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Abstract  
The purpose of this research was to represent the indicators of digital 

human resources management in organizations. The method of the 
research was the meta-synthesis type. Out of 125 sources found during 
meta-synthesis, 31 Research met the acceptance criteria. Therefore, in 
order to analyze the data, primary themes were first identified, and then 
sub-themes were formed by categorizing the primary themes, and 
finally, the main themes were obtained through the categorization of the 
sub-themes. Based on the analyzes conducted with the help of thematic 
analysis method, a total of 4 main themes (organizational factors, 
human factors, technological factors and consequences) and 16 sub-
themes for digital human resources management in organizations were 
discovered and identified. According to the obtained results, it is 
possible to suggest; By using the main and sub-themes identified in this 
research, it worked towards the implementation and full use of digital 
human resource management in organizations. Also, when recruiting, 
selecting, hiring or even after hiring and employing them in the field of 
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digital human resources management, it is possible to improve the 
productivity and efficiency of digital human resources management in 
organizations by using the indicators identified in this research. 

Keywords: Human Resources, Management, Digitalization, 
Organizations 

 
1. Introduction 

In today's digital world, digital human resource management plays a 
prominent role compared to conventional human resource management 
due to the demands of the organization. Many government 
organizations need high-performance digital human resource 
management for better organizational performance. The human 
resource department should welcome the digital transformation in 
human resources and should also improve the human resource policy 
according to the needsfor digital transformation. Digital human 
resource management faces many challenges and problems toproviding 
the best quality of work for government organizations in the country. In 
order to achieve a dynamic and agile structure, the organization must 
review its activities. Therefore, in order to transform digital human 
resource management, it is necessary to represent digital human 
resource management indicators in organizations. For this reason, the 
purpose of this research is to represent digital human resource 
management indicators in organizations. 
 
2. Literature Review 

Digitalization is a form of self-service for employees, where 
everyone has access to anything and to whatever extent they want. This 
decentralization can make the HR department smaller and more agile, 
which in turn leads to reduced employee costs (Kavanagh et al., 2009). 
With digitalization, HR can make better use of their time, be more 
productive, and spend more time on employee commitment to the 
organization. Social media has the ability to empower a company or 
organization, and organizations can gain capabilities by taking 
advantage of the media. On the other hand, inappropriate and incorrect 
use of social media can damage the reputation and credibility of the 
company. Therefore, organizations employ social media for various 
reasons and for various purposes, including improving employee 
performance and organizational activities, in order to facilitate 
organizational processes (Leonardi et al., 2013). Research shows that 
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social media information influences human resource decisions, 
including training, promotion, firing, and hiring (Brown & Vaughn, 
2019). Negendra (2014) states that social media can influence the 
employee turnover cycle. Specifically, social media can influence the 
hiring and recruiting processes, information processing and analysis, 
collaboration, interaction, networking, and employee retention (Muduli 
& Trivedi, 2020). 
 
3. Methodology 

The research method was meta-synthesis. Of the 125 sources found 
during the meta-synthesis stages, 31 studies met the accepted criteria. 
In this study, the seven-step meta-synthesis method of Sandelowski and 
Barroso (2006) was used. Therefore, for data analysis, the primary 
concepts were first identified, and then sub-themes were formed by 
categorizing the primary themes. Finally, through categorizing the sub-
themes, the main themes were obtained. 
  4. Results 

According to the analysis conducted in this study, which was 
carriedout through the seven-step method of Sandelowski and Barroso 
(2006), the network of themes and indicators of digital human resource 
management can be shown as in Table 1.  

 
Table 1 
Categorizing main and sub-themes 

Sub-themes Main themes 
Organizational Features Organizational factors 

Capabilities and Resources 
Recruitment 

Importance of Digitalization 
Top Management Support Human factors 

User Adoption 
Training 

Flexible HR Processes 
HR Competency 

Application and Features Technological factors 
Data Features 

Integration 
Digital Transformation 

Productivity Consequences 
Effectiveness 
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Employee Relations 
 

 
5. Discussion  

Studies have shown that the type of approach to digitalizing HRM 
by organizations and its success are strongly influenced by the size, 
sector, geographic region, and business area in which the organizations 
operate. Therefore, digitalization is somewhat related to the size of 
organizations, as the larger the size of the organizations, the faster the 
digital transformation will occur. Analyzing some of the past research, 
it can be said that the private sector can better exploit the benefits of 
digitalizing HR practices compared to public sector organizations. 
 
6. Conclusion 

In terms of organizational factors, it can be stated that in order for 
digital human resource management to be implemented in the 
organization, it is necessary to prepare the necessary programs in the 
field of recruiting and hiring employees digitally in the organization's 
electronic system, provide information digitally, allocate provide 
sufficient budget and financial resources for this sector, and raise the 
necessary awareness to increase the understanding of human resources 
in various ways. In the field of human factors, training and developing 
human resources' media literacy in accepting digitalization can be 
prioritized; then a manager can be selected for human resources 
management who has the necessary belief and conviction in the positive 
consequences of digitalization and is capable in this field. It is also 
suggested that modern, simple, and useful technologies be used in the 
organization so that there is the ability to respond to the needs of 
customers and human resources, and the more useful the technologies 
used in the organization are recognized by human resources, the more 
cooperation and participation will increase. 
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 هاازماندر س تالیجید یمنابع انسان تیریمد يهاشاخص ییبازنما
 بیفراترک کردیبا رو

 یکردشام یابوذر آقائ

   

 تهران، ،ییدانشگاه علامه طباطبا ت،یریدانشکده مد ،یدولت تیریگروه مد
 .رانیا

  

 ينقو دیس یرعلیم

 

دانشگاه علامه  ت،یریدانشکده مد ،یدولت تیریمسئول، گروه مد سندهینو
 .رانیتهران، ا ،ییطباطبا

  

  زادهیاالله قربانوجه
 تهران، ،ییدانشگاه علامه طباطبا ت،یریدانشکده مد ،یدولت تیریگروه مد

 .رانیا

 رودساز بیحب
 تهران، ،ییدانشگاه علامه طباطبا ت،یریدانشکده مد ،یدولت تیریگروه مد

 .رانیا

 

  چکیده
ها بود. روش در سازمان تالیجید یمنابع انسان تیریمد هايبازنمایی شاخصپژوهش  نیهدف از انجام ا

 يارهایبا مع پژوهش 31 ب،یمراحل فراترک یشده ط افتیمنبع  125استفاده شد. از  بیپژوهش از نوع فراترک
 نیمضام يبندهسپس با دست وشدند  ییشناسا هیاول مفاهیمها ابتدا داده لیمنطبق بود. لذا جهت تحل رشیمورد پذ

به دست  یاصل نیمضام ،یفرع نیمضام يبنددسته قیاز طر تیشدند و در نها لیتشک یفرع نیمضام ه،یاول
 یاصل مضمون 4مضمون، در مجموع تعداد  لیصورت گرفته به کمک روش تحل يهالیآمدند. بر اساس تحل

منابع  تیریمد يبرا یفرع مضمون 16امدها) و یو پ یکیعوامل تکنولوژ ،یعوامل انسان ،ی(عوامل سازمان
داد؛ با  شنهادیپ توانیبه دست آمده م جیها کشف و مشخص شدند. با توجه به نتادر سازمان تالیجید یانسان

امل از و استفاده ک يسازادهیپژوهش، نسبت به پ نیشده در ا ییشناسا یو فرع یاصل مضامیناستفاده از 
 در هنگام جذب، انتخاب، استخدام نیها عمل کرد. همچندر سازمان تالیجیصورت د هب یمنابع انسان تیریمد
با استفاده از  توانیم تال،یجید یمنابع انسان تیریمد نهیآنان در زم يریبعد از استخدام و بکارگ یحت ایو 

  :نویسنده مسئولasnagavi@yahoo.com 
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در  تالیجید یانسانمنابع  تیریمد ییو کارا يوربهره يپژوهش، اقدام به ارتقا نیشده در ا ییشناسا مضامین
 ها کرد. سازمان

   هاشدن، سازمان یجتالید ت،یریمد ،یمنابع انسان :هاواژهکلید



 

  مقدمه
 ا انقلابی دیجیتال عصر اوقات گاهی ي هست کهافناّورانه انقلاب تأثیر جهان شاهد اکنونهم

متحول  تکنولوژیک انقلاب يلهیوسبه منابع انسانی ،واقع درشود. صنعتی چهارم نیز نامیده می
نه چگو نکهیا ریتحت تأث میرمستقیغ مستقیم و طوربه یمنابع انسان تیریمد شده است.

