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Background & Purpose: Digital transformation is one of the prominent features 
of the new paradigm of today's organizations, and the development of human 
resources based on the requirements of the digital age has become a necessary 
requirement for managers and innovative leaders. Accordingly, in this research, 
the conceptual model of human resources development in the digital era is 
presented. 
Methodology: This research is applied in terms of purpose and mixed in terms of 
method. In the qualitative part, the theme analysis strategy was used, and in the 
quantitative part, the descriptive survey strategy was used. The statistical 
population of the research in the qualitative part included 18 academic experts 
and executive managers of the SAIPA automotive industry, 15 of whom were 
selected using the snowball sampling method and the theoretical saturation point. 
In this research, semi-structured interview tool was used for data collection and 
data analysis was done through coding. In a small part, the opinions of managers 
and experts were used. Quantitative data were collected through questionnaires. 
Findings: Research findings in the form of 14 basic themes (information literacy, 
knowledge of digital technologies in automobile manufacturing, acquisition of 
digital knowledge needed to perform job duties, knowledge of digital business 
patterns, skill in using digital technology in job duties, ability to create innovative 
methods in Performing tasks through digital technology, the ability to interact 
with colleagues in digital networks, the ability to actively participate in digital 
projects, the ability to adapt to changes in the digital work environment, the 
ability to learn digitally, the ability to continuously improve work processes in the 
digital platform, innovation capabilities and digital mindset), 3 organizing themes 
(digital knowledge, digital skills and digital capabilities) and the overarching 
theme of digital competencies were presented. Quantitative data analysis also 
indicated the appropriate fit of the model. 
Conclusion: Organizations should prepare their human resources for the 
challenges of the digital age by taking advantage of digital training, strengthening 
soft and hard skills, and creating a continuous learning culture. The development 
of human resources requires creative, flexible and data-based approaches. 
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است و توسعه  ي امروزيهاهاي بارز پارادايم جديد فعاليت سازماناز ويژگي تحول ديجيتال يكي  و هدف: زمينه  
منابع انساني بر اساس الزامات و اقتضائات عصر ديجيتال به نوعي الزام ضروري بــراي مــديران و رهبــران نــوآور 

 شناختي توسعه منابع انساني در عصر ديجيتــال الگوي مفهوم ژوهش به ارائه پ ينا در ،همين اساسر ب  تبديل شده است.
 .شودميپرداخته 
. در بخش كيفي از راهبرد تحليل مضمون  است آميخته  نظر روش،  اين پژوهش از لحاظ هدف كاربردي و از   شناسي: روش

نفــر از خبرگــان    ١٨شــامل  بخش كيفي    در ش  وه پژ ي  جامعه آمار   و در بخش كمي از راهبرد توصيفي پيمايشي استفاده شد.  
  گيري گلوله برفي و نقطه اشباع نظــري كه با استفاده از روش نمونه   بود   دانشگاهي و مديران اجرايي صنعت خودروسازي سايپا 

ها  داده ل  لي تح و  د  ا استفاده ش ه داده   آوري جمع براي  ابزار مصاحبه نيمه ساختاريافته  در اين پژوهش از  نفر انتخاب شدند.    ١٥  تعداد 
هــاي بخــش كمــي از طريــق  در بخش كمي از نظرات مديران و كارشناسان استفاده شد. داده   از طريق كدگذاري  انجام شد. 

 .  ند پرسشنامه گردآوري شد 

،  ي در خودروســاز   تال ي ج ي د هاي  ي فناور   شناخت ،  ي اطلاعات   سواد (  مضمون پايه  ١٤هاي پژوهش در قالب  يافته  ها: يافته
  ي اســتفاده از فنــاور   مهــارت ،  تال ي ج ي كسب و كار د   ي الگوها   شناخت ،  ي شغل   ف ي انجام وظا   ي برا   از ي موردن   ال ت ي ج ي د   دانش   كسب 

تعامل بــا    ي برقرار   مهارت ،  تال ي ج ي د   ي فناور   ق ي از طر   ف ي در انجام وظا   ع ي بد   ي ها خلق روش   يي توانا ،  ي شغل   ف ي در وظا   تال ي ج ي د 
كــار    ط ي مح   رات يي با تغ   ي سازگار   ت ي قابل ،  محور   تال ي ج ي د هاي  ژه رو پ   در ركت فعال  شا م   مهارت ،  ي تال ي ج ي د هاي  همكاران در شبكه 

  ت ي ــذهن و   ي نــوآور هــاي  ت ي قابل ،  تــال ي ج ي در بستر د   ي كار   ي ندها ي بهبود مستمر فرآ   ت ي قابل ،  تال ي ج ي د   ي ر ي ادگ ي   ت ي قابل ،  تال ي ج ي د 
فراگيــر  ن  مو و مض ــ)  هــاي ديجيتــال قابليت و    هــاي ديجيتــال مهارت ،  دانــش ديجيتــال (   دهنده مضمون ســازمان   ٣)،  تال ي ج ي د 

 هاي كمي نيز حاكي از برازش مناسب مدل بود. شدند. تحليل داده   ارايه هاي ديجيتال  شايستگي 

هــاي نــرم و ســخت، و ايجــاد هاي ديجيتــال، تقويــت مهارتگيري از آموزشسازمان بايد با بهره  گيري: نتيجه
ه كنند. توسعه منابع انســاني در ادآمل  تاجيهاي عصر ديفرهنگ يادگيري مداوم، منابع انساني خود را براي چالش

 .پذير و مبتني بر داده استاين دوره نيازمند رويكردهاي خلاقانه، انعطاف

 ها: كليدواژه 

 ،  شناختيمفهوم  ،الگو
 ، توسعه منابع انساني 

 .عصر ديجيتال 

 نويسنده مسئول: 
 رضا افشارنژاد علي
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 مقدمه
اند. وكارها و صنايع را پشت سر گذاشــتهي كسبمرزهايتال  ديج  هايز، فناوريدر دنياي امرو

هاي ديجيتال تصــور وكاري را بدون وابستگي به فناوريتوان هيچ سازمان يا كسبديگر نمي
صنايعي مانند بانكداري، بيمه، خودروسازي، پتروشيمي، فولاد، انرژي، غــذا، و ســرگرمي .  كرد

اند. فراتــر از تحــول اساســي شــدهدچــار  يتــال  ديجهاي  طه فناوريهاي اخير به واسطي سال
هاي هاي نوين تغيير يافته است. ظهور فناوريصنايع، زندگي شخصي افراد نيز با اين فناوري

ها بــراي بقــا و وكار را به طور بنيادين دگرگون كرده و سازمانجديد باورهاي سنتي در كسب
ورت، از چرخه رقابت حذف اين صغير   در  غييرات ندارند؛اي جز همراهي با اين تپيشرفت چاره

 ).٢٠١٦:١٢،  ١ومب(تولخواهند شد

وكار آفرين باعث ظهــور مفهــوم تحــول ديجيتــال در ادبيــات كســبهاي تحولفناوري
شود. به كارگيري فناوري براي بهبود معنادار عملكرد سازماني تعريف مي  ،اند. اين مفهومشده

)، ٢٠١٠) و كاپلان و ديگــران (٢٠١١ران (همكا  ن واز جمله وسترم  هاي مختلف،طبق ديدگاه
هاي ديجيتــال اســت كــه همــه ابعــاد زنــدگي تحول ديجيتال شامل تغييرات ناشي از فناوري

در اين عصر، فنــاوري ديگــر   ).٧٠٢٠:٦١،  ٢(كرايست شتيندهد  انساني را تحت تأثير قرار مي
ت. فنــاوري و يد اس ــاي جدهمخود خالق سيست  ها نيست، بلكهصرفاً ابزاري در خدمت سيستم

اند و محصــولات و خــدمات نيــز تحــت تــأثير ناپذير تبديل شــدهوكار به عناصر جداييكسب
انــد. شدن، از شــكل ســنتي فاصــله گرفتــه و تغييــرات چشــمگيري را تجربــه كردهديجيتالي

 اندكار تبديل شدهوهاي ديجيتال اكنون به محور اصلي ايجاد ارزش در زندگي و كسبفناوري
هاي گيري مؤثر از فناوريموفقيت در عصر ديجيتال نيازمند بهره  ).٢٠٢١همكاران،    دي و(لين

تنها مرزهــاي هاي پيشرفته نسل چهارم است. تحول ديجيتال نهاطلاعاتي و توجه به فناوري
به گرايشي  سازماني و ماهيت كار را بازتعريف كرده، بلكه به عنوان يك مفهوم مديريتي نوين

   ).٢٠١٩(كشاورز و همكارن،   اي مدرن تبديل شده استهمانر سازن دكلا

كند. در ايــن عصــر، ها متمايز ميهايي دارد كه آن را از ساير دورهعصر ديجيتال ويژگي
اي از ارزش افزوده محصولات و خدمات را تشكيل داده و نقشي كليــدي فناوري بخش عمده

اي را براي صنايع ايجاد الزامات تازه  يتال،ل ديجتحوكند. اين  ا ميدر زنجيره ارزش صنايع ايف
محــوري، محوري، الگوريتمبخشي به سرعت، گسترش دامنه، دادهكرده است؛ از جمله اولويت
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ها، تحولات محوري و رويكرد اكوسيستمي. اين ويژگيمحوري، پلتفرممحوري، نوآوريتجربه
 ــاص  يكي از نمودهاي  .اندعميقي در صنايع ايجاد كرده هاي يــر، كــاهش مرزبنــدين تغيلي اي

آفرينــي، وارد ها بــراي افــزايش ارزش سنتي بين صــنايع اســت. امــروزه، بســياري از شــركت
شــان اســت. بــراي مثــال، در عصــر ارتباط با فعاليــت اصليشوند كه ظاهراً بيهايي ميحوزه

بــر بــه ا  كــه  شــودخ تعريــف ميديجيتال، خودرو به عنوان يك كامپيوتر متحرك بر چهار چر
نيــز بــه ايــن تغييــر   ٢٠٢١گزارش ديلويــت  .  كندها را ارسال و دريافت ميصل بوده و دادهمت

كند كه اين صنعت از تأكيــد بــر قــدرت اســب بنيادين در صنعت خودرو اشاره دارد و بيان مي
نــوان بخار به قدرت محاسباتي حركت كــرده اســت. خودروســازان امــروز بايــد خــود را بــه ع

