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Abstract 
This research aims to design a model for enhancing employee performance 
effectiveness based on cultural components in the digital age within the Mellal E-
commerce and Information Technology Company. The current study adopts a 
qualitative approach, framed within an interpretive paradigm, utilizing the strategy 
of thematic analysis. The statistical population comprises 10 experts, including 
university management professors with at least ten years of relevant experience 
and profound knowledge of enhancing employee performance effectiveness based 
on cultural components in the digital age at Mellal E-commerce and Information 
Technology Company. These experts were selected through purposive sampling. 
The data collection instrument employed was semi-structured interviews. 
Thematic analysis was utilized for analyzing the findings. The research findings 
revealed 6 main themes (Digital Acceptance Culture, Ethical Leadership Style, 
Organizational Culture, Cultural Competence of Employees and Managers, 
Cultural and Managerial Accountability, and Cultural and Psychological 
Empowerment), and 33 organizing themes that influence the enhancement of 
employee performance effectiveness based on cultural components in the digital 
age at Mellal E-commerce and Information Technology Company. This study 
provides a framework for designing a qualitative model to enhance employee 
performance effectiveness based on cultural components in the digital age at 
Mellal E-commerce and Information Technology Company. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Human capital is increasingly emphasized for growth, and enhancing the quality of the 
workforce is a fundamental way to improve productivity and accelerate economic growth. 
In other words, human resources are the most crucial factor influencing productivity. 
Humans play a significant role as the basic foundation for organizational development by 
participating in group and organizational activities. Today, the growth and development of 
organizations depend on the effective utilization of human resources. Management 
theorists consider human to be complex phenomenon and a powerful tool for 
organizational change (Torabi et al., 2022). 
Organizations, regardless of their mission, must dedicate the most significant portion of 
their capital, time, and planning to human resource development, ensuring all employees 
are prepared in various dimensions to create, nurture, and apply individual, group, and 
organizational productivity. Therefore, an organization’s success in achieving its goals 
depends on an effective blend of human and material resources. In recent decades, human 
resources have been paid substantial attention as the largest and most important capital and 
asset of an organization (Maroufi & Alimoradi, 2015). 
One of the company’s strategies to increase employee productivity and achieve maximum 
performance is by offering incentives, including financial ones. Incentives are a form of 
monetary appreciation by company leaders, aimed at motivating employees to excel 
(Ichdan et al., 2021). Productivity is the relationship between the output achieved and the 
resources used in performing a specific activity. Employee work productivity is not 
achieved automatically; rather, employees must strive to meet the company’s expectations 
for the work performed, and fulfill what is received from them. In the past, it was believed 
that physical and material assets were the primary drivers of national progress, and the 
scarcity of these resources was considered the cause of underdevelopment in developing 
countries. Consequently, these nations pursued material capital, leading to increased 
dependency and the degradation of their economic, political, and cultural foundations. It is 
now understood that sustainable development hinges on the existence of strong and 
efficient administrative institutions possessing specialized human capital. In this context, 
the present research seeks to present a qualitative model for enhancing employee 
performance effectiveness based on cultural components in the digital age at Mellal E-
commerce and Information Technology Company. Therefore, an attempt will be made to 
answer the question: How can the predictive model of the impact of human resource 
innovations on organizational performance be analyzed from a futures studies perspective? 
 
Theoretical Framework 
Enhancing Employee Performance Effectiveness 
An organization requires human resource management as a performance system to achieve 
its objectives. This transforms human resource performance management into one of the 
critical indicators for effectively and efficiently reaching organizational goals (Kertiriasih 
et al., 2018). Human resource management plays a vital role in shaping intended policies 
within any organization and must guide employees toward organizational objectives 
(Shaban, 2019). Several reasons contribute to performance effectiveness, benefiting 
organizations, managers, and employees alike. Employees are encouraged and motivated 
when their good work is recognized. This boosts their morale, leading them to perform 
better, and employees desire to be authenticate and feel valued. This fulfills a fundamental 
human need and motivates them (Govender & Bussin, 2020). 
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The Digital Age 
Digital transformation has become a critical component in the national sustainable 
development of many countries in the third millennium. Governments are striving to 
establish e-governance and reform traditional bureaucracies. E-governance, by improving 
efficiency and effectiveness in public services, creates the conditions for expanding 
services to citizens, increasing public participation, and strengthening democracy. 
Therefore, digital governance holds significant importance at the macro level for 
governments. Leading organizations have also prioritized technology-based reforms, with 
a special focus on the digital community within the organizational sector. Digital 
transformation is a complex, multifaceted process that involves fundamental changes in 
how organizations and society work, think, and utilize technology (Kivanc Bozkus, 2023). 
Bagheri (2025) examined the relationship between organizational culture and inspection 
effectiveness in municipal devices. The findings indicated that strengthening an 
appropriate organizational culture through continuous training, enhancing team spirit, and 
establishing incentive mechanisms can serve as an effective strategy for improving 
inspection effectiveness and complaint response. 
Mirtajadini et al. (2025) investigated the provision of a model for employee job 
performance quality based on factors of job attachment and positive behavior. The results 
showed a significant relationship between job attachment and positive behavior with the 
manner and quality of job task execution by employees. There is a significant relationship 
between job attachment and positive behavior with the level of employee commitment to 
work and responsibility. Furthermore, there is a significant relationship between job 
attachment and positive behavior with the extent of employees’ efforts towards achieving 
organizational goals. 
 
Research Methodology 
The present research adopts a qualitative approach, operating within the interpretive 
paradigm and utilizing the strategy of thematic analysis. The statistical population of this 
study comprises 10 experts, including university management professors with at least ten 
years of relevant experience and a deep understanding of enhancing employee performance 
effectiveness based on cultural components in the digital age at Mellal E-commerce and 
Information Technology Company. These participants were selected using purposeful 
sampling. The data collection instrument employed is semi-structured interviews. 
 
Research Findings 
Thematic analysis was employed to analyze the findings. The results of the present 
research revealed six main themes: (Digital Acceptance Culture, Ethical Leadership Style, 
Organizational Culture, Cultural Competence of Employees and Managers, Cultural and 
Managerial Responsibility, and Cultural and Psychological Empowerment). Additionally, 
33 organizing themes were identified, all of which influence the enhancement of employee 
performance effectiveness based on cultural components in the digital age at Mellal E-
commerce and Information Technology Company. This research aims to contribute by 
presenting a framework for designing a qualitative model for improving employee 
performance effectiveness based on cultural components in the digital age at Mellal E-
commerce and Information Technology Company. 
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Conclusion 
The present research was conducted with the aim of designing a model for enhancing 
employee performance effectiveness based on cultural components in the digital age at 
Mellal E-commerce and Information Technology Company. The results of this study are 
consistent with the findings of the following research: Bagheri (2025), Mirtajadini et al. 
(2025), Namvar Hamzanloui et al. (2025), Pourhassan Harzandi et al. (2025), Stoudeh 
(2024), Abidi et al. (2024), Hassanvand et al. (2024), Abdollahzadeh Namini et al. (2024), 
Karimi (2024), Sokura (2024), Jou et al. (2024), Sana (2023), Hosseini Rad (2023), Raisi 
Nafchi & Zal (2023), and Khalil et al. (2022). Bagheri (2025) demonstrated that 
strengthening an appropriate organizational culture through continuous training, enhancing 
team spirit, and establishing incentive mechanisms can be an effective strategy for 
improving inspection effectiveness and responding to complaints. 
Based on the research findings, the following suggestions are presented: 
Updating organizational culture with a focus on trust, learning, and digital participation 
will increase employee motivation and effectiveness. Therefore, it is recommended that 
digital communication skills, including respect, active listening, and effective messaging, 
be taught to prevent misunderstandings. Additionally, formal and informal channels for 
open dialogue with management should be established. 
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  ها:كليد واژه
  اثربخشي عملكرد، 

