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 چکیده

با  دجدی تالیجی دیهادرون سازمانی به منظور همسوسازی اجرای فناوری دهیچچالش پی کی تال،یجتحول دی

ی سازمان استفاده شنهادمجدد ارزش پی فبرای تعری تالیجفناوری دیی آن، از هاتاهداف سازمانی است و فعالی

درشرکت های تولیدی بلکه در موسسات دولتی آموزشی و خدماتی نیز با اهمیت است؛ این مهم نه تنها . کندمی

سازمان سازمان های  درمنابع انسانی  تیرمدی تالیجتحول دیالزامات شناسایی از این روی این تحقیق با هدف 

 ختهآمی قاتاز جمله تحقی قتحقی نایآموزش فنی و حرفه ای به عنوان یک سازمان دولتی نگارش شده است. 

پرداخته است.  رانمنابع انسانی در سازمان های دولتی ای تیرمدی تالیجتحول دی الزاماتکه به شناسایی است 

. مشارکت استی شیماپی-یفوصیها تروش گرداوری داده حسببرو  برحسب هدف، کاربردی قروش تحقی

که بصورت  نددانشگاهی بود دمتخصصان و خبرگان منابع انسانی و اساتی تن از 10 ی شاملفکنندگان در بخش کی

و کارکنان واحد قسمت منابع انسانی سازمان  رانجامعه آماری شامل مدی زکمی نی خشبهدفمند انتخاب شدند. در 

عنوان نمونه و ه نفر ب 384اطلاعات کاملی از آنها در دست نبود تعداد  نکهاجتماعی بود که با توجه به ای نتامی

 تجه نو همچنی تم لاز روش تحلی یفش کیخداده های ب لو تحلی هبصورت تصادفی انتخاب شدند. جهت تجزی

 لحاصل از تحلی جاستفاده شد. نتای PLS.3تاری و نرم افزار خاز روش معادلات سا ش کمیخداده های ب لتحلی

شامل الزامات سازمانی، الزامات اجتماعی، الزامات منابع انسانی  تیرسازی مدی تالیجدیالزامات تم نشان داد که 

تاری خصل از معادلات سااهمچنین نتایج ح .زیر مولفه می باشند 11الزامات ارتباطی می باشد که دارای  مشارکتی و

منابع انسانی در  تیرمدی تالیجشناسایی شده دارای رابطه مستقیم و معناداری با تحول دی الزاماتنشان داد تمامی 

خود را اعم از  کارکنانسازمان آموزش فنی و حرفه ای بنابراین پیشنهاد می شود  اجتماعی است. نسازمان تامی

کار را  داستقبال کنند و روش های جدی دتا از فناوری های جدی نمایند قرا تشوی مدیران، مربیان و کارشناسان

 که در آن نوآوری ارزش گذاری شده و به آن پاداش داده شود. دنکن جادی ایطمحیهمچنین  کنند.  شآزمای
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The requirements of digital transformation  

of human resources management in Iran's government organizations. 
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 3Akbar Hassanpor 
 

 

The purpose of this research is to identify the requirements of digital transformation 

of human resources management in Iran's government organizations. This research 

is one of the mixed researches that identified the requirements of digital 

transformation of human resources management in Iran's government organizations. 

The research method is applied according to the purpose and descriptive-survey 

according to the data collection method. The participants in the qualitative section 

included 10 human resources experts and university professors who were selected 

purposefully. In the quantitative part, the statistical population included managers 

and employees of the human resources department of the Social Security 

Organization, and considering that complete information about them was not 

available, 384 people were randomly selected as a sample. To analyze the data of the 

qualitative part, the theme analysis method was used, and also to analyze the data of 

the quantitative part, the method of structural equations and PLS.3 software was 

used. The results of the theme analysis showed that the digitalization requirements 

of human resources management include organizational requirements, social 

requirements, collaborative requirements and communication requirements, which 

have 11 sub-components. Also, the results of the structural equations showed that all 

the identified requirements have a direct and significant relationship with the digital 

transformation of human resources management in the social security organization. 

Therefore, it is suggested that organizations encourage employees to embrace new 
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technologies and test new ways of working. Also, create an environment where 

innovation is valued and rewarded. 

 

Keywords: Requirements, digital transformation, human resources, social security 

organization, theme analysis. 
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 مقدمه 

هم و  کیاستراتژ قاتیتحقبحث در هم  ،مهمای  دهیبه عنوان پد 1تالیجیتحول د ر،یاخ یدر سال ها

را دربر می  یقیعم راتییتغ تالیجیشده است. در سطح بالا، تحول د داریپد برای شاغلین این حوزه

 ،ید. در سطح سازماننده یرخ م تالیجید یها یاستفاده از فناور قیاز طر عیکه در جامعه و صناگیرد 

و  هایفناور نیااستفاده از با  ینوآور یبرا ییهاراه دیها باکه شرکت تاستدلال شده اساین گونه 

 یاتیو عملکرد عمل شامل می شوندرا  تالیجیتحول د یامدهایکه پ ییهایاستراتژ»با ابداع همچنین 

منابع  تیریمد یها یتواند استراتژ یم تالیجیتحول د(. 2019)ویال،  ابندیب «کنندیم جادیرا ا یبهتر

در  اتیرییتواند منجر به تغ یقرار دهد. به عنوان مثال، م ریتحت تاث یرا به طرق مختلف یانسان

ی عملکرد و ابتکارات تیریمد یها ستمی، سای و توسعه یآموزش ی، برنامه هایاستخدام یندهایفرآ

بر داده  یمبتن یریگمیاستفاده از تصم تواندیم تالیجیتحول د نیتعامل کارکنان شود. همچن در حوزه

 (.2023نماید )علی عمران و الهونی،   لیتسه یمنابع انسان تیریچابک را در مد یهاو اتخاذ روش

، که به هاسازمان یمنابع انسان یهاتیدر فعال یاستفاده از فناورشود که، در همین حال گفته می 

 یریگاز زمان همه شود،یشناخته م 3دیجیتال منابع انسانیتحول  ای 2منابع انسانی الکترونیکعنوان 

COVID-19 یاریبس رایز گرفتانجام  یبا کمک فناور یاقدامات سازمان شتریب وشده  تریاتیح 

به صورت کارها را و اده د رییخود را تغ یهاوهیش دیها باسازمان کردند.یخانه کار م دراز کارمندان 

)کوک و اشاره نمود  یمنابع انسان یها هیرو این موارد می توان به جمله، از انجام دهند یتالیجید

