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Abstract 
The current research is qualitative in terms of its fundamental and developmental purpose 
and based on the nature of the data. The research design is a mixed sequential (qualitative-
quantitative) method. The statistical population of the research in the qualitative section 
was the managers and deputies of the Civil Registry Organization, members of the academic 
faculty with extensive experience in teaching courses related to the research topic. The 
statistical population of the research in the quantitative part also included the personnel 
(managers, assistants, and experts) of the country's civil registration organization. Data-
based theorizing was also used to analyze the data in the qualitative part, and structural 
equation modeling was used to analyze the quantitative part. The findings of the qualitative 
stage were used from the qualitative research strategies of the foundation's data theory. A 
comprehensive model was developed, and a digital transformation model was presented in 
the human resources management of the Civil Registry Organization. Based on the obtained 
results, a total of 183 concepts and 20 categories or open codes were identified and 
extracted. The 20 identified categories were placed in the six main data categories of the 
foundation. Based on the results, the model of digital transformation in the human 
resources management of the country’s Civil Registry Organization was presented. This 
model determined research categories including causal conditions, background conditions, 
intervening conditions, strategies, and consequences. Based on the results obtained, it is 
very important to create a digital training strategy for the employees. Training teaches 
employees how to use digital systems, chatbots, and other tools and technologies. This 
gives the employees the necessary preparation to use digital technologies in their daily 
activities and improve their abilities in this field. 
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Extended abstract 
1. Introduction 
The role of organizations in the 
development of any society is undeniable. 
A successful organization is an 
organization that can adapt to 
environmental changes in the long term, 
create a targeted management structure, 
and develop the key skills and 
competencies of its employees. 
Organizations are formed based on many 
sources, such as human, financial, 
material, and informational resources. As 
mentioned by Griffin, managers are 
responsible for combining and 
coordinating their diverse resources to 
achieve their organizational goals. Despite 
this issue, human resource management is 
considered functionally vital for 
organizations. Because man is the main 
component of organizations, and its 
effective and efficient management is the 
main task of human resources 
management, human resource 
management pays a lot of attention to the 
most appropriate way of using human 
resources to achieve the organization's 
goals. Every efficient organization tries to 
redefine the traditional activities of 
employee management in a systematic 
and comprehensive framework and pay 
attention to the basic tasks that must be 
performed in the field of human resources 
management coherently and strategically. 
Therefore, human resource management 
is often considered an effective approach 
in managing people, and its function has 
evolved from being only responsible for 
keeping records to being a strategic 
partner. In this era, digital technology has 
affected all aspects of human life as a new 
strategy or way of thinking. Organizations 
are also institutions that have been 
strongly affected by digital technology, so 

that the image of today's organization is 
impossible without digital technology and 
its application. Today, the state of digital 
technology in a country is considered an 
indicator to estimate the development of 
that country. During the last decade, the 
emergence of digital technologies has 
caused a profound change in the nature of 
organizations around the world, and the 
emergence of a concept called digital 
transformation has greatly affected 
various aspects of organizations and 
businesses. With the help of digital 
technologies, the speed, accuracy, and 
efficiency of trends and processes in 
various businesses have been greatly 
optimized, which has saved time, energy, 
and resources in organizations and 
businesses. 

2. Research Methods 
The current research method is qualitative 
in terms of its fundamental and 
developmental purpose and the nature of 
the data. The research design is a mixed 
sequential (qualitative-quantitative) 
method. The purpose of this plan is that 
the results of the first (qualitative) method 
will lead to the formation of the second 
(quantitative) method. In the present 
study, qualitative data were first collected 
and analyzed, and then quantitative data 
were collected and analyzed. In the first 
stage, interviews were used; they were 
then coded to extract data categories and 
steps. The grand theory and the viewpoint 
of 12 Civil Registry Organization specialists 
and experts were also used to study the 
phenomenon, providing a digital 
transformation model in resource 
management. The second stage was 
arranged using the model obtained from 
the hypotheses. According to the factors, a 
questionnaire was extracted, and after 
generating and collecting the data, the 
software analyzed it. 
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3. Results 
The data of the qualitative stage were used 
among the qualitative research strategies 
from the foundation's theories, and a 
comprehensive model was developed that 
includes causal factors, intervening 
factors, background factors, and 
strategies, and presents a model of digital 
transformation in the human resources of 
the country's Civil Registry Organization. 
The obtained results identified and 
discovered 183 concepts and 20 open 
codes. The 20 identified categories were 
placed in the foundation's six main 
categories. Based on the results, the digital 
transformation model for the human 
management of the country's civil 
registration organization was presented.   

4. Conclusion 
Based on the results, it is very important to 
create a digital training strategy for the 

employees. Training teaches employees 
how to use digital systems, chatbots, and 
other tools and technologies. This 
provides the necessary preparation for 
using digital technologies in their daily 
activities and also improves their abilities 
in this field. 
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ه  ید ک  چ
پژوهش به   طرح.  باشد می   ه ا بهصورت کیف  براس اس ماهی ت داده بنیادی و توسعهای و    ، پژوهش حاض  از نظر هدف

گان، آماری پژوهش    ۀ. جامعباشد می  ( کمی-کیف  )متوالی    1روش ترکینی )آمیخته(  مدیران و معاونیر  سازمان   شامل خیی
ی هادادهه و  بوددارند،  مرتبط با عنوان پژوهش   دروس س یتدر  در بال  ۀسابق  که علمی تیأ ه یثبت احوال کشور، اعضا

 .نفر به دست آمده است 380نفر و در بخش کمی با توزی    ع پرسشنامه بیر   12مورد نیاز در بخش کیف  طی مصاحبه با 
داز یها در بخش کیف  از نظر همچنیر  برای تحلیل داده استفاده شد و برای تحلیل بخش کمی از الگویانی    د ای دادهبن  یهی 

اتژی  ۀمرحل  ی هاافته یمعادلت ساختاری استفاده شد.    از بیر  اسی 
دادهبنیاد استفاده   یۀهای پژوهش کیف  از نظر کیف 

 پرداخته ، الگوی تحول دیجیتال در مدیریت منابع انسان  سازمان ثبت احوال کشور  ۀارائو   جامع  مدلی نیتدو  به و  شد 
  ۀمقول  20مقوله یا کد بازشناسانی و استخراج شدند.    20مفهوم و    183شد. براساس نتایج بهدستآمده، در مجموع  

الگوی تحول دیجیتال در مدیریت   ، دستآمدههبقرار گرفتند. براساس نتایج    ناصلی دادهبنیا  ۀدست  6شناساییشده در  
ارائه شد انسان  سازمان ثبت احوال کشور  الگو    . ه استمنابع  این  ایط    یهامقولهدر  ایط علی، شر پژوهش شامل شر

پیامدها مشخص شد.  یانه یزم و  دها  مداخلهگر، راهیی ایط  بهدستآمده، شر نتایج  به  آموزش    ، بنا  اتژی  اسی  یک  ایجاد 
بسیار مهم است.    ها ی چت و دیگر ابزارها و فناور   یهادیجیتال، ربات   یهااز سامانهاستفاده    ۀنحو کنان و  دیجیتال به کار 
 لزم را برای استفاده از تکنولوژ کنان  که کار   شود این باعث می

ی
خود داشته    ۀ روزمر   یهات یدیجیتالی در فعال  یهایآمادگ

 .را در این زمینه ارتقا دهند شانیهانی و همچنیر  توانا

 کلیدواژه ها: 
  منابع مدیریت دیجیتال؛  تحول
؛   کشور  احوال ثبت سازمان انسان 

ه  1 م قد  م
جهان در  دانش  و  علم  فت  پیشر انسان     ،با  منابع  مدیریت 

برود   ست یبا می پیش  صنعت  و  علم  جهان  با  از  مفهوم  .  همی 
 سیی  

مدیریت تنوع و تحول دیجیتال در  ،  مدیریت منابع انسان 
 از جمله معیارهانی است که  

در    تواند می مدیریت منابع انسان 
سازمان پیادهسازی شود. قبل از بحث در موضوع اصلی مقاله،  

 
ضا اسلامبولچ   نویسنده مسئول:  *   علیر
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1 mixed method 

 سیی  و مدیریت  ا جمله چند  
ی در خصوص مدیریت منابع انسان 

 . تنوع خواهیم گفت

 
 
جهان    حدودا صنعن   توسعۀ  از  سال  پنجاه  و  یکصد 

همچون  گذرد می زیستمحیطی  مشکلات  با  هنوز  دنیا  اما  ؛ 
انواع   انتشار  طبیعی،  منابع  ازدستدادن  آبوهوا،  ات  تغییر

 سیی   ها نده یآل 
ی زیستمحیطی و ... مواجه است. منابع انسان 
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از   محیطی  ها ستم یسی  ها جنبه   نی تر مهم یکی  انسان   منابع  ی 
اهداف   و  دیدگاه  براساس  سیی    

انسان  منابع  مدیریت  است. 
 سیی  

برای تشویق کارکنان به کار خود،  ،  تروی    ج فرهنگ سازمان 
تعریف   رفتارهای  .  شود می در راستای دوستدار محیط زیست 

و   منف   اثرات  طریق کاهش  از  سازمان  توسط  سیی  کارکنان 
ات مثبت بر محیط زیست قابل ارتقا است.   سازی تأثیر

حداکیر
هنگام انجام وظایف محوله، دوستدار محیط    توانند می کارکنان  

ات   توانند میزیست باشند. علاوه بر این، آنها  ده تغییر و   تر گسی 
کمک   با  را  "تری  سازمانشان  ها است یس "سیی  توسط  که  نی 

 & akbari)  ایجاد کنند   ، در محل کارشانشوند می پشتیبان   
anbarian,2023) . 

ی اقدامات   یکی از اقدامات مدیریت تنوع و برابری، بهکارگیر
مدیریت منابع انسان  با رویکرد برابری و عدالت است که شامل  

کارکنان به  خدمات  ارائۀ  در  در  ،  برابری  ی  ها دوره برابری 
با رویکرد برابری ،  آموزشر  ارزیانی  ،  فرآیند استخدام  برابری در 

در   برابری  و  پرداخت ها استیس عملکرد کارکنان  و  ،  ی  پاداش 
تنوع در سطح سازمان  شامل  .  ارتقا است پیامدهای مدیریت 

و  ها تم  تعارضات  کاهش  و  سازمان  عملکرد  بهبود  فرعی  ی 
اضات سازمان  است. بهبود عملکرد سازمان  شامل کدهای   اعی 

بهره  افزایش  انسان   وی  نیر بهرهوری  در سازمان،  افزایش  وری 
ع بهبود  یمداری،  مشی  و    ملکرد کلیبهبود  خالقیت  افزایش  و 

است سازمان  در   & hoseini)  نوآوری 
ghasempour,2023) . 

