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Background & Purpose: The digital transformation of human resources in the defense supply chain 

of the Islamic Republic of Iran is considered as a basic necessity to increase the country's defense 

capabilities. This research is designed with the aim of providing a model of digital transformation of 

human resources based on international valid frameworks, which can act as a key document in guiding 

the defense supply chain and facilitate the evaluation of progress and challenges. 

Methodology: This qualitative and practical study is designed to identify and analyze key themes in 

the field of digital transformation of human resources in the defense supply chain. The participants of 

this research include 17 specialists and experts in the fields of digital transformation and human 

resource management, who were selected through targeted sampling. To collect data, semi-structured 

interviews were used and in-depth interviews were conducted with these experts. In order to analyze 

qualitative data, Brown and Clark's thematic analysis method and MAXQDA software have been 

used. 

Findings: This study shows that key drivers include organizational leadership, employee capabilities, 

technology, and strategy which are critical to facilitating digital transformation. Conversely, barriers 

such as resistance to change and skill gaps must be effectively managed to ensure the successful 

implementation of this transformation. The findings show that the adoption of digital transformation 

can lead to productivity enhancement and overall performance improvement in the defense supply 

chain. By addressing these drivers and challenges, the results of this research underscore the potential 

of digital transformation to significantly contribute to the future success of the defense supply chain 

industry. 

Conclusion: The digital transformation of human resources in the defense supply chain, according to 

key drivers such as organizational leadership and strategy, can lead to the improvement of 

organizational culture and increase productivity. These changes will not only help to improve the 

performance of the human resource management unit, but will also improve the overall performance 

of the defense supply chain. However, obstacles and challenges such as resistance to change and lack 

of necessary skills must be identified and managed so that the transformation process can be 

implemented effectively. Taking advantage of the opportunities available, this research emphasizes 

that digital transformation can pave the way for sustainable success in the defense supply chain. 

Keywords: Digital Transformation, Digital Human Resource Transformation, Defense Supply 

Chain, Human Resource, Pattern 

Received:  

May 22, 2024 

Received in revised form:  

August 04, 2024 

Accepted:  

September 05, 2024 

Published online:  

December 28, 2024 

Citation: Mokhtarpour, Reza; Farzin, Meysam & Rezaee, Hamidreza (2024). The Digital Transformation Pattern of Human Resources in the 

Defense Supply Chain of the Armed Forces of the Islamic Republic of Iran. Human Capital Assessment and Development, 14(4), 103-126.  
 

1. MSc., Department of Leadership and Human Capital, Faculty of Public Administration and Organizational Sciences, College of Management, University of 

Tehran, Tehran, Iran. E-mail: rezamokhtarpour2@gmail.com   
2. Assistant Prof., Department of Strategic Management, Faculty of Strategic Management, Supreme National Defense University, Tehran, Iran. E-mail: 

m.farzin@sndu.ac.ir 

3. Ph.D., Department of  Logistic & Supply Chain Research Group, Supreme National Defense University, Tehran, Iran. E-mail: h.rezaee99@sndu.ac.ir   
 

Published by Shahid Sattari Aeronautical University, Faculty of Management 

 
Human Capital Assessment and Development is licensed 

under a Creative Commons Attribution 4.0 International 

License 

Human Capital Assessment and Development, 2024, Summer, Vol, 1, No, 1, PP. 103-126 

ISSN: 96440 

https://www.jhcad.ir 

 

https://www.jhcad.ir/
https://orcid.org/0009-0000-3601-295X
https://orcid.org/0000-0002-3939-7338
https://orcid.org/0009-0008-6516-1514
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/


  
  

 

  

  يراناوري اسلامي دفاعي نيروهاي مسلح جمه زنجيرة تأميني در منابع انسان الگوي تحول ديجيتال

  3حميدرضا رضايي، 2ميثم فرزين ،1رضا مختارپور

  
  چكيده  پژوهشي :نوع مقاله

  رضا مختارپور :نويسندة مسئول
  نويسندگان ©

  

  

  

  

  

  

  

  
  

 اساسـي  ضـرورت  عنـوان  بـه  ايران، اسلامي جمهوري دفاعي تأمين زنجيرة در انساني منابع ديجيتال تحول :زمينه و هدف
 انسـاني،  منـابع  ديجيتـال  تحول الگوي يك ارائة هدف با تحقيق اين. است مطرح كشور دفاعي هاي ديتوانمن افزايش براي
 تـأمين  زنجيـرة  هـدايت  ضـمن  كليدي، سند عنوان به تواند مي كه است شده طراحي المللي بين معتبر هاي چارچوب بر مبتني
  .كند تسهيل را ها چالش و ها پيشرفت ارزيابي دفاعي،
 تحـول  حـوزة  در كليـدي  مضـامين  تحليـل  و شناسايي هدف با كه است كاربردي و كيفي مطالعة يك پژوهش اين :روش

 هاي حوزه خبرگان و متخصصان از نفر 17 پژوهش، اين در. است شده طراحي دفاعي تأمين زنجيرة در انساني منابع ديجيتال
 آوري جمـع  بـراي . شـدند  انتخـاب  هدفمنـد  يريگ نمونه طريق از كه كردند مشاركت انساني منابع مديريت و ديجيتال تحول
 تحليـل  منظـور  بـه . شـد  انجـام  عميـق  هـاي  مصاحبه خبرگان، اين با و شده استفاده ساختاريافته نيمه هاي مصاحبه از ها، داده
  .است شده برده بهره كيودا مكس افزار نرم و كلارك و براون مضمون تحليل روش از كيفي، هاي داده

 كـه  شـدند  شناسايي كليدي هاي پيشران راهبرد، و فناوري كاركنان، هاي قابليت سازماني، رهبري وهش،پژ اين در :ها يافته
 بايـد  مهـارتي،  هـاي  شكاف و تغيير برابر در مقاومت مانند موانعي مقابل، در. دارند اهميت بسيار ديجيتال تحول تسهيل براي
 ديجيتـال،  تحول پذيرش كه دهد مي نشان ها يافته. شود تضمين تحول اين آميز موفقيت اجراي تا شوند مديريت مؤثر طور به
  .شود مي منجر دفاعي تأمين زنجيرة در عملكرد كلي بهبود و وري بهره ارتقاي به

 و سـازمان  رهبري نظير كليدي هاي پيشران به توجه با دفاعي، تأمين زنجيرة در انساني منابع ديجيتال تحول :گيري نتيجه
 واحـد  عملكـرد  بهبـود  بـه  تنهـا  نـه  تغييـرات  اين. شود منجر وري بهره افزايش و سازماني فرهنگ ارتقاي به تواند مي راهبرد،
 و موانـع  حال، اين با. شد خواهد نيز دفاعي تأمين زنجيرة عملكرد كلي بهبود باعث بلكه كند، مي كمك انساني منابع مديريت
 مؤثر طور به تحول، فرايند تا شود مديريت و شناسايي بايد لازم، ايه مهارت كمبود و تغيير برابر در مقاومت مانند هايي چالش
فاده با. شود اجرا  پايـدار  موفقيت براي را راه تواند مي ديجيتال تحول كه كند مي تأكيد پژوهش اين موجود، هاي فرصت از است
  .كند هموار دفاعي تأمين زنجيرة در

  دفاعي، منابع انساني، الگو زنجيرة تأمينانساني، تحول ديجيتال، تحول ديجيتال منابع  :ها كليدواژه
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  مقدمه
را شـامل  مواد خام، توليد و توزيع محصـولات دفـاعي    ةحياتي از صنعت دفاعي است كه تهي ةجنبدفاعي يك  زنجيرة تأمين

نقـش حيـاتي   سعه و استقلال صنايع دفاعي داخلـي  در تو زنجيرة تأمين). 2023، 1جونگ وان، چوي و دونگ يوكي(شود  مي
از سيستم پشتيباني لجستيكي با توجه بـه شـبكه و اطلاعـات موردنيـاز صـنايع دفـاعي اسـت و         اي يافته حالت توسعه و دارد
اين . كند عي، عمل مياي صنايع دفا پشتيباني لجستيكي، با توجه به نيازهاي اطلاعاتي و شبكه ةپيشرفتعنوان يك سيستم  به

را  زنجيرة تأمينو مزاياي كند  ميونقل تا تأمين نيروهاي مسلح را به هم متصل  زنجيره تمام مراحل از خريد، انبارداري، حمل
طـور رسـمي از    شود كه به از دو يا چند سازمان تشكيل مي ،نظامي زنجيرة تأميندر حالت كلي، . آورد طور كامل فراهم مي به

هـاي   پيچيـدگي . شـوند  هاي مالي به يكـديگر مـرتبط مـي    ها، مواد، اطلاعات و جريان جريان هستند و از طريق يكديگر جدا
سـرعت بـه    بتوانـد بـه   تـا اسـت  نيازمنـد  ي قـوي و كارآمـد   زنجيرة تـأمين  به ،مديريت تأمين، لجستيك و توزيع اقلام دفاعي

زنجيرة هاي نظامي، اهميت يك  جهاني و تطابق استراتژي هايروند تهديد .دشده و غيرمنتظره پاسخ ده بيني هاي پيش چالش
كند كه نيروهاي مسـلح بـا منـابع لازم     تنها اطمينان حاصل مي اين زنجيره نه. شود اي نمايان مي طور فزاينده به ،پايدار تأمين

زنجيـرة  تحـول در  . دهـد  هاي عملياتي مختلف نيز افزايش مـي  ر در محيطها را براي اقدام مؤث تجهيز شوند، بلكه توانايي آن
با توجـه بـه تحـولات    . ناپذير است هاي پيچيده و متغير جهاني، امري اجتناب عنوان پاسخ ضروري به چالش به ،دفاعي تأمين

بـه   باشـد  يت شود كـه قـادر  اي طراحي و مدير گونه بايد به ،دفاعي زنجيرة تأميننظامي،  هايسريع فناوري و افزايش تهديد
هـاي مـدرن    هـاي نـوين و روش   كـارگيري فنـاوري   بـه  بايستي اين تحول. سريع و مؤثر پاسخ دهدنيازهاي نيروهاي مسلح 

، اسـتفنز ( نيازمند استسازماني   ها، ساختارها و فرهنگفرايندبازنگري در به  را شامل شود و همچنين، زنجيرة تأمينمديريت 
  ).2014، 2لي و بارت

