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Background and Objective: The entry of Generation Z into the labor market amid 

accelerating digital transformation has compelled knowledge-based information 

technology (IT) companies to redesign their human resource (HR) strategies. This 
study aimed to identify, validate, and rank the strategic drivers of aligning 

Generation Z HR strategies with business strategy. 

Methodology: This exploratory mixed-methods study comprised three phases. A 

systematic review identified 5 dimensions, 24 components, and 101 initial 

indicators. Subsequently, 12 experts from knowledge-based IT companies validated 
the indicators using the Fuzzy Delphi Method across three rounds, with a stopping 

criterion of an inter-round mean difference below 0.20. Cronbach’s alpha ranged 

from 0.74 to 0.83, and indicators with final defuzzified values below 0.70 were 
excluded. The validated dimensions and components were then ranked using the 

Weighted Aggregated Sum Product Assessment (WASPAS) method based on four 

criteria: strategic HR–business alignment, Generation Z retention, implementation 
urgency, and operational feasibility. 

Findings: The final model comprised 5 dimensions, 24 components, and 90 

indicators. WASPAS ranked Generation Z Human Resource Management first 
(0.9707), followed by Strategic Leadership and Organization (0.9132), Value and 

Cultural Alignment (0.8716), Technology and Digital Transformation (0.7867), and 

Environmental and Institutional Factors (0.6723). The highest-ranked components 
within their respective dimensions were Motivation and Retention, Strategic HR–

Business Engagement, Organizational Transparency and Trust, Digital Workforce 

Readiness, and Labor Market Competitive Pressure. 

Conclusion: Retaining and developing Generation Z talent plays a more central role 

in strategic alignment than purely technological or environmental factors. HR 

strategies should therefore prioritize motivation, interaction, and trust-building 
before prioritizing investment in technological infrastructure. 
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Identification,Validation and Ranking of Smart Human Resource 

Strategy Alignment Drivers for Generation Z with Business Strategy 

Focused on Digital Transformation in Knowledge-Based Information 

Technology Companies 
 

Extended Abstract 
 

Background and Objective:The convergence of two disruptive forces—the accelerating pace of 

digital transformation and the large-scale entry of Generation Z into the global workforce—has 

fundamentally reshaped the strategic function of human resource management, particularly within 

knowledge-based information technology (IT) firms. These organizations depend heavily on 

specialized, technologically fluent human capital, yet they simultaneously face mounting pressure 

to redesign their HR strategies in ways that authentically align with the values, expectations, and 

behavioral patterns of Generation Z employees. Prior research has largely treated these two 

phenomena in isolation: one stream of literature has examined how digital technologies such as 

artificial intelligence, automation, and HR analytics reshape strategic human resource 

management (Nababan & Saputra, 2026; Gadzali et al., 2023), while a separate stream has focused 

on identifying Generation Z's distinct job expectations and retention drivers (Khan, 2022; Kulkarni 

& Rai, 2023; Järvelä, 2025). What remains conspicuously absent from the literature is an 

integrated, empirically validated, and prioritized model that captures the strategic drivers 

underlying the alignment of Generation Z-oriented human resource strategies with overall business 

strategy, specifically within the context of digital transformation in knowledge-based IT 

companies. This gap is especially consequential in the Iranian context, where knowledge-based 

enterprises must compete intensely for scarce digital-native talent under considerable resource 

constraints. Accordingly, the present study was designed with three interlocking objectives: first, 

to comprehensively identify the dimensions, components, and indicators that drive the strategic 

alignment of Generation Z human resource strategies with business strategy in a digitally 

transforming environment; second, to validate and refine this initial set of indicators through expert 

consensus; and third, to establish a prioritized ranking of the validated dimensions and components 

to guide practical resource allocation decisions by HR managers. 

Methodology:This study adopted an exploratory mixed-methods design executed in three 

sequential phases. In the first phase, an extensive review of the theoretical and empirical 

literature—spanning strategic HR-business alignment, digital transformation of HR functions, and 

Generation Z talent management—was conducted to extract an initial pool of dimensions, 

components, and indicators. This yielded five preliminary dimensions and a corresponding set of 

101 indicators. In the second phase, the Fuzzy Delphi Method (FDM) was employed to validate 

and refine these indicators through the participation of 12 experts purposively selected via 

snowball sampling from knowledge-based IT companies, with one representative per organization 

to ensure breadth of representation. Eligibility criteria required at least a master's degree, relevant 

experience in human resources, talent management, or business strategy, and demonstrated 

familiarity with digital transformation and Generation Z human capital management. Expert 

linguistic judgments were converted into triangular fuzzy numbers (l, m, u) using a five-point 

verbal scale ranging from "very low" to "very high," aggregated via fuzzy averaging, and 

defuzzified using the center-of-gravity method. Cronbach's alpha coefficients, computed 

separately for each of the five dimensions, ranged from 0.74 to 0.83, confirming acceptable 

internal consistency of the instrument. The Delphi process was conducted over three rounds, with 

the stopping criterion defined as an absolute difference of less than 0.20 between successive 

rounds' defuzzified values for every indicator (Cheng & Lin, 2002). In the first round, experts 

proposed nine additional indicators, expanding the pool to 110 items for the second round; 99 of 

these reached consensus in round two, while 11 items required a third round, after which full 
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consensus was achieved for all remaining indicators. Indicators with a final defuzzified value 

below the 0.70 threshold were excluded from the final model (Habibi et al., 2015), resulting in the 

elimination of 20 indicators and a final validated model comprising 5 dimensions, 24 components, 

and 90 indicators. In the third phase, the same 12 experts—retained to preserve consistency across 

the identification and prioritization stages—participated in ranking the dimensions and 

components using the Weighted Aggregated Sum Product Assessment (WASPAS) method. Four 

evaluation criteria (strategic impact on HR-business alignment, urgency of implementation, 

impact on Generation Z retention, and operational feasibility) were defined and weighted through 

expert averaging and normalization. A decision matrix was constructed based on expert scoring 

on a 1–10 scale, linearly normalized, and both the weighted sum model (Qi(1)) and weighted 

product model (Qi(2)) were computed and combined via a linear coefficient (λ = 0.5) to yield the 

final composite WASPAS index (Qi). 

Findings  :The validated final model consists of five dimensions—Technology and Digital 

Transformation, Strategic Leadership and Organization, Generation Z Human Capital 

Management, Value and Cultural Alignment, and Environmental and Institutional factors—

encompassing 24 components and 90 indicators. The WASPAS ranking revealed that the 

Generation Z Human Capital Management dimension achieved the highest composite score (Qi = 

0.9707), followed by Strategic Leadership and Organization (Qi = 0.9132), Value and Cultural 

Alignment (Qi = 0.8716), Technology and Digital Transformation (Qi = 0.7867), and 

Environmental and Institutional factors (Qi = 0.6723). Notably, the rankings derived from the 

additive (Qi(1)) and multiplicative (Qi(2)) models were fully consistent across both the dimension 

level and the component level within each dimension, indicating strong computational robustness 

independent of the aggregation approach used. At the component level, Motivation and Retention 

ranked highest within the Generation Z dimension (Qi = 0.9655), Strategic HR-Business 

Engagement ranked highest within the Leadership dimension (Qi = 0.9540), Organizational 

Transparency and Trust ranked highest within the Value and Cultural Alignment dimension (Qi = 

0.9390), Digital Workforce Readiness ranked highest within the Technology dimension (Qi = 

0.9245), and Labor Market Competitive Pressure ranked highest within the Environmental 

dimension (Qi = 0.8830). 

Conclusion  :The findings demonstrate that within Iran's knowledge-based business ecosystem, 

human factors—particularly the retention and development of Generation Z talent—play a more 

central role in strategic HR-business alignment than purely technological or environmental factors, 

even within technology-intensive IT firms. This suggests that digital infrastructure, while 

necessary, functions largely as a baseline prerequisite rather than a primary competitive 

differentiator; true strategic advantage instead stems from an organization's capacity to motivate, 

engage, and retain its digitally native workforce. These results carry direct practical implications: 

HR managers in knowledge-based IT companies should prioritize investment in motivation and 

retention systems, strategic HR-business collaboration mechanisms, and organizational 

transparency initiatives ahead of purely technological upgrades. Theoretically, this study 

contributes an integrated framework that bridges three previously disconnected literatures—

strategic HR alignment, digital transformation, and Generation Z person-organization fit theory. 

Limitations include the relatively small and context-specific expert panel, the inherent subjectivity 

of Delphi-based judgment, and the cross-sectional nature of the design. Future research should test 

the validity of this model using structural equation modeling with larger Generation Z employee 

samples, conduct cross-industry and cross-national comparisons, and further investigate the role 

of institutional and regulatory factors within Iran's specific legal context. 
 

 Keywords: Digital Transformation, Fuzzy Delphi, Generation Z, HR Strategy, Strategic Alignment, 

WASPAS 
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 ها:واژهکلید

منابع    راهبرد
تحول   انسانی، 

دلفی    دیجیتال،
،  زد  نسل  فازی،
همسویی    ،واسپاس
 راهبردی

بنیان  دانشهای  زمان با شتاب تحول دیجیتال، شرکتورود نسل زد به بازار کار هم  :زمینه و هدف

فناوری اطلاعات را با ضرورت بازطراحی راهبردهای منابع انسانی مواجه ساخته است. هدف پژوهش،  

های راهبردی همسویی منابع انسانی نسل زد با راهبرد  بندی پیشرانشناسایی، اعتبارسنجی و رتبه

 .ها بودوکار در این شرکتکسب

مند  این پژوهش با رویکرد آمیخته اکتشافی در سه گام انجام شد. ابتدا، مرور نظام: روش پژوهش

  12شاخص اولیه انجامید. سپس،    101مؤلفه و    24بُعد،    5ادبیات داخلی و خارجی به شناسایی  

شرکت دانشخبره  شاخصهای  دور،  سه  طی  فازی  دلفی  روش  با  اطلاعات،  فناوری  را  بنیان  ها 

میان دو دور متوالی بود. پایایی    20/0اعتبارسنجی کردند. معیار توقف، اختلاف میانگین کمتر از  

حذف    70/0فازی کمتر از  های با مقدار دیتأیید و شاخص  83/0تا    74/0ابعاد با آلفای کرونباخ  

مؤلفه و  ابعاد  گام سوم،  در  بر شدند.  راهبردی  تأثیر  معیار  چهار  اساس  بر  و  واسپاس  با روش    ها 

پذیری عملیاتی  وکار، تأثیر بر نگهداشت نسل زد، فوریت اجرا و امکانهمسویی منابع انسانی و کسب

 .بندی شدندرتبه

شاخص بود. بر اساس نتایج واسپاس، مدیریت    ۹0مؤلفه و    24بُعد،    5الگوی نهایی شامل  :  هایافته 

نسل زد ) انسانی  و سازمان۹707/0منابع  رهبری  و  قرار گرفت  نخست  رتبه  راهبردی  ( در  دهی 

( و عوامل  78۶7/0(، فناوری و تحول دیجیتال )871۶/0همسویی ارزشی و فرهنگی ) (،  0٫۹132)

های بعدی قرار گرفتند. انگیزش و نگهداشت، تعامل راهبردی  ( در رتبه۶723/0محیطی و نهادی )

وکار، شفافیت و اعتماد سازمانی، آمادگی دیجیتال نیروی کار و فشار رقابتی  منابع انسانی و کسب

 .های برتر ابعاد مربوط بودندبازار کار، مؤلفه

شرکت:  گیرینتیجه راهبردی  همسویی  در  زد،  نسل  استعدادهای  توسعه  و  های  نگهداشت 

محوریدانش نقشی  اولویتبنیان  بنابراین،  دارد.  محیطی  و  فناورانه  صرفاً  عوامل  از  بندی  تر 

سرمایه از  پیش  اعتمادسازی،  و  تعامل  انگیزش،  بر  انسانی  منابع  بر  راهبردهای  صرف  گذاری 