  ي فرهنگي، هامؤلفه
  عصر ديجيتال، 

شركت تجارت الكترونيك و 
  فناوري اطلاعات ملل

 چكيده

ي فرهنگي در هامؤلفهطراحي مدل ارتقاي اثربخشي عملكرد كاركنان مبتني بر پژوهش حاضر با هدف 
پژوهش حاضر داراي . باشديم عصر ديجيتال در شركت تجارت الكترونيك و فناوري اطلاعات ملل
جامعه آماري تحقيق شامل . باشديمرويكرد كيفي، در قالب پارادايم تفسيري مبتني بر راهبرد تحليل مضمون 

كه شامل اساتيد مديريت دانشگاه با حداقل ده سال سابقة مرتبط و شناخت عميق نسبت به خبرگان نفر از  10
ي فرهنگي در عصر ديجيتال در شركت تجارت هاؤلفهمموضوع ارتقاي اثربخشي عملكرد كاركنان مبتني بر 

ابزار  .گيري هدفمند انتخاب شدندباشند، كه به روش نمونهميالكترونيك و فناوري اطلاعات ملل 
تحليل مضمون تجزيه و تحليل يافته از روش . براي باشديمگردآوري اطلاعات مصاحبه نيمه ساختاريافته 

مضمون اصلي شامل (فرهنگ پذيرش ديجيتال، سبك  6هاي پژوهش حاضر نشان داد كه يافته. استفاده شد
پذيري فرهنگي  رهبري اخلاقي، فرهنگ سازماني، شايستگي فرهنگي كاركنان و مديران، مسئوليت

باشد كه بر يممضمون سازمان دهنده  33كاركنان و مديران و توانمند سازي فرهنگي و روانشناختي) و 
ي فرهنگي در عصر ديجيتال در شركت تجارت هامؤلفهاي اثربخشي عملكرد كاركنان مبتني بر ارتق

الكترونيك و فناوري اطلاعات ملل تأثير دارد. اين پژوهش با ارائه چارچوبي براي طراحي مدل كيفي 
ي فرهنگي در عصر ديجيتال در شركت تجارت هامؤلفهارتقاي اثربخشي عملكرد كاركنان مبتني بر 
    .الكترونيك و فناوري اطلاعات ملل كمك كند
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  مقدمه
هاي ارزشمند هر سازماني است. اين عامل از يك سو به طور مستقيم در توليد و ارائه خـدمات  يهسرمامنابع انساني يكي از 

شـود. بنـابراين در بـين    يم ـنقش دارد و از سوي ديگر به عنوان عامل هماهنگ كننده ساير عوامل دخيل در توليد شـناخته  
هسـتند و دسـتيابي بـه اهـداف سـازماني در گـرو       هاي ارزشمند هر سازماني ييداراساير عوامل نقش غالب دارد. كاركنان 

). امروزه سرمايه انساني براي رشد مورد تاكيد قرار گرفتـه  Juliadi et al, 2023مديريت صحيح اين منابع ارزشمند است (
و ارتقاي كيفيت نيروي انساني يك راه اساسي براي ارتقاي بهره وري و تسـريع رشـد اقتصـادي اسـت. بـه عبـارت ديگـر        

ي اعمدههاي گروهي و سازماني نقش يتفعالبا حضور در  هاانسان انساني مهمترين عامل دخيل در بهره وري است.نيروي 
كنند. امروزه رشد و توسعه سازمانها در گرو بكارگيري مناسب منابع انسـاني  يمرا به عنوان پايه اساسي توسعه سازمان ايفا 

 ,Torabi et al( داننديماي پيچيده و ابزاري قدرتمند براي تغييرات سازماني يدهپداست. نظريه پردازان مديريت، انسان را 

2022.( 

بهبود مستمر  براي حفظ بقاء و پيشرفت خود به هاسازمانعملكرد مطلوب هر سازمان وابسته به منابع انساني آن است و 
شوند ها، منشاء هر گونه تحول و نوآوري تلقي ميسازمانهاي بنيادي عملكرد خود نياز دارند و منابع انساني، سرمايه

)Mekonnen & Demelash, 2014 از طرفي اثربخشي و موفقيت هر سازمان به افرادي بستگي دارد كه آن سازمان را .(
 هها با هر مأموريتي ك). به عبارت ديگر سازمانOlaniyan & Ojo, 2018كنند (ميتشكيل داده و در آن انجام وظيفه 

اي كه تمامي دارند، بايد بيشترين سرمايه، وقت و برنامه خويش را به توسعه منابع انساني اختصاص دهند، به گونه
وري فردي، گروهي و سازماني را دارا باشند. كاركنان، در ابعاد مختلف آمادگي ايجاد، پرورش و كاربردي كردن بهره

اي اثربخش از منابع انساني و مادي بستگي دارد. در اين ميان نيروي آميزهبنابراين كاميابي هر سازمان به اهداف خويش به 
ترين سرمايه و دارايي سازمان در دو دهه اخير مورد توجه فراواني قرار گرفته است ترين و مهمانساني به عنوان بزرگ

)Maroufi & Alimoradi, 2015هاي دهه گذشته جنبشها در چند ). بدين منظور در راستاي تضمين كيفيت سازمان
پرتحرك و پويايي در قلمرو مديريت آموزشي پديد آمده كه هر يك به سهم خود، نقش بسزايي را در دانش مديريت 

ارتقا اثربخشي و  هاسازمانكه هدف اصلي تمام  باشديم، جنبش اثربخشي سازماني هاجنبشاند. يكي از اين ايفاء نموده
باعث تقدم اثربخشي و كارايي گشته است. براي اينكه سازماني بتواند به  هاتيفعالفيت كارايي است. امروزه توجه به كي

). اثربخشي بر اساس درجه كسب هدف Sayadi et al, 2018( بقا خود ادامه دهد بايد كارهاي مفيدي را انجام دهد
ن با اهداف سازماني برابر بوده يا ي آهاتيفعالتعريف شده است. يك سازمان زماني اثربخش بوده كه نتايج قابل مشاهده 

از آن بيشتر باشد. در واقع اثربخشي سازماني عبارت از ميزاني كه يك سازمان با استفاده از منابع خاص و بدون هدر دادن 
  ).Gunter, 2020( كنديممنابع خود و بدون فرسوده كردن غير ضروري اعضا و جامعه خود، اهدافش را برآورده 

از جمله  هامشوقشركت براي افزايش بهره وري كاركنان و دستيابي به حداكثر عملكرد، ارائه  يكي از اقدامات
ايجاد انگيزه در كاركنان نوعي قدرداني از سوي رهبران شركت به صورت پولي با هدف  هامشوقي مالي است. هامشوق

ي است بين بازده به دست آمده و منابع مورد استفاده ارابطه). بهره وري Ichdan et al, 2021( به منظور برتري آنهاست
، بلكه بايد توسط كاركنان تلاش شود شودينمدر انجام يك فعاليت خاص. بهره وري كار كاركنان به خودي خود ايجاد 

و مايل است آنچه را كه از كاركنان دريافت  كنديمتا بتواند آن چيزي باشد كه شركت از كار انجام شده درخواست 
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بايد شور و شوق كاري و اشتياق كار را در كاركنان پرورش دهند تا بهره وري  هاشركتانجام دهد. بنابراين  شوديم
كه عناصر مؤثر بر بهره وري عبارتند از كارايي، اثربخشي و كيفيت است.  كننديممحققان بيان  كاري آنها بالاتر باشد.

