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یکی از عوامل موفقیت کسب و کارها به خصوص در عصر تحول دیجیتال داشتن بوم کسب و کار در راستای استراتژی و اهداف    چکیده: 

اند، عملکرد بهتری نسبت به سایر  های کاری که دارای بوم تخصصی در واحد خود بوده دهد که تیم ها نشان میباشد. بررسی سازمانی می
داشته تیم این تیمها  از  زیادی در موفقیت سازمان اند. یکی  تاثیر بسیار  انسانی می ها که  منابع  دارد، تیم مدیریت  از طرفی دیگر باشد.  ها 

هستند. این دو چالش    تاثیرنیز تحت  ها درگیر دو چالش بنیادین پایداری و تحول دیجیتال بوده که فرایندهای مختلف منابع انسانی  سازمان
نیازمنمدیریت    لذا انسانی  با    در حوزه خود  آفرینیبازد  منابع  پایداری دیجیتالمتناسب  توان دو مفهوم  باشد. چگونه میمی  تغییرات حوزه 
مشارکت  را در یک مدل با الگوبرداری از مدل کسب و کار ارائه نمود، تا    "مدیریت منابع انسانی پایدار"و    "مدیریت منابع انسانی دیجیتال"

باشد.   موضوع این پژوهش می  ؛دها نقش موثرتری داشته باشاهداف و استراتژی   داشته باشد و تحقق  موفقیت بلند مدت سازمان  حداکثری در
مدیریت منابع  "،  "مدل کسب و کار دیجیتال"،  "مدل کسب و کار پایدار"سیستماتیک بر اساس چهار کلید واژه،  مرور  پژوهش از نوع   روش  

پایدار انسانی  "و    "انسانی  پایگاه اطلاعاتی معتبر   ،  "دیجیتالمدیریت منابع  از سه   Web ofو     Scopusو    Science Direct بوده که 

Science   ه  مقال   32و بررسی عنوان، چکیده و محتوی آنها، نهایتا     چند مرحله غربالگری مقاله و   345دریافت   از پسکه ،  انجام شده است
تر آنها، بوم مدیریت منابع انسانی پایدار  و پس از بررسی دقیق و عمیق  شده  به عنوان مقالات نهایی منتخب   Q1از مجلات معتبر با رتبه  

های دیجیتال در مدیریت منابع  ابعاد بوم ارائه شده شامل ارزش دیجیتال )فناوری دیجیتال با الگوبرداری از بوم کسب و کار ارائه شده است. 
های پایداری در مدیریت منابع انسانی(؛ ارزش پیشنهادی )ارائه خدمات دیجیتال و پایدار(؛ خلق ارزش توسط  انسانی(؛ ارزش پایداری )مولفه 

 باشد.نفعان مدیریت منابع انسانی می مدیریت منابع انسانی و تحویل ارزش به ذی
 
 
 

 ؛ کار پایدارمدیریت منابع انسانی دیجیتال، مدیریت منابع انسانی پایدار، مدل کسب و کار دیجیتال، مدل کسب و هاي کلیدي: واژه 
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 مقدمه 
؛ رومرو و 2018؛ 1اند )جورگنساان و پدرساانبا دو چالش مهم؛ پایداری و تحول دیجیتال، مواجه شااده  هاهای اخیر سااازمانطی سااال
پاایاداری  تواناد فراینادی بااشاااد کاه بااعا   (. اماا تحول دیجیتاال می2020؛  4؛ لی و همکااران2021؛  3؛ ویادماار و همکااران2،2021همکااران

 (  2023، 7؛ بنکسیک، پاریدا، گاسمن2023، 6؛ روبرتسون و لاپینا2023، 5شود )چن، جوهانسون و دسپیس
ساال آینده در  10های جهانی طی  ترین ریساکمجمع جهانی اقتصااد؛ مهم  2023چالش اول؛ موضاوع پایداری بوده و ماابق با گزارش 

های انساانی باور  (. لازم به ذکر اسات که فعالیت8،2023باشاند )گزارش مجمع جهانی اقتصاادمحیای و اجتماعی میهای زیساتحوزه
ها به سامت  ای بر تمامی ابعاد و در مقیاس وسایع بر محیط زیسات تاثیر مخربی دارد. لذا لازم اسات، نقش انساان در این فعالیتفزاینده

(. در همین راساتا، چالش پایداری در حوزه منابع انساانی نیز روز به روز اهمیت  2023، 9اهداف توساعه پایدار مورد توجه قرار گیرد )بوچن
تحقیقات نشااان   (.2021، 10)رامالهو و مارتینزپیدا کرده و برای تحقق مدیریت منابع انسااانی پایدار هم مورد توجه قرار گرفته اساات  

؛  2022،  11دهد که مدیریت منابع انساانی پایدار باع  افزایش پایداری عامل انساانی و تحقق کساب و کار پایدار )کاشاون و همکارانمی
(، و بر کسااب مزیت رقابتی با  2020،  15؛ آساات و مولر2018، 14؛ بوش 2021،  13؛ هرونووا و اسااپاسااک2022،  12موهیودین و همکاران
(؛  اما 2021،  18؛ اساتاهل و همکاران2021، 17وساترمن؛  2021،  16ها تاثیر مثبت داشاته باشاد )باتور و همکارانهدف پایداری ساازمان

ترین دلایل عدم موفقیت مدیریت منابع انساانی در (. یکی از مهم2021تاکنون موفق به انجام آن نشاده اسات )اساتاهل و همکاران،  
باشاد و عملا تعداد کمی از آنان آگاهی خوبی در حوزه پایداری آگاهی کم مدیران و متخصاصاان بخش منابع انساانی از این حوزه می

،  19توانند سااهم زیادی در پایداری کسااب و کار داشااته باشااند )ویللارد و هی کو مورد مفهوم پایداری دارند؛ در صااورتیکه آنان می
هایی را برای منابع انساانی برای ایجاد فرصات (TBL) 20(. در حوزه پایداری، مدیریت منابع انساانی پایدار و خط پایان ساه گانه2015

 (.2021کند )وسترمن،  ها فراهم مینقش استراتژیک در سازمان
آوری ناشای از های فنها و ایجاد فرصاتچالش دوم؛ تحولات دیجیتال بوده و این تحولات مرتبط با محیط بیرونی و درونی ساازمان

(. کساب و کارها  2019،  21؛ ورهوف و همکاران2021؛ رومرو و همکاران،  2018)جورگنسان و پدرسان؛   باشادآن برای کساب و کارها می
های کساب و کار مبتنی بر تکنولوژی دیجیتال های جهانی به خصاوص در حوزه پایداری نیازمند نوآوری در مدلبرای مواجه با ریساک

باشاد در حوزه منابع انساانی نیز کاملا مشاهود می  4.0(.  چالش دیجیتالی شادن در عصار صانعت2023،  22هساتند )بوچر و همکاران
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های کساب و کار؛ آیا زمان تغییر (. با توجه به تحولات دیجیتال در تمامی حوزه2020، 2؛ سارسانار و ندلکو2021، 1)هرونووا و اساپاساک
افزوده بیشاتر، واحدهای منابع انساانی نیازمند و تحول اسااسای در واحدهای مدیریت منابع انساانی فرانرسایده اسات  آیا برای ایجاد ارزش 

های مدیریت منابع  گیری منساجمی در مورد اثربخشای اجرای شایوه(. اما تا به امروز، هیچ نتیجه2018، 3ساازماندهی دوباره نیساتند  )مار
(. شااید بزرگترین چالش در مسایر پایداری که درحال رد دادن اسات، 2022،  4انساانی دیجیتال به دسات نیامده اسات )وان  و همکاران

(. کسب 2020، 5درباره چگونگی توسعه کارکنان با سواد و مهارت دیجیتال در فضای کسب و کار در حال پیشرفت و تکامل است )سن
تر هساتند و مزیت رقابتی ها در عصار دیجیتال بدون داشاتن منابع انساانی مناساب، اعتبار خاصای نداشاته و کساب و کارهایی موفقو کار

 (.2018، 6باشند )ماربیشتری خواهند داشت که از منابع انسانی با مهارت و استعدادهای دیجیتال برخوردار می
های مدیریت منابع انساانی اینگونه عادت مدیریت منابع انساانی مرکز هزینه و یا جایگاهی برای ساودآوری و خلق ارزش هساتند  بخش

ها اغلب توساط کساانی که در ساازمان  (. چراکه کارکرد منابع انساانی2015، 7عنوان مراکز هزینه ببینند )اندرساوناند که خود را بهکرده
(. متخصاصاان و مدیران 2021، شاوند )وساترمنسااز و یا یک مرکز هزینه در نرر گرفته میهساتند به عنوان یک عملکرد و فرآیند هزینه

اند؛ ذهنیتی که بر افزایش کارایی تولید و فرایندهای کار و تاکید بر منابع انسااانی هنوز در ذهنیت غالب بر اقتصاااد صاانعتی باقی مانده
توانند به های کمی می(. اما متخصاصاان منابع انساانی به کمک شاناساایی معیارها و شااخ 2020باشاد )سان، رعایت اساتانداردها می

(.  مشاارکت آنها چگونه  2019، 8تواند برای ساازمان خلق ارزش کند )اساتوارت و براوندرساتی نشاان دهند که مدیریت منابع انساانی می
اند. به همین دلیل مدیران ارشاد  شاود. ولی کمتر به انجام این مهم شادهباع  موفقیت تجاری و کساب ساودآوری در کساب کارها می

المللی بر (. مشااوران بین2015)اندرساون،   "اید  چه تأثیری بر ساود نهایی ما داشاته"پرساند،  اجرایی با نگاهی سارساری و گذار از آنها می
ساازی کساب و کار مبتنی بر بوم کساب و کار در حوزه مدیریت منابع انساانی باع  بازآفرینی در این حوزه شاده این باور هساتند که مدل

تواند تمایل کارکنان را برای ماندن بیشااتر در شاارکت، بهبود  ها در حوزه منابع انسااانی بوده و میو روش جدیدی برای مدیریت تیم
توانند درسات حدس زدید؛ متخصاصاان منابع انساانی می(.  2017، 9عملکرد و ساودآوری را به همراه داشاته باشاد )کلار  و بروس هیزن

کنند. یکی از دلایلش  تأثیر چشامگیری بر ساود نهایی و خلق ارزش برای کساب و کار داشاته باشاند، اما مانند یک مرکز هزینه فکر می
های سازمان باور عملیاتی به کمک ارائه یک الگو و مدل مشخ  این است که آنها هماهنگی و همسویی کافی با اهداف و استراتژی

ی جبران خدمت، جذب و استخدام، ارتباطات کارمندان، یادگیری و  عنوان متخصاصاانی در زمینهو شافاف ندارند. مدیران منابع انساانی به
(. 2015)اندرساون، باشاند هایشاان عنوان افرادی که هدفشاان بهبود ساود نهایی ساازماناندیشاند و نه بهتوساعه در سایلوهای ساازمانی می

های خوب مدیریت منابع انساانی شاده اسات. این همین طرز تفکر باع  چالشای مهمی در پاساخگویی به ساازمان درباره مزیت فعالیت
ها و دساتاوردهای اساتراتژیک آنان خواهد بود. بنابراین بهترین روش این مهم مانع اصالی موفقیت مدیریت منابع انساانی در بیان ارزش 

