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Abstract 
The aim of the current research is to identify and evaluate the 
components of human resource competence in the era of digital 
transformation. According to its purpose, the research method is 
applicable-developmental; and mixed (qualitative-quantitative) and 
exploratory in terms of implementation. The statistical population in 
the qualitative section includes 20 experts and specialists who are 
knowledgeable about the research topic and specialists in Iran Mobile 
Communications Company (Part I) selected by purposeful sampling; 
and in the quantitative part it includes 2112 personnel of Iran Mobile 
Communications Company (Part I) in Tehran, 325 people were 
selected as a sample through Cochran's formula. Data collection was 
done in the qualitative part by using semi-structured interviews; and 
in the quantitative part by a researcher-made questionnaire. Analysis 
of the data in the qualitative part was done by means of Delphi 
coding, and in the quantitative part, SPSS and PLS software were 
used. The results in the qualitative section showed that the 
competence of digital managers includes 7 components of individual 
factors, organizational factors, culture of change, digital attitude, 
communication factors, leadership and management, and technical 
and specialized factors. The results in the quantitative section showed 
that there is a significant correlation between all components. Also, 
the culture and change management component was given first 
priority among the components. The results also showed that the 
research model has the required validity . 
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Extended abstract 
Introduction 
In organizations where human resources are given more importance, human resources 
basically seek to acquire new information and practical solutions in order to achieve better 
productivity and efficiency, and such organizations have the characteristics of dynamism, 
creativity and growth in order to create effective changes in internal organizational factors, 
and interact with their social environment. Therefore, managers facing transformations and 
changes in the organizational structure, including developments such as maturity and 
development of employees, competition based on competence to attract and use talents, need 
to replace the new approaches of human resources management. One of the best and most 
appropriate approaches to achieve this goal is to use the competency approach in human 
resources management and planning (Babashahi et al, 2021) . 
Therefore, in the era of digital transformation, changing the role of employees requires a new 
set of competencies to be defined and presented for them to respond to the latest trends that 
have been formed following transformative technologies (Wade & Obwegeser, 2019). 
Equipping employees with the new skills required by the digital age is an important challenge 
for companies around the world; because the transition to the new digital organization has 
created deep gaps (Guthrie & Meriwether, 2018). Digital transformation in the world of 
business and governments has highlighted the importance of productivity more than ever 
(Sage People, 2018). Digital transformation is a dramatic change in the performance of the 
organization and the country, centered on transformative technologies such as the Internet of 
Things, cloud computing, mobile applications, social media, virtual and augmented reality, 
data analytics, artificial intelligence, and blockchain (Westerman et al, 2014). Although the 
emphasis of digital transformation is on transformative technologies, some researchers believe 
that successful digital transformation emphasizes issues related to human resources rather 
than technology (Wigston, 2019; Tabrizi et al, 2018). Therefore, employees are a key group in 
the organization that must be taken into account for the digital transformation to come to 
fruition; because if an organization seeks to create an effective customer experience, it must 
train its employees well and improve their productivity and loyalty (Wride, 2016) . 
Based on the said material, the researcher is trying to answer the question: how is the 
identification and evaluate of the components of human resource competence in the era of 
digital transformation? 
 
Theoretical Framework 
Competence 
Competence shows the image of a grown man who has full preparations in every way to do a 
job. In fact, competence has a kind of system approach to employees, which includes all those 
traits, characteristics, skills and attitudes related to the effectiveness in performing tasks and 
responsibilities. The requirements of human resources planning based on competences is, in 
the first place, a simulation of business goals and strategies, and every company exists with a 
purpose to be able to make the necessary profit (Mobini, 2022) . 
 
Digital transformation 
Digital transformation is a management approach that refers to the growing adoption of digital 
technologies and tools by the organization in a way that fundamentally transforms internal 
and external activities and processes (Bonnet & Nandan, 2011). Digital transformation is the 
acquisition and deployment of digital technologies in such a way that products, business 
processes, sales channels, or value chains; in other words, business models are redesigned and 
transformed (Hess et al, 2016) . 
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Karamipur (2023) investigated the design of the model of artificial intelligence competencies 
on organizational performance by considering business-to-business marketing capabilities. 
The results showed that the mechanisms of artificial intelligence competencies have an effect 
on business-to-business marketing capabilities and organizational performance, and also the 
model of artificial intelligence competencies on organizational performance is confirmed by 
considering the aspect of business-to-business marketing capabilities. 
Busulwa et al, (2022) addressed "Digital transformation and hospitality management 
competencies: towards an integrated framework" in their research. This research showed that 
digital transformation should lead to the creation of competencies such as digital customer 
interaction, digital customer experience management, digital innovation, and digital 
leadership in people . 
 
Research methodology 
According to its purpose, the research method is applicable-developmental; and mixed 
(qualitative-quantitative) and exploratory in terms of implementation. The statistical 
population in the qualitative section includes 20 experts and specialists who are 
knowledgeable about the research topic and specialists in Iran Mobile Communications 
Company (Part I) selected by purposeful sampling; and in the quantitative part it includes 
2112 personnel of Iran Mobile Communications Company (Part I) in Tehran, 325 people were 
selected as a sample through Cochran's formula. Data collection was done in the qualitative 
part by using semi-structured interviews; and in the quantitative part by a researcher-made 
questionnaire. 
 
Research findings 
Analysis of the data in the qualitative part was done by means of Delphi coding, and in the 
quantitative part, SPSS and PLS software were used. The results in the qualitative section 
showed that the competence of digital managers includes 7 components of individual factors, 
organizational factors, culture of change, digital attitude, communication factors, leadership 
and management, and technical and specialized factors. The results in the quantitative section 
showed that there is a significant correlation between all components. Also, the culture and 
change management component was given first priority among the components. The results 
also showed that the research model has the required validity . 
 
Conclusion 
The current research was conducted with the aim of identifying and evaluating the 
components of human resource competence in the era of digital transformation. The results of 
this research are in agreement with the results of Karamipur (2023), Busulwa et al, (2022), 
Shohel et al, (2022), Crawford & Butler (2021), Asgharneghad & Haghdoust (2022), Linde et 
al, (2021), Gupta et al, (2021), Kaufman et al, (2021), Abedi Ardakani et al, (2022), 
Ghirtmand & Amiri Moghadam (2021), and Rahmati Kohroodi et al, (2021). Gupta et al, 
(2021) showed that organizational factors are the most important factors that need immediate 
attention. Sub-factors that are important for building competencies in the logistics sector are 
providing the appropriate training in the field of functional skills development, top 
management support, and commitment to digitization and organizational culture for process 
digitization, etc . 
According to the results of this research, the following suggestions are presented: 
 -  One of the suggestions that can be made in line with the results of this research is related to 

individual factors. The results showed that one of the most important personality traits of 
successful managers is risk taking. In order to increase risk-taking, it is suggested that 
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managers formulate specific and clear goals for themselves and the organization. These goals 
are designed based on the vision of the organization. For this purpose, it is suggested to first 
identify the weaknesses and strengths, risks, and situations of the organization by relying on 
the SWAT analysis, and then examine and compile the organization's prospects . 
 -  By in-depth examination of technical and specialized factors for managers to have more 

mastery of technology-oriented practical concepts, it is suggested that the mobile 
communication company recruit and select employees who have full dominance on English 
language. It is also suggested to consider specialized language courses to improve the 
knowledge and mastery of conversation and understanding of managers' content. 
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  ها:کلید واژه 
شایستگی منابع انسانی،  

 تحول دیجیتال،  
  ،عصر دیجیتال 

 ،  رهبري دیجیتال 
 نگرش دیجیتال 

  چکیده
انسانی در عصر تحول دیجیتال میشناسایی و ارزیابی مولفه هدف پژوهش حاضر   باشد. هاي شایستگی منابع 

به هدف آنروش   با توجه  از حیث شیوه اجرا-کاربردي،  پژوهش  و  اي  از -کیفی، آمیخته ( توسعه  و  کمی) 
از    20جامعه آماري در بخش کیفی شامل  .  باشدمی  نظر ماهیت اکتشافی بنفر  ه  خبرگان و متخصصان آگاه 

