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Abstract 

Objective: Digitalization and agility are the dominant features of the gig 

economy. Therefore, it is crucial to consider digital transformation and 

organizational agility in both the public and private sectors. The level of 

preparedness of the public sector for the digital transformation as a new approach 

to employee management and enhancement of the capabilities of public sector 

organizations is also of high significance. This relatively new concept includes the 

use of web-based technologies to optimize processes and create better results in 

human resource management (HRM). The purpose of the present qualitative 

research was to present a model for digital HRM in the public sector to fit in the 

digital era.  

Methods: Qualitative research method was used to conduct the present study. To 

achieve the research objective, data was collected through semi-structured interviews 

with 36 human resource experts in the public banking network (including 8 banks), 

who were selected using the purposive sampling method. 
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Results: The findings of this study consisted of 4 comprehensive themes, 15 

organizing themes, and 58 basic themes, which were obtained in three stages of 

coding. The comprehensive themes were digital architecture, digital ecosystem, the 

drivers of digital HRM, and the digital HRM outcomes.  

Conclusion: The obtained results indicated that the public sector requires digital 

HRM to create agility in the gig economy. As an innovative and inevitable strategy, 

public sector organizations need digital HRM to improve their agility of the public 

sector banking network and facilitate the transformation and the transition to the 

digital economy. Unfortunately, there is currently a major weakness in the 

knowledge and practice of digital HRM in the public sector. The present study 

considered this issue and some new concepts that have not been mentioned in the 

existing literature. 
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  چكيده
در بخـش   ،يسـازمان  يو چـابك  تاليجيضرورت پرداختن به تحول د ، از اين رو،است گياقتصاد گ يژگيو ،يشدن و چابك يتاليجيد :هدف
 ،تـال يجيتحـول د  يتا چه حد خود را بـرا  يبخش دولتبسيار مهم اين است كه  سؤالاما  ؛است دهشآشكار  يبخش خصوص يپا هم يدولت
 اجـراي آماده كرده است؟ هدف از  كاركنان تيريمد براي ژهيو به، يعموم هاي سازمان هاي تيبلقا يدر جهت اعتلا نينو يافتيعنوان ره به
  .است تاليجيتناسب با عصر د جاديهدف ا با يدر بخش دولت يمنابع انسان تيريمد تاليجيارائه مدل د ،يفيپژوهش ك نيا

 8( يدولت ـ هاي در شبكه بانك ينفر از خبرگان بخش منابع انسان 36با  افتهيساختار مهيمصاحبه ن قياز طر پژوهش، اجراي منظور به :روش
  .شد گردآوري ها داده ،هدفمند يرگي و با استفاده از روش نمونه) بانك
 تـال، يجيد سـتم ياكوس تـال، يجيد يمعمـار : از انـد  عبـارت  كـه  انجاميـد  ري ـمضـمون فراگ  4 به تشكيلپژوهش حاضر  هاي افتهي: ها يافته

  .يمنابع انسان تاليجيد تيريمد يامدهايو پ يمنابع انسان تاليجيد تيريمد هاي  نهشرايپ
در  سـازي  چابـك  سمت تحول به منظور به ،يبخش دولتدر  يانسان نابعم تاليجيد تيريپژوهش حاضر نشان داد كه مد نتايج: گيري نتيجه

در  دي ـبا ر،يناپـذ  نوآورانـه و اجتنـاب   ياسـتراتژ نوعي عنوان  به ،يمنابع انسان تاليجيد تيرياست و مد يو حتم يضرور يامر ،گياقتصاد گ
 يتـال يجيو تحول و گذار به اقتصاد د دهد را ارتقا مي يدر بخش دولت يشبكه بانكدار يبكچا رايز ؛رديقرار گ يدولت هاي توجه سازمان كانون
  .كند مي ليرا تسه

بخـش   تـال، يجيد يمنابع انسان تيريمد يامدهايپ ،يمنابع انسان تاليجيد تيريمد هايشرانهيپ تال،يجيد ستمياكوس تال،يجيد يمعمار: ها كليدواژه
  يدولت

  
 يبـرا  يافتي ـره ،يمنـابع انسـان   تـال يجيد تيريمد). 1400( حسن، كناررودي، محمدحسين، عبادي، حامد و بهمني، اكبر ،بودلايي :استناد

، )4(13، مديريت دولتـي  .)رانيكشور ا يدولت يها شبكه بانك: مورد مطالعه( تاليجيدر عصر اقتصاد د يدر بخش دولت يسازمان يخلق چابك
766- 785.  
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  مقدمه
 قبيـل  از هايي فناوري. هستند ديجيتال هاي فناوري آن محرك كه دارد قرار بزرگي تحول آستانه در انساني منابع مديريت
 سـاختن  متحول حال در دست اين از مواردي و بلاكچين ابري، رايانش اجتماعي، هاي شبكه داده، كلان مصنوعي، هوش
 منـابع  مـديريت  آميـزي  هم  از. )2016، 3؛ كين و همكاران2021، 2كني و ؛ كاتولو2017، 1آملادي(باشند  مي انساني منابع

 آن بـه  خلاصـه  طـور  بـه  كـه  گرفته شكل ديجيتال انساني منابع مديريت نام به جديدي مفهوم ديجيتال تحول و انساني
 در موفقيـت  بـراي  انسـاني  منابع مديريت بازآفريني يعني ديجيتال انساني منابع .گويند مي ديجيتال انساني مديريت منابع

مديريت منـابع   بر روزانه، اداري اقدامات تر كردن آسان طريق از تنها سازي ديجيتال. )2020، 4استروهمير(ديجيتال  عصر
شـود تـا    باعـث مـي   آوري، فن از استفاده. دهد گذارد بلكه چيزي بيشتر از آن را در اختيار سازمان قرار مي نمي تأثير انساني
وجود براي اينكه يك سازمان بتواند منـابع انسـاني    اين با ).2019، 5ويال(تسهيل شود  انساني بخش منابع واقعي عملكرد

 عصـر  اسـتراتژيك  نيازهـاي  بـا  سـازمان  در موجـود  انسـاني  نياز است تا سرمايه خود را به صورت ديجيتالي مديريت كند
   .)2019، 6سيتيري(باشد  سو هم ديجيتال

هاي دولتـي بـه منظـور ارائـه      مهم و كليدي در سازمان يكي ديگر از عوامل عنوان به سازماني امروزه مفهوم چابكي
 فضـاي . )2010، 7كاسـتل  گارگـالو  و گـوريز -گـالو (رود  بـه شـمار مـي    خدمات بهتر به شهروندان و مواردي از اين دست

پيوسته  بهم بيني، پيش غيرقابل آشفته، فضاي هاي بسياري از جمله وجود يك امروز داراي مشخصه اجتماعي و اقتصادي
خـود   پيشـرفت  بـراي  محيط اين هاي بخش دولتي بتوانند در حال براي اينكه سازمان). 2019، 8گنديني(است  ندهو شكن

، 9قمـاوات (بياورنـد   روي جديـد  مـديريتي  رويكردهـاي  و هـا  استراتژي ها به اين سازمان نياز است تا مديران تلاش كنند،
 كارهـاي  راه نيازمنـد  خـدمات،  ارائه سرعت افزايش و اداري هاي هزينه كاهش براي هاي بخش دولتي لذا سازمان). 2010
   .)2015، 10وسترمن و بونت(هستند  انساني منابع به خصوص در مديريت تر هوشمندانه و تر سريع بهتر،

 هاي بخش دولتي بايد به آن توجه كنند اين است كه آيـا  اي كه متخصصين منابع انساني در سازمان ترين نكته مهم
 توسـط  گذشـته  در كـه  هايي سياست و هافرايند ها، برنامه فرهنگ، در تغيير تواند اقدامات گوناگوني نظير مي انساني منابع

هـاي   اي از افـراد در بخـش   مجموعه به صورت مشترك توسط كارها بيشتر كه جديدي دوره شد را به مي انجام كارمندان
هاي دولتـي   متاسفانه سازمان). 2016، 11هورني(يا خير  كند هدايت شود، مي انجام استعداديابي مختلف سازمان و با هدف

سازي بـا تغييـرات    ها كمتر و ديرتر به همگام به دليل وجود شرايط خاص معمولا در چنين شرايطي نسبت به ساير سازمان
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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يكـي از   عنـوان  بـه انـد، ايـن موضـوع     هـا بهـا داده   آورند و تا به امروز نيز به مفاهيم نوين كمتر از ساير سـازمان  روي مي
  ). 2011، 1ريتز و والدنر(آيد  ها به حساب مي هاي پيش روي اين سازمان چالش

 هـدف  بـا  فنـاوري  پيشـرفت  بـه  توجه با هم ها بانك. نيستند مستثني قائده اين از نيز هاي بخش دولتي شبكه بانك
 ها رويه سازي بهينه اثربخشي، افزايش ،)2018 لنكا، و آگروال( اداري هاي هزينه كاهش كاركنان، عملكرد و كيفيت بهبود

