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A B S T R A C T 

This study aimed to examine the structural relationships of technology acceptance and digital lifestyle 

with employees’ work engagement and to determine the mediating role of organizational 

commitment. This applied, quantitative, descriptive-correlational study employed structural equation 

modeling. The statistical population consisted of faculty members and administrative employees of 

Islamic Azad University branches in Semnan Province in 2024/2025, from whom 300 participants 

were selected through simple random sampling. Data were collected using the Technology 

Acceptance Questionnaire, Digital Lifestyle Questionnaire, Utrecht Work Engagement Scale, and 

Meyer and Allen Organizational Commitment Questionnaire. Data analysis was conducted using 

SPSS and AMOS version 22. Pearson correlation analysis, structural equation modeling with 

maximum likelihood estimation, and bootstrap analysis were applied to test the direct and indirect 

relationships among the study variables. Technology acceptance had a positive and significant direct 

effect on work engagement (β=0.24, p=0.001), while digital lifestyle also positively predicted work 

engagement (β=0.19, p=0.002). Technology acceptance (β=0.39, p=0.001) and digital lifestyle 

(β=0.31, p=0.001) had significant positive effects on organizational commitment. Organizational 

commitment, in turn, positively predicted work engagement (β=0.34, p=0.001). Bootstrap analysis 

indicated that the indirect effect of technology acceptance on work engagement through organizational 

commitment was 0.13 (95% CI: 0.07–0.21), whereas the corresponding indirect effect of digital 

lifestyle was 0.10 (95% CI: 0.05–0.17). Thus, organizational commitment partially mediated both 

relationships. The model explained 42% of the variance in organizational commitment and 62% of 

the variance in work engagement. The findings indicate that favorable technology acceptance and a 

digital lifestyle compatible with workplace requirements can enhance employees’ work engagement 

both directly and indirectly by strengthening organizational commitment. Accordingly, improving 

technological infrastructure, developing employees’ digital competencies, and reinforcing their 

psychological attachment to the organization may constitute effective strategies for promoting work 

engagement in increasingly digitalized work environments. 
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EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

Digital transformation has become a fundamental driver of organizational change, 

reshaping not only technological infrastructures but also work processes, communication 

patterns, decision-making practices, employee roles, and psychological experiences of 

work. Contemporary organizations increasingly depend on digital platforms, information 

systems, online communication tools, automated administrative processes, and 

technology-mediated modes of collaboration. Consequently, organizational success in 

digitally transformed workplaces depends not merely on technological investment but also 

on employees’ preparedness, attitudes, competencies, motivation, and capacity to adapt to 

changing work requirements. Digital transformation should therefore be regarded as a 

multilevel organizational process in which individual capabilities, job characteristics, 

leadership practices, learning environments, and organizational culture jointly determine 

whether technology produces desirable occupational outcomes (1). One of the central 

constructs for understanding employees’ interaction with digital systems is technology 

acceptance. Employees are more likely to use organizational technologies consistently 

when they perceive them as useful, relatively easy to use, compatible with work 

requirements, and supported by appropriate facilitating conditions. The Unified Theory of 

Acceptance and Use of Technology similarly emphasizes performance expectancy, effort 

expectancy, social influence, and facilitating conditions as important determinants of 

behavioral intention and technology use (2). Technology acceptance may therefore 

represent more than willingness to operate digital systems; it can reflect employees’ 

broader perceptions of control, competence, efficiency, and compatibility with digitally 

mediated work. 

Nevertheless, digital technology can function simultaneously as a job resource and 

a job demand. When technology improves access to information, reduces unnecessary 

effort, facilitates communication, increases flexibility, and enables employees to 

accomplish tasks more effectively, it can support motivational processes and positive 

occupational functioning. In contrast, complicated systems, information overload, constant 

connectivity, interruptions, technological uncertainty, and perceived invasiveness may 

create technostress and undermine employee well-being. Earlier studies demonstrated that 

technology-related overload, complexity, and insecurity can increase role stress and 

negatively affect productivity (3), while other evidence has identified interruptions, 

overload, usability problems, and technology-related ambiguity as important antecedents 
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of technostress (4). Similar concerns became particularly visible during technology-

intensive remote work, where extensive technology use was associated with considerable 

well-being costs (5). An integrative review of the digital workplace has likewise 

emphasized the “dark side” of digital work, including blurred work-life boundaries, 

cognitive overload, permanent connectivity, and reduced opportunities for psychological 

detachment (6). Accordingly, the effects of digitalization depend substantially on how 

employees perceive, regulate, and integrate technology into their occupational and 

everyday lives. 

In this context, digital lifestyle represents another relevant dimension of employee 

adaptation. Digital lifestyle refers broadly to the extent to which digital technologies are 

integrated into everyday patterns of communication, learning, information seeking, social 

interaction, and work-related activity. Employees whose habits and competencies are well 

aligned with digital modes of working may experience less difficulty adjusting to 

electronically mediated tasks and organizational systems. Digital literacy has been shown 

to be relevant to employee engagement within digitalized workplaces, suggesting that 

employees who are more capable of navigating digital environments may engage more 

effectively with their work (10). Evidence from organizational digital transformation also 

indicates that work engagement emerges from combinations of individual and 

organizational conditions rather than from a single isolated factor (11). From a motivational 

perspective, effective digital engagement may satisfy employees’ needs for competence, 

autonomy, and relatedness, which are central to self-determination theory and the 

development of intrinsic motivation and well-being (12). Thus, a digitally compatible 

lifestyle may facilitate employees’ adaptation to technological demands when digital tools 

are used purposefully and are supported by appropriate organizational practices. 

A major outcome potentially influenced by technology acceptance and digital 

lifestyle is work engagement. Work engagement is conceptualized as a positive, fulfilling, 

work-related state characterized by vigor, dedication, and absorption (7). Engaged 

employees tend to invest greater cognitive, emotional, and behavioral resources in their 

roles, and empirical evidence has demonstrated meaningful relationships between work 

engagement and both task and contextual performance (8). The Job Demands-Resources 

theory provides an important framework for explaining these relationships. According to 

this model, job resources support goal attainment, reduce the psychological costs of job 

demands, and foster development and motivation, thereby contributing to work 

engagement (9). When organizational technologies are perceived as useful and 
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manageable, they may operate as job resources by increasing efficiency, facilitating 

communication, strengthening control, and reducing unnecessary task friction. By contrast, 

poorly implemented technologies may become additional demands. The extent to which 

technology promotes engagement may therefore depend on employees’ acceptance of it 

and their broader capacity to integrate digital practices into everyday working life. 

However, the relationship between digital experiences and work engagement may 

not be entirely direct. Organizational commitment may constitute an important 

psychological mechanism through which positive digital experiences are translated into 

stronger involvement in work. Organizational commitment reflects employees’ 

psychological attachment to the organization and encompasses affective, continuance, and 

normative dimensions. Meta-analytic evidence has demonstrated that organizational 

commitment, particularly affective commitment, is associated with a range of favorable 

occupational outcomes and more positive employee attitudes (13). In digitally transforming 

organizations, employees may interpret useful technologies, adequate training, technical 

support, and opportunities for continuous learning as evidence that the organization invests 

in their development and occupational effectiveness. Recent evidence has shown that 

digital transformation capabilities can strengthen organizational commitment when 

accompanied by digital leadership and a continuous learning environment (14). Social 

exchange perspectives similarly suggest that employees respond to perceived 

organizational resources and support through more positive attitudes and greater 

engagement (15). Recent research further supports the interconnected nature of 

organizational commitment, work engagement, satisfaction, justice, and other favorable 

work attitudes (16, 17). Affective commitment has also been identified as a mediator linking 

favorable organizational conditions to positive occupational outcomes (18). On this basis, 

the present study examined a structural model in which technology acceptance and digital 

lifestyle were considered predictors of work engagement, with organizational commitment 

proposed as a mediating mechanism. 

METHODS AND MATERIALS 

The study employed an applied, quantitative, descriptive-correlational, cross-

sectional design using structural equation modeling. The statistical population consisted of 

faculty members and administrative employees working at Islamic Azad University 

branches in Semnan Province during the 2024/2025 academic year. The population 

included employees from the Semnan, Garmsar, Shahroud, Damghan, Shahmirzad, and 

Mahdishahr branches. From the total population of 847 individuals, a final sample of 300 
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participants was selected through simple random sampling. Eligibility criteria included 

employment as either a faculty member or administrative employee, at least one year of 

work experience, exposure to digital technologies or organizational information systems 

as part of occupational duties, willingness to participate, and completion of informed 

consent. 

Data were collected using four standardized instruments: a Technology Acceptance 

Questionnaire assessing perceived usefulness, perceived ease of use, attitude toward 

technology use, behavioral intention, and actual technology use; a Digital Lifestyle 

Questionnaire assessing multiple dimensions of integration of digital technologies into 

daily and occupational life; the 17-item Utrecht Work Engagement Scale measuring vigor, 

dedication, and absorption; and the 18-item Meyer and Allen Organizational Commitment 

Questionnaire assessing affective, continuance, and normative commitment. Participants 

also completed a demographic questionnaire. 

Data were analyzed using SPSS version 22 and AMOS version 22. Preliminary 

screening included examination of missing values, univariate and multivariate outliers, 

univariate and multivariate normality, and multicollinearity. Pearson correlation 

coefficients were calculated to assess bivariate relationships among study variables. The 

measurement and structural models were estimated using maximum likelihood estimation. 

Model fit was assessed using chi-square, chi-square to degrees-of-freedom ratio, GFI, 

AGFI, CFI, TLI, IFI, NFI, RMSEA, and SRMR. Indirect effects were evaluated through 

bootstrap analysis with 95% confidence intervals. Statistical significance was set at p<0.05. 

FINDINGS 

The structural model demonstrated satisfactory fit to the observed data. The chi-

square statistic was 231.46 with 128 degrees of freedom, and the chi-square/df ratio was 

1.81. The comparative and incremental fit indices were all within acceptable ranges, 

including GFI=0.94, AGFI=0.91, CFI=0.97, TLI=0.96, IFI=0.97, and NFI=0.93. Error 

indices were also satisfactory, with RMSEA=0.052 and SRMR=0.045. 

Technology acceptance had a positive and statistically significant direct effect on 

work engagement (β=0.24, CR=4.00, p=0.001). Digital lifestyle also exerted a positive and 

significant direct effect on work engagement (β=0.19, CR=3.16, p=0.002). Furthermore, 

technology acceptance significantly predicted organizational commitment (β=0.39, 

CR=7.80, p=0.001), while digital lifestyle also showed a significant positive effect on 

organizational commitment (β=0.31, CR=6.20, p=0.001). Organizational commitment, in 

turn, had a significant positive effect on work engagement (β=0.34, CR=5.66, p=0.001). 
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The model explained 42% of the variance in organizational commitment and 62% 

of the variance in work engagement. Bootstrap analysis demonstrated that the indirect 

effect of technology acceptance on work engagement through organizational commitment 

was statistically significant (indirect effect=0.13, 95% CI: 0.07–0.21). The indirect effect 

of digital lifestyle on work engagement through organizational commitment was also 

significant (indirect effect=0.10, 95% CI: 0.05–0.17). Because the direct effects of both 

technology acceptance and digital lifestyle on work engagement remained statistically 

significant after organizational commitment was introduced into the model, organizational 

commitment functioned as a partial mediator in both relationships. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The findings demonstrate that employees’ positive orientation toward technology 

and their integration of digital practices into everyday life are associated with stronger work 

engagement. Technology acceptance appears to contribute directly to employees’ vigor, 

dedication, and absorption by reducing friction in task performance and facilitating more 

effective interaction with organizational systems. Employees who perceive workplace 

technologies as useful, manageable, and compatible with their professional needs are likely 

to experience greater control and competence while performing their duties. This enables 

them to allocate more psychological and cognitive resources to core work activities rather 

than to difficulties associated with navigating technological systems. 

Digital lifestyle also emerged as a meaningful predictor of work engagement. 

Employees who are accustomed to using digital technologies for communication, learning, 

information seeking, and professional activities may adapt more readily to digitally 

mediated workplaces. Such familiarity can reduce uncertainty and facilitate faster learning 

when organizations introduce new systems or procedures. Nevertheless, the positive 

association observed in this study should not be interpreted as evidence that greater 

technology use is universally beneficial. Digital technologies can contribute positively 

when they are used purposefully, when employees possess the necessary competencies, 

and when organizational policies prevent excessive connectivity and information overload. 

The positive effects of technology acceptance and digital lifestyle on organizational 

commitment further indicate that employees’ digital experiences influence not only task 

performance but also their relationship with the organization itself. When employees 

experience organizational technologies as useful, accessible, and supportive of their work, 

they may interpret these conditions as evidence that the organization invests in their 

professional effectiveness. Similarly, when employees’ digital habits are compatible with 
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organizational practices, they may experience greater person-environment fit. These 

processes can strengthen psychological attachment, identification, and willingness to 

remain involved with the organization. 

Organizational commitment also independently predicted work engagement, 

indicating that employees who feel stronger attachment and responsibility toward their 

organization tend to invest more energy and attention in their jobs. More importantly, 

organizational commitment partially mediated the effects of both technology acceptance 

and digital lifestyle on work engagement. This means that digital experiences influence 

engagement through at least two pathways. One pathway is direct, involving improved 

efficiency, competence, flexibility, and task facilitation. The second is indirect, in which 

positive digital experiences strengthen employees’ psychological connection with the 

organization, and this stronger commitment subsequently contributes to greater 

engagement. 

