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A B S T R A C T 
This study aimed to explore and identify the key dimensions and components of digital 

transformation in human resource management at Kerman University of Medical 

Sciences. This research is applied-developmental in terms of its objective, and it was 

conducted using a qualitative approach through thematic analysis.The participants in 

this study included upstream documents in the library section and managers and staff of 

the university in the field section. Individuals were selected through purposive 

sampling based on the criterion of at least 10 years of experience in work, research, and 

management across various departments. The sample consisted of 20 experts and 

specialists. Data collection tools included note-taking, photography, and record 

gathering for the library (archival) method, as well as semi-structured interviews in the 

fieldwork section. The semi-structured interviews with participants continued until 

theoretical saturation was reached. The method of interview analysis was thematic 

analysis, encompassing basic, organizing, and global themes.The coding and textual 

analysis process was carried out using the qualitative data analysis software MAXQDA 

2018. The findings of the study showed that the digital transformation model in human 

resource management includes the following dimensions: new technologies (digital 

security, technological infrastructure, national digital infrastructure, organizational 

digital infrastructure, data management), managerial (senior management support, 

managers' digital approach), human (employee participation, HR digitalization, digital 

learning and training, employee competencies), organizational (structural reforms, 

financial support), cultural (digital mindset, digital readiness), and process-oriented 

(knowledge management, digital support, digital strategy). Overall, the digital 

transformation model in human resource management presented in this study highlights 

the importance of giving special attention to digital transformation in order to achieve 

success in HR management. Organizations that are able to implement digital 

transformation in their HR practices can not only be more successful in attracting and 

retaining top talent, but also achieve sustainable growth and development. 
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«ی پیمایش -مقاله پژوهشی»

یمنابع انسان تیریدر مد تالیجیتحول د یهاابعاد و مؤلفه ییشناسا

3زادهیفتح رضایعل ،*2یاحمد وسفی ، 1ینیآش زادهلیسحر اسماع

در دانشاااه   یمنااب  انساان   تیریدر ماد  تاال یجیتحاول د  یهاا ابعااد و مللهاه   ییهدف از پژوهش حاضر، شناساا 
و از لحااار روپ پااژوهش بااه  یاتوسااعه -یپااژوهش از ن اار هاادف کاااربرد نیااکرمااان بااود  ا یعلااوم پزشااک

پاژوهش، در بشاش    نیا کننادگان ا مضامون انجاام شاد  مشاارکت     لیا و باا اساتهاده از روپ تحل   یها یصورت ک
بودناد  انتشاا     یو کارکناان دانشاااه علاوم پزشاک     رانیماد  ،یدانیا و در بشاش م  یاسناد بالادسات  ،یاکتابشانه

 یدر واحادها  تیریساال ساابقه کاار، پاژوهش و ماد      10هدفمناد باا ماحد حادا ل      یریا گاد به روپ نمونهافر
صااورت گرفاات  اباازار  انن ااران و رگرگاانهاار از صاااح  20بااا مشااارکت  یریااگ  نمونااهدیاامشتلااا انجااام گرد

( و ویرشاا)آ یاروپ کتابشانااه یسااوابب باارا یآورجماا  ،یبااردارعکاا  ،یبااردارادداشااتیهااا داده یآورجماا 
کننادگان تاا مرحلاه    باا مشاارکت   افتهیساارتار  ماه یباود  مصااحگه ن   یدانیا در بشاش م  افتهیسارتار مهیمصاحگه ن

 نیمضامون )مضاام   لیا اساتهاده از روپ تحل  باا هاا  مصااحگه  لیا و تحل هیا   روپ تجزافات یاشگاع ن ری اداماه  
افاازار هااا در ناارممصاااحگه یمتناا لیااو تحل یکدگاارار ناادی( انجااام شااده اساات  فراریااسااازماندهنده و فراگ ه،یااپا

پااژوهش نشااان داد کااه ماادل   یهاااافتااهی  دیااانجااام گرد MAXQDA 2018 یهاایک یهاااداده لیااتحل
 یهاا رساارت یز تاال، یجید تیا )امن نیناو  یهاا یشاامل ابعاادف فنااور    یمنااب  انساان   تیریدر مد تالیجیتحول د

ارشاد،   تیریماد  تیا )حما یتیریبعاد ماد  هاا(،  داده تیریساازمان، ماد   تاال یجید یهاا رساارت یکشاور، ز  یفناور
آمااوزپ و  ،یمناااب  انسااان  ی)مشااارکت کارکنااان، هوشمندساااز  ی(، بعااد انسااان رانیمااد یتااالیجید کااردیرو
 ی(، بعااد فرهنااایمااال نیتاا م ،ی)اصااححات سااارتار یسااازمان بعاادکارکنااان(،  یسااتایشا تااال،یجید یریادگیاا

 یاسااتراتژ تااال،یجید یگانیدانااش، پشاات  تیری)مااد یناادی( و بعااد فراتااالیجید یآمااادگ تااال،یجید تیاا)ذهن
پاژوهش   نیا ارائاه شاده در ا   یمنااب  انساان   تیریدر ماد  تاال یجیتحاول د  یالااو  یطاور کلا  ( است  بهتالیجید

توجاه   تاال یجیباه تحاول د   یسات یبا ،یمنااب  انساان   تیریدر ماد  تیا باه موفق  یابیا دست یکه برا دهدینشان م
تنهاا  باشاند، ناه   یمنااب  انساان   تیریدر ماد  تاال یجیتحاول د  یجارا کاه  اادر باه ا    ییهاا کارد  ساازمان   یاژهیو
 داریا پا شارفت یباه رشاد و پ   توانناد یتار عمال کنناد، بلکاه ما     بهتر موفاب  یدر جل  و حهظ استعدادها توانندیم
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 مقدمه
در  تال،یجیو تحول د یتکنولوژ شرفتیبا پ ریار یهادر سال

عنوان صورت گرفته است؛ به یراتییتغ زین یبشش مناب  انسان
 یا کارمندان، بررسارتگاط ب لیاز  گ یهیمثال کارها و وظا

صورت  به نیاز ا شیکه پ ،یعملکرد پرسنل و بررورد با مشتر
مناب   تالیجید حولامروزه با توجه به ت شد،یانجام م یکیزیف

، نی)ج شوندیانجام م یشتریبا سهولت و سرعت ب ،یانسان
2021 ) 

 یسازکپارچهی ندیبه فرای در مناب  انسان تالیجیتحول د
واحد  یابعاد و عملکردها یدر تمام نینو التیجید هایفناوری

تحول فراتر از صرفاً  نیسازمان اشاره دارد  ا کی یمناب  انسان
 یموجود است؛ بلکه شامل بازنار یندهایافر یرودکارساز

تجربه کارکنان،  ،یارائه ردمات مناب  انسان نحوهدر  نیادیبن
 هیبر پا کیاستراتژ ماتیو اتشاذ تصم هاداده لیو تحل یآورجم 

، و همکاران ی)اسحم العلو شودمی داده محور یهانشیب
2023)  

استهاده از  یبه معن یمناب  انسان تیریمد تالیجیتحول د
 یدر جهت انتشا  و استشدام افراد، بررس یهوپ مصنوع

شرکت  انیسود و ز یابیعملکرد افراد و ارز تیریها، مدداده
و  دنی  سرعت بششموج یانمناب  انس تالیجیاست  تحول د

 یتعامل و همکار شیو افزا یامور مشتلا سازمان لیتسه
بر مقاومت در سراسر جهان  ر ابلی  فشار غشودمیکارمندان 

در مناب   تالیجیتحول د جادیرا به ا هاآن، وکارهاکس  یرو
 گیریهمه گل از  وکارهاکس  یای  دنکندمیوادار  یانسان
 نیا ،گیریهمهل کرد، در طول تکام بهشروع  19 دیکوو یجهان

که  هاییمکانکار و  وهیش شتریسرعت گرفت و با توسعه ب رییتغ
گزارپ  نیدتریبه تکامل رود ادامه رواهد داد  جد ،کنیممیکار 

 20از  شیب»که  دهدمینشان  Ladderسسه لکار از راه دور م
 ازبه محل کار ب دیپ  از ابتح به کوو ایحرفهشغل  ونیلیم

