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Abstract 
The revolution of the fourth generation of technology has significantly transformed 
organizational processes. In order to succeed in such circumstances, the development of 

human capital compatible with this generation is an undeniable necessity. The aim of this 

study was to design and present the human capital 4.0 development model in Tehran 
municipality. This research is an exploratory type in terms of applied purpose and in terms 

of data collection method, which has been analyzed with a mixed (qualitative-quantitative) 

approach. In the first stage, qualitative method and in-depth interviews were used to 

identify the components of the model. Participants in the quality section were 17 university 
experts and senior managers of Tehran municipalities who were purposefully selected. In 

the second stage, in order to fit the designed model in the qualitative part, the quantitative 

method and the structural equation modeling approach were used. The statistical 
population of this section included managers, experts and employees of the municipalities 

of Greater Tehran, where 336 people were selected by Kline (2005) formula and stratified 

random sampling method. The data collection tool in this section was a researcher-made 
questionnaire whose validity and reliability were confirmed. Qualitative data analysis was 

performed by coding method using MaxQDA software and quantitative data analysis was 

performed by Smart PLS software. The results of the qualitative section showed that the 

4.0 generation human capital model includes 64 primary codes, 11 sub-categories and 4 
main categories of digital competency, digital skills, digital organization and digital 

resources. The results of the quantitative part of the designed pattern have an acceptable fit.  
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 چکیده
 نیهر چنر  یربره موفق یابیررا متحول کرره  اسر ج جهر  هسر  یسازمان یندهایفرآ یتوجهطور قابلبه ،یانقلاب نسل چهارم فناور

توسعه  یو ارائه الگو یاس ج پژوهش حاضر با هدف طراح انکاررقابلیرت غضرو کینسل  نیسازگار با ا یانسان هیتوسعه سرما ،یطیشرا
ها از نوع هاه  یآورجمع وةیو از نظر ش یپژوهش از لحاظ هدف کاربره نیتهران صورت گرف ج ا یرهارهر شه 0.4نسل  یانسان هیسرما

الگو، از روش  یهامؤلفه ییر مرحلة اول جه  شناساقرار گرفته اس ج ه لی( موره تحلیکم -یفی)ک ختهیآم کرهیاس  که با رو یاکتشاف
 یهرایارشد شرهرهار رانیو مد ینفر از خبرگان هانشگاه 71 ،یفیهر بخش ک گانکننداستفاه  شدج مشارک  قیعم یهاو مصاحبه یفیک

و  یاز روش کمر ،یفریشد  هر بخش ک یطراح یشهر تهران بوهند که به روش هدفمند انتخاب شدندج هر مرحله هوم جه  برازش الگو
تهرران  یهرایکارشناسان و کارکنان شرهرهار ران،یبخش شامل مد نیا یاستفاه  شدج جامعه آمار یمعاهلات ساختار یسازمدل کرهیرو

بخرش  نیرهرا هر اهاه  یانتخاب شردندج ابرزار گررهآور ای¬طبقه ی( و به روش تصاهف5442) نینفر با فرمول کلا 333بزرگ بوهند که 
و با اسرتفاه   یربه روش کدگذا یفیبخش ک های¬هاه  لیقرار گرف ج تحل دییآن موره تأ ییایو پا ییساخته بوه که رواحققپرسشنامه م

 ینشران هاه الگرو یفریبخرش ک جیاس انجام شدج نتراالججیافزار اسمارت پبا نرم یبخش کم های¬هاه  لیو تحل وهایکافزار مکساز نرم
سرازمان  ترال،یجیه یهرامهارت ترال،یجیه یسرتگیشا یمقولره اصرل 0و  یمقوله فرع 77 ه،یکد اول 30شامل  0.4نسل  یانسان هیسرما

 برخورهار اس ج یشد  از تناسب قابل قبول یطراح یالگو یبخش کم جیاس ج نتا تالیجیو منابع ه تالیجیه

 
 هرانجت ی، شهرهار0.4نسل  یانسان هیسرما ،یانسان هیسرما :هاي کلیديواژه
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 مقدمه
پیشرفت تکنولوژیک موتور توسعه جامعه بشری از آغااز تمادن 

چشاامگیر فناااوری  در پایااان قاارن بیسااتذ، نفااو  ؛بااوده اساات
منجار گسترش اینترنت، همراه با ظهور و  اطلاعات و ارتباطات

 .(5454 و همکااران، 7)سایما چهاارم شاد فنااوریبه انقالاب 
سرعت در سراسر جهان در حاال گساترش به 0.4فناوری نسل 

کاه در آن  اسات، پاارادایذ جدیادی 0.4است. فنااوری نسال 
فرآینادهای ها و اینترنت ابزارهای فراگیار بارای انجاام فناوری
، 0.4فنااوری نسال . (5454، 5)فلاورس، ژو و لاو هستند کاری
یتاالی از افاراد درنگ، هوشامند و دیجهای بیشبکه» عنوانبه

تعریف « ایحرفهآفرین و فرآیندهای های ارزشمجهز به شبکه
 هاااایان فناوری (.5471و همکااران،  3)دومبروساکی شاودمی

ای ایجاد کارده توجهی در زندگی شخصی و حرفهتحولات قابل
فنااوری چهاارم  نسالبه  3.4 فناوری، با این حال گذار از است

ری از کشاورهای در حاال کاه در بسایا هیک جهش بزرگ بود
 (.5455، 0)آلام و دهامیجا ه استایجاد کرد توسعه خلأ
در حاین  ها، سازمان0.4فناوری  رغذ محبوبیت و رشدعلی
دیجیتاالی  ؛هاایی مواجاه هساتندبا چالش 0.4های اتخا  شیوه

 مناابعهای ها و مساوولیتنقشغییر پارادایذ در شدن منجر به ت
، 2ت )ساینگ، اگاراوال و مودگیالها شاده اساانسانی ساازمان

تری مانناد هاای پیچیادهچالش 0.4همچنین فنااوری (. 5457
ها، نیازهاای هاا و سیساتذجذب نیاروی انساانی آشانا باا داده

هاای دیجیتاال را باه آموزشی، انگیزه کارکنان و توسعه مهارت
و همکااران،  1؛ مماون5454و همکااران،  3همراه دارد )جارمن

ها را مجباور ساازمانیان، تغییار در فنااوری، بر ا(. علاوه5454
ی بارای رقابات در هایهای مهارتکند تا بر کسب مجموعهمی

 (.5457استانداردهای جهانی تمرکز کنند )سینگ و همکاران، 
طور کلی تغییرات ساختاری ماداوم در اقتصااد و جامعاه، به
رویکردهاای سارمایه  تغییارنیاز به تحولات دیجیتالی ناشی از 

(. محصاول ایان 5470، 0کند )اشنایدررا توجیه می فعلی سانیان
سارمایه »تغییرات، نوع جدیدی از سرمایه انسانی تحت عناوان 

؛ سااینگ و 5455اساات )آلام و دهامیجااا، « 0.4انسااانی نساال 
در عصار حاضار (. 5454؛ فلورس و همکاران، 5457همکاران، 

 ةمنبع درزمین نیفردترمنحصربهترین و سرمایه انسانی به رقابتی

                                                                   
1  . Sima 
2  . Flores, Xu & Lu 
3  . Dombrowski 
4  . Alam & Dhamija 
5  . Singh, Agrawal & Modgil 
6 �. Jerman 

7  . Memon 
8  . Schneider 

گیری اقتصاد دیجیتاال تبادیل توسعه فناوری پیشرفته و شکل
سارمایه انساانی (. 5454و همکااران،  9شده است )زابوروسکایا

ترین تارین و رقاابتیعنوان ترکیبی از دانش و مهاارت مهاذبه
رشاد اقتصاادی را  ،یوربهارهوری است و رشاد عامل در بهره

 (.5473، 74و نژده دهد )پاسبانثیر قرار میتحت تأ
نفعاان سرمایه انسانی در دنیایی که دانش و ارتباا  باا  ی

بنابراین سارمایه  .بسیار مهذ است، ای پیدا کردهاهمیت فزاینده
شود نه دارایی پرهزینه عنوان دارایی مولد محسوب میبه انسانی

، رئایس 77کلاوس شاوابدر این زمینه  (.5473)پاسبان و نژده، 
عامل اصالی تولیاد »که  ا عان کرد، 75اووسمجمع اقتصادی د

ل انسانی خواهاد در اقتصاد دیجیتال سرمایه نیست، بلکه پتانسی
شود که نیازهای اقتصاد جدید را هایی بیان میکه در مهارت بود

مادیریت و توساعه  روازایان (.5473)شواب،  «.کندبرآورده می
 نقاش مهمای در موفقیات ،در جهات درسات انساانی سرمایه
ا سرمایه انسانی کلید ایجااد زیر. دارد هاجیتالی شدن سازماندی

های متمایز و ساازگاری های رقابتی بلندمدت، شایستگیمزیت
هاای ناپایادار را فاراهذ ا محیطبالا است که امکاان انطبااب با

 (.5479و همکاران،  73کند )کلچوسکایامی
های عمومی به در سازمان 0.4آمیز فناوری پذیرش موفقیت

باا کساب آماوزش و مجموعاه لیل ماهیات خادماتی باودن، د
پاذیر اسات های مناسب توساط نیاروی انساانی امکاانمهارت

چااالش بهباود کیفیات ساارمایه  (.5454)فلاورس و همکااران، 
های ساازمان بخشی از توساعه بلندمادت اجتمااعی 0.4انسانی 

بسیاری از کشورهای توسعه یافته و در حال توساعه  عمومی در
در شاارایط کنااونی، (. 5454بوروسااکایا و همکاااران، )زااساات 

سازوکارها و ابزارهای موجود برای مدیریت سرمایه انسانی بایاد 
هااای هااای فعالیتتااأثیر تحااولات دیجیتااالی را در تمااام حوزه

 .(5470، 70)شایرینیکا اقتصادی مادنظر قارار دهناد-اجتماعی
از به یک نی ،0.4پیشرفت فناوری نسل  موازاتبه، گریدعبارتبه

باا  .اصطلاح و سناریوی متناظر برای سرمایه انسانی وجود دارد
ویاژه در آینده، باه کارکنانرسد هنوز برای این حال، به نظر می
وجاود نادارد )آلام و دهامیجاا،  نگر، ملاحظاتییک دیدگاه کل

 (.5454؛ فلورس و همکاران، 5457؛ سینگ و همکاران، 5455
کی از شاکاف نظاری در ادبیاات نیاز حاا پژوهشمرور پیشینه 

موجااود دارای نتااایج محاادود و  هااایپژوهشموضااوع اساات؛ 

                                                                   
9  . Zaborovskaia 
10  . Pasban, & Nojedeh 
11  . Klaus Schwab 
12. Davos Economic Forum 