  .شودهای فناورانه، پیشنهاد میزیرساخت
نسل زد و    یمنابع انسان یهاراهبرد ییهوشمند همسو یهاشرانیپ یبند و رتبه یاعتبارسنج ،ییشناسا(.  1405) .موسوی کاشی، زهره؛ و عباس، خمسه ؛زینب، میرلو : استناد

 . 1-20(، 11)  3، فصلنامه مدیریت هوشمند سرمایه انسانی، اطلاعاتیفناور انیبندانش یها در شرکت  تالیجیتحول د  تیوکار با محورراهبرد کسب

             DOI: http//doi.org/10.22034/imhr.2026.597157.1136 
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 مقدمه

ها  پیوسته، ماهیت مدیریت منابع انسانی در سازمانهمزمان و بهطی یک دهه اخیر، دو تحول هم

که با ورود   1ینده تحول دیجیتالآرا دستتخوش دگرگونی بنیادین کرده استت: نخستت، شتتاب فز

نقش کارکرد منابع    ،4های منابع انستانیفرآیندها و تحلیل داده  3خودکارستازی  ،2هوش مصتنوعی

وکار  کستتب راهبردای صتترفاً اداری به شتتریکی راهبردی در طراحی و اجرای انستتانی را از وفیفه

به بازار کار    5زد ؛ دوم، ورود گستترده نستل(Nababan & Saputra, 2026: 142) داده استت  ءارتقا

که با نظام ارزشتی، انتظارات شتیلی و الگوهای رفتاری متمایز خود، مفروضتات ستنتی حاکم بر 

این  . (Singh & Sinha, 2026: 2)  جذب، توستعه و نگهداشتت کارکنان را به چالش کشتیده استت

واستتتطه ماهیت فعالیت خود  بنیان حوزه فناوری اطلاعات را که بههای دانشزمانی، شتتترکتهم

اند، در وضتعیتی دوگانه و پیییده  روز وابستتهانستانی متخصتص و به  منابعبیش از ستایر صتنایع به 

های دیجیتال خود را توستعه دهند و از  ها و شتایستتگیقرار داده استت: از یک ستو باید زیرستاخت

بازطراحی   زد های نستتلستتوی دیگر، باید راهبردهای منابع انستتانی خود را متناستتب با ویژگی

 .وکار مخدوش شودکلان کسب  راهبردکنند، بدون آنکه همسویی این راهبردها با  

انتد؛  صتتتورت مجزا مورد بررستتتی قرار دادههتای پیشتتتین عمتدتتاً این دو حوزه را بتهپژوهش

ای از مطتالعتات بر تتأثیر تحول دیجیتتال بر متدیریتت راهبردی منتابع انستتتانی متمرکز  دستتتتته

ای دیگر به و دستته (Gadzali et al., 2023: 760  ؛Nicolás-Agustín et al., 2022:396)اندشتده

 & Kulkarni؛Khan, 2022: 1389)  اندپرداخته زد شتناستایی ترجیحات شتیلی و نگهداشتت نستل

Rai, 2023؛Järvelä, 2025: 5) .های راهبردی  طور یکپارچه پیشترانبا این حال، پژوهشتی که به

طور خاص  وکار را در بستتر تحول دیجیتال و بهکستب راهبردبا   زد همستویی منابع انستانی نستل

بندی  رتبهبنیان فناوری اطلاعات ایران شتتناستتایی، اعتبارستتنجی و های دانشدر زمینه شتترکت

رقابت  ویژه با توجه به کرده باشتتد، در ادبیات موجود میفول مانده استتت. این خو پژوهشتتی، به

___________________________________________________________ 
1- Digital Transformation 

2- Artificial Intelligence 

3- Automation 

4- Human Resource Analytics 

5- Generation Z 
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دهقان و همکاران،  )اند مواجهزد   نستل نیرویبر ستر جذب و نگهداشتت  ایرانی  هایشتدید ستازمان

 .یابد، اهمیتی مضاعف می(135: 1402

های راهبردی همستویی منابع  ، پژوهش حاضتر با هدف شتناستایی پیشترانبه همین دلیل

ها از منظر خبرگان  وکار در بستتتر تحول دیجیتال، اعتبارستتنجی این پیشتترانانستتانی با کستتب

ستازی برای مدیران منابع انستانی  ای که مستیر عملیاتیگونهها بهبندی آنصتنعت و نهایتاً اولویت

روشتن شتود، انجام شتده استت. از منظر مدیریت راهبردی، این پژوهش در مرحله تدوین راهبرد،  

دستتتاورد این    گیرد.ای و در قلمرو راهبردهای مدیریت منابع انستتانی جای میدر ستتطو وفیفه

کارآمد و مؤثر استت    هایها و شتاخصشتده از ابعاد، مؤلفهبندیپژوهش، ارائه الگویی معتبر و رتبه

نظری حوزه مدیریت راهبردی منابع انستتانی در بستتتر دیجیتال    تبه غنای ادبیاتواند هم  که می

های  گذاران منابع انستتتانی شتتترکتکمک کند و هم راهنمای عملی برای مدیران و ستتتیاستتتت

های راهبردی همستویی منابع  بنیان باشتد. ستؤال اصتلی پژوهش عبارت استت از: پیشتراندانش

بنیان فناوری  های دانشوکار در بستتر تحول دیجیتال در شترکتکستب  راهبردبا   زد انستانی نستل

 ها نسبت به یکدیگر چگونه است؟اند و اولویت هر یک از این پیشراناطلاعات کدام

 پیشینۀ پژوهش

 پیشینه نظری

مدیریت راهبردی فرآیندی پویا و مستتمر استت که در سته مرحله تدوین راهبرد، اجرای راهبرد و  

ای  وکار و وفیفهشتود و در سته ستطو کل ستازمان/شترکت، واحد کستبارزیابی راهبرد انجام می

در ستطو کل شترکت، راهبردهای هدایتی، پرتفولیو   (.David et al., 2020: 4–6) یابدجریان می

های  وکار، راهبردهای توستتعه، رقابتی و همکاری یا ائتلافو ستترپرستتتی؛ در ستتطو واحد کستتب

ای، راهبردهای بازاریابی، مالی، تحقیق و توستتعه، تولید و عملیات،  راهبردی و در ستتطو وفیفه

شتتود. راهبرد مدیریت منابع انستتانی،  های اطلاعاتی مطرح میمدیریت منابع انستتانی و ستتامانه

ای، زمانی اثربخش استتت که با راهبردهای دو ستتطو  عنوان یکی از راهبردهای ستتطو وفیفهبه

–Wright & Ulrich, 2019: 45) وکار، همستو باشتدبالاتر، یعنی ستطو کل شترکت و واحد کستب

گیرد؛  با توجه به این مطالب، پژوهش حاضتتر از حیم مرحله، در »تدوین راهبرد« جای می (.65



 5                           میرلو و همکاران /...های راهبردهای هوشمند همسویی بندی پیشراناعتبارسنجی و رتبهشناسایی،  

ها، مبنایی برای تدوین راهبرد منابع انستانی  بندی پیشترانزیرا با شتناستایی، اعتبارستنجی و رتبه

ای« و از  پردازد. از حیم ستتتطو، »وفیفهکند و به مراحل اجرا و ارزیابی نمیهمستتتو فراهم می

دلیتل  حیتم نو  راهبرد، متعلق بته »راهبردهتای متدیریتت منتابع انستتتانی« استتتت. بتا این حتال، بته

ای در  عنوان راهبرد توستعهبه  دیجیتالموضتو  همستویی، ارتباط آن با راهبرد بالادستتی )تحول  

 .وکار( نیز مدنظر قرار گرفته استسطو شرکت یا واحد کسب

وجو کرد: نظریه همسویی  توان در تلاقی سه جریان فکری جستمبنای نظری این پژوهش را می

رویکردهای نستتلی به مدیریت های تحول دیجیتال ستتازمانی و ، نظریه1راهبردی منابع انستتانی

( بتا تتأکیتد بر ادغتام متدیریتت راهبردی 45:  201۹)  2نیروی کتار. از منظر نخستتتت، رایتت و اولری 

تواند مزیت زمانی می3انستانی  منابعوکار نشتان دادند که معماری  کستب  راهبردمنابع انستانی با 

همستتویی  ناطور مستتتقیم با اهداف کلان ستتازمان همستتو شتتود و رقابتی پایدار ایجاد کند که به

وکار گردد. این دیدگاه بعدها در قالب مفهوم شتتتریک  کستتتب راهبردتواند مانع جدی تحقق  می

بست  یافت که در آن، کارکرد منابع انستانی نه صترفاً پشتتیبان اداری،    4منابع انستانی  راهبردی

 ,Nababan & Saputra)  شتودگیری در ستطو راهبردی ستازمان تلقی میبلکه شتریک تصتمیم

راستتا استت؛ براستاس این نگرش، منابعی که  محور نیز هماین دیدگاه با نگرش منبع. (141 :2026

تقلید کامل و بدون جایگزین باشتتند، منشتتأ مزیت رقابتی پایدارند و  ارزشتتمند، کمیاب، غیرقابل

همینین بیرد و  (. Barney, 1991: 101) تواند چنین منبعی باشتتدمنابع انستتانی متخصتتص می

اند: برازش بیرونی، یعنی همستتویی  دو نو  برازش را از هم متمایز کرده (11۶: 1۹88)  5مشتتولام

های منابع انستانی با  راهبرد منابع انستانی با راهبرد ستازمان و برازش درونی، یعنی انستجام شتیوه

 .یکدیگر. این تمایز، مبنای مفهومی »همسویی« در پژوهش حاضر است

استتتتوار استتتت که پذیرش    دیدگاهاز منظر دوم، ادبیات تحول دیجیتال ستتتازمانی بر این 

تنهتایی برای موفقیتت کتافی نیستتتت، بلکته یکپتارچگی و همستتتویی این  هتای دیجیتتال بتهفنتاوری

___________________________________________________________ 
1- Strategic Human Resource Alignment 

2- Wright & Ulrich 

3- Human Resource Architecture 

4- Strategic Human Resource Business Partner 

5- Baird & Meshoulam 
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 ,.Mick et al)کننده استتت  های ستتازمانی تعیینها با ستتاختار، فرهنو و شتتایستتتگیفناوری

( در این راستتتا نشتتان دادند که 3۹5: 2022)  1آگوستتتین و همکاران-. نیکولاس(8745 :2024

های منابع انستتانی نقش میانجی میان همستتویی راهبردی و موفقیت تحول دیجیتال ایفا  شتتیوه

انستتتانی اهمیتت    ت منتابعدر این فرآینتد بنیتادین استتتت، متدیریت   کننتد و اگرچته مؤلفته فنتاوریمی

نشتتتان   زیرا  ؛کندبیشتتتتری دارد. این یافته مبنای نظری مهمی برای پژوهش حاضتتتر فراهم می

 .تواند در سایه بُعد فناورانه قرار گیرددهد بُعد انسانی نمیمی

واستتطه رخدادهای  دارد که هر نستتل بهبیان می  2های نستتلیاز منظر ستتوم، نظریه گروه

اجتماعی، اقتصتادی و فناورانه خاص دوران رشتد خود، نظام ارزشتی و انتظارات شتیلی متمایزی  

،  3عنوان نخستتتتین نستتتل بومی دیجیتال به زد . نستتتل(293Naim :2022 ,)دهد  شتتتکل می

زندگی، نیاز به بازخورد مستتمر  -وجوی تعادل کارهایی نظیر تمایل به کار معنادار، جستتویژگی

. (Kulkarni & Rai, 2023: 1389)دهد  و ترجیو ستاختارهای ستازمانی مستطو از خود بروز می

دهد مبنی بر  کننده ارائه میچارچوبی تبیین  4ستازمان-در تکمیل این نظریه، رویکرد تناستب فرد

شتده ستازمان،  های اعلامی و عملیاتیبا ارزش زد های فردی کارکنان نستلاینکه همستویی ارزش