با پيشرفت . اند در دهه گذشته، نيروهاي مسلح كشورهاي مختلف در سراسر جهان با تغييراتي در محيط خود مواجه شده
هاي جديدي  هايي همچون هوش مصنوعي، يادگيري ماشين، اينترنت اشيا، واقعيت مجازي و واقعيت افزوده، پيشرفت فناوري

هـا روش تعامـل، يـادگيري،     اين فناوري. شده است ي مختلف ايجاددفاعي نيروهاي مسلح كشورها زنجيرة تأمينپيش روي 
هاي جديد اقتصـاد ديجيتـال در    گيري از فناوري بهره. دفاعي تغيير داده است زنجيرة تأمينونقل، عمليات و توزيع را در  حمل

هاي موفـق   ست؛ سازماناهميت اين تحول بر كسي پوشيده ني. است نيازمند تغييرات اساسي ، بهدفاعي زنجيرة تأمينصنعت 
شـاه  (در حـال تغييـر اسـت     تصـورناپذيري  جهان امروز با سرعت. دانند در جهان تغيير و تحول را جزء الزامات كاري خود مي

حـاكي از آن اسـت كـه در     ،دفـاعي  زنجيـرة تـأمين   ةحـوز هاي صورت گرفتـه در   پژوهش .)1396احمد قاسمي و گودرزي، 
اين نهادهـا  . شود صورت سنتي و غيرمتمركز مديريت مي ، اين زنجيره تا حد زيادي بهانيرا مهوري اسلامينيروهاي مسلح ج

مـديريت بـه    ةايـن نحـو  . برند كار مي خود به  زنجيرة تأمينهاي گذشته را در مديريت منابع و عمليات  نوعي عرف و روش به
 .بينجامدتوانايي دفاعي كشور  تواند به تضعيف نتيجه مي و در است وري در اين زنجيره منجر شده كاهش بهره

بسيار زيـادي   تياهم تال،يجيد يفناور يها شرفتيبا توجه به پ ژهيو به ،يو نظام يدفاع زنجيرة تأمين ةنيدر زم قيتحق
هـا،   و در صورت عـدم انجـام آن   كنند يمؤثر كمك م يها يريگ ميمنابع و تصم صيتخص يساز نهيها به به پژوهش نيا. ددار

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Jeong-Wan, Choi & Kim 
2. Stephens, Lee & Barrett 
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در جذب  يور و كاهش بهره يدفاع يها يكمبود توانمند تال،يجيد يها يمقاومت در برابر فناور رينظ يتممكن است مشكلا
 تي ـو امن يدفـاع  يهـا  به متخصصان در حـوزه  ازين تال،يجيبا توجه به تحولات د ن،يهمچن. ديو آموزش كاركنان به وجود آ

از سوي ديگر، اهميت . شود رمنج يمل تيامن فيبه تضع ندتوا يم ،نهيزم نياست كه عدم پژوهش در ا افتهي  شيافزا يبريسا
ها و امنيـت سـايبري    گيري سازماني و بهبود تصميم فرهنگ يهاي منابع انساني، ارتقا اين تحقيقات شامل افزايش توانمندي

را تقويـت   نظـامي  زنجيـرة تـأمين  تنهـا   توانند به ايجاد الگوهاي تحول ديجيتال كمك كنند كه نـه  ها مي اين پژوهش. است
تنها براي  در اين حوزه نه پژوهشدرنهايت، . نيز به همراه دارندرا مثبت اقتصادي، اجتماعي و سياسي  هايبلكه تأثير ،كنند مي

 زنجيـرة تـأمين  مثبت بـر جايگـاه    هايتواند به حداكثرسازي تأثير بلكه مي ؛هاي دفاعي كشور ضروري است ارتقاي توانمندي
  .دفاعي منجر شود

 زنجيرة تـأمين كند، تحول در  ايفا مينقش مهمي در پشتيباني از نيروهاي مسلح  ،دفاعي زنجيرة تأمينبه اينكه  با توجه
جمله فناوري و نوآوري، منابع انساني،  تواند ابعاد مختلفي داشته باشد، از اين تحول مي. رسد دفاعي امري ضروري به نظر مي

داده  تحولي كه در جريان انقلاب صنعتي چهارم و ظهور اقتصـاد ديجيتـال رخ  . نيمنابع مالي، منابع تجهيزاتي و ساختار سازما
تنهـا يـك پـارادايم فنـاوري      ،بيشتر از جنس تحول ديجيتال است؛ البته بايد خاطرنشان كرد كه اين تحـول ديجيتـال   ،است
به مفهوم تغيير در تمامي ابعاد سازمان و  اند ها را تحت تأثير قرار داده تري سازمان صورت گسترده بلكه اين تحولات به ؛نيست

با توجه به عمق و گستردگي هر يك از ايـن  . از آن جمله است منابع انسانيو  ساختار سازماني، مالي، فناوري كهاشاره دارند 
جـذب و   هـاي  چنانچه در مؤلفـه . شود دفاعي پرداخته مي زنجيرة تأمينعد منابع انساني به تحول در در اين پژوهش از ب ،ابعاد

استخدام، آموزش و توسعه، ارزيابي و مديريت عملكرد، جبران خدمات، همتاسازي، فرهنگ و تعلق سازماني تحول ديجيتـال  
و شـود   منجـر مـي  دفاعي ازجمله مالي، فناوري و تجهيزاتـي ايـن زنجيـره     زنجيرة تأمينتحول در ساير منابع به  ،ايجاد شود
را فـراهم خواهـد    زنجيرة تـأمين وري  ي از هدر رفت منابع و ارتقاي عملكرد و بهرهها و جلوگير كاهش هزينه زمينةهمچنين 

بـا اسـتفاده از   . كمـك كنـد   زنجيـرة تـأمين  عملكـرد كلـي    يتواند بـه ارتقـا   مي ،تحول ديجيتال منابع انسانيدر واقع  .كرد
هاي جـذب، آمـوزش و ارزيـابي    فرايندها قادر خواهند بود  هاي نوين مانند هوش مصنوعي و يادگيري ماشين، سازمان فناوري

وري  تواند به شناسايي الگوها و رونـدهاي بهـره   هاي پيشرفته مي ها و تحليل همچنين، استفاده از داده. عملكرد را تسريع كنند
. تر و كارآمدتر كمك كند دفاعي چابك زنجيرة تأمينتواند به ايجاد يك  مي ،تحول ديجيتال منابع انسانيدر واقع . كمك كند

توانند نيازهاي منابع انساني را بهتر شناسـايي   ها مي كاوي، سازمان هاي نوين مانند هوش مصنوعي و داده با استفاده از فناوري
زنجيـرة  هاي لجستيكي و بهبـود عملكـرد   فراينداين امر موجب تسهيل در . سرعت به تغييرات محيطي پاسخ دهند و به كنند
شود  هاي كاركنان مي موجب افزايش توانمندي هم ،تحول منابع انساني). 1399دي منفرد، كاوياني زاده و وحي( شود مي تأمين
هـاي ديجيتـالي،    ها از طريـق پلتفـرم   با ايجاد ارتباطات مثبت ميان اعضاي تيم. را تقويت خواهد كرد فرهنگ سازماني و هم

گيـري بهتـر    تواند بـه تصـميم   اين تحول مي همچنين. تر خواهد شد مستحكم فرهنگ سازمانيو  يابد مي  شيافزاها  همكاري
ها براي شناسايي الگوهاي رفتاري نيروهاي مسـلح   وتحليل داده زيرا ابزارهاي هوش تجاري امكان تجزيه ؛مديران كمك كند

دفاعي  هاي ها، ازجمله سازمان سازمان وري ، در افزايش بهرهحوزة منابع انسانيويژه در  تحول ديجيتال، به .آورند را فراهم مي
حوزة اين پژوهش به بررسي موضوع تحول ديجيتال در . كند ايفا مينقشي كليدي ايران  جمهوري اسلاميو نيروهاي مسلح 

هاي كيفـي و مصـاحبه بـا خبرگـان، الگـوي تحـول ديجيتـال و         كارگيري روش كند با به پردازد و تلاش مي مي منابع انساني
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شناسايي و تحليـل الگـوي تحـول ديجيتـال منـابع انسـاني در        ،اين پژوهشهدف  .مضامين اصلي و فرعي آن را احصا كند
عنوان الگويي راهنما براي شناسـايي عوامـل پيشـران ايـن تحـول       به ،دفاعي نيروهاي مسلح است تا نتايج آن زنجيرة تأمين
دفاعي پيشـنهاد   زنجيرة تأمين يحوزة منابع انسانسازي تحول ديجيتال در  هايي براي پيادهكار راهدر اين راستا، . استفاده شود
هـاي دفـاعي    هاي تحول ديجيتال در سـازمان  استراتژي ةعنوان مبنايي براي توسع تواند به مي پژوهشنتايج اين  .خواهد شد

  .ها كمك كند كارايي و اثربخشي اين سازمان يو به ارتقا كار گرفته شود به

  پژوهشپيشينة 
منـابع انسـاني و متغيرهـاي     حوزة تحـول ديجيتـال  در  شده انجامهاي  ي پژوهشدر اين بخش به بررسي ادبيات و مرور نظر

  .مرتبط با آن پرداخته خواهد شد

 دفاعي و لزوم تحول آن زنجيرة تأمين

 تاليجياست كه تحول درو  روبه يبه بهبود همكار ازيو ن سكير ،يدگيچيپ شيمانند افزا ييها با چالش يدفاع زنجيرة تأمين
وكـار   كسب يهافرايندمجدد  يو در مهندس كنند يوپنجه نرم م دست يها با منابع ناكاف از سازمان ياريبس .كند يم يرا ضرور

بـه   تواند يم يدفاع زنجيرة تأميندر  تاليجيتحول د ياجرا .خورند يشكست م تاليجيد يها ياستقرار مؤثر فناور يبرا ،خود
 يبـرا  تـال يجيد يهـا  يتا از فناور سازد يها را قادر م سازمان ود وشمنجر  ييو كارا تيفيك ،يچابكافزايش ، ها نهيهزكاهش 

