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Abstract 
The aim of this study is to present a model for promoting human resource 
management with an emphasis on technology-based education in the age of 
digital transformation. The present study is exploratory-developmental in terms 
of purpose, and mixed in terms of implementation (qualitative-quantitative). The 
statistical population of the study in the qualitative part includes 13 experts in 
the field of human resource management, and sampling was carried out by 
purposeful means using the snowball method; and in the quantitative part, it 
includes 110 managers and employees of the Ministry of Science in Baghdad, 
selected by random sampling. The research collection tool is semi-structured 
interviews and questionnaires. MAXQDA software was used to analyze the data 
in the qualitative part, and SPSS and PLS softwares were used in the quantitative 
part. The results of the study showed that there is a 17-factor model with 88 
indicators for promoting human resource management in the age of digital 
transformation. This model includes seven causal factors, six underlying factors, 
two intervening factors, and two strategies. The findings showed that there are 
significant relationships between all the factors of the model and its two 
strategies. Also, the presented model has a strong overall fit. This research can 
be useful for managers and policymakers to use technology-based training to 
improve human resource management in their organizations in the era of digital 
transformation. 
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Extended abstract 
Introduction 
Today, organizations as well as society are affected by the digital transformation process, 
which has affected all types of activities, including business and... Adapting to digital 
environments is an increasingly complex challenge for all organizations and involves 
changing the way work is done, which has important implications for organizational behavior, 
corporate culture, talent acquisition, and leadership tactics (Morakanyane et al, 2020). Digital 
transformation is not limited to simply reducing costs due to better use of technology or 
process improvement, but also includes the process of creating new business models that 
adapt to the new digital environment. A company's digital approach can have a great impact 
on the nature of jobs, different types of jobs, or how people are managed. Therefore, there is a 
need to develop new HR strategies for managing human resources in the digital age. Digital 
transformation is a process of organizational change fundamentally focused on the people in 
this transformation (Alunni & Llambías, 2018). 
Today, organizations will witness the entry of the digital generation into the labor market, and 
this upcoming event requires organizations to be prepared to accept the change and 
uncertainty that this generation of technology brings with it as it enters the organization. One 
of the conditions for the success of this path is the use of interactive strategies and 
technological tools. These widespread effects, on one hand, change the expectations and 
demands of employees in the workplace and organizational space, and on the other hand, 
create new expectations for managers regarding employee performance. Thus, in accordance 
with digital processes, organizations need to modify and review key HR functions such as the 
selection and recruitment process, performance management and compensation, career 
management, learning and development (Thite, 2022). For this reason, digital transformation 
can have a significant impact on HR management processes and roles. As new technologies 
continue to evolve, the way human resources interact with information and data has also 
changed. Some human resource management processes, such as employee recruitment, 
performance evaluation, human resource development using digital technology that improves 
service delivery to stakeholders, have been deeply revised (Schmid & Pscherer, 2022). The 
impact of digital transformation can lead to changes in consumer behavior, evaluation of 
services and products, and expectations. To face changing market behavior, many companies 
have realized the need to change business models to gain sustainable competitive advantage 
and keep pace with digital evolution (Mosca, 2020). Therefore, the main research question is: 
What does the model of upgrading human resource management with an emphasis on 
technology-driven training look like in the era of digital transformation? 
 
Theoretical Framework 
Human Resource Management 
Human resource management includes various practices applied to manage people in 
organizations, and these practices are usually grouped into subsystems of selection, training, 
evaluation, and reward; which are usually important and defined tasks of the human resource 
department in organizations (Saadat, 2017). 
Technology-Based Training 
In the current digital era, technology-based training in the field of human resources, as a new 
approach, can help organizations improve their human resource performance and be more 
successful in business competitions by utilizing the potential of technology. Human resource 
management is no longer limited to managing the daily affairs of employees, but should act as 
a strategic element to enhance the technology-based capabilities of employees (Doe, 2021.) 
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Digital transformation 
Digital transformation is a process that aims to improve an organization by making significant 
changes in its characteristics through a combination of information technology, computing, 
communication, and connectivity. Digital transformation is a method in which an 
organization uses digital technologies to develop a new digital business model that helps 
create and allocate more value to the organization (Mergel et al, 2019). 
Abidi et al, (2024) studied the identification and assessment of human resource competency 
components in the era of digital transformation. The results in the qualitative section showed 
that the competence of digital managers includes 7 components: individual factors, 
organizational factors, culture of change, digital attitude, communication factors, leadership 
and management, and technical and specialized factors. The results in the quantitative section 
showed that there is a significant correlation between all components. Also, among the 
components, that of culture and change management was given first priority. The results also 
showed that the research model has the necessary validity. 
Akramian et al, (2024) examined the presentation of a digital human resources management 
model with a data-based approach. The results showed that the digital human resources 
management model with a data-based approach includes causal factors (technological, 
environmental, human and organizational), contextual factors (digital platform, management 
platform, individual platform), intervening factors (cultural factors and the creation of new 
platforms), strategies (organizational and managerial), and consequences (individual, cultural 
and organizational). It is necessary to provide the basis for implementing the desired situation, 
while paying attention to the multiplicity, according to the mentioned model. 
 
Research Methodology 
The present study is exploratory-developmental in terms of purpose, and mixed in terms of 
implementation (qualitative-quantitative). The statistical population of the research in the 
qualitative part includes 13 experts in the field of human resource management, and sampling 
was carried out by purposeful method and snowball method; and in the quantitative part 
includes 110 managers and employees of the Ministry of Science in Baghdad, selected by 
random sampling. The research collection tool is semi-structured interview and questionnaire. 
 
Research findings 
MAXQDA software was used to analyze the data in the qualitative part, and SPSS and PLS 
software in the quantitative part. The research results showed that there is a 17-factor model 
with 88 indicators for improving human resource management in the era of digital 
transformation. This model includes seven causal factors, six background factors, two 
intervening factors and two strategies. The findings showed that there are significant 
relationships between all the factors of the model and its two strategies. Also, the presented 
model has a strong overall fit. This research can be useful for managers and policymakers to 
use technology-based training to improve human resource management in their organizations 
in the era of digital transformation. 
 
Conclusion 
The present research was conducted with the aim of presenting a model for improving human 
resource management with an emphasis on technology-based training in the era of digital 
transformation. The results of this research are consistent with the results of Abidi et al, 
(2024), Akramian et al, (2024), Rastegar et al, (2024), Bagheri et al, (2024), Sadoughi (2024), 
Rastegar et al, (2023), Blouri Seresht (2023), Busulwa et al, (2022), Gupta et al, (2021), and 
Kaufman et al, (2021). Akramian et al, (2024) showed that the digital human resource 
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management model with a data-based approach includes causal factors (technological, 
environmental, human and organizational), contextual factors (digital platform, managerial 
platform, individual platform), intervening factors (cultural factors and the creation of new 
platforms), strategies (organizational and managerial), and consequences (individual, cultural 
and organizational). It is necessary to provide the basis for implementing the desired situation, 
while paying attention to the multiplicity, according to the mentioned model. 
According to the results of the study, the following suggestion was made: 
Human resource managers should put digital transformation in the field of human resources 
on their agenda with a comprehensive and deep understanding of new technologies, and be 
ready to accept and apply them to speed up the provision of services, improve quality and 
promote accountability. 
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ارائه مدل ارتقاء مديريت منابع انسانى با تاكيد بر آموزش فناوري محور در عصر 
 تحول ديجيتال

  
   3وحيد احمديان،  2محمد فاريابي،  2سيد صمد حسيني،  1محمد عبدالكاظم حلو الركابي

  
  ايران تبريز، تبريز، دانشگاه مديريت، و اقتصاد دانشكده راهبردي، مديريت دكتري دانشجوي	-1
  ريت، دانشگاه تبريز، تبريز، ايرانمدي و اقتصاد دانشيار، دانشكده	-2
  ايران تبريز، تبريز، دانشگاه مديريت، و اقتصاد دانشكده استاديار،	-3
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  ها:واژهكليد 
  ،منابع انساني

 مديريت منابع انساني، 

 آموزش فناوري محور، 

 عصر تحول ديجيتال

  چكيده
ارائه مدل ارتقاء مديريت منابع انسانى با تاكيد بر آموزش فنـاوري محـور در عصـر تحـول     هدف اين پژوهش 

كمـي)  -آميختـه (كيفـي  از نظـر اجـرا   و  اياكتشافي ـ توسـعه تحقيق حاضر به لحاظ هدف، باشد. مي ديجيتال
و خبرگـان حـوزه مـديريت منـابع انسـاني      نفـر از   13شـامل  در بخـش كيفـي   جامعه آماري پژوهش  .باشدمي

مديران و كاركنـان وزارت  نفر  110و در بخش كمي شامل برفي روش هدفمند و از روش گلولهبه گيري نمونه
مصاحبه نيمه سـاختاريافته  . ابزار گردآوري پژوهش، انتخاب شدندعلوم بغداد و به ر.ش نمونه گيري تصادفي 

و در بخـش كمـي    MAXQDAها در بخش كيفي از نرم افزار براي تجزيه و تحليل دادهباشد. ميو پرسشنامه 
شاخص براي ارتقاي  88عاملي با  17نتايج پژوهش نشان داد كه مدلي استفاده شد.  PLSو  SPSSنرم افزار از 

اين مدل شامل هفت عامل عليّ، شش عامـل زمينـه    مديريت منابع انساني در عصر تحول ديجيتال وجود دارد.
د آن، روابط ها نشان داد كه بين تمام عوامل مدل و دو راهبرساز، دو عامل مداخله گر و دو راهبرد است. يافته

توانـد  همچنين، مدل ارائه شده از برازش كلي قوي برخوردار اسـت. ايـن پـژوهش مـي     معناداري وجود دارد.
در جهت ارتقـاي مـديريت منـابع انسـاني      با بهره گيري از آموزش فناوري محوربراي مديران و سياستگذاران 

  مفيد باشد.و  هاي خود در عصر تحول ديجيتالدر سازمان
 

  
 

