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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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 انسانی منابع مدیریت حوزه در دیجیتال فرهنگ تفسیری ساختار مدل طراحی

 سیرجان شهری مدیریت در

 
  3زاده، علیرضا فتحی*2، یوسف احمدی1زاده آشینیاسماعیل سحر

 

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

ز پیش محور و فناورانه، بیش اهایی دانشعنوان سازمانها 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 )کیفیروشمدیریت شهری سیرجان است. این پژوهش از نظر هدف اکتشافی و از نظر 

ها و ابعاد فرهنگ دیجیتال، از روش تحلیل مضمون منظور شناسایی مؤلفهساختاری( است. در مرحله نخست، به
نفر از خبرگان مدیریت شهری و  71ساختاریافته با های نیمههای این مرحله از طریق مصاحبهاستفاده شد. داده

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

های حاصل با استفاده از راهبرد تحلیل مضمون تحلیل و کدگذاری شد که منجر به استخراج یک شدند. داده
منظور تبیین روابط مضمون پایه گردید. در مرحله دوم، به 701یافته و مضمون سازمان 8ضمون فراگیر، م

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

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

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

تواند مبنای آورد و میهای شهری فراهم میفرایند گذار به مدیریت منابع انسانی دیجیتال در سازمان هدایت
 محور قرار گیرد.و حکمرانی داده های راهبردی در راستای تحقق شهر هوشمندگیریتصمیم
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 مقدمه 
در  یاتینقش ح یمنابع انسان تیریامروز، مد یایو پو یرقابت طیدر مح
منابع  تیریها دارد. مدسازمان تیبه عملکرد و موفق یدهشکل
 یاوهیها به شافراد در سازمان تیریمد ندیعنوان فرآبه یانسان
از  یاامر شامل مجموعه نی. اشودیدر نظر گرفته م افتهیساختار
موزش و آ ،یابیکار ،یدهانتخاب، جهت خدام،مانند است ندهایفرآ

 باشدیم ایعملکرد، جبران خدمات و مزا یابیتوسعه، ارز
.(Ammirato et al., 2023) 

ها افراد در سازمان تیریمد ندیفرآ ،یسنت یمنابع انسان تیریمد
افراد واجد  تیریمد یاست که برا ییهاکیبوده و شامل تمام تکن

ه کار ب نفعانیمطابق با انتظارات ذآنها  و همسو نگه داشتن طیشرا
 ،یساختار سازمان میشامل ترس یمنابع انسان تیری. مدشودیگرفته م

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

et al., 2019) توسعه مستمر کارکنان را ارتقا  توانندیم هاهیرو نیا
و  ایپو یکار طیمح کیدر  زیآمتیموفق شیمایپ یرا براآنها  دهند و
 یمنابع انسان تیریاساس، مد نیآماده کنند. بر ا ینیبشیپ ابلرقیغ
کارکنان را در بر دارد، بلکه شامل توسعه و  تیریتنها استخدام و مدنه
خود و مشارکت در اهداف  لیمهار پتانس یکارکنان برا قیتشو

منابع  تیریمد نیابنابر (Ho et al., 2014). باشدیم زیسازمان ن
 تواندیدارد و م یو نوآور یسازگار یر ارتقاد ینقش اساس یانسان

 یرقابت یایشده و مزا یمنجر به بهبود قابل توجه در عملکرد سازمان
  (Georgescu et al., 2024). دینما جادیا یزیمتما
و  یدرون یها با فشارهاشدن، سازمان یتالیجیدر عصر د راًیاخ
در آنها  مو ادغا دیجد شرفتهیپ یهایفناور رشیپذ یبرا یرونیب
 ,.Mollah et al). مواجه هستند یسازمان تیریمد یهاهیرو

نوآورانه  یهایگسترده فناور رشیدر دسترس بودن و پذ (2024
مدل  ،ءایاش نترنتیت افزوده و ایواقع ،یمانند هوش مصنوع تال،یجید

طور مختلف را دگرگون ساخته و به یهاها در بخشاداره سازمان
گذاشته  ریتأث یمنابع انسان یهاوهیو ش یکار یهابر روال یریچشمگ
 یبه سمت الگوها یمنابع انسان تیریگذار مد سازنهیامر زم نیاست. ا
 شده است تالیجید یمنابع انسان تیریو مد محوریفناور دیجد

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

شناخته  فنی –یانقلاب اجتماع کیعنوان است و به گریکدیافراد با 
 یمنابع انسان تیریمد (Da Silva et al., 2022). شده است

و  یریپذرقابت یبرا دیجد کیاهرم استراتژ کیعنوان به تالیجید
 یتوانمندساز ،یی. تمرکززداکندیعمل م یورغلبه بر بحران بهره

عنوان به یمیو کار ت ی، ارتباطات افقترکم یرسم نی، قوانافراد
 Ammirato). شوندیشدن شناخته م یتالیجیمرتبط با د یهاجنبه

et al., 2023) ها را سازمان تال،یجید یمنابع انسان تیریمد

را  یانسان تیو ظرف کندیم نیرفاه کارکنان را تضم کند،یتر مچابک
  (Da Silva et al., 2022) دینمایم تیتقو دیجد فیوظا یبرا
 یرا برا ییهاانداز چالشچشم نیا رودیحال انتظار م نیا با
شرکت  ینظرسنج نهیزم نیکار به همراه داشته باشد. در ا یروین
 یدرصد از کارکنان برا 33از  ترکمکه  کندیم انی( ب2027) تیدلو
 یع انسانمناب تیریمد یچالش بزرگ برا کیفناورانه، که  راتییتغ

کار، روابط  تیبر ماه تالیجید یهایفناورزیرا است، آماده هستند. 
طور مثال فرد ممکن است به گذارند؛یم ریو ساختارها تأث یاجتماع
 یریادگی یممکن است برا ایبه آموزش داشته باشد  یبه دسترس ازین

فقدان  لیداشته باشد. به دل ازیبه کمک ن دیجد دهیچیمسائل پ
با مشکل  یشغل دیجد فیدر وظاآنها  ن،یینفس پااعتمادبهآموزش و 

 انیدر م یگریموضوع د زین یشغل تیامن دیمواجه خواهند شد. تهد
گذار  تیریدر مد یشماریب یهاچالش جه،یاست. در نت یمنابع انسان
 نیدر ا (Dabić et al., 2023). شدن کار وجود دارد یتالیجیبه د
 تالیجی( اذعان داشتند که تحول د2023و همکاران ) راتویام نهیزم
 .هست زین یتحول فرهنگ کیبلکه  ،یتحول فن کیتنها نه

در  یگذارهیبهره از سرما نیتربیشآوردن دست به یبرا
فرهنگ سازمان را  دیها باشرکت ،یمنابع انسان تیریمد یهایفناور

 کیعنوان بستر، همسو کنند. فرهنگ سازمان به تالیجیبا تحول د
عمل  یو سخت رییو منبع قدرت در زمان تغ کنندهتیهدا یروین
 یهاهیانیمانند ب حیمظاهر صر ملتنها شانه ی. فرهنگ سازمانکندیم

مانند  یضمن یهااست، بلکه جنبه یسازمان یهانییو آ تیمأمور
در بر  زیقدرت و ادراک کارکنان را ن ییایپو ،یارتباط یالگوها
 دهد،یم وندیاست که افراد را به هم پ یرئ. فرهنگ، پارچه نامردیگیم

 یسازمان جیحال بر نتا نیو در ع کندیم تیحس تعلق و هدف را تقو
بلکه  ست،ین ستایا یفرهنگ سازمان نی. علاوه بر اگذاردیم ریتأث زین
در  یو خارج یداخل یاست و در پاسخ به فشارها ریپذو انطباق ایپو

 یهمکار ،یسالم، نوآور یمانفرهنگ ساز کی. باشدیحال تکامل م
تا در  سازدیها را قادر مو سازمان کندیم قیمداوم را تشو یریادگیو 
است، از  رییکه به سرعت در حال تغ یوکار امروزانداز کسبچشم

 ندیها استفاده نماعبور کرده و از فرصت هاتیعدم قطع

(Georgescu et al., 2024). 
 تیریمد تال،یجیعصر تحول د ریو متغ ایپو طیتوجه به مح با

از افراد  تالیجیفرهنگ د جادیبه ا ازیدر حال حاضر ن یمنابع انسان
 یهابا مهارت یعنی تال،یجید یبا ابزارها دهیدآموزش تالیجید

