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 کیده چ

بررسی چالش به  پژوهش  فرآیندهای  این  از  رضایت  و  دیجیتال  آمادگی  با  آن  ارتباط  و  انسانی  منابع  تحول دیجیتال در  های 

آماری شامل   است. جامعه  پرداخته  انسانی سازمان  200تحول دیجیتال  از مسئولان سرمایه  بوده  نفر  های دولتی و خصوصی 

برای جمع  دادهاست.  پرسشنامه آوری  از  تحلیل  هایها  و  استفاده شده  نرممعتبر  از  استفاده  با  انجام شده   SPSS-26افزار  ها 

چالش که  دادند  نشان  نتایج  فرآیندهای است.  از  رضایت  و  دیجیتال  آمادگی  بر  معناداری  و  منفی  تأثیر  دیجیتال  تحول  های 

فرآیندهای تحول دیجیتال داشته است.    تحول دیجیتال دارند. همچنین، آمادگی دیجیتال تأثیر مثبت و معناداری بر رضایت از

ها  تواند به بهبود رضایت و عملکرد سازمانها و ارتقاء آمادگی دیجیتال میدهند که مدیریت مؤثر چالشها نشان میاین یافته

 در فرآیندهای تحول دیجیتال کمک کند. بر این اساس، پیشنهاداتی برای بهبود وضعیت موجود ارائه شده است. 

 

 سرمایه انسانی، پیاده سازی، تحول دیجیتال، منابع انسانی های كلیدی:  واژه
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 مقدمه 

از مهم یکی  به  تحول دیجیتال  امروز،  دنیای  تحول در  این  است.  تبدیل شده  انسانی  منابع  ترین موضوعات در حوزه مدیریت 

  (. 201۵شود )کین و همکاران،  نیز مربوط می  تنها به تغییرات تکنولوژیکی اشاره دارد، بلکه به تغییرات فرهنگی و سازمانی نه

چالش با  باید  انسانی  سرمایه  روبهمسئولان  متعددی  پیادههای  در  که  شوند  سازمانرو  در  دیجیتال  تحول  وجود  سازی  به  ها 

چالشمی این  مهارتآید.  کمبود  تغییر،  برابر  در  مقاومت  شامل  سازمانی  ها  فرهنگ  در  تغییر  به  نیاز  و  دیجیتال  هستند  های 

های اصلی در این زمینه، مقاومت کارکنان در برابر تغییرات است. بسیاری از کارکنان ممکن است  یکی از چالش  (.201۹)بسن،  

به فناوری احساس نگرانی کنند )کاتر،  نسبت  تغییرات در فرآیندهای کاری  و  های  علاوه، کمبود مهارتبه  (.1۹۹6های جدید 

نیز   کارکنان  میان  در  پیادهمیدیجیتال  موفقیت  از  مانع  سازمان تواند  از  بسیاری  شود.  دیجیتال  تحول  کمبود  سازی  با  ها 

فرهنگ سازمانی نیز   (.201۷های جدید را داشته باشند، مواجه هستند )بخششی و همکاران،  کارکنانی که توانایی کار با فناوری

می ایفا  دیجیتال  تحول  موفقیت  در  مهمی  سازماننقش  که  کند.  میهایی  ترویج  را  یادگیری  و  نوآوری  بهفرهنگ  طور دهند، 

دنبال  از سوی دیگر، مسئولان سرمایه انسانی باید به  (.2010تر هستند )سچین،  سازی تغییرات دیجیتال موفق معمول در پیاده

مهارت  توسعه  و  آموزش  شامل  باید  استراتژی  این  باشند.  تغییرات  مدیریت  برای  مناسب  استراتژی  یک  دیجیتال  ایجاد  های 

تواند به  همچنین، ایجاد یک محیط کاری حمایتی و تشویق به یادگیری مداوم می  (.2016کارکنان باشد )بروستر و همکاران،  

های نوین مانند یادگیری الکترونیکی  در این راستا، استفاده از فناوری  (. 1۹۹۹کاهش مقاومت کارکنان کمک کند )ادواردسون،  

پلتفرم میو  آموزشی  مهارتهای  توسعه  به  چن،  تواند  و  )هوانگ  کند  کمک  کارکنان  دیجیتال  این،    (. 201۷های  بر  علاوه 

به باید  انسانی  سرمایه  ارمسئولان  باشند.  کارکنان  با  مؤثر  ارتباط  یک  ایجاد  میدنبال  مؤثر  و  شفاف  کاهش  تباطات  به  تواند 

)من،  نگرانی کند  کارکنان کمک  اعتماد  افزایش  و  به  (.2014ها  باید  مسئولان  قوت  همچنین،  نقاط  تقویت  و  شناسایی  دنبال 

امر می این  باشند.  )استرنتسکارکنان  تغییرات دیجیتال کمک کند  به  نسبت  تعهد کارکنان  و  انگیزه  افزایش  به  ،  فایندرتواند 