است که  یدر حال نیا« دارند  یبه دورکار لیو تما گردندنمی
و  دیرر یبزرگ برا هایگراریسرمایهبا  هاشرکتاز  یبرر
رود، بازگشت به دفتر کارکنان پ  از  یدفاتر ادار زیتجه
به اتهاق   ی ر تیاکثر ی  ولکردندمی بینیپیشرا  گیریهمه

 ایر از راه دور کا هایگزینهبه ادامه  لیکارمندان همچنان تما
 ( 2023، و همکاران ی)اسحم العلو از هر دو دارند یگیترک

اطحعات و ارتگاطات  یفناور  یو رشد سر شدنجهانی
ده کرمواجه  یاساس یرا با تحول یمناب  انسان تیریمد ندیفرا

اطحعات  یفناور پررنگبا حضور  ینقش و کارکرد مناب  انسان
 یروز رودمی نآ میب یه و حترانده شد هیو ارتگاطات به حاش

 یتمام درانسان  آفرینینقشبدون  یمناب  انسان تیریمد

 ،دهیسازمان ،ریزیبرنامه  ابدیتحقب  یو ابعاد سازمان هاعرصه
شده و  تالیجیهوشمند و د یانسان هیو کنترل سرما تیهدا
  بششدمی لیو تسه  یآن را تسر فرایندهای یمجاز یفضا
ال یکی از ترفندهای جدید در حوزه مدیریت یند تحول دیجیتافر

شیوع ویروس کرونا در  او ب تازگیبهمناب  انسانی است که 
دولتی و  هایسازمانکشورمان و در میان برری از 

پیدا  دوچندانحوزه دیجیتال و تکنولوژی اهمیت  وکارهایکس 
را به  سابقهبیکرده است  با توجه به اینکه شرایط کرونا بحرانی 

انی وارد کرده که در حال تحول دیجیتالی شدن است، جه
از شیوع بیماری و حهظ تداوم  رینهر برای جلوگی هامیلیون

تجارت شروع به دورکاری کردند و توسعه مناب  انسانی مجازی 
کمک کرد که  هاسازمانکاری جایازین به  هایاستراتژیو 

ل در فعلی وفب دهند و برای رف  ارتح هایچالشرود را با 
آینده آماده کنند  لرا باید به دنگال تجزیه و تحلیل نقش توسعه 

در بحران و گرار به دوره جدید بود که در صورت  نسانیمناب  ا
رود کمک  هایسازمانایجاد ارتحل و تغییر بتوان همواره به 

از این بحران نجات یابند، بلکه در دوره جدیدی  تنهانهکرده تا 
، پیشرفت کنند و شودمیاوری دگرگون از کار که توسط فن

 ( 2021، 1و همکاران )بنت عملکرد رود را افزایش دهند
 هایچالشها با استشدام، شرکت یسنت یندهایادر فر

بر ها، زمانرزومه یمواجه هستند، از جمله حجم بالا یمتعدد
عموماً  یهایریگمیو تصم و انتشا  نامزدها یبودن بررس

 توانندیمسائل م نی  اداده محوری جایبهبر احساس  یمگتن
 شوند  رکا یرویدر ن یمنجر به استشدام نادرست و ناکارآمد

از  یبرداربهره یاستشدام به معنا یهاتی ابل یهوشمندساز
 یکاوداده یو ابزارها یمانند هوپ مصنوع دیجد هایفناوری

ها کمک به شرکت هایفناور نیمشکحت است  ا نیحل ا یبرا
 تاف نندکمی

هاف با رزومه یبررس ندیابه فر یبششو سرعت یسازنهیبه -
 یبندو رتگه کردن لتریف یرودکار برا یاستهاده از ابزارها

  شده ایتعر یارهایبراساس مع انیمتقاض
 لید ت در انتشا  افراد مناس ف استهاده از تحل شیفزا ا -

راساس نامزدها ب نیبهتر ییشناسا یبرا هاتمیداده و الاور
  اتیها و تجربمهارت
 ماتیتصم ت ثیرو به حدا ل رساندن  یکاهش بار کار -
 یزیرمانند برنامه یهیوظا ونیف با اتوماسندهایادر فر یانسان

  انیبا متقاض هیها و ارتگاطات اولمصاحگه
ف با فراهم کردن داهایکاند یبهتر برا اتیتجرب جادیا -

                                                                      
1   Bennett et al 



 4                         یمناب  انسان تیریدر مد تالیجیتحول د یهاابعاد و مللهه ییشناسازاده آشینی و همکارانف یلعاسما                            

 شهاف و منصهانه  یندیارو ارائه ف سلالاتبه  یفور یهاپاسخ
 شیاستشدام را افزا یو اثربشش ییکارا تنهانه کردیرو نیا

 یدر جر  و ناهدار هاسازمان یهاییبلکه توانا دهد،یم
  (2024، و کالاچ ی)عل کندمی تیتقو زیاستعدادها را ن نیبهتر

و سرعت بششیدن  هاهیرو یسازنهیبهاثربششی،  افزایشبا 
( باید به 2018شعمیه و آرولراجا، انسانی )  یندهای منابافربه 

مقوله مناب  انسانی دیجیتال توجاه ویاژه داشته باشند  زیرا 
ماهیت ویژه این شگکه به صورتی است که تواما اهداف 

داشته باشد   مدن رمناف  ا تصادی را باید  اجتماعی و عمومی و
 یابیدسترا برای  نهیزم تواندیم تالیجید یمناب  انسان تیریمد

  یو تشر یاز آلودگ رییدر جلوگ ستیزطیمحبه اهداف 
 یهانهیهزدر  ییجوصرفهفراهم کند و موجگات  ستیزطیمح

 یکل طوربهو  یکاهش انرژی مصرف عات،یشرکت با کاهش ضا
شرکت را فراهم  ریبهگود تصو نیچنو هم افتیباز یهاتیفعال
و هم  یطیمحتسیز اییهم به مزا تواندیم نی  بنابراکندمی

  دینما یانیا تصادی سازمان کمک شا
در  تالیجید یوجاود مسجل شدن اهمیت مناب  انسان باا

حوزه مطالعات  نیا درپیشگرد کارآمدتر اهداف سازمان، تاکنون 
صورت گرفته است که این امر، از وجود شکاف  یکم اریبس

  داردن ری و پژوهشی در این حوزة موضوعی حکایت 
بتواند  الاو کیکه ایان پژوهش با ارائه  رودیم، انت ار بناابراین

حوزه علوم  زیآمتیموفقحرکت  برایراهاشای مسیری هموار 
همین من ور  به باه سامت تحاولات دیجیتاال باشاد  یپزشک

این ضرورت به ارائه یک  راستایدر  کوشدیماین پژوهش 
ااه علوم در دانش یمناب  انسان تیریدر مد تالیجیمدل تحول د

کرمان بپاردازد و مشاشص کناد کاه ایان مادل بایاد  یپزشک
 یسازادهیپداشته باشد و چاونه طراحی و  ییهایژگیوچاه 

شود  برای رسیدن به این من ور، ابتدا مگاانی ن اری مرباوط 
در  یمناب  انسان تیریدر مد تالیجیباه حوزه تحول د

ص شود چه کم و دولتی و مشتلا مرور شد تا مشش یهابشش
در آن وجود دارد  سپ  با توجه به این کم و  ییهایکاست
کرمان، در فرایند  یو متناس  با دانشااه علوم پزشک هایکاست

پژوهش با استهاده از روپ کیهی و همچنین بررورداری از 
پاسخ دهد که  سلال نیبه ا شودمیرگرگان، تحپ  یهادگاهید

 یمناب  انسان تیریدر مد تالیجیتحول د هایمللههابعاد و 
 کدامند؟

 

 پژوهش هاینهیشیپ
 ایاا «تااالیجیتحااول د»، «شاادن یتااالیجید»ماننااد  یمیمهاااه

 نیتااربرجسااته انیاادر حااال حاضاار در م «تااالیجیارااتحل د»
 نیچنا  ،یکلا  طاور باه   رناد یگیمورد بحا   ارار ما    هاپژوهش

 راتییا و تغ یاستهاده روزافازون از فنااور   دهندهنشان یمیمهاه
متعدد تجارت و جامعاه اسات کاه     هایحوزهمربوطه در  یاساس

