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Abstract 
The purpose of this research is to provide a model of digital human 
resources management with a data-based approach. The current research 
is applicable-developmental in terms of purpose, descriptive in terms of 
information gathering, and qualitative in terms of the nature of the data. 
The statistical population of the research includes specialists and experts 
familiar with digital human resource management topics. Sampling in 
this research was snowball type. Based on the subject of the desired data; 
through preliminary studies, semi-structured interviews, collection, and 
sampling continued until reaching theoretical saturation. The obtained 
information was analyzed with MAXQDA2020 software. The results 
showed that the digital human resources management model with the 
data-based approach includes causal factors (technological, 
environmental, human, and organizational), background factors (digital 
platform, management platform, and individual platform), intervening 
factors (cultural factors and creation of platforms new), strategies 
(organizational and managerial), and consequences (individual, cultural, 
and organizational), which is necessary, according to the mentioned 
model, while paying attention to the multiplicity, to provide the ground 
for the implementation of the desired situation. 
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Extended abstract 
Introduction 
Globalization and the rapid growth of information and communication technology have faced 
a fundamental change in the process of human resources management; and the role and function 
of human resources has been marginalized with the colorful presence of information and 
communication technology, and it is even feared that one day human resource management will 
be without role-playing. Man should be realized in all fields and organizational dimensions. 
Planning, organizing, directing and controlling intelligent and digitized human capital and 
virtual space accelerates and facilitates its processes (Momeni Mehmoui, 2024). The process of 
digital transformation is one of the new tricks in the field of human resources management, 
which has recently gained double importance with the spread of the corona virus in our country 
and among some government organizations and businesses in the field of digital and 
technology. Due to the fact that the corona situation has brought an unprecedented crisis to the 
world undergoing digital transformation, millions of people have started to work remotely to 
prevent the spread of the disease and maintain the continuity of business, and the development 
of virtual human resources and alternative work strategies helped organizations to adapt to the 
current challenges and to prepare for future disruptions. Therefore, one should seek to analyze 
the role of human resources development in the crisis and transition to a new period, so that in 
case of disruption and change, one can always help one's organizations not only to survive this 
crisis, but also in a new period of work transformed by technology, progress, and increase their 
performance (Bennett et al, 2021). 
Despite the fact that the importance of digital human resources in advancing the goals of the 
organization has been established, very few studies have been done in this field so far, which 
indicates the existence of a theoretical and research gap in this subject area. Therefore, it is 
expected that by presenting a comprehensive model, this research can pave the way for a smooth 
path during the successful entry and movement of the banking sector and other organizations 
towards digital transformations. According to what has been said, the gig economy has imposed 
new requirements in all fields, especially human resource management, on the government 
sector, among which digitalization can be pointed to, which deserves to be given a suitable 
transformative response. Therefore, the digital management of human resources can be 
considered as a requirement for the government sector for a major transformation in the gig 
economy (Vrontis et al, 2021). 
For this purpose, this research tries to provide a digital model of human resources management 
in the banking network of Iran in line with this necessity and specify what features this model 
should have and how it should be designed and implemented (Malekzadeh & Sadeghi, 2016). 
In order to achieve this purpose, in the research process using the qualitative method and also 
having the opinions of experts, an attempt is made to answer the question: how the model of 
digital human resources management is with the data-based approach and how reliable it is? 
 
Theoretical literature 
Concepts such as "digitalization", "digital transformation" or "digital disruption" are currently 
discussed among the most prominent researches. In general, such concepts indicate the 
increasing use of technology and related fundamental changes in many areas of business and 
society, which is also true (Martins, 2022). Digital human resources management is a way of 
thinking that continuously provides digital technologies for more productivity of employees 
and building a better work experience for them (Ghader & Shami Zanjani, 2019). 
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Research background 
Hosseinpour & HamzeNouripour (2023) in a research titled human resource management 
without humans, functions of digital transformation, challenges and solutions (a 
transformational approach to human resource management in the age of information and 
communication technology), have shown that although modern tools such as analysis big data 
will overshadow the way human resources are managed, it will not replace the insight of 
managers. Technology can help fill the gaps in the field of using human resources properly as 
a competitive advantage in business. 
Rastgar et al, (2022) in a research with the aim of intelligent human resources management: 
explaining the requirements and technology-oriented platforms in knowledge-based companies 
reported that intelligent strategic management has the highest degree of centrality among the 
variables and after that intelligent leadership has the highest centrality, and regarding the 
highest degree of output as the most influential variable on the modeling done, we can point to 
the intelligent strategic management. 
 
Research methodology 
The current research method is data-based analysis. The statistical population of the research 
includes specialists and experts familiar with digital human resource management topics. The 
researcher first examined the research topic qualitatively with limited participants and then, 
based on the qualitative findings, he proceeded to build the desired tool. The technique used in 
sampling in this research was snowball type. Based on the topic of data and information through 
preliminary studies, the semi-structured interviews were collected, and sampling continued 
until reaching the theoretical saturation and sufficiency, and after conducting 15 interviews, the 
data analysis indicated that no new data was added to the previous data, because high percentage 
of the data extracted from the last interviews were repetitive; therefore, after conducting 15 
interviews and reaching theoretical saturation, the interviews were ended. According to the 
data-based strategy, a list of concepts and categories was collected and a model related to the 
topic was compiled in three open, central and selective coding techniques. The full text of the 
interviews was conducted with MAXQDA software and three experts outside the research were 
consulted to ensure the transferability of the research findings. 
 
