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Abstract 
The purpose of this study was to investigate the effect of digital human resource management 

practices on the digital competencies of employees with the role of mediating digital culture. This 

study is an applied research in terms of its purpose and a descriptive-survey study in terms of its 

nature and implementation method. The statistical population of this study includes 1642 

managers and employees of the human resources department of digital businesses in Shiraz, and 

the statistical sample size based on the Cochran sample estimation formula is 311 people. The 

sampling method in this study is also a non-probability and convenience sampling method. A 

questionnaire was used to collect data. The research data were analyzed using the structural 

equation modeling method using SPSS 22 and LISREL 8 statistical software. The research 

findings showed that digital human resource management practices have a significant effect on 

the digital competencies of employees with the role of mediating digital culture. The results of the 

study showed that digital human resource management practices have a significant impact on 

employees' digital competencies through the integration of digital technologies into human 

resource processes mediated by digital culture through norms, behaviors, values, and practices of 

extensive use of digital technologies. 

Keywords: human resource management, digital human resource management, digital 

culture, digital competencies of employees 
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کارکنان با  تالیجید یهایستگیبر شا تالیجید یمنابع انسان تیریاقدامات مد ریتأث
 تالیجیفرهنگ د یانجینقش م

 .رانیا ن،یکار، قزو یآموزش عال یمؤسسه ت،یریمد یدانشکده ار،یاستاد بنفشه فتوت
  

 حسین حمزوی
 ت،یریو مد یحسابدار یدانشکده ،یدولت تیریارشد مد یکارشناس یآموختهدانش

 .رانیتهران، ا ،یدانشگاه علامه طباطبائ
  

 مرضیه حسینیسیده 
 یمؤسسه ت،یریمد یدانشکده ،یمنابع انسان تیریارشد مد یکارشناس یدانشجو

 .رانیا ن،یکار، قزو یآموزش عال

 

 چکیده
 یانجینقش م در نظر گرفتن با ،کارکنان تالیجید یهایستگیبر شا تالیجید یمنابع انسان تیریاقدامات مد ریتأث یپژوهش، بررس نیهدف ا

 ی. جامعهشودمحسوب می یشیمایپ-یفیو روش اجرا، توص تیو از نظر ماه یکاربرد ،پژوهش، از نظر هدف نی. ااست تالیجیفرهنگ د
 یحجم نمونه است.نفر  1642به تعداد  وکارهای دیجیتال شهر شیرازبخش منابع انسانی کسبو کارکنان  رانیمد ملشا ،پژوهش یآمار
و در دسترس است.  یاحتمالریغ از نوع زیپژوهش ن نیدر ا یریگ. روش نمونهتعیین گردیدنفر  311 ،فرمول کوکران با استفاده از ی،آمار

 و یمعادلات ساختار یسازروش مدل با استفاده از هاداده لیو تحل هیاستفاده شده است. تجز از پرسشنامه ،هاداده یآورمنظور جمعبه
که اقدامات  دهدمینشان  ،پژوهش یهاافتهیانجام شده است.  (8ی )نسخه زرلیو ل (22ی )نسخه اساسیپاس یآمار یافزارهانرم
مشخص شد که کارکنان دارد.  تالیجید یهایستگیبر شا یمعنادار ریتأث ،تالیجیفرهنگ د یانجیبا نقش م ،تالیجید یمنابع انسان تیریمد

 تالیجیفرهنگ دی و با میانجیگری منابع انسان یندهایدر فرآ تالیجید یهایادغام فناوراز طریق  تالیجید یمنابع انسان تیریاقدامات مد
تأثیر مثبت کارکنان  تالیجید یهایستگیبر شا( تالیجید یهایگسترده از فناور یاستفادهی هاوهیها و شهنجارها، رفتارها، ارزش )شامل

 .گذاردو معناداری می

 کارکنان تالیجید یهایستگیشا ،تالیجیفرهنگ د ،تالیجید یمنابع انسان تیریمد ی،منابع انسان تیریمد ها:کلیدواژه
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 مقدمه
کارکنان با برخورداری از  شود،یم در بازار و رقابت ییکارا ،ینوآور موجب های نوین،یکه فناور ییایدر دن

 وکارهایکسبدر درواقع،  .است یاتیح وکار دیجیتالی، امریکسبهر  تیموفق یبرا مطلوب تالیجید هایشایستگی
 .(Liu et al., 2024) شودمحسوب می و سودآوری تیموفق یسنگ بنا ،کارکنان یتالیجید یهایستگیشا تال،یجید

، و سودآوری رشد موجب ،کارکنان تالیجید هایشایستگی یتوسعهی دیجیتال با وکارهاکسب افزون بر این،
 یهایستگیشا .(Steinlechneret al., 2021) شوندیم تالیجیدر عصر د وکاری کسبریپذو انعطاف پذیریرقابت

از ، استفاده دستیابی به عملکرد بهینه یاشاره دارد که کارکنان برا ییهاییها، دانش و توانابه مهارت ،کارکنان تالیجید
 نی. ا(Oberländer et al., 2020) دارند ازیها نبه آن ی،تالیجیکار د طیمح کیدر  شرفتیو پابزارهای دیجیتال 

در عصر  یسازمان تیو کمک به موفق فنّاورانه راتییانطباق با تغ تال،یجید یاستفاده از ابزارها یبرا ،هایستگیشا
توانند از ابزارها یم ی مؤثرتالیجید یهایستگیبا شا درواقع، کارکنان .(Khoo et al., 2024) هستند یضرور ،تالیجید

استفاده  شغلی یو کاهش خطاها کارگردش  یسازساده ،یتکرار فیوظا یخودکارساز یبرا دیجیتالی هایو فناور
 وکارهایکسب ی دروربهره ارتقایو  نهیدر هز ییجوصرفه ،ی کاریندهایفرآ؛ که این امر، موجب بهبود سرعت کنند

