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Introduction   

In today’s competitive global environment, organizations strive to enhance competitiveness, 

sustainability, customer satisfaction, and service quality. Achieving these goals depends on 

three strategic pillars: adopting advanced knowledge and technology, developing adaptable 

strategies, and optimizing human resource (HR) utilization. Sustainable digital human 

resource management (DHRM) has emerged as a critical approach to integrating digital 

transformation into HR practices, particularly in vital sectors such as healthcare and higher 

education. This study examines the feasibility of implementing sustainable DHRM in 

Iranian universities of medical sciences, focusing on the necessary capacities and 

overcoming existing barriers. 

Literature Review   

Digital transformation in HR involves leveraging technologies such as artificial intelligence, 

big data, cloud computing, and social networks to reinvent HR functions. Sustainable 

DHRM combines digital innovation with long-term HR strategies to enhance organizational 

agility, employee engagement, and service delivery. Previous research highlights challenges 

including infrastructural limitations, financial constraints, structural inertia, and human 

resource readiness. However, few studies have specifically addressed the feasibility and 

prioritization of factors enabling sustainable DHRM in Iran’s medical education sector. 
Methodology  

This applied research employs a mixed-methods approach, combining documentary analysis, 

surveys, and qualitative exploration. Data were collected through library research, 

questionnaires, and thematic analysis of interviews with 30 experts—including academics in 

management and senior administrators from Iranian medical sciences universities. Sampling 

was performed using snowball technique until theoretical saturation was achieved. 

Qualitative data were analyzed via thematic analysis, while quantitative data were processed 

using PLS software, structural equation modeling, factor analysis, path analysis, and validity 

tests. 
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Findings  

The qualitative analysis identified six main themes affecting the feasibility of sustainable 

DHRM: human factors, infrastructural issues, financial limitations, structural/managerial 

challenges, human resource capacity, and knowledge/technology. The quantitative 

prioritization using the Friedman test revealed the following order of importance:   

1. Knowledge and technology (mean rank: 2.69)   

2. Financial factors (mean rank: 2.53)   

3. Structural/managerial factors (mean rank: 2.47)   

4. Infrastructural factors (mean rank: 2.42)   

5. Human resource capacity (mean rank: 2.33)   

6. Human resource factors (mean rank: 2.29)   

The study underscores that empowering human resources through digital literacy and 

technological adoption, alongside addressing infrastructural and financial barriers, is crucial 

for implementing sustainable DHRM. 

Conclusion and Recommendations   

The study concludes that sustainable DHRM in Iranian medical universities is achievable 

through strategic focus on digital knowledge, technology integration, and financial 

investment. Key recommendations include:   

- Enhancing collaboration with knowledge-based firms and international research centers to 

advance technological adoption.   

- Allocating dedicated budgets and establishing expert committees for monitoring digital 

transformation projects.   

- Revising managerial structures to support digital readiness and merit-based leadership.   

- Developing comprehensive roadmaps for infrastructural development in digital HR 

systems.   

Future research should explore behavioral aspects of DHRM adoption and develop tailored 

training models for public and private sector organizations. 
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 .پایدار انسانی منابع

 که است اکتشافی و تحلیلی ماهیت، لحاظ به و پیمایشی و اسنادی های روش از ترکیبی و کاربردی هدف نظر از حاضر پژوهش
 پرسشنامه روش از ای کتابخانه منابع بر علاوه اطلاعات آوری جمع برای. رسید انجام به کیفی و کمی های مدل از استفاده با

 کشور پزشکی علوم های دانشگاه وخبرگان متخصصان اساتید، نظرات نقطه از رابطه این در شدکه استفاده تم تحلیل وتکنیک
 پزشکی علوم دانشگاه در سازمانی خبرگان و مدیریت های رشته دانشگاهی خبرگان از نفر 30 شامل آماری جامعه. شد استفاده
 نظری اشاع به دستیابی تا برفی گلوله گیری نمونه روش به که بودند  تحقیق موضوع با مرتبط اساتید عالی، مدیران شامل

 تحلیل و ساختاری معادلات روش و  PLS افزار نرم از کمی بخش در آماری های داده تحلیل و تجزیه جهت. شدند انتخاب
در  توانمندسازی داد  نشان کیفی دربخش پژوهش های یافته. شد استفاده برازندگی و ساده اعتبار آزمون و مسیر تحلیل و عاملی

 مالی، زیرساختی، های حوزه در موجود موانع رفع و شناخت همچنین و انسانی منابع ظرفیت و فناوری و دانش حوزة دو
 ایران پزشکی علوم های دانشگاه در دیجیتال پایدار انسانی منابع مدیریت امکان تحقق موجود انسانی منابع و هویتی/ ساختاری
 میانگین با مالی. دارد قرار نخست اولویت در 69/2 رتبة میانگین با فناوری و دانش داد نشان کمی بخش نتایج. نمود را محقق

 در 42/2 رتبة میانگین با زیرساختی سوم، اولویت در 47/2 رتبه میانگین با مدیریتی/ساختاری دوم، اولویت در 53/2 رتبة
 دراولویت 29/2 رتبة میانگین با انسانی منابع نهایتاً و پنجم رتبة در 33/2 رتبة میانگین با انسانی منابع ظرفیت چهارم، اولویت

 جهت اطلاعاتی و ارتباطی های نوآوری و دانش اساس بر تمهیداتی شود می پیشنهاد آمده بدست نتایج براساس. دارد قرار آخر
 .پذیرد صورت ایران پزشکی علوم های دانشگاه در دیجیتال پایدار انسانی منابع مدیریت ارتقای
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 مقدمه

ها‌تلاش‌مستمر‌و‌دائمی‌جهت‌افزایش‌توانمندی‌رقابت‌پذیری،‌بقا،‌‌درشرایط‌رقابتی‌گستردة‌جهان‌امروز،‌از‌مهمترین‌رویکردهای‌سازمان

تر‌است.‌نیل‌به‌چنین‌اهداف‌مهمی‌منوط‌به‌توجه‌به‌سه‌موضوع‌راهبردی‌و‌حیاتی‌‌کسب‌رضایت‌مشتریان‌و‌ارائة‌خدمات‌بهتر‌و‌باکیفیت

‌تلاش‌ ‌تکنولوژی‌سازماناست:نخست، ‌فناوری‌و ‌دانش، ‌جهت‌نیل‌به ‌تلاش‌برای‌راهبردسازی‌ها ‌دوم، ‌اساس‌‌های‌نوین‌و ‌بر های‌متنوع

در‌این‌منابع‌انسانی‌و‌مدیریت‌بهینة‌آن‌نقشی‌(.‌2024و‌همکاران،‌‌1)مک‌لارنشرایط‌محیطی‌متفاوت‌و‌سوم،‌استفادة‌بهینه‌از‌نیروی‌انسانی‌کارآمد‌

‌س ‌برای‌نیروها، ‌تحقق‌اثرگذار ‌و ‌پایدار ‌عاملی‌مهم‌جهت‌تحقق‌توسعة ‌ثبات‌سازمانی، ‌تحقق ‌از ‌گذشته ‌زیرا ‌دارد ‌حتی‌جامعه ‌و ازمان

‌این‌موضوع‌پیامد‌مهم‌دیگری‌نیز‌دارد‌و‌آن‌بهبود‌مسیرهای‌شغلی‌نوین‌برای‌کارکنان‌ راهبردهای‌مورد‌نظر‌کنونی‌و‌آتی‌خواهد‌شد.

‌(.2024و‌همکاران،‌‌2ا)مارگریتباشد‌‌ها‌می‌کنونی‌و‌نسل‌بعدی‌سازمان

مسألة‌مهم‌دراین‌میان،‌تبیین‌رویکردها‌و‌راهبردهایی‌است‌که‌بتوان‌بر‌اساس‌آن،‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌را‌به‌سمت‌و‌سوی‌کارآیی،‌ثبات‌

‌بهینه ‌روزافزون‌فناوری‌و ‌توسعة ‌به ‌باتوجه ‌لذا ‌بیشتر‌سوق‌داد. اقتصادی،‌های‌مختلف‌‌های‌ارتباطاتی‌وکاربست‌آن‌درحوزه‌سازی‌هرچه

سیاسی،‌مدیریتی‌و‌حتی‌فرهنگی‌در‌جوامع‌توسعه‌یافته‌و‌صنعتی‌و‌اخیراً‌کشورهای‌در‌حال‌توسعه‌که‌از‌آن‌با‌عنوان‌حکمرانی‌دیجیتالی‌

‌فرآیند‌یاد‌می ‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌نیزمبادرت‌نمود. ‌تقویت‌حوزة ‌توسعه‌و ‌بتوان‌به پویایی‌‌شدن‌مزایای‌مهمی‌همچون‌دیجیتالی‌شود،

و‌‌3سولینگر)‌رابه‌نحوی‌چشمگیر‌ارتقاء‌داده‌است‌سازمانی‌های‌های‌متغیر‌وگوناگون‌وتحقق‌نوآوری‌سازمانی،‌قابلیت‌تطابق‌با‌شرایط‌و‌محیط

‌ ‌2024همکاران، ‌آنگاه‌(. ‌برد، ‌بهره ‌دیجیتالی‌شدن ‌فرآیند ‌از ‌انسانی‌نیز ‌منابع ‌حوزة ‌در ‌اساس‌چنین‌کارکردهای‌مهمی، ‌بر ‌بتوان حال‌چنانچه

ها،‌تحقق‌اهداف‌کوتاه‌و‌بلند‌مدت‌آن‌و‌نهایتاً‌کسب‌رضایت‌مشتریان‌به‌نحوی‌موثر‌دست‌یافت.‌‌توان‌به‌کارکرد‌هرچه‌بهتر‌سازمان‌می

ترین‌رویکردها‌در‌بهبودکارایی‌و‌توسعة‌سازمانی‌محسوب‌‌ترین‌و‌راهبردی‌ضروری‌از‌سازمانی‌هر‌انسانی‌در‌منابع‌درواقع،‌امروزه‌مدیریت

‌‌4)احمد‌شیکنحوی‌مستقیم‌در‌روند‌تولید‌مشارکت‌و‌حضور‌دارد‌‌شود‌زیرا‌به‌می ‌(2023و‌همکاران، به‌جز‌فرآیند‌تولید،‌نقش‌نیروی‌انسانی‌در‌.

‌افزایش‌رضایت‌مخاطبین،‌‌ارائة‌خدمات‌سازمانی‌نیز‌بسیار‌حائز‌اهمّیّت‌است،‌زیرا‌ارائة‌خدمات‌با‌دامنة‌گسترده تر،‌کیفیت‌بیشتر‌و‌نهایتاً

ی‌انسانی‌در‌بعد‌خدماتی‌را‌نیز‌برجسته‌نموده‌است‌هرچند‌بایستی‌به‌این‌نکتة‌مهم‌اذعان‌نمود‌که‌میزان‌اهمّیتّ‌نیروی‌انسانی‌اهمّیتّ‌نیرو

‌نمی ‌یک‌اندازه ‌به ‌و ‌خدمات‌یکسان ‌فرآیند ‌در ‌چه ‌و ‌تولید ‌فرآیند ‌در ‌اخیراً‌‌چه ‌و ‌یافته ‌توسعه ‌ازکشورهای ‌بسیاری ‌اینحال، ‌با باشد.
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‌حال‌توسع ‌برنامهکشورهای‌در ‌را ‌مساعی‌اصلی‌خود ‌نیروی‌انسانی‌قرار‌‌ه ‌محوریت‌ارتقاء ‌قابل‌ارزیابی‌با ‌هدفمند‌و ‌دقیق، ریزی‌جامع،

ها‌درخلال‌‌های‌مختلف‌اصلیترین‌رویکردسازمان‌اند.‌در‌این‌راستا،‌تأکید‌بر‌دانش‌و‌جذب‌و‌جلب‌نیروهای‌انسانی‌متخصص‌در‌حوزه‌داده

ها‌به‌دانش‌و‌آگاهی‌لازم‌در‌حوزة‌خود‌واقف‌نبوده‌و‌نیز‌ازتخصص‌و‌‌که‌نیروی‌انسانی‌سازماندهة‌گذشته‌بوده‌است.‌درواقع‌مادامی‌

‌آنکه‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌سازمان‌توانمندی‌لازم‌جهت‌انجام‌هرچه‌بهتر‌و‌اصولی ها‌بر‌اساس‌اصول‌‌تر‌وظایف‌خود‌نداشته‌باشند‌و‌نهایتاً

هایی‌‌توان‌قائل‌به‌پیشرفت‌و‌توسعة‌سازمانی‌بود،‌هرچند‌چنین‌سازمان‌به‌نکنند،‌نمیسالاری‌اقدام‌به‌جذب‌نیروهای‌متخصص‌و‌نخ‌شایسته

