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Abstract 
The present study is applicable-developmental research in terms of its 
purpose, and seeks to design and validate a strategic digital human 
resources management model in public institutions in the country. In 
order to achieve the goal, a mixed exploratory (qualitative-quantitative) 
research design was used. In terms of data collection, non-experimental 
(descriptive) research was conducted using a cross-sectional survey 
method. In the qualitative part, data were collected through semi-
structured interviews with 12 experienced managers, senior human 
resources managers, and information technology managers of the Islamic 
Revolution Foundation of the Oppressed using purposive sampling. In the 
quantitative part, the statistical population included managers and experts 
of the foundation, and 130 people were selected by simple random 
selection using the Cohen power analysis formula and G*Power software. 
The data were analyzed using the content analysis method and MAXQDA 
software, and the partial least squares (PLS) method with SmartPLS 
software. The results showed that the organization's digital leadership 
components, technical infrastructure, and digital transformation 
management infrastructure have a direct impact on digital HRM processes 
and financial and non-financial performance. Also, the operational 
dimensions of HR including digital recruitment and hiring, digital 
deployment, digital improvement, and digital retention of HR 
systematically lead to the realization of strategic digital HRM. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Digital transformation in recent years has emerged as one of the most significant global trends 
in organizational management, influencing not only technological industries but also broader 
economic, social, and cultural sectors (Butt et al., 2024). Public organizations have 
increasingly realized that mere digitization is insufficient and that a fundamental rethinking of 
traditional public management approaches is necessary. In this context, emerging 
technologies such as artificial intelligence, mega-data, the Internet of Things, and cloud 
computing act as driving forces of innovation (Ferreira & Santos, 2025). Scholars argue that 
digital transformation is not merely a tool for enhancing efficiency but rather a foundational 
approach to redefining organizational value creation (Karaminiya et al., 2024). The 
implications of this transformation extend beyond technology to include organizational 
structures, culture, and decision-making processes (Pourmoghaddam et al., 2025), 
encouraging organizations to develop dynamic capabilities and foster continuous learning. 
Consequently, digital transformation has become a strategic necessity for public organizations 
as well (Karimi et al., 2024). Among the various organizational domains, human resource 
management has been most affected by digital transformation. As the primary capital of 
organizations, human resources require redefinition in the digital age (Akramian et al., 2024). 
Traditional HRM, which was mainly focused on administrative and recruitment tasks, must 
now assume a strategic role in creating competitive advantage. In this trajectory, digital tools 
for recruitment, evaluation, training, and retention have gained increasing importance in 
enhancing both efficiency and organizational effectiveness (Alexandro, 2025). Hence, the 
present study addresses the key question: how the strategic digital human resource 
management model can be designed and validated for public organizations in the country. 
 
Theoretical Framework 
Strategic Digital Human Resource Management: 
Strategic human resource management is an approach that aligns human resource policies and 
practices with the organization’s overall strategy. This approach is based on the principle that 
human capital is the most important competitive advantage of organizations in today’s 
dynamic and competitive environment (Armstrong, 2021). The aim of strategic human 
resource management is to establish a systematic link between business strategies and 
employee-related decisions. Within this framework, the processes of digital recruitment, 
training, retention, and development should be designed in a way that supports the 
organization’s overall goals (Mirsepasi, 2023). 
 
Digital Transformation: 
The concept of “digital transformation” was first introduced by Patel and McCarthy (2000) 
and later expanded by Westerman et al. (2011) (Habibi, 2015). This concept goes beyond the 
digitization of existing processes and emphasizes a fundamental rethinking of business 
models, organizational structures, and stakeholder experiences in light of emerging 
technologies (Safdari-Ranjabr et al., 2024). In this framework, technologies such as artificial 
intelligence, meag-data, the Internet of Things, blockchain, and cloud computing are not 
merely supportive tools but act as driving forces of innovation and value creation (Wiener et 
al., 2025). 
 
Research Methodology 
This study was conducted within the paradigm of pragmatism and designed with an 
inductive–deductive approach, being classified as applicable–developmental research. Data 
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collection was non-experimental (descriptive) and implemented through a cross-sectional 
survey, using a sequential exploratory mixed-methods strategy to achieve the objectives. In 
the qualitative phase, data were collected through semi-structured interviews with 12 experts, 
including experienced managers, senior human resource managers, and IT managers of the 
Foundation of the Oppressed of the Islamic Revolution, using purposive sampling; the data 
were then coded through thematic analysis with MAXQDA software. In the quantitative 
phase, a researcher-made questionnaire was developed based on the qualitative findings, 
consisting of 10 main constructs and 60 items measured on a five-point Likert scale. Content 
validity was confirmed through expert judgment as well as CVR and CVI indices, while 
reliability was verified using Cronbach’s alpha and composite reliability (CR), all of which 
yielded acceptable values. The statistical population consisted of managers and experts of 
public organizations, and based on Cohen’s power analysis formula with G*Power software, a 
sample size of 140 respondents was determined. The collected data in the quantitative phase 
were analyzed using the Partial Least Squares (PLS) method with SmartPLS software. 
 
Findings 
The results of the model fit analysis indicated that the GOF index was 0.646, higher than 0.36, 
confirming a strong model fit. The RMS_theta index was 0.095, which is lower than the 
threshold of 0.12, demonstrating the model’s convergent validity. The SRMR index was 
obtained as 0.049, less than 0.08, showing an appropriate fit. The NFI index was reported as 
0.706, higher than 0.6, indicating acceptable model adequacy. The normed Chi-square index 
was calculated as 2.928, which is below 5, and collectively these results confirm the model’s 
good fit and sufficient validity. 
 
Conclusion 
The findings revealed that organizational digital leadership, technical infrastructure, and 
managerial infrastructure of digital transformation exert a direct and positive influence on 
digital HRM processes as well as on the financial and non-financial performance of public 
organizations. Digital human resource development plays a crucial role in strengthening 
strategic digital HRM, and investment in digital training and skill enhancement of employees 
contributes to improving HR strategies. Furthermore, digital deployment, recruitment, 
selection, and retention systematically support the realization of strategic digital human 
resource management and improve organizational efficiency. A comparison with previous 
studies showed a strong alignment, as Hosseini et al. (2025) emphasized the importance of 
digital training and technological tools in HRM, consistent with the present findings. 
Similarly, Tayebi-Khorami et al. (2025) highlighted the necessity of designing localized 
indicators and validating managerial tools in digital transformation, which aligns with this 
study’s emphasis on managerial infrastructures. Moreover, Jezni et al. (2024) stressed the role 
of redesigning organizational structure and culture in achieving digital transformation, 
consistent with the impact of digital leadership found here. At the international level, Pham et 
al. (2025) confirmed that digital tools enhance flexibility and work–life balance, which 
corresponds to the positive role of digital deployment in organizational performance. 
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در  ديجيتال  انساني  منابع  استراتژيك  مديريت  الگوي  اعتبارسنجي  و  طراحي 
  نهادهاي عمومي كشور

 
   3نازنين پيله وري ،  2غلامرضا معمارزاده طهران، 1مسعود طاهري

  
  .ايران  اسلامي، تهران، آزاد دانشگاه  تحقيقات،  و علوم  واحد دولتي، مديريت  گروه -1
  .ايران  تهران، اسلامي،  آزاد دانشگاه  تحقيقات،  و علوم  واحد دولتي، مديريت  گروه -2
       . گروه مديريت صنعتي، واحد تهران غرب، دانشگاه آزاد اسلامي، تهران، ايران -3
  : تاريخ دريافت 
 1404مرداد  01 

  : تاريخ بازنگري 
  1404 شهريور 08 

  : تاريخ پذيرش
 1404 مهر 10 

  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  ها: كليد واژه
  ،ي منابع انسان  كي استراتژ تيريمد

   تال،يجيتحول د
 كشور ي عموم ي نهادها

 چكيده
 اعتبارســنجي  و  طراحــي  پــي  در  و  بــوده  ايتوســعه–پژوهش حاضر از نظر هدف، پژوهش كــاربردي

 دســتيابي  منظوربه.  است  كشور  عمومي  نهادهاي  در  ديجيتال  انساني  منابع  استراتژيك  مديريت  الگوي
 گــردآوري  حيــث  از.  شــد  گرفتــه  بهــره)  كمــي–كيفــي(  اكتشافي  آميخته  پژوهش  طرح  از  هدف،  به

 كيفــي،  بخــش  در.  شــد  انجــام  مقطعــي  پيمــايش  شــيوه  بــه  و)  توصيفي(  غيرآزمايشي  پژوهش  ها،داده
 و  انســاني  منــابع  ارشــد  مــديران  باســابقه،  مديران  از  نفر  12  با  ساختاريافتهنيمه  مصاحبه  طريق  از  هاداده

گيري هدفمنــد گــردآوري و با روش نمونه  اسلامي  انقلاب  مستضعفان  بنياد  اطلاعات  فناوري  مديران
گرديد. در بخش كمي نيز جامعه آماري شامل مديران و كارشناسان بنياد بود كه با استفاده از فرمول 

صــورت تصــادفي ســاده انتخــاب شــدند. نفــر به 130تعداد  G*Power افزارتحليل توان كوهن و نرم
  و روش حداقل مربعات جزئي MAXQDA افزارها از روش تحليل مضمون و نرمبراي تحليل داده

 (PLS) افزاربا نرم SmartPLS هاي رهبــري ديجيتــال ســازمان، استفاده شــد. نتــايج نشــان داد مولفــه
هاي مديريتي تحول ديجيتال تأثير مســتقيم بــر فرآينــدهاي ديجيتــال هاي فني و زيرساختزيرساخت

مديريت منابع انساني و عملكرد مالي و غيرمالي دارند. همچنين، ابعــاد عمليــاتي منــابع انســاني شــامل 
جذب و استخدام ديجيتال، بكارگيري ديجيتال، بهسازي ديجيتال و نگهداشت ديجيتال منابع انســاني 

  شوند.مند به تحقق مديريت استراتژيك منابع انساني ديجيتال منجر ميصورت نظامبه
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 مقدمه 
  ده يپد   نيشده است. ا  ليها تبدسازمان   تي ريدر مد   يجهان  يروندها   ني تراز مهم  يكيبه    ري اخ  يهادر سال   تاليجيتحول د

صنا تنها  بخش   عينه  تمام  بلكه  فرهنگ  ياجتماع  ،ياقتصاد  يهافناورانه  تحت  يو  (  ريتأثرا  است  داده   ,.Butt et alقرار 

سازمان )2024 نيزها.  عمومي  بخش  د  اندافتهيدر  ي  كاف  يتاليجيكه  صرف  ن  ستين  يشدن  در    قيعم  ي شيبازاند  ازمنديو 
دولتي مديريت  سنتي  ا  رويكردهاي  در  فناور  نيهستند.  مصنوع  ين ينو  يهايچارچوب،  هوش  ها،  دادهكلان   ،يهمچون 

را  اياش  نترنتيا نوآوربه   يابر  انشيو  محرك  موتور  مي  ي عنوان  از    ياريبس  ).Ferreira & Santos, 2025(  ند ينماعمل 
ابزار  تاليجيد  تحولاند كه  كرده   ديپژوهشگران تأك    يبرا  نياديبن  كرديرو  كيبلكه    ست،ين  ييكارا  شيافزا  يبرا   يصرفاً 

م   يسازمان  ينيآفرارزش  فيبازتعر حوزه   رييتغ  نيا  ي امدهايپ  ).karaminiya et al., 2024(  شوديمحسوب  در  تنها  نه 
 ,.Pourmoghaddam et alشود ( يمشاهده م  زين  يسازمان  يريگميتصم  يندهايبلكه در ساختارها، فرهنگ و فرا  يفناور

جها  نيا  ).2025 سازمان  ينروند  كه  است  شده  بباعث  پ  شيها  ا  شياز  توجه    يريادگيو    ايپو  يهاتيقابل  جاد يبه  مستمر 
 ,.Karimi et al(  بدل شده است  هاي عمومي كشور نيزدر سازمان   يالزام راهبرد  كيبه    تاليجيتحول د  جه،يكنند. در نت

عنوان  به  ياست. منابع انسان  ي منابع انسان  تير ي مد  رفته،يپذ  تاليجيرا از تحول د  ريتأث  ني شتريكه ب  ييهااز حوزه   يكي).  2024
ن  هيسرما  نيتري اصل د  فيبازتعر  ازمنديسازمان،  عصر  (  تاليجيدر  است  منابع   تي ريمد ).  Akramian et al., 2024شده 
وظا  يسنت  يانسان بر  عمدتاً  استخدام  يادار  في كه  اك  يو  استراتژ  دي با  نونمتمركز بود،  مز  كي نقش  خلق  در  را    ت يخود 
ا  فايا  يرقابت در  ارز  تاليجيد  يابزارها  ر،يمس  نيكند.  جذب،  اهم  ،يابيدر  كاركنان  نگهداشت  و  دوچندان    تي آموزش 

(افتهي مپژوهش   ).Alexandro, 2025اند  نشان  بهره   دهديها  فناور  يريگكه  و   هايستگي شا  توانديم  تاليجيد  يهاياز 
 نه يزم  تاليجيتحول د  نيهمچن.  دهد   شيآنها را با اهداف كلان سازمان افزا  يرا ارتقا داده و هماهنگ  نكاركنا  يهات يقابل
دوركار  ني نو  يهاوهيش  جاديا مانند  (  يريادگيو    يمجاز  يهام يت  ،يكار  است  كرده  فراهم  را   ,.Abidi et alهوشمند 