Overall, the findings support a multidimensional understanding of digital 

transformation. Technology alone is unlikely to produce sustained improvements in 

employee engagement. Its effectiveness depends on how employees perceive it, how well 

digital practices fit their everyday behavioral patterns, and whether organizational 

implementation strengthens rather than weakens their attachment to the institution. For 

universities and other knowledge-intensive organizations, effective digital transformation 

should therefore combine appropriate technological infrastructure with employee training, 

accessible technical support, opportunities for continuous learning, participatory 

implementation, and policies that protect employees from unnecessary digital overload. By 

simultaneously improving technology acceptance, promoting constructive digital 

lifestyles, and strengthening organizational commitment, institutions may create conditions 

that foster more vigorous, dedicated, and absorbed employees. 
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 چکیده 

بررس با هدف  زندگ  یفناور  رشیپذ  ی روابط ساختار  ی پژوهش حاضر  تع  یکار  اقیبا اشت  تالیجید  ی و سبک  و  نقش    نییکارکنان 

و   یهمبستگ-یفیو از نظر روش، توص  یکم  کردیاز نظر رو   ،یپژوهش از نظر هدف کاربرد  نیا  .انجام شد  یتعهد سازمان  یانجیم

استان    یآزاد اسلام  یهادانشگاه   یو کارکنان ادار یعلم  ئتیه یشامل اعضا  یبود. جامعه آمار  یمعادلات ساختار یابیبر مدل  یمبتن

ها با استفاده از پرسشنامه  ساده انتخاب شدند. داده   ی تصادف  یریگنفر به روش نمونه   ۳00آنان    انی بود که از م  140۳سمنان در سال 

  ی و آلن گردآور   ریما  یاوترخت و پرسشنامه تعهد سازمان  یکار  اقیاشت  اسیمق  تال،یجید  یپرسشنامه سبک زندگ  ،یفناور  رشیپذ

  ی معادلات ساختار  یابیمدل  رسون،یپ  یب همبستگی، ضر22نسخه   AMOS و  SPSS یافزارهاها با استفاده از نرم داده   لیشدند. تحل

مستقیم مثبت و معناداری بر اشتیاق  نتایج نشان داد پذیرش فناوری اثر    .استرپ انجام شدو آزمون بوت  یینمابا روش حداکثر درست

(. β=0.19, p=0.002بینی کرد ) طور مثبت پیش ( و سبک زندگی دیجیتال نیز اشتیاق کاری را بهβ=0.24, p=0.001کاری داشت ) 

( اثر مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی  β=0.31, p=0.001( و سبک زندگی دیجیتال ) β=0.39, p=0.001همچنین، پذیرش فناوری )

(. اثر غیرمستقیم پذیرش فناوری بر β=0.34, p=0.001داشتند و تعهد سازمانی نیز اثر مثبت و معناداری بر اشتیاق کاری نشان داد ) 

 0.10( و اثر غیرمستقیم سبک زندگی دیجیتال برابر با  CI: 0.07–0.21  %95بود )  0.1۳اشتیاق کاری از طریق تعهد سازمانی برابر با  

(. بنابراین، تعهد سازمانی در هر دو رابطه نقش میانجی جزئی داشت. همچنین، متغیرهای مدل  CI: 0.05–0.17 %95به دست آمد )

مطلوب   رشیکه پذ دهندی نشان م هاافتهی درصد از واریانس اشتیاق کاری را تبیین کردند. 62درصد از واریانس تعهد سازمانی و  42

 ، یتعهد سازمان  تیتقو  قیو هم از طر  میصورت مستقکار، هم به   طیسازگار با الزامات مح  تالیج ید  یاز سبک زندگ  یو برخوردار  یفناور

افزا  یکار  اقیاشت  توانندیم ارتق  یها رساختیتوسعه ز  ن،ی دهند؛ بنابرا  شی کارکنان را    تال یجید  یها و مهارت   هاتیقابل  یافناورانه، 

 باشد.  ی کار  اقیاشت یارتقا یمؤثر برا یراهبرد تواندی آنان با سازمان م یشناختروان وندیپ تیکارکنان و تقو

 دهی:شیوه ارجاع
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 مقدمه

شده    ل یتبد   ی و روابط سازمان  ندهایکننده ساختارها، فرادگرگون   ی روهاین  ن یتراز مهم   ی کیبه    ر ی اخ  یهادر سال   تال یجی تحول د

  ی مبتن  ی و ابزارها  یمجاز  یکار  یهاط ی مح  تال، یجید   یهاهوشمند، پلتفرم   یهاسامانه   ، یو ارتباط  یاطلاعات  یهای است. گسترش فناور 

  ی و حت  یکار و زندگ   یمرزها  ،یاتعاملات حرفه  ،ی اند، بلکه درک کارکنان از نقش شغلداده   رییرا تغ  فی وظا  امانج  وهیتنها شبر داده نه 

با سازمان را ن  تیفیک آنان  تأث  ز یرابطه  از تجه   گر ید  شدنی تالیجید  ، یط یمح  ن یاند. در چنقرار داده   ر یتحت  به استفاده    ا ی   زاتیصرفاً 

اساس،    ن ی. بر همکندی م   جاد یدر سطح فرد، شغل، گروه و سازمان ا  ی چندسطح  یی بازآرا  ی نوع   ه بلک  ست،یمحدود ن  د یجد   ی افزارهانرم

د  تیموفق قابل  تالیجیتحول  به  همزمان  توجه  آمادگ   یها ت یمستلزم  سازمان   یفناورانه،  فرهنگ    ، یرهبر  ی هاسبک   ،یکارکنان، 

  کنند،ی تمرکز م   یفن   یهارساخت ی که تنها بر ز  ییهامنظر، سازمان   نی. از ا(1)کار است    طی مح  ی دهو نحوه سازمان   یر یادگی  یهافرصت

 تیکارکنان توجه داشته باشند، ممکن است نتوانند از ظرف  ی شناختروان  یهاو واکنش   هازش یها، انگها، مهارت بدون آنکه به نگرش 

  ، یآموزش  یها که همزمان با کارکردها در دانشگاه   ژهیومسئله به   نیمند شوند. ابهره   ی بهبود عملکرد و تجربه کار  یبرا  یکامل فناور

 مضاعف دارد. تیاند، اهمکرده دای پ تال یجید  ی هابه سامانه یاندهیفزا یوابستگ  ،ی و ادار یپژوهش 

نشان    ی فناور  رش ی است. پذ  یفناور   رش یپذ  تال، یجید  ی کار  ی هاط یتعامل کارکنان با مح  نیی در تب  ن یادیبن  م یاز مفاه  ی کی

استفاده    ی و قصد برا  ی آمادگ   زانیو چه م  دانند ی خود م  ی ازهایقابل استفاده و هماهنگ با ن  د،یرا مف  یفناور  کیافراد تا چه اندازه    دهد یم

  ط یو شرا  یاجتماع   ر یمانند انتظار عملکرد، انتظار تلاش، تأث  ی عوامل  ،یو استفاده از فناور   رش یپذ   کپارچهی  هیاز آن دارند. در نظر   یواقع

  ن یا  ، یسازمان   ی هاط ی. در مح (2)اند  شده  ی معرف  ی از فناور  ی و استفاده واقع  ی قصد رفتار  ی هاکنندهن یی تع  نی تراز مهم  کنندهل یتسه

که کارکنان باور داشته باشند    ی . هنگام کنندی م   دای ارتباط پ  تالیجید  یها با تجربه روزمره کارکنان از سامانه  م یطور مستقها بهمؤلفه 

و در    شودی م   فیوظا   یدگ ی چیکاهش پ  ا یبه اطلاعات    یدسترس   ش یکار، افزا  تیفی بهبود ک  ها،ت یفعال  ع یموجب تسر  ی استفاده از فناور

  ی از فناور  داری نگرش مثبت و استفاده پا  یریگاحتمال شکل   سازد،یلازم را فراهم م  یبانیآموزش و پشت  رساخت،ی حال، سازمان ز  نیع

  زش، ی بر انگ  تواندی است که م   یو سازمان  یشناختروان   یری بلکه متغ  ست،ین  یرفتار فن   کیصرفاً    یفناور  رش یپذ  ن، ی. بنابرا ابد یی م  شیافزا

 اثر بگذارد.  ی کار ی ندهایمشارکت کارکنان در فرا  وهنگرش نسبت به شغل و نح  ،ی ستگیاحساس شا 

الزاماً همواره مثبت ن  ی اثر فناور  گر، ید  یسو   از ابزارها و پلتفرم ستیبر کارکنان  با    تواندی م   تالیجید  یها . گسترش  همراه 

انعطاف، فشارها  ش یافزا و  برا  جاد یا  ز ین  ی د یجد   ی سرعت  استفاده مداوم،    ی ناش   ی فشارها  فی توص  ی کند. مفهوم »تکنواسترس«  از 

اند که  حوزه نشان داده  ن یدر ا   کیکلاس  ی هاافتهی است.    افتهیکار توسعه    طی در مح  یبار و مزاحمت فناوراضافه  ت،یعدم قطع  ،یدگ یچیپ

  ش یاسترس نقش را افزا توانندی م یکار یهابا نقش  تالیجی د  یو تداخل ابزارها یفناور یدگ یچیبار فناورانه، پمانند اضافه  ییهای ژگ یو

پ و  همچن(3)باشند    ه داشت  یوربهره   یبرا   ینامطلوب   ی امدهای داده  وقفه  یی های فناور  ن،ی .  سبب  اضافه   ی هاکه  اطلاعات مکرر،    ، ی بار 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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  ی ستیتکنواسترس و کاهش بهز  ی ریگبه شکل   توانندی م   شوند،ی م   فی و کاهش کنترل فرد بر نحوه انجام وظا   ی دائم   ی ری پذدسترس 

  ی که مرزها   یزمان   ژهیوبه   ، یاز فناور  دی اند که استفاده شدنشان داده   ز ین  ی دورکار  نهیدر زم  شدهانجام. مطالعات  (4)منجر شوند    یکار

کند    جاد ی کارکنان ا  ی برا  ی توجهقابل   یشناخت روان   یهانه یممکن است هز  ابد، یی کاهش م   یو شغل   ی شخص  ی زندگ   ان یم  ی و مکان  ی زمان

آگاهانه و سازنده    رشی دارد و پذ  یبه نحوه ادراک و استفاده کارکنان از آن بستگ  یشغل   یها و رفتارهابر نگرش  یاثر فناور  ن،ی . بنابرا(5)

 کند.  جاد یا شدن ی تالیجید  نده یتجربه توانمندساز و تجربه فرسا انیم  یتفاوت اساس  تواند ی م یفناور

شده است.    ل ی تبد  تالیجیاز ابعاد مهم تجربه کارکنان در عصر د  ی کی به    ز ین  تال یجی د  یسبک زندگ   ، یفناور  رشیکنار پذ  در 

زندگ  م   تال یجی د  ی سبک  ترجها، نگرشاز عادت   یامجموعه   توانی را  الگوها  حات ی ها،  فناور   یرفتار  ی و  از  استفاده  با    ی هایمرتبط 

  ی ده سازمان   وه یاز ش  ی ابزار منفرد، بلکه بخش  کینه    یفناور  ،یسبک  ن ی دانست. در چن  یاو حرفه  یاجتماع  ،ی فرد  ی در زندگ  تالیجید

  ط ی کارکنان با مح  یسازگار  زانیم  جه،یاست. در نت  ف یو انجام وظا  یبه اطلاعات، تعامل اجتماع   یدسترس  ،یریادگی زمان، ارتباطات،  

کار    طی حال، مح  نی . با اردیآنان قرار گ  یدر زندگ  تالیجید  یهاوهیشدن شی درون   زانیم  ری تحت تأث  یاد یتا حد ز  تواندی م  تالیج یکار د

دهد، ممکن   ش ی را افزا ی ارتباط و خودمختار ، یدسترس  ، ی ریپذانعطاف  تواند ی دوگانه است؛ به همان اندازه که م  یت یماه ی دارا  تالیجید

  ی کار و زندگ   ان یمرز م  ش ی و فرسا  ی شناختروان   ی ابی باز  اهش مستمر، ک  یی پاسخگو  ی فشار برا  شتر، ینظارت ب  ، یبار اطلاعات است به اضافه

صورت هدفمند،  به  ی مطلوب همراه باشد که فناور  ی شغل   ی امدهای با پ  تواند ی م  ی زمان   تال یجی د  ی سبک زندگ   رو،ن ی. ازا( 6)منجر شود  

 به کار گرفته شود.  یاحرفه ی ازهایمتعادل و متناسب با ن

است.    ی کار  اقی اشت  رد،یقرار گ  تال یجید   یو سبک زندگ   یفناور  رش یپذ   ریتحت تأث  تواندیکه م  ییامدهایپ  نیتراز مهم   یکی

با سه مؤلفه ن  بخش تیمثبت، رضا   ی حالت   ی کار  اقیاشت   فیشدن و جذب در کار توصوقف   ،یرومند یو مرتبط با کار است که معمولاً 

الهام، شور و افتخار نسبت به شغل،    ت،ی شدن به احساس اهمهنگام کار، وقف   ی روان  ی داری و پا  یانرژ  یبه سطح بالا   ی رومندی . نشود یم

بلکه    ست،ین  ی تینارضا   ا ی  یصرفاً فقدان فرسودگ   یکار   اقی. اشت(7)اشاره دارد    یکار  یهات یشدن در فعالو غرق   قیو جذب به تمرکز عم 

  ت ی. اهمدهدی سوق م  ی در نقش شغل شتریب  ی و رفتار  ی جان یه ، یشناخت ی گذاره یفرد را به سرما   کهفعال است    ی زش یانگ  ت یوضع  ی نوع

