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Abstract :  

This study analyzes and explains the competencies required of human resource managers in the context of 

digital transformation at Tehran Province Electricity Distribution Company. Given the fundamental changes 

driven by new technologies and their effects on human resource management structures and processes, 

identifying and developing managers’ strategic competencies is essential to organizational success in the 

digital era. This study employed a qualitative approach using thematic analysis. After reviewing the relevant 

literature and developing an initial conceptual framework, the study collected data through semi-structured 

interviews with 10 managers and human resource and digital transformation experts selected through purposive 

sampling. Participants were selected based on relevant managerial or specialized experience, at least 10 years 

of professional experience, involvement in technology-related projects, and willingness to participate. The 

number of participants was determined based on information adequacy and theoretical saturation, which was 

considered achieved when no new meaningful codes or themes emerged from the interviews. Data were 

analyzed through open, axial, and selective coding. The findings resulted in 54 primary codes, 7 organizing 

themes, and an overarching theme entitled “Human Resources Leadership in the Era of Digital 

Transformation.” The main competency areas identified were digital mastery and literacy, strategic thinking 

and analysis, change management and transformational leadership, digital culture building, human capital and 

digital skills development, individual and organizational agility, and employee empowerment and 

participation. The findings were used to formulate practical recommendations, including developing digital 

and analytical skills, strengthening the strategic role of human resources in digital transformation initiatives, 

incorporating change-management considerations into technology projects, and establishing a framework for 

developing a digital organizational culture. The study provides a contextual competency framework for human 

resource managers in the electricity distribution sector and highlights the integration of technological, 

strategic-analytical, and human-cultural competencies in the process of digital transformation. 

 

1.Introduction and Problem Statement 

In today's highly competitive and technology-driven business environment, continuous process improvement 

has become a strategic necessity for industrial organizations seeking operational excellence and sustainable 

competitive advantage. Industrial companies are increasingly implementing service process improvement 

projects to enhance productivity, reduce operational costs, improve customer satisfaction, and strengthen 

organizational agility. However, despite substantial investments in improvement initiatives, many projects fail 

to achieve their intended objectives due to managerial, organizational, technological, and environmental 

challenges. 

Previous studies have primarily focused on isolated success factors such as leadership, organizational culture, 

technology adoption, or employee participation. Consequently, a comprehensive framework integrating the 

multidimensional drivers influencing service process improvement project success remains limited, 

particularly within developing economies. Moreover, the industrial context of West Azerbaijan Province 

presents unique organizational and environmental characteristics that require localized investigation. 

Accordingly, the present study aims to identify and develop a comprehensive model of the critical success 

factors influencing service process improvement projects in industrial companies of West Azerbaijan Province. 

The proposed framework seeks to provide both theoretical contributions to organizational improvement 
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literature and practical guidance for managers responsible for planning and implementing continuous 

improvement initiatives. 

 

 

2.Methodology 

This research was conducted using a qualitative approach based on Grounded Theory methodology. The 

statistical population consisted of academic experts in industrial management, organizational development 

specialists, quality management consultants, and senior managers with practical experience in process 

improvement projects within industrial companies of West Azerbaijan Province. 

Participants were selected through purposive sampling, and data collection continued until theoretical 

saturation was achieved. Semi-structured interviews served as the primary data collection method. The 

collected data were analyzed using the systematic coding procedure proposed by Strauss and Corbin, including 

open coding, axial coding, and selective coding. Data management and coding were performed using 

MAXQDA software. 

To enhance the trustworthiness of the findings, credibility, transferability, dependability, and confirmability 

criteria were applied through member checking, peer review, prolonged engagement, and expert validation. 

 

3.Results 

The findings resulted in the development of an integrated conceptual model consisting of six major categories 

of success drivers for service process improvement projects. 

The first category comprises managerial drivers, including top management support, project leadership, 

resource management, strategic alignment, and risk management. The second category involves organizational 

drivers, encompassing organizational culture, knowledge management, effective communication, 

organizational learning, and change readiness. The third category includes human resource drivers, such as 

employee participation, empowerment, competency development, motivation, and teamwork. 

The fourth category represents technological drivers, including information technology infrastructure, digital 

technologies, automation, artificial intelligence applications, and data management capabilities. The fifth 

category consists of process-related drivers, covering quality management, process standardization, continuous 

improvement practices, and performance measurement systems. Finally, environmental drivers include 

customer orientation, stakeholder expectations, competitive pressure, regulatory requirements, and external 

environmental dynamics. 

The interaction among these six dimensions contributes significantly to the successful implementation of 

service process improvement projects, leading to enhanced organizational performance, higher service quality, 

increased operational efficiency, reduced costs, greater organizational agility, improved customer satisfaction, 

and sustainable competitive advantage. The resulting conceptual model provides an integrated roadmap that 

can assist industrial organizations in systematically managing and improving future service process 

improvement initiatives while contributing to the theoretical development of organizational transformation and 

continuous improvement research. 

 

Keywords: Human Resource Competencies, Digital Transformation, Digital Leadership, Electricity 

Distribution Company 

 

 

Date of sending the article: 2026/07/14 
Acceptance date of the article: 2026/10/31 

 

Name of the Corresponding Author: Hajieh Rajabi Farjad 

Corresponding Author's Address: Associate Professor, Department of Human Resource Management, Faculty of Organizational Resources, Amin 

Police University, Tehran, Iran; Email: hajiehrajabi@chmail.ir 

 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ie

ijq
p.

ir
 o

n 
20

26
-1

1-
14

 ]
 

                             2 / 18

http://ieijqp.ir/article-1-1069-fa.html


Iranian Electric Industry Journal  Vol. 15 / No. 2/ Summer 2026 

Quality & Productivity ISSN 2322-2344 

79-94.ص ص EISSN 2717-1639 

 1405تابستان  43 شماره پیاپی 2شماره پانزدهم پژوهشی کیفیت و بهره وری صنعت برق ایران سال  -نشریه علمی

های موردنیاز مدیران منابع انسانی در عصر تحول دیجیتال شرکت شایستگی

توزیع برق استان تهران
 نوع مطالعه:پژوهشی

²، حاجیه رجبی فرجاد¹بهنام سرداری منقوطای

، شرکت گزینششناس کارشناسی ارشد مدیریت دولتی )گرایش توسعه منابع انسانی(، دانشکده مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد الکترونیک، تهران، ایران؛ کار ¹

 توزیع نیروی برق استان تهران.

behnamsardari2@gmail.com 

سازمانی، دانشگاه جامع علوم انتظامی امین، تهران، ایران.دانشیار، گروه مدیریت منابع انسانی، دانشکده منابع  ²  

bhajiehrajabi@chmail.ir
:چکیده

شرایسرتگی شررکت توزیع نیروی پژوهش حاضرر با هد  تحیی  و تییی   سرتر تحول دیجیتال در  سرانی در ب های مورد نیاز مدیران منابع ان

سررتو با تودگ بگ د ر ونی شررده ا سررتان تهران انجاش  سررنگ رناوریبرق ا شرری از تو سررااتارها و های بنیادی  نا های نوی  و تأثیر آن بر 

سرتگیررایندهای مدیریت منابع ا شرای سرنگ  سرایی و تو شرنا سرانی   های راهیردی مدیران ای  حوزه بگ عنوان یکی از الزامات کییدی ن

سرازمان شردو دادهمورقیت  ور ون انجاش  سرتو ای  پژوهش با رویکرد کی ی و میتنی بر روت تحیی  م صرر دیجیتال مرر  ا ها از ها در ع

صراحیگ سرگ مرحیگ کد  اری باز  ن ر از مدیر 10سرااتار یارتگ با  های نی گطریق م سرانی  ردآوری و در  صران منابع ان ان  ایر ان و متخصر

سرتخرا  محوری و انتخابی مورد تحیی  قرار  ررتو یارتگ سرازمان ۷کد اولیگ   ۵۴های پژوهش منجر بگ ا ور ون  ور ون م دهنده و یک م

های کییدی مدیران منابع انسرانی در داد کگ شرایسرتگیررا یر با عنوان »رهیری منابع انسرانی در عصرر تحول دیجیتالش شردو نتایش ن ران 

سازی دیجیتال  توسنگ سرمایگ ای  بستر شام  تسیط و سواد دیجیتال  ت کر و تحیی  راهیردی  مدیریت تغییر و رهیری تحول  ررهنگ

سرانی و مهارت سراان سرتو بر ا سرازی و م رارکت کارکنان ا سرازمانی و توان ند شردت های دیجیتال  چابکی رردی و  س تحیی  رراوانی و 

سریط دیجیتالش و »ت کر راهیردیش بگ سرواد و ت سرتگیعنوان محوریم هومی کدها  » شرای سرگ یارتگتری   شردندو مقای سرایی  شرنا ها با ها 

سرازمانی ه ادبیات نظری داایی و ااردی ن ران داد کگ نتایش پژوهش با رویکردهای نوی  رهیری دیجیتال و نظریگ سرتا های تحول  را

شرایسرتگیای صرننت برق نیز در شرک های زمینگده و در عی  حال  ویژ یبو شرتگ اسرتو در نهایت  مج وعگدهی بگ الگوی  ای ها نقش دا

های توان ندسرازی دیجیتال  بازنگری در های مدیریتی  اسرتقرار برنامگاز پی رنهادهای کاربردی از د یگ طراحی مسریر توسرنگ شرایسرتگی

سررانی و تقویرت ررهنرگ داده رراینردهرای مردیریرت منرابع شرردو ه ننی  پی ررنهرادهرایی برای پژوهشان شررامر  محور ارائرگ  هرای آتی 

هایی ها  محدودیتهای طولی مرر   ردیدو با ودود قابییت اتکای یارتگصرننتی و تحیی اعتیارسرنجی ک یی مدل  مرالنات ترییقی میان

سرازمان  ماهیت کی ی پژوهش و پویایی  سرازدو با ای  حال  تواند دامنگ تن ی بالای رناوری مینظیر ت رکز بر یک  پ یری نتایش را محدود 

شرایسرتگیتواند بگنتایش ای  مرالنگ می سرانی در مسریر تحول دیجیتال مورد عنوان چارچوبی راهیردی برای ارتقای  های مدیران منابع ان
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مقدمگ
شهههرفهتدر دههه سهههریع فنهاوریههای اییر، پی ههای دیییتهال موجه  ههای 

