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Extended Abstract  

Introduction  

In today's world, digitalization is recognized as a fundamental 

driving force in the transformation and transformation of business 

activities. These changes not only lead to the provision of new 

products and services, but also transform the relationships of 

companies with customers and employees. Digital transformation in 

the workplace changes the expectations of employees and 

strengthens continuous communication between them. This requires 

new organization in various dimensions of organizational culture, 

governance practices, technology infrastructure and operational 

processes (Nabuti, 2019). The present study examines the design of 

a digital organizational culture model in South Pars Gas Complex 

Company. Given the importance of organizational culture in 

facilitating or hindering digital transformation (Borcan, 2021), this 

study can help managers identify key barriers and challenges and 

identify driving factors. Despite the research conducted in the field 

of organizational culture and digital transformation, there is still a 

need for a more detailed study and the design of specific models for 

large and complex organizations such as South Pars Gas Complex. 
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South Pars Gas Complex Company, as one of the main players in 

the energy sector in the Middle East, faces serious challenges in the 

field of digital transformation. The company must strive to maintain 

its active and sustainable presence by utilizing modern technologies. 

In this regard, the managers of this company are faced with 

concerns such as "What are the elements of organizational culture?" 

and "What factors can help this company in digital transformation?" 

Literature Review 

Digital organizational culture refers to a set of values, beliefs, and 

behaviors that are formed in an organization to facilitate digital 

transformation. points to eight key elements in this culture, 

including cross-functional collaboration, internal agility, digital 

leadership, score, norm, digital technology transformation horizon, 

behavior, and attitude. These elements help organizations respond 

quickly and innovate when faced with digital challenges. Digital 

transformation can be accompanied by numerous challenges. 

(Shateri ,2022) points to the lack of digital talent as one of the main 

obstacles that can slow down the pace of digital transformation. 

Also, some researchers believe that organizations will face serious 

problems in managing digital transformation if they do not provide 

the necessary capabilities and resources (Zhen, 2021). Digital 

leadership is recognized as a key factor in the success of digital 

transformation. (Leso ,2022) states that leadership support can help 

advance the practical and theoretical aspects of essential 

organizational behavior and the development of cultural innovation. 

Leaders should institutionalize digital skills and processes in their 

organizations and adapt the existing culture to the changes in the 

surrounding world (Soleimani, 2020). A literature review shows that 

digital organizational culture and digital leadership play a vital role 

in the success of digital transformation. Given the existing 

challenges and the need for innovation, organizations should pay 

special attention to developing a digital organizational culture and 

institutionalizing digital skills in their employees. This research can 
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serve as a guide for managers and researchers in the field of digital 

transformation and organizational culture and help identify barriers 

and driving factors. 

Research Methodology  

This research is applied in terms of purpose and mixed (qualitative-

quantitative) exploratory in terms of data type. In this regard, 

quantitative and qualitative approaches have been combined in the 

form of a single or multi-stage study methodology. Data analysis 

was conducted in two parts: qualitative and quantitative. In the 

qualitative part, data from interviews were coded and analyzed 

using thematic analysis. In this stage, recurring themes and patterns 

were identified and categorized. In the quantitative part, data 

collected from questionnaires were analyzed using Smart PLS 

software. Confirmatory factor analysis was used to examine the 

validity and reliability of the model constructs. Also, structural 

modeling was used to assess the relationships between variables and 

their effects. 

Results 

The results obtained from data analysis indicate the significant 

effects of digital organizational culture on its various dimensions in 

South Pars Gas Complex Company. The findings are presented 

numerically and using tables and graphs. The extracted concepts 

were categorized based on the analysis model into three levels of 

content: comprehensive, organizing, and basic. To ensure the 

accuracy and precision of the results, the technical characteristics of 

the questionnaire were evaluated in two parts: validity and 

reliability. To check the normality of the data, the Kolmogorov-

Smirnov test was performed. The results obtained show that the 

significance value for all components is less than 0.05, so the 

assumption of normality of the data is not confirmed. The overall 

research model was tested using the partial least squares (PLS) 
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technique. The results obtained from the path coefficients and t-

statistics indicate the significance of the relationships between the 

variables, and according to the results, the Cronbach's alpha of all 

variables is greater than 0.7, and therefore the reliability of all 

variables is confirmed. The average variance extracted (AVE) value 

is always greater than 0.5, and therefore the convergent validity is 

also confirmed. The composite reliability (CR) value is also greater 

than AVE and 0.7, and each of the model constructs has appropriate 

validity and reliability. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study indicate a significant impact of digital 

organizational culture on its various dimensions in South Pars Gas 

Complex Company. These findings can help managers to identify 

key elements of organizational culture, improve digital processes 

and increase organizational efficiency. 
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1شماره  - 1041سال دوازدهم ، بهار   

79-121صفحات   

 نوع مقاله: پژوهشی

در شركت مجتمع گاز پارس جنوبی یجیتالفرهنگ سازمانی د ینمدل مضام یطراح  

  3ناصر میر سپاسی، 2*احمد ودادي، 1شنودوبهزاد خ
 

 40/40/1040تاریخ پذیرش:                                 34/42/4010تاریخ دریافت: 

  چکیده 

هاي دیجیتال، ماهیت كار و ساختارهاي سازمانی دستخوش تحول اساسی شده و  با گسترش فناوري: هدف

فرهنگ سازمانی دیجیتال فرهنگ سازمانی سنتی را متأثر ساخته است.بر این اساس، هدف پژوهش حاضر طراحی مدل 

هاي كیفی و كمی،  متناسب با شرایط شركت مجتمع گاز پارس جنوبی است.در این مسیر، با تلفیق منسجم یافته

 هاي سازمان ارائه شده است. چارچوبی كاربردي و منطبق با واقعیت

تدال بدر پایده    این پژوهش از نظر هدف كاربردي است، زیرا مددل فرهندگ سدازمانی دیجی   : شناسی پژوهش روش

هاي واقعی مجتمع گاز پارس جنوبی طراحی شده و قابلیت اجرا براي بهبود مسائل سدازمان را دارد. از نظدر روش،    داده

است كه در بخش كیفی از تحلیل مضمون و در بخش كمی از تحلیل عاملی و  (كمی–پژوهش آمیخته اكتشافی )كیفی

نفدر از   311نفر خبدره در بخدش كیفدی و     14معه پژوهش شامل تفسیري استفاده شده است. جا–سازي ساختاري مدل

 كاركنان رسمی شركت در بخش كمی است كه به روش تصادفی ساده انتخاب شدند

رفتارمشاهده  یرمضمون فراگ 2مشتمل بر  یربا عنوان مضمون فراگ یجیتالنشان داد فرهنگ سازمانی د یجنتا ها: یافته

روابدط وارتباطدات،    یجیتدال، د يرهبر یجیتال،كار د یطو ارزش ها و باورها با پنج مضمون سازماندهنده شامل مح یرپذ

 است. ییدمورد تأ یرهامتغ یاست و تمام پایه ینمولفه در قالب مضام 21با  یجمع يو ارزش ها يفرد يارزش ها

آن پرداختده و بدا    يهدا  و مولفده  یجیتدال د یفرهنگ سدازمان  یبه بررس یقتحق ینا علمی: افزوده ارزشاصالت / 

بده بهبدود    تواندد  یبه دسدت آمدده مد    یجرا ارائه داده است. نتا يقابل اعتماد یجمناسب، نتا يآمار يها استفاده از روش

 ها كمک كند. در سازمان يكار هاي یوهو ش یندهافرآ

 صنایع انرژي.فرهنگ سازمانی دیجیتال، تحول دیجیتال صنعتی،مدیریت  :ها كلیدواژه

 Z21 :موضوعی یبندطبقه
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 مقدمه -1

هاي كسب و كار را متاثر ساخته و منجر به عرضه تولید و  دیجیتال سازي به طور فزاینده، فعالیت

حول ت . هاي جدید از روابط شركتی با مشتریان وكاركنان شده است خدمات نوین و همچنین قالب

انتظارات كاركنان، تقویت ارتباط مستمر بین آنها و سامان دهی دیجیتال در محیط كار، زمینه تغییر 

ي و فرآیندهاي عملیاتی آور هاي حكمرانی، زیرساخت فن جدید در ابعاد مختلف فرهنگ سازمانی، شیوه

نكته  ینبه ا ییراتروندها و تغ یبا بررس ینیكپجم یجیتالركت تحول دش(Nabuti, 2018) خواهد بود

