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نوآورانه  یمنابع انسان تیریمد یبرا تالیجیتحول د یمدل جامع رهبر کیپژوهش با هدف ارائه  نیا

، ۲۰۲۵تا  ۲۰۲۲ یهاو منابع معتبر منتشر شده در سال یمقالات علم یانجام شده است. با بررس

 لیو تحل ییشناسا یمنابع انسان تیرینوآورانه مد یو روندها تالیجیتحول د یرهبر یهایژگیو

 کیاستراتژ یارائه شده است که شامل رهبر یجزئ ۱۰مدل  کی ل،یتحل نیاند. بر اساس اشده

 یهاتیتوسعه قابل تال،یجید یسازمحور، فرهنگانسان رییتغ تیریمد ،یدر منابع انسان تالیجید

 یریگمیتصم ،یو نوآور یافهیوظنیب یهمکار تال،یجیاستعداد د تیریمد ،یمنابع انسان تالیجید

و اخلاق  تیو امن تال،یجیو تعلق د یریفراگ ،یکارکنان، تنوع، برابر تالیجیبر داده، تجربه د یمبتن

 یهاو نمونه تیموفق یهاشاخص ،یدیاقدامات کل ف،یاجزا شامل تعر نیاز ا کیاست. هر  تالیجید

مقابله با  یبرا ییو راهکارها یاپنج مرحله یسازادهیچارچوب پ کی ،چنینهماست.  یمورد

 یچارچوب راهنما برا کیبه عنوان  تواندیمدل م نیارائه شده است. ا یاحتمال یهاچالش

هستند، مورد استفاده قرار  یدر حوزه منابع انسان تالیجیتحول د یسازادهیکه به دنبال پ ییهاسازمان

ارائه  چنینهممدل و  نیا یحاصل از مرور نظامند، به شناخت چالشها یبا ارائه مدل تیدر نها.ردیگ

 حوزه پرداخته شده است. نیو رهبران ا رانیمد یبرا یعمل یراهکارها

 ینوآورانه، نوآور یمنابع انسان تیریمد ،یمنابع انسان تیریمد تال،یجیتحول د یرهبر هاکلیدواژه

 

 واحد شهرقدس اسلامي آزاد دانشگاه :ناشر

 omid.nilou@iau.ir :ایمیل                                                                          لوین یمحمود دررضایام :* نویسنده مسئول

 مسئول( سندهی)نو رانیواحد تهران جنوب، تهران، ا یدانشگاه آزاد اسلام ت،یریدانشکده مد ،یگروه تکنولوژ ،یتکنولوژ تیریمد یدانش آموخته دکترا .1

 رانیواحد تهران جنوب، تهران، ا یدانشگاه آزاد اسلام ،یدانشکده علوم انسان ت،یریگروه مد ار،یاستاد. 2

 رانیواحد تهران جنوب، تهران، ا یدانشگاه آزاد اسلام ،یدانشکده علوم انسان ت،یریگروه مد ار،یاستاد. 3

 رانیواحد تهران جنوب، شهر تهران، کشور ا یدانشگاه آزاد اسلام ،یانسان دانشکده علوم ت،یریگروه مد. 4
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 مقدمه

در زمینه تحول دیجیتاال مواجاه هساتند. تحاول دیجیتاال  راتار از  سابقهبی یهایها با چالشدر عصر دیجیتال امروز، سازمان

در سازمان است و نیازمند تغییرات اساسی در  رهنگ،  رآیندها و رویکردهای مادیریتی اسات. در  نوینهای صر اً ادغام  ناوری

به عنوان یکی از ارکان اصلی سازمان، نقش حیااتی در مو قیات یاا شکسات ابتکاارات تحاول  این میان، مدیریت منابع انسانی

 .دیجیتال دارد

تریلیون دلاری کاه در  1.3رسند و از تحول دیجیتال به اهداف خود نمیاز ابتکارات  ٪۷۰اخیر، حدود  هایپژوهش بر اساس    

 ,.Tabrizi et al)میلیاارد دلار باه هادر ر تاه اسات ۹۰۰شود که صرف تحول دیجیتال شده است، تخمین زده می 2۰1۸سال 

 .دهنده اهمیت رهبری مؤثر در هدایت تحول دیجیتال استاین آمار نشان(. 2019

میلیاارد  ۹۸/23شاود از بینی میدر حال رشد است و پیش ٪5/۷ناوری منابع انسانی با نرخ رشد سالانه مرکب بازار جهانی      

