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 انسانی گروه صنعتی آذین خودرومعاون سرمایه 

 
 

 چکیده 
دارند. به همین دلیل در شرایط    عامل انسانی آموزش و توسعه حوزه  ای به  ای و نه رویکردی سرمایه بسیاری از مدیران عامل نگاهی هزینه 

اقتصادی  یبحران ناپایداری  اقدام میگذاری در بخش  به کاهش سرمایه   ملی   در سطح  چه  و  یدر سطح سازمان  چه و  نمایند. در  آموزش 

نمایند. اما بیشتر  های مختلفی برای تحقق استراتژی آموزش استفاده می های پیشرو معمولا استراتژی آموزش تدوین شده و از مدل سازمان 

با حوزه  را    های کلیدی بلند مدتدستاوردهای واحد آموزش و حتی آموزش ارتباط بین    ،شفاف و روشن  مختصر،  اند بطورنتواسته ها  مدل 

  تحقق اهداف و استراتژی باعث      تواندمی   ی کهترین عواملاز مهم   یکی   در صورتیکهبه مدیران عامل منتقل نماید.  مالی و اقصتادی سازمان را  

باشد. زمانی که  منابع انسانی در سطوح مختلف سازمانی می   آموزش و توسعه  افزایی مناسب حوزه؛ همسویی و همشود  هاسازمان   پایداری

نقش و جایگاه خود را در تحقق آنها،  تواند  می واحد آموزش  استراتژی و مدل کسب و کار مدون مناسبی را تدوین نموده است،    ،یک سازمان

کسب و کار داشته باشد. این مهم به خصوص    در تحقق اهداف  مناسبیتواند تاثیرگذاری  ی معامل انسانی    چرا که  ؛نمایش دهد  واضحبطور 

خواهند  ، میی ایرانیهاسازمان  .در عصر تحول دیجیتال و پایداری کسب و کارها که دو چالش بنیادین امروزی بوده، بسیار حائز اهمیت است

دانند این مهم وابسته به یکی  در عصر تحول دیجیتال برسند و می   به خصوص پایداری اقتصادی  ؛به کمک مدل کسب و کار خود به پایداری

  که مدیران عامل   خود،  ها چگونه با الگوبرداری از بوم کسب و کارباشد. اینکه سازمان انسانی می عامل  ترین عوامل سازمانی، یعنی  از مهم 

و کار ایجاد نمایند،  ح کسب و در سط  به کمک واحد آموزش انسانی  عاملافزایی بین بتوانند همسویی و هم درک مناسبی از آن دارند؛ اغلب

بررسی سیستماتیک  بوده و  با الگوبرداری و ترکیب بوم  موضوع این پژوهش است. روش تحقیق بکار رفته شده در این پژوهش مبتنی بر  

 د.  نمایبوم آموزش و توسعه میاقدام به تدوین  کسب و کار استروالدر و بوم منابع انسانی؛  
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 مقدمه
سه نقش را    یفایا  ییتوانا   توسعه؛، آموزش و  2ونسکوی  - ملل متحد    یو فرهنگ   یعلم   ،ی سازمان آموزشاعلام  بر اساس  

در    ی را و فرد  یاجتماع  یهاها و نگرشقابلیتتوسعه    برایخود را    فیوظا( اولین نقش آن این خواهد بود که  1)  دارد:

  ( 2)  ؛دنانجام ده  را  ندهیاقدام فعالانه نسبت به آ  ومردم    یو توانمندساز  ییآب و هوا  رات ییکاهش تغمدیریت    جهت

 الوقوعبیآشکار و قر  ی می اقل  رات یمردم با تأثرفتار  انطباق    با هدف  هانگرش  ، هاقابلیت  ها،رتتوسعه مها  دومین نقش آن 

نسبت به   را  و مردم رده ک   تیو تقو کی را تحر ی می اقل راتییتغکافی از درک  ایجاد آگاهی و  آن  سومین نقش  ( 3و ) آن

 (.2022، 3)اولیویرا و سوزا نماید آن حساس 

قرار گرفته و  پایداری در کسب و کارها طی دهه گذشته از پیش مورد توجه  بر مسئولیت    بیش  از تمرکز 

برند و حسن شهرت به واسطه توجه و طرفداری از محیط زیست و مسائل اجتماعی،    ءارتقا   ، ها، به حفظاجتماعی شرکت

ی و  های اقتصادی و غیر اقتصادی سوق پیدا کرده است )رضای حوزه به ضرورت راهبردی دستیابی به عملکرد پایدار در 

اما  1400میریزدی، نم  ی داریپا(.  عنوان  یرا  به  تنها  پا  ی طیمح  ستی ز  ت یریمد  ی برا  م یپارادا  کیتوان  امور    ی دار یو 

با  یاجتماع  بلکه  نظر گرفت،  و  در    دیدر  انسانآموزش  منابع  قرار    زین  یتوسعه  تاکید  و  توجه  ،  4)کاتونیان   گیردمورد 

2019) . 

تواند موفقیت بلند مدت داشته باشد. برای  توجه به عامل انسانی نمیدر عصر امروزی هیچ سازمانی بدون  

  اجرای دقیق و کامل فرایند   نیازمند  ،اینکه عامل انسانی نیز بتواند تاثیرگذاری مناسبی بر موفقیت سازمانی داشته باشد

وری سازمانی  گذاری روی آموزش و بهرهرابطه مثبتی بین سرمایهدهد که  باشد.  تحقیقات نشان میآموزش و توسعه می

ها بر آموزش  المللی روز به روز مهمتر شده و سازمانهای ملی و بینوجود دارد. این مهم با توجه به تغییرات و چالش

خود کارکنان  یادگیری  می  ، و  تاکید  خود  راهبردهای  تحقق  جهاندیده،  برای  و  )میر  اما 1397نمایند  مهمترین    (. 

که    هستندهای حوزه محیط زیست و امور اجتماعی  های پیش روی کسب و کارها در دنیای امروزی؛ چالشچالش

د. با توجه به اینکه عامل انسانی، هم هدف توسعه بوده، نباعث شده توسعه پایدار بیشتر از گذشته مورد توجه قرار گیر

باشد.  مهمترین عوامل تحقق پایداری کسب و کارها، عامل انسانی می، لذا یکی از  است  و هم عاملی برای توسعه سازمان 

تاثیرات سازنده   همچنین، کسب و کارها با چالش جدید دیگری به نام تحولات دیجیتال روبرو هستند، به همین دلیل 

منابع    سعهتولذا باید حوزه آموزش و  حوزه منابع انسانی مورد توجه قرار گرفته است.    و مخرب فناوری دیجیتال بر

تحول دیجیتال  نوین  های  فناوریو هم از  رعایت شود    هم الزمات پایداری   ای طراحی و اجرا شود که انسانی به گونه

بر اساس    (.1401)کارگر شورکی،    نماید   در راستای تحقق پایداری کسب و کار    برداری را  بیشترین و بهترین بهره

  7،  سال آینده   10دنیا طی    ریسک اول   10، از  منتشر گردید  2023که در سال  مجمع جهانی اقتصاد    رسمی   گزارش

ها  اگرچه در بلند مدت سازمان  .استبوده    فناوریمورد    1اجتماعی و  حوزه  مورد    2و    زیست  مورد مرتبط با حوزه محیط
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حوزه مالی و  های  های مالی اقتصادی روبرو نیستند ولی در کوتاه مدت )به خصوص در کشور ایران( ریسک با ریسک 

