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Abstract  
Digital human resource management is a critical topic that is currently 

receiving attention in many organizations. This type of management utilizes 
soft technologies, applications, and the internet to carry out or manage all 
human resource activities. Digital transformation, or digitization, is a subject 
that all organizations must consider for efficiency and effective 
communication in the future. The purpose of this research is to conduct a 
systematic review of previous studies in the field of digital human resource 
management. To achieve this goal, a systematic review method was selected, 
and articles published between 2015 and 2023 were reviewed. Ultimately, 87 

relevant articles were identified for review, and their content was analyzed 
using the content analysis method. The systematic review focused on three 
dimensions: antecedents, processes, and outcomes of digital human resource 
management. Antecedent themes included three second-order organizational 
themes: digital orientation, digital culture, and digital leadership. The process 
of digital human resource management was explored through four primary 
organizing themes: digital structure, digital strategy, digital operations, and 

digital capabilities. Finally, the outcomes of digital human resource 
management encompassed digital customer-centricity, digital ecosystem, and 
digital performance. Based on the findings of this study, it is recommended 
that attention and effort be directed towards the components and indicators of 
the three dimensions of antecedents, processes, and outcomes for the 
successful implementation of digital human resource management. 
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 پژوهشي  علمي  مقاله، )انديشه مديريت( انديشه مديريت راهبرديفصلنامه علمي 

 192-137 صص. ، 1403بهار (، 39 )پياپي اول، شماره هجدهمسال  
 مندديريت منابع انساني ديجيتال با استفاده از رويکرد مرور نظامتبيين چارچوب م

 ادبيات 

 07/3401/ 11تاريخ پذيرش:            3401/ 03/03تاريخ دريافت:          نصيري محمدحسين
 روز نزد نويسنده)گان( بوده است.  30مقاله براي اصلاح به مدت             زعفراني رشيدذوالفقاري

     گنجعلي   اسدالله

 چکيده
-های نرم، برنامهفناوری  از  استفاده  با  را منابع انسانی هایکلیه فعالیت  اساساً مدیریت منابع انسانی دیجیتال

  است  موضوعی دیجیتال شدن یا تحولدیجیتالی کند.می مدیریت یاداده  های کاربردی و اینترنت انجام  
بسازمان  همه  که آینده  در  بودن  مرتبط  و  کارآمدی  برای  باید  گیرندهها  مرور  پژوه این . هدف کار  ش 

 روش مقاله، هدف ساختن برآورده باشد. برایمی مذکور موضوعی قلمرو در قبلی هایوهش مند پژنظام

بررسی شد. در    2023تا    2015  هایسال   زمانی بازه در  موجود مقالات آن،  طبق و  مند انتخابنظام  مرور
 تحلیل  روش پژوهش با  87این   محتوای که شد داده تشخیص بررسی صلاحیت مقاله دارای  87نهایت  

 سه  ذیل مدیریت منابع انسانی دیجیتال را ابعاد نهایت در مندنظام قرارگرفت. مرور تحلیل مورد مضمون 

مضمون  بعد   داد.  قرار  بررسی  مورد  دیجیتال  انسانی  منابع  مدیریت  پیامدهای  و  فرآیندها  پیشایندها، 
گیری  پیشایندها مدیریت منابع انسانی دیجیتال، شامل سه مضمون سطح دوم سازماندهنده یعنی جهت

ر قالب چهار دیجیتال، فرهنگ دیجیتال و رهبری دیجیتال بود. فرآیندهای مدیریت منابع انسانی دیجیتال د
سازمان قابلیتمضمون  دیجیتال،  عملیات  دیجیتال،  استراتژی  دیجیتال،  ساختار  یعنی  اصلی  های  دهنده 

-دیجیتال مورد بررسی قرار گرفت و در نهایت پیامدهای مدیریت منابع انسانی دیجیتال شامل مشتری
مند مطالعات  ر با مرور نظامدر پژوهش حاضمداری دیجیتال، اکوسیستم دیجیتال و عملکرد دیجیتال بود.  

با توجه به  ارائه و تبیین شد.    دیریت منابع انسانی دیجیتالها، چارچوب م سازی یافتهمتعدد و یکپارچه
ها  لفه ؤبه م ،  دیریت منابع انسانی دیجیتالم  شود در جهت استقرار مؤثر نتایج پژوهش حاضر، پیشنهاد می

 . پرداخته شودآن پیامدهای های سه بعد پیشایندها، فرآیندها و و شاخص

 واژگان کليدي 
 . مندمرور نظام ؛سازمان دیجیتال ؛تحول دیجیتال ؛مدیریت منابع انسانی دیجیتال
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 مقدمه 
و عملکرد آنها مهم است.    های نوآورانه مدیریت منابع انسانی برای حفظ کارکنانشیوه

ریزی شده  کارآمد و خوب برنامهآوردن بهترین منابع انسانی، یک استراتژی  دستبرای به
های فنی در حوزه منابع انسانی  در محل کار مورد نیاز است. با گذشت زمان، پیشرفت

انجام و آرام آرام مدیریت منابع انسانی جدید و پیشرفته جایگزین مدیریت منابع انسانی  
 آستانه در انسانی منابع و مدیریت  (TRIPATHI & SINGH, 2017, p. 3)  سنتی شد

 & Cutolo) هستند «1دیجیتال هایفناوری»آن محرک که  گرفت قرار بزرگی تحول 

Kenney, 2021, p. 585ها را به عصری  شدن، سازماندیجیتال و دیجیتالی های (. فناوری
بنای  وکار، سنگوکار دیجیتال و فرآیندهای دیجیتالی کسبهای کسبسوق دادند که مدل 

مرور مطالعات  که  چنان.  (Cianni & Steckler, 2017, p. 16) بودندها  عملیات سازمان
های دیجیتال بر حوزه مدیریت منابع انسانی شامل:  نشان داد سه جهت اصلی تأثیر فناوری

های عملی که به ایجاد  های مدیریتی جدید و مهارت)معرفی روش  2. منابع کار دیجیتال1
)طراحی محیط کاری    3. محل کار دیجیتال2  کند(ای جدید کمک مییک سازمان شبکه 

.  3کند( و  کند و از ابزارهای ارتباطی مدرن استفاده میکه عملکردی جدید را فراهم می
و    ها حلهای دیجیتال برای راه)استفاده از ابزارها و برنامه  4مدیریت منابع انسانی دیجیتال

  اًاتفاق و    (Mitrofanova, Konovalov & Mitrofanova, 2018, p. 1717) هستند  نوآوری(
مدیریت   آمیزیهم ازمفهوم اخیر توجه زیادی را به خود جلب کرده است؛ مفهومی که  

 ،عبادی و بهمنی  ،کناررودی ،)بودلاییشکل گرفته است    دیجیتال  تحول  و منابع انسانی
 .(767 ص.  ،1401

ها با اشکال سازمانی جدید  انطباق سازمان  5فرهنگی -تحول دیجیتال، فرآیند اجتماعی 
مهارت مجموعه  چشمو  در  ماندن  مرتبط  و  ماندگاری  برای  انسانی  منابع  انداز  های 

فراتر از مفاهیم قبلی مانند تغییر ایجاد شده از طریق فناوری    مفهوم  است. این  6دیجیتال
ال بهبود فرآیندهای  کار، که به دنبوطریق مهندسی مجدد فرآیندهای کسب  اطلاعات یا از

برای   .(Saarikko, Westergren & Blomquist, 2020, p. 825)  باشد میموجود هستند،  
کارکنان،  مشارکت  انسانی،  منابع  مدیریت  عملکرد  حوزه  در  دیجیتال  تحول  موفقیت 

های جدید بسیار مهم  ش تغییرات ناشی از کاربرد فناوریمدیران و سایر ذینفعان و پذیر 
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فی در انجام این کار، فرآیندهای مدیریت منابع انسانی باید با استراتژی و است. از طر 
 ,Manuti & Palma, 2018اهداف کلی سازمان در زمینه تحول دیجیتال هماهنگ شود ) 

p. 68  .)  ضمنی،  البته مفاهیمی  آن،  با  مرتبط  مفاهیم  و  دیجیتال  انسانی  منابع  مدیریت 
را ارائه    د چون نویسندگان تعاریف صریح از آنهستند. ضمنی هستن  7ناهمگن و فزاینده

 ,Bajer, 2017) کنندنظر را درک می کنند خوانندگان معنای مورد ور میبلکه تص  ،دهندنمی

p. 53درک با  مفاهیمی  از  یعنی  هستند؛  ناهمگن  تعاریف  گاه  (.  و  متناقض    اچندگانه 
رشد و فزاینده هستند؛ یعنی از مفاهیم جدید  کنند و درنهایت تعاریف روبهاستفاده می

پدیده دادن  نشان  میبرای  استفاده  قدیمی معروف   ,Martini & Cavenago) کنندهای 

2018, p. 1; Thite, 2018, p. 3)    این سردرگمیو از  اطمینان  به منظور دوری  باید  ها 
مدیریت منابع انسانی دیجیتال و مفاهیم مرتبط با آن صرفاً نشان    حاصل شود که مفهوم

یر این صورت، مفاهیم  در غ  ؛« نیست8های قدیمی های جدید برای پدیدهدهنده »تعریف
شده و به ویژه مفهوم برجسته مدیریت منابع  عنوان مترادف مفاهیم تثبیتجدید فقط به 

فی باید اطمینان حاصل شود که محققان منابع  شود. از طر استفاده می  9انسانی الکترونیکی 
درک مشترکی از اینکه ارتباطات متقابل، مدیریت منابع انسانی دیجیتال را تسهیل    10انسانی 

تحقیقاتی  می کمبودهای  از  جلوگیری  برای  مفهومی  وضوح  سوم،  و  باشند  داشته  کند، 
اب شود، زیرا آنها  استفاده از مفاهیم بدتعریف شده باید اجتن  نسبت بهضروری است و  

  مفهوم  دهند و منجر به نتایج متفاوت تحقیقات در موردسازی دقیق را نمیاجازه عملیاتی
با این وجود میدیجیتال می  بهتوان مدشوند.  انسانی دیجیتال را  منابع  عنوان یک  یریت 

می  های قبلی مدیریت منابع انسانی دانست که مبنایی مفهوسازی پیشرفت تکاملی از مفهوم 
 .Strohmeier, 2020, p) کند م با فناوری را فراهم می أاز آینده مدیریت منابع انسانی تو

 موقعیت سازمان، فناوری، استراتژی، شامل دیجیتال  پذیرش تحول در مؤثر (. ابعاد349

 ,Hess, Matt) هستند گذاریسرمایهمالی و  مسائل دیجیتال، صلاحیت عملیاتی، تغییرات

Benlian & Wiesböck, 2020, p. 151،چالش و فنی مسائل سازمان، (. از طرفی فرهنگ-
جز ایه پذیرش ابعاد  ءدانشی،  است تحول  اصلی  سازمان  در   & Gill) دیجیتال 

VanBoskirk, 2016, P. 2.)   ها برای ایجاد تحول دیجیتال در مدیریت سازماندر نهایت  
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های  روشن، ساختار سازمانی مناسب، قابلیتاستراتژی چارچوب و منابع انسانی، به یک 
حمایت سازمانی  فرهنگ  دارنددیجیتال،  نیاز  متعادل  حاکمیت  سیستم  و   کننده 

(Kazarenkova, Kolmykova & Obukhova, 2021, p. 220 .) 
های متنوعی به چارچوب و اجرای مدیریت منابع انسانی  مطالعات متعددی از جنبه

به نوعی چارچوب آن را    هایی از یک کل منسجمتکهقالب    اند که دردیجیتال پرداخته 
داده نظامشکل  مرور  با  حاضر  پژوهش  در  که  تبیینی  اند  داریم  مطالعات سعی  این  مند 

تبیین   در  که  مطالعات  این  از  بعضی  به  ادامه  در  دهیم.  ارائه  چارچوب  این  از  روشن 
هانلت  شود. از نظر  اره میکننده هستند، اشچارچوب مدیریت منابع انسانی دیجیتال کمک 

سازمان  (2021) دیجیتال،  طرحتحول  سمت  به  را  انعطافها  سازمانی  سوق  های  پذیر 
های منابع انسانی  شایستگی  (2016)  11بچو .  سازددهد که سازگاری مداوم را ممکن میمی

شامل  دیجیتال   انسانی12وکار کسب»دانش  را  منابع  تخصص  تغییر 13،  مدیریت  و   14، 
فناوری  بنگستون   (.p.28 ,Bengtsson & Bloom, 2017) داندمی  «15تخصص  و  بلوم 

سازی صرفاً کاهش و خودکارسازی وظایف  دیجیتالینشان دادند،  ای  در مطالعه(  2017)
نتایج  . همچنین  اداری نیست. دیجیتالی شدن نیازمند توسعه مدیریت منابع انسانی است

مارسیکوا  پژوهش و  عنوان  ،(2019)  مازورچنکو  قدرت  »  با  با  انسانی  منابع  مدیریت 
نشان داد دیجیتالی شدن در مدیریت    «ها و نقش ها در عصر دیجیتال دیجیتال: مهارت

کند تا عملکردهای منابع انسانی را مدرن کنند و مزیت  ها کمک میمنابع انسانی، به شرکت
سبک کار و مستلزم تغییر در    رقابتی برای آنها فراهم کند. در عین حال، مستلزم تغییر در

 های منابع انسانی است.  تقاضا برای شایستگی
نظام تبیین چارچوب م از رویکرد مرور  با استفاده    مند دیریت منابع انسانی دیجیتال 

تغادبیات به دلایل متعددی حائز اهمیت است. اولًا   به  توجه  و    یفناور  عیسر  راتییبا 
فرآیتالیجید انسان  تی ریمد  ندها،یشدن  ا  یروزرسانبه  ازمند ین  ز ین  ی منابع  با  تطابق    نیو 

حوزه احساس    نیدر ا  دیجد   ی هاچارچوب  ن ییو تب  یضرورت بررسو    تحولات است 
فناور(. دوماً  Sparrow, Brewster & Chung, 2016, p. 19) شودیم   ی هایاستفاده از 
  ن یاو    کمک کند   یمنابع انسان   ی ندهایفرآ  یو اثربخش  ییبه بهبود کارا  تواند یم  تال یجید

ن برا  کیبه    ازیموضوع  ب  هایفناور  نیا  یساز ادهی پ  یچارچوب منسجم    کند یم  شتریرا 
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Stone,) (Deadrick, Lukaszewski & Johnson, 2015, p. 221 از    یار یبس. سوم اینکه
پسازمان با چالشم   یسازادهیها در  انسانی دیجیتال  منابع  و    مواجه هستند  ییهادیریت 

