب و گز   ند ی در فرآ 

از    ی ک ی در  واقعیت ترکیبی    ی از فناور   ی و راهبرد   من ی است اده هدفمند، ا   ی جامع برا   یی ر کرده و الیو پُ

 ه دهد. ی ارا   ی انسان   سرمایه   ی ندها ی فرآ   ن ی تر حساس 
 

 شناسی پژوهشروش

آمیخته راهبرد اجرا، توصی ی از نوع    جهت؛ از  ایتوسعه  -هدف، کاربردی  جنبۀاز    پژوهش حاضر

و   )مطالعه اسناد و مدارک   یاکتابخانه ،هاداده  یروش گردآور  منظراز  اکتشافی؛    با رویکرد متوالی

  ی،از جهت مقطع زمان و    (و پرسشنامه   افتهی ساختار  مهی)ابزار مصاحبه ن  یدانی ( و ممتون علمی

  هایدادهاین پژوهش در دو مرحله اصلی انجام شد. در مرحله نخست، محققان    است.   یتک مقطع 

به   برای پاسخ  نیاز  چه، چیونه، کجا، چه )  براساس چارچوب زکمن   ی ادی بن  پرسششش  مورد 

چرا  ،ی کس موقع،  شش  چه  برای  طرا /معمار،    ز،یربرنامه)  کلیدی   ن عان یذ(  مالک/کاربر، 

  ی کاربست فناور   ی معمار ( در خصوص »ا ی اجراکننده، کاربران/عمل/رسازندهیز  ساز، ادهیسازنده/پ 

و متون علمی و   منابعرا با مطالعه   آجا«  ی انسان  ه ی سرما  نش ی جذب و گز   ند ی در فرآ   ی ب ی ترک  ت ی واقع 

نظران مورد بررسی قرار داده و مبتنی بر تجزیه و تحلیل کی ی بر روی  انجام مصاحبه با صاحب

به  گزاره شده،  استخراو  یافتندهای  دست  اولیه  تنظیم  چارچوب  با  دوم،  مرحله  در  همچنین   .

به روش   شدهاعتبارسنجی معماری انجام  ساخته و توزیع آن بین نمونه آماری، بهپرسشنامه محقق

تاییدی   عاملی  نیمهتحلیل  مصاحبه  )برای  خبرگانی  جامعه  شد.  یافته(  پرداخته  شامل ساختار 

از   فناور  دیاساتجمعی  حوزه  خبرگان  مد  ی و  و  تجربه است    یانسان  هیسرما  تی ریاطلاعا   که 

اند  داشته  یانسان  هیسرما  تیریدر مد  نینو  ی هایدر است اده از فناور  ی و مطالعات  یپژوهش  ،ییاجرا
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. جامعه آماری )برای  اندسال برخوردار بوده  15بالای  و سابقه خدمتی    مدرک دکتری تخصصی  و از

آجا   ی انسان یروین و  اطلاعا  یفناور های و کارشناسان معاونت رانیمدتوزیع پرسشنامه(، شامل 

  ی ندها یاست که با موضوع پژوهش آشنا بوده و در فرا  های سازمانیو نیروهای تابعه و دانشیاه

گیری برای اجرای مصاحبه به ن ر برآورد گردید. نمونه   120که تعداد آنها    اند داشتهمرتبط نقش  

ن ر انجام شد. همچنین   15روش هدفمند قضاوتی و تا مرحله اشباع نظری از بین خبرگان به تعداد  

ها به روش تصادفی پرسشنامه ن ر محاسبه و    ۹2به تعداد  جدول مورگان  حجم نمونه آماری با  

فراوانی    طبقاتی  کارشناسان)براساس  و  گردید.مدیران  توزیع  نظر   (  با  مصاحبه  سؤالا   روایی 

مقبولیت  معیار  روش  با  مصاحبه  نتایج  روایی  تأیید شد.  محتوایی  روش  به  طریق   1خبرگان  از 

از طریق بازبینی و تایید مجدد نتایج در مرحله   2شوندگان و قابلیت تأیید مصاحبه بازنیری توسط

(. برای سنجش پایایی سؤالا  مصاحبه نیز از روش 1403،  منتظرپایانی بررسی شد )گلشاهی و  

گری در دو زمان مت او  است اده شد تا عدم ابهام در سؤالا  و ایجاد درک بازآزمون و پرسش

کدگذاری مصاحبه نیز به شوندگان ارزیابی شود. همچنین، پایایی نحوه  مشترک در بین مصاحبه

به میزان  روش درصد توافقی کدگذاری در زمان دییر محاسبه شد که  درصد    2/83  نتایج آن 

از  شد.    محاسبه تأیید خبرگان رسید،  به  بر روش محتوایی که  روایی سؤالا  پرسشنامه علاوه 

شد که نتایج آن در بخش بعدی   نیز محاسبه طریق روش روایی همیرایی و واگرایی )تشخیصی( 

محاسبه گردید    مرکبو پایایی    پایایی پرسشنامه با روش آل ای کرونباخآمده است. علاوه بر آن،  

تحلیل تماتیک های کی ی با  تجزیه و تحلیل دادهکه در بخش تجزیه و تحلیل نتایج آن آمده است.  