ای گونه ها باید فرآیندهای خود را بههای مهم، نیاز به تغییر در فرآیندهای کاری است. بسیاری از سازمان از دیگر چالش  (.2001

این تغییرات ممکن است به نیاز به بازنگری در ساختار    (.201۸های جدید سازگار شوند )داونپورت،  تغییر دهند که با فناوری

های  های جدید و تعریف مجدد نقشدنبال ایجاد نقشمنجر شود. مسئولان سرمایه انسانی باید به  های شغلی سازمانی و نقش

و همکاران،   )اولریچ  باشند  به  (.201۳موجود  باید  مسئولان  برای  همچنین،  مناسب  عملکرد  ارزیابی  یک سیستم  ایجاد  دنبال 

های تحلیلی  در این راستا، استفاده از داده  (.1۹۹2تون،  سنجش تأثیر تحول دیجیتال بر عملکرد کارکنان باشند )کاپلن و نور

علاوه، مسئولان سرمایه  به  (.200۷تواند به شناسایی نقاط قوت و ضعف در فرآیندهای کاری کمک کند )داونپورت و هریس،  می

ند تا با تغییرات دیجیتال  تواند به کارکنان کمک ک دنبال ایجاد یک فرهنگ یادگیری مداوم باشند. این فرهنگ میانسانی باید به

باشند. این  دنبال ایجاد فرصتهمچنین، مسئولان باید به  (. 1۹۹0سازگار شوند )سنگ،   یادگیری و توسعه برای کارکنان  های 

 (.201۷های توسعه شغلی باشند )نو، ها و برنامههای آموزشی، کارگاهتوانند شامل دورهها میفرصت

دنبال ایجاد یک استراتژی جامع برای مدیریت تغییرات دیجیتال باشند. این استراتژی  نی باید بهدر نهایت، مسئولان سرمایه انسا 

های  طور کلی، چالشبه  (.2012ها باشد )کاتر،  های تحول دیجیتال، از جمله فرهنگ، فرآیندها و فناوریباید شامل تمام جنبه 

ع انسانی نیازمند رویکردی جامع و استراتژیک هستند. این رویکرد  سازی تحول دیجیتال در منابمسئول سرمایه انسانی در پیاده

به توانمندیگونهباید  افزایش  و  کارکنان  مقاومت  کاهش  به  که  شود  طراحی  آنای  دیجیتال  و  های  )بروستر  کند  کمک  ها 

ها  ی در مدیریت این چالشها به توانایی مسئولان سرمایه انساندر نهایت، موفقیت تحول دیجیتال در سازمان   (.2016همکاران،  
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به باید  مسئولان  این  دارد.  کاری حمایتبستگی  یک محیط  ایجاد  )ادواردسون، دنبال  باشند  مداوم  یادگیری  فرهنگ  و  کننده 

پیاده  (.1۹۹۹ نهبنابراین،  انسانی  منابع  در  دیجیتال  تحول  تغییرات سازی  نیازمند  بلکه  تکنولوژیکی،  تغییرات  نیازمند  تنها 

و   بهفرهنگی  باید  انسانی  سرمایه  مسئولان  هست.  نیز  این  سازمانی  مدیریت  برای  مؤثر  و  جامع  استراتژی  یک  ایجاد  دنبال 

 (.201۵تغییرات باشند )کین و همکاران،  

 

 سازی تحول دیجیتال در منابع انسانی پیاده

شود. این تحول، نه تنها به  ناخته میسازی تحول دیجیتال در منابع انسانی به عنوان یک روند ضروری در دنیای امروز شپیاده

افزایش بهرهها کمک میبهبود فرآیندهای داخلی سازمان به  بلکه  نیز منجر میکند،  پیشرفت  وری و رضایت کارکنان  با  شود. 

ی و  های مدیریت منابع انسانی خود هستند )محمودروزرسانی روشها نیازمند بهفناوری و تغییرات سریع در بازار کار، سازمان

فناوری  (.2021همکاران،   از  استفاده  معنای  به  انسانی  منابع  در  دیجیتال  از تحول  مختلف  فرآیندهای  بهبود  برای  نوین  های 

طور مؤثرتری با  دهد که بهها این امکان را میجمله جذب، آموزش، ارزیابی و نگهداشت کارکنان است. این فرآیند به سازمان

 (.202۳آیند، مقابله کنند )احمدی و حسینی، در محیط کار به وجود میهای جدیدی که ها و فرصتچالش

های پیشرفته است.  ها و تجزیه و تحلیل سازی تحول دیجیتال در منابع انسانی، استفاده از دادههای کلیدی پیادهیکی از جنبه

های بهتری  گیریناسایی کرده و به تصمیمهای کارکنان، نقاط قوت و ضعف را شآوری و تحلیل دادهتوانند با جمعها میسازمان

صادقی،   و  )علیزاده  یابند  می2021دست  کمک  انسانی  منابع  مدیران  به  رویکرد  این  به(.  تا  بهبود  کند  روی  بر  مؤثری  طور 

تجربه ایجاد  امکان  دیجیتال  تحول  همچنین،  کنند.  تمرکز  کارکنان  شخصی عملکرد  فراهم  سازیای  را  کارکنان  برای  شده 

ای متناسب با نیازهای هر فرد را  های آموزشی و توسعهتوانند برنامهها میهای دیجیتال، سازمانورد. با استفاده از فناوریآمی

امر می این  و موسوی،  طراحی کنند.  انگیزه و رضایت شغلی کارکنان منجر شود )زارعی  افزایش  به  پیاده2022تواند  سازی  (. 

