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 چکیده  

 

با   هدف بررسی نقش میانجی فرهنگ سازمانی دیجیتال در رابطه بین سرمایه انسانی و عملکرد سازمانی در صنعت این پژوهش 

پیمایشی از نوع همبستگی است.  - پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت توصیفی.  بانکداری ایران انجام شده است

نمونه  و  بود  ایران  بانکداری  آماری شامل مدیران صنعت  تصادفی طبقه جامعه  به روش  دادهگیری  ابزار گردآوری  انجام شد.  ها  ای 

ای استاندارد شامل سه بخش سرمایه انسانی، فرهنگ سازمانی دیجیتال و عملکرد سازمانی بود. برای بررسی روایی سازه  پرسشنامه

ها  لارکر استفاده گردید. تجزیه و تحلیل داده-فورنلو   (AVE) شدهاز تحلیل عاملی تأییدی و معیارهای میانگین واریانس استخراج 

نتایج نشان داد  .  استرپ انجام شدو آزمون بوت  (PLS) سازی معادلات ساختاری به روش حداقل مربعات جزئیبا استفاده از مدل

تأثیر مثبت و معناداری دارد. همچنین فرهنگ سازمانی دیجیتال   و بر فرهنگ سازمانی دیجیتال که سرمایه انسانی بر عملکرد سازمانی

ترین یافته پژوهش، تأیید نقش میانجی فرهنگ سازمانی دیجیتال  مهم .بر عملکرد سازمانی تأثیر مستقیم و قابل توجهی نشان داد

بینی بالای مدل  های برازش مدل حاکی از برازش قوی و قدرت پیششاخص.  در رابطه بین سرمایه انسانی و عملکرد سازمانی بود

تواند عملکرد سازمانی را تضمین کند، بلکه فرهنگ سازمانی دیجیتال به عنوان یک مکانیسم  سرمایه انسانی به تنهایی نمی  .بود

های ایران پیشنهاد  سازد. به بانکهای فردی کارکنان را به عملکرد جمعی و سازمانی تبدیل میکند و قابلیتترجمه و انتقال عمل می

های دیجیتال کارکنان، به ایجاد و تقویت فرهنگ سازمانی دیجیتال نیز توجه ویژه داشته گذاری بر روی مهارتشود ضمن سرمایهمی

 .باشند
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 مقدمه 

توان میان سرمایه انسانی متخصص  ای روبرو شده است: چگونه میسابقهبانکداری ایران با چالش بیدر عصر تحول دیجیتال، صنعت 

ها به عنوان نهادهای مالی محوری، امروزه دیگر  و فرهنگ سازمانی دیجیتال پیوند ایجاد کرد تا عملکرد سازمانی متحول شود؟ بانک

های نوظهور  گرا، رقابت فشرده و فناوریهای اداری متکی باشند، زیرا مشتریان دیجیتالتوانند صرفاً بر ساختارهای سنتی و رویهنمی

اند. در این میان، سوال اساسی آن است که آیا  چین، هوش مصنوعی و اینترنت اشیا، قواعد بازی را به کلی تغییر دادهمانند بلاک

تر به نام »فرهنگ حول دیجیتال کافی است یا عاملی عمیقصرفاً داشتن کارکنان ماهر و سرمایه انسانی توانمند برای موفقیت در ت

تواند به عنوان موتور محرکه، این سرمایه را به عملکرد مطلوب تبدیل کند. پژوهش حاضر در پی پاسخ به  سازمانی دیجیتال« می

 .همین پرسش اساسی در بستر صنعت بانکداری ایران شکل گرفته است

دهد که رابطه میان فرهنگ سازمانی و فناوری اطلاعات همواره مورد توجه محققان بوده است، اما ادبیات جهانی مدیریت نشان می

( دوازده  2017) 1آنچه کمتر به آن پرداخته شده، نقش خاص »فرهنگ دیجیتال« در دستیابی به بلوغ دیجیتال است. هارتل و هس 

بندی کردند. از سوی دیگر،  پذیری و درونی طبقهگیری بیرونی، انعطافارزش فرهنگی حیاتی برای تحول دیجیتال را در سه جهت

ها و مفروضات اساسی، نشان داد که فرهنگ سازمانی  سطحی خود شامل مصنوعات، باورها و ارزش ( با ارائه مدل سه1990)  2شاین

بلکه لایهتنها به ساختارهای قابل مشاهده محدود نمی پنهان و عمیقشود،  بر  های  را در  ناگفته  عادات  باورهای بدیهی و  از  تری 

های دیرینه اداری و بوروکراتیک دارد، شوند. در صنعت بانکداری ایران که ریشه در سنت گیرد که به کارکنان جدید منتقل میمی

 .های فرهنگی برای همگامی با تحولات دیجیتال، یک ضرورت انکارناپذیر استبازتعریف این لایه

دهد که  در کنار فرهنگ سازمانی، سرمایه انسانی به عنوان موتور اصلی تحول دیجیتال مطرح است. با این حال، تحقیقات نشان می

( نظریه »قطبی شدن شغل« را مطرح  2011،  2002)  3سان نیست. آسموگلو تأثیر تحول دیجیتال بر اشتغال و سرمایه انسانی یک

مهارت و تأثیر جایگزینی بر مشاغل  های دیجیتال و هوش مصنوعی، تأثیر مکمل بر مشاغل ماهر و کمکند که بر اساس آن، فناوریمی

گران داده، متخصصان با مهارت متوسط دارند. در نظام بانکی ایران، این پدیده به وضوح قابل مشاهده است: از یک سو نیاز به تحلیل

ها در معرض حذف تدریجی  امنیت سایبری و طراحان تجربه کاربری افزایش یافته و از سوی دیگر، بسیاری از مشاغل سنتی شعبه

اند. بنابراین، توسعه سرمایه انسانی متناسب با الزامات تحول دیجیتال، مستلزم بازنگری اساسی در نظام جذب، آموزش و  قرار گرفته 

 .هاستنگهداشت استعدادهای دیجیتال در بانک

پژوهش، مشاهده می پیشینه  پرداختهبا مرور  بر عملکرد سازمانی  به بررسی نقش تحول دیجیتال  اند.  شود که مطالعات متعددی 

(  2021)  5( نشان دادند که مزیت رقابتی نقش واسطه جزئی بین تحول دیجیتال و عملکرد دارد. توی2022)  4یولیانتری و پراموکی 

وکار دیجیتال، قابلیت منابع انسانی  شرکت ویتنامی، چهار عامل قابلیت فناوری اطلاعات، استراتژی کسب  180ای بر روی در مطالعه
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( با مطالعه هشت  2020)  1و فرهنگ سازمانی را به عنوان پیشایندهای تحول دیجیتال شناسایی کرد. همچنین، ورتیز و همکاران

شرکت موفق، شش قابلیت پویا و سه پیشایند فرهنگی را برای بلوغ دیجیتال معرفی نمودند. در سطح ملی نیز، توکلی راد و زرگران 

های  ( پنج حوزه کلیدی برای تحول دیجیتال سازمانی موفق شامل فرهنگ دیجیتال، فرایندسازی دیجیتال، فناوری1401خوزانی )

دیجیتال، فضای کاری دیجیتال و فعالیت دیجیتال را احصا کردند. با این حال، شکاف مهمی در ادبیات وجود دارد: نقش میانجی  

فرهنگ سازمانی دیجیتال در رابطه بین سرمایه انسانی و عملکرد سازمانی در صنعت بانکداری ایران کمتر مورد بررسی قرار گرفته 

تواند پل  پر کردن این خلا، به دنبال پاسخ به این سوال است که آیا فرهنگ سازمانی دیجیتال میاست. پژوهش حاضر با هدف  

 های ایران باشد؟ ارتباطی میان سرمایه انسانی و عملکرد سازمانی در بانک

 

 فرهنگ سازمانی دیجیتال 

هارتل و    ؛2018  ،2و همکاران  ریوجود دارد )دو  یقبل  اتی( در ادبITاطلاعات )   یفرهنگ و فناور  ن یبه درک رابطه ب  یدی علاقه شد

  افت ی   تالیجیبه بلوغ د  یابیدست  یبرا  تالیجیدر مورد نقش فرهنگ د  یحال، تنها کم   ن ی(. با ا2006  ،4ورثیو کا  دنری؛ ل2017  ،3هس 

در سه    نها یمهم هستند. ا  اریبس  تالیجیتحول د  یکردند که برا  یی را شناسا   یفرهنگ  زشار  12(  2017هارتل و هس )  شده است.