Research findings 
The results showed that the digital human resources management model with the data-based 
approach includes causal factors (technological, environmental, human and organizational), 
background factors (digital platform, management platform, and individual platform), 
intervening factors (cultural factors and creation of platforms new), strategies (organizational 
and managerial), and consequences (individual, cultural and organizational). 
 
Discussion and conclusion 
The purpose of this research was to present a model of digital human resources management 
with the data-based approach. The findings of the research showed that the human resource 
management model includes causal factors (technological, environmental, human and 
organizational), background factors (digital platform, management platform, individual 
platform), intervening factors (cultural factors and creation of new platforms), strategies 
(organizational and management), and consequences (individual, cultural and organizational). 
These findings are in line with the results of Tijan et al, (2021), (Vallicelli et al, (2018), Vrontis 
et al, (2021), and Malekzadeh & Sadeghi (2016). Based on the model obtained from the digital 
human resources management with the data-based approach and its dimensions, the 
implementation of the digital human resources management depends on the correct 
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understanding of the causal conditions. In the explanation of these results, it can be said that if 
the causal conditions are not properly identified in an organization and are not paid attention 
to, all the strategies presented are prescriptive and lose their ability and efficiency over time. In 
the presented model of the current research; among the causal factors, organizational (clarity of 
the information structure in the organization) and human (human factors) components have 
been given more attention in this section. Based on the presented model, background conditions 
have also been observed along with the causal factors in digital human resources management 
with the effective data-based approach. Among these factors, components such as the material 
and spiritual support of the government, the suitability of the society's culture with the 
individual's culture, and the degree of integration of digital human resources stakeholders have 
received the attention of the interviewees. In explaining these results, we can mention the 
impact of the context and environment in which an organization plays a role, which is more 
important in relation to private sectors. 
Another dimension in this model is the dimension of consequences based on the opinion of the 
interviewees in the management of digital human resources with the data-based approach; based 
on which, cultural consequences (proper training of human resources employees) and 
organizational consequences (human resources department, in creating and maintaining a 
positive image of digital systems) has received more attention. In terms of the strategic 
dimension, the interviewees paid the most attention to organizational strategy (strategic system 
of communication with clients and individual perspective of human resources management) in 
digital human resources management with a data-based approach. In this model, this category 
is of the type of action and solution and does not have the aspect of a process, and from this 
point of view, paying attention to these factors in the strategy of digital human resources 
management can be helpful. In terms of the intervening conditions, the interviewees were more 
focused on creating new (digital) platforms (independence of managers and having new ideas), 
which can play an effective role in providing a successful model in terms of digital human 
resources management with the data-based approach. In terms of the central phenomenon, the 
interviewees focused on the category of digital learning and paid less attention to other assumed 
components, which are among the factors that should be considered in order not to create a 
disturbance in the selection of effective solutions for digital human resource management with 
the data-based approach. 
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  ها:كليد واژه
  مديريت منابع انساني، 
منابع انساني ديجيتال، 

 رويكرد داده بنياد.

  چكيده
پژوهش حاضر باشد ارائه الگوي مديريت منابع انساني ديجيتال با رويكرد داده بنياد ميهدف اين پژوهش 

ها از نظر ماهيت دادهفي و گردآوري اطلاعات توصياي و از لحاظ توسعه –از نظر نوع هدف كاربردي
جامعه آماري پژوهش شامل متخصصان و خبرگان آشنا با مباحث مديريت منابع انساني كيفي است. 
هاي مورد نظر برداري در اين پژوهش از نوع گلوله برفي بود. بر اساس موضوع دادهباشد. نمونهديجيتال مي

گيري تا رسيدن به حد آوري و نمونهجمع ي نيمه ساختاريافتههاحبهاز طريق مطالعات مقدماتي، مصا
مورد تجزيه و  MAXQDA2020كفايت و اشباع نظري ادامه پيدا كرد. اطلاعات به دست آمده با نرم افزار 

تحليل قرار گرفت. نتايج نشان داد كه الگوي مديريت منابع انساني ديجيتال با رويكرد داده بنياد, شامل 
اي (بستر ديجيتالي، بستر مديريتي، انساني و سازماني)، عوامل زمينهعلي (تكنولوزيكي، محيطي،  عوامل

بستر فردي)، عوامل مداخله گر (عوامل فرهنگي و ايجاد بسترهاي جديد)، راهبردها (سازماني و مديريتي) 
ضمن توجه  ،ذكر شدهكه لازم است با توجه به الگوي  باشد.و پيامدها (فردي، فرهنگي و سازماني) مي