های مدیریت  ند به تسهیل فرآیندهای استخدام و جذب نیرو کمک کند. با استفاده از سیستمتواابزارهای دیجیتال همچنین می

( انسانی  سازمانHRMSمنابع  ابر،  بر  مبتنی  به(  تا  بود  خواهند  قادر  و  ها  شناسایی  را  متقاضیان  بیشتری  دقت  با  و  سرعت 

دهند که از فرآیندهای سنتی استخدام امکان را می  ها اینها به سازمان(. این سیستم2022استخدام کنند )خلیلی و قربانی،  

تواند به بهبود فرآیندهای ارتباطی  فاصله بگیرند و به سمت جذب استعدادهای برتر حرکت کنند. تحول دیجیتال همچنین می

رار کنند و اطلاعات  راحتی با یکدیگر ارتباط برقتوانند بهدرون سازمان کمک کند. با استفاده از ابزارهای دیجیتال، کارکنان می

(. علاوه بر  2022کند )موسوی و رضایی،  ها کمک میافزایی در تیملازم را به اشتراک بگذارند. این امر به افزایش همکاری و هم

از  های دیجیتال در منابع انسانی میسازی سیستماین، پیاده ارزیابی عملکرد کمک کند. با استفاده  به بهبود فرآیندهای  تواند 

میابزا مدیران  دیجیتال،  بهرهای  این توانند  دهند.  ارائه  را  لازم  بازخوردهای  و  کرده  ارزیابی  را  کارکنان  عملکرد  مستمر  طور 

به کارکنان کمک می بردارند  فرآیند  عملکرد خود گام  بهبود  راستای  و در  کنند  را شناسایی  قوت و ضعف خود  نقاط  تا  کند 

نیک و  مو(. چالش202۳فر،  )احمدی  و  پیادهها  این چالشانع مختلفی در مسیر  از  یکی  دارد.  تحول دیجیتال وجود  ها  سازی 

به فناوری از کارکنان ممکن است نسبت  برابر تغییرات است. بسیاری  اطمینان مقاومت کارکنان در  های جدید احساس عدم 

های مؤثری برای ها باید استراتژی زمان(. بنابراین، سا2021کنند و در برابر تغییرات مقاومت نشان دهند )کاظمی و جمشیدی،  

 مدیریت تغییر طراحی کنند. 
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از عوامل کلیدی در موفقیت تحول دیجیتال است. فرهنگ سازمانی باید به گونه نیز یکی  ای شکل توجه به فرهنگ سازمانی 

و حمایتگ مثبت  ایجاد یک محیط کاری  تشویق کند.  را  تغییرات  پذیرش  و  یادگیری  نوآوری،  افزایش  ر میبگیرد که  به  تواند 

 (. 2021انگیزه و خلاقیت کارکنان کمک کند )محمودی و همکاران، 

تواند به بهبود فرآیندهای جذب و نگهداشت کارکنان کمک  های نوین در مدیریت منابع انسانی همچنین میاستفاده از فناوری

سازمان بهکند.  باید  فرآیندها  ها  این  در  را  لازم  بهبودهای  مستمر  و  طور  جذب  را  برتر  استعدادهای  بتوانند  تا  کنند  اعمال 

صادقی،  نگه و  )علیزاده  پیاده2021دارند  در  نیز  و شمول  تنوع  مدیریت  سازمان(.  دارد.  اهمیت  دیجیتال  تحول  باید  سازی  ها 

بارانی و همکاران،  تلاش کنند تا از تنوع نیروی کار خود به بهترین نحو استفاده کنند و محیط کاری فراگیری را ایجاد کنند )

امر می2021 این  نوآوری در سازمان(.  افزایش خلاقیت و  به  پیادهتواند  انسانی  ها کمک کند.  سازی تحول دیجیتال در منابع 

طور مستمر  همچنین به نیاز به یادگیری مداوم تأکید دارد. با توجه به تغییرات سریع در فناوری و بازار کار، کارکنان باید به

به  هایمهارت را  قربانی،  خود  و  )خلیلی  کنند  برنامه2022روز  ایجاد  نیازمند  امر  این  توسعه(.  و  آموزشی  است. های  مؤثر  ای 

تواند به بهبود فرآیندهای ارزیابی و مدیریت عملکرد کارکنان کمک کند.  های مدیریت عملکرد دیجیتال میاستفاده از سیستم

