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In the current era, digital transformation has fundamentally reshaped human 

resource management practices, particularly in the regulated financial 

industry. However, its critical success factors remain scattered and poorly 

structured in the research literature. The present study aimed to identify, 

localize, and structure the critical success factors of digital transformation in 

human resource management within financial industry businesses. This 

research employed a mixed-method approach (qualitative-quantitative) of 

sequential exploratory type; in the qualitative phase, factors were identified 

and refined through a systematic PRISMA review and expert opinion, while 

in the quantitative phase, causal relationships and factor levels were explained 

using Interpretive Structural Modeling (ISM) and MICMAC analysis. The 

findings revealed that "clear digital vision and strategy," "data governance and 

information security," and "technological infrastructure and system 

integration" act as fundamental drivers of transformation, whereas "digital 

employee experience," "change management and agility," and "data-driven 

decision-making" are primarily dependent and outcome-oriented factors. 

Moreover, MICMAC analysis classified the factors into driver, linkage, and 

dependent clusters. These findings, while providing a coherent structural 

model, offer a practical basis for prioritizing and effectively implementing 

digital transformation initiatives in human resource management within the 

Saman Financial Group and other organizations in the financial industry. 
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 های کلیدی: واژه
مدیریت منابع انسانی، تحول دیجیتال،  

تحول دیجیتال مدیریت منابع انسانی،  

گروه   مالی،  صنعت  کارهای  و  کسب 

 مالی سامان. 

ویژه در صرررنعرت مرالی   هرای مردیریرت منرابع انسرررانی را، برهدر عصرررر کنونی، تحول دیجیترال  ررریوه

حرال عوامرح حیراتی موّقیآرت رن در ادبیرات  طور بنیرادی  دگرگون کرده اسرررت. برا ای محور، برهمقررات

سرایی و  اند. پژوهش حاضرر با هد   رناسرایی، بومیسراتتار بایی ماندهپژوهش همچنان پراکنده و کم

حیاتی موّقیآت تحول دیجیتال مدیریت منابع انسرانی در کسرب و کارهای صرنعت  سراتتاربندی عوامح  

انجام  ده است؛   اکتشاّی متوالی ای نوع کمی(-رمیخته )کیفی مالی انجام  د. پژوهش حاضر با رویکرد

و نظرتواهی ای تبرگان عوامح  ناسایی و پالایش    پریزمامند  ای که در بخش کیفی با مرور نظامگونهبه

، روابط علآی و  میک مک و تحلیح سرایی سراتتاری تفسریری ردند و در بخش کمی با اسرتفاده ای مدل

،  اندای و راهبرد دیجیتال رو رر  چشررمهای پژوهش نشرران داد  یاّته  .بندی عوامح تبیی  گردیدسرر  

  هایعنوان محرکبه هاییرسرراتت ّنآاورانه و یکرارچ ی سرریسررتمو    حکمرانی داده و امنیآت اطلاعات

و    مردیریرت تیییر و چرابکی،  تجربره دیجیترال کرارکنرانکره    کننرد در حرالیبنیرادی  تحول عمرح می

عوامح را    مکمحور هستند. همچنی ، تحلیح میکعمدتاً عوامح وابسته و نتیجه  محورگیری دادهتصرمیم

ها، ضرم  اراهه یک مدل سراتتاری  بندی کرد. ای  یاّتههای پیشرران، پیوندی و وابسرته طبقهدر تو ره

بندی و اجرای اثربخش ایدامات تحول دیجیتال مدیریت منابع  منسرررجم، مبنایی کاربردی برای اولویت

 رورد.های صنعت مالی ّراهم میانسانی در گروه مالی سامان و سایر سایمان
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 . 136-113(،2)6،  بوم ایتصاد نوروریم العات ییست. کارهای صنعت مالی
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 مقدمه   -1

هرای نوی ، یرک دگرگونی بنیرادی  در ّرهنرا، سررراتترار و ّراینردهرای  سرررایی ّنراوریتحول دیجیترال، ّراتر ای پیراده

گیری سررایمانی اسررت که هد  رن تلز اریی پایدار ای طریز داده و هو ررمندی اسررت. در ای  میان، منابع  تصررمیم

ی تحول ایفرای نقش  ی مرکزی و موتور محرکرهعنوان هسرررترهعنوان یکی ای ارکران اجرایی، بلکره برهانسرررانی نره تنهرا بره

(؛ ییرا ّناوری بدون دا رت   1402ّر و سررگلزایی،  ؛ منتظری1403؛ کیمیا و همکاران،  2025و همکاران،    1کند)ّاممی

سررایی  راسررتا با راهبرد دیجیتال، هرگز به بلوو وایعی نخواهد رسررید. اهمیت پیادهنیروی انسررانی توانمند، متعهد و هم

مبانی تحول دیجیتال در منابع انسرانی ای رن جهت اسرت که ای  نیروی انسرانی اسرت که داده را به تصرمیم، ّناوری را  

(؛ در وایع، تحول  2026و همکراران،    2رومرو-کنرد)اسررررینرابره یرابلیرت و تیییر را بره ّرهنرا سرررایمرانی پرایردار تبردیرح می

ها را ناگزیر به بایطراحی ّرایندها و وکارها تبدیح  ررده و سررایماندیجیتال به محور اصررلی هو ررمندسررایی کسررب

کننده در  ی تلز اریی، نقشری تعیی عنوان هسرتهمحور کرده اسرت. مدیریت منابع انسرانی بههای دادهگیریتصرمیم

ی  راسرتایی سررمایههای پیشری  تککید دارند که بدون همادبیات پژوهش،  کندموّقیت یا  رکسرت ای  تحول ایفا می

و همکاران،    3رسرد)ورها سرایی به اتوماسریون محدود مانده و به بلوو وایعی نمیانسرانی با راهبرد دیجیتال، دیجیتال

 .(2024و همکاران،   4؛ هانلت2021

سرایی ّرریندهای کسرب و کار بوده و به وکار هو رمند، تحول دیجیتال منابع انسرانی ّراتر ای اداریدر مدیریت کسرب

رّری  اسررت پرداید. ای  تحول یمانی ارییمحور و طراحی تجربه دیجیتال کارکنان میگیری دادهتحلیل ری، تصررمیم

های تحلیلی پیشرررّته اجرا  ررود. ها و یابلیتمند، مبتنی بر حکمرانی داده، یکرارچ ی سررامانهکه در چارچوبی نظام

و   5اّزایی راهبرد، داده و ّناوری در بسرتری هو رمند و سراتتاریاّته اسرت)بانسرالبنابرای ، موّقیت رن وابسرته به هم

 ای ای  منظر، تحول دیجیترال مردیریرت منرابع انسرررانی نره یرک پرو ه(.  2025و همکراران،    6؛ اوبرای 2022همکراران،  

 رود که پیوندی تن اتنا با وکار محسرو  میّناورانه مجزا، بلکه یکی ای ارکان اسراسری معماری هو رمندسرایی کسرب

رود کره رود، انتظرار میبلوو دیجیترال سرررایمران دارد. بره عبرارت دی ر، هر چره سرررایمران در مسررریر بلوو دیجیترال پیش

سرو با رن تکامح یابند و ای سر   کاررمدی صررّاً  های تحلیلی مدیریت منابع انسرانی نیز همها، ّرایندها و یابلیتسریسرتم

راسرتایی موجب (. ای  هم2026و همکاران،    7سرایی راهبردی ارتقا پیدا کنند )توگایمورودوواعملیاتی به سر   تصرمیم

عنوان یک  رریک اسرتراتژیک در تلز اریی دیجیتال  بر، بلکه بهعنوان یک واحد هزینه رود که منابع انسرانی نه بهمی

ماند، ییرا ایفای نقش کند. ای سروی دی ر، بلوو دیجیتال سرایمان بدون تحول دیجیتال مدیریت منابع انسرانی نایی می

(. 2023و همکاران،    8های نوی  اسرت)یفآا ها و ّناوریی دادهتری  عامح اجرایی و تفسریرکنندهی انسرانی مهمسررمایه

 ررررر ررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررر
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یمان با سرایر  وکار مسرتلزم رن اسرت که تحول دیجیتال مدیریت منابع انسرانی همهو رمندسرایی پایدار کسرببنابرای ، 

 (.2024و همکاران،    1سایی  ود)گالتوماّزا طراحی و پیادهمند و همطور نظامابعاد معماری دیجیتال سایمان، به

هرا،  محور ّعرالیرتدلیرح مراهیرت دادهکنرد. نهرادهرای مرالی برهتری پیردا میدر صرررنعرت مرالی، ای  ضررررورت ابعراد پیچیرده

گیرانه نظارتی و ّشرار ریابتی برای اراهه تدمات هو رمند، بیش ای سرایر صرنایع  حسراسریت بالای اطلاعات، الزامات سرخت

های اتیر های منتشرر رده طی سرالبه راهبردهای تحول دیجیتال یکرارچه و مبتنی بر داده نیایمند هسرتند. پژوهش

یمان به راهبرد، ییرسررراتت،  ها و نهرادهای مالی ایران، بدون توجه همدهد که تحول دیجیترال در بانک نیز نشررران می

؛ اسردی و  رامی ینجانی،  1404حکمرانی داده و سررمایه انسرانی با ریسرک  رکسرت مواجه اسرت )تقوی و همکاران،  

های عملیاتی تمرکز دا ته است و نقش  حال، بخش عمده ای  م العات بر س   کلان سایمان و ّنآاوریبا ای (. 1401

که مدیریت  در حالی .صرورت سراتتاری تحلیح  رده اسرتعنوان پیشرران هو رمندسرایی کمتر بهمدیریت منابع انسرانی به

های  ی تحول دیجیتال در صرنعت مالی ایفای نقش کند؛ چراکه ّناوری ردهی گمعنوان حلقهتواند بهمنابع انسرانی می

بر و ّاید اثربخشری  راسرتا با راهبرد دیجیتال، صررّاً به ابزارهایی هزینهنوی  بدون نیروی انسرانی توانمند، متعهد و هم

های  (. ای سرروی دی ر، نهادهای مالی به دلیح مواجهه با داده2025و همکاران،    2 رروند)الحمسرراتراهبردی تبدیح می

های  رفا  حکمرانی داده و سرایوکارهای امنیتی و اتلایی هسرتند که  حسرا  کارکنان و مشرتریان، نیایمند سریاسرت

پرییر  هرای سرررایمرانی امکرانهرا و مهرارتهرا بردون مشرررارکرت ّعرال مردیران منرابع انسرررانی و برایطراحی نقشاجرای رن

(. ای سروی دی ر، ادبیات پژوهشری ّارسری حویه مدیریت منابع انسرانی دیجیتال عمدتاً  2026و همکاران،    3نیسرت)رنجلوا

های تحول دیجیتال مدیریت منابع انسرانی توجه کرده اسرت. برای نمونه، حسرینی و ها و تمبه  رناسرایی ابعاد، مفلفه

ها و ای ای تمبا رویکردی سرریسررتماتیک، ال وی مدیریت منابع انسررانی دیجیتال را در یالب مجموعه( 1404همکاران )

ها، همچنان تلأ مهمی درباره سررراتتاردهی روابط علآی، تعیی   اند. با وجود اری رررمندی ای  تلایها اراهه کردهییرتم

ویژه در  بندی عوامح حیاتی موّقیآت تحول دیجیتال مدیریت منابع انسررانی بههای پیشررران و وابسررته و اولویتنقش