 يهايفناور؛ زیرا ردیگیمقرار بگذارد،  ریکار تأث ندهیبر آ تواندیم سازيدیجیتالیتحولات 
 هاشرفتیپ نیا رودیانتظار ممجموع،  در اند.شده کار تیسازمان و ماه رییباعث تغ تالیجید
ه داشته باشد ک يکار يهاتیفعال وکار  طیشرا، ، ساختارتیماه يبرا ی رامهم يامدهایپ

 يبرا ،یامدپ کیعنوان است و به شده هیته نیآنلا يهاعاملستمیس قیاز طري اندهیفزا طوربه
مختلف  يهاموردتوجه رشته راتییتغ نیا کهیدرحال .شودیمی قلمداد منابع انسان تیریمد

 یر عملکرد سنتاختلال د جادیا بالایی براي لیپتانس نکهیباوجوداو  قرارگرفته است یدانشگاه
از  نهیزم نیدر ا یکم يهاتاکنون تعداد پژوهش را دارد، هادر سازمان یمنابع انسان تیریمد
و نیازمند توجه و بررسی مدیریت  شده است انجام یمنابع انسان تیریپژوهشگران مد يسو

 ).wadill, 2018; Colbert & et al, 2016منابع انسانی دیجیتال در شرایط کنونی است (
 ي تمرکز مدیریتهانهیزمبه معرفی ابعاد مختلف یا  1درواقع مدیریت منابع انسانی دیجیتال

و  "3کار دیجیتال"،  "2کارمندان دیجیتال"که مربوط به  پردازدیمدیجیتالی منابع انسانی 
يفناوري و استفاده از سازادهیپي، زیربرنامهاست که شامل  "4مدیریت کارکنان دیجیتال"
 ,Aggarwal & Sharonي منابع انسانی است (هاتیفعالي دیجیتال براي حمایت از ها

2017; Kholik & et al, 2023 .( 
به  ازیسازمان، امروزه ن یتالیجید تیدر هواثرگذاري مدیریت منابع انسانی با توجه به 

يتوانمند يزیرشود. برنامهمی احساس شیاز پ شینگر و حرکت فعال آن بندهیآ یطراح
و  سازمان يایافراد کارآمد در حوزه پو نهیبه يریکار، قرارگ يروین ازیمورد ن ندهیآ يها

از جمله  د،یجد یتالیجید يهایستگیکمک به کارکنان و رهبران در کسب شا نیهمچن
مسائل و مشکلاتی هستند که مدیران در زمینه اقتصاد دیجیتال با آن مواجه هستند 

)Strohmeier, 2020.( در  ینعملکرد منابع انسا ریینحوه تغ تالیجید یمنابع انسان تیریمد
ارائه راهکارها و  يبرا تالیجید يهاشنیکیو استفاده از ابزارها و اپل تالیجیتحول د ریمس

1 Digital Human Resource Management 
2 Digital Employees 
3 Digital Work 
4 Digital Employee Management 
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ه کار اساساً نحو ع،یسر یبا سرعت تال،یجید یمستمر در سازمان است. دگرگون يهاينوآور
داده و آنها را مجبور کرده است که به فکر ارائه  رییرا تغ یو دولت یها، اعم از خصوصسازمان

 کاراییر ب زیادي ریامر تأث نیاست که ا آشکارباشند.  دیجد يهابا مدل انیخدمات به مشتر
 ). Cantoni & Mangia, 2019( هد داشتخوا هاسازمان

(داخلی و خارجی  تا در سطوح مختلف سازدیافراد را قادر م تالیجید يهايورافن
میکار از راه دور کارکنان و تصم شیمتفاوت کار کنند. افزا يعملکرد يهابا حوزهسازمان) 

میمبه تص دنیبا مردم به سرعت بخش یبه دست آمده از ارتباط واقع يهابر اساس داده يریگ
 يهاتیبا افزودن قابل ندهایفرآ نیکند. ایمختلف کمک م یخدمات يدر واحدها يریگ
 شودمی منجر دیجد تالیجید يهاحلراه یبه محصولات و خدمات موجود و معرف تالیجید
)Schwertner, 2017.( 

کرده، را اتخاذ  دیجد يهايفناور یدولت يهااست که در آن سازمان يندیتحول فرآ نیا
تعاملات و ارتباطات را گسترش داده، تجارب مشتریان و ارائه خدمات دیجیتال را بالا برده 

 ).Anand & Brix, 2022( هستند یرقابت تیبه دنبال عملکرد بهتر و مزافزایی و از طریق هم
هاي تکنولوژیکی رفتهاي دولتی باید ساختار خود را متناسب با تحولات و پیشسازمان

مانند  ییهاکیاز تکن يمندبهره یدولت يهادر سازمانو فناوري نوسازي و متحول نمایند. 
به منظور ي محورندشهرو کردیبا رو تالیجیاطلاعات و د ياستفاده مناسب و به موقع از فناور

 تیو مطلوب تیفیک يو ارتقا اتیدقت، سرعت و دقت در عمل ،ییو پاسخگو تیشفاف يارتقا
تر به لذا براي پاسخگویی بهتر و دقیقشده است.  ریاجتناب ناپذ، ارائه خدمات به مردم

تر در ارتباط با مردم و شهروندان شهروندان، باید به سمت و سوي فرایندهاي دمکراتیک
ها به نظر میرفت و در این زمینه دولت مشارکتی ابزار و استراتژي خوبی براي اداره سازمان

 . )Gasco-Hernandez & et al, 2022سد (ر
هاي ها و پیشرفتشناختی، روندجنگ استعدادها، تغییرات نیروي کار به لحاظ جمعیت

ها را به سمت استفاده از ابزارها ها، سازمانجدید فناوري، انقلاب تکنولوژیک و سایر عامل
دیجیتال به مدیریت ، وارد شدن ق داده است که یکی از این روشوهاي جدید سو روش

اندکه منابع انسانی دیجیتال با این امید معرفی ی است. مطالعات بسیاري نشان دادهمنابع انسان
 Amladi, 2017; Sivathanuشده است که کارایی واحد منابع انسانی را افزایش دهد (

and Pillai, 2018ي گذارکنند که سرمایههاي گذشته تأیید می). اگرچه بیشتر پژوهش



 

کردن بر منابع انسانی دیجیتال باعث چابکی، بهبود عملکرد و همچنین باعث ایجاد ارزش
ها شده است، اما باید تأکید کرد که به غیر از مطالعات کمی که ارزشآفرینی در سازمان

 ;Bondarouk & Brewster, 2016اند (آفرینی اطلاعات را در بخش دولتی بررسی کرده
Chuang & Graham, 2018ها درباره ارزش منابع انسانی دیجیتال در )، بیشتر پژوهش

 ).DiClaudio, 2019اند (بستر تجاري و یا به عبارتی بخش خصوصی انجام شده
 منابع تیریمد با سهیمقا در تالیجید یانسان منابع تیریمد که يامروز تالیجید يایدن در

 از ياریبس. کندمی فایااي برجسته عملکرد سازمان، يتقاضا لیدل به یمعمول یانسان
 بالا ییکارا با تالیجید یانسان منابع تیریمد به یسازمان بهتر عملکرد يبرا یدولتهاي سازمان

 نیهمچن و ندک استقبال یانسان منابع در تالیجید تحول از دیبا یانسان منابع بخش. دارند ازین
 یانسان منابع تیریمد. دهد ارتقا تالیجید تحول به ازین به توجه با را یانسان منابع استیس دیبا
 وها الشچ باکشور  در یهاي دولتسازمان يبرا کار تیفیک نیبهتر ارائه يبرا تالیجید

تیفعال دیاب سازمان چابک، و ایپو ساختار به یابیدست منظور به. است روبرو يادیز مشکلات
 ولتح با را خود که است دشوار یانسان منابع تیریمد يبراکند.  يخود را بازنگر يها
 کی به را نآ شرفتیپ و کار ندیفرآ حال نیع در و دهد وفق یدگیچیپ با مقابله و تالیجید

 تیقابل و شتاب جادیا واسطه به امروز يایدن در تالیجید یانسان منابع. دهد رییتغ تالیجید پلتفرم
 یانسان منابع ریمد یاصل زهیانگ. کندمی فایاها اتیعمل ریسا و سازمان در یمهم نقش یدرون

 ییایپو و هدیچیپ طیمح به توجه و یسازمان ساختار در رییتغ با انطباق حاضر، يویسنار در
 سازمان يابر یپ در یپ يزیر برنامه منظور به عملکرد يارتقا و لازم راتییتغ اعمال و يامروز
 مشاهده استخدام ندیفرآ قیطر از عمدتاً یدر بخش دولت یمنابع انسان تیریمد ییکارا. است

 یانسان نابعم نیب رابطه لیتحل و درك يبرا تلاش نترنت،یا بر یمبتن جامعه کی در .شودمی
. ودب خواهد دیمف اریبس یدولت یانسان منابع تیریمد بخش يبرا اطلاعات يفناور و

 يفناور ادغام اب همراه یانسان منابع عملکرد شیافزا يبرا یانسان منابع در دیبا وتحلیلتجزیه
 نوآورانه نبهج و ییکارا نیب یکامل تعادل تالیجید يفناور انطباق. شود يساز ادهیپ اطلاعات

 يمرکز حدوا کی یانسان منابع تیریمد نکهیا به توجه با. کرد خواهد جادیا یدولت سازمان هر
 يکارهم دارد، عهده بر را یسازمان ساختار یطراح فهیوظ که است هاسازمان از ياریبس يبرا

 .است برخوردارکشور  یهاي دولتسازمان يبرا ییبالا تیاهم از دو نیا نیب
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نابع م تیریمد يهاشاخص ییبازنما ،هدف اصلی این پژوهشبا توجه به مطالب مذکور، 
 . استبا استفاده از روش فراترکیب  هادر سازمان تالیجید یانسان

