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 چکیده 

در    ی توسعه منابع انسان  لگر ینقش تعد   وکارکنان    ندهیآ  یها یستگیشدن بر شا  یتالیجید  ریتأث   یبررسهدف از پژوهش حاضر  

و رؤسا    رانیمداست. جامعه آماری پژوهش، همبستگی  -توصیفیروش  نوع  است. این پژوهش از نظر هدف کاربردی،    کالهشرکت  

نفر به   252باشند. با استفاده از فرمول کوکران  نفر می  540که تعداد آنان  باشد،  می  رکت کاله استان خوزستانش  و کارکنان

.  باشدمی  استاندارد   ها، پرسشنامه  ابزار جمع آوری داده .  گیری تصادفی ساده به عنوان نمونه پژوهش انتخاب گردیدروش نمونه

دیجیتالی    داد که  دست آمده نشانانجام گرفت. نتایج به PLS افزارها با استفاده از معادلات ساختاری و نرمتجزیه و تحلیل داده 

 یتالیجیدرابطه    یبرا  یتوسعه منابع انسان  کنندهلینقش تعد  ن،یهمچنی بر شایستگی های آینده کارکنان دارد.  تاثیر مثبتشدن  

 است.  معنادار نشان داده نشدهی کارکنان هایستگیشا-شدن
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 مقدمه .1

ری کرده  اهمیت بهره وری را از هر زمان دیگتحول دیجیتال  مطرح شدن مبحث جدیدی به نام  وز  های امردر دنیای کسب و کار

تحول دیجیتال    ار شدن در سفرایش بهره وری بلکه بقای سازمان ها و دولت ها را در گرو رهسپاست. برخی متخصصان نه تنها افز

فرین مانند اینترنت اشیا، آتحول    یهایفناورمی دانند. تحول دیجیتال تغییری شگرف در عملکرد سازمان و کشور با محوریت  

، هوش مصنوعی و بلاک مجازی و افزدوه، تحلیل گری داده  های موبایلی، رسانه های اجتماعی، واقعیت  اپلیکیشنرایانش ابری،  

بر فناوری های تحول آفرین است، برخی از محققان معتقدند تحول دیجیتال موفق،    نکه تأکید تحول دیجیتالچین است. با ای

 (. 1399)قیدر و همکاران،  باشد، بر مسائل مرتبط با منابع انسانی تأکید دارد فناوریه درباره از آنکبیشتر 

 یادیز  ریتأث  -شودیمشخص م  تالیجیو د یکیزیف  یهاستمیو ادغام س  شرفتهیپ  یها یفناور  قی که با تلف  -  تالیجیتحول ددرواقع  

 یها وهی( شITاطلاعات )  یکه فناور   کندیم  دیتأک  گذشته  متون  (.2024،  سولج-پیووار)  داشته است.  یو سازمان  یفرد  یها تیبر فعال

ها( افراد  ها، نگرش )دانش، مهارت  هایستگیو شا  یشغل  تیبر امن  نیداده و همچن  رییافراد را تغ  غتارتباط، کار و گذراندن اوقات فرا

درون شرکت )که   یهاهم بر انسان  تواندیشدن م  یتالیجیحال، د  نی(. در ع2021  و همکاران،  هرناندز پالاستو)گذاشته است    ریتأث

است که   لیدل  نی( متمرکز باشد. به همکنندیم  افتیخارج از شرکت )که ارزش را در  یها( و هم بر انسانکنندیم  جادیارزش را ا

به د  میتوانیم را  داده   یبرا  شرفتهیپ  یشدن کارمندمحور )راهکارها  یتالیجیآن  پپردازش  استفاده در    یامدهایها و  مرتبط مورد 

مرتبط    یامدهایها و پپردازش داده  یبرا  شرفتهیپ  ی)راهکارها   محوریشدن مشتر  یتالیجید( و  یمنابع انسان  تیریمد  یندهایفرآ

بازار استفاده در  به    یفناور   یساز ادهیپ  .(2021،  روویرا-فرناندز  )  .میکن  میتقس  یو خدمات مشتر  یابیمورد  شرط    کیاطلاعات 

تحول    ازین  ش یپ  نیهمزمان، مهمتر(.  2021کراوس و همکاران،  شده است )  لیتبد  تالیجیماندن در اقتصاد د  یرقابت  یبرا  یضرور

 ییتوانا  نی»ب  یشکاف قابل توجه  یک یتکنولوژ  راتییکه سرعت تغ  یحال. در  است  یکیتکنولوژ  یهایستگیمؤثر، توسعه شا  تالیجید

