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Abstract 

Purpose: The purpose of this research is to identify and validate the 
dimensions of digital human resource management in gas refineries of the 
country (case study of South Pars Gas Complex). 
Research design: This study was conducted qualitatively and quantitatively
using grounded theory and exploratory factor analysis methods. The research
tool was semi-structured interviews with 21 experts in the digital field. 
Findings: The results revealed 15 general categories within a paradigmatic
model, including causal conditions (technological development, 
environmental complexities, new management perspectives), the core 
phenomenon (digital human resource management), and other conditions 
and outcomes. In the quantitative section, exploratory factor analysis using 
SPSS26 showed that factor loadings were above 0.3 and significance 
coefficients were above 1.96, confirming the validity and reliability of the 
questionnaire. Additionally, structural equation modeling with Amos 
software confirmed the relationships in the proposed model. 
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 چکیده 
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 مقدمه 

های بخش اداره کارکنان بوده اما در  های کارکنان از مسئولیتدر گذشته توسعه مهارت

فکر کارکنان درحال جایگزین شدن است، اتفاقی که هرچه    عصر دیجیتال توسعه ذهن و

خواهد شد منتج  دیجیتال  انسانی  منابع  مدیریت  از  انسان.  بیشتر  که  دیجیتال  حال  ها 

کند شده کار  افراد  این  با  بهتر  تا  شود  دیجیتال  باید  هم  سازمان   اند 

(Babaei Nivlouei, 2018 .)   دلایلی  شرکت به  بنا  که  انسانی هایی  منابع  از  نتوانستند 

دست  نابودی  و  عملکردی  سطح  کاهش  موجب  کنند  استفاده  احتمالی ا دیجیتال  وردهای 

خواهد شدآن  کسب (.  1400،  کوشکی جهرمی )   ها  یک  چهره  دادن  با تغییر  سنتی  وکار 

می فناوری  دیجیتال  تحول  را  مدرن  عصر  (.  Schallmo & Williams, 2018)  د نامنهای 

انسانی   مدیریت منابع  نمی   صرفا  دیجیتالی شدن  فناوری خلاصه  از  استفاده  بلکه به  شود 

و سودآوری،   وکار کسب شدن مدیریت منابع انسانی به    تر نزدیک   منظوربه دیجیتالی بودن  

رهبران به اطلاعات کارمندان و در کل ایجاد تجربه   دستیابیفرایندها، تسهیل    سازیساده 

شود کارشان را بهتر عبارتی باعث می ؛ به گیرد می بهتر از کارمند بودن برای کارکنان شکل  

تحول (.  Fenech et al, 2019)  باشند انجام دهند و تبعا حس متفاوتی داشته    تر اثربخش و  

منابع   بازاریابی  از  انسانی،  منابع  فرایندهای  تمام  کردن  دیجیتالی  معنای  به  دیجیتال 

کارکنان   توسعه  و  کارکنان  ارزیابی  تا  کارکنان  انتخاب  و   ,Jamal et al)  استانسانی 

جدید استخدام، چابکی و انعطاف در سازمان   های شکل نیازمندو دیجیتالی شدن ( 2021

فرهنگ،  (.  Bloom & Bengtsson, 2017)  است رهبران،  باید  دیجیتال  انسانی  منابع 

بر روی سازمان درحال تحول،   بتواند  تا  را همراستا کند  فرایندها  و  استعدادها، ساختار 

توانند دانش  های دیجیتال میو فناوری(  Deloitte, 2021)   بگذاردگیری  اندازهقابل  تأثیر

روش به  پیکربندیرا  امکان  و  دهند  نشان  مختلف  کنندهای  فراهم  را  پویا  ها  آن.  های 

توانند سازماندهی، تنظیم مجدد و پردازش کنند تا دانشی با ارزش  دانش داخلی را می

ایجاد   اشتراک (.  Martínez et al, 2020)  کنند جدید  به  و  استفاده  به  تمایل کارمندان 

 ناسبهای جدید و ارزشمند یا انجام کار به روشی بدیع و م گذاشتن دانش برای تولید ایده 

 (. Dubey et al, 2019)   کند های دیجیتال استفاده سازد تا از فناوری شرکت را قادر می 

نه  فناوری بنابراین،  و چگونگی پذیرش  از چرایی  بهتری  های تنها لازم است درک 

مهم .  ها نیز ضروری باشد برداری از آن ، بلکه باید نحوه بهره باشد  هادیجیتالی توسط شرکت 

که   فن است  به انتشار  را  دیجیتال  فر آوری  چندمرحله اعنوان  تصویب یند  زمان  از  که  ای 

می  می شروع  گسترش  ارزش  ایجاد  تا  و  مشاهده  شود  (.  Buvat et al, 2018)  کرد یابد، 
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ها را در  ها، داشتن فرهنگ دیجیتالی که کارمندان و تیم برداری از این ویژگی منظور بهره به 

(. Richards et al, 2019)  است د، ضروری ن ها به سمت تقسیم و ایجاد دانش سوق ده شرکت 

توسعه اقتصادی و اجتماعی، جمهوری اسلامی    ساله بیستانداز  سند نهایی چشم  براساس

سال در  باید  منطقه    1404  ایران  در سطح  فناوری  و  علمی  اقتصادی،  اول  وضعیت  به 

یابد این چشم.  ارتقا  در آن سهیم    ها بخشانداز، مسئولیتی است که همه  تحقق اهداف 

تردید اهمیت  بدون.  بیشتر است  رفاه  و  خواهند بود چرا که مبنا برای پیشرفت اقتصادی 

سازمان بر  دیجیتال  انسانی  پایه  منابع  بر  کشور  اقتصاد  که  است    هاآنهایی  شده  بنا 

صنایع مادر    ءصنایع نفت و گاز جز.  های نفت و گاز بیشتر محسوس استشرکت  ازجمله

ترین و  این صنایع یکی از رقابتی.  روندمی  شمار  بهو محرک تولید در بسیاری از جوامع  

نوسان  هرروزهترین صنایع جهان است که  راهبردی و تحریماز  قیمتی  و مسائل  های  ها 

این صنعت، باید به بهبود مستمر    پررقابتبرای ماندن در عصر  .  پذیرداثر می  المللیبین

خدمات  و  قدرتمند    محصولات  رقبای  با  تا  شود  توجه  ابعاد  تمام  در  انسانی،  منابع  و 

لذا  کرد؛  رقابت  بتوان  پژوهش   خارجی  انسانی    این  منابع  مدیریت  مدل  طراحی  به 