گیری مدیران را در  محور مانند صررنعت مالی ایران وجود دارد. ای  تلأ، تصررمیممحور و  رردیداً مقرراتصررنایع داده

 .کندگام تحول دیجیتال منابع انسانی با ابهام مواجه میبهتخصیی منابع، طراحی نقشه راه و اجرای گام

بر اسررا   ررواهد پژوهشرری موجود، وضررعیت بلوو دیجیتال مدیریت منابع انسررانی در نهادهای مالی ایران عمدتاً در  

عنوان موتور محرک تحول دیجیتال  مراحح ابتدایی و ناهم ون یرار دارد. اگرچه اهمیت راهبردی سررررمایه انسرررانی به

های یکرارچه همچنان با  ررکا  جدی مواجه درک  ررده اسررت، اما ابعاد کلیدی مانند ّرایندها، ّناوری و ییرسرراتت

ها در  دهد که برتی بانک  رروند. م العات موردی نشرران میتری  موانع اجرایی  ررناسررایی میعنوان مهمهسررتند و به

معنای بلوو کامح  هایی مانند رمادگی ّرهنا و منابع انسرانی عملکردی بالاتر ای متوسرط دارند، اما ای  وضرعیت بهمفلفه

گیری  مدیریت منابع انسرانی دیجیتال نیسرت و بیشرتر به سر   رمادگی اولیه ا راره دارد. در عمح، تحقز تصرمیم  در

اّزایی میان راهبرد دیجیتال،  هو رمند و تجربه دیجیتال مببت کارکنان، نیایمند عبور ای موانع ییرسراتتی و ایجاد هم

تواند با  رناسرایی روابط  حکمرانی داده و سررمایه انسرانی توانمند اسرت. پژوهش حاضرر با تمرکز بر گروه مالی سرامان می

 ررررر ررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررر
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115 

 

 … تحلیل عوامل حیاتی موفقیت تحول دیجیتال مدیریت منابع انسانی

 
 

مند اراهه سوی تحولی نظامراهی عملیاتی برای تروج ای ای  وضعیت نابالغ و حرکت بهساتتاری میان ای  عوامح، نقشه

 .دهد

محور در پی رن اسرت  عنوان یک نهاد مالی پیشررو و دادهبر ای  اسرا ، پژوهش حاضرر با تمرکز بر گروه مالی سرامان به

گیری چندمعیاره(، عوامح های تصرمیممند ادبیات و رویکردهای تحلیلی هو رمند )تکنیک گیری ای مرور نظامکه با بهره

سرایی و حیاتی موّقیآت تحول دیجیتال مدیریت منابع انسرانی در کسرب و کارهای صرنعت مالی را  رناسرایی، بومی

واسرر ه تنوع عنوان یلمرو پژوهش بهها را تبیی  کند. انتخا  گروه مالی سررامان بهسرررر روابط سرراتتاری میان رن

های مالی را ای بانک، بیمه، بور  و ّینتک  وکارها و سرایمانهای ّعال در ای  گروه که طیف وسریعی ای کسرب ررکت

کند تا روابط پیچیده میان راهبرد دیجیتال، حکمرانی داده، ییرسراتت ّنآاورانه   رود، ای  امکان را ّراهم میامح می ر 

ای مناسرب برای تعمیم تحلیلی  محور تحلیح  رود؛ محی ی که نمونهو سررمایه انسرانی در یک محیط وایعی و مقررات

سررایی سرراتتاری  رود. در ای  راسررتا، پژوهش حاضررر با ترکیب مدل ررمار مینتایج به سررایر نهادهای مالی کشررور به

، چارچوبی سرراتتاری و مفهومی برای درک پویایی عوامح حیاتی موّقیآت تحول میک مک  و تحلیح (ISM) تفسرریری

وکار هو ررمند، مدیران تحول تواند به مدیران کسرربدهد. ای  چارچو  میدیجیتال مدیریت منابع انسررانی اراهه می

ای مق عی، بلکه  صرورت پرو هدیجیتال و مدیران منابع انسرانی کمک کند تا مسریر تحول دیجیتال منابع انسرانی را نه به

محور و راهبردی طراحی و اجرا کنند. گروه مالی سرامان با دارا بودن اکوسریسرتم  سرایی دادهعنوان یک نظام تصرمیمبه

ّرد برای م رالعره تعراملات میان عوامح مختلف تحول دیجیتال ّراهم رورده اسرررت؛  متنوع مالی، بسرررتری منحصرررربه

دون حکمرانی داده، حکمرانی داده بدون ییرسرراتت یکرارچه و ییرسرراتت بدون تعاملاتی که در رن راهبرد دیجیتال ب

گیری هو رمند  سررمایه انسرانی توانمند، هرگز به پیامدهای م لوبی همچون تجربه دیجیتال مببت کارکنان و تصرمیم

- پیوندی -بندی عوامح و  رناسرایی روابط پیشررانبا سر   سراتتاری تفسریری منجر نخواهد  رد. ای سروی دی ر، رویکرد

بندی دییز،  دهد تا بتوانند با اولویتابسرته، تصرویری  رفا  ای تقدم و تکتر ایدامات اجرایی در اتتیار مدیران یرار میو

نیز با تفکیک عوامح بر اسررا  میزان نفوو و وابسررت ی، نقش هر  میک مک  ای هدررّت منابع جلوگیری کنند. تحلیح

دهد که کدام عوامح باید در  سراید و نشران میعامح را در سریسرتم تحول دیجیتال مدیریت منابع انسرانی رو ر  می

کانون توجه راهبردی یرار گیرند. ای  پژوهش نه تنها به غنای نظری ادبیات تحول دیجیتال مدیریت منابع انسررانی در  

اّزاید، بلکه با اراهه مدلی کاربردی و سرراتتاریاّته، گامی عملی در جهت هو ررمندسررایی مدیریت  صررنعت مالی می

راهی برای سررایر  عنوان نقشررهتواند به ررده میدارد. در نهایت، مدل اراههسرررمایه انسررانی در نهادهای مالی ایران برمی

ای من ز حاکم بر روابط عوامح، ّرایند تحول دیجیتال تود را با  های مالی کشررور عمح کند تا با ال وبرداریسررایمان

لریا، سررروال اصرررلی پژوهش ای  بوده کره عوامرح حیراتی    .هرای علمی پیش ببرنردمنرد و مبتنی بر اولویرترویکردی نظرام

ها بر اند و روابط سراتتاری میان رنوکارهای صرنعت مالی کدامموّقیت تحول دیجیتال مدیریت منابع انسرانی در کسرب

 مک و در بستر گروه مالی سامان چ ونه یابح تبیی  است؟اسا  رویکرد میک 
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 مبانی نظری و پیشینه تحقیق   - 2

 تحول دیجیتال  -1-2

های اتیر، ای یک مفهوم ّنآاورانه به یک پارادایم مدیریتی ّراگیر تبدیح  رده اسرت و برتلا  تحول دیجیتال در سرال

عنوان بایرّرینی مدل  دانسررتند، ادبیات جدید رن را بهسررایی ّرایندها میرویکردهای اولیه که رن را معادل دیجیتالی

کند )ورها  و های نوی  تعریف میگیری و من ز تلز اریی بر مبنای داده و ّنآاوریوکار، سرراتتار تصررمیمکسررب

محوری و اکوسریسرتم دیجیتال  و رن را با مفاهیمی نظیر هو رمندسرایی، تحلیل ری پیشررّته، پلتفرم( 2021همکاران،  

وکار هو رررمند، تحول دیجیتال یمانی به بلوو  ؛ در ّضرررای مدیریت کسرررب(2024دهد )هانلت و همکاران،  پیوند می

بینرانره اتخراو  رررونرد و ای ای  منظر،  هرای پیشهرای مردیریتی مبتنی بر داده، ال وریتم و تحلیرحرسرررد کره تصرررمیممی

 روند؛ ای  دیدگاه  نیایهای کلیدی تبدیح میهای تحلیلی به پیشها و توسرعه یابلیتحکمرانی داده، یکرارچ ی سرامانه

تحول (  1404ای که تقوی و همکاران )گونهراسرتا اسرت بههای اتیر در ادبیات پژوهشری ّارسری همهای پژوهشبا یاّته

راسرتایی راهبردی میان ّنآاوری، سراتتار و سررمایه انسرانی تبیی   محور و مبتنی بر همدیجیتال را ّرایندی اکوسریسرتم

سررایی  نیز بر نقش بلوو دیجیتال و معماری داده در پشررتیبانی ای تصررمیم( 1401اند و اسرردی و  ررامی ینجانی )کرده

دهد که  راسرتا، نتایج م العات بومی در صرنایع مختلف ایران نشران میکنند و در همی هو رمند و اثربخش تککید می

یاّته دیجیتال ظاهر عنوان پیامدهای یک سرراتتار تحولمحور بهای و مشررتریمحور،  رربکهراهبردهای اکوسرریسررتم

دهی به عملکرد نورورانه و ای در  رکحکننده روند و ییرسراتت، معماری داده و راهبرد تحول دیجیتال نقش تعیی می

 .(1404نیا و همکاران،  ؛ کرمی1404کنند )تقوی و همکاران،  ها ایفا میمالی سایمان

 

 تحول دیجیتال مدیریت منابع انسانی  - 2-2

های اطلاعات منابع انسررانی پیشرررّته،  مدیریت منابع انسررانی نیز ای ای  تحول مسررتبنا نبوده اسررت و ظهور سرریسررتم

دهنده گیار ای  تحلیل ری منابع انسرانی، هوی مصرنوعی در جی  و ن هدا رت و طراحی تجربه دیجیتال کارکنان نشران

؛ در ای  چارچو ، تحول دیجیتال مدیریت  (2021،  1اسرت )مارلر و پری  منابع انسرانی هو رمندبه   منابع انسرانی اداری

منابع انسررانی صرررّاً به معنای تودکارسررایی ّرایندهای جی  و انتخا ، جبران تدمات، رمویی یا مدیریت عملکرد  

 ود که  سرایی سررمایه انسرانی اسرت و یمانی محقز میمحور برای تصرمیمنیسرت، بلکه به معنای ایجاد یک معماری داده

گیاری،  صررورت یکرارچه، معتبر و یابح تحلیح در دسررتر  یرارگرّته و مبنای سرریاسررتهای نیروی انسررانی بهداده

؛ م العات منتشر ده به یبان ّارسی نیز در  (2022ریزی اسرتراتژیک یرار گیرند )بانسال و همکاران،  بینی و برنامهپیش

با رویکردی سرریسررتماتیک، ال وی مدیریت  ( 1404اند و حسررینی و همکاران )های اتیر به ای  حویه توجه کردهسررال

هایی در  اند و همچنی  پژوهشها اراهه کردهای ای مفلفهمنابع انسررانی دیجیتال را در یالب  ررش تم اصررلی و مجموعه

های ایرانی انجام  ررده اسررت )اسرردی و یمینه ّرهنا دیجیتال، بلوو دیجیتال و راهبرد تحول دیجیتال در سررایمان

. بنابرای ، مدیریت منابع انسرانی نیز ای ای  تحول مسرتبنا نبوده و با (1403؛ کرمی و همکاران،  1401 رامی ینجانی،  

 ررررر ررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررر
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 … تحلیل عوامل حیاتی موفقیت تحول دیجیتال مدیریت منابع انسانی

 
 