دهنده اهمیات  اایناده ایان رشاد نشاان .(MobiDev, 2025) برسد 2۰2۹میلیارد دلار تا سال  ۹۰/3۹به  2۰22دلار در سال 

 .های دیجیتال در مدیریت منابع انسانی است ناوری

های آنهاا از مدیران ارشد منابع انساانی و رهباران مناابع انساانی منتقدناد کاه اگار شارکت ٪۷۶گاارش گارتنر،  اساس بر    

ساازی نکنناد، در مو قیات اتخاا  و پیاده 2۰25-2۰24های های هوش مصنوعی، مانند هوش مصنوعی مولد، را در سالحلراه

هاای پیشار ته باه  اور دهد که هوش مصنوعی و ساایر  ناورینشان میاین (. MobiDev, 2025) سازمانی عقب خواهند ماند

 .شوندای در مدیریت منابع انسانی مهم می ااینده

این پژوهش با هدف ارائه یک چارچوب جامع برای رهبری تحول دیجیتال در حوزه مدیریت منابع انسانی نوآورانه انجام شده     

 1۰ایجاد شاده و شاامل  2۰25تا  2۰22های ی و منابع منتبر منتشر شده در سالاست. این مدل بر اساس تحلیل مقالات علم

 .دهندهای مختلف رهبری تحول دیجیتال در مدیریت منابع انسانی را پوشش میجاء کلیدی است که هر کدام جنبه
 

 روش پژوهش

 :پژوهش به شرح زیر استمند ادبیات انجام شده است. مراحل انجام این پژوهش با استفاده از روش مرور نظام

در این مرحله، مقالات علمای و مناابع منتبار منتشار : جستجوی مقالات اخیر در مورد رهبری تحول دیجیتال .1

های داده علمای در زمینه رهبری تحول دیجیتال جستجو و بررسی شدند. از پایگاه 2۰25تا  2۰22های شده در سال

 .استفاده شد Google Scholar ، وScienceDirect ،ResearchGate د مانن

در این مرحله، مقالات علمای و مناابع منتبار : جستجوی مقالات اخیر در مورد مدیریت منابع انسانی نوآورانه .2

در زمینه مدیریت منابع انسانی نوآورانه و رونادهای  نااوری مناابع انساانی  2۰25تا  2۰22های منتشر شده در سال

 .جستجو و بررسی شدند

آوری شاده از مقاالات و مناابع ماورد تحلیال گارار گر تناد و های جمعداده: و تحلیل اطلاعات مرتبطآوری جمع .3

 .های رهبری تحول دیجیتال و روندهای مدیریت منابع انسانی نوآورانه بررسی شدارتباط بین ویژگی

ی مادل رهباری بر اساس تحلیل انجام شده، اجاای کلید: شناسایی اجزای کلیدی مدل رهبری تحول دیجیتال .4

 .تحول دیجیتال برای مدیریت منابع انسانی نوآورانه شناسایی شدند

یک مدل جامع با استفاده از اجاای شناسایی شده ایجاد شد که شامل تنریاف، اگادامات کلیادی، : ایجاد مدل جامع .5

 .های موردی برای هر جاء استهای مو قیت و نمونهشاخص

های علمای اخیار، جامنیات، کااربردی باودن، شده از نظر انطباق با یا تاهمدل ایجاد : بررسی و تأیید صحت مدل .۶

 .پذیری و نوآوری مورد بررسی و تأیید گرار گر تاننطاف
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 های پژوهشیافته

 های رهبری تحول دیجیتالویژگی

، The characteristics of digital transformation leadership: Theorizing the practitioner voice" (2024)" بر اساس مقالاه

 :ویژگی کلیدی رهبری تحول دیجیتال شناسایی شده است 1۰

رهبران تحاول دیجیتاال بایاد اساتراتژی دیجیتاال روشانی را  :انداز دیجیتالارتباط و اجرای استراتژی و چشم .1

 .در سراسر سازمان ارتباط دهند مؤثر گونهوکار همسو باشد و آن را به تدوین کنند که با استراتژی کسب

رهبران تحول دیجیتال باید مشتری را در مرکا استراتژی دیجیتاال گارار : بندی ارزش پیشنهادی مشتریاولویت .2

