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The current research is applied in terms of purpose and a combination of documentary and 

survey methods, and in terms of nature, analytical, and exploratory, which was carried out 

using quantitative and qualitative models. In addition to library sources, a questionnaire 

method and theme analysis technique was used to collect information, and in this regard, the 

opinions of professors, specialists, and experts of the country's medical sciences universities 

were used. The statistical population included 30 academic experts in management fields 

and organizational experts in the University of Medical Sciences, including senior managers 

and professors related to the research topic, which was selected by snowball sampling until 

theoretical diffusion was achieved. To analyze statistical data in the quantitative part, PLS 

software, structural equation method, factor analysis, path analysis, and simple validity test 

were used. The findings of the research in the qualitative section showed that human, 

infrastructural, financial, and structural management factors are among the main themes of 

the challenges and capacity of human resources and knowledge and technology are among 

the main themes of human resources opportunities against digitalization in the future. The 

results of the quantitative section showed that knowledge and technology are the priority 

with an average rank of 2.69. Financial with an average rank of 2.53 in the second priority, 

structural/management with an average rank of 2.47 in the third priority, infrastructure with 

an average rank of 2.42 in the fourth priority, human resources capacity with an average 

rank of 2.33 in the fifth rank and finally resources A person with an average rank of 2.29 is 

in the last priority. Based on the obtained results, it is suggested that arrangements be made 

based on knowledge and communication and information innovations to promote sustainable 

digital human resource management in Iran's medical sciences universities. 
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 .پایدار انسانی منابع

 که است شافیاکت و تحلیلی ماهیت، لحاظ به و پیمایشی و اسنادی های روش از ترکیبی و کاربردی هدف نظر از حاضر پژوهش
 پرسشنامه روش از ای کتابخانه منابع بر علاوه اطلاعات آوری جمع برای. رسید انجام به کیفی و کمی های مدل از استفاده با

 کشور پزشکی علوم های دانشگاه وخبرگان متخصصان اساتید، نظرات نقطه از رابطه این در شدکه استفاده تم تحلیل وتکنیک
 پزشکی علوم دانشگاه در سازمانی خبرگان و مدیریت های رشته دانشگاهی خبرگان از نفر 30 شامل آماری جامعه. شد استفاده
 نظری اشاع به دستیابی تا برفی گلوله گیری نمونه روش به که بودند  تحقیق موضوع با مرتبط اساتید عالی، مدیران شامل

 تحلیل و ساختاری معادلات روش و  PLS افزار نرم از کمی بخش در آماری های داده تحلیل و تجزیه جهت. شدند انتخاب
در  توانمندسازی داد  نشان کیفی دربخش پژوهش های یافته. شد استفاده برازندگی و ساده اعتبار آزمون و مسیر تحلیل و عاملی

 مالی، زیرساختی، های حوزه در موجود موانع رفع و شناخت همچنین و انسانی منابع ظرفیت و فناوری و دانش حوزة دو
 ایران پزشکی علوم های دانشگاه در دیجیتال پایدار انسانی منابع مدیریت امکان تحقق موجود انسانی منابع و هویتی/ ساختاری
 میانگین با مالی. دارد قرار نخست اولویت در 69/2 رتبة میانگین با فناوری و دانش داد نشان کمی بخش نتایج. نمود را محقق

 در 42/2 رتبة میانگین با زیرساختی سوم، اولویت در 47/2 رتبه میانگین با مدیریتی/ساختاری وم،د اولویت در 53/2 رتبة
 دراولویت 29/2 رتبة میانگین با انسانی منابع نهایتاً و پنجم رتبة در 33/2 رتبة میانگین با انسانی منابع ظرفیت چهارم، اولویت

 جهت اطلاعاتی و ارتباطی های نوآوری و دانش اساس بر تمهیداتی شود یم پیشنهاد آمده بدست نتایج براساس. دارد قرار آخر
 .پذیرد صورت ایران پزشکی علوم های دانشگاه در دیجیتال پایدار انسانی منابع مدیریت ارتقای
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 مقدمه

افزایش توانمندی رقابت پذیری، بقا، ها تلاش مستمر و دائمی جهت  درشرایط رقابتی گستردة جهان امروز، از مهمترین رویکردهای سازمان

تر است. نیل به چنین اهداف مهمی منوط به توجه به سه موضوع راهبردی و حیاتی  کسب رضایت مشتریان و ارائة خدمات بهتر و باکیفیت

نوع بر اساس های مت های نوین و دوم، تلاش برای راهبردسازی ها جهت نیل به دانش، فناوری و تکنولوژی است:نخست، تلاش سازمان

در این منابع انسانی و مدیریت بهینة آن نقشی (. 2024و همکاران،  1)مک لارنشرایط محیطی متفاوت و سوم، استفادة بهینه از نیروی انسانی کارآمد 

و تحقق اثرگذار برای نیروها، سازمان و حتی جامعه دارد زیرا گذشته از تحقق ثبات سازمانی، عاملی مهم جهت تحقق توسعة پایدار 

راهبردهای مورد نظر کنونی و آتی خواهد شد. این موضوع پیامد مهم دیگری نیز دارد و آن بهبود مسیرهای شغلی نوین برای کارکنان 

 (.2024و همکاران،  2)مارگریتاباشد  ها می کنونی و نسل بعدی سازمان

ساس آن، مدیریت منابع انسانی را به سمت و سوی کارآیی، ثبات مسألة مهم دراین میان، تبیین رویکردها و راهبردهایی است که بتوان بر ا

های مختلف اقتصادی،  های ارتباطاتی وکاربست آن درحوزه سازی هرچه بیشتر سوق داد. لذا باتوجه به توسعة روزافزون فناوری و بهینه

ل توسعه که از آن با عنوان حکمرانی دیجیتالی سیاسی، مدیریتی و حتی فرهنگی در جوامع توسعه یافته و صنعتی و اخیراً کشورهای در حا

پویایی  شدن مزایای مهمی همچون دیجیتالی شود، بتوان به توسعه و تقویت حوزة مدیریت منابع انسانی نیزمبادرت نمود. فرآیند یاد می

و  3سولینگر) چشمگیر ارتقاء داده استرابه نحوی  سازمانی های های متغیر وگوناگون وتحقق نوآوری سازمانی، قابلیت تطابق با شرایط و محیط

حال چنانچه بتوان بر اساس چنین کارکردهای مهمی، در حوزة منابع انسانی نیز از فرآیند دیجیتالی شدن بهره برد، آنگاه (. 2024همکاران، 

ان به نحوی موثر دست یافت. ها، تحقق اهداف کوتاه و بلند مدت آن و نهایتاً کسب رضایت مشتری توان به کارکرد هرچه بهتر سازمان می

ترین رویکردها در بهبودکارایی و توسعة سازمانی محسوب  ترین و راهبردی ضروری از سازمانی هر انسانی در منابع درواقع، امروزه مدیریت

د، نقش نیروی انسانی در به جز فرآیند تولی. (2023و همکاران،  4)احمد شیکشود زیرا به نحوی مستقیم در روند تولید مشارکت و حضور دارد  می

تر، کیفیت بیشتر و نهایتاً افزایش رضایت مخاطبین،  ارائة خدمات سازمانی نیز بسیار حائز اهمّیّت است، زیرا ارائة خدمات با دامنة گسترده

زان اهمّیتّ نیروی انسانی اهمّیتّ نیروی انسانی در بعد خدماتی را نیز برجسته نموده است هرچند بایستی به این نکتة مهم اذعان نمود که می

باشد. با اینحال، بسیاری ازکشورهای توسعه یافته و اخیراً  چه در فرآیند تولید و چه در فرآیند خدمات یکسان و به یک اندازه نمی
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انی قرار ریزی جامع، دقیق، هدفمند و قابل ارزیابی با محوریت ارتقاء نیروی انس کشورهای در حال توسعه مساعی اصلی خود را برنامه

ها درخلال  های مختلف اصلیترین رویکردسازمان اند. در این راستا، تأکید بر دانش و جذب و جلب نیروهای انسانی متخصص در حوزه داده