 پیشینه پژوهشمرور مبانی و 
صنعتی  یا انقلاب دیجیتال عصر اوقات گاهی که فناّورانه انقلاب تأثیر شاهد ها مردماین سال

 بزرگ هايشرکت شود، هستند. این تحول کوچکی نیست بلکه همهچهارم نامیده می
، 3، گارتنر2، مک کینزي1دیلوییت .دهندمی در این زمینه ارائه را مشابهی ینیبشیپ مشاوره
 انشرای اجتماعی، هايرسانه مانند مخرب هايفناوري اساسی تغییرات به دیگران و 4فورستر

کنند، قرار دارند اشاره می ما وکارکسب مسیر که در همراه تلفن ها وداده وتحلیلتجزیه ابري،
منابع  ،درواقع). Strohmeier, 2020( اندقرار دادهها منابع انسانی را تحت تأثیر زیرا آن

سیستم منابع انسانی جدید،  .متحول شده است تکنولوژیک انقلاب يلهیوسبه انسانی
شده آوري دیده نهرگز در فن قبلاو مدیریت خدمات را که  انهیگوشیپي هالیوتحلهیتجز

 کند.است، فراهم می
شود. در کل جهان با توجه به شناخته می "5عصر دیجیتال"دوره کنونی به عنوان 

تغییرات مختلفی را متحمل شده است. لذا منابع ي اقتصادي، فرهنگی و اجتماعی هاعرصه
. گذاردیمنیز باید در رابطه با محیط تغییر کند و این بر نحوه عملکرد آن تأثیر  انسانی
. تمرکز اصلی در برخورد با مدیریت منابع کندیم، قوانین و مقررات تغییر هااستیس، هابرنامه

 دهندیمدیجیتالی که کارهاي دیجیتال انجام  انسانی دیجیتال این است که باید به کارمندان
 ,Manuti & Dipalmaپرداخته شود ( شوندیمي دیجیتال مدیریت هايفناورو با استفاده از 

2018.( 
 رد،عملک مدیریت مجازي، يهاگروه کار، نیروي بر مدیریت جدید منابع انسانی نقش
 از هانقشي این همه که دارد تمرکز مدیریت توسعه و يسازیجهان کارکنان، مشارکت

نسانی منابع ا متخصصان کهازآنجایی .کندمی تقویت آوريفن از سازنده استفاده طریق
 براي هاهستند، آن ارتباطی يهامهارت و تغییر مدیریت يهامهارتطورمعمول داراي به

و  سابقهیب ينوآور .شوندمی پیشنهاد همکاري روابط ایجاد و داخلی ادارات سایر با مشاوره
1 Deloitte 
2 McKinsey 
3 Gartner 
4 Forrester 
5 Digital Age 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

 يزیرهی، پايسازیسفارش شیافزاباعث  یتالیجیاطلاعات د يآوردر فن عیسر
 ,Ciarli & et al(شده است  مرزهاتعریف دوباره کننده و  ینیبشیپ يهالیوتحلهیتجز

 یی براي منابع انسانی دارد؟امدهایپاما چه . )2021

 مدیریت منابع انسانی دیجیتال
 يشتریب تیها، اهمهمه سازمان يبقاو  تیموفق يبرا 1یمنابع انسانقرن گذشته، در طول نیم

 يراتژرا در مرکز است یمتخصصان منابع انسان د،یجد يها و ابزارهاآوريفن ظهور است. افتهی
عنوان به یبه منابع انسان ی متکیروزافزونر طوبه رانیمد قرار داده است. اتیوکار و عملکسب

 تیریمد ،کیریزي استراتژبرنامه قیها از طرفرهنگ و عملکرد شرکت جادیا يبرا یک الگو
صان نقش متخص یرو به رشد منابع انسان تیاهم نیا آوري مؤثر هستند.فن يو اجرا رییتغ

ی اتیح ي وتجار يعنوان شرکادر حال حاضر به دیها باآن داده است. رییرا تغ یمنابع انسان
 یالدر حاین را در اختیاردارند،  راتییتغرهبري و  کیعمل کنند که مدل استراتژ سازمان
 یمنابع انسان آوريفن کنند.خدمت مینیز عنوان قهرمان کارکنان که همچنان بهاست 

هاي را بهبود بخشد و فرصت یسازمان یزندگ ي مختلفهاجنبه يریطور چشمگتواند بهمی
  .)Guerra & et al, 2023( کند جادیا تیموفق يرا برا يمتعدد

ت ي مدیریهاستمیازجمله س انسانی، منابع جدید هايآوريفن که نیست تعجب جاي
 روزافزونو با توجه به اهمیت  گذارندیم تأثیر منابع انسانی يهانقش بر روي سرمایه انسانی،

می کنند و در برخی موارد جایگزین نقش حاي منابع انسانی را پشتیبانی میهانقشآوري، فن
تند. در داش بر عهدهخودشان این نقش را  قبلاًکه متخصصین منابع انسانی  شودیمکارکنان 

است  دهشمنتقلصف) مقدم (هاي پیشرو وظایف متعارف منابع انسانی به مدیران خط سازمان
 با انسانی منابع متخصصان شرایط، این که مسئول مدیریت و حمایت از افراد هستند. در

نسانی منابع ااست که ی در حالاین  کنند سهیم هستند،یت میکارکنان را حما که مدیرانی
یک  2یانسانرا در سازمان تصاحب کرده است. شریک تجاري منابع  تجاري شریک نقش

 مأموریت و ی به مشتري است که دیدگاهرسانخدمتمتخصص منابع انسانی همراه با ذهنیت 
ع مناب همچنین استراتژي سازمان و اهداف ي مطابق باهااستیس کند ومی درك را سازمان
 ).Wash, 2023کند (می اجرا را انسانی

1 Human Resource 
2 Human Resource Business Partner 
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همچنین باعث ادغام نقش متخصصان عمومی منابع انسانی و  هانقشتغییرات در 
اغلب  هاانسازمها متداول نبود، شده است. اکنون متخصص ویژه منابع انسانی که ترکیب آن

  کنند:یر است مراجعه میبه متخصص منابع انسانی که داراي شرایط ز
 )اجرایی نقش(معمولا  استراتژیک شریک •
 عنوان عامل تغییرشریک تجاري منابع انسانی به •
  اداري متخصص •
 عنوان قهرمان کارکنانشریک تجاري منابع انسانی به •
 يهامهارت باید انسانی منابع متخصصان ،هاتیمسئول وها نقش جدید پارادایم این در

 اداري ناسکارش و کارمند پشتیبان تغییر، عامل ي،راهبرد کیشر نقش انجام براي را جدیدي
 ).Cayrat & Boxall, 2023کنند( ایجاد

 »دیجیتال عصر براي فرهنگ« عنوان تحتپژوهشی ) McKinsey, 2017(مک کینزي 
 پژوهش دهد. اینمی را ارائه جدید آوريفن براي سازمان آمادگی بینش، فهم و ارزیابی

 صرعنا زیر .داندمی جدید هايفناوري زیآمتیموفق اجراي اصلی موانع از یکی را فرهنگ
-پذیرش عصر دیجیتال جدید می و جلوروبهسازمان  مانع حرکت که است فرهنگ کلیدي

 ).Goran, 2017شود(
 انزواي بخشی و کارکردي •
 يریپذسکیرگریز از  •
 محور مشتري ذهنیت وجود عدم •

 کرد ابتدا باید موانع را مشخص .است انسانی منابع واحد کار فرهنگی، موانع این بر غلبه
 غلبه شود. هاآن دریافت چگونه بر سپس اینکه و

 روندها تعاملات مشترك بین
 هستند یمتک مرتبط و برهم یکدیگر با آوريفن يروندها این از یک هی، هرتوجقابل طوربه
 وبایلافزار فعال منرم یک است ممکن افراد بنابراین،؛ سازندي دیگر را توانمند میروندها و

 يآورجمع رايب و اینترنت اشیاء اجتماعی هايرسانه بر رایانش ابري داشته باشند که به مبتنی



 

 .شودمی لیوتحلهیتجز ها،کلان داده لیوتحلهیتجزبا استفاده از علم  متکی است که هاداده
 کنید.می مشاهده ها رافناوري بین اتصالنقطه  از روشن تصویر یک ،1 در شکل

 
 )Waddill, 2018آوري(ي فنروندهاگرایی . هم 1 شکل

 امنیت
 در مهه جدي به یک هشدار خصوصی حریم حفظ بیشتر و امنیت براي داشتن واقعی نیاز

این  ،تردهیچیپ يهاستمیس عنوانبه .است جدید يروندها این دنبال کردن و اعتیاد به با رابطه
واهند بود. خ نفوذترقابلهستند  آسیب معرض در که بیشتر کسانی به نسبت هاستمیس

 بالقوه يهايریپذبیآس که ییهاحلراه به رسیدن آوري در کار، برايهماهنگی با واحد فن
 ییهااستیس اجراي با تواندمی همچنین انسانی منابع واحد .است دهد، ضروريمی کاهش را

 نیتیام يهانقض از جلوگیري به کندمحافظت می و دفاع حساس شخصی و اطلاعات از که
 از اندبارتعبراي جلوگیري از نقض امنیتی  هاروش بهترین .کند اینترنتی کمکجرائم  و