 .دهند و تجربه مشتری را بهبود بخشند

رهبران تحول دیجیتال نیاز باه در  روشانی از چرایای، چیساتی و چگاونگی تحاول : درک مسیر تغییر سازمانی .3

 .دیجیتال دارند

رهبران تحول دیجیتال باید یاک : بخشی به سازمان برای تغییر با پذیرش فرهنگ باز و ذهنیت دیجیتالالهام .4

 . رهنگ باز و  هنیت دیجیتال را در سازمان ترویج دهند

های لیترهبران تحول دیجیتال باید گاب: های دیجیتال مناسبپشتیبانی از تغییر سازمانی با استفاده از قابلیت .5

 .دیجیتال مناسب را شناسایی و ادغام کنند

رهبران تحول دیجیتال باید همکاری باین  :زا نسبت به نوآوریای با پذیرش رویکرد اختلالوظیفههمکاری بین .۶

 .های مختلف سازمان را تشویق کنند و رویکردهای نوآورانه را پذیرا باشندبخش

رهباران تحاول دیجیتاال بایاد مادل  :یندهای همسو باا وظاایفسازی فرآوکار با بهینهبازتعریف مدل کسب .۷

 .وکار را بازتنریف کنند و  رآیندها را بهینه سازندکسب

ها برای اتخاا  تصامیمات آگاهاناه رهبران تحول دیجیتال باید از داده :آزادسازی ارزش تصمیمات مبتنی بر داده .۸

 .استفاده کنند

رهبران تحول دیجیتال باید بین کاهش هاینه  :هزینه و تولید درآمدتحقق ایجاد ارزش با متعادل کردن کاهش  .۹

 .و تولید درآمد تنادل ایجاد کنند

رهبران تحول دیجیتال باید یک محیط کار دیجیتال پویا ایجاد کنند که کارکناان را  :توانمندسازی تجربه کارکنان .1۰

 .سازدتوانمند می

 

 روندهای مدیریت منابع انسانی نوآورانه

روند کلیدی  HR Technology Trends in 2025" ،1۰ 5"و  "HR Technology Trends for 2024" اساس منابع منتبر مانندبر 

 :در مدیریت منابع انسانی نوآورانه شناسایی شده است

از رهبران منابع انسانی،  راحی سازمانی و مادیریت  ٪53 بق گاارش گارتنر،  :طراحی سازمانی و مدیریت تغییر .1

 .اند کر کرده 2۰24یر را به عنوان یک اولویت برتر برای سال تغی

صننت منابع انسانی با اساتفاده گساترده از اباارهاای مناابع انساانی،  :های منابع انسانی و سواد دادهتحلیل داده .2

 .ها استها و تحلیلهمچنان شاهد ا اایش داده

جذب استنداد از مدیریت اساتنداد در محبوبیات  :استخدام و حفظ استعدادها در تحول دیجیتال منابع انسانی .3

 .پیشی گر ته است، به ویژه در بازارهای رگابتی مانند  ناوری

ها گصاد دارناد از یاک ابااار هاوش درصد از ساازمان 3۰ بق گارتنر، حدود  :فرآیندهای دیجیتالی منابع انسانی .4

 .اده کنندمصنوعی به عنوان بخشی از مجموعه  ناوری منابع انسانی خود استف
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های کاار از راه دور و ترکیبای، باا ا ااایش محبوبیات مادل :های کاار ترکیبایهای پشتیبانی از مادلفناوری .5

 .اندتکامل یا ته نوینهای کار های منابع انسانی برای پشتیبانی از این مدل ناوری

 .ها تبدیل شده استمانسلامت و تندرستی کارکنان به یک اولویت برای ساز :افزارهای سلامت سازمانینرم .۶

هاا و هاای اباری، امنیات دادهبا ا اایش کار از راه دور و اساتفاده از  ناوری :تمرکز بر امنیت سازمانی بهبود یافته .۷

 .حفظ حریم خصوصی کارکنان به یک نگرانی اصلی تبدیل شده است

اصول تنوع، براباری،  راگیاری و رعایت  :(DEIB) پشتیبانی خودکار از ابتکارات تنوع، برابری، فراگیری و تعلق .۸

 .شودها اجباری میدر سازمان (DEIB) تنلق

خواهناد هایی کاه میها و دستیاران مجاازی بارای شارکتباتچت :ها و دستیاران مجازی منابع انسانیباتچت .۹