  .ها زمينه پياده سازي وضع مطلوب را فراهم كرده چندگانگيداشتن ب
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  مقدمه
فناوري اطلاعات و ارتباطات فرايند مديريت منابع انساني را با تحولي اساسي مواجه نموده جهاني شدن و رشد سريع 
رود ي با حضور پر رنگ فناوري اطلاعات و ارتباطات به حاشيه رانده شده و حتي بيم آن مينقش و كاركرد منابع انسان

بعاد سازماني تحقق يابد. برنامه ريزي، ها و ابدون نقش آفريني انسان در تمامي عرصهروزي مديريت منابع انساني 
زي فرايندهاي آن را تسريع و تسهيل سازماندهي، هدايت و كنترل سرمايه انساني هوشمند و ديجيتال شده و فضاي مجا

فرآيند تحول ديجيتال يكي از ترفندهاي جديد در حوزه مديريت منابع  ).Momeni Mehmoui, 2024بخشد (مي
و با شيوع ويروس كرونا در كشورمان و در ميان برخي از سازمانهاي دولتي و كسب و  انساني است كه به تازگي

اهميت دو چندان پيدا كرده است. با توجه به اينكه شرايط كرونا بحراني بي سابقه كارهاي حوزه ديجيتال و تكنولوژي 
جلوگيري از شيوع بيماري و حفظ ها نفر براي تحول ديجيتالي شدن است، ميليونرا به جهاني وارد كرده كه در حال 
ي جايگزين به سازمانها كردند و توسعه منابع انساني مجازي و استراتژيهاي كار تداوم تجارت شروع به دوركاري
ي فعلي وفق دهند و براي رفع اختلال در آينده آماده كنند. لذا بايد به دنبال تجزيه و هاكمك كرد كه خود را با چالش

ابع انساني در بحران و گذار به دوره جديد بود كه در صورت ايجاد اختلال و تغيير بتوان همواره به تحليل نقش توسعه من
كمك كرده تا نه تنها از اين بحران نجات يابند، بلكه در دوره جديدي از كار كه توسط فناوري هاي خود سازمان

 ).Bennett et al, 2021كنند و عملكرد خود را افزايش دهند ( شود، پيشرفتدگرگون مي

فت فنـاوري بـا ها هم با توجه بـه پيشـرهاي بخش دولتي و خصوصي نيز از اين قائده مستثني نيستند. بانكشبكه بانك
ها و سرعت ه سازي رويههاي اداري، افزايش اثربخشي، بهينهـدف بهبود كيفيت و عملكرد كاركنان، كاهش هزينه

بايد به مقوله منابع انساني ديجيتال توجـه ويـژه داشته باشند. ). Tijan et al, 2021بخشيدن به فرآيندهاي منابع انساني (
صورتي است كه تواما اهداف اجتماعي و عمومي و منافع اقتصادي را بايد مـد نظر داشته زيرا ماهيت ويژه اين شبكه به 

داف محيط زيست در جلوگيري از آلودگي و تواند زمينه را براي دستيابي به اهريت منابع انساني ديجيتال ميباشد. مدي
ا كاهش ضايعات، كاهش انرژي هاي شركت را بتخريب محيط زيست را فراهم كند و موجبات صرفه جويي در هزينه

تواند هم به بنابراين مي كند.هاي بازيافت و همچنين بهبود تصوير شركت را فراهم ميمصرفي، و به طور كلي فعاليت
  ).Vallicelli et al, 2018و هم اقتصادي سازمان كمك شاياني نمايد ( مزاياي زيست محيطي

در در اين حوزه ال در پيشبرد كارآمدتر اهداف سازمان، تاكنون بـا وجـود مسجل شدن اهميت منابع انساني ديجيت
مطالعات بسيار كمي صورت گرفته است كه اين امر، از وجود شكاف نظري و پژوهشي در اين حوزة موضوعي 

رود كه ايـن پژوهش با ارائه يك مدل جامع بتواند راهگشاي مسيري هموار طي كند. بنـابراين، انتظار ميحكايت مي
ها بـه سـمت تحـولات ديجيتـال باشـدبا توجه به آنچه گفته د و حركت موفقيت آميز حوزه بانكي و ساير سازمانورو

علي الخصوص مديريت منـابع انسـاني به بخش دولتي تحميل  هاتصاد گيگ الزامات جديدي را در تمامي حوزهشد، اق
د كه شايسته است تـا پاسخ تحول گرايانه مناسبي به آن داده تواند به ديجيتالي شدن اشاره نمونموده كه از جمله آن مي

تصاد گيگ ـزام بـراي بخـش دولتـي جهت تحول بزرگ در اقشود. لذا مديريت ديجيتال منابع انساني به عنوان يك ال
كوشد در راستاي اين ضرورت به ارائه يك مدل ديجيتالي به همين منظور اين پژوهش مي. تواند مطرح گرددمي
هايي داشته ايـد چـه ويژگيديريت منابع انساني در شبكه بانكداري كشور بپـردازد و مشـخص كنـد كـه ايـن مـدل بم
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دن به اين منظور، در فرايند پژوهش با استفاده از روش كيفي و براي رسي. باشد و چگونه طراحي و پياده سازي شود
د به اين سؤال پاسخ دهد كه الگوي مديريت منابع انساني شوهاي خبرگان، تلاش ميهمچنين برخورداري از ديدگاه

