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Abstract 

Digital human resource management means digital transformation in human resource 

practices and processes through the use of electronic media, data analysis, and 

information technology to increase the efficiency of human resource management. The 

purpose of this study is to provide a model for digital human resource management. 

This study was designed and developed with a systematic approach and a review of 

articles published between 2018 and 2023. The present study was conducted using a 

descriptive method and a qualitative approach. The extracted articles were 

systematically analyzed. Finally, the results of the study led to the design of a model 

for digital human resource management according to the requirements of digital 

transformation in the form of 6 main themes, 33 sub-themes, and 109 descriptive 

selected codes without repetition. The results of this study can help organizations in the 

effective implementation of digital human resource management and, as a result, 

facilitate the improvement of organizational performance. Furthermore, the findings 

can provide a basis for understanding the impact of digital human resource 

management on organizational performance and help researchers in this field. 

Keywords: human resource management, digital transformation, systematic 

analysis.  
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 دهیچک
ها و فرآیندهای منابع انسانی از طریق  مدیریت منابع انسانی دیجیتال به معنای تحول دیجیتالی در شیوه

ها و فناوری اطلاعات به منظور افزایش کارایی  وتحلیل داده الکترونیکی، تجزیههای  استفاده از رسانه

 .باشد هدف این پژوهش ارائه الگویی برای مدیریت منابع انسانی دیجیتال می .مدیریت منابع انسانی است

طراحی  2023تا  2018های  با رویکرد سیستماتیک و مروری بر مقالات منتشرشده بین سال پژوهشاین 

تدوین شده است. پژوهش حاضر به روش توصیفی و با رویکرد کیفی انجام شده است. مقالات  و

وتحلیل قرار گرفتند. در نهایت، نتایج پژوهش منجر به طراحی  مند مورد تجزیه شده به طور نظام استخراج

 33تم اصلی،  6الگویی برای مدیریت منابع انسانی دیجیتال با توجه به الزامات تحول دیجیتال در قالب 

تواند به  نتایج این پژوهش می .کد انتخابی توصیفی بدون تکرار نمایان شده است 109تم فرعی و 

سازی مؤثر مدیریت منابع انسانی دیجیتال کمک کند و در نتیجه بهبود عملکرد  ها در پیاده سازمان

رای درک تأثیر مدیریت منابع انسانی توانند مبنایی ب ها می ها را تسهیل نماید. علاوه بر این، یافته سازمان

 .دیجیتال بر عملکرد سازمانی فراهم آورند و به محققان در این زمینه کمک کنند

تعادل در کار و زندگی، تجربه مشتری، مدیریت منابع انسانی؛ تحوول دیجیتوال؛ تحلیول     :هاواژهکلید

 سیستماتیک
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 مقدمه و بیان مسئله

هاا و وواماب  اا     هاا  دیجیتاال دی زاازما     تحول دیجیتال فرایند تغییر مداوم حاصل از فنااوی  

 اشد )اوزتونداج و  وکایها( می کسبازتفاده از همگرایی نیروها  زخت )فنّاوی ( و نرم )افراد و 

تریلیاو    2، 202۵  وهانی داده، تاا زاال     ینی شرکت مشاویه ر ازاس پیش (. 3: 1،2022همکایا 

یا نشاا    ٪1۶.۷شاود کار یشاد  زاالانر      ها می دلای دی زطح وها  صرف تحول دیجیتال زازما 

شااا  یا  اار  از دیآمااد زااالانر ٪10هااا   اادیی دنیااا حاادا ل  از شاارکت ٪30دهااد. همیناای   ماای

هایی کر  ر طوی فعال  شرکت(. 2،2022:3ها  تحول دیجیتال اختصاص خواهند داد )ویال ازتراتژ 

 ٪2۶کنناد،  ار طاوی میاانگی       ها  دیجیتال و مدیریت منا ب انسانی دیجیتال ازاتفاده مای   از فناوی 

و  3)یااکووی   هاا ازات   زاازما  زودآویتر از ی با هساتند کار ایا  امار ناشای از تغییارای محیطای        

هاا    هاا و فرصات   (. تحولای دیجیتال ناشی از دیجیتاایی شاد  محایا زاازما     3: 2021همکایا ،

هاا    . ای  تحولای تغییرای ازازی دی مادل (202۵)عر یو  و همکایا ، فناوی  مرتبا  ا آ  ازت

شاوند    ا ات خاایج مای   توور  ر ای  تغییرای، از صاحنر ی  ها   ی وکای ایجاد کرده و زازما  کسب

. مدیریت منا ب انسانی دی آزتانر تحول  دیگی  رای داید کر محرك (4،2021:3)یومرو و همکایا 

هاایی مانناد هاوص مصانوعی،      . فناوی (1400یحمتی و همکایا ،ها  دیجیتال هستند ) آ  فناوی 

 کنناد  تحاول مای  ها  اوتماعی، یایاانش ا ار  و  الاك ،ای ، مناا ب انساانی یا م       کلا  داده، شبکر

 اا افادایش نیااز  ار وارو نیارو، مادیریت مناا ب انساانی دیجیتاال  ار             (.2: ۵،2021)کاتویو و کنای 

ها  زنتی فاصلر گرفتر و نقشی ازتراتژیک ایفاا کنناد.  قاا      کند تا از یوص متخصصا  کمک می

نر  ر زارعت از  ها  غیرفعال دی ای  زمی ها  نوظهوی ناممک   وده و زازما  ها  دو  فناوی  زازما 

مادیریت مناا ب انساانی دیجیتاال  ار من اوی       (. 4: ۶،2022یادورز و نگیوی شوند ) ی ا ت حرف می

هاا   ها  فعلی ظهوی کرده و اثر خشی آ  یا متحول کرده ازات. ایا  فنااوی     پازخگویی  ر ،ایش

تار عمال    کمحاویتر و ازاتراتژی   تر، مشاتر   صرفر  ر تر، مقرو  شوند منا ب انسانی منعطف مووب می

یید   هایی مانند آموزص، مدیریت عملکرد، پاداص و تنبیر، حقوق و دزتمدد،  رنامر کند و  ر حوزه
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 وی  یا افادایش دهاد   منا ب انساانی، ازاتخدام و  ریزای وریاا  کاای تاثثیر مابات گراشاتر و  هاره         

 (.1،2009:3)ازتروهمیر و کبست

ها  موفق، مسئلر اصالی   دیجیتال دی زازما  نا رای ،  ا توور  ر ضرویی مدیریت منا ب انسانی 

پژوهش حاضر ای  ازت کر  ا توور  ر شکاف تحقیقاتی و زؤالای پاژوهش،  ار طراحای ایگاو      

مدیریت منا ب انسانی دیجیتال  ا یویکرد تحلیل زیستماتیک پرداختر شود.  ر همی  ازاس، اهاداف  

 :نهایی ای  پژوهش  ر شرح زیر ازت

ید نیاز  ارا  ایاهار یاک ایگاو  واامب و یک ای،ار مادیریت مناا ب         تبیی  عناصر کلید  مو .1

 .ها  تحول دیجیتال انسانی دیجیتال  ا یویکرد زیستماتیک و  ا ازتفاده از  ا لیت

 .طراحی و ایاهر ایگو  مدیریت منا ب انسانی دیجیتال مبتنی  ر تحولای دیجیتال .2

 مبانی نظری

 تحول دیجیتال

ها و تثثیر آ   ر وامعر و گاردص    هبود عملکرد دیجیتال زازما پیشرفت زریب فناوی  مووب 

تاری    کای شده ازت. مفاهیمی مانند تحول دیجیتال، دیجیتایی شد  و اخاتلال دیجیتاال از  روساتر   

ها  نوی  و دزتیا ی  ار   یوند و  یانگر کای رد گسترده فناوی  اصطلاحای دی ای  حوزه  ر شمای می

(. اهمیت و ضرویی ای  موضاوع  2: 2020، 2و اوتماع هستند )ازترومیر تغییرای  نیاد  دی تجایی

هاا    هاا و زیرزااخت   دی مباحای ن یر نوآوی  دیجیتال، ازتراتژ  دیجیتال، تحول دیجیتال، پلتفرم

توزاا پاتال و    "تحاول دیجیتاال  "واژه (. 3: 2018و همکاایا ،  3شود )تامبااس  دیجیتال مشاهده می

طوی خاص توزا ای  پژوهشگرا  انجاام   زاز  آ   ر ازت، اما مفهوم( معرفی شده 2010مکایتی )

زاز  کارد، توزاا    نشده ازت. نخستی  پژوهش کر ای  واژه یا دی حوزه تحولای دیجیتال مفهوم

( انجام شده ازت. ای  پژوهشگرا  تحول دیجیتال یا  ر عناوا  کاای رد   2011وزترم  و همکایا  )

وکایها و دزتیا ی  ر کایکردها  مطلاوو   زازی و  نیاد  دی کسبها  را  ایجاد تغییرای ا فناوی 

