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Abstract 

Introduction 

Considering that in today's era, digital transformation helps organizations to adapt to the 

demands of customers and achieve goals such as increasing efficiency, increasing customer 

value, and risk management. The purpose of this research was to provide a digital 

transformation model of human resource management in Iran's government organizations. 

 

Method  

According to the purpose, the research method was applied-developmental and according to  

the research method, it was descriptive-survey. The current research was conducted with  

a qualitative approach and using the grounded theory method. The tool for collecting data in 

 the present study was a semi-structured interview method with 6 questions, which was 

prepared by studying the subject literature under the supervision of supervisors and  

advisors and was used in the interviews. Research data has been collected from experts using 

open face to face interviews or by phone. The number of participants in the current research was 

10. 
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Results 

The results of data analysis showed organizational, social and collaborative factors as causal 

conditions; managerial and technical factors as background factors; Economic and 

organizational factors are influential as intervening factors in accepting and implementing the 

digital transformation of human resources in Iranian government organizations, which means 

that Iranian organizations must provide conditions to be able to use the digitalization of human 

resources management. Also, the strategic factor was identified as employment strategies, and 

the job factor was identified as a central category, that is, as the most central factor that should 

be prepared and provided in order to facilitate the use of digitalization of human resources 

management. 

 

Discussion 

Digitization of human resource management has consequences that include occupational, 

organizational and behavioral consequences. It is suggested that managers of government 

organizations pay special attention to this model for the digital transformation of human 

resources management. 
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   چکیده

  به   و  شوند  سازگار  انیمشتر  هایخواسته   با  تا  کندیم  کمک  هاسازمان   به  تالیجید  تحول  امروز   عصر  در   کهنیا  به  توجه  با

  تال یجید  تحول  مدل  ارائه  حاضر  پژوهش  هدف  د.ابنی  دست  سکیر  تیریمد  و  یمشتر   ارزش  ش یافزا  ،ییکارا  شیافزا  مانند  یاهداف

  روش  بهتوجه  با    و  ایتوسعه -یکاربرد   قیتحق  روش  هدف،  به  توجه  با  باشد.می   رانیا  یدولت  ی هاسازمان   در  یانسان  منابع  تیریمد

  اطلاعات   آوریجمع   ابزار   .ندشد  تحلیل   و  تجزیه  تئوری  گراندد  روش  از طریق  و  آوریجمع   هاداده  بود.  یشیمایپ-یفیتوص  ق،یتحق

  مشاور   و  راهنما  دیاسات   نظر  ریز  یموضوع  نهیشیپ  مطالعه  با  که  بود  سؤال  6  با  افتهیساختارمهین  مصاحبه  روش  حاضر  پژوهش  در

  کارشناسان   از  یتلفن  ای  یحضور  باز  هایمصاحبه   از  استفاده  با  قیتحق  هایداده   گرفت.  قرار  استفاده  مورد  هامصاحبه   در   و  هیته

  ی، سازمان  عوامل  داد  نشان  هاداده  تحلیل  از  حاصل  نتایج  . بود  نفر  10  حاضر  پژوهش  در  کنندگانشرکت   تعداد  است.  شده  آوریجمع 

  عنوان هب  یسازمان  و  اقتصادی   عوامل  ای؛زمینه  عوامل  عنوان  ه ب  فنی  و  مدیریتی  عوامل  علی؛  شرایط  عنوان  ه ب  مشارکتی  و  اجتماعی

  که  معنا  بدین  هستند،  گذارتأثیر  ایران  دولتی  یهاسازمان   در  انسانی  منابع  دیجیتال  تحول  اجرای  و  پذیرش  در  گرمداخله  عوامل

  عامل  همچنین  کند.  استفاده  انسانی  منابع  مدیریت  سازیدیجیتال   از  بتواند  تا  دنساز  مهیا  را  شرایطی  باید  ایرانی  یهاسازمان 

  عنوان هب  یعنی  شد،  شناسایی  محوریمقوله   عنوان  به  شغلی  عامل  و  گردید  شناسایی  کارگیریه ب  راهبردهای  عنوانه ب  استراتژیک

در   نمود.  لیتسه  را  انسانی   منابع  مدیریت  سازیدیجیتال  یریکارگهب  بتوان  تا   گردد  ایمه  و  یساز آماده  دیبا  که   املیع  نیتری محور 

  پیشنهاد   بود.  خواهد  رفتاری  و  یسازمان  شغلی،  پیامدهای  شامل  که   دارد  پیامدهایی  انسانی  منابع   مدیریت  سازیدیجیتال   نهایت

 باشند.   داشته  ویژه  توجه  مدل  این  به  انسانی  منابع  مدیریت  دیجیتال  تحول  جهت  دولتی  یهاسازمان   مدیران  شودمی
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 مقدمه
 یکی  دیجیتال تحول  امروزه  .(,.Rangriz et al 2022)  است   اثربخش  و کارا  یها سازمان   مهم  هایویژگی  از  تحول   و تغییر 

 رقابتی و راهبردی   مزیت فناورانه،  برتری   بر   علاوه ،سازمان  برای آن تحقق  و است یسازمان  تحول   پیشینه  در مهم  عناوین از 
 دسترس   در   جدید  های فناوری   و  اطلاعات   از   مفید   و   ثرؤ م   استفاده   بر   مبتنی   عموماً  کار  و  کسب   تغییر   این  دارد.   همراه به   را 

 یادگیری   (،artificial intelligence)  مصنوعی  هوش   همراه،   تلفن   کاربردی  هایبرنامه   از   استفاده  حداکثر   شامل  هاآن   است. 
 ها، بات  چت قدرتمند،  تحلیل و  تجزیه  بزرگ، هایداده   مجموعه   وجود دیجیتالی، محاسبات ،( machine learning)   ماشینی
 از  بسیاری  و  جدید  دیجیتال  خدمات  و  ابزارها  سایر   ،افزوده  واقعیت  و  مجازی   واقعیت  (،internet of things)  ءاشیا   اینترنت 

 که  است   این   آن   علت  است.   برانگیز بحث   و   داغ   موضوعی   انسانی   منابع   شدن   دیجیتالی   (. Savic, 2019)   هستند   دیگر   موارد 
 منابع  دیجیتالی   تحول   مورد  در   صحبت   کند.   ایجاد  تحول   انسانی   منابع   در   که   دارد   را  آن   پتانسیل   دیجیتال   تکنولوژی 

 تحول   های )فناوری   عنوان   با   هاآن   از   که  نوین  هایفناوری   است.   برانگیز  چالش   و   سخت   کاری   عمل  در  اما  آسان   انسانی 
 (.Lang & Rumsey, 2018)  کارهاست  و کسب و هاسازمان  در اساسی و بنیادی تغییرات   ایجاد  حال در  شود، می  یاد آفرین(

