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Abstract 
The present study aimed to qualitatively analyze the impact of digital technologies 
on the transformation of human resource management practices and its 
consequences on employee outcomes. This applicable and qualitative study was 
designed with a data-based theory approach using MAXQDA software, and data 
was collected through semi-structured interviews with managers, human resource 
experts, and employees with experience interacting with digital technologies. Data 
analysis was conducted in three stages of open, axial, and selective coding. The 
findings showed that causal factors including technology-driven leadership, 
managerial support for innovation, and data-driven decision-making culture play a 
key role in facilitating human resource transformation. Contextual factors 
including organizational learning culture and employees' digital literacy level 
provide the necessary context for the successful implementation of digital 
processes, while limited financial resources, administrative rules, and employee 
resistance act as intervening factors. Strategies such as digital employee 
empowerment, cross-functional collaboration, and technological infrastructure 
development improve employee productivity, satisfaction, and commitment. The 
study provides a comprehensive theoretical-practical framework that 
organizations can use to effectively and sustainably implement human resource 
management practices using digital technologies. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Technological developments in recent decades have transcended the traditional boundaries of 
organizations and shaped a new concept of the workplace and human resources. The 
emergence and spread of digital technologies such as artificial intelligence, big data, machine 
learning, the Internet of Things, digital platforms, smart human resource systems, and 
augmented reality have fundamentally transformed the structure and nature of human resource 
management (chepkemoi et al., 2025). In the past, human resource management focused more 
on administrative and executive processes such as recruitment, payroll, performance 
appraisal, and training; however, in the digital age, this field has become a strategic and 
technology-driven platform that aims to create added value through the use of data, 
technology and organizational intelligence (Chen et al., 2024). The transformation of HRM 
practices in the digital age is significantly influenced by gaps in digital technologies. 
Resistance to change is one of the main obstacles that many organizations face (Dabić et al., 
2023). This resistance is often due to a lack of understanding or fear of the unknown and can 
hinder the adoption of new systems and processes. In addition, the digital skills gap among 
employees is a major challenge for organizations that intend to fully exploit digital tools in 
HRM. This lack of skills can lead to inefficiencies in recruitment, training and performance 
management processes (Puspita, 2024). Data security and privacy concerns are also major 
challenges in integrating digital technologies with HRM (Abdollahzadeh Namini et al., 2024). 
Organizations need to find effective solutions to protect sensitive employee information while 
implementing digital solutions. On the other hand, the lack of clear implementation strategies 
is another problem that organizations struggle with. The absence of a clear framework can 
lead to inefficient use of technology and missed opportunities to improve HRM processes 
(Dyakiv et al., 2024). Financial constraints also limit organizations’ ability to invest in digital 
technologies and training programs, exacerbating the challenges in modernizing HRM 
practices. In addition, cultural barriers play an important role in the successful adoption of 
digital technologies (Puspita et al., 2024). Organizational cultures that do not support 
innovation may become a barrier to digital transformation (Barišić et al., 2021). 
Consequently, although digital technologies offer valuable opportunities to improve HRM 
practices, gaps such as resistance to change, lack of digital skills, security concerns, lack of 
clear strategies, financial constraints, and cultural barriers need to be seriously addressed in 
order for digital transformation in HRM to be achieved effectively and sustainably (Fenech et 
al., 2019). Therefore, the research question is: what is the role of digital technologies on the 
transformation of HRM practices and its consequences on employee outcomes with a data-
driven theory approach? 
 
Theoretical Framework 
Digital Technologies and the Transformation of Human Resource Management 
Practices 
As one of the key factors of organizational transformation, digital technologies play a 
prominent role in changing human resource management practices. These technologies 
include human resource automation systems, data analysis software, online training platforms, 
and digital communication tools that enable the implementation of human resource processes 
with greater speed, accuracy, and transparency (Bennet et al., 2021). 
The implementation of digital technologies enables traditional human resource processes such 
as recruitment, training, performance evaluation, and employee information management to 
be carried out automatically and intelligently. In addition to reducing human errors, the 
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automation of these processes allows for accurate data analysis and monitoring, and managers 
can make their decisions based on real evidence and organizational data. This feature 
facilitates the transformation of traditional decision-making to a data-driven decision-making 
culture and increases the speed of the organization's response to environmental changes and 
employee needs (Blanka et al., 2022). 
Dowlatabadi (2025) studied “Analyzing the Impact of Digital Technologies on the Evolution 
of Human Resource Management Practices in the Digital Age”. The research method is 
applicable in terms of purpose and descriptive-survey in nature. The findings of the study 
show that digital technologies have an impact on the evolution of human resource 
management practices. 
Ramos et al., (2024) studied “Digital Transformation in Human Resources: A Comprehensive 
Bibliometric Analysis of Evolution”. This study conducted a systematic review of the 
literature using the methodology of Zupik and Chater (2015). This approach allows for 
tracking intellectual developments, identifying key contributors, and drawing conceptual 
frameworks in the field of digital transformation in the workplace, and as a result, provides a 
comprehensive overview of the subject. This research reveals key trends in the literature 
related to digital transformation and personnel management, identifies influential researchers, 
and outlines the intellectual structure of this field. 
 
Research Methodology 
This research is of an applicable type and qualitative in nature, with an exploratory-
explanatory approach based on grounded theory. Its main goal is to identify and explain the 
relationships between digital technologies, the evolution of human resource management 
practices, and its consequences on employee outcomes. The statistical population of the 
research included managers, experts, and human resource employees of organizations that 
interact with digital human resource management systems. Purposive sampling was 
conducted to include individuals who have direct experience with digital technologies and 
new human resource management practices, and the number of participants reached 15 based 
on theoretical saturation. Data were collected through semi-structured interviews that included 
questions about employees' experience with digital technologies, human resource 
management practices, and their effects on employee performance, commitment, and 
satisfaction. This method allowed for free and detailed expression of views and was not 
limited to predetermined options. Data analysis was conducted using an open, axial, and 
selective coding process; first, the initial concepts were extracted, then the relationships 
between the main concepts and categories were identified, and finally the central phenomenon 
for the development of the theory was identified. To increase the validity and reliability of the 
data, the feedback of experts and participants was taken into account in verifying the results, 
and field notes were recorded accurately. Also, the use of qualitative analysis software such as 
MAXQDA helped to organize and systematically analyze the data. 
 