‌‌(.2023و‌همکاران،‌1)سونگهای‌سازمانی‌برخوردار‌باشند‌ها‌و‌فناوری‌از‌جدیدترین‌تکنولوژی

دهای‌اقتصادی،‌آموزشی‌و‌بهداشتی‌یابد.‌بسیاری‌از‌نها‌های‌مهم‌و‌اثرگذار‌دولتی‌و‌غیردولتی‌اهمّیتّ‌دوچندانی‌می‌این‌موضوع‌در‌سازمان

‌دانشگاه‌و‌درمانی‌همچون‌بانک ‌مدارس، ‌و‌بیمارستان‌ها، ‌مثابه‌کانون‌ها ‌به ‌علمی‌و‌درمانی‌بایستی‌از‌روند‌مناسب‌‌ها های‌مهم‌اقتصادی،

‌به‌ ‌ایجابی، ‌دروجه ‌این‌موضوع‌دارای‌دو‌وجه‌ایجابی‌وسلبی‌است. ‌باشند. ‌نیروی‌انسانی‌برخوردا ‌فناوری‌توسعه‌و‌ارتقاء تولید‌دانش‌و

های‌دیگر،‌ارائة‌خدمات‌‌تر،‌دستیابی‌به‌دانش‌روز‌جهانی،‌خلق‌دانش،‌‌قابلیت‌گستردة‌رقابت‌با‌سازمان‌بومی،‌تولید‌محصولات‌باکیفیت

وجه‌سلبی‌‌تر،‌کاهش‌هزینه‌و‌زمان‌و‌نهایتاً‌بسط‌روزافزون‌رضایت‌و‌مراجعت‌مشتریان‌منجر‌خواهد‌شد‌و‌در‌تر،‌سریعتر‌و‌باکیفیت‌گسترده

ها،‌هزینة‌نظارت‌و‌نهایتاً‌تزلزل‌سازمانی‌را‌به‌کمترین‌میزان‌‌ها،‌تغییرات‌مکرر‌در‌راهبردسازی‌امکان‌تغییرات‌مداوم‌سازمانی،‌افزایش‌هزینه

نابع‌انسانی‌به‌ویژه‌در‌شود‌که‌مفهوم‌م‌بینانه‌و‌بدور‌از‌هرگونه‌داوری‌ارزشی‌ملاحظه‌می‌با‌نگاهی‌واقع(.‌2024و‌همکاران،‌2)آگوئینیسخواهد‌رساند‌

‌نمی‌سازمان ‌واقع ‌تأکید ‌مورد ‌اثرگذار ‌نحوی ‌به ‌درمان ‌بهداشت‌و ‌با ‌مرتبط ‌نهادهای ‌و ‌از‌‌ها ‌نیزاستفاده ‌موضوع ‌این ‌علت‌اصلی شود.

‌سنتی‌در‌روند‌مدیریت‌و‌کاربست‌نیروهای‌انسانی‌در‌چنین‌سازمان ائل‌هایی‌است.‌از‌طرفی،‌حمایت‌های‌لازم‌در‌مس‌رویکردهای‌عمدتاً

مالی‌و‌زیرساختی‌نیز‌کماکان‌در‌وضعیتی‌نامناسب‌قرار‌دارد‌به‌نحوی‌که‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌در‌سیستم‌سلامت‌بسیاری‌ازکشورهای‌در‌

‌(.‌3‌،2023)اندروز‌حال‌توسعه‌متکثر،‌چندپاره‌و‌فاقد‌ساختارهای‌نوین‌مدیریتی‌به‌ویژه‌در‌حوزة‌منابع‌انسانی‌هستند

ارشد‌‌مدیران‌نوع‌و‌کیفیت‌تعامل‌بین‌معتقدند‌برخی‌مثال‌عنوان‌به.‌است‌قرارگرفته‌بحث‌مورد‌نیز‌ایران‌سلامت‌سیستم‌مهم‌در‌موضوع‌این

بود،‌اما‌واقعیت‌این‌‌خواهد‌ها‌بیمارستان‌آمیز‌موفقیت‌کارکرد‌افزایش‌در‌اساسی‌های‌شاخص‌از‌یکی‌ها،‌بیمارستان‌اجرایی‌و‌انسانی‌منابع

‌تصمیم ‌حوزة ‌تکثر ‌شایسته‌است‌مسائلی‌همچون ‌در ‌ضعف‌عمده ‌نامتوازن، ‌استخدام ‌روند‌جذب‌و ‌آموزش‌‌گیری، ‌ضعف‌در سالاری،

                                                           
1- Song 

2- Aguinis 
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‌از‌صحیح‌نیروها‌و‌مواردی‌دیگر،‌کارکرد‌مورد‌انتظار‌در‌سیستم‌سلامت‌کشور‌را‌به‌حد‌مطلوب‌نرسانده‌است.‌این‌در‌حالی‌است‌که‌بیش

‌های‌بخش‌مهمترین‌از‌یکی‌به‌را‌بخش‌این‌که‌دارد‌وجود‌ایران‌پزشکی‌آموزش‌و‌درمان‌بهداشت،‌وزارت‌در‌شاغل‌نفر‌هزار‌320

‌است‌نموده‌تبدیل‌فعال‌کار‌نیروی‌نظر‌از‌خدماتی تا‌‌اداری،‌های‌بخش‌شامل‌کارکنان‌افراد،‌از‌وسیعی‌طیف‌برگیرنده‌در‌سیستم‌این.

این‌‌.سازد‌می‌همراه‌بیشتری‌های‌دشواری‌با‌را‌بخش‌این‌در‌انسانی‌نیروی‌پیرامون‌ریزی‌برنامه‌که‌باشد‌می‌پزشکی‌های‌تخصص‌ترین‌پیچیده

نوین‌مدیریتی‌‌های‌فناوری‌از‌استفاده‌زیرا‌شود‌عناصر‌ساختار‌بهداشت‌و‌درمان‌محسوب‌می‌ترین‌از‌اساسی‌انسانی‌در‌حالی‌است‌که‌نیروی

‌از.‌بر‌این‌بخش‌از‌نظام‌سلامت‌کشور‌قرار‌داده‌شده‌است‌سطوح‌بهداشتی‌و‌سلامت،‌‌تقایدر‌راستای‌ار‌خدمات‌ارائة‌و‌در‌منابع‌انسانی

‌هزینة‌طرفی، ‌در‌حالی‌می‌تشکیل‌را‌سلامت‌بخش‌در‌شده‌صرف‌جاری‌هزینة‌کل‌درصد‌‌80الی‌‌60شامل‌پرسنلی‌عموماً ‌با‌‌دهد، که

های‌مذکور‌‌توان‌بسیاری‌از‌هزینه‌منابع‌انسانی‌حوزة‌بهداشت‌و‌درمان‌میای‌مناسب‌در‌این‌رابطه‌به‌ویژه‌در‌مدیریت‌‌مدیریت‌و‌اتخاذ‌رویه

‌تعدیل‌نمود. ‌تأثیر‌و‌بوده‌ضروری‌امری‌سلامت‌سیستم‌برون‌و‌درون‌محیط‌تحولات‌و‌تغییر‌با‌متناسب‌انسانی‌منابع‌مؤثر‌مدیریت‌لذا‌را

این‌در‌حالی‌است‌که‌با‌ .دارد‌درمانی‌و‌بهداشتی‌خدمات‌کیفیت‌طورکلی‌به‌و‌خدمات‌ارائه‌سرعت‌شده،‌صرف‌زمان‌ها،‌هزینه‌بر‌بسزایی

‌منابع‌انسانی‌همچون‌بهره ‌و‌متدهای‌نوین‌مدیریتی‌در توان‌‌دیجیتال‌می‌پایدار‌انسانی‌منابع‌گیری‌از‌مدیریت‌طرح‌و‌کاربست‌ساختارها

‌مدیریت‌تحقق‌سنجی‌،‌هدف‌پژوهش‌حاضر‌امکانهای‌مهم‌و‌بحث‌برانگیز‌در‌این‌حوزه‌را‌تدبیر‌نمود.‌با‌این‌مقدمات‌بسیاری‌از‌چالش

‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌تحقق»باشد.‌سوال‌اصلی‌پژوهش‌عبارت‌است‌از:‌‌ایران‌می‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه‌در‌دیجیتال‌پایدار‌انسانی‌منابع

‌بیانی‌دیگر،‌جهت‌تحقق‌مدیریت‌‌«؟هایی‌است‌توانمندسازی‌در‌چه‌زمینه‌مبتنی‌بر‌ایران‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه‌در‌دیجیتال‌پایدار به

‌چه‌مواردی‌بایستی‌مبادرت‌نمود؟‌توانمندسازی‌و‌ارتقاءهای‌علوم‌پزشکی‌کشور‌به‌‌منابع‌پایدار‌دیجیتال‌در‌دانشگاه

  و پیشینه تحقیق نظری ادبیات

فعالیت‌‌غیره‌و‌عمومی‌صنعتی،‌بازرگانی،‌سازمان‌در‌یک‌کار‌نیروی‌که‌به‌عنوان‌دارد‌افراد‌از‌ای‌مفهوم‌منابع‌انسانی‌دلالت‌بر‌مجموعه‌

‌کنند‌می ‌و‌کار‌قانون‌رعایت‌مانند‌استخدام،‌مختلف‌های‌جنبه‌بر‌نظارت‌انسانی،‌منابع‌مدیریت‌امور‌سازمان،‌یک‌انسانی‌منابع.

‌دهد‌می‌انجام‌را‌کارمندان‌مدیریت‌و‌عملکرد،‌مدیریت‌گزینش،‌و‌مصاحبه‌استانداردهای، ‌یک‌مدیریت‌بین‌رابط‌عنوان‌به‌بخش‌این.

‌منابع‌کردن‌سطح‌هم»:‌کند‌می‌بیان‌گونه‌بدین‌را‌انسانی‌منابع‌وظایف‌اولریچ‌دیوید‌.(2024و‌همکاران،‌‌1)هوانگکند‌‌می‌عمل‌آن‌کارکنان‌و‌سازمان

«‌تغییرات‌و‌انتقال‌مدیریت‌کارکنان،‌به‌گویی‌پاسخ‌و‌شنیدن‌سازمانی،‌فرآیندهای‌کردن‌مهندسی‌نوع‌از‌وکار،‌کسب‌استراتژی‌و‌انسانی

                                                           
1- Huang 
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‌‌1)ناوارو ‌همکاران، ‌2024و ‌اساس‌آن‌سازمان(. ‌بر ‌مدیریت‌فرآیندهایی‌است‌که ‌و ‌اداره ‌تدبیر، ‌منزلة ‌انسانی‌به ‌طرفی‌فرآیند‌مدیریت‌منابع ها‌‌از

را‌طراحی،‌اقدامات‌مهم‌و‌اثرگذاری‌همچون‌نیازسنجی،‌جذب‌نیرو،‌آموزش‌و‌هدایت،‌تعیین‌حقوق‌و‌مزایا‌و‌روابط‌حاکم‌بر‌سازمان‌

به‌عبارتی‌دیگر،‌مدیریت‌منابع‌سازمانی‌تابعی‌ازاهداف‌مورد‌نظر‌سازمانی‌بوده‌که‌(.‌2022و‌همکاران،‌‌2)سانچزرسانند‌‌پیگیری‌و‌به‌مرحلة‌اجرا‌می

‌3)مادوکند‌‌بر‌این‌اساس‌مساعی‌خود‌را‌صرف‌بیشین‌سازی‌تحقق‌راهبردهای‌مورد‌نظر‌سازمان‌می اصلی‌مورد‌توجه‌بنابراین‌راهبرد‌‌.(2023،

ها‌و‌متدهای‌نوین‌مدیریتی‌است‌تا‌بتوان‌ساختار،‌سیاست‌و‌سیستم‌سازمانی‌را‌بر‌اساس‌اهداف‌‌انسانی،‌ارائه‌و‌کاربست‌شیوه‌منابع‌مدیریت

‌به‌سرانجام‌رساند‌ ‌پاداش‌و‌جزای‌نیروها ‌ارزیابی‌عملکرد‌و ‌آموزش، ‌کاربست، ‌اولکسواو‌راهبردهای‌مبتنی‌بر‌گزینش، ‌4)بواتنگ‌و ،2023‌ ‌در(.