عدم توافق مشترک  حوزه تحول دیجیتال،گسترده و متنوع در  اتیادب علیرغم وجود (.2020همکاران، 

 رغمیعلوجود دارد. شود،  یرا شامل م هاییزیو چه چ ستیچ قاًیدق تحول دیجیتال نکهیدر مورد ا

گسترش  لیاست که به دل نیا یدر بحث کنون جیموضوع را ده،یپد نیا رامونیپ تیعدم شفاف

 یهایو فناور ی، ارتباطاتیاطلاعات شماریب تو اتصالا بیکه به عنوان ترک - تالیجید یهایفناور

دارند.  ازین به آن و هم رندیگیقرار م ریمعاصر هم تحت تأث یهاسازمان - شودیم فیتعر یمحاسبات

مرتبط  یسازمان رییبا موضوع تغ یعیبه طور طب دهیپد نیا ،به منظور انطباق با این تغییرات نیبنابرا

 یتلق «ینهاد سازمان کیحالت در طول زمان در  ای تیفیتفاوت در شکل، ک»است که به عنوان 

در  ندمجبور تالیجیعصر د در هادر همین حال، سازمان  .(2021)هانلت و همکاران،  شودیم
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2 e HRM 
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 ی بهو جهان یرقابت اریبس یتجار یدر فضابتوانندکنند تا  دنظریوکار خود تجدکسب یهایاستراتژ

 این در حالی است که (. 2023فاطیما و سلوی، )بپردازند  رقابت 

 شده اشاره در توسعه فضای دیجیتال   انسانی منابع مدیریت ضرورت به وفور به پژوهشی، سوابق در

 الزامات با را کارکنان انطباق و همسویی مسیر بتواند که مناسبی بسترهای شناسایی به تاکنون اما است،

 مدیریت فرایندهای در آن کارکردی ابعاد به و کند هموار دیجیتال تحولات از ناشی جدید شرایط و

 می احساس مبحث این درباره تحقیقاتی شکاف و است نشده پرداخت کند پیدا دست انسانی منابع

 کشورهای در دیجیتال، تحول زمینه در مند نظام های مطالعه بیشتر اینکه به توجه باهمچنین  .شود

 و فرهنگی شرایط به توجه با پژوهشی اجرای پدیده، این بهتر درک برای است، شده انجام پیشرفته

با توجه به کارکردهای آموزش فنی و حرفه ای در زمینه رشد و  .دارد ضرورت  ایرانی جامعه بومی

تولید و باز تولید سرمایه های انسانی و نقشی که این سازمان  در توسعه اقتصادی و اجتماعی کشور 

انجام  یبرا تال،یجید یها یفناور یامدهایپ تیریو مد رشیپذ ت،ینقش حمامی گذارد و امعان به 

 شبردینظارت و پ شیافزا نه،یبه منظور کاهش هز ،این سازمان یبع انسانمنا مدیران یاتیعمل فیوظا

 ،یمنابع انسان یزیربرنامه یهااغلب در حوزه ییهایفناور نیاستفاده از چن ارکنانبه ک یدسترس

این سوال .  ردیگیکارکنان صورت م یابیاستخدام و انتخاب، آموزش و توسعه، پاداش و عملکرد/ارز

آموزش فنی و در سازمان  یمنابع انسان تیریمد تالیجیالزامات تحول دمطرح می شود که مهمترین 

 حرفه ای کدامند؟

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

در سال  نگریاسپر به نام اقتصاددان معروف کیبار توسط  نیاول یبرا 1یمنابع انسان تیریمفهوم مد

در مورد  یادیز قاتی، تحقنیز 1990از اواسط دهه  .(2022)کامبور و ییلدریم،  استفاده شد 1817

انجام شد.  ینشان دادن ارتباط آن با اهداف سازمان ی، به منظورمنابع انسان تیریمد ستمیس یاثربخش

 یهااستفاده از شاخص ورددر مکه وجود دارد  یتوافق یمنابع انسان تیریمد اتیوجود، در ادب نیبا ا

به کار می و تعهد  بتیو غ ییکارکنان، نرخ جابجا تیرضا ،یمال یارهای، مانند مع یتلف عملکردمخ

توسط که  یامورد استفاده قرار گرفت. مطالعه مدیریت منابع انسانی یاثربخش نییتع یکه برارود 

منابع مدیریت  فیانجام وظادر  مدیریت منابع انسانی الکترونیک داشت انیبانجام شد ( 2011)پری 

                                                      
1 Human Resource Managemen 
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به  نی. همچنشدن اجرای کار می شودتر  قیو دق تر عیسر ی باعثفناور رایکارآمدتر است ز انسانی

که از خانه کار  یکارکنان تیریمد ن،یجلسات آنلا یتا با برگزار کندیکمک م یبخش منابع انسان

عملکرد،  یابیو ارز خابمانند آموزش، استخدام، انت یمنابع انسان یسنت یهاروش ریو سا کنندیم

 (.2023بهبود بخشد )علی عمران و الهونی، خود را  یهاوهیش

منتقل  یکیالکترون طیخود را به مح فیوظا ،یبا توسعه فناور یمتخصصان منابع انسان 1990در دهه  

-یرا م یسنت یمنابع انسان تیریمسائل موجود در حوزه مد ن،یند. بنابرابسازبهتر ای ندهیکردند تا آ

متخصصان منابع با استفاده از این فناوری ها د. ننحل ک یبا صرف زمان و تلاش کمتر ستندتوان

 جهتکار لازم  یرویزمان و ن درو  نمودهبالا تمرکز  فزودهبا ارزش ا یبر مشاغلمی توانند  یانسان

فرهنگ  کیتواند یم یکیالکترون یمنابع انسان تیریمد ،یکنند. به طور کل ییبهبود مستمر صرفه جو

 تیریمد همچنین .به کار می رودو توسعه مستمر  ینوآور ،یریادگی یکه برا نماید جادیا یتجار

توسعه و انضباط  ،یریادگیمانند دانش،  یینه هایشفاف در زم یطیتواند محیم کیالکترون یمنابع انسان

مورد  کیابزار استراتژ کیکند و به عنوان  تیریچند جهته را مد یارتباطات سازماننموده و  جادیا

بهبود  رانیکارکنان و مد یکار را برا طیمح کیالکترون یمنابع انسان تیری. مداستفاده قرار گیرد