  و هدفمند  گیري  موضوع پژوهش و متخصصان در شرکت ارتباطات سیار ایران (همراه اول) و به روش نمونه 
پرسنل شرکت ارتباطات سیار ایران (همراه اول) در تهران که با استفاده از  نفر از    2112در بخش کمی شامل  

کوکران   شدند.  325فرمول  انتخاب  نمونه  عنوان  به  از  داده آوري  گرد  نفر  استفاده  با  کیفی  بخش  در  ها 
گرفت.مصاحبه  صورت  محقق  ساخته  پرسشنامه  بخش کمی  در  و  ساختاریافته  نیمه  وتحلیل  تجزیهدر    هاي 

کیفی  داده  بخش  از  هاي  استفاده  دلفیبا  به روش  افزار    کدگذاري  نرم  از  بخش کمی  در    PLSو    SPSSو 
مؤلفه عوامل فردي، عوامل   7ستگی مدیران دیجیتال شامل شای. نتایج در بخش کیفی نشان داد که استفاده شد

سازمانی، فرهنگ تغییر، نگرش دیجیتال، عوامل ارتباطی، رهبري و مدیریت و عوامل فنی و تخصصی است.  
که داد  نشان  کمی  بخش  در  مولفه نتایج  تمامی  بین  معناداري  همبستگی  میان  ،  در  همچنین  دارد.  وجود  ها 

فرهنگ و تغییر در اولویت اول قرار گرفت. نتایج همچنین نشان داد مدل پژوهش از    ها، مؤلفه مدیریتمولفه 
  اعتبار لازم برخوردار است. 
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  مقدمه
ترین افراد شالوده و زیربناي هر سازمانی نیروي انسانی آن است و داشتن یک زیربناي اثربخش یعنی قرار گرفتن شایسته

هاي کشور شود. اکثر سازمان ها محسوب میهاي شغلی، پیش شرط اساسی براي موفقیت سازمانترین موقعیتدر مناسب 
اند که  در انتخاب و انتصاب کارکنان، عملکرد رضایت بخشی نداشتهبه دلیل عدم رعایت نظام شایسته سالاري و لیاقت،  

باعث کاهش   امر به مرورزمان   & Ghirtmandخدمات و محصولات آن سازمان خواهد شد ( کیفیتو   بهره ورياین 

Amiri Moghadam, 2021سازمان در  می).  داده  بیشتري  اهمیت  انسانی  نیروي  به  که  اساساً هایی  انسانی  نیروي  شود، 
کسب   بهره درصدد  به  دستیابی  منظور  به  جدید  عملی  راهکارهاي  و  میاطلاعات  بهتر  کارایی  و  گونه  وري  این  و  باشد 

ها از خصوصیات پویایی، خلاقیت و بالندگی در جهت ایجاد تحولات اثربخش در عوامل درون سازمانی و تعامل سازمان
ها و تغییرات در ساختار سازمانی از جمله  با دگرگونیبا محیط اجتماعی خود برخوردار هستند. بنابراین مدیران در مواجه  

تحولاتی چون بلوغ و توسعه یافتگی کارکنان، رقابت مبتنی بر شایستگی براي جذب و استفاده از استعدادها به جایگزینی 
این مهم، به   ترین رویکردها براي نائل شدن بهرویکردهاي نوین مدیریت منابع انسانی نیازمندند. یکی از بهترین و مناسب

 ). Babashahi et al, 2021کارگیري رویکرد شایستگی در مدیریت و برنامه ریزي نیروي انسانی است (

 و ها تعریفآن براي هاشایستگی از جدید ايمجموعه کندمی اقتضا کارکنان نقش تغییر دیجیتال، تحول عصر بنابراین در
گرفته آفرینتحول هايفناّوري رپید که  باشند اخیري روندهاي پاسخگوي تا  شود ارائه  & Wade( اندشکل 

Obwegeser, 2019.( براي  مهم  چالش یک است،  دیجیتال عصر اقتضاي که جدیدي  هايشایستگی به کارکنان تجهیز
است  کرده ایجاد هاي عمیقیشکاف جدید دیجیتال سازمان به انتقال زیرا شود؛می محسوب جهان سراسر هايشرکت

)Guthrie & Meriwether, 2018 پررنگ ). تحول دیجیتال در دنیاي کسب و کار و دولت تر از ها اهمیت بهره وري را 
) است  کرده  دیگري  زمان  با  Sage People, 2018هر  کشور  و  سازمان  عملکرد  در  شگرف  تغییري  دیجیتال  تحول   .(

هاي اجتماعی، واقعیت  هاي موبایلی، رسانهي، اپلیکیشنهاي تحول آفرین مانند اینترنت اشیا، رایانش ابرمحوریت فناوري
). با اینکه تأکید تحول Westerman et al, 2014گري داده، هوش مصنوعی و بلاکچین است (مجازي و افزوده، تحلیل

ناوري هاي تحول آفرین است، برخی از محققان معتقدند تحول دیجیتال موفق، بیشتر از آن که درباره فدیجیتال بر فناوري
از همین رو کارکنان، گروهی   ).Tabrizi et al, 2018؛Wigston, 2019باشد، بر مسائل مرتبط با منابع انسانی تأکید دارد (

به دنبال  ثمر نشستن تحول دیجیتال باید مورد توجه قرار گیرند، زیرا اگر سازمانی  کلیدي در سازمان هستند که براي به 
بهره وري و تعلق خاطر آنان را بهبود  ایجاد تجربه مشتري اثربخش است، باید کارکنان خود را به خوبی آموزش دهد و 

  ).Wride, 2016بخشد (
 اطلاعات،  فناوري از اثربخش  استفاده بدون کشوري، هیچ حتی و  صنعتی وکاري،کسب فردي، هیچ دیگر امروزه

 توسعه  و موفقیت به تواندنمی دیجیتالی، تحول براي اقدام و  چهارم نسل نوین هايفناوري به جدي بدون توجه  خصوصاً

هاي کارکنان را  دیجیتال، اساساً ماهیت کار، مرزهاي سازمانی و مسئولیت). تحول  Linde et al, 2021یابد ( دست پایدار
مدیریتی  - ). تحول دیجیتال به مثابه یک مفهوم فنیRahmati Kohroodi et al, 2021( در کسب و کار تغییر داده است

سازمان در  است نوین  شده  تبدیل  گرایش کلان  به یک  مدرن  تحKeshavarz et al, 2019( هاي  اگر  با ).  دیجیتال  ول 
شود، می مدیریت  بهینهموفقیت  به  منجر  معرفی تواند  همچنین  شود.  سازمان  بهتر  عملکرد  و  کار  و  فرایند کسب  سازي 

https://www.jmep.ir


     
 

 

 

 هاي شایستگی منابع انسانی در عصر تحول دیجیتال ارزیابی مولفهشناسایی و  :مسعود حقیقی،  رشید ذوالفقاري زعفرانی،  مهدیه عبیدي  332
 

  فصلنامه مدیریت و چشم انداز آموزش 

 

https://www.jmep.ir 
 

  347 تا 326 ، صفحات1403 تابستان ،20پیاپی   ،2 ، شماره6 دوره
eISSN: 2676-7821  

 Vukšić etشود (هاي جدید کسب و کار و توسعه محصولات و خدمات دیجیتالی، موجب تحول آفرینی صنعت میمدل

al, 2018 .(  
یک بحران بزرگ براي سلامت جامعه و یک شوك عظیم به کسب و کارهاست. اگر   ویروس کروناگیري  از طرفی همه

هاي هاي دیجیتال و روشاتفاق، شوك خوبی براي کسب و کارها نیست، اما محرکّی براي انطباق سریع با فناوري چه این
تا شرکت است  آنکه طرح تازه کاري  نکته کلیدي  ادامه دهند.  فعالیت خود  به  باقی مانده و  بازار  همچنان در  بتوانند  ها 