نرم (  2015)  3کلارک و همکارانای  شش مرحله  نرمافزار  در  تحلیل    Nvivo  افزارو  و  و تجزیه 

 انجام شد.  Liserlافزار  در نرم   تحلیل عامل تاییدیهای کمی با روش  داده 
 

 های پژوهشتجزیه و تحلیل داده

 های بخش کیفی )تحلیل تماتیک(یافته

روش تحلیل    ، از  مصتتاحبه با خبرگان  از مرور منابع علمی و  های کی ی حاصتتل داده  تحلیل  و  تجزیه  برای 

 زیر انجام شد:   مرحله ( است اده شد که در شش  2015)  ت ماتیک )مضمون( کلارک و همکاران 

جذب    ندیدر فرآ  یبی ترک  تیواقع  ی کاربست فناور های  ها و شاخصمول هبرای شناسایی    :1مرحله  

شوندگان  های بیان مصاحبههای منابع علمی و عبار در ابتدا گزاره،  آجا  یانسان  ه یسرما  نشیو گز

ها بدست آمد  روی دادهگردآوری شد و طی چند مرحله مطالعه دقیق آنان، اشرافیت نسبی بر  

 ها(.  )مرحله اول؛ آشنایی با داده

___________________________________________________________ 
1 Credibility 
2 Confirmability 
3 Clarke et al. 
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  پرداخته  خبرگان   ی هاعبار   های علمی وبرگرفته از محتوای گزاره  به کدگذاری م اهیم   :2مرحله  

 .کد احصا شد 125تعداد در مجموع (.  م اهیم ی)مرحله دوم؛ کدگذار  شد

تلاش شد با حذف کدهای م اهیم مشابه، ناقص و ناهمیون، همپوشانی و سازگاری بین    : 3مرحله  

 ها(.  استخراو شود )مرحله سوم؛ جستجوی شاخص   م هوم گزینشی یا شاخص   20کدها انجام و تعداد  

ارایه    1در شکل    و احصا م اهیم   ها داده و برچسب زنی    آشناشدن ای از چیونیی انجام مراحل  نمونه 

 . شده است 

  بندیدسته  به   شده،   گزینش   هایشاخص  یا   م اهیم   بین   در   مجدد   بازبینی  با   مرحله  این   در:  4مرحله  

 10  تعداد   روش  این   به(.  هات م  بازبینی  چهارم؛   مرحله)   شد   پرداخته  فرعی   هایت م  قالب   در   آنان

  مراحل  برگشتی   و  رفت   صور    به  شده،   استخراو  هایت م  اعتبار   ارزیابی   برای.  شد  ایجاد   فرعی   ت م

  .شد بررسی فرعی   هایت م به رسیدن  روند و گردید   بازبینی چهارم  تا اول
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

هاداده زنی برچسب و  آشناشدن مراحل انجام چگونگی از اینمونه .  1 شکل  
 

  گزینشی،   م اهیم  و   فرعی  هایتم   روی  بر  نظری  اشراف  مبنای  بر  پنجم،   مرحله  در  :5  مرحله

 به فرعی،   هایت م محتوای مبنای   بر و پرداختند  اصلی  ت م  پنج  ذیل آنان  بندی دسته به محققان 

 (.اصلی  هایت م گذارینام و  تعریف پنجم؛  مرحله) پرداختند اصلی  هایتم  گذاری نام

شود ارائه می   2در گام پایانی نیز گزارش نهایی از روند تحلیل تماتیک در قالب جداول    :6مرحله  

جذب و    ند یدر فرآ  ی ب یترک  ت یواقع  ی کاربست فناورهای  ها و شاخصمول هشناسایی که منتج به  

 .دهی( )مرحله ششم؛ گزارش موثرند، شد   آجا ی انسان ه یسرما نشیگز

 

  

 

 فیط یریگتر که امکان اندازهو جذاب تریتعامل یهایسازهیشب» 
 «.دسازیم سرینامزد را م یاز رفتارها یترگسترده

