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Background & Purpose: The digital transformation of human resources in the defense supply chain 

of the Islamic Republic of Iran is considered as a basic necessity to increase the country's defense 

capabilities. This research is designed with the aim of providing a model of digital transformation of 

human resources based on international valid frameworks, which can act as a key document in guiding 

the defense supply chain and facilitate the evaluation of progress and challenges. 

Methodology: This qualitative and practical study is designed to identify and analyze key themes in 

the field of digital transformation of human resources in the defense supply chain. The participants of 

this research include 17 specialists and experts in the fields of digital transformation and human 

resource management, who were selected through targeted sampling. To collect data, semi-structured 

interviews were used and in-depth interviews were conducted with these experts. In order to analyze 

qualitative data, Brown and Clark's thematic analysis method and MAXQDA software have been 

used. 

Findings: This study shows that key drivers include organizational leadership, employee capabilities, 

technology, and strategy which are critical to facilitating digital transformation. Conversely, barriers 

such as resistance to change and skill gaps must be effectively managed to ensure the successful 

implementation of this transformation. The findings show that the adoption of digital transformation 

can lead to productivity enhancement and overall performance improvement in the defense supply 

chain. By addressing these drivers and challenges, the results of this research underscore the potential 

of digital transformation to significantly contribute to the future success of the defense supply chain 

industry. 

Conclusion: The digital transformation of human resources in the defense supply chain, according to 

key drivers such as organizational leadership and strategy, can lead to the improvement of 

organizational culture and increase productivity. These changes will not only help to improve the 

performance of the human resource management unit, but will also improve the overall performance 

of the defense supply chain. However, obstacles and challenges such as resistance to change and lack 

of necessary skills must be identified and managed so that the transformation process can be 

implemented effectively. Taking advantage of the opportunities available, this research emphasizes 

that digital transformation can pave the way for sustainable success in the defense supply chain. 
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 اساسههی  ضههرور   عنوانبهه   ایران،  اسلامی  جمهوری  دفاعی  تأمین  زنجیرۀ  در  انسانی  منابع  دیجیتال  تحول  زمینه و هدف: 

 انسههانی، منههابع دیجیتههال تحول الگوی یک ارائۀ هدف با تحقیق این. است مطرح کشور دفاعی هایتوانمندی  افزایش  برای
 تههأمین زنجیههرۀ هههدایت ضههمن کلیدی، سند عنوانب  تواندمی ک  است شده طراحی المللیبین معتبر هایچارچوب  بر  مبتنی
 .کند تسهیل را هاچالش و  هاپیشرفت ارزیابی دفاعی،

 تحههول حههوزۀ در کلیههدی مضههامین تحلیههل و  شناسایی هدف با ک  است کاربردی و  کیفی مطالعۀ یک پژوهش این  روش: 

 هایحوزه خبرگان و  متخصصان  از نفر  1۷ پژوهش،  این  در. است  شده طراحی  دفاعی  تأمین  زنجیرۀ  در انسانی  منابع  دیجیتال
 آوریجمههع  بههرای.  شههدند  انتخههاب  هدفمند  گیرینمون   طریق  از  ک   کردند  مشارکت  انسانی  منابع  مدیریت  و   دیجیتال  تحول
 تحلیههل  منظوربهه .  شههد  انجهها   عمیههق  هایمصههاحب   خبرگان،  این  با  و   شده  استفاده  ساختاریافت نیم   هایمصاحب   از  ها،داده
 .است شده برده بهره کیودامکس افزارنر  و  کلارک و  براون مضمون تحلیل روش از کیفی، هایداده

 کهه   شدند  شناسایی  کلیدی  هایپیشران  راهبرد،  و   فناوری  کارکنان،  هایقابلیت  سازمانی،  رهبری  پژوهش،  این  در  ها: یافته

 بایههد  مهههارتی،  هایشکاف  و   تغییر  برابر  در  مقاومت  مانند  موانعی  مقابل،  در.  دارند  اهمیت  بسیار  دیجیتال  تحول  تسهیل  برای
 دیجیتههال، تحول پذیرش ک  دهدمی نشان هایافت .  شود  تضمین  تحول  این  آمیزموفقیت  اجرای  تا  شوند  مدیریت  مؤثر  طورب 
 شود.می منجر دفاعی تأمین زنجیرۀ در عملکرد کلی بهبود و  وریبهره ارتقای ب 

 و   سازمان  رهبری  نظیر  کلیدی  هایپیشران  ب   توج   با  دفاعی،  تأمین  زنجیرۀ  در  انسانی  منابع  دیجیتال  تحول  گیری: نتیجه

 واحههد عملکههرد بهبههود  بهه   تنهانهه   تغییههرا   این.  شود  منجر  وریبهره  افزایش  و   سازمانی  فرهنگ  ارتقای  ب   تواندمی  راهبرد،
 و  موانههع حال،این با. شد خواهد نیز دفاعی تأمین زنجیرۀ عملکرد کلی بهبود باعث بلک  کند،می  کمک  انسانی  منابع  مدیریت
 مؤثر طورب  تحول، فرایند تا شود مدیریت و  شناسایی باید لاز ، هایمهار  کمبود و  تغییر برابر در  مقاومت  مانند  هاییچالش
 پایدار  موفقیت  برای  را  راه  تواندمی  دیجیتال  تحول  ک   کندمی  تأکید  پژوهش  این  موجود،  هایفرصت  از  استفاده  با.  شود  اجرا
 .کند هموار دفاعی تأمین زنجیرۀ در

 دفاعی، منابع انسانی، الگو زنجیرۀ تأمینتحول دیجیتال، تحول دیجیتال منابع انسانی،  ها: کلیدواژه
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 مقدمه

را شههامل مواد خا ، تولید و توزیع محصههولا  دفههاعی    ۀحیاتی از صنعت دفاعی است ک  تهی  ۀجنبدفاعی یک    زنجیرۀ تأمین

نقههش حیههاتی در توسع  و استقلال صنایع دفاعی داخلههی    زنجیرۀ تأمین(.  2023،  1شود )جونگ وان، چوی و دونگ یوکیمی

از سیستم پشتیبانی لجستیکی با توج  بهه  شههبک  و اطلاعهها  موردنیههاز صههنایع دفههاعی اسههت و   اییافت حالت توسع   و  دارد

کند. این ای صنایع دفاعی، عمل میپشتیبانی لجستیکی، با توج  ب  نیازهای اطلاعاتی و شبک   ۀپیشرفتعنوان یک سیستم  ب 

را  زنجیرۀ تأمینو مزایای کند میونقل تا تأمین نیروهای مسلح را ب  هم متصل زنجیره تما  مراحل از خرید، انبارداری، حمل

طور رسههمی از شود کهه  بهه از دو یا چند سازمان تشکیل می ،نظامی زنجیرۀ تأمینآورد. در حالت کلی، طور کامل فراهم میب 

های شههوند. پیدیههدگی  یکههدیگر مههرتب  میهههای مههالی بهه ها، مواد، اطلاعا  و جریانجریان هستند و از طریقیکدیگر جدا  

سههرعت بهه  بتوانههد ب  تههااسههت نیازمنههد ی قههوی و کارآمههد زنجیههرۀ تههأمین ب  ،مدیریت تأمین، لجستیک و توزیع اقلا  دفاعی

زنجیرۀ های نظامی، اهمیت یک جهانی و تطابق استراتژی  هایروند تهدید.  دشده و غیرمنتظره پاسخ دهبینیهای پیشچالش

کند ک  نیروهای مسههلح بهها منههابع لاز  تنها اطمینان حاصل میشود. این زنجیره ن ای نمایان میطور فزایندهب   ،پایدار  تأمین

زنجیههرۀ دهههد. تحههول در  های عملیاتی مختلف نیز افههزایش میها را برای اقدا  مؤثر در محی تجهیز شوند، بلک  توانایی آن

ناپذیر است. با توجهه  بهه  تحههولا  های پیدیده و متغیر جهانی، امری اجتنابعنوان پاسخ ضروری ب  چالشب   ،دفاعی  تأمین

بهه   باشههد ای طراحی و مدیریت شههود کهه  قههادرگون باید ب  ،دفاعی زنجیرۀ تأمیننظامی،  هایسریع فناوری و افزایش تهدید

هههای مههدرن وین و روش هههای نهه کارگیری فناوریبهه  بایسههتی . ایههن تحههولسریع و مؤثر پاسخ دهدنیازهای نیروهای مسلح 

، اسههتفنز) نیازمند استسازمانی  ها، ساختارها و فرهنگفرایندبازنگری در  ب     را شامل شود و همدنین،  زنجیرۀ تأمینمدیریت  

 (.2014، 2لی و بار 

اند. با پیشرفت در ده  گذشت ، نیروهای مسلح کشورهای مختلف در سراسر جهان با تغییراتی در محی  خود مواج  شده

های جدیدی هایی همدون هوش مصنوعی، یادگیری ماشین، اینترنت اشیا، واقعیت مجازی و واقعیت افزوده، پیشرفتفناوری

ههها روش تعامههل، یههادگیری، شده است. این فناوری دفاعی نیروهای مسلح کشورهای مختلف ایجاد  زنجیرۀ تأمینپیش روی  

های جدید اقتصههاد دیجیتههال در گیری از فناوریدفاعی تغییر داده است. بهره  زنجیرۀ تأمینونقل، عملیا  و توزیع را در  حمل

های موفههق است. اهمیت این تحول بر کسی پوشیده نیست؛ سازمان  نیازمند  تغییرا  اساسی  ، ب دفاعی  زنجیرۀ تأمینصنعت  

در حههال تغییههر اسههت )شههاه  تصههورناپذیری دانند. جهان امروز با سرعتدر جهان تغییر و تحول را جزء الزاما  کاری خود می

حههاکی از آن اسههت کهه  در   ،دفههاعی  زنجیههرۀ تههأمین  ۀحههوزهای صور  گرفتهه  در  پژوهش  .(1396احمد قاسمی و گودرزی،  

شود. این نهادههها صور  سنتی و غیرمتمرکز مدیریت می، این زنجیره تا حد زیادی ب یرانا  مهوری اسلامینیروهای مسلح ج

مههدیریت بهه   ۀبرند. ایههن نحههوکار میخود ب     زنجیرۀ تأمینهای گذشت  را در مدیریت منابع و عملیا   نوعی عرف و روش ب 

 بینجامد.تواند ب  تضعیف توانایی دفاعی کشور نتیج  می و در است وری در این زنجیره منجر شدهکاهش بهره

بسیار زیههادی   تیاهم  تال،یجید  یفناور  یهاشرفتیبا توج  ب  پ  ژهیوب   ،یو نظام  یدفاع  زنجیرۀ تأمین  ۀنیدر زم  قیتحق

هههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههه  

1. Jeong-Wan, Choi & Kim 

2. Stephens, Lee & Barrett 
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ههها، و در صور  عههد  انجهها  آن  کنندیمؤثر کمک م  یهایریگمیمنابع و تصم  صیتخص  یسازن یها ب  بهپژوهش  نی. اددار

در جذب   یورو کاهش بهره  یدفاع  یهایکمبود توانمند  تال،یجید  یهایمقاومت در برابر فناور  رینظ  یممکن است مشکلات

 تیهه و امن  یدفههاع  یهههاب  متخصصههان در حوزه  ازین  تال،یجیبا توج  ب  تحولا  د  ن،ی. همدندیو آموزش کارکنان ب  وجود آ

از سوی دیگر، اهمیت .  شود  رمنج  یمل  تیامن  فیب  تضع  تواندیم  ،ن یزم  نیاست ک  عد  پژوهش در ا  افت ی  شیافزا  یبریسا

ها و امنیههت سههایبری گیریسازمانی و بهبود تصمیم  فرهنگ  یهای منابع انسانی، ارتقااین تحقیقا  شامل افزایش توانمندی

نظههامی را تقویههت   زنجیههرۀ تههأمینتنها  توانند ب  ایجاد الگوهای تحول دیجیتال کمک کنند کهه  نهه ها میاست. این پژوهش

تنها برای در این حوزه ن  پژوهشنیز ب  همراه دارند. درنهایت، را مثبت اقتصادی، اجتماعی و سیاسی   هایبلک  تأثیر  ،کنندمی

 زنجیههرۀ تههأمینمثبت بههر جایگههاه   هایتواند ب  حداکثرسازی تأثیربلک  می  ؛های دفاعی کشور ضروری استارتقای توانمندی

 دفاعی منجر شود.

 زنجیرۀ تههأمینکند، تحول در ایفا مینقش مهمی در پشتیبانی از نیروهای مسلح  ،دفاعی زنجیرۀ تأمینبا توج  ب  اینک   

جمل  فناوری و نوآوری، منابع انسانی،   تواند ابعاد مختلفی داشت  باشد، ازرسد. این تحول میدفاعی امری ضروری ب  نظر می

داده منابع مالی، منابع تجهیزاتی و ساختار سازمانی. تحولی ک  در جریان انقلاب صنعتی چهار  و ظهور اقتصههاد دیجیتههال ر 

تنههها یههک پههارادایم فنههاوری  ،بیشتر از جنس تحول دیجیتال است؛ البت  باید خاطرنشان کرد ک  این تحههول دیجیتههال  ،است

و ب  مفهو  تغییر در تمامی ابعاد سازمان   اندها را تحت تأثیر قرار دادهتری سازمانصور  گستردهبلک  این تحولا  ب   ؛نیست

با توج  ب  عمق و گستردگی هر یک از ایههن از آن جمل  است.    منابع انسانیو    ساختار سازمانی،  مالی،  فناوری  ک اشاره دارند  

های جههذب و شود. چناندهه  در مؤلفهه دفاعی پرداخت  می زنجیرۀ تأمینعد منابع انسانی ب  تحول در در این پژوهش از بُ  ،ابعاد

استخدا ، آموزش و توسع ، ارزیابی و مدیریت عملکرد، جبران خدما ، همتاسازی، فرهنگ و تعلق سازمانی تحههول دیجیتههال 

و شههود منجههر مههیدفاعی ازجمل  مالی، فناوری و تجهیزاتههی ایههن زنجیههره  زنجیرۀ تأمینتحول در سایر منابع ب     ،ایجاد شود

را فههراهم خواهههد  زنجیرۀ تههأمینوری ها و جلوگیری از هدر رفت منابع و ارتقای عملکرد و بهرهکاهش هزین   زمینۀهمدنین  

کمههک کنههد. بهها اسههتفاده از   زنجیههرۀ تههأمینعملکههرد کلههی    یتواند بهه  ارتقههامی  ،تحول دیجیتال منابع انسانیدر واقع    کرد.

های جههذب، آمههوزش و ارزیههابی فرایندها قادر خواهند بود های نوین مانند هوش مصنوعی و یادگیری ماشین، سازمانفناوری

وری تواند ب  شناسایی الگوها و رونههدهای بهههرههای پیشرفت  میها و تحلیلعملکرد را تسریع کنند. همدنین، استفاده از داده

تر و کارآمدتر کمک کند. دفاعی چابک  زنجیرۀ تأمینتواند ب  ایجاد یک  می  ،تحول دیجیتال منابع انسانی. در واقع  کمک کند

توانند نیازهای منابع انسانی را بهتر شناسههایی ها میکاوی، سازمانهای نوین مانند هوش مصنوعی و دادهبا استفاده از فناوری

زنجیههرۀ های لجستیکی و بهبههود عملکههرد  فرایندسرعت ب  تغییرا  محیطی پاسخ دهند. این امر موجب تسهیل در  و ب   کنند

شود های کارکنان میموجب افزایش توانمندی هم ،تحول منابع انسانی(.  1399)کاویانی زاده و وحیدی منفرد،    شودمی  تأمین

هههای دیجیتههالی، ههها از طریههق پلتفر را تقویت خواهد کرد. با ایجاد ارتباطا  مثبت میان اعضای تیم  فرهنگ سازمانی  و هم

گیری بهتههر توانههد بهه  تصههمیمتر خواهد شد. همدنین این تحول میمستحکم  فرهنگ سازمانیو    یابدمی  شیافزاها  همکاری

ها برای شناسایی الگوهای رفتاری نیروهای مسههلح وتحلیل دادهزیرا ابزارهای هوش تجاری امکان تجزی   ؛مدیران کمک کند

های دفاعی ها، ازجمل  سازمانسازمان  وری، در افزایش بهرهحوزۀ منابع انسانیویژه در  تحول دیجیتال، ب   .آورندرا فراهم می

حوزۀ کند. این پژوهش ب  بررسی موضوع تحول دیجیتال در  ایفا مینقشی کلیدی  ایران    جمهوری اسلامیو نیروهای مسلح  
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های کیفههی و مصههاحب  بهها خبرگههان، الگههوی تحههول دیجیتههال و کارگیری روش کند با ب پردازد و تلاش میمی  منابع انسانی

شناسایی و تحلیههل الگههوی تحههول دیجیتههال منههابع انسههانی در   ،هدف این پژوهش  .مضامین اصلی و فرعی آن را احصا کند

عنوان الگویی راهنما برای شناسههایی عوامههل پیشههران ایههن تحههول ب   ،دفاعی نیروهای مسلح است تا نتایج آن  زنجیرۀ تأمین

دفاعی پیشههنهاد   زنجیرۀ تأمین  حوزۀ منابع انسانیسازی تحول دیجیتال در  هایی برای پیادهکارراهاستفاده شود. در این راستا،  

های دفههاعی های تحههول دیجیتههال در سههازماناستراتژی ۀعنوان مبنایی برای توسعتواند ب می پژوهشنتایج این    .خواهد شد

 .ها کمک کندکارایی و اثربخشی این سازمان یو ب  ارتقا کار گرفت  شودب 

 پژوهش پیشینۀ  

منههابع انسههانی و متغیرهههای  حوزۀ تحههول دیجیتههالدر    شدهانجا های  در این بخش ب  بررسی ادبیا  و مرور نظری پژوهش

 مرتب  با آن پرداخت  خواهد شد.

 دفاعی و لزوم تحول آن زنجیرۀ تأمین

 تالیجیاست ک  تحول درو  روب   یب  بهبود همکار  ازیو ن  سکیر  ،یدگیدیپ  شیمانند افزا  ییهابا چالش  یدفاع  زنجیرۀ تأمین

وکار کسههب  یهافرایندمجدد    یو در مهندس  کنندیوپنج  نر  مدست  یها با منابع ناکافاز سازمان  یاریبس  .کندیم  یرا ضرور

بهه    تواندیم  یدفاع  زنجیرۀ تأمیندر    تالیجیتحول د  یاجرا  .خورندیشکست م  تالیجید  یهایاستقرار مؤثر فناور  یبرا  ،خود

 یبههرا  تههالیجید  یهههایتا از فناور  سازدیها را قادر مسازمان  شود ومنجر    ییو کارا  تیفیک  ،یچابکافزایش  ،  هان یهزکاهش  

موفههق  یههها و اجههراچالش نیهه غلبهه  بههر ا مدرن استفاده کنند. یصنعت دفاع یهاکردن خواست خود و برآورده ا یبهبود عمل

 ییجوصههرف  ،یجمل  بهبود همکههار منجر شود، از  یدفاع  زنجیرۀ تأمین  یبرا  چشمگیری  یایب  مزا  تواندیم  ،تالیجیتحول د

مقابلهه  بهها   یمند براسامان  یکردیرو  رییتغ  تیریمد  .(2023،  1چانگو و  ئرو، چن، یو، گو)ی  اتیعمل  ییکارا  شیو افزا  ن یدر هز

اعمههال  یبرا ییهاراهبرد یاجرا ر،ییتغ تیریهدف از مد .سازمان است کی یهایفناور ای هافراینداهداف،  یدگرگون ایانتقال 

مدیریت  ،(. در تعریفی دیگر2023، 2 ا)ترل هانا، لوتون و پر  است  رییبا تغ  یسازگار  یو کمک ب  افراد برا  رییکنترل تغ  ر،ییتغ

و گسترده در شرکت  یجامع، فرابخش یرییتغ جادیا یک  برا  دانست  ییهاتیو فعال  هااقدا   ،ها فیمجموع وظتوان  تغییر را می

در سراسههر سههازمان  را یاساسهه  یتحههول ،یسازمان رییمفهو  تغ ،واقع در(. 2023، 3هلمولد) تشده اس سازمان در نظر گرفت  ای

کردن کارکنههان مانند اضاف  ،یسازمان یجزئ  یهالیدر مقابل تعد  و  رییدر حال تغ   یک  سازمان در پاسخ ب  مح  کندیفرض م

و  تیهه معمههولاب بههر مأمور یسههازمان را ییهه تغ شههود.، متحمل مههیدیجد  یفن   یرویک    یمعرف  ایخاص    ایاصلاح برنام   د،یجد

 شههود ورا شامل مههی دیجد یهایفناور  یسازادهیادغا  و اکتساب، پ  ،یاصل  ا یعمل  یبازساز  ک   مؤثر استانداز سازمان  چشم

 (.2006، 4و کیپز  چیاستولوو)پرشینگ،  گذارد.تأثیر می یبر تما  سطوح سازمان
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2. Terrell Hanna, Lawton & Pratt 
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4. Pershing, Stolovitch & Keeps 
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 تحول سازمانی

