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 چکیده 
شود که فرهنگ؛ استراتژی را در  دنیا؛ بیان میاهمیت فرهنگ سازمانی به حدی است که بر اساس نظر پیتر دراکر، اندیشمند بزرگ مدیریت  

ها نیازمند  سازمان باشد که اند. چالش اول موضوع پایداری میدو چالش بنیادین شده چند سالی است که کسب و کارها درگیر  بلعد.صبحانه می

باشند و ایجاد فرهنگ مناسب برای تحقق الزامات پایداری بسیار  محیطی علاوه بر موضوع اقتصادی میتوجه به موضوعات اجتماعی و زیست

های نوین دیجیتال  که همه روزه کسب و کارها شاهد خلق و بکارگیری فناوری   ؛باشد میتحولات عصر دیجیتال  دوم،  مرتبط با    چالشاهمیت دارد.  

ار زیادی گرفت و به همین دلیل شتاب بسی    COVID-19. این موضوع پس از فراگیری بیماری  باشندهای مختلف کسب و کار میدر تمامی حوزه 

. از طرفی نوآوری  حتی از بین رفتندیا  با شرایط جدید انطباق دهند دچار چالش شدید شده و    بقکسب و کارهایی که نتوانستند خود را مطا

نیازمند نوآوری دیجیتال  ها  به خصوص اینکه در عصر تحولات دیجیتال سازمان   است.ها  بلند مدت سازمان در  موفقیت    مهمترین عاملسازمانی  

فرهنگ پایداری  در این مقاله به بررسی تاثیر  باشد.  باشند. اما نوآوری دیجیتال بدون ایجاد بسترسازی مناسب و آمادگی لازم امکان پذیر نمیمی

پرداخته شده است. روش تحقیق بکارگرفته شده نوآوری دیجیتال در شرکت فناپ زیرساخت  با هدف    ، دیجیتال در بهبود آمادگی سازمانی 

بر اساس نتایج کسب    .شدند تجزیه و تحلیل  Smart PLS 2 و    SPSSwin19   افزارهاینرم  از استفاده با نیز هادادهبوده و  معادلات ساختاری  

ری دیجیتال در  شده فرهنگ سازمانی دیجیتال و فرهنگ سازمانی پایدار هم بر آمادگی سازمان تاثیر گذار بوده و هم رابطه مثبتی بر تحقق نوآو

 شرکت فناپ زیرساخت دارند. 
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 مقدمه 

و    یبه سمت نوآور  هاشرکتسرعت  به همین دلیل    ،اندقرار گرفته  ع یو سر  ایپو  ار یبسهای  در محیط  ها کسب و کار          

[. 1]  نشات گرفته است  "پایداری و دیجیتالی شدن"از دو عامل مهم؛    تحولاتاین پویایی و    .اندحرکت کردهمستمر    رییتغ

هستند عبارتند از: چالش اول،    ها سازماندو چالش اصلی که محرک اصلی برای ایجاد و ضرورت نوآوری در    در همین راستا 

 [.  3و2]  محیطی و اجتماعی در کنار عامل اقتصادی توجه و تاکید شده استاستراتژی پایداری، که در آن به عوامل زیست

 [.4-2]های تکنولوژی ناشی از آنچالش دوم، تحولات دیجیتال ناشی از دیجیتالی شدن محیط و ایجاد فرصت

گرایی بیش از حد باعث حرکت سریع به سمت نابودی محیط زیست و کره زمین شده  مصرفدر مورد چالش اول:  

های تجاری منجر به پیامدهای زیانباری  منابع طبیعی محدود، رشد افزایش جمعیت جهان، توسعه اقتصادی و فعالیتاست.  

ارتباط بین فرهنگ و پایداری از قرن بیستم در دستور  [.  5] های محیط زیستی، اجتماعی و اقتصادی شده استبرای حوزه 

المللی هنوز نقش  های جهانی پایداری در سطوح نهادی بینکار عمومی قرار گرفته است. با این حال، در حالی که برنامه

تلاش )هرچند شکست خورده( برای افزودن    2000اند، در اوایل دهه  های پایداری آن تشخیص ندادهفرهنگ را در سیاست

جدد روایت  گانه  پایداری )اقتصادی، اجتماعی و محیطی( گفتمان جدیدی را برای چارچوب بندی م رسمی »فرهنگ« به سه

ها را در میان  های مدیریت فرهنگی که همان نگرانیسیاست فرهنگی بسیج کرد که به نوبه خود بر ارزیابی مجدد روش

ریف کرد: »فرهنگی که در آن  فرهنگ پایداری را این گونه تع[.  6]کرد، ترغیب شداقشار مردمی این بخش منعکس می

کنند و متعهد به سبک  های پایدار رفتار میاجتماعی/اقتصادی( آگاه هستند، به شیوههای اصلی محیطی )و  از چالشافراد

اند  ها بطور جدی تشخیص دادهبه همین دلیل رهبران شرکت[.  8و7]زندگی پایدار هم برای حال و هم برای آینده هستند«

تواند به می  هازیرا بسته به نحوه مدیریت آن،  [10و9]حیاتی استبسیار  آنها    کسب و کارکه موضوع پایداری برای آینده  

پایداریک  عنوان   رقابت  برای  تهدید  منبع  یا  فرصت  آن  [  5]منبع  در  که  بازار جهانی  در  ماندن  رقابتی  برای  عمل کند. 

ای از مسائل پایداری آگاه هستند و بنابراین نیازمند الزامات اجتماعی  های تامین به طور فزایندهخریداران جهانی و زنجیره

اند تا از فلسفه غالب و  ها در تلاش بودهبا توجه به مسائل پایداری، شرکت،  [11]تر هستندگیرانهزیست محیطی سخت  و

چنین    تر هستند کهموفق  یوکارهای کسب[.  12]حداکثرسازی ثروت به سمت فلسفه پایداری شرکتی فراگیرتر حرکت کنند

نسبت به همتایان خود با مدیریت عملیات تجاری خود مطابق با    و   تبدیل کنندخود  تهدیدی را به منبع مزیت رقابتی  
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. از نظر تجربی، چنین مدیریتی برای پایداری مزایای فوری از جمله صرفه جویی مالی،  پایداری بدان متعهد باشند  الزامات 

فرهنگ پایداری  [.  13و11]را به همراه دارد   و خدمات   بهداشت و بهبود محصول  کاهش تولید زباله و بهبود شرایط کار/

دایرهمفهوم گسترده اقتصاد  به  دارد و میتری نسبت  تعریف کردای  اینگونه  را  آن  تاثیر  "  : توان  از  تشخیص یک شرکت 

شود که فرآیند  هایی تبدیل میارزشهای شرکت بر جامعه و جوامع و نیاز به به حداقل رساندن آن، که به فلسفه و فعالیت

های »سخت«  هایی که تنها بر روی جنبهدر انجام این کار، بسیاری از شرکت[.  14]"کندگیری شرکت را هدایت میتصمیم

[. 15]خورندهای خود، شکست میهای فناوری محور »سبز« برای ادغام پایداری در عملیاتحلکنند، مانند راهتمرکز می

، و  های سازمانیها و رفتاربرعکس، موفقیت به شدت تحت تأثیر مدیریت بخش »نرم« مانند دانش فرهنگ سازمانی، نگرش

