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Review   
Businesses face two challenges: sustainability and 

digital transformation. One of the most important parts of 

business is the important field of human resources, because 

human beings are both the agent of development and the 

goal of development. On the other hand, in addition to 

economic challenges, organizations are also involved in 

other challenges such as environmental challenges and 

social challenges, and the issue of sustainable development 

has received more attention than before. Therefore, one of 

the most important factors in achieving a sustainable 

strategy in businesses is the issue of sustainable human 

resource management in the era of digital transformation. In 

this research, the impact of digital technologies on 

sustainable human resource management in Fanap 

Infrastructure has been investigated. The research method in 

this research is a mixture of qualitative and quantitative, 

which is first with the help of Meta-Synthesis method and 

systematic review of selected Persian and English articles 

and its final dimensions are extracted in three areas of 

digital technologies, digital human resource management 

and sustainable human resource management. Then, with 

the help of SECA quantitative method and with the opinion 

of Fanap Infrastructure experts, in two stages, including the 

study of the impact of digital technologies on human 

resource management with a sustainability approach, it was 

weighted and then the effect of this result on business 

sustainability was weighted. The results show that paying 

attention to staff health and talent management are the most 

important issues in the field of sustainable human resource 

management in Fanap Infrastructure Company and play an 

important role in realizing its vision. It is also more 

effective in terms of environmental sustainability of the 

organization. 
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 چکیده :

مهم کسب و کارها، حوزه مهممم   یهااز بخش  یکیند.  مواجه هست  تالیجیو تحولات د  یداریکسب و کارها با دو چالش پا

ها عممهوه بممر چممالش سممازمان  گممرید  ی. از طرفباشدیبوده، چرا که انسان هم عامل توسعه و هم هدف توسعه م  یمنابع انسان

 داریمم و موضمموت توسممعه پا باشندیم ریدرگ زین یو چالش اجتماع یطیمحستیهمچون چالش ز  یگرید  یهابا چالش  یاقتصاد

ها، موضمموت در کسب و کار یداریپا  یعوامل تحقق استراتژ  نیاز مهمتر  یکیاز گذشته مورد توجه قرار گرفته است. لذا    شتریب

 تیریدر مد تالیجید  یهایتکنولوژ  یگذاریریتاث  قیتحق  نی. در اباشدیم  تالیجیدر عصر تحول د  داریپا  یانسانمنابع  تیریمد

 ختممهیپممژوهش بصممورت  م  نیدر ا  قیقرار گرفته است. روش تحق  یمورد بررس  رساختیزدر شرکت فناپ    داریپا  یمنابع انسان

بمموده  یسیو انگل یمقالات منتخب معتبر فارس کیستماتیس یو با بررس  بیبوده، که ابتدا به کمک روش فراترک  یو کم  یفیک

اسممتخرا   داریپا یمنابع انسان تیریو مد تالیجید یمنابع انسان تیریمد تال،یجید یهایحوزه تکنولوژ  سه ن در    ییو ابعاد نها

 ریتمماث  یدر دو مرحلممه شممامل بررسمم   رسمماختیسکا  و با نظر خبرگممان شممرکت فنمماپ ز  یو سپس به کمک روش کم  دهیگرد

مرحله  نیحاصل از ا جهینت ریشده و سپس تاث یدهزنو ،یداریپا یکردیبا رو یمنابع انسان تیریبر مد  تالیجید  یهایتکنولوژ

اسممتعدادها  تیریکممه توجممه بممه سممهمت کارکنممان و مممد دهدینشان م جینموده است. نتا یدهکسب و کار وزن  یرادیرا بر پا

 ندر تحقق چشم انداز    یبوده و نقش مهم  رساختیدر شرکت فناپ ز  داریپا  یمنابع انسان  تیریموضوعات حوزه مد  نیمهمتر

 باشد. یسازمان م یطیمح ستیز یداری ن در بعد پا یریپذ ریتاث یشتریب  نی. همچندارد
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 مقدمه : 

در جمهوری اسهمی، حفاظت محیط زیست "است که:    کشور به صراحت بیان شده قانون اساسی  50بر اساس اصل         
گردد. از این رو  عمومی تلقی میر  ن حیات اجتماعی رو به رشد داشته باشند، وظیفه  های بعدی باید دکه نسل امروز و نسل 

محیطفعالیت با  لودگی  که  غیر  ن  و  اقتصادی  میهای  پیدا  مهزمه  جبران  قابل  غیر  تخریب  یا  است زیست  ممنوت    "کند، 
 (. 1396)رضایی و دوانی، 

رفته و  ها قرار گهای گذشته؛ بیش از پیش مورد توجه سازماندی است که طی سالو کار، مفهوم جدیپایداری کسب      
باشد. به همین دلیل در یک دهه گذشته پایداری کسب و کار، از تمرکز صرف بر موضوعاتی همچون مسئولیت مورد تاکید می

اجتماعی و طرفداری بر حفظ حسن شهرت در حوزه  مبتنی  استراتژیک   اجتماعی شرکتی  به یک ضرورت  از محیط زیست، 
 (. 1400اقتصادی شده است )رضایی و میریزدی، برای دستیابی به عملکرد پایدار اقتصادی و غیر 

اند  های مختلف، به ویژه در ابعاد بزرگ، بدون توجه به مفهوم استراتژی پایداری کسب و کار، دچار چالش شدهسازمان    
تاثیر بدلیل  از  ن،  بدتر  این چالش کشاندهو  به ورطه  را هم  اقتصاد ملی، کشور  بکاگذاری  نها در  لذا تعلل در  و اند.  رگیری 

دهد،  ها و هم کشور را افزایش میسازی اصول و الزامات پایداری کسب و کار، صرفا هزینه اجرای  نرا هم برای سازماندرونی
 (. 1396باشد )رضایی و دوانی، اتژی پایداری نمیسازی اصول و الزامات استرای جزء پذیرش و پیادهلذا چاره
(؛ و به یکی از عوامل اصلی موفقیت  2018) لوچینا و راک،   رن بیست و یکم استها در قپایداری مسئله اصلی سازمان   

  (. از طرفی دیگر دیجیتالی شدن باعث شده است که یک محیط بسیار 2017بلندمدت  نها تبدیل شده است)یانگ و همکاران،
بسیار، سازمان تغییرات  با  و  )وپویا  نماید  مجبور  مستمر  تغییر  و  نو وری  به سوی  را  چالش  2021یدمار و همکاران،  ها  دو   .)

ها شامل: چالش اول، استراتژی پایداری؛ که توجه و تاکید بر عوامل سه  بنیادین محرک های اصلی برای تحول در سازمان
  (.2018؛ جرگوسون و پدرس،  2021جتماعی دارد )رومرو و همکاران، گانه پایداری اقتصادی، زیست محیطی و ا

روزافز    تغییرات  محیط  لذا  چالشون  ایجاد  باعث  درونی  و  سازمانبیرونی  برای  جدی  سرعت های  این  است،  شده  ها 

حرکت  "ل مهم؛  دهد. پویایی و تحولات عصر جدید از دو عامها را به سمت نو وری و تحول مستمر سوق میتغییرات سازمان

(.  این چالش در حوزه منابع انسانی برای  2021نشات گرفته است )ویدمار و همکاران،    "به سمت پایداری و دیجیتالی شدن
طی دهه گذشته، محققان  (. 2021تحقق مدیریت منابع انسانی پایدار نیز مورد توجه قرار گرفته است)مارتینس و همکاران،  

فزاینده  طور  به  انسانی  سیستممنابع  توسعه  چالش  به  انسانی هایای  منابع  انسان   مدیریت  پایداری  افزایش  برای  و پایدار 
انسانی هایهمچنین سیستم کنند،  حمایت می های تجاری در دستیابی به اهداف پایداری خودکه از سازمان مدیریت منابع 

اینکه پایداری مدیری2020اند) ست و همکاران،  توجه کرده با توجه به  انسانی(.  کنندگان و  ها، مصرفبرای سازمان ت منابع 
فزاینده اهمیت  کرددانشمندان  پیدا  است)بوش،  ای  می 2020ه  نشان  تحقیقات  انسانی(.  منابع  مدیریت  که  بالقوه   دهد  نقش 