 (Da Silva et al., 2022). دارد یوربهره شیافزا یمناسب برا

 ینه برافناورا یهاطیدر مح یریادگیو  یمیبر کار ت تالیجیفرهنگ د
 تال،یجید یتمرکز دارد. فرهنگ سازمان تالیجید راتییبا تغ یسازگار
 قیکارکنان تشو نیدانش را در ب یگذارو به اشتراک یهمکار
 Grover). دارد دیو توسعه مستمر تأک یریادگی تیو بر اهم کندیم

et al., 2022)  
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از  شرفتهیپ یریادگی طیمح کیقصد دارد  تالیجیفرهنگ د نیهمچن
 یطور جمعداده و به شیرا افزا یرا پرورش دهد، همکار ینظر فناور
تحول  جهیدهد که منجر به تحول قابل توجه در نت جیرا ترو یفرهنگ
در  یهوش مصنوع رشیبر پذ تالیجیشود. فرهنگ د تالیجید
و در  دهمگام شو هاشرفتیتا با پ کندیتمرکز م یمنابع انسان تیریمد

  (Mollah et al., 2024). ندبما یباق یبازار رقابت
بر موضوع  یاندهیطور فزاها بهشدن، سازمان یتالیجیموج د در
 نیدر ا پژوهشیحال شواهد  نیبا ا کنند؛یتمرکز م تالیجیفرهنگ د
 تیریمد تیاهم ،مطالعاتکه حالیمحدود و متناقض است. در  نهیزم

 یبرا کیاستراتژ کردیرو کیعنوان را به تالیجید یمنابع انسان
 Da Silva et) کنندیبرجسته م داریپا یرقابت یایبه مزا یابیدست

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

 یمنابع انسان تیریاشاره کردند که مد زی( ن2021و همکاران )
 وستهیبه هم پ یمنابع انسان تیریدن مدش یتالیجیو د تالیجید

نقش فرهنگ  یبررس یبرا یبه مطالعات مورد ازیهستند، اما ن
 یوجود دارد. از سو یمنابع انسان تیریشدن مد یتالیجیبر د تالیجید
طور مثال کاردوسو و وجود دارد؛ به زیمتناقض ن جینتا یبرخ گرید

 تالیجیتحول دو  تالیجیفرهنگ د نیب یا( رابطه2023همکاران )
 تالیجیکه فرهنگ د افتندی( در2021اما مولاه و همکاران ) افتند،ی
دارد.  یبر هوش مصنوع یمبتن یمنابع انسان تیریبر مد یزیناچ ریتأث
در  تالیجیدر حوزه فرهنگ د تربیشبه مطالعات  ازین رونیاز ا
 .وجود دارد یمنابع انسان تیریمد

 ،یدمات شهرشهرها و توسعه خ عیو رشد سر ظهور
داده است.  رییتغ یریطور چشمگرا به یشهر تیریانداز مدچشم

 ،یشهر یهاتیشدن فعال یو جهان یدگیچیپ شیدر واقع، افزا
با  قیو تطب یطیمح راتییبه تغ هایشهردار عیپاسخ سر ازمندین

عصر حاضر است.  یو فناور یاجتماع ،یالزامات اقتصاد
 یانسان یرویجذب و حفظ ن یراب یاندهیبا فشار فزا هایشهردار

 یمؤثر و رقابت یماهر و آگاه مواجه هستند تا بتوانند خدمات عموم
 هیتوسعه سرما نیهمچن (Halid et al., 2024). ارائه دهند
 ایپو یشهر طیرقابت در مح یکارکنان برا یو توانمندساز یانسان

 .است یاتیح ندانشهرو یازهایبه ن ییو پاسخگو
هوش  ژهیوبه ن،ینو یهایفناور یهاتیتوجه به ظرف با
توسعه فرهنگ  تال،یجید یو ابزارهااشیاء  نترنتیا ،یمصنوع
 نیضرورت دارد. ا هایشهردار یمنابع انسان تیریدر مد تالیجید

 تیتقو تال،یجیدانش د یمنظور ارتقابه تالیجیفرهنگ د
 تال،یجید حولآنان با ت ییفناورانه کارکنان و آشنا یهامهارت
دارد.  یو خدمات شهر ندهایفرآ یسازنهیدر به یقش اساسن

که  آوردیرا فراهم م یطیمح نیهمچن تالیجیفرهنگ د
 قیرا تشو 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  یاریبس یکنون یهارساختیو ز ندهایفراحال  نیا با
سازگار  تالیجید راتییبا تغ یهنوز به اندازه کاف هایشهردار
 تال،یجیتحول د ریموانع در مس نیتراز بزرگ یکی. ستندین
ها و مقاومت کارکنان است و تا باورها، ارزش ،یسنت یهاتیذهن
 هایشهردار یاندر ساختار سازم تالیجیکه فرهنگ د یزمان
بنابراین نخواهد بود.  ریپذامکان تالیجیبلوغ د جادینشود، ا نهینهاد
 تواندیم هایدر 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، 
 رجانیس یشهر تیریدر مد یمنابع انسان تیریدر مد تالیجید

آن را  یسازادهیو نحوه پ یمراحل طراح ها،یژگیکند و و یطراح
 موجود، یمطالعات ءموضوع و خلا تی. با توجه به اهمدینما نییتب

: اجرا گردید ریبه سؤال ز ییپاسخگو یدر راستا پژوهش حاضر
 تیریمدحوزه  رد تالیجیفرهنگ د یریمدل ساختار تفس یطراح

 چگونه است؟ رجانیس یشهر تیریدر مد یمنابع انسان

 

 مبانی نظری

یااا « تحااول دیجیتااال»، «دیجیتااالی شاادن»مفاااهیمی ماننااد 
ترین در حااال حاضاار در میااان برجسااته« اخااتلال دیجیتااال»

چنااین طور کلاای بااهگیرنااد. هااا مااورد بحاا  قاارار میپژوهش
و  دهنده اساااتفاده روزافااازون از فنااااوریمفااااهیمی نشاااان

هااای متعاادد تجااارت و تغییاارات اساساای مربوطااه در حوزه
 Martínez etجامعه است که ایان تصاور نیاز صاادق اسات )

al., 2022 مفهاااوم تحاااول دیجیتاااال در مناااابع انساااانی .)
بیااانگر یااک تغییاار بنیااادین و جااامع در نحااوه عملکاارد و ارائااه 

کارگیری و خدمات واحاد مناابع انساانی اسات کاه از طریاق باه
شااود. ایاان هااای دیجیتااال نااوین محقااق میفناوری ادغااام

 HRمفهااوم تنهااا بااه معنااای اتوماساایون فرآیناادهای ساانتی 
های نیساات، بلکااه شااامل بازاندیشاای اسااتراتژیک در ماادل

گیری های تصااامیمعملیااااتی، تجربیاااات کارکناااان و شااایوه
وری و است. هادف اصالی ایان تحاول، افازایش چاابکی، بهاره

هبااود مسااتمر تجربااه کارکنااان از اثربخشاای منااابع انسااانی، ب
محاااور، و همچناااین هاااای کاربرپساااند و دادهطریاااق پلتفرم
باارای تباادیل شاادن بااه یااک شااریک  HRتوانمندسااازی 
محااور در سااازمان اساات. ایاان رویکاارد بااه اسااتراتژیک و داده

HR هاااای پیشااارفته، کناااد تاااا باااا تحلیااال دادهکماااک می
و آورده دسااات بهتری از نیاااروی کاااار هاااای عمیاااقبینش
تری اتخاااذ کنااد کااه نااه تنهااا بااه اسااتراتژیک هایتصاامیم
 انجامااد، بلکااه در راسااتایسااازی فرآیناادهای داخلاای میبهینه
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هاای ساازی ساازمان بارای چالشوکار و آمادهاهداف کلای کساب
 (.Al-Alawi et al., 2023گیرد )آینده بازار کار قرار می

 تاااربیشو حتااای « تحاااول»های مفهاااومی مانناااد مؤلفاااه
دلالات بار تغییارات اساسای در مادیریت مناابع انساانی « تلالاخ»

کناد. باا ایان توجه ایان مفااهیم اشااره می دارند که به اهمیت قابل
صااورت ضاامنی، حااال در حااال حاضاار ایاان مفاااهیم اغلااب به
شااوند. اولاً، نویسااندگان ناااهمگن و در حااال گسااترش اسااتفاده می

