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Abstract 
The aim of this research was to find patterns of structural equations of 
digital human resources in Mellat Bank. The present research is 
applicable-developmental in terms of the type of objective, descriptive 
in terms of data collection, and quantitative in terms of the nature of the 
data. The data collection tool consisted of two parts: a review and 
exploration of research literature and upstream documents in the library 
section, and a researcher-made questionnaire in the field section. 
According to the population survey, the statistical population of Mellat 
Bank was approximately 20,000 people, and 377 people were selected 
as a sample based on the Cochran formula. Then, the questionnaire was 
distributed among the quantitative research sample, and after collecting 
statistical data, it was analyzed using PLS software. The results showed 
that the digital human resource management model includes causal 
factors (technological, environmental, human, and organizational), 
contextual factors (digital platform, managerial platform, and individual 
platform), intervening factors (cultural factors and creating new 
platforms), strategies (organizational and managerial), and 
consequences (individual, cultural and organizational); and all 
relationships in the model are meaningful. 
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Extended Abstract  
Introduction 
Human resource management is currently on the verge of a major transformation driven by 
digital technologies. Technologies such as artificial intelligence, big data, social networks, 
cloud computing, blockchain and etc. are transforming human resources. The combination of 
human resource management and digital transformation has formed a new concept called 
digital human resource management, which is briefly called digital human resources. Human 
resource management serves digital transformation and brings soft transformation capabilities 
to the organization. Organizational digital transformation is a journey in which an 
organization creates the capabilities necessary for survival and competitiveness in this era and 
then takes full advantage of these capabilities to maximize business value. Do not forget that 
digital transformation begins, first of all, with a change in our attitudes and perspectives. If 
you go directly to the use of technologies and tools before developing a digital mindset in 
your organization, especially your senior managers, you will get nowhere. Also remember this 
golden proposition well that digital transformation is business transformation. This insight 
teaches us that technology itself is not valuable to us, but becomes valuable when we can 
solve organizational problems with it. So digital transformation is a pragmatic and value-
oriented concept, not a fashionable topic that is only for show (Gheidar & Shami Zanjani, 
2020). 
Digital human resource management is a digital transformation in human resource practices 
and processes through the use of electronic media, mobile, analytics, and information 
technology to make human resource management more efficient. In other words, digital HRM 
essentially performs or manages all HR work using soft technologies, applications, and the 
internet. Digitalization or digital transformation is something that all organizations must bring 
to be efficient and relevant in the future. Otherwise, they will lag behind other organizations 
in the market industry. Digital HRM transforms traditional HR processes using new 
technologies. This approach not only increases efficiency and speed of work, but also enables 
more accurate and evidence-based decision-making by collecting and analyzing employee 
data. As a result, organizations can improve employee performance, attract and retain top 
talent, and ultimately achieve sustainable competitive advantage. In recent years, Bank Mellat 
has moved from the employee management model to the digital human capital management 
paradigm with a transformational approach. The lack of a comprehensive digital thinking 
model is noticeable, and this digital thinking, model, and paradigm have not yet dominated 
the bank. Therefore, there is a need to design a model that replaces the digital transformation 
thinking in the field of human resources with the idea of becoming electronic. Considering 
this digital gap in many activities of the medical system organization, the lack of the 
necessary ability of employees to digitize activities, and the lack of providing the necessary 
training and skills in the field of digital and information technology; implementing this plan 
seemed necessary to solve these problems, and this research tries to provide the right 
information and solutions to solve these problems and advance the activities of Bank Mellat 
in a better and faster way. For this purpose, this research tries to present a digital model of 
human resources management in the country's banking network in line with this necessity and 
answer the question: What is the patterning of the structural equations of digital human 
resources in Bank Mellat? 
 