ن، یک شرکت دارد، اما تاکنون موفق به انجام  ن نشده است )استاحل و همکارا پایداری هایحیاتی در مشارکت در تهش 
هی کم مدیران و متخصصان بخش زه پایداری  گا(. یکی از مهمترین دلایل عدم موفقیت مدیریت منابع انسانی در حو2020

می حوزه  این  از  انسانی  هیتچکوک،  منابع  و  دارند)ویهرد  پایداری  حوزه  در  خوبی  از  نان  گاهی  کمی  تعداد  عمه  و  باشد 
شود. در نتیجه فشار  های زمان ما شناخته مینده به عنوان یکی از مهمترین چالش(. لذا استراتژی پایداری به طور فزای2015
ها در حال افزایش است. همانطور که فشار به گسترش  ها و فعالیتها برای ادغام اصول توسعه پایدار در سیاستانبر سازم

نفعان  به عملکرد پایداری برای همه ذیگزارشگری و پاسخگویی از عملکرد اقتصادی برای سهامداران مرسوم است، این مهم 
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 (. 2018اک، گردد) لوچینا و رهای جدید لحاظ میهم در گزارش 
های پذیرفته شده به شرکت  1397قوانین بازار بورس تهران و فرابورس کشور، گزارشگری اطهعات پایداری را در سال   

تواند با رویکرد شرکت می  "میت شرکتی   مده است که  در بورس را توصیه کرده است. در همین راستا در دستورالعمل حاک
بلند مدت، اطهعات لازم در توسعه پایدار و ایجاد ساز و کاری   ارزیابی توان ایجاد ارزش در کوتاه مدت و  برای سنجش و 

 "ود ارائه کندزمینه مسائل مالی، اقتصادی، محیطی و اجتماعی را در قالب گزارشگری یکپارچه تهیه و در پایگاه اینترنتی خ
 (. 1396)رضایی و دوانی، 

های ها به تهیه گزارش وجه قرار گرفته است و تنها تعداد کمی از سازمان اما تاکنون این موضوت  کمتر در کشور مورد ت   
وامل  (، در حالی که ایران کشوری در حال توسعه بوده و یکی از ع 1398اند )عبدی و همکاران،  مرتبط با پایداری اقدام نموده 

پایداری در کسب   اجتماعی کشور تحقق  اقتصادی و  برای توسعه  موتور محرکه  و و کارها میبنیادین و  باشد)شیر محمدی 
 (. 1399همکاران، 

رسد مدیریت منابع انسانی با موضوت پایداری ارتباط ندارد، اما مدیریت منابع  اما نکته مهم این است که اگرچه به نظر می 
سازمان داشته   های مختلفی سهم زیادی در پایداریسازی برنامه توانند با پیادهدیران منابع انسانی میانسانی، متخصصان و م

(. به همین دلیل مفهوم پایداری در حال افزایش اهمیت و تاثیر گذاری در ایجاد رویکردی 2015باشند )ویهرد و هیتچکوک،  
ا منابع  عنوان  به  از  ن  که  است  کارکنان  به  نسبت  می جدیدی  یاد  پایدار  )پیووار،  نسانی  گزارش  2021شود  اساس  بر   .)

توسعه  "  1براندتهند  پایدار،  نسل ای میتوسعه  منابع  بدون  نکه  را  فعلی خود  نیازهای  که  اندازد،  باشد  به خطر  را  های  ینده 
مچون مدیریت منابع انسانی  (.  ظهور مفهوم توسعه پایدار به افزایش عهقه به فرایندهایی ه 2021کند )حاسین،  بر ورده می

این حوزه کمک کرده است)م نتایج  و والسزین،  پایدار و  برای سازمان2020ازور  تنها  نه  پایدار  انسانی  منابع  ها و (. مدیریت 
پایدار جهت بهبود جوامع و باشد بلکه برای جامعه نیز سودمند است. فعالیتکارکنان سودمند می های مدیریت منابع انسای 

اجت انسانی می2019گردد)اسکاواردا،  ماعی میمحیط  منابع  م(.   و تحقق  تواند یک محرک  پایدار  توسعه  برای تحقق  ناسب 
می نشان  تحقیقات  باشد.  پایداری  رابطه استراتژی  پایداری  استراتژی  تحقق  برای  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  که  دهد 

ای اجتماعی و زیست محیطی را با استراتژی شرکت و ارتباط  نها  هباشد. همچنین ارتباط بین بخش مستقیمی دارد و مفید می
با می  را  بیان  انسانی  منابع  والسزین،  مدیریت  و  می2020کند)مازور  با (. همچنین  مسیرهای شغلی جدید  بهبود  باعث  تواند 

بتوانند  ینده  تا  را فراهم کرده  برای نسل جدید  برای کارکنان فعلی و  پایداری  بر  بهتتاکید  )اسکاواردا، ای  را تضمین کنند  ر 
2019  .) 
دی    تحولات  دیگر،  طرفی  سازماناز  درونی  و  بیرونی  محیط  شدن  دیجیتالی  از  ناشی  فرصتجیتال  ایجاد  و  های  ها 

چالش   (.  2021؛ ورهوف و همکاران،  2018؛ جرگوسون و پدرس،  2021تکنولوژی ناشی از  ن برای  نها)رومرو و همکاران،  
 (.  2021؛ دجوراوا، 2020ار و ندلکو، باشد)سرسنزه منابع انسانی نیز کامه مشهود میدر حو 4.0ر عصر صنعتدیجیتالی شدن د

نتیجه  ها، تحتدر طول دهه گذشته، محیط تجاری سازمان بوده و در  از دیجیتالی شدن  ناشی  دیجیتالی  تاثیر تحولات 
نو وری بر  گرفتهتمرکز  سرعت  سازمانی  اسپهای  و  توسعه 2021اک،  اند)هرونوا  دلیل  به  دهه  همین  طی   در  همچنین   .)

 
1 Brundtland 
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(. به همین دلیل این  2018رایچ شده است )کوتورابا،  "1تحول دیجیتال"مفهوم جدیدی تحت عنوان مفهوم   وری،گسترده فن
فعالیت بر  سازمانامر  نو وریهای  در  روش ها  جدید،  خدمات  و  مشتهای محصولات  با  سازمان  تعامل  از  جدیدی  ریان  های 

ها در حال تحولی فراگیر و تاثیر پذیر  (. در همین راستا سازمان2021گذارد)هرونوا و اسپاک،  بیرونی و حتی کارمندان  تاثیر می

های   وریاستفاده از فن "کنند:  (. تحول دیجیتال را این گونه تعریف می2019باشند)یوگو و همکاران،  از تحول دیجیتال می 

تواند به عنوان  می ول دیجیتال؛ به معنای کلی، تح (2019)وارنر و واگر،   "های مهم در سازمانرفتدیجیتال جدید برای پیش
ها تعریف شود، که ناشی از سرعت تغییرات پیشرفت تکنولوژی و نو وری است که باعث تغییر در  اصهح )یا سازگاری( سازمان

می سازمانی  )کوتورابا،  رفتارهای  شدن  2018شود  دیجیتالی  بخش(.  میتمام  قرار  تأثیر  تحت  را  جامعه،  اکنون  های  دهد. 
، 2های بزرگ های اجتماعی، تلفن همراه، داده های جدید دیجیتال مانند شبکهاوریفرصت دارند تا با استفاده از فنها  سازمان

 (. 2019اران، های خود را متحول نمایند)زیادین و همک، سازمان4ها مانند بهکچین ، سایر نو وری3اینترنت اشیا

نیز    دیجیتال  تحول  مقوله  پایداری،  حوزه  وجود همانند  با  حتی  است؛  نگرفته  قرار  توجه  مورد  جدی  بطور   ،
 وری دیجیتال به های مختلف و گسترده پس از شرایط شروت بیماری کرونا، متاسفانه در ارتباط با بکارگیری فنریزیبرنامه 

ه سرعت های ایرانی پیشرفت ملموسی دیده نشده است. ولی باتوجه بسازمانخصوص خدمات دیجیتالی و غیر حضوری در  
و کارهای  از کسب  امروزه بسیاری  پاندمی کرونا،  از  ناشی  بواسطه شرایط جدید  در کشور  از دیجیتالی شدن  ناشی  تغییرات 