رت بهره وري عملياتي و بهره وري مالي انجام داد. بهره وري عملياتي يك به دو صو توانيمبراي اندازه گيري بهره وري 
، در حالي كه معيارهاي بهره وري مالي از شوديممعيار فيزيكي از ورودي و خروجي است كه در واحدهاي فيزيكي بيان 

). براي افزايش بهره وري كار، ارزيابي Aboramadan et al, 2020( كننديماستفاده  هايورودواحدهاي پول براي 
، هااندازهي كميت، يعني تعداد دستاوردها در حجم معيني از واحدها يا هاجنبهاهداف كاري ضروري است كه شامل 

كيفيت، يعني دستاوردهاي كيفي مطابق با استانداردهاي از پيش تعيين شده، زمان، يعني محدوده دستاوردها در دقيقه، 
  ).Maidin et al, 2024( هفته، ماه و سال و همچنين جنبه هزينه، يعني مبلغ اسمي كه بايد خرج شودساعت، روز، 

هاي نژادي، قومي و مذهبي مختلف (شيعه و سني)، دسترسي به اقدامات از طرفي در جوامعي مانند ايران، با گروه
گروهي در سازمان از اهميت بسياري برخوردار هاي بين پيشگيرانه براي غلبه بر اثرات تبعيض نژادي، مذهبي و درگيري

تواند به جامعه و روابط بين افراد ها در عمده موارد يك رفتار ناسازگار است كه مياست. رفتارهاي مبتني بر درك تفاوت
ع توان به سرخوردگي و تقويت رفتار مرتبط با تعصب اشاره كرد كه به دليل اوضاآسيب برساند و از جمله دلايل آن مي

شود. علاوه براين، عليرغم اين تنوع فرهنگي هاي ناشي از تعصب به وفور يافت ميفرهنگي اجتماعي در ايران، كليشه
هاي ايراني، اي براي كاهش اين پديده طراحي نشده است. گروهايران و نتايج چالش برانگيز آن، تاكنون هيچ برنامه

ي از سبك زندگي، پيشينه مذهبي (به عنوان مثال شيعه و سني)، پيشينه هايكردي و آذري و ... ساكن ايران از نظر جنبه
ها مناطق كرد نشين و لرستان به ترتيب ترك، كرد و تاريخي و زباني با يكديگر تفاوت دارند به عنوان مثال گويش آذري

هاي قومي و اين گروهكنند. اين عدم هماهنگي به درگيري ميان باشد در حالي كه ديگران به فارسي گفتگو ميلر مي
ريزي براي فرهنگ به عنوان يك عامل اصلي در برنامه كند.خواهي مبتني بر فرهنگ خودي و غيرخودي كمك ميسهم

تواند تأثيرات منفي، برجاي گذارد. براساس گزارش سازمان ملل متحد متضمن آينده است كه كم توجهي به آن مي
هاي قومي و مذهبي با تبعيض شديد در ساختار اداري ايران لامي اقليتادعاي برخي از نمايندگان مجلس شوراي اس

  ).Rehman, 2019روبرو هستند (
ي حاكم بـر يـك سـازمان در    هاارزشي از عوامل و امجموعهبنابراين نيروي كار عامل مهم و مؤثري در بهره وري است. 

هاي فيزيكي و مادي از عوامل اصلي پيشـرفت كشـورها   ييداراشد كه يماست. در گذشته تصور  مؤثركارايي نيروي كار 
هستند و كمبود اين منابع عامل توسعه نيافتگي كشورهاي در حال توسعه اسـت. بنـابراين ايـن كشـورها بـراي دسـتيابي بـه        

هاي اقتصادي، سياسي و فرهنگي شد. يانبنيب هاي مادي تلاش كردند و اين امر منجر به وابستگي بيشتر آنها و تخريهسرما
امروزه مشخص شده است كه توسعه پايدار در گرو وجود نهادهـاي اداري قدرتمنـد و كارآمـد اسـت كـه داراي سـرمايه       
انساني متخصص باشند. در همين راستا پژوهش حاضر در پي آن است تا مدل كيفي ارتقاي اثربخشـي عملكـرد كاركنـان    

بنابراين، ي فرهنگي در عصر ديجيتال در شركت تجارت الكترونيك و فناوري اطلاعات مللرا ارائه نمايد. اهمؤلفهمبتني بر 
بـا  هـاي منـابع انسـاني بـر عملكـرد سـازمان       بيني تـأثير نـوآوري  تحليل مدل پيشپاسخ دهد كه  سؤالبه اين  شوديمتلاش 

  ؟باشديمبه چه صورت  رويكرد آينده پژوهي
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 ادبيات نظري

  ارتقاي اثربخشي عملكرد كاركنان
اثربخشي بر اساس درجه كسب هدف تعريف شده است. يك سازمان زماني اثربخش بوده كه نتايج قابل مشاهده 

ي آن با اهداف سازماني برابر بوده يا از آن بيشتر باشد. در واقع اثربخشي سازماني عبارت از ميزاني كه يك هاتيفعال
بع خاص و بدون هدر دادن منابع خود و بدون فرسوده كردن غير ضروري اعضا و جامعه خود، سازمان با استفاده از منا

  ).Gunter, 2020( كنديماهدافش را برآورده 
ها، كاركنان تمايل بيشتري به تمركز روي دستيابي به عملكرد (يعني عملكرد كاري) دارند تا بهبود در بيشتر سازمان

 كنند كه مسئول مستقيم مشكلات ها احساس ميها و كاركنان آندهد كه سازماننشان ميعملكرد. حالات رواني اين 
). انسان منبع توسعه در كسب كردن رقابت پذيري است و اين يك حوزه از نگراني Wahab, 2021نيستند ( رواني و ذهني

و اثرات مثبت قابل توجه از استعداد  و با اهميت در سازمان هستند مؤثربراي مديريت سازمان است. استعدادها به طور 
گردند. اما نقش تعهد و رضايت نقشي مستقل است. تعهد و مديريت اقدامات، شامل توسعه استعداد، توسعه حرفه مي

ي در كسب كردن پايدار رقابتي مزيت، فايده، سود، هارضايت كاركنان در مديريت يكي از عوامل موفقيت براي سازمان
  ).Sopiah et al, 2020وردها سازماني است (منفعت و دستا

مديريت منابع انساني به عنوان مديرت سيستم عملكرد نياز دارد. اين امر  يك سازمان براي دستيابي به اهداف خود به
و كارآمد  مؤثري مهم دستيابي به اهداف سازماني به طور هامنابع انساني را به عنوان يكي از شاخص مديريت عملكرد

). مديريت منابع انساني در هر سازماني وظيفه حياتي براي شكل دادن به Kertiriasih et al, 2018كند (بديل ميت
ها با هر ). سازمانShaban, 2019هاي مورد نظر دارد و بايد كاركنان را به سمت اهداف سازماني هدايت كند (سياست

اي كه اختصاص دهند، به گونه نامه خويش را به توسعه منابع انسانيدارند، بايد بيشترين سرمايه، وقت و بر مأموريتي كه
وري فردي، گروهي و سازماني را دارا تمامي كاركنان، در ابعاد مختلف آمادگي ايجاد، پرورش و كاربردي كردن بهره