 یتعامل یابیارز

هاشدن با دادهآشنا   

(هاها و عبارتگزاره)نمونه   

 هادادهبرچسب زنی 

 )کدگذاری اولیه(

 هاتیبا مسئول ییآشنا «.و مشاغل محوله به کارکنان هاتیمسئول ف،یشناخت وظا» 

 هاستمیس ییهمگرا «.یسازمان یهاستمیس ریبا سا نشیجذب و گز ستمیس یسازکپارچهی» 
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نش یجذب و گز ند یدر فرآ یب یترک  تیواقع ی کاربست فناورهای تحلیل تماتیک مولفه   . 2جدول   

 تِم فرعی  تِم اصلی 
کد  

 گزینشی 
 شرح مفاهیم گزینشی

  یابیارز ندیفرا

 ی انسان هیسرما

 یسازه یشب

ی  هاتیموقع

 شغلی

X1 
  فیط ی ریگتر که امکان اندازهو جذاب تریتعامل یهایسازهیشب

 سازد یم  سر ینامزد را م  یاز رفتارها یترگسترده

X2 
 مختلف  یهاتیدر موقع  ان یعملکرد متقاض یاب یامکان ارز 

سنجش 

 ها یستییشا

X3 داوطلبان  یهاییها و توانامهار  ترقیدق یاب ی ارز  

X4  شده  ی سازهیشب طیدر مح یتخصص یهاامکان سنجش مهار 

 طیتجربه مح

 یکار

  یمعرف

 سازمان

X5 خود  ی کار طیاز مح  یآن  شده یسازهیشب ا یتجرب  جادیا 

X6 ی صور  مجازخود به فی و وظا یکار طیبا مح  ییآشنا 

 یسازه یشب

 فیوظا
X7 

  طیدر مح ی مختلف سازمان  ی هاامکان تجربه موقت پست

 شده  ی سازهیشب

X8 و مشاغل محوله به کارکنان  هاتی مسئول ف،ی شناخت وظا 

 یسازنه یبه

جذب و   ندیفرا

 گزینش

کاهش  

 هانهیهز
X9 

  ی است اده از فناور قی از طر   نشیجذب و گز  یهانهیکاهش هز

 یبیترک تیواقع

X10 نش یجذب و گز ند یاز منابع در فرا  نهیاست اده به 

  تیریمد

 زمان

X11  و انتخاب نامزدها  یاب یارز   یبرا ازیکاهش زمان موردن 

X12  ی مجاز طیدر مح ی متقاض نیزمان چند هم یاب یامکان ارز 

 و ح اظت تیامن

سیستم جذب و  

 گزینش

 یمنیا

 ها داده

X13 نش یجذب و گز ند یاطلاعا  در فرا یو محرمانی تیامن نیتضم 

X14 ان یبه اطلاعا  متقاض  یکنترل سطو  دسترس 

 تیامن

 ندیفرا
X15 نش یجذب و گز ند یدر فرا یتیامن یاستانداردها تی رعا 

X16 نش یبر مراحل مختلف جذب و گز  قینظار  و کنترل دق 

  یکپارچیی

جذب و   ستمیس

 گزینش

  یکپارچیی

 ها داده
X17 

 ی  اب ی ارز ی ندهایو فرا  انیمربوط به متقاض یهاداده یسازکپارچهی

X18 ها یاب یارز   جیو نتا  انیمتمرکز اطلاعا  متقاض ت یر یمد 

  یکپارچیی

 ندها یفرا

X19 
  یهاستمیس  ریبا سا   نشیجذب و گز  ستمیس  یسازکپارچهی

 ی سازمان 

X20 
جذب و    ندیدر فرا   ریمختلف درگ یهابخش ن یب  یهماهنی

 نش یگز
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 ( NVivo)خروجی  نشیجذب و گز ندیدر فرآ ی بیترک ت یواقع ی کاربست فناور. شبکه مضامین 2شکل 

 

 
 

 ( NVivo)خروجی  نشیجذب و گز ندیدر فرآ  یبیترک تیواقع یکاربست فناور. فراوانی مضامین 3شکل 
 

  ند ی فرآ   بر شش   ی ب ی ترک   ت ی واقع   ی کاربست فناور که  دهد  نتایج تحلیل تماتیک )مضمون( نشان می 

  ی ب ی ترک   ت ی واقع   ی فناور   ، « ی اب ی ارز   ی ندها ی »فرا سرمایه انسانی متمرکز است. در زمینۀ    نش ی جذب و گز 

تأک   ی و تعامل   ی عمل   ی اب ی ارز   ت ی اهم   ر ب  فناور   که ی طور دارد؛ به   د ی در روند جذب    ت ی واقع   ی کاربست 