کنند تا بازخوردهای لازم  آورند و به مدیران کمک میعملکرد کارکنان را فراهم می  ها امکان ارزیابی مستمر و دقیقاین سیستم

به  موسوی،  را  و  )زارعی  دهند  ارائه  مؤثر  پیاده2022طور  می(.  همچنین  دیجیتال  تحول  فرآیندهای  سازی  بهبود  به  تواند 

توانند تصمیمات بهتری پیشرفته، مدیران می  های های دقیق و تحلیلها کمک کند. با دسترسی به دادهگیری در سازمانتصمیم

اتخاذ کنند )احمدی و حسینی،   انسانی  منابع  بهره202۳در زمینه مدیریت  و  افزایش کارایی  به  امر  این  ها  وری در سازمان(. 

می پیادهمنجر  در  نیز  کارکنان  انتظارات  و  نیازها  به  توجه  سازمانشود.  است.  اهمیت  حائز  دیجیتال  تحول  با    هاسازی  باید 

گیری خود آوری کرده و در فرآیندهای تصمیمای، نظرات و انتظارات کارکنان را جمع ها و جلسات مشاورهبرگزاری نظرسنجی 

رضایی،   و  )موسوی  دهند  قرار  می2022مدنظر  همچنین  انسانی  منابع  در  دیجیتال  تحول  کارمندان  (.  تجربه  بهبود  به  تواند 

ای مثبت برای راحتی به نیازهای کارکنان پاسخ دهند و تجربهتوانند بهها میای دیجیتال، سازمانکمک کند. با استفاده از ابزاره

 (.202۳فر، ها ایجاد کنند )احمدی و نیکآن 

پیاده نهایت،  است. سازماندر  و منسجم  استراتژی جامع  نیازمند یک  انسانی  منابع  تحول دیجیتال در  و  سازی  اهداف  باید  ها 

اقدام کنند )کاظمی و جمشیدی،  مشخصی را برای تحول دیجیتال تدوین کنند و بر اساس آنهای  استراتژی  (. این  2021ها 

تحلیل وضعیت موجود، شناسایی چالش از جمله  مراحل مختلف  باید شامل  برنامهاستراتژی  تدوین  ارزیابی  ها،  و  اجرایی  های 

سازمان رویکرد،  این  با  باشد.  مینتایج  بهها  پیادهطور  توانند  به  از  مؤثرتری  و  بپردازند  انسانی  منابع  در  دیجیتال  تحول  سازی 

باید  (. تحول دیجیتال به یک روند مستمر تبدیل شده است و سازمان2021مند شوند )علیزاده و صادقی،  مزایای آن بهره ها 

کند،  وری کمک میبهبود کارایی و بهرهتنها به  های خود توجه کنند. این روند نهطور مداوم به بهبود فرآیندها و تکنولوژی به

سازی تحول دیجیتال  طور کلی، پیاده(. به2021شود )محمودی و همکاران،  بلکه به ایجاد محیطی خلاق و نوآور نیز منجر می

خود    پذیریروز شوند، به نیازهای کارکنان پاسخ دهند و به رقابتها است تا بهدر منابع انسانی یک فرصت بزرگ برای سازمان

سازی تحول دیجیتال در منابع ها باید با جدیت به پیاده(. از این رو، سازمان2022در بازار کار کمک کنند )خلیلی و قربانی،  

های موجود استفاده کنند تا به نتایج بهتری در این زمینه دست یابند )زارعی و  انسانی بپردازند و از تجربیات و بهترین شیوه 

 (.2022موسوی، 
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 روش تحقیق

داده گردآوری  چگونگی  منظر  از  و  کاربردی  هدف،  منظر  از  رو  پیش  است.  پژوهش  همبستگی  نوع  از  توصیفی  پژوهشی  ها، 

سازمانجامعه انسانی در  تمامی مسئولان سرمایه  پژوهش شامل  آماری  پیادهی  در  مختلف که  تحول دیجیتال در های  سازی 

از سازماننفر به روش نمونه  200داد  باشد. تع منابع انسانی فعالیت دارند، می های مختلف گیری در دسترس، به عنوان نمونه 

 .)شامل دولتی و خصوصی( انتخاب شدند

 :گیری عبارتند ازابزارهای اندازه

چالش .1 ) پرسشنامه  انسانی  منابع  در  دیجیتال  تحول   Digital Transformation Challengesهای 

Questionnaire)  پرسشنامه شامل این  اندازه  ۳۵:  و  به شناسایی  و  بوده  مختلف مسئولان سرمایه گیری چالشگویه  های 

ای لیکرت )از کاملاً مخالفم تا  درجه گذاری این پرسشنامه با مقیاس پنجپردازد. نمرهیسازی تحول دیجیتال مانسانی در پیاده

 سازی تحول دیجیتال است.های موجود در پیادهدهنده سطح چالششود. نمره کل نشانکاملاً موافقم( انجام می