شاده مبتنای  ار     یید  تعریف کردند. همینی ، تحول دیجیتال  ر تغییرای یاهبرد  زازمانی و  رنامر
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1)پرویاین  شود ها  نوی  نید اطلاق می فناوی 
دیجیتایی شد   ر عنوا  یک  (.201۷:3و همکایا ، 

شود. نایااك،   وکایها،  ر عنوا  ا دای   را  حفظ ی ا ت شناختر می باصطلاح یای  دی دنیا  کس

ها و محتوا  تحول دیجیتاال دی یوا اا  اا     ها، شیوه وی  یاهبرد  از فناوی  تحول دیجیتال یا  هره

امروزه تحول  (.3: 2018و همکایا ، 2یادورزکند ) وکایها  مختلف تعریف می مشتریا  دی کسب

گیر   ها  ا  هره زازمانی  ر دنبال ایاهر یاهکایها  نوآویانر ازت. زازما  دیجیتال دی تمامی زطوح

ها  نوی  دی ای  حوزه، هدف دزتیا ی  ر اهداف یاهبرد  و  هبود کایکردها  زازمانی  از فناوی 

ها یا  ر دییل ایجاد محیطی پویاا   دیجیتایی شد ، زازما (. 4: 2020، 3)ازتروهمایر کنند یا دنبال می

دی دهار   (.2: 2018و همکاایا ،  4)یادوارز  دهاد  تغییرای  سیای،  ر ناوآوی  مساتمر زاوق مای    و  ا 

ها تحت تثثیر تحولای دیجیتایی ناشی از دیجیتایی شد   رای گرفتار   گرشتر، محیا تجای  زازما 

تحول دیجیتال (. 2021:3، ۵)دوویاو ها  زازمانی یا تسریب کرده ازت و ای  امر تمرکد  ر نوآوی 

هاا فاراهک کارده تاا  اا ازاتفاده از        ها  وامعر، فرصتی یا  را  زاازما   ثثیرگرای   ر تمام  خش ا ت

تحول دیجیتال دی (. 2019:4و همکایا ، ۶)زلبست ها  ودید، زاختای خود یا متحول کنند فناوی 

شاود. ایا     وکای، فرایندها  عملیاتی و زازمانی و تجر ر مشتر  تعریف می زر  عد ایگوها  کسب

حول، تمامی ا عاد زازمانی از وملر فرایندها، کایکنا  و محصولای یا تحت پوشاش  ارای داده و   ت

دی  (.2: 2020)ازاتروهمایر،  کایگیر  یویکردها  نوی  ازت هدف آ  ایجاد تغییرای ازازی  ا  ر

 اد یای موضوع، دیجیتایی شد   ر معنا  تبدیل اطلاعای آنایوی  ر دیجیتال  را  زهویت ازتفاده

گرای  اطلاعاای یا تساهیل کارده ازات.      وکایها ازت کر زندگی یوزمره و  ر اشتراك دی کسب

کند،  لکر  اا ایجااد    وکای ایجاد نمی دیجیتایی شد   ر خود  خود تغییر ازازی دی ایگوها  کسب

   ردای  خشد. تحول دیجیتال  ر معنا   هره ها یا  هبود می فرآیندها  دیجیتایی، دزترزی  ر فناوی 

هاا و   هاا  مختلاف زاازما     هاا  دیجیتاال  ارا  ایجااد دیآماد و  هباود  خاش        ها و داده از فناوی 

 خشد، فرآیندها  وکایها یا  هبود می . ای  امر کسب(202۵)حسینی و همکایا ، وکایها ازت کسب

کناد و  ار ناوآوی ، تعامال  اا       وکاای دیجیتاال فاراهک مای     کند و محیطی  را  کساب  یا متحول می
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 ار طاوی کلای، تحاول دیجیتاال یا       (.۶: 2021گراید )دواویاوا،   ا  و حتی کایکنا  تثثیر میمشتری

ها دی پازخ  ر زرعت  الا  تغییرای فناوی  و نوآوی  تعریاف   توا   ر عنوا   ازآفرینی زازما  می

 (. حرکت وهانی  ر زمت4: 2018، 1شود )کوتایا ا کرد کر منجر  ر تغییر دی یفتایها  زازمانی می

ها یا  ر زمت افدایش مسئوییت شرکتی دی  بال وامعار زاوق داده    تحولای عصر دیجیتال، زازما 

(؛  ناا رای ، ازاتراتژ  پایادای  دی محایا دیجیتاال      3: 2019و همکاایا ،   2نگیوی  و مایکازت )

ی (؛ د۵: 2018کند )کوتایا ا،  ها ایجاد می ها  ودید  یا  را  زازما  اهمیت زیاد  داید و فرصت

هاا  ایاهار شاده دی     نتیجر، مدیریت منا ب انساانی ناوی  شاامل دیادگاهی واامب از مفااهیک و یوص      

نگیاوی   ها ازت ) تحقیقای مختلف، از وملر پایدای ، تحول دیجیتال و مسئوییت اوتماعی زازما 

 (.3: 2019، و مایک

 مدیریت منابع انسانی دیجیتال

کند، نقاش مناا ب انساانی  یشاتر  ار       دیجیتایی مرا بت میدی حایی کر فناوی  اطلاعای از ونبر 

کناد.  ار عباایی     ونبر انسانی متمرکد شده و  ر تغییر ذهنیت و ایجاد فرهنگ دیجیتاال کماک مای   

دیگر، منا ب انسانی  ر عنوا  متویی تجر ر انسانی دی محیا کای، دی مرکد تحول دیجیتال  ارای داید  

یت منااا ب انسااانی دی آزااتانر تحااویی  اادیی  اار کمااک    (. ماادیر2: 201۷، یاواارز و همکااایا )

هاا    هاا  کالا ، شابکر    هایی مانناد هاوص مصانوعی، داده    ها  دیجیتال  رای داید. فناوی  فناوی 

آمید  منجر  اوتماعی، یایانش ا ر  و  لاك ،ی  دی حال متحول زاخت  ای  حوزه هستند. ای  هک

 شاده ازات )پرویااین  و    "ب انساانی دیجیتاال  مادیریت مناا   "گیر  مفهوم ودید   ر ناام    ر شکل

(.  ر ازاس گدایص زارمایر انساانی شارکت دیاوی، تحاول دیجیتاال دی مناا ب        ۶: 2019 همکایا ،

ها  منا ب انسانی  اید ،ایش دوگانر تغییار دی فرآینادها  عملیااتی و     انسانی  ر ای  معنازت کر تیک

(. 3: 201۷ و همکایا ، 3کای یا   ریرند )میکو ها  انجام ایجاد تحولای لازم دی نیرو  کای و شیوه

ها  فرآیندها  مدیریت مناا ب انساانی،  اعا      کای رد ید پا  دیجیتال، ضم  افدود   ر پیییدگی

زاز  )دی زما ، نیرو، هدینر و ...( و ایجاد دیدگاه  هتر )شناخت یوحیای، زلایق، تفکرای و   هینر

 (. عااالاوه  ااارای   ریااادی  و 2: 2020، 4ساااکاشاااود )م ...( نسااابت  ااار متقاضااایا  شاااغلی مااای  
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 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

هاا  مارتبا  اا یا طار  ای  کایکناا  و         ر عناوا  شایوه   یا مدیریت منا ب انسانی( 2011) 1زودییند 

د. مدیریت منا ب انسانی دیجیتال نیاد ازاتفاده از فنااوی   ارا  توانمندزااز       کن زازما  تعریف می

نقش مهمی دی تکامل آ  داشاتر ازات. دی    زازما  دی وهت یشد ازت و توزعر فناوی  اطلاعای

ها  مدیریت منا ب انسانی از وملار وارو و    ها  دیجیتال تمامی ونبر دنیا  تجایی امروز، فناوی 

 اناد  هاا  پااداص و مدایاا یا متحاول کارده      ازتخدام، آموزص و توزعر، ایزیاا ی عملکارد و زیساتک   

هاا و   از زنتی  ر دیجیتاال ازن ار زیازات   (؛  نا رای  یک تحول وامب 3: 201۷)یادورز و همکایا ،

زااینی   ر گفتار  ها  مدیریت منا ب انسانی دیجیتال مویدنیاز ازت.  ها و نحوه اورا  شیوه ازتراتژ 

مدیریت منا ب انسانی دیجیتال  ر معنا  مدیریت تمامی وظایف و فرآیندها  منا ب انسانی  (،2018)

ها  مدیریت  ازت. ای  یویکرد نیازمند نوآوی  دی شیوهها و اینترنت  ها، اپلیکیش  از طریق فناوی 

دهی و ایزیا ی کایکنا  ازت. همینای ، مادیریت    ها  ورو، پاداص ویژه دی زمینر منا ب انسانی،  ر

 (.3: 2،2018)زاینی منا ب انسانی دیجیتال تثثیر  ا ل تووهی  ر نحوه آموزص و توزعر کایکنا  داید

 شناسی پژوهش روش

کناد.    ا ازتفاده از یک مروی اد یای زیساتماتیک، یویکارد  د یاق یا اتخااذ مای     ای  پژوهش 