کننده اصتلی رضتایت شتیلی، رفتار شتهروندی ستازمانی و در نهایت نگهداشتت این نستل  بینیپیش

( این چارچوب را با تمایز  2025) 5یارولا. (Khan, 2022: 5 ؛46Diacogiannis, 2023 :)  استتت

شتده ستازمان بست  داد و نشتان داد که ناهمخوانی  های عملیاتیهای اعلامی و ارزشمیان ارزش

کند. در مجمو ، این سه جریان نظری نشان  را تضعیف میزد   میان این دو، اعتماد و تعامل نسل

ای چندبُعدی استت که  دهند که همستویی راهبردی منابع انستانی در عصتر دیجیتال، پدیدهمی

 .نسلی وابسته است-مدیریتی و ارزشی-فناورانه، رهبری-زمان به عوامل ساختاریهم

 پیشینه تجربی

ای علمی بتا عنوان  در مقتالته  (1۹1:  1401)  و همکتاران  میجتانیدر ستتتطو مطتالعتات داخلی،  

___________________________________________________________ 
1- Nicolás-Agustín et al. 

2- Generational Cohort Theory 

3- Digital Native 

4- Person-Organization Fit 

5- Järvelä 
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بنیاد« در  با استتفاده از رویکرد داده زد »طراحی مدل مدیریت منابع انستانی برای کارکنان نستل

کارمند   20مدیر منابع انستانی و  15ستاختاریافته با  گیری هدفمند و مصتاحبه نیمهایران، با نمونه

ای،  ، عوامل مؤثر بر مدیریت منابع انستتانی نستتل جدید را در شتتش دستتته علهی، زمینهزد نستتل

بنتدی کردنتد. آنتان راهبردهتای اصتتتلی را  گر، مقولته محوری، راهبردهتا و پیتامتدهتا طبقتهمتداخلته

مالی، مدیریتی و  های جبران خدمات و جذب و استتخدام دانستتند و پیامدهای مدل را  ستیاستت

 .فراسازمانی گزارش کردند

ای علمی در صتنعت نفت و انریی و در صتنعت  در مقالهنیز (  ۱۳۵:  1402)  و همکاران  دهقان

- ستتازی ستتاختاری پتروشتتیمی )پتروشتتیمی بوشتتهر(، با روش آمیخته شتتامل دلفی فازی، مدل

را از راه   زد شتاخص جذب و استتخدام نستل 22خبره،   12و تحلیل ستناریو و با مشتارکت   تفستیری

بندی  ها در شتش ستطو دستتهتحلیل مضتمون شتناستایی و با دلفی فازی تأیید کردند. این شتاخص

نشتان  ، ستاخت  برخ زیرشتاخص شتامل درخواستت شتیلی   21شتاخص و   ۶شتدند و در نهایت 

 .های اجتماعی در استخدام به دست آمدشخصی و استفاده از شبکه  تجاری

های دولتی  ای علمی در ستتازمان( در مقاله35: 1402)  و همکاران  اشتترفیاز ستتوی دیگر،  

های مدیریت نستل جدید منابع  تفستیری، شتاخص-ستازی ستاختاریایران، با روش دلفی و مدل

ترتیب ستبک رهبری، نظام پرداخت، نظام  ها بهبندی کردند. اولویتانستانی را شتناستایی و اولویت

هتای کتاری بودنتد. نتتایج نشتتتان داد نظتام  بتازخورد، نظتام ارتقتای شتتتیلی، نظتام ارتبتاطتات و ارزش

(  ۸۹:  1403عستکری ماستوله ) .اندترین عوامل انگیزشتی این نستلپرداخت و نظام بازخورد از مهم

 22ستتاختاریافته با  ای علمی در عصتتر دیجیتال و در شتتهر تهران، با مصتتاحبه نیمهدر مقالهنیز 

آفرین، آموزش و  ها تا اشتبا  نظری، رهبری تحولمدیر و کارشتناس منابع انستانی و تحلیل داده

ترین راهبردهای حمایت از تحول دیجیتال شتناستایی  توستعه کارکنان و فرهنو ستازمانی را مهم

کرد. او مقاومت در برابر تیییر و ناهمخوانی راهبردهای منابع انستتانی با نیازهای تحول دیجیتال  

 .های اصلی دانسترا از چالش

های ایران، الگوی ای علمی و در بستتتر ستتازمان( در مقاله20۶  :1403)  و همکاران  طهوری

تعتالی منتابع انستتتانی در عصتتتر دیجیتتال را طراحی کردنتد. فرهنتو نوآوری و رهبری دیجیتتال  
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های دیجیتال  ها باید ضتمن توستعه مهارتهای اصتلی موفقیت شتناخته شتدند و ستازمانپیشتران

  (۹2:  1404)ایرانشتتاهی و منصتتورنژاد  همینین،    .گرا را نیز تقویت کنندکارکنان، رهبری تحول

در بستتتر ایران، با روش کیفی فراترکیب و مطالعه استتنادی، ابعاد حکمرانی  و ای علمی  در مقاله

ها نشتان داد ادغام ستازوکارهای مشتارکتی متناسب  مشتارکتی منابع انستانی را بررستی کردند. یافته

نستلی و  دهد و غفلت از آن شتکاف بینکارایی نظام حکمرانی را افزایش می زد های نستلبا ویژگی

 .کندوری را تشدید میافت بهره

نشتان داد این نستل  زد های نستلای همایشتی با تحلیل ویژگی( در مقاله1404ذوالقدری )

پتذیری، کتار  جتای ثبتات شتتتیلی و مزایتای بلنتدمتدت، بته انعطتافتر، بتههتای قتدیمیبرخلاف نستتتل

زندگی توجه دارد. بر این استتتاس، رویکردهای مدیریت منابع انستتتانی باید  -معنادار و تعادل کار

 .بازطراحی شوند

( در پژوهشی نظری با تمرکز بر بستر ایران، با بررسی مبانی نظری مدیریت 1405نامداری )

هتای دیجیتتال و هوش مصتتتنوعی، نتیجته گرفتت کته  استتتتراتژیتک منتابع انستتتانی و اثر فنتاوری

وجوی معنا در  پذیری، یادگیری مستتمر، توجه به ستلامت روان و جستتمحوری، انعطافدیجیتال

های منعطف، فناورمحور و  ستوی مدلها را به بازطراحی راهبردهای منابع انستانی بهکار، ستازمان

   .محور ناگزیر کرده استانسان

ای علمی و در بستتتتر ایران، ( در مقتالته33:  1405زاده ستتتورمی )کریمی جعفری و عبتاس

ای را در دو دستته  پیامدهای مدیریت الگوریتمی در منابع انستانی اقتصتاد مبتنی بر مشتاغل پرویه

شتتناستتایی کردند. پیامدهای مشبت شتتامل خودکارستتازی و ارتقای فرایندها و پیامدهای منفی  

ها بود. این  شتدن کار و جایگزینی نقش متخصتصتان منابع انستانی با الگوریتمشتامل غیرانستانی

: 1405یزدانی زیتارت )همینین،    .دهتدهتای دیجیتتال را نشتتتان مییتافتته متاهیتت دوگتانته فنتاوری

ای علمی در بستتر ایران، الگویی برای مدیریت منابع انستانی در عصتر اقتصتاد توجه ( در مقاله۶۹

ارائه داد که پدیده محوری آن »فرستتایش توجه و خستتتگی ذهنی دیجیتال« استتت. راهبردهای  

وری کارکنان استت و بر پیشتنهادی او در سته ستطو کلان، میانی و خرد برای حفم تمرکز و بهره

 .های دیجیتال تأکید داردزمان به سلامت شناختی و شایستگیتوجه هم



 ۹                           میرلو و همکاران /...های راهبردهای هوشمند همسویی بندی پیشراناعتبارسنجی و رتبهشناسایی،  

همستتتویی    ای مروری( در مقتالته45:  201۹)رایتت و اولری   در ستتتطو مطتالعتات ختارجی،  

وکار را بررستی کردند. آنان نشتان دادند منابع  مدیریت استتراتژیک منابع انستانی با راهبرد کستب

تواند مانع تحقق  وکار نقش کلیدی دارد و ناهمسویی میدر اجرای راهبرد کسب  راهبردیانسانی  

، انجام شتده استت  در ایرلند  کهدکتری    ( در رستاله2020)  1کالینزهمینین،  اهداف ستازمان شتود.  

به محی  کار بر راهبردهای نگهداشتت منابع انستانی را با رویکرد کیفی   زد پیامدهای ورود نستل

، با صتتورت گرفته استتت  در لبنانخود که  در رستتاله دکتری   نیز  (2021)  2آئون  .بررستتی کرد

 های منابع انستانی برای ادغام بهتر نستلبازنگری شتیوه  ،4و بلوم بانک   3آیودی  مطالعه موردی در

 در محی  کار را بررسی کرد.  زد

ای علمی بر لزوم تناسب تحول دیجیتال  ( در مقاله133:  2021)  5روبو و لازاراز سوی دیگر، 

در فصتلی از   نیز (2021)  ۶و همکاران  وکار و نیروی انستانی تأکید کردند. شتبیببا راهبرد کستب

  .را بررسی کردند زد وکار دیجیتال در تحقق پایداری سرمایه انسانی نسل، نقش کسبخود کتاب

ای مفهومی،  و در بستتر هند، در مطالعه خود ( در فصتلی از کتاب2۹3:  2022)  7نعیمهمینین،  

ای تحلیل و  را از منظر اقتصتتتاد مبتنی بر مشتتتاغل پرویه زد شتتتناختی نستتتلهای روانویژگی

ها باید  چارچوبی یکپارچه برای مدیریت استتتتعداد این نستتتل ارائه کرد. او تأکید کرد ستتتازمان

 .ها بازسازی کنندهای استعداد خود را با انتظارات نسلمدل

شتتترکتت    184در    کته  ای علمی( در مقتالته3۹5:  2022)  و همکتاران  آگوستتتتین-نیکولاس

، با روش حداقل مربعات جزئی نشتتان دادند  انجام شتتده استتت  شتترقی استتپانیاتولیدی جنوب

گری  طور جزئی میانجیهای منابع انستانی رابطه همستویی راهبردی و تحول دیجیتال را بهشتیوه

های ضتروری برای پرورش رفتار نوآورانه  کنند. دورکاری، کار تیمی و تعامل کارکنان از شتیوهمی

___________________________________________________________ 
1- Collins 

2- Aoun 

3- Audi 

4- Blom Bank 
5- Robu & Lazar 

6- Shabib et al. 

7- Naim 
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در صتتنعت فناوری اطلاعات    کهدکتری    ( در رستتاله2022)  1خان  همینین، .در این فرایند بود

کننده، شتواهد آماری  شترکت 51۹ای و گویه ۹5، با پرستشتنامه  صتورت گرفته استت  پاکستتان

ها  ارائه داد، هرچند برخی ویژگی Y نستبت به نستل زد های نستلمعناداری برای واگرایی ویژگی

 .تفاوت معناداری نشان ندادند

ای مروری در بستتتر هند، بر پایه نظریه تناستتب مقاله  ( در138۹: 2023) 2کولکارنی و رای

را از دیدگاه متخصتصتان منابع   زد های مدیریت استتعداد نستلها و فرصتتستازمان، چالش-فرد

های ستازمانی و کارکنان بر رضتایت  انستانی بررستی کردند. یافته آنان این بود که همستویی ارزش

  ( ۷۶۰: 2023)  3گادزالی و همکاران  .شتتیلی، رفتار شتتهروندی ستتازمانی و عملکرد اثر مشبت دارد

ای علمی در اندونزی، با روش کیفی نتیجه گرفتند که ارتقای شتایستتگی دیجیتال،  در مقاله نیز

پذیری کلید  تیییر فرهنگی و رهبری، بازستتتاختاردهی ستتتازمانی، مدیریت استتتتعداد و انعطاف

 .موفقیت منابع انسانی در تحول دیجیتال است

ها در تیییر راهبردی  ای علمی با تأکید بر ناکامی ستتتازمان( در مقاله2023)  4دیاکوجانیس

ستتازمان به کارکنانی راضتتی و پرعملکرد  -، نتیجه گرفت که تناستتب فردزد برای پذیرش نستتل

هتا و ای علمی در انتدونزی، چتالش( در مقتالته2024)  5پرمتانتا و ستتتودرجتاتهمینین،    .انجتامتدمی

در عصتتتر دیجیتال را بررستتتی کردند. آنان بر در    زد راهبردهای منابع انستتتانی برای نستتتل

های دیجیتال، همراهی در استتفاده از هوش ترجیحات این نستل، پذیرش فناوری، ارتقای مهارت

 .مصنوعی و ایجاد برند شخصی مشبت تأکید کردند

  اتریش و مجارستتان   که درارشتد  ای کارشتناستینامه( در پایان2024)  ۶و همکاران  کراکای

ها از نیازهای متفاوت  ، با مصتاحبه با متخصتصتان منابع انستانی نشتان دادند شترکتانجام شتده استت

همینین،    .کنداند، اما کمبود منابع یا مدیریت اجرای ابتکارهای جدید را دشتوار میآگاه زد نستل

___________________________________________________________ 
1- Khan 

2- Kulkarni& Rai 

3- Gadzali et al. 