ها و مدیریت منابع انسانی شده های اداره سهازمانعمیقی در شهیوهدگرگونی 

سههت. وهور فناوری صههنوعی، کلانا شههیا، هایی مانند هوش م داده، اینترنت ا

سهههامانه سههه رایانش ابری و  شهههمند اطلاعاتی، م یس ک وکار را با های هو

سههترده سههازمانتغییرات گ سههمت ت ول دیییتال ای مواجه کرده و  ها را به 

سههازمانسههوق د سههت که در آن  سههت. ت ول دیییتال فرایندی ا ها با اده ا

سهایتارها، فرایندها، مدلگیری از فناوریبهره سه های نوین،  وکار و های ک

کنند تا بتوانند در م یس رقابتی و های مدیریتی یود را بازطراحی میشهیوه

سههانی به شههرایطی، نیروی ان شههند. در  نین  شههته با  پویا عملکرد بهتری دا

های سهازمان، نقش اسهاسهی در ت قه اهدا  ترین سهرمایهعنوان یکی از مهم

سهههانی به عنوان ت ول دیییتال ایفا می کند. در این میان، مدیریت منابع ان

سهازمان، با  سهانی  سهرمایه ان شهت و توانمندسهازی  سهعه، نگهدا صهلی تو متولی ا

سههانی  سههت. نقش مدیران منابع ان شههده ا در ت ولات قابل توجهی مواجه 

های امروزی دیگر م دود به انیام امور اداری و اجرایی نیسهت، بلکه سهازمان

ها به عنوان شرکای راهبردی مدیریت ارشد در هدایت تغییرات سازمانی، آن

ههارت عهه م سههه یهاد فرهنه  تو مهدیریهت دانش و ای نهان،  کهارک تهال  ههای دییی

سه  با فناوری شهنایته میسهازمانی متنا دلیل، شهوند. به همین های نوین 

صههر ت ول دیییتال  سههانی برای ایفای مر ر نقش یود در ع مدیران منابع ان

سهتگینیازمند بریورداری از میموعه شهای سهتند که فراتر ای از  های جدید ه

 های سنتی مدیریت منابع انسانی است.از مهارت

بهه صهههنعهت برق،  تهال در  بههت ول دییی عنوان ویژه در حوزه توزیع انرژی، 

صهههییکی از راهبرد سههالترین عر شههور، طی  سههایتی ک های اییر های زیر

سههتان تهران بهشههتاف فزاینده شههرکت توزیع برق ا عنوان یکی از ای یافته و 

های توزیع برق کشهور در کانون این دگرگونی قرار گرفته ترین شهرکتبزرگ

سههت. دیییتالی سههعه ا شههمند، تو سههتقرار کنتورهای هو شههبکه، ا سههازی 

های سهههوی ت لیهل دادهدیریهت دارایی و حرکهت بههههای یکاهار هه مهسهههامهانهه

 الگوههای بهه سهههنتی–کلان، مهاهیهت کهار مهدیران را از رویکردههای عملیهاتی

شههمند و م ورداده سههت داده تغییر هو  بازتعریف ضههرورت شههرایس، این. ا

سهتگی سهانی منابع هایشهای صهر در ان سهته را دیییتال ت ول ع  سهازدمی برج

سهههایت(. 330، ص. 1403 همکهاران، و عبیهدی) سهههعهه زیر های بها وجود تو

فناورانه،  الش اصهلی در شهرکت توزیع برق اسهتان تهران نه کمبود فناوری، 

سهتگی شهای سهطو  مدیریتی برای هدایت مر ر بلکه فقدان  های دیییتال در 

سههت. پژوهش شههان میاین ت ول ا سههتگیهای دایلی ن شههای های دهد که 

شههامل توان ت لیل د اده، درک راهبردی فناوری، مدیریت دیییتال مدیران 

سههت و نبود این مرلفه های تواند اجرای پروژهها میتغییر و رهبری نوآوری ا

سهههازد )م مودی جهه  بها ایتلال موا تهال را  لهدی و همکهاران، ت ول دییی یها

شهههکها  میهان قهابلیهت(. 35، ص. 1402 شهههرایطی،  ههای موجود در  نین 

سههازمانمدیران و الزامات م یس دیییتال، به ی سهها ل م وری  های کی از م

 دولتی تبدیل شده است.

در شهرکت توزیع برق اسهتان تهران، این شهکا  در سهه سهطل قابل مشهاهده 

ضههعف در هم سههت،  سههت: نت سههازی فناوریا سههتا های نوین با راهبردهای را

های سرمایه انسانی؛ گیری ت لیلی از دادهمنابع انسانی؛ دوم، ناتوانی در بهره

سهههوم، مقا شهههان و  ومت فرهنگی در برابر تغییرات فناورانه. مطالعات اییر ن

ههای دیییتهال زمهانی بهه بهبود نتهایک کهارکنهان و عملکرد دههد کهه فنهاوریمی

سهانی و ارتقای سهازمانی منیر می شهوند که با بازطراحی فرایندهای منابع ان

سهتگی شهند )تیزفهمشهای در (. 1404فرد و همکاران، های مدیریتی همراه با

سهههرمهایهه صهههورت،  وری پهایهدار منتهی ههای دیییتهال بهه بهرهگهذاریغیر این 

سهتان تهران به  شهرکت توزیع برق ا سهئله در  سهتردگی این م شهد. گ نتواهد 

شهههرکهت دلیهل مقیهاس عملیهاتی و تنوع  ی سهههت. این  سهههیهار بهالا ا نفعهان ب

شههش میمیلیون شههترک را پو ضههعف در رهبری ت ول ها م دهد و هرگونه 

شهههترکان و افت تدیییتال می ضهههایتی م واند به کاهش کیفیت یدمات، نار

شهههود. از منظر نظری، ت ول دیییتال در مدیریت بهره شهههبکه منیر  وری 

های سوی مدلمنابع انسانی مستلزم بازتعریف معماری سازمانی و حرکت به

ت قه (. 1404زاده آشهینی و همکاران، هوشهمند و یکاار ه اسهت )اسهماعیل

ای، تفکر سهیسهتمی و توان دون رهبرانی که از سهواد دادهای ب نین معماری

شهههنهد، امکان ها در حوزه پذیر نتواهد بود. پژوهشهدایت تغییر بریوردار با

شههان می سههانی دیییتال نیز ن بین این دهد که عوامل پیشمدیریت منابع ان

سههتگی شههای سههایت فناورانه، و  شههامل فرهن  دیییتال، زیر های رویکرد 

سههت )طوطیان و همکاران، راهبردی مدیرا شههرکت (. 58، ص. 1403ن ا در 

سهههایت سهههتان تهران، اگر ه زیر شهههده، اما توزیع برق ا ها تا حدی فراهم 

سهتگی ار وف نظام شهای سهعه  صهورت های رهبران دیییتال بهمند برای تو

های بومی طراحی نشده است. این فقدان  ار وف، موج  پراکندگی برنامه

 ی ارزیابی دقیه برای مدیران شده است.هاآموزشی و نبود شایص

سهازمان سهوی دیگر، تیربه  شهرایس از  سهت که در  شهان داده ا های دولتی ن

سهانی باید شهدن و دیییتالیجهانی سهتگی مدیران منابع ان شهای شهدن، الگوی 

نگر در کانون توجه های راهبردی، فناورانه و آیندهمت ول شود و مهارت
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       1405تابستان  43 شماره پیاپی 2شماره پانزدهم پژوهشی کیفیت و بهره وری صنعت برق ایران سال  -نشریه علمی

 

گه ظه ردیهقهرار  عه کههاران،  ی)وا مه هه نه(. 18، ص. 1399و  مه ه  نیههه

شهان  تالیییرهبران د یهایسهتگیشها یشهده براارا ه یها ار وف ن

نها دیهرهبران بها نیکهه ا دههدیم سهههان و  انیهم ییافزاهم یهادیا ییتوا ان

شهند )رحمت فنی –یاجتماع یهانظام تیریو مد یفناور شهته با  یرا دا

کهاران،   یکرهرود کهت  ن،ی(.  علاوه بر ا25،  ص.  1400و هم حر

سههان یمعمار یسههوبه سههتلزم رهبران یمنابع ان شههمند م سههت که  یهو ا

سهههان یههابتواننهد از داده صهههم یبرا یمنهابع ان  یراهبرد یههایریگمیت

سهتفاده کنند و پ سهرما یفناور انیم وندیا سهان هیو  سهازند  یان را برقرار 

سهههتگار و همکاران،     ،ییهایسهههتگیشههها نی ن افی(.  در غ1401)ر

سههان یهاسههامانه شههمند منابع ان و  افتهی لیتقل یادار یهابه ابزار یهو

سههت م یکارکرد راهبرد سهههله با توجه  نی.  ابعاد ادهندییود را از د م

سهل سهل ژهیوکار،  به یروین دیجد یهابه ورود ن شهده  تردهی ی،  پZ ن

سهههل سهههت؛  ن دارد و  تهالیییکهار د سیاز م  یکهه انتظهارات متفهاوت یا

سهههت )م مهد تیهریو مهد یرهبر نینو یههاسهههبهک ازمنهدیهن زا ر و  یا

صهههورت عهدم انطبهاق مهد1404همکهاران،   ت ولات  نیبها ا رانی(.  در 

سههل سههازمان شیو فناورانه،  یطر افزا ین ضههات  و کاهش تعهد  یتعار

شهت.  بر ا یواهدکارکنان وجود  شهکل دق نیدا سهاس،  م شهرکت  هیا

و منسهیم  یدر »نبود  ار وف بوم توانیرا م تهران برق اسهتان عیتوز

سهها یبرا شهها یابیارز  ،ییشههنا سههعه   تالیییرهبران د یهایسههتگیو تو

مهات ت ول د بها الزا سههه   نها صهههه کرد.   تهالیییمت عهت برق یلا صهههن

را  یسهازمان یهاو واحد یتیریسهطو  مد یمشهکل تمام نیا یگسهتردگ

شههه هشاز کها توانهدیآن م یههاامهدیهو پ ردیگیدربرم  یههاپروژه یا ربت

سهاز شهمند ضهع یهو ضها ی ابک فیتا ت شهترکان  تیسهازمان و افت ر م

 یهایسهتگیشها نییتب یبرا یبوم یمدل یطراح  رو،نی.  ازاابدیامتداد 

ضهههرورت نیدر ا تهالیییرهبران د بها وجود دارد.   یراهبرد یشهههرکهت 

سهازمانی در  شهواهد  صهنعت برق،  اهمیت روزافزون ت ول دیییتال در 

حهاکی از آن تهان تهران  سههه کهه  شهههرکهت توزیع نیروی برق ا سهههت  ا

سههنتی  سههانی هم نان مته ر از الگوهای  فرآیندهای مدیریت منابع ان

های کنونی مدیران با الزامات بوده و شهکا  م سهوسهی میان شهایسهتگی

ضهههای کهاری هو صهههمیمف داده و ههای مبتنی بر کلانگیریشهههمنهد، ت

سهوی دیگر، بتش عمده ای از مدیریت تغییرات فناورانه وجود دارد. از 

ههارت فهام بر م صهههر یهات پژوهش موجود  یها عمومی تمرکز ادب ههای فنی 

سهههه شهههتهه و مهدلی بومی کهه بتوانهد ابعهاد  گهانهه راهبردی، فنهاورانهه و دا

سههانی را به سههایتی شههرکت یدماتافزا در یک صههورت همان م ور زیر

سهئله م وری پژوهش  سهاس، م سهت. بر این ا تبیین نماید، ارا ه نکرده ا

سهتگی شهای سهت که:  سهخ به این پرسهش ا ضهر پا های موردنیاز مدیران حا

صهر ت ول  سهتان تهران در ع شهرکت توزیع نیروی برق ا سهانی  منابع ان

سهتگی شهای ضهامین این  شهبکه م سهایتار  نه ها  گودیییتال کدامند و 

 شود؟تبیین می

 قیتحق نگی یپ
سهانی،  مدل سهتگی ها و  ار وفدر ادبیات مدیریت منابع ان شهای های 

سهعه قابلیت صهر دیییتال نقش مهمی در تبیین و تو های مدیران در ع

هاسهت که ترین  ار وفیکی از جامع SHRMدارند. مدل شهایسهتگی 

سههتگی سههانی را در دو بعد شههای شههی های مدیران منابع ان رفتاری و دان

های ارتباطی،  تفکر انتقادی،  ای،  مهارتشههامل رهبری،  ایلاق حرفه

سه  شهاوره تعریف میآگاهی ک کند و بر نقش راهبردی منابع وکار و م

یهت،   یهد دارد )ت تههک مهانی  سهههاز ههدا   سهههانی در ت قه ا ؛  2022ان

سهههترومهایر،   سهههتها،  مهدل 2020ا بها رویکردی  CIPD(. در همین را

سهتگیم وارزش شهای صهول حرفهر،   سهانی را در قال  ا ای،  های منابع ان

های مبتنی بر شهواهد،  تفکر تیاری،  همکاری و دانش تتصهصهی رفتار

سهازمانی تبیین میحوزه سهعه  سهتعداد و تو کند و هایی مانند مدیریت ا

صهههمیم فههبر ت یهد ویژه دارد گیری مبتنی بر داده و ایلاق حر تههک ای 

(.  از سوی دیگر،  مدل اولریش با تمرکز بر 2021،  )واراداراج و الوادی

ای،  هایی هم ون اعتبار حرفهنقش راهبردی منابع انسهانی،  شهایسهتگی

سههتراتژیک،  اییاد قابلیتجایگاه سههازمانی،  مدیریت تغییر،  یابی ا های 

سههتمیکاار ه سههی سههانی و بهرهسههازی  گیری از فناوری را های منابع ان

شهریک راهبردی کسه کند و منابمطر  می سهانی را به عنوان  وکار ع ان

یهد )کو و همکهاران،  معرفی می مها مهدل2022ن هها (.  در میموع،  این 

شههان می سههانی ن صههر ت ول دیییتال،  مدیران منابع ان دهند که در ع

سههتگی های دیییتال،   شههای شههتر باید ترکیبی از  شههی بی برای ا ربت

شههند و بتوانند با تکیه ت لیلی،  راهبردی،  فناورانه و ارتباطی  را دارا با

یههاد ارزش  یههدی در ای نههاوری و رهبری ت ول،  نقش کل بر داده،  ف

ترین سهههازمهانی و ارتقهای عملکرد ایفها کننهد.  در ادامهه بریی از مطر 

 پیشینه ت قیقات انیام شده در این یصوص نشان داده شده است.
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 بهنام سرداری منقوطای، حاجیه رجبی فرجاد