 نیو همچن  یو سازگار  یری( انعطاف پذ2)  ،یرونیگیری ب( فرهنگ جهت1شوند که عبارتند از )بندی میدسته  یگیری فرهنگجهت 

درون شرکت    ی هاکه توسط گروه  ی پنهان  نیو قوان  ی اکتساب  یتوان به عنوان الگوهارا می  ی . فرهنگ سازمانیگیری درون( جهت3)

کند که عبارتند از مصنوعات،  را فرض می ی( سه سطح متفاوت از فرهنگ سازمان1990) 5ن یشده است، درک کرد. شا دییو تا جادیا

کارکنان و   وسطای هستند که تقابل مشاهده  یندهای. مصنوعات در سطح اول ساختارها و فرآیها و مفروضات اساسباورها و ارزش 

 نیو همچن  تیمورد حما  یهاها از جمله اهداف و آرمانمختلف قابل مشاهده و احساس هستند. سطح دوم به باورها و ارزش   نفعانیذ

( مفروضات  1990) ن یشود. در سطح سوم، شامربوط می زیسازمان ن ی هاسطح به فلسفه ن یا ن،یپردازد. علاوه بر ا می یاصول اخلاق

  یهیشوند و بد می  افتیهستند و در داخل شرکت    یحیتوض  رقابلیباورها، عادات، افکار و احساسات غ   نهایدهد. امی  ررا قرا  یاساس

 طیو بر مح  شوند یمنتقل م  د یبه کارکنان جد   ،یاساسها و مفروضات  سه سطح، از جمله مصنوعات، ارزش   نیشوند. تمام امی  یتلق

 . گذارندیم ریکار تأث

  دنر ی؛ ل2017  ،6و همکاران  نی)ک  گذاردیم  ریتأث  تالیجیباشد که بر تحول د  یمهم و قدرتمند  یها جنبه  تواندیها مفرهنگ سازمان

تر  مرتبط  ی تالیجیکه از نظر د  رندیفرهنگ خود در نظر بگ  یرا برا  ی دیجد   یهاجنبه  د یها با(. سازمان2019  ،7ال ی؛ و 2006  ،ورثیو کا

  ؛1990شاین،  ؛  2017  ،و همکاران  نی)ک  دهند یم  رییتغ  تالیجیو مفروضات خود را در طول تحول د  اههستند و ساختارها، ارزش 
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طرز فکر   د،یجد یهایو فناور یریادگی مختلف  ی هاپلتفرم  تال،یجیرهبران د قیتعامل خود را از طر ی هاراه د یآنها با  (. 2019 ، الیو

 (. 2019؛ ویال،  2019،  1؛ میکالف و همکاران 2017)کین و همکاران،    کنند   م یکار در شرکت تنظ  دی جد   یاخلاق   یهاو سبک  تالیجید

 تحول دیجیتال و سرمایه انسانی

و درجات   یمختلف اقتصاد  یها نه یبر اشتغال متمرکز است. با توجه به زم  تالی جیتحول د  میمستق  ریتأث  یبر رو  قاتیتحق   شتریب

به    (. 2021،  2)سیریلو، اوانگلیستا و گاراسسیو شرکت بر اشتغال متفاوت است    تالیجیتحول د  ریدر مورد تأث   جیشدن، نتا   یتالیجید

 ی برا  ییحال، ممکن است استثناها  نیدهد. با اکاهش می  ار  ید یکار تول  یروینسبت ن  تالیجید  ی هایاستفاده از فناور  ، یطور کل

  تال یجید یهایو فناور یشده توسط استفاده از هوش مصنوع  جادیا یوجود داشته باشد. دگرگون مهارتی  مشاغل  یکارکنان در برخ

  بااثر مکمل بر استخدام کارگران  کی یتکنولوژ  شرفتیپ  یعنی . (2002، 4)اسموگلو منجر شود  "3شدن شغل یقطب"ممکن است به 

 (. 2011)آسموگلو، بر اشتغال کارگران با مهارت متوسط دارد  نیگزیاثر جا  کیو   نییمهارت بالا و پا

که روند تحول   یانسان   هیتوسعه سرما  ن،یاست. بنابرا  تالیجید  تی ریو منابع مد  تالیجید  یهامستلزم داشتن مهارت  تالیجیتحول د

  ی هاتیبه لطف قابل  تالیجی( استدلال کردند که تحول د 2016)  5ی است. نوانکپا و رومان   یضرور  اریکند بسمی  عیرا تسر  تالیجید

(.  2018و همکاران،    یاست )ل  یسازی سازمان تیو ظرف  یتجار  میت  جادیمستلزم ا  تالیجیتحول د  ن،یاطلاعات. علاوه بر ا  یفناور

  یهارندهیساخت گ  تال،یجید  رانیادراک مد  رییتغ  ران،یرهبران/مد  یبرا  تالیجید  تیریمد  یهامهارت  ازمندین  تالیجیتحول د  ن،یبنابرا

 اطلاعات است. یرفناو  یهاتیو قابل تالیجی تحول د شیآزما تال،یجیتحول د

  ی هاشوند، اغراق کنند و مکمل  ی انسان  یروین نیگزیجا  توانندیم   ونیاتوماس  یهایکه فناور  یدارند تا حد  ل یمرسوم تما  یهادگاهید

 ر،یاخ  یهاقرار داده است. در سال  ریواقعاً انواع مشاغل را تحت تأث  راتییتغ  نی. ارند یبگ  ده یکار را ناد  یرویو ن  ونیاتوماس  نیب  یقو

متحده،    الاتیاز محققان قرار گرفته است. با توجه به تجربه بازار کار ا  یاریبر ساختار اشتغال مورد توجه بس  یتکنولوژ   شرفتیپ   ریتأث

کوزنتس    کیکلاس  یدرآمد تئور  یکرد، که باعث شد نابرابر  رییتغ  یر یبه طور چشمگ  ستمیقرن ب  لیکار از اوا  یروین  یساختار تقاضا

 میمهارت تقس  ینیگزیتوان به نوع مهارت مکمل و نوع جارا می  یتکنولوژ  شرفتیمعتقد است که پ   (1998آسموگلو )را نقض کند.  