 

). ارائه مدل ارتقـاء  1404وحيد. ( ،محمد و احمديان ،فاريابي ،سيد صمد ،حسيني،محمد ،عبدالكاظم حلو الركابي :AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
 .46-22)، 1( 7، فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش .مديريت منابع انسانى با تاكيد بر آموزش فناوري محور در عصر تحول ديجيتال
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  مقدمه
است. اين مهم سبب گرديده تا استفاده بهينه از منابع انساني سازي باعث تغييرات زيادي در منابع انساني شده فرآيند جهاني

توان ميـزان كارآمـدي و   ها در عصر حاضر را ميترين منابع رقابتي سازمانها موردتوجه ويژه قرار گيرد. اساسيدر سازمان
ها فاقد توانـايي  حال بسياري از سازمان. با اين)Chakraborty & Biswas, 2019 (كارايي دانش كاركنان آن قلمداد كرد 

هـا و همچنـين جامعـه    امـروزه سـازمان  برداري كننـد.  ي كارا و مؤثر بهرهلازم هستند تا بتوانند از منابع انساني خود به شيوه
ها اعم از كسب و كـار و... تـأثير گذاشـته    تحت تأثير فرآيند تحول ديجيتال قرار گرفتند به طوري كه بر همه انواع فعاليت

اسـت و شـامل تغييـر در روش    هـا  هاي ديجيتال به طور فزاينده يك چالش پيچيده براي همه سازماناست. انطباق با محيط
هـاي رهبـري دارد   انجام كار است كه پيامدهاي مهمي براي رفتار سازماني، فرهنگ شـركتي، جـذب اسـتعداد و تاكتيـك    

)Morakanyane et al, 2020ها به دليل استفاده بهتـر از فنـاوري يـا بهبـود فرآينـد      ). تحول ديجيتال صرفاً به كاهش هزينه
هـاي كسـب و كـار جديـد اسـت كـه بـا محـيط ديجيتـال جديـد سـازگار            مل فرآيند ايجاد مدلشود، بلكه شامحدود نمي

تواند تأثير زيادي بر ماهيت شغل، انواع مختلف مشاغل يا نحوه مديريت افراد شوند. رويكرد ديجيتالي يك شركت ميمي
يت منابع انساني در عصـر ديجيتـال احسـاس    هاي منابع انساني جديد براي مديرداشته باشد. بنابراين نياز به توسعه استراتژي

 & Alunniشود. تحول ديجيتال فرآيندي از تغيير سازماني اسـت كـه اساسـاً بـر افـراد در ايـن تحـول متمركـز اسـت (         مي

Llambías, 2018.( 

قابـل  هـاي  اي در جامعه ما دارد. بهبود مستمر و توسعه خدمات كاملاً جديـد، پيشـرفت  نوآوري خدمات نقش تعيين كننده
هـا تـأثير   ها و جامعه به عنوان يك كل به ارمغان آورده است و همچنين بر شيوه كـار سـازمان  توجهي را براي فرد، شركت

كند تـا بـا دنيـاي در حـال تغييـر و افـزايش       ها و افراد فشار وارد ميگذاشته و باعث تغيير آن شده است. اين امر بر سازمان
ها تبديل شده است. براي توسعه خدمات، تالي شدن به يك معيار كليدي در سازماننوآوري ديجيتال سازگار شوند. ديجي

هـاي كـاري خـود ادغـام     هاي ديجيتال را بپذيرند و آنها را در فرآيندها، ساختارهاي سازماني و مدلها بايد فناوريسازمان
يجيتالي شدن به معناي استفاده از فناوري ). دDeloitte, 2016شود (كنند، فرآيندي كه به عنوان تحول ديجيتال شناخته مي

هـاي  سـازد تـا بـه روش   ها را قادر ميبراي بهبود عملكرد يا دامنه كسب و كار و تغيير عمليات آن است. اين روش سازمان
هاي جديد تعامل با مشتري دسترسي داشـته باشـند و مزايـاي    نوآورانه فروش يا بهره وري، خلق ارزش و همچنين به روش

). پيشرفت سريع تكنولوژي نتايج فرآينده اي در ديجيتالي شدن Gao et al, 2023ها فراهم كنند (ي را براي شركتمتعدد
ها و كاركنان را جامعه دارد و همچنان بر شيوه كار سازمان تأثيرگذاشته و باعث تغيير آن شده است. علاوه بر اين، سازمان

 ,Deloitteغيير سازگار شـوند و اسـتفاده از فنـاوري ديجيتـال افـزايش يابـد (      دهد تا با دنياي در حال تتحت فشار قرار مي

2016.(  
هاي سازماني را ايجاد كنند و اتخـاذ  هاي مديريت كارآمد و چارچوبسازد تا سيستمها را قادر ميديجيتال سازي شركت

رسد. محققان تحول ديجيتال نظر ميهاي كسب و كار به سرعت در حال تغيير امروزي منطقي به ديجيتال سازي در محيط
هـا  ) ميزان استفاده شركتDittes & Smolnik, 2019اند. به عنوان مثال (هاي مختلف مورد بررسي قرار دادهرا از ديدگاه

هاي اجتماعي را براي تبديل به محيط كار ديجيتال و افزايش عملكرد كاركنان را مـورد بررسـي قـرار    هاي رسانهاز پلتفرم
هـاي زنجيـره تـأمين تحـول ديجيتـال خـود را بـا        ) تأكيـد نمودنـد شـركت   Nasiri et al, 2020اي ديگر (. در مطالعهدادند
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هـا  بخشند. با اين حال تحقيقات تحول ديجيتال داراي شـكاف هاي هوشمند براي دستيابي به عملكرد بهتر بهبود ميفناوري
شاهد ورود نسل ديجيتال به بـازار كـار خواهنـد بـود و ايـن رويـداد       ها باشد. امروزه سازمانهاي هاي مختلفي ميو كاستي

كند تا آمادگي لازم را براي پذيرش تغيير و عدم قطعيت را بدست آورند كـه ايـن نسـل از    ها را ملزم ميپيش رو، سازمان
فاده از راهبردهـاي  آورد. يكي از شـرايط موفـق بـودن ايـن مسـير اسـت      فناوري همزمان با ورود خود به سازمان به همراه مي

هاي كاركنان را در فضاي شـغلي  باشد. اين تأثيرهاي گسترده از يك سو انتظارات و خواستهتعاملي و ابزارهاي فناورانه مي
كنـد.  و سازماني تغيير داده و از طرفي ديگر، براي مديران انتظارات جديـدي در خصـوص عملكـرد كاركنـان ايجـاد مـي      

از مديران و سازمان خود دارند، به همه عواملي معطوف است كه پيشرفت و رفـاه آنهـا را    انتظارهاي جديدي كه كاركنان
تـر  در مقايسه با شرايط گذشته بيشتر كند و آن را ارتقا دهد. از طرفي مديران نيز خواهان تطابق و سازگاري بيشـتر و بهينـه  

ها به اصلاح و بازنگري ق با فرآيندهاي ديجيتال، سازمانمنابع انساني و منابع فناورانه سازمان خود هستند. بدين ترتيب مطاب
كاركردهاي كليدي منابع انساني مانند فرآيند انتخاب و اسـتخدام، مـديريت عملكـرد و جبـران خـدمات، مـديريت مسـير        

و  ). بـه همـين دليـل تحـول ديجيتـال تـأثير قابـل تـوجهي بـر فرآينـدها          Thite, 2022شغلي، يادگيري و توسعه نياز دارند (
هـاي جديـد، نحـوه تعامـل منـابع انسـاني بـا        تواند داشته باشد. بـا ادامـه تكامـل فنـاوري    هاي مديريت منابع انساني مينقش

ها نيز تغيير كرده است. برخي از فرآينـدهاي مـديريت منـابع انسـاني، ماننـد اسـتخدام كاركنـان، ارزيـابي         اطلاعات و داده
بخشد، عميقـاً بـازنگري   از فناوري ديجيتال كه ارائه خدمات به ذينفعان را بهبود مي عملكرد، توسعه منابع انساني با استفاده

هاي كسب و كار خـود را تغييـر دهنـد تـا از تغييـرات نمـايي       ها بايد مدل). سازمانSchmid & Pscherer, 2022اند (شده
سـريعتر بـا محـيط در حـال تغييـر سـازگار        تر عمل كننـد و ناشي از ورود كامل عصر ديجيتال استفاده كنند تا بتوانند سريع

ها را مجبور كرده است تا نحوه عملكرد خود را تغيير دهند تا جايي كه تبديل شدن بـه يـك   شوند. تحول ديجيتال سازمان
توانـد منجـر بـه تغييـر در رفتـار      شـود. تـأثير تحـول ديجيتـال مـي     هـا محسـوب مـي   بخش اساسي از اسـتراتژي در سـازمان  

هـا  رزيابي خدمات و محصولات و انتظارات شود. براي رويارويي با تغيير رفتار بـازار، بسـياري از شـركت   كننده، امصرف
هاي كسب و كار براي بدست آوردن مزيت رقابتي پايدار و حفظ سـرعت بـا تكامـل ديجيتـالي را درك     نياز به تغيير مدل

  ).Mosca, 2020كردند (
هـاي در حـال   ي نيروي محركي براي تحـول ديجيتـال در جهـان باشـد و سـازمان     رود مديريت منابع انسانامروزه انتظار مي

تحول را رهبري كند. اين تحول به ويژه در سه حوزه نيروي كار ديجيتال، محـيط كـار ديجيتـال و منـابع انسـاني ديجيتـال       
مان جديد مبتني بر شبكه، هاي كاربردي مرتبط است كه يك سازشود. مفهوم كار ديجيتال بيشتر به هدايت برنامهايجاد مي

كند. محيط كار ديجيتـال بـه تمركـز بـر نحـوه طراحـي محـيط        هاي مديريت جديد، نوآوري و فرهنگ را تسهيل ميشيوه
هـا بـا اسـتفاده از ابزارهـا و     كنـد اشـاره دارد. در بخـش منـابع انسـاني ديجيتـال، سـازمان       كاري كه بهره وري را فراهم مـي 