 

       1405تابستان  43 شماره پیاپی 2شماره پانزدهم پژوهشی کیفیت و بهره وری صنعت برق ایران سال  -نشریه علمی

 

 های تحقیق )داایی و ااردی(پی ینگو الاصگ 1ددول

 نتیجگ عنوان محقق

 (1403عبیدی و همکاران )
فردی مدیران منابع های فناورانه، مدیریتی و بینشناسایی شایستگی

 انسانی و ارا ه مدل سنیش آمادگی دیییتال

 هایشایستگی ارزیابی مبنای ؛(مدلی–ارتباط بسیار بالا )مستقیم

 دیییتال

یالدی و همکاران م مودی

(1402) 

های دیییتال شامل ت لیل داده و ت لیل مضمون شایستگی

 گیری دیییتالتصمیم

 هایمهارت ضرورت بر تهکید ؛(ت لیلی–ارتباط بالا )مفهومی

 دیییتال

 (1404فرد و همکاران )تیزفهم
های دیییتال بر مدیریت منابع انسانی و عملکرد بررسی ا ر فناوری

 انکارکن

 ا ربتشی در شایستگی نقش ؛(ت ولی–ارتباط بالا )کاربردی

 دیییتال ت ول

 (1404زا ر و همکاران )م مدی
با تهکید بر مهارت دیییتال و  Zارا ه مدل شایستگی منابع انسانی نسل 

 پذیریانعطا 
 (ایتوسعه–ارتباط متوسس تا بالا )نسلی

زاده آشینی و همکاران اسماعیل

(1404) 

شناسایی ابعاد ت ول دیییتال در منابع انسانی شامل رهبری ت ول و 

 های استراتژیکمهارت
 (راهبردی– ارتباط بسیار بالا )سایتاری

 (2022 اودهاری و همکاران )
بررسی همکاری هوش مصنوعی و کارکنان و نقش آن در عملکرد 

 سازمانی

 دیییتال شایستگی به نیاز ؛(انسان–ارتباط بسیار بالا )فناوری

 مدیران

 بررسی ته یر مدیریت منابع انسانی دیییتال بر عملکرد سازمانی (2022هالید و همکاران )
 مستقیم نقش ؛(عملکردی–ارتباط بسیار بالا )کارکردی

 HR سازیدیییتالی

 بنیاندانشهای نقش صدای دانش کارکنان در نوآوری سازمان (2022حسینی و همکاران )
 و دانش مدیریت بر تهکید ؛(نوآورانه–ارتباط بالا )دانشی

 HR شایستگی

 ا ر انتقال دانش سرمایه انسانی بر نوآوری در انقلاف صنعتی  هارم (2021هو )
 فناورانه شایستگی ضرورت ؛(نوآوری–ارتباط بالا )سرمایه انسانی

 مدیران

 های دانش کلیدی مدیران در عصر دیییتالحوزهشناسایی  (2022کو  و همکاران )
 مستقیم  ار وف ؛(م ورشایستگی–ارتباط بسیار بالا )مفهومی

 دیییتال HR برای

 (1۴0۴پژوهش حاضر )

 شناسایی و تبیین شایستگی های مورد نیاز مدیران منابع انسانی در 
عصر تحول دیجیتال شرکت توزیع برق استان تهران با تحلیل 

مرحیگ ای براوان  6با روت شناسی کی ی )تحیی  مو ونمضمون 

 و کلارک(

مو ون سازمان دهنده  ۷بندی شام   3ارائگ مدل یکپارچگ

ااتصاصی صننت توزیع برق با تاکید بر پیوند سواد داده  

 رهیری تحول و االاق دادهو

شههینه سههی مبانی نظری و پی شههان میبرر ضههوع های پژوهش ن دهد که مو

سهتگی صهر ت ول دیییتال به یکی از شهای سهانی در ع های مدیران منابع ان

شهده حوزه سهازمان تبدیل  های مهم و مورد توجه در مطالعات مدیریت و 

سههترش فناوری سههت. گ سههایتارها و فرایندهای ا های دیییتال، تغییر در 

سهه سههازمانی و افزا سههت نقش یش رقابت در م یس ک شههده ا وکار باعث 

شهی راهبردی و  سهانی از یک نقش اداری و عملیاتی به نق مدیران منابع ان

سههانی برای ت ول شههرایطی، مدیران منابع ان آفرین تغییر یابد. در  نین 

سههازمان سههتگیها نیازمند میموعهایفای نقش مر ر در  شههای های ای از 

سههتند که علاوه بر د سههانی، تواناییجدید ه صههی منابع ان صهه های انش تت

 گیرد.فناورانه، ت لیلی و راهبردی را نیز در بر می

شهههان می دهد که مفهوم ت ول دیییتال به تغییرات مرور ادبیات نظری ن

های مدیریت وکار، فرایندهای سازمانی و شیوههای کس بنیادین در مدل

شههاره دارد که با بهره صههنوعی، های نویگیری از فناوریا ن مانند هوش م

شهیا و رایانش ابری امکانکلان سهت. این ت ول داده، اینترنت ا شهده ا پذیر 

شههاغل،  سههازمانی را دگرگون کرده، بلکه ماهیت م سههایتارهای  نه تنها 

شههیوهمهارت سههانی را نیز های مورد نیاز کارکنان و  های مدیریت منابع ان

سههت. در نتییه، مدیریت م سههمت ت ت ته یر قرار داده ا سههانی به  نابع ان

سهترده از فناوری سهتفاده گ صهمیما گیری مبتنی بر داده و های دیییتال، ت

سهههعهه مههارت سهههت. مطهالعهات تو ههای جهدیهد در کهارکنهان حرکهت کرده ا

شههان میانیام سههانی دیییتال ن دهد که شههده در حوزه مدیریت منابع ان

هایی مانند های دیییتال باید از شایستگیمدیران منابع انسانی در م یس

شههنایی با فناوریتفکر راهبردی، ت لیل داده های دیییتال، مدیریت ها، آ

هههارت بههاطی در م یستغییر، رهبری ت ول و م یههازی هههای ارت هههای م

سههتگی شههای شههند. این  کند تا بتوانند ها به مدیران کمک میبریوردار با

سهیر ت ول دیییتال هدایت کرده و زمینه رای های لازم بسهازمان را در م

 وری سازمانی را فراهم کنند.توسعه سرمایه انسانی و افزایش بهره

سهههتگیبا وجود انیام پژوهش شهههای های مدیریتی و های متعدد در حوزه 

شهینه سهی پی شهان میت ول دیییتال، برر دهد که بتش قابل توجهی ها ن

یهام عهات ان طهال یها از م تهال  فهاهیم کلی ت ول دییی شهههتر بر م شههههده بی

سهتگی شهتههای عمشهای های م دودی اند و پژوهشومی مدیران تمرکز دا

سهتگی شهای شهرایس ت ول به طور یاص به  سهانی در  های مدیران منابع ان

شهههورهای دیییتال پردایته سهههیاری از مطالعات در ک اند. علاوه بر این، ب
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سهعه سهازمانتو شهده و ت قیقات کمتری در زمینه  های ایرانی، یافته انیام 

یرسهایتی مانند صهنعت برق، صهورت گرفته اسهت. از های زویژه در بتشبه

های مورد نیاز این رو، انیام پژوهشهی که به شهناسهایی و تبیین شهایسهتگی

شهههرکت توزیع برق  صهههر ت ول دیییتال در  سهههانی در ع مدیران منابع ان

سهتان تهران باردازد، می شهی کمک کند. ا تواند به پر کردن این یلأ پژوه

شهههی می سهههعه ادبیات علمی در حوزه تواننتایک  نین پژوه د علاوه بر تو

ها در جهت مدیریت منابع انسانی دیییتال، راهنمایی عملی برای سازمان

های مدیران منابع انسانی و آمادگی بیشتر برای مواجهه توسهعه شایستگی

تهال فراهم آورد. ضهههر در ارا هه  ینوآور بها ت ولات دییی حها  کیهپژوهش 

  یبلکه در ترک شود؛ییلاصه نم تالییید یهااز مهارت یفهرسهت عموم

سهههازمان شهههبکه یهاافتهی، یدهو  سهههط  یایبرگان در قال   و  ی ند

سه  با زم سهت. ا عیشهرکت توز نهیمتنا سهتان تهران ا  ار وف،  نیبرق ا

و  یلیو ت ل یراهبردرا در کنار بلوغ  تالیییفناورانه و د یهایسههتگیشهها

سهان یرهبر زین  هیطر نیو از ا دهدیقرار م تالیییت ول د ینگو فره یان

سههرما ،یفناور انیم وندیپ سههان هیراهبرد و  صههنعت برق  نهیرا در زم یان

 .کندیم نییتب

 

 میانی نظری 
بهه تهال  پهدیهدهعنوان یکی از مهمت ول دییی ضهههر، ترین  حها صهههر  ههای ع