ی و عام به صورت  دیجیتال تحول مفهوم  تحول رهیی
 سازمان   ۀعرص جدید در مفاهیمی خاص، بهصورت دیجیتال
 ظهور سبب به دیجیتال، عصر در  . شوند می   محسوب 

اساش   نحو به سازمان   سنن   باورهای  نوین،  یها ی فناور 

) شده دگرگون  (. Tuukkanen et al., 2022است 
ات با  همگامی آن و دارند رو  پیش راه یک تنها  ها سازمان   تغییر
 حذف رقابت دور از  صورت این غیر  در  ؛است  موجود
شوند  می  محو  وجود  ۀصحن از بهطورکامل و شد خواهند

(Richard,2022 فناور .) دیجیتال   تحول  تحولآفرین، یها ی
 بهعنوان یک دیجیتال  تحول و اندزده رقم را  سازمان و کسبوکار

 معدود در تاکنون  اما  ؛است شده سازمان ادبیات وارد مفهوم
 Rafii)است  شده ارائه این مفهوم از تعریف   علمی، ۀمطالع

& Shahbazi ,2022 .)  برای دیجیتال  های  سازمان   تحول 
اتژی دیجیتال واحد  مختلف، متفاوت بوده و نمی  توان یک اسی 

ها ارائه داد. برای متصلکردن تمام واحدهای  را برای تمام سازمان
وکار یک سازمان، یک پلتفرم نیاز است که بدون وجود کسب
توان به تحول دیجیتال رسید. در تحول دیجیتال، هدف  آن نمی 

تماس   نقاط  تمام  در  ی  مشی  با  یکسان  تعامل  ایجاد  اصلی 

 .(Dashti & Vaseghi ,2017وکار است ) کسب

ی دیجیتال  سازمان  اتژی، فرهنگ و رهیی های موفق از اسی 
می  در  استفاده  دیجیتال  تحول  پتانسیل  از  بتوانند  تا  کنند 

یک  کسب دیجیتال  اتژی  اسی  اهداف  ند.  بهره گیر خود  وکار 
تجرب بهبود  باید  بهبود    ۀ سازمان  افزایش کارآمدی،  ی،  مشی 

تصمیم  بهبود  کسب نوآوری،  تحول  و  ی  باشد  گیر وکار 

(& Friedli,2019 nClasse سازمان این  زمان  که  ها (. 
وکارها  زیرساخت و خدمات اساش را برای شهروندان و کسب 
توجهی    فراهم آورند، با تحول دیجیتال موفق خود، مزایای قابل 

ونقل،  های حیان  مانند بهداشت و درمان، حمل را برای بخش 
های صون  و تصویری و آموزش  انرژی، آب، فاضلاب، رسانه 

به جهت مشارکن     .نمایندایجاد می  همچنیر  خدمات عمومی، 
زیرساخت پهنای باند وسیع، تأمیر  شعت بالی    ۀکه در توسع

ارائ وسیع،  باند  مقرون   ۀپهنای  و  جهان   ش  به  به دسی  ضفه 
وکارها و به دنبال آن جلب  اطلاعات برای شهروندان و کسب 

ها دارند، نقش مهمی در جامعه و اقتصاد آن   ۀ مشارکت فعالن
های  شاخه   ۀشعت همسازی، به کنند. دیجیتال دیجیتال ایفا می 

خدمات عمومی، از زیرساخت تا خدمات مرتبط با آن را تحت  
به همراه   را  اثربخشر  و  ، کیفیت  بهبود کارانی و  داده  قرار  تأثیر 

داشت انعطاف   .خواهد  همکاری،  اتصال،  و  قابلیت  پذیری 
ازپیش با زیرساخت، توسعه خواهند یافت. این  شفافیت، بیش 

ات مهمی پیش روی ساختار،   موضوع بدان معناست که تغییر

وی کار کسب  Stoneوکارها قرار دارد )مدیریت، فرهنگ و نیر
et al,2016  خدمات و  دولت  سطح  در  دیجیتال  تحول   .)

ی، کانال  رهیی بعد  پنج  در  وی کار،  عمومی  نیر  ، مشارکن  های 
های عملیان  و استفاده از اطلاعات اتفاق افتاده است. دو  مدل
دولت   ۀحوز  برای  مدل اصلی  کانال ها،  و  عملیان   های  های 

هستند تعاملی  و  خدمان  دولت   .مشارکن   مجموعه  به    را   ها 
و کسب  ارائه می شهروندان  این  وکارها  ایجاد   

ی
دهند که چگونکی

طراحی   و  فرآیندها  س،  دسی  در  فناوری  ین  بهی  به  خدمات 
 دارد. دولت دیجیتال، فناوری 

ی
های  سازمان  در زمان اجرا بستکی

فرآیندهای کسب  برای  را  ارائنوظهور  و  ب  ۀوکار  کار  ه  خدمت 
د. به همیر  دلیل دولت نیاز دارد تا چگمی  انجام کار نظیر  گیر

ی
ونکی

کانالکانال تعاملی،  و  مشارکن   ارائهای  و    ۀهای  خدمت 

دهد سیستم  تغییر  را  متناظر  از    .های  دولت،  دیجیتال  تحول 
شود و برای  انتظارات بالی شهروندان و مؤسسات حاصل می 

در   بهی   مشارکت  و  خدمات  معنای  به  شهروندان، 
  ۀ های خدمات دولن  بوده و برای دولت، تمرکز بر نحو پیشخوان

( است  افزایش کارانی  برای  فناوری  از   Becker etاستفاده 
al,2016 های دولن  بیشی  بر  (. تمرکز تحول دیجیتال سازمان

روی تعاملات با شهروندان است، درواقع خدمان  که تعاملات  
بهبود  با شهروندان را در بر می  از طریق تحول دیجیتال  د،  گیر

  ۀ از طرف  مدیریت منابع انسان  در این روزها در آستان.  یابدمی
فناوری  آن  موتور  دارد که  قرار   

ی
بزرگ و  تحول  دیجیتال  های 

 هانی از قبیل هوش تحول دیجیتال در سازمان هستند. فناوری 
کلان  شبکه مصنوعی،  رایانش داده،  اجتماعی،  ابری،    های 

بلاکچیر  و مواردی از این دست در حال متحول ساخی   منابع  
می  هم انسان   از  تحول  باشند.  و  انسان   منابع  مدیریت  ی  آمیر 

ام مدیریت منابع انسان  دیجیتال دیجیتال مفهوم جدیدی به ن
شکل گرفته که به طور خلاصه به آن منابع انسان  دیجیتال و  

 .(Richard,2022)شود یهم گفته می 
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دو  دیجیتال  انسان   ونیکی   منابع  الکی  دارد،  و  لیه  سازی 
ونیک  سازی. مدیریت منابع انسان  دیجیتالی  فرصن  برای    الکی 

  آنان   رهانیدن  طریق  از   انسان    منابع  متخصصان  کردن  ورتر بهره
  بر   ها آن   کردن  متمرکز   و   روتیر    کارهای   و   وظایف   از   بسیاری   از 

اتژیک   ابعاد   روی  Akhavan et)   است  شغلشان   اسی 
al,2024). 

ونیکی   را به منطق صفر و یک  در الکی 
ی

سازی، هرچیر  آنالوگ
می ونیکی  الکی  را  آن  و  منابع    ؛کنیمتبدیل کرده  پورتال  مثل 

، انسان   سیستم   انسان  منابع  و  انسان   منابع  اطلاعان   های 
ونیکی. در اینجا تغییر رادیکال و اساش در اصل کار صورت  

الکی 
آساننمی  صورت  به  را  قبل  همان کارهای  تنها  و  د  و  گیر تر 
فناوری بهره  کمک  به  می ورتر  انجام  ونیکی  الکی  دهیم  های 

(Classen & Friedli,2019دیجیتالی در  اما  به  (.  سازی 
حمله چالش    ماهیت کار  به  را  یک کار  انجام  منطق  و  شده 

دیجیتالیمی در  فناوری کشیم.  از  در  سازی  دیجیتال که  های 
شدند  برده  نام  بحث  می   ، ابتدای  محیطی  استفاده  تا  کنیم 

یکی   فیر  و  ونیکی 
الکی  منابع  از  ترکینی  ایجاد کنیم که  دیجیتالی 

)می شدت  (. گاه  Yazdani & Hakiminya,2024باشد 
ونیکی بیشی  است شود و مثل زمان  که دورکاری انجام می  ،الکی 

یکی مثل زمان  که حضوری کار می  ش    .کنیمگاه شدت فیر  گسی 
ات تغییر ارتباطات  و  اطلاعات    ی ها حوزه   در   وسیعی فناوری 

 ،  اقتصادی ،  اجتماعی  مختلف
ی

  و   کرده   ایجاد   سیاش  و   فرهنکی
   مختلف  یها جنبه 

ی
  و   داده   قرار   تأثیر   تحت   را ها  انسان   زندگ

است  جهان    عرصۀ  در   تحول  بروز   باعث و    . شده  تحول  این 

 ( .  Abtahi, 2019) اند ده یدگرگون  را انقلاب اطلاعات نام 

ف ونیکی شدن سازمان  تبا توجه به پیشر ها روزافزون و الکی 
ات همگام شده و به سوی    با این تغییر

لزم است منابع انسان 
    ؛ دیجیتالی شدن گام بردارد 

 
اتفاف  که به شکل مطلوب مخصوصا
 بهخونی و به شکل مطلوب شاهد آن نیستیم

  . در ادارات دولن 
دور  چند  دستور  به  دولت    ۀبنا  اجرای  پیشنهاد  دولت، 

ونیک در راستای تحول دیجیتال در خیلی از ادارات اجرانی   الکی 

 ( رسید  نتیجه  به  کموبیش  و   Hasanشد 
Ghorban,2019 .)    جریان یک  بهعنوان  دیجیتال  تحول 

جنبه  تمامی  به  شکلدادن  حال  در  و  قدرتمند   
ی

زندگ های 
است. کسب   از   یکی   بهعنوان  نیر    احوال  ثبت   سازمان  وکار 
  توجه   با  . نیست  مستثن    تحول  این   از   دولت،  حیان    هایارگان
  ارائۀ   به   نیاز   و   پیچیده  فرآیندهای  ها،داده   بالی  حجم  به

  منابع   مدیریت  در   دیجیتال  تحول  تر،دقیق   و   تر شی    ع  خدمات
و  توانمی   سازمان  این   انسان   عملکرد  در  ی  چشمگیر بهبود  د 

کند بهره  ایجاد  ثبت    (. Hasan Ghorban,2019(وری 
کارت ملی اقدام به چاپ کارت هوشمند ملی    ۀاحوال نیر  در حوز 

ونیکی افراد   ئۀفناوری اطلاعات با ارا   ۀ نمود و حوز  اطلاعات الکی 
هسازی کلی  ذخیر ملی گام   ۀو  هوشمند  در کارت  مشخصات 
منابع انسان  مانند گذشته اقدام    ۀاما حوز   ؛نخست را برداشت 

می  سنن   مدیریت  دسن  آفر   . د ینما به  استخدام  آموزش  ،  یند 
و  آفر ،  حضوری حمایت  سیستم  دسن   پاداش  و  پرداخت  یند 

 ناشر از سیستمی    ، دسن    ۀکارکنان با توجه به پروند  ءارتقا 
ی

همکی
وی انسان  فراوان    است که  پرهزینهو  زمانیی ،  فرسوده  نیاز به نیر
وی انسان     ۀدر بخش شمای   سازمان ثبت احوال ایران  دارد.  نیر

حوز   ،متخصص ا   ۀدر  و  اطلاعات  وضعیت  فناوری  رتباطات 
با توجه به رویکرد حاکم در مدیریت منابع انسان     . مطلونی ندارد 

باید گفت تجدید نظر در چنیر  رویکردی    سازمان ثبت احوالدر  
وری است  زیرا محیط پویا    ؛در عصر دیجیتال جدی و بسیار ض 

وی انسان  متخصص و مدیریتکردن   و البته دیجیتال توجه به نیر
صلاحمهارت  و  است.    یها ت یها  دوچندان کرده  را  در  آنها 
سازمان   که  است الزامی نکته این ذکر تحقیق  این  ۀلأمس تحلیل

دارد،   خدمات در کشور  ۀارائ در که مهمی  نقش  ،ثبت احوال
بتواند نی ها برنامه  از دسته آن شناسانی  بنابراین    منابع که 
وری  دهد  سوق جهت تحول دیجیتال را  انسان   با  .  باشد می ، ض 
 این تحقیقان   یها شکاف از بخشر  توانمی  پژوهشاین   اجرای
در همیر  راستا  کرد.   پر تحقیق اجرای روش منظر از را  حوزه

در این پژوهش سعی شده است که به این پرسش پاسخ داده  
مؤلفههای   و  ابعاد  مد  تالیج یتحول دشود که  منابع    تی ر ی در 

  می ی پارادا   ی الگو  سازمان ثبت احوال چیست؟ و در ادامه  انسان  
  طراحی شود. منابع انسان    تیر یدر مد  تالیج یتحول د 

ن  2 ی ش ی پ و  ری  ظ ن تی  ا ب ش   ۀ م  پژوه

 تحول دیجیتال  2.1
د ده ی جی تحول  طور گسی  به  بهویژه  تال  مختلف  صنایع  بر  ای 
و  مراقبت  بانک  دور، خودرو،  راه  از  ارتباطات   ، بهداشن  های 
تواند نوآوری،  های می گذارد. این روش های تولید تأثیر می بخش 
بهبودیافته و مدل طراحی  امکان های  پذیر  های جدید تجاری را 

نحو  و  سازمان ارزش  ۀ کند  دهد  گذاری  شکل  را  ها 

(Ghoshal,2020 را از تحول دیجیتال  تعاریف متعددی   .)
ان  که  می یافت. تحول دیجیتال بهعنوان تغییر ادبیات  توان در 

می فناوری  دیجیتال  کت،  های  شر یک  تجاری  مدل  در  توانند 
تعریف شده    ،محصولت و یا ساختارهای سازمان  ایجاد کنند 