 ويـژه  توجـه  ديجيتال انساني منابع مقوله به بايد) 2018 آرولراجا، و شعميه( انساني منابع هايفرايند به بخشيدن سرعت و
زيرا ماهيت ويژه اين شبكه به صورتي است كه تواما اهداف اجتماعي و عمومي و منافع اقتصادي را بايد مـد  . باشند داشته

  . نظر داشته باشد
ها علي الخصوص مديريت منـابع انسـاني    با توجه به آنچه گفته شد، اقتصاد گيگ الزامات جديدي را در تمامي حوزه

تواند به چابك سازي و ديجيتالي شدن اشاره نمود كه شايسته است تـا  به بخش دولتي تحميل نموده كه از جمله آن مي 
يك الـزام بـراي بخـش دولتـي      عنوان بهلذا مديريت ديجيتال منابع انساني . پاسخ تحول گرايانه مناسبي به آن داده شود

  . جهت تحول به سوي چابك سازي در اقتصاد گيگ مي تواند مطرح گردد
منابع انساني به  ديجيتالي مديريت يك مدل ارائه به ضرورت اين راستاي در كوشد مي پژوهش به همين منظور اين

بپـردازد و مشـخص كنـد كـه ايـن مـدل بايـد چـه          كشور ايران بانكداري دولتي شبكه در چابكي سازماني يمنظور ارتقا
مبـاني نظـري مربـوط بـه      براي رسيدن به اين منظور، ابتدا. هايي داشته باشد و چگونه طراحي و پياده سازي شود ويژگي

هـاي در   هاي دولتي و خصوصي مرور شد تا مشخص شود چه كم و كاستي حوزه مديريت ديجيتال منابع انساني در بخش
پژوهش با استفاده از روش  فرايندها و متناسب با شبكه بانكي كشور، در  سپس با توجه به اين كم و كاستي. آن وجود دارد

هاي خبرگان، تلاش شد تا مدل مناسبي از مديريت ديجيتال منابع انسـاني تـدوين    ديدگاه كيفي و همچنين برخورداري از
 . شود

 پژوهشنظري پيشينة 

 نيا يها سازمان و است كرده كسب ياديز شهرت ،يدولت بخش يها سازمان در يساز چابك يها روش از استفاده امروزه
 ني ـا امـا ). 2018 ،2نگوسيدوم و رويبير(كنند  يساز ادهيپ خود يها سازمان در را يسازمان يچابك تا كنند يم تلاش بخش
 اسـت  نيا مهم نكته. هستند روبرو ها سازمان ريسا به نسبت يشتريب يها چالش با خود، ژهيو طيشرا به توجه با ها سازمان

 تـا  دارد ازين سازمان در حساس و مهم اريبس يها بخش از يكي عنوان به زين يدولت يها سازمان در يانسان منابع بخش كه
 نكتـه . رديپـذ  صـورت  سـازمان  يفعل يهافرايند در رييتغ جادياواسطه  به تواند يم كار نيا و شود تيهدا يچابك سمت به
 يبـرا  هـا  سازمان كه است ياقدامات از يكي يدولت بخش در يانسان منابع يهافرايند يساز چابك كه است نيا مهم اريبس
  ).2012 ،3پاونر( دارند ازين آن به كنند، يساز ادهيپ خود سازمان در را ديجد ميمفاه بتوانند نكهيا

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Ritz and Waldner 
2. Ribeiro and Domingues 
3. Powner 



 
 

  4، شماره 13، دوره 1400مديريت دولتي،   769

 
 نحـوه  خـود،  مشـتريان  با ها شركت ارتباط نحوه در شود، انقلابي در عصر حاضر كه عصر تحول ديجيتال ناميده مي

 .)2015، 1و بونـت وسترمن (است  شده ايجاد آن سازماندهي نحوه و وكار كسب مدل تدوين و ارزيابي نحوه ها، آن عملكرد
هـاي بخـش    علت آن اين است كـه امـروزه در سـازمان   . هاي بخش دولتي نيز مشاهده شده است اين موضوع در سازمان

هايي در بسـترهاي  فراينـد  و ابـري  بـروز مـواردي همچـون رايـانش     نتيجه در جهاني كار دولتي نسبت به گذشته، نيروي
 را هـا  ها در ايـن سـازمان   انواع فعاليت و اين موضوع انجام شده توانمندتركه در قسمت قبل نيز به آن اشاره شد،  ديجيتال

، 2وود يانـگ و اسـمال  (بـه آن پرداختـه شـده اسـت      چابك استعداد در حوزه موضوعي كه همان طور .است تر كرده آسان
 كـار  نيـروي  و فرماكار روابط بر سازمان مسائلي همچون فرهنگ در چشمگير تغيير ايجاد با جهاني روندهاي اين ،)2016

 دهـد تـا بتواننـد    مي امكان را ها اين آن به كه هستند خاصي هاي داراي ويژگي چابك هاي سازمان .است گذاشته تأثير آن
 فرهنـگ  هـا  آن. شـوند  سـازگار  خـارجي سـازمان   و داخلـي  هـاي  چـالش  و رونـدها  با و كنند برآورده نيازهاي مختلفي را

هاي مربـوط   پيشرفت ها آن. است متمركز فعاليت و سازگاري تغييرات، و نوآوري استراتژيك، تفكر بر كه دارند مخصوصي
 راه تـا  دهنـد  انجام مـي  آن اساس اقدامات اساسي خود را بر و كنند ها استقبال مي از چالش كنند، مي درك را آوري فن به

  ). 2017، 3لپي و آلتونن(دهند  ارائه خود شهروندان به بهتري هاي حل
شود و مسـائل   مي كار انجام زمان و مكان نحوه، در تغييراتي به منجر منابع انساني مديريت ديجيتال سمت به تغيير

 حـذف  بـه  منجـر  فناوري. )2020، 4ويلاپلانا و استين(كند  شغلي را دستخوش تغييرات زيادي مي مختلفي از جمله روابط
 است كه همين فنـاوري منجـر بـه    حالي ، اما اين در)2020نيك،  بودلايي، كناررودي و كشاورز(شود  مي مشاغل از برخي
است، بـه همـين    افزايش حال در نيرو جذب به امروزه نياز. )2020ويلاپلانا و استين، (شود  مي ديگر برخي مشاغل ايجاد

مديريت  از شدن دور در انساني منابع متخصصان به يك توانمندي عنوان به تواند مي منظور مديريت ديجيتال منابع انساني
 5اقتصـاد  جهـاني  در تحقيقي كـه توسـط مجمـع    .كند كمك در سازمان استراتژيك ايفاي نقش و نزديك شدن به سنتي

قرار دارنـد و اقـدامات منـابع     4.0ها در انقلاب صنعت  انجام شده است، با توجه به اين موضوع كه امروزه سازمان) 2019(
ه اين انقلاب دچار تغييرات چشمگيري شده است، بيان شـده اسـت كـه نيـاز اسـت تـا       ها نيز با توجه ب انساني در سازمان

به همين منظور در اين گـزارش بـه شـش    . گيري نيروي انساني متناسب با وضعيت موجود تغيير كند هاي شكل استراتژي
، 4.0انقـلاب صـنعت    بـراي  رهبري جديد هاي قابليت باشند، ايجاد موضوع بسيار مهم اشاره شده است كه بدين شرح مي

 شخصـي، ايجـاد   و چابـك  يادگيري فرهنگ كارمند، ايجاد تجربه كار، افزايش محيط در فناوري سازي يكپارچه مديريت
همچنـين در  ). 2019مجمـع جهـاني اقتصـاد،    (تنوع در سـازمان   انساني و نهادينه كردن سرمايه ارزيابي براي معيارهايي

بر روي توسعه منابع انساني بـه صـورت    4.0انقلاب صنعت  تأثيرانجام شد ) 2020( 6پژوهشي كه توسط سيما و همكاران
محققان در اين پژوهش بيان كردند كه عوامل مختلف و زيادي در توسـعه نيـروي   . سيستماتيك مورد بررسي قرار گرفت
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1. Westerman & Bonnet 
2. Young and Smallwood 
3. Lappi & Aaltonen 
4. Vilaplana and Stein 
5. World Economic Forum 
6. Sima et al 
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 آمـوزش،  فنـاوري،  ديـد، ج انـواع مشـاغل   اطلاعـات، : نـد از ا هـا عبـارت   انساني در اين عصر وجود دارند كه برخـي از آن 

سـيما و  ( اشـيا  اينترنـت  و الكترونيكي استخدام سازي، ديجيتال مصنوعي، هوش ، نوآوري، اتوماسيون، جديد، هاي مهارت
  ). 2020همكاران، 