بستگي دارد. در اين ميان اي اثربخش از منابع انساني و مادي باشند. بنابراين كاميابي هر سازمان به اهداف خويش به آميزه
ترين سرمايه و دارايي سازمان در دو دهه اخير مورد توجه فراواني قرار گرفته ترين و مهمنيروي انساني به عنوان بزرگ

، مديران و هادلايل متعددي براي اثربخشي عملكرد وجود دارد كه براي سازمان ).Maroufi & Alimoradi, 2015( است
كه براي كار خوب شناخته شوند. روحيه  شونديمكاركنان هنگامي تشويق و انگيزه  يكسان مفيد است. كاركنان به طور

خواهند به رسميت شناخته شوند و احساس شود كه آنها بهتر عمل كنند و كاركنان ميكند و باعث ميآنها را تقويت مي
  ).Govender & Bussin, 2020دهد (كند و به آنها انگيزه ميارزشمندي كنند. اين يك نياز اساسي انسان را برآورده مي

ها غير قابل انكار است، نيروي انساني كارسازترين ابزار جهت دستيابي به اهداف از هميت نقش نيروي انساني در سازمانا
تواند ميها پيش تعيين شده است و عدم توجه به فراهم كردن محيط و ابزار مناسب بهسازي جهت ماندگاري آن

هاي آن با حركت به سمت جهاني در دنيايي كه تاثيرات و چالشها به وجود آورد. مشكلات زيادي را براي سازمان
پايداري منابع انساني بر عملكرد سازمان افزايش يافته است. تحيقات  ريتأثسازي و اقتصاد روبرو شده است، توجه به مساله 

 و معناداري وجود داردكند بين ماندگاري منابع انساني و عملكرد يك سازمان رابطه مثبت زيادي وجود دارد كه ثابت مي

)Barba Aragon et al, 2020 توانند به صورت راهبردي ميي از نيروهاي بالقوه سازمان هستند كه انهيگنج). منابع انساني
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اي به مانگاري و آزاد كردن توسعه يافته و به منظور دستيابي به تعالي حركت نمايند. بقا و موفقيت سازمان به طور فزاينده
ها، اتخاذ تدابير و ساز و كارهايي هاي پيش روي سازمانكامل نيروي انساني بستگي دارد؛ بنابراين، يكي از چالشپتانسيل 

ها بايد به ). مديران سازمانAhakwa et al, 2021( جهت افزايش رضايت و تعهد و در نهايت پايداري كاركنان است
قرار داده، تا  ريتأثها و رفتارهاي افراد را تحت ها، نگرشمهارت عوامل ماندگاري كاركنان توجه كافي داشته تا بتوانند

). پايداري منابع Noe et al, 2017( كاركنان بتوانند كارشان را با تعهد انجام دهند و به اهداف تعيين شده دست پيدا كنند
هاي مهمي كه مر و ساير دادههاي اساسي سازمان است، زيرا در زمينه نوآوري، كيفيت، رشد مستانساني يكي از چالش

توان به دست آورد و به كار ميكنند. آخرين تكنولوژي را ميها هستند كه خلق ايده براي بقا در دنياي رقابتي، انسان
 Katarzyna( بوده و كسب آن نياز به زمان و هزينه بسياري دارد تردهيچيپهاي انسان گرفت اما دانش و مهارت

Piwowar, 2021.(  
  

  عصر ديجيتال
 مفهومست. ه اشدمي بخش عمودر عصر جديد ز غاآمنجر به ت تباطات و ارطلاعاوري افنازه حودر  هاشرفتيپامروزه 

 عبارت نقش مهمي در شكل دادن به اهداف ديجيتالي موجود در جامعه اطلاعاتي ايفا كرده است. به» حكمراني ديجيتال«
ديگر، هدف از حكمراني ديجيتال تنها بهبود ارائه خدمات به مردم نيست، بلكه ارتقاء اثربخشي و كارآيي در بخش 

اسي، فرهنگي و اجتماعي، و ايجاد شفافيت و پاسخگويي در عمومي، افزايش مشاركت شهروندان در امور عمومي، سي
با در نظر گرفتن افزايش سرعت تغييرات در فناّوري و باوجود فناوري اطلاعات وسيع در  .شوديمامور دولتي را نيز شامل 

در جهت ارتقا و  خود مورد توجه قرار دهند و هايزيربايد ديجيتالي شدن جامعه را در برنامه  هادولتها تمامي زمينه
طور كلي به معناي ساختار سازماني در مسير جانبه خود ناچار به گذر از اين مسير هستند. حكمراني ديجيتال به توسعه همه 

اقدامات  ترمطلوبرويِ، پيشبرد هرچه  توسعه و تخصيص منابع سازماني درزمينه تحول ديجيتال است. هدف از اين
  ديجيتالي سازمان هست.

. فرآيند انتخاب شوديمني، يك رسم، رويه، ارزش و سازماني است كه از طريق آن قدرت در يك كشور اعمال حكمرا
هاي خود دولت، جايگزيني دولت و پاسخگويي، شأن و حقوق شهروندان و توانايي دولت براي طراحي و اجراي سياست

در ايجاد اعتماد » پاسخگويي«دارند كه بر اهميت عامل ). تحقيقات ديگري نيز وجود Vaidya, 2020گيرد (را در بر مي
(يعني » پاسخگوييِ ادراكي«دهند كه ) نشان ميBeshi & Kaur, 2020هاي (كنند. يافتهشهروندان به دولت تأكيد مي

ن به كند) منجر به افزايش اعتماد شهرونداها رسيدگي ميهاي آنها و شكايتاينكه مردم احساس كنند دولت به خواسته
را بر اعتماد شهروندان به نهادها و » پاسخگوييِ ادراكي«) تأثير مثبت Mansoor, 2021شود. به همين ترتيب، (دولت مي

دهد كه پاسخگويي ) توضيح ميYang & Northcott, 2019دهد. مطالعه ديگري توسط (نمايندگان دولتي نشان مي
است. علاوه بر اين، چندين مطالعه ديگر نيز پاسخگويي را به  هادولتبه كننده مهمي براي ايجاد اعتماد  بيني دولت، پيش

اند. پاسخگوييِ ادراكي را با تمايل دولت به عنوان جزء حياتي براي ايجاد اعتماد شهروندان به دولت محلي گزارش كرده
است كه عدم رسيدگي به سنجند. پاسخگويي همچنين به اين دليل حياتي ها و شكايات عمومي ميرسيدگي به درخواست

تواند منجر به عدم اطمينان و فقدان اعتماد شود و در نهايت به آشوب و اغتشاشات ها و مسائل مردم ميموقع به خواسته
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ها بايد نسبت به نيازهاي شهروندان هاي اجتماعي و الكترونيكي امروز، دولتگسترده ختم شود. به ويژه در عصر رسانه
  ).Hartanto, 2021( باشند توجه داشته و پاسخگو

شده  از سوي ديگر، تحول ديجيتال به يك جزء حياتي در توسعه پايدار ملي بسياري از كشورها در هزاره سوم، تبديل
هاي سنتي هستند. دولت الكترونيك با در تلاش براي استقرار حكمراني الكترونيك و اصلاح بوروكراسي هادولتاست. 