  تواندی ارتباط مثبت دارد و م   یانه یو عملکرد زم  یافه ی با عملکرد وظ  یکار  اقیاند اشتکه شواهد نشان داده   شودی م   یسازه از آنجا ناش   نیا

از    یاری که بس  زین  ی دانشگاه  ی ها. در سازمان (8)مطلوب باشد    یعملکرد  یامدهای و پ  ی لمنابع شغ   انیم  وند یمهم پ  یاز سازوکارها   ی کی

  اق یاست، سطح اشت  د یجد   ی هابا سامانه  ی و سازگار  ده یچی پ  ی کار شناخت   ، ی مستمر، تعامل علم  ی ری ادگی   ، یم یمستلزم خودتنظ  ها تیفعال

 داشته باشد.  ی عملکرد سازمان ت یفیدر ک یاکنندهن یی نقش تع تواند ی م یعلم   ئتیه  یکارکنان و اعضا یکار

  ن ی کرد. بر اساس ا  ن ییتب  ی تقاضاها و منابع شغل  ه یبا استفاده از نظر  توان ی را م   ی کار  اقیو اشت  تال یجید   ط ی مح  ان یم  رابطه

هستند که به تحقق    ی عوامل  ی تجربه شوند. منابع شغل   ی منابع شغل   ا ی یشغل   ی در قالب تقاضاها توانندی کار م  طی مح  ی های ژگ یو   ه،ینظر

.  (9)  کنندی کمک م  ی و توسعه فرد  یر ی ادگیرشد،    ک یو تحر  ی شغل  یتقاضاها   ی شناختو روان   ی جسم   ی هانه یکاهش هز   ، یاهداف کار 
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را در دسترس قرار دهد،    ازیشود، اطلاعات مورد ن  یکارکنان باشد، آسان و سودمند تلق   رشیکه مورد پذ   یزمان   یمنظر، فناور  نیاز ا

که    یعمل کند. در مقابل، هنگام   ی منبع شغل  کیعنوان  به   تواندی دهد، م  شی را افزا  یکارآمد  ا یکند و استقلال    لی ارتباطات را تسه

ناپاکنترل   ده،ی چیپ  یفناور بنابرا   لی تبد  یشغل  ی تقاضا  کیباشد، ممکن است خود به    یفن  تیفاقد حما  ای  داری گر،    رش یپذ   ن،یشود. 

  ی برا  یعامل   ا یعملکرد تجربه کنند    لی تسه  ی برا  یعنوان منبع به  شتری ب  را  تال یجید   ی کند که کارکنان ابزارها  نییتع  تواندی م  یفناور

 در کار همراه باشد.  شتر یشدن بتمرکز و وقف  ،یبا انرژ یتر از فناورادراک مثبت رودی چارچوب، انتظار م ن یفشار. در ا شیافزا

  یی توانا  شده،ی تالیجید   یکار  ی هاط یهمخوان است. در مح  زین  تال یجید   ی هاتیمربوط به سواد و قابل  ی هاافتهی استدلال با    نیا

اند که سواد  قرار دهد. شواهد نشان داده   ریتجربه آنان از کار را تحت تأث  تیفیک  تواندی م   یفناور  تیر یدرک، استفاده و مد  ی کارکنان برا

  یشتریب  تال یجید   ی هاتیکه از قابل   ی دارد و کارکنان  تیاهم  یتال یجی د  ی کار  یهاط ی کارکنان در مح  اق یاشت  ی ریگدر شکل   تالیجید

درباره    دتری جد  یهاپژوهش   ن، ی. علاوه بر ا(10)کنند    ل ی تبد  یرا بهتر به منابع شغل   ینهفته در فناور  یهافرصت   توانند ی برخوردارند، م

  ط یشرا  بیبلکه از ترک  ست،یعامل منفرد ن  ک یمحصول    شدنی تال یجی در بستر د  ی کار  اق یاشت  دهند ی نشان م   یمان ساز  تال یج یتحول د

.  (11)  رد یگی تحول شکل م  تیری مد  وهی و ش  ی سازمان  تیحما   ، یطیمح  طی شرا  تال، یجی د  یهاتیمختلف مانند قابل  یو سازمان   یفرد

فراهم    ی کار  اق یمرتبط با اشت  ی از سازوکارها  یتردرک جامع   تواندی م  تال یجی د  ی و سبک زندگ   یفناور  رش یهمزمان پذ  یبررس   ن، یبنابرا

  ی ادغام فناور   زان ی م  ی گریکار مربوط است و د   ط ی در مح  ی استفاده از فناور  ی کارکنان برا  ی و آمادگ   ی ابیبه ارز   شتر یب  ی کی   را یسازد، ز

 . کندی روزمره آنان را منعکس م ی و الگوها ی در سبک زندگ

  ن ی ارتباط داشته باشد. بر اساس ا  ی کار  اقیبا اشت  یانتظار داشت تجربه مثبت فناور  توانی م  زی ن  ی گرن ییخودتع  ه یمنظر نظر  از

و عملکرد سازگارانه    ی درون  زشیرشد انگ  نهیزم  گران، یو ارتباط با د   یستگیشا   ،ی به خودمختار  یشناختروان   یاساس   یازها ین  نی تأم  ه،ینظر

کنند؛ به    تیرا حما   ازیهر سه ن  توانندی شوند، م   تیر یو مد  یطراح  یدرستکه به   یدر صورت  تال،یجید  یها ی . فناور(12)  کندی را فراهم م

کنند و از    ت یرا تقو  یستگ یاحساس شا  فی انجام وظا   ل یدهند، با تسه  شی انجام کار را افزا  وهی معنا که امکان انتخاب و انعطاف در ش  نیا

هماهنگ    یشغل   ی ازهایخود را با ن  تالیج ید  یهاها و عادت که مهارت   یرا گسترش دهند. کارکنان   یاتعامل حرفه  یارتباط   ی ابزارها  قیطر

  ن ی . با اکنندی در کار تجربه م   یشتریخودمختار ب زش یانگ جه، ی دارند و در نت ط ی بر مح ی شتریاحتمالاً احساس کنترل و تسلط ب کنند، یم

را کاهش    ی ممکن است خودمختار  رد، یهمراه با الزام به اتصال مستمر مورد استفاده قرار گ   ا ی  ی لی تحم  ، یرت به شکل نظا  یحال، اگر فناور 

 . سازد ی و نه صرف وجود آن را برجسته م یضرورت توجه به نحوه تجربه فناور  ی دوگانگ   نی کند. ا جاد ی ا زشیدهد و اثر معکوس بر انگ

اهم  با مستق  تیوجود  اشت  تالیجید  ی رهایمتغ  م یاثر  م   ن یا   ،یکار  اق یبر  طر   تواندی رابطه  و    ی نگرش  ی سازوکارها  قیاز 

گ  ز ین  ی سازمان   ی شناختروان  مهم  ی کی.  ردیشکل  سازمان   نی ا   ن یتراز  تعهد  سازمان  یسازوکارها  تعهد    وند ی پ  تی ماه  انگر یب  ی است. 

شامل    یتعهد سازمان   ،یامؤلفه سه  ی و مشارکت در آن است. در الگو  ت یبه حفظ عضو   آنان   ل یکارکنان با سازمان و تما   ی شناختروان 

از    یابا مجموعه   ، یتعهد عاطف   ژهیوابعاد، به  ن یاند که ا نشان داده   ی لیفراتحل   ج یاست. نتا  ی تعهد مستمر و تعهد هنجار  ، یتعهد عاطف
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از آن    ی. تعهد عاطف (13)و کاهش قصد ترک سازمان ارتباط دارند    بتمث   یسازمان   یمطلوب از جمله عملکرد، حضور، رفتارها   یامدهایپ

کارکنان را به صرف تلاش    تواند ی با سازمان است و م  یعاطف   وند یتعلق و پ  ،ی بر همانندساز  یدارد که مبتن  ی شتریب  ت یجهت اهم

 سوق دهد.  یدر نقش شغل   شتر یب یگذار ه یداوطلبانه و سرما

که سازمان    ی بر تعهد آنان به سازمان اثر بگذارد. هنگام  تواندی م   ی نوع تجربه کارکنان از تحول فناور  تال،یجید   ی هاط یمح  در

تحول را    ند یو رهبران، فرا  کندی م   جاد ی مستمر ا  ی ریادگیفرصت    دهد، ی ارائه م  ت یآموزش و حما  کند، ی مناسب فراهم م   ی هایفناور

  ی گذار ه یاز سرما  یاعنوان نشانه ممکن است به  ی داشته باشند، فناور  یکارکنان احساس مشارکت و توانمند   که  کنند ی م  ت یهدا  یاگونهبه

  ط ی و مح  تالیجی د  یدر تعامل با رهبر  تال یجیتحول د   یهات یقابل  دهندی نشان م  دی جد  یهاافته یدرک شود.    یسازمان بر منابع انسان

  تالیج ی مثبت تحول د  ی امدهایآن است که پ   انگریب  افتهی  نی . ا(14)کنند    ت یرا تقو  نانکارک  ی تعهد سازمان  توانندی مستمر م   ی ریادگی

و مشارکت    ی بان یپشت  ، یریادگی دارد که در آن کارکنان از فرصت    ی بستگ  ی بلکه به بستر  ست، یسازمان ن  ی صرفاً محصول سطح فناور

در چن  باشند.  ارز  ک یاز سطح    تواندی م   ی فناور  رش یپذ  ،یط یشرا  ن یبرخوردار  به  ابزار  به  از خود سازمان  مثبت   یاب ینگرش نسبت  تر 

 . ابدیگسترش 

  کرد، یرو   ن یداد. بر اساس ا  حی توض  ز ین  ی مبادله اجتماع   هیاز منظر نظر  توان ی را م  ی کار  اقی و اشت  ی تعهد سازمان   ان یم  وند یپ

مثبت   ی ها و رفتارها نگرش   قی دارند از طر  لی تما  کنند،ی م  افتیرا از سازمان در  یانصاف و ارزشمند   ت،ی که کارکنان منابع، حما  ی هنگام

  ت یفیو ک  تیاند که حماحوزه نشان داده   نیا  ه یباشد و مطالعات اول  ییهاپاسخ   نیاز چن  یک ی  تواندی م  یکار   اقیمتقابل پاسخ دهند. اشت

  یحلقه واسط  تواندی م   یرو، تعهد سازمان   ن ی. از ا ( 15)کارکنان را فراهم کنند    اق یو اشت  ی ریدرگ شیافزا  نه یزم  توانند ی م  ی تجربه سازمان

و    ی عاطف  ی گذاره یکار، به سرما   طیآنان با مح  تال یجی د  ی و تناسب سبک زندگ   ی ق آن ادراک مثبت کارکنان از فناوریباشد که از طر

تبد  شتریب  یرفتار ن  ، یکه سازمان را حام   ی شود. کارکنان  لی در کار  با  تعلق    دانند، ی خود م   یاحرفه   ی ازها ینوآور و هماهنگ  احتمالاً 

 منجر شود.  یدر نقش شغل   شتریشدن و جذب بوقف ، یرومندیبه ن تواندی م  علقت نی و ا کنندی م  دای به آن پ یشتریب

  دهد ی مثال، شواهد نشان م   ی اند. براکرده   دیی تأ  یسازمان   یرهایمتغ  گری را در کنار د  یتعهد سازمان  تیاهم  زین  دی جد  مطالعات

ادراک کارکنان از    ت یفیارتباط داشته باشد و ک  ی شغل  تیو رضا   ی تعهد سازمان  ، یکار  اق ی طور همزمان با اشتبه   تواندی م   یعدالت سازمان 

خاص،    یاحرفه   ی هاط یدر مح  ن، ی. همچن(16)  کندی م   فای نقش ا  یمثبت کار  ی هااز نگرش   یامجموعه   ی ریگرفتار سازمان، در شکل 

  ل ی در تبد  ی نگرش  یسازوکارها  تیکه بر اهم  ی کند؛ امر  ت یتعهد کارکنان را تقو  تواند ی م  ی شغل  تیرضا   ش ی افزا  قی از طر  ی عدالت سازمان

  ی ادر حوزه کارکنان حرفه  ر یاخ  ی هاپژوهش   ن، ی . افزون بر ا(17)با سازمان دلالت دارد    دار ی پا  ی شناختروان   وند یبه پ  ی تجارب سازمان

  ی شغل یدگ یتندرهم  ای یمانند ماندگار ییامدهایو پ  یو جو سازمان  یمرتبط با رهبر  یرها ی متغ  انیم  تواندی م   یاند تعهد عاطفنشان داده 

  یعنوان سازوکاربه   تواند ی بلکه م  ، یینها   امد ی پ  ک ینه صرفاً    ی تعهد سازمان  دهد ی شواهد نشان م   ن ی. مجموع ا( 18)کند    فا ی ا  ی انجینقش م

 عمل کند.  ی کار ی هابه رفتارها و نگرش  یو تجارب سازمان  طیمح یهای ژگ یواسط در انتقال اثر و 
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ارتباط داشته باشند.   یکار اقی با اشت ریاز دو مس تال یجید  یو سبک زندگ  ی فناور رشی انتظار داشت پذ توانی مبنا، م  نی هم بر

  ل یو کنترل، تسه  ی ستگیاحساس شا   ش یافزا  ، یمنبع شغل   کیعنوان  به  ی است که در آن تجربه فناور  میمستق  رینخست، مس  ریمس

دوم،    ر ی. مسسازدی را فراهم م   شتریب  اقیاشت  نه یزم  ماًی کار، مستق  طیبهتر با الزامات مح  یهماهنگ  وبه اطلاعات، بهبود ارتباطات    یابیدست

سازمان، موجب    تال یجیفرد و ساختار د   تال یجی د  ی سبک زندگ   ان یم  ی و هماهنگ  یاست که در آن تجربه مثبت فناور   م یرمستقی غ  یریمس

  ت ی . اهمشود ی م  ی بالاتر منته  ی کار  اقیبه اشت  ی تعهد سازمان  تیتقو   قی طرشده و از    ی تناسب و تعلق سازمان  ت، یاحساس حما   شیافزا

  توان ی را نم   یفناور  ی امدهایپ   دهد ی و نشان م  کندی برقرار م   وند ی پ  تالیج ی تحول د  یشناختو روان   ی ابعاد فن  نیالگو در آن است که ب  نیا

 کرد.  ی رابطه فرد و سازمان بررس تیفی مستقل از ک

  تیر یمد  یهاطور گسترده از سامانهبه  ری اخ  یهاها در سال دارد. دانشگاه  یاژه ی و  تیاهم  یدانشگاه  یهامسئله در سازمان   نیا

الکترون  ی بسترها  ،یآموزش  مجاز  ی ابزارها  ،ی ادار  یهاسامانه   ،یکیآموزش  و    ونیاتوماس   یندهایفرا   ،یاطلاعات   یها بانک   ،یارتباط 

خود را در تعامل با    ف یاز وظا  ی توجهبخش قابل   رند یناگز   ی و کارکنان ادار  یعلم   ئتیه یاند. اعضااستفاده کرده  یپژوهش   ی هایفناور

ا  تال یجید  ی هایفناور با  که    شود ی عملکرد منجر م  ت یفیک  ش ی به افزا  ی زمان   تال یجی د  رساختی از ز   ی ریگحال، بهره   نی انجام دهند. 