سهههترده شهههیوهتغییرات گ سهههایتهار، فراینهدهها و  ههای مهدیریتی ای را در 

سهترش فناوریسهازمان سهت. گ های نوینی هم ون هوش ها اییاد کرده ا

صهنوعی، کلان سهامانهم شهیا، رایانش ابری و  شهمند، داده، اینترنت ا های هو

سهت  شهده ا ها برای حفظ مزیت رقابتی و افزایش کارایی، سهازمانموج  

تهال  مهات م یس دییی بها الزا سهههه   نها مهدیریتی یود را مت ههای  رویکرد

تهالی  فهاهیم »دییی یهان م یهت، معمولام م مهدیر یهات  نهد. در ادب بهازتعریف کن

شههوند. سههازی  و »ت ول دیییتال  تمایز قا ل میشههدن ، »دیییتالی

شههدن به تبدیل اطلاعات  های فیزیکی به قال  دیییتال و دادهدیییتالی 

شههاره دارد. دیییتالی سههتفاده از فناوریا های دیییتال برای سههازی به ا

سههازمانی گفته می سههازی فرآیندهای موجود  شههود. در بهبود یا یودکار

سهترده سهی حالی که ت ول دیییتال مفهومی گ سها سهت و به تغییرات ا تر ا

سهه در مدل سههازمانهای ک سههایتارهای  ی، فرهن  و راهبردهای وکار، 

شهههاره دارد. ت ول کارگیری فناوریسهههازمان در نتییه به های دیییتال ا

ها شامل ترین آنهای متعددی است که مهمدیییتال دارای ابعاد و مرلفه

شود. بعد فناوری به استفاده از بعد فناوری، بعد سازمانی و بعد انسانی می

اشهاره دارد. بعد سهازمانی شهامل  های نوین دیییتالها و فناوریزیرسهایت

سههایتارها، فرآیندها و مدل سههت. بعد تغییر در  سههازمان ا های مدیریتی 

سهعه مهارت سهانی نیز به تو سهتگیها، توانمندیان شهای های کارکنان و ها و 

شهود. موفقیت در های دیییتال مربوط میمدیران برای فعالیت در م یس

ین ابعاد به صهورت هماهن  و شهود که ات ول دیییتال زمانی حاصهل می

یکاار ه در سازمان مورد توجه قرار گیرند. از سوی دیگر، ت ول دیییتال 

صهت سهازمانفر سهرعت و ها اییاد میهای قابل توجهی برای  کند. افزایش 

صهههمیمدقهت در انیهام فعهالیهت گیری از طریه ت لیهل هها، بهبود کیفیهت ت

شهههتریهان، کهاهش هزینهداده ههای عملیهاتی و افزایش ههها، ارتقهای تیربهه م

سههوف مینوآوری از جمله مهم شههوند. با این ترین مزایای این ت ول م 

سهههت که از جملهه حال، اجرای ت ول دیییتهال با  الش هایی نیز همراه ا

ههارتهها میآن نهان در برابر تغییر، کمبود م کهارک مهت  قهاو بهه م ههای توان 

شهههاردیییتهال، م هدودیهت منهابع و پی یهدگی ه کرد )واعظی و ههای فنی ا

کهاران،  یهات  (.1399هم یهدی در ادب فهاهیم کل تهال یکی از م ت ول دییی

سهریع مدیریت و فناوری اطلاعات در دهه سهترش  سهت که با گ های اییر ا

سهازمانفناوری سهت. این های نوین دیییتال در  ها و جوامع شهکل گرفته ا

شهاره دارد که در نتییه به سهی و عمیقی ا سها کارگیری مفهوم به تغییرات ا

سهههایتهارهها، فراینهدهها، مهدلفنهاوری سههه ههای دیییتهال در  وکهار و ههای ک

سههازمانشههیوه آید. به بیان دیگر، ت ول ها به وجود میهای ارا ه یدمات 

سههاده از فناوری سههتفاده  شههامل دیییتال فراتر از ا سههت و  های اطلاعاتی ا

بها  ی مهل  عها شهههی در ن وه یله ارزش، ت نهدی نهبهازا مهدیریهت م ابع نفعهان و 

شهود. در ادبیات علمی، تعاریف متتلفی برای ت ول دیییتال سهازمانی می

سهههتارمن و همکهاران ) سهههت. و شهههده ا ( ت ول دیییتهال را 2014ارا هه 

نهاوری»بهه سهههی در کهارگیری ف سههها تهال برای اییهاد تغییرات ا ههای دییی

شهتریان  تعریف می سهازمان و بهبود ن وه ارا ه ارزش به م کنند. عملکرد 

داننهد ( ت ول دیییتهال را فراینهدی می2016س و همکهاران )هم نین ها

سهههازمهان سهههتفهاده از فنهاوریکهه در آن  ههای ههای دیییتهال، مهدلهها بها ا

سه  صهولات و فرایندهای یود را مت ول میک کنند تا بتوانند با وکار، م 

 (.1399تغییرات م یطی و رقابتی سازگار شوند )واعظی و همکاران، 
 

نهه یکی از مهم .1 نهاورا عهد ف نهه: ب نهاورا عهد ف عهاد ت ول ب ترین اب

سههوف می سههتفاده از فناوریدیییتال م  های شههود و به ا

شهاره دارد. در  سهازمان ا نوین دیییتال برای بهبود عملکرد 

هایی مانند هوش گیری از فناوریها با بهرهاین بعد، سازمان

یها، کلان شههه نهت ا صهههنوعی، اینتر یهانش ابری و دادم ه، را

سههتم شههمند، به جمعسههی آوری، پردازش و ت لیل های هو

نهاوریهها میداده نهد. این ف صهههمیمپرداز کهان ت گیری هها ام

تر، افزایش دقت در عملیات و بهبود کیفیت یدمات سههریع

های فناوری اطلاعات کنند. در واقع، زیرسهایترا فراهم می

ها در سهازمان و ارتباطات بسهتر اصهلی ت قه ت ول دیییتال

 روند.به شمار می
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یهک راهبرد  .2 بهدون وجود  تهال  عهد راهبردی: ت ول دییی ب

سههیم امکان شههتص و من سههت. بعد راهبردی به م پذیر نی

سههازی اهدا  و برنامه سههو سههازمان با قابلیتهم ها و های 

صههت شههی از فناوریفر شههاره دارد. در های نا های دیییتال ا

سهازمان های دیییتال ز فناوریکنند اها تلاش میاین بعد، 

صهههولات و یهدمهات  سهههعهه م  برای اییهاد مزیهت رقهابتی، تو

سههتفاده کنند. تدوین  شههتریان ا نوآورانه و بهبود تعامل با م

شهههم تهال، تعیین   تهال و راهبرد دییی نهداز ت ول دییی ا

سه  از جمله مرلفه صهیص منابع منا صهلی این بعد تت های ا

 آیند.به شمار می

دی ت ول دیییتهال به بازطراحی و بعهد فراینهدی: بعهد فراینه .3

سهتفاده از فناوریبهینه سهازمانی با ا های سهازی فرایندهای 

سههازماندیییتال مربوط می ها تلاش شههود. در این بعد، 

سهنتی را بازنگری کرده و آنمی ها کنند فرایندهای کاری 

م ور تبدیل کنند. را به فرایندهای هوشمند،  ابک و داده

سهتم سهی سهتفاده از  سهیون، نرمها افزارهای مدیریت ای اتوما

سهه  سههتمفرایندهای ک سههی ریزی منابع های برنامهوکار، 

مهانی ) نهه( و پلتفرمERPسهههاز تهال نمو ههایی از ههای دییی

سهازمان صهلی این اقدامات  سهتند. هد  ا ها در این حوزه ه

عهد افزایش بهره نههب کهاهش هزی یهت وری،  هها و بهبود کیف

 یدمات است.

عهد  .4 بها تغییر در ب تهال معمولام  تهاری: ت ول دییی سههههای

سههازمان سههت.  سههازمانی همراه ا هایی که در سههایتارهای 

کههت می تههال حر سهههیهر ت هول دییهیه نههد م یههازم نههد، ن کنه

شهبکه سهتند تا بتوانند سهایتارهای منعطف،  ای و  ابک ه

شهوندبه سهازگار  در این بعد،  .سهرعت با تغییرات م یطی 

شههتههای بین، تیماییاد واحدهای نوآوری دیییتال ای و ر

سهههت کهه بهه سهههایتهارههای پروژه م ور از جملهه اقهدامهاتی ا

مههک می تههال ک یههل ت هول دییهیه سههههه نههد. همه هنهیهن ت ک

صهههمیم یهان تمرکززدایی در ت کهاری م گیری و افزایش هم

 های این بعد است.واحدهای سازمانی از دیگر ویژگی

 ترین عوامل موفقیتبعد فرهنگی و انسانی: یکی از مهم .5

سهانی         سهازمانی و آمادگی منابع ان ت ول دیییتال، فرهن  

سههانی به اییاد  سههت. بعد فرهنگی و ان برای پذیرش تغییر ا

سهههبهت بهه فنهاوری، تقویهت روحیهه نوآوری،  نگرش مثبهت ن

شههاره  سههتمر و پذیرش تغییر در میان کارکنان ا یادگیری م

سهعه مهارت سهتا، تو های دیییتال کارکنان، دارد. در این را

سهههانی و اییاد آم سهههازی نیروی ان سهههتمر، توانمند وزش م

سههازمان از اهمیت ویژهفرهن  داده  ای بریوردارم ور در 

ویژه مدیران منابع انسهانی، در اییاد اسهت. نقش مدیران، به

 .و تقویت این فرهن  بسیار حیاتی است

سههتفاده نظام سههانی دیییتال  به ا های مند از فناوریمدیریت منابع ان

سههانی  دیییتال در طراحی، اجرا و بهبود فرایندهای مدیریت منابع ان

سههازمان شههاره دارد. در این رویکرد،  هایی گیری از فناوریها با بهرها

داده، هوش مصهنوعی، های اطلاعات منابع انسهانی، کلانمانند سهیسهتم

های کنند فعالیتابری و ابزارهای ارتباطی دیییتال تلاش می رایانش

شههت کارکنان را به  مرتبس با جذف، آموزش، ارزیابی عملکرد و نگهدا

شههمندانه تری مدیریت کنند. در واقع، مدیریت شههکل کارآمدتر و هو

های سهنتی مدیریت دهنده گذار از شهیوهمنابع انسهانی دیییتال نشهان

سهههت. در مهدیریهت  کهارکنهان بهه رویکردههای مبتنی بر فنهاوری و داده ا

سههانی دیییتال، فناوری نه شههتیبان، منابع ان تنها به عنوان یک ابزار پ

صههمیم های منابع گیریبلکه به عنوان یک عامل راهبردی در بهبود ت

سهتفاده قرار می سهتفاده از سهیسهتمانسهانی مورد ا های دیییتال گیرد. ا

ای از اطلاعات  لیل حیم گستردهسهازی و تآوری،  ییرهامکان جمع

سههانی مربوط به کارکنان را فراهم می کند. این امر به مدیران منابع ان

سهههاس دادهکمک می شهههرفته، های دقیه و ت لیلکند تا بر ا های پی

سهت سهانی را طراحی و اجرا کنند )حالد و ها و برنامهسهیا های منابع ان

سههتگی (.2020همکاران،  صههر  های مدیران منابعشههای سههانی در ع ان

عهه تهال میمو یهتت ول دییی قهابل مهل ای از  شهههها عهدی  نهدب ههای  

سهههتگی م ور، راهبردی، رهبری ههای دیییتهال، ت لیلی و دادهشهههای

سهههازمهان سهههت کهه برای موفقیهت  هها در ت ول، فنهاورانهه و ارتبهاطی ا

سههتگیم یس شههای سههتند.  ضههروری ه های های پی یده و فناورم ور 

سهههتفهاد نهایی ا بهه توا نهه و ایمن از فنهاوریدیییتهال  ههای ه مر ر، یلاقها

سهازگاری با م یسنوین، ت لیل داده شهاره دارد و ها و  های دیییتال ا

ههای کهار بها ابزارههای دیییتهال و نگرش شهههامهل دانش فنهاوری، مههارت

سهههت )هو،  تهال ا بهه ت ول دییی بهت  کهاران، 2021مث ؛  ودری و هم

سههتگی(. 2022 شههای م ور بر توانایی های ت لیلی و دادهدر کنار آن، 

سهههیر دادهجمع صهههمیمآوری، ت لیهل و تف گیری مبتنی بر هها برای ت

شواهد تهکید دارند و نقش مهمی در ارتقای دقت تصمیمات مدیریتی 

سهههانی ایفها می سهههترومهایر، و بهبود عملکرد منهابع ان (. 2020کننهد )ا

سهههتگی مهدت، شههههای نهد نهایی تفکر بل نهاور بر توا ههای راهبردی نیز 

سهازی اهدا  منابع ریبرنامه سهو سهتراتژیک، مدیریت تغییر و هم زی ا

شهرایس ت ول دیییتال  سهتند و در  سهازمان ه سهانی با اهدا  کلان  ان

سهههوی (. 2020کننهد )حالد و همکاران، اهمیهت دو نهدان پیهدا می از 

سهتگی شهای های رهبری ت ول و مدیریت تغییر به توانایی اییاد دیگر، 

شههم سههعه انداز، هدایت کارکنان در ب  رابر تغییر، کاهش مقاومت و تو

های فرهن  یادگیری و نوآوری اشاره دارد که برای موفقیت در پروژه

سههههت )یهو و مهون،  یههاتهی ا تههال حه ههمه هنهیهن (. 2021ته هول دیهیهیه
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سهتگی سهتمشهای سهی سهلس بر  شهامل ت های اطلاعات منابع های فناورانه 