 ,Marler & Fisher) است  یضرور  آن  مناسب  یها و ارائه راهکارها چالش  نیا  یبررس

2013, p. 19  کی حوزه، هنوز    نیپراکنده در امتعدد و    قات ی با وجود تحق(. چهارم اینکه  
 شودیم  دهیبپردازد، کمتر د  یکاربرد   یها چارچوب  نییمند و جامع که به تبمرور نظام

(Cascio & Montealegre, 2016, p. 355  و )مطالعه جامع    کیامر ضرورت انجام    نیا
عصر دیجیتال و تسلط    ورود بهو آگاهی از  د. لذا بر اساس موارد ذکر شده  کنیم  ه یرا توج
منابع انسانی نیز    حوزه،  شغلی افرادبر همه شئون زندگی و  اطلاعاتی    های نوینفناوری

و  نسبت به بازطراحی راهبردها، فرآیندها  ت، دگرگون شده و  لابایستی همگام با این تحو
شدن تنها یک صفت برای حالتی    دیجیتالی صفت    عملیاتی خود اقدام نماید.  های برنامه 

های  که در سال   خاص از مفهوم منابع انسانی نیست بلکه یک ضرورت عصر جدید است 
به مفهوم تحول دیجیتال در حوزه منابع انسانی، گسترش یافته و پژوهشگران  اخیر گرایش  

اند که  های متفاوتی در این حوزه ارائه دادهبندیو اندیشمندان نظریات متعدد و با تقسیم
و   آن  درست  اجرای  در  و سردرگمی  گستردگی  نوعی  به  منجر  مطالعات،  تعدد  همین 

منابع مالی و انسانی را در پی دارد که در پژوهش    انتخاب گاها اشتباه مسیر شده و اتلاف
مدیریت منابع انسانی  مند این مطالعات، چارچوب  حاضر سعی بر آن است با مرور نظام

 را تبیین کنیم.  دیجیتال 

 پژوهش  شناسيروش. 1

مدیریت منابع   حول  هایپژوهش در موجود تنوع و پراکندگی دلیل به حاضر پژوهش در
در نتایج وجود همچنین و دیجیتال انسانی    مرور روش از  مذکور، هایپژوهش متنوع 

  ، هایی حتی متناقضکه گزارش شودمی حاد زمانی  له أمساین    . است شده استفاده مندنظام
کند؛  را حل می لهأمستا حدودی این  مندمرور نظام شده باشد. اما از نتایج تحقیقات ارائه

را مجبور می ادبیات، محققان  آگاهانه و جمع یعنی حجم عظیم  برای تصمیم  بندی  کند 
روش از  گذشته  تحقیقات  از  حاصل  مثلنتایج  نظام هایی  استفادهمرور  و  مند  کنند 

ها را به حداقل برسانند. در پژوهش حاضر که در دهه اخیر بمباران اطلاعاتی در  سوگیری
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نابع انسانی دیجیتال توسط تعداد زیادی از مقالاتی که هر روزه در مجلات مورد مدیریت م
صورت    های مبتنی بر شواهدگیریتصمیمرسند و حرکت به سمت  مختلف به چاپ می

  استمند نوعی پژوهش  مرور نظام  .کندمی، مطالعه مروری اهمیت زیادی پیدا  گرفته است
تحقیقاتی    ال ؤس ، ارزیابی و ترکیب بهترین شواهد موجود در رابطه با یک  برای یافتن»

پاسخ ارائه  منظور  به  شواهد خاص  بر  مبتنی  و  آموزنده   & Boland, Cherry)  «های 

Dickson, 2017, p. 2) . 

 را گام ده  ( 2017)  دیکسون و چری بولاند، مندنظام مرور یک صحیح انجام برای

 این در گام هر  اجرای نحوه به مذکور های گام  معرفی بر علاوه ذیلاً که کنندمی پیشنهاد

 شود.می  پرداخته پژوهش

 مند نظام مرور اجراي نحوه  مورد در ريزيبرنامه. 1-1

برایبرنامه اقدام، اولین  مختلف مراحل برای دسترس در منابع و زمان تخصیص ریزی 

  سه است. در پژوهش حاضر در اولین گام، تیم پژوهش متشکل از   مندنظام مرور انجام
تهیه پیشنهاده مدیریت منابع انسانیاستاد و یک دانشجوی دوره دکتری    دوعضو؛   به   )

انجام پژوهش  ندپژوهش مبادرت ورزید  برای  نیاز  با پیشنهاده اولیه زمان مورد  . مطابق 
ها و متن  جستجوی ادبیات، عناوین، چکیدهمنظور  یکسال در نظر گرفته شده بود. ابتدا به

ها،  کامل مقالات بررسی شد به این نحو که ابتدا یک پژوهشگر امرجستجو، استخراج داده
کدگذاری اولیه و تحلیل مضامین پایه را به عهده داشت و سایر پژوهشگران در بحث  

را به عهده   ها و نتایج تحلیل مضمون حاصل از کار پژوهشگرانطباق و تلفیق کدگذاری
پس از اتمام    ،پژوهشگر تأیید  سهداشتند. در نهایت نتایج تحلیل تلفیق شده توسط هر  

  سهکار، پژوهشگران پانزده روز از نتایج پژوهش فاصله گرفتند و مجدداً در کمیته ای  
های خود پرداختند تا نتایج پژوهش آماده انتشار شود )گام  و تحلیل  هایافته مرور  نفره، به  

 . دهم(

نامه براي انجام  انجام جستجوهاي اوليه شناسايي دقيق سؤال پژوهش و نگارش شيوه.  2-1
 مند نظاممرور 

شود تا به شناسایی پیشینه ادبیات کمک کند  ای انجام میدر این مرحله جستجوهای حوزه
نماید و معیارهای  و پژوهشگر از این طریق سؤال مرور نظام مند را تعریف و اصلاح می
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-کند. همچنین بر این مبنا یک شیوهندن و حذف مطالعات بررسی شده را تنظیم میگنجا
نظام  مرور  انجام  برای  می نامه  نوشته  شیوهمند  به  شود.  و  است  مکتوب  طرحی  نامه، 

استفاده خواهد    مرور دهد رویکردی را که برای پاسخ به سؤال پژوهشگر این امکان را می
پژوهش، که   لهأمسو با توجه به هدف و  انجام دقیق این مرحلهکرد، تعیین نماید. بعد از 

های متنوع  بود، نیاز بود یافته  مدیریت منابع انسانی دیجیتالشناسایی و تبیین چارچوب  
ها به صورتی یکپارچه ترکیب شوند.  مند مرور و یافتهو مطالعات متعدد، به صورتی نظام

منابع  می در استقرار درست  چرا که تعدد این مطالعات موجب نوعی سردرگ مدیریت 
، پیشایندها»  شد کهال اصلی پژوهش به این صورت مطرح  ؤ سشده بود لذا    انسانی دیجیتال 

در واقع  این پژوهش سه    «اند؟فرآیندها و پیامدهای مدیریت منابع انسانی دیجیتال کدام 
، »فرآیندهای  اند؟«»پیشایندهای مدیریت منابع انسانی دیجیتال کدام  فرعی داشت  ال ؤس

کدام  دیجیتال  انسانی  منابع  دیجیتال  مدیریت  انسانی  منابع  مدیریت  »پیامدهای  و  اند؟« 
 مطابق اینامه منابع، شیوه در مذکور هایسؤال  پاسخ جستجوی برای اند؟« همچنینکدام

 گردید:  تنظیم پژوهش تیم توسط(  1شماره ) جدول 
 انجام پژوهش  نامهشيوه:  (1)  لجدو

 پذیرش معیار  ویژگی
 انگلیسی زبان پژوهش 
 2023تا  2015از  زمان انجام 

 مطالعه  موضوع مورد
مدیریت منابع انسانی دیجیتال،  موضوع با که مقالاتی کلیه

کید  أتدیجیتالی شدن منابع انسانی و یا تحول دیجیتال سازمان با 
 . اندبر منابع انسانی منتشرشده

 شرایط مورد مطالعه 
 بررسی به صلاحیت جستجوی پژوهشگر، دارای در که  مقالاتی

اولیه   هایداده از استفاده های پژوهش،سؤال  به گوییپاسخ لحاظ
 . اندشده  داده تشخیص

 نوع مقالات 
 سیاست های داراینشریه در انتشاریافته پژوهشی مقالات علمی

 کور  دوسو داوری
 کلیدواژها، جستجوی بعضی مجلات خاص جستجوی های جستجوی مقالات استراتژی

 هاي پژوهش يافته  منبع:
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 ادبيات  جستجوي. 2-1

 نامهشیوه اساس بر پژوهش، به سؤال  پاسخ برای نیاز مورد شواهد شناسایی مرحله این هدف

عموماًمی شده تدوین کتابشناختیپایگاه از پژوهشگران باشد.   برای داده هایپایگاه و های 

برایمی استفاده شواهد آوریجمع در انجام کنند.  با پژوهش جستجو   از استفاده حاضر، 

اسکالر،    )گوگل  داده هایپایگاهدر   موجود مقالات عناوین در ایکلیدواژه جستجوی
و   دایرکت  ساینس  16( دامرال اسکوپوس، 

س ادبیات آوریجمع ه ب   مرور، هایؤالپیرامون 

 در پژوهش در جدول زیر ذکر شده است:  های مورد استفادهکلیدواژه گردید. مبادرت
 هاي مورد استفاده در پژوهش کليدواژه: (2)  لجدو

 Digital human resources منابع انسانی دیجیتال
 Digitization of human resources دیجیتالی شدن منابع انسانی 

 Digital human resource management مدیریت منابع انسانی دیجیتال

 Digital transformation of the تحول دیجیتال سازمان
organization 

 Digitized organization سازمان دیجیتالی شده

 هاي پژوهش يافته  منبع:
 هاچکيده و  عناوين بررسي. 3-1

 شناسایی قبل گام در که را هاییهای پژوهشچکیده و عناوین پژوهشگر مرحله، این در

 مرحله سراغ به پژوهش، سؤال  به موارد نامرتبط کنارگذاشتن با و کندمی بررسی اند،شده

 عنوان که مقالاتی مجموعه  (،1)  شماره   شکل با   مطابق حاضر پژوهش رود. درمی بعدی

 صلاحیت دارای مقاله 836 تنها  تعداد این از باشد کهمطالعه می  2018است   شده مرور هانآ

  295پژوهش رد و    541مقالات،   چکیده مرور شدند. با داده چکیده تشخیص بررسی برای
نهایت با بررسی اولیه محتوای مقالات، پژوهش به منظور بررسی محتوا انتخاب شدند. در  

های  منبع بود که نویسندگان آن، در جدول مقوله  87مند شامل  منابع نهایی برای مرور نظام
 اند. شده، عنوان شده  ءاحصا
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 هاي پژوهش يافته  منبع:

 ها پژوهش آوردندستبه . 4-1

پژوهشگر   اختیار در باید شدند  قبل تأیید مرحله در که شواهدی کامل متن مرحله، این در
و  شد دانلود قبل مرحله از مانده مقاله باقی 295 کامل متن حاضر، پژوهش قرار گیرد. در

 . پژوهشگر شروع به بررسی دقیق اهداف، روش و کیفیت سایر اجزای مقاله نمود

 شواهد  کامل متن ميان از . انتخاب 5-1

 پژوهشگران توسط مقالات کامل  متن شده،تدوین   نامهشیوه در موجود معیارهای اساس بر

 87 مانده،باقی مقاله 295 کامل متن مرور نهایت با در حاضر، پژوهش شود. درمی بررسی
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تحلیل  صلاحیت دارای  منابع عنوانبه مقاله  های  پژوهشکه    گردید انتخاب هاداده برای 
ک  یکم دیجیتال موضو  بای  فیو  انسانی  منابع  مدیریت  طی  های  پژوهش  ؛ع  شده  انجام 

  هاپژوهشبه زبان انگلیسی و همچنین    منتشرشده  هایپژوهش،  2023- 2015های  سال 
موردمقاله  و  نامه انیپاقالب  در   پژوهشی  از  های  بودند.  ی  بررس  ندیفرا  درطرفی  نظر 

مدیریت    با  مرتبط  هایمطالعه  تمام  ها،دواژهیکل  براساس  هیاول   جستجوی   از  پس  ها،پژوهش
  سپس یی و  شناساان  پژوهشگر  توسط  ادشدهلاعاتی یاط  هایگاهی پاز  امنابع انسانی دیجیتال  

آنهاپژوهش چکیده  و  عنوان  در  که  سایر  یی  و  دیجیتال  انسانی  منابع  مدیریت  به  ها 
های مرتبط اشاره شده بود، وارد فهرست اولیه شد و مقالاتی که در زمینه کمک  کلیدواژه

نظام نامناسب  مبه مرور  و  ناکافی  انسانی دیجیتال،  منابع  تبیین چارچوب مدیریت  و  ند 
 بودند، از فهرست بررسی خارج شدند.

 داده  استخراج. 6-1

 این و کنند مقاله شناسایی هر از را مربوطه هایداده بایستی پژوهشگران مرحله این در

های  داده نمایند. برای استانداردسازی خلاصه جداول  یا هاکاربرگ از استفاده با را هاداده
 نام  :بودند ذیل موارد دربرگیرنده که گردید تنظیم هاییکاربرگ  اکسل افزارنرم در اولیه

مورد بررسی   پایه، مضامین اولیه، کد مقالات، انتشار سال  نشریات، نام نویسندگان، مقالات،
 قرار گرفت. 

