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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 

Digital transformation has emerged as one of the most significant trends of 

the contemporary era, bringing fundamental changes to organizational 

structures, processes, and management practices. The rapid expansion of 

digital technologies has compelled organizations to reconsider their 

managerial approaches and human resource practices in order to maintain 

efficiency and competitiveness. In this context, digital human resource 

management (DHRM) has been introduced as a modern approach that 

utilizes digital technologies to enhance human resource performance, 

improve employee experience, and increase organizational agility. 

Considering the critical role of organizational culture in the acceptance and 

effective use of digital technologies, the concept of digital culture has 

gained increasing attention in organizations. Urban management, as a key 

provider of public services, also requires movement toward digital 

transformation and the development of digital culture in human resource 

management in order to respond effectively to citizens’ needs and improve 

service quality. Therefore, the present study aims to design an interpretive 

structural model of digital culture in human resource management within 

the urban management of Sirjan Municipality. 

Methodology 

This study is applied in terms of purpose and qualitative in terms of 

research approach. Thematic analysis was employed to identify the 

components of digital culture in human resource management. The 

participants consisted of experts in urban management, human resource 

management, and information technology within Sirjan Municipality, who 

were selected using purposive and snowball sampling methods. Data were 

collected through semi-structured interviews. After coding and extracting 

themes, the main components of digital culture were identified. 

Subsequently, Interpretive Structural Modeling (ISM) was used to 

determine the relationships among the components and to establish their 

hierarchical structure, thereby clarifying the structural relationships among 

the factors influencing digital culture in human resource management. 
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Findings 

The findings indicate that digital culture in urban human resource 

management consists of a set of interrelated components that can be 

explained within a hierarchical structure. In the interpretive structural 

model obtained, digital infrastructure forms the foundational level and acts 

as the underlying factor enabling other dimensions of digital culture. At the 

intermediate levels, components such as digital learning, digital values and 

ethics, digital synergy, and digital innovation are positioned, all of which 

play an important role in strengthening organizational interactions and 

developing employees’ digital capabilities. At the higher levels of the 

model, employee digital experience and ultimately digital leadership and 

digital governance are identified as strategic drivers that guide and shape 

the process of digital transformation in human resource management. 

Discussion and Conclusion 

The findings suggest that the development of digital human resource 

management in urban organizations requires simultaneous attention to 

technological infrastructure, the development of employees’ digital skills, 

the strengthening of digital values and norms, and the presence of digital 

leadership and governance at the managerial level. The proposed model can 

assist urban managers in identifying key dimensions of digital culture and 

planning for the implementation of digital human resource management. 

Moreover, this model provides a conceptual framework for assessing the 

maturity level of digital culture in urban organizations and can serve as a 

basis for future research on digital transformation and human resource 

management in the public sector. 
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«مقاله پژوهشی»

 انسانی نابعم مدیریت حوزه در دیجیتال فرهنگ تفسیری ساختار مدل طراحی

سیرجان شهری مدیریت در

 3زادهعلیرضا فتحی  ، *2یوسف احمدی   ،1زاده آشینیسحر اسماعیل

 چکیده
های مدیریت منابع های اخیر موجب دگرگونی اساسی در ساختارها، فرآیندها و شیوهتحول دیجیتال در سال

محور و فناورانه، بیش از پیش هایی دانشنوان سازمانعها بهها شده است. در این میان، شهرداریانسانی سازمان
های نوین هستند. هدف سازی فرهنگ دیجیتال برای انطباق مؤثر با الزامات فناوریدهی و نهادینهنیازمند شکل

( فرهنگ دیجیتال در حوزه مدیریت منابع انسانی در ISMتفسیری )–پژوهش حاضر، طراحی مدل ساختاری
–شناسی ترکیبی )کیفیاست. این پژوهش از نظر هدف اکتشافی و از نظر روش مدیریت شهری سیرجان

ها و ابعاد فرهنگ دیجیتال، از روش تحلیل مضمون منظور شناسایی مؤلفهساختاری( است. در مرحله نخست، به
ت شهری و نفر از خبرگان مدیری 08ساختاریافته با های نیمههای این مرحله از طریق مصاحبهاستفاده شد. داده

منابع انسانی گردآوری شد. این افراد بر اساس معیارهایی نظیر سابقه مدیریتی مرتبط، تحصیلات دانشگاهی 
برفی انتخاب گیری گلولهگیری از روش نمونهمرتبط و تجربه عملی در حوزه فناوری و مدیریت شهری، و با بهره

ن تحلیل و کدگذاری شد که منجر به استخراج یک های حاصل با استفاده از راهبرد تحلیل مضموشدند. داده
منظور تبیین روابط مضمون پایه گردید. در مرحله دوم، به 011یافته و مضمون سازمان 7مضمون فراگیر، 

( استفاده شد و ISMتفسیری )–سازی ساختاریشده، از روش مدلساختاری میان مضامین شناسایی
گردید. نتایج نشان داد که مدل نهایی فرهنگ دیجیتال در مدیریت های خودتعاملی و دسترسی تشکیل ماتریس

های دیجیتال مراتبی تشکیل شده است. در سطح پایه، زیرساختها از پنج سطح سلسلهمنابع انسانی شهرداری
، ها و اخلاق دیجیتالها قرار دارند. در سطوح میانی، یادگیری دیجیتال، ارزشعنوان بنیان اصلی سایر مؤلفهبه
عنوان کنند. تجربه دیجیتال در سطح بالاتر بهافزایی دیجیتال و نوآوری دیجیتال نقش پیونددهنده ایفا میهم

حلقه اتصال میان نوآوری و رهبری مطرح است و در نهایت، رهبری دیجیتال و حاکمیت دیجیتال در بالاترین 
مند برای شده چارچوبی نظامد. مدل ارائهساز شناسایی شدنعنوان متغیرهای راهبردی و تصمیمسطح مدل، به

تواند مبنای آورد و میهای شهری فراهم میهدایت فرایند گذار به مدیریت منابع انسانی دیجیتال در سازمان
محور قرار گیرد.و حکمرانی داده های راهبردی در راستای تحقق شهر هوشمندگیریتصمیم

. دانشجوی دکتری، گروه مدیریت، واحد 0
یرجان، دانشگاه آزاد اسلامی، سیرجان، س

ایران.
. استادیار، گروه مدیریت، واحد سیرجان، 2

 دانشگاه آزاد اسلامی، سیرجان، ایران.
. استادیار، گروه مدیریت، دانشگاه پیام نور، 3

 تهران، ایران.
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 مقدمه 
در  یاتینقش ح یمنابع انسان تیریامروز، مد یایو پو یرقابت طیدر مح
منرابع  تیریها دارد. مردسرازمان تیربه عملکررد و موفق یدهشکل
 یاوهیها بره شرافرراد در سرازمان تیریمرد نردیعنوان فرآبره یانسان

از  یاامرر شرامل مجموعره نیر. اشرودیدر نظر گرفته م افتهیساختار
آمروزش و  ،یابیرکار ،یدهانتخراب، جهرت خدام،مانند اسرت ندهایفرآ

 باشرردیمرر ایررعملکرررد، جبررران خرردمات و مزا یابیررتوسررعه، ارز
.(Ammirato et al., 2023)

ها افرراد در سرازمان تیریمد ندیفرآ ،یسنت یمنابع انسان تیریمد
افرراد واجرد  تیریدمر یاست که برا ییهاکیبوده و شامل تمام تکن

بره کرار  نفعانیمطابق با انتظارات ذآنها  و همسو نگه داشتن طیشرا
 ،یساختار سرازمان میشامل ترس یمنابع انسان تیری. مدشودیگرفته م

 Liboni).است یو اجتماع یبهبود ارتباطات و توسعه اصول اخلاق

et al., 2019)ارتقرا  توسعه مستمر کارکنان را توانندیم هاهیرو نیا
و  ایرپو یکار طیمح کیدر  زیآمتیموفق شیمایپ یرا براآنها  دهند و

 یمنرابع انسران تیریاساس، مد نیآماده کنند. بر ا ینیبشیپ رقابلیغ
کارکنان را در بر دارد، بلکه شامل توسعه و  تیریتنها استخدام و مدنه
خرود و مشرارکت در اهرداف  لیمهرار پتانسر یکارکنان بررا قیتشو
منرابع  تیریمرد نیابنابر (Ho et al., 2014). باشدیم زین نسازما
 توانردیدارد و مر یو نروآور یسازگار یدر ارتقا ینقش اساس یانسان

 یرقرابت یایشده و مزا یمنجر به بهبود قابل توجه در عملکرد سازمان
 (Georgescu et al., 2024). دینما جادیا یزیمتما

و  یدرونر یها با فشرارهاانشدن، سازم یتالیجیدر عصر د راًیاخ
در آنهرا  و ادغرام دیرجد شررفتهیپ یهرایفناور رشیپذ یبرا یرونیب
 ,.Mollah et al).مواجره هسرتند یسرازمان تیریمرد یهاهیررو

نوآورانره  یهرایگسترده فنراور رشیدر دسترس بودن و پذ(2024
مدل  ،ءایاش نترنتیت افزوده و ایواقع ،یمانند هوش مصنوع تال،یجید
طور مختلرف را دگرگرون سراخته و بره یهاها در بخشره سازمانادا

گذاشته  ریتأث یمنابع انسان یهاوهیو ش یکار یهابر روال یریچشمگ
 یبه سمت الگوها یمنابع انسان تیریگذار مد سازنهیامر زم نیاست. ا
شرده اسرت ترالیجید یمنرابع انسران تیریو مد محوریفناور دیجد

.(Jimeno‑Morenilla et al., 2021)شدن در حال  یتالیجید
استخدام و تعامرل  ت،یریمد ،یرهبر ،یریادگیشکل نحوه کار،  رییتغ

شرناخته  فنی –یانقلاب اجتماع کیعنوان است و به گریکدیافراد با 
 یمنرابع انسران تیریمرد (Da Silva et al., 2022). شده اسرت

و  یریپرذرقابت یبررا دیجد کیاهرم استراتژ کیعنوان به تالیجید
 یتوانمندسراز ،یری. تمرکززداکنردیعمل م یورغلبه بر بحران بهره