 (.2024، سولج-پیووار)کرده است  جادیآنها« ا یهاکارکنان و الزامات به سرعت در حال تحول نقش  یفعل

استدلال به  توجه  مطالعات  یهابا  اکثر  د  سابق  فوق،  شا  یتال یجیکه  با  را  م  یها یستگیشدن  مرتبط  ا  دانند،یکارکنان    ن یبر 

  نه،یزم  نی(. در ا2023دکله و همکاران،  اند )شدن تمرکز کرده  یتالیجیتحول سازمان به سمت د  یندهایشایبه عنوان پ  هایستگیشا

  تیریمد  تالیجیتحول د  ی برا  یمتخصصان منابع انسان  تالیج ید  یهایستگیبه شا  یده(، بر لزوم شکل2019)  3ی مپراتور یو ا  سولا یب

به    توانندیم  کنند،ی م  همدرن استفاد  یهایکارکنان از فناور  یدر نظر داشت که وقت  دیحال، با  نی. با انمودند  دیتأک  یمنابع انسان

شدن کارمند محور )به عنوان مثال    یتالیجید  ن، ی(. علاوه بر ا2021و همکاران،    )کیتل  رند یبگ  ادیعمل    قیاز طر  یررسمیصورت غ

الگور از  مد  هاتمیاستفاده  انسان  تیریدر  پتانسیمنابع  توسعه شا  یفرد  ماتی تصم  ییکارا  ش یافزا  لی(  حوزه  دارد   هایستگیدر  را 

حوزه ناشناخته   کیکارکنان همچنان    یهایستگیها بر شاشدن شرکت  یتالیجید  ر یحال، تأث  نیدر ع(.  2022ران،  همکاکینوفسکا و  )

 توسط مطالعه حاضر پر شود. دیکه با دوارکنندهیام یاست، شکاف 

اد شاابطهر  ن یر  برخ  ان ی،  که  است  نو  یذکر  شا  سندگان یاز  از  د  تالیجید  یهایستگیفراتر  انواع  و  مهارت   یگریرفته  و از  ها 

گکارا )  اندقرار داده   لیو تحل  هیو حل مسئله را مورد تجز  یتفکر انتقاد  ت،یمانند خلاق  تال،یجیتحول د  یبرا  ازیمورد ن  یها تخصص

اند کرده دایپ تی اهم راًیکه اخ دهدی قابل انتقال( را نشان م ای ) یبه اصطلاح عرض یهایستگیدوم، شا وردم(. 2018، نیو تان نگو

کارکنان در هر نقش    شوندیکنند و باعث م  شرفتیحرکت و پ  ر،ییبه سرعت در حال تغ  یهاطی تا در مح  کنندیو به افراد کمک م
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که به طور گسترده    ندهیآ  ی هایستگیمطالعه شا  نیا  ن،یبنابرا.  (2021،  روچا و همکاران-بلچیور)به طور مؤثر عمل کنند    یشغل

 ت یموفق  یها کنندهینیبشی مدرن، پ  یایداده در دن  رخ  یجهان  راتییبه تغ  ییهاکه پاسخ  کند،یم   لیو تحل  هیاند را تجزدرک شده

کار در    حیانجام صح  یکارکنان برا  ییمورد دوم به عنوان توانا.  ندهست  یفرد  یریپذاشتغال  یها شرکت و محرک  کیبلندمدت  

  ی کنندگان ارزشمند کارکنان همچنان مشارکت  نده،یآ  یهایستگیبه لطف توسعه شا  .شودیم  فیخود تعر  ندهیو آ  یمشاغل فعل

  ی منابع انسان  تیریمد  متون(.  2019است )آست و همکاران،    یضرور  داریتوسعه پا  یراامر ب   نیکه ا  مانندیم  یجامعه باق  یبرا

  ها استیس  ،یتوسعه منابع انسان  .دهد یرخ م  یتوسعه منابع انسان  ندیعمدتاً در فرآ  ندهیآ  یها یستگیشا  یریگکه شکل کندیم  دیتأک

رو مهارت  یها هیو  دانش،  توسعه  به  مربوط  نگرش شرکت  و  م  یها ها  منعکس  را  اکندیکارکنان  راهنما  نی .  منابع،  و   ییامر 

 ودمندکل سازمان س  یکارکنان و هم برا  یامر به نوبه خود، هم برا  نی. اکندیتوسعه و رشد کارکنان فراهم م  یرا برا  ییهافرصت

که توسعه   کندیفرض م  پژوهش  نیا  ن،یبنابرا(.  2024،  سولج- پیووار)  کندیم  نیرا تضم  یکار ماهرتر و توانمندتر  یروین  رایاست، ز