Research findings 
The research findings showed that digital technologies, by strengthening technology-driven 
leadership and data-driven decision-making, cause a significant transformation in human 
resource management practices. Organizational learning culture and employee digital literacy, 
as contextual factors, facilitate the successful implementation of digital processes, while 
structural limitations and employee resistance can play a deterrent role. Finally, digital 
empowerment strategies and the development of technological infrastructure lead to improved 
employee productivity, satisfaction, and commitment. 
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Discussion and Conclusion 
The present study was designed to investigate the impact of digital technologies on the 
transformation of human resource management practices and its consequences on employee 
performance and satisfaction. This applicable and qualitative study was conducted using a 
grounded theory approach and MAXQDA software, and data was collected through semi-
structured interviews with managers, human resource experts, and employees with experience 
interacting with digital technologies. The results show that technology-driven leadership, 
managerial support for innovation, and a culture of data-driven decision-making act as the 
main drivers of technology adoption and improvement of human resource processes. These 
factors motivate employees, increase technology adoption, and improve data-driven decision-
making. The findings of the study are in line with the studies of Dowlatabadi (2025) and 
Gupta (2024); these studies also emphasize the vital role of management and support for 
innovation in facilitating the adoption of digital technologies and its direct impact on the 
success of digital transformation. 
Digital transformation and the integration of technology with HR processes form the core of 
this research and include the digitization of training, assessment, recruitment and automation 
of personnel processes. These findings are consistent with the studies of Ramos et al. (2024) 
and Nasiri et al. (2023), which show that digital transformation includes antecedents, 
processes and direct consequences on employee performance. Digitization of processes 
improves efficiency, reduces errors and increases accuracy in decision-making and creates 
significant added value for the organization. 
Contextual factors such as learning culture, organizational adaptability and the level of digital 
literacy of employees also play an effective role in the success of digital transformation. 
Organizations that have a learning and flexible culture accept digital changes more easily, and 
continuous training and support from colleagues reduce resistance to technology. These 
results are consistent with the studies of Goudarzi et al. (2023) and Puspita (2024) and show 
that developing digital skills and promoting a learning culture are critical prerequisites for the 
successful implementation of new technologies. 
However, intervening factors such as limited financial resources, administrative rules and 
regulations, and employee resistance can reduce the success of digital transformation. Budget 
constraints and lack of supportive policies slow down the implementation of digital processes; 
and employee resistance due to fear of job changes or reductions is a significant challenge. 
Smart management of these barriers by creating motivation, training, and organizational 
support is essential for the success of digital transformation, and the findings of Gupta (2024) 
are in line. 
Organizational strategies, including employee digital empowerment, cross-functional 
collaboration, and the development of technological infrastructure, provide the basis for the 
full exploitation of technologies. Implementing continuous training programs, creating joint 
technology and HR teams, and implementing intelligent decision-making systems increase the 
speed and accuracy of process execution, facilitate the adoption of new technologies, and 
improve employee experience. This is consistent with the findings of Gupta (2024) and Zisis 
& Polydoros (2024), which show that effective organizational strategies are a determining 
factor in the success of digital transformation. 
Finally, the consequences of transformation include increased productivity and speed of 
action, improved employee experience, and enhanced organizational satisfaction and 
commitment. Successful digitalization and the use of related strategies reduce the cost and 
time of processes, faster access to HR services, and increase employee motivation and 



      
 

5 Gholamreza Tizfahm Fard, Mahmoud Samadi, Sahar Molazeinali, Armin Rajabzadeh, Sara Dodangeh: Digital 
technologies on the evolution of human resource management practices and its consequences on employee outcomes 

with a data-driven theory approach 

Volume 4, Issue 4, Winter 2026, Pages 1 to 20 

Journal of 
New Approaches in Management and Marketing 

 
https://www.jnamm.ir 

belonging. The research findings confirm that integrating technology with HR practices 
creates significant added value, and, as in the studies of Nasiri et al. (2023) and Bagheri et al. 
(2023), digital transformation can have positive and sustainable effects on organizational 
performance and employee experience. 
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  ها:كليد واژه

  هاي ديجيتال، فناوري
  مديريت منابع انساني، 

  عصر ديجيتال، 
آموزش و توانمندسازي 

  ديجيتال، 
  شفاف سازي فرايندها

 چكيده

هاي مديريت منابع انساني هاي ديجيتال بر تحول شيوهپژوهش حاضر با هدف تحليل كيفي تأثير فناوري
بنياد با انجام شد. اين مطالعه كاربردي و كيفي با رويكرد نظريه دادهو پيامدهاي آن بر نتايج كاركنان 

ساختاريافته با مديران، كارشناسان هاي نيمهها از طريق مصاحبهطراحي شد و داده MAXQDAافزار نرم
ها در سه هاي ديجيتال گردآوري شد. تحليل دادهمنابع انساني و كاركنان داراي تجربه تعامل با فناوري

ها نشان داد كه عوامل علّي شامل رهبري مرحله كدگذاري باز، محوري و انتخابي انجام شد. يافته
محور، نقش كليدي در تسهيل گيري دادهفناورمحور، حمايت مديريتي از نوآوري و فرهنگ تصميم

ل اي شامل فرهنگ يادگيري سازماني و سطح سواد ديجيتاتحول منابع انساني دارند. عوامل زمينه
آورند، در حالي كه محدوديت كاركنان بستر لازم براي اجراي موفق فرآيندهاي ديجيتال را فراهم مي

كنند. راهبردهايي مانند گر عمل ميعنوان عوامل مداخلهمنابع مالي، قوانين اداري و مقاومت كاركنان به
ناورانه موجب ارتقاي هاي فتوانمندسازي ديجيتال كاركنان، همكاري بين واحدي و توسعه زيرساخت

دهد كه عملي جامعي ارائه مي-شوند. پژوهش چارچوب نظريوري، رضايت و تعهد كاركنان ميبهره
طور مؤثر هاي مديريت منابع انساني را بههاي ديجيتال، شيوهگيري از فناوريتوانند با بهرهها ميسازمان

  سازي كنند.و پايدار پياده
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  مقدمه
ها را درنورديده و مفهومي نو از محيط كار و نيروي انساني را هاي اخير، مرزهاي سنتي سازمانتحولات فناورانه دهه

ها، يادگيري ماشيني، اينترنت دادههاي ديجيتال نظير هوش مصنوعي، كلانشكل داده است. ظهور و گسترش فناوري
ي هوشمند و واقعيت افزوده، ساختار و ماهيت مديريت منابع انساني را هاي منابع انسانهاي ديجيتال، سيستماشياء، پلتفرم

. در گذشته، مديريت منابع انساني بيشتر بر فرآيندهاي (chepkemoi et al.,2025)اند طور اساسي دگرگون ساختهبه
عصر ديجيتال، اين اداري و اجرايي همچون استخدام، پرداخت حقوق، ارزيابي عملكرد و آموزش متمركز بود؛ اما در 

گيري از داده، حوزه به بستري استراتژيك و فناورمحور تبديل شده است كه هدف آن ايجاد ارزش افزوده از طريق بهره
 .)chen et al.,2024فناوري و هوش سازماني است (

محور، تحليلي و داده اند كه با استفاده از ابزارهايهاي ديجيتال به مديران منابع انساني اين امكان را دادهفناوري
توانند رفتار، هاي تحليل داده مي. براي مثال، سيستمjani et al.,2021)تري اتخاذ كنند (تر و سريعهاي دقيقگيريتصميم

وري را شناسايي كنند. اي پايش كرده و الگوهاي رفتاري مؤثر در بهرهصورت لحظهانگيزه و عملكرد كاركنان را به
هاي انساني ز هوش مصنوعي در فرآيندهاي جذب و انتخاب سبب افزايش دقت و كاهش سوگيريهمچنين، استفاده ا

هاي آموزش ديجيتال و يادگيري مبتني بر فناوري، . از سوي ديگر، پلتفرم),.2025Doosti Shahmaleki et alشده است (
 & Emranاند (هاي سازماني شدهيتاند و موجب ارتقاي قابلهاي جديد كاركنان را فراهم كردهزمينه توسعه مهارت

Elhony, 2023).  
هاي اخلاقي، تواند باعث بروز چالششدن منابع انساني تنها مزايا به همراه ندارد. اين تحول ميبا اين حال، ديجيتالي

ايش وابستگي ها، افز. به عنوان نمونه، كاهش تعاملات انساني در سازمان(thite et al.,2023فرهنگي و ساختاري نيز شود (
ها، از جمله پيامدهاي نامطلوبي هستند كه بر به فناوري، فشارهاي رواني ناشي از نظارت ديجيتال، و تغيير ماهيت شغل

هاي نو، به ابعاد انساني، ها ناچارند در كنار پذيرش فناوريتجربه و نتايج كاركنان تأثيرگذارند. از اين رو، سازمان
اي نشان دهند تا تعادل ميان كارايي فناورانه و رضايت ابع انساني ديجيتال نيز توجه ويژهاجتماعي و فرهنگي مديريت من