عنوان بره یمریو کرار ت ی، ارتباطرات افقرتررکم یرسم نیافراد، قوان
 Ammirato).شوندیشدن شناخته م یتالیجیمرتبط با د یهاجنبه

et al., 2023)ها را سررازمان تررال،یجید یمنررابع انسرران تیریمررد

را  یانسران تیو ظرف کندیم نیرفاه کارکنان را تضم کند،یتر مچابک
 (Da Silva et al., 2022)دینمایم تیتقو دیجد فیوظا یبرا

 یرا بررا ییهراانداز چالشچشرم نیرا رودیحال انتظار م نیا با
شررکت  ینظرسرنج نرهیزم نیرکار به همراه داشته باشد. در ا یروین

 یدرصد از کارکنران بررا 33از  ترکمکه  کندیم انی( ب2120) تیدلو
 یمنرابع انسران تیریمرد یچالش بزرگ برا کیفناورانه، که  راتییتغ

کرار، روابرط  تیبر ماه تالیجید یهایفناورزیرا است، آماده هستند. 
طور مثال فررد ممکرن اسرت به گذارند؛یم ریو ساختارها تأث یاجتماع

 یریادگی یممکن است برا ایبه آموزش داشته باشد  یبه دسترس ازین
فقردان  لیرداشرته باشرد. بره دل ازیربه کمک ن دیجد دهیچیمسائل پ

با مشرکل  یشغل دیجد فیدر وظاآنها  ن،یینفس پاآموزش و اعتمادبه
 انیردر م یگرریموضوع د زین یشغل تیامن دیمواجه خواهند شد. تهد

گذار  تیریدر مد یشماریب یهاچالش جه،یاست. در نت یمنابع انسان
 نیردر ا (Dabić et al., 2023). شدن کار وجود دارد یتالیجیبه د
 ترالیجی( اذعان داشتند کره تحرول د2123و همکاران ) راتویام نهیزم
 .هست زین یتحول فرهنگ کیبلکه  ،یتحول فن کیتنها نه

در  یگذارهیبهررره از سرررما نیتررربیشآوردن دسررت به یبرررا
نگ سرازمان را فره دیها باشرکت ،یمنابع انسان تیریمد یهایفناور

 کیرعنوان بسرتر، همسو کنند. فرهنگ سازمان به تالیجیبا تحول د
عمرل  یو سرخت رییرو منبع قردرت در زمران تغ کنندهتیهدا یروین
 یهاهیانیمانند ب حیمظاهر صر ملتنها شانه ی. فرهنگ سازمانکندیم

ماننرد  یضرمن یهااست، بلکره جنبره یسازمان یهانییو آ تیمأمور
در بررر  زیررقرردرت و ادراک کارکنرران را ن ییایررپو ،یتبرراطار یالگوهررا

 دهد،یم وندیاست که افراد را به هم پ ی. فرهنگ، پارچه نامرئردیگیم
 یسازمان جیحال بر نتا نیو در ع کندیم تیحس تعلق و هدف را تقو

بلکره  ست،ین ستایا یفرهنگ سازمان نی. علاوه بر اگذاردیم ریتأث زین
در  یو خرارج یداخلر یاست و در پاسخ به فشارها ریپذو انطباق ایپو

 یهمکرار ،یسالم، نوآور یفرهنگ سازمان کی. باشدیحال تکامل م
ترا در  سازدیها را قادر مو سازمان کندیم قیمداوم را تشو یریادگیو 

اسرت، از  رییرکه به سرعت در حرال تغ یوکار امروزانداز کسبچشم
نرردیهررا اسررتفاده نماعبررور کرررده و از فرصررت هرراتیعرردم قطع

(Georgescu et al., 2024).

 تیریمرد ترال،یجیعصر تحرول د ریو متغ ایپو طیتوجه به مح با
از افرراد  ترالیجیفرهنرگ د جادیبه ا ازیدر حال حاضر ن یمنابع انسان

 یهرابرا مهارت یعنری ترال،یجید یبرا ابزارهرا دهیدآموزش تالیجید
 (Da Silva et al., 2022).دارد یوربهره شیافزا یمناسب برا

 یفناورانه برا یهاطیدر مح یریادگیو  یمیبر کار ت تالیجیفرهنگ د
 ترال،یجید یتمرکز دارد. فرهنگ سازمان تالیجید راتییبا تغ یسازگار
 قیکارکنران تشرو نیدانرش را در بر یگذارو بره اشرتراک یهمکار



001     ...  تیریدر حوزه مد تالیجیفرهنگ د یریمدل ساختار تفس یطراح :و همکاراناحمدی  

 Grover).دارد دیو توسعه مستمر تأک یریادگی تیو بر اهم کندیم

et al., 2022) 

 یریادگیر طیمحر کیرقصرد دارد  ترالیجیفرهنگ د نیهمچن
داده و  شیرا افرزا یرا پرورش دهرد، همکرار یاز نظر فناور شرفتهیپ
دهد که منجر به تحول قابرل توجره  جیرا ترو یفرهنگ یطور جمعبه

هروش  رشیبرر پرذ تالیجیشود. فرهنگ د تالیجیتحول د جهیدر نت
 هاشررفتیترا برا پ کنردیتمرکز م یانسان منابع تیریدر مد یمصنوع

(Mollah et al., 2024). بماند یباق یو در بازار رقابت دهمگام شو

بر موضروع  یاندهیطور فزاها بهشدن، سازمان یتالیجیموج د در
 نیدر ا پژوهشیحال شواهد  نیبا ا کنند؛یتمرکز م تالیجیفرهنگ د

 تیریمرد تیاهم ،طالعاتمکه حالیمحدود و متناقض است. در  نهیزم
 یبررا کیاسرتراتژ کرردیرو کیرعنوان را بره تالیجید یمنابع انسان

 Da Silva et) کننردیبرجسته مر داریپا یرقابت یایبه مزا یابیدست

al., 2022; Ammirato et al., 2023)مطالعات به عامل  نی، ا
اند. مظفرر پرداخته ترکمآن  یریگشکل یو چگونگ تالیجیفرهنگ د

 یمنرابع انسران تیریاشراره کردنرد کره مرد زیر( ن2122مکاران )و ه
 وسرتهیبره هرم پ یمنرابع انسران تیریشدن مد یتالیجیو د تالیجید

نقرش فرهنرگ  یبررسر یبررا یبه مطالعرات مرورد ازیهستند، اما ن
 یوجود دارد. از سو یمنابع انسان تیریشدن مد یتالیجیبر د تالیجید
طور مثرال کاردوسرو و دارد؛ بره وجرود زیمتناقض ن جینتا یبرخ گرید

 ترالیجیو تحرول د تالیجیفرهنگ د نیب یا( رابطه2123همکاران )
 ترالیجیکره فرهنرگ د افتندی( در2122اما مولاه و همکاران ) افتند،ی
دارد.  یبر هوش مصنوع یمبتن یمنابع انسان تیریبر مد یزیناچ ریتأث
در  ترالیجیددر حروزه فرهنرگ  ترربیشبره مطالعرات  ازیرن رونیاز ا
 .وجود دارد یمنابع انسان تیریمد

 ،یشررهرها و توسررعه خرردمات شررهر عیو رشررد سررر ظهررور
داده اسرت.  رییرتغ یریطور چشمگرا به یشهر تیریانداز مدچشم

 ،یشرهر یهراتیشردن فعال یو جهان یدگیچیپ شیدر واقع، افزا
برا  قیرو تطب یطیمح راتییبه تغ هایشهردار عیپاسخ سر ازمندین

عصررر حاضررر اسررت.  یو فنرراور یاجتمرراع ،یت اقتصررادالزامررا
 یانسران یرویجذب و حفظ ن یبرا یاندهیبا فشار فزا هایشهردار

 یمؤثر و رقابت یماهر و آگاه مواجه هستند تا بتوانند خدمات عموم
 هیتوسرعه سررما نیهمچنر (Halid et al., 2024). ارائه دهند

 ایپو یشهر طیمح رقابت در یکارکنان برا یو توانمندساز یانسان
 .است یاتیح ندانشهرو یازهایبه ن ییو پاسخگو
هروش  ژهیوبره ن،ینرو یهرایفنراور یهاتیتوجه به ظرف با
توسرعه فرهنرگ  ترال،یجید یو ابزارهرااشریاء  نترنتیا ،یمصنوع

 نیرضرورت دارد. ا هایشهردار یمنابع انسان تیریدر مد تالیجید
 تیررتقو تررال،یجیدانررش د یمنظور ارتقررابرره تررالیجیفرهنررگ د
 ترال،یجید حرولآنان برا ت ییفناورانه کارکنان و آشنا یهامهارت

دارد.  یو خردمات شرهر نردهایفرآ یسرازنهیدر به ینقش اساسر
کرره  آوردیرا فررراهم مرر یطرریمح نیهمچنرر تررالیجیفرهنررگ د

 قیرا تشرو نینو یهایفناور رشیمستمر و پذ یریادگی ،یهمکار
 یتا در ارائه خدمات شهر دهدیامکان م هایو به شهردار کندیم

 .دمحور عمل کننچابک، شفاف و داده
از  یاریبسر یکنرون یهارسراختیو ز نردهایحرال فرا نیرا با
سرازگار  ترالیجید راتییربرا تغ یهنوز به انردازه کراف هایشهردار

 تررال،یجیتحررول د ریموانررع در مسرر نیتررراز بزرگ یکرری. سررتندین
مقاومت کارکنان است و ترا ها و باورها، ارزش ،یسنت یهاتیذهن
 هرایشرهردار یاندر سراختار سرازم ترالیجیکه فرهنرگ د یزمان
بنابراین نخواهد بود.  ریپذامکان تالیجیبلوغ د جادینشود، ا نهینهاد
 توانردیمر هرایدر شهردار یمنابع انسان تالیجیفرهنگ د یارتقا

 نیها باشد. در همچالش نیرفع ا یبرا یدینوآورانه و کل یراهکار
تحول  یبرا یمفهوم یآن است تا مدل یدر پ مطالعه حاضرراستا، 

 رجانیسر یشرهر تیریدر مرد یمنابع انسان تیریدر مد تالیجید
آن را  یسرازادهیو نحوه پ یمراحل طراح ها،یژگیکند و و یطراح
 موجرود، یمطالعرات ءموضوع و خلا تی. با توجه به اهمدینما نییتب