سههتفاده از پلتفرم سههانی، ا های ریگیری از فناوهای دیییتال، بهرهان

صهههنوعی و کلان نهد هوش م مهان مهدیریهت امن نووهور  نهایی  داده و توا

سهههت کهه نقش مهمی در بهینهه سهههازی فرآینهدههای منهابع اطلاعهات ا

سهانی دارد ) ودری و همکاران،  سهتگی(. 2022ان شهای های در نهایت، 

بهاط  نهایی برقراری ارت تهال بر توا کهاری در م یس دییی بهاطی و هم ارت

سههه سهههانی و مر ر، کار تیمی در ب ترهای میازی، مدیریت تعاملات ان

سهههازمانی تهکیهد دارند که موج  ارتقهای فرهنه   شهههارکت  تقویت م

سهههازمان میهمکاری و افزایش بهره شهههود )واراداراج و الوادی، وری 

سهترومایر، 2021 سهتگی(. 2020؛ ا شهای ها  ار وبی در میموع، این 

سههانی در ع صههر دیییتال یکاار ه برای ارتقای نقش مدیران منابع ان

سهازمانکنند و زمینهفراهم می ها در مواجهه با ت ولات سهاز موفقیت 

 .های رقابتی پویا هستندفناورانه و م یس

سههی مدل سههتگی مدیریتی، از جمله هم نین برر شههای های متتلف 

سهر، مدل مهارت سهان سهر و ا سهان های مدل بویاتزیس، مدل کوه یخ ا

دهد که مینتزبرگ نشان میهای مدیریتی مدیریتی کاتز و مدل نقش

سهههتگی هها و هها، نگرشههای مهدیریتی ترکیبی از دانش، مههارتشهههای

کهل ویژگی شههه مهدیران را  کهه عملکرد موفه  نهد  سهههت تهاری ه ههای رف

مهدلمی نهد. این  ههای مفهومی مهمی برای درک و هها  هار وفده

سهههتگی شهههای سهههیاری از های مدیریتی فراهم میت لیل  کنند و در ب

اند. از سهوی منابع انسهانی مورد اسهتفاده قرار گرفتههای حوزه پژوهش

سهتگی دیگر، مدل شهای سهانی مانند مدل  صهی حوزه منابع ان صه های تت

SHRM  سهتگی شهای سهتگینیز میموعه CIPDو مدل  شهای های ای از 

فهه سهههانی را معرفی میحر نهابع ان مهدیران م یهاز  نهد. این ای مورد ن کن

سهههتگیمهدل شهههای مهدهها بر  نهد رهبری،  مهان یریهت روابس، تفکر ههایی 

سهه  صههمیمانتقادی، آگاهی ک شههواهد، رفتار وکار، ت گیری مبتنی بر 

ها ایلاقی و همکاری سهازمانی تهکید دارند. بسهیاری از این شهایسهتگی

شهههتری پیهدا کردهدر م یس نهد و بهه ههای کهاری دیییتهال اهمیهت بی ا

سههازمانعنوان پیش سههانی در  های نیازهای موفقیت مدیران منابع ان

 شوند.ن شنایته میمدر

 روت تحقیق  
پژوهش حاضر از نظر هد ، کاربردی و از نظر رویکرد، کیفی با روش 

ضهوع و نیاز به  شهافی مو سهت. با توجه به ماهیت اکت ضهمون ا ت لیل م

سههتگی شههای صههر ت ول درک عمیه  سههانی در ع های مدیران منابع ان

های ها با استفاده از مصاحبهدیییتال، رویکرد کیفی انتتاف شد. داده

شهامل کدگذاری باز، سهایتاریافته و بنیمه ضهمون ) سهاس ت لیل م ر ا

م وری و انتتابی( ت لیل گردید تا الگوهای معنایی و مضامین اصلی 

شهههونهد. ابتهدا بها مرور ادبیهات دایلی و یهارجی،  هار وف  سهههتتراج  ا

شهایسهتگی سهرالات مفهومی اولیه  سهاس آن،  شهد. سهاس بر ا ها تدوین 

صههاحبه طراحی گردید. در ادامه، با نمونه نفر از  10هدفمند،  گیریم

سهههانی، مهدیران ت ول دیییتهال و  شهههامهل مهدیران منهابع ان یبرگهان 

شههدند. داده ضههای هیئت علمی انتتاف  صههاحبهاع های ها از طریه م

شهباع نظری ادامه یافت. سهایتاریافته جمعنیمه سهیدن به ا آوری و تا ر

ها طی مراحل کدگذاری و ت لیل مضمون به مضامین در نهایت، داده

سهههازمانپایه سهههتگی،  شهههای ها دهنهده و فراگیر تبدیل و مدل نهایی 

اسهتتراج شهد. جامعه پژوهش شهامل یبرگان مدیریت منابع انسهانی و 

ها است. ت ول دیییتال در شرکت توزیع نیروی برق تهران و دانشگاه

صورت هدفمند و بر اساس اصل اشباع نظری انیام شد گیری بهنمونه

شهارکت 10و در میموع  شهامل حداقل  نفر م شهتند. معیار انتتاف  دا

سهال تیربه مدیریتی یا تتصهصهی در حوزه منابع انسهانی یا ت ول  10

شهههارکهت در پروژه ههای فنهاورانهه و تمهایهل بهه ارا هه دیهدگهاه دیییتهال، م

صهلی پژوهش، مصهاحبه نیمه سهایتاریافته بود که تتصهصهی بود. ابزار ا

سههتتراج تیارف و ادراکات یبرگان دربا سههتگیبا هد  ا شههای های ره 

شهههد.  سهههانی در م یس دیییتهال طراحی  موردنیهاز مهدیران منهابع ان

شهباع نظری ادامه ها بهمصهاحبه صهورت حضهوری و میازی انیام و تا ا

شهنایی یافت. داده شهامل آ شهش مرحله  ها با روش ت لیل مضهمون در 

صهلی، بازبینی با داده ضهامین فرعی و ا سهتتراج م ها، کدگذاری اولیه، ا

دهی ت لیل شدند. در نهایت،  ار وبی گذاری و گزارشیش، نامو پالا

سهتگی شهای سهانی در عصهر ت ول دیییتال ارا ه از  های مدیران منابع ان

شهههارکهت کننهدگهان و شهههد. برای افزایش اعتبهار پژوهش از بهازبینی م

شههد. پایایی با کدگذاری نظامتطبیه داده سههتفاده  سههی ها ا مند و برر

شههگران  سههازی توافه میان پژوه سههتند تقویت گردید. هم نین با م

صهههیف دقیه از زمینهه پژوهش، قهابلیهت  کهامهل فراینهد ت لیهل و ارا هه تو

روش، ابتدا  یدر طراح وپذیری نتایک تضهمین شهدتهییدپذیری و انتقال

شههها یو یهارج یدایل اتیهادب منهابع  رانیمهد یههایسهههتگیمرتبس بها 

سهان شهد؛  نیوتد هیاول یمرور و  ار وف مفهوم تالیییو ت ول د یان

سهاس برای بومی سهازی و تدوین مدل متناسه  با صهنعت توزیع برق، 

 از مصاحبه های نیمه سایتار یافته استفاده شد.

های کیفی، مبنای اندازه نمونه و شیوه انتتاف یبرگان: در پژوهش

 شود بلکه تابع اصل »اشباع نظریحیم نمونه از پیش تعیین نمی

(Theoretical Saturation)    بر اساس معیارهای ورود  ت.اس

های ( داشتن حداقل مدرک کارشناسی ارشد در رشته1شامل: 

سال  10( داشتن حداقل 2مدیریت منابع انسانی یا فناوری اطلاعات، 

( سابقه مدیریت یا مشارکت فعال 3سابقه فعالیت در صنعت برق، و 

گیری نفر از یبرگان با روش نمونه 10های ت ول دیییتال، در پروژه

هدفمند قضاوتی انتتاف شدند. فرآیند کدگذاری نشان داد که از 

های نهم و مصاحبه هشتم مضامین جدیدی پدیدار نشد و در مصاحبه

فرآیند   دهم اشباع کامل اطلاعاتی حاصل گردید. برای سنیش پایایی
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ضری  توافه کاپای کدگذاری میدد توسس ارزیاف دوم انیام شد که 

دهنده پایایی در سطل م اسبه گردید و نشان 0.83کوهن برابر با 

 .(Landis & Koch, 1977) عالی است

صهم 10عدد  ن،یبنابرا صهل ت نبود، بلکه با توجه به  یصهرفام عدد میحا

شهههارکت صهههص م صهههاحبهتت  یاطلاعات تیها و کفاکنندگان، عمه م

 .شد نییها تعداده
  

 های تحقیقیارتگ

 در این پژوهش، به منظور ت لیل داده های کیفی حاصل از مصاحبه

ها، از روش ت لیل مضهمون بر اسهاس رویکرد براون و کلارک اسهتفاده 

ضهمون یکی از روش های نظام مند در پژوهش  سهت. ت لیل م شهده ا

سههیر الگوهای  سههازماندهی و تف سههایی،  شههنا سههت که به  های کیفی ا

نهایی کهان این را موجود د مع نهد. این روش ام مهک می ک هها ک ر داده 

ههای متنی  ههان در داده  ههای پن فهاهیم و الگو تها م نهد  فراهم می ک

ضهامین معنادار شهده و در قال  م سهایی  شهوند. در مرحله  شهنا تبیین 

شهنا  صهاحبه ها با داده ها آ شهگر با مطالعه مکرر متن م سهت، پژوه نت

شهود. در مرحله دوم، بتش های معنا دار د سهایی و به می  شهنا اده ها 

نمونهه ای از این  2صهههورت کهدههای اولیهه  بهت می گردد. در جهدول 

 فرآیند نشان داده شده است.
 

 1شونده های مصاحیگشده از پاسخو کدهای اولیگ استخرا ۲ددول 

 توضیح و تودیگ کد کد اولیگ شده از مت  مصاحیگبخش/د یگ استخرا 

منابع انسانی باید درک عمیقی از فناوری و روندهای ت ول دیییتال داشته »مدیران 

 باشند. 
 تهکید مستقیم بر نیاز به دانش فناوری و دیییتال. ضرورت سواد دیییتال

تواند در عصر جدید نمی HR»بدون داشتن دانش کافی از ابزارهای دیییتال، مدیر 

 نقش مر ری داشته باشد. 
 به فناوری HRوابستگی ا ربتشی 

و  HRبیان رابطه مستقیم میان کارایی مدیران 

 مهارت دیییتال.

 م ورگیری دادهتصمیم گیری استفاده کنیم، نه صرفام از شهود. ها برای تصمیم»ما باید از داده
جای حدس و اشاره صریل به جایگزینی داده به

 تیربه.

 .HRها در عملکرد نیاز به توان ت لیل مستمر داده مهارت ت لیلی ضروری باشد.  HRها باید بتشی از توانمندی روزمره مدیران »ت لیل داده

 »همسویی راهبردهای منابع انسانی با استراتژی دیییتال سازمان حیاتی است. 
با استراتژی  HRراستاسازی هم

 دیییتال

در ت قه استراتژی کلان  HRتهکید بر نقش 

 دیییتال سازمان.

 اهمیت مهارت تفکر کلان و استراتژیک. ضرورت نگاه استراتژیک تواند ت ول دیییتال را هدایت کند. نمی HR»بدون نگاه استراتژیک، مدیر 

ت ول آماده »مدیر منابع انسانی باید رهبری تغییر را بر عهده بگیرد و کارکنان را برای 

 کند. 
 اشاره صریل به نقش هدایت تغییر در سازمان. رهبری تغییر و ت ول

 مدیریت مقاومت در برابر تغییر باید آن را مدیریت کند.  HR»مقاومت کارکنان در برابر فناوری طبیعی است؛ مدیر 
شناسایی یک  الش رفتاری و ضرورت مهارت 

 مدیریت آن.

 .HRهای تهکید عملی بر استفاده از فناوری HRISهای تسلس بر سامانه باید در اولویت باشد.  HRISن های نوی»استفاده از سیستم

 وری منابع انسانی را  ند برابر کند. تواند بهره»اتوماسیون فرآیندها می
اهمیت اتوماسیون فرآیندهای 

HR 
 وری.اشاره به نقش فناوری در بهبود بهره

ها ارتباط مر ر برقرار های فناوری، تولید و دیگر بتشباید بتواند با تیم HR»مدیر 

 کند. 
 تهکید بر ارتباط بین بتشی در عصر دیییتال. واحدیمهارت ارتباطات میان

 »ارتباطات دیییتال بتش مهمی از کار ما شده؛ باید در این ابزارها مهارت داشت. 
مهارت در ابزارهای ارتباط 

 دیییتال
 های ارتباطی.سایی نوع جدیدی از مهارتشنا

 تمامام دیییتال باشد.  HR»نسل جوان انتظار دارد فرآیندهای 
پاسخ به نیازهای نیروی کار 

 دیییتال
 اشاره به تغییر انتظارات کارکنان جدید.