کارکنان باشد. به طور خلاصه، هدف   ندهیآ  یهایستگیشدن و شا  یتالیجید  ن یمثبت در رابطه ب  کنندهلیتعد  کی  دیبا  یمنابع انسان

 است:  ریز یقاتیمطالعه پاسخ به سؤالات تحق نیا

  گذارد؟ یم ریکارکنان تأث ندهیآ یهایستگیشدن کارمند محور بر سطح شا یتالیجید ای. آ1سوال 

 کند؟یم تیرا تقوکارکنان،  ندهیآ یهایستگیشدن کارمند محور و شا یتالیجید نیرابطه ب یتوسعه منابع انسان ای. آ2سوال 
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  ی داده و تقاضا برا رییکار را تغ تیامر ماه ن یکارکنان اشاره دارد. ا فیدر وظا دیجد یها یشدن به استفاده و ادغام فناور  یتالیجید

به سمت  رییحال، تغ نیهستند را کاهش داده است. با ا نییپا یها تی صلاح یو دارا دهندیرا انجام م نیروت فیکه وظا یکارگران

به    -  یضرورت سازمانو اشتغال، فرض شده است.    ونیاتوماس  ن یتضاد ب  یبه جا  هانیکارکنان و ماش  نیب  ییاافزتفکر در مورد هم 

فناور  یقاتیتحق  ان یاز سه جر  یکیعنوان   م  -شده است    ییشناسا  یسازمان  قاتیدر تحق  یدر مورد  پذ  کندیاستدلال   رش یکه 

اجرا  یها یفناور  با  انسان  تیریمفهوم مد  یکارمند محور  اهداف   یابیدست  یبرا  یراه   که  شود،یم  نییتع  کیاستراتژ  یمنابع  به 

 (. 2024، سولج-پیووار) است یمنابع انسان کیاستراتژ

  هیآن سرما  قیاست که از طر  یاصل  ندیشود. مورد دوم فرآ  لیعمل تحل  قیاز طر  یریادگیاز منظر    دیمدرن با  یهایفناور  یاجرا

به    توانی(. آنها را م2022در طول کار روزانه وجود دارد )والو و همکاران،    یادیز  یریادگی  یهافرصت.  است  افتهیتوسعه    یانسان

  یمنابع انسان  یها)که توسط بخش  یرسم  یتوسعه منابع انسانکه    کندیم  دیموجود تأک  اتیکرد. ادب  میتقس  یررسمیو غ  یرسم 

  ی ررسم یغ  یریادگی(.  2018جئونگ و همکاران،  )  پردازدینم  یتوسعه فرد  یازهایبه ن  ی( اغلب به طور کافشودیو نظارت م  یطراح

 کیتعامل و مشارکت کارکنان در    قیاز طر  یریادگی  نی. اسازدیرا ممکن م  نه یبر زم  یو مبتن  ازیبر ن  یاست و توسعه مبتن  یعمد

 ی ریادگیبه کارکنان فرصت    دیکردند، با  دی( تأک2021)  کیتل و همکارانهمانطور که    (.2024،  سولج-پیووار)  افتدیاتفاق م  نهیزم

  ی ریادگیملاحظات خود را در مورد   سندگانینو نی( را شروع کنند. همیم ی)خودتنظ یررسمیغ یر یادگیداده شود تا  دی جد یزهایچ

حل   یاطلاعات برا  یفناور  دیابزار جد  ک یچگونه از    ردیگیم  اد یکارمند    کیکه در آن    یتیاز موقع  یدر محل کار با مثال  یررسمیغ

 کار خاص استفاده کند، نشان دادند. کی



نرم  به  ابزارها   کیکه در    یافزاربسته  از  استفاده  پ  یفناور  یشرکت هنگام  کارمندان ممکن است    شود،یم  یساز ادهیاطلاعات 

 ی ها با پلتفرم  ییو آشنا  یسی نوبرنامه  یها خاص، مانند زبان  تالیجید  یهاو مهارت  یوتریمانند سواد کامپ  هیپا  تالیجید  یهامهارت

  یاطلاعات به غلبه بر موانع سنت  یفناور   یابزارها  ن،ی (. علاوه بر ا2022)چارلز و همکاران،    نندشغل، را کسب ک  ایخاص صنعت  

آسان به اطلاعات    یو دسترس  قی مدرن، کارمندان به حقا  یها ی. به لطف فناور کنند یکمک م  ا یشده توسط زمان و جغراف  لیتحم