  ديجيتال با رويكرد داده بنياد چگونه است؟
  

  ادبيات نظري
  مديريت منابع انساني ديجيتال

در حال حاضر در ميان » اختلال ديجيتال«يا » تحول ديجيتال«، »ديجيتالي شدن«، »يجيتالي شدند«مفاهيمي مانند 
گيرند. به طور كلي، چنين مفاهيمي نشان دهنده استفاده روزافزون از فناوري و ورد بحث قرار ميها مترين پژوهشبرجسته

 ).Martins.,2022ين تصور نيز صادق است (هاي متعدد تجارت و جامعه است كه اه در حوزهتغييرات اساسي مربوط
ديجيتال را براي بهره وري بيشتر كاركنان  هايمديريت منابع انساني ديجيتال، طرز فكري است كه به طور مستمر، فناوري

  ).Ghader & Shami Zanjani, 2019سازد (اهم ميو ساخت تجربة كاري بهتر آنان فر
ها و راهي براي اجراي استراتژيها، خط مشي ") مديريت منابع انساني ديجيتال را بعنوان 2017باندراك و همكاران (

طريق يك پشتيبان هدايت شده و آگاه با استفاده كامل از كانالهاي مبتني بر فناوري هاي منابع انساني در سازمانها از شيوه
تحقيق بعدي خود اين تعريف را بسط داده و بعد ارتباطات منابع انساني  اند. همين نويسندگان درتعريف كرده "وب

توانند ع انساني الكترونيك ميالكترونيك را هم اضافه كردند، جايي كه كارمند و كارفرمايان از طريق مديريت مناب
  ).Bondarouk et al.,2017تري با هم ارتباط برقرار نمايند (درباره محتواي منابع انساني به طور اثر بخش

شـود.  هاي كاري و عملكرد مديريت ديجيتالي مـي : محتواي كار با استفاده از فناوري در فعاليتكار و وظيفه ديجيتال
يتال را در فرآيندهاي كاري ادغام كنند و كارهاي دستي معمـول را بـه كارهـاي ديجيتـال تغيـر      ها بايد عناصر ديجسازمان

هاي ديجيتـال بـراي ارتبـاط بـا كاركنـان اسـتفاده كننـد. كـار و وظيفـه در          ابزارها و رسانهاز  ها همچنين بايددهند. سازمان
  .Tijan et al, 2021)سازمان بايد به صورت ديجيتالي سازماندهي شود (

ها شوند، آنهاي كنوني نيروي كار ديجيتال محسوب ميها، نسلدر عصر هزاره: نيروي كار ديجيتال
ها و خدمات مبتني بر وب هميشه زندگي روزمره آنها را دستگاههاي متصل به اينترنت دارند و برنامه

تال نياز به مجذوب خود كرده است. با داشتن اين كاركنان، سازمان براي تعامل با كارمند ديجي
بنابراين مديريت منابع انساني ديجيتال، با ). Momeni Mehmoui, 2024بودن دارد (ديجيتالي 

هاي تلفن همراه، تفكر طراحي، ويديو، اقتصاد رفتاري و استفاده از تجزيه و تحليل سيستم تعبيه برنامه
  ).Vallicelli et al, 2018شده است (

سازي و استفاده از اني ديجيتال، شامل برنامه ريزي، پيادهت پشتيب: مديريمديريت پيشتيباني ديجيتال
هاي مديريت منابع انساني، مانند پردازش حقوق و هاي ديجيتال براي حمايت از فعاليتفناوري

  ).Vrontis et al, 2021( دستمزد، پاداش، مديريت عملكرد، آموزش و توسعه و ... است
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است كه در آن افرادي كه توانايي بالقوه براي عضويت در سازمان و رآيندي ديابي ف: كارمنكارمنديابي ديجيتال
شود روشهاي سنتي شوند و زمينه جذب آنها براي سازمان فراهم ميانجام وظايف محوله را دارند، شناسايي مي

  .Tijan et al, 2021)كارمنديابي با ظهور اينترنت متحول شده است (
  

  پيشينه پژوهش
)Hosseinpour & HamzeNouripour, 2023 ( ،در پژوهشي تحت عنوان مديريت منابع انساني بدون انسان

در عصر فناوري اطلاعات و ها و راهكارها (نگرشي تحولي بر مديريت منابع انساني كاركردهاي تحول ديجيتال، چالش
مديريت منابع انساني را تحت  اند كه هرچند ابزارهاي مدرن از قبيل تحليل كلانداده ها نحوهارتباطات)، نشان داده

هاي موجود در زمينه ر كردن شكافتواند به پالشعاع خود قرار دهد اما جايگزين بينش مديران نخواهد شدوفناوري مي
  ه نيروي انساني به عنوان يك مزيت رقابتي در كسب و كار كمك كند.استفاده درست از جايگا

 )Rastgar et al, 2022 ( اني هوشمند: تبيين الزامات و بسترهاي فناوري محور در ديريت منابع انسپژوهشي با هدف مدر
بين متغيرها  هاي دانش بنيان گزارش كردند كه مديريت استراتژيك هوشمند داراي بالاترين درجه مركزيت درشركت