کنناد. باه فاده میای ضامنی اساتمکرر از مفااهیم باه شایوهطور به
دهناد، بلکاه تصاور این معنا کاه آنهاا تعااریف صاریح را ارائاه نمی

کننااد. بااه کننااد کااه خوانناادگان معنااای مااورد نظاار را درک میمی
(. دوم، Larkin, 2017؛ Bager, 2017عنااااوان مثااااال )

کننااد؛ ای ناااهمگون اسااتفاده مینویسااندگان از مفاااهیم بااه شاایوه
دگانااه و گاااه متناااقض اسااتفاده یعناای از مفاااهیمی بااا درک چن

( و Larkin, 2017کننااد، ماننااد درک اخااتلال دیجیتااال )می
(Platanou & Mäkelä, 2016 .)،طور بااهنویسااندگان  سااوم

کننااد؛ یعناای از ای فزاینااده اسااتفاده میاز مفاااهیم بااه شاایوه مکاارر
شاده  های قادیمی شاناختهمفاهیم جدید بارای نشاان دادن پدیاده

؛ Martini & Cavanagh, 2018، ماننااد )کننااداسااتفاده می
Ditt, 2019 بادیهی اسات کاه بحا  فعلای در ماورد مادیریت .)

اساات « روشاان بااودن مفاااهیم»منااابع انسااانی دیجیتااال فاقااد 
(Suddaby, 2010 بااا ایاان حااال وضااوح مفاااهیم بااه دلایاال .)

 مختلف مرتبط با یکدیگر مهم است.
ف اول، وضااوح مفهااومی باارای جلااوگیری از تکثیاار صاار 

(. بایاااد اطمیناااان Suddaby, 2010مفااااهیم مهااام اسااات )
دیجیتااال و مفاااهیم ماارتبط صاارفاً  HRMحاصاال شااود کااه 

« های قاادیمیهااای جدیااد باارای پدیاادهتعیین»دهنده نشااان
نیساات. در غیاار ایاان صااورت، مفاااهیم جدیااد فقااط بااه عنااوان 

 HRMویاژه مفهاوم برجساته شاده و باه مترادف مفااهیم تثبیات
شااود. بااه عنااوان مثااال ( اسااتفاده میE-HRMالکترونیکاای )

(Bondarouk et al., 2016 ؛Strohmeier, 2007 .) 
دوم، وضاااوح مفهاااومی بااارای جلاااوگیری از ساااردرگمی و 

(. بایااد اطمینااان Suddaby, 2010سااوءتفاهم ضااروری اساات )
( درک مشااترکی HRحاصاال شااود کااه محققااان منااابع انسااانی )

ال را تسااهیل دیجیتاا HRMدارنااد کااه ارتباطااات متقاباال در 
کنااد. سااوم، وضااوح مفهااومی باارای جلااوگیری از کمبودهااای می
(. از اسااتفاده از Suddaby, 2010اتی ضااروری اساات )مطالعاا

شااده بایااد اجتناااب شااود، زیاارا آنهااا اجااازه  مفاااهیم باادتعریف
دهنااد و منجاار بااه نتااایج متفاااوت سااازی دقیااق را نمیعملیاتی
 شوند.دیجیتال می HRMدر مورد  مطالعات
ماادیریت منااابع انسااانی دیجیتااال  ،(2071اناادراک و روئاال )ب
ها و مشاایها، خطراهاای باارای اجاارای اسااتراتژی»عنااوان هرا باا

ها از طریااق یااک پشااتیبان های منااابع انسااانی در سااازمانشاایوه
هااای مبتناای باار شااده و آگاااه بااا اسااتفاده کاماال از کانال هاادایت

بعاادی خااود ایاان مطالعااه  در آنهاااانااد. تعریااف کرده« فناااوری وب
تعریاف را بسااط داده و بعادت ارتباطااات مناابع انسااانی الکترونیااک را 
هاام اضااافه کردنااد، جااایی کااه کارمنااد و کارفرمایااان از طریااق 

تواننااد درباااره محتااوای ماادیریت منااابع انسااانی الکترونیااک می
تااری بااا هاام ارتباااط برقاارار نماینااد طور اثربخشمنااابع انسااانی بااه

(Bondarouk & Ruel, 2014.) 
 عنوانباااه مااادیریت مناااابع انساااانی دیجیتاااال همچناااین

ها در نظاار گرفتااه ای از دانااش، قواعااد و بهتاارین شاایوهمجموعااه
شاود شود کاه منجار باه مادیریت مناابع انساانی اثاربخش میمی
(Walker, 2001وائرمناااز و ون .) ولااادهوون مااادیریت مناااابع

رکرد منااابع عنوان پشااتیبانی اداری از کااابااه»انسااانی دیجیتااال را 
« اسااتفاده از فناااوری اینترناات وساایله به هاانسااانی در سااازمان

کنند. اماا همچناین بار اهمیات درک ایان نکتاه تأکیاد تعریف می
دارند که معرفی مادیریت مناابع انساانی الکترونیاک ممکان اسات 

گیری نقااش منااابع انسااانی منجاار بااه تغییاار در محتااوا و موضااع
باار وب باارای کااارکرد منااابع هااای مبتناای شااود. اتخاااذ فناوری

باشااد: اسااتفاده از رسااانه انسااانی شااامل ترکیااب دو جاازء می
 الکترونیکاااای و مشااااارکت فعااااال افااااراد در ایاااان فرآینااااد

(Voermans & van Veldhoven, 2007).  افااراد جاازء
باشاند. ایان افاراد هساتند کاه ناوعی اصلی در پشات فنااوری می

کناد تاا هاا کماک میگیرناد کاه باه ساازمانفناوری را به کار می
های اداری را کااااهش دهناااد، رضاااایت و ارتباطاااات هزیناااه

موقع بااه امکااان دسترساای بااه و کارمناادان را بهبااود بخشااند
طور همزمااان هزینااه و بااهکااه حالیاطلاعااات را فااراهم سااازند، در 
دهااد. ماادیریت منااابع انسااانی زمااان پااردازش را کاااهش می

ی عاالاوه باار تااربیشبرگیرنااده ذینفعااان  الکترونیااک همچنااین در
وکار باوده و شاامل پرسنل موجود در واحاد مناابع انساانی و کساب
باشااد. ماادیریت متقاضاایان شااغل و کارمناادان تمااام سااطوح می
هاای مبتنای بار وب منابع انساانی الکترونیاک و اساتفاده از فناوری

های ماادیریت منااابع انسااانی در درون مشاایها و خطباارای شاایوه
 & Bondarouk)باشااد رشااد می زناادگی سااازمانی در حااال

Ruel, 2004.) عنوانبااه ماادیریت منااابع انسااانی دیجیتااال 
فصل مشاترک باین مادیریت مناابع انساانی و فنااوری اطلاعاات 

اساتفاده از هار ناوع فنااوری کاه »این مفااهیم را  7باشد. وایاتمی
ماادیران و کارمناادان را در جهاات دسترساای مسااتقیم بااه منااابع 

محاایط کااار باارای ارتباطااات، عملکاارد و  انسااانی و دیگاار خاادمات

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Watson Wyatt 
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دهاای، ماادیریت تیماای، ماادیریت دانااش و یااادگیری توانااا گزارش
 (.  7107کند )برزگر محمدی، تعریف می« سازدمی

هاای تحول دیجیتاال مرباوط باه تغییراتای اسات کاه فناوری
وکار یاک شارکت ایجااد کنناد، توانند در مدل کسابدیجیتالی می

ت یااا ساااختارهای سااازمانی یااا کااه منجاار بااه تغییاار محصااولا
تاااوان در شاااود. ایااان تغییااارات را میاتوماسااایون فرآینااادها می
های مبتنای بار اینترنات مشااهده کارد افزایش تقاضا بارای رساانه

وکار شااده اساات. های کساابکااه منجاار بااه تغییاار کاال ماادل
، اسااتفاده از Gartnerمفهااوم دیگااری از تحااول دیجیتااال از »

های تجاااری، ایجاااد ی تغییاار ماادلهااای دیجیتااال باارافناوری
 (.Dai, 2021« )باشدفرصت، درآمد و ارزش جدید می

 

 پژوهش پیشینه

پژوهشاای بااا هاادف ارائااه  ،(2021عباادالکاظم حلوالرکااابی )
ماادل ارتقااای ماادیریت منااابع انسااانی بااا تأکیااد باار آمااوزش 

محور در عصاار تحااول دیجیتااال انجااام داد. نتااایج فناااوری
شاااخ   88عاااملی بااا  71لی پااژوهش نشااان داد کااه مااد

باارای ارتقااای ماادیریت منااابع انسااانی در عصاار تحااول 
دیجیتااال وجااود دارد. ایاان ماادل شااامل هفاات عاماال عل اای، 

گر و دو راهباارد ساااز، دو عاماال مداخلااهشااش عاماال زمینه
ها نشاان داد باین تماام عوامال مادل و دو راهبارد است. یافته

شاده از بارازش  آن روابط معنااداری وجاود دارد و مادل ارائاه
توانااد باارای کلاای قااوی برخااوردار اساات. ایاان پااژوهش می

گذاران در جهاات ارتقااای ماادیریت منااابع ماادیران و سیاساات
محور در عصاار ها از طریااق آمااوزش فناااوریانسااانی سااازمان

 تحول دیجیتال مفید باشد.