  ی روین  یکه تقاضا برا  یدر حال  ابد،ی می  شیکار ساده با مهارت کم افزا  یروین  یمهارت باشد، تقاضا برا  ینیگزینوع جا  کیکرد. اگر  

 و بالعکس.  ستین ی کار با مهارت بالا کاف
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 پیشینه پژوهش 

 ازکوچک و متوسط    یهابر عملکرد شرکت  تالیجینقش تحول د  یبررس( در یک پژوهش کمی به  2022)  1یولیانتری و پراموکی

 ی جزئ  یابه عنوان واسطه   یرقابت  تیقابل قبول بودند و مز  یشنهادیپ   یهاه یکه همه فرضنشان داد  ی پرداخت و  رقابت  تیمز  قطری

 و عملکرد بود. تالیجیتحول د نیاز رابطه ب

که    د ندهینشان م  تالیجیتحول د  یدر اجرا  ی منابع انسان  یهاتینقش فعال( در مقاله خود با عنوان  2021)  2نیکولاس و همکاران

انسان   یهاوه یش  ،یاحتمال  کردی. بر اساس روکنندی را واسطه م  تالیجیو تحول د  کیاستراتژ  ییهمسو  نیرابطه ب  یتا حد  یمنابع 

کند که با    قیکارکنان را تشو  یرا اجرا کند که رفتارها   ی منابع انسان  یهاوهیش  د یکه شرکت با   محققان بر این باور هستند  نیهمچن

 تال یجیتا به تحول د  سازدیها را قادر مشرکت  یمنابع انسان  یهاوهی ش  نیو ا  کیاستراتژ  ییهمسو  نی سازگار باشد. ا  زمانسا  یاستراتژ

 . ابندی عملکرد برتر دست  یدر جستجو

 ک ی شده است و به عنوان    ل یتبد  دیهنجار جد  کیبه    تالیجیتحول د(  در مقاله خود بیان کردند که  2021)  3ساین، شارما و هیر 

دهند،  ها در آن تجارت خود را انجام میرا که شرکت ای  وهیانقلاب ش  نیشود. امی  ی ها تلقوکار شرکتکسب  رییتغ  یمؤلفه مهم برا

 یدیرا بر عملکرد شرکت تول تالیجید ولتح یدیکل انینیشیکل نگر پ  ریبه طور گسترده تأث اتیحال، ادب  نیمتحول کرده است. با ا

بر عملکرد شرکت    تالیجیای تحول دو نشان دادن نقش واسطه   تالیج یسوابق تحول د  ییمطالعه شناسا  نینکرده است. هدف ا  یبررس

  یناورف یآمادگ ،ی سازمان یذهن آگاه ،یاز فشار رقابت یتوجهقابل ریکه تأث دهدینشان م PLS-SEM یسازاست. استفاده از مدل

را بر عملکرد شرکت    انینیشی پ   راتیتأث  تالیج یتحول د  ن،یوجود دارد. همچن  تالی جیبر تحول د  کیاستراتژ  ییاطلاعات و همسو

بهبود عملکرد شرکت    یبرا  یبه عنوان فرصت  تالیجیتحول د  یا یخواهند داشت تا از مزا  زه یها انگو شرکت  نیکند. شاغلواسطه می

 استفاده کنند. 

  ندیفرآ  نیوکار است. اگر اکسب  یهادر تمام جنبه   یفناور  یری به کارگ  تالیجیتحول د( در مقاله خود بیان کردند که  2021)  4توی 

مطالعه عوامل مؤثر بر تحول  نیدهد. امی شیوکار را افزاکسب یی کند، سپس کاراوکار را کاملا متحول میکسب اتیموثر باشد، عمل

  یهابر اساس داده  یکم  یها. با استفاده از روشکندیم  یریگدازهو عملکرد شرکت را ان  یبر نوآور  تالیجیتحول د  ریو تأث  تالیجید

  تیگذارد: قابلمی ریتأث تالیجی دهد که چهار عامل وجود دارد که بر تحول دنشان می  جینتا تال،یج یبا تحول د  یتنامیشرکت و 180

  قیتحق  یهاافتهی چهار عامل،    نیا  انی . در می فرهنگ سازمان  ،یمنابع انسان   تیقابل  تال،یجیوکار دکسب  یاطلاعات، استراتژ  یفناور

نوآور  یمیمستق  ریتأث  تالیج یکه تحول د  کنندیم   د ییتأ   زین ا  یبر  اساس  بر    ی امدهایپ   یبرخ  ها، افتهی  نیو عملکرد شرکت دارد. 

 خواهد شد.  شنهادیخاص به منظور مؤثرتر کردن عملکرد شرکت پ  یاستیس
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  ی ریادگی در مورد چالش    یاطلاعات کم  اماکند،  می  دایپ   تی( اهمDT)  تالیجیاگرچه تحول د  (  بیان کردند که2021)  1وو و همکاران

 ی ریادگی  ،ینیکارآفر  یرهبر  نیروابط ب  آنها  شکاف، مطالعه  نیپرداختن به ا  ی. برامیچالش دار  تیرینحوه مد  ای  نهیدر آن زم  هیدوسو

. با  کندیم  یروابط را بررس  نی( بر ا اتیدر عمل  رییتغ  یعن ی)  یرفنیغ   تالیجید  نهیزم  ریو تأث  DTدر    ی و عملکرد سازمان   ه،یدوسو

که در    شدند متوجه    ن،یدر چ  ی انی م  ریمد   377و    نیعامل/کارآفر  ر یمد  73ای متشکل از  از نمونه  ی چند منبع  ی هااستفاده از داده

DT( :1 ) (  3دارد. ) هیدوسو یریادگیبر   یمثبت  ریثتأ  ی نیکارآفر ی( رهبر2دارد. )  ی با عملکرد سازمان یرابطه مثبت هیدوسو یریادگی

  یریادگی  ریتأث  اتیدر عمل  رییکه تغ  دهدینشان م  شتریب  جیاست. نتا  ی و عملکرد سازمان  نانهیکارآفر  یرهبر  نیرابط ب  هیدوسو  یریادگی

 ندارد.    هیدوسو  یریادگی و    نانهی کارآفر  یرهبر  نیبر رابطه ب  یمعنادار  ر یکه تأث  ی در حال  کند یم  تیتقو ی را بر عملکرد سازمان  هیدوسو

  ینوآور ی و فشار رقابت تالیجی د  طیمداوم مح رییتغ لیها به دلسازمان( در مقاله خود نوشتند که 2020) 2ورتیز، براجویس و ماتوت

. با  اندافتهیدست ن  یتالیجیها هنوز به بلوغ داز شرکت   یارینشان داد که بس  یقبل  اتیکنند. ادب  میخود را تنظ  یهای استراتژ  دیبا

ا  یمورد  ل یو تحل  هیکمک تجز و    ی ( چابک 2جذب، )  تی( ظرف1)  ا یوپ   تیمقاله شش قابل  نیچند صنعت از هشت شرکت موفق، 

مرتبط در طول   ایپو  یهاتیبه عنوان قابل  راای  رابطه  تی( قابل6و )  ،یی( بازارگرا5)  ینوآور  تی( قابل4متقابل، )  ی( همکار3انعطاف، )

  تال یجید یرهبر ک ی( 3داده، و )  تی( اخلاق و حاکم2و توسعه مستمر، ) یریادگی ( 1) ن، یکرد. علاوه بر ا  یی شناسا تالیجیتحول د

 هستند.   تالیجیبه بلوغ د یابیدست یمرتبط برا  یندهایشایپ  تال،یجیاز فرهنگ د یبه عنوان بخش د، یجد

را    ی عملکرد سازمان  تواند ی( مDTS)  تالیجیتحول د  یاستراتژ   ا یکه آ  پرداختندموضوع    نیا  یبررس  ( به2020)  3وانگ و همکاران 