  ی طیحال، سازمان شرا  ن یتعامل با آن داشته باشند و در ع  ی لازم را برا ی و آمادگ   هارت کارکنان آن را سودمند و قابل استفاده بدانند، م

  ی که الگوها   ی کارکنان  گر، ید  ی کند. از سو  فا یمنبع توانمندساز را ا  کی بار و فشار، نقش  اضافه   جاد یا  ی به جا  ی فراهم کند که فناور

سازمان داشته باشند؛    تالیجیبا الزامات د  یسازگار  یبرا  یشتر یب  یادغام شده است، ممکن است آمادگ  یروزمره آنان با فناور   یزندگ 

  تالیجی د   ی به فشار و خستگ  تواندی م  ی سبک زندگ   نی هم ،یکار و زندگ   یمرزها   تیری مد  یمناسب برا یهااست یاما در صورت نبود س

  یچندبعد  ی ریتصو   تواندی م   یکار  اقیشت و ا  ی تعهد سازمان  تال، یج ید  یسبک زندگ   ،ی فناور  رش یهمزمان پذ  ی بررس   ن، یمنجر شود. بنابرا 

 ارائه دهد.  شدهی تال یجید  یاز تجربه کارکنان در سازمان دانشگاه 

  ی توجهبخش قابل   ، یکار   اقیو اشت  ی تعهد سازمان  تال، یجی تکنواسترس، سواد د  تال، یجیمربوط به تحول د   ات یوجود توسعه ادب  با

بر    تالی جیتحول د  ات یاند. ادبکرده   یبررس  ی ری چندمتغ  ا یدر قالب روابط دو    ا یصورت جداگانه  را به  رها ی متغ  نی ا  ن یشیپ  یهااز پژوهش 

را    شدن ی تال یجید  کیمثبت و تار  یامدهای پ  تال، یجی کار د  ط ی؛ مطالعات مح (1)کرده است    د یتأک  یدسطحضرورت توجه به عوامل چن 

اند  توجه کرده  یو سازمان   یفرد  یهای کربندیو مجموعه پ  تالیج ید  یهات یبه نقش قابل  یکار  اق یاشت  یها ؛ پژوهش (6)اند  برجسته ساخته 

. با  (14)اند  داشته   دی تأک  ی ریادگی و    یوابسته به رهبر   ی امدیعنوان پ به  ی تعهد سازمان  تیبر اهم  ز ین  تالیج ی ؛ و مطالعات تحول د( 11,  10)

عنوان  طور همزمان به به   تال یجید   ی و سبک زندگ  ی فناور  رش یوجود دارد که در آن پذ   کپارچه ی   ی درباره مدل  ی حال، شواهد کمتر  نیا

 . ی دانشگاه  یهادر بافت سازمان  ژهیوروابط باشد، به   نی سازوکار واسط ا یدر نظر گرفته شوند و تعهد سازمان  یکار  اقیاشت یندهایشایپ

نظر  یمدل   ن یچن  یبررس نظر  د  تواندی م   یاز  ادغام  شغل   هینظر  ، یفناور  رشی پذ  یهادگاه ی به  منابع  و    ه ینظر   ،یتقاضاها 

  تواندی م   تالیجید   ی رهای متغ  میرمستقیو غ  میسهم مستق  ییشناسا  زین  یکمک کند. از نظر کاربرد   ی مبادله اجتماع  هیو نظر  یگرن یی خودتع
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و لازم است همزمان بر   ستین ی کارکنان کاف اق یاشت شی افزا یبرا یی تنهابه  یمشخص سازد که توسعه فناور یدانشگاه   رانی مد یبرا

آنان با سازمان    وند ی پ  ت یو تقو  ی ت یریمد  تیحما   ، یری ادگی  ط یمح   جادیا  تال، یجی د  یهات یتوسعه قابل  ،یتجربه کارکنان از فناور   تیفیک

ـ    یانسان  ی ندیشود و آن را در قالب فرا   ی صرفاً فن  ندیفرا  کیبه    تالیجی تحول د  لی مانع از تقل  تواندی م  ی کردیرو  ن یتمرکز شود. چن

 وابسته است.  یتعهد و تجربه کار زش، یانگ ،ی فناور ان یآن به تعامل م تی که موفق ردیدر نظر گ ی سازمان

کارکنان، با    ی کار  اق یبا اشت  تال یجید   ی و سبک زندگ   یفناور  رش یپذ   یروابط ساختار   ی ابیپژوهش حاضر با هدف مدل  ن، یبنابرا

 استان سمنان انجام شد.  یآزاد اسلام  یهادانشگاه   یو کارکنان ادار ی علم ئت یه ی اعضا انیدر م ، یتعهد سازمان ی انجی نقش م

 روش پژوهش 

ها توصیفی ـ همبستگی و از نظر افق  پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی، از نظر رویکرد کمی، از نظر شیوه گردآوری داده 

 یابی معادلات ساختاری استفاده شد.  زمانی مقطعی بود. برای بررسی روابط مستقیم و غیرمستقیم میان متغیرها از مدل 

های آزاد اسلامی استان سمنان در سال  جامعه آماری پژوهش شامل تمامی اعضای هیئت علمی و کارکنان اداری دانشگاه 

شهر تشکیل شده بود.  بود. جامعه پژوهش از کارکنان واحدهای دانشگاهی سمنان، گرمسار، شاهرود، دامغان، شهمیرزاد و مهدی  140۳

برای تعیین    .نفر کارمند اداری بودند  445نفر عضو هیئت علمی و    402نفر بود که از این تعداد،    847تعداد کل اعضای جامعه آماری  

شده مدل در نظر  های مشاهده کنندگان به شاخصیابی معادلات ساختاری و نسبت تعداد شرکتحجم نمونه، معیار کفایت نمونه در مدل 

ها  بودن پاسخها، ناقص دید. با توجه به احتمال عدم بازگشت پرسشنامه نفر برآورد گر  270گرفته شد. بر این اساس، حداقل حجم نمونه 

  .نفر در تحلیل نهایی وارد شدند  ۳00های کامل  نفر تعیین شد. در نهایت، داده   ۳00های مخدوش، حجم نمونه  یا حذف پرسشنامه 

گیری به روش تصادفی ساده انجام شد. پس از دریافت فهرست اعضای هیئت علمی و کارکنان اداری واجد شرایط از واحدهای  نمونه

کنندگان با هماهنگی  صورت تصادفی انتخاب شدند. فرایند انتخاب شرکت دانشگاهی، به هر فرد یک کد اختصاص یافت و افراد نمونه به

ر نمونه حضور  ای دگونه مدیریت منابع انسانی واحدهای دانشگاهی انجام شد و تلاش گردید اعضای هیئت علمی و کارکنان اداری به

 .داشته باشند که ترکیب نمونه بازتاب مناسبی از جامعه آماری باشد

، عضویت  140۳های ورود به پژوهش شامل اشتغال در یکی از واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی استان سمنان در سال  ملاک

های دیجیتال و  در گروه کارکنان اداری یا اعضای هیئت علمی، داشتن حداقل یک سال سابقه خدمت، استفاده یا مواجهه با فناوری 

ها، تمایل داوطلبانه برای مشارکت و گویی به پرسشنامه های اداری، آموزشی، ارتباطی یا اطلاعاتی در محیط کار، توانایی پاسخ سامانه

های  ها، ارائه پاسخهای خروج از پژوهش شامل انصراف از ادامه مشارکت، تکمیل ناقص پرسشنامه ملاک  .نامه آگاهانه بودتکمیل رضایت 

ا، نداشتن حداقل یک سال سابقه خدمت، اشتغال موقت یا حضور غیررسمی در  هبودن پاسخ تکراری یا دارای الگوی غیرواقعی، مخدوش 
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نامه آگاهانه بود. پس از بررسی اولیه  نکردن فرم رضایت های دیجیتال در انجام وظایف شغلی و تکمیل نکردن از فناوریدانشگاه، استفاده 

 .تحلیل وارد تحلیل آماری شدندهای کامل و قابل نامهها، فقط پاسخ پرسشنامه 

شناختی استفاده شد. این پرسشنامه اطلاعات مربوط  کنندگان از پرسشنامه جمعیت ای شرکتبرای گردآوری اطلاعات زمینه 

از فناوری  های دیجیتال را دربر  به جنسیت، سن، وضعیت تأهل، سطح تحصیلات، نوع شغل، سابقه خدمت و میزان استفاده روزانه 

 .گرفتمی

گیری پذیرش فناوری از پرسشنامه مبتنی بر مدل پذیرش فناوری استفاده شد. این ابزار بر اساس مدل پذیرش  برای اندازه 

؛ گاردنر و  1989کنی تدوین شده است )دیویس،  کاررفته در مطالعات گاردنر و آموروسو و کلوپینگ و مک های به فناوری دیویس و گویه 

مک2004آموروسو،   و  کلوپینگ  دارای    .(2004کنی،  ؛  پرسشنامه  ادراک   ۳5این  سودمندی  بعد  پنج  و  استفاده  گویه  سهولت  شده، 

است. سودمندی  ادراک  فناوری  از  واقعی  استفاده  و  فناوری  از  استفاده  برای  رفتاری  نیت  فناوری،  از  استفاده  به  نسبت  نگرش  شده، 

شده  داند. سهولت استفاده ادراکرا موجب بهبود عملکرد شغلی خود می  دهد که فرد تا چه اندازه استفاده از فناوری شده نشان می ادراک 

بودن یادگیری و استفاده از فناوری اشاره دارد. نگرش نسبت به استفاده، ارزیابی کلی فرد از کاربرد فناوری را نشان  به میزان آسان 

سنجد و استفاده واقعی نیز میزان کاربرد عملی فناوری  دهد. نیت رفتاری، میزان قصد و آمادگی فرد برای استفاده از فناوری را می می

ای از »کاملاً مخالفم« با  درجه های پرسشنامه بر اساس طیف لیکرت پنج گویی به گویه پاسخ   .کندهای شغلی را ارزیابی میدر فعالیت 

تر نسبت به فناوری و آمادگی  انجام شد. نمره بالاتر بیانگر پذیرش بیشتر فناوری، نگرش مثبت   5تا »کاملاً موافقم« با نمره    1نمره  

ابزارها و سامانه  از  آلفای کرونباخ گزارش بیشتر برای استفاده  ابعاد سهولت استفاده ادراکهای دیجیتال بود. ضرایب  شده،  شده برای 

 .بوده است 0٫78و  0٫70، 0٫84،  0٫75، 0٫76ترتیب شده و استفاده واقعی بهنگرش نسبت به استفاده، نیت رفتاری، سودمندی ادراک 

استفاده شد. این ابزار  ( 1۳94گیری سبک زندگی دیجیتال از پرسشنامه سبک زندگی دیجیتال خادمیان و حسینی )برای اندازه 

 .کندهای دیجیتال را در زندگی فردی، خانوادگی، اجتماعی و شغلی ارزیابی می ها و الگوهای استفاده از فناوری ها، رفتارها، نگرش عادت 

شدن شامل  ، بعد شناخت دیجیتالی 1۳تا    1های  گویه و پنج بعد است. بعد سبک زندگی دیجیتالی شامل گویه   49پرسشنامه دارای  

شدن به هنجار درونی  ، بعد تبدیل دیجیتالی ۳2تا  2۳های شدن شامل گویه، بعد ساختار اجتماعی همراه با دیجیتالی 22تا  14های گویه 

ها بر اساس  گویه   .است  49تا    42های  شدن شامل گویه دینی خانواده با دیجیتالی و بعد هماهنگی فرهنگ    41تا    ۳۳های  شامل گویه 

  5تا  1های ترتیب نمره گذاری شدند و به ای شامل »خیلی کم«، »کم«، »متوسط«، »زیاد« و »خیلی زیاد« نمره درجه طیف لیکرت پنج 