: اجررا گردیرد ریربه سؤال ز ییپاسخگو یدر راستا پژوهش حاضر
 تیریحوزه مرد رد تالیجیفرهنگ د یریمدل ساختار تفس یطراح

چگونه است؟ رجانیس یشهر تیریدر مد یمنابع انسان

مبانی نظری
اختلال »یا « تحول دیجیتال»، «دیجیتالی شدن»مفاهیمی مانند 

هرا مرورد ترین پژوهشدر حال حاضر در میان برجسته« دیجیتال
دهنده چنرین مفراهیمی نشرانطور کلری برهگیرند. ر میبحث قرا

اسررتفاده روزافررزون از فنرراوری و تغییرررات اساسرری مربوطرره در 
های متعدد تجارت و جامعه است که این تصرور نیرز صرادق حوزه
(. مفهروم تحرول دیجیترال در Martínez et al., 2022است )

عملکررد و  منابع انسانی بیانگر یک تغییر بنیادین و جامع در نحوه
کارگیری و ارائه خدمات واحد منابع انسانی است که از طریرق بره

شود. این مفهوم تنهرا های دیجیتال نوین محقق میادغام فناوری
نیسرت، بلکره شرامل  HRبه معنای اتوماسیون فرآیندهای سنتی 

های عملیاتی، تجربیات کارکنران و بازاندیشی استراتژیک در مدل
است. هدف اصلی ایرن تحرول، افرزایش  گیریهای تصمیمشیوه

وری و اثربخشی منابع انسانی، بهبود مسرتمر تجربره چابکی، بهره
محور، و همچنرین های کاربرپسند و دادهکارکنان از طریق پلتفرم

برای تبدیل شدن به یک شریک استراتژیک و  HRتوانمندسازی 
ا کند ترکمک می HRمحور در سازمان است. این رویکرد به داده

تری از نیرروی کرار های عمیقهای پیشرفته، بینشبا تحلیل داده
تری اتخاذ کند که نه تنها استراتژیک هایآورده و تصمیمدست به
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 انجامرد، بلکره در راسرتایسازی فرآینردهای داخلری میبه بهینه
های آینرده سازی سازمان برای چالشوکار و آمادهاهداف کلی کسب
(.Al-Alawi et al., 2023د )گیربازار کار قرار می

«اخرتلال» ترربیشو حتری « تحول»های مفهومی مانند مؤلفه
دلالت بر تغییرات اساسی در مردیریت منرابع انسرانی دارنرد کره بره 

کنرد. برا ایرن حرال در حرال توجه این مفاهیم اشاره می اهمیت قابل
صرورت ضرمنی، نراهمگن و در حرال حاضر ایرن مفراهیم اغلرب به

مکرر از مفاهیم به طور بهشوند. اولاً، نویسندگان تفاده میگسترش اس
کنند. به این معنا که آنها تعاریف صریح را ای ضمنی استفاده میشیوه

کنند که خوانندگان معنای مورد نظرر را دهند، بلکه تصور میارائه نمی
(. Larkin, 2017؛ Bager, 2017کنند. به عنوان مثال )درک می

کننرد؛ ای نراهمگون اسرتفاده مین از مفاهیم به شیوهدوم، نویسندگا
کننرد، یعنی از مفاهیمی با درک چندگانه و گاه متنراقض اسرتفاده می

 & Platanou( و )Larkin, 2017مانند درک اختلال دیجیترال )
Mäkelä, 2016 .)،از مفراهیم بره  طور مکررربرهنویسندگان  سوم

از مفاهیم جدید بررای نشران کنند؛ یعنی ای فزاینده استفاده میشیوه
کننررد، ماننررد شررده اسررتفاده می های قرردیمی شررناختهدادن پدیررده

(Martini & Cavanagh, 2018 ؛Ditt, 2019 بدیهی است .)
روشرن »که بحث فعلی در مورد مدیریت منابع انسانی دیجیتال فاقد 

(. برا ایرن حرال وضروح Suddaby, 2010اسرت )« بودن مفاهیم
 مختلف مرتبط با یکدیگر مهم است.مفاهیم به دلایل 

اول، وضوح مفهومی برای جلوگیری از تکثیرر صررف مفراهیم  
(. بایرد اطمینران حاصرل شرود کره Suddaby, 2010مهم است )

HRM هرای تعیین»دهنده دیجیتال و مفاهیم مرتبط صررفاً نشران
نیست. در غیر این صرورت، مفراهیم « های قدیمیجدید برای پدیده
ویرژه مفهروم شرده و بره عنوان مترادف مفاهیم تثبیتجدید فقط به 
شرررود. ( اسرررتفاده میE-HRMالکترونیکررری ) HRMبرجسرررته 

(Bondarouk et al., 2016 ؛Strohmeier, 2007 .) 
دوم، وضوح مفهومی برای جلوگیری از سردرگمی و سروءتفاهم 

(. باید اطمینان حاصل شود کره Suddaby, 2010ضروری است )
( درک مشرترکی دارنرد کره ارتباطرات HRنسرانی )محققان منابع ا

کند. سوم، وضوح مفهومی دیجیتال را تسهیل می HRMمتقابل در 
 ,Suddabyاتی ضروری است )مطالعبرای جلوگیری از کمبودهای 

شده باید اجتناب شود، زیرا آنها  (. از استفاده از مفاهیم بدتعریف2010
منجرر بره نترایج متفراوت دهنرد و سازی دقیق را نمیاجازه عملیاتی

 شوند.دیجیتال می HRMدر مورد  مطالعات
مردیریت منرابع انسرانی دیجیترال را  ،(2102باندراک و روئرل )

های ها و شریوهمشریها، خطراهی برای اجرای اسرتراتژی»عنوان هب
شده و آگراه  ها از طریق یک پشتیبان هدایتمنابع انسانی در سازمان
انرد. تعریف کرده« های مبتنی بر فناوری وبنالبا استفاده کامل از کا

بعدی خود این تعریرف را بسرط داده و بعردر ارتباطرات مطالعه  در آنها
منابع انسانی الکترونیک را هم اضرافه کردنرد، جرایی کره کارمنرد و 

توانند درباره کارفرمایان از طریق مدیریت منابع انسانی الکترونیک می
تری با هم ارتباط برقرار نماینرد ر اثربخشطومحتوای منابع انسانی به

(Bondarouk & Ruel, 2014.) 
ای از مجموعره عنوانبه مدیریت منابع انسانی دیجیتال همچنین

شود کره منجرر بره ها در نظر گرفته میدانش، قواعد و بهترین شیوه
(. وائرمنرز Walker, 2001شود )مدیریت منابع انسانی اثربخش می

عنوان پشرتیبانی به»یریت منابع انسانی دیجیتال را ولدهوون مدو ون
اسررتفاده از  وسرریله به هااداری از کررارکرد منررابع انسررانی در سررازمان

کنند. اما همچنین بر اهمیرت درک ایرن تعریف می« فناوری اینترنت
نکته تأکید دارند که معرفی مدیریت منابع انسانی الکترونیک ممکرن 

گیری نقش منابع انسانی شرود. ا و موضعاست منجر به تغییر در محتو
های مبتنی بر وب برای کرارکرد منرابع انسرانی شرامل اتخاذ فناوری

باشد: استفاده از رسانه الکترونیکی و مشارکت فعال ترکیب دو جزء می
 ,Voermans & van Veldhoven) افررراد در ایررن فرآینررد

افراد هستند باشند. این افراد جزء اصلی در پشت فناوری می .(2007
کند تا ها کمک میگیرند که به سازمانکه نوعی فناوری را به کار می

های اداری را کاهش دهند، رضرایت و ارتباطرات کارمنردان را هزینه
موقع به اطلاعات را فراهم سرازند، امکان دسترسی به و بهبود بخشند

. دهدطور همزمان هزینه و زمان پردازش را کاهش میبهکه حالیدر 
برگیرنرده ذینفعران  مدیریت منابع انسرانی الکترونیرک همچنرین در

وکار ی علاوه بر پرسنل موجود در واحد منابع انسانی و کسربتربیش
باشرد. بوده و شامل متقاضریان شرغل و کارمنردان تمرام سرطوح می

های مبتنری برر مدیریت منابع انسانی الکترونیک و استفاده از فناوری
های مردیریت منرابع انسرانی در درون مشیخطها و وب برای شیوه

 ,Bondarouk & Ruel)باشرد زندگی سازمانی در حال رشد می

فصل مشترک برین  عنوانبه مدیریت منابع انسانی دیجیتال (.2004
ایرن  0باشرد. وایراتمدیریت منابع انسرانی و فنراوری اطلاعرات می

رمنردان را در استفاده از هر نوع فناوری کره مردیران و کا»مفاهیم را 
جهت دسترسی مستقیم به منابع انسانی و دیگر خدمات محریط کرار 

دهری، مردیریت تیمری، مردیریت برای ارتباطات، عملکررد و گزارش
کنرد )برزگرر محمردی، تعریرف می« سازددانش و یادگیری توانا می

0210 .) 
هرای تحول دیجیترال مربروط بره تغییراتری اسرت کره فناوری

وکار یک شرکت ایجاد کننرد، کره در مدل کسب تواننددیجیتالی می
منجر به تغییر محصرولات یرا سراختارهای سرازمانی یرا اتوماسریون 

تروان در افرزایش تقاضرا بررای شود. این تغییرات را میفرآیندها می

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Watson Wyatt



002     ...  تیریدر حوزه مد تالیجیفرهنگ د یریمدل ساختار تفس یطراح :و همکاراناحمدی  

های مبتنی بر اینترنت مشاهده کرد کره منجرر بره تغییرر کرل رسانه
تحول دیجیتال از  مفهوم دیگری از»وکار شده است. های کسبمدل

Gartnerهای های دیجیترال بررای تغییرر مردل، استفاده از فناوری
 ,Dai« )باشردتجراری، ایجراد فرصرت، درآمرد و ارزش جدیرد می

2021.) 