‌:از‌اند‌عبارت‌که‌دارد‌وجود‌ها‌سازمان‌استراتژی‌از‌حمایت‌برای‌مهم‌شیوه‌چندین‌انسانی‌منابع‌مدیریت

 ایناست.‌‌کار‌شرایط‌از‌توصیفی‌همراه‌به‌مرتبط‌وظایف‌و‌ها‌مسئولیت‌بندی‌دسته‌و‌شناسایی‌شامل:‌شغل‌طراحی‌و‌کار‌تحلیل‌

 است؛‌نیاز‌سازمان‌برای‌خاص‌دانش‌و‌مهارت‌با‌پرسنل‌تعداد‌چه‌کند‌می‌مشخص‌فرآیند

 کارکنانی‌جذب‌و‌کار‌بازار‌در‌کار‌عرضة‌نیروی‌و‌میزان‌تقاضا‌اساس‌بر‌سازمان‌آینده‌نیازهای‌انسانی:‌برآورد‌منابع‌ریزی‌برنامه‌

 توانمند؛

 سازمان؛‌نیازهای‌و‌شغل‌های‌شایستگی‌اساس‌بر‌متناسب‌کارکنان‌انتخاب‌:گزینش 

 های‌شغلی‌‌جهت‌پذیرش‌مسئولیت‌سازی‌آماده‌و‌خود‌وظایف‌جهت‌آشنایی‌هرچه‌بهتر‌با‌کارکنان‌آموزش:‌توسعه‌و‌آموزش

 ؛در‌ادامه‌بالاتر

 عملکرد‌مدیریت‌‌‌‌ ‌شد‌اطلاق‌می‌کارکنان‌کارایی‌سنجش‌پیشتر‌مدیریت‌عملکرد‌به‌فرآیند‌: مدیریتی‌‌نوین‌های‌شیوه‌در‌اما.

 شود؛‌را‌شامل‌می‌عملکرد‌ارزیابی‌و‌بازخورد‌عملکرد،‌پایش‌گذاری،‌هدف‌فرآیندهای‌که‌است‌ای‌شامل‌چرخه

 ‌:گیرد؛‌بر‌اساس‌توانمندی،‌قابلیت،‌شایستگی‌و‌خدمات‌کارکنان،‌به‌آنان‌پاداش‌تعلق‌میسیستم‌پاداش 

 (.5‌،2023هوداری)‌کاری‌مناسب،‌پویا‌و‌کارآمد‌محیط‌ایجاد‌:‌کارکنان‌روابط‌

                                                           
1- Navarro 
2- Sanchez 

3- Madu 

4- Boateng & Olexova 
5- Hodari 
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.‌بدست‌خواهند‌آورد‌را‌بازده‌بهترین‌به‌این‌صورت‌طراحی‌و‌اجرا‌نمایند،‌های‌فرآیند‌مدیریت‌نیروی‌انسانی‌خود‌را‌‌بنابراین،‌اگر‌سازمان

‌تمایل‌بیشتر‌نیز‌سازمان‌دیگر،‌طرف‌از‌و‌دارند‌بیشتری‌رضایت‌به‌تمایل‌مشتریان‌و‌کارکنان‌مؤثر،‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌با‌هایی‌سازمان‌در

‌(.2022و‌همکاران،‌‌1)الکوداکند‌‌می‌پیدا‌جامعه‌در‌نیز‌بیشتری‌شهرت‌نتیجه‌در‌و‌دارد‌بیشتری‌وری‌بهره‌و‌داشته‌نوآوری‌به

در‌میان‌علوم‌مختلف‌به‌ویژه‌در‌علم‌مدیریت‌‌دیجیتال‌تحول‌عنوان‌تحت‌نوینی‌مفهوم‌ها‌فناوری‌گستردة‌توسعة‌دلیل‌به‌جاری‌دهة‌طی

به‌این‌‌دیجیتال‌تعریف‌کلی‌تحول‌باشند‌می‌دیجیتال‌تحول‌از‌پذیر‌تاثیر‌و‌فراگیر‌تحولی‌حال‌در‌ها‌سازمان‌راستا‌همین‌است.‌در‌شده‌رایج

‌دیجیتال‌تحول‌کلی،‌معنای‌به(.‌2‌،2023)بودوار‌«.سازمان‌در‌مهم‌های‌تحقق‌پیشرفت‌برای‌دیجیتالی‌نوین‌های‌فناوری‌از‌استفاده»صورت‌است:‌

‌رفتارهای‌در‌تغییر‌باعث‌که‌بوده‌نوآوری‌و‌فناوری‌پیشرفت‌تغییرات‌سرعت‌از‌ناشی‌که‌شود‌تعریف‌ها‌سازمان‌بازآفرینی‌عنوان‌به‌تواند‌می

هرچه‌شتابان‌‌حرکت‌باعث‌دیجیتال،‌عصر‌تحولات‌و‌توسعه‌همانند‌موضوعاتی‌پیرامون‌جهانی‌حرکت‌(.3‌،2021)دانلی‌و‌جونز‌شود‌می‌سازمانی

‌طیف‌و‌داشته‌زیادی‌اهمیّّت‌دیجیتالی‌محیط‌در‌توسعه‌استراتژی‌است،‌بنابراین‌شده‌جامعه‌قبال‌در‌شرکتی‌مسئولیت‌سمت‌به‌ها‌سازمان

‌را‌جامع‌دیدگاه‌یک‌نوین‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌بنابراین(.‌4‌،2020)استرومیردهد‌‌می‌قرار‌ها‌سازمان‌روی‌پیش‌را‌جدید‌های‌فرصت‌از‌ای‌گسترده

)ژانگ‌و‌شود‌‌می‌شامل‌را‌ها‌سازمان‌مسئولیت‌اجتماعی‌و‌دیجیتال‌تحول‌شامل،‌تحقیقات‌از‌بسیاری‌در‌شده‌ارائه‌های‌روش‌و‌مفاهیم‌شامل

‌منابع‌مدیریت‌در‌دیجیتال‌تحول‌انسانی‌منابع‌شدن‌دیجیتالی‌انسانی،‌منابع‌مدیریت‌چون‌مفاهیمی‌با‌دیجیتال‌انسانی‌منابع‌مدیریت(.‌5‌،2024چن

‌مناسب‌بکارگیری‌با‌بتواند‌دست‌خواهد‌یافت‌که‌ها‌سازمان‌برای‌آفرینی‌ارزش‌به‌زمانی‌انسانی،‌منابع‌است.‌مدیریت‌شده‌مطرح‌انسانی

‌بر‌این‌اساس،‌شود‌می‌نامیده‌دیجیتال‌نسل‌که‌جدیدی‌نسل‌نوآوری‌و‌خلاقیت‌مشارکت،‌و‌دیجیتال‌های‌فناوری ‌محقق‌نماید. ‌منابع‌را

‌سواد‌انسانی ‌ارتقاء ‌جهت ‌مهمی ‌عامل ‌افزایش‌و‌اطلاعات‌وریفنا‌دیجیتالی ‌با‌سازگاری‌بهبود‌الکترونیکی،‌های‌مهارت‌ارتباطات،

‌(.6‌،2023استافنووا‌و‌کوچارکیکوا)شود‌‌تلقی‌می‌دیجیتالی‌سواد‌و‌نهایتاً‌توسعة‌جدید‌های‌محیط

‌هایی‌فناوری.‌هستند‌دیجیتال‌های‌فناوری‌آن‌موتور‌که‌دارد‌قرار‌بزرگی‌تحول‌آستانة‌در‌عصر‌حاضر‌در‌انسانی‌منابع‌به‌طور‌کلی،‌مدیریت

‌انسانی‌منابع‌ساختن‌متحول‌حال‌در‌دست‌این‌از‌مواردی‌و‌بلاکچین‌ابری،‌رایانش‌اجتماعی،‌های‌شبکه‌داده،‌کلان‌مصنوعی،‌هوش‌قبیل‌از

‌منابع‌آن‌به‌که‌گرفته‌شکل‌دیجیتال‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌نام‌به‌جدیدی‌مفهوم‌دیجیتال‌تحول‌و‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌آمیزی‌هم‌از.‌هستند

                                                           
1- Alqudah 

2- Budhwar 
3- Donnelly & Johns 

4- Strohmeier 

5- Zhang & Chen 
6- Staffenova & Kucharcikova 
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‌می‌می‌گفته‌دیجیتال‌انسانی ‌این‌مفهوم‌را ‌درمنظر‌شود. ‌داد: ‌بازآفرینی‌یعنی‌دیجیتال‌انسانی‌منابع‌اول‌توان‌از‌دو‌منظر‌موردبررسی‌قرار

‌واحد‌ایجاد‌یعنی‌دیجیتال‌انسانی‌منابع‌دوم‌منظر‌در‌و‌دیجیتال‌عصر‌در‌موفقیت‌راستای‌در‌سازمان‌برای‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌قابلیت

‌(.‌2023و‌همکاران،‌‌1)علیدیجیتال‌‌عصر‌با‌متناسب‌تراز‌یا‌در‌انسانی‌منابع‌مدیریت

‌قرار‌دیجیتال‌تحول‌خدمت‌در‌انسانی،‌منابع‌مدیریت‌که‌زمانی‌نخست‌نگریست،‌توان‌می‌منظر‌دو‌از‌را‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌طورکلی،‌به

:‌از‌است‌عبارت‌دیجیتال‌انسانی‌منابع‌از‌دیلویت‌تعریف‌اساس،‌این‌بر.‌کند‌می‌ایجاد‌ها‌سازمان‌برای‌را‌تحول‌نرم‌های‌قابلیت‌و‌گیرد‌می

‌قابل‌تاثیر‌تحول،‌حال‌در‌سازمان‌روی‌بر‌بتواند‌تا‌کند‌همراستا‌را‌فرایندها‌و‌ساختار‌استعدادها،‌فرهنگ،‌رهبران،‌باید‌دیجیتال‌انسانی‌منابع»

‌بگذارد‌گیری‌اندازه ‌‌2لی)‌«کرد‌جدا‌هم‌از‌توان‌نمی‌را‌ها‌قسمت‌این‌از‌کدام‌هیچ‌داشت‌توجه‌باید. ‌2024وهمکاران، ‌در‌دیجیتال‌تحول‌دوم؛(.

‌سازی‌بهینه‌را‌دیجیتال‌انسانی‌منابع‌نیز، AIHR آکادمی.‌دهد‌می‌ارتقا‌را‌آن‌فرایندهای‌وری‌بهره‌و‌گرفته‌قرار‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌خدمت

‌داشته‌تری‌متصل‌و‌تر‌اثربخش‌کاراتر،‌انسانی‌منابع‌ها،‌سازمان‌که‌نحوی‌به‌داند‌می SMAC های‌فناوری‌کمک‌به‌انسانی‌منابع‌فرایندهای

‌:نمود‌تبیین‌و‌تعریف‌ذیل‌صورت‌دو‌به‌را‌دیجیتال‌پایدار‌انسانی‌منابع‌توان‌می‌دومنظر،‌این‌از‌.(3‌،2024)لوکازفسکی‌و‌استون‌باشند

‌دیجیتال؛‌عصر‌در‌موفقیت‌راستای‌در‌سازمان‌برای‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌قابلیت‌بازآفرینی:‌»یعنی‌دیجیتال‌پایدار‌انسانی‌منابع .1

‌فراموش‌نباید‌را‌نکته‌این‌البته.‌«دیجیتال‌عصر(‌با‌متناسب‌یا)‌تراز‌در‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌واحد‌ایجاد:‌»یعنی‌دیجیتال‌پایدار‌انسانی‌منابع .2

و‌‌4)دابیچنماید‌ایفا‌امروز‌های‌سازمان‌در‌ای‌فعالانه‌نقش‌بتواند‌تا‌گرفته‌بر‌در‌را‌منظر‌دو‌هر‌بایست‌می‌دیجیتال‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌که‌کرد

‌ (.2023همکاران،‌

‌مفهوم‌شود،‌می‌یاد‌آن‌از‌دیجیتال‌عصر‌عنوان‌با‌که‌حاضر‌عصر‌در‌که‌است‌این‌شد‌غافل‌آن‌تبیین‌از‌رابطه‌این‌در‌نباید‌که‌مهمی‌نکتة

‌سازنده‌و‌مناسب‌تعامل‌وکارفرمایان‌کارکنان‌میان‌همواره‌اولاً‌بایستی‌که‌صورت‌این‌به‌است‌اهمّیّت‌بسیارحائز‌پیوسته‌اتصال‌و‌تعامل

‌گذشته‌همچون‌دیگر‌کارکنان‌که‌معناست‌بدان‌این.‌باشد‌داشته‌وجود‌کارکنان‌میان‌همواره‌پیوستگی‌و‌اتصال‌ثانیاً‌و‌باشد‌داشته‌وجود

،‌5کومار)رسانند‌می‌انجام‌به‌پیوسته‌و‌دیجیتالی‌صورت‌به‌را‌خود‌وظایف‌لحظه‌هر‌و‌نقطه‌هر‌در‌و‌نبوده‌ثابت‌و‌خاص‌مکان‌یک‌به‌وابسته

‌منابع‌عملکرد‌توان‌می‌داده‌تحلیل‌با‌که‌باشد‌می‌گری‌تحلیل‌است،‌بحث‌قابل‌دیجیتال‌انسانی‌منابع‌خصوص‌در‌که‌دیگری‌ویژگی‌(.2024

‌ نمود.‌اتخاذ‌سازمان‌یک‌انسانی‌نیروهای‌مناسبی‌تصمیمات‌آن‌اساس‌بر‌و‌داد‌قرار‌پیوسته‌ارزیابی‌مورد‌را‌انسانی

                                                           
1- Ali 
2- Li 

3- Lukaszewski & Stone 

4- Dabic 
5- Kumar 
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‌نمود‌توجه‌سازی‌ودیجیتالی‌سازی‌الکترونیکی‌دومفهوم‌به‌بایستی‌پایداردیجیتالی‌انسانی‌منابع‌های‌لایه‌درتبیین ‌الکترونیکی‌فرآیند‌در.