  در   فنی  استرس   و  شغلی  رضایت  ویژهبه  رفتاری -شناختی روان   متغیرهای  که  کند می   کیدأ ت   .Battisti et al  (2022)  تحقیقات 
 .Bazian et al  ( 2021)   تحقیق   نتایج   همچنین   هستند.   ضروری   COVID-19  گیری همه   از   پس   دور   راه   از   کار   ادامه   انتخاب 

 بهینه  ترکیب  در  ،هاسازمان  در دیجیتالی  تحولات   و  تغییر  اصلی هایزیرساخت  از یکی  عنوان  به   ی سازمان فرهنگ  داد  نشان 
 با  دیجیتال  یسازمان  فرهنگ  دارد.  ایکننده تسهیل   و  کننده تطبیق   نقش  سازمان   فناورانه  منابع  و  انسانی  منابع

 سوییهم   جدید،  های سیستم   از   استفاده  و  فناورانه  تغییرات   پذیرش   در   کارکنان،   عملکرد   و  افکار   ها،نگرش   سازی یکپارچه 
 تحول   فرآیندهای   دولتی  ی ها سازمان   گذشته   دهه   چند   طی   در   سازد. می   پذیر امکان   دیجیتال   تحولات   با   را   ها آن   اثربخش 
 بخش   یها سازمان   هایخواسته   محیط،  در  فناوری  تغییر  از   ناشی  خارجی   فشار  نتیجه در   این  و  اندپذیرفته   را   دیجیتال 
 با   انطباق   برای   دولتی   ی ها سازمان   دارند   انتظار  که  شهروندانی   های خواسته   و  تغییر   برای   دولتی   ی ها سازمان   از   خصوصی 
 اطلاعاتی  هایسیستم   (.Mergel et al., 2019)  است  داده  رخ  کنند،می   تجربه  خود  کار  و  زندگی  در  که  وری افن   تغییرات 

 را  انسانی  منابع  مدیریت   جمله  از   پیچیدگی   هر  با  مدیریتی   مشکلات   حل   ،مؤثر   و   موقع به   اطلاعات   حجم   به  توجه   با  مدرن 
 دور  راه  از   انسانی  منابع  مدیریت  اجرای  و  پویا  توسعه   به  انسانی  منابع  مدیریت  دیجیتال   مدیریت  تبدیل  سازد.می   ممکن
 عملکردهای  در   کار   شدت  کاهش  و  انسانی  منابع  مدیریت   در   کارایی  بهبود  برای   دیجیتال   هایوری افن   از   .کندمی   کمک 
 امکان  تحلیلی؛  های داده   کیفیت   بهبود  پرسنلی؛  و  مدیریتی  تصمیمات   اتخاذ   در  تسریع   شود. می   استفاده   انسانی   منابع
 مدرن،  فناوری   های حل راه   به   دسترسی   دور   راه   از   پرسنل  مدیریت   انجام   ، استراتژیک   و  فعلی  های دوره   برای   بینی پیش 

 برای  دیجیتالی  محیط   یک  ایجاد  همچنین  و  سازمان  انسانی  پتانسیل  و  کار  نیروی  وری بهره   یندهایا فر   ترمؤثر   مدیریت
 بنابراین  دارد،  امروز   عصر  در  انسانی   منابع  مدیریت  دیجیتال   تحول   که  اهمیتی  به توجه  با   کند. می  فراهم  را   پرسنل  ارتباطات
 دولتی   یها سازمان   در  انسانی  منابع  مدیریت   دیجیتال  تحول   مدل  که   باشدمی   سؤال   این   به  پاسخ   پی  در  حاضر  پژوهش

  است؟  چگونه   ایران 
  و  ترین برجسته   جز   دیجیتال«  »اختلال   یا  دیجیتال«   »تحول   شدن«،   »دیجیتالی  شدن«،   »دیجیتال   مانند  مفاهیمی   امروزه 

  استفاده  دهنده نشان   مفاهیمی   چنین   کلی ر طو به   . ( Barzegar Mohamadi, 2022)   دارند   قرار   اصطلاحات   ترین بحث   مورد 
  منابع   مدیریت   حوزه   برای   مفهوم   این   است.   جامعه   و   تجارت   متعدد   های حوزه   در   مربوطه   اساسی   تغییرات   و   فناوری   از   روزافزون 

  دیجیتالی   مانند   مرتبط   مفاهیم   و   دیجیتال   انسانی   منابع   مدیریت   مفهوم   انسانی،   منابع   مدیریت   در   است.   صادق   نیز   انسانی 
 ,Barzegar Mohamadi)   شود می   استفاده   ای فزاینده  طور به  انسانی   منابع  مدیریت   در  دیجیتال  اختلال   دیجیتال،  تحول   شدن، 

  و   کسب   مدل   در   توانند می   دیجیتال   های فناوری   که   تغییراتی   »به   که   شود می   تعریف   تحولی   عنوان به   دیجیتال   تحول   (. 2022
  برای   مدیریتی   چالش   فراگیرترین   شاید   است«   مرتبط   ، کنند   ایجاد   آن   ی سازمان   ساختارهای   یا   محصولات   شرکت،   یک   کار 

  همراه  ماهری   مدیران   و   کارمندان   با   باید   دیجیتال   امکانات   حال این   با   باشد.   آینده   و   گذشته   های دهه   در   کنونی   های شرکت 
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 & Nadkarni)   دارد   نیاز   افراد   به   هم   و   فناوری   به   هم   دیجیتال   تحول   بنابراین   گردد.   آشکار   آن   کننده دگرگون   قدرت   تا   شود 

Prügl, 2020 .)   مطلوب  کیفیت   با   خدمات  ارائه  طریق   از  رجوع  ارباب  و   مشتریان   رضایت  جلب  سازمان  هر   اصلی  اهداف  از  یکی  
  دارای   که   است   کارکنانی   آموزش   و   کارگیری ه ب   انسانی،   منابع   عملکرد   بهبود   های راه   از   یکی   امروزه   . ( Parvaresh, 2022)   است 

  های مهارت   بهبود   برای   ها رسانی بروز   یا   آموزش   جلسات   برگزاری   با   انسانی   منابع   باشند.   دیجیتالی   و   کامپیوتری   های مهارت 
  سازگار   فرد   به   منحصر   و   الکترونیکی   کاملًا  ای آینده   با   بتوانند   انسانی   منابع   کارکنان   تا   کند می   تلاش   سازی دیجیتالی   سواد 
  انجام   دیجیتال،   انداز چشم   با   کارکنان   راستایی هم   و   فرهنگ   برای   محکم   پایه   ایجاد   بدون   (. Sosrowidigdo et al., 2021)   شوند 

  را  خود   راه   ها حوزه   از   بسیاری   در   قبلًا  شدن   دیجیتالی   رسد. می   نظر   به   دشوار   دیجیتال   تحول   خصوص در   دار معنی   کار   گونه هر 
  هایی فناوری   و   شده دیجیتالی   رویکرد   یک   شامل   کار   جدید   های روش   اساس   این بر   است.   کرده   پیدا   انسانی   منابع   مدیریت   به 

