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A B S T R A C T 

This study aims to examine the effects of employees’ digital experience and digital literacy 

on sustainable human resource performance considering the mediating role of human 

resource agility at Payam Noor University of Yazd Province. This applied and descriptive–

survey research was conducted among 249 employees of Payam Noor University of Yazd, 

from which a sample of 126 participants was selected using Cochran’s formula and simple 

random sampling. Data were collected using four standardized questionnaires: Digital 

Experience (Porkodi et al., 2023), Digital Literacy (Abas et al., 2019), Sustainable Human 

Resource Performance (Chin et al., 2023), and Human Resource Agility (Petermann & 

Zacher, 2022). Reliability and validity were verified through Cronbach’s alpha, composite 

reliability, average variance extracted, and confirmatory factor analysis. Descriptive data 

analysis was performed using SPSS, and structural equation modeling (SEM) was 

conducted using SmartPLS. The direct effects of digital experience and digital literacy on 

sustainable human resource performance were not statistically significant (t = 1.275 and 

1.175). However, both digital experience and digital literacy had significant direct effects 

on human resource agility, with path coefficients of 0.465 and 0.367, respectively. Human 

resource agility also showed a significant direct effect on sustainable HR performance (path 

coefficient = 0.545; t = 5.772). Sobel test results confirmed full mediation, indicating that 

digital experience and digital literacy indirectly affect sustainable HR performance through 

human resource agility, with indirect effects of 0.253 and 0.200, respectively. The findings 

reveal that employees’ digital experience and digital literacy contribute to sustainable 

human resource performance only when human resource agility is enhanced. Strengthening 

employees’ agility alongside improving digital competencies is essential for achieving 

sustainable HR performance in universities. 
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EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

The rapid acceleration of digital transformation across organizational environments 

has significantly reshaped expectations regarding employee performance, organizational 

sustainability, and the competencies required for long-term value creation. In this evolving 

landscape, sustainability has become an indispensable strategic priority, influenced by 

rising stakeholder expectations, regulatory pressures, and global environmental and social 

challenges (1). Organizations increasingly rely on sustainable human resource management 

(HRM) practices to ensure continuity, competitiveness, and resilience, positioning human 

resources as a core driver of sustainable development. Research shows that sustainability 

performance is meaningfully shaped by knowledge-based capabilities, innovation, agility, 

and the maturity of HRM systems (2). At the same time, the digital era has reshaped the 

nature of work, intensifying the importance of digital literacy, digital experience, and 

technological adaptability for employees who must navigate constant change. 

Organizational sustainability increasingly depends on the complex interactions 

among technology, human capital, and organizational behavior. Studies indicate that 

sustainability reporting and robust sustainability practices can enhance both financial and 

non-financial performance, reinforcing the strategic role of sustainability across sectors (3). 

Meanwhile, the integration of technological capabilities, organizational innovation, and 

sustainable practices has been recognized as a mediator in technology adoption and 

organizational success (5). Within this context, agility—particularly human resource 

agility—has been identified as a crucial capability that enables organizations to respond 

effectively to volatility, uncertainty, and structural shifts. Research findings show that agile 

HR systems foster innovation, enhance change-readiness, and enable employees to deliver 

sustainable performance outcomes (4). 

In recent scholarship, human resource agility has gained substantial attention as a 

behavioral competency that supports rapid decision-making, learning, adaptability, and 

collaboration. Evidence suggests that agility strengthens employees’ capacity to respond 

to change, improving organizational performance through faster adjustment cycles and 

enhanced problem-solving capabilities (23). Additional research highlights agility as an 

outcome of digital transformation, suggesting that digital tools, e-learning platforms, 

automation, and employee-centric technologies contribute to more flexible and adaptive 

human resource processes (6). In higher education institutions—where complex 
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administrative and instructional processes converge—agility becomes especially vital to 

support sustainable performance in teaching, research, and service delivery. 

Digital experience has emerged as another key construct affecting employee 

engagement, performance, and adaptability in contemporary organizations. A strong digital 

employee experience—encompassing access to technology, digital usability, leadership 

support, digital culture, and training—has been shown to enhance organizational 

performance and employee effectiveness (9). Digital experience also influences 

employees’ psychological readiness for change and their comfort in interacting with 

emerging technologies, thereby shaping their capacity for agile behavior (10). As digital 

tools continue to integrate into daily work routines, the quality of employees’ digital 

experiences becomes an essential indicator of organizational readiness for transformation. 

Parallel to this, digital literacy—defined as the ability to interact with, evaluate, and 

effectively use digital technologies—plays a foundational role in enabling employees to 

participate in digital workflows, engage in problem-solving, and contribute to innovation. 

Research shows that digital literacy is directly associated with employee performance, 

particularly in environments shaped by Industry 4.0 technologies (11). Digital literacy also 

supports digital workplace continuance intentions, technology acceptance, and employees’ 

ability to perform complex tasks with greater effectiveness (12). At the same time, the 

literature indicates that digital literacy strengthens human resource agility, reinforcing 

employees’ ability to navigate dynamic and technology-driven environments (13). 

Studies in sustainable HRM further demonstrate the importance of knowledge 

productivity, employee empowerment, and HRM innovations in shaping sustainable 

employee performance (8, 21). Additionally, organizational agility founded on teamwork, 

ethical decision-making, and learning has been identified as an important predictor of 

productivity and sustainable management outcomes (7). Research in higher education 

institutions also emphasizes the role of institutional policies, digital transformation 

initiatives, and knowledge risk management in advancing organizational sustainability (17, 

22). 

Despite the breadth of literature addressing sustainability, digital transformation, and 

agility, an integrated empirical model examining how digital experience and digital literacy 

jointly influence sustainable human resource performance—through the mediating role of 

human resource agility—remains underexplored, particularly in the context of universities. 

Given the growing reliance on digital systems in academic settings, the need to understand 

the mechanisms linking digital capabilities to sustainability outcomes becomes 
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increasingly essential. Thus, this study aims to investigate the structural relationships 

among employees’ digital experience, digital literacy, human resource agility, and 

sustainable human resource performance within a higher education institution, offering 

new insights into the behavioral and technological determinants of sustainability. 

METHODS AND MATERIALS 

This study employed an applied-descriptive survey design. The statistical population 

consisted of 249 employees at Payam Noor University of Yazd Province. Using Cochran’s 

sample size formula and simple random sampling, 126 valid responses were obtained. Data 

were collected using four standardized questionnaires: Digital Experience (Porkodi et al., 

2023), Digital Literacy (Abas et al., 2019), Sustainable HR Performance (Chin et al., 2023), 

and Human Resource Agility (Petermann & Zacher, 2022). Reliability and validity were 

assessed using Cronbach’s alpha, composite reliability, average variance extracted, and 

confirmatory factor analysis. Descriptive statistics were processed using SPSS, while 

structural equation modeling was conducted with SmartPLS to examine the relationships 

among the variables and test mediating effects. 