13  . Kelchevskaya 
14  . Shirinkina 



              111                      7047 پاییز، 0، شماره 74دوره  ،یدولت یهاسازمان تیریمد یفصلنامه علم

 های مبتنی بر سواد دیجیتاال باودهپراکنده در خصوص مهارت
و همکااران  کلچوساکایا زعذکه به( 5457)سینگ و همکاران، 

 بعدی به سرمایه انسانی است، در حالی( یک دیدگاه تک5479)
گیرناده ساایر ابعااد در حاوزه فرهناگ که سرمایه انسانی دربر

هاای ارتبااطی و شاناختی مهارتدیجیتال، رهبری دیجیتال و 
( در مرور سیستماتیک خود بیاان 5454سیما و همکاران ). است
همچناان در ابتادای  0.4سرمایه انسانی نسل  هاپژوهشکردند 

راه قرار دارند و محققان خواستار تحقیقات بیشتر در ایان حاوزه 
 (.5454؛ فلورس و همکاران، 5457)سینگ و همکاران،  هستند

صورت گرفتناد  0.4در حوزه صنعت  هاپژوهشهمچنین اغلب 
( کااه 5454؛ ساایما و همکاااران، 5457)سااینگ و همکاااران، 

های سرمایه انسانی بخش عمومی را مورد توجه قارار نیازمندی
 دهند.نمی

بخاش های عنوان سازمانبه هاعملکرد شهرداریاز سویی 
اماروزه، باشاد. مساتقیذ بار جامعاه می راتیتاأثعمومی دارای 
ای بار کیفیات زنادگی نهادی است که تاأثیر عماده شهرداری

ها، توسعه سرمایه انسانی ایان ساازمانرو شهروندان دارد. ازاین
تارین معیارهاای یکای از مهذهمگام با تحولات عصر حاضار، 

همچناین  اسات.ه و در نتیجه رفاه جامعرضایتمندی شهروندان 
حاوزه  کالانبه اهاداف  ،سند جامع نقشه جامع علمی کشور در

توجه ویاژه داشاته  7040انداز علذ و فناوری در کشور در چشذ
جایگاه اول علاذ و فنااوری  دستیابی به»اند از: است که عبارت

در  بخشایالهاامو احراز جایگاه مهاذ علمای و  اسلامدر جهان 
محور، عدالت محور و برخاوردار از شجهان و استقرار جامعه دان

های شایسته و فرهیخته و نخباه بارای احاراز مرجعیات انسان
در راساتای تحقاق ایان اهاداف، ساازگاری  .«علمی در جهان
تحاولات مبتنای بار  جدیادپاارادایذ  نیازهایسرمایه انسانی با 
 یهااپژوهشبا این حال شواهد  .و ضروری است دیجیتال لازم
ک الگوی جامعه برای توساعه سارمایه انساانی حاکی از نبود ی

نیازمنااد توجااه  در ایاان نهاااد عمااومی اساات کااه 0.4نساال 
باا توجاه باه اهمیات  باشاد.گذاران بخش عماومی میسیاست

حاضر در راستای ارائه  پژوهشموضوع و شکاف نظری موجود، 
شاهرداری در  0.4الگویی جهت توسعه سارمایه انساانی نسال 

 سازمان شهرداری صورت گرفت.طور خاص و به تهران
 
 
 
 
 
 

 مبانی نظری

 0.4فناوری نسل 
 7در نمایشاگاه هاانوفر 5477کاه در ساال  0.4فناوری  مفهوم

اندرکاران را برانگیختاه آلمان معرفی شد، توجه محققان و دست
 0.4فنااوری  مفهاوم اصالی (.5454است )سیما و همکااران، 

باتیاک، هاوش استفاده از فناوری اطلاعات پیشارفته شاامل رو
 0.4فنااوری  اینترنات اشایا اسات. واقعیت مجازی و مصنوعی،

طاور های پیشرفته که از اینترنت باهعنوان ترکیبی از فناوریبه
کنناد، های خاص استفاده میگسترده برای پشتیبانی از فناوری

 0.4فنااوری  .(5457)ساینگ و همکااران،  تعریف شده اسات
هاای اطلاعاات و ارتباطاات و ریاشاره دارد به اساتفاده از فناو
یابی باه اهاداف مختلاف منظور دستبسترهای وب گسترده به

در )تولیدی، سارگرمی، فرهنگای، آموزشای، تجااری، باانکی(، 
سااازی ساااختارهای اقتصااادی و در وری، بهینااهافاازایش بهااره

 هاسااازماننهایاات، ایجاااد ارزش در مرزهااای جدیااد دنیااای 

هاای از سیساتذ 0.4فنااوری  .(5457و همکاران،  5)گریگورسو
های هوشمند با بازیگران تعبیه شده برای ادغام و ترکیب ماشین

کنناد کاه باه اناواع اساتفاده مای کااریانسانی در فرآیندهای 
 (.5457)سینگ و همکااران، های فنی نیاز دارد جدیدی از داده

های تولید باز و هوشامند بارای ایجاد پلتفرم 0.4فناوری  هدف
اسات کاه ناوآوری را  ساازمانیهای اطلاعات در شبکه کاربرد

، 3آورد )ایزو، تومیاو  و لومبااردوبه ارمغان می هابرای سازمان
هاای اجتمااعی باا فعالیت 0.4با پذیرش فناوری نسل  (.5457

های بسیار جهانی شده، تبادل ارتباطات مجازی مستمر با شبکه
داناش  دانش مستمر، تخصص صریح، تبادل داناش، مادیریت

 (.5457)سینگ و همکاران،  یابدافزایش می
 

 مفهوم سرمایه انسانی
ساازی عناوان آغااز مفهاومباه 7934طور سنتی دهه اگرچه به

نیازهاای شود، اما پایشنظریه سرمایه انسانی در نظر گرفته می
گذاران نظریه اقتصادی کلاسیک توسعه این نظریه در آثار بنیان

)زابوروساکایا و  فرموله شد 3باپتیستن ژاو  2اسمیت، 0پتی مانند
پتی اولین کسی بود که ارزش پولی یک فرد  (.5454همکاران، 

را برای ارزیابی یکپارچه ثروت ملی باه صاورت آمااری انادازه 

                                                                   
1  . Hanover 
2  . Grigorescu 
3  . Izzo, Tomnyuk & Lombardo 
4  . Petty 

5  . Smith 
6  . Jean-Baptiste 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Viktoriia%20Tomnyuk
https://www.emerald.com/insight/search?q=Rosaria%20Lombardo
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ثاروت »در ( 7933) 5و استورات اسمیت (.7909، 7)هولگرفت 
هایی که از طریاق آماوزش توانایی»نشان کرد که  خاطر« ملل

کاه « آیناد، همیشاه ارزش درآماد واقعای دارنادمیبه دسات 
سرمایه واقعای و ثاابتی اسات کاه در یاک شاخص محقاق »
همچنین استدلال کارد کاه از  (7933) ژان باپتیست. «شودمی

ها در ازای پرداخت هزینه کساب ها و تواناییآنجایی که مهارت
عناوان وری دارناد، بایاد باهشوند و تمایل به افازایش بهارهمی
 (.5454)زابوروسکایا و همکاران، شود یه در نظر گرفته سرما

سرمایه انسانی به زبان ساده هر چیازی جاز سارمایه فیزیکای 
مانند اموال، تجهیزات و سرمایه مالی است. در قرن گذشاته، ساهذ 
سرمایه فیزیکای از تولیاد ناخاالص داخلای در اقتصااد کشاورهای 

ساهذ سارمایه  شدت کاهش یافته است، در حاالی کاهپیشرفته به
انسانی افزایش یافته است. این افازایش ساهذ سارمایه انساانی در 
 تولید ناخالص داخلی، مفهوم اقتصاد داناش را ایجااد کارده اسات

عناوان نهااده در نواع مختلفی از سرمایه بها .(5473)پاسبان و نژده، 
، شاودیمانظر گرفته شده است که وارد فرآیند تولید کالا و خدمات 

شود، زیارا عنوان یک نهاده ساده محسوب نمیایه انسانی بهاما سرم
 کنادتری در فرآیند تولید کالا یا ارائه خدمات ایفاا ماینقش پیچیده
 .(5470، 3)بایی و پترسون

تواند خاود دهد که میسرمایه انسانی استعداد  اتی را نشان می
باه  ها را تغییر دهد یا تعدیل کند. این ویژگای منجارو سایر ورودی

 (.5443، 0شود )منزیسپویایی همیشگی اقتصاد می
ساارمایه انسااانی بااه دانااش، آمااوزش، شایسااتگی کاااری و 

(. 5443، 2سنجی اشاره دارد )ناماسیوایام و دنیزچایهای روانارزیابی
 انی ریشه در ادبیات اقتصادی دارد.مفهوم سرمایه انس

ی. در سرمایه انسانی نه سرمایه فیزیکی است و نه سارمایه ماال
عنوان دانش، مهارت، خلاقیات و سالامت فارد واقع این سرمایه به
معتقاد اسات کاه ( 5445) بکار (.5445، 3)بکار تعریف شده اسات

هاای متفااوتی سرمایه انسانی، سرمایه فیزیکی و سرمایه مالی جنبه
شاود کاه از این واقعیت ناشی می هاآناز سرمایه هستند، اما تفاوت 

های خود جادا کارد، در مهارت، سلامت و ارزشتوان فرد را از نمی
 1وترلایهاای خاود جادا کارد. را از دارایای هاآنتوان حالی که می

هااا، تجااارت ویژگاای ای ازرا مجموعااه( ساارمایه انسااانی 5443)

                                                                   
1  . Hull 
2  . Smith & Stewart 
3  . Bae & Patterson 
4  . Menzies 
5  . Namasivayam & Denizci 

6  . Becker 
7  . Weatherly 

دانند کاه افاراد آن دانش، خلاقیت، نوآوری و انرژی میزندگی، 
 کنند.گذاری میدر کار خود سرمایهرا 

منظاور گذاری در مناابع انساانی باهنی سرمایهسرمایه انسا
گذاری های این سرمایههاست. در واقع هزینهکارایی آن افزایش

شاود. بناابراین ساازمان یادگیرناده مین میأبرای استفاده آتی ت
سارمایه کند، زیرا افاراد گذاری روی افراد را انتخاب میسرمایه

)بایی و پترسو،  های مختلف هستندانسانی ارزشمندی با کیفیت
ای منساجذ از طور کلی سارمایه ساازمانی مجموعاهبه (.5470
های کیفی اعذ از آموزشی، مهارتی و فرهنگی است کاه ویژگی

