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Extended Abstract 

Introduction  
Accreditation has been introduced as a quality assurance tool and a factor for 

evaluating the professional development model of education managers in 

industrial organizations based on digital culture. 

Literature Review 

Professional development refers to the development of an individual in their 

professional role (Cathala et al, 2021). In order to develop professionally, it is 

necessary to have a digital culture that leads managers in the organization to share 

and create knowledge. The willingness of human resources to use and share 

knowledge to generate new and valuable ideas or to do work in an innovative 

way enables the organization to use digital technologies (Dubey et al, 2019). 

Research Methodology  

The method of the present study was descriptive-inferential. The statistical 

population of this researcher was all the training managers of industrial doors in 

the country, which was determined as a sample of 384 people based on the 

formula unit (Godden, 2004) and was randomly distributed using a cluster 

random sampling method and a list. A researcher-made questionnaire taken from 

the qualitative section was used to collect data. Confirmatory factor analysis and 

Friedman test were used to analyze the data, and SPSS and AMOS software 

(version 20) were used. 
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Results 

The results of this study show that the professional development of education 

managers in the industrial sector can be achieved by focusing on factors that lead 

to the spread and diffusion of digital culture in the organization. This study will 

be able to provide a valid tool to industry officials, experts, and managers to help 

them train education managers and experts and provide indicators to identify 

such developed managers. 

Discussion and Conclusion 

The findings show that all items of the professional development checklist for 

digital culture-based education managers had high and appropriate factor 

loadings and were in a favorable state. Also, considering the Cronbach's alpha 

values and composite reliability, it can be stated that the Cronbach's alpha 

coefficient values (0.71 to 0.92) and composite reliability (0.80 to 0.98) indicate 

the high accuracy of the measuring tool for each of the categories (subscales) and 

the reliability of the related tools. 

Conflict of Interest 

The author (s) of this article declared no conflict of interest regarding the 

authorship or publication of this article. 

Keywords: accreditation, digital culture, industrial organizations, professional development, 

training managers 
 

JEL Classification: JEL: J24 ،L84 ،O15 
 



  97 ... آموزش یرانمد ایتوسعه حرفه یاههس یابیساخت و اعتبار

 مهندسی مدیریت نوین 
 4شماره  -1404 زمستان، یازدهمسال 

 136-95تعداد صفحات: 

 نوع مقاله: پژوهشی

ای مدیران آموزش مبتنی بر فرهنگ ساخت و اعتباریابی سیاهه توسعه حرفه

 دیجیتال
 

 3 فریبا کریمی، 2محمد علی نادی، 1شهناز محققیان
 

 14/12/1403تاریخ پذیرش:                            09/09/1403تاریخ دریافت: 

  چکیده 

های صاانعتی با ای مدیران آموزش در سااازماناین پژوهش با هدف ساااخت و اعتباریابی ساایاهه توسااعه حرفه هدف:

 ل انجام شده است. تأکید بر فرهنگ دیجیتا

سی پژوهش:   روش صیفی    شنا ضر تو ستنباطی بود. جامعه آماری این پژوهش کلیه مدیران   -روش پژوهش حا ا

نفر به عنوان نمونه تعیین و  384( تعداد Godden, 2004آموزش در واحدهای صنعتی کشور بود که بر اساس فرمول )   
صادف به روش نمونه شه گیری ت شد.         ی خو صادفی توزیع  صورت ت سیاهه به  شخص و  ها از جهت گردآوری دادهای م

 ساخته برگرفته از بخش کیفی استفاده شد. پرسشنامه محقق

م نرها و های تحلیل عاملی تأییدی و آزمون فریدمن به منظور تجزیه و تحلیل دادهاز آزمون پژوهش در این :یافته ها

اس نتایج، مطابق با مقادیر به دسااات آمده از sبر ا ( اساااتفاده گردید.20)نساااخه  وسو آم افزارهای اس پی اس اس
سبت روایی محتوایی ضریب لاوشه      سبه ن و اعمال نظرات متخصصان، روایی محتوایی بدست آمد. بمنظور روایی      محا

موزش مبتنی بر ای مدیران آهای ساایاهه توسااعه حرفهدهند که همه گویههای به دساات آمده نشااان میسااازه، یافته
اند و در وضااعیت مطلوبی ارار دارند. همینین با توجه به مقادیر فرهنگ دیجیتال دارای بار عاملی بالا و مناسااب بوده

تا  80/0( و اابلیت اعتماد ترکیبی )92/0تا  71/0آلفای کرونباخ و اابلیت اعتماد ترکیبی، مقادیر ضریب آلفای کرونباخ ) 
 هاست.ها( و پایا بودن ابزار مربوط به آنها )خرده مقیاسزار سنجش هر کدام از مقوله( گویای دات بالای اب98/0

ای مدیران آموزش در حوزه صاانایع توسااعه حرفه بر اساااس نتایج این پژوهش، علمی: افزودهارزشاصااالت   

شود.     می سازمان  شدن فرهنگ دیجیتال در  ساری و جاری  ن پژوهش اادر خواهد ای تواند با تمرکز بر عواملی منجر به 
بود ابزاری معتبر در اختیار مسئولان، کارشناسان و مدیران حوزه صنعت ارار دهد تا به کمک آن برای تربیت مدیران و     

 آفرینی کنند. ای نقشهایی برای شناسایی چنین مدیران توسعه یافتهکارشناسان آموزش و ارائه شاخص

 های صنعتی، فرهنگ دیجیتال، مدیران آموزش ، سازماناییابی، توسعه حرفهراعتبا: هاکلیدواژه

 JEL :J24 ،L84 ،O15موضوعی بندی طبقه

                                                                                                                                              
 ایران اصفهان، ، دانشگاه آزاد اسلامی،(خوراسگان) اصفهان احدو آموزشی، مدیریت دکتری دانشجوی -. 1
 nadi1297@iau.ac.ir)نویسنده مسئول(. ایران  اسلامی، اصفهان، آزاد تربیتی، واحد اصفهان )خوراسگان(، دانشگاه علوم گروه استاد، -. 2
 ایران اصفهان، اسلامی، آزاد دانشگاه ،(خوراسگان) اصفهان احدو تربیتی، علوم گروه دانشیار،. 3

مهندسی . ای مدیران آموزش مبتنی بر فرهنگ دیجیتالساخت و اعتباریابی سیاهه توسعه حرفه(. 1404. )کریمی، فریبا محمد علی؛ نادی، شهناز؛ محققیان، استناد:
 . 136-95، (11)4 ،مدیریت نوین
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 مقدمه
ها باید دائماً آماده تحول و عصر حاضر، عصر تغییر و تحولات است. در چنین فضایی، سازمان

 Moradi etروریارویی با تغییرات باشند و بمنظور تداوم حیات خود، با تحولات روز هماهنگ شوند )

al. 2023 .)ای نیروی انسانی، رویکردی نوین است که منجر به افزایش سازی حرفهتوسعه و توانمند
سرمایه های انسانی و ارتقاء  هاوری، بهبود کیفیت محصولات و خدمات و سودآوری سازمانبهره
ا ههای مدیران سازمانها و شایستگیمهارتهای بدست آمده در علوم و فناوری، گردد. پیشرفتمی

بنای های مدیران باید بر مکشد و برای مواجه شدن با این تغییرات سریع، شایستگیرا به چالش می
دهی شود؛ از این رو، در یک محیط پیوسته در حال یافته مجددا ساختاریک برنامه جدید و سازمان

 Hajای مستمر و مداوم، غیر ممکن است )ن توسعه حرفهتغییر و تحول، مدیریت موفق و توانمند بدو

Khazemeh et al, 2021 .) 
بخشد ای را بهبود میریزی شده و هدفمند است که عملکرد حرفهای فعالیتی برنامهتوسعه حرفه

Mokhtari & Salimi, 2022)  .) 
ها به سمت کنند. علل حرکت سازمانبه سمت تحول دیجیتال حرکت میها امروزه سازمان

راهبردهای پذیرش تحول دیجیتال، تغییر نگاه مشتریان، اجبار حاکمیتی و دولتی، به حداکثررسانی 
پذیرکردن سازمان یا بقا و دوام در جهان دیجیتالی است. این مفهوم که در ها، راابتاستفاده از دارایی

های انانداز سازمها در بخش صنعتی ظهور پیدا کرده است، چشمدلیل توسعه تکنولوژی دهه اخیر، به
دارد.  های مذکور در پیدهد و منافع ااتصادی فراوانی را برای بهره برداران فناوریصنعتی را تغییر می
های نندهک کنند به علت فقدان راهنما و هدایتهایی که اادام به سفر دیجیتالی میبسیاری از سازمان

ای مالی فراوانی همند شوند بلکه با شکستاند از منافع تحول دیجیتال بهرهاختصاصی نه تنها نتوانسته
هایی با فرهنگ دیجیتال اوی، اند. یکی از دلایل آن عدم فرهنگ دیجیتال است. سازمانروبرو شده

داری مگیری و مشتریف و تصمیمها برای تحقق اهداهای مبتنی بر دادهاز ابزارهای دیجیتال و بینش
کنند. هنگامی که فرهنگ دیجیتال به طور در حین نوآوری و همکاری در سراسر سازمان استفاده می

تواند اادامات پایدار را هدایت کند و برای همه ذینفعان ارزش ایجاد کند. فرهنگ هدفمند اجرا شود، می
ذاری گنش )تسهیم دانش و انتقال دانش(، ایمتهای صنعتی به صورت مدیریت دادیجیتال در سازمان

و تبلیغات هوشمند، طراحی محصولات و خدمات هوشمند، مدیریت ارتباط با شرکا، تمرکززدایی 
زایش های سازمانی و افگیری در نقاط مختلف سازمان، افزایش استقلال بخش)افزایش سرعت تصمیم

های سازمان را بهبود برداری از اابلیتبهره شود. فرهنگ دیجیتالآزادی عمل مدیریت( نمایان می
ها برای ها و فرصتها به طور موثر و مقرون به صرفه به چالششود سازماندهد و موجب میمی

(. گسترش همه جانبه GhelichKhani et al, 2021های موجود پاسخ دهد )برداری از تکنولوژیبهره
های صنعتی، به خصوص در عصر دیجیتال و لزوم پذیرش فرهنگ دیجیتال، سازمان و پیییدگی
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ای را جهت مدیریت صحیح ضرورت برخورداری از مدیران آموزش توسعه یافته و توانمند و حرفه
ا در هآموزش به نیروی انسانی و ایجاد آمادگی پذیرش، همکاری، مشارکت و جلوگیری از مقاومت آن

 (.Mohagheghian, 2024یتال را دو چندان کرده است )پذیرش فرهنگ دیج
های فرهنگ دیجیتالی در سازمانشان کنند تا به جنبهها سعی میاز این رو بسیاری از سازمان

ه ای نیروی انسانی بدست یابند. در پی اهمیت روزافزون فرهنگ دیجیتال در سازمان و توسعه حرفه
هاای مورد نیاز و اهمیت و نقش مدیر توان مفاهیم مهمی چون مهارته مدیران آموزش، میویژ