اقتصاد  جهانی  مجمع  )گزارش  هستند  اثرگذار  و  پررنگ  گزارش    (.5،2023اقتصادی  این  اساس  چالش  مهمبر  ترین 

های زیست محیطی و پایداری  ای نچندان دور، چالش پایداری در حوزهها و کسب و کارها در آیندهروی سازمانپیش

؛  6باشد )ویدمار و همکاران ای دیجیتال برای تحقق پایداری میهاجتماعی؛ و همچنین چالش استفاده از این فناوری

  (.2021، 8؛ رومرو و همکاران 2018؛ 7، جورگنسن و پدرسن 2021

مدیریت منابع انسانی    راهبرد  برای تحققبوده که  پایداری در حوزه آموزش و توسعه انسانی    اول موضوع  چالش

دهه گذشته، محققان حوزه مدیریت منابع  یک  طی    (.2021،  9پایدار مورد توجه قرار گرفته است )مارتینز و همکاران 

 های های پایدار برای ارتقای پایداری عامل انسانی و همچنین سیستمای به چالش توسعه سیستمانسانی به طور فزاینده

دستیابی    راستای  کسب و کارها در   تاثیر مثبتی برای  که؛  له نقش فرایند آموزش و توسعهاز جم  مدیریت منابع انسانی 

موضوع پایداری در حوزه مدیریت  .  (2020،  10)آست و مولر  اندقرار گرفتهتوجه  مورد  ،  دارند به اهداف پایداری خود 

(، حتی  2020،  11دا کرده است )بوشای پیکنندگان و دانشمندان اهمیت فزایندهها، مصرف برای سازمان منابع انسانی

  نقش بالقوه حیاتی برای تحقق پایداری کسب و کارها دارد، اما نتایج  دهد که مدیریت منابع انسانی تحقیقات نشان می

ترین دلایل این  (. یکی از مهم0202،  12دهد که تاکنون موفق به انجام آن نشده است )استاهل و همکاران نشان می  آن

منابع  توسعه  بخش آموزش و  سازمان بدلیل عملکرد ناکافی  کم مدیران و متخصصان  و دانش    عدم موفقیت، آگاهی  

و عملا تعداد کمی از آنان آگاهی نسبتا مناسبی در حوزه پایداری دارند )ویللارد و    ؛باشدانسانی از حوزه پایداری می

تواند بر کسب مزیت  دهد که مدیریت منابع انسانی از جمله فرایند آموزش مییقات نشان میتحق (.   2015،  13هیچکوک

(. بنابراین جایگاه آموزش و تاثیر آن در  2021،  14ها تاثیر مثبت داشته باشد )باتور و همکارانرقابتی پایدار سازمان

تواند باعث  ها و تجارب موفق میرت، قابلیتیادگیری و توسعه منابع انسانی از طریق بهبود و ارتقای سطح دانش، مها

 (. 1396آفرینی اقتصادی گردد )فدائی کیوانی، سادات اشکور؛ ارزش

 های فناوری ناشی از آنهاست های نوین و ایجاد فرصتتحولات دیجیتال ناشی از فناوریموضوع  چالش دوم،  

  (.  چالش دیجیتالی شدن در عصر2019،  15ان ؛ ورهوف و همکار2021؛ رومرو و همکاران،  2018)جورگنسن و پدرسن؛  

می  4.0صنعت  نسل مشهود  کاملا  نیز  انسانی  منابع  توسعه  و  آموزش  حوزه  اسپاسکدر  و  )هرونووا  ؛ 2021،  16باشد 
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هم کسب و کارها و هم مدیریت منابع انسانی را تحت تاثیر خود  تحول دیجیتال    بنابراین  (.2020،  17سرسنار و ندلکو

شامل    تال یجیتحول د  (.2020؛ سرسنار و ندلکو،  2021لازم است بدان توجه شود )هرونووا و اسپاسک،  قرار داده و  

در کسب و    نوآورانه  یهامدل  ایجاد  و  و نوین  تالیجید  ی هایفناور  هدف بکارگیریبا    فرایندها  یدر سازمانده  اترییتغ

  ق یعم  ی به روش  تال یجید یهایفناور  قیرا از طر نوینی  ی هاو مدل  ی انسانی جدید هامهارت  تال ی جیاست. تحول د  کار 

در عصر دیجیتال باعث    4.0  و توسعه نسل   آموزش(. در همین راستا  2022نماید )اولیویرا و سوزا،  یم جادیا  راهبردی و  

ی  هارتاز مها   مندی کارکنان بر بکارگیری و بهره  شتر یو ب   شتهدا  از ین  ها هیو نظر  می مفاهکمتر به  افراد    شده است که  

  و توسعه  آموزشبنابراین  .  داشته باشند  تاکید   ر، یپذتعامل  ی اوهیبه ش  ها، یآوردانش و فن  تال، یجید  مبتنی بر تحولات

و بر    های جدید و قابلیت  ها مهارت  ی ریکارگبهتوسعه و  را بر اساس    د ی جد  ی آموزش  می پارادا  در عصر تحول دیجیتال،

  ی ریادگیو    های سنتی ی به روشریادگی حذف    یا  ،جدید  مجدد ای و تخصصی  حرفه  ت یبه بهبود و صلاح  ازیاساس ن

،  19سازمان اقتصاد جهانی (. بر اساس گزارش  2020،  18)هنگ و ما  باشد یم  ت یهداهای دیجیتال  مبتنی بر فناوریمجدد  

رفاه    ،یاقتصاد  تیموفق   یاصل   یها، محرکیریادگ وی  آموزش   قیاز طر  یانسان  یهاتی ها و قابلتوسعه و بهبود مهارت

 (.2022)اولیویرا و اسوزا،   استو حرکت به سمت ایجاد مشاغل جدید  یو انسجام اجتماع  یفرد

نیاز دارد که   هادر تمامی حوزه دنیا به نوآوری،  )پایداری و تحول دیجیتال( های فوقبه منظور غلبه بر چالش

کسب و کار  طراحی و بکارگیری بوم    ،هایکی از مهمترین نوآوریتوسعه پایدار را مرتفع نماید.  حوزه  بتواند  چالش  

بوچر و داشته باشد )پایداری    تواند نقش مهمی در مرتفع کردن چالشمیاست که  های دیجیتال  مبتنی بر فناوری

تر همچون مدیریت منابع  بوم کسب و کار در سطوح پایین  قیق این است که؛هدف از انجام این تح  (.  2023،  20همکاران 

فرایند آموزش و توسعه منابع انسانی   بنابراین اهداف این پژوهش   مورد توجه و تاکید قرار گیرد.انسانی و همچنین 

 عبارتند از: 

بین حوزه آموزش با    ارائه مدل مفهومی با الگوبرداری از مدل مفهومی مدیریت منابع انسانی که ارتباط -1

های تحول دیجیتال را از یک طرف به عنوان پیشران و محرک حوزه آموزش برای افزایش  پایداری، فناوری

عنوان  به  دیجیتال  عصر  در  پایدار  نتایج  کسب  همچنین  و  باشد؛  گرفته  نظر  در  حوزه  این  اثربخشی 

ب تاکید  با  آموزش  فرایند  کامل  و  اجرای درست  بلند مدت  کار  پیامدهای  و  پایداری دیجیتال کسب  ر 

 باشد. می

ارائه بوم آموزش مبتنی بر پایداری دیجیتال با الگوبرداری از بوم کسب و کار استروالدر و بوم مدیریت   -2