  .zhang et al.,2024)انساني حفظ شود (
هاي هاي موجود در فناوريتوجهي تحت تأثير شكافطور قابلهاي مديريت منابع انساني در عصر ديجيتال بهتبديل شيوه

 Dabićها با آن مواجه هستند (مقاومت در برابر تغيير يكي از موانع اصلي است كه بسياري از سازمانديجيتال قرار دارد. 

et al.,2023.( ها و تواند مانع پذيرش سيستمهاست و مياين مقاومت اغلب ناشي از عدم درك يا ترس از ناشناخته
هايي يان كاركنان چالشي اساسي براي سازمانهاي ديجيتال در مفرآيندهاي جديد شود. علاوه بر اين، شكاف مهارت

تواند به را دارند. اين كمبود مهارت ميمديريت منابع انساني  برداري كامل از ابزارهاي ديجيتال دراست كه قصد بهره
هاي مربوط به نگراني). Puspita.,2024ناكارآمدي در فرآيندهاي استخدام، آموزش و مديريت عملكرد منجر شود (

محسوب مديريت منابع انساني  هاي ديجيتال باهاي عمده در ادغام فناوريداده و حريم خصوصي نيز از چالشامنيت 
ها بايد راهكارهاي مؤثري براي محافظت از اطلاعات حساس . سازمان,.2024Abdollahzadeh Namini et al(شوند (مي

سازي واضح، مشكل هاي پيادهوي ديگر، كمبود استراتژيهاي ديجيتال بيابند. از سحلسازي راهكاركنان در حين پياده
تواند به استفاده كنند. عدم وجود يك چارچوب مشخص ميوپنجه نرم ميها با آن دستديگري است كه سازمان
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). Dyakiv et al.,2024بيانجامد (مديريت منابع انساني  هاي بهبود فرآيندهايناكارآمد از فناوري و از دست رفتن فرصت
هاي آموزشي محدود هاي ديجيتال و برنامهگذاري در فناوريها را براي سرمايههاي مالي نيز توانايي سازمانحدوديتم

نمايد. علاوه بر اين، موانع را تشديد ميمديريت منابع انساني  هايسازي شيوههاي موجود در مدرنكند و چالشمي
هاي سازماني كه . فرهنگPuspita et al.,2024)كنند (يتال ايفا ميهاي ديجفرهنگي نقش مهمي در پذيرش موفق فناوري

در ). Barišić et al.,2021كنند، ممكن است به مانعي در برابر تحول ديجيتال تبديل شوند (از نوآوري حمايت نمي
دهند، اما ارائه ميمديريت منابع انساني  هايهاي ارزشمندي براي بهبود شيوههاي ديجيتال فرصتنتيجه، اگرچه فناوري

هاي روشن، هاي امنيتي، فقدان استراتژيهاي ديجيتال، نگرانيهايي مانند مقاومت در برابر تغيير، كمبود مهارتشكاف
طور جدي مورد توجه قرار گيرند تا تحول ديجيتال در مديريت منابع انساني هاي مالي و موانع فرهنگي بايد بهمحدوديت

  ).Fenech et al.,2019صورت مؤثر و پايدار محقق شود (هب
شده در حوزه مديريت منابع انساني، ماهيتي هاي انجامبا وجود رشد سريع مطالعات مرتبط با تحول ديجيتال، بيشتر پژوهش

نيستند اند. اما اين رويكردها قادر اند و بر بررسي روابط خطي ميان متغيرها متمركز بودهكمي و سطحي داشته
هاي كيفي با رويكرد خوبي آشكار كنند. در مقابل، پژوهششدن را بههاي رفتاري و سازماني ناشي از ديجيتاليپيچيدگي
هاي تجربي، به كشف مفاهيم بنيادي، فرآيندهاي تحول و روابط توانند از طريق تحليل عميق دادهمي بنيادنظريه داده

هاي ديجيتال بر تحول بنابراين سئوال تحقيق اين است كه نقش فناوري .پردازنددروني ميان فناوري و رفتار انساني ب
  بنياد چگونه است؟هاي مديريت منابع انساني و پيامدهاي آن بر نتايج كاركنان با رويكرد نظريه دادهشيوه

  
  هاي مديريت منابع انسانيهاي ديجيتال و تحول شيوهفناوري
هاي مديريت منابع اي در تغيير شيوهعنوان يكي از عوامل كليدي تحول سازماني، نقش برجستهبههاي ديجيتال فناوري

هاي آموزش افزارهاي تحليل داده، پلتفرمهاي اتوماسيون منابع انساني، نرمها شامل سامانهكنند. اين فناوريانساني ايفا مي
اي فرايندهاي منابع انساني را با سرعت، دقت و شفافيت بيشتر آنلاين و ابزارهاي ارتباطي ديجيتال هستند كه امكان اجر

 .)bennet et al.,2021كنند (فراهم مي

شود كه فرايندهاي سنتي منابع انساني مانند جذب، آموزش، ارزيابي عملكرد و هاي ديجيتال موجب ميسازي فناوريپياده
د. اتوماسيون اين فرايندها، علاوه بر كاهش خطاهاي مديريت اطلاعات كاركنان به شكل خودكار و هوشمند انجام شون

توانند تصميمات خود را مبتني بر شواهد واقعي و كند و مديران ميها را فراهم ميانساني، امكان تحليل و پايش دقيق داده
كند سهيل ميمحور را تگيري دادهگيري سنتي به فرهنگ تصميمهاي سازماني اتخاذ كنند. اين ويژگي، تحول تصميمداده

  .Blanka et al.,2022)دهد (و سرعت واكنش سازمان به تغييرات محيطي و نيازهاي كاركنان را افزايش مي
شوند. كاركنان با استفاده هاي منابع انساني ميهاي ديجيتال موجب بهبود تعاملات كاركنان با سيستمعلاوه بر اين، فناوري

هاي آموزشي، ارزيابي عملكرد و فرايندهاي توسعه شغلي طلاعات شخصي، برنامهتوانند به اهاي ديجيتال مياز پلتفرم
شود. خود دسترسي داشته باشند. اين شفافيت و دسترسي آسان باعث افزايش رضايت شغلي، انگيزه و تعهد كاركنان مي

ثر مستقيمي بر ارتقاي تجربه هاي ديجيتال در مديريت منابع انساني، اگيري از فناورياند كه بهرهها نشان دادهپژوهش
  .)Goudarzi et al.,2022كاركنان و بهبود كيفيت تصميمات سازماني دارد (
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هاي نوين، كند كه توانمندسازي كاركنان و مديران براي استفاده از فناورياز ديد نظري، مدل قابليت منابع انساني بيان مي
دهد. اين ظرفيت نه تنها توانايي سازمان را در يطي را افزايش ميظرفيت سازمان براي پاسخ سريع و مؤثر به تغييرات مح

سازد. هاي سبز و نوآورانه نيز فراهم ميسازي شيوهكند، بلكه زمينه را براي پيادههاي منابع انساني تقويت مياجراي برنامه
كنند و منابع انساني عمل ميهاي مديريت عنوان عامل محرك و پيشران تحول شيوههاي ديجيتال بهبنابراين، فناوري

  .Zaborovskaia et al.,2024)كنند (اي براي افزايش كارايي، رضايت و تعهد كاركنان ايجاد ميپايه
  

  هاي مديريت منابع انساني و نتايج كاركنانشيوه
طور مستقيم بر هها، فرايندها و اقدامات سازماني است كه باي از سياستهاي مديريت منابع انساني شامل مجموعهشيوه