Theoretical Literature 
Digital Human Resource Management 
Concepts such as “digitalization”, “digital transformation” or “digital disruption” are currently 
among the most prominent research topics. In general, such concepts indicate the increasing 
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use of technology and the related fundamental changes in various areas of business and 
society, which is also true (Martins, 2022). Digital human resource management is a mindset 
that continuously provides digital technologies for greater employee productivity and a better 
work experience (Ghader & Shami Zanjani, 2020). Digital human resource management is 
also considered as a set of knowledge, rules and best practices that lead to effective human 
resource management. Weermans and van Veldhoven define digital human resource 
management as “the administrative support of the human resource function in organizations 
by using Internet technology”. But they also emphasize the importance of understanding that 
the introduction of electronic human resource management may lead to changes in the content 
and positioning of the human resources role. Adopting web-based technologies for human 
resource functions involves a combination of two components: the use of electronic media 
and the active participation of individuals in this process (Voermans & Van Veldhoven, 
2007). 
Research Background 
Orhan & Kurnaz (2025) conducted a study with the aim of conducting a bibliometric analysis 
of the keyword network, numerical distribution per year, citation network of highly cited 
publications, most active researchers, and most active journals; countries and institutions of 
published studies. Human resource management education has been in the WOS database 
between 1990 and May 1, 2024. In addition, the objectives of the studies examined in the 
study are analyzed in order to identify the research trend in the field of artificial intelligence 
in human resource management and the remaining gaps in the research field. In the study, the 
criterion sampling method was selected as one of the purposive sampling methods. This study 
is a descriptive content analysis using a qualitative research method. The R programming 
language package program of "biblioshiny" was used in the analysis of the collected data. For 
the primary purpose of the study, MAXQDA 2020 was also used in the second stage and 
analyzed in 16 sections. 
Abdollahzadeh Namini et. al., (2024) conducted a study with the aim of designing a 
behavioral model of managers in the digital age with a grounded theory approach. Data 
analysis and model design were carried out in three stages of open, axial and selective coding. 
The findings indicate that the causal conditions include human factors, environmental factors, 
and organizational factors; the main phenomenon of managers' behavior includes 
communication and interactions, trust, decision-making under uncertainty, personality traits, 
and digital temperament; the background conditions include digital cognition and 
understanding, digital education and culture, digital experience and talent and skill 
management, digital forward-looking and strategic thinking, change management, and digital 
leadership capabilities; the intervening conditions include digital mindset and attitude, 
manager intelligence, manager values, innovation, and the nature of business and industry; the 
strategies and mechanisms include innovation and learning strategy, digital retention strategy, 
digital mix and focus, digital participation strategy, and digital leadership and governance 
strategy; and the consequences include consequences of individual dimensions and 
organizational dimensions. 
Abidi et. al., (2024) conducted a study aimed at identifying and evaluating the components of 
human resource competence in the era of digital transformation. The results in the qualitative 
section showed that the competence of digital managers includes 7 components: individual 
factors, organizational factors, culture of change, digital attitude, communication factors, 
leadership and management, and technical and specialized factors. The results in the 
quantitative section showed that there is a significant correlation between all components. 
Also, among the components, the component of culture and change management was received 
first priority. The results also showed that the research model has the necessary validity. 
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Research Methodology 
The present research is applicable-developmental in terms of the type of objective, descriptive 
in terms of data collection, and quantitative in terms of the nature of the data. The data 
collection tool consisted of two parts: a review and exploration of research literature and 
upstream documents in the library section, and a researcher-made questionnaire in the field 
section. According to the population survey, the statistical population of Mellat Bank was 
approximately 20,000 people, and 377 people were selected as a sample based on the Cochran 
formula. Then, the questionnaire was distributed among the quantitative research sample of 
the study, and after collecting statistical data, it was analyzed using PLS software. 
 
Research findings 
Several criteria are used to examine the fit of the structural model of the research; the first and 
most basic criterion being the t-significance coefficients. The structural model fit using t-
coefficients is such that these coefficients must be greater than 1.96 in order to confirm their 
significance at a 95% confidence level. The results of the significance of the coefficients are 
reported based on the t-statistic value; so that if the t-statistic value is greater than 1.96, it can 
be concluded with 95% confidence that the independent variable has an effect on the 
dependent variable. In this section, Figures 1 and 2 are examined and the overall research 
model is fitted. The results showed that the model has a good fit and all relationships in the 
model are significant. 
 
Discussion and Conclusion 
The aim of this research was to find a pattern of structural equations of digital human 
resources in Bank Mellat. The results showed that the model had a good fit and all 
relationships in the model were meaningful. The research findings also show that the digital 
human resources management model includes several key factors that together help improve 
and develop digital human resources management systems. These include causal factors 
(technological, environmental, human and organizational), contextual factors (digital 
platform, managerial platform, individual platform), intervening factors (cultural factors and 
creating new platforms), strategies (organizational and managerial), and consequences 
(individual, cultural and organizational). These findings are consistent with the results of 
Tijan et al, (2021 and Vrontis et al, (2021). In general, the digital human resource 
management model presented in this study shows that in order to achieve success in human 
resource management, attention should be paid to all causal, contextual, and intervening 
factors, as well as strategies and consequences. This model can help organizations improve 
their human resource management systems by considering all these factors and achieve their 
organizational goals. Finally, it is suggested that to adapt to the digital workplace, Bank 
Mellat needs to provide appropriate strategies and processes to create a suitable work 
environment for implementing digital human resources, including creating a balance between 
remote and in-person work, developing employees' digital skills, and encouraging 
collaboration and knowledge sharing. Technological facilities for the digitization of human 
resources should be provided to use employees' capabilities more effectively. 
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  چكيده
هدف اين پژوهش الگويابي معادلات ساختاري منابع انساني ديجيتال در بانك ملت بوده است. 

اي و از لحاظ گردآوري اطلاعات توصيفي و توسعه –پژوهش حاضر از نظر نوع هدف كاربردي
ها، شامل دو بخش، بررسي و كنكاش ها كمي است. ابزار جمع آوري دادهاز نظر ماهيت داده

اي و پرسشنامه محقق ساخته در بخش ميداني ادبيات تحقيق و اسناد بالادستي در بخش كتابخانه
نفر جامعه آماري بانك ملت بود و تعداد  20000بود با توجه به بررسي جمعيتي حدوداً تعداد 

عنوان نمونه انتخاب شدند. سپس پرسشنامه در بين نمونه نفر بر اساس فرمول كوكران به 377
هاي آماري با استفاده از نرم افزار آماري كمي پژوهش توزيع گرديد بعد از جمع آوري داده

PLS  .يت منابع انساني ديجيتال شامل عوامل نتايج نشان داد كه الگوي مدير تجزيه و تحليل شد
اي (بستر ديجيتالي، بستر مديريتي، علي (تكنولوزيكي، محيطي، انساني و سازماني)، عوامل زمينه

بستر فردي)، عوامل مداخله گر (عوامل فرهنگي و ايجاد بسترهاي جديد)، راهبردها (سازماني و 
  اشد و كليه روابط مدل معنادار است.بمديريتي) و پيامدها (فردي، فرهنگي و سازماني) مي
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  مقدمه
هاي ديجيتال هستند. مديريت منابع انساني در اين روزها در آستانه تحول بزرگي قرار دارد كه موتور آن فناوري