  ن،یدهد. علاوه بر ا  شیافزا  دی جد  یهاتیو عمل در موقع  ی ارسازگ  ،یری ادگیآنها را در    ییدارند که ممکن است توانا  یدسترس

ها، فرصت کارمندان در شرکت  نیآنلا  یهمکار   یابزارها  نیکنفرانس و همچن  دئویو  نترنت،یبر ا  یمبتن  یارتباط   یاستفاده از ابزارها

  ی ها یستگی(. شا201۶)کولبرت و همکاران،    دهدیم  شیافزا  یمجاز  یها میدر ت  یارتباط و همکار  ینحوه برقرار  یریادگی  یرا برا

شا مختلف  انواع  در  بالا  در  شده  شده  ندهیآ  یهایستگیذکر  د.  اندگنجانده  مهم  از   نیا  گر ینکته  است  ممکن  افراد  که  است 

 ی که اگر دستگاه به درست  بیان نمودند(  2019)   و همکاران  وس ی. دسرندیدرس بگ  خورند،یشکست م  هایکه فناور  ییهاتیموقع

تر  از همکاران باتجربه  ایکند    دایپ  یآزمون و خطا، راه حل  یاستراتژ  ک یبا استفاده از    کندیم  یکارمند معمولًا سع   کیکار نکند،  

نها در  بخواهد.  مشاوره  مد  یک یتکنولوژ  یهاشرفتیپ  ت،یخود  انسان  تیریدر  سطح   رابطهدر    یاطلاعات  تواندیم  یمنابع  با 

 ریز  هیفرض  نی(. موارد فوق امکان تدو2022  ،همکارانو    نوفسکایآنها قرار دهد )ک  ار یلازم در اخت  رات ییکارکنان و تغ  یها یستگیشا
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کارکنان است. به طور خاص، توسعه منابع   یهاییاست که هدفشان توسعه توانا ییهاهیو رو هااستیشامل س یمنابع انسان توسعه

توسعه  .  است  «یو سازمان  ی فرد  یبهبود اثربخش  یبرا  یو توسعه سازمان  یشغل  یرهایادغام »آموزش و توسعه، مس  یبه معنا  یانسان

- پیووار)است )  یمشارکت کارکنان در خودساز  شیافزا  نیکار و همچن  طیدر مح  یریادگیفرهنگ    جاد یمدرن مسئول ا  ی منابع انسان

 یریادگی  قیرفتار از طر  کی ستماتیو س  یمرتبط با »اصلاح رسم   یآموزش منابع انسان  ،یتوسعه منابع انسان  یابزار اصل  (.2024،  سولج

از   ییدرجه بالا   یدارا   یرسم  یریادگی  نیا  .  دهد«یشده رخ م  یزیرآموزش، توسعه و تجربه برنامه   موزش،آ  جهیاست که در نت

  ی محرک خارج  کیشامل    نیاست و همچن  یاعتبار خارج   یو دارا   یکلاس درس، تحت کنترل مرب  طی ساختار است و اغلب در مح

 ، یتوسعه منابع انسان   یهاوهیش  دهدیاند که نشان مارائه داده   یشواهد  یقبل   لعاتاز مطا  یاری(. بس2021و همکاران،    تلی است )ک

منابع   وسعهت  رودیاست که انتظار م  ینکته ضرور  ن یبر ا  دی مرحله، تأک  نیدر ا.  ددهی م  شیخاص کارکنان را افزا  یها یستگیشا

،  سولج-پیووار)د  کن  ل یخواهند بود، تسه  ازیمورد ن  ندهیرا که در آ   ییهابلکه مهارت   ،یفعل  از یمورد ن  یهانه تنها توسعه مهارت  یانسان

 نده یآ  یهایستگیشا  -  یساز یتالیجیمثبت رابطه »د  کنندهلیتعد  ک یبه عنوان    یتوسعه منابع انسان  رودی انتظار م  ن،یبنابرا(.  2024

 :ارائه شده است ریز یهاهیعمل کند، که در فرض زیکارکنان« ن

 . کندیم لیکارکنان« را تعد ندهیآ یها یستگیشا  -شدن یتالیجیبه طور مثبت رابطه »د یتوسعه منابع انسان :2فرضیه 



 

 : مدل مفهومی تحقیق 1شکل

 . روش تحقیق3

عات در دسته  لااط  رویکرد استفاده شده در این پژوهش رویکردی کمی است و از لحاظ هدف کاربردی است و برحسب گردآوری

است که در   کاله استان خوزستاننفر از کارکنان شرکت    540گیرد. جامعه آماری ما    همبستگی قرار می- های توصیفی  پژوهش