ها شامل توانمندسازي كاركنان، آموزش و . اين شيوه),.2025Rigi et alگذارد (رفتار، عملكرد و تجربه كاركنان اثر مي
ها نشان پژوهش .شونهاي انگيزشي ميها، ايجاد فرهنگ يادگيري، حمايت مديريتي و طراحي مشوقتوسعه مهارت

منابع انساني موجب افزايش رضايت شغلي، تعهد سازماني، انگيزه كاري و عملكرد فردي و هاي مؤثر اند كه شيوهداده
 .vrontis et al.,2021)شوند (گروهي كاركنان مي

گيري است تا كاركنان بتوانند نقش هاي تصميمتوانمندسازي كاركنان به معناي فراهم كردن ابزارها، اطلاعات و فرصت
افزايش احساس كفايت، اعتماد به نفس و رضايت شغلي  nيفا كنند. اين اقدام موجب فعال و اثرگذار در سازمان ا

ها، نه تنها توانايي كاركنان را در انجام وظايف فعلي هاي آموزشي و توسعه مهارتطور مشابه، برنامهشود. بهكاركنان مي
هاي هاي مرتبط با فناوريكند. آموزشه ميهاي جديد آمادها و مسئوليتدهد، بلكه آنان را براي پذيرش نقشافزايش مي
وري و هم هاي نوين مديريت منابع انساني است كه هم بهرهاي از كاربرد شيوههاي سبز منابع انساني، نمونهنوين و شيوه

  .)Ajalli et al.,2023كند (تعهد كاركنان را تقويت مي
هايي كه فرهنگ يادگيري، نوآوري و پذيرش ارد. سازماندهي رفتار كاركنان دفرهنگ سازماني نيز نقش حياتي در شكل

كنند كه كاركنان در آن احساس امنيت و انگيزه بيشتري براي مشاركت دارند. كنند، محيطي ايجاد ميتغيير را ترويج مي
د حمايت مديران و رهبران سازمان، از جمله بازخورد مثبت، پاداش و تشويق نوآوري، موجب افزايش انگيزه و تعه

  .)Dyakiv et al.,2021شود و رابطه مستقيم با نتايج كاركنان دارد (كاركنان مي
دهد كه فراهم كردن منابع مناسب براي كاركنان، فشارهاي شغلي را كاهش داده و بهزيستي نشان مي- نظريه انگيزش

عنوان ديريت منابع انساني بههاي مؤثر مشود. در اين چارچوب، شيوهها ميوري، رضايت و تعهد آنموجب افزايش بهره
كنند دهند و امكان تحقق اهداف سازماني را فراهم ميكنند كه نتايج مثبت كاركنان را شكل ميمنابع كليدي عمل مي

)(Sousa et al.,2019.  
  

  پيشينه پژوهش
Dowlatabadi(2025)  هاي مديريت منابع انساني در عصر هاي ديجيتال برتحول شيوهتحليل تأثير فناوري«به بررسي

هاي پژوهش پيمايشي است. يافته–پرداختند، روش پژوهش از نظر هدف كاربردي و از نظر ماهيت توصيفي » ديجيتال
  تأثير دارد.هاي مديريت منابع انساني هاي ديجيتال بر تحول شيوهدهد كه فناورينشان مي
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Ramos et al., (2024)  پرداختند، » سنجي جامع از تكاملتحول ديجيتال در منابع انساني: يك تحليل كتاب«به بررسي
دهد. اين رويكرد ، يك مرور سيستماتيك بر متون انجام مي)2015شناسي زوپيك و چاتر (اين مطالعه با استفاده از روش

هاي مفهومي در حوزه تحول كنندگان كليدي و ترسيم چارچوبي مشاركتامكان رديابي تحولات فكري، شناساي
دهد. اين تحقيق، روندهاي كند و در نتيجه، يك مرور كلي جامع از موضوع ارائه ميديجيتال در محيط كار را فراهم مي

مشخص كرده و  كند، محققان تأثيرگذار راكليدي در متون مربوط به تحول ديجيتال و مديريت پرسنل را آشكار مي
  كند.ساختار فكري اين حوزه را ترسيم مي

Gupta (2024)  هايي مانند پرداخت. فناوري» هاي ديجيتالچگونگي تغيير مديريت منابع انساني توسط فناوري«به بررسي
فرآيندهايي مانند استخدام، بينانه، هاي پيشهاي اطلاعات منابع انساني و تحليلهوش مصنوعي، رايانش ابري، سيستم

كنند. اين مطالعه تركيبي (كمي و پذيرش و انطباق كاركنان، مديريت عملكرد و مشاركت كاركنان را دگرگون مي
هاي ثانويه انجام شد. نتايج نشان داد كه پذيرش كيفي) با استفاده از نظرسنجي از متخصصان منابع انساني و داده

هاي امنيت داده، مقاومت بخشد، اما موانعي مانند نگرانيگيري را بهبود ميملياتي و تصميمهاي ديجيتال كارايي عفناوري
 سازي وجود دارد.هاي پيادهدر برابر تغيير و هزينه

Zisis & Polydoros (2024)   پرداختند، با » تحول ديجيتال مديريت منابع انساني در مؤسسات آموزش عالي«به بررسي
كننده شامل مديران منابع انساني، مربيان آموزشي و متخصصان مشاركت 15ها از وردي كيفي، دادهاستفاده از مطالعه م

هاي هاي مالي، مقاومت در برابر تغيير و نگرانيها نشان داد موانعي مانند محدوديتآوري شد. يافتهفناوري اطلاعات جمع
گيري با هوش مصنوعي و دهاي منابع انساني، بهبود تصميمسازي فرآينهايي نظير سادهامنيت داده وجود دارد، اما فرصت

 سازي شده شناسايي شد.اي شخصيتوسعه حرفه

 Goudarzi et al. (2023)  هاي دولتي ايرانارائه مدل تحول ديجيتال مديريت منابع انساني در سازمان«به بررسي «
 6ساختاريافته با ها از طريق مصاحبه نيمهبود. دادهپيمايشي -اي و از نوع توصيفيتوسعه-پرداختند. اين پژوهش كاربردي

آوري شد و با روش گراندد تئوري تحليل گرديد. نتايج نشان داد كه عوامل سازماني، كارشناس جمع 10سؤال از 
ي اي، و عوامل اقتصادي و سازماناجتماعي و مشاركتي به عنوان شرايط علي، عوامل مديريتي و فني به عنوان عوامل زمينه

گر در پذيرش و اجراي تحول ديجيتال منابع انساني مؤثر هستند. همچنين عامل استراتژيك به به عنوان عوامل مداخله
  محوري شناسايي شد.كارگيري و عامل شغلي به عنوان مقولهعنوان راهبردهاي به

Nasiri et al. (2023)   مند ادبياتده از رويكرد مرور نظامچارچوب مديريت منابع انساني ديجيتال را با استفا«به بررسي «
ها ابعاد مديريت منابع تحليل مضمون شدند. يافته 2023تا  2015هاي مقاله منتشرشده بين سال 87پرداختند. در اين مطالعه، 

گيري ديجيتال، انساني ديجيتال را در سه دسته پيشايندها، فرآيندها و پيامدها شناسايي كردند. پيشايندها شامل جهت
هاي فرهنگ ديجيتال و رهبري ديجيتال؛ فرآيندها شامل ساختار ديجيتال، استراتژي ديجيتال، عمليات ديجيتال و قابليت

 مداري ديجيتال، اكوسيستم ديجيتال و عملكرد ديجيتال بود.ديجيتال؛ و پيامدها شامل مشتري

Bagheri et al. (2023)   ن فرآيند نوآوري با محوريت هوش مصنوعي مدلي براي ارزيابي سطح ديجيتالي شد«به بررسي
خبره توزيع شد و سپس براي  18شاخصي در دو مرحله دلفي ميان  188ارائه كردند. پرسشنامه » بنيانهاي دانشدر شركت

داده براي آزمون مدل استفاده  48داده براي آموزش و  150پاسخ دريافتي،  198بنيان ارسال گرديد. از شركت دانش 230
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و خطاي نسبي  RMSEفازي تطبيقي انجام شد و عملكرد مدل با استفاده از -سازي با روش استنتاج عصبيلشد. مد
هاي مؤثر بر ميزان ديجيتالي ارزيابي گرديد. اين تحقيق موفق شد مدلي هوشمند با خطاي بسيار كم ارائه دهد و شاخص

 شدن فرآيند نوآوري را شناسايي كند.