ابري، بلاكچين و مواردي از اين دست در هاي اجتماعي، رايانشداده، شبكهمصنوعي، كلانهايي از قبيل هوشفناوري
ي مديريت منابع انساني و تحول ديجيتال مفهوم جديدي به نام آميزباشند. از همحال متحول ساختن منابع انساني مي

شود. مديريت منابع مديريت منابع انساني ديجيتال شكل گرفته كه به طور خلاصه به آن منابع انساني ديجيتال گفته مي
ورد. تحول آهاي نرم تحول را براي سازمان به ارمغان ميگيرد و قابليتانساني، در خدمت تحول ديجيتال قرار مي

ديجيتال سازماني سفري است كه در آن سازمان قابليتهاي لازم براي بقا و رقابت پذيري در اين عصر را در خود ايجاد 
برد. فراموش نكنيد كه تحول كند و سپس نهايت بهره را از اين قابليتها براي حداكثر سازي ارزش كسب و كار ميمي

شود. اگر قبل از توسعه طرز فكر ديجيتال در هاي ما آغاز ميرشها و ديدگاهديجيتال قبل از هر چيز از تغيير در نگ
سازمان خود و به ويژه مديران ارشدتان مستقيم به سراغ استفاده از فناوريها و ابزارها برويد خواهيد شد. اين گزاره 

آموزد كه بينش به ما ميطلايي را نيز خوب به خاطر بسپاريد كه تحول ديجيتال همان تحول كسب و كار است. اين 
شود كه بتوانيم با آن مسائل سازماني را حل كنيم فناوري به خودي خود براي ما ارزش ندارد بلكه زماني ارزشمند مي

پس تحول ديجيتال مفهومي است عمل گرايانه و ارزش محور نه موضوعي مدگرايانه كه فقط به درد خودنمايي بخورد 
(Gheidar &ShamiZanjani, 2020) 

افتاد. اما اين روزها كار وابسته به مكان در گذشته كار در چارچوب و مرز مشخص سازماني از لحاظ فيزيكي اتفاق مي
تواند محل فيزيكي سازمان نباشد. اين روزها صحبت از افتد كه اين فضا مينيست بلكه در يك فضا اتفاق مي

هاي كوچك آن بين تعداد ر بسيار بزرگ و واگذاري بخشسپاري به ميان آمده است كه به معناي خرد كردن كاجمع
زيادي از افراد جهت انجام دادن كار است. در چنين شرايطي مديريت منابع انساني چگونه خواهد بود؟ سپردن كار به 

هاي بخش دولتي و خصوصي نيز از ايد و نخواهيد ديد چگونه خواهد بود؟ شبكه بانكها را نديدهدست افرادي كه آن
ها هم با توجه بـه پيشـرفت فنـاوري بـا هـدف بهبود كيفيت و عملكرد كاركنان، كاهش اين قائده مستثني نيستند. بانك

 ,Tijan et alها و سرعت بخشيدن به فرآيندهاي منابع انساني (هاي اداري، افزايش اثربخشي، بهينه سازي رويههزينه

توجـه ويـژه داشته باشند. زيرا ماهيت ويژه اين شبكه به صورتي است كه ). بايد به مقوله منابع انساني ديجيتال 2021
تواند تواما اهداف اجتماعي و عمومي و منافع اقتصادي را بايد مـد نظر داشته باشد. مديريت منابع انساني ديجيتال مي

ند و موجبات صرفه زمينه را براي دستيابي به اهداف محيط زيست در جلوگيري از تخريب محيط زيست را فراهم ك
هاي بازيافت و همچنين هاي شركت را با كاهش ضايعات، كاهش انرژي مصرفي، و به طور كلي فعاليتجويي در هزينه

تواند هم به مزاياي زيست محيطي و هم اقتصادي سازمان كمك كند. بنابراين ميبهبود تصوير شركت را فراهم مي
  ).Vallicelli et al, 2018شاياني نمايد (

هاي ها و فرآيندهاي منابع انساني از طريق استفاده از رسانهمديريت منابع انساني ديجيتال, تحولي ديجيتالي در شيوه  
الكترونيكي, موبايل, تجزيه و تحليل و فناوري اطلاعات است تا بتواند مديريت منابع انساني كارآمدتر شود. به عبارت 

هاي كاربردي و هاي نرم, برنامه تمام كار منابع انساني را با استفاده از فناوريديگر, مديريت منابع انساني ديجيتال اساساً
كند. ديجيتالي شدن يا تحول ديجيتال چيزي است كه همه سازمانها بايد براي دهد يا مديريت مياينترنت انجام مي

صنعت بازار عقب خواهند ماند. كارآمدي و مرتبط بودن در آينده بياورند. در غير اين صورت از ساير سازمانها در 
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كند. اين رويكرد نه تنها را متحول مي HRهاي نوين، فرآيندهاي سنتي مديريت منابع انساني ديجيتال با استفاده از فناوري
هاي مربوط به كاركنان، امكان آوري و تحليل دادهدهد، بلكه با جمعكارايي و سرعت انجام امور را افزايش مي

توانند عملكرد كاركنان را بهبود ها ميسازد. در نتيجه، سازمانتر و مبتني بر شواهد را فراهم ميدقيق هايگيريتصميم
بانك ملت در سنوات بخشيده، استعدادهاي برتر را جذب و حفظ كرده، و در نهايت به مزيت رقابتي پايدار دست يابند. 