دهند كه تحول ديجيتال در عصر حاضر متشـكل از   مطالعات اخير در حوزه مديريت ديجيتال منابع انساني نشان مي
 و تفكـر  اختلالات ديجيتـال، طـرز   و ديجيتال انقلاب ديجيتال، كه شامل مواردي همچون اقتصاد. ستسه مرحله اصلي ا

باشـد، بقـاي ديجيتـال كـه      هدف مـي  با متناسب و پيشنهادي فرهنگ و ارزش و استراتژي ها، داده ديجيتال، تغيير تحول
همكاري و پايداري ديجيتال نيز  و مهارت تقويت،كار،  و مشاغل شغلي، آينده شامل مواردي همچون تجربيات فرد محور،

تـر   عادلانه جامعه و پايدار تنوع، تكامل و رهبري زنده، نوآوري، سيستم عنوان به شامل مواردي همچون توجه به سازمان
دام ها بايد اين نكتـه را درك كننـد كـه در ك ـ    اما نكته بسيار مهم اين است كه سازمان). 2020، 1سن سوميزانتو(باشد  مي

سـازي شـرايط لازم بـراي     مرحله از تحول ديجيتال قرار دارند و در ادامه بايد متناسب با جايگاه فعلي خود اقدام به آمـاده 
  . ايجاد مديريت ديجيتال منابع انساني در سازمان خود كنند

 پيشينه تجربي

 دگاهي ـاز د يانسان هيسرما يتاليجيتوسعه د يها محرك يمدل نهاددر پژوهشي با عنوان ) 2020( ناينكيريو ش ايكلچوسكا
 يناش تاليجيد طيمح كيفعالانه  جاديبه ا ازيدرك ن جاديبا هدف انتايج اين پژوهش كه . به مطالعه پرداختند كياستراتژ
وكـار و   كسـب  يهافراينـد شـدن در   يتاليجيد ياز روندها يليوتحل هيتجزانجام شد، در اقتصاد و جامعه  قيعم راتيياز تغ

و آمـوزش در   عيصنا يساز يتاليجيد ميدر پارادا يجهان يها چالش ليبه تحل سندگانيمقاله، نو نيو در اكرد آموزش ارائه 
 يمنـابع انسـان   تيريمـد در پژوهشـي تحـت عنـوان    ) 2020(اسـتروهمير   .پرداختنـد  تاليجيد يايدن عيتوسعه سر طيشرا
سازي مديريت ديجيتـال منـابع انسـاني     اين تحقيق كه با هدف مفهوم .ي به مطالعه پرداختمفهوم حيتوض كي: تاليجيد

 يمنـابع انسـان   تيريبه نام مـد  يديمفهوم جد تاليجيو تحول د يمنابع انسان تيريمد يزيآم هم انجام شد نشان داد كه 
نيـز در تحقيقـي   ) 2019(لنا و همكـاران   .نديگو يم تاليجيد يشكل گرفته كه به طور خلاصه به آن منابع انسان تاليجيد

. هاي اصلي مربوط به اين حوزه را شناسايي كننـد  درخصوص مديريت منابع انساني در عصر ديجيتال تلاش كردند تا ترند
توانـد بـه كمـك     ها نشان داد كه استعداد و مديريت آن در بستر ديجيتـال يكـي از مـواردي اسـت كـه مـي       تحقيقات آن

ايـن موضـوع بـه بيـان ايـن محققـان       . ها به همراه داشته باشـد  بشتابد و مزايايي را براي اين سازمان هاي دولتي سازمان
هـاي مختلـف سـازمان باعـث افـزايش توانمنـدي منـابع         تواند از طريق جابجايي نيروي كار مستعد كليدي در قسمت مي

هاي دولتـي كمـك    تواند به سازمان يجيتال ميها همچنين نشان دادند كه به مديريت استعداد در بستر د آن. شود 2انساني
كند تا خزانه استعداد خود را افزايش داده، تنوع نيروي كار در محيط كار خود را تضمين كرده و به سمت و سـوي توسـعه   
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1. Soumyasanto Sen 
2. Human resources capability 
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هـاي اجتمـاعي در    اي به شناسايي نقش رسانه در مطالعه) 2019( 1بودلايي، نرگسيان و كشاورزنيك. اي قدم بردارند حرفه
 توانـد  هـاي اجتمـاعي مـي    ها بيان كردند اسـتفاده از رسـانه   آن. هاي بانكي پرداختند ب نيروي كار متخصص در شبكهجذ

 دسـتيابي  و سازي بهينه به ها منجرفراينداين  در ديجيتال ردپاي از دهد اما استفاده افزايش را جذب هايفرايند پيچيدگي
هـا همچنـين    آن. ايفا خواهد كـرد  كارمندان نگهداشت را در توجهي قابل مثبت نقش و تأثيرسازمان شده و  انداز چشم به

 متقاضـيان  بـين  ايجاد ارتباط مثبتي و متقابل هاي فرصت شناسايي به منجر اجتماعي هاي بيان كردند كه استفاده از شبكه
را  اسـتخدام  از پـس  هايفرايند در اجتماعي هاي رسانه مطلوب پيامدهاي و و اين موضوع نقش شود مي كارفرمايان و كار

 هاي اجتمـاعي نيـاز   ها در نهايت به اين نتيجه رسيدند كه براي ايجاد امكان استفاده از رسانه آن .تر خواهد كرد نيز پررنگ
و همچنـين فـراهم    محيطي شرايط در مداوم تغييرات به توجه با انساني منابع مديران دانش روزرساني است تا به موضوع

 جامعه در اجتماعي هاي رسانه از استفاده براي اساسي هاي زيرساخت ايجاد و سازي فرهنگ آموزش،ساختن بستري براي 
  .اي شود كارمندان توجه ويژه بين در و

  شناسي پژوهش روش 
هـايي   با توجه به آنچه كه از وضع موجود ادبيات مديريت ديجيتال منابع انساني در بخـش دولتـي مشـاهده شـد، كاسـتي     

لذا هدف اين پژوهش پر كردن خلا موجود بوده و با توجه به . مدل هاي تئوريك در ادبيات مشهود استدرخصوص وجود 
رسد كه نياز به انجام يك پژوهش اكتشـافي كـاملا ضـروري اسـت، بنـابراين       هاي شناسايي شده، به نظر مي اين كاستي

 شمسـي،  مهـديرجي،  بـودلايي، (ه باشـد  هاي نظري كمـك كننـد   تواند در خلق چارچوب استفاده از پژوهش كيفي كه مي
به همين منظور در پژوهش حاضر . رسد ، براي انجام اين پژوهش مناسب به نظر مي)2020 ،2پرز گارسيا و صادقي جعفري

و يك رويكرد تركيبي از دو مدل ) 2020نيك و كناررودي،  بودلايي، كشاورز(از يك روش كيفي مبتني بر تحليل مضمون 
  .ادامه درباره آن توضيح داده شده است استفاده شد كه در

كنندگان پژوهش انتخاب  پس از ايجاد تناسب ميان مسئله تحقيق، هدف تحقيق و روش تحقيق نياز بود تا مشاركت
بودنـد، شناسـايي و در    هـاي بخـش دولتـي    بانـك  در انساني منابع خبرگان براي اين كار تعدادي از افراد كه شامل. شوند

تي درخصـوص  سؤالاساختاريافته كه شامل  هاي نيمه مصاحبه طريق از اطلاعات مورد نياز پژوهش شدند ونهايت انتخاب 
كنندگان اين بود  نكته مهم و حائز اهميت درخصوص مشاركت. شد آوري افراد، جمع اين از نفر 36 با موضوع مورد نظر بود

هـاي   كننـدگان بايـد داراي پسـت    مشـاركت : تندها بر اساس معيارهايي صورت گرفت كه بدين شـرح هس ـ  كه انتخاب آن
كننـدگان   داشتند، مشاركت هايي در حوزه مورد نظر را مي كنندگان بايد تجربه تدوين استراتژي بودند، مشاركت مديريتي مي

 روش كننـدگان نيـز از   بـراي انتخـاب مشـاركت   . بودند هاي بخش دولتي تجاري و تخصصي مي بايد از هر دو نمونه بانك
  . )2020بودلايي و كناررودي، (شد  باشد استفاده مي هدفمند گيري گيري گلوله برفي كه از انواع نمونه نمونه

  
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Boudlaie, Nargesian & Keshavarz Nik 
2. Boudlaie, Mahdiraji, Shamsi, Jafari-Sadeghi, & Garcia-Perez 
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  هاي پژوهش يافته
 هاي داده آن در كه آورد فراهم را شرايطي كدگذاري فرايند. پرداخته شده است كدگذاري و ها مصاحبه به نتايج بخش اين
از  پـس . يافتنـد  توسـعه  تدريج به مضامين پايه شناسايي شدند و كدگذاري، فرايند طي. يابند توسعه نظري مفاهيم به خام