پژوهش پیشینه
پژوهشی با هدف ارائه مدل ارتقای  ،(2125عبدالکاظم حلوالرکابی )

ر در عصرر محومدیریت منابع انسانی با تأکید برر آمروزش فنراوری
 08تحول دیجیتال انجام داد. نتایج پژوهش نشران داد کره مردلی 

شاخص برای ارتقای مدیریت منابع انسرانی در عصرر  77عاملی با 
تحول دیجیتال وجود دارد. این مدل شامل هفت عامل علیّ، شش 

ها نشان گر و دو راهبرد است. یافتهساز، دو عامل مداخلهعامل زمینه
امل مدل و دو راهبرد آن روابط معناداری وجود دارد داد بین تمام عو
شده از برازش کلی قوی برخوردار است. این پرژوهش  و مدل ارائه

گذاران در جهت ارتقرای مردیریت تواند برای مدیران و سیاستمی
محور در عصرر ها از طریرق آمروزش فنراوریمنابع انسانی سازمان

تحول دیجیتال مفید باشد.
پژوهشرری بررا عنرروان کارکردهررای  ،(2122علرری و کررالا  )

استخدام منابع انسانی برا هروش مصرنوعی انجرام دادنرد. ایرن 
پژوهش مروری بر مقالات دانشگاهی دربراره ترأثیر پرذیرش و 
استفاده از هوش مصنوعی بر عملکررد مردیریت منرابع انسرانی 

مقالره دانشرگاهی  153در مجموع  کند. در این بررسیارائه می
صرورت عمیرق تحلیرل شرد ترا مقاله به 35هایت بررسی و در ن
شده با سه بعد اصلی شرامل مزایرای منرابع بندیچارچوبی طبقه

هرا و کارکردهرا ارائره انسانی مبتنی بر هوش مصرنوعی، چالش
هرای گیریهای آینده و جهتشود. همچنین پیامدهای پژوهش

آنهررا در حرروزه خرردمات منررابع انسررانی بررا ارزش افررزوده برررای 
هرای مشرتریان و گیری، امنیت و حرریم خصوصری دادهتصمیم

های خلاقانره ارائره هرای نظرارتی و مردلسازمان و نیز ویژگی
 خدمات فناوری اطلاعات شناسایی شدند.

پژوهشری برا هردف  ،(0212زاده رابرری و کمرالی )شعبانی
بررسرری چگررونگی تبرردیل مرردیریت منررابع انسررانی برره شررکل 

یترال انجرام دادنرد. نترایج ایرن دیجیتالی در زمینه اقتصراد دیج
مطالعه نشان داد پنج عامل شامل نیازهرای دیجیترال مشرتری 

هرای رقبرا، حاکمیرت داخلی، نوآوری دیجیترال صرنعت، چالش
نوآوری دیجیترال و نیازهرای عصرر دیجیترال، مردیریت منرابع 

کننرد. ایررن انسرانی را بره سرمت تحرول دیجیترال هردایت می
دیریت منرابع انسرانی را در پژوهش ماهیت تحول دیجیترال مر

قالب محیط کار دیجیتال، فرآیندهای دیجیتال منرابع انسرانی و 

کنرد. همچنرین اشراره خدمات دیجیترالی کارکنران تحلیرل می
کند که فرآیندهای دیجیترال منرابع انسرانی شرامل اجررای می

هایی مانند انتخاب، آموزش و توسعه و ارزیابی عملکرد با فعالیت
های پیشرفته دیجیتال است. با وجود مزایرای اوریاستفاده از فن

وکار، ایرن مطالعره تأکیرد تحول دیجیتال بررای توسرعه کسرب
کنررد کرره پیامرردهای بررالقوه آن از جملرره چگررونگی تبرردیل می

های قدیمی مدیریت منابع انسانی و آثار منفی احتمرالی سیستم
 های جدید نیز باید مورد توجه قرار گیرد.سیستم

پژوهشی با عنوان ارائه مردل  ،(0211همکاران ) بودلایی و
دیجیتال مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی با هردف ایجراد 

های این پژوهش بره تناسب با عصر دیجیتال انجام دادند. یافته
شناسررایی چهررار مضررمون فراگیررر شررامل معمرراری دیجیتررال، 

های مرردیریت دیجیتررال منررابع اکوسیسررتم دیجیتررال، پیشرررانه
نی و پیامدهای مدیریت دیجیتال منابع انسانی منجرر شرد. انسا

نتایج نشان داد مدیریت دیجیتال منابع انسانی در بخش دولتری 
سرازی در اقتصراد گیرگ ضرروری برای حرکت به سوی چابک

ناپرذیر بایرد در عنوان یرک راهبررد نوآورانره و اجتناباست و به
تواند چرابکی میهای دولتی قرار گیرد؛ زیرا کانون توجه سازمان

شبکه بانکرداری در بخرش دولتری را افرزایش داده و گرذار بره 
 اقتصاد دیجیتال را تسهیل کند.

پژوهشرری بررا عنرروان  ،(0211پررور )نوریپور و حمزهحسررین
مرردیریت منررابع انسررانی برردون انسرران: کارکردهررای تحررول »

ها و راهکارها )نگرشی تحولی بر مدیریت منابع دیجیتال، چالش
انجرام دادنرد. « در عصر فناوری اطلاعرات و ارتباطرات( انسانی

ها دادهنتایج نشان داد هرچند ابزارهای مدرن مانند تحلیل کلان
طور قابرل تروجهی توانند نحوه مدیریت منابع انسرانی را برهمی

تحت تأثیر قرار دهند، اما جرایگزین بیرنش و قضراوت مردیران 
د برره کرراهش توانررنخواهنررد شررد. در عررین حررال، فنرراوری می

گیررری صررحیح از نیررروی انسررانی های موجررود در بهرهشررکاف
 وکار کمک کند.عنوان یک مزیت رقابتی در کسببه

ای بررا عنرروان هطالعرردر م ،(0300قیرردر و شررامی زنجررانی )
« گیری تجربه دیجیترال کارکنرانالگوی عوامل مؤثر بر شکل»

گذار بر به این نتیجه رسیدند که بهبود وضعیت موجود عوامل اثر
ها گیری تجربه دیجیتال مطلوب برای کارکنان در سازمانشکل

ها بایررد برررای ایجرراد تجربرره امررری ضررروری اسررت و سررازمان
 ریزی کنند.دیجیتال مثبت برای کارکنان خود برنامه

پژوهشی با هردف شناسرایی و  ،(2100العلوی و همکاران )
انسرانی بررسی عوامل مرتبط با تحول دیجیتال مدیریت منرابع 

انجرام دادنرد. ایرن  00-گیری کوویرددر بحرین در دوران همره
پژوهش به تحلیرل ترأثیر مردیریت منرابع انسرانی الکترونیرک 
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(E-HRM بر عملکرد سازمانی پرداخرت. عوامرل مرورد بررسری )
ها و شامل بودجه، زیرساخت فناوری اطلاعات، پشتیبانی فنی، مهارت

، مقاومت کارکنان و حمایرت استعدادهای دیجیتال، فرهنگ سازمانی
مدیریت ارشد بود. نتایج نشان داد تمامی این متغیرها تأثیر مثبتری برر 
پذیرش تحول دیجیتال دارند. در نهایرت، پژوهشرگران مردلی بررای 

شده از ادبیات پذیرش تحول دیجیتال بر اساس هفت عامل استخراج
 پژوهش ارائه کردند.

مردیریت منرابع »با عنوان پژوهشی  ،(2122مارتینز و همکاران )
انجام دادند. هدف اصلی این تحقیق بررسی نقرش « انسانی دیجیتال

کنندگان و عنوان ایجادکننردگان، کسربفعالان حوزه منابع انسانی به
منتشرکنندگان دانش در زمینه مسائل دیجیتال مدیریت منابع انسانی 

مصراحبه بود. این مطالعه برا اسرتفاده از رویکررد کیفری و از طریرق 
نفعان مختلف شامل استادان مردیریت ساختاریافته گروهی با ذینیمه

منابع انسانی، دانشجویان و متخصصان این حوزه انجرام شرد. نترایج 
نشان داد ایجاد یک مرکز یا پلتفرم دیجیتال بررای توسرعه مردیریت 

نفعان بسریار مهرم اسرت. منابع انسانی و تسهیل تحول دیجیتال ذی
اتی مانند ایجاد اتاق دیجیتال برای یادگیری ابزارهرایی همچنین اقدام
های تخصصری منرابع ها و آواتارها، برگرزاری نشسرتباتمانند چت

هررای هررای کرراری دیجیتررال، توسررعه پرو هانسررانی، تشررکیل گروه
عنوان کارآفرینی و پژوهشی و ایجاد کتابخانه دیجیتال منابع انسانی به

 های کلیدی پیشنهاد شد.فعالیت
نقرش »در پژوهشری برا عنروان  ،(2120بنت و همکراران )

: تسرریع 00-توسعه منرابع انسرانی مجرازی در بحرران کوویرد
به این نتیجه رسیدند کره توسرعه « های تحول دیجیتالمهارت

تنها از ها کمرک کنرد ترا نرهتواند بره سرازمانمنابع انسانی می
تحت تأثیر ها عبور کنند، بلکه در دوره جدیدی از کار که بحران

 فناوری دگرگون شده است نیز پیشرفت کنند.
مردل »پژوهشری برا عنروان  ،(2121کلچوسکایا و شریرینکینا )

هررای توسررعه دیجیتررالی سرررمایه انسررانی از دیرردگاه نهررادی محرک
انجام دادند. نتایج ایرن پرژوهش کره برا هردف تبیرین « استراتژیک

تغییررات  ضرورت ایجاد فعالانه یک محریط دیجیترال در پاسرخ بره
عمیق اقتصادی و اجتماعی انجام شد، روندهای دیجیترالی شردن در 

وکار و آمرروزش را تحلیررل کرررد و برره بررسرری فرآینرردهای کسررب
سرازی صرنایع و آمروزش در های جهانی در پارادایم دیجیتالیچالش

 شرایط توسعه سریع دنیای دیجیتال پرداخت.
منرابع انسرانی مدیریت »پژوهشی با عنوان  ،(2121استروهمیر )

انجررام داد. هرردف ایررن تحقیررق « دیجیتررال: یررک تبیررین مفهررومی
سازی مدیریت دیجیتال منابع انسانی بود. نتایج نشران داد کره مفهوم