فن بر  مبتنی  کارشان  و  کسب  مدل  تغییر  و  نو وری  دنبال  به  رایانهایرانی  اینترن وری  و  رقابتی  ای  مزیت  کسب  برای  تی 
 (.  1399؛ سلطانی و طهماسبی، 1398دبار و همکاران، ؛ بر1400باشند )شهابی و همکاران، می

دهند که کسب و کارها در هر دو چالش یعنی اجرای الزامات پایداری و هم در حوزه تحقیقات در سطح ملی نشان می   
یرگذار شامل:  باشند. لذا عوامل تاثال نیازمند بازنگری در فرایندهای خود میهای تحول دیجیت وریبکارگیری و استفاده از فن

پایداری  -الف الزامات  و  ضرورت  به  مناسب  همکاران،    پاسخ  و  نیا  ب1399)اسداله  از  بهره  -(  موقع  به  و  درست  برداری 
 باشند. ( می1399ها و ابزارهای دیجیتال )پورابراهیمی، تکنولوژی

پیرا    جهانی  هماننحرکت  موضوعاتی  صنعت د  مون  همچون  دیجیتال  عصر  تحولات  و  حرکت    4.0پایداری  باعث 
(.  بنابراین استراتژی پایداری در 2019ها به سمت مسئولیت شرکتی در قبال جامعه را افزایش داده است )اسکاواردا،  سازمان

برنامه  با   ورید و به عنوان فن ریزان و سیاستگذاران دارمحیط دیجیتالی امروز اهمیت زیادی را برای  های نوین، در ترکیب 
گسترده  طیف  پایداری،  فرصتموضوعات  از  پیشای  را  جدید  سازمانهای  میروی  قرار  همکاران،  ها  و  (.  2021دهد)ویدمار 

نعت های ارائه شده در بسیاری از تحقیقات شامل پایداری، صمدیریت منابع انسانی یک دیدگاه جامع را شامل مفاهیم و روش 
 (.   2019شود)اسکاواردا، ها را شامل میتماعی سازمانو مسئولیت اج 4.0

شرکت    از  یکی  عنوان  به  زیرساخت  فناپ  فنشرکت  هلدینگ  اصلی  پاسارگاد  ریان  های  ارتباطات  و  اطهعات  اوری 

انداز   چشم  تحقق  راستای  در  فناپ(  هوشمند ")هلدینگ  صنعت  اپراتور  بزرگترین  و  چ  "اولین  دو  تحول به  و  پایداری  الش 
ویژه د توجه  سازمانیجیتال  توسعه  عامل  هم  و  توسعه  هدف  هم  انسانی  عامل  از  نجاییکه  است.  داشته  به خصوص ای  ها 

باشد به همین دلیل به موضوت مدیریت منابع انسانی پایدار و مدیریت منابع انسانی دیجیتال جزء  های دانش بنیان میسازمان

 
1 Digital Transformation 
2 Big Data 
3 IOT- Internet of things 
4 Block chain 
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ست. در همین راستا و مطابق با موضوت تحقیق دو هدف اصلی زیر مطرح  قرار گرفته ا  1400ال  اولویت اصلی شرکت طی س
 گردد:می

ایجاد   -۱ و  زیرساخت  فناپ  شرکت  انسانی  منابع  مدیریت  فرایندهای  در  صنعت  چهارم  نسل  ابزارهای  تاثیر  بررسی 
 مدیریت منابع انسانی دیجیتال در راستای تحقق چشم انداز شرکت؛  

ی دیجیتال در پایداری کسب و کار شرکت فناپ زیرساخت در راستای تحقق چشم  نابع انسانر مدیریت مبررسی تاثی -۲
 انداز شرکت.  

 

 :قیتحق نهیشیپ

حوزه   دو  در  شده  مطرح  ادبیات  بررسی  به  ابتدا  بخش  این  در  تحقیق  اصلی  هدف  دو  اساس  انسانی  بر  منابع  مدیریت 
این دو    خته شده است. نکته مهمی که لازم است بدان توجه شود هدف از ایجاددیجیتال و مدیریت منابع انسانی پایدار پردا

باشد. به عبارتی دیگر حرکت به سمت ایجاد مدیریت منابع انسانی دیجیتال و مدیریت  حوزه مهم در مدیریت منابع انسانی می
پا انسانی  بتواند  فرینی مییدار چگونه برای سازمان ارزش منابع  پایدار باشد. از  نجاییکه    نمایند تا سازمان  در عصر دیجیتال، 

هدف   هم  انسانی  مهم  عامل  موضوت  به  کار  و  کسب  پایداری  از  قبل  دلیل  همین  به  باشد  می  توسعه  عامل  و هم  توسعه 
 پایداری مدیریت منابع انسانی پرداخته شده است. 

با انسانی دیج  مطابق  منابع  ایجاد مدیریت  از  پژوهش؛ هدف اصلی  این  اول  از فرصت هدف  بتواند  این است که  یتال،  
شود  دیجیتال و هم مشارکت، خهقیت و نو وری نسل جدیدی که نسل دیجیتال نامیده میهای  بکارگیری مناسب تکنولوژی

(. لازم به توضیح است  1396ها دست یابد )ملک زاده و صادقی،  فرینی برای سازمانبهترین استفاده را داشته باشد و به ارزش 
انسانی، مدیریت منابع انسانی در عصر دیجیتال،    یریت منابع انسانی دیجیتال با مفاهیمی همچون دیجیتالی شدن منابعکه مد

یک پیشرفت تکاملی و  تحول دیجیتال برای مدیریت منابع انسانی مطرح شده است. مدیریت منابع انسانی دیجیتال به عنوان  
یک پایه  های دیجیتال شکل گرفته است و وریع انسانی بوده که مبتنی بر فنرو به جلو از مفهوم سازهای قبلی مدیریت مناب

دیجیتال می تحول  در  انسانی  منابع  حوزه  اقدامات  ینده  برای  )استروهمیر،  مفهومی  دگرگونی2020باشد  و  پیشرفت  های (. 
گیری برای شکل ها، رویکردی نوین  یمطابق با این دگرگون های دیجیتال، جامعه بشری را متحول کرده وی ورانقهبی در فن

(. بنابراین، تعدادی از پژوهشگران بر  2020و توسعه منابع انسانی در علم اقتصاد )دیجیتالی( شکل گرفته است )زابوروسکایا،  
یتالی، های دیجها و تواناییها، مهارتود دارای سطح بالایی از شایستگیاین باورند که منابع انسانی در مرحله توسعه فعلی خ

فن مهارتسواد  ارتباطات،  و  اطهعات  الکترونیکی، وری  محیط  های  با  سازگاری  نهایت  قابلیت  در  و  جدید  سواد "های 

 . (2017است ) نیکین،  "دیجیتالی 
دل  توانیم برا  یاصل  لیدو  سازمان  یرا  مدحرکت  سمت  به  انسان  تیریها  ا  تالیجید   یمنابع  اول  کرد:  مطرح    نکه،یرا 

  ن یبلکه ا  یمنابع انسان  تیریمد  یندهاینه تنها فرا  نیشدن حرکت کنند. بنابرا  یتال یجیبه سمت دبور هستند که  ها مجسازمان
 ات یادب  نکه؛ی(. دوم ا2019  وک،ینیو مارس  اکی؛ بومب2017  ،ی)امهدشودیز میها نسازمان  گرید  یهاموضوت شامل همه حوزه

 نیاست، لذا لازم است ا  افتهیرشد و توسعه    تالیجید  یمنابع انسان  تیریمرتبط با مد  اتیاز ادب  شتریب  تالیجیکسب و کار د
 (. 2020 ر،ی)استروهم ابدیتوسعه  زین اتیادب
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 ( 2020میر، سطوح مفاهیم مدیریت منابع انسانی دیجیتال )استروه: 1جدول