افزار ريف كنند. به اين معنا كه خودروهاي مدرن ديگر فقط ســختبازتعيتال  ديجهاي  شركت
هــا تمــايز افزاري آنهاي نرمها هستند كه قابليتنيستند، بلكه وسايلي ديجيتال بر روي چرخ

 .  )١٤٠٠(شامي زنجاني،   كندايجاد مي

مان ر ســازه ه ــزيربنــا و شــالودعنوان اساس ادبيات مديريت معاصر، نيروي انساني به  بر
هــاي شــغلي مناســب ها به حضور افــراد شايســته در جايگاهشود. موفقيت سازمانناخته ميش

اي بستگي دارد. در عصر تحول ديجيتال، تغيير نقش كاركنان نيازمند تعريف و ارائه مجموعــه
(ويــد و د  هــاي نــوين باشــنها است تا پاسخگوي تحولات ناشي از فناوريجديد از شايستگي

هاي متناسب بــا الزامــات ايــن عصــر، چالشــي تجهيز كاركنان به شايستگي  ).٢٠١٩  سر،ابُوگ
هاي ديجيتــال شود، چرا كــه گــذار بــه ســازمانهاي جهاني محسوب مياساسي براي شركت

بــا اينكــه محوريــت تحــول   .)٢٠١٨(گاتري و مِريــودِر،  هاي عميقي ايجاد كرده است  شكاف
ن بر ايــن باورنــد كــه موفقيــت در ايــن هشگراي پژوبرخهاي نوين است،  ديجيتال بر فناوري

 ٢٠١٨تحول بيشتر به مسائل منابع انساني وابسته است تا صرفاً فناوري (تبريزي و همكاران،  
وري، ). بنابراين، توجه ويژه به كاركنان ضروري اســت؛ زيــرا بهبــود بهــره٢٠١٩و ويگستون،  

 .ي اثربخش استمشتر تجربهاد شرط ايجان پيشآموزش مناسب و افزايش تعهد كاركن

عنوان يك صنعت پيشران شناخته شده اســت. فعــالان در اقتصاد ملي، صنعت خودرو به
اند كه بخش عمده مشكلات سازماني به اين صنعت، از جمله گروه خودروسازي سايپا دريافته

 ال،بــه توليــد ديجيت ــشود. در مســير گــذار از توليــد صــنعتي مسائل نيروي انساني مربوط مي
ظير كيفيت پايين محصــولات، نارضــايتي مشــتريان، عــدم دســتيابي بــه اهــداف تي نمشكلا

سازماني و ضعف در رقابت جهاني، لزوماً ناشي از كمبود بودجه و منابع نيست، بلكه ريشــه در 
ه مديريت نادرست نيروي انساني دارد. اين صنعت، باوجود سرمايه فيزيكي و طبيعي فراوان، ب

شــركت ايــن    اگرچه  .هاي زيادي مواجه استابع انساني با چالشعه منه توسي بتوجهدليل بي
هاي لازم، اقدامات مهمي از جملــه توليــد محتــواي براي توسعه نيروي انساني و ارائه آموزش 
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هــا بــراي هاي مــدون انجــام داده اســت، امــا ايــن تلاش آموزشي و طراحي و اجراي برنامــه
ر ديجيتال و توليد خودرو در سطح اين دوره ات عصالزامبا  ان جهت مواجهه  سازي كاركنآماده

هــاي خــود المللي در اولويتهاي خودروسازي بينكافي نيست. در حالي كه بسياري از شركت
اي دارنــد، به ايجاد و اجراي مدارس تحول ديجيتال براي ارتقاي سرمايه انساني توجــه ويــژه

 .هاي ديجيتال استمهارتهبود به ب يپابرم كاركنان سادهنده نياز ماين موضوع نشان

هاي منابع انساني و فناوري اطلاعــات فشار زيادي را بر بخشروزافزون كنوني  تغييرات  
هاي كاري و فرآيندهاي سازماني خود را بــا ايــن هاي فني، سياستوارد كرده است تا ظرفيت
در خــود    ركنــانكا  براي آموزش   ركتاين شهاي  با توجه به تلاش   .فضاي جديد منطبق كنند

استفاده از ابزارهاي ديجيتال، رهبران اين سازمان تحت نظارت دقيــق بــراي ارزيــابي ميــزان 
دهنده ضــرورت انطبــاق آمــادگي كاركنــان بــا آمادگي ديجيتال قرار دارند. اين مسئله نشــان

توســعه منــابع شــناختي از  مفهوم  نيازهاي عصر ديجيتال است. چالش اصلي، نبود يك الگوي
بر اين اساس، اين پژوهش تــلاش دارد   .است  اهداف سازماناي تحقق اين  سب بري مناسانان

 .تا الگويي براي توسعه منابع انساني متناسب با الزامات عصر ديجيتال ارائه دهد

 پژوهش ةپيشين
منــابع كنند كه نادلر به عنوان پيشگام نظريات توسعه بيان مي)  ٢٠١٠عبداللطيف و همكاران (

، اين مفهوم را به عنوان تجارب يــادگيري ســاختارمندي تعريــف كــرده ١٩٦٠هه  ر دانساني د
است كه توسط كارفرمايان در يك بازه زماني مشخص براي بهبــود عملكــرد و رشــد فــردي 

ســال بعــد  ٢٠معتقدند كــه گيلــي و اگلنــد )  ١٣٨٩شود. كاووسي و احمدي (كاركنان ارائه مي
لف) توسعه فردي با هــدف بهبــود عملكــرد مل: ادي شاآينرا به عنوان فرتوسعه منابع انساني  

شغلي فعلي، ب) توسعه مسير شغلي با تمركز بــر بهبــود وظــايف شــغلي آينــده، و ج) توســعه 
 .هاي انساني و بهبود عملكرد تعريف كردندسازماني براي استفاده بهينه از پتانسيل

ــيمون ( ــر و ديس ــاني) ٢٠٠٦ورن ــابع انس ــعه من ــه توس  هــايتفعالياز اي را مجموع
نيــاز بــراي رفــع   هاي موردهاي يادگيري مهارتدانند كه فرصتشده سازمان ميريزيبرنامه

اين )  ٢٠٠٩كند. سانسون و هالتون (نيازهاي شغلي فعلي و آينده اعضاي سازمان را فراهم مي
و  نــانش و توسعه كاركها از طريق آموزمفهوم را فرآيندي براي توسعه يا آزادسازي توانمندي

در تعريــف )  ٢٠٠١انــد. مــك لــين و مــك لــين (با هدف بهبود عملكرد معرفي كردهزمان  سا
هاي انســاني از طريــق تري، توسعه منابع انساني را فرآيند تقويــت و تحريــك تخصــصجامع

دانند. هر يك از ايــن تعــاريف بــر توسعه سازماني و آموزش كاركنان جهت بهبود عملكرد مي
  . تمركز دارند نسانيابع امن خاصي از توسعه جنبه
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با بررسي شــواهد، ســه )  ١٣٩٢روشندل و همكاران (؛  رويكردهاي توسعه منابع انساني
 ؛ اندرويكرد اصلي براي توسعه منابع انساني معرفي كرده

اين رويكرد كه با تفكر سيستمي پيوند دارد، توسعه منابع ؛  رويكرد سنتي مديريت كلاسيك
گيــرد. ايــن و جدا از راهبردهاي اصلي سازماني در نظر مي  فعاليتي اناليرا به عنوان فعانساني  

محور دارد كــه رويكرد عمدتاً بر نيازهاي كنوني تمركز دارد و آمــوزش در آن مــاهيتي وظيفــه
كند. محققان اين رويكرد را به عوامل انســاني مــؤثر بــر يادگيرنده در آن نقش منفعل ايفا مي

 .دهندميع انساني نسبت توسعه مناب

هــاي مــرتبط بــا مســير اي از فعاليتاين ديدگاه طيــف گســترده؛  محوررويكرد شايستگي
هاي توسعه اغلــب در شود. در اين رويكرد، فعاليتپيشرفت شغلي و خودمديريتي را شامل مي

نــد. هاي سازماني ندارشوند و ارتباط واضحي با راهبردها و اولويتسطح عملكردي بررسي مي
 .دانندعوامل سازماني مؤثر بر توسعه منابع انساني متمركز مي را بردگاه دي محققان اين

در اين رويكرد، ارتباط قوي ميان توسعه منــابع انســاني و راهبردهــاي ؛  رويكرد راهبردي
ســازي اي اســت كــه بهينهها شامل آموزش، پرورش و توسعهسازماني وجود دارد. اين فعاليت

ســازد. ايــن داف اســتراتژيك ســازمان را ممكــن ميبه اه ــيابي دستنابع انساني و  استفاده از م
 .رويكرد بر عوامل محيطي مؤثر بر توسعه منابع انساني تأكيد دارد

رو است كه عمدتاً تحــت در عصر ديجيتال، مديريت منابع انساني با تحولي عميق روبه 
ابري و يانش  ي، راماعهاي اجت، شبكهدادههاي نوين مانند هوش مصنوعي، كلانتأثير فناوري

مــديريت منــابع   گيري مفهــوم نــويني بــه نــامها باعث شكلبلاكچين قرار دارد. اين فناوري
اند كه به معناي بازطراحي مديريت منابع انساني براي موفقيت در دنياي شده  انساني ديجيتال

 ــرا تســهيل ميسازي نه تنها فرآينــدهاي اداري روزمــره  ديجيتال است. ديجيتالي بلكــه د،  كن
بخشــد كند و عملكرد كلي منابع انساني را بهبــود ميهاي جديدي به سازمان اضافه ميارزش 

 .)٢٠١٩(ويال، 

ها بايد سرمايه انساني خود را با نيازهــاي آميز اين مديريت، سازمانبراي اجراي موفقيت
در موجــب تغييراتــي  ). ايــن تحــول  ٢٠١٩راهبردي عصر ديجيتال هماهنگ كنند (ســيتيري،  

گــذارد. فنــاوري گيري بر روابط شغلي ميو نحوه انجام كار شده و تأثيرات چشم  مكان  زمان،
هاي شغلي جديــدي نيــز ايجــاد زمان فرصتممكن است برخي مشاغل را از بين ببرد، اما هم

