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 چکیده
کار    ی رویکارآمد ن  تیریبه مد  ازیو ن  ی در فناور  شرفتیپ  ل یبه دل  یمنابع انسان   تیریمد  شدنیتالی جید

فزابه سازمان  یاندهیطور  فراگ  ی هادر  ا  ریمدرن  در  است.  بر    نه،یزم  نیشده  مؤثر  عوامل  درک 

که به دنبال استفاده مؤثر    ییهاسازمان  یبرا  یمنابع انسان  تیریمد شدنیتالیجیبه سمت د  یریگمیتصم

  ن یاست. لذا هدف پژوهش ا  یات یهستند، ح  یمنابع انسان  کیبه اهداف استراتژ   یابیدست  یبرا  یاز فناور

 نیا  اًیو ثان  ستیچ  یمنابع انسان  تیریمد  شدنیتالی جیجهت د  یریگمیاست که اولاً عوامل مؤثر بر تصم

به  ،یپژوهش کاربرد ینوع ژوهش،پ یریگبا هم دارند. پژوهش حاضر از نظر جهت یعوامل، چه روابط

از نظر استراتژ  ییپژوهش، استقرا  یکردهایلحاظ رو ترک  یهای و  ( محسوب  یکم-یفی)ک  یبیپژوهش، 

نفر    11با    تالیجید  یمنابع انسان  تیریجهت مد  یریگمیعوامل مؤثر بر تصم  ییشناسا  ی. ابتدا براشودیم

 یصورت گلوله برفخبرگان به  یریگانجام شد. نمونه  افتهی  ساختارمهیحوزه مصاحبه ن  نیاز خبرگان ا

شدند و عوامل به دست آمد. در    لیها تحلمضمون، مصاحبه  لیبوده است. سپس با استفاده از روش تحل

 ج یاستفاده شد. نتا  یفاز  یعوامل استخراج شده، از روش نگاشت شناخت  نیکشف روابط ب  یگام دوم برا

  یگذارهیمنابع و سرما  صی(، تخص0/ 86)  یاز: فرهنگ سازمان  اندتعبار  بیعوامل، به ترت  نینشان داد که ا

(، ساختار 69/0و مقاومت )   تغییر  رشی(، پذ0/ 73انداز )و چشم  ی(، رهبر79/0)   یفناور  رساختی(، ز83/0)

(،  54/0ها و مشارکت کارکنان )(، مهارت0/ 58)  یسازمان  یدگیچی(، اندازه و پ62/0)  تیو حاکم  یسازمان

روابط هر    ن ی(. همچن0/ 45)  یسازیو شخص  ی سازی(، سفارش48/0)  یخصوص  میو حر  اهداده  تیامن

 شد.  انیپژوهش ب یهاافتهیجهت استفاده از  یشنهاداتیمشخص شد و پ زیآن ن ی هارمولفهیمولفه با ز

 یفاز ینگاشت شناخت تال،یجید یمنابع انسان تیریمد  ،یمنابع انسان تیریمد: هاکلیدواژه
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 مقدمه و بیان مسئله  -1

 شده است   نیحرکت توسعه نو  ریها در مسشتاب و توان شرکت  شیموجب افزا  تالیجیتحول د

کار    یرویکارآمد ن  تیریبه مد  ازی ن  ل یبه دل  ی منابع انسان  تیر یشدن مد  یتالیجید. همچنین  ]1[

فزابه سازمان  یاندهیطور  فراگ  یهادر  است  ریمدرن  آنجا  .شده  سازمان  ییاز  تلاش که  ها 

 ی هاحلبمانند، آنها به راه  یباق   یرقابت  رییوکار به سرعت در حال تغکسب  طیمح  کیدر    کنندیم

 ی سازنهیکارکنان و به  اتیتجرب   یارتقا  ،یمنابع انسان  یندهایفرآ  یسازساده  یبرا  یتالیجید

که   یمنابع انسان  تیریمد  یسنت  یهاوهی ش.  ]2[  آورندیم  یاستعداد رو  تیریمد  یهای استراتژ

ابزارهابا پلتفرم  شوند، یمشخص م  ی ادار  فیو وظا  ی با کاغذباز  نیگزیجا  یتالیجید  یها و 

عملکرد و آموزش را خودکار    تیری، مدانتصابمانند استخدام،   معمول  یندهایکه فرآ  شوندیم

انسان  تالیجید  یهای فناور  رشیپذ.  ]3[  کنندیم از جمله بهبود دقت    یمتعدد  یایمزا  یمنابع 

مشارکت کارکنان را ارائه   شیو افزا  هانه یدر هز  ییجوصرفه   تر،ع یسر  یریگمیها، تصمداده

مدیریت منابع انسانی شدن در    یتالیجیسرعت د  19کوید  یریگهمه  ن،یبر ا  علاوه.  ]4[  کندیم

 شده است   ل یتبد  یامر عاد  کیبه    یمجاز  یکار از راه دور و همکار  رایکرده است، ز  عیرا تسر

مجبور شدهسازمان.  ]5[ به سرعت شها  انسان   یهاوهیاند  برا  یمنابع  را  از   تیحما  یخود 

پ  انکارمند تداوم خدمات منابع   نیو تضم  تالیجید  یارتباط  یابزارها  یساز ادهیاز راه دور، 

م  ی انسان ب  ان یدر  بر   نه،یزم   نیا  در.  ]6[  دهند   قیتطب  سابقهیاختلالات  مؤثر  عوامل  درک 

انسانی  شدن  یتالیجیبه سمت د  یریگمیتصم به دنبال   ییهاسازمان  ی برا  مدیریت منابع  که 

فناور از  مؤثر  استراتژ  یابیدست  یبرا  یاستفاده  اهداف  انسان  کیبه  ح  ی منابع   ی اتیهستند، 

 ی هامهارت   ،یورافن  یهارساختیز  ،یرهبر  یبانیپشت  ،یمانند فرهنگ سازمان  یعوامل.  ]7[است

 ی تالیجید  یهاحلراه  یو اجرا  رشیبه پذ  یدهدر شکل  ی و انطباق با مقررات نقش مهم  کارکنان

 .]8[  دارند  ی منابع انسان

ها، در سازمان  یسازیتالیجی د  یهاتلاش  تیدر موفق  ینقش اساس  یریگمیتصماز طرف دیگر،  

تحول    یها سفرهاکه سازمان  ییآنجااز  .  کندیم  فا یا  ی منابع انسان  ت یریمد  نهیدر زم  ژهیبه و

مؤثر به    یریگمیتصم  کنند،یخود آغاز م   یمنابع انسان  یهاوهیمدرن کردن ش  یرا برا  تالیجید

قابل   یگذارهیاغلب شامل سرما  یسازیتالیجید  اقدامات  اولاً،  .شودیم  ی اتیح  یمتعدد  لیدلا

در مورد    یریگمیتصم.  است  یو انسان  یکیتکنولوژ  ،یمال  هی در منابع، از جمله سرما  یتوجه
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موجود ادغام کرد و چگونه   یهاستمیاتخاذ شود، چگونه آنها را با س  ییهایچه فناور  نکهیا

از بازده   نانیاطم یبرا کیاستراتژ یز یرو برنامه قیدق یبررس ازمندی داد، ن صیمنابع را تخص

از    یاگسترده  فیط  مدیریت منابع انسانی ی  سازیتالیجید  اً،یثان.  ]11[است    نهیبه  یگذارهیسرما

مد  ندهایفرآ و  استخدام  از  ارز  تیریو عملکردها،  تا  گرفته  و مشارکت    یابیاستعداد  عملکرد 

تواند یم  این فراینداتخاذ شده در مراحل مختلف    ماتیتصم.  ]12[  ردیگیکارکنان را در بر م

داشته    یعملکرد تجار  تیکارکنان و در نها  تیرضا  ،یسازمان  ییکارا  یابر  یاگسترده  یامدهایپ

ا  علاوه   .]13[باشد   نوآور  ن، یبر  تغ  یکی تکنولوژ  یسرعت  چشم  رییو  ددر   تال، یجیانداز 

ها مؤثر سازمان  یریگمیتصم.  ]14[  کندیمواجه م  ی دائم  یهاها و فرصت ها را با چالشسازمان

نوظهور استفاده  یهای در حال تحول سازگار شوند، از فناور یتا با روندها سازد یرا قادر م

د بازار  در  رقبا  از  و  بمانند  تالیجیکنند  همچنین]15[  جلوتر  تلاش  یریگمیتصم  .   ی هادر 