 باشد.   منابع انسانی می
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 بیان مساله
اطمینان حاصل نمایند که منابع انسانی در صحنه هستند و نه در حاشیه؟ یک نقشه    ند توانمدیران عامل چگونه می

آفرینی این حوزه را برای سازمان مشخص و شفاف کند )اولریش،  تواند ارزشانسانی میاستراتژی مبتنی بر حوزه منابع

همسویی و هماهنگی موثری   دو سوم کسب و کارها  بیش از   دهد که درها نشان می(.  بررسی2001،  21بکر و هوزلید 

و حوزه فناوری دیجیتال وجود ندارد   )از جمله آموزش و توسعه منابع انسانی(  های منابع انسانی ها و برنامهراهبردبین 

کارکنان؛ کلید موفقیت کسب و کارها در عصر تحول  که،   باشد می  (. توجه به این نکته حیاتی2004)کاپلان و نورتون،  

خواهد  و هدف اصلی آنان، فعالیت اثرگذار در سازمان    هستند رکنان به دنبال احساس هدفمندی  دیجیتال هستند. کا

ها  . بنابراین سازمانکنندایفا میسازمان خود چه نقشی    راهبردهایکه در تحقق اهداف و    درک کنند خواهند  . آنها میبود

 (.2019، 22)ویراوس  نمایند سازمان ارائه  راهبردهایف و  اهداف کارکنان با اهدابرای همراستا کردن  سیستمی باید 

که خود را به عنوان یک مرکز هزینه در    ،است  داشتهاز طرفی دیگر، مدیریت منابع انسانی اینطور تجربه  

تاثیری  کنند که چه  از مدیران منابع انسانی سوال می  گذرابا یک نگاه    عاملمدیران  بسیاری از  سازمان باور کند. معمولا  

به کمک زیرفرایندهای خود همچون آموزش    منابع انسانی  واحد  اید؟ لذا لازم است کهبر سودآوری نهایی سازمان داشته

  کرد خواهند   کها دربه یک شریک راهبردی در سازمان تغییر الگو دهد. در چنین شرایطی است که سازمان و توسعه،

بوده و در نهایت  ارزشمند  برای سازمان ایجاد کرده چقدر    ندهای آن و فرای  هایی که منابع انسانیکه خدمات و ارزش

(. تجربه نشان داده است که با پیوند میان  2015،  23گردد )اندرسونجریان درآمدی و مرکز هزینه آن کاملا شفاف می

منابع  مدیریت  استراتژی کسب و کارها، ارزش حوزه    همچون آموزش و توسعه؛  منابع انسانیمدیریت    فرآیندهای زیر  

فرایندهای  یابد که نقشه و یا مدلی برای همسویی  . این مهم زمانی تحقق مینمایددرک میانسانی بطور چشمگیری  

منابع انسانی با استراتژی کسب و کار وجود داشته باشد. این مهم در نقشه استراتژی از بخش رشد و یادگیری شروع 

 (. 2006کند )کاپلان و نورتون، تا سطح مالی و اقتصادی ادامه پیدا میشده و 

 

 ادبیات نظری 
صولاً مربوط  ا 26و نوآوری در مدل کسب و کار پایدار  25، نوآوری در مدل کسب و کار 24مدل کسب و کار   یا بوم    مفاهیم 

صنعت   پیاده 4.0به  برای  دیجیتال  تحول  دوار،و  اقتصاد  ادبیات   سازی  یافتهدر  گسترش  و  سازمانی  )شاکیل  اند 

تکرارپذیر    روشی تواند به  کسب و کار کمک نماید که چگونه به  (. مدل کسب و کار الگویی بوده که می27،2020همکاران 

. برای اینکه  ایجاد نمایدارزش  خود    کسب و کاربپردازد و در عین حال نیز بتواند برای    انبه خلق ارزش برای مشتری

 
21 Ulrich & Becker, Huselid  
22 Wiraeus 
23  Anderson 
24 Business Model (BM) 
25 Business Model Innovation (BMI) 
26 Sustainable Business Model Innovation (SBMI) 
27 Shakeel at el 
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و یا الگوی  بوم    ترین عناصر خلق ارزش برای مشتریان را به زبان ساده بیان کرد، باید یکین و اساسیتربتوان مهم

  (.2018توان مدل کسب و کار نماید )جانسون،مناسبی را ارائه کرد که نام آن را می

فرایند تحقق    تواندباشد، که میاما مدل کسب و کار واسطی بین استراتژی سازمان و فرایندهای اجرایی آن می

های  (. بنابراین مدل2018،  28را با راهنمایی و هدایت فرایندهای اجرایی، محقق نماید )راچینگر و همکاران   راهبردها

های  توانند در انتقال پایداری تاثیرگذار باشند. خوشبختانه بحرانهای دیجیتال می( به کمک فناوریBMکسب و کار )

های کسب  زیست محیطی جهانی از دید مدیران در کسب و کار دور نمانده است به همین دلیل، این مهم را در مدل

  راهبرد . اما مساله اصلی کسب و کارها تدوین  (2023اند )بوچن،  پایداری مد نظر قرار داده  راهبردو کار برای تحقق  

مشکل اساسی دارند به همین دلیل داشتن یک سیستم جامع و یکپارچه مدیریتی    راهبردنبوده بلکه آنها در اجرای  

(. تحقیقات نشان داده است  2008،  29های جدید کمک نماید )کاپلان و نورتونراهبردبه ویژه    راهبرد  تواند به اجرایمی

 (.2020مدیریت منابع انسانی نقشی حیاتی دارد )استاهل و همکاران، آموزش و پایداری  راهبرد تحقق که، در 

های پایانی قرن گذشته و با ظهور کسب و کارهای مبتنی بر فناوری اطلاعات،  مدل کسب و کار از سالاما  

یک شرکت برای بازار خلق    (. مدل کسب و کار دورنمایی از مسیری هست که 2018،  30مشهور و شاخص شد )جانسون 

و فرایندهای کسب و کار قرار گرفته و نقش مهمی    راهبردهای کسب و کار بین  (. مدل2017،  31کند )چرنوارزش می

توان با انتخاب  کند که چگونه میهای کسب و کار بیان میدر تحقق اهداف سازمان دارد. مکتب استراتژی در حوزه مدل

 (. 32،2014)دسیلوا و ترکمن  نمود سب و کار، به خلق ارزش و ایجاد مزیت رقابتی اقدام سازی مدل مناسب کو پیاده

 
 (2014)دسیلوا و ترکمن،  ( ارتباط بین مدل کسب و کار با استراتژی و فرایندهای کسب و کار1شکل

 
28 Rachinger et, al 
29 Kaplan & Norton   
30 Johnson 
31 Chernev 
32 Da Silva & Trkman 

اراستراتژی کسب و ک

مدل کسب و کار

فرایندهای کسب و کار
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مطرح از  مدلیکی  کار    هایترین  و  کسب  بوم  کار،  و  که  ای  جعبه  9کسب  استروالدربوده  و   توسط 

عنوان  وکارها بهها و کسبوکار توسط دانشگاهاین بوم )مدل( کسب  (.2023ارائه شده است )بوچن،   (2010)33پیگنور 

کارآفرینان برای   یا برای  کسب وکار وکار موجود یک  هایی برای نوآوری مدل کسببرداری و یافتن راهالگویی برای نقشه