 .کارکنان آنها بتوانند سؤالات خود را بپرسند و  وراً پاسخ دریا ت کنند، بسیار مفید هستند

گر های توصایههای یادگیری ماشین، سیستمبا کمک الگوریتم :های توصیه نامزد مبتنی بر هوش مصنوعیموتور .1۰

ترین برای یاک نقاش خاار  اراهم های ناماد مناسبها را برای تولید توصیههوشمند امکان  یلتر کردن سریع داده

 .کنندمی

 

 ت منابع انسانی نوآورانههای رهبری تحول دیجیتال و روندهای مدیریارتباط بین ویژگی

دهد که ایان دو حاوزه های رهبری تحول دیجیتال و روندهای مدیریت منابع انسانی نوآورانه نشان میتحلیل ارتباط بین ویژگی

 :به شدت به هم مرتبط هستند. برخی از ارتبا ات کلیدی عبارتند از

رهباران تحاول دیجیتاال بایاد  :مدیریت تغییارانداز دیجیتال با طراحی سازمانی و ارتباط استراتژی و چشم .1

وکار همسو باشد، و بخش منابع انسانی نقاش حیااتی استراتژی دیجیتال روشنی را تدوین کنند که با استراتژی کسب

 .در مدیریت تغییرات سازمانی ناشی از این استراتژی دارد

ول دیجیتاال نیااز باه در  روشانی از رهبران تحا :های منابع انسانیدرک مسیر تغییر سازمانی و تحلیل داده .2

های ارزشمندی برای تواند بینشهای منابع انسانی میچرایی، چیستی و چگونگی تحول دیجیتال دارند، و تحلیل داده

 .هدایت این مسیر تغییر  راهم کند

دیجیتاال ایجاد یک  رهنگ باز و  هنیات  :های کار ترکیبیفرهنگ باز و ذهنیت دیجیتال با پشتیبانی از مدل .3

 .مانند کار از راه دور و ترکیبی ضروری است نوینهای کار برای پذیرش مدل

هاای رهبران تحاول دیجیتاال بایاد گابلیت :های دیجیتال مناسب و فرآیندهای دیجیتالی منابع انسانیقابلیت .4

بارای دیجیتاالی کاردن  هااتواناد از ایان گابلیتدیجیتال مناسب را شناسایی و ادغام کنند، و بخش منابع انسانی می

 . رآیندهای خود استفاده کند

هاای باا توانند دادهها و دستیاران مجازی میباتچت :ها و دستیاران مجازیباتتصمیمات مبتنی بر داده و چت .5

 .گیری بهتر در اختیار رهبران گرار دهندارزشی را برای تصمیم

 

 وآورانهمدل رهبری تحول دیجیتال برای مدیریت منابع انسانی ن

 :جاء کلیدی است 1۰بر اساس تحلیل انجام شده، مدل رهبری تحول دیجیتال برای مدیریت منابع انسانی نوآورانه شامل 
 

 رهبری استراتژیک دیجیتال در منابع انسانی

وکار کلای کسابانداز دیجیتال برای منابع انسانی که با اساتراتژی توانایی ایجاد، ارتباط و اجرای یک استراتژی و چشم :تعریف

 .همسو باشد
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 اقدامات کلیدی

 وکار همسو باشدتدوین استراتژی دیجیتال منابع انسانی که با استراتژی کسب. 

 ارتباط شفاف استراتژی از سطح استراتژیک به سطح عملیاتی 

 تضمین حمایت مدیریت ارشد از تحول دیجیتال در منابع انسانی 

  دیجیتال راحی سازمانی متناسب با نیازهای تحول 

 

 های موفقیتشاخص

 وکارمیاان همسویی استراتژی دیجیتال منابع انسانی با استراتژی کسب 

 کننددرصد کارکنانی که استراتژی دیجیتال منابع انسانی را در  می 

 میاان حمایت مدیریت ارشد از ابتکارات تحول دیجیتال در منابع انسانی 

یک استراتژی دیجیتال منسجم بارای مناابع انساانی، توانسات  رآیناد انتخااب  با استفاده از Kong Inc شرکت :نمونه موردی

  (Olive Technologies, 2024) د های منابع انسانی خود را بهینه کند و زمان انتخاب را به  ور گابل توجهی کاهش دهحلراه
 

 محورمدیریت تغییر انسان

 .بر نیازهای انسانی کارکنان و کاهش مقاومت در برابر تغییر توانایی هدایت سازمان در مسیر تغییر با تمرکا :تعریف