ارشد، متخصصان   یاز جمله رهبر  نفعیذ  ن یشامل چند  ی مدیریت منابع انسانی سازیتالیجید

منافع و   یهماهنگ  .]16[  شودیم  یی اطلاعات و کاربران نها  یفناور  یهابخش  ،یمنابع انسان 

  یریگمیتصم  یندهایاجماع و فرآ  جادیارتباطات شفاف، ا  ازمندیمتنوع ن  نفعانی ذ  نیا  یهات یاولو

 . ]17[مؤثر است  

 ی نشیب توانندیها مسازمان ،یفاز  یشناخت یبردارنقشه  چهیدر  قیعوامل از طر نیا یبررس با

پ روابط  پو  دهیچیدر مورد  فرآ  ییایو  در  منابع    یسازیتالیجید  یریگم یتصم  یندهایموجود 

ثبت و تجسم   یروش با ارزش برا  کی  یفاز  ی شناخت  یبرداربه دست آورند. نقشه  ی انسان

ارائه   ی مدیریت منابع انسانیسازیتالیجیدر ابتکارات د  لیدخ  نفعانیو ذ  املارتباط متقابل عو

 .]18[  کندیم  لیتر را تسهآگاهانه  یریگم یو تصم  کیاستراتژ  یزیربرنامه  جهیدر نت  دهد،یم

گیری جهت دیجیتالی شدن این است که اولاً عوامل مؤثر بر تصمیم دنبالبهلذا پژوهش حاضر  

 فرایندهای مدیریت منابع انسانی چیست و ثانیاً عوامل شناسایی شده، چه روابطی با هم دارند.
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش  -2
 مدیریت منابع انسانی دیجیتال -2-1

طور  را به یو سازمان یتجار یهامیرخ داده است، پارادا ریکه در چند دهه اخ یتالیجیانقلاب د

تحت    یاتیح  یهااز جنبه  یکی  ی منابع انسان  تیریمد  نه،یزم  نیداده است. در ا  رییتغ  یقابل توجه
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بلکه به   ست،ین یفقط ادار گرید ینمنابع انسا  تیریمد ،یتحول است. با توسعه فناور نیا ریتأث

 ن یشده است. ا  لیتبد  تالیجیشرکت در عصر د  کی  تیاز موفق  تیدر حما  کیستون استراتژ  کی

بزرگ و    یهاداده  لیوتحلهیتجز  ،یمانند هوش مصنوع  شرفتهیپ  یهایدر کاربرد فناور  رییتغ

آنلا  یمبتن  یهایفناور  ریسا از مد  نیبر  ان  تیری در هر مرحله  م  یسانمنابع  شود. یمنعکس 

تر  ق یدق یریگمیبخشد، بلکه تصمیرا سرعت م ندینه تنها فرآ تالیجید یابزارها نیاستفاده از ا

 .]25[سازد  یکار ممکن م  یروین  تیریرا در مد  یثرترؤو م

فرهنگ لغت لات  تال یجید  ی هابه داده  یدسترس  شیافزا  ی عنی  یسازیتالیجیاصطلاج د   ن، یدر 

  شیمنظور افزابه  تال،یجید  یهاکردن داده  لیوتحلهیو تجز  رهیانتقال و ذخ  جاد، یا  یفعال برا

 ی منابع انسان  تیریمد.  ]19[ها، محصولات و خدمات  ها، شرکتستمیامکان اتصال افراد به س

 ، یشدن منابع انسان  یتالیجید   تال،یجیدر عصر د  یمنابع انسان  تیریچون مد  یمیبا مفاه  تالیجید

 تال، یجید  یمنابع انسان  تیریمد.  ]20[مطرح شده است    یمنابع انسان  تیری در مد  تالیجیتحول د

کارکنان و    شتریب  یوربهره  یرا برا  تالیجید  یهایطور مستمر، فناوراست که به  یطرز فکر

   .]21[سازد  یبهتر آنان فراهم م  یساخت تجربه کار

رسد که یها مسازمان یبرا ینیبه ارزش آفر یزمان تال،یجیدر عصر د  یمنابع انسان تییریمد

  یو نوآور  تیو هم مشارکت، خلاق  تالیجید  یهایمناسب فناور  یریبتواند از فرصت بکارگ

و    شرفتیپ.  ]22[باشد    هاستفاده را داشت  نیشود، بهتریم  دهینام   تال یجینسل د  هک  یدینسل جد

فناور  ی انقلاب  راتییتغ بشر  تال،یجید  یهایدر  ا  یجامعه  با  مطابق  و  کرده  دگرگون   ن یرا 

در علم اقتصاد شکل گرفته    یو توسعه منابع انسان   یریگشکل  یمدرن برا  یکردیرو  رات،ییتغ

-مفهوماز    یتکامل  شرفتیپ  ک یعنوان  به  تالیجیدر عصرد  یمنابع انسان   تیریمد.  ]23[است  

 هیپا  کیباشد و  یم  تالیجید  یهایبر فناور  یبوده که مبتن  یمنابع انسان   تیریمد  یقبل  یازهاس

 . ]20[باشد  یم  تالیجیدر حوزه د  یدر مورد منابع انسان  ندهیآ  یکارها  یبرا  یمفهوم

استفاده   یمنابع انسان  تیریدر مد  توانندیکه م  یتالیجید  یهای از فناور  ییهااز نمونه   یبرخ

  رییتغ  تیریمد  یاستراتژ  کی عنوان  به  تواندیم  شنیکیفیمیگ  ؛شنیکیفیمی( گ1ند از: )اشوند عبارت

  تفادهاس  تالیجیتحول د  نهیکارکنان در زم   زهیو انگ  ندیتعامل بهتر کاربر، بهبود فرآ  جیترو  یبرا

( ابزارها3)  ؛تالیج ید  یستگی( توسعه شا2شود.  مانند این ابزارها    ؛ (ITاطلاعات )  یفناور  ی( 

افزار  ( و نرم ATS)  یمتقاض  یابیرد  یهاستمی(، سHRIS)  یاطلاعات منابع انسان   یهاستمیس
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کارکنان   یهاداده  تیریمد  ،ی منابع انسان  یندهایفرآ  یسازساده  یبرا  توانند یعملکرد، م  تیریمد

 ها ی فناور   ی؛دورکار   یهاوهی ( ش4کند. )  یم  تیحما  یریگ  میتصمو از    رندی استفاده قرار گ  ردمو

 ی اندهیبه طور فزا  ،یارتباط  یافزار کار از راه دور و ابزارهااز جمله نرم  ،یدورکار  یهاوهیو ش

انسانیدر   منابع  هستند  مدیریت  ممثال  ن یا.  مرتبط  نشان  فناور  دهندیها  چگونه    یهایکه 

از   تیکارکنان و حما  یهاتیقابل  یارتقا  ندها،یبهبود فرآ  یبرا  مدیریت منابع انسانی  در  تالیجید

 .]9[شود  ادغام می  تالیجیدر عصر د  یسازمان  تیموفق

حوزه    ر، یاخ  یهادر سالدر توضیح روندهای دیجیتالی شدن مدیریت منابع انسانی باید گفت که  

انسان  تیریمد چشمگ  ی منابع  تحولات  ناش  یریشاهد  که  است  د  یبوده  و   یسازیتالیجیاز 

داده و نحوه جذب،   رییرا تغ  یمنابع انسان  یسنت  یهاوهیروندها ش  نیاست. ا  یفناور  رشیپذ

  رشی برجسته، پذ  یاز روندها  یکی  ها را متحول کرده است.توسعه و حفظ استعداد سازمان

ها  پلتفرم  ن یا  .]24[  است  یافزارنرم  ی هاحلو راه  ی منابع انسان  تالیجید  یهاگسترده پلتفرم

عملکرد و مشارکت کارکنان را    تیریمد  ، استخدام، انتخاب،  جذبمانند    یمنابع انسان  یندهایفرآ

 گر ید  یک. یکنندیساده م   سیسرو سلف  یو عملکردها  ها داده  لی وتحلهیتجز  ون، یاتوماس  قیاز طر

مدیریت منابع   ( درML)  نی ماش  یریادگی ( و  AI)  یهوش مصنوع  شیافزا  یدیکل  یاز روندها

مصنوع  یمبتن  یابزارها  .]26[  است  انسانی هوش  منبع  یگرغربال  یبرا  یبر   ی ابیرزومه، 

بالا و   ل یکارکنان با پتانس  ییشناسا  یبرا  ینیبشیپ  لیوتحلهی تجز  ها،مهارت  یابینامزدها، ارز