پژوهشاای بااا عنااوان کارکردهااای  ،(2021علاای و کااالا  )
ش مصانوعی انجاام دادناد. ایان استخدام منابع انسانی باا هاو

پااژوهش مااروری باار مقااالات دانشااگاهی درباااره تااأثیر 
پااذیرش و اسااتفاده از هااوش مصاانوعی باار عملکاارد ماادیریت 

 113در مجماوع  کناد. در ایان بررسایمنابع انساانی ارائاه می
صااورت مقالااه به 31مقالااه دانشااگاهی بررساای و در نهایاات 
ه باا ساه بعاد شادبندیعمیق تحلیال شاد تاا چاارچوبی طبقه

اصاالی شااامل مزایااای منااابع انسااانی مبتناای باار هااوش 
هااا و کارکردهااا ارائااه شااود. همچناااین مصاانوعی، چالش
هااای آنهااا در گیریهااای آینااده و جهتپیاماادهای پژوهش

حاااوزه خااادمات مناااابع انساااانی باااا ارزش افااازوده بااارای 
هاای مشاتریان گیری، امنیات و حاریم خصوصای دادهتصمیم

های خلاقانااه هااای نظااارتی و ماادلیژگیو سااازمان و نیااز و
 ارائه خدمات فناوری اطلاعات شناسایی شدند.

پژوهشااای باااا  ،(7102زاده راباااری و کماااالی )شاااعبانی
هاادف بررساای چگااونگی تباادیل ماادیریت منااابع انسااانی بااه 
شااکل دیجیتااالی در زمینااه اقتصاااد دیجیتااال انجااام دادنااد. 

یازهااای نتااایج ایاان مطالعااه نشااان داد پاانج عاماال شااامل ن
دیجیتاااال مشاااتری داخلااای، ناااوآوری دیجیتاااال صااانعت، 

هااای رقبااا، حاکمیاات نااوآوری دیجیتااال و نیازهااای چالش
عصار دیجیتاال، مادیریت مناابع انساانی را باه سامت تحااول 

کننااد. ایاان پااژوهش ماهیاات تحااول دیجیتااال هاادایت می
دیجیتااال ماادیریت منااابع انسااانی را در قالااب محاایط کااار 

یجیتااال منااابع انسااانی و خاادمات دیجیتااال، فرآیناادهای د
کناد کناد. همچناین اشااره میدیجیتالی کارکناان تحلیال می

کااه فرآیناادهای دیجیتااال منااابع انسااانی شااامل اجاارای 
هااایی ماننااد انتخاااب، آمااوزش و توسااعه و ارزیااابی فعالیت

هاای پیشارفته دیجیتاال اسات. عملکرد باا اساتفاده از فناوری
وکار، رای توسااعه کساابباا وجااود مزایااای تحااول دیجیتاال باا

کناد کاه پیامادهای باالقوه آن از جملاه این مطالعه تأکیاد می
های قااادیمی مااادیریت مناااابع چگاااونگی تبااادیل سیساااتم

های جدیااد نیااز بایااد انسااانی و آثااار منفاای احتمااالی سیسااتم
 مورد توجه قرار گیرد.

پژوهشاای بااا عنااوان ارائااه  ،(7100بااودلایی و همکاااران )
نااابع انسااانی در بخااش دولتاای بااا ماادل دیجیتااال ماادیریت م

هاادف ایجاااد تناسااب بااا عصاار دیجیتااال انجااام دادنااد. 
های ایان پاژوهش باه شناساایی چهاار مضامون فراگیار یافته

شااااامل معماااااری دیجیتااااال، اکوسیسااااتم دیجیتااااال، 
های ماادیریت دیجیتااال منااابع انسااانی و پیاماادهای پیشاارانه

ان داد مدیریت دیجیتال مناابع انساانی منجار شاد. نتاایج نشا
ماادیریت دیجیتااال منااابع انسااانی در بخااش دولتاای باارای 

سااازی در اقتصاااد گیااگ ضااروری حرکاات بااه سااوی چابک
ناپااذیر بایااد عنوان یااک راهباارد نوآورانااه و اجتناباساات و بااه

های دولتاای قاارار گیاارد؛ زیاارا در کااانون توجااه سااازمان
تواناااد چاااابکی شااابکه بانکاااداری در بخاااش دولتااای را می

 گذار به اقتصاد دیجیتال را تسهیل کند.افزایش داده و 
پژوهشااای باااا  ،(7100پاااور )نوریپور و حمزهحساااین
ماادیریت منااابع انسااانی باادون انسااان: کارکردهااای »عنااوان 

هااا و راهکارهااا )نگرشاای تحااولی باار تحااول دیجیتااال، چالش
مااادیریت مناااابع انساااانی در عصااار فنااااوری اطلاعاااات و 

داد هرچنااد ابزارهااای  انجااام دادنااد. نتااایج نشااان« ارتباطااات(
تواننااد نحااوه ماادیریت هااا میدادهماادرن ماننااد تحلیاال کلان

طور قابال تاوجهی تحات تاأثیر قارار دهناد، منابع انسانی را به
امااا جااایگزین بیاانش و قضاااوت ماادیران نخواهنااد شااد. در 

های موجاود تواناد باه کااهش شاکافعین حال، فنااوری می
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عنوان یااک بااهگیااری صااحیح از نیااروی انسااانی در بهره
 وکار کمک کند.مزیت رقابتی در کسب

ای بااا عنااوان هطالعاادر م ،(7300قیاادر و شااامی زنجااانی )
گیری تجربااه دیجیتااال الگااوی عواماال مااؤثر باار شااکل»

به این نتیجاه رسایدند کاه بهباود وضاعیت موجاود « کارکنان
گیری تجربااه دیجیتااال مطلااوب عواماال اثرگااذار باار شااکل
ها اماااری ضاااروری اسااات و بااارای کارکناااان در ساااازمان

ها بایااد باارای ایجاااد تجربااه دیجیتااال مثباات باارای سااازمان
 ریزی کنند.کارکنان خود برنامه

پژوهشااای باااا هااادف  ،(2070العلاااوی و همکااااران )
شناسااایی و بررساای عواماال ماارتبط بااا تحااول دیجیتااال 
گیری مااادیریت مناااابع انساااانی در بحااارین در دوران هماااه

پااژوهش بااه تحلیاال تااأثیر  انجااام دادنااد. ایاان 70-کوویااد
( بااار E-HRMمااادیریت مناااابع انساااانی الکترونیاااک )

عملکاارد سااازمانی پرداخاات. عواماال مااورد بررساای شااامل 
بودجاااه، زیرسااااخت فنااااوری اطلاعاااات، پشاااتیبانی فنااای، 

هاااا و اساااتعدادهای دیجیتاااال، فرهناااگ ساااازمانی، مهارت
مقاومت کارکنان و حمایات مادیریت ارشاد باود. نتاایج نشاان 

امی ایاان متغیرهااا تااأثیر مثبتاای باار پااذیرش تحااول داد تماا
دیجیتاااال دارناااد. در نهایااات، پژوهشاااگران مااادلی بااارای 
پاااذیرش تحاااول دیجیتاااال بااار اسااااس هفااات عامااال 

