
    

            
 

 
 

 

Management of Defense Human Capital   
 

Print ISSN:4654-2783 http://jdhcm.iamu.ac.ir/ Online ISSN:2883-4654 AJA Imam Ali Military University 

Humans at the Heart of Digital Transformation:  

An Integrated Approach to Realizing a Human-Centered 

Digital Transformation Strategy in Human Resource 

Management 
Shahnaz Akbari Emami1Bahareh Abedin2 

1. Corresponding Author, Department of Business Management, Faculty of Humanities, Hazrat-e 

Masoumeh University, Qom, Iran. s.emami@ hmu.ac.ir 

2. Associate Professor, Department of Executive Management, Faculty of Economics and 

Administrative Sciences, University of Mazandaran, Babolsar, Iran.
 
 E-mail: abedinba@umz.ac.ir 

Article Info ABSTRACT  
Article type: 

Research Article  

Article history:  

Received 2025/05/14 

Received in revised form 

2025/07/20 

Accepted 2025/11/01 

Published online 

2025/12/21 

Keywords: 

Digital transformation, 

human-centered digital 

transformation, human 

resource management. 

Objective: Human-centered digital transformation prioritizes the 

human factor by shifting from a technology-centered approach and, 

by focusing on human needs, emphasizes the role of human resource 

management in coordinating technology and human needs  . The 

purpose of this research is to provide an integrated framework of the 

drivers, processes, and outcomes of human-centered digital 

transformation in the field of human resource management. 
Methodology: The present study falls into the category of qualitative 

research. In order to obtain the required data, semi-structured 

interviews were conducted with 10 scientific and executive experts by 

studying previous literature, and the interview texts were analyzed 

using directional deductive qualitative content analysis. 
Findings: The findings identified three main categories of 

drivers/activities for realizing human-centered digital transformation, 

including socio-cultural drivers, technological capabilities, and 

organizational/managerial drivers. The second aspect of the proposed 

framework, titled process, included the digital hiring experience 

process, the empowerment journey, training and learning, the 

performance monitoring and evaluation system, the reward and 

compensation system, and maintaining the human connection . 
Originality: By providing a conceptual framework for identifying 

drivers, implementation processes, and consequences, it can help 

organizational managers and policymakers formulate strategies that 

put technology at the service of people, not the other way around. 
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 مقدمه 
 ها و ساختار جوامعاز آغاز نخستین انقلاب صنعتی، تحولات فناوری مسیر زندگی انسان

در این  (Akman & Erdirençelebi, 2024). ای بنیادین دگرگون ساخته استرا به گونه

ها را در آستانه تحولی ژرف و فراگیر قرار داده است های دیجیتالی سازمانروند، نوآوری

ها جانبه در عملکردها، روشهای پیشرفته، نیازمند بازنگری همهکه فراتر از توسعه فناوری

ق تحول تحق (Kraus et al., 2023; Seppänen et al., 2025). های سازمانی استو نقش

ها، ساختارها و ابزارهای سازمانی است که دیجیتال مستلزم تغییرات اساسی در نگرش

 (Gupta et al., 2020).تواند به بازتعریف کلی یا جزئی سازمان منجر شودمی

ای بنیادین در تغییر ساختارها و عنوان نیروی محرکهدر عصر حاضر، تحول دیجیتال به

ها، کارکردها و تعاملات ها را به بازتعریف نقشت و سازمانفرآیندهای سازمانی مطرح اس

. با این حال، تمرکز صرف بر فناوری و  (Ferreira & Santos, 2025)خوانیخود فرا م

ظیر هایی نابزارهای دیجیتال، اغلب منجر به غفلت از ابعاد انسانی این تحول شده و چالش

انسانی را به دنبال داشته است. در این کاهش مشارکت، افت انگیزه و نارضایتی نیروی 

عنوان حلقه پیوند میان فناوری و انسان، نقش کلیدی و میان، مدیریت منابع انسانی به

 (,.Pham et al) کندای در تضمین موفقیت و پایداری تحول دیجیتال ایفا میکنندهتعیین

نگر که بتوانند های یکپارچه و کل. با وجود اهمیت این نقش، فقدان چارچوب2025)

ین مند تبیطور نظاممحور را در مدیریت منابع انسانی بهراهبردهای تحول دیجیتال انسان

هاست. این خلأ موجب شده سازی کنند، یکی از موانع اصلی پیش روی سازمانو پیاده

ها در تحقق تعادل میان فناوری و نیازهای انسانی ناکام بمانند است تا بسیاری از سازمان

 .)2025et al.,  Zhou( طور کامل محقق نگرددهای بالقوه تحول دیجیتال بهو فرصت

ها، فرآیندها و پیامدهای تحول بنابراین، ضرورت دارد پژوهشی جامع و یکپارچه که محرک

محور را در حوزه مدیریت منابع انسانی شناسایی و چارچوبی عملیاتی برای دیجیتال انسان

ها در این مسیر نیازی اساسی برای موفقیت سازمانعنوان پیشهتحقق آن ارائه دهد، ب

 .مورد توجه قرار گیرد
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هایی را درباره غفلت از ابعاد انسانی و کاهش تمرکز افراطی بر فناوری، نگرانی در واقع،

حور ممشارکت و فراگیر بودن ایجاد کرده است. در مقابل، رویکرد تحول دیجیتال انسان

وع های متنی و فراگیری، فضاهای دیجیتال عمومی را برای مشارکتضمن ارتقای دسترس

محور، این رویکرد با گذر از نگرش صرفاً فناوری (Mozetic, 2024). سازدتر میو پویا غنی

ها عنوان نیرویی راهبردی که باید نیازها، تجربهانسان را محور اصلی قرار داده و فناوری را به

 (;Rhodes et al., 2025  نگردمرکز توجه خود داشته باشد، می های انسانی را درو ارزش

.(Nugraha, 2024  

در —کارمندان، مشتریان و سهامداران—محور بر نقش کلیدی افرادرویکرد انسان

ری و تواند پایداموفقیت ابتکارات دیجیتالی تأکید دارد و توجه به این بعد انسانی می

های حوزه پژوهش (Seppänen et al., 2025). کند اثربخشی تحولات دیجیتال را تضمین

توسعه منابع انسانی نیز اهمیت این رویکرد را در تقویت مشارکت و ارتقای قدرت 

های نوین با فناوری (Iswandi et al., 2024). سازندگیری کارکنان برجسته میتصمیم

 نندکن را تسهیل میارائه ابزارهای ارتباطی پیشرفته، تعامل و مشارکت پایدار کارکنا

(Wayesa et al., 2023). 

ای دارد؛ زیرا هم ها اهمیت ویژهمحور در سازماناز این رو، تحول دیجیتال انسان

کند و هم با توانمندسازی نیروی انسانی، اطمینان های فناورانه را تسریع مینوآوری

 (Cui et al., 2024). های انسانی هماهنگ استدهد که تحول با نیازها و قابلیتمی

مدیریت منابع انسانی در این مسیر نقش حیاتی دارد و با حفظ هماهنگی میان فناوری و 

 دکننیازهای انسانی، به بهبود عملکرد سازمان و تقویت جایگاه راهبردی آن کمک می

(Fenwick et al., 2024; Boudlaie et al., 2020). 

نگر که بتوانند راهبرد تحول دیجیتال کلهای یکپارچه و با این حال، فقدان چارچوب

، یکی سازی کنندمند تبیین و پیادهصورت نظاممحور را در مدیریت منابع انسانی بهانسان

ها هاست. این خلأ موجب شده است بسیاری از سازماناز موانع اصلی پیش روی سازمان
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های بالقوه تحول رصتدر تحقق تعادل میان فناوری و نیازهای انسانی ناکام بمانند و ف

 .طور کامل محقق نگردددیجیتال به

نگرانه برای تحقق راهبرد لذا، هدف اصلی پژوهش حاضر طراحی چارچوبی یکپارچه و کل

محور در مدیریت منابع انسانی است که با شناسایی عوامل کلیدی تحول دیجیتال انسان

ساز دها و پیامدهای اجرای آن، زمینهها به این راهبرد و بررسی فرآینمؤثر در تغییر سازمان

 .بهبود عملکرد سازمانی و رضایت نیروی انسانی باشد

 های پژوهشمبانی نظری و پیشینه

  خاستگاه تحول دیجیتال انسان محور

گیری از طور عمده بر بهرهدر طول یک دهه تحول، به نسل چهارم انقلاب صنعتی

وری در تولید تمرکز داشت. کارایی و بهره های دیجیتال و هوشمند برای افزایشفناوری

گرفت، و تمام توجه خود میمحیطی را نادیده اغلب دخالت انسانی و پیامدهای زیست اما،

 (,Salunkhe & Berglundه بودهای فناورانه معطوف کردرا بر اتوماسیون و پیشرفت

ه و دستیابی ب راهبردیابعاد عمدتاً بر  ،سازیدر فرآیند دیجیتالی نیز هاسازمان. )2022

عنوان ابزار اصلی برای کنترل و و فناوری را به شتهشده تمرکز دااهداف از پیش تعیین

 ها وساز چالشزمینه شرایطاین   ,.Theorin et al).2017(درفتنگنظارت دقیق به کار می

امروزه  بطوریکه، . ,Wang)2025( شد روندهای نوینی در تعامل میان انسان و رایانه ظهور

لاب انق نسل چهارمعنوان مکملی برای محیطی، بهضرورت توجه به ابعاد انسانی و زیست

    ,Salunkhe & Berglund).2022(شودصنعتی، بیش از گذشته احساس می

 شودمحسوب مینسل پنجم برخلاف نسل چهارم، نقطه عطفی در تحول صنعتی  ظهور

ها را در جایگاهی فراتر از اتوماسیون و انسان هاندگردکه انسانیت را به قلب عملیات خود باز