تضاد  "  ی هادگاهیو از د  دادندارائه    نیچ  نهیدر زم  تالیجیتحول د  یها در مورد لزوم اجراشرکت  یجامع برا  لیتحل  ک یبهبود بخشد و  

  یتعارض شناخت  یکننده منحنلینقش تعد  یمطالعه به بررس  نی. ا "خوب اریبس  زیچ"و    "تیمخالفت اقل  هینظر" استفاده کند.    "کج

  یهاشرکت   تالیجینمونه بزرگ از تحول د  یهاداده  یآورجمع   یبرا  یتجرب  با رویکرد  قیتحق  کی .  پردازدیو عملکرد م  DTS  نیب

  U  کننده لیمانند اثر تعد  یشنهادیپ   یهاهیفرض  ش یآزما  یابر  SPSSچندگانه با    یخط  ونیرگرس  لیتحل  ک یاستفاده شد.    ینیچ

کوتاه مدت و    یبر عملکرد مال  یرابطه مثبت  DTS  ن،یچ  نهیدر زم  ها نشان دادیافتهاستفاده شد.    یشکل معکوس تعارض شناخت

کوتاه    یو عملکرد مال   DTS  نیکه رابطه ب  یشد، به طور  لیتعد  یرابطه توسط تعارض شناخت  ن یا  ن،یبلند مدت دارد. علاوه بر ا

بلند مدت به طور    ی و عملکرد مال   DTS  نیحال، رابطه ب  نیشود. با ا  تیتقو  شتربیمتوسط    یتحت تعارض شناخت  تواند یمدت م

 قرار گرفت.  ریبالاتر تحت تاث ی تعارض شناخت یبرا یقابل توجه

و    یانسان هیبر توسعه سرما 4.0انقلاب صنعت  راتیتا به امروز مرتبط با تأث قاتیاز تحق یمرور کل  ک( در ی2020) 4سیما و همکاران

اطلاعات،  ی در انقلاب صنعت چهارم عبارتند از:  انسان   هیتوسعه سرما  یبرا  یدیکل  یهااز جنبه  یبرخ، دریافتند که  کننده رفتار مصرف

مهارت   ،یفناور  نترنت،یا  د،ی مشاغل جد آموزش،  نوآور  ون،یاتوماس  د،ی جد  یهاآموزش،  بهره  ،یارتباطات،  هوش   ،یورمتخصصان، 

کننده: اطلاعات، تجارت  رفتار مصرف  یاصل  یهاک محر  نیو همچن  ایاش  نترنتیو ا  یکیاستخدام الکترون  ،یسازیتالیجید  ،یمصنوع 
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عملکرد، هوش   ،سازییشخص  ون،یشدن، اتوماس  ی تالیجید  ،یفناور  ، یکیالکترون  عیتوز  ا،یاش  نترنتیشدن، ا  یتالیجید  ک،یالکترون

 ی. و داده کاو دیخر کیقصد رفتار، الکترون ،یمصنوع 

ای متشکل از  پرسشنامه  ،"عوامل اساسی یک تحول دیجیتالی سازمانی موفق"( در مقاله خود باعنوان  2019)  1مهلونگو و همکاران

  45کردند،    لیرا تکم  ینظرسنج  ن یکننده که اشرکت  95. از مجموع  تدوین کردموجود و    ات یبالقوه، بر اساس ادبای  نهیعامل زم 36

و  یاصل یعوامل اصل  ییشناسا یبرا  یکم یهالیاطلاعات بودند. تحل یفناور ری غ  رانینفر از مد 50اطلاعات و  یفناور رانیاز مد نفر

چهار دسته از   ی عامل لیانجام شد. تحل ریخ ایعوامل دارند  نیاز ا یادراک متفاوت IT ریاطلاعات و غ  یرهبران فناور ایآ نکهیا نییتع

به منابع. علاوه بر   ی ابی( دست4و )  ی( نوآور3) ت، ی( حاکم2) ،یمدار ی( مشتر1کرد: ) یی را شناسا تحول دیجیتال موفق   کیعوامل 

 دارند.  ODT ی کل تیمؤثر بر موفق یدیدر مورد عوامل کل یادراک مشابه IT  ریو غ  IT  رانینشان داد که مد لیو تحل هیتجز ن،یا

ها، عوامل موفقیت و پیامدها، به یک مرور سیستماتیک ( در مقاله خود با عنوان تحول دیجیتال، محرک2018)  2اوسامدسن و همکاران

های  های تحولی مدیریت شده، اهرمکننده، فعالیتمقاله را بررسی کرد. عوامل موفقیت شامل فرهنگ سازمانی حمایت  21پرداخت و  

های پویا، توسعه استراتژی های اطلاعاتی، توسعه قابلیتهای سیستم خارجی و دانش داخلی، مشارکت مدیران و کارکنان، رشد قابلیت

 های اطلاعاتی بود.  وکار و سیستموکار دیجیتالی و همسوسازی کسبکسب

  20،  "های تولیدیعوامل موفقیت برای ایجاد تحول دیجیتال در شرکت"( در مقاله خود با عنوان  2018)  3وگلسنگ و همکاران

که   دهدینشان م  ج ینتا  مصاحبه کیفی انجام داد. سپس سه بعد اصلی تحول دیجیتال را به نام فناوری، سازمان و محیط معرفی کرد.

با مشترموفق باشد که شرکت  تواندیم   یتنها در صورت  تحول دیجیتال شعبه    یهاشرکت  ریسا  نیو همچن  کنندگاننیتام  ان،یها 

است.   یضرور  شتریای برشته   نیب  یهاتیفعال  نیچابک و همچن  یکار  طیمح  کی  جادیا  یبرا  یفرهنگ  رییتغ  کیکنند.    یهمکار

  ی کاف تحول دیجیتال یایبه دست آوردن مزا یبرا یفناور شبردیحال، تنها پ  نیاست. با ا یضرور یاست که انتخاب تکنولوژ  یهیبد

 باشد. نمی

 ک( در مقاله خود به بررسی عوامل حیاتی موفقیت تحول دیجیتال برای بهبود تجربه مشتری پرداخت. ی2018)  4ساهو و همکاران

که    انجام شد  یبا استفاده از روش دلف  افتهیساختار  مهین  یهاشد. مصاحبه   جادیمرتبط ا  اتیادب  یبر اساس بررس   یچارچوب مفهوم

تواند  می  ییهاافتهی نی. چنشودیها مدر سازمان یبهبود تجربه مشتر  یبرا تالیج یتحول د تیموفق یاتیعوامل ح ییمنجر به شناسا

استراتژبه سازمان تا  برا  یمناسب  یهااستیها و سی ها کمک کند  برنامه   یاجرا  یرا  تجربه    یبرا  تالیجیتحول د  یهابهتر  بهبود 

 کنند.  جادیا یمشتر
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با عنوان  2013)  1بهاراداج و همکاران  موضوع ، چهار  "وکار دیجیتالی: به سوی نسل بعدی بینشاستراتژی کسب"( درمقاله خود 

  کمک  نش یب  ی نسل بعد  فیتعر  یبرا  یو به ارائه چارچوب  یی شناسا  تالیجیوکار دکسب   یتفکر در مورد استراتژ  تیهدا  یرا برا  یدیکل

از: ) کردند ( سرعت  3)  تال،یجیوکار دکسب  یاستراتژ  اسی( مق2)  تال،یجی وکار دکسب  یاستراتژ ( دامنه  1. چهار موضوع عبارتند 