4- Diacogiannis 

5- Permana & Sudrajat 

6- Krakkai et al. 
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منتد و بر پتایته و در بستتتتر برزیتل، بتا مرور نظتام ای علمی( در مقتالته2024)  1میتک و همکتاران

های کوچک و متوست  ارائه دادند. مدل  را برای شترکت ، نقشته راهISO/IEC 33000  استتاندارد

محوری، فرهنو، حاکمیت، افراد و پایداری  فرایند را در شتش بُعد فناوری، مشتتری 75بلوغ آن  

 .کند و در مطالعه موردی تأیید شدارزیابی می

ای  ای علمی در انتدونزی، بتا مطتالعته کتتابختانته( در مقتالته407:  2025)  2حستتتین و همکتاران

و تحلیتل محتوا نتیجته گرفتنتد کته موفقیتت در جتذب و نگهتداشتتتتت نستتتتل بته   زد کیفی 

های  کارفرمایی مبتنی بر شتتبکه  ستتازی تجارینشتتانپذیری کاری،  ستتازی، انعطافدیجیتالی

وابستتتتته استتتتت و رهبری همتدلانته  ای  نتامته( در پتایتان2025یتارولا )همینین،    .اجتمتاعی 

ستاختاریافته نشتان  ارشتد و در صتنعت فناوری اطلاعات فنلاند، با شتش مصتاحبه نیمهکارشتناستی

را تقویت   زد های اعلامی و عملیاتی ستازمان اعتماد، تعامل و وفاداری نستلداد همستویی ارزش

ای  در مقتالتهنیز (  5۹: 2025)  3مگتدالنتا و همکتاران  .کنتد و بر نگهتداشتتتت آنتان اثر معنتادار داردمی

ستتازی پایدار  همایشتتی در اندونزی، بر پایه مدیریت منابع انستتانی ستتبز، پنج راهبرد برای بهینه

 .در عصر تحول دیجیتال شناسایی کردند زد منابع انسانی برتر و مدیریت استعداد نسل

تتا   2015منتد مقتالات  ای علمی در انتدونزی، بتا مرور نظتام( در مقتالته۸۶۰: 2025)  4ستتتاکتاریتا

سته رکن دارد: استتخدام و   زد نشتان داد راهبردهای مؤثر منابع انستانی برای تعامل نستل 2025

محور )یادگیری خُرد،  ستتازی مبتنی بر ارزش، توستتعه و آموزش فناوریستتازی تجاری  نشتتان

  همینین،   .وارستازی( و نگهداشتت مبتنی بر فرهنو فراگیر و بازخورد مستتمرالکترونیک و بازی

مند و توستتتعه ای علمی در بستتتتر هنتد، با مرور نظام( در مقتاله۱:  2025)  5تاثاودکار و ماهانکتاله

ها  طراحی کردند. یافته زد ستتازی نیروی کار نستتلرا برای یکپارچه تکامل چارچوب نظری، مدل

توانند نیاز این نستل به کار هدفمند، یادگیری مستتمر و رفاه  نشتان داد رویکردهای ستنتی نمی

 .جامع را برآورده کنند

___________________________________________________________ 
1- Mick et al. 

2- Husein et al. 

3- Magdalena et al. 

4- Sakaria 

5- Tathavadekar& Mahankale 
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ای علمی در انتدونزی، بتا مرور ادبیتات دریتافتنتد  ( در مقتالته۱۴۱:  202۶)  1نبتابتان و ستتتاپوترا

های منابع انستانی و  توستعه نیروی کار دارای شتایستتگی دیجیتال، یادگیری مستتمر، تحلیل داده

از    .اندپذیری عوامل حیاتی همستتتویی راهبرد منابع انستتتانی با نوآوری دیجیتالفرهنو انطباق

های جهانی و ای مفهومی بر پایه پیمایش( در مقاله۱:  202۶)  2ستتینو و ستتینها  ستتوی دیگر،

نشتتانه تحولی ستتازمانی استتت و بازطراحی   زد ادبیات دانشتتگاهی، نشتتان دادند انتظارات نستتل

ارمه و  همینین،    .انجامدستاختاری، نه صترفاً تعدیل ستیاستتی، به تعامل و نگهداشتت پایدارتر می

در۹۳:  202۶)  3همکتاران بنگلادش،  مقتالته  (  نظری در  بتا   23ای  را  دیجیتتال  رهبری  ویژگی 

مقایستتته کردند. آنان همخوانی چابکی، تستتتل  دیجیتال و توانمندستتتازی   زد انتظارات نستتتل

علاوه    .پذیری و کار هدفمند را نشتان دادندمشتارکتی با مطالبات این نستل برای اصتالت، انعطاف

مصتتاحبه   15های خلاق اندونزی، با ای علمی در شتترکت( در مقاله۱:  202۶)  4وهیودی بر این،

ستاختاریافته و تحلیل مضتمون، شتفافیت اخلاقی، مشتارکت اثرگذار و همستویی ارزشتی را  نیمه

عامل مهم تر  خدمت    یافت. ناهمخوانی ادعا و عمل شترکت زد مضتامین اصتلی نگهداشتت نستل

 .بود

دهد ادبیات موجود در سته محور توستعه یافته استت. محور نخستت مرور پیشتینه نشتان می

 :Wright & Ulrich, 2019)کند  وکار را بررستی میهمستویی راهبردی منابع انستانی با کستب

. محور دوم اثر تحول دیجیتتال بر کتارکردهتای منتابع  (Nicolás-Agustín et al., 2022: 395؛45

محور  (. Gadzali et al., 2023: 760؛ Nababan & Saputra, 2026: 141)  کاودانستتانی را می

 ,Singh & Sinha)  پردازدمی زد ها، ترجیحات و راهبردهای نگهداشتتت نستتلستتوم به ویژگی

 (.Järvelä, 2025؛Sakaria, 2025: 860؛1 :2026

ستتتازی  ( بتا دلفی فتازی و متدل135:  1402)  و همکتاران  شتتتنتاختی، دهقتاناز نظر روش

( با دلفی و  35: 1402)  و همکاران  تفستتتیری در صتتتنعت پتروشتتتیمی، و اشتتترفی-ستتتاختاری

___________________________________________________________ 
1- Nababan& Saputra 

2- Singh& Sinha 

3- Urme et al. 

4- Wahyudi 
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شتناختی برای شتناستایی و  ای روشهای دولتی، پشتتوانهتفستیری در ستازمان-ستازی ستاختاریمدل

اند. این پشتتتوانه مبنای انتخاب روش پژوهش  فراهم کرده زد های نستتلبندی شتتاخصاولویت

 .حاضر بوده است

زمان این ستته محور در قالب الگویی معتبر، مبتنی بر اجما  خبرگان  با این حال، تلفیق هم

بنیان فناوری  های دانشویژه در بستتتر شتترکتشتتده بر استتاس اهمیت نستتبی، بهبندیو رتبه

های پیشتین انجام نشتده استت. پژوهش حاضتر با ترکیب روش دلفی  اطلاعات ایران، در پژوهش

  1  ضرب وزنی )واسپاس(ها و روش سنجش توأم مجمو  و حاصلفازی برای اعتبارستنجی شاخص

 .کنددهد و الگویی کاربردی ارائه میها، این خو را پوشش میبندی ابعاد و مؤلفهبرای رتبه

 شناسی پژوهشروش

از نو  اکتشتافی استت که    پژوهش حاضتر از منظر هدف، کاربردی و از منظر رویکرد اجرا، آمیخته

منظور دستتتتیابی به اهداف پژوهش، در گام اول با  گام اصتتتلی انجام شتتتده استتتت. به ستتتهدر  

های  ها و شتتاخصای و ارزیابی نتایج مطالعات پیشتتین مرتب ، ابعاد، مؤلفههای کتابخانهبررستتی

وکار در بستتر تحول  کستب راهبردبا   زد مؤثر بر همستویی راهبردهای منابع انستانی نستلکارآمد و 

های داخلی و خارجی  مند پژوهشدیجیتال شتناستایی و استتخراج شتد. این مرحله با مرور نظام

و همستویی راهبردی   زد نستل  مرتب  با سته حوزه تحول دیجیتال منابع انستانی، مدیریت استتعداد

  ها در قالب ای از شتاخصوکار انجام گرفت و منجر به شتناستایی مجموعه اولیهکستب-منابع انستانی

 .ها شدزیرمجموعه آنهای  د و مؤلفهابعا

  شتده، از روش دلفی فازی های شتناستاییدر گام دوم، برای پالایش و اعتبارستنجی شتاخص

شتده حاصتل  های گردآوریاستتفاده شتد. جامعه آماری این مرحله از نو  کیفی استت؛ زیرا داده

جامعه خبرگان این    .گیری عددی مستتقیم یک متییرهای زبانی خبرگان استت، نه اندازهقضتاوت

بنیان حوزه فناوری  های دانشنفر از متخصتصتان و مدیران فعال در شترکت  دوازدهبخش شتامل  

ای که از هر گونهانتخاب شدند، به گلوله برفی  فنگیری هدفمند و اطلاعات بود که با روش نمونه

شترکت یک نماینده در گروه خبرگان حضتور داشتت. معیارهای ورود شتامل داشتتن حداقل مدر   

___________________________________________________________ 
1- Weighted Aggregated Sum Product Assessment - WASPAS 
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وکار در  کستب  راهبردکارشتناستی ارشتد، ستابقه کاری مرتب  با منابع انستانی، مدیریت استتعداد یا  

کتافی بتا مفتاهیم تحول دیجیتتال و  لازم و  بنیتان فنتاوری اطلاعتات و آشتتتنتایی  هتای دانششتتترکتت