(.  بوم کساب و کار ابزار کاربردی 2019تواند نتایج مالی را بهبود بخشاد )اساتوارت و براون، اسات که چگونه مدیریت منابع انساانی می
اسات. بوم کساب و کار حوزه مدیریت ها و حتی افراد ضاروریبوده که هم برای حوزه ساازمانی و هم در حوزه مدیریت منابع انساانی، تیم

های حیاتی ساازمان آگاه شاده و نقش کرد که کارکنان مقصاود ساازمان را در  کرده و هم به، وابساتگی  منابع انساانی، کمک خواهد
 (.  2017های درآمدی و ساختار هزینه در  کنند )کلار  و بروس هیزن، خود را در آن، به خصوص بخش جریان

باشاد که؛ تعداد قابل توجهی پژوهش در ارتبا  با موضاوع مدیریت منابع انساانی پایدار شاکاف تحقیقاتی این پژوهش در این موضاوع می
هایی که به مدیریت منابع انسااانی پایدار و همین طور در حوزه مدیریت منابع انسااانی دیجیتال انجام شااده اساات، ولی تعداد پژوهش
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 دیجیتال پرداخته باشاد، بسایار کم بوده و هی یک از آنها، بوم مدیریت منابع انساانی پایدار دیجیتال با الگوبرداری از بوم کساب و کار با
 باشد:هدف همسویی آنها را ارائه نکرده است. بنابراین سوالات این پژوهش شامل موارد زیر می

 ابعاد مدیریت منابع انسانی پایدار کدامند   -

 ابزارهای مهم دیجیتال تاثیرگذار بر مدیریت منابع انسانی کدامند   -

 انسانی مبتنی بر پایداری دیجیتال کدامند  فرایندهای مهم مدیریت منابع  -

 بوم مدیریت منابع انسانی مبتنی بر پایداری دیجیتال چگونه است   -

 

 پیشینه پژوهش  
باشاااد.  این تئوری هم در حوزه مدیریت منابع می  1منبع محور  تئوری بکار گرفته شاااده برای ارائه مدل نهایی در این پژوهش تئوری
(.  2021؛  هرونووا و اساپاساک،  2021،  2شاود )چان و همکارانانساانی پایدار و هم در حوزه مدیریت منابع انساانی دیجیتال، را شاامل می

باشاد؛ و اساتفاده موثر  های ساازمانی بر گرفته از منابع درونی آن می، دانش، فرایندها و ساایر ویژگی، قابلیتبر اسااس این تئوری سارمایه
بر اساااس تئوری منبع محور،  (.2020،  3شااود )ارکمن و همکارانآفرینی در عملکرد سااازمانی میو بهینه از چنین منابعی باع  ارزش 

؛ هرونووا و 20204کند )سااین  و همکاران،  منابع انسااانی؛ به عنوان یک منبع اسااتراتژیک به کسااب مزیت رقابتی پایدار کمک می
(. در ادامه به بررسای مفاهیم مدل کساب و کارپ پایدارپ دیجیتال و همساو با آن مدیریت منابع انساانیپ پایدارپ دیجیتال 2021اساپاساک،  

 و ضرورت بکارگیری آنها در کسب و کار  با هدف پایداری در عصر دیجیتال پرداخت شده است.

 مدل کسب و کار
، 5خورند )کاپلان و نورتونبسایاری از اساتراتژی های خوب بدلیل نداشاتن یک نرام جامع و یکپارچه مدیریتی در عمل شاکسات می

توانند فرایند تحقق اساتراتژی را های کساب و کار بین اساتراتژی و فرایندهای اجرایی ساازمان قرار دارند، که می(. از این رو مدل2008
دورنماایی از (. مادل کساااب و کاار  2018،  7؛ راچینگر و همکااران6،2014باه کماک فراینادهاای اجرایی، محقق نماایاد )دسااایلوا و ترکمن

تواند به  (. مدل کساب و کار الگویی بوده که می2017، 8کند )چرنوای هسات که یک شارکت برای بازار خلق ارزش ترسایم مینقشاه
کسااب و کار کمک کرده تا چگونه به روشاای تکرارپذیر به خلق ارزش برای مشااتری بپردازد و در عین حال نیز بتواند برای خودش 

و نیز توصایف کننده  (. مدل کساب و کار  نشاان دهنده نحوی تجارت و خلق ارزش توساط شارکت2018، 9کند )جانساونارزش کساب 
های کساب شاامل اجزاا ارزش پیشانهادی )لی،  (. مدل10،2018باشاد )تیستوانایی کساب، تحویل و تساخیر ارزش برای کساب و کار می

؛  2019باشااند )آگارد،(؛ خلق ارزش، تحویل ارزش و تسااخیر ارزش می2018؛ جانسااون،2019؛ بوچن و همکاران،11،2020کو، لیو و لو
 (.  2023، بوچن، 2020؛ بوچن و همکاران،12،2019پاریدا و همکاران

 مدل کسب و کار پایدار
های کسااب و کار خود اسااتراتژی پایداری خود را های مختلف از جمله مدلکنند تا از طریق نوآوری در بخشها تلاش میشاارکت
به عنوان راهی برای تبدیل سایساتمی کساب و کارها به سامت پایداری   های مدل کساب و کار پایدارنمایند. بنابراین نوآوریمحقق 
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و  (.  مفهوم نوآوری در مدل کسااب و کار پایدار اصااولاب مربو  به صاانعت نساال چهارم2020،  1چی و همکاران-تمرکز دارد )هرنادز
(. در طی 2،2020اند )شااکیل و همکاراندر ادبیات ساازمانی گساترش یافته ساازی اقتصااد دوار،های تحول دیجیتال برای پیادهفناوری
های معاصار به موقعیتی مساتحکمی در مورد ابعاد برجساته و مثثر بر توساعه و بقای ساازمان  های اخیر، مفهوم تحول دیجیتالساال
های کساب و کار تعریف شاود، که پذیری )یا ساازگاری( مدلتواند به عنوان اصالا،، انابا می تحول دیجیتالاند. به معنای کلی،  رسایده

 (.3،2018)کوتارابا شودکننده و جامعه میناشی از سرعت پویای پیشرفت فناوری و نوآوری است که باع  تغییر در رفتارهای مصرف
های کساب و کار تحت  های آینده، مدلآور بودن تحقق آنها طی ساالگانه ساازمان ملل و الزام 17و تصاویب اهداف   2015از ساال 

های بنیادین کساااب و کارها بوده و روز به روز اهمیت بکار اند. موضاااوع پایداری یکی از چالشتاثیری چالش پایداری نیز قرار گرفته
 (.2019، 7بوده است )آگارد 6و سود5، سیاره4های کسب و کار بیشتر شده است. ابعاد پایداری شامل؛ مردمگرفتن آن در مدل

بخشای شاامل ارزش پیشانهادی، مشاتریان کلیدی، ارتبا  با مشاتریان کلیدی، توزیع ارزش پیشانهادی، منابع  9یک بوم کساب و کار  
ارائه شاده   (2010)8و پیگنور های کلیدی، سااختار هزینه و جریان درآمدی بوده که توساط اساتروالدرکلیدی، شارکای کلیدی، فعالیت

 (. 2022، 9؛ اسنیهور و بوچن2023)بوچن، است 

 مدل کسب و کار پایدار دیجیتال 
دهند که از فناوری دیجیتال  برای نوآوری  ها این امکان را میها به شرکتاینترنت اشیا، رایانش ابری، کلان داده، تجزیه و تحلیل داده

(. به همین دلیل 2020،  10وکار اسااتفاده کنند )پایولا و جباورهای کساابسااازی مدلهای خود، به ویژه به منرور پیادهدر اسااتراتژی
تغییرات روزافزون بیرونی در عصار دیجیتال، باع  شاده اسات که کساب و کارها به سامت اساتراتژی پایداری دیجیتال حرکت نمایند.  

(؛ باع  2020های ناشای حوزه پایداری )شااکیل و همکاران،  افزایش چالش.  (2021؛ ویدمار و همکاران؛  5:2018)جرگنسان و پدرساون،
های کسب و کار پایدار به عنوان عامل مهم آمیزی  به سمت توسعه مدلها، بازآفرینی و نوآوری سریع و موفقیتشده است که سازمان

(. این مهم  2018، 11رقابتی پایدار و به عنوان اهرم اسااسای برای بهبود عملکرد پایدار اقدام نمایند )گیسادورفر و همکاران کساب مزیت
های کساب و کار و  ها در مسایر نوآوری مدلبه خصاوص در عصارتحولات دیجیتال بیش از هر زمان دیگری، اهمیت یافته و ساازمان

 (. 2019، 12، فلنستین و یوماگانتان2023های دیجیتال را مورد توجه قرار دهند )بوچن، بهبود پایداری مبتنی بر فناوری
زندگی و   های حوزه تحول دیجیتال، تغییر ساابک زندگی مردم در راسااتای حفا ت و نگهداشاات از محیطیکی از کاربردهای فناوری

هاای مختلف شاااامال آب، خاا ، هوا و نیز ایجااد برابری جنسااایتی، حاذف تبعی  و عادالات  محیط زیسااات، هم نین کااهش آلودگی
برای ارائه مدل کساب و کار پایدار  (.  2018،  13)برنرباشاد اجتماعی از طریق فراهم نمودن دساترسای یکساان و شافاف به منابع محدود 

افزایی بین دو حوزه اسااسای پایداری و تحول دیجیتال ایجاد شاود تا مزایای پایداری دیجیتالی  دیجیتال لازم اسات یک همساوئی و هم
ها نیاز دارند که در ارائه ارزش پیشانهادی خود کساب و کار به حداکثر خود برساد. بر اسااس بوم کساب و کار مبتنی بر پایداری، ساازمان

زیسات را در کنار ساودآوری اقتصاادی مورد توجه قرار )محصاول پ خدمت( تمامی ابعاد پایداری از جمله توجه به جامعه، مردم و محیط
توان بوم کسااب و کار پایدار از (. هم نین می2023های تحول دیجیتال به بهترین شااکل خود بهره ببرند )بوچن، دهند و از فناوری
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قرار  1محیای در نرر گرفته در بخش تساخیر ارزش؛ هزینه، منفعت  و اهدافای شاامل اقتصاادی، اجتماعی و زیساتگیری ساه لایهقرار
 (.  2018،  2گرفته است )کارسون و همکاران

تواند شود و میهایی اسات که در بعد خلق ارزش مدل کساب و کار در نرر گرفته میحوزه مدیریت منابع انساانی یکی از منابع و فعالیت
تواند در اکوسیستم خود آفرینی مبتنی بر فرایندهای حوزه مدیریت منابع انسانی بوده و آن میآفرینی کند. این ارزش به کمک آن ارزش 

خود، درون ساازمان و حتی خار  از ساازمان را داشاته باشاد، که نیاز اسات به   های کلیدی، شارکای کلیدی، مشاتریان درون واحدفعالیت
ها و درآمدهای آن مورد سانجش و ارزیابی قرار گیرد. اینکه چگونه مدیریت منابع انساانی به رساانی نموده و در نهایت هزینهآنها خدمت
تواند در تحقق مدیریت منابع مدیریت منابع انساانی دیجیتال حرکت کرده و این مهم چگونه میهای دیجیتال، به سامت  کمک فناوری

انسااانی پایدار؛ در راسااتای تحقق اسااتراتژی پایداری موثر باشااد. به همین دلیل در این بخش به دو مفهوم اصاالی مرتبط با موضااوع  
 شود.پژوهش شامل مدیریت منابع انسانی دیجیتال و مدیریت منابع انسانی پایدار پرداخته می