و   نوظهورشانهای کسبمدل  بکارگیریتوسعه  مشتریان  وکار  برای  ارزش  خلق  )اسنیهور  در  است  شده  و    استفاده 

گردد که واحد  (. از دیدگاه و نقطه نظر مشتری وقتی به حوزه منابع انسانی توجه شود، مشاهده می2022،  34بوچن 

د که عبارتند از: اول واحدهای  ندو نوع مشتری دار،  های آن همچون آموزش و یادگیریو زیر سیستممنابع انسانی  

و دوم خود همکاران واحد    شود  ارائه می  دمات  منابع انسانی به آنها خکه توسط واحد  درونی وبیرونی    یکسب و کار

منابع انسانی بوده که مشتری مستقیم خدمات منابع انسانی هستند. انتظار است که واحد منابع انسانی برای واحدهای  

ای بوده و مسئول ارائه راهکارهای مناسب در پورتفوی خدمات استراتژیک باشد  کسب و کار به عنوان یک شریک حرفه

،  آموزش(. واحدهای پشتیبانی کننده و ارائه دهنده خدمات مشترک همانند منابع انسانی و  2006ن و نورتون،  )کاپلا

مینقشه توسعه  را  خود  متوازن  امتیازی  کارت  و  استراتژی  ارتقا  های  و  بهبود  را  خود  واحدهای  استراتژی  تا  دهند 

برای    کلیه کارکنان در تمام سطوح سازمان اجرا شوداستراتژی باید توسط توسط  اما    (.2008دهند)کاپلان و نورتون،  

(. لذا کسب و کارها برای تحقق استراتژی   2004)کاپلان و نورتون،  این مهم کارکنان نیازمند آموزش و توسعه هستند 

خود را توسعه دهند چرا که تحول دیجیتال    انرهبرکارکنان و    های  پایداری و رقابتی ماندن لازم است که شایستگی

کارها مید و  برای کسب  اساسی  )ایمران ر عصر جدید یک چالش  شویاکوا2020و همکاران،35باشد  و همکاران،    36؛ 

ندلکو،  2021 و  سرزنار  می2020؛  دیجیتال  (.  عصر  که،  کرد  بیان  نوینبه    یروزافزون  ازی نتوان  ازسبک  و    رهبری   ی 

بهبود  را    ی اشبکه  یهامی ت  ی رهبر  دهد که را می  امکان این  که به آنها    ؛ایجاد کرده است  ی ارشتهنیب  ی هایستگ یشا

  ط یدر محبتوانند    ی بوده که رهبر  ی ازدی جد  م یمفاه  جاد ی مستلزم ا  ی صاداقت  ی هابخش  ی در تمام   تحول دیجیتال.  دنده

بودهتال یجید موفق  اولو  ی  کمک    دی جد  ی هاروش  یبندتیو  به  )تملکوا  ندهی آدیجیتالی  رهبران  را  نمایند  ،  37ایجاد 

عملکرد   ای کسب و کار خود را فراتر از حداکثر کردن سود   راهبردی هدفبه طور    د یبا  جدید رهبران  همچنین    .(2018

  ارتقاء   یاجتماع   ت یو مسئول  ستی ز  ط یمح   و توسعه  حفظ خود را به سمت    راهبرد و    دگاهی و د  نمایند   ت یهدا  ی اقتصاد

 (.2022و همکاران،  38)سوریان کی تکاو   دهند

 مدل کسب و کار پایدار در عصر تحول دیجیتال 

ها و نیز توصیف کننده توانایی ایجاد، تحویل  مدل کسب و کار  نشان دهنده منطق نحوی تجارت و خلق ارزش شرکت

لیو  های کسب شامل اجزاء ارزش پیشنهادی )لی، کو، مدل  (.39،2018باشد )تیس و تسخیر ارزش برای کسب و کار می

 
33 Osterwalder & Pigneur 
34 Snihur & Bocken 
35 Imran 
36 Shevyakova 
37 Temelkova 
38 Suriyankietkaew 
39Teece 
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لو همکاران،40،2020و  و  بوچن  جانسون،2019؛  می2018؛  ارزش  تسخیر  و  ارزش  تحویل  ارزش،  خلق  باشند  (؛ 

ابعاد چهارگانه مدل کسب و کار در شکل  2020؛ بوچن و همکاران،42،2019؛ پاریدا و همکاران41،2019)آگارد   .)2  

 نمایش داده شده است.  

های کسب و کار پایدار به عنوان  از این رو بازآفرینی و نوآوری سریع و موفقیت آمیز  به سمت ایجاد مدل

ها معرفی شده است  پایدار سازمانرقابتی پایدار و به عنوان اهرم اصلی برای بهبود عملکرد    منبع مهم کسب مزیت

دهد.  بوم کسب و کار پایدار، مبتنی بر ابعاد چهارگانه را به خوبی نمایش می  3(. شکل  2018،  43)گیسدورفر و همکاران 

 مولفه تشکیل شده است. 9باشد که از ( می2010و پیگنور ) این بوم کسب و کار که توسعه یافته بوم استروالدر

 

 

 ( 2018، جانسون، 2019ی مدل کسب و کار )بوچن و همکاران، ( ابعاد اصل2شکل

 
40 Li, Cao, Liu &Luo 
41 Aagaard 
42 Parida 
43 Geissdoerfer et al 

ابعاد اصلی مدل 
کسب و کار

ارزش پیشنهادی

خلق ارزش

تسخیر ارزش

تحویل ارزش
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 (2023( بوم کسب و کار پایدار )بوچن، 3شکل

آفرینی اقدام  تواند با ارزشیکی از منابعی است که در بعد خلق ارزش در مدل کسب و کار می  حوزه آموزش

خود،    های کلیدی، شرکای کلیدی، مشتریان درون واحدتواند در اکوسیستم خود فعالیتمی  آموزشکند. ولی واحد  

ها و  انی کرده و در نهایت هزینهرسدرون سازمان و حتی خارج از سازمان داشته باشد، که نیاز است به آنها خدمت

های دیجیتال، به سمت  به کمک تکنولوژی  حوزه آموزشدرآمدهای آن مورد سنجش و ارزیابی قرار گیرد. اینکه چگونه  

تواند در تحقق مدیریت منابع انسانی پایدار و در  مدیریت منابع انسانی دیجیتال حرکت کرده و این مهم چگونه می

پایداری موثر باشد. به همین دلیل در این بخش به دو مفهوم اصلی مرتبط با موضوع پژوهش   راستای تحقق استراتژی

 شود.شامل منابع انسانی دیجیتال و منابع انسانی پایدار پرداخته می
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 منابع انسانی پایدارآموزش و 

کند. این  ع انسانی را ترکیب میمنابع انسانی پایدار به مفهومی اشاره دارد که ایده پایداری و رویکرد نرم نسبت به مناب

پایه انسانی در    راهبرد گذاری یک  رویکرد  پایداری   آموزشمنابع  راستای  توسعه در  را  و  و کار  دهد  ارتقاء می  کسب 

 2030(. پایداری به دلیل مسائل جهانی و تاثیرات زیست محیطی و کاربرد آن با هدف تحقق برنامه  2021،  44)پیووار 

مورد بحث قرار گرفته است. جستجوی ارزش افزوده در مسئولیت    ها و دانشگاههاسازماندر    گسترده سازمان ملل به طور  

یابد. پایداری اعمال شده در منابع    تحققمنابع انسانی    آموزش و توسعه  اجتماعی و پایداری محیط زیست باید توسط