 ( 2022، و همکاران نزی)مارت صادق است زیتصور ن نیا
 رییا تغ کیا  اناریا ب یدر مناب  انسان تالیجیمههوم تحول د

و جام  در نحوه عملکرد و ارائاه رادمات واحاد منااب       نیادیبن
 ایها فنااوری و ادغاام   یریکاارگ باه  بیا است که از طر یانسان

 یمههاوم تنهاا باه معناا     نیا   اشاود مای محقب  نینو تالیجید
 یشا یبلکه شامل بازاند ست،ین HR یسنت یندهایافر ونیاتوماس
 یهاوهیو ش کارکنان اتیتجرب ،یاتیعمل یهادر مدل کیاستراتژ

 ،یچاابک  شیتحاول، افازا   نیا یاست  هدف اصل یریگمیتصم
ر تجربااه بهگااود مسااتم ،یمناااب  انسااان یو اثربششاا یوربهااره

و  داده محااورکاربرپسااند و  یهاااپلتهاارم بیااکارکنااان از طر
 کیشار  کیا شدن به  لیتگد یبرا HR یمندسازتوان نیهمچن

 HRباه   کارد یرو نیدر سازمان است  ا داده محورو  کیاستراتژ

 یهاا نشیا ب شارفته، یپ یهاا داده لیا تاا باا تحل   کناد میکمک 
 ماتیکااار بااه دساات آورده و تصاام   یرویاااز ن یتااربیااعم

 ینادها یافر یسازنهیبه به تنهانهاتشاذ کند که  یترکیاستراتژ
وکاار و  کسا   یاهاداف کلا   یبلکه در راستا انجامد،یم یدارل
 ردیگیبازار کار  رار م ندهیآ هایچالش یسازمان برا یسازآماده

  (2023، و همکاران یاسحم العلو)
« ارتحل» شتریب یو حت« تحول»مانند  یمههوم یهامللهه

دارند که به  یمناب  انسان تیریدر مد یاساس راتییدلالت بر تغ
حال، در حال  نی  با اکندمیاشاره  میمهاه نیتوجه ا ابل تیاهم

ناهمان و در حال  ،یصورت ضمن اغل  به میمهاه نیحاضر، ا
به  میمکرراً از مهاه سندگانی  اولاً، نوشوندیگسترپ استهاده م

 ایتعار هاآن کهمعنا  نی  به انندکمیاستهاده  یضمن ایشیوه
که روانندگان  کنندمی، بلکه تصور دهندنمیرا ارائه  حیصر
؛ 2017مثال باجر،  عنوانبه) کنندمیرا درد  موردن ر یمعنا
 ایشیوهبه  میاز مهاه سندگانی(  دوم، نو2017 ،1نیلارک

با درد چندگانه و  یمیاز مهاه یعنی  کنندمیناهماون استهاده 
 تالیجی)مانند درد ارتحل د کنندمیه متنا ض استهاده گا

 سندگانی(  ثالثاً، نو2016، 2و پحتانو و ماکح 2017، نیلارک
از  یعنی  کنندمیاستهاده  ندهیفزا ایشیوه به میمکرراً از مهاه

شنارته شده  یمی د یهادهینشان دادن پد یبرا دیجد میمهاه
 ،3تیدر ؛2018کاوناگو،  و ینی)مانند مارت کنندمیاستهاده 

مناب   تیریدر مورد مد یاست که بح  فعل یهی(  بد2019
 ،یاست )سوداب «میروشن بودن مهاه»فا د  تالیجید یانسان

                                                                      
1   Larkin 

2   Platanou and Mäkelä 

3. Thite 
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مشتلا مرتگط با  لیبه دلا میحال، وضوح مهاه نی(  با ا2010
از  یریجلوگ یبرا یمهم است  اول، وضوح مههوم اریکدی

 نانیطما دی(  با2010 ،یوداب)س مهم است میصرف مهاه ریتکث
مرتگط( صرفاً  می)و مهاه تالیجید HRMحاصل شود که 

  ستین «یمی د یهادهیپد یبرا دیجد یهانییتع»دهنده نشان
 میمترادف مهاه عنوانبهفقط  دیجد میصورت، مهاه نیا ریدر غ

 (E) یکیالکترون HRMمههوم برجسته  ژهیوبهشده و  تیتثگ
، 2016، 1و همکاران مثال بوندارود عنوانبه) شودمیاستهاده 
از  یریجلوگ یبرا ی(  دوم، وضوح مههوم2007، 2یاستروهما
 دی(  با2010, 3یاست )سوداب یو سوء تهاهم ضرور یسردرگم

درد ( HR) یحاصل شود که محققان مناب  انسان نانیاطم
را  تالیجید HRMدارند که ارتگاطات متقابل در  یمشترک

از  یریجلوگ یبرا یوم، وضوح مههوم  سکندمی لیتسه
(  از استهاده 2010 ،یاست )سوداب یضرور یقاتیتحق یکمگودها
اجازه  هاآن رایاجتنا  شود، ز دیشده با ایبد تعر میاز مهاه

متهاوت  جیو منجر به نتا دهندنمیرا  بید  یسازیاتیعمل
  شوندیم تالیجید HRMدر مورد  قاتیتحق

را  تالیجید یمناب  انسان تیریمد ،(2014) 4و روئل باندراد
و  هایمشرط ،هایاستراتژ یاجرا یبرا یراه» عنوانبه
 گانیپشت کی بیاز طر هاسازماندر  یمناب  انسان هایوهیش

بر  یمگتن یهاکانالشده و آگاه با استهاده کامل از  تیهدا
 بیدر تحق سندگانینو نهمی  اندکرده ایتعر «و  یفناور
 یرا بسط داده و بعد ارتگاطات مناب  انسان ایتعر نیرود ا یبعد

از  انیکه کارمند و کارفرما ییرا هم اضافه کردند، جا کیالکترون
درباره  توانندیم کیالکترون یمناب  انسان تیریمد بیطر

با هم ارتگاط بر رار  یتراثربشش طوربه یمناب  انسان یمحتوا
 ( 2014، )باندرود و رول ندینما

-مجموعه عنوانبه نیهمچن تالیجید یاب  انسانمن تیریمد

که  شودمیدر ن ر گرفته  هاوهیش نیاز دانش،  واعد و بهتر ای
( 2001، 5)والکر شودمی اثربشش یمناب  انسان تیریمنجر به مد

را  تالیجید یمناب  انسان تیریوائر منز و ون ولدهوون، مد
 هاسازماندر  ینانسا ب از کارکرد منا یادار یگانیپشت عنوانبه»
  اما کنندمی ایتعر« نترنتیا یاستهاده از فناور لهیوس به

 یدارند که معرف ت کیدنکته  نیدرد ا تیبر اهم نیهمچن
در  رییممکن است منجر به تغ کیالکترون یمناب  انسان تیریمد

 هایفناوریشود  اتشاذ  ینقش مناب  انسان یرگیمحتوا و موض 

                                                                      
1. Bondarouk 

2. Strohmeier 

3  . Sudaby 

4. Bondarouk & Ruel 

5. Walker 

 ءدو جز  یشامل ترک یمناب  انسان ردکارک یبر و  برا یمگتن
و مشارکت فعال افراد در  یکیف استهاده از رسانه الکترونباشدیم
 یاصل ءافراد جز نی( ا2007، 6)ووردمن  و ولدهوون ندیافر نیا

را  یفناور یافراد هستند که نوع نی  اباشندیم یدر پشت فناور
 هاینهیزهتا  کندمیکمک  هاسازمانکه به  رندگییبه کار م

و ارتگاطات کارمندان را بهگود  تیرا کاهش دهند، رضا یادار
به مو   به اطحعات را فراهم سازند در  یبششند، امکان دسترس

-یو زمان پردازپ را کاهش م نهیهز زمانهم طوربه که یحال
یذ دربرگیرنده نیهمچن کیالکترون یمناب  انسان تیری  مددهد

و  یدر واحد مناب  انسان موجودنل پرس برعحوه یشتریب نهعان
شغل و کارمندان تمام سطوح  انیبوده و شامل متقاض وکارکس 

و استهاده از  کیالکترون یمناب  انسان تیری  مدباشدیم
 هایمشیو رط هاشیوه یبر و  برا یمگتن هایفناوری