گویه است که    2۵ل  : این پرسشنامه شام(Digital Readiness Questionnaireپرسشنامه آمادگی دیجیتال )  .2

آمادگی سازمان ارزیابی  تغییرات دیجیتال میبه  پذیرش  برای  نمرهها  پنجپردازد.  اساس مقیاس  بر  )از  درجهگذاری  لیکرت  ای 

 شود.بسیار کم تا بسیار زیاد( انجام می

3.  ( دیجیتال  تحول  فرآیند  از  رضایت   Digital Transformation Satisfactionپرسشنامه 

Questionnaire)  گویه است که به بررسی رضایت مسئولان از فرآیندهای تحول دیجیتال و تأثیر    20: این پرسشنامه شامل

بر عملکرد سازمان می پنجپردازد. نمرهآن  مقیاس  از  استفاده  با  نیز  تا کاملاً موافقم(  درجهگذاری  )از کاملاً مخالفم  لیکرت  ای 

 گیرد.صورت می

پرسشنامه پژوهشهمه  براساس  روایی محتوایی  ها  نظر  از  اجرا،  از  پیش  و  برخوردارند  مناسبی  روایی  و  پایایی  از  پیشین  های 

شده تأیید  انسانی  منابع  مدیریت  متخصصان  از  نفر  چند  جمعیتتوسط  اطلاعات  تحلیل  جهت  از  اند.  توصیفی  و  شناختی 

س در بخش استنباطی، بر اساس نرمال بودن  های آمار توصیفی )فراوانی، میانگین و انحراف استاندارد( استفاده شد. سپروش

برای تحلیل دادهداده اسمیرنوف،  آزمون کولموگروف  از  استفاده  با  پیرسون و رگرسیون چندمتغیره  ها  از ضریب همبستگی  ها 

 .انجام شد SPSS-26 افزارها با استفاده از نرماستفاده شد. تحلیل داده

 شناختی نمونه: آمار توصیفی جمعیت1جدول  

 درصد )%( تعداد )نفر(  یژگیو

   جنسیت 

 60 120 مرد

 40 ۸0 زن 

   سن

 2۵ ۵0 سال 20-۳0

 ۳۵ ۷0 سال ۳1-40

 ۳0 60 سال 41-۵0



 مطالعات علوم کاربردی در مهندسی 

1-12صفحات ، 1404تابستان ، 2، شماره 11دوره   

6 

 

 10 20 سال ۵0بالای 

   سطح تحصیلات 

 ۵0 100 لیسانس

 40 ۸0 فوق لیسانس 

 10 20 دکتری

 

ویژگی   1جدول   توصیف  نظر جنسیت،  های جمعیت به  از  است.  پرداخته  نمونه  نمونه   60شناختی  از  و  درصد  مردان  را    40ها 

می تشکیل  زنان  را  نشاندرصد  توزیع  این  و میدهند.  است  نمونه  در جنسیت  تنوع  تحلیلدهنده  به  دقیقتواند  در  های  تری 

درصد(    ۳۵سال )  40-۳1ابطه با سن، بیشترین درصد مربوط به گروه سنی  های تحول دیجیتال کمک کند. در رزمینه چالش

های موجود تواند به درک بهتر از چالشباشد. این نکته میدهنده وجود کارکنان با تجربه و بالغ در این حوزه میاست که نشان

 نه مدیریت منابع انسانی دارند. سازی تحول دیجیتال کمک کند، زیرا این گروه معمولاً تجربه بیشتری در زمیدر پیاده

درصد دارای مدرک فوق لیسانس. این توزیع   40ها دارای مدرک لیسانس هستند و  درصد از نمونه  ۵0از نظر سطح تحصیلات،  

می سازماننشان  در  انسانی  سرمایه  مسئولان  اکثر  که  عالی  دهد  تحصیلات  وجود  برخوردارند.  بالایی  تحصیلات  سطح  از  ها 

های تحول دیجیتال کمک کند. در نهایت، نتایج این جدول  های لازم برای مدیریت چالشها و مهارت افزایش قابلیتتواند به  می

پژوهشگران کمک می ویژگیبه  از  بهتر  درک  با  تا  تحلیلکند  نمونه،  چالش های جمعیتی  زمینه  در  بیشتری  تحول های  های 

های مناسب برای بهبود شرایط تواند به طراحی استراتژی ین شناخت میها انجام دهند. ادیجیتال و آمادگی دیجیتال سازمان

 موجود کمک کند. 