ها، هوی مصرنوعی و طراحی تجربه دیجیتال کارکنان،  راهد  های اطلاعات پیشررّته، تحلیل ری دادهظهور سریسرتم

هسرتیم؛ ای  تحول ّراتر ای تودکارسرایی ّرایندهای عملیاتی، به   منابع انسرانی هو رمندبه   منابع انسرانی اداریگیار ای  

صررورت یکرارچه، معتبر و یابح تحلیح،  های نیروی انسررانی بهمحوری اسررت که در رن دادهمعنای ایجاد معماری داده

یبان اتیر نیز با اراهه های ّارسرریگیرد. پژوهشگیاری راهبردی یرار میبینی و سرریاسررتگیری، پیشمبنای تصررمیم

های ایرانی، ال وهای سریسرتماتیک برای مدیریت منابع انسرانی دیجیتال و بررسری ّرهنا و بلوو دیجیتال در سرایمان

های بومی برای هدایت در کشرررور نیز در مسررریر تحول یرار گرّته و نیایمند چارچو دهند که ای  حویه نشررران می

سررایی در مدیریت منابع انسررانی به معنای تبدیح  . همچنی ، دیجیتالی(2021  ،اثربخش ای  گیار اسررت)مارلر و پری

برای ثبت و  های اطلاعات منابع انسرانیّرایندهای دسرتی و کاغیی به یالب الکترونیکی اسرت، مانند اسرتفاده ای سریسرتم

کند.  دهد اما تیییری در ماهیرت ّراینردها ایجراد نمیهای کارکنران که کارایی عملیراتی را اّزایش میسرررایی دادهوتیره

های پیشررّته  گیری ای ّناوریتحول دیجیتال ّراتر ای رن، بایطراحی بنیادی  کح سریسرتم مدیریت منابع انسرانی با بهره

های  های یکرارچه اسررت که منجر به تیییر در ّرهنا سررایمانی، مدلمانند تحلیل ری داده، هوی مصررنوعی و پلتفرم

. (2021کنرد )ورهرا  و همکراران،  ن ر دارد می رررود و رویکردی راهبردی و کرحگیری و تجربره کرارکنران میتصرررمیم

های مدیریت منابع انسرانی با اسرتفاده ای  ای ّراتر ای تحول دیجیتال اسرت که در رن سریسرتمهو رمندسرایی نیز مرحله

های عمیز،  دهنده، یادر به اراهه بینشهای تودت بیزکننده و سررریسرررتمبینیهای پیشیادگیری ما ررری ، ال وریتم

هایی   ده و حتی اتخاو تصمیمات تودکار در حویهساییبینی رّتارهای نیروی انسانی، اراهه پیشنهادهای  خصیپیش

 .(2024 وند)هانلت و همکاران،  مانند جی ، ن هدا ت و توسعه سرمایه انسانی می

 

 تحول دیجیتال مدیریت منابع انسانی در کسب و کارهای صنعت مالی -3-2

محور، حسراسریت  دلیح ماهیت دادهصرورت تا  بهطور کلی و گروه مالی سرامان بهکسرب و کارهای صرنعت مالی به

اطلاعاتی و ّشرار ریابتی برای اراهه تدمات دیجیتال، بسرتری ویژه برای م العه تحول دیجیتال مدیریت منابع انسرانی  

های منابع انسررانی مسررتقیماً بر مدیریت ریسررک، ان باا مقرراتی،  رید. در ای  صررنعت، کیفیآت تصررمیمحسررا  میبه

تنها یک ضرررورت  گیارد. بنابرای ، تحول دیجیتال مدیریت منابع انسررانی نهنوروری تدمات و تجربه مشررتری اثر می

 رده در  های انجامکار و سرایمان اسرت. پژوهشونیای راهبردی برای هو رمندسرایی کح کسربعملیاتی، بلکه یک پیش

راسررتاسررایی راهبرد دیجیتال،  دهد که موّقیآت ای  تحول مسررتلزم همحویه تحول دیجیتال بانکی در ایران نشرران می

(. برا وجود ای ، تمرکز ای  1404ّرهنرا سرررایمرانی، ییرسررراترت ّنآراورانره و حکمرانی داده اسرررت )تقوی و همکراران،  

ها وکار بوده اسرت و به تحلیح سراتتاری عوامح منابع انسرانی در رنم العات بیشرتر بر سر   کلان بانک و مدل کسرب

های مالی  ای سرایمانمحور و  ربکهاسرت. ای سروی دی ر، ادبیات تحول دیجیتال بر ماهیت اکوسریسرتم  کمتر توجه  رده

نفعی عمح  محور و تعاملات چندویهای اریی دادهها، ینجیرهها در یالب پلتفرمای که ای  سررایمانگونهتککید دارد؛ به

کننرد. در چنی  بسرررتری، عواملی ماننرد توانمنردی دیجیترال کارکنران، رهبری دیجیتال و مدیریت تیییر سرررایمانی  می

حسرا   های ّنآاورانه و راهبردی با پیامدهای عملکردی و رّتاری بهعنوان متییرهای واسرط، پیونددهنده ییرسراتتبه

 ررود روابط میان عوامح حیاتی موّقیآت تحول دیجیتال مدیریت منابع  ریند. ای  ویژگی اکوسرریسررتمی سرربب میمی
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مند و سراتتاری  کارگیری رویکردهای نظامانسرانی ماهیتی غیر ت ی، متقابح و پویا دا رته با رند؛ امری که ضررورت به

 کند.برای تحلیح روابط علآی میان ای  عوامح را برجسته می
 

 های تحقیق  شناسی و داده روش -3 

سررایی و سرراتتاردهی عوامح حیاتی موّقیآت تحول دیجیتال مدیریت منابع  پژوهش حاضررر با هد   ررناسررایی، بومی

های مداتله مدیریتی در ای  حویه انجام  رررده اسرررت. پژوهش حاضرررر با انسرررانی و نیز تبیی  روابط علآی و اولویت

مند و ای که در بخش کیفی با مرور نظامگونهانجام  رده اسرت؛ به اکتشراّی متوالی ای نوع کمی(-رمیخته )کیفی رویکرد

 سرایی سراتتاری تفسریرینظرتواهی ای تبرگان عوامح  رناسرایی و پالایش  ردند و در بخش کمی با اسرتفاده ای مدل

(ISM)   برا توجره بره مراهیرت چنردبعردی تحول   .بنردی عوامرح تبیی  گردیرد، روابط علآی و سررر  میرک مرک   و تحلیرح

ای را  دیجیترال مردیریرت منرابع انسرررانی و پراکنردگی عوامرح موّقیآرت در ادبیرات، ای  پژوهش رویکردی ترکیبی و مرحلره

برسرد. بر ای   سرایی سراتتاری روابط میان عوامحمدلّراتر رّته و به   سرایی عوامحّهرسرتکند تا ای سر    اتخاو می

  پریزما مند ادبیات بر پایه چارچو   اسررا ، ّرایند پژوهش در سرره گام طراحی و اجرا  ررد: در گام نخسررت، مرور نظام

های معتبر اسرتخراج و در یک چارچو  منسرجم یکرارچه  رود. چارچو   انجام  رد تا عوامح حیاتی موّقیآت ای پژوهش

پریزما  رامح چهار مرحله اصرلی  رناسرایی، غربال ری، احرای صرلاحیت و گنجاندن اسرت که ّرایند غربال ری م العات را  

مراتبی عوامح، ای  منظور کشرف روابط مسرتقیم و غیر مسرتقیم و تعیی  سراتتار سرلسرلهسراید. در گام دوم، به رفا  می

محور مشرخی  رود. در گام  بهره گرّته  رد تا جای اه عوامح پیشرران، واسرط و نتیجه  1سرایی سراتتاری تفسریریمدل

اسرا  دو بععد توان پیشررانی و یدرت وابسرت ی  بندی عوامح بربرای تکمیح تفسریر نتایج و طبقه  میک مک سروم، تحلیح  

 های راهبردی اراهه کرد.به کار رّت و تصویری رو   ای پویایی اثرگیاری متقابح عوامح و اولویت

 پریزمامند ادبیات با چارچوب گام اول پژوهش: مرور نظام

انجرام  رررد ترا  رررفراّیرت، جرامعیآرت و  2020  پریزمرا منرد ادبیرات براسرررا  دسرررتورالعمرحدر ای  پژوهش، مرور نظرام

 (. بر ای  اسرا ،  2021الف، 2021بایتولیدپییری ّرایند جسرتجو و انتخا  م العات تضرمی   رود )پیج و همکاران،  

گزاری  (  1)نمودار پریزما گری، بررسی صلاحیت و انتخا  نهایی م العات م ابز نمودار جریانمراحح  ناسایی، غربال

انجام  رد و ای   معتبر تارجی و داتلی هایجسرتجو در پای اه (.2021  ،پریزما الف؛ بیانیه2021پیج و همکاران،  )  رد

برا   عوامرح حیراتی موّقیآرتو    سررراییتحول/دیجیترال،  مردیریرت منرابع انسرررانیهرای  هرای مرتبط برا حویهترکیرب کلیردوا ه

 75م العه  رناسرایی  رد و پر ای حی  موارد تکراری و غیر مرتبط،   126عمل رهای بولی اسرتفاده  رد. در مجموع 

م رالعره واجرد   42،  (1گری مت  کرامرح، برا اعمرال معیرارهرای ورود و تروج )جردول  م رالعره برایی مرانرد. در مرحلره غربرال

مقاله برای اسرتخراج عوامح حیاتی موّقیآت تحول دیجیتال مدیریت منابع   27 ررایط تشرخیی داده  رد و درنهایت  

انسرانی انتخا  و تحلیح  رد. ای  مقالات عمدتاً بر  رناسرایی/تبیی  عوامح کلیدی/حیاتی موّقیآت تحول دیجیتال یا  

 ررررر ررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررر
1 ISM: Interpretive Structural Modeling  
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؛ 2024؛ پولوی و همکاران،  2023تحول دیجیتال مدیریت منابع انسرانی تمرکز دا رتند )برای مبال:  ریرای و همکاران،  

 .(2025؛ کامرووال و همکاران،  2024 انا و چ ،  

 

 پریزما . نمودار فرآیند 1شکل 

 

 سازی ساختاری تفسیری  گام دوم پژوهش: ساختاردهی عوامل با مدل

سرایی سراتتاری تفسریری استفاده  مراتبی عوامح حیاتی موّقیآت، ای مدلبرای تبیی  روابط علآی و کشرف سراتتار سرلسرله

های یوجی، روابط مسرتقیم و غیر  سراتتاری اسرت که با اتکا به یضراوت تبرگان و مقایسره-یک روی کیفی ISM . رد

در  (. 2021؛ تاکار،  2013دهد )ع ری و همکاران،  مراتبی نمایش میمسرتقیم میان عوامح را در یالب یک مدل سرلسرله

بر اسرا  نظر تبرگان تدوی   رد و سررر به  سرایی عوامح، ماتریر تودتعاملی سراتتاریای  پژوهش، پر ای نهایی

پییری نهایی، سر و  پییری اولیه تبدیح  رد. با اعمال اصرح تراگیری و تشرکیح ماتریر دسرتر ماتریر دسرتر 

اسرتخراج و اراهه  رد )ع ری و همکاران،   سراتتاری تفسریری  ردهعوامح تعیی   رد و در نهایت مدل گراّی هدایت