FINDINGS 

The results revealed that the direct effects of employees’ digital experience and 

digital literacy on sustainable human resource performance were not statistically 

significant, as both t-values were below the threshold of 1.96. However, digital experience 

and digital literacy exerted significant direct effects on human resource agility, with path 

coefficients of 0.465 and 0.367, respectively. Additionally, human resource agility showed 

a significant positive effect on sustainable HR performance, with a path coefficient of 

0.545. Sobel test analysis confirmed the full mediating role of human resource agility, with 

indirect effects of 0.253 for digital experience and 0.200 for digital literacy. Therefore, 

although digital experience and digital literacy do not directly influence sustainable human 

resource performance, they positively affect it through their significant contribution to 

human resource agility. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The findings highlight the central role of human resource agility as the behavioral 

mechanism through which digital experience and digital literacy shape sustainable HR 

performance. While digital experience and literacy alone do not directly translate into 

sustainable performance, their influence becomes meaningful when employees possess the 

agility required to adapt, learn, collaborate, and respond effectively to technological and 

organizational change. These results affirm that technology-driven competencies must be 
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accompanied by adaptive human capabilities to generate sustainable outcomes. The study 

underscores the importance of integrating digital skill development with agility-focused 

HR strategies to enhance long-term sustainability in academic institutions. By fostering an 

environment that supports digital readiness and agile behavior, universities can improve 

the resilience and effectiveness of their human resources, ensuring stronger alignment with 

sustainability goals. 
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 یدیواژگان کل

سواد   تال،یجیتجربه د

  داریعملکرد پا تال،یجید

  یروین  یچابک ،یمنابع انسان

 . یانسان

 چکیده 

با توجه به نقش    یمنابع انسان  داریکارکنان بر عملکرد پا  تالیجیو سواد د  تالیجیتجربه د  ریتأث  یپژوهش بررس   نیهدف ا

و از نظر روش اجرا    یپژوهش از نظر هدف کاربرد  نیا .است  زد یاستان    نورامیدر دانشگاه پ  یانسان  یروین یچابک   یانجیم

بود که بر اساس فرمول   زدیاستان    نورامینفر از کارکنان دانشگاه پ  249شامل    یاست. جامعه آمار   یشیماپی–یفیتوص

  ی هاداده شامل پرسشنامه  یساده انتخاب شد. ابزار گردآور  یتصادف  یریگنفر با روش نمونه   126به حجم    یاکوکران، نمونه 

منابع   داری (، عملکرد پا2019عباس و همکاران )  تالیجی(، سواد د2023و همکاران )  یپورکود   تالیجیاستاندارد تجربه د

ابزارها با استفاده از   ییایو پا  یی( بود. روا2022پترمن و زاچر )  یانسان  یروین  ی( و چابک2023و همکاران )  نیچ  یانسان

معادلات    یسازو مدل  SPSS افزارها با نرمداده  لیشد. تحل  دییمرکب تأ  ییایپا  وکرونباخ    یآلفا  ،یدییتأ  یعامل  لیتحل

گرفت SmartPLS با  یساختار د  هاافته ی  .انجام  تجربه  داد  د  تالیجینشان  سواد  تأث  تالیجیو  و   میمستق  ریکارکنان 

انسان  داریبر عملکرد پا  یمعنادار و سواد    تالیجیتجربه د  ریدر مقابل، هر دو متغ .(1.175و   t = 1.275) ندارند   یمنابع 

  ی روین  یچابک   نی(. همچن0.367و    0.465  ریمس  بیدارند )ضر  یانسان  یروین  یبر چابک  یمیمعنادار و مستق  ریتأث  تالیجید

  یانجینقش م .(t = 5.772،  0.545  ریمس  بیضر ) دارد  ی منابع انسان  داریبر عملکرد پا  یو معنادار  میمستق  ریتأث  یانسان

  ی چابک  قیاز طر  تالیجیو سواد د  تالیجیبا آماره سوبل معنادار شد و نشان داد که اثر تجربه د  زین  یانسان  یروین  یچابک

 ی کارکنان تنها زمان  تالیجیو سواد د  تالیجیکه تجربه د  دهدی نشان م  جینتا  .است  0.200و    0.253  ب یبه ترت  ینانسا  یروین

بهبود عملکرد پا به  انسان  داریمنجر  بنابرا  ت یتقو  یانسان  یروین  یکه چابک   شودیم  یمنابع   یهامهارت  تیتقو  نیگردد. 

در   داریعملکرد پا  یارتقا  یبرا  یدیکل  یکارکنان، راهبرد  ی فناورانه همراه با توسعه چابک  یهارساخت یو بهبود ز  تالیجید

 دانشگاه است. 

 دهی:شیوه ارجاع
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 مقدمه

  ی داریباعث شده است که مفهوم پا  یو اقتصاد   یاجتماع   یفشارها  ش یو افزا  یط یمح  یهای دگی چیپ  ،یتحولات پرشتاب فناور

عملکرد خود را در چارچوب    ، ی رقابت  تی بقا و مز   ی باشند برا  ر یها ناگزشود و سازمان   ل یمعاصر تبد   تی ر یمد  ی از ارکان اساس  ی ک یبه  

  ، یده ها در گزارشاز گذشته انتظار دارند سازمان   ش یاکنون ب  نفعانی که ذ  دهد ی نشان م   د یجد   ی هاکنند. پژوهش   ف یبازتعر  دار ی توسعه پا

ها  سازمان   یدر سنجش اثربخش   یاژه یموضوع نقش و   ن یداشته باشند و ا  یفراتر از الزامات حداقل  یعملکرد  یاجتماع   تیو مسئول  تیشفاف

  فا یا  یدار یدر تحقق پا   کنندهن یی تع  یسازمان، نقش  ید یکل  رساخت یعنوان ز به   یمنابع انسان   تیر یمد  ،یط یشرا  نی . در چن(1)است    افتهی

توسعه بلندمدت را    ر یسازمان اثرگذار باشد و مس  یط یو مح  یاجتماع   ، یبر ابعاد مال   تواندی م  یمنابع انسان  داریعملکرد پا   رایز  کند،یم

  ت ی مسئول  ،یو پژوهش   ی ها علاوه بر نقش آموزشدانشگاه  رای دوچندان است، ز  ی مسئله در نظام آموزش عال  نیا   تیهم. ا(2)کند    یده جهت

  ی بررس  ل،یدل   ن ی. به همگذاردی م  میمستق  ر یتأث  داری به توسعه پا  ل یها در نآن   تیبر ظرف  یمنابع انسان  تی ف یدارند و ک  یاگسترده   ی اجتماع

 شده است. ل یتبد  ت یریمد  ات یدر ادب  ی از موضوعات مهم و راهبرد  یک یها به  در دانشگاه  یانسان نابعم دار ی عوامل مؤثر بر عملکرد پا

ا  یمتعدد  پژوهشگران  کارکنان    ی رفتار  ی هاتیو قابل  تال یجید   ی های فناور  ،ی نوآور  ، یسازمان  یهات یباورند که ظرف  نی بر 

  ت ی و رعا  یاطلاعات   تیشفاف  ،یداریپا  یده مثال، نشان داده شده است که گزارش   ی کنند. برا  فیتضع  ای  ت یرا تقو  دار یعملکرد پا   توانندیم

  ی هایانطباق با فناور   ییکه توانا  ییها. سازمان ( 3)ها را بهبود بخشد  سازمان   ی رمالیو غ  یتواند عملکرد مال ی م  یی پاسخگو   ی استانداردها

واکنش    داتی کنند و نسبت به تهد  یبرداربهره   یط یمح  یهااز فرصت   توانندی خود را دارند، بهتر م  یدر ساختارها  ینوظهور و ادغام نوآور

  ی سازمان  یهات یقابل  ی به ارتقا  تواندی همراه باشد، م   دار ی پا  ی هاوهی با ش  کهی هنگام  ، ی فناور  رش یپذ   نی. همچن (4)نشان دهند    ی ترعیسر

در عصر    یانسان   ابعمن  تیری مد  ی برا  یشرط اساس   کی  ی داری و پا  یفناور  ان یدرک تعامل م  ن، ی. بنابرا( 5)و بهبود عملکرد منجر شود  

 حاضر است. 