 یتوسعه در جهتکارکنان  یبرا ییهافرصت کردن علاوه بر این، فراهم .(Spante et al., 2018) شودیم تالیجید
 ،یشغل تیرضا شیافزاموجب  نموده و این امر، خود تیرا تقو یو رشد شغل یحس توانمند تال،یجید یهایستگیشا

حال،  با این .(Basilotta-Gómez-Pablos et al., 2022) گرددیم ای عملیاتیهنهیکاهش هز و کارکنان تعامل
تر را راحت دیجد یندهایو فرآ هایفناورها های دیجیتال کارکنان، منوط به عواملی است که آنی شایستگیتوسعه

 تالیجید یمنابع انسان تیریمد اقدامات مانند یعوامل گوناگون که دهدیمطالعات نشان م یبررساز همین رو،  بپذیرند؛
 .دارد یکارکنان اثرات مختلف تالیجید یهایستگیشاو فرهنگ دیجیتال، بر 

کارکنان بوده  تالیجید یهایستگیشافرهنگ دیجیتال و از عوامل اثرگذار بر  یکی ،تالیجید یمنابع انسان تیریمد
مدیریت منابع  کردن فرآیندهای و اثربخشکارآمدتر  یبرا یمنابع انسان یندهایو فرآ هاوهیشنمودن  یتالیجیبه د است

ها افزار، پلتفرمشامل استفاده از نرم ،تالیجید یمنابع انسان تیریمد(. درواقع، Halid et al., 2020) اشاره دارد انسانی
کار و همسو کردن  یروین تیریبهبود مد ،یمنابع انسان یندهایفرآ یسازساده یها براداده لیو تحل هیو تجز
منابع  تیریاقدامات مدرو، (؛ از اینChapano et al., 2023) است یبا اهداف سازمان یمنابع انسان یهایاستراتژ

 یهایاستفاده از فناور یها براکه سازمان ی استخاص یهاوهیو ش فرآیندهای ها،یاستراتژ شامل ،تالیجید یانسان
 یمنابع انسان تیریمدهمچنین  .(Boudlaie et al., 2021) کنندیاجرا م یمؤثر منابع انسان تیریمد یبرا تالیجید
 .کندعمل می وکارهای دیجیتالکسبدر  تالیجیفرهنگ د تیو تقو یدهشکل یبرا یزوریکاتالعنوان به ،تالیجید

ی، منابع انسان ی مدیریتهاوهیدر ش تالیجید یهایبا ادغام ابزارها و استراتژ تالیجید یمنابع انسان تیریمددرواقع، 
خود، مشارکت،  ینوبهبه امر نیاشود؛ و میمستمر  یریادگیو  یریفراگ ،ی و دیجیتالیفرهنگ نوآور موجب تقویت

 تالیجیبلندمدت در عصر د تیموفق یسازمان را برا ،حال نیو در ع دهدیم شیکارکنان را افزا تیو رضا یوربهره
 از تالیجید یمنابع انسان تیریمد اقدامات ،علاوه بر این. (Al Dulaimi & Turki et al., 2024) سازدمی آماده

بازخورد  هایگروهمتقابل و  یهامیت ،ی دیجیتالریپذانعطاف یشغل یهانقش ایجاد مانند ی،چابک منابع انسان یهاوهیش
 (. با اینPatil et al., 2023) رساندگیری فرهنگ دیجیتالی مؤثر یازی میو بدین ترتیب، به شکل حمایت نموده

ی کارکنان، کمبود گذاری بلندمدت، آموزش و توسعهمانند سرمایه هایی، با چالشتالیجید یمنابع انسان تیریمدحال، 
 Zhang & Chen et) دهی به فرهنگ دیجیتال مواجه استمنابع مالی و مقاومت در برابر تغییر کارکنان جهت شکل



 31          تالیجیفرهنگ د یانجیکارکنان با نقش م تالیجید یهایستگیبر شا تالیجید یمنابع انسان تیریاقدامات مد ریتأث، فتوت و همکاران

al., 2024و فرهنگ  تالیجید یمنابع انسان تیریمد انیم یکه رابطه دهدیمطالعات نشان م یبررس ،(؛ از همین رو
 .دارد ازین یشتریب یبه بررس ،تالیجید

کارکنان های دیجیتال شایستگی یآموزش و توسعهدر  یدیکل ینقش ،تالیجید یمنابع انسان تیریمداز طرفی، 
با د. درواقع، کنیم فایا تالیجیکار د طیدر مح شرفتیپ یبرا ازیمورد ننگرش  و هاتواناییها، مهارت جهت دستیابی به

 کارکنان تالیجید یهایستگیشا یتوسعهاقدامات این بخش،  ،یمنابع انسان یندهایدر فرآ تالیجید یهایفناور ادغام
ی در وهله .(Rastgar et al., 2024) است یضرور یو سازمان یفرد تیموفق یبرا نماید؛ که این امر،می تیرا تقو
 یهاو برنامه نیآنلا هایی، دورهکیالکترون یریادگی ایفرآیندهبه  یدسترس ،تالیجید یمنابع انسان تیریمداول، 

ی بعدی با ؛ و در وهلهکندیفراهم م دیجد یهاکسب مهارت یکمک به کارکنان برا یرا برا تالیجید یآموزش
 عملکرد تیریمدارزیابی و  یهاستمیسی دیجیتال، جذب و استخدام دیجیتال، آموزش و توسعه ایجاد اقداماتی نظیر