ها به دست آمد. نمره  های مربوط به همان بعد و نمره کل از مجموع تمامی گویه ها اختصاص یافت. نمره هر بعد از مجموع گویه به آن 

روایی    .های دیجیتال در زندگی روزمره و شغلی بود تر فناوری دهنده گرایش بیشتر به سبک زندگی دیجیتال و ادغام گسترده بالاتر نشان 

ا  کرونباخ  آلفای  است. ضرایب  شده  تأیید  متخصصان  نظر  از  استفاده  با  پرسشنامه  این  شناخت  صوری  دیجیتالی،  زندگی  بعاد سبک 
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شدن به هنجار درونی و هماهنگی فرهنگ دینی خانواده با  شدن، تبدیل دیجیتالی شدن، ساختار اجتماعی همراه با دیجیتالی دیجیتالی 

 .گزارش شده است 0٫92و ضریب آلفای کرونباخ کل پرسشنامه  0٫92و  0٫81، 0٫80،  0٫82، 0٫77ترتیب شدن به دیجیتالی 

(  2002استفاده شد. این مقیاس توسط شوفلی و همکاران )گیری اشتیاق کاری از مقیاس اشتیاق کاری اوترخت  برای اندازه 

شدن و جذب  بخش و مرتبط با کار در سه بعد نیرومندی، وقف عنوان حالتی ذهنی، مثبت، رضایت تدوین شده و اشتیاق کاری را به

آوری ذهنی،  گویه بود. بعد نیرومندی با شش گویه، میزان انرژی، تاب   17شده در این پژوهش دارای  نسخه استفاده  .کندارزیابی می 

شدن با پنج گویه، احساس اهمیت، افتخار، الهام، شور  کرد. بعد وقف گیری می تلاش و پایداری فرد هنگام انجام وظایف شغلی را اندازه 

را ارزیابی  شدن در کار و دشواری جداشدن از فعالیت شغلی  سنجید. بعد جذب نیز با شش گویه، تمرکز عمیق، غرق و معنا در کار را می 

انجام شد.    5تا »کاملاً موافقم« با نمره    1ای از »کاملاً مخالفم« با نمره  درجه ها بر اساس طیف لیکرت پنج گویی به گویه پاسخ   .کردمی

تر فرد با شغل خود بود.  دهنده اشتیاق کاری بیشتر و درگیری مثبت بود. نمره بالاتر نشان   85و حداکثر آن    17حداقل نمره پرسشنامه  

نیرومندی، وقف  ابعاد  از  نمره هر یک  امکان محاسبه  نمره کل،  بر  بابلان و  علاوه  زاهد  نیز وجود داشت. در پژوهش  شدن و جذب 

 .گزارش شد  0٫88، روایی سازه این مقیاس با تحلیل عاملی تأییدی تأیید و ضریب آلفای کرونباخ آن (1۳97همکاران )

عنوان  گیری تعهد سازمانی از پرسشنامه تعهد سازمانی مایر و آلن استفاده شد. این پرسشنامه تعهد سازمانی را به برای اندازه 

کند.  های سازمان و تلاش برای تحقق اهداف آن ارزیابی می شناختی فرد با سازمان، تمایل به ادامه عضویت، پذیرش ارزش پیوند روان 

؛ مایر  1991ای مایر و آلن، تعهد سازمانی شامل تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری است )مایر و آلن،  مؤلفه بر اساس مدل سه

تعهد عاطفی،    6تا    1های  گیری شد. گویه گویه بود و هر بعد با شش گویه اندازه   18نسخه مورد استفاده دارای    .(199۳و همکاران،  

کردند. تعهد عاطفی به احساس تعلق، وابستگی  گیری می تعهد هنجاری را اندازه   18تا    1۳های  تعهد مستمر و گویه   12تا    7های  گویه 

های ترک یا مزایای ادامه  و همانندسازی فرد با سازمان اشاره دارد. تعهد مستمر بیانگر تمایل فرد به ماندن در سازمان به دلیل هزینه 

ها بر  گویه  .کندهمکاری است. تعهد هنجاری نیز احساس وظیفه و الزام اخلاقی فرد برای ادامه عضویت در سازمان را منعکس می 

گذاری شدند. دامنه نمره کل پرسشنامه  نمره   5تا »کاملاً موافقم« با نمره    1ای از »کاملاً مخالفم« با نمره  درجه اساس طیف لیکرت پنج 

صورت  ها به های دارای جهت منفی پیش از محاسبه نمره ه داد. گویبود و نمره بالاتر، تعهد سازمانی بیشتر را نشان می   90تا    18بین  

 .گزارش شده است  0٫8۳تا  0٫7۳گذاری شدند. در مطالعات ایرانی، ضرایب آلفای کرونباخ کل پرسشنامه بین معکوس نمره 

پس از دریافت مجوزهای لازم از مدیریت واحدهای دانشگاهی و مدیریت منابع انسانی، هدف، اهمیت و مراحل پژوهش برای  

ها، اطلاعات  ها انتخاب شدند. پیش از توزیع پرسشنامه مدیران و کارکنان توضیح داده شد. سپس فهرست افراد واجد شرایط تهیه و نمونه 

پاسخ  کنندگان قرار گرفت و بودن مشارکت در اختیار شرکت گویی، محرمانگی اطلاعات و اختیاری لازم درباره هدف پژوهش، نحوه 

های  کنندگان قرار گرفتند. نسخهها به دو شیوه کاغذی و الکترونیکی در اختیار شرکتپرسشنامه   .نامه آگاهانه از آنان دریافت شدرضایت 

گردآوری اطلاعات تا حد امکان در زمان استراحت یا ساعات غیرکاری انجام شد تا  الکترونیکی از طریق ایمیل یا پیامک ارسال شدند. 
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فعالیت  در  نشود. شرکتاختلالی  ایجاد  کارکنان  آموزشی  و  اداری  پرسشنامه های  تکمیل مجموعه  برای  دقیقه    45ها حدود  کنندگان 

ها  ها، پاسخآوری پرسشنامه پس از جمع   .توانستند توضیحات لازم را از پژوهشگر دریافت کنندفرصت داشتند و در صورت وجود ابهام می 

های معتبر کدگذاری  بودن بررسی شدند. پرسشنامهدهی غیرواقعی و مخدوش های تکراری، الگوهای پاسخ بودن، وجود پاسخ از نظر کامل 

صورت ناشناس و در سطح  ها به ها ثبت نشد و تمام تحلیل کنندگان در فایل داده ها شدند. اطلاعات هویتی شرکت و وارد بانک داده 

 .گروهی انجام شدند

توانستند در هر مرحله، بدون هیچ پیامد اداری یا سازمانی، از ادامه  کنندگان می مشارکت در پژوهش داوطلبانه بود و شرکت

همکاری انصراف دهند. پیش از ورود به پژوهش، هدف و مراحل مطالعه برای آنان توضیح داده شد و رضایت آگاهانه کتبی دریافت  

ها صرفاً در جهت اهداف علمی تضمین شد. همچنین نتایج  ها و استفاده از داده بودن پرسشنامه گردید. محرمانگی اطلاعات، ناشناس

 .گونه اطلاعات هویتی یا فردی در گزارش پژوهش ارائه نشد صورت کلی گزارش شدند و هیچبه

نرم داده  از  استفاده  با  ویژگی   22نسخه   AMOS و  22نسخه   SPSS افزارهایها  توصیف  برای  شدند.  های  تحلیل 

شناختی از فراوانی و درصد و برای توصیف متغیرهای پژوهش از میانگین، انحراف معیار، چولگی و کشیدگی استفاده شد. روابط  جمعیت

پیش    .دومتغیری میان پذیرش فناوری، سبک زندگی دیجیتال، تعهد سازمانی و اشتیاق کاری با ضریب همبستگی پیرسون بررسی شدند

خطی چندگانه بررسی شدند.  متغیری و چندمتغیری و هم بودن تک های پرت، نرمال های گمشده، داده ها از نظر پاسخاز آزمون مدل، داده 

های  ارزیابی شدند. برای شناسایی داده   ±۳بودن از محدوده  های استاندارد و ملاک خارج متغیری با استفاده از نمره های پرت تک داده 

متغیری بر اساس مقادیر چولگی و کشیدگی  بودن تک استفاده شد. نرمال   0٫001چندمتغیری از فاصله ماهالانوبیس با سطح احتمال  پرت  

از  و نرمال  از ضریب ماردیا بررسی شد. شاخص تحمل بیشتر  با استفاده  از    0٫10بودن چندمتغیری    10و عامل تورم واریانس کمتر 

 .خطی چندگانه در نظر گرفته شدعنوان ملاک نبود هم به

اندازه  با روش حداکثر درستمدل  اندازه گیری و مدل ساختاری  در مدل  برآورد شدند.  پنج  نمایی  با  فناوری  پذیرش  گیری، 

شده، نگرش نسبت به استفاده، نیت رفتاری و استفاده واقعی؛ سبک زندگی دیجیتال  شده، سهولت استفاده ادراک شاخص سودمندی ادراک 

شدن  با پنج بعد پرسشنامه؛ تعهد سازمانی با سه شاخص تعهد عاطفی، مستمر و هنجاری؛ و اشتیاق کاری با سه شاخص نیرومندی، وقف

تعریف شدند از شاخص خی   .و جذب  برازش مدل  ارزیابی  برازش، شاخص  دو، نسبت خی برای  نیکویی  آزادی، شاخص  به درجه  دو 

برازش افزایشی، شاخص برازش هنجارشده، ریشه    شده نیکویی برازش، شاخص برازش تطبیقی، شاخص تاکر ـ لویس، شاخص تعدیل 

،  ۳دو به درجه آزادی کمتر از  میانگین مربعات خطای تقریب و ریشه استانداردشده میانگین مجذورات باقیمانده استفاده شد. نسبت خی 

قبول عنوان نشانه برازش قابل به SRMR و RMSEA برای  0٫08های برازش و مقادیر کمتر از  یا بیشتر برای شاخص  0٫90مقادیر  

برای بررسی نقش میانجی تعهد سازمانی، اثرهای غیرمستقیم پذیرش فناوری و سبک زندگی دیجیتال بر اشتیاق   .در نظر گرفته شدند
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درصد آزمون شدند. اثر غیرمستقیم زمانی معنادار تلقی شد که فاصله اطمینان آن شامل    95استرپ و فاصله اطمینان  کاری با روش بوت 

 .در نظر گرفته شد  0٫05های آماری، سطح معناداری کمتر از صفر نبود. برای تمامی آزمون 

 ها یافته

های آزاد اسلامی استان سمنان انجام  نفر از اعضای هیئت علمی و کارکنان اداری دانشگاه  ۳00های ها بر اساس دادهتحلیل 

سال اختصاص داشت و   ۳9تا    ۳0نفر زن بودند. بیشترین فراوانی سنی به گروه    1۳2نفر مرد و    168کنندگان،  شد. از مجموع شرکت

درصد    ۳8٫7درصد و اعضای هیئت علمی    61٫۳کنندگان متأهل و دارای مدرک کارشناسی ارشد بودند. کارکنان اداری  بیشتر شرکت

بازه   به  فراوانی سابقه خدمت مربوط  بیشترین  دادند. همچنین،  را تشکیل  از    20تا    11نمونه  استفاده روزانه  بیشترین میزان  سال و 

 ارائه شده است.  1کنندگان در جدول  شناختی شرکت ساعت بود. مشخصات جمعیت 6تا  4های دیجیتال مربوط به بازه فناوری

 کنندگانشناختی شرکت های جمعیت ویژگی. ۱جدول 

 درصد  فراوانی  طبقه متغیر

  56٫0 168 مرد جنسیت
 44٫0 132 زن 

  12٫7 38 سال  30کمتر از  گروه سنی 
  34٫7 104 سال   39تا  30
  32٫0 96 سال   49تا  40
 20٫6 62 سال و بیشتر  50

  27٫3 82 مجرد  وضعیت تأهل 
  69٫4 208 متأهل 

 3٫3 10 شده مطلقه یا همسر فوت

  24٫7 74 کارشناسی  سطح تحصیلات 
  42٫7 128 کارشناسی ارشد 
 32٫6 98 دکتری تخصصی

  61٫3 184 کارمند اداری  نوع شغل 
 38٫7 116 عضو هیئت علمی

  13٫7 41 سال  5کمتر از  سابقه خدمت 
  26٫0 78 سال   10تا  5

  39٫6 119 سال   20تا  11
 20٫7 62 سال  20بیشتر از  

  9٫7 29 ساعت  2کمتر از  های دیجیتال استفاده روزانه از فناوری
  28٫7 86 ساعت   4تا  2
  37٫0 111 ساعت   6تا  4

 24٫6 74 ساعت  6بیشتر از  
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قرار نداشتند.    ±۳ها خارج از محدوده  یک از نمره های استاندارد استفاده شد. هیچ متغیری از نمرههای پرت تک برای بررسی داده 

وجود ندارد. بنابراین، هیچ موردی به دلیل    0٫001بررسی فاصله ماهالانوبیس نیز نشان داد مورد پرت چندمتغیری معناداری در سطح  

قبول قرار داشتند. نسبت بحرانی ماردیا  بودن از تحلیل نهایی حذف نشد. مقادیر چولگی و کشیدگی چهار متغیر اصلی در دامنه قابل پرت 

با   بحرانی    2٫61برابر  مقدار  از  کمتر  که  پیش   5بود  بنابراین،  نرمال است؛  حداکثر  فرض  روش  از  استفاده  و  تأیید  چندمتغیری  بودن 

ترتیب  عامل تورم واریانس برای پذیرش فناوری، سبک زندگی دیجیتال و تعهد سازمانی به نمایی مناسب ارزیابی شد. مقادیر  درست 

نتایج نشان داد هم   0٫54و    0٫58،  0٫61ترتیب  ها بهو مقادیر تحمل آن   1٫85و    1٫72،  1٫64 این  خطی چندگانه جدی میان  بود. 