  دا ی پ  یاژه یو   گاهی جا  ی منابع انسان  تیر یمد  ات یدر ادب  ، یسازمان  تیموفق  ی دیاز عناصر کل  ی کیبه عنوان    ی انسان  ی روین  ی چابک

توانا  یکرده است. چابک  برا  یی به  تغ  یر یادگی  ع، یواکنش سر  یکارکنان  با  انطباق  انجام وظا  راتییمداوم،  دارد، و    دیجد   فی و  اشاره 

.  (6) کنندی تجربه م  یبالاتر داری دارند و عملکرد پا ی شتریب یآورچابک، تاب  یانسان  یرویبا ن ییهااند که سازمان ها نشان داده پژوهش 

  د یمطالعات تأک  ی دوچندان دارد. برخ  تی است، اهم  جی ها رادر آن   عیسر  رات یی و تغ  ی دگیچ یکه پ  ی آموزش  ی هاط ی در مح  ژهیوبه   یژگ ی و  نیا

که    ی، در حال (7)دهند    شی را افزا  یمنابع انسان  یوربهره   توانندی م  یو سازمان   یفرد  ی چابک  ،یاخلاق  ی رفتارها  ،ی می اند که کار تکرده

 . (8)اند برجسته کرده  یمنابع انسان  یدار یپا  ی دانش را در ارتقا  تیری و مد ینقش توانمندساز گرید  یهاپژوهش 

اند.  مطرح شده   ی عنوان دو عامل اثرگذار بر عملکرد منابع انسانبه  ز یکارکنان ن  تال یجیو تجربه د  تال یجیتحول د   ، یکنار چابک   در 

برداشت  یامجموعه   تالیجیتجربه د ابزارها   ی هااز  از  استفاده  درباره نحوه  فناور  ی دسترس   تیفیفناورانه، ک  یکارکنان  آموزش    ، یبه 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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  ، یبر نوآور  تواند ی مثبت م  تال یجی اند که تجربه دها نشان داده . پژوهش ( 9)است    یت یری مد  تیو حما  ی فناور  ی هارساختیز  تال،یجید

و سازمان   تی ف یو ک  ی ریگمیتصم   ،یهمکار باشد  اثرگذار  د   یی هاعملکرد  تجربه  تقو  تال یجیکه  را    ی چابک  کنند، ی م   تیکارکنان خود 

  یوردر بهره  م یرمستقینقش غ   تالیجیمشخص شده است که تجربه د   ن ی. همچندهندی از خود نشان م  ی فناور   راتیی در برابر تغ  یشتریب

 . (10) دهد ی م  شی را در کارکنان افزا  یو کارآمد  یفناورانه، احساس ارزشمند یکار  طی مح جادی ا قی دارد و از طر

شامل    تال یجیاست. سواد د   ی امروز   محوری فناور  یهاط یکارکنان در مح  تیموفق  طی شرا  نیتراز مهم   یک ی  زین  تال یجی د  سواد

  ن ی اند که اها نشان داده است و پژوهش  یک یاطلاعات و ارتباطات الکترون تیر یمد تال،یجید  یو استفاده از ابزارها ل یدرک، تحل یی توانا

  توانند ی دارند، بهتر م  ی بالاتر  تالیجی که سواد د   ی . کارکنان (11)داشته باشد    م یاثر مستق  یو سازمان   ی ردبر عملکرد ف  تواند ی عامل م

.  (12)  رند یبگ  یترعیو سر  ترق ی دق  یهام یتعامل مؤثر داشته باشند و تصم  یاطلاعات   یهاستم یکنند، با س  قیتلف  یخود را با فناور   فیوظا

  تال یج ید  یهاکه مهارت   یاست و کارکنان  یمنابع انسان   یاز عوامل مؤثر بر چابک   ی کی   تالی جیمشخص شده است که سواد د  نی چنهم

 . (13) دهندی نشان م یتر و سازگارانه ترع یو تحولات فناورانه، واکنش سر ی ساختار راتیی دارند، در مواجهه با تغ یشتریب

  ت یری مد  یهاستم یبه س  یوابستگ  ش یو افزا  تالی جید  یهایبا توسعه فناور  ریاخ  یهادر سال   یو دانشگاه   یآموزش   یهاسازمان 

انسان   ون ی اتوماس  ، یریادگی ابزارها   یمنابع  پژوهش مواجه شده   نی نو  ی ارتباط  یو  م اند.  منابع    تیر یمد   یهاستم یکه س  دهد ی ها نشان 

نشان    های بررس  ن، ی. همچن( 14)کنند    جاد یا  دار ی پا  ی رقابت  تیمز   ، یسازمان  ی و چابک   ی نوآور  ت یتقو  ق یطر  از   توانند ی م   یک یالکترون  یانسان

  تال یجیکه سواد د   یی هاو سازمان   ( 15)عملکرد کارکنان را بهبود دهد    ، یانسان   ی روین  ی چابک   ق یاز طر   تواندی م  تال یجیکه تحول د  دهد یم

 . ( 16)تر هستند عملکرد موفق  یدار یبه پا  یاب یدر دست  کنند،ی م  تیکارکنان خود را تقو تالیجیو تجربه د

و   یدانش  سک یر ت یری مد ، یتوانمندساز ، یدانش  ی است که رفتارها نی ا د یمؤ زی ن یداخل   یهاپژوهش   یهاافته ی  گر،ید  ی سو از

طبق    ز ین  تالیجیتجربه د  تی. تقو(19-17)دارند    یمنابع انسان  داری و عملکرد پا  یسازمان  یداریدر توسعه پا  یکارکنان نقش مؤثر   ینوآور

  ی به ارتقا  قی طر  نی و از ا  (20)داشته باشد    یکارکنان را در پ   یو خودکارآمد  تیبهبود تعاملات، شفاف  تواندی م   یرفتار  یالگوها   یبرخ

  تواند یم یری ادگیمستمر    تیری بر دانش و مد  یمبتن   یز مشخص شده است که توانمندسا  ن یکند. همچنکمک   دار یو عملکرد پا   ی چابک

  ت یبر اهم  ز ین  ی کلان دانشگاه  یهااستی و س  ی آموزش  تیری مد  ی هاحال، نظام  ن ی. در هم(21)شود    ی چابک  یهات یتوسعه قابل  سازنهیزم

 . (22)دارند    یدر سطح مل  داریدر تحقق توسعه پا   ینقش مهم  هاانشگاه اند که داند و نشان دادهکرده   دیتأک  یدر آموزش عال  دار یتوسعه پا 

  ک ی  دار،یو عملکرد پا   یانسان  یرو ین  یچابک   تال، یجیسواد د  تال، یجیتجربه د  ان یاز آن است که رابطه م  ی موجود حاک  ات یادب

  ن یکه ا ییهاهمچنان پژوهش   ،یو فناور یمنابع انسان تیریقابل توجه در حوزه مد  قات یاست و با وجود تحق دهی چیو پ یرابطه چندبعد 

متغ به   ر یچهار  چارچوب    کپارچهیصورت  را  در  ساختار  ک یو  مح  ی مدل  بس  ی بررس  ی دانشگاه  ط ی در  است.  محدود  از    یار یکنند، 

  ر یتأث  ،ی بر عملکرد فرد  تال یجی سواد د  ری مثال تأث  برای—اندتمرکز کرده   رهی زنج  ن یاز ا  ی تنها بر بخش  کیهر    ن،یشیپ  یهاپژوهش 



 140۵،  دوم، شماره  ششمپژوهش و نوآوری در تربیت و توسعه، دوره                                                                                                              و همکاران  یشکار 