کند که با های را ترسیم میاین رویکرد سیستم  ,.Theorin et al).2017( دهدقرار می

های حلهای دیجیتال پیشرفته و راهترکیب تخصص و خلاقیت انسانی با مزایای فناوری

در این  . ,.Destouet et al)2023(یابند میوری و نوآوری بیشتری دست خودکار، به بهره

شود: افراد در رأس، فرآیندها در جایگاه وضوح تعریف میمراتبی بهچارچوب، نظم سلسله
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ی نشان روشنمحور بهکند. رویکرد انسانبعدی و فناوری نقش پشتیبان و مکمل را ایفا می

نسانی های او اولویتها ها نباید جایگزین رفاه، ارزشترین فناوریدهد که حتی پیشرفتهمی

بازتابی نسل پنجم عبارتی،  هب  ,Fukuyama).2018(باشندها شوند، بلکه باید در خدمت آن

 جادیبر ا پیشین یهاتیکه فراتر از محدود باشدمی نگرندهیو آ شرفتهیمفهوم پاز 

 کیزدن یبر همکار دیبا تأک و متمرکز است داریو پا ریپذمحور، انعطافانسانی هاستمیس

 Brequeاست ) یو نوآور یوربهره یبه دنبال ارتقادر عین حال،  ،یاورها و فنانسان نیب

2022; Leng et al., 2021et al., .)  

 شیرا افزا یورنه تنها بهره مشارکت کارکنان ماهرسازی با بهینه کردیرو نیا جه،یدر نت

 شودع میمنتف وجه نیبه بهتر زیکارکنان ن یخلاقانه و تخصص یهاییبلکه از توانا دهد،یم

(2022Torre et al., -La-De-Ruiz.)  ،محور برای رسیدگی انسان رویکردنیاز به بنابراین

نیز حاکی از آن شود. ادبیات پژوهشی های پیش رو، بیش از پیش احساس میبه چالش

جه ومحور است، که بر تکه موفقیت در تحول دیجیتال مستلزم پذیرش رویکرد انسان است

Seppänen( گیری از فناوری تأکید داردها و تعاملات انسانی در کنار بهرهبه نیازها، ارزش

2025et al., .( و مشارکت  اتنظر انیمعنادار، ب یهابحث تیتقو کردیرو نیهدف از ا

 یاست. با هماهنگ تالیجیجامعه د کیبافت دموکرات تیتقو تیو در نها یاجتماع

 یتحولات نیچن ک،یدموکرات یهاو ارزش یانسان یضرور یازهاینبا فناورانه  یهاینوآور

 ).,Mozetic 2024( کند جادیافراد و جوامع ا یجذاب تر برا یتالیجید طیمح کیتواند یم

را  تاقرار دارند که شیوه زندگی، کار و ارتباط فناورانهها در آستانه انقلابی انسان بنابراین،

سابقه میان انسان و فناوری، مرزهای نشینی بید. این همطور بنیادین دگرگون خواهد کربه

آمیزد و سرعت تحولات آن دیجیتال را در هم می و شده میان فضای فیزیکیشناخته

طرز تصاعدی در حال افزایش است. پنجمین انقلاب صنعتی در عصر آور و بهشگفت

مراتب و فناوری، تأثیری بهواسطه این تعامل پویا و در حال تغییر میان انسان دیجیتال، به

  . ,.Flink eta l)2023 (های پیشین خود خواهد داشتتر از نسلتر و گستردهعمیق
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 یو اهداف سازمان یانسان یهابا ارزش سوییانسان محور بر هم تالیجیتحول داز آنجاییکه، 

تمرکز بر  رویکرد واین گیری از محققان با بهره، (0202و همکاران، 1ویکفن  (دارد دیتأک

های دیجیتال، تقویت مشارکت، توسعه آموزش و رعایت اصول اخلاقی، کنترل فناوری

های ناشی از توانند چارچوبی ایجاد کنند که ارتباطات معنادار را گسترش، چالشمی

ال را تا س تریتر و انساناندازی عادلانهو در نهایت چشم برطرفهای دیجیتال را پیشرفت

  . ,Inversini)2025(بزندرقم  2050

   پژوهشهایپیشینه
ن یک عنوابه« محوریانسان»تحول دیجیتال در مسیر پیشرفت به نسل پنجم، به مفهوم 

در  جیانسان به تدر تیاز آن است که محور یحاک هایبررس .بنیان اساسی وابسته است

 کندیم دایپ یشتریب تیروز اهمقرار گرفته و روزبه یقاتیکانون توجه جامعه تحق

روند  نیا را به خود جلب کرده است. پژوهشگراننگاه بسیاری از و  (2024، 2)پرنوبرنیا

در  یاز نقش عوامل انسان ترقینگرش پژوهشگران به سمت درک عم رییدهنده تغنشان

ای ساز انجام تحقیقات گستردهای که، زمینهگونهبهباشد. می هایریگمیو تصم ندهایفرآ

ها که نقش مهمی در ختلف شده است. در ادامه، به برخی از این پژوهشهای مدر حوزه

 .شودمی اشارهاند، پیشرفت این حوزه داشته

ز محور بر تغییر دیدگاه از تمرکتحول دیجیتال انسانکه پیشتر به آن اشاره شد،  طورهمان

دارد. این صرف بر فناوری به اولویت دادن به عوامل انسانی در تمامی فرآیندها تمرکز 

محور ترغیب کرده و بر رویکرد، رهبران را به بازاندیشی و پذیرش رویکردهایی انسان

کند. اهمیت ایجاد فرهنگی که رفاه و تعاملات انسانی را در مرکز توجه قرار دهد، تأکید می

ها ارائه همچنین، پیشنهادات عملی و راهبردی برای اجرای این تغییرات در سازمان

  ,.Rhodes et al).2025 (تحولی پایدار و متناسب با نیازهای انسانی محقق شود دهد، تامی

________________________________________________________

___ 
1 Fenwick 

2 Crnobrnja 
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 محور به ایجاد فضای دیجیتالها حاکی از آن است که تحول دیجیتالی انساننتایج پژوهش

یت تر، تقوکند. این تحول بر دسترسی گستردهجامع و همگانی و دموکراتیک کمک می

انسانی تمرکز دارد. در این راستا، اصول اخلاقی، مشارکت اجتماعی و ارتقای رفاه 

بخشند، در این های دموکراتیک را تحکیم میهایی که ارزشهای جامع و سیاستطراحی

تر برای افراد و جوامع فراهم اند. چنین ترکیبی، محیطی پویاتر و جذابرویکرد ادغام شده

  ,Mozetic).2024 (کندفا میکرده و نقش مؤثری در تقویت ساختار دیجیتال مشارکتی ای

محور با تاکید بر تعاملات شخصی، رعایت اصول اخلاقی بازاریابی، رویکرد انسان حوزةدر 

ساز ایجاد تجربیات برتر و متمایز برای ها، زمینهگیری از دادهو شفافیت در بهره

 این دهند که تحول دیجیتال درها نشان میهای پژوهششود. یافتهکنندگان میمصرف

تنها نیازمند نیروی انسانی متخصص و فرهنگ سازمانی متکی بر نوآوری است، حوزه نه

 هایدراهبرکنندگان، و تطابق بلکه بر ضرورت حفظ حریم خصوصی، کسب اعتماد مصرف

دیجیتال با نیازهای پویا و متغیر بازار تأکید دارد. همچنین این رویکرد، بازاریابی نسل 

بزاری مؤثر در ارتقای ارزش مشتری، افزایش وفاداری به برند و حمایت عنوان اپنجم را به

سازد. این تحول، با ترکیب نوآوری وکار در عصر دیجیتال برجسته میاز رشد پایدار کسب

 دکنوکارها در محیط دیجیتال ترسیم میو اصول اخلاقی، مسیر جدیدی را برای کسب

 )2024.(Nugraha,  ساختاریافته های نیمهای با استفاده از مصاحبهمطالعه در این راستا

محور پرداخته های متمرکز از متخصصان خدمات، به بررسی طراحی خدمات انسانو گروه

ها مسیر دستیابی ای از ابعاد، توانمندیدهنده مجموعهاست. نتایج این تحقیق نشان

ها محوری به شرکتانسانکند. این سطح از محوری را روشن میها به بلوغ در انسانشرکت

بهبود هدفمند و کارآمد را به اجرا درآورند، منابع  معطوف به دهد تا ابتکاراتامکان می

 محور ارائه دهند کنندهو مصرف سازی و در نهایت خدماتی پیشرفتهخود را بهینه

) 2022.(Guerrero et al.,  

مدیریت منابع انسانی با  هایدراهبر سوییهمدر حوزه منابع انسانی، علاوه بر اهمیت 

 ها نشانوری و افزایش سودآوری، پژوهشمنظور بهبود بهرهابتکارات تحول دیجیتال به
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تواند نقش کلیدی ایفا کند. این محور در این تحول میاند که اتخاذ رویکرد انسانداده

یت ینه موفقهای نیروی کار و ارتقای رضایت شغلی، زمرویکرد با تمرکز بر توسعه مهارت

ها بر ضرورت تدوین سازد. همچنین، یافتهدر اجرای تحولات دیجیتالی را فراهم می

ها را در اولویت قرار دهند، تأکید که تعامل مؤثر کارکنان و توانمندسازی آن هاییراهبرد

ای اساسی برای موفقیت پایدار در محیط دیجیتال ای دارند، چرا که این عوامل، پایهویژه

 2025Villavicencio et al., -.(Ruiz(روندمار میبه ش

دیگر به بررسی این پرسش پرداخته است  ، پژوهشیمحورطراحی کار انساندر ارتباط با 

که آیا معیارهای موجود برای طراحی کار همچنان کارآمد هستند یا با توجه به گسترش 

ای فرآیند چندمرحلهدیجیتال، باید معیارهای جدیدی تعریف شوند. در یک فضای کار 

انسان در عصر با محوریت دستورالعمل برای طراحی کار  3۳معیار و  13مبتنی بر اجماع، 

استانداردها تحت  ینشان داد برخ ارهایمع نیا لیتحلتحول دیجیتال شناسایی شدند. 