در حوزه خدمات عمومي، زمينه را براي گسترش خدمات به شهروندان، افزايش مشاركت بهبود كارآيي و اثربخشي 
از اهميت بسزايي  هادولترو، حكمراني ديجيتال در سطح كلان كند. ازاينعمومي و تقويت دموكراسي فراهم مي

ديجيتال در بخش سازماني را بر جامعه ي پيشرو نيز اصلاحات مبتني بر فناوري، با تمركز ويژههاسازمانبرخوردار است. 
اند. تحول ديجيتالي يك فرآيند پيچيده و چند وجهي است كه شامل تغييرات بنيادي در نحوه كار، در اولويت قرار داده

  ).Kivanc Bozkus, 2023( شودها و جامعه ميتفكر، و استفاده از فناوري در سازمان
  

  پيشينه پژوهش
)Bagheri, 2025 هاافتهيي شهرداري پرداخت. هادستگاه) به بررسي ارتباط بين فرهنگ سازماني و اثربخشي بازرسي در 

ي مستمر، ارتقاي روحيه تيمي و ايجاد هاآموزشمناسب، از طريق  فرهنگ سازمانيبيانگر آن است كه تقويت 
به شكايات مطرح  پاسخگوييو  اثربخشي بازرسيبراي بهبود  مؤثربه عنوان راهكاري  توانديمسازوكارهاي تشويقي، 

 گردد.

)Mirtajadini et al, 2025 به بررسي ارائه مدل كيفيت عملكرد شغلي كاركنان مبتني بر فاكتورهاي دلبستگي شغلي و (
ي انجام وظايف شغل و كيفيت نحوهرفتار مثبت گر پرداختند. نتايج نشان داد كه بين دلبستگي شغلي و رفتار مثبت گرا با 

مثبت گرا با ميزان تعهد كاركنان به كار و  آن با كاركنان ارتباط معناداري وجود دارد، بين دلبستگي شغلي و رفتار
مسئوليت پذيري ارتباط معناداري وجود دارد. بين دلبستگي شغلي و رفتار مثبت گرا با ميزان تلاش كاركنان در جهت 

 تحقق اهداف سازمان ارتباط معناداري وجود دارد.

)Namvar Hamzanloui et al, 2025 نشان  هاافتهن بر بهره وري پرداختند. يآ ريتأث) به بررسي آموزش در سازمان و
وراندمان  بهره وري توانديمخطا، ارتقاي انگيزش وتقويت نوآوري،  كاهش كه آموزش، با افزايش كارآيي، دهديم

 را به شكل چشمگيري افزايش دهد. هاسازمان

)Pourhassan Harzandi et al, 2025 به بررسي ارائه الگوي تلفيقي توانمندسازي عملكرد كاركنان مبتني بر طرح (
گران توانمندسازي عملكرد جامع مالياتي در سازمان امور مالياتي كشور، پرداختند. نتايج نشان داد كه عوامل (مداخله

ترتيب تأثيرگذارترين عوامل و (عملكرد ن)، (بسترهاي توانمندسازي عملكرد كاركنان) و (طرح جامع مالياتي)، بهكاركنا
 .شوندعنوان تأثيرپذيرترين عوامل اين پژوهش محسوب ميترتيب بهكاركنان)، (راهبردها) و (توانمندسازي كاركنان)، به

)Stoudeh, 2024 فرهنگ سازماني بر ميزان اثربخشي كاركنان شهرداريها پرداخت. نتايج پژوهش نشان  ريتأث) به بررسي
 اثربخشي كاركنانو رسالت) بر  تيمأموركار، سازگاري، انطباق پذيري و  (درگيرشدن در فرهنگ سازماني دهديم

 .مثبت و معنادار دارد ريتأثها  شهرداري
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)Abidi et al, 2024هاي شايستگي منابع انساني در عصر تحول ديجيتال پرداختند. ) به بررسي شناسايي و ارزيابي مولفه
مؤلفه عوامل فردي، عوامل سازماني، فرهنگ تغيير،  7كه شايستگي مديران ديجيتال شامل نتايج در بخش كيفي نشان داد 

نگرش ديجيتال، عوامل ارتباطي، رهبري و مديريت و عوامل فني و تخصصي است. نتايج در بخش كمي نشان داد كه، 
مديريت فرهنگ و تغيير در اولويت ها، مؤلفه ها وجود دارد. همچنين در ميان مولفههمبستگي معناداري بين تمامي مولفه

 اول قرار گرفت. نتايج همچنين نشان داد مدل پژوهش از اعتبار لازم برخوردار است.

)Hassanvand et al, 2024 ي بر رفتار شهروندي سازماني با احرفهي رهبري و اخلاق هاسبك ريتأث ") پژوهشي با عنوان
. نتايج معادلات ساختاري انددادهانجام  "ش و پرورش استان لرستان نقش ميانجي اثربخشي سازماني در كاركنان آموز

 ريتأثشد، همچنين فرضيه  دييتأ اثربخشي سازمانيسبكهاي رهبري بر رفتار شهروندي رد، و بر  ريتأثنشان داد كه فرضيه 
رفتار شهروندي بر  اثربخشي سازماني ريتأثو فرضيه  اثربخشي سازمانيو  رفتار شهروندي سازمانيبر  اخلاق حرفه اي

  شد. دييتأ سازماني
)Abdollahzadeh Namini et al, 2024 به بررسي طراحي مدل رفتاري مديران در عصرديجيتال با رويكرد نظريه داده (

ها حاكي از آنست كه، شرايط عليّ شامل (عوامل انساني، عوامل محيطي و عوامل سازماني)، پديده بنياد پرداختند. يافته
هاي شخصيتي و قطعيت، ويژگي گيري در عدماصلي رفتار مديران شامل (ارتباطات و تعاملات، اعتمادبخشي، تصميم

اي شامل (شناخت و فهم ديجيتال، آموزش و فرهنگ ديجيتال، مديريت تجربه و استعداد و منشِ ديجيتال), شرايط زمينه
گر نگري و استراتژيك ديجيتال، مديريت تغيير و قابليت رهبري ديجيتال), شرايط مداخلهمهارت ديجيتال، تفكرِآينده

هاي مدير، و نوآوري و ماهيت كسب و كار و صنعت), راهبردها و رش ديجيتال، هوش مدير، ارزششامل (ذهنيت و نگ
ها شامل (راهبرد نوآوري و يادگيري، راهبرد حفظ، تركيب و تمركز ديجيتال، راهبرد مشاركت ديجيتال و راهبرد مكانيزم

 باشد.بعاد سازماني) ميهدايت و حكمراني ديجيتال) و پيامدها شامل (پيامدهاي ابعاد فردي و ا

)Karimi, 2024 .به بررسي توانمندسازي روانشناختي كاركنان درجهت ارتقاي عملكرد و نوآوري سازمان پرداخت (
كاركنان و ابعاد آن (احساس شايستگي، احساس  توانمندسازي روانشناختيي پژوهش حاكي از آن است كه هاافتهي

  .دارد باارتقاي عملكرد و نوآوري سازمان رابطه مثبت و معني داري خودمختاري، احساس موثربودن)
)Sokura, 2024 به بررسي انگيزش كاركنان به عنوان عاملي براي بهبود كارايي سيستم مديريت پرداخت. نتايج (

پژوهش نشان داده است كه روابط سازماني و اقتصادي ناشي از فرآيند ايجاد انگيزه در كاركنان براي افزايش كارايي 
 سيستم مديريت است.

)Jou et al, 2024بر دسترسي به دولت ديجيتال با اپليكيشن موبايل  مؤثربا عنوان بررسي عوامل مختلف  ) در پژوهشي
سازي معادلات ساختاري همبستگي قابل توجهي را بين آگاهي از خدمات و آمادگي فناوري و . نتايج مدلانددادهانجام 

 سهولت درك شده نشان داد.