). بنـابراين  Vardarlier & Ozsahin, 2021ل، درگير تغيير عملكرد منابع انساني خـود هسـتند (  هاي كاربردي ديجيتابرنامه
هـايي كـه بـا آن    ها براي دستيابي به مزيت رقابتي پايدار و جذب منابع انساني با مهـارت بـالا، بايـد از همـه فرصـت     سازمان

هـاي زنـدگي را احاطـه كـرده اسـت،      بخـش  مواجه هستند، بهره برداري كنند. به خصوص، در محيطي كـه فنـاوري همـه   
اجتناب از تحول ديجيتال غيرممكن است. در واقع، دستيابي به منابع انساني با مهارت بـالا و اسـتفاده مـؤثر از ايـن منبـع بـا       

). Vardarlier & Ozsahin, 2021استفاده از تحول ديجيتال و ابزارهـاي ارتبـاطي مبتنـي بـر فنـاوري امكـان پـذير اسـت (        
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شـود. بـه   وري از عملكردهاي مـديريت منـابع انسـاني مـي    ت منابع انساني باعث صرفه جويي در زمان و افزايش بهرهمديري
انـد. ايـن امـر بـه     ) فرآيندهاي مديريت منابع انساني به دليل تحول ديجيتال آسانتر و سريعتر شـده Démeijer, 2017گفته (

هـاي عملكـردي خـود تمركـز بهتـري داشـته باشـند.        روي حـوزه دهـد تـا بـر    متخصصان مديريت منابع انساني امكـان مـي  
كنند و اكنون كليد شكل دادن بـه اسـتراتژي منـابع انسـاني و     رويكردهاي مديريت منابع انساني نقش رو به رشدي ايفا مي
اشـي از  )، بـر تـأثير تغييـرات ن   Parry & Strohmeier, 2014سازمان را به عنوان يك كل دارند. برخي از محققـان ماننـد (  

هاي پـيش روي مـديريت منـابع انسـاني در آينـده را      تحول ديجيتال مديريت منابع انساني تمركز نمودند و برخي از چالش
  برجسته نمودند.

مطالعه حاضر با هدف ارائه مدل ارتقاء مديريت منابع انسانى با تاكيد بر آموزش فناوري محـور در عصـر تحـول ديجيتـال     
ها باشد و به مديران و كاركنـان كمـك   انجام خواهد شد تا به عنوان گامي جهت رفع مشكلات تحول ديجيتال در سازمان

يجيتال استفاده كنند و تحول ديجيتال به آنها براي دسـتيابي بـه درك و   د هايفناوريكند تا در سازمان به بهترين روش از 
دانش جديد كمك كند. بنابراين اين پژوهش به دنبال ارائه مدل ارتقاء مديريت منابع انسانى با تاكيد بر آمـوزش فنـاوري   

ر را از طريـق تحـول   تـرين فاكتورهـا و عـواملي كـه بيشـترين تـأثي      محور در عصر تحول ديجيتال براي مشخص كردن مهم
بنابراين سؤال اصلي پژوهش ايـن اسـت   تواند داشته باشد خواهد بود. ديجيتال بر ارتقا مديريت منابع انساني در سازمان مي

 ؟باشدبه چه صورت مي ارتقاء مديريت منابع انسانى با تاكيد بر آموزش فناوري محور در عصر تحول ديجيتالمدل كه: 

  
 ادبيات نظري

  مديريت منابع انسانى
گيرد و ها مورد استفاده قرار ميمديريت منابع انساني شامل اقدامات گوناگوني است كه براي مديريت افراد در سازمان

دهي كه معمولاً وظايف مهم و تعريف شده هاي انتخاب، آموزش، ارزيابي و پاداشاين اقدامات معمولاً در خرده نظام
شوند. در ادبيات منابع انساني كمتر معناي مشخص، روشن و بندي ميباشد گروهها ميزمانواحد منابع انساني در سا

 انديكساني از اين مفهوم وجود دارد و نويسندگان تعاريف متفاوتي از آن بيان كرده و يا در تحقيقات خود به كار گرفته

)Saadat, 2017 كارگماري، هاي مساعد جذب، تربيت، بهو ايجاد زمينه بررسي). مديريت منابع انساني به معني فرايند
اي كه بتوان با تأمين نيازهاي منطقي و ايجاد انگيزش و رضايت در نگهداشت، بهداشت و رشد منابع انساني است؛ به گونه

تا  اند). بسياري از محققان تلاش نمودهMirkamali, 2015ها، به اهداف فردي، گروهي و سازماني دست يافت (آن
بندي نمايند. به عنوان مثال در يكي گيرند طبقههاي گوناگوني را كه تماماً تحت عنوان مديريت منابع انساني قرار ميحوزه

بندي چهارگانه شامل تأثيرات كاركنان، جريان از متون كلاسيك منابع انساني، مديريت منابع انساني بر اساس نوعي طبقه
- اي ديگر مديريت منابع انساني را در حوزههاي كار تشريح گرديده است. عدهو سيستم هاي پاداشمنابع انساني، سيستم

بندي وظايف مديريت منابع انساني در چهار حوزه كسب، نگهداري، انگيزش و توسعه اي از جمله دستههاي جداگانه
ها اي از فعاليتنوان زنجيره به هم پيوستهاي ديگر نيز مديريت منابع انساني را به عاند. عدهبندي نمودهمنابع انساني طبقه

 Ramezani & Bagherieh( انداي شامل انتخاب، عملكرد، ارزيابي، پاداش و توسعه معرفي نمودهنظير چرخه پنج مرحله

Mashhadi, 2016 .(اي محسوب ترين ثروت و دارايي هر كشور و جامعهمنابع انساني ماهر و كارآمد، پربهاترين و ارزنده
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كنند كه افراد و كاركنان منبع اصلي خلق ارزش رقابتي براي سازمانها بوده شود. ادبيات مديريت و سازمان تصديق ميمي
ها كم و بيش به تجهيزات تكنولوژي و تسهيلات آيند؛ همهي سازماني شركتها به شمار ميو در واقع مهمترين سرمايه

شود برخورداري از يك منابع انساني با دانش، ماهر، و متعهد ها مين آنمشابهي دسترسي دارند، اما آنچه باعث تمايز ميا
است. موضوع قابل توجه آنكه در ميان كاركردهاي مختلف سازماني مديريت منابع انساني مسئول اصلي امور مربوط به 

ريت منابع انساني قرار باشد. در حقيقت افراد سازمان در كانون توجه مديهاي ارزشمند و منحصر به فرد مياين سرمايه
دارند و لذا برخورداري از كاركنان توانمند و بهره ور مسير اصلي اقدامات و فعاليتهاي اين كار كرد سازماني را شكل 

 .)Rastegar et al, 2024( دهدمي

  
  آموزش فناوري محور

 هاي مربوطه به آن در عرصه آموزش، تغييرات و تحولات مختلفي را در آن ايجاد نموده است.و تكنولوژي رايانهورود 

هاي ديگر، همگي از تبعات حضور اين در پي و ساير زمينهها، ايجاد مسوليت هاي جديد، ايجاد تغييرات پي تغيير نقش
محور در حوزه در عصر ديجيتال كنوني، آموزش فناوري ).Blouri Seresht, 2023( هاي آموزشي استفناوري در نظام

هاي فناوري، پتانسيلگيري از ها كمك كند تا با بهرهتواند به سازمانمنابع انساني، به عنوان يك رويكرد نوين، مي
تر عمل كنند. مديريت منابع انساني ديگر وكار موفقهاي كسبعملكرد نيروي انساني خود را بهبود بخشيده و در رقابت

عنوان يك عنصر استراتژيك در جهت ارتقاء شود، بلكه بايد بهتنها به مديريت امور روزمره كاركنان محدود نمي
محور در مديريت منابع انساني از اهميت ). آموزش فناوريDoe, 2021ان عمل كند (محور كاركنهاي فناوريقابليت
دهد تا با تغييرات تكنولوژيكي همگام شده و كاركنان خود را براي ها امكان مياي برخوردار است زيرا به سازمانويژه

  ).Smith & Brown, 2020هاي جديد آماده سازند (مواجهه با چالش
  

  تحول ديجيتال
هاي آن از طريق تحول ديجيتال فرآيندي است كه هدف آن بهبود يك سازمان با ايجاد تغييرات قابل توجه در ويژگي

تركيبي از فناوري اطلاعات، محاسبات، ارتباطات و اتصال است. تحول ديجيتال روشي است كه در آن يك سازمان از 
كند كه به ايجاد و تخصيص ارزش ل جديد استفاده ميهاي ديجيتال براي توسعه يك مدل كسب و كار ديجيتافناوري

اي ). تحول ديجيتال اكتساب و استقرار فناوريهاي ديجيتال به گونهMergel et al, 2019كند (بيشتر به سازمان كمك مي
و  هاي فروش و يا زنجيره ارزش و به بياني مدلهاي كسب و كار بازطراحيكه محصولات، فرايندهاي كسب و كار، كانال

). تحول ديجيتال، تحولي بر مبناي فناوري اطلاعات تحول آفرين است اين تحول Hess et al, 2016شوند (دگرگون مي
هاي سازماني و نيز حضوري متفاوت در هاي عملياتي، قابليتشامل تغييرات بنيادين در فرايندهاي كسب و كار روتين
زماني به طور كلي شامل تغييرات در استراتژي، ساختار و توزيع بازارهاي كنوني و بازار جديد است. اگرچه تحول سا

قدرت است، تحول ديجيتال به طور خاص تأثير فناوري اطلاعات بر جريان اطلاعات روتينها و ساختار سازماني و 
ل ديجيتال، به منظور افزايش موفقيت فرآيند تحو ).Li et al, 2018( قابليتهاي سازماني به منظور انطباق با فناوري است