‌اطلاعاتی‌های‌سیستم‌انسانی،‌منابع‌پورتال‌مانند‌کرد،‌خواهد‌الکترونیکی‌را‌آن‌و‌مبدل‌یک‌و‌صفر‌منطق‌به‌را‌آنالوگی‌چیز‌هر‌سازی،‌

‌اساسی‌تغییرات‌سازی،‌‌الکترونیکی‌فرآیند‌در‌که‌شود‌اشاره‌نیز‌مهم‌موضوع‌این‌به‌است‌لازم‌البته.‌الکترونیکی‌انسانی‌منابع‌و‌انسانی‌منابع

‌انجام‌الکترونیکی‌های‌فناوری‌کمک‌به‌ورتر‌بهره‌و‌تر‌آسان‌نحوی‌به‌را‌قبل‌کارهای‌همان‌تنها‌و‌گیرد‌نمی‌صورت‌کار‌اصل‌در‌عمیق‌و

‌از‌سازی‌دیجیتالی‌فرآیند‌در‌واقع،‌در.‌کرد‌خواهد‌بنیادین‌تغییرات‌کار‌یک‌انجام‌منطق‌و‌اساس‌سازی،‌دیجیتالی‌در‌اما‌پذیرفت،‌خواهد

‌منابع‌از‌ترکیبی‌که‌یافته‌دست‌پویا‌دیجیتالی‌محیط‌یک‌به‌آن؛‌اسا‌بر‌بتوان‌تا‌شد‌خواهد‌استفاده‌گسترده‌سطوح‌در‌دیجیتالی‌های‌فناوری

‌(.2024و‌همکاران،‌1چائو‌)‌باشد‌می‌فیزیکی‌و‌الکترونیکی

‌شاخص‌اگرچه ‌دیجیتال، ‌انسانی ‌‌منابع ‌کارکردهای‌آن ‌و ‌برخها ‌مطالعات‌داخل‌یدر ‌خارج‌یاز ‌بررس‌یو ‌است‌اما‌‌یمورد ‌گرفته قرار

‌های‌های‌کشور‌به‌ویژه‌در‌دانشگاه‌نهادها‌و‌سازمان‌در‌پایداردیجیتال‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌تحقق‌سنجی‌امکان برموثر‌ها،‌ابعاد‌وعوامل‌مولفه

‌مدیریت‌بندی‌عوامل‌تحقق‌ها‌و‌رتبه‌به‌بررسی‌مولفه‌پژوهش‌سعی‌دارد‌بر‌این‌اساس.‌مورد‌بحث‌و‌بررسی‌قرار‌نگرفته‌است‌پزشکی‌علوم

‌‌مبادرت‌نماید.‌ایران‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه‌در‌دیجیتال‌پایدار‌انسانی‌منابع

‌نتایج‌‌های‌قابلیت‌بر‌مبتنی‌-دیجیتال‌پایدار‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌(‌در‌پژوهشی‌به‌طراحی‌مدل1403عباسی‌و‌اسماعیلی‌)- ‌پرداختند. پویا

‌شغل،‌طراحی‌مؤلفه‌نهُ‌و«پشتیبانی‌و‌بنیادی‌های‌نقش»‌بعُد‌دو‌در‌مصنوعی‌هوش‌کاربردهای‌مضمون،‌تحلیل‌از‌استفاده‌پژوهش‌با

‌شناسایی‌انضباطی‌اقدامات‌و‌گیری‌تصمیم‌عملیات،‌بهبود‌دستمزد،‌و‌حقوق‌نگهداشت،‌آموزش،‌عملکرد،‌ارزیابی‌استخدام،‌و‌کارمندیابی

‌شد ‌دسته‌دو‌در‌و‌شناسایی‌اطلاعات‌کیفیت‌و‌فرایندی‌و‌سازمانی‌داده،‌و‌فناوری‌ارتباط،‌کارکنان،‌با‌مرتبط‌های‌چالش‌براین،‌علاوه.

‌.شد‌بندی‌دسته‌«مبنا‌سیستم‌و‌مبنا‌انسان‌های‌چالش»

‌نتایج‌‌سازی‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌در‌سازمان‌(‌در‌پژوهشی‌به‌پیامدهای‌دیجیتال1402گودرزی‌و‌همکاران‌)-‌ های‌دولتی‌ایران‌پرداختند.

‌مدیران‌لذا.‌بود‌خواهد‌رفتاری‌و‌سازمانی‌شغلی،‌پیامدهای‌شامل‌که‌دارد‌پیامدهایی‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌سازی‌پژوهش‌نشان‌داد‌دیجیتال

‌.باشند‌داشته‌ویژه‌توجه‌مدل‌این‌به‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌دیجیتال‌تحول‌جهت‌دولتی‌بایستی‌های‌سازمان

‌دانش‌های‌شرکت‌در‌حورم‌فناوری‌بسترهای‌و‌الزامات‌تبیین:‌هوشمند‌انسانی‌منابع‌(‌در‌پژوهشی‌به‌مدیریت1402رستگار‌و‌همکاران‌)‌-

‌بین‌در‌مرکزیت‌درجه‌بالاترین‌دارای‌هوشمند‌استراتژیک‌مدیریت‌داشت،‌اذعان‌توان‌می‌شده‌انجام‌های‌تحلیل‌اساس‌بنیان‌پرداختند.‌بر

                                                           
1- Chau 
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‌عنوان‌به‌خروجی‌درجه‌بالاترین‌خصوص‌در‌و‌است‌مرکزیت‌ترین‌بالاترین‌دارای‌هوشمند‌رهبری‌آن‌از‌پس‌و‌باشد‌می‌متغیرها

‌.نمود‌اشاره‌هوشمند‌استراتژیک‌مدیریت‌به‌توان‌می‌شده‌انجام‌مدلسازی‌بر‌متغیر‌تاثیرگذارترین

دیجیتال‌پرداختند.‌‌های‌شایستگی‌ایجاد‌برای‌توسعه‌و‌آموزش‌های‌روش‌به‌بررسی‌اثربخشی‌ای‌(‌در‌مقاله1402کار‌و‌همکاران‌)‌پسندیده‌-

‌و‌ایجاد‌جهت‌آخر‌اولویت‌عنوان‌به‌مربیگری‌روش‌از‌استفاده‌و‌اول‌اولویت‌عنوان­‌به‌نقش،‌مدلسازی‌روش‌از‌استفاده‌حاصل‌نتایج‌طبق

‌.شدند‌تعیین‌کارکنان‌دیجیتال‌های‌شایستگی‌توسعه

انسانی‌پرداخت.‌نتایج‌پژوهش‌نشان‌داد‌مهمترین‌‌منابع‌مدیریت‌رویه‌بر‌دیجیتال‌فناوری‌ای‌به‌بررسی‌تأثیر‌(‌در‌مقاله2024)‌1روسپیتاس-

‌افزایشپیامدهای‌ ‌جدید،‌های‌مدل‌سازمانی‌از‌طریق‌سازگاری‌کارایی،‌استفاده‌از‌فناوری‌دیجیتال‌در‌روند‌مدیریت‌سازمانی‌عبارتد‌از:

‌وافزایش‌ضریب‌امنیت‌سازمانی‌به‌ویژه‌امنیت‌اطلاعات‌و‌نهایتاً‌شناسایی‌هر‌چه‌بهتر‌تهدیدات‌محیطی.

شرکتها‌پرداختند.‌نتایج‌‌عملکرد‌بر‌آن‌تاثیر‌تجربی‌بررسی‌و‌دیجیتال‌انسانی‌ابعمن‌(‌در‌پژوهشی‌به‌استراتژی2024و‌همکاران‌)‌2روئیز‌-

‌.بخشد‌می‌بهبود‌را‌آنان‌از‌طریق‌ارتقاء‌نوآوری‌سازمانی‌عملکرد‌دیجیتال‌انسانی‌منابع‌پژوهش‌نشان‌داد‌استراتژی

سازی‌پرداختند.‌نتایج‌پژوهش‌نشان‌‌دیجیتالی‌تحقیق‌و‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌(‌در‌پژوهشی‌به‌بررسی‌ساختار2024و‌همکاران‌)‌3کونترراس-

سازی‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌محسوب‌‌مهمترین‌عوامل‌تحقق‌دیجیتال‌«دانش‌سازمانی‌کیفیت‌»‌و‌«اطلاعات‌استراتژی‌مدیریت»داد‌دو‌عامل‌

‌شوند.‌می

انسانی‌پرداخت.‌نتایج‌پژوهش‌نشان‌‌منابع‌رویکردهای‌نوین‌مدیریت‌و‌(‌در‌پژوهشی‌به‌بررسی‌تأثیر‌هوش‌مصنوعی2023)‌4کانسولتینگ‌-

دهد.‌همچنین‌هوش‌مصنوعی‌میتواند‌‌داد‌هوش‌مصنوعی‌در‌گام‌نخست‌کارسنجی‌نیروهای‌انسانی‌سازمانها‌را‌به‌نحوی‌موثرتر‌انجام‌می

ر‌این‌اساس‌تهدیدات،‌میزان‌کارآمدی‌و‌ارزیابی‌خروجی‌های‌بدست‌آمده‌سازمان‌را‌به‌بهترین‌شکل‌مورد‌تجزیه‌و‌تحلیل‌قرار‌داده‌و‌ب

‌های‌سازمانی‌را‌بهتر‌ارزیابی‌نماید.‌‌نقاط‌ضعف،‌نقاط‌قوت‌و‌فرصت

 روش شناسی 

‌است‌اکتشافی‌و‌تحلیلی‌ماهیت،‌نظر‌از‌و‌پیمایشی‌و‌اسنادی‌های‌روش‌از‌ترکیبی‌از‌نظر‌نوع‌تحقیق،‌و‌کاربردی‌هدف‌نظر‌از‌پژوهش‌این

‌و‌پرسشنامه‌روش‌از‌ای‌کتابخانه‌اطلاعات‌بر‌علاوه‌اطلاعات‌آوری‌جمع‌برای‌خواهد‌رسید.‌انجام‌به‌کیفی‌و‌کمی‌های‌مدل‌از‌استفاده‌با‌که

                                                           
1- Ruspitas 

2- Ruiz 

3- Contreras 
4- Consulting 



 رانیا‌یعلوم‌پزشک‌یها‌در‌دانشگاه‌تالیجید‌داریپا‌یمنابع‌انسان‌تیریتحقق‌مد‌یسنج‌امکان

 

174 

 

‌حوزه‌این‌با‌مرتبط‌اساتید‌ایران‌و‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه‌خبرگان‌و‌متخصصان‌از‌کار‌این‌برای‌شده‌است‌که‌استفاده‌تحلیل‌تماتیک

‌حوزه‌مدیریت‌در‌نظر‌صاحب‌و‌خبره‌افراد‌از‌نفره‌چندین‌ای‌نمونه‌تحقیق‌انجام‌برای‌لازم‌اطلاعات‌نوع‌به‌توجه‌با.‌شد‌همکاری‌به‌دعوت

اساساً‌در‌راستای‌تبیین‌هرچه‌بهتر‌روش‌شناسی‌پژوهش‌.‌است‌بوده‌برفی‌گلولة‌و‌هدفمند‌گیری‌نمونه‌صورت‌به‌دیجیتال‌پایدار‌انسانی‌منابع

‌های‌پژوهش‌کنونی‌بر‌این‌اساس‌عبارتند‌از:‌نمود.‌لایههای‌پژوهش‌یا‌پیاز‌پژوهش‌مبادرت‌‌بایستی‌به‌تبیین‌لایه