موفـق   يهـا و اجـرا   چـالش  ني ـغلبه بر ا .مدرن استفاده كنند يصنعت دفاع يها كردن خواسته خود و برآورده اتيبهبود عمل
 ييجـو  صـرفه  ،يهمكارجمله بهبود  منجر شود، از يدفاع زنجيرة تأمين يبرا چشمگيري يايبه مزا تواند يم ،تاليجيتحول د
مقابلـه بـا    يمند برا سامان يكرديرو رييتغ تيريمد .)2023، 1و و چانگئرو، چن، يو، گو(ي اتيعمل ييكارا شيو افزا نهيدر هز
اعمال  يبرا ييها راهبرد ياجرا ر،ييتغ تيريهدف از مد .سازمان است كي يها يفناور اي هافراينداهداف،  يدگرگون ايانتقال 

مديريت  ،در تعريفي ديگر). 2023، 2تاترل هانا، لوتون و پر( است رييبا تغ يسازگار يو كمك به افراد برا رييتغ كنترل ر،ييتغ
و گسترده در شركت  يجامع، فرابخش يرييتغ جاديا يكه برا دانست ييها تيو فعال ها اقدام ،ها هفيمجموع وظتوان  تغيير را مي

در سراسـر سـازمان    را ياساس ـ يتحـول  ،يسازمان رييمفهوم تغ ،واقع در). 2023، 3دهلمول( تشده اس  سازمان در نظر گرفته اي
كردن كاركنـان   مانند اضافه ،يسازمان يجزئ يها ليدر مقابل تعد و رييدر حال تغ طيكه سازمان در پاسخ به مح كند يفرض م

و  تي ـمعمـولاً بـر مأمور   يسـازمان  راتيي ـتغ .شـود  ، متحمل مـي ديجد يفن هيرويك  يمعرف ايخاص  اي اصلاح برنامه د،يجد
 شـود و  را شامل مـي  ديجد يها يفناور يساز ادهيادغام و اكتساب، پ ،ياصل اتيعمل يبازساز كه مؤثر استانداز سازمان  چشم

  ).2006، 4و كيپز چياستولووپرشينگ، ( .گذارد تأثير مي يبر تمام سطوح سازمان

  تحول سازماني
استوار  شده يزير هـاي حاصـل از پويـايي گروهـي طرح عملي مرتبط با تغيير برنامه اهيبر بينش و آگ ،اساس تحول سازماني
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بـه   توانـد  ياسـت كـه م ـ   افتـه ي  و كاربردها دسـت  ها هياز نظر كپارچهي ياقيبه س ،تكامل خود ريدر مس يتحول سازمان. است
و  يسـازمان  يهـا، از سـاختارها   در سـازمان  راتيي ـتغ ني ـا. ها كمك كند در سازمان ياز مسائل مهم انسان ياريوفصل بس حل

است كه بـه بهبـود عملكـرد     شده  يزير برنامه راتييتغ نهيدر زم ،نينها و همچ عملكرد آن ةها و نحو افراد درون آن نيهمچن
 يبـاق  داريو ناپا دهيچيپ طيمح نيقصد دارد در ا يسازمان اگر. )2014، 1و كوت هوگان( شود يمها و سازمان منجر  افراد، گروه

و  ريي ـدر جوانب مختلف به رشد و توسعه بپـردازد، لازم اسـت كـه بـه تغ     ،يرقابت طيمح نيبر بقا در ا علاوه ،نيبماند و همچن
 ـ يابيدسـت  هـا،  نـه يكاهش هز ،يو كارآمد يور بهبود بهره. اقدام كند يشتريب تيتحول با حساس  يمطمـئن بـرا   تي ـموقع هب

 ياهداف تحـول سـازمان   گرياز د ،تنوع در محصولات و خدمات جاديو ا ينيب شيت پقدر شيافزا ،يريگ ميو تصم يزير برنامه
و از طـرق   گيـرد  دربرمـي ها تـا كاركنـان را    از سازمان يا سازماني طيف گستردهتحول ). 2011، 2جونگلاس و آبراهام( ستا

  :شود ها اشاره مي مه به آنتحول سازماني ابعاد مختلفي دارد كه در ادا. دهد يمقرار  ها را تحت تأثير مختلف آن
 و  ردي ـگ يمتأثر از فرهنگ حاكم بر آن شكل م) كم يا زياد(بديهي است، تحول در هر سازماني  :فرهنگ سازمان

؛ شـود  يواحـدي پيدا نم ةمختلف نسـخ يها فرهنگ نيها با يكديگر متفاوت است، در ب كه فرهنگ سازمان آنجا از
 بسـتگي به هماهنگي با الگوهاي فرهنگي حاكم بر آن سازمان  ،درون سازمان استراتژي تغيير يا تحول در بنابراين

  .دارد
 ياتي ـح يسازمان يبه عملكرد برتر و اثربخش يابيدست يبرا يسازمان راتييدر تغ ينقش منابع انسان :منابع انساني 

 گـذارد  يم ريتأث يبر عملكرد سازمان ميمستق طور به، يمنابع انسان تيرياقدامات مد .)2023، 3و همكاران روته( است
 .دارد يا واسطه ريتأث يسازمان رييتغ فرايند قيو از طر

 ريي ـهـا بـا تغ   سـازمان  كـه  يهنگـام  .دارد يينقـش بسـزا   يسازمان راتييدر تغ يساختار سازمان :نيساختار سازما 
 دي ـجد نـه يزم يها هستند كه با خواسته يختارسا يها دنبال پاسخ ، بهشوند يمواجه م يطيمح راتييتغ اي ها استيس

 .)2023، 4گوماتي، درشيني، چودري و بهارادواج ساي( باشد سو هم
 اطلاعات  يفناور .عمل كند يسازمان راتييتغ يمهم برا زوريكاتال كيعنوان  به تواند ياطلاعات م يفناور :فناوري

را بهبـود بخشـد،    يري ـگ ميو تصـم  يارتباط يهافرايند را در سراسر سازمان بهبود بخشد، ياتيعمل ييكارا تواند يم
 .)2009، 5علوي و يو( ابداع كند ديجد يتجار يها دهد و مدل رييتغ اساسي طور رقابت را به ييايپو

 و تعهـد   يكـه آمـادگ   ردي ـگ يقـرار م ـ  نيآفر رهبران تحول ريتحت تأث ،يسازمان رييواكنش كاركنان به تغ :رهبري
 يرهبـر  .عمـل كننـد   ريي ـاز تغ تي ـتـا در حما  كننـد  يم ـ قيها را تشـو  و آن كنند يم تيتقو رييتغ يكاركنان را برا

و متعاقباً رفتار كاركنـان در   شود يم رييتغ يامدهايو ادراك كاركنان از پ يمشاركت كار شيباعث افزا نيآفر تحول
 .)2018، 6فاپل و زوس( كند يم ختهيرا برانگ ريياز تغ تيحما
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 تحول ديجيتال

، )، رايـانش ابـري  مثـال  بـراي  (به هر چيزي اشاره داشته باشد، از مـدرن سـازي فنـاوري اطلاعـات      تواند يجيتال متحول دي
هـاي بخـش    طـور گسـترده در سـازمان    بـه  ،اين اصطلاح .وكار ديجيتال جديد كسب يها ديجيتال تا اختراع مدل يساز نهيبه

بنـابراين ايـن اصـطلاح بيشـتر شـبيه       شـود؛  خدمات استفاده مـي مانند آنلاين كردن  ساده هايعمومي براي اشاره به ابتكار
 فراينددر تعريفي ديگر تحول ديجيتال و هوش مصنوعي  ).2022، 2گارتنر( 1وكار ديجيتال سازي است تا تحول كسب ديجيتال

را تري خـود  مـداوم تجربـه مش ـ   طور بهدهد  هاي سازماني و مبتني بر فناوري است كه به يك شركت اجازه مي قابليت ةتوسع
 الگوهـاي ). 2023، 3مكنـزي (هاي واحد خود را كاهش دهد و در طول زمان مزيـت رقـابتي را حفـظ كنـد      بهبود بخشد و هزينه

كننـد   مـي  ها كمك روي ابعاد خاصي تمركز دارند و به سازمان كي، هر اند شده  يمختلف تحول ديجيتال كه در اين بخش بررس
  :شود به برخي از الگوهاي مطرح تحول ديجيتال اشاره مي ،در ادامه. تر عمل كنند وفقتحول ديجيتال خود م فرايندتا در 
 راهبرد، افراد، فناوري و فرهنگ سازمانيابعاد  اين الگو روي: الگوي تحول ديجيتال جيمي بومن و مارك كي پيتر ،

 ).2019، 4و پيتر بومن( كند ميرا بررسي تمركز دارد و چگونگي تأثير اين ابعاد بر موفقيت تحول ديجيتال  سازمان

 هـاي   و قابليـت  فرهنـگ سـازماني  راهبـرد، كاركنـان،    در اين الگو، تمركز بر :5ل پي دبليوسيالگوي تحول ديجيتا
ها، تصميمات بهتري  كند تا با استفاده از داده ها كمك مي اين مدل به سازمان. است داده و مشتريان ليوتحل هيتجز

 ). 2016 دبيليوسي، پي( اتخاذ كنند

 كند تا  ها كمك مي تأكيد دارد و به سازمان نوآوري و خلاقيت اين الگو بر :6ارنست اند يانگ الگوي تحول ديجيتال
 ).2024، 7دانگ فان، نگوين و ترونگ تران( با ايجاد فرهنگ نوآوري، به تحولات ديجيتال پاسخ دهند

 است كـه اهميـت   محصولات و سازمان، ان، عملياتمشتري تمركز اين الگو بر: 8الگوي تحول ديجيتال كاگنيزنت 

  ).1401، 9سيروس كبيري و ورناصري( دهد را نشان ميتحول ديجيتال  فرايندمشتري در  ةتجرب

 ، مدل عمليـاتي منـابع انسـاني،   وكار بسكراهبرد، مدل  اين الگو روي: 10الگوي تحول ديجيتال ديلويت	اركنـان ك ،
راستايي اين عناصر در راستاي تحقق اهداف تحول  و به بررسي چگونگي هم متمركز است ها و منابع انسانيفرايند