)Sana, 2023 در منطقه كردستان عراق  مؤثررهبري براي مديريت دانش  يهاسبكهمسويي  ") در تحقيقي با عنوان" 
حاكي از همبستگي مثبت معنادار بين  هادادهي رهبري و مديريت دانش در سازمان را بررسي كردند. هاسبكرابطه بين 

رهبراني كه رويكردي دموكراتيك را اتخاذ  دهديمرهبري دموكراتيك و به اشتراك گذاري دانش بود، كه نشان 
 .كنديمكه ارتباطات باز، همكاري و تبادل دانش را تشويق  كننديم، محيطي را تسهيل كننديم
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)Hosseini Rad, 2023 ي شهر شيراز) شهردار ري اخلاقي بر عملكرد سازماني (مورد مطالعه:رهب ريتأث) به بررسي
معناداري  ريتأثپرداخت. نتايج پژوهش نشان داده است كه رهبري اخلاقي بر عملكرد سازماني كاركنان شهرداري شيراز 

سازي نقش بر  فشفا معناداري دارد. ريتأثمداري و انصاف بر عملكرد سازماني كاركنان شهرداري شيراز  اخلاق دارد.
 .معناداري دارد ريتأثعملكرد سازماني كاركنان شهرداري شيراز 

)Raisi Nafchi & Zal, 2023 ي دولتي پرداختند. هاسازمانرهبري اخلاقي بر عملكرد سازماني در  ريتأث) به بررسي
معناداري دارد.  ريتأث شهرداري شيرازبر عملكرد سازماني كاركنان  رهبري اخلاقينتايج پژوهش نشان داده است كه 

معناداري دارد. شفاف سازي نقش بر  ريتأث شهرداري شيرازاخلاق مداري و انصاف بر عملكردسازماني كاركنان 
 .معناداري دارد ريتأث شهرداري شيرازعملكردسازماني كاركنان 

)Khalil et al, 2022 نقش مديريت دانش در بهره وري كارگر و عملكرد سازماني: مطالعه تجربي  ") تحقيقي با عنوان
ها و فرآيند را بر رويه ها تأثير مثبت معنادار توانمندسازهاي مديريت دانش. يافتهانددادهانجام  "پنجاب جنوبي، پاكستان 

 دهد.نشان مي مديريت دانش

  
  پژوهششناسي روش

ها در زمرة تحقيقات كيفـي جـاي   اين پژوهش از منظر هدف، جنبه كاربردي دارد و به لحاظ نوع گردآوري و تحليل داده
كـار  هـا بـه  عنوان راهكار اصلي براي تحليل و تفسـير داده گيرد. در راستاي دستيابي به اهداف مطالعه، تحليل مضمون بهمي

ــزار گــردآوري داده  ــه شــد. اب ــا، مصــاحبهگرفت ــه ــه   ســاختاراي نيمــه ه ــراي معرفــي موضــوع ب ــود. ب ــا خبرگــان ب ــه ب يافت
ي هـا مؤلفـه شوندگان، ابتدا هدف كلي پژوهش (طراحي مدل كيفي ارتقاي اثربخشي عملكرد كاركنان مبتنـي بـر   مصاحبه

هـا و اهميـت آن   فرهنگي در عصر ديجيتال در شركت تجارت الكترونيك و فناوري اطلاعات ملـل) بـه همـراه ضـرورت    
هـاي  ها، نظرات و تجربيات خود را دربارة جنبهكنندگان خواست تا ديدگاهكننده از شركترح داده شد. سپس مصاحبهش

ي فرهنگي در عصر ديجيتـال در شـركت تجـارت    هامؤلفهمختلف مدل كيفي ارتقاي اثربخشي عملكرد كاركنان مبتني بر 
ارد، سؤالات تكميلي پيرامون عوامل مؤثر بر اثربخشي عملكرد الكترونيك و فناوري اطلاعات ملل بيان كنند. در برخي مو

ي فرهنگي در عصر ديجيتال در شركت تجارت الكترونيك و فناوري اطلاعات ملل مطرح شـد  هامؤلفهكاركنان مبتني بر 
لـة اشـباع   شوندگان فرصت بيشتري براي توضيح يا ارائه شواهد داشته باشند. فرآيند گردآوري اطلاعات تا مرحتا مصاحبه

اي كه ابعاد جديدي از مسئله را نشان دهـد، مشـاهده   نظري تداوم يافت؛ به اين معنا كه پس از چند مصاحبه، اطلاعات تازه
اي بـراي انجـام تحليـل    تفصـيل ثبـت گرديـد و پايـه    وگوها، نكات مهم و مضـامين اسـتخراجي، بـه   نشد. در تمام اين گفت

نفر از اسـاتيد مـديريت دانشـگاه بـا حـداقل ده سـال سـابقة مـرتبط و          10العه را مضمون فراهم شد. جامعة خبرگان اين مط
ي فرهنگـي در عصـر ديجيتـال در    هـا مؤلفـه شناخت عميق نسبت به موضوع ارتقاي اثربخشي عملكرد كاركنـان مبتنـي بـر    

مند بود؛ به اين كنندگان هدفدادند. شيوة گزينش مشاركتشركت تجارت الكترونيك و فناوري اطلاعات ملل تشكيل مي
 هاي غني و سودمندي در زمينة مورد بحث ارائه دهند.رفت بتوانند دادهترتيب كه تنها افرادي انتخاب شدند كه احتمال مي

صورت نوشتاري آماده و سپس بازبيني شد. در راستاي درك عميق از ها ابتدا بهها، محتواي آنپس از گردآوري مصاحبه
ي فرهنگـي در عصـر   هـا مؤلفـه ان پيرامون مدل ارتقاي اثربخشي عملكرد كاركنـان مبتنـي بـر    شوندگهاي مصاحبهديدگاه
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ديجيتال در شركت تجارت الكترونيك و فناوري اطلاعات ملل، رويكرد استقرايي (حركت از جـزء بـه كـل) در تحليـل     
قـرار گرفـت و پژوهشـگران بـا     صورت مجزا و كامل مورد بررسـي  ها به كار گرفته شد. بر اين اساس، هر مصاحبه بهداده

كننـده مطـرح بـود اسـتخراج      تمركز بر محتواي مصاحبه و مطالعة مكرر آن، مفـاهيم معنـاداري را كـه بـراي هـر شـركت      
پوشاني مفهـومي،  و هم هامشابهتبندي شد. در مرحلة بعد، با توجه به نمودند. اين مفاهيم ابتدا در قالب مضامين پايه دسته

 ابعاد گوناگون موضوع بودند، شناسايي و ثبت گرديدند. مضاميني كه بيانگر

دهنـده و فراگيـر بـر اسـاس     هـاي سـازمان   ها صورت گرفت؛ در اين مرحلـه، تـم  بندي مقولهدر مرحلة سوم، فرايند خوشه
، بـه  هاشباهتها و مقايسة مداوم خواني و تجميع مفاهيم مشترك شكل گرفتند. بدين ترتيب، مطالعة دقيق متن مصاحبههم

شده را در قالب يك جـدول يكپارچـه سـامان دهنـد. نتيجـة ايـن       اي از كدهاي استخراجپژوهشگران كمك كرد تا شبكه
اسلامي در نظام بانكي كشور را -ي فرهنگ ايرانيهاارزشفرايند، دستيابي به چارچوبي جامع بود كه نحوة الگوي توسعه 