 منتخب   شواهد کيفيت . ارزيابي7-1

-روش کیفیت  لحاظ به بایستی است قرار داده مرور اختیار در هاییداده که منتخب مقاله هر
 دقیق بررسی حاضر، مرور در منتخب مقاله  87 از کدام هر مورد شود. در ارزیابی ناختیش

 انجام آن با مطابق مقاله که روشی و چاپ شده آن در مقاله که ییهاهنشری مقاله، کیفیت از

 .است شده خودداری آن گزارش  از اطاله مقاله، از جلوگیری برای اما گرفت، صورت شده

 ترکيب  و  تحليل  .8-1

 آمیخته یا کیفی  کمی، های پژوهشروش از یکی با باید قبل مراحل از آمدهدستبه هایداده

 روش با منتخب، مقالات از  استخراج شده هایداده حاضر مقاله بگیرد. در قرار تحلیل مورد
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از نتایج که گرفت قرار بررسی مورد مضمون تحلیل  همراه به مضمون، تحلیل حاصل 

 شده است  داده نمایش (3) شماره دول ج در آن ذیل مستندات

 انتشار  و  ويرايش  نگارش،  .9-1

 در منظم ایشیوه به مند،نظام فرایند مرور در گرفته صورت هایتلاش تمام گام، این در

-نتیجه شود.می  گزارش  و...( نامه، رسالهپایان مقاله، از )اعم  استاندارد هایقالب از یکی
است.   مرحله این در لازم جمله اقدامات از نیز پژوهش هاییافته مورد در بحث و یریگ

 هایپژوهش یابیجهت آن، پایان در شود ومی  ارائه مقاله قالب در گزارش پژوهش، این در

 . دخواهد ش  ذکر گیرینتیجه و بحث همراه به آینده

 پژوهش  هاييافته. 2

ذکر گردید،   هایافته از برخی تناسب به پژوهش« شناسی»روش  بخش طول  در که طورهمان
 نهم ویژه مرحله طوربه پژوهش روش انجام از حاصل هاییافته تفصیلاً نیز  بخش  این در

 گیرد: می قرار اشاره مورد آن،
 به  مديريت منابع انساني ديجيتال مورد در شده  مرور مقالات از مستخرج مضامين :( 3) جدول

 آن مستندات همراه 

 مضامین پایه منابع
مضامین  دهنده مضامین سازمان

 سطح دوم  سطح اول  فراگیر

Quinton et al, 2018; 
Khin and Ho, 2018; 
Kindermann et al., 

2021; Chavez Malik, 
Ghaderi & Yu, 2023;  
Saunila et al., 2021; 

Nasiri, Saunila & 
Ukko, 2022; Rupeika-
Apoga, Petrovska & 
Bule, 2022; Thite,  

2022; 

خواست دیجیتال، 
رویاپردازی دیجیتال، 
نگرش مثبت به تغییر،  

اعتقاد به ال، نگرش دیجیت
اعتقاد  لزوم تحول دیجیتال،

به لزوم تحول دیجیتال بین 
 سازمان سیاستگذاران

انتظارات  
-جهت دیجیتال 

گیری 
 دیجیتال 

 

پیشایندهای 
مدیریت  
منابع 

انسانی 
پارادایم دیجیتال،  دیجیتال 

برندگرایی دیجیتال، 
  بلندمدت گیریجهت

 با مرتبط جسورانه

ذهنیت 
 دیجیتال 
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-کسب  استراتژی دیجیتال
  بلندمدت اندازچشم ، وکار

ای در حوزه کنندهقانع
-دیجیتالی شدن، شناسایی

  جدید هایفرصت  فعالانه
 تحقق  و

Proksch, Rosin, 
Stubner & Pinkwart , 

2024; Strohmeier, 
2020; Bengtsson & 
Johansson, 2021; 

Bankov, 2022; Khan, 
Tan & Loon, 2021; 
Grivas Giovanoli, 

Grasshoff & Imhof, 
2022; Canale et al, 

2022; Nonato, Sales & 
Cavalcante, 2022; 

Riedlinger et al, 2021; 
Teichert, 2019; 
Yatsenko, 2021; 

Tripathi & SINGH, 
2017; Betancourt, 

2015; Singh & Atwal, 
2019; Nachit & Okar, 
2020; Proksch, Rosin, 
Stubner & Pinkwart, 

2021; Wokurka, 
Banschbach, Houlder 

& Jolly, 2017; Munster 
et al, 2019; Permana, 

Afkar & Augusta, 
2021; Hussain, 2015; 

VARDARLIER, 2020; 
Thite, 2022; Tripathi & 
SINGH, 2017; Miller, 
2020; Martínez-Caro, 
Cegarra-Navarro & 
Alfonso-Ruiz, 2020; 
Leso, Cortimiglia & 

Ghezzi, 2023; 
Aggarwal & Sharon, 
2017; Mia & Faisal, 
2020; Thite, 2022; 

Chytiri, 2019; 

  سیستم تعاملی، همکاری 
  همکاری قابلیت خارجی،
  همکاری قابلیتداخلی، 
 همکاری قابلیت معنایی،

ساختاری، مشاوره 
استراتژیک، تشکیل  

  اجتماعی مدیران  هایشبکه
  مدیران با انسانی منابع

خط، تعامل سازنده، تقویت  
 همکاری 

تعامل  
 دیجیتال 

فرهنگ 
 دیجیتالی 

 

فرهنگ  ،یفرهنگ سازمان
 و آزمایش ،تالیجی د

 بدون فرهنگ یادگیری،
  برای  بودن باز سرزنش،
  استقلال نسبی تغییر،
همکاری،   فرهنگکارکنان، 

-، ارزشباورهای دیجیتالی
باورهای مشترک در   ها و

تحول دیجیتال،  خصوص
های دیجیتالی، ارزش

هنجارهای دیجیتالی، 
 یریادگی  یهاتم ی الگور

 ی تی تقو

باورهای  
 دیجیتالی 
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محیط پویا، محیط 
گر، محیط قابل  حمایت
اطمینان از ایمنی، اعتماد، 

امنیت و حریم خصوصی،  
یادگیری فناوری جدید،  

  و مجدد توانایی تعریف
  هامهارت  و منابع بازسازی

  متغیر شرایط به پاسخ در
محیطی، محیط باز و  
پذیرای تغییر، محیط  

ای، محیط دیجیتال شبکه
مجازی، آمادگی دیجیتال، 

 محیط یادگیرنده 

محیط 
پذیرای  
 دیجیتال 

Strohmeier, 2020; 
Karippur & 

Balaramachandran, 
2022; Tripathi & 

SINGH, 2017;  Erhan, 
Uzunbacak & Aydin, 
2022; Khan, Tan & 

Loon, 2021; Sullivan, 
Rivard, Shin & Rosen, 
2016; Brice & Almond, 

2020; Blondiau, 
Mettler & Winter, 

2016; Krasuska et al., 
2020; Martin et al., 

2019; Bengtsson and 
Johansson, 

2022;Chang, Choi and 
Chou, 2022; Yopan 
Kasali, Balqiah & 

Pasaribu, 2022;Jani, 
Muduli & Kishore, 

2023;  Oberer & 
Erkollar, 2018; El 

Sawy, Kræmmergaard, 
Amsinck & Vinther, 

2020; Flyverbom,  
Deibert, & Matten, 

2019; Tigre, Curado & 

  مدیریت ابعاد دیجیتال
تنظیم منابع انسانی، 

استانداردها و   مقررات،
منابع انسانی   قوانین
محافظت از   ،دیجیتال

  و رهبریمالکیت فکری و 
  هایمدیریت ارزش
  اجرای فرهنگی، تضمین

  استراتژی اعتماد قابل/جامع
 رویکردهای دیجیتال؛
  مدیریت برای سیستماتیک

  تغییر، هماهنگی/نوآوری
  تحول برای  مرکزی 

دیجیتال منابع انسانی،  
 اطلاعات دیجیتال، راهبری
 عملیات دیجیتال، راهبری

راهبری  
 دیجیتال 

 رهبری

 دیجیتال 
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Henriques, 2023; 
Cortellazzo, Bruni, 

Zampieri, 2019; Leso, 
Cortimiglia & Ghezzi, 
2023; Mia & Faisal, 
2020; Thite; 2022; 

 

عمومی، راهبری   راهبری
 حاکمیتی،  استراتژی

اختصاص منابع دیجیتال، 
مدیریت تعارض، نظارت  

های دیجیتالی، بر سیاست
  و ریزی برنامهقوانین، 
  های استراتژی اجرای
هدایت  دیجیتال،  تحول

های منابع انسانی تفعالی
-، مدیریت سرمایهدیجیتال

دیجیتال،  های منابع انسانی 
 نفعان،یمدیریت ذ

منابع،   مدیریتو  تخصیص
حکمرانی نوآور، حمایت  
تیم اجرایی برای بهبود  

کیفیت، تشویق رفتارهای  
نوآورانه، تقویت نوآوری، 
مدیریت تغییر، تشویق  

افراد برای پذیرش  
 تغییر، تغییرات، مدیریت

داده، هماهنگی   حاکمیت
  صدیجیتال، تامین و تخصی

 کافی منابع

حکمرانی  
 دیجیتال 

Strohmeier, 2020; 
Hanlett , 2021; 
 Teichert, 2019; 

Nunato, Sales and 
Cavalcante, 2022; 

Andrina, Chiara and 
Alessandro, 2022; 

Wang, Zhu Wezheng, 
2022; Leso, 

Cortimiglia & Ghezzi, 
2023; Snow, Fjeldstad 

& Langer, 2017; 

 تمرکززدایی، سازگاری
 منابع هایشیوه داخلی

  جیتال، تعریفانسانی دی 
وکار کسب  هایمدل  مجدد

و نوآوری فرآیندها، 
  سطوح در مشارکت

مراتبی،   سلسله مختلف

سازماندهی 
 دیجیتال 

ساختار  
 دیجیتال 

 

فرآیندهای  
مدیریت  
منابع 

انسانی 
 دیجیتال 
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Young, Selander & 
Vaast متقابل، نقش همکاری  

 با مرتبط وظایف/ها
شده   تعریف شدندیجیتالی

سلسله  باز  یهاسمیمکان
 ،یهماهنگی برا یمراتب

ی، انجام  خود سازمانده
 دیجیتالی کارها

ساختار منعطف، ساختار 
چابک، ساختارب باز، 

  ساختار
  عملکردهای/مدیریت
  وکارکسب از حمایت

دیجیتال، ساختار همسو با  
های دیجیتال، طرح
پذیر، سازمانی انعطاف 
 سازمان پویا 

ساختارهای 
سازمانی  
 متناسب 

QUNPENG (2024), 
Strohmeier, 2020; 

Andrina, Chiara and 
Alessandro, 2022; 

Halid, Yusoff, Somu, 
2020;  Bengtsson and 

Johansson, 2022; 
VARDARLIER, 2020; 
Aggarwal & Sharon, 
2017;  Khan, Tan & 

Loon, 2021; Grivas 
Giovanoli, Grasshoff & 
Imhof, 2022; Carvalho, 

Rocha and Abreu, 
2019; Ross, Beath & 

Sebastian, 2017; 
Lipsmeier, Kühn, 

Joppen & Dumitrescu, 
2020; Proksch, Rosin, 
Stubner & Pinkwart, 

2021; Kane et al, 2015; 
Aggarwal & Sharon, 
2017; Mia & Faisal, 

2020;Thite, 2022;Jani, 

راهبردهای دیجیتال، 
استراتژیک،  سازگاری

شناسایی به اهداف و نتایج 
  گیری،  جهتقابل اندازه

 تعیین اندازچشم یا کلی
  برای مدیریت توسط شده

سازمان، استراتژی   آینده
سازمانی و پویایی سیستم 

  اجرای/دیجیتال، توسعه
  از استفاده با استراتژی یک

  انجام برای دیجیتال فناوری
  هایروش  به  وکارکسب
راه،   جدید، نقشه اساسی
  تعالی و سازمانی تعالی

انداز  چشم
 دیجیتال 

  یاستراتژ
 تال یجی د

 

https://scholar.google.com/citations?user=XiZfvA4AAAAJ&hl=en&oi=sra
https://scholar.google.com/citations?user=rZ-BsuwAAAAJ&hl=en&oi=sra
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Muduli & Kishore, 
2023; 

  اصول راهنمایعملیاتی، 
 دیجیتال 

 
،  بینی دیجیتالپیش

منابع   منافع وشناسایی 
گیری دیجیتال، تصمیم

 دیجیتال، همسویی
استراتژیک، همسویی 
استراتژی دیجیتال با 
استراتژی سازمانی، 

های  شناخت فرصت
دیجیتال، شناخت نقاط 
قوت و ضعف دیجیتال،  

راستایی راهبردهای  هم
 سازمان

 

ریزی  برنامه
 دیجیتال 

Strohmeier, 2020; 
Teichert, 2019; 
Bengtsson and 

Johansson, 2022; Tariq, 
Alshurideh, Akour & 

Hawary, 2022; 
Chowdhury et al., 

2022; Banco, 2022; 
Nunato, Sales and 
Cavalcante, 2022; 

Tripathi & SINGH, 
2017; Andrina, Chiara 
and Alessandro, 2022; 
Zhang & Chen, 2023; 
Salovaara, Lyytinen & 

Penttinen, 2019; 
Holopainen, Ukko & 

Saunila, 2022; Del 
Giorgio Solfa, 2022; 

Boute & Van 
Mieghem, 2021; 

Aggarwal & Sharon, 
2017; Mia & Faisal, 

2020; Thite; 2022; Jani, 

 و شدندیجیتالی
منابع  سازیاتوماسیون

 اطلاعات، سازمان، فناوری
 تعالی فنی سازمان، کیفیت

های  عملیات، سیستم
  اطلاعات دیجیتال، فناوری

 ارتباطات، و
 هایسیستم /معماری
  و اطلاعات فناوری
 فناوری هایسیستم

  بر مبتنی اطلاعات
 جدید، سازیدیجیتالی
  هایسیستم چابکی

زیرساخت پشتیبانی، 

های کنش
 دیجیتال 

 عملیات
 دیجیتال 
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Muduli & Kishore, 
2023;   Chytiri, 2019; انتخاب، لاعات، فناوری اط

دیجیتال،   آموزش و توسعه
  در مشتری دادن مشارکت

 نوآوری  فرآیند

منابع   تی ری مد یندهای فرآ
، دیجیتالی تالیجی د یانسان

 نمودن خودکار و ازیس

-انعطاف  فرآیند،
فرایندها،  پذیری/چابکی

 یک به فرآیندها رساندن

  صنعتی، پردازش استاندارد
دیجیتال،  هایداده

تحول   استانداردهای فنی
کار  دیجیتال، روش

چابکتر، /پذیرترانعطاف 
  هایروش از استفاده

-کردن دیجیتالی چابک،
  ارائه خدمات /محصولات

  هاداده وتحلیلتجزیه شده،
سازی،  شخصی برای
  خدمات دیجیتال،ارزیابی 

 هایویژگی داده، بر مبتنی
  دیجیتال، توانایی

 نوآوری  برای سیستماتیک

فرآیندهای  
 دیجیتال 
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Rajini, 2024; 
Strohmeier, 2020; 