 ی منابع انسان  یهاحلظهور راه   ن،یبر ا  علاوه  .]5[  شودیکار استفاده م  یرویروند ن  ینیبشیپ

 ل یرا تسه  مدیریت منابع انسانی  در  شتریب  یو دسترس  یریپذ ، انعطافیابرفضای  بر    یمبتن

را متمرکز    ی منابع انسان  یها تا داده  دهدیها اجازه مبه سازمان  یابر  انش ی را  .]27[کرده است  

کارمندان   یاز راه دور را برا  یدسترس  خشند، را بهبود ب  یمنابع انسان  یهامیت  نیب  یکنند، همکار

مد و  کنند  جغراف  یروین   کپارچهی  تیریفراهم  مناطق  در  را  زمان  ییایکار  مناطق  ممکن   یو 

 تال یجیکار د  طی( و ابتکارات محEXبر تجربه کارکنان )  ی اندهی فزا  دیکأت  ن،یبر ا  علاوه   .سازندیم

انسانی  در منابع  دارد    مدیریت  روسازمان  .]28[وجود  بر  فناور   یها  و   ها ی ابزارها 

کنند و    تیمثبت را تقو  یکار  طیتا سفر کارکنان را بهبود ببخشند، مح  کنندی م  یگذارهیسرما

 .]29[و مشارکت کارکنان را ارتقا دهند    یرورفاه، بهره
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فرآ  ی تالیجیددر نهایت،   انسانی  یندهایکردن    ف یاز وظا  یاریباعث حذف بس  مدیریت منابع 

 شود یحل مسائل مهم م یکارشناسان برا یو توانمندساز یانسان  یمعمول، کاهش خطر خطا

وکار  در حل کسب   یخود به طور مؤثرتر  یهاتا از دانش و مهارت   سازدی و آنها را قادر م

 .]10[  استفاده کنند 

 پیشینه پژوهش -2-2

 های مرتبط با موضوع تحقیق بیان شده است.پژوهش  1در جدول  

پیشینه پژوهش .  1جدول   

 نتیجه عنوان  نویسندگان  ردیف

1 ]22[ 

منابع   تیر یراهبرد مد

 تالیجیدر عصر د یانسان

 بر کلان داده هیبا تک

 یدرک بهتر  دیبا  یمنابع انسان  ران یسازمان، مد  ییارزش افزا  یبرا

کار،    یروین  شتریمشارکت ب  یداشته باشند و از آن برا  یاز فناور

 استفاده کنند.  یوربهره شیو افزا  یسازمانده

2 ]30[ 

  یهامولفه  یقیتطب مطالعه

  تیریبر مد رگذاریتاث

 ک یالکترون ی منابع انسان

  ی پژوش، عوامل  نیدر ا  ی منابع انسان  تیریبر مد  رگذاریتاث  ی هامولفه

انتخاب شدند که البته    ی طیو مح  یفرد  ، یفرهنگ  ،یمانند عوامل کار

باشد اما عوامل    رگذاریتاث  طهیح  نیتواند در ا  یهم م  یگریعوامل د

 دارد.  یشتریب اریبس تینامبرده اهم

3 ]31[ 

لازم   یبسترها ییشناسا

شدن  یتالیج ید یبرا

منابع  تیریمد یندهایفرا

 یانسان

اصل  5 همراه   ی مقوله  بستر  کارکرد  ،یسازشامل  بستر    ،یبستر 

  ی اصل  یعنوان بسترهاو بستر نگهداشت، به  یستمیبستر س  ،یندیفرا

 یمنابع انسان  تیریمد  یندهایشدن فرا  یتالی جید  یدر راستا  یفرهنگ

 شدند. ییشناسا

4 ]32[ 

عوامل موثر بر   ییشناسا

  ی هاستمیس تیموفق

  یمنابع انسان تیریمد

 ک یالکترون

رفتار  انیم موفق  یعوامل  انسان  تیریمد  یهاستمیس  ت یو    ی منابع 

  ی هامهارت ،یوجود دارد. فرهنگ سازمان  یرابطه معنادار  کیالکترون

IT  شا و  انسان  IT  یهایستگیافراد  منابع   یرهبر  ،یمتخصصان 

تشو  یتیحما انسان  قیو  منابع  کارکنان  ادراکات  نگرش    ، یکننده 

مد به  انس   تیریکارمندان  و    ک، یالکترون  ی انمنابع  کارمندان  تعهد 

انسان  ت،یریمد منابع  کارکنان  متخصصان،    نیعج  ،یآموزش  شدن 

س با  داران  سهام  و  انسان  تیریمد  یهاستمیکارکنان    ی منابع 

منابع    تیریمد  ت یموفق  یمهم برا  یعنوان عوامل رفتاربه  ک،یالکترون

 اند. شده یمعرف ک یالکترون یانسان
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5 ]33[ 

 تیریمد ی الگو نییتب

با   ی عملکرد منابع انسان

 تال یجیعصر د کردیرو

تب  قیتحق  جینتا انسان  تیریمد  یالگو   نییمنجر  منابع  در    یعملکرد 

شامل پنج بعد و    تالیج یتهران با توجه به الزامات شهر د  یشهردار

مورد    عیجامعه وس  کیالگو در    یشانزده مولفه شد و روابط فرض

 قرار گرفتند. دییآزمون و تا

6 ]34[ 

  یمنابع انسان تیریمد

اندازها و  : چشمتالی جید

  ع یصنا یها براچالش

 پوشاک در بنگلادش 

 

د  یبررس  به کسب  تالی جیروند  عصر  مبتنو  فناور  یوکار   ،یبر 

  ی ع قدر زمان وا ییپاسخگو ن،یجامعه آنلا  شتریحضور و مشارکت ب

 تال یجید یهاوهی. استفاده از شپرداختند  و...  ییبه دست آوردن کارا

  ،یاجتماع  ی هارسانه  قیدر زمان، استخدام از طر  یی جوباعث صرفه

  ک یبا ارائه    ی شهرت سازمان در جامعه جهان  یبرند و ارتقا  کی  جادیا

 شده است.  ی اطلاعات منابع انسان ستمیپلتفرم س

7 ]35[ 

  یمنابع انسان توسعه 

: ما در کجا قرار تالی جید

  میبرو دیکجا با م؟یاگرفته

به آنجا   دیو چگونه با

 م؟یبرو

  ی اها، پروسهدر سازمان تالیجید یایدن یهالیاز پتانس یبرداربهره

خدمات،    تیفیدر حال انجام است که بر بهبود ک  شهیدرازمدت و هم

-کسب  یندهایمجدد فرا  یمداوم و مهندس  یگرو تجربه یشگریآزما

-به  ،یپژوهش بر فرهنگ سازمان  نیا  در  ن یوکار تمرکز دارد. همچن

ت   ی کیعنوان   عوامل  کل  نییع از  و  د  یدیکننده  شدن    یتالیجیدر 

 شده است.  دیتاک یسازمان یندهایفرا

8 ]36[ 

منابع   تیریمد نیرابطه ب

و عملکرد   تالیجید یانسان

 ی سازمان

کهیافته داد  نشان  پژوهش  منابع  موث  یسازادهیپ  های  مدیریت  ر 

. علاوه بر  خواهد شد  عملکرد سازمان بهبود    موجب  تالیجید  انسانی

  ی منابع انسان  ریدرک تأث  یبرا  ییبا ارائه مبنا  توانندیم  هاافتهی  ن،یا

 به محققان کمک کنند.  ،یبر عملکرد سازمان تالی جید

9 ]37[ 

 تیریمد تالیجیتحول د

  ی: کاربردهایمنابع انسان

  یو ابزارها تالی جید

 تیریدر مد کیاستراتژ

 ی منابع انسان

  ی زمان یمنابع انسان یندهایدر فرآ تالیجیتحول د نتایج نشان داد که 

به که  است  بخشموثرتر  فرآ  یعنوان  گسترده   ندیاز  تر استخدام 

ا در  برنامه  نیا  نه، یزم  ن یاستفاده شود.  از  استفاده  بر    ی هامطالعه 

ها متمرکز است.  شرکت  یمنابع انسان  تیریدر مد  تالی جید  یکاربرد

به    زین یمنابع انسان یندهایشدن بر فرآ  یتالیجیحال، بازتاب د  نیبا ا

 داده شده است.  ح یتوض در این مقاله  لیتفص
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10 ]38[ 