ها، درصد از آزمودنی 33در این خصوص از دید . های انجام شده مشاهده کردسازمان را در پژوهش
فرهنگ مهمترین مانع کارآمدی دیجیتال است. شرکت کپیمینای با مقایسة دو بررسی خود در 

گیرد که مسائل فرهنگی، همینان مانع تحقق تحول دیجیتال نتیجه می 2017و  2011های سال
 55این شرکت،  2011است و حتی این وضعیت با گذشت زمان وخیم تر شده است. در بررسی سال 

 62این آمار به ، 2017اند؛ در صورتی که سال درصد از پاسخ دهندگان به مسائل فرهنگی اشاره کرده
(. این در حالیست که ما امروزه شاهد یک Shami Zanjani et al, 2019افته است )درصد افزایش ی

تحول دیجیتالی در انقلاب صنعتی نسل چهارم هستیم. برای انجام این امر، صنایع باید بر موانع 
های یستممدیریت س های مدیریت واجد شرایط برای توسعه ومتعددی مانند فقدان استعداد و شایستگی

(. بنابراین چالش اصلی در Hernandez et al, 2020مختلف مبتنی بر فناوری پیشرفته غلبه کنند )
های دیجیتال نبوده بلکه از بینش حوزه انسانی همانند موضوعاتی همیون فرهنگ این حوزه تکنولوژی

 (. Kwiotkowska et al, 2022باشد )دیجیتال می

ای مدیران آموزش، عامل اصلی در بهبود استانداردهای یادگیری بوده و نقش توسعه حرفه
(. این مسئله در حوزه صنعت Juanak Liauli et al, 2016تأثیرگذاری در تحقق اهداف سازمان دارد )

ای در این که مدیریت و رهبری مؤثر در آموزش و توسعه حرفه به طوری اهمیت دوچندان داشته،
حوزه، راهبردی الزام آور در ارن بیست و یکم بیان شده است.در بسیاری از صنایع، حوادث کاری به 

ه ویژه درباره کسانی کدهد. این بیان بهطور عمده به دلیل ناآگاهی و مهارت ناکافی کارکنان رخ می
 ها سروکار دارند، مصداق بیشتری دارد. علاوهو تجهیزات حساس و توام با خطر در کارخانه با ابزارها

آید، ضایعات کاری و افزایش بر حوادث مختلف که به دلیل نبود مهارت و دانش افراد به وجود می
وجه تگر نیز از جمله نتایج کمبود دانش و توانش نیروی انسانی در صنایع است. با های صنعتهزینه

به مسائل مطرح شده و همینین عواابی مانند تنبیه، توبیخ، اخراج و از این دست که به طور عمده به 
ها، انتظارات و تواعات صنعت و نیز ناآشنایی با انجام بهینه وظایف و دلیل ناآگاهی افراد از سیاست

ی مورد توجه سازمان طور جدهای منابع انسانی بهتکالیف شغلی است، ضرورت دارد افزایش مهارت
ای مدیران توسعه حرفه شود.های صنعتی ارار گیرد که نقش مدیران آموزش در این خصوص مهم می

تواند بر توسعه و توانمندسازی های آنان میها و شایستگیآموزش در حوزه صنعت و افزایش مهارت
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های ود و آموزش مهارتنقش یک مدیر آموزش، رصد شرایط موج  کارکنان سازمان تأثیرگذار باشد.
ها و ایجاد یک فضای مناسب برای یاری رساندن مندیهای و تواننوین به کارکنان و ارتقای مهارت

ا درک توانند ببه بهبود کار آموزشی است. اهمیت تحقیق حاضر برای صنعت از این نظر است که می
دیجیتال در عصر دیجیتال و  ای مدیران آموزش و درک تحولصحیح از عوامل موثر در توسعه حرفه

پذیرش فرهنگ دیجیتال در حوزه صنعت، ضمن ارزیابی وضعیت جاری، اادام به تدوین نقشه راه 
مل تر عهای آتی و بکار بردن الزامات مدیریتی مناسب در این خصوص موفقریزینموده و در برنامه

  .(Mohagheghoian, 2024) نماید
 این پژوهش به دنبال پاسخ به سوالات زیر بوده است:

های صنعتی مبتنی بر فرهنگ ای مدیران آموزش در سازمانروایی محتوایی سیاهه توسعه حرفه -1
 دیجیتال چگونه است؟

های صنعتی مبتنی بر فرهنگ دیجیتال چگونه ای مدیران آموزش در سازمانروایی سازه توسعه حرفه -2
 است؟

ه های صنعتی مبتنی بر فرهنگ دیجیتال چگونای مدیران آموزش در سازمانه توسعه حرفهپایایی سیاه -3
 است؟

 
 

 مبانی نظری 

 توسعه حرفه ای     
 توسعه(. Cathala et al, 2021) دارد اشاره او ایحرفه نقش در فرد یک توسعه به ایحرفه توسعه
 با ایرفهح هایمسئولیت انجام و شغلی بالندگی تحقق برای مدیران رتقاءا معنای به مدیران ایحرفه

 نانکارک و خود نوآوری و رهبری ارتباطی، هایمهارت بهبود مسیر در نوین هایتکنولوژی از استفاده
 و است انسانی منابع در ایحرفه هایصلاحیت اشاره بر ایحرفه توسعه(. Banit, 2017) باشدمی

ای از رویکرد توسعه حرفه. (Bondar et al, 2020) شودمی محسوب هاسازمان کیفیت ارتقای محور
مدیریت و سازمان است که هدف آن توسعه دانش، بینش و مهارت کارکنان  حیطه یدر  نوینمفاهیم 

 Yousefi et) است بیست و یکم ارن آشوبپر به توسعه سازمانی در محیط رسیدنو مدیران برای 

al. 2020 .)هر  عبارت است ازاست و  شخصبرای بهبود  محوریای یک استراتژی توسعه حرفه
 شده است طراحی اشخاص و صلاحیت گونه فعالیتی است که برای ایجاد تغییر مثبت در شایستگی

(Borg, 2018 .)دهدروی میشود، زمانی نیز شناخته می مستمرای که به عنوان آموزش توسعه حرفه 
 ,Shawcross) های مرتبط با حرفه خود هستندکه افراد به دنبال افزایش یا توسعه دانش یا مهارت
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  رشی و عملکردی استاز رشد فکری، نگ تلفیقیای به نوعی هدف توسعه حرفه(. 2023
(Zeggelaar et al, 2022 .) 

های روزرسانی دانش فنی، و بهبود توانایی های جدید، بهای در فراگیری مهارتاهمیت توسعه حرفه 
ها در جهان امروز صرفا اداره کردن و سازماندهی نیست ت. مدیریت سازمانارتباطی و رهبری اس

(Murray, 2015)های فردی و مهارتهای حرفه ای ویژه ای ، بلکه امروزه مدیران باید دارای ویژگی
  (.Sugrue, 2015)باشند تا توان رویارویی و پاسخگویی به نیازهای روبه رشد کارکنان داشته باشند 

اهبردی رمسئله  و مسئله یادگیری ،آموزشمختلفی از جمله، رویکرد توسعه حرفه ای شامل رویکردهای 
وزشی های آمای توسعه و ارائه برنامهدر اولین رویکرد وظیفه کلیدی در سازماندهی توسعه حرفهاست. 

مرتبط با مشکلات سازمانی و تحولات و همینین کیفیت کارکنان است، که متخصصان توسعه منابع 
ا هجا بسیار مهم است. آنتخصص متخصصان توسعه منابع انسانی در این .کنندانسانی طراحی می

 ای به عنوان یک مسئله یادگیریتوسعه حرفهند و تحویل می دهند. کنهای آموزشی را طراحی میبرنامه
 ای به عنوان یک مسئله راهبردی برایتوسعه حرفهاست. و در  خودگردانی تحصیلی توسط کارکنان و

شود  انجام می سازماندهی فرایندها و امکانات توسعه منابع انسانی ل نظر در مورد محتوا وتباد، مدیران
(Poel, 2017). 

 (،Day et al, 2021)هایی مشخص است. به زعم ای مدیران، نیاز به استراتژیبه منظور توسعه حرفه
ای به عنوان افزایش ظرفیت یک گروه )مانند یک تیم یا سازمان( برای ههای توسعه حرفاستراتژی

ینی بای به دنبال درک، پیشهای توسعه حرفهمشارکت در رهبری و مدیریت تعریف شده است. استراتژی
نند و کهایی است که چگونه افراد به عنوان مدیر یا رهبر رشد میو مداخله موثر در پرداختن به پرسش

های گذشته، بر بعضی از این رو پژوهش دهند.های خود را توسعه میای از افراد ظرفیتموعهچگونه مج
اند، در این رابطه، رهبری مشترک یا ای رهبران و مدیران متمرکز بودههای توسعه حرفهاز استراتژی

ل یرا شامای در نظر گرفت؛ زهای توسعه حرفهتوان یکی از استراتژیتوزیع مدیریت و رهبری را می
-تعداد بیشتری از اعضای تیمی است که در رهبری درگیرند تا یک رهبر انفرادی. یکی دیگر از استراتژی

د که بر گیرهای یادگیری شناختی نشئت میهای توسعه رهبری، از تفکر در خصوص مسائل و نظریه
 & Corbett)کند د میهای شناختی از بالا به پایین در مقابل از پایین به بالا تاکیکسب و مهارت

Spinello, 2020.) هاست که از طریق شخصیت بخشیدن به سازی ارزشاستراتژی دیگر، شفاف
 . (Steven et al, 2019)شود های مشترک حاصل میارزش

ا شود. منابع انسانی باید بتوانند بار میهای جدید در بازار کپیشرفت تکنولوژی منجر به ظهور مهارت
های آنلاین، های جدید را در سازمان توسعه دهند. از طریق آموزشاین تغییرات همراهی کنند و مهارت

توانند منابع انسانی خود را با ها میآموزش الکترونیکی و استفاده از ابزارهای هوش مصنوعی، سازمان
پذیری و آمادگی درون سازمان را برای نبردهای به گ کنند و راابتهای موردنیاز آینده هماهنمهارت



 4شماره  -1404زمستان  یازدهم،سال /  مهندسی مدیریت نوین                                                   102

(. مدیران آموزش به عنوان Varghese et al, 2023ها تضمین کنند )شدت راابتی با دیگر سازمان
اص های خیکی از رهبران و سکان داران سازمانی باید بتوانند جهت انجام وظایف کاری خود، صلاحیت

های لازم مجهز های مدرن مدیریتی و صلاحیتای را از خود نشان دهند و به دانش، مهارتو ویژه
ند کها باید علاوه بر درک، توانایی اثرگذاری بر عوامل فردی، مدیریتی، محیطی که کمک میباشند. آن

 (. Abdohhahi & safari, 2014یا مانع عملکرد هستند را دارا باشند )

 فرهنگ دیجیتال     

برای ایجاد تغییر بیشتر در روشی چابکی، ست. یون چابکی اهم مهم و معتبریهای ارزش شامل 
 کندشرایط متغیر فراهم می بهسریع  پاسخگوییی را برای هایراه ،. مدیریت چابکهاستسازمان