 کننداستقبال  یو نوآور یکند که از فناوریم قیتشوهای دیجیتال در جهت بهبود شایستگیکارکنان را  دیجیتال
(Aggarwal & Sharon, 2017با این .)  ،عدم  ایها ترس از ناشناخته لیممکن است به دل ،از کارکنان یبرخحال

ی و توسعه مقاومت کنند مدیریت منابع انسانی دیجیتال، دیجد یندهایفرآ ایها یفناور رشیدر برابر پذ نفساعتمادبه
 یبررس ،از این جهت (؛García-Fernández et al., 2024) هایی مواجه سازندهای دیجیتال را با چالششایستگی

و  یبه بررس ،کارکنان تالیجید یهایستگیو شا تالیجید یمنابع انسان تیریمد انیم یکه رابطه دهدیمطالعات نشان م
 .دارد ازین یشتریب تحلیل

به هنجارها، رفتارها، که  استکارکنان  تالیجید یهایستگیاز عوامل اثرگذار بر شادیگر  یکی ،تالیجیفرهنگ د
روزمره  یها و زندگدر جامعه، سازمان تالیجید یهایگسترده از فناور یاشاره دارد که از استفاده ییهاوهیها و شارزش

 ،یبا فناور کارکنانتعامل  یشامل نحوه ،تالیجیفرهنگ د درواقع،. (Leal-Rodríguez et al., 2023) آیندیم دیپد
این نوع فرهنگ در  .(Yusuf & Yusuf, 2019) است در سازمان یتالیجید یایدن کیدر  جادیو ا یارتباط، همکار

 ،تالیجیشکاف دیی مانند هاچالش مواجه با دراما  ؛دهدیارائه م یرشد و نوآور یبرا یادیز اریبس یهافرصتسازمان، 
 ,Chiu & Ho) است قیدقمؤثر و  تیریمد ازمندین زین یاطلاعات نادرست و اخبار جعل، تیو امن یخصوص میحر

را  تالیجید یهایستگیشا ها ودهد که کارکنان در آن مهارتیرا شکل م یطیمح ،تالیجیفرهنگ ددرواقع،  .(2022
و  ینوآور ،یریادگی یکه برا یطیمح جادیبا ا تالیجیفرهنگ د؛ لذا، برندیدهند و به کار میم قیتطب رند،یگیم ادی

 کندیم فایکارکنان ا یتالیجید یهایستگیشا دهیشکلدر  یاساس یارزش قائل است، نقش یسازگار
(Воскобойнікова-Гузєва et al., 2020).  ،یبه کشف ابزارها یشتریب لیتما ،کارکناندر فرهنگ دیجیتال 

مهم  اریبس تالیجید یستگیشای توسعه یکه برا کنندیم دایحل مسئله پ یهامهارت یکردن و توسعه سکیر د،یجد
تواند ینشود، م تیریمد درستیبهاگر  ،تالیجیفرهنگ د کارگیریحال، بهبا این  .(Rasdiana et al., 2024) است

 (؛Kačinová, 2019) شود های دیجیتال کارکنان در یک سازمانشایستگی ی و از بین رفتنشغل یمنجر به فرسودگ
از  ،کارکنان تالیجید یهایستگیو شا تالیجیفرهنگ د انیم یکه رابطه دهدیمطالعات نشان م یرو، بررس نیاز هم

 .های بیشتری پیرامون آن انجام گیردموضوعاتی است که باید پژوهش
 تالیجید یمنابع انسان تیریمد ی اقداماترهایمطالعات، روشن شد که متغ جیو نتا یمطالب نظر یبا توجه به بررس 

به  تاکنون حال، نیبا ا ؛دارند یاثرات مختلف ،کارکنان تالیجید یهایستگیبر شا نوعیبه کیهر  ،تالیجیفرهنگ دو 
 یمنابع انسان تیریاقدامات مد انیم یدر رابطه تالیجیفرهنگ د یگریانجیو نقش م رهایمتغ نیروابط ا زمانهم یبررس

مطالعات،  جیو مطابق با نتا شدهانیکارکنان توجه نشده است. با توجه به مطالب ب تالیجید یهایستگیو شا تالیجید
 تالیجید یهایستگیعوامل اثرگذار بر شا رامونیپ یو تجرب یدر دانش نظر یادیز یهاشده که هنوز شکافثابت
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 یمنابع انسان تیریاقدامات مد ایآاست: پرسش  نیبه دنبال پاسخ به ا ،پژوهش نیلذا، محقق در ا د؛کارکنان وجود دار
 ر؟یخ ایکارکنان دارد  تالیجید یهایستگیبر شا یمعنادار ریتأث ،تالیجیفرهنگ د یانجیبا نقش م ،تالیجید

 ی پژوهشپیشینه
 مبانی نظری
 تالیجید یمنابع انسان تیریاقدامات مد

 ،ییکارا شیافزا یبرا یمنابع انسان تیریدر مد تالیجید یها و ابزارهایبه ادغام فناور ،تالیجید یمنابع انسان تیریدم
منابع  تیریمد درواقع،. (Priya & Jayalakshmi, 2025) داردکارکنان اشاره  امور مرتبط باو  یریگمیتصمبهبود 

 ،یمنابع انسان یندهایفرآ یسازساده یها براداده لیو تحل هیها و تجزافزار، پلتفرمشامل استفاده از نرم ،تالیجید یانسان
 ,.Chapano et al) است یبا اهداف سازمان یمنابع انسان یهایکار و همسو کردن استراتژ یروین تیریبهبود مد

که  ی استخاص یهاوهیو ش فرآیندهای ها،یاستراتژ شامل ،تالیجید یمنابع انسان تیریاقدامات مدرو، (؛ از این2023
 ,.Boudlaie et al) کنندیاجرا م یمؤثر منابع انسان تیریمد یبرا تالیجید یهایاستفاده از فناور یها براسازمان

خود  یانمنابع انس یعملکردها توانندی، مدر سازمان تالیجید یمنابع انسان تیریاقدامات مد یبا اجرامدیران  .(2021
 نمایند جادیا تالیجیتر را در عصر دتر و سازندهجذاب یکار طیرا بهبود بخشند و مح یاتیعمل ییکارا و داده رییرا تغ

(González et al., 2024). 