از شبکه انسانی داخلی استاستفاده  یا  .  های  به عنوان مهمترین عامل مسئول موفقیت  فرهنگ سازمانی  به طور خاص، 

 [. 13]شکست سازمانی شناخته شده است

خاص باشد که در    "فرهنگ پایداری"( اظهار داشت که رفتارهای شرکت ها باید بیانگر  2012اکلس و همکاران )

این رویکرد فرهنگی اتخاذ تصمیماتی را  [.  16]آن اهداف زیست محیطی و اجتماعی علاوه بر عملکرد مالی، مهم هستند

اصول این رویکرد  [.  17]ها در بلندمدت استبرد برای محیط، جامعه و شرکت-برد -کند که حاکی از نتایج بردترویج می

فرهنگی پیوند نزدیکی با مفهوم پایداری دارد، که معنای آن به طور سنتی با تعریف ارائه شده در گزارش برونتلند مرتبط  

ی برآورده  های آینده برارا بدون به خطر انداختن توانایی نسل  خود   است: »پایداری آن چیزی است که نیازهای حال حاضر 

 [. 8]کند«کردن نیازهای خود برآورده می

بودن    ر یاست. فراگ  رییکه به طور مداوم و به سرعت در حال تغ   می کنیم   یزندگ   ا یپو  ی ما در جهاناز طرفی دیگر  

افراد و جوامع مشهود    ی بر زندگ  یفعل   تال ی جید  یهایفناور  ریرا دگرگون کرده است. تأث  یتجربه بشر  تحولات دیجیتال

و شکوفا    افتهیارتباطات تکامل    یفناور ییسه دهه گذشته، همگرا  ل سابقه است. در طویاست و ممکن است ادعا شود که ب

آن    ی از اعضا  کیهر    ی و زندگ  ی در جامعه امروز  ی ذات  یبه عنصر  اریوب و ارتباطات س  یشبکه جهان  نترنت، یشده است. ا

  ی هاتیبا واقع   ی طور قابل توجه  هور شده است، که بغوطه  ی دیجد  تیروزمره ما در واقع   یزندگ   اتیشده است. تجرب  لیتبد

 [. 18]اند، متفاوت استکرده ی که مردم هزاران سال در آن زندگ  یمعمول

ای گذشته، مفهوم نوآوری دیجیتال تا حد زیادی توسط پژوهشگران برای کسب مزیت رقابتی مورد  هطی سال

های دیجیتال برای دستیابی به عملکرد  کسب و کارها عمدتاً به نقش مستمر و تأثیرگذار نوآوری[.  19]تایید قرار گرفته است

های اقتصادی با  های جدید برای انجام فعالیتمفهوم نوآوری دیجیتال اغلب به عنوان ارائه دهنده راه[.  20]برتر تاکید دارند

،  1های بزرگهای دیجیتال شامل دادهاینترنت و فناوری[.  21]شودهای دیجیتال شناخته میفناوریاستفاده از اینترنت و  
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است. علاوه بر    6های فیزیکی سایبری و سیستم 5، هوش مصنوعی 4، واقعیت افزوده و مجازی 3، رایانش ابری2اینترنت اشیا 

 ها در صنعت فناوری اطلاعاتاین، نوآوری دیجیتال نشان دهنده یک پدیده نوظهور با اهمیت فزاینده برای کسب و کار

استفاده قابل توجه از فناوری اطلاعات در فرآیندهای کسب و کار، استراتژی، بازاریابی و توسعه محصول به  [. 19و22]است

[. 24و23]کمک کرده است صنایع فناوری اطلاعات کسب و کار در صنایع مختلف، از جمله  نوآوری مدلطور قابل توجهی به  

انجام شده    در اینگونه صنایع  های توسعه نوآوری دیجیتال به منظور بررسی پیش شرط البته تحقیقات کمی در این ارتباط

سرعت   صنایع فناوری اطلاعات  علاوه بر این، محققان برخی از عوامل مهم را که روند نوآوری دیجیتال را در [.  25] است

  مشکل  تفناوری اطلاعا صنعتهای کوچک و متوسط  بخشد نادیده گرفتند. دستیابی به نوآوری دیجیتال برای شرکتمی

دارد. اما  ی مرتبط با آن  های دیجیتالو یک کار پیچیده است و نیاز زیادی به ایجاد فرهنگ سازمانی دیجیتال و قابلیت  بوده

دهد. بنابراین، تحقیق  توضیح می صنایع فناوری اطلاعات  مطالعات موجود به ندرت مکانیسم بهبود نوآوری دیجیتال را در

کسب و  را بر نوآوری دیجیتال در زمینه  فرهنگ سازمانی دیجیتال  و    پایداری  فرهنگ سازمانیحاضر به طور تجربی تأثیر  

شود که  های اقتصادی اطلاق میدیجیتال به تمام فعالیت  کسب و کار.  دهدی را مورد بحث و بررسی قرار میدیجیتال  کار 

اثرات   ارتباطات، دانش دیجیتالی و اطلاعات هستند.  بر فناوری اطلاعات و  بر سازمان  کسب و کار مبتنی  های  دیجیتال 

. در این مقاله به بررسی تاثیر فرهنگ  تر استعمیق فناوری اطلاعات صنعت  تجاری بسیار زیاد است و این تغییر تمرکز در

نوآوری   با هدف تحقق  فناپ زیرساخت  آمادگی شرکت  و  بسترسازی  دیجیتالی در  فرهنگ سازمانی  و  پایداری  سازمانی 

 داخته شده است. دیجیتال پر

های تجاری در سراسر جهان  های دیجیتال در قرن بیست و یکم، ماهیت نگرانیپس از گسترش اینترنت و فناوری

های سازمانی دیجیتال  های دیجیتال نیازمند فرهنگ و قابلیتارائه خدمات با استفاده از فناوری[.  26] تغییر کرده است

پیاده مدلبرای  و  سازی  کسب  استهای  جدید  برخی  [.  28و27]کار  توسط  که  همانطور  دیجیتال،  سازمانی  فرهنگ 

های سازمانی در زمینه  ای از مفروضات مشترک و درک کلی در مورد شیوهتعریف شده است، مجموعه  [22]نویسندگان  

دهد. فرهنگ سازمانی دیجیتال به بخشی جدایی ناپذیر برای مدل کسب و کار جدید تبدیل شده  دیجیتال را نشان می

ها  های نوظهور، سازماندر راستای فناوری[.  29]است که آثار خود را بر آمادگی سازمانی و نوآوری دیجیتال گذاشته است

با توجه به نقش مهم فرهنگ  [.  30] های پیشرفته پاسخ دهند باید فرهنگ محیط کار را توسعه دهند تا به ظهور فناوری

توانند بهترین استفاده ممکن از منابع فناوری  ها میهای نوظهور، توانایی سازمانفناوریسازمانی دیجیتال برای انطباق با  
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ها و منابع انسانی، فرآیند نوآوری  آوریرا برای فرآیند نوآوری مدیریت کنند. قابلیت دیجیتال سازمانی با ادغام و بسیج فن

ها برای مدیریت تحول دیجیتال بدون آمادگی توانایی  سازمانکنند که  برخی از نویسندگان پیشنهاد می  .بخشد را سرعت می