 .پردازدگاز کشور می های پالایشگاهدیجیتال در  

 روش پژوهش 

از نظر روش، توصیفی  توسعه  ـنوع هدف، کاربردی    از نظر پژوهش حاضر   و    ـای است 

رویکرد مورداستفاده در این پژوهش آمیخته اکتشافی است که ترکیبی  .  پیمایشی است

است  هایروشاز   کمی  و  به  .  کیفی  پاسخگویی  و    هایسؤالبرای  مصاحبه  از  پژوهش 

برای کشف متغیرهای  .  شودپرسشنامه استفاده می نیاز پژوهش  به سیر توسعه  توجه  با 

پژوهش   در  شد  منظوربهموجود  استفاده  استقرایی  روش  از  مدل  پژوهش  .  طراحی  در 

به نمونهحاضر  روش  از  مصاحبه  ابزار  از  استفاده  استفاده  دلیل  هدفمند  این  .  دشگیری 

پایه و اساس مرحله    عنوانبهکیفی بود و نتایج آن    هایروشمرحله متضمن استفاده از  

قرار گرفت بوته    شده   شناسایی در مرحله دوم مدل  .  بعدی  به  تم،  تحلیل  از  استفاده  با 

آن اعتبار  و  شد  گذاشته  نرم  آزمون  و  تأییدی  عاملی  تحلیل  روش  از  استفاده    افزار با 

AMOS    تشریح    برای  .کمی بود  هایروشاین مرحله متضمن استفاده از  .  گردیدتعیین

برای  بدین و  مشاهده    ها داده  آوری جمعمنظور  ابزار  به   هایکنشاز  مربوط  سازمانی 

 . موضوع تحقیق و مصاحبه اکتشافی استفاده شده است

نمونه نمونهروش  حجم  و  این :  گیری  نمونه   در  روش  از  هدفمند  تحقیق  گیری 
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ترکیب روش(  غیراحتمالی) راهبرد  از  استفاده  با  استفاده شده  و  های هدفمند چندگانه 

نمونه بدین.  است انتخاب  که  تاجاییترتیب  ویژگیکه  ها  یا  جدید  اطلاعات  های  دیگر 

مصاحبه از    12  برای شناسایی مفاهیم، درمجموع.  شودجدیدی در کار نباشد، انجام می

در مرحله دوم برای  .  گاز کشور صورت پذیرفت  هایپالایشگاهنخبگان حوزه دیجیتال در  

عاملی   تحلیل  از  استفاده  و  مدل  اعتبار  نمونه   تأییدیتعیین  روش  هدفمند  از  گیری 

 .بود نفر  384 مرحله تعداد نمونه در این . استفاده شد

طیف   از  استفاده  با  ساخته  محقق  پرسشنامه  کمی،  مرحله  در  گردآوری  ابزار 

ای بوده که روایی محتوایی آن از طریق اخذ نظرات نخبگان و خبرگان  لیکرت پنج گزینه

کرونباخ   آلفای  ضریب  محاسبه  طریق  از  آن  پایایی  تعیین  .  دش  تأیید و   CVRبرای 

الات پرسشنامه اعتبار لازم را  ؤپرسشنامه، پرسشنامه طراحی شده و مشخص شد تمام س

هستند پرسشنامه    ترتیب  این   بهپایایی  .  دارا  از    صورتبهکه  تعدادی  بین  در  مقدماتی 

شد و سپس میزان آلفای    SPSSافزار  و وارد نرم  آوریجمعتوزیع و    موردبررسی جامعه  

شدکرونباخ   داده.  محاسبه  گردآوری  از  شده  بعد  ارائه  مدل  تست  برای    وسیلهبهها، 

روش   و  تأییدی  عاملی  تحلیل  استفاده    سازیمدلتکنیک  با  ساختاری    از معادلات 

 . انجام شده است SMART PLS 8و   spsswin20 افزارهاینرم

 های پژوهش یافته 

به    منظوربه انسانی  »پژوهش    سؤالپاسخ  منابع  مدیریت  برای  مدلی  تبیین  و  طراحی 

باز و محوری هریک    هایکدگذاری،  «گاز کشور چگونه است؟  هایپالایشگاهدیجیتال در  

 . ای به شرح زیر آورده شده استهای مدل زمینهاز بخش

شـرایط  :  گاز کشور  های پالایشگاهشرایط علیّ مدیریت منابع انسانی دیجیتال در  

تأثیر می مقوله محوری  بر  که  مقولاتی هستند  انجام  مصاحبه  براساسگذارند  علیّ  های 

محوری   کدهای  فناورانه؛  »شده  به    های پیچیدگیتوسعه  جدید  نگرش  محیطی؛ 

نام شرایط علیّ ارتباط  دیگری به  تر وسیعشناسایی شده و آن را به کد انتخابی    «مدیریت

است منابع  مشارکت.  داده  مدیریت  در  شرایطی  داشتند  اظهار  پژوهش  در  کنندگان 

 .آورده شده است 2 انسانی دیجیتال دخالت دارند به شرح جدول 

زمینه در  شرایط  دیجیتال  انسانی  منابع  مدیریت  کشور  هایپالایشگاهای  :  گاز 

کند،  دلالت می  موردنظرای است که به پدیده  های ویژهبستر یا زمینه مجموعه مشخصه

 بستر نشانگر مجموعه شرایط خاصی است  .  یعنی محل حوادث و وقایع متعلق به پدیده
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 های کیفی )شرایط علّی( کدگذاری محوری داده  .2ل  جدو

 کدگذاری باز  کدگذاری ثانویه  محوری  کدگذاری 

ه  
سع
تو

انه 
ور
فنا

 

توسعه ابزاری  

 دیجیتالی

 توسعه روابط مبتنی بر فناوری دیجیتال در پالایشگاه 

 هاو توسعۀ قدرت پردازش داده   داده  کلانظهور  

در   مصنوعی  هوش  بر  مبتنی  ابزارهای  از  استفاده  به  تمایل 

 پالایشگاه 

 کارهای دیجیتال وابسته به صنعت نفت و گاز و توسعه کسب

با فناوری دیجیتال در نفت و   صنعت   ورود تجهیزات مرتبط 

 گاز

نیاز به نوآوری ابزارها و تجهیزات فناوری اطلاعات و ارتباطات  

 در پالایشگاه 

توسعه تجهیزات فناوری دیجیتال در سطح صنعت نفت و گاز  

 جهان 

همسویی سازمان  

 و مدیران 

به   راهبردی  دیدگاه  و  نگرش  در  ارتقای  فناوری  استفاده 

 پالایشگاه 

 تقویت رویکرد یادگیری ماشینی

 دیجیتال منابع انسانی  هایفناوری استفاده از    درک منافع

زمینه    همراستایی و  انسانی  منابع  مدیریت  اقدامات  بین 

 سازمان 

 تمایل به تغییرات فناورانه در کارکرد فرایندها 

ی
دگ
چی
پی

ی
ها

  
ی 
یط
مح

 