 یارهایمع ن،یدارند. همچن یبه بازنگر ازین گرید یو برخ افتهی رییتغ تالیجیتحول د ریتأث

 (.2022al.,  Tegtmeier et(اندآمده دیپد تالیجیمتأثر از الزامات د زین یدیجد

تحول دیجیتالی های پژوهشی حاکی از آن است که نیز یافته برخی مطالعاتدر 

ویژه به .محور نقشی کلیدی در تضمین فرآیندهای پایدار و ایجاد ارزش افزوده داردانسان

فردی مانند محدودیت منابع های منحصر بهچالشهای کوچک و متوسط که با در شرکت

اند. این رویکرد نه تنها همکاری انسان و هوش مصنوعی را بهبود و تخصص مواجه

  ,.Brückner et al).2023(کندبخشد، بلکه به تقویت کلی سازمان نیز کمک میمی

در نحوه دهنده تغییری بنیادین وضوح نشانمحور بهتحول دیجیتال انساندر مجموع، 

وری یا پیشرفت تعامل انسان با فناوری است. این رویکرد، فراتر از صرفاً افزایش بهره

تکنولوژی، بر تقویت ارتباطات انسانی، رفاه فردی و جمعی، و ایجاد ساختاری پایدار برای 

جامعه دیجیتال تمرکز دارد. با ادغام اصول اخلاقی و توجه به نیازهای انسانی، این تحول 

ا و جوامع هسازد، بلکه به سازمانتر میتر و مشارکتینها فضای دیجیتال را دموکراتیکتنه
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های انسانی گام بردارند و تحولی پایدار و دهد تا در مسیری همسو با ارزشامکان می

 ییها بر شناساپژوهش شتریکه ب دهدیموجود نشان م اتیادب یبررس .متوازن را رقم بزنند

ه ک یاند، در حالمحور تمرکز داشتهانسان تالیجیتحقق تحول د یامدهایپ ایعوامل مؤثر 

راهبرد کمتر به  نیموفق ا یجامع به نحوه اجرا یو نگاه یندیفرآ کردیبا رو یمطالعات

 تواندیتحول، م نیا یمراحل اجرا میراستا، پژوهش حاضر با ترس نی. در همخوردیچشم م

 دیکرده و افق د فایا رانیگمیو تصم رانیدم یچارچوب ذهن یریگدر شکل ینقش مؤثر

 محور گسترش دهد.انسان تالیجیتحول د یهاراهبرد نهیآنان را در زم

 خلاصه پیشینه پژوهش: 1جدول 

ارتباط با پژوهش  های کلیدییافته روش تحقیق هدف مطالعه محقق )ان(

 حاضر

Crnobrnja et 

al., 2024 

بررسی اهمیت 

محوری در تحول انسان

 مرور ادبیات جیتال نسل پنجمدی

محوریت انسان به 

عنوان بنیان تحول 

دیجیتال مورد توجه 

 قرار گرفته است

پایه نظری محوریت 

 انسان در تحول دیجیتال

Rhodes et 

al., 2025 

تأکید بر فرهنگ و 

محور در رویکرد انسان

 مطالعه کیفی هاسازمان

رهبران به پذیرش 

محور و رویکرد انسان

رهنگ رفاه ایجاد ف

انسانی ترغیب 

 اندشده

ضرورت تغییر نگرش 

سازمانی در تحول 

 محوردیجیتال انسان

Mozetic, 

2024 

بررسی اثرات تحول 

محور بر دیجیتال انسان

 تحلیل مفهومی فضای دیجیتال

ایجاد فضای دیجیتال 

دموکراتیک و 

مشارکتی با تأکید بر 

 اصول اخلاقی

های اخلاقی اهمیت ارزش

در تحول  و مشارکت

 دیجیتال

Nugraha, 

2024 

محوری در نقش انسان

 مطالعه موردی بازاریابی دیجیتال

تأکید بر تعاملات 

شخصی، حفظ حریم 

خصوصی و نوآوری در 

 بازاریابی نسل پنجم

کاربرد رویکرد 

محور در بخش انسان

 بازاریابی
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ارتباط با پژوهش  های کلیدییافته روش تحقیق هدف مطالعه محقق )ان(

 حاضر

Guerrero et 

al., 2022 

طراحی خدمات 

 هامحور در شرکتانسان

و گروه  مصاحبه

 متمرکز

محوری بلوغ انسان

موجب بهبود خدمات 

سازی منابع و بهینه

 شودمی

اهمیت بلوغ 

محوری در بهبود انسان

 خدمات

Ruiz-

Villavicencio 

et al., 2025 

محوری در اثر انسان

 مدیریت منابع انسانی

مطالعه کمی و 

 کیفی

ها و توسعه مهارت

رضایت شغلی کلید 

موفقیت تحول 

 استدیجیتال 

تمرکز بر منابع انسانی در 

تحول دیجیتال 

 محورانسان

Tegtmeier et 

al., 2022 

بازنگری معیارهای 

طراحی کار در عصر 

 دیجیتال

فرآیند اجماع 

 ایچندمرحله

شناسایی معیارهای 

جدید و تغییر 

معیارهای قدیمی در 

 طراحی کار

ضرورت تطبیق طراحی 

کار با شرایط تحول 

 دیجیتال

Brückner et 

al., 2023 

نقش تحول دیجیتال 

 مطالعه موردی محور در تولیدانسان

بهبود همکاری انسان 

و هوش مصنوعی و 

های تقویت سازمان

 کوچک و متوسط

کاربرد تحول دیجیتال 

محور در بخش انسان

 تولید

 شناسی پژوهشروش
 هایدادهمند گیرد و با هدف بررسی نظامدر دسته مطالعات کیفی جای می حاضر پژوهش

کیفی و کشف الگوهای معنایی پنهان انجام شده است. برای دستیابی به این هدف، روش 

توانایی  پذیری وتحلیل محتوای کیفی به کار گرفته شده است، روشی که به دلیل انعطاف

 های متنی، توجه محققان بسیاری را به خود جلب کرده استتحلیل عمیق داده

)0420(Graneheim & Lundman, . مند برای تحلیل محتوای کیفی، فرآیندی نظام

شده است که محققان ها یا الگوهای شناختههای متنی، و طراحی تمکدگذاری، تفسیر داده

  (& Hsiehها را به شکل علمی تفسیر کنندها، آنسازد با حفظ اصالت دادهرا قادر می

5200.(Shannon,  عینی متون فراتر رفته و به ین رویکرد از بررسی کلمات و محتوای ا

  ,.Vaismoradi et al).2013 (پردازدمیها یا الگوهای آشکار و پنهان شناسایی تم
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ها با دقت مطالعه شد تا فهم کاملی از عقاید، به این ترتیب، ابتدا متون کلیه مصاحبه

کنندگان فراهم شود. در مرحله بعد جملات و عبارات اصلی تجارب و نظرات مشارکت

بندی شود و به ستخراج و در مرحله سوم تلاش شد تا معانی هر جمله درک و دستها

هایی دسته بندی شدند. پس از این ای از مفاهیم و معانی درون خوشهصورت مجموعه

های حاصله در قالب توصیف بسیار مفصلی از موضوع مورد مطالعه، مرحله، تمامی ایده

. این کدها حاوی معانی است که به کدهای ذیل عنوان کدهای تفسیری قرار گرفتند

 و جزء به کل از حرکت قیاس با و استقرا بنیادی رویکرد دو شوند.توصیفی داده می

شوند. روش قیاسی محسوب می محتوا تحلیل روش هایاز گونه بسیاری اساس بالعکس،

ظریه نها براساس نقش بندی است که وجه تمایز آن با دیگر روشمتکی بر نظریه طبقه

دار، معتبر ساختن و گسترش مفهومیِ چارچوب در آنهاست. هدف تحلیل محتوای جهت

تحقیق  هایتواند به تمرکز بر پرسشنظریه و یا خود نظریه است. نظریه از پیش موجود می

هایی را دربارة متغیرهای مورد نظر یا دربارة ارتباط بین بینیکمک نماید. در نتیجه، پیش

 لازم باشد، جا هر در کدگذاری، فرآیند ضمن در تواندمی کند. پژوهشگرم میمتغیرها فراه

 اضافه را طبقات جدیدتری که صورت این به کند. اعمال خود هایطبقه در را تغییراتی

 ,Elo & et al( باهم ادغام نماید را مشابه هایطبقه و حذف را کاربرد کم هایطبقه کند،

2014(. 