ها به دانش و آگاهی لازم در حوزة خود واقف نبوده و نیز ازتخصص و  دهة گذشته بوده است. درواقع مادامی که نیروی انسانی سازمان

ها بر اساس اصول  تر وظایف خود نداشته باشند و نهایتاً آنکه مدیریت منابع انسانی سازمان ی لازم جهت انجام هرچه بهتر و اصولیتوانمند

هایی  توان قائل به پیشرفت و توسعة سازمانی بود، هرچند چنین سازمان سالاری اقدام به جذب نیروهای متخصص و نخبه نکنند، نمی شایسته

  (.2023و همکاران، 1)سونگهای سازمانی برخوردار باشند ها و فناوری نولوژیاز جدیدترین تک

یابد. بسیاری از نهادهای اقتصادی، آموزشی و بهداشتی  های مهم و اثرگذار دولتی و غیردولتی اهمّیتّ دوچندانی می این موضوع در سازمان

های مهم اقتصادی، علمی و درمانی بایستی از روند مناسب  ثابه کانونها به م ها و بیمارستان ها، مدارس، دانشگاه و درمانی همچون بانک

توسعه و ارتقاء نیروی انسانی برخوردا باشند. این موضوع دارای دو وجه ایجابی وسلبی است. دروجه ایجابی، به تولید دانش و فناوری 

های دیگر، ارائة خدمات  بلیت گستردة رقابت با سازمانتر، دستیابی به دانش روز جهانی، خلق دانش،  قا بومی، تولید محصولات باکیفیت

تر، کاهش هزینه و زمان و نهایتاً بسط روزافزون رضایت و مراجعت مشتریان منجر خواهد شد و در وجه سلبی  تر، سریعتر و باکیفیت گسترده

نظارت و نهایتاً تزلزل سازمانی را به کمترین میزان  ها، هزینة ها، تغییرات مکرر در راهبردسازی امکان تغییرات مداوم سازمانی، افزایش هزینه

شود که مفهوم منابع انسانی به ویژه در  بینانه و بدور از هرگونه داوری ارزشی ملاحظه می با نگاهی واقع(. 2024و همکاران، 2)آگوئینیسخواهد رساند 

شود. علت اصلی این موضوع نیزاستفاده از  د واقع نمیها و نهادهای مرتبط با بهداشت و درمان به نحوی اثرگذار مورد تأکی سازمان

هایی است. از طرفی، حمایت های لازم در مسائل  رویکردهای عمدتاً سنتی در روند مدیریت و کاربست نیروهای انسانی در چنین سازمان

سیستم سلامت بسیاری ازکشورهای در  مالی و زیرساختی نیز کماکان در وضعیتی نامناسب قرار دارد به نحوی که مدیریت منابع انسانی در

 (. 2023، 3)اندروز حال توسعه متکثر، چندپاره و فاقد ساختارهای نوین مدیریتی به ویژه در حوزة منابع انسانی هستند

ارشد  رانمدی نوع و کیفیت تعامل بین معتقدند برخی مثال عنوان به. است قرارگرفته بحث مورد نیز ایران سلامت سیستم مهم در موضوع این

بود، اما واقعیت این  خواهد ها بیمارستان آمیز موفقیت کارکرد افزایش در اساسی های شاخص از یکی ها، بیمارستان اجرایی و انسانی منابع

سالاری، ضعف در آموزش  گیری، روند جذب و استخدام نامتوازن، ضعف عمده در شایسته است مسائلی همچون تکثر حوزة تصمیم
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 از مواردی دیگر، کارکرد مورد انتظار در سیستم سلامت کشور را به حد مطلوب نرسانده است. این در حالی است که بیش صحیح نیروها و

 های بخش مهمترین از یکی به را بخش این که دارد وجود ایران پزشکی آموزش و درمان بهداشت، وزارت در شاغل نفر هزار 320

تا  اداری، های بخش شامل کارکنان افراد، از وسیعی طیف برگیرنده در سیستم این. است دهنمو تبدیل فعال کار نیروی نظر از خدماتی

این  .سازد می همراه بیشتری های دشواری با را بخش این در انسانی نیروی پیرامون ریزی برنامه باشد که می پزشکی های تخصص ترین پیچیده

نوین مدیریتی  های فناوری از استفاده زیرا شود ختار بهداشت و درمان محسوب میعناصر سا ترین از اساسی انسانی در حالی است که نیروی

 از. بر این بخش از نظام سلامت کشور قرار داده شده است سطوح بهداشتی و سلامت،  در راستای ارتقای خدمات ارائة و در منابع انسانی

که با  دهد، در حالی می تشکیل را سلامت بخش در شده رفص جاری هزینة کل درصد 80 الی 60 شامل پرسنلی عموماً هزینة طرفی،

های مذکور  توان بسیاری از هزینه ای مناسب در این رابطه به ویژه در مدیریت منابع انسانی حوزة بهداشت و درمان می مدیریت و اتخاذ رویه

 تأثیر و بوده ضروری امری سلامت سیستم برون و درون محیط تحولات و تغییر با متناسب انسانی منابع مؤثر مدیریت لذا را تعدیل نمود.

این در حالی است که با  .دارد درمانی و بهداشتی خدمات کیفیت طورکلی به و خدمات ارائه سرعت شده، صرف زمان ها، هزینه بر بسزایی

توان  دیجیتال می پایدار انسانی منابع گیری از مدیریت طرح و کاربست ساختارها و متدهای نوین مدیریتی در منابع انسانی همچون بهره

 مدیریت تحقق سنجی های مهم و بحث برانگیز در این حوزه را تدبیر نمود. با این مقدمات، هدف پژوهش حاضر امکان بسیاری از چالش

 انسانی منابع یتمدیر تحقق»باشد. سوال اصلی پژوهش عبارت است از:  ایران می پزشکی علوم های دانشگاه در دیجیتال پایدار انسانی منابع

به بیانی دیگر، جهت تحقق مدیریت  «؟هایی است توانمندسازی در چه زمینه مبتنی بر ایران پزشکی علوم های دانشگاه در دیجیتال پایدار

 چه مواردی بایستی مبادرت نمود؟ توانمندسازی و ارتقاءهای علوم پزشکی کشور به  منابع پایدار دیجیتال در دانشگاه

  و پیشینه تحقیق نظری ادبیات

فعالیت  غیره و عمومی صنعتی، بازرگانی، سازمان در یک کار نیروی که به عنوان دارد افراد از ای مفهوم منابع انسانی دلالت بر مجموعه 

 و کار قانون رعایت مانند استخدام، مختلف های جنبه بر نظارت انسانی، منابع مدیریت امور سازمان، یک انسانی منابع. کنند می

 یک مدیریت بین رابط عنوان به بخش این. دهد می انجام را کارمندان مدیریت و عملکرد، مدیریت گزینش، و مصاحبه استانداردهای،

 منابع کردن سطح هم»: کند می بیان گونه بدین را انسانی منابع وظایف اولریچ دیوید .(2024و همکاران،  1)هوانگکند  می عمل آن کارکنان و سازمان

« تغییرات و انتقال مدیریت کارکنان، به گویی پاسخ و شنیدن سازمانی، فرآیندهای کردن مهندسی نوع از وکار، کسب استراتژی و یانسان

                                                           
1- Huang 
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ها  از طرفی فرآیند مدیریت منابع انسانی به منزلة تدبیر، اداره و مدیریت فرآیندهایی است که بر اساس آن سازمان(. 2024و همکاران،  1)ناوارو

مهم و اثرگذاری همچون نیازسنجی، جذب نیرو، آموزش و هدایت، تعیین حقوق و مزایا و روابط حاکم بر سازمان را طراحی، اقدامات 

به عبارتی دیگر، مدیریت منابع سازمانی تابعی ازاهداف مورد نظر سازمانی بوده که (. 2022و همکاران،  2)سانچزرسانند  پیگیری و به مرحلة اجرا می

بنابراین راهبرد اصلی مورد توجه  .(2023، 3)مادوکند  ساعی خود را صرف بیشین سازی تحقق راهبردهای مورد نظر سازمان میبر این اساس م