 نوآوری رقابت  

 خلاقیت در نیروهای انسانی جدید 

 رقابتی شدن مدیریت منابع انسانی 

 وکار جدید صنایع وابسته به گاز های کسب تنوع مدل 

 افزایش نوآوری دیجیتال در پالایشگاه 

 هوش مصنوعی  هایسیستمتوسعه  

 دیجیتالی در صنعت گاز   هاینوآوری افزایش ضریب  

 دیجیتالی مدیریت منابع انسانی   هایپلتفرمتنوع  

ضریب نفوذ  

 فناوری 

 افزایش ضریب نفوذ اینترنت در جهان 

از استفاده  در  شبکه   گستردگی  اجتماعی    های عرصه های 

 شخصی

 کاهش ترس استفاده از فناوری 

فناوری   استفاده از  در  گسترده  دیجیتال    های سازمان های 

 رقیب



 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی /  186

    سال شانزدهم  64شماره    1404بهار  

 کدگذاری باز  کدگذاری ثانویه  محوری  کدگذاری 

 روزبهدیجیتالی    هایفناوری تمایل به پذیرش  

 دیجیتالی  هایفناوری تغییرات مداوم  

 سازگاری محیطی 

 ورود نسل دیجیتال به بازار کار 

 توجه به انطباق بهینۀ نیروی انسانی با تغییرات سازمانی 

 رابطۀ متقابل بین مدیریت منابع انسانی و تحول دیجیتال

 مشارکت کارکنان با تغییر و تحولات دیجیتالهمراهی و  

و    توسعه

 گراییتنوع

 رشد و توسعه   هایفرصت استفاده از  

 مدیریت منابع انسانی   هایمسئولیت توسعه وظایف و  

 تعامل چندگانه با مشتریان 

 جدید منابع انسانی   هایسیستمتمایل به استفاده از  

 ذینفعان از عملکرد منابع انسانی افزایش سطح انتظارات  

 ناپایداری 

 نبود سیاست مدیریت تقاضای منابع انسانی 

 منابع انسانی   هایسیاست افزایش نرخ تغییر  

 در توسعه منابع انسانی   گذاریسرمایه کاهش  

 ناکارآمدی نظام منابع انسانی در صنعت گاز

ت 
ری
دی
ه م

د ب
دی
 ج
ش
گر
ن

 

 مدیریت خلاقیت 

 های سازمانی خلاقیت و پویایی

 تسهیل رفتارهای نوآورانه 

 غلبه استراتژی خلاقیت برای حیات سازمانی 

 تکنولوژیکی   هاینوآوری افزایش  

 جدید   هایچالش موفقیت در مواجهه با  

 مدیریت آینده 

 توجه به تحولات فراروی سازمان در پالایشگاه 

 نیازهای خدماتی به مشتریان در پالایشگاه   پژوهیآینده 

 پیش رو   هایآینده سناریوهای مدیریت  
 

می صورت  واکنش  و  کنش  راهبردهای  آن  در  زمینه.  پذیردکه  عناصر  در  مجموعه  ای 

است،    « های محتواییفرهنگ فناوری؛ زیرساخت» مدیریت منابع انسانی دیجیتال شامل  

  .استآورده شده  3 که به شرح جدول

مداخله در  شرایط  دیجیتال  انسانی  منابع  مدیریت  کشور  هایپالایشگاهگر  :  گاز 

.  گذارندای تعلق دارند و بر راهبردهای کنش و واکنش اثر میشرایط ساختاری به پدیده

می  هاآن سهولت  خاصی  زمینه  درون  را  یا  راهبردها  مقید    هاآنبخشند  و  محدود  را 

مدیریت    تغییرپذیریکنند که مداخلات سازمانی؛  مطرح می  هاکنندهمشارکت.  کنندمی

 .شده است ارائه 4 که در جدول هستند منابع انسانی 
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 ای(های کیفی )شرایط زمینهکدگذاری محوری داده  .3  جدول

 کدگذاری باز  کدگذاری ثانویه  کدگذاری محوری 

 فرهنگ فناوری 

 سواد فناوری 

 جدید   توسعه پذیرش فناوری

 سواد فناورانه دیجیتالی در پالایشگاه تقویت  

 های سطح بالاگیری از فناوری بهره 

 حمایت از فرهنگ تبادل دانش فناورانه

 توانمندی تیمی کارکنان   کارگیریبه

 توسعه فناوری 

 اطلاعات دیجیتال  فناوریاستقرار کامل نظام  

 جدید   هایسیستمتوسعه دانش و تکنولوژی در زمینه  

 دیجیتال   هایفناوری مطالعات مقدماتی شناخت  

 فناورمحور در پالایشگاه   هایآموزش توسعه  

 منابع انسانی   هایفناوری ارتقای سطح دانش  

  هایزیرساخت 
 محتوایی 

توسعه منابع انسانی  
 فناوری 

 منابع انسانی   هایپروژه افزایش  

 انسانی فناور   هایسرمایه میزان جذب  

 امکان توسعه فرهنگ فناوری دیجیتال در پالایشگاه 

 انسانی   هایسرمایهمستمر    هایآموزش روزآمدی  

مدیریت منابع  
 انسانی 

 چرخش شغلی منابع انسانی در پالایشگاه 

 شغلی  سازیغنیتوسعه و  

 منابع انسانی   توانمندسازیآموزش و  

 بخشی به منابع انسانی انگیزه 

نگرش نسبت به  
 منابع انسانی 

 سازمانی درون تقویت نیروهای  

 به منابع انسانی در پالایشگاه   ایسرمایهنگرش  

 میزان رضایت کارکنان از وضعیت موجود منابع انسانی 

 دانش منابع انسانی   گذاریاشتراک میزان به  

 سطح دانش منابع انسانی در پالایشگاه

 منطقی مدیران نسبت به منابع انسانی   گیریجهت 

 منابع انسانی  بلندمدتنگرش مثبت مستقیم و  

 کیفیت منابع انسانی 

 سازمان   هایدارایی میزان تمایل به حفظ  

 انسانی جدید   هایظرفیت جذب استعدادها و  

 از منابع انسانی در پالایشگاه   استعدادیابی

 سطح حمایت پالایشگاه از منابع انسانی

 بهبود کیفیت خدمات از طریق منابع انسانی 

 سازمانی درون   هایبحران کنترل  

 وری از طریق منابع انسانی میزان بهره 
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 (گرمداخلهکیفی )شرایط   هایدادهکدگذاری محوری  .  4  جدول