هاي انساني ديجيتال حركت به سمت پاردايم مديريت سرمايهاخير با رويكردي تحول گرايانه از الگوي مديريت كاركنان 
است. فقدان يك الگوي جامع تفكر ديجيتال محسوس است و هنوز اين تفكر و الگو و پارادايم ديجيتالي بر بانك كرده

فكر باشد كه تفكر تحول ديجيتال در حوزه منابع انساني جايگزين تحاكم نشده است. لذا نياز به طراحي الگويي مي
هاي سازمان نظام پزشكي و عدم توانايي لازم الكترونيكي شدن گردد. با توجه به اين خلاء ديجيتال در بسياري از فعاليت

هاي لازم در زمينه ديجيتال و فناوري اطلاعات، ها و مهارتها و عدم ارائه آموزشكاركنان نسبت به ديجيتال شدن فعاليت
ت الزامي به نظر رسيد و اين پژوهش سعي دارد اطلاعات و راهكارهاي درست اجراي اين طرح براي رفع اين مشكلا

به همين منظور اين پژوهش . هاي بانك ملت به شكل بهتر و سريعتر ارائه كند.جهت رفع اين مشكلات و پيشبرد فعاليت
نكداري كشور بپـردازد و كوشد در راستاي اين ضرورت به ارائه يك مدل ديجيتالي مديريت منابع انساني در شبكه بامي

به اين سؤال پاسخ دهد به اين سؤال پاسخ دهد كه الگويابي معادلات ساختاري منابع انساني ديجيتال در بانك ملت 
  چگونه است؟

  
  ادبيات نظري

  مديريت منابع انساني ديجيتال
در حال حاضر در ميان » ديجيتالاختلال «يا » تحول ديجيتال«، »ديجيتالي شدن«، »ديجيتالي شدن«مفاهيمي مانند 

گيرند. به طور كلي، چنين مفاهيمي نشان دهنده استفاده روزافزون از فناوري و ها مورد بحث قرار ميترين پژوهشبرجسته
 ).Martins.,2022هاي متعدد تجارت و جامعه است كه اين تصور نيز صادق است (تغييرات اساسي مربوطه در حوزه

هاي ديجيتال را براي بهره وري بيشتر كاركنان ي ديجيتال، طرز فكري است كه به طور مستمر، فناوريمديريت منابع انسان
) 2014باندراك و روئل ( ).Ghader & Shami Zanjani, 2020(سازد و ساخت تجربة كاري بهتر آنان فراهم مي

هاي منابع انساني در سازمانها ها و شيوهط مشيراهي براي اجراي استراتژيها، خ "مديريت منابع انساني ديجيتال را بعنوان 
اند. همين تعريف كرده "از طريق يك پشتيبان هدايت شده و آگاه با استفاده كامل از كانالهاي مبتني بر فناوري وب

 نويسندگان در تحقيق بعدي خود اين تعريف را بسط داده و بعد ارتباطات منابع انساني الكترونيك را هم اضافه كردند،
توانند درباره محتواي منابع انساني به طور اثر جايي كه كارمند و كارفرمايان از طريق مديريت منابع انساني الكترونيك مي

- مديريت منابع انساني ديجيتال همچنين بعنوان مجموعه .(,.2017Bondarouk et al( تري با هم ارتباط برقرار نمايندبخش

وائر منز و  شودشود كه منجر به مديريت منابع انساني اثر بخش ميها در نظر گرفته مياي از دانش، قواعد و بهترين شيوه
ها بوسيله ازمانبعنوان پشتيباني اداري از كاركرد منابع انساني در س "ون ولدهوون، مديريت منابع انساني ديجيتال را 

كنند. اما همچنين بر اهميت درك اين نكته تاكيد دارند كه معرفي مديريت منابع تعريف مي "استفاده از فناوري اينترنت
هاي مبتني بر گيري نقش منابع انساني شود. اتخاذ فناوريانساني الكترونيك ممكن است منجر به تغيير در محتوا و موضع
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باشد: استفاده از رسانه الكترونيكي و مشاركت فعال افراد در اين نساني شامل تركيب دو جز ميوب براي كاركرد منابع ا
  (Voermans & Van Veldhoven, 2007) فرآيند

  
  پيشينه پژوهش

 )(Orhan & Kurnaz,2025  ،پژوهشي با هدف انجام تحليل كتاب سنجي شبكه كليدواژه، توزيع عددي بر حسب سال
ترين مجلات، كشورها و مؤسسات مطالعات منتشر شده ترين پژوهشگران، فعالريات پر استناد، فعالشبكه استنادي از نش

ديتابيس پژوهش  WOSدر پايگاه داده  2024تا يك مي  1990هاي انجام دادند. آموزش مديريت منابع انساني بين سال
بوده است. علاوه بر اين، اهداف مطالعات مورد بررسي در تحقيق به منظور شناسايي روند تحقيق در زمينه هوش مصنوعي 

گيرد. در پژوهش، روش مانده در حوزه تحقيق مورد تجزيه و تحليل قرار ميهاي باقيدر مديريت منابع انساني و شكاف
هاي نمونه گيري هدفمند، انتخاب شد. اين پژوهش از نوع توصيفي تحليل محتوا با نمونه گيري معياري، يكي از روش
هاي جمع در تجزيه و تحليل داده "R "biblioshinyباشد. برنامه بسته زبان برنامه نويسي استفاده از روش تحقيق كيفي مي

دوم مورد استفاده قرار گرفت و در مرحله  MAXQDA 2020آوري شده براي هدف اوليه مطالعه استفاده شد، همچنين 
  بخش تجزيه وتحليل شد. 16در 