ها و متدهای نوین مدیریتی است تا بتوان ساختار، سیاست و سیستم سازمانی را بر اساس اهداف  انسانی، ارائه و کاربست شیوه منابع مدیریت

 در(. 2023، 4)بواتنگ و اولکسوار گزینش، کاربست، آموزش، ارزیابی عملکرد و پاداش و جزای نیروها به سرانجام رساند و راهبردهای مبتنی ب

 :از اند عبارت که دارد وجود ها سازمان استراتژی از حمایت برای مهم شیوه چندین انسانی منابع مدیریت

 ایناست.  کار شرایط از توصیفی همراه به مرتبط وظایف و ها یتمسئول بندی دسته و شناسایی شامل: شغل طراحی و کار تحلیل 

 است؛ نیاز سازمان برای خاص دانش و مهارت با پرسنل تعداد چه کند می مشخص فرآیند

 کارکنانی جذب و کار بازار در کار عرضة نیروی و میزان تقاضا اساس بر سازمان آینده نیازهای انسانی: برآورد منابع ریزی برنامه 

 نمند؛توا

 سازمان؛ نیازهای و شغل های شایستگی اساس بر متناسب کارکنان انتخاب :گزینش 

 های شغلی  جهت پذیرش مسئولیت سازی آماده و خود وظایف جهت آشنایی هرچه بهتر با کارکنان آموزش: توسعه و آموزش

 ؛در ادامه بالاتر

    مدیریتی  نوین های شیوه در اما. شد اطلاق می کارکنان یکارای سنجش پیشتر مدیریت عملکرد به فرآیند : عملکرد مدیریت

 شود؛ را شامل می عملکرد ارزیابی و بازخورد عملکرد، پایش گذاری، هدف فرآیندهای که است ای شامل چرخه

  :گیرد؛ بر اساس توانمندی، قابلیت، شایستگی و خدمات کارکنان، به آنان پاداش تعلق میسیستم پاداش 

 (.2023، 5هوداری) کاری مناسب، پویا و کارآمد محیط یجادا : کارکنان روابط 

                                                           
1- Navarro 
2- Sanchez 

3- Madu 

4- Boateng & Olexova 
5- Hodari 
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. بدست خواهند آورد را بازده بهترین به این صورت طراحی و اجرا نمایند، های فرآیند مدیریت نیروی انسانی خود را  بنابراین، اگر سازمان

 تمایل بیشتر نیز سازمان دیگر، طرف از و دارند بیشتری رضایت به تمایل مشتریان و کارکنان مؤثر، انسانی منابع مدیریت با هایی سازمان در

 (.2022و همکاران،  1)الکوداکند  می پیدا جامعه در نیز بیشتری شهرت نتیجه در و دارد بیشتری وری بهره و داشته نوآوری به

مختلف به ویژه در علم مدیریت  در میان علوم دیجیتال تحول عنوان تحت نوینی مفهوم ها فناوری گستردة توسعة دلیل به جاری دهة طی

به این  دیجیتال تعریف کلی تحول باشند می دیجیتال تحول از پذیر تاثیر و فراگیر تحولی حال در ها سازمان راستا همین است. در شده رایج

 دیجیتال تحول کلی، معنای به(. 2023، 2)بودوار «.سازمان در مهم های تحقق پیشرفت برای دیجیتالی نوین های فناوری از استفاده»صورت است: 

 رفتارهای در تغییر باعث که بوده نوآوری و فناوری پیشرفت تغییرات سرعت از ناشی که شود تعریف ها سازمان بازآفرینی عنوان به تواند می

هرچه شتابان  حرکت عثبا دیجیتال، عصر تحولات و توسعه همانند موضوعاتی پیرامون جهانی حرکت (.2021، 3)دانلی و جونز شود می سازمانی

 طیف و داشته زیادی اهمیّّت دیجیتالی محیط در توسعه استراتژی است، بنابراین شده جامعه قبال در شرکتی مسئولیت سمت به ها سازمان

 را جامع دیدگاه یک نوین انسانی منابع مدیریت بنابراین(. 2020، 4)استرومیردهد  می قرار ها سازمان روی پیش را جدید های فرصت از ای گسترده

)ژانگ و شود  می شامل را ها سازمان مسئولیت اجتماعی و دیجیتال تحول شامل، تحقیقات از بسیاری در شده ارائه های روش و مفاهیم شامل

 منابع مدیریت در دیجیتال تحول انسانی منابع شدن دیجیتالی انسانی، منابع مدیریت چون مفاهیمی با دیجیتال انسانی منابع مدیریت(. 2024، 5چن

 مناسب بکارگیری با بتواند دست خواهد یافت که ها سازمان برای آفرینی ارزش به زمانی انسانی، منابع است. مدیریت شده مطرح انسانی

 منابع را محقق نماید. بر این اساس، شود می نامیده دیجیتال نسل که جدیدی نسل نوآوری و خلاقیت مشارکت، و دیجیتال های فناوری

 با سازگاری بهبود الکترونیکی، های مهارت ارتباطات، افزایش و اطلاعات فناوری دیجیتالی عامل مهمی جهت ارتقاء سواد انیانس

 (.2023، 6استافنووا و کوچارکیکوا)شود  تلقی می دیجیتالی سواد و نهایتاً توسعة جدید های محیط

 هایی فناوری. هستند دیجیتال های فناوری آن موتور که دارد قرار بزرگی حولت آستانة در عصر حاضر در انسانی منابع به طور کلی، مدیریت

 انسانی منابع ساختن متحول حال در دست این از مواردی و بلاکچین ابری، رایانش اجتماعی، های شبکه داده، کلان مصنوعی، هوش قبیل از

 منابع آن به که گرفته شکل دیجیتال انسانی منابع مدیریت نام به یجدید مفهوم دیجیتال تحول و انسانی منابع مدیریت آمیزی هم از. هستند

                                                           
1- Alqudah 

2- Budhwar 
3- Donnelly & Johns 

4- Strohmeier 

5- Zhang & Chen 
6- Staffenova & Kucharcikova 
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 بازآفرینی یعنی دیجیتال انسانی منابع اول توان از دو منظر موردبررسی قرار داد: درمنظر شود. این مفهوم را می می گفته دیجیتال انسانی

 واحد ایجاد یعنی دیجیتال انسانی منابع دوم منظر در و تالدیجی عصر در موفقیت راستای در سازمان برای انسانی منابع مدیریت قابلیت

 (. 2023و همکاران،  1)علیدیجیتال  عصر با متناسب تراز یا در انسانی منابع مدیریت

 قرار دیجیتال تحول خدمت در انسانی، منابع مدیریت که زمانی نخست نگریست، توان می منظر دو از را انسانی منابع مدیریت طورکلی، به

: از است عبارت دیجیتال انسانی منابع از دیلویت تعریف اساس، این بر. کند می ایجاد ها سازمان برای را تحول نرم های قابلیت و گیرد یم

 بلقا تاثیر تحول، حال در سازمان روی بر بتواند تا کند همراستا را فرایندها و ساختار استعدادها، فرهنگ، رهبران، باید دیجیتال انسانی منابع»

 در دیجیتال تحول دوم؛(. 2024وهمکاران،  2لی) «کرد جدا هم از توان نمی را ها قسمت این از کدام هیچ داشت توجه باید. بگذارد گیری اندازه

 سازی بهینه را دیجیتال انسانی منابع نیز، AIHR آکادمی. دهد می ارتقا را آن فرایندهای وری بهره و گرفته قرار انسانی منابع مدیریت خدمت

 داشته تری متصل و تر اثربخش کاراتر، انسانی منابع ها، سازمان که نحوی به داند می SMAC های فناوری کمک به انسانی منابع فرایندهای

 :نمود تبیین و تعریف ذیل صورت دو به را دیجیتال پایدار انسانی منابع توان می دومنظر، این از .(2024، 3)لوکازفسکی و استون باشند

 دیجیتال؛ عصر در موفقیت راستای در سازمان برای انسانی منابع مدیریت قابلیت بازآفرینی: »یعنی دیجیتال پایدار انسانی نابعم .1