 تالیجیفرهنگ د
 تالیجید یهایگسترده از فناور یاشاره دارد که از استفاده ییهاوهیها و شبه هنجارها، رفتارها، ارزش ،تالیجیفرهنگ د

 ،تالیجیفرهنگ د درواقع،. (Leal-Rodríguez et al., 2023) آیندیم دیروزمره پد یها و زندگدر جامعه، سازمان
 & Yusuf) است در سازمان یتالیجید یایدن کی جادیو ا یارتباط، همکار ،یبا فناور کارکنانتعامل  یشامل نحوه

Yusuf, 2019). و ها، سازمانکارکنانتعامل  یکننده است که نحوهدگرگون یروین کی ،تالیجیفرهنگ د همچنین 
 نترنت،یا ازجمله ها،یفناور عیبا تکامل سر تالیجیفرهنگ دافزون بر این، دهد. یشکل م گریکدیو  یبا فناور را جوامع
 Jörissen) استشکل گرفته  تالیجید یابزارها ریو سا یتلفن همراه، هوش مصنوع یهادستگاه ،یاجتماع یهارسانه

& Klepacki, 2025).  ،اما  ؛دهدیارائه م یرشد و نوآور یبرا یادیز اریبس یهافرصتاین نوع فرهنگ در سازمان
 ازمندین زین یاطلاعات نادرست و اخبار جعل، تیو امن یخصوص میحر ،تالیجیشکاف دیی مانند هاچالش در مواجه با

 .(Chiu & Ho, 2022) است قیدقمؤثر و  تیریمد

 کارکنان تالیجید یهایستگیشا
دستیابی به عملکرد  یاشاره دارد که کارکنان برا ییهاییها، دانش و توانابه مهارت ،کارکنان تالیجید یهایستگیشا

 ,.Oberländer et al) دارند ازیها نبه آن یتالیجیکار د طیمح کیدر  شرفتیو پاز ابزارهای دیجیتال ، استفاده بهینه

 یسازمان تیو کمک به موفق فنّاورانه راتییانطباق با تغ تال،یجید یاستفاده از ابزارها یبرا ،هایستگیشا نی. ا(2020
و هم  یفن یهاهم مهارت ،کارکنان تالیجید یهایستگی. شا(Khoo et al., 2024) هستند یضرور تالیجیدر عصر د

 نمایند یهمکاردر یک سازمان  مؤثر طوربهسازد یرا قادر م کارکنان که ایگونه؛ بهرندیگیرا در بر م نرم یهامهارت
 یکارکنان داراهمچنین  .(Tsarapkina et al., 2021) ای داشته باشندعملکرد بهینه ی،تالیجیمحل کار د کیو در 

 ,Aulia) هستندو سازگارتر  رتریپذانعطاف ی،سازمان راتییو تغ فنّاورانه یهاشرفتینسبت به پ تالیجید یهایستگیشا
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در  ندهیآ یبرا یاکار آماده یروین توانندیها مسازمان ،کارکنان تالیجید یهایستگیشاتمرکز بر با رو، (؛ از این2023
 .(Khan & Bhatti, 2017) ببرد شیپ تالیجیرا در عصر د سازمان و رشد ییکارا ،یکه نوآور اختیار داشته باشند

 پژوهش یتجرب ینهیشیپ
 یکینظارت الکترون افزاییای و همحرفه تالیجید شایستگی یارتقاپژوهشی به بررسی در  ،(2024) 1و همکاران انایراسد

 نیا یهاافتهی پرداختند. یتالیجیدر عصر د یآموزش یتعال یبرا تالیجیو فرهنگ د یفناور یرهبر ران،یمد یآموزش
ی تالیجیعصر هوشمند د در یمشارکت یریادگی ندیفرآ یاز اثربخش نانیاطم یبرا تالیجید فرهنگ نشان داد که ،پژوهش
 است. یاتیح ران،یمد یآموزش یکینظارت الکترون افزاییهمو  یاحرفه تالیجید یستگیشا یارتقا و بهبود

 در بخش مخابرات تالیجید یبر استعدادها تالیجینقش فرهنگ د یبررسپژوهشی به در  ،(2023) 2و همکاران رایخ
 ،یمنابع انسان سکیر تال،یجیسواد د ،یمنابع انسان تیریمد نشان داد که ،پژوهش نیا یهاافتهی پرداختند. یاندونز

 تالیجیفرهنگ د همچنین. گذارندیم ریتأث تالیجیدهای و شایستگیبر استعداد  ،تالیجیو فرهنگ د تالیجید یرهبر
های و شایستگی استعدادها با یمنابع انسان سکیر و تالیجیسواد د ،یمنابع انسان تیریمدنقش میانجی را بین تواند یم
 .کند ایفا تالیجید

در  تالیجید یمنابع انسان تیریمد یهاها و نقشمهارتپژوهشی به بررسی در  ،(2019) 3کووایمازورچنکو و مارس
 یتقاضا برا شیو افزا یمنابع انسان یبرا شدن دیجیتالی نشان داد که ،پژوهش نیا یهاافتهپرداختند. ی تالیجیعصر د
 است. تالیجید یمنابع انسان تیریمد در سازمان، تحت تأثیر تالیجیدهای و شایستگی هامهارت
 یانسان یهاهیسرما یبر توانمندساز تالیجیفرهنگ دتأثیر  یبه بررس یدر پژوهش (،1400ی و همکاران )غزائ

 ،یزشیانگ یهاچالش سمت را به یانسان یهاهیسرما ،تالیجیفرهنگ د نشان داد که ،پژوهش نیا یهاافتهیپرداختند. 
 یرا در پ های دیجیتالشایستگی و یو توانمندسازی وربهرهبهبود  تیکند و در نهایمقیتشو یو آزاد اریاخت ضیتفو

 خواهد داشت.