 .ارائه شده است  ۱جدول  در    خبرگانمشخصات کامل   .بود زد انسانی نسل  منابعمدیریت  

 مشخصات گروه خبرگان پژوهش . 1جدول 

 سازمان کد 
سطح 

 تحصیلات

رشته 

 تحصیلی

حوزه  

 تخصصی

سمت 

 سازمانی 

سابقه  

کاری  

 (ل)سا

 مرتبه علمی 

E1 
های سیستم

 دیجیتالمدیریتی 
 دکتری

مدیریت  

دولتی 

)گرایش  

منابع  

 انسانی( 

مدیریت  

عملکرد و  

توسعه منابع  

 انسانی 

مشاور  

ارشد منابع  

 انسانی 

21 

فاقد مرتبه علمی  

دانشگاهی  

)متخصص/مدیر  

 اجرایی صنعت( 

E2 
سپیدار سیستم  

 آسیا
 دکتری

مدیریت  

 وکار کسب

همسویی  

راهبرد  

وکار و  کسب

 منابع انسانی 

معاون  

منابع  

 انسانی 

20 

فاقد مرتبه علمی  

دانشگاهی  

)متخصص/مدیر  

 اجرایی صنعت( 

E3 

راهکارهای  

یکپارچه تحول و  

 نوآوری پاسارگاد 

 دکتری
مدیریت  

 فناوری

نوآوری  

سازمانی و  

 مدیریت تیییر

مدیر  

نوآوری و  

توسعه  

 وکار کسب

1۹ 

فاقد مرتبه علمی  

دانشگاهی  

)متخصص/مدیر  

 اجرایی صنعت( 

E4  دکتری همکاران سیستم 
مدیریت  

 منابع انسانی 

مدیریت  

راهبردی منابع  

انسانی و تحول  

 دیجیتال 

مدیر منابع  

 انسانی 
18 

فاقد مرتبه علمی  

دانشگاهی  

)متخصص/مدیر  

 اجرایی صنعت( 

E5  دکتری چارگون 

مدیریت  

فناوری  

 اطلاعات 

تحول دیجیتال  

و راهبرد  

 سازمانی 

مدیر  

تحول  

 دیجیتال 

1۶ 

مرتبه علمی  فاقد 

دانشگاهی  

)متخصص/مدیر  

 اجرایی صنعت( 

E6 
توسعه راهکارهای  

 هوشمند البرز 
 دکتری

مدیریت  

فناوری و  

 نوآوری

مدیریت  

استعدادهای  

دیجیتال و نسل  

 زد

مدیر منابع  

انسانی و  

توسعه  

 سازمان 

15 

فاقد مرتبه علمی  

دانشگاهی  

)متخصص/مدیر  

 اجرایی صنعت( 

E7 
توسعه هوش  

 مصنوعی ابر 
 دکتری

هوش  

 مصنوعی 

کاربرد هوش  

مصنوعی در 

مدیر  

هوش  
12 

فاقد مرتبه علمی  

دانشگاهی  
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مدیریت منابع  

 انسانی 

مصنوعی و 

تحلیل 

 داده

)متخصص/مدیر  

 اجرایی صنعت( 

E8 
راهبران فناوری  

 اطلاعات 

کارشناسی  

 ارشد 

مدیریت  

 راهبردی

راهبرد  

وکار و  کسب

 تحول دیجیتال 

مدیر  

ریزی  برنامه

 راهبردی

18 

فاقد مرتبه علمی  

دانشگاهی  

)متخصص/مدیر  

 اجرایی صنعت( 

E9 
های ابری  داده

 امین آسیا 

کارشناسی  

 ارشد 

مهندسی  

فناوری  

 اطلاعات 

رایانش ابری و  

تحول دیجیتال  

 سازمانی 

مدیر ارشد  

 فناوری
17 

فاقد مرتبه علمی  

دانشگاهی  

)متخصص/مدیر  

 اجرایی صنعت( 

E10 
سامانه گستر  

 پرداز سحاب 

کارشناسی  

 ارشد 

مهندسی  

 رایانه 

های سیستم

اطلاعاتی منابع  

 انسانی 

مدیر  

فناوری  

 اطلاعات 

15 

فاقد مرتبه علمی  

دانشگاهی  

)متخصص/مدیر  

 اجرایی صنعت( 

E11 

گروه فناوری  

اطلاعات و  

 ارتباطات مهیمن 

کارشناسی  

 ارشد 

مدیریت  

فناوری  

 اطلاعات 

مدیریت منابع  

انسانی در  

های  شرکت

 فناوری

مدیر منابع  

 انسانی 
14 

فاقد مرتبه علمی  

دانشگاهی  

)متخصص/مدیر  

 اجرایی صنعت( 

E12 
اندیش  نوآوران امن

 شریف 

کارشناسی  

 ارشد 

امنیت 

 اطلاعات 

امنیت اطلاعات  

و مدیریت  

منابع انسانی  

 دیجیتال 

مدیر  

امنیت و 

حاکمیت  

فناوری  

 اطلاعات 

13 

فاقد مرتبه علمی  

دانشگاهی  

)متخصص/مدیر  

 اجرایی صنعت( 

 

ای بود که در گام نخستت پژوهش مبنای طراحی پرستشتنامه دلفی فازی، همان الگوی اولیه

شده از ادبیات،  مند ادبیات استتخراج شتده بود؛ به بیان دیگر، ستاختار شتناستاییاز طریق مرور نظام

چارچوب اصتتلی پرستتشتتنامه دلفی فازی را تشتتکیل داد و هر خبره بر مبنای همین ستتاختار به 

های کلامی خبرگان با استتتفاده از  ها پرداخت. در این پرستتشتتنامه، پاستت امتیازدهی شتتاخص

  تتایی صتتتورت ستتتههبت   گتانته )خیلی کم تتا خیلی زیتاد( بته اعتداد فتازی مشلشیمتییرهتای کلامی پنج

(l,m,u)  2ستازی فازییو برای د  1گیری فازیتبدیل شتد. برای تجمیع نظرات خبرگان از میانگین  

___________________________________________________________ 
1- Fuzzy 

2- De-fuzzification 
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منظور ستتنجش پایایی ابزار، ضتتریب آلفای کرونباخ برای هر از روش مرکز ثقل استتتفاده شتتد. به

شده از ادبیات محاسبه شد که مقادیر آن در تمامی ابعاد بالاتر از آستانه  ءاصلی احصا ابعادیک از  

 د.قبول ابزار را تأیید کرقرار گرفت و پایایی قابل 70/0

فازی طی سته دور متوالی انجام شتد. در دور اول، پرستشتنامه اولیه در اختیار  فرآیند دلفی  

  ی جدید  هایهای موجود، خبرگان شتاخصخبرگان قرار گرفت و علاوه بر امتیازدهی به شتاخص

را برای افزودن بته الگو پیشتتتنهتاد دادنتد. معیتار توقف فرآینتد دلفی، رستتتیتدن قتدرمطلق اختلاف  

 Cheng)ها بود  در تمامی شتتتاخص 2/0میانگین نظرات خبرگان بین دو دور متوالی به کمتر از  

& Lin, 2002)  در دور دوم، خبرگان همراه با پرستتشتتنامه تجدیدنظرشتتده، خلاصتته نتایج دور .

های خود بپردازند و در دور  تر به بازبینی دیدگاهپیشتتین را نیز دریافت کردند تا با دیدی آگاهانه

هایی که در دور دوم به اجما  نرستیده بودند یا برای نخستتین بار ارزیابی  ستوم، صترفاً شتاخص

شتتده بودند، مجدداً مورد نظرستتنجی قرار گرفتند تا اجما  کامل حاصتتل شتتود. در پایان فرآیند  

عنوان  بود، به 70/0ها کمتر از آستتتتتانه  فازی نهتایی آنهایی که مقتدار دیدلفی فازی، شتتتاخص

 .(Habibi et al., 2015)کافی از الگو حذف شدند    لازم و  های فاقد اجما شاخص

گیری  های تأییدشتتتده الگو، از روش تصتتتمیمبندی ابعاد و مؤلفهدر گام ستتتوم، برای رتبته

خبره   12جای تشتکیل گروه جدید، از همان  استتفاده شتد. در این بخش، به  چندمعیاره واستپاس

های دو مرحله راستتایی دادهکننده در بخش دلفی فازی بهره گرفته شتد تا انستجام و هممشتارکت

بندی تضتمین شتود. برخلاف مرحله دلفی فازی، جامعه آماری این گام از نو  شتناستایی و رتبه

( برای 10تا   1صتورت امتیازهای عددی )در مقیاس  شتده بههای گردآوریکمهی استت؛ زیرا داده

شتتتامل تأثیر   ستتتنجشبرای این منظور، چهار معیار    .هر یک از معیارهای ستتتنجش ارائه شتتتد

  منابعوکار، فوریت و ضترورت اجرا، تأثیر بر نگهداشتت کستب-راهبردی بر همستویی منابع انستانی

پتذیری عملیتاتی تعریف و وزن هر معیتار از طریق و قتابلیتت اجرا و امکتان زد انستتتانی نستتتل

ستتازی محاستتبه شتتد. ستتپس ماتریس تصتتمیم براستتاس  گیری نظرات خبرگان و نرمالمیانگین

ستازی شتد. نرمال  ستازی خطی( تشتکیل و با روش نرمال10تا   1امتیازدهی خبرگان )در مقیاس  

 ضتترب وزنیبر مبنای مدل جمعی و شتتاخص حاصتتل (Qi(1)) در ادامه، شتتاخص مجمو  وزنی
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(Qi(2)) بر مبنای مدل ضتربی محاستبه و شتاخص ترکیبی نهایی واستپاس (Qi)   با ترکیب خطی

  افزارها در تمامی مراحل با استتفاده از نرمدستت آمد. تحلیل دادهبه5/0 این دو شتاخص با ضتریب

 .انجام شداکسل  

 های پژوهشیافته

مند ادبیات داخلی و خارجی در گام اول پژوهش استت  نخستتین یافته پژوهش، نتیجه مرور نظام

  5عنوان مبنای طراحی پرستشتنامه دلفی فازی مورد استتفاده قرار گرفت. براساس این مرور، که به

هتا  شتتتاخص اولیته، بته همراه فهرستتتت منتابعی کته هر مؤلفته بر مبنتای آن 101مؤلفته و   24بُعتد،  

 .  (2جدول  )  استخراج شده بود، شناسایی شد

شتتاخص اولیه انجام شتتد. علاوه بر امتیازدهی    101نتایج دور اول دلفی فازی روی همین  

ها  ترین آنشاخص جدید نیز پیشنهاد شد که مهم  ۹های موجود، در این دور  خبرگان به شاخص

وکار،  کستتب  راهبردانداز راهبردی منابع انستتانی با عبارت بودند از همستتویی اهداف و چشتتم

انستانی و توانایی جذب و نگهداشتت استتعدادهای    منابعبر داده در مدیریت  گیری مبتنیتصتمیم

مورد   110شتتده به دور دوم به های واردها، مجمو  شتتاخصفناورمحور. با افزودن این شتتاخص

 .رسید

نستتبت به دور    2/0شتتاخص با اختلاف میانگین کمتر از  ۹۹شتتاخص،    110در دور دوم، از  

شتاخص جدید که برای نخستتین بار ارزیابی شتدند   ۹شتاخص )شتامل   11اول به اجما  رستیدند و 

شتاخص اولیه با اختلاف بیش از حد آستتانه( برای بررستی در دور ستوم باقی ماندند. در دور    2و 

رستتید و   2/0شتتاخص به کمتر از   13ستتوم، اختلاف میانگین نظرات خبرگان برای تمامی این 

فرآیند نظرستتنجی با حصتتول اجما  کامل خاتمه یافت. خلاصتته نتایج ستته دور دلفی فازی در  

 .ارائه شده است 2جدول  

 خلاصه نتایج سه دور دلفی فازی و روند همگرایی به اجماع . 2جدول 

 S1 S2 منابع  شاخص  مؤلفه بعُد 
|S2-

S1| 
S3 

|S3-

S2| 

وضعیت 

 نهایی

بلوغ فناوری  

 اطلاعات 
 تأیید — — 0۶/0 ۹0/0 84/0
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و   فناوری

تحول  

 دیجیتال 

زیرساخت  

دیجیتال  

 سازمان 

توان زیرساخت و  

 ابر 

Nababan&Saputra (2026), 

Mick et al. (2024), Issa etal. 