های دیجیتالی لازم  های دیجیتالی یک سازمان، دگرگونی و ادغام فناوریقابلیت  .و منابع با مشکلات جدی مواجه هستند

 [.22] کندبرای فرآیند آمادگی و نوآوری را تضمین می

بنابراین، فرهنگ و قابلیت دیجیتال سازمانی نقش مهمی را برای آمادگی سازمانی برای رسیدن به مدل کسب و  

کنند. با این  گیری نوآوری دیجیتال اهمیت پیدا میشکی نیست که این ساختارها برای جهت[.  31]کندکار جدید ایفا می

عوامل مختلفی  حال، بهبود مستقیم نوآوری دیجیتال با فرهنگ و قابلیت دیجیتال سازمانی کافی نیست. مطالعات موجود  

های سازمانی هستند و در عین حال بر نوآوری دیجیتال تأثیر  کنند که پیامدهای فرهنگ دیجیتال و قابلیترا پیشنهاد می

های سازمانی، آمادگی سازمانی است که به طور متوالی  گذارند. یکی از پیامدهای مهم فرهنگ دیجیتال و قابلیتمثبت می

 [.32] گذاردبر نوآوری دیجیتال تأثیر می

ای با عملکرد پایداری شرکت  از طرفی دیگر در حوزه پایداری هم بدیهی است که فرهنگ سازمانی به طرق پیچیده

حتی با  [.  13]تواند بر پایداری شرکت تأثیر منفی بگذارد یا برای دستیابی به آن مفید باشد  ، زیرا می[33]مرتبط است  

توان از طریق فرهنگ سازمانی پایدار به دست  دانند که پایداری شرکتی را میوجود اینکه بسیاری از رهبران شرکت می

آنها در تلاش    ،[34]ها باید تصمیم خود را با فرهنگ سازمانی همسو کنند تا توسعه پایدار را تضمین کنند  آورد، و شرکت

 [.35]اند تا پایداری را در فرهنگ سازمانی خود بگنجانند بوده

موثر،    پذیرش  برای  خود  موجود  منابع  تنظیم  برای  شرکت  توانایی  دهنده  نشان  سازمانی  آمادگی  اصطلاح 

در مطالعه حاضر، ما  [.  36] کند های نوآورانه پشتیبانی میهای دیجیتال، که از اجرای فعالیتبرداری و جذب فناوریبهره 

های نوظهور  های دیجیتال از تنظیم منابع سازمانی با فناوریکنیم که هر دو دیجیتال سازمانی فرهنگ و قابلیتفرض می

ای آمادگی  کنند. در مطالعه حاضر، ما تأثیر واسطهکنند که در نهایت افزایش نوآوری دیجیتال را تعیین میپشتیبانی می

هدف این مطالعه شناسایی ارتباط  .  کنیمدیجیتال و نوآوری دیجیتال را فرض میپایداری  سازمانی بین فرهنگ سازمانی  

این مطالعه همچنین به بررسی نقش آمادگی سازمانی   .دیجیتال سازمانی و نوآوری دیجیتال است  پایداری   بین فرهنگ

   .پردازدمی

 

 بررسی ادبیات 

طولانی مدت و مستمر به این بستگی  پایداری شرکت یک موضوع طولانی مدت و مستمر است. اساساً، موفقیت  

ضرورت ایجاد تعادل    .ای از سهامداران را برآورده کنندتوانند با موفقیت نیازهای طیف گستردهها میدارد که چگونه شرکت
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مورد تاکید قرار گرفته     (TBL)  7پایین سه گانهسطوح  های اقتصادی، اجتماعی و زیست محیطی توسط مفهوم  بین خروجی

 [. 13]است

ایفا می پایداری شرکت  تضمین  اساسی در  نقشی  زنده میفرهنگ سازمانی  فردی  هر  از  بیشتر  زیرا  ماند  کند، 

فرهنگ سازمانی به عنوان تنها مهم ترین عامل مسئول موفقیت یا شکست سازمانی    ،از نظر برخی از محققان  [.  38و37]

های موجود در فرهنگ سازمانی صرفاً در مورد فرهنگ عمومی سازمانی هستند  با این حال، اکثر مدل .شوددر نظر گرفته می

[13.]   

فرهنگ سازمانی دیجیتال و نوآوری دیجیتال برخی از مطالعات مفهوم فرهنگ سازمانی را توسعه دادند که مورد  

تأثیر   تعریف می شود که  فکر مردم  به عنوان مکانیسم طرز  این  قرار گرفته است.  توجه متخصصان و محققان مدیریت 

ها  فرهنگ سازمانی همچنین به عنوان باورها، مفروضات و مجموعه پیچیده ارزش[.  22]مستقیمی بر نحوه رفتار آنها دارد

های  ها و فعالیتبا توجه به ظهور فناوری[.  39]شوددهد، تعریف میهای تجاری خود را انجام میاز طریق سازمانی که فعالیت

  . های کار دیجیتالی آن را در بر بگیردیابد تا شیوهها گسترش می، فرهنگ سازماندیجیتالها در عصر  وکارگسترده کسب

ها در مورد سازماندهی  ای از ارزشاز این نظر، اصطلاح فرهنگ سازمانی دیجیتال به عنوان باورهای مشترک، درک و مجموعه

فرهنگ سازمانی دیجیتال به بخشی از زندگی سازمانی  [.  22] شودسازی میهای تجاری در یک حوزه دیجیتالی مفهومفعالیت

اخیراً مسائل مربوط به فرهنگ سازمانی دیجیتال به عنوان بخش یکپارچه سازمان  [. 40]شوددر زمینه دیجیتال تبدیل می

فناوری استدر عصر  قرار گرفته  بررسی  و  بحث  مورد  پیشرفته  به  [.  41]های  نیز  دیجیتال  نوآوری  دیگر،  دلیل  از سوی 

مفهوم نوآوری دیجیتال ارتباط تنگاتنگی  [.  42]شودهای اقتصادی آنلاین به یک سازه نوظهور برای سازمان تبدیل میفعالیت

های جدید  برخی از روش .کندها رفتار خلاقانه و اجرای آن را حل میبا مفهوم خلاقیت دارد، به این معنی که برای سازمان

در دهه اخیر مفهوم نوآوری [.  22]آیدبه کار می  های نوظهور جدید برای حل مشکلات تجاری موجود با استفاده از فناوری

نوآوری دیجیتالی گسترش یافته است به  از مکانیسم[.  23]تغییر یا  به عنوان استفاده  های  ها و فناورینوآوری دیجیتال 

های تجاری پیشرفته تعریف  اندازی برخی از مدلراهدیجیتالی پیشرفته برای حل یا بهبود فرآیندهای تجاری موجود و برای  

[  27]بحث در مورد ارتباط بین فرهنگ سازمانی دیجیتال و نوآوری دیجیتال ذکر شده در مطالعات قبلی[.  21]شودمی

ها  های دیجیتال است که روشبینی کننده مهمی برای کاربرد فناورینشان داده است که فرهنگ سازمانی دیجیتال پیش

همچنین تعدادی از نویسندگان استدلال  کند.  ارائه مینوآوری  های جدیدی را برای فرآیند کسب و کار از طریق  حلو راه