)ناماسیوایام و دنیزچی،  کندافزوده ایجاد میبرای سازمان ارزش
امروزه مفاهیذ سرمایه انسانی و مدیریت راهبردی منابع  (.5443

ها بسایار متاداول اسات. ه و فن در سازمانانسانی از نظر فلسف
عنوان یک عنصر کلیدی در بهبود به "سرمایه انسانی"اصطلاح 
شاود، زیارا مزیات های یک سازمان در نظر گرفتاه مایدارایی

دهد )پاسبان رقابتی پایدار است و کارایی کارکنان را افزایش می
 (.5473و نژده، 

 

 0.4سرمایه انسانی نسل 
های جدیدی صاد دیجیتال، سرمایه انسانی شکلدر چارچوب اقت
مطالعات متعدد و مفهاوم  لهیوسبهگیرد و اهمیت آن به خود می
)زابوروسااکایا و شااده اساات  تأییاادبنیااان اد نااوین دانشاقتصاا

 از طریاقشدن کاه فرآیندهای عمیق جهانی .(5454همکاران، 
توسااعه پیشاارفت علماای و فناااوری و تغییاارات انقلاباای در 

شود، جامعه بشری را به روشی های دیجیتال هدایت مییفناور
در  پیشارفت (.5470، 0)پیتایکینا و ولازنوادهد طبیعی تغییر می

های افزودنی و هاوش مصانوعی، های رباتیک، فناوریفناوری
تحولی را در فرآیندهای سنتی ایجاد کرده که سارمایه انساانی 

در ایان عصار . کنادنقش مهمی در چارچوب این تحول ایفا می
در فنااوری  سارمایه انساانیهای ها و شایستگیدانش، مهارت

اطلاعات به نیروی محرکه در توسعه اقتصااد دیجیتاال تبادیل 
 (.5470، 9)دیاتلو و دوبروکوتوفشود می

گیاری و ین تغییرات، رویکردی نوین به شاکلمتناسب با ا
 «0.4سارمایه انساانی »، تحات عناوان ایه انساانیتوسعه سرم

؛ سینگ و همکااران، 5455)آلام و دهامیجا،  شکل گرفته است
 شاامل 0.4 . سرمایه انساانی(5454؛ فلورس و همکاران، 5457
هاای دیجیتاال، ساواد فنااوری اطلاعاات و ها و تواناییمهارت

هااای الکترونیکاای، توانااایی سااازگاری بااا ارتباطااات، مهارت

                                                                   
8  . Pitaikina &Vlazneva 
9. Dyatlov & Dobrokhotov 



              119                      7047 پاییز، 0، شماره 74دوره  ،یدولت یهاسازمان تیریمد یفصلنامه علم

باه کاه  اساتهای جدیاد و همچناین ساواد دیجیتاال، محیط
طور شهودی در محیط دیجیتال کاار دهد تا بهکاربران اجازه می

ای از ثر به طیاف گساتردهؤطور مراحتی و بهو همچنین به کنند
؛ 5470)دیاااتلو و دوبروکوتااوف، دانااش دسترساای پیاادا کننااد 

 .(5454زابوروسکایا و همکاران، 
ها و وظایف انسانی خااص ممکان مهارت 0.4در فناوری نسل 

بنابراین ؛ لیل واگرایی فرآیندها با سایرین متفاوت باشداست به د
دساتخوش تغییراتای خواهاد شاد  0.4 در نسل سرمایه انسانی

 های اساساایمحققااان شایسااتگی (.5454)ساایما و همکاااران، 
هاای مهارت»و « های سختمهارت»را به  0.4سرمایه انسانی 

های سخت مهارت« های سختمهارت»کنند، تقسیذ می« نرم
شاود عنوان دانش تخصصی برای یک شغل معین نامیده مایهب

هاای فنای، تفکار یعنای مهارت(، 5454)فلورس و همکااران، 
 انتزاعی، توانایی ایجاد و کار با متون نوشاتاری، اعاداد و رایاناه

هاا ویژگی «های نرممهارت» .(5454زابوروسکایا و همکاران، )
ای ناارم هااهااای شخصاایتی ماارتبط هسااتند. تواناییو تیاا 

کنناااده هاااایی هساااتند کاااه منعکسای از ویژگیمجموعاااه
 های اجتماعی از یک فرد در یک محیط معین هساتند.موهبت

هاای اجتمااعی یاا هاا، ویژگیاصطلاح دیگر برای این مهارت
( کاه 5454های غیرشناختی است )فلورس و همکااران، مهارت
 هاای کاارپاذیر(، یعنای مهارتهای انعطاف)شایساتگیشامل 

گیری، ارتبااا  و کاااربرد رویکاارد مااوقعیتی در تیماای، تصاامیذ
 (.5471، 7)انیکین هستند های خودفعالیت

 (5457و ساینگ و همکااران )( 5454فلورس و همکاران )
معرفی کردناد:  0.4را برای سرمایه انسانی  ی شناختیهامهارت
هاای فکاری در  عناوان توانااییباه« های شناختیمهارت»
کناد. مطالعاات در کان یاادگیری را فاراهذ مایشوند که اممی
تأثیر این موارد را بار عملکارد شاغلی،  7994و  7904های دهه

اناد. کرده تأییادهای عمومی زندگی آموزش و پیشرفت درزمینه
مهارت شناختی توانایی یادگیری است زیرا از تسالط، مهاارت و 

 )فلاورس کناداجرای یک موضوع یا کار خاص پشاتیبانی مای
 (.5454همکاران، و 

شدن بر این، کیفیت سرمایه انسانی در شرایط جهانیعلاوه 
های خارجی، تحر ، سطح هایی مانند دانش زبانشامل ویژگی

ای، هااای رایانااهتحصاایلات بااالا، توانااایی اسااتفاده از برنامااه
هاای جدیاد، داناش و مهاارت استقلال، خلاقیات، شایساتگی

( بار 5472میسایون اروپاا )ک (.5470، 5)سزارنویساکیباشد می

                                                                   
1 �. Anikin 
2  . Czarniewski 

حال  ساواد دیجیتاال، هایی از صلاحیت دیجیتاال ماننادجنبه
 3مشکل و همکاری در محیط دیجیتال تمرکز کرد )کلچوساکایا

 (.5479و همکاران، 
لازم است سیستذ آموزشی با الزامات توسعه  0.4در فناوری  

جدید جامعه سازگار شود. تحت این شرایط جدید، تنها دانش به 
و توساعه ایمان آن کماک  0.4ت آمده به توساعه فنااوری دس
 (.5454)سیما و همکاران، کند می

در عصر دیجیتالی شدن، شایساتگی و کیفیات طور کلی به
ازجملاه الزاماات و کناد. سرمایه انسانی ابعاد جدیادی پیادا می

های جدیدی که برای سرمایه انسانی در عصر مادرن شایستگی

 :(5457)گریگورسو و همکاران،  ند ازاضروری است عبارت

غییرات تکنولوژیک نیازمند افزایش سطح آموزش چرا که ت  -
 ای جدید از طریق آموزش تخصصی است.هصلاحیت

های دیجیتالی بارای انتخااب، ترکیاب و ارزیاابی مهارت -
حجذ عظیمای از اطلاعاات باه صاورت آمااری، گرافیکای یاا 

ها، ها و ایمیلسایتها، وباطلاعات روایتی از لاگ وب یا وبلاگ
 .آن از منابع متعدد تأییددرخواست 

های فنی برای جستجوی اطلاعات، ای از مهارتمجموعه -
اساتفاده از اینترنات  کاهنیادرگیر شدن در گفتگو و آگااهی از 

 سوولانه از آن در فضای مجازی است.مستلزم استفاده م

های مختلف، یادگیری دیدگاهآموزش مهارت برای در   -
منظور تجزیه و تحلیل و ارزیاابی اعتباار های انتقادی بهارتمه

یاابی باه اشاکال مختلاف اطلاعاات، کساب تجرباه در دسات
ط دیجیتال، در  دیجیتال. اطلاعات، قرار گرفتن در معرض محی

 .ها و سازگاری با این محیط مجازیوریافن
تفاده انتقادی و مطمون از های دیجیتال شامل اسشایستگی -
و ارتباطاات اساات. ای جامعاه اطلاعااتی باارای کاار هافناوری
ای های رایانهمبتنی بر استفاده از مهارتهای دیجیتال شایستگی

قراری برای یافتن، دسترسی،  خیره، تولید و تبادل اطلاعات و بر
هاای مشاتر  از طریاق اینترنات ارتبا  و مشارکت در شابکه

 هستند.

 

 های پژوهشهپيشين
های دیجیتال در جهان، نظر محققان را به ریجانبه فناونفو  همه

باا توجاه باه گیری به خود جلب کرده اسات. اماا صورت چشذ
در این زمینه در  هاپژوهشن انقلاب فناوری چهارم، نوظهور بود

های داخلی و در این بخش پیشینهابتدای مسیر خود قرار دارند. 
 ارائه شده است. 7در جدول  پژوهشخارجی مرتبط با 

                                                                   
3  . Kelchevskaya 
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 پژوهشپیشینه داخلی و خارجی  .1ول جد
Table 1. Domestic and Foreign Background of the Research 

 هایافته عنوان سال(پژوهشگر )

نیا و همکاران جعفری
(7044) 

شناختی سرمایه ماهیت الگوی
 انسانی در صنعت خدمات

های و بعد توسعه سرمایه انسانی شامل بعد عمومی که در برگیرنده مؤلفهد

 هایمؤلفه برگیرنده در که ایحرفه بعد و است  فردی، بین فردی و ارتباطی
 .ای استهای تخصصی و اخلاب حرفهی سازمانی، مهارتشایستگ

حسینی کوهساری و 
 (7044همکاران )

طراحی و تبیین مدل بالندگی 
منظور های انسانی بهسرمایه
 محوردانشیابی به اقتصاد دست

ضمنی، فرهنگ، دین، سنت، مهارت، تجربه،  هنیت و نگرش  های دانشمؤلفه
 .های انسانی دارنداز نظر نخبگان به ترتیب بیشترین تأثیر را در بالندگی سرمایه

نمکی و همکاران 
(7044) 

ارائه و تبیین مدل عملکرد سازمانی 
بر وضعیت دیجیتالی سازمان مبتنی

در دوران کرونا با رویکرد داده بنیاد 
 رت صمتدر وزا

کلی در قالب مدل پارادایمی که این عوامل دربرگیرنده شرایط علىّ  مقوله 70
عوامل فردی، عوامل سازمانی، عوامل فناوری و عوامل محیطی( پدیده )

ساز )بستر دیجیتالی، بستر وضعیت دیجیتالی سازمان(، شرایط زمینه)محوری 
)عوامل فردی، عوامل  گرمدیریتی، بستر فردی، بستر فناوری(، شرایط مداخله