ات عمیق  Kim, 2020است ) (. تحول دیجیتال شامل تغییر
فن از  استفاده  از طریق  داده در جامعه و صنایع  های  وری ا رخ 

است که   شده  استدلل  سازمان   سطح  در  است.  دیجیتال 
کت اتژی شر اسی  ابداع  با  باید  تحول  ها  پیامدهای  که  هانی 

ند و باعث عملکرد عملیان  بهی  می دیجیتال را در برمی  شوند،  گیر
این فناوری راه بیابند. تحول دیجیتالی  هانی برای نوآوری در  ها 
ات قابل آفر    یندی است که هدف آن بهبود نهاد با ایجاد تغییر

توجه در خصوصیات آن از طریق ترکینی از فناوری اطلاعات،  

( است  ارتباطات  و  دیجیتال  Vial,2019محاسبات  تحول   .)
فناوری  تلفیق  فر بهعنوان  و  دیجیتال  در  آهای  تجاری  یندهای 

شود. تحولت دیجیتالی حاوی سه  اقتصاد دیجیتال تعریف می 
ی و تغییر    ۀسازمان  است: از خارج، با بهبود تجرب  ۀجنب 

مشی 
ی    ۀکل چرخ  او. در داخل با تأثیر بر اهداف تجاری، رهیی

ی
زندگ

مراتنی و بهطورکلی، هنگامی که تمام  اساش و ساختارهای سلسله 
ند ها تحت تأثیر قرار می های تجاری و فرصت بخش      ، گیر

ً
معمولا

مدل سازمان  سمت  به  می ها  تجاری  جدید   
ً
کاملا روند  های 
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(Sayabek et al.,2020  تحول دیدگاه  دو  همچنیر    .)
سازمان  درون  در  یک  دیجیتال  د:  قرار گیر توجه  مورد  باید  ها 

فناوری  دیدگاه  دیدگاه  از  محور.  یک کنشگر  و  فناوری  محور 
حوز  از  اساش  پیامدهای  ب  ۀمحور  کن   شر دست  ه  کارآفرین  

های ارزشمندی را در مورد نوآوری  آید که ممکن است بینش می
کت  شر در  بازیگری  فرآیندهای  بازیانی  کند  و  ایجاد  ها 

(Nadkarni & Prügl,2021 .) 

سازی  برداری کامل از پتانسیل دیجیتالیها برای بهره سازمان 
موفقیت  تحول  به  دستیانی  نهایت  در    و 

 
اساسا باید   ، آمیر 

های اصلی تجارت خود را تجدید و تعریف جدید ارائه کنند  ایده

(Nadkarni & Prügl,2021  .)  
 
ضفا دیجیتال  تحول 

به هب و  فناوری دستآوردن  مناسب  ی  نیستکارگیر   ؛ های هدف 
قابل  رویکرد  یک  مدیرین     بلکه  مسائل  به  پرداخی    در  توجه 

تجارت و طراحی مجدد فر  ، کارانی 
انسان  یندهای  آمانند منابع 

 (. Li et al.,2017تجاری است )

تحول دیجیتال به دلیل قدرت و شعن  که دیجیتالیشدن  
 ما را تسخیر کرده است

ی
کت    ، با آن وارد شده و زندگ برای شر

ورت است ا مدرن   به این معن     ؛عم از دولن  یا خصوصی یک ض 
اند خود را با آن سازگار  ها هنوز نتوانسته که بسیاری از سازمان 

ها کمبود دانش یا  دلیل این وضعیت در سازمان  نیتر کنند. مهم 
می  است که  دیده  آموزش  آن پرسنل  به  را  تواند  امکان  این  ها 

بیایند   کنار  تغییر  این  با  چگونه  که  کنند  درک  تا  بدهد 

(Alvarenga et al.,2020  برای دیجیتال  امکانات   .)
تحول  قدرت  مدیران  نشاندادن  و  با کارمندان  باید  آن،  آفرین 

ماهر همراه شود. بنابراین، تحول دیجیتال هم به فناوری و هم  

( دارد   نیاز  ماهر  افراد  (.  Nadkarni & Prügl,2021به 
بخش  تمام  دیجیتالی  را  تحول  اقتصادها  بهویژه  جامعه  های 

کت تحت تأثیر قرار می  های نوپا فرصن  داده شده  دهد و به شر
فناوری  از  استفاده  با  تا  مانند  است  جدید  دیجیتالی  های 

داده شبکه  همراه،  تلفن  اجتماعی،  و  های  نت  اینی  بزرگ،  های 
 تغییر دهند. این  ها مدلسایر نوآوری 

ً
های تجاری خود را کاملا

 شامل تغییر در عملیات اصلی کسبوکار و محصولت و  
بیشی 

است  سازمان   ساختارهای  همچنیر   و  مدرن  زیرا    ؛ فرآیندهای 
کت ایجاد  شر در  سعی  پیچیده  تحولت  این  انجام  برای  ها 
علاقه شیوه  افزودن  برای  دارند.  مدیرین   از  های  بیشی   مندی 

یان، سازمان  با رقابت  ها حن  بسوی مشی  دلیل جهانیشدن  ه 
روب  سخت  میهتری  تلاش  و  هستند  دنبال  رو  برای  کنند 

زندهماندن و دستیانی به منافع رقابن  دیجیتال را قبل از دیگران  

ند )  (. Sayabek et al.,2020به خدمت بگیر

اولیر    دارد.  وجود  دیجیتالیکردن  برای  اصلی  چالش  سه 
طریق   از  محلی  دولت  مهارت کارمندان  افزایش  شامل  چالش 

دولت است.  ایجاد ظرفیت  و  برای  آموزش  اغلب  های محلی 
جذب و حفظ استعدادها با تخصص مربوطه و ارتقاء خلاقیت  

می  تلاش  نتیجخود  حدی  تا  امر  این  سنن     ۀکنند.  فرهنگ 

 
1 Renckly 

سیستم ریسک  در  اختلال  برای کاهش  چنیر   گریز  است.  ها 
 می 

ی
تواند با شعت نوآوری در بخش خصوصی مغایرت  فرهنکی

از   استفاده  دوم  چالش  باشد.  داده   ICTداشته  برای  و  ها 
 و تغییر برنامه 

اتژیک است. چالش پشتیبان  ها ناشر از ریزی اسی 
فناوری  این  از  استفاده  ون  کردن  بیر یا  کت رد  برای شر های  ها 

ها خصوصی است. مشاغل بهویژه در استفاده از فناوری و داده 
اقتصاد   با  مرتبط  خدمات  مانند  جدید  خدمات  ایجاد  برای 

اکی شی    ع و مؤثر بوده    ۀ کننداند. با این حال، نگرش مختل اشی 
تواند در تضاد ها در مورد "حرکت شی    ع و شکسی   کارها" می آن

دولت  متعبا  باشد که  جهان  هانی  خدمات  به  قابل  هد  و  تر 
می بین  پیش  هستند که  پشتیبان  کند.  تر  را  جمعیت  تواند کل 

اتژیک داده  های  چالش سوم، جلب دولت برای دیدن ارزش اسی 
ایجاد  به  نسبت  عمومی  تحلیل  و  ورودی  از  استقبال  و  باز 
مناطق   است که  صورت  این  در  تنها  است.  عمومی  کالهای 

وری خلاق  ا های جدید فنتوانند در استفاده از فرصتشهری می 
های مدن  و افراد متنوع این ظرفیت را پیدا  زیرا سازمان   ؛ شوند 
دولت می که  و  کنند  نیازها  شناسانی  برای  را  خود  های 

ها بهعنوان یک  های جدید تحت فشار قرار دهند. داده فرصت 
استفاده قرار   نفع ذینفعان مختلف مورد  به  کالی عمومی که 

کننده است که مستلزم نظارت و قدرت  د، اقدامی متعادل گیر می
دولت  شبکه اجرانی  همکاری  است.  شهرها  در  بهویژه  با  ها  ای 

مشارکت دانشگاه   ، آموزشر و  تحقیقان   مؤسسات  های  ها، 
های  تواند به دولت المللی می های بیر  دولن  و خصوصی و آژانس 

ای کمک کند تا ظرفیت و دانش لزم را در جهت  محلی و منطقه 
اتژی عمومی ایجاد کنند. چنیر  همکاری 

هانی نیاز به  ایجاد اسی 
زمینه  می ایجاد  آن  در  که  دارد  ک  مشی  و  های  منافع  توان 

ها و مشاغل را ادغام کرد  ها، دانشگاههای متمایز دولت ظرفیت 
بینش  راهتا  و  بیشحلها  جدید  شود  های  تولید  تری 

(Bettencourt.,2019 .) 

 مدیریت منابع انساتی  2.2
وی   با توجه به تغییر فضای کسبوکار و افزایش رقابت، نقش نیر

است زیادی کرده  ات  تغییر اخیر  قرن  دو  در   
 HRM انسان 

مس و  نقش  بررش  بهعنوان  منابع  ؤ بهطورکلی  مدیریت  ولیت 

می  تعریف  سازمان  یک  در    .شودانسان  
(Sternberger,2021 .)   

   انسان    منابع  مدیریت  تعاریف   بیر    تفاوت 
 
  دیدگاه   از   عمدتا

حال،  شود می   ناشر   ، کنند می   تعریف   را   آن  که  افرادی این  با   .

  ،شود تعریف اصلی مدیریت منابع انسان  که اغلب استفاده می 
این است که مدیریت منابع انسان  مدیریت افرادی است که در  

(.  Gomez-Mejfa et al.,2011)   کنند یک سازمان کار می 
از    است  شده   ارائه   (2018)  1رنکلی تعریف دیگری که توسط  

مد   دهیا   نیا  انسان    تیر یاست که  حما   منابع  هدف    ت، یبا 
  خط مشر   یر  رابطه ب  یتوسعه، حفاظت و حفظ کار و برقرار 

آن    (2019)  2بیر و اسپکتور سازمان است.    کلی  یر  و قوان  پرسنلی

2 Beer and Spector 
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ها از طریق روابط  را بهعنوان مدیریت روابط بیر  افراد و سازمان
می  است که    کنند تعریف  مدیرین   تصمیمات  تمام  شامل  و 

 بر ماهیت آن روابط تأثیر می
 
ندلر  . از سوی دیگر  گذارد مستقیما
  ۀ ، مدیریت منابع انسان  را بهعنوان یک تجرب (2018)  1و ندلر 

ی ساختاریافته در یک دور    کنند زمان  کوتاه توصیف می   ۀ یادگیر
توسع  و  ی کسبوکار  یادگیر ی    ۀکه  یادگیر طریق  از  را  شخصی 

می  ارتقا  و  ارتقا  تعریف   . دهد سازمان   به  توجه  وندلر  با  ندلر 
ی در یک سازمان بهبود عملکرد کاری،  ( 2018) ، هدف از یادگیر

 . فردی است  ۀارتقای رشد افراد در سازمان و ارتقای توسع

 کشور  احوال ثبت سازمان تحول دیجیتال در
در احوال ثبت سازمان نقش پیادهسازی   و توسعه کشور 

ونیک دولت  تحول دیجیتال در  توجه قابل منظر دو از الکی 
اول سازی آنکه، است:   هرگونه برقراری برای قانون   بسی 
شناسانی   با  ارتباط در که است شناسانی  مستلزم خدمت،
 همیر   است. به احوال ثبت سازمان عهدۀ به مهم این ایرانیان
 یک تولید حدود و طراحی با کشور احوال ثبت سازمان جهت
 در شماره، یک با  را  هر فرد شناسانی  امکان ملی شمارۀ میلیارد
 دارای فرد هر بهطوریکه ،  نمود  فراهم اداری مختلف  یها نظام
 داده تخصیص فرد یک به نیر   شماره  هر و  باشد شماره یک
 قالب در ملی شمارۀ ارائۀ با  احوال سازمان ثبت درواقع شود. 
ش برای منحصربهفرد کلید بهعنوان ملی شناسانی  کارت  دسی 

، افراد به هویت  تحقق برای را  ها گام  نیتر مهم از یکی حقیف 
ونیک دولت  دوم برداشته است.  گذشته یها سال طی الکی 
 ینما  و ادارات داشی    اختیار در با  سازمان این آنکه

ی
 در ها ندگ

 حاکمین   یها دستگاه از ارائۀ خدمات یکی و کشور نقاط اقصی
ین که است  اجرانی  یها دستگاه  بسیاری و مردم با  ارتباط بیشی 