ا سیار  ارتباطات  شرکت  تحول  راهبردي  سند  و  توسعه راهبردي  بر  متمرکز  برنامه  این  که  اجراست  حال  در  یران 
هاي ارتباطی مبتنی بر آخرین فناوري و ایجاد کسب و کارهاي نوآورانه است؛ همراه اول به دنبال این است تا  زیرساخت

ا  هاي دیجیتال کشور ایفاز رهگذر اجراي این برنامه نقش تعیین کننده در گسترش خدمات دولت الکترونیک و سرویس 
  ICTکند. چشم انداز شرکت ارتباطات سیار ایران (همراه اول) نیز تثبیت جایگاه همراه اول به عنوان یکی از رهبران بازار  

ها نشان داده شرکت  باشد. بررسیمنطقه با ارائه خدمات و راهکارهاي هوشمند براي توانمندسازي اکوسامانه دیجیتال می
کارکنان این شرکت داراي مدرك تحصیلی فوق لیسانس هستند. اما این شرکت کارمند دارد و اغلب    1763همراه اول  

هاي مهمی از جمله تولید محتواي آموزشی و  هاي لازم نیز گاماعلام کرده که در راستاي توسعه نیروي انسانی و آموزش
کارکنان نیاز  دهنده  نشان  امر  این  است.  کرده  دنبال  را  دیجیتال  تحول  مدارس  اجراي  و  بهبود   طراحی  به  سازمان  این 

هاي دیجیتال است. از طرفی در حال حاضر نه تنها بازار سرمایه دچار افتی تاریخی در ارزش سهام شده است،  شایستگی
به طرز چشمبلکه شرکت  میان ها مجبورند عملکردشان را در بحبوحه یک تعطیلی اجتماعی،  این  در  دهند.  تغییر  گیري 

هاي  مراه اول) هم از این اتفاق مستثنی نیستند و این اتفاق همچنین فشار عظیمی را به بخششرکت ارتباطات سیار ایران (ه
تا ظرفیتو فناوري اطلاعات سازمان وارد می منابع انسانی با هاي فنی، سیاست کند  هاي کاري و فرآیندهاي سازمانی را 

ان (همراه اول) در تلاش و تقلا جهت اجرایی چنین فضاي جدیدي منطبق سازند. از آنجایی که شرکت ارتباطات سیار ایر
آموزش آنکردن  رهبران  هستند،  دیجیتال  ابزارهاي  از  استفاده  در  خود  کاري  نیروهاي  براي  لازم  ذرههاي  زیر  بین ها 

هاي شایستگی گیرند. لذا در این پژوهش به دنیال شناسایی و ارزیابی مؤلفهبراي انجام این کارها قرار می دگی دیجیتالآما
به این سؤال که   منابع انسانی در عصر تحول دیجیتال بر اساس مطالب گفته شده محقق تلاش دارد تا  شناسایی و  هستیم. 

 ؟ بپردازد.چگونه است ی در عصر تحول دیجیتالهاي شایستگی منابع انسانارزیابی مولفه

  
 ادبیات نظري 

  شایستگی
فرهنگ لغت دهخدا واژه شایستگی را مناسب براي مقصود، درخوري، سزاواري و اهلیت معنی کرده یا به معناي توانایی  

 Khajeh Aliحرفه دارد (براي وارد شدن به یک حرفه خاص است که ارتباط مستقیمی با گواهی دانش یا تأییدیه در آن  

Jahanteghi & abdollahi, 2020  .(گردد، که  اي اطلاق مییا مهارت برجسته  هاویژگی،  هاتوانمندي،  دانششایستگی به
شود. همچنین، شایستگی بیانگر این است که افراد چگونه باید وظیفه خود را انجام دهند یا  بهتر می شغلیجر به عملکرد من

آید که شایستگی، نند. از تعاریف مربوط به شایستگی، چنین برمیدر شرایط خاص چگونه واکنش نشان داده یا رفتار ک 
 Koenen etاي مستقیم یا غیر مستقیم بر روي عملکرد شغلی تأثیر داشته باشد (گیرد که به گونه تمام چیزهایی را در برمی
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al, 2015ارائه می). شایستگی را  الگویی  در شغها  برتر وي  عملکرد  یا  فرد  دهنده  نشان  و فردي  کند که  ل محوله است 
وظایف شایستگی حرفه و  بتواند مسائل  باشد و  انجام شغل برخوردار  براي  توانایی لازم  دانش، مهارت و  از  دارد که  اي 

شغل را به طور مستقل و انعطاف پذیر انجام دهد و توان و تمایل به برنامه ریزي براي آینده حوزه کاري خود در داخل  
  ).Rangriz et al, 2019باشد (ساختار سازمانی را داشته  

نشان می را  یافته  انسان رشد  از یک  از هرجهت  شایستگی تصویري  را  کامل  آمادگیهاي  انجام یک شغل  براي  که  دهد 
ها و نگرشها  داشته باشد. در حقیقت شایستگی نوعی نگرش سیستمی به کارکنان دارد که همه آن صفات، ویژگیها مهارت

بخشی   اثر  با  ارتباط  میدر  شامل  را  مسئولیتها  و  وظایف  انجام  بر  در  مبتنی  انسانی  منابع  ریزي  برنامه  الزامهاي  شود 
یابد تا ها در وهله اول شبیه سازي از هدفها و استراتژیهاي کسب و کار است هر شرکتی با هدفی موجودیت میشایستگی

وانمندسازي و شایستگی کارکنان به مثابه یک  ). امروزه موضوع تMobini, 2022( بتواند سود آوري لازم را داشته باشد 
شان نموده و به آنها کمک  گیري در مورد وظایف شغلیشود که کارکنان را قادر به تصمیماستراتژي راهبردي تلقی می

را در سطح سازمان  به مشتریان کند تا ضمن کسب اختیار در مورد کارشان، مسئولیت نتایج کار در فرایند ارائه خدمتمی
برنامهبر اجراي  براي  کلیدي  نکات  از  یکی  این  گیرند.  تداوم  عهده  و  سازمانی  تغییرات  سایر  و  کارکنان  بهسازي  هاي 

باشد. لذا، در شرایط کنونی توانمند سازي کارکنان به یک کلمه کلیدي و  بخشیدن به برنامه بهسازي به شکل سودآور می
 ) Shahmoradi et al, 2017تبدیل شده است (هاي دولتی و خصوصی گرایش غالب مدیریتی در سازمان

 
  تحول دیجیتال 

ها و ابزارهاي دیجیتال به وسیله سازمان به نوعی  تحول دیجیتال رویکردي مدیریتی است که به پذیرش رو به رشد فناوري
بنیادین فعالیت  ,Bonnet & Nandanسازد، اشاره دارد (ها و فرایندهاي درونی و بیرونی را دگرگون میکه به صورت 

فناوري2011 استقرار  و  اکتساب  دیجیتال،  تحول  گونه).  به  دیجیتال  کار،  هاي  و  کسب  فرایندهاي  محصولات،  که  اي 
مدلکانال بیانی  به  و  ارزش  زنجیره  یا  و  فروش  میهاي  دگرگون  و  بازطراحی  کار  و  کسب  (هاي   ,Hess et alشوند 

بر2016 تحولی  دیجیتال،  تحول  اط  ).  فناوري  در مبناي  بنیادین  تغییرات  شامل  تحول  این  است.  آفرین  تحول  لاعات 
کار، روتین  فرایندهاي کسب قابلیتو  عملیاتی،  بازار هاي  و  کنونی  بازارهاي  در  متفاوت  حضوري  نیز  و  سازمانی  هاي 

به سازمانی،  تحول  اگرچه  است.  تحول جدید  است،  قدرت  توزیع  و  ساختار  استراتژي،  در  تغییرات  شامل  کلی،   طور 
بر جریان اطلاعات، روتین  فناوري اطلاعات  تأثیر  به طور خاص  قابلیت دیجیتال  و  و ساختار سازمانی  به  ها  هاي سازمانی 

  ).Li et al, 2018منظور انطباق با فناوري است (
مجموعه دیجیتال،  به تحول  تا  دارد  نیاز  است که سازمان  فناوري  و  فرهنگی  تغییرات  از  فعلی  اي  مداوم وضعیت  را  طور 