  کنند، می   طی   کارکنان   که   را   آموزش   و   مدیره   هیئت   در   حضور   ، استخدام   یندهای ا فر   دور   راه   از   حتی   توانند می   که   است 
  که   کنند می   پیدا   دسترسی   افرادی   به   کار   جویندگان   بر   علاوه   ها شرکت   اجتماعی،   های رسانه   از   استفاده   با   کند.   پشتیبانی 

  انسانی   منابع   مدیریت   منظر   از   امر،   این   به توجه  با    هستند.   دیجیتال   فناوری   به   دستیابی   و   تغییر   به   مایل   پنهانی   طور به 
  دارد   اشاره   ماهر   کار   نیروی   کمبود   به   که   استعدادیابی   جنگ   در   زیرا   کند می   پیدا   ای فزاینده   اهمیت   دیجیتال   هویت   دیجیتال، 

 (Ionica et al., 2020 .)   اجتماعی،  های مهارت   همچنین   و   فناوری   عمدتاً  تغییرات   از   ای مجموعه   دیجیتال   تحول   اصطلاح  
  هایفعالیت   مجدد   طراحی   منظور به   تا   دهد می   اجازه   شرکت   به   که   کند می   مشخص   را   مدیریتی   و   خلاقانه   فرهنگی،   ی، سازمان 
  در   است   قرار   که   فناوری   آن   آیا   دریابد   شرکت   یک   که این   برای   کند.   اقدام   دیجیتال   های فناوری   لطف   به   خود   تجاری 

  شیوه  تا  کند  تلاش  و   داده  انجام  فراوانی  تحلیل   و  تجزیه   باید  خیر،   یا  بود  خواهد   کارآمد  مدت دراز  در   شود  اعمال   آن   یندهای ا فر 
   (. Craveli, 2017)   کند   درک   زمان   گذشت   با   را   نوآوری   تکامل 

  قابل   طور به   را   پرسنل   مدیریت   استانداردهای   به   رویکردها   انسانی   منابع   مدیریت   حوزه   در   دیجیتال   های فناوری   معرفی 
  مدرن   های برنامه   و   تجهیزات   به   ها بخش   و   ادارات   کافی   تجهیز   مورد   در   باید   ها سازمان   امروزه   داد.   خواهد   تغییر   توجهی 
  دهند.   نشان   واکنش   پیشرفته   های فناوری   و   خارجی   محیط   تغییرات   به   سرعت   به   دهد می   اجازه   ها آن   به   که   کنند   گیری تصمیم 

  و   معمول   های مکانیسم   بهبود   و   سازی خودکار   برای   را   مؤثر   پرسنل   مدیریت   یند ا فر   یک   دهی سازمان   امکان   دیجیتال   منابع 
  معاصر  ی ها سازمان   (. Bannikovich & Abzeldinova, 2020)   کند می   فراهم  سازمان  مهم  وظایف   بودجه   و   بار  کاهش   همچنین 

  شدن   دیجیتالی   ات تأثیر   دارند.   قرار   دیجیتال   )انقلاب(   تحول   تأثیر   تحت   مختلفی   سطوح   در   و   متعدد   جهات   از   قوی،   صورتی به 
  شدن   دیجیتالی   جهت،   این   از   گذارند. می   تأثیر   خارجی   سهامدارن   با   روابط   و   ی سازمان   داخلی   یندهای ا فر   بر   مستقیم   صورتی به 

  ها فناوری   جدیدترین   پذیرش   و   توسعه   با   و   شده   آغاز   پیش   ها مدت   از   که   است   جوامع   و   اقتصادها   برای   مهم   بسیار   فرآیندی 
  بیشتری   شتاب   غیره،   و   بزرگ   های داده   تحلیل   و   تجزیه   چین، بلاک   فناوری   مصنوعی،   هوش   ، ء اشیا   اینترنت   کاوی، داده   مانند 
  نموده   تعریف باز   جهان   سراسر   در   را   کارها   و   کسب   کامل   طور به   دیجیتال   تحول   (. Florijan Barisic et al., 2021)   است   یافته 
  دهند   تغییر   را   خود   کار   و   کسب   های مدل   تا   شوند می   تشویق   فرمی   و   شکل   هر   در   صنعتی   هر   از   شده تأسیس   های شرکت   است. 

  و   شدن   دیجیتالی   یند ا فر   بمانند.   باقی   رقابتی   خود   مربوطه   بازارهای   در   تا   کنند می   استفاده   دیجیتالی   های فناوری   از   معمولًا
  توسعه   و   متفاوت   مدیریتی   های قابلیت   نیازمند   که   است   تغییراتی   مجموعه   شامل   ها شرکت   در   جدید   های فناوری   پذیرش 

   (. Fernandez-Vidal et al., 2022)   است   انسانی   منابع   مدیریت   جدید   های شیوه 
  تحول   عنوان   با   .Zhou et al  ( 2022)   پژوهش   به   توان می   شده   انجام   زمینه   این   در   که   خارجی   های پژوهش   جمله   از 

  اساس بر   صنعتی   تحول   و  دیجیتال  فناوری  جهانی   انقلاب   از   تأثیر  نمود.   اشاره   انسانی   منابع   مدیریت  دیدگاه   از   بازتابی  ، دیجیتال 
  به  بیشتری  توجه   همچنان  خارجی   و   داخلی  محققان  است،   شدن   دیجیتالی  آن  مشخصه   که   بالا  کیفیت  با  توسعه  جدید   مرحله 
  نقشه   و   شده متمرکز   دیجیتال   تحول   با   مرتبط   ی سازمان   انسانی   منابع   مدیریت   موضوع   بر   مقاله   این   دارند.   دیجیتال   تحول 

  توسعه  های برنامه   و   آموزش   استخدام،   کار،   روابط   خدمات،   جبران   و   عملکرد   مدیریت   استعداد،   مدیریت   با   رابطه   در   را   مسیری 
  ، 19  کووید   گیری همه  طول   در   دیجیتال  تحول   و   دور   راه   از   کار  بررسی  به   پژوهشی  در   .Battisti et al( 2022)  کند. می  پیشنهاد 
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  های هزینه   دلیل به   کارگران   اکثر   که   داد   نشان   مطالعه   این   پرداختند.   کارکنان   برای   روانی   های محرک   و   مالی -اقتصادی   اثرات 
  هایکوپن   و   کاری اضافه   پرداخت   عدم   همچنین   و   برق   و   آب   خدمات   و   ها پلتفرم   و   دیجیتال   فناوری   برای   شده متحمل   اضافی 

  با   مرتبط   مهمی   نظری   مفاهیم   آنان   نتایج   دارند.   مالی -اقتصادی   منفی   تأثیر   است،   آمد   و   رفت   در   جویی صرفه   از   بیشتر   که   غذا 
  شناختی روان   های جنبه   با  مرتبط   ای رشته   میان  عناصر  با   دیجیتال  تحول  با   مرتبط  مدیریتی  مسائل   مورد  در   هم  موجود  ادبیات 