 ضرورت بکارگیری مدل )بوم( مدیریت منابع انسانی
توان اطمینان داشته باشیم که منابع انسانی در صحنه است و نه در حاشیه  یک نقشه استراتژی سوال اساسی این است که، چگونه می

(. بنابراین  2001،  3آفرینی این حوزه را برای ساازمان مشاخ  و شافاف کند )اولریش، بکر و هوزلیدتواند ارزش مبتنی منابع انساانی می
آفرینی کرده و باع  سااودآوری سااازمان این بخش چگونه برای مشااتریان ارزش  ؛که نشااان دهد 4راهی منابع انسااانی نیازمند نقشااه

های  دهند که در دو ساوم کساب و کارها همساویی و هماهنگی موثری بین اساتراتژی(. تحقیقات نشاان می2015شاود )اندرساون،  می
های کارکنان با  به شاار  همراسااتا نمودن اهداف و برنامه(.  5،2004های منابع انسااانی وجود ندارد )کاپلان و نورتونسااازمان و برنامه
(.  2019،  6های ساازمان؛ کارکنان؛ کلید موفقیت کساب و کارها به خصاوص در عصار تحول دیجیتال هستند )ویراوس اهداف و اساتراتژی
ها در  خواهند کرد که خدمات و ارزشای که منابع انساانی برای ساازمان ایجاد کرده چقدر بوده و  اسات که ساازماندر چنین شارایای  

(. تجربیات هم نشاان داده اسات که با پیوند میان 2015در نهایت جریان درآمدی و مرکز هزینه آن کاملا شافاف خواهد بود )اندرساون، 
زش حوزه منابع انساانی باور چشامگیری افزایش یافته اسات. این مهم زمانی فرآیندهای منابع انساانی و اساتراتژی حوزه کساب و کار، ار

 (.2006، 7یابد که نقشه و یا مدلی برای همسویی منابع انسانی با استراتژی کسب و کار وجود داشته باشد )کاپلان و نورتونتحقق می

 مدیریت منابع انسانی پایدار
و نتایج آن کمک کرد  های مرتبط با آن از جمله حوزه مدیریت منابع انسااانی پایداربه افزایش علاقمندی   هور مفهوم توسااعه پایدار

تواند تاثیر مثبت )ایجاد ها بوده که هم میبه عنوان مثال تنوع کارکنان یکی از موضوعات مهم در سازمان(.  2020،  8)مازور و والسزینا  
،  10؛ تالاورا و همکاران9،2021افزایی( و یا تاثیر منفی )ایجاد تعارض مخرب( در سااازمان داشااته باشااد )دو و همکارانهمسااویی و هم

پایداری در زمینه مدیریت منابع  تواند به مدیریت بهتر تنوع کارکنان کمک نماید. پایدار می   (. اصاااول مدیریت منابع انساااانی2021
انساانی هم شاامل مدیریت کارکنان برای حمایت از اجرای یک اساتراتژی پایدار و توساعه پایدار با تاکید بر نقش مدیریت منابع انساانی 

محیای( بوده و هم شاامل انجام مدیریت منابع انساانی و  های پایدار )شاامل ساه وجه اقتصاادی، اجتماعی و زیساتتوساعه ساازماندر 
تمرکز اصالی    (.2021،  11های مدیریت منابع انساانی برای عملکرد پایدار یک ساازمان اسات )ورانکوا و همکاراناساتفاده از سایساتم
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(. مدیریت منابع 2021، 1پردازد )فن و همکارانهای مدیریت افراد میها و شاایوهمدیریت منابع انسااانی پایدار به راباه بین ساایاساات
های جذب،  شااود که اولویت آن با محوریت بلند مدت و با هدف مساائولیت اجتماعی در حوزههایی میانسااانی پایدار؛ شااامل فعالیت

دهد که مدیریت منابع انسانی  تحقیقات نشان می  (.2014، 2استخدام، توسعه و یادگیری، عملکرد مناسب اقتصادی کارکنان است )انرت
(. بر اساااس تئوری منبع محور؛ منابع انسااانی در 2019،  3کلوسااکا-با اسااتراتژی پایداری راباه معناداری دارد )بومبیا  و مارسااینو 

(. هم نین 2021،  4تحقق اساتراتژی کساب و کار موثر بوده و در کساب مزیت رقابتی پایدار ساازمان تاثیرگذار باشاد )چن و همکاران
وکار پذیری کسبتواند باع  بهبود رقابتتواند علاوه بر عملکرد پایداری میدهد که مدیریت منابع انسانی میتحقیقات دیگر نشان می
ای اسات که دائما در حال های دیگر کساب و کار، حوزه(. مدیریت منابع انساانی همانند ساایر حوزه2021،  5شاود )دجالیک و همکاران

تواند در تحقق اساتراتژی پایداری تغییر و بهبود بوده و یکی از این موارد توجه به چالش پایداری و تاثیری که مدیریت منابع انساانی می
آلی برای ارائه رهبری و راهبری نوآوری در جهت متقاعد کردن کسااب و کار داشااته باشااد. مدیریت منابع انسااانی پایدار، موقعیت ایده

(. هدف اصالی مدیریت منابع 2021های پایدارتر ایجاد کرده اسات )چن و همکاران،  ها و شایوهنفعان ساازمانی برای اتخاذ نگرش ذی
انساانی پایدار نه تنها پیگیری و تحقق اساتراتژی پایداری در کساب و کار بوده، بلکه لازم اسات فراتر رفته و برای تحقق اهداف توساعه  

، 7را دنبال کند )آساات و مولر "6منابع انسااانی خوب مشااتر  مدیریت"پایدار جهانی به خار  از مرزهای سااازمانی نیز توجه نموده و 
2020.) 

مدیریت منابع انساانی پایدار بر اساتفاده بهینه و مناساب سارمایه انساانی در ساازمانی  و حفا احترام و کرامت انساانی تمرکز دارد، که آن 
نماید. چهار  کند و اساتراتژی منابع انساانی ایجاد میکساب و کار و محیای که در آن فعالیت می  ساازمان راباه روشانی بین اساتراتژی

نمایش داده   1بوده که در جدول  جنبه از مدیریت منابع انساانی پایدار شاامل: جامعه شاناختی، روانشاناختی، بوم شاناختی و اساتراتژیک 
 (.2020، 8)مازور و والسزینا   شده است

 ( 2020)مازور و والسزینا،  ( وجوه مدیریت منابع انسانی پایدار 1جدول

 محیط زیستی استراتژیک جامعه شناسی روانشناختی نام وجه

وجوه مدیریت منابع  
انسانی با رویکرد  

 پایداري 

شغلی جدید مبتنی بر ایده و 
 روشی برای یادگیری 

مثل  تعادل شامل؛ همکار،  
 کارفرما و جامعه 

مدیریت منابع انسانی در نقش 
 کسب مزیت رقابتی پایدار 

نقش منابع انسانی در 
ایجاد و توسعه سازمان 

 سبزتر 

در مرحله اول و آغازین مدیریت منابع انسااانی با تاکید و هدف مساائولیت اجتماعی شااروع و سااپس مدیریت منابع انسااانی ساابز در 
و الزام کساب و کارها برای  2015گانه توساعه پایدار توساط ساازمان ملل در ساال هفدهها ایجاد گردیده اسات. پس اعلام اهداف ساازمان

مار، گردید و در نهایت برای  9حرکت به سامت پایداری کساب و کار و ارائه گزارشاات پایداری موضاوع مدیریت منابع انساانی ساه گانه
گذاری حوزه مدیریت منابع انساانی فقط معاوف به داخل کساب و کار نباشاد و بجای کارکنان درون ساازمان به اینکه رویکرد و هدف

 10مردم؛ و به جای توجه به محیط زیست داخل سازمان، به حفا ت و نگهداشت سیاره توجه شود؛ مدیریت منابع انسانی خوب مشتر 
 .(2020)آست و مولر،   نمایش داده شده است 2، که در جدولمار، گردیده
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 ( 2020)آست و مولر،  ( روند مدیریت منابع انسانی پایدار2جدول

مدیریت منابع انسانی با   1نام وجه 
 رویکرد اجتماعی 

مدیریت منابع انسانی  
 با رویکرد مدیریت سبز 

مدیریت منابع انسانی با  
 رویکرد سطوح سه گانه 

مدیریت منابع انسانی خوب  
 نگاه درون به بیرون  -مشترک 

تکامل 
مدیریت منابع 
 انسانی پایدار 

مدیریت منابع انسانی  با  
رویکرد  مسئولیت اجتماعی  

 ها سازمان

مدیریت منابع انسانی با  
رویکرد ایجاد و توسعه  
 سازمان سبز 

مدیریت منابع انسانی با رویکرد 
آفرینی سه گانه اقتصادی،  ارزش

 محیط زیستی و اجتماعی  

مدیریت منابع انسانی با رویکرد 
های مشارکت موثر در حل چالش

 پایداری در داخل و خار  سازمان

 مدیریت منابع انسانی دیجیتال
های دیجیتال با سارعت بیشاتر برای کارکردهای کساب و  گیری برای بکارگیری فناوریها خواهان تصامیمدر عصار دیجیتال، ساازمان

های   ین، شابکهکرایانش ابری، بلاکاری خود به خصاوص ابرروندهای دیجیتال همانند؛ هوش مصانوعی، اینترنت اشایاا، کلان داده،  
توانند اثربخشای و کارایی آنها را بیشاتر کنند و آنها را نسابت به رقبای خود پیشاتازتر نماید. این روند تکاملی  اجتماعی و ... بوده که می

(. مدیریت منابع انساانی 2020؛ سان، 2018در عصار دیجیتال در حال شاکل دادن و بازآفرینی حوزه منابع انساانی نیز شاده اسات )مار، 
باشاد های دیجیتال میدیجیتال به عنوان یک پیشارفت تکاملی از مفهوم ساازهای قبلی مدیریت منابع انساانی بوده که مبتنی بر فناوری

(. چرا 2020، 2)اساتروهمیر باشادها و اقدامات آینده در مورد منابع انساانی در حوزه دیجیتال را شاامل میو یک پایه مفهومی برای برنامه
ماابق با  های مختلف جامعه بشاری را دگرگون نموده وهای دیجیتال، تمامی ابعاد و حوزهکه پیشارفت و تحولات بنیادین در فناوری
،  3گیری و توساعه منابع انساانی در علم اقتصااد نیز شاکل گرفته اسات )زابرووساکایا و همکاران این تغییرات، رویکردی مدرن برای شاکل

ها ازجمله حوزه عامل انساانی باع  شاده اسات که مفهوم مدیریت (. بنابراین دیجیتالی شادن و تحول دیجیتال در تمامی حوزه2020
منابع انساانی دیجیتال ایجاد گردد. این مفهوم با مفاهیمی چون مدیریت منابع انساانی در عصار دیجیتال، دیجیتالی شادن منابع انساانی، 

ها در حال حرکت به سامت (. همانگونه که ساازمان2020)اساتروهمیر،  تحول دیجیتال در مدیریت منابع انساانی نیز مار، شاده اسات
باشاند. لذا مدیریت منابع انساانی نیز همساو با آن متحول گردیده اسات. بنابراین لازم اسات ماابق با دیجیتالی شادن  دیجیتالی شادن می

 (.2017،  5؛ بوندارو  و همکاران2017، 4سازی شود )آملادیکسب و کارها، مدیریت منابع انسانی دیجیتال را هم مفهوم