فرهنگی و عوامل سازمانی( و راهبردها )راهبرد فردی، راهبرد مدیریتی و راهبرد 
 .و پیامدها )نتایج فردی، نتایج سازمانی و نتایج اجتماعی( است (سازمانی

راینی و همکاران یی بابا
(7044) 

 طراحی الگوی توسعه منابع انسانی
اثربخشی  یدر جهت ارتقا 

 دولتی )مطالعه  هایسازمان
 ن(موردی: استانداری کرما

مدل نهایی تحقیق مشتمل بر سه بُعد اصلی: فردی )توسعه شایستگی، دانش و 
آموزش کارکنان، عدالت ) یسازمانتسهیذ اطلاعات، تعهد، اعتماد متقابل(، 

، مدیریت استعداد( و محیطی یسالارستهیشاسازمانی، نظام جبران خدمات، 
 .باشداجتماعی( می-فرهنگی )اقتصادی، سیاسی،

قیدر و شامی زنجانی 
(7399) 

گیری الگوی عوامل مؤثر بر شکل
 تجربة دیجیتال کارکنان

گیری تجربة عوامل مؤثر بر شکل عنوانبهعامل گوناگون  14در این پژوهش 
مقولة اصلی  0دیجیتال کارکنان در سازمان شناسایی شدند که در قالب 

ستراتژی، نام تجاری، فناوری، محیط فیزیکی و فرهنگی، شغلی، رهبری، ا
 .بندی شدندعوامل فردی طبقه

 (5455آلام و دهامیجا )
در صنعت  0.4توسعه منابع انسانی 

 پوشا  بنگلادش: چارچوب نظری
 تحقیقاتی آینده یهایریگجهتو 

های منابع انسانی در نیروی کار )فنی و مدیریتی( بر توسعه قابلیت یهامهارت
 .ب صنعتی چهارم در صنعت تولید پوشا  بنگلادش تأثیر مببت داردانقلا

سینگ و همکاران 
(5457) 

در  0.4توسعه سرمایه انسانی 
 اقتصادهای نوظهور: 

 0.4 دیدگاه صنعت

ترین مهارت عنوان مهذبه« های شناختیمهارت»نشان داد که  AHP نتایج
و « های عاطفیمهارت»ن شناخته شد و پس از آ 0.4برای سرمایه انسانی نسل 
 .قرار گرفتند« های رفتاریمهارت»

 (5457ایزو و همکاران )
 انتقال دیجیتال و سرمایه انسانی

: شواهدی از بازار فین تک 0.4
 ایتالیا

دهد که سرمایه انسانی و سرمایه به کار رگرسیون نشان می یهامدلنتایج 

 .ها دارندملکرد شرکتگرفته شده جز سرمایه ساختاری، رابطه مببتی با ع

 (5454) همکارانسیما و 
بر  0.4تأثیرات انقلاب صنعت 

توسعه سرمایه انسانی و رفتار 
 : مرور سیستماتیککنندهمصرف

های کلیدی را برای توسعه سرمایه انسانی نشان داد: نتایج برخی از جنبه
های جدید، اطلاعات، مشاغل جدید، اینترنت، فناوری، آموزش، مهارت

وری، هوش مصنوعی، وماسیون، ارتباطات، نوآوری، متخصصان، بهرهات
 سازی، استخدام الکترونیکی و اینترنت اشیادیجیتالی

فلورس و همکاران 
(5454) 

شناسی : نوع0.4سرمایه انسانی 
شایستگی نیروی کار برای صنعت 

0.4 

رائه و نیروی کار انسانی آن ا 0.4این پژوهش سه جنبه مرتبط را برای صنعت 
کرده است: معماری نیروی کار با تعاملات جدید، اصطلاحی برای پذیرش 

های موردنیاز برای شناسی برای ارجاع به شایستگیسرمایه انسانی آینده و گونه
 .0.4صنعت 

زابوروسکایا و همکاران 
(5454) 

گیری تأثیر دیجیتالی شدن بر شکل
 یامنطقهسرمایه انسانی در سطح 

و توسعه سرمایه انسانی در مناطق باید اقداماتی با هدف گیری برای شکل
های دیجیتال، کاهش نابرابری دیجیتال، حمایت از مؤسسات توسعه زیرساخت

آموزش عالی و پژوهشی، توسعه خدمات الکترونیکی برای ارائه خدمات عمومی 
 و شهری انجام شود
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گرچااه ا تااوان گفاات،می هاااپژوهشبراساااس ماارور پیشااینه 
های اخیر طی سال 0.4سرمایه انسانی نسل  ةدرزمین هاپژوهش

ات موضوع از چناد ادبی مورد توجه قرار گرفته است، با این حال
باه صاورت  هریاک ،هاپژوهش اولجهت دارای شکاف است. 
ها )سینگ و همکاران، مهارت نقش محدود و پراکنده به معرفی

دی ( و عوامال نهااا5454آماوزش )سایما و همکاااران، (، 5457
در توسعه سرمایه انسانی نسال  (5454)زابوروسکایا و همکاران، 

ای که به صورت جامع به ارائه الگاو در اند و مطالعهپرداخته 0.4
اغلاب  اینکاه خاورد. دوماین زمینه پرداخته باشد، به چشذ نمی

)قیادر و شاامی  هاای کیفایانجام شده باا روش یهاپژوهش
)سایما  و یا ماروری (5454 ؛ فلورس و همکاران،7399زنجانی، 

رغذ نتایج ارزشمند که علی اندصورت گرفته (5454و همکاران، 
جاای  ،روازایان .فاقد اعتبارسانجی در محایط تجربای هساتند

توساط آمیخته در این حوزه خالی است. در نهایت  یهاپژوهش
رویکاردی اسات  سرمایه انسانی محققان پذیرفته شده است که

بخاش  یی و کارآمدی را در اختیاار مادیرانکه ابزار تحقّق کارا
رغاذ علایاما  ،(7395)زاهدی و همکاران،  دهدقرار می عمومی

بخاش هاای اندر سازم 0.4 انسانیاین میزان اهمّیت، سرمایه 

گذشاته  یهااپژوهش. اغلب است بررسی شدهندرت به عمومی
)ساینگ و همکااران،  انادهای صنعت صاورت گرفتهدر بخش
را  0.4و نقش انقلاب صانعتی  (5454همکاران،  سیما و؛ 5457

ین در حالی است که بخاش اند. ابر سرمایه انسانی بررسی کرده
هااای عماومی بااه دلیال ماهیاات خاادماتی باودن و نیااز تفاوت

در ساختاری با بخش صنعت، نیازمناد الزاماات متفااوتی اسات. 
هاا را تاا ایان خلأ در تلاش است پژوهشهمین خصوص این 

 .پوشش دهد
 

 شناسی پژوهشروش
حاضر از نظر هدف کاربردی و از لحاظ شیوه گردآوری  پژوهش
اکتشافی است که به روش آمیخته متاوالی  پژوهشها یک داده

اساتفاده از روش در دو بخش کیفای و کمای صاورت گرفات. 
برداشتن مزایای هار دو روش کیفای و کمای باه  آمیخته با در

اساااس برابتاادای جامااد. اننتااایج معتباار و قاباال تعماایذ می
شناسایی ابعاد  بهانجام شده و مبانی نظری موجود ی هاپژوهش
در اداماه  پرداختاه شاد. 0.4سرمایه انسانی نسال های لفهؤو م
ل از ادبیات فرایند کیفای آغااز های حاصمنظور تکمیل یافتهبه

در خبرگان دانشاگاهی شد. جامعه آماری در بخش کیفی شامل 
های تهران بازرگ ی و مدیران ارشد شهرداریحوزه منابع انسان

 جهت تعیین حجذ نمونه .باشدمی عنوان یک سازمان عمومیبه
 از روش اشباع نظری استفاده شد، در این روش در بخش کیفی

های جدیاد کاه یافتاه یافاتگیری تا جایی اداماه فرآیند نمونه
 نفر 71اشباع نظری در مصاحبه با  پژوهش، در این نشدحاصل 

گیاری نموناهها نیاز از روش انتخاب نموناه برای. به دست آمد
بار ایان اسااس،  اساتفاده شاد. غیراحتمالی قضاوتی و هدفمند

افرادی نامزد شدند که پژوهشگر براساس معیارهاای پاژوهش، 
دانستند. معیارهای این برای مشارکت در این مطالعه مناسب می

 اند از:تتعیین شد، عبار پژوهشپژوهش که توسط تیذ 
اساتادان علمی در رشته مدیریت منابع انسانی برای عضو هیوت

شدن و ساابقه پژوهشای  و دیجیتالی 0.4آشنایی با مفاهیذ فناوری 
سااله در شاهرداری  2در این حوزه سابقه اجرایی مدیریتی حاداقل 

 های نیماهدر ایان بخاش از مصااحبه برای جامعه مادیران ارشاد
مصاحبه نیمه  ها استفاده شد.گردآوری دادهبرای  عمیق ساختاریافته

تاارین انااواع مصاااحبه اساات کااه در سااختاریافته یکاای از معمااول
. پایش از شاودیماکیفیِ اجتماعی مورد استفاده واقع  یهاپژوهش

ها، پروتکل مصاحبه باا مارور ادبیاات و مشاورت باا انجام مصاحبه
ش در ابتادای فرآیناد مصااحبه هادف پاژوهخبرگان طراحی شد. 

فاردی  جلسااتصورتها باه روشنی توضیح داده شد و مصااحبهبه
جهات تحلیال دقیقه باود.  02ها انجام شد. میانگین زمانی مصاحبه

کنندگان بااه مااتن ها، ابتاادا مصاااحبه و اظهااارات مشااارکتیافتااه
شاد.  7کیاودامکسافزار نوشتاری تبدیل و جهت کدگذاری وارد نرم

انجاام  تحلیل تذاز روش کدگذاری  ها با استفادهسپس تحلیل یافته
ارتبااطی  قاادر اسات تاذتحلیال ( 7909) 5زعذ بویااتزیسبهشد. 