برای مطالعه نظری و تدوین  .انتخاب شده است    نفر به صورت تصادفی  252  با استفاده از فرمول کوکران  اینجا و از بین این نفرات

استاندار    پرسشنامهها از    برای گردآوری داده  ت معتبر، مجالت و نشریات استفاده ولا مباحث تئوریک پژوهش از کتب تخصصی، مقا

ای  .استفاده شده است(  2024)  سولج-پیووارپژوهش   پیشبرد  نرمن  در  از  یابی   و   3PLS Smartافزار    پژوهش  با روش مدل 

 .ایم متغیرها پرداخته به بررسی روابط بین ساختاری

 

 یافته ها.4

 یافته های توصیفی . 1-4

درصد سن بین   8درصد زن هستند. از لحاظ سن  1۶درصد از لحاظ جنسیت مرد و  84های جمعیت شناختی نشان داد که  ویژگی

اند. از لحاظ   سال سن داشته  45درصد بیشتر از    11و    سال  3۶- 45درصد بین    33سال،    2۶-35درصد بین    48سال،    25تا    18

بر اساس اند.  بوده کارشناسی ارشددرصد دارای مدرک  32و درصد مدرک کارشناسی   42 ،فوق دیپلم درصد 2۶ت لا سطح تحصی

 درصد  19سال و    8تا    ۶درصد بین    24سال،    ۶تا    4درصد بین    32سال،    4تا    2درصد بین    18درصد کمتر از دو سال،    7سابقه کار  

 داشته اند. سال 8تر از لا با

 

 باطیتنآمار اس. 2-4

 برازش مدل )اندازه گیری، ساختاری و کلی( . 1-2-4

برای بررسی پایایی متغیرهای تحقیق از دو شاخص پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ استفاده شده است. پایایی ترکیبی و آلفای  

یا بالاتر باشد که نشان از کافی بودن همگرایی درونی دارد. سازگاری درونی    7/0( بایستی  1981کرونباخ بنا به گفته فورنر و لارکر ) 

شود و هم از پایایی ترکیبی. هر دو شاخص به بررسی سازگاری درونی می از الفای کرونباخ استفاده میهمان پایایی ست که هم  

بزرگتر شده اند که نشان از پایایی ابزار اندازه   0/ 7پردازند. برای تمامی متغیرهای تحقیق مقدار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی از  



مقایسه ریشه دوم میانگین واریانس هر سازه   1  ل شمارهطور که گفته شد، برای بررسی روایی واگرا در جدوهمان باشد.  گیری می

واریانس   یانگینهای بررسی روایی همگرا شاخص میکی از شاخصها آورده شده است.  با مقادیر ضرایب همبستگی بین سازه

شده است. متوسط واریانس استخراج شده ، یک مقیاس از همگرایی در میان مجموعه ای از    استفاده(  4AVE)  استخراج شده

طبق نظر فورنل  ها است.های مشاهده شده یک ساختار است. در واقع یک درصدی از واریانس شرح داده شده در میان گویه گویه 

همان طور که در جداول .  باشد تا اعتبار همگرا تایید شود  0.5این متوسط واریانس استخراجی بایستی بالاتر از    (1981و لارکر )

شده است و نشان   5/0های مدل دارای مقدار میانگین واریانس تببین شده بالاتر از  شود مقدار این متغیر برای سازه بالا مشاهده می 

باشد که لازم  از نظر هنسلر و همکاران می 5های روایی همگرا شاخص رائوباشد. از دیگر شاخصاز تایید روایی همگرا در مدل می

 اختیار کند. این شاخص نیز برای تمامی متغیرهای تحقیق بالاتر از حد مجاز بوده است.   0/ ۶است مقداری بالای 

 

 های پایایی و روایی همگرا  : شاخص1جدول شماره 

 شاخص رائو آلفا کرونباخ  متغیرهای پنهان
پایایی 
 ترکیبی 

میانگین واریانس 
 استخراج شده

 0/ 54۶ 0/ 87۶ 0/ 854 0/ 831 جیتالی شدن  دی

 0/ 734 0/ 892 0/ 822 0/ 818 کارکنان دیجیتالی شدن 

 0/ 719 0/ 885 0/ 807 0/ 804 دیجیتالی شدن مشتریان

 0/ ۶09 0/ 92۶ 0/ 909 0/ 908 شایستگی های آینده کارکنان 

 0/ 758 0/ 904 0/ 840 0/ 840   نگرش و مهارت نرم

 0/ 741 0/ 895 0/ 827 0/ 824 ی فنی و تحلیلی مهارت ها

 0/ 843 0/ 915 0/ 814 0/ 814 کرشیوه تف

 0/ ۶18 0/ 829 0/ ۶87 0/ 790 توسعه منابع انسانی

 