، روند مدیریت منابع انسانی نمایش داده شده است. در مدیریت منابع انسانی با رویکرد الکترونیک، 3طی دو دهه گذشته ماابق جدول 
های دیجیتال، نه در تدوین استراتژی منابع انسانی و نه فرایندهای مدیریت منابع انسانی مورد استفاده قرار هی یک از ابزارها و فناوری

نگرفته و صارفا با هدف تبدیل مدار  و مساتندات کاغذی به الکترونیکی و یا حذف کاغذ در سایساتم منابع انساانی مورد اساتفاده قرار 
تر شادن فرایندهای عملیاتی حوزه مدیریت منابع های دیجیتال با هدف بهینهاند. اما در مرحله دوم بکارگیری ابزارها و تکنولوژیگرفته

های تحول دیجیتال اهمیت پیدا کرده اما، هدف گرفته؛ ولی در مرحله ساوم همساویی بین ابزارها و فناوریانساانی  مورد اساتفاده قرار 
بنابراین ایده کلی   باشاد.  های منابع انساانی نمیاصالی آن در این مرحله، پشاتیبانی دیجیتالی مرحله اجرا بوده و شاامل تدوین اساتراتژی

ساازی و تحول دیجیتال توساعه یافته اسات. پس از تدوین اساتراتژی منابع های دیجیتالیبرای ارائه ارزش، بدون در نرر گرفتن پتانسایل
های دیجیتال با اساتراتژی منابع انساانی با هدف پشاتیبانی و اجرای آنها تاکید انساانی، در بخش دیگر این مرحله بر همساویی فناوری
های منابع انسااانی همسااو با اسااتراتژی سااازمان به منرور جرای اسااتراتژیدارد. اما در مرحله نهایی یعنی مرحله چهارم؛ بر تدوین و ا

 حمایت از خلق ارزش سازمانی تاکید دارد.
 (2020)استروهمیر،  تالیج ید یمنابع انسان تیریمد می( سطوح مفاه3جدول

 
 نام سطح

انسانی  مدیریت منابع 
 الکترونیک 

عملیات مدیریت منابع  
انسانی مبتنی بر  
 ابزارهاي دیجیتال 

همسویی در استفاده از ابزارها و  
هاي دیجیتال در مدیریت  فناوري

 منابع انسانی 

تحقق استراتژي هاي سازمان 
مبتنی بر مدیریت منابع انسانی  

 دیجیتال 

 
1 1) Socially Responsible HRM, 2) Green HRM, 3) Triple Bottom Line HRM, and 4) Common Good HRM. 
2 Strohmeier 
3 Zaborovskaia et al 
4 Amladi 
5 Bondarouk et al 



 

 

  9 

 

 

 ریت منابع انسانی یمدملی کنفرانس  هفتمین

 www.HRMConf.irآدرس سایت: 

 

تکامل مدیریت 
منابع انسانی  

 دیجیتال 

جایگزینی مدار   
 الکترونیکی بجای کاغذی 

ای و موردی  استفاده جزیره
نرم افزارها و ابزارهای 

های دیجیتال در فناوری
 مدیریت منابع انسانی

گیری یکپارچه و نرامند از  ابزارها و  بهره
های دیجیتال در ایجاد ارزش در  فناوری

 فرایندهای مدیریت منابع انسانی

تحول دیجیتالی فرایندهای منابع 
انسانی و ایجاد مدیریت منابع انسانی 
دیجیتال با هدف تحقق اهداف  
 سازمان در عصر دیجیتال 

فرایندهای حوزه مدیریت منابع انساانی شاامل؛اساتخدام، یادگیری و توساعه، ارزیابی و بهبود عملکرد کارکنان، تعلق شاغلی کارکنان،  
توانند بهره ببرند که منابع انساانی های دیجیتال برای بهبود و تحول خود میفناوریایمنی و رفاه کارکنان؛ زمانی به بهترین شاکل از 

گردد، در داده محور در کساب و کار ایجاد شاود. علاوه بر اینکه داده محوری در واحد منابع انساانی یک منبع ارزشامند محساوب می
(. بنابراین دنیای 2018کند )مار، ها به اهداف و تحقق اساتراتژی ایفا میتر، داده محوری نقش اسااسای در رسایدن شارکتسااحی کلان

تواند های دیجیتال اساات، بلکه میدیجیتال نه تنها نیازمند تغییراتی در و ایف منابع انسااانی مبتنی بر داده محوری، به کمک فناوری
راه مناساابی برای حوزه مدیریت منابع   هایی که دارای نقشااهروش انجام امور دیجیتالی را ارتقا دهد. برای تحقق این مهم سااازمان
تر عمل نمایند. به همین دلیل توانند در عصار دیجیتال موفقاند، میانساانی دیجیتال هساتند، و برای خود الگوی مناسابی ایجاد کرده

 (.2020کنند )سن،گذاری میهای جدید متمرکز شده و اقدام به سرمایهها بر روی فناوریاینگونه شرکت
های دیجیتالی مناساب توساعه دهد. برای این مهم از های کارکنان سانتی را به مهارتمدیریت منابع انساانی دیجیتال لازم اسات مهارت

، 1کند )مارگریتا و بوافرایندهای کارمندیابی، طراحی شغل، آموزش، سیستم ارزیابی عملکرد، مدیریت دانش و جبران خدمت استفاده می
های پیشین در ارتبا  با دو موضوع؛ مدیریت منابع انسانی پایدار و مدیریت منابع انسانی دیجیتال ارائه شده است؛ ولی (. پژوهش2021

مدیریت منابع انساانی مبتنی بر پژوهشای که هر ساه حوزه تخصاصای را باور مشاتر  بررسای کرده و نتایج آن را برای یک ارائه بوم 
پاایاداری دیجیتاال ارائاه نماایاد، تاا زماان انجاام این پژوهش مشااااهاده نگردیاد. بناابراین هادف این پژوهش بکاارگیری مفااهیم پاایاداری 

 باشد.دیجیتال مبتنی بر بوم کسب و کار برای استفاده در حوزه مدیریت منابع انسانی می

 شناسی پژوهش روش
(.  مراحل  2018؛ گیسادورفر و همکاران،  2021،  3انجام شاده اسات )سادفخان و همکاران 2این تحقیق مبتنی بر روش مرور سایساتماتیک

 باشد: رور سیستماتیک به شر، زیر میمانجام روش  
 تکراری مواردهای علمی و حذف شناسایی و استخرا  مقالات از پایگاه -1

 های غیر مرتبطهای مرتبط و حذف مقالههای مستخر  و انتخاب مقالهچکیده مقالهماالعه عنوان،  بررسی با هدفغربالگری  -2

هاای مرتبط و حاذف هاای غرباال شاااده مرحلاه قبال و انتخااب مقاالاهگیری مقاالاهمقادماه، نتیجاه  دقیق غرباالگری مجادد و مااالعاه -3
 های نامربو مقاله

 انتهادر  تحقیق و سااوالاتآنها و در نرر گرفتن  عمیق های مسااتخر  از مرحله پیش با ماالعهمقاله ، تجزیه و تحلیلارزیابی -4
 (.2015، 4، با هدف ترکیب آنها و تحقق هدف پژوهش )سیلواهاانتخاب نهایی مقاله

 های پژوهش یافته
،  "مدیریت منابع انساانی پایدار "،"مدیریت منابع انساانی دیجیتال"های منتخب شاامل  براسااس مراحل این روش تحقیق ابتدا کلید واژه

 Scienceمعتبر   تعیین شادند. این چهارکلید واژه در ساه پایگاه اطلاعاتی   "مدل کساب و کار پایدار " و "مدل کساب و کار دیجیتال"

Direct    وScopus     وWeb of Science     جستجوی سیستماتیک قرار گرفتند. در مجموع مورد    2023.10.1الی    2010در بازه زمانی
مقاله به عنوان مقالات منتخب  32مقاله منتخب، که پس از دوبار غربالگری  345پس از حذف موارد تکراری و غیرقابل دسااترساای،  

 
1 Margherita & Bua 
2 Systematic Literature Review 
3 Sadaf khan et al 
4 Silva 
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مورد در حوزه مدل کساب و  15مورد در حوزه مدیریت منابع انساانی پایدار و دیجیتال، هم نین   17نهایی تعیین شادند. از این مقالات  
 باشند.قابل مشاهده می  4کار پایدار و دیجیتال بوده و همگی از مجلات با بالاترین ساح کیفیت انتخاب شده که در جدول

 ( لیست مقالات منتخب 4جدول 

 B
M

پایدار
 

B
M

 
جتال

دی
 

H
R

M
پایدار

 

H
R

M
  

 
جیتال

دی
 

 عنوان مقاله  نویسنده  سال مجله

شماره
 

  * * The International 

Journal of Human 
Resource 

Management 

2023 Cooke et al Building a sustainable ecosystem of human 

resource management research: reflections 
and suggestions 

1 

  * * Journal of Innovation 
& Knowledge  

2023 Dabic et al Future of Digital Work: Challenges for 
Sustainable Human Resources Management 

2 

  *  Cleaner Logistics and 

Supply Chain 

2022 Ramalho & 

Martins 

Sustainable Human Resource Management in the 

Supply Chain: A new framework 

3 

  * * Journal of Cleaner 
Production 

2021 Plwowar-
Sulej 

 Human Resource Development as an element of 
Sustainable HRM- with the focus in Production 

Engineers 

4 

   * The International 
Journal of Human 

Resource 

Management 

2021 Meijerink et 
al 

Algorithmic Human Resource Management: 
Synthesizing Developments and cross-

disciplinary 

insights on digital HRM 

5 

  * * Human Resource 
Management Review 

2020 Connelly et 
al 

Working in the digitized economy: HRM theory 
& practice 

6 

   * German Journal of 

Human Resource 
Management 

2020 Strohmeier Digital Human Resource Management: A 

conceptual clarification 

7 

  *  Human Resource 

Management Review 

2020 Aust et al Common Good HRM: A paradigm shift in 

Sustainable HRM? 

8 

  *  Human Resource 
Management Review 

2020 Westerman 
et al 

Sustainable Human Resource Management and 
the triple bottom line 

9 

  *  Resources, 

Conservation & 

Recycling 

2019 Chams & 

García-

Blandón 

On the importance of sustainable human resource 

management for the adoption of sustainable 

development goals 

10 

  *  Human Resource 

Management Review 

2019 Cabrales & 

Cabrera  

Sustainable HRM strategies and employment 

relationships as drivers of the triple bottom line 

11 

  *  Human Resource 

Management Review 

2019 Stahl et al Enhancing the role of human resource 

management in corporate sustainability and social 
responsibility 

12 

  *  Human Resource 

Management Review 

2018 Bush Win-Win-Lose? Sustainable HRM and the 

promotion of unsustainable employee outcomes 

13 

  *  Journal of Cleaner 
Production 

2018 Macke & 
Genari 

Systematic Literature Review on Sustainable 
Human Resource Management 

14 

  *  Journal of Sustainable 

Tourism 
 

2018 Baum Sustainable human resource management as a 

driver in tourism policy and planning: a serious 
sin 

of omission? 