 .تالیجیوکار دکسب یو جذب در استراتژ  یارزش تجار جادی( منابع ا4و )  تال،یجیوکار د کسب  یاستراتژ

تحول   کیدر    ،یدیحوزه کل  5که  ( در بررسی الگوی تحول دیجیتال سازمانی موفق دریافتند  1401توکلی راد و زرگران خوزانی )

دانش   تیریمد  تال، یجید ی فرهنگ  ی)شامل ارزش ها تالیجیفرهنگ د( 1است که عبارت اند از  تیسازمان حائز اهم یبرا تالیجید

 تالیجید  یندسازیفرا(  2(،  یمعنو   تیو تحول، فرهنگ سرعت و دقت در عملکرد، توسعه فرهنگ مالک  رییتغ  یرایفرهنگ پذ  تال،یجید

خودکارساز د  تال، یجید  ی های تکنولوژ  یده سازمان  ،ی تالیجید  ی هال یتحل  ندها، یفرا  ی)شامل  مناسب  منعطف    تال، یجیساختار 

 نیها ازجمله کلان داده، فیفناور  هی)کل  تالیجید  یهایفناور(  3(،  تالیجید   یارتباطات سازمان  ،یکسب وکار  یندهایفرا  یهمسوساز

)استخدام   تالیجید  یکار  یفضا(  4  ابری(،  انشیرا  و   5G  اء،یاش  نترنتیا  ،یهوشمند، هوش مصنوع   یاردادهاو قر  نیتک، بلاک چ

)شامل توسعه محصول   تالیجی د  ت یفعال(  5( و  تالیجیاتاق فکر د  تال،یجیآموزش د  تال،یجید  یها توسعه مهارت  ، ی کارکنان دانش

ا  یتوسعه نوآور  تال،یجید   ی بانیپشت  ،یبا مشتر  تالیجی تعامل د  تال، یجید  عیتوز  ی هاکانال  تال، یجید  یمداری مشتر  ،یپردازدهی و 

 (.تالیجید تیامن  یو برقرار تالیجیفروش د  یهاپلتفرم یو نگهدار جادیا تال،یجید

  ی در ارتقا  یبر نقش فناور  دیبا تاک  ی عملکرد منابع انسان  ینیو بازآفر  تالیجیتحول دبا عنوان    ( در مطالعه خود1404جمالزهی )

فرهنگ    رییبه تغ  ازیمواجه هستند، از جمله ن  یمتعدد  یسازمان ها با چالش ها  تال،یجیدر عصر دتاکید کرد که    ی سازمان  یریادگی

  ت یریمد   ، یتعاملات سازمان   شینه تنها موجب افزا  تالیجیداده ها. تحول د  تیامن  تیریو مد   د، یجد   ی ها  یفناور  رش یپذ  ،ی سازمان

 یساز  نهیرا به  ی منابع انسان  یندها یدهد تا فرآ  یها امکان م   زمانشود، بلکه به سا  ی م  تالیجیفرهنگ د  یبهتر استعدادها، و ارتقا

  ی عملکرد کارکنان با استفاده از ابزارها  تیریمد   تال،یجیتحول د  یجنبه ها  نیاز مهمتر  ی کیکرده و تجربه کارکنان را بهبود بخشند.  

داده   لیتحل یبا کارکنان، و نرم افزارها امل تع  ی(، پلتفرم هاLMS) یریادگی  تیریمد یها ستمیابزارها شامل س نیاست. ا تالیجید

  یساز  نهیرا به  یمنابع انسان  یها  یاتخاذ کنند و استراتژ  یبهتر  ماتیکنند تا تصم  ی کمک م  رانیهستند که به مد  یمنابع انسان  یها

ها    یفناور  ن ی. اندکن  ی م   فا یکارکنان ا  یمهارتها  یدر ارتقا  ینقش مهم  ینیماش  یریادگیو    ی هوش مصنوع   ن، ی. علاوه بر اندینما

کنند.    ی بر داده را فراهم م  یمبتن  یآموزش  یشنهادهایعملکرد کارکنان، و ارائه پ   لیتحل  ،یریادگی  یرهایمس  یساز  یامکان شخص

 شود.  یم  یسازمان یی کارا  شیو افزا  یاتیعمل  یها نهیموجب کاهش هز ی منابع انسان یندهایفرآ ونیاتوماس ن،یهمچن

و اثرات آن بر عملکرد    تالیجی بر تحول د  ی منابع انسان  یهاینقش استراتژ  یبررس( در مطالعه خود با عنوان  1404نصیری و شکرانی )

بر    تال، یجیتحول د  تیتقو  قی از طر  یمنابع انسان   یهاینشان داد که استراتژ، مورد مطالعه: صنعت آموزش  ی سازمان  یو نوآور  ی سازمان

نوآور  یعملکرد سازمان نوآور  ریتاث  نیشتریب  تالیجیتحول د  نی. همچنگذاردیم  ریتاث  یسازمان   یو  بر  دارد که نشان    یسازمان  یرا 

 شنهاد یپ   رانیدر صنعت آموزش ا  تالیجید  ولتح   عیتسر  یاست. برا  دیجد  یها  دهیدر خلق ا  تالیجی د  یهایفناور  یدیدهنده نقش کل

 
1 Bharadwaj, El Sawy, Pavlou  & Venkatraman 



 

 یستمهایکنند و س  یو کارکنان طراح  رانیمد  یبرا  یاختصاص  یآموزش  یدوره ها  تال،یجید  یستگی مراکز شا  جاد یسازمانها با ا  شودیم

 گره بزنند.  تالیجید یپاداش را به مشارکت در پروژه ها 

  ی انجی : نقش می آن بر عملکرد سازمان  ریو تاث  تالیجید  ی منابع انسان  تیریتحول مد( در مقاله خود با عنوان  1404بامشاد و دیاحسین )

کند و    کرده   یبررس  ی را بر عملکرد سازمان  تالیجید   ی منابع انسان  تیریتحول مد  ریتاث،  سازمان  ی کارکنان و چابک  تالیجیتجربه د

به   تالی جیاز تحول د  یرهبر  ت یداده و حما  تیحاکم  نی؛ همچنسنجیدندسازمان را    ی کارکنان و چابک  تالیجیتجربه د  ی انجینقش م

 .گرفتمدنظر قرار  یمرز  طیعنوان شرا

  ی در امور ادار   تالیجیتحول د  کرد یرشت با رو  یشهردار  یبهبود عملکرد منابع انسان( در مطالعه خود با عنوان  1404اسلامپرست )

در سه سطح   تالیجیموانع تحول د نیتر  ی دهد که اصل  ی نشان می،  سازمان  ی نگر  نده یاز چالش ها، راهکارها و آ  کیستماتیس  لیتحل

 ی)عدم وجود استراتژ  ی(، و سازمانتالیجید  یو کمبود مهارت ها  ریی)مقاومت در برابر تغ  یسامانه ها(، فرد  یکپارچگی)عدم    یستمیس

انسان اتالیجید   یمنابع  بر  است.  متمرکز  پ   یاساس، چارچوب  نی(  )  هشد  شنهادیچهارمحوره  انداز(  1است که شامل:  سامانه    یراه 

انسان  کپارچهی منابع  )(HRIS)  ی اطلاعات  نقشه    یمبتن  تالیجید  یستگیشا  یاستراتژ  نیتدو(  2،  )  یاب یبر  ها،   یطراح(  3مهارت 

محور  هو داد  رندهیادگی  یفرهنگ سازمان  جادیا( 4(، و )KPIsعملکرد )  یدیکل یبر داده و شاخص ها  یعملکرد مبتن یابیارز ستمیس

 است.