 

 9 

جامع،    ی لی مدل تحل  کیعوامل در    نی همزمان ا  یبررس   اما —یبترقا  تیبر مز  تال یجید  یهاستم یس  ر ی تأث  ای   دار ی بر عملکرد پا  ی چابک

 قرار نگرفته است.  ی هنوز مورد توجه کاف  ران،یا ی هادانشگاه  نه یدر زم ژهیوبه

کارکنان،    تال یجیتجربه د   انیبر شواهد، ارتباط م  یو مبتن   یل یتحل  یکه بتواند با نگاه   یاساس، ضرورت انجام پژوهش  نیا  بر

کند، کاملاً محسوس است.    نیی تب  یدانشگاه   یواقع   طیرا در مح  یمنابع انسان  داری و عملکرد پا  یانسان  ی روین  یچابک   تال،یجیسواد د

  تال یجی با تجربه د  یانسان   یروی ن  ازمندیخود، ن  ی و پژوهش   ی آموزش   یهاتینوظهور و تحقق مأمور   راتیی غبا ت  یسازگار   ی ها برادانشگاه 

  گر، یکدیبر    رهایمتغ   نیا   یاثرگذار  یشناخت سازوکارها  ،ی چارچوب  نیهستند. در چن  یاز چابک   یی و سطح بالا  یکاف   تالیجی مطلوب، سواد د

  ل، ی دل  ن ی هم  به   عملکرد باشد.  یدار یپا   تیو تقو   ی کار  ی ندهایاثربخش، بهبود فرآ   ی انمنابع انس  یهااستی س  یطراح   سازنه یزم  تواند یم

با توجه به نقش    ی منابع انسان  داریکارکنان بر عملکرد پا   تال یجی و سواد د  تال ی جیتجربه د  ر یتأث  ی مدل ساختار  ی مطالعه بررس   ن ی هدف ا

 است. یانسان ی روین ی چابک یانجیم

 روش پژوهش 

و از نوع پیمایش    ی ف یها، توصآوری داده ، از لحاظ زمان، مقطعی و از لحاظ روش جمع یق حاضر از لحاظ هدف، کاربردیتحق

گیری  گیری از روش نمونهباشد. برای نمونهینفر م  249به تعداد   ه کارکنان دانشگاه پیام نور استان یزدیق کلیاست. جامعه آماری تحق 

به حجم   ای مقدماتینمونه متغیرها، ابتدا معیار انحراف بودن نامشخص به توجه تصادفی ساده استفاده شد. برای تعیین حجم نمونه، با 

خطا با    0/ 05کردن  و با لحاظ    %95در سطح اطمینان   نمونه حجم ،372/0به میزان   معیاربرآورد انحراف از پس شد. نفر گرفته 30

ق به شکل  ی ن تحقی قبول، مورد تحلیل قرار گرفت. اکامل و قابل  نامهپرسش  126تعیین شد. نهایتا تعداد    115کوکران،   از فرمول استفاده

 آمده است.   1در جدول  ها که اطلاعات آن  نامه بود ابزار گردآوری داده شامل چهار پرسش .انجام شد یدانیم

 . اطلاعات پرسش نامه ها 1جدول 

 تعداد سوال  بعد  متغیر منبع پرسشنامه 

 چابکی  2022پترمن و زاچر، 

 سوال  30

 3 پذیرش تغییرات 

 3 گیریتصمیم 

 3 ایجاد شفافیت 

 3 همکاری 

 3 تفکر

 3 تمرکز بر کاربر 

 3 تکرار

 3 بررسی 

 3 خودسازماندهی 

 3 یادگیری 

 عملکرد پایدار  2023چین و همکاران، 

 سوال  10

 5 وظیفه

 5 روابط 
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 تجربه دیجیتال  2023پورکودی و همکاران، 

 سوال  18

 3 قابلیت استفاده از ابزارهای دیجیتال 

 2 دسترسی به فناوری 

 3 دسترسی به آموزش 

 3 حمایت رهبری 

 4 فرهنگ سازمانی 

 3 محیط کار 

 دیجیتال سواد  2019عباس و همکاران، 

 سوال  26

 10 سواد دیجیتال در زمینه فناوری 

 8 سواد دیجیتال در زمینه سازمانی 

 8 سواد دیجیتال در زمینه محیطی 

 

از نرمهای توصیفی دادهتحلیل  با استفاده  های  های مربوط به آزمون فرضیه و تحلیل  26نسخه    SPSSافزار  های تحقیق 

 انجام شد.  3نسخه  Smart PLSافزار معادلات ساختاری توسط نرمسازی تحقیق از طریق مدل

 ها یافته

نفر آزمودنی که در پژوهش شرکت داشتند،    126دهد که از  شناختی نشان میهای توصیفی متغیرهای جمعیتنتایج تحلیل

  10تا    6درصد بین    10/ 3سال،    5درصد افراد نمونه کمتر از    15/ 9درصد زن بودند. از نظر میزان سابقه کار    6/74درصد مرد و    4/25

سال سابقه کار داشتند. اطلاعات آمار    21درصد بیش از    7/31سال و    20تا    16درصد بین    6/28سال،    15تا    11درصد بین    5/13سال،  

 مشاهده است. قابل  2توصیفی متغیرهای تحقیق در جدول 

 های توصیفی متغیرهای پژوهش . شاخص2جدول 

 واریانس  انحراف معیار  میانگین  ها پاسختعداد  متغیر

 0.401 0.63303 3.7354 126 چابکی نیروی انسانی 

 0.481 0.69336 3.8468 126 عملکرد پایدار منابع انسانی 

 0.726 0.85226 3.2922 126 تجربه دیجیتال 

 0.557 0.74655 3.4090 126 سواد دیجیتال 

 

  3ویلک استفاده شده است و نتیجه در جدول  -اسمیرنوف و آزمون شاپیرو -برای بررسی توزیع متغیرها از آزمون کولموگروف 

چابکی نیروی    توان گفت که توزیع متغیرهای است، می  0.05تر از  ها در هر دو آزمون کوچکمتغیر   sigکه  آمده است. با توجه به این 

باشد. در همین راستا بدلیل نرمال  تجربه دیجیتال نرمال می  غیر نرمال و متغیر   سواد دیجیتال و    منابع انسانیعملکرد پایدار  ،  انسانی

داده توزیع  بررسی فرضیهها، در قسمت مدلنبودن  نرمسازی معادلات ساختاری برای  از  استفاده    Smart-PLSافزار  های تحقیق 

 شود. می
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 . نتیجه بررسی توزیع متغیرها3جدول 

 تعداد متغیر

 ها پاسخ

Sig  آزمون 

 ویلک  –شاپیرو 

Sig  اسمیرنوف  – آزمون کولموگروف 

 000/0 000/0 126 چابکی نیروی انسانی 

 000/0 000/0 126 عملکرد پایدار منابع انسانی 

 073/0 053/0 126 تجربه دیجیتال 

 040/0 019/0 126 سواد دیجیتال 

 

آمده    4ضریب آلفای کرونباخ و پایایی مرکب مورد بررسی قرار گرفت و نتیجه در جدول  با استفاده از   هانامهپایایی پرسش

 هانامهاست، بنابراین پایایی مطلوب پرسش  7/0است. مقدار هر دو معیار آلفای کرونباخ و پایایی مرکب برای تک تک متغیرها بیشتر از  

به دو روش میانگین واریانس استخراجی و تحلیل عاملی تاییدی مورد بررسی قرار گرفت   هانامهپرسش گیرد. رواییمی  مورد تایید قرار