. ایان روش کنادهاای مختلاف ایجااد رشاته محققان ینبمناسبی 
هاا و هاا و یافتاهمشااهده فرآیند انتقاالتا  سازدمحققان را قادر می

 تحلیال تاذ ،طاور کلایباه .تسهیل کنندتفاسیر خود را به سایرین 
پژوهشاگران در  روش مناسبی برای برقراری انتقاال مفااهیذ باین

و ارتباا  باین  هاای متفااوتگیاریهای مختلف و با جهاترشته
 اسات.پردازان و مجریاان رویکردهای فلسفی مختلف و میان نظریه

 کند.ارتبا  برقرار 
زمون آجهت بررسی پایایی کدگذاری نیز از روش پایایی باز

روش دو مصاحبه انتخابی در دو بازه زماانی در این استفاده شد. 
متفاوت کدگذاری شدند. در هر کدگذاری، کدهای مشابه به نام 
توافق و کدهای غیرمشابه به نام عدم توافاق مشاخص شاده و 

 فرمول زیر محاسبه شد. از طریقها پایایی بین کدگذاری
 (7رابطه 

 
                                                                   
1  . MaxQDA 
2  . Boyatzis 
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به شاد، محاسا 01/4و  07/4درصد پایایی بازآزمون که برابر با 
 ها دارد.قبول کدگذارینشان از پایایی قابل

از  پاژوهشدر ادامه جهت ارزیابی برازش مدل پیشانهادی 
 شد.پیمایشی استفاده -توصیفیروش  وکمی  شیپژوهرویکرد 
مادیران، کارشناساان و شامل در این بخش جامعه آماری  

 با توجه باه فرماولبودند.  های تهران بزرگکارکنان شهرداری
 ساازیمدلحجذ نموناه مناساب بارای روش  ،(5442ین )کلا

 74الات و حاداکبر ؤبرابر تعداد س 2معادلات ساختاری، حداقل 
حجاذ الات پرسشنامه، ؤالات است. با توجه به سؤبرابر تعداد س

احتمال عادم  شد اما از آنجایی که تعیین نفر 344مناسب نمونه 
پرسشانامه  044برگشت تعدادی پرسشنامه وجود داشت، تعاداد 
کامل پرسشنامه  333توزیع شد و نهایتاً پس از توزیع پرسشنامه 

ای تصادفی ها از روش طبقهجهت انتخاب نمونه. داده شد ارجاع
ها در این بخش پرسشنامه تهیه استفاده شد. ابزار گردآوری داده

های بخش کیفای اسات کاه باا اساتفاده از شده براساس یافته
بارای بررسای  قارار گرفات. تأییدورد های اعتبارسنجی مروش

ساازه، روایای همگارا و صوری، روایایروایی از شاخص روایی 
پایایی پرسشانامه نیاز روش آلفاای کرونباا  استفاده شد.  واگرا

قباولی استفاده شد و نتایج نشان داد پرسشنامه از پایاایی قابال

باا هاا در بخاش کمای، برخوردار است. در نهایت تحلیال داده
معادلات ساختاری با رویکرد حداقل  سازیمدلروش ده از استفا

از بساته  لیوتحلهیاتجزدر فرایند  صورت گرفت. یجزئمربعات 

 استفاده شد. Smart PLSو  SPSSافزارهای نرم
 

 های پژوهشیافته
و نفر از خبرگان دانشگاهی  71ها با مصاحبهدر بخش کیفی، 

 ت گرفت.صور های تهران بزرگمدیران ارشد شهرداری
از روش تحلیل تذ  لتذیتحلبا روش  ی حاصل از مصاحبههاداده

برای اینکه در مرحله اول در شش مرحله استفاده شد. 

هاا آشانا شود با عمق و گستره محتاوایی داده پژوهشگر

کدگذاری  . در مرحله دومها آغاز شدسازی در دادهورغوطه

گرفت. در کدگذاری صورت پاراگراف به پاراگراف انجام  باز به
است، نکات  تذباز که نخستین مرحله در اجرای راهبرد تحلیل 

. کدهای زیر کلمات شدها شناسایی و کدگذاری کلیدی مصاحبه
، در این کردندشوندگان بیان یا عباراتی هستند که مصاحبه

 ای ازگزیده 5جدول  د.دست آم ها بهکد از مصاحبه 701مرحله 
 شوندگان است:مصاحبه متن کدگذاری باز بر روی

 

 اول شوندهمصاحبهجدول کدگذاری باز  .2جدول 
Table 2. The First Interviewee's Open Coding Table 

 وندهشمصاحبه مصاحبهمتن  کدباز

کار با حجذ زیاد داده، 
 پیچیده هایداده

کامیابی منظور به بازآفرینی مدیریت انسانی دیجیتال یعنیعصر  درانسانی  سرمایه
کار  0.4 هاتی و ساده دیگر در عصر فناوریهای سنروش، این یعنی عصر دیجیتالدر 
به آورند، را برای تجزیه و تحلیل فراهذ می حجذ زیادی از داده 0.4فناوری  کنند،نمی

 پیچیده را فرا بگیرند. هایکار با دادههمین خاطر لازم است 

P08 

های توانایی کار با سیستذ
، یپذیرنعطافاد، آموزش، هوشمن

 رهبری، فرهنگ

انسانی متناسب با عصر  سرمایه و ساخت ایجادانسانی دیجیتال یعنی  سرمایه
توانایی کار با این  را داشته باشد.های این عصر دیجیتال ویژگی باید مسلماً دیجیتال که
 حوزه مببت در این خواهیذ اتفاقیاگر می های هوشمند نیازمند آموزش است.سیستذ
های این اتفاب باید در لایه. پذیر باشیذانعطافباید  و روند جهانی عقب نباشیذ بیافتد

محیط مختلف سازمان بیافتد و فقط مختص به منابع انسانی نیست، رهبری، فرهنگ و 
 سازی همسو باشد.همه باید با دیجیتالی

P01 

 همکاری اعضا،
 احترام متقابل، تعادل

نفعان به همکاری بین  ی 0.4سرمایه انسانی در فناوری  اندازبرای تحقق چشذ
هریک از هذ بخورد، لازم است ه ست تعادل موجود بادر این دوران ممکن  .ستانیاز 

اعضای سازمان به یکدیگر احترام بگذارند و سهذ خود را در ایجاد تعادل در سرمایه 
 .انجام دهند 0.4انسانی در عصر فناوری صنعت 

P011 

 ، همکاریمشارکت
در یک محیط دیجیتالی شده، مشارکت همه اعضا باید ترغیب شود و اهمیت 

 های خود در  کنندهمکاری با یکدیگر را با شناخت تلاش
P09 

توانمندسازی، وظایف چالشی، 
  هنیت خلاب

برانگیز به توسعه توانمندسازی و قرار دادن کارکنان در معرض وظایف چالش
 .موردنیاز است 0.4که برای مقابله با محیط فناوری کند  هنیت خلاب کمک می

P04 
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بندی شامل دستهگزینشی  کدگذاریسوم  سپس در مرحله 
کدهای مختلف در قالب کدهای گزینشی و مرتب کردن همة 

. درواقع، پژوهشگر انجام شدهای کدگذاری شده داده خلاصه
ونه گیرد که چگنظر می تحلیل کدهای خود را شروع کرده و در

توانند برای ایجاد یک مضمون کلی مفاهیذ اولیه مختلف می
بنابراین، کدهای تکراری و مشابه بسیاری بین  .ترکیب شوند

 .به دست آمد اولیهکد  30در این مرحله  شودمشاهده می هاآن
که بتواند با تعداد کدهایی پژوهشگر برای ایندر مرحله چهارم 

ها و ره و تعیین شباهتکمتر کار کند، پس از مرور چندبا
ها، کدهایی که محتوای مشترکی داشتند، در هذ ادغام تفاوت

تر بود، د و با کدی مشتر  که از کدهای اولیه انتزاعیکر
های نظری با نظر گرفتن یافته گذاری گردید؛ این کار با درنام
های محوری آمدهای متوالی بین کدهای باز و مقوله و رفت

 .مقوله فرعی به دست آمد 77در این مرحله  ،اولیه انجام شد
هایی که قدرت مفهومی بیشتر ، مقولهدر مرحله پنجذ
ت را پیوند لاتوانستند مفاهیذ و خرده مقوداشتند و بهتر می
 مقوله اصلی شناسایی شد. 0در این مرحله دهند، انتخاب شد. 

در تایج این کدگذاری و شیوة تحلیل و ترکیب مفاهیذ ن
 ان داده شده است:نش 3جدول 

 

 مفاهیذ اولیه، مقوله فرعی و اصلی .1 جدول
Table 3. Basic Concepts, Subcategory and Main

 مقوله اصلی مقوله فرعی  مفهوم اولیه
  .7 سن و نسل

 عوامل فردی

 شایستگی دیجیتال

  .5 تحصیلات
  .3 نگرش مببت به فناوری دیجیتال

  .0 تناسب با علایق فردی

  .2 دیجیتال ةآمد درزمینتجربه کار

 تجربه دیجیتال
  .3 ایسطح تجربه حرفه

  .1 مشارکت در محیط دیجیتال
  .0 همخوانی با وظایف شغلی فعلی

  .9 هوش اجتماعی

  .74 هوش هیجانی هوش فردی

  .77 خودآگاهی

  .75 له پیچیدهوحل مس

 های شناختیمهارت

 های دیجیتالمهارت

  .73 تفکر انتقادی
  .70 تفکر سازگار

  .72 لاقیتخ

  .73 پذیری شناختیانعطاف

  .71 های تحلیلیمهارت

  .70 تحمل ابهام
  .79 آگاهی از قوانین محیط دیجیتال

  .54 هوش فناوری

  .57 آگاهی از محافظت داده

  .55  هنیت پایدار

  .53 گیری قضاوتیتصمیذ
  .50 تعامل و ارتبا 

 های نرممهارت
  .52 مذاکره

  .53 همدلی

  .51 توانایی کار تیمی

 های سختمهارت  .50 مدیریت زمان
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 مقوله اصلی مقوله فرعی  مفهوم اولیه
  .59 دانش فنی

  .34 روزبهدانش 

  .37 سواد اطلاعاتی و داده

  .35 حفاظت از اطلاعات شخصی

  .33 های دیجیتالمدیریت داده

  .30 دیجیتال یهایفناورهمکاری از طریق 

  .32 های هوشمندتوانایی تعامل با سیستذ

  .33 نقشه راه دیجیتال

 انداز دیجیتالچشذ

 دیجیتالسازمان 

 های سازمانهمسوسازی برنامه
 دیجیتال با تحول

31.  