Teichert, 2019; 
Halid, Yusoff, Somu, 
2020;  Colbert, Yee 
and George, 2016; 
Khan, Tan & Loon, 
2021; Nunato, Sales 

and Cavalcante, 2022; 
Andrina, Chiara and 

Wieser & Abraham, 
2024; Alessandro, 

2022; Chowdhury et 
al., 2022; Sharma, 

Luthra, Joshi & Kumar, 
2022; Saura, J. R. 
2021; Dos-Santos, 

2022; Riedlinger, 2022; 
Wang, Zhou and 

Zhang, 2022; Jani, 
Muduli & Kishore, 

2023;  Chytiri, 2019; 
Grisold, Seidel, Heck 
& Berente et al, 2024; 

 

سواد دیجیتال، تسلط 
یجیتال، تجربیات د

دیجیتال، بازاریابی  
  تجربه دیجیتال، تخصص،

 های علاقه؛ شایستگی و
ICT ،گیریتصمیم کارکنان  

 گشودگی ها،داده بر مبتنی
  هایآوری  فن نسبت به

  مداوم، یادگیری جدید،
  تیمی، کار فردی، نگرش

 خلاقیت، کارآفرینی،
  ،لهأ مس  حل همکاری،

یادگیری، طرزفکر نوآور، 
-e»)  آنلاین احساسات

motions» )حمایت و  
-  «e»)  آنلاین اجتماعی

مدیریت داده ، «شتیبانیپ
،  عاتلاسازی اطدیجیتال

-تفکرداده محور، مهارت
 های دیجیتال،

-شایستگی
ها و 

  هایمهارت 
 دیجیتال 

-قابلیت
های 

 دیجیتال 

پشتیبانی دیجیتال، نظارت 
دیجیتال، منتورینگ  

 دیجیتال، حمایت
الکترونیکی، بازخورد  

 از دیجیتال، حمایت
  های دیجیتالگیریتصمیم

فرآیندها، حمایت از   در
د،  تحقیق و توسعه هوشمن

،  دیجیتال نظارت و پایش
اطمینان از مخاطرات،  

حمایت 
 دیجیتال 

https://scholar.google.com/citations?user=XiZfvA4AAAAJ&hl=en&oi=sra
https://scholar.google.com/citations?user=rZ-BsuwAAAAJ&hl=en&oi=sra
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اطمینان از تحویل منافع، 
اطمینان از مشارکت  

 ذینفعان

Zhang, & Chen, 2024; 
Cui et al, 2024;  

Althabhawee  & Saeed, 
2024; Halid, Yusoff, 

Somu, 2020; Patil et 
al, 2024; Martínez-

Caro, Cegarra-Navarro 
& Alfonso-Ruiz, 2020; 

Khuntia, Saldanha, 
Kathuria & Tanniru, 

2024; VARDARLIER, 
2020; Gong, Yang & 
Shi, 2020; Ahmad, 

2021; Teichert, 2019; 
Aggarwal & Sharon, 

2017; Aminudin, 2024; 

سازمان دیجیتال، نیروی 
کار دیجیتال، محل کار  

وری  بهرهدیجیتال، 
دیجیتال، یکپارچگی  

دیجیتال، تغییر دیجیتال، 
خدمات دیجیتال، ارتباطات 

دیجیتال، سازگاری 
پذیری  دیجیتال، انعطاف

  یری پذانعطافدیجیتال، 
 ، سازمانتالیجی خدمات د
استخدام  پذیر،  انعطاف

، راحت یتالیجی د
بازخورد   یهاسمیمکان
  یهافرمبر پلت یمبتن

،  هوش مصنوعی  تالیجی د
  تی ری مدکار گرفته شده، به

، چابکی تالیجی د  یبانیپشت
 شغلی، نوآوری پایدار، 

عملکرد  
 دیجیتال 

-خروجی
ها 

 دیجیتال 

پیامدهای 
مدیریت  
منابع 

انسانی 
 دیجیتال 

 

Aripin, Matriadi, & 
Ermeila, 2024; 

Andrina, Chiara & 
Alessandro, 2022; 
Yopan et al., 2022;  

Proksch et al., 2024; 
Teichert, 2019; Ismail, 

الکترونیکی،    شهروندان
  مندی محوری، بهرهمشتری 
 شدن؛ دیجیتالی از مشتریان

 سازی،شخصی

-مشتری
مداری  
 دیجیتال 

https://scholar.google.com/citations?user=XiZfvA4AAAAJ&hl=en&oi=sra
https://scholar.google.com/citations?user=rZ-BsuwAAAAJ&hl=en&oi=sra
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2022; Palazon et al., 
2022; Kovaras-Tohima, 
2022; Rodríguezhoya 

et al., 2022; Sankar et 
al., 2021; Mia & Faisal, 

2020; Thite; 2022; 

  خدمات؛/محصولات
  برای  دیجیتال خدمات

  بر تمرکز مشتریان؛ جذب
 ایجاد مشتری؛ ارزش

  مشارکت ها،داده از ارزش
توانمندسازی   و مشتری

تعامل سازمان با ا، آنه
 ، شهروند دیجیتالمشتریان

Bahiroh, & Imron, 
2024; Hanelt, 2021; 

Gill, 2022; Lubiz et al., 
2022; Beria, 2022; 

Duncan, 2022; Pinto 
Llorente, 2022; El 
Sawy et al, 2020; 

Zhang & Chen, 2023; 
Valdez-De-Leon, 2019;  
Jacobides,, Cennamo & 
Gawer, 2018; Kamar et 

al, 2023 
 

اکوسیستم دیجیتال، 
پویا،  پیکربندی

  اطلاعاتی، یهاارگانیسم
سازمانی،  و فردی بازیگران

مدیریت اکوسیستم  
)هدایت اکوسیستم،  

اکوسیستم نوآوری، ارتباط  
مادر،  هایبا اکوسیستم

معماری  ، تالیجی محل کار د
اکوسیستم، ارزش  

،  پیشنهادی اکوسیستم...(
اطلاعاتی،   ارگانیسم تعامل

اکوسیستم بازاریابی،  
،  وکارکسباکوسیستم 

 اکوسیستم نوآوری 

اکوسیستم  
 دیجیتال 

 پژوهش يافته هاي  منبع:
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 مند مطالعات چارچوب مديريت منابع انساني ديجيتال براساس مرور نظام: (2)  شکل

 
 هاي پژوهش منبع:يافته 

 گيري ديجيتال جهت .3

بیشتر بر  جهت تا دیدگاهجنبهگیری فناوری  فنی متمرکز شده است  های مدیریتی،  های 
عنوان یک  گیری دیجیتال، بههتجو    (Khin & Ho, 2019, p. 181انسانی و سازمانی )

سازی شده است.  گیری فناوری، با هرسه دیدگاه جدید مفهومتر از جهتاصطلاح گسترده
های صرفاً فناوری  فراتر از جنبهدرواقع نیاز به عناصر مدیریتی، انسانی و سازمانی را که  

می تأیید   ;Quinton et al., 2018, p.428; Khin & Ho, 2019, p. 179)  کندهستند، 

Kindermann et al., 2021, p. 647های رفتاری را  گیری دیجیتال، ویژگی(. لذا جهت
می تصویر  به  دیجیتال  بازارهای  به  ورود  را  برای  بودن  فعال  و  تمایل  که  برای کشد، 

 ,Chavez, Malik, Ghaderi & Yu)  کندهای دیجیتال فراهم میشناسایی و اتخاذ فناوری

2023, p. 14  در ابتدا مدیریت منابع انسانی دیجیتال به مدیران و کارکنان سازمان کمک .)
سازی کنند و سازمان را به صورت  کرد تا ذهنیت خود را تغییر دهند تا فناوری را پیاده
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تغییر در سازمان خواهد    ترینبزرگدر نهایت همه اینها منجر به    و  یریت کننددیجیتالی مد
 (.  Varadaraj & Al Wadi, 2021, p. 47) شد

سازی  عنوان تمایل و فعال بودن برای شناسایی و پیاده(، بهDO) گیری دیجیتال جهت
میفناوری تعریف  دیجیتال  یک (  Kindermann et al., 2021, p. 647) شودهای 
های دیجیتال بهتر  ها را برای مشارکت و استفاده از فناوریگیری دیجیتال، شرکتجهت

می انگیزه  و  و  Khin & Ho, 2019, p.181) دهدهدایت  تعهد  به  اشاره  نوعی  به  و   )
به استفاده از فناوری دیجیتال در هنگام اتخاذ ابتکارات تحول دیجیتال اشاره  17گشودگی 

-مفهوم(. شاید بهترین  Saunila et al., 2021, p.76 & Khin & Ho, 2019, p. 181) دارد
( مطرح  Nasiri, Saunila & Ukko, 2022, p. 276) گیری دیجیتال توسطاز جهت  ندیب

گیری فناوری است که نشان ای از جهتگیری دیجیتال شاخه شد که اذعان داشت جهت
های ارائه شده توسط فناوری  فرصتتوانند از مزایای ها میدهد چرا و چگونه شرکتمی

های دیجیتال در حال ظهور  درک و تعهد به استفاده از فناوریدیجیتال پیشرفته از طریق  
 بهره ببرند. 
راجهت دیجیتال  کردن  » عنوان  به  توانمی  گیری  دنبال  برای  سازمان  راهنمای  اصل 

رقابتی  هایفرصت مزیت  به  دستیابی  برای  دیجیتال  فناوری  بر  کرد  «مبتنی   تعریف 

(Kindermann et al, 2021, p. 649نتایج پژوهش .)گیری دیجیتال  دهد جهتها نشان می
 های دیجیتال اثرات مثبت و مستقیمی بر تحول دیجیتال منابع انسانی دارنددر کنار قابلیت

(Rupeika-Apoga, Petrovska & Bule, 2022, p. 678)  .به  جهت دیجیتال  گیری 
ای برای  کند تا با همسو کردن انواع منابع دیجیتالی در دسترس، پایهها کمک میسازمان

 . (Kindermann et al, 2021, p. 651) ایجاد کنندبهبود عملکرد  
ای  عنوان نیروی محرکهرا به  گیری دیجیتال جهت(  2023چاوز، مالیک، قادری و یو )

تواند روابط را در مدل نظری، تقویت یا تضعیف کند همچنین علاوه بر دانند که میمی
دهد که تحول  هایی را نیز پوشش میگیری دیجیتالی، استراتژیهای فناوری، جهتجنبه

می تقویت  را  میدیجیتال  ایجاد  رقابتی  مزیت  و  می کند.  کند  گرفت  لذا  نتیجه  توان 
  هاییهای سازمان برای توسعه و حفظ روال ها و تلاشهگیری دیجیتال درواقع برنامجهت
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-های دانش برای تعامل با مجموعه خاصی از فناوریکه از سرمایه انسانی و دارایی  است 
توانند  هایی که در این بعد عملکرد قوی دارند، می سازمان  .کندهای دیجیتال استفاده می

های داخلی خود و فعال کردن  یهای لازم را برای ارتقای شایستگها و تخصصمهارت
 . استراتژی دیجیتال خود تقویت یا کسب کنند

 فرهنگ ديجيتالي  .4

 Singh)  کننده برای تحول دیجیتال منابع انسانی موفق استعامل تعیین  مهمترینفرهنگ،  

& Atwal, 2019; Permana, Afkar & Augusta, 2021, p. 138  دیجیتال فرهنگ   .)
مورد انتظار برای انجام کارها به دلیل کامپیوتری    هایروشو    هاارزشبیانگر هنجارها،  

ایجاد تحول  (  Sadiku et al, 2017, p. 34)  شدن روزافزون و دیجیتالی شدن جامعه است
تواند با همکاری کل  در سازمان بدون کمک منابع انسانی بسیار دشوار است. فرهنگ می

 انداز، تحول را هدایت کند و بر مشارکت کارکنان تأثیر بگذاردسازمان به سمت چشم

(Permana, Afkar & Augusta, 2021, p. 133 ) . 
با توجه به اینکه پویایی فرآیند تحول دیجیتال مبتنی بر توانایی سازمان برای ایجاد  

 زمانی مرتبط استهای مناسب برای فعالیت دیجیتالی است، به شدت با فرهنگ ساروال 

(Martínez-Caro et al, 2020, p. ?از آنجایی که فرهنگ سازمانی ارزش .) ،های جمعی
های تاریخی، و ساختار تکنولوژیکی و  ها، نحوه کار افراد، ارزشباورها، اصول، ذهنیت

می نظر  در  را   & Chanias, Myers & Hess, 2019, p. 24; Warner) گیردحاکمیتی 

Wäger, 2019, p. 331جیتال تأثیر  توانند بر فرآیند تحول دی هایی عمدتاً می(. چنین جنبه
ها برای  اذعان داشتند توانایی سازمان  ،(2016)هاک، کلاس و شولز    بگذارند. برای مثال،

های سازمانی جمعی نیروی کار بستگی دارد. در ، به ارزشوکارکسبنوآوری در مدل  
-عنوان یک توانمندساز حیاتی برای نوآوری میهنگ را بههای پیشرو، فرع سازمانواق

شناسند، زیرا تمایل دارند شرایطی را برای داشتن افراد »مناسب« با شرکت ایجاد کنند و  
  . از این طریق توانند در فرهنگ رشد کنندمی  تاطمینان حاصل کنند که افراد دارای مهار 

های پویای  نهایت فرهنگ سازمانی، قابلیت. در  پذیردصورت می  ایجاد تعهد برای تغییر 
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با فرآیند تحول دیجیتال امکان برای مقابله  کند و یک محرک حیاتی  پذیر می حیاتی را 
 .(Warner & Wäger, 2019, p. 332)  برای تغییرات سازمانی است

برنشتاین اذعان دارد  که فرهنگ دیجیتال چیست؟ پروفسور اتان  ال ؤس در پاسخ به این  
شود یا کارها را به خوبی انجام دهیم یا ضعیف؛ چرا که  دلیلی است که باعث میفرهنگ،  

ارزش یکپارچگی  مباعث  و  کارکنان  تجربیات  و  چشمأ ها  و  سازمان  موریت  یک  انداز 
   (.Singh & Atwal, 2019, p. 56) شودمی

وجود کنند فرهنگ دیجیتالی که استاندارد باشد  می  شارها  (2021پرمانا و همکاران )
. به جای 1مناسب وجود دارد:  دیجیتال  کننده فرهنگ  ندارد، با این وجود پنج عنصر تعیین

. به تفویض اختیار نسبت  2کند بیرونی را ترویج می  گیریجهتگیری درونی، یک  جهت
. بر  4کند  . جسارت را نسبت به احتیاط تشویق می3دهد  به کنترل، اهمیت بیشتری می