در تحول  یعمانع تسر یجیتالد تعداد% از سازمان ها معتقد هستند فقدان و كمبود اس10اشاره داردكه، 

هاي نوین دیجیتالی، تغییرات  همین امر؛ یعنی، فن آموزي.  (Shateri, 2022) شود یآنها م یجیتالد

هاي دیجیتالی و در دسترس، پدید  ادهمهمی در زمینه افراد، سازمانها و جامعه، به دلیل حجم گسترده د

ساختارها و فرآیندهاي  ها، تدیجیتالی شدن فعالی(Martínez-Caro et al., 2020) آورده است

سازمانی را تغییر داده و نحوه چگونگی تعاملات كاركنان را متاثر ساخته و از اینروي، فرهنگ سازمانی 

م بعدا مفهو یسنسیا(Grover et al., 2022) بهتر، متحول ساخته یقبلی را تحت تاثیر یا به عبارت

 یچابك اي، یفهوظ یانم يهمكار شاملعنصر  0را درقالب  يساز یجیتالمرتبط با د یفرهنگ سازمان

كرده  یرفتار، نگرش معرف یجیتال،د يآور نمره، هنجار، افق تحول فن یجیتال،د يرهبر ی،داخل

 تواند یهم م ییرات،در تغ یتشجدا از نقش با اهم یفرهنگ سازمان. (Isensee et al., 2020)است

ها باید با تدوین  سازمان .(Borcan, 2021)باشد یجیتالتحول د يبرا یمانع یاكننده و  یلتسه

هاي دیجیتال كاركنان، تغییر جهت فرهنگ  استراتژي تحول دیجیتال، نسبت به ارتقاي شایستگی

هاي رهبري تحول دیجیتال و جذب و نگهداشت نیروهاي  یجاد تیمسازي، ا سازمانی به سوي دیجیتال

به  توان یم یجیتالفرهنگ د يجنبه ها يراب . (Chernyavskaya et al., 2021)مستعد اقدام نمایند

پاسخ  یرونی،وب یدرون يها ياطلاعات، همكار یانجر یجیتال،اول د یتذهن ي،مدار يمشتر ي،نوآور

برداده ها،  یمبتن یماتتصم یادگیري، یريجهت گ یري،انعطاف پذ ی،طلب یسکر یع،واقدام سر ییگو

ی كه . برخی محققان معتقدند كه سازمانها در صورت  (Firican, 2023)اشاره كرد یتكامل شغل ییروتغ

ها و منابع را فراهم نسازند، با مشكلات جدي در زمینه مدیریت نمودن تحول دیجیتالی  آمادگی قابلیت

شوند؛ ازاینروي، فرهنگ سازمانی دیجیتال و قابلیت، نقش حیاتی براي آمادگی سازمانی در  روبرو می

در  یینقش بسزا يرهبر یتحما. (Zhen et al., 2021)كنند راستاي مدل كسب و كار جدید، ایفا می

 یفاا یفرهنگ ينوآور یتاطلاعات و تقو يتوسعه فناور ی،رفتار سازمان يو نظر یعمل يها جنبه یشبردپ

 یدرهبران كسب وكاربا یدار،پا یجیتالفرهنگ د یجادبه منظور ا.  (Leso et al., 2023) كند یم
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كرده و فرهنگ  ینهدر سازمان خود را نهاد یجیتالد يها يو فن آور یندهامهارت ها، دانش، فرآ

. كاركنان (Soleimani, 2020)یندنما یتدهند و تقو یقاطراف تطب یايو تحول دن ییرموجود را با تغ

با سازمان همراه و همدل خواهند شد و سازمان را در كسب و  یجیتالتحول د یردرمس یزتوانمند ن

و مشاركت در (Ghazaei Shima, 2020)موفق خواهد كرد یجیتالو عصر تحول د یننو يكارها

 یندر هم. (Müller et al., 2019)یابد یغالب تحقق م یمتاثر از فرهنگ سازمان یجیتال،د ينوآور

از  یجیتالكالبد مهم در تحول د یکبه عنوان  یاست كه نقش فرهنگ سازمان ینراستا اعتقاد بر ا

تا موانع و  یدكمک نما یرانبه مد تواند یم یقتحق ینا هاي یافتهبرخوردار است.  اي یژهو یتاهم

و تحول  یندرا مشخص نما یگراز طرف د یبرنده اهرم یشطرف و عوامل پ یکاز  اساسی يها چالش

 يبهتر هاي یتو به موفق یندنما  یترا هوشمندانه هدا یجیتالد یفرهنگ سازمان یجادو ا یجیتالد

هاي نوین دیجیتال براي تحول  گیري از فناوري فرآیند دیجیتالی شدن به معناي بهره .یابنددست 

ها نیست؛ بلكه ضرورتی  هاي كاري، دیگر انتخابی اختیاري براي سازمان ساختارها، فرآیندها و شیوه

كند. در این میان، فرهنگ  ها در محیط رقابتی امروز را تضمین می راهبردي است كه بقاي سازمان

ها، باورها، هنجارها و رفتارهایی كه پذیرش و  اي از ارزش عنوان مجموعه زمانی دیجیتال بهسا

كنند، نقشی اساسی در موفقیت این تغییر ایفا  هاي دیجیتال را تسهیل می كارگیري فناوري به

هاي بزرگ و حساس كشور، از جمله شركت مجتمع گاز پارس جنوبی، در مسیر  سازمان.نماید می

اند: كمبود نیروي انسانی متخصص در حوزه  هاي متعددي مواجه ها و چالش سازي با دغدغه یدیجیتال

دیجیتال، مقاومت كاركنان در برابر تغییر، شكاف میان دیدگاه رهبري و بدنه سازمان، فرسودگی برخی 

ي و ور اي، و نیاز فوري به افزایش بهره هاي پیشرو منطقه ها، فشار رقابت از سوي شركت زیرساخت

هاي متعدد در زمینه تحول دیجیتال و فرهنگ سازمانی دیجیتال،  با وجود پژوهش.پایداري تولید

هاي بزرگ صنعتی كشور  شكاف نظري و عملی در زمینه ارائه مدل بومی متناسب با شرایط سازمان

ایی ه اند، یا مدل همچنان محسوس است. اغلب تحقیقات پیشین یا بر صنایع غیرانرژي متمركز بوده

هاي ابرصنعتی ایران انطباق كافی ندارد. از این رو، این  اند كه با ساختار و پیچیدگی سازمان ارائه داده

پژوهش با هدف طراحی مدل فرهنگ سازمانی دیجیتال متناسب با شرایط مجتمع گاز پارس جنوبی، 

 یع گاز پارس جنوبمجتم شركتو با توجه به اینكه .به دنبال پر كردن این خلأ علمی و اجرایی است

 يدر ساحل آبها یروگاهین یواحد صنعت یکو  یددرحال تول یشگاهپالا 13ابر سازمان با  یکدر ابعاد 

 ینتر يبه عنوان محور یایی،طول جغراف یلومترك 01  یبقر یفارس و به مسافت یشههم یجخل یلگونن

در حال  یا،ع منحصر به فردگاز دنمنب يرو راكنون ب یانه،در سطح خاور م يفعالان حوزه اقتصاد و انرژ
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امارات و...  یت،) قطر،كو یجخل یهحاش يمشابه در كشورها یعصنا ینتر یشرفتهبا پ یداست و با یتفعال

دیجیتال  يآور در عرصه فن یژهو بدون تردید با تغییرات و تحولات نوین به و ید( و عراق رقابت نما

با  بایست یم یركشور است و به ناگز يدرصد سبد انرژ 91 ینتام یشركت، متول نایمواجه است. 