ا  زیساتماتیک، د یاق،    مروی زیستماتیک، یک یوص مستقل  را   ریزی اد یای ازت کر  ا شیوه

آوی ،  شاود. ایا  یوص  ارا  یاک فرآیناد واامب و د یاق دی وماب         واضح و  ا ل تکرای انجام می

  مطایعای تحقیقاتی پیرامو  یاک موضاوع خااص )طراحای ایگاو       وتحلیل و خلاصر کرد تجدیر

یویکارد   (.2: 2022،و همکاایا   3مدیریت مناا ب انساانی دیجیتاال( طراحای شاده ازات )کاراوس       

زیستماتیک، یوشی د یق دی انتخاو و ایزیا ی مطایعای ازت کر هدف آ  ایاهر تصویر  وامب از 

یک موضوع مشخص دی یک زمینار معای  ازات. ازاتفاده از یوص ماروی زیساتماتیک، شنازاایی        

ها  ودید دی تحقیقاای   ها  تحقیقاتی دی اد یای مووود و ایاهر پیشنهادهایی  را  فرصت شکاف

پژوهش حاضر از نوع مطایعای ثانویر  وده و  اا  (. 2: 4،2020)هامرزلی زازد پریر می یا امکا  آینده

شده دی موید  ها  انجام شود. مرویها  ن امند، پژوهش یوص مروی ن امند )زیستماتیک( انجام می
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دهند. ایا    یک موضوع خاص یا  ر صویی مختصر، مفید و هوشمندانر دی اختیای مخاطبا   رای می

ها  اوییر(، از اصول و  یوص،  رخلاف یویکردها  زنتی دی مروی و تحلیل مقالای )مانند پژوهش

کند. یویکرد ای  پژوهش کااملا  ن امناد و زیساتماتیک     ا  پیرو  می گیرانر  واعد خاص و زخت

ها  پژوهش مروی ن امند  ر د ت مشخص شده   وده و شیوه انجام آ  از  بل طراحی و دی پروتکل

پژوهش حاضر  ا یویکرد مروی زیستماتیک، مقالای منتشر شده دی موضوع مادیریت مناا ب    ازت.

اناد،   یا کر  ر ازااس دزاتویایعمل پریساما منتشار شاده      2023تا  2018ها   انسانی دیجیتال  ی  زال

دی  وستجو زوال پژوهش، پژوهش  ا یویکرد زیستماتیک شامل مراحل.دهد موید  ریزی  رای می

ها   ها  پژوهش و تلفیق یافتر د یق منا ب مرتبا، ترکیب و ایزیا ی و انتخاو لیتحل ،منا ب مختلف

 : ر من وی دزتیا ی  ر ای  هدف  بلی و طراحی ایگو  وده ازت.

ایمللای )مانناد ایدویار، امرایاد، ویلای،       ها  ازتناد  معتبار  ای    وستجو  وامعی دی پایگاه .1

هاا    گال ازاکولای  اا ازاتفاده از کلیادواژه     اش رینگر، تیلاوی اناد فرانسای  و زای ( و گو    

، "هوص مصنوعی و مدیریت منا ب انساانی ایکترونیاک  "، "مدیریت منا ب انسانی دیجیتال"

 ارا  یاافت  تماامی     "فنااوی  و مادیریت مناا ب انساانی    "و  "تحول مدیریت منا ب انسانی"

 .انجام شد مطایعای تحلیلی )کمی و کیفی( مرتبا  ا مدیریت منا ب انسانی دیجیتال

پژوهشای، مقاالای ماروی  و    -مقایر مرتبا )شامل مقاالای علمای   80دی وستجو  اوییر،  .2

ها  علمی  ا یویکرد کمی و کیفی( ازتخراج گردید کر مر وط  ر پژوهش حاضر  گدایص

 .و مدیریت منا ب انسانی دیجیتال  ودند

ی دیجیتاال، دی   ا توور  ر تمرکد پژوهش حاضر  ار طراحای ایگاو  مادیریت مناا ب انساان       .3

ایمللای حارف شادند. دی     ها  اطلاعااتی معتبار  ای     مرحلر دوم، مقالای تکرای  از پایگاه

مقایاار  80مقایاار از میااا   60نتیجاار، پاا  از غر ااایگر  د یااق توزااا اعنااا  تاایک، تنهااا  

شده واود شرایا  را  مطایعر دی ای  پژوهش شناختر شادند.  ناا رای ، پاژوهش     ازتخراج

هاا    کار دی حاوزه   2023تا  2018ها   زند علمی منتشر شده  ی  زال ۶0 حاضر  ا  ریزی

مدیریت منا ب انسانی دیجیتال، تحولای دیجیتاال، مادیریت مناا ب انساانی و مناا ب انساانی       

 .دیجیتال  رای داشتند، ادامر یافت
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مقایار دیگار  ار دییال عادم تطاا ق  اا محادوده          2۷تار،   دی مرحلر زوم،  ا  ریزی تخصصی .4

اتی پژوهش حاضر حرف شدند. دی ای  مرحلر، مقاالاتی انتخااو شادند کار تطاا ق      مطایع

 . یشتر و  الاتر   ا موضوع اصلی پژوهش، یعنی مدیریت منا ب انسانی دیجیتال، داشتند

پژوهشای، ماروی ،  اا یویکارد     -مقایر علمای  33دی نهایت، پ  از ازتخراج و غر ایگر ،  .۵

کر  ا ودهیای  یشتر  ر حوزه مدیریت منا ب انسانی  زیستماتیک یا  ا یویکرد تحلیل منمو 

 ند  شدند. فرآیند  ریزی مفاهیک و اد یای ن ر ،  دیجیتال تمرکد داشتند، انتخاو و دزتر

وتحلیل دی ای  پاژوهش ایاهار شاده     شنازایی و ازتخراج مقالای، غر ایگر  و نحوه تجدیر

 .ازت

شاده دی پاژوهش حاضار  ارا  ایزیاا ی کیفیات،  اا         شده و مطایعای انتخاو مقالای ازتخراج 

ا  از زوالای طراحی شدند کر معیایها  آ   ستر  ر نوع مطایعر متفااوی  اود.    ازتفاده از مجموعر

ای  معیایها شامل تنازب نوع مطایعر  ا اهداف پژوهش، حجک نمونار )متخصصاا  حاوزه مادیریت     

گیار ، پایاایی و یوایای ا ادای مطایعار       ها  مطایعای معتبار(، یوص نمونار   انی و مروی مدلمنا ب انس

)ازتفاده از ا دای منازب  ا توور  ر نوع تحقیق(، انتخاو صحیح مویدهاا و شااهدها، تنازاب یوص    

 .گیر   ودند تحلیل  ا مطایعر و د ت اندازه

مطایعر  اا یویکارد پاژوهش کمای و      18مطایعر ایزیا ی شده توزا اعنا  تیک،  33از مجموع 

هاا  توصایفی و    مطایعر  ا یویکرد پاژوهش کیفای  ودناد. دی ایزیاا ی کیفیات مطایعاای، داده       1۵

کر دی صویتی کار یاک مطایعار دی     طوی  تحلیلی  ر صویی وداگانر موید  ریزی  رای گرفتند،  ر

 ا ل  بول  اشد، امکا    خش تحلیلی دایا  معیایها  مطلوو و کافی نباشد اما  خش توصیفی آ 

 .شود ازتفاده از اطلاعای آ  فراهک می

مقایر توزا فارد دیگار  کدگارای  شاد و میادا  همگرایای آ  از        ۶ را  اطمینا  از پایایی، 

دزت آمد. نحاوه محازابر ضاریب ازاکای  ار        ر ۷۶/0طریق ضریب ازکای  ا مقدای  ا ل پریرص 

 :صویی زیر ازت

گیر  اعتبای تحلیل کیفی ازت کر شان  توافاق دی      را  اندازهضریب پایایی ازکای، معیای

کند. ای  ضریب  ا ازتفاده از یویکرد مبتنی  ر توزیاب متوزاا، شاان  یا     کدگرای  یا اصلاح می

کنند تاا   ها دی یک فرآیند مبتنی  ر شان  شرکت می زند. فرض  ر ای  ازت کر ایزیاو تخمی  می
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 ند  کنناد.  ارا  زانجش پایاایی      طوی تصادفی یا غیرتصادفی طبقر رتعیی  کنند کر آیا هر کد یا  

 .کدگرایا  دی تحلیل کیفی، از ضریب پایایی ازکای ازتفاده شده ازت

شده توزا ازکای،  ای  ضریب، نوعی ضریب توافق ازمی  ی  دو کدگرای ازت و یوص ایاهر

هاا یا دی   را تعاداد زیرمقویار  تار ازات؛ زیا    ها  محازبر ضریب  ا لیت اعتماد منازاب  از دیگر یوص

تار ازات. ایا  آزماو       شاده د یاق   گیرد و  ر همی  دییل، ضریب محازبر محازبر ضریب دی ن ر می