. همکاری را بیشتر از تلاش فردی ارزش  5دارد و    کیدأت ریزی کمتر  هاقدام بیشتر و برنام
مناسبدرواقع    .دهدمی دیجیتالی  سازگاری    ،فرهنگ  توانایی  که  نوآور  است  فرهنگی 

باز بین   ارتباطیگیرد؛  عنوان یک فرصت در نظر میالایی دارد، بازخورد مشتری را بهب
گیری مبتنی بر داده  فرآیندهای تصمیم  کند و درنهایتمشتریان داخلی و خارجی برقرار  

 .Singh & Atwal,) (2019, p  د دارا  های به موقع ر حلو ذهنیتی دیجیتال برای ارائه راه

، یک تحول فرهنگی است که بر اکثریت  «تحول دیجیتالی»   2018( Curtis)طبق گفته  56
اگر رعایت شود،   که   گذارد. این تحول باید یک وظیفه رهبری باشدتأثیر میافراد سازمان  

 . شانس موفقیت بالایی دارید

 ديجيتال  رهبري  .5

 ,İnel)   استرا برجسته کرده    ی به مطالعه نقش رهبر  ازی ن  تال،یجی د  یها یظهور فناور

2019, p. 550است  ک یاستراتژ  ینقش   یدارا   تال،یجی در تحول د  شرفت ی پ  ی برا  ی(. رهبر 

(Chanias, Myers & Hess,2019, p. 28هرچند وجود ادب )در تحول    ینقش رهبر   اتی
  طوربه  تال،یج ید  یرهبر  دهدینشان م  ری اخ  قاتی حال، تحق  نیهنوز نوپا است، با ا  تال یجید

(.  AlNuaimi et al, 2022, p. 640) گذاردیم  ریتأث  تال یجی د  یبر منابع انسان  ی قابل توجه
توسعه فرهنگ    یرهبران برا ( اذعان داشتند،  Cortellazzo et al, 2019, p. 12)  کهچنان
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-به  یو برا   سازندیممکن م  دهیچی پ  یوهایرا در سنار  یمشارکت   یندهایکه فرآ  یتالیجید
ارتباط و    ،و حفظ استعدادها  تیریمد  قی از طر  شدن،یتالی جید  یارزش واقع  نآورددست

 .اقدام می کنند تعامل با کارکنان، 
  شتر یب  زآمیتی موفق  تال یجیتحول د  یدهایکرد کل  دییتأ  2015در سال    ینظرسنج  کی

  ی نظرسنج  نی. ایتا مسائل فناور  شودی فرهنگ و توسعه استعدادها مربوط م  ،یبه استراتژ
،  وکارکسبرهبران    ایآ  نکهیدر مورد ا  یجد   ینگران  کی  دهندگاننشان داد پاسخ  نیهمچن
 Loebbecke) دارند  ر؟یخ  ای دارند    تال یجید  طیمح  کیدر    اسازمان خود ر  یرهبر   ییتوانا

et al, 2020, P. 142  به ن»  الؤ س(. در پاسخ  با صنعت    ی به سبک رهبر  ازی چرا  مرتبط 
( اذعان دارند  Oberer & Erkollar, 2018, p. 4)«  م؟یدار  تال یج ید  یچهارم و منابع انسان

انسان  شدنی تالیجید» به دگرگون  «یمنابع    ت یری ارتباطات و مد  ت،تدارکا   د،ی تول  ی منجر 
شدن و   ی تالیجی ارزش از د  جادی به ا  از ینوآورانه، ن  ی کردهای رو  نیو ا  شودیم   یمنابع انسان

مقابله با   ی خود را برا هاییی توانا  دبای  هادارند. سازمان یارتباط و همکار  دی جد های راه
مفهوم    کیکه    ،ریی تغ  تیری خصوص علاوه بر مد  نیدهند. در ا  قیتطب  دی جد  هایچالش

  وند یرا به هم پ  یلیخلاقانه و تحل  یهااست که روش  یکردیرو  ،یتفکر طراحآشنا است،  
  ن ی و همچن  یقدرت نوآور  ش یو افزا  دیجد  میو مفاه  هادهیو هدف آن، پرورش ا  دهدیم

ا  چالشی.  است  هاسازمان  یر پذیرقابت در  تنها    نیکه  است  مطرح    ای  افتنیخصوص 
در  یتالیجید یرهبر یها بلکه فقدان فرهنگ و مهارت ست،یمناسب ن یفناور یساز ادهیپ

 سازمان است.  
کارها   تال یج ید  یرهبر برا  یانجام    شدن ی تالیجی د  کیاستراتژ  تی موفق  یدرست 

(.  Loebbecke et al, 2020, p. 141) استآن    یتجار   ستمیو اکوس  یسازمان، منابع انسان
  ل یتبد  تال یجید  یرا به رهبر  یرهبر  کیو    تال یجیرهبر د  کیرهبر را به    کی که    یزیچ
  یی و توانا  ی، سبک رهبرلهأمسبلکه    کندیشرکت در آن کار م   ه ک  ست ین  ای حوزه  کند، یم
برا  نیا بخش  یرهبران  برا   دنی الهام  کارمندان  ا  ینوآور  یبه  حفظ   است  شانهایدهیو 

(Oberer & Erkollar, 2018, p. 4ا .)و    محورمیت   ع،ی سر  کردیرو  کی  یسبک رهبر   نی
رهبران، طرز    یشخص   هاییستگیدارد. شا  یبر نوآور  یاد یاست که تمرکز ز  ی مشارکت
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مانند تفکر    دی جد  ابزارهای  و  هاروش  یر یکارگبهدر    آنها  ییتوانا  نیتفکر آنها و همچن
تفکر طراح  تالیجیرهبران د  ی برا  یابعاد مهم  ، یطراح است که توسط    یروش  یاست. 

برا  پ  یطراحان  استفاده م  های حلراه  افتنیو    دهی چی حل مسائل    ت ی. ذهنشودی مطلوب 
  تیری مطلوب است. در مد  اینده یآ  جادی ا  یمتمرکز و اقدام محور برا   یحلراه  ،یطراح
  یی هاحلراه  یو اجرا   افتنی  یگام به گام برا  ندیفرآ  کیعنوان  توان از آن بهی ، موکارکسب

را جلوتر    وکارکسبو    بخشدیرا بهبود م  یمشتر  تیو رضا  ییاستفاده کرد که سود، کارا
 . (Oberer & Erkollar, 2018, p. 4)  نگه دارد ینوآور یاز منحن

 ساختار ديجيتال   .6

تحول دیجیتال به جای اینکه صرفاً در مورد فناوری باشد، تلاشی برای تجدید استراتژیک  
برای ایجاد ارزش بیشتر برای مشتریان   های دیجیتال فناوریاز  و تغییر کل نگر است که  

مدل  روزرسانی  به  یا  ایجاد  میوکارکسبهای  با  استفاده  ساختارها  و  فرآیندها   ،-
)(Chanias, Myers & Hess, 2019, p. 20)کند (؛  Gong & Ribiere, 2020, p. 12؛ 

(Vial, 2019, p. 118؛)  (Warner & Wäger, 2019, p. 345  ساختار ترتیب  این  به   .)
-ها برای دستیابی به اهداف شرکت مربوط میسازمانی به چگونگی سازماندهی فعالیت

تحول دیجیتال در نظر گرفته  دهند که باید در  یک موضوع اساسی را نشان میآنها  شود و  
(. ساختار Eggers and Park 2018, p. 365; Warner and Wäger, 2019, p. 330) شود

های نامطمئن، پیچیده و پویا را  سازمانی، نقش اساسی در درک موفقیت شرکت در محیط
 . (Seetharaman, 2020, p. 530دهد )نشان می

است طرح سازمانی سلسله مشخص شده  لایهمراهای  با  و  تبی  متعدد  مدیریتی  های 
های دیجیتالی که به سرعت در حال تغییر هستند،  رویکرد قوی بالا به پایین برای محیط

محیط چنین  در  زیرا  نیستند،  استمؤثر  درگیر  بوروکراسی   ,Matarazzo et al) هایی، 

2021, p. 650 به گفته  .کندکاهش پیدا می گویی و نوآوری  ( و سرعت پاسخ  (Matarazzo 

et al, 2021, p. 649پذیر، ساختاری اساسی  های انعطافهای متقابل و سازمان(، توسعه تیم
سازی و هماهنگی دانش دیجیتال در سراسر یک سازمان است. علاوه بر  برای یکپارچه
و چندین جنبه مثل همکاری،   کندپذیری ساختاری به تثبیت تغییر کمک میاین، انعطاف
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 ,Leso )  پذیرباید درنظر گرفته شوندو اشکال سازمانی چابک و انعطافتعامل داخلی  

Cortimiglia & Ghezzi, 2023, p. 162 ) . 
خاصیت آن باشد، به    19تشریک مساعی باشد و    18ساختاری که چابک  طور خاصبه

دهد تا با موفقیت در عدم قطعیت، تغییرات محیطی ناهمگن و این امکان را می  سازمان
هستند، به   20بینی که تحت سلطه اختلالات دیجیتالی هایی غیرقابل پیشحیطخارجی و م

 ,Tronvoll et alبه عقیده )(.  Chan et al, 2019, p. 442) سرعت واکنش نشان دهند

2020, p. 298ها که جزء ضروری چابکی سازمانی است،  (، عدم وجود استحکام در رویه
 کند.تحول دیجیتال را تسهیل می

دیجیتالی سازمان بالغ  سلسله21های  به ،  دارند،  کمتری  فزایندهمراتب  حول  طور  ای 
ترین سطوح شرکت  گیری را به پایینشوند و تصمیمهای چند منظوره سازماندهی میتیم
 ,Kane)  تر انجام دادرا به سرعت و به روشی آگاهانهآنها  توان  رسانند، جایی که میمی

2019, p. 46) . 

 استراتژي ديجيتال  .7

( استراتژی، ترکیبی منحصر به فرد و هدفمند از منابع  Porter, 1996, p.  68طبق نظر )
برای   فعالیتانتخاب عمدی مجموعه» طراحی شده  برای ارائه ترکیبی  ای متفاوت از  ها 

از ارزش به فرد  نتیجه    «هامنحصر  ابتکارات یک سازمان،  و  است. ساختارها، فرآیندها 
(. استراتژی سازمان، جهت  p. Ngetich, 2023 ,251)  آن است  22ی استراتژیک گیرجهت

در   .شودهای آتی تعیین میانداز کلی است که توسط مدیریت سازمان برای سال یا چشم
گذاری جدید به تصمیمات استراتژیک مدیریت در مورد نحوه  نتیجه، موفقیت یک سرمایه

توانایی همچنین  و  منابع  روزافزون  های  تخصیص  ادغام  دلیل  به  دارد.  بستگی  توسعه 
افزایش  فناوری همچنین  و  سازمان  فرآیندهای  ساختارها،  خدمات،  در  دیجیتال  های 

شدن  توان دیجیتالی تقاضای مشتریان با توجه به در دسترس بودن خدمات دیجیتال، نمی
برداری از  ی بهره(. و براProksch et al, 2021, p. 15)  را از استراتژی دیجیتال جدا کرد

پیشرفت سازمانمزایای  فعلی،  بگیرندهای  نظر  در  را  دیجیتالی  استراتژی  یک  باید   ها 

(Kulkarni, 2023, p. 317  در واقع یک استراتژی دیجیتال، که تحول دیجیتالی منابع .)



 1403بهار (، 39)پياپي  اول، شماره هجدهم سال                                   164

 

عنوان یک جزء مرکزی و یکپارچه از مدیریت  بهکند، باید انسانی سازمان را هماهنگ می 
 (. Friedrich & Rachholz, 2017, p. 88)  تژیک در نظر گرفته شوداسترا

براساس رویکرد تحول دیجیتال، تحول محصولات، خدمات، منابع انسانی و فرآیندها،  
و با توجه به شرایط   (Hess, 2019, p. 341) هاستیک موضوع استراتژیک برای سازمان

 .Reinnarth et al, 2018, p) فرد داردمنحصربهریزی جداگانه و  سازمان، نیاز به برنامه

ها در مورد طراحی، هماهنگی و سازماندهی  (. با این وجود در بسیاری از سازمان132
های جدید دیجیتال  ها فناوریتحول دیجیتال، عدم اطمینانی وجود دارد و اغلب سازمان

سازی  ای کل سازمان، پیادهه های مجزا و جدا از فعالیتحلعنوان راهمدت بهرا در کوتاه
شکاف.  (Buchholz, 2017, p. 32) کنندمی و  میاختلافات  را  وجود ها  عدم  به  توان 

 ,Lipsmeier et al) نسبت داد  «های دیجیتال استراتژی»رویکردهای کافی برای توسعه  

2020, p.174.)  برای به حداکثر رساندن ارزش سرمایه فناوریدر واقع  های  گذاری در 
، ابتدا باید مطمئن شد سازمان یک استراتژی دیجیتال دارد. یک استراتژی دیجیتال،  جدید
سازد تا ابتکارات دیجیتالی را رهبری  کند و مدیران را قادر میگیری را فراهم می جهت

 ها را در صورت نیاز تغییر، جهت دهندرا بسنجند و سپس آن تلاشآنها کنند، پیشرفت 

(Ross, Beath & Sebastian, 2017, p. 7  .) 
اولین قدم در تعیین این جهت این است که تصمیم بگیرید چه نوع استراتژی دیجیتالی  

دارد؛   وجود  دیجیتالی  استراتژی  نوع  دو  کنید:  دنبال  مشتری 1را  با  تعامل  استراتژی   .  
راه2 دیجیتالیحل.استراتژی  و  .3های  برتر  تجارب  مشتری،  با  تعامل  استراتژی 

-شود. استراتژی راهدهد که باعث وفاداری مشتری میهدف قرار میای را  شدهشخصی
دهد که  های دیجیتالی، محصولات و خدمات غنی شده با اطلاعات را هدف قرار میحل

(  Ross, Beath & Sebastian, 2017, p. 8) دهدارزش جدیدی را برای مشتریان ارائه می
تنها داشتن یک استراتژی دیجیتال برای   شدن  دستیابی به درجه بالایی از دیجیتالیالبته 

 منابع انسانی کافی نیست. 
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 عمليات ديجيتال  .8

دیجیتالی سازمانبا  عملیات،  میکردن  جایگزین  اتوماسیون  با  را  دستی  کار  کنند،  ها، 
 تر تقویت کنند همچنین ممکن است کار انسانی را از طریق اجرای هوشمندانه

(Boute & Van Mieghem, 2021, p.177  در واقع ایده ترکیب چابکی، هوشمندی )
کنندگان  های عملیاتی که مصرفی ارائه مدل و خودکارسازی در فرآیندهای سازمانی برا

شناخته    «عملیات دیجیتال »عنوان  دهد، به وری را افزایش میو بهرهکند  را خوشحال می 
عملیات، موافق است که  (. ادبیات مدیریت  Del Giorgio Solfa, 2022, p. 22)  شودمی

ها را تغییر  های فعالیت سازمانگذارد و رویههای دیجیتال بر هر صنعت تأثیر میفناوری
 (.  Li, 2020, p. 810; Sebastian et al, 2017, p. 205) دهدمی

توالی   عملیات سازمان)یعنی  یک  کار  گردش  که  است  معنی  این  به  دیجیتالی 
 ,Boute & Van Mieghem, 2021)  شودلی انجام میهای آن( به صورت دیجیتافعالیت

p. 177  دیجیتالی کردن عملیات سازمان، مستلزم در نظر گرفتن عوامل ساختاری مختلفی .)
مانند مدیریت، افراد، فرهنگ، ساختار سازمانی و آمادگی صنعت است که برای حمایت  

عملیات دیجیتال    (.Konopik et al, 2022, p. 3از تغییر و دستیابی به ارزش لازم است )
با اهداف استراتژیک یک سازمان  آنها های مدیریت و همسویی تأثیر معناداری بر فعالیت 

این وجود    دارد به سازمانبا  تا  باید حل شود  استراتژیک  از مسائل  ایجاد  برخی  در  ها 
 ,Holopainen, Ukko & Saunila, 2022)  در عملیات دیجیتال کمک شود  مؤثرابتکارات  

p. 3) . 