(0Riemann et al, 202.)  ،ریسک پذیرتصمیم بگیرند و  سریعاباید  گروهادر یک سازمان چابک 
خلاایت و ، مورد توجه استارزش مهم دیگری که در فرهنگ دیجیتال (. Lewnes, 2020باشند )

 ,Lianto et al)است  مداومفرایند بهبود  شاملچندوجهی است که  مفهومینوآوری، . نوآوری است

افته ییا بهبود نوینتجدید سازمان از طریق ایجاد محصولات، خدمات یا فرایندهای پیرامون و  (2018
 بهاه نگ خود را در خصوص نوآوری از تفکرباید ها سازماننیاز برای نوآوری، عنوان یک پیش به. است

 کرد سیستمِ باز و مشارکتی تغییر دهندیک روی به بستهنوآوری بعنوان یک رویکرد سیستمِ 
(Hinterhuber & Nilles, 2021سازمان .) حولخود نوظهور سازمانی باید در تفسیر مجدد فرهنگ ها 

بران رهمدیران و چه که نشان دادند آن پژوهشگراندر محل کار فعال باشند.  شدنهای دیجیتالیجنبه
ت ساست که همراه با فرهنگ دیجیتالی ا کند، یک استراتژی دیجیتالیمیمتمایز  از بقیه  دیجیتال را

(Kane et al, 2015) .،340ای در مطالعه 2017کپجمینای در سال  ایهشرکت مشاور علاوه بر این 
انجام داده  هادر سازمان الدهنده درباره چالش فرهنگ دیجیتپاسخ 1700سازمان اروپایی با مشارکت 

ال تحول دیجیت سدی برایدهندگان، مسائل فرهنگ دیجیتال را از پاسخ 62%و به این نتیجه رسیدند که 
به سمت  مدیران را در سازمانداشتن فرهنگ دیجیتالی که (. Martínez- Caro et al, 2020) دانندمی

اشتن و به اشتراک گذ ه استفادهمنابع انسانی بمایل . تباشدمی لازموق دهد، دانش س تقسیم و ایجاد
ه از به استفادسازمان را اادر  ،دیعب های جدید و ارزشمند یا انجام کار به روشیدانش برای تولید ایده

داشت فرهنگ دیجیتال باید توجه همینین (. Dubey et al, 2019) کندمیهای دیجیتال فناوری
مومی که فرهنگ غالب است، تحت تأثیر تغییرات مداوم است. این تغییر برای عدرست همانند فرهنگ 

های دیجیتال و تحولات دیجیتالی در یژروری است. اجرای استراتضپایداری ارزش دنیای دیجیتال 
یتالی های دیج یدن به برنامهبخشث ادرت عتواند موجب ایجاد فرهنگ دیجیتال شده که بامی هاسازمان
 . (Benitez et al, 2018) ملیاتی را ممکن سازدعوکار شود تا اجرای بهتر اادامات  کسب

ه این است ک هاگیری از فرهنگ دیجیتال در مسیر تحول دیجیتال سازماندلایل عمده بهرهاز جمله 
ای دیجیتال، هسازد. سازمانتر، توانمند میسریعتیابی به نتایج فرهنگ دیجیتال، افراد را نسبت به دس
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ی کمک گیرها به سرعت تصمیمتر حرکت کرده و ساختار تخت آنهای سنتی سریعنسبت به سازمان
کننده استعدادهای دیجیتال است. مشهور بودن به عنوان یک فرهنگ دیجیتال جذببعلاوه، نماید. می

تال های دیجیجذب کننده استعدادها خواهد بود. نسل هزاره به دنبال شرکت رو دیجیتال،سازمان پیش
. (Hemerling et al, 2018) با برخورداری از محیطی مشارکتی و خلااانه و آزادی عمل هستند
و  (Aaldering et al, 2018)ها همینین سرعت دیجیتالی شدن، منطق راابتی صنایع و تغییر ارزش

 به مشاغل رو، این ، از(Holmstr et al, 2019)فرایندهای سازمانی و بین سازمانی را تغییر داده است 
. این پدیده، در سطح جهانی صنایع (Seyedghorban et al, 2020) شوندمی متصل هم به فزاینده طور

  (.,Bazan & Esteve 2022)شود گیرد و از آن بعنوان صنعت نسل چهار یاد میرا در بر می

 
 پژوهش پیشینه    

 ایحرفه توسعه الگوی تدوین هدف با (Sahranavard Nashtifan, 2023نتایج پژوهشی که توسط )

 و مدیریتی و رهبری های شناختی،مهارت توسعه نشان داد که انجام شد، آموزش و پرورش مدیران

 سازمان، استعداد ای،حرفه توسعه ریزیبرنامه محوری، هایمقوله عنوان به ایحرفه اخلاق توسعه

 مکاناتا ارشادگری، سازی،شبکه علی، شرایط عنوان به ایخود توسعه و یادگیری و آموزشی هایفرصت

 رانمدی گروه سازمانی، فرهنگ و هاارزش هایمقوله راهبردها، به عنوان شغلی مسیر مدیریت و منابع و

 نمدیرا درگیری و موانع و توسعه یادگیری، بهسازی، جو سازمانی، عوامل بستر، عنوان کاری به شرایط و

 در انیو سازم فردی توسعه باعث تواندمی هامقوله این به توجه. شدند مطرح گرمداخله شرایط عنوان به

 Hosseini etهمینین پژوهشی دیگر ). باشد جامعه برای فراسازمانی مثبت اثرات و آموزش و پرورش

al, 2021 )این پژوهش از نوع کاربردی و  شد.ای مدیران انجام با هدف ارائه مدلی برای توسعه حرفه

 ه است.یابی به الگو استفاده شدشناسی، پژوهش کیفی و از تکنیک داده بنیاد برای دستاز منظر روش

ای هها و شایستگیاست به دو مقوله محوری صلاحیت ضروریها نشان داد که در انتخاب مدیران یافته

ای در سه بخش فرهنگ جامعه، ای توسعه حرفهچنین شرایط زمینه ای توجه شود. همحرفه عمومی و

های آموزش و پرورش، شرایط محیطی و جو حاکم؛ شرایط علیّ در سه دسته کلی تکالیف و مأموریت

در دو حوزه فردی و سازمانی شامل بالندگی  راهبردهاماهیت و پیییدگی شغل مدیران و تنوع شغلی؛ 

وبرداری و معیارهای توسعه، گزینش و نظارت و ارزیابی و هم چنین پیامدها مدیران، آموزش مدیران، الگ

دیران ای مای حرفهها باید در فرآیند توسعهدر سه بخش آموزشی، فردی و اجتماعی هستند که تمامی آن

ژوهشی با عنوان توسعه ( پHenderikx & Stoffers, 2023محققانی همیون ) مورد توجه ارار گیرند.

های رهبری مدیران میانی و تحول دیجیتال انجام دادند. این پژوهش با هدف آزمون رفتارها و مهارت

file:///C:/Users/Yas/Downloads/Eitaa%20Desktop/توسعه%20حرفه%20ای
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ای مفهومی استفاده شده است تا دیدگاهی جامع از تغییرات رفتاری و تئوری در عمل از نقشه خوشه

ندگان کنتغییرات اساسی شرکت های رهبری مدیران در عصر تحول دیجیتال بعنوان شکلی ازمهارت

ترین سازمان دولتی هلند )سازمان پلیس( که در عمل با تحول دیجیتال سر و کار داشتند ارائه در بزرگ

ها بمنظور تبدیل های رهبری مدیران میانی و لزوم حمایت از آندهد. نتایج پژوهش، افزایش مهارت

 ,Lassoued et at)  نشان داد. پژوهشگران  را دیجیتال تحولات عصر شدن به افرادی توانمند در

سئله های حل متحت عنوان تأثیر توسعه و توانمندسازی مدیریتی بر مهارت ای دیگرمطالعهدر  (2020

گیری: مورد دانشگاه ابوظبی، نشان دادند که سطح اجرای توسعه و توانمندسازی مدیریتی در و تصمیم

نسبتا  گیریمسئله و تصمیمهای حلابوظبی متوسط بوده، در حالی که عناصر و ابعاد مهارتدانشگاه 

بالا بوده است. در عین حال، در سطح جهانی تأثیر متوسطی از ابعاد توانمندسازی مدیریتی بر افزایش 

، شگیری در میان کارکنان ابوظبی وجود داشته است. در این پژوههای حل مسئله و تصمیممهارت

مطالعه  پرسشنامه در بین کارکنان اداری دانشگاه ابوظبی توزیع شده است. 82ها، آوری دادهبرای جمع

( با عنوان توسعه و توانمندسازی مدیریتی و تاثیر آن بر خلاایت Nawaf Al Homud, 2020) ای دیگر

که با هدف بررسی تاثیر توسعه و توانمندسازی  مدیریتی: یک مطالعه تجربی در شهرداری عمان بزرگ،

، نشان داد که بود  نفر 364مدیر از  161مدیریت بر خلاایت مدیریتی و با توزیع ابزار پرسشنامه بین 

همه ابعاد توسعه و توانمندسازی مدیریتی )خودکارآمدی و آزادی انتخاب( بر خلاایت در محصول از نظر 

  آماری معنادار است.

ای مدیران آموزش در حوزه صنعت را حاضر با بررسی عواملی که موجبات توسعه حرفه در پژوهش

وفقیت های مکند مدلی طراحی و ارائه شده است که بتواند در برگیرنده همه ابعاد، علل و زمینهفراهم می

ش آموزبرای همه علاامندان در این عرصه باشد. خلق مدلی که ضمن ارائه ایده و افکار نو به مدیران 

اادر باشد راهبردهای به کار گرفته شده و پیامدهای حاصل از آن را نیز به تصویر بکشاند تا شکاف 

ای از این موضوع موجود در مطالعات گذشته خارجی و داخلی که فارغ از یک مدل پارادایمی به جنبه

ئولین را ت بلکه دیگر مساند را پر کند. ارائه یک چنین مدلی نه فقط دست اندرکاران حوزه صنعپرداخته

 یابی به پیامدهای مطلوبملزم نماید که به منظور کارآمد بودن راهبردهای به کار گرفته شده و دست

ضمن فراهم نمودن بستر مناسب، عواملی را که موجب کندی و یا تواف در این مسیر هستند را برطرف 

توانند با درک صحیح از عوامل موثر ینمایند. اهمیت تحقیق حاضر برای صنعت از این نظر است که م

ای مدیران آموزش و درک تحول دیجیتال در عصر دیجیتال و پذیرش فرهنگ دیجیتال در توسعه حرفه

آتی  هایریزیدر حوزه صنعت، ضمن ارزیابی وضعیت جاری، اادام به تدوین نقشه راه نموده و در برنامه

تر عمل نماید. اهمیت تحقیق حاضر برای صوص موفقو بکار بردن الزامات مدیریتی مناسب در این خ
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 ای مدیران آموزشتوانند با درک صحیح از عوامل موثر در توسعه حرفهصنعت از این نظر است که می

و درک تحول دیجیتال در عصر دیجیتال و پذیرش فرهنگ دیجیتال در حوزه صنعت، ضمن ارزیابی 

های آتی و بکار بردن الزامات مدیریتی ریزیه و در برنامهوضعیت جاری، اادام به تدوین نقشه راه نمود