سطح  

 بلوغ 

دیجیتالی  
 شدن مستندات

شدن   دیجیتالی 
منابع   اجرایی  عملیات 

 انسانی

استراتژی منابع اهداف  ک 
 مبتنی بر تحول دیجیتال  انسانی

منابع  مدیریت  ایجاد 
 انسانی دیجیتال

 

ویژگی  

 ها 
 

تبدیل 
و  مدارک 
مستندات کاغذی 

 به الکترونیکی 

همسویی 
عملیاتی  استراتژی های 

ان با  منابع  سانی 
دیجیتال  وریفن های 

 مرتبط

پتانسیل بهره  از  های  گیری 
ارزش   ایجاد  تحول دیجیتال در 

کسب   بر برای  مبتنی  کارها  و 
 منابع انسانی

فرایندهای  در  تحول 
منابع انسانی و کسب نتایج 
منابع  دیجیتالی  فرایندهای 

 انسانی

  

ای   دوم  با هدف  مطابق  دیگر  عنوان  از طرفی  به  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  پژوهش؛  برنامه "ن  یا الگوی  ریزی شده 
فراهم نمودن زمینه دستیابی به اهداف سازمانی )پایدار( در نظر گرفته شده های در حال ظهور منابع انسانی برای  استراتژی

بهری،    "است و  ا2016)پاراکندی  منابع  پایداری  اهمی(.  پژوهشگران  برای  فزایندهنسانی هم  به طور ت  است.  پیدا کرده  ای 
ی، زیست محیطی و اجتماعی یک گانه سازمانی که شامل ترکیبی از اهداف اقتصادخاص، تمرکز بیشتری بر نتیجه نهایی سه

اند و به  ند که پایدارتر شدهکنای ادعا می(. همانطور که کسب و کارها به طور فزاینده 2020سازمان بوده، وجود دارد )بوش،  
 اند، تقاضا برای پایدار شدن در حوزه مدیریت منابع انسانی نیز  توسعه پایدار مطابق الزامات و اهداف سازمان ملل کمک کرده 

ها مورد توجه قرار گرفت  پایدار هم در عمل و هم در پژوهش مدیریت منابع انسانی شود. در دهه گذشته، مفهومتشدید می
بع انسانی پایدار به مفهومی اشاره داشته که ایده پایداری با رویکرد نرم منابع انسانی را  (. مدیریت منا2020) ست و همکاران،  

گذاری یک استراتژی منابع انسانی در توسعه فرهنگ اعتماد و همکاری و غیره را در راستای کند. این رویکرد پایه ترکیب می
های جهانی و تاثیرات زیست محیطی و نقش  ن با  لیل چالش(.  پایداری به د2021پیووار،  دهد )پایداری سازمانی ارتقاء می

برنامه و  قرا  2030های  اهداف  توجه  مورد  گسترده  طور  به  ملل  حوزه سازمان  در  افزوده  ارزش  جستجوی  است.  گرفته  ر 
ع انسانی،  د. پایداری اعمال شده در منابمسئولیت اجتماعی و پایداری زیست محیطی باید توسط حوزه منابع انسانی توسعه یاب

پایداری  (. بین مدیریت منابع انسانی و استراتژی2019باشد  )اسکاواردا، شامل پایگاه اجتماعی، اقتصادی و زیست محیطی می
بر  تواند تمرکز خود را برای این موضوت جلب کنند تا راهی برای پایداری مبسازمان رابطه وجود دارد و لذا سازمان می  تنی 

ب انسانی  منابع  )بومبیاک و مارسینیوک،  مدیریت  پایداری می2019دست  ورند  استراتژی  بهره (.  با هدف  وری کارکنان، تواند 
 (. 2016ن باشد )پاراکندی و بهری، رضایت، حفظ و نگهداشت  نا

 

 ( 2019وجوه مدیریت منابع انسانی پایدار )اسکاواردا،  : 2جدول

 زیست محیطی  استراتژیک جامعه شناسی  روانشناختی  وجوه 

ویژگ 

 های
 

مشاغل    طراحی  و  ایجاد 
ابزاری   و  ایده  بر  مبتنی  جدید 

 برای یادگیری

گانه   سه  تعادل 
و  کارفرما  کارمند،  بین 

 جامعه 

رقابتی سک مزیت  ب 
منابع   بر  مبتنی  پایدار 

 انسانی

ایجاد سازمان سبز و  
 توسعه  ن
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باید به جلو نگا  پایداری  با رویکرد  های سنتی را بکارگیرد. در توسعه  تواند همان مدله کند و نمیمدیریت منابع انسانی 

نسل جدید می کارکنان  داوطلبانه  کار  به  نیاز  برای دستیابی  پایدار  مورد باشد.  در  است؛  نیاز لازم  مورد  فرهنگی  تغییرات  به 
گاهی و انتشار دانش، را بسط  با   های مناسب برای مدیریت منابع انسانی سبز،  های اساسی که بتواند به توسعه سیاستشیوه

ابتکارات سه محوری شود که (.  اگرچه تا حد زیادی تصور می2019داده و تاثیر مثبتی را برای سازمان ایجاد نماید )اسکاواردا، 
 اند، اما ممکن است برای تعادل بین تمامیهای اقتصادی، اجتماعی و زیست محیطی به طور کامل در هم تنیده شدهدر حوزه

شود که چگونه پایداری سازمانی نفعان، رقابت و تضاد بیشتری بین این اهداف وجود داشته باشد. لذا لازم است بررسی  ذی
است چالش منابع هایی  ممکن  مدیریت  و  نماید  ایجاد  نقش  ابهام  یا  و  نقش  تعارض  افزایش  از طریق  در سطح کارکنان  را 

 (. 2020اهش دهد )بوش، را کتواند این تعارضات انسانی پایدار چگونه می
 

 (. 2020انواع مدیریت منابع انسانی پایدار )آست و همکاران،  :3جدول

مسئولیت  وجوه 
 اجتماعی 

انسانی   منابع 
 سبز

خوب   1انسانی سه گانه بع منا انسانی  منابع 
 2مشترک

 ها ویژگی
 

های فعالیت
در   انسانی  منابع 
مسئول   نقش  

 اجتماعی 

های شیوه
مدیریت  در  سبز 

 منابع انسانی

توازن   و  حداکثرسازی 
اقتصادی،  اهداف 

اجتماعی زیست و  محیطی 
 سازمان

در   تعهد  و  موثر  مشارکت 
چالش پایداری  حل  های 

داخ)سه در  خار  گانه(  و  ل 
 سازمان

     
م مشارکت  شامل  که  بوده  مشترک  انسانی خوب  منابع  بوده سطح  نظر  مورد  پژوهش  این  در  حل  نچه  در  تعهد  و  وثر 

 باشد. محیطی و اجتماعی در داخل و خار  از شرکت فناپ زیرساخت میهای پایداری اقتصادی، زیستچالش
یت منابع انسانی شور در حوزه مدیریت منابع انسانی دیجیتال و مدیرمروری بر تحقیقات انجام شده داخل ک 4در جدول    

 پایدار ارائه شده است. 

 حقیقات گذشتهمروری بر ت  :4جدول
ر
 دیف

س نویسندگان  عنوان
 ال  

 توضیحات 

 
1 

مدیریت   نظام  جامع  طراحی 
منابع انسانی پایدار در راستای توسعه 

 صنعت خودرو  

احمدبیگی 
 و همکاران 

1
400 

مدیریت  م   به اگرچه   وضوعات 
منابع انسانی پایدار پرداخته شده است 

اشاره تکنولوژیولی  به  های ای 
 دیجیتال نشده است.

 
1 Triple Bottom Line 
2 HRM Common Good 
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الزامات  2 و  کاربردها  شناسایی 
و   جذب  فرایند  در  مصنوعی  هوش 

 استخدام 

و  اکبری 
 طهماسبی 

1
400 

از   یکی  موضوت  به  فقط 
از تکنولوژی یکی  در  دیجیتال  های 

م مدیریت  انسانی   بعنافرایندهای 
اشاره ای پرداخته شده است. همچنین 

نشده   پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  به 
 است. 

 
3 

نظام مدیریت مرور  مبانی  مند 
 منابع انسانی پایدار

1 طلوعیان
400 

مدیریت   موضوعات  به  اگرچه 
منابع انسانی پایدار پرداخته شده است 

اشاره تکنولوژیولی  به  های ای 
 دیجیتال نشده است.  