 تالیجیمطالعه تحول د

از   یادهی: پدیمنابع انسان

که توسط   ی نوآور تیقابل

  یو فرد تالیجیعوامل د

 شود. یم تیهدا

که    کند یم شنهادیپ  ا،یپو  یهاتیانداز قابلمطالعه با گسترش چشم  نیا

 دیوکارها با، کسب19کوییدنامشخص و متلاطم، مانند    یهادر زمان

قابل قابل  ی سازمان  یهاتیدائماً  در  که  دهند  ارتقا  با    ینوآور  تیرا 

 یفرد  ییتوانا  ،یمعمار  تال،یجید  رساختیمانند ز  ییهایتوانمندساز

خلا م  تیقو  اشودیظاهر  مورد شاخص  شتریب  قیتحق  نی.  ی  ها در 

 دهد.یم  ح یتوض تحول دیجیتال منابع انسانی 

گیری  خارجی در این زمینه، تحقیقی به عوامل مؤثر بر تصمیمهای داخلی و  با توجه به پژوهش

صورت جامع نپرداخته است لذا نوآوری پژوهش  جهت دیجیتال شدن مدیریت منابع انسانی به

 باشد.شناختی فازی میحاضر علاوه بر این مورد، استفاده از روش نگاشت
 

 ی پژوهش شناسروش  -3
. به لحاظ  دیآیبه حساب م  ی پژوهش کاربرد  یپژوهش، نوع  ی ریگپژوهش حاضر از نظر جهت

( محسوب  ی کم-یفی)ک  یبیپژوهش، ترک  یهایو از نظر استراتژ  ییپژوهش، استقرا  یکردهایرو

گیری جهت دیجیتال شدن مدیریت منابع مؤثر بر تصمیمعوامل    یی شناسا  یشود. ابتدا برایم

نیمه  11با    انسانی مصاحبه  حوزه  این  خبرگان  از  نمونهنفر  شد.  انجام  یافته  گیری  ساختار 

ها داشتن سابقه علمی و تجربی صورت گلوله برفی بوده است و ملاک انتخاب آنخبرگان به

در حوزه مدیریت منابع انسانی دیجیتال بوده است. همچنین در ترکیب نمونه آماری سعی شده  

است هم از قشر علمی و هم از قشر اجرایی در سطوح مدیریتی و کارشناسی استفاده گردد.  

نفر دارای مدرک    3نفر زن که    5نفر مرد و    6اطلاعات جمعیت شناختی خبرگان عبارت است از:  

نفر دارای   2ارشد و  نفر دارای مدرک کارشناسی  5نفر دانشجوی دکتری،    1دکتری تخصصی،  

تا    E1بود و کدگذاری خبرگان از    6.9قه خبرگان  مدرک کارشناسی بودند. میانگین میزان ساب

E11   .انجام شد 

گیری  مؤثر بر تصمیمشدند و عوامل    لیها تحلمضمون، مصاحبه  لیاستفاده از روش تحل  با

  نیکشف روابط ب  یبه دست آمد. در گام دوم برا  جهت دیجیتال شدن مدیریت منابع انسانی

 ات یدر عمل  قیتحق  یهااز روش  ی کیکه    یفاز  یشناختعوامل استخراج شده، از روش نگاشت

شد. استفاده  است،  روش  نرم  یا  نرم  عملیات  در  رویکردی    یهاتحقیق  مسئله  ساختاردهی 
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زا است. این رویکرد چارچوبی برای مدیریت و  های مسئلهسیستمی برای مواجهه با موقعیت

 . ]39[    کندیارائه م  ،ساختاریافته یا مسائلی که به راحتی قابل کمی شدن نیستندبد  اداره مسائل

از روش های کیفی، عقلایی، عینی و ساختاریافته برای تفسیر،  تحقیق در عملیات نرم عمدتاً 

استفاده متعریف و کشف دیدگاه با نگاه   کندیهای مختلف در یک سازمان  به مسائل آن  و 

  شودی نهایت درک بیشتر منجر م  . این روش به ایجاد مذاکره، یادگیری و درنگردی م  یترژرف 

]40[ . 

، دانشمند علوم سیاسی، معرفی ]41[  1مفهوم نقشه شناختی برای نخستین بار توسط آکسلورد 

و به کار گرفته شد. نگاشت شناختی فازی علاوه بر فراهم کردن امکان شناسایی عوامل، با 

تا از روابط علی بین عوامل و نیز   سازد یگیرنده را قادر متصمیماستفاده از روابط جبری،  

شناخت پیدا کند و مدلی متشکل از عوامل اصلی   ها به خوبی جهت و قدرت نسبی این رابطه

نقشه شناختی فازی روشی برای    .]42[   دهدیتصمیم و روابط آشکار و پنهان آنها به دست م

گیری از دانش موجود و تجربه خبرگان است. این نگاشت پیچیده با بهره  یهاستمیسازی سمدل

که با عدم اطمینان و فرایندهای پیچیده شناخته   یی هاستمیراهی است برای نشان دادن دانش س

های نگاشت شناختی فازی با توجه به توانایی در ارائه دانش ساختاری و مدل  .]43[    شوندیم

به تحقیقات فراوان در این زمینه را به خود جلب  مختلف، علاقه بسیاری    یهانه یپیچیده در زم

تاریخی    یهانای دادهبم  هم برمبنای دانش خبرگان و هم بر  توانند یها مکرده است. این نقشه

 .]44[    شکل گیرند

گرافیکی یک سیستم    یهاییشناختی فازی، بازنما  یهاشناختی، نقشه  یهامشابه سایر نقشه 

یا گره باز خور در آن   یهاهستند که روابط میان مفاهیم کلیدی  را  یک سیستم و روابط  ها 

ها به جای یک علامت صرف، به هر یال، در این نقشه.  ]45[  دهند یصورت بصری نشان مبه

شناخت   یها. نقشهکندیکه قدرت رابطة علی موردنظر را بیان م  شودییک عدد نسبت داده م

؛ به عبارت دیگر، وزنی که به کمان یک کنندی فازی توصیف م  یهافازی روابط را با عبارت

تا  A که مفهوم  کند یصورت کمی بیان م، بهشودینسبت داده م B به گره A از گره  یاطرفه 

  )مقدار وزن( در بازه  طور معمول قدرت رابطه بین دو گره. بهشودی م B چه اندازه سبب مفهوم

 . ]42[    شودیسازی منرمال[  -1  ,  1]

 
1 Axelord 
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از این رو   .]46[ هاست سازی با کمک نکاشت شناختی فازی، شناسایی گرهاولین گام در مدل

گیری جهت مدیریت منابع انسانی تصمیمدر گام اول لازم است عوامل مؤثر بر    پژوهشدر این  

که با مصاحبه انجام شد و با    متخصصان و خبرگان موضوع شناسایی شودتوسط    دیجیتال

 های مصاحبه تحلیل شده و عوامل موردنظر استخراج شدند.روش تحلیل مضمون، یافته

هاست. سازی با کمک نگاشت شناختی فازی، تعیین روابط سببی میان گرهدومین گام در مدل

مختلف به یکدیگر روابط سببی موجود بین    یهابردارها در این نگاشت با متصل نمودن گره 

طور بوده که همان  [-1  ,  1  ]. هر کدام از بردارها دارای مقدار وزنی از بازه  دهندیآنان را نشان م

. ردیگیکه پیش از این اشاره شد، معمولاً توسط خبرگان و به طور توصیفی به بردارها تعلق م

جهت تعیین ارتباطات  .  ]46[  ها بر یکدیگر است  این مقدار وزنی بیانگر شدت اثر گذاری گره 

مجدداً از طریق مراجعه به خبرگان ذکر    سازی دلایل وقوع تغییرات،ها در مدلبی بین گرهبس

 ام گردید.شده انج

 ها یالعلی و اعداد مربوط به   یهاسیگام سوم، ترسیم نگاشت شناختی فازی با توجه به ماتر

مدل و  ترسیم  جهت  محققین  مطالعه،  این  در  برخطاست.  ابزار  از  افزاری،  نرم   سازی 

MentalModeler اند. این ابزار، یک نرم افزاری برخط است که به افراد و جوامع استفاده نموده

وتحلیل  که در راستای تجزیه  د ینمایتحقیقاتی به اتخاذ دانششان در یک قالب استاندارد کمک م

شده   گیری گروهی ایجادبرای پشتیبانی از تصمیم   MentalModeler . سناریو کاربرد دارد