  داد.نشان مي
اسـتفاده شـد. در بـازبيني    » تكثرگرايـي «و » بـازبيني خـارجي  «روايي و پايايي فرايند كيفي، از دو راهبـرد  به منظور ارتقاي 

شده به افرادي خارج از تيم اصلي پژوهش سپرده شد تـا ديـدگاه انتقـادي و اصـلاحي خـود را      خارجي، متون كدگذاري
هـاي  هـا درگيـر بودنـد و از ديـدگاه    گـذاري داده ارائه دهند. در راهبرد تكثرگرايي نيز، چند پژوهشـگر در بررسـي و كد  

شـده و برخـي مضـامين    هـاي انجـام  اي از مصـاحبه )، نمونة گزيـده 1متفاوت در مرحلة تحليل بهره گرفته شد. در جدول (
  شده ارائه گرديده است.استخراج

  
  هاي انجام شدهنمونه مصاحبه .1جدول 

 منبع مضامين پايه متن مصاحبه

مطلوب هر سازمان وابسته به منابع انساني آن است و عملكرد 
بهبود مستمر عملكرد  ها براي حفظ بقاء و پيشرفت خود بهسازمان

ها، منشاء هاي بنيادي سازمانخود نياز دارند و منابع انساني، سرمايه
از طرفي اثربخشي و  شوند.هر گونه تحول و نوآوري تلقي مي
تگي دارد كه آن سازمان را موفقيت هر سازمان به افرادي بس

كنند. به عبارت ديگر تشكيل داده و در آن انجام وظيفه مي
دارند، بايد بيشترين سرمايه، وقت و  ها با هر مأموريتي كهسازمان

اي برنامه خويش را به توسعه منابع انساني اختصاص دهند، به گونه
 كه تمامي كاركنان، در ابعاد مختلف آمادگي ايجاد، پرورش و

وري فردي، گروهي و سازماني را دارا باشند. كاربردي كردن بهره
اي اثربخش بنابراين كاميابي هر سازمان به اهداف خويش به آميزه

از منابع انساني و مادي بستگي دارد. در اين ميان نيروي انساني به 

  
  
  
  
  عملكرد مطلوب هر سازمان وابسته به

براي  هاسازمانمنابع انساني آن است و 
بهبود مستمر  حفظ بقاء و پيشرفت خود به

عملكرد خود نياز دارند و منابع انساني، 
ها، منشاء هر هاي بنيادي سازمانسرمايه

 شوند.گونه تحول و نوآوري تلقي مي

 با هر مأموريتي كه دارند، بايد  هاسازمان
بيشترين سرمايه، وقت و برنامه خويش را 

S1 
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ترين سرمايه و دارايي سازمان در دو دهه ترين و مهمعنوان بزرگ
  ه فراواني قرار گرفته است.اخير مورد توج

  

به توسعه منابع انساني اختصاص دهند، به 
گونهاي كه تمامي كاركنان، در ابعاد 
مختلف آمادگي ايجاد، پرورش و 

وري فردي، ¬كاربردي كردن بهره
  گروهي و سازماني را دارا باشند.

 
- ها در چند دهه گذشته جنبشتضمين كيفيت سازماندر راستاي 

هاي پرتحرك و پويايي در قلمرو مديريت آموزشي پديد آمده كه 
هر يك به سهم خود، نقش بسزايي را در دانش مديريت ايفاء 

باشد ها، جنبش اثربخشي سازماني مياند. يكي از اين جنبشنموده
كارايي است. ها ارتقا اثربخشي و كه هدف اصلي تمام سازمان
ها باعث تقدم اثربخشي و كارايي امروزه توجه به كيفيت فعاليت

گشته است. براي اينكه سازماني بتواند به بقا خود ادامه دهد بايد 
كارهاي مفيدي را انجام دهد. اثربخشي بر اساس درجه كسب 
هدف تعريف شده است. يك سازمان زماني اثربخش بوده كه 

هاي آن با اهداف سازماني برابر بوده يا يتنتايج قابل مشاهده فعال
از آن بيشتر باشد. در واقع اثربخشي سازماني عبارت از ميزاني كه 
يك سازمان با استفاده از منابع خاص و بدون هدر دادن منابع خود 
و بدون فرسوده كردن غير ضروري اعضا و جامعه خود، اهدافش 

 كند.را برآورده مي

  ارتقا  هاسازمانهدف اصلي تمام
اثربخشي و كارايي است. امروزه توجه به 

باعث تقدم اثربخشي و  هاتيفعالكيفيت 
  كارايي گشته است.

  اثربخشي بر اساس درجه كسب هدف
تعريف شده است. يك سازمان زماني 
اثربخش بوده كه نتايج قابل مشاهده 

ي آن با اهداف سازماني برابر هاتيفعال
  بوده يا از آن بيشتر باشد.

  
 

M4 

  
  هاي پژوهشيافته

ي مرتبط با هاپاراگرافو  هاجملهصورت نوشتاري آماده و سپس ها ابتدا بهها، محتواي آنپس از گردآوري مصاحبه
ي اصلي استخراج گرديد كه در هامقولهي تحقيق استخراج گرديدند و پس از كدگذاري و دسته بندي، مفاهيم و هاسؤال

ي فرهنگي در عصر ديجيتال در شركت هامؤلفهي مدل ارتقاي اثربخشي عملكرد كاركنان مبتني بر هامؤلفهپايان، ابعاد و 
بعد (فرهنگ پذيرش ديجيتال، سبك رهبري اخلاقي، فرهنگ سازماني،  6تجارت الكترونيك و فناوري اطلاعات ملل در 

پذيري فرهنگي كاركنان و مديران و توانمند سازي فرهنگي و  ان و مديران، مسئوليتشايستگي فرهنگي كاركن
 روانشناختي) به شرح جدول زير ارائه شد.
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ي فرهنگي در عصر ديجيتال در شركت تجارت هامؤلفهمدل ارتقاي اثربخشي عملكرد كاركنان مبتني بر  .2جدول 
 پژوهش) هايالكترونيك و فناوري اطلاعات ملل (يافته

 هامؤلفه ابعادرديف

1 

فرهنگ پذيرش 
 ديجيتال

 ارتقاي سواد ديجيتال كاركنان

 ي ديجيتالي كاركنانهايستگيشاتوسعه  2

 ي رهبري ديجيتاليهايستگيشاتوسعه  3

 تغيير و توسعه ديجيتالي سازماني 4

 توسعه فرهنگي ديجيتال 5

 پذيرش فرهنگ تحول ديجيتال 6

7 

رهبري سبك 
 اخلاقي

 هانقش رهبري دراثربخشي سازمان

 هاسازمان مؤثرهاي رهبري در مديريت اهميت سبك 8

 هانقش رهبران در فرهنگ سازي در سازمان 9

 هاضرورت شايستگي اخلاقي مديران در سازمان 10

 هاابعاد رهبري اخلاقي در سازمان 11

12 

ارتقاي فرهنگ 
 سازماني

 هاسازماني عاملي كليدي در موفقيت سازمانفرهنگ 

 ي نانوشته و زبان خاص براي برقراري ارتباط ميان اعضاءهانامهفرهنگ سازماني قوانين و آئين  13

مراتب، نحوه روابط فرهنگ سازماني سرچشمه فرايندهاي سازماني از قبيل ساختار، سلسله 14
 انساني