 شده از ادبیات پژوهش ارائه کردند.استخراج
پژوهشااای باااا عناااوان  ،(2022ماااارتینز و همکااااران )

انجااام دادنااد. هاادف « ماادیریت منااابع انسااانی دیجیتااال»
ی این تحقیق بررسای نقاش فعاالان حاوزه مناابع انساانی اصل
کنندگان و منتشاارکنندگان عنوان ایجادکنناادگان، کسااببااه

دانااش در زمینااه مسااائل دیجیتااال ماادیریت منااابع انسااانی 
بااود. ایاان مطالعااه بااا اسااتفاده از رویکاارد کیفاای و از طریااق 

نفعااان مختلااف ساااختاریافته گروهاای بااا ذیمصاااحبه نیمه
ن مااادیریت مناااابع انساااانی، دانشاااجویان و شاااامل اساااتادا

متخصصااان ایاان حااوزه انجااام شااد. نتااایج نشااان داد ایجاااد 
یک مرکز یاا پلتفارم دیجیتاال بارای توساعه مادیریت مناابع 

نفعااان بساایار مهاام انسااانی و تسااهیل تحااول دیجیتااال ذی
اسات. همچناین اقاداماتی مانناد ایجااد اتااق دیجیتاال بارای 

هااا و آواتارهااا، برگاازاری باتتیااادگیری ابزارهااایی ماننااد چ
هااای های تخصصاای منااابع انسااانی، تشااکیل گروهنشساات

هااای کااارآفرینی و پژوهشاای و کاااری دیجیتااال، توسااعه پرو ه
عنوان ایجااااد کتابخاناااه دیجیتاااال مناااابع انساااانی باااه

 های کلیدی پیشنهاد شد.فعالیت

نقااش »در پژوهشاای بااا عنااوان  ،(2027بناات و همکاااران )
: تسااریع 70-انسااانی مجااازی در بحااران کوویاادتوسااعه منااابع 

بااه ایاان نتیجااه رساایدند کااه « هااای تحااول دیجیتااالمهارت
ها کمااک کنااد تااا توانااد بااه سااازمانتوسااعه منااابع انسااانی می

هااا عبااور کننااد، بلکااه در دوره جدیاادی از کااار تنها از بحراننااه
 که تحت تأثیر فناوری دگرگون شده است نیز پیشرفت کنند.

پژوهشااای باااا عناااوان  ،(2020و شااایرینکینا )کلچوساااکایا 
هاای توساعه دیجیتاالی سارمایه انساانی از مدل نهادی محرک»

انجااام دادنااد. نتااایج ایاان پااژوهش کااه بااا « دیاادگاه اسااتراتژیک
هدف تبیاین ضارورت ایجااد فعالاناه یاک محایط دیجیتاال در 
پاسااخ بااه تغییاارات عمیااق اقتصااادی و اجتماااعی انجااام شااد، 

وکار و آماوزش شادن در فرآینادهای کسابرونادهای دیجیتاالی 
هااای جهااانی در پااارادایم را تحلیاال کاارد و بااه بررساای چالش

سااازی صاانایع و آمااوزش در شاارایط توسااعه سااریع دیجیتالی
 دنیای دیجیتال پرداخت.
مااادیریت »پژوهشااای باااا عناااوان  ،(2020اساااتروهمیر )

انجااام داد. « منااابع انسااانی دیجیتااال: یااک تبیااین مفهااومی
سااازی ماادیریت دیجیتااال منااابع حقیااق مفهومهاادف ایاان ت

انسااانی بااود. نتااایج نشااان داد کااه همگرایاای ماادیریت منااابع 
گیری مفهاوم جدیادی باا انسانی و تحول دیجیتاال باه شاکل

عنوان مدیریت منابع انساانی دیجیتاال منجار شاده اسات کاه 
هاااای دیجیتاااال باااا فرآینااادها و بیاااانگر ادغاااام فناوری
 انسانی است.کارکردهای مدیریت منابع 
های موجااود و بررسای پیشااینه ها و مادلباا مارور نظریااه

هااای داخلاای و خااارجی مشااخ  شااد کااه در زمینااه پژوهش
ها، فرهنااگ دیجیتااال در ماادیریت منااابع انسااانی شااهرداری

هاا در حاوزه تحاول دیجیتاال، با وجاود انجاام برخای پژوهش
محور باارای تبیااین ابعاااد و منااد و ماادلمطالعااات جااامع، نظام

 تاربیشهای اصلی ایان فرهناگ بسایار محادود اسات. مؤلفه
هااای نااوین تحقیقااات پیشااین بااه بررساای تااأثیر کلاای فناوری

مادلی منساجم  تارکماناد و بر عملکرد مناابع انساانی پرداخته
ارائااه شااده اساات کااه نشااان دهااد فرهنااگ دیجیتااال در 
هایی مادیریت مناابع انساانی چگونااه و بار اسااس چاه مؤلفااه

یابااد. ایاان موضااوع یکاای از و توسااعه می گیااردشااکل می
های نظاااری و کااااربردی در ادبیاااات تااارین شاااکافمهم

هاا آیاد. افازون بار ایان، اغلاب پژوهشپژوهش به شامار می
صاورت جداگاناه اساتفاده  از رویکردهای کمای یاا کیفای باه

ساااازی سااااختاری اناااد و پژوهشااای کاااه از روش مدلکرده
واباااط میاااان ( بااارای تحلیااال و تبیاااین رISMتفسااایری )
های فرهنااگ دیجیتااال در ماادیریت منااابع انسااانی مؤلفااه
رو، شااود. ازایاانمشاااهده می تاارکمها بهااره گیاارد شااهرداری
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پااژوهش حاضاار درصاادد اساات بااا طراحاای ماادل ساااختاری 
تفسیری فرهناگ دیجیتاال در حاوزه مادیریت مناابع انساانی، 
ضاامن پاار کااردن خااد موجااود در ادبیااات علماای، چااارچوبی 

سااازی فرهنااگ باارای توسااعه، تاارویج و نهادینهمنااد نظام
 دیجیتال در شهرداری سیرجان ارائه دهد.

 

   پژوهش انجام روش
پژوهش حاضر آمیخته اکتشافی است و مبتنی بر رویکرد کیفی 
سازی و کمی و با تلفیق دو روش تحلیل مضمون و مدل

ساختاری ا تفسیری صورت گرفته است. در بخش نخست با 
روش تحلیل مضمون، مضامین اصلی مرتبط با گیری از بهره

 شوند. سپس در گام بعد، مضامین استخراجمفهوم استخراج می
سازی ساختاری ا شده در روش مدلشده طبق فرایند توصیه

بندی شده و مدل روابط بین مضامین اصلی تفسیری سطح
 استخراج شده است.

ن هم تواهای مورد نیاز برای یک طرح پژوهشی را میداده
ای و بررسی متون و هم از طریق های کتابخانهاز طریق روش

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

سازی ساختاری ساختاریافته توسط خبرگان و در بخش مدلنیمه
دهنده ازمانساخته از مضامین سا تفسیری از پرسشنامه محقق

استفاده شده است. با توجه به هدف تحقیق، پرسشنامه متناسب 
نظران قرار گرفته با موضوع پژوهش در اختیار خبرگان و صاحب

است. بنابراین جامعه آماری پژوهش حاضر شامل افرادی است 
نظران حوزه که این معیارها را داشته باشند: خبرگان و صاحب

ی و افرادی با سابقه پژوهش در مدیریت دولتی، مدیران شهر
 این حوزه.

در پژوهش حاضر، در بخش تحلیل مضمون پژوهش از 
مصاحبه با خبرگان استفاده شد که براساس روش اشباع نظری 

نفر بوده  71برفی انجام گرفت و تعداد آن  و به روش گلوله
است. حد اشباع نظری یعنی جایی که مطالب جدید از سوی 

شود و در واقع بعد از آن اطلاعات و رائه نمیشوندگان امصاحبه
شناسی ها تکراری خواهند بود. همچنین برای اجرای روشداده
سازی ساختاری ا تفسیری، پرسشنامه میان خبرگان توزیع مدل

پرسشنامه دریافت شده و مبنای این  71شد که در نهایت 
 پژوهش قرار گرفت.