 فراموش نباید را نکته این البته. «دیجیتال عصر( با متناسب یا) تراز در انسانی منابع مدیریت واحد ایجاد: »یعنی دیجیتال پایدار انسانی منابع .2

و  4)دابیچنماید ایفا امروز های سازمان در ای فعالانه نقش بتواند تا گرفته بر در را منظر دو هر بایست می دیجیتال انسانی منابع مدیریت که کرد

  (.2023همکاران، 

 مفهوم شود، می دیا آن از دیجیتال عصر عنوان با که حاضر عصر در که است این شد غافل آن تبیین از رابطه این در نباید که مهمی نکتة

 سازنده و مناسب تعامل وکارفرمایان کارکنان میان همواره اولاً بایستی که صورت این به است اهمّیّت بسیارحائز پیوسته اتصال و تعامل

 گذشته همچون دیگر کارکنان که معناست بدان این. باشد داشته وجود کارکنان میان همواره پیوستگی و اتصال ثانیاً و باشد داشته وجود

، 5کومار)رسانند می انجام به پیوسته و دیجیتالی صورت به را خود وظایف لحظه هر و نقطه هر در و نبوده ثابت و خاص مکان یک به وابسته

 منابع عملکرد توان می داده تحلیل با که باشد می گری تحلیل است، بحث قابل دیجیتال انسانی منابع خصوص در که دیگری ویژگی (.2024

  نمود. اتخاذ سازمان یک انسانی نیروهای مناسبی تصمیمات آن اساس بر و داد قرار پیوسته ارزیابی مورد را یانسان

                                                           
1- Ali 
2- Li 

3- Lukaszewski & Stone 

4- Dabic 
5- Kumar 



 رانیا یعلوم پزشک یها در دانشگاه تالیجید اردیپا یمنابع انسان تیریتحقق مد یسنج امکان

 

164 

 

 الکترونیکی فرآیند در. نمود توجه سازی ودیجیتالی سازی الکترونیکی دومفهوم به بایستی پایداردیجیتالی انسانی منابع های لایه درتبیین

 اطلاعاتی های سیستم انسانی، منابع پورتال مانند کرد، خواهد الکترونیکی را آن و مبدل یک و صفر طقمن به را آنالوگی چیز هر سازی، 

 اساسی تغییرات سازی،  الکترونیکی فرآیند در که شود اشاره نیز مهم موضوع این به است لازم البته. الکترونیکی انسانی منابع و انسانی منابع

 انجام الکترونیکی های فناوری کمک به ورتر بهره و تر آسان نحوی به را قبل کارهای همان تنها و گیرد نمی صورت کار اصل در عمیق و

 از سازی دیجیتالی فرآیند در واقع، در. کرد خواهد بنیادین تغییرات کار یک انجام منطق و اساس سازی، دیجیتالی در اما پذیرفت، خواهد

 منابع از ترکیبی که یافته دست پویا دیجیتالی محیط یک به آن؛ اسا بر بتوان تا شد خواهد استفاده گسترده سطوح در دیجیتالی های فناوری

 (.2024و همکاران، 1چائو ) باشد می فیزیکی و الکترونیکی

قرار گرفته است اما  یمورد بررس یو خارج یاز مطالعات داخل یدر برخها و کارکردهای آن  منابع انسانی دیجیتال، شاخص اگرچه

 های های کشور به ویژه در دانشگاه نهادها و سازمان در پایداردیجیتال انسانی منابع مدیریت تحقق سنجی امکان برموثر ها، ابعاد وعوامل مولفه

 مدیریت بندی عوامل تحقق ها و رتبه به بررسی مولفه پژوهش سعی دارد بر این اساس. مورد بحث و بررسی قرار نگرفته است پزشکی علوم

  مبادرت نماید. ایران پزشکی علوم های دانشگاه در دیجیتال پایدار یانسان منابع

پویا پرداختند. نتایج  های قابلیت بر مبتنی -دیجیتال پایدار انسانی منابع مدیریت ( در پژوهشی به طراحی مدل1403عباسی و اسماعیلی )-

 شغل، طراحی مؤلفه نهُ و«پشتیبانی و بنیادی های قشن» بعُد دو در مصنوعی هوش کاربردهای مضمون، تحلیل از استفاده پژوهش با

 شناسایی انضباطی اقدامات و گیری تصمیم عملیات، بهبود دستمزد، و حقوق نگهداشت، آموزش، عملکرد، ارزیابی استخدام، و کارمندیابی

 دسته دو در و شناسایی اطلاعات یفیتک و فرایندی و سازمانی داده، و فناوری ارتباط، کارکنان، با مرتبط های چالش براین، علاوه. شد

 .شد بندی دسته «مبنا سیستم و مبنا انسان های چالش»

های دولتی ایران پرداختند. نتایج  سازی مدیریت منابع انسانی در سازمان ( در پژوهشی به پیامدهای دیجیتال1402گودرزی و همکاران )- 

 مدیران لذا. بود خواهد رفتاری و سازمانی شغلی، پیامدهای شامل که دارد امدهاییپی انسانی منابع مدیریت سازی پژوهش نشان داد دیجیتال

 .باشند داشته ویژه توجه مدل این به انسانی منابع مدیریت دیجیتال تحول جهت دولتی بایستی های سازمان

 دانش های شرکت در محور فناوری رهایبست و الزامات تبیین: هوشمند انسانی منابع ( در پژوهشی به مدیریت1402رستگار و همکاران ) -

 بین در مرکزیت درجه بالاترین دارای هوشمند استراتژیک مدیریت داشت، اذعان توان می شده انجام های تحلیل اساس بنیان پرداختند. بر

                                                           
1- Chau 
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 عنوان به خروجی درجه بالاترین خصوص در و است مرکزیت ترین بالاترین دارای هوشمند رهبری آن از پس و باشد می متغیرها

 .نمود اشاره هوشمند استراتژیک مدیریت به توان می شده انجام مدلسازی بر متغیر تاثیرگذارترین

دیجیتال پرداختند.  های شایستگی ایجاد برای توسعه و آموزش های روش به بررسی اثربخشی ای ( در مقاله1402کار و همکاران ) پسندیده -

 و ایجاد جهت آخر اولویت عنوان به مربیگری روش از استفاده و اول اولویت عنوان­ به نقش، زیمدلسا روش از استفاده حاصل نتایج طبق

 .شدند تعیین کارکنان دیجیتال های شایستگی توسعه

 انسانی پرداخت. نتایج پژوهش نشان داد مهمترین منابع مدیریت رویه بر دیجیتال فناوری ای به بررسی تأثیر ( در مقاله2024) 1روسپیتاس-

 جدید، های مدل سازمانی از طریق سازگاری کارایی، پیامدهای استفاده از فناوری دیجیتال در روند مدیریت سازمانی عبارتد از: افزایش

 وافزایش ضریب امنیت سازمانی به ویژه امنیت اطلاعات و نهایتاً شناسایی هر چه بهتر تهدیدات محیطی.