  ).1401سيروس كبيري و ورناصري، ( پردازد مي ديجيتال

 وكـار، تجربـه ديجيتـال مشـتريان و      نوآوري مدل كسب تمركز اين الگو بر: 11سي ايكس دي تحول ديجيتال يالگو
 ـ   با استفاده از فناوري كند تا ها كمك مي هاست كه به سازمانفرايندتحول   مشـتري را بهبـود   ةهـاي جديـد، تجرب
 ). 2019، 12كاوامورا ، شروك وكوان( بخشند
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 هـا و   وكـار، داده  عمليـاتي، مـدل كسـب    فرايندتجربه مشتريان،  اين مدل روي: 1كاپژميناي الگوي تحول ديجيتال
 دهد را نشان ميهاي تجاري فراينددر  تمركز دارد كه اهميت يكپارچگي هاي ديجيتال هاي يكپارچه، قابليتفرايند

  ).1401سيروس كبيري و ورناصري، (
  :هاي داخلي و خارجي مرتبط با موضوع اشاره شود پژوهش نهيشيپدر اين قسمت، سعي شده است كه به تعدادي از 

 داخلي و خارجيهاي  پژوهش ةپيشين .1جدول 

  هاي پژوهش يافته ابزار گردآوري موضوع  )سال(محقق 
تحول ديجيتال منـابع    )2023( 2واني

  انساني
 حوزة منابع انسـاني ي در تاليجيتحول د دربارةبا بحث مقاله  نيا  )كمي( نامه پرسش

ي اين اجرا يرو شيها و مشكلات پ چالش ،ها بنگاه تيريدر مد
 يزي ـر بـه برنامـه   ازي ـبـر ن  ،امـر  ني ـا .كند ميرا برجسته  تحول
اسـتعداد و   پـرورش ، تـال يجيد يهـا  مهـارت  ، آموزشيراهبرد

 دي ـموفـق تأك  يتـال يجيد تحول به يابيدست يادغام عملكرد برا
  .دارد

تحول ديجيتال منـابع    )2023( 3ژنگ و چن
  انساني

 هـاي ريو تأث ها يريگ ها، جهت محرك يمطالعه بررس نيهدف ا  )كمي( نامه پرسش
 ـ ،يمنابع انسان تيريدر مد تاليجيتحول د  ير عـوامل با تمركز ب
 ـ يانمشـتر  تـال يجيد يازهـا يمانند ن  تـال يجيد ينـوآور  ،يداخل

بـر   تحـول  ةبرنام ـ ني ـا .است تاليجيعصر د يازهايصنعت و ن
هاي مختلـف منـابع   فراينـد  در تاليجيد يها يفناور يساز ادهيپ

  .كند يم ديتأك انساني
ــو ال ــاران يعل  4و همك
)2023(  

تحول ديجيتال منـابع  
  انساني

در طول  يمنابع انسان تاليجيمقاله عوامل مرتبط با تحول د نيا  )كمي( نامه پرسش
مـدل   كي ـو  دهـد  يرا موردبحث قـرار م ـ  نيدر بحر 19 كوويد

 يفنـاور  رسـاخت يبـر بودجـه، ز   يمبتن تاليجيتحول د رشيپذ
فرهنــگ  تــال،يجيد يهــا مهــارت ،يفنــ يبانياطلاعــات، پشــت

 شنهاديپ اارشد ر تيريمد يبانيمقاومت كاركنان و پشت ،سازماني
در  ياست كه بخش منابع انسـان  نيمطالعه ا نيهدف ا. كند يم

مـؤثر   تحول يبرا ،يديبر عوامل كل يمبتن يمدل ةبا ارائ نيبحر
  .رديرا بپذ تاليجيد يها يشدن، فناور يتاليجيبه د

بلوغ ديجيتال و تحول   )2022( 5كوفيلاپ
  ديجيتال منابع انساني

تحـول   يبـرا  يمـدل  اي ـصـراحت چـارچوب    بـه  يمقاله پژوهش  )كمي( نامه پرسش
كـه   كنـد  ياشـاره م ـ  ؛ امـا دهـد  يارائه نم يمنابع انسان تاليجيد
 يابي ـمختلف ارز يها و روش كيستماتيس يكردياز رو سندهينو

كاركنـان   تيريبلوغ مد يها شاخص ريتفس يبرا يتاليجيبلوغ د
عنصر  نيمطالعه چند نيا .مختلف استفاده كرده است عيدر صنا
بـه   ازي ـن نگـر  ندهيآ تاليجيتحول د يكه برا كند يم ييسارا شنا

 يهـا  يسـتگ يارشـد، شا  تيريتوسعه دارند، ازجمله مشاركت مد
منبـع داده   كي تال،يجيخدمات و محصولات د د،يجد تاليجيد

عناصـر   نيا؛ ها يمداوم نوآور رهيو زنج يريگ ميتصم يواحد برا
 جاديرا در ا يورها و نوآ داده ،يها، فناور مهارت ،يرهبر تياهم

  .كنند يبرجسته م يمنابع انسان تيريدر مد تاليجيتحول د
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1. Capgemini Digital Transformation Pattern 
2. Yuan 
3. Zhang & Chen 
4. Al-Alawi 
5. Lapikov 
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  هاي پژوهش يافته ابزار گردآوري موضوع  )سال(محقق 
، شـعبان  ايدباغي، القروت

 )2022( 1و الدوري
تحول ديجيتال منـابع  

  انساني
بـه   يابيرا بر دسـت  يمنابع انسان تاليجيتحول د ريمقاله تأث نيا  )كمي( نامه پرسش

ــپا ــرد يداري ــازمان يراهب ــك يس ــا در بان ــلام يه ن ارد ياس
 ينقـش رهبـر   ايـن پـژوهش   درواقـع ، دهـد  يموردبحث قرار م

 ـ  يانجي ـم ري ـمتغ كيعنوان  آگاهانه را به تحـول   نيدر رابطـه ب
 ني ـدر ا يسـازمان  يراهبـرد  يداري ـو پا يمنابع انسـان  تاليجيد

  .كند يها برجسته م بانك

 
و مشكلات متعددي مواجه است كه نياز  ها ، با چالشها سازمانويژه در مديريت  به حوزة منابع انسانيتحول ديجيتال در 

 هـا بـه بررسـي    پـژوهش . كنـد  را برجسـته مـي   پـرورش اسـتعدادها   و هاي ديجيتال آموزش مهارت ريزي راهبردي، برنامه به

هاي منـابع  فراينـد در  هـاي ديجيتـال   سازي فناوري پياده اين تحول پرداخته و بر اهميت موفقيت بر عوامل مؤثر و ها پيشران
 شنهادشـده يهايي براي پذيرش تحول ديجيتـال پ  ، مدل19 همچنين، در شرايط خاص مانند دوران كوويد. دارند ديكانساني تأ
مطالعـات همچنـين بـه شناسـايي عناصـر      . شود مي فرهنگ سازماني و پشتيباني فني زيرساخت فناوري اطلاعات، كه شامل

نگر ضـروري   اند كه براي تحول ديجيتال آينده پرداخته هاي ديجيتال جديد شايستگي و مشاركت مديريت ارشد كليدي مانند
دفـاعي   زنجيرة تـأمين كه دستيابي به الگوي تحول ديجيتال منابع انساني در  حاضر در راستاي هدف اصلي پژوهش .هستند

 و اين الگـو هاي  شاخص و ها مؤلفه تعيين ابعاد الگو، :اند از عبارتنيروهاي مسلح جمهوري اسلامي ايران است، اهداف فرعي 
نيز از ديگر  پيامدها و نتايج حاصل از ارائه الگوي تحول ديجيتال ي، احصابراين علاوه. ها بررسي ارتباط بين اين ابعاد و مؤلفه

عنوان يك  به رهبري آگاهانه ، نقشتيدرنها. اين تحول كمك كند هايتواند به درك بهتر از تأثير اهداف فرعي است كه مي
تواننـد بـه    گرفته است كه اين موارد همگي مـي  نيز مورد تأكيد قرار پايداري راهبردي سازماني تيابي بهمتغير ميانجي در دس

  .دفاعي كمك كنند زنجيرة تأمينارائه الگوي تحول ديجيتال منابع انساني در 
سـيم  ، تر)2013( 2پـژوهش بـا اسـتفاده از روش سوانسـون و چرمـاك      ةاز پيشـين  برخاستهنخست، مدل خام  ةدر مرحل

هاي عميق صورت خواهد گرفت و مضامين اصلي و فرعي با  مصاحبه حوزة تحول ديجيتالبعد با خبرگان  ةمرحلدر  .شود مي
عنوان ابزار كليدي بـراي درك و تحليـل روابـط     به ،در پژوهش ي مفهوميساز مدل .روش تحليل مضمون، احصا خواهند شد
هـا و مفـاهيم موجـود،     كنند تا با ادغام نظريه ها به محققان كمك مي مدلاين . كند ميان متغيرها و مفاهيم مختلف عمل مي

اي شماتيك تصـور شـود    عنوان نقشه تواند به ، مدل مفهومي مييطوركل به. تحقيق فراهم كنند فرايندچارچوبي براي هدايت 
را  گام سهي پرداز هينظر ي مختلفها روشمحققان بر پايه  .كند كه مسير تحقيق را مشخص و به فهم بهتر مسائل كمك مي

  :كه عبارت است از اند كردهبراي اين مرحله معرفي 
. شـود  يم ـي معتبـر علمـي احـراز    ها هينظراز خلال  ،مفاهيم را شناسايي كنيد؛ در اين گام مفاهيم دخيل در نظريه .1

 انجـام  ي نهايي و ساخت مفاهيم حركـت رفـت و برگشـتي   بند دستهچندين بار پيش از تعيين  ،محقق ممكن است
 ؛ دهد
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بهتراست . بندي آن است معناي شناسايي و توصيف روابط بين مفاهيم و دسته مفاهيم را سامان دهيد؛ اين مرحله به .2
قدر  آمده به دست تا زماني كه محقق احساس كند مفاهيم به شودارتباط مفاهيم تجديدنظر  ةنحو ةبارها و بارها دربار

 كافي درست هستند؛

رود، تبيين و الگـو   اي را كه در آن انتظار كاركرد الگو مطروحه مي در اين مرحله محقق دامنه؛  دمرزها را تعريف كني .3
دليـل   ممكـن اسـت بـه    ،متحـده  الاتي ـاسـازي در   براي مثال رويكردها به تـيم . كند را به بستر خاصي محدود مي

با توجه بـه   ،بر اين اساس. )2013 سوآنسون و چرماك،( ، قابليت انتقال به كره را نداشته باشدهاي فرهنگي تفاوت
در هفت شاخه كلـي بـه شـرح     حوزة منابع انسانيتحول ديجيتال در  ةاهداف و سؤالات پژوهش، مفاهيم مدل اولي