 تر عمل نماید.مناسب در این خصوص موفق

 
 

 شناسی پژوهشروش
انجام شد. جامعه آماری را مدیران آموزش در حوزه صنایع  استنباطی-یفیبه روش توصپژوهش حاضر 

( Godden, 2004بر اساس فرمول ) نفر 384کشور تشکیل دادند. با توجه به نامعلوم بودن حجم جامعه، 

د. بر اساس بو ایتصادفی خوشه گیرینمونه پژوهش این در گیرینمونه بعنوان نمونه تعیین شد. روش

آخرین گزارش سالانه سازمان صنعت، معدن، تجارت )صمت(، تعداد صنایع فعال در کشور و واحدهای 

که همه این واحدها دارای مدیر آموزش نبودند و با توجه به نامعلوم جه به اینفعال شناسایی شدند. با تو

های مختلف شهرک صنعتی از استان 20 تصادفی صورت ها، بهبودن تعداد مدیران آموزش در این واحد

 در تصادفی غیر صورت هر واحد به آموزش پس از تماس با این واحدهای فعال، مدیران و شد انتخاب

بزار گردآوری ا .گردید ارسال آنان برای های اجتماعیاز طریق شبکه و سپس لینک سیاهه یینتع دسترس

ها سیاهه محقق ساخته دو اسمتی محقق ساخته شامل )بخش اول: اطلاعات جمعیت شناختی و داده

 درجه ای لیکرت بود. به منظور روایی سیاهه، از روایی محتوایی 5گویه( و دارای طیف  201بخش دوم: 

استفاده شد. به همین منظور سیاهه در اختیار ده نفر از صاحب نظران حوزه مدیریت آموزش ارار داده 

ا استفاده ب محتوایی روایی سپس. گردد تعیین سیاهه هایگویه با فرد هر موافقت فراوانی و میزان شد تا

 نفر 10 برای لاوشه جدول در شده درج مقدار با و محاسبه گویه هر برای (Lawshe, 1975) از فرمول

 متخصصان اصلاحی نظرات بود، 62/0 از ترکم هاآن مقدار که هاییگردید. گویه مقایسه بود 62/0 که

 اصلاح مجددا بودند، مقوله یک شامل فقط که گویه 18 تعداد: گردید اعمال صورت این به موضوعی

 مشابه ایهگویه یدسته های دربرخی از گویه و شدند، تفکیک هاگویه از برخی که صورت این به. شدند

 اصلاح زنی هاآن که شدند داده تشخیص تایپی و زبانی ویرایش نیازمند نیز گویه 5. شدند ادغام دیگر

وایی سازه سیاهه از شیوه تحلیل عاملی به منظور بررسی ر .آمد بدست گویه 201 نهایت در. گردید

تأییدی و برای تعیین پایایی سیاهه از ضریب آلفای کرونباخ و اابلیت اعتماد ترکیبی و برای تجزیه و 

های آمار توصیفی و استنباطی استفاده شده است. آمار توصیفی بر اساس متغیرهای ها از روشتحلیل داده

های توصیفی )گرایش و نمودارهای مربوط از طریق شاخص شناختی و شامل جداول فراوانیجمعیت

مرکزی، پراکندگی و شکل توزیع( بوده و همینین نمودار بافت نگار به همراه منحنی توزیع نرمال 

file:///C:/Users/vihan-rayaneh/Downloads/توسعه%20حرفه%20ای
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ای، راهبردها و پیامدها( توصیف ای، عوامل مداخلهمتغیرهای اصلی پژوهش )عوامل علیّ، عوامل زمینه

توان مدلی برای توسعه ه منظور آزمون سؤال اصلی پژوهش که آیا میاند. آمار استنباطی بگردیده

ای مدیران آموزش در حوزه صنعت با تأکید بر فرهنگ دیجیتال ارائه داد و آزمون الگوی مفهومی حرفه

 های کمیّ که به نوعی محور اصلی اینمرحله کیفی پژوهش استفاده گردید. در اسمت دوم تحلیل داده

دند، با استفاده از رویکرد تحلیل عاملی تأییدی، اعتبار ابزار سنجش مفاهیم پژوهش گربخش محسوب می

در سطح توصیفی  SPSS افزار آماریاز نرم های پژوهشداده لیو تحل هیتجز یبرابررسی شده است.  

 یمدلساز با استفاده از یاستنباط در سطح و پژوهش رهاییو انحراف استاندارد متغ نیانگیم یجهت بررس

 استفاده شد. AMOS افزارنرماز محاسبات و پژوهش عوامل  نیروابط ب نییجهت تب یمعادلات ساختار

 
 

 هاوتحلیل دادهتجزیه
در ابتدا بر حسب متغیرهای جمعیت شناختی و با استفاده از جداول فراوانی و نمودارهای مربوطه، 

ش های توصیفی )گرایترین شاخصاز مهمتوصیفی از نمونه آماری پژوهش ارائه و در ادامه با استفاده 
 اند.مرکزی، پراکندگی و شکل توزیع( مفاهیم، کدهای محوری توصیف گردیده

 
 توزیع فراوانی گروه نمونه برحسب وضعیت تأهل (.1)جدول 

Table (1). Frequency distribution of the sample group by marital status 
 های آماریشاخص       

 أهل وضعیت ت
 درصد تراکمی درصد فراوانی فراوانی

 1/97 1/97 373 متاهل

 100 9/2 11 مجرد

  100 384 مجموع

درصد دیگر  9/2درصد از شرکت کنندگان در پژوهش متأهل و  1/97دهد . نشان می1نتایج جدول 
اص د اختصتری از نمونه آماری پژوهش را به خومجرد هستند. به عبارت دیگر افراد متأهل درصد بیش

 اند.داده
 

 توزیع فراوانی گروه نمونه برحسب تحصیلات (.2)جدول 

Table (2) Frequency distribution of the sample group by education 

 های آماریشاخص                 
 درصد تراکمی درصد فراوانی فراوانی تحصیلات

 1/2 1/2 8 کاردانی

 6/20 5/18 71 کارشناسی
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 7/61 1/41 158 اسی ارشدکارشن

 100 3/38 147 دکتری

  100 384 مجموع

درصد  5/18درصد شرکت کنندگان در پژوهش کاردانی،  1/2تحصیلات  2های جدول بر اساس یافته
درصد دکتری است. به عبارت دیگر افراد با  3/38درصد دیگر کارشناسی ارشد و  1/41کارشناسی، 

 اند.تری از نمونه آماری پژوهش را به خود اختصاص دادهمدرک کارشناسی ارشد درصد بیش
 

 توزیع فراوانی گروه نمونه برحسب سابقه خدمت (.3)دول ج

Table (3). Frequency distribution of the sample group according to service history 

 های آماریشاخص                   
 صد تراکمیدر درصد فراوانی فراوانی سابقه خدمت

 6/1 6/1 6 سال 5تا  1

 4/22 8/20 80 سال 10تا  5

 6/84 2/62 239 سال 15تا  10

 2/99 6/14 56 سال 20تا  15

 100 8 3 سال 25تا  20

  100 375 مجموع

 8/20سال،  5تا  1کنندگان در پژوهش درصد شرکت 6/1سابقه خدمت  3های جدول بر اساس یافته
 25تا  20درصد  8/0سال و  20تا  15درصد  6/14سال،  15تا  10درصد  2/62سال،  10تا  5درصد 

 سال دارند. 15تا  10تر افراد سابقه خدمت سال است. به عبارت دیگر بیش
های هر یک از متغیرها و میزان انطباق ها، ضروری است نحوه توزیع دادهبرای بررسی کیفیت داده

ه و ضریب چولگی دو شاخصی هستند ک ضریب کشیدگی گیرد. ها از توزیع نرمال مورد بررسی ارارآن
 5/3ا از هشوند. متغیرهایی که مقدار عددی ضریب کشیدگی آنبرای این نوع بررسی به کار برده می

ایی کنند. این متغیرها باید شناستر باشد، از توزیع نرمال تبعیت نمیبزرگ 2ها از و ضریب چولگی آن
مشخص شده است، از  4غیر خطی نرمال شوند. همانطور که در جدول  هایشده و از طریق تبدیل

گر و مربوط به استفاده از رویکردهای تهاجمی و سازش 60/1نظر پاسخگویان، بالاترین میانگین با 
های ها بوده است. شاخصها و تقویت مهارتمربوط به پوشش دادن ضعف 91/0ترین میانگین با پایین

های مربوط به این عوامل به سمت توزیع دهنده تمایل دادهیدگی( نشانشکل توزیع )کجی و کش
 نرمال در نمونه آماری پژوهش است. 
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 مقایسه توصیف کدهای محوری (.4)جدول 
Table (4). Comparison of axial code descriptions 

 کشیدگی کجی انحراف معیار میانگین کدهای محوری پارامتر

عوامل 

  علّی

 

 41/1 68/1 39/0 54/1 رینیآفارزش

 62/1 20/1 48/0 56/1 صیانت از اطلاعات

 07/4 40/1 42/0 59/1 شناخت و آگاهی از تحول دیجیتال

 87/1 36/1 35/0 53/1 همگام شدن با نیازها و تغییرات روز

 78/1 12/1 36/0 55/1 یادگیری مستمر دیجیتال

 86/1 02/1 35/0 51/1 تجربه دیجیتال مشتری

 90/1 68/1 48/0 50/1 پذیریروحیه ریسک

 44/1 65/1 35/0 51/1 بالندگی آموزش

 77/1 31/1 39/0 46/1 ایاخلاق حرفه

 69/1 84/1 50/0 50/1 هوش دیجیتال

 07/1 22/1 39/0 54/1 طلبیروحیه حقیقت

 56/1 56/1 39/0 51/1 تفکر اکوسیستمی

 34/1 83/1 47/0 48/1 رؤیاپردازی دیجیتال

 93/1 61/1 46/0 48/1 سفیران دیجیتال

 30/1 18/1 43/0 42/1 تعامل و همکاری

عوامل 

 ایزمینه

 

 319/1 64/1 49/0 53/1 فرهنگ سازمان

 816/1 32/1 40/0 51/1 زیرساخت دیجیتال سازمان

 76/1 85/0 36/0 50/1 نگرش دیجیتال

 42/1 48/1 34/0 51/1 آگاهی و دانش

 86/1 68/1 43/0 48/1 ی بودن سازمانمتعال

عوامل 

 ایمداخله

 

 

 01/1 56/1 40/0 53/1 ضعف فرهنگی

 75/1 43/1 41/0 51/1 عدم ذهنیت دیجیتال 

 85/1 72/1 45/0 49/1 محدودیت مالی

 03/1 96/1 49/0 50/1 محدودیت زمانی

 1 37/1 48/0 51/1 مقاومت در برابر تغییر

 41/1 16/1 31/0 50/1 دیجیتال هایفقدان زیرساخت

 76/1 64/1 34/0 49/1 ریزیضعف آموزش و برنامه
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 51/1 48/1 43/0 47/1 ضعف روحیه