 (.2019، 45همکاران  انسانی، شامل پایگاه اجتماعی، اقتصادی و زیست محیطی است )اسکاواردا و

تواند تمرکز  پایداری کسب و کار رابطه معناداری وجود دارد، بطوریکه سازمان می راهبرد بین منابع انسانی و 

موضوع جلب   این  تحقق  برای  را  راهی نموده  خود  مارسینوک  ی پایدار  برای  تا  و  )بومبیاک  آورد  ،  46کلوسکا - بدست 

تواند باعث تحقق استراتژی و کسب مزیت رقابتی پایدار برای  نسانی می(. بر اساس تئوری منبع محور، منابع ا2019

تواند بر عملکرد پایداری و  دهد که منابع انسانی می(. تحقیقات نیز نشان می2021،  47سازمان شود )چن و همکاران 

ای است که دائما  انسانی حوزه(. مدیریت منابع  2021،  48وکار تاثیرگذار باشد )دجالیک و همکاران پذیری کسبرقابت

تواند در تحقق  باشد و یکی از این موارد توجه به چالش پایداری و تاثیری که منابع انسانی میدر حال تغییر و بهبود می

هدایت نوآوری    همچنین  آلی برای ارائه رهبری و باشد. منابع انسانی پایدار، موقعیت ایده  داشته  استراتژی پایداری موثر

(.  2021)چن و همکاران،    باشد میهای پایدارتر  ها و شیوهنگرشایجاد    متقاعد کردن ذینفعان سازمانی برایدر جهت  

هدف اصلی و نهایی منابع انسانی پایدار نه تنها پیگیری و تحقق پایداری در کسب و کار بوده، بلکه لازم است پا را فراتر 

منابع  "  که تحت عنوان خارج از مرزهای سازمانی نیز توجه کرده  گذاشته و برای تحقق اهداف توسعه پایدار جهانی به  

 (.2020، 50)آست و مولر   شودنامیده می "49انسانی خوب مشترک 

احترام به سرمایه انسانی در سازمانی تمرکز دارد که    تاکید بر  و  بهترمدیریت منابع انسانی پایدار بر استفاده  

نماید. چهار جنبه  ایجاد می  ،کندو کار و محیطی که در آن فعالیت میکسب    راهبردهایآن سازمان رابطه روشنی بین  

)مازور و والسزینا   از مدیریت منابع انسانی پایدار شامل: جامعه شناختی، روانشناختی، بوم شناختی و استراتژیک است  
51 ،2020.) 

 

 
44 Piwowar 
45 Scavarda et al 
46 Bombiak & Marciniuk-Kluska 
47  Chen et al 
48 Djalic et al 
49 Common Good HRM 
50 Aust & Muller 
51 Mazur & Walczyna 
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 ( 2020)مازور و والسزینا، ( وجوه منابع انسانی پایدار 1جدول

 محیط زیستی استراتژیک  جامعه شناسی  روانشناختی  نام وجه

وجوه منابع انسانی 

 پایدار

شغلی جدید مبتنی بر ایده  

 و ابزاری برای یادگیری 
تعادل در مثلث کارمند،  

 کارفرما و جامعه 
کسب مزیت رقابتی پایدار  

 متکی بر منابع انسانی 
ایجاد و توسعه سازمان  

 سبزتر

مدیریت منابع انسانی سبز    مفهوم  و سپستاکید داشت  مسئولیت اجتماعی    بردر ابتدا مدیریت منابع انسانی  

و الزام کسب و کارها برای    2015ها ایجاد گردید. پس اعلام اهداف توسعه پایدار توسط سازمان ملل در سال  در سازمان

مطرح گردید و در نهایت برای    52موضوع مدیریت منابع انسانی سه گانه   آن؛حرکت به سمت پایداری و ارائه گزارشات  

و جامعه؛  فقط معطوف به درون کسب و کار نباشد و بجای کارکنان به مردم    ه؛  حوزدر این  اینکه رویکرد و هدف گذاری  

مدیریت    ؛ مفهومسازمان به حفاظت و نگهداشت سیاره توجه شوددرون  به جای توجه به محیط زیست    همچنین   و

 مطرح گردید.  53منابع انسانی خوب مشترک 

 ( 2020)آست و مولر، ( روند مدیریت منابع انسانی پایدار2جدول

مدیریت منابع انسانی   نام وجه

 اجتماعی 

مدیریت منابع انسانی خوب   مدیریت منابع انسانی سه گانه  مدیریت منابع انسانی سبز 

 مشترک

روند توسعه  

منابع انسانی 

 پایدار

مدیریت منابع انسانی  با  

تاکید بر مسئولیت  

 اجتماعی سازمان 

مدیریت منابع انسانی با  

تاکید بر ایجاد سازمان  

 سبز

مدیریت منابع انسانی باکید بر  

ارزش آفرینی اقتصادی، محیط  

 زیستی و اجتماعی کسب و کار 

مدیریت منابع انسانی با تاکید بر  

های  مشارکت موثر در حل چالش

 داخل و خارج سازمان پایداری در 

 منابع انسانی دیجیتالآموزش و 

فن ظهور  مصنوعی   نوین  هایوریابا  هوش  مانند  اشیا 54دیجیتال  اینترنت  ابری 55،  رایانش  بلاکچین56،  داده57،  های  ، 

مختلفی را انجام  ها اقدامات  برداری از مزایای این فناوریهای تقریباً در تمام صنایع برای کشف و بهره،  بنگاه58بزرگ

یوماگانتان،می و  )فلنستین  فناوری2019دهند  این  شبکه(؛  همراه  به  دیجیتال  اجتماعی های  بازی  59های  های  و 

(. دیجیتالی شدن تمام  2020هنگ و ما،  )  اندشدهدر حوزه آموزش و توسعه منابع انسانی نیز بکار گرفته    60دیجیتالی 

 
52 Triple Bottom Line 
53 HRM Common Good 
54 Artificial Intelligence (AI) 
55 Internet of things (IOT) 
56 Cloud 
57 Blockchain 
58 Big Data 
59 Social Networks 
60 Digital Games 
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های جدید دیجیتال  وریاها فرصت دارند تا با استفاده از فن دهد. اکنون سازمانهای جامعه، را تحت تأثیر قرار میبخش

ها در  سازمانهای  این امر بر فعالیت  به همین دلیل(.  2019،  61های خود را متحول نمایند )زیادین و همکاران سازمان

تاثیر     کارمندان  حتی  و بیرونی  با مشتریان    سازمان   تعاملهای جدیدی از  ، روشنوینهای محصولات و خدمات  نوآوری 

قبلی مدیریت  (.  2021)دجوراوا،    گذارد می از مفهوم سازهای  به عنوان یک پیشرفت تکاملی  انسانی دیجیتال  منابع 

ها و اقدامات آینده در مورد  و یک پایه مفهومی برای برنامه  بودههای دیجیتال  منابع انسانی بوده که مبتنی بر فناوری

میمناب شامل  را  دیجیتال  حوزه  در  انسانی  در  2020،  62)استروهمیر باشد ع  بنیادین  تحولات  و  پیشرفت  که  چرا   .)