 ـ  . دهنده سـاخته شـدند   ها در يك طبقه مضامين سازمان شناسايي مضامين پايه با قرارگيري تعدادي از آن  ادر ادامـه نيـز ب
نمونه كدگذاري مضامين پايه، . مضامين فراگير ايجاد شدند ،دهنده در يك دسته اي از مضامين سازمان تن مجموعهفقرارگر
   . درج شده است 1در جدول  مربوط به هريك از اين مضامينروايت  و همچنيندهنده و فراگير  سازمان

  نمونه گدگذاري مضامين استخراج شده. 1جدول 
  مضامين پايه دهندهمضامين سازمان  مضامين فراگير

  معماري ديجيتال

  خلق يك رويكرد ديجيتالي
 مبتني بر ديجيتال ينگرش اتخاذ 
 منابع انساني افزاري ديجيتالي طراحي بخش سخت 
 فرايندهاي ديجيتالي منابع انساني طراحي  

  تحول ماهوي ديجيتال

 هاي عملياتي  مدل ايجاد تغيير در 
 هاي ديجيتالي هاي سازماني مبتني بر ارزش روزرساني ارزش به 
 سازمان ديجيتال محور در ها برنامهسازي  پياده 
 محور در حوزه منابع انساني  ديجيتالقوانين  تصويب 
 پذيرش تحول دردناك 
 ديجيتال ايجاد فرهنگ 
 سازي هاي مناسب براي ديجيتال ايجاد زيرساخت 
 ديجيتال فكر ضرورت ايجاد طرز  

  يي استراتژيكسو هم

 سازي اتخاذ شيوه هماهنگ 
   نگرش استراتژيكلزوم شكل گيري يك 
 هايي بر پايه ديجيتال طراحي استراتژي 
 هاي ديجيتال يكپارچگي فناوري  

  توسعه ديجيتالي
  ديجيتالكاركردهاي  يادگيري 
  هاي مورد نياز شايستگي كسب  
 اي حرفه توسعه در گذاري سرمايه  

هاي ديجيتالي منابع  مديريت چالش
 انساني

  ي ديجيتالي شدن فرهنگتشخيص و مديريت شكاف 
 ظرفيت ظرفيت محدود و ناكافي و ضرورت توسعه   
  به كاركناننسبت بدبيني مقابله با  
  ي دولتيها بانك سيستم بهنسبت اعتمادي  بيرفع  

  ايجاد محيط كاري در بستر ديجيتال  اكوسيستم ديجيتال

 ماهيت شغل ثبت تغييرات در 
  جديد شرح وظايفايجاد 
 ها ها و مسئوليت مشخص كردن نقش 
 مديريت كردن محل كار در سطح ارشد و استراتژيك 
 تكنولوژي جاي استفاده تنها از ههاي سازمان ب تمركز بر ارزش 
 محيط منطبق بر مسائل قانوني ايجاد  



 
 

  774 بودلايي و همكاران... / در بخشيسازمانيخلق چابكيبرايافتيره،يمنابع انسان تاليجيد تيريمد

 
  1ادامه جدول 

  مضامين پايه دهندهمضامين سازمان  مضامين فراگير
  

باز تعريف اكوسيستم جديد منابع 
  انساني

 ظهور اقتصاد گيگ 
  4.0ضرورت همراستايي با وب 
 لزوم توجه به اقتصاد ديجيتالي  

  تشكيل خزانه استعداد

  تسهيل دسترسي به نيروي كار مستعد 
  جويي در وقت و هزينه سازمان با صرفهتقويت راندمان 
 ها ايجاد انگيزش در داوطلبان مستعد براي جذب آن 
 تشكيل يك پايگاه داده به منظور كشف نيروي كار مستعد  

هاي مديريت  پيشرانه
  ديجيتال منابع انساني

اقدامات متناسب با بلوغ ديجيتالي 
  سازمان

 وظايف تكامل و كارگيري تكنولوژي در اجرا به 
 لزوم سازگاري با نيازها و جلب توجه مخاطبان 
 مدت در بستر ديجيتال تدوين اهداف بلندمدت و كوتاه 
 لزوم ايجاد تغيير در سازمان براي كسب مزيت رقابتي  

  چابكي سازمانارتقاي 

  افزايش رضايت ارباب رجوع 
 وري سازماني افزايش بهره 
 سازي  ابزاري براي يكپارچهعنوان  لزوم استفاده از تكنولوژي به

 فرايندهاي سازماني
 عنوان ابزاري براي ارتباط با مشتريان و  لزوم استفاده از تكنولوژي به

  طراحي خدمات 

 منابع جديد هاي نقشلزوم ايجاد 
  تحول ديجيتال در انساني

 سازي پشتيباني منابع انساني از فرايند ديجيتالي 
  عنوان پيشرانه سازمان بهدر نظر گرفتن منابع انساني 
 عنوان يك عامل تغيير در نظر گرفتن منابع انساني به  

پيامدهاي مديريت 
  ديجيتال منابع انساني

  بهبود تعادل بين كار و زندگي
 پذيري بيشتر در فرايندهاي كاري نياز به انعطاف 
 ايجاد فرهنگ تعادل در كار و زندگي شخصي 
 پايدارتر و پذيرتر انعطاف كار ايجاد محيط  

پذيري مبتني بر توان  ارتقاي رقابت
  ديجيتالي سازمان

 ارائه خدمات عمومي مبتني بر ديجيتال 
 هاي ديجيتال كاركنان ايجاد ابزار سنجش مهارت 
 توسط شده انجام آنلاين هاي فعاليت انواع گيري اندازه ايجاد معيار 

  شهروندان

  خلق برند ديجيتالي كارفرما

  مبتني بر تفكر ديجيتالساخت برند كارفرما 
 گذاري محتواي ديجيتال به اشتراك 
 تعامل بيشتر با كاركنان در امور سازمان 
 ارزش پيشنهادي به كاركنان  

تقويت التزام كاركنان در محيط كار 
  ديجيتال

 مبتني بر التزام ديجيتال ماندگاري كاركنان 
   كاركنانكاهش استرس كاري 
 افزايش رضايت شغلي كاركنان  
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  ديجيتال روايت معماري
منابع  يبانيپشت يهافرايند يطراح يتوان كارمندان را برا يكه بواسطه آن م ي استچارچوبمعماري ديجيتال منابع انساني 

   .كرد زيمتما ي در بستر ديجيتالانسان
ايجـاد  گيـري و   است كـه بـراي شـكل   شايان ذكر . از ضروريات معماري ديجيتال است ديجيتالي رويكرد يك خلق

هـاي ايـن    معماري ديجيتال به منظور ايجاد مدل مديريت ديجيتال منابع انساني در شبكه بانكي بخـش دولتـي، سـازمان   
به همـين منظـور در پـژوهش حاضـر بـراي ايجـاد       . حوزه نياز دارند تا رويكردهاي خود را به سمت ديجيتالي شدن ببرند

ايـن  . خورد اي است كه در اين بخش به چشم مي كي از مضامين پايهديجيتال ي بر رويكرد ديجيتالي اتخاذ نگرشي مبتني
موضوع بدان معنا است كه يك شبكه بانكي در بخش دولتي براي اينكه بتواند يك مدل مديريت ديجيتال منابع انسـاني  

كان ايجاد چنين مدلي در اي تغيير دهد تا ام سازي كند در ابتدا نياز دارد تا نگرش سازماني خود را به گونه را تدوين و پياده
 افـزاري  سـخت  بخـش  هاي پايه درخصوص خلق رويكردي ديجيتالي، طراحـي  يكي ديگر از مضمون .سازمان ايجاد شود

 منـابع  ديجيتـالي  هايفراينـد  هاي پايه عبارتست از طراحـي  همچنين يكي ديگر از مضمون. انساني است منابع ديجيتالي
بانكداري در بخش دولتي به منظور ايجاد يـك مـدل مـديريت ديجيتـال منـابع       توان گفت كه شبكه در واقع مي. انساني

هاي كاري خود را نيز براي ايجاد امكان تـدوين چنـين مـدلي     انساني در كنار تغيير نگرش نياز دارد تا ساختارها و سيستم
  . آماده كرده و به اصطلاح بايد يك رويكرد ديجيتالي را براي سازمان اتخاذ كند

در ايـن خصـوص    هـاي پايـه   مضـمون  از يكي. يكي ديگر از الزامات معماري ديجيتال است ديجيتال هويما تحول
 سيستم ارزشيابي، خدمتي، سنوات ترفيعات، مانند مجزا فرايندهاي در آن كاربرد كه است عملياتي هاي مدل در تغيير ايجاد
 فراهم را انساني منابع توسعه و مديريت بسترهاي و درآمده يكپارچه و جامع طرحي قالب در ها درخواست و غياب و حضور
ديجيتـالي،   هـاي  ارزش بر مبتني سازماني هاي ارزش روزرساني به توان به مي مستخرج هاي پايه مضمون ديگر از. آورد مي
 هاي زيرساخت انساني، ايجاد منابع حوزه در محور ديجيتال قوانين سازمان، تصويب در محور ديجيتال ها برنامه سازي پياده