 کدگذاری باز  کدگذاری ثانویه  کدگذاری محوری 

 مداخلات سازمانی 

 اداری مداخلات  

 سطح بروکراسی اداری در پالایشگاه 

 ادراک ناکارآمدی از نظام مدیریتی

 مدیران سیاسی   اندیشیمصلحت 

 فشار سیاسی 

 فشار ذینفعان راهبردی 

 استقلال نهادی عدم 

 مدیران منافع حزبی و گروهی  

 قدرت   هایاهرم در    نفوذاعمال 

 استفاده از منافع قدرت قانونی

  تغییرپذیری

مدیریت منابع  

 انسانی 

روزآمدی مدیریت  

 منابع انسانی 

 های منابع انسانیسطح دسترسی به داده 

 میزان ارتباط مستمر واحد فناوری اطلاعات با منابع انسانی

 مدیریت منابع انسانی   پذیریتحول 

 میزان ارتباط واحد تحقیق و توسعه با منابع انسانی 

 دهی در پالایشگاه سطح نیازسنجی و گزارش 

پذیرش نیاز به  

 تغییر

 جدید دیجیتال  هایسیستم و اجرای    سازیپیاده 

 منابع انسانی   احساس نیاز به تغییر در ارزش 

 ها استراتژی در سازمان میزان تغییر ساختار و  

 های مدیریت منابع انسانیبازنگری ارزش 

راهبردها  :  گاز کشور  های پالایشگاهراهبردهای مدیریت منابع انسانی دیجیتال در  

.  هستند موردبررسیهایی برای کنترل، اداره و بازخورد پدیده و واکنش ها کنش  بر مبتنی

به و  بوده  هدفمند  میدلیلی  راهبردها  شامل  .  گیرندصورت  پژوهش  این  راهبردهای 

راهبردهای   حمایتی؛  مراقبت  ایتوسعهراهبردهای  و  نگهداشت  جدول  است؛  در    5  که 

 .بیان شده است

نتایجی که  :  گاز کشور  هایپالایشگاهپیامدهای مدیریت منابع انسانی دیجیتال در  

می پدیدار  راهبردها  اثر  کنش  ،پیامدها.  شوددر  حاصل  و  واکنشنتایج  و  هستند ها  .  ها 

هایی نیستند که افراد قصد آن  بینی کرد و الزاما  همانتوان پیشپیامدها را همواره نمی

بگیرند،  .  اندرا داشته به خود  باشند، شکل منفی  اتفاقات  پیامدها ممکن است حوادث و 

 همچنین این امکان وجود .  واقعی یا ضمنی باشند و در حال یا آینده به وقوع بپیوندند
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 کیفی )شرایط راهبردی(  هایدادهکدگذاری محوری    .5ل  جدو

 کدگذاری باز  کدگذاری ثانویه  کدگذاری محوری 

 راهبردهای حمایتی 

 ترکیب خلاق 

 ترکیب تعاملی ابزارهای فناورانه مرتبط با منابع انسانی 

 شناسایی عوامل کلیدی توسعه فناوری دیجیتالی 

 های فناورانه مدیران منابع انسانی حمایت از خلاقیت 

 جذاب مزایای دیجیتالیزاسیون  بندیفرمول

 حمایت ارتباطی 

 تر منابع انسانی تطابق و سازگاری بیشتر و بهینه 

 ایجاد ارتباط مستمر بین کارکنان در پالایشگاه 

 جدید نگهداشت کارکنان   هایتکنیک 

 تیمی در پالایشگاه   هایمشارکت حمایت از  

 ایتوسعه راهبردهای  

 تقویت فنی 

 اطلاعاتی منابع انسانی  هایسیستم تقویت  

 زیرساخت فناوری و فرایندهای عملیاتی

 گیریهای پشتیبان تصمیم توسعه سیستم 

 خودکارسازی فرایندهای منابع انسانی 

 های مجازی منابع انسانی توسعه محیط 

 توسعه فرهنگی 

 دیجیتال   سازمانی  فرهنگ توسعه  

 بهبود تجربه کارکنان از دیجیتالیزاسیون

 های دیجیتالی توسعه فرهنگ و مهارت 

 فضای فرهنگی مطلوب برای نیروی انسانی 

 و رهبری استعدادها در پالایشگاه   هتوسع 

 منابع انسانی 

 فناوری اطلاعات تدوین سناریوهای منابع انسانی در صنعت  

 توسعه ظرفیت یادگیری سازمانی 

 کاهش سوگیری نسبت به فناوری دیجیتال

 تقویت نگرش مثبت نسبت به استفاده از فناوری 

 توسعه و بهبود سواد دیجیتالی کارکنان 

 نگهداشت و مراقبت 

مراقبت از منابع  
 انسانی 

 پالایشگاه تشویق رفتارهای فناورانه منابع انسانی در  

 تمایل رفتاری کارکنان به کاربرد فناوری دیجیتال 

 بازخوردگیری مؤثر فناوری دیجیتال 

نگاری  حافظه 
 سازمانی 

 های رهبران دیجیتال تقویت شایستگی 

 یادگیری سازمانی و نوآوری در پالایشگاه 

 تجربه دیجیتال کارکنان در محیط کار   یارتقا

 سازی تجربه دیجیتال کارکنان مفهوم

رود در زمانی دیگر به بخشی  ای از زمان پیامد به شمار میدر برهه  آنچهدارد که  

  وری بهرهپیامدهای این پژوهش شامل نوآوری و بهبود؛  .  از شرایط و عوامل تبدیل شوند

 . بیان شده است 6ل که در جدو هست انسانیعملکرد؛ مدیریتی؛ توسعه منابع 
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 کیفی )پیامدها(  هایدادهکدگذاری محوری  .  6ل  جدو

 کدگذاری باز  کدگذاری ثانویه  کدگذاری محوری 

 نوآوری و بهبود 

 