استوار  شدهیزیرپویهایی گروههی طرح عملی مرتب  با تغییر برنام ههای حاصهل از  بر بینش و آگاهی  ،اسار تحول سازمانی

بهه   توانههدیاسههت کهه  م  افتهه ی  و کاربردههها دسههت  ها یاز نظر  کپارچ ی  یاقیب  س  ،تکامل خود  ریدر مس  یاست. تحول سازمان

و  یسههازمان یها، از سههاختارهادر سههازمان را ییهه تغ نیهه ها کمک کنههد. ادر سازمان  یاز مسائل مهم انسان  یاریوفصل بسحل

است ک  بهه  بهبههود عملکههرد  شده یزیربرنام  را ییتغ ن یدر زم ،نینها و همدعملکرد آن  ۀها و نحوافراد درون آن  نیهمدن

 یبههاق داریو ناپا دهیدیپ  یمح نیقصد دارد در ا یسازمان اگر. (2014، 1و کو  هوگان) شودیمها و سازمان منجر افراد، گروه

و  رییهه در جوانب مختلف ب  رشد و توسع  بپههردازد، لاز  اسههت کهه  بهه  تغ ،یرقابت   یمح  نیبر بقا در اعلاوه  ،نیبماند و همدن

 یمطمهه ن بههرا تیهه موقع  بهه  یابیدسههت ها،نهه یکههاهش هز ،یو کارآمد یوراقدا  کند. بهبود بهره  یشتریب  تیتحول با حساس

 یاهداف تحههول سههازمان  گریاز د  ،تنوع در محصولا  و خدما   جادیو ا  ینیبشیقدر  پ  شیافزا  ،یریگمیو تصم  یزیربرنام 

و از طههر   گیههرددربرمههیها تهها کارکنههان را از سههازمان یاسازمانی طیف گسترده(. تحول 2011، 2جونگلار  و  آبراها )  ستا

 شود:ها اشاره می. تحول سازمانی ابعاد مختلفی دارد ک  در ادام  ب  آندهدیمقرار  ها را تحت تأثیرمختلف آن

و   ردیهه گیبدیهی است، تحول در هر سازمانی )کم یا زیاد( متأثر از فرهنگ حاکم بر آن شکل م  :فرهنگ سازمان •

؛ شههودیواحهدی پیدا نم ۀمختلف نسهخ یهافرهنگ نیها با یکدیگر متفاو  است، در بک  فرهنگ سازمان  آنجا  از

 بسههتگیب  هماهنگی با الگوهای فرهنگی حاکم بر آن سازمان    ،استراتژی تغییر یا تحول در درون سازمان  بنابراین

  .دارد
 یاتیهه ح  یسازمان  یب  عملکرد برتر و اثربخش  یابیدست  یبرا  یسازمان  را ییدر تغ  ینقش منابع انسان  منابع انسانی: •

 گههذاردیم ریتأث یبر عملکرد سازمان میمستق طور، ب یمنابع انسان تیریاقداما  مد .(2023، 3و همکاران روت ) است

 .دارد یاواسط  ریتأث یسازمان  رییتغ فرایند قیو از طر
 رییهه ها بهها تغسههازمان کهه  یهنگههام دارد. یینقههش بسههزا یسههازمان را ییدر تغ  یساختار سازمان  نی:ساختار سازما •

 دیهه جد  نهه یزم  یهاهستند ک  با خواست   یساختار  یهادنبال پاسخ، ب شوندیمواج  م  یطیمح  را ییتغ  ای  هااستیس

 .(2023،  4)گوماتی، درشینی، چودری و بهارادواج سای باشد سوهم
اطلاعا    یفناور  عمل کند.  یسازمان  را ییتغ  یمهم برا  زوریکاتال  کیعنوان  ب   تواندیاطلاعا  م  یفناور  فناوری: •

را بهبههود بخشههد،   یریگمیو تصههم  یارتبههاط  یهافرایندرا در سراسر سازمان بهبود بخشد،    یاتیعمل  ییکارا  تواندیم

 .(2009، 5علوی و یو) ابداع کند  دیجد  یتجار یهادهد و مدل رییتغ  اساسی طوررقابت را ب  ییایپو
و تعهههد   یکهه  آمههادگ  ردیهه گیقههرار م  نیآفررهبران تحههول  ریتحت تأث  ،یسازمان  رییواکنش کارکنان ب  تغ  رهبری: •

 یرهبههر .عمههل کننههد رییهه از تغ  تیهه تهها در حما  کننههدیم  قیههها را تشههوو آن  کنندیم  تیتقو  رییتغ  یکارکنان را برا
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5. Alavi & Yoo 
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و متعاقباب رفتههار کارکنههان در  شودیم رییتغ یامدهایو ادراک کارکنان از پ یمشارکت کار  شیباعث افزا  نیآفرتحول

 .(2018،  1فاپل و زور ) کندیم خت یرا برانگ رییاز تغ  تیحما

 

 تحول دیجیتال

، رایههانش ابههری(، مثههالبههرای ب  هر چیزی اشاره داشت  باشد، از مههدرن سههازی فنههاوری اطلاعهها  )  تواندیتحول دیجیتال م

های بخههش طور گسههترده در سههازمانبهه   ،ایههن اصههطلاح  .وکار دیجیتالجدید کسب  یهادیجیتال تا اختراع مدل  یسازن یبه

بنههابراین ایههن اصههطلاح بیشههتر شههبی    شههود؛مانند آنلاین کردن خدما  اسههتفاده می  ساده  هایعمومی برای اشاره ب  ابتکار

 فراینددر تعریفی دیگر تحول دیجیتال و هوش مصنوعی  (.2022، 3)گارتنر  2وکار دیجیتالسازی است تا تحول کسبدیجیتال

را  مههداو  تجربهه  مشههتری خههود   طورب دهد  های سازمانی و مبتنی بر فناوری است ک  ب  یک شرکت اجازه میقابلیت  ۀتوسع

  (. الگوهههای 2023، 4های واحد خود را کاهش دهد و در طول زمان مزیههت رقههابتی را حفهه) کنههد )مکنههزی بهبود بخشد و هزین  

کننههد می  ها کمههک روی ابعاد خاصی تمرکز دارند و ب  سازمان  ک ی ، هر اند شده  ی مختلف تحول دیجیتال ک  در این بخش بررس 

 شود:ب  برخی از الگوهای مطرح تحول دیجیتال اشاره می ،. در ادام تر عمل کنندتحول دیجیتال خود موفق فرایندتا در 

راهبرد، افراد، فناوری و ،  فرهنگ سازمانیابعاد    این الگو روی:  الگوی تحول دیجیتال جیمی بومن و مارک کی پیتر •

 (.2019، 5و پیتر بومن) کندرا بررسی میتمرکز دارد و چگونگی تأثیر این ابعاد بر موفقیت تحول دیجیتال  سازمان

هههای و قابلیت فرهنههگ سههازمانیراهبههرد، کارکنههان،    در این الگو، تمرکز بههر  :6ل پی دبلیوسیالگوی تحول دیجیتا •

ها، تصمیما  بهتری کند تا با استفاده از دادهها کمک میاست. این مدل ب  سازمان  داده و مشتریان  لیوتحل یتجز

 (.  2016دبیلیوسی،  )پی اتخاذ کنند

کند تا ها کمک میتأکید دارد و ب  سازمان  نوآوری و خلاقیت  این الگو بر  :۷ارنست اند یانگ  الگوی تحول دیجیتال •

 (.2024، 8)دانگ فان، نگوین و ترونگ تران با ایجاد فرهنگ نوآوری، ب  تحولا  دیجیتال پاسخ دهند

 است کهه  اهمیههت محصولا  و سازمان، مشتریان، عملیا  تمرکز این الگو بر: 9الگوی تحول دیجیتال کاگنیزنت •

 (.  1401، 10)سیرور کبیری و ورناصری دهدرا نشان میتحول دیجیتال  فرایندمشتری در  ۀتجرب
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، ارکنههانک ، مههدل عملیههاتی منههابع انسههانی،وکاربسکراهبرد، مدل    این الگو روی:  1دیلویتالگوی تحول دیجیتال   •

راستایی این عناصر در راستای تحقق اهداف تحول متمرکز است و ب  بررسی چگونگی هم  ها و منابع انسانیفرایند

   (.1401)سیرور کبیری و ورناصری،   پردازدمی دیجیتال

وکار، تجربهه  دیجیتههال مشههتریان و نوآوری مههدل کسههب تمرکز این الگو بر: 2سیایکسدی تحول دیجیتال  یالگو •

 مشههتری را بهبههود ۀهههای جدیههد، تجربهه کند تا با اسههتفاده از فناوریها کمک میهاست ک  ب  سازمانفرایندتحول  

 (.  2019، 3کاوامورا ، شروک وکوان) بخشند

ههها و وکار، دادهعملیههاتی، مههدل کسههب  فراینههدتجرب  مشتریان،    این مدل روی:  4کاپژمینای  الگوی تحول دیجیتال •

 دهههدرا نشان میهای تجاری فرایندتمرکز دارد ک  اهمیت یکپارچگی در    های دیجیتالهای یکپارچ ، قابلیتفرایند

 (.1401)سیرور کبیری و ورناصری،  

 های داخلی و خارجی مرتب  با موضوع اشاره شود:پژوهش ن یشیپدر این قسمت، سعی شده است ک  ب  تعدادی از 

 داخلی و خارجی های پژوهش  ۀپیشین .1جدول 

 های پژوهش یافته ابزار گردآوری  موضوع  محقق )سال(

تحول دیجیتال منههابع  (2023) 5وانی
 انسانی

 حوزۀ منابع انسانیی در  تالیجیتحول د  دربارۀبا بحث  مقال     نیا )کمی(   نام پرسش 
ی این اجرا یرو  شیها و مشکلا  پچالش  ،هابنگاه  تیریدر مد
 یزیربهه  برنامهه  ازیهه بههر ن ،امههر نیهه ا کنههد.میرا برجست    تحول
اسههتعداد و  پههرورش، تههالیجید یههها، آمههوزش مهار یراهبرد

 دیهه موفههق تأک  یتالیجید  تحول  ب   یابیدست  یادغا  عملکرد برا
 دارد.