 های تحقیقو فرضیه یمدل مفهوم
( یانجیم ری)متغ تالیجیمستقل(، فرهنگ د ری)متغ تالیجید یمنابع انسان تیریاقدامات مد ریاز متغ ،قیتحق یمدل مفهوم

مستقل  ریمتغ یاثرگذار ینحوه ،1شده است. در شکل  لیوابسته( تشک ریکارکنان )متغ تالیجید یهایستگیو شا
کارکنان(  تالیجید یهایستگیوابسته )شا ری( بر متغتالیجی)فرهنگ د یانجی( و متالیجید یمنابع انسان تیری)اقدامات مد

 .نشان داده شده است

 
 (Wismo & Hendarman, 2023) . مدل مفهومی پژوهش1شکل 
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 است: ریبه شرح ز هاهیفرض ق،یتحق ینظر یو مبان یبر اساس مدل مفهوم
 دارد. تالیجیبر فرهنگ د یمعنادار ریتأث ،تالیجید یمنابع انسان تیریاول: اقدامات مد یهیفرض
 کارکنان دارد. تالیجید یهایستگیبر شا یمعنادار ریتأث ،تالیجید یمنابع انسان تیریدوم: اقدامات مد یهیفرض
 کارکنان دارد. تالیجید یهایستگیبر شا یمعنادار ریتأث ،تالیجیسوم: فرهنگ د یهیفرض
کارکنان با نقش  تالیجید یهایستگیبر شا یمعنادار ریتأث ،تالیجید یمنابع انسان تیریچهارم: اقدامات مد یهیفرض

 دارد. تالیجیفرهنگ د یانجیم

 روش
 اتکا و گیریاندازه مدل و مفهومی مدل قالب در پژوهش متغیرهای میان روابط زمانهم بررسی دلیلبهپژوهش حاضر، 

 از گیریبهره با پژوهش این دارد. همچنین کمی ماهیّتی و ساختاری معادلات سازیمدل بر مبتنی ،عددی هایداده بر
 ،واقعی بستر در مسئله ساختار و فرآیندها ها،روش بررسی بر تمرکز و پیشین نظری و بنیادی هایپژوهش دستاوردهای

 هاداده گردآوری یشیوه ازنظر کنونی پژوهش نهایت، در. گیردمی قرار کاربردی هایپژوهش یزمره در هدف ازنظر
 انسانی منابع بخش کارکنان و مدیران شامل پژوهش، آماری یجامعه .است پیمایشی-توصیفی مطالعه، اجرای و

 برآورد نفر 311 ،کوکران فرمول اساس بر نمونه حجم و است نفر 1642 تعداد به شیراز، شهر دیجیتال وکارهایکسب
 از ها،داده گردآوری برای. است دسترس در احتمالیِگیری غیرنمونه نیز پژوهش این گیرینمونه روش. شد

 از دیجیتال انسانی منابع مدیریت اقدامات متغیر سنجش جهت پرسشنامه شد. معیارهای استفاده سؤالی 23 ایپرسشنامه
 دیجیتال هایشایستگی و سؤال 8 با( 1401) پورعباس و یخدادا از دیجیتال فرهنگ متغیر سؤال، 8 با( 1399) بهرامی

 روش از با استفاده شدهآوریجمع هایداده تحلیل و تجزیه اقتباس شد. 7 با( 2023) 1همکاران و بتین از کارکنان
گرفت.  انجام (8ی )نسخه لیزرل و (22ی )نسخه اساسپیاس افزارهاینرم طریق از و ساختاری معادلات سازیمدل

 افزارنرم از استفاده با( 7/0 قبولقابل  مقدار حداقل) کرونباخ آلفای ضریب پرسشنامه، پایایی سنجش و تعیین منظوربه
 .شد ( محاسبه22ی )نسخهاس اسپیاس

است؛  7/0از  شتریب ،ریهر متغ یکرونباخ برا یآلفا بیضر ریمقاد شود،یمشاهده م 1در جدول  ی کهجیبر اساس نتا
 برخوردار است. یمناسب ییایاز پا ،پژوهش یپرسشنامه دهدیامر نشان م نیکه ا

 پرسشنامه ییایپا ریمقاد .1جدول 
 آلفای کرونباخ بیضرمقدار  سؤالات شماره متغیر

 749/0 8تا  1 تالیجید یمنابع انسان تیریاقدامات مد
 821/0 16تا  9 تالیجیفرهنگ د

 856/0 23تا  17 کارکنان تالیجید یهایستگیشا
 743/0 23 پایایی کل پرسشنامه

 
)مقدار  یعامل یبارها ریمقاد نییو تع یدییعامل تأ لیاز روش تحل ،پرسشنامه ییمحقق جهت سنجش روا نیهمچن

 4طور که در جدول ؛ همانبهره برد (8 ینسخه) زرلیل یافزار آماراز نرم یریگ( با بهرهشتریو ب 5/0حداقل قابل قبول 
پرسشنامه  دهدیمر نشان ما نیهستند؛ که ا 5/0از  بالاتر یاعداد ،تمام سؤالات یعامل یبارها ریمقاد شود،یمشاهده م