وجي باشد و پس از آن رهبري هوشمند داراي بالاترين ترين مركزيت است و در خصوص بالاترين درجه خرمي
 توان به مديريت استراتژيك هوشمند اشاره نمود.عنوان تاثيرگذارترين متغير بر مدلسازي انجام شده ميبه

 )2021Álvaro et al,  ( هـاي منـابع   كه كه شيوه اي باهدف نقش منابع انساني در اجراي تحول ديجيتال دريافتندمطالعهدر
تـوان گفـت كـه    ل ديجيتال است. بر اساس اين رويكرد احتمالي، ميانساني تا حدي رابط بين همسويي استراتژيك و تحو

شويق كند كه با استراتژي سازمان سازگار باشد. هاي منابع انساني را اجرا كند كه رفتارهاي كاركنان را تشيوه شركت بايد
جيتـال در جسـتجوي   سـازد تـا بـه تحـول دي    هـا را قـادر مـي   هاي منابع انساني شـركت اين همسويي استراتژيك و اين شيوه

 عملكرد برتر دست يابند.

)2021et al,  Bennett (هاي تسريع مهارت 91نقش توسعه منابع انساني مجازي در بحران كوويد  "در پژوهشي با عنوان
كند تا نه تنها از بحران نجات يابند، به اين نتيجه رسيدند كه توسعه منابع انساني به سازمان كمك مي "تحول ديجيتال)

 شود، پيشرفت كنند.كه در دوره جديدي از كار كه توسط فن آوري دگرگون ميبل

)2019et al,  Bodlai ( در پژوهشي تحت عنوان ارائه مدل ديجيتال مديريت منابع انساني در بخش دولتي با هدف ايجاد
سمت ظور تحول بهمنتناسب با عصر ديجيتال، نشان دادند كه مديريت ديجيتال منابع انساني در بخش دولتي، به

عنوان نوعي استراتژي اني، بهسازي در اقتصاد گيگ، امري ضروري و حتمي است و مديريت ديجيتال منابع انسچابك
هاي دولتي قرار گيرد؛ زيرا چابكي شبكه بانكداري در بخش ناپذير، بايد در كانون توجه سازماننوآورانه و اجتناب
  كند.ر به اقتصاد ديجيتالي را تسهيل ميدهد و تحول و گذادولتي را ارتقا مي

 )Ghader & Shami Zanjani, 2019 (الگوي عوامل مؤثر بر شكل گيري تجربة ديجيتال " انمقاله خود با عنو در
كه بهسازي وضعيت موجود عوامل اثرگذار بر شكل گيري تجربه ديجيتال خوشايند  به اين نتيجه رسيدند "كاركنان

 ن ضروري است.كاركنان در سازما براي
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 روش شناسي پژوهش

شامل متخصصان و خبرگان آشنا با مباحث  آماري پژوهش روش پژوهش حاضر، تحليل داده بنياد است. جامعه
كنندگان محدود باشد. پژوهشگر ابتدا از لحاظ كيفي موضوع پژوهش را با شركتمديريت منابع انساني ديجيتال مي
كاررفته در دنظر اقدام كرده است. تكنيك به اي كيفي نسبت به ساخت ابزار مورهبررسي كرده و سپس بر مبناي يافته

ها و اطلاعات از طريق مطالعات مقدماتي، برداري در اين پژوهش از نوع گلوله برفي بود. بر اساس موضوع دادهنمونه
ع نظري ادامه پيدا كرد و پس از گيري تا رسيدن به حد كفايت و اشباآوري و نمونهي نيمه ساختاريافته جمعهامصاحبه

هاي قبلي بود، چراكه درصد بالايي از ها حاكي از اضافه نشدن داده جديد به دادهمصاحبه، تحليل داده 15انجام 
مصاحبه و رسيدن به حد اشباع نظري، به  15هاي آخر تكراري بود؛ بنابراين، با انجام هاي مستخرج از مصاحبهداده

در سه فنون كدگذاري باز، محوري و انتخابي فهرستي از مفاهيم و ه شد. برحسب راهبرد داده بنياد ها پايان دادمصاحبه
آوري و مدل مرتبط با موضوع تدوين شد. براي تأييد دقت علمي با استفاده از قابليت اعتماد از ها جمعمقوله

مراجعه مجدد بندي يا تأييد نتايج با ، طبقههاي متعددي مانند رديابي حساب گونه، بازبيني در زمان كدگذارياستراتژي
شود. ها، تأييد همكاران پژوهشي، تحليل مورد كيفي، تأييد ساختار و كفايت منابع مورد ارجاع استفاده ميبه آزمودني

توان به متن منظور تأييد پذيري تمامي مستندات مربوط به امر پژوهش حفظ و نگهداري شد. ازجمله مستندات ميبه
شده مربوطه اشاره نمود و هاي اكسل تهيهو فايل MAXQDAافزار هاي نرمشده و خروجيهاي انجاممصاحبه كامل