كیلومتر گستره  01پالایشگاه فعال،  13. این سازمان با یدروز دنیا، تلاش نما ياز فن آور یريگ بهره

هاي دقیق براي مدیریت  درصدي در سبد انرژي ایران، نیازمند استراتژي 91جغرافیایی و سهم 

هاي مورد  یجیتال است. شرایط عملیاتی خاص، پیچیدگی فناوريفرهنگ سازمانی در بستر تحول د

اي به بررسی فرهنگ  المللی با كشورهایی چون قطر و امارات، اهمیت ویژه استفاده، و رقابت بین

مدل پیشنهادي حاصل از این پژوهش، نه تنها ساختار  .دهد سازمانی دیجیتال در این سازمان می

دهد، بلكه به طور مستقیم قابلیت اجرا در واحدهاي  را ارائه میمفهومی فرهنگ سازمانی دیجیتال 

شده )مانند محیط كار  مختلف سازمان مجتمع گاز پارس جنوبی را دارد. هر یک از مضامین شناسایی

هاي دیجیتالی( با وظایف و ساختار موجود واحدهاي عملیاتی و  دیجیتال، رهبري دیجیتال، و شایستگی

ها و بهبود  ریزي آموزشی، بازطراحی شغل تواند به عنوان مبناي برنامه ارد و میستادي سازمان تطابق د

نوآوري اصلی این پژوهش در تلفیق روش تحلیل مضمون با رویكرد  .فرآیندها مورد استفاده قرار گیرد

. است عظیم صنعتی سازمان یک محیط براي آن سازي بومی و تفسیري–سازي ساختاري مدل

 عمومی سطح در دیجیتال فرهنگ هاي مؤلفه شناسایی به صرفاً كه شینپی تحقیقات برخلاف

 و مدیران واقعی هاي تجربه از مستقیماً كه كرده شناسایی را مضامینی پژوهش این پرداختند، می

اند، و سپس این مضامین به مدل اجرایی قابل  استخراج شده جنوبی پارس گاز مجتمع كارشناسان

 .اند سازي در سازمان تبدیل شده پیاده

 یچه عوامل یست،چ یدهنده فرهنگ سازمان یلعناصر تشك"شركت،  ینو بستر ا ینهدر زم ینكها 

از  ید، بدون ترد"رساند یاري یجیتالد یو فرهنگ سازمان دیجیتالشركت را در تحول  ینا تواند یم

است  ینا یقتحق یسئوال اصل ینروي،شركت است؛ از ا ینا یعال یرانمد یها و مسائل اساس دغدغه

 چگونه است؟ یدر شركت مجتمع گاز پارس جنوب یجیتالد یمدل فرهنگ سازمان یكه طراح

 

 
 

 پژوهش یشینهو پ ینظر یمبان -2

به درستی شناسایی  هاي دیجیتال تازه متولد شده عصر حاضر، علیرغم اینكه هنوز آوري فن
ها وكسب وكارها، به سرعت اثر گذاشته  اند لیكن بر بستر  زندگی و شیوه فعالیت نشده



 در شركت مجتمع گاز پارس جنوبی یجیتالفرهنگ سازمانی د ینمدل مضام یطراح

 7  

 شود یاطلاق م ها ياز تكنولوژ يا به مجموعه یجیتالد يآور . فن (Ahmed et al., 2022)است
و امكان  كنند یم یره( پردازش و ذخیک)معمولاً صفر و یجیتالاعداد د ورتها را به ص كه داده
 یعدر صنا یدتول یشو افزا ییبه اطلاعات را فراهم آورده و به بهبود كارا یعآسان و سر یدسترس

 یتو خلاق ينوآور یجدانش و اطلاعات و ترو يرگذا اشتراک یلتسه یعنی،اند؛  مختلف منجر شده
(Yar Mohammadi et al., 2020) یسازمان هاي یتقابل یجادا یعنی یسازمان یجیتالد ول. تح 

 .(Shami Zanjani, 2017)یدنما ینتضم یجیتالسازمان را در عصر د یتكه بتواند موفق یدجد
 یثاز ح یو طراح  يكار هاي یطام( ، مح 24قرن  -یجیتال)عصر دیدردوره انقلاب سوم صنعت

 یندهو آ یدجد ياز چشم اندازها یبانیپشت برايآورانه، سخت افزارها و نرم افزارها  فن هاي یرساختز
از  یكیو  (Williams, 2011)نظر شده است یدتجد یجیتال،كار د یطكارسازمانها، با عنوان مح

 ,Davison & Ou)است یجیتالكار د یطمح یجیتالی،درحال تحول د يدر سازمانها یدجد یممفاه

و  یصنعت یندهايو خدمات درفرآ یااش ینترنتبطور مثال از ادغام ا تواند یشدن م یجیتالی. د(2014
مورد  یرقابت یتبه عنوان منبع مز توانند یكه م ییها داده یریتو مد یلو تحل یهارزش با تجز یجادا

و  ییرتغ یجادا يبه معنا يساز یجیتالد(Rachinger et al., 2019)رخ دهد یرند،استفاده قراربگ
 یجیتالد يها و داده ها يآور از فن ادهاستف يبلكه به معنا یست،تحول در نوع و مدل كسب و كار ن

كسب وكار شود و  یندهايو در فرآ ییركسب و كار را رونق دهد، موجب تغ یجادكند،است كه درآمد ا
تحول  يبرا .(Parviainen et al., 2017)فراهم كند یجیتالیكسب و كار د يرا برا یطیمح

كاركنان به  یجادوفاداريا ان،كه عبارتنداز: توسعه كاركن شوند یفهرست م یارهاییمع یجیتالد
به  یكردسیستمیمتقابل، رو يهمكار یزه،اشتراک دانش، انگ یستمشركت، جذب استعداد، وجودس

 يبهتر ي. سازمانها همواره به دنبال راهها (Stoianova et al., 2020)توسعه فرهنگ سازمان
 یآنها سودمند بوده ول یاتنوآورانه در عمل هاي يآور انجام كارها هستند و استفاده از فن يبرا
محصولات و نحوه  یمحل كار، سازمانده یریت،كار، نحوه مد یوهاساساً ش یجیتالد هاي يآور فن

 یافتن ها، یلفا يامكان به اشتراک گذار یجیتالكار د یطمح یک. دهند یم ییرارتباط ما را تغ
 مشتریان، یاز دانش جمع یريگ اطلاعات و تخصص و بهره یابیها، حل مشكلات، مكان  پاسخ

عناصر  یگردر مطالعات د. (Dave et al., 2013) كند یدرهركجا فراهم م یباًرا تقر یانشركا و همتا
فرهنگ  یجیتال،د يفرهنگ نوآور اي، یفهوظ یانم يمداخله كننده در تحول، عامل همكار یجیتالد

 کنظام اشترا یجیتال،د یتذهن ی،چابك یريانعطاف پذ ي،مشتر یجیتالباز، تمركز بر تجربه د
در . (Phan, 2021)شده است یانكاركنان، جذب استعداد ب یجیتالد يها دانش، مهارت يگذار
( با 2419)2 یرم ینی( و اوسوالد وكل2411) 1(، مت2411) 1ینك يكه  از سو یقاتیتحق یتمام

                                                                                                                                               
1
 Kean 
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از ابعاد  یكیبه عنوان   یجیتالد یانجام شده، عامل فرهنگ سازمان یجیتالتحول د یتمحور
 ی،غزائ .(Tavakoli Rad Reza, 2021) قرار گرفته است یدها موردتاك ت سازمانیموفق یکاستراتژ

 اشاره نموده است :  یربه شرح ز یجیتالفرهنگ د یرمس يبه چالش ها
  ییرفرهنگ مقاوم در برابر تغ 
  يكاركنان و رهبر یدگاهد یانشكاف م 
   یجیتالحاصل ازفرهنگ د يرفتارها ییردرتغ يكند 
  سازمان  يبخش ها یشدن تمام یجیتالیعدم امكان د 
  یدجد يكاركنان درمواجهه با چالش ها یقعدم تشو 
  سازمان ها یرانعدم درک انتظارات كاركنان توسط رهبران ومد 
  یها به شكل سنت یتانجام فعال ي یوهداربودن فرهنگ موجودوش یشهر 
  ییراتدر تغ یاربس يدشوار یافته،ساختار یاربس یندهابودن فرآ یچیدهو پ یسنت 

  مربوط به  يها یزيدربرنامه ر یفرهنگ سازمان یتعدم درک اهم
ازسوي دیگر، تحول دیجیتال .  (Ghazaei shima, 2020)سازمان یدرسطح عال یجیتالتحول د

به عنوان تغییري آشكار در عملكرد یک سازمان، عاملی است كه در بقا و موفقیت آن نه تنها 
شده و  آورانه بلكه با چالشهاي انسانی و تحول فرهنگ سازمانی همراه درسطح یک ابزار فن

 Teguh et)ستهمچنان، مطالعات روي فرهنگ سازمانی دیجیتال، محور مباحث متخصصین امر ا

al., 2022) و   يكار هاي یطام( ، مح 24قرن  -یجیتال)عصر دی. دردوره انقلاب سوم صنعت
از چشم  یبانیپشت يآورانه، سخت افزارها و نرم افزارها برا فن هاي یرساختز یثاز ح یطراح