شرکتها پرداختند. نتایج  عملکرد بر آن تاثیر تجربی بررسی و دیجیتال انسانی منابع ستراتژی( در پژوهشی به ا2024و همکاران ) 2روئیز -

 .بخشد می بهبود را آنان از طریق ارتقاء نوآوری سازمانی عملکرد دیجیتال انسانی منابع پژوهش نشان داد استراتژی

سازی پرداختند. نتایج پژوهش نشان  دیجیتالی تحقیق و انسانی منابع مدیریت ( در پژوهشی به بررسی ساختار2024و همکاران ) 3کونترراس-

سازی مدیریت منابع انسانی محسوب  مهمترین عوامل تحقق دیجیتال «دانش سازمانی کیفیت » و «اطلاعات استراتژی مدیریت»داد دو عامل 

 شوند. می

انسانی پرداخت. نتایج پژوهش نشان  وین مدیریت منابعرویکردهای ن و ( در پژوهشی به بررسی تأثیر هوش مصنوعی2023) 4کانسولتینگ -

دهد. همچنین هوش مصنوعی میتواند  داد هوش مصنوعی در گام نخست کارسنجی نیروهای انسانی سازمانها را به نحوی موثرتر انجام می

ر داده و بر این اساس تهدیدات، میزان کارآمدی و ارزیابی خروجی های بدست آمده سازمان را به بهترین شکل مورد تجزیه و تحلیل قرا

 های سازمانی را بهتر ارزیابی نماید.  نقاط ضعف، نقاط قوت و فرصت

 روش شناسی 

 است اکتشافی و تحلیلی ماهیت، نظر از و پیمایشی و اسنادی های روش از ترکیبی از نظر نوع تحقیق، و کاربردی هدف نظر از پژوهش این

 و پرسشنامه روش از ای کتابخانه اطلاعات بر علاوه اطلاعات آوری جمع برای خواهد رسید. انجام به یفیک و کمی های مدل از استفاده با که

                                                           
1- Ruspitas 

2- Ruiz 

3- Contreras 
4- Consulting 
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 حوزه این با مرتبط اساتید ایران و پزشکی علوم های دانشگاه خبرگان و متخصصان از کار این برای شده است که استفاده تحلیل تماتیک

 حوزه مدیریت در نظر صاحب و خبره افراد از نفره چندین ای نمونه تحقیق انجام برای لازم اطلاعات نوع به توجه با. شد همکاری به دعوت

اساساً در راستای تبیین هرچه بهتر روش شناسی پژوهش . است بوده برفی گلولة و هدفمند گیری نمونه صورت به دیجیتال پایدار انسانی منابع

 های پژوهش کنونی بر این اساس عبارتند از: ادرت نمود. لایههای پژوهش یا پیاز پژوهش مب بایستی به تبیین لایه

 از منظر فلسفة پژوهش، پژوهش حاضر تفسیری است؛ 

 گیری، پژوهش حاضر کاربردی است؛ از منظر جهت 

 از منظر رویکردهای پژوهشی، پژوهش حاضر استقرایی است؛ 

 از منظر نوع پژوهش، پژوهش حاضر اکتشافی؛ 

 کمی؛ -، پژوهش حاضر کیفیاز منظر انتخاب روش پژوهش 

 از منظر شیوة تجزیه و تحلیل اطلاعات، پژوهش حاضر از تحلیل تماتیک استفاده کرده است؛ 

 از منظر شیوة جمع آوری داده‎ای و مصاحبه استفاده کرده است. ها، پژوهش حاضر از شیوة مطالعات کتابخانه 

ساتید و نخبگان دانشگاهی و گروه دوم نخبگان و کارشناسان اجرایی و جامعة آماری تحقیق حاضر شامل دو گروه مجزاست. گروه اول ا

نفر از خبرگان انتخاب و روند  30گیری از نوع هدفمند و گلولة برفی بوده است که بر این اساس تعداد  مدیران. همچنین روش نمونه

های مدیریت، اساتید و  ن دانشگاهی در رشتهمصاحبه با آنان صورت پذیرفت. نخبگانی که مورد مصاحبه واقع شدند اساتید و نخبگا

 های علوم پزشکی کشور بودند که براساس معیارهای ذیل انتخاب شدند:   مدرسان دانشگاه

 منابع انسانی باشند؛ ی مدیریتمدرک دکتر یدارا. 1

 سال سابقه کاری باشند؛ 10 حداقل دارای. 2

 انی و رفتار سازمانی باشند؛عضو هیئت علمی دانشگاه در حوزه مدیریت، منابع انس. 3

 باشند. یپژوهش یها تیمقالات و فعال فات،یتأل یحاضر دارا قیدر خصوص موضوع تحق. 4

 . است تماتیک )مضمون( تحلیلدر بخش کیفی از نوع  ها روش تجزیه و تحلیل داده
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ن بر این اساس به جستجوی معانی، مفاهیم و ارتباط ها آغاز شد تا بتوا ها، فرآیند مرور و بازخوانی مکرر متون مصاحبه‎پس ا انجام مصاحبه

آنان دست یافت. این مهم در سه مرحله و بر اساس کدگذاری با، محوری و گزینشی محقق شد. اساساً تحلیل تماتیک،  روشی مهم و 

ایتاً به شناخت الگوهای توان از آن به تحلیلی جامع و کشف روابط موجود میان مفاهیم مبادرت و نه دارای انعطاف یادی است که می

دهی و دسته  توان به سازمان های پژوهش دست یافت. بنابراین تحلیل تماتیک، روشی است که بر اساس آن می موجود در اطلاعات و داده

ا هدف و های مربوط ب بندی و نهایتاً اولویت سنجی مفاهیم اصلی مبادرت نمود. هر تم یا مضمون، دربردارندة مفاهیمی مهم درخصوص داده

 انتخاب توان بر اساس آن به پاسخ سوال اصلی تحقیق دست یافت. دلیل سوال اصلی تحقیق است و نشانگر سطوح و حدودی است که می

 پزشکی علوم های دانشگاه در دیجیتال پایدار انسانی منابع مدیریت پژوهی آینده تحقیق هدف که این است حاضر تحقیق در تم تحلیل

و بر  سه مرحلهدر  تماتیک یا مضمون تحلیل روش بنابراین در تحقیق حاضر از. است بدست آمده در بخش کیفی های هیافت اساس کشور بر

برای تجزیه و تحلیل  باشد می شرح بدین کار انجام مراحل. شده است ( استفاده2006) براون و کلارک ای اقدامات شش مرحله اساس

و از روش معادلات ساختاری و تحلیل عاملی و تحلیل مسیر و آزمون   PLSهای آماری در بخش کمی بدست آمده، از نرم افزار  داده

 اعتبار ساده و برازندگی استفاده شده است.

 یافته ها 

 های جمعیت شناختی  یافته

 های رشته در دانشگاهی خبرگان که از بینکننده  مشارکتنفر از افراد حاضر در جامعه  17در این بخش، محققان پس از مصاحبه با 

 دیجیتال پایدار انسانی منابع مدیریت در مرتبط خبرگان، اساتید عالی، مدیران )شامل پزشکی علوم دانشگاه در سازمانی خبرگان مدیریت،

صورت  بدینیافتند. به اشباع نظری دست ( شده بودند انتخاب و تعیین بود از ده سال خدمت  یشب با سابقه کشور پزشکی علوم های دردانشگاه

های  هایی بودند که پیشتر، خبرگان در مصاحبه های جدیدی مشاهده نشد و مفاهیم همان ها و دیدگاه که از مصاحبة هیجدهم به بعد، گزاره

 شد. مصاحبه شوندگان در بخش کیفی تبیین خواهند یشناخت تیجمع قبلی بدانها اشاره نموده بودند. در ذیل مشخصات

 هاشونده اطلاعات جمعیت شناختی مصاحبه :1جدول

 مدت مصاحبه سابقه مدیریت تحصیلات سن شونده مصاحبه

 ساعت 2 سال 18 دکتری 46 1شونده  مصاحبه

 ساعت 3 سال 15 دکتری 43 2شونده  مصاحبه
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 مدت مصاحبه سابقه مدیریت تحصیلات سن شونده مصاحبه

 ساعت 2 سال 17 دکتری 47 3شونده  مصاحبه

 ساعت 3 سال 15 دکتری 46 4شونده  مصاحبه

 ساعت و نیم 2 سال 8 دکتری 44 5شونده  احبهمص

 ساعت و نیم 3 سال 18 دکتری 45 6شونده  مصاحبه

 ساعت 2 سال 20 دکتری 43 7شونده  مصاحبه

 ساعت و نیم 2 سال 21 دکتری 47 8شونده  مصاحبه

 ساعت و نیم 2 سال 14 دکتری 43 9شونده  مصاحبه

 ساعت 3 سال 17 دکتری 45 10شونده  مصاحبه

 ساعت و نیم 3 سال 19 دکتری 44 11شونده  مصاحبه

 ساعت 4 سال 16 دکتری 46 12شونده  مصاحبه

 ساعت 3 سال 19 دکتری 45 13شونده  مصاحبه

 ساعت و نیم 1 سال 21 دکتری 44 14شونده  مصاحبه

 ساعت و نیم 2 22 دکتری 43 15شونده  مصاحبه

 ساعت 3 15 دکتری 43 16شونده  مصاحبه

 ساعت و نیم 2 24 دکتری 46 17شونده  مصاحبه

  حاصل از مصاحبه یها افتهی

 از استفاده با در بخش کیفی شده آوری جمع مطالعاتی های حاصل از مصاحبه، واحدهای بیان شد؛ در بخش یافته تر شیپگونه که  همان