زه مديريت ديجيتال منابع انساني به متخصصان ايــن حــو  .)٢٠٢٠كند (ويلاپلانا و استين،  مي
تر در سازمان نزديك سنتي فاصله گرفته و به نقشي استراتژيك  هايش از روتا  كند  كمك مي

 شوند. 
دهد تحول ديجيتال در مديريت منابع انساني شامل سه مرحلــه مطالعات اخير نشان مي



 /٢٣٨ ١٤٠٢ بستانتا، ٦ ة، شمار ٢  دورة ،هوايي مديريت دفاع فصلنامه  

مرتبط با اقتصاد ديجيتال، تغيير ذهنيت و اســتراتژي، و ارتقــاي ؛  انقلاب ديجيتال؛  اصلي است
متمركز بر ايجاد تجربيات فردمحور، توسعه مشاغل جديد و   ؛يتالديجبقاي  ،  سازمانيفرهنگ  

تأكيد بر سازمان به عنوان يك سيســتم زنــده، نــوآوري ؛  پايداري ديجيتالو    هاتقويت مهارت
ايــن رونــد نشــان .)١٣٩٧تر (بــودلايي و همكــاران،  اي عادلانــهمستمر، تنوع، و ايجاد جامعه

ه تنها ابزاري براي مديريت بهتر نيــروي تال نديجي  عصرابع انساني در  دهد كه مديريت منمي
 .تر و پايدارتر استها به سطحي استراتژيككار است، بلكه راهي براي ارتقاي سازمان

ترين عوامل رشد اجتماعي و اقتصادي هر كشور، نيروي انساني است، چــرا يكي از مهم
 ).٢٠١٨چاوا و بالدي، (ارد  ع دو فرهنگي جوام  كه نقش زيادي در پيشرفت اقتصادي، اجتماعي

ترين زيرساخت هر ســازمان و كشــور بــراي حركــت بــه ســمت در واقع، نيروي انساني اصلي
هاي مديريتي به اهميت نيروي انســاني تأكيــد توسعه و پيشرفت است. اگرچه در بيشتر نظريه

و رفتــه  نگ  مــورد توجــه قــرارهاي انساني به طور مناسب  شده، اما در بسياري از موارد ويژگي
جــذب، آمــوزش و حفــظ نيــروي كــار مــاهر و   ه،لاتي در اين زمينــه وجــود دارد. امــروزمشك

آيــد. در جهــاني كــه بــه ســمت ها بــه شــمار ميهاي اصلي سازمانمتخصص يكي از چالش
ترين نگراني ها به مهميابد، بقاي سازمانرود و رقابت در آن افزايش ميشدن پيش ميجهاني

ويژه آنكه كنند، بهتر از سايرين عمل ميها موفقرخي سازمانسير باين مدر  شود و  بديل ميت
تواند عامل تمايز و برتري باشد (اســتوارات نيروي انساني به عنوان يك دارايي استراتژيك مي

توسعه نيروي انساني به عنوان يكي از اركان توســعه پايــدار، در كنــار رشــد   .)١٣٨٨و براون،  
  صادي مطرح است.اقت

 تجربي يشينهپ
 هاي مرتبط با موضوع پژوهش ارائه شده است.در جدول زير مهمترين پيشينه

 جدول پيشينه پژوهش  . ١جدول

 نتيجه  روش عنوان  نويسنده

و  سامي
همكاران،  

 ١٣٩٩سال 

ارائه چارچوبي  
براي تبيين ابعاد و  

هاي توسعه مؤلفه 
منابع انساني در  

ها ي سازمان
 حور مپروژه

 كيفي

  ٦٦شده، مطابق با تحليل مضامين؛  هاي انجام هاي پژوهش و تحليل يافته  اس بر اس
پايه،   مضمون فراگير، ارائه شد. در بررسي    ٣يافته و  مضمون سازمان  ١٩مضمون 

عنوان مضامين اصلي مشخص نتايج سه دسته عوامل فردي، سازماني و محيطي به
به  عوامل  از  هركدام  كه  كاملشدند  درانت  طور  و  مفهچارچوها  تشريح  ومي  ب 

 .انساني ارائه شد هاي توسعه منابعتبيين ابعاد و مؤلفه

نوري و  
همكاران،  

 ١٣٩٨سال 

طراحي  
چارچوب 

مفهومي رهبري 
 آميخته 

مقوله    ٤عنصر مفهومي است كه در قالب    ٢٧٨چارچوب رهبري تحول ديجيتال مشتمل بر  
بع د  ١٣د،  يا  يا  شده   جزء  ٢٦١و    سته نوع  ساماندهي  كد،  مقوله يا  شناسايي اند.  شده  هاي 

ديجيتال راه  نقشه  از  چشم (عبارت  طرح شامل  ديجيتال،  استراتژي  ديجيتال،  گذار انداز 
ديجيتال حكمراني  برنامه ( ديجيتال)،  كنترل)،  شامل  و  نظارت  و  هماهنگي  و  ريزي 
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تحول ديجيتال  
هاي  در سازمان
 ايراني 

ديجيتال ديج ( سازماندهي  رهبران  سشامل  ساختار  فرهنگ   شركاءاني،  ازميتال،  ديجيتال، 
ديجيتال  منابع  و  ديجيتال)  كار  محيط  و  استعداد  (ديجيتال  ديجيتال،  زيرساخت  شامل 

 .  هستندگذاري ديجيتال) ديجيتال و سرمايه 

پاكدل و  
همكاران،  

 ١٣٩٧سال 

طراحي الگوي  
توسعه منابع 

انساني ملي با  
رويكرد پويايي  

 سيستم 

 كيفي

اصلي تربيت و عرضه نيروي  هاي يرسيستم راي زلي داي مانسانعه منابع سيستم توس
مي  كار  بازار  و  گذاري  .باشد انساني  سياست  تحت  سيستم  زير  دو  زير  هاي  اين 

سيستم مديريت منابع انساني و رشد و توسعه اقتصادي قرار دارند به عبارت ديگر  
ار  بازرسيستم عرضه و  بخش منابع انساني كشور به عنوان درونداد زيهاي  سياست

علي معلولي به دست آمده از هاي  همچنين حلقه.  كند وي انساني عمل مي ر نيركا
اين الگو، متغيرهاي اثرگذار و نحوه تعاملات آن هاي  زيرسيستم  ها بر  شش گانه 

 .روي يكديگر را ترسيم و به عنوان مبنايي جهت ارائه راهكار ارائه گرديد 

ارسلان و  
واعظي،  

 ١٣٩٨سال 

الگوي توسعه 
ر  اني دع انسنابم

بخش دولتي  
استان كرمان در  

١٤٠٤ 

 كيفي

هاي پژوهش حاكي از آن است كه در هر مرحله(ورود، فرآيند و پيامد) متغيرهايي در  يافته 
بااهميت  مراحل  ديگر  از  ورود  مرحلة  كه  هستند  دخيل  انساني  منابع  البته  توسعة  است.  تر 

نقش حياتبستر اين استان در توسعة منابع ا د. در حالي كه متغيرهاي  ي داراساس  ي و نساني 
شناسايي شده پژوهش براي توسعه منابع انساني بخش دولتي استان كرمان هستند، متغيرهاي  

 .ها مفيد و مثمرثمر باشدتواند براي بخش خصوصي و ديگر استان آن مي 

و   اسدي 
اسدي  

)١٤٠٢ ( 

الگوي توسعه منابع  
انساني با رويكرد  

پويا در  اي هقابليت
ب رچوچا

كلي  هاي ستسيا
 انرژي

 كيفي

زمينه شرايط  راهبردها،  محوري،  پديده  علي،  عامل  شش  قالب  در  پژوهش  مداخلهاي  نتايج  و  و  گر 
سازماني،پيامدها دسته شامل عوامل  علي  شدند. عوامل  زمينه  بندي  و عوامل  فردي   ، شامل  اي  محيطي 

پديده محو فردي و ساختاري و عوامل  بررسي  عوامل  باز طراحي  نده،  رك آيو دري شامل  تركيب و 
گر شامل ملاحظات  قابليت كسب دانش و عوامل مداخله  منابع انساني، قابليت درك محيط،هاي  قابليت

بهبود قابليت پوياي  هاي  بليتا پوياي منابع انساني، بهبود قهاي  سياسي، اقتصادي، قانوني و پيامدها شامل 
 . تندهس وريسازماني و بهبود بهره

و بازيا   ن 
ران  همكا

)١٤٠٠ ( 

شناسايي بسترهاي  
  لازم براي ديجيتالي
شدن فرايندهاي  

 مديريت منابع انساني

 كيفي
همراه  بستر  اصلي شامل  مقوله  فرايندي، بستر سيستمي و  پنج  بستر  بستر كاركردي،  سازي، 

نگهداشت ديجيتالي  به   بستر  راستاي  در  فرهنگي  اصـلي  بسترهاي  فرايعنوان  ندهاي  شدن 
 ناسـايي شـدند. اني شع انسنابيريت ممد

و   نزيمي 
همكاران،  

)١٤٠١ ( 

الگوي مديريت  
عملكرد منابع انساني با  
 رويكرد عصر ديجيتال 

 كمي 
نتايج تحقيق منجر تبيين الگوي مديريت عملكرد منابع انساني در شهرداري تهران با توجه 

و شانزده مؤلف بعد  الزامات شهر ديجيتال شامل پنج  فبه  ي   الگو   رضيه شد و روابط  ك در 
 . جامعه وسيع مورد آزمون و تأييد قرار گرفتند

و   گودرزي 
همكاران  

)١٤٠٢ ( 

مدل تحول ديجيتال  
مديريت منابع  

انساني در  
سازمانهاي دولتي  

 ايران 

 آميخته 

اجتماعي و مشاركتي به عنوان شرايط علي؛    ها نشان داد عوامل سازماني،نتايج تحليل داده 
عوامل   عنواناي؛ عوامل اقتصادي و سازماني به زمينه وامل  وان ع عن  يريتي و فني به عوامل مد

ايران مداخله  دولتي  سازمانهاي  در  انساني  منابع  ديجيتال  تحول  اجراي  و  پذيرش  در  گر 
هستند عامل  .تأثيرگذار  به  همچنين  به  استراتژيك  راهبردهاي  شناسايي   عنوان  كارگيري 

عنوا به  شغلي  عامل  و  مقوله گرديد  ديجيتال   در  .شدسايي  شنامحوري    ن  سازي  نهايت 
 مديريت منابع انساني پيامدهايي دارد كه شامل پيامدهاي شغلي، سازماني و رفتاري بود.  