ها  شانسی یا دی محازبر ضاریب پایاایی اصالاح     گیرد و توافق ها  طبقای یا نید دی ن ر می ایزص

  Peدو کدگارای و  شاده  ای    دهناده دیصاد توافاق مشااهده     نشاا   POکناد. دی ایا  فرماول،     مای 

 .دهنده دیصد توافق موید انت ای ازت نشا 

 کدگرایا : ا ی( مPOدیصد توافق مشاهده شده )-1

𝑃𝑜 =
ومب مواید توافق دی دو کدگرای

حجک نمونر دی دو کدگرای
=
31+ 12+ 44+ 13+ 3۶+ 32

1۷0
= 0. 988 

 آمد: ر دزت  ری(،  ا توور  ر فرمول زPeدیصد موید انت ای ) -2

𝑃𝑒 = ∑ 𝑃𝑖2

𝑘

𝑛=1

= (
میانگی  کدها  2 کدگرای دی موید دزتر اول

حجک نمونر دی دو کدگرای
)2

+ (
میانگی  کدها  2 کدگرای دی موید دزتر دوم

حجک نمونر دی دو کدگرای
)2 = 0. 9۵ 

 داده شد: رای  ری الا یا دی فرمول ز ریمقاد بیمحازبر مقدای ضر   را -3

 

𝑃𝑖 =
𝑃𝑜 − 𝑃𝑒

1 − 𝑃𝑒
=

0.988 − 0.95

1 − 0.95
= 0.76 

 

تار  اشاد، پایاایی     مقدای ضریب ازاکای  ای  صافر و یاک ازات و هار ،ار  ار یاک نددیاک          

دهنده اطمینا   الا  ی  دو کدگارای   نشا  0.9کدگرای  دی تحلیل کیفی  یشتر ازت. ضریب  الا  

 ا ال  باول ازات. دی ماوید حجاک نمونار  ارا  محازابر          0.۷ازت، اما  ر طوی کلی، ضریب  الا  



 

  

124 

 یک رویکرد سیستماتیک طراحی الگوی مدیریت منابع انسانی دیجیتال:

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

دیصاد محتاوا و  رخای     20تاا   10اختلاف ن ر ووود داید؛  رخی محققاا    ضریب  ا لیت اعتماد،

 دانند دیصد کل محتوا یا کافی می ۷تا  ۵دیگر 

 ها یافته

شود. پ  از وستجو و انتخاو مقالای مرتبا از  ها  ا کدگرای   از آغاز می فرایند تحلیل داده

کایگیر  شیوه کدگارای    و  ا  رمجلای معتبر، کلیر مقالای  ر شکل وامب و منسجک مطایعر شده 

هاا و مفااهیک مادیریت مناا ب       از، فرایند  تحلیلی از مفاهیک وهت کشف و ازتخراج ا عااد، مؤیفار  

هاا     را  دزتیا ی  ر ای  هدف، از شیوه تحلیل تک کر یکی از شایوه  .انسانی دیجیتال شنازایی شد

، 1ازت )  رتلساو  و فردییکساو   وتحلیل  شده توزا پژوهشگرا  دی مراحل مختلف تجدیر توصیر

ها و ا عاد مر اوط  ار هار مفهاوم کشاف گردیاد. مطاا ق  اا زاوالای           ازتفاده شد؛ و ویژگی (2018

پژوهش، عناصر کلید  موید نیاز  را  طراحای و تبیای  ایگاو  مادیریت مناا ب انساانی دیجیتاال،        

مرحلار  عاد، تماامی     دی. کدها  مرتبا  ا اهداف پژوهش از مات  مقاالای معتبار ازاتخراج شادند     

ا  از   ناد   ارای گرفتار و مجموعار     کدها   ا ماهیت مشا ر دی ای  پژوهش، زیر یک دزتر تقسایک 

اناد   ها  مشا ر و یکسا  زیر یک مقویر  رای گرفتر دی ادامر ای  مرحلر، تک. دهند ها یا تشکیل می تک

شاده،   ایگاو  مفهاومی طراحای   کر از انتداع  الاتر  نسبت  ر آ  مفاهیک  رخویدای ازت.  ر ازاس 

عناصر مؤثر  را  ایاهر ایگو  مدیریت مناا ب انساانی دیجیتاال مشاخص شاد. دی پاژوهش حاضار،        

مرحلر کدگرای   ا  ریزی اد یای  ر یوص تحلیل تک انجام شد و  ا تثیید خبرگا  )ازاتید یاهنما(، 

مناد تجدیار و    ا  ن اام  همقایر، کدها  توصیفی ازتخراج گردید. ای  کادها  ار شایو    33از مجموع 

کد اوییار توصایفی  ادو  تکارای نماایش       109تک فرعی و  34تک اصلی،  6تحلیل شدند و دی  ایب 

ها  اصلی، مفاهیک و مناا ب   ها  ا مقویر ها و ایتباط آ  گیر  تک ، نحوه شکل1دی ودول  .داده شدند

 .مر وطر نشا  داده شده ازت
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 مدیریت منابع انسانی دیجیتالها در طراحی الگوی  . تم1جدول 

 کدهای اولیه تم فرعی تم اصلی ردیف

1 
عوامل اجتماعی 

 و فرهنگی

های توانمندی

 عملیاتی

نگرش  -قابلیت فناوری دیجیتال –عملکرد دیجیتال 

 توانمندی دیجیتال سازمان -کارکردی

های توانمندی

 راهبردی

قوانین  -سازمانیهای دیجیتال  رویه -برنامه راهبری دیجیتال 

 انداز منابع انسانی دیجیتال. تدوین چشم -و مقررات سازمانی

 ابزارهای دیجیتال

ابزارسنجش مهارت -ابزار تحلیلی جهت شناسایی فرصت ها

اتخاذ  -تبدیل داده به رهنمودهای عملی –کارکنان دیجیتال 

 سازی. شیوه هماهنگ

بروز رسانی 

 اطلاعات

ایمنی  -ای مقرراتبازبینی دوره -مکانیزه شدن فرایندها

بهبود سازمان مبتنی بر  -امنیت اطلاعات شخصی -سایبری

 ارزش

 مدیران و کارکنان

وجدان کاری از کار در فضای  -فرهنگ تعهد مداری

مدیریت بهینه افراد  -توانمند بودن مدیران واحدها -دیجیتال

 و وظایف. بهبود نگرش کارکنان.

 ذهنیت دیجیتال
القای ضرورت دیجیتالی  –تفکر چابک –تفکر دیجیتال 

 شدن.

2 

عوامل توسعه 

ارتباطات منابع 

 انسانی

 

 های کاربرانه مؤلفه

انطباق با تغییرات  -توجه به ترکیب جمعیتی و دانشی

درک کارشناسان  -تهیه و ارائه دستورالعمل -فناورانه دیجیتال

اندازی سیستم  راه -ها سهولت کاربرد فناوری -منابع انسانی

سهولت کاربرد  -تحقق بهتر استانداردها  -یکپارچه

 ها. فناوری

های  مؤلفه

 زیرساختی

 -سازی الزامات استانداردسازی آماده -ها الگو گیری سازمان

ساختار تیمی  - ITو  HR های ضرورت تسلط به حوزه

 های دیجیتالی سازی. تحلیل دقیق هزینه منفعت پروژه

های  سیستم

اطلاعاتی منابع 

 انسانی

دسترسی به –دریافت اطلاعات محیطی –تسهیل ارتباطات 

–چرخش آزاد اطلاعات –بانک اطلاعاتی دیجیتال 

 اندازی سیستم یکپارچه. گذاری اطلاعات دیجیتال. راه اشتراک

 -چارچوب قانونی -دیجیتال ذهنیت -دیجیتالبلوغ های کیفی سیستم
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 یک رویکرد سیستماتیک طراحی الگوی مدیریت منابع انسانی دیجیتال:

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 مدیریت منابع انسانی دیجیتالها در طراحی الگوی  . تم1جدول 

 کدهای اولیه تم فرعی تم اصلی ردیف

 دیجیتال. هایمهارت-های سازمان ارزش دیجیتال

 عوامل مدیریتی 3

رویکرد دیجیتال 

 محور

راستایی استراتژی  هم–اهمیت دیجیتالی بودن در عصر فعلی 

های سازمانی. انتظارات کارکنان از تحول  دیجیتال باارزش

 دیجیتال.

مکانیزم های 

 ساختاری سازمان

تنظیم مقررات، ضرورت  -پیچیدگی قوانین و مقررات داخلی

 -های عملیاتی تغییر در مدل -4راستایی با وب  هم

قوانین دیجیتال  -های سازمانی دیجیتال  روزرسانی ارزش به

 محور در حوزه منابع انسانی.

 هایتوانمندی

 امنیتی

حفاظت از امنیت  -قابلیت داده محوری -لاگ های امنیتی

سیر  -امنیتی –تعامل مستمر با مدیر ارشد اطلاعات  -داده

 تدریجی تغییرات دیجیتال.