در واقع،  هاي تعریف شده حرکت نماید.اندازها و استراتژي  مورد آزمایش قرار داده و با بهبود وضعیت در جهت چشم
ها. تحول معمولاً یک فرایند تدریجی است تحول دیجیتال، تحول یک کسب و کار است و نه فقط تغییر ابزارها و فناوري

تغییر ماهیت شکل می آن  فناوري  گیرد. درولی در درون  از  استفاده  مبناي  بر  دیگري تحول دیجیتال،  هاي جدید شکل 
ایجاد می و کار  تحول Abdo Abtahi, 2021شود (ازکسب  بیشتري برخوردار است  از جامعیت  که  دیگر  ). در تعریفی 

یل داده و ابزارهاي هاي اجتماعی، رایانش موبایل، تحلهاي دیجیتال نوین نظیر رسانهگیري از فناوريعنوان بهره دیجیتال به
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هاي تجربه مشتري، فرایندهاي عملیاتی و خلق مدل کسب و کار دار کسب و کار در زمینههوشمند به منظور بهبود معنی
هاي جدید تعریف شده است. واژه تحول (برخلاف تغییر) بیانگر اقدامات جامعی است که سازمان در مواجهه با فناوري

بنابرای  انجام دهد؛  باید  از تفکر  نوین  فراتر  که  دیجیتال در گستره سازمان است  تحولی  استراتژي  دیجیتال یک  ن تحول 
پردازد. استراتژي تحول دیجیتال  هاي دیجیتال میها ناشی از فناوريها و ریسکرود و با نگاهی جامع به فرصت بخشی می

) است  دیجیتال  تحول  سوي  به  سفرش  در  سازمان  صرفاً ).  Singh & Hess, 2017هدایتگر  دیجیتال  تحول  وجود  این 
اکتساب و استقرار فناوري دیجیتال نیست، بلکه رویکردي با موضوعات مدیریتی نظیر منابع انسانی، توسعه کسب وکار و  

اي در ). تحول دیجیتال، چالش پیچیدهSchwa Schwaferts & Baldi, 2018بازطراحی فرایندهاي کسب و کار است (
رقاب استراتژي  با  سیستمارتباط  زمینه  در  را  تغییراتی  و تی سازمان است که  و فرهنگ)  فرایندها  هاي سازمانی (ساختارها، 

 ).Ancarani & Di Mauro, 2018شیوه مدیریت تغییرات به همراه دارد (

  
  پیشینه پژوهش

)Karamipur, 2023  بررسی به  شایستگی)  مدل  نظر  طراحی  در  با  سازمانی  عملکرد  بر  مصنوعی  هوش  گرفتن هاي 
شایستگیقابلیت هاي  مکانیزم  که  داد  نشان  نتایج  پرداخت.  تجارت  به  تجارت  بازاریابی  بر هاي  مصنوعی  هوش  هاي 
میقابلیت گذار  تأثیر  سازمانی،  عملکرد  و  تجارت  به  تجارت  بازاریابی  شایستگیهاي  مدل  همچنین  و  هوش باشند  هاي 

 .هاي بازاریابی تجارت به تجارت مورد تأیید استابلیت مصنوعی بر عملکرد سازمانی با در نظر گرفتن جنبه ق

)Busulwa et al, 2022شایستگی و  دیجیتال  «تحول  به  خود  تحقیق  در  مهمان)  مدیریت  یک  هاي  سوي  به  نوازي: 
شایستگی ایجاد  به  منجر  باید  دیجیتال  تحول  داد  نشان  تحقیق  این  پرداختند.  یکپارچه»  تعامل چهارچوب  همچون  هایی 

 لی با مشتري، مدیریت تجربه مشتري دیجیتال، نوآوري دیجیتال، رهبري دیجیتال در افراد شود. دیجیتا 

)Shohel et al, 2022شایستگی راه دور اضطراري:  از  و یادگیري  پژوهشی تحت عنوان آموزش  در  و )،  هاي دیجیتال 
دهد  و مربیان را تحت فشار قرار می مؤسسات آموزشی 19- هاي محدود منابع دریافتند که کوویدتحول آموزشی در زمینه

با تغییر از آموزش تا فرصت از راه دور اضطراري را   هاي سنتی به آموزش آنلاین فراهم کنند.هاي آموزش و یادگیري 

شایستگی میهمچنین  توسعه  باید  دلیل ضرورت  به  یادگیرندگان  و  که مربیان  را  دیجیتالی  میهاي  برجسته   کند.دادند، 

توجه   جنبهویژههمچنین  به  می اي  داده  اضطراري  دور  راه  از  یادگیري  و  آموزش  مختلف  آموزشی  اینکه  هاي  و  شود 
با چالشها و شیوههاي دیجیتال به توسعه استراتژيچگونه شایستگی براي رویارویی  آموزشی نوآورانه  ها و غلبه بر هاي 

 .کنندموانع براي ارائه پشتیبانی و ادامه آموزش کمک می

)Crawford & Butler, 2021معتبر: توانایی هاي مورد )، در پژوهشی تحت عنوان کارکنان توانمند دیجیتالی و رهبران 
است. کرده  کاتالیز  را  معاصر  کار  محل  و  کار  نیروي  دیجیتال،  عصر  که  دریافتند  دیجیتال  خدمات  براي  اکنون  نیاز 

بسازند که ممکن است طی چندکارمندان موظفند مهارت به    هایی را  آنها  بدانند که جامعه  آگاهانه  و  شود  سال منسوخ 
است. پیشرفت  حال  در  ویژگی سرعت  فصل  میاین  شامل  را  دیجیتالی  توانمند  شامل آگاهی،  هاي یک کارگر  تا  شود 

و جهت  باشد.خلاقیت، چابکی  مثبت یادگیري  نظر می گیري  را در  نویسندگان روشی  این کار،  رهبر  با  گیرند که یک 
  پیرو معتبر ممکن است در توسعه قدرت دیجیتالی تأثیر بگذارد. معتبر و 
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)Asgharneghad & Haghdoust, 2022  به بررسی توانمندسازي معلمان  )  با  بین سواد دیجیتال و مدیریت دانش  رابطه 
براي پیششهر دهدشت پرداختند. نتایج تحلیل رگرسیونی نشان داد که مدل استفاده مان شهر بینی توانمندسازي معلشده 

دهدشت معناداراست و این مدل توان تبیین رابطه بین متغیرها را دارد. متغیرهاي مدیریت دانش و سواد دیجیتال، به ترتیب  
بینی توانمندسازي معلمان شهر ده دشت را داشتند. بر اساس ضریب بتا، به ازاي ، توان پیش%4/12و  %29/ 2با ضرایب بتاي 

خر افزایش  استاندارد  واحد  مقیاسیک  دانش ده  ارتباطات،  و  اطلاعات  مدیریت  و  اطلاعات  یافتن  حفظ هاي  آفرینی، 
ترتیب   به  دانش  انتقال  و  دانش  و  %21(جذب)  افزایش   %3/61و    6/57%،  22%/ 7،  5/48%،  باعث  استاندارد  واحد 

این اساس، نتیجهتوانمندسازي معلمان شهر دهدشت می  توانمندساز گیري میگردد. بر  ي معلمان، توجه به  شود که براي 
  .روز بودن مدیر) و ارتقاي سواد دیجیتالی معلمان، ضروري استمدیریت دانش (توانمندي و به

)Linde et al, 2021پژوهشی تحت عنوان مدل هاي درآمد براي سرویس دهی دیجیتال: چهارچوبی براي ارزش، )، در 
دریافتند که نتایج یک چهارچوب طراحی مدل درآمدي از مراحل و گذاري خدمات دیجیتال  طراحی، توسعه و مقیاس

نشان میفعالیت ادبیات نوظهور در مورد سرویس هاي کلیدي را  براي  دهی دیجیتال و همچنین  دهد که داراي پیامدهایی 
دهد که  می  ها فرایندي کاملاً مشتري محور، تکراري و چابک را نشاناین یافته ادبیات نوآوري مدل کسب و کار است.