 )Abdollahzadeh Namini et. al.2024 پژوهشي با هدف طراحي مدل رفتاري مديران در عصرديجيتال با رويكرد (
ابي انجام ها و طراحي الگو، در سه مرحله كدگذاري باز، محوري و انتخنظريه داده بنياد انجام دادند تجزيه و تحليل داده

ها حاكي از آنست كه، شرايط عليّ شامل (عوامل انساني، عوامل محيطي و عوامل سازماني)، پديده اصلي گرفت. يافته
هاي شخصيتي و منشِ گيري در عدم قطعيت، ويژگيرفتار مديران شامل (ارتباطات و تعاملات، اعتمادبخشي، تصميم

هم ديجيتال، آموزش و فرهنگ ديجيتال، مديريت تجربه و استعداد و مهارت اي شامل (شناخت و فديجيتال), شرايط زمينه
گر شامل نگري و استراتژيك ديجيتال، مديريت تغيير و قابليت رهبري ديجيتال), شرايط مداخلهديجيتال، تفكرآِينده

اهبردها و هاي مدير، و نوآوري و ماهيت كسب و كار و صنعت), ر(ذهنيت و نگرش ديجيتال، هوش مدير، ارزش
ها شامل (راهبرد نوآوري و يادگيري، راهبرد حفظ، تركيب و تمركز ديجيتال، راهبرد مشاركت ديجيتال و راهبرد مكانيزم

  باشد.هدايت و حكمراني ديجيتال) و پيامدها شامل (پيامدهاي ابعاد فردي و ابعاد سازماني) مي
)Abidi et. al.2024هاي شايستگي منابع انساني در عصر تحول ديجيتال مولفه ) پژوهشي با هدف شناسايي و ارزيابي

مؤلفه عوامل فردي، عوامل سازماني،  7انجام دادند. نتايج در بخش كيفي نشان داد كه شايستگي مديران ديجيتال شامل 
 فرهنگ تغيير، نگرش ديجيتال، عوامل ارتباطي، رهبري و مديريت و عوامل فني و تخصصي است. نتايج در بخش كمي

ها، مؤلفه مديريت فرهنگ و تغيير ها وجود دارد. همچنين در ميان مولفهنشان داد كه، همبستگي معناداري بين تمامي مولفه
  در اولويت اول قرار گرفت. نتايج همچنين نشان داد مدل پژوهش از اعتبار لازم برخوردار است.

 (Odili et. al.2024) فرآيندهاي استخدام و انتخاب در صنعت نفت و گاز  تأثير هوش مصنوعي بر پژوهشي تحت عنوان
) بر فرآيندهاي استخدام و انتخاب در صنعت نفت و گاز AIاين مقاله مروري جامع از تأثير هوش مصنوعي ( انجام دادند.

هاي سنتي استخدام و پيامدهاي اين هاي هوش مصنوعي روشكند. هدف اصلي اين است كه چگونه فناوريارائه مي
دهند. اين روش شامل تجزيه و تحليل سيستماتيك ادبيات موجود، ات را براي كارفرمايان و نامزدها تغيير ميتغيير
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هاي مرتبط با ادغام هوش ها و چالشهاي صنعتي براي شناسايي روندهاي كليدي، فرصتمطالعات موردي و گزارش
توجهي كارايي و اثربخشي مصنوعي به طور قابل دهد كه هوشها نشان ميمصنوعي در فرآيندهاي استخدام است. يافته

گيري گيري نامزدها، و تسهيل تصميماستخدام در بخش نفت و گاز را با خودكار كردن وظايف معمول، بهبود هدف
هاي غربالگري رزومه، تجزيه و تحليل دهد. ابزارهاي مبتني بر هوش مصنوعي مانند الگوريتمها افزايش ميمبتني بر داده

ها و بهبود كيفيت سازي فرآيند استخدام، كاهش سوگيرياي براي سادهكننده و دستياران مجازي به طور فزايندهبينيپيش
  شوند.ها استفاده مياستخدام

)Hosseinpour & HamzeNouripour, 2023 ( ،در پژوهشي تحت عنوان مديريت منابع انساني بدون انسان
ها و راهكارها (نگرشي تحولي بر مديريت منابع انساني در عصر فناوري اطلاعات و چالشكاركردهاي تحول ديجيتال، 

اند كه هرچند ابزارهاي مدرن از قبيل تحليل كلانداده ها نحوه مديريت منابع انساني را تحت ارتباطات)، نشان داده
هاي موجود در زمينه ه پر كردن شكافتواند بالشعاع خود قرار دهد اما جايگزين بينش مديران نخواهد شدوفناوري مي

 استفاده درست از جايگاه نيروي انساني به عنوان يك مزيت رقابتي در كسب و كار كمك كند.

 )Rastgar et al, 2022 ( پژوهشي با هدف مديريت منابع انساني هوشمند: تبيين الزامات و بسترهاي فناوري محور در در
نتايج نشان داد مديريت استراتژيك هوشمند داراي بالاترين درجه مركزيت در بين  هاي دانش بنيان انجام دادند..شركت

باشد و پس از آن رهبري هوشمند داراي بالاترين ترين مركزيت است و در خصوص بالاترين درجه متغيرها مي
  مند اشاره نمود.توان به مديريت استراتژيك هوشعنوان تاثيرگذارترين متغير بر مدلسازي انجام شده ميخروجي به

 
 روش شناسي پژوهش

هـا  اي و از لحاظ گردآوري اطلاعات توصيفي و از نظر ماهيـت داده توسعه –پژوهش حاضر از نظر نوع هدف كاربردي
ها، شامل دو بخـش، بررسـي و كنكـاش ادبيـات تحقيـق و اسـناد بالادسـتي در بخـش         كمي است. ابزار جمع آوري داده

نفـر جامعـه    20000اي و پرسشنامه محقق ساخته در بخش ميداني بود با توجه به بررسي جمعيتي حـدوداً تعـداد   كتابخانه
عنوان نمونه انتخاب شـدند. سـپس پرسشـنامه در بـين     نفر بر اساس فرمول كوكران به 377آماري بانك ملت بود و تعداد 

تجزيه و تحليل  PLSهاي آماري با استفاده از نرم افزار نمونه آماري كمي پژوهش توزيع گرديد بعد از جمع آوري داده
  شد.