  .است شده يبند دستهزير 
و  رانيشده توسط مـد  انداز ارائه و چشم كياستراتژ يريگ به جهت يمنابع انسان يرهبر: 1رهبري منابع انساني .1

منـابع   كاركردهايبر  يمبتن يرهبر و در سازمان اشاره دارد تاليجيتحول د جاديا يبرا يمنابع انسان رانيمد
ي و انسـان  يهـا  هيسـرما  يرهبـر  ي،منـابع انسـان   يراهبرد راتييتغ رهبر، اعتماد  قابل يو مرب مشاوري، انسان
، 3دمي نوآوري منابع انسـاني ؛ آكا2024، 2؛ كورن فري2022گارتنر، (شود  ميرا شامل  تاليجيدتحول  يرهبر

ــروليس،؛ 2023 ــايووس ميت ــارت؛ 2023، 4كيتســيوس و تس ــاموني، مــك ك ــوري ؛2024، 5و الحســن س ، ن
 ).1398، حسيني، شامي زنجاني و عابدين شاه

ارائـه   يهـا  سـازوكار سـاختارها و   ها،فراينـد شـامل   يمنابع انسـان  ياتيمدل عمل: 6مدل عملياتي منابع انساني .2
 جـاد يشـامل ا  نيا. كنند ياتخاذ م تاليجيفعال كردن تحول د يبرا يمنابع انسان يها خشخدمات است كه ب

 ييسـو  هـم  يبـرا  )يمنابع انسـان  يتجار(راهبردي  كيمدل شر ياجرا ،يقو يمنابع انسان ياتيعمل ميت كي
 يز تعـال مراك ـ جـاد يو ا يمنابع انسان يها يريپذ بيحل مسائل و آس ليتسه ،يتجار يازهاينبا  يمنابع انسان
، 8برنز و اولريش رايت، ،؛ اولريش2023، 7؛ مرسر2022گارتنر، ( ستها وهيش نيبهتر تيهدا يبرا يمنابع انسان

ي، گروچوفسـك ، شياولـر ؛ 2023، 11؛ بـرزين 2022، 10پـولنر و  كـم ي، گاند، دورث؛ 2023، 9ون ولپن، 2021
 ).2023، 12اوشرو  هانسوناسمالوود، 

 يهـا  يسـتگ يهـا و شا  مهـارت  ،يمنابع انسـان  متخصصان يها تيقابل :13نيهاي متخصصان منابع انسا قابليت .3
روابـط،   تيريمـد  ك،يمشاوره اسـتراتژ  ،يهوش تجار و است تاليجياز تحول د تيحما يبرا ازيموردن ياتيح

 ريي ـحـال تغ  رد يازهـا يانطبـاق بـا ن   يبرا يو چابك يپرور نيجانش يزير استعداد و برنامه تيريداده، مدسواد 
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2. Kornferry 
3. HR Digital Transformation Academy 
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7. Mercer 
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، 1ارتودر  ونو  استاندر ،دن برگ ون؛ 2021، و همكاران ؛ اولريش2022گارتنر، ( شود را شامل مير وكا كسب
2020.( 

بـه ابزارهـا،    يتكامل منـابع انسـان   يمناسب برا يها فناوري :2متناسب با تحول در منابع انساني هاي فناوري .4
شـامل   اسـتفاده كننـد و  ها  از آن ديبا يانمنابع انس يها اشاره دارد كه بخش يتاليجيد يها ستميها و س پلتفرم
 يسـاز  ساده يدر حال ظهور برا يمنابع انسان يها يو اتخاذ فناور يمنابع انسان يفناور ياستراتژ كي ةتوسع
، بومونـت ؛ 2022گـارتنر،  ( كاركنـان اسـت   اتيها و بهبود تجرب بر داده يمبتن يريگ ميتصم شيافزا ها،فرايند

 ـ2022، 3پولاسكو  پسيليف ، 4تـا ياودوو؛ 2024ام،  بـي  ؛ آي2019 و همكـاران،  كـوان ؛ 2016دبيليوسـي،   ي؛ پ
2021.( 

حـوزة منـابع   در  تـال يجيتحـول د  راهبـرد سازمان و هم  تاليجيتحول د يكل راهبردهم  راهبردعد ب :5راهبرد .5
 جيبـه نتـا   يابيدسـت  يرا بـرا  يو فنـاور  هافراينـد افـراد،   ها،راهبرد نيا. رديگ يدر برمخاص  طور را به انساني

دبيليوسـي،   ؛ پـي 2019، كـوان و همكـاران  ( كننـد  يهماهنگ م ـ تاليجيتحول د قيوكار از طر مطلوب كسب
 ).2018، 7ليواد؛ 2016، 6زبوكيوو  انيبنل، مت، هس؛ 2019پيتر،  بومن و؛ 2016

 يهـا  و روش ، رفتارهاها تيذهن رايز ؛است يدر منابع انسان تاليجياز تحول د ياتيح ةجنب :8فرهنگ سازماني .6
كـار   طيمح ـ كي ـ جـاد يا ،يتاليجيكار د يرويشامل پرورش ن يديعناصر كل. دهد يكار در سازمان را شكل م

مشـاركت كاركنـان و پـرورش فرهنـگ      قيمستمر، تشو يريادگيامكان  ت،يو خلاق ينوآور جيترو تال،يجيد
قيـت و ذهنيـت رشـد،    عد كلي محـيط كـار ديجيتـال، نـوآوري و خلا    كه در سه ب است يو همكار يهمكار
 .)2016، 11ركيونبوسك؛ گيل و 2021 ،10ي و همكارانترنر؛ 2019، 9مان( شود يم بندي دسته

هـا،   داده بـه اسـتفاده از داده   بـر  يمبتن ـ يمنابع انسان ):منابع انساني داده محور( 12داده منابع انساني مبتني بر .7
 اشـاره دارد  يمنابع انسان يها يو استراتژ ها هويش تيهدا يبر شواهد برا يمبتن يريگ ميو تصم ليوتحل هيتجز
حفـظ محرمـانگي   از  نـان ياطم ،يداده در عملكرد منـابع انسـان   بر يمبتن يها تيو قابل ها يستگيشا ةتوسع و

، 13شـنتال يرا( شـود  را شامل مـي  راهبرديآگاهانه و  يريگ ميتصم يها برا و استفاده از دادههاي كاركنان  داده
 ).2024، 17؛ وينتر2020، 16سن؛ 2020، 15ن و ميلنر؛ خا2022، 14؛ مر2024
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1. van den Berg, Stander & van der Vaart 
2. Technologies Appropriate to the Evolution of Human Resources 
3. Beaumont, Phillips & Polasek 
4. Udovita 
5. Strategy 
6. Hess, Benlian, Matt & Wiesbock 
7. Waddill 
8. Organizational Culture 
9. Mann 
10. Trenerry et al. 
11. Gill & Vanboskirk 
12. Data-Driven Human Resources 
13. Reichental 
14. Marr 
15. Khan & Millner, 
16. Sen 
17. Winter 
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در . اسـت  شـده  ميترس ـ 1در قالب شكل  مند نظامپژوهش در قالب الگوي  ةاز پيشين استهخبربر اين اساس الگوي خام 
 ،فرهنـگ سـازماني  جمله  از ،گرفته و ساير ابعاد قرار الگوي ة، استراتژي در هستحوزة منابع انسانيتحول ديجيتال در  يالگو

داده، فنـاوري   خصصان منابع انساني، منابع انساني مبنـي بـر  تهاي م رهبري منابع انساني، مدل عملياتي منابع انساني، قابليت
  . دارند هيارتباط مستقيم و چند سو ديگريكبا  و تمام اين ابعادگيرد  قرار ميعد اصلي حول اين ب ،متناسب با تحول ديجيتال

 

 
  

  پژوهش ةاز پيشين برخاستهالگوي خام . 1 شكل

الگـوي تحـول   «: ايـن تحقيـق عبـارت اسـت از     اصـلي  سؤالحاضر،  پژوهشبررسي شده و مسئله  ةبا توجه به پيشين
بـراي بررسـي    »دفاعي نيروهاي مسلح جمهوري اسلامي ايران به چه صورت است؟ زنجيرة تأمينديجيتال منابع انساني در 

  :بررسي خواهد شد زيرفرعي  هاي التر اين سؤال، سؤ دقيق
 اند؟ ماكد يدفاع زنجيرة تأميندر  يمنابع انسان تاليجيتحول د يها ابعاد و مؤلفه .1

 ؟اند ماكد يدفاع زنجيرة تأمين هاي تحول ديجيتال در منابع انساني و پيشران ها ستسيا .2

 راني ـا. ا. مسـلح ج  يروهـا ين ياعدف ـ زنجيـرة تـأمين   يدر منـابع انسـان   تاليجيتحول دهاي ايجاد  و چالشموانع   .3
  اند؟ ماكد

 اند؟ ماكد رانيا. ا. مسلح ج يروهاين يدفاع زنجيرة تأمين يدر منابع انسان تاليجيتحول د يامدهايو پ جينتا .4

 اند؟ ماكد رانيا. ا. مسلح ج يروهاين يدفاع زنجيرة تأمين يدر منابع انساني منابع انسان تاليجيتحول دي ها فرصت .5

  
 

 راهبرد

 فرهنگ سازماني

هاي متخصصان  قابليت
 منابع انساني

 رهبري منابع انساني

 رهبري منابع انساني

هاي متناسب با  فناوري
 تحول ديجيتال

منابع انساني مبتني بر 
 داده
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  پژوهش شناسي روش
و » تفسـيري «پژوهشـگر در پـژوهش حاضـر بـا نگـاه      ) 2009، 1ساندرز، لـوئيس و تورنهيـل  (ساندرز  پژوهشبر اساس پياز 

دفاعي نيروهـاي   زنجيرة تأمينالگوي تحول ديجيتال در  ةارائ ، يعنيبه بررسي موضوع مدنظر خود ،»كاربردي«گيري  جهت
» اسـتقرايي «رويكرد پژوهش از نوع . پرداخته است) يمنابع انسان ديجيتالتحول  با تمركز بر( يرانامسلح جمهوري اسلامي 