 ستمسی یروزرسانبه رمزگذاري، کاربر، میزان اعتبار یروزرسانبه هویت افراد، مدیریت
 وشه از هاسازمان از است که برخیتوجه جالبست. نفوذپذیري ا يهاآزمون و منظم طوربه

 و شرفتهپی ریاضیات طریق از. کنندمی استفاده امنیتی خطرات شناسایی يبرا 1مصنوعی
 ري)ي تشخیص ناهنجاها(روش ها)،ي کامپیوتري از دادههانیماشیادگیري ( نیماش یادگیري

1 Artificial intelligence 
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ایی شناس سازمان يهاشبکه و هاستمیس در را نامتعارف رفتارهاي تواندهوش مصنوعی می
 را ي فکريهاییداراشبکه و  اطلاعات حساس، يهاستمیسهوش مصنوعی  لهیوسنیبد .کند

 )شبکه دسترسی دارند مخربی که به کارمندان حتی یا و( جنایتکار يهاگروهدست  از
 ).Quach & et al, 2022کند (می محافظت

به  شتریکند و سازمان بیم رتریپذرا انعطاف یمختلف سازمان يندهایشدن فرآ یتالیجید
که ساختار مسطح  هاییسازمان گر،ید يکند. از سویساختار مسطح حرکت م کیسمت 

رو، آثار  این از). Reeves, 2014هستند ( يگسترش نوآور يها براسازمان نیدارند، بهتر
 بلوم و بنگسون قاتیتحق جهی. نتاست نوآوري افزایش دیجیتال انسانی منابع و نتایج

)Bengtsson & Bloom, 2017يفناورانه و دانش فناور يهادهد که مهارتمی ) نشان
 يدیشدن مستلزم اشکال جد یتالیجیاست و د یمنابع انسان رانیمد يازهایاز ن يامروز يها

 یتالیجی). دBengtsson, & Bloom, 2017( و انعطاف در سازمان است یاز اشتغال، چابک
یم هادر سازمان جذب استعداد يبرا یرقابت تیمز باعث ایجاد یمنابع انسان تیریشدن مد

 رایشود، زیانجام م يگریشدن سازمان به شکل د یتالیجیدر سازمان با د فیدهد. وظا
 نیکنند، بنابرایفضا را اشغال نم یو به صورت واقع ستندین یکیزیبه شکل ف گریاطلاعات د

  ).Tripathi & Singh, 2017( شوندیمشدن کار و متمرکز  یسازمانده باعث
به کارکنان است که در آن هرکس به  سیارائه خدمات سلف سرو یشدن نوع یتالیجید
 تیریتواند بخش مدیم ییتمرکززدا نیدارد. ا یکه بخواهد دسترس یزانیو به هر م يزیهر چ

کارکنان  يهانهیبه کاهش هزمنجر  یامر به نوع نیتر کند و ارا کوچکتر و چابک یمنابع انسان
توانند از زمان یم یشدن، منابع انسان یتالیجی). با دKavanagh & et al, 2009( دشویم

را صرف تعهد  يشتریداشته باشند و زمان ب يشتریب يورخود بهتر استفاده کنند و بهره
توانایی قدرتمند کردن یک شرکت یا سازمان  یاجتماع يهارسانهکنند. کارکنان به سازمان 

ها قابلیت کسب نمایند. از طرفی، مند شدن از رسانهبا بهرهد نتوانیم هاسازمانو را دارند و 
تواند به شهرت و اعتبار شرکت لطمه هاي اجتماعی میاستفاده نابجا و غیرصحیح از رسانه

براي اهداف گوناگون از جمله بهبود  ها به دلایل مختلف ورو، سازمانوارد کند. از این
گیرند تا در هاي اجتماعی را به خدمت میهاي سازمانی، رسانهعملکرد کارکنان و فعالیت

. نتایج )Leonardi & et al, 2013(راستاي تسهیل فرایندهاي سازمانی از آن استفاده نمایند 
 هايشوند تصمیمی باعث میهاي اجتماعدهد که اطلاعات مربوط به رسانهها نشان میبررسی



 

 Brown( تعدیل شوند انسانی از جمله، آموزش، ارتقاء، اخراج و استخدام منابع به مربوط
& Vaughn, 2019(1. نگاندرا )Nagendra, 2014( هاي اجتماعی کند که رسانهبیان می

 به طور تواند تحت تأثیر قرار دهد.توانایی اثرگذاري بر چرخه رندگی کاري کارکنان را می
هاي اجتماعی توانایی تأثیرگذاري بر فرایندهاي استخدام و جذب، پردازش و رسانه خاص

کارکنان را  نگهداري و حفظ سازي وتجزیه و تحلیل اطلاعات، همکاري، تعامل و شبکه
 ).Muduli & Trivedi, 2020دهد (تحت تاثیر قرار می

کی استفاده شده است و از آنجا که ی با توجه به اینکه، در این پژوهش از روش فراترکیب
از مراحل روش ترکیب، بررسی پیشینه تحقیق است، لذا در این قسمت به پیشینه تحقیق اشاره 

 ها به آن پرداخته شده است.نشده و در قسمت یافته

 روش
وامل جامع از ع یبیبه ترک یابیدست يمناسب برا یبه عنوان روش 2بیفراترک قیتحق نیدر ا
شده است. به  یها معرفدر سازمان تالیجید یمنابع انسان تیریمد يهادهنده مولفه لیتشک

دسته از  نی. اندیگویم بیآنها را فراترک جیو نتا هیاول یفیمطالعات ک بیترک یطور کل
دها، استخراج ک قیرا از طر يترو جامع دیجد میو مفاه ریتفاس افته،یختسا يمطالعات مرور

 و جذب و ادغام آنها کسانی یشناسبا روش یفیک يهاشده در دادهارائه میو مفاه فیتعار
ر به منظو یفیمطالعات ک جینتا يسازکسانیبه دنبال  فراترکیب گر،ی. به عبارت دکنندیارائه م

 بفراترکیواحد است.  ییمفهوم نها کیبه  میمفاه نیا لیتبد وها آن یاساس میکشف مفاه
 کرد. یابیتوان همزمان در آن ردیرا م هیمطالعات اول جیکه نتاشود یارائه ماي به گونه

نجام دهد و ا قیو عم قیدق یبررس کیمستلزم آن است که محقق  بیفراترک ن،یبنابرا
. در این پژوهش از روش هفت کند بیمرتبط را با هم ترک یفیک يهاپژوهش يهاافتهی

استفاده  )Sandelowski & Barroso, 2006اي فراترکیب سندلوسکی و باروسو (مرحله
 مراحل آن نشان داده شده است. 1شده است. که در شکل 

1 Nagendra 
2 meta synthesis 
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 )Sandelowski & Barroso, 2006گانه فراترکیب (. مراحل هفت2شکل 

 ها یافته

 هاي پژوهش گام یک: تنظیم سؤال
پژوهش » چه چیزي«براي تنظیم پرسش پژوهش، نخستین گام براي پژوهشگران تمرکز بر 

بندي منافع حاصل از بکارگیري مدیریت منابع در پژوهش حاضر، شناسایی و گروه است.
اي زیر تنظیم هگیرد. این پارامتر با جواب دادن به پرسشانسانی دیجیتال مورد بررسی قرار می

 شود:می
ها و موتورهاي ها، کنفرانسهاي داده، نشریهچه کسی: در این پژوهش پایگاه .1

که در مورد  هاییپژوهشگیرند، و ررسی قرار میجستجوي مختلف مورد ب
 گیرند.مدیریت منابع انسانی دیجیتال باشد، مورد تحلیل قرار می

 هستند. 2023تا  2010هاي هاي مطالعه شده از سالچه وقت: پژوهش .2



 

هایی که به صورت ، یعنی داده»تحلیل اسنادي«چگونگی: در این پژوهش، روش  .3
 گیرد.ده قرار میثانویه هستند، مورد استفا

 مند متونگام دوم: بررسی نظام
هاي گزارش ،یعلم اسناد تمام را بیدر بخش فراترک پژوهش جامعه پژوهش نیا در

 در یانسان منابع تیریمد نهیزم در یخارج و یداخلهاي هینشر و دادههاي گاهیپا ،یپژوهش
 2023تا  2010هاي سال یط
 :جمله از قیتحق متنوع و يدیکلهاي واژه خواهند داد. لیتشک 

 1تالیجید یانسان منابع 
 2تالیجید یانسان منابع تیریمد 
 3تالیجید یانسان منابع تیریمد يهاتیفعال 
 4ی(عمومی)دولت بخش در تالیجید یانسان منابع تیریمد 

ها و موتورهاي جستجوي مختلف و با هاي داده، نشریهدر نتیجه جستجوي و بررسی پایگاه
 منابع یافت شد. 125هاي کلیدي موردنظر، واژهاستفاده از 

 هاي مناسبگام سوم: جستجو و انتخاب پژوهش
، زنورمگ ،یانسان ران،یمگ ؛یداخل یاطلاعاتهاي گاهیپا درهاي کلیدي و مختلف واژه
 ،8ابسکو ،7پروکوئست ،6امرالد ،5رکتیدا نسیسا ؛یخارج يهاگاهیپا و سیویلیکا

 .گرفت قرار استفاده مورد هاپژوهش يجستجو يبرا 11اسکالر گوگل ،10جیس ،9اسکوپوس
هاي پژوهش انتخاب و جستجو .آمد دست به مرتبط پژوهش يتعداد جستجو، جهینت در

 نوان،ع مانند یمختلف يپارامترها ریز شکل اساس بر مناسب هايپژوهش انتخاب يبرا مناسب

1 Digital human resource  
2 Digital human resource management  
3 Digital human resource management practices  
4 Digital human resource management in public sector 
5 Sciencedirect 
6 Emerald 
7 Proquest 
8 EBSCO 
9 Scopus 
10 Sage 
11 Google Scholar 
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هاي همچنین معیار .بود یابیارزملاك  ،پژوهش روش تیفیک و یدسترس محتوا، ده،یچک
 انتخاب شده است. 1شمول و عدم شمول فراترکیب بر اساس جدول 

 . معیارهاي شمول و عدم شمول فراترکیب1جدول 
 منبع منطق معیار ردیف

روش پژوهش مطالعه  1
موردي کیفی یا ترکیبی 

 باشد.