15 

  *  Journal of Cleaner 
Production 

2017 Tooranloo et 
al 

Analyzing Factors Affecting Implementation 
Success of Sustainable Human 

Resource Management (SHRM) 

16 

  *  Renewable and 

Sustainable Energy 
Reviews 

2015 Parakandi & 

Behery  

Sustainable human resources: Examining the 

status of organizational work–life balance 
practices in the United Arab Emirates 

17 

* *   Journal of Cleaner 

Production  

2021 khan et al Industry 4.0 and sustainable development: A 

systematic mapping of triple bottom line, Circular 
Economy and Sustainable Business Models 

perspectives 

18 

*    Journal of Cleaner 

Production 

2020 Shakeel et al Anatomy of sustainable business model 

innovation 

19 

*    Journal of Cleaner 

Production 

2018 Karlsson et 

al 

Early phases of the business model innovation 

process for Sustainability 

20 

*    Journal of Cleaner 

Production 

2018 Geissdoerfer 

et al 

Sustainable business model innovation: A review 21 
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M

پایدار
 

B
M

 
جتال

دی
 

H
R

M
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H
R

M
  

 
جیتال

دی
 

 عنوان مقاله  نویسنده  سال مجله

شماره
 

*    Journal of Cleaner 

Production 

2023 Schlüter et al Sustainable business model innovation 22 

 *   Business Research 2023 Bencsik et al Business models for digital sustainability 23 

 *   Industrial Marketing 
Management 

2020 Paiola et al Internet of things technologies, digital 
servitization and business model innovation in 

BtoB manufacturing firms 

24 

* *   Resources, 
Conservation & 

Recycling 

2021 Ranta et al Digital technologies catalyzing business model 
innovation for circular economy—Multiple case 

study 

25 

 *   Technological 

Forecasting & Social 
Change 

2019 Frank et al Servitization and Industry 4.0 convergence in the 

digital transformation of product firms: A 
business model innovation perspective 

26 

*    Technological 
Forecasting & Social 

Change 

2023 Dhir et al Drivers of sustainable business model 
innovations. An upper echelon theory perspective 

27 

 *   Journal of Strategic 

Information Systems 

2022 Bottcher et 

al 

Pathways to digital business models: The 

connection of sensing and seizing in business 
model innovation 

28 

*    Long Range Planning 2020 Bocken et al Barriers and drivers to sustainable business 

model innovation: Organization design and 
dynamic capabilities 

29 

*    Scandinavian Journal 

of Management 

2023 Pies & 

Schultz 

The governance of sustainable business model 

innovation 

30 

* *   Information Systems 2023 Böttcher et 

al 

Digital sustainable business models: Using digital 

technology to integrate ecological sustainability 
into the core of business models 

31 

* *   Technological 

Forecasting & Social 
Change 

2023 Broccardo et 

al 

How digitalization supports a sustainable 

business model: A literature review 

32 

مقاله   15مقاله منتخب نهایی حوزه مدیریت منابع انسانی مبتنی بر پایداری و دیجیتالی بودن و الگوبرداری از    17پس از بررسی دقیق  
 استخرا  گردید.  5حوزه مدل کسب و کار پایدار و دیجیتال جدول

هاي بوم مدیریت منابع انسانی مبتنی بر پایداري دیجیتال ( ابعاد و مولفه5جدول    

 ابعاد  مولفه ها نویسنده 

 Bush (2018), Aust et al  (2020), Baum (2018), Baum (2018), Chams & García-Blandón (2019), 

Dickmann et al (2023), Lopez-Cabrales & Valle-Cabrera (2019), Macke & Genari (2018), 

Parakandi & Behery (2015), Piwowar-Sulej (2021), Ramalho & Martins (2022), Stahl et al 
(2019), Tooranloo et al (2017), Westerman et al (2020) 

 
 پایداری اقتصادی 

 
 

نتایج براي مدیریت  

منابع انسانی پایدار  

 )تسخیر ارزش( 
 

Bush (2018), Aust et al (2020), Baum (2018), Chams & García-Blandón (2019), Dickmann et 

al (2023), Lopez-Cabrales & Valle-Cabrera (2019), Macke & Genari (2018), Parakandi & 

Behery (2015), Piwowar-Sulej (2021), Ramalho & Martins (2022), Stahl et al (2019), 
Tooranloo et al (2017), Westerman et al (2020) 

 
 پایداری اجتماعی 

Bush (2018), Aust et al (2020), Baum (2018), Baum (2018), Chams & García-Blandón 

(2019), Dickmann et al (2023), Lopez-Cabrales & Valle-Cabrera (2019), Macke & Genari 

(2018), Parakandi & Behery (2015), Piwowar-Sulej (2021), Ramalho & Martins (2022), 

Stahl et al (2019), Tooranloo et al (2017), Westerman et al (2020)  

پایداری زیست 
 محیای 

Dickmann et al (2023), Dabic et al (2023), Meijerink et al (2021), Piwowar-Sulej (2021), 

Connelly et al (2020), Aust et al (2020) 
ابزارهاي مدیریت   هوش مصنوعی 

منابع انسانی دیجیتال  

 )ارزش دیجیتال( 
Dickmann et al (2023), Dabic et al (2023), Piwowar-Sulej  اینترنت اشیا 
Dabic et al (2023), Meijerink et al (2021),  کلان داده 
Aust et al  (2020), Chams & García-Blandón (2019), Dickmann et al (2023), Lopez-Cabrales 

& Valle-Cabrera (2019), Macke & Genari (2018), Meijerink et al (2021), Piwowar-Sulej 
(2021), Strohmeier (2020), Tooranloo et al (2017), Westerman et al (2020) 

  استراتژی منابع انسانی 

 Chams & García-Blandón (2019), Dickmann et al (2023), Lopez-Cabrales & Valle-Cabrera 

(2019), Macke & Genari (2018), Piwowar-Sulej (2021), Westerman et al (2020) 
 رهبری منابع انسانی 
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 ابعاد  مولفه ها نویسنده 

Aust et al (2020), Chams & García-Blandón (2019), Dickmann et al (2023), Lopez-Cabrales 
& Valle-Cabrera (2019), Macke & Genari (2018), Plwowar-Sulej (2021), Tooranloo et al 

(2017), 

خلق ارزش توسط   فرهن  منابع انسانی 

مدیریت منابع انسانی  

 براي ذي نفعان 

 

 (خلق ارزش)

Dickmann et al (2023), Dabic et al (2023), Lopez-Cabrales & Valle-Cabrera (2019), Macke & 
Genari (2018), Tooranloo et al (2017), 

 ساختار منابع انسانی 

Dickmann et al (2023), Dabic et al (2023), Baum (2018), Chams & García-Blandón (2019), 
Connelly et al (2020), Lopez-Cabrales & Valle-Cabrera (2019), Macke & Genari (2018), 

Parakandi & Behery (2015), Meijerink et al (2021), Tooranloo et al (2017), Stahl et al (2019) 

  مدیریت استعداد 

 

 

 

ارزش پیشنهادي  

مدیریت منابع انسانی  

پایدار و دیجیتال براي  

 نفعانذي

 

 

 

 

 (ارزش پیشنهادي)

Aust et al (2020), Baum (2018), Chams & García-Blandón (2019), Connelly et al (2020), 
Lopez-Cabrales & Valle-Cabrera (2019), Macke & Genari (2018), Tooranloo et al (2017), 

Westerman et al (2020) 

 آموزش 

Aust et al (2020), Chams & García-Blandón (2019), Lopez-Cabrales & Valle-Cabrera 

(2019), Macke & Genari (2018), Tooranloo et al (2017), Westerman et al (2020) 
مدیریت ارزیابی و 
 عملکرد 

Aust et al (2020), Chams & García-Blandón (2019), Dabic et al (2023), Lopez-Cabrales & 

Valle-Cabrera (2019), Macke & Genari (2018), Westerman et al (2020) 
 جبران خدمت و پاداش 

Aust et al (2020), Chams & García-Blandón (2019), Connelly et al (2020), Lopez-Cabrales & 

Valle-Cabrera (2019), Macke & Genari (2018), Tooranloo et al (2017), Westerman et al 
(2020) 

 جذب و استخدام 

Aust et al (2020), Baum (2018), Chams & García-Blandón (2019), Connelly et al (2020), 

Dabic et al (2023), Lopez-Cabrales & Valle-Cabrera (2019), Macke & Genari (2018), 
Westerman et al (2020) 

 توسعه منابع انسانی

Aust et al (2020), Baum (2018), Chams & García-Blandón (2019), Dabic et al (2023), Lopez-

Cabrales & Valle-Cabrera (2019), Macke & Genari (2018), Parakandi & Behery (2015), 

Tooranloo et al (2017), Westerman et al (2020) 

رفاه و سلامت منابع 
 انسانی

Connelly et al (2020), Dabic et al (2023), Parakandi & Behery (2015), Tooranloo et al (2017),  طراحی شغل 
Chams & García-Blandón (2019), Connelly et al (2020), Dickmann et al (2023), Dabic et al 

(2023), Lopez-Cabrales & Valle-Cabrera (2019), Macke & Genari (2018), Meijerink et al 
(2021), Parakandi & Behery (2015), Piwowar-Sulej (2021), Ramalho & Martins (2022), Stahl 

et al (2019), Strohmeier (2020), Westerman et al (2020) 

جامعهو کارکنان     

تحویل ارزش  

پیشنهادي براي  

نفعان کلیدي  ذي

توسط مدیریت منابع  

 انسانی 
 

 (تحویل ارزش)

Aust et al (2020), Chams & García-Blandón (2019), Connelly et al (2020), Dickmann et al 

(2023), Dabic et al (2023), Lopez-Cabrales & Valle-Cabrera (2019), Parakandi & Behery 

(2015), Ramalho & Martins (2022), Stahl et al (2019), 

 دلبستگی 

Aust et al (2020), Chams & García-Blandón (2019), Connelly et al (2020), Dabic et al (2023), 

Lopez-Cabrales & Valle-Cabrera (2019), Macke & Genari (2018), Meijerink et al (2021), 
Parakandi & Behery (2015), Piwowar-Sulej (2021), Ramalho & Martins (2022), Stahl et al 

(2019), Strohmeier (2020), 

 
 ارتباطات 

Dabic et al (2023), Parakandi & Behery (2015), Plwowar-Sulej (2021), Tooranloo et al (2017),  شبکه سازی 

 شود:در این قسمت به سوالات تحقیق پرداخته می

سهامداران(، پایداری اجتماعی  نفعی به نام  برای ذیسودآوری  ابعاد مدیریت منابع انسانی پایدار کدامند  پایداری اقتصادی ) -

 نفعی به نام سیاره(نفعان انسانی در درون و بیرون سازمان( و پایداری زیست محیای )برای ذی)برای ذی

 ابزارهای مهم دیجیتال تاثیرگذار بر مدیریت منابع انسانی کدامند  )هوش مصنوعی، اینترنت اشیاا و کلان داده(  -

 اند(فرایندهای مهم مدیریت منابع انسانی مبتنی بر پایداری دیجیتال کدامند  )ماابق جدول بالا تعیین شده -

نمایش داده    1بوم مدیریت منابع انسانی مبتنی بر پایداری دیجیتال چگونه است  پس از بخش بح  و بررسی و در شکل -

 شده است. 