ا  .)2024 مد  نياز  انسان  استراتژيك  تير يرو،  با  يمنابع  تنها  فناور  دينه  با  ديجد  يهايبا  بلكه  شود  جهت   دي همگام  در 
راهبردها  ييافزاهم با  ا  يسازمان  يآنها  كند.  كل  ييهمسو   نيتلاش  تبد  يد يعامل  انسان  ليدر  مز  يمنابع    داري پا  تيبه 

  ). Sani et al., 2024رود (يبه شمار م تاليجيها در عصر دسازمان
د  زين  رانيا  در تحول  بخشبراساس    ژهي وبه  تاليجيروند  در  كشور  توسعه  هفتم  برنامه  قانون  دولت  يعموم  يهااهداف   ي و 
(   افتهيروزافزون    تياهم ا).  Nadimi et al., 2024است  وجود  نهادها  يار يبس  ن،يبا  اساس   يعموم  ياز  بر  همچنان 

انسان  تي ريمد  يسنت  يالگوها مي  يمنابع  و   نيا  .) Tayebi-Khorami et al., 2025(  ندينماعمل  جذب  در  نهادها 
ن چالش  يروهاي نگهداشت  با  ساختارها  رو وبهر  يمتعدد  يهامتخصص  و  د  يهستند  تحولات  سرعت  با    تال يجيآنها 

برخ  يهمخوان داخل  يندارد.  داده  يمطالعات  الگوهانشان  نبود  كه  پ  يبوم  ياند  منابع   كي استراتژ  تي ريمد  يسازادهيدر 
افزا  تاليجيد  يانسان بهره   هانه يهز  شي موجب  كاهش  (يم  يور و  سو).  Mokhtarpour et al., 2024شود    گر، يد  ياز 

را دوچندان كرده    ي دولتيدر نهادها  يمنابع انسان  يهانظام  يجامعه، ضرورت ارتقا  ندهيو انتظارات فزا  يط يمح  يفشارها
هم  د  انيم  ييافزااست.  مد  تاليجيتحول  انسان  ك ياستراتژ  تي ريو  كارآمد  توانديم  يمنابع  بهبود  و    ييپاسخگو  ،يبه 

حوزه   نيمند در انظام  يهاحال، كمبود پژوهش   نيبا ا  ).Bilusic & Vokic, 2025منجر شود (  يعموم  ينهادها   تيشفاف
درباره    يطرح پرسش اساس  يرا برا  يبستر مناسب  تيوضع  نيطور كامل روشن نباشد. اتوسعه به  ريشده است كه مس  موجب
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طراح  اعتبارسنج  يضرورت  نهادها  يالگو  يو  در  ديجيتال  انساني  منابع  استراتژيك  فراهم   يعموم  يمديريت  كشور 
  .)Jezni et al., 2024آورد (يم

  است.   دهيرا به چالش كش  يو عموم  يدولت  يها در سازمان   يمنابع انسان   تيريمد  يهاانيبن  تاليجيتحول د  ري اخ  يهادر سال 
كه    كشور  يو اجتماع  ياقتصاد  ينهادها  ني تربزرگ   عنوان يكي ازبه  يمستضعفان انقلاب اسلام  اديبن  طور مشخص دربه
ميبه اداره  سنتي  آنكه  صورت  بويژه  دارد.  بسيار  اهميت  مسئله  اين  توانمندساز  ياصل  تيمأمور  اديبن  نياشود  را    ي خود 

اجتماع عدالت  توسعه  محروم،  مد  ياقشار  است.    يها يي دارا  تيريو  داده  قرار  نقشي گسترده  چنين  منابع   ازمندين  ايفاي 
برا  يانسان است.  هوشمند  و  ا  يكارآمد  بهره   نيتحقق  الگو  يريگهدف،  انساني    يبوم  ياز  منابع  استراتژيك  مديريت 

 ن ي . اشودياداره م  يسنت  يبا الگوها   ياديهنوز تا حد ز  اديدر بن   ي منابع انسان  تير يحال، مد  ني . با ااردديجيتال ضرورت د
  تال يجيد  يهات ياز ظرف  يريگمطلوب در بهره   تيموجود و وضع  طيشرا  انيمعنادار م   يافاصله   يريگموجب شكل  تيوضع

  نيآن را در برابر جامعه بهبود بخشد. ا  ييو پاسخگو  دده  شيرا افزا  اديبن  يكارآمد  توانديشكاف م  نياست. پر كردن ا
  اد يبن  يبرا  توانديم  يمنابع انسان  تي ريدر مد  تاليجيبه تحول د  يتوجهياست چرا كه ب  تيحائز اهم  زين  يمساله از منظر سلب

افزا   يمتعدد  يامدهايپ جمله  بهره   ،ياتيعمل  ي هانه يهز  شياز  دشوار  يوركاهش  نگهد  يكاركنان،  و  جذب   اشتدر 
شكاف پر نشود، نه    نينهاد مهم را به دنبال داشته باشد. اگر ا  نيبه ا  يكاهش اعتماد عموم  تيمتخصص، و در نها  يروهاين

توسعه اهداف  تحقق  عدالت   ياتنها  بنو  روبه  اديمحور  اختلال  مبا  ناكارآمد   شوديرو  بحران  با  سازمان  كاهش   يبلكه  و 
بررس   ياجتماع  تي مشروع شد.  خواهد  مپژوهش  نه يشيپ  يمواجه  نشان  متعدد  دهديها  مطالعات  اگرچه  زم  يكه    نهيدر 

انسان  تي ريمد د  اي  يمنابع  پژوهش  تاليجيتحول  اما  است،  شده  طراح  يانجام  به  كه  اعتبارسنج  يجامع   يالگو  كي   يو 
مورد توجه قرار گرفته است. سهم    ربپردازد، كمت  رانيا  يعموم  يمديريت استراتژيك منابع انساني ديجيتال در بستر نهادها

هم و  ن  ينظر  ييافزاپژوهش  حاضر  الگو  زيمطالعه  ارائه  با  كه  است  آن  علم  يبوم  ييدر  تحول   يساز ياتيعمل  ريمس  ،يو 
كه   دهديپاسخ م   يديپرسش كل  نيرا روشن سازد. مطالعه حاضر به ا  يعموم  ينهادها  يمنابع انسان   تيريدر مد  تاليجيد

 كشور چگونه است؟  يعموم يمديريت استراتژيك منابع انساني ديجيتال در نهادها يالگو
 

  پژوهش ادبيات نظري 
  :1يمنابع انسان كياستراتژ تيريمد -
را با راهبرد كلان سازمان همسو   يو اقدامات منابع انسان  هااست ياست كه س  يكرديرو  يمنابع انسان  كياستراتژ   تي ريمد
  ي و رقابت  ايپو  طيسازمان در مح  يرقابت  تيمز  نيترمهم  يانسان  هياصل استوار است كه سرما  نيبر ا  كرديرو  نيا  .سازديم

) است  مد ). Armstrong, 2021امروز  انسان   كي استراتژ  تيري هدف  منظام   يوند يپ  جاديا  ،يمنابع   ي راهبردها  انيمند 
  د يبا  يچارچوب، جذب، آموزش، نگهداشت و توسعه منابع انسان  نيمرتبط با كاركنان است. در ا  ماتيوكار و تصمكسب 

گونه  پشت  يطراح  يابه  را  سازمان  كلان  اهداف  كه  (  يبانيشوند  منابع    كياستراتژ  تي ريمد  ). Mirsepasi, 2023كنند 
  ن ينمايد. اتوجه مي  زين  يمنابع انسان  يابلندمدت و توسعه  يهاتمركز ندارد، بلكه به جنبه  يادار  يندهايتنها بر فرا  يانسان
جا   كرديرو آ   نگرشي پ  يتيماه  ،ييگراواكنش   يبه  تغ  نگرنده يو  به  و  (  ي طيمح  راتييدارد  است   ,.Ren et alحساس 

 
1 Strategic Human Resource Management (SHRM) 
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برا  يهات يو قابل  هايستگيشا  يآن، ارتقا  ياصل  ياز كاركردها  ي كي).  2023 سازمان   يتحقق اهداف راهبرد  يكاركنان 
و    زشيعملكرد، انگ يابيارز يهانظام يمستلزم طراح يمنابع انسان كي استراتژ تيري مد). Paydarfard et al., 2024( است

راستا در  سازمان  يپاداش  (  ياهداف  ادب  ).Vahidi-Sabzvar & Hejazi, 2024است  با   كرديرو   نيا  ،ينظر  ات يدر 
سرما  ،يسازمان  يريادگيهمچون    يميمفاه مد  يانسان  هيتوسعه  پ  ت يري و  نهاخوردي م  ونديدانش  در    ت ي ريمد  ت،ي . 

انسان  كياستراتژ  م  يچارچوب  يمنابع  طر   آورديفراهم  از  سازمان   قيكه  مآن،  چالش   تواننديها  برابر  نوظهور،    يهادر 
  ). Purwanto & Siagian, 2025بمانند ( يو كارآمد باق ري پذانعطاف تال،يجي تحول د ژهي وبه
   :تاليج يتحول د -

د پژوهش   Patel & McCarthy, (2000) بار توسط  نينخست  تال»يجيمفهوم «تحول  با  ادامه  و در   ,.et al  يها مطرح شد 

(2011)  Westerman   افتيتوسعه  )Habibi, 2015(.  د  نيا از  فراتر  فرا  يتاليجيمفهوم  به   يجار  يندهايكردن  و  است 
مدل  ياساس   يشيبازاند  ساختارهاكسب   يهادر  فناور  نفعانيذ  تجربهو    يسازمان  يوكار،  پرتو   پردازد يم  ن ي نو  يهايدر 

)Safdari-Ranjabr et al., 2024.(  ا فناور  ني در  مصنوع  رينظ  ييهايچارچوب،  اكلان   ،ي هوش   ا، ياش  نترنتيداده، 
نمايند و خلق ارزش عمل مي  يعنوان موتور محرك نوآوربلكه به   ستند،ين  بانيپشت  يصرفاً ابزارها  يابر  انشيو را  ني بلاكچ

)Wiener et al., 2025(.  
ويژگي  در  قابل توجه  با ايجاد تغييرات  يك سازمان  آن بهبود  كه هدف  ديجيتال فرآيندي است  طريقتحول  آن از    هاي 

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

مي كمك  سازمان  به  مفهوم  .)Abdulkazem Helu Al Rakabi et al., 2025(كند بيشتر  منظر  د  ،ياز    تال يجيتحول 
راهبرد  ينديرآف و  تغ  يهدفمند  كه  فعال  ريياست  سازمان   ،يتجار  يهامدل  ها،تيدر  ذ  يفرهنگ  با  تعامل  به   نفعانيو  را 

 ي ايو كسب مزا  تاليجيد  يها ي از فناور  يريگبهره   نهيدر زم يبه مجموعه اقدامات سازمان  تاليجيهمراه دارد. جامع تحول د
بلكه   شود،ي محدود نم  يتحول تنها به استقرار فناور  نيا  .)Mozafarimehr & Taghavifard, 2024(  دينما آن اشاره مي

.  ابديتحقق    داري پا  ينيآفراست تا ارزش  يساختار و فرهنگ سازمان   ،يسبك رهبر  ،يتيريدر نگرش مد   يمستلزم دگرگون 
د  نياز ا تحول  فرا  كي نه    تاليجيرو،  بلكه  ك  ني آفرتحول  ينديپروژه فناورانه،  و جامعه است  سازمان  سطح  موجب   هدر 

  ). Patel & McCarthy, 2023( گردديم تاليجيانسان و سازمان در عصر د ،ينقش فناور فيبازتعر
 

  پژوهشپيشينه 
)Hosseini et al., 2025(    پرداختند.   يمنابع انسان  تي ريدر مد  تاليجيتحول د  يميپارادا  يارائه الگودر پژوهشي با عنوان

بر اساس نتايج بدست آمده الگوي تحول ديجيتال در مديريت منابع انساني سازمان ثبت احوال كشور ارائه شد. و در اين  
مقوله زم  يهاالگو  شرايط  علي،  شرايط  شامل  به يانهيپژوهش  بنا  شد.  مشخص  پيامدها  و  راهبردها  گر،  مداخله  شرايط   ،

  يهاديجيتال، ربات  يهانتايج به دست آمده ايجاد يك استراتژي آموزش ديجيتال به كاركنان و نحوه استفاده از سامانه
  .بسيار مهم است  هايچت و ديگر ابزارها و فناور
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)Tayebi-Khorami et al., 2025(   ي منابع انسان  تيريمد  يهاابعاد و مؤلفه  يو اعتبارسنج  ييشناسادر پژوهشي با عنوان 
پالا  تاليجيد (مورد   ي هاشگاه يدر  كشور  جنوبگاز  پارس  گاز  مجتمع  پرداختند.  يمطالعه  كه    هايافته)  داد  مقوله   15نشان 
 ده ي )، پدتي ر يبه مد دينگرش جد  ،يطيمح  يهايدگيچي(توسعه فناورانه، پ  ي علّ  طيشامل شرا  يميدر قالب مدل پارادا  يكل

با   ياكتشاف  يعامل  ليتحل  ،ي شدند. در بخش كم  ييشناسا  امدهايو پ  طيشرا  ر ي ) و ساتاليجيد يمنابع انسان  تي ر ي(مد  يمحور
  يي ايو پا  ييهستند كه روا   1/ 96بالاتر از    يمعنادار  بي و ضرا  3/0بالاتر از    يعامل  ينشان داد كه بارها  SPSS26افزار  نرم 