 رفتار كاركنان در سازمانفرهنگ سازماني شكل دهنده  15

 فرهنگ سازماني الگويي از مفروضات مشترك 16

 سازمان فرهنگ سازماني عامل توسعه و پيشرفت 17

18 

شايستگي فرهنگي 
 كاركنان و مديران

 ايجاد دانش فرهنگي و كاربرد آن در عمل

 ايجاد نگرش مثبت نسبت به تنوع فرهنگي 19

 ي فرهنگيهاتفاوتايجاد نگرش درست نسبت به  20

 آماده سازي آموزشي فرهنگي كاركنان و مديران 21

 استقرار نظام شايسته سالاري در سازمان 22

 رشد كاركنان و مديران بر اساس ساز و كارهاي شايسته سالاري در سازمان 23

24 
توانمندسازي 

فرهنگي و 
 روانشناختي
 كاركنان

 توانمندسازي رواني و عاطفي

 توانمندسازي فرهنگي 25

 توانمندسازي ساختاري 26

 توانمندسازي ارتباطي 27

 توانمندسازي شناختي 28

 هاي فرهنگي مسئولانهطراحي برنامهمسئوليت پذيري  29
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كاركنان و  فرهنگي 30
 مديران

 سازي مسئوليت پذيري فرهنگينهادينه

 پذيري و رفتار مسئولانه فرهنگ مسئوليتارتقاي  31

 پذيري اجتماعي ارتقاي مسئوليت 32

 پذيري سازماني تقويت مسئوليت 33

  

  
ي فرهنگي در عصر ديجيتال هامؤلفه. مدل مفهومي ارتقاي اثربخشي عملكرد كاركنان مبتني بر 1شكل 

 Maxqdaدر شركت تجارت الكترونيك و فناوري اطلاعات ملل با استفاده از نرم افزار 
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  بحث و نتيجه گيري
مضمون اصلي شامل (فرهنگ پذيرش ديجيتال، سبك رهبري اخلاقي، فرهنگ  6هاي پژوهش حاضر نشان داد كه يافته

پذيري فرهنگي كاركنان و مديران و توانمند سازي فرهنگي و  مسئوليتسازماني، شايستگي فرهنگي كاركنان و مديران، 
ي فرهنگي هامؤلفهباشد كه بر ارتقاي اثربخشي عملكرد كاركنان مبتني بر يممضمون سازمان دهنده  33روانشناختي) و 

ائه چارچوبي براي در عصر ديجيتال در شركت تجارت الكترونيك و فناوري اطلاعات ملل تأثير دارد. اين پژوهش با ار
ي فرهنگي در عصر ديجيتال در شركت تجارت هامؤلفهطراحي مدل كيفي ارتقاي اثربخشي عملكرد كاركنان مبتني بر 

 Bagheri, 2025 ()Mirtajadini et( نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش الكترونيك و فناوري اطلاعات ملل كمك كند.

al, 2025( )Namvar Hamzanloui et al ,2025 ()Pourhassan Harzandi et al, 2025 ()Stoudeh, 2024 ()Abidi 

et al, 2024 ()Hassanvand et al, 2024 ()Abdollahzadeh Namini et al, 2024 ()Karimi, 2024) (Sokura, 

2024) (Jou et al, 2024) (Sana, 2023) (Hosseini Rad, 2023) (Raisi Nafchi & Zal, 2023) (Khalil et al, 

ي مستمر، هاآموزش مناسب، از طريق فرهنگ سازمانيكه تقويت  ) نشان دادBagheri, 2025( باشد.يمهمسو  )2022
و  اثربخشي بازرسيبراي بهبود  مؤثربه عنوان راهكاري  توانديمارتقاي روحيه تيمي و ايجاد سازوكارهاي تشويقي، 

شدن در كار، سازگاري، (درگير فرهنگ سازماني دهديم) نشان Stoudeh, 2024به شكايات مطرح گردد. ( پاسخگويي
 ,Hosseini Rad( .مثبت و معنادار دارد ريتأثها  شهرداري اثربخشي كاركنانو رسالت) بر  تيمأمورانطباق پذيري و 

معناداري دارد. اخلاق مداري  ريتأثكه رهبري اخلاقي بر عملكرد سازماني كاركنان شهرداري شيراز  دهديم) نشان 2023
سازي نقش بر عملكرد سازماني  شفاف معناداري دارد. ريتأثو انصاف بر عملكرد سازماني كاركنان شهرداري شيراز 

د كه روابط سازماني و اقتصادي ناشي از فرآيند ) نشان داSokura, 2024( .معناداري دارد ريتأثكاركنان شهرداري شيراز 
) نشان داد كه همبستگي مثبت Sana, 2023ايجاد انگيزه در كاركنان براي افزايش كارايي سيستم مديريت است. (
رهبراني كه رويكردي دموكراتيك را  دهديممعنادار بين رهبري دموكراتيك و به اشتراك گذاري دانش بود، كه نشان 

 ,Khalil et al. (كنديمكه ارتباطات باز، همكاري و تبادل دانش را تشويق  كننديم، محيطي را تسهيل نندكيماتخاذ 

نشان  ها و فرآيند مديريت دانشرا بر رويه ها نشان داد كه تأثير مثبت معنادار توانمندسازهاي مديريت دانش) يافته2022
 دهد.مي

  :شوديمائه با توجه به نتايج پژوهش پيشنهادات زير ار
روزرساني فرهنگ سازماني با محوريت اعتماد ـ يادگيري ـ مشاركت ديجيتال باعث افزايش انگيزه و اثربخشي كاركنان به
رساني مؤثر براي دادن فعال و پيامهاي ارتباطي ديجيتال شامل احترام، گوشكه مهارت شوديمشود. بنابراين پيشنهاد مي

وگوهاي باز با مديريت ايجاد هاي رسمي و غيررسمي براي گفتكانال برداشت آموزش داده شود وجلوگيري از سوء
  شود.

طلبند نداشتن با مديريت را ميپذيري، معناداري كار، رشد سريع و فاصلههايي مثل انعطافدر عصر ديجيتال افراد ارزش
وارسازي براي تشويق شده طراحي شود. از بازيكه طراحي مسير رشد شفاف و ديجيتال شوديمبنابراين پيشنهاد 

  يادگيري، مشاركت و نوآوري استفاده شود
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ها و ابزارهاي ديجيتال داشته باشند. هاي فناوري، كاركنان بايد درك روشني از دادهبراي عملكرد اثربخش در شركت
  ون برگزار شود.هاي داخلي درباره تحليل داده، امنيت سايبري و ابزارهاي اتوماسيكمپكه بوت شوديمبنابراين پيشنهاد 

هاي تقدير و تشكر با الهام از كه برنامه شوديمتواند محرك تعهد سازماني باشد بنابراين پيشنهاد هويت فرهنگي مي
گويي در جلسات آنلاين براي حفظ ارتباط انساني پذيري طراحي شود. از داستانافزايي و مسئوليتهاي احترام، همارزش

  استفاده شود.
كه سيستم چابك ارزيابي  شوديمتال وقتي اثر دارند كه با فرهنگ سازماني هماهنگ باشند بنابراين پيشنهاد ابزارهاي ديجي

  اي راه اندازي شود و فرهنگ قدرداني ديجيتال تقويت شود.عملكرد همراه با بازخوردهاي كوتاه و دوره
كه اتاق فكر ديجيتال ملل  شوديمبراين پيشنهاد توان اثربخشي را تقويت كرد بنابا تكيه بر روحيه مشاركت و نوآوري مي

  هاي داخلي برگزار شود.هاي نوآوري و هكاتونبراي پيشنهادهاي كاركنان راه اندازي شود. چالش
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