-برنامه ییکارا نماید.می لیرا تسه یکیکار الکترون طیبه مح یمنابع انسان یانتقال کارکردهاه و دیبخش

کند یم نیمشارکت فعال کارکنان را در برنامه ها تضم نیو همچن داده شیآنها را افزا یکاربرد یها

 (. 2022)کامبور و ییلدریم،  دهد یم شیکارکنان را افزا تیرضا جهیو در نت

 ،یلیموبا ،یاجتماع یهایاست که از فناور یندیفرآ تیریمد یاستراتژ کی تالیجید یمنابع انسان

 گر،ی. به عبارت دسازدتر را کارآمدتر، مؤثرتر و مرتبط یتا منابع انسان کندیاستفاده م یو ابر یلیتحل

در حال تکامل  رکا یرویاست. محل کار و ن یمنابع انسان کردیدر رو بنیادین رییتغ کینشان دهنده 

اجتناب  یآن را به موضوع کهمنعکس شده است،  یمنابع انسان یدر تحولات جار تیواقع نیا اند و

شدن یتالیجیآن تمرکز دارند. د یرو یمدرن منابع انسان یکسب و کارها نموده و لیتبد ریناپذ

هوش  یهاحلو راه کیگرفته تا استفاده از ربات ارتباطات اصلیاز  - شیهالیمستمر، با تمام پتانس

گفته  یخواهد گذاشت. حت ریتأث یمنابع انسان ژهیوبه ،یسازمان یهاتیمطمئناً بر تمام فعال - یمصنوع

 (. 2023فاطیما و سلوی، شده است ) یتالیجیانقلاب د کیدستخوش  یت که منابع انسانشده اس

در  تالیجید یها یفناورات ناشی از رییبه تغ»که شود  یم فیتعر یبه عنوان تحول تال،یجیتحول د

مربوط می شود و این  «کنند جادیا یسازمان یساختارها ایشرکت، محصولات  کیمدل کسب و کار 
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 نی. با ااست ندهیگذشته و آ یشرکت ها در دهه ها یبرا یتیریچالش مد نیرتریفراگ دیشا موضوع

آن  گیماهر همراه شود تا قدرت دگرگون کنند رانیبا کارمندان و مد دیبا تالیجید مکاناتحال، ا

)نادکارنی و پروگل،  دارد ازیافراد ن خود و هم به یهم به فناور تالیجیتحول د ن،یآشکار شود. بنابرا

 یندهایها و فرآاصلاح مدل ای جادیا یبرا تالیجید یهایها از فناورسازمان که  ی.زمان(2020

و  یداخل گرانیروابط با باز ایمنابع  ،یسازمان یساختارها رییاز تغ تیحما ایوکار موجود کسب

 رشی. پذکنندیم ادی تالیجیبه عنوان تحول د این موضوعاز  نیمحقق کنند،یاستفاده م یخارج

بلکه  د،یمحدود به تول یعنی نه تنهامدرن،  یهاسازمان  یهابر تمام حوزه باًیتقر تالیجید یهایفناور

)پلکانوویچ و  گذاردیم ریتأث انیو مشتر کنندگاننیروابط با شرکا، تأم ،یمراتب سازمانسلسله بر

  .(2022همکاران، 

و  است ندهایفرآ یو اثربخش ییبهبود کارا یبرا تالیجید یها یاستفاده از فناور تالیجیتحول د

سهولت است که  یتالیجید یکار سازمان و توسعه مدلمدل کسب و لیو تحل هیتجز دربرگیرنده

در  هدف رایاست،ز تالیجیفراتر از تکرار خدمات در قالب د موضوع نیکند. ایم جادیا بیشتری

درک،  یبرا یادیز یهاراه(. 2021و همکاران، ماتازو است) یبهتر زیخدمات به چ لیتبداینجا،

 نیا تالیجیتحول د یاصل یژگیدر سازمان ها وجود دارد. و تالیجیتحول د یساز ادهیو پ فیتعر

 یمعرف کسب و کار کیاداره  یرا برا یدیجد یکند و راه هایم جادیا ی بنیادینراتییاست که تغ

 یاریبه گفته بس "در تجارب مربوطه دارند. یکمیپارادا رییتغ کیو کارمندان انتظار  انیمشتر"کند. یم

است که در آن ما شروع  یاصل یکمیپارادا رییتغ کی تال،یجیدتحول ، دست اندرکاران این حوزهاز 

 تیفیاز جمله بهبود ک زیادی یایمزا(، که 2019اویچ، س) میکن یمتفاوت م یبه انجام کارها به گونه ا

 یو خلاقانه، ارتقا نوآورانهارائه خدمات  نفعان،یخدمات ارائه شده به ذ افتیمراحل در یسازو ساده

شکل فرهنگ جامعه از نظر کار، تفکر و ارتباطات را به همراه دارد.  رییو تغ دیسطح خدمات و تول

و توسعه کسب  تالیجید تیامن رساخت،یز ،یرهبر یبانیاز جمله پشت تال،یجیاز تحول د یابعاد مختلف

 یمنابع انسان تیریمد ی،کیتحولات تکنولوژ(. 2023)علی عمران و الهونی،  وجود دارد دیو کار جد

گنجانده  یمنابع انسان تیریمد یها وهیها در ش شرفتیپ نیکه ا یهنگام نیز شامل شده است.را 

قابل  راتییتغ تالیجید یهایو فناور ی. هوش مصنوعکند یم یبانیپشتآن انواع خدمات از شوند، 

اند. کرده جادیا یسازمان یهاها و عملکرددر اشکال، روال جهیرا در نحوه کار افراد و در نت یتوجه

مصنوعی در ی )مثل هوشمنابع انسان تیریرا به گفتمان مد یدینه تنها واژگان جد هایفناور نیا
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اند )کامبور و ییلدریم، داده رییتغ زیرا ن یمنابع انسان تیریبلکه حرفه مد ،اندی(آوردهانسانمنابعتیریمد

خود قرار  کیاستراتژ یهارا در راس برنامه تالیجی، تحول دصنایع مختلفدر  سازمان ها (.2022

 یهایفناور یاجرا یهمسوساز ه منظورب یدرون سازمان دهیچیپ چالش ، یک. تحول دیجیتالاندداده

مجدد  فیتعر برای تالیجید یاز فناور ،آن یهاتیاست و فعال یبا اهداف سازمان دیجد تالیجید

را در بر  یدیجد یسازمان تیهو یاساس حت نیو بر ا کندیاستفاده م ازمانس یشنهادیارزش پ