بدین شکل را   که است نی ها سازمان محدود جزء که دارد. 
 موارد و در ایرانیان)  مردم تمامی  به خدمات ارائۀ به موظف
 و(  دارند کشور در قانون   اقامت  که غیر ایران   افراد خاصی از
 . )Ebrahimi,2019(دارد اجرانی  یها دستگاه 

 پژوهش  ۀبررسی پیشین 2.3
سابق  به  ادامه  صورت    ۀدر  به  تحقیقان  که  خارحیی  و  داخلی 

  ، مستقیم و غیر مستقیم با موضوع پژوهش در ارتباط هستند 

 :میکناشاره می 

پور) نوری  و  پور  عنوان   (1400حسیر   با  پژوهشر  در 
مدیریت منابع انسان  بدون انسان، کارکردهای تحول دیجیتال،  
چالشها و راهکارها )نگرشر تحولی بر مدیریت منابع انسان  در  
پژوهش   در  دادند  انجام  ارتباطات(  و  اطلاعات  فناوری  عصر 

ازسال    28حاض    وارد پژوهش شدند.    1399تا    138۵مقاله 
هرچند ابزارهای مدرن از قبیل تحلیل    نتایج نشان دادهاند که 

مدیریت منابع انسان  را تحتالشعاع خود قرار   ۀکلاندادهها نحو 
فناوری میتواند   و  اما جایگزین بینش مدیران نخواهد شد  ،دهد 

درست از جایگاه    ۀاستفاد  ۀبه پرکردن شکافهای موجود در زمین 

 
1 Nadler & Nadler 
2 Li et al 

وی انسان  بهعنوان یک   مزیت رقابن  در کسبوکار کمک کند.   نیر
ی و نعمت الهی )  در مقالهای به بررش ارتباط بیر     ( 1400امیر

اطلاعات  فناوری  و  انسان   منابع  مطالعه:    مدیریت  )مورد 
کتهای دانشبنیان در شهر تهران( پرداختند. بنابرا  هدف    ن،ی شر

  ی و فناور   منابع انسان    تیر یمد  یر  ب  ۀرابط   پژوهش بررش  نیا 
ا  است.  تحق   ن یاطلاعات  روش  و  اهداف  نظر  از    ق یپژوهش 

بد  یکاربرد  کتها   17منظور    نی است.  شر کارکنان  از    ی نفر 
نمون  انیدانشبن تهران  پرسشنامهها   ییر گهشهر  و    ی شدند 

نظر روا   یاستاندارد  از  پا   نی که    ، آزمون قرار گرفت   مورد   نی ا یو 
دادهها با استفاده از    ل یوتحل هیشد. تجز   لی افراد تکم  ن یتوسط ا 

ساختار   یمدلساز  نرمافزار  SEM)  یمعادلت  و   )PLS3 
Smart   نتا شد.  آموزش    ۀبهدستآمد  جیانجام  مجموعه، 
منابع    تیر یاطلاعات بر مد   ی فناور   یر تأث  یر  همچن  هیر  انگ  ۀتوسع
انتخاب و روابط کارکنان را    ت یر یمد  نند ما   نی و حوزهها   انسان  
م )  دهد. ینشان  همکاران  و  نسب  با   1400حسین   پژوهشر   )

ارائ بهعنوان    ۀعنوان  دیجیتال  ارشد  مدیر  وظایف  چارچوب 
داد   نشان  انجامیافتهها  سازمان  در  دیجیتال  تحول  حکمران 

ین وظیف مدیر ارشد   ۀ تحقق اهداف تحولی در سازمان، مهمی 

به کمک دیجیتال وظایف است.  این   چارچوب  در  ارائهشده 
راهی در برابر مدیران ارشد دیجیتال قرار گرفته تا    ۀمقاله، نقش

ی از آن، سفر دیجیتال سازمان را مدیریت کنند.   لی   با بهرهگیر
ر تحقیف  با عنوان آگاهی سازمان  نسبت  د  (  2021)  2و همکاران

ط قابلیت پردازش اطلاعات   به تحول دیجیتال بهعنوان پیششر
کتها با تلفیق و    ،برای دستیانی به چابکی بازار نشان دادهاند  شر

بهطور   را  خود  قابلیتهای  دیجیتال  تکنولوژی  از  داری  بهرهیی
مدیریت   به  سازمان  هوشیاری  دادهاند.  تغییر  فزایندهای 
از کاربرد   ناشر  سخن   احتمال  و کاهش  دیجیتال  فناوریهای 
کتها میشود   فناوریهای دیجیتال منجر به کسب مزیت رقابن  شر

مجهز  خارحیی  و  داخلی  روابط  و    و  دیجیتال  تکنولوژی  به 
نوب  به  تجارت  فناوری دیجیتال و  اتژیک  اسی  خود،    ۀهمسونی 

در   محیطی  تلاطمهای  به  پاسخگونی شی    ع  در  را  آنها  توانانی 
به بررش تجسم    ( 2021)  3ایووچوی    چ  بازارها افزایش میدهد. 

بازاریانی در یک تجارت مبتن  بر فناوری دیجیتال پرداخته شده  
سیاش،   ات  تغییر که  یافتند  دست  نتایج  این  به  و  است 

م نقش  تجارت  در  فناوری  و  اجتماعی  در  ؤ اقتصادی،  ثری 
، ت کت دارد. این مفاهیم ماهیت تغییر ثیر  أپیامدهای بازاریانی شر

اتژیک بازاریانی   پیشبین  نشده، فرصت یا تهدیدها و پاسخ اسی 
در    (2018)  4نام لو نشان میدهد.    به محیط خارحیی معاض را  

و   پژوهشر تحت عنوان چالشهای پیش روی تحول دیجیتال 
ین چالشهای   روندهای تحقیقان  آن نتایج نشان داد که مهمی 

اتژی دیجیتالی  ،این حوزه را میتوان فرهنگ سازمان     ، طراحی اسی 
ارشد  مدیران  ان    ،حمایت  دیجیتالآ میر  تخصص  و    ، گاهی 

آن  ، بودجه  ریسکهای  و  امنین   و    ، مسائل  تجاری  مدل 
 یندهای سازمان  عنوان نمود. آفر 

3 Ivošević 
4 Loonam 

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%20%D8%A7%D8%B1%D8%B4%D8%AF%20%D8%AF%DB%8C%D8%AC%DB%8C%D8%AA%D8%A7%D9%84-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%20%D8%A7%D8%B1%D8%B4%D8%AF%20%D8%AF%DB%8C%D8%AC%DB%8C%D8%AA%D8%A7%D9%84-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%DA%86%D8%A7%D8%B1%DA%86%D9%88%D8%A8%20%D9%88%D8%B8%D8%A7%DB%8C%D9%81-o-Title-ot-desc/
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ش   روش  3 پژوه سی  ا ن  ش
و   توسعهای  و  بنیادی  هدف  نظر  از  حاض   پژوهش  روش 

پژوهش   . طرحباشد ه ا به صورت کیف  می براس اس ماهی ت داده 
. هدف  باشد کمی( می -متوالی )کیف    1به روش ترکینی )آمیخته( 

( باعث شکل  ی  این طرح آن است که نتایج روش اول )کیف  گیر
های کیف   روش دوم )کمی( شود. در پژوهش حاض  ابتدا داده

داده جمع  سپس  و  شد  تحلیل  و  جمع آوری  و  های کمی  آوری 
مرحل در  شدند که  مصاحبه،  ۀ تحلیل  برای  کدگذاری،   اول 

مقوله  واستخراج  فرآیند  مراحل  و   رویکرد از استفاده با  ها 
به حد  مصاحبه    12دیدگاه    دادهبنیاد )گراندد تئوری( و  ۀنظری

عات نفرات  لا ها و اطکه داده   نحوی  اشباع و کفایت رسید به 
داشتند، ولی جهت   افراد مشابهت و همپوشان   با سایر  پایان  

، مصاحبه  نفر ادامه یافت و پس    14ها تا تعداد  اطمینان بیشی 
 . ها، روند مصاحبه متوقف گردید از اطمینان کامل از اشباع داده 

ساختارهای   مصاحبه،  برای  منتخب  افراد  شناسانی  در 
مورد بررش قرار گرفته و با توجه به ادبیات    ثبت احوالسازمان   

 یو موضوع تحقیق سعی شده است که از افراد با و 
ی

زیر    یها ژگ
 . استفاده شود 

مدیریت    ۀ اجرانی در زمین  ۀن دارای سابق لو ؤ مدیران و مس
 . منابع انسان  

حوز  در  و    ۀتوسع  ۀصاحبنظران  انسان   تحول  منابع 
 دیجیتال. 

و    هچید  فرضیهها   ۀدستآمدهدوم با استفاده از مدل ب  ۀ مرحل
شدند و بعد از توزی    ع  ها پرسشنامه استخراجبا توجه به عامل 
داده  جمعآوری  تجزیهو  مورد  نرمافزار  توسط  قرار  و ها  تحلیل 

 گرفتند. 

 هارواتی و پایاتی ابزار جمعآوری داده 3.1

 رواتی و پایاتی بخش کیفی تحقیق 3.1.1
 بررش یها روش  از پژوهش، محقق نی روا  از نانی اطم جهت
مثلثساز  توسط وداده  منابع  یاعضا،  توسط   ن  ی بازب  ها 
 است کرده استفاده خود پژوهش  نی روا  ییر  تع ی برا  همکاران

ح به  ادامه  در که می  آنها  شر این    . شود پرداخته  در  محقق 
 نی ا  یتحقیق از مثلثسازی منبع داده استفاده کرده است. برا 

و  ؛اصلی منبع سه از کار احوال    کارکنانمدیران  ثبت  سازمان 
این   علمی تیأه  یاعضا   ، کشور  در  و  محققان  که  دانشگاه 

داشته  استفاده  حوزه مطالعان   بازبین  توسط    شد. اند،  جهت 
 لیمشاور، تحل  و راهنما  دیاسات  نظرات کسب ضمنهمکاران،  

و  گرفت   متخصصان از تن چند اریاخت  در آن  جینتا  ها وداده 
  ی ها افته ی دییتأ  مصاحبهشوندگان به  مجددۀ  مراجع با درنهایت  

ف  یتعر و برای پایانی از  .  گردید  مجدد ا بررشی و دستآمدههب
تناسب مراحل مختلف    ، و درون    یت ظاهر یوضع  ، اصطلاحات

 استفاده شد.  ه پرسششوندگانیتوج و  قیند تحق یفرآ

 رواتی و پایاتی بخش کیفی تحقیق 3.1.2
پژوهش این  روانی    ، در  روش  از  استفاده  با  پرسشنامه  روانی 

آلفای   مبنای  بر  نیر   آن  پایانی  و  الوشه  براساس جدول  همگرا 

پایانی ترکینی با استفاده از    .کرونباخ محاسبه و تأیید شده است
فرمولی که توسط یورسکاگ ارائه شده نیر  قابل محاسبه است.  

یب سازه  Rho ض  درون   پایانی  سنجش  برای  است.  نیر   ها 

یب 1998همچنان که چیر  )  نسبت به   Rho ( معتقد است ض 
ی برخوردار است. مقدار این   آلفای کرونباخ از اطمینان بیشی 

یب باید بیش از   باشد.   0/ 7ض 

 : باشد می روابط زیر برقرار 

CR>0.7, CR>AVE, AVE>0.5 

ول   د ق 1ج ی ق ح ت ی  ا ه یر غ ت م تی  ا ی ا پ و  را  گ م ه تی  روا  . 

 

 

 

 

 

 

 

ها    تر بزرگ طبق نتایج جدول فوق، آلفای کرونباخ تمامی متغیر
تأیید    0/ 7از   ها مورد  متغیر تمامی  پایانی  نظر  از  بنابراین  بوده؛ 

استخراجشده ) ( همواره  AVEاست. مقدار میانگیر  واریانس 
می   0/ ۵از    تر بزرگ  تأیید  نیر   همگرا  روانی  بنابراین  شود است. 