بر   الغبطلبی مدیران های کنشگری فرصتیی جنبهشناسامطالعه و بررسی  ی. مدت مصاحبه براگرفتند قرار موردمطالعه مضمون تحلیل روش

دارند به  یپاسخ دادن به سؤالات فرصت و آرامش ذهن یبرا انیگو که پاسخ یزمان شد در اوقات خلوت و  یسع شتریب .دیماه طول کش دو

گویان در اولویت محقق  و عمیق از پاسخو ایضاً برقراری ارتباطی مبتنی بر اعتماد و دریافت اطلاعاتی دقیق موضوع  نیمراجعه شود و ا آنان 

تحلیل تماتیک مصاحبه، از  یبروندادها ها و  قول در مرحله استحصال نقلها و انجام مصاحبه عمیق قرار داشت.  در بخش گردآوری داده

  . صورت پذیرفت که این موضوع در نهایت به کدگذاری منتهی گردید ها داده استفاده و مرور مکرر و مستمر 

 ( کلمهنودونهو  صد نهونه هزار و  یست)بکلمه  999هزار و  29 شونده بود، فرد مصاحبه  17نقل از  36 بر ها که بالغ قول نقل یمرحله بازخوان در

، انتخاب همان طبقه باشد یکل کدها  انگریکه نما یهر طبقه عنوان یطبقه قرار داده و برا کیمشابه را در  یشد؛  سپس کدها استحصال 

 ،گرفته انجام یپژوهش و مطالعات نظر نهیشیز پا در نظر قرار دادنو با  شده ییشناسا یها مقوله  یفراوان زانیبا توجه به م ت،ی. درنهاگردید
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و  ییشناسا ایران پزشکی علوم های دانشگاه در دیجیتال پایدار انسانی منابع سنجی تحقق مدیریت امکانمربوط به  یو فرع یاصل یها مقوله

صورت بود که ابتدا  ای، سازمان دهنده و فراگیر بدین . درمجموع نحوه کدگذاری در سه بخش کدگذاری پایهدیدی گردبن صورت

و سازمان دهنده  ای مضمون پایهشده و با بازخوانی چندباره،  عنوان یک گزاره جداگانه در نظر گرفته های مستقل از یکدیگر به قول نقل

همسو ادغام  و سنخ هم های مقوله شده و حذف یکسان معانی و مضامین دارای های های هر بخش، مقوله قول بندی نقل شد. پس از دسته احصا 

 شد. بندی حوزه موردمطالعه طبقه در موجود اصلی های گزاره شوند، می

 استخراج مضامین

شوندگان و در های توصیفی مصاحبها داهها تجزیه و تحلیل شدند. ابتدآوری شده از اجرای مصاحبهدر این بخش از پژوهش، اطلاعات جمع

 شود. ها به صورت مبسوط توصیف میشود. و در بخش بعد، هر کدام از مضونها ارائه میها و زیرمضمونجدولی مضمون

 موجود نعموا رفعایران با تأکید بر  پزشکی علوم های دانشگاه در دیجیتال پایدار انسانی منابع مدیریت تحقق مضامین استخراج. 2جدول 

 مضامین پایه مضامین سازنده مضمون فراگیر ردیف

1  

 

 

 

 

 

 انسانی منابع مدیریت تحقق سنجی امکان

 علوم های دانشگاه در دیجیتال پایدار

 موانع رفع بر تأکید با) ایران پزشکی

 (موجود

 فیلترینگ فضای مجازی زیرساختی

 نایرا پزشکی علوم های دانشگاه در اینترنت ضعیف در  2

 ایران پزشکی علوم های دانشگاه در امکانات ضعیف فناوری در  3

4  

 

 مالی

 ایران پزشکی علوم های دانشگاه ها درها برای تجهیز فناوریبودجه کم سازمان

 ها و مشکلات اقتصادیکسری بودجه سازمان 5

 ایران پزشکی علوم های دانشگاه در بر بودن تجهیز فناوری هزینه 6

 ها برای دیجیتالی شدن.های کلان )وزارت بهداشت( در حهت تجهیز سازمانها و سازمانعدم حمایت بانک 7

8  

 ساختاری / مدیریتی

 های ارتباطیها و شبکهسازگار نبودن ساختار سازمان با فناوری

 هامشخص نبودن متولی دیجیتالی شدن در سازمان 9

 هاالی شدن در سازماناولویت قرار نداشتن دیجیت 10

 ایران پزشکی علوم های دانشگاه نبود برنامه جامع ده  ساله برای بهبود فرآیندهای دیجیتالی شدن در 11

 ایران پزشکی علوم های دانشگاه در های زودبازده در توجه به طرح 12

13  

 

 

 انسانی

 ایران پزشکی علوم های دانشگاه در در استفاده از تجربیات کشورهای پیشرو در زمینه دیجیتالی شدن 

 ایران پزشکی علوم های دانشگاه در های ها به دیجیتالی شدن در ارزیابیتوجه به میزان دستیابی سازمان 14

 مند به دیجیتالی شدن در سازمان توجه مدیران علاقه 15

 سواد فناوری و دیجیتالی کارکنان 16

 کارکنان سازمان در زمینه دیجیتالی شدن افزایی توجه به دانش 17

 توجه به دیجیتالی شدن در سازمان از سوی مدیران ارشد 18

 ایران پزشکی علوم های دانشگاه وجود نیروهای متخصص و تحصیل کرده در زمینه دیجیتالی شدن در 19
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ه ایران نشان داد ک پزشکی علوم های دانشگاه در دیجیتال رپایدا انسانی منابع مدیریتتحقق  سنجی امکاننتایج تحلیل مضمون مربوط به 

 د. نباش در تحقق دیجیتالی شدن درآینده می مرتبط بارفع موانع موجودانسانی از جمله مضامین عوامل زیرساختی، مالی، ساختاری/ مدیریتی و

 توانمندسازی بر تأکید با ایران پزشکی علوم یها دانشگاه در دیجیتال پایدار انسانی منابع مدیریت تحققاستخراج مضامین  :3جدول 

های منابع انسانی پایدار دانشگاه های علوم پزشکی در برابر دیجیتالی شدن در آینده نشان داد که نتایج تحلیل مضمون مربوط به فرصت

 جهت پزشکی لومع های منابع انسانی دانشگاه مرتبط با توانمندسازیهای ظرفیت منابع انسانی و دانش و فناوری از جمله مضامین فرصت

 ها نشان داده شده است.زیر تصویر کلی از نتایج تحلیل کیفی داده 1د. در شکل نباشدیجیتالی شدن در آینده می

 

 

 

 

 

 

 

 

 شبکه مضامین پژوهش :1شکل 

 مضامین پایه مضامین سازنده مضمون فراگیر ردیف

1  

 

 انسانی منابع مدیریت تحقق سنجی امکان

 علوم های دانشگاه در دیجیتال پایدار

 (توانمند سازی)با تأکید بر  ایران پزشکی

 ایران پزشکی علوم های دانشگاه اتی در کارکنان داشتن دانش حداقلی از سواد اطلاع های منابع انسانیظرفیت

 ایران پزشکی علوم های دانشگاه فراگیر بودن استفاده از فضای مجازی در کارکنان  2

 هاها در سازمانتاکید مدیران ارشد کشوری بر استفاده از دانش و فناوری 3

 های دولتی و دکتری( در سازمان افزایش تعداد کارکنان با تحصیلات بالا )کارشناسی و ارشد 4

5  

 دانش و فناوری

 

 