تأثیر  مدلاند که  کرده نوآوری دیجیتال سازمانی  بر  به طور مثبت  دیجیتال  فرهنگ سازمانی  کار پیشرفته  و  های کسب 

 [.41]گذاردمی

 
7 triple bottom line 
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 :فرضیه های زیر ارائه گردیدها،  بر اساس این استدلال

 . دارد  سازمانیرابطه مثبتی با نوآوری  پایدار فرهنگ سازمانی  (H1) :1فرضیه 

[. 43]اندهای اصلی شرکت شناسایی کردهکسب و کارها با هدف توسعه فرهنگ پایداری؛ نوآوری را به عنوان ارزش

های اصلی  به عنوان ارزش  ،در قبال جامعه و محیط زیست  ها را طیفی از نوآوری  ،کسب و کارهای پایدار در همین راستا  

می شناسایی  ارزش[.  13]کنندخود  که کسباین  است  همان چیزی  میها  مطلوب  را  آن  پایدار  مورد  وکارهای  و  دانند، 

های پایدار به  های اصلی، شرکتارزشای مشترک از  گذارند. با چنین مجموعهگیرند و به آنها احترام میتحسین قرار می

شود به طور قابل توجهی  که توسط اعضای سازمان درک می  "ویژگی"این    [.  44]تبدیل می شوند  "محل ویژه ای برای کار"

نوع دوستی    [.  45]های سازمانی فردی استاز یک شرکت به شرکت دیگر متفاوت است، زیرا مبتنی بر فرهنگ و ارزش

زیرا انتظار حمایت متقابل و نگرانی متقابل را دارد. همدلی دیدگاهی     ؛شامل منفعت شخصی است و مشروط و اختیاری است

کند، و در عین حال، امکان تعقیب اهداف فردی و سازمانی یا  های ترکیبی و ادراکات مشترک کمک میدارد که به تلاش

های نوآوری و مسئولیت اجتماعی و  ارزش [.  13]استکند، که بالاترین سطح نیازهای انگیزشی خودشکوفایی را فراهم می

کنند، نوعی است  ، زیرا نوع نوآوری که آنها تولید می[46]های پایدار به هم مرتبط هستندمحیطی اغلب در شرکتزیست

محیطی موجود سروکار دارد. آنها خلاقیت، ارتباطات باز و رفتار اخلاقی را که مربوط به که با مسائل اجتماعی و زیست

ها اغلب در شکلی از نوآوری اجتماعی و  این ارزش[.  13]کنندپاسخگویی برای طیف وسیعی از ذینفعان است، ترویج می

گذارند، خدمات،  شوند که در آن اعضای سازمانی که هر سه ارزش پایداری را به اشتراک میمحیطی به نمایش گذاشته می

 [.47]کنندی برای مشکلات اجتماعی و محیطی موجود نوآوری میحلمحصولات و فرآیندهای خود را به عنوان راه

های مدیریت فرهنگی  های فرهنگی و بازنگری روشمفهوم پایداری چارچوب جدیدی را برای بازطراحی سیاست

صحیح  هایی را برای مدیریت  گیرد، شیوهکند که مراقبت از محیط زیست را در بر میاز طریق رویکردی جامع ارائه می

این مفهوم مستلزم رویکردی  [.  48]رسانددهد و مفهوم مسئولیت اجتماعی را به منصه ظهور میمنابع عمومی توسعه می

شکل برای  بلکه  فرهنگ،  حوزه  در  خدمات  ارائه  و  فرهنگی  خدمات  زمینه  در  تنها  نه  با  نوآورانه  بلندمدت  روابط  گیری 

هایی را در راستای مفهوم مدیریت پایدار معرفی  هایی که نوآوریسازمان  گذاری در جوامع محلی استمندان و سرمایهعلاقه

ها، فرآیندها و ابزارهای مدیریتی خود را بهبود بخشند و در عین حال روابط خود را با  کنند، باید به طور مداوم سیستممی

 [.13]های ذینفع مختلف مدیریت کنندگروه

 

 رابطه مثبتی با نوآوری دیجیتال دارد.   دیجیتالفرهنگ سازمانی  .(H2) 2فرضیه 
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های جدید به منظور  نوآوری دیجیتال نشان دهنده مکانیسمی است که رفتار خلاقانه سازمان را برای اجرای روش

های  فناوریسازمانی که تمایل بیشتری به استفاده از  [.  20]  گیرد های نوظهور در بر میحل مشکلات موجود از طریق فناوری

سازی و بسیج منابع موجود برای  های بهتری را برای یکپارچهوکار دارد، توانایی و مهارتپیشرفته برای حل مشکلات کسب

اطمینان و اعتبار سازمان در مورد توانایی آن در استفاده بهینه از منابع انسانی    . دهدوکار جدید ارائه میایجاد فرآیند کسب

این توانایی شرکت باعث افزایش سطح یکپارچگی منابع  [.  22] بخشدو فناوری موجود، سطح نوآوری دیجیتال را بهبود می

ها،  فرهنگ سازمانی دیجیتال زیرساخت  [.  50]بخشدشود که به نوبه خود نوآوری دیجیتال سازمانی را بهبود میموجود می

و اساس نوآوری دیجیتال هستند. بنابراین، استدلال  کند که پایه  ها را فراهم میای از ارزشمفروضات مشترک و مجموعه

کند که  های استاندارد را تضمین میای از ارزششود که فرهنگ دیجیتال سازمانی توسعه مفروضات مشترک و مجموعهمی

 [.22]دهددر نهایت نوآوری دیجیتال را افزایش می

 

 آمادگی سازمانی دارد.فرهنگ سازمانی پایدار رابطه مثبتی با  (H3) :3فرضیه 

ها را در  انداز و اشتراک ارزشهای پایداری مبتنی بر فرهنگ سازمانی پایدار؛ چشمها و ارزشاز آنجایی که دیدگاه

شوند. از نظر تجربی،  ها متعهد میانداز و ارزشکنند، اعضای سازمان از نظر احساسی به چشمبین اعضای سازمان تسهیل می

ها به طور مثبت با تعهد عاطفی، دلبستگی عاطفی، و تمایل به ماندن در سازمان، در میان اعضای  ارتباط مؤثر بینش و ارزش

چشم انداز مؤثر و ارتباطات ارزشی همچنین سطح ارزش    [.  51]های مختلف مرتبط استها و محیطسازمان در فرهنگ 

ای سازمان به چشم انداز مشترک  سطح بالاتری از تعهد فردی را در بین اعضبرد و  ذاتی مرتبط با دستیابی به هدف را بالا می

 [. 13]و اهداف سازمانی ایجاد می کند 

 

 فرهنگ سازمانی دیجیتال رابطه مثبتی با آمادگی سازمانی دارد.  .(H4) 4فرضیه 

های  توسعه بیش از حد منابع فناورانه مستلزم استفاده بهتر از منابع انسانی و فناوری موجود برای بهبود فعالیت

کند، توانایی سازمانی را برای استفاده از منابع خود  فرهنگ سازمانی که از تحول دیجیتال پشتیبانی می[. 52]تجاری است

فعالیت بهتر  عملکرد  میبرای  افزایش  تجاری  دیجیتال    [.53]دهدهای  سازمانی  فرهنگ  نویسندگان،  از  برخی  گفته  به 