ها كيفي بوده و دامنه اند، بيشتر آنپيشين به بررسي تحول ديجيتال در مديريت منابع انساني پرداختههاي اگرچه پژوهش
اند. همچنين، تعامل عوامل سازماني، مديريتي، اقتصادي و هاي كوچك را بررسي كردهاند يا نمونهمحدودي داشته

ر مورد توجه قرار گرفته است. پژوهش حاضر صورت يك مدل جامع كمتفناوري در پذيرش و اجراي تحول ديجيتال به
كند اين شكاف را پر كند و ابعاد مختلف تأثير با استفاده از روش كمي و تمركز بر دفتر مركزي مخابرات ايران، تلاش مي

  مند تحليل نمايد.تحول ديجيتال بر منابع انساني در يك سازمان دولتي واقعي را به صورت نظام
 

  روش تحقيق
بنياد طراحي شده است. تبييني مبتني بر نظريه داده–از نوع كاربردي و از نظر ماهيت كيفي با رويكرد اكتشافي اين پژوهش

هاي مديريت منابع انساني و پيامدهاي آن هاي ديجيتال، تحول شيوههدف اصلي آن شناسايي و تبيين روابط ميان فناوري
هايي بود كه با يران، كارشناسان و كاركنان منابع انساني سازمانبر نتايج كاركنان است. جامعه آماري پژوهش شامل مد

گيري به روش هدفمند انجام شد تا افرادي كه تجربه هاي ديجيتال مديريت منابع انساني در تعامل هستند. نمونهسيستم
نند و تعداد هاي نوين مديريت منابع انساني دارند، در مطالعه شركت كهاي ديجيتال و شيوهمستقيم از فناوري

ساختاريافته گردآوري شدند هاي نيمهها از طريق مصاحبهنفر رسيد. داده 15كنندگان بر اساس اشباع نظري به مشاركت
هاي مديريت منابع انساني و تأثيرات آن بر هاي ديجيتال، شيوههايي درباره تجربه كاركنان از فناوريكه شامل پرسش

كرد و محدود به ها را فراهم ميود. اين شيوه امكان بيان آزاد و تفصيلي ديدگاهعملكرد، تعهد و رضايت كاركنان ب
ها با استفاده از فرآيند كدگذاري باز، محوري و انتخابي انجام شد؛ ابتدا هاي از پيش تعيين شده نبود. تحليل دادهگزينه

شناسايي و در نهايت پديده محوري براي هاي اصلي بنديمفاهيم اوليه استخراج شد، سپس روابط ميان مفاهيم و دسته
كنندگان در تصديق ها، بازخورد متخصصين و مشاركتتوسعه نظريه مشخص گرديد. براي افزايش اعتبار و پايايي داده

افزارتحليل كيفي مانند هاي ميداني به صورت دقيق ثبت گرديد. همچنين، استفاده از نرمنتايج لحاظ شد و يادداشت
MAXQDA ها كمك كرد. محدوديت اصلي پژوهش، محدود بودن نمونه به ماندهي و تحليل سيستماتيك دادهبه ساز

پذيري نتايج را محدود كند. علاوه بر اين، ممكن است برخي چند سازمان خاص بود كه ممكن است تعميم
  .باشند دهندگان تحت تأثير عوامل سازماني يا اجتماعي، اطلاعات خود را با احتياط بيان كردهپاسخ

  
  هاي پژوهشيافته
ساختاريافته با متخصصان منابع انساني، مديران فناوري اطلاعات، مصاحبه نيمه 15هاي اين مطالعه بر اساس تحليل يافته

هاي پايدار منابع انساني هاي هوش مصنوعي در اجراي شيوهاعضاي هيئت علمي و كاركناني كه تجربه مواجهه با سيستم
اي (باز، محوري و انتخابي) حاصل شد. در مرحلهگيري از روش كدگذاري سهكاري داشتند، و با بهرهسبز در محيط 
اي از كه از مصاحبه دوازدهم به بعد، بخش عمدهطوريها، اصل اشباع نظري رعايت گرديد؛ بهآوري دادهجريان جمع
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ين حال، سه مصاحبه ديگر نيز انجام شد تا از پوشش هاي جديد به مقولات اصلي اضافه نشد. با امضامين تكرار شد و داده
هاي اوليه بيشتر در سطح جزئيات هاي پاياني با مصاحبهكامل ابعاد موضوع اطمينان حاصل شود. تفاوت محتوايي مصاحبه

  تجربيات فردي بود و مقوله جديدي استخراج نشد.
كد باز اوليه و  43بازنگري و ادغام مفاهيم مشابه، به مفهوم اوليه شناسايي شد كه پس از  429در مرحله كدگذاري باز، 

كد باز ثانويه تقليل يافت. اين كدهاي باز ثانويه، مبناي ورود به مرحله كدگذاري محوري شدند و در قالب  28سپس به 
ابي، دهي شدند. در مرحله كدگذاري انتخهاي معنايي سازمانمقوله فرعي با توجه به ارتباطات مفهومي و شباهت 16

ها دهند. اين مقولهتر قرار گرفتند كه مدل پارادايمي پژوهش را تشكيل ميمقوله اصلي انتزاعي 7هاي فرعي در مقوله
ها، گر، راهبردها و پيامدها هستند و روابط ميان آناي، عوامل مداخلهشامل: شرايط عليّ، پديده محوري، عوامل زمينه

 دهد.گيري از هوش مصنوعي را توضيح ميار مديريت منابع انساني سبز با بهرههاي پايدفرآيند پذيرش و اجراي شيوه

نفر از خبرگان دانشگاهي و صنعتي استفاده شد.  5براي اعتباربخشي مدل مفهومي نهايي و پروتكل مصاحبه، از نظر 
مصنوعي و منابع سال پژوهش يا مديريت در حوزه هوش  5) سابقه حداقل 1معيارهاي انتخاب اين خبرگان شامل: (

) داشتن مقالات علمي يا تجربه اجرايي مرتبط بود. بازخورد اين خبرگان 3شناسي كيفي، و () آشنايي با روش2انساني، (
 در اصلاح سؤالات مصاحبه و اعتباربخشي مدل مفهومي لحاظ گرديد.