كرد.   دييرا تأ  يشنهاديروابط مدل پ  موسيافزار ابا نرم   يمعادلات ساختار  يسازمدل   ن،ي. همچنكند يم  ديي پرسشنامه را تأ 
  ي تيريمد  يابزارها   قيدق  يو اعتبارسنج   يبوم  يهاشاخص  ي طراح  ازمنديحوزه ن  نيدر ا  تاليجيتحقق تحول د  كه در نتيجه

  است. 
)Abidi et al., 2024 ( ( عنوان با  پژوهشي  ارز  ييشناسا  در  انسان  يستگيشا  يهامولفه  يابيو  تحول    يمنابع  عصر  در 
شامل  پرداختند.    تاليجيد ديجيتال  مديران  شايستگي  كه  داد  نشان  كيفي  بخش  در  عوامل    7تايج  فردي،  عوامل  مؤلفه 

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

  .فرهنگ و تغيير در اولويت اول قرار گرفت. نتايج همچنين نشان داد مدل پژوهش از اعتبار لازم برخوردار است
)Mokhtarpour et al., 2024 (  ي روهاين  يدفاع  نيتأم  رهيدر زنج  يمنابع انسان  تاليجيتحول د  يالگو در پژوهشي با عنوان 

جمهور داديافته   .پرداختند  راني ا  ياسلام  ي مسلح  نشان  پيشران  ها  شامل  اصلي  مضمون  فرصت چهار  موانع،  و ها،  ها 
پيشران شدند.  شناسايي  ديجيتال  تحول  قابليتپيامدهاي  سازماني،  رهبري  شامل  كليدي  فناوري  هاي  و  كاركنان  هاي 

مي ديجيتال  تحول  پذيرش  شوند.  مديريت  بايد  تغيير  برابر  در  مقاومت  مانند  موانعي  كه  حالي  در  ارتقاي هستند،  به  تواند 
شودبهره  منجر  دفاعي  تأمين  زنجيره  عملكرد  بهبود  و  نتيجه  .وري  د  در  تحول  ا  تاليجيتحقق  ن  ن يدر    ازمند يحوزه 

  است.  يمنابع انسان يندهايبا فرآ ن ينو يهايفناور يسازكپارچهي
)Nadimi et al., 2024( ةهفتم توسع  ةبر اهداف قانون برنام  يمبتن  يانسان  يةسرما  ةمدل توسع  يطراح در پژوهشي با عنوان 

مدل توسعة سرماية انساني مبتني بر اهداف برنامة هفتم    ها نشان داديافته  .، پرداختندتاليجي اقتصاد د  ةتوسع  كرديكشور: رو
توسعه، از سه بعُد تشكيل شده است كه عبارت است از: الزامات اقتصاد ديجيتال، دانشگاه تراز اقتصاد ديجيتال و توسعة 

شايستگي (توسعة  انساني  شايستگيسرماية  و  ديجيتال  نرمهاي  مي  .)هاي  پژوهش  اين  توسعة نتايج  مديريت  براي  تواند 
هاي انساني كشور، مبتني بر اهداف برنامة هفتم توسعه (توسعة اقتصاد ديجيتال)، شناخت مفيدي فراهم سازد. توجه سرمايه 

  .رودزمان به چيستي، چگونگي و چرايي توسعة سرماية انساني، وجه تمايز برجستة اين پژوهش به شمار ميهم
)Pham et al., 2025نشان داد كه استفاده   جي. نتاپرداختند  يمنابع انسان  تي ريدر مد  تاليجيتحول دبا عنوان    ي) در پژوهش

ابزارها افزا  تاليجي د  ياز  موجب  تنها  زندگ  يري پذانعطاف  ش ينه  و  كار  تعادل  بهبود  و  باعث    شود،ي م  يكاركنان  بلكه 
ا  يشغل  ت يرضا  يارتقا كاهش  فشارها  يناش  سترسو  اگردديم  زين  يكار  ي از  همچن  ني.  كه   انيب  نيمطالعه  كرد 

را   يسازمان  يوربهره   شياز راه دور و افزا   يميت  يامكان ارتباطات مؤثرتر، همكار  ،يمنابع انسان  يندهايفرآ  يسازتاليجيد
م عآورديفراهم  در  س  ني.  نبود  كه  دادند  هشدار  محققان  سازمان  بمناس  يتيحما  يهااست يحال،  فرهنگ  در  ضعف   ي و 

  شود.  تاليجيكار د  يايكامل از مزا يبردارمانع بهره  توانديم
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)Alexandro et al., 2025عنوان با  پژوهشي  در  انسان   تي ري مد )  د  كياستراتژ   يمنابع  اقتصاد  عصر  در   تاليجيدر 
 جاديعلاوه بر ا  يسازيتاليجيپژوهش نشان داد كه د  جي. نتاپرداختند  ي،كوچك و متوسط اندونز  يهاها و بنگاهاستارتاپ 

از جمله كمبود    يجد  ييهابا چالش  تر،ستردهگ  يبه بازارها  يو دسترس  يسازشبكه  ،يدر حوزه نوآور  ديجد  يهافرصت 
مال ز  ،يمنابع  مهارت  يهارساخت يضعف  كمبود  و  م  تاليجيد  يهافناورانه  ن  ان يدر  ا  زيكاركنان  است.  مطالعه    نيهمراه 

برا  ديتأك كه  مد  تيموفق  يكرد  انسان  تي ريدر  بااستارتاپ  تال،يجيد  يمنابع  م  يراهبردها  ديها  از   يريگبهره  انيمتوازن 
 يتيحما  يگذار است يو س  ك ياستراتژ  ينقش رهبر  ن،يكنند. همچن  نيتدو   يداخل  يهاتيظرف   تي و تقو  ني نو  يهايناورف

  عنوان شد.  ياتيح اريوكارها بسكسب نيدر ا داريتوسعه پا طيشرا يسازو فراهم هات يدولت در كاهش محدود
  

  شكاف پژوهش مطالعات پيشين 
انجام زممطالعات  در  د  نهيشده  انسان  تاليجيتحول  متنوع  يمنابع  ابعاد  به  بخشپرداخته  يهرچند  نگاه  از  غالباً  اما  و   ياند، 

بوده   يستميرسيغ برابرخوردار  (  ياند.  پژوهش  د  شتريب )Hosseini et al., 2025نمونه،  آموزش  از   تاليجيبر  استفاده  و 
كه چگونه آموزش  نيا  همتمركز بود، اما ب   نينو  يابزارها نظام به   تواننديها منكته نپرداخت  راهبردهاطور  منابع   يمند در 
ارتقا   نهينهاد  يانسان به  و  سازمان  يشوند  مطالعه  نجامنديب  يعملكرد   .)Tayebi-Khorami et al., 2025 ( شاخص  ي هابر 
  ك ي استراتژ  يو كاركردها  يسازمان  كلان  يامدهايها با پشاخص  نيارتباط ا  يداشت، ول  دي تأك  يتيريمد  يو ابزارها  يبوم

  ره ي در زنج  ن ي نو  يهايفناور  يسازكپارچهيبر    دي با تأك  )Mokhtarpour et al., 2024(  ن،ي همچن  مغفول ماند.  يمنابع انسان
قرار گرفت. در    يتحول كمتر مورد بررس  نيا  يو فرهنگ  يتوجه داشتند، اما ابعاد انسان  يو فن   يتيبه ابعاد امن  ،يدفاع  نيتأم
بازآفر )Nadimi et al., 2024(راستا،    نيهم به   ينيبازآفر  نينحوه اتصال ا  يكردند، ول  د ي تأك  يه انسانينظام سرما   ينيبر 

 Pham etمانند (  يمطالعات  ز،ي ن  يالمللنيچندان روشن نشد. در سطح ب  يمنابع انسان  يندهايدر سطح فرآ  تاليجيتحولات د

al., 2025(  اي   )Alexandro et al., 2025(  مهم ابعاد  انعطاف  ياگرچه  زندگ   ،يري پذچون  و  كار   ياهچالش   اي  يتعادل 
  اند. ها پرداختهآن  كيبوروكرات يهاي دگيچيو پ يعموم يخاص نهادها طي كردند، اما كمتر به شرا ييرا شناسا يرساختيز
فاقد    اياند،  بعد خاص تمركز كرده  كيبر    ا يها  موجود آن است كه اغلب پژوهش   اتيدر ادب  ياساس، شكاف اصل  نيا  بر

م  يتجرب  ياعتبارسنج روابط  آزمون  پمؤلفه  انيو  و  همچنبوده  امدهايها  مدل  ياكمتر مطالعه   ن،ياند.  جامع،   يتوانسته است 
  يامدهايو هم به پ  يو فرهنگ  يارائه دهد كه هم به الزامات ساختار  كشور  يعموم  ينهادها  يبرا  شدهيو اعتبارسنج  يبوم

دق  يعملكرد حاضر  پژوهش  باشد.  داشته  ا  قاًيتوجه  متما  نيدر  ترك  رايز  شود؛يم  زينقطه  كم  يفيك  كرديرو  بي با   ، يو 
  برداشته است.  نيشيفراتر از مطالعات پ يگام بيترت ني كرده و بد يآن را اعتبارسنج يو روابط عل يطراح كپارچهي يمدل

  
  شناسي پژوهش روش

. از منظر  دي و اجرا گرد  يطراح  ياسقي–يياستقرا  يكردي) و با روسمي(پراگمات  ييگراعمل   ميبر پارادا  يمطالعه حاضر مبتن
 ت ي ريمد  يالگو  يو اعتبارسنج  يو با تمركز بر طراح  رديگيقرار م   ايتوسعه –يكاربرد  قاتيهدف، پژوهش در زمره تحق

انسان  كياستراتژ  نهادها  تاليجيد  يمنابع  تلاش  يومعم  يدر  تول  يكشور،  جهت  بوم  دي در  كاربست  يدانش  داشته   ري پذو 
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انجام شد و    يمقطع  شيماي) و پيفي(توص  يش يرآزماي طرح غ  كيها، پژوهش در قالب  داده  يگردآور  وهي است. از نظر ش
  . د ياستفاده گرد يمتوال ياكتشاف  ختهيبه اهداف، از راهبرد آم يابيدست يبرا
ك  در گردآور   ،يفيبخش  مصاحبهداده  يابزار  مد  افتهيساختارمهين  يهاها  حوزه  خبرگان  انسان   تيريبا  تحول    يمنابع  و 
توسط متخصصان    ينيبازب  نديفرآ  يشده و ط  يطراح  نهيشيو مرور پ   ينظر  ات يبود. سؤالات مصاحبه با اتكا بر ادب  تاليجيد
ابعاد    تال،يجيد  يجذب، استخدام و نگهداشت منابع انسان  يندهايفرا  ياهمصاحبه شامل مؤلفه  ياصل  ني. مضامدي گرد  يينها
  ي طيو نقش عوامل مح  تاليجيد  يمنابع انسان  تيريبر مد  يرمال يو غ  ي عملكرد مال  ريتأث  ،يمنابع انسان  كياستراتژ   تي ريمد
مضمون   ليتحل  كرديها با روحاصل از مصاحبه  يهابود. داده  نهيزم  ني) در ايطيمحست يو ز  ياجتماع  ،ياقتصاد  ،ياسي(س

  قرار گرفت.  يپرسشنامه كم يطراح يكه مبنا دندياستخراج گرد ريدهنده و فراگسازمان  ه،يپا نيشده و مضام يكدگذار
 ق يتحق  يو چارچوب مفهوم  يفيمرحله ك  يهاافتهيساخته بود كه بر اساس  ابزار پژوهش پرسشنامه محقق   ،يبخش كم  در

مجموعه   نيتدو  شامل  پرسشنامه  گو  ياشد.  مق  يهاهياز  قالب  در  تا    كرتيل  يادرجهپنج  اسيبسته  مخالفم»  «كاملاً  (از 
گو هر  بود.  موافقم»)  سنجش    هي«كاملاً  ابع  يكيبه  ا  افتياختصاص    شدهييشناسا  يهامؤلفه  اي  اداز  از  امكان    قي طر  نيو 

تجرب م  يآزمون  براسازه  انيروابط  شد.  فراهم  روا  نانياطم  يها  اخت  ،يي محتوا  يياز  در  خبرگان   يگروه  اريپرسشنامه  از 
  ي بررس   يبرا  ن،ي. همچنديمحاسبه گرد  CVIو    CVR  يهاقرار گرفت و شاخص  يحوزه منابع انسان  رانيو مد   يدانشگاه

آلفا  ،ييايپا آزمون  پا  ياز  و  نتا  يبيترك  يي ايكرونباخ  كه  شد  نشان  ج ياستفاده  مقادآن  محدوده   ري دهنده  در  و  قبول  قابل 
  مطلوب بود. 