 از‌منظر‌فلسفة‌پژوهش،‌پژوهش‌حاضر‌تفسیری‌است؛ 

 گیری،‌پژوهش‌حاضر‌کاربردی‌است؛‌از‌منظر‌جهت 

 از‌منظر‌رویکردهای‌پژوهشی،‌پژوهش‌حاضر‌استقرایی‌است؛ 

 از‌منظر‌نوع‌پژوهش،‌پژوهش‌حاضر‌اکتشافی؛‌

 ‌،کمی؛‌-پژوهش‌حاضر‌کیفیاز‌منظر‌انتخاب‌روش‌پژوهش 

 از‌منظر‌شیوة‌تجزیه‌و‌تحلیل‌اطلاعات،‌پژوهش‌حاضر‌از‌تحلیل‌تماتیک‌استفاده‌کرده‌است؛ 

 از‌منظر‌شیوة‌جمع‌آوری‌داده‎ای‌و‌مصاحبه‌استفاده‌کرده‌است.‌ها،‌پژوهش‌حاضر‌از‌شیوة‌مطالعات‌کتابخانه 

جامعة‌آماری‌تحقیق‌حاضر‌شامل‌دو‌گروه‌مجزاست.‌گروه‌اول‌اساتید‌و‌نخبگان‌دانشگاهی‌و‌گروه‌دوم‌نخبگان‌و‌کارشناسان‌اجرایی‌و‌

‌همچنین‌روش‌نمونه ‌‌مدیران. ‌این‌اساس‌تعداد ‌بر ‌است‌که ‌برفی‌بوده ‌گلولة ‌نوع‌هدفمند‌و ‌روند‌‌30گیری‌از ‌انتخاب‌و ‌خبرگان ‌از نفر

‌صورت‌پ ‌آنان ‌با ‌رشتهمصاحبه ‌دانشگاهی‌در ‌نخبگان ‌و ‌اساتید ‌شدند ‌واقع ‌مصاحبه ‌مورد ‌نخبگانی‌که ‌و‌‌ذیرفت. ‌اساتید های‌مدیریت،

‌های‌علوم‌پزشکی‌کشور‌بودند‌که‌براساس‌معیارهای‌ذیل‌انتخاب‌شدند:‌‌‌مدرسان‌دانشگاه

‌منابع‌انسانی‌باشند؛‌ی‌مدیریتمدرک‌دکتر‌یدارا.‌1

 ند؛سال‌سابقه‌کاری‌باش‌‌10حداقل‌دارای.‌2

‌عضو‌هیئت‌علمی‌دانشگاه‌در‌حوزه‌مدیریت،‌منابع‌انسانی‌و‌رفتار‌سازمانی‌باشند؛.‌3

 باشند.‌یپژوهش‌یها‌تیمقالات‌و‌فعال‌فات،یتأل‌یحاضر‌دارا‌قیدر‌خصوص‌موضوع‌تحق.‌4

‌.‌است‌تماتیک‌)مضمون(‌تحلیلدر‌بخش‌کیفی‌از‌نوع‌‌ها‌روش‌تجزیه‌و‌تحلیل‌داده
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ها‌آغاز‌شد‌تا‌بتوان‌بر‌این‌اساس‌به‌جستجوی‌معانی،‌مفاهیم‌و‌ارتباط‌‌فرآیند‌مرور‌و‌بازخوانی‌مکرر‌متون‌مصاحبهها،‌‎پس‌ا‌انجام‌مصاحبه

‌روشی‌مهم‌و‌ ‌تحلیل‌تماتیک،‌ ‌اساساً ‌محوری‌و‌گزینشی‌محقق‌شد. ‌این‌مهم‌در‌سه‌مرحله‌و‌بر‌اساس‌کدگذاری‌با، آنان‌دست‌یافت.

‌آ‌دارای‌انعطاف‌یادی‌است‌که‌می ‌به‌شناخت‌الگوهای‌توان‌از ‌نهایتاً ‌میان‌مفاهیم‌مبادرت‌و ‌تحلیلی‌جامع‌و‌کشف‌روابط‌موجود ن‌به

دهی‌و‌دسته‌‌توان‌به‌سازمان‌های‌پژوهش‌دست‌یافت.‌بنابراین‌تحلیل‌تماتیک،‌روشی‌است‌که‌بر‌اساس‌آن‌می‌موجود‌در‌اطلاعات‌و‌داده

های‌مربوط‌با‌هدف‌و‌‌م‌یا‌مضمون،‌دربردارندة‌مفاهیمی‌مهم‌درخصوص‌دادهبندی‌و‌نهایتاً‌اولویت‌سنجی‌مفاهیم‌اصلی‌مبادرت‌نمود.‌هر‌ت

‌انتخاب‌توان‌بر‌اساس‌آن‌به‌پاسخ‌سوال‌اصلی‌تحقیق‌دست‌یافت.‌دلیل‌سوال‌اصلی‌تحقیق‌است‌و‌نشانگر‌سطوح‌و‌حدودی‌است‌که‌می

‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه‌در‌دیجیتال‌پایدار‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌پژوهی‌آینده‌تحقیق‌هدف‌که‌این‌است‌حاضر‌تحقیق‌در‌تم‌تحلیل

و‌بر‌‌سه‌مرحلهدر‌‌تماتیک‌یا‌مضمون‌تحلیل‌روش‌بنابراین‌در‌تحقیق‌حاضر‌از.‌است‌بدست‌آمده‌در‌بخش‌کیفی‌های‌یافته‌اساس‌کشور‌بر

‌استفاده2006)‌براون‌و‌کلارک‌ای‌اقدامات‌شش‌مرحله‌اساس ‌است‌( ‌شده برای‌تجزیه‌و‌تحلیل‌‌باشد‌می‌شرح‌بدین‌کار‌انجام‌مراحل.

‌PLSهای‌آماری‌در‌بخش‌کمی‌بدست‌آمده،‌از‌نرم‌افزار‌‌داده و‌از‌روش‌معادلات‌ساختاری‌و‌تحلیل‌عاملی‌و‌تحلیل‌مسیر‌و‌آزمون‌‌

‌اعتبار‌ساده‌و‌برازندگی‌استفاده‌شده‌است.

 یافته ها 

 های جمعیت شناختی  یافته

‌ ‌با ‌مصاحبه ‌پس‌از ‌محققان ‌این‌بخش، ‌‌17در ‌جامعه ‌در ‌حاضر ‌افراد ‌از ‌‌مشارکتنفر ‌بینکننده ‌از ‌های‌رشته‌در‌دانشگاهی‌خبرگان‌که

‌دیجیتال‌پایدار‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌در‌مرتبط‌خبرگان،‌اساتید‌عالی،‌مدیران‌)شامل‌پزشکی‌علوم‌دانشگاه‌در‌سازمانی‌خبرگان‌مدیریت،

صورت‌‌بدینیافتند.‌(‌به‌اشباع‌نظری‌دست‌شده‌بودند‌انتخاب‌و‌تعیین‌بود‌از‌ده‌سال‌خدمت‌‌یشب‌با‌سابقه‌کشور‌پزشکی‌علوم‌های‌دردانشگاه

های‌‌هایی‌بودند‌که‌پیشتر،‌خبرگان‌در‌مصاحبه‌های‌جدیدی‌مشاهده‌نشد‌و‌مفاهیم‌همان‌ها‌و‌دیدگاه‌که‌از‌مصاحبة‌هیجدهم‌به‌بعد،‌گزاره

‌مصاحبه‌شوندگان‌در‌بخش‌کیفی‌تبیین‌خواهند‌شد.‌یشناخت‌تیجمع‌ه‌بودند.‌در‌ذیل‌مشخصاتقبلی‌بدانها‌اشاره‌نمود

‌هاشونده‌اطلاعات‌جمعیت‌شناختی‌مصاحبه‌:1جدول

 مدت مصاحبه سابقه مدیریت تحصیلات سن شونده مصاحبه

 ساعت‌2 سال‌‌18دکتری 46 1شونده‌‌مصاحبه

 ساعت‌3 سال‌‌15دکتری 43 2شونده‌‌مصاحبه
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 مدت مصاحبه سابقه مدیریت تحصیلات سن شونده مصاحبه

 ساعت‌2 سال‌17 دکتری 47 3شونده‌‌مصاحبه

 ساعت‌3 سال‌‌15دکتری 46 4شونده‌‌مصاحبه

 ساعت‌و‌نیم‌2 سال‌‌8دکتری 44 5شونده‌‌مصاحبه

 ساعت‌و‌نیم‌3 سال‌‌18دکتری 45 6شونده‌‌مصاحبه

 ساعت‌‌2سال‌‌20دکتری 43 7شونده‌‌مصاحبه

 ساعت‌و‌نیم‌2 سال‌‌21دکتری 47 8شونده‌‌مصاحبه

 ساعت‌و‌نیم‌2 سال‌‌14دکتری 43 9شونده‌‌مصاحبه

 ساعت‌3 سال‌17 دکتری 45 10شونده‌‌مصاحبه

 ساعت‌و‌نیم‌3 سال‌‌19دکتری 44 11شونده‌‌مصاحبه

 ساعت‌4 سال‌‌16دکتری 46 12شونده‌‌مصاحبه

 ساعت‌3 سال‌‌19دکتری 45 13شونده‌‌مصاحبه

 ساعت‌و‌نیم‌‌1سال‌‌21دکتری 44 14شونده‌‌مصاحبه

 ساعت‌و‌نیم‌22‌2 دکتری‌43 15شونده‌‌مصاحبه

 ساعت‌15‌3 دکتری‌43 16شونده‌‌مصاحبه

 ساعت‌و‌نیم‌24‌2 دکتری‌46 17شونده‌‌مصاحبه

  حاصل از مصاحبه یها افتهی

‌‌همان ‌در‌بخش‌یافته‌تر‌شیپگونه‌که ‌واحدهای‌بیان‌شد؛ ‌از‌استفاده‌با‌در‌بخش‌کیفی‌شده‌آوری‌جمع‌مطالعاتی‌های‌حاصل‌از‌مصاحبه،

بر‌‌‌الغبطلبی‌مدیران‌های‌کنشگری‌فرصتشناسایی‌جنبهمطالعه‌و‌بررسی‌‌ی.‌مدت‌مصاحبه‌براگرفتند‌قرار‌موردمطالعه‌مضمون‌تحلیل‌روش

دارند‌به‌‌یپاسخ‌دادن‌به‌سؤالات‌فرصت‌و‌آرامش‌ذهن‌یبرا‌انیگو‌که‌پاسخ‌یزمان‌شد‌در‌اوقات‌خلوت‌و‌‌یسع‌شتریب‌.دیماه‌طول‌کش‌دو

گویان‌در‌اولویت‌محقق‌‌و‌ایضاً‌برقراری‌ارتباطی‌مبتنی‌بر‌اعتماد‌و‌دریافت‌اطلاعاتی‌دقیق‌و‌عمیق‌از‌پاسخموضوع‌‌نیمراجعه‌شود‌و‌ا‌آنان‌

‌‌در‌بخش‌گردآوری‌داده ‌و‌انجام‌مصاحبه‌عمیق‌قرار‌داشت. ‌و‌‌قول‌در‌مرحله‌استحصال‌نقلها ‌از‌‌یبروندادها‌ها ک‌تحلیل‌تماتیمصاحبه،

‌‌.‌صورت‌پذیرفت‌که‌این‌موضوع‌در‌نهایت‌به‌کدگذاری‌منتهی‌گردید‌ها‌داده‌استفاده‌و‌مرور‌مکرر‌و‌مستمر‌

‌(‌کلمهنودونهو‌‌صد‌نهونه‌هزار‌و‌‌یست)بکلمه‌‌999هزار‌و‌‌‌29شونده‌بود،‌فرد‌مصاحبه‌‌17نقل‌از‌‌‌36بر‌ها‌که‌بالغ‌قول‌نقل‌یمرحله‌بازخوان‌در

،‌انتخاب‌همان‌طبقه‌باشد‌یکل‌کدها‌‌انگریکه‌نما‌یهر‌طبقه‌عنوان‌یطبقه‌قرار‌داده‌و‌برا‌کیمشابه‌را‌در‌‌یشد؛‌‌سپس‌کدها‌استحصال‌

‌،گرفته‌انجام‌یپژوهش‌و‌مطالعات‌نظر‌نهیشیز‌پا‌در‌نظر‌قرار‌دادنو‌با‌‌شده‌ییشناسا‌یها‌مقوله‌‌یفراوان‌زانیبا‌توجه‌به‌م‌ت،ی.‌درنهاگردید
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و‌‌ییشناسا‌ایران‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه‌در‌دیجیتال‌پایدار‌انسانی‌منابع‌سنجی‌تحقق‌مدیریت‌امکانبه‌مربوط‌‌یو‌فرع‌یاصل‌یها‌مقوله

‌گرد‌صورت ‌پایهدیبندی ‌بخش‌کدگذاری ‌سه ‌در ‌کدگذاری ‌نحوه ‌درمجموع ‌بدین‌. ‌فراگیر ‌و ‌دهنده ‌سازمان ‌ابتدا‌‌ای، ‌که ‌بود صورت