تحول دیجیتال منههابع  (2023) 6ژنگ و چن
 انسانی

 هههایریو تأث  هایریگها، جهتمحرک  یمطالع  بررس  نیهدف ا )کمی(   نام پرسش 
 یبا تمرکز بههر عههوامل  ،یمنابع انسان  تیریدر مد  تالیجیتحول د
 تههالیجید  ینههوآور  ،یداخلهه   یانمشههتر  تههالیجید  یازهایمانند ن

بههر  تحههول ۀبرنامهه  نیهه ا  است.  تالیجیعصر د  یازهایصنعت و ن
های مختلههف منههابع فرایند  در  تالیجید  یهایفناور  یسازادهیپ

 .کندیم دیتأک انسانی

 ۷و همکههاران یعلههوال
(2023) 

تحول دیجیتال منههابع 
 انسانی

در طول  یمنابع انسان تالیجیمقال  عوامل مرتب  با تحول د  نیا )کمی(   نام پرسش 
مههدل   کیهه و    دهههدیرا موردبحث قههرار م  نیدر بحر  19  کووید

 یفنههاور  رسههاختیبههر بودجهه ، ز  یمبتن  تالیجیتحول د  رشیپذ
فرهنههگ  تههال،یجید یهههامهار  ،یفنهه  یبانیاطلاعهها ، پشههت

 شنهادیپ اارشد ر تیریمد  یبانیمقاومت کارکنان و پشت  ،سازمانی
در  یاست ک  بخش منابع انسههان  نیمطالع  ا  نی. هدف اکندیم
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1. Deloitte Digital Transformation Pattern 

2. DXC Digital Transformation Pattern 

3. Kwan, Schroeck & Kawamura 

4. Capgemini Digital Transformation Pattern 

5. Yuan 

6. Zhang & Chen 

7. Al-Alawi 
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 های پژوهش یافته ابزار گردآوری  موضوع  محقق )سال(

مؤثر   تحول  یبرا  ،یدیبر عوامل کل  یمبتن  یمدل  ۀبا ارائ  نیبحر
 .ردیرا بپذ تالیجید یهایشدن، فناور یتالیجیب  د

بلوغ دیجیتال و تحول  (2022) 1کوفیلاپ
 دیجیتال منابع انسانی

تحههول   یبههرا  یمههدل  ایهه صههراحت چههارچوب  ب   یمقال  پژوهشهه  )کمی(   نام پرسش 
کهه    کنههدیاشههاره م  ؛ امههادهههدیارائ  نم  یمنابع انسان  تالیجید
 یابیمختلف ارز  یهاو روش  کیستماتیس  یکردیاز رو   سندهینو

کارکنههان  تیریبلوغ مد  یهاشاخص  ریتفس  یبرا  یتالیجیبلوغ د
عنصر  نیمطالع  چند نیا مختلف استفاده کرده است.  عیدر صنا

بهه    ازیهه ن  نگرندهیآ  تالیجیتحول د  یک  برا  کندیم  ییرا شناسا
 یهایسههتگیارشههد، شا  تیریتوسع  دارند، ازجمل  مشارکت مههد

منبههع داده   کی  تال،یجیخدما  و محصولا  د  د،یجد  تالیجید
عناصر   نیا؛  هایمداو  نوآور  رهیو زنج  یریگمیتصم  یواحد برا

 جادیرا در ا یها و نوآورداده  ،یها، فناورمهار   ،یرهبر  تیاهم
 .کنندیبرجست  م یمنابع انسان تیریدر مد تالیجیتحول د

، شههعبان ایدباغی،  القروت

 (2022) 2و الدوری

تحول دیجیتال منههابع 

 انسانی

بهه    یابیرا بر دسههت  یمنابع انسان  تالیجیتحول د  ریمقال  تأث  نیا )کمی(   نام پرسش 

اردن  یاسههلام یهههادر بانک یسههازمان یراهبههرد یداریهه پا

 ینقههش رهبههر  ایههن پههژوهش  درواقههع،  دهدیموردبحث قرار م

تحههول  نیدر رابطهه  بهه  یانجیهه م ریهه متغ کیعنوان آگاهان  را ب 

 نیهه در ا  یسههازمان  یراهبههرد  یداریهه و پا  یمنابع انسان  تالیجید

 .کندیها برجست  مبانک

 
ها و مشکلا  متعددی مواج  است ک  نیاز ، با چالشهاسازمانویژه در مدیریت ب  حوزۀ منابع انسانیتحول دیجیتال در 

 ههها بهه  بررسههیکنههد. پژوهشرا برجسههت  می پههرورش اسههتعدادها  و  هههای دیجیتههالآموزش مهار   ریزی راهبردی،برنام   ب 

های منههابع فراینههددر  هههای دیجیتههالسازی فناوریپیاده این تحول پرداخت  و بر اهمیت  موفقیت  بر  عوامل مؤثر  و  هاپیشران

 شنهادشههدهیهایی برای پذیرش تحول دیجیتههال پ، مدل19  . همدنین، در شرای  خاص مانند دوران کوویددارند  دیانسانی تأک

شود. مطالعهها  همدنههین بهه  شناسههایی عناصههر می  فرهنگ سازمانی  و  پشتیبانی فنی  زیرساخت فناوری اطلاعا ،  ک  شامل

نگر ضههروری اند ک  برای تحول دیجیتال آینههدهپرداخت  های دیجیتال جدیدشایستگی  و  مشارکت مدیریت ارشد  کلیدی مانند

دفههاعی   زنجیرۀ تههأمینک  دستیابی ب  الگوی تحول دیجیتال منابع انسانی در    حاضر  در راستای هدف اصلی پژوهش  .هستند

 و های این الگههوشاخص و هامؤلف  تعیین ابعاد الگو،  اند از:عبار نیروهای مسلح جمهوری اسلامی ایران است، اهداف فرعی  

نیز از دیگر   پیامدها و نتایج حاصل از ارائ  الگوی تحول دیجیتال  ی، احصابراینعلاوهها.  بررسی ارتباط بین این ابعاد و مؤلف 

عنوان یک ب   رهبری آگاهان   ، نقشتیاین تحول کمک کند. درنها  هایتواند ب  درک بهتر از تأثیراهداف فرعی است ک  می

تواننههد بهه  گرفت  است ک  این موارد همگههی می  نیز مورد تأکید قرار  پایداری راهبردی سازمانی  متغیر میانجی در دستیابی ب 

 .دفاعی کمک کنند زنجیرۀ تأمینارائ  الگوی تحول دیجیتال منابع انسانی در 
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1. Lapikov 

2. Al-Qaruty, Dabbaghia, Shaban & Al-Doori 
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(، ترسههیم 2013) 1پههژوهش بهها اسههتفاده از روش سوانسههون و چرمههاک ۀاز پیشههین  برخاست نخست، مدل خا     ۀدر مرحل

های عمیق صور  خواهد گرفت و مضامین اصلی و فرعی با مصاحب   حوزۀ تحول دیجیتالبعد با خبرگان    ۀمرحلدر    .شودمی

عنوان ابزار کلیدی بههرای درک و تحلیههل روابهه  ب   ،در پژوهش  ی مفهومیسازمدل  روش تحلیل مضمون، احصا خواهند شد.

ها و مفههاهیم موجههود، کنند تا با ادغا  نظریهه ها ب  محققان کمک میکند. این مدلمیان متغیرها و مفاهیم مختلف عمل می

ای شههماتیک تصههور شههود عنوان نقش تواند ب ، مدل مفهومی مییطورکلتحقیق فراهم کنند. ب   فرایندچارچوبی برای هدایت  

را  گا سهه ی پرداز ینظری مختلف هاروش محققان بر پای   .کندک  مسیر تحقیق را مشخص و ب  فهم بهتر مسائل کمک می

 ک  عبار  است از: دانکردهبرای این مرحل  معرفی 

. شههودیمهه ی معتبههر علمههی احههراز  ها ینظراز خلال    ،مفاهیم را شناسایی کنید؛ در این گا  مفاهیم دخیل در نظری  .1

ی نهایی و ساخت مفاهیم حرکههت رفههت و برگشههتی انجهها  بنددست چندین بار پیش از تعیین    ،محقق ممکن است

 ؛دهد

 

بندی آن است. بهتراست معنای شناسایی و توصیف رواب  بین مفاهیم و دست مفاهیم را سامان دهید؛ این مرحل  ب  .2

قدر آمده ب دستتا زمانی ک  محقق احسار کند مفاهیم ب   شودارتباط مفاهیم تجدیدنظر    ۀنحو  ۀبارها و بارها دربار

 کافی درست هستند؛

رود، تبیین و الگههو ای را ک  در آن انتظار کارکرد الگو مطروح  میدر این مرحل  محقق دامن ؛  مرزها را تعریف کنید .3

دلیههل ممکههن اسههت بهه   ،متحههدهالا یاسههازی در  کند. برای مثال رویکردها بهه  تههیمرا ب  بستر خاصی محدود می

با توجهه  بهه   ،بر این اسار . (2013)سوآنسون و چرماک،  ، قابلیت انتقال ب  کره را نداشت  باشدهای فرهنگیتفاو 

در هفت شاخ  کلههی بهه  شههرح  حوزۀ منابع انسانیتحول دیجیتال در  ۀاهداف و سؤالا  پژوهش، مفاهیم مدل اولی

 است. شدهیبنددست زیر 

و   رانیشده توس  مههدانداز ارائ و چشم  کیاستراتژ  یریگب  جهت  یمنابع انسان  یرهبر:  2رهبری منابع انسانی .1

منههابع   کارکردهایبر    یمبتن  یرهبر  و  در سازمان اشاره دارد  تالیجیتحول د  جادیا  یبرا  یمنابع انسان  رانیمد

ی و انسههان  یها یسههرما  یرهبههر  ی،منههابع انسههان  یراهبههرد  را ییتغ  رهبر،  اعتماد  قابل  یو مرب  مشاوری،  انسان

، 4؛ آکادمی نوآوری منابع انسههانی2024،  3؛ کورن فری2022شود )گارتنر،  میرا شامل    تالیجیدتحول    یرهبر

، نههوری ؛2024، 6و الحسههن سههامونی، مههک کههارت؛ 2023، 5کیتسههیور  و تسههایوور  میتههرولیس،؛ 2023

 (.1398، حسینی، شامی زنجانی و عابدینشاه
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1. Swanson & Chermack 

2. Human Resources Leadership 

3. Kornferry 

4. HR Digital Transformation Academy 

5. Mitroulis, Tsiavos & Kitsios 

6. McCarthy, Sammon & Alhassan 
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ارائهه   یهاسههازوکارسههاختارها و  ها،فراینههدشههامل  یمنههابع انسههان  یاتیمدل عمل:  1مدل عملیاتی منابع انسانی .2

 جههادیشههامل ا  نی. اکنندیاتخاذ م  تالیجیفعال کردن تحول د  یبرا  یمنابع انسان  یهاخدما  است ک  بخش