  26در مجموع    ، ی فراوان   11با    ها ی ستی ی و سنجش شا   15با    ی شغلی ها ت ی موقع   ی ساز ه ی شب در    ی ب ی ترک 

»تجربه  زمینۀ    در   ی ب ی ترک   ت ی واقع   ی کاربست فناور در عین حال،  اند.  ارجاع را به خود اختصاص داده 

  ی معرف »   رمضمون ی و دو ز   شود ی مضمون محسوب م   ن ی ، پرتکرارتر 30کل    ی « با فراوان ی کار   ط ی مح 

  ط ی با مح   ان ی متقاض   یی آشنا   ت ی که اهم   رد ی گ ی ( را دربرم 14)   ف« ی وظا   ی ساز ه ی ( و »شب 16سازمان« ) 

24%

21%

21%

18%

15%

تجربه محیط کاری

فرایندهای ارزیابی

بهینه سازی فرایند

یکپارچیی سیستم

امنیت و ح اظت
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م   ی واقع  برجسته  را  مضمون سازد ی کار  فناور   .  زمینۀ   ی ب ی ترک   ت ی واقع   ی کاربست    ی ساز نه ی »به   در 

( بوده و  12زمان« )   ت ی ر ی ( و »مد 14)   ها« نه ی ، شامل »کاهش هز 26  ی با مجموع فراوان   ز ی ن   ند« ی فرا 

فناور نشان  توجه  کارا   ی ب ی ترک   ت ی واقع   ی دهنده  اث   یی به  فرا   ی ربخش و    ن ی جذب است. همچن   ند ی در 

فناور   ی ها مضمون  زمینۀ    ی ب ی ترک   ت ی واقع   ی کاربست  فراوان   ت ی »امن در  با  ح اظت«  و    1۹  ی و 

مراحل    ی ساز کپارچه ی ها و  از داده   انت ی بر ضرور  ص   ب ی ترت ، به 22  ی با فراوان   ستم« ی س   ی کپارچی ی » 

 دلالت دارند.   و گزینش   جذب   ند ی فرا 
 

 ساخته اعتبارسنجی ابزار پرسشنامه محقق های  یافته 

پس  ادامه،  فناور   ی ها مول ه   سازة ازآنکه  در  فرآ   ی ب ی ترک   ت ی واقع   ی کاربست  گز   ند ی در  و    نش ی جذب 

شد  به  تشکیل  شاخص گویه   20  ساختاربندی ،  با  متناظر  از  سؤالی  هریک    قالب در    ها مول ه های 

پایایی پرسشنامه به دو روش ضریب آل ای کرونباخ و پایایی مرکب محاسبه  پرسشنامه پرداخته شد. 

روایی سؤالا  پرسشنامه علاوه بر روش محتوایی  ارایه شده است. همچنین    3که نتایج آن در جدول  

-Smartافزار  که به تأیید خبرگان رسید، از طریق روش روایی همیرایی و واگرایی )تشخیصی( در نرم 

Pls 3    آمده است.    3نیز محاسبه شد که نتایج آن در جدول 
 . محاسبه پایایی سؤالات پرسشنامه 3جدول 

 متغیرها
تعداد  

 سؤالات 

ضریب آلفای  

 کرونباخ

پایایی مرکب 

(CR ) 

 0.875 0.7۹7 4 ی انسان  هیسرما  یابیارز  ندیفرا

 0.841 0.723 4 یکار  طیتجربه مح

 0.841 0.726 4 ند یفرا  یساز نهیبه

 0.۹0۹ 0.815 4 ستم یو ح اظت س  تیامن

 0.853 0.733 4 ستم یس  یکپارچیی

 0.۹21 0.842 20 کل پرسشنامه 
 

  ند ی در فرآ   ی ب ی ترک   ت ی واقع   ی کاربست فناور های  دهد که پایایی مول ه نشان می   3نتایج جدول   

گز  و  بالای    نش ی جذب  به ضرایب  توجه  تایید شده 0.7)با  از ( همیی    ر ی مقاد آنجاکه  اند. همچنین، 

بالاتر است، در    0.5از عدد    ها مول ه از    ک ی هر   ی برا   4در جدول    AVEشاخص    ی محاسبه شده برا 

  نش ی جذب و گز   ند ی در فرآ   ی ب ی ترک   ت ی واقع   ی کاربست فناور های  هریک از مول ه   یی همیرا   یی روا   جه ی نت 