 06/1 89/1 43/0 47/1 عدم ثبات و پایداری

 76/1 34/1 46/0 50/1 ضعف پیوند و ارتباطات

 استراتژی

استفاده از رویکردهای تهاجمی و 
 سازشگر

60/1 62/0 14/1 99/1 

 63/1 43/1 29/0 50/1 پذیر کردن سازمانفرهنگ

 25/1 27/1 38/0 49/1 روهای موفقالگوگیری از پیش

 65/1 16/1 34/0 47/1 هوشمندسازی آموزش

 57/1 53/1 44/0 48/1 افزایش آگاهی و دانش روز

 55/1 42/1 36/0 47/1 آموزش در حین عمل

 39/1 21/1 34/0 47/1 تفکر دیجیتال

 47/1 75/0 40/0 49/1 سالاریتوجه به شایسته

 08/1 04/1 32/0 48/1 روحیه خلاق و نوآور

 75/1 18/1 41/0 51/1 ارتباطات مؤثر

 25/1 32/1 40/0 48/1 مداریبرنامه

 45/1 12/1 41/0 46/1 اجتناب از تعصب

 پیامدها

 

 54/1 14/1 45/0 48/1 افزایش دانش، بینش، نگرش

 23/1 47/1 37/0 49/1  وریهرهافزایش ب

 08/1 58/1 35/0 46/1 افزایش و تسهیل ارتباطات

 41/1 53/1 41/0 45/1 محورگیری موثر دادهتصمیم

 32/1 43/1 35/0 44/1 چابکی ذهنی و فنی

 95/1 51/1 42/0 44/1 افزایش انگیزه و رضایت درونی
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 45/1 04/1 41/0 41/1 ایجاد خلاایت و نوآوری

های انسانی و حفظ سرمایه
 مالی

44/1 43/0 19/1 08/1 

 69/1 66/1 44/0 42/1 پذیریراابت

 11/1 91/0 37/0 40/1 کاهش کاغذ بازی اداری

 95/1 72/1 44/0 42/1 توسعه خدمات خرید و فروش

 56/0 70/1 37/0 40/1 آموزش و یادگیری سریع

ها و تقویت پوشش دادن ضعف
 هامهارت

91/0 27/0 08/1 60/1 

ها و گر، استراتژیای، عوامل مداخلهجهت بررسی نرمال بودن نمرات عوامل علیّ، عوامل زمینه
اسمیرنف استفاده شد. نتایج حاکی از آن است که نمرات عوامل -پیامدها از آزمون کلوموگروف

( 5. نتایج در جدول )ها، پیامدها نرمال استگر، استراتژیای، عوامل مداخلهعلیّ، عوامل زمینه
 .آمده است
 ها، پیامدهاگر، استراتژیای، مداخلهاسمیرنف نمرات عوامل علیّ، زمینه-آزمون کلوموگروف (.5)جدول 

Table (5). Kolmogorov-Smirnov test scores of causal, contextual, intervening factors, 

strategies, consequences 

 دارییسطح معن آماره پارامتر

 087/0 089/0 عوامل علیّ

 077/0 091/0 ایعوامل زمینه

 071/0 098/0 گرعوامل مداخله

 200/0 045/0 هااستراتژی

 125/0 088/0 پیامدها

در این پژوهش جهت سنجش روایی ابزار پژوهش، از شیوه روایی سازه و با توجه به شبکه  
دیگر  ی تاییدی نیز استفاده گردید، به عبارتکدهای استخراج شده کیفی از تکنیک تحلیل عامل

جهت بررسی اعتبار عاملی ابزارهای سنجش کدهای اصلی پژوهش از رویکرد تحلیل عاملی و 
 محور استفاده گردید.سازی کوواریانستکنیک مدل

ای های توسعه حرفههای ارزیابی روایی ابزار سنجش گویهمقادیر بارهای عاملی و شاخص 
( بیان شده 6های صنعتی با تأکید بر فرهنگ دیجیتال در جدول )ش در سازمانمدیران آموز

 است.
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ی اهای توسعه حرفههای ارزیابی روایی و پایایی ابزار سنجش گویهمقادیر بارهای عاملی و شاخص  (.6)جدول 
 های صنعتی با تأکید بر فرهنگ دیجیتالمدیران آموزش در سازمان

Table (6). Factor loading values and validity and reliability assessment indicators of the 

professional development items measurement tool for training managers in industrial 

organizations with an emphasis on digital culture 

 هاخرده مقیاس پارامتر
بار 

 عاملی
آلفای 
 کرونباخ

 پایایی
 ترکیبی

 گویه

 عوامل علیّ
 

 آفرینیارزش

405/0 

74/0 90/0 

. ایجاد ارزش برای اتخاذ 1
 تصمیمات

449/0 

. آگاه کردن رهبران سازمان با 2
چرایی، چیستی و چگونگی 
فرهنگ دیجیتال و خلق ارزش 

 هابرای آن

428/0 
-.اهمیت دیدگاه فلسفی، جهان3

بینی و سابقه فرهنگی فرد در 
 ق با فرهنگ دیجیتالانطبا

828/0 
.لزوم شناسایی الگوهای جدید 4

 آفرین در سازمانارزش

387/0 
سازی در سازمان با هدف .تیم5

 یآفرینتحول دیجیتال برای ارزش

 صیانت از اطلاعات

729/0 

81/0 91/0 

.ایجاد امنیت اطلاعات در سامانه 6
 اطلاعات مدیریت

768/0 
به وسایل  . اهمیت دسترسی7

الکترونیکی بمنظور حفظ 
 اطلاعات

شناخت و آگاهی از 
 تحول دیجیتال

774/0 

82/0 89/0 

. ضرورت کسب دانش و سواد 8
 دیجیتال

 . داشتن دانش روز9 912/0

375/0 
. ضرورت آگاهی به تاثیر 10

مطلوب فضای دیجیتال در کسب 
 و کار

361/0 
. اهمیت شناخت اولیه از 11
 هنگ سازمانیفر

383/0 
.اهمیت آگاهی به ابزار هوش 12

 مصنوعی و دیتاماینیگ
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همگام شدن با 
 نیازها و تغییرات روز

818/0 

80/0 86/0 

.اهمیت شناخت مدیر آموزش از 13
-های دیجیتال مشتریسیستم

 مداری و بازاریابی محتوایی

871/0 
.لزوم همگام شدن با تغییرات 14

 های روزژیمحیطی و تکنولو

881/0 
. لزوم همگام شدن با فرهنگ 15

دیجیتال بمنظور روزآمد شدن 
 اطلاعات

911/0 
های مبتنی . لزوم ارائه آموزش16

 بر نیاز جامعه

900/0 
. ایجاد تغییرات و رفتن به 17

سمت فضای دیجیتال بر اساس 
 نیازها

869/0 

.لزوم نیازسنجی و آموزش به 18
با توجه به تغییرات روز، نیاز افراد 

مخاطب و ارائه محتوای به روز و 
 مناسب

883/0 
پذیری و .سازگاری و انعطاف19

 انطباق با شرایط محیطی

یادگیری مستمر 
 دیجیتال

357/0 

74/0 87/0 

-های داده.لزوم داشتن مهارت20

محور و ارزیابی درصد انحراف از 
 های اجراییبرنامه

493/0 
. اهمیت افزایش مهارت کار با 21

 رایانه

 . لزوم ارتقا مهارت زبان بدن22 356/0

348/0 
.لزوم داشتن مهارت های 23

اجتماعی و روابط عمومی بالا در 
 واحد کار

325/0 
. ارتقاء مهارت یا بازآموزی 24

مهارت در دوران گذار به عصر 
 دیجیتال و آپدیت شدن

431/0 
های نرم کسب مهارت .اهمیت25

با توجه محور بودن فرهنگ 
 دیجیتال
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تجربه دیجیتال 
 مشتری

472/0 

77/0 85/0 

های . لزوم شرکت در دوره26
MBA   وDBA 

 مداری. مهارت مشتری27 333/0

539/0 
. توجه به تجربه مشتری 28

بمنظور ایجاد حس و دیدگاه او 
 نسبت به محصول

356/0 
ری خلاایت و نوآوری .بکارگی29

 به منظور پویا کردن مشتریان

531/0 
. اهمیت نیازآفرینی در 30

 های سازمانمشتری

336/0 
. ایجاد تجارب جذاب و دلنشین 31

 دیجیتال برای مشتریان سازمان

424/0 
-سازی و توازن کانال.یکپارچه32

 های ارتباطی با مشتری

 پذیریروحیه ریسک
448/0 

79/0 89/0 

پذیری مدیر . اهمیت ریسک33
آموزش در پذیرش فرهنگ 

 دیجیتال

523/0 
های عملی . لزوم داشتن آزادی34

 در طراحی و اجرا و ریسک کردن

 بالندگی آموزش

422/0 

75/0 94/0 

گذاری بمنظور تشکیل . سرمایه35
 مراکز نوآوری

403/0 

.اهمیت آموزش نیروی انسانی 36
ها و بمنظور کار با تکنولوژی

آشنایی با مفاهیم و ابزارهای 
 دیجیتال در رشد و پیشرفت

423/0 
.اهمیت دیجیتال کردن 37

فرایندهای آموزش و ارزیابی 
 عملکرد افراد در جهت تغییر

863/0 
ای مدیران . توسعه حرفه38

 آموزش با ایجاد نگرش مثبت به
 براراری فرایند آموزش 

878/0 
.همراستا شدن آموزش پا به 39

پای تغییر تکنولوژی با تأکید بر 
 پژوهیآینده
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829/0 
.لزوم داشتن چشم انداز 40

دیجیتال در آموزش بمنظور ایجاد 
 تحول و تغییر

 ایاخلاق حرفه

914/0 

84/0 86/0 

. اهمیت نظم و انضباط و 41
 وط به آموزشصداات در امور مرب

919/0 
. تلاش در راستای برارای 42

 عدالت آموزشی

344/0 
. شفاف بودن مدیران با تمامی 43

 افراد سازمان

 هوش دیجیتال
414/0 

87/0 89/0 

. لزوم داشتن هوش ذاتی و 44
دیجیتال بمنظور تطبیق شدن 

 سریع با محیط کار دیجیتال

430/0 
وش . داشتن علم و عمل و ه45

 ذاتی بمنظور توسعه کار

 طلبیروحیه حقیقت

885/0 

88/0 85/0 

. لزوم داشتن روحیه 46
 جستجوگری

857/0 
.ضرورت داشتن سوابق 47

 آموزشی، علمی، و آکادمیک

884/0 
.لزوم کسب اطلاعات و دانش 48

 از منابع علمی مختلف

849/0 
شناسی و بررسی عوامل . آسیب49

ن دادی و برون دادی ی درومتغیره
 هاروی سیستم

 تفکر اکوسیستمی

521/0 

79/0 89/0 

کاوی و .اهمیت کاربست داده50
VR  یاBI هاگیریدر تصمیم 

308/0 
.لزوم توجه به محیط کار 51

دیجیتال پر سرعت و اابل 
 دسترس

406/0 
. لزوم کاربرد ابزارها و نرم 52

 افزارهای دیجیتال در محیط کار

314/0 
. لزوم داشتن تفکر اکوسیستمی 53

 ای عمل نکردنو جزیره

 86/0 76/0 388/0 رؤیاپردازی دیجیتال
.رؤیاپردازی دیجیتال مدیران، 54

ای عاملی برای توسعه حرفه
 مدیران عصر دیجیتال
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362/0 
. عملی کردی آرزوها و اهداف 55