 
  پژوهشهاي يافته

شوند كه اگر اين مقدار هاي يك سازه با آن سازه محاسبه ميعاملي از طريق محاسبه مقدار همبستگي شاخصبارهاي 
هاي آن از واريانس خطاي شود، مؤيد اين مطلب است كه واريانس بين سازه و شاخص 4/0برابر و يا بيشتر از مقدار 

گيري قابل قبول است. نكته مهم اين است كه اگر محقق ازهگيري آن سازه بيشتر بوده و پايايي در مورد آن مدل انداندازه
ها (سؤالات مواجه شد، بايد آن شاخص 4/0ها آن با مقاديري كمتر از پس از محاسبه بارهاي عاملي بين سازه و شاخص

 tه آماره پرسشنامه) را اصلاح نموده و يا از مدل پژوهش خود حذف نمايد. در جداول زير مقادير بارهاي عاملي به همرا
  براي پرسشنامه ارائه شده است.

بررسي بارهاي عاملي پرسشنامه -1جدول   
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همه  دهد، از آنجا كه بار عامليبا توجه به جدول فوق كه نتايج تحليل عاملي گويه هاي پرسشنامه مورد نظر را نشان مي
  بيشتر است، بنابراين پرسشنامه داراي روايي مطلوب است. 96/1از  tبيشتر است، همچنين مقدار آماره  4/0گويه ها از 

ترين معيار، ضرايب شود كه اولين و اساسيبراي بررسي برازش مدل ساختاري پژوهش از چندين معيار استفاده مي
بيشتر  96/1به اين صورت است كه اين ضرايب بايد از  tاست. برازش مدل ساختاري با استفاده از ضرايب  tمعناداري 

 tنتايج معناداري ضرايب براساس مقدارآماره ها را تأييد ساخت. معنادار بودن آن %95باشند تا بتوان در سطح اطمينان 
توان نتيجه گرفت كه درصد مي 95يشتر باشد، با اطمينان ب 96/1از  tگزارش شده است. به طوري كه اگر مقدار آماره 

 قرار برازش مورد تحقيق كلي مدل و پرداخته 2و  1شكل  بررسي به بخش اين در متغير مستقل بر متغير وابسته تأثير دارد.

 مجدد نمونه گيرهاي ( استروپ بوت روش از استفاده با تحقيق مدل مسير ضرايب و منظور، معناداري اين براي .گيردمي

 ضريب به نسبت تعيين ضريب حقيقت در .است قرارگرفته بررسي مورد استيودنت آزمون تي آماره و)متوالي و

هاگويه t انحراف استاندارد بار عاملي  آماره   

1 0.809 .04926 8.756 

2 0.787 .05353 9.934 

3 0.750 .05104 9.640 

4 0.766 .05095 9.438 
5 0.709 .05436 11.125 
6 0.732 .05220 10.808 
7 0.880 .05301 11.390 
8 0.688 .05161 9.133 
9 0.768 .04894 9.676 

10 0.845 .06082 10.873 
11 0.746 .04881 9.358 
12 0.883 .06216 10.185 
13 0.670 .05435 7.978 
14 0.587 .05514 6.167 
15 0.756 .05302 9.810 
16 0.611 .05550 9.691 
17 0.541 .05680 5.364 
18 0.574 .06071 6.709 
19 0.446 .05840 5.268 
20 0.494 .04954 6.694 
21 0.494 .05158 6.847 
22 0.493 .05566 6.851 
23 0.423 .05540 3.156 
24 0.451 .05257 4.346 
25 0.455 .05526 6.583 
26 0.583 .05472 7.647 
27 0.592 .05322 8.778 
28 0.468 .05048 6.492 
29 0.560 .05158 7.579 
30 0.412 .05296 3.983 
31 0.406 .05096 3.973 
32 0.460 .05147 6.624 
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 .داد توضيح را متغير دو بين رابطه توانمي آن با كه است معياري مهمترين و رودمي شمار به گوياتري معيار همبستگي

 اگر .است يك و صفر بين عددي تعيين ضريب .است مستقل متغير وسيله به تابع تغييرات درصد كننده بيان ضريب اين

 به .دهد نسبت مستقل تابع به را تابع متغير تغييرات است نتوانسته هرگز رگرسيون خط يعني باشد صفر برابر تعيين ضريب

 تعيين ضريب مقدار نشود، داده توضيح رگرسيون رابطه به وسيله وابسته متغير در تغييري هيچگونه چنانچه ديگر عبارت

 به را وابسته متغير تغييرات است توانسته دقيقاً رگرسيون خط يعني باشد يك برابر تعيين ضريب اگر .است صفر برابر

  .دهد نسبت مستقل متغير تغييرات
  

  
  . ضريب مسير در مدل مفهومي1شكل 

  