متشكل از    يبود. گروه نخست خبرگان نظر  يپژوهش شامل دو گروه اصل  نيدر ا  يفيكنندگان بخش كجامعه مشاركت 
مد  دياسات مد  يدولت  تيري حوزه  انسان  تيري و  تجرب  ،يمنابع  خبرگان  دوم  گروه  مد  يو  مد  رانيشامل  منابع    رانيارشد، 
 ي ريگكنندگان به روش نمونه بودند. انتخاب مشاركت   يم مستضعفان انقلاب اسلا  ادياطلاعات بن  يفناور  ران ي و مد  يانسان

  را از موضوع پژوهش داشته باشند.  يارتباط و آگاه ني شتريشوند كه ب نشيگز  يهدفمند انجام گرفت تا افراد
 ارهايمع  نياستفاده شد. ا  Miller et al., (2010) توسط   شدهيمعرف  يارهاياز دقت در انتخاب خبرگان، از مع  نانياطم  يبرا

  عبارت بودند از: 
  سازمان داشتند.  تاليجيو تحول د يتيريمد يندهايدر فرا كنندهن ييتع يشده نقشبودن: افراد انتخاب يدي ) كل1
  كند.  جاديلازم را ا تيمرجع شانيهادگاهيبود كه د ياگونهآنان به  يسازمان گاهيجا اي ي ) سرشناس بودن: شهرت علم2
نظر3 دانش  علمي )  تسلط  مد  ي:  مباحث  انسان  تي ريبر  مد  يمنابع  تحول   يتخصص  ييآشنا  اي  يدولت  تيريو  حوزه  با 
  .تاليجيد
  .هادگاهياز د يترگسترده فيپوشش ط يبرا يتيريمختلف مد يهاها، سطوح و حوزه ) تنوع: انتخاب افراد از رشته4
  ها و ارائه اطلاعات معتبر. در مصاحبه يهمكار يكنندگان برا مشاركت يمندو علاقه ليمشاركت: تما زهي) انگ5
مصاحبه  يكدگذار   نديفرا انجام  با  اهمزمان  به  شد؛  آغاز  داده  ني ها  مصاحبه،  هر  از  پس  كه  كدگذار معنا  تحل  يها   ل يو 
ادامه    يروند تا زمان  ني. اديگرديافزوده م  ليتازه به مجموعه تحل  يكدها  د،يجد  يهاو با اضافه شدن مصاحبه  شدنديم
نشد، اما    ييشناسا  يديجد  يها . پس از مصاحبه دهم، كدها و سازه د يرس  يبه اشباع نظر   شدهي گردآور  يهاكه داده  افتي
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 12پژوهش با  يفيك نديكل فرا ب،يترت ني انجام گرفت. بد زين گريكاذب، دو مصاحبه د ياز اشباع نظر ير يمنظور جلوگبه
  فراهم آورد.  يينها  يالگو ني و تدو يطراح يبرا يشد كه پشتوانه مناسب ليمصاحبه معتبر تكم

حجم   نييمنظور تعكشور بود. به   يعموم  يو كارشناسان نهادها  رانيپژوهش شامل مد  ني ا  يدر بخش كم  يجامعه آمار 
 ن ي انجام گرفت. ا  G*Powerافزار  ) بهره گرفته شد و محاسبات با استفاده از نرم 1992توان كوهن (  لينمونه، از قاعده تحل

معنادار  سطح  به  توجه  با  آمار  ،يروش  مي  انتظارمورد    يتوان  مشخص  را  لازم  نمونه  تعداد  اثر،  اندازه  و  و  دقت  و  نمايد 
  . د ينما يم نيآزمون مدل پژوهش را تضم يبرا  شدهي گردآور يهاداده تيكفا

  

  
  برآورد نمونه با روش اندازه اثر و تحليل توان كوهن  -1شكل 

  
 1اندازه اثر   با  %95سطح اطمينان  گويه است، با استفاده از قاعده تحليل توان در    60عامل اصلي و    10چون پرسشنامه شامل  

آماري    0/ 15 قدرت  نمونه    %80و  حجم  نمونه   140حداقل  براي  و  گرديد  برآورد  خوشه نفر  روش  از  تصادفي  -ايگيري 
  استفاده گرديد. 

بيني شد كه پرسش اوليه بوده و پيش  6ساختاريافته بود. مصاحبه شامل  ها در بخش كيفي مصاحبه نيمابزار گردآوري داده
پرسش  لزوم  صورت  محققدر  پرسشنامه  از  نيز  كمي  بخش  در  شود.  انجام  نيز  ديگري  پرسشنامه هاي  شد.  استفاده  ساخته 

  گويه با طيف ليكرت طراحي شد.  60سازه اصلي و  10 پژوهش براساس نتايج تحليل كيفي شامل
گوبا  و  لينكلن  پيشنهاد  براساس  كيفي  بخش  انتقال2روايي  اعتبارپذيري،  معيار  چهار  از  استفاده  با  و ،  تاييدپذيري  پذيري، 

 0/ 712  3ها، ضريب هولستيشد. براي بررسي پايايي كدگذاري مصاحبه  ديي تأپذيري از ديدگاه داوران ارزيابي و  اطمينان 
بيشتر است بنابراين تحليل   0/ 6برآورد شد كه هر دو از    655/0بندي انجام شده كاپاي كوهن  و براي بررسي پايايي مقوله

روايي است.  برخوردار  كافي  اعتبار  از  صوري  پرسشنامه  كيفي  روايي  روش  همگرا    با  روايي  خبرگان)،  از  (نظرخواهي 

 
1 Effect size 
2 Lincoln & Guba 
3 Holsti 
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)AVE(  كلي پرسشنامه در يك مطالعه مقدماتي  كرونباخ  يآلفااستفاده شد.    .و روايي واگرا بررسي و معتبر ارزيابي شد  
برآورد    0/ 7ها بزرگتر از  و ضريب رو براي همه سازه   )CRهمچنين آلفاي كرونباخ، پايايي تركيبي (بدست آمد.    841/0
  شد. 

استفاده شد. در بخش كمي نيز   Maxqdaافزار  وتحليل داده در بخش كيفي از روش تحليل مضمون (تِم) و نرم براي تجزيه 
  استفاده گرديد.  Smart PLSافزار از روش حداقل مربعات جزئي و نرم 

  
  هاي پژوهش يافته

نفر از    2نفر از مديران ارشد،    3بنياد مستضعفان (  مديراناز    7و    يدانشگاه  دينفر از اسات  5نفر شامل    12  ي فيدر بخش ك
نفر زن بودند. از   4نفر مرد و    8  تيمشاركت كردند. از منظر جنس  نفر از مديران منابع انساني)  2مديران فناوري اطاعات و  

نفر    2  لاتي سن داشتند. از منظر تحص  سال  56بيش از  نفر    7سال و    55تا    46  ني نفر ب  4سال،    45نفر كمتر از    1  يمنظر سن
نفر    4سال و    20تا    16نفر بين    5،  سال  15تا    10  ني نفر ب  3  يداشتند. از منظر سابقه كار   ينفر دكتر  10ارشد و    يكارشناس

مستضعفان    اد يو كارشناسان بن  راني مداز    نفر  140  دگاهيمطالعه از د  نيا  يدر بخش كم  داشتند.  يكارسال سابقه   21از    شيب
 35سال،    35) كمتر از  %22نفر (  31) زن بودند. از منظر سن  %32نفر (  46) مرد و  %67نفر (  94  تياستفاده شد. از منظر جنس

  69  لاتيسال سن داشتند. از منظر تحص   51از    شي) ب%25نفر (  35سال و    50تا    46)  %27نفر (  39سال،    40تا    36)  %25نفر (
)  %20نفر (   28  يداشتند. از منظر سابقه كار  ي ) دكتر%13نفر (   19  و  ارشد  ي) كارشناس %37نفر (   52  ،ي) كارشناس%49نفر ( 

 ي كارسال سابقه   21از    شي) ب% 15نفر (  22سال و    20تا    16)  % 33نفر (  47سال،    15تا    11)  % 30نفر (  43سال،    10كمتر از  
  داشتند. 

با   افتهيساختارمهين  يهاكشور، مصاحبه  يعموم   يدر نهادها  تاليجيد  يمنابع انسان  كي استراتژ  تي ري مدل مد  نييمنظور تببه
مد   دياسات حوزه  مد  تي ريبرجسته  نهادها  راني و  ا  يعموم   يارشد  شد.  تركمصاحبه  ني انجام  هدف  با    ي هادگاه يد  بي ها 
 ييطور جامع شناسابه  يمنابع انسان  تيري در مد  تاليجيتحول د  يكاربردو    يتا ابعاد مفهوم  ديگرد  يطراح  يو تجرب  ينظر

  پژوهش فراهم شود.  ي استخراج مدل مفهوم يو مبنا
  باشد: به شرح ذيل مي مصاحبه يو سئوالات اصل نيمضام

فرآ-1 شما،  نظر  نگهدار  نديبه  تا  جذب  انسان  ياستخدام،  د  يمبتن  يمنابع  تحول  بن  تاليجيبر  انقلاب   اديدر  مستضعفان 
  است؟  ييهاها/شاخصشامل چه مولفه ياسلام

  است؟  ييهاشامل چه ابعاد و مولفه يمنابع انسان  كياستراتژ  تي ريبه نظر شما، مد -2
در مديريت استراتژيك منابع انساني    يريچه تاث  ،يمستضعفان انقلاب اسلام  اديبن  يرماليو غ  يبه نظر شما، عملكرد مال-3

  ديجيتال دارد؟ 
در مديريت استراتژيك منابع انساني ديجيتال   يطيمحست يو ز  ياجتماع  ،ياقتصاد  ،ياسيعوامل س  راتيبه نظر شما، تاث-4

  چگونه است؟ 
  . دييلطفاً بفرما د،يدار يشنهادياگر پ انيدر پا-5
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نرم تحليل مصاحبه در  رويكرد (   MaxQDAافزار  ها  براساس  مضمون  تحليل  روش  گام   6در    Attride-Stirling) 2001با 
شد.   فراانجام  نخست  گام  به  ،يفيك  ليتحل  نديدر  آشناپژوهشگر  داده  قيعم  ييمنظور  ترانوبا  به  اقدام  كامل   يسيها، 

نحوه ابراز   ري نظ  يفيتوص  اتيشوندگان بود، بلكه جزئمصاحبه  يگفتار  يتنها شامل محتوانه  يسيترانو   نيها نمود. امصاحبه
همچناحساسات، مكث و  گفتار  لحن  ن  سهجل   ي طيمح  طيشرا  نيها،  گرد  زيمصاحبه  متنديثبت  سپس   شدهي سيترانو  يها. 

همه  نيچند درك  به  پژوهشگر  تا  شد  مرور  دقت  با  محتوا  ياجانبهبار  و  بافت  دست  داده  ياز  شناسا  ابديها  امكان   يي و 
  يي معنا  يبه واحدها  يمتن  يهامرحله، داده  ني . در ادي آغاز گرد  يكدگذار  نديگام دوم، فرا  در  نهفته فراهم شود.  نيمضام

مد ا  تيريقابل  شد.  م  نيشكسته  بخش  كي  توانستنديواحدها  جمله    يجمله،  با    ي پاراگراف  اياز  واحد    يمعنا  كيمرتبط 
فهم شده است. سپس    يدرستآن به  يحاصل شود كه محتوا  نانيشد تا اطم  يطور مكرر بازخوانبه  ييباشند. هر واحد معنا

  آن واحد بود.  ي معنا يدهنده هسته اصلكه بازتاب  افتي«كد» اختصاص   اي يبرچسب مفهوم كي ييهر واحد معنا يبرا
  ، فراواني كدهاي تخصيص داده شده به جملات متون مصاحبه ارائه شده است: 1در جدول  

  
  فراواني كدهاي پژوهش -1جدول 

  
  

  ا ي ها، امكان اصلاح، ادغام  مداوم داده  سهيو با مقا  ليمعنا كه در طول تحل  نيو باز انجام شد؛ به ا  ايصورت پوبه  يكدگذار
باز بر اساس   يو كدگذار  ي تيهمراه با توجه به بافت موقع   قيدق  يسيترانو  ي عنيدو گام،    نيا  كدها وجود داشت.  شگستر

مقوله  يربنايز  ،ييمعنا  يواحدها مضاماستخراج  و  نمونه  نيها  ساخت.  فراهم  را  بخش   ييهابالاتر    شده ي سيترانو  يهااز 
  گزارش شده است.  2در جدول   ليحلت نديفرآ يسازشفاف يبرا  شدهيي شناسا هياول يها همراه با كدهامصاحبه
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  شده  ييشناسا يها و كدهااز متن مصاحبه ييهانمونه -2جدول 
  كدهاي باز   متن مصاحبه   شونده مصاحبه 

2  

 يمنابع انسان تيريكشور بخواهند واقعاً به سمت مد يعموم يمن معتقدم اگر نهادها
 يگذارهيكاركنان سرما يتاليجيد يهاي ستگيشا يرو  ديحركت كنند، اول با تاليجيد

 اي يهوشمند منابع انسان يهاستم يمثل س ييشود. تجربه نشان داده بدون تسلط بر ابزارها 
مستمر و   يها. به نظر من، آموزشمانديكاغذ م يرو هايها، استراتژداده ليتحل

  يتحقق الگو نهيرا كم كرده و زم رييمقاومت كاركنان در برابر تغ تواندي ساختارمند م
  را فراهم كند. تاليجيد يمنابع انسان كي استراتژ تيريمد

هاي توسعه شايستگي
 ديجيتالي منابع انساني

5  

انجام دهند،  ديبا يعموم يكه نهادها ياقدامات  نيتراز مهم  يكيبه نظر من 
مثل جذب و  ييندهايفرآ ياست. وقت يمنابع انسان  تيريمد يندهايفرا  يسازي تاليجيد