 

 نتیجه گیری 

(. هم نین وجوه مدیریت منابع 2020شده است )آست و همکاران،  ارائه    "خوب مشتر  "مدیریت منابع انسانی پایدار بر اساس رویکرد  
. به همین  (2020)مازور و والسزینا،  باشد  انسانی پایدار هم بر اساس وجوه روانشناختی، جامعه شناسی، استراتژیک و محیط زیست می
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اندازه   )TBL( 1تواند همانند یک مدل کسب و کار سه گانه دلیل مدیریت منابع انسانی پایدار می خط "گیری سه  چند سهامدار )با 

منابع انسانی برای   اقتصادی، زیست محیای و اجتماعی( به یک تغییر در مقیاس بزرگ و سیستماتیک اقدام کند. مدیریت    -  "پایین
انجام این کار در موقعیت خوبی قرار دارد، زیرا در تمام کارکردهای کسب و کار هم ون ایجاد پایداری در انتخاب، استخدام، آموزش و  

برای همه کارکنان معنادار بوده   TBL توسعه، ارزیابی و مدیریت عملکرد، پاداش و جبران خدمت نقش موثری دارند، و استفاده از مدل
کند که  باشد. چرا که بیان می(. تئوری بکار گرفته شده در پژوهش منبع محور می2020،  و همکاران   تواند موثر باشد )وسترمنو می

مالی و غیر مالی را برای شرکت ایجاد   افزودهگیرد؛ ارزش های پایداری مرتبط با منابع انسانی را در بر می وقتی حوزه منابع انسانی، شیوه 
های انسانی در ساح فردی و حفا ت از منابع طبیعی به عنوان عوامل  ها و مهارت، توسعه شایستگیRBV کند. بر اساس چارچوب می

(. هم نین این تئوری در بخش تحول دیجیتال و بکارگیری از  2،2019شود )چمس و گارسیا اصلی برای ایجاد مزیت رقابتی شناخته می
های دیجیتال های دیجیتال به عنوان یک منبع؛ مورد استفاده قرار گرفته است.  پژوهش حاضر با هدف بررسی تاثیر تکنولوژیتکنولوژی

هم ون هوش مصنوعی، کلان داده، بلاک ین، رایانش ابری، رباتیک و اینترنت اشیاا را در ارتقای پایداری اقتصادی، زیست محیای 
در سازمان رقابت  منبع  عنوان یک  به  پایداری  گرفتن  نرر  در  با  و  اجتماعی  و  و  )هوبر  است  گرفته  قرار  استفاده  مورد  تجاری،  های 

 شود:محور، در این بخش به سوالات این پژوهش پاسخ داده می(. با توجه به تئوری منبع2023، 4؛ فرریا و همکاران 2022، 3همکاران 

 ابزارهای مهم دیجیتال تاثیرگذار بر مدیریت منابع انسانی کدامند؟ )ارزش دیجیتال(

ابزار تکنولوژی دیجیتال شامل هوش مصنوعی، اینترنت اشیا و کلان داده    3بر اساس مقالات منتخب نهایی حاصل از فرایند فراترکیب؛  
 شوند: در فرایندهای مدیریت منابع انسانی بیشترین تکرار را در مقالات منتخب فراترکیب را داشته، که به شر، زیر بیان می 

 کاربرد هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی: 

کمک مدیریت هها بآفرینی برای مصرف کنندگان، کارکنان و سازمان ای پتانسیل بالایی جهت ایجاد ارزش باور فزاینده هوش مصنوعی
گذارد و با انجام این کار،  تأثیر می بر مدیریت منابع انسانی  هوش مصنوعی  (. 2023،  5دارد  )چودهوری و همکاران    را   منابع انسانی

کمک  به(. مدیریت منابع انسانی 2023، 6ند )فرانسا و همکاران کمدیریت منابع انسانی، ماهیت کار، کارگران و محل کار را متحول می
، 8؛ مالیک و همکاران 2020،  7تواری و پانت )وری سازمانی  ای به عنوان یک استراتژی برای بهبود بهره هوش مصنوعی به طور فزاینده 

(.  2022،  9( و هم نین پایداری عملکرد سازمانی کاربرد دارد )آلنامروفی، رجوب و ازگیت 2020ها )تواری و پانت،  ( کاهش هزینه2022
شده با هوش مصنوعی، اهمیت   تقویتمدیریت منابع انسانی     اند.را افزایش داده  منابع انسانی هایهای هوش مصنوعی قابلیتبرنامه 

استراتژیک را برای دستیابی به نتایج در ساح حوزه مدیریت منابع انسانی و نتایج سازمانی برای مزیت رقابتی پایدار در نرر گرفته است  

همکاران ) و  زیرمجموعه 2023،  10پریکشات  عنوان  به  شیوه (.  از  بالا ای  کارایی  با  کاری  انسانی  )HPWP11(  های  منابع  مدیریت   ،
تر بوده و با پذیرش مدیریت منابع انسانی موفق دهد که نسل بعدیمی  شود و نشانسازی میسازی شده در ساح فردی پیاده شخصی
  (. 2023،  12باشد )هان  و همکارانتر  میهای منابع انسانی مناسبحلارائه راه برای   های منابع انسانی پیشرفته و هوش مصنوعیتحلیل

ها در های شرکتایجاد مزیت رقابتی با به دست آوردن هوش مصنوعی و استفاده از آن برای افزایش قابلیت منابع انسانی نقش جدید

 
1 Triple Bottom Line 
2 Chams & García-Blandón 
3 Huber et al 
4 Ferreira et al 
5 Chowdhury et al 
6 França et al 
7 Tewari & Pant 
8 Malik et al 
9 Alnamrouti, Rjoub & Ozgit 
10 Prikshat et al 
11 high-performance work practices 
12 Huang et al 
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(. هوش مصنوعی در فرایندهای مختلف مدیریت منابع انسانی 2023،  1هایی مانند سرعت و پاسخگویی خواهد بود )لی و همکاران جنبه
(؛ آموزش 2023،  4؛ آیدین و توران2018،  3؛ جیا و چن2020؛ تواری و پانت،  2020،  2شامل؛ جذب و استخدام )برهیل، بنلاحمار و لابانی 

؛ ؛ جیا و چن،  2020)برهیل، بنلاحمار و لابانی،  (؛  حقو  و مزایا  2018؛ جیا و چن،  0؛  2020و یادگیری )برهیل، بنلاحمار و لابانی،  
 باشد. (تاثیرگذار می2018)جیا و چن،  ریزی استراتژی(؛   مدیریت عملکرد، مدیریت ارتباطات کارکنان،  برنامه2018

 کاربرد اینترنت اشیا در مدیریت منابع انسانی: 

  اکنون هر سازمانی برای موفقیت در مدیریت عملیات کسب و کار خود، مبتنی بر تکنولوژی است و لازم است رهبران منابع انسانی

(. اینترنت 2022،  5)عبدالصمد و همکاران   های دیجیتال هم ون اینترنت اشیا در عملکردهای منابع انسانی اقدام کنندنسبت به  نوآوری
دهد در هر مکان و هر زمان و به  اشیا کاربرد بسیار زیادی در فرایندهای مدیریت منابع انسانی دارد. چرا که به افراد و اشیاا اجازه می

تواند  می (. به همین دلیل اینترنت اشیا2022،  6ای به هم متصل شوند )کرمرطور مناسب و سریع با استفاده از هر سرویس و هر شبکه
ترین چیز این  (.  مهم 2023، 7همکارانکند ) ژان  و های عملیاتی پی یده و در عین حال کاربردی کمک میبه دریافت داده از سیستم

های است که در  کرد که اینترنت اشیا بر مدیریت منابع انسانی تاثیرگذار است. زیرا مردم بیشتر وقت خود را در محل کار، از تلفن
گذرانند. بنابراین اینترنت اشیا تأثیر مثبتی بر مدیریت منابع انسانی دارد و منجر به عملکرد  ها و غیره متصل به اینترنت میهوشمند، تبلت
(. به عنوان مثال اینترنت اشیا در فرایندهایی هم ون؛ حس خوب و تجربه کارکنان 2022شود )عبدالصمد و همکاران،  بهتر سازمان می

(؛  ارزیابی و 2017،  11؛ ونکاتش 10،2021؛ میرا2020،  9)موهانتی و میشرا  (؛ جذب و استخدام2019،  8در سازمان )گاور، شوکلا و ورما
(؛ حقو  و مزایای 2021، 12(؛  آموزش و یادگیری )پاتا  و سولانکی 2020؛ موهانتی و میشرا، 2018مدیریت عملکرد )بارمان و داس،  

( 2021(؛  مدیریت و انتخاب  استعدادها ) میرا،2017؛ ونکاتش،  2022)کرمر،    ( و سلامت و ایمنی کارکنان2017کارکنان )ونکاتش،  
 تاثیر دارد.

 کاربرد کلان داده بر مدیریت منابع انسانی: 

مدل سنتی مدیریت منابع  ها تبدیل شده است.های مهم مدیریت منابع انسانی در شرکتامروزه بکارگیری کلان داده به یکی از جنبه
تجزیه و تحلیل داده  (.2023،  13)ما  برآورده کند  کلان دادهتواند نیازهای توسعه و بهبود این حوزه را در عصر  انسانی سازمانی دیگر نمی
گیری مبتنی بر داده اهمیت یافته است )شت و  به دلیل توانایی آن در ارائه بینش بر اساس فرآیندهای تصمیم  در مدیریت منابع انسانی

  کوچک سنتی به عصر بزرگ داده   (. تحقیقات حوزه مدیریت منابع انسانی در حال تغییری پارادایمیک از عصر داده 2021،  14همکاران 
(.  2021،  15ای پیدا کرده است )ژان  و همکاران اهمیت فزاینده پذیرش رویکرد داده بزرگ برای تحقیقات نو هور است. به همین دلیل  

های سنتی مدیریت داده قابل مدیریت  ها و تکنیکای اشاره دارد که با روش به انبوهی از داده با ساختار متنوع و پی یده  "کلان داده"
، 16کاربرد وسیعی داشته است )ربیحی و همکاران   و مدیریت منابع انسانی تجزیه و تحلیل داده بزرگ درمدیریت فرآیند کسب و کار  نیست.

 
1 Li et al 
2 Berhil, Benlahmar & Labani 
3 Jia & Chen 
4 Aydın& Turan 
5 Abdussamad et al 
6 Kremer 
7 Zhang et al 
8 Gaur, Shukla, & Verma 
9 Mohanty & Mishra 
10 Mira 
11 Venkatesh 
12 Pathak & Solanki 
13 Ma 
14 Shet et al 
15 Zhang et al 
16 Rabhi et al 
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های پایدار و نهایتا منجر به عملکرد پایدار شرکت های مدیریت منابع انسانی به همراه کلان داده باع  افزایش قابلیت(. شیوه2019
؛ نوکر و 2023(. کلان داده در فرایندهای مختلف منابع انسانی هم ون مدیریت استعدادها )ما،  2019،  1کاسار -شود )سین  و المی
توسعه کارکنان، مدیریت عملکرد، جبران خدمات  ریزی منابع انسانی، آموزش و  (، برنامه2022،  3(، مدیریت عملکرد  )یوان2019،  2سنا

 (. 2023و مدیریت ارتباطات کارکنان تاثیر گذار است )ما، 

 ابعاد مدیریت منابع انسانی پایدار کدامند؟ )تسخیر ارزش(

ها تمایل دارند براساس شناخت و نگرش مشتری، آنرا  بوده که سازمان  4یکی از عوامل تحقق تسخیر ارزش در سازمان، ساح فردی
گاسمن  و  پاریدا  )بنسیک،  کنند  ارائه  پایدار  محصولات  تا  کرده  شخصی2023،  5توانمند  انسانی  منابع  مدیریت  منبع سازی(.  شده 

با تکیه بر   دهد. ها ارائه می HPWP فردی از مزیت رقابتی پایدار شرکت است و اثرات عملکرد مفید بیشتری را در کنار سایرمنحصربه
وری، جو شخصی از نرر بهره  مدیریت منابع انسانی توان نتیجه گرفت که چراهای فردی و تناسب فرد با سازمان، میهای تفاوتنرریه