است و    0/ 7و    AVEاز    تر بزرگ( نیر   CRمقدار پایانی مرکب  )

 
1 mixed method 

از   برخوردار  ها سازه هریک  مناسنی  پایانی  و  روانی  از  مدل  ی  

یب پایانی همگون )   0/ 7(، نیر  بالتر از  Rhoاست. همچنیر  ض 
 است.  آمده به دست 

 AVE CR Rho آلفای کرونباخ  متغیر 
 781/0 833/0 6/0 761/0 عوامل علی 

 744/0 825/0 687/0 736/0 یا نه یزم عوامل  

 769/0 828/0 651/0 769/0 عوامل مداخلهگر 

دها   731/0 734/0 678/0 793/0 راهیی

 778/0 833/0 659/0 774/0 پیامدها 

 745/0 845/0 682/0 736/0 پدیدۀ محوری 
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ه ی  4 ت ف ا ا ش   ی ه  پژوه

 تجزی  هوتحلیل بخش کیفی  4.1

 کدگذاری باز  4.1.1
ها بهدقت  حاصل از مصاحبه   یها در کدگذاری باز، ابتدا داده 

ند مورد مطالعه، بررش و تحلیل قرار می    در مرحلۀ بعدی   . گیر

که از نظر مفهوم شبیه    کدهانی و به    گرفتسازی صورت  مفهوم
اسم  با  یکدیگر هستند،  زده    یها به  برچسب   . شد متناسب، 

انجام  ب باز،  رای  نرمافزار  مصاحبه همۀ  کدگذاری  در  ها 

ATLAS TI  شده و کدهای    لزم انجام  یها ل ی . تحلند وارد شد
  1در شکل  شدهمورد نظر استخراج شدند. ابر کدهای شناسایی

آمده است. 

 

 

ل  ک ) .  1  ش ر  زا ف ا رم ن ر  د ه  د ش ل ی ک ش ت ی  ا ه د ر ک ب ع ا ب ن ه م د ا د ا :  ( ه ق ی ق ح ت  ی 

 

ول   د ز  2ج ا ب ری  ا ذ دگ ه . ک ب ح ا ص ا م ه ه د ش م ا ج ن ا  ی 

 انجامشده  یها نمونه مصاحبه 

وری است؟ چرا شما فکر می  -1  کنید که اجرای تحول دیجیتال در مدیریت منابع انسان  برای سازمان ثبت احوال کشور ض 
، می  توانیم فرآیندهای کلیدی را بهبود بخشیم، اطلاعات را بهصورت آن  و دقیق  با اجرای تحول دیجیتال در مدیریت منابع انسان 

س قرار دهیم و تصمیم  ی در دسی  ، با افزایش اتوماسیون و استفاده از فناوری، کارانی و کارآنی سازمان  گیر ها را بهبود دهیم. همچنیر 

 .کندافزایش پیدا می 
 هانی با اجرای تحول دیجیتال در مدیریت منابع انسان  ممکن است برای سازمان به وجود بیاید؟ چه چالش -2

ات و نرم تواند با مقاومت از طرف برحی  اعضا و کارکنان، نیازمندی اجرای تحول دیجیتال می  افزارها، نیاز به  های مالی بال برای تجهیر 

 .آموزش کارکنان و مدیریت تغییر و انتقال مرتبط با آن، همراه باشد 
 سازی تحول دیجیتال در مدیریت منابع انسان  برای سازمان ثبت احوال وجود دارد؟ ها و مزایانی با پیاده چه فرصت -3
تر  ها با دقت بالتر شود، مدیریت و تحلیل دقیق تواند باعث بهبود ارتباطات داخلی و انتقال دادهسازی تحول دیجیتال می پیاده 

 .ها را ممکن سازد و بهشعت فرآیندهای مدیریت منابع انسان  را تسهیل کند اطلاعات کارکنان و عملکرد آن
د این فرآیند تحول دیجیتال در منابع انسان  دارد؟ -4  چه نقشر مدیریت برای پیشیی

ها باید اراده و پشتکار لزم را برای اجرای این تحول نشان  مدیریت نقش بسیار مهمی در موفقیت اجرای تحول دیجیتال دارد. آن

 .دهند و کارمندان را به منظور پذیرش و همکاری در فرآیند آموزش و اجرای تغییر متقاعد کنند
وع تحول دیجیتال در این حوزه، کدام بخش -5 ند؟ برای شر  های سازمان باید در اولویت قرار بگیر

، فناوری اطلاعات و بخش  های اولیه برای اجرای تحول دیجیتال توانند بهعنوان بخش رسان  میهای ارتباطات و اطلاع منابع انسان 

ند  .در سازمان ثبت احوال مد نظر قرار گیر
 توانند برای این سازمان مناسب باشند؟ های مدیریت منابع انسان  دیجیتال می افزارها یا سیستم چه نرم-6
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، نمودارهای عملکرد، پورتال کارمندان و  که از امکانات مانند مدیریت دوره  (HRM) افزارهای مدیریت منابع انسان  نرم های آموزشر

 .های حضور و غیاب پشتیبان  کنند، برای این سازمان مناسب خواهند بودسیستم 
 شود؟ ها و حریم خصوصی کارکنان در محیط دیجیتال تضمیر  می چگونه امنیت داده -7
مها و حریم خصوصی کارکنان، باید از ابزارها و فناوری برای تضمیر  امنیت داده  ش محدود به  های رمزنگاری قوی و مکانیر  های دسی 

 نیر  شود
، باید توجه به استانداردها و قوانیر  حفاظت اطلاعان   .اطلاعات استفاده شود. همچنیر 

 های جدید باید انجام شود؟بهینه از ابزارها و فناوری   ۀچه اقدامان  برای آموزش کارکنان به منظور استفاد-8
، کارگاه برگزاری دوره   برای کارکنان برای آشنانی با ابزارها و فناوری های آموزشر

منابع   ۀهای جدید و همچنیر  ارائها و جلسات آموزشر

 .تواند از اقدامات مؤثر در این زمینه باشدآموزشر آنلاین می 
فت -9 ی و ارزیانی می ها و عملکرد تحول دیجیتال در مدیریت منابع انسان  اندازه چگونه پیشر  شوند؟ گیر

فت برای اندازه  ی پیشر  کاهش زمان توان از شاخص ها و عملکرد تحول دیجیتال می گیر
ً
بندی  های عملکرد مشخصی استفاده کرد. مثلا

فت باشندتوانند نشان ها میفرآیندها، افزایش دقت در اطلاعات کارکنان، ارتقاء رضایتمندی کاربران و کاهش هزینه   .دهنده پیشر
ی برای مدیریت تغییر و انتقال به مدیریت منابع انسان  دیجیتال در سازمان اتخاذ می -10  شود؟ چه تدابیر

ان و مدیران، ایجاد فرصت برنامه   رهیی
، ارتباط با کارکنان و پشتیبان  ها برای بازخورد و شناخت نیازها و  ریزی مدیریت تغییر

، ارتقاء آگاهینگران    دیجیتال خواهند بود. همچنیر 
های  ها و مهارت های کارکنان مهمی در فرآیند انتقال به مدیریت منابع انسان 

 .کارکنان نیر  از اهمیت بالنی برخوردار است
 

ول  د ه .  3  ج د ش م ا ج ن ا ز  ا ب ری  ا ذ دگ  ک

 کد باز کدباز کد باز

ان آشنا با تحلیلگری داده  مشارکن  )جمع پذیری(  ۀروحی   آموزش کارکنان و مدیران و رهیی

 مدیریت مشارکن   آشنا با برنامهنویش  انعطافپذیری و انطباق با محیط 

نتر  ۀدرک دورکاری براساس روی   مسلط به متدهای نوین مدیریت پروژه  اینتر
فردی در   ۀراهکارهای توسع ۀ توسع

 سازمان 

اتژیک  تفکر سیستمی   آموزش آنلاین  دانش اسی 

 شخصیشده  یها ی یر ادگی هدفگذاری  خلاقیت فردی 

 و سرعت انتقال 
ی

ندگ اتژیک  قدرت یادگتر  تروی    ج کار تیمی  برنامهریزی  و مدیریت اسی 

ن حسی(  ن شم و شهود )تتر  آیندهنگری  داشتر
  یها ده یا  ۀتشویق کارکنان در جهت ارائ

 خلاقانه 

وهی و آیندهنگاری  مدیریت تعارض  ر  ثبت داده و اطلاعات سازمان   آیندهی 

 شخصیتر  
ی

تمامیت و یکپارچگ
 )یکیبودن گفتار و رفتار(

 کاربرد هوش مصنوعی   ۀتوسع شبکهسازی 

 شجاعت و جسارت 
مورد   یها کارگاه آموزشی و  یها برنامه ایجاد 

 نیاز
هوشمندسازی استخراج دانش در  

 سازمان 

نده  حزم و دوراندیسیی   استفاده از ابزارهای ارتباطان  هوشمند ایجاد سازمان یادگتر

ش اطلاعات   بهبود دسی 
تعامل و همکاری با دیگران با رویکرد فزایش  

 دانش 
 نظرسنچی هوشمند  یها ایجاد شبکه 

 تروی    ج کار تیمی و گروه  افزایش سرعت همکاری 
تشخیص خطای هوشمند در جهت 

ی تجرنی   افزایش یادگیر

بهینهسازی فرآیندهای   یها ستم یس
 تکراری سازمان 

 تأمیر  منابع مالی تشویق خلاقیت و نوآوری 

نت پرشعت و افزایش پهنای باند مدیریت دانش   ۀایجاد سامان سهولت در تعامل   اینی 

فتهسازی  ونیکی  کاربری   یها رابط پیشی  تأمیر  فن  و فناورانه سازمان اتوماسیون الکی 

یکی سازمان   یها رساخت یتأمیر  ز  ارتباطات ابری و همکاری مجازی  بهبود کیفیت   فیر 

وی انسان  متخصص  سیاستگذاری تحولت دیجیتالی  درک کاهش خطای انسانن   تأمیر  نیر

 سازمان   یها ت یولؤ بهبود عملکرد در مس برنامهریزی براساس هوش مصنوعی بهی  در محیط کار   یها تجربه 

ش به مدیران بالدسن   ل  هوشمند  تشی    ع دسی   نظارت و کنی 
جدید و احساس لذت در   یها تجربه 

 محیط کار 
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ش به سازمان    یها سهولت دسی 
 مرتبط 

 و برنامهریزی هوشمند
ی

 و اعتمادبهنفس  هماهنکی
ی

 احساس شایستکی

 افزایش محبوبیت و حمایت در سازمان انعطافپذیری در انتخاب اعضای تیم هوش هیجان  

تطبیق ذهن  کارکنان با شعت تحولت  
 کسبوکار و سازمان  

بهینهسازی براساس روابط چند ملین  در  
 پروژه 

 عجینشدن افراد با کار خود 

 
ی

(  هوش فرهنکی
ی

 کارکنان   ۀ افزایش انگیر   نتیجهگرانی )تمام کنندگ

ی و داده هوش سیاش   ها و دانش شغلی بهبود تخصص  تجربه کاری براساس یادگیر

 تعهد و تعلق شغلی  مدیریت زمان هوشمند هوش ریاصی  و عددی 

 تفکر انتقادی 
برنامهریزی هزینه و زمان براساس روندهای  

 گذشته 
 کاری 

ی
 بهبود کیفیت زندگ

ی صحیح و بهموقع و دادهمحور  تفکر تحلیلی   افزایش تابآوری فردی  تصمیمگیر

 امنیت اطلاعات شخصی  تفکر منطف  
ولیتپذیری بیشی  با افزایش دقت در  ؤ مس

 سازمان 

ونیکی آفر   کمک و حمایت داوطلبانه  حفظ حریم خصوصی  یند گزینش الکی 

ها و شناسانی روندهای  ثبت داده 
 سازمان  

 ها نی ها و توانا مهارت  ۀ توسع هکرها و شقت اطلاعات  یها چالش 

ه و هوشمند  ش به اطلاعات  ارزیانی عملکرد مکانیر   پذیرش و تحمل تنگناها  محدودیت دسی 

برنامهریزی کوتاهمدت براساس  
 ثبت شده  یها داده 

ش به اطلاعات   سطحبندی دسی 
ناشر از خطاهای سازمان     ۀکاهش هزین

ی(   )تصمیمگیر

 سازمان    یها ی یر بهبود تصمیمگ رمزنگاری و رمزگذاری دیجیتال پایگاه اطلاعان  هوشمند 

 هویت دیجیتال و امضای دیجیتال  کیفیت و شفافیت گزارشدهی 
استفاده بهینه از منابع )در راستای منافع  