های  بندی مداتلهای  رویکرد امکان  ررناسررایی عوامح پیشررران و وابسررته و نیز اولویت(. 2024؛ وو و همکاران،  2013

 .(2021کند )تاکار،  مدیریتی را در یک سیستم پیچیده ّراهم می

 میک مک گام سوم پژوهش: تحلیل  

پر ای    میک مک  ، تحلیحیدرت وابسرررت یو   توان پیشررررانیبندی عوامح بر اسرررا   منظور تحلیح تکمیلی و طبقهبه

در ای  (. 2019؛ احمد و همکاران،  1404به کار گرّته  ررد )یلی پور سرروته و همکاران،   سرراتتاری تفسرریری اجرای

تحلیح، توان پیشررانی هر عامح ای مجموع روابط اثرگیاری رن و یدرت وابسرت ی ای مجموع روابط اثرپییری رن محاسربه  

(؛ سررر عوامح در چهار تو رپ پیشرران، وابسرته، پیوندی و تودمختار  1404 رود)کو رکی جهرمی و همکاران،  می

در ای  پژوهش، محراسررربره مقرادیر  (.  2020؛ بشررریر و اوجیراکو،  1404)حمزوی و همکراران،   رررونردبنردی میدسرررتره
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برای تفسریر مویعیآت عوامح و  میک مک  پییری نهایی انجام  رد و نمودارپیشررانی/وابسرت ی بر اسرا  ماتریر دسرتر 

 .تعیی  عوامح راهبردی ترسیم  د

 تجزیه و تحلیل نتایج  - 4

 رود که در سره گام اجرایی انجام  رد. ها و اجرای مراحح پژوهشری اراهه میدر ای  بخش، نتایج حاصرح ای تحلیح داده

بر پایه چارچو  پریزما ) رامح چهار مرحله  رناسرایی، غربال ری، احرای صرلاحیت و  مند ادبیاتمرور نظام گام نخسرت،

های علمی معتبر، تمامی مقالات مرتبط با عوامح گنجاندن( بود که طی رن، با جسرررتجوی سررریسرررتماتیک در پای اه

حیاتی موّقیت تحول دیجیتال مدیریت منابع انسررانی در صررنعت مالی گردروری، پالایش و در نهایت، عوامح کلیدی  

ای طریز نظرسرنجی و  سرایی و پالایش عوامحبومی اسرتخراج و در یک چارچو  مفهومی اولیه یکرارچه  ردند. گام دوم،

مصاحبه با تبرگان گروه مالی سامان ) امح مدیران ار د، متخصصان منابع انسانی و کار ناسان تحول دیجیتال( بود 

که طی رن، عوامح اسرتخراجی بر اسرا   ررایط بومی، مقررات حاکم بر صرنعت مالی و نیایهای وایعی سرایمان، اصرلا ،  

بندی عوامح و  رناسرایی روابط  برای سر   تفسریری-سرایی سراتتاریاجرای مدل تکمیح و نهایی  ردند. گام سروم،

برای تفکیک عوامح بر اسرا  دو   تحلیح میک مک  ها )روابط پیشرران، پیوندی و وابسرته( و سرررسراتتاری میان رن

محور نفووپییری و وابسررت ی بود که به ترتیب اولویت اجرایی و تعیی  نقش راهبردی هر یک ای عوامح در سرریسررتم  

ها در دو سر   توصریفی و اسرتنباطی صرورت پییرّت  تحول دیجیتال مدیریت منابع انسرانی انجامید. در مجموع، تحلیح

ها، ال وها و روابط معنادار میان عوامح  ناسایی  وند و نتایج نهایی، تصویری های عمومی دادهتا ضم  توصیف ویژگی

توانرد بره مردیران  رو ررر  ای تقردم و ترکتر ایردامرات اجرایی، نقرات اهرمی ترکثیرگریار و عوامرح وابسرررتره اراهره دهرد کره می

عنوان یک  تحول دیجیتال، بهوکار هو ررمند، مدیران تحول دیجیتال و مدیران منابع انسررانی در طراحی مسرریر  کسررب

 .محور و راهبردی، کمک  ایانی کندسایی دادهنظام تصمیم
 

  پریزمامند ادبیات با چارچوب های گام اول: مرور نظامیافته

( با هد   رناسرایی عوامح 1) رکح   پریزمااسرا  چارچو   مند ادبیات پژوهش بردر گام اول پژوهش حاضرر، مرور نظام

مقاله   27اسررا  تحلیح محتوای حیاتی موّقیآت تحول دیجیتال مدیریت منابع انسررانی انجام  ررد. در ای  مرحله بر

عنوان عوامرح حیراتی موّقیآرت تحول دیجیترال  ( بره1عرامرح )جردول    9هرا تحلیرح  رررد،  منتخرب نهرایی کره محتوای رن

 های ای  گام مبنای گام بعدی پژوهش یرار گرّته است.د. یاّتهمدیریت منابع انسانی  ناسایی  دن
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 … تحلیل عوامل حیاتی موفقیت تحول دیجیتال مدیریت منابع انسانی

 
 

 . عوامل حیاتی موفقیّت تحول دیجیتال مدیریت منابع انسانی1جدول 
CSF منابع کلیدی  توضیح تحلیلی عامل  نام عامل 

CSF-
1 

رهبری  
دیجیتال و 

حمایت 
مدیریت  

 ارشد 

عنوان یک  کند که مدیران ار د، تحول دیجیتال را به رهبری دیجیتال یمانی معنا پیدا می 
اندای و مقصد تحول را برای کارکنان  فا  کنند، منابع  اولویت راهبردی تعریف کنند، چشم 

نآاورانه را بسیج کنند و در مواجهه با مقاومت  گر  های سایمانی نقش حامی و تسهیح مالی وّ 
وکار و استراتژی منابع انسانی  راسا کردن استراتژی کسب ای با هم ایفا کنند. چنی  رهبری 

نهادینه سای یکرارچ ی ّنآاوری دیجیتال، یمینه  نوروری و تسریع  های منابع انسانی،   دن 
  ود. ّرایندهای تیییر در سایمان می 

 ماری   1 )2018(؛ 
  انا و چ  2 )2024(؛ 
کامروواله 3 و همکاران  

(؛ 2025)  

 میلهم4 و همکاران
(2024) 

CSF-
2 

فرهنگ  
سازمانی  

یادگیرنده  
 و نوآور

می ایجاد  را  ّضایی  نورور،  و  یادگیرنده  سایمانی  ریمون  ّرهنا  رن  در  که  کند 
ّنآاوریححراه ای  استقبال  و  دانش  ا تراک  ت ا،  ای  یادگیری  جدید،  نو،  های  های 

 وند. چنی  ّرهن ی، مقاومت در برابر تیییر را کاهش  رّتارهای اری مند تلآقی می
ویژه یمانی کند؛ بههای دیجیتال منابع انسانی را تسهیح میدهد و پییری سامانهمی

های سایمانی، چابکی، همکاری و یادگیری مستمر را حمایت کنند و رهبران  که اریی
 ای  ال وها را در عمح تقویت کنند.

 موسکا 5 )2020(؛ 
پولو  6 و همکاران  

(؛ 2024)  

 لوتنده 7 )2024(؛ 
 باهو و چانه 8
 (2022) 

CSF-
3 

زیرساخت 
فنّاورانه و 
یکپارچگی  

 هاسیستم

های اطلاعاتی منابع انسانی،  الوده ّنآی ییرساتت ّنآاورانه و س   یکرارچ ی سامانه
های اطلاعاتی پیشرّته  دهند. وجود سیستمتحول دیجیتال منابع انسانی را  کح می

های داده یکرارچه و یابلیت تبادل داده های مبتنی بر ابر، پای اهمنابع انسانی، پلتفرم
های پیشرّته و تجربه دیجیتال روان برای  رت تحلیحبی  واحدهای مختلف، پیش

نبود معماری ها، ناهم ونی دادهای بودن سامانهمقابح، جزیرهکارکنان است. در ها و 
 مار  های منابع انسانی دیجیتال بهتری  موانع اجرای موّآز استراتژیمنسجم ای مهم

 ریند.می

(؛ 2018)   ی مار  

گابریح 9 و همکاران  
(؛ 2020)  

 ون ی10 )2024(؛ 
 وانا 11 و همکاران

(2025) 

CSF-
4 

توانمندی و  
شایستگی 
دیجیتال 
 کارکنان 

های منابع انسانی  های کار با سامانه توانمندی و  ایست ی دیجیتال کارکنان،  امح مهارت 
پییری در یادگیری  ای، ر نایی با ابزارهای همکاری رنلای  و انع ا  دیجیتال، سواد داده 

سایمان ّنآاوری  است.  جدید  توسعه  های  و  توانمندسایی  رمویی،  برای  که  هایی 
تنها سرعت پییری ّنآاوری را اّزایش  کنند، نه گیاری می های دیجیتال سرمایه  ایست ی 

بخشند.  ها و ابزارهای منابع انسانی را نیز ارتقا می دهند، بلکه کیفیآت استفاده ای داده می 
می در  دیجیتال  مهارتی  ّرایندهای  مقابح،  کا   ناکاررمدی  و  ت ا  مقاومت،  به  تواند 

 دیجیتال بینجامد. 

 یراسه 12 و همکاران  
(؛ 2023)  

سینا13 و همکاران  
(؛ 2023)  

(؛ 2024)  لوتنده  

و همکاران کامروواله   

(2025) 

 ررررر ررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررر
1 Marin 
2 Zhang & Chen 
3 Kampoowale 
4 Milhem 
5 Mosca 
6 Poulose 
7 Lokhande 
8 Bao & Chanh 
9 Gabriel 
10 Wanni 
11 Wang 
12 Shirase 
13 Singh 



 

 1405 ،2ه ، شمار6 ه نوآوری، دور  اقتصاد بومزیست مطالعات 

 

122 

 

CSF-
5 

مدیریت  
تغییر 

سازمانی و  
 چابکی 

برنامه اجرای  و  طراحی  معنای  به  چابکی،  و  سایمانی  تیییر  مداتلات  مدیریت  مند 
ای نقشتیییر،  بایطراحی  کارکنان،  مشارکت  ارتباطات  فا ،  مدیریت  جمله  ها، 

سایمان است.  دیجیتال  تحول  مسیر  در  تدریجی  یادگیری  و  چابک  مقاومت  های 
بایتوردها، تنظیمات لایم را در ّرایندها و سامانهمی به  های منابع  توانند در پاسخ 

های کوچک برای یادگیری و اصلا  مسیر بهره ببرند. انسانی اعمال کنند و ای  کست
تکرار ونده ای  یکی  مفثر  تیییر  مدیریت  پرو هنبود  علح  کست  تحول تری   های 

 دیجیتال منابع انسانی گزاری  ده است. 