هایی که از این معیار با هدف انتخاب پژوهش
دهی به سؤالات پاسخروش مطالعه کیفی در 
گیرد. اند، بهره میپژوهش استفاده کرده

هاي کمی استفاده هایی که تنها از روشپژوهش
 شوند.اند، کنار گذاشته میکرده

Ferasso 
& et al, 
(2018); 
Garavan 
& et al, 
(2019) 

نگاه غالب پژوهش در  2
حوزه مدیریت منابع 

 انسانی باشد.

موضوع مدیریت منابع از آنجا که ممکن است 
هاي مختلف نیز انسانی دیجیتال در سایر رشته

مورد بررسی قرار گرفته باشد، اما در این پژوهش 
هایی است که در حوزه فقط مدنظر پژوهش

 مدیریت انجام شده باشد.

Hoon, 
(2013); 
Garavan 
& et al, 
(2019)  

هایی که در پژوهش 3
زمینه مدیریت منابع 

 ند.ل باشانسانی دیجیتا

این معیار تمرکز اساسی پژوهش را مشخص کرده 
هایی انتخاب کند که پژوهشو مشخص می

شوند که فقط در مدیریت منابع انسانی دیجیتال می
 انجام شده باشد.

Hoon, 
(2013); 
Garavan 
& et al, 
(2019)  

هایی که عوامل پژوهش 4
سازمانی، انسانی، 
تکنولوژیکی و 
 پیامدهاي مرتبط با
مدیریت منابع انسانی 

 دیجیتال را نشان دهد.

کند و این معیار دامنه فراترکیب را مشخص می
بخشد که مرزهاي فراترکیب دقیقاً اطمینان می

 مشخص شده و محدوده آن تعیین شده است.

Hoon, 
(2013); 
Garavan 
& et al, 
(2019)  

معیارهاي در نظر گرفته  5
شده براي کنترل کیفیت 

 باشد.را داشته 

 سؤال پژوهش مشخص و شفاف باشد. •
ي جمع آوري اطلاعات دقیق تشریح نحوه •

 شده باشد.
 ها صراحتاً عنوان شده باشند.یافته •
هاي تجربی پیوند محکمی نظریه و یافته •

 باشد.
اي پژوهش کامل توضیح داده شرایط زمینه •

 شده باشند

Hoon, 
(2013); 
Garavan 
& et al, 
(2019)  

 



 

پژوهش مورد شناسایی  125بر اساس معیار اول شمول و عدم شمول فراترکیب، از بین 
پژوهش به دلیل عدم برخورداري از روش کیفی و ترکیبی از پژوهش کنار  18قرار گرفته، 

هاي شناسایی پژوهش از بین پژوهش 22گذاشته شد. همچنین بر اساس معیار دوم، تعداد 
وزه مدیریت و مدیریت منابع انسانی بودند از پژوهش کنار شده به دلیل اینکه خارج از ح

ها باید در حوزه مدیریت منابع انسانی پژوهشگذاشته شدند. با توجه به معیار سوم که 
 4پژوهش از فراید تحلیل کنار گذاشته شد. بر اساس معیار چهارم،  41دیجیتال باشد، تعداد 

پژوهش از  9در نهایت بر اساس معیار پنجم،  پژوهش از فرایند فراترکیب کنار گذاشته شد و
هایی که تمام معیارهاي شمول را فرایند فراترکیب کنار گذاشته شد و در نهایت پژوهش

 پژوهش وارد مرحله بعدي فراترکیب شدند. 31داشتند، به تعداد 
 

 

 هاي نهایی. الگوریتم انتخاب پژوهش3شکل 

 گام چهارم: استخراج نتایج
به همراه سال خانوادگی نویسنده امل نام و نامبراساس مرجع مربوط به هر پژوهش، شها پژوهش

 بیان شده است. 1، عنوان و روش پژوهش در جدول شماره پژوهشانتشار 
 (منبع: گردآوري محقق) هاي بررسی شدهمشخصات پژوهش. 2جدول 

 روش
 پژوهش

 ردیف نویسندگان و سال عنوان

 Bengtsson & Bloom تالیجیدر عصر د یمنابع انسان تیریمد کیفی
(2017) 

1 

 دیجد یمفهوم :یکیالکترون یمنابع انسان تیریمد کیفی
 تالیجیعصر د يبرا

Berber & et al (2018) 2 
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 و مدیریت منابع انسانی قاتیتحق ندهیآ يمفهوم ساز کیفی
 يفناور

Bondarouk & et al 
(2017) 

3 

 یابی: ارزتالیجیدر عصر د یمنابع انسان تیریمد کیفی
 نفعانیو ذ یاصل يروندها

Chyhryn & et al (2019) 4 

 Chytiri (2019) 5 تالیجیدر عصر د یمنابع انسان رانینقش مد کیفی
و  اتیادب ی: بررس4,0 صنعت یمنابع انسان تیریمد کیفی

 روندها

Da Silva & et al (2022) 6 

 DiRomualdo & et al تالیجیدر عصر د یمنابع انسان کیفی
(2018) 

7 

و  یمنابع انسان تیریمد يها وهیشدن ش یتالیجید کیفی
 آن بر رفاه کارکنان ریتأث

Fedorova & et al (2019) 8 

 قیاز طر تالیجیدر عصر د یمنابع انسان تیریمد کیفی
 ندهینسل آ یمنابع انسان رانیمد چهیدر

Fenech (2022) 9 

دام : استخیدر منابع انسان نینو يها يفناور رشیپذ کیفی
 در سازمان ها یکیالکترون

Florea & Badea (2013) 10 

 و فعال کردن یشی: بازاندیمنابع انسان دینقش جد کیفی
 تالیجیتعامل د

Jesuthasan (2017) 11 

 Lal (2015) 12 تالیجیدر عصر د یتحول منابع انسان کیفی

تحول  موج نی: بزرگتریمنابع انسان تالیجیاختلال د کیفی
 ریدر چند دهه اخ

Larkin (2017) 13 

 تیریدر مد تیریمد تیفیک شیافزا يروش ابتکار کیفی
 یبا استفاده از اصول اقتصاد اشتراک

Lupu & et al (2017) 14 

 : مهارت هاتالیجیبا قدرت د یمنابع انسان تیریمد کیفی
 تالیجیو نقش ها در عصر د

Mazurchenko & 
Maršíková (2019) 

15 

 Meijerink (2018) 16 یمنابع انسان تیریو تحول مد يساز تالیجید کیفی

 Murphy (2018) 17 یمنابع انسان تیریمد یحقوق نهیزم کیفی

ه در چرخ یمنابع انسان يها وهیدر ش میپارادا رییتغ کیفی
 یاجتماع يرسانه ها ریتأث لیکارکنان به دل یزندگ

Palos-Sánchez & et al 
(2022) 

18 

حول تچگونگی در مورد  زیانگشگفت قتیشش حق کیفی
 منابع انسانی تالیجید

Rimon (2017) 19 

 يبخش فناور یمنابع انسان یتالیجیتحول د کیفی
 اطلاعات در هند

Sankar & et al (2021) 20 



 

 تیریمد يامدهایو پ رشیمداوم در مورد پذ قیتحق کیفی
 یکیالکترون یمنابع انسان

Santone, R. (2020).  21 

ع مناب تیریمد يها وهیمخرب بر ش يفناور ریتأث کیفی
 یانسان

Stanley & Aggarwal 
(2019) 

22 

ر کسب و کارهاي د یمنابع انسان یتالیجیبلوغ د کیفی
 کوچک و متوسط

Thomas (2021) 23 

 مدیریت منابع انسانی ينگرندهیگفتار و آ شیپ 
 تالیجید

Ulrich (2019) 24 

ر د یمنابع انسان تیریمد تالیجیتحول د یبررس کیفی
 تالیجیعصر د

Zhang & Chen (2023) 25 

منابع  تیریدر مد تالیجید يردپا یفیمطالعه ک کیفی
 یانسان

 26 )1396( بودلایی و همکاران

هاي تحول در نظام اداري چگونگی انتقال خط مشی کیفی
 ایران

 27 )1397( خضرلو

 28 )1401( یشورشک کارگر تالیجیدر عصر تحول د داریکار پا مدل کسب و کیفی
 تیریهاي مدبر کارکرد اءیاش نترنتیا ریتاث یبررس کیفی