آن با    ی همبستی ، از  مول ه هر    ی ( برا √ AVE)   ی قطر اصل   ر ی از آنجا که مقاد   از طرفی، است.    شده   د ی ی تأ 

  د ی ی تأ   ز ی ن ها  مول ه از    ک ی هر   ی ص ی تشخ   یی روا   ن ی بوده است، بنابرا   شتر ی موجود در مدل ب   های مول ه   ر ی سا 

   است.   شده 
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 نش یجذب و گز ندیدر فرآ  یبیترک تیواقع یکاربست فناور  یهامولفهروایی   . آزمون 4جدول 
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متغیرهای 

 مکنون

 پژوهش

    
AVE= 554 /0  

√AVE= 744 /0  

 یابیارز ندیفرا

ی انسان هیسرما  

   
AVE= 563 /0  

√AVE= 750 /0  
0.548 

 طیتجربه مح

ی کار  

  
AVE= 546 /0  

√AVE= 73۹ /0  
0.488 0.517 

 یسازنهیبه

ندیفرا  

 
AVE= 678 /0  

√AVE= 823 /0  
0.641 0.501 0.50۹ 

و حفاظت  تیامن

ستمیس  

AVE= 677 /0  

√AVE= 822 /0  
0.680 0.647 0.42۹ 0.355 

  یکپارچگی

ستمیس  
 

 

 آزمون تحلیل عامل تأییدیهای یافته

  ی کاربست فناور های  مول ه   های مول ه احصاء شده برای هریک از    گیری مدل اندازه به اعتبارسنجی    در ادامه 

 Smartافزار در نرم روش تحلیل عامل تأئیدی کمک  به   نش ی جذب و گز   ند ی در فرآ   ی ب ی ترک   ت ی واقع 

PLS 3.2.8   است که بیانیر ضرایب عاملی   نشان داده شده   4آن در شکل  خروجی  که   پرداخته شد

همچنین،    .(4/0ی  لابا توجه به بار عاملی با)های آن است  ها و شاخص بین هریک از مول ه ی  لا با 

 ت ی واقع   ی کاربست فناور  ی هامول هگیری مربوط به  اندازه  هایمدلکلی برازش    هایشتتتاخص 

های  مدلارائه شده است که بیانیر آن است که    5نیز در جدول    نشیجذب و گز  ند یدر فرآ  ی بیترک

 . هستنداز برازش خوبی برخوردار  گیریاندازه
 

 گیری ه انداز هایمدلهای کلی برازش شاخص . 5جدول 

GFI RMR CMIN CFI RMSEA P x2 /df  سازه/ شاخص 

 میزان قابل قبول >3 < 05/0 < 07/0 > 8/0 ____  < 05/0 > 8/0

 گیری پژوهش اندازه مدل  687/2 000/0 067/0 8۹4/0 55/234 048/0 ۹12/0

 

تمامی  نشتتتان می  6نتایج جدول   با  رابطه  در  این که ستتتطح معناداری  به  توجه  با  دهد 

باشتتد، لذا بارهای عاملی  می۹6/1بوده و مقدار بحرانی بیشتتتر از    05/0مستتیرهای مدل کمتر از  

گیری تائید  های موجود در مدل اندازهدار بوده و همبستیی رابطهدر رابطه با تمامی مسیرها معنی

 .گرددمی
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 روابط مدلهای بحرانی و سطح معناداری  ضرایب، نسبت  . 6جدول 
خطای 

  استاندارد

(SE ) 

مقدار  

بحرانی  

(CR) 

سطح 

 معناداری

P 

ضریب 

 استاندارد 
 مسیرها

 کاربست واقعیت ترکیبی  <<<فرایند ارزیابی سرمایه انسانی 0/ 8۹2 0/ 000 140/ 837 0/ 083

 واقعیت ترکیبیکاربست   <<<تجربه محیط کاری 0/ 3۹2 0/ 000 ۹/ 131 0/ 087

 کاربست واقعیت ترکیبی  <<<سازی فرایند جذب و گزینشبهینه 0/ 364 0/ 000 8/ 274 0/ 083

 کاربست واقعیت ترکیبی  <<<امنیت و ح اظت سیستم 0/ 381 0/ 000 8/ 430 0/ 0۹1

 کاربست واقعیت ترکیبی <<<یکپارچیی سیستم 0/ 3۹4 0/ 000 ۹/ 755 0/ 0۹2

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 نش ی جذب و گز   ند ی در فرآ   ی ب ی ترک   ت ی واقع   ی کاربست فناور   ن ی مضام   ی د ی عامل تأی   ل ی تحل   . 4شکل   