قابل مشاهده است. مقدار میانگین واریانس استخراجی برای تک    4و نتیجه بررسی به روش میانگین واریانس استخراجی در جدول  

 . شودمی  ها تاییدنامه است و بنابراین روایی همگرای مطلوب پرسش 0/ 5تک متغیرها بیشتر از 

 . بررسی روایی و پایایی4جدول 

 AVE پایایی مرکب  آلفای کرونباخ  متغیر

 850/0 971/0 964/0 تجربه دیجیتال 

 876/0 955/0 929/0 سواد دیجیتال 

 899/0 947/0 888/0 عملکرد پایدار منابع انسانی 

 668/0 953/0 949/0 چابکی نیروی انسانی 

 

آمده است. چون در همه موارد مجذور واریانس استخراجی دادها    5جدول    فورنل و لارکرروش  نتیجه بررسی روایی واگرا به  

 . شودو سمت راست خود بیشتر است؛ روایی واگرای مدل تأیید می  )قطر اصلی ماتریس( از اعداد پایین

 . ماتریس سنجش روایی واگرا به روش فورنل و لارکر5جدول 
 

 چابکی نیروی انسانی  عملکرد پایدار منابع انسانی  سواد دیجیتال  تجربه دیجیتال 

 0.922 تجربه دیجیتال 
   

 0.936 0.811 سواد دیجیتال 
  

 0.948 0.654 0.667 عملکرد پایدار منابع انسانی 
 

 0.817 0.753 0.744 0.762 چابکی نیروی انسانی 

 

 قابل مشاهده است.   7و   6حاصل بررسی روایی از طریق تکنیک تحلیل عاملی تاییدی در جدول 
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 . نتیجه تحلیل عاملی مرتبه اول متغیرها 6جدول 

 گویه  بار عاملی  ضریب تی  گویه  بار عاملی  ضریب تی  گویه  بار عاملی  ضریب تی 

38/572 0/896 Q57 84/954 0/907 Q29 27/694 0/857 Q1 

36/068 0/878 Q58 66/601 0/913 Q30 27/168 0/813 Q2 

23/591 0/798 Q59 19/807 0/825 Q31 14/116 0/775 Q3 

20/458 0/789 Q60 27/727 0/836 Q32 47/369 0/885 Q4 

25/590 0/802 Q61 18/777 0/817 Q33 63/821 0/906 Q5 

14/461 0/736 Q62 30/644 0/867 Q34 48/819 0/891 Q6 

30/452 0/830 Q63 26/847 0/823 Q35 8/090 0/700 Q7 

23/671 0/813 Q64 14/286 0/750 Q36 25/690 0/839 Q8 

20/718 0/786 Q65 26/054 0/833 Q37 28/178 0/827 Q9 

29/472 0/826 Q66 22/759 0/803 Q38 37/543 0/866 Q10 

24/981 0/821 Q67 13/001 0/690 Q39 29/615 0/828 Q11 

38/174 0/870 Q68 39/804 0/876 Q40 25/029 0/841 Q12 

19/429 0/760 Q69 30/723 0/844 Q41 17/493 0/744 Q13 

21/093 0/783 Q70 3/967 0/513 Q42 28/524 0/859 Q14 

27/951 0/799 Q71 37/770 0/890 Q43 33/789 868 Q15 

24/989 0/810 Q72 91/452 0/942 Q44 25/185 0/858 Q16 

18/278 0/766 Q73 110/364 0/947 Q45 28/056 0/869 Q17 

21/763 0/794 Q74 33/377 0/863 Q46 15/604 0/761 Q18 

27/532 0/783 Q75 52/626 0/900 Q47 12/194 0/798 Q19 

32/449 0/813 Q76 38/341 0/898 Q48 37/071 0/877 Q20 

22/753 0/768 Q77 73/026 0/920 Q49 16/012 0/782 Q21 

23/214 0/791 Q78 56/026 0/900 Q50 23/430 0/824 Q22 

37/277 0/865 Q79 48/812 0/902 Q51 20/644 0/833 Q23 

23/639 0/834 Q80 54/463 0/892 Q52 30/692 0/832 Q24 

11/529 0/743 Q81 48/052 0/900 Q53 22/507 0/818 Q25 

29/384 0/866 Q82 59/321 0/899 Q54 49/959 0/885 Q26 

15/104 0/749 Q83 44/559 0/888 Q55 14/303 773 Q27 

11/132 0/634 Q84 40/097 0/981 Q56 14/276 0/799 Q28 
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 . نتیجه تحلیل عاملی مرتبه دوم متغیرها 7جدول 

 tآماره آزمون  بار عاملی  بعد  متغیر

 30.686 0.814 ایجاد شفافیت  چابکی نیروی انسانی 

 19.742 0.801 بررسی 

 12.973 0.726 گیریتصمیم 

 26.883 0.832 تفکر

 18.970 0.803 تمرکز بر کاربر 

 26.179 0.806 تکرار

 43.663 0.886 دهیخودسازمان

 31.059 0.844 همکاری 

 16.204 0.772 پذیرش تغییرات 

 41.271 0.877 یادگیری 

 73.858 0.932 حمایت رهبری  تجربه دیجیتال 

 76.362 0.934 دسترسی به آموزش 

 81.515 0.941 دسترسی به فناوری 

 83.479 0.940 سازمانی فرهنگ

 40.600 0.871 قابلیت استفاده از ابزارهای دیجیتال 

 58.240 0.911 محیط کار 

 129.176 0.955 در زمینه سازمانی  سواد دیجیتال 

 75.221 0.934 در زمینه فناوری 

 59.036 0.920 زمینه محیطی در 

 82.811 0.948 روابط  عملکرد پایدار منابع انسانی 

 89.627 0.948 وظیفه

 

هستند و قدرمطلق همه ضرایب معنی    4/0شود، همگی بارهای عاملی بیشتر از  مشاهده می   7و    6گونه که در جدول  همان 

شود. بنابراین جهت  می  تاییدها باشند و روایی سازه می  دارهمه ی روابط معنیتوان بیان کرد که هستند. بنایراین می 96/1داری بالای 

 ای نباید حذف گردد. پژوهش، هیچ گویههای ترسیم مدل ساختاری پژوهش و بررسی فرضیه 

  3نسخه    Smart-PLSافزار  نرم از استفاده سازی معادلات ساختاری بااز مدل پژوهش حاضر مدل مفهومی بررسی یبرا

 .است آمده 2 شکل در مسیرها ی داربه معنی  مربوط و نتایج 1در شکل  مسیر ضرایب  استفاده شده است. نتایج
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 مدل ساختاری تحقیق در حالت تخمین استاندارد  .1شکل 

 
 داریمدل ساختاری تحقیق در حالت تخمین معنی .2شکل 

 

کنیم تا مشخص شود که مدل  می   های برازش مدل را بررسیشاخصهای پژوهش را بررسی کنیم،  قبل از این که فرضیه

 های پژوهش را مورد بررسی قرار دهیم یا خیر. قابلیت لازم را دارا هست که بر اساس آن فرضیه
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( است. ضریب تعیین یکی از معیارهایی است که برای متصل  2Rهای برازش مدل شاخص ضریب تعیین )یکی از شاخص

زا رود و نشان از تأثیری دارد که یک متغیر برون سازی معادلات ساختاری به کار می گیری و بخش ساختاری مدل کردن بخش اندازه 

گردد و  زا( ی مدل محاسبه می های وابسته )درون گذارد. مقدار ضریب تعیین تنها برای سازه زا )وابسته( می )مستقل( بر یک متغیر درون 