انداز منابع  چشم

 انسانی

 -ها ایجاد انگیزش در داوطلبان مستعد برای جذب آن

طرح تحول  -کارگیری فنّاوری در اجرا و تکامل وظایف به

 دیجیتال

تعهد و حمایت 

 مدیریت ارشد

-های دیجیتال سازی برنامه پیاده–سازی منابع کافی  فراهم

خطرپذیری در تحول –تسهیل کنندگی مدیریت ارشد 

دیجیتالی سازی مدیریت ارتباط با  -ردپای دیجیتال -دیجیتال

 مشتریان.

4 
 عوامل سازمانی

 

اصلاحات 

 ساختاری

شکستن –شکستن استانداردهای بروکراسی سازمان 

ای  گیری فرا وظیفه تصمیم–ساختار مشارکتی –مراتب  سلسله

های اجرایی تحول دیجیتال. اپلیکیشن محوری در  فعالیت–

 ارتباطات.

های  طراحی برنامه

 اطلاعات

 -های اطلاعاتی  پایگاه و داده-تر کارکنان ارتباطات منسجم

ارتقای دیدگاه  -پذیری در بستر دیجیتال  فرهنگ مسئولیت

ت بهینه افراد و مدیری -ای افراد در دیجیتالی شدن سنجه

 تسهیم و به اشتراک گذاشتن اطلاعات. -وظایف

 -بینانه  بندی واقع زمان–تمایز کارکردهای فناوری نوین عملکرد منابع 



  

   

 

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیه یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش 127

 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

 مدیریت منابع انسانی دیجیتالها در طراحی الگوی  . تم1جدول 

 کدهای اولیه تم فرعی تم اصلی ردیف

هدفمند و معنادار – تحول نوآورانه-مدیریت منابع دیجیتال مالی

 ها. کردن فعالیت

روشن بودن 

 قوانین سازمانی

ثبت  -استراتژیکرهبری  -محیط منطبق بر مسائل قانونی

مشخص کردن  -ایجاد شرح وظایف جدید -یتغییرات شغل

 سازی. اتخاذ شیوه هماهنگ -ها ها و مسئولیت نقش

چرخه مدیریت 

منابع انسانی 

 دیجیتال

 -نگاه بلندمدت، مدیریت منابع و هزینه -اثربخشی -اعتبار

 نوآوری دیجیتال -استراتژی دیجیتال -حکمرانی دیجیتال

خدمات دولتی 

 نوین

 –سمینارهای آنلاین  -آموزش دیجیتال -یادگیری دیجیتال

 یادگیری سفارشی -پست الکترونیکی  -های دیجیتالی نشریه

5 

عوامل آموزش و 

توانمندسازی 

 منابع انسانی

 

های  ویژگی

 ادراکی

ضرورت بهر ه گیری از  -آگاهی بخشی در ذهنیت افراد

کاربران با امکانات و مزایای  آشناسازی -های دیجیتال فنّاوری

های دیجیتال. ترجیح متفاوت  استفاده از سیستم -جدید

 اتخاذ نگرشی مبتنی بر دیجیتال -کارکنان 

های  ویژگی

 مشارکتی

مشارکت دادن  -ایجاد هم آفرینی در طراحی دیجیتال 

اعلام آمادگی اکثریت  –کارکنان درروند طراحی دیجیتال 

 -پذیرش تحول دیجیتال  -کارکنان جهت پذیرش دیجیتال

 همبستگی بین اعضای جامعه.

های  ویژگی

 حمایتی

همراه شدن بهتر  -حفظ تعهد و افزایش پذیرش دیجیتال

انطباق تدریجی با تغییرات  -کارکنان با تغییرات دیجیتال

 دیجیتال.

فرآیند جذب و 

 استخدام

موقع به متقاضیان درباره وضعیت استخدامی  رسانی به اطلاع

تبادل و معرفی نیروی  -ها در طول فرایند جذب دیجیتال آن

 کار.

فرآیند 

 پذیری جامعه

تشخیص زمان مناسب برای شروع تغییرات دیجیتال در 

جویی از افراد  چاره -سازمان ازنظر آمادگی اکثریت کارکنان

تغییرات دیجیتال و تلاش برای رفع  کننده در برابر مقاومت



 

  

128 

 یک رویکرد سیستماتیک طراحی الگوی مدیریت منابع انسانی دیجیتال:

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 مدیریت منابع انسانی دیجیتالها در طراحی الگوی  . تم1جدول 

 کدهای اولیه تم فرعی تم اصلی ردیف

سنجش ادواری فرایند کارمند یابی دیجیتال با  -مشکلشان

صورت ترکیبی از  پذیری به جامعه -استفاده از تحلیل روند

 -شکل حضوری و دیجیتال

فرایند آموزش و 

 توسعه

ویژه سازی  -های فرایند قبلی غیرمکانیزه یادآوری محدودیت

های  برنامه -های جدید دیجیتال سیستمسازی  و پیاده

ایجاد  -صورت غیررسمی در بستر دیجیتال آشناسازی به

های  همراه شدن با آموزش مهارت -احساس نیاز در افراد

تدارک  -لازم در راستای انطباق با تغییرات دیجیتال 

 کارگاه آموزشی-هایی برای رشد و ارتقای توسعه فردی برنامه

فرایند مدیریت 

 لکردعم

فرایندهای دیجیتالی  -افزاری دیجیتالی منابع انسانی سخت

ها دیجیتال  برنامه -های عملیاتی تغییر در مدل -منابع انسانی

مدیریت عملکرد  -تفکر سیستمی -محور در سازمان

 تغییرات ساختاری مشاغل. -دیجیتال

6 

عوامل ارزیابی 

 منابع انسانی

 

بهبود تعادل بین 

 کار وزندگی

ایجاد -پذیری بیشتر در فرایندهای کاری انعطاف نیاز به

ایجاد محیط کار -فرهنگ تعادل در کار وزندگی شخصی

 پذیرتر و پایدارتر انعطاف

ارتقای 

پذیری  رقابت

مبتنی بر توان 

 دیجیتالی سازمان

ایجاد ابزار سنجش -ارائه خدمات عمومی مبتنی بر دیجیتال

گیری انواع  اندازه ایجاد معیار-های دیجیتال کارکنان مهارت

 شده توسط شهروندان های آنلاین انجام فعالیت

خلق برند 

 دیجیتالی کارفرما

اشتراک گذاری -ساخت برند کارفرما مبتنی بر تفکر دیجیتال

 -تعامل بیشتر با کارکنان در امور سازمان-محتوای دیجیتال

 ارزش پیشنهادی به کارکنان

تقویت التزام 

کارکنان در محیط 

 کار دیجیتال

کاهش استرس -ماندگاری کارکنان مبتنی بر التزام دیجیتال 

 افزایش رضایت شغلی کارکنان-کاری کارکنان

تقویت  -تحقق اهداف سازمان، تقویت راندمان کارکنانبهبود عملکرد 
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 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

 مدیریت منابع انسانی دیجیتالها در طراحی الگوی  . تم1جدول 

 کدهای اولیه تم فرعی تم اصلی ردیف

 های جبران خدمات. راندمان کارکنان. تحلیل دقیق داده شغلی

وری  افزایش بهره

 سازمانی

تعادل بین طرح و منابع  -تعادل میان فناوری دیجیتال وطرح

 های دیجیتال ها و طرح تعادل بین برنامه–

 ها  پژوهش منبب: یافتر

هاا   ها،  ر ایاهر مدیی شما تیک از یافتر مرحلر نهایی تحلیل  را  ایجاد ،ای،وو اومایی از یافتر

 شده ازت. ایاهر 1ال دی شکل شود. شماتیک ایگو  مدیریت منا ب انسانی دیجیت ختک می

مدیریت منابع 
انسانی دیجیتال

 وام  ا ت ا ی و 
فرهن ی

 وام  مدیریتی وام  سا مانی

 وام  توس ه ارتبا ا  منابع 
انسانی

 وام  ار یابی منابع 
انسانی

 وام   مو ش و 
توان ندسا ی منابع انسانی

های   لیاتیتوان ندی

های راهبردیتوان ندی

اب ارهای دیجیتال

مدیران و  ار نان

 هنیت دیجیتال

برو  رسانی ا   ا 

م   ه
 

ی  اربرانه
ها

م   ه
 

ی
ی  یرسا ت

ها

ی 
ی ا   ات

سیست  ا
ی
ع انسان

مناب

سیست 
ی 
ی  ی 

ها
ل
جیتا

دی

ی
توان ند

ی
ی امنیت

ها

ی 
 تار

ی سا
م انی   ها

ن
سا ما

حور
ل م

جیتا
روی رد دی

ت 
ت مدیری

ت  د و   ای
ارشد

   
 