پژوهش، خود پژوهشگران کیفی به دلیل افزایش اعتبار 
باید حداقل از دو راهبرد بهره بگیرند )عاقلی و همکاران، 

 زیر(. در پژوهش حاضر برای نیل به این هدف اقدامات 2023
 صورت گرفته است:

تطبیق اعضا: نظرهای دو نفر از استادان و دو نفر از دانشجویان 
های دکتری رشته مدیریت دولتی درباره گزارش فرایند و داده

یافت شد و عناوین تعدادی از مفاهیم مطابق پژوهش در
 نظرهای اصلاحی ایشان بازبینی شد.

مدت با موضوع پژوهش: به دلیل جذابیت درگیری طولانی
موضوع و همچنین کنکاش دقیق پژوهشگر در مفاهیم مورد 
 بح ، فرایند بررسی متون زمان نسبتاً زیادی به طول انجامید.

وع در متون مورد بررسی گرایی: به منظور ایجاد تنکثرت
، هاباهای متنی از جمله کتتلاش شده است تا همه انواع داده

های های منتشر شده در پایگاهها و تحلیل، طرحهاهمقال
 اطلاعاتی گوناگون مورد تحلیل قرار شوند.

(، چهار رویه برای ارزیابی 2070برای روایی، از نظر کینگ )
است که مورد استفاده قرار  اعتبار تحلیل مضمون پیشنهاد شده

. 2. استفاده از کدگذاری مستقل و گروه خبرگان، 7گرفت: 
کارگیری تطابق . به3دهندگان، دریافت بازخورد از پاسخ

. ارائه توصیفی غنی و ثبت سوابق ممیزی. طبق 1همگونی، 
شده  شده با مدل ارائه نظر خبرگان، تمامی مضامین شناسایی

ر بیانگر آن است که پژوهش حاضر از مرتبط هستند. این ام
 روایی برخوردار است.

برای پایایی نیز از روش دو کدگذار و بازآزمون استفاده شده 
است. تجزیه و تحلیل اطلاعات در روش تحلیل مضمون بر 
فرایند کدگذاری مبتنی است. مضمون یا تم، بیانگر مفهوم 

هش است. های پژوها و مرتبط با پرسشالگوی موجود در داده
های متنی )حاصل از این روش فرایندی برای تحلیل داده

های غنی های پراکنده و متنوع را به دادهمصاحبه( است که داده
 (.2023کند )عاقلی و همکاران، و تفصیلی تبدیل می

ای مشخ ، طی چهار مرحله شبکه مضامین براساس رویه
نامرتبط،  دیدن متن، برداشت و درک مناسب از اطلاعات ظاهراً
مند شخ ، تحلیل اطلاعات کیفی و در نهایت مشاهده نظام

تعامل، گروه، موقعیت سازمان یا فرهنگ، مضامین زیر را 
کند: مضامین پایه )کدها و نکات کلیدی موجود در مند مینظام

آمده از دست  به هایهدهنده )مقولمصاحبه(، مضامین سازمان
ضامین فراگیر )مضامین ترکیب و تلخی  مضامین پایه( و م

عنوان یک کل(. سپس برگیرنده اصول حاکم بر متن به عالی در
شوند که های شبکه وب رسم میاین مضامین به صورت نقشه

برده، همراه با  در آن مضامین برجسته هر یک از سه سطح نام
 شود.روابط میان آنها نشان داده می
ارائه نتایج  ای برای تهیه مقدمات یاشبکه مضامین رویه

پایانی تحلیل نیست، بلکه راهکاری برای شکستن متن و یافتن 
 نکات معقول و برجسته درون آن است.
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سازی ساختاری ا تفسیری یک فرایند یادگیری تعاملی است دلم
ای از عناصر مختلف و مرتبط با هم در یک که در آن مجموعه

شوند. این روش ذیل علوم مند و جامع ساختاربندی میمدل نظام
گیری گروهی و ریاضی، تئوری گراف، علوم اجتماعی، تصمیم

ا تفسیری به برقراری  سازی ساختاریگیرد. مدلکامپیوتر قرار می
نظم در روابط پیچیده میان عناصر یک سیستم و تشخی  روابط 
درونی متغیرها کمک کرده و تکنیکی مناسب برای تجزیه و تحلیل 

 تأثیر یک متغیر بر متغیرهای دیگر است.
این روش به عنوان روشی تفسیری به دنبال آن است که 

تغیرها ارائه کند. قضاوتی از تصمیم گروهی درباره ارتباطات م
سازی ساختاری ا تفسیری یک مدل تفسیری است، زیرا مدل

کند کدام یک از عناصر با این قضاوت گروه است که تعیین می
هم رابطه دارند و این رابطه چگونه است. از سوی دیگر مدلی 
ساختاری است، به این معنا که در آن بر مبنای روابط موجود، 

شود. در پیچیده عناصر استخراج میساختاری کلی از مجموعه 
شده در یک مدل  انتها نیز روابط عناصر و ساختار کلی یافت

 شود.گرافیکی مجسم و ارائه می

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

 711ین شهرستان در فاصله ا. است غرب این استان قرار گرفته
جنوب غربی کرمان واقع شده و از شمال به شهرستان کیلومتری 

شهرستان رفسنجان و شهرستان شهر بابک، از جنوب به استان 
های بافت و بردسیر و از غرب به هرمزگان، از مشرق به شهرستان

 .(7)شکل  استان فارس محدود است
بوده و شش شهر  شهر سیرجان مرکز شهرستان سیرجان 
از جمله « ، بلورد، خواجو شهر و نجف شهرشهر، هماپاریز، زید آباد»
شوند. جمعیت می های اقماری این شهرستان محسوبشهر

نفر است که  321703برابر  01شهرستان بر پایه سرشماری سال 

نفر در مناطق روستایی و  181/11نفر در نقاط شهری و  308/211
 کنند. سیرجان به لحاظمی نفر بصورت غیر ساکن زندگی 000

جمعیت شهری پس از مرکز استان دومین شهر پر جمعیت استان 
 .کرمان است

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

 

 موقعیت جغرافیایی شهر سیرجان در استان و کشور. 1شکل 
 

 پژوهش هاییافته
 ت.اس آورده شده 7خبرگان در جدول شماره  یشناختتیجمع یهایژگیو

 

 

 



 1 ...                   یشهر تیریدر مد یمنابع انسان تیریدر حوزه مد تالیجیفرهنگ د یریمدل ساختار تفس یطراح :و همکاراناحمدی 

کیفی( شوندگان )در روشمصاحبهآمار توصیفی  .1 جدول  

 شوندهکد مصاحبه سن جنسیت تحصیلات سمت سازمانی مدت زمان مصاحبه میزان سابقه کار

 P1 13 زن دکتری  علمیهیأت 13

سال 70از  تربیش  P2 30 زن دکتری علمیهیأت 30 

سال 70 -1  P3 10 زن دکتری علمیهیأت 10 

سال 70از  تربیش  P4 11 زن دکتری علمیهیأت 11 

سال 70 -1  P5 31 مرد دکتری علمیهیأت 31 

سال 70از  تربیش  P6 11 مرد دکتری علمیهیأت 13 

سال 70از  تربیش  P7 11 مرد دکتری علمیهیأت 11 

سال 70از  تربیش  P8 11 مرد دکتری علمیهیأت 31 

سال 1-70  P9 11 مرد دکتری علمیهیأت 17 

سال 70از  تربیش  P10 11 مرد دکتری علمیهیأت 33 

سال 70 -1  P11 31 مرد ارشد مدیر ان شهری 11 

سال 70از  تربیش  P12 11 مرد کارشناسی مدیر ان شهری 17 

سال 70از  تربیش  P13 31 زن ارشد مدیر ان شهری 31 

سال 70از  تربیش  P14 11 مرد کارشناسی مدیر ان شهری 31 

سال 70از  تربیش  P15 17 زن کارشناسی مدیر ان شهری 11 

سال 70از  تربیش  P16 11 زن دکتری علمیهیأت 11 

سال 70 -1  P17 31 مرد دکتری علمیهیأت 31 

 
حاصل از  یهاداده هیها، کلبا داده ییآشنا یدر گام نخست، برا

مکرر،  یهایشد. پس از بازخوان یمصاحبه در موضوع بازخوان
 نیمضام یم بعداستخراج شد و در گا هیاول یدر گام دوم کدها

بروز و  شده یگذارادداشتیجملات  بیو ترک لیاز تحل هیپا
 7 یریگدر گام چهارم با توجه به شکل سپس. افتندیظهور 