-یفیک یمحتوا راهبردها با استفاده از مصاحبه یهش حاضر محتوادر پژو ب،یترت نیبه ا

و  ندیفرا ها،محرکحاصل در چارچوب  یهاافتهیشدند و  لیدار تحلاز نوع جهت یاسیق

 پژوهش حاضر یآمار جامعه .شدند نیتدو یخروج-ندیفرا-یورود به عبارتی امدهایپ

و  اطلاعات یدر حوزه فناور یسال سابقه کار 3کارشناسان و خبرگان با حداقل شامل 

نابع م تیریکارشناسان مدو همچنین  (یتالیجیو د یدرک ابعاد فن ی)براتحول دیجیتال

از  .باشدیم (یسازمان یندهایو فرآتحولات بر کارکنان  نیا ریفهم تأث ی)برا یانسان

 به مشارکت لیاطلاعات که تما یخبره وکارشناس حوزه فناور 10با  یقضاوت یریگنمونه

یری گدر این پژوهش از نمونهدلیل اینکه صورت گرفت.  قیباز و عم یهاداشتند، مصاحبه
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بتوان افراد خبره و متخصص حوزه فناوری  این است که قضاوتی استفاده شده است

محور هستند، اطلاعات را که دارای دانش و تجربه عمیق در زمینه تحول دیجیتال انسان

های کیفی غنی و دقیق آوری دادهاین روش امکان جمعبه صورت هدفمند انتخاب کرد. 

کند که برای طراحی چارچوب راهبردی یکپارچه ضروری است. همچنین، با را فراهم می

ری گیهای تخصصی، این نوع نمونهتوجه به محدودیت منابع و ضرورت تمرکز بر دیدگاه

 1یاسرهنینک و ک .ستبهترین گزینه برای دستیابی به نتایج معتبر و کاربردی بوده ا

ای با رویکرد مرور سیستماتیک با هدف بررسی اندازة نمونه مناسب ( در مطالعه2022)

ین ابیشتر اند که مطالعات کیفی جهت رسیدن به نقطه اشباع به این نتیجه رسیده

دهد که نتایج نشان می .اندهای کوچک به نقطه اشباع رسیدهمطالعات در حجم نمونه

مصاحبه و برای مطالعاتی با رویکرد گروه کانونی تعداد  11تا  9ت کیفی تعداد برای مطالعا

 ). ,2022Hennink & Kaiser( کندمصاحبه برای رسیدن به نقطه اشباع کفایت می ۳تا  4

آنها  تیکه هو شودیارائه م یاگونهشوندگان بهمشخصات مصاحبه 2جدول شماره  در

 محفوظ بماند.

 شوندگاناحبهمشخصات مص (2جدول )

 کد مصاحبه جنسیت سابقه کاری رشته تحصیلات ردیف

 P1 مرد 4 فناوری اطلاعات  تیریمد ارشد 1

 P2 زن 3 فناوری اطلاعاتمدیریت ارشد 2

 P3 مرد 5 منابع انسانی تیریمد دکتری 3

 P4 زن 6 منابع انسانیتیریمد دکتری 4

 P5 مرد 3 فناوری اطلاعاتمدیریت ارشد 5

 P6 مرد 6 منابع انسانیتیریمد کترید 6

 P7 زن 5 یاطلاعاتستمیستیریمد ارشد 1

 P8 مرد 6 منابع انسانیمدیریت دکتری ۳

 P9 مرد 3 فناوری اطلاعاتمدیریت دکتری 9

 P10 زن 4 سمنابع انسانیمدیریت ارشد 10

 

________________________________________________________

___ 
1 Hennink & Kaiser 
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 یفیپژوهش ک ییایو پا ییروا
( 19۳5) 1ه، از روش ارزیابی لینکولن و گوباهای مصاحببرای تضمین صحت و پایایی داده

شود. در این های کمی محسوب میاستفاده شد که معادل روایی و پایایی در پژوهش

مورد ارزیابی قرار  5پذیری، و انتقال4، قابلیت اعتماد3، تأییدپذیری2اعتبارروش، چهار معیار 

ر این با اعضا استفاده شد. د ها، از تکنیک بررسیگرفت. به منظور اعتباربخشی به مصاحبه

 کنندگان با برداشتفرآیند، حین مصاحبه تلاش شد تا اطمینان حاصل شود که شرکت

ه ها را ارائهایشان موافق هستند و در صورت وجود نظرات تکمیلی، آنپژوهشگر از صحبت

 یدهند. این اقدام اعتبار فرآیند مصاحبه را تقویت کرد. همچنین با اختصاص زمان کاف

 .ها به شکل قابل توجهی افزایش یافتها، سطح موثق بودن دادهبرای اجرای مصاحبه

ها توسط چند متخصص بررسی و تأیید شد و به برای تأییدپذیری، مراحل اجرای مصاحبه

ها توسط متخصص ها، تعدادی از مصاحبهگذاری دادهمنظور اطمینان از انسجام در شناسه

ه ها بهای حاصل از مصاحبهنظور ایجاد قابلیت اعتماد، دادهدیگری کدگذاری شدند. به م

های دقیق، ثبت و ضبط جزئیات دقت مستندسازی شدند؛ این شامل نوشتن یادداشت

ی، پذیرافزایش انتقالدر نهایت، برای برداری در تمامی مراحل بود. ها، و یادداشتمصاحبه

ف شده است تا خوانندگان بتوانند طور دقیق توصیهای نمونه و شرایط پژوهش بهویژگی

ق اند یا خیر. انتخاب نمونه از طریهای مشابه قابل تعمیمها در زمینهقضاوت کنند آیا یافته

گیری قضاوتی با تمرکز بر خبرگان حوزه فناوری اطلاعات انجام شده و مستندات نمونه

یج پژوهش قابلیت کند که نتاها نگهداری شده است. این اقدامات تضمین میکامل داده

 .های مشابه را داشته باشدکاربرد و انتقال در موقعیت

________________________________________________________

___ 
1 Lincoln & Guba 
2 Credibility 

3  Confirmability 

4  Dependability 

5  Transferability 
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 های پژوهش یافته 

ها، فرآیندها و ها با هدف شناسایی محرکطور که پیشتر اشاره شد، متن مصاحبههمان

ت ها، با دقمحور در مدیریت منابع انسانی سازمانپیامدهای تحقق تحول دیجیتال انسان

شده در جداولی ثبت شده و جملات معنادار های گردآوریگرفت. داده مورد بررسی قرار

شده تحلیل شده و در در سطرهای مختلف تفکیک شدند. سپس، عوامل شناسایی

بندی شدند. در این مرحله از پژوهش، تلاش بر آن است تا کدهای های مرتبط دستهگروه

ر قالب مفهوم اصلی خود ها ترکیب شده و هر یک دشده از مصاحبهنهایی استخراج

اصلی:  شده در سه دستهگیری شوند. بر اساس هدف پژوهش، مفاهیم شناساییجای

اند که نتایج حاصل از هر یک به صورت بندی شدهها، فرآیندها و پیامدها دستهمحرک

پیش از پرداختن به کدهای نهایی برخی از شواهد گفتاری در . جداگانه ارائه گردیده است

 .شودارائه می 3دول شماره قالب ج

 گفتاری شواهد از ای( نمونه1جدول )

 شناسه کد اولیه شواهد گفتای

شده سازیشخصی های کاریاز ابزارهای دیجیتال برای ایجاد تجربه

کنیم تا هر کارمند احساس کند نقشش معنا دارد و واقعاً استفاده می

اند که بازخورد، دهای طراحی شهای ما به گونهپلتفرم. شوددیده می

های فردی ارائه دهند؛ های رشد را بر اساس ویژگیقدردانی و فرصت

گیری حس تعلق واقعی در فضای کاری کمک این کار به شکل

 کندمی

 PA17 تجربیات شخصی

های رشد فرد فرصت

 محور
PB3 

 PJ18 معناداری نقش

 داوطلب ،یتالیجید یهادر مصاحبه یمهم است که حت اریما بس یبرا

ز ا لیدل نیداشته باشد؛ به هم تیو امن شدندهیاحساس احترام، شن

فرصت مکالمه دوطرفه و بازخورد شفاف استفاده  تال،یجیزبان بدن د

 .میکنیم

 PA12 امنیت روانی در مصاحبه

فضای  درشنیده شدن 

 دیجیتال
PD9 

 PC11 تعامل  و بازخورد

آن را  گاهچیاما ما ه دهد،یم شیرا افزا یوربهره ونیاگرچه اتوماس

ع چون مناب م؛یکنیتوجه به سلامت روان و رفاه کارکنان نم نیگزیجا

سازی هر ابزار قبل از پیاده. ما هستند ییدارا نیترمهم ،یانسان

کنیم که آیا این فناوری به کاهش فشار روانی دیجیتال، ابتدا بررسی می

 PI2 سلامت روان

 PA2 رفاه کارکنان

 PD13 آرامش و رضایت کارکنان

 PJ9 کاهش فشار روانی
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 شناسه کد اولیه شواهد گفتای

ضایت کارکنان در اولویت ، آرامش و ربادکند یا خیر؛ چون کمک می

 باشد.