‌به‌قول‌نقل ‌جداگانه‌در‌نظر‌گرفته‌های‌مستقل‌از‌یکدیگر ‌‌عنوان‌یک‌گزاره ‌بازخوانی‌چندباره، ‌و‌با و‌سازمان‌دهنده‌‌ای‌مضمون‌پایهشده

همسو‌ادغام‌‌و‌سنخ‌هم‌های‌مقوله‌شده‌و‌حذف‌یکسان‌معانی‌و‌مضامین‌دارای‌های‌هر‌بخش،‌مقولههای‌‌قول‌بندی‌نقل‌شد.‌پس‌از‌دسته‌احصا‌

 شد.‌بندی‌حوزه‌موردمطالعه‌طبقه‌در‌موجود‌اصلی‌های‌گزاره‌شوند،‌می

 استخراج مضامین

شوندگان‌و‌در‌های‌توصیفی‌مصاحبهها‌تجزیه‌و‌تحلیل‌شدند.‌ابتدا‌داهآوری‌شده‌از‌اجرای‌مصاحبهدر‌این‌بخش‌از‌پژوهش،‌اطلاعات‌جمع

‌شود.‌ها‌به‌صورت‌مبسوط‌توصیف‌میشود.‌و‌در‌بخش‌بعد،‌هر‌کدام‌از‌مضونها‌ارائه‌میها‌و‌زیرمضمونجدولی‌مضمون

‌موجود‌موانع‌رفعایران‌با‌تأکید‌بر‌‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه‌در‌دیجیتال‌پایدار‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌تحقق‌مضامین‌استخراج.‌2جدول‌

 مضامین پایه مضامین سازنده مضمون فراگیر ردیف

1‌ 

 

 

 

 

 

 انسانی منابع مدیریت تحقق سنجی امکان

 علوم های دانشگاه در دیجیتال پایدار

 موانع رفع بر تأکید با) ایران پزشکی

 (موجود

‌فیلترینگ‌فضای‌مجازی‌زیرساختی

‌ایران‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه‌در‌اینترنت‌ضعیف‌در‌‌2

‌ایران‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه‌در‌امکانات‌ضعیف‌فناوری‌در‌‌3

4‌‌

‌

‌مالی

‌ایران‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه‌ها‌درها‌برای‌تجهیز‌فناوریبودجه‌کم‌سازمان

‌ها‌و‌مشکلات‌اقتصادیکسری‌بودجه‌سازمان‌5

‌ایران‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه‌در‌بر‌بودن‌تجهیز‌فناوری‌هزینه‌6

‌ها‌برای‌دیجیتالی‌شدن.های‌کلان‌)وزارت‌بهداشت(‌در‌حهت‌تجهیز‌سازمانها‌و‌سازمانعدم‌حمایت‌بانک‌7

8‌‌

‌ساختاری‌/‌مدیریتی

‌های‌ارتباطیها‌و‌شبکهسازگار‌نبودن‌ساختار‌سازمان‌با‌فناوری

‌هامشخص‌نبودن‌متولی‌دیجیتالی‌شدن‌در‌سازمان‌9

‌هاشدن‌در‌سازمان‌اولویت‌قرار‌نداشتن‌دیجیتالی‌10

‌ایران‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه‌نبود‌برنامه‌جامع‌ده‌‌ساله‌برای‌بهبود‌فرآیندهای‌دیجیتالی‌شدن‌در‌11

‌ایران‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه‌در‌های‌زودبازده‌در‌توجه‌به‌طرح‌12

13‌‌

‌

‌

‌انسانی

‌ایران‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه‌در‌استفاده‌از‌تجربیات‌کشورهای‌پیشرو‌در‌زمینه‌دیجیتالی‌شدن‌در‌

‌ایران‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه‌در‌های‌ها‌به‌دیجیتالی‌شدن‌در‌ارزیابیتوجه‌به‌میزان‌دستیابی‌سازمان‌14

‌مند‌به‌دیجیتالی‌شدن‌در‌سازمان‌توجه‌مدیران‌علاقه‌15

‌سواد‌فناوری‌و‌دیجیتالی‌کارکنان‌16

‌افزایی‌کارکنان‌سازمان‌در‌زمینه‌دیجیتالی‌شدن‌توجه‌به‌دانش‌17

‌توجه‌به‌دیجیتالی‌شدن‌در‌سازمان‌از‌سوی‌مدیران‌ارشد‌18

‌ایران‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه‌وجود‌نیروهای‌متخصص‌و‌تحصیل‌کرده‌در‌زمینه‌دیجیتالی‌شدن‌در‌19
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‌

ه‌ایران‌نشان‌داد‌ک‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه‌در‌دیجیتال‌پایدار‌انسانی‌منابع‌مدیریتتحقق‌‌سنجی‌امکاننتایج‌تحلیل‌مضمون‌مربوط‌به‌

‌د.‌نباش‌در‌تحقق‌دیجیتالی‌شدن‌درآینده‌می‌مرتبط‌بارفع‌موانع‌موجودانسانی‌از‌جمله‌مضامین‌عوامل‌زیرساختی،‌مالی،‌ساختاری/‌مدیریتی‌و

‌توانمندسازی‌بر‌تأکید‌با‌ایران‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه‌در‌دیجیتال‌پایدار‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌تحققاستخراج‌مضامین‌‌:3جدول‌

های‌منابع‌انسانی‌پایدار‌دانشگاه‌های‌علوم‌پزشکی‌در‌برابر‌دیجیتالی‌شدن‌در‌آینده‌نشان‌داد‌که‌نتایج‌تحلیل‌مضمون‌مربوط‌به‌فرصت

‌جهت‌پزشکی‌علوم‌های‌منابع‌انسانی‌دانشگاه‌دسازیمرتبط‌با‌توانمنهای‌ظرفیت‌منابع‌انسانی‌و‌دانش‌و‌فناوری‌از‌جمله‌مضامین‌فرصت

‌ها‌نشان‌داده‌شده‌است.زیر‌تصویر‌کلی‌از‌نتایج‌تحلیل‌کیفی‌داده‌1د.‌در‌شکل‌نباشدیجیتالی‌شدن‌در‌آینده‌می

 

 

 

 

 

 

 

 

‌شبکه‌مضامین‌پژوهش‌:1شکل‌

 مضامین پایه مضامین سازنده مضمون فراگیر ردیف

1‌ 

 

 انسانی منابع مدیریت تحقق سنجی امکان

 علوم های دانشگاه در دیجیتال پایدار

 (توانمند سازی)با تأکید بر  ایران پزشکی

‌ایران‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه‌داشتن‌دانش‌حداقلی‌از‌سواد‌اطلاعاتی‌در‌کارکنان‌‌های‌منابع‌انسانیظرفیت

‌ایران‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه‌فراگیر‌بودن‌استفاده‌از‌فضای‌مجازی‌در‌کارکنان‌‌2

‌هاها‌در‌سازمانتاکید‌مدیران‌ارشد‌کشوری‌بر‌استفاده‌از‌دانش‌و‌فناوری‌3

‌های‌دولتی‌با‌تحصیلات‌بالا‌)کارشناسی‌و‌ارشد‌و‌دکتری(‌در‌سازمانافزایش‌تعداد‌کارکنان‌‌4

5‌‌

‌دانش‌و‌فناوری

‌

‌

‌وجود‌اینترنت‌سراسری‌در‌ایران

‌ها‌های‌ارتباطی‌جدید‌در‌سازمانروی‌کارآمدن‌فناوری‌6

‌های‌اجتماعی‌بومی‌در‌ایرانوجود‌رسانه‌7

‌ها‌در‌سازمانسازی‌فناوریامکان‌بومی‌8

‌های‌توسعههای‌سطح‌بالا‌در‌برنامهتوجه‌به‌استفاده‌از‌فناوری‌9

منابع‌انسانی‌ظرفیت  

 دانش‌و‌فناوری

 توانمندسازی

 زیرساختی

رفع‌موانع‌

 موجود

 منابع‌انسانی

 مالی

 ساختاری‌/‌مدیریتی

‌مدیریت‌تحقق‌سنجی‌امکان

‌در‌دیجیتال‌پایدار‌انسانی‌منابع

‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه

 ایران
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های‌‌در‌حوزه‌شناخت‌و‌رفع‌موانع‌موجود‌توانمندسازی‌دو‌حوزة‌دانش‌و‌فناوری‌و‌ظرفیت‌منابع‌انسانی‌و‌همچنیندهد‌با‌،‌نشان‌می1شکل‌

‌هویتی‌و‌منابع‌انسانی‌موجود‌امکان ‌ساختاری/ ‌مالی، ‌علوم‌های‌دانشگاه‌در‌دیجیتال‌پایدار‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌تحقق‌سنجی‌زیرساختی،

‌ توان‌بیش‌از‌پیش‌محقق‌نمود.‌ا‌میرایران‌‌پزشکی

 بندی متغیرهای پژوهش رتبه

شود.‌‌ای‌میان‌سه‌یا‌بیش‌از‌سه‌گروه‌‌مورد‌استفاده‌واقع‌می‌آزمون‌فریدمن،‌آزمونی‌ناپارامتریک‌بوده‌که‌جهت‌انجام‌مقایسه‌در‌سطح‌رتبه

‌در‌‌های‌تکراری‌استفاده‌می‌باشد‌که‌از‌آن‌در‌تحلیل‌واریانس‌اندازه‌می‌Fبنابراین‌آزمون‌فریدمن‌معادل‌آزمون‌ناپارامتریک‌ ‌اساساً شود.

توان‌به‌‌ها‌حکمفرماست.‌بنابراین،‌با‌رد‌شدن‌فرضیة‌صفر‌می‌ها‌در‌میان‌گروه‌ن‌فریدمن،‌فرضیة‌صفر‌مبتنی‌بر‌یکسان‌بودن‌میانگین‌رتبهآزمو

های‌مختلف،‌حداقل‌دو‌گروه‌دارای‌اختلاف‌معناداری‌با‌یکدیگر‌هستند.‌نتایج‌آزمون‌فریدمن‌در‌‌این‌نتیجه‌دست‌یافت‌که‌در‌میان‌گروه

‌آمده‌است.‌5و‌‌4جداول‌

‌فریدمن‌‌رتبه‌:4جدول‌

 اولویت رتبه فریدمن میانگین متغیر

 4 2.42 3.4167 زیرساختی

 2 2.53 3.4188 مالی

 3 2.47 3.4178 مدیریتی/‌‌ساختاری

 6 2.29 3.4103 انسانی‌منابع

 5 2.33 ‌3.4144انسانی‌منابع‌ظرفیت

 1 2.69 ‌3.4197فناوری‌و‌دانش

‌

‌آماره‌تست‌فریدمن‌:5جدول‌

 275 تعداد

 7.226 کای‌دو

 3 درجه‌آزادی

 0.049 سطح‌معناداری

باشد‌که‌از‌سطح‌‌می‌049/0و‌مقدار‌معناداری‌برابر‌‌226/7شود‌که‌مقدار‌ضریب‌کای‌دو‌برابر‌‌،‌مشاهده‌می5بر‌اساس‌اطلاعات‌جدول‌

مردود‌و‌ادعای‌یکسان‌بودن‌رتبه‌)اولویت(‌‌‌H0کوچکتر‌بوده‌و‌این‌موضوع‌نشان‌دهندة‌معناداری‌ضریب‌است،‌لذا‌فرض‌‌05/0خطای‌

‌پذیرفته‌نخواهد‌شدکه‌این‌موضوع‌به‌معنای‌وجود‌اختلاف‌رتبه‌میان‌متغیرهای‌مورد‌آزمون‌می ‌بنابراین‌بایستی‌اذعان‌‌این‌متغیرها باشد.