  به   .Oncioiu et al  ( 2022)   نمود.   ارائه   دور   راه   از   کار   مالی -اقتصادی   ات تأثیر   با   مرتبط   شرکت   مالی   موضوعات   مورد   در   هم   و 
  کمبود   پرداختند.   ی گردشگر   بخش   در   ی تجرب   مطالعه   ی، انسان   منابع   ی تال ی ج ی د   استخدام   بر   ی اجتماع   ی ها شبکه   ر ی تأث   ی بررس 

  ک ی   توسعه   است.   روزمره   ی ها ت ی فعال   حفظ   ی برا   ی چالش   ی ک ی الکترون   ی گردشگر   کارکنان   رشد   به   رو   مشاغل   و   ماهر   کارکنان 
  هدفمند   تال ی ج ی د   غات ی تبل   توسط   که   خوب   یی کارفرما   ی تجار   نام   ک ی   با   ارتباط   ی برقرار   و   تال ی ج ی د   استخدام   ی ژ استرات 

  ی ها ی استراتژ   ی اثربخش   بر   ی اجتماع   ی ها شبکه   ر ی تأث   یی شناسا   هدف   با   مطالعه   ن ی ا   . باشد ی م   مهم   ار ی بس   شود، ی م   ی بان ی پشت 
  استخدام   تجربه   که   پاسخگو   620  از   متشکل   ی ا نمونه   اساس بر   است.   شده   انجام   ی گردشگر   در   تال ی ج ی د   ی انسان   منابع   جذب 

  ی ساختار   معادلات   ی ساز مدل   از   استفاده   با   شده ی آور جمع   ی ها داده   داشتند،   را   ی گردشگر   بخش   در   ی انسان   منابع   ی تال ی ج ی د 
  در   ی ا حرفه   ارتباطات   را ی ز   کند، ی م   د ی ک أ ت   ها ی استراتژ   ن ی ا   ساخت   ی بالا   ارتباط   بر   ج ی نتا   گرفت.   قرار   ل ی تحل   و   ه ی تجز   مورد 

  ی بررس   به   ی پژوهش   در   ز ی ن   .Blanka et al  ( 2022)   است.   دار ی پا   ی انسان   منابع   ی ها وه ی ش   در   موفق   کار   د ی کل   ی اجتماع   ی ها شبکه 
  ک ی   مقاله   ن ی ا   پرداختند.   ( design science research)   ی طراح   علم   کرد ی رو   ، کارکنان   ی ستگ ی شا   و   تال ی ج ی د   تحول   متقابل   ر ی تأث 
  ، ی طراح   علم   قات ی تحق   بر  ه ی تک  با  ها آن   . دارد ی م   ان ی ب   را  انسان   و  تال ی ج ی د   تحول   حوزه   در   شدن   ی تال ی ج ی د  از   محور نسان ا  دگاه ی د 
  سازمان   تال ی ج ی د   تحول   سطح   با   مرتبط   کارکنان   ی فرد   ی ستگ ی شا   که   کردند   جاد ی ا   ی مصنوع   ارچوب ه چ   عنوان به   را   ی ارچوب ه چ 
  تال ی ج ی د   تحول   ی بعد   سطح   به   دن ی رس   ی برا   یی ها محرک   عنوان به   ارکنان ک   ی ها ی ستگ ی شا   اساس   ن ی ا بر   . رد ی گ ی م   نظر در   را 

  انسانی   ع ب منا   مدیریت   عنوان   تحت   را   پژوهشی   Barzegar Mohammadi  ( 2022)   نیز   داخلی   های پژوهش   در   . کنند ی م   عمل 
  استفاده   طریق   از   انسانی   منابع   فرآیندهای   و   ها شیوه   در   دیجیتالی   تحولی   دیجیتال،   انسانی   منابع   مدیریت   دادند.   انجام   دیجیتال 

  به  شود.   کارآمدتر   انسانی   منابع   مدیریت   بتواند   تا   است   اطلاعات   فناوری   و   تحلیل   و   تجزیه   موبایل،   الکترونیکی،   های رسانه   از 
  کاربردی   های برنامه   نرم،  های فناوری   از  استفاده  با   را  انسانی  منابع   کار   تمام  اساساً  دیجیتال   انسانی  منابع   مدیریت  دیگر،   عبارت 

  سازیپیاده   در   ها آن   به   کمک   راستای   در   ها سازمان   برای   پژوهش   این   های یافته   کند. می   مدیریت   یا   دهد می   انجام   اینترنت   و 
  برای  مبنای   ارائه   با  توانند می  ها یافته   این بر   علاوه  است.   مهم   عملکردشان  بهبود   نتیجه در  و   دیجیتال  انسانی   منابع  مدیریت   مؤثر 
  با   را   پژوهشی   .Bodlai et al  ( 2021)   همچنین   کند.   کمک   محققان   به   ی سازمان   عملکرد   بر   دیجیتال   انسانی   منابع   تأثیر   درک 
  )مورد   دیجیتال   اقتصاد   عصر   در   دولتی   بخش   در   سازمان   چابکی   خلق   برای   رهیافتی   انسانی،   منابع   دیجیتال   مدیریت   عنوان 

  کـه  انجامیـد   فراگیـر  مضـمون  4  تشکیل  به  حاضر   پژوهش  های یافته  دادند.   انجام   ایران(   کشور  دولتی  های بانک  شبکه  مطالعه: 
  مدیریت   پیامدهای   و   انسانی   منابع   دیجیتال   مدیریت   های پیشرانه   دیجیتـال،   اکوسیسـتم   دیجیتـال،   معمـاری   ؛ از   عبـارتنـد 
  در   دیجیتال   تحول   بلوغ   ارزیابی   مدل   ه ئ ارا   عنوان   با   را   پژوهشی   نیز .Qalich Khani et al   ( 2021)   .انسانی   منابع   دیجیتال 
  دیجیتال   های وری ا فن   یکپارچگی   و   تجمیع   دیجیتال،   ل تحو   اند. داده   انجام   را   طراحی   علم   روش   بر   مبتنی   صنعتی   ی ها سازمان 

  صنعتی   سازمان   یک   در   شده ارائه   مدل   کند. می   ایجاد   آن   ابعاد   تمام   در   اساسی   تغییرات   و   است   سازمان   یک   نواحی   تمامی   در 
  . دارد   قرار   دوم   بلوغ   سطح   در   و   است   شده   آغاز   تحول   سازمان   در   داد   نشان   نتایج   گرفت.   قرار   مطالعه   مورد   الکترونیک   حوزه 
   یابد.   توسعه   ها آن   با   متناسب   نیز   ی سازمان   و   مدیریتی   وجوه   است   ضروری   و   است   تحول   فناورانه   جنبه   ، سازمان   توجه   کانون 

 

 روش
 گیرینمونه  روش   و   نمونه   آماری،   جامعه 
 ایران   دولتی  یها سازمان  در  انسانی   منابع  مدیریت  دیجیتال  تحول  مدل  ارائه  پژوهش  این  هدف  کهاین  بهتوجه  با  