 یمنابع انسان
 29 )1398( و همکاران یکرامت

راهبرد مدیریت منابع انسانی در عصر دیجیتال با  کیفی
 کلان داده برهیتک

 30 )1396( یملک زاده و صادق

هاي هوش ستمیس يریهاي موثر بکارگمیپارادا کیفی
 یمنابع انسان تیریمد يدر کارکردها یمصنوع

 31 )1393( انیپناه و افسر زدانی

 هاي کیفیگام پنجم: تجزیه و تحلیل و تلفیق یافته
 يبندشدند و سپس با دسته ییشناسا هیاول نیها ابتدا مضامداده لیجهت تحلدر این پژوهش 

 ،یفرع نیمضام يبنددسته قیاز طر تیشدند و در نها لیتشک یفرع نیمضام ه،یاول نیمضام
هاي صورت گرفته به کمک روش تحلیل بر اساس تحلیل به دست آمدند یاصل نیمضام

 16مضمون اصلی و  4انتخاب شده، در مجموع تعداد  نهایی پژوهش 31روي  مضمون
در  کشف و مشخص شدند. ،هادر سازمان تالیجید یمنابع انسان تیریمدبراي مضمون فرعی 

بندي دسته 2نشان داده شده است و در جدول  مفاهیم پایه و مضامیننتایج حاصل از  1جدول 
  اصلی صورت گرفته است. مضامین
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 (منبع: گردآوري محقق) پایه مضامین و مفاهیم اي ازنمونه. 3جدول 
 منبع )هاپژوهشکدگذاري باز (شناسایی مضامین پایه از متن  اينمونه

ي وربهره، کاراتر یا با طور مؤثرتربه انسانی (کارایی) انجام اقدامات منابع
  ؛)شودیانجام م اتوماسیون طریق انسانی از خدمات منابع ،مثالعنوان(بهبیشتر 

Ulrich (2019) 

 افراد،( انسانی منابع يهانهیزم تمام در انسانی منابع نوآوري (نوآوري) تحرك 
  ؛)کار ارتباطات، عملکرد،

Ulrich (2019) 

 Ulrich (2019)  ؛وکارکسب نتایج ارائه براي اطلاعات از استفاده و (اطلاعات) دسترسی
 Ulrich (2019) .افراد است بین ارتباط (ارتباطات) برقراري 

 DiRomualdo & et al طراحی تغییرات براي دیجیتالی شدن
(2018) 

 DiRomualdo & et al ریزي براي پاسخگوییبرنامه
(2018) 

 DiRomualdo & et al هاي مناسب براي ارائه خدمتات بهتراستفاده از فرصت
(2018) 

و  هارساختیها، ز، منابع، مهارتیاساس يندهایفرآ رییتغنیازمند 
 تیریمد يکردهایرو

DiRomualdo & et al 
(2018) 

 Jesuthasan (2017) به سازمان کمک کند اعتمادقابلیک مشاور  عنوانبهمنابع انسانی باید 
 Jesuthasan (2017) تغییر نحوه تفکر در مورد کار و کارکنان

 Jesuthasan (2017) تقویت تعامل با کارکنان از طریق دیجیتال
 :یفن یچابک

 .ستین ریپذاطلاعات امکان يفناور يبدون استفاده از ابزارها تیریمد امروزه
 :هاداده یچابک
پردازش داده  تیبه قابل ازیها نبه آن یاز اطلاعات و دسترس يادیز تعداد
 دارد.

 :پروژه یچابک تیقابل
  کند. تیها را هداو پروژه ندهای، فراهامیبداند که چگونه ت دیبا ریمد کی

 :شبکه یچابک
یناکارآمد م يعمود ای یصورت افقبه یفاقد ارتباطات سازمان تیریمد

 .شود

Larkin (2017) 

 یادگیري و بهزیستی کارکنان ایجاد گفتمان جدیدي را در مورد عملکرد،
 نیز داشته باشد (پیامدها) هاشرکتشگرفی در فرهنگ  ریتأث

 .منابع انسانی در هسته اصلی تجربه کارکنان نقش ایفا کند

Rimon (2017) 

 استعداد يریکارگبهیافتن و 
 ي مهمهانشیبتجزیه و تحلیل درك روندها و کشف 

 بنی اتفاقات آینده توسط مدیرانپیش

Lal (2015) 



 

 عناصر اصلی مدیریت منابع انسانی دیجیتال شامل 
 کارکان دیجیتال، 

 کار دیجیتال و 
 مدیریت کارکنان دیجیتال

Stanley & Aggarwal 
(2019) 

 دیجیتالی سازي و 
 تحول مدیریت منابع انسانی

Meijerink (2018) 

 توجه به آموزش مدیران
 سازگاري سیستم آموزشی با نیازهاي عصر دیجیتال

 تالیجیعصر حاضر و عصر د نیتعادل ببرقراري 

Lupu & et al (2017) 

 توجه و دقت به نیازمندیهاي منابع انسانی جهت تغییرات
 هاي لازم براي پذیرش نسل جدیديبستر سازي و معرفی زیر ساخت

 بهداشت محیط کار(ایجاد نظم و انضباط کاري)

 )1396(صادقی  و زاده ملک

 به استخدام و حفظ کارمندان، مربوط ماتیتصم
 ایجاد اقدامات انضباطی

 )1396(همکاران  و بودلایی

 )1393(افسریان  و پناه یزدان پیامدها)( داریپا یرقابت تیو خلق مز يریگ میبهبود تصم ،ییکارا شیافزا
 در زمینه دیجیتال با مهارت بالا یانسان ويریموزش نآ

(محدودیت  در جامعه ربطیزهاي دستگاه مناسب توسط يسازعدم فرهنگ
 یا مانع)

 )1397(خضرلو 

 (پیامدها) انیشغل و کارفرما ندگانیجو انیتر م قیارتباط دق
 (پیامدها) افراد یو جسم یروح تیآموزش متناسب با وضع

 ي (پیامدها)ریگ میتصم بانیپشت
 (پیامدها) ابیرد ياحسگره قیکنترل از طر

 )1398(همکاران  و کرامتی

 Berber & et al (2018) تسهیل فرایندهاي مربوط به منابع انسانی (مدیران و کارکنان)
  انسانی منابع براي شدن دیجیتالی اهمیت
 دیجیتالهاي مهارت براي تقاضا افزایش

Mazurchenko & 
Maršíková (2019) 

 انتخاب کارکنان
 کارکناناستخدام 

 گذاشتن کارکنان کنار 

Palos-Sánchez & et al 
(2022) 

 Da Silva & et al هاي نیروي کار و سازمانارتقاي مهارت
(2022) 

 اي در سازمانآموزش سواد رسانه
روز، مؤثر و کارآمد در دوران هاي مدیریت منابع انسانی بهدرك سیستم

 مدرن

Fenech (2022) 

 شدن دیجیتالی درك
 HRM نقش تغییر

Bengtsson & Bloom 
(2017) 
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 انسانی منابعهاي شایستگی
 استخدام جدیدهاي فرم

 پذیر انعطاف انسانی منابع فرآیندهاي
 داخلی (تحول دیجیتال) مشتري دیجیتال نیازهاي
 صنعت (تحول دیجیتال) دیجیتالی نوآوري
 رقبا (تحول دیجیتال) هايچالش

 دیجیتال) دیجیتال (تحول نوآوري حاکمیت
 دیجیتال (تحول دیجیتال) عصر نیازهاي
  انتخاب،
 توسعه و آموزش

 ارزیابی عملکردهاي

Zhang & Chen (2023) 

رسیدن به اهداف سازمان (ضرورت بکارگیري دیجیتال و بازنگري در 
 مدیریت منابع انسانی)

 رفاه کارکنان و مشتریان (ضرورت بکارگیري دیجیتال)
 خدمات(ضرورت بکارگیري دیجیتال)تسهیل ارائه 

Chytiri (2019) 

 تجربه کارکنان (زمینه بکارگیري مدیریت منابع انسانی دیجیتال)
 زندگی (زمینه بکارگیري مدیریت منابع انسانی دیجیتال)-تعادل کار

 بر تحولات دیجیتال منابع انسانی تأثیر مثبت دارد.

Sankar & et al (2021) 

(ضرورت بکارگیري دیجیتال و بازنگري  مدرن، لمشک یک به سریع پاسخ
 در مدیریت منابع انسانی)

(ضرورت بکارگیري دیجیتال و  خارجی، شرکت یک تجربه بر تمرکز
 بازنگري در مدیریت منابع انسانی)

شرکت(ضرورت بکارگیري  بیشتر عملکرد براي مدرن ابزارهاي معرفی
 دیجیتال و بازنگري در مدیریت منابع انسانی)

Chyhryn & et al 
(2019) 

 قدرتمند به صورت دیجیتال (پذیرش فناوري نوین) استخدام ایجاد برنامه
و  پرسنل (انتخاب یافتن برزمان و رقابتی بسیار فرآیند کاهش مدیریت

 استخدام سریع کارکنان)

Florea & Badea 
(2013) 

 Murphy (2018) محدودیت بودجه و منابع مالی
 .Thomas G. (2021) منابع انسانی در زمینه دیجیتالی شدننیازمند آموزش 

 کاربر جهت استفاده از فناوري دیجیتال در سازمان مشارکت
 

Santone, R. (2020).  