 از شود که در آنیم فیتوص کیاستراتژ یندیآل به عنوان فرآدهیا تالیجی. تحول دردیگیم

فاده است یزیرو برنامه یبر اساس استراتژ دیجد تالیجید یفناور یاجرا یبرا« ییدستورالعمل ها»

  .(2023، 1شود )روسفلت لورنتازنمی

پژوهش های چندی به موضوع تحول دیجیتال در حوزه منابع انسانی پرداخته اند که از جمله پژوهش 

منابع  تالیجیمطالعه تحول د( با عنوان 2023) 2های خارجی می توان به پژوهش باسیل و همکاران

تحول دیجیتال در حوزه منابع از  کپارچهیو  ریفراگ یمفهوم یمطالعه چارچوب نیا اشاره کرد. یانسان

 زیآمتیموفق یعوامل در اجرا فیتوص یبرا ی وقو یفیک قاتیبر تحق یمبتن که کندیارائه مانسانی 

متخصص ارشد منابع  20 مصاحبه هایی با ازبا استفاده  تحول دیجیتال در حوزه منابع انسانی بوده که

بیان  ا،یپو یهاتیانداز قابلمطالعه با گسترش چشم نی. ای اجرا شدتیچند مل یهادر سازمان یانسان

 یهاتیدائماً قابل دیوکارها با، کسبCOVID-19و متلاطم، مانند شریط نامطمئن که در  می دارد

 تال،یجید رساختیمانند ز ییهایبا توانمندساز یآورنو تیدر قابل که را ارتقا دهندخود  یسازمان

 ( نیز در پژوهشی که با عنوان تحقیقی2023تنگیو) .شودیظاهر م تیو خلاق یفرد ییو توانا ،یمعمار

در  یمنابع انسان تالیجیتحول د یبه بررس یسازمان تیریدر مد یمنابع انسان یتالیجیدر مورد تحول د

 شرفتیپ یبرا یادیز یشدن هنوز هم فضا یتالیجیمشخص شد که د پرداخت. ها شرکت تیریمد

از جمله  یادیهمچنان با مشکلات ز یشدن منابع انسان یتالیجیاجرا، د نیدارد. در ح یدر منابع انسان

عدم پرورش  تال،یجید یمهارت ها کیستماتیس آموزشعدم  ک،یاستراتژ یزیفقدان برنامه ر

 یدگرگون رهیدا جهیشدن مواجه است. در نت یتالیجیعملکرد با د قیمرتبط و عدم تلف یاستعدادها

شدن و  یتالیجیامر مستلزم د نیشود. ا یکم و هدف تحول محقق نم یدگرگون ییکارآ ،کوچک

 ستمیس یاستعدادها و تجسم داده ها ییشدن توانا یتالیجید ،یمنابع انسان یعناصر اساس ینوساز

مداوم  یتوانمندساز یبرا تالیجید یتوان از فناور یم قیطر نیعملکرد است. تنها از ا تیریمد

                                                      
1 Rosfeldt Lorentzen 
2 Bansal & et., al. 
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بهبود منافع  جهیشرکت و در نت داریشرکت استفاده کرد، که منجر به رقابت پا یمنابع انسان تیریمد

بررسی تحول ( در پژوهشی که با عنوان 2023در همین حال ژانگ و چن ) شود. یشرکت م یاقتصاد

منابع  تیریمدتحول  یچگونگ یهدف بررسو با  عصر دیجیتالدیجیتال مدیریت منابع انسانی در 

 یازهاین -پنج عامل  اجرا کردند بیان داشتند که تالیجیاقتصاد د حوزهدر  یتالیجیبه صورت د یانسان

و  تالیجید ینوآور تیرقبا، حاکم یهاصنعت، چالش تالیجید ینوآور ،یداخل یانمشتر یتالیجید

. کنندیم تیهدا تالیجیتحول دسمت و سوی را به  یمنابع انسان تیریمد - تالیجیعصر د یازهاین

 تیریمد یندهایفرآ تال،یجیمانند محل کار د ،یمنابع انسان تیریمد تالیجیتحول د تیماه امر نیا

طور خاص، این کند. به  یم لیو تحل هیکارکنان را تجز یتالیجیخدمات د و تال،یجید یمنابع انسان

انتخاب، آموزش و توسعه،  یبه اجرا تالیجید یمنابع انسان تیریمد یندهایکه فرآ مقاله بیان می دارد

که اگرچه  شودیم دیاشاره دارد. تأک شرفتهیپ تالیجید یهایبا استفاده از فناور یابیارز یو عملکردها

بالقوه آن از جمله نحوه  راتیوکار به همراه دارد، اما تأثتوسعه کسب یرا برا ییایمزا تالیجیدتحول 

 توانیرا نم دیجد ستمیس یمنف راتیو تأث دیو جد یمیقد یمنابع انسان تیریمد یهاستمیس لیتبد

 گرفت. دهیناد

در قالب عوامل مدیریتی، را می توان مقوله های فراگیر نیز نشان دادند ( 1401رستگار و همکاران )

راهبردهای معماری سازمانی، همچنین .کردعوامل فرآیندی و عوامل منابع انسانی دسته بندی 

مـدیریت منـابع انسـانی، فنـاوری محـوری، مشارکت کارکنان و معماری منابع انسانی، بیشترین 

مدیریت دانش و  قدرت نفوذ در طراحی مدل ساختاری و همچنین، بیشترین قدرت اثرگذاری بر

یادگیری سازمانی را دارند و هوشمندسازی منابع انسانی از طریق توجه به این دو عامل قابل احصا 

 است.