 ییسههوهههم  یبههرا  ی(منابع انسههان  یتجارراهبردی )  کیمدل شر  یاجرا  ،یقو  یمنابع انسان  یاتیعمل  میت  کی

 یمراکههز تعههال جههادیو ا یمنابع انسههان یهایریپذبیحل مسائل و آس لیتسه ،یتجار یازهاینبا  یمنابع انسان

، 3برنز و اولریش رایت، ،؛ اولریش2023،  2؛ مرسر2022)گارتنر،    ستهاوهیش  نیبهتر  تیهدا  یبرا  یمنابع انسان

ی، گروچوفسههک، شیاولههر؛ 2023، 6؛ بههرزین2022، 5پههولنرو  کههمی، گانههد، دورث؛ 2023، 4ون ولههپن، 2021

 (.2023، ۷اوشرو  هانسوناسمالوود،  

 یهایسههتگیههها و شامهار  ،یمنههابع انسههان متخصصههان یهههاتیقابل :8های متخصصان منابع انسانیقابلیت .3

روابهه ،   تیریمههد  ک،یمشاوره اسههتراتژ  ،یهوش تجار  و  است  تالیجیاز تحول د  تیحما  یبرا  ازیموردن  یاتیح

 رییهه حههال تغ رد یازهههایانطبهها  بهها ن یبرا  یو چابک  یپرورنیجانش  یزیراستعداد و برنام   تیریداده، مدسواد  

، 9ار ودر ونو  اسههتاندر ،دن برگون؛ 2021،  و همکاران  ؛ اولریش2022)گارتنر،    شودرا شامل میوکار  کسب

2020.) 

بهه  ابزارههها،   یتکامل منابع انسههان  یمناسب برا  یهافناوری  :10متناسب با تحول در منابع انسانی  هایفناوری .4

شههامل  اسههتفاده کننههد وها از آن دیبا یمنابع انسان یهااشاره دارد ک  بخش  یتالیجید  یهاستمیها و سپلتفر 

 یسههازساده  یدر حال ظهور برا  یمنابع انسان  یهایو اتخاذ فناور  یمنابع انسان  یفناور  یاستراتژ  کی  ۀتوسع

، بومونههت؛ 2022)گههارتنر،  کارکنههان اسههت ا یهه ها و بهبود تجرببر داده یمبتن یریگمیتصم شیافزا  ها،فرایند

، 12تههایاودوو؛  2024ا ،  بههی؛ آی2019  و همکههاران،  کههوان؛  2016دبیلیوسی،  ؛ پی2022،  11پولاسکو    پسیلیف

2021.) 

حههوزۀ منههابع در    تههالیجیتحههول د  راهبردسازمان و هم    تالیجیتحول د  یکل  راهبردهم    راهبردعد  بُ  :13راهبرد .5
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1. Operational Model of Human Resources 

2. Mercer 

3. Ulrich, Wright, Ulrich & Burns 

4. Van Vulpen 

5. Durth, Gandhi, Komm & Pollner 

6. Bersin 

7. Ulrich, Grochowski, Smallwood, Hanson & Uscher 

8. Capabilities of Human Resources Experts 
9. van den Berg, Stander & van der Vaart 

10. Technologies Appropriate to the Evolution of Human Resources 

11. Beaumont, Phillips & Polasek 

12. Udovita 

13. Strategy 



 
 

 114 مختارپور و همکاران  |دفاعی نیروهای ... زنجیرۀ تأمینی در منابع انسان الگوی تحول دیجیتال

 
 

 جیبهه  نتهها یابیدسههت یرا بههرا یو فنههاور هافراینههدافههراد،  ها،راهبرد نی. اردیگیدر برمخاص    طوررا ب   انسانی

دبیلیوسههی، ؛ پههی2019،  کههوان و همکههاران)  کننههدیهماهنههگ م  تالیجیتحول د  قیوکار از طرمطلوب کسب

 (.2018، 2لیواد؛  2016، 1زبوکیوو  انیبنل، مت، هس؛ 2019پیتر،  بومن و؛  2016

 یههها، رفتارههها و روش هاتیذهن رایز ؛است یدر منابع انسان تالیجیاز تحول د یاتیح ۀجنب :3فرهنگ سازمانی .6

کههار   یمحهه  کیهه  جههادیا ،یتالیجیکار د یرویشامل پرورش ن یدی. عناصر کلدهدیکار در سازمان را شکل م

مشههارکت کارکنههان و پههرورش فرهنههگ   قیمستمر، تشو  یریادگیامکان    ت،یو خلاق  ینوآور  جیترو  تال،یجید

عد کلههی محههی  کههار دیجیتههال، نههوآوری و خلاقیههت و ذهنیههت رشههد، ک  در س  بُ  است  یو همکار  یهمکار

 .(2016، 6رکیونبوسک؛ گیل و 2021  ،5ی و همکارانترنر؛  2019، 4مان) شودیم بندیدست 

ههها، داده بهه  اسههتفاده از داده  بههر  یمبتنهه   یمنابع انسان  )منابع انسانی داده محور(:  ۷داده  انسانی مبتنی برمنابع   .7

 اشههاره دارد  یمنابع انسان  یهایو استراتژ  هاوهیش  تیهدا  یبر شواهد برا  یمبتن  یریگمیو تصم  لیوتحل یتجز

حفهه) محرمههانگی از    نههانیاطم  ،یعملکرد منههابع انسههانداده در    بر  یمبتن  یهاتیو قابل  هایستگیشا  ۀتوسع  و

، 8شههنتالیرا) شههودرا شههامل مههی راهبردیآگاهان  و   یریگمیتصم  یها براو استفاده از دادههای کارکنان  داده

 (.2024، 12؛ وینتر2020، 11سن؛  2020، 10؛ خان و میلنر2022، 9؛ مر2024

در اسههت.   شههده  میترسهه   1در قالب شکل    مندنظا پژوهش در قالب الگوی    ۀاز پیشین  است خبربر این اسار الگوی خا   

، فرهنههگ سههازمانیجمل     از  ،گرفت  و سایر ابعاد  قرار  الگوی  ۀ، استراتژی در هستحوزۀ منابع انسانیتحول دیجیتال در    یالگو

داده، فنههاوری  منابع انسانی مبنههی بههرخصصان منابع انسانی، تهای مرهبری منابع انسانی، مدل عملیاتی منابع انسانی، قابلیت

 . دارند  یارتباط مستقیم و چند سو دیگریکبا  و تما  این ابعادگیرد قرار میعد اصلی حول این بُ ،متناسب با تحول دیجیتال

 

هههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههه  

1. Hess, Benlian, Matt & Wiesbock 

2. Waddill 

3. Organizational Culture 

4. Mann 

5. Trenerry et al. 

6. Gill & Vanboskirk 

7. Data-Driven Human Resources 

8. Reichental 

9. Marr 

10. Khan & Millner, 

11. Sen 

12. Winter 
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 پژوهش   ۀاز پیشین  برخاسته. الگوی خام 1 شکل

الگههوی تحههول »ایههن تحقیههق عبههار  اسههت از:    اصههلی  سؤالحاضر،    پژوهشبررسی شده و مس ل     ۀبا توج  ب  پیشین

بههرای بررسههی   «دفاعی نیروهای مسلح جمهوری اسلامی ایران ب  چ  صور  است؟   زنجیرۀ تأمیندیجیتال منابع انسانی در  

 بررسی خواهد شد: زیرفرعی  هایتر این سؤال، سؤالدقیق

 اند؟  اکد یدفاع زنجیرۀ تأمیندر  یمنابع انسان تالیجیتحول د یهاابعاد و مؤلف  .1

 ؟ اند اکد یدفاع زنجیرۀ تأمین های تحول دیجیتال در منابع انسانیو پیشران  هاستسیا .2

 رانیهه مسههلح ج. ا. ا یروهههاین یدفههاع زنجیههرۀ تههأمین یدر منههابع انسههان تالیجیتحول دهای ایجاد و چالشموانع    .3

   اند؟  اکد

 اند؟  اکد رانیمسلح ج. ا. ا یروهاین یدفاع زنجیرۀ تأمین یدر منابع انسان تالیجیتحول د یامدهایو پ جینتا .4

 اند؟  اکد رانیمسلح ج. ا. ا یروهاین یدفاع زنجیرۀ تأمین یدر منابع انسانی منابع انسان تالیجیتحول دی  هافرصت .5

 

 

 شناسی پژوهش روش

( پژوهشههگر در پههژوهش حاضههر بهها نگههاه »تفسههیری« و 2009،  1ساندرز )ساندرز، لههوئیس و تورنهیههل  پژوهشبر اسار پیاز  

دفاعی نیروهههای   زنجیرۀ تأمینالگوی تحول دیجیتال در    ۀارائ  ، یعنیب  بررسی موضوع مدنظر خود  ،گیری »کاربردی«جهت

هههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههه  

1. Saunders, Lewis & Thornhill 

 راهبرد 

 فرهنگ سازمانی 

های متخصصان  قابلیت
 منابع انسانی

 رهبری منابع انسانی 

 منابع انسانی رهبری 

های متناسب با  فناوری
 تحول دیجیتال 

منابع انسانی مبتنی بر 
 داده 



 
 

 116 مختارپور و همکاران  |دفاعی نیروهای ... زنجیرۀ تأمینی در منابع انسان الگوی تحول دیجیتال

 
 

ی( پرداخت  است. رویکرد پژوهش از نوع »اسههتقرایی« منابع انسان  تحول دیجیتال  )با تمرکز بر  یرانامسلح جمهوری اسلامی  

فکر با استفاده از معلوما   ،است. در این رویکرد تجربی ،فلسف  و اسار  کل رسیدن از جزء ب   یعنیاستدلال استقرایی    .است

ها بر رویدادهای مشخصههی مشاهده  همدنین  . در این رویکرد،کندمیها حکم کلی را استنتاج  جزئی و برقراری ارتباط بین آن

 شههودها انجهها  میحوادث یا رویدادها، استنباط در مورد تما  طبقهه   ۀو سپس بر اسار مشاهد  ؛گیرددر یک طبق  صور  می

محههی  پههژوهش حاضههر از نههوع   .اسههت  شههده  استفاده«  1صبغ  پژوهش، از روش »کیفی  نظر  از  .(2009،  و همکاران  )ساندرز

جمهوری مسلح    یروهایستاد کل نو لجستیک دفاعی    زنجیرۀ تأمینو    حوزۀ تحول دیجیتال»میدانی« است و با متخصصان  

، حوزۀ تحههول دیجیتههالمصاحب  شده است. افرادی ک  در این پژوهش مشارکت کردند، خبرگان و متخصصان   اسلامی ایران