صورت برخط ارائه و  مفروضات خود را درباره سیستم به  دهد یاست و به کاربران امکان م

عنوان ابزاری برای تحقیقات علوم اجتماعی جهت سنجش آزمایش کنند. علاوه بر این، از آن به

   شود یشترک که غالباً زیربنای تصمیم گیری افراد است، استفاده مذهنی فردی یا م  یهامدل

 Mental Modeler های زیادی برای ارائه یک مدل ذهنی وجود دارد اما اگر چه روش .]47[

های ذهنی فردی و گروهی را با استفاده که مدل  تاس  سازی مشارکتی نوظهوریک رویکرد مدل 

افزار برای به این نرم. از  ]48[    کشدبه تصویر می(  FCM)  برداری شناختی فازیاز ننقشه

گیری  شود بر تصمیمهای ذهنی که توسط افراد یا جوامعی که تصور میتصویر کشیدن مدل 

 . ]49[شود استفاده می ،گذارندتأثیر می 
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 در گام دوم و سوم، مراحل زیر طی شده است: 

 ]50[  یفاز یشناخت  یهانقشه میساخت و ترس یهاگام: 1شکل  
 

  1(IMS)  اولیه موفقیت  ماتریس: اول گام

  m  و  متغیرها  یا  مفاهیم  تعداد  n  ماتریس  این  در.  است  n ×m  ماتریس  یک(  IM)  اولیه  ماتریس

آمده عملبه  مصاحبه  ها آن  با   اطلاعات  گردآوری  منظوربه  که  دهد می  نشان   را   خبرگان  تعداد

 هر   برای  j  فرد  هر  که  است  اهمیتی   میزان  ماتریس، گویای  این  از  Aij  عناصر  از  هریک.  است

 با   فازی  مجموعه  یک  مقادیر  به  جدول  این   مقادیر   سپس.  گیردمی  نظر  در ،  iمتغیر    یا  مفهوم

 هستند.   iVبردار    عناصر im,…. ,A2i,A1iA عناصر.  یابدمی  تغییر  1  و  0  مقادیر

 2(: FZMS) شده موفقیت فازی ماتریس: دوم گام

دهنده نشان  فازی  مجموعه  هر  که  یابدمی  تغییر  فازیهای  مجموعه  به   iV  عددی  بردارهای  

  به  عددی بردارهای تبدیل برای. است iV بردار خودِ به iV بردار از ijA عنصر عضویت درجه

به]0,1[  مقادیر  با  فازیهای  مجموعه  𝑀𝐴𝑋 (𝐴𝑖𝑞))  یک  عددiVبردار    بالای   کران   ،  →

𝑋(𝐴𝑖𝑞) = بردار    (1 پایین  کران  به  صفر   iVو  𝑀𝐼𝑁 (𝐴𝑖𝑝)) عدد  → 𝑋(𝐴𝑖𝑝) = 0)  

  ]0,1[به مقادیر فازی در بازه    1مطابق رابطه    ،iVیابد. نسبت سایر عناصر بردار  اختصاص می

 شود.  تبدیل می

 
1- Initial Matrix of Success(IMS) 
2- Fuzzifield Matrix of Success(FZMS) 
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𝑋𝑖(𝐴𝑖𝑗)(  1رابطه ) =
𝐴𝑖𝑗−𝑀𝑖𝑛(𝐴𝑖𝑝)

𝑀𝑎𝑥(𝐴𝑖𝑞)−𝑀𝑖𝑛(𝐴𝑖𝑝)
 

 

 است.  iVبه بردار   𝐴𝑖𝑗درجه عضویت عنصر   𝑋𝑖(𝐴𝑖𝑗)که در آن  

 کند   تعیین   یاگونهبه  راها  عضویت  درجه  است   ، ممکن [ 0  و  1]   بازه  در  مقادیر  مستقیم  برآورد

 باید  مواردی  چنین  در.  نباشند  مستدل  منطقی  لحاظ  به  و  نبوده  واقعی  دنیایکننده  منعکس  که

 𝑉𝑖  بنابراین، اگر.  شود   تعریف  ی خبرگانهاداده  تحلیل  طریق  از  پایین  یا  بالا  1ایآستانه  مقادیر

باشد،   iV  بردار  از  متشکل  m)1,2(j= ijA,…,  و  مرتبط  i  مفهوم  به  m  عنصر  عددی  بردار

 شد.  خواهند  محاسبه  3  و  2های  رابطه  طریق  از(  𝑙∝ و 𝑢∝   ترتیب  به)  پایین  و  بالا  آستانه  مقادیر

𝐴𝑖𝑗(𝐴𝑖𝑗(  2)  رابطه ≥  ∝𝑢) → 𝑋𝑖(𝐴𝑖𝑗) = 1 

𝐴𝑖𝑗(𝐴𝑖𝑗(  3)  رابطه ≤  ∝𝑙) → 𝑋𝑖(𝐴𝑖𝑗) = 0 

  .(∀𝑗=1,2,…,𝑚 ) 

ای آستانه   مقادیر  تمامشود.  می   برآورد[  0  و  1]  بازه  در  متناسب  طور  بردار، به  از  حاصل  عناصر

 شود.    محاسبه  بهتر(  FZM)  شده  فازی  ماتریس  تا  شوندمی  معرفی  فرایند  خلال  در

  2( SRMS) موفقیترابطه قدرت   ماتریس: سوم گام

دهنده نشان  ماتریس  اینهای  ستون   و  سطرها.  است  nxn  ماتریس  یک  روابط  قدرت  ماتریس

  ، معرفشودمی  داده   نشان  ماتریس  این   در  𝐻𝑖𝑗  با  که  عناصر  از  یک  هر  و  متغیرها   یا  مفاهیم

 توانند ها می𝐻𝑖𝑗ماتریس، یعنی   این  عناصر از  هریک. است امj متغیر با  ام  i، متغیر میان رابطه

 . کنند  اختیار[ -1  و  1]  بازه  در  مقادیری

𝐻𝑖𝑗   اگر   >  افزایش   که  معنا   این  به  است؛(  مثبت)  مستقیم  jو    i  مفاهیم   بین  علی  باشد، رابطه0

  به  منجر  i  مفهوم  مقدار  در  کاهش   و  شده  jمفهوم    مقدار  در  افزایش  سبب  i  مفهوم  مقدار  در

معکوس    jو    i  مفاهیم  بین   علی  باشد، رابطه𝐻𝑖𝑗   0>اگر  .  شودمی   j  مفهوم  مقدار  در  کاهش

در   افزایش و شده j مفهوم  مقدار در کاهش سبب i مفهوم مقدار در افزایش یعنی است؛( )منفی

𝐻𝑖𝑗   چنانچه  درنهایت.  شودمی   j  مفهوم  مقدار  در  کاهش  موجب  i  مفهوم  مقدار =  باشد، به 0

 نیست.    برقرار  jو    i  مفاهیم  بین علی   رابطه  هیچ  که  معنا است  این

 
1- Threshold Value 
2- Strength of Relationship Matrix of Success(SRMS) 



 ـ  و  مسعود شکری خیادانی                    ـهمکار ــــ  ــ ــــــــــ  ... .عوامل مؤثر بر  یفاز  ینگاشت شناختـــــــ   ـ

166 

  برقرار   معکوسی  رابطه  که  بردارهایی   و  دارند  مستقیم  رابطه  یکدیگر  با   که  بردارهایی  برای

 5  و   4های  رابطه  طریق   از  ترتیب  به  V2V  و   1V  بردارهای   امi  عنصر   میان (  jd)  ، فاصلهاندکرده

 شود: می  محاسبه

𝑑𝑗  (4)  رابطه =  |𝑋1(𝑣𝑗) − 𝑋2(𝑣𝑗)| 

𝑑𝑗  (5)  رابطه =  |𝑋1(𝑣𝑗) −  (1 − 𝑋2(𝑣𝑗)| 

 :با  است   برابر  V2V  77  و  1V بردارهای  میان  1فاصله  میانگین

 = AD(  6)  رابطه
∑ |𝑑𝑗|𝑚

𝑗=1

𝑚
 

 شود: می  محاسبه  7  رابطه  طریق  از  نیز بردار  دو  میان  2شباهت   یا  نزدیکی

 S = 1 - AD(  7)  رابطه

، (S=    1)  باشد   1  با   برابر  مفهوم  دو   میان  شباهت  درجه  اگر  مستقیم   رابطه  با   بردارهای  در

، (S=    0)  باشد  صفر  مفهوم  دو  میان  شباهت  درجه  چنانچه  و  است  شباهت  بیشتریندهنده  نشان