گیری همگرایی مدیریت منابع انسانی و تحرول دیجیترال بره شرکل
مفهوم جدیدی با عنوان مدیریت منابع انسانی دیجیترال منجرر شرده 

های دیجیتال با فرآیندها و کارکردهرای ام فناوریاست که بیانگر ادغ
 مدیریت منابع انسانی است.
های موجررود و بررسرری پیشررینه ها و مرردلبررا مرررور نظریرره

های داخلی و خارجی مشخص شرد کره در زمینره فرهنرگ پژوهش
ها، با وجود انجرام برخری دیجیتال در مدیریت منابع انسانی شهرداری

منرد و یترال، مطالعرات جرامع، نظامها در حروزه تحرول دیجپژوهش
های اصرلی ایرن فرهنرگ بسریار محور برای تبیین ابعاد و مؤلفهمدل

تحقیقررات پیشررین برره بررسرری تررأثیر کلرری  تررربیشمحرردود اسررت. 
مردلی  تررکماند و های نوین بر عملکرد منابع انسانی پرداختهفناوری

یریت منسجم ارائه شده است که نشان دهد فرهنگ دیجیتال در مرد
گیررد و هایی شرکل میمنابع انسانی چگونه و بر اسراس چره مؤلفره

های نظرری و تررین شرکافیابد. این موضوع یکی از مهمتوسعه می
آید. افرزون برر ایرن، اغلرب کاربردی در ادبیات پژوهش به شمار می

صورت جداگانره اسرتفاده  ها از رویکردهای کمی یا کیفی بهپژوهش
سررازی سرراختاری تفسرریری ه از روش مدلانررد و پژوهشرری کررکرده
(ISMبرای تحلیل و تبیین روابط میان مؤلفه ) های فرهنگ دیجیتال

مشراهده  تررکمها بهرره گیررد در مدیریت منابع انسرانی شرهرداری
رو، پرژوهش حاضرر درصردد اسرت برا طراحری مردل شود. ازاینمی

نی، ساختاری تفسیری فرهنگ دیجیتال در حوزه مدیریت منابع انسرا
مند برای ضمن پر کردن خلأ موجود در ادبیات علمی، چارچوبی نظام

سازی فرهنگ دیجیتال در شهرداری سیرجان توسعه، ترویج و نهادینه
 ارائه دهد.

   پژوهش انجام روش
پژوهش حاضر آمیخته اکتشافی است و مبتنری برر رویکررد کیفری و 

ختاری ر سازی سراکمی و با تلفیق دو روش تحلیل مضمون و مدل
گیری از روش تفسیری صورت گرفته است. در بخش نخست با بهره

شروند. تحلیل مضمون، مضامین اصلی مرتبط با مفهوم اسرتخراج می
شرده در شده طبق فرایند توصیه سپس در گام بعد، مضامین استخراج

بندی شده و مدل روابرط سازی ساختاری ر تفسیری سطحروش مدل
اج شده است.بین مضامین اصلی استخر

تروان هرم از نیاز برای یک طرح پژوهشری را میهای موردداده
ای و بررسرری متررون و هررم از طریررق هررای کتابخانررهطریررق روش

های میدانی و مصاحبه گردآوری کرد. برای گردآوری اطلاعات روش
ساختاریافته در بخش تحلیل مضمون پژوهش حاضر، از مصاحبه نیمه

سررازی سرراختاری ر تفسرریری از دلتوسررط خبرگرران و در بخررش م
دهنده استفاده شده است. ساخته از مضامین سازمانپرسشنامه محقق

با توجه به هدف تحقیق، پرسشنامه متناسب با موضروع پرژوهش در 
نظران قرار گرفته است. بنابراین جامعه آماری اختیار خبرگان و صاحب

ته باشرند: پژوهش حاضر شامل افرادی است که این معیارهرا را داشر
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نظران حروزه مردیریت دولتری، مردیران شرهری و خبرگان و صاحب
 افرادی با سابقه پژوهش در این حوزه.

در پژوهش حاضر، در بخش تحلیل مضمون پژوهش از مصاحبه 
با خبرگان استفاده شد که براسراس روش اشرباع نظرری و بره روش 

اشرباع  نفر بروده اسرت. حرد 08برفی انجام گرفت و تعداد آن  گلوله
شروندگان ارائره نظری یعنی جایی که مطالب جدید از سوی مصاحبه

ها تکراری خواهند برود. شود و در واقع بعد از آن اطلاعات و دادهنمی
سازی ساختاری ر تفسریری، شناسی مدلهمچنین برای اجرای روش

پرسشرنامه  08پرسشنامه میان خبرگران توزیرع شرد کره در نهایرت 
 این پژوهش قرار گرفت. دریافت شده و مبنای

پژوهشگران کیفی به دلیل افرزایش اعتبرار پرژوهش، خرود 
بایررد حررداقل از دو راهبرررد بهررره بگیرنررد )عرراقلی و همکرراران، 

 زیرر(. در پژوهش حاضر برای نیل به این هدف اقردامات 2123
 صورت گرفته است:

تطبیق اعضا: نظرهای دو نفر از استادان و دو نفر از دانشرجویان 
هرای ی رشرته مردیریت دولتری دربراره گرزارش فراینرد و دادهدکتر

پژوهش دریافت شد و عناوین تعردادی از مفراهیم مطرابق نظرهرای 
 اصلاحی ایشان بازبینی شد.

مدت با موضروع پرژوهش: بره دلیرل جرذابیت درگیری طولانی
موضوع و همچنین کنکاش دقیق پژوهشگر در مفاهیم مورد بحرث، 

 نسبتاً زیادی به طول انجامید. فرایند بررسی متون زمان
گرایی: به منظور ایجاد تنوع در متون مورد بررسی ترلاش کثرت

، هاه، مقالرهراباهرای متنری از جملره کتشده است تا همه انواع داده
های اطلاعراتی گونراگون های منتشر شده در پایگاهها و تحلیلطرح

 مورد تحلیل قرار شوند.
(، چهرار رویره بررای ارزیرابی 2101برای روایی، از نظر کینگ )

اعتبار تحلیل مضمون پیشنهاد شرده اسرت کره مرورد اسرتفاده قررار 
. دریافرت 2. استفاده از کدگذاری مستقل و گرروه خبرگران، 0گرفت: 

. ارائره 2کارگیری تطرابق همگرونی، . بره3دهندگان، بازخورد از پاسخ
ی توصیفی غنی و ثبت سوابق ممیرزی. طبرق نظرر خبرگران، تمرام

شرده مررتبط هسرتند. ایرن امرر  شده با مدل ارائه مضامین شناسایی
 بیانگر آن است که پژوهش حاضر از روایی برخوردار است.

برای پایایی نیرز از روش دو کدگرذار و برازآزمون اسرتفاده شرده 
است. تجزیه و تحلیل اطلاعات در روش تحلیل مضمون برر فراینرد 

بیانگر مفهوم الگوی موجود در کدگذاری مبتنی است. مضمون یا تم، 
های پرژوهش اسرت. ایرن روش فراینردی ها و مرتبط با پرسشداده

هرای های متنی )حاصل از مصاحبه( است کره دادهبرای تحلیل داده
کند )عراقلی های غنی و تفصیلی تبدیل میپراکنده و متنوع را به داده

 (.2123و همکاران، 

طری چهرار مرحلره ای مشرخص، شبکه مضامین براساس رویه
دیدن متن، برداشرت و درک مناسرب از اطلاعرات ظراهراً نرامرتبط، 

مند شخص، تعامرل، تحلیل اطلاعات کیفی و در نهایت مشاهده نظام
کنرد: منرد میگروه، موقعیت سازمان یا فرهنگ، مضامین زیر را نظام

مضامین پایه )کدها و نکات کلیدی موجرود در مصراحبه(، مضرامین 
آمده از ترکیب و تلخیص مضامین دست  به هایهه )مقولدهندسازمان

برگیرنده اصول حراکم برر  عالی در  پایه( و مضامین فراگیر )مضامین
های عنوان یک کل(. سپس این مضامین بره صرورت نقشرهمتن به

شوند که در آن مضامین برجسته هر یرک از سره شبکه وب رسم می
 شود.ا نشان داده میبرده، همراه با روابط میان آنه سطح نام

ای برای تهیه مقدمات یا ارائه نترایج پایرانی شبکه مضامین رویه
تحلیل نیست، بلکه راهکاری بررای شکسرتن مرتن و یرافتن نکرات 

 معقول و برجسته درون آن است.
سازی ساختاری ر تفسیری یرک فراینرد یرادگیری تعراملی مدل

با هم در یرک  ای از عناصر مختلف و مرتبطاست که در آن مجموعه
شروند. ایرن روش ذیرل علروم مند و جامع ساختاربندی میمدل نظام

گیری گروهری و ریاضی، تئروری گرراف، علروم اجتمراعی، تصرمیم
سازی ساختاری ر تفسریری بره برقرراری گیرد. مدلکامپیوتر قرار می

نظم در روابط پیچیده میان عناصر یک سیسرتم و تشرخیص روابرط 
ده و تکنیکی مناسب برای تجزیه و تحلیرل درونی متغیرها کمک کر

 تأثیر یک متغیر بر متغیرهای دیگر است.
این روش به عنوان روشری تفسریری بره دنبرال آن اسرت کره 
قضاوتی از تصرمیم گروهری دربراره ارتباطرات متغیرهرا ارائره کنرد. 