مدل چهارچوب  اولیه،  مراحل  در  اصلی  مشتریان  با  نزدیک  همکاري  آن  راهنمایی  در  را  دیجیتالی  خدمات  هاي درآمد 
مقیاس کند.می و  توسعه  طراحی،  مراحل  اجراي  چگونگی  مورد  در  عملی  مشاوره  این  پزشکان،  براي براي  گذاري 

  دهد. میهاي درآمد در زمینه خدمات جدید دیجیتالی ارائه مدل
)Gupta et al, 2021 در پژوهشی تحت عنوان توسعه منابع انسانی براي دیجیتالی کردن عملیات لجستیک دریافتند که ،(

با استفاده ازاولویت نیروي انسانی  ترین عواملی عوامل سازمانی مهم .فازي انجام شده است AHP بندي عوامل آمادگی 
ها در بخش لجستیک مهم هستند، ارائه آموزش  مل فرعی که براي ایجاد شایستگیعوا هستند که نیاز به توجه سریع دارند.

) و 0.117)، پشتیبانی مدیریت ارشد و تعهد براي دیجیتالی سازي (0.129هاي عملکردي (صحیح در زمینه توسعه مهارت 
ارزیابی شاخص آمادگی   در نهایت چهارچوبی براي .) و غیره است0.114سازي فرایند (فرهنگ سازمانی براي دیجیتالی

  .نیروي انسانی براي عملیات لجستیکی در عصر دیجیتال براي یک شرکت موردي به تصویر کشیده شده است
)Kaufman et al, 2021اندازهاي توسعه منابع انسانی در عصر اقتصاد دیجیتال دریافتند )، در پژوهشی تحت عنوان چشم

پرسن نیازهاي  و  دیجیتال  اقتصاد  ماهیت  حوزه که  همه  دیجیتالی  دگرگونی  شرایط  در  میلی  آشکار  زندگی  شود. هاي 
تخصص  و  دیجیتال  تحول  نظر  از  انسانی  منابع  فرایندي  است،  شده  منعکس  آن  توسعه  شرایط  و  انسانی  منابع  مفهوم 

شته انجام سال گذ 10کارکنان در اقتصاد دیجیتال فهرست شده است، تجزیه و تحلیل تغییرات در محل کار در مناطق طی 
مهارت و  دیجیتال  ابزارهاي  توسعه  به  روزافزونی  نیاز  شده،  شناسایی  عوامل  با  ارتباط  در  است.  براي  شده  دیجیتال  هاي 

از آنها میپذیري سازمان و کارکنان احساس میافزایش رقابت تواند امنیت دیجیتالی کسب و کار را شود، زیرا استفاده 
ی هر  سطح  در  بنابراین  کند.  جنبهتضمین  باید  جامعه  اعضاي  از  طریق  ک  از  زندگی  کیفیت  ارتقاي  در  انگیزشی  هاي 

  .خودسازي سطح دانش و مهارت آنها وجود داشته باشد
)Abedi Ardakani et al, 2022  در پژوهش خود به «طراحی مدل توسعه شایستگی کارکنان با استفاده از کانون ارزیابی (

شاخص شناسایی و ابعاد اصلی مدل شامل   32بعد و  6هاي پژوهش براي مدل پیشنهادي و توسعه» پرداختند. بر اساس یافته
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زمینه ساختاري،  ویژگیعوامل  به  مربوط  عوامل  رفتاري،  ویاي،  ارزیابان،  ابزارهاي ژگیهاي  و  شوندگان  ارزیابی  هاي 
و کمترین بعد مربوط   "رفتاري  "و    "ايعوامل زمینه"سنجش شایستگی شناسایی شد که بیشترین میانگین مربوط به ابعاد  

  باشد. می "ویژگی ارزیابان"به 
)Ghirtmand & Amiri Moghadam, 2021حرفه شایستگی  تأثیر  بررسی  عنوان  تحت  پژوهشی  در  کا)،  بر  اي  رکنان 

بهره کیفیت،  افزایش  ارتقاي  موجبات  آنچه  که  دریافتند  خودرو)  ایران  شرکت  موردي  (مطالعه  کیفیت  بهبود  و  وري 
آنها می وريبهره رقابتی  مزیت  بهبود  و کسب  با  آن  ارتباط  و  کارکنان  شایستگی  از  استفاده  جز  چیزي  و   کیفیتشود 

 در این حوزه نیست.  وريبهرهافزایش 

)Rahmati Kohroodi et al, 2021هاي رهبران دیجیتال )، در پژوهش تحت عنوان ارائه چهارچوبی براي تبیین شایستگی
یافته با ها، چهارچوب شایستگیبا روش فراترکیب دریافتند که طی فرایند تحلیل، تفسیر و ترکیب  هاي رهبران دیجیتال 

و    86مقوله،    21بعد،    8استخراج   باز)  «هوش  ارجاع شکل    259مفهوم (کدهاي  از:  عبارتند  شناسایی شده  ابعاد  گرفت. 
نواسازي منابع فنی اجتماعی، بینش رقابتی، رهبري یادگیري سازمانی و نوآوري، هوشمندي هیجانی، هوش اجتماعی، هم 

یافته فرهنگی».  بینش  و  کاربرمحوري  میفناورانه،  تا  ها  کند  کمک  حوزه  این  پژوهشگران  و  سازمانی  متولیان  به  تواند 
شایستگیزوایا مختلف  به  ي  تجهیزشان  و  آنها  بهسازي  و  پرورش  براي  بستري  و  کنند  درك  را  دیجیتال  رهبران  هاي 

 هاي جدید فراهم سازند. شایستگی

  
 شناسی تحقیق روش
به هدف آنروش   باشد. هدف تحقیقات کاربردي توسعه دانش کاربردي میتوسعه اي  - کاربردي،  پژوهش با توجه 

زمینه خاص  در  توسط  اي  که  معلوماتی  و  شناختی  بستر  و  زمینه  از  استفاده  با  تحقیقات  این  دیگر،  عبارت  به  است. 
نیازمندي رفع  براي  شده  فراهم  بنیادي  میتحقیقات  قرار  استفاده  مورد  بشر  توسعههاي  تحقیق  طرفی  از  اي گیرند. 

انجام می  فرآورده  بودن یک  مناسب  و تشخیص  به منظور تدوین  است که  نظر  فرآیندي  از  پژوهش حاضر  شود. لذا 
کاربردي توسعهاي میتوسعه  –هدف،  نوع  از  پژوهش  این  دادهباشد.  نوع  نظر  از  و  متوالی  اکتشافی  و  تحقیق  اي  ها 

جامعه آماري این پژوهش در بخش کیفی  شود.  کمی انجام می  - حاضر ترکیبی (آمیخته) است، که با رویکرد کیفی
به مو ضوع پژوهش و متخصصان در شرکت ارتباطات سیار ایران (همراه اول) تشکیل را خبرگان و متخصصان آگاه 

هاي غیراحتمالی به صورت گلوله برفی استفاده شده و نمونه گیري تا اند. در این تحقیق در بخش کیفی از روش داده
ادامه پیدا کرد. همچنین جامعه آماري این پژوهش در بخش کمی شامل کلیه پرسنل شرک ت ارتباطات  اشباع نظري 

آنها   تعداد  که  است  تهران  در  اول)  (همراه  ایران  از  نفر می  2112سیار  استفاده  با  نمونه  حجم  بخش کمی  در  باشد. 
تعیین شده است.  به  از نفر 325بنابراین   فرمول کوکران  در تهران  ایران (همراه اول)  ارتباطات سیار   پرسنل شرکت 

استفاده از مصاحبه آوري دادهگرد.  شدند انتخاب اي نسبیگیري خوشه  نمونه صورت نیمه ها در بخش کیفی با  هاي 
گرفت. صورت  محقق  ساخته  پرسشنامه  کمی  بخش  در  و  داده ساختاریافته  گردآوري  روش روش  از  ترکیبی  ها، 

العه منابع اسنادي  هاي مربوط به مبانی نظري و مرور ادبیات این تحقیق از طریق مطباشد. دادهاي میمیدانی و کتابخانه
استفاده شد.و کتابخانه انگلیسی  و  فارسی  دادهتجزیهدر    اي شامل مقالات، کتب مرتبط  کیفی  وتحلیل  از هاي بخش 
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روش کدگذاري به روش دلفی استفاده شد. در این پژوهش روش دلفی هم به عنوان یک روش تحقیق و هم به عنوان  
 .استفاده شد PLSو    SPSSمی از نرم افزار  و در بخش کباشد یک روش تجزیه و تحلیل می

 
 هاي پژوهش یافته

پرداخته شد.  در این پژوهش در بخش اول به شناسایی مؤلفه ها، در بخش مبانی  در راستاي دستیابی به شناسایی مؤلفهها 
فرایند دلفی تا دور سوم و   و از مطالعه متون، مصاحبه و دلفی بهره گرفته شد  نظري به جست و جو در منابع پرداخته شد

 تکرار شد. در نهایت با تکیه بر نظرات خبرگان کدهاي نهایی دسته بندي شدند و در قالب جدول زیر ارائه شدند.