  
 براي مدل مفهومي پژوهش t- valueضرايب معناداري  .2شكل 
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  )2R )R Squarsضريب تعيين 
  كند.زا را مشخص ميزا بر يك متغير درونميزان تأثير يك متغير برون 2Rمعيار 

هاي گردد و در مورد سازهزا) مدل محاسبه ميهاي وابسته (درونتنها براي سازه 2Rنكته ضروري اين است كه مقدار 
زاي يك مدل بيشتر باشد، نشان از برازش هاي درونمربوط به سازه 2Rزا، مقدار اين معيار صفر است. هر چه مقدار برون

عنوان مقدار ملاك براي مقادير ضعيف، متوسط و قوي را به 67/0و  33/0، 19/0) سه مقدار 1998بهتر مدل است. چاين (
  گيرد.ر نظرميد 2Rوسيله معيار بودن برازش بخش ساختاري مدل به

  
  ضريب تعيين -2جدول 

  شدت  2R  متغير وابسته

  قوي  0,511 مديريت منابع انساني ديجيتال (مقوله محوري)

  قوي  0,897 راهبردها

  قوي  0,881  پيامدها

  قوي  0,763  ميانگين
  

  )૛ࡽكيفيت پيش بيني كنندگي (
داراي پرازش بخش ساختاري قابل قبول هستند، بايد هايي كه سازد. مدلبيني مدل را مشخص مياين معيار قدرت پيش

) سه مقدار 2009زاي مدل را داشته باشند. هنسلر و همكاران (هاي درونهاي مربوط به سازهبيني شاخصقابليت پيش
زاي مربوط به آن هاي برونبيني ضعيف، متوسط و قوي سازه يا سازهرا براي نشان دادن قدرت پيش 35/0و  15/0، 02/0

ها از هاي آنزاي مدل كه شاخصهاي دروناند. ذكر اين نكته ضروري است كه اين مقدار تنها براي سازهتعريف كرده
  گردد.باشد، محاسبه مينوع انعكاسي مي

  
  )2Qكيفيت پيش بيني كنندگي ( -3جدول 

  شدت  2Q  متغير وابسته
  قوي  0,480 مديريت منابع انساني ديجيتال (مقوله محوري)

  قوي  0,443  راهبردها
  قوي  0,451  پيامدها
  قوي  0,458  ميانگين

  
  )GOFبرازش مدل كلي (

  است.عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوي براي اين معيار معرفي شدهبه 36/0و  25/0، 01/0سه مقدار 
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ܨܱܩ	مدل	 ൌ ට݈ܽ݊ݑ݉݉݋ܥଓݕݐതതതതതതതതതതതതതതതതതതത ൈ 	ܴଶതതതത ൌ √0.458 ൈ 	0.763 = 0.59 
  .توان گفت كه مدل برازش قوي داردميبا توجه به نتايج فوق 

  
  بحث و نتيجه گيري

هدف اين پژوهش الگويابي معادلات ساختاري منابع انساني ديجيتال در بانك ملـت بـوده اسـت. نتـايج نشـان داد مـدل از       
دهـد كـه الگـوي    هـاي پـژوهش نشـان مـي    برازش مناسبي برخوردار بوده و كليه روابط مدل معنادار است. همچنـين يافتـه  

هاي مديريت منابع ست كه در كنار هم به بهبود و توسعه سيستممديريت منابع انساني ديجيتال شامل چندين عامل كليدي ا
اي (بسـتر  كنند. شامل عوامل علي (تكنولـوزيكي، محيطـي، انسـاني و سـازماني)، عوامـل زمينـه      انساني ديجيتال كمك مي

ا (سـازماني و  ديجيتالي، بستر مديريتي، بستر فردي)، عوامل مداخله گر (عوامل فرهنگي و ايجاد بسترهاي جديد)، راهبرده
 و Tijan et al, 2021)(هـاي  هـا بـا نتـايج پـژوهش    باشـد. ايـن يافتـه   مديريتي) و پيامدها (فردي، فرهنگي و سـازماني) مـي  

)Vrontis et al, 2021 (.همسويي دارد 

انساني هاي تكنولوژيكي نقش مهمي در بهبود فرآيندهاي مديريت منابع توان گفت پيشرفتدر تببين عوامل علي مي
تواند به افزايش كارايي و دقت در مديريت منابع انساني هاي اطلاعاتي ميدارند. استفاده از ابزارهاي ديجيتال و سيستم

هاي مديريت توانند بر شيوهها ميشرايط محيطي مانند تغييرات بازار، قوانين و مقررات، و رقابت بين سازمان .كمك كند
هاي مديريت منابع ها، دانش و رفتار كاركنان به عنوان عوامل انساني در موفقيت سيستممهارت .منابع انساني تأثير بگذارند
هاي داخلي نيز از جمله عوامل علي هستند كه بر ساختار سازماني، فرهنگ سازماني و سياست .انساني بسيار مهم هستند

هاي ديجيتالي مناسب براي توان گفت وجود زيرساختاي ميدر تببين عوامل زمينه .گذارندمديريت منابع انساني تأثير مي
توانند به بهبود هاي مديريتي قوي و كارآمد ميسيستم .هاي مديريت منابع انساني ضروري استسازي سيستمپياده

آموزش و توسعه فردي كاركنان به عنوان بخشي از بستر فردي در موفقيت  .عملكرد مديريت منابع انساني كمك كنند
هاي مشترك توان گفت فرهنگ سازماني و ارزشگر ميدر تببين عوامل مداخله .منابع انساني نقش داردمديريت 