(Corver & Elkhuizen, 2014, p. 5 خاطرنشان کردند با دیجیتالی )  ،کردن عملیات
های بهتری برای رشد  ابد و فرصتیها به تغییرات، بهبود میگویی سازمانچابکی و پاسخ

شدن عملیات، که منجربه بهتر،  شود. به عبارتی با دیجیتالیو حفظ سودآوری فراهم می
ارزانسریع راحتت تر،  یا  می ر  فرآیندها  و  محصولات، خدمات  نوعی  تر شدن  به  شود، 

 . ( McGrath & McManus, 2020, p. 128) آفریندارزش می

عنوان انسان را  ها نحوه ارتباط و تعامل افراد بهمدیریت منابع انسانی دیجیتال، نه تن
 ,Larkin)  دهدتغییر میها را نیز  دهد، بلکه به نوبه خود نحوه عملکرد سازمانتغییر می

2017, p. 57  تحقیقات قبلی بر دیجیتالی شدن برای بازاریابی و عملکرد تجاری مانند .)
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ترجیحات مشتری، رفتار خرید و مدیریت ارتباط با مشتری تمرکز داشتند. با این حال،  
چگونگی تأثیر آن بر سازمان در داخل کمتر در زمینه تحقیقات دانشگاهی، به ویژه در  

 ,Halid, Yusoff & Somu)  ابطه با مدیریت منابع انسانی مورد بحث قرار گرفته استر

2020, p. 97 .) 

 پيامدهاي ديجيتال  .9

مند مطالعات در حوزه نتایج و پیامدهای مدیریت منابع انسانی دیجیتال، براساس مرور نظام 
مداری  دیجیتال، مشتریمشخص شد اکثر این پیامدها در غالب سه خروجی کلی عملکرد  

دیجیتال اکوسیستم  و  می  23دیجیتال  فناورینمایان  دلیل  به  مدرن، شود.  دیجیتال  های 
اکوسیستممحیط به  شدن  تبدیل  حال  در  تجاری  آن  های  در  که  هستند  دیجیتال  های 

ای تحت تأثیر اتصال دیجیتال قرار  طور فزایندههای متقابل سنتی یک شرکت بهستگیواب
ایم زیرا در دنیای متصل امروزی  را در تعریف گنجانده  «وکار کسباکوسیستم  »  گیرد.می

ندارد وجود  تجاری  اکوسیستم  از  مستقل  استراتژیک  موفقیت  به  دستیابی    امکان 
(Loebbecke et al, 2020, p. 142) . 

اکوسیستماکوسیستم از  تقلید  با  دیجیتال  به سیستمهای  زیستی،  و  های  پیچیده  های 
جزاء  شوند که به وسیله آن همه ااطلاق میآنها  های زیربنایی  ه هم و زیرساختوابسته ب

پذیر و پایدار  عنوان یک کل رفتارهای خودسازمانده، مقیاسبا یکدیگر تعامل دارند و به
(. در اکوسیستم دیجیتال،  Li, Badr & Biennier, 2012, p. 117)  دهنداز خود نشان می

شود(  کند)که در مجموع، پلتفرم نامیده میفناوری دیجیتال مرکزی، خدماتی را ارائه می
سازد تا با استفاده را قادر میآنها  تواند بازیگران مستقل را هماهنگ و متحد کند، و  که می

 & Jacobides, Cennamo)  د از منابع خود برای نوآوری و معاملات، ارزش ایجاد کنن

Gawer, 2018, p. 2258; & Gawer & Cusumano, 2014, p. 2266 .) 
های وابسته  عنوان شبکهمدرن، بهوکار کسباست که محیط  طور کلی پذیرفته شدهبه

 & Subramaniam, Iyer)  شودبه یکدیگر برای ایجاد و جذب ارزش، در نظر گرفته می

92, p. , 2019Venkatramanچنان اخیر،  (.  ادبیات  در  ت »که  اصطلاح    به  «24مین أشبکه 
  ا شده و ب  «25مین أ زنجیره ت » ای جایگزین اصطلاح  طور فزاینده غالب تبدیل شده است و به 
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مین کنندگان، تولید کنندگان، توزیع کنندگان، أهای دیجیتالی مشارکتی شرکا )ت اکوسیستم
ارائه فروشان، مشخرده و  بهتریان  ایجاد می  طوردهندگان خدمات(  ارزش   کنندمشترک 

(Begeç & Akyuz, 2023, p. 2.)   های  هایی از قبیل وابستگیمنجر به خروجیهمچنین
های دیجیتال شده  شده توسط فناوریهای فعال ای و مشارکتمتقابل پیچیده، روابط شبکه 

گرفت    توانمی.  (Subramaniam, Iyer & Venkatraman, 2019, p. 92)  است نتیجه 
که به صورت هدفمند در    است  کاری  دیجیتال  برنامه عنوان یک  یستم دیجیتال بهاکوس

میان دو یا چند اجزای سازمان و به منظور ایجاد ارزش برای مجموعه مشترکی از مشتریان 
 .شوددر نظر گرفته می

اکوسیستمسازمان جدید  ها،  قابلیت  طریق  از  ارزش  ایجاد  برای  را  دیجیتال  های 
های  کننده نگرش و انتخاببرند. مشتری مداری منعکس کار مییجیتال بهمداری دمشتری 

ها برای  استراتژیک یک سازمان نسبت به بازار مشتری خود است و تصمیمی برای سازمان
آوری و انتشار اطلاعات به منظور بهترین پاسخ برای ارائه خدمات بهتر  مشارکت در جمع

(.  Frambach, Fiss & Ingenbleek, 2016, p. 1432)  شودبه مشتریان خود محسوب می 
عنوان  مداری بهمداری است. مشتریدر اولویت قرار دادن مشتری، تمرکز اصلی مشتری

 شود که مشتری را نسبت به سایر ذینفعان سازمان درها تعریف میای از پارادایممجموعه

مداری به معنای  گر، مشتریبه عبارت دی (Juliana, 2024, p. 416)  دهداولویت قرار می
پیشمشاهده خواسته نیازهای مشتری،  و  آن  آنها  بینی رفتار  ها  اساس  بر  اقدام  و سپس 

آوری  (. این تعهدی است که سازمان برای جمعAulia & Soetjipto, 2022, p. 101) است
راه یافتن  مشتریان،  نیازهای  مورد  در  ارضای  اطلاعات  برای  به  آنها  هایی  رسیدگی  و 

 ,Micheels & Gow, 2015) دهدهرگونه شکایتی که ممکن است داشته باشند، انجام می

p. 211 .) 

 گيري بحث و نتيجه

این پژوهش ان  ،موضوع اصلی  به منظور  مدیریت منابع  سانی دیجیتال است که فرصتی 
از   انسانی منابع و رهانیدن متخصصان انسانی منابع کارآمدتر کردن فرآیندهای مدیریت

 منابع  اقدامات یکنواخت و تکراری و متمرکز کردن آنان بر روی اقدامات کلیدی مدیریت 



 1403بهار (، 39)پياپي  اول، شماره هجدهم سال                                   168

 

منابع انسانی دیجیتال باید فرهنگ،    .است انسانی منابع و نقش استراتژیک مدیریت انسانی
های سازمان را همراستا کند تا بتواند بر روی سازمان در فرایندسایر   استراتژی، ساختار و

قابل توجهی بگذارد. با بررسی هر کدام از مطالعات انجام شده در حوزه   ریثأت حال تحول،  
ای روی جنبه خاصی از منابع  شود که هر مطالعهتحول دیجیتال منابع انسانی، مشخص می

ت انسانی دیج داشته است. زمانیکه مرورأ یتال  بیشتری  بادقت  نظام  به صورت  کید  و  مند 
 کیدات در قالب سه حوزه اصلی پیشایندهاأبیشتری صورت گرفت، مشخص شد این ت 

)ساختار دیجیتال،  رهبری دیجیتال(، فرآیندها   گیری دیجیتال، فرهنگ دیجیتال و)جهت
قابلیت دیجیتال،  عملیات  دیجیتال،  پیامدهاهااستراتژی  و  دیجیتال(  منابع    ی ی  مدیریت 

 انسانی دیجیتال، قابل بررسی هستند. 
کید داشتند برای دیجیتالی شدن منابع انسانی، نیاز به پیشایندهایی  أ بعضی مطالعات ت 

در قالب پیشایندها    مدیریت منابع انسانی دیجیتال ثر بر  بندی متغیرهای مؤالبته طبقه  است؛
در هیچ تحقیقی به این صراحت بیان نشده است و بیشتر به صورت عواملی در قالب  

شوند، یعنی عواملی که قبل از دیجیتالی شدن  آمادگی سازمان و نیروی انسانی مطرح می 
اذعان داشتند    (2017)  بونداروک و همکارانشکه  چنان  بایست حضور داشته باشند. می
 «26کارکنان »مسائل  دیجیتالی شدن منابع انسانی و مدیریت منابع انسانی    نیازپیشترین  مهم

شدن، ابتدا باید خود کارکنان آمادگی آن را داشته باشند و دراوقع برای دیجیتالیاست.  
 مسائل سازمانی، مدیریتی و فنی در مراتب بعدی مورد نیاز هستند.

مند مطالعات به این صورت قابل طرح است  های مهم براساس مرور نظام یکی از یافته
ی انسانی دارند. هرچند برای  بیشتر جنبه  منابع انسانی دیجیتال که پیشایندهای مدیریت  

های دیجیتالی در سطح سازمان داریم اما آنچه  سازی منابع انسانی نیاز به ظرفیتدیجیتالی
اذعان   ، (2019)و باتا  تایت    کهچنانمهمتر است آمادگی انسانی برای این تحول است؛  

های فناوری دیجیتال اغلب ناشی از توجه بیشتر به فناوری  داشتند میزان شکست پروژه
افراد و مسائل فرآیند  تا  از جنبه!  یاست  بعضی مطالعات  این وجود  آمادگی با  ی مهم 

دهند،  سازمانی می- انسانی غافل بوده یا وزن بیشتری به مسائل فناوری و ظرفیت ساختاری
داشتن  د برای  که یک سازمان  و    هایاستراتژ بایست  ، میتال یج ید  یر یگجهترصورتی 

  ن ی. اکند  را تعیین  یدر حوزه منابع انسان  تال یجی د  یهایاز فناور   یبرداربهرهی  راهبردها

https://shamizanjani.ir/%d9%81%d8%b1%d8%a2%db%8c%d9%86%d8%af%d9%87%d8%a7%db%8c-%d8%af%db%8c%d8%ac%db%8c%d8%aa%d8%a7%d9%84%d8%9b-%da%86%db%8c%d8%b3%d8%aa%db%8c-%d9%88-%da%86%d8%b1%d8%a7%db%8c%db%8c/
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 بود به  ،یمنابع انسان   تیریمد   یبرا   نینو  یهاستمیشامل استفاده از ابزارها و س  یریگجهت
توسعه    یبرا دیجد یهافرصت  جادیکارمندان و ا  یارتقاء تجربه کاربر  ،یکار یندهایفرآ

در این خصوص یک سازمان و اعضای آن باید    .شودیمو ..    آنها  یا و حرفه  یو رشد فرد
فناور  گریاستفادهذهن   ها و  داده  لیتحل  ا،یاش  نترنتیا  ، یمانند هوش مصنوع  ییهایاز 
انسان  ی مبتن  ی ابزارها منابع  حوزه  در  وب  که بر  کارات  امکانا  ی  کارآ  یی بهبود    یی و 

  ی ریگجهت ،یطور کلبه، داشته باشد. سازدیرا ممکن م ی مختلف منابع انسان  یندهایفرآ
  ی فناور  راتیی تا با تغ  کند یها کمک م به سازمان  ی منابع انسان  تال یج یدر تحول د  تال یجید

  دهندیارائه م  تال یجید  یهایکه فناور  ییهافرصتسازگار شوند و از  وکار  کسب  طیو مح
 کنند.   یبرداربهره

در   تال یج یفرهنگ د دیگر پیشایندها در قالب فرهنگ دیجیتال قابل بررسی بود. گروه
سازمان در جهت    کیکه توسط    یی هاهیها، رفتارها و رومجموعه اعتقادات، ارزش  قالب 

فناور با  م  تالیج ید  یها یانطباق  نوآور  تواندیم،  شودیاتخاذ  به  تعهد  اساس   ، یبر 
و    یکار  یندهایبهبود فرآ  ی برا  شرفتهیپ   یهایو استفاده از فناور  یهمکار  ،یر یپذ انعطاف

 .ردیکارمندان شکل گ یتجربه کاربر 
توانیم آن را حس کنیم فرهنگ، قلب هر سازمانی است. مانند اکسیژنی است که می

فرهنگ، منجر به پذیرش فناوری   توانیم زنده بمانیم.نمیتوانیم ببینیم و بدون آن  اما نمی
منابع  می دیجیتال  تحول  در  مهمی  بسیار  نقش  فرهنگ  که  است  دلیل  همین  به  و  شود 

منتقل    کارکنانرهبران به    ق یمعمولًا از طر  تال یجید  فرهنگ. از طرفی  کندانسانی ایفا می
تروشودیم با  ب  یها و رفتارهاارزش  ج ی. رهبران  فرهنگ دمرتبط  حق    یاعطا   تال،یجیا 

دانش و    ی گذارو به اشتراک  یبه همکار   ق یبه کارمندان در مواقع مناسب، تشو  میتصم
  تالیجیفرهنگ د  توانند یعمل، م  یو آزاد   یوآورن  یمناسب برا   ی فضا  ل یو تسه  ات یتجرب

ترو کارمندان   توانندیها مسازمان  تال،یجی فرهنگ د  ج یترو  باکه    دهند   جی را در سازمان 
بهبود    یرا برا   یانهیآماده کنند و زم  تال یجید  یها یاز فناور  نهیاستفاده به  یخود را برا

ها باید علاوه بر داشتن یک فرهنگ  سازمانلذا    در سازمان فراهم آورند.  یعملکرد و نوآور
رهبری روشن 27دیجیتالی قوی  که  کنند  اطمینان حاصل  تغییر می  28،  براین  شودباعث   .
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سازماناساس   در  رهبری  فرهنگ  جزتوسعه  منابع    ءها،  مدیریت  الزامات  و  پیشایندها 
است دیجیتال  عصر Oberer & Erkollar, 2018, p. 4) انسانی  مسائل  که  رهبرانی   .) 