های عددی کافی نیستند؛ ما های دیجیتالی، صرفاً دادهدر محیط

ایم که احساس تعلق، رضایت، و مشارکت هایی طراحی کردهسنجه

 هدف ما از تقویت.کنندگیری میری اندازهتطور دقیقکارکنان را هم به

به وری، بتوانیم کیفیت تجرهای انسانی این است که در کنار بهرهسنجه

 .درستی رصد و ارتقا دهیمانسانی کارکنان را هم در بستر دیجیتال به

های عدم کفایت داده

 کمی
PA13 

 PB12 احساس تعلق

 PB17 سنجش مشارکت

 PC16 کیفیت تجربه انسانی

 در مدیریت منابع انسانی تحول دیجیتال انسان محورکارگیری ههای بحرکم

ای اشاره دارد که تر بیان شد، وجه ورودی به شرایط و زمینهطور که پیشهمان

 "محرک"دهی فرآیند دارد. در این پژوهش، از واژه ای در شکلکنندهنقش تعیین

ها و ست. در ادامه، ابعاد، شاخصبرای اشاره به این وجه ورودی استفاده شده ا

 .گرددارائه می 4ها در قالب جدول شماره منابع مرتبط با این محرک

 در مدیریت منابع انسانیتحول دیجیتال انسان محور کارگیری های بهمحرک (4جدول )

 شاخص ابعاد
-کد مصاحبه

 شونده
 منابع مرتبط یبرخ

ت
بیل

قا
ی

ها
 

ی
ور

فنا
 

محور سانان یطراحاهمیت و قابلیت 

 هایفناور
P1, P9, P8 (Lenberg et al., 2015); 

نوین  یهایفناور روزافزون رشیپذ

 انسان محور
P6, P7, P3, 

P10 

(Lenberg et al., 2015); 

استفاده مسئولانه از اهمیت روزافزون 

  ی دیجیتالیهاداده
P7, P8, P9, P10 - 

مان
ساز

 / ی
تیریمد

 ی

 یمبتن تالیجیتحول د تدوین راهبرد

 یانسان هایارزش بر
P6, P7, P3, 

P10, P7, P3, 

(Cimini et al., 2021); 

(Viikki & Palviainen, 

2011) 

 P6, P7, P3, P9 منعطف یفرهنگ سازمانتوسعه رشد و 
(Flink et al., 2023); 

(Singh, 2023) 

ع مناب اثربخش رییتغ رفتاری تیریمد

 انسانی/ سازمانی
P1, P3, P5, P7, 

P8, P9, P10 

(Errida & Lotfi, 2021); 

(Mei et al., 2023); 

(Lima et al., 2023); 

(Klotins et al., 2022); 

(Errida & Lotfi, 2021);  

اهمیت روزافزون  مشارکت و  

 یمشارکت یساختارها
P1, P2, P3, P6, 

P8, P10 

(Flink et al.,2023); 

(Pistolesi et al., 2024); 

(Lenberg et al., 2017) 

یر  تغی در اثربخشی اهمیت بعد انسانی

 و تحولات سازمانی
P4, P6, P8, P9, 

P10 

 (Lenberg et al., 2015); 

Lenberg et al., 2017); 

(Ferreira & 
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 شاخص ابعاد
-کد مصاحبه

 شونده
 منابع مرتبط یبرخ

Wazlawick, 2011); 

(Serour &. Henderson-

Sellers, 2005); 

(Bannon, 2011); 

طیمح
 )ی

اع
تم

اج
ی

ی(
نگ

ره
/ ف

 

 عیسر شرفتیشدن و پ یجهان

 و هوشمند تالیجید یهایفناور
P4, P5, P8, P7, 

P10 

(Crnobrnja et al., 

2024) 

 انتظارات نسل جدید از کارکنان/

  ینسل یهاتفاوت
P1, P5, P6, P8, 

P9, P10 

(Tavantzis & Feldt, 

2024); 

 ,P4, P5, P6 یداریو پا یستیزطیمح یفشارها

P10, 
(Pang et al., 2023) 

و استفاده از  تیحماچرخش به 

 تیبه نفع بشر تالیجید یهایفناور
P6, P7, P9, 

P10 
)Harayama, 2018). 

بر  یاز تمرکز انحصار جوامع گذر

 هایحاصل از فناور یوربهره
P2, P3, P4, P6, 

P8, P9, P10 

(Breque et al., 2021); 

(Leng et al., 2022) 

 هب از حد شیب و اتکا رشیپذامتناع از 

 فناورانه عاری از خلاقیت کارهاراه
P1, P3, P4, P5, 

P7, P8, 

(Tavantzis & Feldt, 

2024); 

ظهور پارادایم جدید مبتنی بر عدم  

نگرش  رییتغاطمینان، پیچیدگی و 

نسبت به صنعت  ینیو بدب شرویپ

 یفناور

P1, P3, P4, P5, 

P7, P8, P10 

(Calzavara et al., 

2023); (Rabelo et al.,  

 2023)  

های اخلاقی با بدبینی جامعه نگرانی

نسبت به رشد تعصب الگوریتمی و 

 هاهای خاص از دادهاستفاده

P2, P3, P4, P7, 

P8, P9, P10 

(Dwivedi et al., 2021); 

(Mukhuty et al., 

2022); (Tavantzis & 

Feldt, 2024); 

 از تالیجیتحول دچرخش رویکرد 

 و اهتیقابل نیبر تضم صرفتمرکز 

 برتر یتجار یهافرصت

P2, P3P6, P8, 

P9 

(Schrage et al., 2021) 

 

رشد  و لزوم ارتباط متقابل انسان و 

 فناوری
P6, P7, P3, P10 

(Sousa et al., 2021); 

(Bradbrook et al., 

2018) 

نسبت به  سلامت روان و رفاهاولویت 

 اتوماسیون
P6, P7, P3, P10 

(Theorin et al., 2017); 

(Fukuyama, 2018) 

 ,P1, P9, P8 یانسان یهاو ارزش هایحترام به نگرانا
(Schrage et al., 2021) 

(Leslie, 2021). 

 نییعملکرد پا لیبه دل یدیناام

 های نوینفناوری
P6, P7, P3,P9 

,P10 

(Tavantzis & Feldt, 

2024); 

 ,P1, P2, P3, P4 نگرانی از غرق شدن در فناوری محض

P5,  

(Tavantzis & Feldt, 

2024); 

 ,P1, P2, P3P4 یکار و زندگ یبه معنادار ازین

P5, P7, P10 
- 
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 در مدیریت منابع انسانی تحقق تحول دیجیتال انسان محور ندیفرا

 یتعاملات و اقدامات ،یدرون ییایکه به پو باشدیم یشنهادیوجه دوم چارچوب پ ،ندیفرآ

در ادامه به ابعاد و . انجامد اشاره داردیم حورتحقق تحول دیجیتال انسان مکه به 

 .شودیاشاره م 5آن در قالب جدول شماره  یهاشاخص

 تحول دیجیتال انسان محور در مدیریت منابع انسانی تحققفرایند  (5جدول )

-کد مصاحبه شاخص ابعاد

 شونده

 منابع مرتبط یبرخ

ند
رای

ف
 

 د
دام

تخ
اس

ه 
جرب

ت
یجی

تال
 ی

 

 و درخواست شغل ندیفرآ بودن پسند کاربر

 شغل  انیمتقاض پیگیریسهولت 

P1, P2, P4, 

P6, P7, P8, 
P10, 

- 

ارتباط با  ندیفرآ ی وانسانیسازیشخص

 داوطلبان

P1, P2, P3, , 

P5, P7, P8, 

P10, 
- 

 

های دیجیتالی مصاحبهحفظ کرامت انسانی در 

 استخدامی

P1, P2, P3, 

P4, P6, P8, 
P9, 

 

 یاجبه ی )کیفی(مهارت یابیارزدهی به اولویت

 وابق )کمی(س

P1, P2, P4, 

P5, P6, P9, 

P10, 
- 

با  ها دادهعادلانه و شفاف  مسئولانه، لیتحل

 حفظ امنیت خصوصی افراد

P1, P2, P6, 

P7, P8,  
(Mukhuty et al., 

2022); (Kahfi, 2022); 

(Hossnofsky & Junge, 

2019) 

 یها برااستفاده از ربات نیتعادل  ب جادیا

 افرادها و استخدام نهیکاهش هز
P2, P3, P5, 

P7, P9, P10, (Flink et aal., 2023) 

فر
س

 
 و 

ش
وز

 آم
ی،

ساز
ند

نم
توا

ی 
یر

دگ
یا

 

ی وتأکید بر ریادگی یرهایمس یسازیشخص

های آموزشی کارکنان با تأکید بر نیازمندی

 هماهنگی شناختی

P1, , P4, P5, 

P6, P9, P10, (Marikyan et al., 

2023) 

مراحل رشد وظایف و  ها با آموزش قیتطب

 کارکنان یشغل
P3, P4, P5, 

P6, P7, P9, 
Hirsch-Kreinsen, H. 

(2017). 

 ,P2, P3, P5 یعدالت آموزشتحقق و  یدسترس

P6, P7,P9, 

P10, 
- 

های نرم در ی ومهارتتجرب / یتعامل یریادگی

 های کلان دادهپذیرش فناوری
P1, P2, P4, 

P6, P7, P9, (Caputo et al., 2019) 

 ,P1, P3, P4 در حین کارو  پیوسته ی یکپارچه وریادگی

P5, P9, P10, (Schuh et al., 2015); 

 ,P1, P2, P4 ادهبر د یمبتن یریگمیو تصم یریپذلیتحل

P5, P7, P10, - 
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-کد مصاحبه شاخص ابعاد

 شونده

 منابع مرتبط یبرخ

استفاده از ابزارهای بصری به منظور حمایت  

 ههای شناختی و پیچیداز آموزش
P3, P4 P6, 

P7, P9, P10, 
(Rosen et al., 2022); 

(Romero et al., 2016) 

ی
رد

هب
 را

رد
لک

عم
ی 

یاب
رز

و ا
ش 

پای
م 

ظا
ن

 

و  هیدوسو تعامل بازخورد مستمر، ارتباطات، 

 بهبود بخش
P1, P2, P3, 

P4, P7, P8, 

(Kvelland et al., 

2016); (Errida & 

Lotfi, 2021); 

(Tavantzis & Feldt, 

2024); (Singh, S. 