انجام  يستميو س تاليجيصورت دآموزش و توسعه به ايعملكرد  ي ابي استخدام، ارز
منابع   يهاداده ن،ي. علاوه بر ا شدخواهد  شتريب ي ليو سرعت كار خ تيشود، شفاف

 ترق يدق يريگميو امكان تصم  رديگيدر دسترس قرار م كپارچهي صورت به يانسان
و كاهش   شتريب يبه كارآمد  توانديتحول م ني. به نظرم ا شودي فراهم م رانيمد يبرا 

  كمك كند.  يعموم يهادر سازمان يبوروكراس

سازي ديجيتالي 
فرايندهاي مديريت 

 منابع انساني

8  

  باني پشت يعموم يو جو حاكم در نهادها يكه فرهنگ سازمان يبه باور من تا زمان 
. اگر كاركنان و رسدي نم تيبه موفق نهيزم نيدر ا  يابرنامه چينباشد، ه تاليجيتحول د

  نيرا درك نكنند و باور نداشته باشند كه ا  نينو يهايارزش استفاده از فناور رانيمد
 ر،ييتغ رشيفرهنگ پذ جادي. ا رديگيشكل م ياديز قاومتهاست، مبه نفع آن راتييتغ

 رشيپذ سازنهيزم  تواندي ارشد م تيريمد تيمداوم و حما يريادگي به  قيتشو
نقش  يباشد. در واقع، فرهنگ سازمان يمنابع انسان تيريدر مد تال يجيد يابزارها

 جهيبه نت و ماندي م يباق نديدر سطح فرآ تاليجيدارد و بدون آن، تحول د ييربنايز
  . رسديمطلوب نم

حاكميت فرهنگ و 
جو پشتيبان از تحول 

 ديجيتال 

12  

 تواند يم يمنابع انسان يريو بكارگ ينيدر حوزه كارگز تاليجيتحول د كنمي من فكر م 
صورت به نشياستخدام و گز نديفرآ يرا برطرف كند. وقت يمياز مشكلات قد يليخ

  ترق يدق يو امكان بررس شوديم جاديا  يشتر يب تيانجام شود، شفاف تاليجيد
ها را  رزومه تواني هوشمند م يها سامانه زوجود دارد. مثلاً با استفاده ا  هايستگيشا
استاندارد برگزار   ييدئويو يهامصاحبه يگرفت و حت نيآنلا يهاكرد، آزمون ليتحل

از  ياريبس يو هم جلو برديكار هم سرعت و دقت انتخاب را بالا م نينمود. ا 
  تواندي م يعموم يدر نهادها ينيكارگز جه،ي. در نترديگيرا م هام يبودن تصم يا قه يسل

  برود. شيتر پكارآمدتر و عادلانه

كارگزيني و 
بكارگيري منابع انساني 

 با تحول ديجيتال
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اشباع  نهايت  در  استخراجي  كدهاي  در  تكرار  با  تا  شد  تكرار  ترتيب  همين  به  مصاحبه  هر  شدن  اضافه  با  متن  كدگذاري 
  نظري حاصل گرديد. در شكل زير شبكه مضامين كدهاي مصاحبه ارائه شده است: 

  

  
  1شبكه مضامين كدهاي مصاحبه  -2شكل 

  
و در   سهيمقا  گريكديبا    ييو ارتباط معنا  يمفهوم  يهابر اساس شباهت  نيشيآمده از مرحله پدست به  يدر گام سوم، كدها

مقوله گروه  ي هاقالب  به  يبند بالقوه  نمونه،  شدند؛  نخست  يكيطور  شناسا  نياز  و   شدهييطبقات  «جذب  عنوان  تحت 
  شكل گرفت.  »يمنابع انسان تاليجياستخدام د
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گام   مضاممقوله  هيكل  چهارم،در  و  بازبدست به   نيها  مورد  مجدداً  همپوشان  ين يآمده  تا  گرفت  و ابهام  ها،ي قرار  ها 
  . دي دست آتر بهمنسجم ياصلاح شوند و ساختار  ياحتمال يهايناهماهنگ

مضام پنجم،  گام  تعر  يينها  نيدر  دقت  نام   فيبا  ب  يگذارو  تا  باشند  داده  يواقع  يمحتوا  انگريشدند  ا  وها    زيپره  هامي از 
  شود. 
تحل  تاًينها جامع  گزارش  ششم،  گام  شناسا  دي گرد  ني تدو  يفيك  ليدر  آن  حاصل  فراگ  2  ييكه  مضمون    10  ر،ي مضمون 

و  سازمان پا  60دهنده  ا  هيمضمون  اعتبارسنج   ني تدو  ي مبنا  نيمضام  نيبود.  مد  يو  انسان  كياستراتژ   تي ريمدل   يمنابع 
  ارائه شده است.   3گرفتند كه در جدول  اركشور قر يعموم يدر نهادها تاليجيد
  

  كدهاي مدل مديريت استراتژيك منابع انساني ديجيتال در نهادهاي عمومي كشور -3جدول 
 مضامين پايه دهندهمضامين سازمانمضامين فراگير

ني
نسا
ع ا

مناب
ك 

تژي
ترا

 اس
ت

يري
مد

اد 
ابع

 

جذب و استخدام 
 ديجيتال منابع انساني

ريزي ديجيتال جهت جذب منابع انساني»؛ «بازنگري معيارهاي استخدام «برنامه
هاي داده بزرگ و ديجيتال از  براساس اصول ديجيتال»؛ «استفاده از پايگاه

؛ «جذب »هاي استخداميسوابق متقاضيان»؛ «استقرار تحول ديجيتال در مصاحبه
 نيروي انساني آگاه به تحول ديجيتال»

بهسازي ديجيتال 
 منابع انساني 

هاي آموزش ضمن خدمت پيرامون تحول ديجيتال»؛ «توسعه برگزاري دوره 
هاي منابع انساني در زمينه هاي ديجيتالي منابع انساني»؛ «بهبود مهارتشايستگي 

اهداف تحول ديجيتال»؛ «تقويت نقاط ضعف منابع انساني با مفاهيم ديجيتال»؛  
پذيري ديجيتال منابع انساني»؛ «توانمندسازي منابع انساني در «افزايش مسئوليت

 شدن» زمينه ديجيتالي

نگهداشت ديجيتال 
 منابع انساني 

اقدامات پيشگيرانه براي ترك خدمت منابع انساني »؛ «شناسايي دلايل قصد  
؛ »ترك خدمت و اقدام راهبردي»؛ «ايجاد امنيت شغلي براي منابع انساني

؛ «استقرار تحول ديجيتال در »«پرداخت حقوق و مزاياي كافي به منابع انساني
؛ «ايجاد انگيزش و تعهد شغلي در منابع انساني»؛ »هاي پاداش و تنبيهسياست 

 هاي منابع انساني»«ارتقاي شغلي مبتني بر شايستگي 

بكارگيري ديجيتال 
 منابع انساني 

سازي فرايندهاي كارگزيني و تخصيص افراد به مشاغل»؛ «هماهنگي ديجيتالي
ميان شرح شغل و شرايط احراز مشاغل ديجيتال»؛ «گردش شغلي اصولي و 

سازي شغلي جهت غلبه بر فرسودگي شغلي»؛ «تناسب ريزي شده»؛ «غنيبرنامه 
 ها و استعدادهاي ديجيتال منابع انساني»شغل با مهارت

فرايندهاي ديجيتال 
 مديريت منابع انساني

بازنگري فرايندهاي مديريت منابع انساني براساس تحول ديجيتال»؛ «توسعه و 
سازي فرايندهاي سازي»؛ «ديجيتاليبهبود فرايندهاي سازمان با ديجيتالي

هاي ديجيتال»؛  مديريت منابع انساني»؛ «افزايش كارايي فرايندهاي سنتي با روش
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هاي ديجيتال»؛ «بكارگيري «بهبود اثربخشي فرايندهاي سنتي با روش 
 سازوكارهاي نوين ديجيتال در فرايندهاي مديريت منابع انساني» 

مديريت استراتژيك 
 منابع انساني ديجيتال

هاي جذب و استخدام با تحول ديجيتال»؛ «بهبود آموزش و بهبود توانمندي 
بهسازي منابع انساني بوسيله تحول ديجيتال»؛ «بهبود كارگزيني و بكارگيري  

منابع انساني با تحول ديجيتال»؛ «بهبود مديريت و ارزيابي عملكرد بوسيله تحول 
ديجيتال»؛ «افزايش سرعت و دقت عمل منابع انساني در انجام وظايف»؛ 

هاي تحول ديجيتال»؛ «ارزيابي «همراستايي مديريت منابع انساني با قابليت
 عملكرد منابع انساني مبتني بر اصول تحول ديجيتال»

عملكرد مالي و 
 غيرمالي 

هاي كنندگان»؛ «كمك به اجراي اهداف و سياست افزايش رضايت مراجعه
المنفعه»؛  هاي امدادي وعام؛ «انجام فعاليت»؛ «توسعه فضاي رقابتي»دولت

«كاهش محروميت مستضعفان در چارچوب تدابير ابلاغي مقام معظم رهبري»؛  
 «كسب درآمد و افزايش توليد ملي»

ال
جيت

 دي
ول

تح
 

رهبري ديجيتال 
 سازمان

آفرين و نوآورانه رهبري سازمان»؛ «توانايي نفوذ رهبري جهت ديدگاه تحول 
بخش رهبري در سوق منابع انساني به سوي تحول ديجيتال»؛ «انگيزش الهام 

ايجاد تحول ديجيتال سازمان»؛ «ترغيب ذهني منابع انساني به سوي ديجيتالي  
 شدن»؛ «توجه به عملكرد فردي منابع انساني»

هاي فني زيرساخت 
 تحول ديجيتال

افزارهاي لازم جهت تحول ديجيتال»؛ «امكانات و تجهيزات فني  وجود سخت 
افزارهاي نوين در تحول ديجيتال»؛ تحول ديجيتال در سازمان»؛ «بكارگيري نرم 

افزارهاي تحول ديجيتال»؛ «دانش فني لازم براي حركت «امكان ارتقاي سخت 
افزارهاي تحول ديجيتال»؛  روزرساني مستمر نرم شدن»؛ «بهبه سوي ديجيتالي

 افزارها»«استخدام نيروي انساني خبره در بكارگيري نرم 

هاي  زيرساخت 
مديريتي تحول 

 ديجيتال

حمايت مديران ارشد از تحول ديجيتال»؛ «آگاهي و شناخت مديريت از مزاياي 
تحول ديجيتال»؛ «مهندسي مجدد فرايندهاي مديريت منابع انساني»؛ «حاكميت 

فرهنگ و جو پشتيبان از تحول ديجيتال»؛ «تدوين قوانين و مقررات تحول 
  ديجيتال»؛ «تخصيص بودجه كافي به حوزه تحول ديجيتال»

  
نتا اساس  نرم دست به  جيبر  مكسآمده،  هم   ودايكافزار  مدل  از  استفاده  شرا1كدها  يرخدادبا  برا  طي ،  مدل   ميترس  يلازم 

  ه ياول  يمدل مفهوم  كيامكان ارائه    كرديرو  نيها فراهم ساخت. اآن  يهمزمان  ي كدها را بر مبنا  ياو نقشه شبكه  يارتباط
تحل  يمبتن فرا  يفيك  ليبر  ا  نمتو  يكدگذار  ند يو  الگو  جاديرا  در   يكرد.  ديجيتال  انساني  منابع  استراتژيك  مديريت 

  داده شده است.  شينما 2كشور در شكل  يعموم ينهادها
 

1 Code Co-Occurrence 
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  الگوي مديريت استراتژيك منابع انساني ديجيتال در نهادهاي عمومي كشور  -3شكل 

سازمان نقش   يتيريمد  يهارساخت يو ز  يفن   يهارساخت يز  تال،يجيد  يرهبربراساس الگوي مذكور مشخص گرديد كه  
 يندهايبهبود فرآ  سازنهيزم  ميطور مستقسه مؤلفه به  ني دارند. ا  تاليجيد  يمنابع انسان  تيري مد  شبرديو اثرگذار در پ  ييربنايز
  ي هازه يو انگ  يريگجهت  تاليجيد  يبرره  رايز  شوند،يسازمان م  يرماليو غ  يعملكرد مال  يو ارتقا  يمنابع انسان  تاليجيد

م شكل  را  بهره  يفن  يهارساختيز  دهد،يتحول  فناور  يبردار امكان  م  نينو  يها ياز  فراهم  ز  آورديرا   يهارساخت ي و 
شامل جذب و    يمنابع انسان  ياتي. در ادامه، ابعاد عملكنديم  ني لازم را تضم  يگذاراست يو س   يانسجام، هماهنگ  ي تيريمد

د د  تاليجيد  يبهساز  تال،يجيد  يريبكارگ  تال،يجياستخدام  نگهداشت  نظام  كيدر    تاليجيو  به چرخه  و  كرده  عمل  مند 
  ان يم  ييافزاهم  جاديكه سازمان با ا  دهديروند نشان م   ني. اشونديمنجر م  تاليجيد  يمنابع انسان  كياستراتژ  تير يتحقق مد

فرآ  هارساخت يز انسان  يندهايو  كارآمد  توانديم  تاليجيد  يمنابع  بر  اثربخش  ي علاوه  دستاوردها  شتر،يب  يو    ي مال  يبه 
 ياجتماع هي و سرما يكاركنان، نوآور تيمانند رضا يرماليغ يهابهبود شاخص زيو ن هانه يو كاهش هز يهمچون سودآور