اي را كه ديجيتال سازي براي هاي سازماني جديد مورد نياز است، در حالي كه رهبران ابتدا بايد پيامدهاي پيچيدهظرفيت
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كند تا تغييرات استراتژيك ايجاد ها كمك ميشركت و كاركنانشان به همراه دارد، جذب كنند. ديجيتال سازي به سازمان
ها هاي فردي كاركنان خود را، بلكه هماهنگي بين افراد در سازمان، فرآيندها و فناوريمهارتكنند تا از اين طريق نه تنها 

هاي جديد ايجاد كند، بايد با تواند در نتيجه مزاياي حاصل از فناوريرا نيز بهبود بخشند. بنابراين تغييراتي كه سازمان مي
 ,Johnson( هاي عملياتي تكميل شودي سازماني و فرهنگتغيير در ساختارهاي سازماني، رويكردهاي مديريتي، رفتارها

2019.( 

 
  پيشينه پژوهش

)Abidi et al, 2024 هاي شايستگي منابع انساني در عصر تحول ديجيتال پرداختند. شناسايي و ارزيابي مولفه) به بررسي
فردي، عوامل سازماني، فرهنگ تغيير، مؤلفه عوامل  7نتايج در بخش كيفي نشان داد كه شايستگي مديران ديجيتال شامل 

نگرش ديجيتال، عوامل ارتباطي، رهبري و مديريت و عوامل فني و تخصصي است. نتايج در بخش كمي نشان داد كه، 
ها، مؤلفه مديريت فرهنگ و تغيير در اولويت ها وجود دارد. همچنين در ميان مولفههمبستگي معناداري بين تمامي مولفه

 .نتايج همچنين نشان داد مدل پژوهش از اعتبار لازم برخوردار است اول قرار گرفت.

)Akramian et al, 2024 ارائه الگوي مديريت منابع انساني ديجيتال با رويكرد داده بنياد پرداختند. نتايج نشان ) به بررسي
كنولوزيكي، محيطي، انساني و داد كه الگوي مديريت منابع انساني ديجيتال با رويكرد داده بنياد, شامل عوامل علي (ت

اي (بستر ديجيتالي، بستر مديريتي، بستر فردي)، عوامل مداخله گر (عوامل فرهنگي و ايجاد سازماني)، عوامل زمينه
باشد. كه لازم است با توجه به بسترهاي جديد)، راهبردها (سازماني و مديريتي) و پيامدها (فردي، فرهنگي و سازماني) مي

  .ها زمينه پياده سازي وضع مطلوب را فراهم كرد، ضمن توجه داشتن به چندگانگيالگوي ذكر شده
)Rastegar et al, 2024 هاي آزاد استان دانشگاه  مديريت پايدار منابع انساني در  هايواكاوي ابعاد و مؤلفه) به بررسي

هاي آزاد استان دانشگاه مديريت پايدار منابع انساني در  هايفارس پرداختند. نتايج حاكي از آن بوده كه ابعاد و مولفه
دسته كه  6مقوله شناسايي شده در  31مقوله يا كد محوري شناسايي و استخراج شدند.  31مفهوم و  151فارس در مجموع 

 .علي، بستر حاكم، شرايط مداخله گر، راهبردها، پيامدها و مقوله محوري يا پديده قرار گرفتندشامل شرايط 

 )Bagheri et al, 2024 به بررسي طراحي مدلي براي ارزيابي سطح ديجيتالي شدن فرآيند نوآوري با محوريت هوش (
جيتال فرايند نوآوري در يك سازمان را هاي دانش بنيان پرداختند، تا بتوان از اين طريق بلوغ ديمصنوعي در شركت

خبره در اين زمينه  18اي و به روش دلفي در دو مرتبه بين نقطه 5شاخص در قالب پرسشنامه ليكرت  188سنجيد. نتايج 
شركت دانش بنيان پارك  230مؤلفه به عنوان ورودي مدل بود كه در قالب پرسشنامه براي  5توزيع شد. نتيجه كار 

هاي داده براي داده 150شركت آن را تكميل و مجدداً ارسال كردند. از اين تعداد نمونه،  198ارسال شد. فناوري پرديس 
داده به عنوان آزمون مدل بر اساس يك تابع تصادفي جدا شد. در مرحله آخر يعني مدل سازي، از روش  48آموزشي و 

در نرم افزار متلب  (PG)ازي شبكه يا جدول جستجو فازي تطبيقي براي مدل استفاده شد. از روش جداس -استنتاج عصبي
استفاده گرديد.  (E) و خطاي نسبي (RMSE) براي ارزيابي عملكرد مدل با استفاده از ريشه ميانگين مربع، خطاي 2023

هاي مؤثر در ميزان اين تحقيق توانست مدلي هوشمند را با خطاي بسيار كم ارائه دهد. در نتيجه توانست به شاخص
 .يتالي شدن فرآيند نوآوري دست يابدديج
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)Sadoughi, 2024هاي رفتار نوآورانه مبتني بر مديريت استراتژيك منابع انساني در ) به بررسي شناسايي و تحليل پيشران
مقوله اصلي گرديد.  12هاي بدست آمده از بخش كيفي منجر به شناسايي هاي دانش محور پرداختند. يافتهسازمان

ها در بخش كمي نشان داد كه الگوي استخراج شده داراي برازش مطلوبي است هاي حاصل از تحليل دادههمچنين يافته
ومقوله هاي توانمندي رفتاري، ارزيابي عملكرد، تفكر مداري، رضايت شغلي، خودكارآمدي، عدالت محوري، مشاركت 

ي و عمل گرايي به ترتيب بيشترين ميزان اي، ارتباط بين بخشي، مديريت مشاركتپذيري، رقابت جويي، اخلاق حرفه
 .اندها داشتههاي دانش محور و مراكز رشد دانشگاهاهميت را در توسعه رفتارهاي نوآورانه در سازمان

 )2023Rastegar et al,  تحول ديجيتالتببين الزامات و بسترهاي مديريت منابع انساني هوشمند با رويكرد ) به بررسي 

باشد و پس پرداختند. نتايج نشان داد كه مديريت استراتژيك هوشمند داراي بالاترين درجه مركزيت در بين متغيرها مي
داراي بالاترين ترين مركزيت است و در خصوص بالاترين درجه خروجي به عنوان تاثيرگذارترين از آن رهبري هوشمند 

توان به مديريت استراتژيك هوشمند اشاره نمود. لذا در طراحي يك سيستم مديريت متغير بر مدلسازي انجام شده مي
اي داشته ل مديريت استراتژيك توجه ويژهمنابع انساني هوشمند شايسته است مديران سازماني و طراحان به نقش بي بدلي

باشند تا بتوانند با تعيين صحيح فسلفه و ماهيت وجودي سازمان و تعيين صحيح و دقيق هويت سازماني به چگونگي 
 .استفاده از ساير ابعاد كمك نمايند

)Blouri Seresht, 2023 آموزان پرداختند. رابطه شيوه تدريس فناوري محور با پيشرفت تحصيلي دانش ) به بررسي
ترين آنها عبارتند از: محقق با استفاده از نظر همكاران و مطالعه كتب، به راهكارهاي مختلف دست يافت كه مهم

ها، تا ايجاد، پست الكترونيك و غيره بعد از انتخاب و اجراي بهترين راه حل رايانههاي آموزشي مربوط برگزاري كلاس
 جغرافيادانش آموزان در درس  كيفيت يادگيريحد زيادي به اهداف مورد نظر خود پژوهش دست يافته شد و سطح 

علاقه مند بودند و  IT درصدفراگيران به برگزاري كلاس درس در 90ارتقاء يافت. به طوري كه در پايان سال بيش از 
 .به دست آورده بودند رايانههاي لازم در استفاده از درصد آنها مهارت 80همچنين بيش از 

)Busulwa et al, 2022 تحول ديجيتال و شايستگيهاي مديريت مهمان نوازي به سوي يك چهارچوب ) به بررسي
ديجيتالي با  هايي همچون تعاملاين تحقيق نشان داد تحول ديجيتال بايد منجر به ايجاد شايستگي .يكپارچه پرداختند

 ديجيتال نوآوري ديجيتال رهبري ديجيتال در افراد شود. ي،مشتري مديريت تجربه مشتر

)Gupta et al, 2021 دريافتند كه پرداختند. توسعه منابع انساني براي ديجيتالي كردن عمليات لجستيك ) به بررسي
واملي فازي انجام شده است. عوامل سازماني مهمترين ع AHP اولويت بندي عوامل آمادگي نيروي انساني با استفاده از

ها در بخش لجستيك مهم هستند، ارائه آموزش هستند كه نياز به توجه سريع دارند. عوامل فرعي كه براي ايجاد شايستگي
و ) 0,117، پشتيباني مديريت ارشد و تعهد براي ديجيتالي سازي ()0,129صحيح در زمينه توسعه مهارتهاي عملكردي (
 و غيره است. در نهايت چهارچوبي براي ارزيابي شاخص آمادگي) 0,114(فرهنگ سازماني براي ديجيتالي سازي فرايند 

 نيروي انساني براي عمليات لجستيكي در عصر ديجيتال براي يك شركت موردي به تصوير كشيده شده است.

)Kaufman et al, 2021 به بررسي چشم اندازهاي توسعه منابع انساني در عصر اقتصاد ديجيتال دريافتند كه ماهيت (
شود. مفهوم منابع هاي زندگي آشكار مياقتصاد ديجيتال و نيازهاي پرسنلي در شرايط دگرگوني ديجيتالي همه حوزه
ل ديجيتال و تخصص كاركنان در اقتصاد انساني و شرايط توسعه آن منعكس شده است، فرايندي منابع انساني از نظر تحو
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سال گذشته انجام شده است در  10ديجيتال فهرست شده است تجزيه و تحليل تغييرات در محل كار در مناطق طي 
ارتباط با عوامل شناسايي، شده نياز روزافزوني به توسعه ابزارهاي ديجيتال و مهارتهاي ديجيتال براي افزايش رقابت 

تواند امنيت ديجيتالي كسب و كار را تضمين كند. ها ميشود زيرا استفاده از آنركنان احساس ميپذيري سازمان و كا
هاي انگيزشي در ارتقاي كيفيت زندگي از طريق خودسازي سطح بنابراين در سطح هر يك از اعضاي جامعه بايد جنبه

 دانش و مهارت آنها وجود داشته باشد.