2023); (Patríci et al., 

2018) 

 ندیدر فرآ انسانمشارکت فعال  آفرینی وهم

 سنجش

P1, P2, P4, 

P5, P6, P8, 
P9,  

(Pizzi et al., 2021); 

(Ben Slimane et al., 

2022) 

ا ب ی عملکردابیدر ارز یتالیجیعدالت دتحقق 

 یانسان هایسنجه
P1, P2, P4, 

P5, P6, P10, -- 

های انسانی )خلاقیت و تخصص( تلفیق تحلیل

های ی فناوریهاداده لیتحلو همزیستی با 

 دیجیتال

P1, P2, P4, 

P5, P7, , P9, 

P10, 

(Destouet,et al., 

2023); (Zarte et al., 

2020) 

 یهاستمیسمتخذه  ماتیمنظم تصمارزیابی 

 از منظر منطقی و عادلانه بودن تالیجید
P1, P2, P7, 

P8, P9, 
(European 

Commission. 2019); 

(Chew, 2014) 

ش
ادا

م پ
ظا

ن
ت

دما
 خ

ان
بر

 ج
ی و

ده
  

 ینیآفرارزشعدالت و  بر یمبتن دهیپاداش

 ی و مشترکواقع
P3, P4, P8, 

P9, P10, (Pappas et al., 2023) 

 لقتع در یو مکان یزمان یریپذانعطافاستقرار 

 ایمزا
P1, P3, P5, 

P7, P8, P10, - 

 تیو شفاف یریپذحیتوض ی،ریوردپذبازخ

 جبران خدمات یهااستیس

P4, P5, P6, 

P7, P8, P10, (Arrieta et al. 2022) 

 ,P1, P2, P4 انگیزه بخشی و درگیر نمودن ذینفعان

P5, P7, P8, 
P9,  

(Errida & Lotfi, 2021) 

ت
اش

هد
نگ

 و 
ظ

حف
یپ 

ند
و

 
سان

ان
ر د ی

 د
تر

بس
یجی

ال
ت

 

 ,P2, P5, P6 مثبت یتجربه انسان خلق

P7, P8, P10, - 

 تیها و رشد شخص یستگیو شا ازهاین نیتأم

 نفعانیکارکنان و انتظارات ذ

P1, P2, P3, 

P4, P5, P10, (Ulich, E. 2020); 

(Adattil et al., 2024)) 

 کارکنان در تمام مراحل ییو راهنما یبانیپشت

 شغلی

P1, P2, P4, 

P7, P8,  (Augsten et al., 2018) 

 ،یجسمشغلی )سلامت از  ایمنی،  یبانیشتپ

 تالیجیددر بستر  ی(راحتو  رفاه ی،روان
P2, P3, P6, 

P7, P9, 
(Rosen et al., 2022); 

(Flink et al.,2023); 
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-کد مصاحبه شاخص ابعاد

 شونده

 منابع مرتبط یبرخ

 ,P1, P4, P5 ریپذانعطاف یکار طیمحایجاد 

P6, P10, 

(Schulte et al., 2019); 

(Sousa et al., 2021); 

(Bradbrook et al., 

2018); 

(Pang et al., 2023); 

 و بهبود یابیارز یبرا یاجلسات دوره برگزاری

 تجربه کارکنان

P1, P4, P5, 

P6, P7, P9, 

P10, 
(Janda & Guhlemann, 

2019); 

 رشد یرهایاهداف و مس یسازیشخص

 شغلی -ایحرفه
P1, , P4, P7, 

P8, P10, - 

و بازخورد  ی دریافتهافراهم کردن پلتفرم

 کارکنانن صدای شنید
, P3, P5, P6, 

P7, P9, P10, 
(Singh, S. 2023); 

(Horn et al., 2022) 

رهبران  ضرورت مدیریت پویای محیط کار و

 انسان تیگرا  با محورتحول
P1, P2, P3, 

P4, P5, P10, 

(Flink et al., 2023); 

(Singh, S. 2023); 

Riedmann-Streitz, 

2018); (Fenwick et al., 

2024) 

 کامل تأکید بر معنادار بودن، تنوع بخشی و

 شغلبودن 

P1, P2, P4, 

P6, P7, P8, 
P9, P10, 

Schulte et al,. (2019); 

(Ulich, 2020); 

(Hirsch-Kreinsen, 

2017); 

 یجاها بهمهارت یسازیمرکز بر چندبُعدت

 ی حوزه عملکرد کیصرف بر  یاتکا

P1, P5, P6, 

P8 (Schulte et al,.2019); 

 ,P2, P3, P4 و روش انجام کار ریدر انتخاب مس اریاخت

P7, P9,  (Schulte et al,.2019); 

 ,P3, P4, P6 قابلیت اجرا بودن وظایف تعریف شده

P9, P10, - 

 تحقق تحول دیجیتال انسان محور در مدیریت منابع انسانی یامدهایپ

 نیاز نظر تدو یتعاملات درون جیبه نتا پیامدتحت عنوان  ،یشنهادیوجه سوم چارچوب پ

ا ب یاشاره دارد. در ادامه به ارائه خروج تحول دیجیتال انسان محور استیکارگیری سو به

ارائه  6متوازن در قالب ابعاد و شاخص در جدول شماره  ازیاستفاده از مدل کارت امت

 .شودیم

 انسانی تحقق تحول دیجیتال انسان محور در مدیریت منابع یامدهایپ (9)جدول
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-کد مصاحبه شاخص ابعاد

 شونده

 منابع مرتبط یبرخ

 و 
شد

ه ر
ط ب

ربو
ج م

تای
ن

یایپو
 ی

رما
س

 هی
سان

ان
 ی

 ,P1 P4, P5 P8 بهبود تجربه یادگیری در بستر دیجیتال
P10, 

 

 ,P1, P2, P5, P6 پذیری مبتنی بر نیازهای انسانینعطافا

P7, P8, 
)Janda & 

Guhlemann 2019( 

در حوزه  یهایریگمیتصم تیفیبهبود ک

 تلفیق تحلیل انسان و ماشینبا  یمنابع انسان

 )انسان مرجع تصمیم گیری نهایی(

P5, P6, P8, P10, (Tegtmeier et al., 

2022) 

های متنوع تعاملات و مشارکت هایفرصت

 انسانی در بستر دیجیتال
P1, P2, P3, P4, 

P8, 

(Flink et al., 2023); 

(Mozetic, 2024); 

(Rothe et al., 2017) 

خلاقانه و  ،یلیتحل یهامهارتتقویت 

 یریبا بکارگ یدیحل مسائل کل در نوآورانه

 ی انسانیراهکارها

P1, P2, P3, P9, 

P10, (Taylor et al., 2020) 

 یبرا یاجتماع یهامهارتتقویت 

 یو همکار یمیت هایفعالیت
P1, P2, P3, P4, 

P5, P6, P10, 
(Waschull et al., 

2020) 

 ,P1, P2, P5,P9 تحقق یادگیری یکپارچه

P10, 
(Hirsch-Kreinsen, 

2017) 

 ,P2, P3, P4, P9 یانسان یهاو ارزش هایاحترام به نگران

P10, 
(Schrage et al., 

2021) 

ه 
ط ب

ربو
ج م

تای
ن

راد
اف

 
 ,P1, P2P5, P6 حفظ / کاهش نرخ ترک استعدادها

P10, - 

 ,P4, P5, P6, P7 ت دیجیتال رویکرد مثبت نسبت به تحولا

P8,  
- 

 ,P1, P2, P3, P5 مشارکت کارکنان ماهر  سازینهیبه

P6  
(Ruiz-De-La-Torre 

et al., 2022) 

انسانی و کاهش مقاومت در  بعدتوجه به  

 پذیرش تحولات دیجیتال
P1 P4, P5, P6, 

P10, 

(Tavantzis & Feldt, 

2024); 

(Fenwick et al., 

2024); 

(Kotter & Cohen, 

2012);  

 شدندهی، تعلق و ددارمعنا ارتباطات تیتقو

 تالیجید یابزارها قیاز طر

 شدهیسازیشخص

P2, P3,P5, P6, P7, 

P8, P9, 
(Inversini, 2025; 

Babkin, 2022) 

 ,P1, P2, P3,P5, P7 تقویت سلامت جسمی، روانی 

P8, P10, (Flink et al., 2023) 

ط  جینتا
رتب

م

با  رآ
ف

ی
 ند

در  یارزش انسان بخشی بهو اولویت حفظ

 ونیاتوماسفرایندهای 
P1, P2, P3 P8, P9, 

P10, Rhodes et al., 2025)) 
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-کد مصاحبه شاخص ابعاد

 شونده

 منابع مرتبط یبرخ

ر د تیشفاف انسانی و حفظ کنترل شیافزا

 تالیجید یهاستمیس

P2, P4, P5, P7, 

P9, P10, )Tegtmeier et al., 

2022( 

در  اتوماسیونی و اشتباهات یکاهش خطاها

 یمنابع انسان یهادنیفرا

P1, P2, P3, P5, 

P6, P7, P8,  - 

 P4, P5, P6,  (Voswinkel, 2018) های فنی انسان محور گسترش نوآوری

ومغرضانه  یتمیالگور هایضیتبعکاهش 

 ای رمنصفانهیغ یهایریگمیتصم)

 (زیآمضیتبع

P1,P5, P6, P7, 

P10, 
(Dwived et al., 

2021); (Tegtmeier et 

al., 2022); 

(Inversini, 2025) 

 جینتا
عد

ا ب
ط ب

رتب
م

 
ی

رد
هب

را
 

 

و  یاتیعمل ییتجربه کارکنان، کارا شیافزا

 یکل یوربهره

 P3, P4, P5, P6, 

P7,  )Satya & Das, 2024) 

 یانسان متاثر ازبعد یسازمان یارزش مال جادیا

 نفعانیهمه ذ ایبر

P1, P2, P3,P5, , 

P7, P10, (Flink et al., 2023) 