 دهد.  می  نشان  را  شباهت  درجه  کمترین

  3(FMS) نهایی موفقیت ماتریس: چهارم گام

برخی  تکمیل  روابط   قدرت  ماتریس  کهیهنگام   و  استفادهبی   آن  در  موجودهای  داده  شد، 

شود  نمی برقرار است، هموارهشده  داده نشان ماتریس در که روابطی تمام . هستند کنندهگمراه

خبره،    افرادنظر    از  مندیبهره  با  رون ی. ازاندارد  وجود  علیت  رابطه  متغیرها  همه  میان  همواره  و

(  FM)  نهایی  ماتریس  به(  SRM)  روابط  قدرت  ماتریس  و  شوند  وتحلیلتجزیه  بایستمی  هاداده

 .  شودمی  تبدیل

 فازی شناختی نقشه  گرافیکی نمایش: پنجم گام

.  شد  خواهد  منجر  مدنظر  حوزه  در  فازی  شناختی  نقشه  ایجاد  به   نهایی  ماتریس  ترسیمی  نمایش  

 که  دارد   کند، وزنیمی  متصل  هم  به  را  jو    iعوامل    که(  فلش)   پیکان  هر  نقشه  نهایی   نمایش  در

  ستون  و  سطر  تلاقی  محل  در  و   نهایی  ماتریس  در  که  مقدار   این.  شودمی  داده  نشان   𝑤𝑖𝑗±با  

 
1 Average Distance (AD) 
2 Similarity  
3 Final Matrix of Success(FMS) 
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 بین   معکوس  یا  مستقیم  علی  رابطه  قدرت  یا  شدتکننده  گیرد، بیانمی  قرار  jو    i  عامل  ترتیب  به

 . [50] است    عامل  دو
 

 ی پژوهش هاافته ی -4

 گیری جهت دیجیتال شدن مدیریت منابع انسانیعوامل مؤثر بر تصمیم  -4-1

ها تحلیل شده و عوامل مؤثر استخراج شد. در  با استفاده از روش تحلیل مضمون، مصاحبه

 ها ارائه شده است.نتایج حاصل از مصاحبه  2جدول شماره  
 

گیری دیجیتالی شدن مدیریت منابع انسانی عوامل مؤثر بر تصمیم مضامین.   2 جدول  

 مضامین  

 دهنده سازمان
 نماد منبع مضامین پایه

ی  فرهنگ سازمان

(R1 ) 

 E [1,3,5,7,8,9,10] C1 یفناور  رشینسبت به پذ ینگرش فرهنگ

 E [2,3,5,6,9,10] C2 تال یجیتحول د یبرا یسازمان یآمادگ

 E [1,3,5,8,10] C3 ی ها و اهداف سازمانبا ارزش ی شدن منابع انسان یتالیجید  ییهمسو

ی  فناور رساختیز

(R2 ) 

  تالی جید یها و ابزارهاستم یدر دسترس بودن و مناسب بودن س

 ی منابع انسان
E [2,3,6,7] C4 

اطلاعات   یفناور یهارساختیبا ز یسازکپارچه ی یها تیقابل

 موجود
E [2,3,6,7,11] C5 

  یهاشرفتیبا پ یسازگار یبرا یریپذو انعطاف یریپذاسیمق

 ی کیتکنولوژ
E [2,3,5,7,11] C6 

ز  انداو چشم  یرهبر

(R3 ) 

 E [1,3,4,8] C7 ی کردن منابع انسان یتالیجیو تعهد به د  یرهبر یبانیپشت

 E [1,2,4,5,10] C8 تال یج ید اقدامات یبرا  ک یانداز استراتژ وضوح چشم 

 E [1,2,3,5,10,11] C9 ر ییمنابع و غلبه بر مقاومت در برابر تغ ج یبس ییتوانا

منابع و   ص یتخص

 ( R4ی )گذارهیسرما

 E [2,3,5,6,8,10] C10 ی گذارهیسرما  یبرا یمنابع مال ص یتخص

 E [2,3,5,6,8,10] C11 ( ROI) هیبازگشت سرما  یابیارز

  یدگی چیاندازه و پ

 ( R5ی )سازمان

 E [4,6,9,11] C12 ی دگیچیساختار و پ ،یسازماندر نظر گرفتن اندازه  

و   اسیبا مق قیتطب  یبرا ی منابع انسان یتالیجید یهاحل انطباق راه

 دامنه سازمان 
E [4,6,9] C13 

کوچک،  یهاشرکت یرو شیفرد پ منحصربه یهاشناخت چالش

 ی منابع انسان یسازیتالیج ید یهامتوسط و بزرگ در تلاش
E [4, 9] C14 
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 مضامین  

 دهنده سازمان
 نماد منبع مضامین پایه

و   یساختار سازمان

 ( R6) تیحاکم

  یاز تحول منابع انسان تی حما یبرا یسازمان یانطباق ساختارها

 تال یجید
E [1,2,4,6,7,8] C15 

در    یمنابع انسان یسازیتالیج ید یروشن برا یهاتیها و مسئولنقش

 سازمان
E [1,2,5,6] C16 

عملکرد منابع   ی ابینظارت و ارز یبرا ی تیحاکم یهاچارچوب جادیا

 تال ی جید یانسان
E [1,2,3,5] C17 

و   تغییر رشیپذ

 ( R7) مقاومت

 E [1,2,3,6,9,10] C18 در سازمان رییتغ  رگذارانیو تأث بازیگران ییشناسا

 E [3,5,11] C19 نفعانیارتباط و مشارکت ذ   ق یاز طر رییمقاومت در برابر تغ  ت یریمد

 E [3,5,9] C20 ی منابع انسان یتال یجید ی هاوهیش رشیپذ یها برامشوق

ها و  مهارت

  مشارکت کارکنان

(R8 ) 

 E [1,2,3,6,7,9,10] C21 کارکنان نیو مهارت در ب  تالی جیسواد د

 E [1,2,3,6,9,11] C22 تال یجید یهامهارت شی افزا یو توسعه برا یآموزش یهابرنامه

 E [2,3,5,9] C23 یکردن منابع انسان یتالی جید اقدامات  یمشارکت کارکنان برا

ها و  داده   تیامن

ی  خصوص م یحر

(R9 ) 

و  دات ی در برابر تهد ی حساس منابع انسان یهاحفاظت از داده 

 یبری سا یهانقض 
E [3,5,11] C24 

 E [2,3,7] C25 یرمزگذار یهاو پروتکل یقو یتی اقدامات امن یاجرا

 E [1,5,11] C26 ها و پردازش داده تیر یدر مد ییو پاسخگو ت یشفاف

و   یسازیسفارش

ی سازیشخص

(R10 ) 

برآورده کردن  یبرا  HR تال یجید یهاحل راه یسازیسفارش

 فرد کارکنانمنحصربهی ازهاین
E [2,7,8] C27 

ها  لیبر اساس پروفا یمنابع انسان ات یخدمات و تجرب یسازیشخص

 کارکنان حاتیو ترج
E [4,7,9,11] C28 

با    ییهمسو یو گردش کار برا یمنابع انسان یندهایفرآ  قیتطب

 خاص ی سازمان یهاها و فرهنگ نهیزم
E [3,4,8,10] C29 

 

 

تصمیم  -2-4 بر  مؤثر  عوامل  فازی  شناختی  شدن نگاشت  دیجیتال  جهت  گیری 

 مدیریت منابع انسانی 

 م یتصم  سیشده و ماتر  سازی، عوامل مدلMentalModelerافزار  با استفاده از نرمدر ادامه،  

از آن ضمن تشک.  شد  لیتشک  هیاول در   ی علّ  هایکمان  یفاز  ریمقاد   ،یجلسات خبرگ  لیپس 

 .ثبت شد  قیمصاحبه با خبرگان تحق
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به    ریاز مقاد  یاساده  نیانگیم   تاًیهر کمان، نها  یبرا  یینها  تیعل  زانمی  ثبت  منظوربه  نیمحقق

مفهوم    ریتأث  زانیم  یریگدست آمده را به هر کمان نسبت دادند. به عنوان نمونه، جهت اندازه

جهت  ریمحاسبه زفرهنگ سازمانی«، بر عامل مؤثر »آمادگی سازمانی برای تحول دیجیتال« »

افزار نگاشت  از نرم  یجمراحل و اخذ خرو   یپس از ط  تاًیو نها  نظر خبرگان شده است  یبندجمع