 
4 

اثرگذاری  الگوی   زمون 
انسانی محرک منابع  مدیریت  های 

ترکیب   از  استفاده  با  -ISMپایدار 

SEM 

و  ندیمی 
 همکاران 

1
400 

مدیریت   موضوعات  به  اگرچه 
منابع انسانی پایدار پرداخته شده است 

اشاره تکنولوژیولی  به  های ای 
 دیجیتال نشده است.

 
5 

 منابع  مدیریت  الگوی  طراحی 

حکمرانی  با  سو هم  ار پاید انسانی
 ایران اداری  نظام در  پایدار مطلوب

جهلی  
و   فراهانی 

 همکاران 

1
399 

مدیریت   موضوعات  به  اگرچه 
منابع انسانی پایدار پرداخته شده است 

اشاره تکنولوژیولی  به  های ای 
 دیجیتال نشده است.

 
6 

بر مدل اشیا  اینترنت  تأثیر  سازی 
 مدیریت منابع انسانی  

و  محمدی 
 اران همک

1
399 

از   یکی  موضوت  به  فقط 
از تکنولوژی یکی  در  دیجیتال  های 

انسانی  منابع  مدیریت  فرایندهای 
اشاره ای پرداخته شده است. همچنین 

نشده   پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  به 
 است. 

 
7 

در   پایدار  انسانی  منابع  مدیریت 
 های دولتی ایران سازمان

و  کیانی 
 همکاران 

1
399 

موضوعاگر به  مدیریت  چه  ات 
نابع انسانی پایدار پرداخته شده است م

اشاره تکنولوژیولی  به  های ای 
 دیجیتال نشده است.

 
8 

بین   علی  روابط  تعیین 
انسانی  منابع  مدیریت  پیشایندهای 

مدل از  استفاده  با  سازی پایدار 
 تفسیری  -ساختاری

و  ندیمی 
 همکاران 

1
399 

مدیریت  اگرچه   موضوعات  به 
ار پرداخته شده است منابع انسانی پاید

اشاره به  ولی  های تکنولوژیای 
 دیجیتال نشده است.

در    بهکچین  و بهرهنقش  ب1حمیدی وری  موضفقط  از  ه  یکی  وت 

http://tadbir.imi.ir/browse.php?a_id=4036&sid=1&slc_lang=fa&ftxt=1
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در  9 انسانی  منابع  فرایندهای  بهبود 
 ها سازمان

و  مهرداد  نصر؛ 
 محمد 

از تکنولوژی 398 یکی  در  دیجیتال  های 
انسانی  منابع  مدیریت  فرایندهای 

اشاره ای پرداخته شده است. همچنین 
نشده   پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  به 

 است. 

 
1

0 

ماعی در تحقق نقش سرمایه اجت
شهروندی  رفتار  و  سازمانی  نو وری 
میانجی  نقش  تبیین  با  سازمانی 

 انی پایدار مدیریت منابع انس

 
احمدزاده و 

 شکوه

1
399 

مدیریت   موضوعات  به  اگرچه 
منابع انسانی پایدار پرداخته شده است 

اشاره تکنولوژیولی  به  های ای 
 دیجیتال نشده است.

 
1

1 

انس منابع  مدیریت  در  راهبرد  انی 
 بر کهن داده عصر دیجیتال با تکیه

زاده   ملک 
 و صادقی 

1
396 

از   یکی  موضوت  به  فقط 
از ژیتکنولو یکی  در  دیجیتال  های 

انسانی ف منابع  مدیریت  رایندهای 
اشاره ای پرداخته شده است. همچنین 

نشده   پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  به 
 است. 

 
1

2 

مدیریت  امتیازی  کارت  ارائه 
شرکت در  پایدار  انسانی  های منابع 

دانش  ارتباطات  و  اطهعات  فناوری 
 بنیان

و  پور  نیلی 
 همکاران 

1
395 

به اگرچ مدیریت    ه  موضوعات 
منابع انسانی پایدار پرداخته شده است 

اشاره تکنولوژیولی  به  های ای 
 دیجیتال نشده است.

 
1

3 

نابع بررسی رابطه توانمندسازی م
 انسانی با فناوری اطهعات 

 

طاهری  
و   لاری 

صفری 
 محمدلو 

1
395 

کلی   موضوت  به  فناوری  فقط 
فرایندهای   اطهعات از  یکی  در 

منا شده مدیریت  پرداخته  انسانی  بع 
همچن اشارهاست.  مدیریت ین  به  ای 

 منابع انسانی پایدار نشده است. 

    

باشد. بر اساس این دل مدیریت منابع انسانی پایدار دیجیتال میم  1مدل مورد استفاده شده در این پژوهش مطابق شکل 
ل( منابع انسانی، فرایندهای منابع انسانی و منابع  مدل در بخش اجرای پایدار دیجیتال که شامل سه بخش تکنولوژی )دیجیتا

در   کار  و  پایداری کسب  تاثیر  ن عملکرد  و  گرفته  قرار  توجه  پایدار مورد  زیانسانی  فناپ  راستای تحقق شرکت  در  رساخت 
 گیری قرار گرفته است.چشم انداز این شرکت مورد بررسی و نتیجه

http://tadbir.imi.ir/browse.php?a_id=4036&sid=1&slc_lang=fa&ftxt=1
http://tadbir.imi.ir/browse.php?a_id=4036&sid=1&slc_lang=fa&ftxt=1
http://tadbir.imi.ir/browse.php?a_id=4036&sid=1&slc_lang=fa&ftxt=1
http://tadbir.imi.ir/browse.php?a_id=4036&sid=1&slc_lang=fa&ftxt=1
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 ( 1400)کارگرشورکی،یتالمدل مدیریت منابع انسانی پایدار دیج :1شکل
 

 پژوهش :  روش

میا       کاربردی  تحقیق  یک  هدف،  لحاظ  از  تحقیق  تحقیق باشد.  ین  این  اصلی  هدف  که  دلیل  بدین  کاربردی 

انداز شرکت فناپ های عملیاتی حوزه مدیریت منابع انسانی برای تحقق چشمبکارگیری نتایج  ن در تدوین استراتژی و برنامه 
عی و بدون  ها کامه طبیباشد؛ زیرا داده ها، این پژوهش از نوت توصیفی تحلیلی می وری داده د. از نظر جمعباشزیرساخت می

اند و از روش تحلیل و بررسی سیستماتیک محتوای متون معتبر به دست  مده است. همچنین از نظر دستکاری گرد وری شده
های فراترکیب و رت  میخته )ترکیبی( کیفی و کمی به کمک روش ها، رویکرد این پژوهش بصونحوه گرد وری و تحلیل داده 

 باشد.  می 1سکا

دهی و میزان اهمیت هر یک از ابعاد به منظور بررسی دقیق مقالات مرتبط با موضوت از روش فراترکیب و برای وزن   
-باشد که هدف  ن رتبهه میگیری چند معیارهای جدید تصمیمروش سکا از تکنیک نهایی از روش سکا استفاده شده است.  