و  هیمضمون پا 71 افته،یمضمون سازمان 8 ر،یمضمون فراگ
 نیبا توجه به مضام زیشد. در گام پنجم ن نییتع هیکد اول 701
 یگرفته پژوهشگر ط شکل تیذهن نیدهنده و همچنسازمان

 مشخ  شد. ریپژوهش، تعداد هفت مضمون فراگ
از دو روش، روش  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 شوندیم ها مرتبطبه خود داده تربیش
ها از داده یاسقی–ینظر کردیدر روکه حالیدر  ند،یآیمدست به

 نهیشیپ قیو از طر شوندیم یپژوهشگر به موضوع ناش یعلاقه نظر
در رابطه  ی. معمولاً هنگامندیآیم رونیب یو یکار نهیپژوهش و زم
ب موضوع مدنظر، که در با شودیبه پژوهش پرداخته م یبا موضوع
 کردیاست رو رموارد بهت گونهنیظاهر شده باشد. در ا یاهینظر ترکم
استخراج  یپژوهش برا نیدر ا نیگرفته شود. بنابرا شیدر پ ییاستقرا
استفاده شده  ییاز روش استقرا ریدهنده و فراگسازمان ه،یپا نیمضام

 اند.ارائه شده ،2در جدول  نیاست. مضام

 

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

 

 دیجیتال رهبری
 رهبری و هدایت

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

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

 آنلاین جلسات در حضور /انسانی منابع سامانه با

 دیجیتال یادگیری
 آموزش و یادگیری مستمر

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

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

 آنلاین تخصصی هایگروه /ضمنی

 دیجیتال اخلاق و ها ارزش

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

 آموزش و پاداش در عدالت /فرآیندها استانداردسازی

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

 اطلاعات سرقت از اجتناب/نشر حقوق رعایت/ خصوصی
افزایی هم /اشتراک فایل /همکاری روی اسناد /تقسیم وظایف/جلسات آنلاین سازیکار گروهی و شبکه دیجیتال افزایی هم
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 دانشگاهیارتباط بین /های مجازیگروه /غیرحضوری

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

 رد مدیریتی اشبود

 دیجیتال پویای نواوری
 دیجیتال نوآوری و خلاقیت

آزمایش فناوری  /نوآوری باز /طراحی اپلیکیشن داخلی /پردازی دیجیتالایده
 جدی

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

 حل مشکل سریع /پاسخ آنلاین فوری

 دیجیتال زیرساخت
 ها و اتوماسیونسامانه

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

 امضای دیجیتال /هوشمند

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

 هایکپارچگی داده

 دیجیتال تجربه
 رفاه و مشارکت دیجیتال

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

 گیری آنلاینرأی
 منابع انسانی رضایت خدمات

 دیجیتال
 /سرعت پاسخگویی /دسترسی آسان /کیفیت خدمات /به کاربری مثبتتجر

 پشتیبانی دیجیتال /خدمات پرسنلی آنلاین

 دیجیتال حاکمیت
 گذاری و مقرراتسیاست

بندی اولویت /ستراتژیکاسند  /بندی فناوریبودجه /مشی دیجیتالخط
 /تالنامه دیجیآیین /سیاست داده باز /برنامه تحول دیجیتال /هاپرو ه

 قوانین حقوقی /چارچوب اخلاقی

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

 محرمانگی سیاست /نفوذ

 

 ((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 مبتنشاخ  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  ییاز نمادها روابط عناصر یالگو ییشناسا یبرا
 یهااز ابعاد و شاخ  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
 (.2023و همکاران،  ی)عاقل گرددیم لیشکت

 

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

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

 .بود خواهد 1 جدول به صورت  ساختاری خودتعاملی ماتریس 2 جدول در مندرج علائم به توجه با
 

 ساختاری خودتعاملی ماتریس .4جدول

SSIM C01 C02 C03 C04 C05 C06 C07 C08 

C01  V V V V V V V 

C02   X V V V V V 

C03    V V V V V 

C04     X V V V 

C05      V V V 

C06       V V 

C07        X 

C08         
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 دریافتی ماتریس تشکیل

 کیبه  یساختار یخودتعامل سیماتر لیاز تبد یافتیدر سیاترم

 ،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 

لحاظ شده باشد. اما اگر در  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. 1جدول 
 

 دریافتی متغیرها ماتریس .4جدول

RM C01 C02 C03 C04 C05 C06 C07 C08 

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 ستبر صفر اصورت برا نیا ریو در غ ک،یداشته باشد 
است  لریاو هیبا استفاده از نظر یدسترس سیدست آوردن ماتربه

. میکنیواحد اضافه م سیمجاورت را به ماتر سیکه در آن ماتر
 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: 7 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 هیثانوروابط  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  دیلحاظ شده باشد اما در عمل رخ نداده باشد، با میمستق
 یترسدس سینشان داده شود. ماتر زین هینوشود و رابطه ثا حیتصح
 ارائه شده است. 1مدل در جدول  یرهایمتغ یینها

 

 متغیرها نهایی دسترسی ماتریس .5جدول

RM C01 C02 C03 C04 C05 C06 C07 C08 

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 

 
 هاابعاد و شاخص یبندروابط و سطح نییتع

ها و بندی معیارها باید مجموعه خروجیبرای 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

ها(: متغیرهایی نیاز )عناصر ستون، ورودی یا اثرپذیریمجموعه پیش -
 توان به این متغیر رسید.میآنها  که از طریق
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 اول سطح تعیین برای هاخروجی و هاورودی مجموعه .6جدول

 سطح اشتراک ی )سطرها(خروجی:اثرگذار ها(ورودی: اثرپذیری ) ستون نماد متغیرها

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

8 
C01  

  C02 C01,C02,C03 C02,C03,C04,C05,C06,C07,C08 C02,C03 دیجیتال یادگیری

 ها و اخلاقارزش
 دیجیتال

C03 C01,C02,C03 C02,C03,C04,C05,C06,C07,C08 C02,C03  

  C04 C01,C02,C03,C04,C05 C04,C05,C06,C07,C08 C04,C05 دیجیتال افزاییهم

  C05 C01,C02,C03,C04,C05 C04,C05,C06,C07,C08 C04,C05 دیجیتال نوآوری

  C06 C01,C02,C03,C04,C05,C06 C06,C07,C08 C06 دیجیتال تجربه

 C07 دیجیتال رهبری
C01,C02,C03,C04,C05,C06,C

07,C08 
C07,C08 C07,C08 1 

 C08 یتالدیج حاکمیت
C01,C02,C03,C04,C05,C06,C

07,C08 
C07,C08 C07,C08 1 

 

 

 دوم ها برای تعیین سطحها و خروجیمجموعه ورودی .7جدول 

 سطح اشتراک خروجی:اثرگذاری )سطرها( ها(ورودی: اثرپذیری ) ستون نماد متغیرها

  C01 C01 C01,C02,C03,C04,C05,C06 C01 دیجیتال زیرساخت

  C02 C01,C02,C03 C02,C03,C04,C05,C06 C02,C03 یتالدیج یادگیری

  C03 C01,C02,C03 C02,C03,C04,C05,C06 C02,C03 دیجیتال ها و اخلاقارزش

  C04 C01,C02,C03,C04,C05 C04,C05,C06, C04,C05 دیجیتال افزاییهم

  C05 C01,C02,C03,C04,C05 C04,C05,C06 C04,C05 دیجیتال نوآوری

 C06 C01,C02,C03,C04,C05,C06 C06 C06 2 یتالدیج تجربه

 

 سوم ها برای تعیین سطحها و خروجیمجموعه ورودی: 8جدول

 سطح اشتراک خروجی:اثرگذاری )سطرها( ها(ورودی: اثرپذیری ) ستون نماد متغیرها

  C01 C01 C01,C02,C03,C04,C05 C01 دیجیتال زیرساخت

  C02 C01,C02,C03 C02,C03,C04,C05 C02,C03 دیجیتال یادگیری

  C03 C01,C02,C03 C02,C03,C04,C05 C02,C03 دیجیتال ها و اخلاقارزش

 C04 C01,C02,C03,C04,C05 C04,C05, C04,C05 3 دیجیتال افزاییهم

 C05 C01,C02,C03,C04,C05 C04,C05 C04,C05 3 دیجیتال نوآوری

 