(؛ 2020موسکا )  

پولو  و همکاران  
(؛ 2024)  

و   ان یمادانچ
 طاهردوست 1 )2025(؛ 

و چ   انا  (2024) 

CSF-
6 

-تصمیم
گیری  

محور  داده
و 

تحلیلگری 
منابع  
 انسانی 

دهی توصیفی است و  امح محور در منابع انسانی، ّراتر ای گزاریگیری دادهتصمیم 
پیشتحلیح ای  اتیهای  استفاده  و  کارکنان  رّتاری  ال وهای  کشف  های بی ، 

تحلیلی برای پشتیبانی ای تصمیمات استراتژیک در حویه جی ، ن هدا ت، توسعه و  
میجانشی  پیدا  معنا  یمانی  انسانی،  منابع  تحلیل ری  یابلیت  است.  که  پروری  کند 
های باکیفیآت، ابزارهای تحلیلی مناسب و  ایست ی تفسیر نتایج در کنار هم یرار  داده

 گیری کنند.صرّاً  هود، تصمیماسا   واهد، نهگیرند و مدیران بتوانند بر

هویرمان 2 و همکاران  
(؛ 2024)  

(؛ 2024و چ  )  انا  

 میلهم3 و همکاران
(2024) 

CSF-
7 

انداز  چشم
و راهبرد  
دیجیتال 

 روشن

ها و انتظارات  اندای و راهبرد دیجیتال رو   در حویه منابع انسانی، مسیر، اولویتچشم
کند و نقش پح ارتباطی میان استراتژی کلان سایمان، معماری تحول را مشخی می
عهده دارد. چنی  راهبردی باید ضم  تبیی   های منابع انسانی را برّنآاوری و سیاست

نفعان  های موّقیآت و نقش ویراه اجرایی، نقات ع ف،  اتیاهدا  بلندمدت، نقشه
ای در های جزیرهگیاریها و سرمایهمختلف را نیز مشخی کند تا ای پراکندگی پرو ه

 حویه دیجیتال جلوگیری  ود.

پولو  و همکاران  
(؛ 2024)  

و همکاران   رمانیهو
(؛ 2024)  

و همکاران   کامروواله 
(؛ 2025)  

- رعجیو پا  تکاسمیسیپ
 ب ور یبون 4
 (2023) 

CSF-
8 

تجربه 
دیجیتال 
 کارکنان 

ها، ّرایندها و  ها ای کیفیآت تعامح با سامانهتجربه دیجیتال کارکنان، بایتا  ادراک رن
های کاربری ساده، دسترسی به  های دیجیتال منابع انسانی است. یمانی که رابطکانال

تدمات منابع انسانی ای راه دور، مسیرهای  فا  توسعه  یلی و امکان بایتورددهی 
کند. دیجیتال ّراهم با د، احسا  کنترل، رضایت و تعهد کارکنان اّزایش پیدا می

توانند به ّرسودگی، نارضایتی های پیچیده، ناکاررمد و غیر  فا  میمقابح، سامانهدر
 و کاهش اعتماد نسبت به تحول دیجیتال منجر  وند.

 یراسه 5 و همکاران  
(؛ 2023)  

و همکاران   نایس
(؛ 2023)  

و همکاران لهمیم  

(2024) 

CSF-
9 

حکمرانی  
داده و  
امنیّت 
 اطلاعات

مجموعه   به  انسانی  منابع  مدیریت  حویه  در  اطلاعات  امنیآت  و  داده  حکمرانی 
ها، ساتتارها و سایوکارهایی ا اره دارد که کیفیآت، محرمان ی، یکرارچ ی و سیاست
دادهدستر  میپییری  تضمی   را  انسانی  منابع  و  های  تحلیل ری  عصر  در  کنند. 

در   تصوصی،  فاّیت  حریم  ملاحظات  رعایت  انسانی،  منابع  مدیریت  اتوماسیون 
داده ای  در  کحاستفاده  مهمی  نقش  اتلایی  اصول  به  پایبندی  و  اعتماد  ها  دهی 

های دیجیتال دارد و در عی  حال، الزامی برای ان باا با مقررات و  کارکنان به سامانه
 های حقویی و اعتباری سایمان است. کاهش ریسک

و   ان یمادانچ
(؛ 2025طاهردوست )  

و همکاران   حیگابر
(؛ 2020)  

و چ   انا   
(2024) 

 

 ررررر ررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررر
1 Madanchian & Taherdoost 
2 Heuermann 
3 Milhem 
4 Pisitkasem & Pairoj-Boriboon 
5 Shirase 
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 سازی ساختاری تفسیریهای گام دوم: تحلیل روابط بین عوامل با رویکرد مدلیافته 

مراتبی میان عوامح حیاتی موّقیآت تحول دیجیتال  در ای  گام، برای کشررف روابط علآی و اسررتخراج سرراتتار سررلسررله

عنوان عامح نهایی به 9منظور،  سررایی سرراتتاری تفسرریری اسررتفاده  ررد. بدی مدیریت منابع انسررانی، ای رویکرد مدل

ها با اتکا به یضراوت تبرگان تعیی   رد و سررر روابط حاصرح  عناصرر مدل در نظر گرّته  ردند و روابط یوجی میان رن

تبدیح و مبنای محاسربات بعدی یرار    1/0به مقادیر دودویی   V/A/X/Oای نمادهای  سراتتاری تفسریری  م ابز یواعد  

پییری نهایی استخراج  د و مبنای محاسبه توان پیشرانی و گرّت. در ادامه، با اعمال اصح تراگیری، ماتریر دستر 

انجام  رراستدیواّزار  در محیط نرم  Rنویسی ها با یبان برنامهیدرت وابسرت ی عوامح یرار گرّت. تمام محاسربات و ترسریم

سایی  و برای رماده  اکسرحاوپ و    ریدکسرحهای  ها ای بسرتهگرّت  و مدیریت دادهای که برای تواندن/تروجیگونه رد؛ به

پییری و ترسریم  جمله اعمال تراگیری/روابط دسرتر اسرتفاده  رد و محاسربات مبتنی بر گرا  )ای  پلیردیها ای  داده

 انجام  د.  گرا ریساتتار( با بسته 
 پذیری نهایی همراه با توان پیشرانی و قدرت وابستگی . ماتریس دسترس2جدول 

C
S

F
 C

S
F

_
1

 

C
S

F
_
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F
_
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F
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ن  
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ت
ی 

ران
ش

پی
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رت

 

CSF_1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 6 4 

CSF_2 0 1 0 1 1 1 0 1 0 5 5 

CSF_3 1 1 1 1 1 1 0 1 1 8 2 

CSF_4 0 0 0 1 1 1 0 1 0 4 6 

CSF_5 0 0 0 0 1 0 0 1 0 2 8 

CSF_6 0 0 0 0 1 1 0 1 0 3 7 

CSF_7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1 

CSF_8 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 9 

CSF_9 1 1 1 1 1 1 0 1 1 8 2 

 - - 3 9 1 7 8 6 3 5 4 قدرت وابستگی 

 - - 7 1 9 3 2 4 7 5 6 رتبه

 

عنوان عامح  بالاتری  توان پیشررانی را دارد و به  اندای و راهبرد دیجیتال رو ر : چشرمCSF-7نشران داد  2نتایج جدول  

: ییرسراتت ّنآاورانه و CSF-3کند. پر ای رن، دهی سرایر عوامح ایفا میسرایی و جهتییربنایی، نقش اصرلی در ّعال

در یمره عوامرح برا اثرگریاری برالاتر یرار گرّتنرد.    : حکمرانی داده و امنیآرت اطلاعراتCSF-9و    هرایکررارچ ی سررریسرررتم

عنوان عامح  کمتری  توان پیشررانی و بیشرتری  وابسرت ی را نشران داد و به  : تجربه دیجیتال کارکنانCSF-8مقابح،  در

،  پییری دسرتر های  بندی، مجموعهمحور تحول دیجیتال مدیریت منابع انسرانی یابح تفسریر اسرت. در گام سر  نتیجه

پییری نهایی اسرتخراج و با تکرار ّرایند حی  سر و ، جای اه هر عامح در  ای ماتریر دسرتر  ا رتراکو    ررتپیش

 (.3مراتب مدل تعیی   د )جدول  سلسله
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 شرط/اشتراکپذیری/پیشهای دسترساساس مجموعهبندی( عوامل بر. تفکیک )سطح3جدول 

مجموعه  عامل حیاتی موفقیّت
 پذیریدسترس

مجموعه  شرطمجموعه پیش
 اشتراک

سط
ح 
IS
M 

 ,CSF-1, CSF-2} رهبری دیجیتال و حمایت مدیریت ارشد -1
CSF-4, CSF-5, 
CSF-6, CSF-8} 

{CSF-1, CSF-3, 
CSF-7, CSF-9} 

{CSF-1} 6 

 ,CSF-2, CSF-4} فرهنگ سازمانی یادگیرنده و نوآور-2
CSF-5, CSF-6, 

CSF-8} 

{CSF-1, CSF-2, 
CSF-3, CSF-7} 

{CSF-2} 5 

 ,CSF-1, CSF-2} هازیرساخت فنّاورانه و یکپارچگی سیستم-3
CSF-3, CSF-4, 
CSF-5, CSF-6, 
CSF-8, CSF-9} 

{CSF-3, CSF-9} {CSF-3, 
CSF-9} 

7 

 ,CSF-4, CSF-5} توانمندی و شایستگی دیجیتال کارکنان -4
CSF-6, CSF-8} 

{CSF-1, CSF-2, 
CSF-4, CSF-7} 

{CSF-4} 4 

 ,CSF-1, CSF-2} {CSF-5, CSF-8} مدیریت تغییر سازمانی و چابکی-5
CSF-4, CSF-5, 
CSF-6, CSF-7} 

{CSF-5} 2 

محور و تحلیلگری منابع  گیری دادهتصمیم-6
 انسانی 

{CSF-5, CSF-6, 
CSF-8} 

{CSF-1, CSF-2, 
CSF-4, CSF-6, 

CSF-7} 

{CSF-6} 3 

 ,CSF-1, CSF-2} انداز و راهبرد دیجیتال روشنچشم-7
CSF-4, CSF-5, 
CSF-6, CSF-7, 

CSF-8} 

{CSF-7} {CSF-7} 8 

 ,CSF-1, CSF-2} {CSF-8} تجربه دیجیتال کارکنان -8
CSF-4, CSF-5, 
CSF-6, CSF-7, 

CSF-8} 

{CSF-8} 1 

 ,CSF-3, CSF-7} حکمرانی داده و امنیّت اطلاعات-9
CSF-9} 

{CSF-3, CSF-7, 
CSF-9} 

{CSF-3, 
CSF-7, 
CSF-9} 

7 

 

صورت سه س   اصلی یابح تفسیر است: در س   محرک بنیادی ،  دهد که ساتتار مدل بهنشان می  3تروجی جدول  

-CSF-1 ،CSF-2  ،CSF-3 ،CSFیرار دارد. در س   واسط، عوامح   اندای و راهبرد دیجیتال رو  : چشمCSF-7عامح 

4 ،CSF-5  ،CSF-6  وCSF-9 گیرند که هم اثرگیار و هم اثرپییر هسررتند و نقش پح ارتباطی میان پیشررران  یرار می

  : تجربه دیجیتال کارکنان CSF-8نهایت، سرر   نتیجه/وابسررته  ررامح  کنند. دربنیادی  و پیامدهای تحول را ایفا می

اسرررا  روابط  کند. در مرحله پایانی، براسرررت که پیامد نهایی تحول دیجیتال مدیریت منابع انسرررانی را باینمایی می

(. مدل نشران  2ترسریم  رد ) رکح ISMبندی، مدل گراّیک  پییری نهایی و نتایج سر  تکیید رده در ماتریر دسرتر 

ییربنای راهبردی برای تقویت عوامح واسرط )رهبری، ّرهنا، ییرسراتت،    اندای و راهبرد دیجیتال رو ر چشرمدهد  می

تجربره دیجیترال  نهرایرت، ای  ینجیره بره بهبود  هرا، مردیریرت تیییر، تحلیل ری و حکمرانی داده( اسرررت و درتوانمنردی