 هـا،  پديـده  درك هايي بـراي  شيوه عنوان به ديجيتال اشاره كرد كه فكر طرز ايجاد سازي و ضرورت ديجيتال براي مناسب
 بانكداري شبكه در. گيرد مي قرار استفاده مورد بخش دولتي بانكداري شبكه در استفاده مورد محتواي و ها برنامه استخراج

 صـورت  بـه  انسـاني  منـابع  ديجيتـال  مديريت در نظر مورد تغييرات بايست مي سريع، تغييرات ايجاد دليل به بخش دولتي
ها و ايجاد قـوانين مبتنـي بـر     سازي برنامه تواند از طريق تغيير ارزش، ديجيتال گردد كه اين كار مي اصلاح و ايجاد مداوم

هـاي پايـه    ي اسـت كـه يكـي ديگـر از مضـمون     اين موضوع در ابتدا نيازمند ايجاد فرهنگ ديجيتـال . ديجيتال انجام شود
هاي بخش دولتي در ايجاد مفـاهيم مـذكور بـا مشـكلاتي روبـرو       است كه برخي سازمانشايان ذكر . استخراج شده است

 دردنـاك  هاي پايه شناسايي شده در اين قسمت بـه بحـث پـذيرش تحـول     هستند به همين منظور يكي ديگر از مضمون
سازي مدل از بروز هزينه مالي  هاي لازم به منظور تدوين و پياده سازمان در ابتدا با برآورد هزينه اشاره دارد كه نياز است تا

  .سنگين جلوگيري كند
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 يك گيري شكل لزوم. نيز از مواردي است كه نياز است در تدوين معماري ديجيتال ايجاد شود استراتژيك ييسو هم
هاي پايه اصـلي   ديجيتال از مضمون هاي فناوري ديجيتال و يكپارچگي پايه بر هايي استراتژيك، طراحي استراتژي نگرش

تـدوين مـدل    بـراي  هايي حل راه كه است هدفمندي ها اقدامات منظور از اين مضمون. شده در اين بخش هستند استخراج
 ـ برنامه هدف، تعيين نيازمند هاي برپايه ديجيتال تدوين استراتژي فرايند. كند مي فراهم نظر مورد  درسـت،  اجـراي  زي وري

ايـن  . باشد و اين موضوع نيز نيازمند ايجاد يـك نگـرش اسـتراتژيك در سـازمان مربوطـه اسـت       مي آن اصلاح و ارزيابي
. سـازي درسـت اتخـاذ شـود     هماهنـگ  دهد كه به منظور اجراي درست در ابتدا نياز است تا يك شـيوه  موضوع نشان مي

  . سازي است يي استراتژيك، اتخاذ شيوه هماهنگسو همهاي پايه مهم درخصوص  بنابراين يكي ديگر از مضمون
 انسـاني  ديجيتـالي منـابع   توسـعه  امـروزه . از اقدامات اساسي در ايجاد معماري ديجيتـال اسـت   ديجيتالي نيز توسعه

 فصـل  و ها سازمان هتوسع و رشد اركان از و فرهنگي و اجتماعي ـ اقتصادي توسعه به دستيابي جهت نيازي پيش عنوان به
و به منظور تدوين مدل مديريت ديجيتال منـابع انسـاني نيـاز     راستا اين در. باشد مي انساني نيروهاي مديريت در جديدي

 ديجيتال توسط كاركنان شناسايي شـده و آموختـه شـود، همچنـين نيـاز اسـت تـا از كسـب         است تا در ابتدا كاركردهاي
بانكداري بخش دولتي به منظور استفاده درست از مدل مذكور توسط كاركنان اطمينان در شبكه  نياز مورد هاي شايستگي

هاي پايه موجود در توسعه ديجيتالي يادگيري كاركردهـاي ديجيتـال و همچنـين     ترين مضمون بنابراين مهم. حاصل شود
نكته ديگري كه . انساني استسازي مدل مديريت ديجيتال منابع  هاي مورد نياز به منظور طراحي و پياده كسب شايستگي

باعـث   اي كـه  حرفه توسعه در گذاري سرمايه نياز است تا به آن توجه شود اين است كه براي ايجاد توسعه ديجيتال وجود
 تسـهيل  و روابـط  بهبـود  بـه  و كنند عمل درست انساني منابع مديريت ديجيتال حوزه در هاي بخش دولتي شود بانك مي

   .شود، نيز امري لازم و ضروري است مي رمنج سازماني وظايف انجام
 .آخـرين لازمـه معمـاري ديجيتـال شناسـايي شـده اسـت        عنـوان  بهانساني نيز  منابع ديجيتالي هاي چالش مديريت

. دهند مي رخ پژوهش انجام حين در و مطالعه شروع از پس كه هستند شرايط و وقايع از اي مجموعه هاي ديجيتالي چالش
 زيرسـاخت  اجـراي  روي بـر  كـه  هسـتند  هـايي  چالش سازمان از در شدن ديجيتالي فرهنگي شكاف مديريت و تشخيص

هـا مشـكلاتي را    توانند بـراي آن  گذارند و مي مي منفي بخش دولتي اثر بانكداري شبكه در مديريت ديجيتال منابع انساني
هـاي پايـه    از مضـمون  »هـاي دولتـي   بانـك سيسـتم   بـه  اعتمادي رفع بي« و »كاركنان به مقابله با بدبيني«. ايجاد كنند

چـالش در   عنوان بههمچنين مورد ديگري كه . انساني است منابع ديجيتالي هاي چالش شناسايي شده درخصوص مديريت
 و ناكـافي  و محدود طراحي مدل مديريت ديجيتال منابع انساني در شبكه بانكي بخش دولتي شناسايي شده است ظرفيت

هـا بـه    و ساير امكانات مورد نيـاز سـازمان   نقدينگي بودن پايين دليل اين چالش به واقع در. ظرفيت است توسعه ضرورت
 انجـام  بـين  تعـادلي  منطقـي  و صـحيح  ريـزي  برنامـه  يـك  با بايست مي آيد و به منظور جلوگيري از آن مديران وجود مي
 هـاي  هزينه هم و شود تزريق سازمان به جديد هاي ايده هم تا كنند ايجاد ها سازمان درآمد ميزان و اي سرمايه هاي فعاليت
  . شود مديريت سازمان
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   ديجيتال روايت اكوسيستم
اي از افراد كه درخصوص مسائل مربوط به محـيط كـاري خـود و از طريـق      اكوسيستم ديجيتال منابع انساني به مجموعه

ايجـاد اكوسيسـتم ديجيتـال    . شـود  اطلاق ميدهند،  بستر ديجيتال با يكديگر در ارتباط بوده و يك سيستم را تشكيل مي
 جديـد  ديجيتال و همچنين ايجاد يك اكوسيستم بستر در كاري منابع انساني از طريق مواردي همچون ايجاد يك محيط

  . گيرد براي بخش منابع انساني صورت مي
. شـود  مختلفي را شامل مييكي از الزامات اصلي در اين حوزه است كه مسائل  ديجيتال بستر در كاري محيط ايجاد

هـاي   برخي از مضمون. دهد مي قرار تأثير حاصل از طراحي مدل مديريت ديجيتال منابع انساني را تحت اين مفهوم نتايج
 هـا  نقش كردن جديد و مشخص وظايف شرح شغل، ايجاد ماهيت در تغييرات پايه استخراج شده در اين بخش شامل ثبت

 دهـد  مـي  نشـان  و شـده  گرفتـه  نظـر  در مورد نياز در محيط كاري شرايط منزله ها به ناين مضمو. ها هستند مسئوليت و
 كاركنـان  شغلي شرايط بستر در و سازمان هاي استراتژي با سو هم و راستا در طراحي مدل بايد زيرساخت توسعه و طراحي
طراحي  زيرساخت توسعه به خود دانش و ها نگرش و ها مهارت با توانند مي سازمان افراد و در چنين شرايطي بگيرد صورت

  . كنند كمك مدل مديريت ديجيتال منابع انساني
هايي همچون  با بروز پديده. يكي ديگر از الزامات مربوط به اين بخش است انساني منابع جديد اكوسيستم تعريف باز

مشخص شـده اسـت كـه در نحـوه     ، 4.0 ديجيتالي و ضرورت همراستايي با وب گيگ، لزوم توجه به اقتصاد ظهور اقتصاد
بخـش منـابع انسـاني نيـز از ايـن      . هاي مختلف يك سازمان نياز است تا تغييراتي صـورت پـذيرد   انجام فعاليت در بخش