و   ملايي 
همكاران  

)١٤٠٢ ( 

الگوي  
توانمندسازي منابع  
انساني با رويكرد  

سازمان   ديجيتال در
 نظام پزشكي 

 آميخته 

تال در سازمان نظام پزشكي شامل:  ديجي ويكردا رانساني ب منابععوامل موثر بر توانمندسازي 
توسعه ارتباط سازماني، توسعه عوامل فرهنگي و اجتماعي آموزش   ريزي استراتژيك،برنامه 

هاي منابع انساني با رويكرد ديجيتال، توسعه عوامل مديريتي، توسعه ويژگي و توانمندسازي
 هاي پيشروي چالش  اساييي، شنمانوسعه عوامل سازتوسعه منابع مالي و اقتصادي، ت  فردي،

 است. توانمندسازي نيروي انساني در نظام پزشكي 
و   شامل  بخش  نتايج   آميخته شناسايي و ارزيابي  عبيدي  ديجيتال  مديران  شايستگي  كه  داد  نشان  عوامل  ٧كيفي  فردي،    مؤلفه 
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همكاران  
)١٤٠٣ ( 

هاي مولفه 
شايستگي منابع  
انساني در عصر  
 تحول ديجيتال 

سعوام و   فرهنگاني،  ازمل  مديريت  و  رهبري  ارتباطي،  عوامل  ديجيتال،  نگرش  تغيير، 
بين   همبستگي معناداري  بخش كمي نشان داد كه  فني و تخصصي است. نتايج در  عوامل 

مولفه  مولفه تمامي  در ميان  وجود دارد. همچنين  در  ها  تغيير  و  فرهنگ  مديريت  مؤلفه  ها، 
   اولويت اول قرار گرفت.

سالمينا و  
ران،  مكاه

 ٢٠٢١سال 

استراتژي منابع انساني  
به منظور بهبود  

هاي منابع  صلاحيت
 انساني 

 كيفي

تواند به منظور ايجاد صلاحيت سازماني استفاده  منابع انساني به عنوان منبع مزيت رقابتي مي 
ايجاد صلاحيت انساني ميشود.  منابع  طريق  از  توسعه صلاها  و  استفاده  با  هاي حيت تواند 

هاي برداري از صلاحيت ها، توسعه و استفاده، توسعه و بهرهبسيج نهاده بي و  دستياي،  مديريت
 ها صورت گيرد. مبتني بر نهاده 

فدوروا  آ لنا 
همكاران   و 

)٢٠١٩ ( 

سازي  ديجيتالي
هاي مديريت  شيوه

منابع انساني و تأثير آن  
 بر رفاه كاركنان 

 كمي
مشكل  مسائل  مطالعه،  ننتايج  اساز  كاشي  گسترش  فناربز  در  اوري  رد  ديجيتال 

سازي بر رفاه  سيستم مديريت منابع انساني، اثبات تأثير مثبت فرايندهاي ديجيتالي 
 كرد  كاركنان و در نتيجه نياز به توسعه مديريت را شناسايي

  چيتري
)٢٠١٩(  

نقش مديران  
منابع انساني در  
 عصر ديجيتال 

 كمي

ر عصر ديجيتالي  اني دع انسنابكردن مديريت م  اهداف اين مطالعه نظري برجسته

نقش مديران منابع انساني در سازمان بر  درباره  شدن، تأكيد  هاي معاصر و بحث 

 .هاي منابع انساني استتأثير تغييرات تكنولوژيكي بر شيوه 

   ويبلن
)٢٠٢١ ( 

مديريت استعداد  
ديجيتالي: پيامدها براي  
 متخصصان منابع انساني 

 كمي
سازي نقش ديجيتالي   وولات ديجيتال  رك تحراي دي بق پيامدهايتحقيهاي  يافته

 نمود.و اتوماسيون بر درك متخصصان منابع انساني ارائه 

تايت  

)٢٠٢٠ ( 

توســعة منــابع انســاني  

ديجيتال: در كجا قـرار  

ايم؟ كجا بايد برويم و  گرفته

 چگونــه بايــد برويم؟ 

 كيفي 
كننـده و    ل تعيـينعوام  ـي از يك  عنـوان  ني، بـهدر اين پژوهش بر فرهنـگ سـازما

 .شـدن فرايندهاي سازماني تأكيد شده است كليـدي در ديجيتـالي

تــوان بــه انــواع بر اساس مطالعه پيشينه تجربي در خصوص توســعه منــابع انســاني مي
هاي توسعه منابع انساني اشاره نمــود. در برخــي مطالعــات، توســعه منــابع مطالعات و پژوهش

هــا، يا وابسته مطالعــه شــده اســت. در ايــن دســته از پژوهش  مستقلتغير  ن مانساني به عنوا
تــاثير توســعه منــابع انســاني بــر ) بــا عنــوان  ١٤٠١توان به مطالعه غلامي و همكارانش (مي

در عمده مطالعات، به موضوع طراحــي اشاره نمود.    وري كاركنان وزارت ورزش و جوانانبهره
توان به ف پرداخته شده است. در اين ميان ميمختلهاي  كردانساني با روي  الگوي توسعه منابع

هاي الگــوي توســعه منــابع انســاني در ســازمان) با عنوان  ١٣٩٨مطالعه سيدنقوي و همكارن(
اشاره داشت. همچنين  دولتي ايران با رويكرد خدمات عمومي نوين (مورد مطالعه: وزارت نيرو)

نســاني در عصــر ديجيتــال نظيــر ابع ايا منري  عه كاركرد رفتاهاي ديگري به مطالدر پژوهش
تبيــين الگــوي مــديريت   و  )١٤٠١پژوهش مديريت منابع انساني ديجيتــال (برزگرمحمــدي،  

 ) پرداخته شده است.١٤٠١(نزيمي و همكاران،   عملكرد منابع انساني با رويكرد عصر ديجيتال
) ٢٠٢٠( تايــت طالعهر مول ديجيتال نظيهمچنين، در برخي ديگر از مطالعات به پيامدهاي تح

در اين پژوهش به الگوي مفهوم شناختي توسعه منــابع انســاني بــر اســاس اشاره شده است.  
 شود.الزامات عصر ديجيتال پرداخته مي
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 پژوهششناسي روش
هــاي اين پژوهش از نظر هدف ماهيتي اكتشافي دارد، از نظر نــوع كــاربرد، در زمــره پژوهش

. در شــودمحســوب مي  آميختــه، يــك تحقيــق  شناسيروش   نظرگيرد، و از  ميكاربردي قرار  
بخش كيفي از راهبرد تحليل مضمون و در بخش كمي از راهبرد توصيفي پيمايشــي اســتفاده 

اي و اســنادي و هــا بــا اســتفاده از دو روش مطالعــات كتابخانــهدادهدر بخــش كيفــي،  .شــد
نفــر از  ١٨شامل كيفي بخش  در د. جامعه آماريآوري شدنساختاريافته جمعهاي نيمهمصاحبه

هــا، بــا خبرگان دانشگاهي و مديران اجرايي صنعت خودروسازي ســايپا بــود كــه از ميــان آن
نفــر  ١٥تعــداد گيري گلوله برفي و بر مبناي رسيدن به اشــباع نظــري، استفاده از روش نمونه

رهــاي معيا شــد.اي انجــام رحلهمها از طريق فرايند كدگــذاري ســهانتخاب شدند. تحليل داده
انتخاب خبرگان شامل موارد زير بود: دارا بودن مدرك دكتري در حوزه منــابع انســاني (بــراي 

سال تجربــه كــاري مــرتبط در صــنعت خودروســازي (بــراي   ١٥خبرگان دانشگاهي)، حداقل  
منــابع   هاي تحقيقاتي مرتبط بــاها و طرحكارشناسان گروه خودروسازي سايپا)، انجام پژوهش

 .ز سابقه اجرايي در حوزه منابع انساني در صنعت خودروسازياري ارخوردو بانساني 
در اين پژوهش، براي ارزيابي روايي از چهار معيار لينكلن و گوبــا اســتفاده شــده اســت: 

كه به كاربرد  پذيريانتقال .٢كه بر منطقي و معنادار بودن نتايج تاكيد دارد،  قبول بودنقابل.١
كه امكان بازبيني و بررســي مجــدد  قابليت اطمينان .٣، شوديبوط ممر در شرايط ديگر نتايج

هاي بررسي و كه استفاده از روش  تاييدپذيري .٤كند، و توسط ساير پژوهشگران را فراهم مي
). ١٤٠٠كنــد (قربــاني و ترابــي،  عنوان معياري براي سنجش كيفيــت مطــرح مينظارت را به

 .اندر پژوهش مورد بررسي قرار گرفتهاعتبااييد ي توسط خبرگان براتمامي اين معيارها ت
ها، از روش بازآزمايي و توافق درون موضوعي استفاده شده براي ارزيابي پايايي مصاحبه

ها ها انتخاب شده و كدهاي آناست. در روش بازآزمايي، چند مصاحبه نمونه از ميان مصاحبه
ايــايي بــازآزمون، از بــين ســبه پي محابــراتحقيق كنــوني    رددر دو بازه زماني مقايسه شدند.  

هــا دو بــار در يــك مصاحبه انتخاب شــده و هركــدام از آن  ٣گرفته، تعداد  هاي انجاممصاحبه
هــا در اند. نتايج حاصل از اين كُدگذاريروزه توسط پژوهشگر كُدگذاري شده  ١٥فاصله زماني  

 جدول زير آمده است؛
 بازآزمونمحاسبه پايايي  . ٢جدول

 پايايي بازآزمون   تعداد عدم توافقات  تعداد توافقات  ا كُده   اد كلتعد رديف 

٨٨ ٣ ١٢ ٢٧ ١% . 

٨٥ ٥ ١٥ ٣٥ ٢% . 

٨٤ ٤ ١١ ٢٦ ٣% . 