 
1 Simultaneous Evaluation of Criteria and Alternatives (SECA) 
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-بندی گزینه نیز انجام میاین است که، در روشهای مشابه که رتبهاست تفاوت  ن با بقیه روشها  های پژوهش  بندی گزینه
شود اما در روش دهند وزن معیارها با روش ثانویه دیگری اول محاسبه شده و سپس به عنوان ورودی به این روشها داده می

ر و نتایج بهتر در محاسبات گیرد. که این باعث ایجاد دفت بیشتها با هم صورت میبندی گزینهار و هم رتبهسکا هم وزن معی
انعطاف پذیری این شود از طرفی ورودی این روش هم معیارهای کیفی و هم کمی را شامل میمی شود که این مورد نیز 

 (. 2018)کشاورز و همکاران، ده است های این روش در ادامه  ورده شدهد. گامروش را افزایش می
 

 یافته های پژوهش:

 یفی:نتایج بخش ک

 مرحله اول: تنظیم پرسش پژوهش
 

 هامعیارهای پذیرش و عدم پذیرش پژوهش : 5جدول

 معیار غیر پذیرش  معیار پذیرش  معیار 
 غیرانگلیسی و فارسی  انگلیسی و فارسی  زبان 

بعداز   Aug 2021 30 – 2000 زمان و   30  –  2000قبل 

Aug 2021 
منابع  موضوت   مدیریت  و  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت 

 انسانی دیجیتال
 سایر مفاهیم

 سایر موارد   مقاله نوت  

 

 هامرحله دوم: انجام جستجوی نظامند پژوهش 

 

 انتخاب واژگان  : 6جدول
ر
 دیف

مقالات  عنوان/کلید واژه تعداد 

  (MDPI ) 

مقالات  تعداد 
 )نورمگز(

 مجموت

انسانی   1 منابع  مدیریت 
 پایدار

168 6 174 

انسانی   2 منابع  مدیریت 
 دیجیتال

8 0 8 

821 6 176 مجموت   
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 های مناسبگری و انتخاب پژوهشمرحله سوم: غربال    

 

 
 فرایند انتخاب مقالات نهایی  : 2شکل

      

 مرحله چهارم: استخراج نتایج 
 منبع منتخب مورد بررسی عمیق قرار گرفته است.   14روش بررسی سیستماتیک  های مکرر و با استفاده ازبا بازبینی   

    های کیفیتحلیل و ترکیب یافتهمرحله پنجم: تجزیه، 

وجه استخرا    3بعد در    16در این مرحله کدهای اولیه استخرا  شده، پس از دوبار بازنگری و تفسیرهای صورت گرفته    
 گردید.  

 مرحله ششم: کنترل کیفیت 
مدیریت     تخصص  با  پژوهشگر  یک  از  منابع  محتوای  دوباره  بررسی  بر  عهوه  پایایی  سنجش  برای  با   محقق  که 
های علمی موضوت پژوهش مرتبط بوده، اقدام به بازبینی ابعاد کرده و سپس مفاهیم ارائه شده ابعاد با مفاهیم ارائه شده  ویژگی

  توسط پژوهشگر مقایسه شده است.

 فته در بخش فراترکیب ه یاارائمرحله هفتم: 
 دد:گرارایه می  6در این مرحله ابعاد و عناصر اصلی مطابق با جدول    
 

نهایی)ژاوا،  :  7جدول عناصر  و  همکاران،  2021ابعاد  و  وراناکوا  و  2021؛  استانکویکیوت  ؛ 

ی و  ؛ ل2021؛ مارگریتا و بوا،  2019؛ مانزور و همکاران،  2020؛ پالم و همکاران،  2020همکاران،  

، 2020، باریکن و همکاران،  2021؛ چان و همکاران،  2020؛ ارکمن و همکاران،  2019همکاران،  

 (  2019راکاندی و بهری، پا

بعد 3بعد 2بعد 1بعد ابعاد

4 

بعد

5 

بعد

6 

بعد

7 

بعد 

8 

فرایندهای  

 مدیریت

طراح 
 ی شغل 

جذب  
 و استخدام 

جبران 
 خدمات 

 موز
و   ش 

مدیر
 یت

مدی
ریت 

مدیری
ت 

سه 
مت 
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انسانی    منابع 

 پایدار

 کارکنان  استعدادها  دانش دعملکر یادگیری

های تکنولوژی

 دیجیتال 

 منابع انسانی

اینترن
 ت اشیاء 

ها داده 
 ی 

 کهن 

هوش 
 مصنوعی 

بهک 
 چین

رایان
 ش ابری 

   

پایداری کسب و 

 کار

اقتصا 
 دی

اجتما 
 عی

زیس
ت 

 محیطی 

     

      
در جدول   که  وجوه    7همانگونه  است؛  داده شده  وجهیانمایش  سه  در  پژوهش  انسانی    -1ن  منابع  مدیریت  فرایندهای 

دارد   و کارها وجود  در کسب  دیجیتالی که می  -2پایدارکه  منابع  تکنولوژی های  مدیریت  فرایندهای  در  باعث تحول  تواند 
 -3ا دارند و  هدای در هر یک از فراینها وزن و ضریب اهمیت جداگانهشوند که البته هر یک از تکنولوژیانسانی پایدار می

موضوت پایداری کسب و کار اهمیت دارد و بر اساس مدل انتخاب شده پایداری منابع انسانی در تحقق پایداری کسب و کار 
 نقش دارد.
بعد  ن مرتبط با فرایندهای اصلی مدیریت منابع انسانی پایدار بوده و    8بعد است که    16همچنین این پژوهش شامل      

باشد که شرکت فناپ زیر ساخت در فرایند تحقق چشم انداز خود مورد استفاده  های دیجیتالی میوژیلوبعد  ن شامل تکن  5
می اقتصادی، قرار  بعد  سه  نهایت  در  و  است  گرفته  قرار  بررسی  مورد  انسانی  منابع  مدیریت  ابعاد حوزه  بر  تاثیر  نها  و  دهد 

 ند. هداجتماعی و زیست محیطی بوده که وجه پایداری را تشکیل می

 نتایج بخش کمی:

در بخش کمی روش تحقیق به دو وجه کلی تبدیل شده است. در ایممن بخممش دو   6نتایج حاصل از وجوه سه گانه جدول  
معیار شامل فرایندهای حوزه منابع انسانی با رویکرد  8شود. موضوت اول دارای وجه کلی با توجه به موضوت تحقیق معرفی می

گیرند. اما در وجه دوم ابتدا از ترکیب و وزن دهممی در های دیجیتال قرار مییزینه شامل تکنولوژگ 5که تحت تاثیر   پایداری   
گزینه بوده که شامل فراینممدهای مممدیریت منممابع انسممانی بمما رویکممرد پایممدار و مبتنممی بممر   8وجه اول حاصل شده که شامل  

 اند.معرفی شده 8ولگذار بود که در جدای سه گانه تاثیر باشند و هریک بر معیارههای دیجیتال میتکنولوژی
 

 معرفی عوامل پژوهش :8جدول 
 2وجه  1وجه 

 معیار گزینه گزینه معیار

(HRM1)  طراحی شغل (DT1) اینترنت اشیاء (DHRM1) طراحی شغل دیجیتال   (SDHRM1) پایداری اقتصادی دیجیتال 

(HRM2) جذب و استخدام (DT2)  کهن داده (DHRM2)  م دیجیتال جذب و استخدا (SDHRM2) پایداری اجتماعی دیجیتال 

(HRM3) جبران خدمات (DT3)  هوش مصنوعی (DHRM3)  جبران خدمات دیجیتال (SDHRM3)  پایداری زیست محیطی دیجیتال 

(HRM4)  آموزش و

 یادگیری

(DT4)  بهکچین (DHRM4) موزش و یادگیری دیجیتال   

(HRM5)  مدیریت عملکرد (DT5)  رایانش ابری (DHRM5) مدیریت عملکرد دیجیتال  
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(HRM6)  مدیریت دانش  (DHRM6) مدیریت دانش دیجیتال  

(HRM7)   مدیریت

 استعدادها

 (DHRM7) مدیریت استعدادها دیجیتال  

(HRM8) سلامت کارکنان  (DHRM8)  ایمنی و بهداشت دیجیتال  

   
 سممتونی-تصمیم این روش یک ماتریس سطری  یاشد. ماتریستشکیل ماتریس تصمیم می  SECAاولین گام در روش   
تکمیل شدند. مشخصات افراد مشممارکت کننممده در ایممن   5تا    1خبره بر اساس طیف    11باشد این ماتریس تصمیم توسط   می

 باشد.می 9بخش به شرح جدول 
 

 ترکیب جمعیتی و مشخصات خبرگان   :9جدول 
 1لیسانس              5فوق لیسانس                    5دکتری       تحصیلات

                    5مهندسی:                        6    مدیریت: حوزه تحصیلی

                 2رئیس:                 3مدیر میانی:                       6مدیر ارشد:   پست سازمانی

 6:   20بیش از               4سال:     20تا  11            1سال:    10تا   6           0سال:    5 تا سابقه کار

  10مرد:                     1زن :    جنسیت

              1سال: 60تا  51                6سال: 50تا  41               4سال: 40تا  31        0سال : 30تا 21 سن

 

 گام اول: تشکیل ماتریس تصمیم

-سممطرییاشد. ماتریس تصمممیم ایممن روش یممک ممماتریس  تشکیل ماتریس تصمیم می  SECAدر روش  اولین گام     
خبره بر  11دهند. این ماتریس تصمیم توسط  معیار تشکیل می 8ها را گزینه پژوهش و ستون 5باشد که سطرها را ستونی می

 10حت عنوان ماتریس تصمممیم در جممدول تکمیل شدند سپس امتیازها با روش میانگین حسابی ادغام و ت 5تا  1اساس طیف  
  ورده شده است. 