 پیشینه پژوهش   -1  جدول

 نتیجه جامعه/صنعت روش عنوان  محقق )سال( 

یولیانتری و  

 ( 2022پراموکی )

نقش تحول دیجیتال بر عملکرد  

های کوچک و متوسط از  شرکت 

 طریق مزیت رقابتی 

 کمی
های کوچک و  شرکت 

 متوسط 

مزیت رقابتی به عنوان واسطه جزئی بین  

 کند عملکرد عمل می تحول دیجیتال و  

و    کولاسین

 ( 2021همکاران )

  یمنابع انسان  یهات ینقش فعال

 تال یجیتحول د  یدر اجرا
 - کمی

  ییهمسو  نیرابطه ب  یمنابع انسان  یهاوه یش

  یرا تا حد   تالیجیو تحول د  کیاستراتژ

 کنندی واسطه م

شارما و    ن،یسا

 (2021)  ریه

و    تالیجیتحول د  یندها یشایپ

آن بر عملکرد    یانقش واسطه 

 ی دی شرکت تول

 ی دی تول  یهاشرکت  کمی

 یآمادگ  ،یسازمان  یآگاهذهن  ،یفشار رقابت

بر    کی استراتژ  ییاطلاعات و همسو  یفناور

  تالیجیدارند؛ تحول د  ریتأث  تالیجیتحول د

 رد نقش واسطه دا

وو و همکاران  

(2021 ) 

  یریادگی  نانه،یکارآفر  یرهبر

در    یو عملکرد سازمان  هیدوسو

 تال یجیتحول د

 کمی

73  

مدیرعامل/کارآفرین و  

مدیر میانی در    377

 چین 

یادگیری دوسویه رابطه مثبت با عملکرد  

دارد؛ رهبری کارآفرینانه بر یادگیری دوسویه  

تأثیر مثبت دارد؛ یادگیری دوسویه نقش  

 واسطه دارد 

ورتیز، براجویس و  

 ( 2020ماتوت )

های پویا و فرهنگ  قابلیت

 دیجیتال در تحول دیجیتال
 کیفی 

هشت شرکت موفق از  

 صنایع مختلف

شش قابلیت پویا و سه پیشایند فرهنگی  

)یادگیری مستمر، اخلاق داده، رهبری  

 دیجیتال( برای بلوغ دیجیتال شناسایی شد



 

 نتیجه جامعه/صنعت روش عنوان  محقق )سال( 

وانگ و همکاران  

(2020 ) 

رابطه استراتژی تحول دیجیتال  

سازمانی با نقش  با عملکرد  

 گر تعارض شناختی تعدیل

 های چینی شرکت  کمی

استراتژی تحول دیجیتال رابطه مثبت با  

مدت و بلندمدت دارد؛  عملکرد مالی کوتاه 

شکل    Uگر  تعارض شناختی نقش تعدیل

 معکوس دارد 

و همکاران    مایس

(2020 ) 

بر    4.0انقلاب صنعت    راتیتأث

و رفتار    یانسان  هیتوسعه سرما

 کننده مصرف 

 - مروری 

:  یانسان   هیتوسعه سرما  یدیکل  یهاجنبه

  یها آموزش، مهارت   ،ی اطلاعات، فناور

  ؛یساز ی تالیجید  ،یهوش مصنوع  د،یجد

کننده: تجارت  رفتار مصرف   یهامحرک 

 ایاش   نترنتیا  ،ی سازی شخص  ک،ی الکترون

مهلونگو و  

 ( 2019همکاران )

تحول    کی  یعوامل اساس

 موفق   یسازمان  یتالیجید
 کمی

  IT  ریمد  45)  ریمد  95

 ( IT  ریغ  ریمد  50و  

  ت،یحاکم  ،یمدار ی چهار دسته عامل: مشتر

به منابع؛ ادراک مشابه    یابیدست  ،ی نوآور

 IT  ریو غ  IT  رانیمد

اوسامدسن و  

 ( 2018همکاران )

ها،  تحول دیجیتال: محرک 

 موفقیت و پیامدها عوامل  
 مقاله   21مرور   کیفی 

عوامل موفقیت: فرهنگ سازمانی  

کننده، مشارکت مدیران و کارکنان،  حمایت 

وکار  های پویا، استراتژی کسبتوسعه قابلیت

 دیجیتال

وگلسنگ و  

 ( 2018همکاران )

عوامل موفقیت برای تحول  

 های تولیدی دیجیتال در شرکت 
 های تولیدی شرکت  کیفی 

بعد: فناوری، سازمان، محیط؛ همکاری با  سه  

کنندگان ضروری است؛  مشتریان و تأمین 

تغییر فرهنگی برای ایجاد محیط کاری  

 چابک لازم است 

ساهو و همکاران  

(2018 ) 

تحول    تیموفق  یاتیعوامل ح

بهبود تجربه    یبرا   تالیجید

 ی مشتر 

 کیفی 
مصاحبه با مدیران  

 های مختلف سازمان 

تحول    تیموفق  یاتیعوامل ح  ییشناسا

 ی بهبود تجربه مشتر  یبرا   تالیجید

بهاراداج و  

 ( 2013همکاران )

: یتالیجیوکار دکسب   یاستراتژ 

 نش یب  ینسل بعد   یبه سو
  کیفی 

سرعت    اس،ی: دامنه، مقیدیچهار موضوع کل

ارزش    جادیو منابع ا  تالیجید  یاستراتژ 

 ی تجار

راد و    یتوکل

  یزرگران خوزان

(1401 ) 

  یسازمان  تالیجیتحول د  یالگو

 موفق 
 صنعت بیمه  کیفی 

  تال،یجی: فرهنگ دیدیپنج حوزه کل

  تال،یجی د  یهای فناور  تال،یجید  یندسازیفرا

 تال یجید  تیفعال  تال،یجید  یکار   یفضا

جمالزهی  

(1404 ) 

تحول دیجیتال و بازآفرینی  

عملکرد منابع انسانی با تأکید بر  

نقش فناوری در ارتقای  

 سازمانی یادگیری  

  کیفی 

تحول دیجیتال موجب افزایش تعاملات  

سازمانی، مدیریت بهتر استعدادها، ارتقای  

سازی فرآیندهای  فرهنگ دیجیتال و بهینه

 شود منابع انسانی می 

  یو شکران  یرینص

(1404 ) 

منابع    یهای نقش استراتژ 

و    تالیجیبر تحول د  یانسان
 صنعت اموزش  کمی

  تیتقو  قیاز طر  یمنابع انسان  یهای استراتژ 

  یسازمان  یبر عملکرد و نوآور   تالیجیتحول د



 

 نتیجه جامعه/صنعت روش عنوان  محقق )سال( 

  یاثرات آن بر عملکرد و نوآور

 ی سازمان

  نیشتر یب  تالیجیتحول د  گذارد؛یم  ریتأث

 دارد   یرا بر نوآور   ریتأث

بامشاد و  

  نیاحسید

(1404 ) 

  یمنابع انسان  تیری تحول مد

آن بر عملکرد    ریو تأث  تالیجید

تجربه    یانجی با نقش م  یسازمان

  یکارکنان و چابک  تالیجید

 سازمان 

  کمی

بر    تال یجید  یمنابع انسان  تیری تحول مد

  تالیجی دارد؛ تجربه د  ریتأث  یعملکرد سازمان

 یانج ی سازمان نقش م  یکارکنان و چابک

 دارند 

اسلامپرست  

(1404 ) 