نظر شده  یدتجد یجیتال،كار د یطكارسازمانها، با عنوان مح یندهو آ یدجد ياندازها
آنان   هاي یتو استمرار فعال یتكه موفق اند یدهرس یآگاه ینسازمانها به ا(Williams, 2011)است
 ,.Hsiung et al) است یدر گرو فرهنگ سازمان ییرتغ یریتمرتبط با مد يها در حوزه یژهبه و

 يادههدگادید ردیگو د یدهشناسدجامع ،فیدفلس ،سیاسی منظراز  ندامیتو فرهنگ .  (2021
 یک ادی وهردگ کدی يادعضا كه ستا مشتركی هنیذ يبرنامهها فرهنگ. دشو تعریف مختلف

از  یفتعر ینتر مقبول . (Hofstede et al., 2010)ددیكندم اجد يیگررا از د دممراز  طبقه
مشترک كه به افراد در درک  يو باورها رزشهااز ا ییعبارت است از الگو یفرهنگ سازمان

آنها فراهم  يرفتار در سازمان برا يبرا ییكمک كرده و بدان سبب هنجارها یسازمان يكاركردها
مشترک از مفروضات  يا را  مجموعه یجیتالد یفرهنگ سازمان . (Bigliardi et al., 2012)كند یم

از تحول  یبه چالشها و الزامات ناش ییو مصنوعات كه هدف آنها پاسخگو ها یوهارزشها، ش ی،اساس

                                                                                                                                               
1 Matt 
2 Oswald & Kelini mir 
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 ي،ور در بهره یعامل فرهنگ سازمان.  (Knecht & Hund, 2022)یمشناس یاست، م یجیتالد
سازمان را نه بر ساز وكار،  یرقابت یتكه مز ییدارد تا جا ییبسزا یراستعدادها، تاث ییتوسعه و شكوفا

. فرهنگ سازمان در تحول دانند یه، میافتتوسعه  یبر منابع انسان یبلكه مبتن یهو سرما ییدارا
 يآور فن یرشدارد. در واقع، فرهنگ است كه باعث پذ یاساس یكسب و كارها نقش یجیتالد
 ,Rowles & Brown)ددار یگ سازمانبه مقاومت آن فرهن یبستگ ينوآور ییو توانا شود یم

چالش  یندسازمان ها درفرآ یروزيو پ یتعامل موفق یدجد يها یوهفرهنگ با ش یقتطب .(2017
 يبعد یجیتالد ییراتتغ .(Çetin Gürkan & Çiftci, 2019)است   یجیتالیتحول د یزبرانگ

ها  شركت یجه،را به تكاپو درآورد در نت یسنت ياست تا ساختارها ینیكارآمد نو يها مستلزم مدل
ند یفرآ یکمتناسب دارند. در واقع،  یخلاق و فرهنگ سازمان یتمستعد، ذهن يمبنا یکبه  یازن

نه تنها به نرم افزار وابسته است بلكه به كاربران هم وابسته خواهد  يساز یجیتالد آمیز یتموفق
توان در سه حوزه اصلی  هاي فرهنگ سازمانی دیجیتال را می یژگیو (Lanza Blengini, 2020)بود

 :بندي كرد دسته

 هاي دیجیتال؛ اي، رهبري دیجیتال و مدیریت داده وظیفه الف( مصنوعات، شامل همكاري میان

 پذیري و ذهنیت دیجیتال؛ ها، مانند فرهنگ نوآوري دیجیتال، ریسک ب( ارزش

هاي دیجیتال كاركنان،  زیربنایی، شامل افق تغییرات فناوري دیجیتال، مهارتهاي  ج( پنداشت
فرهنگ  .(Teguh et al., 2022)پذیري و تمركز بر تجربه دیجیتال مشتري چابكی، انعطاف

و از  دهد یرا هدف قرار م یمخاطبان خارج ی،سازمان یفرهنگ سنت لافبرخ یجیتالد یسازمان
 هاي یمو ت یرانعطاف پذ يها پروژه یشرفته،پ يآور نفعان در استفاده از فن يو ذ یانبا مشتر یکنزد
 یبزرگ، فرهنگ سازمان يها شركت .(Stoianova et al., 2020) كند یم يهمكار یاركارآمدبس

كه از آنها  يبند هستند و رفتار يكه به آن پا ینیدارندكه نحوه كار افراد، قوان يمنحصر به فرد
از تفكر و  یديجد یوهمستلزم ش یجیتالد یاما فرهنگ سازمان كند یم یفرا تعر كنند یم یرويپ

 ییرات. آنها در قلب تغشود یم یتو توسعه رقبا هدا يمشتر یازهايعمل است كه توسط ن يآزاد
 هستند يآور و توسعه فن يبه نوآور یدنشدن و شتاب بخش یجیتالید یندكسب و كار، فرآ

(Perkin, 2017). به  یتاو نها یازن یشسپس به صورت پ یدرابتدا به صورت بخش یجیتالفرهنگ د
 قرار گرفته است یشتريمورد توجه ب یجیتالتحولات عصر د ینددر فرآ یديكل یتواقع یکعنوان 

(Firican, 2023).  
(Babaniabazgiri, 2023) یفرهنگ سازمان ياثرگذار یبررس"با عنوان  يدر مقاله ا 

 یدر فرهنگ سازمان يكرد عناصر محور یانب "يبر نوآور یجیتالد يها یتو قابل یجیتالد
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موانع  یبررس "موضوع  (Shateri, 2022)دارد.  يمعنادار یرسازمان تاث يها يبر نوآور  یجیتالد
 یبر انقلاب صنعت یدر سازمان برنامه و بودجه كشور مبتن یجیتالتحول د زيسا یادهپ يوراهكارها

كه در خود مورد توجه قرارداده است و برسه بعد از چالش ها )پس ران ها(   يرا درمقاله   "چهارم
كشور و  یاستخدام يسازمان ادار ياعلام شده از سو یابیبراساس ارز یجیتالتحول د يساز یادهپ

اعلام شده،  یک،دولت الكترون یزهسازمان برنامه و بودجه در فراخوان جا اطلاعات ياداره فن آور
استعداد  -2 یاتبهبود در عمل -1مانع ساز) پس ران ها( شامل:  يحوزه ها ینتمركز كرده است . ا

 يالگو "با عنوان یقی، در تحق(Tavakoli Rad Reza, 2021)است. یاسازمان پو -3و  یجیتالد
 یزآم یتدر تحقق موفق یازعوامل مورد ن ییو به دنبال  شناسا "وفقم یسازمان یجیتالتحول د
برخورداراست كه  یتنگارنده از اهم يجهت برا ینتلاش نموده است و از ا یسازمان یجیتالتحول د

شناخته شده است.  یسازمان یجیتالدر تحول د یديكل يها از حوزه یكیبه عنوان  یجیتالفرهنگ د
فرهنگ  يساز يارائه نقشه راه جار"عنوان با یقیتحق یزن (Shirazi, 2021)و همكاران یرازيش

است  ینا گر یانارائه نموده است كه ب "یبفراترك یكردبا رو یجیتالتحول د يبرا یازمورد ن یسازمان
ساخت،  یرز یهشامل سه لا یجیتالتحول د يبرا یفرهنگ سازمان يساز یادهكه نقشه راه پ

 "با عنوان  یدر پژوهش (Teguh et al., 2022) ینو اهداف است. همچن یفرهنگ یندهايفرا
مقاله مرتبط با  13 یان، از م"17 یددر پسا كوو یجیتالد یفرهنگ سازمان يها یژگیو یبررس

 یبی،و به روش ترك PPWو با استفاده از نرم افزار 2422تا  2424از  یجیتالد یفرهنگ سازمان
 یجیتالد یفرهنگ سازمان امرتبط ب يها یژگیبرازش منابع، نشان داد كه و یکو تكن یسیماتر

مهارت  یجیتال،د يفرهنگ نوآور یجیتال،د يرهبر ي،ا یفهوظ یانم يچون همكار یارهاییواجد مع
 یري،پذ یسکر یجیتال،د يداده ها یریتمد یجیتال،د يكاركنان، افق تحول فن آور یجیتالد يها

 ,.Ahmed et al). تاس جیتالید یتو ذهن یريانعطاف پذ یچابك ي،مشتر یجیتالكانون تجربه د

و عملكرد بانک:  یجیتالد یمدل كسب و كار، فرهنگ سازمان ينوآور "با عنوان یمطالعات (2022
چارچوب است و  یک یدرا انجام داده كه مو "ارشد یریتمد یتو ذهن یجیتالد هاي يآور نقش فن