  هاي پژوهش با سه متخصص خارج از پژوهش، مشورت شد.پذيري يافتهبراي حصول اطمينان از انتقال
  

  پژوهشهاي يافته
يريت منابع هاي ارائه الگوي مدغيرها و شاخصدر بخش كيفي پژوهش (بررسي متون و مصاحبه با خبرگان) به مت 

اي، ترين عوامل علي، زمينهانساني ديجيتال با رويكرد داده بنياد پاسخ داده شده است. در پاسخ به اين سؤال كه مهم
دام اي، راهبردها و پيامدهاي شكل دهنده به ارائه الگوي مديريت منابع انساني ديجيتال با رويكرد داده بنياد كمداخله

  نفر) در مراحل كدگذاري باز، محوري و انتخابي انجام شده است. 15ن مصاحبه (است؟ در اين پژوهش تحليل متو
  

  هاي پژوهش).: كدگذاري باز، محوري و انتخابي (منبع: يافته1جدول 
  كدگذاري باز  كدگذاري محوري  كد گذاري انتخابي

  شرايط علي

  عوامل تكنولوژيكي
  IT ساختهاي تأمين زير

  سيستم ديجيتالي از استفاده در شده تجربه سهولت

  عوامل محيطي
  سازمان در نظر مورد بخش براي چه سيستم يك بخشي نسبي مزيت

 مورد بخش ويژه نيازهاي با متناسب سيستم يك سفارشي سيستم محتوي كردن ايجاد

  نظر

  عوامل انساني
  انساني منابع نيازهاي كردن شناسايي

  ديجيتالي انساني منابع مديريت اهداف و امه ريزيبرن وضوح
  دروني هايداده امنيت و محرمانه اطلاعات كردن گارانتي  عوامل سازماني
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  سازمان در موجود اطلاعاتي ساختار وضوح

مديريت منابع انساني   پديده محوري
  ديجيتال

  يادگيري ديجيتال
  آموزش ديجيتال

  هوشمند سازي منابع انساني

  ايشرايط زمينه

  بستر ديجيتالي
  هاي مادي و معنوي دولتحمايت

  تناسب فرهنگ جامعه با فرهنگ فرد
  بستر مديريتي

  
  انگيزه و اشتياق مديران منابع انساني
  تأمين نيروي انساني متخصص

  بستر فردي
  ديجيتال انساني منابع سهامداران عجين شدن ميزان

  منابع انساني مديران بخش آموزش بنيادي
  داشتن روحيه تيمي

  شرايط مداخله گر

ايجاد بسترهاي 
  جديد (ديجيتالي)

  داشتن تخصص فردي
  طلبي مديراناستقلال

  عوامل فرهنگي
  ذهنيت ديجيتال

  هاي جديدداشتن ايده

  عوامل راهبردي
  راهبرد سازماني

  انداز فردي مديريت منابع انسانيچشم
  تباط با ارباب رجوعسيستم راهبردي ار

 راهبرد مديريتي
  ديجيتالي كارا هايسيستم حفظ و ساختن عملياتي در انساني منابع بخش

  ديجيتالي سيستمهاي با مرتبط هايآموزش هزينه لحاظ به بخش اثر هايآموزش ارائه

  پيامدها

  پيامدهاي فردي
  ديجيتال نيانسا منابع مديريت به نسبت كارمندان و مديريت مثبت اعتقاد

  انساني منابع كاركنان ادراكات مثبت

  پيامدهاي فرهنگي
  كاربر از حمايت
  انساني منابع كاركنان آموزش درست

  پيامدهاي آموزشي
  ديجيتال انساني منابع مديريت سيستمهاي با انساني منابع كاركنان شدن عجين

 ديجيتالي در نزد هاييستمس از مثبت تصويري حفظ و ايجاد در انساني، منابع بخش

  كاربران
  

  الگوي مديريت منابع انساني ديجيتال با رويكرد داده بنياد شامل:
 عوامل علي.-

 اي.عوامل زمينه-

  عوامل مداخله گر.-
 راهبردها.-

 پيامدها.-

  :است آمده اول زيرجد هاي ارائه الگوي مديريت منابع انساني ديجيتال با رويكرد داده بنياد دربراي مؤلفه نظري اشباع
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  ارائه الگوي مديريت منابع انساني ديجيتال با رويكرد داده بنياد هاي اشباع نظري شاخص -2جدول 
  هاي پژوهش).(منبع: يافته

  
  

  هاي پژوهش).شاخصهاي ارائه الگوي مديريت منابع انساني ديجيتال با رويكرد داده بنياد (منبع: يافته -3جدول 
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 فراواني، همراه ارائه الگوي مديريت منابع انساني ديجيتال با رويكرد داده بنياد به هايشاخص و هافه) مؤل4جدول ( در

  :است آمده كامل بطور ها،مصاحبه در كدام هر به اشاره
  

  هاي پژوهش).راواني (منبع: يافتهها به همراه فمؤلفه و شاخص در ابعاد، خبرگان نظرات -4 جدول
  وانيفرا  شاخص  مؤلفه  ابعاد