  .بین وجود نداردمتغیرهای پیش 

ارائه شده است. میانگین پذیرش فناوری برابر با    2میانگین، انحراف معیار، چولگی و کشیدگی متغیرهای اصلی در جدول  

بود. با توجه به اینکه ابزارها بر    ۳٫82و اشتیاق کاری برابر با   ۳٫69، تعهد سازمانی برابر با  ۳٫64، سبک زندگی دیجیتال برابر با  ۳٫71

گذاری شده بودند، میانگین هر چهار متغیر بالاتر از نقطه میانی مقیاس قرار داشت. همچنین، مقادیر  ای نمره درجه اساس مقیاس پنج 

  .چولگی و کشیدگی از توزیع مناسب متغیرها حکایت داشتند

 های توصیفی متغیرهای پژوهش شاخص. ۲جدول 

 کشیدگی چولگی  انحراف معیار  میانگین  متغیر

 0٫41 −0٫34 0٫58 3٫71 پذیرش فناوری 

 0٫36 −0٫28 0٫61 3٫64 سبک زندگی دیجیتال

 0٫29 −0٫22 0٫57 3٫69 تعهد سازمانی 

 0٫44 −0٫31 0٫55 3٫82 اشتیاق کاری 

 

ها  نشان داد تمامی همبستگی   ۳برای بررسی روابط اولیه میان متغیرها، ضریب همبستگی پیرسون محاسبه شد. نتایج جدول  

و اشتیاق   (،   = 0٫51r)  (، تعهد سازمانی = 0٫46r) معنادار بودند. پذیرش فناوری با سبک زندگی دیجیتال  0٫01مثبت و در سطح  

 (، و اشتیاق کاری = 0٫4۳r)  رابطه مثبت و معنادار داشت. همچنین، سبک زندگی دیجیتال با تعهد سازمانی (،  = 0٫5۳r) کاری

(0٫45r = )   0٫58) رابطه مثبت و معناداری نشان داد. بیشترین ضریب همبستگی مربوط به رابطه تعهد سازمانی و اشتیاق کاری بودr 

 (.   > 0٫01p؛  =

 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش . ۳جدول 

 4 3 2 1 متغیر

 1 پذیرش فناوری . 1
   

 1 **0٫46 سبک زندگی دیجیتال. 2
  

 1 **0٫43 **0٫51 تعهد سازمانی . 3
 

 1 **0٫58 **0٫45 **0٫53 اشتیاق کاری . 4
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های برازش مطلق، تطبیقی و مقتصد استفاده شد. نتایج نشان  ای از شاخص برای ارزیابی برازش مدل ساختاری از مجموعه 

به دست آمد که کمتر از    1٫81دو به درجه آزادی برابر با  بود. نسبت خی   128و درجه آزادی برابر با    2۳1٫46دو برابر با  داد مقدار خی 

 بودند. همچنین، مقادیر  0٫90همگی بیشتر از   NFI و GFI  ،AGFI  ،CFI  ،TLI  ،IFI هایاست. شاخص   ۳مقدار ملاک  

RMSEA و SRMR  با  به از    0٫045و    0٫052ترتیب برابر  بنابراین، مجموعه شاخص   0٫08و کمتر  ها نشان داد مدل  بودند. 

  .شده برخوردار بودهای مشاهدهشده از برازش مطلوبی با داده ساختاری آزمون 

 های برازش مدل ساختاری شاخص. ۴جدول 

 نتیجه  ملاک پذیرش  آمده دستمقدار به شاخص 

χ² 231٫46 ــ ــ 

df 128 ــ ــ 

χ²/df 1٫81  مطلوب  3کمتر از 

GFI 0٫94   مطلوب  0٫90بیشتر از 

AGFI 0٫91   مطلوب  0٫90بیشتر از 

CFI 0٫97   مطلوب  0٫90بیشتر از 

TLI 0٫96   مطلوب  0٫90بیشتر از 

IFI 0٫97   مطلوب  0٫90بیشتر از 

NFI 0٫93   مطلوب  0٫90بیشتر از 

RMSEA 0٫052  مطلوب  0٫08کمتر از 

SRMR 0٫045  مطلوب  0٫08کمتر از 

 

درصد از واریانس تعهد سازمانی را تبیین    42نتایج ضرایب تعیین نشان داد پذیرش فناوری و سبک زندگی دیجیتال در مجموع  

(  R² = 0٫62درصد از واریانس اشتیاق کاری را تبیین کردند )  62های درون مدل  بین همچنین، مجموع پیش (.   = 0٫42R²کردند )

ارائه شده است.    5بینی اشتیاق کاری بود. نتایج مربوط به مسیرهای مستقیم در جدول  دهنده قدرت تبیین مناسب مدل در پیش که نشان 

بنابراین، با افزایش  (.  0٫24β =   ،4٫00  CR =   ،p = 0٫001پذیرش فناوری اثر مستقیم، مثبت و معناداری بر اشتیاق کاری داشت )

زندگی دیجیتال نیز اثر مستقیم و مثبتی بر اشتیاق کاری نشان داد  پذیرش فناوری، اشتیاق کاری کارکنان نیز افزایش یافت. سبک  

(0٫19β =  ،۳٫16  CR =   ،0٫002 p =   .) 

همچنین، اثر   (. = 0٫۳9β =   ،7٫80  CR =   ،0٫001  p) پذیرش فناوری اثر مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی داشت

در نهایت، تعهد   (. = 0٫۳1β =   ،6٫20  CR =  ،0٫001  p) معنادار بودمستقیم سبک زندگی دیجیتال بر تعهد سازمانی مثبت و  

در میان مسیرهای مستقیم   (. = 0٫۳4β =   ،5٫66  CR =   ،0٫001  p) سازمانی نیز اثر مثبت و معناداری بر اشتیاق کاری داشت

  .مرتبط با اشتیاق کاری، تعهد سازمانی بیشترین ضریب استاندارد را داشت
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 ضرایب مسیرهای مستقیم مدل ساختاری. ۵جدول 

 نتیجه  سطح معناداری  CR نسبت بحرانی  خطای استاندارد β ضریب استاندارد مسیر ساختاری 

 معنادار  0٫001 4٫00 0٫06 0٫24 کاری  اشتیاق ←پذیرش فناوری 

 معنادار  0٫002 3٫16 0٫06 0٫19 کاری  اشتیاق  ←سبک زندگی دیجیتال 

 معنادار  0٫001 7٫80 0٫05 0٫39 سازمانی   تعهد ←پذیرش فناوری 

 معنادار  0٫001 6٫20 0٫05 0٫31 سازمانی   تعهد ←سبک زندگی دیجیتال 

 معنادار  0٫001 5٫66 0٫06 0٫34 کاری  اشتیاق  ←تعهد سازمانی 

 

از روش بوت  با استفاده  اثرهای غیرمستقیم  درصد    95استرپ و فاصله اطمینان  برای بررسی نقش میانجی تعهد سازمانی، 

بود. حد پایین و    0٫1۳آزمون شدند. نتایج نشان داد اثر غیرمستقیم پذیرش فناوری بر اشتیاق کاری از طریق تعهد سازمانی برابر با  

به دست آمد. ازآنجاکه فاصله اطمینان شامل صفر نبود، اثر غیرمستقیم از نظر    0٫21و    0٫07ترتیب  بالای فاصله اطمینان این اثر به 

بود و فاصله اطمینان    0٫10اثر غیرمستقیم سبک زندگی دیجیتال بر اشتیاق کاری از طریق تعهد سازمانی نیز برابر با    .آماری معنادار بود

قرار داشت. قرارنگرفتن صفر در فاصله اطمینان نشان داد این اثر غیرمستقیم نیز معنادار است. بنابراین، تعهد    0٫17و    0٫05آن بین  

  .گری کردطور معناداری میانجی سازمانی رابطه پذیرش فناوری و سبک زندگی دیجیتال با اشتیاق کاری را به 

 گری تعهد سازمانیاثرهای غیرمستقیم پذیرش فناوری و سبک زندگی دیجیتال بر اشتیاق کاری با میانجی. ۶جدول 

 نتیجه  ٪ 95حد بالای فاصله اطمینان  ٪ 95حد پایین فاصله اطمینان  اثر غیرمستقیم مسیر غیرمستقیم 

 معنادار  0٫21 0٫07 0٫13 کاری  اشتیاق ←  سازمانی  تعهد ←پذیرش فناوری 

 معنادار  0٫17 0٫05 0٫10 اشتیاق کاری  ← سازمانی   تعهد ←سبک زندگی دیجیتال 

 

با توجه به اینکه اثرهای مستقیم پذیرش فناوری و سبک زندگی دیجیتال بر اشتیاق کاری پس از ورود تعهد سازمانی همچنان  

گری جزئی بود.  گری تعهد سازمانی از نوع میانجی زمان اثرهای غیرمستقیم نیز معنادار بودند، الگوی میانجی معنادار باقی ماندند و هم 

طور مستقیم و هم از طریق افزایش تعهد سازمانی، اشتیاق کاری کارکنان  به بیان دیگر، پذیرش فناوری و سبک زندگی دیجیتال هم به 

های مثبت اشتیاق  بینها نشان دادند پذیرش فناوری، سبک زندگی دیجیتال و تعهد سازمانی پیش را افزایش دادند. در مجموع، یافته

یک سازوکار میانجی، بخشی از اثر پذیرش فناوری و سبک زندگی دیجیتال بر اشتیاق  عنوان  کاری بودند. همچنین، تعهد سازمانی به 

 گری تعهد سازمانی مورد حمایت قرار گرفتند. کاری را منتقل کرد. بنابراین، الگوی ساختاری پیشنهادی و فرضیه میانجی 

 گیریبحث و نتیجه

با   با نقش    یکار   اقی با اشت  تالیجید  یو سبک زندگ   ی فناور  رش یپذ  یروابط ساختار  ن ییهدف تبپژوهش حاضر  کارکنان، 

  ، ی فناور  رش یپذ   یرهایبرخوردار است و متغ  ی از برازش مطلوب  ی شنهادینشان داد که مدل پ   ج یانجام شد. نتا   یتعهد سازمان   یانجیم

مثبت    م، یاثر مستق  یفناور   رشی طور مشخص، پذدارند. به  ی کار  اقیاشت  یبرا  ی مناسب  ن ییبتوان ت  یو تعهد سازمان  تالی جید  یسبک زندگ 
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  رش یپذ  ن، یکرد. همچن  ینیبش ی را پ  یکار  اق یاشت  ی طور مثبت و معناداربه  ز ین  تال یجید  ی داشت؛ سبک زندگ  ی کار  اق یبر اشت  ی و معنادار

مثبت و معنادار    نیبش ی پ  ز ین  ی داشتند و تعهد سازمان  ی سازمان   عهد بر ت  ی هر دو اثر مثبت و معنادار  تالی جید  ی و سبک زندگ  یفناور

رابطه سبک  ز یو ن یکار  اقیبا اشت یفناور رشی رابطه پذ ی استرپ نشان داد که تعهد سازمانبوت  ج ینتا ن، یبود. افزون بر ا  ی کار اقیاشت

همچنان    م یمستق  ی اثرها  ،ی انجی م  ریکه پس از ورود متغ  ا . از آنجکندیم  ی گری انج یم  ی طور معناداررا به   ی کار  اق یبا اشت  تال یجی د  ی زندگ 

که تجربه مثبت کارکنان از   دهدی نشان م هاافته یمجموعه  نی بود. ا یجزئ  یگری انج یاز نوع م یماندند، نقش تعهد سازمان یمعنادار باق 

به    تواندی با سازمان، م   ی شناختوند روان ی پ  ت یتقو  ق یو هم از طر   ماً یهم مستق  تال،یجید   ی انطباق آنان با سبک زندگ  زان یو م  یفناور

 منجر شود.  یشغل  ی هات یشدن و جذب آنان در فعالوقف  ، یانرژ شیافزا

  دهد ی نشان م  جه ینت  ن یدارد. ا  ی کار  اق یبر اشت  یو مثبت معنادار  میاثر مستق  یفناور   رشیپژوهش نشان داد پذ  افتهی   نینخست

  ی کنند و آمادگ   ی ابی خود ارز  یاحرفه  یازهای تر با نتر و متناسب کار را سودمندتر، آسان   طی موجود در مح  ی های هرچه کارکنان فناور

مشارکت    ی کار  یهات یدر فعال  یشتریتمرکز و علاقه ب  ، یدارد که با انرژ  یشتریداشته باشند، احتمال ب  هااستفاده از آن  یبرا  یشتریب

و    ی همسو است که در آن انتظار عملکرد، انتظار تلاش، نفوذ اجتماع  یو استفاده از فناور   رش یپذ  کپارچهی با چارچوب    افتهی  نی کنند. ا

که کارکنان احساس کنند    ی. هنگام(2)اند  مطرح شده   یو رفتار استفاده از فناور  ل یتما  کنندهن ییعنوان عوامل تعبه  کنندهل یتسه   طیشرا

از    یفناور  ست، یتلاش نامتناسب ن  ازمندیرا بهبود دهد و استفاده از آن ن  ف یسرعت انجام وظا  ا ی  تیفیک  تواند ی م  تالیجیسامانه د  کی

از    یکارکنان بخش کمتر  ،یط یشرا  نی . در چنشودی م  ل یتبد   ف یانجام مؤثر وظا  یدر دسترس برا  عاز مناب  ی به بخش  ی رونیعامل ب  کی

اختصاص    ی شغل   ی اصل  تیبه فعال  یشتریب  ی انرژ  توانندی و م   کنندی فناورانه م  یهای خود را صرف مقابله با دشوار  یجان یو ه  ی منابع شناخت

 دهند. 