 های دیجیتالآوریهای کسب و کار پیشرفته با کمک فنبینی کننده قابل توجهی از آمادگی سازمانی برای اجرای مدلپیش

علاوه بر این، برخی از محققین دریافتند که فرهنگ سازمانی دیجیتال که نیازهای دیجیتالی شدن را برآورده  [.  22]باشدمی

 [. 27]کند، تأثیر مثبتی بر آمادگی سازمانی در عصر دیجیتال دارد می
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 آمادگی سازمانی رابطه مثبتی با نوآوری دیجیتال دارد.  .(H5) 5فرضیه 

دلایل این پدیده نوظهور به دلیل  [.  19]شودنوآوری دیجیتال به یک پدیده نوظهور برای سازمان تجاری تبدیل می

ها به طور مستمر در تلاش هستند تا نیروی انسانی  سازمان [.  27]های تجاری استهای دیجیتال در فعالیتدخالت فناوری

سازی و استفاده کنند. توانایی شرکت برای ادغام و  های تجاری خود پیادهو فناوری موجود را برای بهبود لازم در فعالیت

بنابراین، آمادگی سازمانی وسیله  [.  50]گذارداستفاده از منابع موجود به طور مثبت بر نوآوری دیجیتال سازمانی تأثیر می

دهد که  سطح آمادگی بالاتر، تعهد سازمان را افزایش می[.  22]ارزشمندی برای دستیابی به نوآوری دیجیتال سازمانی است

به عنوان نشانهمی این  از منابع را تعیین کند و  نوآوری دتواند بهترین استفاده ممکن  از    [. 54]شودیجیتال تلقی میای 

بخشند، این سطح نوآوری دیجیتال را افزایش  ها سطح آمادگی منابع انسانی و فناوری خود را بهبود میهنگامی که سازمان

استدلال می[.  22]دهدمی این،  بر  را  علاوه  نوآوری دیجیتال سازمانی  آمادگی سازمانی، سطح  از  بالاتری  شود که سطح 

دیجیتال    کند و به عنوان پل ارتباطی بین فرهنگ با این دیدگاه، آمادگی سازمانی نقش مهمی ایفا می[.  36]دهدافزایش می

کند. نقش میانجی آمادگی سازمانی بین فرهنگ سازمانی دیجیتال و نوآوری دیجیتال  سازمانی و نوآوری دیجیتال عمل می

 [.22]توان به کمک این منطق توضیح داد و توجیه کردرا می

 

 . تالی جید  ینوآورو  تالیج ید ی فرهنگ سازمانرابطه میانجی آمادگی سازمانی بین   .(H6) 6فرضیه 

دلایل این پدیده نوظهور به [.  19]نوآوری دیجیتال به یک پدیده نوظهور برای سازمان و کسب و کارها تبدیل شده است

ها به طور مستمر در تلاش هستند تا  سازمان[.  27]باشدهای کسب و کار می  های دیجیتال در فعالیتدلیل دخالت فناوری

سازی و استفاده کنند. توانایی شرکت  های تجاری خود پیادهنیروی انسانی و فناوری موجود را برای بهبود لازم در فعالیت

بنابراین، آمادگی  [.  50]گذاردبرای ادغام و استفاده از منابع موجود به طور مثبت بر نوآوری دیجیتال سازمانی تأثیر می

با این دیدگاه، آمادگی سازمانی نقش  [.  55]سازمانی وسیله ارزشمندی برای دستیابی به نوآوری دیجیتال سازمانی است

کند. نقش میانجی  کند و به عنوان پل ارتباطی بین فرهنگ دیجیتال سازمانی و نوآوری دیجیتال عمل میمهمی ایفا می

توان به کمک این منطق توضیح داد و توجیه کرد.  آمادگی سازمانی بین فرهنگ سازمانی دیجیتال و نوآوری دیجیتال را می

کند که پایه و اساس نوآوری ها را فراهم میای از ارزشها، مفروضات مشترک و مجموعهفرهنگ سازمانی دیجیتال زیرساخت

می استدلال  بنابراین،  هستند.  سازمانی  دیجیتال  دیجیتال  فرهنگ  که  مجموعهشود  و  مشترک  مفروضات  از  توسعه  ای 

 [.22]دهدکند که در نهایت نوآوری دیجیتال را افزایش میهای استاندارد را تضمین میارزش

 

 . تالی جید  ینوآورو  تالیج ید ی فرهنگ سازمانرابطه میانجی آمادگی سازمانی بین   .(H7) 7فرضیه 
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نیز بیان گردید؛ کسب و کارها برای موفقیت به نوآوری دیجیتال به یک پدیده نوظهور نیازدارند    6همانگونه که در فرضیه  

کسب و کارها  [. 27]باشدهای کسب و کارها  میهای دیجیتال در فعالیتفناوری مهمترین دلیل آن؛ اثرات فزاینده   [.19]

تا برای بهبودهای  لازم و  کنند  به کمک همسویی و هم افزاریی نیروی انسانی و فناوری موجود، به طور مستمر تلاش می

توانایی کسب و کارها برای ادغام و استفاده از منابع موجود به طور مستقیم    های تجاری خود اقدام کنند. مناسب در فعالیت

تأثیرگذار می دیجیتال سازمانی  نوآوری  آمادگی  [.  50]باشدبر  نوآوری  بنابراین،  به  برای دستیابی  موثری  عامل  سازمانی 

نماید و به عنوان پل ارتباطی بین  این نگرش که، آمادگی سازمانی نقش مهمی ایفا می[.  55]باشددیجیتال در سازمان می

کند تاثیر زیادی در کسب و کار دارد. نقش میانجی آمادگی سازمانی  فرهنگ پایداری سازمانی و نوآوری دیجیتال عمل می

توان به کمک این منطق توضیح داد و توجیه نمود. چرا که فرهنگ  بین فرهنگ سازمانی پایداری و نوآوری دیجیتال را می

ها به سمت الزامات پایداری  کند که پایه و اساس حرکت سازمانهایی را فراهم میای از ارزشسازمانی پایداری مجموعه

شود که فرهنگ پایداری سازمانی  پایداری را فراهم نماید. بنابراین، استدلال می  تواند نوآوری دیجیتال برای تحققبوده و می

کند که در نهایت نوآوری دیجیتال  های استانداردهای پایداری را تضمین میای از ارزشتوسعه مفروضات مشترک و مجموعه

 دهد. را افزایش می

 

 

 چارچوب مفهومی پژوهش 

نمایش داده شده است. این مدل در شرکت فناپ زیرساخت    1پژوهش در شکل  مدل کلان بکارگرفته شده در این  

باشد که در این پژوهش  های مهم آن بعد فرهنگ سازمانی)پایدار/دیجیتال( میباشد و یکی از بخشدر حال استقرار می

 مورد توجه قرار گرفته است. 
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 [.56]( مدل تعالی منابع انسانی)پایدار/دیجیتال( 1شکل
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فرهنگ  برای تحقق هدف پژوهش، با توجه به مبانی نظری از الگوی زیر استفاده شده است. در این چارچوب  