سازی ساختاری ر تفسیری یک مدل تفسیری اسرت، زیررا ایرن مدل
کند کدام یک از عناصر با هم رابطه می قضاوت گروه است که تعیین

دارند و این رابطه چگونه است. از سوی دیگر مدلی ساختاری اسرت، 
به این معنا که در آن برر مبنرای روابرط موجرود، سراختاری کلری از 

شود. در انتها نیز روابط عناصر و مجموعه پیچیده عناصر استخراج می
 شود.مجسم و ارائه میشده در یک مدل گرافیکی  ساختار کلی یافت

 محدوده مورد مطالعه
های استان کرمان است کره در شهرستان سیرجان یکی از شهرستان

 085یرن شهرسرتان در فاصرله ا. اسرت غرب این استان قرار گرفتره
کیلومتری جنوب غربی کرمان واقع شده و از شرمال بره شهرسرتان 
تان شهرستان رفسنجان و شهرستان شرهر بابرک، از جنروب بره اسر

های بافت و بردسیر و از غررب بره هرمزگان، از مشرق به شهرستان
 .(0)شکل  استان فارس محدود است

بروده و شرش شرهر  شهر سیرجان مرکز شهرسرتان سریرجان 
از جملره « ، بلورد، خواجو شهر و نجف شرهر، هماشهرپاریز، زید آباد»

شرروند. جمعیررت می های اقمرراری ایررن شهرسررتان محسرروبشررهر
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نفرر اسرت کره  322013برابر  05تان بر پایه سرشماری سال شهرس

نفر در منراطق روسرتایی و  875/88نفر در نقاط شهری و  317/221
کننرد. سریرجان بره لحرا  می نفر بصورت غیر ساکن زنردگی 010

جمعیت شهری پس از مرکز استان دومین شهر پرر جمعیرت اسرتان 
 .کرمان است

 موقعیت جغرافیایی شهر سیرجان در استان و کشور. 1کل ش

 پژوهش هاییافته
 ت.اس آورده شده 0خبرگان در جدول شماره  یشناختتیجمع یهایژگیو

شوندگان )در روش کیفی(مصاحبهآمار توصیفی  .1 جدول
میزان سابقه کار مدت زمان مصاحبه تحصیلات سمت سازمانی جنسیت سن شوندهکد مصاحبه

23 سال 01تر از بیش علمیهیئت دکتری 23 زن P1

31 سال 01بیشتر از  علمیهیئت دکتری زن 30 P2

21 سال 01 -5 علمیهیئت دکتری زن 21 P3

52 سال 01بیشتر از  علمیهیئت دکتری زن 22 P4

35 سال 01 -5 علمیهیئت دکتری 31 مرد P5

23 سال 01بیشتر از  علمیهیئت دکتری مرد 52 P6

21 سال 01بیشتر از  علمیهیئت دکتری مرد 25 P7

35 سال 01بیشتر از  علمیهیئت دکتری 21 مرد P8

20 سال 5-01 علمیهیئت دکتری مرد 58 P9

33 سال 01بیشتر از  علمیهیئت دکتری مرد 28 P10

28 سال 01 -5 شهری مدیران ارشد مرد 38 P11

سال 01بیشتر از  20 شهری مدیران ناسیکارش مرد 51 P12

32 سال 01بیشتر از  شهری مدیران ارشد زن 38 P13

31 سال 01بیشتر از  شهری مدیران کارشناسی مرد 28 P14

21 سال 01بیشتر از  شهری مدیران کارشناسی زن 50 P15

52 سال 01بیشتر از  علمیهیئت دکتری زن 22 P16

35 سال 01 -5 علمیهیئت دکتری 31 مرد P17



حاصل از  یهاداده هیها، کلبا داده ییآشنا یدر گام نخست، برا
مکرر،  یهایشد. پس از بازخوان یمصاحبه در موضوع بازخوان

 نیمضام یاستخراج شد و در گام بعد هیاول یدر گام دوم کدها
بروز و  شده یگذارادداشتیجملات  بیو ترک لیاز تحل هیپا

 0 یریگتوجه به شکلدر گام چهارم با  سپس. افتندیظهور 
و  هیمضمون پا 01 افته،یمضمون سازمان 7 ر،یمضمون فراگ

 نیبا توجه به مضام زیشد. در گام پنجم ن نییتع هیکد اول 011
 یگرفته پژوهشگر ط شکل تیذهن نیدهنده و همچنسازمان

 مشخص شد. ریمضمون فراگ کیپژوهش، تعداد 
دو روش، روش از  یکیها به درون داده یو الگوها هاتم
( نیی)بالا به پا یاسقی–یروش نظر ایبه بالا(  نیی)پا ییاستقرا

 شده ییشناسا یهاتم ،ییاستقرا کردی. در روشوندیم ییشناسا
 شده یگردآور یهاو از داده شوندیها مرتبط مبه خود داده تربیش
ها از داده یاسقی–ینظر کردیدر روکه  حالیدر  ند،یآیمدست به

 نهیشیپ قیو از طر شوندیم یپژوهشگر به موضوع ناش ینظر علاقه
در رابطه  ی. معمولاً هنگامندیآیم رونیب یو یکار نهیپژوهش و زم
که در باب موضوع مدنظر،  شودیبه پژوهش پرداخته م یبا موضوع

 کردیاست رو رموارد بهت گونهنیظاهر شده باشد. در ا یاهینظر ترکم
استخراج  یپژوهش برا نیدر ا نیشود. بنابرا گرفته شیدر پ ییاستقرا
استفاده شده  ییاز روش استقرا ریدهنده و فراگسازمان ه،یپا نیمضام

اند.ارائه شده ،2در جدول  نیاست. مضام

 مضامین تحلیل نتایج .2 جدول
 اولیه مضامین پایه مضامین سازماندهنده مضامین فراگیر مضمون

در حوزه  لدیجیتافرهنگ 
 مدیریت منابع انسانی

 دیجیتال هبریر
 ترهبری و هدای

 /فناوری با مأموریت همسویی /کلان اهداف تعیین / فناورانه نگری آینده/راه  نقشه تدوین
 فناورانه موانع رفع /مالی پشتیبانی/کارکنان هدایت /استراتژیک مسیر ترسیم

 مهارت دیجیتال
 با کار /ابری هایفایل با کار/ عبور رمز امنیت /ایمیل مدیریت /هااپلیکیشن با کار توانایی

 آنلاین جلسات در حضور /انسانی منابع سامانه

 دیجیتال یادگیری
 آموزش و یادگیری مستمر

 /العمرمادام یادگیری /آموزشی وبینار /آنلاین آزمون /کنفرانس ویدئو/ ترکیبی هایکلاس
 خودراهبر یادگیری /هاتجربه مرور

 اشتراک دانش
 دانش انتقال /داخلی شبکه /هاتجربه مستندسازی /دیجیتال دانش بانک /گفتگو تالار

 آنلاین تخصصی هایگروه /ضمنی

 اخلاق و ها ارزش
 دیجیتال

 شفافیت و عدالت
 /آموزشی برابر فرصت /آنلاین دهیگزارش /باز هایداده /اطلاعات به آزاد دسترسی

 آموزش و پاداش در عدالت /فرآیندها استانداردسازی

 اخلاق دیجیتال
 خطرات از آگاهی/  اطلاعات سرقت از اجتناب /نشر حقوق رعایت /خصوصی حریم حفظ

/ خصوصی حریم حفظ/ داده پذیریمسئولیت/مصنوعی هوش از اخلاقی استفاده /سایبری
 اطلاعات سرقت از اجتناب/نشر حقوق رعایت

در حوزه  لدیجیتافرهنگ 
 مدیریت منابع انسانی

 دیجیتال افزایی هم
 سازیکار گروهی و شبکه

افزایی هم /شتراک فایلا /همکاری روی اسناد /تقسیم وظایف/جلسات آنلاین
 دانشگاهیارتباط بین /های مجازیگروه /غیرحضوری

 ابزارهای ارتباطی
 نظرسنجی آنلاین /فرم رضایت  /های تخصصیگروه /رسان داخلیپیام

 رد مدیریتی اشبود / 

 دیجیتال پویای نواوری
 آزمایش فناوری جدی /نوآوری باز /طراحی اپلیکیشن داخلی /پردازی دیجیتالایده دیجیتال نوآوری و خلاقیت

 پذیری و پاسخ سریعانعطاف
پاسخ  /مدیریت بحران دیجیتال /سازگاری با فناوری جدید /هاتغییر سریع نقش

 حل مشکل سریع /آنلاین فوری

 دیجیتال زیرساخت
 ها و اتوماسیونسامانه

  /سیستم حضور و غیاب /ثبت کارکرد آنلاین /پرونده الکترونیک پرسنلی
 /فرم هوشمند /گردش کار الکترونیک/ارزیابی عملکرد /حقوق و دستمزد دیجیتال

 امضای دیجیتال

 رایانش ابری
 /اشتراک فایل امن /بکاپ خودکار /دسترسی از راه دور /سازی ابریذخیره

 هایکپارچگی داده

 دیجیتال تجربه
 رفاه و مشارکت دیجیتال

  /سلامت دیجیتال /ه ورزشی آنلاینبرنام /خدمات رفاهی /اپلیکیشن سلامت
 /پویش سازمانی /پیشنهاددهی دیجیتال /مشاوره آنلاین /پلتفرم رفاه کارکنان

 گیری آنلاینرأی
منابع انسانی رضایت خدمات

 دیجیتال
خدمات  /سرعت پاسخگویی /دسترسی آسان /کیفیت خدمات /تجربه کاربری مثبت

 پشتیبانی دیجیتال /پرسنلی آنلاین

 دیجیتال میتحاک
 گذاری و مقرراتسیاست

 /هابندی پرو هاولویت /ستراتژیکاسند  /بندی فناوریبودجه /مشی دیجیتالخط
  /نامه دیجیتالآیین /سیاست داده باز /برنامه تحول دیجیتال

 قوانین حقوقی /چارچوب اخلاقی

 امنیت داده
 /پیشگیری از نفوذ /مانیتورینگ امنیت /کنترل دسترسی /احراز هویت /رمزنگاری

 محرمانگی سیاست

196    ...  احمدی و همکاران: طراحی مدل ساختار تفسیری فرهنگ دیجیتال در حوزه مدیریت 



 ((ISM تفسیری ساختار روش

 ساختاری خودتعاملی ماتریس تشکیل
در  سیماتر نی( نخستSSIM) یساختار یخودتعامل سیماتر
 ییشناسا یبرا سیماتر نیاست. از ا یریتفس-یساختار یسازمدل

. شودیخبرگان استفاده م دگاهیبر د یها مبتنشاخص یروابط درون
بر کدام  ریمتغ کی دهدیگام نشان م نیآمده در ا دستبه سیماتر
طور مرسوم . بهردیپذیم ریرها تأثیدارد و از کدام متغ ریتأث رهایمتغ