 

 اقدامات کلیدی

 های مدیریت تغییر برای کاهش خستگی ناشی از تغییرایجاد برنامه 

 ارتباط مؤثر درباره چرایی، چیستی و چگونگی تحول دیجیتال 

 آموزش کارکنان برای کاهش ترس از جایگاینی توسط  ناوری 

 رکت کارکنان در  رآیند تحول دیجیتالهای مشاایجاد  رصت 

 

 های موفقیتشاخص

 میاان پذیرش تغییرات دیجیتال توسط کارکنان 

 کاهش مقاومت در برابر تغییر 

 میاان مشارکت کارکنان در ابتکارات تحول دیجیتال 

باه عناوان یاک اولویات  از رهبران منابع انسانی،  راحی سازمانی و مدیریت تغییر را ٪53 بق گاارش گارتنر،  :نمونه موردی

تار در بایش یماو قیت ٪3۰محور به مادیریت تغییار دارناد، هایی که رویکرد انساناند. سازمان کر کرده 2۰24برتر برای سال 

 .(Olive Technologies, 2024د )انابتکارات تحول دیجیتال گاارش کرده
 

 سازی دیجیتالفرهنگ

 .کندپذیری را تشویق میباز و  هنیت دیجیتال که نوآوری و انطباقتوانایی ایجاد و ترویج یک  رهنگ  :تعریف

 

 اقدامات کلیدی

 اندیشی و  راگیری در سازمانهای همدلی، مثبتترویج ارزش 

 شودایجاد محیطی که در آن شکست به عنوان بخشی از  رآیند یادگیری پذیر ته می 
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 یتشویق تفکر نوآورانه و خلاگیت در حل مسائل منابع انسان 

 پذیر مانند کار از راه دور و ترکیبیهای کار اننطافپشتیبانی از مدل 

 

 های موفقیتشاخص

 میاان نوآوری در  رآیندهای منابع انسانی 

 پذیری سازمان با تغییرات محیطیمیاان انطباق 

 میاان رضایت کارکنان از  رهنگ سازمانی 

اگر  رهنگ شما بسته باشد و  هنیت شما به دنبال " :اظهار داشت ایوکار در مطالنهیک مدیر استراتژیک کسب :نمونه موردی

 .(ScienceDirect, 2024) ".آن باشد، تحول دیجیتال شما شکو ا نخواهد شد، کلید این است که انفتاح را در هر دو ترویج کنید

 

 های دیجیتال منابع انسانیتوسعه قابلیت

 .های دیجیتال مناسب برای بهبود  رآیندهای منابع انسانیاز  ناوریبرداری توانایی شناسایی، ادغام و بهره :تعریف

 

 اقدامات کلیدی

 های مناسب برای دیجیتالی کردن  رآیندهای منابع انسانیارزیابی و انتخاب  ناوری 

 ایجاد یک پلتفرم دیجیتال یکپارچه برای مدیریت منابع انسانی 

 برای بهبود کاراییهای هوش مصنوعی و اتوماسیون حلسازی راهپیاده 

 های منابع انسانیهای تحلیل دادهتوسنه گابلیت 

 

 های موفقیتشاخص

 میاان دیجیتالی شدن  رآیندهای منابع انسانی 

 بهبود کارایی و اثربخشی  رآیندهای منابع انسانی 

 های منابع انسانیگیریها در تصمیممیاان استفاده از داده 

ها گصد دارند از یک اباار هوش مصنوعی به عناوان بخشای از مجموعاه درصد از سازمان 3۰ بق گارتنر، حدود  :نمونه موردی

 ,Olive Technologiesت )درصاد ساال گذشاته ا ااایش یا تاه اسا 1۷ ناوری منابع انسانی خود استفاده کنند، که نسبت به 

2024 .) 
 