هاي فراينـد موضوع تبعيت كرده و براي اينكه بتواند مسير جديد خود را طي كند نياز دارد تا برخي مفـاهيم اساسـي را در   
تـوان   ها، مي هاي مورد بحث و همچنين انطباق شبكه بانكي بخش دولتي با اين پديده بروز پديدهبا . كاري خود ايجاد كند

بانكداري در بخش دولتي اين امكان را خواهد داشت تا بستر را براي طراحي و اجراي يك مدل مـديريت    گفت كه شبكه
  . از آن استفاده كند ديجيتال منابع انساني ايجاد كرده و همچنين خواهد توانست از نتايج حاصل

هـا امـروزه در    با توجه به اينكـه سـازمان  . استعداد نيز در ايجاد اكوسيستم ديجيتال نقشي اساسي دارد خزانه تشكيل
 يـك  تشـكيل . ها را دربسياري از امـور يـاري كنـد    تواند آن گيري نيروي كار مستعد ميكار بهعصر كمبود استعداد هستند 

هاي پايه شناسايي شده  مستعد از مضمون كار نيروي به دسترسي تسهيل مستعد و كار يروين كشف منظور به داده پايگاه
تواند به راحتي به نيروي كار مستعد دسترسي داشته باشد  با وجود خزانه استعداد سازمان مربوطه مي. در اين بخش هستند

 رانـدمان  تقويـت . براي سازمان به ارمغـان بيـاورد  تواند نتايج بسياري را  وجود نيروي كار مستعد مي. ها را كشف كند و آن
هـاي   يكي ديگـر از مضـمون   عنوان بهترين مزاياي اين موضوع هستند كه  هزينه از مهم و وقت در جويي سازمان با صرفه

درخصوص نيروي كار مستعد نياز است تا اقداماتي در سازمان صـورت بگيـرد، بـه    . پايه در پژوهش حاضر شناسايي شدند
هـا   آن جـذب  بـراي  مستعد داوطلبان در انگيزش نظور يكي ديگر از مفاهيم مورد بحث در اين زمينه نيز به ايجادهمين م

  . اختصاص دارد
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   انساني منابع ديجيتال مديريت هاي روايت پيشرانه
شناسـايي  مسئله بسيار مهم و اساسي قبل از طراحي مدل مديريت ديجيتال منابع انساني براي شبكه بانكي بخش دولتي 

هاي مربوطه كمك خواهد كرد تـا   هاي مدل مديريت ديجيتال منابع انساني به سازمان پيشرانه. هاي اين مدل بود پيشرانه
  . موارد مورد نياز طراحي مدل را قبل از انجام هرگونه اقدامي شناسايي كنند

هاي مدل مديريت  يكي از پيشرانه عنوان بهاز موارد بسيار مهمي است كه  سازمان يتاليجيد بلوغ با متناسب اقدامات
هاي بخش دولتي قبل از اقدام براي طراحي مدل مـديريت ديجيتـال منـابع     بانك. رود ديجيتال منابع انساني به شمار مي

ي هـا  تواند با استفاده از تغييـرات در بخـش   اين كار مي. انساني نياز دارند تا سازمان خود را به يك بلوغ ديجيتالي برسانند
هاي بخش دولتي بتوانند شرايطي را در سازمان بوجود بياورنـد كـه    بلوغ ديجيتال يعني اينكه بانك. مختلف صورت بگيرد

 اجـرا  در تكنولوژي گيريكار به. مند شوند اين امكان فراهم شود تا بتوانند از يك مدل مديريت ديجيتال منابع انساني بهره
شبكه بانكي در بخش دولتي نياز دارد تا بتوانـد تكنولـوژي را   . اين بخش استهاي پايه  وظايف يكي از مضمون تكامل و
اين موضوع باعث خواهد شد تا امكان ايجـاد يـك مـدل مـديريت     . كار بگيرد هيك ابزار در اجراي وظايف خود ب عنوان به

اي  توجه دارد مضـمون پايـه   مورد بعدي كه نياز به. تر شود ديجيتال منابع انساني براي شبكه بانكي در بخش دولتي آسان
هـاي   مخاطبان است، بدين معني كه مدل مورد نظر بايد با توجه به نياز توجه جلب و نيازها با سازگاري تحت عنوان لزوم

براي اينكار در ابتدا نياز است تـا  . هاي مشتريان آن طراحي و تدوين شود شبكه بانكي در بخش دولتي و همچنين خواسته
ديجيتال اقداماتي را انجام دهد و تـلاش كنـد تـا     بستر در مدت كوتاه و بلندمدت منظور تدوين اهداف سازمان مربوطه به

هـاي پايـه بـراي     براي همين يكي ديگر از مضمون. رقابتي تغييراتي را در سيستم فعلي خود ايجاد كند مزيت كسب براي
 بـراي  سـازمان  در تغييـر  ايجاد سازمان، لزوم ديجيتالي بلوغ با متناسب شبكه بانكي بخش دولتي به منظور انجام اقدامات

  .رقابتي است مزيت كسب
سيسـتم بانكـداري بخـش    . هاي مديريت ديجيتال منابع انسـاني اسـت   يكي ديگر از پيشرانه سازمان چابكي يارتقا

سـازي كنـد، در    پيـاده دولتي براي اينكه اين امكان را داشته باشد تا يك مدل مديريت ديجيتال منابع انساني را طراحي و 
با توجه به اين موضوع كه چابكي سازماني در بخش . ابتدا نياز دارد تا سازمان خود را به سمت و سوي چابكي هدايت كند

ها از سرعت كمتري برخوردار است، توجه به اين موضوع بايـد در دسـتور كـار سـازمان قـرار       دولتي نسبت به ساير بخش
 تـأثير سـازماني   وري بهـره  رجـوع و افـزايش   اربـاب  رضـايت  افـزايش : رد مختلفي از جملـه چابكي سازماني بر موا. بگيرد
همچنين به منظـور ايجـاد   . هاي پايه در پژوهش حاضر شناسايي شده است مضمون عنوان بهگذارد، لذا مفاهيم مذكور  مي

 بـراي  ابـزاري  عنـوان  بـه  تكنولـوژي  از يك سازمان چابك، شبكه بانكي بخش دولتي نياز دارد تا مواردي ماننـد اسـتفاده  
خـدمات را   طراحي و مشتريان با ارتباط براي ابزاري عنوان به آن از سازماني و همچنين استفاده هايفرايند سازي يكپارچه

اين كارها باعث خواهد شد تا سازمان مربوطه بتواند يك مدل مديريت ديجيتال منابع انساني . در دستور كار خود قرار دهد
  .سازي كند حي و پيادهرا طرا

آخرين پيشرانه در اين بخش شناسايي شده  عنوان بهديجيتال نيز  تحول در انساني منابع جديد هاي نقش ايجاد لزوم
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سازي مدل مديريت ديجيتـال منـابع انسـاني در     با توجه به تغييرات مورد نياز در بخش منابع انساني به منظور پياده. است

مشخص شده است كه الزامـاتي درخصـوص تغييـرات در ايـن بخـش وجـود دارد، يكـي از         شبكه بانكداري بخش دولتي
با توجه به تغييرات ايجاد شـده در  . باشد هاي منابع انساني مي مواردي كه در بخش منابع انساني نيازمند تغيير است، نقش

ي منـابع انسـاني در   هـا  نقـش . ماهيت سازمان، طبيعي است كـه بخـش منـابع انسـاني نيـز دسـتخوش تغييراتـي شـود        
: از انـد  عبـارت هـاي پايـه اسـتخراج شـده در ايـن بخـش        مضمون. سازي سازمان بسيار اساسي و حياتي هستند ديجيتالي
 گـرفتن  نظـر  سـازمان و در  پيشرانه عنوان به انساني منابع گرفتن نظر سازي، در ديجيتالي فرايند از انساني منابع پشتيباني

توان اينگونه اظهار نظر كرد كه به منظور طراحـي   با توجه به موارد مطرح شده مي. تغيير املع يك عنوان به انساني منابع
كـرده و مـوارد    روزرسـاني  بـه و ارائه يك مدل مديريت ديجيتال منابع انساني نياز است تا واحد منابع انساني نقش خود را 

سازي مدل مذكور با راحتي هرچـه   اهد شد تا پيادهمطرح شده را در دستور كار خود قرار دهد، چراكه اين موضوع باعث خو
  . بيشتر در سازمان مربوطه صورت بگيرد

 انساني منابع ديجيتال مديريت روايت پيامدهاي

سازي مدل مديريت ديجيتال منابع انساني در شبكه بانكي بخش دولتي پيامدهاي زيادي را به همـراه دارد   طراحي و پياده
  . هاي فراگير پژوهش حاضر در نظر گرفته شده است يكي از مضمون عنوان بهو اين موضوع 