  .30 انداز دیجیتال به منابع انسانیابلاغ چشذ

  .39 انداز دیجیتالمشارکت کارکنان در تعیین چشذ

  .04 های دیجیتالیترویج ارزش

 فرهنگ دیجیتال

  .07 پویایی و تحر  فناوری

  .05 گیری مبتنی بر دادهتصمیذ

  .03 فرهنگ باز

  .00 ویکرد آزمون و خطار

  .02 ترویج تفکر دیجیتال
  .03 پردازی دیجیتالترویج ایده

  .01 گشودگی نسبت به تغییرات

 رهبری دیجیتال

  .00 آگاهی از اخلاب دیجیتال

  .09 نگرش مببت به فناوری دیجیتال

  .24 گیری چابک و مسوولانهتصمیذ
  .27 های دیجیتالبرخورداری از مهارت

  .25 تجربه دیجیتال

  .23 حمایت از تحول دیجیتال

  .20 های دیجیتالپشتیبانی از زیرساخت

 های دیجیتالزیرساخت

 منابع دیجیتال

  .22 های اطلاعاتیتقویت پایگاه

  .23 ایفراوظیفه یهاپلتفرم
  .21 های قدیمیبروزسازی زیرساخت

  .20 اعتمادقابلهای ایمن و زیرساخت

  .29 بودجه آموزشی

 آموزش دیجیتال

  .34 ی آموزشینیازسنج

  .37 محتوای مناسب آموزش
  .35 تالیجید یهامهارت آموزش

  .33 گیری از مشاوران خارجیبهره

  .30 هاارزیابی آموزش
 

کاد  30 شاامل های بخش کیفییافته دادنشان  3جدول نتایج 
( 7اساات شااکل ) اصاالی مقولااه 0مقولااه فرعاای و  77، اولیااه
های در خصوص یافتهکیودا افزار مکسدهنده خروجی نرمنشان

منظور برازش الگوی باه دسات آماده از در ادامه بهکیفی است. 
 معااادلات ساااختاری  سااازیمدل از تکنیااکبخااش کیفاای 

 .شداستفاده 
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 (کیودا)خروجی مکس الگوی مفهومی اولیه مستخرج از بخش کیفی .1شکل 

Figure 1. The Initial Conceptual Model Extracted from the Qualitative Section )MaxQuda Output) 
 

 های بخش کمییافته
هاا، اطلاعاات زیار پیراماون نمونه با توجه باه تحلیال داده

 :آماری پژوهش استخراج شد
 زندرصد  2/37درصد مرد و  2/30دهندگان از بین پاسخ

درصد بین  0/31سال،  34زیر درصد  0/70از لحاظ سن، . بودند
 24بالای  درصد 70سال و  24-07 درصد 2/59سال،  37-04

 و دیپلذ درصد 9/79سال سن داشتند. از لحاظ تحصیلات نیز 
لیسانس درصد مدر  فوب 55درصد لیسانس،  7/22، پلذیدفوب
سابقه کاری درصد دارای تحصیلات دکتری بودند. از نظر  3و 

 5/53سال،  74-3درصد بین  0/32سال،  2درصد زیر  9/55
سال سابقه  54درصد بالای  2/72سال و  54-77درصد بین 
 کاری داشتند.

 

 های آماریآزمون نرمال بودن داده

ها از روش آزمون کولموگروف جهت بررسی نرمال بودن داده
که با  هاآن( استفاده گردید که نتایج حاصل از K-S) اسمیرنوف

محاسبه و در  50اس. پی. اس. اس نسخه افزار استفاده از نرم
 .ده استشگزارش  0جدول 

 

 هادادهنتایج آزمون نرمال بودن توزیع  .0 جدول
Table 4. The Results of the Test of Normality of Data Distribution

متغیرهای اصلی 

 پژوهش

 اسمیرنوف-کولموگروف

 نتیجه داریامعن آماره

 نرمال نیست 444/4 95/4 شایستگی دیجیتال

 نرمال نیست 444/4 700/4 های دیجیتالمهارت

 نرمال نیست 444/4 744/4 سازمان دیجیتال

 نرمال نیست 444/4 797/4 منابع دیجیتال
 

، به این دلیل که مقادیر سطح 0با توجه به نتایج جدول 
است، در  42/4از مقدار خطای  کمترهای مدل لفهؤمعناداری م
جه به رد نیست. با تودارای توزیع نرمال  هاآنهای نتیجه داده

 سازیمدلهای پژوهش، از روش فرض نرمال بودن داده

 استفاده شد. یجزئمعادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات 
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حداقل  کردیرومعادلات ساختاری با  سازیمدل

 جزئیمربعات 
معادلات ساختاری با رویکرد  سازیمدلدر روش  هامدلتحلیل 

را « برازش مدل بررسی» )1SEM-PLS(حداقل مربعات جزئی 
، برازش 5گیری: برازش مدل اندازهدهدیمدر سه بخش انجام 

 .مدل ساختاری و برازش مدل کلی
 

 

 

 

 گیریبرازش مدل اندازه
از سه معیار روایی  یریگاندازه یهامدلبرای بررسی برازش 

سازه، پایایی ترکیبی، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده 
 0/4ن ضرایب بارهای عاملی، ملا  مناسب بود. شودیم
مناسب در  1/4باشد. همچنین برای پایایی ترکیبی مقدار می

معیار  (7999) نشده است. طبق نظر مگنر و همکارا نظر گرفته
 یهاانسیوارمیانگین  همگرا بودن روایی این است که

این مقادیر در جدول  باشد. 2/4( بیشتر از AVE)استخراجی 
 ارائه شده است: (2)

 پژوهشهای نتایج بارهای عاملی، روایی همگرا و پایایی سازه .1جدول 
Table 5. The Results of Factor Loadings, Convergent Validity and Reliability of the Research Constructs 

 متغیر شاخص بار عاملی روایی همگرا رکیبیتپایایی  آلفای کرونباخ

091/4 950/4 130/4 

 و نسل سن 029/4

 عوامل فردی
 تحصیلات 003/4

 نگرش مببت به فناوری دیجیتال 095/4

 تناسب با علایق فردی 034/4

971/4 907/4 047/4 

 دیجیتال ةتجربه کارآمد درزمین 940/4

 تجربه دیجیتال
 یاحرفهسطح تجربه  942/4

 مشارکت در محیط دیجیتال 942/4

 با وظایف شغلی فعلی یخوانهذ 033/4

090/4 930/4 052/4 

 هوش اجتماعی 949/4

 هوش هیجانی 944/4 هوش فردی

 خودآگاهی 973/4

905/4 909/4 373/4 

 له پیچیدهوحل مس 315/4

های مهارت

 شناختی

 تفکر انتقادی 153/4

 تفکر سازگار 123/4

 خلاقیت 199/4

 ناختیش یریپذانعطاف 112/4

 های تحلیلیمهارت 034/4

 تحمل ابهام 134/4

 آگاهی از قوانین محیط دیجیتال 072/4

 هوش فناوری 025/4

 آگاهی از محافظت داده 003/4

  هنیت پایدار 119/4

 گیری قضاوتیتصمیذ 199/4

037/4 094/4 311/4 

 تعامل و ارتبا  033/4

 مهای نرمهارت
 مذاکره 943/4

 همدلی 945/4

 توانایی کار تیمی 219/4

011/4 943/4 203/4 

 مدیریت زمان 205/4

 دانش فنی 354/4 های سختمهارت

 روزبهدانش  170/4

  سواد اطلاعاتی و داده 074/4   
1. Partial Least Squares-Structural Equation Modeling 

 2. Measurement Models 
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 پژوهشهای نتایج بارهای عاملی، روایی همگرا و پایایی سازه .1جدول ادامه 

   

  حفاظت از اطلاعات شخصی 053/4

 های دیجیتالمدیریت داده 050/4

 075/4 
 یهایفناورهمکاری از طریق 
 دیجیتال

 های هوشمندتوانایی تعامل با سیستذ 323/4

945/4 937/4 113/4 

 نقشه راه دیجیتال 003/4
انداز چشم

 دیجیتال

037/4 
های سازمان با همسوسازی برنامه

 تحول دیجیتال

 097/4 
 انداز دیجیتال ابلاغ چشذ

 به منابع انسانی

005/4 
 مشارکت کارکنان در تعیین 

 انداز دیجیتالچشذ

950/4 903/4 143/4 

 نگ دیجیتالفره های دیجیتالیترویج ارزش 029/4
 پویایی و تحر  فناوری 014/4

 

 گیری مبتنی بر دادهتصمیذ 012/4

 فرهنگ باز 001/4

 رویکرد آزمون و خطا 035/4

 ترویج تفکر دیجیتال 020/4

 پردازی دیجیتالترویج ایده 300/4

944/4 950/4 314/4 

 الرهبری دیجیت گشودگی نسبت به تغییرات 192/4
 آگاهی از اخلاب دیجیتال 051/4

 

 نگرش مببت به فناوری دیجیتال 000/4

 گیری چابک و مسوولانهتصمیذ 029/4

 های دیجیتالبرخورداری از مهارت 004/4

 تجربه دیجیتال 392/4

 حمایت از تحول دیجیتال 117/4

970/4 933/4 102/4 

 های دیجیتالختپشتیبانی از زیرسا 010/4
های زیرساخت

 دیجیتال
 های اطلاعاتیتقویت پایگاه 942/4

 
 ایفراوظیفه هایپلتفرم 003/4

 های قدیمیبروزسازی زیرساخت 032/4

 اعتمادقابلهای ایمن و زیرساخت 057/4

030/4 011/4 203/4 

 آموزش دیجیتال بودجه آموزشی 192/4
 آموزشی نیازسنجی 037/4

 

 محتوای مناسب آموزش 304/4

 تالیجید یهامهارت آموزش 393/4

 گیری از مشاوران خارجیبهره 140/4

 هاارزیابی آموزش 120/4

 
شود مدل از لحاظ هر سه مشاهده می 2در جدول  طور کههمان

 AVEمقادیر  .الذکر در سطح بسیار خوبی قرار داردمعیار فوب
 011/4است. مقادیر پایایی ترکیبی بین  052/4تا  203/4ن بی
 905/4تا  037/4است و مقادیر الفای کرونبا  بین  909/4تا 

 قرار دارد.