 HRنقش مشاوره استراتژیک  باید نقش مشاور استراتژیک برای مدیرعامل داشته باشد.  HR»مدیر 
از عملیاتی به  HRدهنده ارتقاء نقش نشان

 استراتژیک.

»اگر مدیر منابع انسانی رویکرد نوآورانه نداشته باشد، از ت ول دیییتال عق  

 ماند. می
 شایستگی کلیدی. عنوانتهکید بر نوآوربودن به HRضرورت نوآوری در 

شهباهت سهاس  سهوم، کدهای اولیه بر ا سهتهدر مرحله  بندی های مفهومی د

ضهامین  شهد. در ادامه، در مرحله  هارم، م سهتتراج  ضهامین پایه ا شهده و م

سههازمان ضههامین  سههازمانپایه در قال  م سههایتار دهنده  شههدند تا  دهی 

ند نشان داده شده این فرای 3تری شکل گیرد. در جدول مفهومی منسیم

 است.
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 دهندهو موامی  سازمان3ددول 

  یریتییی  و منرق شک  موامی  پایگ مرتیط دهندهمو ون سازمان ردیف

1 
های راهبردی و شایستگی

 نگرانه منابع انسانیآینده

نگری، راستایی با استراتژی، آیندهبه راهبردی، هم HRتغییر نقش 

های آینده، بازطراحی ریزی مهارتتغییر ماهیت مشاغل، برنامه

 م وری، انعطا  مسیر شغلیسایتار، گذار به مهارت

این مضمون بیانگر ت ول نقش منابع انسانی از کارکرد 

نگر، اداری به بازیگر استراتژیک است که باید آینده

 راستا با ت ول دیییتال عمل کند.آفرین و همسایتار

2 
های ت لیلی و شایستگی

 م ورداده

گیری مبتنی بر داده، استتراج الگوهای رفتاری، ای، تصمیمسواد داده

های تلفیه داده و شهود،  بت دقیه اطلاعات، بازنگری شایص

 های سنتیعملکرد، فاصله از شایص

ها، تفسیر در ت لیل داده HRاین مضمون به توانایی مدیر 

 HRسازی علمی اشاره دارد؛ هسته اصلی اطلاعات و تصمیم

 دیییتال.

3 
های فناورانه و شایستگی

 دیییتال

، HRهای نووهور، درک کاربرد فناوری در آشنایی با فناوری

یت ها، مدیر، سهولت استفاده از سامانهHRدیییتالی شدن یدمات 

 ITو  HRها، همکاری پی یدگی سیستم

در شنایت،  HRاین مضمون بر دانش و مهارت فنی مدیر 

 های دیییتال تهکید دارد.برداری از فناوریانتتاف و بهره

4 
رهبری ت ول و مدیریت تغییر 

 دیییتال

آفرین، هدایت تدرییی ت ول، مدیریت مقاومت، رهبری ت ول

الکیت، مشارکت کارکنان، ارتباطات شفا ، اییاد احساس م

 وگو و تعاملاعتمادسازی، گفت

در هدایت،  HRدهنده نقش رهبرانه مدیر این م ور نشان

 سازی ت ول دیییتال در سازمان است.تسهیل و نهادینه

5 
مدیریت فرهن  و بعُد انسانی 

 ت ول دیییتال

نقش فرهن  سازمانی، اییاد فرهن  پذیرش تغییر، توسعه فرهن  

نوآوری، توجه به احساسات کارکنان، نگرانی امنیت شغلی، ترس از 

 تغییر، حفظ بعد انسانی، کاهش تعامل انسانی

های فرهنگی، عاطفی و این مضمون بر مدیریت جنبه

دهد فناوری انسانی ت ول دیییتال تهکید دارد و نشان می

 بدون مدیریت فرهن  موفه نتواهد بود.

6 

و توانمندسازی، یادگیری 

های دیییتال توسعه شایستگی

 کارکنان

آموزش کارکنان، توسعه شایستگی دیییتال در همه سطو ، حمایت 

مستمر آموزشی، سازمان یادگیرنده، یادگیری سریع، یادگیری 

 مستمر، کاهش شکا  مهارتی، مدیریت شکا  نسلی

سازی سرمایه در آماده HRای این م ور به نقش توسعه

 انسانی برای عصر دیییتال اشاره دارد.

7 
حکمرانی داده، ایلاق و اعتماد 

 سازمانی

حفظ حریم یصوصی، ملاحظات ایلاقی در استفاده از داده، شفافیت 

 شده، توجه به بازیورد کارکنانفرآیندها، عدالت ادراک

 HRاین مضمون بیانگر مسئولیت ایلاقی و حاکمیتی مدیر 

 های انسانی است.در استفاده از فناوری و داده

 
گذاری دقیه در مرحله پنیم، مضامین نهایی مورد بازبینی، تعریف و نام

قرار گرفتند تا مرزهای مفهومی هر مضمون مشتص شود. در نهایت، در 

صورت منسیم گزارش شد و ارتباط میان مرحله ششم، نتایک ت لیل به

شده و پرسش پژوهش تبیین گردید. این فرایند مرحله مضامین استتراج

ها به  ار وبی های یام مصاحبهله به پژوهشگر امکان داد تا از دادهمرحبه 

های مدیران منابع انسانی در عصر ت ول مفهومی درباره شایستگی

این فرایندها به منظور دستیابی به  4دیییتال دست یابد. در جدول 

 مضامین کلی نشان داده شده است.
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 موامی  ررا یرو ۴ددول 

 تییی  م هومی و سرح انتزاع دهنده مرتیطموامی  سازمان مو ون ررا یر ردیف

 بلوغ راهبردی  1

های شایستگی •

راهبردی و 

 نگرانهآینده

های شایستگی •

 م ورت لیلی و داده

م ور است. ت لیلاین مضمون بیانگر گذار منابع انسانی از یک واحد اجرایی به یک بازیگر راهبردی و 

راستاسازی راهبردهای منابع انسانی با استراتژی دیییتال در این سطل مدیر منابع انسانی باید توان هم

گیری و بازطراحی ها، استفاده از ت لیل داده در تصمیمبینی آینده مشاغل و مهارتسازمان، پیش

ن نمایانگر بلوغ شنایتی و استراتژیک سایتارها و فرآیندهای منابع انسانی را داشته باشد. این مضمو

 های دیییتال است.منابع انسانی در سازمان

 رهبری  2

رهبری ت ول و  •

 مدیریت تغییر

مدیریت فرهن  و  •

 بعُد انسانی

حکمرانی داده، ایلاق  •

 و اعتماد سازمانی

این مضمون بر نقش انسانی و فرهنگی مدیر منابع انسانی در هدایت ت ول دیییتال تهکید دارد. در این 

ها و مقاومت کننده دغدغههدایتگر تغییر سازمانی، معمار فرهن  دیییتال و مدیریت HRسطل 

پذیرش کارکنان است. هم نین توجه به ایلاق داده، حفظ اعتماد کارکنان و اییاد فضای مشارکت و 

دهنده بلوغ رهبری و فرهنگی در ت ول رود. این مضمون نشانتغییر از الزامات این سطل به شمار می

 دیییتال است.

 توانمندسازی فناورانه  3

های شایستگی •

 فناورانه و دیییتال

توانمندسازی و  •

های توسعه شایستگی

 دیییتال کارکنان

سازی سرمایه انسانی برای عصر ای و اجرایی منابع انسانی در آمادهاین مضمون بیانگر نقش توسعه

های دیییتال داشته باشد، همکاری باید درک مناسبی از فناوری HRدیییتال است. در این سطل مدیر 

احی نماید و های آموزش و یادگیری دیییتال طرمر ری با واحد فناوری اطلاعات برقرار کند، برنامه

ای منابع انسانی دهنده بلوغ عملیاتی و توسعهشکا  مهارتی کارکنان را کاهش دهد. این مضمون نشان

 در سازمان دیییتال است.

صهههاحبهه ضهههمون م شهههان داد که های انیامت لیهل م شهههده با یبرگان ن

سهتگی صهر ت ول دیییتال را شهای سهانی در ع توان میهای مدیران منابع ان

ضهمون فراگیر تبیین کرد که هر یک نمایانگر یکی از ابعاد  سهه م در قال  

سهازمان سهانی در  سهت. کلیدی بلوغ منابع ان های در حال ت ول دیییتال ا

این مضهامین فراگیر شهامل: بلوغ راهبردی و ت لیلی منابع انسانی در عصر 

سههه سهههانی و فرهنگی ت ول دیییتهال و توانمنهد ازی دیییتهال، رهبری ان

سهه  سهتند. در میموع، این  سهانی دیییتال ه سهرمایه ان سهعه  فناورانه و تو

مضهمون تصهویری نسهبتام جامع از الزامات شهایسهتگی مدیران منابع انسهانی 

 کنند.ها ارا ه میشدن سازماندر بستر دیییتالی

سهانی در  نتسهتین مضهمون فراگیر، یعنی بلوغ راهبردی و ت لیلی منابع ان

صهر دیییتال، بر سهانی دیگر  ع این نکته تهکید دارد که نقش مدیر منابع ان

سهت، بلکه او باید به  صهرفام به انیام کارکردهای اجرایی و اداری م دود نی

شهههگر راهبردی، آینهده شهههود. دادهنگر و ت لیهلیهک کن ههای م ور تبهدیهل 

صههاحبه صههل از م شههان دادند که یبرگان، توانایی همحا سههازی ها ن سههتا را

مات منابع انسهانی با اسهتراتژی ت ول دیییتال سهازمان را ها و اقداسهیاسهت

سهههتگیاز مهم شهههای داننهد. علاوه بر این، توان می HRههای مهدیران ترین 

ها و سهایتارهای کاری، و نیز بینی تغییرات آینده در مشهاغل، مهارتپیش

گیری، از عناصهر م وری این قدرت اسهتفاده از داده و شهواهد برای تصهمیم

روند. از این منظر، بلوغ دیییتال منابع انسهانی بدون مار میمضهمون به شه

سهههتراتژیک مدیران این حوزه ارتقای ورفیت شهههنایتی، ت لیلی و ا های 

 پذیر نیست.امکان

سههانی و فرهنگی ت ول دیییتال، ناور  ضههمون فراگیر، رهبری ان دومین م

صهههرفام یک جابه سهههت که ت ول دیییتال   جایی فناورانهبر این واقعیت ا

نیسهت، بلکه یک تغییر عمیه در فرهن ، روابس، ادراکات و تیربه زیسهته 

سهت. یافته سهازمان ا سهانی در کارکنان در  شهان دادند که مدیر منابع ان ها ن

سههتری باید نقش رهبری تغییر را ایفا کند؛ به این معنا که بتواند   نین ب

، فرهن  مقاومت کارکنان را مدیریت کند، اعتماد سهازمانی را حفظ نماید

سههعه دهد و هم سههانی، پذیرای فناوری را تو سههبت به ملاحظات ان زمان ن

سهاس، مدیر  شهد. بر این ا سهی و ایلاقی ت ول حسهاس با تنها نه HRاحسها

سهههت، بلکهه در مقهام معمهار فرهنه   سهههئول طراحی مهدایلات تغییر ا م

سههازمان نیز عمل می سههانی  کند. توجه به ایلاق دیییتال و حافظ بعُد ان

شهفافیت و مراقبت از احسهاس امنیت روانی کارکنان، بتش داده،  عدالت، 

 دهد.مهمی از این مضمون را تشکیل می

سهانی  سهرمایه ان سهعه  سهازی فناورانه و تو ضهمون فراگیر، توانمند سهومین م

سهعه سهانی در آمادهای و ورفیتدیییتال، بر نقش تو سهازی سهاز منابع ان

صههر دیییتا سههاس دادهسههازمان برای ع ها، مدیر منابع ل تهکید دارد. بر ا

ها و الزامات دیییتال سو درک مناسبی از فناوریانسانی باید بتواند از یک

شهد و از سهوی دیگر، زمینه ارتقای مهارت شهته با های دیییتال کارکنان دا

شهههامل طراحی و اجرای برنامه سهههازد. این امر  شهههی، را فراهم  های آموز

شههکا  سههایی  سههتمر، همکاری های مشههنا هارتی، حمایت از یادگیری م

سهت.  سهازمان یادگیرنده ا سهتر  نزدیک با واحد فناوری اطلاعات و اییاد ب

دهد که ت قه ت ول دیییتال در سهازمان در واقع، این مضهمون نشهان می

سهانی دیییتال و بدون ایفای نقش فعال  سهرمایه ان سهعه  در  HRبدون تو

نیست.پذیر توانمندسازی کارکنان امکان
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 شیکگ موامی  شایستگی های مدیران در عصر تحول دیجیتال-1شک 