(2018) 

 حذف  — — 04/0 4۹/0 53/0

سرعت اینترنت و  

 شبکه داخلی 
 تأیید — — 07/0 ۹2/0 85/0

یکپارچگی  

های  سامانه

 سازمانی 

 تأیید — — 07/0 81/0 88/0

قابلیت  

 پذیری مقیاس
 حذف  — — 07/0 ۶1/0 54/0

ابزارهای  

هوش  

مصنوعی و 

 تحلیل داده

منابع  تحلیل 

 انسانی 

Zafar etal. (2026), Gadzali et 

al.(2023), Amladi (2017) 

 تأیید — — 0۹/0 7۹/0 88/0

هوش مصنوعی 

 در جذب 
 تأیید   10/0 72/0 21/0 ۶2/0 83/0

بینی تر  پیش

 خدمت 
 تأیید — — 03/0 82/0 85/0

داشبوردهای  

 عملکرد
 حذف  — — 10/0 48/0 58/0

خودکارسازی  

فرآیندهای منابع  

 انسانی 

 حذف  — — 03/0 58/0 55/0

گیری  تصمیم 

داده  مبتنی بر 

در مدیریت  

 منابع انسانی 

شاخص  

 جدید 
 تایید   00/0 7۹/0 7۹/0 7۹/0

آمادگی 

دیجیتال  

 نیروی کار 

سواد دیجیتال  

 کارکنان 

Nababan&Saputra (2026), 
 ( 1403عسکری ماسوله )

 تایید   14/0 72/0 25/0 58/0 83/0

های  مهارت

 فناورانه 
 تأیید — — 0۹/0 80/0 8۹/0

توانایی کار با  

 ابزارهای نوین 
 تأیید — — 03/0 8۹/0 8۶/0

توانایی یادگیری  

و انطباق سریع با  

های  فناوری

 نوفهور 

شاخص  

 جدید 
 تایید   07/0 74/0 81/0 81/0

 تأیید — — 07/0 ۹1/0 84/0 جذب دیجیتال 
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  ادغام فناوری

در 

 فرآیندهای

 منابع انسانی 

آموزش  

 الکترونیک 
Shabib etal. (2021),  

Robu&Lazar (2021) 

 تأیید — — 07/0 81/0 88/0

 حذف  — — 05/0 ۶1/0 5۶/0 سنجش برخ  

منابع   هایسامانه

 انسانی یکپارچه 
 تأیید — — 00/0 8۶/0 8۶/0

امنیت داده و  

حریم  

 خصوصی 

حفافت از  

های  داده

 کارکنان 

Mick etal. (2024), Issa et al. 

(2018) 

 تأیید — — 01/0 85/0 84/0

رعایت قوانین  

 حریم خصوصی 
 تأیید — — 05/0 ۹0/0 85/0

 حذف  — — 04/0 55/0 5۹/0 کنترل دسترسی

مدیریت ریسک  

 دیجیتال 
 تأیید — — 05/0 80/0 85/0

رهبری و  

سازماندهی  

 راهبردی

رهبری 

آفرین و  تحول

 دیجیتال 

انداز  چشم

 مشخص

Urme etal. (2026), Amladi 

(2017) 
( 1403عسکری ماسوله )  

 تأیید — — 0۹/0 ۹2/0 83/0

حمایت مدیران  

 ارشد 
 تأیید — — 08/0 81/0 8۹/0

رهبری دیجیتال  

و توانایی  

 مدیریت تیییر

 تأیید — — 04/0 87/0 83/0

الگوبرداری از  

 رهبران 
 حذف  — — 03/0 54/0 57/0

ساختار  

سازمانی  

 پذیر انعطاف

کاهش  

 مراتب سلسله

Singh&Sinha (2026), 

Tathavadekar&Mahankale 

(2025), Knapp etal. (2017) 

 حذف  — — 04/0 ۶1/0 57/0

های  تیم 

 خودمختار 
 تأیید — — 0۶/0 81/0 87/0

 تأیید — — 07/0 ۹3/0 8۶/0 کار از راه دور 

ساختار  

 محور پرویه
 تأیید — — 03/0 83/0 85/0

 حذف  — — 01/0 54/0 55/0 چرخش شیلی 

مدیریت  

عملکرد و  

 بازخورد 

بازخورد مداوم  

( 1402اشرفی و همکاران ) ای( )نه دوره  

Chowhan (2016) 

 تأیید — — 03/0 85/0 82/0

اهداف و نتایج  

 کلیدی
 حذف  — — 01/0 57/0 58/0
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های  شاخص

 کلیدی عملکرد 

همسو با  

 استراتژی 

 تأیید — — 03/0 83/0 8۶/0

سیستم 

 ارزشیابی شفاف 
 تأیید — — 08/0 78/0 8۶/0

جبران خدمات  

مبتنی بر 

 عملکرد

 تأیید — — 08/0 ۹2/0 84/0

تعامل  

 راهبردی

- منابع انسانی

 وکار کسب

ریزی  برنامه

راهبردی  

 یکپارچه 

Zafar etal. (2026), Nicolás-

Agustín et al. (2022), 

Chowhan (2016) 

 تأیید — — 08/0 7۹/0 87/0

مشارکت منابع  

انسانی در  

های  گیریتصمیم 

 راهبردی سازمان 

 تأیید — — 08/0 7۹/0 87/0

همکاری مستمر  

منابع   مدیران

و   انسانی

وکار در  کسب

 تدوین راهبردها 

 تأیید — — 04/0 8۹/0 85/0

همسویی اهداف  

منابع   راهبردی

با اهداف   انسانی

راهبردی  

 وکار کسب

شاخص  

 جدید 
 تأیید 04/0 83/0 87/0 87/0

همسویی  

انداز  چشم

منابع   راهبردی

با راهبرد   انسانی

 وکار کسب

شاخص  

 جدید 
 تأیید 03/0 81/0 78/0 78/0

مدیریت  

منابع  

جذب و  

سازی  نشان

حضور در  

های  شبکه

 اجتماعی 

( 1402دهقان و همکاران )  

Guslina et al. (2025), 

Cabiedeset al. (2025) 

 تأیید — — 04/0 80/0 84/0
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انسانی  

 زد  نسل

تجاری  

 کارفرما 

نشان تجاری  

 کارفرمایی اصیل
 تأیید — — 03/0 ۹0/0 87/0

فرآیند استخدام  

 دیجیتال 
 تأیید — — 05/0 81/0 8۶/0

ارائه تصویر  

واقعی از محی   

 کار 

 حذف  07/0 ۶7/0 21/0 73/0 52/0

توانایی جذب و  

نگهداشت  

استعدادهای  

فناورمحور و  

 دیجیتال 

شاخص  

 جدید 
 تأیید 01/0 80/0 81/0 81/0

توسعه و  

یادگیری  

 مستمر

 یادگیری خُرد 

Sakaria (2025), 

Tathavadekar&Mahankale 

(2025), Husein et al. (2025) 

 تأیید — — 02/0 ۹0/0 88/0

 حذف  — — 04/0 51/0 55/0 وارسازی بازی

مسیر شیلی  

 شفاف 
 تأیید — — 03/0 8۹/0 8۶/0

 تأیید — — 01/0 8۶/0 85/0 گری مربی

 حذف  — — 03/0 5۶/0 5۹/0 یادگیری همتا 

 هایبرنامه

 ارتقای مهارت 
 تأیید — — 0۶/0 ۹1/0 85/0

توسعه  

های  مهارت

محور و  آینده

دیجیتال  

 پیشرفته

شاخص  

 جدید 
 تأیید 05/0 77/0 72/0 72/0

مدیریت دانش و  

تسهیم دانش  

تخصصی در  

 سازمان 

شاخص  

 جدید 
 تأیید 04/0 85/0 81/0 81/0

انگیزش و  

 نگهداشت 

( 1402دهقان و همکاران ) کار معنادار   

Collins (2020), Guslinaet al. 

(2025), Krakkai et al. (2024) 

 تأیید — — 02/0 80/0 82/0

 حذف  — — 04/0 52/0 5۶/0 استقلال 

- تعادل کار 

 زندگی
 تأیید — — 04/0 ۹2/0 88/0

انعطاف  

 مکانی/زمانی 
 تأیید — — 01/0 84/0 83/0
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جبران خدمات  

 رقابتی
 تأیید — — 08/0 7۹/0 87/0

مشارکت و  

درگیری  

 کارکنان 

مشارکت در  

 سازیتصمیم 

،  (1404ایرانشاهی و منصورنژاد )

( 1401میجانی و همکاران )  

Diacogiannis (2023), Permana 

& Sudrajat (2024) 

 تأیید — — 0۶/0 ۹1/0 85/0

 تأیید — — 07/0 81/0 88/0 صدای کارکنان 

های  تیم 

 چندنسلی 
 تأیید — — 0۶/0 ۹1/0 85/0

احساس تعلق  

 سازمانی 
 تأیید — — 0۹/0 80/0 8۹/0

سازی  شبکه

 داخلی 
 حذف  — — 05/0 5۹/0 54/0

- تناسب فرد

سازمان برای  

 نسل زد 

همسویی  

های فردی  ارزش

 با سازمانی 

Järvelä (2025), Khan (2022), 

Kulkarni&Rai (2023), Aoun 

(2021) 
 تأیید — — 08/0 ۹2/0 84/0

 تأیید — — 03/0 85/0 88/0 انتظارات شیلی 

سبک رهبری  

 مطلوب 
 تأیید — — 08/0 81/0 8۹/0

همسویی  

ارزشی و  

 فرهنگی

شفافیت و  

اعتماد  

 سازمانی 

شفافیت در  

 تصمیمات 

Järvelä (2025), Wahyudi 

(2026), Singh &Sinha(2026) 

 تأیید — — 00/0 8۶/0 8۶/0

 تأیید — — 11/0 72/0 83/0 ارتباط باز 

 تأیید — — 08/0 80/0 88/0 صداقت مدیران 

 تأیید — — 02/0 8۹/0 87/0 اعتماد دوطرفه 

پاسخگویی  

 سازمانی 
 تأیید — — 02/0 8۶/0 84/0

مسئولیت  

اجتماعی و  

 اخلاق 

مسئولیت  

اجتماعی  

 ,Wahyudi (2026) سازمانی اصیل 

Magdalenaet al. (2025) 
 

 تأیید — — 01/0 8۹/0 88/0

 حذف  — — 02/0 ۶1/0 5۹/0 پایداری محیطی

 تأیید 13/0 73/0 23/0 ۶0/0 83/0 ای اخلاق حرفه

 تأیید — — 07/0 78/0 85/0 عدالت سازمانی 

تنو ، برابری  

 و شمول 

محی  کار  

 فراگیر 

Diacogiannis (2023), 

Kulkarni&Rai (2023) 

 تأیید — — 07/0 7۹/0 8۶/0

 حذف  — — 07/0 ۶1/0 54/0 برابری جنسیتی 

احترام به  

 های نسلی تفاوت
 تأیید — — 0۹/0 73/0 82/0
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مدیریت تنو   

 فرهنگی
 تأیید — — 0۹/0 81/0 ۹0/0

فرهنو  

نوآوری و  

 چابکی 

 پذیرش تیییر

Nababan&Saputra (2026), 

Gadzali et al. (2023), 

Chowhan (2016) 

 تأیید — — 0۶/0 7۹/0 85/0

تحمل شکست  

 خلاقانه 
 تأیید — — 01/0 8۶/0 87/0

فرهنو  

 وخطا آزمون
 حذف  — — 04/0 57/0 53/0

 تأیید — — 05/0 84/0 8۹/0 چابکی سازمانی 

تشویق  

 پردازی ایده
 تأیید — — 10/0 77/0 87/0

حمایت سازمان  

از نوآوری  

فناورانه و  

های  ایده

دیجیتال  

 کارکنان 

شاخص  

 جدید 
 تأیید 07/0 77/0 84/0 84/0

هویت  

سازمانی و  

نشان تجاری  

 داخلی 

های  ارزش

سازمانی  

 مشخص

Järvelä (2025), Wahyudi 

(2026) 

 تأیید — — 07/0 ۹3/0 8۶/0

فرهنو سازمانی  

 قوی
 تأیید — — 08/0 80/0 88/0

هدف سازمانی  

 بخش الهام
 تأیید — — 28/0 7۶/0 84/0

سلامت روان  

و رفاه  

 کارکنان 

 حمایت روانی 

Tathavadekar&Mahankale 

(2025), Singh &Sinha (2026) 