فكر با استفاده از معلومات  ،در اين رويكرد. است تجربي ،فلسفه و اساس كل  رسيدن از جزء به يعنياستدلال استقرايي  .است
ها بر رويدادهاي مشخصـي   مشاهده نينهمچ در اين رويكرد،. كند ميها حكم كلي را استنتاج  جزئي و برقراري ارتباط بين آن

 شـود  ها انجـام مـي   حوادث يا رويدادها، استنباط در مورد تمام طبقه ةو سپس بر اساس مشاهد ؛گيرد در يك طبقه صورت مي
محـيط پـژوهش حاضـر از نـوع      .اسـت  شـده   استفاده» 2كيفي«صبغه پژوهش، از روش  نظر از .)2009، و همكاران ساندرز(
جمهوري مسلح  يروهايستاد كل نو لجستيك دفاعي  زنجيرة تأمينو  حوزة تحول ديجيتالبا متخصصان است و » ميداني«

، حوزة تحـول ديجيتـال  افرادي كه در اين پژوهش مشاركت كردند، خبرگان و متخصصان . مصاحبه شده است اسلامي ايران
   .دفاعي بودند زنجيرة تأمينمنابع انساني و 
هـدف   .اسـت  3»تحليـل مضـمون  « ،شده يگردآورهاي كيفي  براي تحليل داده ،ين پژوهشدر ا مورداستفادهاستراتژي 

. خواهـد بـود  » اكتشـافي «از نوع  ،پژوهش نيز با توجه به اينكه اطلاعات بسيار كمي كه پيرامون موضوع پژوهش وجود دارد
از طريـق   ،در بخـش كيفـي   هـا  شـيوه گـردآوري داده  . زماني معين صورت پذيرفتـه اسـت   ةو در باز» مقطعي«افق پژوهش 

مسلح  يروهايستاد كل نو لجستيك دفاعي  زنجيرة تأمينو  حوزة تحول ديجيتالبا متخصصان  »افتهيساختار مهين  ةمصاحب«
كنندگان در اين پـژوهش   و مشاركت است »هدفمند«از نوع  ،گيري در بخش كيفي نمونه  ةشيو. است جمهوري اسلامي ايران

  .صورت پذيرفته است» كدگذاري كيفي«طريق  از ها نيز تحليل داده ةشيو .اند شده  بانتخا» هدفمند« صورت به

  هاي پژوهش يافته
بـا توجـه بـه اينكـه     . پرداخته شده اسـت  ها آنها و كدگذاري  از مصاحبه آمده دست بهدر اين قسمت از پژوهش به بيان نتايج 

هـاي   ، دادهاسـت » مضمون ليتحل«از نوع  شده يگردآور يفيكي ها داده ليتحل يپژوهش برا نيمورداستفاده در ا ياستراتژ
، اسـت  شده  يطراحتحليل مضمون كه توسط براون و كلارك،  گانه ششروش  از مصاحبه با خبرگان با شده يآور جمعكيفي 

شـناخت   ووجـو   جسـت هـا، ايجـاد كـدهاي اوليـه و كدگـذاري،       آشنايي با داده :اند از مراحل اين روش عبارت .اند تحليل شده
  .و تهيه گزارش) تحليل شبكه مضامين(ي مضامين گذار ناممضامين، بازبيني مضامين، تعريف و 

 29مضـمون اصـلي و    4 ،درمجموع و بندي كدها در مضامين مختلف صورت پذيرفت پس از ايجاد كدهاي اوليه، دسته
مضامين اصلي و فرعي  3 در جدول. ندحذف شد ،پژوهش نداشتند هدف بامواردي كه ارتباطي . دشمضمون فرعي شناسايي 
  .شود مشاهده ميها اين پژوهش  از مصاحبه شده استخراجو برخي كدهاي مفهومي 
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1. Saunders, Lewis & Thornhill 
2. Mixed Research Method 
3. Thematic Analysis  
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 مضامين اصلي و فرعي .2جدول 

  فراواني  برخي از كدهاي مفهومي مضامين فرعي  مضامين اصلي

ش
چال

 و ها
وانع

م
 

ول
تح

 
تال

يجي
د

 
نابع

م
 

اني
انس

  

  14  رانيمقاومت مد  رانينامناسب مد دكريرو
  17  كاركنان ةبه توسع يتوجه يناكارآمد و ب آموزش  يانسان يروين يناكاف ييتوانا
  14  سازمان يانعطاف و چابك عدم  يفرايند/يساختار موانع
  20  ينامناسب منابع انسان يها رساختيز  يرساختيز موانع
  29  زمانسا تاليجيبلوغ د نييپا سطح  يفرهنگ موانع
  17  يمنابع انسان يها داده تيريمد يدشوار  يمنابع انسان يها مرتبط با داده موانع
  2  ياسيو س يقانون موانع  يطيمح موانع

يپ
ران

ش
 يها 

ل د
حو

ت
يجي

 تال
سان

ع ان
مناب

  ي

  9  رانيو نگرش مثبت مد تيذهن  سازمان يرهبر
  9  يكاف يمال منابع  سازمان يرساختيز يها تيقابل
  20  يمتخصصان منابع انسان يستگيشا  كاركنان يها تيقابل

  11  از آن يريو ناگز ديجد يها يفناور ظهور  يفناور
  23  راتييارشد سازمان از تغ رانيمد تيحما  و ساختار سازمان تيريمد كرديرو

  11  موجود يها ياستراتژ تيشفاف  راهبرد
  40  رندهيادگي فرهنگ  فرهنگ سازماني

  9  داده يحكمران يساز ادهيپ  يانسان منابع يمحور داده

صت
فر

 هاي
ول

تح
 

تال
يجي

د
 

نابع
م

 
اني

انس
  

  20  در سازمان تاليجيرشد فرهنگ د  فرهنگ سازماني يارتقا
  6  عملكرد يابيدر ارز تيشفاف  در سازمان تيشفاف شيافزا
  3  داده تيامن بهبود  سازمان تيامن شيافزا

ــزا ــا شياف ــغل تيرض ــكوفا يش  ييو فرصــت ش
  كاركنان

  15  كاركنان يشغل تيرضا شيافزا

  29  يريپذ و انعطاف يچابك شيفزا  يريگ ميتصم فرايندسازمان و بهبود  يچابك
  3  نيآفر تحول يرهبر يها سبك ةتوسع  نيآفر تحول يرهبر
  23  كننده ينيب شيپ يها ليتحل بهبود  يو اثربخش يور بهره شيافزا

 و پ
آثار

ي
دها

ام
 ي

ل د
حو

ت
يجي

منا تال
سان

ع ان
ب

  ي

  9  ها فزايش نگراني امنيت دادهها؛ ا بهبود امنيت داده  داده تيبحث امن

  يمنابع انسان تيريعملكرد واحد مد بهبود
هاي منـابع انسـاني؛ بهبـود مـديريت     فراينـد اتوماسيون 

هاي جذب و اسـتخدام، آمـوزش و   فراينداستعداد؛ بهبود 
  .توسعه و جبران خدمات

14  

فرهنـگ  ركنـان و بهبـود   كا يتمنديرضا شيافزا
  سازماني

  7  رضايت و تعلق نيروي انسانيافزايش 

  4  ستمرار رشد و يادگيري كاركنانا  ديرشد و توسعه جد يها فرصت
  11  ي داده محورريگ ميتصم  ماتيتصم يدقت و اثربخش شيافزا
  5  كاركنان و كارجويان ةبهبود تجرب  يمنابع انسان تيريمد گاهيجا يارتقا
و  زنجيرة تأمينرتقاي امنيت ملي؛ بهبود عملكرد كلي ا  يدفاع يها سازمان يملكرد كلع بهبود

  لجستيك دفاعي
37  
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  .است شده پرداختهها  هاي اصلي و فرعي مصاحبه ادامه به ارائه و تعريف مضمون در

  انساني منابع ديجيتال تحول پيامدهاي و آثار
منابع  هايفراينددر  تاليجيد يها يتمركز دارد كه چگونه ادغام فناور نيبر ا يمنابع انسان يتاليجيد تحول يامدهايو پ هااثر

آثـار و پيامـدهاي تحـول     .گـذارد  يم ـ ريتر تـأث  گسترده يانداز سازمان بر چشم مهو  يمنابع انسان واحد بر عملكرد هم ،يانسان
انـد   شد، عبارتيت منابع انساني شناسايي و مدير حوزة تحول ديجيتالديجيتال منابع انساني كه بر اساس مصاحبه با خبرگان 

فرهنـگ   بهبـود  و كاركنـان  رضـايتمندي  افـزايش « ،»يانسـان  منـابع  مديريت واحد عملكرد بهبود« ،»دادهبحث امنيت « :از
 منـابع  مـديريت  جايگـاه  ارتقـاي «، »هـا  تصـميم  اثربخشـي  و دقت افزايش«، »هاي رشد و توسعه جديد فرصت«، »سازماني

هـاي جديـدي را در    تـوجهي چـالش   شايان طور  تحول ديجيتال در منابع انساني به .»سازمان كلي عملكرد دبهبو«و  »انساني
تواند بـه افشـاي اطلاعـات     چراكه هرگونه نقض امنيتي مي ؛كند هاي نظامي ايجاد مي ويژه براي سازمان به ،امنيت داده ةزمين

و كاهش وظايف  هافرايندخودكار كردن  ن تحول همچنين بااي. ها منجر شود حساس كاركنان و آسيب به حريم خصوصي آن
هـاي   دهـد كـه بـر فعاليـت     بخشد و به متخصصان اين امكان را مي را بهبود مي عملكرد واحد مديريت منابع انساني تكراري،

 فرهنگ سـازماني  بهبود و افزايش رضايتمندي كاركنان به ،ادغام ابزارهاي ديجيتالي در منابع انساني. استراتژيك تمركز كنند
رشد  هاي ، تحول ديجيتال فرصتبراين علاوه .كنند زيرا اين ابزارها محيط مشاركتي و حس تعلق را تقويت مي ؛شود منجر مي
هـاي آموزشـي سـنتي را بـه      روش كـه  يكند، درحال آورد و يادگيري مستمر كاركنان را تقويت مي را فراهم مي جديد ةو توسع