سازي مدل مديريت ديجيتال منابع انساني در شـبكه   يكي از پيامدهاي طراحي و پياده زندگي و كار بين تعادل بهبود
 تعادل ا فرهنگاست كه به منظور ايجاد تعادل بين كار و زندگي نياز است تشايان ذكر در ابتدا . بانكي بخش دولتي است

شخصي سـازمان خواهـد    زندگي و كار در تعادل با ايجاد فرهنگ. شخصي در سازمان مربوطه ايجاد شود زندگي و كار در
از ديگـر  . وري بيشتري بـه كـار خـود ادامـه دهـد      تري خدمات مورد نياز را ارائه كرده و با بهرهمؤثرتوانست تا به صورت 

 و پـذيرتر  انعطاف كار محيط كاري و ايجاد هايفرايند در پذيري ن به نياز به انعطافتوا هاي پايه شناسايي شده مي مضمون
هاي مربوطه اين امكان را خواهد داد تا با استفاده از آن  مدل مديريت ديجيتال منابع انساني به سازمان. پايدارتر اشاره كرد

اي ايجاد كنند تا كاركنان اين امكان را داشته باشند تا به صورت منعطف بـه كـار خـود     شرايط كاري و محيطي را به گونه
  . بپردازند و در نتيجه تعادل بين كار و زندگي شخصي را برقرار كنند

. يكي ديگر از پيامدهاي مديريت ديجيتال منابع انسـاني اسـت   سازمان ديجيتالي توان بر مبتني پذيري رقابت ارتقاي
ديجيتال به ايـن موضـوع اشـاره دارنـد كـه       بر مبتني عمومي خدمات هاي پايه شناسايي شده مانند ارائه ونبرخي از مضم

هاي موجود به منظور ارائـه خـدمات خـود در بسـتر آن كـه در اثـر طراحـي و         شبكه بانكي بخش دولتي با كمك فناوري
اي تغيير دهد كـه در   تواند شرايط خود را به گونه آيد، مي سازي يك مدل مديريت ديجيتال منابع انساني به وجود مي پياده

 سـنجش  ابـزار  براي انجام ايـن كـار در ابتـدا نيـاز اسـت تـا بـه ايجـاد        . بازار رقابتي امروز خود را از ساير رقبا متمايز كند
نيـاز  دهد كه شبكه بانكي بخش دولتي براي حفظ رقابـت   اين موضوع نشان مي. كاركنان توجه شود ديجيتال هاي مهارت

هاي خود را به منظور افزايش توانايي كاركنان خود براي ايجاد مدل مديريت ديجيتال منابع انساني ايجاد  دارد تا زيرساخت
هـاي مربوطـه    شهروندان نيز به سـازمان  توسط شده انجام آنلاين هاي فعاليت انواع گيري اندازه معيار همچنين ايجاد. كند
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آن را در صورت وجود برطرف كرده و همچنين  هايورد ارزيابي قرار داده و بتوانند ايرادخود را م  كمك خواهد كرد تا مدل

  .روزرساني كنند هآن را ب
سـازي   طراحي و پيـاده . نيز يكي ديگر از پيامدهاي مديريت ديجيتال منابع انساني است كارفرما ديجيتالي برند خلق

بـا شناسـايي   . شود تا برند كارفرما تقويت شود دولتي باعث مي مدل مديريت ديجيتال منابع انساني در شبكه بانكي بخش
ديجيتـال مشـخص شـد كـه      محتـواي  گذاري اشتراك ديجيتال و به تفكر بر مبتني كارفرما برند مواردي همچون ساخت

شود تا سـازمان مربوطـه    اين موضوع باعث مي. هاي داراي اين موارد هستند كاركنان تمايل بيشتري براي كار در سازمان
 هـاي پايـه ايـن بخـش ارزش     يكـي ديگـر از مضـمون   . گيري افراد داراي استعداد بيشتر را پيدا كنـد كار بهامكان جذب و 

شود تا امور مربـوط   كاركنان است كه با توجه به اين نكته كه مدل مديريت ديجيتال منابع انساني باعث مي به پيشنهادي
هـاي   توانـد ارزش  و بهتري انجام بگيرد، مشخص شده است كه با كمك اين مدل سازمان مـي تر  به سازمان به نحو آسان

اين موضوع در نهايت منجر به اين خواهد شد تـا مـديران   . تري نسبت به گذشته را به كاركنان خود پيشنهاد دهد متفاوت
شـود تـا    كنند و ايـن كـار باعـث مـي     سازمان توجه بيشتري امور در كاركنان با بيشتر شبكه بانكي بخش دولتي به تعامل

  .خود را به شكل بهتري مديريت كند امورسازمان بتواند 
طراحي مدل مديريت ديجيتال منابع انساني براي شبكه بانكي بخش دولتي منجر به پيامدهاي ديگري نيـز خواهـد   

لتزام كاركنـان منجـر بـه مـواردي     تقويت ا. ها تقويت التزام براي كاركنان در محيط كار ديجيتال است شد كه يكي از آن
يكـي از   عنـوان  بـه ديجيتـال كـه    التـزام  بـر  مبتني كاركنان ماندگاري. خواهد شد كه در ادامه درباره آن بحث خواهد شد

هاي پايه پژوهش حاضر شناسايي شده است، يكي از مواردي است كه در اثر ايجـاد تقويـت كاركنـان بـه وجـود       مضمون
مك يك مدل مـديريت ديجيتـال منـابع انسـاني امكـان ايـن را خواهنـد داشـت تـا وظـايف و           كاركنان با ك. خواهد آمد
 تـأثير ها را تحت  تواند ماندگاري آن هاي خود را به نحو احسن و با كيفيت بالاتري انجام دهند و اين موضوع مي مسئوليت
هـاي   بنابراين يكي ديگر از مضـمون . ها كاهش يابد آن كاري استرس اين موضوع همچنين باعث خواهد شد تا. قرار دهد

 در نهايت نيز تمامي موارد ذكر شده منجر بـه افـزايش  . باشد مي كاركنانپايه موجود در اين بخش كاهش استرس كاري 
  . كاركنان خواهد شد شغلي رضايت

  گيري و پيشنهادها نتيجه
چابكي سازماني، بلوغ ديجيتال، فرهنگ  ، ظهور اقتصاد گيگ،4.0عصر ديجيتال و مفاهيمي همچون وب  تأثير به توجه با

مشخص شد كه مسئله اصلي درخصوص موضوع مورد مطالعـه نبـود مـدلهاي منسـجم      ديجيتال و مواردي از اين دست،
 مـدل  ارائـه  هدف با حاضر به همين منظور پژوهش. مديريت ديجيتال منابع انساني در شبكه بانكداري بخش دولتي است

هـاي مـورد نظـر در عصـر      بانكداري در بخش دولتي و با اميد به اينكه سـازمان  شبكه در انيانس منابع ديجيتال مديريت
اي از سفر ديجيتال كه در آن قرار دارنـد،   حاضر كه نياز به چابكي بيشتري دارند، با توجه به ميزان بلوغ و همچنين مرحله

در ابتدا مبـاني نظـري مـرتبط بـا حـوزه مـورد        .تاس شده بتوانند از مدل مورد نظر در سازمان خود استفاده كنند، طراحي
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پژوهش با توجـه بـه    اين در ادامه در. تحقيق مطالعه و بررسي شد تا تحقيقات انجام شده در اين خصوص شناسايي شوند

انساني در شبكه  منابع ديجيتال مديريت هاي كه مؤلفه شد بر اين تصميم مسئله مورد نظر و همچنين مباني نظري موجود
 روش بـه  سـاختاريافته  نيمـه  مصـاحبه  تحليل از استفاده با ترتيب بدين. شوند استخراج و شناسايي بانكداري بخش دولتي

 58 و دهنـده  مضمون سـازمان  15مضمون فراگير،  4 ارائه شده است،) 2001(اي كه توسط استرلينگ  مرحله 3كدگذاري 
  . شد نمايان مضمون پايه
نند براي طراحي مدل مديريت ديجيتال منابع انساني خود از اين مدل بهره بگيرنـد،  توا هاي بخش دولتي مي سازمان

هـا و پيامـدهاي مـديريت ديجيتـال منـابع       توان به معماري ديجيتال، اكوسيستم ديجيتال، پيشرانه از مزاياي اين مدل مي
عينا در مدل خود اسـتخراج نكننـد    هاي فعلي شناسايي شده را هاي مشابه ممكن است پيشرانه سازمان. انساني اشاره كرد

توانـد مـورد اسـتفاده     هاي موجود در مدل پژوهش حاضـر عينـا مـي    اما نكته حائز اهميت اين است كه تعدادي از پيشرانه
دومينگـوس   و چابكي سازماني، كه با تحقيق انجام شده توسط ريبيرو ارتقايهايي همچون  پيشرانه. ها قرار بگيرد سازمان