 طیعنوان شرابه  یو مشارکت یاجتماع ،یعوامل سازماننیز نشان دادند  ( 1402ی و همکاران )گودرز

عنوان عوامل به یو سازمان یعوامل اقتصاد ؛یانهیعنوان عوامل زمبه  یو فن یتیریعوامل مد ؛یعل

 رگذاریتأث رانیا یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان تالیجیتحول د یو اجرا رشیگر در پذمداخله

به  یو عامل شغل دیگرد ییشناسا یریکارگبه یعنوان راهبردهابه کیعامل استراتژ نیهستندهمچن

 .شد ییشناسا یمحورعنوان مقوله

( پژوهشی را با عنوان مدیریت دیجیتال منابع انسانی، رهیافتی برای خلق 1400همکاران ) بودلایی و 

های دولتی کشور چابکی سازمانی در بخش دولتی در عصر اقتصاد دیجیتال )مورد مطالعه: شبکه بانک
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کشور نفر از خبرگان منابع انسانی در شبکه بانکی  36ایران( از طریق مصاحبه نیمه ساختاریافته با 

مضمون فراگیر انجامید که عبارتند از معماری دیجیتال، اکوسیستم  4اجرا نمودند. یافته ها به تشکیل 

دیجیتال، پیشرانه های مدیریت دیجیتال منابع انسانی و پیامدهای مدیریت دیجیتال منابع انسانی.  قلیچ 

صلی بلوغ تحول دیجیتال در ( نیز در پژوهشی که با عنوان شناسایی ابعاد ا1399خانی و همکاران )

سازمان های صنعتی با استفاده از رویکرد مرور نظام مند پیشینه و با بررسی مقالات در بازه زمانی 

دریافتند که ابعاد اصلی بلوغ تحول دیجیتال در قالب مدل ابرانگاره ای  ، آناناجرا شد 2019تا  2015

د، عملیات هوشمند، مدیریت زیست و ذیل پنج بعد اصلی مدیریت محصولات و خدمات هوشمن

 مقوله طبقه بندی شدند. 13بوم دیجیتال، حکمرانی و مدیریت سازمان هوشمند و 

در بررسی پیشینه پژوهش های خارجی و داخلی مشاهده گردید تحقیقاتی که تاکنون با محوریت 

کز بوده اند و کمتر تحول دیجیتال مدیریت منابع انسانی انجام شده اند بیشتر بر روی فرایندها متمر

بر روی مهارت ها و پیامدهای آن کار تحقیقاتی متمرکز صورت گرفته است. لذا با شکاف و خلا 

 منابع مدیریت دیجیتال تحقبقاتی مشاهده شده، این پژوهش به دنبال ارایه یک مدل جامع تحول

 و شناسایی الزامات مرتبط با آن است. ایران دولتی های سازمان در انسانی
 

  روش پژوهش

تحول الزامات  شناسایی ی بهو کم یفیکه به صورت ک باشدی م ختهیآم قاتیاز جمله تحق قیحقاین ت

روش تحقیق برحسب . پرداخته است رانیا یدولت یدر سازمان ها یمنابع انسان تیریمد تالیجید

پژوهشگر از بین انواع . استپیمایشی  -ها توصیفیدادهبرحسب روش گرداوریو هدف، کاربردی 

بندی استفاده نموده است. مشارکت کنندگان های پژوهش کیفی، از طرح اکتشافی از نوع مقولهروش

خبرگان دانشگاهی شامل اساتید حوزه ودر این پژوهش شامل متخصصان و خبرگان منابع انسانی 

صورت ه که ب دهندکیل میسال این حوزه تدریس و تحقیق داشته اند تش 10انسانی که حداقل منابع

روش گردآوری اطلاعات در بخش کیفی از طریق پرسشنامه و مصاحبه نیمه . هدفمند انتخاب شدند

های جهت  تجزیه و تحلیل داده .و از تم ترکیبی استفاده شد ساختار یافته با خبرگان صورت گرفت

( بهره برده 2006کلارک )مرحله ای بروان و 6ها، از تکنیک تحلیل تم به دست آمده از مصاحبه

مجدد عنوان و هدف انجام پژوهش، شرح بیانخود ومعرفیازاست. در هر مصاحبه فرد خبره، پس

با شد تا ابهامات مصاحبه شونده برطرف شود وی سؤال اصلی پژوهش داده میمختصری درباره

از موضوع مورد تحقیق  درک مناسب مصاحبه شوندهموضوع پژوهش، از ی جدید بودنجنبه به توجه
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تا مصاحبه  شدیبه دنبال سؤالات شاخص مطرح م یاغلب سؤالات اضاف اطمینان حاصل شود.

 تیکاملا رعا یبهداشت یهاها پروتکلکنند. در طول مصاحبه انیرا ب یتریجزئ حاتیشوندگان توض

شماره  در مصاحبه کههمچنین قابل ذکر است  بود. ریمتغ قهیدق 40تا  30 نیشده و زمان مصاحبه ب

هت جطوری که اطلاعات جدیدی در مصاحبه ها ارایه نمی شد لذا ه به اشباع نظری رسیدیم ب 8

 مصاحبه انجام شد. 10اطمینان بیشتر تا نمونه 

. روایی آن تدوین گردیدصورت محقق ساخته ه پس از تایید شاخص ها در بخش کمی، پرسشنامه ب

آن نیز بوسیله آلفای  پایاییبوسیله چند تن از خبرگان و اساتید دانشگاهی مورد تایید قرار گرفت و 

سازمان  مربیان، کارکنان و مدیران ش کمی جامعه آماری شامل خب کرونباخ مورد تایید قرار گرفت. در

سطح اطمینان برابر با و    %5طح خطا حجم نمونه در س محاسبهمتبوع بود برآورد بر اساس فرمول 

95%  Z2 2محاسبه شد و میزان  96/1معادلd  در نظر گرفته شد. مقادیر  0025/0نیز p , q  برابر و

روش نمونه گیری به ب برآورد شد.  نفر 384محاسبه شد. بر این اساس حجم نمونه آماری  05/0

و جمع آوری پرسشنامه ها، اطلاعات جمع آوری شده پس از توزیع  صورت تصادفی ساده بود.

 تحلیل شدند. PLS3بوسیله روش معادلات ساختاری و نرم افزار 

 (2006مراحل تحلیل تم)کلارک و برون،   -1شماره  شکل

 

آشنایی با 
داده ها

ایجاد 
کدهای اولیه

جستجوی تم ها

بازبینی تم ها

نام گذاری تم ها

تهیه 
گزارش
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  یافته های پژوهش

 همگی آنان دارای مدرک دکتری و  مردنفر بوده که  10تعداد مشارکت کنندگان در پژوهش حاضر 

که در سال به بالا بودند 30سال به بالا داشتند و میانگین سنی آنان 10همگی سابقه کاری  .باشندیم