ارزش  سترشكسب و كار، گ يها در مدل يو نوآور یجیتالید یاعتقاد دارد  توسعه فرهنگ سازمان
هبود( عملكرد كسب و )بيمنجر به بهساز یتاو نها كند یم یبانیرا پشت يساز یجیتالو د يآور فن

متعدد  يچالش ها یلها بدل كه شركت یطی، در شرا(Knecht & Hund, 2022)شود.  یكار م
چگونه  "با عنوان  یقیدهند؛  تحق ییرخود را تغ يها و روال یندهافرآ یدبا یجیتالاز تحول د یناش
، انجام داده است. "چندگانه  يمطالعه مورد یج:  نتایمكن یجادا یجیتالید یسازمان فرهنگ یک
و  ییدمورد تا یجیتالد یفرهنگ سازمان یتدرباره ماه هایی ینشنشان داد چه ب یقتحق ینا یجنتا
و ده ارزش و پنج  یارائه نموده است. چهار فرض اساس یجیتالد یاز فرهنگ سازمان یفیتعر یتانها
 یو از ابهامات فرهنگ سازمان یدهمشخص گرد یجیتالد یمربوط به فرهنگ سازمان صنوعم
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رابطه  "با موضوع یگريد یقدر تحق (Zhen et al., 2021)شده است.  ییرمزگشا یجیتالد
كوچک  يبنگاهها ییكارا یبررس ي،و نوآور یسازمان یآمادگ ها، یتقابل یجیتال،د یفرهنگ سازمان

 تواند یم یسازمان یتلاش نموده تا نشان دهد تا چه اندازه آمادگ "یجیتالی،و متوسط در اقتصاد د
 يو نوآور یجیتالد یفرهنگ سازمان یانم ینو همچن یجیتالد يو نوآور یجیتالد هاي یتقابل یانم
 "با عنوان  یمطالعات (Chernyavskaya et al., 2021)د. كن يرا باز یانجینقش م یجیتالی،د

انجام  "شدن  یجیتالید ینهاز تحول سازمان درزم يبه عنوان عنصر یجیتالد يفرهنگ همكار
 یجیتالاست كه با تحول د ییسازمان ها يبه حل مشكل جد یابیراه  یقتحق ینداده اند هدف از ا

 یا،پو يها یتنقش قابل "تحت عنوان یبر اساس پژوهش (Borcan, 2021)سازمان مواجه هستند. 
 یر، قصد داشت تاث"یسازمان سنت یکاز  یجیتالد تحولدر  یمدل كسب و كار و فرهنگ سازمان

سازمان  یکدر  یجیتالتحول د یندرا بر فرا یمدل كسب و كار و فرهنگ سازمان یا،پو يها یتقابل
متاثر از سه  یجیتال،تحول د یردر مس یتموفق یزانم یت،فعال ین. درایدنما یلو تحل یبررس یسنت

با  یپژوهش ، (Martínez-Caro et al., 2020). قرار گرفت یريمورد مطالعه و اندازه گ یرعامل اخ
انجام داده است و  "یجیتالد یو عملكرد سازمان: نقش فرهنگ سازمان یجیتالد يفن آور"عنوان

و بهره  یازامت توانند یآن م یقها از طر كه شركت ییها بوده كه چارچوب ینو همكارانش ا يهدف و
طالعات هرچند مكنند.  ییدهند، را شناسا تقاءببرند تا عملكرد خود را ار  یجیتالید يآور از فن

ها بر صنایع خدماتی یا  متعددي در زمینه فرهنگ سازمانی دیجیتال انجام شده، اكثر آن
هاي صنعتی و عملیاتی مانند صنایع گاز و انرژي  اند و كمتر به محیط محور تمركز داشته فناوري

 سازي مضامین بومی:اند. تفاوت اصلی پژوهش حاضر با تحقیقات پیشین در سه نكته است پرداخته
هاي واقعی یک سازمان صنعتی عظیم، نه صرفاً تحلیل مفهومی عمومی؛ پیوند  بر اساس داده

هاي داخلی  و شبكه SCADA ،ERP مستقیم مضامین با عملیات دیجیتال صنعتی همچون سیستم
 قبلی تحقیقات در كمتر كه تفسیري–سازي ساختاري سازمان؛ تركیب روش تحلیل مضمون با مدل

این رویكرد باعث شده مدل پیشنهادي هم از نظر نظري و هم از نظر اجرایی  .است شده مشاهده

 .شده منطبق باشد كاملاً با شرایط خاص سازمان مطالعه

 

 شناسی پژوهشروش -3

 یا اطلاعات فناوري هايحوزه در مرتبط كاري سابقه سال 14 حداقل شامل خبرگان انتخاب معیارهاي

 مجتمع پشتیبانی یا عملیاتی واحدهاي در ارشد كارشناسی یا مدیریتی هايسمَت دیجیتال، مدیریت

 بر هانمونه انتخاب .است بوده دیجیتال تحول هايپروژه با عملی تجربه و آشنایی و جنوبی پارس گاز

 انتخاب پژوهش موضوع به نسبت آگاهی بیشترین با افرادي تا شد انجام هدفمند گیرينمونه اساس
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 مصاحبه، 0 انجام از پس كه طوريبه یافت؛ ادامه نظري اشباع مرحله تا هامصاحبه فرایند .شوند

 .نگردید شناسایی جدیدي مضمون هیچ پایانی، مصاحبه دو در و شدند تكرار اصلی الگوهاي

 :است شده ارائه زیر جدول در خبرگان مشخصات

 خبرگان در شركت مجتمع گاز پارس جنوبی (: 1)جدول

 

با وجود انجام مطالعات متعدد در حوزه فرهنگ سازمانی دیجیتال، تمركز اصلی این پژوهش بر  

شده در بستر واقعی شركت مجتمع گاز پارس جنوبی  هاي كیفی گردآوري استخراج مضامین از داده

شده بر اساس تجارب و  بوده است. از آنجا كه هدف پژوهش، شناسایی و ساخت مدل بومی

 & Braun)مند  صورت نظام سازمان بوده، استفاده از روش تحلیل مضمون بهرگان این هاي خب دیدگاه

Clarke, 2006هاي  تر ارزیابی شد. روش ( نسبت به رویكردهاي فراتركیب یا فراتحلیل مناسب

هاي پیشین بدون گردآوري داده  عمدتاً براي تلفیق و بازتفسیر نتایج پژوهش فراتركیب یا فراتحلیل

ساختاریافته با  هاي نیمه هاي این تحقیق مستقیماً از مصاحبه روند، در حالی كه داده كار می دانی بهمی

 عنوان سمت رشته تحصیلی سابقه كار  سن  جنس ردیف

 رئیس منابع انسانی دكتري مدیریت  30 11 مرد 1

 رئیس تعمیرات مهندس ابزار دقیق 27 11 مرد 2

 رئیس فن آوري اطلاعات و ارتباطات IT ف لیسلنس  21 01 مرد 3

 رئیس امور مالی حسابداري 30 17 مرد 0

 HSE رئیس  مهندس شیمی 29 11 مرد 1

 رئیس تحلیل سیستم ها ف مهندس صنایع 23 01 مرد 1

ف لیسانس  21 09 مرد 9

 مدیریت

 رئیس آموزش

 رئیس روابط عمومی لیسانس مدیریت 23 01 مرد 0

 رئیس مهندسی فرآیند دكتري م شیمی 21 03 مرد 7

فوق لیسانس  31 13 مرد 14

 شیمی

 مدیر تولید –رئیس بهره برداري 
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پذیري بالا، امكان شناسایی  خبرگان سازمان به دست آمده است. تحلیل مضمون با قابلیت انعطاف

راحی ابزار كمی و هاي متنی و همچنین پیونددهی نتایج به ط دهنده در داده الگوهاي بنیادین و سازمان

براساس نوع داده ها،  ي؛پژوهش حاضر براساس هدف، كاربرد.سازي ساختاري را فراهم ساخت مدل

 یک یشناس را در قالب روش یفیو ك یكم هاي یافتاست كه ره ی( اكتشافكمی – یفی) كیختهآم

 یفیروش ك يتم برا یلپژوهش از تحل ین. در اكند یم یببا هم ترك يا چندمرحله یامطالعه واحد 

. یدمشخص گرد یلداده ها، ابتدا واحد تحل یلتحل مرحلهپژوهش بهره گرفته شد و قبل از شروع به 