 مدیریت استعداد دیجیتال

 .های دیجیتال مورد نیاز برای تحول دیجیتالبا مهارتتوانایی جذب، توسنه و حفظ استندادهای  :تعریف

 

 اقدامات کلیدی

 های استخدام نوآورانه برای جذب استندادهای دیجیتال راحی استراتژی 

 های دیجیتال کارکنان موجودهای آموزشی برای توسنه مهارتایجاد برنامه 

 امگر مبتنی بر هوش مصنوعی برای استخدهای توصیهسازی سیستمپیاده 

  متناسب با نیازهای دیجیتال نوین راحی مسیرهای شغلی 
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 های موفقیتشاخص

 میاان مو قیت در جذب استندادهای دیجیتال 

 های دیجیتالنرخ حفظ کارکنان با مهارت 

 های دیجیتالمیاان پیشر ت کارکنان در توسنه مهارت 

ایجاد کرد که به  RQRY ا ااری استخدام به نامنرم حل، یک راهMobiDev با همکاری Resolved شرکت بلژیکی :نمونه موردی

گیری مبتنای بار شاواهد و های کاری تصامیمکند  رآیندهای استخدام خود را با جریانهای متوسط و بارگ کمک میسازمان

 .(MobiDev, 2025) های پیشر ته بهبود بخشندتحلیل
 

 ای و نوآوریوظیفههمکاری بین

توانند با یکدیگر همکاری کنند و رویکردهای نوآورانه باه مادیریت های مختلف میمحیطی که در آن تیمتوانایی ایجاد  :تعریف

 .منابع انسانی را توسنه دهند

 

 اقدامات کلیدی

 ای برای حل مسائل منابع انسانیوظیفههای بینایجاد تیم 

 انسانی های تحول دیجیتال منابعهای چابک در مدیریت پروژهاستفاده از متدولوژی 

 هاتشویق همکاری بین بخش منابع انسانی و سایر بخش 

 ایجاد  ضاهای کاری مشتر  ) یایکی یا مجازی( برای تسهیل همکاری 

 

 های موفقیتشاخص

 ایوظیفههای ایجاد شده از  ریق همکاری بینتنداد نوآوری 

 ایوظیفههای بینمیاان اثربخشی تیم 

  در منابع انسانیسرعت اجرای ابتکارات تحول دیجیتال 

ادغام متدولوژی مناسب، برای یا تن بهترین  نااوری و " :ای بیان کردوکار در مطالنهیک مدیر استراتژیک کسب :نمونه موردی

 .(ScienceDirect, 2024) ".های کاربردی مورد نیاز برای پیوند دادن ا راد درگیر در تحول، برای تولید نتیجه مطلوببرنامه
 

 مبتنی بر دادهگیری تصمیم

 .ها برای اتخا  تصمیمات آگاهانه در مدیریت منابع انسانیها و تحلیلتوانایی استفاده از داده :تعریف

 :اقدامات کلیدی

 ایجاد یک استراتژی داده برای منابع انسانی 

 های منابع انسانیهای تحلیل دادهتوسنه گابلیت 

 ادهآموزش متخصصان منابع انسانی برای ا اایش سواد د 

 های کلیدی عملکرداستفاده از داشبوردهای تحلیلی برای پایش شاخص 

 

 های موفقیتشاخص

 های منابع انسانیگیریها در تصمیممیاان استفاده از داده 

 های مبتنی بر دادهبینیکیفیت و دگت پیش 
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 میاان سواد داده در تیم منابع انسانی 

مهام در  رآیناد تحاول دیجیتاال  یهاا نقشاداده" :ای اظهار داشاتمطالنهوکار در یک مدیر استراتژیک کسب :نمونه موردی

 ".هاا باه هادایت تحاول شاما کماک خواهناد کاردخواهند داشت و بناابراین، شاما نیااز داریاد کاه دگیاق باشاند زیارا داده

(ScienceDirect, 2024). 
 

 تجربه دیجیتال کارکنان

وری را ا ااایش سازی شده برای کارکنان که رضایت، تنامل و بهرهو شخصیتوانایی ایجاد یک تجربه دیجیتال یکپارچه  :تعریف

 .دهدمی

 

 اقدامات کلیدی

 راحی سفر دیجیتال کارکنان از استخدام تا بازنشستگی  

 ها و دستیاران مجازی برای پشتیبانی از کارکنانباتسازی چتپیاده 

 سازی شدههای آموزش دیجیتال شخصیایجاد پلتفرم 

  های سلامت و تندرستی دیجیتالبرنامهتوسنه 

 

 های موفقیتشاخص

 میاان رضایت کارکنان از تجربه دیجیتال 

 میاان استفاده از اباارهای دیجیتال توسط کارکنان 

 وری کارکنانتأثیر اباارهای دیجیتال بر بهره 

سات کاه دارای یاک خلباان هاوش ای پیشر ته برای استخدام ایجاد کرده ایک ربات مکالمه Humanly شرکت :نمونه موردی