بهبود عملکرد منابع انسانی  

رویکرد تحول  شهرداری رشت با  

 دیجیتال در امور اداری 

 شهرداری  کیفی 

و    یفرد  ،یستمیموانع در سه سطح س

،  HRISچارچوب چهارمحوره شامل    ؛یسازمان

  ی ابیارز  تال،یجید  یستگیشا  یاستراتژ 

 رنده یادگیفرهنگ    اده،بر د  یعملکرد مبتن

 

 روش تحقیق
مدیران صنعت پیمایشی از نوع همبستگی است. جامعه آماری شامل  -این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت توصیفی

ای استاندارد شامل سه بخش  ها پرسشنامهای انجام شد. ابزار گردآوری دادهگیری به روش تصادفی طبقهبوده و نمونه  بانکداری ایران

ای لیکرت طراحی های آن بر اساس مقیاس پنج درجهسرمایه انسانی، فرهنگ سازمانی دیجیتال و عملکرد سازمانی بود که گویه

لارکر استفاده  -و فورنل (AVE) شدهشدند. برای بررسی روایی سازه از تحلیل عاملی تأییدی و معیارهای میانگین واریانس استخراج

استرپ  و آزمون بوت  (PLS) دلات ساختاری به روش حداقل مربعات جزئیسازی معاها با استفاده از مدلگردید. تجزیه و تحلیل داده

 .برای بررسی اثر میانجی فرهنگ سازمانی دیجیتال انجام شد

 

 یافته ها 
طور خلاصه آورده شده  به  یو استنباط  یفیتوص  لیدر دو بخش تحل  شدهیآورجمع  یهاداده  لیحاصل از تحل  ج یقسمت، نتا  نیدر ا

 کردیپژوهش، از رو  یهاه یفرض  یمنظور آزمون مدل و بررسشده است. به  لیتحل  یشناخت  تیاطلاعات جمع  ،یفیتوص  لیاست. در تحل

به نرمال بودن    ازی است. عدم ن  SMART PLS.3.0پژوهش،    نیافزار مورداستفاده در اشد. نرم  دهبهره بر  یمعادلات ساختار  یسازمدل

سه   کرد یاز رو ها،ه یمدل پژوهش و آزمون فرض یمنظور بررسافزار است. بهنرم  نیاستفاده از ا لیکم، از دلا ی هاها و نمونهداده عیتوز

 ( استفاده شد.  یو برازش مدل کل یبرازش مدل ساختار ،یریگاندازه یها)برازش مدل یامرحله 

 ی ریگاندازه  ی هامدل  برازش

  ار یمع  3  ییایپا  ی. بررسشودیاستفاده م   یریگاندازه  یهامدل  ییو روا  یی ای پا  یهااز شاخص   یریگاندازه  یهابرازش مدل  یبررس  در

  یی همگرا و روا  یی روا  ار یمع  2از    ییروا  یدر بررس  گر، ید  یاستفاده شد. از سو  ی بیترک  یای کرونباخ و پا  یآلفا  ، ی عامل  ی بارها  بیضرا

بالاتر    شده،نییاز ملاک تع  یعامل   ی بارها  بیضرا  ی است. تمام  4/0حداقل    ،ی عامل  ی . ملاک مناسب بودن بارهاد واگرا بهره برده ش

  ی بیترک  ییا ی، ملاک پا  7/0کرونباخ، حداقل    یدارد. ملاک مناسب بودن مقدار آلفا  یریگاندازه  یهابوده که نشان از تناسب مدل



 

است،    ی در سطح قابل قبول یواگرا هنگام ییروا  گر، ید  یاست از سو  5/0حداقل     شدهاستخراج   انسیوار  نیانگیم  اری و مع  7/0حداقل  

در مدل باشد.    گری د  یهاآن سازه و سازه  نیب  یاشتراک  انسیاز وار  شتریهر سازه ب  یشده برااستخراج   انسیوار  نیانگیم  زانیکه م

 موارد فوق است.  یتمام  دیاز تائ یحاک  2و  3جدول 

 

 پایایی و روایی همگرا   - 2جدول  

 متغیر 
 آلفای كرونباخ 

7 /0≤ 

 پایایی تركیبی 

7 /0≤ 

 شدهمیانگین واریانس استخراج 

5 /0≤ 

 627/0 834/0 812/0 سرمایه انسانی 

 571/0 799/0 786/0 عملکرد سازمانی 

فرهنگ سازمانی  

 دیجیتال
754/0 771/0 594/0 

 

 واگرا روایی    - 3جدول  

 (3) (2) (1) شاخص

   1 سرمایه انسانی 

  1 51/0 عملکرد سازمانی 

فرهنگ سازمانی  

 دیجیتال
47/0 58/0 1 

 شده قرار دارد.  نییتب انسیوار نی انگیدوم م شهیر یقطر اصل ی*رو

 

از عدد    t  ری. اگر مقادشودیاستفاده م  یافزونگ   اریو مع  R2  اری، معt  ریمقاد  یمعنادار  یارهایاز مع  ،یبرازش مدل ساختار  یبررس  در

هاست.  مرتبط با آن  یهاه یفرض  دیتائ  زیدرصد و ن  95  نانیمدل در سطح اطم  یهاسازه  انیاز صحت روابط م  یباشد، حاک   شتریب  96/1

و   33/0،  19/0مقدار  . سه  شودیم  ده یسنج  R2  اریها توسط معسازه  نیو شدت روابط ب  دهدیرا نشان م  ابطصرفاً صحت رو  tمقدار  

بودن شدت رابطه دارد.   ینشان از قو  قیتحق  یرهایمتغ  یبرا  R2است. مقدار    اریمع  نیبودن ا  یمتوسط و قو  ف،یضع  بیبه ترت  67/0

هاست  ، مربوط به آنR2  ریدر مقاد  یاشتراک  ریضرب مقادحاصل  انگریب  گردد، یم  هوابسته محاسب  یهاسازه  هیکل  یکه برا  یافزونگ   اریمع

 651/0مدل    یزادرون  یرهایمتغ  یبرا  اری مع  نیا  نیانگیاست. مقدار م  یاز تناسب بهتر مدل ساختار  یباشد، حاک  شتریو هرچه ب

بهره گرفته   یمدل ساختار  ینی بشیقدرت پ   یبرا  Q2  اریاز مع  نیاست. همچن  یمدل ساختار  یبرابر با  است که نشان از برازش قو

 نیاند. مقدار اکرده نییرا تع 0/ 35و  15/0، 02/0زا سه مقدار درون یهاسازه یمدل برا ینیبشیشده است؛ در مورد شدت قدرت پ



 

 یبرا  ریاندازه تأث  ای  f2  اریعاز م  ت،یمدل دارد. در نها   نیا  ینیبشیپ   یاست که نشان از قدرت بالا  541/0پژوهش برابر با    نیدر ا  اریمع

کوچک، متوسط    ریتأث  یبرا  بیرا به ترت  35/0و    15/0،  02/0  ریمدل بهره گرفته شده است؛  مقاد   یهاسازه  ان یشدت رابطه م  یبررس

  ار یمع ن یاست که نشان از بالا بودن ا 624/0پژوهش برابر با   نی در ا ار یمع  نیکردند.  مقدار ا  یمعرف گر یسازه بر سازه د ک یو بزرگ 

 است. 