  . ابديسازمان دست 
طراحي الگوي مديريت استراتژيك منابع انساني ديجيتال در نهادهاي عمومي كشور، جهت اعتبارسنجي از روش   از پس

جزئي   مربعات  در    (PLS)حداقل  استاندارد  تخمين  حالت  در  مدل  اعتبارسنجي  شد.  شده   4شكل  استفاده  داده  نمايش 
 آمده است.  5شكل استراپينگ براي سنجش معناداري روابط نيز در و مقدار بوت tاست. برآورد آماره 
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  اعتبارسنجي مدل مديريت استراتژيك منابع انساني ديجيتال در نهادهاي عمومي كشور -4شكل 

  
  معناداري مدل مديريت استراتژيك منابع انساني ديجيتال در نهادهاي عمومي كشور -5شكل 
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اندازه (مدل  مدل  بيروني  ميبخش  نشان  را  پنهان  متغيرهاي  با  مشاهده  قابل  متغيرهاي  رابطه  رابطه گيري)  ميزان  دهد. 
دهد بارهاي عاملي  نشان مي  3و    2شود. نتايج مندرج در شكل  هاي اصلي بوسيله بارعاملي نشان داده ميبا سازه  سؤالات

گيري مدل باشد. بنابراين بخش اندازه مي  1/ 96نيز در تمامي موارد بزرگتر از    tبيشتر است و آماره    6/0در تمامي موارد از  
گيري) براساس شاخص روايي همگرا، ضريب  از اعتبار مناسبي برخوردار است. براي اطمينان بيشتر، مدل بيروني (اندازه 

ارزيابي قرار گرفت.   مورد  كرونباخ  آلفاي  و  تركيبي  بايد بزرگتر از   (AVE)شده    استخراج  انسيوار  نيانگيمرو، پايايي 
كرونباخ    5/0 آلفاي  و  تركيبي  پايايي  رو،  ضريب  خلاصه    ).Azar & Gholamzadeh, 2019(باشد    7/0از    تربزرگ و 

  ارائه شده است.  4گيري در جدول نتايج ارزيابي برازش مدل اندازه 
  

  گيري مدل مديريت استراتژيك منابع انساني ديجيتال در نهادهاي عمومي كشور بخش اندازه -4جدول 
 )Rhoضريب رو ( )CRپايايي تركيبي ( آلفاي كرونباخ  AVE هاي اصلي سازه

 876/0 831/0 831/0 542/0 بهسازي ديجيتال منابع انساني

 864/0 803/0 803/0 559/0 بكارگيري ديجيتال منابع انساني 

 875/0 822/0 821/0 584/0 جذب و استخدام ديجيتال منابع انساني

 873/0 819/0 818/0 579/0 رهبري ديجيتال سازمان

 888/0 853/0 853/0 531/0 هاي فني تحول ديجيتال زيرساخت

 888/0 849/0 849/0 570/0 هاي مديريتي تحول ديجيتال زيرساخت

 874/0 827/0 827/0 536/0 عملكرد مالي و غيرمالي 

 878/0 834/0 833/0 545/0 فرايندهاي ديجيتال مديريت منابع انساني

 889/0 854/0 854/0 533/0 مديريت استراتژيك منابع انساني ديجيتال 

 886/0 850/0 850/0 527/0 نگهداشت ديجيتال منابع انساني 

  
به   توجه  مقدار  جدول  با  همگرا    5/0از    تربزرگ   (AVE)شده    استخراج  انسيوار  نيانگ يم،  روايي  بنابراين   ديي تأاست 

از  مي بزرگتر  متغيرها  تمامي  كرونباخ  آلفاي  و  تركيبي  پايايي  رو،  ضريب  تمامي   7/0شود.  پايايي  نظر  از  بنابراين  بوده 
شود. روابط ميان  هاي اصلي با عنوان مدل دروني (بخش ساختاري) شناخته مياست. روابط بين سازه   دييتأمتغيرها مورد  

هاي اصلي (بخش ساختاري) براساس ضريب مسير و آماره تي مورد بررسي قرار گرفت. خلاصه نتايج آزمون روابط  سازه 
  آمده است.  5هاي اصلي در جدول  ميان سازه
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  مدل مديريت استراتژيك منابع انساني ديجيتال در نهادهاي عمومي كشوراعتبارسنجي  -5جدول 
نتيجه معناداري tآماره ضريب مسير  رابطه 

 دييتأ 000/0 3.562 259/0 ديجيتال  انساني منابع استراتژيك مديريت ←بهسازي ديجيتال منابع انساني 

 دييتأ 0.002 3.17 213/0 ديجيتال  انساني منابع استراتژيك مديريت ←بكارگيري ديجيتال منابع انساني 

 دييتأ 0.005 2.792 185/0ديجيتال  انساني منابع استراتژيك مديريت ←جذب و استخدام ديجيتال منابع انساني 

 دييتأ 000/0 5.873 328/0 غيرمالي  و مالي عملكرد ←رهبري ديجيتال سازمان 

 دييتأ 0.001 3.382 250/0 انساني منابع مديريت  ديجيتال فرايندهاي ←رهبري ديجيتال سازمان 

 دييتأ 000/0 4.978 276/0 غيرمالي  و مالي عملكرد ←هاي فني تحول ديجيتال زيرساخت

 دييتأ 000/0 5.243 351/0 انساني  منابع مديريت ديجيتال فرايندهاي ←هاي فني تحول ديجيتال زيرساخت

 دييتأ 000/0 5.554 340/0 غيرمالي  و مالي عملكرد ←هاي مديريتي تحول ديجيتال زيرساخت

 دييتأ 000/0 4.734 339/0انساني منابع مديريت ديجيتال فرايندهاي  ←هاي مديريتي تحول ديجيتال زيرساخت

 دييتأ 000/0 8.725 525/0 انساني منابع  ديجيتال بهسازي ←عملكرد مالي و غيرمالي 

 دييتأ 000/0 9.282 560/0 انساني منابع ديجيتال بكارگيري ←عملكرد مالي و غيرمالي 

 دييتأ 10.654000/0 580/0 انساني منابع ديجيتال استخدام و جذب  ←عملكرد مالي و غيرمالي 

 دييتأ 11.569000/0 538/0 انساني منابع ديجيتال نگهداشت ←عملكرد مالي و غيرمالي 

 دييتأ 000/0 6.187 383/0 انساني منابع ديجيتال بهسازي ←فرايندهاي ديجيتال مديريت منابع انساني 

 دييتأ 000/0 5.845 354/0 انساني منابع  ديجيتال بكارگيري ←فرايندهاي ديجيتال مديريت منابع انساني 

 دييتأ 000/0 5.788 322/0 انساني  منابع ديجيتال استخدام و جذب ←فرايندهاي ديجيتال مديريت منابع انساني 

 دييتأ 000/0 8.508 409/0 انساني منابع ديجيتال نگهداشت ←فرايندهاي ديجيتال مديريت منابع انساني 

 دييتأ 000/0 4.487 305/0 ديجيتال  انساني منابع استراتژيك مديريت ←نگهداشت ديجيتال منابع انساني 

  
  گزارش شده است.  6در جدول  ሺ𝑄ଶሻو ሺ𝑅ଶሻمدل  ينيبشيقدرت پهاي شاخص

  
 مدل مديريت استراتژيك منابع انساني ديجيتال در نهادهاي عمومي كشور  ينيبشيقدرت پ -6جدول 

 تفسير  Q2 q2 شدهضريب تعديل ضريب تعيين هاي اصلي سازه

 قوي 623/0 384/0 757/0 758/0 بهسازي ديجيتال منابع انساني

 قوي 675/0 403/0 767/0 768/0 بكارگيري ديجيتال منابع انساني 

 قوي 698/0 411/0 749/0 750/0 جذب و استخدام ديجيتال منابع انساني

 قوي 647/0 393/0 786/0 788/0 عملكرد مالي و غيرمالي 

 قوي 658/0 397/0 779/0 781/0 فرايندهاي ديجيتال مديريت منابع انساني

 قوي 669/0 401/0 807/0 809/0 مديريت استراتژيك منابع انساني ديجيتال 

 قوي 681/0 405/0 821/0 822/0 نگهداشت ديجيتال منابع انساني 
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شاخص   از  مدل  برازش  ارزيابي  مي  NFIو    SRMRو    RMSو    GOFبراي  شاخص  استفاده  براي  مقدار   GoFشود.  سه 
شاخص    0/ 36و    25/0،  0/ 01 براي  است.  شده  معرفي  قوي  و  متوسط  ضعيف،  مقادير  عنوان  به  مقادير    RMS_thetaرا 

از مدل  0/ 12  كوچكتر  تناسب  شاخص  است  نشانه   .SRMR    زير است  بهتر  سخت  1/0نيز  خيلي  از  و  كمتر    08/0گيرانه 
هنجار  دو بهباشد خيلي مطلوب است. در نهايت خي  9/0برزگتر باشد و اگر بيش از    6/0بايد از    NFIباشد. مقدار شاخص  

از   كوچكتر  است  بهتر  دست   2نيز  از  يا  كوچكتر  برازش  شاخص).  Habibi et al., 2022باشد (  5كم  ارزيابي  مدل  هاي 
  ارائه شده است.  7در جدول مديريت استراتژيك منابع انساني ديجيتال در نهادهاي عمومي كشور 

  
  مدل مديريت استراتژيك منابع انساني ديجيتال در نهادهاي عمومي كشور ارزيابي برازش  -7جدول 

  هنجار دو بهخي  GOF  RMS_theta  SRMR  NFI  شاخص
  5از  تركوچك  6/0از  تربزرگ 08/0از  تركوچك 12/0از  تركوچك  0/ 36  مقدار قابل قبول
 928/2 706/0 049/0 095/0 646/0  مقدار برآورد شده

  
)، 12/0تر از  (كوچك   095/0برابر    RMS_theta)، شاخص  36/0تر از  (بزرگ   0/ 646برابر    GOFمطالعه شاخص    نيدر ا

خ6/0تر از  (بزرگ   706/0برابر    NFI)، شاخص  0/ 08تر از  (كوچك   049/0برابر    SRMRشاخص   و شاخص  به  -ي)  دو 
  .برخوردار است  ي مدل از برازش خوب  ني )، برآورد شد، بنابرا5تر از (كوچك  928/2هنجار برابر 

  
  گيري و بحث نتيجه 

هدف    با  حاضر  اعتبارسنج  يطراحپژوهش  انسان  كياستراتژ   تي ريمد  يالگو  يو  نهادها  تاليجيد  يمنابع   يعموم  يدر 
  ي در نهادها  يمنابع انسان  تي ريمد  يهاوه يمعاصر، ش  يروندها  نيتراز مهم  يكيعنوان  به  تال يجيتحول دانجام شد.    كشور
چن  يعموم در  است.  ساخته  دگرگون  رو  ،يطيشرا  ني را  از  الگوها  يسنت  يكردهايحركت  سمت   محورتاليجيد  يبه 

م به   ريانكارناپذ  يضرورت ارتقا  توانديم  رايز  رود،يشمار  سازمان  ت،يشفاف  ،يوربهره  يبه  مال  يعدالت  عملكرد  و    يو 
  يدر نهادها  تاليجيد  يمنابع انسان  كي استراتژ  تي ريمد  يالگو  يو اعتبارسنج  يمنجر شود. پژوهش حاضر با طراح  يرماليغ

رهبر  يعموم كه  داد  نشان  ز  تاليجيد  يكشور  ز   يفن  يهارساختيسازمان،    ر يتأث  تاليجيتحول د   يتيري مد  يهارساخت يو 
  ي رينگهداشت و بكارگ  ،يكه جذب، بهساز  ديمشخص گرد  نيدارند. همچن  يمنابع انسان  تاليجيد  يندهايفرآبر    ميمستق

  . شوند يمنجر م تاليجيد يمنابع انسان  كياستراتژ تي ريمند به تحقق مدصورت نظامبه يمنابع انسان تاليجيد

كنون عصر  د  ،ي در  كل  يكيعنوان  به  تاليجيتحول  عوامل  م  يعموم  ينهادها  يدگرگون  يدياز  مد  شوديشناخته    ت ي ريو 
مستثن  نياز ا  زي ن  يمنابع انسان گذار از فرآستين  يقاعده  نظام   يسنت  ي ندهاي.  كارا  تال،يجيد  يهابه  تنها  شفاف  يينه  را   تيو 

زم  دهد،يم  شيافزا غ  ي مال  دعملكر   يارتقا  سازنهيبلكه  م سازمان  يرماليو  نتاشوديها  ن  جي.  حاضر    ن يا  ديمؤ  زي پژوهش 
با شدت   كي هر    ،يسازمان  يو رهبر  يرساختيز  يهاو مولفه  تاليجيد  يمنابع انسان  تي رياست كه ابعاد مختلف مد  تيواقع

  آن اثرگذارند.  يعملكرد يامدهايو پ تاليجيد يمنابع انسان كي استراتژ تيري بر مد يو جهت متفاوت
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 ). t=3.562؛  0.259مثبت دارد (  ريتأث  تاليجيد  يمنابع انسان  كياستراتژ  تي ري بر مد  يمنابع انسان  تاليجيد  ي: بهساز 1  هيفرض 
م  جهينت  نيا آموزش   دهدينشان  ارتقا  تاليجيد  يهاكه  م  يهامهارت   يو  كاركنان  را   يهات يظرف  توانديفناورانه  سازمان 