 . %٨٦ ١٢ ٣٨ ٨٨ كل 
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 ١٥شود تعداد كل كـُـدها در دو فاصــله زمــاني طور كه در جدول فوق مشاهده ميهمان
و تعداد كل عدم توافقات  ٣٨ابر ان برزم دها در اين دو، تعداد كل توافقات بين ك٨٨ُروزه برابر  

گرفته در ايــن تحقيــق بــا هاي انجاماست. پايايي بازآزمون مصاحبه  ١٢در اين دو زمان برابر  
درصد است. با توجه به اينكه اين ميزان پايايي بيشــتر از   ٨٦استفاده از فرمول ذكرشده، برابر  

 ست.د اها مورد تأيييقابليت اعتماد كدگذار  ،درصد است ٦٠
هاي كليه واحدهاي منابع انساني در شركت كميّ، شامل آماري پژوهش در بخش  معهاج

شــركت زيرمجموعــه فعــال)، در ســطح   ٨٨زيرمجموعه گروه خودروسازي سايپا (مشتمل بر  
محاســبه   نفــر   ٣٨٤حجم نمونه آماري بر اســاس فرمــول كــوكران،    بود.مديريت يا معاونت  

پرسشــنامه توزيــع و  ٥١٥ه به تعداد مورد نيــاز،  سشنامشت پرازگت اطمينان از بگرديد كه جه
ابزار و  از روش ميداني    بخش كمي  در  پرسشنامه جمع آوري و مورد استفاده قرار گرفت.  ٤١٠

استفاده شد. همچنين، روايي و پايــايي پرسشــنامه از طريــق ها  گردآوري داده  براي  پرسشنامه
) و ٠.٧٤٩)، مهــارت ديجيتــال(٠.٨٠٩يتــال(ديجدانــش  باخ شامل  روايي صوري و آلفاي كرون

 تاييد شد.  )٠.٨٣٣قابليت هاي ديجيتال(

 هاي پژوهشيافته
هــاي حاصــل وارد مصاحبه انجام شد و داده  ١٥  ها، تعداددر بخش كيفي جهت گردآورده داده

رحلــه ر م. دشــوندميدر مرحله كدگذاري توصــيفي، مضــامين پايــه شناســايي افزار شدند.  نرم
و در نهايــت مضــامين فراگيــر   شده  مين سازمان دهنده تحقيق احصا، مضافسيريي تكدگذار

 مضمون ١٤اوليه و  ٤٢  ها و ادغام كدهاي مشابه، تعدادپس از تحليل مصاحبه  د.نگردارائه مي
   پايه به شرح جدول زير نهايي گرديد؛

 مفاهيم پايه حاصل از مصاحبه كدهاي اوليه و  . ٣جدول 

ف ردي ليهاي او كده مضامين پايه    

 تاليجي سواد د ١

 افزارهاي ديجيتال آشنايي با ابزارها و نرم 
 هاي ديجيتال و اينترنت توانايي استفاده از رسانه 

 ها در بستر ديجيتالقابليت مديريت اطلاعات و داده 

 ي اطلاعات سواد ٢

 توانايي جستجوي اطلاعات به صورت موثر
 ف مختل  منابع از اطلاعات موجود تحليل و ارزيابي 

 استفاده از منابع اطلاعاتي معتبر و موثق 

٣ 
هاي  يفناور شناخت

در  تاليجيد
 ي خودروساز

 (IoT) هاي نوين در صنعت خودروسازي مانند خودروهاي هوشمند و اينترنت اشياآشنايي با فناوري 
 د خودرو تولي ندهاي رآي ها در فل دادههاي مبتني بر داده مانند تحليتوانايي استفاده از فناوري 

 سازي در خطوط توليد و مديريت زنجيره تأمين در صنعت خودروسازيشناخت روندهاي ديجيتال

 يادگيري مفاهيم و ابزارهاي ديجيتال مرتبط با شغل   تاليجيدانش د كسب ٤
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انجام    ي برا  ازيموردن
 ي شغل فيوظا

 ي در حوزه شغليافزارهاي تخصص توانايي استفاده از نرم 
 ا ابزارهاي اتوماسيون و فرآيندهاي ديجيتال مرتبط با شغل يي بآشنا

٥ 
  يالگوها شناخت

كسب و كار  
 تاليجيد

 گذاري و اقتصاد ديجيتال هاي مبتني بر اشتراكوكار ديجيتال مانند مدلهاي كسبشناخت مدل 
 هاي بازاريابي ديجيتال و تجارت آنلاين آشنايي با استراتژي

 وكار ديجيتال در بازارهاي مختلف هاي كسب احي مدل توانايي تحليل و طر

٦ 
استفاده از    مهارت
  تاليجيد يفناور

 ي شغل  فيدر وظا

 تسلط بر ابزارهاي ديجيتال تخصصي در شغل مربوطه 
 طي براي بهبود كيفيت عملكرد شغلي هاي ارتباتوانايي استفاده از فناوري 

 جيتال در اتوماسيون فرآيندها و بهبود عملكرد كاري هاي دي كارگيري فناوريبه

٧ 
 يهاخلق روش  ييتوانا

از   فيدر انجام وظا عيبد
 تال ي ج يد يفناور قيطر

 هاي جديدهاي نوآورانه براي حل مشكلات از طريق استفاده از فناوري توانايي طراحي روش
 ظايف هاي ديجيتال براي بهبود كارايي و اثربخشي و استفاده از تكنيك 

 هاي نوآورانه براي بهبود فرآيندهاي شغلي توانايي آزمايش و ارزيابي ايده 

٨ 
تعامل   ي برقرار  مهارت

با همكاران در  
 ي تاليجيدهاي  شبكه

 افزاييهم هاي ديجيتال براي برقراري ارتباط تيمي و توانايي استفاده از پلتفرم
 با اعضاي تيم ها و هماهنگي مديريت ارتباطات ديجيتال در پروژه 

 هاي مديريت پروژه آنلاينها و سيستمآشنايي با ابزارهاي همكاري آنلاين مانند ويدئو كنفرانس

٩ 
مشاركت   مهارت

هاي فعال در پروژه
 محور  تاليجيد

 هاي ديجيتال هاي مبتني بر فناوريتوانايي كار تيمي در پروژه 
 هاارت بر پيشرفت پروژه استفاده از ابزارهاي ديجيتال براي پيگيري و نظ

 هاي ديجيتال ها و انجام وظايف مربوط به پروژههمكاري با ديگر اعضاي تيم براي تحليل داده

١٠ 
با   يسازگار تيقابل
كار   طي مح راتييتغ

 تاليجيد

 هاروز رساني مهارت بههاي نوظهور و قابليت آشنايي با تكنولوژي 
 هاي ديجيتال هاي جديد در محيط و روش پذيري در استفاده از ابزارهاانعطاف 

 توانايي تطبيق با تغييرات سريع در ابزارها و فرآيندهاي ديجيتال 

 يريادگي تيقابل ١١
 تاليجيد

 هاي ديجيتال جديد در كار كارگيري مهارت توانايي يادگيري و به
 هامطالعه منابع آموزشي ديجيتال براي بهبود مهارت جستجو و 

 هاي ديجيتال از ابزارهاي آنلاين براي آموزش و ارتقاء مهارت استفاده  

١٢ 
بهبود مستمر   تيقابل
در   يكار يندهايفرآ

 تاليجيبستر د

 سازي فرآيندها هاي ديجيتال براي بهينهها و استفاده از فناوري تحليل داده 
 زنگري مستمر فرآيندها با استفاده از ابزارهاي ديجيتالارزيابي و با

 هاي ديجيتال براي خودكارسازي و كاهش خطا در فرآيندهاي كاري اده از فناورياستف

هاي  تيقابل ١٣
  ينوآور

 هاي ديجيتال هاي نوآورانه براي حل مشكلات از طريق فناوري توانايي خلق ايده
 هاي كاري ديجيتالنه در محيط هاي نوآوراحل سازي راه پياده 

 هاي خلاقانه براي بهبود فرآيندها و خدمات استفاده از تفكر طراحي و روش

 تال يجيد تيذهن ١٤
 هاي جديد براي بهبود عملكرد شخصي و شغلي پذيرش و تعامل با فناوري 

 ايجاد نگرش مثبت نسبت به يادگيري و تغيير در دنياي ديجيتال 
 گي روزمره هاي بهتر و تسهيل كار در زندزارهاي ديجيتال براي ايجاد تجربهاستفاده از اب

 مفــاهيممنظــور از  شــود.  دهنده تــدوين ميســازمان  مفاهيم،  پايه  مفاهيمتدوين  پس از  
از  اســت تــادهنده شــكلمضــامين  خــارج نمــودن در روش تحليــل مضــموندهنده ســازمان

 قــدمتــا يــك   شدتلاش    بخششوند. در اين    خارج  ابتداييكدهاي    يبندي و ساختاربنددسته
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 .استخراج شد به شرح زير دهندهمضمون سازمان سهمجموع در  .شود كارتوصيف   وراي
 دهندهسازمان استخراج مضامين. ٤جدول

 مضامين
 پايه دهنده سازمان

دانش 
 ديجيتال

 تال يجيسواد د

 ي اطلاعات سواد

 ي در خودروساز تاليجيدهاي يفناور شناخت

 ي شغل فيانجام وظا يبرا  ازيموردن تالي جيدانش د كسب

 تال يجيكسب و كار د يوهاالگ شناخت

مهارتهاي  
 ديجيتال

 ي شغل ف يدر وظا تاليجيد ياستفاده از فناور مهارت

 تاليجيد يفناور قياز طر فيدر انجام وظا عيبد يخلق روشها ييتوانا

 يتاليجيدهاي تعامل با همكاران در شبكه يبرقرار مهارت

 محور  تاليجيدهاي مشاركت فعال در پروژه مهارت

هاي  يتقابل
 ديجيتال

 تاليجيكار د  طيمح راتييبا تغ  يسازگار تيقابل

 تال يجيد يريادگي تيقابل

 تاليجيدر بستر د يكار يندهايبهبود مستمر فرآ تيقابل

  ينوآورهاي تيقابل

 تال يجيد تي ذهن

دهنده بــه «مضــامين فراگيــر» كــه از ســطح انتزاعــي ماندر مرحله بعد، مضامين ســاز
گيرد. مضــامين فراگيــر شوند و ساختار مضامين شكل ميردار هستند، مرتبط ميبالاتري برخو