متغیر    تالی جید  ینوآورمتغیر مستقل،    تالیجید  یفرهنگ سازمانو    داریپا  یسازمان و  وابسته  به  سازمان  یآمادگ متغیر  ی 

 .باشندعنوان متغیر میانجی می

 

 
 ( چارچوب مفهومی پژوهش2شکل

 روش شناسی تحقیق 
 هاجامعه، نمونه و شیوه جمع آوری داده

 مدلی جهت ارائه  حاضر  پژوهش اصلی  هدف است. با رویکرد توصیفی پیمایشی و با هدف کاربردی   حاضر مقاله

  ی آمادگ میانجی   با وجود متغیر  تالیج ید  ینوآوربا    تال یجید یسازمان فرهنگ  و   دار ی پا  ی فرهنگ سازمان  میان  ارتباط بررسی

گیری تصادفی  باشد و با روش نمونهکارکنان شرکت فناب زیرساخت می  شامل پژوهش این آماری جامعهباشد.  ی میسازمان

شد.   انجام  پرسشنامه   80 روی  تحلیل آماری  و تجزیه مخدوش،  های گذاشتن پرسشنامه کنار با.  مورد بررسی قرار گرفتند

( آورده  1جدول) است که جزییات آن در  شده   پرسشنامه استفاده  ابزار از  پژوهش این  نیاز مورد  اطلاعات  آوریجمع جهت

 شده است.
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 . منابع و ابعاد پرسشنامه های پژوهش 1جدول

 منبع آلفای کرونباخ  تعداد متغیر 

 [ 22] 780/0 6 تال یجید ینوآور

 [ 22] 858/0 6 ی سازمان یآمادگ 

 [ 22] 886/0 4 تال ی جید  یفرهنگ سازمان

 محقق ساخته شده  802/0 6 دار یپا  یفرهنگ سازمان

 
اند، برای ارزیابی  های مرتبط پرداختهاز سوی اساتید که به پژوهش  داری پا  یفرهنگ سازمان  علاوه بر تأیید پرسشنامه   

گیری تحقیق نیز از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد که مقادیر  ابزار اندازه پایایی پرسشنامه و اطمینان از هماهنگی درونی  

بسیار    - 5بسیار مخالفم تا    - 1از طیف لیکرت ) نیز هاسؤال از یک  هر گیریاندازه برای  آمده است.  1آن در جدول شماره  

 و شدند  تجزیه و تحلیل Smart PLS 2 و   SPSSwin19   افزارهاینرم از استفاده با نیز هاداده است. شده موافقم( استفاده

  0.7شد.  باید خاطرنشان کرد که حداقل مقدار قابل قبول برای آلفای کرونباخ   استفاده ساختاری های معادله سازیمدل از

از   از  کدام  هر برای  شده محاسبه  کرونباخ  آلفای  ضریب که  جایی آن از  [.57]باشد  می بیش  بنابراین   بوده،   7/0متغیرها 

 باشد. پژوهش حاضر از این لحاظ دارای پایایی می

 

 های پژوهش یافته

 های توصیفییافته

است. از    شده  استفادهتوصیفی )آزمون فراوانی(   آمار دهندگان ازهای پاسخدر این پژوهش برای توصیف ویژگی

را مقطع  درصد زن    5/31 و مرد ها آن درصد 5/68 نده دهپاسخ نفر  80 تعداد نظر تحصیلات  از  فراوانی  بیشترین  بودند. 

  41/  7سال بیشترین فراوانی)  30-40شود. در خصوص سن نیز، افرادی با رنج سنی  درصد شامل می  7/46کارشناسی با  

 درصد( را به خود اختصاص داده بود.

 گیری برازش مدل اندازه

سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل  ها از روش مدل در این پژوهش برای بررسی برازش مدل و تحلیل داده

مربعات جزئی استفاده گردیده است. به همین دلیل، برازش مدل پژوهش با استفاده از معیارهای پایایی، روایی همگرا و  

  آورده شده است( و پایایی ترکیبی   1روایی واگرا بررسی شد. برای بررسی میزان پایایی از دو معیار آلفای کرونباخ )در جدول

تا پایایی در مورد آن     باشد  7/0بایست بزرگتر یا مساوی با  استفاده شد. باید خاطر نشان کرد که مقدار این دو معیار می

گرا و روایی واگرا بررسی گردید.  همچنین، روایی پرسشنامه نیز توسط دو معیار روایی هم  قابل قبول باشد.  گیری مدل اندازه
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بایست  همگرا از معیار میانگین واریانس استخراج شده استفاده شد که مقدار قابل قبول برای آن میبرای ارزیابی روایی  

 باشد. ( می2نتایج این معیارها مطابق جدول )[. 58]باشد  5/0بزرگتر یا مساوی 

 

 های پژوهشبار عاملی، آماره تی، پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراج شده سازه .2جدول

 CR AVE آماره تی بار عاملی  سوالات سازه

 

 

 تالیجید ینوآور

Q1 756/0 106/37  

 

 

0.884 

 

 

 

0.703 

Q2 806/0 224/10 

Q3 874/0 674/12 

Q4 826/0 091/55 

Q5 732/0 944/53 

Q6 815/0 615/82 

 

 

 ی سازمان یآمادگ

Q7 821/0 829/24  

 

 

0.898 

 

 

 

0.605 

Q8 829/0 581/32 

Q9 778/0 394/11 

Q10 889/0 893/45 

Q11 793/0 852/24 

Q12 809/0 329/33 

 

 

 دار یپا ی فرهنگ سازمان

Q13 712/0 084/35  

 

 

0.857 

 

 

 

0.501 

Q14 670/0 777/22 

Q15 726/0 846/28 

Q16 717/0 335/47 

Q17 844/0 270/32 

Q18 773/0 022/71 

 

 تالیجید ی فرهنگ سازمان

Q19 841/0 385/12  

 

0.920 

 

 

0.594 
Q20 610/0 306/11 

Q21 622/0 584/15 
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Q22 727/0 647/17 

باشد، همچنین  بیشتر می 7/0های پژوهش از  ( مشخص است، تمامی مقادیر پایایی ترکیبی سازه2همان گونه که از جدول )

مؤید این است که پایایی و روایی همگرای  بدست آمده است، و این مطلب    5/0نیز برای سازه ها بزرگتر از     AVEمقدار  

 باشد.  مدل پژوهش در حد قابل قبول می

برای بررسی روایی واگرا، می بر پایایی و روایی همگرا،  با  های یک  بایست میزان تفاوت بین شاخصعلاوه  متغیر 

هر متغیر با مقادیر ضرایب همبستگی    AVEهای دیگر در مدل پژوهش مقایسه شود. این کار از طریق مقایسه جذر  شاخص

اول، محاسبه می ماتریس تشکیل می بین متغیرهای مرتبه  کار یک  این  برای  اصلی آن جذر  گردد.  قطر  دهیم که مقادیر 

در  [.  57]باشد  هر متغیر و مقادیر پایین قطر اصلی ضرایب همبستگی بین هر متغیر با متغیرهای دیگر می  AVEضرایب  

 .این مقادیر نشان داده شده است (3جدول )