اجرا  يطراح  يبرا انسان  يراهبردها  يو  بهساز  شيافزا  يمنابع  م  تاليجيد  يدهد.  امكان  كاركنان  و   دهديبه  ابزارها  با 
  كمك كنند.  كي استراتژ  يهاي ريگمي در تصم يو كارآمد يري پذافسازگار شوند و به بهبود انعط ن ي نو يندهايفرآ

بكارگ2  هيفرض انسان  تال يجيد  يري:  مد  يمنابع  انسان  كي استراتژ  تي ري بر  (  ريتأث  تاليجيد  يمنابع  دارد  ؛  0.213مثبت 
t=3.178.(  م  هاافتهي داده  دهدينشان  از  استفاده  الگوركه  و  تخص  يهاتمي ها  در  انسان  صيهوشمند  انطباق    يمنابع  موجب 

ن با  استعدادها  م  يازهايبهتر  اشوديسازمان  تصم  نديفرآ  ني .  افزا  يتيريمد  ماتيدقت  به   شيرا  بلندمدت  در  و  داده 
  كند. يكمك م يمنابع انسان كياستراتژ تير يمد يداري و پا يكارآمد

د3  هيفرض استخدام  و  جذب  انسان   تاليج ي:  مد  يمنابع  انسان  كياستراتژ  تير يبر  (  ريتأث  تال يجيد  يمنابع  دارد  ؛  0.185مثبت 
t=2.792.(  ب  ن يا ابزارها  انگريرابطه  از  استفاده  كه  است  فرآ  تاليجيد  يآن  م  نديدر  انتخاب  و    ت يفيك  توانديجذب 

را   يقادر خواهند بود كاركنان  تاليجيد  يهاداده و پلتفرم  ليبر تحل  هيها با تكرا ارتقا دهد. سازمان  يمنابع انسان  يهاي ورود
  دارند.  يردتناسب را با اهداف راهب ني شتريانتخاب كنند كه ب

د4  هيفرض نگهداشت  انسان  تاليجي:  مد  يمنابع  انسان  كي استراتژ  تي ريبر  (  ريتأث  تاليجيد  يمنابع  دارد  ؛ 0.305مثبت 
t=4.487.(  بر   ي و خدمات مبتن  نيآنلا   يبانيپشت  يهاستميمانند س  تال،يجينگهداشت د  يهااستيكه س  دهدينشان م  هاافتهي

  ن ي را تضم  يانسان  يرويثبات ن  ت يامر در نها  ني . اشوند يو كاهش ترك خدمت م  يشغل  تي رضا  شيموجب افزا  ،يفناور
  . كنديكمك م يمنابع انسان ياثربخش راهبردها يكرده و به اجرا 

توانمند    تاليجيد  يرهبر  ).t=5.873؛  0.328مثبت دارد (  ريتأث  يرماليو غ  يسازمان بر عملكرد مال  تاليجيد  ي: رهبر 5  هيفرض
شود.    يو نوآور  تيشفاف  ،يور بهره   شيموجب افزا  تواندياثربخش تحولات فناورانه م  تي انداز روشن و هداچشم  جاديبا ا
كاركنان و   تي همچون رضا  يرماليغ  يهابر شاخص  ،يمانند سودآور  يمال   ي هاشاخص  يعلاوه بر ارتقا  ينوع رهبر  نيا

  است.  راثرگذا زين  نفعانياعتماد ذ

نشان   جينتا  ).t=4.978؛  0.276مثبت دارد (  ريتأث  يرماليو غ  يبر عملكرد مال  تاليجيتحول د  يفن  يهارساختي : ز6  هيفرض
 ن يسازمان مؤثر است. چن  ييكارا  شيبر افزا  ميطور مستقبه  تاليجيد  زاتيافزارها و تجهافزارها، نرم كه بهبود سخت  دهديم
  . دهنديارتقا م زيرا ن نفعانيخدمات و تجربه ذ تيفي بلكه ك شوند،يم  هانهينه تنها موجب كاهش هز ييهارساخت يز

 افتهي نيا ).t=5.554؛ 0.340مثبت دارد ( ريتأث يرماليو غ يبر عملكرد مال تاليجيتحول د يت يريمد يهارساختي : ز7 هيفرض
 يدينقش كل  تاليجيتحول د  يسازادهيپ  ليمناسب در تسه  يهاي گذاراستيو س  يتيريمد  يآن است كه ساختارها  انگريب

مد هماهنگ  ت يري دارند.  منابع،  حما  يبخش  نيب  ياثربخش  فناور  يراهبرد  تي و  سودآور   تواند يم  ياز  بر  بر    يهم  هم  و 
  تعاملات سازمان اثرگذار باشد.  تيفيك
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 رهبران  ).t=3.525؛ 0.275مثبت دارد ( ريتأث ي منابع انسان تير يمد  تاليجيد يندها يسازمان بر فرآ تاليجيد ي: رهبر 8 هيفرض
كنند.   بيترغ   يفناور  رشي كاركنان را به پذ  تواننديم  تالي جيد  ياز ابزارها  تي و حما  ني آفربا اتخاذ نگرش تحول   يسازمان

  .شوديم يو جذب منابع انسان  يابيمانند آموزش، ارز ييندهايفرآ يسازيتاليجيدر د عي امر موجب تسر نيا

ز9  هيفرض د  ي فن  يهارساختي :  فرآ  تاليجيتحول  انسان  تي ريمد  تاليجيد  يندهايبر  (  ريتأث  يمنابع  دارد  ؛ 0.293مثبت 
t=3.983.(  سازديرا فراهم م  يمنابع انسان  كپارچهي  يهاستم يفناورانه قدرتمند، امكان استفاده از س  يهارساخت يز  وجود  .

  . دهنديم شيرا افزا يمنابع انسان  تاليجيد يندهاي فرآ يدقت، سرعت و اثربخش هارساخت ي ز نيا

؛  0.338مثبت دارد (  ريتأث  يمنابع انسان   تيريمد  تاليجيد  يندهايبر فرآ  تاليجيتحول د   يتيريمد  يهارساخت ي : ز10  هيفرض
t=5.012.(  ي ابزارها  يسازادهيدر پ  بانيپشت  يو وجود ساختارها  يتيريمد  يهاي گذاراست يكه س  دهدينشان م  جهينت  نيا  

ز  يضرور   تاليجيد فرآ   يت ير يمد  يهارساختي است.  انسجام  انسان  يندهايموجب  مقاومت   تاليجي د  يمنابع  كاهش  و 
  .شوند يم رييدر برابر تغ يسازمان

مال11  هيفرض عملكرد  غ  ي:  د  يرماليو  استخدام  و  جذب  انسان  تاليجي بر  (  ريتأث  يمنابع  دارد    ). t=3.875؛  0.258مثبت 
  ن ي دارند. ا  تاليجيدر جذب و استخدام د  يشتر يب  ييمطلوب برخوردارند، توانا  يرماليو غ  يكه از عملكرد مال  ييهاسازمان

  . كنديكمك م اني متقاض يسازمان برا تيجذاب شيو افزا ييعملكرد مناسب به بهبود برند كارفرما

مال12  هيفرض عملكرد  غ  ي:  بكارگ   يرماليو  انسان  تاليجيد  يريبر  (  ري تأث  يمنابع  دارد    بهبود   ).t=4.932؛  0.303مثبت 
را فراهم   ي منابع انسان  يري و بكارگ  صيدر تخص  تاليجيد  ي هاي تر از فناورامكان استفاده گسترده   ،يعملكرد  يهاشاخص

  . شودي و كارآمدتر انجام م ترقيكاركنان دق يهاانطباق شغل و مهارت ،يطيشرا ني . در چنآورديم

مطلوب   عملكرد  ).t=5.564؛  0.317مثبت دارد (  ريتأث  يمنابع انسان  تاليجيد  يبر بهساز  يرماليو غ  ي: عملكرد مال13  هيفرض
برا لازم  منابع  آموزش   يگذاره يسرما  يسازمان  م  تاليجيد  يهادر  فراهم  اسازديرا  ارتقا  ني .  موجب  دانش   يامر  سطح 
  . شوديها مآن  يوربهره شيفناورانه كاركنان و افزا

 يي هاسازمان  ).t=5.569؛  0.316مثبت دارد (  ري تأث  يمنابع انسان  تاليجيبر نگهداشت د  يرماليو غ  ي: عملكرد مال14  هيفرض
موضوع    ني ارائه كنند. ا  يمؤثرتر   تاليجيد  ي هاو پاداش  يت يقادرند خدمات حما  ترند،يقو  يعملكرد  يهاكه در شاخص

  . شوديداده و مانع ترك خدمت م شيكاركنان را افزا تيرضا

؛  0.227مثبت دارند (  ريتأث  يمنابع انسان  تاليجيبر جذب و استخدام د  يمنابع انسان  تي ريمد  تاليجيد  يندهاي: فرآ15  هيفرض
t=3.578.(  م  هاافتهي د  دهدينشان  انسان  يندهايفرآ  يسازيتالي جيكه  ارتقا    تيفي ك  ،يمنابع  را  كاركنان  جذب  و  انتخاب 

  . شوديم يانسان يروي ن ترقيو دق ترع ي موجب انتخاب سر نديفرآ ني در ا ي. استفاده از فناوردهديم

فرآ 16  هيفرض انسان  تي ريمد  تاليجيد  يندهاي:  بكارگ  يمنابع  انسان  تاليجيد  يريبر  (  ريتأث  يمنابع  دارند  ؛  0.232مثبت 
t=3.532.(  كاركنان   يهات ياز ظرف  نهيبه  يبردارو بهره   يمنابع انسان  ص يموجب بهبود نظام تخص  ندهايفرآ  يسازيتالي جيد

  . دهديم شيرا افزا يتير ي مد ماتيتصم ت يامر دقت و شفاف ني. اشوديم
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فرآ 17  هيفرض انسان  تي ريمد  تاليجيد  يندهاي:  بهساز  يمنابع  انسان  تاليجيد  يبر  (  ريتأث  يمنابع  دارند  ؛  0.252مثبت 
t=3.784.(  امر   نيكاركنان هستند. ا  يكارآمد و هدفمند برا  يهاآموزش   يطراح  سازنهيزم  يسازمان  تاليجيد  يندهاي فرآ

  دنبال دارد.كاركنان را به تاليجيد يهايتوانمند شيها و افزاتوسعه مهارت

فرآ 18  هيفرض انسان  تي ريمد  تاليجيد  يندهاي:  د  يمنابع  نگهداشت  انسان  تاليجيبر  (   ريتأث  يمنابع  دارند  ؛  0.309مثبت 
t=5.083.(  انسان  يندهايفرآ  يسازيتالي جيد طراح  يمنابع  فراهم    يبرا  ني نو  يتيحما  يهانظام   يامكان  را  كاركنان  حفظ 

 .شوديكاركنان منجر م يوفادار شيمثبت و افزا يتجربه كار جاديبه ا كرديرو  ني. اسازديم

 ي منابع انسان  تاليجيد  يندهايو فرآ  يتيريو مد  يفن  يهارساختيز  تال،يجيد  ي پژوهش حاضر كه نشان داد رهبر  يهاافتهي
طور راستا است. بههم  نيشي اثر مثبت دارند، با مطالعات پ  يو عملكرد سازمان   تاليجيد  يمنابع انسان  كياستراتژ  تير يبر مد

اهمHosseini et al. (2025مثال،   سامانه  تاليجيد  وزشآم  تي)  از  استفاده  كرده  يهاو  برجسته  را  با فناورانه  كه  اند 
بهساز  يهاه يفرض به  انسان  تاليجيد   يمربوط  ا  يمنابع  همچن  قيتحق   نيدر  است.   .Tayebi-Khorami et al  ن،يهمخوان 

طراح2025) لزوم  بر  اعتبارسنج  يبوم  يهاشاخص  ي)  كه  داشته  ديتأك  يت يريمد  يابزارها  يو  فرض  يخوببه اند   يهاهيبا 
  انطباق دارد. تاليجيتحول د يت يريمد يهارساختي مرتبط با ز

رهبرAbidi et al. (2024  يهاافتهي  گر،ي د  يسو  از نقش  درباره  تغ  ،ي)  شا  رييفرهنگ  با   رانيمد  تاليجيد  يهايستگ ي و 
پ  يهاه يفرض حاضر  فرآ  تاليجيد  يرهبر  ريتأث  رامونيپژوهش  سازمان  ندهايبر  عملكرد  همچن  ي و  دارد.   ن،يمطابقت 

Mokhtarpour et al. (2024مرتبط   يهاهيفرض  ،يمنابع انسان  يندهايدر فرآ  نينو  يهايناورف  يسازكپارچهيبر    دي) با تأك
  . كند يم تيرا تقو يو نگهداشت منابع انسان ير ي در جذب، بكارگ تاليجيد يندها يبا نقش فرآ

كلان   در شاNadimi et al. (2024تر،  سطح  توسعه  بر  داشتند    ديتأك  تاليجيدر چارچوب اقتصاد د  تاليجيد  يهاي ستگي) 
فرض  مكمل  سرما  قيتحق   نيا  يهاهيكه  د  يگذارهيدرباره  توسعه  و  آموزش  همچن  تاليجيدر  است.   ج ينتا  ن،يكاركنان 

زمPham et al. (2025  يالمللن يب در  كار  يريپذانعطاف   شيافزا  نهي)  تعادل  بهبود   .Alexandro et alو    ،زندگي–و 