بررسی روایی واگرا از طریق مقایسه میزان همبستگی یک سازه 

ها با سایر هایش در مقابل همبستگی آن شاخصصبا شاخ

آمده  3ایج آن در جدول که نت )روش فورنل و لارکر(ها سازه

. روایی واگرا به روش فورنل و لارکر، دارد تأییداست نشان از 
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 (7907) یی واگرا به روش فورنل و لارکرماتریس همبستگی و بررسی روا .1جدول 
Table 6. Correlation Matrix and Divergent Validity Check by the Method of Fornell and Larker (1981( 
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 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 94/4 دیجیتال آموزش

 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 0909/4 2031/4 دیجیتال تجربه

 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 0709/4 3710/4 3521/4 دیجیتال رهبری

 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 0332/4 1330/4 2030/4 1704/4 تالیجید زیرساخت

 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 0102/4 3743/4 3433/4 0372/4 2915/4 فردی عوامل

 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 0040/4 1090/4 3522/4 3143/4 1244/4 2054/4 دیجیتال فرهنگ

 4444/4 4444/4 4444/4 4444/4 1314/4 3943/4 1472/4 3010/4 1775/4 3070/4 3139/4 سخت هایمهارت

 4444/4 4444/4 4444/4 1034/4 3993/4 1720/4 3370/4 1500/4 1055/4 3334/4 3201/4 شناختی یهامهارت

 4444/4 4444/4 0559/4 1323/4 1029/4 2315/4 2315/4 1743/4 1497/4 2079/4 3990/4 نرم هایمهارت

 4444/4 9400/4 2749/4 3030/4 3710/4 9215/4 0441/4 2100/4 3433/4 0291/4 2519/4 فردی هوش

 0193/4 0714/4 2245/4 3327/4 3037/4 1129/4 1144/4 3427/4 3730/4 1717/4 2902/4 دیجیتال اندازچشذ
 

هر ساازه بیشاتر از  AVEدهد مجذور نشان می 3جدول نتایج 

و ایان امار نشاان از  ها اساتهمبستگی آن سازه با سایر سازه

 .وایی واگرا داردر تأیید
 

 برازش مدل ساختاری
باه ایان صاورت  Tبرازش مدل ساختاری با استفاده از ضرایب 

بیشتر باشد تا بتوان در سطح  93/7است که این ضرایب باید از 

دوماین معیاار  .نماود تأییادرا  هاآنمعنادار بودن  ٪92اطمینان 

 2Rبرای بررسی برازش مدل ساختاری در یک پژوهش ضرایب 
، شکل )وابسته( مدل است زایدرونو  به متغیرهای پنهان مرب
داری و ضرایب اساتاندارد نشاان ا( مدل را در حالت معن3( و )5)
 دهد.می

 
 مدل در حالت ضرایب استاندارد .1شکل 

Figure 3. Model in Standard Coefficient Model 
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 داریمعنامدل در حالت ضرایب  .0شکل 

Figure 4. Model in the Mode of Significant Coefficients 
 

مربو  به متغیرهای پنهان  2Rضرایب  3براساس شکل 

دهنده برازش مناسب ست که نشان 31/4بیشتر از  زایدرون

نیز کلیه مسیرها در  0مدل در این معیار است. براساس شکل 
 دار هستند.ادرصد معن 92سطح اطمینان 

 

 برازش مدل کلی
 و سااختاری  یریگانادازههر دو بخاش مادل  مدل کلی شامل

برازش آن، بررسی برازش در یک مدل کامل  تأییدشود و با می
. برای بررسی برازش مدل کلی تنها کاافی اسات یاک شودیم

 :سنجیده شود GOFمعیار به نام 

 
 

و میانگین مقادیر  032/4که برابر با  2Rبا توجه به مقدار 
است، براساس فرمول فوب مقدار  393/4اشتراکی که برابر با 

GOF محاسبه شده است. با توجه به سه مقدار  113/4، برابر با
عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی هکه ب 33/4و  52/4، 47/4
برای این  113/4حصول مقدار  معرفی شده است. GOFبرای 

 باشد.می پژوهشمعیار نشان از برازش مناسب مدل کلی 

 گيرینتيجه بحث و
سرمایه  توسعه الگوی و ارائه طراحی ژوهش حاضر با هدفپ

در دو بخش کیفی و کمی  شهرداری تهراندر  0.4انسانی نسل 
 توسعه الگویهای بخش کمی براساس یافته صورت گرفت.

شامل چهار مقوله اصلی  0.4سرمایه انسانی نسل 
های دیجیتال )مشتمل بر سه مقوله عوامل فردی، شایستگی

های دیجیتال )مشتمل ال و هوش فردی(، مهارتتجربه دیجیت
های نرم و های شناختی، مهارتبر سه مقوله مهارت

های سخت(، سازمان دیجیتال )مشتمل بر سه مقوله مهارت
انداز دیجیتال، فرهنگ دیجیتال و رهبری دیجیتال( و چشذ

های دیجیتال و منابع دیجیتال )مشتمل بر دو مقوله زیرساخت
سپس برازش الگوی به دست آمد در ل( است. آموزش دیجیتا

معادلات ساختاری  سازیمدلبخش کیفی، با استفاده از رویکرد 
های بخش کمی مشخص شد الگوی یافته بررسی شد. بنابر

 عنوانبهتواند قبولی برخوردار است و میپژوهش از برازش قابل
الگویی در راستای توسعه سرمایه انسانی سازگار با انقلاب 

های بخش عمومی مورد استفاده قرار هارم فناوری در سازمانچ
 گیرد.

یکی از  های دیجیتالشایستگی پژوهشهای یافته بنابر
 است 0.4های اصلی در توسعه سرمایه انسانی نسل مقوله

تجربه دیجیتال: ؛ R=0.943; T=104.122)عوامل فردی: 
R=0.964; T=235.628 :؛ هوش فردیR=0.925; 

T=95.751(. ها، دانش ها، تواناییشایستگی ترکیبی از ویژگی
های زندگی و و تجربه یک فرد است که برای انجام نقش

که  در حالی (.5472و همکاران،  7شغلی لازم است )میر

                                                                   
1  . Meyer 
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های سنتی سرمایه انسانی بر عوامل فردی همچون سن، مدل
 ها در عصر دیجیتالسازمانکید دارند، أتحصیلات و دانش، ت

های عمومی در کارکنان خود نیاز دارند، به شایستگی اتنهنه
که ایزو  چنانآنهای دیجیتال نیز نیاز دارند. بلکه به شایستگی
های در حالی که شایستگی( ا عان داشتند 5454و همکاران )

راحتی به آیند و بهسرعت به دست میعمومی در هر شغلی به
های خاص شوند، شایستگیهر نوع شغل دیگری منتقل می

توان تنها در موقعیت شغلی خاصی که برای آن شغل را می
کند به دست آورد و استفاده کرد و به مدت درخواست می

های این اساس شایستگی بر .طولانی برای کسب نیاز دارد
های شغلی مرتبط دیجیتال نیازمند کسب تجربه در موقعیت

جانی و که بر هوش اجتماعی، هیاست. در نهایت هوش فردی 
خودآگاهی دلالت دارد یک نیاز اساسی برای سرمایه انسانی 

انگیزه هدایت رفتار سرمایه  هااین ظرفیت نسل آینده است.
( 5454مطالعات فلورس و همکاران )است.  0.4انسانی نسل 

حاکی از آن است که هوش هیجانی تأثیر قوی در عملکرد 
 هایظرفیت نیبا چندارد، زیرا از افراد  0.4سرمایه انسانی نسل 

به دلیل توانایی بهتر در مقابله با  رودیمانتظار  هوشی
در برابر ناامیدی و استرس،  یریپذانعطافهای جدید و چالش
ای، ر تعهدات خود، چه شخصی و چه حرفهد یترآسانموفقیت 

در این زمینه  (.5473دست آورند )رضوانی و همکاران، ه ب
( نیز به عوامل فردی، 7044حسینی کوهساری و همکاران )

تجربه و نگرش در مدل بالندگی سرمایه انسانی اشاره کردند. 
( و قیدر و 7044نمکی و همکاران ) پژوهشعوامل فردی در 
نیا و جعفری قرار گرفت. تأیید( نیز مورد 7399شامی زنجانی )
های فردی را در توسعه سرمایه لفهؤم ( نیز7044همکاران )

 ثر دانستند.ؤخدمات مانسانی در صنعت 
های دیجیتال، مقوله بعدی در سرمایه انسانی نسل مهارت

؛ R=0.963; T=251.965: شناختی یهامهارت) است 0.4

های مهارت؛ R=0.905; T=62.505: های نرممهارت

های دیجیتال به مهارت .(R=0.912; T=62.417: سخت
های رسانه سازدهایی اشاره دارد که افراد را قادر میتوانایی

ها( را به کار گیرند و ها، شبکهها، دستگاهدیجیتال )مانند رایانه
های دیجیتال جستجو، پردازش و ها را در چنین رسانهداده

های نرم با مهارت (.5454اعمال کنند )فلورس و همکاران، 
، 7های شخصیتی مرتبط هستند )هکمن و کاوتزها و تی ویژگی
های اجتماعی از یک فرد در وهبتکننده م( و منعکس5475

(. این 5454)فلورس و همکاران،  باشندیک محیط معین می

                                                                   
 . Heckman & Kautz 

ها از اهمیت بالایی برخوردار هستند، زیرا به افراد نوع مهارت
زعذ دهند تا تعامل با دیگران را مدیریت کنند. بهاجازه می

های های نرم یکی از مهارتمهارت( 5457سینگ و همکاران )
تر شدن و بازتر با چابکسرمایه انسانی آینده است.  زایموردن
های سازمانی، بیشتر ارزشها در عصر دیجیتال، سازمان شدن

رود و کارکنان فراتر از به سمت مشارکت و تعامل دوسویه می
 .دارند های اجتماعیمهارتیک نگاه اقتصادی صرف، نیاز به 

های سخت دانش تخصصی برای یک شغل معین مهارت
ها و دانش موردنیاز برای انجام یک هستند شامل که توانایی
ترین ها متداول(. این مهارت5475، 5شغل است )روبلز

شوند. ها آموزش داده میهایی هستند که در شرکتمهارت
ها، نیازمند توانایی و مهارت کار با داده 0.4نسل  یانسسرمایه ان

 است.های روشمند کار افزارها یا دانش انتزاعی مانند تکنیکنرم
( و سینگ و 5454زعذ فلورس و همکاران )با این حال، به 

تنهایی برای موفقیت شغلی ها به( این مهارت5457همکاران )
برای سرمایه انسانی های مناسب شناسایی مهارتنیستند. کافی 
برای  منابع انسانیهنگام انتخاب  هابه سازمان، 0.4نسل 

و معیارهای ارزیابی درست را ایجاد  کمک کرده سازمان خود
ها و د سیاستنتوانارشد می این مدیران برعلاوه. کندمی
را در توسعه سرمایه انسانی موجود خود  ی موردنیازهاشیوه

در  هاشکاف توانیماین اساس  همچنین براعمال کند. 
را در نیروی کار موجود شناسایی کرد و بر این اساس  هامهارت
در این زمینه  .برای رفع شکاف در آن جهت انجام داد اقداماتی
های فکری در نظر گرفته عنوان تواناییهای شناختی بهمهارت
 کند.شوند که امکان یادگیری اثربخش را فراهذ میمی
شناختی از تسلط، مهارت و اجرای یک  هایمهارت 
نیز  هاپژوهشکند. شواهد وضوع یا کار خاص پشتیبانی میم

های که افراد و کشورهای دارای مهارتاز آن است حاکی 
)فلورس و  یابندشناختی بیشتر به رشد مالی بهتری دست می

و  3زعذ ناتانائلبهبر این، همچنین . علاوه(5454همکاران، 
های شناختی در توسعه در نظر گرفتن ویژگی (5473) همکاران
 شود.یمنجر به انجام بهتر وظایف موری جدید اهای فنسیستذ

(؛ سینگ و همکاران 5455الام و دهامیجا )در این زمینه 
های دیجیتال در به مهارت (5454(؛ فلورس و همکاران )5457)

 اشاره کردند. 0.4توسعه سرمایه انسانی نسل 
های سازمان دیجیتال مقوله دیگری است که براساس یافته

 گرفت قرار تأییدمورد  0.4کیفی در توسعه سرمایه انسانی نسل 

                                                                   
2. Robles 
3  . Nathanael 
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فرهنگ  ؛R=0.909; T=85.536: انداز دیجیتالچشذ)

: رهبری دیجیتال؛ R=0.969; T=187.475: دیجیتال
R=0.843; T=43.023). سرمایه انسانی سنتی به  تبدیل به

انداز، سرمایه انسانی دیجیتال، نیازمند تغییرات اساسی در چشذ
اساس یک تحول دیجیتال  فرهنگ و سبک رهبری است.