 سازمان

 سفیران دیجیتال
835/0 

91/0 93/0 

ارد کردن سفیران دیجیتال . و56
در سازمان بمنظور عوض کردن 

 نگرش افراد

819/0 
های کاتالیزور و .تشکیل تیم57

 دهنده در سازمانشتاب

 تعامل و همکاری

772/0 
 

82/0 83/0 

.داشتن تعامل و همکاری 58
 بمنظور رشد شخصیتی 

 
790/0 

. افزایش روحیه انتقاد پذیری با 59
د بمنظور تکامل تعامل با افرا

 شخصیتی

-عوامل زمینه

 ای

 

 فرهنگ سازمان
875/0 

83/0 87/0 

. ایجاد یک بستر فرهنگی 60
 بمنظور اجرای فرهنگ دیجیتال

932/0 
.لزوم داشتن باور به تغییر در 61

 سازمان

زیرساخت دیجیتال 
 سازمان

799/0 

83/0 89/0 

 . لزوم داشتن اینترنت پر سرعت62

722/0 
زوم پشتیبانی فنی از .ل63

ها ابل از اجرای تکنولوژی
 فرهنگ دیجیتال

353/0 
افزاری و های سخت. زیرساخت64
 افزاریافزاری و مغزنرم

 .ضرورت ایجاد پلتفرم65 469/0

 نگرش دیجیتال

843/0 

86/0 87/0 

. تغییر نگرش مدیران نسبت به 66
کارکنان در جهت رشد و پیشرفت 

 سمت فرهنگ دیجیتالو تغییر به 

893/0 
. لزوم داشتن اعتقاد و باور به 67

تحول دیجیتال ابل از اجرای 
 ها سیستم

872/0 
. نظر مساعد مسئولین مافوق و 68

ای مدیران ارشد به توسعه حرفه
 مبتنی بر فرهنگ دیجیتال

914/0 
. لزوم داشتن مدیریت مدرن و 69

 به روز در سازمان
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 دانش آگاهی و

841/0 

87/0 85/0 

. داشتن افراد آشنا به سیستم 70
دیجیتال برای تبدیل فرایندها به 

 اجرا

714/0 
. زمینه تحصیلی و تجربه 71

 زیسته فرد در سازمان

 . آموزش و آگاهی دادن به افراد72 837/0

830/0 
. انتخاب صحیح مدیر آموزش 73

با رشته مرتبط با آموزش و داشتن 
 زمینه فنی

848/0 
-. متقاعدسازی افراد و آماده74

 هاسازی سیستم

 های نرم. داشتن مهارت75 823/0

 متعالی بودن سازمان
792/0 

74/0 80/0 

ای برای .تعالی سازمان زمینه76
گرایش به سمت نوآوری و 

 خلاایت

 . گام سازمان به سمت تعالی77 856/0 

عوامل 

 ایمداخله

 

 

 فرهنگی ضعف

927/0 

70/0 89/0 

 . ضعف فرهنگی در سازمان 78

965/0 
. عدم باور و اعتقاد به فرهنگ 79

 دیجیتال

961/0 
.دشوار بودن تغییر نگرش افراد 80

 به پذیرش فرهنگ دیجیتال

895/0 
. ضعف در حکمرانی و رهبری 81

 تحول دیجیتال 

 عدم ذهنیت دیجیتال 

458/0 

72/0 84/0 

.فقر تفکر دیجیتال و 82
های ذهنی مدیران در محدودیت

 پذیرش فرهنگ دیجیتال

408/0 
. عدم آگاهی و ناشناخته بودن 83

 فرهنگ دیجیتال در صنعت

423/0 
.عدم دانش، مهارت، نگرش و 84

استعداد در پذیرش فرهنگ 
 دیجیتال

 محدودیت مالی
918/0 

74/0 88/0 

های مالی در . محدودیت85
 های مدرنتفاده از سیستماس

909/0 
زیاد آموزش برای . هزینه 86

 سازیفرهنگ
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 محدودیت زمانی
320/0 

71/0 84/0 

. نداشتن زمان کافی برای 87
مدیران بمنظور انجام اادامات و 

 ابتکارات دیجیتال

357/0 
. عدم فرصت کافی برای ایجاد 88

 تغییر

مقاومت در برابر 
 تغییر

916/0 
75/0 86/0 

. مقاومت افراد در برابر فرهنگ 89
 نوین سازمان

911/0 
. شخصیت سنتی و تجربه 90

 گرای افراد

های فقدان زیرساخت
 دیجیتال

870/0 

76/0 84/ 

.محدودیت منابع اطلاعات و 91
اینترنت بمنظور دستیابی به دانش 

 های جدید مدیریتی

905/0 

.عدم توجه به بسترسازی و 92
های دیجیتال و اختزیرس

ناشناخته بودن آن در تحول 
 سازمان

900/0 
.عدم ابزارهای نوین در محیط 93

کار برای نشان دادن فرهنگ 
 دیجیتال

885/0 
های . عدم کاربرد موثر شبکه94

 اجتماعی

839/0 
. اوانین دست و پا گیر در 95

 سازمان

838/0 
.مصلحت اندیشی دولت و عدم 96
ترام به تفکرهای متفاوت در اح

 دنیای دیجیتال

 اه. محدودیت راابتی و تحریم97 869/0

890/0 
. ضعف در نگهداشت رهبران 98

 تحول دیجیتال در ایران

869/0 
سازی و .ضعف در شبکه99

 سازی سازماناکوسیستم

ضعف آموزش و 
 ریزیبرنامه

319/0 73/0 86/0 
ها ش.عدم اثربخشی آموز100

ها بدون پس از اجرای سیستم
 آموزش ابلی
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856/0 
. عدم گرفتن فیدبک پس از 101

 اجرای آموزش

844/0 
پژوهی .ضعف در آینده102

 سازمان در بحث آموزش

902/0 
های . ضعف در آموزش103

 های فرهنگیآکادمیک در زمینه

868/0 
ها برای . عدم موفقیت برنامه104

 رهنگ دیجیتال در صنایعاجرای ف

869/0 
های راه . عدم شفایت در نقشه105

 سازمان در ایجاد تحول دیجیتال

 ضعف روحیه
350/0 

77/0 87/0 

. ضعف روحیه مدیران در 106
 تحول خواهی

334/0 
. ترس از تحول دیجیتال در 107

 سازمان

 عدم ثبات و پایداری
922/0 

84/0 89/0 

ن و رهبران در . تغییر مدیرا108
اواسط مسیر تغییر و تحول 

 دیجیتال

 ها و عقاید. تغییر دیدگاه109 855/0

ضعف پیوند و 
 ارتباطات

877/0 
80/0 80/0 

سازی و .ضعف در زنجیره110
پیوند بین همه عوامل و عناصر 

 دخیل در محیط دیجیتال

 .ضعف ایجاد ارتباط 111 850/0 

 استراتژی 

استفاده از 
یکردهای تهاجمی رو

 و سازشگر

505/0 

82/0 90/0 

.استفاده از رویکرد تهاجمی 112
 برای رسیدن به وضعیت مطلوب

566/0 
.داشتن رویکرد سازشگر به 113

پذیرش فرهنگ دیجیتال در 
 سازمان

پذیر کردن فرهنگ
 سازمان

742/0 

85/0 89/0 

. کنار گذاشتن حس حسادت 114
 نگریشخصی

818/0 
ا و هنطباق افراد با تکنولوژی.ا115

 افزارهارفع مشکلات نرم

847/0 
.مرتبط کردن فرایندهای کار 116

 های دیجیتالبا سیستم

834/0 
.سیستم سنتی مدیریت به 117

 یک ساختار دیجیتال
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854/0 
. جاری کردن فرهنگ 118

دیجیتال توسط رهبران با توسعه 
 های خودمهارت

846/0 

. لزوم شناخته شدن و اثبات 119
فرهنگ دیجیتال و ایجاد اعتماد، 
تعامل و تفاهم با فرهنگ نو ظهور 

 دیجیتال

861/0 
. استفاده هر دو سبک آمرانه 120

 و مشارکتی

906/0 
. تحول تدریجی در چارچوب 121
 های بهبود تحول سازمانینظام

905/0 
. اجرای آزمایشی و مطالعات 122
 ی موفق در سازمانمورد

849/0 
. به بازی آوردن باورمندان به 123

 تغییر فرهنگ در سازمان

828/0 
. بسیج کردن سازمان بمنظور 124

نهادینه کردن فرهنگ جدید در 
 سازمان

854/0 
. پاداش دادن به رفتارهای 125

 دیجیتال کارکنان

الگوگیری از پیش 
 روهای موفق

829/0 

89/0 89/0 

. ارائه آموزش بر اساس 126
 استاندارهای جهانی

800/0 
های . الگو گیری از روش127

 آموزشی نوین دنیا

512/0 
-. استفاده از تجارب شرکت128

 های دانش بنیان

342/0 
.تعامل با دنیا و کسب 129

 های یادگیرندهتجربیات سازمان

هوشمندسازی 
 آموزش

852/0 

89/0 89/0 

ایش کیفیت ابزارها، .افز130
 ها و محتوای آموزشیروش

876/0 
. ایجاد ارزش افزوده برای 131

 هاکارها و فعالیت

591/0 
.اتَُمیزه شدن محتوای آموزش 132

بمنظور یادگیری بهتر در عصر 
 دیجیتال
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 . هوشمندسازی در آموزش133 382/0

819/0 
ها بصورت .ارائه آموزش134

های فید با جذابیتمختصر و م
 بصری

افزایش آگاهی و 
 دانش روز

886/0 
84/0 85/0 

. آموزش و ارتقا سطح دانش 135
 های نرم افرادروز و مهارت

911/0 
. افزایش آگاهی، دانش، 136

 آموزش و پژوهش افراد

آموزش در حین 
 عمل

931/0 

81/0 85/0 

مندی از تجربیات .بهره137
 پیشینیان و بازنشستگان

924/0 
های .کاربرد موثر آموزش138

عملی و خلاق برای افزایش 
 هامهارت

932/0 
. آموزش در حین عمل به 139

 جای آموزش تئوریک

 . آموزش در محیط طبیعی140 896/0

864/0 
. آموزش بر اساس علایق و 141

 های یادگیری افرادسبک

 تفکر دیجیتال

852/0 

80/0 92/0 

داشتن مدیرانی با تفکر . 142
 دیجیتال

 ریز. داشتن مدیران برنامه143 934/0

801/0 
های .جذب افرادی با مهارت144

تفکر طراحی، تفکر سیستمی و 
 تفکر نقاد در سازمان

734/0 
.جا انداختن موضوع تحول 145

 دیجیتال در تفکر و نگرش مدیران

595/0 
یم ی ت.تغییر تفکر همه اعضا146

 ابل از اجرای فرهنگ دیجیتال

-توجه به شایسته

 سالاری

413/0 
77/0 81/0 

. جذب افرادی که شایستگی 147
 تحلیل داده دارند

385/0 
.افزایش صلاحیت، توانمندی 148

 و شایستگی در سازمان

 90/0 76/0 894/0 روحیه خلاق و نوآور
.خلاق بودن مدیر و داشتن 149

 رانههای نوآوشایستگی
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878/0 
های . ارتقای سطح مهارت150

