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 چکیده
 نوآورانه کارکنان در بس تر اقتص اد مدور اس ت.   یو رفتار کار  تالیجید  ک یاس تراتژ  یمنابع انس ان تیریمد  انیرابطه م  نییدر تب یمش ارکت  یریادگی  یانجینقش م یپژوهش بررس   نیهدف ا

من د چن دگانه ش   امل مرور نظ ا   یمحتوا  لی تحل   قیپژوهش از طر  یمدل مفهوم  ،یفیاس   ت. در بخش ک( کمی–یفی)ک  خت هیها آمداده  تی و از نظر ماه  یپژوهش از نظر هدف کاربرد  نیا

 یباز، محور  یبا روش کدگذار  یفیک  یهااس تخرا  ش د. داده  ید دانش گاهیو اس ات یص نتت  رانیمد   ،یمنابع انس ان تیرینفر از تبرگان حوزه مد  ۲۲با   افتهیس اتتارمهین  یهاو مص احبه  اتیادب

ها از انجا  ش د و داده  همبس تگی–یفیص ورت توص پژوهش به  ،یش د. در بخش کم  ییمدل ش ناس ا یهاها و ش ات مؤلفه تیو در نها  د یگرد  لیتحل   MAXQDAافزار  در نر   یو انتخاب

 انیروابط م  لیتحل   یانجا  ش د. برا  یاطبقه  یبه روش تص ادف  یریگ. نمونهد یگرد  یفتال در اقتص اد مدور گردآور  ید یتول  یهاش رکت  ارکناننفر از ک 3۲4  انیپرس ش نامه اس تاندارد م  قیطر

 یابیمدل ارز یو برازش کل   اهمگرا، واگر  ییروا  ،ییایاس تفاده ش د و پا  SmartPLSافزار  ( با نر PLS-SEM) یبر حداقل مربتات جزئ  یمبتن یمتادلات س اتتار یس ازاز مدل  رهایمتغ

و توس ته منابع   ندهایفرآ  نینوآورانه دارند. همچن  یو رفتار کار  یمش ارکت  یریادگیبر    یمثبت و متنادار  ریتأث  تالیجید  ک یاس تراتژ  یمنابع انس ان تیریمد   یهااس تینش ان داد س   ج ینتا .د یگرد

بر رفتار   یمثبت و قو  ریتأث  یمش ارکت  یریادگینش د.  د یینوآورانه تأ  یبر رفتار کار  هاآن  میمس تق  رینش ان دادند، اما تأث  یمش ارکت  یریادگیبر   یمثبت و متنادار  میاثر مس تق  تالیجید  یانس ان

  ک ی اس تراتژ   یو توس ته منابع انس ان  ندهایفرآ ها،اس تیس  نیدر رابطه ب  یمتنادار  یانجینقش م  یمش ارکت  یریادگینش ان داد    زین  میرمس تقینوآورانه کارکنان داش ت. آزمون روابط    یکار

 یتحقق رفت ار ک ار  ده د یپژوهش نش   ان م  یه اافت هی   بودن د.  یمطلوب م دل س   اتت ار  ینیبشیو پ  نییق درت تب  انگری ب  Q²و  R² یب الا  ری. مق ادکن د یم  ف اینوآوران ه ا یک ار  رب ا رفت ا  ت الیجید

عنوان  به  یمش ارکت  یریادگیکه   یاگونهاس ت  به  یمش ارکت  یریادگی  یس ازوکارها تیهمراه با تقو  تالیجید  ک یاس تراتژ  یمنابع انس ان تیرینوآورانه در اقتص اد مدور مس تلز  توس ته مد 

ها به اهداف اقتص اد مدور را س ازمان  یابیدس ت  ریو مس  کند یم  تیرا تقو یس ازمان  یبر نوآور  تالیجید  یاقدامات منابع انس ان  یگذارکارکنان، اثر تیتلاق  یس ازانتقال دانش و فتال  س میمکان
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Abstract 
This study aimed to examine the mediating role of collaborative learning in explaining the relationship between digital strategic human resource 

management and employees’ innovative work behavior within the circular economy context. The research adopted an applied mixed-method 

(qualitative–quantitative) design. In the qualitative phase, the conceptual model was developed through multi-stage content analysis combining a 

systematic literature review and semi-structured interviews with 22 experts including senior managers, HR professionals, academics, and industry 

specialists. Qualitative data were analyzed using open, axial, and selective coding in MAXQDA software to identify model components and indicators. 