 ,P1, P2, P3 P5, P6 سطح بهینه مدیریت وظایف شغلی

P8, P9,  
(Janda & 

Guhlemann 2019) 

 ,P1, P2, P4, P6 فیانجام وظا یزمان برا بهینه صیتخص

P9, P10, (Eurofound, 2020) 

 ,P1, P3, P4, P5 فناوری در خدمت انسان 

P6, P8, P9,  Souza et al., 2023)) 

 ,P1, P2, P4, P5 راهبردیچابکی 

P6, P9, P10, 
(Cichosz et al., 

2020); (Kahfi, 2022) 

 

 
 

 

 

تجربه استخدام 
دیجیتالی

نگهداشت و 
پیوند انسانی

پاداش دهی و 
جبران خدمات

نظام پایش و 
ارزیابی

سفر 
توانمندسازی 

و اموزش

های فرهنگی/ محرک

 اجتماعی

 های سازمانیمحرک

 های فناوریمحرک

پیامدهای استراتژیک

پیامدهای مرتبط با فرایند

پیامدهای مرتبط با افراد

رشد و پویایی سرمایه 
انسانی

 تحقق تحول دیجیتال انسان محور در مدیریت منابع انسانیچارچوب  (1)شکل 

های تحول دیجیتال انسان پیشران
محور در منابع انسانی

فرایندها
پیامدهای تحول دیجیتال
یانسان محور در منابع انسان
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تحقق تحول دیجیتال انسان  یامدهایپ  د،یآیبر م 5جدول شماره  یهمانطور که از محتوا

 یایپونتایج مربوط به رشد و  یدر قالب چهار بعد اصل محور در مدیریت منابع انسانی

 دهیگرد یبنددستهراهبردی  مرتبط با بعد جینتا، افراد نتایج مربوط به ی،انسان هیسرما

تحقق تحول دیجیتال انسان است. در ادامه آنچه در جداول بالا ارائه شده است در قالب 

 .شودیارائه م 1در شکل  محور

 گیری و پیشنهادهاتیجهن

های کلیدی محور، شناسایی محرکمند تحول دیجیتال انساندر چارچوب تحقق نظام

های اصلی این فرایند ضروری است. این پژوهش سه دسته محرک اصلی عنوان ورودیبه

در حوزه  ها و اقدامات سازمانیگیریدهی به تصمیمای در جهتکنندهکه نقش تعیین

های فناوری و شامل عوامل فرهنگی/اجتماعی، قابلیت ؛دارند مدیریت منابع انسانی را

  .کندفی میهای سازمانی/مدیریتی را معرمحرک

ها، به ویژه در مدیریت منابع انسانی، متاثر از عوامل محور در سازمانتحقق تحول دیجیتال انسان

ها، فشارهای های هوشمند، تغییر نسلشدن، فناوریفرهنگی و اجتماعی است. جهانی

نسانی امل اهای مدیریتی و تعها را به بازنگری در شیوههای اخلاقی، سازمانزیستی و نگرانیمحیط

های دیجیتال انسانی، سلامت روان و معنابخشی به کار تأکید اند. این تحول بر مهارتسوق داده

 دکنهای تجاری معرفی میعنوان عنصر مرکزی در توسعه فناوری و پیشرفتدارد و انسان را به

.(Leslie, 2021; Mukhuty et al., 2022; Tavantzis & Feldt, 2024) 

در کلیدی  هایمؤلفهاز ( نیز معتقدند که 2021و دیگران ) 1یج این مطالعه، سیمینیهمسو با نتا

 تدوین به توانمحور، میدر گسترش تحول دیجیتال انسانسازمانی و مدیریتی دسته عوامل 

ی ها، بلکه بر پایه ارزشهستندراستا وکار همتنها با اهداف کسبکه نه اشاره کرد راهبردهایی

شدن برجستهاند که (، بر این عقیده2023و همکاران ) 2می، راستادر همین  .یرندانسانی شکل گ

 برد تحولات فناورانهعنوان زیرساختی حیاتی برای پذیرش و پیشسازمان به یفرهنگ هایارزش

تأکید  وای یافته است. افزون بر این، مدیریت اثربخش تغییرات رفتاری محور اهمیت فزایندهانسان

________________________________________________________

___ 
1  Cimini 

2  Mei 
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. شودتلقی می سازمانی، عاملی ضروری سطحدر ه انسان در اثربخشی فرایندهای تغییر بر جایگا

اند (، اذعان داشته2024و همکاران ) 2( و پیستولسی2023و همکاران ) 1به طور مشابه، فلنیک

ر، هایی مؤثعنوان محرکگیری از ساختارهای مشارکتی نیز بهمشارکت فعال کارکنان و بهرهکه 

تحول به این ترتیب، کنند. افزایش تعهد، نوآوری و پذیرش تحولات ایفا می نقش مهمی در

رآیند، در این ف لذا، های مدیریتی نیاز دارد.دیجیتال به بازنگری اساسی در ساختار سازمان و شیوه

 Sanders, 2016; Olumba,) (2018 ر تعریف شودمحوعنوان یک فرهنگ انسانسازمان باید به

 . 

تحول اند که (، بیان داشته2015و دیگران ) 3لنبرگمشابه با نتایج این تحقیق، رانه، در بعد فناو

سانی های انگیرد که نیازها و ارزشهایی شکل میمحور با تأکید بر طراحی فناوریدیجیتال انسان

 مدار درهایی با رویکرد انسانرشد فناوریبهپذیرش رو چرا که بادهند. را در اولویت قرار می

دهنده تغییر نگرشی عمیق نسبت به نقش فناوری در زندگی فردی و ها و جوامع، نشانسازمان

تحول دیجیتال را به انسان محور  هااستفاده مسئولانه از داده آنها معتقدند کهاجتماعی است. 

ضروری است که  (،2022) 4به عقیده پارکر و گروت ،طور مشابهبهدهد. بودن سوق می

ای طراحی شود که از نظر فنی قابل اجرا بوده و از لحاظ اقتصادی ل به گونهتحول دیجیتا

 .دارای پتانسیل مثبت باشد

شناخته شده است،   "ندیفرا"پژوهش با عنوان  نیکه در ا ،یشنهادیدر وجه دوم از چارچوب پ

ی ندر مدیریت منابع انسامحور تحول دیجیتال انسان تحقق در بسترسازی هامحرک یعلّ ریمس

در پنج دهد، نشان می 4همانطور که جدول شماره بخش از مدل  نیا کند.آفرینی مینقش

ی توانمندسازی و آموزش، نظام پایش و ارزیاب سفر ی،تالیجیتجربه استخدام د اصلی شامل فراینددسته 

 تالیجیدر بستر د یانسان وندیپ حفظ و نگهداشتو  دهی و جبران خدماتنظام پاداش، عملکرد راهبردی

 قرار دارد.

________________________________________________________

___ 
1  Flink 

2  Pistolesi 

3 Lenberg 

4  Parker & Grote 
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در محیط کار  (، معتقدند که2011) 1کرنسن-هیرش ،پژوهشمشابه با نتایج این 

ناختی های شای ممکن است به وجود بیاید که نیازمند تواناییدیجیتالی، وظایف پیچیده

واند به تهایی مرتبط با یادگیری ماشین میعنوان نمونه، فعالیتبالای انسان باشند. به

 هایتواند چالشیی از تحلیل و مهارت نیاز داشته باشد. چنین شرایطی میسطح بالا

های مناسب برای تطبیق با جدیدی برای کارکنان ایجاد کند و نیاز به آموزش و حمایت

 .این وظایف را برجسته کند

تنوع در وظایف، همراه با جامعیت (، معتقد است که 2020) 2راستا با این مطالعه، اولیچهم

شتن معنای مشخص، نقشی اساسی در درک ارزش و اهمیت کار برای افراد دارد. یکی و دا

های مختلف برای انجام یک ها و تواناییاز عوامل کلیدی، امکان استفاده از دانش، مهارت

کار است. علاوه بر این، اگر وظایف جسمی و ذهنی به صورت متناوب انجام شوند و 

انطور هموتاه و تکراری نباشند، تأثیر مثبتی خواهد داشت. های کها محدود به دورهفعالیت

های منطقی و متعادل، که هایی با خواستهچالشکه در جلسات مصاحبه بر آن تأکید شد، 

اند. نه بیش از حد ساده و یکنواخت باشند و نه بیش از حد پیچیده، بسیار حائز اهمیت

د استرس جسمی و شناختی( جلوگیری جانبه )ماننتواند از فشارهای یکاین رویکرد می

 .کرده و زمینه رشد و توسعه فردی را فراهم کند

عنوان فشار زمانی بهکند که (، مشابه با این پژوهش، بیان می2011) 3همچنین، روث

تواند با ارائه تحول دیجیتال می و معیاری مهم در ارزیابی عملکردهای کاری مطرح است

گیری، فرآیندهای کاری را کارآمدتر کند. با این حال، تصمیمها و اطلاعات تر دادهسریع

همین افزایش کارآمدی ممکن است فشارهای زمانی و عملکردی بیشتری برای کارکنان 

سرعت بالای انجام کارها منجر به تشدید فشار به باور مصاحبه شوندگان، ایجاد کند، زیرا 

تواند شدت کار های جدید خود میفناوریسازی شود. علاوه بر این، فرآیند پیادهکاری می

________________________________________________________

___ 
1  Hirsch-Kreinsen 

2  Ulich  
3  Rothe 
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 1همچنین، ریچتر های بیشتری برای کارکنان به همراه داشته باشد.را افزایش دهد و چالش