  
 . کدهاي نهایی مدل 1جدول 

 شاخص  مؤلفه
 
  
  
  

  عوامل فردي
  

  

 ریسک پذیري

 هاي قابل پیش بینی افراد ویژگی

 استعدادهاي نهفته افراد به لحاظ رفتاري (شایستگی نرم) 

 توان تحلیل وقایع 

 اعتماد به نفس 

 هوش اجتماعی 

 توانمندسازي روان شناختی 

 قدرت تفکر انتقادي 

 هوش هیجانی 

 خلاقیت 

 
  

عوامل فنی و  
 تخصصی

 تشخیص درست از غلط 

 ابزارهاي فنی وابسته به شغل تسلط بر 

 اي گرایی تبدیل شود استعدادهایی که به خبرگی و حرفه 

 هاي دنیا تسلط بر زبان 

 قابلیت برنامه نویسی و کدنویسی

 مهارت کارآفرینی
 
  
 

مدیریت تغییر و  
 فرهنگ 

 کاربرمحوري و بینش فرهنگی

 رویکرد سیستمی 

 به روز بودن 

 چابکی

 یادگیري مستمر 

 آمادگی براي تغییر 

 انعطاف پذیري

 هاي عملکردي توسعه مهارت
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  رهبري و مدیریت 

 رهبري قاطع و عملگرا 

 تنظیم کننده اهداف بلندپروازانه و چالشی

 الهام بخشی و ایجاد انگیزه براي تمام افراد 

 دیجیتالبرقراري ارتباطات متقاعدکننده درراستاي اهداف تحول 

 پشتیبانی مدیریت ارشد 

 رهبري دیجیتال 

 
  
  
  

  نگرش دیجیتال 

 درك مناسب از فضاي مجازي و اپلیکیشن هاي کاربردي 

 تعهد براي دیجیتالی سازي

 هوشمندي فناّورانه 

 هاي هوشمندمهارت کار با کامپیوتر و موبایل 

 سازمان متقاعدکردن افراد به منظور تحول دیجیتال در 

 شناخت ابزارهاي نوین و حرکت به سمت یادگیري 

 ها به روشی جذاب درجهت ایجاد انرژي مثبت ها و چالش نمایش فرصت

 نوآوري دیجیتال

 هاي دیجیتالمهارت
 
  

  عوامل سازمانی 

 هاي بهبود و پیشرفتداشتن ایده 

 نگاه آینده نگر 

 حس دیده شدن افراد (درك شدن)

 سازمانی براي دیجیتالی سازي فرآیند فرهنگ 

 هاي سازمانی مثبت پرورش شیوه 

 بهبود نام تجاري 

 محیط فیزیکی 

 جو سازمانی 

 
  
  
  

  عوامل ارتباطی 

 مشارکت 

 ریاست پذیري و پذیرش کار تیمی

 توانایی متقاعدسازي افراد 

 ایجاد انگیزه در سایرین 

 تعامل دیجیتالی با مشتري 

 هاي ارتباطی مهارت

 مدیریت ارتباط با ذینفعان 

 
بندي مؤلفه اولویت  براي  پژوهش  این  بهره گرفته در بخش دوم  بررسی ضرایب مسیر  تاییدي و  عاملی  از تحلیل  ها، 

  شد. خروجی مدل پژوهش به شرح زیر است.
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  . نمودار ضرایب مسیر و بارهاي عاملی مدل 1شکل 
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  معناداري مدل . نمودار 2شکل 

  
(برون مستقل  مکنون  متغیرهاي  بین  روابط  آن  در  که  مدلی  ساختاري،  (دروانمدل  وابسته  و  مدل زا)  است.  مدنظر  زا) 

  کند. ساختاري تنها متغیرهاي پنهان را به همراه روابط میان آنها بررسی می
معناداري ضرایب مسیر با استفاده از روش دهد. براي آزمون  اعداد نوشته شده بر روي مسیرها ضرایب مسیر را نمایش می

استیودنت اگر مقداري مقداري بزرگتر - استیودنت محاسبه شده است. مقادیر آزمون تی- بوت استراپ مقادیر آزمون تی
  معنادار است. 05/0باشد، ضریب مسیر در سطح  2.58از 

دهد ر مستقل بر یک متغیر وابسته را نشان میزا (وابسته) است و تأثیر یک متغیمربوط به متغیرهاي پنهان درون  Rଶضریب 
شوند. در نظر گرفته می  Rଶبه عنوان مقدار ملاك براي مقادیر ضعیف، متوسط و قوي   0/ 67و    33/0،  19/0که سه مقدار  

Rمقدار    محاسبه شده است. 0.713، 0.746، 0.878، 0.917، 0.874، 0.819، 0.706مدل اصلی  براي سازه 2
معیار، قدرت پیش نشان میاین  وابسته را  متغیرهاي  در    0/ 35و    0/ 15،  02/0، سه مقدار  Qଶدهد. ملاك تفسیر بینی مدل 

براي متغیرهاي   Qଶ. مقدار باشد. اگر این شاخص مثبت باشد مطلوب استبینی کم، متوسط و قوي میعنوان قدرت پیش
است که مثبت و در سطح مطلوب است. بر همین    0.295  0.255،  0.259،  0.236،  0.244،  0.265،  0.214،  0.298تحقیق  

  توان گفت قدرت پیش بینی مدل در مورد متغیرها مطلوب هستند. اساس می
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است   )GOF( ك کلی برازش ) معرفی شده است، ملاTennen House et al, 2005شاخص که براي برازش توسط (
Rکه با محاسبه میانگین هندسی میانگین اشتراك و 2

  شود.به صورت زیر محاسبه می 
G O F com m unality R  2

 
کند و بین صفر تا یک قرار دارد و مقادیر نزدیک به  هاي برازش مدل لیزرل عمل می این شاخص نیز همانند شاخص

این شاخص همانند شاخصیک   بر خی دو در نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند. البته باید توجه داشت  هاي مبتنی 
بینی کلی پردازد. بلکه توانایی پیشهاي گردآوري شده نمیهاي لیزرل به بررسی میزان برازش مدل نظري با دادهمدل

زا موفق بوده است  بینی متغیرهاي مکنون دروندر پیش  شدهدهد و اینکه آیا مدل آزمون  مدل را مورد بررسی قرار می
  یا نه.