 عمومی( 

 اطمینان به کیفیت خدمات ارائهشده امنیت شبکه به صورت بومی  سازمان   یشفافیت روندها 

شناسانی نیازهای شغلی سازمان   
 براساس ثبت داده 

ندگان خدمت  مدیریت منابع انسان    رضایتمندی گیر

دادهمحور شدن کل فرآیندهای   
 سازمان 

 رضایت شغلی مدیران و کارکنان  تسهیلگری 

دادهکاوی برای    یها ک یتکن 
ی هوشمند   تصمیمگیر

ش اطلاعات  مدیریت عملیات   افزایش شفافیت و دسی 

کردن دیگران در کار  سازمان    یها تخصصی سازی پست   درگیر
دیجیتالی  یها مهارت  یا حرفه  ۀ توسع

 سازمان  

وی انسان  براساس   نیازسنچی نیر
 اطلاعات ثبتشده  ۀ تاریخچ

و   ها ت یشناسانی استعدادها، ظرف
 ها ی توانمند

 همکاری بینالمللی 

ه و الهامبخشر در همکاران پذیرش فناوری نوین   ها قدرت مواجهه با چالش  ایجاد انگیر 

 تسهیل امور در عیر  رعایت مقررات  ایجاد تعلق خاطر در کارکنان اعتماد بیر  همکاران و مدیران

تفهیم ارزشمندی تحولت دیجیتال در  
 جهت بهبود کیفیت 

 حمایت از سازمان 
ی   استفاده از دانش جمعی در تصمیمگیر

 )  )پویانی

ونیکی  ۀ فرهنگ تلفیق روی سازی برای اجرای فر  سنن  و الکی  ونیکی آبسی   علاقمندی و تعهد به حرفه  یندهای الکی 

مثبتاندیشر و خوشبین  در    ۀروی
 سازمان 

 تعامل مناسب با همکاران و مدیران  خوشنامی و برندسازی 

 همگامی و همسونی فرآیندها  جانشیر  پروری  یندهای کسبوکارآ فر شناخت 

ونن سازمان  احساس امنیت و اعتماد به سیستم شایستهمحوری  شناخت روابط درونن و بتر

ه در کارکنان  کارکنان   ۀ حمایتکنند شناخت فضای کسبوکار  ایجاد رضایت و انگیر 

ن و مقررات   بهبود تعاملات اجتماعی  توزی    ع و پراکندهسازی قدرت  شناخت قوانتر

سازی تطبیق عملکرد با پاداش و مزایا  کارو دانش کسب اه بیر  المللی  بسی 
َ
 بهبود جایگ

ونیکی ش اعتماد متقابل در جامعه  هوشمندسازی سیستم حضور و غیاب  آشنا با دانش منابع انسان  الکی   گسی 
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 دانش مدیریتر 
کارکنان و    یها ت یهوشمندسازی روند فعال 

 کشف مشکلات 
ک   فعالیت جمعی برای منافع مشی 

 احساس حمایتگری و پاسخگونی  ارزیانی عملکرد  یها تعییر  ملاک  دانش فتن تخصص 

اتژی سازمان   شناخت دقیق صنعت سازمان ی با اسی   ترجیح مصالح جمعی بر فردی  تطبیق عملکرد رهیی

مسلط بر مفاهیم مدیریتر و پردازش در  
ونیک   عصر الکتر

  تروی    ج عدالت سازمان  و برخورد عادلنه
ی

 افزایش انسجام و همبستکی

 مدلسازی از مسائل 
سازمان  در تحولت   یها توجه به ارزش 

 دیجیتال 
 تروی    ج فرهنگ مشارکت و همکاری 

 آشنا با مبان  امنیت اطلاعات 
سازمان  برای پوشش   یها متنوعسازی ارزش 

 همهجانبه 
 باور به بروز تحولت مثبت اجتماعی

 نوظهور  یها ی مسلط به فناور 
برجستهسازی اهمیت سازمان در جامعه  

 براساس تحولت دیجیتال 
 شناخت، پذیرش و درک دیگران

 ی نرمافزارها   ۀآشنا با مباحث توسع
 هوش مصنوعی 

 تروی    چ فرهنگ شفافیت دیجیتالی 
ایجاد فرهنگ اعتماد و روابط صمیمی  

 در سازمان 

 

 کدگذاری محوری  4.1.2
مرحله این  مقوله  هدف  یک  محور  حول  تحقیق    ۀ کدگذاری 

»ارائ انسان     ۀیعن   منابع  مدیریت  در  دیجیتال  تحول  الگوی 
کدگذری محوری    جهت انجام.  بود سازمان ثبت احوال کشور«  

اوس و کوربیر  استفاده   در این پژوهش از الگوی پارادایمی اسی 
داز کمک شد  نظریهی  به  الگو  این  فر   کرد .  از  درگ کلی  یند  آتا 

. اجزای الگوی پارادایمی برای کدگذاری  به دست آورند تئوریک 

مقولشاملمحوری   بسی     ۀ:  یا  زمینه  علی،  ایط  شر محوری، 
ایط مداخله  پیامدها حاکم، شر و  دها  رابطۀ  .  باشند می   گر، راهیی

ورس    ۀها با مقول سایر مقوله  محوری طبق الگوی پارادایم اسی 
کوربیر   پژوهش بود   ( 2014)  1و  هدف  براساس    ۀ مقول  ،. 

الگوی تحول دیجیتال در مدیریت منابع انسان     ۀارائ  ،محوری
نحو  ادامه  در  است.   احوال کشور  ثبت  ی    ۀسازمان  شکلگیر

براساس   پیامدها  و  دها  راهیی  ،
بسی  مداخلهگر،  علی،  ایط  شر

بیان   مجموع   شد. نمودار  و    183در  یا کد    20مفهوم  مقوله 
استخراج شدند.   و  در    20بازشناسانی  شناساییشده    6مقولۀ 

 دستۀ اصلی دادهبنیاد قرار گرفتند. 

ایط عل   شر
براساس    این   در    ی ها مقوله   مصاحبهشوندگان   نظر پژوهش 
 یو 

ی
 یفردی، سهولت و شعت درکشده، و   ی ها ژگ

ی
،    یها ژگ ذهن 

  شناسانی شد آنالیر  داده 
ی

ایط فرهنکی و آن    ند ها و اطلاعات و شر
ایط علی ارتباط داده شد   اسمدیگری به    تر ع یوس  ۀرا به مقول . شر

 

ر   ا ود م ا 2ن ه د یر ه را  . 

 پیامدها 
این  ی  ها مقوله   مصاحبهشوندگان   نظر   براساس   پژوهش   در 

شمایۀ  " توسعۀ  و  سازمان  نشاط  و  پویانی  فردی،  پیامدهای 
. اجتماعی" بهعنوان پیامدها شناسانی شدند

 
1 Strauss & Corbin 
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ر   ا ود م ا   . 3ن ه د م ا ی  پ

ایط زم  یانهیشر
این  ی  ها مقوله   مصاحبهشوندگان   نظر   براساس   پژوهش   در 

"  " ، مدیریت ریسک و امنیت و مدیریت پشتیبان  مدیریت تغییر
ایط   ی شناسانی شدند. ا نه یزم بهعنوان شر

 

ر   ا ود م ل   . 4ن ع ط  ی ا  شر

ایط مداخله گر   شر
این  ی  ها مقوله   مصاحبهشوندگان   نظر   براساس   پژوهش   در 

طرحریزی  " تخصصی،  مدیریت  و  ی  رهیی ی  ها سامانه دانش 

بهعنوان    ،اطلاعان   ی"  یادگیر و  نگری  مداخلهگر کلان  ایط    شر
شناسانی شدند. 

 

ر   ا ود م ل .  5ن ع ط  ی ا  شر
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 مدل  ۀکدگذاری انتخاتر و ارائ 4.1.3
است که    ۀ مرحل انتخانی  دادهبنیاد، کدگذاری  تحلیل  اصلی 

نظریه    ۀ پژوهشگر براساس نتایج کدگذاری باز و محوری به ارائ
این  پردازد می ی  شکلگیر دلیل  و  ریشهیانی  به  قسمت  این  در   .

و   تأملات  حاوی  نظری که  یادداشت  عنوان  تحت  ایط  شر
بیان    یها شه یاند است،  تحقیق  ایط  شر مورد  در  تحلیلگر 
 . شود می

ول  د زم .  4 ج و  ر  گ ه ل خ ا د م  ، ل ع ( ط  ی ا شر تر  ا ی ه ش ری  ، ری ظ ن ت  ش ا د د ا ه ی ی ش ی ا ن ژوه پ  ) 

 کد باز  مقولۀ محوری  مقولۀ انتخانی 

ایط علی   شر

 یو 
ی

 ی فردی هاژگ

 جمعپذیری( ) روحیۀ مشارکن  

 انعطافپذیری و انطباق با محیط 

نتر   درک دورکاری براساس رویۀ اینتر

 تفکر سیستمی 

 خلاقیت فردی 

 و سرعت انتقال 
ی

ندگ  قدرت یادگتر

ن حسی(  ن شم و شهود )تتر  داشتر

 مدیریت تعارض 

 شخصیتر )یکیبودن گفتار و رفتار( 
ی

 تمامیت و یکپارچگ

 شجاعت و جسارت 

 حزم و دوراندیسیی 

 سهولت و شعت درک شده 

ش اطلاعات  بهبود دسی 

 افزایش سرعت همکاری 

 بهینه سازی فرآیندهای تکراری سازمان  یهاستمیس

 سهولت در تعامل 

فته سازی   کاربری   یهارابطپیشی

 بهبود کیفیت 

 درک کاهش خطای انسانن 

 ی بهی  در محیط کار هاتجربه

ش به مدیران بالدسن    تشی    ع دسی 

ش به    ی مرتبطهاسازمانسهولت دسی 

 یو 
ی

 ی ذهن  هاژگ

 هوش هیجان  

 تطبیق ذهن  کارکنان با شعت تحولت کسبوکار و سازمان  

 
ی

 هوش فرهنکی

 هوش سیاش 

 هوش ریاصی  و عددی

 تفکر انتقادی 

 تفکر تحلیلی 

 تفکر منطف  

 و اطلاعات  ها دادهآنالیر  

ونیکی   فرآیند گزینش الکی 

 و شناسانی روندهای سازمان   ها دادهثبت 

ه و هوشمند   ارزیانی عملکرد مکانیر 

 ی ثبتشدهها دادهبرنامهریزی کوتاهمدت براساس 

 پایگاه اطلاعان  هوشمند 

 کیفیت و شفافیت گزارشدهی 

 ی سازمان  روندهاشفافیت 

 شناسانی نیازهای شغلی سازمان  براساس ثبت داده

 دادهمحور شدن کل فرآیندهای سازمان

ی هوشمند هاکیتکن  ی دادهکاوی برای تصمیمگیر

 ی سازمان  هاپستتخصصیسازی 

وی انسان  براساس تاریخچۀ اطلاعات ثبتشده   نیازسنچی نیر

 
ی

ایط فرهنکی  شر

 پذیرش فناوری نوین 

 اعتماد بیر  همکاران و مدیران 

 تفهیم ارزشمندی تحولت دیجیتال در جهت بهبود کیفیت 
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ونیکی   فرهنگ تلفیق رویۀ سنن  و الکی 

 رویۀ مثبتاندیشر و خوشبین  در سازمان

ایط مداخله گر   شر

ی و مدیریت تخصصی   دانش رهیی

 فرآیندهای کسبوکار شناخت 

ونن سازمان   شناخت روابط درونن و بتر

 شناخت فضای کسبوکار

ن و مقررات   شناخت قوانتر

 دانش کسبوکار

ونیکی  آشنا با دانش منابع انسان  الکی 

 دانش مدیریتر 

 دانش فتن تخصص

 شناخت دقیق صنعت سازمان 

ونیک   مسلط بر مفاهیم مدیریتر و پردازش در عصر الکتر

 مدلسازی از مسائل 

 ی اطلاعان  هاسامانهطرحریزی 

 آشنا با مبان  امنیت اطلاعات

 ی نوظهورهایفناور مسلط به 

 ی هوش مصنوعی افزارهاآشنا با مباحث توسعۀ نرم

 ی کامپیوتریهاشبکهآشنا با مبان  

 آشنا با تحلیلگری داده 

 آشنا با برنامهنویش 

 مسلط به متدهای نوین مدیریت پروژه 

 کلاننگری

اتژیک  دانش اسی 

 هدفگذاری

اتژیک   برنامهریزی و مدیریت اسی 

 آیندهنگری 

وهی و آیندهنگاری  ر  آیندهی 

ی  یادگیر

 شبکهسازی 

 مورد نیاز   یهاکارگاهآموزشی و  یهابرنامهایجاد 

نده   ایجاد سازمان یادگتر

 تعامل و همکاری با دیگران با رویکرد فزایش دانش 

 تروی    ج کار تیمی و گروه 

 تشویق خلاقیت و نوآوری 

 ایجاد سامانۀ مدیریت دانش 

ایط   ی انهیزمشر

 مدیریت تغییر 

ونیکی   اتوماسیون الکی 

 ارتباطات ابری و همکاری مجازی 

 سیاستگذاری تحولت دیجیتالی 

 برنامهریزی براساس هوش مصنوعی 

ل  هوشمند   نظارت و کنی 

 و برنامهریزی هوشمند 
ی

 هماهنکی

 انعطافپذیری در انتخاب اعضای تیم 

 بهینهسازی براساس روابط چندملین  در پروژه 

 )
ی

 نتیجهگرانی )تمامکنندگ

ی و داده   تجربۀ کاری براساس یادگیر

 مدیریت زمان هوشمند 

 برنامهریزی هزینه و زمان براساس روندهای گذشته 

ی صحیح و بهموقع و دادهمحور   تصمیمگیر

 امنیت اطلاعات شخصی 

 حفظ حریم خصوصی 

 مدیریت ریسک و امنیت 

 و شقت اطلاعات  هکرها ی هاچالش

ش به اطلاعات   محدودیت دسی 

ش به اطلاعات   سطحبندی دسی 
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 رمزنگاری و رمزگذاری دیجیتال 