دامنه عمل شامل توانایی انتخاب روش  (، اذعان داشته است که2020و همکاران ) 1ریچتر

رد یا تیم واگذار بندی وظایف است که به فانجام کار، ابزارهای مورد استفاده و نحوه زمان

کنترل شغلی کافی، عاملی کلیدی برای مدیریت مؤثر و سازگاری آنها معتقدند که شود. می

ولمن جاندا و گ. با تحولات دیجیتالی است و بر پویایی محیط کار تأثیر مستقیمی دارد

صورت ندرت بههای کاری دیجیتال بهاگر کارکنان در محیطکنند که (، نیز بیان می2019)

 هایها از طریق رسانهحضوری در محل کار یا جلسات حاضر شوند و بیشتر ارتباطات آن

الکترونیکی صورت گیرد، این احتمال وجود دارد که سرپرستان و همکاران نتوانند 

 .ها را تشخیص دهندهای بحرانی آنهایی از مشکلات یا وضعیتنشانه

معنادار (، معتقدند که 2020) 3چیاول ( و2019)و همکاران  2شولتسو با این پژوهش، هم

تنها در سطح وظایف فردی، های فنی نهمحور از نوآوریاز طریق استفاده انسان بودن کار 

های کاری قابل تحقق است. زمانی که کارکنان بتوانند با بلکه در سطح کلی سیستم

ها هماهنگ باشد ها و باورهای آنهای خود به ایجاد منفعت اجتماعی که با ارزشفعالیت

 نکلیووسوتواند حس معنا و هویت را در کار برای آنان تقویت کند. کمک کنند، این امر می

های فنی، توجه به ابعاد در طراحی و استفاده از نوآوری(، نیز تاکید داشته که 201۳)

تواند ها برای جامعه ضروری است. این رویکرد میاجتماعی و پیامدهای مثبت آن

های فناوری پیوند دهد و تأثیرات مثبتی بر تجربه کاری انسانی را با پیشرفت هایارزش

ای های فنی در محیط کار باید به گونهنوآوری . او معتقد است کهکارکنان داشته باشد

 ند.پذیر سازطراحی و اجرا شوند که انجام وظایف معنادار و ارزشمند برای افراد را امکان

 هافنی در محیط کار باید همراه با ارزیابی تأثیرات و مزایای آنهای استفاده از نوآوری

________________________________________________________

___ 
1  Richter 

2  Schulte 

3  Ulich 
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ها باید ها در سازمانهای دیجیتال و نحوه استفاده از آنطراحی فناوری.برای جامعه باشد

 .ای باشد که با نیازها و شرایط فردی کارکنان سازگار باشدبه گونه

 مشابه این پژوهش وجه سوم چارچوب پیشنهادی به بخش پیامدها مرتبط است.

کارت امتیازی متوازن نقش بسزایی در اجرای  براین باور است که( 2006) 1اتکینسون

 های سازمانی دارد. راهبردآمیز موفقیت

محور با قرار دادن تحول دیجیتال انسانکنند که (، نیز بیان می2019) 2جاندا و گولمن

د. یکی از کنسرمایه انسانی فراهم میانسان در مرکز تغییرات، بستری برای رشد و پویایی 

ترین نتایج آن، بهبود تجربه یادگیری در بستر دیجیتال است؛ جایی که آموزش مهم

گیرد. این رویکرد شده، مستمر و متناسب با نیازهای افراد صورت میسازیشخصی

 .کندپذیری در کار، به افزایش رضایت و تعهد کارکنان کمک میهمچنین با ایجاد انعطاف

در راستا با این پژوهش به این نتیجه دست یافت که (، در این حوزه و هم2020تیلور )

تر و محور در کنار قضاوت انسانی به تصمیماتی دقیقهای دادهگیری، فناوریحوزه تصمیم

های تعامل و مشارکت دیجیتال، همکاری شوند، در حالی که فرصتتر منجر میانسانی

های تحلیلی، ساز رشد مهارتزمینه  کند و می های مختلف را تقویتینهمیان افراد با پیش

 . خلاقانه و اجتماعی نیز هست

مشارکت هدفمند کارکنان ماهر ( معتقد است که 2025)  3ینینورسیادر این راستا، 

 تالیجید ی. ابزارهاابدییبهبود م شانیهایواسطه استفاده مؤثر از توانمندبه

در  .کنندیکمک م شدندهیارتباطات معنادار و حس د تیبه تقو زین شدهیسازیشخص

 یمجس متسلا یدر ارتقا ینقش مهم کردیرو نیا ،یبا توجه به تعادل کار و زندگ ت،ینها

  .کندیم فایکارکنان ا یو روان

________________________________________________________

___ 
1 Atkinson 
2  Janda & Guhlemann 

3  Inversini 
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کند که با افزایش کنترل ( بیان می201۳) 1سو با نتایج مطالعه حاضر، ووسوینکلهم

های دیجیتال، کارکنان اطمینان بیشتری به عدالت و درستی ت در سیستمانسانی و شفافی

ه شوندگان معتقدند ککنند. در راستای این پژوهش، مصاحبهفرآیندهای دیجیتال پیدا می

ها و درک بافت انسانی به کاهش خطاها و اشتباهات اتوماسیونی اصلاح طراحی الگوریتم

 2(، تگتمایر2021ا این تحقیق، دیوید و همکاران )کند. مشابه بدر منابع انسانی کمک می

ها ها و داده( تأکید دارند که بازنگری الگوریتم2025( و اینورسینی )2022و همکاران )

های مغرضانه را کاهش داده و به عدالت گیریهای الگوریتمی و تصمیمتواند تبعیضمی

 .تر شودسازمانی نزدیک

( معتقدند که تحول دیجیتال 2024) 3تیا و داسهمسو با نتایج مطالعه حاضر، سا

ها به همراه دارد کارگیری فناوری، نتایجی راهبردی برای سازمانمحور فراتر از بهانسان

که بر تعامل میان انسان و فناوری استوار است. در راستای این پژوهش، توجه به نیازهای 

ا تری ربخشتر و رضایتبخشانسانی و طراحی فرآیندها بر این اساس، محیط کاری اثر

عنوان منبعی از ارزش، به خلق ارزش مالی برای دهد. همچنین، بعد انسانی بهشکل می

شود. مدیریت وظایف شغلی با تخصیص بهینه وظایف و نفعان منجر میسازمان و ذی

 کند وشود که هم از فرسودگی جلوگیری میزمان، در سطحی متوازن و انسانی انجام می

( بیان 2023و همکاران ) 4دهد. مشابه با این تحقیق، سوزاوری را افزایش میهرههم ب

گیرد و سازمان به کنند که با تثبیت این نگرش، فناوری در خدمت انسان قرار میمی

تواند با انعطاف، سرعت و هماهنگی بالا به رسد که میسطحی از چابکی راهبردی می

و همکاران،  5های انسانی قربانی شوند )چیچوششتغییرات پاسخ دهد، بدون آنکه ارز

 .)2022، 6؛ کاهفی2020

________________________________________________________

___ 
1  Voswinkel 

2  Tegtmeier 

3  Satya & Das 

4 Souza 

5  Cichosz 

6  Kahfi 
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های کلیدی تحول دیجیتال مند از مؤلفهبا توجه به نتایج این پژوهش که چارچوبی نظام

شود مطالعات آتی به تعمیق هر یک از سه محور دهد، پیشنهاد میمحور ارائه میانسان

های های تجربی و مطالعات موردی در سازمانشده بپردازند. انجام پژوهششناسایی

کند. همچنین توسعه ها کمک میپذیری و کاربردی شدن یافتهدیجیتال، به آزمون

های بومی برای ارزیابی پیامدهای انسانی، سازمانی و راهبردی تحول دیجیتال، گامی مدل

  .مؤثر در تقویت این حوزه در فضای مدیریتی ایران خواهد بود

عنوان مبنایی برای طراحی نقشه توانند از این پژوهش بهها میکاربردی، سازماندر سطح 

مند شوند که علاوه بر فناوری، بر تجربه انسانی، ارتقاء سرمایه راه تحول دیجیتال بهره

ماشین، -گیری از تحلیل انسانگیری تأکید دارد. بهرهانسانی و بهبود فرایندهای تصمیم

های سنجش اثربخشی های انسانی و تعریف شاخصحفظ ارزش بازطراحی فرآیندها با

 .سرمایه انسانی، از اقدامات کلیدی در اجرای موفق این تحول است

ها، فرایندها و محور نیازمند هماهنگی میان محرکتحقق موفق تحول دیجیتال انسان

فعال مشارکت طور ریزی و اجرا بهپیامدهاست و باید عامل انسانی در تمامی مراحل برنامه

تواند مدیران را در تدوین راهبردهایی یاری دهد که فناوری داشته باشد. این چارچوب می

 .دهد، نه بالعکست انسان قرار میرا در خدم

های فرهنگی، فناوری و محور بر توجه همزمان به محرکدر نهایت، تحول دیجیتال انسان

های اخلاقی و سلامت روان کارکنان را شسازمانی تأکید دارد و اهمیت تعامل انسانی، ارز

 .سازدبرجسته می

 های واقعیتجربی برای آزمون چارچوب پیشنهادی در سازمانانجام مطالعات 

 های بومی برای سنجش پیامدهای انسانی و سازمانیتوسعه مدل

 بررسی نقش تعامل انسان و فناوری در تحول دیجیتال

 ان و رضایت شغلی کارکنانمطالعه تأثیرات بلندمدت بر سلامت رو

 .کندمحور هموار میهای آینده را در حوزه تحول دیجیتال انساناین پیشنهادات مسیر پژوهش
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