  بود.   پیمایشی-توصیفی  پژوهش،  روش  برحسب  و  ایتوسعه–کاربردی  هدف،  برحسب  پژوهش  روش  بنابراین  باشدمی
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  مبنای   بر  بنیادداده  شناسیروش   است.  گرفته  صورت  بنیادداده  روش  از  استفاده   با  و   کیفی  رویکرد  با  حاضر  پژوهش
  و   ها شیوه  مورد  در  رسانی اطلاع  بنابراین  شوند. می  گذاریپایه  روزانه  هایواقعیت  در  که  است  رفتاری  الگوهای   کشف

  برخی  استفاده  نحوه  در   تغییر  و   ادبیات  در  ها نظریه  از  برخی  ارائه  نحوه  پیچیده   ماهیت   نماید. می  تشویق  را  آتی  تحقیقات
    Strauss & Corbin(1990)  (.Markey et al., 2020)   دارد  بررسی  به  نیاز  که  هستند  موضوعاتی  بنیادداده  هایروش   از

  ابزار   (.Crawford et al., 2020)  نماید می  ایجاد  اقدام«  برای  را  »توضیحاتی   بنیاددادهنظریه     که  اندکرده  خاطرنشان  نیز
  و  موضوع  ادبیات   مطالعه   با  که  بود  پرسش   6  با  یافتهساختارنیمه  مصاحبه  روش  حاضر،  پژوهش   در   اطلاعات  گردآوری

  از   استفاده  با  پژوهش  هایداده  است.  شده  استفاده  هاآن  از  هامصاحبه  در  و  گردیده  تهیه  مشاور  و  راهنما  اساتید  نظرزیر 
 دارای   دانشگاه  اساتید  شامل   خبرگان  است.  شده  آوریجمع  خبرگان  بین  از  تلفنی  یا  حضوری  صورتبه  باز  هاییمصاحبه 
  علمی   هیئت  ترجیحاً  و   انسانی  منابع  مدیریت  و  ی سازمان  صنعتی،  شناسیروان  حوزه  در  تخصصی  دکتری  مدرک

  تعداد   با  مصاحبه  کرد،   پیدا  ادامه  نظری  اشباع  به  رسیدن  تا  گیرینمونه   کهاین  بهتوجه  با    دادند.می  تشکیل  هادانشگاه
با    است.  انتخابی   کدگذاری  و  محوری  کدگذاری  باز،   کدگذاری  نوع  سه  شامل   تحلیل  یندافر  است.  گرفته  صورت  نفر  10

  تدوین -1  است:  زیر   شرح  به  حاضر  پژوهش  اجرای  مراحل  Strauss & Corbin  (1998)  پارادایمی  مدل  بهتوجه  
  و  هااندیشه  ثبت  تحلیلی:  یادداشت  نوشتن-4  مرحله  سه   در  ها داده  کدگذاری-3  هاداده  گردآوری-2  پژوهش  هایپرسش
  بودند   بازی  هاینامهپرسش  حاضر  پژوهش  در   اطلاعات  گردآوری  ابزار  نظریه.  تدوین   و   نگارش-5  هاداده   از  خود  تفسیر

  است.  شده   استفاده  هاآن  از  مصاحبه  در  و   گردیده  تهیه  مشاور  و  راهنما  اساتید  نظرزیر  و  موضوع  ادبیات  مطالعه  با  که
 سازی دیجیتال  از  باید   چرا  شما  نظربه  . 1  د؛انشده  طراحی   باز  صورتبه  که  باشدمی  مورد  6  نامهپرسش  این  تسؤالا

  منابع   مدیریت  سازیدیجیتال  سازیپیاده  برای  .2  ( چیست؟  آن  کارکرد  و  )مزایا  کرد؟  استفاده  انسانی   منابع  مدیریت
  . 4 است؟ نشده اجرا حالهب  تا چرا و چیست آن سازیپیاده موانع  .3 داریم؟ نیاز  هایی ساختزیر و نیازها پیش چه ، انسانی

  اگر  شما  نظربه  .5  ( کنید؟می  پیشنهاد  را  فازهایی   چه  یا  ها گام  )چه  کنید؟ می  پیشنهاد  سازیپیاده  برای  را  ایبرنامه  چه
  مطلب   اگر  .6  داشت؟  خواهد  پی  در  پیامدهایی   و  منافع  نتایج،  چه  شود  سازیپیاده  انسانی  منابع  مدیریت  سازیدیجیتال

  دهید.  توضیح  لطفاً  دارید  نظرمد  آن  هایچالش  یا  و   انسانی  منابع  مدیریت  سازیدیجیتال  سازیپیاده  مورد  در  دیگری
  گردید،   حاصل  نظری  اشباع  هشتم  مصاحبه  در  است.  شده  سازیپیاده  کاملاً  صوتی  فایل  و  شده  ضبط  هامصاحبه  تمامی

 نوشتاری نسخه مصاحبه،  انجام از بعد  .گرفت صورت  هاداده کفایت از اطمینان حصول  جهت دهم  نمونه  تا هامصاحبه اما
  تعداد  .گردیدند  استخراج  هامقوله  و   تر کلیدی  موضوعات  مصاحبه،  هر  در  پردازیمفهوم  از  پس   و   شده   تایپ   آن

  سابقه  همگی  باشند.می  مرد  و  دکتری  مدرک  دارای  آنان  همگی  که  بوده  نفر  10  حاضر  پژوهش   در  کنندگانمشارکت
 .است آمده  1 جدول در بودندکه بالا به  سال 30 از آنان سنی میانگین و داشتند  بالا به سال10 کاری

 
Table 1. Demographic description of research samples 

 کاری سابقه سن  تخصص  تحصیلات ردیف 

 12 38 انسانی منابع مدیریت دکترا 1

 17 45 انسانی منابع مدیریت دکترا 2

 13 39 ی سازمان رفتار مدیریت دکترا 3

 21 47 انسانی منابع توسعه مدیریت دکترا 4

 16 40 صنعتی شناسیروان دکترا 5

 18 49 ی سازمان شناسیروان دکترا 6

 22 54 عمومی  گذاریمشی خط دکترا 7

 17 48 تحول مدیریت دکترا 8

 20 50 انسانی منابع مدیریت دکترا 9

 21 53 انسانی منابع توسعه مدیریت دکترا 10
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 هایافته

  متن(  )گزیده  کلیدی  نکات  کدگذاری  اول،  مرحله  باشد.می  مرحله  3شامل  باز  کدگذاری   باز:  کدگذاری  مرحله

  و  گیرند می  قرار  یکدیگر  کنار  در  مشابه   مفهومی   با   اماّ   متفاوت،   ظاهر   در   شده   احصاء  باز   کدهای  دوم،   مرحله  در  است.