  ود.عنوان تروجی کلیدی تحول دیجیتال مدیریت منابع انسانی منتهی میبه  کارکنان
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 . مدل ساختاری تفسیری عوامل حیاتی موفقیّت تحول دیجیتال مدیریت منابع انسانی 2شکل 

 
 

 میک مکهای گام سوم: شناخت بهتر عوامل با تحلیل  یافته 

توان بر مبنای    میک مک و  رناسرایی جای اه راهبردی عوامح، تحلیح   ISMمنظور تکمیح تفسریر نتایج  در گام سروم، به

( انجام  رد)مشربکی اصرفهانی  3پییری نهایی )جدول  عوامح و با اسرتفاده ای ماتریر دسرتر   یدرت وابسرت یو   پیشررانی

در سررر ر مربوت بره رن و یردرت    1(. در ای  تحلیرح، توان پیشررررانی هر عرامرح برابر مجموع مقرادیر  1404و همکراران،  

پییری نهایی اسرت)کو رکی جهرمی و در سرتون مربوت به رن در ماتریر دسرتر  1وابسرت ی برابر مجموع مقادیر  

بندی  طبقه  مسرتقحو   پیوندی، وابسرته،  پیشرراناسرا  ای  دو بععد در چهار تو رپ (؛ سررر عوامح بر1405حمزوی،  

ری  اّزار در بسرتر نرم  Rنویسری ای  گام نیز  با یبان برنامه  (. محاسربات و ترسریمات1404 روند)حمزوی و همکاران،  می

برای ترسریم نمودار چهاریسرمتی    ggplot2ها و ای سرایی دادهبرای رماده  دی پلیرای که ای گونهانجام  رد؛ به  اسرتدیو

 استفاده  د.  میک مک 
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 میک مک . گراف تحلیل 3شکل

 

نشرران داد که هیی یک ای عوامح در تو رره مسررتقح یرار ن رّت و عوامح در سرره تو رره   میک مک های بخش یاّته

پییر میان عوامح حیاتی  پیشرران، پیوندی و وابسرته توییع  ردند که ای  ال و بیان ر وجود سراتتاری منسرجم و تعامح

ییرسراتت ّنآاورانه و موّقیت تحول دیجیتال مدیریت منابع انسرانی اسرت. تو ره پیشرران  رامح سره عامح کلیدی  

 حکمرانی داده و امنیت اطلاعاتو   (CSF-7) اندای و راهبرد دیجیتال رو ر چشرم، (CSF-3) هایکرارچ ی سریسرتم

(CSF-9) کنند و بالاتری  توان پیشررررانی را در میان  ی رغای تحول عمح میعنوان موتور محرکه و نق رهاسرررت که به

اندای  چشرمای که  گونهدهند؛ بههای بنیادی  تحول را  رکح میتمامی عوامح دارا هسرتند. ای  سره عامح پیشرران،  رالوده

کند و گیری و انسرجام کح سریسرتم را تعیی  می، جهت(1با بالاتری  توان پیشررانی )رتبه   و راهبرد دیجیتال رو ر 

حکمرانی داده و امنیت  رورد و  بسرتر ّنی و عملیاتی را ّراهم می(  2)رتبه    هاییرسراتت ّنآاورانه و یکرارچ ی سریسرتم

کند. تو ره پیوندی  های منابع انسرانی را تضرمی  میپییری دادهنیز کیفیآت، محرمان ی و دسرتر ( 2)رتبه    اطلاعات

و  (CSF-2) ّرهنا سرایمانی یادگیرنده و نورور،(CSF-1) رهبری دیجیتال و حمایت مدیریت ار رد رامح سره عامح  

های  وابست ی، حلقه-است که با یرار گرّت  در میانه طیف پیشرانی (CSF-4) توانمندی و  ایست ی دیجیتال کارکنان

ها و پیامدها هسرتند و پایداری مدل به کیفیآت تعامح میان ای  عوامح وابسرته اسرت؛ ای  عوامح واسرط میان پیشرران

تنهرایی یرادر بره ایجراد تیییرات پرایردار  هرا برههرا، پیشررررانبرا رررنرد و بردون تقویرت رنیمران اثرگریار و اثرپرییر میطور همبره

محور و گیری دادهتصرمیم، (CSF-5)مدیریت تیییر سرایمانی و چابکینخواهند بود. تو ره وابسرته نیز  رامح سره عامح  

ی بلوو عوامح پیشرران و اسرت که عمدتاً نتیجه (CSF-8) تجربه دیجیتال کارکنانو  (CSF-6) تحلیل ری منابع انسرانی

تجربه ای که  گونه روند و کمتری  توان پیشررانی و بیشرتری  یدرت وابسرت ی را دارا هسرتند؛ بهپیوندی محسرو  می

، در بالاتری  سر   مدل  (1و بیشرتری  وابسرت ی )رتبه  (  9با کمتری  توان پیشررانی )رتبه   (CSF-8) دیجیتال کارکنان

لایه،  کند. بر اسررا  ای  سرراتتار سررهیرار گرّته و پیامد نهایی تحول دیجیتال مدیریت منابع انسررانی را باینمایی می

هرا )راهبرد، ییرسررراترت و گریاری راهبردی در تحول دیجیترال مردیریرت منرابع انسرررانی برایرد برا تببیرت پیشرررراناولویرت

حکمرانی داده( رغای  ررود، سرررر با تقویت عوامح پیوندی )رهبری، ّرهنا و توانمندی دیجیتال(، یمینه برای تحقز  
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ها نشررران  محور )مدیریت تیییر، تحلیل ری و تجربه دیجیتال کارکنان( ّراهم گردد. ای  یاّتهپیامدهای نهایی و نتیجه

دهد که رویکردهای ت ی یا صررررّاً ّنآاورانه توان تبیی  من ز اثرگیاری متقابح عوامح حیاتی موّقیت را ندارند و می

مند و تعاملی دارد که در رن عوامح راهبردی، ّنآاورانه،  تحول دیجیتال مدیریت منابع انسررانی ماهیتی چندبععدی، نظام

توانند به تکاملی میراسررتایی و همکنند و تنها در صررورت هماّزا عمح میصررورت همحاکمیتی، ّرهن ی و انسررانی به

، تصرویری  رفا   پیامدها  ←پیوندها   ←ها  پیشررانای  لایه رده با رویکرد سرهتلز اریی پایدار منجر  روند. مدل اراهه

بنردی دییز، ای هردرررّت منرابع  دهرد ترا بتواننرد برا اولویرتای تقردم و ترکتر ایردامرات اجرایی در اتتیرار مردیران یرار می

عنوان یرک نظرام  ای مق عی، بلکره برهصرررورت پرو هجلوگیری کرده و مسررریر تحول دیجیترال منرابع انسرررانی را نره بره

 محور و راهبردی طراحی و اجرا کنند.سایی دادهتصمیم

 گیری و پیشنهادهای سیاستی نتیجه -5

ها را تحت تکثیر یرار داده اسررت و عنوان یک پارادایم غالب، تمامی ابعاد سررایماندر عصررر کنونی، تحول دیجیتال به

گیرانه نظارتی، بیش ای سررایر صررنایع به بایطراحی ّرایندها و محور و الزامات سررختدلیح ماهیت دادهصررنعت مالی به

ی  عنوان هسررتههای نوی  نیایمند اسررت. در ای  میان، مدیریت منابع انسررانی بهسرراتتارهای تود بر مبنای ّناوری

کند؛ با کننده در موّقیت یا  ررکسررت ابتکارات تحول دیجیتال ایفا میمرکزی تلز اریی سررایمانی، نقشرری تعیی 

حال، ادبیات پژوهشری همچنان با پراکندگی و عدم سراتتاردهی مناسرب در  رناسرایی عوامح حیاتی موّقیت ای  ای 

راه تحول با ابهام مواجه اجه اسررت. ای  تلأ نظری و کاربردی، مدیران را در تخصرریی منابع و طراحی نقشررهتحول مو

لیا، هد  ای انجام ای  پژوهش، تحلیح عوامح حیاتی موّقیت تحول دیجیتال مدیریت منابع انسرانی در   .سراتته اسرت

های پژوهش حاضر نشان داد که تحول دیجیتال مدیریت منابع انسانی، ّراتر ای  کسب و کارهای صنعت مالی بود. یاّته

منرد و تعراملی دارد و در ای  یرا اسرررتقرار ابزارهرای ّنآراورانره اسرررت و مراهیتی چنردبععردی، نظرام  کردن ّراینردهرادیجیترالی

کننرد و تنهرا در صرررورت  اّزا عمرح میصرررورت همّراینرد، عوامرح راهبردی، ّنآراورانره، حراکمیتی، ّرهن ی و انسرررانی بره

توانند به تلز اریی پایدار منجر  وند؛ ای  بردا ت با جریان غالب ادبیات تحول دیجیتال  تکاملی میراستایی و همهم

داند )ورها  و ها و اکوسرریسررتم سررایمانی میتکامح راهبرد، یابلیتای مبتنی بر همسررو اسررت که تحول را پدیدههم

های کارکنان،  و در بسرتر صرنعت مالی ایران، که با حسراسریت بالای داده( 2024؛ هانلت و همکاران،  2021همکاران،  

رو،   ررود؛ ای ای های امنیآت اطلاعات مواجه اسررت، ای  پیچیدگی تشرردید میگیرانه و ریسررک الزامات نظارتی سررخت

رویکردهرای ت ی یرا صرررررّاً ّنآراورانره توان تبیی  من ز اثرگریاری متقرابرح عوامرح حیراتی موّقیآرت را نردارنرد و تمرکز  

تری ای روابط علآی عوامح بینانهمحور، امکان تحلیح وایععنوان یک نهاد مالی دادهپژوهش حاضرر بر گروه مالی سرامان به

محور و ریرابتی ّراهم کرده اسرررت؛ حیراتی موّقیآرت تحول دیجیترال مردیریرت منرابع انسرررانی را در یرک محیط مقررات

در سر   محرک بنیادی    (CSF-7) اندای و راهبرد دیجیتال رو ر ، چشرمسرایی سراتتاری تفسریریبراسرا  نتایج مدل

هایی  کند که ای  یاّته با پژوهشها را تعیی  میگیری و انسجام سایر مفلفهعنوان عامح ییربنایی، جهتیرار گرّت و به

های تحول و ایجاد چابکی  دهی یابلیتتوان اسرت که نقش راهبرد دیجیتال و وهنیت راهبردی رهبران را در  رکحهم

؛ همچنی  ادبیات پژوهش مدیریت  (2023؛ اسررکاره و همکاران،  2022دانند )باد ر و همکاران،  سررایمانی برجسررته می

کند که راهبرد مدیریت منابع انسرررانی با دهد بلوو دیجیتال یمانی تحقز پیدا میمنابع انسرررانی دیجیتال نشررران می
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؛ اوبرای  و همکاران،  2025) ان و همکاران،  راسررتا  ررود  راهبرد دیجیتال سررایمان و سررایوکارهای حکمرانی داده هم

حراکمیتی  -و در ادبیرات داتلی نیز بر تردوی  ابعراد محتوایی اسرررتراتژی تحول دیجیترال و پیونردهرای راهبردی(  2025

؛ همچنی ،  (1404؛ موسرروی و  ررامی ینجانی،  1403تککید  ررده اسررت )نبیی،  ررامی ینجانی و گروسرری مختاریاده،  