 آمده است: 1 جدول

 های تحقیقتوصیف جمعیت شناختی نمونه-1جدول

 سابقه کاری سن تخصص تحصیلات ردیف

 12 38 مدیریت منابع انسانی دکترا 1

 17 45 مدیریت منابع انسانی دکترا 2

 13 39 مدیریت رفتار سازمانی دکترا 3

 21 47 مدیریت توسعه منابع انسانی دکترا 4

 16 40 مدیریت رفتار دکترا 5

 18 49 مدیریت رفتار دکترا 6

 22 54 خط مشی گذاری عمومی دکترا 7

 17 48 مدیریت تحول دکترا 8

 20 50 مدیریت منابع انسانی دکترا 9

 21 53 مدیریت توسعه منابع انسانی دکترا 10

 است. تمامی شده استفاده ساختاریافتهمصاحبه نیمه از کیفی بخش در هاداده آوریجمع جهت

 شماره هشتم اشباع یمصاحبه است. در شده سازیپیاده کاملاً صوتی فایل و شده ضبط هامصاحبه

 صورت هاداده کفایت اطمینان از حصول دهم جهت نمونه تا هامصاحبه اما گردید، حاصل نظری

مصاحبه،  در هر پردازیمفهوم از پس و شده تایپ آن نوشتاری نسخه مصاحبه، انجام از بعد .گرفت

  .گردیدند استخراج هامقوله و ترکلیدی موضوعات

خبرگان مورد پرسش، مشخص انجام شده باهایمتون مصاحبهبا مرور :هیاول یکدگذار مرحله

الزامات توانند بعنوان های مختلفی که میبه عوامل و شاخصکنندگان گردید که هر یک از مصاحبه

اند. به دلیل باشــد، اشــاره کرده رانیا یدولت یدر ســازمان ها یمنابع انســان تیریمد تالیجیتحول د

ها ها وکدهای اولیه استخراجی از مصاحبهای از متننمونه 2ها در جدول طولانی بودن متن مصاحبه

کدهای اولیه شناسایی شده ارائه فراوانی ، الزاماتبندی به منظور جمع3 در جدولبیان شده است. 

 اند.شده
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 پردازی شواهد گفتاریای از مفهومنمونه -2جدول

 کدهای باز نکات کلیدی

 یجا. کارکنان بهکندیرا در عمق سازمان منتشر م یریگمیفرهنگ تصم تال،یجیفرهنگ د

 یرویپ ییدر مورد نحوه انجام کارشان، از اصول راهنما حیصر یهادستورالعمل افتیدر

 که بتوان به قضاوت آنها اعتماد کرد. کنندیم

 تالیجیرشد فرهنگ د

 یمورد قدردان دهندیانجام م تالیجیتحول د نهیرا که در زم ییدانند کارها یکارمندان متعهد م

را صرف چت  یسازمان ارزشمند است. آنها در سازمان زمان کمتر یو برا ردیگیقرار م

کار  یرا برا یشتریکنند و زمان ب یتر م یطولان یاستراحت ها ایکردن با همکاران خود و 

 دهند. یخود اختصاص م

سطح تعهد  شیافزا

 کارکنان

نه،  ایسازمان مهم است  یبرا ییزهایهمه بدانند چه چ یوقت شودیباعث م تالیجیتحول د

 .کنندیروشن کمک م یهاتیاولو نییها به تعتر است. ارزشانتخاب راحت

 یهاارزش یبندتیاولو

 سازمان

و  حیارزشمند است که پس از ترجمه کردن به شکل صر یدانش تالیجیدر حوزه تحول د

به انتشار  شتریب گری. به عبارت دشودیاطلاعات اشاره م نیآشکار، اغلب به عنوان دانش تدو

 .کندیکمک م عیگسترده و شا

 نیتوسعه دانش تدو

اطلاعات در حوزه تحول 

 تالیجید

خواهد بود که همه کارکنان در کار خود  دیمف یزمان تالیجیدانش در حوزه تحول د میتسه

 .رندیکنند به کار گ یم افتیرا که در یدانش شتریحداقل ب ایداشته باشند و  ازیبه آن ن

 دانش میتوسعه تسه

 تالیجیتحول د یسازادهیو پ یراهبرد سازمان را در نحوه راهبر تال،یجیتحول د یاستراتژ

 تالیجید یاستراتژ یو اجرا یطراح یلازم را در خصوص چگونگ نشیو ب کندیمشخص م

 .کندیم جادیدر سازمان ا

تحول  یارائه استراتژ

 تالیجید

 اریدراخت یاطلاعات لازم به آسان یعنی. گرددیاطلاعات م میسبب توسعه تسه تالیجیتحول د

 تیآنان از وضع یبه اطلاعات باعث اعتماد به نفس و آگاه ی. دسترسردیکارکنان قرار گ

 .شودیم یفرهنگ اعتماد و همدل میسازمان شده و موجب تحک یفعل

 اطلاعات میتوسعه تسه

ها ارزش نیاند و اسازمان خود را درک کرده یهااز کارکنان هستند که ارزش یتنها گروه کم

تحول  ندیفرآ یدر ط نیهم یدارند برا رنظریو ز کنندیخود اعمال م یرا هر روز در کارها

 آنان استفاده کرد. یهادهیگذاشت و از ا انیسازمان را با آنها در م یهاارزش دیبا تالیجید

 یهاارزش فیربازتع

 کارکنان یسازمان برا
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 ی اولیه استخراج شده از کدگذار میمفاه -3جدول 