 .استخراج شدند هاي ديجيتالشايستگي بعد يكدر قالب  
 فراگير   استخراج مضامين. ٥جدول

 دهندهمضامين سازمان  مضمون فراگير

هاي  شايستگي
 يتالديج

 دانش ديجيتال 
 هاي ديجيتال مهارت 
 ديجيتال هاي قابليت

بــراي مضــامين پايــه  (مدل اندازه گيــري تحقيــق)  نتايج تحليل عاملي تاييديدر ادامه  
 مقادير بارهاي عاملي و اعداد معناداري هــر  ٦جدول  هاي ديجيتال ارائه شده است.  شايستگي

شود اعداد معناداري به دست مي نه كه مشاهدهدهد. همان گومي  يك از عناصر مدل را نشان
باشد و لذا مدل انــدازه گيــري مي   ١.٩٦، مولفه ها و شاخص ها بزرگتر از  آمده در سطح ابعاد

شود و هيچ شاخصي از مدل مي  شاخص تاييد  ٩٣مقوله فرعي و    ١٦مقوله اصلي،    ٦تحقيق با  
 حذف نمي گردد.  
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ي الگوي مفهومي تحقيق مطابق شكل شــماره براساس يافته هاي حاصل از تحليل كيف
 ترسيم گرديد. ١

 

 
 . الگوي مفهومي تحقيق(يافته محقق) ١شكل

 
در ادامه به منظور اعتبارسنجي الگوي حاصل از يافته هاي كيفي تحقيق از مدل سازي 

ارائه   ٦ج آن در جدول معادلات ساختاري(نرم افزار اسمارت پي.ال.اس استفاده شد كه نتاي
 شده است.  

    تحقيق گيري اندازه مدل  اييديت عاملي تحليل نتايج.   ٦جدول

 معناداري  بار عاملي  ها مقولهمعناداري  بار عاملي  شاخص ها 
 ٠.٧٥١٢٣.٨٥٦ تال يجيسواد د

دانش  
 ٥٥.٧٥٣ ٠.٨٧٨ ديجيتال

 ٠.٦٧٢١٤.٦٦٢ ي اطلاعات سواد
 ٠.٧٢٢٢٠.٣٤٦ ي ر خودروسازد تاليجيدهاي يفناور شناخت

 ٠.٨٠٦٤١.٤٢٠ ي شغل فيانجام وظا ي برا  ازيموردن  تاليجيدانش د كسب
 ٠.٨١٠٢٧.٥٣٠ تال يجيكسب و كار د يالگوها شناخت

 ٠.٦٣٨١٥.٦٦٠ ي شغل ف يدر وظا تاليجيد ياستفاده از فناور مهارت
مهارت  
 ٦٠.٩٧٦ ٠.٨٩٣ ديجيتال

 ٠.٨١٧٣٨.٧٧٠ تال يجي د  يفناور قياز طر  فير انجام وظاد  عيبد يهاخلق روش ييتوانا
 ٠.٨٢٧٣٩.٧٤٩ يتاليجيد هاي تعامل با همكاران در شبكه ي برقرار  مهارت

 ٠.٧٣٦٢٢.٥١٤ محور  تاليجيدهاي مشاركت فعال در پروژه مهارت
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 ٠.٨٠٨٢٧.٩٦٣ تاليجيكار د  طيمح راتييبا تغ  يسازگار تيقابل

هاي  قابليت
 ٩٢.٧٦٩ ٠.٩٢٤ الديجيت

 ٠.٨٢٨٤٠.٥٠٠ تال يجيد يريادگي تيقابل
 ٠.٨٤٢٣٢.٨٥٥ تاليجي در بستر د  ي كار ي ندهايبهبود مستمر فرآ تيبلقا

 ٠.٧٨٠٢٧.٩٣٢  ينوآورهاي تيقابل
 ٠.٦٠٨١٠.٧٧٩ تال يجيد تي ذهن

را نشــان يــك از عناصــر مــدل    مقادير بارهاي عاملي و اعداد معناداري هر  فوقجدول  
تر بزرگ    ١.٩٦ري به دست آمده از  اعداد معناداهمه  شود  مي  دهد. همان گونه كه مشاهدهمي

 گردد.  شود و هيچ شاخصي حذف نميمي گيري تحقيق تاييدو لذا مدل اندازه است

 گيري بحث و نتيجه
ص امروزه، گسترش دسترسي به فناوري فراتر از مرزهاي جغرافيايي و طبقــات اجتمــاعي خــا

يــادگيري ماشــين و هــوش ها تبديل شده اســت.  ناپذير زندگي انسانرفته و به بخش جدايي
اند. در دنياي امروز، فناوري تنهــا ابــزاري مصنوعي به بخشي اساسي از زندگي روزمره پيوسته

هاي جديــد اســت. در عصــر ها نيست، بلكه خود محــرك و خــالق سيســتمدر خدمت سيستم
 اند. همچنين،اوري به دو عنصر وابسته و مكمل يكديگر تبديل شدهوكار و فنديجيتال، كسب

تنها كالاها اي كه نهگونهاند؛ بهمحصولات و خدمات تحت تأثير تحولات ديجيتال قرار گرفته
اند، بلكه بسياري از كالاها و خدمات سنتي نيز بــه تــدريج بــا و خدمات جديدي به وجود آمده

هاي ديجيتال به محور اصلي ايجاد اند. در اين دوران، فناوريهاي نوين دگرگون شدهفناوري
 .اندها شدهناپذير از زندگي انساناند و بخشي جداييزش در دنيا تبديل شدهار

اي در شيوه كار، زندگي و تعاملات ما ايجــاد كــرده اســت. عصر ديجيتال تغييرات عمده
كردنــد، اكنــون بــا گيرانه فعاليــت ميهاي ســختمراتبهايي كه قبلاً در قالب سلسلهسازمان

تر از اي پويــا و موفــقهــا، بــه شــيوههــا و الگوريتمر اســاس دادههاي دوركار و تركيبي، بتيم
انداز در حال تحول، نقش منابع انســاني از يــك كنند. در اين چشمهاي سنتي عمل ميروش 

 ــ .وظيفه اداري به يك عملكرد استراتژيك و حياتي تبديل شده اســت راي موفقيــت در ايــن ب
هاي سنتي خود عبور كند و تفكر ديجيتال ارچوبدوران جديد، مديريت منابع انساني بايد از چ

را بپذيرد. اين نيازمند رويكردي چندجانبه است كه بر جــذب اســتعدادها، مشــاركت كاركنــان، 
دارد.   هاي متخصــص فنــاوري تمركــزها و تيمگيري مبتني بر دادهيادگيري و توسعه، تصميم

ســازي كــه هــدف اصــلي آن آمادههاي كليدي تغيير، توسعه منابع انساني است  يكي از حوزه
 .نيروي انساني براي آينده است؛ موضوعي كه اين تحقيق به آن پرداخته است

 ييشناســا  مضــمون فراگيــرعنوان  به  هاي ديجيتالشايستگيپژوهش،    جيبا توجه به نتا
هــاي اساســي توان از عهده چالشري كاركنان از آن مي. موضوعي كه در صورت برخورداشد
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هــاي شايستگي ديجيتال شامل اعتمــاد و اســتفاده انتقــادي از فناوري.  تال برآمداقتصاد ديجي
جامعه اطلاعاتي براي انجام شغل، طي اوقات فراغــت و برقــراري ارتباطــات اســت. زيربنــاي 

ات و ارتباطــات نظيــر اســتفاده از هاي اساسي در فنــاوري اطلاع ــشايستگي ديجيتال، مهارت
سازي، توليد، ارائه و تبادل اطلاعات و برقراري ارتباطــات و ذخيره رايانه براي بازيابي، ارزيابي،

 بــر  كه  يخُرد  يهامقولهاست.    هاي اجتماعي و مشترك از طريق اينترنتمشاركت در شبكه
ســواد ، تــاليجيل ســواد دشــده بــود شــامبــاز اســتخراج    ياز كُــدها  يياستقرا  كرديرو  اساس 

 ــن  مــورد  تــاليجيكسب دانــش دي،  خودروسازدر    تاليجيدهاي  يشناخت فناوري،  اطلاعات  ازي
 يمهارت استفاده از فنــاور،  تاليجيكسب و كار د  يشناخت الگوهاي،  شغل  فيانجام وظا  يبرا
 ــاز طر  فيدر انجام وظــا  عيبد  يهاخلق روش   ييتواناي،  شغل  فيدر وظا  تاليجيد  يفنــاور  قي
مهارت مشــاركت فعــال ، يتاليجيدهاي تعامل با همكاران در شبكه  يمهارت برقرار،  تاليجيد

 ــبــا تغ  يســازگار  تيقابل،  محور  تاليجيدهاي  در پروژه  ــقابل،  تــاليجيكــار د  طيمح ــ  راتيي  تي
هــاي تيقابل،  تــاليجيدر بســتر د  يكــار  ينــدهايبهبود مستمر فرآ  تيقابل،  تاليجيد  يريادگي

دانــش   دهندهمضمون ســازمانسه  در    مضمون پايه  ١٤  نيابودند.    التيجيد  تيذهني و  نوآور
هاي ايــن بخــش بــا يافتهبندي شدند. دسته  هاي ديجيتاليجيتال، مهارت ديجيتال و قابليتد

 لنا فدوروا و همكاران)، آ١٤٠٣)، عبيدي و همكاران (١٤٠٢ملايي و همكاران (نتايج پژوهش 

  تطابق دارد.  )٢٠٢٠) و تايت (٢٠٢١(  يبلن و همكارانشارنا و)،  ٢٠١٩(  الكساندرا)،  ٢٠١٩(
آشنايي، آگاهي، يا درك فرد يــا چيــزي ماننــد حقــايق، ،  يا معرفت دانش  تال؛دانش ديجي

ها است كه از طريق تجربه يا آمــوزش از طريــق ادراك، كشــف يــا اطلاعات، شرح يا مهارت
ســر و كــار  دانش ه، اطلاعات وشناسي، با سه عنصر دادآيد. علم دانشيادگيري به دست مي

داند كه سازماندهي و تجزيــه و تحليــل شــده تــا قابــل ي«تورين» دانش را اطلاعاتي م  .دارد
«ارنست» و «يانگ» دانش را چنــين  گيري باشد.درك و كاربردي براي حل مسائل و تصميم