گيري  ها، دقت و اثربخشي تصميم وتحليل پيشرفته داده تجزيه ها با استفاده از سازمان. كند بديل ميتجربيات يادگيري پوياتر ت
جايگـاه واحـد    ،اين تحـول همچنـين  . كنند تري اتخاذ مي آگاهانه هاي و بر اساس شواهد تجربي، تصميم دهند ميرا افزايش 

، بـا  تي ـدرنها .كنـد  هاي كليدي تبديل مي گيري ژيك در تصميمها تقويت و آن را به شريك استرات را در سازمان منابع انساني
ها فراينـد و گذارد  مي عملكرد كلي سازمان ها و افزايش كارايي، تحول ديجيتال تأثير عميقي بر افزايش چابكي، كاهش هزينه

نظيـري بـراي رشـد و     هـاي بـي   تنها فرصـت  اين تغييرات نه. بخشد گيري را بهبود مي هاي تصميم و قابليت كند ميتر  را ساده
 .روي كل سازمان خواهد داشت چشمگيريمثبت  هايبلكه تأثير ؛آورد توسعه فراهم مي

  حوزة منابع انسانيهاي تحول ديجيتال در  پيشران
كه  شود را شامل ميويژه در زمينه منابع انساني، چندين عنصر كليدي  به ،ي دفاعيها هاي تحول ديجيتال در سازمان پيشران

روشن و پرورش فرهنگ  يانداز چشم ةارائ بهعنوان يك عامل حياتي،  به رهبري سازمان. كند غييرات را تسهيل ميموفقيت ت
هـاي فنـاوري اطلاعـات، بـراي ادغـام       هاي مناسـب، شـامل ابزارهـا و سيسـتم     زيرساخت .تاس نيازمند نوآوري و سازگاري

هـاي   مهـارت  ةتوسـع نيز بـا تأكيـد بـر آمـوزش و      اي كاركنانه قابليت .استها ضروري  هاي ديجيتال و مديريت داده حل راه
بـه   ،ماننـد هـوش مصـنوعي    هاي پيشـرفته  فناوري پذيرش. كنند ايفا مينقش مهمي ديجيتالي، در موفقيت تحول ديجيتال 

بـه   ،يپـذير و حمـايت   انعطاف رويكرد مديريتي همچنين،. كند تا كارايي عملياتي را افزايش دهد بخش منابع انساني كمك مي
بايد اهـداف سـازماني را بـا ابتكـارات فنـاوري       استراتژي تحول ديجيتال. كند ترويج همكاري و چابكي در سازمان كمك مي

عنوان يك پيشران كليدي، يادگيري مداوم و پـذيرش   به فرهنگ سازماني ،تيدرنها. كند تا نتايج مطلوب حاصل شود سو هم
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گيـري محيطـي پويـا و     ها بـه شـكل   اين پيشران. ر تحول ديجيتال ضروري استكند كه براي موفقيت د تغيير را تشويق مي
  .باشندهاي جديد  يي مؤثر به چالشگو پاسخها قادر به  سازمان تاكنند  سازگار كمك مي

  انساني منابع ديجيتال تحول موانع و هاچالش
هـا   مانع پيشـرفت و اثربخشـي سـازمان   ها  شاين چالاست كه رو  روبههاي متعددي  تحول ديجيتال در منابع انساني با چالش

هـاي   نگر، ازجمله موانع اصلي است كه به چالش مديريت نامناسب، شامل مقاومت در برابر تغيير و فقدان ديدگاه كل. شود مي
هـاي ديجيتـال، كـارايي     دليل آموزش ضعيف و عدم مهـارت  به ،توانايي ناكافي نيروي انساني همچنين،. شود ميجدي منجر 

نـد و ناهمـاهنگي بـين    گيـري كُ  مانند تصـميم  ،يفرايندموانع ساختاري و . دده هاي ديجيتال را كاهش مي حل فاده از راهاست
مـانع ادغـام    ،هاي تـأمين مـالي   و چالش هاي ناكافي زيرساخت. كند هاي ديجيتالي را دشوار مي اجراي مؤثر طرح ،واحدها نيز

اعتمـادي   نظير سطح پايين بلـوغ ديجيتـال و بـي    موانع فرهنگي. شود انساني مي هاي منابعفرايندمؤثر ابزارهاي ديجيتال در 
هاي  شامل عدم توانايي تيم ،ها موانع مرتبط با داده براين، علاوه. كند كاركنان به اهداف تحول، پذيرش تغييرات را محدود مي

. كند هاي جدي ايجاد مي ات حساس كاركنان، چالشاطلاع ةدربار ،هاي امنيتي ها و نگراني وتحليل داده منابع انساني در تجزيه
ها بايد بـا قـوانين    ديجيتال تأثيرگذارند و سازمان هايهاي قانوني و سياسي نيز بر ابتكار مانند چالش موانع محيطي ،تيدرنها

 ةدهنـد  نشانمل اين عوا. ها توسعه دهند هايي براي كاهش آن و استراتژي كنندها را شناسايي  پيچيده سازگار شوند تا ريسك
هـا بتواننـد از پتانسـيل كامـل      جامع براي مديريت تحول ديجيتـال در منـابع انسـاني هسـتند تـا سـازمان       ينياز به رويكرد

  .برداري كنند هاي نوين بهره فناوري

  انساني منابع ديجيتال تحول هايفرصت
و پـرورش   يري ـگ ميتصـم  شيافـزا  ها،فراينـد هبـود  ب يها برا و داده يشامل استفاده از فناور يدر منابع انسان تاليجيتحول د

، فرهنـگ سـازماني   ارتقـاي  :اند از ، عبارتهايي كه در اين پژوهش احصا شدند فرصت. تر استگو پاسختر و  كار چابك يروين
 و سـازمان  چـابكي ، كاركنان شكوفايي فرصت و شغلي رضايت افزايش، سازمان امنيت افزايش، سازمان در شفافيت افزايش

هاست كه بر يادگيري  يكي از اين فرصت فرهنگ سازمانيارتقاي . اثربخشي و وريبهره افزايشو  گيريتصميم فرايند دبهبو
هاي آنلاين، دانش  هاي آموزشي و پلتفرم دهد تا از طريق برنامه مداوم، همكاري و نوآوري تأكيد دارد و به كاركنان امكان مي

، بـه  يده ـ ها و گزارش گذاري داده از طريق اشتراك افزايش شفافيت در سازمان ،همچنين. هاي جديد را كسب كنند و مهارت
ها ارائه دهد كه اعتماد را در تـيم تقويـت    عملكرد و چالش ةهاي بلادرنگي دربار دهد كه بينش منابع انساني اين امكان را مي

هـاي   هـاي پيشـرفته ماننـد سيسـتم     ز فنـاوري هاي ديجيتـال و اسـتفاده ا   حل نيز با اجراي راه افزايش امنيت سازمان .كند مي
تحـول  . شـده و بـا مقـررات نظـامي مطابقـت دارنـد       طور ايمن مـديريت  دهد كه اطلاعات حساس به بيومتريك، اطمينان مي

شـغلي   ةتوسـع زيـرا ابزارهـاي    ؛كنـد  كمـك مـي   افزايش رضايت شغلي و فرصت شـكوفايي كاركنـان   همچنين به ،ديجيتال
خـود  ي هـا  هـاي آموزشـي متناسـب بـا مهـارت      دهد به برنامه دهد كه به كاركنان اجازه مي رائه مياي را ا شده سازي شخصي

نيز از ديگر مزاياي تحول ديجيتال است كـه توانـايي اتخـاذ     گيري تصميم فرايندبهبود  و چابكي سازمان. دسترسي پيدا كنند
سازد  مديران را قادر مي آفرين رهبري تحول ،تيرنهاد. دهد دهي به تغييرات محيطي را افزايش مي سريع و پاسخ هاي تصميم
نيـز بـا    وري افـزايش بهـره   سمت اهداف مشترك هدايت كنند و به ،ها وتحليل ها و تجزيه هاي خود را با استفاده از داده تا تيم
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هاي فرايندهاي ارتباطي، تفكر استراتژيك و توانايي مديريت تغيير تمركز داشته باشند تا رهبران بتوانند كاركنان را در  مهارت
هايي  ، پژوهشنيآفر رهبري تحول ةدر زمين. كنندلازم را براي پذيرش تغييرات جديد ايجاد  ةول ديجيتال همراهي و انگيزتح

 ، مك كـارتي )2023( همكاران، ميتروليس و )2023(، آكادمي نوآوري منابع انساني )2024(، كورن فري )2022(مانند گارتنر 
  . كنند تأييد مي، نتايج اين پژوهش را )1398( و همكاران و نوري) 2024( و همكاران
هـاي   سـازي موفـق سيسـتم    يكي از اركان اساسـي بـراي پيـاده    ،هاي فناوري اطلاعات زيرساخت :هاي فناوري زيرساخت

و ابزارهـاي   هـاي مـديريت منـابع انسـاني     هاي نوين، مانند سيسـتم  گذاري در فناوري سرمايه. ها هستند ديجيتال در سازمان
همچنـين، ايـن   . و كـارايي را افـزايش دهنـد    كننـد  ها را خودكـار فراينـد كند تـا   ها كمك مي داده، به سازمان ليوتحل هيتجز

عـلاوه،   به. پذيري داشته باشند تا بتوانند نيازهاي متغير سازمان را در طول زمان برآورده كنند ها بايد قابليت مقياس زيرساخت
هاي مختلف سـازمان بـه اشـتراك بگـذارد، از اهميـت       رت مؤثر بين بخشصو ايجاد يك سيستم يكپارچه كه اطلاعات را به

 و همكـاران  ، كـوان )2016(دبيليوسـي   ، پـي )2022( و همكـاران  ، بومونـت )2022(تحقيقات گـارتنر   .اي برخوردار است ويژه
بـا  ايـن پـژوهش   تـايج  تأكيد دارنـد كـه ن   هاي فناوري زيرساختبر  نيز )2021(و اودوويتا و رايت ) 2024(ام  بي ، آي)2019(

  .خواني دارد ها هم هاي آن يافته
بـراي ايجـاد فرهنـگ يـادگيري و     . داردنقش مهمي در تسهيل يا مانع تحول ديجيتال  فرهنگ سازماني :فرهنگ سازماني
جديـد   هاي مهارت تا ها كمك كند هاي آموزشي مستمر را براي كاركنان فراهم كنند كه به آن ها بايد برنامه نوآوري، سازمان