 

سهههت کهه در یهک جمع ضهههمون حهاکی از آن ا بنهدی کلی، نتهایک ت لیهل م

سهانی در عصهر ت ول دیییتال را نمیشهایسهتگی توان های مدیران منابع ان

سههتگیهای فناورانه تقلیل داد. بلکه این تنها به مهارت ها ترکیبی از شههای

سههانی و فرهنگی، و های راهبردی و ت لیلی، تواناییقابلیت های رهبری ان

ای و فناورانه هستند. به بیان دیگر، مدیر منابع انسانی های توسعهورفیت

سهازمان دیییتال باید هم گر راهبردی، رهبر فرهنگی زمان یک ت لیلدر 

دهند که ت ول ها نشهان مییافته و توانمندسهاز توسهعه دیییتال باشهد. این

سهانی ماهیتی  ندبعدی دارد و موفقیت آن در  دیییتال در حوزه منابع ان

های شهنایتی، انسهانی و ای متوازن از شهایسهتگیگیری میموعهگرو شهکل

 فناورانه است.

  یری و پی نهاداتنتیجگ
صهل از ت لیل داده ضهامین حا شهبکه م شهامل در این پژوهش،  های کیفی 

مضهمون فراگیر اسهت که  3دهنده و مضهمون سهازمان ۷مضهمون پایه،  54

صهههاحبه با  ضهههمون براون و کلارک و از طریه م با اتکها بر روش ت لیل م

صههویری  ضههامین، ت شههبکه م سههایتار نهایی  سههتتراج گردید.  یبرگان ا

سهتگینظام شهای سهانی در مند و  ندلایه از  های مورد نیاز مدیران منابع ان

صهر ت ول دیییتا شهان ل را ارا ه میع شهبکه ن سهی و ت لیل این  دهد. برر

سههتگیمی شههای سههاده از دهد که  های رهبران دیییتال نه یک میموعه 

ههارت یهده و درهمم مهه پی  یهک منظو کهه  نهدیهها، بل یهده از توانم ههای تن

صهورت همزمان در فرد شهکل فناورانه، راهبردی و انسهانی اسهت که باید به

 شدن فراهم شود.مان در مسیر دیییتالیگیرد تا توانایی هدایت ساز

ضهامین پایه منعکس سهت، م سهطل نت سهتقیم و جز یات در  کننده بیان م

تیربیات یبرگان هسهتند؛ این مضهامین شهامل مواردی هم ون »آشهنایی 

سهههانی ، »مدیریت مقاومت های نو ، »ت لیل دادهبا فناوری های منابع ان

سهههازی مههارتکهارکنهان ، »بهه شهههابهه بودنهد. ههای دیییتهاروز ل  و موارد م

کهل شههه بهه  عهدی منیر  گهام ب هها در  کهد ضهههمون  ۷گیری تیمیع این  م

شهههی م وری در تبیین مهاهیهت سهههازمهان دهنهده گردیهد کهه هر کهدام نق

های رهبران دیییتال دارند. نکته مهم در این سهایتار آن اسهت شهایسهتگی

سهازمان ضهمون  ضهامین پایه را ت ت یکدهنده، میموعهکه هر م  ای از م

ایهده یها مفهوم مرکزی یکاهار هه کرده و بنهابراین نقش »میهانیی معنهایی  

 کند.بین داده یام و مضامین فراگیر را ایفا می

سههازمان ضههامین  سههی ارتباطات بین م شههان میبرر دهد که این دهنده ن

سههتقل از یکدیگر عمل نمی صههرفام م ضههامین  شههبکه م کنند، بلکه در یک 

ی مثال، مضهمون »تسهلس و سهواد دیییتال  کنند. براتعاملی معنا پیدا می

ضههامینی هم ون )دارای بالاترین فراوانی کدها( به سههتقیم با م صههورت م

سهههعه مهارت سهههازمانی  و »تو های »تفکر و ت لیل راهبردی ، » ابکی 

سهعه ورفیت  سهت؛ به این معنا که یبرگان معتقدند تو دیییتال  مرتبس ا

نهه رهبر  نهاورا ههای راهبردی و شهههرط لازم برای ت قه م HRف سهههیر

صههمیم ضههامین »مدیریت ت سههوی دیگر، م سههت. از  گیری مبتنی بر داده ا

سهههازی دیییتهال  نقش مکمهل دارنهد و بهدون تقویهت تغییر  و »فرهنه 

های ت ول دیییتال با مقاومت سازمانی و برنامه سازی فناوریها، پیادهآن

یامی بسهیار دهد که شهبکه مضهامین، پمواجه یواهد شهد. این امر نشهان می

سهت، بلکه یک  صهرفام فناورانه نی شهن دارد: ت ول دیییتال یک فرآیند  رو

 ت ول عمیه فرهنگی و رفتاری در سازمان است.
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اند که مفاهیم در سهطل سهوم و نهایی شهبکه، مضهامین فراگیر شهکل گرفته

 کنند. این مضامین شامل:کلان و بنیادی پژوهش را تبیین می

 ،HRهای دیییتال مدیر مهارتتوانمندی فناورانه و ( 1

 بلوغ راهبردی و ت لیلی،( 2

 رهبری انسانی و فرهنگی در ت ول دیییتال.( 3

سهتون ضهمون فراگیر در حقیقت  سهه م سهتگی این  شهای صهلی مدل  های ا

سهازند که ای را میدهند و در کنار هم شهبکهرهبر دیییتال را تشهکیل می

سهو بر بعُد فنی   راهبردی بعد دیگر سهوی از رد،دا تهکید فناورانه –از یک 

سهانی بعد نهایت در و داندمی ضهروری را ت لیلی –  برای را فرهنگی – ان

شهبکه مضهامین ت ول حیاتی معرفی می موفقیت کند. در میموع، ت لیل 

شهههان می صهههر دیییتال باید توانایی ن سهههانی در ع دهد که رهبر منابع ان

 ترکی  سه نوع سرمایه را در یود اییاد کند:

 ها،الف( سرمایه فناورانه برای فهم ابزارها و ت لیل داده

 دیییتال، HRی هاف( سرمایه راهبردی برای طراحی و هدایت سیاست

سهانی برای مدیریت مقاومت سهرمایه فرهنگی و ان ها، انگیزش کارکنان ج( 

 و اییاد بستر فرهنگی تغییر.

ضهامین با یکدیگر در ارتباط شهبکه م سهرمایه در دل  سهه  اند و فقدان این 

شهد. از این رو، هر کدام موج  ایتلال در فرآیند رهبری دیییتال یواهد 

سهههای پژوهش یک یافته سهیم را معرفی میمدل  کنند که در بعدی من

ای از زنییره است و تنها با همکاری متقابل آن هر مضمون به شکل حلقه

 رسد.هاست که ت ول دیییتال در سازمان به نتییه مطلوف میاین حلقه

شهان یافته شهینه دایلی و یارجی ن سهه با پی ضهر در مقای های پژوهش حا

سهتتراجمی سهتگی شهدهدهد که الگوی ا شهای سهانی از  های مدیران منابع ان

شهتوانه نظری و تیربی قابل قبولی بریوردار  در عصهر ت ول دیییتال، از پ

سهته می سهت و در عین حال، بریی ابعاد جدید و بومی را نیز برج سهازد. ا

( 1404زا ر، رودگرنژاد و کیهاکیوری )در میهان مطهالعهات دایلی، م مهدی

های منابع پژوهی به شهناسهایی شهایسهتگیدر پژوهش یود با رویکرد آینده

سهتاد وزارت علوم، ت قیقات و فناوری پردایتند و بر  سهل زد در  سهانی ن ان

پذیری، نوآوری هایی مانند سهواد دیییتال، یادگیری مسهتمر، انطباقمرلفه

ضهههر  هها بها نتهایک پژوهشو کهار تیمی فنهاورانهه تههکیهد کردنهد. این یهافتهه حها