 قابلیت تغییر 

 تقویت رفتارهای نوآورانه کارکنان در پالایشگاه 

 انتقال تکنولوژی   هایزیرساخت تقویت  

 ها پیچیدگیتوانایی مدیریت  

 بهبود توانایی

 ای حرفه   هایسرمایهتوسعه  

 سطح بالا  هایفناوری توسعه  

 بهبود سواد دیجیتالی کارکنان

 زیرساختی مدیریت دانش  

 سازمانی درون بهبود مدیریت سرمایه  

 مدیران   ایحرفه   هایصلاحیت توسعه  

 بهبود پذیرش فناوری 

 عملکرد   وریبهره 

 پذیری کنترل 

 مهندسی زمان 

 کنترل حذف عمدی اطلاعات

 فناور تقویت جایگاه رهبران  

 نامناسب کنترل اقدامات انضباطی  

 سریع خطا   تصحیح

 عملکرد 

 کنترل مداخلات منابع انسانی

 کاهش حجم ترافیک عملیاتی

 ایجاد تصویر عمومی مطلوب 

 افزایش انگیزش کارکنان 

 یندها ااقدامات و فر  سازیشفاف 

 اداری   زائدبروکراسی  

 پاسخگوییافزایش قدرت  

 ناکارآمدی نظام مدیریتی

 ای حرفه رقابت  

 رقابت سازمانی   ایحرفه ارتقای  

 رقابتی   هایمزیت بهبود  

 محیط رقابتی گسترده و رو به رشد

 پالایشگاهیبین  هایرقابت جایگاه کارکنان در  
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 کدگذاری باز  کدگذاری ثانویه  کدگذاری محوری 

 شدن سرمایه انسانی پالایشگاه   ایحرفه 

 مدیریتی

 رشد و توسعه 

 روابط سازمانی بهبود  

 سلامت اداری   یارتقا

 ایجاد برابری و ایجاد شفافیت در بین کارکنان

 منابع انسانی   هایفعالیت ارتقای کارکردها و  

  هایقابلیت

 مدیریتی

 بلندمدت های مثبت  نگرش 

 مدیریت   کاراییافزایش  

 افزایش سرعت و دقت منابع انسانی 

 بر تصمیمات  تأثیرگذاریپتانسیل  

 تقویت تعامل مبتنی بر اعتماد 

 منابع انسانی   توسعه

 جایگزینی 

 تجربیات کارکنان   ایارتق

 جذب افراد شایسته 

 پروری در سازمان جانشین 

 یندی ابهبود فر

 بینی درخصوص عملکرد افراد تحت استخدام پیش 

 استخدامی با افراد متقاضی کارارتباطات پیش 

 انتخاب هوشمندانه در جبران خدمات توسط مدیران 
 

 

آن    براساساز میان عوامل شناسایی شده، پارادایم کدگذاری انتخابی انجام شد و  

ای،  ارتباط خطی میان کد ثانویه و کد محوری پژوهش شامل شرایط علّی، شرایط زمینه

مداخله شدشرایط  مشخص  پیامدها  و  راهبردها  و    1  شکل.  گر،  کدگذاری    بهپارادایم 

 . دهدیند کیفی تحقیق را نشان میامدل فر دیگر عبارت

ادامه مدل طراحی  از روش دلفی   در  با استفاده  قرار    تأیید و    موردبررسی فازی  شده 

 . گرفت 

روش   از  استفاده  با  و  شده  طراحی  پرسشنامه  براساس  تحقیق  دوم  مرحله  در 

 . مورداعتبارسنجی قرار گرفتتحلیل عاملی تأییدی، مدل طراحی شده 

 مقیاس شرایط علی  تأییدیتحلیل عاملی 

ارائه شده است. این مقیاس    2  متغیر شرایط علی در شکل   نتایج تحلیل عاملی مقیاس
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پنهان    3شامل   قابلم  9و  متغیر  تمامی موارد  تغیر  در  بارعاملی مشاهده  مشاهده است. 

از   بزرگتر  می  3مقداری  نشان  که  )ابعاد  دارد  پنهان  متغیرهای  بین  همبستگی  دهد 

 قبول است.مشاهده قابلهای اصلی( با متغیرهای قابلهریک از سازه

 
 

 مدل پارادایمی مدیریت منابع انسانی دیجیتال   .1شکل  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

های  ند، برای بیان مقبولیت مدل از شاخصهستبالاتر    3تمامی بارهای عاملی از  

های تطبیقی و  بونت، برازش نسبی، برازش افزایشی، شاخصـ    برازش هنجار شده بنتلر

 مجذور کامل استفاده شده است.

 ایییدی مقیاس شرایط زمینهأتحلیل عاملی ت

مقیاس عاملی  تحلیل  زمینه  نتایج  شرایط  شکل متغیر  در  این   3  ای  است.  شده  ارائه 

 . استمشاهده متغیر قابل 6متغیر پنهان و   2مقیاس شامل 

 راهبردها 

راهبردهای حمایتی؛ راهبردهای 

 ای؛ نگهداشت و مراقبتتوسعه

 

 

 

 

 

 

 شرایط علّی

های محیطی؛ نگرش توسعه فناورانه؛ پیچیدگی

 مدیریت جدید به

 

 

 

 

 

 

 

 پدیده محوری 

 مدیریت منابع انسانی دیجیتال

 پیامدها

وری عملکرد؛ مدیریتی؛ بهرهنوآوری و بهبود؛ 

 انسانیتوسعه منابع 

 

 

 

 

 

 ای شرایط زمینه

فرهنگ فناوری؛ 

 های محتواییزیرساخت

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 گرشرایط مداخله

مداخلات سازمانی؛ 

پذیری مدیریت  تغییر

 منابع انسانی
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 بارعاملی متغیر شرایط علی .  2ل  شک

 

 بارعاملی متغیر شرایط بستر   .3ل  شک

 

 
  ی ها، برای بیان مقبولیت مدل از شاخصهستندبالاتر    3تمامی بارهای عاملی از  

تطبیقی و    ی هابونت، برازش نسبی، برازش افزایشی، شاخصـ   برازش هنجار شده بنتلر

 مجذور کامل استفاده شده است.
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 گر مداخلهمقیاس متغیر شرایط    تأییدیتحلیل عاملی 

مقیاس عاملی  تحلیل  شرایط    نتایج  شکل  گرمداخلهمتغیر  است.   در  شده  این    ارائه 

. بارعاملی مشاهده در تمامی  استمشاهده  متغیر قابل  4متغیر پنهان و    2مقیاس شامل  

دهد همبستگی بین متغیرهای پنهان )ابعاد  دارد که نشان می  3از    بزرگترموارد مقداری  

 است. قبولقابلمشاهده های اصلی( با متغیرهای قابلهریک از سازه

 گر مداخلهبارعاملی متغیر شرایط  .  4  شکل

 
 

  ی هاشاخصبیان مقبولیت مدل از    یبرا  ،هستندبالاتر    3تمامی بارهای عاملی از  

تطبیقی و    یهاشاخصبونت، برازش نسبی، برازش افزایشی،  ـ    برازش هنجار شده بنتلر

 مجذور کامل استفاده شده است.