در حال رشد  یسازمان یدر درون زندگ یمناب  انسان تیریمد
 تالیجید یمناب  انسان تیری( مد2004 ،7روال )بوندارود و است

 یو فناور یمناب  انسان تیریمد نیفصل مشترد ب عنوانبه
 عنوانبهرا  میمهاه نیا ات،ی  واتسون واباشدیاطحعات م

و کارمندان را در جهت  رانیکه مد یاستهاده از هر نوع فناور»
 کار طیردمات مح اریو د یبه مناب  انسان میمستق یدسترس

 تیریمد ،یمیت تیریمد ،دهیارتگاطات، عملکرد و گز یابر
، ی)برزگر محمد کندمی ایتعر «سازدیتوانا م یریادگیدانش و 

1401 ) 
 هایفناوریاست که  یراتییمربوط به تغ تالیجید تحول

کنند،  جادیشرکت ا کی وکارکس در مدل  توانندیم یتالیجید
 ای یسازمان یاسارتاره ایمحصولات  رییکه منجر به تغ

 شیدر افزا توانیمرا  راتییتغ نی  اشودمی ندهاایفر ونیاتوماس
کرد که منجر  هدهمشا نترنتیبر ا یمگتن یهارسانه یتقاضا برا

از  یاریمههوم د  شده است وکارکس  یهامدلکل  رییبه تغ
 یبرا تالیجید یهایفناوراز گارتنر، استهاده از  تالیجیتحول د

 دیفرصت، درآمد و ارزپ جد جادی، ایتجار یهامدل رییتغ
 ( 2021، ی)دا باشدمی

با هدف ارائه  یپژوهش ،(2025) یحلو الرکابعگدالکاظم 
 یبر آموزپ فناور ت کیدمناب  انسانى با  تیریمد یمدل ارتقا

پژوهش نشان داد  جینتا  باشدیم تالیجیمحور در عصر تحول د
مناب   تیریمد یقاارت یشارص برا 88با  یعامل 17 یکه مدل

مدل شامل  نی  ااردوجود د تالیجیدر عصر تحول د یانسان
و  گرمدارله، دو عامل سازنهیزمشش عامل  ،یههت عامل علّ

                                                                      
6. Voermans & van Veldhoven 

7  . Bondarouk & Ruel 
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تمام عوامل مدل و  نینشان داد که ب هاافتهیدو راهگرد است  
مدل ارائه  ن،یوجود دارد  همچن یدو راهگرد آن، روابط معنادار

 تواندیپژوهش م نیبرروردار است  ا ی و یشده از برازپ کل
 یاز آموزپ فناور یریگبهرهبا  گراراناستیسو  رانیمد یبرا

 یهادر سازمان یمناب  انسان تیریمد یمحور در جهت ارتقا
 باشد  دیو مه تالیجیرود در عصر تحول د

 یبا عنوان کارکردها یپژوهش ،(2024) و کالاچ یعل
 نیانجام دادند  ا یصنوعبا هوپ م یاستشدام مناب  انسان

و  رپیپر ت ثیردر مورد  یبر مقالات دانشااه یپژوهش مرور
ارائه  یمناب  انسان تیریدر عملکرد مد یاستهاده از هوپ مصنوع

 یو بررس یهمقاله دانشاا 653در مجموع  یکنون ی  بررسکندمی
با سه  یبندطگقهچارچو   کیارائه  یمقاله را برا 35از  یانگوه

بر هوپ  یمگتن یمناب  انسان یایدر ن ر گرفتف مزا زیابعد متم
و  ندهیآ قاتیتحق یامدهایو کارکردها  پ هاچالش ،یمصنوع
 افزودهارزپبا  یردمات انسان یهادر حوزه هاآن یهایریگجهت

 یهاداده یبرا یرصوص میو حر تیمنا ،یریگمیتصم یبرا
ائه ردمات ار یهان ارت و مدل یهایژگیو سازمان، و یمشتر

 شدند  ییاطحعات شناسا یرح انه فناور
با هدف  یپژوهش، (1402) یو کمال یزاده رابریشعگان

به صورت  یمناب  انسان تیریمد لیتگد یچاونا یبررس
مطالعه  نیانجام دادند  ا تالیجیا تصاد د ةنیدرزم یتالیجید
 ،یدارل یمشتر تالیجید یازهاین که پنج عامل کندمی شنهادیپ

 ینوآور تیر گا، حاکم هایچالشصنعت،  تالیجید یآورنو
را به  یمناب  انسان تیریمد - تالیجیعصر د یازهایو ن تالیجید

 تالیجیتحول د تیماه نی  اکنندمی تیهدا تالیجیتحول د
 یندهایافر تال،یجیمانند محل کار د ،یمناب  انسان تیریمد
کارکنان را  یتالیجیو ردمات د تالیجید یمناب  انسان تیریمد

که  کندمیاشاره  العهمط نیا ،ویژهبه  کندمی لیو تحل هیتجز
انتشا ،  یبه اجرا تالیجید یمناب  انسان تیریمد یندهایافر

با استهاده از  یابیارز یو عملکردها آموزپ و توسعه
که  شودمی ت کیداشاره دارد   شرفتهیپ تالیجید هایفناوری

به  وکارکس توسعه  یبرا را ییایمزا تالیجیاگرچه تحول د
ستمیس لیآن از جمله نحوه تگد لقوهبا ت ثیراتهمراه دارد، اما 

 یمنه ت ثیراتو  دیو جد یمی د یمناب  انسان تیریمد یها
 گرفت  دهیناد توانینمرا  دیجد ستمیس

ارائه »تحت عنوان  یپژوهش ،(1400) و همکاران ییبودلا 
با هدف  یبشش دولت در یمناب  انسان تیریمد تالیجیمدل د

پژوهش  یهاافتهی انجام دادند  «تالیجیتناس  با عصر د جادیا
اند ازف که عگارت دیانجام ریمضمون فراگ 4 لیحاضر به تشک

 تیریمد یهاشرانهیپ تال،یجید ستمیاکوس تال،یجید یمعمار

مناب   تالیجید تیریمد یامدهایو پ یمناب  انسان تالیجید
 تالیجید تیریحاضر نشان داد که مدپژوهش  جینتا  یانسان

سمت تحول به من وربه ،یدر بشش دولت یمناب  انسان
است و  یو حتم یضرور یامر گ،یدر ا تصاد گ یسازچابک

 یاستراتژ یعنوان نوعبه ،یمناب  انسان تالیجید تیریمد
 یدولت یهادر کانون توجه سازمان دیبا ر،یناپرنوآورانه و اجتنا 

را ارتقا  یدر بشش دولت یشگکه بانکدار یچابک رایز رد؛ی رار گ
  کندمی لیرا تسه یتالیجیبه ا تصاد د گرارو تحول و  دهدیم

تحت عنوان  یپژوهش ،(1400) پوریپور و حمزه نورنیحس
تحول  یبدون انسان، کارکردها یمناب  انسان تیریمد»
 تیریبر مد یتحول ی)نارش «ها و راهکارهاچالش تال،یجید

اطحعات و ارتگاطات( انجام دادند   یدر عصر فناور ی  انسانمناب
 لیتحل لیمدرن از  گ یکه هرچند ابزارها انددادهنشان  جینتا

رود  الشعاعتحترا  یمناب  انسان تیرینحوه مد هاکحن داده
 یفناور و نشواهد شد رانیمد نشیب نیازی رار دهد اما جا

استهاده درست  ةنیدرزمموجود  یهاشکافبه پر کردن  تواندیم
 رد یر ابت تیمز کی عنوانبه یانسان یروین ااهیاز جا
 کمک کند  وکارکس 

در مقاله رود با عنوان  ،(1399 یدر و شامی زنجانی )
 «گیری تجربة دیجیتال کارکنانالاوی عوامل ملثر بر شکل»

که بهسازی وضعیت موجود عوامل اثرگرار  دندیرس جهینت نیبه ا
ری تجربه دیجیتال روشایند برای کارکنان در گیبر شکل

 سازمان ضروری است 
با هدف  یپژوهش، (2023) و همکاران ماسح یالعلو 

 یمناب  انسان تالیجیمطالعه و کشا عوامل مرتگط با تحول د
(HR) هیتجز انجام شد  19-دیکوو یماریدر طول ب نیدر بحر 