های مدیریت منابع انسانی دیجیتال را  ناسایی و ها و تمبا رویکردی سیستماتیک، مفلفه(  1404حسرینی و همکاران )

ها را  ، ای  مفلفهتفسریری-سراتتاری حال، پژوهش حاضرر با اتکا به رویکرداند؛ با ای بندی کردهدر یالب یک ال و صرورت

بندی اجرایی در  بندی به سر   سراتتاردهی روابط علآی، تعیی  مسریرهای اثرگیاری و اولویتای سر    رناسرایی و طبقه

دهد موّقیآت  دهد و ای منظر کاربردی، ای  یاّته نشران میمحور صرنعت مالی و گروه مالی سرامان ارتقا میبسرتر مقررات

گیری  و سررایوکارهای تصررمیم نقشرره راه دیجیتال منابع انسررانیتحول دیجیتال مدیریت منابع انسررانی باید ای تدوی   

های توانمندسرایی پراکنده به نتایج پایدار  های ّنآاورانه یا برنامهگیاریصرورت، سررمایهراهبردی رغای  رود؛ در غیر ای 

،  (CSF-3) هامنجر نخواهد  رد؛ در سر   ییرسراتتی و حاکمیتی، یرار گرّت  ییرسراتت ّنآاورانه، یکرارچ ی سریسرتم

دهد که تحول دیجیتال مدیریت منابع  در تو ره عوامح پیشرران نشران می (CSF-9) حکمرانی داده و امنیآت اطلاعات

انسرانی در صرنعت مالی بدون معماری داده یکرارچه، اسرتانداردهای امنیآت و حریم تصروصری و سرایوکارهای  رفا   

سررو اسررت که یکرارچ ی  هایی همکنترل و پاسررخ ویی عملاً  ررکننده و پرریسررک تواهد بود و ای  نتیجه با پژوهش

دانند )بانسرال و های هو رمند میها و معماری داده را  ررت لایم برای تلز اریی ای تحلیل ری و اتوماسریونسریسرتم

؛ همچنی  م رالعرات اتیر در حویه هوی مصرررنوعی و تحلیل ری منرابع  (2024؛ هوی رمان و همکراران،  2022همکراران،  

توانرد اعتمراد کرارکنران و هرای اتلایی و امنیآتی میدهنرد کره نردا رررت  حکمرانی داده و چرارچو انسرررانی هشررردار می

و در ادبیات  ( 2023؛ مارلر و ّیشرر،  2025محور را تضرعیف کند )مادانچیان و طاهر دوسرت،  های دادهمشرروعیت تصرمیم

هرا بر نقش ییرسررراترت،  هرا و بیمرههرای تحول دیجیترال در برانرک هرای بلوو دیجیترال و چرارچو یبران نیز، مردلرّارسررری

؛ عابدینی و 1404؛ تقوی و همکاران،  1401معماری داده و الزامات حاکمیتی تککید دارند )اسرردی و  ررامی ینجانی،  

؛ بنرابرای ، برای گروه مرالی سرررامران، پیرام مردیریتی رو ررر  اسرررت کره حکمرانی داده و یکررارچ ی  (1404همکراران،  

های ّنآاوری اطلاعات؛  نیایهای راهبردی تلآقی  روند، نه صررّاً پرو هعنوان پیشهای مدیریت منابع انسرانی باید بهسرامانه

، توانمندی و  رایسرت ی دیجیتال  (CSF-2) در بععد انسرانی و ّرهن ی، یرار گرّت  ّرهنا سرایمانی یادگیرنده و نورور

دهد ای  عوامح در تو ره پیوندی نشران می (CSF-1) و رهبری دیجیتال و حمایت مدیریت ار رد (CSF-4) کارکنان

ها وابسررته اسررت و ادبیات تحول یمان اثرگیار و اثرپییر هسررتند و پایداری مدل به کیفیآت تعامح میان رنطور همبه

مدت محدود  های یادگیری سرایمانی، ّنآاوری به کارایی کوتاهکند که بدون رمادگی رّتاری و یابلیتدیجیتال تککید می

؛ در  (2023؛ اسرکاره و همکاران،  2023 رود و به توانمندسرایی راهبردی منجر نخواهد  رد )بوهورکز و اسرتو ، می

های  ها  ررت اسرتفاده مفثر ای ّنآاوریهای دیجیتال و بایطراحی نقشحویه مدیریت منابع انسرانی نیز، توسرعه مهارت

؛ اوبرای  و 2021تا هوی مصرنوعی، دانسرته  رده اسرت )مارلر و پری،   های اطلاعاتی منابع انسرانیسریسرتم نوی ، ای

دهند که تیییر ّرهن ی باید مبتنی بر سایوکارهای یادگیری،  یبان نیز نشان میهای ّارسیو پژوهش(  2025همکاران،  

؛  رریرایی و همکاران،  1403مدت )کرمی و همکاران،  های مق عی و کوتاهسررایی با ررد، نه برنامهحکمرانی و نهادینه

اسررا ، در گروه مالی سررامان، مدیریت ار ررد باید ّراتر ای حمایت  ؛ بر ای (1404؛ اربابی اصررفهانی و همکاران،  1400

سرایی یادگیری دیجیتال نقش  های ان یز ری و نهادینهها، طراحی سریاسرتنمادی ، در تخصریی منابع، تعیی  اولویت
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گیری  ، تصررمیم(CSF-5) ّعال و مسررتمر ایفا کند؛ در سرر   پیامدها، یرار گرّت  مدیریت تیییر سررایمانی و چابکی

دهد  در تو ره وابسرته نشران می (CSF-8) و تجربه دیجیتال کارکنان (CSF-6) محور و تحلیل ری منابع انسرانیداده

ای  عوامح بیش ای رنکه نق ه رغای با رررند، حاصرررح بلوو عوامح پیشرررران و پیوندی هسرررتند و ای  نتیجه با ادبیات  

ها و محور را وابسرته به کیفیآت داده، حکمرانی، مهارتهای دادهسرو اسرت که کیفیآت تصرمیمتحلیل ری منابع انسرانی هم

های اتیر نشران  ؛ همچنی  پژوهش(2022؛ اسرترومایر و  رولتز،  2023داند )رگاروال و همکاران،  پییری سرایمانی می

گیرد  دهند تجربه دیجیتال کارکنان معمولاً در انتهای ینجیره اریی تحول دیجیتال مدیریت منابع انسانی  کح میمی

ها اسررت  رردت متکثر ای یکرارچ ی ّرایندها، طراحی تدمات دیجیتال منابع انسررانی و اعتماد به اسررتفاده ای دادهو به

و در صرنعت مالی ایران، ای  موضروع اهمیآت مضراعفی دارد ییرا بدون ( 2025؛  ان و همکاران،  2024)عمر و همکاران،  

تواند مببت و پایدار با رد؛  سرختی میمحور، تجربه دیجیتال کارکنان بهاعتماد به امنیآت اطلاعات و  رفاّیت یواعد داده

 رده در ای  پژوهش، به گروه مالی سرامان  اراههتفسریری  -سراتتاری پییری، مدل تلفیقیای منظر کاربردپییری و تعمیم

  پیامدها   ←پیوندها   ←ها  پیشررانکند تا نقشره راه تحول دیجیتال مدیریت منابع انسرانی را براسرا  من ز  کمک می

طراحی کند که بدان معناسررت که ابتدا باید راهبرد دیجیتال، حکمرانی داده و یکرارچ ی ییرسرراتتی تببیت  ررود،  

نهایت، پیامدهایی مانند تجربه دیجیتال  گیاری  رود و درهای دیجیتال سررمایهسررر بر رهبری، ّرهنا و توانمندی

پییری نتایج ای جنر  کارکنان و تحلیل ری منابع انسرانی با احتمال موّقیآت بالاتری محقز  رود؛ در عی  حال، تعمیم

هرا،  هرا، بیمرهتوانرد در سرررایر نهرادهرای مرالی ایران )برانرک تعمیم تحلیلی اسرررت بره ای  معنرا کره اگرچره من ز روابط می

ماری  کار رود، اما  ردت روابط و ترتیب مداتلات بسرته به سر   بلوو دیجیتال، معهای مالی( بهها و هلدینا کارگزاری

رو،  ؛ ای ای (2024؛ هوی رمان و همکاران،  2021داده و ییود نظارتی هر سرایمان متفاوت تواهد بود )ورها  و همکاران،  

عنوان یک چارچو  راهنما اسررتفاده  ررود و با بایاعتبارسررنجی تبرگانی، به نسررخه بومی هر تواند بهمدل حاضررر می

( م العات طولی و علآی با تمرکز بر 1 رررود: )های رتی پیشرررنهاد میسرررایمان تبدیح  رررود؛ در پایان، برای پژوهش

های پویا انجام  رود تا مسریرهای اثرگیاری راهبرد دیجیتال بر پیامدهای  سرایوکارهای میانجی مانند چابکی و یابلیت

(  2؛ )(2021؛ ماتارایو و همکاران،  2022تر ریمون  ررود )باد ر و همکاران،  تحول دیجیتال مدیریت منابع انسررانی دییز

ای میان نهادهای مالی با سررر و  متفاوت بلوو دیجیتال و الزامات حاکمیت داده صرررورت گیرد تا  م العات مقایسررره

ویژه هوی های هو رمند، به( نقش ّنآاوری3تر  رود و )های نهادی و مقرراتی رو ر حسراسریت مدل نسربت به یمینه

مصرررنوعی، در مردیریرت منرابع انسرررانی و پیرامردهرای اتلایی و امنیآتی رن در کنرار تجربره کرارکنران و اعتمراد سرررایمرانی  

 .(2025؛ مادانچیان و طاهر دوست،  2023صورت تجربی بررسی و م العه  ود )مارلر و ّیشر،  به

 

 پیشنهادهای کاربردی )سیاستی و اجرایی( 

عنوان محرک بنیادی   رناسرایی  د، به مدیران گروه به (CSF-7) اندای و راهبرد دیجیتال رو ر چشرمبا توجه به اینکه  

راه جامع و  ررفا  برای تحول دیجیتال   ررود نخسررتی  گام اجرایی را به تدوی  یک نقشررهمالی سررامان پیشررنهاد می

های کلیدی  راه باید  ررامح اهدا  بلندمدت، نقات ع ف،  رراتیمدیریت منابع انسررانی اتتصررا  دهند. ای  نقشرره

هرای هر یرک ای واحردهرای سرررایمرانی برا رررد ترا ای پراکنردگی ایردامرات و عملکرد، تخصررریی منرابع و مسررر ولیرت

 .ای جلوگیری  ودهای جزیرهگیاریسرمایه
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در تو رره پیشررران، به گروه مالی سررامان پیشررنهاد   (CSF-9) حکمرانی داده و امنیت اطلاعاتبا توجه به یرارگیری  

های امنیتی، سرایوکارهای حریم  های  رفا  حکمرانی داده  رامح اسرتانداردهای کیفیآت داده، پروتکح رود سریاسرتمی

سرررایی کنرد. ای  ایردام نره تنهرا  هرای کرارکنران را تردوی  و پیرادههرای اتلایی اسرررتفراده ای دادهتصررروصررری و چرارچو 

محور و تحلیل ری  گیری دادهدهد، بلکه بسررتر اعتمادرّری  برای تصررمیمهای نظارتی و امنیتی را کاهش میریسررک 