و ساختن مقوله ها  يكدگذار یتسند هستند كه قابل یاو  یدادكلمه ،مضمون، اشخاص، رو یلواحد تحل

 یلشد. تحل یینتع یافته ساختار یمهن يها مصاحبه یلبه عنوان واحد تحل« مضمون»رو  ینرا دارند. از ا

از داده  يمجموعه ا یراموناست و شامل جستجو پ یفیك يل داده هایتحل يبرا یمضمون )تم( روش

 ,Braun & Clarke( تكرار شده است)ي)تم ها يالگوها یو گزارش ده یلتحل یی،ها به منظور شناسا

نفر  14ه شد؛ جامعه پژوهش )استفاد یافتهساختار  یمهن ياطلاعات مصاحبه ها ي. ابزار گردآور(2006

 ياز مدل ساز یعامل یلعلاوه بر تحل یخبره در شركت مجتمع گاز پارس جنوبی( بودند. در بخش كم

داده ها؛  پرسشنامه از  يبه منظور جمع آور یقتحق یناستفاده شده است. در ا تفسیري – يساختار

 یعامل یلداده ها ، از روش تحل یلوجهت تحل یشاخص ها و مدل مفهوم ينوع محقق ساخت برمبنا

قرار گرفت . در تعداد جامعه  يآمار یلشد و مورد تحل یريبهره گ smart plsونرم افزار   ییديتا

نفر  بود كه نمونه  0144به تعداد  یشركت گاز پارس جنوب یشامل كاركنان رسم یدربخش كم يآمار

 انتخاب شد. ساده یصورت تصادف نفرطبق جدول مورگان به 311به حجم  يا

در این طراحی ابزار كمی قرار گرفت. مضامین استخراج شده از تحلیل مضمون در سه سطح فراگیر، 

هاي قابل سنجش تبدیل شدند. براي هر مضمون، یک یا چند سؤال  دهنده، و پایه، به شاخص سازمان

 در پرسشنامه كمی تنظیم گردید.

هاي كاري  دهنده( به چهار سؤال مرتبط با شیوه )سطح سازمان” محیط كار دیجیتال“مثال: مضمون 

 هاي تركیبی، و نظارت دیجیتال تبدیل شد. فناورمحور، تیم

 هاي كمی در جدول زیر نشان داده شده است: تطابق مضامین كیفی و شاخص
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 یمك ياه صخاش و یفیك نیماضم قباطت :(2) لودج

مضمون 

 فراگیر
 دهنده مضمون سازمان

شاخص كمی )شماره سؤال در 

 پرسشنامه(

رفتار 

 پذیر مشاهده
 0تا  1هاي  سؤال دیجیتالمحیط كار 

… … … 

ها، تحلیل مجدد مضامین و بازبینی پرسشنامه  همچنین در صورت وجود تضاد یا عدم همخوانی داده

توسط تیم پژوهشگر انجام شد. این كار موجب همگرایی بین دو فاز شد و از بروز تناقض جلوگیري 

 كرد.

 

 ها داده وتحلیل تجزیه -4

داده هاي استخراج شده در فاز اول  از متن تفكیک شده استخراج شدد. نمونده جددول اسدتخراج     

 ( آورده شده است.3شده كدها به شرح به شرح جدول )
 

  نمونه متن خلاصه و تفكیک شده: ( 3جدول )
 

 مضمون پایه مضامین اولیه متن خلاصه و تفكیک شده
هاي آموزشی كاركنان در مسیر پاسخ به علاقه مندي كاركنان  لازمه دوره

 جهت روش كاري تكنولوژیک و فن آورانه برگزار بشود.
هاي كاري   شیوه
 آور محور فن

محیط كار 
 دیجیتال

 

مفاهیم استخراج شده پایه بر اساس مدل تحلیل در سه سطح مضمون فراگیر، سازمان دهنده و 

 ( نشان دهنده  مولفه هاي استخراج شده در این دسته بندي است.3دسته بندي شدند. جدول) پایه
 
 

 مضمون فراگیر، سازمان دهنده و پایه فرهنگ سازمانی دیجیتال :(0جدول)

 

 مضامین پایه مضامین سازمانده فراگیرمضامین 

 
 
 
 
 

 
 

 محیط كار دیجیتال
 

 آور محور  هاي كاري فن شیوه

 كار كردن تركیبی)حضوري و غیر حضوري(

 نظارت و ارزیابی دیجیتال

 هاي مجازي/حضوري/تركیبی( هاي كاري)تیم تیم

 آوري مصرف كنندگان فن
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رفتارمشاهده 
 پذیر

 

 گر دادهتصمیم گیري 

 
 

 رهبري دیجیتال

 هدایت دیجیتال سازي 

 رهبري تحول و توسعه سازمانی

 چشم انداز دیجیتالی سازمان

 گري دیجیتال مربی

 
 

 روابط و ارتباطات

 رابطه با مشتریان
 )رابطه مستمر، تعاملی و چند جانبه(

 رابطه كاركنان با هم)رابطه نزدیک و همكارانه(

 شركا و همكاران)تعاملی و چند جانبه(رابطه با 

 رابطه با ذي نفعان) تشكلهاي مدنی(

 
 
 
 
 

 ارزشها و باورها
 

 
 

 ارزشهاي فردي

 استقلال و آزادي عمل

 رضایت فوري

 ریسک پذیري

 پیشرفت شغلی سریع

 هاي دیجیتالی شایستگی

 
 

 ارزشهاي جمعی

 همكاري گسترده

 تسهیم دانش

 نوآوري صداقت و

 یادگیري و گستردگی تجربه

 اقدام سریع

 سازگاري و انعطاف
 

( شبكه مضامین به صورت شماتیک تنظیم 0بر اساس مولفه هاي دسته بندي شده در جدول)

شده است كه روابط درون مولفه ها و ابعاد را بر اساس مضمون فراگیر، سازمان دهنده و پایه در 

 ( نشان می دهد.1شكل)
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 فرهنگ سازمانی دیجیتال شبكه مضامین :(1شكل)

 

 یابینسبت به ارز یقبدست آمده از تحق یجاز صحت و دقت نتا ینانبه منظور حصول اطم

مختلف پرداخته  یارهاياز مع یريبا بهره گ یاییوپا ییپرسش نامه در دو قسمت روا یفن یاتخصوص

شاخص مدل  21محتوا استفاده شد. پرسش نامه شامل  ییپرسشنامه هم از روا ییروا یینتع يشد. برا

استفاده  یزكرونباخ ن يآلفا یبپرسش نامه از ضر یاییپا یابیارز ي. برایدگرد یمتنظ یكرتل یفطبق ط

كرونباخ تک تک  ينامه  آلفا پرسش ینبدست آمده از ا ي( با استفاده از داده ها0شد. مطابق جدول )

و  عواملتمام  يبرا یبضر ینمورد محاسبه قرار گرفت. مقدار ا Spssو كل توسط نرم افزار   مفاهیم

 مناسب پرسشنامه است. یاییپا ینبدست آمده است كه مب 9/4در كل بالاتر از 
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 (CVIشاخص روایی محتوایی) :( 1جدول)

تعداد  زیر مولفه ها مولفه ها
 سئوالات

مقدار آلفاي 
 كرونباخ

آلفاي كرونباخ  نتیجه
 كل

رفتار مشاهده 
 پذیر

محیط كار 
 دیجیتال

تایید و بالاتر از  901/4 0
9/4 

 
 
 
 

023/4 

تایید و بالاتر از  997/4 3 رهبري دیجیتال
9/4 

تایید و بالاتر از  011/4 1 روابط و ارتباطات 
9/4 

ارزش ها و باور 
 ها 

تایید و بالاتر از  907/4 0 ارزش هاي فردي 
9/4 

ارزش هاي 
 جمعی

تایید و بالاتر از  094/4 3
9/4 

 

 يواحد ها یشامل كاركنان رسم يجامعه آمار ینپرسش نامه ب311حاضر تعداد  یقدر تحق

 يبرا ین. بنابرایدگرد يو جمع آور یلشد و پرسش نامه هاتكم یعتوز یمختلف به صورت تصادف

 یاستفاده م SmartPLS2 يمعادلات ساختار يمدل پژوهش از نرم افزار مدل ساز یعامل یلتحل

 شود.