انعااف انسانی،  منابع  بازگشت سرمایهمناسب  انسانی 6پذیری،  منابع  از مدیریت  بهتر  مالی شرکت  انسانی و عملکرد  منابع   مدیریت 

ابعاد مدیریت منابع انسانی ماابق با نتایج حاصل از فرایند فراترکیب؛ علاوه بر   (.2023،  7همکاران )هان  و   استاندارد شده سنتی است
گردد. به همین دلیل در  بعد رایج در ساح سازمان یعنی پایداری اقتصادی، اجتماعی و زیست محیای، شامل پایداری فردی نیز می  3

 بخش دیگر پایداری را تحت تاثیر خود قرار دهد.  3تواند این بخش بیشتر به پایداری فردی توجه شده که می

در مدل  عنوان یک چالش  به  پایدار، که  انسانی  منابع  غالبمدیریت  انسانی های  منابع  تلقی می مدیریت  اتخاذ  استراتژیک  به  شود، 
محیای و بازسازی منابع انسانی )با تاکید زیستهای مدیریت منابع انسانی برای دستیابی به اهداف مالی، اجتماعی،  ها و شیوهاستراتژی

های پیرامون  بح  (.2022، 8باشد )پون و لاو نفعان مختلف میهای رقابتی ذیبر ساح فردی( به طور همزمان، برای پاسخ به خواسته
با   ها باید اهداف ذینفعان مختلفی را دنبال کنند و مدیریت منابع انسانیدهد که سازماننشان می   مفهوم مسئولیت اجتماعی شرکتی

(.  این  2020،  10ها دارد )پودگورودنی نکو و همکاران آن، موقعیت خوبی برای کمک به این تلاش   9گرایانهزیربنای ایدئولوژیک کثرت
پذیرتر در تعقیب تر و انعاافهای کاری نوآورانهها لازم است از ساح فردی شروع شوند. چرا که در ساح فردی، اجرای شیوهتلاش 
پایدارتر، کارکنان را ملزم به انابا  و تغییر رفتار تشویق و حمایت کرده و پذیرش مسئولیت بیشتر در حین   مدیریت منابع انسانی یک

های مرتبط با خود را (. اما پایداری در ساح فردی؛ نگرانی2020باشد )آست و همکاران،  کند را عهده دار میهای متعدد میایفای نقش
های مهم این است که تاکید بر مدیریت منابع انسانی پایدار از طریق تمرکز سه گانه و تعادل بین نتایج اقتصادی، دارد، یکی از نگرانی 
ها تأثیر بگذارد و  ها و رفتارهای شغلی آنمحیای، ممکن است باع  ایجاد تعارض برای کارکنان شود و بر نگرش اجتماعی و زیست

به  مدیریت منابع انسانی پایدار  (. 2018؛ بوش،    2020هم نین احتمال پیوستن یا ماندن در سازمان را کاهش دهد )آست و همکاران،  
است. ادغام پایداری در ساح سازمانی به عنوان  11اهداف توسعه پایدار  عنوان پایه و اساس یک چرخه و فرایند مناسب، قادر به ترویج 

های فردی در  ها و شایستگیاز یک منرر، محیط لازم را برای آغاز توسعه ویژگی شود. یک شاخ  میانی، بین فرد و محیط در  می
و به ایجاد یک جامعه به هم پیوسته   ای اجتماعی و محیای؛ مسئولانه نسبت به شرکت رفتار کنند کند تا به شیوهکارکنان را  ایجاد می

 (. 2019و یک محیط حفا ت شده کمک نمایند )چمس و گارسیا،
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 های مدیریت منابع انسانی تاثیرگذار برای پایداری دیجیتال کدامند؟ فرایندها و بخش 

راباه بین پایداری و منابع انسانی نشان داده است که فرایندهای حوزه مدیریت منابع انسانی شامل؛ استخدام، انتخاب، آموزش، ارزیابی، 
های سازمانی است که منجر به عملکرد  پرداخت، پاداش، جبران خدمات کارکنان ابزاری قدرتمند برای همسوسازی کارکنان با استراتژی

(.  فرآیندها منابع انسانی پایدار باید توسط بخش مدیریت منابع انسانی، 2022،  1شود )کاشون و همکاران پایدار اجتماعی بلندمدت می
های فرهنگی  ها و نگرش را مدیریت کنند و ارزش  TBL توسعه یابد تا به رهبری و کارکنان کمک کنند تا با موفقیت تضاد بین اهداف

های مختلف منابع انسانی بدنه اصلی بوم مدیریت منابع انسانی پایدار  (. فرایندها و بخش2020،  و همکاران  جدیدی ایجاد کنند )وسترمن
های باشد. در ادامه هر یک از این ابعاد و مولفهدهند که شامل تحویل ارزش، ارزش پیشنهادی و خلق ارزش میدیجیتال را تشکیل می

 آن توضیح داده شده است.
شوند که قرار است خدمات به آنان ارائه شود که به  در این بخش ابتدا مشتریان حوزه مدیریت منابع انسانی انتخاب می  تحویل ارزش:

 باشد.  نفعان )سهامداران، جامعه، دولت، محیط زیست( میدو دسته کلی کارکنان و سایر ذی

(.  مدیریت منابع انسانی 2019، 2تواند باع  رضایت مشتریان شود )ویکماندهد که مدیریت منابع انسانی پایدار میتحقیقات نشان می
داران و هم نین نیازهای کارکنان داخلی کمک کند، این مهم با  نفعان بیرونی و سهامتواند به هر دو هدف کسب رضایت ذیپایدار می

 در فرآیندهای آنها   شرکتی و مشارکت در تحقق آن،  و ادغام اصول مسئولیت اجتماعی  هایتقویت تعهد و دلبستگی کارکنان به فعالیت

 (.   2019پذیر است )استاهل و همکاران، موجود، و ایجاد همسویی سهامداران )اعم از داخلی و خارجی( امکان مدیریت منابع انسانی

باشد های ارتباطی و کار تیمی میسازی و تاکید بر شایستگینیازمند شبکه  4.0مدیریت منابع انسانی پایدار در عصر دیجیتال و صنعت  
نفعان )داخلی و بیرونی( بوده  های مختلف و  ذیهای اجتماعی یکی از عوامل مهم برای ایجاد ارتبا  بین گروه (. شبکه2021)پیرووا،  
(. بعداز انتخاب مشتریان هدف، توزیع و انتقال خدمات به  2017،  3تواند باع  تحقق پایداری اجتماعی گردد )تورانلو و همکاران که می

سازی در درون و خار  از کسب و کار  ترین فرایند احصاا شده بر اساس نتایخ بخش فراترکیب شبکهآنان قرار گرفته است که مهم 
سازی مناسب و موثر قاعا نیازمند بکارگیری ابزارهای تکنولوژی دیجیتال هستند و نکته مهم این است که  باشد. برای داشتن شبکه می

برای کارکنان و هم نین در شبکه پایداری فردی  مباح   انسانی  منابع  انتقال و توزیع خدمات واحد  برای  به عنوان فرایندی  سازی 
پایداری اقتصادی برای سازمان و سهامداران؛ و در نهایت پایداری اجتماعی و زیست محیای برای جامعه و دولت در آن در نرر گرفته  

 شوند. 
در مدیریت منابع انسانی پایدار، ارتباطات کاری موثر و مناسب باع  افزایش تمایل کارکنان به ماندن در سازمان و پایداری اجتماعی 

های مدیریت منابع انسانی پایدار  به کمک ارتباطات موثر، برای ایجاد تعهد کارکنان و دلبستگی  (.  فعالیت2018، 4)نایم و لنکا شودمی
(. هم نین ارتباطات موثر باع  آگاهی و شناخت بهتر متقابل  2019)استاهل و همکاران،  حیاتی هستند   مسئولیت اجتماعی شرکتی با

(.  بنابراین در 2018،  5شود )اهن و پار  ها میشده و کارکنان با بهبود روابط بین افراد و روابط مستقیم باع  بهبود عملکرد سازمان
های فردیپ سازمانیپ جامعه و محیط زیست با بخش انتهایی تحویل ارزش؛ ارتباطات موثر و دلبستگی بین مشتریان منتخب در حوزه

هدف پایداری برای هریک از این مشتریان مد نرر بوده و در این مسیر از ابزارهای تکنولوژی دیجیتال هم به بهترین شکل استفاده  
 شوند. 

ارزش پیشنهادی حوزه مدیریت منابع انسانی شامل سه بخش سود، سیاره و مردم است. بنابراین توسعه پایدار مستلزم    ارزش پیشنهادی:
(.  این ارزش 2019وجود سه مفهوم: مسئولیت انسانی )مردم(، کارایی شرکت )سود( و مدیریت منابع طبیعی )سیاره( )چمس و گارسیا،

نفعان بیرونی )سهامداران، جامعه، محیط زیست و  نفعان درونی )کارکنان( و ذیبرای ذیشامل کلیه خدماتی است که منابع انسانی  
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باشد. این خدمات شامل: طراحی شغل؛ فرایندهای جذب و استخدام؛ آموزش، دولت( با هدف پایداری و استفاده از تکنولوژی دیجیتال می
پروری یادگیری و توسعه؛ ارزیابی و مدیریت عملکرد؛ رفاه، سلامتی و ایمنی؛ حقو ، دستمزد و پاداش؛ مدیریت استعدادها و جانشین

باشد. برای ارائه بهتر و موثرتر این خدمات لازم است از ابزارهای تکنولوژی دیجیتال و با هدف پایداری فردی و سازمانی انجام  می
 پذیرد.

شود که  به  تدوین می مدیریت منابع انسانی پایدار سازی پایداری از دیدگاه منابع انسانی، یک چارچوب پی یده برایدر مورد مفهوم 
کمک تدوین استراتژی و  اقدامات  مدیریت منابع انسانی امکان دستیابی به اهداف مالی، اجتماعی و زیست محیای را با تأثیر در داخل  

 (. 2019؛ چمس و گارسیا،2015کند )اهنرت و همکاران، و خار  سازمان، در یک افق زمانی بلندمدت امکان پذیر می

 توان با ارائه سه تفسیر اصلی روشن کرد:را می های توسعه پایدار سازمان مللبرنامه و  مدیریت منابع انسانی بنابراین ارتبا  بین
 مدار مبتنی بر مدل سیستم باز )ارزش مردم( شامل رفاه کارکنان، رفاه جامعه و کیفیت تعادل بین کار و زندگی. اول، رویکرد مسئولیت

باشد. این همان  سود(، با تمرکز بر ارتبا  بین نتایج اقتصادی و پایداری میدوم، اهداف شرکتی مبتنی بر کارایی و نوآوری )ارزش   
 توان به عنوان تعادل بین سود و هزینه تعبیر کرد. ارزشی است که می

 (.  2019به سمت مصرف مسئولانه و بازتولید منابع برای بقای سازمانی آینده )چمس و گارسیا، 1سوم، یک رویکرد مواد گرا 
باور خلاصه مدیریت منابع انسانی پایدار بر راباه بلند مدت با کارکنان و ارائه خدمات منابع انسانی هم ون؛ آموزش، توسعه، پرداخت 

 (. 2023کند )دابیک و همکاران، عادلانه، مدیریت استعدادها و محیط کاری مناسب تاکید می

فقدان ساختار ضعیف، فرهن  حمایتی، رهبری مثثر  و نداشتن برنامه مناسب   موانع اجرای پایداری در کسب و کارها شامل  خلق ارزش:
های مناسب برای مدیران منابع انسانی با شناسایی موانع مذکور و ترکیب استراتژی  دهی مبتنی بر استراتژی بوده و لازم استگزارش 

گارسیا، و  )چمس  کنند  غلبه  مشکلات  این  بر  عملیاتی  مسائل  این  هم نین  2019حل  سازمانمحر (.  برای  اصلی  که های  هایی 
های  های محل کار )سیاستاستراتژی مدیریت منابع انسانی پایدار را اتخاذ کرده اند شامل: تغییر سازمانی )ارزش و رفتار(، نهادها و سیستم

ها(، مشاوره و مشارکت کارکنان )نوآوری(، و تعادل بین استخدام و پاداش(، توسعه شغلی و یادگیری سازمانی )آموزش و ارتقای قابلیت
کار و زندگی، فرهن ، رهبری و سبک مدیریت؛  بر فرایندهای منابع انسانی هم ون توسعه و رفاه، رضایت و تعهد داوطلبانه و مورد  

مولفه رهبری،   4(.  در این بخش به  2013،  2وری و سود تاثیرگذار است )گوللان نیاز رفتارهای محیای و نتایج سازمانی مانند بهره 
 استراتژی، فرهن  و ساختار برای خلق ارزش پرداخته شده است. 