  شرايط علي

عوامل 
  تكنولوژيكي

  IT  8 ساختهاي تأمين زير

  5  سيستم ديجيتالي از استفاده در شده تجربه سهولت

  عوامل محيطي
  6  سازمان در نظر مورد بخش براي چه سيستم يك بخشي نسبي مزيت
 ويژه نيازهاي با متناسب سيستم يك سفارشي سيستم محتوي كردن ايجاد

  نظر مورد بخش
7  

  عوامل انساني
  10  انساني منابع نيازهاي كردن شناسايي

  5  ديجيتالي انساني منابع مديريت اهداف و برنامه ريزي وضوح

  عوامل سازماني
  8  دروني هايداده امنيت و محرمانه اطلاعات كردن گارانتي

  9  سازمان در موجود اطلاعاتي ساختار وضوح

مديريت منابع   پديده محوري
  ديجيتال انساني

  11  يادگيري ديجيتال
  3  آموزش ديجيتال

  6  هوشمند سازي منابع انساني

  ايشرايط زمينه

  بستر ديجيتالي
  9  هاي مادي و معنوي دولتحمايت

  8  تناسب فرهنگ جامعه با فرهنگ فرد
  بستر مديريتي

  
  5  انگيزه و اشتياق مديران منابع انساني
  6  تأمين نيروي انساني متخصص

  بستر فردي
  8  ديجيتال انساني منابع سهامداران عجين شدن ميزان

  5  مديران بخش منابع انساني آموزش بنيادي
  6  داشتن روحيه تيمي

  شرايط
  مداخله گر 

ايجاد بسترهاي 
  (ديجيتالي)جديد

  7  داشتن تخصص فردي
  10  طلبي مديراناستقلال

  عوامل فرهنگي
  5  ذهنيت ديجيتال

  8  هاي جديدايده داشتن

  عوامل راهبردي

  راهبرد سازماني
  9  انداز فردي مديريت منابع انسانيچشم

 11  سيستم راهبردي ارتباط با ارباب رجوع

  راهبرد مديريتي
  3  ديجيتالي كارا هايسيستم حفظ و ساختن عملياتي در انساني منابع بخش

 با مرتبط ايهآموزش هزينه لحاظ به بخش اثر هايآموزش ارائه

  ديجيتالي سيستمهاي
8  

  5  ديجيتال انساني منابع مديريت به نسبت كارمندان و مديريت مثبت اعتقاد  پيامدهاي فردي  پيامدها
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  6  انساني منابع كاركنان ادراكات مثبت
پيامدهاي 
  فرهنگي

  7  كاربر از حمايت
  10  انساني منابع كاركنان آموزش درست

پيامدهاي 
  سازماني

 انساني منابع مديريت سيستمهاي با انساني منابع كاركنان شدن ينعج

  ديجيتال
5  

 هايسيستم از مثبت تصويري حفظ و ايجاد در انساني، منابع بخش

  كاربران ديجيتالي در نزد
8  

  
با  ارائه الگوي مديريت منابع انساني ديجيتالهاي ها و شاخص) ميزان توزيع وزن براي هريك از مؤلفه4جدول (

هاي مرتبط با آن مؤلفه و شاخص است بررسي شده دهد كه براساس ميزان فراواني بخشنشان ميرا رويكرد داده بنياد 
  است.

  

  
  براي ارائه الگوي مديريت منابع انساني ديجيتال با رويكرد داده بنياد خبرگان نظرات خروجي نهايي-1شكل 
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  بحث و نتيجه گيري
داد  هاي پـژوهش نشـان  گوي مديريت منابع انساني ديجيتال با رويكرد داده بنياد بوده است. يافتههدف اين پژوهش ارائه ال

اي (بسـتر  عوامل علي (تكنولوزيكي، محيطي، انساني و سـازماني)، عوامـل زمينـه   -, شامل مديريت منابع انسانيالگوي كه 
نگي و ايجاد بسترهاي جديد)، راهبردها (سـازماني و  فردي)، عوامل مداخله گر (عوامل فرهديجيتالي، بستر مديريتي، بستر 

و  ) ,2021Tijan et alهـاي ( هـا بـا نتـايج پـژوهش    ايـن يافتـه  . باشـد مـي مديريتي) و پيامدها (فردي، فرهنگي و سـازماني)  
)Vallicelli et al, 2018(T )Vrontis et al, 2021 و (Malekzadeh & Sadeghi, 2016) (    همسـويي دارد. بـر اسـاس
گوي به دست آمده از مديريت منابع انساني ديجيتال با رويكرد داده بنياد و ابعاد آن پياده سـازي مـديريت منـابع انسـاني     ال

توان گفت كه چنانچه شرايط علي بـه درسـتي در   ديجيتال منوط به درك درست شرايط علي است. در تبيين اين نتايج مي
ليه راهبردهاي ارائه شده به طور فرمايشي بوده كه به مرور زمان قابليـت  شناسايي نشده و به آن توجه نشود، كيك سازمان 