  ل یعلاوه بر تسه  یمنابع شغل  ه،ینظر  نیکرد. بر اساس ا   نییتب  زین  یتقاضاها و منابع شغل   هیبر اساس نظر  توانی را م   افتهی  نیا

  ی . فناور(9)دهند    شی رشد و مشارکت فعال کارکنان را افزا  زش،یرا کاهش دهند و انگ  یشغل   ی تقاضاها  توانندی به اهداف، م   یابیدست

م   رش یپذ   د مور ز  ی منبع شغل   ی نوع  تواندی کارکنان  تسه  ی دسترس  را ی باشد،  را  اطلاعات  را سرعت    کند، ی م  ل ی به  با همکاران  ارتباط 

  ی زمان  ی فناور  جه، ی. در نتدهدی م  ش یرا افزا  ی و احساس کنترل و کارآمد  کندی را فراهم م   ف یوظا  رتر یپذامکان انجام انعطاف   بخشد، یم

  اق یبرداشت با مفهوم اشت  ن یرا فعال کند. ا  یکار  اق یبه اشت  یمنته   یزش یانگ  ندیفرا  تواندی تجربه شود، م   یت یحما  یعنوان منبع که به

  ن، ی. بنابرا(7)  شودی م   لیشدن و جذب تشکوقف   ،ی رومندیمثبت و مرتبط با کار، از ن  یعنوان حالت به  یکار  اقیسازگار است؛ اشت  زین  یکار

  ی شتر ی ب  یکار داشته باشند، معنا  یبرا  یشتریب  ی به کارکنان کمک کند تا انرژ  تواندی م  ی شده فناورادراک  یو سودمند  تسهول  شیافزا

 شوند.  ر یخود درگ ف یدر وظا   یترق یو با تمرکز عم ابند یب یاحرفه  یهات یدر فعال

  تال یجیو همکاران نشان دادند که سواد د   Chanهمخوان است.    زیکار ن  طیمح  شدنی تالیجیحاضر با شواهد مربوط به د  جهینت

  ی کار با فناور   یلازم برا  ی هات یاز قابل  ی دارد و برخوردار  ت یاهم  شدهی تال یجی د  ی کار  ی هاط یکارکنان در مح  اق ی اشت  ی ریگدر شکل 
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  ند یدر فرا  یکار   اق یاشت  دهد ی و همکاران نشان م  Ye  ی هاافتهی   ن، ی. همچن( 10)کارکنان با کار را ارتقا دهد    ی ری درگ  ت یفیک  تواند یم

از    یکی   تال یجیکارکنان با الزامات د   یسازگار   تیو قابل  ردیگی شکل م  یو سازمان  ی فرد  ط ی از شرا  یااز تعامل مجموعه  تالیجیتحول د

دهنده  بلکه نشان   ست،ین  د یجد   ی استفاده از ابزارها  زانیم  انگریصرفاً ب  ی فناور  رشیمنظر، پذ  ن ی. از ا(11)است    ندیفرا  نی مهم ا  یاجزا

  ن یکه ا  ی . کارکنانکندی م جادیبهبود عملکرد ا  یبرا ی است که فناور ییهااز فرصت  یبرداربهره  یبرا ی و رفتار یشناخت  یآمادگ   ینوع

  ی شتری ب  اقی اشت  جه،یو در نت  کنندی عنوان فرصت تجربه مبه  شتر یو ب  د یعنوان تهدفناورانه را کمتر به  رات ییرا دارند، احتمالاً تغ  ی آمادگ

 . دهند ی در کار نشان م 

  انگر یب  افتهی   ن یدارد. ا  ی کار  اقیبر اشت  ی مثبت و معنادار  م،یاثر مستق  زین  تال یجی د  ی پژوهش نشان داد سبک زندگ   افتهی  نیدوم

  یاو حرفه ی ریادگی  ، یروزمره، ارتباط  یها ت یتر و هدفمندتر در فعالصورت گسترده را به  تالیجید  ی هایکه فناور  ی آن است که کارکنان

کرده  ادغام  آمادگخود  مح  ی برا  یشتری ب  ی اند،  با  چن  تالیجید  یکار  یهاط ی مواجهه  در  سامانه  ، یطیشرا   نیدارند.  از    ی هااستفاده 

همراه خواهد بود.    ی کمتر  ی شناختانجام کار با اصطکاک روان  تال یجید   ی هابا روش   ی و سازگار  دی جد  ی ابزارها   ی ری ادگی  ، ی کیالکترون

مرور    ن، ی . همچن(10)دارند، همسو است    د ی کارکنان تأک  اقیدر اشت  تالیجی د  ی هامهارت که بر نقش سواد و    یی هاافتهی با    جه ینت  نیا

از   یو فرهنگ سازگار با فناور ی سازمان  ت یحما ، یریادگی  ت یقابل ، یفرد ی نشان داده است که آمادگ تالیجی تحول د ی عوامل چندسطح

 . (1)آماده کنند   تالیجیتحول د ند یاثربخش در فرا شارکتم ی کارکنان را برا توانندی هستند که م  یجمله عوامل 

  ن ی داد. بر اساس ا  ح یرا توض  ی کار  اق ی با اشت  تال یجید  ی رابطه مثبت سبک زندگ  توان ی م  زین  ی گرن یی خودتع  ه ینظر  دگاه ید  از

 کند ی م   تیو عملکرد مثبت را تقو  یدرون  زشیو ارتباط، انگ  یخودمختار  ،ی ستگیبه شا  یاساس   یشناختروان   یازهاین  یارضا   ه،ینظر

افراد(12) فناور   ی.  زندگ   یکه  در  به  یرا  مروزمره خود  کار  به  مؤثر  با مح  رند،یگی طور  تعامل  در  احساس    تالیجید   یهاط ی معمولاً 

  ش یرا افزا  ف یوظا  ی و زمان انجام برخ   وه یامکان انتخاب ش  توانند یم  تال یجید   ی ابزارها  ن، یدارند. همچن  ی شتریو تسلط ب  ی ستگیشا

  ی هابه همکاران و شبکه  ترع یسر  ی دسترس  ی ارتباط  یهای فناور  گر،ید   یکنند. از سو   تیرا تقو   ی احساس خودمختار  ق یطر  نی دهند و از ا

  تواندی م   تال یجی د یسبک زندگ   ، یطیشرا  ن یکنند. در صورت تحقق چن ت یبه ارتباط را حما  از ین  توانندی و م   سازند ی را ممکن م  یاحرفه

 . کندی را فراهم م   کار به  شتر یب اق یاشت نهیشود که زم ل یتبد ی زشیبستر انگ کیبه 

. مرور  ردیصورت گ  یدوگانه فناور  تیبا توجه به ماه  دی با  یکار  اقیبا اشت  تالیجید  یرابطه مثبت سبک زندگ   ری تفس  حال،ن یباا

  ی منف   ی امدهایپ  تواند ی ارتباط، م  ل یو تسه  ی دسترس  ، یر یپذمانند انعطاف   یی ا یدر کنار مزا  ی نشان داده است که فناور   تال یجیکار د   ط یمح

اند  مطالعات تکنواسترس نشان داده  ن،ی . همچن(6)داشته باشد    زین  ی مرز کار و زندگ  شی و فرسا  یاتصال دائم   ،ی عاتبار اطلاهمچون اضافه

کارکنان را   ی ست یو بهز یورداده و بهره  ش ی را افزا ی فشار شغل تواند یم  ت یبار فناورانه، مزاحمت و عدم قطعاضافه ، یفناور ی دگ ی چیکه پ

تأث از فناور  یناش   یست یبهز  یهانه یهز   ز ین  ی . در مطالعه مربوط به دورکار(4,  3)دهد    رار ق  ر یتحت  و سازندگان    ی از استفاده فشرده 

صرف    ش یمعنا دانست که افزا   ن ی ابه    توان ی مثبت پژوهش حاضر را نم  افتهی   ن، ی . بنابرا(5)قرار گرفته است    د یی تکنواسترس مورد تأ
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  ی است که استفاده از فناور  دی مف  ی زمان  یتال یجی د  یبلکه احتمالاً سبک زندگ   دهد؛ ی م  ش یرا افزا  ی کار  اقیاشت  شه یهم  یاستفاده از فناور

 باشد.  یاو حرفه ی شخص ی زندگ ی مرزها تیر یمد ییو همراه با توانا ی شغل یازهایهدفمند، قابل کنترل، متناسب با ن

پذ  گری د  افتهی داد  معنادار   یفناور  رشینشان  و  مثبت  تعهد سازمان  یاثر  ا  ی بر  م  جهی نت  نیدارد.  که    یکارکنان  دهدی نشان 

  ی هانیی از تب  ی ک ی.  کنندی با سازمان تجربه م  ی تری قو  ی شناختروان   وند ی پ  دانند، ی را کارآمد، قابل استفاده و سودمند م   ی سازمان  ی هایفناور

سازمان بر    یگذاره یعنوان نشانه سرماکارکنان به  یاز سو  تواندی م   ،یبان یمناسب، همراه با آموزش و پشت  ی اورممکن آن است که فن

ابزارها و ز  ، یطیشرا  ن یکار آنان درک شود. در چن  ل یو تسه  ی توانمندساز از  ارز  تواند ی م  ی سازمان   ی هارساختی تجربه مثبت    ی ابیبه 

  تال، یجی تحول د   یهات یو همکاران همسو است که نشان دادند قابل  Braojos  جی حاضر با نتا  افتهی.  ابدیتر از خود سازمان گسترش  مثبت

  دهد ی نشان م  یی همسو   نی . ا( 14)منجر شوند    یتعهد سازمان  تیبه تقو   توانندی مستمر، م  ی ریادگی   طیو مح   تال یجید   ی در حضور رهبر

عنوان  محور ارائه شود، نه صرفاً بهو توسعه  ی تیتجربه حما   کیتعهد دارد که در قالب    جاد یا  یرا برا  تیظرف  نی شتریب  یزمان   یفناور

 انجام کار.  وه یش ر ییتغ ی برا یاجبار  یابزار

  کنند، ی م  افتیرا در   یسازمان  تیکه کارکنان منابع و حما  یداد. هنگام  حی توض  زی ن  یاز منظر مبادله اجتماع  توانی رابطه را م  نیا

تجربه کارکنان از منابع    تیفی نشان داد که ک  Saksمثبت به سازمان پاسخ دهند.    یها و رفتارها دارد که در قالب نگرش   یشتر یاحتمال ب

قابل اعتماد،    ی کردن فناورپژوهش حاضر، فراهم  نه ی. در زم(15)کند    دا یآنان ارتباط پ  ی ریو درگ  اقیبا اشت  تواندی م   یسازمان   ت یو حما

درباره ارزش    یضمن   امیپ   ینوع   تواندی کاربران م   یازهایمتناسب با ن  ییهاسامانه  یو طراح   ی فن  یبانیبه پشت  یآموزش استفاده، دسترس 

  تیکرده و در نها  تیکارکنان را تقو  یممکن است احساس تعلق و همانندساز   یادراک  ن یسازمان منتقل کند. چن  یبرا  ن کارکنا  تیو اهم

 منجر شود.  شتر یب یبه تعهد سازمان 

با مفهوم    توانی را م   افتهی  نی دارد. ا   ی بر تعهد سازمان  یاثر مثبت و معنادار  تال یجید   ینشان داد سبک زندگ   ن یهمچن  جینتا

سازمان    تال یجیکارکنان با ساختار و فرهنگ د   تال یجی د  یهاها و عادت ها، نگرش که مهارت   ی کرد. زمان  ر یتفس  ط یتناسب فرد و مح

  ی ریادگی  ن،ی که به ارتباطات آنلا  ی. کارکنانشودی م   جادیکار ا   ط ی و الزامات مح  یفرد  یهای ژگ ی و  ان یم  یهماهنگ باشد، اصطکاک کمتر 

خود به    ی ندهایالگوها را در فرا  ن ی که هم  ی عادت دارند، احتمالاً در سازمان  ی فناور  ی اطلاعات و کار با ابزارها  ی وجوجست  تال،یجید

مربوط    ی هاافتهی منجر شود.    شتر یبه تعلق و تعهد ب  تواندی احساس تناسب م   ن ی خواهند داشت. ا  یشتریکار گرفته است احساس تناسب ب 

کارکنان، فرهنگ    یهات یقابل  انیم  یهماهنگ  ازمندین  شدنی تال یجید  تی که موفق  دهدی نشان م  زین  تالیجیتحول د  یبه عوامل انسان 

  ی هاتی قابل  ل یمستمر در تبد  ی ری ادگی   ط یو مح  تال یجی د  ی ن، نقش رهبری. همچن(1)است    ی ریادگی  ی هاو فرصت   یسازمان، رهبر 

 . ( 14)قرار گرفته است  دیمورد تأک یبه تعهد سازمان  تالیجید

  دهد ی نشان م   جه ینت  نی بود. ا  یکار  اقی بر اشت  ی مثبت و معنادار تعهد سازمان  میمهم پژوهش، اثر مستق  یهاافته یاز    گر ید   ی کی