تواند استراتژی را محقق کرده و در دنیای امروزی با وجود دو چالش پایداری و دیجیتالی شدن، آگاهی از اینکه منابع انسانی چگونه می
کسب و کارها برای تحقق    (.2020ها بیشتر از قبل اهمیت پیدا کرده است )سن،  برای کسب و کار ارزش خلق کند، برای سازمان

و   4؛ شویاکوا2020و همکاران، 3های رهبری خود را توسعه دهند )ایمران استراتژی  پایداری در عصر دیجیتال لازم است که شایستگی
تواند در هدایت نتایج پایداری نقش داشته باشند، و رهبری متعالی به  های رهبران می(. ویژگی2020،  5؛ سرزنار و ندلکو 2021همکاران،  
سبک به    یروزافزون  ازین(. عصر دیجیتال باع  شده است  2018کند )بوش،  های رهبری مناسب به این فرآیند کمک می کمک سبک

 دندهبهبود  را    یا شبکه  یهامی ت  یرهبر  دهد کهرا می  امکاناین  به آنها    ایجاد شده و  یارشتهنیب  یهایستگیو شا  از رهبری  نوینی
باور راهبردی    یعملکرد اقتصاد  ا یکسب و کار خود را فراتر از حداکثر کردن سود    باید هدف  جدیدرهبران  هم نین    .(2018،  6)تملکوا 
 دهند  ارتقاا  یاجتماع  تیمسئولهم نین  و    ستیز  طیمحو بهبود    و توسعه  حفاخود را به سمت    یو استراتژ   دگاهیو د  نمایند  تیهدا

 (. 2022و همکاران،  7)سوریان کی تکاو 
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باشد )آست  های از جمله ساختار میهای خوب مشتر  در تمام زمینهخوب مشتر  به معنای خلق ارزش  مدیریت منابع انسانی  اجرای
سازی از انترارات و ارتقای  گیری، شفاف(. یک رهبر با ارائه یک ساختار مناسب؛ جهت2018،  1؛ هوفمن و شیپر  2020و همکاران،  

(.  2018کند تا سازمان به سمت پایداری حرکت کند )بوش،  دستیابی به هدف، نقش یک پیرو را تعریف، ساختارمند و سازماندهی می
های خوب  این امر مستلزم برعهده گرفتن نقش جدیدی از سوی مدیریت منابع انسانی در توسعه فرهن  سازمانی متناسب با خلق ارزش 

(.  فرهن  پایداری را این گونه تعریف کرد: »فرهنگی که در آن  2014،  2؛ هللنسب و همکاران 2020مشتر  است )آست و همکاران،  
کنند و متعهد به سبک زندگی پایدار  های پایدار رفتار میهای اصلی محیای )و اجتماعیپاقتصادی( آگاه هستند، به شیوه افراد از چالش

(. هم نین ارائه خدمات با استفاده از  4،2013؛ مارانز و کاللوارت 2020،  3)سالویونی و  آلمیسی   هم برای حال و هم برای آینده هستند«
 (. 2019، 6؛ بوردا و بون2018، 5های دیجیتال، نیازمند فرهن  دیجیتال است )خین و هم فناوری

دار بنابراین خلق ارزش خوب مشتر  با شرکای کلیدی شروع شده که؛ رهبران سازمان بوده و رهبری مناسب حوزه منابع انسانی را عهده 
های کلیدی که در این پژوهش شامل باشند. این رهبران کمک خواهند که که بخش دوم خلق ارزش خوب مشتر ، یعنی فعالیتمی

ها و برنامه استراتژی منابع انسانی و ساختار مناسب برای خلق ارزش خوب مشتر  هست را شامل شده و هم نین تدوین سیاست
 شوند.رهبران باع  ایجاد و توسعه منابع کلیدی )فرهن  سازمانی( می

برای مدیریت پایدار یک سازمان، نه تنها  های رهبران آن بستگی دارد.هم عملکرد فعلی و هم  توسعه سازمانی در آینده به ویژگی 
های رهبری برای ایجاد انگیزه در مردم )کارکنان( نیز مورد نیاز انداز مورد نیاز است، بلکه مهارتانداز و ارتبا  کارآمد آن با چشمچشم

 کند.  آفرین نقش یک »کاتالیزور« را در ارتقای رفتارهای اجتماعی کارکنان ایفا میرهبری تحول.  (2022،  7سولج و یگبال   –است )پیووار  

های زیست محیای، پرداختن به مسائل توسعه پایدار و تشویق کارکنان به حضور در گذاری فعالانه ارزش به عنوان مثال، به اشترا 
هایی هستند که به طور مثبت با رفتارهای پیشگیرانه به کمک رهبری منابع انسانی مرتبط هستند )چمس و  رویدادهای اجتماعی جنبه

های همراه با آن، رویکردهای جدیدی را برای رهبری ایجاد کرده و آنان نیازمند  دیجیتالی شدن و پی یدگی  هم نین  (.8،2019گارسیا
استوفرزمهارت و  )هندریکس  دیجیتال هستند  تحول  عصر  در  بنابراین2022،  9های جدید  ساختار   (.  نوآورانه،  فرهن   فعال،  رهبری 
(.  باور خلاصه رهبری منابع انسانی 2019کند )چمس و گارسیا،زیست را تسهیل میدهی شفاف، پایداری محیطپذیر و گزارش انعااف

با مشارکت در تدوین سند استراتژی و ساختار سازمانی مناسب فعالیت کلیدی و حمایت و توسعه فرهن  سازمانی به عنوان منبع کلیدی  
خود را به مشتریان منتخب بهتر ارائه نماید. سازمان؛ امکان خلق ارزش را فراهم کرده تا مدیریت منابع انسانی بتواند خدمات پیشنهادی  

شود لازم است مباحت تحول دیجیتال و پایداری در  نکته مهم این است که وقتی صحبت از رهبری، استراتژی، ساختار و فرهن  می
 باشد.  تژی، ساختار و فرهن  پایدار و دیجیتال مورد تاکید میآن نیز در نرر گرفته شوند. بنابراین رهبری، استرا

 بوم مدیریت منابع انسانی پایدار دیجیتال  چگونه است؟ 

ارائه گردید.     1بر اساس مباح  مار، شده قبلی بوم مدیریت منابع انسانی پایدار دیجیتال با الگوبرداری از بوم کسب و کار در شکل
باشد. این بوم  بخش اصلی  شامل؛ ارزش پیشنهادی، خلق ارزش، تحویل ارزش، تسخیر ارزش، ارزش دیجیتال می  5این بوم شامل  

های رایج وجود ندارد.  هدف این است که به کمک ابزارهای تحول دیجیتال هم ون هوش شامل ارزش دیجیتال بوده که در بوم
مصنوعی، اینترنت اشیاا و کلان داده بتوان ابتدا مدیریت منابع انسانی در عصر دیجیتال را متحول کرده و سپس به کمک آن پایداری 

 
1 Hoffman & Shipper 
2 Hollensbe et al 
3 Salvioni & Almici 
4 Marans & Callewaert 
5 Khin & Ho 
6 Borda & Bowen 
7 Piwowar-Sulej & Iqbal 
8 Chams & García-Blandón 
9 Henderikx, M., & Stoffers 
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گیرد شامل؛ پایداری اقتصادی، را در حوزه مدیریت منابع انسانی ارتقاد داد. هم نین در بخش تسخیر ارزش که حوزه پایداری را در بر می
 محیای بوده، که در آن بخش جدیدی تحت عنوان پایداری فردی اضافه شده است.  اجتماعی، زیست

 
 ( بوم مدیریت منابع انسانی پایدار دیجیتال1شکل

 محدودیت و پیشنهاد 
جستجوی  ها تعداد واژگان کلیدی انتخاب شده بود. این تحقیق  ترین محدودیتاین تحقیق دارای چندین محدودیت بوده که یکی از مهم 

، مدل کسب و کار دیجیتال و مدیریت منابع انسانی دیجیتال  ،کلید واژه مدیریت منابع انسانی پایدار  چهار بر اساس  فقط در عنوان مقاله  
سومین محدودیت مرتبط با روش  ؛  محدودیت دوم، انتخاب زبان انگلیسی برای جستجوی مقالات بوده؛  بوده  مدل کسب و کار پایدار  

تحقیق بوده که فقط از روش بررسی سیستماتیک استفاده شده است. چهارمین محدودیت، بررسی تاثیر برخی از ابزارهای تحول دیجیتال 
در حوزه مدیریت منابع انسانی بوده؛ پنجمین محدودیت انتخاب مقالات نهایی فقط    هم ون هوش مصنوعی، اینترنت اشیا و کلان داده
بوده و آخرین محدودیت این پژوهش برقراری ارتبا  بین دو مفهوم نو هور تحول    Q1مرتبط با مقالات منتشر شده در مجلات رتبه  

دیجیتال و پایداری در حوزه منابع انسانی بوده و علاوه بر آن ترکیب و بکارگیری این مفاهیم در برقراری ارتبا  بین مدیریت منابع  
ور بوده و هنوز اتفا  نرری در این ارتبا  وجود ندارد و منابع  انسانی و بوم کسب و کار بوده است و این مفاهیم در دنیا بسیار نو ه

های های آینده شاخ گردد در پژوهشد میمعتبری که تمامی این مفاهیم در آن قرار گرفته باشد، هنوز منتشر نشده است. لذا پیشنها
انجام   یو دیجیتال یتر وضعیت موجود حوزه مدیریت منابع انسانی با تاکید بر پایدارهای بوم برای سنجش دقیقهریک از ابعاد و مولفه

داد. علاوه بر اینکه    و توسعه  توان آنرا بهبودشود. چرا که تا زمانی که نتوان فرایندی را برای پایش و سنجش این بوم ارائه داد، نمی
ارائه   انسانیبوده و کاربرد آن  بوم کسب و کار  آن بر اساس  رویکرد اصلی  تاثیر بهبود عملکرد این حوزه در    و  برای مدیریت منابع 

 بوده است.  کسب و کار های اقتصادی، زیست محیای و اجتماعی شاخ 
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