بر  (e-HRM) یکیالکترون یمناب  انسان تیریمد ت ثیر لیو تحل
از بودجه،  اندعگارتعوامل  نی  اباشدمی یعملکرد سازمان

 ایها مهارت ،یفن یگانی، پشت(IT) اطحعات یاورفن رسارتیز
مقاومت کارکنان و  ،یسازمانفرهنگ تال،یجید یاستعدادها

عوامل بر تحول  نیا ت ثیر یبررس ارشد  تیریمد یگانیپشت
 شیآزما 19-دیر طول کوود نیدر بحر یمناب  انسان تالیجید

 شنهادیدر مورد عوامل پ بیتحق اتیدر ادب یاافتهی چیشد  ه
در  یمناب  انسان تالیجیکه بر تحول د بیتحق نیشده در ا

باشد، وجود ندارد   رگراریت ث 19-دیدر طول کوو نیبحر
 (DT) تالیجیتحول د رپیمدل پر کیمطالعه  نیا یهاافتهی

 شنهادیپ اتیج شده از مرور ادبرا براساس ههت عامل استشرا
 ،آوریجم  تبا د  هادادهشده و  یپرسشنامه طراح کی  کندمی

عوامل  تیشدند  مدل لاج لیو تحل هیپردازپ و سپ  تجز
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که در آن همه  دهدمینشان  DT رپیپر یرا برا کنندهنییتع
 مثگت دارند  ت ثیر رهایمتغ

 تیرین مدتحت عنوا یپژوهش، (2022) و همکاران نزیمارت
 پژوهش نیا یانجام دادند  هدف اصل تالیجید یمناب  انسان

کس  و  جاد،یعوامل ا عنوانبه HRH نینقش شاغل یبررس
مطالعه  نیاست  ا HRM تالیجیانتشار دانش در مورد مسائل د

پلتهرم  کی جادیا تیرا در مورد اهم نه یذ نین رات چند
 آوریجم نش مناب ، اطحعات و دا تیریمد یبرا یمشارکت

اطحعات  آوریجم  یبرا یهیک لیو تحل هیکرد  از تجز
گروه متمرکز با  کیبا استهاده از  یاکتشافمطالعه  کیبراساس 

و متشصصان(  انی، دانشجوHRM تادان)اس نهعانیاز ذ یگروه
 افتهیسارتار مهیمصاحگه ن کی بیبا عح ه به موضوع، از طر

مرکز  کی جادیکه ا دهدیم نشان جی  نتاکندمیاستهاده  یجمع
در توسعه  شرفتهیپ یاستهاده از فناور شیافزا یبرا تالیجید

HRM مشتلا  نهعانیذ یتالیجیتحول د لیو تسهHRM  مهم
 ییتوسعه، موارد شناسا یبرا یاصل یهاتیفعال عنوانبهاست  
بهگود  یبرا تالیجیاتاق د کی جادی( ا1ازف ) اندعگارتشده 

ها باتمانند چت ییمرتگط با ابزارها HRM نایدانشجو یریادگی
به  جیترو یبرا HRM( انجام مراکرات من م 2و آواتارها  )

( 3  )تالیجید هاینوآوریدر مورد  دیدانش جد گراریاشتراد
دانش  جادیا یبرا HRM تالیجید یکار هایگروه ایتعر یبرا
 نیو همچن HRM ینیکارآفر هایپروژهتوسعه  ی( برا4  )دیجد

به  ی( برا6و ) تالیجیمرتگط با مسائل د یقاتیتحق هایپروژه( 5)
   HRM تالیجید انهکتابش کیاشتراد گراشتن 

نقش »عنوان با  یدر پژوهش ،(2021) و همکاران بنت 
)تسری   19  توسعه مناب  انسانی مجازی در بحران کووید

که توسعه  دندیرس جهینت نیبه ا «تحول دیجیتال( هایمهارت
از بحران نجات  تنهانهتا  کندمی  انسانی به سازمان کمک مناب

وری دگرگون ایابند، بلکه در دوره جدیدی از کار که توسط فن
 ، پیشرفت کنند شودمی

مدل »پژوهشی با عنوان  ،(2020) کلچوسکایا و شیرینکینا
توسعه دیجیتالی سرمایه انسانی از دیادگاه  هایمحردنهادی 

نتایج این پژوهش که با هدف ایجاد  دند انجام دا «استراتژیک
 تدرد نیاز به ایجاد فعالانه یک محیط دیجیتال ناشی از تغییرا

تحلیلی از  عمیب در ا تصاد و جامعه انجام شد، تجزیه و
و آموزپ  وکارکس روندهای دیجیتالی شادن در فراینادهای 

 جهانی در پارادایم هایچالشارائه کرد و نویسندگان به تحلیل 
سازی صنای  و آماوزپ در شرایط توسعه سری  دنیای دیجیتالی

 دیجیتال پردارتناد 

مادیریت منااب  »تحات عناوان  ژوهشایپ ،(2020) اساتروهمیر
انجام دادند  این  «انساانی دیجیتالف یک توضیح مههومی

مدیریت دیجیتاال منااب   سازیمههومکه با هدف  پژوهش
مدیریت مناب   آمیزیهمان داد که نش جیانساانی انجام شد نتا

انسانی و تحول دیجیتال مههوم جدیدی به نام مادیریت منااب  
آن مناب  رحصه به  طوربهشکل گرفته که  یجیتالانساانی د

  گویندانسانی دیجیتال می
 

 پژوهش شناسیروش
و با  یهیک کردیاست با رو یاپژوهش که از ن ر هدف توسعه نیا

 لیاست  روپ تحل مضمون انجام شده لیتحلاستهاده از روپ 
 لیو تحل یموضوع لیتحل رین  یارید نیمضمون که با عناو

 لیمتداول تحل یهااز روپ یکی، شودمیشنارته  زین کیتمات
مصاحگه  زحاصل ا یهیک یهاداده لیتحل یبرا یمحتوا و روش

 یهالیتحل یاریبس یبرا موردنیاز یاساس یهااست که مهارت
  (2023و همکاران،  1عا لیآورد )یفراهم م زیرا ن ارید یهیک

،  یماتر نیمضام مضمون شامل  ال ، لیدر تحل جیرا یهاروپ
 نیاست که در ا یاسهیمقا لیو تحل نیشگکه مضام نیمضام

  در شده استاستهاده  نیشگکه مضام لیپژوهش از روپ تحل
ه داده آن را توسع (2001) 2نگیاسترل دیکه آترا نیمضام کهشگ

 ه،یپا نیمششص و در  ال  مضام یبراساس روند نیاست، مضام
عا لی و همکاران، گردند )یمند من ام ریسازمان دهنده و فراگ

براون و  یمضمون براساس الاو لیمراحل پژوهش تحل  (2023
گام شامل انتشا   نیا :باشدیم ری( به شرح ز2006کحرد )

اف و سلالات پژوهش اهد انیه بئلمس انیموضوع، پژوهش ب
  است لمرو، جامعه و نمونه  نییانتشا  طرح پژوهش، تع

دارای تحصیحت دکتری معیار اصلی ورود به پژوهش داشتن 
ی سابقه کار و ، داراو دانش تشصصی در حوزه مدیریت دولتی

صورت  در حوزه مربوطه بود که بهفعالیت پژوهشی  سابقه
 بیها از طرپژوهش داده نیا در  همچنین هدفمند انجام گرفت

  دیگرد ینهر از رگرگان گردآور 20با  افتهیسارتار مهیمصاحگه ن
کرد  من ور  دایادامه پ یبه اشگاع ن ر دنیها تا زمان رسمصاحگه

 ابدییادامه م ییتا جا یریگآن است که نمونه ین ر -از اشگاع 
ها شدن پاسخ یشده، منجر به تکرار دهدا یهاکه شگاهت پاسخ

 باشد  وجود نداشته هاآندر  یدیجد یهاده و دادهش
 یسازادهیپژوهشار پ  از پ بعدی مرحله درهمچنین 

جلسات  یکه ط ییهاادداشتیآن با  لیها و تکممصاحگه

                                                                      
1. Agheli 

2. Atride Stirling's 
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ها و مکرر متن مصاحگه بیمصاحگه برداشته است به مطالعه د 
 ییشناسا ه،یپا نیمستقل را در  ال  مضام یهادهیو ا پردازدیم