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه

  ی انسان  ه ی سرما  نش ی جذب و گز   ند ی در فرا  ی ب ی ترک   ت ی واقع  ی کاربست فناور  ی معمار این پژوهش با هدف 

  ت ی واقع   ی کاربست فناور های  ها و شاخص مول ه انجام شد. براین مبنا با تحلیل تماتیک )مضمون(،    آجا 

برای  )   ی انسان   ه ی سرما   ی اب ی ارز   ند ی فرا   ( 1؛ ) شامل   حوزة اصلی   پنج   در   نش ی جذب و گز   ند ی در فرا   ی ب ی ترک 

  سازمان   ی معرف منظور  به )   ی کار   ط ی تجربه مح   ( 2)   (، ها ی ستی ی سنجش شا ی شغلی و  ها ت ی موقع   ی ساز ه ی شب 

  ها نه ی کاهش هز   ق ی )از طر   نش ی جذب و گز   ند ی فرا   ی ساز نه ی به (  3) (،  شغلی   ف ی وظا   ی ساز ه ی شب به داوطلبان و  

  ت ی امن و    ها داده   ی من ی ا )از طریق افزایش    نش ی جذب و گز   ستم ی و ح اظت س   ت ی امن   ( 4، ) ( زمان   ت ی ر ی مد و  

  ی کپارچی ی و  ها  داده   ی کپارچی ی   ق ی )از طر   نش ی جذب و گز   ستم ی س   ی کپارچی ی (  5) و  (  جذب و گزینش   ند ی فرا 
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گیری )با توجه به  های اندازه های مدل شناسایی شدند. همچنین در بخش کمی، هریک از سازه   ( ندها ی فرا 

کاربست  پس از شناسایی مضامین، برای درک بهتر    . بار عاملی بین آنها(، تایید و اعتبارسنجی شدند 

 66، مضامین در قالب ماتریس  آجا   ی انسان   ه ی سرما   نش ی جذب و گز   ند ی در فرا   ی ب ی ترک   ت ی واقع   ی فناور 

 ارایه شده است. 7بندی آن در جدول زکمن سازماندهی شدندکه جمع

  هیسرما  نش یدر جذب و گز  یب یترک   تیکاربست واقع  ی که معمار  دهد ینشان م   جی نتا  لیتحل

ارتقا    نیآفرو تحول  یراهبرد   یو فناورانه فراتر رفته و به سطح  یابزار   یاز سطح  تواندیم  یانسان

و    ی نظام   ، یتی امن  ی هاتیبا حساس  ی انسان  ه یسرما  نش یچون آجا که گز  یدر سازمان   ژهیو. بهابدی

واقع   ی نیفره است،  ابزار   ست، ین  لیریتسه  ی فناور  کی صرفاً    ی بیترک  تیهمراه  مثابه  به  بلکه 

فناور  نی. در اکندیعمل م   ی انسان  سرمایه  ی گذاراستیس و دقت   ی تنها کارآمدنه  ی چارچوب، 

و اعتماد داوطلبان نسبت به   یعدالت ادراک  ت،یش اف  ی بلکه به ارتقا  دهد،یم  ش یرا افزا  ندهایفرآ

به شب   یب ی ترک  ت ینقش واقع  ب،یترت  نی. بد کندیکمک م   نش ینظام گز   ای   فیوظا   یساز هیتنها 

هز نم  ها نهیکاهش  پ   شود،یمحدود  در  معمار  وندیبلکه    یبرا  ی انیبن   تواندیم  ، یسازمان  ی با 

 .کند جاد ی مسلح ا یروهایدر نو گزینش جذب  یالیو ی نیبازآفر

م  هاافتهی  ،نظریمنظر    از هم  دهند ینشان  لا  یب یترک  ت یواقع  یفناور  یراستاساز که    یها هیبا 

م موجب  زکمن  چارچوب  گز  ند یفرآ  شود یمختلف  و  و    ی خط   ان یجر  کی از    نشیجذب 

است؛   یمهم   م ی پارادا  رییامر، تغ  ن یشود. ا  ل یتبد  کپارچهی و    ایپو  ستم یس   ک ی به    ی مراتبسلسله

در   استخدام  مدل  ینظام  یها سازمانچراکه  با  غ  ینتسُ  یهاعموماً  صور     رقابلیو  انعطاف 

معمار  گرفت، یم آنکه  مدل  یشنهاد یپ  ی حال  تصم  یوهایسنار  ی سازامکان   یری گمی متنوع، 

به  تواندیم   رییتغ  ن ی. اآوردیرا فراهم م  یت یو امن   یانسان   ،یزمان ابعاد فن هم  تیریمحور، و مدداده