ܨܱܩ = ටܿݕݐ݈݅ܽ݊ݑ݉݉ × ܴଶ = √0.551 × 0.807 = .667 
را متوسط و   0/ 25تا    1/0را کوچک، بین    0/ 1کمتر از    GOFشاخص    PLSمتخصصان مدل یابی ساختاري به روش  

 667/0کنند. با در نظر گرفتن این معیارها شاخص برازش مدل نمونه مورد بررسی  را بزرگ قلمداد می  36/0بیش از  
اندازهمی یافتهباشد که جز  این  به  با توجه  نمونه ها میهاي بزرگ است.  نتیجه گرفت که مدل آزمون شده در  توان 

و    0.5ورد بررسی برازش مناسبی دارد. همچنین با توجه به اینکه بارهاي عاملی تمامی متغیرهاي آشکار مدل بیشتر از  م
  توان گفت سازه حاضر از روایی مطلوبی برخوردار است.است، می  2.58معناداري بیشتر از 

 ها به شرح زیر است:همچنین براساس ضرایب بارهاي عاملی، اولویت بندي مؤلفه

  
  ها . اولویت بندي مؤلفه2جدول 

 اولویت بار عاملی شاخص  اولویت بار عاملی  مؤلفه

 
  عوامل فردي

  
  

 
  

0.621  

 
3  

  

 1 0.787 ریسک پذیري

 5 0.691 هاي قابل پیش بینی افراد ویژگی

 10 0.614 استعدادهاي نهفته افراد به لحاظ رفتاري (شایستگی نرم) 

 8 0.670 توان تحلیل وقایع 

 3 0.758 اعتماد به نفس 

 4 0.723 هوش اجتماعی 

 7 0.682 توانمندسازي روان شناختی 

 6 0.683 قدرت تفکر انتقادي 

 2 0.760 هوش هیجانی 

 9 0.626 خلاقیت 

 
  

عوامل فنی و  
 تخصصی

0.532 6 

 4 0.732 تشخیص درست از غلط 

 3 0.743 وابسته به شغل تسلط بر ابزارهاي فنی 

 2 0.759 اي گرایی تبدیل شود استعدادهایی که به خبرگی و حرفه 

 6 0.662 هاي دنیا تسلط بر زبان 

 5 0.721 قابلیت برنامه نویسی و کدنویسی
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 1 0.770 مهارت کارآفرینی

 
مدیریت تغییر  

 و فرهنگ 
0.644 1 

 8 0.667 کاربرمحوري و بینش فرهنگی

 7 0.785 رویکرد سیستمی 

 6 0.810 به روز بودن 

 5 0.817 چابکی

 4 0.844 یادگیري مستمر 

 3 0.846 آمادگی براي تغییر 

 2 0.846 انعطاف پذیري

 1 0.996 هاي عملکردي توسعه مهارت

رهبري و  
 4 0.612  مدیریت

 1 0.821 رهبري قاطع و عملگرا 

 2 0.751 اهداف بلندپروازانه و چالشیتنظیم کننده 

 6 0.694 الهام بخشی و ایجاد انگیزه براي تمام افراد 

 5 0.695 برقراري ارتباطات متقاعدکننده درراستاي اهداف تحول دیجیتال

 4 0.704 پشتیبانی مدیریت ارشد 

 3 0.726 رهبري دیجیتال 

نگرش 
 5 0.577  دیجیتال

 8 0.625 فضاي مجازي و اپلیکیشن هاي کاربردي درك مناسب از 

 5 0.727 تعهد براي دیجیتالی سازي

 7 0.656 هوشمندي فناّورانه 

 6 0.684 هاي هوشمندمهارت کار با کامپیوتر و موبایل 

 9 0.619 متقاعدکردن افراد به منظور تحول دیجیتال در سازمان 

 4 0.733 حرکت به سمت یادگیري شناخت ابزارهاي نوین و  

ها به روشی جذاب درجهت ایجاد انرژي  ها و چالش نمایش فرصت
 مثبت 

0.769 2 

 3 0.645 نوآوري دیجیتال

 1 0.839 هاي دیجیتالمهارت

عوامل  
 2 0.631  سازمانی

 8 0.790 هاي بهبود و پیشرفتداشتن ایده 

 7 0.823 نگاه آینده نگر 

 4 0.871 دیده شدن افراد (درك شدن)حس 

 6 0.830 فرهنگ سازمانی براي دیجیتالی سازي فرآیند 

 5 0.854 هاي سازمانی مثبت پرورش شیوه 

 2 0.913 نام تجاري  دبهبو

 3 0.902 محیط فیزیکی 

 1 0.936 جو سازمانی 

 
  0.511 7 

 7 0.592 مشارکت 

 2 0.792 پذیري و پذیرش کار تیمیریاست 
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  عوامل ارتباطی 

 4 0.740 توانایی متقاعدسازي افراد 

 5 0.739 ایجاد انگیزه در سایرین 

 3 0.758 تعامل دیجیتالی با مشتري 

 1 0.815 هاي ارتباطی مهارت

 6 0.637 مدیریت ارتباط با ذینفعان 

 
نتایج، مدیریت تغییر و فرهنگ در   هاي عوامل سازمانی، عوامل فردي، رهبري و مدیریت، اولویت اول و مؤلفهبراساس 

  هاي بعدي قرار گرفتند. نگرش دیجیتال، عوامل فنی و تخصصی و عوامل ارتباطی به ترتیب در اولویت
 یر است. ها از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد. نتایج آزمون به شرح زدر این پژوهش براي بررسی ارتباط میان مؤلفه

  
 ها . همبستگی میان مؤلفه3جدول 

  مؤلفه
مدیریت تغییر  

 و فرهنگ 
 عوامل سازمانی 

عوامل  
 فردي

رهبري و  
 مدیریت

نگرش 
 دیجیتال

عوامل فنی  
و 

 تخصصی

 عوامل ارتباطی 

       - مدیریت تغییر و فرهنگ 

 عوامل سازمانی 
0.754 

0.000  -      

 عوامل فردي
0.635 

0.000  
0.761 

0.000  
-     

 رهبري و مدیریت 
0.633 

0.000  
0.688 

0.000  
0.956 

0.000  -    

 نگرش دیجیتال 
0.798 
0.000  

0.637 
0.000  

0.754 
0.000  

0.678 
0.000  -   

 عوامل فنی و تخصصی 
0.791 

0.000  
0.654 

0.000  
0.647 

0.000  
0.674 

0.000  
0.746 

0.000  -  

 عوامل ارتباطی 
0.632 

0.000  
0.688 

0.000  
0.637 

0.000  
0.786 

0.000  
0.617 

0.000  
0.794 

0.000  
- 

 
 0.01ي وجود همبستگی بین متغیرهاي پژوهش در سطح  دهندهاست، نتایج نشان  طور که از جدول بالا مشخصهمان

 دهد. را نشان می
  

 بحث و نتیجه گیري 
شرکتی می یا  کار  و  هر کسب  در  دیجیتال  آن  تحول  براي  تعریف کلی  ارائه یک  بیافتد،  اتفاق  متفاوتی  به شکل  تواند 

براي دیجیتالی شدن ارائه دهیم، می می توان گفت که  تواند کمی دشوار باشد. اما با این حال، اگر بخواهیم یک تعریف 
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انی و عملیاتی در یک کسب و کار، سازمان، صنعت یا اکوسیستم  تحول دیجیتال عبارت است از تغییرات فرهنگی، سازم
اي و  ها و سطوح به صورت مرحله هاي دیجیتال در تمامی زمینهها، فرایندها و شایستگیاز طریق ادغام هوشمندانه فناوري 

استراتژیک است. این تحولات برنامه کسب و کارها و ریزي شده در نهایت به تغییرات اساسی در نحوه عملکرد  کاملاً 
هاي  همچنین نحوه ارائه ارزش به مشتریان منجر خواهد شد. به دلیل نقش موثري که دیجیتالی شدن فرایندها و استراتژي

تواند روي رشد آن مجموعه داشته باشد، بحث تحول دیجیتال به یک مزیت رقابتی در بازار تبدیل شده یک سازمان می
از کسب و کا باشند، شانس  رها یا سازمان است و عموماً آن دسته  هایی که بتوانند عملکرد بهتري را در این زمینه داشته 

  بیشتري براي رسیدن به موفقیت و سبقت از رقبا خواهند داشت.
شامل   دیجیتال  تحول  در عصر  انسانی  منابع  شایستگی  داد  نشان  کیفی  بخش  و   7نتایج  فنی  عوامل  فردي،  عوامل  مؤلفه 