 H0داده ها نرمال است :  توزیع 

  H1:  یستداده ها نرمال ن توزیع
 

 اسمیرونف) بررسی نرمال بودن داده ها( –آزمون كولموگروف  :(1جدول)
 

درجه  زیرمولفه ها مولفه ها
 آزادي

 Sigسطح معنا داري)
 دوطرفه(

 نتیجه

 غیر نرمال 44/4 311 محیط كار دیجیتال رفتار مشاهده پذیر

 غیر نرمال 44/4 311 رهبري دیجیتال

 غیر نرمال 44/4 311 روابط و ارتباطات

 باورها و ارزش ها
 

 غیر نرمال 44/4 311 ارزش هاي فردي

 غیر نرمال 44/4 311 ارزش هاي جمعی
 

همه  يبرا اسمیرونف –آزمون كولموگروف  يدار ی(، مقدار معن1بدست آمده در جدول) یجنتا

آزمون فرض نرمال بودن داده ها  ینمعنا كه با توجه به ا یننشان داد. بد 41/4مولفه ها كوچک تر از 
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 يبه آزمون الگو ((PLS یمجذورات جزئ ینشود. سپس با روش كمتر ینم ییدمولفه تا ینا يبرا

 شده است.   پژوهش  پرداخته يها یهو فرض یريگ ازهاند

 

 آزمون مدل فرهنگ سازمانی دیجیتال در مجتمع گاز پارس جنوبی :(2شكل)
 

به بوته آزمون قرار داده شده است.  یکتكن ینبا  استفاده  از هم یزن یقتحق یمدل كل یتدر نها

. در سطح دهد یرا به دست م tاستفاده   شده است كه آماره   يمطالعه از روش خودگردان ساز یندر ا

مشاهده  هاي یباشد همبستگ 71/1بزرگتر از  t-value ینگآماره بوت استراپ% اگر مقدار 1 يخطا

 شده معنادار است.
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 معناداري ضرایب مسیر مستقیم و غیر مستقیم متغیرهاي مورد بررسی مدل تحقیق :(9جدول)
 

تاثیر فرهنگ سازمانی 
 بر

 سطح معنا داري آماره تی ضرایب مسیر

 444/4 134/9 030/4 محیط كار دیجیتال

 444/4 000/1 011/4 رهبري دیجیتال

 444/4 920/1 071/4 روابط و ارتباطات

 444/4 113/1 000/4 ارزش هاي فردي

 444/4 173/12 111/4 ارزش هاي جمعی
 

حداقل  يدر معادلات ساختار یرياندازه گ يمدل ها يها سازه یاییو پا ییروا یو بررس یابیارز يبرا

و ( AVEهمگرا ) یی،روا(CRمركب ) یاییكرونباخ، پا يآلفا ی،عامل يبارها یبضرا ی،مربعات جزئ

 مایزت سنجش منظور به همگرا، روایی بر علاوهشود. یواگرا )فورنل لاركر( محاسبه و ارائه م ییروا

–فورنل معیار طبق .شد بررسی HTMT روش و لاركر–فورنل معیار طبق نیز واگرا روایی ها،سازه

 مفهومی تمایز و بوده تربزرگ هاسازه سایر با آن همبستگی ضرایب از سازه هر AVE جذر لاركر،

 و مفهومی همپوشانی عدم دهندهنشان كه آمد دستبه /.7 از كمتر نیز HTMT مقادیر .شودمی تأیید

 مقدار با جمعی هايارزش و فردي هايارزش بین تمایز مثال، طوربه .است هاسازه بین كافی فاصله

HTMT شد تأیید/.90 برابر. 

 

 قیتحق يرهایمتغ ییایهمگرا و پا ییروا: (0)جدول
 AVE CR كرونباخ يآلفا متغیر

 40970 40110 40043 محیط كار دیجیتال

 40933 40120 40900 رهبري دیجیتال

 40032 40194 40991 روابط و ارتباطات

 40071 40111 40011 ارزش هاي فردي

 40029 40131 40931 ارزش هاي جمعی

 

 یاییاز نظر پا ینبوده بنابرا 9/4بزرگتر از  یرهامتغ یكرونباخ تمام يجدول فوق، آلفا یجطبق نتا

 1/4همواره بزرگتر از ( AVEاستخراج شده ) یانسوار یانگیناست. مقدار م ییدمورد تأ یرهامتغ یتمام
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 9/4و  AVEاز  تربزرگ یزنCR)مركب  ) یایی. مقدار پاشود یم ییدتأ یزهمگرا ن ییروا یناست بنابرا

 برخوردار است. یمناسب یاییو پا ییروامدل از   ياز سازه ها یکاست و هر 

، روایی واگرا نیز با استفاده از روش (CR) و پایایی مركب (AVE) لاوه بر بررسی روایی همگراع

 :بررسی شد. نتایج نشان داد HTMT لاركر و شاخص-فورنل

 HTMT ها بود؛ تمامی مقادیر تر از ضرایب همبستگی آن با سایر سازه هر سازه بزرگ AVE جذر

به طور خاص، تمایز بین  .هاست بودند، كه بیانگر عدم همپوشانی بیش از حد بین سازه 4٫7كمتر از 

دهنده استقلال  تأیید شد كه نشان HTMT=0.78 با” هاي جمعی ارزش“و ” هاي فردي ارزش“

 .مفهومی این دو عامل است

 
 

 گیری نتیجه و بحث -5

در مجتمع گاز  یجیتالد یده فرهنگ سازمانكنن یینتع يپژوهش نشان داد شاخص ها ینا یجنتا

 یط، ارزش ها و باورها (، رده سازماندهنده ) مح یر) رفتارمشاهده پذ یرشامل رده فراگ یپارس جنوب

 دهر 21(  در یجمع يو ارزش ها يفرد يروابط وارتباطات، ارزش ها یجیتال،د يرهبر یجیتال،كار د

 ینهدر زم یقتحق یکاستخراج شده از  يها داده یلو تحل یمتن به بررس ینباشد. ا یم یهپا یناز مضام

اند  شده استخراج شده یکها از متن تفك داده یق،. در فاز اول تحقپردازد یم یجیتالد یفرهنگ سازمان

اند كه به  شده بندي دسته یهدهنده و پا سازمان یر،استخراج شده در سه سطح مضمون فراگ یمكه مفاه

شامل  يبند دسته ینپرداخته شده است. ا یجیتالد یط با فرهنگ سازمانمرتب يها و مولفه ینمضام

از  یناناطم يها و باورها است. برا روابط و ارتباطات، و ارزش یجیتال،د يرهبر یر،پذ رفتار مشاهده

و  ییمحتوا ییشده است. روا جامنامه ان پرسش یاییو پا ییروا یابیارز یق،تحق یجصحت و دقت نتا

است و  409ها بالاتر از  مولفه یتمام يكرونباخ برا يآلفا دهد یهر مولفه نشان م يكرونباخ برا يآلفا

را  اسمیرونف –آزمون كولموگروف  یجنتا ین،نامه است. همچن مناسب پرسش یاییدهنده پا نشان ینا

 ییدها تا دهفرض نرمال بودن دا دهد ینشان م تایجكه ن دهد یها نشان م نرمال بودن داده یبررس يبرا

 هاي یهو فرض یريگ اندازه يآزمون الگو يبرا یمجذورات جزئ یناز روش كمتر ین،. بنابراشود ینم

 یمورد بررس یرهايمتغ یرمستقیمو غ یممستق یرمس یبضرا يپژوهش استفاده شده است. معنادار

 یقتحق یرهايمتغ یاییهمگرا و پا ییروا یت،. در نهادمعنادار هستن یرمس یبضرا یتمام دهد ینشان م

نشان  یجمحاسبه شده و نتا یرهامتغ یتمام يبرا CRو  AVEكرونباخ،  يكه آلفا دهد ینشان م

فرهنگ  یبه بررس یقتحق ینمناسب هستند. ا یاییو پا ییاز نظر روا یرهامتغ یكه تمام دهد یم
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قابل  یج، نتامناسب يآمار يها استفاده از روش باآن پرداخته و  يها و مولفه یجیتالد یسازمان

ها كمک كند.  در سازمان يكار هاي یوهو ش یندهابه بهبود فرآ تواند یرا ارائه داده است كه م ياعتماد

گرفته  یشگرا را در پ جامع و تحول یكرديرو یشرو،پ یجیتالبا اتكا بر فرهنگ د یشركت پارس جنوب

كار  یطمح سازي یادهكت با پشر یندر تعادل قرار دارند. ا محوري و انسان ياست كه در آن فناور

را در  یريپذ و انعطاف یچابك ي،مجاز هاي یممحور و ت نظارت داده یبی،ترك يكار هاي یوهش یجیتال،د