 تأیید — — 03/0 82/0 85/0

 حذف  — — 01/0 ۶2/0 ۶1/0 بهداشت کار 

های  برنامه

 ارتقای رفاه 
 تأیید — — 03/0 81/0 84/0

مدیریت فشار  

 روانی 
 تأیید — — 13/0 7۶/0 8۹/0

 تأیید — — 00/0 8۹/0 8۹/0 انعطاف در کار 

محیطی و  

 نهادی 

بوم  زیست

وکارهای  کسب

و   نوپا

 بنیان دانش

رقابت در بازار  

 Naim (2022), Kulkarni&Rai استعداد 

(2023) 

 تأیید — — 02/0 80/0 82/0

سازی با  شبکه

ها و  دانشگاه
 تأیید — — 2۶/0 78/0 84/0
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بوم  زیست

 نوآوری

ارتباط با  

 ها دهندهشتاب
 تأیید — — 03/0 82/0 85/0

همکاری و تعامل  

وکارهای  کسببا  

، مراکز  نوپا

نوآوری و  

 های فناور شرکت

شاخص  

 جدید 
 تأیید 08/0 84/0 7۶/0 7۶/0

قوانین و  

 مقررات کار 

قوانین  

 استخدامی

Naim (2022), Hakan (2019) 

 تأیید — — 02/0 85/0 83/0

مقررات کار  

 دورکاری 
 تأیید — — 02/0 ۹0/0 88/0

 تأیید — — 0۹/0 7۹/0 88/0 الزامات قراردادی

فشار رقابتی  

 بازار کار 

رقابت برای  

 جذب استعداد 

Krakkaiet al. (2024), Guslina 

et al. (2025) 

 تأیید — — 08/0 7۹/0 87/0

نرخ تیییر شیل  

 نسل زد 
 تأیید — — 01/0 85/0 84/0

حضور  

های  شرکت

 چندملیتی

 تأیید — — 03/0 88/0 85/0

اقتصاد مبتنی بر  

 ای مشاغل پرویه
 تأیید — — 14/0 70/0 84/0

روندهای  

کلان  

اقتصادی و  

 اجتماعی 

تحولات بازار کار  

 پس از کووید 

Robu&Lazar (2021), Knapp et 

al. (2017) 

 حذف  — — 05/0 53/0 58/0

 تأیید — — 18/0 71/0 8۹/0 دورکاری دائمی 

 تأیید — — 0۹/0 ۹2/0 83/0 شدن جهانی

تأثیر هوش 

مصنوعی بر  

 مشاغل

 تأیید — — 08/0 81/0 8۹/0

 

ها کمتر از آستتتتانه فازی نهایی آنهایی که مقدار دیدر مرحله نهایی غربالگری، شتتتاخص

در نتیجه  .شتاخص این آستانه را کسب نکردند 20بود، از الگو حذف شتدند. نتایج نشتان داد   70/0
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 25                           میرلو و همکاران /...های راهبردهای هوشمند همسویی بندی پیشراناعتبارسنجی و رتبهشناسایی،  

 های راهبردی همسویی منابع انسانی نسلای دلفی فازی، الگوی نهایی پیشرانمرحلهفرآیند سه

شتتاخص   ۹0مؤلفه و  24بُعد،   5وکار در بستتتر تحول دیجیتال، مشتتتمل بر کستتب راهبردبا   زد

 شناسایی و تأیید شد.  

 بندی واسپاسهای بخش رتبهیافته

دهی شتد. نتایج نشتان داد  تعریف و وزن  ستنجشگانه الگو، چهار معیار  بندی ابعاد پنجبرای رتبه

  منابعوکار« و »تأثیر بر نگهداشتت کستب-معیارهای »تأثیر راهبردی بر همستویی منابع انستانی

ها  ، بیشتترین اهمیت را نزد خبرگان داشتتند و پس از آن30/0هر یک با وزن  زد« انستانی نستل

اجرا« ) امکتان  (25/0»فوریتت و ضتتترورت  اجرا و  )و »قتابلیتت  قرار  15/0پتذیری عملیتاتی«   )

ستازی آن، شتاخص پس از تشتکیل ماتریس تصتمیم بر مبنای امتیازدهی خبرگان و نرمال.گرفتند

برای هر بُعد محاستبه و شتاخص   (Qi(2)) ضترب وزنیو شتاخص حاصتل (Qi(1)) مجمو  وزنی

ی ابعاد  بنددستت آمد. نتایج نهایی رتبهبا ترکیب این دو شتاخص به (Qi) ترکیبی نهایی واستپاس

 .ارائه شده است  ۳جدول  گانه در  پنج

 بندی ابعاد  . شاخص ترکیبی نهایی واسپاس و رتبه 3جدول 

 )نهایی( i(1)Q i(2)Q iQ بعُد  رتبه نهایی

 ۹707/0 ۹700/0 ۹714/0 مدیریت منابع انسانی نسل زد  1

 ۹132/0 ۹118/0 ۹145/0 رهبری و سازماندهی راهبردی  2

 871۶/0 8711/0 8721/0 همسویی ارزشی و فرهنگی 3

 78۶7/0 7834/0 7۹00/0 دیجیتال و تحول  فناوری 4

 ۶723/0 ۶714/0 ۶732/0 محیطی و نهادی  5

 

بندی شتدند. جزئیات کامل  های هر یک از پنج بُعد نیز با همین رویکرد رتبهدر ادامه، مؤلفه

مشتتتاهده   ۴جدول  گونه که در  همان.ارائه شتتتده استتتت ۴جدول  های هر بُعد در  بندی مؤلفهرتبه

با ترتیب حاصل   (Qi(1)) شود، در تمامی پنج بُعد الگو، ترتیب حاصل از شاخص مجمو  وزنیمی

ای میان دو  جایی رتبهکاملاً منطبق استتت و هی  جابه (Qi(2)) ضتترب وزنیاز شتتاخص حاصتتل

ها( را،  راستتایی، پایداری محاستباتی نتایج در ستطو خرد )مؤلفهشتود؛ این همرویکرد مشتاهده نمی

 .کندعلاوه بر سطو کلان )ابعاد(، تأیید می
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 های پنج بعُد الگو بندی مؤلفه. نتایج نهایی رتبه 4جدول 

 )نهایی( i(1)Q i(2)Q i Q مؤلفه رتبه بعُد 

مدیریت  

انسانی   منابع

 زد  نسل

 ۹۶55/0 ۹۶30/0 ۹۶80/0 انگیزش و نگهداشت  1

 ۹180/0 ۹150/0 ۹210/0 توسعه و یادگیری مستمر  2

 8715/0 8۶۹0/0 8740/0 زد   سازمان برای نسل-فردتناسب  3

 80۹0/0 80۶0/0 8120/0 مشارکت و درگیری کارکنان  4

 7415/0 7380/0 7450/0 کارفرما  تجاری سازینشانجذب و  5

رهبری و  

سازماندهی  

 راهبردی

 ۹540/0 ۹510/0 ۹570/0 وکار کسب- منابع انسانی راهبردیتعامل  1

 ۹000/0 8۹70/0 ۹030/0 آفرین و دیجیتال تحولرهبری  2

 8325/0 82۹0/0 83۶0/0 پذیر ساختار سازمانی انعطاف 3

 7۶75/0 7۶40/0 7710/0 مدیریت عملکرد و بازخورد 4

همسویی  

ارزشی و  

 فرهنگی

 ۹3۹0/0 ۹3۶0/0 ۹420/0 شفافیت و اعتماد سازمانی  1

 8۹15/0 8880/0 8۹50/0 فرهنو نوآوری و چابکی  2

 8435/0 8400/0 8470/0 سلامت روان و رفاه کارکنان  3

 7885/0 7850/0 7۹20/0 داخلی  نشان تجاریهویت سازمانی و   4

 7305/0 7270/0 7340/0 مسئولیت اجتماعی و اخلاق  5

 ۶745/0 ۶710/0 ۶780/0 تنو ، برابری و شمول  ۶

و   فناوری

تحول  

 دیجیتال 

 ۹245/0 ۹210/0 ۹280/0 دیجیتال نیروی کار آمادگی  1

 8755/0 8720/0 87۹0/0 ابزارهای هوش مصنوعی و تحلیل داده  2

 81۹0/0 8150/0 8230/0  منابع انسانی  در فرآیندهای ادغام فناوری 3

 7570/0 7530/0 7۶10/0 زیرساخت دیجیتال سازمان  4

 ۶۹40/0 ۶۹00/0 ۶۹80/0 امنیت داده و حریم خصوصی  5

محیطی و  

 نهادی 

 8830/0 87۹0/0 8870/0 فشار رقابتی بازار کار  1

 8220/0 8180/0 82۶0/0 روندهای کلان اقتصادی و اجتماعی  2

 7480/0 7440/0 7520/0 بنیانو دانش وکارهای نوپاکسب  بومزیست 3

 ۶770/0 ۶730/0 ۶810/0 قوانین و مقررات کار  4

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه

  راهبردبا   زد های راهبردی همستویی منابع انستانی نستلهای این پژوهش نشتان داد پیشترانیافته

شتناستایی و  شتاخص قابل ۹0مؤلفه و   24بُعد،  5وکار در بستتر تحول دیجیتال، در قالب  کستب

اولویت را در میان ابعاد به خود  بالاترین  زد انستانی نستل  منابعاعتبارستنجی استت و بُعد مدیریت 

(، مبنی بر آنکه انتظارات شتتیلی  202۶دهد. این یافته با نتایج ستتینو و ستتینها )اختصتتاص می

ای از ضترورت تحول ستازمانی عمیق استت نه صترفاً تعدیلی ستطحی و نیز با یافته  نشتانه زد نستل
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در تحول دیجیتال،    ( که با وجود اهمیت بنیادین فناوری2022آگوستتین و همکاران )-نیکولاس

فرض  ستت. این یافته در مقابل، با پیشا  راستتاتر دانستتند، همانستانی را عاملی مهم  منابعمدیریت  

 Mickدانند )رایج در برخی مطالعات که زیرستاخت فناورانه را محور اصتلی موفقیت ستازمانی می

et al., 2024بنیان ایرانی، عامل انستانی  های دانشدهد در بستتر شترکت( تفاوت دارد و نشتان می

 .کندتری از عامل فناورانه در همسویی راهبردی ایفا مینقش محوری

منتابع   رتبته دوم بُعتد رهبری و ستتتازماندهی راهبردی و اولویت بالای مؤلفته تعتامل راهبردی

( درباره نقش کلیدی منابع انستانی  201۹های رایت و اولری  )وکار در آن، با یافتهکستب-انستانی

( درباره اهمیت  202۶وکار و نیز با دیدگاه نبابان و ستتتاپوترا )کستتتب  راهبردراهبردی در اجرای 

منابع انستانی با نوآوری دیجیتال ستازگار استت. همینین اولویت بالای مؤلفه    راهبردهمستویی  

و حستین و   تکامل ( در چارچوب2025های تاثاودکار و ماهانکاله )انگیزش و نگهداشتت، با یافته

راستا است. در بُعد همسویی  هم زد زندگی برای نسل-( درباره اهمیت تعادل کار2025همکاران )

(  2025های یارولا )ارزشتی و فرهنگی نیز رتبه نخستت مؤلفه شتفافیت و اعتماد ستازمانی، با یافته

هتای اعلامی و عملیتاتی ستتتازمتان در جلتب  ( دربتاره اهمیتت همخوانی ارزش202۶و وهیودی )

مطتابقتت دارد؛ امتا رتبته پتایین مؤلفته تنو ، برابری و شتتتمول در همین بُعتد، بتا   زد اعتمتاد نستتتل

اند در تضتتاد استتت که  برای آن قائل( Diacogiannis, 2023)  اهمیتی که برخی مطالعات غربی