حوزهفناوری و  ابعاد  تمامی  دیجیتال،  جامعه  های  مختلف  و  انسانیهای  نموده  دگرگون  تغییرات،   را  این  با  مطابق 

،  63اد نیز شکل گرفته است )زابرووسکایا و همکاران انسانی در علم اقتص  عاملگیری و توسعه  برای شکل  جدیدرویکردی  

انسانی باعث شده است    توسعه منابعها ازجمله حوزه  (. بنابراین دیجیتالی شدن و تحول دیجیتال در تمامی حوزه2020

که مفهوم مدیریت منابع انسانی دیجیتال ایجاد گردد. این مفهوم با مفاهیمی چون منابع انسانی در عصر دیجیتال،  

نیز مطرح شده استد انسانی  انسانی، تحول دیجیتال در مدیریت منابع  (.  2020)استروهمیر،   یجیتالی شدن منابع 

باشند. لذا مدیریت منابع انسانی نیز همسو با آن  ها در حال حرکت به سمت دیجیتالی شدن میهمانگونه که سازمان

دن کسب و کارها، مدیریت منابع انسانی دیجیتال را هم  متحول گردیده است. بنابراین لازم است مطابق با دیجیتالی ش 

 ( .2017،  65؛ بونداروک و همکاران 2017، 64)آملادی مورد توجه قرار گیرند  

نمایش    3طی دو دهه گذشته در جدول  مبتنی بر الکترونیکی و دیجیتالی شدن  روند مدیریت منابع انسانی  

داده شده است. در مدیریت منابع انسانی الکترونیک هیچیک از ابزارها و تکنولوژهای تحول دیجیتال نه در تدوین  

صرفا تبدیل مدارک و  در این دوره استراتژی منابع انسانی و نه فرایندهای مدیریت منابع انسانی استفاده نشده است و  

ه الکترونیکی و یا حذف کاغذ در سیستم منابع انسانی مد نظر بوده است. در مرحله دوم بکارگیری  مستندات کاغذی ب

باشد. مرحله سوم زمانی  حوزه مدیریت منابع انسانی می  اجراییشدن فرایندهای    بهترهای دیجیتال در  ابزارها و فناوری

در  و مجدداً، هدف آن، پشتیبانی دیجیتالی    ه همسویی ایجاد شدهای تحول دیجیتال  است که بین ابزارها و فناوری

استراتژی تدوین  نه  و  اجرا،  انسانی  مرحله  منابع  گرفتن   .  باشدمیهای  نظر  در  بدون  ارزش  ارائه  کلی  ایده  بنابراین 

تاکید بر همسویی  آن  سازی توسعه یافته است. پس از تدوین استراتژی منابع انسانی، مرحله دوم  های دیجیتالیقابلیت

پشتیبانی و اجرای آن اشاره دارد. اما در مرحله چهارم تدوین    ایجاد  های دیجیتال با استراتژی منابع انسانی برایوریفنا

با استراتژی سازمان به منظور حمایت از خلق ارزش    افزایییی و همهمسو  با هدف  های منابع انسانیو اجرای استراتژی

 باشد.  سازمانی می

 

 
61 Ziyadin et al 
62 Strohmeier 
63 Zaborovskaia et al 
64 Amladi 
65 Bondarouk et al 
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 (2020)استروهمیر،  تالیجید یمنابع انسان   تیریمد م ی( سطوح مفاه3جدول

 

 نام سطح

عدم استفاده فناوری  

دیجیتال )مدیریت منابع  

 انسانی الکترونیک( 

دیجیتالی شدن عملیات  

 مدیریت منابع انسانی 

های  همسویی ابزارها و فناوری

دیجیتال در بخش مدیریت منابع  

 انسانی 

تدوین و اجرای استراتژی منابع  

دیجیتال همسو با  انسانی 

 استراتژی سازمان 

روند مدیریت 

منابع انسانی 

 دیجیتال

تبدیل مدارک و مستندات  

 کاغذی به الکترونیکی 
بکارگیری نرم افزارها و  

های  ابزارهای فناوری

دیجیتال در مدیریت  

 منابع انسانی 

های ابزارها و  گیری از پتانسیلبهره

های دیجیتال در ایجاد ارزش  فناوری

فرایندهای اجرایی مدیریت منابع  در 

 انسانی 

تحول در فرایندهای منابع انسانی  

و ایجاد مدیریت منابع انسانی  

دیجیتال با هدف خلق ارزش  

 کسب و کار 

 مدل مفهومی استفاده شده در این پژوهش 

های  ها و محرکاز سه بخش تشکیل شده است بخش اول شامل پیشران  4مدل مفهومی این پژوهش مطابق با شکل  

های آموزش و توسعه منابع  های تحول دیجیتال و ابعاد پایداری بوده؛ در بخش دوم ابعاد و مولفهمدل شامل فناوری

می باشد.  ها  کانسانی به عنوان اقدام کننده بر دوم قسمت راهبردی در بالا و عملیاتی در قسمت پایین، مبتنی بر محر

بر چهار رویکرد   از طرفی  و  بوده  پایداری  و  یعنی تحول دیجیتال  فرایند ورودی  از دو ورودی  متاثیر  این بخش که 

تواند تاثیر مستقیمی  شوند، که هر یک از اینها میبندی میشناسی، محیط زیست، روانشناختی و استراتژیک طبقهجامعه

عملیاتی و  راهبردی  فرایندهای سطح  باشند.   بر  در    داشته  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  بلوغ  سطح  دیگر  طرفی  از 

های مختلف متفاوت بوده و معمولا از سطح اجتماعی که بر نقش مدیریت منابع انسانی برای تحقق مسئولیت  سازمان

سازمان    اجتماعی شرکت شروع شده، سپس به بررسی نقش مدیریت منابع انسانی در حرکت به سمت منابع انسانی و

سبز تاکید داشته و در مرحله سوم به ابعاد سه گانه اقتصادی، اجتماعی و زیست محیطی کسب و کارها پرداخته و  

تواند  کند و در نهایت اینکه چگونه مدیریت منابع انسانی مینقش مدیریت منابع انسانی در تحقق این سه را بیان می

  شامل   بخش سوم هم  و مشترک را فراتر از سازمان خود ایجاد نماید.  علاوه بر درون سازمان خود، یک مطلوبیت عمومی

 باشد.نتایج در دو بخش عملکردی و سازمانی می

 روش پژوهش  

روش این پژوهش مبتنی بر بررسی سیستماتیک منابع مختلف بوده است. این تکنیکی است که در وهله اول از نظر  

های  آوری و تجزیه و تحلیل یافتهبا جمع کند.آوری و خلاصه میمعآماری تحقیقات قبلی در مورد موضوع پژوهش را ج 

(. این  2023،  66کند)آو و همکاران متعدد مقالات پیشین، امکان ارزیابی تصویری کامل از منظر پژوهشی را فراهم می

فرایند سه مرحله از یک  برای مفهومپژوهش  و دیجیتاای  پایدار  و کار  )بوم( کسب  واژه مدل  دو  ل؛ همچنین  سازی 

بررسی ادبیاتی واژگان    - 1آموزش و توسعه منابع انسانی پایدار و دیجیتال استفاده شده است. این سه مرحله شامل  

ارائه    -3ادغام این مفاهیم در یک بوم یکپارچه    -2های اطلاعاتی معتبر  کلیدی با جستجوی سیستماتیک در پایگاه

 
66 Ao at el 
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باشد. کاربردی بدین دلیل که  ش از لحاظ هدف، از نوع کاربردی میچندین مثال موردی کوتاه است. برای این پژوه

باشد.  هدف اصلی آن ارائه بوم یا مدلی برای بخش آموزش با هدف توسعه منابع انسانی با رویکرد پایداری دیجیتال می