هاای پیگیاری دارد، ایمیلپیونادد، یادداشات برمایمی Google Meeting و Zoom ،Teams ها درمصنوعی است که به مصاحبه

 (.MobiDev, 2025) کندسازی میکند و تمام ا لاعات را همگامتولید می
 

 تنوع، برابری، فراگیری و تعلق دیجیتال

های دیجیتال برای ایجاد یک محیط کاار متناوع، برابار و  راگیار کاه در آن هماه کارکناان استفاده از  ناوریتوانایی  :تعریف

 .کننداحساس تنلق می

 

 اقدامات کلیدی

 استفاده از هوش مصنوعی برای کاهش تنصبات در  رآیندهای استخدام 

 های پایش برای ارزیابی پیشر ت در اهدافایجاد سیستم DEIB 

 های آموزشی دیجیتال برای ا اایش آگاهی از تنوع و  راگیریمهتوسنه برنا 

 های برابریها برای شناسایی و ر ع شکافاستفاده از تحلیل داده 

 

 های موفقیتشاخص

 های تنوع و  راگیری در سازمانبهبود شاخص 

 کاهش تنصبات در  رآیندهای منابع انسانی 

 میاان احساس تنلق کارکنان به سازمان 
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های هاوش مصانوعی شاود. مادلها اجباری میدر سازمان (DEIB) رعایت اصول تنوع، برابری،  راگیری و تنلق :موردینمونه 

 ,MobiDevد )را ماؤثرتر ساازن DEIB هایتر در نظر گر ته و ارزیابی کنناد و اساتراتژیتوانند ا لاعات متقاضی را منصفانهمی

2025 .) 
 

 امنیت و اخلاق دیجیتال

هاای ها، حفاظ حاریم خصوصای کارکناان و رعایات اصاول اخلاگای در اساتفاده از  ناوریایی تضمین امنیت دادهتوان :تعریف

 .دیجیتال در منابع انسانی

 

  اقدامات کلیدی

 های اخلاگی برای استفاده از هوش مصنوعی در منابع انسانیایجاد چارچوب 

 کارکنان هایهای امنیتی گوی برای محا ظت از دادهسازی سیستمپیاده 

 آموزش کارکنان در مورد امنیت سایبری و حفظ حریم خصوصی 

 های منظم ریسک امنیتی و اخلاگیانجام ارزیابی 

 

 های موفقیتشاخص

 هامیاان رعایت مقررات حفظ حریم خصوصی و امنیت داده 

 های منابع انسانیتنداد حوادث امنیتی مرتبط با داده 

 دیجیتال منابع انسانیهای میاان اعتماد کارکنان به سیستم 

ها و حفظ حریم خصوصای کارکناان باه یاک های ابری، امنیت دادهبا ا اایش کار از راه دور و استفاده از  ناوری :نمونه موردی

هاای های امنیتای پیشار ته بارای محا ظات از دادهحلگذاری در راهها در حال سرمایهنگرانی اصلی تبدیل شده است. سازمان

 (.Olive Technologies, 2024) نسانی هستندحساس منابع ا
 

 سازی مدلچارچوب پیاده

 :ای زیر استفاده کنندتوانند از چارچوب پنج مرحلهها میسازی مو ق این مدل، سازمانبرای پیاده
 

 ارزیابی وضعیت فعلی :1مرحله 

 ارزیابی بلوغ دیجیتال  نلی سازمان در حوزه منابع انسانی 

 های بهبود رصتها و شناسایی شکاف 

 های تحول دیجیتال در منابع انسانیتنیین اولویت 

 

 تدوین استراتژی :2مرحله 

 وکارتدوین استراتژی دیجیتال منابع انسانی همسو با استراتژی کسب 

 های کلیدی عملکردتنیین اهداف و شاخص 

 تخصیص منابع و بودجه 

 

 هاایجاد زیرساخت :3مرحله 

 مورد نیازهای دیجیتال توسنه گابلیت 
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 های دیجیتال یکپارچهایجاد پلتفرم 

 های مورد نیازتأمین  ناوری 

 

 هاتوسعه فرهنگ و مهارت :4مرحله 

 ایجاد  رهنگ دیجیتال در سازمان 

 های دیجیتال کارکنانتوسنه مهارت 

 جذب و حفظ استندادهای دیجیتال 

 