زای یک مدل بیشتر باشد،  های درون زا، مقدار این معیار صفر است. هر چه مقدار ضریب تعیین مربوط به سازههای برون در مورد سازه

عنوان مقدار ملاک برای ضعیف، متوسط و قوی بودن برازش بخش  ا بهر  67/0و    0/ 33،  0/ 19نشان از برازش بهتر مدل است. سه مقدار  

چابکی نیروی  و  عملکرد پایدار منابع انسانی  اند. مقدار ضریب تعیین برای دو متغیر  وسیله معیار ضریب تعیین بیان کردهساختاری مدل به  

 بود که حاکی از برازش مناسب مدل است.  63/0و   0/ 59به ترتیب مقادیر  انسانی 

ها  ها در مقادیر ضریب تعیین آن سازه   1ضرب مقادیر اشتراکی است. این معیار از حاصل   Redundancyشاخص دیگر، معیار  

پذیرد. میزان این معیار  زا تأثیر میزا است که از یک یا چندسازه برون های یک سازه درون آید و نشانگر تغییرپذیری شاخص به دست می 

 شود: صورت زیر محاسبه می برای مدل ساختاری تحقیق به 

Red(عملکرد پایدار منابع انسانی) = Communality (R2 = 5304 /0 ) 

Red(چابکی نیروی انسانی) = Communality (R2 = 4208/0 ) 

 تر بخش ساختاری مدل در یک پژوهش دارد. هر چه مقدار این معیار بیشتر باشد، نشان از برازش مناسب 

رود. نحوه محاسبه این معیار  است که برای برازش کلی مدل به کار می   GOFدیگر برای بررسی برازش مدل معیار    شاخص

 از رابطه زیر است: 

2R√𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 ×GOF= 

به ترتیب    چابکی نیروی انسانیو  عملکرد پایدار منابع انسانی  مقادیر اشتراکی برای متغیرهای تجربه دیجیتال، سواد دیجیتال،  

و میانگین ضرایب تعیین برابر با   823/0باشند. میانگین مقادیر اشتراکی برابر است با عدد  می  668/0و   899/0،  0/ 876، 850/0برابر با 

و  25/0،  01/0به دست آمد که با توجه به سه مقدار    709/0عدد    GOFاست. با جاگذاری اعداد در فرمول فوق مقدار معیار    0/ 611

 باشد. توان بیان کرد که مدل تحقیق از برازش قوی برخوردار می عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای این معیار، میبه   36/0

حال که مدل ساختاری پژوهش از برازش قابل قبولی برخوردار است، بر اساس نتایج مدل ساختاری تحقیق در حالت استاندارد  

 آمده است.  8کنیم. نتیجه این بررسی در جدول (، مسیرهای مدل مفهومی تحقیق را بررسی می 2و  1های  داری )شکل و معنی 

  

 
1 Communalities 
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 نتیجه بررسی مسیرهای مدل مفهومی تحقیق  .8جدول 

 ضریب  آماره آزمون  نتیجه  نوع رابطه 

 مسیر

 مسیر

پایدار   147/0 275/1 رد فرضیه  ---  عملکرد 

 منابع انسانی 

 تجربه دیجیتال کارکنان  ←

پایدار   129/0 175/1 رد فرضیه  ---  عملکرد 

 منابع انسانی 

 سواد دیجیتال کارکنان  ←

نیروی   367/0 127/4 تأیید فرضیه  دار و مستقیممعنی چابکی 

 انسانی 

 سواد دیجیتال کارکنان  ←

نیروی   465/0 262/5 تأیید فرضیه  دار و مستقیممعنی چابکی 

 انسانی 

 تجربه دیجیتال کارکنان  ←

پایدار   545/0 772/5 تأیید فرضیه  مستقیمدار و معنی عملکرد 

 منابع انسانی 

 چابکی نیروی انسانی  ←

 

تأثیر مستقیم  نشان می  8نتیجه جدول   پایدار منابع  بر    سواد دیجیتال کارکنانتجربه دیجیتال کارکنان و  دهد که  عملکرد 

نمیمعنی انسانی   معنی دار  مقدار  از     tداری  باشد.  معنی   96/1هر دو مسیر کمتر  تأییدکننده عدم  این مطلب  داری ضریب  است که 

  بر عملکرد پایدار منابع انسانی   سواد دیجیتال کارکنان به طور مستقیمتجربه دیجیتال کارکنان و  توان گفت  باشد. میشده می محاسبه

 تأثیر ندارد.  در دانشگاه پیام نور یزد 

دهد که تأثیر سواد دیجیتال کارکنان و تجربه دیجیتال کارکنان بر چابکی نیروی انسانی با ضرایب  نشان می   8همچنین جدول  

شده  داری ضریب محاسبهاست که این مطلب تأییدکننده معنی   1/ 96بیشتر از    tداری  باشد. مقدار معنی دار می معنی 0/ 465و    367/0مسیر  

توان گفت سواد دیجیتال کارکنان و تجربه دیجیتال کارکنان بر چابکی نیروی  باشد. با توجه به اینکه این رابطه مستقیم است، میمی

روی  انسانی در دانشگاه پیام نور یزد تأثیر مستقیم دارد؛ یعنی با ارتقاء سواد دیجیتال کارکنان و تجربه دیجیتال کارکنان، میزان چابکی نی 

 یابد. ایش می انسانی افز

داری  باشد. مقدار معنی دار می معنی   0/ 545همچنین تأثیر چابکی نیروی انسانی بر عملکرد پایدار منابع انسانی با ضریب مسیر  

t    باشد. با توجه به اینکه این رابطه مستقیم است،  شده می داری ضریب محاسبه است که این مطلب تأییدکننده معنی   1/ 96بیشتر از

توان گفت چابکی نیروی انسانی بر عملکرد پایدار منابع انسانی در دانشگاه پیام نور یزد تأثیر مستقیم دارد؛ یعنی با ارتقاء چابکی  می

 توان میزان عملکرد پایدار منابع انسانی را ارتقاء داد. نیروی انسانی می

بررسی نقش میانجی چابکی نیروی انسانی در تاثیر سواد دیجیتال کارکنان و تجربه دیجیتال کارکنان بر عملکرد پایدار منابع  

 آمده است.  9انسانی توسط آزمون سوبل بررسی شد. نتیجه بررسی در جدول  
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 . نتیجه بررسی تاثیر متغیر میانجی 9جدول 

 اثر غیرمستقیم سطح معناداری  p آماره آزمون  Z مسیر

منابع   ← چابکی نیروی انسانی  ← سواد دیجیتال کارکنان  پایدار  عملکرد 

 انسانی 

373/3 001/0 200/0 

دیجیتال  تجربه  

 کارکنان 

منابع   ← چابکی نیروی انسانی  ← پایدار  عملکرد 

 انسانی 

890/3 000/0 253/0 

 

است و سطح معناداری برای    96/1دهد آماره آزمون سوبل برای هر دو مسیر غیر مستقیم بالاتر از  نشان می   9نتیجه جدول  

معنادار نبودن رابطه مستقیم بین سواد دیجیتال کارکنان و عملکرد پایدار  باشد. با توجه به  می   0.05تر از  هر دو مسیر غیر مستقیم کوچک 

منابع انسانی و همچنین مسیر تجربه دیجیتال کارکنان به عملکرد پایدار منابع انسانی در مدل، متغیر چابکی نیروی انسانی نقش میانجی  

کند و اثر غیرمستقیم آن برای متغیرهای سواد دیجیتال کارکنان و تجربه دیجیتال کارکنان به ترتیب برابر با  صورت کامل ایفا می را به