 .  بررسی روایی واگرای پژوهش3جدول

 یفرهنگ سازمان تال یجید  ینوآور سازه ها

 تالیجید

 یفرهنگ سازمان ی سازمان  یآمادگ

 داریپا

    838/0 تال یجید  ینوآور

   771/0 272/0 تال یجید  یسازمانفرهنگ  

  777/0 426/0 469/0 ی سازمان  یآمادگ

 707/0 530/0 564/0 365/0 دار یپا یفرهنگ سازمان

 

 

 برازش مدل ساختاری

ها و نتایج آزمون در  باشد. خروجیشاخص برازش مدل ساختاری، ضرایب مسیر و معناداری آن میترین  اساسی

توجه کرد و    tاست. لازم به ذکر است برای بررسی معنادار بودن روابط باید به مقادیر آماره( آورده شده  4قالب جدول )

 رساند. معنادار بودن رابطه را می 1.96مقدار استاندارد بالای قدر مطلق 
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 سطح معناداری مدل تحقیق  (3شکل

دارای سطح    پژوهشهای  در نتیجه فرضیه  بوده و  1.96بیشتر از    ضریب مربوط به مسیر متغیرهای پژوهش همگی

 دهد.( نتایج آزمون معناداری را نشان می4شوند. جدول )مناسبی از معناداری بوده و تایید می

 . سطح معناداری روابط بین متغیرها 4جدول

 نتیجه tآماره   متغیرها 

 تایید شد  711/26 ی سازمان  یآمادگ  ← تال ی جید  یفرهنگ سازمان

 تایید شد  947/15 ی سازمان  یآمادگ ← داریپا  یسازمانفرهنگ 

 تایید شد  467/11 تال یجی د ینوآور ← ی سازمان یآمادگ 

 تایید شد  714/16 تال یجید ینوآور ← تال ی جید  یفرهنگ سازمان

 تایید شد  206/32 تال یج ید ینوآور ← داریپا  یفرهنگ سازمان

 

 کردن  متصل هستند که برای دیگری  ( معیارهای 2Qمعیار سنجش)( و مقدار  2fاندازه تأثیر)  (، 2Rتعیین) ضریب

 روند. کار می به ساختاری معادلات سازیساختاری مدل بخش گیری واندازه بخش
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 زا و مقادیر کیفیت مدل ساختاری. اثرات بر متغیر درون5جدول

 ضریب تعیین  

(2R) 

 اندازه تأثیر 

(2f) 

 مقدار معیار سنجش 

  (I-SSE/SSO ) 

 488/0 _ 445/0 ی سازمان یآمادگ 

 569/0 _ 535/0 تال یجید ینوآور

 _ 425/0 _ ی سازمان  یآمادگ  ← تال ی جید  یفرهنگ سازمان

 _ 328/0 _ ی سازمان  یآمادگ ← داریپا  یفرهنگ سازمان

 _ 442/0 _ تال یجی د ینوآور ← ی سازمان یآمادگ 

 _ 555/0 _ تال یجید ینوآور ← تال ی جید  یفرهنگ سازمان

 _ 671/0 _ تال یج ید ینوآور ← داریپا  یفرهنگ سازمان

 

 برای اندازه تأثیر و   0.35و    0.15،  0.02و سه مقدار     ،[59]برای ضریب تعیین    0.67و    0.33،    0.19سه مقدار  

که مقادیر بدست    ،[60]اند  مقدار معیار سنجش، به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی معرفی شده

 آمده نشان از قابل قبول بودن برازش مدل ساختاری است. 

 

 سنجش مدل کلی

 شاخصی اشاره شد از هابه آن بالا در که ساختاری مدل  و گیریاندازه  مدل سنجش جهت مذکور معیارهای بر علاوه

[.  61]کنیممی استفاده مدل برای سنجش کلی (2004همکاران ) و تننهاوس  توسط شده معرفی نیکویی برازش، اسم به

بررسی   از پس  تواندمی محقق معیار این توسط دهد. در واقع،می قرار مدنظر را و ساختاری گیریاندازه  مدل دو هر معیار این

 لارکر و  فورنل نماید. نیز کنترل  را  کلی  بخش برازش  خود، پژوهش مدل کلی  بخش ساختاری  و گیری اندازه بخش برازش

 [.62]اندنموده معرفی  آن برای قوی  و  مقادیر ضعیف، متوسط عنوان به را 0.36و  0.25، 0.01 مقدار سه  (1981)

 

 (1رابطه  

𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑜𝑚̅̅ ̅̅ ̅̅ × 𝑅2̅̅̅̅ =√0/601 × 0/491 = 0/543 
 

 مدل برای برازش کلی قوی از نشان  (543/0)آمده   دست به عدد کلی، مدل سنجش برای معیار مقادیر به با توجه

 .دارد  پژوهش
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 های تحقیق آزمون فرضیه

 آزمودن  به بررسی و که  یابد می اجازه  محقق  کلی مدل  و ساختاری  گیری، اندازه های مدل برازش بررسی  از  پس

  دار یپا  ی فرهنگ سازمانی،  سازمان  ی آمادگ ،  تالیجید   ینوآور  تم  متغیرهای  اثرات  بنابراین، بپردازد. خود پژوهش  های فرضیه

 و ها فرضیه بررسی  برای اعداد معناداری حالت  در دو  ساختاری  معادلات  روش  از  استفاده  با   تال ی جید  یفرهنگ سازمانو  

 .است شده درج  6 جدول  در  و نتایج  بررسی هم بر تأثیر متغیرها شدت بررسی  استاندارد برای تخمین

 

 . نتایج مدل ساختاری 6جدول

 نتیجه ضریب مسیر  اعداد معناداری  مسیر ساختاری

 مستقیم اثرات  

 تأیید 687/0 711/26 ی سازمان  یآمادگ ← تالیجید ی فرهنگ سازمان 

 تأیید 426/0 947/15 یسازمان  یآمادگ ← داری پا ی فرهنگ سازمان 

 تأیید 378/0 467/11 تال یجی د ینوآور  ← یسازمان  یآمادگ

 تأیید 427/0 714/16 تالیجی د ینوآور ← تالیجید ی فرهنگ سازمان 

 تأیید 749/0 206/32 تالیجی د ینوآور  ← داری پا ی فرهنگ سازمان 

 اثرات غیر مستقیم    

0/687 243/7 تال یجی د ینوآور← یسازمان  ی آمادگ← تالیجید ی فرهنگ سازمان  × 0/378 =  تأیید  0/259

0/426 681/3 تال یجی د ینوآور← یسازمان یآمادگ← داری پا ی فرهنگ سازمان  × 0/378 =  تأیید 0/161

 اثرات کل

0/427 _ تالیجی د ینوآور ← تالیجید ی سازمان فرهنگ  + 0/259 = 0/686 _ 

0/739 _ تالیجی د ینوآور  ← داری پا ی فرهنگ سازمان  + 0/161 = 0/900 _ 

از آماره از طریق متغیر میانجی  اثر غیرمستقیم  برای تعیین شدت  ارائه شده،  بر مطالب  نام  علاوه  به   VAFای 

تر بودن  تر باشد، نشان از قوینزدیک   1کند. هرچه این مقدار به  را اختیار می 1و    0که مقداری بین  [.  63]شود  استفاده می 

 سنجد.تأثیر متغیر میانجی دارد. در واقع، این مقدار نسبت اثر غیرمستقیم بر اثر کل را می