  
  پژوهش روش

باشد. همچنين كمي) مي-آميخته (كيفي از نظر اجرااي و از نوع پژوهش اكتشافي ـ توسعه لحاظ هدف،تحقيق حاضر به 
شناسي از لحاظ جهت گيري بنيادي است. در پژوهش حاضر جهت گردآوري اطلاعات در بخش كيفي از از حيث روش

) شامل كليه خبرگان مطرح دانشگاهي با ابزار مصاحبه نيمه ساختاريافته استفاده شده است. جامعه آماري (ميدان پژوهش
گيري به صورت هدفمند و از روش گلوله برفي باشد. نمونهسال تجربه كاري در بخش مديريت منابع انساني مي 5سابقه 

ساختاريافته رودرو با متخصصان انجام شد كه مصاحبه نيمه 13ها ادامه يافت. در اين مطالعه، انجام شد و تا اشبع نظري داده
هاي ادامه يافت. داده 13شد؛ اما براي اطمينان بيشتر تا مصاحبه  مشاهده دريافتي در اطلاعات به بعد، تكرار 11از مصاحبه 

جامعه آماري بخش كمي مديران و ها، طي سه مرحله كدگذاري باز، محوري و انتخابي تحليل شد. حاصل از مصاحبه
استفاده  Gpowerاين بخش براي تعيين حجم نمونه از به روش نرم افزار كاركنان وزارت علوم بغداد بودند. براي انجام 

نفر به روش تصادفي بعنوان نمونه  110شد كه با توجه به استفاده از روش معادلات ساختاري پس از مشخص شدن تعداد 
ي با يكديگر مرتبط اعتبار و اعتماد دو مفهوم كليدي در مطالعات كيفي هستند كه به طور جدايي ناپذيرانتخاب شدند. 

ها هاي تحقيق اشاره دارد، اعتماد به باور و اطمينان به اين يافتهدر حالي كه اعتبار به كيفيت و قابليت اعتماد يافته هستند.
  شود.مربوط مي

هاي تحقيق در صورت تكرار مطالعه توسـط محققـان   اعتبار داخلي: اين نوع اعتبار به ثبات و قابل اتكا بودن يافته •
هـاي مكـرر، ثبـت دقيـق     هايي مانند مشاهده عضو، مصـاحبه توان از روشگر اشاره دارد. براي ارتقاي اعتبار داخلي، ميدي

 هاي مختلف استفاده كرد.هاي تحليل دادهها و استفاده از روشيافته

ا اشـاره دارد. بـراي   ه ـهـا و جمعيـت  هاي تحقيق به ساير زمينهاعتبار خارجي: اين نوع اعتبار به قابليت تعميم يافته •
هــايي ماننــد انتخــاب نمونــه متنــوع، توصــيف دقيــق زمينــه مطالعــه و توجــه بــه تــوان از روشارتقــاي اعتبــار خــارجي، مــي

  هاي مطالعه استفاده كرد.محدوديت
ري، هاي تحقيق اشاره دارد. براي ارتقاي اعتبار سـاختا اعتبار ساختاري: اين نوع اعتبار به انسجام و معناداري يافته •

هــا توســط همكــاران و اســتفاده از نظــرات  هــا، بررســي يافتــههــايي ماننــد تجزيــه و تحليــل دقيــق داده تــوان از روشمــي
  كنندگان در مطالعه استفاده كرد.مشاركت

هـا، كـدهايي   براي محاسبه پايايي مصاحبه با روش توافق درون موضوعي، دو كدگذار (ارزياب)، در هر كدام از مصـاحبه 
 اند.مشخص شده» عدم توافق«و كدهاي غير مشابه با عنوان » توافق«ها مشابه هستند با عنوان آن كه در نظر
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 . توافق كدگذاران1جدول 

  پايايي  تعداد توافق  تعداد كل كدها  شماره مصاحبه
2  14  11  87/0  
6  11  10  90/0  

11  12  11  91/0  
  86/0  32  37  مجموع

 
اسـت. بنـابراين رابطـه     32مورد و تعداد توافـق برابـر    37دهد كه تعداد كل كدها در اين سه مصاحبه برابر با نتايج نشان مي

باشد. ابزار بخش كمي پرسشنامه محقق سـاخته مشـتمل بـر    كه مناسب مي 86/0درصد توافق درون موضوعي برابر است با 
ثير گذار بر ارتقاء مديريت منابع انسانى با تاكيد بر آموزش فناوري محـور  هاي اصلي تأعامل مقوله 18گويه در قالب  120

ها مورد استفاده قرار گرفت. باشد كه براي تعيين وزن و رتبه بندي روشدر عصر تحول ديجيتال بر اساس بخش كيفي مي
فـاي كرونبـاخ بـراي پايـايي     از آزمـون ال  اسـتفاده و  Smart PLSافـزار  روايي سازه از روش مدل معادلات ساختاري و نرم

آزمون معادلات ساختاري بخش كمي، آزمون روايي همگرا و واگرا براي روايي (اعتبار سنجي مدل) بخش كمي و نهايتاً 
  بهره گرفته شد. Spss-27و ضريب همبستگي در نرم افرار  Smart PLS 3.0با نرم افزار درجه دوم 

  
 هاي پژوهشيافته

به حد اشباع به روش گوله برفي از نظر دست يافتن بـه عوامـل مـورد نيـاز (بنـا بـه تكـراري بـودن         محقق با اعتماد به اينكه 
نظريات مصاحبه با مديران و خبرگان) نظرات را بصورت اجمالي نوشته سپس كد بندي كرده و پـس از تلخـيص مطالـب    

هـاي برگرفتـه از مصـاحبه    خابي مقولـه عوامل دسته بندي شدند. سپس در مرحله بعد به شيوه كد گذاري باز، محوري و انت
  باشد.مي

 . كد گذاري محوري و گزينشي (انتخابي)2جدول 

كدهاي   كد گزينشي
 محوري

 كدهاي باز

ش 
مدل ارتقاء مديريت منابع انسانى با تاكيد بر آموز

فناوري محور در عصر تحول ديجيتال
 

 مقوله محوري
نيروي انساني، بهبود مديريت منابع انساني، ارتقا خدمات به 

 اثربخشي نيروي انساني، توسعه فرايندهاي ديجيتال در سازمان

هاي شايستگي
 فردي

تجربه، سن، مديريت زمان، اشتياق و انگيزه به كار، روابط 
هاي حل ها، توانايياجتماعي بالا، نظم و انظباط، ارتباط با رسانه

 مسئله، همراستايي با فرهنگ سازماني و رسانه،

هاي شايستگي
 عمومي

مهارت تخصصي و عمومي بالا، آگاهي و دانش مرتبط با حرفه، 
نظم و تبعيت از قانون،، دانش رفتار سازماني، تصميم گيري خلاق، 

 شايستگي اجتماعي،

شايستگي فني 
 كاركنان

هاي ديجيتال، سواد نياز به مهارت كار با رايانه، توسعه مهارت
، حضور در فضاي مجازي، خلاقيت رسانه، به روز كردن اطلاعات
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 هاي ديجيتال، تفكر ديجيتال،و نوآوري، شناخت ارزش

جذب و تأمين 
 ديجيتال

استخدام الكترونيكي، گزينش جامع الكترنيكي، علم و دانش بالا، 
تمركز برآموزش پذيري پرسنل در جذب، سيستم جانشين پروري 

 شايسته، شفافيت در استخدامديجيتال، مديريت بازبيني كاركنان 

فرايند و ساختار 
 هوشمند

هوشمند سازي سازماني، مهندسي مجدد شرح شغل، معماري 
هوشمند ساختار، منعطف كردن ساختار، تخصصي شدن مشاغل، 

 بازآفريني شغلي،

ارتقا فرهنگ 
 سازماني

هاي اجتماعي، حمايت پذيرش فناوري، بهره گيري از رسانه
يادگيري سازماني، ساختار سازماني منعطف، سازماني، توسعه 

 فرهنگ پذيري سازماني، توسعة فرهنگ نوآوري، تبادل دانش

هاي زيرساخت
 فناوري

هاي الكترونيكي، هاي ديجيتال، توسعه زير ساختتوسعه فناوري
هاي سيار كاربردي، تكنولوژي به روز، دسترسي به فناوري

الكترونيكي، توسعه منابع سخت و نرم دسترسي به ابزارهاي ارتباط 
 افزاري، دسترسي به گوشي هوشمند، اكوسيستم دييجتال

 مديريت دانش

طبقه بندي و گردآوري اطلاعات، نوآوري در فرايندهاي منابع 
انساني، دانش فناوري اطلاعات و ارتباطات، اطلاع رساني 

 ديجيتال، ابزارهاي روابط عمومي ديجيتال

ارزشيابي 
 كاركنان

تدوين استانداردهاي ارزيابي عملكرد، كارايي سنجي، هوشمند 
 سازي ارزشيابي، ارزيابي مستمر، سيستم حسابرسي داخلي،

 آموزش ديجيتال

تمركز بر تحقيق و توسعه، آموزش مجازي، آموزش همزمان 
ها و ها، برگزاري كارگاهايالكترونيكي، آموزش با چند رسانه

علمي، تمركز بر آموزش مستمر كاركنان، شبيه سازي  سمينارهاي
 اي، توليد محتواي آموزشيرايانه

 ارتقا مديريت

رهبري تحول آفرين، مديريت نوآور، رهبري مشاركتي، مديريت 
تحول، مديريت دانش، نوآوري در خدمات، برندسازي كاركنان، 

فرايندهاي كاري و سازي هاي ارتقا، مكانيزهجبران خدمات، سيستم
 دهيخدمات

تقويت انگيزه 
 كاركنان

 مشاركت در تصميم گيري، پشتيباني مديريت، محيط كار شاداب،

پاداش عملكرد عالي، پاداش براي عملكرد بهتر، رتبه بندي 
  كاركنان، بهداشت محيط،

سرپرستي و 
 نظارت ديجيتال

بروكراسي سازماني، مانيتورينگ، حضور و غياب ديجيتال، كاهش 
نظارت بر اجراي قوانين و مقررات، كاهش نظارت شهودي، 