که جذب    ی آجا منجر شود؛ فرهنی ی انسان مدیریت سرمایه در  محورفرهنگ داده  ک ی  ی ریگشکل

 ف ی بازتعر  ی از راهبرد کلان سازمان  یعنوان بخش بلکه به  ،ییاجرا  ند یفرآ  کی عنوان  را نه صرفاً به

 .کندیم
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 ی آجا انسان  هیسرما نشیجذب و گز ندیدر فرا  یبیترک  تیواقع یکاربست فناور . معماری 7جدول 

 سطوح/ابعاد 
چه چیزی  

(Data)  

 چگونه 

 (Function ) 

 کجا

 (Network) 

چه کسی  

(People)  

چه موقع 

(Time)  

 چرا 

(Motivation) 

سطح متنی 

 ریز()برنامه

 فرایندهای ارزیابی  -

 تجربه محیط کار  -

 ها سازی موقعیتشبیه -

 سازی فرایند بهینه -

 بستر واقعیت ترکیبی -

 محیط مجازی  -

 متخصصان ارزیابی  -

 مدیران استخدام  -

 بندی جذب زمان-

 چرخه استخدام  -

 افزایش دقت ارزیابی  -

 استخدام بهبود کی یت  -

سطح ادراکی  

 )مالک(

سنجش   -

 ها شایستیی

 ارزیابی تعاملی  -

 آزمایش عملکرد  -

 ها سازی موقعیتشبیه -

پلت رم واقعیت   -

 ترکیبی 

سازی  محیط شبیه -

 شده 

 های ارزیابی تیم -

کارشناسان سرمایه   -

 انسانی 

 مراحل ارزیابی  -

 فرایند گزینش  -

 تر انتخاب دقیق -

 استخدام کاهش ریسک  -

سطح منطقی 

 )طراح( 

 مدل شایستیی -

 معیارهای ارزیابی  -

 فرایندهای تعاملی  -

 های ارزیابی مکانیزم -

 های ارزیابی سیستم -

 زیرساخت فناوری  -

 طراحان سیستم -

 متخصصان فنی -

 توالی فرایندها  -

 های اجراییگام-

 استانداردسازی  -

 یکپارچیی فرایند  -

سطح فیزیکی 

 )سازنده( 

داده  پاییاه -

 ها شایستیی

 ها مخزن آزمون -

 های ارزیابی الیوریتم -

 سازی ابزارهای شبیه -

 های ارتباطی شبکه -

 سرورهای پردازشی  -

 نویسان برنامه -

متخصصان واقعیت   -

 ترکیبی 

 بندی اجرا زمان -

 سازی برنامه پیاده -

 سازی عملکرد بهینه -

 افزایش کارایی  -

جزئیات سطح 

 )پیمانکار(

 ها ساختار داده -

های  فرمت -

 سازی ذخیره

 کدهای برنامه  -

 های ارتباطی پروتکل -

 تنظیما  شبکه  -

 پیکربندی سیستم  -

 تیم توسعه  -

 کاربران نهایی -

 جدول زمانی اجرا  -

 سازی مراحل پیاده-

 مستندسازی -

 تضمین کی یت  -

سطح عملیاتی 

 )کاربر( 

های واقعی  داده -

 ها ارزیابی

 ها نتایج آزمون -

های  اجرای فعالیت-

 روزانه 

 عملیا  ارزیابی  -

های واقعی  مکان-

 ارزیابی

 های کاری ایستیاه

کاربران نهایی  -

 سیستم

 ارزیابان عملیاتی -

 ساعا  کاری  -

های  دوره -

 دهی گزارش

 بازخوردهای عملیاتی -

 نتایج واقعی  -
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  ی دارد. نخست، در حال  ی افتراق اساس  ن یموجود چند  ی هانهیش ینسبت به پ  شدهانجام  پژوهش

مطالعات و  2024)  بادین چون    ی که  و همکاران (  کارکردها2008)  دیک ر  به    یآموزش  ی ( عمدتاً 

براپرداخته  ی بی ترک  تیواقع ا  نینخست   یاند، پژوهش حاضر  قالب معمار   ی فناور  نیبار  در    یرا 

  یسازمان نظام   ک ی در    یانسان  هیجذب سرما  ند یفرآ  ی )زکمن( برا  یح جامع و چندسط  ی سازمان

میلر و    ا ی(  2022)چت و همکاران  گایهمچون    ی کرده است. دوم، برخلاف مطالعات  یسازیبوم

بر ابعاد    قیتحق   نیتمرکز داشتند، ا  یآموزش  یابیبازار   ای  ی( که بر تجربه کاربر2025)سیرازاران  