ستتازمانی باشتتد و نیازمند بررستتی بیشتتتر در  -ای فرهنگیهای زمینهتواند ناشتتی از تفاوتمی

 .های آتی استپژوهش

رهبری، با وجود ماهیت  -و تحول دیجیتال نستبت به ابعاد انستانی  تر بُعد فناوریرتبه پایین

گونته تبیین کرد  توان ایننمتایتد؛ امتا این یتافتته را میمحور جتامعته پژوهش، غیرمنتظره میفنتاوری

شتتده تلقی  تأمینپیشنیازی حداقلی و ازها، زیرستتاخت فناورانه عمدتاً پیشکه در این شتترکت

  منابعکند، توانایی جذب، انگیزش و نگهداشتتتت  شتتتود و آنیه تفاوت رقابتی واقعی ایجاد میمی

( درباره برتری نستبی  2023انستانی متخصتص استت؛ تفستیری که با یافته گادزالی و همکاران )

 .همخوانی دارد  رهبری بر صرف پذیرش فناوری-مدیریت استعداد و تیییرات فرهنگی

،  بنیان ایران، عامل انستانیوکار دانشتوان نتیجه گرفت که در فضتای کستبدر مجمو  می



 1405 زمستان ،11، شمارة 3فصلنامه مدیریت هوشمند سرمایه انسانی، دورة                                                        28

تری از عوامل صترفاً فناورانه یا  نقش محوریزد،   نستلویژه نگهداشتت و توستعه استتعدادهای  به

های داخلی  وکار دارد. این یافته با پژوهشمحیطی در همستویی راهبردی منابع انستانی با کستب

( درباره ضترورت بازطراحی راهبردهای منابع انستانی  1404( و ذوالقدری )1405نظیر نامداری )

ها، گامی  بندی کمهی و دقیق میان ابعاد و مؤلفهراستا است، اما با ارائه رتبههم زد متناسب با نسل

کنتد. از منظر  بنتدی منتابع متدیران فراهم میفراتر برداشتتتتته و راهنمتایی عملیتاتی برای اولویتت

نظری، این پژوهش بتا تلفیق ستتته جریتان همستتتویی راهبردی منتابع انستتتانی، تحول دیجیتتال  

ها  در قالب یک الگوی یکپارچه، نشتان داد این جریان زد ستازمان نستل-ستازمانی و تناستب فرد

گذارند. از منظر  تنیده بر همستتویی راهبردی اثر میهمصتتورت بهجای استتتقلال از یکدیگر، بهبه

گذاری خود  بنیان، سترمایههای دانششتود مدیران منابع انستانی شترکتکاربردی نیز پیشتنهاد می

  ، تقویت تعامل راهبردیزد های انگیزشتی و نگهداشتت متناستب با نستلر نظامرا در گام نخستت ب

گذاری  وکار و ایجاد شفافیت و اعتماد سازمانی متمرکز کنند و اولویت سرمایهکسب-منابع انسانی

 .های صرفاً فناورانه را به مراحل بعدی موکول نمایندبر زیرساخت

 نوآوری پژوهش

  راهبردی  همستویی  ،نوآوری اصتلی پژوهش حاضتر در تلفیق سته جریان پیشتتر مجزا در ادبیات

  الگوی  یک   قالب  در  ،ستتازمان نستتل زد-تناستتب فرد و  ستتازمانی  دیجیتال  تحول  انستتانی،  منابع

  فناوری   بنیاندانش هایشترکت  بستتر  در  تاکنون  که  الگویی استت؛  شتدهاعتبارستنجی و  یکپارچه

  فازی   دلفی توأمان  ترکیب  در نیز  پژوهش  شتتناختیروش نوآوری. بود نشتتده ارائه  ایران  اطلاعات

بنتدی چنتدمعیتاره ابعتاد و  رتبته  برای  واستتتپتاس  و  هتاشتتتاخص  کمهی-کیفی  اعتبتارستتتنجی  برای

های معتبر شتناستایی شتوند، بلکه اولویت  تنها پیشتراندهد نههاستت؛ ترکیبی که امکان میمؤلفه

عملیتاتی هر یتک نیز برای تخصتتتیص منتابع متدیریتی روشتتتن گردد. از منظر محتوایی، برخلاف 

های  دانند، یافتهمطالعاتی که زیرستتاخت تکنولوییک را محور اصتتلی موفقیت تحول دیجیتال می

بنیان  های دانششتده نشتان داد که در بستتر شترکتبندیاین پژوهش با ارائه شتواهد کمهی رتبه

های صتترفاً فناورانه  ویژه انگیزش و نگهداشتتت نستتل زد( بر مؤلفههای انستتانی )بهایرانی، مؤلفه

 .کشدای که زاویه نگاه رایج در ادبیات را به چالش میاولویت دارند؛ یافته
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 پیشنهادهای اجرایی

با توجه .  شتودها، پیشتنهادهای اجرایی زیر ارائه میبندی واستپاس و اولویت مؤلفهبر مبنای رتبه

به رتبه نخستتت مؤلفه انگیزش و نگهداشتتت در بُعد مدیریت منابع انستتانی نستتل زد، پیشتتنهاد  

بنیان، با همکاری مدیریت منابع انستتانی، نظام  شتتود معاونت منابع انستتانی هر شتترکت دانشمی

زندگی را فرف یک سال طراحی  -جبران خدمات منعطف، مسیر شیلی شفاف و برنامه تعادل کار

با    همینین،  .مدیره و مدیرعامل شترکت استتو اجرا کند. تصتویب بودجه این نظام برعهده هیئت

در بُعتد رهبری و    وکتارکستتتب-منتابع انستتتانی  تعتامتل راهبردی  توجته بته رتبته نخستتتت مؤلفته

شتود عضتویت رستمی و دائمی رئیس منابع انستانی در جلستات  شتنهاد میدهی راهبردی، پیستازمان

معتاونتت  ی آن،  متولی اجراو    متدیره یتا کمیتته راهبری شتتترکتت برقرار شتتتودراهبردی هیئتت

  ریزی راهبردی )یا معاونت مدیرعامل در امور راهبردی( با هماهنگی معاونت منابع انستتانیبرنامه

با توجه به رتبه نخستت مؤلفه شتفافیت و اعتماد ستازمانی در بُعد همستویی  باشتد. علاوه بر این، 

شتود مدیریت ارتباطات داخلی ستازمان )یا واحد رواب  عمومی  ارزشتی و فرهنگی، پیشتنهاد می

ستازی تصتمیمات مدیریتی و  ای شتفافهای دورهداخلی( زیرنظر معاونت منابع انستانی، نشتستت

 .اندازی کندمدیریت را راه-کانال بازخورد دوسویه کارکنان

بتا توجته بته رتبته نخستتتت مؤلفته آمتادگی دیجیتتال نیروی کتار در بُعتد تکنولویی و تحول 

شتود مدیریت آموزش و توستعه منابع انستانی با همکاری مدیریت فناوری  دیجیتال، پیشتنهاد می

های  های آموزشتتی ستتواد دیجیتال و مهارتاطلاعات یا مدیریت تحول دیجیتال شتترکت، دوره

با توجه به رتبه نخستتت مؤلفه فشتتار  همینین،    .صتتورت ستتالانه تدوین و اجرا کندنوفهور را به

شتتود معاونت منابع انستتانی با همکاری  رقابتی بازار کار در بُعد محیطی و نهادی، پیشتتنهاد می

تر معاونت علمی، فناوری و اقتصتاد  بنیان و در ستطو کلانهای دانشهای صتنفی شترکتانجمن

حقوق و    الگوبرداریای ندوق نوآوری و شتکوفایی، گزارش دورهجمهوری و صت بنیان ریاستتدانش

شتود  پیشتنهاد میهمینین،    .مدیره ارائه کندمزایا در صتنعت فناوری اطلاعات را تهیه و به هیئت

های انگیزشتی و  مدیره در تخصتیص بودجه ستالانه، اولویت نخستت را به نظاممدیرعامل و هیئت

وکار و شتفافیت ستازمانی، و اولویت  کستب-منابع انستانی نگهداشتت، اولویت دوم را به تقویت تعامل
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 .های صرفاً تکنولوییک اختصاص دهندسوم را به زیرساخت

 های پژوهشمحدودیت 

هایی مواجه استت  ها، پژوهش حاضتر با محدودیتبا وجود تلاش برای افزایش دقت و اعتبار یافته

 12که در تفستتیر و تعمیم نتایج باید مورد توجه قرار گیرد. نخستتت، جامعه خبرگان پژوهش به 

ایران محدود بود که اگرچه انتخاب آنان بر   اطلاعاتبنیان حوزه فناوری  های دانشنفر از شترکت

ها به ستایر صتنایع یا کشتورهای  پذیری یافتهاستاس معیارهای تخصتص و تجربه انجام شتد، تعمیم

های دلفی فازی و واسپاس مبتنی بر قضاوت ذهنی  سازد. دوم، روشدیگر را با احتیاط مواجه می

خبرگان هستتند و اگرچه ستازوکارهای دلفی، از جمله اجرای سته دور نظرستنجی و تعیین آستتانه  

های جمعی،  کار گرفته شتدند، احتمال تأثیر ستوگیریبا هدف کاهش اثر قضتاوت فردی بهاجما ،  

طور کامل منتفی دانستت. ستوم،  توان بهگرایی، را نمیرنگی گروهی یا تمایل به میانگینمانند هم

دهد و با  طرح مقطعی پژوهش تصتویری از شترای  موجود در یک برهه زمانی مشتخص ارائه می

ها در  توجه به تحولات ستتریع فناوری و تیییرات رفتار نستتلی، ممکن استتت اعتبار برخی یافته

های پژوهش در بستتتتر نهتادی و  تر تحتت تأثیر قرار گیرد. در نهتایت، یافتتههای زمانی طولانیبازه

انتد و برخی نتتایج، از جملته رتبته پتایین مؤلفته تنو ، برابری و  دستتتت آمتدهفرهنگی ختاص ایران بته

دهنده شتترای  بومی باشتتند و لزوماً در ستتایر بستتترهای فرهنگی و  ستتت بازتابشتتمول، ممکن ا

 .نهادی قابل تکرار نباشند

 های آیندهپیشنهادهای پژوهش

هتای آتی در چنتد مستتتیر  هتای پژوهش حتاضتتتر، انجتام پژوهشهتا و محتدودیتتبتا توجته بته یتافتته

شتده را با استتفاده از  توانند اعتبار الگوی شتناستاییشتود. نخستت، پژوهشتگران آتی میپیشتنهاد می

تر از کارکنان نسل زد بررسی  بزرگای سازی معادلات ساختاری و در نمونههایی مانند مدلروش

شتتده و پیامدهای ستتازمانی، از جمله نگهداشتتت، تعهد و  کنند تا رواب  میان ابعاد شتتناستتایی

بنیان  صتورت تجربی ستنجیده شتود. دوم، انجام مطالعات تطبیقی میان صتنایع دانشعملکرد، به

ای در  هتای زمینتهتوانتد بته تبیین بهتر تفتاوتمختلف و همینین میتان کشتتتورهتای گونتاگون می

های محیطی و  تر برخی مؤلفهها کمک کند. ستوم، با توجه به جایگاه پایینبندی پیشتراناولویت
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نهتادی در پژوهش حتاضتتتر، بررستتتی نقش عوامتل نهتادی و قتانونی، از جملته مقررات مرتب  بتا  

شتتود؛ زیرا این عوامل ممکن استتت گری ایران، پیشتتنهاد میویژه در بستتتر تنظیمدورکاری، به

متناستب با شترای  قانونی و نهادی هر کشتور، اهمیت متفاوتی داشتته باشتند. در نهایت، اجرای 

تواند امکان بررستی پایداری یا  جای تمرکز صترف بر مطالعات مقطعی، میهای طولی، بهپژوهش

زمان با تحولات فناوری و تیییرات محیطی را فراهم  ها در گذر زمان و همتیییر اولویت پیشتتران

 .سازد
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