 نیمضام ه،یپا نیمضام ییکد ارتصاص شناسا کیو به هرکدام 
یم میرا ترس نیرا انتزاع شگکه مضام ریدهنده و فراگانسازم
صورت  را به نیمضام انیروابط م نیشگکه مضام  دینما
 یمراتگنوع سلسله چیشگکه ه نیدر ا  دهدیم نشان یرطریغ
 انیارتگاط م و یبر وابستا ت کیدوجود ندارد و  نیمضام انیم

شگکه  ن،یشگکه مضام میپ  از ترس  باشدیشگکه م یاجزا
 دی  الگته محقب باردیگی رار م لیو تحل هیو تجز یبررس وردم
 لیابزار تحل نیباشد که شگکه مضام نکته را در ن ر داشته نیا

شکل  به نیشگکه مضام می  پ  از ترسلیتحل است و نه رود
 مراجعه و با کمک یبه متن اصل بشش، پژوهشار مجدداًتیرضا

  (1402عا لی و همکاران، ) دینمایم ریشگکه آن را تهس
و  نیشگکه مضام ن،یپژوهش به مضام یهاافتهیدر بشش 

پژوهش  نیا دراست   طور مهصل پردارته شدهشگکه به ریتهس
دو کدگرار  نیپژوهش از روپ توافب ب ییایاز پا نانیاطم یبرا

 یکه کدگرار یبر محققت که عحوهصور نیاستهاده شد  بد
صورت جداگانه  به زین یاریرا انجام داده است محقب د هیاول

 یدو کدگرار نیبودن ا کینزد  ها پردارتافتهی یبه کدگرار
من ور است  به ییایپا هندهدو نشان دهدیم توافب را نشان

کاپا استهاده شد که مقدار آن   یتوافب از ضر زانیمحاسگه م
است   ی گول ابل ییایدهنده پادست آمد که نشان به 75/0

 یریکارگبر بهپژوهش، عحوه ییاز روا نانیاطم یبرا نیهمچن
 درها افتهیپژوهش،  ندایپژوهشار در فر تیحساس یاستراتژ

 شانیا د یی رار گرفت و به ت یسه تن از رگرگان دانشااه اریارت
و  سازیپیادهها گهمضمون ابتدا مصاح لیتحل ندایفر در  دیرس

جلسات  یکه ط دیگرد لیتکم ییهاادداشتیسپ  با 
  ها برداشته شده بودمصاحگه

 

 های پژوهشیافته
آورده  1رگرگان در جدول شماره  یشنارتتیجمع یهایژگیو

 شده است 

 

 ی(هیشوندگان )در روپ کمصاحگه. 1 جدول
 شوندهکد مصاحبه سن جنسیت لاتتحصی سمت سازمانی مدت زمان مصاحبه میزان سابقه کار

 P1 43 زن دکتری یعلمئتیه 43 سال 10بیشتر از 

 P2 39 زن دکتری علمیهیئت 30 سال 10بیشتر از 

 P3 40 زن دکتری علمیهیئت 40 سال 10 -5

 P4 44 زن دکتری علمیهیئت 54 سال 10بیشتر از 

 P5 36 مرد دکتری علمیهیئت 35 سال 10 -5

 P6 54 مرد دکتری علمیهیئت 43 سال 10بیشتر از 

 P7 45 مرد دکتری علمیهیئت 46 سال 10بیشتر از 

 P8 46 مرد دکتری علمیهیئت 35 سال 10بیشتر از 

 P9 57 مرد دکتری علمیهیئت 41 سال 5-10

 P10 47 مرد دکتری علمیهیئت 33 سال 10بیشتر از 

 P11 37 مرد ارشد مدیر ارشد 47 سال 10 -5

 P12 56 مرد کارشناسی مدیر ارشد 41 سال 10ر از بیشت

 P13 37 زن ارشد مدیر ارشد 34 سال 10بیشتر از 

 P14 47 مرد کارشناسی مدیر ارشد 36 سال 10بیشتر از 

 P15 51 زن کارشناسی مدیر ارشد 46 سال 10بیشتر از 

 P16 44 زن دکتری علمیهیئت 54 سال 10بیشتر از 

 P17 36 مرد دکتری میعلهیئت 35 سال 10 -5

 P18 54 مرد دکتری علمیهیئت 43 سال 10بیشتر از 

 P19 45 مرد دکتری مدیر ارشد 46 سال 10بیشتر از 

 P20 44 زن دکتری مدیر ارشد 54 سال 10بیشتر از 

 

هر مصاحگه  یو مکرر، متون ابتدا برا بیدر ادامه با مطالعه د 
و به هرکدام  ییشناسا هیپا نیمستقل در  ال  مضام یهادهیا
با  ییهاکد ارتصاص داده شد  الگته در صورت وجود بشش کی

 ،یاز همان کدها ی گل یهامصاحگهمشابه در متن  نیمضام
دهنده ( نشان2) لاستهاده شد  جدو هاآننشانار  عنوانبه ی گل
 ها استفمتن مصاحگه یبر رو یاز کدگرار یادهیگز
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هامتن مصاحگه یباز بر رو یراز کدگرا یادهیگز .2 جدول  

 کدهای اولیه متن مصاحبه شوندهکد مصاحبه

13 

های مناب  انسانی را با های اریر، سازمان ما سعی کرده است سیاستدر سال

الزامات دنیای دیجیتال همسو کند  برای مثال، فرایندهایی مثل جر ، 

هایی برای استاند و سیصورت الکترونیکی طراحی شدهارزیابی و آموزپ به

های کارکنان تدوین شده است  همچنین، تمرکز بیشتری بر حهظ امنیت داده

 شودمیها دیده گراریپریری و یادگیری دیجیتال در سیاستشهافیت، انعطاف

های مناب  انسانی سیاست
 دیجیتال

17 

ما در سازمان چند سناریوی تحول دیجیتال را برای بشش مناب  انسانی 
ایم تا آمادگی لازم در برابر تغییرات فناورانه داشته باشیم  برای هطراحی کرد

سال  3سازی کامل اتوماسیون مناب  انسانی تا مثال، یکی از سناریوها به پیاده
ها و تشصیص مناب  بسیار گیری  این سناریوها در تصمیمشودمیآینده مربوط 

 .اندردهاند و سطح آمادگی سازمان را بالا بکننده بودهکمک

ریزی سناریوهای برنامه
 تحول دیجیتال

 

استشراج شد پ  از  هیاول نیمضام پژوهش نیدر ا تیدر نها
 نیدهنده و مضامسازمان نیمضام ه،یپا نیبه مضام یابیدست
 یمرحله سع نیانتزاع شدند  در ا هیپا نیبا توجه به مضام ریفراگ

 هیپا ن،یضامم ای هیاول نیمجدد مضام دهیسازمانشد تا با 

 نیبه مضام هشارانحاصل شود تا پژو یتریانتزاع نیمضام
 یکدها 86مرحله  نیرهنمون شوند در ا یتریو مرکز رتریفراگ
مضمون  1و  دهندهسازمان مضمون 6، هیمضمون پا 17 ،هیاول

 اندشدهارائه  3شد که در  ال  جدول شماره  ییشناسا ریفراگ

 نیمضام لیتحل جینتا . 3جدول 

 
 کد های اولیه مضمون پایه مضمون سازمان دهنده مضمون فراگیر

در  تالیجیتحول د

 یمنابع انسان تیریمد

 نوین هایفناوریبعد 

 امنیت دیجیتال

سطح آگاهی /های حهظ حریم رصوصی کارکنانسیاست
های رمزنااری و سیستم/کارکنان از تهدیدات سایگری

ت مناب  های امنیت اطحعاپروتکل /کنترل دسترسی
 گراری در امنیت سایگریمیزان سرمایه /انسانی

 یفناور هایزیرسارت
 رکشو

دسترسی به /کیهیت شگکه اینترنت و پهنای باند
سطح توسعه فناوری /ایهای ابری و دادهزیرسارت
آمادگی /پشتیگانی  انونی از ردمات دیجیتال/اطحعات ملی