 متن  بودن  طولانی  دلیلبه  (.Strauss & Corbin, 1998)  هاستمقوله   ساخت  مرحله  سوم،   مرحله  .سازندمی  را  مفاهیم

 . است شده بیان هامصاحبه از خراجیاست اولیه وکدهای  ها متن از  اینمونه 2 جدول  در ها مصاحبه 
 

Table 2. An example of verbal evidence conceptualization 

 باز کدهای کلیدی  نکات

 کار  انجام زمان کاهش کند.می بزرگی بسیار کمک کارها انجام زمان کاهش به دیجیتال تحویل

 داشته   سازمان  در  شده ثبت   هایداده   از  تمرکززدایی  سبب  تواندمی  انسانی  منابع  مدیریت  دیجیتال  تحول

 باشد.
 سازمان  در شده ثبت هایداده  از تمرکززدایی

 این   کنند.  نگهداری  و   ثبت   را  وام   یک  سود  مثل  غیرعملیاتی  مخارج  و  عملیاتی  مخارج  سابقه  باید  هاسازمان 

  حفظ  و ثبت در مهمی نقش تواندمی دیجیتال تحول که  است مالی  هایداده  نگهداری  و ثبت حوزه  در موارد

 باشد. داشته اطلاعات این

 مالی  هایداده  نگهداری و ثبت

  که  کندمی  بزرگی  بسیار  کمک  اداری  فرآیندهای  اتوماسیون  و   سازیبهینه  به   سازمان  در  دیجیتال  تحول

 شود.می مراجعان رضایت افزایش سبب
 اداری  یندهایافر اتوماسیون و سازیبهینه

  دسترس   در  و  منظم  ارتباط  یک  واحد  این  که  شود  سبب  تواندمی   انسانی  منابع  مدیریت  در  دیجیتال  تحول

 باشد. داشته سازمان هایبخش سایر با

 سایر با واحد دسترس در و منظم ارتباط

 سازمان  هایبخش

  نیروی   میان  آن  در  که  شودمی  دمیده   سازمان  کالبد  در  وریبهره   بهبود  فرهنگ  روح  دیجیتال  تحول  با

 دهد.می تشکیل را مرکزی هسته انسانی
 وریبهره  بهبود

  و   پیشرفت  لازمه  زیرا  کند می  کمک  هاسازمان   در  سازیسیستم  فرآیندهای  توسعه   به  دیجیتال  تحول

 است. گیریتصمیم مناسب سیستم یک وجود گرو در سازمان یک موفقیت 
 سازی سیستم یندهایافر توسعه

 پذیری رقابت  ایجاد منابع افزایش داد. رشد ایفزاینده  طرزبه را سازمان در پذیریرقابت ایجاد منابع توانمی دیجیتال تحول با

  دارند  توقع  هاآن   شود،می  بیشتر   روز   به  روز  کارشان  محل  از  مردم   انتظارات  سازمان،  در  دیجیتال  تحول   با

 باشد. هاآن شخصی زندگی شیوه کنندهمنعکس کارشان، محل که
 کارکنان تجربه بهبود

 انجام   را  کاری  است  قرار  اگر  بگذارند،  کار  یک  روی  را  حواستان  دنگ  شش  که   شودمی  سبب  دیجیتال  تحول

 است. مرتب چیهمه که شوند مطمئن تا کنند  چک بار چندین تمام حساسیت با دهند
 کارکنان  دقت افزایش

  در   ایعمده   تغییرات  هرم  رأس  در  متمرکز  قدرت  و  مراتبی  سلسله  ساختار  دارای  هاسازمان   سنتی  شکل  در

  دیجیتال تحول و  جهانی رقابت شدت که محیطی در عالی، مدیران از بسیاری اعتقاد به است. دادن رخ حال

 افزایش   باعث  متمرکز  کنترل  از  برداشتن  دست  آید،می   شماربه  آن   هایویژگی   از  نوین  هایویژگی   از

 شد. خواهد هاسازمان  پذیریانعطاف 

 ها سازمان  پذیریانعطاف  افزایش

  امر  این  به  خود  نوبهبه  اثربخش  متقابل  رابطه  که  است  این  دیجیتال  تحول  مورد  در  مهم  بسیار  نکات  از  یکی

 نوع  چه  کارکنان  این  و  باشند  برخوردار  هاییمهارت  چه  از  خدمت   کننده ارائه  کارکنان  که  دارد  بستگی

 نمایند. ارائه حمایتی هایخدمت

 حمایتی  خدمات ارائه

  بهتر  عملکرد  با  تا  اند،شده   طراحی  سازمان  مأموریت  به  دستیابی  برای  سازمان  هر  در  موجود  فرآیندهای

 نمایند. تأمین را مردم اساسی نیازهای
 سازمان  یندهایافر در تحول

 

  است.  بنیان زمینه   پردازینظریه  در   تحلیل   و   تجزیه   دوم   مرحله   محوری   کدگذاری   محوری:   کدگذاری   مرحله 

  دلیل  این   به   کدگذاری   این   است.   باز   کدگذاری   مرحله   در   شده تولید   های مقوله   بین   رابطه   برقراری   مرحله   این   هدف 

 را  ها مقوله   از   یکی   پژوهشگر   مرحله   این   در   دهد. می   رخ   مقوله   یک   محور   حول   کدگذاری   که   شده   نامیده   محوری 

  ارتباط   و   داده   قرار   کاوش   مورد   فرایند   مرکز   در   محوری   پدیده   عنوان   تحت   را   آن   کرده،   انتخاب   محوری   مقوله   عنوان به 
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  باز   کدگذاری   بخش   در   شده استخراج   مقولات   محوری   کدگذاری   مرحله   در   کند. می   مشخص   آن   با   را   مقولات   سایر 

  بین   پیوند   و   گیرند می   قرار   پیامدها   و   راهبرد   زیرساخت،   محوری،   پدیده   علی،   شرایط   محورهای   ذیل   علمی   طریق به 

 روش»   را   یکدیگر   با   مفاهیم   مستمر  مقایسه  فرآیند   این   نام   نظریه   این   پدیدآورندگان   شود. می   مشخص   ها مقوله 

 گزارش  محوری   کدگذاری   از   شده استخراج   مفاهیم   3  جدول   در   اند. نامیده   « مداوم   تطبیق  روش »   یا   پایدار«   مقایسه 

 است.  شده 
Table 3. Concepts extracted from axial coding 

 مفاهیم ردیف 
 شده ارائه  خدمات هوشمندسازی 1
 عملیاتی  هایهزینه  کاهش 2
 ی سازمان هایداده  بودن متمرکز 3
 انسانی منابع در سرمایه و زمان ذخیره  4
 انسانی نیروی وریبهره  5
 ی سازمان درون مؤثر ارتباطات 6
 فرآیندها  خودکارسازی 7
 ی سازمان پذیریرقابت  ارتقای 8
 کارکنان تجربه بهبود 9