 ها و سيتسم هاي هوشمند نظارتي، توسعه سلامت سازمانيدوربين
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 مشكلات فني
ها، شكاف ديجيتال، فيلترينگ، سرعت پايين نبود زيرساخت

 اينترنت،

مشكلات 
 سازماني

انحصار گرايي، فقدان نظام عدم همكاري مديريت، ضعف قوانين، 
 زابودن تحولات فناوريشايسته سالاري، استرس

 راهبردها

كارگيري فناوري ارائه برنامه استراتژيك، رويكرد و فرهنگ به
ديجيتال، تغيير چشم انداز سازماني، استقلال كاركنان، توسعه 

ها و تجهيزات فناوري محور، توسعه ارتباط ديجيتال بين زيرساخت
سازماني، سيستم -هاي اجتماعيمدير، ايجاد شبكه-دكارمن

 )،E-HRMمديريت منابع انساني الكترونيك (

 پيامدها

افزايش همراستايي استراتژيك، افزايش بهره وري و كارايي، 
سازي فرايندهاي منابع انساني، هم افزايي منابع انساني، يكپارچه

 ارتقاء مديريت منابع انسانى ديجيتال

 
عامل در مدل ارتقاء مديريت منابع انسانى بـا تاكيـد بـر آمـوزش فنـاوري       18مؤلفه در قالب  120توجه به نتايج مصاحبه با 

 محور در عصر تحول ديجيتال بودند.

 

  
. الگوي پارادايمي ارتقاء مديريت منابع انسانى با تاكيد بر آموزش فناوري محور در عصر تحول ديجيتال (نتايج 1شكل 

 )Maxqdaنرم افزار 

  
آماري آزمـون چـولگي و كشـيدگي انجـام شـد. بنـابراين بـا توجـه          منظور تعيين نرمال بودن يا نرمال نبودن توزيع نمونهبه

كه به نرمال يا غيرنرمال بـودن داده   SmartPLSبعضي از داده و نرمال بودن برخي ديگر از نرم افزار ها غيرنرمال بودن داده
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هـاي آلفـاي كرونبـاخ، پايـايي     در ايـن مرحلـه از شـاخص    هاي تحقيق اسـتفاده شـد.  براي تبيين فرضيهحساس نيست براي 
 تركيبي جهت بررسي پايايي مدل استفاده شد.

  
  ميزان آلفاي كرونباخ. بررسي 2جدول 
)<7/0آلفاي كرونباخ (CR پايايي تركيبي مقياس / خرده مقياس

 886/0 936/0 هاي فرديشايستگي

 772/0 778/0 هاي عموميشايستگي

 774/0 812/0 شايستگي فني كاركنان

 738/0 737/0 جذب و تأمين ديجيتال

 766/0 768/0 فرايند و ساختار هوشمند

 766/0 792/0 فرهنگ سازمانيارتقا 

 850/0 855/0 هاي فناوريزيرساخت

 777/0 788/0 مديريت دانش

 712/0 754/0 ارزشيابي كاركنان

 716/0 728/0 آموزش ديجيتال

 872/0 878/0 ارتقا مديريت

 749/0 766/0 تقويت انگيزه كاركنان

 788/0 728/0سرپرستي و نظارت ديجيتال

 798/0 812/0 مشكلات فني

 715/0 744/0 مشكلات سازماني

 712/0 723/0 مقوله محوري

 720/0 728/0 راهبردها

 768/0 804/0 پيامدها

 
) كـه  7/0از ( ها بالاترهاي آنها و زير مولفه(پايايي و پايايي تركيبي) همه متغير CRكرونباخ و  همه مقادير آلفاي مدل در

هـاي روايـي همگـرا و روايـي واگـرا      است. به منظور سنجش روايي از دو گروه آزمون مورد تأييد و بالايي پايايي نشانگر
) را بـراي  AVEنس اسـتخراج شـده (  ) ميـانگين واريـا  Funnel & Locker, 1981استفاده شد. بـرازش نيـز بيشـتر اسـت. (    

 در مندرج اعداد اگر ماتريس اين است. در 4/0سنجش روايي همگرا معرفي كرده و اظهار داشتند كه مقدار عدد بحراني 

است. در نتيجه با توجه بـه   قبولي قابل واگراي داراي روايي گيرياندازه مدل باشد بيشتر خود زيرين مقادير از اصلي قطر
 باشد.گيري مورد تأييد مياندازه هايمدل واگراي روايي زير جدولنتايج 
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  . بررسي روايي همگرا و واگرا به روش معادلات ساختاري3جدول 

AVE 18 17 16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 عوامل 

1                  
829

/0 

هشايستگي
 اي فردي

668
/0 

                
808

/0 

812
/0 

هشايستگي
 اي عمومي

569
/0 

               
789

/0 

802
/0 

754
/0 

شايستگي 
فني 

 كاركنان

653
/0 

              
829

/0 

742
/0 

782
/0 

732
/0 

جذب و 
تأمين 
 ديجيتال

499
/0 

             
845

/0 

601
/0 

707
/0 

632
/0 

643
/0 

فرايند و 
ساختار 
 هوشمند

603
/0 

            
638

/0 

851
/0 

702
/0 

720
/0 

541
/0 

622
/0 

ارتقا 
فرهنگ 
 سازماني

587
/0 

           
822

/0 

785
/0 

671
/0 

763
/0 

637
/0 

511
/0 

629
/0 

زيرساخت
هاي 
 فناوري

658
/0 

          
635

/0 

765
/0 

653
/0 

761
/0 

516
/0 

498
/0 

465
/0 

659
/0 

مديريت 
 دانش

498
/0 

         
701

/0 

719
/0 

632
/0 

745
/0 

882
/0 

626
/0 

680
/0 

359
/0 

633
/0 

ارزشيابي 
 كاركنان

564
/0 

        
637

/0 

653
/0 

638
/0 

696
/0 

743
/0 

736
/0 

720
/0 

588
/0 

766
/0 

598
/0 

آموزش 
 ديجيتال

697
/0 

       
629

/0 

498
/0 

677
/0 

625
/0 

715
/0 

655
/0 

638
/0 

552
/0 

679
/0 

715
/0 

542
/0 

ارتقا 
 مديريت

633
/0 

      
638

/0 

659
/0 

680
/0 

569
/0 

529
/0 

631
/0 

639
/0 

608
/0 

500
/0 

707
/0 

638
/0 

517
/0 

تقويت 
انگيزه 
 كاركنان

468
/0 

     
696

/0 

546
/0 

633
/0 

588
/0 

542
/0 

429
/0 

549
/0 

524
/0 

549
/0 

498
/0 

720
/0 

546
/0 

462
/0 

سرپرستي 
و نظارت 
 ديجيتال

527
/0 

    
569

/0 

515
/0 

527
/0 

598
/0 

429
/0 

569
/0 

487
/0 

428
/0 

486
/0 

472
0/ 

475
/0 

639
/0 

527
/0 

565
/0 

مشكلات 
 فني

416
/0 

   
547

/0 

564
/0 

631
/0 

475
/0 

542
/0 

412
/0 

393
/0 

326
/0 

488
/0 

365
/0 

405
/0 

418
/0 

585
/0 

475
/0 

418
/0 

مشكلات 
 سازماني

422
/0 

  
497

/0 

433
/0 

471
/0 

549
/0 

329
/0 

236
/0 

365
/0 

297
/0 

217
/0 

326
/0 

218
/0 

321
/0 

357
/0 

498
/0 

329
/0 

409
/0 

مقوله 
 محوري

418
/0 

 
436

/0 

421
/0 

369
/0 

124
/0 

366
/0 

217
/0 

312
/0 

299
/0 

165
/0 

209
/0 

328
/0 

219
/0 

374
/0 

394
/0 

542
/0 

317
/0 

328
/0 

 راهبردها

687
/0 

345
/0 

319
/0 

267
/0 

315
/0 

203
/0 

187
/0 

266
/0 

288
/0 

249
/0 

144
/0 

107
/0 

219
/0 

198
/0 

298
/0 

216
/0 

265
/0 

108
/0 

315
/0 

 پيامدها
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 . ضرايب مسير استاندارد مدل تحقيق2شكل 
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باشد. لذا كليه مقادير داراي مي 4/0ها بالاتر از ) مقادير ضرايب استاندارد براي همه زير مؤلفه2هاي شكل (با توجه به يافته
باشد لذا مي 2ها بالاتر از بحراني براي همه متغيرها و زير مؤلفهها مقادير اماره باشند. با توجه به يافتهبارعاملي قابل قبول مي

 شود.اطمينان تأييد مي 05/0هاي پژوهش در سطح معناداري همه متغيرها و زير مؤلفه

  
 . مقادير مربوط به مدل اندازه گيري روابط مستقيم در مدل4جدول 

نتيجه سطح معناداري tآماره  ضريب استاندارد  روابط
 تأييد 01/0 760/5 102/0 مقوله محوري ←هاي فردي شايستگي

 تأييد 05/0 991/1 113/0 مقوله محوري ←شايستگي فني كاركنان

 تأييد 01/0 738/2 085/0 مقوله محوري ←جذب و تأمين ديجيتال

 تأييد 05/0 490/2 232/0 مقوله محوري ←فرايند و ساختار هوشمند

 تأييد 05/0 088/2 243/0 مقوله محوري ←هاي فناوريزيرساخت

 تأييد 05/0 171/2 148/0 مقوله محوري ←مديريت دانش

 تأييد 01/0 738/2 144/0 مقوله محوري ←ارتقا مديريت

 تأييد 01/0 895/2 214/0 راهبرد ←هاي عموميشايستگي

 تأييد 05/0 208/2 214/0 راهبرد ←ارتقا فرهنگ سازماني 

 تأييد 05/0 547/2 214/0 راهبرد ←كاركنانارزشيابي 

 تأييد 05/0 036/2 214/0 راهبرد ←تقويت انگيزه كاركنان

 تأييد 01/0 791/2 214/0 راهبرد ←سرپرستي و نظارت ديجيتال

 تأييد 05/0 134/2 214/0 راهبرد ←آموزش ديجيتال

 تأييد 05/0 220/2 214/0 راهبرد ←مشكلات فني

 تأييد 01/0 987/3 214/0 راهبرد ←سازمانيمشكلات 

 تأييد 01/0 143/40 214/0 پيامدها ←راهبردها

 
). به عبارت ديگر t>98/1بودند ( tهاي مدل و عناصر آن، همگي داراي مقادير قابل قبول ) سازه4همانطور كه در جدول (