ديجيتال بــه دانش    اند: «آنچه افراد جهت انجام مشاغل خويش بدان نياز دارند».تعريف كرده
هاي ديجيتالي است كه زمينه ها و فناوريمعناي هر نوع آگاهي و شناخت  از ابزار، توانمندساز
 نمايد. را براي كاربرد و استفاده اثربخش از آنها فراهم مي

ــال، مجموعــه مهارت ــراي اســتفاده مــوثر از ســواد ديجيت ــراد را ب هــايي اســت كــه اف
ســواد . سازداي توانمند ميشخصي، تحصيلي و حرفه براي موفقيت در زندگي ديجيتال فضاي

گذاري اطلاعــات و توليــد ان ساده توانايي يافتن، ارزيابي، استفاده و به اشتراكبه زب ديجيتال
دنياي مجــازي مملــو از ابزارهــا و   .هاي اطلاعاتي و اينترنت استمحتوا با استفاده از فناوري

هاي هــوش هــا و مــدلبــه كمــك الگوريتمســايت  ايــن وبهاي طراحي خودرو است.  سايت
اي را ايجاد كند كــه باعــث تمــايز منحصر به فرد و نوآورانه  هايمصنوعي، قادر است طراحي
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توان بــه دهد مياز جمله خدماتي كه اين سايت ارائه مي  .شودبرند و جلب توجه مشتريان مي
اســب بــراي ســاخت هاي خــودران و هوشــمند، انتخــاب مــواد منطراحي بدنه خودرو، سيستم

كي اشاره كــرد. عــلاوه بــر ايــن، ايــن سازي مصرف سوخت و موتورهاي الكتريخودرو، بهينه
هاي مجازي، امكان ارزيابي و بهبود عملكرد خودروها ها و آزمايشسازيسايت به وسيله شبيه

هاي طراحــي خــودرو معمــولي، اســتفاده از تفاوت اصلي اين سايت با سايت  .كندرا فراهم مي
موثرتر است. بــه ايــن   هاي بهتر وها و ايجاد طرحوش مصنوعي براي تجزيه و تحليل دادهه

تواند با ارائه خدماتي كارآمد و هوشمند، به توليد خودروهاي مدرن و سايت ميترتيب، اين وب
تــوان ها مياي از اين سايتنمونه .پيشرفته كمك كند و در نهايت بازار خودرو را بهبود بخشد

 اشاره نمود.  زوموو  رشكو، ستايل ماي رايد، ايميج كرييتر، دي ٣لايو ،  آي پرواي كميوبه 
را قــادر افــراد فعــال در حــوزه خــودرو هايي اســت كــه  مجموعه مهارت سواد اطلاعاتي

موجــود بــه تــدوين  اطلاعاتي خود را تشخيص دهد، با شناسايي منابع اطلاعاتي سازد نيازمي
 به دست آمده را ارزيابي اطلاعات پرداخته و پس از انجام جستجو  روش جستجو در اين منابع

جديد را با دانش قبلــي خــود  اطلاعات جديد پيوند لازم بين اطلاعات كرده و به منظور توليد
افزارهــاي باسواد اطلاعاتي فــردي اســت كــه قــادر اســت ســخت افزارهــا و نرم.  برقرار سازد

گر را براي انجام امور گوناگون مربــوط بــه تحصــيل، هاي ديكاربردي پايگاه داده و فن آوري
خصي خود بكار گيرد. فرد باسواد اطلاعاتي، ارزش اطلاعات را تشــخيص داده حرفه و امور ش

و وقتي براي حل مشكلي، به اطلاعات نيازمند است، توانــايي پيــدا كــردن و تحليــل آنهــا را 
ارزيــابي كنــد؛ همچنــين اســتفاده از داشته و قادر است محتواي اطلاعات را با ديــد انتقــادي  

دهد و از طرفي، توانايي ايجاد محتــواي و با مهارت انجام ميمحتواي اطلاعاتي را به درستي  
كيفي را نيز دارد. بنابراين افرادي كه مايلند تــا بــه ســواد اطلاعــاتي دســت يابنــد ابتــدا بايــد 

 بــراي باســوادان اطلاعــاتيهاي لازم  مهارت  .هاي تكنولوژي مربوطه را كسب نمايندمهارت
هاي ذهني (سواد عمومي يــا مـهارت،  اي)واد رايانههاي فني (سمهارتشامل موارد زير است؛  

 .  هاي ارتباطي و اطلاعاتيمهارتو   سنتي)

ــال، مجموعــه مهارت ــراي اســتفاده مــوثر از ســواد ديجيت ــراد را ب هــايي اســت كــه اف
ســواد . سازداي توانمند ميصيلي و حرفهبراي موفقيت در زندگي شخصي، تح ديجيتال فضاي

گذاري اطلاعــات و توليــد وانايي يافتن، ارزيابي، استفاده و به اشتراكبه زبان ساده ت ديجيتال
 ايحــوزهكســب و كــار ديجيتــال    .هاي اطلاعاتي و اينترنت استمحتوا با استفاده از فناوري

ــه ــت ك ــط فناوري اس ــالتوس ــاي ديجيت ــارگيري ه ــه ك ــا ب ــال و ب ــواد ديجيت ــتعداد  ،س اس
كنــد. ا براي مشتريان خود ايجاد مياي رارزش افزوده ،مهارت فردي كار ديجيتال و ديجيتال

بر اساس نوع كسب و كار، تعريف يك مدل مناسب و كامل لازم است. به خصوص بر اساس 
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هــاي فــروش و ، روابــط بــا مشــتريان و كانالكسب و كارپارامترهايي مانند ارزش پيشنهادي 
 .كرد طراحي را ديجيتال كار و كسب مدل توان يك ارتباطي مي

ك كسب و كار ديجيتال در اولين قدم بايد از خــود بپرســيد كــه “چگونــه براي شروع ي
ها و مــوارد ســايتها، وبهــا، اپليكيشــنتوانيم با استفاده از ابزارهاي ديجيتال مانند پلتفرممي

تقريبــاً درك عمــومي مناســبي از زه،  امــرو  ”ديگر، براي مشتريان خــود ارزش ايجــاد كنــيم؟ 
ســازي و تحــول هاي بزرگ، اينترنــت اشــيا، ديجيتالي، دادههايي مانند هوش مصنوعفناوري

ديجيتال به وجود آمده است. البته كه هنوز هم گاهي اوقات سردرگمي در مورد نحوه عملكرد 
ب و كار ديجيتال فقــط انواع كس  وجود دارد. لازم است بدانيد محرك مدل كار ديجيتال انواع

عي و كمكي دارد. يك كســب و كــار ديجيتــال فناوري نيست. در واقع فناوري فقط نقشي فر
مــدل تجــارت ،  مدل درخواســتي،  مدل كار ديجيتال رايگان  .كندكمك مي تجربه مشتري به

، مــدل فريميــوم،  مدل كار ديجيتال اشتراكي يا پريميوم،  مدل تجارت الكترونيك،  الكترونيك
از انواع مختلف  ربهمدل كسب و كار ديجيتال تجو  مدل كار ديجيتال اشتراكي،  فريميوممدل  

 الگوهاي كسب و كار ديجيتال هستند. 
شايستگي ديجيتالي مستلزم درك و دانش صحيح از ماهيــت، نقــش و   مهارت ديجيتال؛

عي و هاي زندگي روزمره شخصي و اجتمــاهاي جامعه اطلاعاتي در زمينههاي فناوريفرصت
هاي اصــلي برد برنامــههــاي كــارهــا شــامل مهارتهمچنين زندگي شغلي است. اين مهارت

ســازي و مــديريت هــاي داده، ذخيرهصــفحات گســترده، پايگاه ،پردازهــاكــامپيوتر ماننــد واژه
هاي ها و خطــرات بــالقوه اينترنــت و ارتباطــات از طريــق رســانهاطلاعــات، و درك فرصــت

 هاي اجتماعي براي كار و اوقات فراغت اســت و بيشــتر از آنو شبكهالكترونيكي نظير ايميل  
 هاي مشاركتي، يــادگيري و تحقيــقگذاري اطلاعات و فعاليت در شبكهشايستگي به اشتراك

 يمهارت اســتفاده از فنــاورتوان به  هاي ديجيتال كاركنان مياشاره دارد. از مهمترين مهارت
 ــاز طر  فيدر انجام وظــا  عيبد  يهاروش   خلق  ييتواناي،  شغل  فيدر وظا  تاليجيد  يفنــاور  قي
مهارت مشــاركت فعــال ي، تاليجيد يهاتعامل با همكاران در شبكه  يبرقرارمهارت  ،  تاليجيد

 اشاره نمود.  محور تاليجيد يهادر پروژه
هاي ديجيتال مورد نيــاز كاركنــان در صــنعت اي از مهارتهاي كامپيوتري نمونهمهارت

وتري كــامپيهاي  افزايش ديجيتالي شدن، تقاضا براي كارگران با مهارت  باخودروسازي است.  
اوليه رايانه شامل كار با رايانه و تلفن هوشمند، استفاده از ماوس، هاي  يابد. مهارتمي  افزايش

اســت. بســياري از  مايكروســافت و گوگــل جستجوي آنلاين و استفاده از ابزارهاي رايج مانند
تــال خواندن ديجي  .ها را داشته باشندخواهند كه اين مهارتمي  كنانرها براي كار از كاشركت

خواندن ديجيتال با خوانــدن چــاپي متفــاوت اســت. فضــاي ها است.  نمونه ديگري از مهارت
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را در معرض منابع منحصــر بــه فــردي ماننــد ابــرمتن، تصــاوير، ويــدئوها،   كاركنانديجيتال  
از اي  كاري بــه طــور فزاينــدههاي  دهد. محيطمي  اجتماعي قرارهاي  هاي وب و شبكهانجمن

  .براي انجام كارها به طور موثرتر استفاده خواهند كرداين منابع ديجيتال 
هاي آنچه در فضاي ديجيتال بيش از همه مورد مورد تاكيد است تغيير نــوع شايســتگي

 ــمورد نياز از محيط ر ايــن هاي كاري سنتي به ســوي محــيط ديجيتــال و از راه دور اســت. ب
، از مهــارت برقــراري ارتبــاط بايــد ضــمن توانــايي در اســتفاده از ابزارهــاي ارتبــاطي  ،اساس 