 Murphy (2018)  جویی در هزینهجویی در زمان، صرفهصرفه
 Murphy (2018) وريبهره

 وري و افزایش انگیزه کاربهره
Fedorova & et al 
(2019) 



 

 امنیت داده
Bondarouk & et al 
(2017) 

 اثربخشی
Bondarouk & et al 
(2017) 

 )1401کارگر شورشکی ( وجود فرهنگ پذیرش دیجیتال

 )1401کارگر شورشکی ( فرایندهاي منابع انسانی

 
 گام ششم: کنترل کدهاي استخراجی

استخراجی از دو کدگذار استفاده شده و شاخص  مضامین پایه یا اولیهبراي کنترل کدها و 
 است.  1موردنظر در این زمینه، شاخص هولستی

متون در دو مرحله  ،روش نیدر ا. است مضمون لینظران تحلاز صاحب یکی یهولست
درصد «بر حسب  یهاي اسمداده ییایپا نییتع يرا برا یفرمول ی. هولستشوندیم يکدگذار

 ارائه کرده است:» شدهتوافق مشاهده
PAO = 2M / (N1+N2) 

که در  باشدتعداد موارد کدگذاري مشترك بین دو کدگذار می M در فرمول فوق
به ترتیب تعداد کلیه موارد  N2 و N1 ،مورد بوده 85کدهاي مشترك برابر با پژوهش حاضر 

کدهاي شناسایی شده توسط کدگذار که  کدگذاري شده توسط کدگذار اول و دوم است
. کد به دست آمد 88کد و کدهاي شناسایی شده توسط کدگذار دوم برابر با  92اول برابر با 

بزرگتر باشد  7/0بین صفر (عدم توافق) و یک (توافق کامل) است و اگر از  PAO مقدار
 ).1400(ضربی و همکاران،  باشدمطلوب می

PAO = 2(85) /(88+92) = 0/94 
 70تر از ، بیشپایایی هولستی براي تحلیل مضامینشود ضریب طور که ملاحظه میهمان

 گیرد.صدم قرار دارد، بنابراین به لحاظ پایایی مورد تأیید قرار می 94صدم و برابر با 

 هاگام هفتم: ارائه یافته
نابع رعی مدیریت مهاي پیشین و کدهاي استخراج شده، مضامین اصلی و فبر اساس مطالعه پژوهش

 ها شامل جدول زیر است.انسانی دیجیتال در سازمان
 (منبع: گردآوري محقق)مضامین اصلی، فرعی و پایه بندي . دسته4جدول 

 فراوانی مضامین/ مفاهیم پایه فرعی مضامین اصلی مضامین

1 Holsti 
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 4 اندازه سازمان سازمانی هايویژگی عوامل سازمانی
 4 هاي سازمانویژگی

 3 اندازه بخش منابع انسانی
 4 منطقه تجاري

 1 منطقه جغرافیایی
 13 مالی منابع و بودجه محدودیت منابع وها قابلیت

 4 انسانی منابعهاي سیستم پتانسیل از آگاهی عدم
 میان در اطلاعات فناوريهاي مهارت کسب ظرفیت
 انسانی منابع کارکنان

7 

 طربیزهاي دستگاه مناسب توسط يسازعدم فرهنگ
 در جامعه

2 

 3 انتخاب استخدام
 4 استخدام
 3 نگهداري

 5 استخدام جدیدهاي فرم
 8 رسیدن به اهداف سازمانی اهمیت دیجیتالی شدن

 18 رفاه کارکنان
 16 رفاه مشتریان

 20 تسهیل ارائه خدمات

 13 انسانیتسهیل فرایندهاي مربوط به منابع 
 15 شدن دیجیتالی درك
 8  مدیریت منابع انسانی نقش تغییر

 4 دیجیتالهاي مهارت براي تقاضا افزایش
 8 مدیریت کارکنان دیجیتال رترب مدیریت پشتیبانی عوامل انسانی

 4 انگیزه مدیران براي دیجیتالی کردن سازمان
 4 قیصورت افارتباطات سازمانی به  تیریمدتوانایی 

توانایی مدیریت ارتباطات سازمانی به صورت 
 عمودي

4 

 7 هدایت تیم از طریق دیجیتال

 6 هدایت فرایندهاي سازمانی از طریق دیجیتال



 

 9 ها از طریق ابزارهاي دیجیتالهدایت پروژه
 تحصیلات، کاربر، سنویژگی دموگرافیک ( کاربر پذیرش

 )کاربر تجربه جنسیت،
2 

 3 مشتري مشارکت
 3 زندگی-تعادل کار

هاي لازم براي بستر سازي و معرفی زیر ساخت
 پذیرش نسل جدید

1 

 3 شدن دیجیتالی براي تغییرات طراحی
 2 پاسخگویی براي ریزيبرنامه

 8 آموزش و توسعه آموزش
 2 اي در سازمانآموزش سواد رسانه

، روزمنابع انسانی بههاي مدیریت آموزش سیستم
 مؤثر و کارآمد در دوران مدرن

4 

 1  افراد یو جسم یروح تیآموزش متناسب با وضع
 5 توجه به آموزش مدیران

 4 سازگاري سیستم آموزشی با نیازهاي عصر دیجیتال
 5 تغییر نحوه تفکر در مورد کار و کارکنان

 انسانی منابع فرآیندهاي
 پذیرانعطاف

 3 کارکنان دیجیتال
 8 آگاهی از مزایاي دیجیتالی شدن

 11 استفاده از ابزارهاي فناوري اطلاعات شایستگی منابع انسانی
 11 هاي تکنولوژیکیبرخورداري از مهارت

 4 هاي نیروي کار و سازمانارتقاي مهارت

عوامل 
 تکنولوژیکی

 4 استفاده در راحتی ها ویژگی و کاربرد

 3 بودن مفید

 4 قابلیت پردازش داده ها دادههاي ویژگی
 5 دسترسی به داده

 6 پردازش اطلاعات
 2 هاتجمیع داده سازيیکپارچه

 2 هادسترسی به تمام داده

 1  داخلی مشتري دیجیتال پاسخگویی به نیازهاي تحول دیجیتال
 3 صنعت دیجیتالی نوآوري
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 4 رقبا  هايچالش

 6 دیجیتال نوآوري حاکمیت
 7 دیجیتال  عصر توجه به نیازهاي

 4 هزینه در جویی صرفه وريبهره پیامدها
 3 زمان در جویی صرفه

 9 انسانی منابع وري بهره

 6 کاغذبازي حذف

 5 ایجاد نظم و انضباط کاري

 7 اداري کیفیت اثربخشی

 6 انسانی منابع پذیري انعطاف

 5 بوروکراسی سطح

 1  انیشغل و کارفرما ندگانیجو انیتر م قیارتباط دق

 4 يریگمیتصم بانیپشت

 5 ابیرد يحسگرها قیکنترل از طر

 4 مشارکت کارکنان روابط

 5 ارتباطات کیفیت

 مسائل مورد در رسانی سریع به کارکناناطلاع
  سازمانی

4 

 3 مشارکت انگیزه

 3 تعامل با کارکنان از طریق دیجیتالتقویت 

 ترسیم کرد. 2توان شبکه مضامین در شکل ، می3با توجه به نتایج ارائه شده در جدول 



 

 

 هاي محقق)(منبع: یافته . شبکه مضامین4شکل 

 گیريبحث و نتیجه
 هامدیریت منابع انسانی دیجیتال در سازمان هايبازنمایی شاخصهدف از انجام این پژوهش، 

مراحل  یشده، ط یافتمنبع  125از بود. روش پژوهش از نوع فراترکیب استفاده شد. 
دا ها ابتداده لیلذا جهت تحل منطبق بود. یرشمورد پذ یارهايبا مع پژوهش 31 یب،فراترک

شدند  لیتشک یفرع نیمضام ه،یاول نیمضام يبندشدند و سپس با دسته ییشناسا هیاول نیمضام
به دست آمدند. بر اساس  یاصل نیمضام ،یفرع نیمضام يبنددسته قیاز طر تیو در نها

 یاصل مضمون 4در مجموع تعداد مضمون،  یلصورت گرفته به کمک روش تحل هايیلتحل
 دند.کشف و مشخص ش هامدیریت منابع انسانی دیجیتال در سازمان يبرا یفرع مضمون 16و 

و فرعی  اصلی مضامینتوان پیشنهاد داد؛ با استفاده از با توجه به نتایج به دست آمده می
انی سازي و استفاده از کامل از مدیریت منابع انسشناسایی شده در این پژوهش، نسبت به پیاده

ها عمل کرد. همچنین در هنگام جذب، انتخاب، استخدام و یا به صورت دیجیتال در سازمان
توان با د از استخدام و بکارگیري آنان در زمینه مدیریت منابع انسانی دیجیتال، میحتی بع

ر وري و کارایی دشناسایی شده در این پژوهش، اقدام به ارتقاي بهره مضامیناستفاده از 
 ها کرد. سازمان
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وامل ها، عیکی از مضامین شناسایی شده در مدیریت منابع انسانی دیجیتال در سازمان
منابع، استخدام و  وها سازمانی، قابلیت هايویژگیانی است. عوامل سازمانی شامل؛ سازم