 حاصل شد؛  ریز
(0/57) + (0/54) + (0/73) + (0/69) + (0/79) + (0/59) + (0/51) + (0/68) + (0/62) + (0/59) + (0/57)

11
≡ 0/63 

 

گیری جهت دیجیتالی شدن مدیریت منابع انسانی مؤثر بر تصمیم عوامل نگاشت شناختی فازی ، 2شکل  

 

در    یفاز  ریمقاد  لیها بر اساس تحللفهؤم  یریو اثرپذ  یدرجه اثرگذار  ت،یمرکز  زانیمهمچنین  

 سه شاخص عبارت است از:  نیا  فیقابل ملاحظه است. تعر  3افزار بر خط در جدول  نرم
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 ی دهنده بزرگعامل که نشان  کی(  ی)علّ  یخروج  یفاز  ریمقاد  زانی: مجموع میاثرگذار  درجه •

 است.  یرامونیآن بر عوامل پ  ریتاث

عامل که نشان دهنده   ک ی(  ی)معلول  یورود  یفاز  یمقاد  زانی: مجموع می ریاثرپذ  درجه •

 عوامل است.  ریآن از سا  یر یرپذیتاث  یبزرگ

عامل که حدّ    کی(  ی)علّ  ی( و خروجی)معلول  یورود  یفاز  ریمقاد  زانی: مجموع مت یمرکز •

 دهد.یعوامل( را نشان م  ریدر مرکز قرار گرفتن آن عامل )تبادل با سا

 

اثرپذیری های مرکزیت، درجه اثرگذاری و درجه شاخص.  3جدول   

 مرکزیت  مولفه
درجه 

 اثرگذاری

درجه 

 اثرپذیری 
 مرکزیت  مولفه

درجه 

 اثرگذاری

درجه 

 اثرپذیری 

R1 98/2 86/0 13/2 R6 54/2 62/0 92/1 

C1 78/0 78/0 0/0 C15 73/0 73/0 0/0 

C2 63/0 63/0 0/0 C16 68/0 68/0 0/0 

C3 72/0 72/0 0/0 C17 51/0 51/0 0/0 

R2 63/2 73/0 9/1 R7 88/2 69/0 19/2 

C4 71/0 71/0 0/0 C18 59/0 59/0 0/0 

C5 56/0 56/0 0/0 C19 81/0 81/0 0/0 

C6 63/0 63/0 0/0 C20 79/0 79/0 0/0 

R3 75/2 79/0 96/1 R8 34/2 54/0 79/1 

C7 64/0 64/0 0/0 C21 53/0 53/0 0/0 

C8 73/0 73/0 0/0 C22 58/0 58/0 0/0 

C9 59/0 59/0 0/0 C23 69/0 69/0 0/0 

R4 24/2 83/0 41/1 R9 54/2 48/0 06/2 

C10 78/0 78/0 0/0 C24 73/0 73/0 0/0 

C11 63/0 63/0 0/0 C25 56/0 56/0 0/0 

R5 49/2 58/0 91/1 C26 77/0 77/0 0/0 

C12 62/0 62/0 0/0 R10 1/2 45/0 65/1 

C13 71/0 71/0 0/0 C27 65/0 65/0 0/0 

C14 58/0 58/0 0/0 C28 52/0 52/0 0/0 

 C29 48/0 48/0 0/0 
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 ی ری گجه ینتی و بندجمع  -5
  یبوده است که ناش  یریشاهد تحولات چشمگ  یمنابع انسان  ت یریحوزه مد  ر،یاخ  یهادر سال

 رییرا تغ  یمنابع انسان  یسنت  یهاوهیروندها ش  نیاست. ا  یفناور  رشیو پذ  یسازیتالیجیاز د

  ی رویکارآمد ن  تیریبه مد  ازیو ن  یدر فناور   شرفتیپ  لیموضوع به دل  نیا  ن یداده است. همچن

  تالیجید  یهای فناور  رشیشده است. پذ  ری مدرن فراگ  هایدر سازمان  ایندهیفزا  طورهکار ب

  ییجوصرفه   تر،ع یسر  یریگمیها، تصماز جمله بهبود دقت داده  یمتعدد  یایمزا  یمنابع انسان

  ن یدر ا  یریگ  میتصم  گری. از طرف دکندیمشارکت کارکنان را ارائه م  شیو افزا  هانه یدر هز

 ی مختلف  یامدهایسازمان خواهد بود؛ چرا که پ  یبرا  کیو استراتژ  یاتیح  اریبس  میرابطه تصم

 ن یپژوهش حاضر به دنبال پاسخ به الذا    جامعه خواهد داشت.  یسازمان و کارکنان و حت  یبرا

بود: عوامل    سوال  تصمیماولاً  بر  دیجیتالیمؤثر  جهت  انسانی گیری  منابع  مدیریت   سازی 

ابتدا   اول  سوال  نیپاسخ به ا  یبرا  دارند؟  مبا ه  یشده، چه روابط  ییعوامل شناسا  اًیثان  ست؟یچ

 مه یمصاحبه نبه صورت گلوله برفی،  حوزه    ن ینفر از خبرگان ا  11عوامل با    یی شناسا  یبرا

شدند و عوامل  لیها تحلمضمون، مصاحبه لیاستفاده از روش تحل  باانجام شد.  افتهیساختار 

آمد دست  عبارت  به  از:  که  سازماناند  چشم   یرهبر  ،یفناور  رساختیز  ، یفرهنگ   انداز، و 

 ت، یو حاکم  یسازمان  ساختار  ،یسازمان  یدگیچیو پ  اندازه  ،گذاریهیمنابع و سرما  صیتخص

مقاومت، تغییر    رشیپذ کارکنان، مهارت   و  مشارکت  و   ،یخصوص  محری  و  ها داده  ت یامن  ها 

یافتهیو شخص  سازیی سفارش تا  است  لازم  قسمت  این  در  با  سازی.  حاضر  پژوهش  های 

 انجام شده است.  4های پیشین مقایسه و تحلیل شوند که در جدول شماره  پژوهش

های پیشینپژوهشمقایسه نتایج پژوهش حاضر با .   4جدول   

 مقایسه پژوهش حاضر با پیشینه  عنوان  نویسندگان 

]26[ 

منابع   تی ریراهبرد مد

  تالی جیدر عصر د یانسان

 بر کلان داده   هیبا تک

تاکید شده است که  این  بر  پژوهش بیشتر  این  منابع    رانیمد  در 

بهتر  دی با  یانسان فناور  یدرک  برا  یاز  آن  از  و  باشند    یداشته 

ب  سازمانده   یروین  شتر یمشارکت  افزا  یکار،  ور  ش یو   یبهره 

گیری در این خصوص  و به عوامل موثر بر تصمیم   استفاده کنند

 اشاره نشده است. 

]26[ 

  یهامولفه یقی تطب مطالعه

  ت یریبر مد   رگذاریتاث

 کیالکترون یمنابع انسان

مد  رگذار یتاث  یهامولفه انسان  ت یر یبر  ا  یمنابع  پژوش،   ن یدر 

  انتخاب شدند  یطیو مح  یفرد   ،یفرهنگ  ،یمانند عوامل کار  یعوامل

که این عوامل در خصوص مدیریت منابع انسانی الکترونیک مطرح  
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 مقایسه پژوهش حاضر با پیشینه  عنوان  نویسندگان 

شده و نه دیجیتال و از طرف دیگر این عوامل به صورت کلی بیان  

 شده است. 

]26[ 

لازم   یبسترها ییشناسا

شدن   یتالیجید یبرا

منابع   ت یریمد  یندهایفرا

 یانسان

پژوهش   این  اصل  5در  همراه  یمقوله  بستر  بستر    ،یسازشامل 

فرا   ،یکارکرد س  ،یندیبستر  به    یستم ی بستر  نگهداشت،  بستر  و 

بسترها راستا  یفرهنگ  یاصل  یعنوان  شدن    یتالیجید  یدر 

که این بسترها به    شدند  ییشناسا  یمنابع انسان  تیر یمد  یندهایفرا

آنها مشخص  صورت کلی بیان شده و همچنین روابط کمی بین 

 نشده است. 

]26[ 

عوامل موثر بر   ییشناسا

  یهاستم یس  تیموفق

  یمنابع انسان ت یریمد

 ک یالکترون

که   داد  نشان  پژوهش  این  رفتار  انیمنتیجه  موفق  یعوامل    تیو 

انسان  تی ریمد  یهاستم یس معنادار  ک یالکترون  یمنابع   یرابطه 

گیری در این موضوع بحث  اما عوامل موثر بر تصمیم   وجود دارد

 نشده بود. 