  ی ها تیدر فعال   ی شتریشدن و جذب بوقف  ،ینسبت به سازمان دارند، انرژ  ی شتریب  ت یو مسئول  ی که احساس تعلق، وفادار  ی کارکنان
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  ، یتعهد عاطف  ژهیوبه   ،یو همکاران سازگار است که نشان داد ابعاد تعهد سازمان   Meyer  لیبا فراتحل  افتهی   نی. ا دهندی خود نشان م  یشغل

  تیاز هو   یسازمان را بخش   یهاموجب شود کارکنان اهداف و ارزش   تواندی م  ی . تعهد عاطف(13)مطلوب ارتباط دارند    ی کار  یامدها یبا پ

  یصرف انرژ ی برا ی شتر یب زهی و انگ کندی م  دای پ ی شتریب ی شخص تیفرد اهم ی سازمان برا تین حالت، موفق یخود بدانند. در ا  یاحرفه

در کار    ی جانیو ه   ی فعال شناخت  ی گذاره یکه مستلزم سرما  ی کار  اقیاشت  تیبا ماه  تیوضع  نی. ا شودی م   جادیا   یو تلاش در نقش شغل 

 . ( 7)دارد   یاست، هماهنگ 

  اق یو همکاران نشان دادند که اشت  Christianهمخوان است.    ی کار  اقی اشت  یامدهایبا شواهد مربوط به پ  نی همچن  افتهی  نیا

  کنندیم  ی گذاره یخود سرما   فی را در انجام وظا  ی شتریارتباط مثبت دارد و کارکنان مشتاق منابع ب  یانهیو زم  یافه ی با عملکرد وظ  یکار

که نسبت به سازمان    ی عمل کند. کارکنان  یای گذاره یسرما  نی چن  ینگرش  ی هاشرط ش یاز پ  یک یعنوان  به  تواند ی تعهد م  جه،ی. در نت(8)

نشان    ی داری را معنادار بدانند و در انجام آنها پا  یکار   ی هاتیدارد که فعال  ی شتریدارند، احتمال ب  یشتریب  ی احساس تعلق و همانندساز

مطالعات   اهم  ز ین  دی جددهند.  در شکل   تیفیک  تیبر  با سازمان  کارکنان  تأک  یهانگرش   یریگرابطه  و    Gomesاند.  کرده   دیمثبت 

Marques  ط ی ارتباط دارد و ادراک مثبت کارکنان از مح  ی شغل   ت یو رضا  ی تعهد سازمان  ، یکار  اق یبا اشت  ی نشان دادند عدالت سازمان  

در    یشغل   تیمانند رضا  ی نگرش  ی نقش سازوکارها  ن،ی . همچن( 16)کند    تیرا تقو  لوبمط  ی نگرش  امدیهمزمان چند پ   تواندی م   یسازمان

  ک یاز    یبخش   ی تعهد سازمان  دهند یشواهد نشان م  نی . ا(17)شده است    د یی و همکاران تأ  Sheikhتعهد کارکنان در مطالعه    ت یتقو

 نسبت به سازمان و کار است.  نان مثبت کارک ی هاتر از نگرش شبکه گسترده 

  اق ی بر اشت  یفناور   رشی پذ  میرمستقی نشان داد اثر غ  ج یبود. نتا  یتعهد سازمان   یانج یمدل حاضر مربوط به نقش م  افتهی  نیترمهم

  ی طور معنادار را به   یکار   اقیبا اشت  تالیجید  یرابطه سبک زندگ   یتعهد سازمان  نی معنادار است و همچن  یتعهد سازمان   قی از طر  یکار

  نیاست. ا  یاز نوع جزئ  یگری انجینشان داد که م  میرمستقیغ  یاثرها  یدر کنار معنادار   میمستق  یماندن اثرها ی . باقکندی م  یگری انجیم

دهند و از    ش یرا افزا   ی کار  اق یاشت  توانند ی م   ماً ی سو مستق  ک یاز    تالیج ید   ی و سبک زندگ   یفناور   رشی معناست که پذ  ن یبه ا  جهینت

  تواند ی ابتدا م   تال یجیتجربه مثبت د   گر،ی د  انی. به بشودی کارکنان با سازمان منتقل م  وندیپ  تیتقو  ق یاز اثر آنها از طر  ی بخش   گر،ید  یسو

  زینسبت به سازمان منجر شود و کارکنان متعهد ن  شتریتجربه سپس به تعهد ب  نیدهد؛ ا  شیرا افزا  تیتناسب و حما   ،یاحساس توانمند

 خود مشارکت کنند.  ی در نقش شغل  یشتریو تمرکز ب یبا انرژ

همسو    دانند، ی م  ی شغل  یامدهایو پ  ی سازمان  یهای ژگ یو   انیواسط م  ی را سازوکار  یکه تعهد عاطف   ییهادگاه ی با د  افتهی   نیا

  فا ی ا  ی شغل  ی دگ یتنبا درهم   یو جو سازمان   لی اص  ی رهبر  انیم  ی انج ینقش م  تواندی م  ی و همکاران نشان دادند تعهد عاطف   Zhouاست.  

که تجارب مثبت    دهندی اند، هر دو الگو نشان م در آن مطالعه با پژوهش حاضر متفاوت   امدیو پ  نیبش ی پ  یرهایمتغ  ه. اگرچ(18)کند  

تر منجر شوند.  مطلوب   یکار   یامدها ی کنند و سپس به پ  ت یبا سازمان را تقو  ی عاطف  وند ی ابتدا پ  توانندی م   یسازمان   ط ی کارکنان از مح

د   Braojos  جی نتا  ن،ی همچن همکاران  قابل  ربارهو  د  یها ت ینقش  تقو   تالیج یتحول  سازمان  تیدر  کنار    (14)  یتعهد    یهاافتهیدر 
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منابع سازمان   یهاپژوهش  ارتباط  به  اشت  یمربوط  م  ( 15)کارکنان    اق یو  پژوهش حاضر حمامشاهده   ی گری انج یاز منطق    تیشده در 

علاوه    یدارد که فناور   ی کار  اق یاشت  ش ی افزا  ی را برا  تیظرف  ن ی شتریب  ی زمان   تال یجی تحول د  دهند ی م  ن نشا   ها افته ی. در مجموع،  کندیم

 بهبود دهد.  ز یتجربه کارکنان از رابطه با سازمان را ن ف،ی وظا ل یبر تسه

در    یگذاره یصرفاً با سرما   توانی را نم   یکار  اقیدارد: اشت  یمهم  امی پ  ی تعهد سازمان  ی جزئ  یگر ی انج یم  ،ی کاربرد  دگاهید   از

آنان با    یو سبک زندگ   رندیپذی را م  یکه کارکنان فناور   ی زمان  یارتقا داد. حت  تالیجید  یمهارت استفاده از ابزارها  ش یافزا  ا ی  یفناور

  رو، نی . ازاکندی م   نییرا تع  اقیعوامل بر اشت  ن یاز اثر ا  ی آنان با سازمان همچنان بخش  وندی پ  تیفیک  است، هماهنگ    تال یجید  طیمح

  ی کرد یرو  نی کند. چن  یسازاده یکارکنان پ یازهایاعتماد و احترام به ن  ،یر یادگیمشارکت،   ت،یاز حما   یرا در بستر   یفناور  دیسازمان با 

است که    ی ـ سازمان   ی و انسان  یچندسطح  ی ند یبلکه فرا  ست،ین  یصرفاً فن  رییتغ  کی  تال یجیسازگار است که تحول د   دگاه ید   ن یبا ا

کار    طی دوگانه مح  تیبا توجه به ماه  ن،ی. همچن(1)کارکنان وابسته است    ی هاتیو قابل  یفرهنگ، رهبر  ، یآن به تعامل فناور  تیموفق

. در مجموع،  (6)است    یکارکنان ضرور   ی هاحفظ اثر مثبت آن بر نگرش   ی برا  ی ناورف  ی منف  ی امدهای فشارها و پ  تیری مد  تال، یجید

  ی ریگ صورت مکمل در شکل به   یو تعهد سازمان  تالیجید  یسبک زندگ   ،یکه در آن فناور  کندی م  تیحما  یی پژوهش حاضر از الگو   جینتا

 . کنندی عمل م  ی کار اقیاشت

ـ    یف ی. نخست، طرح پژوهش توصرد ی مورد توجه قرار گ  جینتا  ری در تفس  دیهمراه بود که با   تی حاضر با چند محدود  پژوهش

را فراهم    رها یمتغ  ان ی م  میرمستقیو غ  می روابط مستق  یامکان بررس   یمعادلات ساختار  ی ابی اگرچه مدل  ن،ی بود و بنابرا   یو مقطع   یهمبستگ 

شدند؛ در    ی ریگاندازه   ی خودگزارش   یبا استفاده از ابزارها  رها ی . دوم، تمام متغستین  ر یپذ امکان   یدرباره روابط عل    یکرد، استنباط قطع 

وجود دارد. سوم، جامعه پژوهش    ی ریگمشترک روش اندازه  ش ی گرا  ا یحافظه    ی خطا  ، یاجتماع   تیمطلوب  ی ریسوگ  ر یاحتمال تأث  جه،ینت

و فناورانه    یساختار  ، یفرهنگ   ی های ژگی استان سمنان محدود بود و و  یاسلام   آزاد   یهادانشگاه   یو کارکنان ادار  یعلم   ئتیه  ی به اعضا

  ر یبه سا هاافته ی  میتعم ن،ی متفاوت باشد؛ بنابرا یخصوص  ی هابنگاه  ای  یدولت  ی هاها، سازمان دانشگاه   ریها ممکن است با سا دانشگاه   نیا

سابقه    ، یسطوح سن   ، یشغل   ی هاگروه  ان یم   یاحتمال   ی هاتفاوت   حاضر پژوهش    ن، ی انجام شود. همچن  اطیبا احت  د یبا   ی سازمان  یهاط یمح

 نکرد.  ی صورت جداگانه بررسمدل به  یرا در روابط ساختار یاستفاده از فناور  زانیخدمت و م

  ، ی فناور  رش یپذ   ان ی روابط م  ی استفاده کنند تا جهت زمان  ی و چندموج   ی طول   ی هااز طرح   ندهیآ  یهاپژوهش   شود ی م  شنهاد یپ

نشان    تواندی م  زین  یامداخله   یهامشخص شود. انجام پژوهش   یشتریبا دقت ب  یکار  اقیو اشت  یتعهد سازمان  تال، یجید   یسبک زندگ 

  ش یواقعاً موجب افزا  یتعهد سازمان   تیتقو   یهابرنامه   ا ی  ی سازمان  یهاسامانه  یتجربه کاربر   هبودب  تال،یج ی د  ی هاآموزش مهارت   ا یدهد آ 

  ی ها ط ی مح  ریو سا   ی فناور  یهاشرکت  ،یمراکز درمان   ، یصنعت   یهاسازمان   ،یدولت   یها. تکرار پژوهش در دانشگاه شوندی م  ی کار  اقیاشت

  تال، یجی د  یمانند رهبر  ییرهاینقش متغ  ندهیدر مطالعات آ   شودی م   شنهادیپ  ن،ی چندهد. هم  ش یمدل را افزا  میتعم  ت یقابل  تواندی م  یکار

و فرهنگ    یشغل   یخودمختار  ،ی تکنواسترس، تعادل کار و زندگ  تال،یجیسواد د   تال، یج ید  یشده، خودکارآمدادراک   ی سازمان  تیحما
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  یی و آزمون ناوردا  یو کارکنان ادار  یعلم   ئت یه  ی ضااع   ان یمدل م  سهیشود. مقا  یبررس   گر ل یتعد  ا ی  ی انج یم  ری عنوان متغبه  ی ریادگی

 کمک کند.  یو شغل  یفرد یهاتفاوت  ترق یبه درک دق تواندی م  زی مختلف ن یشناختت یجمع یهامدل در گروه 

کارکنان    ی تجربه انسان  تیر یرا همزمان با مد  ی ها توسعه فناوردانشگاه   ران ی مد  شودی م  شنهاد ی پژوهش، پ یهاافته یاساس   بر

مشارکت    ی فناور  ی ابی ارز  ا ی  ی و کارکنان در انتخاب، طراح  ی کاربران بررس  ی واقع  ی ازهاین  د، ی جد  یهااز استقرار سامانه  ش یدنبال کنند. پ

ها و  سامانه  یسازو قابل دسترس، ساده  عیسر  یفن   یبانیکردن پشتفراهم   تال،یجیمستمر سواد و مهارت د   یهاوره د  یداده شوند. برگزار

  ی استفاده متعادل از ابزارها  ی برا  ییهااست یلازم است س  ن، یدهد. همچن  شی را افزا یفناور  رشی پذ تواندی م  ی مواز  ی ندهایکاهش فرا 

تا اتصال دائم  ن یتدو  تالیجید از ساعات کار   یهاام یپ  ، یشود    ت ی با تقو  توانندی م   ران ی. مد ابدیکاهش    ی بار اطلاعاتو اضافه   یخارج 

احساس عدالت    جادیو ا  یاکردن فرصت رشد حرفه ها، فراهم از تلاش   یقدردان   ،یریگم یمشارکت کارکنان در تصم  ،ی ارتباطات سازمان

و تجربه    ی ری ادگیبهبود کار،    ی برا  کپارچهی   یاعنوان برنامه به   د یبا   تالی جیتحول د   ت، یکنند. در نها  تی را تقو  ی تعهد سازمان  ت، یو حما

 . ردیقرار گ یکار اقیو اشت یتعلق سازمان ش یبه منبع فشار، در خدمت افزا شدن ل یتبد  ی به جا ی شود تا فناور تیری کارکنان مد

 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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