 اکوسیستم نوآوری کشور

 تالیجید هایزیرسارت
 سازمان

گیری از بهره/ های اطحعات مناب  انسانیوجود سیستم
افزارهای یکپارچای نرم/رایانش ابری در واحد مناب  انسانی

 ابلیت /ابزارهای ارتگاطی دیجیتال سازمانی/مناب  انسانی
 ها از راه دوردسترسی کارکنان به سامانه

 هادادهمدیریت 

تحلیل /های کارکنانروزرسانی دادهکیهیت، صحت و به
دسترسی سری  و امن /نسانیاگیری مناب  ها در تصمیمداده

 استهاده از داشگوردهای مدیریتی/به اطحعات پرسنلی

 هارعایت اصول ارح ی در استهاده از داده/

 بعد مدیریتی

 ارشد تیریمد تیحما

تشصیص /سازی تحول دیجیتالتعهد مدیران ارشد به پیاده
ن ارت و پیایری /های دیجیتالی پروژهمناب  کافی برا

سازی دیجیتال توسط فرهنگ/اجرایی بر تحولات فناورانه
 در استراتژی دیجیتال حضور فعال مدیریت/مدیران ارشد

 رانیمد یتالیجید کردیرو

 /گیریدیجیتال در تصمیم/استهاده مدیران از ابزارهای 

یتالی های دیجمهارت/هاتشویب نوآوری فناورانه در تیم
یندهای مناب  انسانی امشارکت در طراحی فر /مدیران

 پریری در برابر تحولات فناورانهانعطاف/دیجیتال
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 نیمضام لیتحل جینتا . 3جدول ادامه 
 کد های اولیه مضمون پایه مضمون سازمان دهنده مضمون فراگیر

در  تالیجیتحول د

 یمنابع انسان تیریمد

 بعد انسانی

 مشارکت کارکنان

مشارکت در /هاده کارکنان از ابزارهای دیجیتال سازمانیاست
انایزپ کارکنان برای یادگیری /یندهای تغییر دیجیتالافر

اعتماد به /پیشنهاددهی فناورانه از سوی کارکنان/دیجیتال
 یندهای دیجیتالیافر

 یمناب  انسان یهوشمندساز

استهاده /گیری از هوپ مصنوعی در جر  و استشدامبهره
یندهای اسازی فردیجیتالی/های تحلیل عملکرداوریتماز ال

 /یندهای هوشمند مدیریت استعداداطراحی فر /مناب  انسانی

 افزاریهای نرماستهاده از ربات

 یریادگیو  آموزپ
 تالیجید

های مجازی ارائه آموزپ /وجود سیستم مدیریت یادگیری
 /های تطگیقی و سهارشیگیری از آموزپبهره/و آنحین

 های دیجیتالآموزپ مهارت/العمرفرهنگ یادگیری مادام

 کارکنان یستایشا

توانایی کار با /افزاری و دیجیتال پایههای نرممهارت
تسلط بر ابزارهای تحلیلی و /های مناب  انسانیسیستم
آمادگی حل /جدید هایفناورییادگیری سری  /تعاملی

 مسائل دیجیتال

 بعد سازمانی

 یاراصححات سارت

حرف بوروکراسی در /ایجاد سارتارهای چابک و منعطا
تطگیب /محورای و دیجیتالرشتههای بینتیم/ فرایندهای

های سازی نقششهاف/سارتار سازمان با محیط دیجیتال
 سازمانی دیجیتال

 یمال ت مین

کرد هزینه/ های دیجیتالیافته به پروژهدجه ارتصاصبو
گراری در سرمایه/لبرای آموزپ و توسعه دیجیتا

مدل /نرخ بازگشت سرمایه تحول دیجیتال/ هایفناوری
گراری جسورانه، مشارکتی و مالی نوآورانه )سرمایه ت مین

…) 

 بعد فرهنگی

 تالیجید تیذهن
آمادگی برای ترد /استقگال کارکنان و مدیران از فناوری

 /پریریدرد نقش فناوری در ر ابت/های سنتیروپ

 تمایل به تغییر مستمر/دیجیتال پریرپ یادگیری

 تالیجید یآمادگ
 /مهارت و دانش کارکنان/زیرسارت فناورانه دارلی

سابقه تجربه تحول /بلوغ فرهنای برای دیجیتال شدن
 هاها و چالششنارت د یب از فرصت/دیجیتال

 بعد فرایندی

 دانش تیریمد

مستندسازی و /گراری دانش در بسترهای دیجیتالاشتراد
های دارلی استهاده از پلتهرم/یاانی الکترونیکیبا

 /ن ام یادگیری سازمانی دیجیتال/دانش
 دسترسی سری  به مناب  دانشی

 تالیجید یگانیپشت

گویی سری  دیجیتال به پاسخ/ های پشتیگانی فنیسیستم
های دانش پایااه/نیازهای مناب  انسانی

دسترس  در/های پشتیگان در امور اداریباتچت/رودیار
 24/7بودن ردمات دیجیتال 

 تالیجید یاستراتژ

تدوین اهداف مششص /نقشه راه دیجیتال مناب  انسانی
راستایی اهداف دیجیتال با هم/ مناب  انسانی دیجیتالی

های مناب  انسانی سیاست/استراتژی کحن
 ریزی سناریوهای تحول دیجیتالبرنامه/دیجیتال
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 پژوهش یمدل مههوم .1شکل 

 

 گیرینتیجهبحث و 
تحاول   هاای مللهاه ابعااد و   ییهدف از پژوهش حاضر، شناساا 

 یدر دانشاااه علاوم پزشاک    یمناب  انساان  تیریدر مد تالیجید
پاژوهش نشاان داد کاه مادل تحاول       هاای افتاه ی کرمان باود  

شااملف  پژوهششاامل ابعااد    یمناب  انساان  تیریدر مد تالیجید
 یفنااور  هاای یرساارت ز تاال، یجید تیا امن) نینو هایفناوری

(، بعاد  هاا داده تیریماد  سازمان، تالیجید هایرسارتیز ر،کشو
(، بعد رانیمد یتالیجید کردیرو ارشد، تیریمد تیحما) یتیریمد

 آموزپ ،یمناب  انسان یسازهوشمند مشارکت کارکنان،) یانسان
 یسااازمانکارکنااان(، بعااد   یسااتایشا تااال،یجید یریادگیااو 
 تیااذهن) یفرهنااا(، بعااد یمااال نیتاا م ،یاصااححات سااارتار)
داناش،   تیریماد ) یناد یفرا( و بعاد  تالیجید یآمادگ تال،یجید

 هاای فنااوری   باشاد می( تالیجید یاستراتژ تال،یجید یگانیپشت
در  تاال یجیتحاول د  جادیا یو امکانات لازم برا طیاز شرا نینو
چهاار   دربرگیرناده  هیا لا نیا   اباشاد یما  یمناب  انسان تیریمد
 کشاور،  یفنااور  هاای رساارت یز تاال، یجید تیا منف ارسارتیز

  باشاد مای  هاا داده تیریماد  ساازمان،  تاال یجید هایرسارتیز
مانناد   یعاوامل  زیرساارت  هیبه دست آمده در لا جیساس نتاابر

 هاا آن لیا و تحل هیو تجز هاداده کارگیریبه تالیجید زیرسارت
( فرناناادز و گااالاردو گااالاردو 2020موسااکا ) هااایپااژوهشدر 

 ( اشاره شده است 2020همکاران )( واحد و 2020)
 یو امکاناات لازم بارا   طیاز شارا  ارید یکی یتیریبعد مد 

 نیا   اباشاد یما  یمناب  انسان تیریدر مد تالیجیتحول د جادیا
 کارد یارشاد و رو  تیریماد  تیا حما دگاهیا دو د دربرگیرنده هیلا
 یباارافااراهم نمااودن مناااب  لازم   اساات رانیمااد یتااالیجید

 یتاال یجید ساک یر رپیو پار  تاال یجید یهاا برنامه ازیسپیاده
 تیا   مللهاه حما باشاد مای مهام   تیریکامل مد تیشدن و حما

 ؛(2020موساکا )  هاای پاژوهش اجارا در   یو تعهد برا تیریمد
از  اار ید یکا ی یبعد انساان  ( اشاره شده است 2017بوندارود )