نوآوري و ايجاد بسترهاي جديد  .گر در فرآيندهاي مديريت منابع انساني عمل كنندتوانند به عنوان عوامل مداخلهمي
توان گفت راهبردهاي در تببين راهبردها مي .ك كندتواند به بهبود عملكرد سازمان كمبراي مديريت منابع انساني مي

 .هاي مديريت منابع انساني كمك كنندتوانند به بهبود سيستمريزي استراتژيك و مديريت تغيير ميسازماني مانند برنامه
توان مدها ميدر تببين پيا .راهبردهاي مديريتي مانند رهبري اثربخش و مديريت عملكرد نيز در اين زمينه بسيار مهم هستند

تقويت فرهنگ سازماني  .شوندها و رضايت شغلي كاركنان به عنوان پيامدهاي فردي در نظر گرفته ميگفت بهبود مهارت
وري سازماني نيز از جمله پيامدهاي مهم افزايش كارايي و بهره .هاي مشترك از جمله پيامدهاي فرهنگي هستندو ارزش

  .مديريت منابع انساني هستند
دهد كه براي دستيابي به موفقيت در ر كلي الگوي مديريت منابع انساني ديجيتال ارائه شده در اين پژوهش نشان ميبه طو

تواند به گر، راهبردها و پيامدها توجه كرد. اين الگو مياي، مداخلهمديريت منابع انساني، بايد به تمامي عوامل علي، زمينه
هاي مديريت منابع انساني خود را بهبود بخشند و به ن تمامي اين عوامل، سيستمها كمك كند تا با در نظر گرفتسازمان

گردد براي تطابق با محيط كار ديجيتال، بانك ملت نياز دارند تا در پايان پيشنهاد مياهداف سازماني خود دست يابند. 
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ع انساني ديجيتال ارائه دهند، اين هاي مناسب را براي ايجاد محيط كار مناسب جهت اجراي منابها و فرآينداستراتژي
هاي ديجيتالي كاركنان، و تشويق به همكاري و شامل ايجاد تعادل بين كار از راه دور و حضوري، توسعه مهارت

هاي گذاري دانش است. امكانات فناورانه براي ديجيتالي شدن منابع انساني براي استفاده مؤثرتر از توانايياشتراك
  .كاركنان فراهم گردد

 
References: 
Abdollahzadeh Namini, F, Samiei, R. and Mazidi, A. (2024). Designing the behavioral model of 

managers in the digital age with the foundation's data approach. Journal of value creating in 
Business Management, 4(1), 302-323. doi: 10.22034/jvcbm.2024.422332.1229 .[In Persian]. 

Abidi, M., Zolfaghari Zafarani, R. and Haghighi, M. (2024). Identifying and Evaluating the 
Components of Human Resource Competence in the Era of Digital Transformation. Management 
and Educational Perspective, 6(2), 326-347. doi: 10.22034/jmep.2024.428335.1288 .[In Persian]. 

Bondarouk T., Parry E., Furtmueller E. (2017). "Electronic HRM: four decades of research on 
adoption and consequences", The International Journal of Human Resource Management, 28(1), 
2017.98-131. 

Gheidar, Y. and ShamiZanjani, M. (2020). The Pattern of Factors Affecting the Formation of Digital 
Employee Experience. Journal of Human Resource Management, 10(3), 23-50. doi: 
10.22034/jhrs.2020.238656.1449. [In Persian]. 

Hosseinpour, Sakineh and Hamze Nouripour, Amir .(2023).Human resource management without 
humans, functions of digital transformation, challenges and solutions (a transformational approach 
to human resource management in the era of information and communication technology), the sixth 
national conference on the role of management in the vision ٢٠٢۴, Rasht, 
https://civilica.com/doc/1241553. [In Persian]. 

Martins, Dora. (2022).Digital Human Resources Management HUB Proceedings of the 23rd European 
Conference on Knowledge Management. Vol. 23 No. 2 (2022). 

Odili, P. O., Daudu, C. D., Adefemi, A., Ekemezie, I. O., & Usiagu, G. S. (٢٠٢٤). The impact of 
artificial intelligence on recruitment and selection processes in the oil and gas industry: a review. 
Engineering Science & Technology Journal, ٦٣٨-٦١٢ ,(٢)٥ . 

Orhan, A., & Kurnaz, S. (٢٠٢٥). Artificial Intelligence in Human Resource Management Training. In 
Economic Innovations and Technological Developments in HRM. IGI Global.405-444. 

Rastgar, A., ebrahimi, S. A., Shafiei Nik Abadi, M. and Kolahi, B. (2023). Smart human resources 
management: explaining the requirements and technology-based platforms in knowledge-based 
companies. Quarterly journal of Industrial Technology Development, 21(52), 13-24. doi: 
10.22034/jtd.2022.697428 . [In Persian]. 

Tijan, E.; Jović, M.; (2021). Aksentijević, S.; Pucihar, A.; “Digital transformation in the maritime 
transport sector”, Technological Forecasting and Social Change, Issue 170, 120879, 2021. 
DOI:10.1016/j.techfore.2021.120879. 

Voermans, M., & Van Veldhoven, M. (2007). Attitude towards E-HRM: an empirical study at Philips. 
Personnel Review, 36(5-6), 887-902. 

Vrontis, D.; Christofi, M.; Pereira, V.; Tarba, S., Makrides, A., & Trichina, E. (2021). “Artificial 
intelligence, robotics, advanced technologies and human resource management: a systematic 
review”, The International Journal of Human Resource Management, pp. 1-30, 2021. 
https://doi.org/10.1080/09585192.2020.1871398. 

 
 
 