هـاي  دهد كه همـه سـازه  مدل بجز متغير قاطعيت نشان ميبراي تمامي ضرايب مسير باقي مانده در  2وجود مقادير بالاتر از 
توان نتـايج حاصـله از سـؤالات هـر سـازه را معتبـر و قابـل        اند. لذا ميمورد مطالعه به بهترين شكل با سؤالات سنجيده شده

مـام پاسـخگويان از   اند و ثانياً برداشت ذهنـي ت تحليل دانست، زيرا اولاً آنچه را كه محقق در نظر داشته است دقيقاً سنجيده
آن يكي بوده است. بنابراين عناصر شناسايي شده تبيين كننده ارتقاء مديريت منابع انسـانى بـا تاكيـد بـر آمـوزش فنـاوري       

 محور در عصر تحول ديجيتال هستند.
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  هاي برازش. شاخص5جدول 
 حداقل مقدار قابل قبول مقدار شاخص برازش  هاي برازندگيشاخص

مجذور كاي دو به درجه نسبت 
 آزادي

2

df



 
007/0 

اين معيار در يك برازش ايده آل برابر با يك 
 خواهد بود

ريشه دوم برآورد ميانگين 
 واريانس خطاي تقريب

RMSEA 078/0  1/0كمتر از 

 GFI 92/0 9/0 شاخص نيكويي برازش

 RMR 069/0 ريشه ميانگين مجذور باقيمانده
هرچقدر كوچكتر و نزديك به صفر باشد، 

 حاكي از برازش بهتر مدل است.

 CFI 93/0 9/0 شاخص برازندگي تطبيقي

 باشدمي 4/0در حال ايده آل بالاتر از  GOF 411/0 شاخص نكوئي برازش

 
باشد كه نشان از برازش كلي قوي مـدل پـژوهش دارد.   مي 411/0برابر با  GOFها مقدار برازش كلي يا معيار با توجه يافته

 همچنين با توجه به اينكه همه معيارهاي برازش از مطلوبيت برخوردارند لذا مدل از برازش نكوئي برخوردار است.

  
  نتيجه گيريبحث و 

علل اصلي بوجود آمدن يك پديده شرايط  ها، شرايط ودر اين پژوهش با رويكرد روش داده بنياد گليزي، با بررسي زمينه
توانـد بـه پيامـدهاي    آورند كـه نهايتـاً مـي   را براي تغيير سيستماتيك وضعيت موجود با ارائه راهكارهاي مطلوب فراهم مي
اي، راهبردها و پيامدهاي الگـوي  گر و زمينهمطلوب در جهت بهبود اوضاع باشد. ماحصل طرح كلي شرايط عليّ، مداخله

ياد مورد استفاده در اين پژوهش ارتقاء مديريت منابع انسانى با تاكيـد بـر آمـوزش فنـاوري محـور در عصـر تحـول        داده بن
عامل در قالب مدل داده بنياد با رويكرد اشتراوس و كـوربين   88عاملي با  17باشد. بر اساس نتايج يك الگوي ديجيتال مي

زش فنـاوري محـور در عصـر تحـول ديجيتـال ارائـه شـد. آنچـه در ميـان          براي ارتقاء مديريت منابع انسانى با تاكيد بر آمو
ها متفاوت است گونـاگوني متغيرهـاي شناسـايي شـده     خورد كه با نتايج ساير پژوهشهاي شناسايي شده به چشم ميمولفه

هـا  جـه يافتـه  گذارنـد. همچنـين بـا تو   هاي اثرگذار در برندينگ را به نمايش ميهاي مختلف عوامل و مؤلفهاست كه جنبه
باشد كه نشان از برازش كلي قوي مدل پژوهش دارد. همچنين با توجه مي 412/0برابر با  GOFمقدار برازش كلي يا معيار 

به اينكه همه معيارهاي برازش از مطلوبيت برخوردارند لذا مدل از برازش نكوئي برخوردار است. همچنين نتايج نشـان داد  
ا مقوله محوري رابطه مثبت و معنادار دارند، شش عامل زمينه ساز و دو عامل مداخلـه گـر   كه هر هفت عامل شرايط عليّ ب

نيز رابطه معنادار با راهبردها دارند و نهايتاً رابرد ها تبيين كننده پيامدهاي مدل ارتقـاء مـديريت منـابع انسـانى بـا تاكيـد بـر        
  باشد.آموزش فناوري محور در عصر تحول ديجيتال مي



      
 

 

 

ارائه مدل ارتقاء مديريت منابع انسانى با تاكيد بر آموزش فناوري محور در :  وحيد احمديان، محمد فاريابي، سيد صمد حسيني، محمد عبدالكاظم حلو الركابي  42
 حول ديجيتالعصر ت

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir  46تا  22، صفحات 1404، بهار 23، پياپي 1، شماره 7دوره 

eISSN: 2676-7821  

 Abidi et al, 2024) (Akramian et al, 2024) (Rastegar et al, 2024( )Bagheri(نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش 

et al, 2024) (Sadoughi, 2024( )Rastegar et al, 2023) (Blouri Seresht, 2023) (Busulwa et al, 2022 (
)Gupta et al, 2021 ()Kaufman et al, 2021 (شد.باهمسو مي  
)Akramian et al, 2024 ( نشان دادند كه الگوي مديريت منابع انساني ديجيتال با رويكرد داده بنياد, شامل عوامل علي

اي (بستر ديجيتالي، بستر مديريتي، بستر فردي)، عوامل مداخله (تكنولوزيكي، محيطي، انساني و سازماني)، عوامل زمينه
بسترهاي جديد)، راهبردها (سازماني و مديريتي) و پيامدها (فردي، فرهنگي و سازماني) گر (عوامل فرهنگي و ايجاد 

ها زمينه پياده سازي وضع مطلوب را باشد. كه لازم است با توجه به الگوي ذكر شده، ضمن توجه داشتن به چندگانگيمي
ازهاي پرسنلي در شرايط دگرگوني ) دريافتند كه ماهيت اقتصاد ديجيتال و نيKaufman et al, 2021فراهم كرد. (

شود. مفهوم منابع انساني و شرايط توسعه آن منعكس شده است، فرايندي هاي زندگي آشكار ميديجيتالي همه حوزه
منابع انساني از نظر تحول ديجيتال و تخصص كاركنان در اقتصاد ديجيتال فهرست شده است تجزيه و تحليل تغييرات در 

سال گذشته انجام شده است در ارتباط با عوامل شناسايي، شده نياز روزافزوني به توسعه  10محل كار در مناطق طي 
شود زيرا استفاده از ابزارهاي ديجيتال و مهارتهاي ديجيتال براي افزايش رقابت پذيري سازمان و كاركنان احساس مي

هاي طح هر يك از اعضاي جامعه بايد جنبهتواند امنيت ديجيتالي كسب و كار را تضمين كند. بنابراين در سها ميآن
 ,Rastegar et al( انگيزشي در ارتقاي كيفيت زندگي از طريق خودسازي سطح دانش و مهارت آنها وجود داشته باشد.

باشد و پس از نتايج نشان داد كه مديريت استراتژيك هوشمند داراي بالاترين درجه مركزيت در بين متغيرها مي) 2023
وشمند داراي بالاترين ترين مركزيت است و در خصوص بالاترين درجه خروجي به عنوان تاثيرگذارترين آن رهبري ه

توان به مديريت استراتژيك هوشمند اشاره نمود. لذا در طراحي يك سيستم مديريت متغير بر مدلسازي انجام شده مي
اي داشته ي بدليل مديريت استراتژيك توجه ويژهمنابع انساني هوشمند شايسته است مديران سازماني و طراحان به نقش ب

باشند تا بتوانند با تعيين صحيح فسلفه و ماهيت وجودي سازمان و تعيين صحيح و دقيق هويت سازماني به چگونگي 
 .استفاده از ساير ابعاد كمك نمايند

محور در عصـر تحـول ديجيتـال شـامل     بر اساس نتايج شرايط عليّ ارتقاء مديريت منابع انسانى با تاكيد بر آموزش فناوري 
هــاي فــردي، شايســتگي فنــي كاركنــان، جــذب و تــأمين ديجيتــال، فراينــد و ســاختار هوشــمند،   هفــت عامــل شايســتگي

هايي است كه بصورت كاملاً مسـتقيم  هاي فناوري، مديريت دانش و ارتقا مديريت بود. شرايط، عوامل و مؤلفهزيرساخت
ارتقاء مديريت منابع انسانى با تاكيد بر آموزش فناوري محور در عصر تحـول ديجيتـال    بر پديده محوري كه همان عوامل

است موثرند اين گروه از عوامل شرايط لازم اما نه كافي را براي عوامل ارتقاء مديريت منابع انسانى با تاكيـد بـر آمـوزش    
تواند بـه همـين   شود و ميلال در عملكرد ميآورند كه نبود آنها باعث اخفناوري محور در عصر تحول ديجيتال فراهم مي

ترين عوامل مؤثر بر در عوامل ارتقاء مديريت منابع انسانى بـا تاكيـد بـر آمـوزش     توان اين گروه عوامل را حياتيجهت مي
  فناوري محور در عصر تحول ديجيتال دانست.