 تیریدر ماد  تاال یجیتحول د جادیا یو امکانات لازم برا طیشرا
 کارکناان،  ارکتشاامل مشا   هیا لا نیا ا باشاد یما  یاب  انسانمن

 تااال،یجید یریادگیااو  آمااوزپ ،یمناااب  انسااان یهوشمندساااز



 12                         یمناب  انسان تیریدر مد تالیجیتحول د یهاابعاد و مللهه ییشناسازاده آشینی و همکارانف یلعاسما                            

و   یسار  راتیی  امروزه با توجه به تغباشدمیکارکنان  یستایشا
روز و باه  یهاا کارکناان باه داناش و مهاارت     ر ابت بالا، همه

 یبارا  هاا ساازمان   ازمندناد ین هاا آن شیافزا یبرا ییهافرصت
هساتند کاه    ییهایاستراتژ ازمندین تال،یجید یریادگیکمک به 

 نیا بشش مهام ا  کیآماده کند   دیهر چالش جد یرا برا هاآن
 یبارا  ایا پو طیدرد شارا  مناسا   یانتشا  ابزارهاا  ،یاستراتژ

پاژوهش   هاییافتهپژوهش با  نیا جیاست  نتا تالیجیآموزپ د
را  پاژوهش  نیا جیو نتا راستاستهم یتا حدود( 2020موسکا )

  کندمی دی یت
 یو امکاناات لازم بارا   طیاز شارا  اار ید یکی یسازمان بعد

 نیا ا باشاد یما  یمناب  انساان  تیریدر مد تالیجیتحول د جادیا
  اماروزه  باشاد می یمال ت مینو  یشامل اصححات سارتار هیلا
و توسعه شاغل   گیریتصمیمبر مشارکت و  یتنگسارتار م جادیا

منااب    صیصو تش تالیجیتحول د هایفعالیت یاجرا یبر مگنا
اسات ساارتار    یساازمان ضارور   یآناان بارا   یبرا یکاف یمال

اسااجوار ز مااولر و  هااایپااژوهشدر  یو مناااب  مااال یسااازمان
 ( اشاره شده است 2018همکاران )

 یو امکاناات لازم بارا   طیاز شارا  اار ید یکی یفرهنا بعد
 هیا لا نیا ا است ی  انسانمناب تیریدر مد تالیجیتحول د جادیا

  فرهناگ  باشاد مای  تاال یجید یو آمادگ تالیجید تیشامل ذهن
و رفتار کارکنان دارد   هیبر روح یبزرگ ت ثیر تالیجیکار د طیمح

در  یهمکاار  جیروتا  ن،یا فرهنگ باه ارتقااء تعاامحت آنح    نیا
اطحعاات و   یگارار به اشاتراد  بیو تشو یتالیجید یهاپلتهرم

 تاال یجیکاار د  طی  فرهناگ محا  پاردازد یمکارکنان  نیدانش ب
هاا، اصاول و رفتارهاا کاه در     از ارزپ  یا ترک کیا  عناوان باه 

باه اشاتراد گراشاته     یتالیجید یایها در دنو شرکت هاسازمان
 یمتشاکل از الاوهاا   ناگ فره نیا   اشاود مای  ایتعر ،شودمی

و  یتوجه به توازن کاار زنادگ   ،یهمکار هیروح تیذهن ،یارتگاط
 یو جامعاه همراها   یفناور راتییاست که با تغ نیتعامحت آنح

و  هاا یبا استهاده از فنااور  تالیجیکار د طی  فرهنگ محکندمی
مالثرتر،   یکارکنان را باه سامت همکاار    ،یتالیجید یهاپلتهرم

 نیا   ادهاد یسوق م یزندگ-توازن کار جیو ترو نیتعامحت آنح
 زهیا انا شیکار بهگود عملکارد، افازا   طیدر فرهنگ مح راتییتغ

و نوآورانه را باه هماراه دارد     ایپو یکار طیمح جادیو ا کارکنان
 ییکنولا ،(2021) نیج هایپژوهشدر  تالیجید تیتهکر و ذهن

و  سااتوفیکر هااایپااژوهشدر  یریادگیاا( و آمااوزپ و 2018)
از  اار ید یکا ی یندیاشاره شده است  بعد فرا ،(2018همکاران 

 تیریدر ماد  تاال یجیحول دت جادیا یو امکانات لازم برا طیشرا
 یگانیدانش، پشات  تیریشامل مد هیلا نیا باشدیم یمناب  انسان

 هاای زیرسارتاز  یگانی  پشتاست تالیجید یو استراتژ تالیجید

و کسا  داناش    تاال یجید یهاا یاستراتژجهت توسعه  یفناور
در  تاال یجیتحول د جادیعوامل ا نیترمهماز  نهیزم نیلازم در ا

 طاور باه   رخ دهاد   یسار  رییتغ یی  تا تواناباشدیم یمناب  انسان
 یمنااب  انساان   تاال یجیگهت تحول د توانینااه م کیدر  یکل

بلکاه بار    د،یا جد هاای فنااوری بر  تنهانهشامل تمرکز گسترده 
و  یساازمان  تاال یجید یو رفتارهاا  هاا یژگا یو ن،تجربه کارکناا 

نااب   تمرکاز م   یترت نیاست  به ا وکارکس  جینتا یسازنهیبه
 لیتساه  نیو همچنا  یشامل بهگود عملکرد مناب  انساان  یانسان

پاژوهش باا    نیا ا جیدر سطح سازمان است  نتا تالیجیتحول د
 جیو نتا راستاستهم تا حدودی( 2021) نیپژوهش ج هاییافته

  کندمی دی یرا ت بیتحق نیا
کاار   طیتطاابب باا محا    یبارا  گاردد یما  شنهادیپ انیپا در

 یهاا ناد یاو فر هاا یاساتراتژ  یعلاوم پزشاک  دانشااه  تال،یجید
ارائاه دهناد،    تاال یجیکار مناس  د طیمح جادیا یمناس  را برا

توساعه   ،یکاار از راه دور و حضاور   نیتعادل ب جادیشامل ا نیا
و  یبااه همکااار بیشااوو ت کارکنااان یتااالیجید یهااامهااارت
داناش اسات  امکاناات فناوراناه بارای تحاول        یگارار اشتراد

کارکناان   هاای تواناییان برای استهاده ملثرتر از دیجیتالی سازم
آموزشی مناس  برای کارکناان مشااغل    هایدورهفراهم گردد  

تجزیه و تحلیل شغلی سازمان  گوناگون براساس نتایج حاصله از
و ارتگاط با ساازمان، همکااران و    رکاریبرگزار شود  فرهنگ دو

منااب    رانیماد  ذینهعان از طریب فناوری ارتگاطات ترویج شاود  
کاربسات   نینو هایفناوری بیو عم ریبا درد فراگ دیبا یانسان

را در دستور کار رود  رار  یدر حوزه مناب  انسان تالیجیتحول د
سارعت در ارائاه    یبرا هاآن کارگیریبهو  رپیداده و آماده پر
 شانهاد یباشد  پ ییتوان پاسشاو یو ارتقا تیهیردمات بهگود ک

نقشاه   نیا کارگیریبهپژوهش استهاده و  نیا یو کاربرد یعمل
 نیا اسات  ا  تالیجید یمناب  انسان تیریمد سازیپیاده یراه برا

و  رانیماد  اریا داشاگورد در ارت  کیا  مثاباه به تواندیمنقشه راه 
و  ساازی پیااده مسئولان سازمان  رار گرفته تا بتوانناد مراحال   

 یانسان ناب م تیبه تقو ازیرصد کرده و ن روبیبهموان  موجود را 
منااب    یبارا  نیا گسترده  ارار داشاته و ا   راتییتغ نیا انیدر م
تحولات را بر عهده گرفته و  یفرصت است تا رهگر کی یانسان

کاه   یطا یدر مح توانناد مای سازمان  هیکند که چاونه بق نییتع
  کند شرفتیپ« بودن تالیجید»است، با  راتییدائماً دچار تغ

 

 سپاسگزاری
دانناد از کلیاه اساتادان، پژوهشااران و     وظیهه مینویسندگان بررود 

کنندگانی که در تدوین این پژوهش یاری رساانند، تقادیر و   مشارکت
 تشکر نمایند 
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