دون دستکاری گردآوری  ها کاملا طبیعی و بها، این پژوهش از نوع توصیفی تحلیلی بوده؛ زیرا دادهآوری دادهاز نظر جمع

مند محتوای متون معتبر به دست آمده است. همچنین از نظر نحوه گردآوری  اند و از روش تحلیل و بررسی نظامشده

داده تحلیل  میو  بررسی سیستماتیک  بصورت  پژوهش  این  رویکرد  گامها،  ارائه  باشد.  زیر  موارد  شامل  اجرایی  های 

 گردد:می

 
 (1401فرایندی تحقیق  اصلاح شده مبتنی بر آموزش و توسعه منابع انسانی )کارگر شورکی، ( مدل  4شکل

 هایافته 
 مرحله اول: تنظیم پرسش پژوهش

معیارهای پذیرش    4با توجه به اینکه موضوع پژوهش بوم آموزش مبتنی بر پایداری دیجیتال بوده، لذا مطابق جدول  

 و عدم پذیرش پژوهش تعیین گردیده است.  
 ها پژوهش پذیرش عدم   و پذیرش معیارهای (4جدول

 معیار غیر پذیرش معیار پذیرش معیار

 غیر انگلیسی  انگلیسی  زبان 

 2022 -2000قبل و بعداز 2022 -2000 زمان

مدل )بوم( کسب و کار پایدار و دیجیتال،  آموزش و   موضوع 

 توسعه منابع انسانی پایدار و دیجیتال 

 سایر مفاهیم

 سایر موارد  مقاله  نوع 

 هامند پژوهشمرحله دوم: انجام جستجوی نظام

کلید    3مقالات مرتبط با موضوع و بر اساس    MDPIو    Science Directدر این مرحله بر اساس دو پایگاه اطلاعاتی  

یج بدست  واژه آموزش و توسعه منابع انسانی پایدار/ دیجیتال و مدل کسب و کار پایدار/ دیجیتال جستجو شوند. نتا

 نمایش داده شده است. 5آمده در جدول 
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 ( انتخاب واژگان 5جدول

تعداد مقالات  Title\ Keywords عنوان/کلید واژه  ردیف 

 یافت شده 

  /آموزش و توسعه منابع انسانی پایدار 1

 دیجیتال 

Digital \ Sustainable Training and Development of 

Human Resources 
46 

 Digital \ Sustainable Business Model 174 کار پایدار/ دیجیتال مدل کسب و  2

 Total 220 مجموع 

 های مناسب گری و انتخاب پژوهشمرحله سوم: غربال

مرحله غربالگری شامل حذف بدلیل عنوان، چکیده، محتوی و کیفیت آن به    4مقالات استخراج شده غیر تکراری در  

 نمایش داده شده است.   5گری مطابق شکلمنجرگردید. فرایند غربالمقاله نهایی  12

 

 
 ( فرایند انتخاب مقالات نهایی5شکل
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 گیریبحث و نتیجه 
( و بوم منابع  2023و با الگوبرداری از بوم کسب و کار پایدار )بوچن،    4در این بخش با توجه به مدل فرایندی شکل  

 گردد.  ارائه می 6با هدف پایداری دیجیتالی کسب و کار در شکل  آموزش و توسعه منابع انسانیانسانی؛ بوم 

 
 (1401با الگوبرداری از بوم منابع انسانی )کارگر شورکی،  مبتنی بر پایداری دیجیتال آموزش( بوم 6شکل

 : فرایند آموزش  بندی مشتریان بخش

حوزه آموزش و توسعه منابع    که    ،شود میرا شامل    کسب و کار های ذینفع در داخل و خارج از  تمام گروه  بخشاین  

های نمایندگی کارکنان  یان، سهامداران، گروه، مدیران، مشترکناناین شامل کار .نمایدآفرینی میبرای آنها ارزش  انسانی

هدف در اینجا ایجاد ارزش برای سهامداران خارجی )یعنی مشتریان و سهامداران( و داخلی )یعنی   شود.و غیره می

سوالاتی که در اینجا   است.  با هدف پایداری   های تحول دیجیتال، مدیران و غیره( به کمک استفاده از فناوریکنان کار 

از:  عبارتند  داد  پاسخ  آنها  به  یادگیریبه   باید  و  آموزش  کسی    کمک  چه  میبرای  خلق  مهمدکنیارزش  و    ترین؟ 



 

17 
 

واحد    مشتریان داخلی  ترینو پر اهمیت  ترینچه کسانی هستند؟ مهمواحد آموزش  مشتریان خارجی    ترینشاخص

دهند؟ کدامیک  موضوع پایداری اهمیت میبه    واحد آموزش چه کسانی هستند؟  آیا مشتریان داخلی و خارجی    آموزش

را می ابزارهای تحول دیجیتال  بگیری  فرایند    در  دتوانیاز  بکار  بیرونی در    دآموزش  و  برای مشتریان درونی  ارزش  و 

 ؟ دراستای پایداری ایجاد کنی

 :آموزش  فرایندارزش پیشنهادی  

، ارزش پیشنهادی  انمشتریاز  برای مشتریان خود قائل هستید؟ برای هر بخش    به کمک آموزش و یادگیری  چه ارزشی  

هستند که    های آموزش و یادگیری و توسعهروشای از  اینها مجموعه ؟ خاصی که بر پایداری تاکید داشته باشد را دارید

چه  بخش  این  از    به عنوان یک عملکرد  واحد آموزشهای مشتریان  بخش کنند.ارزش ایجاد می  هدف   برای مشتریان 

ی  به حل چه مشکلاتبه کمک آموزش و یادگیری،  در هر بخش مشتری چیست؟    آموزشانتظاری دارند؟  سهم کلیدی  

برآورده میدکنی مشتری کمک می  از را  نیازهای مشتریان خود  را  دکنی ؟ چه  ابزارهای تحول دیجیتال  از  ؟ کدامیک 

را برای هر    یپایدار آموزشی با هدف  ی از محصولات و خدمات  ا؟چه مجموعهدبکار بگیری  بخش آموزش در    دتوانیمی

 ؟  دکنی بخش مشتری ارائه می

 با مشتری:   فرایند آموزش  های ارتباطکانال

به کمک آموزش و    کند؟ این راهی است که شماهای مشتریان ارائه میخدمات شما را چگونه به بخش   واحد آموزش

گونه مدل  چ دهید.  ارائه می  آنانکنید و ارزش پیشنهادی را به  ارزش ایجاد می  یادگیری برای مشتریان درونی و بیرونی

های مشتریان  ؟ چگونه با بخشددهیمیجیتال شکل  های دیرا به کمک فناوری با مشتریان  واحد آموزش  ارتباطی اجرایی

؟ چگونه با آنان در حوزه توسعه پایدار همکاری  ددهیو به آنها خدمات می  د کنیخود در عصر دیجیتال ارتباط برقرار می

  تحول   های فناوری؟ کدامیک از  دنیکمیاطمینان حاصل    راهبردیارزش افزوده  ایجاد  ؟ چگونه از برتری عملیاتی و  د کنی

 ؟ دپایدار را داری  آموزشفرآیندهای ارزیابی خدمات  شما ؟آیا  ددر این بخش بکار بگیری دتوانیدیجیتال را می

 با مشتری:  فرایند آموزش  ارتباط

  کنید؟ ارزش پایدار اضافه می  برای آنان  کنید و به طور مداومخود را مدیریت میدرونی و بیرونی  چگونه مشتریان   