 های تحول دیجیتال : آمار توصیفی چالش2جدول  

 انحراف استاندارد میانگین  چالش

 0.۷۵ ۳.۸0 عدم آمادگی فرهنگی 

 0.۸۵ 4.10 های دیجیتال کمبود مهارت

 0.۷0 ۳.60 مقاومت در برابر تغییر

 0.۸0 ۳.۵0 حمایت مدیریتعدم 

 0.6۵ ۳.۹0 مشکلات زیرساخت 

 

دهند که میانگین  مسئولان سرمایه انسانی پرداخته است. نتایج نشان میهای تحول دیجیتال از منظر به بررسی چالش 2جدول 

دهنده این است ها دارد. این نشاناست که بالاترین میانگین را در بین چالش  4.10های دیجیتال” برابر با  چالش “کمبود مهارت

فناوری که سازمان از  استفاده  برای  توانمندسازی کارکنان  زمینه  مواجه هستند. چالش  های دیجیتاها در  با مشکلات جدی  ل 

با میانگین   از پذیرش نیز نشان  ۳.۸0“عدم آمادگی فرهنگی”  از موارد مانع  این است که فرهنگ سازمانی در بسیاری  دهنده 

برای شود. این نکته میتغییرات دیجیتال می ارتقاء فرهنگ سازمانی و ایجاد فضایی مناسب  تواند به مدیران کمک کند تا به 

دهنده این است نشان  ۳.60ذیرش تغییرات دیجیتال توجه بیشتری داشته باشند. چالش “مقاومت در برابر تغییر” با میانگین  پ 
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که کارکنان ممکن است نسبت به تغییرات دیجیتال مقاومت کنند، که این امر نیازمند توجه به مدیریت تغییر و آموزش مستمر 

 است.

میا  با  مدیریت”  حمایت  “عدم  نشان  ۳.۵0نگین  چالش  وضوح  به  در  نیز  موفقیت  برای  مدیریت  حمایت  که  است  این  دهنده 

یافته میپیاده این  است.  بسیار حیاتی  تحول دیجیتال  به  سازی  تحول دیجیتال  فرآیندهای  تا در  به مدیران کمک کند  تواند 

نهایت، چالش “مشکلا باشند. در  از کارکنان توجه بیشتری داشته  با میانگین  حمایت و پشتیبانی  تأکید  ۳.۹0ت زیرساخت”   ،

دهنده  ها نشانروز شوند تا بتوانند از تحول دیجیتال حمایت کنند. این چالشهای فناوری اطلاعات باید بهکند که زیرساختمی

 ها است.سازی تحول دیجیتال در سازمانریزی دقیق و استراتژیک در پیادهنیاز به برنامه

 گی دیجیتال : آمار توصیفی آماد3جدول  

 انحراف استاندارد میانگین  مؤلفه

 0.۸0 ۳.۷۵ زیرساخت فناوری اطلاعات 

 0.۷0 ۳.60 های کارکنان مهارت

 0.۷۵ ۳.۹0 فرهنگ سازمانی 

 0.6۵ ۳.۸۵ فرآیندهای دیجیتال

 0.۷0 4.00 رهبری و مدیریت 

 

  4.00دهند که میانگین “رهبری و مدیریت” با  ها پرداخته است. نتایج نشان میبه ارزیابی آمادگی دیجیتال سازمان  ۳جدول  

توانند  دهنده این است که رهبری و مدیریت قوی میهای آمادگی دیجیتال دارد. این امر نشانبالاترین میانگین را در بین مؤلفه

ایفا کنند. مؤلفه “فرآیندهای دیجیتال” با میانگین  ساز نقش مهمی در موفقیت پیاده دهنده  نیز نشان  ۳.۸۵ی تحول دیجیتال 

اند، اما هنوز به بهبود و نوآوری نیاز سازی فرآیندهای دیجیتال به خوبی عمل کردهها در طراحی و پیادهاین است که سازمان

های فناوری اطلاعات  دهنده این است که زیرساخت نشان  ۳.۷۵دارند. از طرف دیگر، “زیرساخت فناوری اطلاعات” با میانگین  

به باید  اما  دارند،  قرار  مطلوبی  نگهدر سطح  “مهارتروز  مؤلفه  کنند.  دیجیتال حمایت  تحولات  از  بتوانند  تا  شوند  های  داشته 

بود نیاز دارند، و این امر  های دیجیتال به دهنده این است که کارکنان هنوز در زمینه مهارتنشان  ۳.60کارکنان” با میانگین  

دهنده این  نشان   ۳.۹0هایی در پذیرش تغییرات دیجیتال منجر شود. در نهایت، “فرهنگ سازمانی” با میانگین  تواند به چالشمی

توانند به  ها میشود. این یافتهاست که فرهنگ سازمانی به عنوان یک عامل کلیدی در موفقیت تحولات دیجیتال شناخته می

 های مختلف آمادگی دیجیتال، بهبودهای لازم را انجام دهند. کمک کنند تا در زمینه مدیران