و  داده  یکپارچیی   ،ی تیامن نظام  ی نهاد  الزاما ها  بستر  مسائل   دیتأک  ی در  است؛  در    یکرده  که 

افراد    ند، یداده، فرآ  یها هیدادن لا  وندیپژوهش در پ  ینوآور  تاً،یاند. نهاشده  ی ندر  بررسبه  نهی شیپ

 ری سا یبرا ییعنوان الیوتنها در آجا، بلکه بهنه تواندیاست که م  کپارچه ی مدل  کیدر   هازه یو انی

فراتر   ی پژوهش گام  ن یا  ب،یترت  نی . بدردیمورد است اده قرار گ   یو نظام   ی دولت  س حسا  ی نهادها

 قی و تل    ی انسان   سرمایه   ی در حوزه معمار  یی افزادانش  ساز نهی ابزار فناورانه برداشته و زم  کیاز ارائه  

 .شده است ی راهبرد یندهایور در فرآغوطه  یهایفناور 

 : زیر پرداخته شده است در ادامه مبتنی بر نتایج احصاء شده، به ارائه پیشنهادهای  
که داوطلبان بتوانند پیش از ورود به    مبتنی بر واقعیت ترکیبی در آجا طراحی یک پلت رم   (1

محیط   در  را  شغل  ذهنی  و  فیزیکی  الزاما   و  محیطی  شرایط  عملیاتی،  وظایف  سازمان، 

به   منجر  داوطلبان،  آگاهی  افزایش  بر  علاوه  اقدام  این  کنند.  تجربه  ترکیبی  واقعیت 

 .شودو کاهش نرخ انصراف پس از پذیرش می خودانتخابی آگاهانه
واقعیت   نتی، از سناریوهای تعاملی های سُ های کتبی یا مصاحبهجای اتکا صرف به آزمونبه (2

های رفتاری )مانند کار تیمی، مدیریت استرس، واکنش در  برای سنجش شایستیی ترکیبی 

اعتبار و دقت  های شناختی است اده شود. این روش موجب افزایش  شرایط بحرانی( و مهار 

 .خواهد شد گزینش
بهداده (3 داوطلبان در شبیهدستهای  )عملکرد  ترکیبی  واقعیت  فرآیندهای  از  ها،  سازیآمده 

تجمیع شود.    داشبورد جامع مدیریتیبازخورد ارزیابان، زمان واکنش، سطح تعامل( در یک  

های  ها را مبتنی بر شواهد و مقایسه دادهکند انتخابگیران کمک میبه تصمیم  داشبورداین  

 . واقعی انجام دهند
می (4 پیشنهاد  سازمان،  نظامی  ماهیت  به  توجه  پروتکلبا  برای  شود  خاص  امنیتی  های 

دادهذخیره انتقال  و  شبیهسازی  رفتار،  )عملکرد،  داوطلبان  در  سازیهای  و  تدوین  ها( 

معماری  ترکیبی  زیرساخت  گردد پیاده واقعیت  آن،    سازی  نتیجه  دادهکه  از  و  ح اظت  ها 

 بود.خواهد  افزایش اعتماد داوطلبان 
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واقعیت ترکیبی در قالب     در محیط  و گزینش  بندی اجرای فرآیند جذببندی و زمانمرحله (5

 مراحل زیر در آجا انجام شود:  
 واقعیت ترکیبی  مرحله اول: معرفی محیط سازمانی و شغل در فضای  −
 سازی های شناختی و رفتاری در محیط شبیهمرحله دوم: اجرای آزمون −
 سازی شدههای شبیهتیمی در مأموریتمرحله سوم: ارزیابی تعاملی  −
  . گیری نهاییها و تصمیممرحله چهارم: تحلیل داده −

کارگاه (6 بهاجرای  ارزیابان  و  انسانی  سرمایه  کارشناسان  برای  آموزشی  افزایش  های  منظور 

ضروری است.   واقعتی ترکیبی و نحوه است اده از پلت رم  های تعاملیمهار  در تحلیل داده

 .این اقدام مانع از مقاومت سازمانی و مشکلا  پذیرش فناوری خواهد شد
مانند   یر ی د  ی معمار  ی ها شده را با چارچوب ارائه   ی معمار   نده ی محققان آ   شود ی م   شنهاد ی پ در پایان  

TOGAF   ا ی  FEAF   فناوری واقعیت ترکیبی مبتنی بر  کنند تا نقاط قو  و ضعف کاربست    سه ی مقا

 . آشکار شود   های انسانی سرمایه   نش ی چارچوب زکمن در حوزه جذب و گز 
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