 برخوردار است. یمناسب ییاز روا
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 هایافته
 یآمار یافزارهانرم طریق از و یمعادلات ساختار سازیمدلروش  با استفاده ازها داده لیو تحل هیتجز ،پژوهش نیدر ا
از  ،هانرمال بودن داده یانجام شده است. محقق در ابتدا، جهت بررس (8 ینسخه) زرلیو ل (22 ینسخه) اساسیپاس

-Runاز آزمون  ،هاداده عیتوز بودن تصادفی یاستفاده نمود؛ و سپس جهت بررس رنوفیاسم-آزمون کولموگروف

test عیدارند، از توز ینرمال عیتوز نکهیها علاوه بر اداده کهنشان داد  ،بخش نیا یآمار یهاآزمون جیبهره گرفت؛ نتا 
 است. 2به شرح جدول  ذکرشده، یهاآزمون جی. نتابرخوردارند زین یتصادف

 Run-testآزمون  و رنوفیاسم-آزمون کولموگروف جینتا .2جدول 

 ریمتغ
محقق شده از آزمون  زانیم

 رنوفیاسم-کولموگروف
 محقق شده از آزمون زانیم

Run-test 
 مقدار خطا

 درصد 5 365/0 35/0 تالیجید یمنابع انسان تیریاقدامات مد
 درصد 5 476/0 17/0 تالیجیفرهنگ د

 درصد 5 629/0 29/0 کارکنان تالیجید یهایستگیشا

 
 و برازش مدل ییکوین یهااز شاخص گیریبهرهبا  ی،ریگو مدل اندازه یمحقق جهت برازش مدل مفهومهمچنین 

، 3برازش در جدول  ییکوین یهاشاخص آمده برایدستبه ری. مقاداستفاده کرد زرلیافزار لاز نرم ،3مطابق با جدول 
 است. رشیو پذ دییمورد تأ

 برازش مدل پژوهش جینتا .3جدول 
 میزان استاندارد میزان محقق شده متغیر

 3 ازکمتر  35/2 یدو/درجه آزاد یکا شاخص
 079/0 (RMSEA)ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 

 08/0کمتر از 
 076/0 (RMR)ها ماندهمیانگین باقی یریشه

 92/0 (NFI)شده برازش هنجار

 9/0بیشتر از 
 93/0 (NNFI)نشده برازش هنجار

 94/0 (CFI) ایمقایسهبرازش 
 94/0 (IFI)برازش فزاینده 
 89/0 (GFI)نیکویی برازش 

 8/0بیشتر از 
 87/0 (AGFI)شده نیکویی برازش تعدیل

 
 2در شکل  یمعنادار بی، ضرا8 زرلیافزار لبرازش مدل، با استفاده از نرم ییکوین یهاشاخص دییپس از تأ ،محقق

 یرهایمتغ نیارتباط ب یدارسطح معنا یجهت بررس ،مدل نیرا به دست آورد. از ا 3( در شکل ریاستاندارد )مس بیو ضرا
که  یشده است. در صورت ( استفادهیریگ)مدل اندازه یرپذپنهان با مشاهده یرهای( و متغیپژوهش )مدل مفهوم یاصل
+ تا 96/1) یدرصد در بازه 95 نانیدرصد و در سطح اطم 5 یآمده در سطح خطادستبه یآماره ت یمعنادار بیضرا
. عکسنظر وجود دارد و بال مورد ریدو متغ نیب یگرفت که ارتباط معنادار جهینت توانی( قرار نداشته باشند، م-96/1

مستقل )اقدامات  ریدو متغ نیب ی( پژوهش در رابطهتالیجی)فرهنگ دیانجیم ریمتغ ریتأث یمحقق جهت بررس نیهمچن
. با انجام کردهاستکارکنان(، از آزمون سوبل استفاده  تالیجید یهایستگی( و وابسته )شاتالیجید یمنابع انسان تیریمد

 یدرصد با بازه 95 نانید و سطح اطمدرص 5 یدر سطح خطا یانجیم ریمتغ یداراثر معنا ،شدهآزمون، مقدار حاصل نیا
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+ 96/1) یشده از آزمون سوبل خارج از بازه معنادارحاصل زانی. چنانچه مکندیم نیی( را تع-96/1+ تا 96/1) یمعنادار
 .شودیم دییتأ زیمستقل و وابسته ن یرهایمتغ انیم یدر رابطه یانجی( باشد، نقش م-96/1تا 

 
 (t-Value) بیضرا یمعنادارمدل پژوهش در حالت . 2شکل 

 
 استاندارد بیضرا نیمدل پژوهش در حالت تخم. 3شکل 

( با استفاده از یعامل یاستاندارد )بارها بی( و ضرایمعنادار بی)ضرا یآماره ت ری، مقاد3و شکل  2مطابق با شکل 
 .نمایش داده شده است 4در جدول  ،8 زرلیافزار لنرم
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 یو آماره ت یعامل یبارها ریمقاد .4جدول 
علامت 
 اختصاری

 یآماره ت
ضریب 

 مسیر
علامت 

 یاختصار
 یآماره ت

 بیضر
 ریمس

علامت 
 یاختصار

 یآماره ت
 بیضر
 ریمس

 (EDC)کارکنان  تالیجید یهایستگیشا (DC) تالیجیفرهنگ د (DHRM) تالیجید یمنابع انسان تیریاقدامات مد