‌داریم:‌5دول‌شود.‌مطابق‌نتایج‌حاصل‌شده‌در‌ج‌درصد،‌تفاوت‌معناداری‌در‌رتبه‌عوامل‌دیده‌می‌95داشت‌با‌احتمال‌
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 در‌اولویت‌نخست‌قرار‌دارد.‌69/2فناوری‌با‌میانگین‌رتبه‌‌و‌دانش

‌در‌اولویت‌دوم‌قرار‌دارد.‌53/2مالی‌با‌میانگین‌رتبه‌

‌.در‌اولویت‌سوم‌قرار‌دارد‌47/2مدیریتی‌با‌میانگین‌رتبه‌/‌‌ساختاری

 در‌اولویت‌چهارم‌قرار‌دارد.‌42/2زیرساختی‌با‌میانگین‌رتبه‌

‌در‌اولویت‌پنجم‌قرار‌دارد.‌33/2انسانی‌با‌میانگین‌رتبه‌‌عمناب‌ظرفیت

‌در‌اولویت‌آخر‌قرار‌دارد.‌29/2انسانی‌با‌میانگین‌رتبه‌‌منابع

 گیری  بحث و نتیجه

‌گردید‌اجرا‌و‌کشور‌طراحی‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه‌در‌دیجیتال‌پایدار‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌سنجی‌تحقق‌امکان‌هدف‌با‌حاضر‌پژوهش

‌و‌بهبود‌جهت‌در‌هایی‌ظرفیت‌ایجاد‌انسانی،‌منابع‌مدیریت‌خصوص‌به‌مختلف‌و‌های‌عرصه‌در‌شدن‌دیجیتالی‌اهمیّّت‌و‌جایگاه‌به‌توجه‌با

‌حاصل‌که‌می‌باشد‌فرآیندی‌یک‌شدن‌دیجیتالی‌شده‌انجام‌تحقیقات‌به‌توجه‌با.‌گردد‌می‌درک‌کاملاً‌شدن‌دیجیتالی‌از‌گیری‌بهره‌توسعه

‌مطلوبی‌و‌مناسب‌صورت‌به‌بایستی‌می‌شدن‌دیجیتالی‌گیری‌شکل‌جهت‌در‌مسیرها‌این‌تمامی‌و‌باشد‌می‌از‌آن‌برداری‌بهره‌و‌آمادگی

‌با.‌باشد‌می‌خصوص‌این‌در‌مدونی‌و‌دقیق‌های‌ریزی‌برنامه‌نیازمند‌شدن‌دیجیتالی‌بهبود‌که‌دهد‌می‌نشان‌مسئله‌این‌واقع‌در.‌گردد‌اجرایی

‌پزشکی‌علوم‌های‌حوزه‌در‌متغیرها‌این‌های‌ظرفیت‌از‌تا‌است‌نیاز‌دیجیتال‌تحول‌همچنین‌و‌الکترونیکی‌آمادگی‌کارکردهای‌به‌توجه

‌های‌چالش‌که‌داد‌نشانهای‌علوم‌پزشکی‌کشور‌‌در‌دانشگاه‌انسانی‌منابع‌شدن‌‌تحقق‌دیجیتال‌به‌مربوط‌مضمون‌تحلیل‌نتایج.‌گردد‌استفاده

‌موانع‌موجود‌مضامین‌جمله‌از‌مدیریتی‌ساختاری‌و‌مالی‌زیرساختی،‌انسانی، ‌فراگیر‌مضمون‌به‌مربوط‌مضمون‌تحلیل‌نتایج‌و‌مرتبط‌با

‌مضامین‌جمله‌از‌فناوری‌و‌دانش‌و‌انسانی‌منابع‌ظرفیت‌که‌داد‌نشان‌آینده‌در‌شدن‌دیجیتالی‌برابر‌در‌علوم‌پزشکی‌انسانی‌منابع‌های‌فرصت

‌توانمندسازی ‌با ‌با‌یافته‌.باشد‌می‌آینده‌در‌شدن‌دیجیتالی‌برابر‌در‌انسانی‌منابع‌مرتبط ‌پژوهش‌حاضر ‌و‌پژوهش‌عباسی‌های‌یافته‌های

‌یکی‌انسانی‌منابع‌که‌گفت‌توان‌می‌راستا‌دراین.‌باشد‌می‌همسو(2024)‌وهمکاران‌وروئیز(1402)‌همکاران‌و‌،‌گودرزی(1403)‌اسماعیلی

‌حوزه‌در‌مؤثر‌اقداماتی‌بایستی‌خود‌های‌استراتژی‌اجرای‌و‌اهداف‌به‌دستیابی‌برای‌ها‌سازمان‌و‌است‌هرسازمان‌های‌سرمایه‌مهمترین‌از

‌در‌نوآوری‌و‌خلاقیت‌امروز‌دنیای‌پیچیده‌و‌رقابتی‌کار‌و‌کسب‌محیط‌در‌دهند.‌در‌واقع‌از‌آنجایی‌که‌انجام‌انسانی‌پایدار‌منابع‌مدیریت

انسانی‌‌منابع‌مدیریت‌اهمّیتّ‌اینجاست‌باشدو‌تغییرات‌با‌همگام‌باید‌مدیریت‌های‌تاکتیک‌و‌ها‌استراتژی‌و‌است‌مهم‌بسیار‌امری‌ها‌سازمان

‌تأثیر‌های‌عرصه‌از‌انسانی‌منابع‌کارکرد‌شود.‌از‌طرفی،‌می‌مشخص‌آن‌برای‌رقابتی‌مزیت‌ایجاد‌و‌سازمان‌یک‌موفقیت‌تضمین‌در‌پایدار
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‌توسعه‌استراتژیک‌تفکر‌از‌الهام‌با‌و‌رفته‌پیش‌جهانی‌عرصه‌در‌مستمر‌رقابتی‌مزیت‌منبع‌سمت‌به‌یکدیگر‌از‌مستقل‌و‌اندک‌گذاری

‌خود‌توجه‌کانون‌در‌را‌سازمان‌استراتژیک‌اهداف‌تحقق‌تسهیل‌برای‌یافته‌تطبیق‌های‌شیوه‌و‌ها‌برنامه‌ها‌مشی‌خط‌مجموعه‌میان‌هماهنگی

‌است‌داده‌قرار ‌.گردد‌ها‌سازمان‌در‌مناسب‌رقابتی‌مزیت‌یک‌ایجاد‌به‌منجر‌تواند‌می‌انسانی‌پایدار‌منابع‌مدیریت‌کارکردهای‌به‌توجه.

‌شدن‌دیجیتالی‌برابر‌در‌حوزه‌سلامت‌های‌چالش‌از‌مادی‌عوامل‌و‌دیجیتال‌های‌زیرساخت‌تحول‌که‌داد‌نشان‌همچنین‌حاضر‌تحقیق‌نتایج

‌باشد.‌همسو‌می‌(1402)‌همکاران‌و‌ورستگار(1402)‌وهمکاران‌کار‌پژوهش‌پسندیده‌های‌یافته‌با‌یافته‌این.می‌باشد‌آینده‌در

‌است‌رسیده‌پایان‌به‌احساسات‌و‌شهود‌پایه‌بر‌صرف‌گیری‌تصمیم‌دوران‌و‌آورند‌می‌فراهم‌را‌گیری‌تصمیم‌برای‌لازم‌بینش‌ها‌امروزداده

‌اند‌شده‌تبدیل‌داده‌تحلیل‌بر‌مبتنی‌کارهای‌و‌کسب‌به‌نیز‌امروز‌کارهای‌و‌کسب ‌رقبا‌مشتریان‌از‌بیشتر‌شناخت‌به‌دستیابی‌برای‌آنها.

‌خطوط‌تا‌کند‌می‌کمک‌مدیران‌به‌که‌هایی‌تحلیل.‌هستند‌دیجیتال‌تحلیل‌نیازمند‌ارائه،‌قابل‌خدمات‌و‌محصولات‌حتی‌و‌هدف‌بازارهای

‌و‌کسب‌استراتژی‌تدوین‌از‌را‌خود‌تصمیمات‌تمامی‌باید‌دیجیتال‌عصر‌در‌کامیابی‌برای‌مدیران‌خلاصه‌تعریف‌را‌جدیدی‌کاری‌و‌کسب

‌ارتقا‌واسطه‌به‌دیجیتال‌های‌زیرساخت‌تحول‌که‌دهد‌می‌نشان‌مسئله‌نمایند.این‌اتخاذ‌محور‌داده‌کارکنان‌پاداش‌و‌حقوق‌تعیین‌تا‌کار

‌بنابراین،‌به.‌نماید‌فراهم‌را‌فناوری‌از‌گیری‌بهره‌در‌عملکردآنان‌توسعه‌جهت‌زمینه‌تواند‌می‌های‌علوم‌پزشکی‌دانشگاه‌محوری‌داده‌سطح

‌فناوری‌با‌مواجه‌در‌افراد‌عملی‌و‌ذهنی‌های‌توانایی‌تقویت‌جهت‌در‌خود‌کارکردهای‌واسطه‌به‌آینده‌در‌شدن‌دیجیتالی‌رسد‌می‌نظر

‌در‌بسترسازی‌واسطه‌به‌آینده‌در‌شدن‌دیجیتالی‌شک‌بدون.‌نماید‌فراهم‌را‌فناوری‌برداری‌بهره‌و‌آمادگی‌جهت‌در‌جدی‌زمینه‌تواند‌می

در‌‌فناورانه‌عملکرد‌بهبود‌جهت‌شرایطی‌و‌فراهم‌را‌فناوری‌برداری‌بهره‌و‌آمادگی‌توسعه‌جهت‌در‌جدی‌زمینه‌انسانی‌سرمایه‌میان

‌بینی‌پیش‌تواند‌می‌آن‌سطوح‌کارکردی‌بالای‌است،‌زیرا‌مهم‌آینده‌در‌شدن‌دیجیتالی‌شک،‌شکل‌بدون‌دانشگاه‌علوم‌پزشکی‌گردد.

‌در‌ارزشمندی‌جایگاه‌از‌متغیر‌این‌تا‌سبب‌گردید‌مسئله‌این‌و‌محسوب‌شود‌جدید‌اقتصاد‌در‌سازمان‌یک‌عملکرد‌برای‌قدرتمندی‌کننده

‌.نماید‌فراهم‌را‌بنیان‌دانش‌فناوری‌برداری‌بهره‌و‌آمادگی‌توسعه‌جهت

‌شامل‌آینده‌در‌شدن‌دیجیتالی‌برابر‌در‌های‌علوم‌پزشکی‌پایدار‌در‌دانشگاه‌انسانی‌منابع‌های‌فرصت‌داد‌نشان‌همچنین‌حاضر‌تحقیق‌نتایج

‌همسو(‌2024)‌همکاران‌وکونترراس‌و‌و(2023)کانسولتینگ‌پژوهش‌های‌یافته‌با‌یافته‌این‌باشد‌می‌فناوری‌و‌دانش‌و‌انسانی‌منابع‌ظرفیت

‌نهادی‌و‌سازمان‌هیچ‌امروز‌باشد.‌می ‌بخش‌یا‌و‌صنعت‌به‌محدود‌مورد‌این‌و‌کنیم‌فرض‌دیجیتال‌های‌فناوری‌از‌مستقل‌توان‌نمی‌را‌یا

‌جدایی‌جزء‌به‌و‌رفته‌فراتر‌خاص‌اجتماعی‌طبقه‌یک‌یا‌جغرافیایی‌حوزه‌یک‌از‌فناوری‌به‌دسترسی‌توسعه‌برهه،‌این‌در.‌شود‌نمی‌خاصی



 رانیا‌یعلوم‌پزشک‌یها‌در‌دانشگاه‌تالیجید‌داریپا‌یمنابع‌انسان‌تیریتحقق‌مد‌یسنج‌امکان

 

182 

 

‌خدمت‌در‌ابزاری‌تنها‌فناوری‌عصر‌این‌در.‌است‌خورده‌پیوند‌بشر‌بازندگی‌مصنوعی‌هوش‌و‌ماشین‌یادگیری‌و‌شده‌تبدیل‌زندگی‌ناپذیر

‌و‌شده‌تبدیل‌ناپذیر‌جدایی‌عنصر‌دو‌به‌فناوری‌و‌کار‌و‌کسب‌دیجیتال‌عصر‌در.‌است‌جدید‌های‌سیستم‌خالق‌بلکه،‌خود‌نیست‌سیستم

‌و‌کالاها‌تنها‌نه‌که‌شکل‌بدین‌دارند.‌قرار‌شدن‌دیجیتالی‌انقلاب‌تأثیر‌تحت‌نیز‌خدمات‌محصولات‌و‌همچنین.‌یکدیگرند‌ملزوم‌و‌لازم

‌.‌اند‌گرفته‌قرار‌ها‌فناوری‌تأثیر‌تحت‌مرور‌به‌عصر‌این‌در‌نیز‌سنتی‌خدمات‌و‌کالاها‌غالب‌بلکه‌کرده‌پیدا‌ظهور‌جدیدی‌خدمات

 شنهادهایپ

‌علوم‌های‌دانشگاه‌در‌دیجیتالی‌پایدار‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌تحقق‌در‌مهمی‌بسیار‌نقش‌فناوری‌و‌دانش‌پژوهش،‌های‌یافته‌حسب -

‌با‌ویژه‌به‌را‌خود‌فناوری‌و‌علمی‌تعاملات‌شود،‌می‌پیشنهاد‌مذکور‌های‌دانشگاه‌مسئولان‌به‌لذا‌کند،‌می‌ایفا‌کشور‌پزشکی

‌از‌طرفی‌پیشنهاد‌می‌ارتقاء‌جهان‌معتبر‌تحقیقاتی‌مراکز‌و‌ها‌دانشگاه‌ها،‌شرکت‌و‌بومی‌بنیان‌دانش‌های‌شرکت شود،‌در‌‌دهند.