 وجود اینترنت سراسری در ایران

 ها های ارتباطی جدید در سازمانروی کارآمدن فناوری 6

 های اجتماعی بومی در ایرانوجود رسانه 7

 ها در سازمانسازی فناوریامکان بومی 8

 های توسعهح بالا در برنامههای سطتوجه به استفاده از فناوری 9

 ظرفیت منابع انسانی

 دانش و فناوری

 توانمندسازی

 زیرساختی

رفع موانع 

 موجود

 منابع انسانی

 مالی

 ساختاری / مدیریتی

 مدیریت تحقق سنجی امکان

 در دیجیتال پایدار انسانی منابع

 کیپزش علوم های دانشگاه

 ایران
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های  و رفع موانع موجود در حوزهشناخت  توانمندسازی دو حوزة دانش و فناوری و ظرفیت منابع انسانی و همچنیندهد با ، نشان می1شکل 

 علوم های دانشگاه در دیجیتال پایدار انسانی منابع مدیریت تحقق سنجی زیرساختی، مالی، ساختاری/ هویتی و منابع انسانی موجود امکان

  توان بیش از پیش محقق نمود. ا میرایران  پزشکی

 بندی متغیرهای پژوهش رتبه

شود.  ای میان سه یا بیش از سه گروه  مورد استفاده واقع می ک بوده که جهت انجام مقایسه در سطح رتبهآزمون فریدمن، آزمونی ناپارامتری

شود. اساساً در  های تکراری استفاده می باشد که از آن در تحلیل واریانس اندازه می Fبنابراین آزمون فریدمن معادل آزمون ناپارامتریک 

توان به  ها حکمفرماست. بنابراین، با رد شدن فرضیة صفر می ها در میان گروه سان بودن میانگین رتبهآزمون فریدمن، فرضیة صفر مبتنی بر یک

های مختلف، حداقل دو گروه دارای اختلاف معناداری با یکدیگر هستند. نتایج آزمون فریدمن در  این نتیجه دست یافت که در میان گروه

 آمده است. 5و  4جداول 

 فریدمن  رتبه :4جدول 

 اولویت رتبه فریدمن میانگین متغیر

 4 2.42 3.4167 زیرساختی

 2 2.53 3.4188 مالی

 3 2.47 3.4178 مدیریتی/  ساختاری

 6 2.29 3.4103 انسانی منابع

 5 2.33 3.4144 انسانی منابع ظرفیت

 1 2.69 3.4197 فناوری و دانش

 

 آماره تست فریدمن :5جدول 

 275 تعداد

 7.226 کای دو

 3 جه آزادیدر

 0.049 سطح معناداری

باشد که از سطح  می 049/0و مقدار معناداری برابر  226/7شود که مقدار ضریب کای دو برابر  ، مشاهده می5بر اساس اطلاعات جدول 

)اولویت( مردود و ادعای یکسان بودن رتبه   H0کوچکتر بوده و این موضوع نشان دهندة معناداری ضریب است، لذا فرض  05/0خطای 

باشد. بنابراین بایستی اذعان  این متغیرها پذیرفته نخواهد شدکه این موضوع به معنای وجود اختلاف رتبه میان متغیرهای مورد آزمون می

 داریم: 5شود. مطابق نتایج حاصل شده در جدول  درصد، تفاوت معناداری در رتبه عوامل دیده می 95داشت با احتمال 
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 در اولویت نخست قرار دارد. 69/2انگین رتبه فناوری با می و دانش

 در اولویت دوم قرار دارد. 53/2مالی با میانگین رتبه 

 .در اولویت سوم قرار دارد 47/2مدیریتی با میانگین رتبه /  ساختاری

 در اولویت چهارم قرار دارد. 42/2زیرساختی با میانگین رتبه 

 اولویت پنجم قرار دارد. در 33/2انسانی با میانگین رتبه  منابع ظرفیت

 در اولویت آخر قرار دارد. 29/2انسانی با میانگین رتبه  منابع

 گیری  بحث و نتیجه

 گردید اجرا و کشور طراحی پزشکی علوم های دانشگاه در دیجیتال پایدار انسانی منابع مدیریت سنجی تحقق امکان هدف با حاضر پژوهش

 و بهبود جهت در هایی ظرفیت ایجاد انسانی، منابع مدیریت خصوص به مختلف و های عرصه در شدن دیجیتالی اهمیّّت و جایگاه به توجه با

 حاصل که می باشد فرآیندی یک شدن دیجیتالی شده انجام تحقیقات به توجه با. گردد می درک کاملاً شدن دیجیتالی از گیری بهره توسعه

 مطلوبی و مناسب صورت به بایستی می شدن دیجیتالی گیری شکل جهت در یرهامس این تمامی و باشد می از آن برداری بهره و آمادگی

 با. باشد می خصوص این در مدونی و دقیق های ریزی برنامه نیازمند شدن دیجیتالی بهبود که دهد می نشان مسئله این واقع در. گردد اجرایی

 پزشکی علوم های حوزه در متغیرها این های ظرفیت از تا است نیاز دیجیتال تحول همچنین و الکترونیکی آمادگی کارکردهای به توجه

 های چالش که داد نشانهای علوم پزشکی کشور  در دانشگاه انسانی منابع شدن  تحقق دیجیتال به مربوط مضمون تحلیل نتایج. گردد استفاده

 فراگیر مضمون به مربوط مضمون تحلیل نتایج و مرتبط با موانع موجود مضامین جمله از مدیریتی ساختاری و مالی زیرساختی، انسانی،

 مضامین جمله از فناوری و دانش و انسانی منابع ظرفیت که داد نشان آینده در شدن دیجیتالی برابر در علوم پزشکی انسانی منابع های فرصت

 و پژوهش عباسی های یافته ش حاضر باهای پژوه یافته .باشد می آینده در شدن دیجیتالی برابر در انسانی منابع مرتبط با توانمندسازی

 یکی انسانی منابع که گفت توان می راستا دراین. باشد می همسو(2024) وهمکاران وروئیز(1402) همکاران و ، گودرزی(1403) اسماعیلی

 حوزه در مؤثر قداماتیا بایستی خود های استراتژی اجرای و اهداف به دستیابی برای ها سازمان و است هرسازمان های سرمایه مهمترین از

 در نوآوری و خلاقیت امروز دنیای پیچیده و رقابتی کار و کسب محیط در دهند. در واقع از آنجایی که انجام انسانی پایدار منابع مدیریت

انسانی  منابع ریتمدی اهمّیتّ اینجاست باشدو تغییرات با همگام باید مدیریت های تاکتیک و ها استراتژی و است مهم بسیار امری ها سازمان

 تأثیر های عرصه از انسانی منابع کارکرد شود. از طرفی، می مشخص آن برای رقابتی مزیت ایجاد و سازمان یک موفقیت تضمین در پایدار



  156 -176،ص1404مهرماه  ،2 شماره ،5دوره سبز، مدیریت

 

173 

 

 توسعه استراتژیک تفکر از الهام با و رفته پیش جهانی عرصه در مستمر رقابتی مزیت منبع سمت به یکدیگر از مستقل و اندک گذاری

 خود توجه کانون در را سازمان استراتژیک اهداف تحقق تسهیل برای یافته تطبیق های شیوه و ها برنامه ها مشی خط مجموعه میان ماهنگیه

 .گردد ها سازمان در مناسب رقابتی مزیت یک ایجاد به منجر تواند می انسانی پایدار منابع مدیریت کارکردهای به توجه. است داده قرار

 شدن دیجیتالی برابر در حوزه سلامت های چالش از مادی عوامل و دیجیتال های زیرساخت تحول که داد نشان همچنین حاضر تحقیق نتایج

 باشد. همسو می (1402) همکاران و ورستگار(1402) وهمکاران کار پژوهش پسندیده های یافته با یافته این.می باشد آینده در

 است رسیده پایان به احساسات و شهود پایه بر صرف گیری تصمیم دوران و آورند می فراهم را ریگی تصمیم برای لازم بینش ها امروزداده