 3مانند جدول  ییروابط عناصر از نمادها یالگو ییشناسا یبرا
 یهااز ابعاد و شاخص یساختار یخودتعامل سی. ماترشودیاستفاده م

 لیتشک یبا استفاده از چهار حالت روابط مفهومآنها  سهیمطالعه و مقا
 یساختار یساز. اطلاعات حاصله بر اساس متد مدلشودیم

 یینها یساختار یخودتعامل سیشده و ماتر یبندجمع یریتفس
 (.2123و همکاران،  ی)عاقل گرددیم لیتشک

 متغیرها رابطه بیان در استفاده مورد علائم و هاحالت .3جدول
 V A X Oادنم

 عدم وجود رابطه رابطه دو سویه ثیر داردأت iبر  jمتغیر  ثیر داردأت jبر  iمتغیر  رابطه

 .بود خواهد 2 جدول به صورت ساختاری خودتعاملی ماتریس 2 جدول در مندرج علائم به توجه با

 ساختاری خودتعاملی ماتریس .4جدول

SSIMC01C02C03C04C05C06C07C08

C01VVVVVVV

C02XVVVVV

C03VVVVV

C04XVVV

C05VVV

C06VV

C07X

C08

دریافتی ماتریس تشکیل
 کیبه  یساختار یخودتعامل سیماتر لیاز تبد یافتیدر سیماتر

 ،یافتیدر سی. در ماتردیآیدست مبه کیصفر و  یدوارزش سیماتر

 نانیاطم یبرا نی. همچنردیگیقرار م کیبرابر  یقطر اصل یهاهیدرا

شود  Bمنجر به  Aمعنا که اگر  نیکنترل شود. به ا هیروابط ثانو دیبا

 یعنیشود.  Cمنجر به  A دیصورت با نیدر ا ،شود Cمنجر به  Bو 

در  لحا  شده باشد. اما اگر میاثرات مستق دیبا هیبراساس روابط ثانو

 هیشود و رابطه ثانو حیجدول تصح دیباشد، با فتادهیاتفاق ن نیعمل ا

ارائه الگو در  یرهایمتغ یافتیدر سیماتر نینشان داده شود. بنابرا زین

 ارائه شده است. 2جدول 

 دریافتی متغیرها ماتریس .4جدول

RMC01C02C03C04C05C06C07C08

C01 1 1 1 1 1 1 1 1 

C02 0 1 1 1 1 1 1 1 

C03 0 1 1 1 1 1 1 1 

C04 0 0 0 1 1 1 1 1 

C05 0 0 0 1 1 1 1 1 

C06 0 0 0 0 0 1 1 1 

C07 0 0 0 0 0 0 1 1 

C08 0 0 0 0 0 0 1 1 

نهایی دسترسی ماتریس ایجاد
دست آمد، با وارد نمودن به هیاول یدسترس سیس از آنکه ماترپ

 یینها یدسترس سیماتر رها،یدر روابط متغ یریپذانتقال
از  کیاست که هر  یمربع سیماتر کی نی. ادیآیدست مبه

 یدسترس یکه عنصر به عنصر با هر طول یآن هنگام یهاهیدرا
. روش ستصورت برابر صفر ا نیا ریو در غ ک،یداشته باشد 

است  لریاو هیبا استفاده از نظر یدسترس سیدست آوردن ماتربه
. میکنیواحد اضافه م سیه ماترمجاورت را ب سیکه در آن ماتر

197)212-078( فصلنامه علمی پژوهشهای بومشناسیشهری، سال هفدهم، شماره یکم، پیاپی 22،  بهار 0215 



198     ...  تیریدر حوزه مد تالیجیفرهنگ د یریمدل ساختار تفس یطراح :و همکاراناحمدی  

 یهاهینکردن درا رییرا در صورت تغ سیماتر نیسپس ا
 یدسترس نییروش تع ری. فرمول زمیرسانیم nبه توان  سیماتر

 :دهدیم شانمجاورت ن سیرا با استفاده از ماتر
 نهایی دسترسی ماتریس تعیین: 0 رابطه

 سیو ماتر یهمان سیماتر ه،یاول یدسترس سیماتر A ماتریس
 نیطبق قوان سیبه توان رساندن ماتر اتیاست. عمل یینها یدسترس
 .ردیگیصورت م نیبول

 بولینی قوانین: 2 رابطه
1×1=1; 1+1=1

معنا  نیکنترل شود. به ا هیروابط ثانو دیبا نانیاطم یبرا نیبنابرا
صورت  نیشود، در ا Cمنجر به  Bشود و  Bمنجر به  Aکه اگر 

اثرات  دیبا هیاگر براساس روابط ثانو یعنیشود.  Cمنجر به  A دیبا
جدول  دیلحا  شده باشد اما در عمل رخ نداده باشد، با میمستق
 یدسترس سینشان داده شود. ماتر زین هینوشود و رابطه ثا حیتصح
 ارائه شده است. 5مدل در جدول  یرهایمتغ یینها

 متغیرها نهایی دسترسی ماتریس .5جدول

RMC01C02C03C04C05C06C07C08

C01111 11111

C0201111111

C0301111111

C0400011111

C0500011111

C0600000111

C0700000011

C0800000011

 هاابعاد و شاخص یبندروابط و سطح نییتع
ها و ندی معیارها باید مجموعه خروجیببرای تعیین روابط و سطح

ها برای هر معیار از ماتریس دریافتی استخراج شود.مجموعه ورودی
ها(: متغیرهایی مجموعه دستیابی )عناصر سطر، خروجی یا اثرگذاری -

 رسید.آنها  توان بهکه از طریق این متغیر می

هایی ها(: متغیرنیاز )عناصر ستون، ورودی یا اثرپذیریمجموعه پیش -
توان به این متغیر رسید.میآنها  که از طریق

 اول سطح تعیین برای هاخروجی و هاورودی مجموعه .6جدول

سطح اشتراکخروجی:اثرگذاری )سطرها(ها(ورودی: اثرپذیری ) ستوننمادمتغیرها

C01C01دیجیتال زیرساخت
C01,C02,C03,C04,C05,C06,C07,C0

8 
C01

C02C01,C02,C03C02,C03,C04,C05,C06,C07,C08C02,C03دیجیتال یادگیری

 ها و اخلاقارزش
دیجیتال

C03C01,C02,C03 C02,C03,C04,C05,C06,C07,C08C02,C03

C04C01,C02,C03,C04,C05C04,C05,C06,C07,C08C04,C05دیجیتال افزاییهم

C05C01,C02,C03,C04,C05C04,C05,C06,C07,C08C04,C05دیجیتال نوآوری

C06C01,C02,C03,C04,C05,C06C06,C07,C08C06دیجیتال تجربه

C07دیجیتال رهبری
C01,C02,C03,C04,C05,C06,C

07,C08
C07,C08C07,C081 

C08دیجیتال حاکمیت
C01,C02,C03,C04,C05,C06,C

07,C08
C07,C08C07,C081 

 دوم ی تعیین سطحها براها و خروجیمجموعه ورودی .7جدول 

سطح اشتراکخروجی:اثرگذاری )سطرها(ها(ورودی: اثرپذیری ) ستوننمادمتغیرها

C01C01C01,C02,C03,C04,C05,C06 C01دیجیتال زیرساخت

C02C01,C02,C03C02,C03,C04,C05,C06C02,C03دیجیتال یادگیری

C03C01,C02,C03 C02,C03,C04,C05,C06C02,C03دیجیتال ها و اخلاقارزش

C04C01,C02,C03,C04,C05C04,C05,C06,C04,C05دیجیتال افزاییهم

C05C01,C02,C03,C04,C05C04,C05,C06C04,C05دیجیتال نوآوری

 C06C01,C02,C03,C04,C05,C06C06C062دیجیتال تجربه
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  جدول8. مجموعه وروديها و خروجیها براي تعیین سطح سوم
سطح اشتراکخروجی:اثرگذاری )سطرها(ها(ورودی: اثرپذیری ) ستوننمادغیرهامت

C01C01C01,C02,C03,C04,C05C01دیجیتال زیرساخت

C02C01,C02,C03C02,C03,C04,C05C02,C03دیجیتال یادگیری

C03C01,C02,C03C02,C03,C04,C05C02,C03دیجیتال ها و اخلاقارزش

C04C01,C02,C03,C04,C05C04,C05,C04,C053دیجیتال افزاییهم

C05C01,C02,C03,C04,C05C04,C05C04,C053دیجیتال نوآوری

 چهارم ها برای تعیین سطحها و خروجیمجموعه ورودی .9جدول 
سطح اشتراکخروجی:اثرگذاری )سطرها(ها(ورودی: اثرپذیری ) ستوننمادمتغیرها

C01C01C01,C02,C03 C01الدیجیت زیرساخت

C02C01,C02,C03C02,C03C02,C034دیجیتال یادگیری

C03C01,C02,C03 C02,C03C02,C034دیجیتال ها و اخلاقارزش

 پنجم ها برای تعیین سطحها و خروجیمجموعه ورودی .11جدول 
سطح اشتراک ا(خروجی:اثرگذاری )سطره ها(ورودی: اثرپذیری ) ستون نمادمتغیرها

C01C01C01 C015دیجیتال زیرساخت

است که از آن  ییارهایو مع اریشامل خود مع هایمجموعه خروج
 ییارهایو مع اریشامل خود مع های. مجموعه ورودرندیپذیم ریتأث

. سپس مجموعه روابط دوطرفه گذارندیم ریاست که بر آن تأث
 ی)خروج یابیجموعه دستم ر،یمتغ ی. براشودیمشخص م ارهایمع
 توانیم ریمتغ قیکه از طر است ییرهای( شامل متغهایاثرگذار ای
( شامل هایریاثرپذ ای ی)ورود ازینشی. مجموعه پدیرسآنها  به
. پس از دیرس ریبه متغ توانیمآنها  قیاست که از طر ییرهایمتغ
اشتراک دو  از،ینشیو مجموعه پ یابیمجموعه دست نییتع

که اشتراک دو مجموعه  یریمتغ نی. اولشودیحاسبه ممجموعه م
( باشد، سطح اول های)خروج یابیدست با مجموعه قابل بربرا