های  دهی کنند و با محوریت فناوریخوبی شناسایی، تعریف و چارچوبرا به دیجیتال 
   شدن همنوا کنند. دیجیتالی مسیرآفرین، سازمانشان را برای حرکت در تحول 

  ی دارد. رهبر  یمنابع انسان  تال یجیمهم در تحول د  اری نقش بس  کی   تال یجی د  یرهبر
معنا  تال یجید برا  یی توانا  یبه  ترو  تیهدا  یرهبران  به  ج یو  فناور  نهیاستفاده    ی هایاز 
با    به منظور انطباق  ی نوع رهبر  ن یدر سازمان است. ا  تالیجیفرهنگ د  جادیو ا  تال یجید
  ی اعضا   نیو تعامل ب  یهمکار  جیکارمندان، ترو  یهایمندتوان  شیافزا  ،یفناور   راتییتغ

 .ردیگیصورت م  تال یجید  ی هایفناور  قیاز طر  یپردازدهیو ا  یبه نوآور  قیسازمان، و تشو
گیری، فرهنگ و آنچه در این پژوهش به آن رسیدیم علاوه بر نقش پیشایندی جهت

برهم بود که در سایر مطالعات به آن پرداخته نشده بود.   آنهاثیر متقابل  رهبری دیجیتال، تأ
شود که برای دیجتالی شدن مدیریت منابع انسانی نیاز به  ابن موضوع اینگونه مطرح می 

گیری باید در فرهنگ دیجیتالی نهادینه و  گیری دیجیتالی است که این جهتیک جهت
گیری در  تواند ایجادکننده و هدایت کننده این جهتنمود پیدا کند و رهبری دیجیتال می

 فرهنگ دیجیتالی سازمان باشد. 
پیشایندهای   بگیرد، صرفا  رویدادها شکل  این  تمام  اگر  اینکه حتی  دیگر  مهم  نکته 

سازی صورت گرفته و شرایط لازم آن مطرح شده و برای انجام و کفایت آن  دیجیتالی
است. نیاز  مورد  دیگری  مراحل  و  فرآیندهای  حوزهلذا    شرایط  بررسی،  مورد  دوم  ی 

-منابع انسانی دیجیتال است. فرآیندهای دیجیتال در قالب چهار مضمون سازمانمدیریت  
قابلیت  دیجیتال،  عملیات  دیجیتال،  استراتژی  دیجیتال،  ساختار  یعنی  اصلی  های  دهنده 

-فرآیند دیجیتالی  برای اجرایی نمودن  مؤثراولین متغیر    دیجیتال مورد بررسی قرار گرفت.
منابع   تال یجی در تحول د  یتار سازمان خنقش ساسازی مطرح شد، ساختار دیجیتالی است.  

کل  یکیعنوان  به   یانسان موفق  ید یاز عوامل  د  ندیفرآ  تیدر  انسان   تال یجیتحول    ی منابع 
منابع    تال یجیبر تحول د  ییبسزا  ریثأت   تواندیم  تال یجید  ی. ساختار سازمانشودیمحسوب م

باشد  ی انسان اینکه  داشته  اول  سازمان .  موجب  تال یجید  یساختار  و   ی هماهنگ  یارتقا ، 
  یانداز کل بهبود چشم  ی، موجببا فراهم کردن ارتباطات و هماهنگشود که  ی میهمکار
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د انسان  تالیجی تحول  محرک  می  ی منابع  دیجیتال  ساختار  اینکه  دوم    ش یافزاشود. 
  تالیجید  یها درخواست  رات ییواکنش به تغ  ،به سرعت  تواند یمی است و  ر یپذ انعطاف

کار    ی ندهایفرآ  ن،ینو  یهایبا استفاده از فناور  تواند یم و نهایتاً    را فراهم کند  یمنابع انسان
 ن یبا توجه به اشود.    کار  ی ندهایفرآ  لیتسهو منجر به    کند  یسازنهیو به  دهیرا بهبود بخش

مد تغ  رانی نکات،  سازمان   راتییموظفند  ساختار  در  را  و   سازمان  یلازم  کرده  اعمال 
 فراهم کنند.  یمنابع انسان  تال یجیتحول د  یلازم برا  یها رساختیز

  کند ها و فرهنگ سازمان نفوذ میشدن در تمام ساختارها، فرآیندها، سیستمدیجیتالی
پیگیری    قابل استراتژیک  و برای اطمینان از رقابت درازمدت و حداقل بقا، باید به صورت

استراتژی(.   .342Krause & Pellens, 2017, p)  29باشد  به  فقدان  منجر  دیجیتال،  های 
افزایی  برداری از اثرات همهای مجزا و کوچک در سطح عملیاتی بدون بهرهاجرای پروژه

افزایی مهم بلااستفاده باقی بماند و سازمان  شود که اثرات هم شود. همچنین باعث میمی
  لذا نقش بسزایی(.  Lipsmeier et al ,2020, p. 175) های خود را تلف کندظرفیتدر کل  

انجام    یبرا  یعنوان راهبرد کلبه   تال یجید  ی دارد. استراتژ  ی منابع انسان  تال یج یدر تحول د
د انسان  تال یجی تحولات  بهره   ی منابع  فناور  یریگو  ا  نینو  یها یاز  حائز حوزه،    نیدر 

سازی که قبلا بحث شد یک  در حوزه پیشایندهای دیجیتالی در واقع اگر    است.  اهمیت
جهتپیش را  یعنینیاز  دیجیتال  استراتژی  بدانیم،  دیجیتال  و »گیری  توسعه  علم  و  فن 

تا جهت و   رانی به مد  تواند یم  «گیری دیجیتال در سازمانجهت  کارگیری به کمک کند 
برد و  پیش  ی را مشخص و راهبرد مناسب برا  یمنابع انسان  تال یج یتحول د  یها تیاولو

 .ارائه دهندآن  شرفتیپ
عنوان دیگر فرآیند تحول دیجیتال منابع انسانی، به اقدامات سطح  عملیات دیجیتال به

با گردش کار دیجیتال»  عنوان شود و بهمربوط میعملیاتی سازمان   تعریف    «30فرایندی 
نیاز  می مورد  اطلاعات  تمام  که  دستورالعملبرای  شود  عملکردها،  و  انجام  کاری  های 

گذاری بین بازیگران مختلف  و امکان شفافیت اطلاعات و اشتراکها، دیجیتالی شده  داده
می فراهم    ات یعمل(.  Boute, Gijsbrechts & Van Mieghem, 2022, p. 183) کندرا 

شامل    اتیملع  نیدارد. ا  یینقش بسزا  یمنابع انسانمدیریت    تال یجیدر تحول د  تال یجید
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  ، یکارآمد  ش ی افزا  ندها، یبهبود فرآ  ی برا  تال یجی د  یروز و راهکارها   یها یاستفاده از فناور
کاربر   ینوآور  شیافزا تجربه  بهبود  ابتکار،  واقع    و...  یو  در  بهرهاست.  از    یر یگبا 

  ی و کارآمد   فتها یبهبود    توانندیم  یمربوط به منابع انسان  یندها یفرآ  تال،یجید  یهایفناور
  ،یمختلف منابع انسان  اتی در عمل  تال یجید  یافزارها ها و نرماستفاده از سامانه.  ابدی  شیافزا

 .شود یم  فی دقت در انجام وظا ش ی موجب کاهش خطاها و افزا
  ی هایریگمیو تصم  ندهایدر فرآ  تی شفاف  شی موجب افزا  تال یجید  اتیعملو در نهایت  

  یمنابع انسان  ت یریمد  ی هاستمیبا استفاده از س  د. درواقعشویمنیز    یمربوط به منابع انسان
  ری عملکرد و سا  یابیها، اطلاعات مربوط به کارکنان، حقوق و دستمزد، ارزبر داده  یمبتن

  رات ییتغ  نیاکه    .رندیگیصورت شفاف و قابل دسترس قرار م  به  ی منابع انسان  ی هاجنبه
  ی تجربه کاربر  جادیو ا  یسازمان  یر یپذ انعطاف  شی، افزاوکارکسب  یندها یفرآباعث بهبود  

  ع یسر  راتییها کمک کند تا با تغبه سازمان  تواندیم  ن،ی. همچنشودیکارکنان م  یبهتر برا 
 دهند.  شیخود را افزا  یر یپذ سازگار شوند و رقابتوکار کسب طیدر مح

های دیجیتال هستند. علاوه بر اهمیت  دیجیتال، قابلیتو در نهایت چهارمین فرآیند  
گیری به سمت پذیرش فناوری دیجیتال، یک سازمان باید قابلیت مدیریت و استفاده  جهت

های نوآور را داشته باشد، زیرا این قابلیت با ادغام و  بهینه از فناوری دیجیتال در فرآیند
 ,Khin & Ho) کندنوآوری را تسریع می  بسیج نیروها و منابع انسانی و فناوری، فرآیند

2018, p. 179).  ارینقش بس  ی منابع انسانمدیریت    تال یجی در تحول د  تال یجی د  یها تیقابل  
  باشندیم   یمختلف  تال یجید  یها و روش  هایشامل ابزارها، فناور  هاتیقابل  نیدارند. ا  یمهم

خود را بهبود بخشند و به سمت   یمنابع انسان  یندها یتا فرآ  کنندیها کمک مکه به سازمان
  یهامانند سامانه  تالیجید  یها تیقابل  کنند.  رکت ح   ری پذ سازمان هوشمند و انعطاف  کی

  ل یتحل یو ابزارها  منابع انسانی  یندهایفرآ  ونیاتوماس  یافزارها، نرمیمنابع انسان   تی ریمد
را    یو کارآمد  دهیرا بهبود بخش  خود  یندها یتا فرآ  کنندیها کمک م به سازمان  و ...  داده
ها بتوانند به سرعت و با  که سازمان  کنند یامکان را فراهم م  ن یاهمچنین    دهند.   ش یافزا

  تال یج ید  یها تی قابلیا مثلا با    خود باشند.  ی مختلف منابع انسان  یازهاین   یگوانعطاف پاسخ
-self  ی هاو سامانه  HR  لیموبا   کاربردی های  برنامه،    منابع انسانی  یکاربر  ی هامثل پورتال 

serviceبهبود    ی، تجربه کاربر را  افزا  بخشندکارکنان  باعث    .شوند  آنها   تیرضا  شیو 
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دسترس  تال یجی د  یهاتیقابلهمچنین   گزارش  ی مانند  اطلاعات،  به  و   قی دق  یدهآسان 
تصم  تیشفاف  ندها،یفرآ  حی صح  یبندزمان انسان  یهایریگمیدر  منابع  به  را    یمربوط 
 یابی در ارز  یمثل استفاده از هوش مصنوع  تالیجید  ی هاتی قابلدر نهایت    .دهندیم  ش یافزا

تحل انسان  یهاداده  لی عملکرد،  پ  یمنابع  ها کمک  به سازمان  نده،یآ  یازها ی ن  ینیب  شیو 
 تر عمل کنند.تا نوآور باشند و به شکل هوشمندانه کنندیم

بررسی، پیامدهای مدیریت منابع انسانی دیجیتال هستند. که شامل    دسومین حوزه مور
شدن،  . با دیجیتالی باشدمیمداری دیجیتال، اکوسیستم دیجیتال و عملکرد دیجیتال  مشتری 

شود. این  ی و مدیریتی میسازمان دستخوش تحول چندبعدی در ابعاد فناورانه، سازمان 
شود که به هایی با مشارکت فزاینده و مبتنی بر وب میمنجر به اکوسیستمابتدا  پیامدها  

 ,Akyuz & Gursoy, 2020) شوندوکار، حمایت میهای جدید کسبخوبی در پارادایم

p. 166  اکوسیستم طبیعی  وجود  نتیجه  دیجیتال  اکوسیستم  کنار  وکار  کسب(. ظهور  در 
سازی  های دیجیتال به بهینهاکوسیستم.  و فناوری اطلاعات است  وکارکسبل شبکه  تکام

  تال،یجید  ی هایبا استفاده از فناور.  کنندثر فرآیندها در سازمان کمک میؤسازماندهی م 
انسان   ت یریمد  ی ندهایفرآ به صورت خودکار و مؤثرتر    ابند ی بهبود    توانند یم  یمنابع  و 

منابع    یندها یمرتبط با فرآ  ی ها نهیزمان و هز  اهش منجر به ک   تواند یامر م  نیانجام شوند. ا
آنها  استفاده را از    نیشود و به سازمان کمک کند تا منابع خود را بهبود دهد و بهتر  یانسان
ا  علاوه  ببرد. انسان  ت یریمد  ن، یبر  داخل بهب  تواند یم   تالیجید  ی منابع  ارتباطات  در    یود 