 ماتریس تصمیم  :10جدول 
  HR

M1 
HR

M2 

HR

M3 
HR

M4 
HR

M5 
HR

M6 
HR

M7 
HR

M8 
DT1 2.182 2.545 3 3.818 3.182 2.909 2.636 3.636 

DT2 4.182 4.273 3.636 4.636 4 4.273 4.091 4 

DT3 3.727 4 3.455 4.545 4 4.273 4 3.727 

DT4 2.182 2.636 2.727 3.273 2.727 2.909 2.909 2.364 

DT5 2.545 3.182 2.909 4.455 3.455 4 3.273 2.455 

 

 سازی ماتریس تصمیمگام دوم: نرمال
 11شود. ماتریس نرمال در جدول سازی استفاده میدر این پژوهش تمامی معیارها جنبه مثبت دارند پس از روش نرمال   

  ورده شده است.
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 : ماتریس نرمال 11 جدول
 HR

M1 
HR

M2 

HR

M3 
HR

M4 
HR

M5 
HR

M6 
HR

M7 
HR

M8 
DT1 0.522 0.596 0.825 0.824 0.795 0.681 0.644 0.909 

DT2 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

DT3 0.891 0.936 0.950 0.980 1.000 1.000 0.978 0.932 

DT4 0.522 0.617 0.750 0.706 0.682 0.681 0.711 0.591 

DT5 0.609 0.745 0.800 0.961 0.864 0.936 0.800 0.614 

 

  گام سوم: تعیین مقدار 

کممه   شود بر این اسمماس ابتممدا بایممد  در این بخش میزان اختهف همبستگی یک معیار با دیگر معیارها محاسبه می    
همما بممه شممود سممپس درایممهکم مممی  1کرد و سپس مقدار همبستگی هر معیار از عدد  ه  باشد محاسبهمبستگی بین معیارها می
  ورده شده است. 12شوند که نتایج در جدول صورت سطری جمع می

 

  مقادیر : 12جدول 
HR

M1 

HR

M2 

HR

M3 

HR

M4 
HR

M5 
HR

M6 
HR

M7 
HR

M8  

HR

M1 
0 0.01

4 

0.03
8 

0.21
3 

0.08
5 

0.14
5 

0.03
1 

0.30
0 

0
.825 

HR

M2 
0.01

4 

0 0.07
7 

0.15
5 

0.06
8 

0.07
4 

0.00
9 

0.39
5 

0
.792 

HR

M3 
0.03

8 

0.07
7 

0 0.21
4 

0.07
0 

0.23
1 

0.12
3 

0.13
5 

0
.889 

HR

M4 
0.21

3 

0.15
5 

0.21
4 

0 0.05
3 

0.05
9 

0.19
5 

0.46
5 

1
.354 

HR

M5 
0.08

5 

0.06
8 

0.07
0 

0.05
3 

0 0.08
2 

0.10
2 

0.28
0 

0
.740 

HR

M6 
0.14

5 

0.07
4 

0.23
1 

0.05
9 

0.08
2 

0 0.07
5 

0.60
4 

1
.271 

HR

M7 
0.03

1 

0.00
9 

0.12
3 

0.19
5 

0.10
2 

0.07
5 

0 0.47
4 

1
.009 

HR

M8 
0.30

0 

0.39
5 

0.13
5 

0.46
5 

0.28
0 

0.60
4 

0.47
4 

0 2
.653 

 

   و jσگام چهارم: تعیین مقادیر نرمال 

سممازی  ن در مرحله قبل محاسبه شد که برای نرمممال  شود مقدار  محاسبه می  و    jσمقادیر نرمال  در این بخش      
کممه  jσنیز بایممد ابتممدا مقممدار   jσ  نرمالها تقسیم کرد تا مقادیر نرمال حاصل شود. برای مقدار    را بر جمع کل    باید هر  

شود. نتممایج در جممدول ها تقسیم می jσر جمع کل را ب jσشود محاسبه کرد جهت نرمال سازی  ن هر همان انحراف معیار می
  ورده شده است. 13
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 نرمال  jσو  مقادیر : 13جدول 
 HRM

1 
HRM

2 
HRM

3 
HRM

4 
HRM

5 
HRM

6 
HRM

7 
HRM

8 
jσ 
 نرمال

0.1726 0.1422 0.0818 0.0977 0.1060 0.1281 0.1227 0.1488 

 

 نرمال

0.0866 0.0830 0.0933 0.1420 0.0777 0.1333 0.1059 0.2782 

 

 سازی و حل آنگام پنجم: تشکیل مدل بهینه

حل گردد در این مدل به ازای مقادیر   Lingoسازی غیرخطی تشکیل و توسط نرم افزار  در این بخش یک مدل بهینه   

ها حاصل شده است. کممه مقممادیر وزن معیارهمما ینهمدل اجرا شده است و در هربار اجرا وزن معیارها و امتیاز گز  7تا    0.1از    

(Wو امتیاز گزینه )( هاA به ترتیب در جداول )ورده شده است.  به ازای مقادیر مختلف  15و  14  

 

 :  وزن معیارها به ازای مقادیر مختلف  14جدول 
  
  

β 

0.
1 

0.
2 

0.
3 

0.
4 

0.
5 

1 2 3 4 5 6 

HR

M1 
0.
0010 

0.
0010 

0.
0167 

0.
0449 

0.
0619 

0.
0957 

0.
1127 

0.
1183 

0.
1211 

0.
1228 

0.
1240 

HR

M2 
0.
0010 

0.
0562 

0.
0789 

0.
0873 

0.
0924 

0.
1025 

0.
1075 

0.
1092 

0.
1101 

0.
1106 

0.
1109 

HR

M3 
0.
2855 

0.
1974 

0.
1646 

0.
1454 

0.
1338 

0.
1107 

0.
0991 

0.
0953 

0.
0933 

0.
0922 

0.
0914 

HR

M4 
0.
2078 

0.
1747 

0.
1603 

0.
1502 

0.
1441 

0.
1320 

0.
1259 

0.
1239 

0.
1229 

0.
1223 

0.
1219 

HR

M5 
0.
1198 

0.
1167 

0.
1123 

0.
1072 

0.
1041 

0.
0980 

0.
0949 

0.
0939 

0.
0934 

0.
0931 

0.
0929 

HR

M6 
0.
1562 

0.
1543 

0.
1503 

0.
1454 

0.
1425 

0.
1366 

0.
1336 

0.
1327 

0.
1322 

0.
1319 

0.
1317 

HR

M7 
0.
2148 

0.
1754 

0.
1589 

0.
1477 

0.
1411 

0.
1277 

0.
1210 

0.
1188 

0.
1177 

0.
1170 

0.
1165 

HR

M8 
0.
0140 

0.
1246 

0.
1581 

0.
1719 

0.
1803 

0.
1969 

0.
2052 

0.
2080 

0.
2094 

0.
2102 

0.
2107 

 

 ها به ازای مقادیر مختلف : امتیاز گزینه15جدول 
  
  

β 

0.
1 

0.
2 

0.
3 

0.
4 

0.
5 

1 2 3 4 5 6 

D

T1 
0.

760 
0.

765 
0.

761 
0.

755 
0.

751 
0.

743 
0.

739 
0.

738 
0.

737 
0.

737 
0.

737 

D

T2 
1.

000 
1.

000 
1.

000 
1.

000 
1.

000 
1.

000 
1.