و تغییر  مدیریت  می  تخصصی،  ارتباطی  عوامل  و  سازمانی  عوامل  دیجیتال،  نگرش  مدیریت،  و  رهبري  باشد. فرهنگ، 
تواند براي ایجاد تحول  براساس نتایج، مدیریت تغییر و فرهنگ در اولویت اول قرار گرفت. بر این اساس یک سازمان می 

که یک سازمان تشخیص دهد که فرهنگ یا  دهد  فرهنگی یا سازمانی اقداماتی انجام دهد. این اتفاق معمولاً زمانی رخ می
به اینکه این عدم هماهنگی مانعی  باشد. در نتیجه باتوجه انداز و اهداف اصلی سازمان همسو نمیرویکرد سازمانی با چشم

پیشرفت سازمان می یا سازمانی احساس میبراي  به تحول فرهنگی  نیاز  باتوجه باشد،  نتایج آن  شود.  و  تغییرات  به وسعت 
چالش قطعاً با  بودجه،    محدودیت  مناسب،  استراتژي  نداشتن  کارکنان،  مشارکت  عدم  مثل  مختلفی  مشکلات  و  ها 

به آنها فکر نکرده و    …هاي امنیتی، نداشتن دانش یا مهارت لازم ونگرانی مواجه خواهد شد که اگر به شکلی مناسب 
پیش را  مناسب  دچاراهکار  دیجیتال  تحول  مسیر  در  باشد،  نکرده  جزء  بینی  حتی  یا  شده  مشکل  و   70ر  کسب  درصد 

در بخش کمی   همچنین نتایج اند.کارهایی باشد که طبق آمار ارائه شده در مسیر تحولات دیجیتال خود شکست خورده 
ها دهد وجود هرکدام از مؤلفههاي مدل وجود دارد. این دستاورد نشان مینشان داد همبستگی معناداري بین تمامی مؤلفه

ایجا بر دیگر مؤلفهبراي  باید تمامی مؤلفهد شایستگی  دارد و یک مدیر دیجیتال  هم بصورت  ها ضرورت  کنار  را در  ها 
توانند منجر به ایجاد یکدیگر شوند. اگر فردي که به عنوان این دستاورد نشان داد، تمامی عوامل می . یکپارچه داشته باشند

ردي لازم را داشته باشد، اما سازمان ظرفیت و زیرساخت اجراي  هاي فشود، تمامی ویژگییک مدیر دیجیتال منسوب می
ویژگی باشد،  نداشته  را  فناوري  مثال این  عنوان  به  یا  برعکس.  همچنین  ماند.  خواهد  استفاده  بلا  عملاً  مدیر  فردي  هاي 

هبري این افراد را  زمانی که کارکنان فرهنگ پذیرش و تغییر را در سازمان دارند، اما مدیر سازمان توانایی مدیریت و ر
نتیجه تمامی سازمان در  با شکست مواجه خواهد شد.  فرایند  این  قطعاً  باشد،  آمیز تحول نداشته  موفقیت  براي اجراي  ها 

  دیجیتال، نیازمند بکارگیري تمامی عناصر مدل هستند. 
 Karamipur, 2023) (Busulwa et al, 2022) (Shohel et al, 2022) ،(Crawford( نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش

& Butler, 2021)  ،(Asgharneghad & Haghdoust, 2022)  (Linde et al, 2021)  ،(Gupta et al, 2021  ،(
)Kaufman et al, 2021  ،()Abedi Ardakani et al, 2022)  (Ghirtmand & Amiri Moghadam, 2021  ،(
)Rahmati Kohroodi et al, 2021  .دارد مطابقت   ()Gupta et al, 2021 مهم سازمانی  عوامل  که  دادند  نشان  ترین  )، 

ها در بخش لجستیک مهم هستند، ارائه  عوامل فرعی که براي ایجاد شایستگی عواملی هستند که نیاز به توجه سریع دارند.
و فرهنگ   هاي عملکردي، پشتیبانی مدیریت ارشد و تعهد براي دیجیتالی سازيآموزش صحیح در زمینه توسعه مهارت 
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)، نشان دادند که عصر دیجیتال، نیروي Crawford & Butler, 2021(  .سازي فرایند و غیره استسازمانی براي دیجیتالی
هایی را بسازند که ممکن است طی چند  اکنون کارمندان موظفند مهارت کار و محل کار معاصر را کاتالیز کرده است.

بدانند که جامع آگاهانه  و  شود  پیشرفت است.سال منسوخ  در حال  به سرعت  هاي یک کارگر  این فصل ویژگی ه آنها 
می شامل  را  دیجیتالی  جهت توانمند  و  چابکی  خلاقیت،  آگاهی،  شامل  تا  باشد.شود  یادگیري  مثبت  کار،  گیري  این  با 

می  نظر  در  را  روشی  دیجیتنویسندگان  قدرت  توسعه  در  است  ممکن  معتبر  پیرو  و  معتبر  رهبر  یک  که  تأثیر گیرند  الی 
 بگذارد. 

  
  گردد: با توجه به نتایج حاصل از این پژوهش، پیشنهادهاي زیر ارائه می

این تحقیق می - نتایج  در راستاي  پیشنهاداتی که  از  به عوامل فردي مییکی  ارائه شود مربوط  داد تواند  نشان  نتایج  باشد. 
از مهمترین ویژگی پذیري  یکی  پیشنهاد هاي شخصیتی مدیران موفق ریسک  پذیري،  افزایش ریسک  در راستاي  است. 

اندازهاي می چشم  اساس  بر  اهداف  این  کنند.  تدوین  سازمان  و  خود  براي  را  شفافی  و  مشخص  اهداف  مدیران  شود 
ها شود با تکیه بر تحلیل سوآت در ابتدا نقاط ضعف و قوت و ریسکشود. براي این منظور پیشنهاد میسازمان طراحی می

  اي سازمان شناسایی شود و در ادامه به بررسی و تدوین چشم اندازهاي سازمان پرداخته شود.هو موقعیت 
براي تسلط بیشتر مدیران بر مفاهیم کاربردي تکنولوژي محور، پیشنهاد می - بررسی عمیق عوامل فنی و تخصصی  شود با 

تسلط کامل بر زبان انگلیسی داشته باشند.   شرکت ارتباطات سیار براي استخدام و کارمندگزینی از افرادي استفاده کند که
بر محاوره و درك مطالب مدیران، دورههمچنین پیشنهاد می بهبود دانش و تسلط  نظر  شود براي  هاي تخصصی زبان در 

  گرفته شود.
نتایج این تحقیق نشان داد مهمترین شاخص عوامل فنی و تخصصی، مهارت کارآفرینی است. یک کارآفرین موفق باید   -

اند بودجه کسب و کارش را با هوش مالی مناسبش تعیین کرده و علاوه بر آن، بتواند به آن پایبندي کامل داشته باشد. بتو
هاي خود را مدیریت هاي حسابداري و مدیریت مالی را گذرانده و بتوانند هزینهشود مدیران دورهدر این راستا پیشنهاد می

 کنند. 

سازمانی می - فرهنگ  بهتغییر  چابک  تواند  تا  کند  کار کمک  چابکی کلی  نیروي  خود،  نوبه  به  که  شود  سازگارتر  و  تر 
شود براي بهبود فرهنگ و مدیریت تغییر، فرهنگ سازمان دهد. در این راستا به مدیران پیشنهاد میسازمان را افزایش می

بنا کنند. همچنین پیشنهاد می هاي ند براي حل مشکلات، راه حلشود از کارکنان بخواهرا بر مبناي خلاقیت و نوآوري 
 ها براي حل مسائل بهره گرفته شود.نوآورانه پیشنهاد دهند و در صورت امکان از این راه حل

براي پیشرفت خود و سازمان و همچنین ماندن در مسیر صحیح به بازخوردها نیاز دارند. بازخوردها، راهنماهایی   - رهبران 
به آنها می  بودند، موفق عمل کرده  گویند چقدر درهستند که  به انجام کاري که وعده داده  بیاناند. تحقیقات  گر وضوح 

ها در بهبود عملکرد ضروري  این قضیه هستند که اندازه گیري عملکرد و ارائه بازخوردهاي منظم، براي بالا بردن تلاش
 هستند. 
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