 مقیاس راهبردها   تأییدیتحلیل عاملی 

مقیاس عاملی  تحلیل  شکل    نتایج  در  راهبردها  عوامل  این    5متغیر  است.  شده  ارائه 

. بارعاملی مشاهده در تمامی  استمشاهده متغیر قابل 13متغیر پنهان و   5مقیاس شامل 

 دهد. دارد که نشان می 3از  بزرگترموارد مقداری 
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 بارعاملی متغیر راهبردها  .5ل  شک

 

 
 

  ی هاشاخص، برای بیان مقبولیت مدل از  هستندبالاتر    3تمامی بارهای عاملی از  

تطبیقی و    یهاشاخصبونت، برازش نسبی، برازش افزایشی،  ـ    برازش هنجار شده بنتلر

 مجذور کامل استفاده شده است.

 مقیاس پیامدها   تأییدیتحلیل عاملی 

مقیاس عاملی  تحلیل  در شکل    نتایج  است.  6پیامدها  شامل    ارائه شده  مقیاس    4این 

و   پنهان  مقداری  است  مشاهدهقابلمتغیر    9متغیر  موارد  تمامی  در  مشاهده  بارعاملی   .

می  3از    بزرگتر نشان  که  از  دارد  هریک  )ابعاد  پنهان  متغیرهای  بین  همبستگی  دهد 

 .است قبول قابلمشاهده های اصلی( با متغیرهای قابلسازه

  ی هاند، برای بیان مقبولیت مدل از شاخصهستبالاتر    3تمامی بارهای عاملی از  

تطبیقی و    یهابونت، برازش نسبی، برازش افزایشی، شاخصـ    برازش هنجار شده بنتلر

 .است  مجذور کامل استفاده شده
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 بارعاملی پیامدها  . 6ل شک

 

 
 

 گاز کشور   های پالایشگاه بررسی معناداری مدل مدیریت منابع انسانی دیجیتال در  

ت از  سازهأیبعد  عاملی  ساختار  جهت  ید  پژوهش،  از  های  متغیرها  میان  روابط  بررسی 

استمدل شده  استفاده  ساختاری  معادلات  فرضیه.  یابی  سنجش  تحقیق،  برای  های 

یک ساختار علیّ خاص    مدل معادلات ساختاری.  معادلات ساختاری استفاده شده است

سازهمجموعهبین از  غیرقابلای  استهای  دو  .  مشاهده  از  ساختاری  معادلات  مدل  یک 

یک مدل ساختاری که ساختار علّی بین متغیرهای پنهان را  :  تشکیل شده است  مؤلفه

اندازهمشخص می گیری که روابطی بین متغیرهای پنهان و متغیرهای  کند و یک مدل 

می تعریف  را  شده  بین  .  کندمشاهده  روابط  ساختاری  معادلات  مدل  از  استفاده  با 

گویه نیز  و  یکدیگر  با  پنهان  مربوط متغیرهای  متغیر  با  پنهان  متغیر  هر  سنجش  های 

را نمیمدل.  است  بررسیقابل نظری چندمتغیره  با شیوه دومتغیری که هربار  های  توان 

.  شود، ارزیابی کردتنها رابطه یک متغیر مستقل با یک متغیر وابسته در نظر گرفته می

یک   وتحلیلتجزیه به  روش  چندمتغیره  تجزیهسری  میهای  اطلاق  که  وتحلیل  شود 

 .متغیر وابسته است nمتغیر مستقل و    K  زمان هم وتحلیلتجزیه، هاآنویژگی اصلی 
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 آموس   افزارنرممدل ساختاری درحال تخمین  .  7ل  شک

 
های  برای بیان مقبولیت مدل از شاخص  ،هستندبالاتر    3  تمامی بارهای عاملی از

های تطبیقی و  بونت، برازش نسبی، برازش افزایشی، شاخص  ـ  بنتلربرازش هنجار شده  

 .مجذور کامل استفاده شده است 

 گیری بحث و نتیجه

این عوامل دربرگیرنده شرایط علّى    15 قالب مدل پارادایمی که  توسعه  )مقوله کلی در 

پیچیدگی به  فناورانه؛  جدید  نگرش  محیطی؛  محوری    ، (مدیریتهای  مدیریت  )پدیده 

انسانی   زمینه  ، (دیجیتالمنابع  زیرساخت) ساز  شرایط  فناوری؛    ، ( محتواییهای  فرهنگ 

مداخله سازمانی؛  )گر  شرایط  انسانی  تغییرپذیری مداخلات  منابع  راهبردها  (  مدیریت  و 

راهبردهای  ) و مراقبتایتوسعهراهبردهای حمایتی؛  نگهداشت  پیامدها  (  ؛  و  )و  نوآوری 

انسانی  وریبهره  بهبود؛ منابع  توسعه  مدیریتی؛  مدل،  .  است(  عملکرد؛  این  اعمال  با 

میسازمان بهبود  ها  تجربه    توجهیقابلتوانند  خود  دیجیتال  انسانی  منابع  مدیریت  در 

بهبود عملکرد    نوبهبهکنند که   افزایش رضایت کارکنان و  ارتقای کارایی،  به  خود منجر 

از پرسشنامه تحلیل عاملی    آمده  دست بههای  در بخش کمی، داده.  شودکلی سازمان می

کمک   با  شد  spss26آماری    افزارنرماکتشافی  خروجی.  تحلیل  عاملی  در  تحلیل  های 

گویه  افزار نرمتأییدی   همه  عاملی  از بارهای  بالاتر  استاندارد  مدل  ضرایب    3  ای  و  بوده 

از بالاتر  همگی  نیز  مدل  پایایی    تنهانهبنابراین    ؛ ندهست   1/96  معناداری  و  روایی 

موردتأییدند نیز  مدل  اجزای  بین  روابط  بلکه  شد  تأیید  خروجی  .  پرسشنامه  همچنین 
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ایموس نشان از تأیید روابط حاکم بر اجزای مدل    افزارنرممعادلات ساختاری    سازیمدل

همکاران   آمده  دست بهنتایج  .  نددارپیشنهادی   و  کرهرودی  رحمتی  مطالعات  با    همسو 

همکاران(1400) و  نزیمی  جهرمی  ،(1400)   ،  همکاران (1400)  کوشکی  و  تولایی   ،  

  ، بودلایی و همکاران(1398)  ، مظلومی و همکاران (1399)   ، محرمی و همکاران(1400)

بایکال  (1397) همکاران (2022)،  و  بنت  پاپ(2021)  ،  همکاران(2021)  ،  و  نیکولز   ،  