گذاری  روی روابط صحیح سرمایه  آموزشد و به بررسی اینکه آیا بخش  ی کنبر مدیریت روابط با مشتری تمرکز می  چگونه

ای چه نوع رابطهآموزش  های مشتری  هر یک از بخش   ؟ دهد، یاری مینمایدکند و آنها را به اندازه کافی مدیریت میمی

؟  دو حفظ کنکرده   های دیجیتال با آنها ارتباط برقرار دارند که این رابطه پایدار بوده و به کمک فناوریرا از ما انتظار  

مناسب در راستای ارزش آفرینی  به طور پایدار ارزش واحد آموزش ؟ آیا دکنیآیا روابط صحیح بطور پایدار را حفظ می

 ؟ دکن ارائه می مورد نظر کسب و کار را 

 فرایند آموزش: های ارزش آفرینی  محرک

برای تکمیل   آموزش برانگیزترین بخش بومبرای کسب و کار دارد؟ این احتمالاً چالش  راهبردیچه ارزش  واحد آموزش  

خود را فهرست    واحد آموزشهای  فقط فعالیت است.همین موضوع    حوزه آموزشاست. زیرا یکی از نقاط ضعف  آن  

 کند.به مزیت رقابتی پایدار سازمان کمک می  واحد آموزشو مدیران ارشد بپرسید که چگونه    اجراییاز مدیران   نکنید.
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چگونه برای کسب و کار ارزش   آموزشکند چیست؟ پرداخت می هزینهکه کسب و کار برای آنها   آموزشهای  فعالیت

و به مزیت    دکن میایجاد    عصر دیجیتالی برای کارکنان در  های منحصر به فردچگونه قابلیتآموزش  پایدار خلق کند؟  

  های استراتژیک ؟ کدام قابلیتنمایندبیشتر از چه ارزشی قدردانی می ها؟ کسب و کارنمایدمیاستراتژیک پایدار کمک 

؟ کدامیک از  موفق و مزیت رقابتی کسب کنند  تا در بازار  نمایدوکار کمک میبه کسب  مبتنی بر آموزش و یادگیری

 ؟ددر این بخش بکار بگیری دتوانیل دیجیتال را میتحو هایفناوری

 فرایند آموزش:   های کلیدیفعالیت

  آموزش های اصلی  ؟ این فهرست بر فعالیتدباید انجام دهی  آموزشهایی را برای ارائه ارزش پیشنهادی  چه فعالیت 

ا به چه  شمپیشنهاد ارزش    ؟ دهای ارزش تمرکز دارمورد نیاز برای تحقق ارزش پیشنهادی )پایدار/دیجیتال( و محرک

مبتنی بر آموزش  های استراتژیک  ؟ کدام قابلیتدشویمیهایی نیاز دارد؟ چگونه از نظر استراتژیک از رقبا متمایز  فعالیت

  هایفناوری؟ کدامیک از  دکند تا ارزش پیشنهادی پایدار خود را ارائه دهی کمک می  شمادر عصر دیجیتال به  و یادگیری  

 ؟ ددر این بخش بکار بگیری  دتوانیتحول دیجیتال را می

 فرایند آموزش:منابع کلیدی  

.   به کدام منابع نیاز دارد؟ بطوریکه به محیط زیست آسیب نزده و یا کمتر آسیب بزنند  شماپیشنهاد  پایدار/دیجیتال  

تطابق بین   ؟آیا  دارد  یمنابع فیزیکی، انسانی و مالی خاصی نیاز  چه   به  آموزشاجرای مدل ارائه خدمات پایدار/دیجیتال  

مورد بررسی قرار گرفته    آموزشمنابع موجود و ارزش پیشنهادی یک عامل کلیدی برای ارائه موفقیت آمیز خدمات  

تحول    های فناورینسانی، فناوری و مالی نیاز دارد؟ کدامیک از  ما به کدام منابع فیزیکی، اش ارزش پیشنهادی   است؟

سازند که ارزش  ما را قادر میشهای پایدار/دیجیتال  ؟ کدام شایستگیددر این بخش بکار بگیری  دتوانیدیجیتال را می

  سازد ارزش بیشتری میما را قادر  شها  ؟ کدام شایستگیددهی   و توسعه  خود را ارائه  آموزشیهای  پیشنهادی و فعالیت

  ها نیاز دارند؟به کدام شایستگی  آموزشبرای ارائه ارزش پیشنهادی    اجرایی ؟ مدیران  دایجاد کنی   برای کسب و کار

 فضای آموزشی چقدر این مهم موثر و تاثیر گذار هستند؟ 

 فرایند آموزش:  شرکای کلیدی 

، موسسالت  ، مشاوران مدرسانل هستند؟ این شرکا شامل  شرکا ملزم به ارائه ارزش پیشنهادی پایدار/دیجیتا  یک از کدام  

سازی ارائه  که به طور منظم برای بهینه ؛هستند  نفعانو شایستگی کارکنان و سایر ذی  و شرکای ارتقاء مهارت   آموزشی

هستند؟  شرکا و تامین کنندگان کلیدی شما چه کسانی   شوند.پایدار در عصر دیجیتال استفاده می  آموزشی خدمات  

در این بخش بکار    دتوانی؟ کدامیک از ابزارهای تحول دیجیتال را میدآوریچه خدمات و منابعی را از شرکا به دست می

 ؟دبگیری

 ای( فرایند آموزش:ای )سرمایههای هزینهمحرک

فعالیت  پرهزینهکدام  محرکها  هستند؟  هزینه  ترین  بوم    نهایی  بخشهای  مییک  تشکیل  بهرا  که  تعادل    دهند 

را  با منابع موجود  در حوزه آموزش و یادگیری  های مورد نیاز برای تحقق ارزش پیشنهادی پایدار/ دیجیتال  فعالیت

فعالیت کند. کمک می کلیدی گرانکدام  مهمهای  هزینهترین هستند؟  ارزش  ترین  پیشنهاد  ذاتی  ما  آموزش شهای 
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گران شرکا  کدام  فرصتچیست؟  بزرگترین  هستند؟  اتوماسیون  هترین  و  شدن  دیجیتالی  برای  آموزش  ا  بخش  در 

به عنوان   واحد آموزش؟ آیا  ددر این بخش بکار بگیری  دتوانیتحول دیجیتال را میهای  فناوریکجاست؟ کدامیک از  

 شود؟ محرک هزینه )تمرکز بر کارایی هزینه( یا محرک ارزش )تمرکز بر خلق ارزش( در نظر گرفته می

 

 پیشنهاد ها و محدویت 
ترین محدودیت این پژوهش انتخاب مقالات معتبر و برقراری ارتباط بین مفاهیم آن بر اساس دو واژه مدل  مهماما  

با توجه به اینکه این بوم برای منابع انسانی پایدار/ دیجیتال بوده است.    آموزش و توسعهکسب و کار پایدار/دیجیتال و

را    آموزشگردد که پژوهشگران و علاقمندان به این حوزه، بوم  پیشنهاد میدد؛ لذا  اولین بار در ایران و دنیا ارائه می گر

باشد تدوین و آنرا بطور عملیاتی در یک سازمانی که دارای بوم کسب و کار فعال در حوزه فعالیتی تحول دیجیتال می

 اجرا نماید، تا بتوان در عمل از آن در سایر شرکت استفاده نمود.
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