مفاهیم و کد ها /  

 مصاحبه شونده

مصاحبه 

شونده 

1 

مصاحبه 

شونده 

2 

مصاحبه 

شونده 

3 

مصاحبه 

شونده 

4 

مصاحبه 

شونده 

5 

مصاحبه 

شونده 

6 

مصاحبه 

شونده 

7 

مصاحبه 

شونده 

8 

مصاحبه 

شونده  

9 

مصاحبه 

شونده 

10 

 یهایندسازیفرآ

 یتالیجید

☑ ☑ ☑ ☑ ☑  ☑ ☑  ☑ 

فرهنگ  توسعه

 یتالیجید

☑ ☑ ☑ ☑  ☑ ☑ ☑ ☑  

 یطراح

 یهایاستراتژ

در  یتالیجید

 سازمان

 ☑ ☑ ☑ ☑ ☑ ☑ ☑  ☑ 

 جیو ترو تیتقو

 دانش میتسه

☑  ☑ ☑ ☑ ☑ ☑ ☑ ☑ ☑ 

سطح  تیتقو

 یتعهد سازمان

☑   ☑ ☑ ☑ ☑ ☑ ☑  

فرهنگ  جیترو

در  یتحول

 سازمان

☑ ☑ ☑  ☑ ☑ ☑ ☑  ☑ 

 تیخلاق بهبود

در  یگروه

 سازمان

☑ ☑ ☑ ☑ ☑ ☑  ☑ ☑ ☑ 

و  دهیاز ا استفاده

نظرات کارکنان 

 ندیدر طول فرآ

 تالیجیتحول د

 ☑ ☑ ☑ ☑ ☑ ☑  ☑ ☑ 

جلسات  توسعه

 یشیاندهم

 یسازمان

☑ ☑  ☑ ☑ ☑ ☑ ☑  ☑ 

دانش  تیریمد

 یسازمان

 ☑ ☑  ☑ ☑ ☑ ☑ ☑ ☑ 

ارتباطات  توسعه

در  یتالیجید

 سازمان

☑  ☑ ☑ ☑ ☑  ☑ ☑ ☑ 

های با بررسی کدهای شناسایی شده)کدهای باز( استخراج شده از مصاحبه ثانویه:کدگذاری

داده ها نشانها شده است. نتایج بررسیگذاری تمدر مرحله آخر اقدام به تعریف و ناممورد بررسی
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 رانیا یدولت یدر ســـازمان ها یمنابع انســـان تیریمد تالیجیتحول دالزامات اســـت که مهمترین 

های مولفهاند که هر یک از اینبندی شدهطبقه ارتباطی سازمانی، اجتماعی، مشارکتی ودسته  چهاردر

ارائه شده  2و شکل 4بندی در جدول باشند که نتایج این دستههم میهای فرعیمولفهاصلی، دارای

 است.

 در کدگذاری ثانویه استخراج شدهتم های اصلی و فرعی  -4جدول

 نوع عوامل عوامل اصلی مفاهیم

  سازمانی های دیجیتالیفرآیندسازی

 

 

 

 

 

 

 الزامات

 توسعه فرهنگ دیجیتالی

 های دیجیتالی در سازمانطراحی استراتژی

 اجتماعی تقویت و ترویج تسهیم دانش

 تقویت سطح تعهد سازمانی

 ترویج فرهنگ تحولی در سازمان

 مشارکتی بهبود خلاقیت گروهی در سازمان

 استفاده از ایده و نظرات کارکنان در طول فرآیند تحول دیجیتال

 اندیشی سازمانیتوسعه جلسات هم

 ارتباطی مدیریت دانش سازمانی

 توسعه ارتباطات دیجیتالی در سازمان
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 یمنابع انسان تیریمد تالیجیتحول د الزامات مفهومی مدل  -2شکل

 

مده، پرسشنامه آن تهیه و آدر قسمت بعدی پژوهش جهت بررسی مولفه ها و شاخص های بدست 

ی توزیع گردید. اجتماع نیسازمان تام یو کارکنان واحد قسمت منابع انسان رانیمد نفر از 384در بین

مورد تجزیه و  PLSمده از طریق معادلات ساختاری و با استفاده ار نرم افزار آداده های بدست 

نفر  286درصد( از مشارکت کنندگان در پژوهش مجرد و  6/25نفر)  98تعداد تحلیل قرار گرفت. 

در رده سنی درصد از مشارکت کنندگان  47/5، شرکت کننده 384از  درصد( متاهل  بوده اند. 4/74)

درصد نیز  52/25سال و  55تا  45درصد  84/39سال ،  45تا  35درصد بین  17/29سال، 25-35

درصد(  39/53) کارشناسی ارشداند. بیشترین فراوانی مربوط به گروه سال سن داشته 65تا 55بین 

 یسابقه کار درصد(  بوده است. 97/17) شناسیرکاو کمترین آن مربوط به (65/28و بعد دکتری )

 33/8سال ) 4درصد(،  78/25سال ) 3درصد(،  47/5سال ) 2درصد( ،   13/3سال ) 1کمتر از 

 داده اند. لیدرصد( را تشک 38/34سال ) 5از  شتریدرصد( و ب 92/22سال ) 5درصد(، 
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و  5ن ها در جدول آو بار عاملی  الزاماتهای مربوط به شاخص :ماتاالز  هایبارعاملی شاخص

 روایی واگرای مدل سنجیده شده است. 6است. همچنین در جدول آورده شده  2شکل 

 

الزاماتبارعاملی شاخص های  -5جدول  

 بارعاملی نماد مولفه بعد
آلفا 

 کرونباخ

CR AVE 2R 

 الزامات

 سازمانی

Q1 
0.795  

 

0.758 

 

 
 

0.861 

 
 

0.674 
0.834 Q2 

0.832 

Q3 
0.834 

 اجتماعی

Q4 
0.835  

 

0.750 

 
 

0.857 

 
 

0.667 
0.826 Q5 

0.818 

Q6 
0.797 

 مشارکتی

Q7 
0.821  

 

0.780 

 
 

0.872 

 
 

0.694 
0.850 Q8 

0.848 

Q9 
0.830 

 ارتباطی
Q10 

0.866  

0.789 
 

0.865 
 

0.763 0.766 

Q11 
0.881 

 

 و است 5/0 از بزرگتر همواره( AVE) شده استخراج واریانس میانگین مقدار که گردد می مشاهده

 مقدار از که آمده دست به 7/0 از بیشتر مقداری موارد تمام در نیز( CR)  ترکیبی پایایی مقدار

 .شود می تأیید همگرا روایی بنابراین است؛ بزرگتر نیز( AVE) شده استخراج واریانس میانگین
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 روایی واگرا )روش فورنل و لارکر(-6جدول 

ط   
شرای

اجتماعی
ط سازمانی 

شرای
ط مشارکتی 

شرای
 

عوامل ارتباطی
 

       0.692 شرایط اجتماعی

     0.776 0.554 شرایط سازمانی

   0.804 0.451 0.367 شرایط مشارکتی

 0.633 0.452 0.457 0.414 عوامل ارتباطی

 

 
 الزاماتبارعاملی شاخص های -2شکل

مدل برازش شده  نیکه مدل بالا بهتر دهدینشان م یدییتأ یعامل لیتحل جینتا 5با توجه به جدول 

بتابراین با توجه به تایید ارتباط متغیرهای شناسایی شده با متغیر  حاضر است. یهاداده نییتب یبرا

 تحول دیجیتال منابع انسانی، این متغیرها به درستی شناسایی شده اند. الزاماتمستقل یعنی 
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 بحث و نتیجه گیری

 در زیرادارد  ای فزاینده اهمیت دیجیتال دیجیتال، هویت انسانی منابع مدیریت منظر ازبدون شک 