 : نتایج آزمون همبستگی پیرسون4جدول  

 رضایت از فرآیند تحول دیجیتال  آمادگی دیجیتال  های تحول دیجیتال چالش متغیرها 

 **0.۷0- ** 0.6۵- 1 های تحول دیجیتالچالش

 **0.۷۵ 1 ** 0.6۵- آمادگی دیجیتال 

 1 **0.۷۵ **0.۷0- رضایت از فرآیند تحول

 p  <  0.01مقدار  
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می   4جدول   نشان  را  پیرسون  همبستگی  آزمون  چالشدهد  نتایج  بین  ارتباط  و  که  دیجیتال  آمادگی  دیجیتال،  تحول  های 

می بررسی  را  دیجیتال  تحول  فرآیندهای  از  میرضایت  نشان  نتایج  چالشکند.  بین  که  آمادگی  دهند  و  دیجیتال  تحول  های 

های تحول لش(. این بدان معناست که با افزایش چاr = -0.6۵  ،p  <  0.01دیجیتال همبستگی منفی و معناداری وجود دارد )

سازمان دیجیتال  آمادگی  میدیجیتال،  کاهش  چالشها  بین  نیز  معناداری  و  منفی  همبستگی  این،  بر  علاوه  تحول  یابد.  های 

دهنده این است که  شود. این یافته نشان( مشاهده میr = -0.۷0  ،p  <  0.01دیجیتال و رضایت از فرآیندهای تحول دیجیتال )

چالش دیجیتاهرچه  تحول  آمادگی  های  بین  مقابل،  در  بود.  خواهد  کمتر  فرآیندها  این  از  مسئولان  رضایت  باشد،  بیشتر  ل 

(. این نتیجه r = 0.۷۵  ،p  <  0.01دیجیتال و رضایت از فرآیندهای تحول دیجیتال همبستگی مثبت و معناداری وجود دارد )

سازماننشان دیجیتال  آمادگی  هرچه  که  است  این  رضادهنده  باشد،  بیشتر  افزایش  ها  نیز  دیجیتال  تحول  فرآیندهای  از  یت 

این نتایج به وضوح نشان میمی تأثیر منفی  ها در فرآیند تحول دیجیتال میدهند که چالشیابد.  توانند بر آمادگی و رضایت 

 ای داشته باشند. ها توجه ویژهبگذارند و بنابراین، مدیران باید به شناسایی و رفع این چالش

توانند به مدیران و مسئولان سرمایه انسانی کمک کنند تا در فرآیندهای تحول دیجیتال، بر  ج این جدول میبه طور کلی، نتای

 ها تمرکز کنند تا به افزایش رضایت و موفقیت در این حوزه دست یابند. روی بهبود آمادگی دیجیتال و کاهش چالش

 : نتایج رگرسیون چندمتغیره 5جدول  

 t p-value رسیون()ضریب رگ  β متغیرهای مستقل

 0.001> 6.۵0- 0.۵0- های تحول دیجیتالچالش

 0.001> ۷.20 0.60 آمادگی دیجیتال 

 

های تحول دیجیتال و آمادگی دیجیتال بر رضایت  دهد که تأثیر چالشمینتایج تحلیل رگرسیون چندمتغیره را نشان    ۵جدول  

بررسی می را  تحول دیجیتال  فرآیندهای  نشان میاز  نتایج  رگرسیون  دهند که چالشکند.  دارای ضریب  تحول دیجیتال  های 

تواند به ه طور معناداری می های تحول دیجیتال بهستند. این بدان معناست که افزایش چالش  0.۵0-منفی و معنادار برابر با  

کاهش رضایت از این فرآیندها منجر شود. علاوه بر این، آمادگی دیجیتال نیز دارای ضریب رگرسیون مثبت و معنادار برابر با  

نشان  0.60 این  طور  است.  به  نیز  دیجیتال  تحول  فرآیندهای  از  رضایت  دیجیتال،  آمادگی  افزایش  با  که  است  این  دهنده 

ها تمرکز  کنند که مدیران باید بر روی بهبود آمادگی دیجیتال و کاهش چالشها تأکید مییابد. این یافتهزایش میمعناداری اف

های  دهند که چالشکنند تا به افزایش رضایت کارکنان از فرآیندهای تحول دیجیتال دست یابند. این نتایج همچنین نشان می

های تحول دیجیتال ریزی و اجرای استراتژی به عنوان متغیرهای کلیدی در برنامهتوانند  تحول دیجیتال و آمادگی دیجیتال می

یافتهدر سازمان این  نهایت،  در  قرار گیرند.  مبنای تصمیمها میها مدنظر  زمینه گیریتوانند  برای مدیران در  استراتژیک  های 

ها و  دهند که مدیریت مؤثر چالشه وضوح نشان میها بسازی تحول دیجیتال باشند. این تحلیلمدیریت منابع انسانی و پیاده

ها کمک کند. به طور کلی، نتایج این جدول به مدیران و  تواند به بهبود رضایت و عملکرد سازمانارتقاء آمادگی دیجیتال می

می کمک  انسانی  منابع  کاهش  مسئولان  و  دیجیتال  آمادگی  بهبود  روی  بر  دیجیتال،  تحول  فرآیندهای  در  تا  ها  چالشکنند 