 اجرا و پایش :5مرحله  

  انسانیاجرای ابتکارات تحول دیجیتال در منابع 

 پایش مستمر پیشر ت و نتایج 

 تنظیم و بهبود مستمر بر اساس بازخوردها 

 

 ها و راهکارهاچالش

 :های زیر مواجه شوندها ممکن است با چالشسازی این مدل، سازماندر پیاده
 

 مقاومت در برابر تغییر :1چالش  

درباره ماایای تحول دیجیتال، و مشاارکت دادن کارکناان در محور، ارتباط مؤثر استفاده از رویکرد مدیریت تغییر انسان :راهکار

  رآیند تغییر
 

 های دیجیتالکمبود مهارت :2چالش 

های دیجیتال کارکنان، استخدام استندادهای دیجیتال، و همکاری با شرکای گذاری در آموزش و توسنه مهارتسرمایه :راهکار

 خارجی
 

 هاسازی سیستمپیچیدگی یکپارچه :3چالش 

 های یکپارچهحلها، و استفاده از راهبندی پروژهسازی، اولویتاستفاده از رویکرد تدریجی در پیاده :راهکار

 

 های امنیتی و حریم خصوصینگرانی :4چالش 

 های گوی امنیتی و حفظ حریم خصوصی، آموزش کارکنان، و رعایت مقررات مربو هایجاد چارچوب :راهکار

 

 سازیی پیادههای بالاهزینه :5چالش 

 وکار، و استفاده از رویکرد تدریجیها بر اساس ارزش کسببندی پروژهتمرکا بر بازگشت سرمایه، اولویت :راهکار

 

 گیرینتیجه

ها در مسایر تحاول مدل رهبری تحول دیجیتال برای مدیریت منابع انسانی نوآورانه، یک چارچوب جامع برای هادایت ساازمان

کناد تاا باا ها کماک میجاء کلیدی، باه رهباران ساازمان 1۰دهد. این مدل با ترکیب انسانی ارائه می دیجیتال در حوزه منابع

 .مند شوندهای آن بهرههای تحول دیجیتال مقابله کنند و از  رصتچالش



 11 نوآورانه یمنابع انسان تیریمد یبرا تالیجیتحول د یارائه مدل رهبر
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کاه ایان  هاییسازی مو ق این مدل نیازمند تنهد رهبری، تخصیص منابع کا ی، و یک رویکرد سیستماتیک است. سازمانپیاده

توانند ماایای گابل توجهی از جمله ا اایش کارایی، بهبود تجربه کارکنان و ا اایش کنند، میسازی میمدل را به  ور مؤثر پیاده

 .چابکی سازمانی را تجربه کنند

ابی و بهباود ها باید به  ور مستمر مدل خاود را ارزیادر نهایت، تحول دیجیتال یک سفر مداوم است، نه یک مقصد. سازمان    

 .وکار همگام باشنددهند تا با تغییرات سریع در  ناوری و محیط کسب

 

 تعارض منافع

یان، موضاوعات اخلاگای شاامل ادارند که در مورد انتشار این مقاله تضاد منا ع وجود نادارد. عالاوه بار اعلام می (گان)نویسنده

 .انتشار و ارسال مجدد و مکرر توسط نویسندگان رعایت شده استها، ر تار، جنل داده رضایت آگاهانه، سوء سرگت ادبی،
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Abstract Article Info 
This study aims to provide a comprehensive digital transformation leadership model 

for innovative human resource management. By reviewing scientific articles and 

authoritative sources published between 2022 and 2025, the characteristics of digital 

transformation leadership and innovative trends in human resource management 

have been identified and analyzed. Based on this analysis, a 10-component model 

has been presented, which includes strategic digital leadership in human resources, 

human-centered change management, digital culture building, development of digital 

human resource capabilities, digital talent management, cross-functional 

collaboration and innovation, data-driven decision-making, digital employee 

experience, diversity, equality, digital inclusion and belonging, and digital security 

and ethics. Each of these components includes a definition, key actions, success 

indicators, and case studies. Also, a five-step implementation framework and 

solutions to address potential challenges are presented. This model can be used as a 

guiding framework for organizations seeking to implement digital transformation in 

the field of human resources. Finally, by presenting a model resulting from a 

systematic review, the challenges of this model have been identified and practical 

solutions have been provided for managers and leaders in this field. 
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