انداز  چشم یهسازمان بر پا یندر ا یجیتالد يرهبر یگر،د يكرده است. از سو ینهخود نهاد یندهايفرآ

دهنده تعهد بلندمدت به  استوار است كه نشان یداخل هاي یتو توسعه ظرف يگر یگرا، مرب تحول

 نفعان، يكاركنان و ذ یان،بر تعامل چندجانبه با مشتر یدتأك یز،است. در بعد ارتباطات ن سازي یجیتالد

در  پذیري یسکمانند استقلال عمل و ر يفرد يها . ارزشكند یم یترا تقو یتفرهنگ اعتماد و شفاف

مستمر  یادگیريو  ينوآور يبرا یاپو يدانش، بستر یمتسه و يهمكار یرنظ یجمع هاي ارزشكنار 

 يرهبر یشرفته،پ ياز فناور یبیترك یپارس جنوب یجیتالفراهم آورده است. در مجموع، فرهنگ د

و سازگار با  نگر یندهآ یچابک است كه آن را به سازمان يها و ارزش یارتباطات تعامل ین،آفر تحول

 ساز ینهبلكه زم دهد، یم یشرا افزا ییو كارا يور تنها بهره نه یكردرو ینكرده است. ا یلتبد ییراتتغ

 ,Shateri) یقاتپژوهش با تحق ینا یجخواهد بود. نتا یجیتالدر عصر د یريپذ و رقابت یداررشد پا

و روابط  یاتكه بهبود در عمل دهد یكرده و نشان م یدتأك یجیتالتحول د سازي یادهبر موانع پ  (2022

در تحقق  یجیتالفرهنگ د یتاهم .كمک كند یندفرآ ینا یلبه تسه تواند یكاركنان م یانم

به  تواند یم یجیتالد يكه رهبر دهد ینشان م ینكرده است. ا یدتأك یجیتالتحول د آمیز یتموفق

سازمان و  یجیتالیانداز د در سازمان عمل كند. چشم ییرو تغ ينوآور يمحرک برا یکعنوان 

 يها و توسعه مهارت یادگیري یندتا كاركنان را در فرآ كند یكمک م یرانبه مد یجیتالد گري یبمر

 یفرهنگ سازمان سازي یادهكه نقشه راه پ (Shirazi, 2021) یجموضوع با نتا یندهند. ا یاري یجیتالید

دانش از جمله  یمگسترده و تسه يعمل، همكار يدارد. استقلال و آزاد یكرده، همخوان یرا بررس

نكته اشاره  ینبه ا(Ahmed et al., 2022)هستندكه  یجیتالد یدر فرهنگ سازمان كلیدي يها ارزش

كسب و كار، منجر به بهبود عملكرد  يها در مدل يو نوآور یجیتالد یكرده كه توسعه فرهنگ سازمان

 یدتأك یجیتالد یفرهنگ سازمان یجادا یتبر اهم یزن(Knecht & Hund, 2022). شود یكسب و كار م

هاي این پژوهش نشان  یافته .كند یاشاره م شود، یفرهنگ حاصل م ینكه از ا مثبتی یجكرده و به نتا

ها و  ارزش»و « پذیر رفتارهاي مشاهده»داد كه فرهنگ سازمانی دیجیتال از دو مضمون فراگیر 

روابط و »، «رهبري دیجیتال»، «محیط كار دیجیتال»دهنده شامل  و پنج مضمون سازمان« باورها
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هاي كمی با  شود. تحلیل داده تشكیل می« هاي جمعی ارزش»و « هاي فردي ارزش»، «ارتباطات

رویكرد معادلات ساختاري بیانگر آن است كه همه مسیرهاي بین فرهنگ سازمانی دیجیتال و 

 نتایج همسو با مطالعه هاي یادشده معنادار بوده و روایی و پایایی مدل تأیید شده است. مؤلفه

(Babaniabazgiri, 2023)دهد كه عناصر فرهنگ دیجیتال اثر معناداري بر نوآوري  نشان می

،  (Knecht & Hund, 2022)شده در پژوهش  سازمانی دارند. همچنین، مشابه با چارچوب ارائه

نفعان از عناصر كلیدي  هاي دیجیتال كاركنان، چابكی سازمانی و توجه به تجربه دیجیتال ذي مهارت

 شناسایی شدند. 

در شركت مجتمع گاز  یجیتالد یفرهنگ سازمان ینمضام یبازشناس ینهپژوهش در زم يبرا

 اشاره كرد:  یرز یشنهاداتبه پ توان یم ی،پارس جنوب

هاي دیجیتال كاركنان،  ي آموزشی هدفمند براي ارتقاي شایستگیها طراحی و اجراي برنامه.1

 .هاي فنی و رفتاري متناسب با محیط كار دیجیتال را پوشش دهد اي كه مهارت گونه به

گري فناورانه، با تمركز بر  توانمندسازي رهبران سازمان در حوزه رهبري دیجیتال و مربی .2

 .ناوريهدایت تحول و مدیریت تغییرات مبتنی بر ف

مند از بسترهاي ارتباطات دیجیتال براي حفظ تعامل مستمر و شفاف با همه  استفاده نظام .3

 .هاي مدنی، با هدف تقویت اعتماد و مشاركت ویژه نهادها و تشكل نفعان، به ذي

پذیر از طریق تركیب بهینه كار حضوري و غیرحضوري، همراه  سازي الگوهاي كار انعطاف پیاده .0

 .ده از ابزارهاي نوین مدیریت دیجیتال براي كنترل و ارزیابی عملكردبا استفا

منظور آزمون قابلیت تعمیم مدل  ها و صنایع، به گسترش دامنه پژوهش به سایر سازمان .1

 .شده و شناسایی مضامین تازه در فرهنگ سازمانی دیجیتال ارائه

تر  تر و جامع بی به تحلیلی عمیقهاي كیفی و كمی در تحقیقات آتی، براي دستیا تركیب روش .1

 .هاي موجود از ابعاد فرهنگ دیجیتال، از طریق مصاحبه، پرسشنامه و تحلیل داده

عنوان یک فرایند دائمی، براي سنجش  پایش و ارزیابی مستمر فرهنگ سازمانی دیجیتال به .9

 .میزان انطباق با تغییرات محیطی و اجراي اقدامات بهبود

نفعان، براي افزایش  بسترهاي همكاري و تسهیم دانش میان كاركنان و ذيایجاد و تقویت  .0

 .افزایی و پشتیبانی از نوآوري سازمانی هم

 پیشنهادهایی برای تحقیقات آینده

 شود: هاي تحقیق حاضر و توسعه مطالعات در این حوزه، پیشنهاد می منظور رفع محدودیت به
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 براي سنجش قابلیت تعمیم.هاي دیگر  اجراي مدل در صنایع و سازمان 

 یا « ذهنیت دیجیتال مدیریت»كننده نظیر  بررسی نقش متغیرهاي میانجی یا تعدیل

 در ارتباط بین فرهنگ دیجیتال و عملكرد.« آمادگی سازمانی»

 منظور شناسایی مضامین تازه. كنندگان در بخش كیفی به افزایش تنوع و تعداد مشاركت 

 ارزیابی تداوم عناصر فرهنگ سازمانی دیجیتال در  هاي طولی براي استفاده از روش

 هاي زمانی مختلف. دوره

 هاي بعدي، اجراي مطالعات كمی براي سنجش میزان انطباق وضعیت موجود با مدل  در گام

پیشنهادي ضروري است و ارزیابی مدل توسط افراد فاقد تخصص مرتبط، معیار معتبري 

 .شود براي تأیید یا رد مدل محسوب نمی

 

 یگزارتشکر و سپاس -6

وسیله مراتب سپاس و قدردانی صمیمانه خود را از تمامی افرادي كه در انجام این پژوهش  بدین

داریم. از مدیران و كاركنان شركت مجتمع گاز پارس جنوبی كه با  یاري و همراهی نمودند، ابراز می

هاي  هها و انجام مصاحب ري دادهآو اختصاص وقت، ارائه اطلاعات و همكاري صمیمانه خود، زمینه جمع

كنیم. همچنین از اساتید ارجمند و داوران گرامی كه با  پژوهش را فراهم ساختند، صمیمانه تشكر می

ها و پیشنهادات ارزشمند خود به ارتقاي كیفیت علمی این مقاله كمک كردند، قدردانی  ارائه دیدگاه

 .نماییم می
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