 خلاایت و نوآوری

882/0 
. نادیده گرفتن اشتباهات و 151

دادن فضای باز خطا بمنظور ایجاد 
 خلاایت و نوآوری

 های کار خلاق. انتخاب تیم152 848/0

887/0 
-. استراتژی مؤثر بازی153

وارسازی و بازی محوری در 
 هاآموزش مهارت

769/0 
. آموزش به بازرگانان کوچک 154

های با هدف ارتقای سطح مهارت
 خلاایت و نوآوری نسل فردا

 ارتباطات مؤثر

530/0 

75/0 85/0 

.ایجاد تعامل و ارتباط با 155
 واحدهای مختلف سازمان

906/0 
های مشارکتی . داشتن نظام156

برای غلبه بر موانع فرهنگی و 
 حولیایجاد ارزش ت

 . داشتن دوستان خوب157 745/0

 مداریبرنامه

579/0 

77/0 89/0 

های فارغ .داشتن برنامه158
 التحصیلی بمنظور جذب کارکنان

930/0 
های . لزوم داشتن برنامه159

 فرهنگی

 . لزوم داشتن نقشه راه160 833/0

 اجتناب از تعصب

781/0 

78/0 96/0 

ات بمنظور . اجتناب از تعصب161
 داشتن ذهنی پویا و رصد متغیرها

 624/0 
های .متلاشی کردن ویژگی162

سفت و سخت شخصیتی بمنظور 
 چابکی ذهنی

 پیامدها 

 
افزایش دانش، 
 بینش، نگرش

360/0 

80/0 90/0 

. افزایش دانش، بینش، 163
 نگرش

337/0 
. تاثیر سواد داده در کمک به 164

 یریتیدتحلیل و تفسیر و بینش م

621/0 
. اثربخشی آموزش در 165

 عملکرد افراد
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 وریافزایش بهره

455/0 

91/0 90/0 

. نقش موثر مدیران آموزش 166
در نحوه استفاده درست از 

-های دیجیتال در بهرهتکنولوژی

 وری سازمان

442/0 
.مدیر توانمند موجب ایجاد 167

آرامش، نظم، احترام متقابل و 
 شود میراندمان بالا

493/0 
وری و راندمان . تولید و بهره168

 بالا با توسعه و آموزش اثربخش

400/0 
-. نقش مؤثر تصمیمات داده169

 وری سازمانمحور در افزایش بهره

 جویی در هزینه و وات. صرفه170 379/0

افزایش و تسهیل 
 ارتباطات

478/0 

92/0 98/0 

رتباطی های ا. افزایش مهارت171
 موثر

338/0 
. ارتباطات ملی و بین المللی 172

منجر به افزایش دانش و توسعه 
 ای می شودحرفه

394/0 
.تسهیل ارتباطات درون 173

سازمانی با تبدیل اتوماسیون اداری 
 به اتوماسیون داخلی و دیجیتال

420/0 
.براراری ارتباط مؤثر با افراد 174

و توسعه  منجر به رفع مشکلات
 ای شان می شودحرفه

432/0 
. دنیای دیجیتال منجر به 175

 شودتسهیل امور می

گیری مؤثر تصمیم
 محورداده

583/0 

91/0 92/0 

محور همراه با .تصمیمات داده176
مشاوره و راهنمایی منجر به 

گیری کاهش خطاها و تصمیم
 شودبهینه می

346/0 
روی گیری مؤثر از .تصمیم177
 های عملکرد افرادها و نمرهداده

524/0 
گیری موثر با ارائه . تصمیم178

 فیدبک و گزارش اثرات آموزش

 90/0 90/0 506/0 چابکی ذهنی و فنی
. چابکی فنی و اطلاعاتی 179

 سازمان
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357/0 
های نرم، .کسب مهارت180

عاملی مؤثر در ایجاد تفکر مبتنی 
 بر چابکی در کار

 . آزادی فکر و ذهن181 380/0

390/0 
تر شدن و تسهیل شدن .راحت182
 کارها

357/0 
.توانمندی حل مسئله و 183

 داشتن ذهنیت سیستماتیک

افزایش انگیزه و 
 رضایت درونی

519/0 

88/0 87/0 

. ایجاد احساس رضایت 184
 درونی

 . کاهش فرسودگی شغلی185 494/0

534/0 
اثیر بازخورد دادن و بازخورد . ت186

گیری مثبت به کارکنان بمنظور 
 ایجاد انگیزه و رشد

ایجاد خلاایت و 
 نوآوری

394/0 

88/0 90/0 

. خلاایت و نوآوری دیجیتال 187
 با تغییر نگرش مدیران

407/0 
. بکارگیری خلاایت و 188

نوآوری به منظور پویا کردن 
 مشتریان

های حفظ سرمایه
 و مالی انسانی

414/0 
87/0 80/0 

 های انسانی . حفظ سرمایه189

 های مالی. حفظ سرمایه190 388/0

 راابت پذیری

433/0 

84/0 90/0 

. راابت مفید با الگو گرفتن از 191
 روهای موفق در صنعتپیش

456/0 
پذیر بودن در سازمان . راابت192

بخشی و جا نماندن بمنظور سرعت
 یتالاز تحول دیج

بازی کاهش کاغذ
 اداری

404/0 
88/0 91/0 

 .کاهش کاغذبازی اداری193

 . کمک به بهبود سیستم194 390/0

توسعه خدمات خرید 
 و فروش

388/0 
89/0 89/0 

.اثربخشی فرهنگ دیجیتال 195
 روی خرید و فروش و منابع انسانی

377/0 
افزارهای خرید . استفاده از نرم196

  ERPو فروش 

آموزش و یادگیری 
 سریع

442/0 87/0 86/0 
های . کاربرد موثر سیستم197

اطلاعات مدیریت در اثربخشی 
 آموزش
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493/0 
. افزایش یادگیری با ایجاد 198

 جذابیت محیطی در سازمان

 . یادگیری سریع199 315/0

-پوشش دادن ضعف

ها و تقویت مهارت 
 ها

520/0 
86/0 87/0 

 
 هادادن ضعف. پوشش 200

 

 ها. تقویت مهارت201 506/0 

دهنده وضعیت مطلوب تمام ( نشان3/0، )بالاتر از 6مقادیر بار عاملی برآورد شده در جدول شماره 
وند و شها با متغیر مکنون در حد بالا برآورد میهاست. به عبارت دیگر همبستگی این عاملگویه

املی مطلوبی برخوردار است. همینین مقادیر ضریب آلفای در نتیجه ابزار سنجش نیز از روایی ع
گیری بالای ابزار سنجش هر ( و اابلیت اعتماد ترکیبی گویای دات اندازه7/0کرونباخ )بالاتر از 

 هاست.مقوله )خرده مقیاس( و به عبارت دیگر پایا بودن ابزار مربوط به آن
پذیر با متغیرهای پنهان و رابطه مشاهدهدر تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم رابطه متغیرهای 

متغیرهای پنهان با سازه اصلی بررسی شده است. در شکل زیر، مدل عاملی مرتبه دوم عوامل علیّ 
های کلی برازش و پارامترهای اصلی تدوین گردیده است. برآوردهای مربوط به این مدل شاخص

 )بار عاملی این عامل( در زیر گزارش شده است:
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 مدل عاملی مرتبه دوم عوامل علیّ (.1)شکل 

Figure (1). Second-order factor model of causal factors 

 
 های ارزیابی مدل عاملی عوامل علیّشاخص (.7)جدول 

   Table (7). Factor model evaluation indicators of causal factors    

 شاخص
درجه 
 آزادی

کای اسکوئر 
 نسبی

شاخص برازش 
 بیقیتط

شاخص برازش 
 تطبیقی مقتصد

ریشه دوم میانگین 
 مربعات خطای برآورد

 هلتر

 05/0 073/0 932/0 918/0 022/3 1643 مقدار

ها به مدل های ارزیابی کلیت مدل عاملی در مجموع بیانگر این است که برازش دادهشاخص
ادن مقادیر مطلوب به های ارزیابی کلیت مدل عاملی با مد نظر ارار دبرارار است. همه شاخص

 ها دلالت بر مطلوبیت مدل عاملی عوامل علیّ دارند.این شاخص
ای تدوین گردیده است. برآوردهای مربوط به در شکل زیر، مدل عاملی مرتبه دوم عوامل زمینه

های کلی برازش و پارامترهای اصلی )بارهای عاملی این عامل( در زیر گزارش این مدل شاخص
 شده است.
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 ایمدل عاملی مرتبه دوم عوامل زمینه (.2)ل شک

Figure (2). Second-order factor model of underlying factors 

 

 ایهای ارزیابی مدل عاملی کدهای محوری عوامل زمینهشاخص (.8) جدول

     Table (8). Factor model evaluation indicators of the axial codes of the underlying 

factors 

 شاخص
درجه 
 آزادی

کای اسکوئر 
 نسبی

شاخص برازش 
 تطبیقی

شاخص برازش 
 تطبیقی مقتصد

ریشه دوم میانگین 
 مربعات خطای برآورد

 هلتر

 05/0 085/0 93/0 95/0 094/1 132 مقدار

ها به مدل های ارزیابی کلیت مدل عاملی در مجموع بیانگر این است که برازش دادهشاخص
های ارزیابی کلیت مدل عاملی با مد نظر ارار دادن مقادیر مطلوب به شاخص برارار است. همه

 ای دارند.ها دلالت بر مطلوبیت مدل عاملی کدهای محوری عوامل زمینهاین شاخص
ای تدوین گردیده است. برآوردهای مربوط در شکل زیر، مدل عاملی مرتبه دوم عوامل مداخله

پارامترهای اصلی )بارهای عاملی این عامل( در زیر های کلی برازش و به این مدل شاخص
 گزارش شده است.
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 ایمدل عاملی مرتبه دوم عوامل مداخله (.3)شکل 

Figure (3). Second-order factor model of intervening factors 

 

 ایهای ارزیابی مدل عاملی عوامل مداخله. شاخص9جدول 
   Table (9). Factor model evaluation indicators of intervention factors   

 شاخص
درجه 
 آزادی

کای اسکوئر 
 نسبی

شاخص برازش 
 تطبیقی

شاخص برازش 
 تطبیقی مقتصد

ریشه دوم میانگین 
 مربعات خطای برآورد

 هلتر

 05/0 091/0 949/0 980/0 185/4 524 مقدار

ها به مدل برازش داده های ارزیابی کلیت مدل عاملی در مجموع بیانگر این است کهشاخص
های ارزیابی کلیت مدل عاملی با مد نظر ارار دادن مقادیر مطلوب به برارار است. همه شاخص

 ای دارند.ها دلالت بر مطلوبیت مدل عاملی کدهای محوری عوامل مداخلهاین شاخص
این  ط بهها تدوین گردیده است. برآوردهای مربودر شکل زیر، مدل عاملی مرتبه دوم استراتژی