 غيرحضوري و كسب اثربخشي ارتباط ديجيتال اطمينان حاصل نمود. 
هــاي بــديلي از كاركردهــا هســتند كــه يــك فــرد ها تركيبقابليت  ؛تاليجيدهاي  تيقابل

داراي دو بخــش اســت: كاركردهــا و آزادي  ليــتقاب بنــديتواند به آن دست يابــد. فرمولمي
ها هاي گوناگون كاركردي. درنهايت، قابليتقي براي پيگيري تركيبفرصت؛ يعني آزادي حقي

هــاي شخصــي و فرصت و توانايي يك فرد براي ايجاد نتايج ارزشمند را بــا توجــه بــه ويژگي
عال در عرصه خودروســازي هاي كاركنان فاز مهمترين قابليت  .سازدعوامل بيروني روشن مي

 ــبا تغ يسازگار تيقابلموارد زير اشاره نمود؛   توان بههاي كاركنان ميبر اساس مصاحبه  راتيي
در   يكــار  ينــدهايبهبــود مســتمر فرآ  تيقابل،  تاليجيد  يريادگي  تيقابل،  تاليجيكار د  طيمح

 . تاليجيد  تيذهني و نوآورهاي تيقابل، تاليجيبستر د
ي محيط كار ديجيتال عدم خودشيفتگي و عدم عادت كــردن بــه هااز مهمترين ويژگي

علي است. به نوعي بايد نوعي بهبود مستمر در كاركنان نهادينــه گــردد. ايــن مهــم وضعيت ف
يــا بــه صــورت   باشــدهــاي مــورد نيــاز كنــوني  تواند از نوع واكنشي يعني شناخت قابليتمي

هاي مورد نگري مهارتن بايد با نوعي آيندهشود. به عبارت ديگر كاركنانگرانه انجام ميآينده
نسبت بــه كســب آن اقــدام نماينــد. در ايــن راه توانــايي نحــوه اســتفاده از نياز را شناسايي و 

صي امري حياتي است. دنياي مجازي آكنده از خابزارهاي ديجيتال براي يادگيري و توسعه ش
شــناخت آنهــا از نحــوه  ابزارهاي توســعه شخصــي اســت. از ايــن رو،  كاركنــان بايــد ضــمن

 سعه شخصي از ديگران عقب نمانند. شان نيز آگاه بوده تا در مسير تواستفاده
قابليت نوآوري و خلاقيت واژه همزاد كاركنان در فضاي ديجيتال اســت. اساســاً بهبــود 

شخصــي، بــازخور   هاي جديد بر اساس منابع و ماخــذهاي توانمنــديمستمر به معني نوآوري
نيــت ت، پيشنهادها، و ... اســت. فضــاي ديجيتــال عرصــه كاركنــان داراي ذهمشتري، شكايا

هــاي ســنتي يــا ديجيتال و قابليت نوآوري است. در اين دوره، محوريــت ضــمن تاييــد روش 
ذهنيت ديجيتال است. يعني هر چيزي از مكــانيزم و ســازوكارهاي ديجيتــال مــورد بحــث و 

  ؛گرددش موارد زير پيشنهاد ميوهژهاي پبا توجه به يافتهبررسي قرار گيرد. 
شي در راستاي ارتقــاي ســطح ســواد ديجيتــال و ســواد هاي آموزتدوين و برگزاري دوره •
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سواد اطلاعاتي درصدد است تا اطلاعات را، صــرف نظــر از محتــوي اطلاعاتي منابع انساني؛  
اختار آن، با توجه به عواملي چون منبع اطلاعات، پيچيدگي اطلاعــات، اعتبــار اطلاعــات، س ــ

در  بنــدي كنــدنــدي و درجهباطلاعات، قالب اطلاعات و هدف اطلاعات براي مخاطــب طبقه
هاي مورد نياز براي زندگي رسالت سواد ديجيتال و فناورانه، انتقال و افزايش مهارتحالي كه  

مورد انتظار با هاي  بهتر در دنياي ديجيتال و استفاده از ابزارهاي فناورانه براي كسب موفقيت
 .كمترين آسيب است

سازهاي آموزشي) براي آمــوزش و له شبيهنوين آموزشي (از جمهاي  تكنولوژياستفاده از   •
 فراهم آوردن محيط كار ديجيتال آموزشي منطبق با محيط كار واقعي.  

تطبيقي در حوزه فناوري ديجيتال در صنعت خودروســازي بــه منظــور هاي  انجام پژوهش •
 ه شركت و ارتقاي دانش منابع انساني.اكتساب و انتقال دانش فني ب

ارتقاي قابليت يادگيري ديجيتــال منــابع انســاني از طريــق   يادگيري وهاي  ايجاد فرصت •
 كاري مبتني بر فناوري ديجيتال.هاي  گروهي و تيمهاي تعريف پروژه

استفاده از كارشناسان موضوعي براي شناسايي نوع الگوي كسب و كار ديجيتال مناســب  •
 ه خودروسازي سايپا و تدوين عملياتي آن. براي گرو

ارزش ذهنيت نوآوري و نوآوري ديجيتال در ميان كاركنــان گــروه   سازيتوسعه و نهادينه •
 خودرو سازي سايپا به عنوان بخش مهم الگوي جديد كسب و كار شركت.

اين پژوهش در گروه خودروسازي سايپا انجام شده است بنابراين تابع نوعي محــدوديت 
 ــمكان هــاي ژوهش بــه حوزهي براي تعميم نتايج پژوهش است. بنابراين در تعميم نتايج اين پ

گــردد در گــران آتــي پيشــنهاد ميبه پژوهشغيرخودرويي بايد جانب احتياط را رعايت نمود.  
الگوي پديدارشناسانه توسعه منابع انساني در عصــر ديجيتــال در ســطح هاي خود به  پژوهش

 پردازند. ب  برندهاي خودروي جهاني

 منابع 
. ١٤٠٤اسـتان كرمـان در    يدر بخـش دولتـ  يسـعه منـابع انسـانتو  ي). الگـو١٣٩٨رضـا.(  ، يارسلان، محسـن، و واعظـ

 SID. https://sid.ir/paper/397983/fa.  ١٥٥-١٣٥)،    ٤٣(١٢  ، يعموم تيريهاي مدپژوهش
 ياسـتراتژ ونديپ ، يمنابع انسان تيريدر مد "ك، يمنبع استراتژ كيانسان به مثابه  "براون، كنت،    ياستوارات، گرگ ال و ج
 .١٣٨٨). نشر مهكامه،  ياضيف  ، ي:(ترجمه: اعرابنرا يو عمل، تهران، ا 

هـاي پويـا در چـارچوب ). طراحي الگوي توسعه منابع انساني بـا رويكـرد قابليت١٤٠٢اسدي، اسماعيل. ( و  اسدي، احمد
 :doi هاي راهبـــــــردي و كـــــــلانسياســـــــت .هاي كلـــــــي انـــــــرژيسياســـــــت

10.30507/jmsp.2023.391907.2559 
شـدن فراينـدهاي ). شناسايي بسـترهاي لازم بـراي ديجيتـالي١٤٠٠نرگسيان، عباس. ( و  عليپيران نژاد،  ؛بازيان، زينب

 .١٢٨-٩٧)،  ٤(١١، مطالعات منابع انساني .پرداخت شهر تهران)كاوي : شركت آسانمديريت منابع انساني (نمونه
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يجيتـال در مـديريت منـابع )، مطالعه كيفي ردپـاي د١٣٩٦رز نيك، بهروز و محمدي مقدم، يوسف(بودلايي، حسن؛ كشاو
(ش پيـاپي ١هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امـام حسـين(ع)، سـال دهـم، ش انساني، فصلنامة پژوهش

 .٢٣١ـ   ٢١١)، بهار: ٣١
 كـرديبـا رو  يملـ  يتوسـعه منـابع انسـان  يالگو  يراح). ط١٣٩٧.(نيدحسيس  ، ينيو حس  ن، يپور، آر  يپاكدل، رحمت اله، قل

ــپو ــتميس ييايــــ ــان. آســــ ــابع انســــ ــعه منــــ ــوزش و توســــ  .SID. ٧٧-٥١)،  ١٦(٥ ، يمــــ

https://sid.ir/paper/255558/fa 
 يابيبه منظور دست  يمدل توسعه منابع انسان  نيي)، تب١٣٩٢عباس،(  انيو نرگس  يمهد  ديس  يفيطاهر، شر  يروشندل اربطان

 . ٤، شماره  ٥دوره   رانيا   يدولت تيرياي فصلنامه مدبه شهرت رسانه
،ارائـه چـارچوبي بـراي تبيـين ابعـاد و ١٣٩٩و نرگسيان، عباس و شاه حسيني، محمد علي و منظور، داوود،   ستايش، سامي

ــه ــازمانمولفـــ ــاني در ســـ ــابع انســـ ــعه منـــ ــه؛ وزارت هاي توســـ ــروژه محور(موردمطالعـــ هاي پـــ
 https://civilica.com/doc/1025514نيرو)، 

هاي شايسـتگي منـابع ). شناسـايي و ارزيـابي مولفـه١٤٠٣. (حقيقي، مسعود و  ذوالفقاري زعفراني، رشيد؛ عبيدي، مهديه
 .  ٣٤٧-٣٢٦)،  ٢(٦،  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش .انساني در عصر تحول ديجيتال

كشـور جهـان،   ٦٢  يقـيتطب  سهي: مقاينسانشدن و توسعه منابع ا   ي)، جهان١٣٨٩.(نيفخرالد  ، ي. و احمدلياسماع   ، يكاوس
 .٢٩-٣ن، سال اول، شماره اول، صفحات. شد  يجهان  يمطالعات راهبرد
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 .  ٣١٦-٣٠٣،  )٢(١٠،  مطالعات روانشناسي صنعتي و سازماني .هاي دولتي ايرانسازمان

گوي توانمندسازي منابع انساني بـا رويكـرد ديجيتـال در سـازمان ملائي جواد، حقيقي مسعود، نصرالهي محمد. طراحي ال
 ;١٤٠٢نظام پزشكي به روش كيفي و كمي. مجله علمي پژوهشي سازمان نظام پزشكي جمهوري اسلامي ايـران. 
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