000 
1.

000 
1.

000 
1.

000 
1.

000 

D 0. 0. 0. 0. 0. 0. 0. 0. 0. 0. 0.
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T3 976 971 967 964 962 959 957 956 956 956 955 

D

T4 
0.

711 
0.

689 
0.

679 
0.

671 
0.

666 
0.

656 
0.

651 
0.

650 
0.

649 
0.

648 
0.

648 

D

T5 
0.

860 
0.

830 

0.
816 

0.
805 

0.
799 

0.
786 

0.
779 

0.
777 

0.
776 

0.
775 

0.
775 

 
ها  ورده شده است. همانطور که هممم جممداول و وزن معیارها و امتیاز گزینه  2و    1های  به صورت شماتیک نیز در شکل   

را مقممدار  توان اند و تغییرات زیادی ندارند پس میشدهنمودارها همگرا    دهد از مقادیر  هم نمودارها نشان می
 باشد.رای مساله ثابت میها در این مقدار بهمگرا شده در نظر گرفت که وزن معیارها و امتیاز گزینه

 

 

 : تغییرات وزن معیارها به ازای مقادیر مختلف  3شکل 

 

 

 به ازای مقادیر مختلف   هاینه: تغییرات امتیاز گز4شکل 

 

 نتیجه گیری

ها محاسبه شممده اسممت کممه در وزن معیارها و امتیاز گزینه همانطور که از نتایج روش سکا مشخص شد در        
زن با و HRM6اولویت اول را کسب کرده است.    0.2102با وزن    HRM8 ورده شده است. بر این اساس معیار    16جدول  
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رتبممه اول را   DT2همما نیممز  اولویت سوم را کسب کرده است. از بین گزینه  0.1228  با وزن  HRM1اولویت دوم و    0.1319
 رتبه سوم را کسب کرده است.  DT5رتبه دوم و  DT3کسب کرده است. 

 

 ها: وزن معیارها و امتیاز گزینه16جدول 
 وزن معیار نام معیار  امتیاز گزینه نام گزینه

DT1 0.737 HRM1 0.1228 

DT2 1.000 HRM2 0.1106 
DT3 0.956 HRM3 0.0922 
DT4 0.648 HRM4 0.1223 
DT5 0.775 HRM5 0.0931 

  HRM6 0.1319 

  HRM7 0.1170 

  HRM8 0.2102 

  Total 1 

 

 سازی روش سکا برای وجه دومپیاده

شود و نتیجه نهایی مقادیر همگرا شممده اسبات انجام میگزینه وجود دارد که به طریق مشابه مح  8معیار و    3در وجه دوم  
رتبممه اول را  DHRM8 ورده شده است. بممر ایممن اسمماس گزینممه   6و    5و شکل    9ها در جدول  وزن معیارها و امتیاز گزینه

 SDHRM3سوم را کسب کرده است. از بین معیارها نیممز با رتبه    DHRM5رتبه دوم و    DHRM2کسب کرده است.  
رتبممه  0.229بمما وزن  SDHRM2رتبممه دوم و  0.348بمما وزن  SDHRM1رتبه اول را کسب کرده است.   0.422با وزن  

 سوم را کسب کرده است.
 

 ها: وزن معیارها و امتیاز گزینه17جدول 

 وزن معیار نام معیار  امتیازگزینه نام گزینه

DHRM1 0.7900 SDHRM1 0.348 
DHRM2 0.8460 SDHRM2 0.229 
DHRM3 0.8337 SDHRM3 0.422 
DHRM4 0.8274 Total 1 

DHRM5 0.8437   

DHRM6 0.8267   

DHRM7 0.8095   

DHRM8 0.8944   
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 : تغییرات وزن معیارها به ازای مقادیر مختلف  5شکل 

 

 

 ها به ازای مقادیر مختلف  : تغییرات امتیاز گزینه6شکل 

 

بایست روی دو حوزه سهمت کارکنان شرکت فناپ زیر ساخت برای تحقق چشم انداز خود مینتایج کسب شده  بر اساس  
و مدیریت استعداد تمرکز بیشتری در  ینده داشته باشد. این موضوت با توجه فراگیری و پانممدومی بیممماری کرونمما و مشممکهت 

واند باعث مشممکهت و مسممائل کارکنممان بممه تنولوژی که میهای مختلف اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی، تکروزافزون در حوزه
باشد و همچنین در راستای تحقممق چشممم انممداز اولممین و بزرگتممرین اپراتممور صممنعت خصوص سهمت روحی شود طبیعی می

این رسد. چرا که های دیجیتال منطقی به نظر میهوشمند موضوت مدیریت استعدادها با رویکرد پایداری و مبتنی بر تکنولوژی
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ر استعدادهای دیجیتالی بوده که با توجه به روند رو به رشد مهاجرت  نان این خهء بیش از پممیش نمایممان شممده مهم متکی ب
است.  همچنین بیشترین تاثیر مدیریت منابع انسانی با رویکرد پایدار مبتنی بر تکنولوژی، در بعد پایداری زیست محیطی بوده 

خواهد برد و در نهایت پایداری اجتماعی در حد مناسبی متمماثر از  نهمما خواهممد شترین بهره را  و پس از  ن پایداری اقتصادی بی
 بود.

 پیشنهادات:

همما و همموش های دیجیتال بممه خصمموص کممهن دادههای  ینده به تاثیر روزافزون تکنولوژیگردد در پژوهشپیشنهاد می
تلف حوزه منممابع انسممانی در صممنایع مختلممف ر این تحقیق بیشترین امتیاز را کسب کردند بر زیرفرایندهای مخمصنوعی که د

 مورد بررسی قرار گیرند.

 

 منابع

انسانی پایدار در  1400احمدبیگی, علیرضا؛ احمدی، مسعود؛ ضامنی، فرشیده. ) (. طراحی مدل جامع نظام مدیریت منابع 
 .48-37(, 43) 19ه تکنولوژی صنعتی، راستای توسعه صنعت خودرو. فصلنامه توسع

با (. نقش سرمایه اجتماعی در تحقق نو وری سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی  1399مان؛ شکوه، زهرا. )احمدزاده، سلی
 تبیین نقش میانجی مدیریت منابع انسانی پایدار. مدیریت نو وری در سازمان های دفاعی. 

الدین ) بافنده زنده، علیرضا؛ رحمانی، کمال  نیا، سمانه؛ هنرمند عظیمی، مرتضی؛  ارائه مدل کسب و کار  1399اسداله   .)
  65سبز صنعت لبنیات. مدیریت فردا. سال نوزدهم. شماره 

(. شناسایی کاربردها و الزامات هوش مصنوعی در فرایند جذب و استخدام. مجله 1400؛ طهماسبی، رضا. ) اکبری، علیرضا
 علمی مدیریت فرهنگ سازمانی. 

 اجتماعی تجارت وکار  کسب مدل ارائه (.1398سعیده) هرندی، رجائی  م؛ نسی طهرانی، غنبر ندا؛  عبدالوند،  عارفه؛  بردبار،

 . 895-918(،  4)11بازرگانی،  دیریتم ایران. در گردشگری برای صنعت
( الوانی و کاظمی.  با حکمرانی 2021جهلی فراهانی؛ موسی خانی؛  انسانی پایدار همسو  الگوی مدیریت منابع  (. طراحی 

 .111-88(, 1)1400, فصلنامه مدیریت منابع در نیروی انتظامیایران.  مطلوب پایدار در نظام اداری
یگانه،   علمی حساس  فصلنامه  ایران؛  در  کار  و  کسب  پایدار  عملکرد  مدل  پور، ؛  م؛  رین  فرد،  تقوی  باباجانی، ؛  ی؛ 

 . 1397، پاییز 27پژوهشی دانش حسابداری و حسابداری مدیریت، سال هفتم، شماره 

مهردا نصر،  )حمیدی  محمد.  نصر،  بهره 1398د؛ حمیدی  در  بهکچین  نقش  ا(.  منابع  فرایندهای  بهبود  و  در وری  نسانی 
 . 31-29(, 313)29 موزشی تخصصی مدیریت تدبیر، -ها. ماهنامه علمیسازمان
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