 .روردمنابع انسانی را ّراهم می

 

 های آتی( پیشنهادهای پژوهشی )برای پژوهش

هرای رتی برا رویکرد طولی و علآی، نقش سرررایوکرارهرای میرانجی مراننرد چرابکی سرررایمرانی،   رررود پژوهشپیشرررنهراد می

های پویا و ّرهنا نوروری را در راب ه میان راهبرد دیجیتال و پیامدهای تحول دیجیتال مدیریت منابع انسرانی  یابلیت

 .مورد ریمون یرار دهند تا مسیرهای اثرگیاری با دیت بیشتری تبیی   ود

ای میان نهادهای   رود م العات مقایسهپییری نتایج ای جنر تعمیم تحلیلی اسرت، پیشرنهاد میبا توجه به اینکه تعمیم

های  مالی با س و  متفاوت بلوو دیجیتال، معماری داده و الزامات نظارتی انجام  ود تا حساسیت مدل نسبت به یمینه

 . ده برای هر نوع سایمان توسعه یابدهای بومیتر گردد و نسخهنهادی و مقرراتی مختلف رو  

 

 های پژوهش محدودیت

سرایی سراتتاری تفسریری و های اصرلی ای  پژوهش، اتکای رن به یضراوت تبرگان در مرحله مدلیکی ای محدودیت

اسررت که اگرچه با انتخا  تبرگان ر ررنا به حویه تحول دیجیتال و مدیریت منابع انسررانی در گروه   میک مک تحلیح  

های ّردی،  مالی سررامان سررعی  ررد ای  محدودیت کاهش یابد، با ای  حال، احتمال تکثیرپییری نتایج ای سرروگیری

پییری کامح مدل را به سرررایر ها و تجار  متفاوت تبرگان همچنان وجود دارد و ای  امر ممک  اسرررت تعمیموهنیت

 های سایمانی متفاوت، با چالش مواجه کند.نهادهای مالی با ساتتارها و ّرهنا 

صرورت مق عی در بایه یمانی مشرخصری انجام  رده اسرت و ای رنجا که تحول دیجیتال  محدودیت دوم: پژوهش حاضرر به

رمده ممک  اسرت نتوانند تیییرات  دسرتمدیریت منابع انسرانی ّرایندی پویا، تدریجی و وابسرته به یمان اسرت، نتایج به

هرا یرا تحولات مقرراتی و محی ی را در طول یمران منعکر کننرد؛ ای ای  رو،  تردریجی در بلوو دیجیترال، تکرامرح ّنراوری

انجام م العات طولی در رینده برای بررسری پویایی روابط سراتتاری در بسرتر یمان و همچنی  ارییابی میزان ماندگاری  

 رسد.نظر میهای پیشنهادی، ضروری بهو اثربخشی اولویت

 

 

 
 

 

 

 



131 

 

 … تحلیل عوامل حیاتی موفقیت تحول دیجیتال مدیریت منابع انسانی

 
 

 

 

 منابع 

های دانش اه دیجیتال: مرور (. تبیی  ویژگی1404رتوندی بریکی، ّاطمه، نیلی احمدربادی، محمدرضا و  امی ینجانی، مهدی. )

 .  215-173(، 51)14، کار هو مندوم العات مدیریت کسبمند مبانی نظری.  نظام

(. طراحی مدل ارییابی  1404. )هادیمحمدی، و تان  مر السادات، یاهدی، علیرضا، کو کی جهرمی، حمداربابی اصفهانی، م

 . 232–181(، 1) 14 م العات رّتار سایمانی،های ّرهنا تحول دیجیتال. مشیتط 

صلنامه م العات مدیریت  ها(. اراهه چارچوبی برای ارییابی بلوو دیجیتال سایمان1401. )مهدی، و  امی ینجانی،  حسنهاسدی، م  ّ.

 (.  42)11، وکار هو مندکسب

سایی تحول دیجیتال در  (. مدلی برای پیاده1404ینجانی، مهدی و توراکیان، علیرضا. )  تقوی، هادی، مهرریی ، محمد،  امی

 .113-77(، 53)14، کار هو مندوم العات مدیریت کسبهای غیر دولتی تجاری ایران. بانک

( و تدایی، هدیه سادات.  الهه، جعفری، سجاد  رویکرد  1404حسینی،  انسانی دیجیتال: یک  منابع  ال وی مدیریت  (. طراحی 

 .141-115(،  2)17، های مدیریت منابع انسانیّصلنامه پژوهشسیستماتیک، 

های راهبردی بندی پیشران  ناسایی و اولویت(.  1404مرضیه. )ّر، محمد، ّتوت، بنفشه و حسینی، سیدهحمزوی، حسی ، همتی

،  (1)3،  . مدیریت دولتی ت بیقیپژوهشیهای دولتی با رهیاّت ریندهدر سایمان Z های رّتاری کارکنان نسحتوسعه  ایست ی

15-39. 

های بهسایی و توسعه کاربست  بندی پیشرانبای ناسی و رتبه(.  1404حمزوی، حسی ، صالحی صدییانی، جمشید و رورپرا، رضا. )

 .85-59،  (1)2، مدیریت ینجیره اریی راهبردیهوی مصنوعی در ینجیره اریی صنعت نفت و گای ج.ا.ایران. 

های  های بهسایی و توسعه استراتژی پژوهی راهبردی پیشران رینده(.  1404نژاد، محمد و اسدی، علی. )حمزوی، حسی ، متقی

انسانی دیجیتال منابع  ایران.  محور در کسبمدیریت  نوی  در علوم محاسباتی و مدیریت  کاویوکارهای دیجیتال در  های 

 .51-33،  رّتاری

نقی ناصر. )حمیدی، مهدی، یاضی نوری، سیدسروی،  بایری مقدم،  پیش1402یاده، محمد و  روی تحول   (.  ناسایی موانع 

 .  66-31(، 43)12، م العات مدیریت کسب و کار هو منددیجیتال با استفاده ای روی ّراترکیب. 

،  ها در عصر دیجیتالمدیریت منابع انسانی دیجیتال: راهنمای تحول سایمان(.  1402 امی ینجانی، مهدی و اسدی، محسنه. )

 انتشارات رریانا یلم. 

،  ها در عصر دیجیتالناتدایی دیجیتال: راهنمای تحول سایمان(. 1399دوست،  ادی. ) امی ینجانی، مهدی، نبی، ّرای و ایران 

 انتشارات ررایانا یلم.  

سایی ّرهنا سایمانی موردنیای برای (. اراهه نقشه راه جاری1400. )س و یارعی متی ، ح  حمیدرضا، یزدانی،  هریاد یرایی، م

 .  22–1(، 3)10، ّصلنامه م العات رّتار سایمانیتحول دیجیتال با رویکرد ّراترکیب. 

سایی استراتژی (. طراحی مدل پیاده1404. )هدیو  امی ینجانی، م  سدالله، کرد ناهیج، اصیر، مشبکی اصفهانی، الی عابدینی، ع 

 .  129–99(، 63)16، ّصلنامه م العات مدیریت راهبردیتحول دیجیتال در صنعت بیمه ایران. 

(. نقش رهبری دیجیتال در ایجاد تحول دیجیتال در سایمان )مورد م العه:  1403سوی، علی. )یاسمی غنچه نایی، پ اه و رتش

 .  262-227(، 50)13، کار هو مندوم العات مدیریت کسب رکت ارتباطات ییرساتت(. 
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ارییابی (.  1404الله. )رضا و سالاریهی، حیبیاسمی، کیمیا، یعقوبی، نورمحمد، کاظمی، مهدی، کمالیان، امی  ال وی  طراحی 

های سیستان و بلوچستان، های علم و ّناوری استانهای مستقر در پارکی موردی  رکت عملکرد منابع انسانی گیا: م العه

  .158-123، (4)5، بوم ایتصاد نوروریّصلنامه م العات ییست کرمان و هرمزگان.  

های توسعپ منابع انسانی ملی  بندی پیشران  ناسایی و اولویت(.  1404اله، یرجو،  بنم و حمزوی، حسی . )پور سوته، رحمت یلی

 .60-89، (3)15، م العات منابع انسانیپروری. با رویکرد  ایسته

مص فی، صمدییلیی )تانی،  کیامرث.  هفشجانی،  ّتحی  و  یحیی  در 1400مقدم،  دیجیتال  تحول  بلوو  ارییابی  مدل  ارایه   .)

 .  184-135(، 37)10، م العات مدیریت کسب و کار هو مندهای صنعتی مبتنی بر روی علم طراحی.  سایمان

(. مدلی مبتنی بر پویایی سیستم  1403).  کرامت پناه، محس  و تقوی ّرد، محمدتقی و امیری، مقصود و  امی ینجانی، مهدی

 (.  75)22، ّصلنامه م العات مدیریت صنعتیبرای پایداری در صنعت بانکداری دیجیتال. 

(. ّراترکیب ال وی بسط مفهومی ّرهنا سایمانی با رویکرد تحول  1403. )نصورو ایراندوست، م  سعود، بس امی، میام کرمی، پ 

 .  40-9(، 4)13، ّصلنامه م العات رّتار سایمانی دیجیتال. 

پریسا، رجبکرمی پیامدهای تحول دیجیتال در  (. مدلسایی پیشران1404نیری، محمود. )یاده ی ری، علی و دهقاننیا،  ها و 

 .   46- 1(، 52)14، م العات مدیریت کسب و کار هو مندوکار صنعت ّولاد کشور ایران. اکوسیستم کسب 

های اطلاعاتی  های بهسایی و توسعه سیستم بندی پیشران بای ناسی و رتبه(.  1405کو کی جهرمی، علیرضا و حمزوی، حسی . )

 . 250-222، ( 1)4، مدیریت دولتی ت بیقیهای دولتی ج.ا.ایران. منابع انسانی در سایمان

های  های توسعه  ایست یبندی پیشران  ناسایی و اولویت(.  1404کو کی جهرمی، علیرضا، یرجو،  بنم و حمزوی، حسی . )

 . 64-33، ( 2)14، م العات رّتار سایمانین اری. رّتاری رهبران رینده در هزاره سوم با رویکرد رینده

یربانی اصیر،  اصفهانی،  وجهمشبکی  )یاده،  حسی .  حمزوی،  و  اولویت(.  1404الله  و  پیشران  ناسایی  تقویت بندی  های 

ضیلتمحوری در نظام ارییابی و ارتقای مدیران سایمانعدالت ،  (26)12،  ّصلنامه م العات دی ، معنویت و مدیریتمحور.  هایّ 

7-48. 

بررسی عوامح مفثر بر تلاییت و نوروری در مدیریت استراتژیک منابع انسانی  (. 1402ّر، ّیرویه و سرگلزایی، علیرضا. )منتظری 

 . 102-83، (1)3، بوم ایتصاد نوروریّصلنامه م العات ییستبا استفاده ای روی ّراترکیب. 

. مجله مند پیشینه(. چرته حیات تحول دیجیتال چابک: مرور نظام1404. )هدیو  امی ینجانی، م  امیرحسی سید  موسوی،  

 .241-225(. 2)23، مدیریت ّرهنا سایمانی

(. تبیی  و توسعه ابعاد محتوایی استراتژی تحول دیجیتال. 1403. )یماو گروسی مختاریاده، ن  هدی،  امی ینجانی، مراینبیی، ّ

  2162609doc/com.civilica://https/(. 60)15، م العات مدیریت راهبردیّصلنامه 
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