ارتباط با    تیری مد  یهاستمی مانند س  ی تالیجی د  یسازمان را فراهم کند. با استفاده از ابزارها
مشابه،   یابزارها   ریو سا(  ICM) یارتباطات داخل  تیریمد  یهاستمیس  (CRM) ی مشتر

به   گریکدیبا    یراحتبه    توانندیکارکنان م باشند و اطلاعات را به سرعت و  در ارتباط 
مؤثر ا  یصورت  بگذارند.  اشتراک  افزا  نیبه  باعث  همکار  یهماهنگ  شی امر   ن یب  یو 

م  یاعضا ک  شودیسازمان  بهبود  داخل  تیفیو  دارد.  یارتباطات  همراه  به   ن،یهمچن  را 
  یمنابع انسان  یها یبه سازمان کمک کند تا استراتژ   تواندیم   تال یجید  یمنابع انسان  تی ریمد

الگوها و    تواندیسازمان م  ،یتالیجید  یها و آمارهاخود را بهبود دهد. با استفاده از داده
انسان  یروندها تحل  یمنابع  را  تصم  لیخود  و  خصوص    یبهتر   یهایریگمیکند  در 
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به سازمان کمک کند تا    واندت یامر م  نیو توسعه کارکنان انجام دهد. ا  موزشاستخدام، آ
انسان به  یمنابع  را  بازده  یساز نهیخود  و  به  یشتریب  یکند  کلبه  آورد.دسترا   ،یطور 

انسان  تی ریمد بس  راتی تأث  تواندیم  تالیجید  ی منابع  اکوس  یار یمثبت    ی تالیجی د  ستمیبر 
بهبود کارا از جمله  باشد،  داشته  بهره  یی سازمان    ی و همکار  یهماهنگ  شی افزا  ، یورو 

 .یمنابع انسان ی سازنهیو به یمنابع انسان  یهایبهبود استراتژ ،یداخل
بهمشتری  دیجیتال،  بهعن مداری  دیجیتال  تحول  پیامد  دومین  تجارب  وان  ارائه  عنوان 

با پذیرش اکوسیستم  ودششده تعریف میشده و غنیمشتری سفارشی های دیجیتال  که 
  ،یمنابع انسان  تیریدر مد  تالیج ید  یهایبا استفاده از فناوردرواقع    .پذیر شده استامکان 

مسازمان مشتر  ی ندها یفرآ  توانندیها  مشتر  همچنین  و  انی خدمات  بهبود    انیتجربه  را 
به سبخشند.  از  استفاده  مثال،  مشتر   ارتباط  تی ریمد  یها ستمیعنوان  به (  CRM) یبا 

  ی طور کامل درک کنند و خدمات بهتررا به انیتا اطلاعات مشتر  کندیها کمک مسازمان
  یورو بهره  نه یرا به  یاتیعمل  یندها یکند تا فرآمی ها کمک  به سازمان  همچنین   ارائه دهند.

 دارد.  یمشتر   تیخدمات و رضا  تیف یبر ک  میمستق  ریثأت   ها بهبودکه این    دهند  شی را افزا
انسانی  منابع  مدیریت  مهارت  تواندیم  تال یجید  همچنین  تا  کند  کمک  کارکنان    یها به 

ا  تال یجید دارند.  نگه  روز  به  را  افزا  نیخود  در    یها یتوانمند   شیامر موجب  کارکنان 
  یها یاوراستفاده از فن درنهایت    .شودیو به موقع م  قیو ارائه خدمات دق  انیارتباط با مشتر

انسانیدر    تال یجید به    ییگوو زمان پاسخ  عیسازمان را تسر   یندها ی، فرآمدیریت منابع 
تعاملات    شی و افزا  انیمشتر  تیرضا  شی امر باعث افزا  ن ی. ادهدیرا کاهش م   انیمشتر

سومین پیامد مدیریت منابع انسانی دیجیتال، عملکرد دیجیتال است.    .شودیم آنها  مثبت با  
تغییر  فراد بهسازی منابع انسانی، نه تنها نحوه ارتباط و تعامل ا دیجیتالی عنوان انسان را 

 ,Larkin, 2017) دهدها را نیز تغییر میدهد، بلکه به نوبه خود نحوه عملکرد سازمانمی

p. 56عبارت است به انجام رساندن وظایف دیجیتالی که از   واقع عملکرد دیجیتال   (. در
  ا ی  تال یجید  یمنابع انسان   تی ریمد .است  شده  گذاشته  انسانی  نیروی  عهده  بر سازمان طرف

  ر یتاث  ،یمنابع انسان  ت یریدر مد  نینو  کردیرو  کی عنوان  به   یمنابع انسان   تال یجی تحول د
دارد. اسازمان  یتالیجیبر عملکرد د  یادیز  اریبس فناور   نیها  از  استفاده  با    ی ها یتحول 
تا   کند یکمک م   هانبه سازما ،یبر فناور یمبتن  یمنابع انسان تی ریمد یو ابزارها  تال یجید
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عملکرد    تی تر عمل کنند و در نهاخود را بهبود بخشند، به شکل هوشمندانه  یندهایفرآ
  تال،یج ید  یمنابع انسان  تی ریبا تحول به سمت مددرواقع    .ارتقا دهندخود را    یتالیجید

  ی هایروزرسانه  همگام شوند و ب  د یجد  یهایها قادر خواهند بود تا با تکنولوژسازمان
تا به سرعت و با    کند یها کمک مبه سازمانو    خود اعمال کنند  یندها یلازم را در فرآ
منابع    تی ریمد  ،یطور کلبه  خود باشند.  یمختلف منابع انسان  یازهاین  یگوانعطاف پاسخ

د  تالیجید  ی انسان عملکرد  بهبود  افزا  تال یجیباعث  ارتباطات،    یهمکار   شی سازمان،  و 
در ادامه براساس    .شودیها م در سازمان  یتطابق با تکنولوژ  شی و افزا  یکارآمد  شیافزا

های پژوهش پیشنهادهایی جهت استقرار و توسعه مدیریت منابع انسانی دیجیتال در  یافته
 سازمان ارائه گردیده است: 

ی پژوهش جهت استقرار و توسعه  ود از چارچوب احصاء شدهشپیشنهاد می .۱
 نیازها، فرآیند و پیامدهای آن، استفاده شود. مدیریت منابع انسانی دیجیتال و توجه به پیش

می .۲ انسانی  پیشنهاد  منابع  مدیریت  توسعه  یا  استقرار  قصد  سازمانی  اگر  شود 
ابتدا به پیش یری، فرهنگ و رهبری دیجیتال  گنیازهای آن یعنی جهتدیجیتال را دارد، 

 توجه داشته باشد و از وجود این پیشایندها اطمینان حاصل کند. 

قابلیت مدیریت منابع انسانی برای سازمان در راستای موفقیت  شود  پیشنهاد می  .۳
واحد مدیریت منابع انسانی در تراز )یا متناسب با( عصر  و    بازآفرینی  در عصر دیجیتال 

 ایجاد شود.  دیجیتال 

ها با استفاده  شود سازمانپیشنهاد می   عصر دیجیتال در    «تعامل»ویژگی  بهتوجه    با .٤
  با خوبی تعامل و ارتباط بتوان تا کنند، ایجاد را امکان این اجتماعی هایاز ظرفیت رسانه

  به   وابسته  که   کارکنانی   یا  متصل   کارکنان  های دیجیتال لازم از داشت و پشتیبانی  کارکنان
 ، داشته باشند. دهندکان نیستند و در هر نقطه کار خود را انجام میم

های جامع از منابع انسانی  گری و یافتههای پژوهش بحث تحلیلیکی از یافته .۵
منابع انسانی را تحلیل و بر اساس آن ها، وضعیت  با تحلیل دادهشود  بود، که پیشنهاد می

 توسعه منابع انسانی اتخاذ شود.  کارگیری واستخدام، بهتصمیمات مناسبی برای 
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  ی برا  تال یجید  یها و توسعه مهارت  یآموزش  یها برنامهبا توجه به این مهم که   .۶
  ی وربهره  یلازم برا   یها آشنا و مهارت  یفناور  راتییتا با تغ  کندیکمک مآنها  کارکنان، به  

منظور ارتقای این  های آموزشی و یادگیری به  شود برنامه، پیشنهاد می کنند  دای را پ  شتریب
 ها طراحی و اجرایی شود. مهارت
حائز    اریها بسداده  ت یامن  ان،یاطلاعات کارکنان و مشتر  تی با توجه به حساس .۷

حفاظت از اطلاعات استفاده   یبرا  ی و مناسبقو   یها از روش  دی با  نیاست. بنابرا  تیاهم
 کرد.

پلتفرم .۸ از  نرم  یداخل  ی ارتباط  یها استفاده  گروه  یافزارهامانند    ای  یچت 
با همکاران خود ارتباط    یتا به راحت   کندیبه کارکنان کمک م  ،برخط  یهمکار  یهاسامانه

 .ابدیبهبود  یبرقرار کنند و همکار
مدیریت منابع    ستمیموجود در س  یها داده  لیبا استفاده از تحلشود  پیشنهاد می .۹

گرفته   ترنهیبهتر و به  ماتی و تصم ییرا شناسا دی جد ی ، الگوها و روندهاانسانی دیجیتال 
 .شود

ی،  افزار نرم  یهاخودکار، مانند ربات  یها یبا استفاده از فناورشود  پیشنهاد می  .۱۰
  ی برا  یشتر یبر را به صورت خودکار انجام و به کارکنان فرصت بمکرر و زمان  یندهایفرآ

 . داد کیاستراتژ فی تمرکز بر وظا
ی  منابع انسان  تی ریمدباتوجه به اهم پیشنهادهای کاربردی که جهت استقرار و توسعه  

گردد. البته یادآوری ه چندین پیشنهاد پژوهشی اشاره میدیجیتال مطرح شد، در ادامه ب
تأثیر دیجیتالیمی تا صرفاً  شود پیشنهادهای مطرح شده اکثراً روی  شدن متمرکز هستند 

چارچوب  روی  جامع    یبررس شود یک  این اساس پیشنهاد میهای این حوزه. برتئوری
  یمنابع انسان  ت یریبر مد  یساز یتالیجید  رات یتأث یبررسو   تالیجید  ی منابع انسان تی ریمد

  تالیجید  ی هایفناور ریتأث یچگونگ  یبررس  انجام شود. همچنین انجام پژوهش به منظور
در    تال یجید  یمنابع انسان  تی ری نقش مدگردد. بررسی  توصیه می  یمنابع انسان  تیریبر مد

سازمان همچنین  عملکرد  و  مفهومی  د  یبرا   یچارچوب  آ  تال یجیتحول    پژوهیندهیو 
کمک کند تا با   تواندیپژوهش م نیای دیجیتال نیز مورد تأکید است.  منابع انسان  تی ریمد
منابع    تیریبر مد  کیت و ربا  قیعم  یر یادگی  ،یمانند هوش مصنوع  دی جد  یها یفناور  ریتأث
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شو  ی انسان حوزه  .دی آشنا  از  دیگر  مورد  یکی  توسعه    ریتأث  ی،بررسهای  و  آموزش 
تأث  مابه    تواندیم  که  است   کارکنان  یوربر بهره  تال ی جید  یها مهارت با  تا    ری کمک کند 

بهبود آن    یکارکنان آشنا و راهکارها  یوربر بهره  تال یجید   یهاآموزش و توسعه مهارت
این  بر بهبود در مدیریت منابع انسانی دیجیتال ها داده لیتحل  ری تأثدر نهایت  .یمکن دای را پ

تواند  ی می منابع انسان  تیری خودکار بر بهبود مد  یندها یفرآ  ری تأث  ی بررسحوزه و همچنین  
 کننده باشد.  کمک

رو بودند، جریان پژوهش، محققان با آن روبههایی که در  در انتها به اهم محدودیت
اولین   وجود دارد. مندپژوهش که با روش مرور نظام کی  یهاتیمحدودگردد. اشاره می

بود. منابع متعددی وجود داشتند که عنوان   به منابع  یدر دسترس  تیمحدودمحدودیت،  
طالعه برای این  و چکیده پژوهش قابل دسترس بودند و نشان از مرتبط و کاربردی بودن م

  یبرا   یزمان  تیمحدودپژوهش داشت، که متأسفانه متن کامل آن در دسترس نبود. دوم  
  در انتخاب مطالعات  تیمحدودمی باشد. سومین    منابع مرتبط  یمتما  یو بررس  یآورجمع

که نظام  کیدر    بود  بررس مرور  مورد  مطالعات  انتخاب  دق  ازین  یمند،  انتخاب  و    قیبه 
  یدر پوشش تمام   ییهاتیمحدود  جادیممکن است باعث ا  موضوع  نیمشخص دارد. ا

 تیمحدود  و فرآیند پژوهش را پیچیده تر کند. محدودیت بعدی،  مطالعات مرتبط شود
برخی    مطالعات مختلف   جی ها و نتاداده  ری، تفسحاضر  پژوهشدر  که    بود  ها داده  ری در تفس

و نیاز به مشورت و مشارکت سایر پژوهشگران و   کردبرخورد    ییهابه چالشاز اوقات  
به سختی کار افزود. در ها  و قابل اعتماد داده  حیصح  ریتفس متخصصان بود و به نوعی  

ی بود. توجه به این  ری پذ   می در تعم  تیمحدودنهایت آخرین و شاید مهمترین محدودیت،  
  تیقابلو  مند  ظاممرور ن  کی در    یمطالعات مورد بررس  جی نتانکته حائز اهمیت است که  

شرا  میتعم و  گرید  طیبه  نیست  رو  ر یتأث  تواندیم   تیمحدود  نیا  ساده  بر    یمطالعات 
 را محدود کند.  یگذاراستی و س یات یعملکرد عمل

 هايادداشت 
 

1. Digital technologies 

2. Digital work resources 

3. Digital workplace 
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4. Digital HR management 

5. sociocultural process 

6. digital landscape 

7. implicit, heterogeneous, and proliferating 

8. new designations for old phenomena 

9. electronic(e-) HRM 

10. human resource researcher 

11. Betchoo 

12. business knowledge 

13. HR expertise 

14. change management 

15. technology expertise 

16. Google Scholar, Scopus, Science Direct and Emerald 

17. openness 

18. agility 

19. collaboration 

20. digital disruptions 

21. digitally mature organizations 

22. strategic orientation 

23. Digital performance, digital customer orientation and digital ecosystem 

24. supply network 

25. supply chain 

26. people issues 

27. robust digital culture 

28. clear leadership 

29. strategically treated 

30. a process with a digital workflow 
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