میانگین واریانس  ایم و همچنین شاخص جذر از شاخص میانگین واریانس استخراج شده برای ارزیابی روایی همگرا استفاده کرده

برده بکار  را  استخراج شده  واگرا  است که  2ایم. همانطور که جدول   برای سنجش  مورد  این  واریانس    گویای  میانگین  مقادیر 

متغیّرهای پژوهش از روایی همگرا   است؛ بنابراین   5/0قبول    قبول است چرا که بیشــتر از حداقل قابل   اســتخراج شــده قابل

از میزان همبستگی متغیّر مورد نظر با دیگر متغیّرها    برخوردار بوده و همچنین با توجّه به اینکه جذر میانگین واریانس استخراج شده

است که اعداد درج شده در قطر اصلی بیشتر از مقادیر زیرین خود    مقادیر بیشتری را در بر میگیرد، در صورتی این روایی واگرا تایید

 .هستند و روایی واگرای آنها نیز قابل تایید است لازم توان گفت متغیّرها دارای اعتبار باشد؛ پس می

 

 

 
4 . Average Variance Extracted 
5 . Rao 



 ضرایب همبستگی و شاخص اعتبار واگرا : 2جدول شماره 

  
توسعه منابع 

 انسانی

دیجیتالی شدن  
 مشتریان 

دیجیتالی  
 شدن کارکنان 

 شیوه تفکر
مهارت های 
 فنی و تحلیلی 

نگرش و 
 مهارت نرم 

           0/ 78۶ توسعه منابع انسانی

         0/ 848 0/ 437 دیجیتالی شدن مشتریان

       0/ 857 0/ 775 0/ 408 دیجیتالی شدن کارکنان 

     0/ 918 0/ 372 0/ 372 0/ 394 شیوه تفکر

   0/ 8۶1 0/ 744 0/ 487 0/ 485 0/ 458 مهارت های فنی و تحلیلی 

 0/ 871 0/ 708 0/ 574 0/ 418 0/ 434 0/ 487 نگرش و مهارت نرم

 

گیری    مدل اندازه  به این نتیجه رسیدهایم که  2و    1های    در جدول  3و نتایج نرم افزار اســـمارت پی ال اس    لا اس مطالب بابر اس

 . ما از پایایی و روایی برخوردار است

 :های برازش مدلشاخص  .2-2-4

استفاده    ۶در این پژوهش برای ارزیابی مدل تحلیل عاملی تأییدی از شاخص بسیار مهم ریشه دوم برآورد واریانس خطای تقریب  

توان  باشد و میکمتر می  0/ 1از مقدار    094/0باشد. برای مدل مقدار این شاخص برابر  می  1/0شده است. حد مجاز این شاخص  

 های این پژوهش با ساختار عاملی و زیربنای نظری تحقیق برازش مناسبی دارد. گفت مدل برازش مناسبی داشته است و داده

 های برازش مدلشاخص: 3شماره جدول 

 حد مجاز  مقدار برآورد شده شاخص برازش مدل 

SRMR 094 /0  1/0کمتر از 

 

 نتایج آزمون فرضیات . 3-4

و خرده   نشان داده شده است. در این دو شکل ضرایب مسیر بین متغیرها 3و  2نتایج آزمون مدل مفهومی پژوهش در شکل 

برطبق این . نمایش داده شده است( 3)ها، در شکل  مربوط به فرضیه( T-Value) ها نشان داده شده است. آماره تی مقیاس 

 . معنادار است 95بیشتر باشد پس در نتیجه ضریب مسیر در سطح % 9۶/1مدل اگر مقدار آماره تی ما در این آزمون از 

 
6 SRMR 



 

 آزمون ضریب مسیر متغیرهای پژوهش در حالت ضرایب استاندارد  : نتایج2کل ش

 

 

 : نتایج آزمون ضریب معناداری متغیرهای پژوهش در حالت تخمین ضرایب معنادار 3شکل 

 

صورت   آمده است که شرح مختصر آن به  4شماره نتایج آزمون فرضیات بر اساس اثر مستقیم استاندارد شده و آماره تی در جدول 

اول که به شکلی جداگانه مورد    مورد تایید است. در فرضیه  ژوهش فرضیه اول پمشخص است    3زیر است: همانطور که در شکل  



و عدد معناداری این رابطه  412/0مقدار مثبتی برابر    دیچیتالی شدن بر شایستگی آینده کارکنانتاثیر بررسی قرار گرفته شده است  