‌موضوعیت‌ارتقاء‌مدیران‌توانمند‌ع‌انتصاب‌مدیران‌ارشد‌دانشگاه لمی‌ونخبگان‌آشنا‌و‌آگاه‌به‌های‌علوم‌پزشکی‌کشور،‌حتماً

 امور‌فناوری‌و‌تکنولوژی‌مد‌نظر‌ومورد‌تأکید‌قرار‌گیرد؛

‌های‌دانشگاه‌در‌دیجیتالی‌پایدار‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌تحقق‌سنجی‌امکان‌دوم‌اولویت‌در‌مالی‌مولفة‌پژوهش،‌های‌یافته‌حسب -

‌نمایندگان‌حتی‌و‌مشاورین‌معاونین،‌بهداشت،‌محترم‌وزیر‌ویژه‌به‌کشوری‌ارشد‌مسئولان‌به‌لذا‌دارد،‌قرار‌کشور‌پزشکی‌علوم

‌مدرن،‌و‌نوین‌تجهیزات‌تهیه‌و‌پژوهشی‌امور‌در‌نظر‌مورد‌های‌بودجه‌وتصویب‌تعیین‌راستای‌در‌شود‌می‌تأکید‌مجلس‌محترم

‌تعیین‌موضوع‌این‌تحقق‌بر‌کامل‌و‌دقیق‌نظارت‌و‌ارزیابی‌برای‌ای‌خبره‌و‌کارشناسی‌هیأت‌و‌داشته‌مبذول‌را‌لازم‌تأکید‌و‌توجه

 کنند؛

‌در‌دیجیتالی‌پایدار‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌تحقق‌سنجی‌امکان‌سوم‌اولویت‌در‌مدیریتی/ساختاری‌مولفة‌پژوهش،‌های‌یافته‌حسب -

‌شایسته‌و‌اولاضًوابط‌شود‌می‌پیشنهاد‌کشور‌پزشکی‌علوم‌نظام‌ارشد‌مسئولان‌به‌لذا‌دارد،‌قرار‌کشور‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه

‌حقیقتاً‌که‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌کنونی‌ساختارهای‌ثانیاً‌و‌نموده‌اعمال‌حوزه‌این‌مدیران‌تعیین‌در‌را‌اجرایی‌-علمی‌سالاری

.‌نمایند‌مواجه‌گسترده‌تغییرات‌با‌مدیریتی‌نوین‌های‌تکنولوژی‌و‌ها‌فناوری‌بر‌تأکید‌با‌نبوده‌جامعه‌وسیع‌نیازهای‌پاسخگوی

 باشد؛‌اثرگذار‌بسیار‌خدمات‌کیفیت‌و‌سرعت‌افزایش‌در‌تواند‌می‌یقین‌به‌سیاستی‌چنین‌اعمال

‌در‌دیجیتالی‌پایدار‌انسانی‌منابع‌مدیریت‌تحقق‌سنجی‌امکان‌چهارم‌اولویت‌در‌زیرساختی‌مولفة‌پژوهش،‌های‌یافته‌حسب -

‌جامع‌راهی‌نقشه‌ابتدا‌شود‌می‌پیشنهاد‌کشور‌پزشکی‌علوم‌نظام‌ارشد‌مسئولان‌به‌لذا‌دارد،‌قرار‌کشور‌پزشکی‌علوم‌های‌دانشگاه
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‌از‌اعم‌لازم‌های‌زیرساخت‌توسعه،‌نظر‌مورد‌انداز‌چشم‌اساس‌بر‌سپس‌و‌تهیه(‌مطلوب)‌نظر‌مورد‌شرایط‌و‌موجود‌وضعیت‌از

‌عنوان‌با‌مهمی‌موضوع‌مرحله،‌هر‌در‌شود‌می‌تأکید‌مجدداً.‌آورند‌فراهم‌را‌تکنولوژیکی‌و‌فناوری‌انسانی،‌مالی،‌های‌زیرساخت

 است.‌ضروری‌و‌لازم‌کار‌پیشرفت‌بررسی‌جهت‌ارزیابی‌و‌نظارت

 ندهیآ های پژوهش یبرا شنهادیپ

افراد‌ میان در آن ایجاد و‌چگونگی‌دیجیتال‌پایدار‌انسانی‌منابع‌مدیریت مفهوم بیشتر شناخت برای رفتاری عمیق مطالعات انجام -

 های‌آتی‌محسوب‌گردد؛‌تواند‌حوزة‌مناسبی‌برای‌پژوهش‌می

 تخصص توسعه و پرورشی آموزشی، هایاجرای‌برنامه و تعریف برای‌دیجیتال‌پایدار‌انسانی‌منابع‌مدیریت الگوی بکارگیری -

‌های‌موثر‌آتی‌خواهد‌بود.‌های‌دولتی‌وخصوصی‌نیز‌از‌جمله‌پژوهش‌در‌دیگرسازمان مدیران

 پژوهش یها تیمحدود

و‌‌شده‌است‌انجام‌خاصدر‌محدوده‌و‌قلمرو‌این‌مطالعه‌‌پذیری‌است؛‌تعمیمهای‌پژوهش‌حاضر،‌محدودیت‌در‌بحث‌‌ازجمله‌محدودیت

‌به‌سا‌های‌یافتهتوان‌‌نمی‌لذا ‌ازجمله‌محدودیت‌داد‌‌میتعم‌ها‌بخش‌‌ریآن‌را ‌این‌مهم، از‌طرفی‌دسترسی‌به‌طیف‌‌های‌پژوهش‌است.‌که

های‌پژوهش‌حاضر‌‌بیشتری‌از‌افراد‌به‌ویژه‌مسئولان‌ارشد‌تصمیم‌گیرنده‌جهت‌دستیابی‌به‌اطلاعاتی‌نوین‌و‌دقیقتر‌از‌دیگر‌محدودیت

‌شود.‌محسوب‌می

 منابع 

Abbasi, R., & Esmaili, M. (2024). Artificial Intelligence and Digital Human Resource Processes: Applications and Challenges. 

Journal of Human Resource Management, 14(1), 116-140. [In Persian] 

Ahamed Shaik, S., Batta, A., & Parayitam, S. (2023). Knowledge management and resistance to change as moderators in the 

relationship between change management and job satisfaction. Journal of Organizational Change Management, 36(6), 1050-

1076 

Ali, O., Krsteska, K., Said, D., & Momin, M. (2023). Advanced technologies enabled human resources functions: Benefits, 

challenges, and functionalities: A systematic review. Journal of Cogent Business & Management, 10(2), 61-87. 

Alqudah, I., Carballo-Penela, A., Ruzo-Sanmartin, E., & Compostela, S. (2022). High-performance human resource management 

practices and readiness for change: An integrative model including affective commitment, employees’ performance, and the 
moderating role of hierarchy culture. European Research on Management and Business Economics, 28(1), 372-391. 

Andrews, S. (2023). Strategic leadership, change and growth in not-for-profit, membership-based, value-driven organisations. 

Journal of Organizational Change Management, 36(4), 517-540.  

Boateng & Olexova, (2023). Enhancing Organisational Agility by Means of Agile Complexity Leadership, Journal of Human 

Resource Management, 24(2), 135-152. 

Budhwar, P. (2023). Human resource management in the age of generative artificial intelligence: Perspectives and research 

directions on ChatGPT. Human Resource Management Journal, 24(1), 419-435. 

Chau, C., Li, X., Tan, K., & Yuen, K. (2024). Building sustainable performance in the maritime industry via digital resources and 

innovation. Journal of Transport Policy, (149), 282-299.  

Consulting, I. (2023). Artificial intelligence and a new era of human resources. Journal of Human Management, 36(2), 1-15. 

Contreras, F., Jauregui, K., & Rank, S. (2024). The intellectual structure of human resource management and digitalization research: 

A bibliometric-mapping analysis. Journal of Engineering and Technology Management, (73), 458-481. 



 رانیا‌یعلوم‌پزشک‌یها‌در‌دانشگاه‌تالیجید‌داریپا‌یمنابع‌انسان‌تیریتحقق‌مد‌یسنج‌امکان

 

184 

 

Dabic, M., Maley, J., Svarc, J., & Pocek, J. (2023). Future of digital work: Challenges for sustainable human resources management. 

Journal of Innovation & Knowledge, 8(2), 269-288. 

Donnelly, R. & Johns, J. (2021). Recontextualising remote working and its HRM in the digital economy: An integrated framework 

for theory and practice. International Journal of Human Resource Management, 32(1), 631-652. 

Goudarzi, H., Jazani, N., & Hasanpoor, A. (2023). Providing a Digital Transformation Model of Human Resource Management in 

Iran's Government Organizations. Industrial and Organizational Psychology Studies, 10(2), 303-316. [In Persian] 

Hodari, J. (2023). The Impact of Human Resource Motivation on Private Institution’s Performance in Rwanda – Case Study: 

Bralirwa PLC (2017-2020). European Journal of Human Resource Management Studies, 6(2), 107-125. 

Huang, M., Law, K., & Ouyang, Z. (2024). Sustainable human resource management practices and corporate sustainable supply 

chain: the moderating role of firm technology orientation. Enterprise Information Systems, 18(6), 891-912. 

Kumar, N. (2024). Natural resources and economic growth: Examining the role of globalization, financial development, and 

digitalization in India. Journal of Resources Policy, (97), 159-183. 

Li, S., Hu, K., & Kang, X. (2024). Impact of financial technologies, digitalization, and natural resources on environmental 

degradation in G-20 countries: Does human resources matter? Journal of Resources Policy, (93), 22-41. 

Lukaszewski, K., & Stone, D. (2024). Will the use of AI in human resources create a digital Frankenstein? Organizational Dynamics, 

53(1), 933-952. 

Madu, I. (2023). Intangible Resources Management and Sustainability of Selected Manufacturing Organizations in Nigeria. Global 

Journal of Human Resource Management, 11(1), 369-385. 

Margherita, A., Raguseo, E., Ndou, V., Secundo, G., & Marasco, A. (2024). Digital leadership: A new management and 

entrepreneurship development roadmap. Business Horizons, 67(4), 313-336i 
McLaren, T., Fein, E., Ireland, M., & Malhotra, A. (2024). Remind me that I matter: how self-worth bias can enhance employee 

support for organizational change efforts. Journal of Organizational Change Management, 37(8), 53-76. 
Navarro, D., Santana, M., Rincon-Roldan, F., & Lopez-Cabrales, A. (2024). Employment relationships and firm sustainability: does 

the strength of the HRM system play a role? International Journal of Human Resource Management, 35(14), 2309-2342. 

Pasandidehkar, M. S., Isaabadi, M., & Noruzi, M. (2023). The effectiveness of training and development methods to develop digital 

competencies using thematic analysis techniques, Shannon Entropy and Topsis. Strategic Management Thought, 17(1), 167-

196. [In Persian] 

Rastgar, A., ebrahimi, S. A., Shafiei Nik Abadi, M., & Kolahi, B. (2023). Smart human resources management: explaining the 

requirements and technology-based platforms in knowledge-based companies. Quarterly journal of Industrial Technology 

Development, 21(52), 13-24. [In Persian] 

Ruiz, L., Benitez, J., Castillo, A., & Braojos, J. (2024). Digital human resource strategy: Conceptualization, theoretical development, 

and an empirical examination of its impact on firm performance. Journal of Information & Management, 61(4), 349- 367. 

Ruspitas, R. (2024). The Influence of Digital Technology on Human Resource Management Practice. Journal of Human Resource 

Managemnt, 1(1), 108-115.  

Sanchez, P., Baena-Luna, P., Badicu, A., & Infante-Moro, J. C. (2022). Artificial Intelligence and Human Resources Management: A 

Bibliometric Analysis. Applied Artificial Intelligence, 36(1), 603-624. 

Solinger, O., Heusinkveld, S., & Cornelissen, J. (2024). Redefining concepts to build theory: A repertoire for conceptual innovation. 

Human Resource Management Review, 34(1), 187-211. 

Song, J., Wang, D., & He, C. (2023). Why and when does inclusive leadership evoke employee negative feedback-seeking behavior? 

European Management Journal, 41(2), 292-301. 

Staffenova, N., Kucharcikova, A. (2023). Digitalization in the Human Capital Management. Journal of Systems, 11(7), 337- 357. 

Strohmeier, S. (2020). Digital human resource management: A conceptual clarification. Journal of Human Resource Management, 

34(3), 277-296. 

Zhang, J., & Chen, Z. (2024). Exploring Human Resource Management Digital Transformation in the Digital Age. Journal of the 

Knowledge Economy, 15(3), 1482-1498. 

 

 