]26[ 

  ت یریمد یالگو نییتب

با   ی عملکرد منابع انسان

 تال ی جیعصر د کردیرو

عملکرد منابع    تیریمد  یالگو  نییمنجر تب  قی تحق  ج ینتادر این تحقیق  

شهردار  یانسان د  یدر  شهر  الزامات  به  توجه  با    تال یجیتهران 

  کیالگو در    ی شامل پنج بعد و شانزده مولفه شد و روابط فرض

. اولاً بیشتر شهر  قرار گرفتند  د ییمورد آزمون و تا  عیجامعه وس

فقط به بحث مدیریت عملکرد منابع   دیجیتال منظور بوده و ثانیاً 

 انسانی پرداخته است. 

]26[ 

  یمنابع انسان ت یریمد

اندازها و  : چشم تال یجید

 عیصنا یها براچالش

 پوشاک در بنگلادش 

 ی وکار مبتنو عصر کسب  تالیجیروند د  یبررس  بهدر این پژوهش  

  یی پاسخگو  ن،یجامعه آنلا  شتری حضور و مشارکت ب  ،یبر فناور

و بیشتر به   پرداختند  و...   یی به دست آوردن کارا ی عقدر زمان وا

گیری ای به عوامل تصمیم مزایای استفاده از آن پرداخته و اشاره

 نشده است. 

]26[ 

  یمنابع انسان توسعه

: ما در کجا قرار  تال یجید

  م ی برو دیکجا با  م؟یاگرفته

به آنجا   دیو چگونه با

 م؟ یبرو

  نییعاز عوامل ت یکیعنوان به ،یپژوهش بر فرهنگ سازمان نیا در

شده    دیتاک  یسازمان  یندهایشدن فرا  یتالیجیدر د  یدیکننده و کل

 دهد. که نتیجه پژوهش حاضر نیز این موضوع را نشان می است

]26[ . 

منابع   تی ریمد نیرابطه ب 

و عملکرد   تالی جید یانسان

 یسازمان

  تال یجید  HRMموثر    یساز ادهیپ  های پژوهش نشان داد کهیافته

عوامل موثر  خواهد شد اما درباره    عملکرد سازمانبهبود    موجب

 ای نشده است. گیری این موضوع اشارهبر تصمیم 
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 مقایسه پژوهش حاضر با پیشینه  عنوان  نویسندگان 

]26[ 

  تیر یمد تال یجیتحول د

  ی: کاربردهایمنابع انسان

  یو ابزارها تالیجید

  تیریدر مد   ک ی استراتژ

 ی منابع انسان

  ی منابع انسان  یندهایشدن بر فرآ  یتالی جیبازتاب د  در این تحقیق

اشاره و  به عوامل  بیان شده است  آن تصمیم ای  و روابط  گیری 

 نشده است. 

]26[ 

  تالی جیمطالعه تحول د

(:  HRDT) یمنابع انسان

  تی از قابل یا  دهیپد

که توسط عوامل   ینوآور 

  ت یهدا یو فرد تالیجید

 شود.  یم

  کندیم  شنهادیپ  ا،یپو  یهاتیانداز قابلمطالعه با گسترش چشم   نیا

زمان در  کسب  یهاکه  متلاطم،  و  بانامشخص  دائماً    دیوکارها 

قابل  ی سازمان  یهاتیقابل در  که  دهند  ارتقا  با   ینوآور  ت یرا 

ز  ییهایتوانمندساز  یی توانا  ،یمعمار  تال،یجی د  رساختیمانند 

م  ت یق و خلا  یفرد مدنظر    شودیظاهر  باید  اینکه چه عواملی  اما 

 ای نشده است. گیری صورت گیرد، اشارهقرار گیرد تا این تصمیم 

که   یفاز  یعوامل استخراج شده، از روش نگاشت شناخت  نی کشف روابط ب  ی گام دوم برا  در

عوامل مؤثر بر   که دادنشان   جینتانرم است، استفاده شد.  اتیدر عمل قیتحق یهااز روش یکی

عبارتتصمیم ترتیب  به  انسانی،  منابع  مدیریت  شدن  دیجیتالی  جهت  فرهنگ  گیری  از:  اند 

رهبری    (،79/0)  زیرساخت فناوری(،  83/0)  گذاریتخصیص منابع و سرمایه(،  86/0)  سازمانی

(، 62/0)  ساختار سازمانی و حاکمیت (،  69/0)  تغییر پذیرش و مقاومت(،  73/0)  اندازو چشم

ها و حریم  امنیت داده(،  54/0)   ها و مشارکت کارکنانمهارت(،  58/0)  اندازه و پیچیدگی سازمانی

شخصیسفارشی(،  48/0)  خصوصی و  با  (45/0)  سازیسازی  مولفه  هر  روابط  همچنین   .

 های آن نیز مشخص شد.  زیرمولفه 

گیری در این خصوص، فرهنگ سازمانی است. ترین عامل تصمیمدهد که مهمها نشان مییافته

کارمندان به اهمیت تا وقتی که فرهنگ سازمانی به سمت تحول دیجیتال حرکت نکند و مدیران و  

ها آن پی نبرند، بقیه اقدامات در این خصوص ممکن است با عدم پذیرش مواجه شود و تلاش

فایده گردد. همچنین این جهش به سرمایه و زیرساخت نیاز دارد و اگر سازمانی نتواند به بی

های زیادی انجام دهد ولی تحول دیجیتال منابع انسانی خوبی از پس آن برآید ممکن است هزینه

مستقر نگردد که در این صورت علاوه بر هدررفت منابع، مزایای تحول دیجیتال محقق نشده  

هایی مواجه است که اگر فرهنگ سازمانی که اولین است. این تحول و حرکت حتما با مقاومت 

عامل بود، به درستی تقویت شده باشد، در این مرحله به انرژی و اقدامات کمتری نیاز است 
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ها از همان ابتدا باید تدبیراتی متناسب با سازمان اندیشید. در ولی به هر حال برای این مقاومت

ها باید گفت که مدیرانی که تصمیم بر حرکت به سمت دیجیتالی شدن مدیریت بندی یافتهجمع

منابع انسانی دارند، باید همواره چک لیستی از عوامل احصا شده با وزن آن در اختیار داشته  

باشند و هر لحظه هر یک از عوامل را رصد و ارزیابی کرده تا بتوانند تصمیمات درستی در 

ن را به سمت تحول دیجیتال در عرصه مدیریت منابع انسانی این خصوص بگیرند و سازما

 حرکت دهند. 

  ی بررسدر نهایت موضوعات پیش رو، به عنوان پیشنهادات پژوهشی این تحقیق عبارت است از:  

 ی هانهیو عوامل در زم  یمنابع انسان  یتالیجید  یریگمیتصم  یهاوهیدر ش  یفرهنگ  نیب  راتییتغ

  یریادگی  یهاتمیمانند الگور  شرفته،یپ  یلیتحل  ی هاکیاستفاده از تکنی؛و فرهنگ  یمختلف سازمان

  ی ریگمیتصم  یهاستمیکشف الگوها و روابط پنهان در س  یشبکه، برا  لیو تحل  هیتجز  ای  نیماش

انسان  یسازیتالیجید انسانی   نیب   یارشتهن یب  یهایهمکار  تیتقوی؛  منابع  منابع  ، مدیریت 

  یندهایدرک فرآ  یسازیغن  یبرا  یسازمان  یو روانشناس  یر یگمیاطلاعات، علم تصم  یفناور

متاآنال؛  دهیچیپ  یریگمیتصم و    یهاافتهی  بیترک  یبرا  یفیک  یزهایانجام  موجود  مطالعات 

منابع    یسازیتالیجید  یریگم یدر تصم  یکل  ی نظر  یهاموضوعات، روندها و چارچوب  ییشناسا

عنوان  خاص )به  ی منابع انسان  یهایفناور  یو اجرا  رشیعوامل مؤثر بر پذ  یبررسی؛  انسان

 ی ندهایفرآ  یآنها برا  یامدهای ( و پیمنابع انسان  لیوتحله یتجز  ن،یبلاک چ  ، یمثال، هوش مصنوع

 . یریگمیتصم

تواند در تحقیقات  توان به اندازه نمونه اشاره کرد که میهای پژوهش حاضر میاز محدودیت

 آینده با بررسی مروری موضوع پژوهش از تعداد بیشتری از خبرگان مصاحبه انجام گردد.
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