ها را شفاف ده است و روند تحليل دادههاي اصلي در جدول زير ارائه شهاي فرعي و مقولهاي از كدهاي باز، مقولهنمونه
 سازد.مي

  
  هاي فرآيند كدگذاري باز و محوري. يافته1جدول 

  كدهاي بازاوليه  كدهاي باز ثانويه  كدمحوري  نوع مقوله رديف

عوامل   1
  علي

  رهبري فناورمحور
حمايت مديريتي از 

  نوآوري
فرهنگ تصميم گيري 

  داده محور

  تمايل مديران به استفاده از
  فناوريها نو

  تشويق كاركنان به خلاقيت در
 كار

 هاي به كارگيري داده براي تصميم
 منابع انساني

وقتي مدير از فناوري جديد استقبال «
ما » «گيرندكند، بقيه هم انگيزه ميمي

ياد گرفتيم تصميمات براساس داده 
 »بگيريم، نه حدس و تجربه

پديده   2
  اصلي

تحول ديجيتال در 
  منابع انسانيمديريت 

يكپارچگي فناوري با 
  فرايندهاي منابع انساني

  ديجيتال سازي آموزش، ارزيابي و
  جذب

 اتوماسيون فرايندهاي پرسنلي 

 هاي تحليل داده استفاده از سيستم
 كاركنان

اكثر كارهاي منابع انساني الان از طريق «
ها، با داده»«شودپلتفرم ديجيتال انجام مي

تر ارزيابي كاركنان را دقيقعملكرد 
 »كنيممي

عوامل   3
  ايزمينه

فرهنگ يادگيري و 
  سازگاري سازماني

سطح سواد ديجيتال 

 نگرش مثبت نسبت به تغيير  
 هاي فناوريدسترسي به زيرساخت

 حمايت همكاري از نوآوري 

هايي كه فرهنگ يادگيري سازمان«
تر تغيير دارند راحت

هاي ديجيتال باعث آموزش»«كنندمي
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اي از نوان پديده محوري، نتيجه تعامل پيچيدهعنتايج تحليل كيفي نشان داد كه تحول ديجيتال در مديريت منابع انساني به

گيري راهبردهاي سازماني و پيامدهاي مرتبط با عملكرد و گر است. اين تعامل، مسير شكلاي و مداخلهعوامل عليّ، زمينه
  كند.تجربه كاركنان را تعريف مي

محور، نقش بنيادي در گيري دادهعوامل عليّ، مانند رهبري فناورمحور، حمايت مديريتي از نوآوري و فرهنگ تصميم
هاي نوين دارند و به دهند مديراني كه نگرش مثبت نسبت به فناوريها نشان ميآغاز فرآيند تحول ديجيتال دارند. يافته

سازند. در واقع، اين نوع كنند، زمينه را براي پذيرش تغيير توسط كاركنان فراهم ميگيري مبتني بر داده اعتماد ميتصميم
دهد، بلكه باعث ايجاد حس بري نه تنها انگيزه كاركنان براي يادگيري و استفاده از ابزارهاي ديجيتال را افزايش ميره

كنند، تمايل كنند مديرانشان از فناوري حمايت ميشود. كاركناني كه مشاهده ميامنيت و اعتماد به روندهاي نوآورانه مي
 دهند.هاي سبز نشان ميسازي شيوهو پياده هاي نوآورانهبيشتري به مشاركت در پروژه

شدن فرآيندهاي منابع انساني شامل اتوماسيون ارزيابي عملكرد، آموزش و توسعه در بعد پديده محوري، ديجيتالي
تر و بر اساس تر، دقيقها سريعگيريطور چشمگيري مشاهده شد. اين تحول باعث شد تصميمكاركنان و جذب نيرو، به

هاي هوشمند و تحليل داده، نه تنها كيفيت تصميمات مديريتي را افزايش واقعي انجام شود. استفاده از سامانههاي داده
دهد كه پديده تحول داده، بلكه امكان پايش و بهبود مستمر عملكرد كاركنان را نيز فراهم آورده است. اين نتايج نشان مي

شود مقاومت دربرابر فناوري كم مي  كاركنان
 »شود

عوامل   4
  گرمداخله

  محدوديت منابع مالي
  قوانين و مقررات اداري
مقاومت كاركنان در 

  برابر تغير

  كمبود بودجه براي نرم افزارهاي
  جديد

 نبود سياست حمايتي مشخص 

 ها براثر ترس از كاهش شغل
 فناوري

كنند فناوري جاي كاركنان فكر مي«
وقتي بودجه محدود »«گيردها را ميآن

 »شوداست، ديجيتال سازي سخت مي

  راهبردها  5

توانمندسازي ديجيتال 
  كاركنان

  همكاري بين واحدي
هاي توسعه زيرساخت
  فناورانه

 هاي آموزشي مستمرطراحي برنامه 
  ايجاد تيم مشترك فناوري و منابع

 انساني

 هاي هوشمند پياده سازي سامانه
 تصميم گيري

تر با سيستم ديجيتال كارها خيلي سريع«
كنند كاركنان حس مي»«شودانجام مي

»تر شده استتر و منصفانهسازمان مدرن

  پيامدها  6

وري و افزايش بهره
  سرعت عمل

  بهبود تجربه كاركنان
ارتقاي رضايت و تعهد 

  سازماني

  فرايندهاكاهش هزينه و زمان  
 تر به خدمات منابع دسترسي سريع

 انساني

  افزايش انگيزه كاري و احساس
 تعلق

تر با سيستم ديجيتال كارها خيلي سريع«
كنند كاركنان حس مي»«شودانجام مي

»تر شده استتر و منصفانهسازمان مدرن
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گيري را به دنبال دارد و محور اصلي تحقق پيامدهاي مثبت تصميمديجيتال، هم بهبود فرآيندها و هم ارتقاي كيفيت 
 سازماني است.

اي، مانند فرهنگ يادگيري سازماني و سطح سواد ديجيتال كاركنان، به عنوان بسترهاي ضروري براي عوامل زمينه
سازگاري بالا هستند، با سرعت هايي كه داراي فرهنگ يادگيري و موفقيت تحول ديجيتال شناسايي شدند. سازمان

هاي ديجيتال مناسبي دارند، سازي كنند. همچنين كاركناني كه مهارتهاي نوين را جذب و پيادهتوانند فناوريبيشتري مي
اي به شكل يك دهند. اين عوامل زمينهكنند و مقاومت كمتري در برابر تغيير نشان ميتر با ابزارهاي جديد كار ميراحت
 كنند.كنند و موفقيت تحول ديجيتال را تضمين ميطي ميان عوامل عليّ و پديده محوري عمل ميپل ارتبا

كننده گر، از جمله محدوديت منابع مالي، قوانين و مقررات اداري و مقاومت برخي كاركنان، نقش تعديلعوامل مداخله
محدود كنند. به عنوان مثال، نبود بودجه كافي براي توانند مسير تحول ديجيتال را تسهيل يا دارند. اين عوامل مي

تواند سرعت پذيرش فناوري را كاهش دهد. همچنين ترس هاي حمايتي مشخص، ميافزارهاي نوين و نبود سياستنرم
كاركنان از جايگزيني شغلي توسط هوش مصنوعي يا ابزارهاي ديجيتال، نيازمند اقدامات حمايتي و آموزشي سازماني 

 مقاومت انساني در برابر تغيير كاهش يابد.است تا 

هاي فناورانه، نقش فعال در راهبردها شامل توانمندسازي ديجيتال كاركنان، همكاري بين واحدي و توسعه زيرساخت
هاي مشترك ميان واحد فناوري و منابع انساني، هاي آموزشي مستمر و تشكيل تيمايجاد تحول دارند. طراحي برنامه

هاي مختلف را ممكن ساخته افزايي بين تخصصهاي نو افزايش داده و همكنان را براي استفاده از فناوريتوانايي كار
كنند تا نه تنها تحول ديجيتال را اجرايي كند، بلكه فرهنگ نوآوري و يادگيري است. اين راهبردها به سازمان كمك مي

 مداوم را نيز تثبيت نمايد.