DHRM1 53/11 73/0 DC1 00/0 51/0 EDC1 00/0 68/0 

DHRM2 05/13 79/0 DC2 32/5 50/0 EDC2 46/8 70/0 

DHRM3 49/12 77/0 DC3 55/4 40/0 EDC3 85/6 55/0 

DHRM4 67/11 73/0 DC4 66/4 42/0 EDC4 75/8 74/0 

DHRM5 07/10 65/0 DC5 09/6 63/0 EDC5 32/6 50/0 

DHRM6 97/6 48/0 DC6 50/4 72/0 EDC6 50/6 43/0 

DHRM7 89/7 54/0 DC7 27/6 67/0 EDC7 59/5 44/0 

DHRM8 18/7 50/0 DC8 14/6 64/0 ------------ 

 
 نانیدرصد و با سطح اطم 5 یپژوهش در سطح خطا یهاهیکه تمام فرض شودیمشاهده م ،5جدول  ریمطابق با مقاد

 هستند. رشی( مورد پذ-96/1+ تا 96/1) یمعنادار یدرصد با بازه 95

 پژوهش یهاهیفرض جینتا .5جدول 
 هیفرض یجهینت استاندارد بیضر تیآماره  پژوهش یهاهیفرض

 تالیجیبر فرهنگ د یمعنادار ریتأث ،تالیجید یمنابع انسان تیریاول: اقدامات مد یهیفرض

 دارد.
 پذیرش 54/0 13/8

 یهایستگیبر شا یمعنادار ریتأث ،تالیجید یمنابع انسان تیریدوم: اقدامات مد یهیفرض
 کارکنان دارد. تالیجید

 رشیپذ 67/0 41/9

 رشیپذ 79/0 61/10 کارکنان دارد. تالیجید یهایستگیبر شا یمعنادار ریتأث ،تالیجیسوم: فرهنگ د یهیفرض

 یهایستگیبر شا یمعنادار ریتأث ،تالیجید یمنابع انسان تیریچهارم: اقدامات مد یهیفرض
 دارد. تالیجیفرهنگ د یانجیکارکنان با نقش م تالیجید

 رشیپذ 43/0 45/7

 گیریبحث و نتیجه
کارکنان با  تالیجید یهایستگیبر شا تالیجید یمنابع انسان تیریاقدامات مد ریتأث یپژوهش، بررس نیهدف از انجام ا

 ریتأث ،تالیجید یمنابع انسان تیرینشان داد که اقدامات مد ،اول یهیفرض جی. نتاه استبود تالیجیفرهنگ د یانجینقش م
 توانیدارد. م یهمخوان( 2023) هندارمنو  سمویپژوهش و جیبا نتا ،هیفرض نیا جیدارد. نتا تالیجیبر فرهنگ د یمعنادار

اقدامات  درواقع، به هم مرتبط هستند. قاًیعم ،تالیجیو فرهنگ د تالیجید یمنابع انسان تیریاقدامات مد که وداستنباط نم
که فرهنگ  یکند، در حالیم تیو تقو دادهرا در سازمان شکل  تالیجیفرهنگ د ،تالیجید یمنابع انسان تیریمد

 یرابطه نیااز همین رو،  سازد؛می پذیرامکانرا  تالیجید یمنابع انسان تیریاقدامات مد مؤثر یاجرا ی،قو تالیجید
منابع  تیریاقدامات مدهمچنین  شود.یم تالیجیدر عصر د تالیجید هایوکارکسب تیموفق موجب رشد و ی،ستیهمز
 گیری و تقویتشکل بر مثبتی ریو نوآورانه، تأث یمشارکت ،یبر فناور یمحل کار مبتن کی تیبا تقو تالیجید یانسان

 یابزارهاکارگیری با به تالیجید یمنابع انسان تیریمداز طرفی،  دارند. وکارهای دیجیتالدر کسب تالیجیفرهنگ د
ی پیشرفت های کاری را بهبود داده و زمینهها و تیمی در گروههمکار ، مشارکت وتالیجید یهاو پلتفرم یارتباط

 تیریمدسازد. در نهایت، را فراهم می دانش یگذاراشتراکو به یمی، کار تی مؤثردوطرفهارتباطات  دیجیتال، رهنگف
 یمنابع انسانمدیریت  بخش ماتیتصم تیبانی ازپش یها براکار و داده یروین لیتحلکارگیری با به تالیجید یمنابع انسان
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 صورت دیجیتال(،به تعامل کارکنان هایاستراتژیعملکرد و  تیریمدارزیابی ، هااستعدادو استخدام مانند جذب )
 شود.وکار دیجیتال میکسب موجب ترویج فرهنگ دیجیتال درکل یک

 تالیجید یهایستگیبر شا یمعنادار ریتأث ،تالیجید یمنابع انسان تیرینشان داد که اقدامات مد ،دوم یهیفرض جینتا
استنباط  توانیدارد. م ی( همخوان2019) مارسیکوواپژوهش مازورچنکو و  جیبا نتا ،هیفرض نیا جی. نتادکارکنان دار

کنان دارد که کار یتالیجید هایشایستگی شیدر افزا یاساس ینقش ،تالیجید یمنابع انسان تیرینمود که اقدامات مد
 با تالیجید یانسان درواقع، مدیریت منابع است. امری ضروری ی،تالیجید وکارهایکسب رشد و سودآوری یبرا

 فنّاورانه راتییتا با تغ سازدمیکارکنان را قادر  ،خلاقانهو  رانهمداوم، نوآو یریادگیپرورش فرهنگ  اقداماتی نظیر
 ،تالیجید یمنابع انسان تیریمدکارگیری همچنین به .را بهبود و توسعه دهندهای دیجیتال خود شایستگیسازگار شوند و 

و  رتریپذانعطاف فنّاورانه،و اختلالات  راتیینسبت به تغ ی،تالیجید یهایستگیشا شود تا کارکنان با بهبودموجب می
، به تالیجید یمنابع انسان تیریمد گیری از اقداماتبا بهره تالیجید وکارهایافزون بر این، کسب .شوندسازگارتر 