 هویت دیجیتال و امضای دیجیتال 

 امنیت شبکه بهصورت بومی 

 مدیریت پشتیبان  

 ها یتوانمندو  ها تی ظرفشناسانی استعدادها، 

ه و الهامبخشر در همکاران   ایجاد انگیر 

 ایجاد تعلق خاطر در کارکنان 

 حمایت از سازمان 

ونیکی  سازی برای اجرای فرآیندهای الکی   بسی 

 خوشنامی و برندسازی 

وری   جانشینی 

 شایستهمحوری 

 حمایتکنندۀ کارکنان 

 توزی    ع و پراکندهسازی قدرت

دها   راهیی

 نظارت و بازخورد 

سازی تطبیق عملکرد با پاداش و مزایا   بسی 

 هوشمندسازی سیستم حضور و غیاب 

 ی کارکنان و کشف مشکلاتهاتی فعالهوشمندسازی روند 

 ی ارزیانی عملکرد هاملاکتعییر  

اتژی سازمان   ی با اسی   تطبیق عملکرد رهیی

 تروی    ج عدالت سازمان  و برخورد عادلنه 

 فرهنگ سازی 

 ی سازمان  در تحولت دیجیتال هاارزشتوجه به 

 ی سازمان  برای پوشش همهجانبه هاارزشمتنوعسازی 

 برجستهسازی اهمیت سازمان در جامعه براساس تحولت دیجیتال 

 تروی    چ فرهنگ شفافیت دیجیتالی 

 ایجاد سازمان پاسخگو 

 ایجاد فرهنگ اعتماد و روابط صمیمی در سازمان 

 توانمندسازی منابع انسان  

ان   آموزش کارکنان و مدیران و رهیی

 مدیریت مشارکن  

 توسعۀ راهکارهای توسعۀ فردی در سازمان 

 آموزش آنلاین 

 ی شخصیشده هاییر ادگ ی

 تروی    ج کار تیمی 

 ی خلاقانه هادهیاتشویق کارکنان در جهت ارائۀ 

 ی هوشمند هاشبکهتوسعه 

 ثبت داده و اطلاعات سازمان  

 توسعۀ کاربرد هوش مصنوعی 

 هوشمندسازی استخراج دانش در سازمان 

 استفاده از ابزارهای ارتباطان  هوشمند 

 ی نظرسنچی هوشمند هاشبکهایجاد 

ی تجرنی   تشخیص خطای هوشمند در جهت افزایش یادگیر

 تأمیر  منابع سازمان  

 تأمیر  منابع مالی 

نت پرشعت و افزایش پهنای باند   اینی 

 تأمیر  فن  و فناورانه سازمان 

یکی سازمان  هارساختیز تأمیر    ی فیر 

وی انسان  متخصص   تأمیر  نیر

 پیامدهای فردی  پیامد 

 ی سازمان  هاتی ولؤ مسبهبود عملکرد در 

 ی جدید و احساس لذت در محیط کارهاتجربه

 یاحساس شا
ی

 و اعتمادبهنفس  ستکی

 در سازمان تیو حما  تیمحبوب شیافزا

 شدن افراد با کار خود نیعج

ۀ کارکنان   افزایش انگیر 

 و دانش شغلی ها تخصصبهبود 
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 تعهد و تعلق شغلی 

 کاری 
ی

 بهبود کیفیت زندگ

 افزایش تابآوری فردی 

 مسؤولیت پذیری بیشی  با افزایش دقت در سازمان 

 داوطلبانه  تیکمک و حما 

 ها نی ها و توانامهارت ۀتوسع 

 و تحمل تنگناها  رشیپذ

 پویانی و نشاط سازمان 

 ( ییر گمی)تصم سازمان   یاز خطاها ناشر  ۀنیکاهش هز 

 سازمان   یهاییر گمیبهبود تصم 

 (منافع عمومی یاز منابع )در راستا نهیبه  ۀاستفاد

 خدمات ارائهشده   تی فیبه ک  نانیاطم

 خدمت   ندگانیر گ  یتمندی رضا

 و کارکنان  رانیمد  شغلی تی رضا

ش اطلاعات   افزایش شفافیت و دسی 

 ی دیجیتالی سازمان  هامهارتی احرفهتوسعۀ 

 همکاری بینالمللی 

 ها قدرت مواجهه با چالش

 مقررات تی رعا یر  امور در ع لیتسه

 ( نی ای)پو  ییر گمیدر تصم جمعی دانشاستفاده از 

 و تعهد به حرفه  یعلاقمند

 ران یتعامل مناسب با همکاران و مد

 همگامی و همسونی فرآیندها 

 ستم یو اعتماد به س تی احساس امن

 توسعۀ شمایۀ اجتماعی 

 بهبود تعاملات اجتماعی 

 بهبود جایگاه بینالمللی 

ش اعتماد متقابل در جامعه   گسی 

ک  یبرا جمعی تیفعال  منافع مشی 

 نی و پاسخگو یتگر ی احساس حما

 ی بر فرد  مصالح جمعی حیترج 

  شیافزا
ی

 انسجام و همبستکی

 ی فرهنگ مشارکت و همکار  جی    ترو 

 باور به بروز تحولت مثبت اجتماعی 

 شناخت، پذیرش و درک دیگران 
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ر   ا ود م ر  .  6ن زا ف ا رم ن کی  ی ف را روجر گ  ATLAS TIخ

 بخش کمی   لیتحلو هی   تجز  4.2
توص  به پژوهش  یها یر متغ  یآمار   فی توص   ف ی منظور 
  2مورد نظر در جدول    یها پژوهش از شاخص   اصلی  یها یر متغ

نفر با استفاده از فرمول    380تعداد نمونۀ آماری  اند.  ارائه شده 
 . کوکران به دست آمده است

ول  د آ 5  ج ش .  ژوه پ ی  ا ه یر غ ت م فی  ی وص ت ر  ا  م

ها    میانگیر   تعداد  متغیر
ی
  چولگ

ی
 بیشینه  کمینه  واریانس  کشیدگ

 5 2 0.490 0.002 0.766 3.790 380 عوامل علی 

 5 1.67 0.446 0.584- 1.461 3.546 380 یا نه یعوامل زم 

 5 2.67 0.231 0.263- 0.058- 4.0842 380 عوامل مداخلهگر 

دها   5 3 0.225 0.566 0.216- 3.825 380 راهیی

 5 2.75 0.339 0.314 0.496- 3.6729 380 پیامدها 

مشخص    طبق بهدستآمده  میانگیر   از داده   که  شد مقادیر  ها 
 هستند. تقارن برخوردار بوده و از توزی    ع نرمال برخوردار  

 آمار استنباط 
داده   جهت استنباطی  روش تحلیل  از  عامل    ی ها ها  تحلیل 

و  أییت استفاده    بعد دی  از مدلسازی معادلت ساختاری  از آن 
   شد. 

 
1 Kolmogorov-Smirnov 

 هاآزمون نرمالبودن داده 
نوف -در این پژوهش از آزمون کولموگروف آزمون    برای  1اسمیر

ها  داده   ننتایج آزمون نرمالبود.  شد ها استفاده  نرمالبودن داده 
 ارائه شده است.  3در جدول 
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ول  ج  ه .  6د د ا د ن  ود ب ل ا رم ن ون  زم ا آ  ه

نوف  عامل اصلی   سطح معناداری  آماره کلموگروف اسمیر

 088/0 381/0 عوامل علی 

 0/ 0.76 386/0 یا نه یعوامل زم 

 061/0 398/0 عوامل مداخلهگر 

دها   065/0 377/0 راهیی

 066/0 386/0 پیامدها 

 075/0 391/0 اصلی  ۀمقول

نوف در  -نتایج آزمون کولموگروف  طبق   موارد مقدار   همۀاسمیر
دست آمد. بنابراین  ه  ( ب 0/ 0۵تر از سطح خطا )معناداری بزرگ 

داده  توزی    ع  و  ندارد  دلیلی وجود  نرمال  برای رد فرض صفر  ها 
 . باشد می

 برآورد مدل ساختاری تحقیق 
منسجمی   آماری  روش  یک  ساختاری«  معادلت  »مدلسازی 
های   متغیر و  های مشاهده شده  متغیر بیر   روابط  به  است که 

 نهفته می 
ی

ش پیچیدگ یند تحقیق و ظهور  آهای فر پردازد. با گسی 

علوم اجتماعی و رفتاری و با   ۀمسائل مختلف اجتماعی در حوز 
افزاری علایق محققان جهت بررش و ارزیانی  پیدانی جنبش نرم 

فتآماری و استفاده از روش  آماری، آنان را به سوی    ۀ های پیشر
تکنیک  از  فتاستفاده  پیشر ی    ۀهای  بهکارگیر  

 
مخصوصا آماری 

سازی که بهطور  وادار کرده است. این نوع از مدل   SEMروش
به بررش مجموعه   می همزمان، 

ی
از روابط همبستکی پردازد،  ای 

روابط   در  وابسته  متغیر  یک  که  بود  خواهد  مفید  زمان  
 بعدی به یک متغیر مستقل تبدیل می 

ی
 شود. همبستکی

 
ر   ا ود م ی   . 7ن ا پ ل  د ر   ۀ م زا ف ا رم ن ر  د ه  د ش ی ح را  ط
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ر   ا ود م تی .  8ن و یر ب ل  د م ( ق  ی ق ح ت ل  د م ل  م ا ع ر  ا  ( ب

 

 
ر   ا ود م ق   . 9ن ی ق ح ت تی  و یر ب ل  د م ( ق  ی ق ح ت ل  د م گ  ن ی پ ا یی س ا وت  ب تی  ره  ا م  ( آ

 های پژوهش آزمون فرضیه
ین مربعات    ۀاز محاسب  بهدستآمدهنتایج    طبق  بخش در این   کمی 
فرض  طبق جزنی   اپینگ،  اسی  بوت  و  پژوهش    یها ه ی بارعاملی 

 : ند مورد بررش قرار گرفت 
 

 

 

ول  د رض .  7  ج ف ررسی  ا ه ی ب ل   ی ه د م یر  س م ل  ی ل ح ت و  ق  ی ق ح  ت
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یب مسیر  فرضیه  ردیف   وضعیت  سطح معناداری  آماره ن   ض 

ایط علی بر مقول   تأیید  000/0 457/7 340/0 ثیر معناداری دارد. أاصلی تۀ شر

دها ت   تأیید  000/0 154/5 555/0 ثیر معناداری دارد. أمقوله اصلی بر راهیی

دها بر پیامدها ت   تأیید  000/0 487/13 520/0 ثیر معناداری دارد. أراهیی

ایط مداخله   دها تشر  تأیید  000/0 821/7 494/0 ثیر معناداری دارد. أگر بر راهیی

ایط زم   دها ت یا نه یشر  تأیید  000/0 655/2 563/0 ثیر معناداری دارد. أبر راهیی

  ب یض    ، یبهدستآمده از مدل معادلت ساختار   جیبا توجه به نتا 
ا   ها ه ی فرض  در تمامی  یر مس سطح    یر  است. همچن  0/ 3  ز بالتر 
هم   یر  ن  ی دار یمعن  از   اتیفرض  ۀدر  آمد    0/ 0۵  کمی   دست  به 
مورد تأیید   ها ه یفرض  تمامی 0/ 9۵ نانی با اطم  ن ی بنابرا   ( 0/ 000)

 هستند. 