فرصت 2025) چالش) درباره  و  مستقبه   ،يسازتاليجيد  يهاها  اثر فرآ  يهاه يبا فرض  ميطور  درباره  حاضر   يندهايپژوهش 
 ي هاهيفرض  اذعان داشت كه  تواني مجموع، م  در  دارند.  يخوانهم  يرماليو غ  يبر بهبود عملكرد مال  يمنابع انسان  تاليجيد

  ي هامند، حلقهصورت نظام به  تاليجيد  يمنابع انسان  يندهايو فرآ  هارساخت يز  تال،يجيد  يبر رهبر   ديپژوهش حاضر با تأك
پ مطالعات  پ  نيشيپراكنده  هم  به  قالب    ونديرا  در  و  بوم  كيداده  اعتبارسنج  يمدل    رانيا  يعموم  ينهادها  يبرا  شده ي و 

 .است  هارائه كرد

بهساز بعد  انسان  تاليجيد  ي در  مد  ،يمنابع  اسلام  اديبن  راني به  انقلاب  برگزار  شوديم  هيتوص  يمستضعفان    ي ها برنامه   يبا 
كاربرد  يآموزش و  ارتقا دهند. دوره   تاليجيد  يهامهارت   ،يمنظم  كارگاه  يهاكاركنان را  ضمن خدمت و   يهاآموزش 
  تاليجيد  يندها يشوند تا كاركنان توان استفاده مؤثر از ابزارها و فرآ  يحروزمره طرا  يازهايمتناسب با ن  ديبا  يآموزمهارت

  كنند.  دايرا پ
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ها و  داده  ه يافراد به مشاغل بر پا  صيو تخص  ينيكارگز  يندهايفرا  شوديم  شنهاديپ  ،يمنابع انسان  تاليجيد  ير يدر بعد بكارگ
مصنوع  يهاتم يالگور انتخاب  يهوش  تا  شوند  دقاجرا  مهارت   ترقيها  با  متناسب  گ  تاليجيد  يهاو  صورت  شغل  .  رديهر 

شرا  انيم  يهماهنگ و  شغل  د   طيشرح  م  يضرور  تاليجي احراز  و  ن  نانياطم  تواند ي است  كه  با    يواقع  يازهايدهد  سازمان 
  دارد.  يخوانكاركنان هم يتوانمند

د استخدام  و  جذب  بعد  انسان   تاليجيدر  اسلام  اديبن  رانيمد  شوديم  شنهاد يپ  ،يمنابع  انقلاب  طراح  يمستضعفان   ي با 
استخدام   يارها يو بر اساس آن مع  ينيبشيرا پ   ندهيآ  يسازمان  ي ازهايها، نداده  ليبر تحل  يو مبتن   تاليجيجامع د  يزيربرنامه 

داده    يهاگاهيجذب در نظر گرفته شود و از پا  نديدر فرآ  ياصل  اريعنوان معد به يبا  تاليجيد  يهاكنند. مهارت   يرا بازنگر
  استفاده گردد.  انيمتقاض  يتوانمند يابيارز يبرا تاليجيد  يهاو پلتفرم  يهوش مصنوع يبزرگ، ابزارها 

مال عملكرد  بعد  غ  يدر  اسلام  اديبن  رانيمد  شوديم  شنهاديپ  ،يرمال يو  انقلاب  ارتقا  يمستضعفان  د  يبا  و    تاليجيخدمات 
كاربر   ،ي دسترس  ليتسه رضا مراجعه  يتجربه  تا  بخشند  بهبود  را  افزا  ت،ي كنندگان  سازمان  شهرت  و  . ابد ي  شياعتبار 

به تحقق اهداف   توانديم  ني نو  يهايبر فناور  يمشترك مبتن  يهاوژه پر  يو اجرا   يدولت  يهابا دستگاه   ييافزا هم   ن،يهمچن
د كند.  كمك  ن  يتجار  يندهايفرا  يساز تال يجيكلان  ارتباطات  بازارها  اديبن  يريپذرقابت   زيو  در  ب  يمل  يرا   ي الملل ن يو 

  خواهد كرد.  تيتقو
فرا بعد  انسان   تيري مد  تاليجيد  يندها يدر  اسلام  اديبن  رانيمد  شوديم  شنهاد يپ  ،يمنابع  انقلاب  بازنگر  يمستضعفان  و   يبا 

در    يسازيتاليجيرا ارتقا دهند. د  ندهايفرا  نيا  يو اثربخش  ييكارا  تال،يجيموجود بر اساس اصول تحول د  يندها يفرا  قيتطب
كاركنان است؛   يو ارتقا  ياب يمراحل از جذب و استخدام تا ارز   يدر تمام  ني نو  يهاياستفاده از فناور  يحوزه به معنا  نيا

  تاليجيد  يابزارها  يريكارگدهد. به   شيرا افزا  هاي ريگميرا كاهش داده و دقت تصم  هانهي زمان و هز  توانديكه م  ياقدام
فرآ ارز  يي ندهايدر  ارتقا  يابيمانند  و  آموزش  مو  يعملكرد،  تنها  نه  كارا  جبكاركنان،  افزا  ييبهبود  باعث    ش ي بلكه 
  خواهد شد.  يتيري مد ماتيتصم تيفيو ك ياثربخش

عوامل مؤثر بر    ييبا شناسا  يمستضعفان انقلاب اسلام  اديبن  رانيمد  شوديم  شنهاديپ  ،يمنابع انسان  تاليجيدر بعد نگهداشت د
 ي شغل  تي امن  جاديكنند. ا  ت يرا تقو  يانسان  يرويحفظ و نگهداشت ن  نهيزم  رانه،يشگيپ  يراهبردها  يترك خدمت و طراح

مزا و  حقوق  منصفانه  پرداخت  اق   ايو  جمله  م  يداماتاز  كه  ماندگار  يشغل  تيرضا  تواندياست  افزا  يو  را   ش يكاركنان 
  دهد. 

ز بعد  د  ي فن  يهارساختيدر  اسلام  اديبن  راني مد  شوديم  شنهادي پ  تال،يجيتحول  انقلاب  چ  شيپ  يمستضعفان  هر  بر   زياز 
تمركز كنند و امكان   تاليجيد  زاتيو تجه  يسازرهيذخ  يها ستم يمانند سرورها، س  ازيمورد ن  يافزارهاو بهبود سخت  نيتأم

آن  يارتقا نمداوم  را  باش  زيها  داشته  نظر  پاسخگو  نددر  سر  يتا  نرم   يفناور  عي تحولات  از  استفاده    ن ينو  يافزارهاباشند. 
  دارد.  ياژه ي و تياهم هاستم يس ياز فرسودگ يريجلوگ يها برامستمر آن يروزرسانسازمان و به يازهايمتناسب با ن
 يجد  تي از حما  يمستضعفان انقلاب اسلام  اديبن  رانيمد  شود يم  شنهاديپ  تال،يجيتحول د  ي تيريمد  يهارساختي در بعد ز

برا  رانيمد د  يسازادهيپ  ليتسه  يارشد  رهبر  نانياطم  تاليجيتحولات  كه  چرا  كنند،  آگاه  يسازمان  ي حاصل  كامل    يو 
مزا  رانيمد د  يا ياز  كل  تاليجيتحول  هدا  ي دي نقش  برگزار  ند يفرا  نيا  اثربخش  تيدر  برا  يهاآموزش   ي دارد.   ي مستمر 
  است.  يضرور تاليجيد يبا روندها و ابزارها ييجهت آشنا رانيمد
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و    ني آفرتحول  كرديرو  تي با تقو  يمستضعفان انقلاب اسلام  اديبن  رانيمد  شوديم  شنهاديسازمان، پ  تاليجيد  يدر بعد رهبر
پ نقش  هدا  شگامينوآورانه،  ا  تاليجي د  راتييتغ  تي در  رهبر  فايرا  مالهام   يكنند.  ا  تواند يبخش  و   ي فضا  جاديبا  خلاق 

انگ به  زه ينوآورانه،  اعتماد  كاركنان  و  افزا  رشيپذ  يبرا  را نفس  ا  ش يتحولات  در  رهبر   ر،يمس  نيدهد.  طر  ينفوذ    ق ي از 
مشوق   يهاآموزش  و  مؤثر  ارتباطات  اهم  يهاهدفمند،  م  ياژه يو   تيمناسب  و  انسان  تواند يدارد  سمت   يمنابع  به  را 

  سوق دهد.  شدنيتاليجيد
م  نيا  يهات يمحدود نشان  نتا  دهديپژوهش  بادستبه  جيكه  احت  ديآمده  بن  ريتفس  اط ي با  بر  مطالعه  تمركز    اد يشوند. 

متفاوت را محدود   طيبا ساختارها و شرا  يعموم   ينهادها  ريبه سا  هاافتهي  ي ري پذميامكان تعم  ،يمستضعفان انقلاب اسلام
  فا يا  تاليجيد   يهاي شكست استراتژ  اي  تيدر موفق  ينقش مهم  تواننديم  كه  يو اجتماع  يبه ابعاد فرهنگ  ن،ي . همچنسازديم

 هاليموجب كاهش دقت تحل  زي روز و جامع نبه  يهابه داده  يدسترس  تي طور جامع پرداخته نشده است. محدودكنند، به 
تصو و  واقع  يتركامل  ري شده  نم   هاتياز  ادهديارائه  بر  علاوه  در    ن،ي.  پژوهش  باعث   يزمانبازه    كي انجام  مشخص 

نتا  شوديم دل  جي كه  فناور  ليبه  تحولات  تغ  ،يسرعت  دستخوش  زمان  مرور  نها  رييبه  در  و   يعمل  يهاچالش   ت،يشود. 
نكرد. ا  تاليجيتحول د  ييجانبه ابعاد اجراهمه   يامكان بررس  يعموم  يمنابع در نهادها  تيمحدود ملاحظات   ني را فراهم 

پژوهش   انگريب كه  است  گسترده  دي با  ندهيآ  يها آن  دامنه  دادهبا  فرهنگبه  يهاتر،  ابعاد  به  توجه  و  و    ياجتماع  ،يروزتر، 
  موضوع بپردازند.  قي به تعم يعمل

  ارائه كرد:  ندهيپژوهشگران آ يرا برا ريز يشنهادهايپ تواني، مپژوهش يهات يبا توجه به محدود 
نمونه   گسترش توصيريگدامنه  بر    ندهيآ  يهاپژوهش   شوديم  هي:  مجموعه   ك يعلاوه  خاص،  نهادها  يانهاد  از   يمتنوع 
در   يو سازمان  يساختار  يهاو تفاوت   ابدي  شيافزا  جينتا  ير ي پذميقرار دهند تا امكان تعم  ي را مورد بررس  ي و دولت  يعموم
  لحاظ گردد.  هاليتحل

فرهنگ  توجه ابعاد  اجتماع  يبه  آتيو  پژوهشگران  طراح  توانندي م  ي:  سازمانجامع  يهامدل   يبا  فرهنگ  نقش   ، ي تر، 
و  ياجتماع  يهانگرش  فرا  يبوم  يهايژگ ي و  در  د  يندهايرا  انسان  تاليجيتحول  چن  يبررس  يمنابع   يكرديرو  ني كنند. 

  كمك كند.  تاليجي د يهاي استراتژ يسازادهيشكست در پ اي تيبهتر عوامل موفق ن ييبه تب توانديم
مختلف    يهاروش   بيروز و تركبه  يهااز داده  يآت  قاتيدر تحق   شوديم  شنهاد ي: پيروز و چندمنبعبه  يهااز داده  استفاده
  ها افتهيها) استفاده شود تا اعتبار و دقت  دادهكلان   ليو تحل  ن،يآنلا  يهاپرسشنامه   ه،يثانو  يهاداده (مانند داده  يگردآور

  . ابد ي شيافزا
مختلف    يزمان   يهادر بازه   يانجام مطالعات طول  تال،يجيد  يهاي فناور  عيسر  راتييو تغ  يياي: با توجه به پويطول  مطالعات

  ارائه دهد.  يمنابع انسان تيري آن بر مد راتيو تأث تاليجيتر از روند تحول دروشن  ير يتصو  توانديم
  يها) در حوزه Case Studies(  يمورد  يهابا تمركز بر مطالعه  ندهيآ  يها: لازم است پژوهش ييو اجرا  ي اتيعمل  يبررس
فن  ،يعمل چالش  تيمحدود  ،يموانع  و  ب  يياجرا  يهامنابع  چن  شتريرا  دهند.  قرار  تدو  توانديم  يكرديرو  نيمدنظر   ن ي به 

  . دي كمك نما يعموم يدر نهادها تاليجيد يمنابع انسان  تيري موفق مد يسازادهيپ يبرا يكاربرد يراهكارها
مطالعات تطب  تواننديم  ي: پژوهشگران آتيالملل نيب  سهيمقا سا  رانيا  يعموم  ينهادها  نيب  يقيبا انجام  نقاط    ري و  كشورها، 

  . رنديبهره گ تاليجيد يالگوها يسازيبوم ريدر مس يجهان اتيكرده و از تجرب ييقوت و ضعف را شناسا
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برا  ندهيآ  قاتيتحق  ري مس  توانديم  شنهادهايپ  نيا تعم  يرا  و  مد  ق يتوسعه  حوزه  در  انسان  ك ياستراتژ  تي ري دانش    يمنابع 
  تر سازد. روشن  يعموم يدر نهادها تاليجيد
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