ی
ع انسان

اندا  مناب

ی
ع ما 

  ل رد مناب

ی 
ی برنام  ا

 را 
 
  ا

ا 

حور
ل م

جیتا
روی رد دی

ع 
ت مناب

 ر ه مدیری
ل
جیتا

ی دی
انسان

  
ن  وانی

  بود
روش

ی
سا مان

 
ی نوی

  دو ت
دما

 
های ادرا ی ویژ ی

های م ار تی ویژ ی

های   ایتی ویژ ی

فر یند     و است دا 

پ یری فر یند  ام ه

فرایند  مو ش و توس ه

فرایند مدیریت   ل رد

ن 
ت ا ت ا   ار نا

تقوی
ل
جیتا

   ار دی
حی
در م

ی 
جیتا 

  برند دی
 ل

 ارفرما

ی 
ی مبتن

 یر
ی ر ابت 

ارتقا
ی 
جیتا 

ن دی
بر توا

ن
سا ما

   ار 
ل بی

ب بود ت اد
ی
و ند 

ش ب ر 
اف ای

 
ی 
یور

سا مان

ی
ب بود   ل رد ش ل

 
 . ایگو  مدیریت منا ب انسانی دیجیتال1شکل 
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 یک رویکرد سیستماتیک طراحی الگوی مدیریت منابع انسانی دیجیتال:

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

  یری و پی ن ادهانتیجه

یود، مشخص نیست   ا توور  ر اینکر یدپا  دیجیتال ا دای  معتبر  را  غر ایگر   ر شمای نمی

ها  شاغلی مارتبا و دی نهایات     تر  از ویژگی د یقتواند منجر  ر شناخت  کر آیا ازتفاده از آ  می

توا  انکای کرد کار ازاتفاده و زوسازاتفاده از     ازتخدام کایمندا   هتر شود یا خیر.  ا ای  حال، نمی

کناد   ها  اوتماعی و دیجیتال نقشی یوزافدو  دی تصمیمای مدیریت مناا ب انساانی ایفاا مای     یزانر

، ظهاوی  4.0تثثیر عصار دیجیتاال و مفااهیمی همیاو  وو       ا توور  ر (.139۷ ودلایی وهمکایا ،)

ا تصاد گیگ، ،ا کی زازمانی،  لوغ دیجیتال، فرهنگ دیجیتال و مواید مشاا ر، مشاخص شاد کار     

مسئلر اصلی دی خصوص موضوع موید مطایعر، نبود ایگاو  منساجک  ارا  مادیریت مناا ب انساانی       

راحای ایگاو  مادیریت مناا ب انساانی      دیجیتال ازت.  ر همی  من وی، پژوهش حاضار  اا هادف ط   

ا   دیجیتال و  ا یویکرد تحلیل زیستماتیک انجام شده ازت. نتای  حاصل از کدگرای  زر مرحلر

 منجر  ر شنازایی شش تک اصلی گردید

هاا  کاایکرد ،    مؤیفار یاا تاک فرعای  ا لیات      ۶دی رگیرنده و فرهن ی:   وام  ا ت ا ی

ا ،  اروز یزاانی اطلاعاای، مادیرا  و کایکناا ، ذهنیات        هاا  یاهبارد ، ا دایهاا  یویار     مهایی

ها  کایکرد   ار تغییارای فنااوی  دی      ا لیت (2018مباس و همکایا  )اتطبق ن ر .دیجیتال ازت

 1دیاو  و همکاایا    ها  مختلف مدیریت اشایه داشتر ازات. طباق ن ار    ها  اخیر  ر یو  ونبر دهر

اوتمااعی و   –ز  وهت دزتیا ی  ر توزعر ا تصااد   نیا عنوا  پیش ها  یاهبرد   ر مهایی( 2018)

ها و فصال ودیاد  دی مادیریت مناا ب انساانی دیجیتاال        فرهنگی و از ایکا  یشد و توزعر زازما 

مشای   ها  پرزانلی و خاا   ازت. دی ای  یازتا تحقق اهداف زازمانی، منوط  ر همسو  ود  زیازت

ا  دی زطح زازمانی  ر زیرزاخت  یها  یویرا دا( 2023) و ،  طبق ن ر تسو زازمانی خواهد  ود.

هاا دی حاوزه    کند کر زاازما   ها  زازمانی کمک می ها و یویر ووود  رنامر فنّاویانر اثرمی گراید.

مدیریت منا ب انسانی دیجیتال دیزت عمل کنند و  ر  هبود یوا ا و تسهیل انجام وظایف زاازمانی  

یزاانی دی زمینار ایاهار     زاازما  یاک دیگااه اطالاع    شود.  ر یوز یزانی اطلاعای تاینما   منجرمی

خدمای زازمانی  ر حسب شرح وظایف واحدها  مختلف زازمانی ازت و اتوور  ار  اروز  اود     

گاردد.  اا    کلیر اطلاعای دی صویی نیاز دی  ازه ها  زمانی مختلف اطلاعاای  ار یوز یزاانی مای    
 

1.DeLone 
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دی پویتاال و تعریاف زاطوح    توور  ر طراحی صفحای مختلف  را  واحادها  مختلاف زاازما     

طبق  ها، واحدها  مر وطر موظفند اطلاعای خود یا  ریو  پویتال  ر یوز نمایند. کای ر   را  آ 

و کایکنا  دیجیتایی شد  فرایند مدیریت منا ب انسانی دیجیتال  ( مدیرا 2020) 1اهی و نلو ن ر ش

وکاای  ازات. هار     هاا  کساب   فعاییات ا دامای وزیب و متنوعی دی واحادها و   دی زازما ، نیازمند

تحاول دی تجر ار مشاتر ، نیازمناد      وکای تا ا دامی، از مدیریت منا ب انسانی دیجیتال دی مدل کسب

مدیریت ایا  زابد    ها و مجموعر ای  پروژه ا  از ا دامای و یا  ر عبایتی، یک طرح ازت. مجموعر

( ذهنیات  2021) 2وکوویخی ک ن را ، یکی از وظایف اصلی مدیرا  و کایکنا  ازت. طبق  پروژه

دیجیتال هر زازما   را  پیشرفت دی مدیریت منا ب انسانی دیجیتال  ر مدیرانی نیاز داید کر دی اایه  

ها اطلاعای  وتحلیل داده ها، هوص مصنوعی و تجدیر ها  اوتماعی، کلا  داده اینترنت اشیاس، یزانر

ا  اا یکادیگر ترکیاب کنناد و دی نهایات نتیجار       هاا  دیجیتاال ی   کافی داشتر  اشند؛  توانند فناوی 

 ار ایا  ازااس ا دایهاا  ایزیاا ی ذهنیات        مطلو ی از عملکرد خاود دی زاازما   ار دزات آویناد.     

 دیجیتایی ایجاد شده ازت تا  ر عنوا   خشی از  رنامر کای  مدیرا   اشد.

 هی و نلاو  اشا کار   مویفار کای رانار   4دی رگیرنده   وام  توس ه ارتبا ا  منابع انسانی:

ها  ای   ستر  ر تعیی  زطوح مختلفی از امنیات   تری  ویژگی ها  کای رانر از شاخص ( مؤیفر2020)

هاا  مختلاف  ارا  هریاک از      ها، تعیای  زاطح ن اایتی و زااخت پروفایال       را  هریک از زامانر

ازت کر از  ا لیت یا امکانی  ها  زیرزاختی، کایکنانی کر  ر زامانر مرکد  دزترزی دایند، مؤیفر

آیاد و اکوزیساتمی از   طریق ایتباط  ی  عامل تکنویوژ  و کای را  دی یک زازما   ار وواود مای   

دهاد.    ردای  کارد، تشااکیل مای   توا  تقلیاد و نسخر یا کر نمی  ا دهیییافراد، تجهیدای و یوا ا پ

ها  اطلاعاتی منا ب انسانی یک ا دای ایزشامند  ارا     زیستک( 1202) 3 ازک آ ایی و تویل طبق ن ر

خواهند زرمایر انسانی خود یا  ر طوی ماؤثر مادیریت کنناد. ایا  زیساتک       هایی ازت کر می زازما 

هاا  مناا ب    ها کمک کند تاا فراینادها  مناا ب انساانی یا کایآمادتر کنناد، داده       تواند  ر زازما  می

زااختایها  کیفای   نند و تصامیمای د یاق مبتنای  ار داده  گیرناد      آوی  و ذخیره ک انسانی یا ومب

زاختایها  کیفی دیجیتال ه اثر  ا ل تووهی  ر یوناد   (1820) یاورز و همکایا  دیجیتال طبق ن ر
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هاا  مر اوط  ار     کر مادیریت  سامت   ها گراشتر ازت،  سیای  از ذینفعا  متوور شده اند و زازما 

 دیجیتایی صنعت زاخت ازت.تکنویوژ ، زاده تری   سمت تحول 

( یویکارد  8201) 1کتولاین  دی رگیرنده یویکرد دیجیتال محوی؛ طبق ن ر  وام  مدیریتی:

ایجاد تغییرای گسترده دی کایایی زاازما  از طریاق اینترنات اشایا، یایاانش ا ار ،        دیجیتال محوی

ریا ، میدا  انگیاده  وکای شامل تجر ر مشت مدل ها  کسب افزوده و غیرهوا عیت مجاز  و وا عیت 