سههواد دیییتال ، هم سههلس و  سههت؛ زیرا در این پژوهش نیز »ت سههتا ا را

سهههعه مهارت سهههازمانی  و »تو سهههانی » ابکی فردی و  سهههرمایه ان ها و 

سهایی دیییتال  به شهنا سهانی  سهتگی مدیران منابع ان شهای عنوان ابعاد مهم 

دهد که  ه در سهطل کارکنان نسهل جدید و سهویی نشهان میشهد. این هم

سهههطل  سهههانی، توانایی یادگیری مداوم،  ه در  مدیران و مدیران منابع ان

شهههمندانه از ورفیتهای نوین و بهرهسهههازگاری با فناوری های گیری هو

دیییتال، به یکی از الزامات اصهلی موفقیت سهازمانی تبدیل شهده اسهت. با 

شههده، گامی فراتر نهاده و  سههبت به مطالعه یاد ضههر ن این حال، پژوهش حا

سهت شهای سهطل گیعلاوه بر  سهانی در  های فردی، بر توانایی مدیران منابع ان

 آفرین نیز تهکید کرده است.راهبردی، ت لیلی و ت ول

الرعهایها، یهالهدی، وکیهلههای م مودیهم نین، نتهایک این پژوهش بها یهافتهه

فها زی نهان در نیز هم( 1402رازی )فها   و  بهل توجهی دارد. آ قها یوانی 

سهتگی شهای سهنیش هامطالعه یود درباره  سهازمان  ی دیییتال مدیران در 

فهه شهههور، مرل یهل داده، رهبری آموزش ک تهال، ت ل ههایی نظیر تفکر دییی

ضهر  سهتتراج کردند. در پژوهش حا ت ول دیییتال و مدیریت فناوری را ا

سههواد دیییتال ، »تفکر و ت لیل راهبردی  و  سههلس و  ضههامین »ت نیز م

سهههتگی  ترین»مهدیریهت تغییر و رهبری ت ول  در زمره مهم شهههای ابعهاد 

سهانی قرار گرفتند. این هم شهان میمدیران منابع ان سهتایی ن دهد که در را

سهازمان ضهای  سهتگیف شهای های دیییتال مدیران تنها به های دولتی ایران، 

صههمیمهای فنی م دود نمیمهارت گیری شههود، بلکه با توانایی ت لیل، ت

سهههازمهانی پیونهدی ع میه دارد. در راهبردی و ههدایهت فرآینهدههای تغییر 

شهههن یهک رو بها تفک ضهههر  حها حهال، پژوهش  فههعین  نهد تر مرل مهان ههایی 

سهبت »فرهن  شهارکت کارکنان  ن سهازی دیییتال  و »توانمندسهازی و م

صههویری جامع سههانی و فرهنگی رهبری به پژوهش مذکور، ت تر از نقش ان

 دهد.دیییتال ارا ه می

تهه یهاف سهههوی دیگر،  تهایک واعظی،از  بها ن یهدنقوی،  ههای این پژوهش  سههه

نیز قابل مقایسهه اسهت. آنان در بررسهی الگوی ( 1399پور و تاجی )حسهین

سههتگی سههازمانشههای سههانی  شههرایس های مدیران منابع ان های دولتی در 

سههعه شههدن، بر مرلفهجهانی هایی مانند نگاه راهبردی، مدیریت تغییر، تو

ن سهرمایه انسهانی و شهایسهتگی فرهنگی تهکید داشهتند. پژوهش حاضهر نشها

صههر ت ول دیییتال هم نان اهمیت دارند، دهد که این مرلفهمی ها در ع

شههده سههتر جدیدی بازتعریف  اند. به بیان دیگر، نگاه راهبردی در اما در ب

شهههنهایهت رونهدههای  شهههتهه بر ت لیهل داده و  شهههرایس کنونی بیش از گهذ

سههت، مدیریت تغییر به مدیریت تغییر دیییتال تبدیل  سههتوار ا دیییتال ا

سهانی نیز در قال  توسهعه مهارتشهده و ت سهرمایه ان های دیییتال و وسهعه 

سهههازی کهارکنهان معنها می ههای توان گفهت یهافتههیهابهد. بنهابراین، میتوانمنهد

شههین دایلی قرار دارد، اما  ضههر در امتداد منطقی مطالعات پی پژوهش حا

ضههها ات ت ول دیییتال بهآن سههه  با اقت سهههانی و تکمیل ها را متنا روزر

 کند.می

سهیام نظری  در ضهر از ان سهه با مطالعات یارجی نیز نتایک پژوهش حا مقای

سهههتروهمایر ) سهههت. ا در تبیین مفهوم مدیریت ( 2020بالایی بریوردار ا

سهههانی دیییتهال تههکیهد می صهههرفهام بههمنهابع ان کهارگیری کنهد کهه این حوزه 

سههت، بلکه ترکیبی از فناوری، فرآیندهای مدیریتی و  ابزارهای فناورانه نی

یهت )رات فرهنگی را در بر میتغیی تها در حوزه ( 2022گیرد. هم نین 

سههانی بر این نکته تهکید دارد که مدیران منابع  سههعه دیییتال منابع ان تو

های های امروز، باید از شایستگیانسانی برای ایفای نقش مر ر در سازمان

های زمان بریوردار باشهند. یافتهصهورت همای بهفناورانه، ت لیلی و توسهعه
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ضههامین فراگیر و  سههتا قرار دارد؛ زیرا م ضههر دقیقام در همین را پژوهش حا

شده، سه لایه اصلی شایستگی رهبر منابع انسانی دهنده شهناساییسهازمان

گیرد: توانمنهدی فنهاورانهه، بلوغ ت لیلی و راهبردی، و دیییتهال را در بر می

سههانی در هدایت تغییر. این هم شههان مییوانی توانایی فرهنگی و ان دهد ن

سهههتتراج شهههده در این پژوهش، با مبانی نظری مدیریت منابع که مدل ا

 المللی سازگار است.انسانی دیییتال در سطل بین

ضههر با دیدگاه مبتنی بر دانش نیز هم سههو افزون بر این، نتایک پژوهش حا

سهههت. کو، لی، وان  و یو ن ) بر این باورند که ( 2021و نیز هو )( 2022ا

صهههر دی سهههازمهاندر ع هها بیش از هر زمهان دیگر از ییتهال، مزیهت رقهابتی 

شهی می شهی نا سهانی دان سهرمایه ان شهود. در این دانش، ت لیل اطلاعات و 

یهل  تهال  و »تفکر و ت ل سهههواد دییی سهههلس و   هار وف، قرار گرفتن »ت

سهت یافتهراهبردی  در رتبه ضهر، بههای نت شهان های پژوهش حا یوبی ن

صهرفام میریان امور اداری نیسهتند، دهد که مدیران منابع امی سهانی دیگر  ن

سههازمانی بلکه باید به شههی و ت لیلی در فرآیند ت ول  عنوان بازیگران دان

سهههانی از یهک  ایفهای نقش کننهد. این نتییهه، تغییر جهایگهاه مهدیر منهابع ان

 کند.نگر را تهیید مینقش عملیاتی به یک نقش راهبردی و آینده

یهار عهات  طهال سهههومو هم نین، بریی م سهههف و  یهد، یو ههال لهه  جی از جم

شهههان داده( 2021و یو و مون )( 2021، واراداراج و الودی )(2020) اند ن

گیری راهبردی دیییتال ته یر که مدیریت منابع انسهانی دیییتال و جهت

سهازمانی دارد. این یافته سهتقیمی بر عملکرد  ضهر م ها با نتایک پژوهش حا

های اصهلی عنوان اولویتاین پژوهش بهراسهتا اسهت؛ زیرا ابعادی که در هم

سهواد دیییتال،  شهد، یعنی  سهایی  شهنا سهانی  سهتگی مدیران منابع ان شهای

سهههتند ت لیل راهبردی و مدیریت ت ول، در واقع همان پیش نیازهایی ه

صهمیمکه می سهازمانی، ت شهمندانهتوانند زمینه ارتقای عملکرد  تر گیری هو

سههخ سههاس،  گویی مر رتر به تغییرات م یطیو پا را فراهم آورند. بر این ا

شهده در این پژوهش تنها یک  ار وف توصهیفی برای شهناسهایی مدل ارا ه

عنوان مبنایی کاربردی ها نیسهت، بلکه ورفیت آن را دارد که بهشهایسهتگی

 برای بهبود عملکرد و ا ربتشی سازمانی نیز مورد استفاده قرار گیرد.

سهههانی و های این پژای دیگر، یافتهاز زاویه وهش با مطالعاتی که بر بعُد ان

نهد نیز هم تههکیهد دار تهال  سهههت.  ودری، اجتمهاعی ت ول دییی تها ا سههه را

سهههان و ( 2022ادگهار و آبهادیهه )-بودهوار، دی، جو هل بر همکهاری میهان ان

صهههنوعی و نقش اجتمهاعی سهههازمهانی در بهبود عملکرد هوش م سهههازی 

زاده ی، صابکرو و سلاماند. هم نین حسینی، اردکانوکار تهکید کردهکس 

شههارکت فعال آن( 2022) شههی و م صههدای کارکنان دان ها را در اهمیت 

سهههایتههای دانشسهههازمان سهههته  ضهههر نیز بنیان برج اند. در پژوهش حا

سازی دیییتال  مضامین »توانمندسازی و مشارکت کارکنان  و »فرهن 

شهبه سهتتراج  سهانی ا سهتگی مدیران منابع ان شهای د. این عنوان دو بعد مهم 

دهد که ت ول دیییتال، بدون جل  مشهارکت کارکنان، موضهوع نشهان می

شههکل سههازمانی تقویت حس تعله، اییاد اعتماد و  دادن به یک فرهن  

شهههود. بنابراین، یکی از تواند بهپذیرای تغییر، نمی صهههورت پایدار م قه 

سهههت که در کنهار ابعهاد فنی و  ضهههر آن ا سهههتهاوردهای مهم پژوهش حا د

 بر وجه انسانی و فرهنگی ت ول نیز تهکیدی جدی دارد.ت لیلی، 

های پژوهش حاضهر از یک سهو با مطالعات توان گفت یافتهدر میموع، می

بها ترکیه  دایلی و یهارجی هم سهههوی دیگر،  شهههنی دارد و از  یوانی رو

سهههانی، مهدلی جهامع سهههیم ابعهاد فنهاورانهه، راهبردی و ان تر از تر و بومیمن

سهههتگی صهههر ت ول دیییتال ارا ه های مدیران مشهههای سهههانی در ع نابع ان

سههتگی دیییتال را می شههای سههت که  دهد. وجه تمایز این پژوهش در آن ا

نهایی فنی تلقی نمی یهک توا فهام  بها تفکر صهههر نهد  کهه آن را در پیو نهد، بل ک

سهانی راهبردی، مدیریت تغییر، فرهن  سهرمایه ان سهازی  سهازی و توانمند

سههامورد توجه قرار می توان نتییه گرفت که مدیران س، میدهد. بر این ا

ضهههای دیییتال، باید هم سهههانی برای موفقیت در ف زمان از دانش منابع ان

سهههان یهت ان ههدا نهایی  یهل، بینش راهبردی و توا قهدرت ت ل نهاوری،  هها و ف

شهههنهد؛ امری کهه مهدل نههایی این پژوهش  سهههازمهانی بریوردار بها فرهنه  

سهاس نتایک ت  کند.یوبی آن را تبیین میبه شهنهادات برا قیه می توان پی

  زیر را ارا ه کرد:

سهههتق یبرا نهاور م تههیه انیهم میحفظ ت ههایو پ ههااف ههاد  ،ییاجرا یشهههن

ضههام ریز یشههنهادهایپ صههل نیبر م سههتتراج یا شههامل: ا شههده از پژوهش 

شهههاو داده یلیت ل یههایسهههتگیشههها و  یراهبرد یههایسهههتگیم ور، 

فرهنه  و  تیهریمهد تهال،ییید رییتغ تیهریت ول و مهد یرهبر نگرانهه،نهدهیآ

سههان سههاز تال،یییت ول د یبعُد ان شهها یو توانمند سههعه   یهایسههتگیو تو

 .اندکارکنان استوار شده تالییید

های آموزشهی »ت لیل داده  و »سهواد دیییتال  طراحی و اجرای پودمان

شههبورد مدیریتی بریس جهت  سههتقرار دا سههانی و ا ویژه مدیران منابع ان

ضهههعیت نیرپایش ل ظهه شهههیفتای و ها و حوادث وهای عملیاتی، الگوی 

 شغلی در نواحی متتلف شرکت.

شهها یهاافتهیبا توجه به  .1 و  یراهبرد یهایسههتگیمربوط به »

نهه ،نهدهیآ ضهههو نگرا سهههم تیهع سهههان ریمهد یر نهابع ان در  یم

سههاز یعال یهاتهیکم شههمند شههرکت و  تالیییو ت ول د یهو

سهرما نیتدو شهه راه  سهان هی»نق سها یبرا تال ییید یان  ییشهنا

شههاغل فن ندهیآ یمهارت یازهاین  ن ،یسههاا ید رینظ ،یدر م

 .راتیو تعم یبرداربهره

سهههت مهدیریهت تغییر  برای تمهامی پروژه .2 ههای فنی تهیهه »پیو

های جدید قرا ت یا اتوماسهیون شهبکه( و )مانند اسهتقرار سهامانه

سهانی در کنار تیم سهان منابع ان شهنا ضهور کار های فنی برای ح

 مدیریت مقاومت کارکنان و ابعاد روانی تغییر.

سهتفاده  .3 سهازمان و ا شهور فرهن  دیییتال   تدوین و ابلاغ »من

گری برای معرفی و تشهویه کارکنان پیشهرو های روایتاز روش
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بهههدر بهههره تههال،  هههای دیهیهیه نههاطهه گهیهری از ابهزار ویهژه در مه

 جغرافیایی دور از ستاد.

 محدودیت های پژوهش

صورت کیفی و با اتکا به دیدگاه یبرگان شرکت توزیع پژوهش حاضر به 

ها به سایر پذیری یافته رو، تعمیمنیروی برق استان تهران انیام شد؛ ازاین

ها و مناطه جغرافیایی نیازمند احتیاط است. افزون بر این، سازمان

ها و اسناد نداشتن به بریی داده های سازمانی و دسترسیم دودیت

تواند بر دامنه های دیییتال، میه با ماهیت متغیر فناوریراهبردی، همرا

  تفسیر نتایک ا رگذار باشد.

 پی نهادهایی برای پژوهش های آتی

پژوهشگران آتی می توانند بر پایه مضامین و شایستگی های شناسایی 

شده ابزار سنی  کمی طراحی و روایی آن را با ت لیل عاملی اکتشافی و 

تاییدی بررسی کنند. آزمون مدل در سایر شرکت های توزیع نیروی برق 

و انیام مطالعات مقایسه ای میان شرکت های دولتی و یصوص با مناطه 

یز پیشنهاد می شود. هم نین با بهره گیری از مدل سازی متتلف ن

شایستگی های دیییتال مدیران معادلات سایتاری، می توان روابس علی 

را با پیامدهایی مانند: عملکرد سازمانی، آمادگی دیییتال کارکنان و 

 پذیرش فناوری آزمود.
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