 کارکنان نظم و دقت افزایش 10
 کارکنان  توانمندسازی 11
 خدمات بودن هنگامبه و روزبه 12
 دیجیتالی  هایفرآیندسازی  13
 دیجیتالی  فرهنگ توسعه 14
 سازمان  در دیجیتالی هایاستراتژی طراحی 15
 کاری  محیط در مناسب بسترسازی 16
 دیجیتالی  تحول اصول یادگیری 17
 دیجیتالی  هایشکاف  مدیریت 18
 دانش تسهیم  ترویج و تقویت 19
 یسازمان تعهد سطح تقویت 20
 سازمان  در تحولی فرهنگ ترویج 21
 انسانی نیروی اطلاعاتی منابع سازیشبکه 22
 فناوری  هایزیرساخت توسعه 23
 سازمان  چابکی سطح افزایش 24
 دیجیتالی  هایمهارت  آموزش 25
 ی سازمان دیجتالیزاسیون آموزش هایاستراتژی تدوین 26
  یسازمان استعدادهای مدیریت با دیجیتال تحول راستاسازیهم  27
 سازمان در گروهی خلاقیت بهبود 28
 دیجیتال تحول فرآیند طول در کارکنان نظرات و ایده  از استفاده  29
 ی سازمان اندیشیهم جلسات توسعه 30
 ی سازمان دانش مدیریت 31
 سازمان  در دیجیتالی ارتباطات توسعه 32
 زندگی و کار  بین تعادل بهبود 33
 ی سازمان پذیریانعطاف توسعه 34
 سازمان  هایارزش به کارکنان التزام تقویت 35
 سازمان  دیجیتالی توان توسعه 36
 سازمان  دیجیتالی چابکی قدرت افزایش 37
 سازمان  در دیجیتالی هایمهارت توسعه 38
 کارکنان  شغلی رضایت افزایش 39
 سازمان  در تعاملی فرهنگ افزایش 40
 سازمان  اندازهایچشم و اهداف با سازگاری 41

 

  و  ها کنش جریان که  است ایاقعهو یا  اتفاق حادثه، محوری، فکر  و  ایده  نظر، مورد پدیده انتخابی:  کدگذاری   مرحله

  اصلی   الؤس  این   با  محوری  پدیده   دهند.  پاسخ   آن  به  یا   و  کنترل  اداره،   را  آن  تا   شوندمی  رهنمون  آن  سویبه  ها واکنش

  و   اساس  که  است  ای پدیده  یا  تصور(  )انگاره،  ایده   محوری  مقوله  کنند؟ می  دلالت  چیزی  چه  به  ها داده  که  است  همراه
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  آمده  وجودبه   طرح  یا  ارچوبهچ  برای  که  است  مفهومی(  برچسب  یا   )نام   عنوانی  همان  مقوله  این  است.  فراگرد  محور

  سایر  بتوان  و   بوده  انتزاعی   کافی  قدربه  باید   شودمی  انتخاب  محوری  مقوله  عنوانبه  که  ایمقوله  شود. می  گرفته  نظردر

 سیستماتیک   کردن  مرتبط  اصلی   ،بندیدسته   انتخاب  فراگرد  از  است  عبارت  مرحله  این  داد.  ربط  آن  به  را  اصلی  مقولات

 ر د  دارند.  بیشتری  توسعه  و  اصلاح  به  نیاز  که  هاییبندیدسته   تکمیل  و  روابط  این  اعتبار  تأیید  ها،بندیدسته  دیگر  با  آن

 است. گردیده ارائه 1 شکل در آن پارادایمی  مدل  و گردیده  گزارش شدهاستخراج مفاهیم و  هامقوله 4 جدول

 
Table 4. Categories and concepts extracted in selective coding 

 مقوله  لفه ؤم شاخص 
 دیجیتالی  هاییندسازی افر

 ی سازمان شرایط

 علی شرایط

 دیجیتالی  فرهنگ توسعه
 سازمان  در دیجیتالی هایاستراتژی طراحی

 دانش تسهیم  ترویج و تقویت
 یسازمان تعهد سطح تقویت اجتماعی  شرایط

 سازمان  در تحولی فرهنگ ترویج
 سازمان در گروهی خلاقیت بهبود

 دیجیتال تحول فرآیند طول در کارکنان نظرات و ایده  از استفاده  مشارکتی شرایط
 ی سازمان اندیشیهم جلسات توسعه

 ی سازمان دانش مدیریت
 ارتباطی  عوامل

 سازمان  در دیجیتالی ارتباطات توسعه
 کاری  محیط در مناسب بسترسازی

 مدیریتی عوامل

 ایزمینه عوامل

 دیجیتالی  تحول اصول یادگیری
 دیجیتالی  هایشکاف  مدیریت

 انسانی نیروی اطلاعاتی منابع سازی شبکه
 فناوری  هایزیرساخت توسعه فنی عوامل

 سازمان  چابکی سطح افزایش
 شده ارائه  خدمات هوشمندسازی

 اقتصادی  عوامل

 گر مداخله عوامل

 عملیاتی  هایهزینه  کاهش
 ی سازمان هایداده  بودن متمرکز

 انسانی منابع در سرمایه و زمان ذخیره 
 انسانی نیروی وریبهره 

 یسازمان عوامل
 ی سازمان درون مؤثر ارتباطات

 فرآیندها  خودکارسازی
 ی سازمان پذیریرقابت  ارتقای

 کارکنان تجربه بهبود

 محوری مقوله شغلی  مقوله
 کارکنان نظم و دقت افزایش

 کارکنان  توانمندسازی
 خدمات  بودن هنگام به  و روز به

 دیجیتالی  هایمهارت  آموزش
 ی سازمان  شدن دیجتالی آموزش هایاستراتژی تدوین راهبردها  استراتژیک عوامل

 ی سازمان استعدادهای مدیریت با دیجیتال تحول همراستاسازی
 زندگی و کار  بین تعادل بهبود

 شغلی پیامدهای

 پیامدها 

 ی سازمان پذیریانعطاف توسعه
 سازمان  هایارزش به کارکنان التزام تقویت

 سازمان  دیجیتالی توان توسعه
 سازمان  دیجیتالی چابکی قدرت افزایش ی سازمان پیامدهای

 سازمان  در دیجیتالی هایمهارت توسعه
 کارکنان  شغلی رضایت افزایش

 سازمان  در تعاملی فرهنگ افزایش رفتاری  پیامدهای
 سازمان  اندازهایچشم و اهداف با سازگاری
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Figure 1. Process model of research in the form of axial coding paradigm 

 

 گیرینتیجه و بحث
 جنگ  در   زیرا   کند، می   پیدا   ای فزاینده   اهمیت   دیجیتال   هویت   دیجیتال،   انسانی   منابع   مدیریت   منظر   از 

 اهمیت  از   گردشگری   در   ویژه   به   مشاغل   آمیز موفقیت   اشتغال   دارد،   اشاره   ماهر   کار   نیروی  کمبود   به   که   استعدادیابی 
 بر  توجهی   قابل   تأثیر  مصنوعی،   هوش   مانند   نوآورانه   های فناوری   از   ناشی   تحول  یند ا فر  این   . است   برخوردار   ایویژه 