را در  یریرپذیتأث نیتربیشعناصر سطح اول  نیخواهد بود. بنابرا

که سطح آن  یاریسطح، مع نییمدل خواهند داشت. پس از تع
مجدداً ها حذف شده و مجموعه یمعلوم شده است از تمام

سطح  و شودیداده م لیتشک هایو خروج هایمجموعه ورود
 ی(. الگو2123و همکاران،  ی)عاقل دیآیدست مبه یبعد ریمتغ
داده  شینما ،2در شکل  شده ییشناسا یرهایسطوح متغ یینها

فقط روابط معنادار عناصر هر سطح بر  دیاگرام نیشده است. در ا
معنادار عناصر هر  یدرون روابط نیو همچن نیریعناصر سطح ز

 یسطح عوامل و برا نییتعسطر در نظر گرفته شده است. پس از 
 کیروابط نامبرده را در قالب  توانیمآنها  انیفهم بهتر روابط م

 .(0) شکل داد شینما یکیمدل و به صورت گراف

هالفهؤم و ابعاد براساس مدل طراحی .1 شکل
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  گیرینتیجهبجث و 
تفسیری -سازی ساختاریبرای ارائه مدل، از روش مدل

تفسیری یکی از سازی ساختاریاستفاده شده است. مدل
های اکتشافی ارائه مدل در رشته مدیریت است که ایده روش

( 0088( مطرح و توسط سیج )0082اولیه آن توسط وارفیلد )
بط دهد تا روابه خبرگان امکان می ISMمعرفی شد. رویکرد 

های پیچیده پیچیده میان تعداد زیادی از عناصر را در موقعیت
بخشی و گیری ترسیم کنند. این روش به نظمتصمیم
کند. در ها کمک میدهی به پیچیدگی روابط میان سازهجهت

ها، ترتیب و این روش، با تحلیل تأثیر هر سازه بر سایر سازه
رسی و های یک سیستم برجهت روابط پیچیده بین سازه

شود. این ها غلبه میوسیله بر پیچیدگی روابط میان سازهبدین
ای روش یک فرآیند یادگیری تعاملی است که در آن مجموعه

مند و جامع های مختلف در قالب یک مدل نظاماز سازه
ها مورد شوند و تأثیر هر سازه بر سایر سازهساختاردهی می
ها را روابط میان سازه توانمیبنابراین گیرد. بررسی قرار می

ارائه داد و در آنها  تفسیری از-شناسایی کرده، مدلی ساختاری
ها را بر اساس قدرت نفوذ و میزان وابستگی نهایت، سازه

بندی کرد.دسته
( قرار دارند. C01های دیجیتال )در سطح پایه مدل، زیرساخت

این متغیر به عنوان بنیاد تمام فرآیندهای دیجیتال عمل 
ین وابستگی را دارد؛ به عبارت ترکمین نفوذ و تربیشکند و می

های دیجیتال مناسب، دیگر، سایر متغیرها بدون زیرساخت
( و 0213های کریمی و همکاران )قابلیت تحقق ندارند. یافته
دهد که ایجاد منابع ( نشان می0211بودلایی و همکاران )

رهنگ زیرساختی و تجهیزات دیجیتال، لازمه توسعه ف
 دیجیتال و توانمندسازی سازمان در عصر دیجیتال است.

( و C03ها و اخلاق دیجیتال )در سطح چهارم، ارزش
( قرار دارند. این متغیرها بر اساس C02یادگیری دیجیتال )

، وابستگی بالایی دارند و تحت تأثیر متغیرهای ISMتحلیل 
ه ها و اخلاق دیجیتال بگیرند. ارزشزیربنایی قرار می

کند و دهی رفتارها و تصمیمات کارکنان کمک میشکل
کارگیری یادگیری دیجیتال، ظرفیت سازمان را برای جذب، به

نیا های نیازی و بیگیدهد. یافتهو توسعه فناوری افزایش می
( نیز تأکید دارند 0211پور )نوریپور و حمزه( و حسین0212)

های ل، بنیانکه اخلاق دیجیتال و یادگیری مستمر دیجیتا
ضروری فرهنگ سازمانی و آمادگی کارکنان برای نوآوری 

 هستند.
( و نوآوری دیجیتال C04افزایی دیجیتال )در سطح سوم، هم

(C05جای دارند. این متغیرها نقش واسطه ) ای دارند و نتیجه

ها و یادگیری دیجیتال هستند. ها، ارزشتعامل میان زیرساخت
( نشان 0210( و مالک )0210)پژوهش فراتی و محمدیان 

افزایی دیجیتال و نوآوری، تحت تأثیر فرهنگ اند که همداده
های دیجیتال کارکنان توسعه سازمانی دیجیتال و قابلیت

یابند و توان سازمان را برای دستیابی به عملکرد پایدار می
 دهند.افزایش می

( قرار دارد که C06در سطح دوم، متغیر تجربه دیجیتال )
به عنوان پیوندی میان سطوح پایه و سطوح بالایی عمل 

کند. این متغیر، نمایانگر کیفیت تعامل کارکنان و کاربران با می
در فرآیندهای سازمانی آنها  های دیجیتال و کاربردفناوری

( و من و همکاران 2123است. مطالعات شین و همکاران )
زایش نوآوری و اند که تجربه دیجیتال به اف( نشان داده2122)

ای کلیدی در وری سازمان کمک کرده و نقش واسطهبهره
افزایی و نوآوری دیجیتال ایفا بهبود عملکرد متغیرهای هم

 کند.می
در بالاترین سطح مدل )سطح نخست(، رهبری دیجیتال 

(C07( و حاکمیت دیجیتال )C08 قرار دارند. این متغیرها )
ی دیجیتال هستند و ساز فرایندهاکننده و تصمیمهدایت

کنند چگونه از سایر متغیرها برای تحقق اهداف مشخص می
(، 0212نیا )های نیازی و بیگیشود. یافتهسازمانی استفاده می
( همسو 2123( و شین و همکاران )2125سوماراو و همکاران )

دهد که رهبری و حاکمیت دیجیتال، با این تحلیل نشان می
غیرمستقیم بر عملکرد سازمانی،  اثر مثبت قوی و مستقیم و

فرهنگ دیجیتال و نوآوری دیجیتال دارند و به عنوان نقطه 
 شوند.کانونی تحقق تحول دیجیتال محسوب می

 راهکارها
:گرددمی پیشنهاد های پژوهش راهکارهای زیرا توجه به یافتهب
 عیسر یدسترس نترنت،یا تیفیباند و بهبود ک یپهنا شیافزا 
و  یآموزشر ینردهایفرآ سازد،یها را ممکن مسامانهبه  داریو پا
 یریجلروگ نیکرده، از اختلال در آموزش آنلا لیرا تسه یادار
را فرراهم  یدر شرهردار ترالیجید یو بستر رشد نوآور کندیم
 .آوردیم
 اطلاعات کارکنران و  تیریجامع مد یهاستمیس یسازادهیپ

و  یکاراز دوبارهداده،  شیرا افزا یسازمان یها، هماهنگپژوهش
هرا را و سرعت پردازش داده کندیم یریجلوگ یانسان یخطاها
 ترعیو سر ترقیدق یتیریمد یریگمیتصم جه،ی. در نتبردیبالا م
 .شودیانجام م

 از راه دور بره منرابع را  یدسترسر ،یابرر یفضا یریکارگبه
 یهرابخش انیرم یو همکرار یریپرذممکن کررده و انعطاف
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 رسراختیبره ز ازیرراهکرار ن نی. ادهدیم شیفزارا ا یشهردار
 ییایرو پو تالیجید یکار طیرا کاهش داده و مح یافزارسخت

 .کندیم جادیا
ضرمن حفاظرت از اطلاعرات  مرن،یاستفاده از مراکرز داده ا

اعتمراد کراربران را  ،یبریاز حمرلات سرا یریحساس و جلروگ
 یآموزش یهاتیمراکز، تداوم فعال نیا یداری. پادهدیم شیافزا

توسرعه  یمطمئن بررا یرساختیکرده و ز نیرا تضم یو پژوهش
 .آوردیفراهم م یدر شهردار نینو یهایفناور
تیرفیهوشرمند، ک یتاپ، تبلرت و ابزارهرافراهم کردن لپ 
 یهاتیداده، محردود شیکارکنان را افرزا یورو بهره یریادگی

 و ترالیجید یهراو مهارت دهدیرا کاهش م تالیجیآموزش د
 .کندیم تیرا تقو ینوآور
حرل  عیمستمر، مشکلات کاربران را سر یفن یبانیارائه پشت

در  کنرد؛یمر یریجلوگ تالیجید یهاتیکرده و از وقفه در فعال
 یورها و بهرررهکرراربران، اعتمرراد برره سررامانه تیرضررا جررهینت

 .ابدییم شیافزا یشهردار

و  روالیاف روس،یمانند ضدو یتیامن یافزارهانرم یریکارگبه
 رمجررازیغ یو دسترسرر یبریهررا، از نفرروذ سرراداده یرمزگررذار

 یهاسرتمیاطلاعرات و اعتمراد بره س تیکرده و امن یریجلوگ
 یهراتیفعال یامن بررا یطیو مح دهدیم شیرا افزا تالیجید
 .کندیفراهم م تالیجید
داده، برا  تیریمرد یهاسرتمیافزارها و سعملکرد نرم یارتقا

سرعت پرردازش، تجربره کراربران را  شیکاهش خطاها و افزا
و  یوردر زمرران و منررابع، بهررره ییجوبهبررود داده و بررا صرررفه

 .دهدیم شیکاربران را افزا تیرضا
اطلاعرات  کپارچهی شیبا نما ،یتیریمد یداشبوردها یطراح

 رانیمرد قیو دق عیسر یریگمیعملکرد، تصم یاو رصد لحظه
 نهیسازمان را به یزیرامهمنابع و برن تیریکرده و مد لیرا تسه

 .کندیم
مشرکلات  ییمستمر، با شناسا شیپا یهاستمیاستفاده از س

خردمات  تیفیو ک ندهایبه بهبود فرا ق،یدق یهاو ارائه گزارش
بررر داده و  یمبتنرر یریگمیکمررک کرررده و تصررم تررالیجید
 .سازدیعملکرد سازمان را ممکن م یسازنهیبه
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