  دفاعی بودند. زنجیرۀ تأمینمنابع انسانی و 

هههدف  اسههت. 2»تحلیههل مضههمون« ،شدهیگردآورهای کیفی برای تحلیل داده ،در این پژوهش مورداستفادهاستراتژی 

از نوع »اکتشههافی« خواهههد بههود.   ،پژوهش نیز با توج  ب  اینک  اطلاعا  بسیار کمی ک  پیرامون موضوع پژوهش وجود دارد

از طریههق  ،در بخههش کیفههی هههازمانی معین صور  پذیرفتهه  اسههت. شههیوه گههردآوری داده  ۀافق پژوهش »مقطعی« و در باز

مسلح  یروهایستاد کل نو لجستیک دفاعی  زنجیرۀ تأمینو  حوزۀ تحول دیجیتالبا متخصصان  «افت یساختارم ین ۀمصاحب»

کنندگان در این پههژوهش و مشارکت است از نوع »هدفمند«  ،گیری در بخش کیفینمون   ۀشیواست.    جمهوری اسلامی ایران

 طریق »کدگذاری کیفی« صور  پذیرفت  است. از ها نیزتحلیل داده ۀشیو .اندشده انتخاب»هدفمند«   صور ب 

 های پژوهش یافته

. بهها توجهه  بهه  اینکهه  پرداخت  شده اسههت هاآنها و کدگذاری از مصاحب  آمدهدستب در این قسمت از پژوهش ب  بیان نتایج  

هههای ، دادهمضههمون« اسههت لیاز نوع »تحل شدهیگردآور یفیکی هاداده لیتحل یپژوهش برا نیمورداستفاده در ا  یاستراتژ

، اسههت  شده  یطراحتحلیل مضمون ک  توس  براون و کلارک،    گان ششروش    از مصاحب  با خبرگان با  شدهیآورجمعکیفی  

و شههناخت وجههو جسههتههها، ایجههاد کههدهای اولیهه  و کدگههذاری، آشنایی با داده اند از:مراحل این روش عبار   اند.تحلیل شده

 .ی مضامین )تحلیل شبک  مضامین( و تهی  گزارش گذارنا مضامین، بازبینی مضامین، تعریف و 

 29مضههمون اصههلی و    4  ،درمجموع  و  بندی کدها در مضامین مختلف صور  پذیرفتپس از ایجاد کدهای اولی ، دست 

مضامین اصلی و فرعههی  3 حذف شدند. در جدول ،پژوهش نداشتند هدف باد. مواردی ک  ارتباطی شمضمون فرعی شناسایی 

 شود.مشاهده میها این پژوهش از مصاحب  شدهاستخراجو برخی کدهای مفهومی 

 

 

 مضامین اصلی و فرعی  .2جدول 

 فراوانی برخی از کدهای مفهومی  مضامین فرعی  مضامین اصلی
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 14 رانیمقاومت مد رانینامناسب مد کردیرو 

 1۷ کارکنان  ۀب  توسع  یتوجهیناکارآمد و ب آموزش ی انسان یرو ین یناکاف ییتوانا

هههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههه  
1. Mixed Research Method 

2. Thematic Analysis  
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 فراوانی برخی از کدهای مفهومی  مضامین فرعی  مضامین اصلی

 14 سازمان یانعطاف و چابک عد  یفرایند/یساختار  موانع

 20 ی نامناسب منابع انسان یهارساخت یز ی رساختیز  موانع

 29 سازمان  تالیجیبلوغ د نییپا سطح ی فرهنگ موانع

 1۷ یمنابع انسان یهاداده  تیریمد  یدشوار ی منابع انسان  یهامرتب  با داده   موانع

 2 ی اسیو س یقانون موانع ی طیمح  موانع

یپ
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 9 رانیو نگرش مثبت مد تیذهن سازمان  یرهبر

 9 ی کاف یمال  منابع سازمان  یرساختیز یهاتیقابل

 20 ی متخصصان منابع انسان یستگیشا کارکنان  یهاتیقابل

 11 از آن  یریو ناگز دیجد یهایفناور ظهور یفناور

 23 را  ییارشد سازمان از تغ رانیمد تیحما و ساختار سازمان  تیریمد کردیرو 

 11 موجود  یهای استراتژ تیشفاف راهبرد 

 40 رندهیادگی فرهنگ فرهنگ سازمانی 

 9 داده  یحکمران  یسازاده یپ ی منابع انسان یمحور  داده
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 20 در سازمان  تالیجیرشد فرهنگ د فرهنگ سازمانی  یارتقا

 6 عملکرد  یابیدر ارز تیشفاف در سازمان  تیشفاف شیافزا

 3 داده  تیامن بهبود سازمان  تیامن شیافزا

 ییو فرصههت شههکوفا یشههغل تیرضهها شیافههزا
 کارکنان

 15 کارکنان   یشغل تیرضا شیافزا

 29 ی ریپذو انعطاف  یچابک شیفزا یر یگم یتصم فرایندسازمان و بهبود  یچابک

 3 نیآفرتحول  یرهبر یهاسبک  ۀتوسع نیآفرتحول  یرهبر

 23 کنندهینیبش یپ یهال یتحل بهبود ی و اثربخش یوربهره شیافزا
و پ
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 9 ها فزایش نگرانی امنیت داده ها؛ اداده بهبود امنیت  داده  تیبحث امن

 یمنابع انسان تیریعملکرد واحد مد بهبود
های منههابع انسههانی؛ بهبههود مههدیریت فراینههداتوماسیون  

های جذب و اسههتخدا ، آمههوزش و فراینداستعداد؛ بهبود  
 .توسع  و جبران خدما 

14 

فرهنههگ کارکنههان و بهبههود    یتمندیرضا  شیافزا
 سازمانی

 ۷ رضایت و تعلق نیروی انسانی افزایش 

 4 ستمرار رشد و یادگیری کارکنان ا د یرشد و توسع  جد یهافرصت

 11 ی داده محور ریگمیتصم ما  یتصم یدقت و اثربخش شیافزا

 5 کارکنان و کارجویان  ۀبهبود تجرب ی منابع انسان تیریمد گاهیجا یارتقا

و    زنجیرۀ تأمین رتقای امنیت ملی؛ بهبود عملکرد کلی  ا ی دفاع یهاسازمان  یعملکرد کل بهبود
 لجستیک دفاعی 

3۷ 

 

 است. شدهپرداخت ها های اصلی و فرعی مصاحب ادام  ب  ارائ  و تعریف مضمون در

 انسانی منابع دیجیتال تحول پیامدهای و آثار
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منابع   هایفراینددر    تالیجید  یهایتمرکز دارد ک  چگون  ادغا  فناور  نیبر ا  یمنابع انسان  یتالیجید  تحول  یامدهایو پ  هااثر

آثههار و پیامههدهای تحههول   .گههذاردیم  ریتر تههأثگسههترده  یانداز سازمانبر چشم  مهو    یمنابع انسان  واحد  بر عملکرد  هم  ،یانسان

انههد شد، عبار و مدیریت منابع انسانی شناسایی  حوزۀ تحول دیجیتالدیجیتال منابع انسانی ک  بر اسار مصاحب  با خبرگان 

فرهنههگ  بهبههود و کارکنههان رضههایتمندی »افههزایش ،«یانسههان منههابع مههدیریت واحد عملکرد »بهبود ،داده«بحث امنیت » از:

 منههابع مههدیریت جایگههاه »ارتقههای، «هههاتصههمیم اثربخشههی و دقت »افزایش، «های رشد و توسع  جدیدفرصت»، «سازمانی

هههای جدیههدی را در تههوجهی چالششههایان طور تحول دیجیتال در منابع انسانی ب  .سازمان« کلی عملکرد »بهبودو  انسانی«

تواند بهه  افشههای اطلاعهها  چراک  هرگون  نقض امنیتی می ؛کندهای نظامی ایجاد میویژه برای سازمانب   ،امنیت داده  ۀزمین

و کاهش وظایف  هافرایندخودکار کردن  ها منجر شود. این تحول همدنین باحسار کارکنان و آسیب ب  حریم خصوصی آن

هههای دهههد کهه  بههر فعالیتبخشد و ب  متخصصان این امکههان را میرا بهبود می عملکرد واحد مدیریت منابع انسانی  تکراری،

 فرهنگ سههازمانیبهبود  و افزایش رضایتمندی کارکنان  ب   ،استراتژیک تمرکز کنند. ادغا  ابزارهای دیجیتالی در منابع انسانی

رشد  های، تحول دیجیتال فرصتبراینعلاوه .کنندزیرا این ابزارها محی  مشارکتی و حس تعلق را تقویت می  ؛شودمنجر می

هههای آموزشههی سههنتی را بهه  روش   کهه یکند، درحالآورد و یادگیری مستمر کارکنان را تقویت میرا فراهم می  جدید  ۀو توسع

گیری ها، دقت و اثربخشی تصمیموتحلیل پیشرفت  دادهتجزی   ها با استفاده ازکند. سازمانتجربیا  یادگیری پویاتر تبدیل می

جایگههاه واحههد  ،کنند. ایههن تحههول همدنههینتری اتخاذ میآگاهان  هایو بر اسار شواهد تجربی، تصمیم  دهندمیرا افزایش  

، بهها تیهه درنها .کنههدهای کلیدی تبدیل میگیریها تقویت و آن را ب  شریک استراتژیک در تصمیمرا در سازمان  منابع انسانی

ها فراینههدو گذارد می عملکرد کلی سازمان ها و افزایش کارایی، تحول دیجیتال تأثیر عمیقی برافزایش چابکی، کاهش هزین 

نظیههری بههرای رشههد و های بیتنها فرصههتبخشد. این تغییههرا  نهه میگیری را بهبود  های تصمیمو قابلیت  کندمیتر  را ساده

 .روی کل سازمان خواهد داشت  چشمگیریمثبت  هایبلک  تأثیر ؛آوردتوسع  فراهم می

 حوزۀ منابع انسانیهای تحول دیجیتال در پیشران

ک    شودرا شامل میویژه در زمین  منابع انسانی، چندین عنصر کلیدی  ب   ،ی دفاعیهاهای تحول دیجیتال در سازمانپیشران

روشن و پرورش فرهنههگ  یاندازچشم ۀارائ ب عنوان یک عامل حیاتی، ب  رهبری سازمان. کندموفقیت تغییرا  را تسهیل می

های فنههاوری اطلاعهها ، بههرای ادغهها  های مناسههب، شههامل ابزارههها و سیسههتمزیرسههاخت ت.اسهه  نیازمند  نوآوری و سازگاری