کناد.   ها دی زازما  یا  ا تغییارای  دیگای یو ارو مای     کای  کایکنا  و یوند عملیاتی شد  فعاییت

 ( مکانیدم ها  زاختای 1202)  ازک آ ایی و تویلمکانیدم ها  زاختای  زازما ، طبق ن ر 

او ناوع  هاا ازات. انتخا    دهناده زاازماندهی و مادیریت زاازما      زازما  یکی از عناصر تشکیل

هاا  کلای زاازما      زاختای  اید  ر ازاس عوامل مختلفی مانناد ناوع فعاییات، محایا و خاا مشای      

صااویی پااریرد. زاااختایها  مختلااف زااازمانی هاار یااک واوااد خصوصاایای و دایا  مدایااا و     

هایی هستند کار دی طراحای زااختای زاازمانی منازاب  ایاد ماوید تووار  ارای گیرناد.            محدودیت

ها  کنتریی و همینی  ایجااد یویار افادایش امنیات اطلاعاای، و       جاد زیازتها  امنیتی ای ویژگی

 ر یک ایدام ازازی تبدیل شده ازت. زیساتک امنیات   « ها  مدیریت امنیت اطلاع زیستک»ازتفاده از 

انداز منا ب انسانی،  ،شکشود.  ها  نا نهاده می ها  انتخا ی مدیرا  زازما  اطلاعای  ر پایر خصوصیت

اتخاذ ازتراتژ  ها و شیوه ها  مدیریت انداز منا ب انسانی  ( ،شک1820) و همکایا  2 ،اطبق ن ر 

منا ب انسانی کر دزتیا ی  ر اهداف مایی، اوتماعی و زیست محیطی زازما  یا  ا تاثثیر  ار داخال و    

 .نمایاد  خایج از آ ، دی یک افق زمانی  لندمدی و دی عی  حال کنترل مواید ناخوازتر تقویت مای 

تعهد و حمایت مدیریت ایشد  ر طوی پیوزتر  ا  خش منا ب انساانی شارکتش )و تصامیمای دیگار     

کند تا  هتری  نیازها یا  ارا  شارکت و همار کایمنادانش و  ارا  همار        مر وط  ر مشتر ( کای می

 تری  فرد دی شرکت تعیی  کند. شرکت از مدیر ایشد اورایی تا نازل« نمودای زازمانی« ها دی  نقش

( 2018) 3گوهاا و کومااای  دی رگیرنااده اصالاحای زااختای ، طبااق ن ار    امل  سلا مانی:   و

اصلاحای زاختای  ناظر  ر منازبای و تن یمای نسبتا  پیییاده و  واعاد  ناامرهی ازات کار یفتاای       

توا  گفت هر ویود   ر زاختای، یک خرووی خااص    خشد.  ر ای  ازاس می مرهی ما یا تعیّ  می
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( طراحی 1920همکایا  ) و 1گوپتاها  اطلاعای طبق ن ر  طراحی  رنامرداشت. یا  ر دنبال خواهد 

توییدکننده اطلاعای زازما  ) ر عنوا  یک فرایند یا زیرزیستک از یک زیستک  ها  اطلاعای  رنامر

ها   یرونی دانست. عملکرد مناا ب ماایی،    ها   الادزت یا مووودیت  دیگتر(  را  ایاهر  ر زازما 

دهد کر مشتریا  دی ،ر میدا  یاضی  ( عملکرد منا ب مایی نشا  می2020همکایا  )و  2ن فطبق ن ر 

تواند  ر شکل  ازخوید مستقیک  از محصولای و خدمای زازما  هستند. یضایت مند  مشتریا  می

 یوش   ود   وانی  زازمانی طباق ن ار   گیر  شود، مطایعای  ازای اندازه ها و از مشتریا ، ن رزنجی

هاا  زاازمانی    ( یوش   ود   وانی  زازمانی گااهی او اای دی فرهناگ   1202) آ ایی و تویل ازک 

گیرند. دی وا ب  ها یا ود  نمی کنند یا آ  اند کر یهبرا  زازما  حتی  ر آ  توور نمی آنقدی پیییده

 ها  لازم  را  ای   وانی  از وهت همسو  ود   ا اهداف زازما  انجاام نگیارد یاا اگار     اگر  ریزی

شاا  ،گونار    ها توور نکرده و نتوانناد تشاخیص دهناد کار یفتایهاا       یهبرا   ر اندازه کافی  ر آ 

تواناد  الا  واا      توا  گفت  وانی  نانوشتر می تواند یو  ای   وانی  تاثیر  گراید، آ  زما  می می

یریت ها شده و  ر وا  داشت  تاثیر مابت  ر زازما ،  اع  تخریب آ  شود. طراحی ،رخر ماد  آ 

طراحای ،رخار مادیریت مناا ب      (۷201) گانازاکایا  و همکاایا   منا ب انسانی دیجیتال، طباق ن ار   

انسانی دیجیتال  ا ازتفاده از اتومازیو  و فرآینادها  دیجیتاال و مبتنای  ار داده، مسائوییت تحاول       

فار داید  دیجیتال خود یا  ر عهده دایند  ا همکای   خش فناوی  اطلاعای، واحد منا ب انسانی وظی

ها یا  ر زمت تحول دیجیتال هدایت کند و از تکامل دیجیتاال مساتمر زاازما  پشاتیبانی      تا زازما 

( خادمای ناوی  دویتای    2018) و همکاایا   3گانازاکایا  نماید. خدمای دویتای ناوی ، طباق ن ار     

هاا  دویات    ها  محوی  و کایایی و اثار خش دی کلیار فعاییات    کوششی وهت دزتیا ی  ر ایزص

هاا، تادوی  یوشا  اهاداف فارد  و زاازمانی، ایزیاا ی         هاا  ار واا  داده    ازت. تمرکاد  ار زاتاده   

هاا،   پاریر کارد  زاازما     زیستماتیک عمکرد و کاهش  ویوکرازی از اهاداف آ  ازات. انعطااف   

زااز  و ازاتفاده از پیمانکاای  دی ایا  یویکارد       کایگیر  زازوکایها   ازای محوی، خصوصای   ر

کنندگا  خدمای، کاهش اندازه، مقیاس و دامنر  شود. دی نهایت افدایش ی ا ت میا  ایاهر تاکید می

 دویت پیامدها  آ  اشایه داید.

 

1. Gupta 

2. Fenech 

3. Gunasekaran 



 

  

134 

 یک رویکرد سیستماتیک طراحی الگوی مدیریت منابع انسانی دیجیتال:

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

ویموناد   دیاکای طباق ن ار   هاا  ا  ویژگی  وام   مو ش و توان ندسا ی منابع انسانی:

ها  ادیاکی زمینر اصلی تری   ایب زازما  ادیاکای ازات کار     ویژگی (2023یاورز و همکایا  )

هاا  ادیاك شاده وادا از     کند. هر ،ناد اشایاس و وضاعیت    فرد  ر مبنا  آ  ادیاکاتش یا تن یک می

هاا    یه داید. ویژگای شوند، اشا زمینر کلی  ا ل دیك اند ویی معمولا  تحت تثثیر زمینر ادیاك می

هاا  مشاایکتی  ار گساترده کارد  دامنار        ویژگای  (2018دیاو  و همکاایا ، )   مشایکتی طبق ن ار 

دیگیر  ذهنی و فکر  کایکنا  دی اموی  کار  ار زرنوشات آناا  ایتبااط مساتقیمی داید اشاایه        

 شود. می

یده نمود  ها  حمایتی  رآو ویژگی (2018و همکایا ، ) 1امبلها  حمایتی طبق ن ر ک ویژگی

احسازی و ایزیا ی منافب حاصل از تلاص منااعف کایکناا ، ایا  احسااس دی     -نیازها  اوتماعی

ها دی یزاید   ار موفقیات     گیرد کر  بینند زازما  تا ،ر حد  ر تلاص و زهک آ  کایمندا  شکل می

داید. فرآیند  نماید، اشایه هایی اعطا می ها پاداص توور داشتر و دی ازا  تلاص  یشتر کایکنا   ر آ 

ها   ضم  کاهش هدینر فرآیند ورو و ازتخدام (2020) 2ا و فیسالورو و ازتخدام طبق ن ر موی

پریر   تری  افراد یا  ر زازما  ورو کرد. فرآیند وامعر مر وط  ر ازتخدام،  توا   هتری  و منازب

وامعر  را   ر عهده  آماده شد  فرد توزا پریر  اشایه ( فرآیند وامعر۶201) 3کیک و ییطبق ن ر 

 (2018ها و پریرفت  فرهنگ آ  وامعر داید. فرایند آموزص و توزعر طبق ن ر دیو ، ) گرفت  نقش

فرایناد   (2020) 4فرایند آماوزص و توزاعر اشاایه داید. فرایناد مادیریت عملکارد طباق ن ار اوپاتاا         

بود و توزعر عملکرد مدیریت عملکرد اشایه  ر یویکردها  ازتراتژیک و پویا ازت کر  ا هدف  ه