وري، بهبود تجربه اثرات مثبت تحول ديجيتال بر كاركنان و سازمان هستند. افزايش بهره دهندهدر نهايت، پيامدها نشان
كاري، ارتقاي رضايت و تعهد سازماني از جمله پيامدهاي كليدي اين تحول است. كاهش زمان و هزينه انجام فرآيندها، 

هاي ديجيتال در اثرگذاري مثبت فناوريهاي مشهودي از امكان تمركز بر وظايف مهم و ارتقاي انگيزه كاركنان، نمونه
هاي ديجيتال و ابزارهاي هوشمند را دارند، احساس تعلق بيشتري به محيط كار هستند. كاركناني كه تجربه كار با سامانه

 دهند.هاي سبز و نوآورانه نشان ميتري در برنامهكنند و مشاركت فعالسازمان پيدا مي

دهند كه تحول ديجيتال در مديريت منابع انساني، نتيجه تعامل ميان رهبري فناورمحور و ها نشان ميبه طور خلاصه، يافته
ها و موانع سازماني و راهبردهاي هاي ديجيتال كاركنان، محدوديتحمايت مديريتي، فرهنگ يادگيري و مهارت

 شود.زمان مشاهده ميهوشمندانه است و پيامدهاي آن به شكل بهبود عملكرد، رضايت كاركنان و موفقيت كلي سا

هاي مديريت منابع انساني و پيامدهاي هاي ديجيتال بر شيوهاين تحليل، چارچوبي جامع براي درك چگونگي تأثير فناوري
  كند.بنياد ارائه مياي براي پيشنهادات كاربردي و توسعه نظريه دادهآورد و پايهآن فراهم مي

دهد. در هاي پژوهش را نشان ميمحوري و انتخابي مستخرج از مصاحبهتعداد و خروجي نهايي كدهاي باز و  1جدول 
كدمحوري در طبقات شش گانه گراندد  17كدباز و  32هاي پژوهش تعداد نهايت با تحليل كدگذاري سه مرحله مصاحبه

  تئوري جايگذاري شدند كه به صورت پارادايم و خروجي زير قابل مشاهده است:
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  هاي پژوهشپارادايمي مضامين مستخرج از مصاحبه. مدل 1شكل 

  
اي، عوامل مانند ميان عوامل عليّ، عوامل زمينهدهنده تعامل پويا و شبكهمدل پارادايمي ارائه شده در اين پژوهش، نشان

ي تحول گر، راهبردها و پيامدهاي تحول ديجيتال در مديريت منابع انساني است. در اين مدل، پديده محوري يعنمداخله
 گذارند.گيرند و بر آن اثر ميها حول آن شكل ميشود كه ساير مقولهعنوان نقطه مركزي ديده ميديجيتال، به

محور، محرك اصلي گيري دادهعوامل عليّ، مانند رهبري فناورمحور، حمايت مديريتي از نوآوري و فرهنگ تصميم
ها، پذيرش فناوري و كنند و بدون وجود آنيير را فراهم ميآغاز تحول ديجيتال هستند. اين عوامل پايه و اساس تغ

دهنده منابع قدرت شود. در واقع، اين عوامل نشانهاي نوين منابع انساني با مقاومت قابل توجهي مواجه ميسازي شيوهپياده
 و انگيزه سازماني براي حركت به سمت ديجيتال شدن هستند.

عنوان بسترهاي هاي ديجيتال و پذيرش تغيير توسط كاركنان، بهسازماني، مهارتاي شامل فرهنگ يادگيري عوامل زمينه
اي دارند؛ يعني رابطه بين كنند و نقش واسطهكنند. اين عوامل سرعت و كيفيت پذيرش تغيير را تعيين ميحمايتي عمل مي

 شود.ها تضعيف ميعوامل عليّ و پديده محوري بدون وجود آن

هاي فرآيند تحول كنندهعنوان تعديلد محدوديت منابع مالي، مقررات اداري و مقاومت كاركنان، بهگر ماننعوامل مداخله
توانند مسير تحول ديجيتال را محدود يا تسهيل كنند و نقش حياتي در موفقيت يا شكست كنند. اين عوامل ميعمل مي

 موفقيت راهبردهاي ديجيتال ضروري است. ها دارند. بنابراين، شناخت و مديريت اين عوامل براياجراي برنامه

هاي فناورانه، ابزار عملياتي راهبردها شامل توانمندسازي ديجيتال كاركنان، همكاري بين واحدي و توسعه زيرساخت
شود پديده محوري تحقق يابد و اي به نتايج ملموس هستند. اجراي اين راهبردها باعث ميتبديل عوامل عليّ و زمينه

 ثبت در سطح كاركنان و سازمان نمايان شود.پيامدهاي م
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وري، ارتقاي رضايت و تعهد سازماني و بهبود تجربه كاري، نمايانگر اثرات واقعي تحول پيامدها مانند افزايش بهره
دهنده موفقيت مدل پارادايمي و هم بازخوردي براي اصلاح و تقويت راهبردها و ديجيتال هستند. اين پيامدها هم نشان

 گر هستند.مداخله عوامل

دهد كه تحول ديجيتال در مديريت منابع انساني، نتيجه تعامل پيچيده ميان عوامل در مجموع، مدل پارادايمي نشان مي
ها و راهبردهاي سازماني است و پيامدهاي آن، هم در سطح عملكرد سازمان و هم محرك، بسترهاي حمايتي، محدوديت
هاي ديجيتال، مند براي درك رابطه ميان فناوريه است. اين مدل، چارچوبي نظامدر سطح تجربه كاركنان قابل مشاهد

  سازد.دهد و مسير تحليل و پيشنهادات كاربردي پژوهش را روشن ميمديريت منابع انساني سبز و نتايج كاركنان ارائه مي
 
 
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                     
  
   

                                       
 
 

 . مدل پارادايمي2شكل 

  
 گيريبحث و نتيجه

هاي مديريت منابع انساني و پيامدهاي آن بر هاي ديجيتال بر تحول شيوهپژوهش حاضر با هدف بررسي تأثير فناوري
افزار بنياد و نرمگيري از رويكرد نظريه دادهعملكرد و رضايت كاركنان طراحي شد. اين مطالعه كاربردي و كيفي با بهره

MAXQDA ساختاريافته با مديران، كارشناسان منابع انساني و كاركنان هاي نيمهها از طريق مصاحبهاجرا گرديد و داده
ها در سه مرحله كدگذاري باز، محوري و انتخابي آوري شد. تحليل دادههاي ديجيتال جمعداراي تجربه تعامل با فناوري

هاي پژوهش را شناسايي كرد. يافته گر مؤثر بر تحول منابع انسانياي و مداخلهانجام گرفت تا بتوان ساختارهاي عليّ، زمينه
محور، نقش كليدي در گيري دادهدهد كه رهبري فناورمحور، حمايت مديريتي از نوآوري و فرهنگ تصميمنشان مي

 اي:شرايط زمينه

  رهنگ يادگيري و سازگاري سازمانيف
  ديجيتال كاركنانسطح سواد 

 مقوله محوري:

تحول ديجيتال در 
  مديريت منابع انساني
با يكپارچگي فناوري 

فرايندهاي منابع 
  انساني

 راهبردها (عمل و عكس العمل):

  توانمندسازي ديجيتال كاركنان
  همكاري بين واحدي

 پيامدها:  هاي فناورانهتوسعه زيرساخت

وري افزايش بهره
  سرعت عملو 

بهبود تجربه 
  كاركنان
رضايت و ارتقاي 

  تعهد سازماني

 شرايط علي:

  رهبري فناورمحور
حمايت مديريتي از 

  نوآوري
گيري  فرهنگ تصميم

  داده محور
 شرايط مداخله گر:

 سازي ديجيتال كاركنانتوانمند

  همكاري بين واحدي
  هاي فناورانهتوسعه زيرساخت
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عنوان بستر چنين، فرهنگ يادگيري سازماني و سطح سواد ديجيتال كاركنان بهكنند. همتسهيل تحول منابع انساني ايفا مي
هاي قانوني و كنند، در حالي كه محدوديت منابع مالي، چارچوبي موفق فرآيندهاي ديجيتال عمل ميلازم براي اجرا

گر بر اين فرآيند تأثيرگذار هستند. در نهايت، راهبردهايي نظير توانمندسازي عنوان عوامل مداخلهمقاومت كاركنان به
وري، رضايت و تعهد رانه موجب ارتقاي بهرههاي فناوديجيتال كاركنان، همكاري بين واحدي و توسعه زيرساخت

  شوند.كاركنان مي
محور به عنوان گيري دادهدهد رهبري فناورمحور، حمايت مديريتي از نوآوري و فرهنگ تصميمنتايج نشان مي

كنند. اين عوامل باعث ايجاد انگيزه در هاي اصلي پذيرش فناوري و بهبود فرآيندهاي منابع انساني عمل ميمحرك
هاي تحقيق با مطالعات شوند. يافتهمحور ميهاي دادهگيريكاركنان، افزايش پذيرش فناوري و بهبود تصميم

Dowlatabadi (2025)  وGupta (2024) ها نيز بر نقش حياتي مديريت و حمايت از نوآوري همسو است؛ اين پژوهش
  موفقيت تحول ديجيتال تأكيد دارند.هاي ديجيتال و اثرگذاري مستقيم آن بر در تسهيل پذيرش فناوري

دهد و شامل تحول ديجيتال و يكپارچگي فناوري با فرايندهاي منابع انساني، هسته مركزي اين پژوهش را تشكيل مي
 .Ramos et alها با مطالعات شود. اين يافتهسازي آموزش، ارزيابي، جذب و اتوماسيون فرايندهاي پرسنلي ميديجيتالي

دهد تحول ديجيتال شامل پيشايندها، فرآيندها و پيامدهاي مطابقت دارد كه نشان مي Nasiri et al. (2023)و  (2024)
سازي فرايندها باعث بهبود كارايي، كاهش خطا و افزايش دقت در مستقيم بر عملكرد كاركنان است. ديجيتالي

 د.كنشود و ارزش افزوده قابل توجهي براي سازمان ايجاد ميگيري ميتصميم

اي مانند فرهنگ يادگيري، سازگاري سازماني و سطح سواد ديجيتال كاركنان نيز در موفقيت تحول ديجيتال عوامل زمينه
پذيرند و تر ميپذيري دارند، تغييرات ديجيتال را راحتهايي كه فرهنگ يادگيري و انعطافنقش مؤثري دارند. سازمان

 Goudarziهاي دهد. اين نتايج با پژوهشدر برابر فناوري را كاهش ميهاي مستمر و حمايت همكاران، مقاومت آموزش

et al. (2023)  وPuspita (2024) هاي ديجيتال و ترويج فرهنگ دهد كه توسعه مهارتهمخواني دارد و نشان مي
 هاي نو است.سازي فناوريشرط حياتي موفقيت پيادهيادگيري، پيش

توانند موفقيت محدوديت منابع مالي، قوانين و مقررات اداري و مقاومت كاركنان مي گر مانندبا اين حال، عوامل مداخله
كند هاي حمايتي، اجراي فرآيندهاي ديجيتال را كند ميتحول ديجيتال را كاهش دهند. محدوديت بودجه و نبود سياست

مديريت هوشمند اين موانع با ها، چالش قابل توجهي است. و مقاومت كاركنان ناشي از ترس از تغيير يا كاهش شغل
 Gupta(2024)هاي پژوهش ايجاد انگيزه، آموزش و حمايت سازماني براي موفقيت تحول ديجيتال ضروري است و يافته

 همسو است.

هاي فناورانه، زمينه راهبردهاي سازماني، شامل توانمندسازي ديجيتال كاركنان، همكاري بين واحدي و توسعه زيرساخت
هاي مشترك فناوري و هاي آموزشي مستمر، ايجاد تيمكنند. اجراي برنامهها را فراهم ميكامل از فناوريبرداري بهره

گيري، سرعت و دقت اجراي فرايندها را افزايش داده و پذيرش هاي هوشمند تصميمسازي سامانهمنابع انساني و پياده
 Zisis & Polydorosو   Gupta (2024)هاي ن موضوع با يافتهكند. ايهاي نو و بهبود تجربه كاركنان را تسهيل ميفناوري

 كننده در موفقيت تحول ديجيتال هستند.دهد راهبردهاي سازماني مؤثر، عامل تعيينهمخواني دارد، كه نشان مي  (2024)
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تعهد  وري و سرعت عمل، بهبود تجربه كاركنان و ارتقاي رضايت ودر نهايت، پيامدهاي تحول شامل افزايش بهره
سازي موفق و استفاده از راهبردهاي مرتبط با آن، باعث كاهش هزينه و زمان فرآيندها، دسترسي سازماني است. ديجيتالي

كند كه ادغام هاي پژوهش تأييد ميشود. يافتهتر به خدمات منابع انساني و افزايش انگيزه و تعلق كاركنان ميسريع
و  Nasiri et al. (2023)هاي كند و همانند پژوهشزش افزوده قابل توجهي ايجاد ميهاي منابع انساني، ارفناوري با شيوه

Bagheri et al. (2023)تواند اثرات مثبت و پايدار بر عملكرد سازماني و تجربه كاركنان داشته باشد.، تحول ديجيتال مي 

 :شودها و مديران ارائه ميبر اساس نتايج تحقيق، پيشنهاد كاربردي براي سازمان

محور گيري دادهها رهبري فناورمحور و حمايت از نوآوري را تقويت كرده و فرهنگ تصميمشود كه سازمانپيشنهاد مي
  .هاي ديجيتال افزايش يابدرا در ميان مديران و كاركنان ترويج دهند تا پذيرش فناوري

هاي ارزيابي و آموزش ديجيتال اجرا شود تا سازي سيستميكپارچهسازي تدريجي فرآيندهاي منابع انساني و ديجيتالي
  .گيري و كيفيت خدمات منابع انساني بهبود يابدوري، دقت تصميمبهره
هاي آموزشي مستمر و ارتقاي سواد ديجيتال كاركنان همراه با ترويج فرهنگ يادگيري و همكاري، براي كاهش برنامه

  .هاي نو اجرا شودپذيرش فناوري مقاومت در برابر تغيير و افزايش
هاي حمايتي شفاف به منظور تسهيل ها، كاهش موانع اداري و تدوين سياستمديريت بهينه منابع مالي، ارائه مشوق

  .هاي ديجيتال توسط كاركنان و كاهش مقاومت در برابر تغيير صورت گيردپذيرش فناوري
هاي فناورانه پيگيري شود تا اجراي موفق واحدي و توسعه زيرساختانهاي ميتوانمندسازي ديجيتال كاركنان، ايجاد تيم

  .هاي ديجيتال و افزايش همكاري سازماني تضمين گرددپروژه
دهي مرتبط فرايندهاي ديجيتال با هدف ارتقاي تجربه و انگيزه كاركنان طراحي شده، بازخورد مستمر ارائه شود و پاداش

  .وري، رضايت و تعهد سازماني افزايش يابدگيرد تا بهرهبا عملكرد ديجيتال انجام 
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