 چهارم ن سطحها برای تعییها و خروجیمجموعه ورودی .9جدول 
 سطح اشتراک خروجی:اثرگذاری )سطرها( ها(ورودی: اثرپذیری ) ستون نماد متغیرها

  C01 C01 C01,C02,C03 C01 دیجیتال زیرساخت

 C02 C01,C02,C03 C02,C03 C02,C03 4 دیجیتال یادگیری

 C03 C01,C02,C03 C02,C03 C02,C03 4 دیجیتال ها و اخلاقارزش
 

 پنجم ها برای تعیین سطحها و خروجیورودیمجموعه  .11جدول 
 سطح اشتراک خروجی:اثرگذاری )سطرها( ها(ورودی: اثرپذیری ) ستون نماد متغیرها

 C01 C01 C01 C01 5 دیجیتال 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 یابیمجموعه دست ر،یمتغ ی. براشودیمشخ  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  قیاز طراست که  ییرهایمتغ
اشتراک دو  از،ینشیو مجموعه پ یابیمجموعه دست نییتع

که اشتراک دو مجموعه  یریمتغ نی. اولشودیمجموعه محاسبه 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
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ها حذف شده و مجدداً مجموعه یمعلوم شده است از تمام
سطح  و شودیداده م لیتشک هایو خروج هایمجموعه ورود

 ی(. الگو2023و 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  یروابط درون 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
 .(7) شکل داد شینما یکیافمدل و به صورت گر

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 هالفهؤم و ابعاد براساس مدل طراحی .1 شکل

  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
( 7011( مطرح و توسط سیج )7011لیه آن توسط وارفیلد )او

دهد تا روابط به 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
ر کند. دها کمک میدهی به پیچیدگی روابط میان سازهجهت

ها، ترتیب و این روش، با تحلیل تأثیر هر سازه بر سایر سازه
های یک سیستم بررسی و جهت 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

د و جامع منهای مختلف در قالب یک مدل نظاماز سازه
ها مورد شوند و تأثیر هر سازه بر سایر سازهساختاردهی می
ها را توان روابط میان سازهمیبنابراین 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 )یه مدل، زیرساختدر سطح پا
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 7103های کریمی و همکاران )قابلیت تحقق ندارند. یافته
دهد که ایجاد منابع ( نشان می7100بودلایی و همکاران )

زیرساختی و تجهیزات دیجیتال، لازمه توسعه فرهنگ 
 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 ISMلیل تح
ها و اخلاق دیجیتال به گیرند. 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 7100پور )نوریپور و حمزه( و حسین7102)

های که اخلاق دیجیتال و یادگیری مستمر دیجیتال، بنیان
ضروری فرهنگ سازمانی و آمادگی کارکنان برای نوآوری 

 هستند.
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( و نوآوری دیجیتال C04افزایی دیجیتال )در سطح سوم، هم
(C05جای دارند. این متغیرها نقش و )ای دارند و نتیجه اسطه

ها و یادگیری دیجیتال هستند. ها، ارزشتعامل میان زیرساخت
( نشان 7107( و مالک )7107پژوهش فراتی و محمدیان )

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

را برای دستیابی به عملکرد پایدار یابند و توان سازمان 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
سازمانی در فرآیندهای آنها  های دیجیتال و کاربردفناوری

( و من و همکاران 2023است. مطالعات شین و همکاران )
اند که تجربه دیجیتال به افزایش نوآوری و ( نشان داده2021)
ای کلیدی در وری سازمان کمک کرده و نقش واسطهبهره

افزایی و نوآوری دیجیتال ایفا بهبود عملکرد متغیرهای هم
 کند.می

رهبری دیجیتال  در بالاترین سطح مدل )سطح نخست(،
(C07( و حاکمیت دیجیتال )C08 قرار دارند. این متغیرها )

ساز فرایندهای دیجیتال هستند و کننده و تصمیمهدایت
کنند چگونه از سایر متغیرها برای تحقق اهداف مشخ  می

(، 7102نیا )های نیازی و بیگیشود. یافتهسازمانی استفاده می
( همسو 2023ین و همکاران )( و ش2021سوماراو و همکاران )
دهد که رهبری و حاکمیت دیجیتال، با این تحلیل نشان می

اثر مثبت قوی و مستقیم و غیرمستقیم بر عملکرد سازمانی، 
فرهنگ دیجیتال و نوآوری دیجیتال دارند و به عنوان نقطه 

 شوند.کانونی تحقق تحول دیجیتال محسوب می

 

 راهکارها
 :گرددمی پیشنهاد وهش راهکارهای زیرهای پژا توجه به یافتهب
 عیسر یدسترس نترنت،یا تیفیباند و بهبود ک یپهنا شیافزا 
و  یآموزشا ینادهایفرآ سازد،یها را ممکن مبه سامانه داریو پا
 یریجلاوگ نیکرده، از اختلال در آموزش آنلا لیرا تسه یادار
را فاراهم  یدر شاهردار تاالیجید یو بستر رشد نوآور کندیم
 .آوردیم
 اطلاعات کارکناان و  تیریجامع مد یهاستمیس یسازادهیپ

و  یکارداده، از دوباره شیرا افزا یسازمان یها، هماهنگپژوهش
هاا را و سرعت پردازش داده کندیم یریجلوگ یانسان یخطاها

 ترعیو سر ترقیدق یتیریمد یریگمیتصم جه،ی. در نتبردیبالا م
 .شودیانجام م

 از راه دور باه مناابع را  یدسترسا ،یابار یفضا یریکارگبه
 یهاابخش انیام یو همکاار یریپاذممکن کارده و انعطاف

 رسااختیباه ز ازیاراهکاار ن نی. ادهدیم شیرا افزا یشهردار
 ییایاو پو تالیجید یکار طیرا کاهش داده و مح یافزارسخت
 .کندیم جادیا
 ضامن حفاظات از اطلاعاات مان،یاستفاده از مراکاز داده ا 

اعتمااد کااربران را  ،یبریاز حمالات ساا یریحساس و جلاوگ
 یآموزش یهاتیمراکز، تداوم فعال نیا یداری. پادهدیم شیافزا

توساعه  یمطمئن بارا یرساختیکرده و ز نیرا تضم یو پژوهش
 .آوردیفراهم م یدر شهردار نینو یهایفناور
 تیافیهوشامند، ک یتاپ، تبلات و ابزارهاافراهم کردن لپ 
 یهاتیداده، محادود شیکارکنان را افازا یورو بهره یریادگی

و  تاالیجید یهااو مهارت دهدیرا کاهش م تالیجیآموزش د
 .کندیم تیرا تقو ینوآور
 حال  عیمستمر، مشکلات کاربران را سر یفن یبانیارائه پشت

در  کناد؛یما یریجلوگ تالیجید یهاتیکرده و از وقفه در فعال
 یورها و بهاارهتماااد بااه سااامانهکاااربران، اع تیرضااا جااهینت

 .ابدییم شیافزا یشهردار
 و  روالیفا روس،یمانند ضدو یتیامن یافزارهانرم یریکارگبه

 رمجااازیغ یو دسترساا یبریهااا، از نفااوذ ساااداده یرمزگااذار
 یهاساتمیاطلاعاات و اعتمااد باه س تیکرده و امن یریجلوگ
 یهااتیفعال یامن بارا یطیو مح دهدیم شیرا افزا تالیجید
 .کندیفراهم م تالیجید
 داده، باا  تیریماد یهاساتمیافزارها و سعملکرد نرم یارتقا

سرعت پاردازش، تجرباه کااربران را  شیکاهش خطاها و افزا
و  یوردر زمااان و منااابع، بهااره ییجوبهبااود داده و بااا صاارفه

 .دهدیم شیکاربران را افزا تیرضا
 اطلاعاات  پارچهکی شیبا نما ،یتیریمد یداشبوردها یطراح

 رانیماد قیو دق عیسر یریگمیعملکرد، تصم یاو رصد لحظه
 نهیسازمان را به یزیرمنابع و برنامه تیریکرده و مد لیرا تسه
 .کندیم
 مشاکلات  ییمستمر، با شناسا شیپا یهاستمیاستفاده از س

خادمات  تیفیو ک ندهایبه بهبود فرا ق،یدق یهاو ارائه گزارش
باار داده و  یمبتناا یریگمیو تصاام کمااک کاارده تااالیجید
 .سازدیعملکرد سازمان را ممکن م یسازنهیبه
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