دهاد. طای فرایناد     شود و دی نهایت کایایی زازما  یا تا حد زیااد  افادایش مای    کایکنا  اورا می

گیار    شود کار عملکارد کایکناا  یا انادازه     زاز  می مدیریت عملکرد، زیستمی دی زازما  پیاده

  خشد. کند و  هبود می می

تعاادل  ای  کاای و زنادگی طباق ن ار       دی رگیرناده  هباود     وام  ار یابی منلابع انسلانی:  

حفظ هماهنگی کاای و زنادگی    (  هبود تعادل  ی  کای و زندگی0202و همکایا ، ) ۵کریستوفرز 

 

1. Kamble 

2. Mia & Faisal 
3. Kim & Lee 

4. Opatha 

5. Kristoffersen 



  

   

 

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیه یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش 135

 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

 را  محدودکرد  ازترس ناشی از کای ضروی  ازت. دی نتیجار، متخصصاانی کار فا اد تعاادل و      

تواناد  ار    کنند کر مای  هماهنگی  ی  کای و زندگی هستند، اغلب احساس خستگی و فرزودگی می

پاریر  مبتنای  ار تاوا       ها  را  انجاام کایهاا تاثثیر  گاراید. اشاایه داید. ایتقاا  ی ا ات        تمایل آ 

پریر  مبتنی  ر توا  دیجیتاایی   ایتقا  ی ا ت (9201) 1کاهو و کوزیاكزازما  طبق ن ر  دیجیتایی

زازما   ر وایگاه  رتر زازما  نسبت  ر ی بایش دی آ  زاازما  کار پیوزاتر مدایاا و زاود  یشاتر        

و  2لاهوها  ی یب  ر دزت آوید اشایه داید. خلق  رند دیجیتایی کایفرما طبق ن ر  نسبت  ر زازما 

هاا، شاهری، محبو یات،     ا  از ویژگای   ار مجموعار   خلق  رند دیجیتایی کایفرماا  (2018) همکایا 

شود کر یک کایفرما  ر عنوا  یک مشتر   ایقوه  را  ورو و  تصویر عمومی و هویتی اطلاق می

دهد کر ،گونر شرکت  ر عنوا  یک محیا  نگهدای  نیرو  کای خود داید پ  ای   رند نشا  می

گیارد. اشاایه داید. طباق     یفرما توزا کایمندا  و وویندگا  کای موید ایزیا ی  رای میکای  و کا

( تقویت ایتدام کایکنا  دی محیا کاای دیجیتاال زاازماندهی محایا     0201) همکایا و  3لاوال ن ر

ها طوی  کر منجر  ر فعال شد   یشتر نیرو  انسانی،  وی دی زازما  کای و ایجاد محیطی آیام و  هره

ها، یشد خدمای  ها، حرف خطرای احتمایی، افدایش کیفیت دی کای، کاهش افسردگی ا ی آ شاد

وی  موید ن ر شود اشایه داید.  هبود عملکارد شاغلی طباق ن ار      مابت و دی نهایت دزتیا ی  ر  هره

تری  یوص   ند  کایها احتمالا  مهک یید  و اویویت  هبود عملکرد شغلی  رنامر (3202) 4و ،  تسو

وی  زاازمانی   ها  زمانی فشرده اشایه داید. افدایش  هاره  تقاس عملکرد کای  دی میا  محدودیتای

تاری  اهاداف یوزانار     یکای از مهاک   وی  زازمانی ( افدایش  هره2020وهمکایا  ) ۵ختر طبق ن ر 

از  یا« وی  مستقیک و غیرمستقیک مدیرا  دی یک مجموعر ازات. تالاص  ارا  اینکار حاداکار  هاره      

وواود آوید    کر داییک،  بریک. شاید  توا  گفت هدف نهایی از ولسای یک  ر یک نید  ار ،ید  

وی  دی  مواید  همیو  تعلق زازمانی و کای معناادای ازات کار همار و همار  ارا  افادایش  هاره        

 زازما  اشایه داید.

 

1. Kuo & Kusiak 

2. Lau 
3. LaValle 

4. Tsou & Chen 

5. Khatri 



 

  

136 

 یک رویکرد سیستماتیک طراحی الگوی مدیریت منابع انسانی دیجیتال:

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

دیجیتال دی ایا   ها  نوی  دیجیتال،  ر تحول  مدیرا  منا ب انسانی  اید  ا دیك عمیق از فناوی 

ها یا داشتر  اشند. هدف از  زاز  ای  فناوی  حوزه توور کنند و آمادگی لازم  را  پریرص و پیاده

خرووای   .ای  تحولای، تسهیل ایاهر خدمای،  هبود کیفیت و افادایش تواناایی پازاخگویی ازات    

گر وا ستر ازات.  فرآیندها و کایکردها  مدیریت منا ب انسانی دی فنا  دیجیتال  ر شدی  ر یکدی

تواناد   ها  زیر نایی، مای  ها  منا ب انسانی،  ر ویژه دی  خش  نا رای ، انجام د یق و صحیح مسئوییت

تحاول دیجیتاال دی    .هاا  دی حاال گاردص منجار شاود       ر افدایش  ا لیت اتکاا  اطلاعاای و داده  

ایا    .داخلی کماک کناد  زاز  فرآیندها و تسهیل ایتباطای  تواند  ر  هینر مدیریت منا ب انسانی می

 اا   . خشاند  شوند  لکر تجر ر کایکنا  یا نید  هبود مای  وی  می تغییرای نر تنها مووب افدایش  هره

هاا نیاد    هایی مانند مقاومت دی  را ر تغییار و نیااز  ار حفاظ امنیات داده      ووود مدایا  فراوا ، ،ایش

هاا، مادیرا  مناا ب انساانی  ایاد       زااز  ایا  فنااوی      ناا رای ،  ارا  موفقیات دی پیااده     .ووود داید

هاا آمااده    ها  خود یا  را  مواوهار  اا ایا  ،اایش     ها  دیجیتال لازم یا کسب کرده و تیک مهایی

ها و مفاهیک ذکر شده، طراحی ایگویی  را  ایجااد  ساتر    هدف نهایی از شنازایی تک.  نا رای ، کنند

زاز  نگارص،   . ای  ایگو  ا یک ای،رمنعطف، زازگای و متجان  از فرهنگ دیجیتال زازمانی ازت

ها  ودید  ادیاکای، ذهنیت و عملکرد کایکنا ، پریرص تغییرای فناویانر و ازتفاده  هینر از زیستک

هاا یا دی یازاتا  همساویی و انطبااق ماؤثر  اا تحاولای         کند و مسیر حرکت زاازما   یا تسهیل می

 .زازد دیجیتال هموای می

وکایها  ایرا  و ضارویی حرکات    توور  ر شرایا فعلی کسب مدیرا  و زیازتگرایا   اید  ا

. یرا،  ر  ر زمت دیجیتایی شد ، موانب و مشکلای مووود دی ای  حوزه یا شنازایی و  رطرف کنند

 گردد کر: مدیرا  و زیازتگرایا  پیشنهاد می

 ها  دیجیتال  ارا  ولاوگیر  از   گرای  دی زیرزاخت ها   لندمدی و زرمایر یید   رنامر 

 .مشکلای ناشی از افدایش مصرف اینترنت ضروی  ازت

 دی زمینر مدیریت منا ب انسانی دیجیتال حمایت شود. آفری  پریر  و تفکر تحول از ییسک 

 پریر  مدن ر  رای گیرد.،ا کی و انعطاف ها  نوی  گیر  و تطبیق  ا فناوی  دی تصمیک 

  تواناد   مای  ب انساانی دیجیتاال   مادیریت مناا  ووود  وانی  شفاف و کایآمد  را  حمایت از

 .گرایا  شود منجر  ر اعتماد زرمایر
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         هاا    را  تساهیل دی دییافات تجهیادای اینترنات،  ایاد مشاکلای یا طار شارکت PAP 

 .دهنده اینترنت پرزرعت(  ا مخا رای  رطرف شود )ایاهر

 اینترنات  هایی کر حجک  یشتر   ا  اصلاح شود کر شرکت گرای   اید  ر گونر شیوه  یمت

 .کنند، از تخفیف  یشتر   رخویدای شوند خریدای  می

دی  دهیا انگ جااد یآماوزص ماداوم و ا   ،  او   یهبار  ازمناد ین تاال یجیفرهناگ د  جااد یا نا رای ، 

عملکارد و   یا یا ایز  ها وهیدی ش رییتغ جادی ا ا دیها  ا ازت. زازما  رایییتغ رصیپر  کایکنا   را

 یا ورو کنند.  ریادگیو مشتاق  ر  رندهیادگی تیافراد  ا ذهن رو،یورو ن

  دردانی

از زرد یر محترم و داویا  گرامی  ر خاطر و ت و تلاشی کر  ارا   ریزای ایا  مقایار صارف      

  .کیکردند، صمیمانر ز ازگدای
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