 در ویژه به مشاغل آمیز موفقیت دارد، اشتغال اشاره ماهر کار نیروی کمبود به که استعدادیابی جنگ

 مانند نوآورانه هایفناوری از ناشی تحول، فرآیند این است. برخوردار ای ویژه اهمیت از گردشگری

 قابل حاضر حال در تغییر این  دارد کنندهاستخدام  حرفه بر توجهی قابل تأثیر مصنوعی، هوش

 به بیشتر و بیشتر دلیل همین به و انسانی، منابع دیجیتال های استراتژی در ویژه به است، مشاهده

دهند  توسعه و کنترل استفاده، پیچیده های تکنیک از بتوانند که گردند می کنندگان استخدام دنبال

ساختار تحت  دیو تجد یسازمان راتییتغ تیبر اهم تحول دیجیتال اتیموجود در ادب یهایررسب

 یدانشگاه قاتیموضوع، تحق نیا تیاهم رغمیحال، عل نی. با اه اندکرد دیتأک یفناور شرفتیپ ریتأث

 یبه طراح تالیجید یهایدر فناور هاشرفتیکه چگونه پ ندسته امر نیهنوز فاقد درک آگاهانه از ا

 الزامات ییشناساهدف از این پژوهش  لذا کنندیکمک م سازمان تیدر ماه راتییتغو  یمجدد سازمان

بود. در این راستا با استفاده ازروش  رانیا یدولت یدر سازمان ها یمنابع انسان تیریمد تالیجیتحول د

پرداخته شد و در بخش کمی با استفاده از روش معادلات ساختاری   الزاماتتحلیل تم به شناسایی 

که تحول  دهدینشان م قیتحق نیا یهاافتهیشناسایی شده پرداخته شد.  الزاماتبه راستی آزمایی 

شدن تحول  زیآمتیموفق یها است و براسازمان یبرا یو چند وجه دهیچیچالش پ کی تالیجید

 الزامات عبارتند از: نیوجود دارد. ا یالزامات متعدد تال،یجید

 یطراح نیو همچنی تالیجیفرهنگ د توسعهی، تالیجید یهایندسازیشامل فرآی الزامات سازمان

، دانش میتسه جیو ترو تیشامل تقو یالزامات اجتماع در سازمان است. یتالیجید یهایاستراتژ

شامل بهبود  مشارکتالزامات  است. در سازمان یفرهنگ تحول جیتروی و سطح تعهد سازمان تیتقو

و  تالیجیتحول د ندیو نظرات کارکنان در طول فرآ دهیاز ا استفاده، در سازمان یگروه تیخلاق

 توسعهی  و دانش سازمان تیریشامل مد یالزامات ارتباط است.ی سازمان یشیاندجلسات هم توسعه

 ییالزامات شناسا ینشان داد که تمام قیتحق نیا نیهمچنمی باشد.  در سازمان یتالیجیارتباطات د

 یاجتماع نیدر سازمان تام یمنابع انسان تیریمد یتالیجیبا تحول د یو معنادار میشده رابطه مستق

 یرو دیبا تال،یجیابتکارات تحول د زیآمتیموفق یاجرا یها براکه سازمان دهدینشان م نیدارد. ا
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ر رستگار و همکاران در تحقیقی نشان دادند که منابع پیشتالزامات تمرکز کنند. نیپرداختن به همه ا

انسانی و عوامل فرایندی فناوری و مدیریتی به عنوان الزامات به کار گیری نظام دیجیتالی در سازمان 

ها می باشد در این تحقیق نیز نقش منابع انسانی و مدیران در ایجاد و به  کار گیری استراتژی های 

از این بعد این تحقیق با تحقیق رستگار و همکاران هم راستا است.  سازمانی دیده شده است که

گودرزی و دیگران که نشان دادند عوامل اجتماعی و همینطور یافته های این تحقیق با یافته های 

فنی به عنوان دو بعد در مدل پارادایمی می تواند جای گیرد هم راستا است. همچنین یافته های این 

معماری دیجیتال، اکوسیستم دیجیتال، که نشان داد ( 1400بودلایی و همکاران )ی تحقیق با یافته ها

در رشد و  پیشرانه های مدیریت دیجیتال منابع انسانی و پیامدهای مدیریت دیجیتال منابع انسانی

 پویایی نظام دیجیتالی سازمان ها نقش دارد همراستا است.

سازمان  یرا برا فرصت  این تالیجیتحول د در مجموع می توان گفت در نظام حکمرانی مهارتی 

برای خود را  یاتیعمل یندهایفرآ ،ساختار سازمان سازمان بتواند علاوه بر ارتقای  تا  ایجاد می کند

 یها یوربا فنابهسازی منابع انسانی سازمان و نیروهای آموزش دیده خود فراهم سازد از این روی 

ات اساسی را در ساختار خود اعمال  رییتغ یاما ناکاف یتوانمندساز ضرور کیبه عنوان  تالیجید

 یداشته باشند، و برا تالیجینگر به تحول دکل یکردیها روکه سازمان شود-یم شنهادیپلذا  نماید. 

 یرو دیها باسازمانهمچنین مطالعه بپردازند.  نیدر ا شدهییبه تمام الزامات شناسا دیبا تیموفق

 تالیجید یهایآوربا فن قیتطب یلازم را برا یبانیکنند و آموزش و پشت یگذارهیکارکنان خود سرما

کنند، و  جادیرا ا یفرهنگ نوآور دیها باسازمانبنابراین ها ارائه دهند. کار به آن یهاو روش دیجد

های این  محدودیتمهمترین  را امتحان کنند. دیجد یزهایچکنند و  سکیداشته باشند که ر لیتما

تحقیق شامل عدم دسترسی راحت به خبرگان آشنا به این موضوع به دلیل جدید بودن موضوع ، 

ها با توجه به استفاده از  های سازمانی به دلیل محرمانگی اطلاعات وکدگذاری داده محدودیت

شود پیشنهاد می در بخش کیفی می باشد.ای در قسمتی از مصاحبه های انجام شده  عناوین محاوره

مشارکت کارکنان و فرهنگ  ،یمنابع انسان یندهایبر فرآ تالیجیتحول د ریتأث یبررس در پژوهشی به

 یبر منابع انسان تالیجیبلندمدت تحول د ریتأث یبررسهمچنین در پژوهشی به  .صورت گیرد یسازمان

 .صورت گیرد یکار منابع انسان ندهیو آ
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