است  9۶/1از  در رابطه دیجیتالی شدن و شایستگی آینده کارکنان کمترانسانی توسعه منابع  تعدیلگر نقش ولیاست.  ۶/ 37۶عدد 

 .معنادار استغیر و 

 های تحقیق نتایج مدل معادلات ساختاری فرضیه: 4شماره جدول 

 فرضیات
ضریب 

 تاثیر
 تیآماره 

وضعیت 

 فرضیه

 ییدأت ۶/ 375 0/ 412 کارکنان دارد.  یآت  یهایستگیبر شا یمثبت ریشدنِ معطوف به کارکنان، تأث یتالیجید

 یها یستگیشا-کارمندمحور  یسازیتالیجیبه طور مثبت رابطه »د یتوسعه منابع انسان

 کند یم لیکارکنان« را تعد ندهیآ
005 /0 093 /0 

 رد

                 |t|>1.96 Significant at P2.58 Significant at P<0.01 
 

 و نتیجه گیری  حثب. 5

نتایج  کرد.    یرا بررس  یتوسعه منابع انسان  کنندهلیو نقش تعد  ندهیکارکنان در آ  یهایستگیبر شا  شدن  یتالیجید   ر یمطالعه تأث  نیا

مشخص شده است که  همچنین      . ارائه دادرا    نده یکارکنان در آ  یهایستگیشابر توسعه  شدن    یتالیجیقابل توجه د  ریتأث  پژوهش

انسان  یهاوهیش منابع  فرهنگ    یتوسعه  مسئول  یآزاد  ،یریادگی)مانند  آموزش،    تیو  ارز  ایدر  و  ت  یابیشناخت    ر یأثآموزش( 

کارکنان   یهایستگیبر توسعه شا میحال، آنها به طور مستق نی مستقل و وابسته ندارند. با ا یرهایمتغ نیبر رابطه ب یا کنندهلیتعد

 . گذارندیم  ریتأث ندهیدر آ

که کارکنان با استفاده از    دهدینشان م  یرا نشان داد. مفهوم سادگ  ندهیآ  یهایستگیتوسعه شا  یو سادگ  یدگ یچیپ  ،تحقیق  جینتا

خود توسعه   ندهیآ  یها یستگیشا  یخود را به عنوان محتوا  یهانگرش تفکر و    وهیش  ،ی فن  یهاکار خود، مهارت  یشدن برا  یتالیجید

  جاد یو ا  یانسان  هیکه دانش مربوط به توسعه سرما  کند،یم  یبانیانجام کار پشت  قیاز طر  یریادگی  کردیاز رو  افتهی  نیخواهند داد. ا

که توسط   ، یمی خودتنظ  یریادگیدر طول کار و    یریادگی  یها ارزش فرصت  .کندیم  دییتأ  هایرا در تعامل با فناور   هایستگیشا

افزار کارمندمحور،  از نرم یافت یارزش بازخورد در نیو همچناشاره شده است.  (2021)  و همکاران  کیتل( و 2022و همکاران ) والوو  

مشاغل    ینیگزیاست که جا  یستگیشا  یسازمدل  یهاهیمکمل نظر  افته ی  نیقرار گرفته است. ا  دیمطالعه مورد تأک  نیا  جیتوسط نتا

 یقدرت سادگ  د.کننی م  شنهادیسازگارتر پ  یهاسازمان   یبرا  یستگیتوسعه شا  یو بدون مرز را برا  رتریپذانعطاف  یکار   یهابا نقش 

است که توسط  یریادگیدر  یچابک از  تیمطالعه کشف شده است، نشان دهنده حما نیکه توسط ا ندهیآ یها یستگ یدر توسعه شا

 شده است.  شنهادیوکار پآشفته کسب طیدر مح تیموفق نیحال تضم  نیو در ع یساز تیظرف ی ( برا2022و همکاران ) سوالیجا

کارکنان بود.    یسازتیدر ظرف  یتوسعه منابع انسان  دیو نقش جد  کیاستراتژ  ی منابع انسان  تیریدهنده سهم مدنشان   نیهمچن  جیتان

بالا   تیفیبا ک  یمنابع انسان  تیریمد  یها تیفعال  یاتیبر نقش ح  کیاستراتژ  یمنابع انسان  تیریمد  متوندوم    انیبه طور خاص، جر

 شر، ی)مارلر و ف  کندیم  دیتأک  یرقابت  تیها به مزشرکت  یابیدست  یکارکنان( برا  یهایستگی)شا  رددر توسعه منابع منحصر به ف