محور در عصر تحول ديجيتال شـامل دو گـروه   عوامل مداخله گر ارتقاء مديريت منابع انسانى با تاكيد بر آموزش فناوري 
هـا، شـكاف ديجيتـال، فيلترينـگ، سـرعت پـايين       عوامل مشكلات فني و مشكلات سازماني بود كه شامل نبود زيرساخت

زابـودن تحـولات   اينترنت، عدم همكاري مديريت، ضعف قوانين، انحصار گرايي، فقدان نظـام شايسـته سـالاري، اسـترس    
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از شرايط نيز با تأثير غير مستقيم بر عوامل ارتقاء مديريت منابع انسانى با تاكيد بـر آمـوزش فنـاوري     فناوري بود. اين گروه
هاي مورد نياز عوامل ارتقـاء مـديريت منـابع    محور در عصر تحول ديجيتال و تأثير مستقيم بر راهبردهاي توسعه زيرساخت

هـاي  ال دارند، در حقيقت اين دسته از عوامل، ابعاد و مؤلفهانسانى با تاكيد بر آموزش فناوري محور در عصر تحول ديجيت
تعديل كننده عوامل ارتقاء مديريت منابع انسانى با تاكيد بر آموزش فناوري محـور در عصـر تحـول ديجيتـال هسـتند كـه       

را به فرصـت   هاسازمان بايستي راهبردهايي جهت كنترل و حذف آنها اتخاذ كرده يا اينكه تهديدهاي موجود در اين زمينه
  تبديل كند.
اي ارتقاء مديريت منابع انسانى با تاكيد بر آموزش فناوري محور در عصر تحول ديجيتـال نيـز در شـش دسـته     عوامل زمينه
هاي عمومي، ارتقا فرهنگ سازماني، ارزشيابي كاركنان، آموزش ديجيتال، تقويت انگيزه كاركنان و سرپرسـتي  شايستگي

ندي شدند. اين گروه از عوامل بصورت غير مستقيم بر پديده محوري كه عوامل ارتقاء مـديريت  و نظارت ديجيتال دسته ب
باشد تاثيرگذارند و در اصل اين گروه از عوامل منابع انسانى با تاكيد بر آموزش فناوري محور در عصر تحول ديجيتال مي

ى با تاكيد بر آموزش فنـاوري محـور در عصـر تحـول     هاي ايجاد راهبردهاي توسعه عوامل ارتقاء مديريت منابع انسانزمينه
كنند و با اينكه شرط لازم براي عوامل ارتقاء مديريت منابع انسانى با تاكيد بر آموزش فناوري محـور  ديجيتال را فراهم مي

انسانى بـا  در عصر تحول ديجيتال نيستند اما شرط كافي براي اثربخش بودن راهبردهاي توسعه عوامل ارتقاء مديريت منابع 
  شوند.تاكيد بر آموزش فناوري محور در عصر تحول ديجيتال محسوب مي

راهبردهاي ارتقاء مديريت منابع انسانى با تاكيد بر آمـوزش فنـاوري محـور در عصـر تحـول ديجيتـال شـامل ارائـه برنامـه          
سـتقلال كاركنـان، توسـعه    كـارگيري فنـاوري ديجيتـال، تغييـر چشـم انـداز سـازماني، ا       استراتژيك، رويكرد و فرهنگ به

سـازماني،  -هـاي اجتمـاعي  مدير، ايجاد شـبكه -ها و تجهيزات فناوري محور، توسعه ارتباط ديجيتال بين كارمندزيرساخت
) است. لذا نياز است كه در راستاي بهبود ارتقاء مديريت منابع انسـانى  E-HRMسيستم مديريت منابع انساني الكترونيك (

هـا نشـان داد كـه پيامـدهاي ارتقـاء      ري محور در عصر تحول ديجيتال سودمند است. همچنين يافتهبا تاكيد بر آموزش فناو
مديريت منابع انسانى با تاكيد بر آموزش فناوري محور در عصر تحول ديجيتـال شـامل افـزايش همراسـتايي اسـتراتژيك،      

ايي منابع انساني، ارتقاء مديريت منـابع انسـانى   سازي فرايندهاي منابع انساني، هم افزافزايش بهره وري و كارايي، يكپارچه
باشد. كه در صورت اتخاذ مديريت ارتقاء مديريت منابع انسانى با تاكيد بر آمـوزش فنـاوري محـور در عصـر     ديجيتال مي

  تحول ديجيتال را بهبود خواهد داد.
هاي منابع انساني توصيه گـري برنـد   ژگيامروزه تجربه ديجيتال كاركنان به دلايلي مانند جذب و حفظ استعدادها تغيير وي

كارفرمايي سازمان، بهبود ارتباط با مشتريان و وفادار كردن آنها، افزايش رضايت و خوشحالي، كاركنان بهبود عملكـرد و  
افزايش بهره وري افزايش درآمد و سود افزايش تلاشهاي اختياري و بقاء سازمان در محيط متلاطم كسب و كار امـروزي  

هـاي ديجيتـال در   هر وقت ديگري اهميت پيدا كرده است. تحول ديجيتال فرايند تغييـر مـداوم حاصـل از فنـاوري    بيش از 
هـاي  تـوان در قابليـت  سازمانها و جامعه با استفاده از هم گرايي فناوري افراد و كسب و كارهـا اسـت كـه نتيجـه آن را مـي     

جـو نمـود. بهـره گيـري از ابزارهـا و تكنولـوژي هوشـمند         شركت قابلي تهاي ديجيتال و توانمندسازي فراينـدها جسـت و  
تـوان بـه گسـترش هوشـمندي در برنامـه      توانسته ابعاد مختلفي از سازمان و مديريت را تحت تأثير قرار دهد براي مثال مـي 

هاي كلان براي مديريت عملكـرد كاركنـان و توسـعه فراينـدهاي آمـوزش اشـاره       ريزي تأمين نيروي كار گردآوري داده
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هـاي كسـب و كـار فرهنـگ و روشـهاي      نمود. ديجيتالي شدن به معناي تغييري اساسي در تمامي فرايندهاي عملياتي مـدل 
كاري توسعه و نگهداشت استعدادها و تعاملات درون سازماني اسـت. لـذا شايسـته اسـت كـه جهـت بهـره منـدي از ايـن          

ها قوانين و مقررات مناسب بـا كـار   فراهم شود (سياستها سازگاري لازم بين سازمان و شرايط محيط كسب و كار قابليت
هاي مديريت منابع انساني مورد توجه قرار گيرد. لـذا ضـرورت شـناخت و تبيـين     محيط كار و مسائل مرتبط با ابعاد و نظام

رد  هاي اثرگذار در جهت همگامي با تحولات ديجيتال براي شناخت صحيح تغييرات محـيط و انجـام اقـدامات لازم   مؤلفه
  منابع انساني صورت گيرد.

  باتوجه به نتايج پژوهش پيشنهادات زير ارائه شد:
هاي نوين كاريست تحول ديجيتـال در حـوزه منـابع انسـاني را در     مديران منابع انساني بايد با درك فراگير و عميق فناوري

ارائه خدمات بهبود كيفيت و ارتقاي بـران  ها براي سرعت در دستور كار خود قرار داده و آماده پذيرش و به كارگيري آن
پاسخگويي باشند. پيشنهاد عملي و كاربردي اين پژوهش استفاده و به كارگيري اين نقشه راه براي پيـاده سـازي مـديريت    

تـا   تواند به مثابه يك داشبورد در اختيار مديران و مسئولان سازمان قرار گرفتـه منابع انساني ديجيتال است. اين نقشه راه مي
بتوانند مراحل پياده سازي و موانع موجود را به خوبي رصد كرده و نياز به تقويت و بهبود هر كدام از عوامـل و بـه خـوبي    

  تعيين كنند.
ايجاد چهارچوب مديريت منابع انسانى با تاكيد بر آموزش فناوري محور در عصر تحول ديجيتال نياز به تغييـر و تحـولات   

ها و ابعاد گوناگون سازماني و مـديريتي  هاي توسعه مدار در زمينههاي سنتي به سوي نگرشنگرشبنيادين و پارادايمي در 
هاي مديريتي، معيارهـاي  دارد (از جمله در تدوين نوع اهداف سازماني)، اثربخشي و توانمندسازي به جاي كارايي، سبك

هـاي تصـميم گيـري،    هـا و مـدل  در سـازمان، روش  شايستگي، معيارهاي ارزيابي، ساختار سازماني، فرآيندها، منابع قدرت
هاي رشد و ارتقاء دارد. لذا تحقق اهداف سازمان و كارايي و اثر بخشي در مديريت منـابع سـازماني در عصـر تحـول     نظام

ديجيتال منوط به آموزش مستمر نيروي انساني، رشد و توسعه كاركنان، افزايش سايستگي هـاي فـردي و عمـومي، بهبـود     
هـاي فنـاوري محـور در كنـار توسـعه و تجهيـز       خدام و تعديل، تغيير اهداف و استراتژيها، نظـارت و ارتقـا مهـارت   نظام اس

هاي الكترونيكي سازماني است، كه ارتقاء مديريت منابع انسانى با تاكيد بر آمـوزش فنـاوري محـور    امكانات و زيرساخت
  بخشد.در عصر تحول ديجيتال را سرعت مي

هاي قانونمند در ارتقاء مديريت منابع انسانى در عصر تحول ديجيتال، فراهم نبودن بستر مناسب براي د روشبا توجه به نبو 
پرورش سازمان ديجيتال و نبودن چهارچوبي براي ارتقاء مديريت منابع انسـانى در عصـر تحـول ديجيتـال، بهـره گيـري و       

موزش فناوري محور در عصر تحول ديجيتـال ارائـه شـده در ايـن     استفاده از مدل ارتقاء مديريت منابع انسانى با تاكيد بر آ
تواند در جهت بهبود مديريت منابع انساني، ارتقا خدمات بـه  مؤلفه مي 120عامل و  18پژوهش مشتمل بر سه بعد در قالب 

  شود.نيروي انساني، اثربخشي نيروي انساني و توسعه فرايندهاي ديجيتال در سازمان مختلف مي
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