  منابع  دیجیتال   های استراتژی   در   ویژه به   است   مشاهده   قابل   حاضر   حال   در   تغییر   این   . دارد   کننده استخدام  حرفه 
 پیچیده   های تکنیک   از   بتوانند   که   گردند می   کنندگان استخدام   دنبال به   بیشتر   و   بیشتر   دلیل   همین به   و   انسانی 

  اهمیت   بر   دیجیتال  تحول  ادبیات   در   موجود   های بررسی   (. Ionica et al., 2022)   دهند   توسعه   و   کنترل   استفاده، 
 این  اهمیت   رغم علی   حال این   با   اند. کرده   تأکید   فناوری  پیشرفت   تأثیر   تحت   ساختار   تجدید   و   ی سازمان   تغییرات 
  های فناوری   در   ها پیشرفت  چگونه   که   هستند   امر   این   از   آگاهانه   درک   فاقد   هنوز   دانشگاهی   تحقیقات   موضوع، 

  هدف   بنابراین   (. Menz et al., 2021)   کنند می   کمک  سازمان   ماهیت   در   تغییرات   و   ی سازمان   مجدد   طراحی   به   دیجیتال 
  با   راستا   این   در   بود.  ایران  دولتی   ی ها سازمان   در   انسانی   منابع  مدیریت   دیجیتال  تحول  مدل   ارائه  پژوهش   این   از 

 از  حاصل   نتایج   شد.   تحلیل   و   تجزیه   تئوری   گراندد   روش   وسیله ه ب   و   آوری جمع   ها داده   دانشگاهی،   خبرگان   با   مصاحبه 
 عنوانه ب   فنی   و   مدیریتی   عوامل   علی؛   شرایط   عنوان ه ب   مشارکتی   و   اجتماعی   ی، سازمان   عوامل   داد   نشان   ها داده   تحلیل 
  منابع  دیجیتال   تحول   اجرای   و   پذیرش   در   گر مداخله   عوامل   عنوان ه ب   ی سازمان   و   اقتصادی  عوامل   ، ای زمینه   عوامل 
  تا  سازد   مهیا   را   شرایطی   باید   ایرانی   ی ها سازمان   که   معنی بدین   هستند،   گذار تأثیر   ایران   دولتی   ی ها سازمان   در   انسانی 
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 راهبردهای   عنوان ه ب  استراتژیک   عامل   همچنین   کند.  استفاده   انسانی   منابع   مدیریت   سازی دیجیتال   از   بتواند 
  عاملی   ترین محوری  عنوان ه ب   یعنی   شد،   شناسایی   محوری  مقوله   عنوان ه ب   شغلی   عامل   و   گردید   شناسایی   کارگیری ه ب 

  نهایتاً   نمود.   تسهیل   را   انسانی   منابع   مدیریت   سازی دیجیتال   کارگیری هب   بتوان   تا   گردد   مهیا   و   سازی آماده   باید   که 
 بود.  خواهد   رفتاری   و   ی سازمان   شغلی،   پیامدهای   شامل  که   دارد   پیامدهایی   انسانی   منابع   مدیریت   سازی دیجیتال 
  انسانی   منابع   مدیریت   رویکرد   اتخاذ   برای   سازی زمینه   در   ی سازمان   فرهنگ   نقش   موجود   تحقیقات   براساس   همچنین 
  کند می   کمک   انسانی   منابع   سوی   از   دیجیتال   تحولات   بهتر   هرچه   پذیرش   به   و   دارد   بسیاری   اهمیت   دیجیتال 

 (Khosravipour, 2022 .)   منابع  مدیریت   جمله   از   پیچیدگی   هر   با   مدیریتی   مشکلات   حل   مدرن   اطلاعاتی   های سیستم 
 دیجیتال  های فناوری   کارگیری ه ب   و   توسعه   به   پرسنل   مدیریت   سیستم   دیجیتالی   دگرگونی   سازد. می   ممکن   را   انسانی 
 تحول  گرفت   نتیجه   توان می   نتایج   این   به توجه  با    سازد. می   ممکن   را   کارمندان   کارآمدی   که   کند می   کمک   مدرن 

 محور.دیجیتال   نه   است   محور انسان  دیجیتال 
  را  دیجیتال  هایفناوری  بتواند  تا   سازدمی  قادر  را   انسانی  منابع   بخش   که  کرده است  پیشنهاد   را  مدلی   پژوهش   این

 هوشمندسازی   کردن  پیاده  در  بتوانند  حوزه  این  دهنده استقرار   و   مشاوره   یهاسازمان  که   این   برای  لذا  بگیرد.  کارهب
 را  خود  مدیران  رهبری  مهارت(  و  دانش   )بینش،   شایستگی  سطح  ابتدا  دارند  نیاز  ،باشند  داشته  را  الزم  اثربخشی  صنایع

  نمایند   بررسی  را  مشتریان   در  اثربخشی  با   آن  ارتباط  و  داده  قرار  سنجش  مورد  دیجیتال  تحول  و   پایداری  حوزه  دو  در
(Kargar Shurki., 2022 .)   ( 2022)   تحقیقات   جمله   از   پیشین   تحقیقات   نتایج   با   پژوهش   این   از   آمده   دست ه ب   نتایج  Zhou et 

al. ( 2022)   ؛Onchio et al. (2022)  ؛  Barzegar Mohammadi  (2021)  وBoudlai et al.  باشد.می  راستا  یک  در  و   همسو  
  پرداخته   ایران  دولتی  یهاسازمان  در  انسانی  منابع  مدیریت  دیجیتال  تحول  جهت  مدلی   ارائه  به  پژوهش  این  اگرچه
  تر جامع  سطحی  در  مدل  این  توضیح  و  ییدأ ت  برای  جوامع  و  هاسازمان  سایر  در  بیشتری  تجربی   مطالعات  به  لیکن  است،

  به  علاقمند  محققین  سایر  به  مختلف  کشورهای  در  مختلف،  ی هاسازمان  در  تطبیقی  مطالعات   انجام   بر  علاوه   است.  نیاز
 پرداخته   پژوهش  این   ریاضی  سازیمدل  و  بررسی  به  خود  آتی  تحقیقات  در  که  گرددمی  پیشنهاد  نیز  پژوهشی  حوزه  این

 شود.   پرداخته  نیز  انسانی   منابع  مدیریت  سازیدیجیتال  از  استفاده  اثر  بررسی  در  ساختاری  معادلات  از  استفاده  با   و
  این  بندیاولویت  و   بررسی  به  DANP  و   ANP  مثل  گیریتصمیم  هایروش  از  استفاده  با  گردد می  پیشنهاد  همچنین

 شود. پرداخته عوامل
 

 قدردانی و  تشکر
  یاری   را  ما  پژوهش  این  در  که  عزیزانی  همه  مساعدت  و   همکاری  از  دانند می  لازم  خود  بر  پژوهش  این  محقیقن

 نمایند.  سپاسگزاری اندنموده

 

 منافع تضاد

 است.  نشده بیان نویسندگان توسط منافع تعارض گونههیچ
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