توان گفت سواد دیجیتال کارکنان و تجربه دیجیتال کارکنان از طریق چابکی  می   %95است. در نتیجه در سطح اطمینان  253/0و    0/ 200

 د. گذارنیروی انسانی بر عملکرد پایدار منابع انسانی در دانشگاه پیام نور یزد تأثیر می 

 گیریبحث و نتیجه

  ی منابع انسان   داری بر عملکرد پا  یمعنادار  م یکارکنان اثر مستق  تالیجی و سواد د  تالیجیپژوهش حاضر نشان داد که تجربه د  جینتا

الگو نشان    نی . اگذارند ی م   داری بر عملکرد پا  یو معنادار  میرمستقیاثر غ  یانسان   یروین  ی چابک  ریاز مس  ری هر دو متغ  حال،ن یندارند؛ باا 

که    شوندی م  ی منته   دار یبه عملکرد پا   ی هنگام  تال یجی د  یهاو مهارت   ی فناور  ، یدانشگاه   ژهیوو به   یسازمان   ی هاط ی که در مح  دهد یم

مرتبط،    ی هاو آموزش  تالیجید  ی از ابزارها یمند. اگر کارکنان در کنار بهره انجامندیکارکنان ب ی ریپذو انعطاف یرفتار ی به توانمندساز

ارزش    جادیا   یآنان برا   تیرا داشته باشند، ظرف  رات ییبه تغ  ع یو واکنش سر  یریگم یحل مسئله، تصم  ر، مستم  ی ریادگیانطباق،    یی توانا

  کندیم  د یی تأ ، یو عملکرد انسان  یفناور  ان یروابط م ی دگیچی پژوهش حاضر، ضمن بازتاب پ ی هاافتهی . ابد یی م  شی در سازمان افزا دار ی پا

  دار ی بر عملکرد پا  ی در تحقق اثر فناور ی اتی ح  ی چابک، حلقه واسط  یرسد و رفتارهای مطلوب نم  جهیبه نت  ی در خلأ کارکرد  ی که فناور

 هستند. 

  ی فناور  انی م  میها که رابطه مستقپژوهش   ی برخ  یهاافته یبا    ی منابع انسان  دار ی بر عملکرد پا  تالیجیتجربه د  میمستق  ر یتأث  عدم

به    یدسترس  ، یرهبر  ت یشامل حما  تالیجینمونه، گزارش شده است که تجربه د   ی . براستیاند، همسو نو عملکرد را گزارش کرده 

از    یاحتمالاً ناش  جی تفاوت در نتا  ن ی. ا (9)منجر شود    ی به عملکرد بهتر سازمان  تواندی م   تال یجید   ار ک  ط ی و مح  تال یجیآموزش د   ،یفناور

کارکنان    ی آمادگ  زان ی تفاوت در م  ا یمورد استفاده    ی های ها، تفاوت در نوع فناورسازمان   تالیجیبلوغ د  زان ی متفاوت، م  ی طیمح  ط یشرا

  ی هامهارت  تال،ی جیاز تجربه د  یبرخوردار   رغمیعل  یممکن است کارکنان دانشگاه   ن یاست. همچن  تالیجید  یاستفاده از ابزارها   یبرا
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  ی چابک   ق ی تنها از طر  تال یجیاثر تجربه د   ن ی نداشته باشند؛ بنابرا  ی را به اندازه کاف  دار ی به عملکرد پا  یفناور   ل ی تبد  ی لازم برا  ی رفتار

  ی بدون وجود سازوکارها  تالیجی تجربه د  دهندی ها گزارش شده است که نشان مپژوهش   یخ در بر  زی ن  یمشابه   ج ی. نتاشودی معنادار م

 . (10)  ست یبهبود عملکرد ن کنندهن یمناسب، تضم یساختار  ای  یرفتار

مثال، گزارش    ی ندارد. برا  یمطالعات همخوان   یبرخ   ج یبا نتا  زی ن  یمنابع انسان   داریبر عملکرد پا   تال یجیسواد د  م یمستق  ر یتأث  عدم

  ت یفیک   ،یوربهره   ش یو به افزا  بخشدی را بهبود م   یو سازمان   یمدرن، عملکرد فرد  یکار   یهاط یدر مح  تالیجیشده است که سواد د

  تال یجی که صرفاً داشتن مهارت د   دهدی پژوهش حاضر نشان م  ج یحال، نتا   ن ی . با ا(11)  انجامد ی م  ف یوظاو سرعت انجام    ی ریگم یتصم

به عملکرد    تواندی چابک، نم   ی ریگمیمؤثر و تصم  ی زمان، همکار  تیری مد  ، یفناور  ی فشارها  تیر یمد  رات، ییانطباق با تغ  ییبدون توانا

  د یتأک  تالیجیکردن سواد د اثربخش   یمکمل برا  ی رفتار  ی همسو است که بر وجود سازوکارها  یی هادگاه ی با د  افتهی  ن یمنجر شود. ا  دار ی پا

  ی همراه شود تا بتواند اثرگذار  ی چابک   ی هابا مهارت   د یو با  ست ین  یکاف  یی تنهادارد اما به   یی ربنا ینقش ز  تال یجی دارند؛ در واقع، سواد د

  یی اثرگذار است که کارکنان توانا یزمان یاند فناورهمخوان است که نشان داده   ییها پژوهش  لمسئله با استدلا نی کند. ا جادیلازم را ا

 . (12)را داشته باشند   راتییبه تغ ع یمستمر و واکنش سر ی ریادگی  ا،یپو ت یریمد

  یهاافته یگسترده از    یابا مجموعه  ی انسان  ی روین  یبر چابک   تال یجیو تجربه د   تالیجیسواد د  میمستق  ری تأث  گر،ید   ی سو  از

  ع، یسر  ی ر یادگی  ر،ییتغ  رشیمانند پذ   ییهامهارت   رندهیاست که دربرگ  یچندبعد  یمفهوم  یانسان  یروی ن  یهمسو است. چابک  یپژوهش 

  ت یها را تقومهارت  نی ا تواندی م یاند که فناورها نشان داده است، و پژوهش  یمی ت یو همکار یمشتر  ی ازهایتمرکز بر ن ، یریگم یتصم

بالا با کاهش   تال یجی اند که تجربه دنشان داده یی هاپژوهش  ن ی . همچن( 23)فراهم آورد  ی ر یادگیرشد و   ی برا  د یجد یی هاکند و فرصت 

واکنش    یآنان را برا   ییتوانا  تال،یجی نفس داعتمادبه   یو ارتقا  نی نو  یدر کار با ابزارها  یراحت   شی، افزایمقاومت کارکنان نسبت به فناور 

  تال، یج ید  یهاآموزش   ،یبه فناور   یدارد که دسترس  د یتأک  تیواقع  ن یبر ا  ز یپژوهش حاضر ن  ی هاافتهی .  ( 20)  دهدی م  ش یافزا  رات ییبه تغ

  جهینت  ن یتر کند. اآماده   راتییمواجهه با تغ  یباشد و کارکنان را برا  یتوسعه چابک  سازنه یزم  تواندی م  یرهبر  تیکار فناورانه و حما   طیمح

دارند    یتر استفاده اثربخش   تالیجید  یهستند که از فناور   ییهاچابک معمولاً سازمان   یهاهمخوان است که سازمان  زین  دگاهید   نیبا ا

(7) . 