استروهمایر(2021) همکاران( 2020)  ،  و  فرنچ  منابع  .  استهمسو    (2019)  ،  توسعه 

روش از  استفاده  با  و  انسانی  عملکرد  بهبود  برای  را  بیشتری  امکانات  دیجیتالی  های 

میبهره  فراهم  انسانی  منابع  جایگزینی.  کندوری  مانند  ارتقا  اقداماتی  شامل    ی که 

و جانشین شایسته  افراد  بهبود  تجربیات کارکنان، جذب  باعث  است،  پروری در سازمان 

بینی  یندی، که شامل پیشابهبود فر.  شوندیندهای جذب و حفظ نیروهای انسانی میافر

پیش ارتباطات  افراد،  در  عملکرد  هوشمندانه  انتخاب  و  کار  متقاضی  افراد  با  استخدامی 

.  تواند انجام شودهای دیجیتالی میجبران خدمات توسط مدیران است، از طریق فناوری

یندهای انتخاب و استخدام را بهبود بخشند،  اکنند تا فراین ابزارها به مدیران کمک می

باعث بهبود کلی    درنهایتتری برای عملکرد افراد استفاده کنند و  های دقیقبینیاز پیش

 .عملکرد و عملکرد سازمانی شوند

 منابع 

طراحی و تدوین مدل  .  (1400)  .محمدرضا  ،دلوی  ،علیرضا  ،شیروانی  ،حمیدرضا  ،تولائی

فصلنامه مدیریت  .  انسانی مبتنی بر تحول فناوری دیجیتال  راهبردهای نوین سرمایه
 .45-33(، 44) 1400، توسعه و تحول

کرهرودی،   مورکانی  ،سارارحمتی  زنجانی  ،غلامرضا  ، شمس    ، ابولقاسمی  ،مهدی  ،شامی 

شایستگی(1400)  محمود. تبیین  برای  چارچوبی  ارائه  با  .  دیجیتال  رهبران  های 

 .42-9(،  1) 13، های مدیریت منابع انسانیپژوهشروش فراترکیب، 

بازی(1400)  امیرهوشنگ.  ، فرتاج  ،محبوبه  ، زیانی بر  مؤثر  عوامل  تأثیرگذاری  وارسازی  . 

کارکنان سازمان،   انسانیپژوهشدر تحول دیجیتالی  (،  1)  12،  های مدیریت منابع 

107-135 . 

تجربه (1400)  مهدی.  ،زنجانیشامی  ، یاسمن  ،قیدر  برای  مفهومی  چارچوب  ارائه   .

 .680-669(، 4)  14، مجله ایرانی مطالعات مدیریتدیجیتال کارکنان. 

های مدیران منابع انسانی جهت موفقیت  . شناسایی شایستگی(1400)کوشکی جهرمی.  
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کسب رویکرد  با  کرونا  بحران  دیجیتال.  ودر  نیروی  کار  در  منابع  مدیریت  فصلنامه 
 . 238-207(، 1) 1400، انتظامی

  (. 1399، )محمد  ،رزاقی  ، ابوالفضل  ،زاده علیشاهیقاسم  ،اله روح  ،مهدیون  ،اعظم  ،محرمی

کارکنان   شغلی  عملکرد  بر  سازمانی  یادگیری  ظرفیت  و  دیجیتالی  سواد  نقش 

 .222-201(، 1) 6، نشریه علمی مدیریت اطلاعاتآموزشی. 

مدیریت    (.1400)اله.  کرم  ،فرددانش  ،کاوه  ،تیمورنژاد  ،یاسمن  ،نزیمی الگوی  تبیین 

ریزی توسعه شهری و  فصلنامه برنامهعملکرد منابع انسانی با رویکرد عصر دیجیتال.  
 درحال چاپ. ،(18)  6، ایمنطقه

Arbab, A. M. H., & Abaker, M. O. S. M. (2018). Human resources management 

practices and organizational excellence in public orgnizations. Polish Journal of 

Management Studies, 18(2), 9-21.  10.17512/pjms.2018.18.2.01 

Nivlouei, F. B. (2014). Electronic human resource management system: The main 

element in capacitating globalization paradigm. International Journal of 

Business and Social Science, 5(2). 

Baykal, E. (2020). Digitalization of human resources: E-HR. In Tools and 

techniques for implementing international e-trading tactics for competitive 

advantage (pp. 268-286). IGI Global. DOI: 10.4018/978-1-7998-0035-4.ch013 

Bennett, E. E., & McWhorter, R. R. (2021). Virtual HRD’s role in crisis and the post 

Covid-19 professional lifeworld: Accelerating skills for digital 

transformation. Advances in Developing Human Resources, 23(1), 5-25. 

https://doi.org/10.1177/1523422320973288 

Berampu, L. T., & Sari, W. D. (2020). Human resources transformation in the 

digitalization professional era in north sumatera. Esensi: Jurnal Bisnis Dan 

Manajemen, 10(2), 135-146. DOI: https://doi.org/10.15408/ess.v10i2.18477 

Bersin, Josh. Flynn, Jason. Mazor, Art. & Melián, Veronica. (2017). The Employee 

Experience: Culture, Engagement and beyond, Deloitte, p 1-10. 

Bloom, M., & Bengtsson, C. (2017). Human resource management in a digital era. 

Buvat, J., Crummineri, C., Kar, K., Sengupta, A., Solis, B., Aboud, C., & El Aoufi, 

H. (2018). The digital culture challenge: Closing the employee-leadership gap. 

Capgemini white paper report, version 2. 

Chapano, M., Mey, M. R., & Werner, A. (2023). Perceived challenges: Unfounded 

reasons for not forging ahead with digital human resource management 

practices. SA Journal of Human Resource Management, 21, 2085. 

https://hdl.handle.net/10520/ejc-sajhrm_v21_n1_a2085 

Dery, K., Sebastian, I. M., & van der Meulen, N. (2017). The digital workplace is 

key to digital innovation. MIS Quarterly Executive, 16(2). 

Doherty, R. (2010). Getting social with recruitment. Strategic HR review, 9(6), 11-

15. https://doi.org/10.1108/14754391011078063 

Dubey, R., Gunasekaran, A., Childe, S. J., Roubaud, D., Wamba, S. F., Giannakis, 

M., & Foropon, C. (2019). Big data analytics and organizational culture as 

complements to swift trust and collaborative performance in the humanitarian 

https://doi.org/10.1177/1523422320973288
https://doi.org/10.15408/ess.v10i2.18477
https://hdl.handle.net/10520/ejc-sajhrm_v21_n1_a2085
https://doi.org/10.1108/14754391011078063


 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی /  200

    سال شانزدهم  64شماره    1404بهار  

supply chain. International Journal of Production Economics, 210, 120-136. 

https://doi.org/10.1016/j.ijpe.2019.01.023 

Fenech, R., Baguant, P., & Ivanov, D. (2019). The changing role of human resource 

management in an era of digital transformation. International Journal of 

Entrepreneurship, 22(2), 166-175. 