هـاي سـازماني (وضـوح    دهد. در مدل ارائه شده تحقيق حاضر از ميـان عوامـل علـي، مؤلفـه    و كارايي خود را از دست مي
بخش بيشتر مـورد توجـه   ي) از نظر مصاحبه شوندگان، در اين ساختار اطلاعاتي موجود در سازمان) و انساني (عوامل انسان

اي نيز در كنار عوامل علـي در مـديريت منـابع انسـاني ديجيتـال بـا       اند. بر اساس الگوي ارائه شده، شرايط زمينهقرار گرفته
ي و معنوي دولـت،  هاي مادهايي چون حمايترويكرد داده بنياد اثرگذار مشاهده شده است. در اين بين اين عوامل مؤلفه

با فرهنگ فرد و ميزان عجين شدن سهامداران منابع انساني ديجيتال مورد توجه مصـاحبه شـوندگان    تناسب فرهنگ جامعه
كنـد اشـاره داشـت    توان به تأثير زمينه و محيطي كه يك سازمان دران ايفاي نقش مياند. در تبيين اين نتايج ميقرار گرفته

 د.باشصي از اهميت بيشتري برخودار ميهاي خصوكه مراتبط از بخش

باشد كه بر اسـاس نظـر مصـاحبه شـوندگان در مـديريت منـابع انسـاني ديجيتـال بـا          بعد ديگر در اين الگو، بعد پيامدها مي
رويكرد داده بنياد از اين نظر، پيامدهاي فرهنگي (آموزش درست كاركنان منابع انساني) و پيامدهاي سازماني (بخش منابع 

هاي ديجيتالي در نزد) بيشتر مورد توجه بوده است. از نظر بعد راهبـردي  سيستم ني، در ايجاد و حفظ تصويري مثبت ازانسا
انـداز  نيز مصاحبه شوندگان بيشترين توجه را نسبت به راهبرد سازماني (سيستم راهبردي ارتبـاط بـا اربـاب رجـوع و چشـم     

اند. اين مقولـه در ايـن الگـوي از    داشته ساني ديجيتال با رويكرد داده بنيادفردي مديريت منابع انساني) در مديريت منابع ان
نوع اقدام و راهكار بوده و جنبه فرايندي ندارد كه از اين نظر در راهبرد مديريت منابع انساني ديجيتال توجه به اين عوامـل  

ي وف به ايجـاد بسـترهاي جديـد (ديجيتـال    تواند راهگشا باشد. در بعد شرايط مداخله گر، مصاحبه شوندگان بيشتر معطمي
تواند در ارائه الگوي موفـق از نظـر مـديريت منـابع انسـاني      اند كه ميهاي جديد) بودهطلبي مديران و داشتن ايده(استقلال

ديجيتال با رويكرد داده بنياد نقش اثرگذار داشته باشد. در خصوص بعد پديده محوري نيـز مصـاحبه شـوندگان بـه مقولـه      
هاي مفروض ديگر كمتر شده است كه از جملـه عـواملي اسـت كـه بايـد      مؤلفه يري ديجيتال متمركز بوده و توجه بهيادگ

مورد توجه قرار گيرند تا در انتخاب راهكارهاي مؤثر بر مديريت منابع انساني ديجيتال با رويكرد داده بنياد اختلالي ايجـاد  
  نشود.

هـاي مناسـب را   ها و فرآينددارند تا استراتژي ا محيط كار ديجيتال، بانك ملت نيازگردد براي تطابق بدر پايان پيشنهاد مي
براي ايجاد محيط كار مناسب جهت اجراي منابع انساني ديجيتال ارائه دهند، اين شامل ايجاد تعادل بـين كـار از راه دور و   

گذاري دانـش اسـت. امكانـات فناورانـه     هاي ديجيتالي كاركنان، و تشويق به همكاري و اشتراكحضوري، توسعه مهارت
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هـاي آموزشـي مناسـب    هاي كاركنان فـراهم گـردد. دوره  براي ديجيتالي شدن منابع انساني براي استفاده مؤثرتر از توانايي
هاي مختلف براساس نتايج حاصله از تجزيه و تحليل شغلي سازمان برگزار شود. فرهنگ دوركاري و براي كاركنان سمت

ناوري ارتباطات ترويج شود. از طرفي با توجه به اينكه امروزه با گسـترش  زمان، همكاران و ذينفعان از طريق فارتباط با سا
ها، توجه به مقوله مديريت منابع انسـاني ديجيتـال بسـيار حيـاتي اسـت و نگرانـي       صنعت ديجيتال در زندگي روزمره انسان

كرد از گذشته تاكنون، ميـزان  ژوهشگران در مورد چگونگي تغيير عملشود پها نيز دارد. توصيه مياي براي سازمانفزاينده
تري داشته باشـند. بـا توجـه بـه     تأثير آن بر سازمانها، نقش مدير منابع انساني و ارزيابي بر سرمايه گذاري اجرا مطالعه عميق

ها و ابعاد مؤثر در اين پزوهش به شود مؤلفهها در اين حوزه نيز پيشنهاد مياهميت مديريت عوامل مؤثر بر عملكرد سازمان
  نظور افزايش كارايي و ارائه راهكار به مديران مورد توجه قرار داده شود.م
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