 کارکنان باشد. ندهیآ ی ها یستگیشا یبرا یمهم یها محرک تواندیم یتوسعه منابع انسان یها تیفعال نه،یزم نی(. در ا2013



با    پرداخت.  یستگیشدن با توسعه شا  یتالیجیرابطه د  ل یدر تسه  ینقش توسعه منابع انسان  تیبا کشف ماه   نیهمچن  پژوهش  نای

  ن ی نشده است. ا  دییتأ  ندهیآ  یها یستگیشدن و توسعه شا  یتالیجید  نی در رابطه ب  یتوسعه منابع انسان  کنندهلیحال، نقش تعد  نیا

  نتایج داد.    حیتوض  تالیجیتحول د  طیدر شرا  یستگیدر مورد توسعه شا  کیاستراتژ  دگاه ید  کیبا در نظر گرفتن    توانی را م  جهینت

برا  دادنشان    ژوهشپ هنوز  انسان  صیتشخ  ی که  منابع  تأث  یتوسعه  د  کنندهلیتعد  ریبا  رابطه  بر  توجه    - شدن    یتال یجیقابل 

 زود است.  یلیخ ندهیآ یها یستگیشا

 عملی تحقیق هادهایپیشن. 6

 ندهیآ  یها یستگیوکار، کسب و پرورش شاانداز کسبدارد. با تکامل چشم  یسازمان  رییتغ  تیری مد  یبرا  یهادهایپیشن  یفعل  جیتان

(.  2021سولج، -وواری؛ پ2019)آست و همکاران،  شودی مهم م  اریوکارها و جوامع( بسافراد، کسب  یو نوآور ماندن )برا یرقابت یبرا

شدن کارمندمحور انجام   یتال یجید  قیکار را از طر  نیا  نده،یآ  یها یستگ یتوسعه شا  یبرا  هارکتکه شداد  نشان    پژوهشنتایج  

 ،یتوسعه منابع انسان  یشدن، کارکنان صرف نظر از هرگونه کاربرد مفهوم فعل  یتالیجیبا استفاده از د  ن،یخواهند داد. علاوه بر ا

را    یانسان  هیسرما  توانیآن م  قی است که از طر  یاصل  ندیعمل فرآ  قیاز طر  یریادگی  رایرا توسعه خواهند داد، ز  ییهایستگیشا

  یبرا  تواندیدو کانال وجود دارد که شرکت م  یعنی(.  2022)والو و همکاران،    دهدیم شیرا افزا یریادگی  یهاو فرصتتوسعه داد  

شده   جادیشکاف ا  رایبرخوردار است ز  یشتریب  تیاز اهم  «شدن  یتالیجیاز آنها استفاده کند، »کانال د  ندهیآ  یها یستگیتوسعه شا

توسعه   یدر نقش فعل  یراتییدهنده تغنشان  هاافتهی(.  2018)جئونگ و همکاران،    کندیرا برطرف م  یرسم  یتوسط توسعه منابع انسان

 ی در حال   کند،یم  دییرا تأ  یستگیبه توسعه شا  یتوسعه منابع انسان  ییپاسخگو  ریتأث  ج،یاست. نتا  یستگ یدر توسعه شا  یمنابع انسان

بدان   نینشان نداده است. ا  یچندان  تی شده است، اهم  یریگ اندازه  کنندهلیکه با اثر تعد  یتوسعه منابع انسان  رانهیشگیکه نقش پ

  ی شدن در محتوا یتال یجید یساز بر فعال  دیبا یمنابع انسان ی ها بخش تال،یجیشرکت در تحول د یسازتی ظرف یمعناست که برا

 .تمرکز کنند یستگیشا ینوظهور برا یازهایبه ن یتوسعه منابع انسان  ییکار و پاسخگو

 تالیجیدر تحول د  هایستگی شا  یبرا  قی تحق  یدر طراح  رندگانیگمیمربوط به آموزش و تصمپیشنهادهایی    نیهمچن  پژوهش  نیا

ارائه م برا  کیبه عنوان    تواندیم  پژوهش  جینتا.  دهدیرا  داده شده به مسئله توسعه منابع  اختصاص    یهادوره  یماده ارزشمند 

عدم   شتریب  یبررس  یرا برا  ندهیآ  قانکردند و محق  شیو آزما  جادیرا ا  قیمدل تحق  سندگانینو  ن،یعمل کند. علاوه بر ا  یانسان

 توانمند ساختند.  ،یمدل فعل شتریتوسعه ب نیوجود اثرات مورد انتظار و همچن
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