هههای مهار  ۀتوسههعنیههز بهها تأکیههد بههر آمههوزش و  های کارکنانقابلیت است.ها ضروری های دیجیتال و مدیریت دادهحلراه

بهه    ،ماننههد هههوش مصههنوعی  های پیشههرفت فناوری  کنند. پذیرش ایفا مینقش مهمی  دیجیتالی، در موفقیت تحول دیجیتال  

بهه   ،پههذیر و حمههایتیانعطاف رویکرد مدیریتی کند تا کارایی عملیاتی را افزایش دهد. همدنین،بخش منابع انسانی کمک می

باید اهههداف سههازمانی را بهها ابتکههارا  فنههاوری   استراتژی تحول دیجیتال.  کندترویج همکاری و چابکی در سازمان کمک می

عنوان یک پیشران کلیدی، یادگیری مداو  و پههذیرش ب   فرهنگ سازمانی  ،تیکند تا نتایج مطلوب حاصل شود. درنها  سوهم

گیری محیطههی پویهها و ها بهه  شههکلکند ک  برای موفقیت در تحول دیجیتال ضروری است. این پیشههرانتغییر را تشویق می

 .باشندهای جدید یی مؤثر ب  چالشگوپاسخها قادر ب  سازمان تاکنند  سازگار کمک می
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 انسانی منابع دیجیتال تحول موانع و هاچالش

ها مههانع پیشههرفت و اثربخشههی سههازمانها  این چالشاست ک   رو  روب های متعددی  تحول دیجیتال در منابع انسانی با چالش

هههای نگر، ازجمل  موانع اصلی است ک  ب  چالشمدیریت نامناسب، شامل مقاومت در برابر تغییر و فقدان دیدگاه کل.  شودمی

هههای دیجیتههال، کههارایی دلیل آموزش ضعیف و عههد  مهار ب   ،توانایی ناکافی نیروی انسانی  . همدنین،شودمیجدی منجر  

نههد و ناهمههاهنگی بههین گیری کُماننههد تصههمیم  ،یفرایندموانع ساختاری و  د.  دههای دیجیتال را کاهش میحلاستفاده از راه

مههانع ادغهها    ،های تههأمین مههالیو چالش  های ناکافیزیرساخت.  کندهای دیجیتالی را دشوار میاجرای مؤثر طرح  ،واحدها نیز

اعتمههادی پههایین بلههوغ دیجیتههال و بینظیر سطح    موانع فرهنگی.  شودهای منابع انسانی میفرایندمؤثر ابزارهای دیجیتال در  

هههای شامل عد  توانایی تیم ،هاموانع مرتب  با داده براین،کند. علاوهکارکنان ب  اهداف تحول، پذیرش تغییرا  را محدود می

کند. های جدی ایجاد میاطلاعا  حسار کارکنان، چالش ۀدربار  ،های امنیتیها و نگرانیوتحلیل دادهمنابع انسانی در تجزی 

ها باید بهها قههوانین دیجیتال تأثیرگذارند و سازمان  هایهای قانونی و سیاسی نیز بر ابتکارمانند چالش  موانع محیطی  ،تیدرنها

 ۀدهندنشههانها توسع  دهند. این عوامههل هایی برای کاهش آنو استراتژی کنندها را شناسایی  پیدیده سازگار شوند تا ریسک

ها بتواننههد از پتانسههیل کامههل جامع برای مدیریت تحههول دیجیتههال در منههابع انسههانی هسههتند تهها سههازمان  ینیاز ب  رویکرد

 .برداری کنندهای نوین بهرهفناوری

 انسانی منابع دیجیتال تحول هایفرصت

و پههرورش  یریگمیتصههم شیافههزا ها،فراینههدبهبههود  یها بههراو داده یشامل استفاده از فناور یدر منابع انسان  تالیجیتحول د

، فرهنههگ سههازمانی ارتقههای اند از:، عبار هایی ک  در این پژوهش احصا شدندفرصتتر است. گوپاسختر و کار چابک یروین

 و سههازمان چههابکی، کارکنان شکوفایی فرصت و شغلی رضایت افزایش، سازمان امنیت افزایش، سازمان در شفافیت افزایش

هاست ک  بر یادگیری یکی از این فرصت فرهنگ سازمانیارتقای . اثربخشی و وریبهره افزایشو  گیریتصمیم فرایند بهبود

های آنلاین، دانش های آموزشی و پلتفر دهد تا از طریق برنام مداو ، همکاری و نوآوری تأکید دارد و ب  کارکنان امکان می

، بهه  یدههه ها و گزارش گذاری دادهاز طریق اشتراک  افزایش شفافیت در سازمان  های جدید را کسب کنند. همدنین،و مهار 

ها ارائ  دهد ک  اعتماد را در تههیم تقویههت عملکرد و چالش  ۀهای بلادرنگی درباردهد ک  بینشمنابع انسانی این امکان را می

های هههای پیشههرفت  ماننههد سیسههتمهههای دیجیتههال و اسههتفاده از فناوریحلنیز با اجههرای راه  افزایش امنیت سازمان  .کندمی

شههده و بهها مقههررا  نظههامی مطابقههت دارنههد. تحههول طور ایمههن مدیریتدهد ک  اطلاعا  حسار ب بیومتریک، اطمینان می

شههغلی  ۀتوسههعزیههرا ابزارهههای  ؛کنههدکمههک می افزایش رضایت شغلی و فرصههت شههکوفایی کارکنههان  همدنین ب   ،دیجیتال

خههود ی هههاهای آموزشههی متناسههب بهها مهار دهههد بهه  برنامهه کارکنان اجازه میدهد ک  ب  ای را ارائ  میشدهسازیشخصی

نیز از دیگر مزایای تحول دیجیتال است کهه  توانههایی اتخههاذ   گیریتصمیم  فرایندبهبود    و  چابکی سازمان.  دسترسی پیدا کنند

سههازد مدیران را قادر می آفرینرهبری تحول ،تیدهد. درنهادهی ب  تغییرا  محیطی را افزایش میسریع و پاسخ  هایتصمیم

نیههز بهها   وریافههزایش بهههره  سمت اهداف مشترک هدایت کنند وب   ،هاوتحلیلها و تجزی های خود را با استفاده از دادهتا تیم

ها ها خواهههد شههد. ایههن فرصههتفراینههدشود ک  باعث کاهش خطاهای انسانی و تسههریع  اتوماسیون وظایف روتین محقق می

 .ها هستندعملکرد کلی سازمان یپتانسیل تحول دیجیتال در ارتقا ۀدهندوضوح نشانب 
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 ج.ا.ا  مسلح دفاعی نیروهای  زنجیرۀ تأمینالگوی تحول دیجیتال منابع انسانی در  . 2شکل 

 گیریبحث و نتیجه

دفههاعی نیروهههای مسههلح جمهههوری   زنجیرۀ تأمیندر این پژوهش، ب  بررسی و ارائ  الگوی تحول دیجیتال منابع انسانی در  

عنوان یههک های روزافزون در دنیای پیدیده و متغیر امروز، تحول دیجیتال بهه شد. با توج  ب  ضرور   اسلامی ایران پرداخت 

شههود. ایههن تحقیههق باهههدف هههای دفههاعی، مطههرح میدر حوزه  ژهیوها، ب نیاز اساسی برای بهبود کارایی و اثربخشی سازمان

و از روش تحلیههل مضههمون بههراون و   شههد  یشناسایی عوامل کلیدی و مضامین مرتب  با تحول دیجیتال منابع انسانی طراح

 ۀعنوان مبنایی بههرای توسههعتواند ب میاین نتایج  .مضمون فرعی استفاده کرد  29مضمون اصلی و    4برای استخراج    ،کلارک

هههای های کلیدی شامل رهبری سههازمان، قابلیتپیشران  استفاده شود.های دفاعی  در سازمان  ،های تحول دیجیتالاستراتژی

عنوان یک عامل کلیههدی در موفقیههت تحههول دیجیتههال شههناخت  آفرین ب تحول  رهبریبودند.    فرهنگ سازمانیزیرساختی و  

تغییههرا  دیجیتههال  ،شود. این نوع رهبری شامل توانایی مدیران برای ایجاد محی  حمایتی و انگیزشههی اسههت کهه  در آنمی

ها بایههد روی های مستمر مدیران ضروری است. این آموزش آفرین، آموزش پذیرفت  شود. برای تقویت رهبری تحول  یراحتب 

های فراینههدهای ارتباطی، تفکر استراتژیک و توانایی مدیریت تغییر تمرکز داشت  باشند تا رهبران بتوانند کارکنان را در مهار 

هایی ، پژوهشنیآفررهبری تحول ۀدر زمینکنند. لاز  را برای پذیرش تغییرا  جدید ایجاد   ۀتحول دیجیتال همراهی و انگیز
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 (، مک کههارتی2023)  همکاران(، میترولیس و  2023(، آکادمی نوآوری منابع انسانی )2024(، کورن فری )2022مانند گارتنر )

 . کنندتأیید می، نتایج این پژوهش را (1398) و همکاران ( و نوری2024)  و همکاران

های سههازی موفههق سیسههتمیکههی از ارکههان اساسههی بههرای پیاده  ،های فناوری اطلاعا زیرساخت  :های فناوریزیرساخت

و ابزارهههای  های مههدیریت منههابع انسههانیهای نوین، ماننههد سیسههتمگذاری در فناوریها هستند. سرمای دیجیتال در سازمان

و کههارایی را افههزایش دهنههد. همدنههین، ایههن   کننههد  ها را خودکههارفراینههدکند تهها  ها کمک میداده، ب  سازمان  لیوتحل یتجز

علاوه، پذیری داشت  باشند تا بتوانند نیازهای متغیر سازمان را در طول زمان برآورده کننههد. بهه ها باید قابلیت مقیار زیرساخت

های مختلف سههازمان بهه  اشههتراک بگههذارد، از اهمیههت صور  مؤثر بین بخشایجاد یک سیستم یکپارچ  ک  اطلاعا  را ب 

 و همکههاران  (، کههوان2016دبیلیوسههی )(، پههی2022)  و همکههاران  (، بومونههت2022تحقیقا  گههارتنر )  .ای برخوردار استویژه

بهها ایههن پههژوهش تأکیههد دارنههد کهه  نتههایج  های فناوریزیرساختبر   نیز  (2021( و اودوویتا و رایت )2024ا  )بی(، آی2019)

 .خوانی داردها همهای آنیافت 

دارد. بههرای ایجههاد فرهنههگ یههادگیری و نقش مهمی در تسهیل یا مانع تحول دیجیتال   فرهنگ سازمانی  :فرهنگ سازمانی

هههای جدیههد مهار  تا ها کمک کندهای آموزشی مستمر را برای کارکنان فراهم کنند ک  ب  آنها باید برنام نوآوری، سازمان

 ،هههای بههازوگوگفههتههها و تههرویج های نوآوران  شرکت کنند. همدنین، تشویق ب  همکاری بههین تیمفرایندرا یاد بگیرند و در  

طراحی شود ک  کارکنان احسار امنیت کننههد و   یاگون تواند ب  تقویت فرهنگ همکاری کمک کند. این فرهنگ باید ب می

هههای مههان ، پژوهشفرهنههگ سههازمانی ۀهمدنههین در زمینهه . های جدید خود را بدون ترر از انتقاد مطههرح کننههدبتوانند ایده

  .کنندرا تأیید می این پژوهش( نیز نتایج 2016( و گیل و وانبوسکیرک )2021)  و همکاران (، ترنر2019)

بههر موفقیههت ایههن   شههایان تههوجهیطور  توانند ب می  ،های تحول دیجیتال در منابع انسانیموانع و چالش  :هاموانع و چالش

هههای فرهنگههی هههای دیجیتههال و چالششامل مقاومت در برابر تغییر، فقدان مهار   شدهییموانع شناسا  .تأثیر بگذارند  فرایند

تحول دیجیتال است. این مقاومت ممکن است ناشههی از   فرایندترین موانع در هر  یکی از بزرگ  ،مقاومت در برابر تغییر  بودند.