 ،هـاي بـاز  وگو گفـت هـا و تـرويج    همچنين، تشويق به همكاري بين تـيم . هاي نوآورانه شركت كنندفرايندرا ياد بگيرند و در 
طراحي شود كه كاركنان احساس امنيت كننـد و   يا گونه اين فرهنگ بايد به. تواند به تقويت فرهنگ همكاري كمك كند مي

هـاي مـان    ، پـژوهش فرهنـگ سـازماني   ةهمچنـين در زمين ـ . س از انتقاد مطرح كنندهاي جديد خود را بدون تر بتوانند ايده
   .كنند را تأييد مي اين پژوهشنيز نتايج ) 2016(و گيل و وانبوسكيرك ) 2021( و همكاران ، ترنر)2019(

بـر موفقيـت ايـن     شـايان تـوجهي  طور  توانند به مي ،هاي تحول ديجيتال در منابع انساني موانع و چالش :ها موانع و چالش
هـاي فرهنگـي    هاي ديجيتـال و چـالش   شامل مقاومت در برابر تغيير، فقدان مهارت شده ييموانع شناسا .تأثير بگذارند فرايند
اين مقاومت ممكن است ناشـي از  . تحول ديجيتال است فرايندترين موانع در هر  يكي از بزرگ ،مقاومت در برابر تغيير .بودند

هـاي جديـد    هاي خود براي سـازگاري بـا فنـاوري    امنيت شغلي يا عدم اطمينان به توانايي ةنگراني دربارها،  ترس از ناشناخته
 .هسـتند تهديـد  هاي كاري آشنا  براي وضعيت موجود و روش ،كاركنان ممكن است احساس كنند كه تغييرات ديجيتال. باشد

سازي مزاياي تحول  ها بايد شامل شفاف اين برنامه. هاي مديريت تغيير ضروري است براي كاهش اين مقاومت، اجراي برنامه
اهداف و منافع تغييرات، همراه با ايجاد فضـايي بـراي بيـان     ةرساني منظم و شفاف دربار اطلاع. ديجيتال براي كاركنان باشد

ديجيتـال در   هـاي  فقدان مهـارت . نفس كاركنان كمك كند تواند به كاهش ترس و افزايش اعتمادبه ، ميها ها و سؤال نگراني
بسـياري از  . سازي موفق تحـول ديجيتـال شـود    تواند مانع از پياده هاي جدي است كه مي يكي ديگر از چالش ،ميان كاركنان

ايـن كمبـود   . طور مؤثر استفاده كننـد  هاي جديد آشنا نباشند يا نتوانند از ابزارهاي ديجيتال به كاركنان ممكن است با فناوري
هاي آموزشي تخصصي  برگزاري دوره .شود ها و عدم تحقق اهداف تحول ديجيتالفرايندكارآمدي در تواند باعث نا مهارت مي
د نهاي عملي و نظري باش ـ ها بايد شامل آموزش اين دوره. هاي ديجيتال كاركنان يك اقدام كليدي است مهارت يبراي ارتقا

هـاي فرهنگـي نيـز     چـالش . هاي خود را تقويـت كننـد   هاي جديد آشنا شوند و توانايي ند تا با فناورينبه كاركنان كمك ك و
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باشـد كـه نـوآوري و پـذيرش      يا گونه ممكن است به فرهنگ سازماني. توانند مانع بزرگي در مسير تحول ديجيتال باشند مي

كـاري  توانند مانع ايجاد فضايي بـاز و هم  مراتب و كنترل متمركزند، مي هاي سنتي كه بر سلسله فرهنگ. تغيير را محدود كند
براي تقويت فرهنگ پذيرش تغيير، ايجاد فضايي كه در آن كاركنان احساس امنيـت كننـد و بـه پـذيرش      .ها شوند ميان تيم

هـا و ايجـاد    گذاري ايده هاي باز، تشويق به اشتراكوگو گفتاين فضا بايد شامل ترويج . تغييرات تشويق شوند، ضروري است
 دفـاعي  هـاي  سـازمان  كه شود مي پيشنهاد ،آموزشي هاي برنامه ةتوسعدر جهت  .ها باشد هايي براي همكاري بين تيم فرصت
 را آفـرين  تحـول  رهبـري  و ديجيتـال  هاي مهارت تا كنند طراحي خود كاركنان و مديران براي مستمري آموزشي هاي برنامه
هـاي   همچنـين سـازمان   .باشد رتغيي مديريت و استراتژيك تفكر ارتباطي، هاي مهارت شامل بايد ها آموزش اين. كنند تقويت
 ابزارهـاي  و انسـاني  منـابع  مديريت هاي سيستم بتوانند تا كنند گذاري سرمايه اطلاعات فناوري هاي زيرساخت در بايد دفاعي
 .كـرد  خواهـد  كمـك  كـارايي  افزايش و هافرايند خودكارسازي به امر اين. كنند سازي پياده مؤثر طور به را داده وتحليل تجزيه
 پيشـنهاد . اسـت  ضـروري  كنـد،  تشـويق  را يادگيري و نوآوري كه فرهنگ سازماني يك ايجاد ديجيتال، تحول هيلتس براي
  .كنند طراحي باز هايوگو گفت و ها تيم بين همكاري ترويج براي هايي برنامه هاي دفاعي سازمان كه شود مي

  هاي پژوهش محدوديت
شـده كـه ممكـن اسـت احتمـال       از روش كيفي و مصاحبه اسـتفاده  دليل جديد بودن موضوع و كمبود مراجع نظري، به )يك

نفـر از خبرگـان    17اين پژوهش بر اساس مصاحبه با  )دو. ها تأثير بگذارد اي شدن نتايج را افزايش دهد و بر اعتبار آن سليقه
پذيري نتـايج   ونه، تعميمدليل محدوديت در تعداد نم شده است كه به  هاي تحول ديجيتال و مديريت منابع انساني انجام حوزه

هـاي كيفـي و    وابسـتگي بـه داده   )سـه . صورت گيرد و ممكن است نظر ساير خبرگان ناديده گرفتـه شـود   اطياحت بابايستي 
هاي ناشي از تفسير شخصي محقق منجر شود كه بر نتايج نهايي تأثير  ممكن است به سوگيري ،شناسي تحليل مضمون روش
توانـد توانـايي    مـي  ،هاي تاريخي كافي براي تحليل روندها و الگوهـاي تحـول ديجيتـال    دادههمچنين، عدم وجود . گذارد مي

  .محققان را در شناسايي الگوهاي بلندمدت محدود كند

  آتي هاي پژوهشبراي  هاييشنهاديپ
ده كرستفاده ا يفياز روش ك ،بودن موضوع ديو جد ينظر اتيكم بودن ادب ليدل به ،محقق در پژوهش حاضر نكهيبا توجه به ا

 ـ يهـا  در پژوهش زين يپژوهش، از روش كم ييايو پا ييروا شيمنظور افزا به شود كه يم شنهادياست، پ  .شـود اسـتفاده   يآت
ها و موانع، آثار و پيامدها  ها، چالش هاي اين پژوهش و شناسايي چهار مضمون اصلي شامل پيشران با توجه به يافته همچنين
طور خاص روي هر يك از اين مضامين  به ،هاي آتي شود كه پژوهش نابع انساني، پيشنهاد ميهاي تحول ديجيتال م و فرصت

هاي دفاعي منجـر   تري از ابعاد مختلف تحول ديجيتال در سازمان تر و جامع تواند به درك عميق اين رويكرد مي. تمركز كنند
  .شود

  كاربردي  هايپيشنهاد
شـامل  كـاربردي   هايپيشـنهاد  ،ايـران . ا.جدفـاعي نيروهـاي مسـلح     ة تـأمين زنجيـر براي تحول ديجيتال منابع انسـاني در  

 ةها در حوز مشي گذاري و تدوين خط عنوان نهاد اصلي سياست به ،آفريني معاونت آمادوپشتيباني ستاد كل نيروهاي مسلح نقش
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وبودجه، آموزش، نيـروي   برنامه هاي طرح و اين معاونت بايد با همكاري معاونت. آماد، فناوري اطلاعات و دفاع سايبري است
هاي آموزشي و تجهيز كاركنـان   انساني و علوم، تحقيقات و فناوري، به تربيت نيروي انساني متخصص، بازنگري در سرفصل

التحصـيلان مـاهر نيـز     وزارت علوم براي تربيـت فـارغ  و  تعامل با دانشگاه عالي دفاع ملي. هاي ديجيتال اقدام كند با مهارت
هـاي نـوين ماننـد هـوش مصـنوعي و       گذاري در فناوري هاي ديجيتال، سرمايه زيرساخت ة، توسعبراين علاوه .ضروري است

هاي متناسب بـا تحـول    ها براي تقويت فرهنگ ديجيتال و تدوين دستورالعمل ها و همايش اقتصاد ديجيتال، برگزاري كارگاه
هاي معتبر و  التحصيلان دانشگاه همچنين جذب فارغ. شود د ميهاي آجا، سپاه، فراجا و ودجا پيشنها ديجيتال از سوي سازمان

دفـاعي و   زنجيـرة تـأمين  توانـد بـه افـزايش كـارايي      مي ،المللي براي رفع كمبود نيروي متخصص بين هاي هاستفاده از تجرب
  .هاي آينده كمك كند توانمندسازي نيروهاي مسلح در مواجهه با چالش

  منابع
مطـرح در حـوزه    اتينظر ليو تحل يتحول در سازمان با بررس تيريمد يالگو يطراح). 1396(اكرم  ،يرززهرا؛ گود ،يشاه احمد قاسم
  . 96 -79، )8(1، ياسيو س ياجتماع ،يخيتار يها پژوهش هينشر. تحول

 ـ شيهمـا . يتـال يجيد زنجيـرة تـأمين  : وكـار  در كسب تاليجيتحول د). 1399( نيمنفرد، ام يديزاده، احسان؛ وح يانيكاو بهبـود و   يمل
  .رانيدانشگاه علم و صنعت ا. تهران .وكار سازمان و كسب يبازساز

 تاليجيتحول د يرهبر يچارچوب مفهوم يطراح). 1398(بابك  ن،يعابد ؛يمهد ،يزنجان يشام ؛يمحمدعل ،ينيحس مژگان؛ شاه ،ينور
  .242-211 ،)2(12، يآموزش يها در نظام يزير و برنامه تيريمد. يرانيا يها در سازمان
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