 پردازند؛ و این امر،فرد دیجیتالی کارکنان میهای منحصربهها و ویژگیها، تواناییی دانش، مهارتآموزش و توسعه
گیری ی با بهرهتالیجید وکارهایرساند. در نهایت، کسبیاری می ،بازار یاهشروندها و چال ها در پاسخگویی بهبه آن

 تالیجید یهایستگیشای طور کارآمدتری به توسعهبه منابع راتوانند می ،تالیجید یمنابع انسان تیریمداقدامات از 
 .کنند ایفا مؤثری نقش سازمان، استراتژیک ابتکارات پیشبرد در کارکنان اختصاص داده و

 جینتا کارکنان دارد. تالیجید یهایستگیبر شا یمعنادار ریتأث ،تالیجینشان داد که فرهنگ د ،سوم یهیفرض جینتا
 توانیدارد. م ی( همخوان2023و همکاران ) رایخو  (2024و همکاران ) انایراسد هایپژوهش جیبا نتا ،هیفرض نیا

 دارد. تالیجید وکارهایکسبکارکنان در  یتالیجید یهایستگیبر شا مثبتی ریتأث ،تالیجیفرهنگ د کهاستنباط نمود 
 قیکه در آن کارکنان تشو کندیم جادیاوکار دیجیتال در یک کسبرا  یطیمح ی،قو تالیجیفرهنگ ددرواقع، 

مداوم توسعه  طوربهخود را  تالیجید هایها و شایستگیها، تواناییمهارتاستقبال کنند و  ینوآوری و از فناور شوندیم
 .ددهیم شیافزا یتالیجیبازار د کیسازمان در  تیثر به موفقؤکمک م یرا برا هاآن ییخود، توانا ینوبهبه نیدهند. ا

 ترغیبکارکنان  طوری کهنماید؛ بهمی جیترودر سازمان العمر را مادام یریادگی تیذهن ی،تالیجیفرهنگ داز طرفی، 
در انجام وظایف و  هایفناور کارگیریدر استفاده و بهخود را ارتقا دهند و  تالیجید یهایستگیتا شا شوندیم

 یرساناطلاع یها را برالیو تحل هیها و تجزاستفاده از داده ،تالیجیفرهنگ دهمچنین  روز بمانند.به هاولیتمسئ
ی شود کارکنان از طریق یادگیری و توسعه؛ که این امر موجب میدهدیقرار م تیها در اولویو استراتژ ماتیتصم

 باشند. های دیجیتالی مؤثرتری برخوردارها، از شایستگیمهارت
 تالیجید یهایستگیبر شا یمعنادار ریتأث ،تالیجید یمنابع انسان تیریاقدامات مد که نشان داد ،چهارم یهیفرض جینتا

با استفاده از اقدامات وکارهای دیجیتال کسباستنباط نمود که  توانیم دارد. تالیجیفرهنگ د یانجیکارکنان با نقش م
 یارتقا یرا براکارکنان  توانندیم ،تالیجیفرهنگ دگیری از و با کمک تالیجید یمنابع انسان تیریمد یمنابع انسان

 از دیجیتال انسانی منابع مدیریت اقدامات که نمود ادعا توانمی . درواقع،خود توانمند کنند یتالیجید یهایستگیشا
 رفتارها، هنجارها، شامل) دیجیتال گفرهن میانجیگری با انسانی، منابع فرآیندهای در دیجیتال هایفناوری ادغام طریق
 کارکنان دیجیتال هایشایستگی بر معناداری تأثیر ،(دیجیتال هایفناوری از استفاده گسترده هایشیوه و هاارزش

 و تخصصی آموزشی هایبرنامه به دسترسی نمودن فراهم با دیجیتال انسانی منابع مدیریت نینهمچگذارد. می
 متعدد هایفرصت ایجاد و دیجیتال فرهنگ میانجیگری طریق از کارکنان، نیازهای با متناسب آموزشی هایکارگاه

 نهایت، در گردد.می دیجیتال وکارهایکسب در کارکنان دیجیتال هایشایستگی بهبود موجب نوآوری، و رشد برای
 با وموقع و ارزیابی عملکرد ازخورد بهب برای دیجیتال هایپلتفرم از استفاده با دیجیتال انسانی منابع مدیریت اقدامات
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 در اساسی نقشی سازگاری، و نوآوری یادگیری، برای ارزشمند محیطی ایجاد جهت دیجیتال فرهنگ از گیریبهره
 کنند.می ایفا کارکنان دیجیتالی هایشایستگی به دهیشکل

 پژوهش یکاربرد یشنهادهایپ
 :شودیم شنهادیپ ،پژوهش جیاساس نتا بر

 های آموزشیکارگاهو  شرفتهیپ یآموزش یهابرنامه یارائهبه  ،تالیجید یوکارهاو رهبران کسب رانیمد -
 های دیجیتال کارکنان بپردازند.ها و شایستگیها، تواناییی دانش، مهارتدر جهت توسعه تالیجید یهامهارت

مانند  ،شرفتهیپ یتالیجید یهاکارکنان را به ابزارها و پلتفرم یدسترس ،تالیجید یوکارهاکسب و رهبران رانیمد -
 یارتقا یبرا ون،یاتوماس یو ابزارها افزارهای دیجیتالی ارزیابی عملکردنرم، ریزی منابع انسانیهای برنامهسیستم

 نمایند. خود فراهم یتالیجید یهایستگیشا
با کارکنان تا  نمایند جادیا کارکنان یبرا ایمنی را سازمانی طیمح ،تالیجید یوکارهاو رهبران کسب رانیمد -

 .را پرورش دهند تیو خلاق یو فرهنگ نوآور آشنا شوند دیجد یهایوراابزارها و فن
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