همچنين به منظور اجراي معمـاري  . هاي بخش دولتي قرار بگيرد تواند در دستور كار سازمان داشت مي خواني هم) 2018(
توانند از مفاهيم موجود در مدل پژوهش حاضر استفاده كنند اما بايد در نظر داشـته باشـند    هاي ديگر مي ديجيتال سازمان

هاي مختلف با توجه بـه نـوع    خود طراحي و اجرا كنند چرا كه سازمانكه نياز است تا برخي از موارد را متناسب با سازمان 
مفاهيمي همچون مديريت . فعاليت، نياز به اقدامات مختلفي درخصوص طراحي معماري ديجيتال براي سازمان خود دارند

اسـت كـه   ذكـر   شـايان . تر طراحي كنند ها كمك كند تا مدل خود را راحت تواند به سازمان سازي مي هاي ديجيتالي چالش
  .داشت خواني هم) 2019( 1مفهوم مذكور با نتايج حاصل از تحقيق ميتروفانووا

ها بايد به آن توجه كنند اين است كه مدل موجود در پـژوهش حاضـر بـا     همچنين يكي ديگر از نكاتي كه سازمان 
ها براي  دهد كه سازمان نشان مي باشد و اين موضوع توجه به مراحل تحول ديجيتال مربوط به مرحله انقلاب ديجيتال مي

هايي كه در مرحله بقا يا پايداري  اينكه بخواهند از اين مدل استفاده كنند بايد در همين مرحله قرار داشته باشند و سازمان
اين قسـمت از پـژوهش بـا    . ديجيتال قرار دارند ممكن است براي استفاده از مدل پژوهش حاضر با مشكلاتي روبرو شوند

نكته ديگري كه درخصوص مدل حاضر مهم است اين . داشت خواني هم) 2020(سن  انجام شده توسط سوميزانتومطالعه 
تواند كيفيت مدل نهـايي را تحـت    هاي پژوهش حاضر مشخص شد كه ميزان بلوغ ديجيتال مي است كه با توجه به يافته

يكـي از عوامـل مهـم در     عنوان بهنگ ديجيتال نيز فره. ها است قرار دهد و اين موضوع نيازمند توجه توسط سازمان تأثير
ها نياز  طراحي مدل مديريت ديجيتال منابع انساني در پژوهش حاضر شناسايي شد كه بيانگر اين موضوع است كه سازمان

افزارهـايي بـه منظـور     دهد كه خريـد سـخت   اين موضوع نشان مي. دارند تا در ابتدا فرهنگ ديجيتالي شدن را ايجاد كنند
سازي يك مدل مديريت ديجيتال منابع انسـاني كمـك    هاي ديجيتالي به تنهايي به موفقيت طراحي و پيادهفرايندطراحي 

از  ايـن بخـش  . سـازي در سـازمان ايجـاد كنـد     نخواهد كرد و قبل از آن سازمان نياز دارد تا فرهنگي متناسب با ديجيتـال 
هـاي پـژوهش حاضـر همچنـين      يافتـه  .بود سو هم) 2016(وود  ز پژوهش يانگ و اسمالهاي حاصل ا پژوهش نيز با يافته

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Mitrofanova 
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 و اسـتراتژي  فرهنـگ،  سـازمان  هـر  زيـرا  ؛باشد متفاوت تواند مي چابكي سازي در عصر ديجيتال هاي نشان داد كه ويژگي

 را مشـابه  هـاي  روش و اصـول كنند  مي دنبال را مشترك موارد از بسياري مديران بخش دولتي. دارد را خود خاص اهداف
 خـود  سـازمان  ذينفعـان  بـراي  بهتري خدمات تا ساخته قادر را انساني منابع متخصصان جديد هاي سيستم .كنند مي اتخاذ
 ضـرورت  يـك  بـه  آن كـاربرد  كـه  هاست، سيستم از نوع اين مصداق بهترين انساني منابع ديجيتال مديريت كنند، فراهم
 طرفـي  از اسـت،  نشده مفهوم از مناسبي تبيين طرفي از روبروست؛ مسائلي با ايران در سيستم اين البته. است شده تبديل

به همين منظور نياز بود تا مـدلي طراحـي    .است شده مواجه مشكلاتي با آن استقرار بر مؤثر عوامل به توجهي بي علت به
است كه مدل شماتيك نهايي مضامين فراگير شايان ذكر . شود تا بتواند نيازهاي شبكه بانكي بخش دولتي را برطرف كند

  .دهنده شناسايي شده در پژوهش حاضر نيز در شكل زير نشان داده شده است و سازمان
  

  
  دهنده پژوهش مدل شماتيك مضامين فراگير و سازمان. 2شكل  

 گيـرد  مي صورت احتياط با تئوريك پذيري تعميم كه كرد اشاره نكته اين به توان حاضر مي تحقيق هاي محدوديت از
 مقولـه  گيـري  انـدازه  و سـنجش  نحوه خصوص در شود مي پيشنهاد حوزه اين در مند علاقه محققان به خصوص اين در و
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 اصلي هاي دغدغه از كه انساني منابع ديجيتال مديريت تقويت و يابي مشروعيت چگونگي انساني، منابع مديريت ديجيتال

هـاي بخـش    بانـك  كه هايي مسئوليت و نقش به توجه با. شود انجام تحقيقاتي است،در بخش دولتي  بانكداري شبكه در
 تحقيـق . گيـرد  تشـكيل  بهتـر  گروهي اثربخشي ارائه براي لازم حمايتي چارچوب كه رود مي انتظار دارند جامعه در دولتي
دارد و  ابتـدائي قـرار   مراحـل  در هنـوز  كـاركردي  و سـاختاري  نظـر  از انساني منابع مديريت ديجيتال كه داد نشان حاضر

 در پيشـنهادها  از اي مجموعـه  راسـتا  همـين  در. هاي مربوطه نيز هنوز در مراحل اوليه سفر ديجيتال خود هسـتند  سازمان
 پـژوهش  هـاي  يافتـه  بـه  باتوجـه : گـردد  مي بخش دولتي ارائه بانكداري شبكه در انساني منابع مديريت ديجيتال راستاي
 انسـاني  منـابع  مـديريت  و سـازمان  راهبرد با سو هم رويكردي با اعتباري و مالي موسسات و ها بانك كه شود مي پيشنهاد
 و ريزي برنامه با توانند مي سازمان اين مديران. كنند ايجاد انساني منابع ديجيتال مديريت بهتر هرچه اجراي براي را زمينه
 منـابع  مـديريت ديجيتـال   راهبرد سازي پياده راستاي در كه حاضر تحقيق شده شناسايي عوامل تقويت در منسجم اجراي
 صـورت  به بايستي و كند نمي فعاليت ايستا محيط يك در انساني منابع ديجيتال مديريت. باشند كوشا گذارند،تأثير انساني

 ديجيتال يادگيري فضاي از كه دارند وظيفه اعتباري و مالي موسسات و ها بانك. شود داده شكل شده سازماندهي يا و پويا
 ديگـر  يكي. نمايد حركت انساني منابع بخش شدن ديجيتالي سوي و سمت به سازمان تا نمايند را لازم حمايت مجازي و
 عوامـل  ساير به ها يافته اين انتقال و است پيراموني و محيطي عوامل از مديران هاي ذهنيت و ها دريافت مرتبط، مسايل از

 مـديران  تشـويق  چگـونگي  جهـت  در مختلف هاي بررسي انجام رو، اين از. دارد هماهنگي ايجاد در مهمي نقش سازماني
 سـطوح  سـاير  بـه ...  و سـازماني  فرهنـگ  سـازمان،  اسـتراتژي  خصوص در خود هاي ذهنيت انتقال براي ها سازمان ارشد

  . شود مي پيشنهاد وري بهره و كارايي ارتقاي مسير در موانع كاهش و همگرايي ايجاد هدف با سازماني
ت جديدي را در ذهن محققان ايجاد كرده و مسيرهاي جديدي را بـه منظـور   سؤالاها و  تواند چالش اين پژوهش مي
مديريت ديجيتال منابع انساني در بخـش دولتـي   . ها قرار دهد هاي بيشتر در اين زمينه پيش روي آن تلاش براي پژوهش

حاضر توانسته باشد اين حوزه جديد را تا حدي موشكافي كند و براي اميد است كه پژوهش . نيازمند مطالعه بيشتري است
شود تا محققان با تلاش بيشتر براي درك  انجام تحقيقات آينده نيز با توجه به اينكه اين مفاهيم جديد هستند پيشنهاد مي

  .حقيقاتي را انجام دهندبهتر مفاهيمي همچون بلوغ ديجيتالي، معماري ديجيتال، بستر ديجيتال و مواردي از اين دست ت
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