 

 هاهیو آزمون فرض   یمدل كل  برازش

با سه    اریمع  نی. اشودیاستفاده م   یبرازش مدل کل  یبرازش در بررس  ییکوین  اریاز مع  ،یاز مناسب بودن برازش مدل ساختار  پس

  ن یا  یبرا  501/0شده  محاسبه ر ی. با توجه به مقادشودیم  یبررس  یمتوسط و قو  ف، یضع  ر یعنوان مقادبه   36/0و   25/0،  01/0مقدار  

کل  توانیم   ار،یمع فرض  دلم  یبرازش  آزمون  به  ادامه  در  دانست.  مناسب  کاملاً  م  یهاه ی را  پرداخته  آزمون   جینتا  شود،یپژوهش 

 آمده است.  4پژوهش در جدول   یهاه یفرض

 هانتایج آزمون فرضیه  -4جدول  
 هافرضیه ضریب مسیر  tآماره   نتیجه

 552/0 157/5 تائید 
بین سرمایه انسانی و عملکرد سازمانی در صنعت بانکداری ایران رابطه معناداری  :  1فرضیه  

 .وجود دارد

 

 647/0 695/10 تائید 
بانکداری ایران رابطه    صنعتدر    فرهنگ سازمانی دیجیتالو    سرمایه انسانیبین   :  2فرضیه  

 .معناداری وجود دارد

 

 715/0 364/5 تائید 
و عملکرد سازمانی در بخش بانکداری ایران رابطه    فرهنگ سازمانی دیجیتالبین   :3فرضیه  

 .معناداری وجود دارد

 

 648/0 348/4 تائید 
و عملکرد سازمانی در    سرمایه انسانیدر رابطه بین    فرهنگ سازمانی دیجیتال :4فرضیه  

 .گر داردبخش بانکداری ایران نقش میانجی

 
 

 

 

 

 ی گیر بحث و نتیجه

های این پژوهش نشان داد که بین سرمایه انسانی و عملکرد سازمانی در صنعت بانکداری ایران رابطه مثبت و معناداری وجود  یافته

( همسو است که تأکید کردند قابلیت  1404( و نصیری و شکرانی )2021های توی )(. این نتیجه با یافته552/0دارد )ضریب مسیر  

منابع انسانی یکی از عوامل کلیدی تأثیرگذار بر تحول دیجیتال و عملکرد سازمانی است. در صنعت بانکداری ایران، کارکنانی که  

توانند ارزش افزوده قابل توجهی  های دیجیتال، دانش فناوری اطلاعات و توانایی تطبیق با تغییرات سریع هستند، میدارای مهارت 



 

ها  گذاری در جذب، آموزش و نگهداشت استعدادهای دیجیتال باید در اولویت استراتژیک بانکبرای بانک ایجاد کنند. بنابراین، سرمایه

 .قرار گیرد

(. این بدان 0/ 647دومین یافته مهم پژوهش حاکی از تأثیر قوی سرمایه انسانی بر فرهنگ سازمانی دیجیتال است )ضریب مسیر  

توانند مفروضات  کنند و میهای دیجیتال، خود به مثابه عاملان تغییر فرهنگی عمل میمعناست که کارکنان دارای دانش و مهارت

( و  1990سطحی شاین )شدن سوق دهند. این یافته با مدل سه ها و مصنوعات فرهنگی سازمان را به سمت دیجیتال اساسی، ارزش 

( که یادگیری مستمر و رهبری دیجیتال را به عنوان بخشی از فرهنگ دیجیتال معرفی  2020همچنین نتایج ورتیز و همکاران )

تواند به تدریج فرهنگ سازمانی را از حالت سنتی و  می  های ایران، تقویت سرمایه انسانی دیجیتالکردند، همخوانی دارد. در بانک

 .مداری دیجیتال تغییر دهدبوروکراتیک به سمت چابکی، نوآوری و مشتری 

سومین یافته پژوهش نشان داد که فرهنگ سازمانی دیجیتال تأثیر مستقیم و قابل توجهی بر عملکرد سازمانی دارد )ضریب مسیر  

( که فرهنگ  2018های اوسامدسن و همکاران )( که بالاترین ضریب مسیر در میان روابط مستقیم است. این نتیجه با یافته715/0

( که  2018کننده را یکی از عوامل موفقیت تحول دیجیتال معرفی کردند، و همچنین با نتایج وگلسنگ و همکاران )سازمانی حمایت

هایی  تغییر فرهنگی را برای ایجاد محیط کاری چابک ضروری دانستند، هماهنگ است. در صنعت بانکداری ایران، فرهنگی که ارزش

تواند مستقیماً به بهبود  اری دیجیتال را ترویج کند، میمدشده و مشتری پذیری حسابمانند سرعت، دقت، اشتراک دانش، ریسک

 .هایی مانند رضایت مشتری، کارایی عملیاتی و سودآوری منجر شودشاخص

ترین یافته این پژوهش، تأیید نقش میانجی فرهنگ سازمانی دیجیتال در رابطه بین سرمایه انسانی و عملکرد سازمانی است  مهم

تواند عملکرد سازمانی  (. این نتیجه بدان معناست که سرمایه انسانی به تنهایی نمی348/4با آماره    648/0)ضریب مسیر غیرمستقیم  

های فردی  کند و قابلیترا تضمین کند، بلکه این فرهنگ سازمانی دیجیتال است که به عنوان یک مکانیسم ترجمه و انتقال عمل می

های  ( که نشان دادند شیوه2021سازد. این یافته با نتایج نیکولاس و همکاران )کارکنان را به عملکرد جمعی و سازمانی تبدیل می

(  2021های ساین، شارما و هیر )کنند، و همچنین با یافتهدیجیتال را واسطه میمنابع انسانی رابطه بین همسویی استراتژیک و تحول  

واسطه نقش  بانککه  ایران،  بانکداری  صنعت  در  است.  همسو  کردند،  تأیید  را  دیجیتال  تحول  شدهای  موفق  که  ضمن  هایی  اند 

های دیجیتال کارکنان، یک فرهنگ سازمانی دیجیتال فراگیر نیز ایجاد کنند، عملکرد به مراتب بهتری  گذاری بر روی مهارت سرمایه

 .انداند که تنها بر روی یکی از این دو عامل تمرکز کردههایی داشتهنسبت به بانک

های ارزیابی  ها باید سیستمشود: نخست، بانکهای ایران ارائه میهای این پژوهش، پیشنهادهای کاربردی زیر برای بانکبر اساس یافته

محور را نهادینه سازند. دوم،  های کلیدی دیجیتال بازطراحی کنند و فرهنگ یادگیری مستمر و دادهعملکرد خود را مبتنی بر شاخص 

های دیجیتال برای تمام سطوح کارکنان، از مدیران ارشد تا کارمندان شعبات، ضروری های توسعه شایستگیگذاری در برنامهسرمایه

ای رشته های جدید، همکاری میانها باید ساختارهای سازمانی منعطف و چابکی ایجاد کنند که در آن آزمایش ایدهاست. سوم، بانک

اندازی سامانه یکپارچه ( نیز اشاره کرده است، راه1404رم، همانطور که اسلامپرست )و شکستن سیلوهای سازمانی تشویق شود. چها

های  تواند به عنوان گامها مییابی مهارتو تدوین استراتژی شایستگی دیجیتال مبتنی بر نقشه (HRIS) اطلاعات منابع انسانی



 

گری های آتی با رویکرد طولی و با در نظر گرفتن متغیرهای تعدیلشود پژوهشعملی در این مسیر تلقی گردد. در نهایت، پیشنهاد می

 .تر این روابط در صنعت بانکداری ایران بپردازندمانند سبک رهبری و بلوغ فناوری، به بررسی عمیق
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