 رقبا مشتریان از بیشتر شناخت به دستیابی برای آنها. اند شده تبدیل داده تحلیل بر مبتنی کارهای و کسب به نیز امروز کارهای و کسب

 خطوط تا کند می کمک مدیران به که هایی تحلیل. هستند دیجیتال تحلیل نیازمند ارائه، قابل خدمات و محصولات حتی و هدف بازارهای

 و کسب استراتژی تدوین از را خود تصمیمات تمامی باید دیجیتال عصر در کامیابی برای مدیران خلاصه تعریف را جدیدی کاری و کسب

 ارتقا واسطه به دیجیتال های زیرساخت تحول که دهد می نشان مسئله نمایند.این اتخاذ محور داده کارکنان پاداش و حقوق تعیین تا کار

 بنابراین، به. نماید فراهم را فناوری از گیری بهره در عملکردآنان توسعه جهت زمینه تواند می های علوم پزشکی دانشگاه محوری داده سطح

 فناوری با مواجه در افراد عملی و ذهنی های یتوانای تقویت جهت در خود کارکردهای واسطه به آینده در شدن دیجیتالی رسد می نظر

 در بسترسازی واسطه به آینده در شدن دیجیتالی شک بدون. نماید فراهم را فناوری برداری بهره و آمادگی جهت در جدی زمینه تواند می

در  فناورانه عملکرد بهبود جهت شرایطی و فراهم را فناوری برداری بهره و آمادگی توسعه جهت در جدی زمینه انسانی سرمایه میان

 بینی پیش تواند می آن سطوح کارکردی بالای است، زیرا مهم آینده در شدن دیجیتالی شک، شکل بدون دانشگاه علوم پزشکی گردد.

 رد ارزشمندی جایگاه از متغیر این تا سبب گردید مسئله این و محسوب شود جدید اقتصاد در سازمان یک عملکرد برای قدرتمندی کننده

 .نماید فراهم را بنیان دانش فناوری برداری بهره و آمادگی توسعه جهت

 شامل آینده در شدن دیجیتالی برابر در های علوم پزشکی پایدار در دانشگاه انسانی منابع های فرصت داد نشان همچنین حاضر تحقیق نتایج

 همسو( 2024) همکاران وکونترراس و و(2023)کانسولتینگ پژوهش های یافته با یافته این باشد می فناوری و دانش و انسانی منابع ظرفیت

 بخش یا و صنعت به محدود مورد این و کنیم فرض دیجیتال های فناوری از مستقل توان نمی را یا نهادی و سازمان هیچ امروز باشد. می

 جدایی جزء به و رفته فراتر خاص اجتماعی قهطب یک یا جغرافیایی حوزه یک از فناوری به دسترسی توسعه برهه، این در. شود نمی خاصی
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 خدمت در ابزاری تنها فناوری عصر این در. است خورده پیوند بشر بازندگی مصنوعی هوش و ماشین یادگیری و شده تبدیل زندگی ناپذیر

 و شده تبدیل ناپذیر جدایی عنصر دو به فناوری و کار و کسب دیجیتال عصر در. است جدید های سیستم خالق بلکه، خود نیست سیستم

 و کالاها تنها نه که شکل بدین دارند. قرار شدن دیجیتالی انقلاب تأثیر تحت نیز خدمات محصولات و همچنین. یکدیگرند ملزوم و لازم

  .اند گرفته قرار ها فناوری تأثیر تحت مرور به عصر این در نیز سنتی خدمات و کالاها غالب بلکه کرده پیدا ظهور جدیدی خدمات

 شنهادهایپ

 علوم های دانشگاه در دیجیتالی پایدار انسانی منابع مدیریت تحقق در مهمی بسیار نقش فناوری و دانش پژوهش، های یافته حسب -

 با ویژه به را خود فناوری و علمی تعاملات شود، می پیشنهاد مذکور های دانشگاه مسئولان به لذا کند، می ایفا کشور پزشکی

شود، در  دهند. از طرفی پیشنهاد می ارتقاء جهان معتبر تحقیقاتی مراکز و ها دانشگاه ها، شرکت و بومی انبنی دانش های شرکت

های علوم پزشکی کشور، حتماً موضوعیت ارتقاء مدیران توانمند علمی ونخبگان آشنا و آگاه به  انتصاب مدیران ارشد دانشگاه

 گیرد؛ امور فناوری و تکنولوژی مد نظر ومورد تأکید قرار

 های دانشگاه در دیجیتالی پایدار انسانی منابع مدیریت تحقق سنجی امکان دوم اولویت در مالی مولفة پژوهش، های یافته حسب -

 نمایندگان حتی و مشاورین معاونین، بهداشت، محترم وزیر ویژه به کشوری ارشد مسئولان به لذا دارد، قرار کشور پزشکی علوم

 مدرن، و نوین تجهیزات تهیه و پژوهشی امور در نظر مورد های بودجه وتصویب تعیین راستای در شود می تأکید مجلس محترم

 تعیین موضوع این تحقق بر کامل و دقیق نظارت و ارزیابی برای ای خبره و کارشناسی هیأت و داشته مبذول را لازم تأکید و توجه

 کنند؛

 در دیجیتالی پایدار انسانی منابع مدیریت تحقق سنجی امکان سوم لویتاو در مدیریتی/ساختاری مولفة پژوهش، های یافته حسب -

 شایسته و اولاضًوابط شود می پیشنهاد کشور پزشکی علوم نظام ارشد مسئولان به لذا دارد، قرار کشور پزشکی علوم های دانشگاه

 حقیقتاً که انسانی منابع مدیریت کنونی یساختارها ثانیاً و نموده اعمال حوزه این مدیران تعیین در را اجرایی -علمی سالاری

. نمایند مواجه گسترده تغییرات با مدیریتی نوین های تکنولوژی و ها فناوری بر تأکید با نبوده جامعه وسیع نیازهای پاسخگوی

 باشد؛ اثرگذار بسیار خدمات کیفیت و سرعت افزایش در تواند می یقین به سیاستی چنین اعمال

 در دیجیتالی پایدار انسانی منابع مدیریت تحقق سنجی امکان چهارم اولویت در زیرساختی مولفة ش،پژوه های یافته حسب -

 جامع راهی نقشه ابتدا شود می پیشنهاد کشور پزشکی علوم نظام ارشد مسئولان به لذا دارد، قرار کشور پزشکی علوم های دانشگاه
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 از اعم لازم های زیرساخت توسعه، نظر مورد انداز چشم اساس بر سپس و تهیه( مطلوب) نظر مورد شرایط و موجود وضعیت از

 عنوان با مهمی موضوع مرحله، هر در شود می تأکید مجدداً. آورند فراهم را تکنولوژیکی و فناوری انسانی، مالی، های زیرساخت

 است. ضروری و لازم کار پیشرفت بررسی جهت ارزیابی و نظارت

 ندهیآ های پژوهش یبرا شنهادیپ

افراد  میان در آن ایجاد و چگونگی دیجیتال پایدار انسانی منابع مدیریت مفهوم بیشتر شناخت برای رفتاری عمیق مطالعات انجام -

 های آتی محسوب گردد؛ تواند حوزة مناسبی برای پژوهش می

 تخصص توسعه و پرورشی آموزشی، هایاجرای برنامه و تعریف برای دیجیتال پایدار انسانی منابع مدیریت الگوی بکارگیری -

 های موثر آتی خواهد بود. های دولتی وخصوصی نیز از جمله پژوهش در دیگرسازمان مدیران

 پژوهش یها تیمحدود

و  شده است انجام خاصدر محدوده و قلمرو این مطالعه  پذیری است؛ های پژوهش حاضر، محدودیت در بحث تعمیم ازجمله محدودیت

از طرفی دسترسی به طیف  های پژوهش است. که این مهم، ازجمله محدودیت داد  میتعم ها بخش  ریرا به سا آن های یافتهتوان  نمی لذا

های پژوهش حاضر  بیشتری از افراد به ویژه مسئولان ارشد تصمیم گیرنده جهت دستیابی به اطلاعاتی نوین و دقیقتر از دیگر محدودیت

 شود. محسوب می
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