یک رهبر خوب برای هر تحول،  .پایدار، رهبری استموفق و 
سیچوز و همکاران  ازجمله تحول دیجیتال، ضروری است.

بر نقش رهبران در نظارت مستمر روندهای منابع ( نیز 5454)
های تکنولوژیکی و انسانی، تشخیص و استفاده از فرصت

 .هدایت سرمایه انسانی در مسیر تحول دیجیتال تأکید کردند
سرمایه  زیآمتیموفقنیز نقش مهمی در هدایت  سازمانیفرهنگ

کند. در واقع، انسانی یک سازمان به عصر دیجیتال ایفا می
موفقیت یک تحول دیجیتال در سرمایه انسانی به در  عمیق 

 .های فرهنگ متکی استاز پیچیدگی
نحوه ایجاد  و سازماننحوه عملکرد یک  سازمانیفرهنگ

ای از هنجارها، بر مجموعه. فرهنگ ندکتغییرات را تعریف می
وضوح بین همه ها استوار است که بهها و نگرشارزش
 . یک فرهنگ دیجیتالنفعان به اشترا  گذاشته شده است ی

ها و کنند و جلسات، ارائههای تعاملی استفاده میاز روش
های ها و نگرشارزشگیرند تا های آموزشی را در بر میکارگاه

توسعه  .در سازمان نشان دهند حول دیجیتال رامببت به ت
ویژه نیازمند گشودگی به تغییر است. به 0.4سرمایه انسانی نسل 

های بخش عمومی که ساختارهای از بالا به پایین در سازمان
حمایت از کارمندان، رویکردهای حاکذ است، وجود فرهنگ 
به به این معنی است که پردازی آزمون و خطا و ترویج ایده

هنگام تلاش برای نوآوری اشتباه  شودداده میاجازه  کارکنان
سیچوز و  پژوهشدر . و از شکست هراس نداشته باشند کنند

یکی از  مطلوب برای سازمانیفرهنگتوسعه ( 5454همکاران )
در  عوامل موفقیت کلیدی تحول دیجیتال شناسایی شده است.

یک فرآیند  ممستلزپویایی و پیچیدگی محیط فناوری، نهایت 
طور پویا انداز است که بهو چشذگذاری استراتژی مستمر هدف
منابع  توسعه و پیکربندی مجدد نیازمندیابد. این امر تکامل می

های سازمان با تحول همسوسازی برنامهفناوری اطلاعات، 
 انداز سازمان است.دیجیتال و مشارکت کارکنان در تدوین چشذ

( 7399و قیدر و شامی زنجانی )( 7044نمکی و همکاران )
به نقش رهبری، فرهنگ و استراتژی در توسعه سرمایه انسانی 

 است. پژوهشاشاره کردند که همسو با نتایج این 

ای در توسعه عنوان مقولهمنابع دیجیتال به در نهایت

: های دیجیتالزیرساخت)شناسایی شد  0.4سرمایه انسانی نسل 

R=0.961; T=261.457دیجیتال آموزش ؛ :R=0.945; 

T=121.459).  ها، مجموعه روشمنابع دیجیتال شامل
و ساختارهای  افزاریافزاری و سختهای نرمزیرساخت
در قالب یک  هادادهشوند تا که باعث می است اطلاعاتی

به سرمایه فناوری نوین با دسترسی آسان، سریع و گسترده 
های مناسب یک . در این زمینه زیرساختارائه شوندانسانی 

عامل مورد توجه است. این موضوع باید مورد توجه باشد که 
طور مداوم در حال تحول هستند، لذا های دیجیتال بهزیرساخت

برای توسعه با این حال  اهمیت بسیاری دارد. هاآنروزرسانی به
های فنی لازم است توجه به زیرساخت 0.4نسل  سرمایه انسانی
تحقق منبع مورد توجه دیگر برای  آموزش .اما کافی نیست

سرعت تغییرات در دنیای  است. 0.4سرمایه انسانی نسل 
سرمایه انسانی دیجیتال بسیار بالا است. برای حرکت به سمت 

هایی ، کارمندان نیاز به دسترسی به منابع و پلتفرم0.4نسل 
های های خود را افزایش دهند و مهارتمهارت دائماًدارند تا 

در این زمینه نمکی و  .روز بمانندمطلع و به تابیاموزند  جدیدی

و همکاران  ینیرا ییبابا ها و( به زیرساخت7044همکاران )

 ( به نقش آموزش در توسعه سرمایه انسانی اشاره کردند.7044)

یک  عنوان یک سازمان عمومی نیازمندها بهشهرداری

تنی بر شرفته و یکپارچه مبسیستذ حکومتی و مدیریتی پی

ظهور مفاهیمی چون  در واقع هستند.های دیجیتال فناوری

اقتصاد شهری دیجیتالیزه »، «شهر دیجیتال»، «شهر هوشمند»
سرمایه انسانی »، ترویج «اقتصاد شهری دیجیتال»و  «شده
را در بین نهادهای حاکمیت شهری، به یک « 0.4نسل 

تحول  این باورند برمحققان یل کرده است؛ چراکه دضرورت تب
که دربارة فناوری باشد، بر مسائل دیجیتال موفق، بیشتر از آن

؛ 5455)الام و دهامیجا،  تأکید دارد منابع انسانیمرتبط با 
در رو ایناز(. 5454و همکاران،  ایزو؛ 5457سینگ و همکاران، 

گروهی کلیدی در سازمان  کارکنانهای عمومی، سازمان
ورد توجه هستند که برای به ثمر نشستن تحول دیجیتال باید م

 هاهمچون شهرداری های بخش عمومی. در سازمانقرار گیرند
فرآیندهای سازمانی بسیار پیچیده، افراد تک  شامل که

های بالا به و رویه های زیاد کاریتخصصی، وجود ایستگاه
نیازمند تلاش  0.4پایین هستند، تحقق سرمایه انسانی نسل 

ارگانیک  های خصوصی و ساختارهایمضاعف نسبت به بخش
مدیران باید در کنار مفاهیذ سنتی سرمایه انسانی ، روازایناست. 

های و تلفیق آن با نیازمندی همچون مهارت، تجربه و دانش

دیجیتال، مفاهیمی همچون سازمان دیجیتال و منابع دیجیتال 
در مطالعات اخیر  حالی است که این در را در نیز در نظر گیرند.
الزامات شایستگی و به  0.4سل حوزه سرمایه انسانی ن

؛ 5455الام و دهامیجا، ) اندهای نیروی انسانی پرداختهمهارت

https://shamizanjani.ir/%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%af%db%8c%d8%ac%db%8c%d8%aa%d8%a7%d9%84-%d8%af%d8%b1-%db%8c%da%a9-%d9%86%da%af%d8%a7%d9%87-%da%86%db%8c%d8%b3%d8%aa%db%8c-%d9%88/
https://shamizanjani.ir/%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%af%db%8c%d8%ac%db%8c%d8%aa%d8%a7%d9%84-%d8%af%d8%b1-%db%8c%da%a9-%d9%86%da%af%d8%a7%d9%87-%da%86%db%8c%d8%b3%d8%aa%db%8c-%d9%88/
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فاقد  و (5454؛ فلورس و همکاران، 5457سینگ و همکاران، 
بر  ثرؤهای مسایر حوزهاطلاعات بیشتر در مورد چگونگی 

. مطالعات هستند 0.4 سرمایه انسانی نسل ةنیروی کار درزمین

ای همچون سازمان دیجیتال و منابع ث زمینهمباحاز فعلی 

تواند راهنمای حاضر می پژوهشنتایج  .، غافل بودنددیجیتال
گذاران منابع انسانی در بخش عمومی و مدیران و سیاست

در راستای تحقق تحول ها قرار گیرد تا طور خاص شهرداریبه
 دیجیتال در کشور، اقدامات لازم مبذول گردد.

 

 پيشنهادها
کاربردی ارائه  هایهای پژوهش، پیشنهادادامه براساس یافتهدر 
 شود:می

عنوان معیارهای استخدام و های دیجیتال بهشایستگی

شغلی  یش شغلی برای کارکنان جدید و همچنین ارتقانگزی
 مدنظر قرار گیرد.

های دیجیتال، شکاف مدیران منابع انسانی براساس مهارت

ها و سایر یی کرده و آموزشدر نیروی کار موجود را شناسا

 گیرند. کار ها بهمداخلات موردنیاز را برای رفع این شکاف

شدن باید در تمامی سطوح سازمان ساری و جاری جیتالیید
باشد، به این منظور تعیین نقش راه دیجیتال اولین گام در ایجاد 

سازمان دیجیتال است، پس از آن فرهنگ سازمان به سمت 

عنوان یک ارزش یابد و نیز آزمون و خطا به پروری سوبایده

چراکه کارکنان باید به این باور برسند که تلقی شود و نه هزینه. 

های جدید با مجازات مواجه شکست هنگام استفاده از فناوری

مین ترتیب لازم است مدیران و سرپرستان با ه. به شودنمی
ن نسبت به تغییرات از تحول دیجیتال در سازما یگشودگ

 حمایت کنند.

مین نیازهای آموزشی در أها و تبودجه کافی به زیرساخت

های مرتبط با دانش دیجیتال و مهارت هاخصوص توانایی

ها مبتنی بر نیازسنجی صورت اختصاص یابد. همچنین آموزش

های نوین آموزشی، آموزش ها از روشدر ارائه آموزشگرفته و 

ی عملی و کاربردی هامبتنی بر یادگیری گروهی، آموزش

 مرتبط با شغل افراد بهره گرفته شود.
 

 سپاسگزاری
مشاارکت  تدوین این مقالاهدر  و همکارانی کهاستادان کلیه از 

 .نمایذمیسپاسگزاری  داشتند،
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