  ی هاپژوهش   یهاافته یبا    یمنابع انسان  دار یبر عملکرد پا   یانسان  ی روین  یچابک   م یمستق  ر یبر تأث  ی پژوهش حاضر مبن  گر ید   جهینت

  یی توانا  یو سازمان یفرد ی. گزارش شده است که چابککنندی م  دییها تأسازمان  تیرا در موفق یهمسو است که نقش چابک یاگسترده 

  ن ی . همچن(6)  آورد ی را فراهم م  ی نوآور  شی و افزا  ی رفتار یهاسک یعملکرد، کاهش ر  تیفی حفظ ک  ، یط یمح  رات ییبه تغ  ع یواکنش سر

سازمان با    ی و امکان سازگار  کندی م   جادیا   داری پا  ی رقابت  ت یمز  ، یاند که چابکاثبات کرده  یمنابع انسان  ت یری در حوزه مد  یی هاپژوهش 

  تال یج یسواد د  ،ینوآور  انیم  یاواسطه  تواندی م   یکه چابک   دهندی نشان م  زین  یمشابه   یهاافته ی.  ( 4)  دهدی م   شی را افزا  یط یتحولات مح

طور روشن نشان  پژوهش حاضر به  جینتا   ن، ی. بنابرا( 15)کند    ل ی کارکنان را تسه  یی بهبود کارا  ق یطر   نی باشد و از ا  یو عملکرد سازمان 
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  ی هایوجود فناور   یحت   ، یهاست و بدون چابک در دانشگاه  دار یعملکرد پا   ی دیکل  ی هااز مؤلفه   ی ک ی  یانسان   ی روین  ی که چابک  دهد یم

 کند.  جاد یا دار یعملکرد پا   ییتنهابه تواند ی نم ز ین شرفتهیپ

توجه    تیاهم  دار،یبا عملکرد پا   تالیجیو سواد د  تال یجی تجربه د  ان یدر رابطه م  ی انسان  یروین  ی کامل چابک  یانج ینقش م  د ییتأ

  ی تنها زمان  یاند فناورهمخوان است که نشان داده   ییهابا پژوهش   افتهی  ن ی. ا کندی م  تیرا تقو  یرفتار  یها و مهارت   یزمان به فناورهم

را به عملکرد    ی فناور  توانند ی ها م مهارت   ن ی داشته باشند و ا  ع یسر  یی و پاسخگو   ی انطباق، نوآور  یی توانا  رکنان که کا  شود ی اثربخش م 

و استفاده    ی سازمان  یچابک   ، یر یادگی  ییتوانا  ، یاند که نوآورنشان داده   یسازمان  ی داری در حوزه پا  یی هاپژوهش   نی . همچن(16)کنند    لی تبد

  ی هاافته ی.  (2)کند    فیعناصر را تضع  گر ینقش د   تواندی عناصر م   نیاز ا  کیهستند و نبود هر    داری عملکرد پا  ی ، چهار ستون اصلیاز فناور

بر    میطور مستقبه   تالیجیو سواد د  تالی جیتجربه د   زی ن  یدانشگاه   طیکه در مح  دهدی و نشان م  کندی م  د یی الگو را تأ  ن یپژوهش حاضر، ا

 .کنندی اثر را اعمال م  نی ا یچابک  ت یتقو ق یبلکه از طر گذارند،ی اثر نم  دار یپا  عملکرد 

توسعه    یهاخود را با برنامه   تالیجیتوسعه د   یهاچارچوب   دیبا  داری بهبود عملکرد پا  ی ها براکه دانشگاه  دهدی نشان م  جی نتا  نیا

خود    یرا با دانش رفتار   یعملکرد را بهبود دهد که کارکنان بتوانند فناور   تواندی م  ی زمان  تال یجی کارکنان ادغام کنند. تجربه د  یچابک

  رات ییمستمر و انطباق با تغ  ی ریادگی   ، یریگم یتصم  ی هاکه کارکنان از مهارت   رسد ی م  جه یبه نت  ی زمان  ز ین  تال یجی د  د کنند. سوا   بیترک

رفتار،    ، یاست که فناور  یق یتلف  ی کردی رو  ازمندین  یمنابع انسان   یدار یپژوهش آن است که پا   نی ا  امی پ  نی ترمهم   ن،یبرخوردار باشند. بنابرا

 طور هماهنگ توسعه دهد. را به ی مهارت و فرهنگ سازمان

  نیاند و اشده   یگردآور  یصورت خودگزارش ها بهداده   نکهیدارد. نخست ا  ییهات یها، محدودپژوهش، همانند همه پژوهش   نیا

دانشگاه انجام    کیپژوهش تنها در    نکهیمطابق با انتظار سازمان ارائه داده باشند. دوم ا  ییهاکارکنان پاسخ   یاحتمال وجود دارد که برخ

  ی رهای پژوهش به متغ  نکهی. سوم ارد یانجام گ  اط یبا احت   دیبا   یرآموزشیغ  ی هاسازمان   ای ها  دانشگاه   گر یبه د  جینتا  یریپذمیشده است و تعم

  ی هال ی مدل پژوهش بر اساس تحل  نی گر داشته باشند نپرداخته است. همچنکه ممکن است نقش مداخله   یتیر یو مد  یساختار  ،ی فرهنگ

 کند.  ی و فناورانه را در طول زمان بررس یرفتار راتیی تغ تواندی است و نم  ی مقطع

استفاده کنند تا    داری بر عملکرد پا  تالیجیاثرات تحول د   یبررس  یبرا  یطول  یهااز روش   ندهی آ   یهاپژوهش   شودی م  شنهادیپ

و عدالت    تال یجیفرهنگ د   ، یسبک رهبر  ، یمانند جو سازمان   یی رها یمتغ  توان ی م   ن یروابط را بهتر درک کرد. همچن  نی ا  ی هایی ایبتوان پو

  ر یفناورانه و سا  ع یصنا  ،ی مختلف مانند بخش خصوص  ی هاط یوارد کرد. انجام پژوهش در مح  ترده یچی پ  ی هارا در قالب مدل   ی سازمان

  یواقع  اتیتجرب  ل یو تحل  ی شبکه اجتماع  لی تحل  ،یب یترک  ی هافراهم آورد. استفاده از روش   ی ارزشمند  یها سه یمقا  تواندی م   زیها ندانشگاه 

 را آشکار سازد.  ده یپد  نیاز ا  یرتابعاد پنهان  تواندی م  زی ن تالیج یکاربران د

  تال یجی د یهارا در کنار توسعه مهارت  یتوسعه چابک   یهاها برنامهلازم است سازمان   یمنابع انسان  دار ی بهبود عملکرد پا  یبرا

کارکنان را   ی چابک  تواندی مستمر م  یری ادگیو  ی می ت یهمکار ع، یسر یر یگمیبر حل مسئله، تصم  یمبتن یهاکنند. ارائه آموزش  یطراح
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  ت یو حما  تال یجی کار د  ط یمح  ت یتقو  ن، ی نو  یبه ابزارها   ی دسترس   ی سازفراهم   دار،یپا   تالیجید  ی هارساختیز  جاد ی ا  ن یکند. همچن  ت یتقو

د   تواند ی م  ی رهبر زم  تال یجیتجربه  بهبود بخشد و  برا  نه یرا  پا   یرا  تدو  دار یعملکرد  تحول    ق یتلف  ی برا  ییهااست یس  ن یفراهم کند. 

در تحقق    ینقش مهم  تواندی م  زین  یر ی ادگی  بانیپشت  یفرهنگ سازمان  جاد یو ا  آورانهنو  یتوسعه رفتارها  ، یبا اخلاق سازمان  تالیجید

 داشته باشد.  دار یعملکرد پا 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

   در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است. 

 حامی مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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