ی  5 یر گ ه ج ی ت ن و  ث  ح  ب
الگوی تحول دیجیتال در مدیریت    ۀهدف پژوهش حاض  ارائ

سازمان ثبت احوال کشور بوده است. در این  در  منابع انسان   
روش  از  ساختاری    یها تحقیق  معادلت  مدل  و  دادهبنیاد 

ات موضوعی و  یاستفاده شده است.  این تحقیق با بررش ادب 
 تعدادی از  نی قات گذشته نسبت به شناسا یاز تحق  ییر بهرهگ

وری  ا ثر در پیکربندی بر عدالت آموزشر مبتن  بر فنؤ عوامل م
به   و  نموده  اقدام  مشابه  موارد  دیگر  و  ارتباطات  و  اطلاعات 
متخصصان این حوزه برای درک بهی  این مفهوم کمک نموده و  

 ه است.  در این ارتباط ارائه کرد نی الگو

اتژی   ۀدر مرحل   از بیر  اسی 
 یۀهای پژوهش کیف  از نظر کیف 

الگوی تحول دیجیتال در    تدوین به و  شد دادهبنیاد استفاده  
 عنوانبه  قیعم ۀشد. مصاحب پرداخته  مدیریت منابع انسان  

استفاده    در این مرحله مورد  ها داده  آوریجمع ابزار تریناصلی 
در   چهارم،  فصل  در  بهدستآمده  نتایج  براساس  قرار گرفت. 

مقوله یا کد باز شناسانی و استخراج    20مفهوم  و    183مجموع  
اصلی دادهبنیاد قرار    ۀدست  6شناساییشده در    ۀمقول   20شدند.  

 گرفتند.   

س است که  ؤ اولیر   این  شد  مطرح  پژوهش  این  در  الی که 
عوامل عل تحول دیجیتال در مدیریت منابع انساتی سازمان  

در پژوهش حاض  براساس دیدگاه   ثبت احوال کشور کدامند؟
 یو   یها مشارکتکنندگان مقوله 

ی
فردی، سهولت و شعت    یها ژگ

 یدرک شده، و 
ی

، آنالیر  داده  یها ژگ ایط  ذهن  ها و اطلاعات و شر
  شناسانی شده و آن را به مقول

ی
دیگری به نام    تر ع یوس   ۀفرهنکی

ارتباط داده شده است ایط علی  از  ،  شر   ی ها افته یاین قسمت 
, تحقیقات  نتایج  با  الهی    پژوهش  نعمت  و  ی  (،  1400) امیر

ی  .  باشد ( همسو می 2018)  2(، لومان 2021)  1ایووچوی    چ دومیر
در  ؤ س دیجیتال  تحول  مداخلهگر  عوامل  که  بود  این  ال 

 
1 Ivošević 
2 Loonam, 
3 Ivošević 
4  Loonam 

احوال کدامند؟ ثبت  سازمان   
ی

انسات منابع  عوامل    مدیریت 
دهای کنش و    یا ده یکه به پدمداخلهگر   تعلق دارند و بر راهیی

هستند.   اثرگذار  تخصصی،  واکنش  مدیریت  و  ی  رهیی دانش 
ی  یها طرحریزی سامانه  ، کلاننگری و یادگیر

بهعنوان    اطلاعان 
از   قسمت  این  شدند،  شناسانی  مداخلهگر    ی ها افته یعوامل 

تحقیقات   نتایج  با  )پژوهش  همکاران  و    (، 1401بودلنی 
ی  .  باشد می  همسو  (2018)   4لومان   (، 2021)  3ایووچوی    چ سومیر

ال این بود که عوامل محیطی تحول دیجیتال در مدیریت  ؤ س
احوال کدامند؟   ثبت  سازمان  انساتی  پژوهش  منابع  این  در 

پشتیبان    امنیت و مدیریت  و  ، مدیریت ریسک  تغییر مدیریت 
محیطیعنوان  هب از    عوامل  قسمت  این  شدند،  شناسانی 
  (، 1400حسیر  پور و نوری پور )پژوهش با تحقیقات    یها افته ی

لومان 2021)   5ایووچوی    چ می   (2018)   6(،  .  باشد همسو 

س  ی  دیجیتال  ؤ چهارمیر تحول  دی  راهیر عوامل  بود که  این  ال 
در مدیریت منابع انساتی سازمان ثبت احوال کشور کدامند؟  

بازخورد  و  ،  نظارت  انسان  منابع  توانمندسازی  فرهنگسازی،   ،
ب  یها شبکه   ۀتوسع سازمان   منابع  تأمیر   و  عنوان  ههوشمند 
دی شناسانی شدند.   یها مقوله  از    راهیی   ی ها افته یاین قسمت 

،  (،  1401شورگ )  پژوهش با تحقیقات  حسیر  و دشن  واثف  امیر
( لی 1397محمدعلی   ،)7  ( همکاران  و  2021و  تورجال   ،)
س.  باشد همسو می   (2018)  8باجگرویک  ی  بود  ؤ پنجمیر این  ال 

انساتی   منابع  مدیریت  در  دیجیتال  تحول  پیامدی  عوامل  که 
پیامدهای فردی، پویانی و  سازمان ثبت احوال کشور کدامند؟ 

توسع و  سازمان  ب  ۀ شمای  ۀنشاط  عوامل  عنوان  هاجتماعی 
شدند  شناسانی  از    پیامدی  قسمت  با    یها افته یاین  پژوهش 

الهی  تحقیقات   نعمت  و  ی  می   (،1400)امیر   . باشد همسو 
ی س  محوری تحول دیجیتال در   ۀال این بود که پدیدؤ ششمیر

احوال کشور کدامند؟   ثبت  سازمان  انساتی  منابع  مدیریت 
مقول پژوهش  هدف  ارائ  ۀبراساس  تحول    ۀمحوری  الگوی 

احوال کشور   ثبت  انسان  سازمان  منابع  مدیریت  دیجیتال در 
شناسانی است.    عوامل  میان  کدگذاری   از  پارادایم  شده، 

ایط علی شامل:    یو محوری انجام شد که در این الگو شر
ی

  ی ها ژگ
و   یفردی، سهولت و شعت درک شده، 

ی
آنالیر     یها ژگ  ، ذهن 

 می داده 
ی

ایط فرهنکی ایط مداخلهگر باشد ها و اطلاعات، شر   . شر
طرحریزی   تخصصی،  مدیریت  و  ی  رهیی دانش  شامل: 

می اطلاعان    یها سامانه  ی  یادگیر و  ایط  باشد ، کلاننگری  شر  .

5 Ivošević 
6 Loonam, 
7 Li 
8 Torjal &bajgrof 
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و    یا نه یزم  امنیت  و  ریسک  مدیریت   ، تغییر مدیریت  شامل: 
دها شامل: نظارت و بازخورد،  باشد مدیریت پشتیبان  می  . راهیی

توسع  ، انسان  منابع  توانمندسازی    ی ها شبکه   ۀ فرهنگسازی، 
می  سازمان   منابع  تأمیر   و  شامل:  باشد هوشمند  پیامدها   .

توسع و  سازمان  نشاط  و  پویانی  فردی،    ۀ شمای  ۀپیامدهای 
  پژوهش با تحقیقات   یها افته یاین قسمت از    . باشد اجتماعی می 

(،  1400حسیر  پور و نوری پور )  (، 1401بودلنی و همکاران )
 . باشد همسو می (،  2021ایووچوی    چ )

توجه ب  به  با  نیازهای  هنتایج  و  خصوصیات  و  دستآمده 
ارائ برای  را  زیر  پیشنهاد  احوال،  ثبت  تحول    ۀسازمان  الگوی 

 :در نظر گرفت تواندیجیتال در مدیریت منابع انسان  می

یک   HRIS سامانه  ۀارائ • پیادهسازی  متمرکز: 

انسان    ۀسامان اطلاعات  که   (HRIS) مدیریت 
را   به کارمندان  مربوط  اطلاعات  متمرکز  بهصورت 

ه و مدیریت کند. این سامانه باید قابل    نی ها ت یذخیر
مدیریت   مشخصات کارمندان،  و  نام  ثبت  مانند 
حقوق و دستمزد، مدیریت پرسنلی، آموزش و ارتقاء  

مچنیر  این سامانه باید بتواند با سایر  . هرا ارائه دهد 
و    یها ستم یس یافته  تکامل  سازمان  در  موجود 

 .اطلاعات را بهبود بخشد

ایجاد    ۀسامان   ۀ توسع • برای کارمندان:  خودخدمن  
ساما  آنها    ۀیک  به  برای کارمندان که  خودخدمن  

طریق   از  خودکار  و  آنلاین  بهصورت  دهد  اجازه 
فعال  انجام   یها ت یسامانه،  را  به کارمندی  مربوط 

دهند. این شامل ثبت حضور و غیاب، درخواست  
در   ات  تغییر تقاضای  و  ارتقاء  درخواست  مرخصی، 

. این سامانه باید ساده و  باشد پروفایل کارمندی می 

امکان   آنها  به  باشد و  برای کارمندان  استفاده  قابل 

ش    .ساعته را بدهد 24دسی 

ربات  •  :(Chatbot) چت  یها پیادهسازی 
می   ی ها ربات  حل    توانند چت  راه  یک  بهعنوان 

س به  پاسخ  برای  در  ؤ هوشمند  کارمندان  الت 
به کار    یها نه یزم  انسان   منابع  مدیریت  مختلف 

ربات  این  شوند.  هوش  گرفته  از  استفاده  با  ها 
بهشعت    توانند مناسب می   یها تم ی مصنوعی و الگور 

الت کارمندان را پاسخ دهند و از همیر   ؤ و دقت س

منابع   کارشناسان  و  کارمندان  تلاش  و  زمان  راه، 

 .انسان  را کاهش دهند

از   • استفاده  با  ارتباط  برنامهریزی  همزمان،  بهطور 
رسانه راه از  استفاده  دیجیتالی:  ارتباطی    ی ها های 

مجازی،    یها ارتباطی دیجیتالی همچون ایمیل، گروه 
تسهیل    یها پلتفرم برای  وبینارها  و  مشارکن  

راهحل  این  است.  سازمان   درون  به  ارتباطات  ها 
ارتباطات و تعامل کارمندان را    دهند مدیران اجازه می 

به   منجر  متمرکز کنند که  دیجیتال  پلتفرم  یک  در 

 .شودبهبود و اثربخشر ارتباطات در سازمان می 

اتژی آموزش دیجیتال: ایجاد یک  ۀ  توسع  • یک اسی 
اتژی آموزش دیجیتال به کارمندان آموزش داده   اسی 
  ۀ شود، بسیار مهم است. آموزش به کارمندان نحو 

چت و    یها دیجیتال، ربات   یها استفاده از سامانه 
.  دهد را به آنها آموزش می   ها ی دیگر ابزارها و فناور 

 لزم را برای    شود این باعث می 
ی

که کارمندان آمادگ
  یها ت یدیجیتالی در فعال   یها ی استفاده از تکنولوژ 

را در    شانیها نی خود داشته و همچنیر  توانا   ۀروزمر 

 .این زمینه ارتقا دهند

 ی پژوهش هات یمحدود
 محدودکردن جامعه به نمونه قابل بررش.   ✓

  ها و محدودیت به واسطۀ نحوۀ پاسخگونی آزمودن   ✓
 یو 

ی
 یو ی تشخیص متفاوت افراد و تأثیر این  ها ژگ

ی
 ها ژگ

 در تکمیل پرسشنامه.  

، مشغلۀ کاری و نی  ✓
ی

ه بودن افراد در هنگام  خستکی انگیر 
 پاسخ دادن به سؤوالت و تکمیل پرسشنامه 

 تشکر و قدرداتی 
دانشگاه و کارشناسان  مدیران  اساتید،  تمامی  این  از  در  ها که 

 . شود گزاری می  -پژوهش ما را یاری نمودهاند سپاس 

 سهم نویسندگان 
 .باشندتمامی نویسندگان در مقاله از سهم مساوی برخوردار می 

 تضاد منافع
 هیچگونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است. 
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