 ( 2رابطه

377/0= VAF=
0/687 ×0/378

(0/687 ×0/378)+0/427
 

 

178/0= VAF=
0/426 ×0/378

(0/426 ×0/378)+0/749
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از طریق غیرمستقیم،   تالیجی د ینوآوربر  تالیجید  یفرهنگ سازمان درصد از اثر کل  7/37این بدان معناست که 

متغیر   همچنین ی سازمان  ی آمادگتوسط  کل    8/17و  اثر  از  سازماندرصد  طریق    تال ی جید  ینوآوربر   دار ی پا  یفرهنگ  از 

 در مدل تحقیق است. یسازمان ی آمادگشود که موید نقش میانجی ی، تبیین میسازمان یآمادگ غیرمستقیم، توسط متغیر 

 آزمون سوبل 

. در زیر آزمون  داری رابطه استفاده کردتوان از تخمین نرمال برای بررسی معنیبطور کلی در آزمون سوبل می

 آورده شده است. سوبل برای روابط میانجی مدل  

𝑍 =
a∗b

√(𝑏2∗𝑆2𝑎)+(𝑎2∗𝑆2𝑏)
 = 5.12 

𝑍 =
a∗b

√(𝑏2∗𝑆2𝑎)+(𝑎2∗𝑆2𝑏)
 = 4.89 

 با توجه به نتایج آزمون سوبل، متغیر میانجی تاثیر مستقیمی بر رابطه متغیرهای مستقل و وابسته داشته است.
 

 گیری و پیشنهادات نتیجه

  ینوآوربا    تالیجید  یفرهنگ سازمانو    داری پا  یسازمانفرهنگ    میان ارتباط بررسی هدف  با که پژوهش این در

 تحقیق فرضیات پیشینه تحقیق و ه مبانی نظریمطالع  با ابتدا شد، انجامی  سازمان  ی آمادگمیانجی   با وجود متغیر  تال یجید
بر اساس نتایج کسب شده    سازی معادلات ساختاری استفاده گردیده است.فرضیات از روش مدل آزمون جهت شدند. تدوین

بطور کلی این نتایج نشان داد که فرهنگ پایدار/دیجیتال تاثیر    تمامی فرضیه های این پژوهش مورد تایید قرار گرفته است. 

این فرهنگ، تاثیر مستقیمی بر نوآوری مستقیمی بر آمادگی سازمانی و نوآوری دیجیتال داشته و آمادگی سازمانی متاثر از  

 دیجیتال دارد. 

 

   فرهنگ سازمانی پایدار رابطه مثبتی با نوآوری سازمانی دارد. (H1) :1فرضیه  ✓

د، و مقدار  دهیم نشان  را  یسازمان   نوآوریبر   داریپا  ی فرهنگ سازمانپژوهش بیانگر تأثیر مثبت و معنادار   این نتایج 

 باشد. درصدی فرضیه می 95مربوط به اجرای مدل در حالت اعداد معناداری نشان از سطح معناداری  tآماره 

 فرهنگ سازمانی دیجیتال رابطه مثبتی با نوآوری دیجیتال دارد.  .(H2) 2فرضیه  ✓

د، و مقدار  دهیم نشان را  ی سازمان   نوآوریبر   یتالجدی   ی فرهنگ سازمانپژوهش بیانگر تأثیر مثبت و معنادار   این نتایج

 باشد. درصدی فرضیه می 95مربوط به اجرای مدل در حالت اعداد معناداری نشان از سطح معناداری  tآماره 

 فرهنگ سازمانی پایدار رابطه مثبتی با آمادگی سازمانی دارد. (H3) :3فرضیه  ✓
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د، و مقدار  دهیم  نشان را  ی سازمان  ی آمادگ بر   داری پا  ی فرهنگ سازمانپژوهش بیانگر تأثیر مثبت و معنادار   این نتایج

 باشد.  درصدی فرضیه می 95مربوط به اجرای مدل در حالت اعداد معناداری نشان از سطح معناداری  tآماره 

 سازمانی دارد. فرهنگ سازمانی دیجیتال رابطه مثبتی با آمادگی   .(H4) 4فرضیه  ✓

د، و مقدار آماره  دهیم  نشان را  ی سازمان ی آمادگ بر تالیجی د ی فرهنگ سازمانمعنادار  پژوهش تأثیر مثبت و  این نتایج

t  باشد.  درصدی فرضیه می 95مربوط به اجرای مدل در حالت اعداد معناداری نشان از سطح معناداری 

 نوآوری دیجیتال دارد. آمادگی سازمانی رابطه مثبتی با  .(H5) 5فرضیه  ✓

د، و مقدار  ده یم نشان را  ی سازمان  نوآوریبر    آمادگی سازمانی پژوهش بیانگر تأثیر مثبت و معنادار   این  نتایج

 باشد. درصدی فرضیه می 95مربوط به اجرای مدل در حالت اعداد معناداری نشان از سطح معناداری  tآماره 

 . تالی جید  ینوآورو  تالیج ید ی فرهنگ سازمانرابطه میانجی آمادگی سازمانی بین   .(H6) 6فرضیه  ✓

   tبررسی گردید. مقدار آماره  تالیجید  ینوآورو   تالیجی د  ی فرهنگ سازمانبین   ی سازمان  یآمادگ ی میانجی  رابطه

 باشد.درصدی فرضیه می  95مربوط به این رابطه نشان از سطح معناداری 

 .تال ی جید ینوآورو  پایدار ی فرهنگ سازمانرابطه میانجی آمادگی سازمانی بین   .(H7) 7فرضیه  ✓

مربوط     tبررسی گردید. مقدار آماره  تالیجید  ینوآورو   پایدار  ی فرهنگ سازمانبین   ی سازمان  یآمادگ ی میانجی  رابطه

 باشد.درصدی فرضیه می  95به این رابطه نشان از سطح معناداری 
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The Impact of Sustainable / Digital Culture on Improving 

Organizational Readiness for Digital Innovation 

 in Fanap Infrastructure Company 

 
Abstract 

The importance of organizational culture is such that, according to Peter Drucker, the great thinker of world 

management; It is stated that culture; Swallow strategy at breakfast. For years, businesses have faced two fundamental 

challenges. The first challenge is the issue of sustainability, where organizations need to pay attention to social and 

environmental issues in addition to the economic issue, and creating the right culture to meet the requirements of 

sustainability is very important. The second challenge is related to the developments of the digital age; Every day, 

businesses are witnessing the creation and application of new digital technologies in all different areas of business. 

This accelerated after the spread of COVID-19, and businesses that failed to adapt to the new conditions were severely 

challenged or even eliminated. On the other hand, organizational innovation is the most important factor for long-term 

success of organizations. Especially in the age of digital transformation, organizations need digital innovation. But 

digital innovation is not possible without proper preparation and preparation. This article examines the impact of 

digital sustainability culture on improving organizational readiness with the aim of digital innovation in Fanap 

Infrastructure Company. The research method used was structural equations and the data were analyzed using 

SPSSwin19 and Smart PLS 2 software. Based on the obtained results, digital organizational culture and sustainable 

organizational culture both affect the readiness of the organization and have a positive relationship on the realization 

of digital innovation in Fanap Infrastructure Company. 
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