Harahap, N. J., & Rafika, M. (2020). Industrial revolution 4.0: and the impact on 

human resources. Ecobisma (jurnal ekonomi, bisnis dan manajemen), 7(1), 89-

96.  DOI: https://doi.org/10.36987/ecobi.v7i1.1545 

Jamal, T., Zahid, M., Martins, J. M., Mata, M. N., Rahman, H. U., & Mata, P. N. 

(2021). Perceived green human resource management practices and corporate 

sustainability: Multigroup analysis and major industries perspectives. 

Sustainability, 13(6), 3045. https://doi.org/10.3390/su13063045 

Jiang, K., Lepak, D. P., Hu, J., & Baer, J. C. (2012). How does human resource 

management influence organizational outcomes? A meta-analytic investigation 

of mediating mechanisms. Academy of management Journal, 55(6), 1264-1294. 

https://doi.org/10.5465/amj.2011.0088 

Lee, F. H., Lee, T. Z., & Wu, W. Y. (2010). The relationship between human resource 

management practices, business strategy and firm performance: evidence from 

steel industry in Taiwan. The International journal of human resource 

management, 21(9), 1351-1372. https://doi.org/10.1080/09585192.2010.488428 

Martínez-Caro, E., Cegarra-Navarro, J. G., & Alfonso-Ruiz, F. J. (2020). Digital 

technologies and firm performance: The role of digital organisational 

culture. Technological Forecasting and Social Change, 154, 119962. 

https://doi.org/10.1016/j.techfore.2020.119962 

Nicolás-Agustín, Á., Jiménez-Jiménez, D., & Maeso-Fernandez, F. (2022). The role 

of human resource practices in the implementation of digital 

transformation. International Journal of Manpower, 43(2), 395-410. 

doi.org/10.1108/IJM-03-2021-0176 

Onkelinx, J., Manolova, T. S., & Edelman, L. F. (2016). The human factor: 

Investments in employee human capital, productivity, and SME 

internationalization. Journal of International Management, 22(4), 351-364. 

https://doi.org/10.1016/j.intman.2016.05.002 

Parviainen, P., Tihinen, M., Kääriäinen, J., & Teppola, S. (2017). Tackling the 

digitalization challenge: how to benefit from digitalization in 

practice. International journal of information systems and project 

management, 5(1), 63-77.  https://doi.org/10.12821/ijispm050104 

Pop, C. D. MANAGEMENT DIAGNOSIS OF HUMAN RESOURCES IN THE 

DIGITAL ERA. 

Rahmati Nodehi, R., & Haji Ghorbani, M. (2015). Human resources management 

Book Culture Development Publications. Tehran. 

Raia, M. (2017). Providing a better digital experience for employees. Strategic HR 

Review, 16(2), 71-75.  https://doi.org/10.1108/SHR-01-2017-0004 

Richards, G., Yeoh, W., Chong, A. Y. L., & Popovič, A. (2019). Business intelligence 

effectiveness and corporate performance management: an empirical 

analysis. Journal of Computer Information Systems, 59(2), 188-196. 

https://doi.org/10.1016/j.ijpe.2019.01.023
https://doi.org/10.36987/ecobi.v7i1.1545
https://doi.org/10.3390/su13063045
https://doi.org/10.5465/amj.2011.0088
https://doi.org/10.1080/09585192.2010.488428
https://doi.org/10.1016/j.techfore.2020.119962
https://doi.org/10.1108/IJM-03-2021-0176
https://doi.org/10.1016/j.intman.2016.05.002
https://doi.org/10.12821/ijispm050104
https://doi.org/10.1108/SHR-01-2017-0004


   201 / ...هایشگاهیدر پالا تالیجید یمنابع انسان تیریمد یهاابعاد و مؤلفه یو اعتبار سنج ییشناسا

    سال شانزدهم  64شماره    1404بهار  

https://doi.org/10.1080/08874417.2017.1334244 

Schallmo, D. R., Williams, C. A., Schallmo, D. R., & Williams, C. A. (2018). 

History of digital transformation. Digital Transformation Now! Guiding the 

Successful Digitalization of Your Business Model, 3-8. 

https://doi.org/10.1007/978-3-319-72844-5_2 

Secundo, G., Ndou, V., Vecchio, P., & Pascale, G. D. (2020). Sustainable 

Development, Intellectual Capital and Technology Policies. Journal of 

Technological Forecasting and Social Chang, 153, 911-917. 

Strohmeier, S. (2020). Digital human resource management: A conceptual 

clarification. German Journal of Human Resource Management, 34(3), 345-

365. https://doi.org/10.1177/2397002220921131 

Strohmeier, S. (2020). Digital human resource management: A conceptual 

clarification. German Journal of Human Resource Management, 34(3), 345-

365. https://doi.org/10.1177/2397002220921131 

Telukdarie, A., Dube, T., Matjuta, P., & Philbin, S. (2023). The opportunities and 

challenges of digitalization for SME's. Procedia Computer Science, 217, 689-

698. https://doi.org/10.1016/j.procs.2022.12.265 

Thite, M. (2022). Digital human resource development: where are we? Where 

should we go and how do we go there? Human Resource Development 

International, 25(1), 87-103. https://doi.org/10.1080/13678868.2020.1842982 

Verhoef, P. C., Broekhuizen, T., Bart, Y., Bhattacharya, A., Dong, J. Q., Fabian, N., 

& Haenlein, M. (2021). Digital transformation: A multidisciplinary reflection 

and research agenda. Journal of business research, 122, 889-901. 

https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2019.09.022 

Zavyalova, E., Sokolov, D., Kucherov, D., & Lisovskaya, A. (2022). The 

digitalization of human resource management: Present and future. Foresight and 

STI Governance, 16(2), 42-51. DOI: 10.17323/2500-2597.2022.2.42.51 

 

https://doi.org/10.1080/08874417.2017.1334244
https://doi.org/10.1007/978-3-319-72844-5_2
https://doi.org/10.1177/2397002220921131
https://doi.org/10.1177/2397002220921131
https://doi.org/10.1016/j.procs.2022.12.265
https://doi.org/10.1080/13678868.2020.1842982
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2019.09.022