 تمرکز کنند تا به افزایش رضایت و موفقیت در این حوزه دست یابند. 
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 گیری نتیجه

چالش بررسی  هدف  با  حاضر  از پژوهش  رضایت  و  دیجیتال  آمادگی  با  آن  ارتباط  و  انسانی  منابع  در  دیجیتال  تحول  های 

ول دیجیتال دارای تأثیر منفی و معناداری های تحدهند که چالشفرآیندهای تحول دیجیتال انجام شده است. نتایج نشان می

بر آمادگی دیجیتال و رضایت از فرآیندهای تحول دیجیتال هستند. همچنین، آمادگی دیجیتال به عنوان یک عامل کلیدی در  

د و های موجوها باید به مدیریت چالشدهند که سازمانها نشان میافزایش رضایت از این فرآیندها شناسایی شده است. یافته

 سازی کنند. طور مؤثر پیادهای داشته باشند تا بتوانند فرآیندهای تحول دیجیتال را به بهبود آمادگی دیجیتال توجه ویژه

 های تحول دیجیتال بر آمادگی دیجیتال تأثیر منفی دارد.فرضیه اول: چالش

های تحول دیجیتال و آمادگی دیجیتال یک همبستگی منفی  دهند که بین چالشنتایج تحلیل همبستگی و رگرسیون نشان می

پژوهش نتایج  با  یافته  این  دارد.  وجود  معنادار  میو  نشان  که  دارد  همخوانی  قبلی  چالشهای  عدم  دهند  مانند  مختلف  های 

عبارت دیگر،  (. به202۳فر، ه کاهش آمادگی دیجیتال منجر شوند )احمدی و نیکتوانند بها میآمادگی فرهنگی و کمبود مهارت

 یابد. ها برای پذیرش این تحولات کاهش میهای تحول دیجیتال افزایش یابد، آمادگی سازمانهرچه چالش

 فرضیه دوم: آمادگی دیجیتال بر رضایت از فرآیندهای تحول دیجیتال تأثیر مثبت دارد.

دهند که آمادگی دیجیتال تأثیر مثبت و معناداری بر رضایت از فرآیندهای تحول ها نشان میآمده از دادهستدهای بهتحلیل

یافته این  دارد.  میدیجیتال  تأکید  که  دارد  همخوانی  انسانی  منابع  مدیریت  ادبیات  در  موجود  نظریات  با  آمادگی  ها  کنند 

افزایش کارایی و رضایت کارکندیجیتال می به  بنابراین، سازمان2021ان کمک کند )محمودی و همکاران،  تواند  بر  (.  باید  ها 

 گذاری کنند تا رضایت کارکنان از فرآیندهای تحول دیجیتال افزایش یابد. روی ارتقاء آمادگی دیجیتال سرمایه

 های تحول دیجیتال بر رضایت از فرآیندهای تحول دیجیتال تأثیر منفی دارد. فرضیه سوم: چالش

نشاننتایج   چالشپژوهش  بین  معنادار  و  منفی  همبستگی  وجود  تحول دهنده  فرآیندهای  از  رضایت  و  دیجیتال  تحول  های 

ها بر رضایت سازمانی اشاره دارند، همخوانی  ها که به تأثیر منفی چالشدیجیتال است. این امر به خوبی با نتایج سایر پژوهش

موسوی،   و  )زارعی  چالش2022دارد  بنابراین،  میه(.  دیجیتال  تحول  فرآیند  در  موجود  کارکنان  ای  رضایت  کاهش  به  توانند 

 های سازمانی مدنظر قرار گیرد.ریزی منجر شوند و این نکته باید در برنامه

 

 پیشنهادات

های دیجیتال کارکنان  ای را برای ارتقاء مهارت های آموزشی و توسعه ها باید برنامه: سازمانهای آموزشیتوسعه برنامه .1

 راحی و اجرا کنند تا آمادگی دیجیتال افزایش یابد. ط

برابر : نیاز به ایجاد فرهنگ سازمانی و مدیریت تغییر بهمدیریت تغییر .2 صورت فعال وجود دارد تا مقاومت کارکنان در 

 تحول دیجیتال کاهش یابد. 

های مناسب، به  : مدیران باید از فرآیندهای تحول دیجیتال حمایت کنند و با ایجاد زیرساخت تقویت حمایت مدیریت .3

 کارکنان در پذیرش تغییرات دیجیتال کمک نمایند. 

به: سازمانهاتحلیل مداوم چالش .4 باید  را طور مداوم چالشها  اقدامات لازم  و  تحلیل کنند  و  را شناسایی  موجود  های 

 انجام دهند.ها برای رفع این چالش
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تواند  های فناوری اطلاعات میروزرسانی زیرساختهای نوین و بهگذاری در فناوری: سرمایههای نوین استفاده از فناوری .5

 به افزایش آمادگی دیجیتال و بهبود فرآیندهای تحول دیجیتال کمک کند. 
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