 اهمیت دیجیتالی شدن است.
مدیریت منابع  سازيدیجیتالی رویکرد نوع که شودمی مشخص مطالعات انجام شده از
غرافیایی ج منطقه بخش، اندازه، متأثر از تحت شدت به آن موفقیت وها سازمان توسط انسانی

لذا دیجیتالی شدن تا حدودي . کندمی نقش ایفا آن در هاسازمان که و حوزه تجاري هست
تر باشند، ها متوسط و بزرگها در ارتباط است که هر چقدر اندازه سازمانبا اندازه سازمان

 ،ههاي گذشتپژوهش از برخی تحلیل و تجزیه با افتد.ها سریع اتفاق میتحول دیجیتال در آن
 از تواندمی بهتر عمومی، بخشهاي سازمان با مقایسه در خصوصی بخش که توان گفتمی

 .کنند برداري بهره انسانی منابعهاي شیوه سازيدیجیتالی از حاصل مزایاي
، مشکلات دیدگاه نیو منابع هستند. از ا ها، توانمنديهاتیقابل ،یدسته دوم عوامل سازمان

 منابع مالیاز  یعمدتاً ناش تواندیها مدر سازمان تالیجید يابزارها يسازادهیو پ یابیدر دست
 ید که آمادگباش یکمبود کارکنان ای یمنابع انسان يهاستمیس لیاز پتانس یکم، عدم آگاه

مربوط به  يهاتیرا داشته باشند. محدود يسازیتالیجید ندیفرآبا  ییارویرو يبرا یکاف
 تیموفق نییدر تع یعامل اساس کیبه عنوان  یمنابع انسان رانیتوسط مد یبودجه و منابع مال

 دیجد تالیجید يهايفناور رشیپذ رایشود. زیم دهیها دشدن شرکت یتالیجید ندیفرآ
 ماتیروبرو شود که به شدت بر تصم یتوجه بلقاهاي نهیمستلزم آن است که سازمان با هز

را اي بودجه يهاتیکند تا محدودیمجبور مگذارد و آنها را یم ریتأث یمنابع انسان رانیمد
یم دیی) تأMurphy, 2018( یمورف از سويتوسط مطالعه انجام شده نتیجه  نیحل کنند. ا

، وجود دارد دیجد تالیجید يهايفناور يسازادهیپ يکه برا یمانع نیشود که در آن بزرگتر
 بودجه شرکت است.

فرایند استخدام است. با استفاده از مدیریت منابع دسته سوم از عوامل سازمانی مربوط به 
توان فرایند جذب تا نگهداري کارکنان را به صورت دیجیتال انجام داد انسانی دیجیتال، می

ریان توان باعث تسهیل در ارائه خدمات به مشتو در واقع با دیجیتالی شدن فرایند استخدام، می
هاي بودلایی و همکاران ش با نتایج پژوهشرجوع شد. نتایج این قسمت از پژوهو ارباب

)، بنگتسون و بلوم Palos-Sánchez & et al, 2022سانچز و همکاران (-)، پالوس1396(



 

)Bengtsson & Bloom, 2017) و فلوریا و بادیا (Florea & Badea, 2013 همسو و (
 باشد.منطبق می

شدن است. هر چقدر اهمیت دسته چهارم از عوامل سازمانی مربوط به اهمیت دیجیتالی 
دیجیتالی شدن براي مدیران و منابع انسانی مهم و قابل توجه باشد، به همان میزان، فناوري در 
سازمان مورد پذیرش قرار خواهد گرفت. لذا درکی که منابع انسانی از دیجیتالی شدن در 

تایج این ان باشد. نحال مدیریت منابع انسانی دیجیتالی در سازمتواند کمکسازمان دارند، می
) و بنگتسون و بلوم Fenech, 2022هاي فنچ (توان با نتایج پژوهشبخش از پژوهش را می

)Bengtsson & Bloom, 2017باشد.) همسو و منطبق می 
مضمون اصلی دیگري که در زمینه مدیریت منابع انسانی دیجیتال مورد شناسایی قرار 

 پشتیبانی ؛مضامین فرعی شاملع انسانی دیجیتال از گرفت، عوامل انسانی است. مدیریت مناب
ستگی منابع پذیر و شایانعطاف انسانی منابع کاربر، آموزش، فرآیندهاي برتر، پذیرش مدیریت

انسانی تشکیل شده است. براي دیجیتال شدن منابع انسانی، پشتیبانی مدیریت لازم است و 
جیتالی نی موفق نخواهد شد. از سویی، دیبدون پشتیبانی مدیریت، دیجیتالی شدن منابع انسا

شدن به آموزش نیازمند است و فرایندهاي منابع انسانی منعطف و وجود شایستگی نیز توان 
کند. نتایج این بخش از پژوهش با نتایج سازي مدیریت منابع انسانی را تسهیل میپیاده

لارکین )، DiRomualdo & et al, 2018هاي دیروموالدو و همکاران (پژوهش
)Larkin, 2017) لال ،(Lal, 2015) استون و آگاروال ،(Ston & Aggarwal, 2017 ،(

 باشد.) همسو و منطبق می1397) و خضرلو (Fenech, 2022فنچ (
مضمون اصلی دیگري که در زمینه دیجیتالی شدن مدیریت منابع انسانی مورد شناسایی 
قرار گرفت، عوامل تکنولوژیکی است. عوامل تکنولوژیکی یا فناورانه، شامل زیر مضامینی 

تحول دیجیتال است. و  سازيیکپارچه، هاداده هايویژگی، هاویژگی و کاربرداز جمله؛ 
ن منابع انسانی به مواردي از جمله راحتی در استفاده و مفید بودن کاربردهاي دیجیتالی شد

آن در سازمان اشاره دارد و درك راحتی استفاده و مفید بودن دیجیتالی شدن به این فرایند 
هاي داده به مواردي از جمله قابلیت پردازش داده، دسترسی کند. از سویی ویژگیکمک می

ال ها و تحول دیجیتسازي داده به تجمیع دادهازد. یکپارچهپردبه داده و پردازش اطلاعات می
 ها و نوآوري و حاکمیت دیجیتالبه پاسخگویی به نیازهاي مشتریان، کمک به حل چالش

اشاره دارد. به عبارتی یکی از عناصر اصلی مدیریت منابع انسانی دیجیتال، توجه به عامل 
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 ثر شناخته شود، پذیرش مدیریت منابع انسانیفناورانه است، که این عامل هر چقدر مفید و مؤ
 Zhangژانک و چن (هاي تر خواهد بود. نتایج پژوهشدیجیتال از سوي منابع انسانی راحت

& Chen, 2023) چایتري ،(Chytiri, 2019) و مورفی (Murphy, 2018 مؤید این (
 است. نتیجه

ت، رد شناسایی قرار گرفآخرین عاملی که در زمینه مدیریت منابع انسانی دیجیتال مو
مربوط به پیامدها دیجیتالی شدن مدیریت منابع انسانی است. زمانی که مدیریت منابع انسانی 

توان انتظار نوآوري، افزایش در سازمان پیاده شود و به طور کامل از آن استفاده گردد، می
Ulrich ,الریچ ( هايکارایی، اثربخشی و ایجاد روابط سازنده در سازمان شد. نتایج پژوهش

) 2020Santone ,)، سانتون (1398)، کرامتی و همکاران (2017Rimon ,)، ریمون (2019
 نتایج این قسمت است. همسو با) et al, 2019 Fedorova &فدوروا و همکاران (و 

 توان پیشنهادهاي زیر را ارائه کرد:با توجه به نتایج به دست آمده، می
توان بیان کرد، براي اینکه مدیریت منابع انسانی سازمان، میدر زمینه عوامل مربوط به 

هاي لازم دیجیتال در سازمان پیاده شود، لازم است در زمینه جذب و استخدام کارکنان برنامه
ها به رسانیالکترونیکی سازمان تدارك دیده شود، اطلاع به صورت دیجیتالی در سامانه

دجه و منابع مالی کافی براي این بخش تدارك دیده صورت دیجیتال انجام گیرد، همچنین بو
 هاي مختلف انجام شود.هاي لازم جهت بالا بردن درك منابع انسانی به روششود و آگاهی

 اي منابع انسانی در پذیرشتوان آموزش و توسعه سواد رسانهدر زمینه عوامل انسانی، می
رد ي مدیریت منابع انسانی انتخاب کدیجیتالی شدن را در اولویت قرار داد، سپس مدیري برا

که باور و اعتقاد لازم به پیامدهاي مثبت حاصل از دیجتالی شدن داشته باشد و در این زمینه 
 توانمند باشد.

، ساده و هاي نوینتوان پیشنهاد کرد که، از تکنولوژيدر زمینه عوامل تکنولوژیکی می
ته ازهاي مشتریان و منابع انسانی وجود داشمفید در سازمان استفاده شود تا توان پاسخ به نی

هاي به کار گرفته شده در سازمان، از سوي منابع باشد و هر چقدر مفید بودن تکنولوژي
 انسانی مفید تشخیص داده شود، بر میزان همکاري و مشارکت افزوده خواهد شد.

 تعارض منافع
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