هههای جدیههد های خود بههرای سههازگاری بهها فناوریامنیت شغلی یا عد  اطمینان ب  توانایی  ۀها، نگرانی دربارترر از ناشناخت 

 .هسههتندتهدیههد های کاری آشنا برای وضعیت موجود و روش   ،باشد. کارکنان ممکن است احسار کنند ک  تغییرا  دیجیتال

سازی مزایای تحول ها باید شامل شفافهای مدیریت تغییر ضروری است. این برنام برای کاهش این مقاومت، اجرای برنام 

اهداف و منافع تغییرا ، همراه با ایجاد فضههایی بههرای بیههان   ۀرسانی منظم و شفاف درباردیجیتال برای کارکنان باشد. اطلاع

هههای دیجیتههال در فقههدان مهار .  نفس کارکنان کمک کندتواند ب  کاهش ترر و افزایش اعتمادب ، میهاها و سؤالنگرانی

سازی موفق تحههول دیجیتههال شههود. بسههیاری از تواند مانع از پیادههای جدی است ک  مییکی دیگر از چالش  ،میان کارکنان

طور مؤثر استفاده کننههد. ایههن کمبههود های جدید آشنا نباشند یا نتوانند از ابزارهای دیجیتال ب کارکنان ممکن است با فناوری

های آموزشی تخصصی برگزاری دوره شود. ها و عد  تحقق اهداف تحول دیجیتالفرایندتواند باعث ناکارآمدی در  مهار  می

د نهای عملی و نظری باشهه ها باید شامل آموزش های دیجیتال کارکنان یک اقدا  کلیدی است. این دورهمهار   یبرای ارتقا

هههای فرهنگههی نیههز چالش. هههای خههود را تقویههت کننههدهای جدید آشنا شوند و تواناییند تا با فناورینب  کارکنان کمک ک  و

باشههد کهه  نههوآوری و پههذیرش   یاگون ممکن است ب   فرهنگ سازمانیتوانند مانع بزرگی در مسیر تحول دیجیتال باشند.  می

توانند مانع ایجاد فضایی بههاز و همکههاری مراتب و کنترل متمرکزند، میهای سنتی ک  بر سلسل تغییر را محدود کند. فرهنگ
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برای تقویت فرهنگ پذیرش تغییر، ایجاد فضایی ک  در آن کارکنان احسار امنیههت کننههد و بهه  پههذیرش   .ها شوندمیان تیم

ها و ایجههاد گذاری ایههدههای باز، تشویق ب  اشتراکوگوگفتتغییرا  تشویق شوند، ضروری است. این فضا باید شامل ترویج  

 دفههاعی  هایسههازمان  کهه   شودمی  پیشنهاد  ،آموزشی  هایبرنام   ۀتوسعدر جهت    .ها باشدهایی برای همکاری بین تیمفرصت

 را  آفرینتحههول  رهبههری  و  دیجیتههال  هههایمهار   تا  کنند  طراحی  خود  کارکنان  و  مدیران  برای  مستمری  آموزشی  هایبرنام 

های همدنههین سههازمان  .باشههد  تغییر  مدیریت  و  استراتژیک  تفکر  ارتباطی،  هایمهار   شامل  باید  هاآموزش   این.  کنند  تقویت

 ابزارهههای و  انسههانی  منههابع  مدیریت  هایسیستم  بتوانند  تا  کنند  گذاریسرمای   اطلاعا   فناوری  هایزیرساخت  در  باید  دفاعی

 .کههرد  خواهههد  کمههک  کههارایی  افزایش  و  هافرایند  خودکارسازی  ب   امر  این.  کنند  سازیپیاده  مؤثر  طورب   را  داده  وتحلیلتجزی 

 پیشههنهاد. اسههت ضههروری کنههد، تشههویق را  یادگیری  و  نوآوری  ک   فرهنگ سازمانی  یک  ایجاد  دیجیتال،  تحول  تسهیل  برای

 .کنند طراحی باز  هایوگوگفت و هاتیم بین  همکاری ترویج برای هاییبرنام   های دفاعیسازمان ک  شودمی

 های پژوهشمحدودیت

شههده کهه  ممکههن اسههت احتمههال دلیل جدید بودن موضوع و کمبود مراجع نظری، از روش کیفی و مصههاحب  استفادهب   یک(

نفههر از خبرگههان  1۷این پژوهش بر اسار مصاحب  بهها  دو(ها تأثیر بگذارد. ای شدن نتایج را افزایش دهد و بر اعتبار آنسلیق 

پههذیری نتههایج دلیل محدودیت در تعداد نمون ، تعمیمشده است ک  ب  های تحول دیجیتال و مدیریت منابع انسانی انجا حوزه

هههای کیفههی و وابسههتگی بهه  داده  سهه (صور  گیرد و ممکن است نظر سایر خبرگان نادیده گرفتهه  شههود.    اطیاحت  بابایستی  

های ناشی از تفسیر شخصی محقق منجر شود ک  بر نتایج نهایی تأثیر ممکن است ب  سوگیری ،شناسی تحلیل مضمونروش 

توانههد توانههایی می ،های تاریخی کافی برای تحلیل رونههدها و الگوهههای تحههول دیجیتههالگذارد. همدنین، عد  وجود دادهمی

 محققان را در شناسایی الگوهای بلندمد  محدود کند.

 آتی هایپژوهشبرای  هاییشنهادیپ

ده کراستفاده  یفیاز روش ک ،بودن موضوع دیو جد ینظر ا یکم بودن ادب لیدلب  ،محقق در پژوهش حاضر  نک یبا توج  ب  ا

 شههود.اسههتفاده    یآتهه   یهههادر پژوهش  زین  یپژوهش، از روش کمّ  ییایو پا  ییروا  شیمنظور افزاب   شود ک یم  شنهادیاست، پ

ها و موانع، آثار و پیامدها ها، چالشهای این پژوهش و شناسایی چهار مضمون اصلی شامل پیشرانبا توج  ب  یافت   همدنین

طور خاص روی هر یک از این مضامین ب  ،های آتیشود ک  پژوهشهای تحول دیجیتال منابع انسانی، پیشنهاد میو فرصت

های دفههاعی منجههر تری از ابعاد مختلف تحول دیجیتال در سازمانتر و جامعتواند ب  درک عمیقتمرکز کنند. این رویکرد می

 .شود

 کاربردی  هایپیشنهاد

شههامل کههاربردی    هایپیشههنهاد  ،ج.ا. ایههراندفههاعی نیروهههای مسههلح    زنجیههرۀ تههأمینبرای تحول دیجیتال منابع انسانی در  

 ۀها در حوزمشیگذاری و تدوین خ عنوان نهاد اصلی سیاستب  ،آفرینی معاونت آمادوپشتیبانی ستاد کل نیروهای مسلحنقش

وبودج ، آموزش، نیههروی های طرح و برنام آماد، فناوری اطلاعا  و دفاع سایبری است. این معاونت باید با همکاری معاونت

های آموزشی و تجهیز کارکنههان انسانی و علو ، تحقیقا  و فناوری، ب  تربیت نیروی انسانی متخصص، بازنگری در سرفصل
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التحصههیلان مههاهر نیههز وزار  علو  بههرای تربیههت فارغو    های دیجیتال اقدا  کند. تعامل با دانشگاه عالی دفاع ملیبا مهار 

هههای نههوین ماننههد هههوش مصههنوعی و گذاری در فناوریهای دیجیتال، سههرمای زیرساخت  ۀ، توسعبراینعلاوهضروری است.  

های متناسههب بهها تحههول ها برای تقویت فرهنگ دیجیتال و تدوین دستورالعملها و همایشاقتصاد دیجیتال، برگزاری کارگاه

های معتبههر و التحصیلان دانشگاهشود. همدنین جذب فارغهای آجا، سپاه، فراجا و ودجا پیشنهاد میدیجیتال از سوی سازمان

دفههاعی و  زنجیههرۀ تههأمینتوانههد بهه  افههزایش کههارایی می  ،المللی برای رفع کمبود نیروی متخصصبین  های استفاده از تجرب

 .های آینده کمک کندتوانمندسازی نیروهای مسلح در مواجه  با چالش

 منابع

مطهرح در حهوزه  ا ینظر  لیو تحل  یتحول در سازمان با بررس  تیریمد  یالگو  ی(. طراح1396اکر  )  ،یزهرا؛ گودرز  ،یشاه احمد قاسم

 . 96 -۷9(، 8)1، یاسیو س یاجتماع ،یخیتار یهاپژوهش  ینشرتحول. 

بهبهود و  یمله شی. همهایتهالیجید  زنجیهرۀ تهأمینوکار:  در کسهب  تالیجیتحول د(.  1399)  نیمنفرد، ام  یدیزاده، احسان؛ وح  یانیکاو

 .رانیتهران. دانشگاه علم و صنعت ا وکار.سازمان و کسب یبازساز

 تالیجیتحول د  یرهبر  یچارچوب مفهوم  ی(. طراح1398بابک )  ن،یعابد  ؛یمهد  ،یزنجان  یشام  ؛یمحمدعل  ،ینیحسمژگان؛ شاه  ،ینور

 .242-211 ،(2)12، یآموزش یهادر نظا  یزیرو برنام  تیریمد. یرانیا یهادر سازمان
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