های کلی برازش و پارامترهای اصلی )بارهای عاملی این عامل( در زیر گزارش مدل شاخص
 شده است.
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 مدل عاملی مرتبه دوم عامل استراتژی (.4)شکل 

Figure (4). Second-order factor model of the strategy factor 

 
 های ارزیابی مدل عاملی استراتژیشاخص  .(10)جدول 

Table (10). Evaluation indicators of the strategy factor model 

 شاخص
درجه 
 آزادی

کای اسکوئر 
 نسبی

شاخص برازش 
 تطبیقی

شاخص برازش 
 تطبیقی مقتصد

ریشه دوم میانگین مربعات 
 خطای برآورد

 هلتر

 05/0 087/0 828/0 981/0 904/3 1217 مقدار

ها به مدل بیانگر این است که برازش داده های ارزیابی کلیت مدل عاملی در مجموعشاخص
های ارزیابی کلیت مدل عاملی با مد نظر ارار دادن مقادیر مطلوب به برارار است. همه شاخص

 ها دلالت بر مطلوبیت مدل عاملی کدهای محوری استراتژی دارند.این شاخص
 ای مربوط به این مدلدر شکل زیر، مدل عاملی مرتبه دوم پیامدها تدوین گردیده است. برآورده

های کلی برازش و پارامترهای اصلی )بارهای عاملی این عامل( در زیر گزارش شده شاخص
 است.
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 مدل عاملی مرتبه دوم پیامدها (.5)شکل 

Figure (5). Second-order factor model of outcomes 

 
 بندی  فراگیرآزمون فریدمن رتبه .(11)جدول 

Table (11). Friedman test of comprehensive ranking 

 درجه آزادی کای اسکوئر شاخص
-سطح معنی

 داری
 درجه آزادی کای اسکوئر

سطح معنی 
 داری

 001/0 54 863/1246 001/0 4 542/247 مقدار

 مقادیر مربوط به برآورد آزمون فریدمن در جدول بالا بیانگر این است:

(. p≤05/0ری بین این کدهای به لحاظ رتبه وجود دارد )داالف( در رابطه با کدهای محوری تفاوت معنی
توان گفت به ترتیب اهمیت عوامل به عبارت دیگر با مد نظر ارار دادن میانگین رتبه این کدها می

 تر ارار دارد.علیّ در بالاترین رتبه و راهبردها در پایین
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(. p≤05/0رتبه وجود دارد )داری بین این کدهای به لحاظ ب( در خصوص کدهای محوری تفاوت معنی
هی توان گفت به ترتیب شناخت و آگابه عبارت دیگر با مد نظر ارار دادن میانگین رتبه این کدها می

 ارد.تر ارار دها در پایینها و تقویت مهارتاز تحول دیجیتال در بالاترین رتبه و پوشش دادن ضعف
جش داده های مختلف، مدل  نهایی تحقیق به بعد از پایان تجزیه و تحلیل و سن مدل نهایی تحقیق:

گیری به آزمون مجموعه روابط های اندازهدر مرحله دوم پس از تأیید مدلشکل زیر ارایه شده است. 
اند. این هدف در شود که در چهارچوب مدل مفهومی پژوهش تعریف شدهمتغیرهای پنهان پرداخته می

شود. در این مدل عوامل علی منجر به ختاری اجرا میسازی معادلات ساختاری با طراحی مدل سامدل
ی اانجامد. در این میان عوامل زمینههای مختلف میشود که به پیامدهایی در حوزهانتخاب راهبرد می

گر نیز بر انتخاب راهبرد نهایی نقش دارند. نتایج حاصل از طراحی این مدل در شکل و عوامل مداخله
 ( ارائه شده است.6)

 

 
 های صنعتی با تأکید بر فرهنگ دیجیتالای مدیران آموزش در سازمانمدل کلی توسعه حرفه  (.6)ل شک

Figure (6). General model of professional development of training managers in 

industrial organizations with emphasis on digital culture 

 
هم در ارتباط نیستند. با توجه به نتایج به دست آمده و مقایسه در این مدل هیچ یک از خطاها با 

درصد در  95توان گفت تمامی ضرایب مدل فوق با سطح اطمینان آن با دامنه اابل ابول می
 دامنه اابل ابول ارار گرفته است.
 های ارزیابی مدل عاملی پیامدشاخص (12)جدول 

Table (1) Outcome Factor Model Evaluation Indicators 



  131 ... آموزش یرانمد ایتوسعه حرفه یاههس یابیساخت و اعتبار

 شاخص
درجه 
 آزادی

کای اسکوئر 
 نسبی

شاخص برازش 
 تطبیقی

شاخص برازش 
 تطبیقی مقتصد

ریشه دوم میانگین 
 مربعات خطای برآورد

 هلتر

 05/0 084/0 893/0 936/0 132/3 695 مقدار

رار ها به مدل براهای ارزیابی کلیت مدل عاملی در مجموع بیانگر این است که برازش دادهشاخص
های ارزیابی کلیت مدل عاملی با مد نظر ارار دادن مقادیر مطلوب به این ت. همه شاخصاس

 ها دلالت بر مطلوبیت مدل عاملی کدهای محوری پیامد دارند.شاخص
 

 گیریبحث و نتیجه
ای مدیران آموزش مبتنی بر هدف از انجام پژوهش حاضر ساخت و اعتباریابی سیاهه توسعه حرفه

 نجام شده است. بر همین اساس به سه سوال پژوهش پاسخ داده شد. فرهنگ دیجیتال ا
های صنعتی با تأکید ای مدیران آموزش در سازمان. روایی محتوایی سیاهه توسعه حرفه1سؤال 

 بر فرهنگ دیجیتال چگونه است؟
( Lawshe, 1975مطابق با مقادیر به دست آمده از محاسبه نسبت روایی محتوایی ضریب لاوشه )

تر از ها کمهایی که مقدار آنبود، گویه 62/0نفر که  10و مقایسه با مقادیر درج شده در جدول برای 
گویه که  18بود، با نظرات اصلاحی متخصصان موضوعی به این صورت اعمال گردید: تعداد  62/0
دند، و ها تفکیک شط شامل یک مقوله بودند، مجددا اصلاح شدند. به این صورت که برخی از گویهفق

گویه نیز نیازمند ویرایش زبانی و  5های مشابه دیگر ادغام شدند. ی گویهها در دستهبرخی از گویه
 گویه بدست آمد.  201ها نیز اصلاح گردید. در نهایت تایپی تشخیص داده شدند که آن

های صنعتی با تأکید بر ای مدیران آموزش در سازمان. روایی سازه سیاهه توسعه حرفه2ؤال س
 فرهنگ دیجیتال چگونه است؟

ای های سیاهه توسعه حرفهدهند که همه گویهنشان می 6های به دست آمده از جدول یافته
لوبی اند و در وضعیت مطدهمدیران آموزش مبتنی بر فرهنگ دیجیتال دارای بار عاملی بالا و مناسب بو

ر نتیجه شوند و دارار دارند. به عبارت دیگر همبستگی این عامل با متغیر مکنون در حد بالا برآورد می
دل های ارزیابی کلیت مابزار سنجش در این سطح نیز از روایی عاملی مطلوبی برخوردار است. شاخص

های ارزیابی ه مدل برارار است. همه شاخصها بعاملی در مجموع بیانگر این است که برازش داده
کلیت مدل عاملی با مد نظر ارار دادن مقادیر مطلوب به این شاخص ها دلالت بر مطلوبیت مدل عاملی 
کدهای محوری دارند. همینین مقادیر مربوط به برآورد آزمون فریدمن نیز در جدول بیانگر این است: 

داری بین این کدهای به لحاظ رتبه وجود دارد نیالف( در رابطه با کدهای محوری تفاوت مع
(05/0≥pبه عبارت دیگر با مد نظر ارار دادن میانگین رتبه این کدها می .)همیت توان گفت به ترتیب ا

تر ارار دارد. ب( در خصوص کدهای محوری تفاوت عوامل علیّ در بالاترین رتبه و راهبردها در پایین
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(. به عبارت دیگر با مد نظر ارار دادن p≤05/0لحاظ رتبه وجود دارد )داری بین این کدهای به معنی
توان گفت به ترتیب شناخت و آگاهی از تحول دیجیتال در بالاترین رتبه و میانگین رتبه این کدها می

  تر ارار دارد.ها در مرتبه پایینها و تقویت مهارتپوشش دادن ضعف

های صنعتی با تأکید بر فرهنگ دیران آموزش در سازمانای م. پایایی سیاهه توسعه حرفه3سؤال 
 دیجیتال چگونه 

 است؟

توان بیان کرد که مقادیر ( می3با توجه به مقادیر آلفای کرونباخ و اابلیت اعتماد ترکیبی از جدول )
( گویای دات بالای 98/0تا  80/0( و اابلیت اعتماد ترکیبی )92/0تا  71/0ضریب آلفای کرونباخ )

هاست. بر اساس موارد ها( و پایا بودن ابزار مربوط به آنها )خرده مقیاسر سنجش هر کدام از مقولهابزا
های صنعتی با تأکید بر فرهنگ دیجیتال سازمان ای مدیران آموزش دربیان شده، سیاهه توسعه حرفه

 از روایی )محتوایی و سازه( و پایایی لازم برخوردار است. 
ا تواند بای مدیران آموزش در حوزه صنایع میدهد که توسعه حرفهن مینتایج این پژوهش نشا

گ سازی فرهنتمرکز بر عواملی منجر به ساری و جاری شدن فرهنگ دیجیتال در سازمان شود. پیاده
-شود که موانع برطرف شوند و استراتژیپذیر میای مدیران تنها زمانی امکاندیجیتال و توسعه حرفه

ها مهیا شود، نگرش مدیران تغییر سازی آن اندیشیده شود، سازو کارها و زیر ساختههایی برای پیاد
هد دسازی فرهنگ نوظهور کاهش یابد. این مطالعه نشان میکند، و مقاومت در برابر تغییرات و پیاده

ر سازمان، وری بالا دبینی کننده بهرهای مبتنی بر فرهنگ دیجیتال پیش شرط و پیشتوسعه حرفه
فزایش نوآوری، پیشرو شدن در صنعت، و بازیگر بی رایب بودن در سطح بین الملل در عصر تحول ا

-باشد. بنابراین فرهنگ دیجیتال به مدیران آموزش که پایه گذار فرهنگ و مروج و انتقالدیجیتال می

. دای توسعه یابنکند تا از لحاظ حرفههای منطبق با محیط جدید هستند کمک میدهنده آموزش
های این پژوهش اادر خواهد بود ابزاری معتبر در اختیار مسئولان، کارشناسان و مدیران حوزه یافته

ی هایی براصنعت ارار دهد تا به کمک آن برای تربیت مدیران و کارشناسان آموزش و ارائه شاخص
 آفرینی کنند. ای نقششناسایی چنین مدیران توسعه یافته

 

 

 گزاریتشکر و سپاس
دردانی اند، تشکر و ااساتید، صاحبنظران و کارشناسانی که در تهیه این پژوهش همکاری داشتهاز 

 گردد.می

 تعارض منافع
 گونه تعارض منافعی در این تحقیق وجود ندارد.نمایند که هیچ نویسندگان اعلام می
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