The quantitative phase followed a descriptive-correlational design. Data were collected through a structured questionnaire administered to 324 employees 

working in manufacturing firms implementing circular economy practices. Stratified random sampling was employed. Relationships among variables 

were tested using Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) via SmartPLS software. Measurement and structural models were 

evaluated using reliability indices, convergent and discriminant validity, predictive relevance, and overall model fit indicators. Results indicated that 

digital strategic HRM policies significantly and positively influenced both collaborative learning and innovative work behavior. Digital HRM processes 

and development significantly affected collaborative learning but did not show a significant direct effect on innovative work behavior. Collaborative 

learning demonstrated a strong positive impact on innovative work behavior. Indirect effect analysis confirmed the significant mediating role of 

collaborative learning between all dimensions of digital strategic HRM and innovative work behavior. High R² and Q² values confirmed substantial 

explanatory and predictive power of the structural model. The findings suggest that strengthening innovative work behavior in circular economy 

organizations requires the integration of digital strategic human resource management with collaborative learning mechanisms, as collaborative learning 

functions as a critical knowledge-sharing and capability-enhancing pathway that amplifies the innovation outcomes of digital HR practices and supports 

sustainable organizational transformation. 
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 مقدمه 

ها شده است که  سازمان  ت یریدر مد  یدی جد  یهام یپارادا  یریگموجب شکل   ریات  یهادر دهه   یطیمحست یو ز  ی فناور  ، یاقتصاد  عیتحولات سر

  جاد یمواد و ا  یبازچرتان  تات،یاز منابع، کاهش ضا  نه یبر استفاده به  یمبتن  یکردیعنوان روها اقتصاد مدور است. اقتصاد مدور به آن   نیتراز مهم  یکی

چارچوب،   ن ی. در ا(Sova et al., 2023)  شودیمحسوب م  یستیزطیمح  ی و فشارها  یتیمنابع طب  ت یبه محدود  یراهبرد  یپاسخ  دار،یارزش پا

شده است. مطالتات   لیتبد  ت یموفق  یدیمستمر کارکنان به عامل کل  ینوآور  ییتوجه ندارند، بلکه توانا  یاتیعمل  ییصرفاً به کارا  گریها دسازمان

  د، یتول  ی الگوها  رییتغ  نهیزم  ی نوآور  رایز  ست،ین  ریپذنوآورانه کارکنان امکان   ی که تحقق اهداف اقتصاد مدور بدون توسته رفتارها  دهد یم  ننشا

 . (Arfaoui et al., 2021; Mukapit et al., 2024) کندیرا فراهم م یسازمان یریگم یمصرف و تصم

و سازمان اشاره   میدر سطح شغل، ت دیجد  یهاده یا یو اجرا  جیترو د، یتول یهدفمند کارکنان برا  یهات یاز فتال  یانوآورانه به مجموعه  یکار رفتار

 یرقابت  تیزمنابع م  نیتراز مهم  یکیعنوان  آن است و به   یعمل  یو اجرا  ده یاز ا  تیحما  ده،یرفتار شامل تلق ا  نی. ا(Janssen, 2000)دارد  

نوآورانه، مشارکت کارکنان و   یکار یهاط یاند که محها نشان داده . پژوهش (Bos-Nehles & Veenendaal, 2019) شودی شناتته م داریپا

تنها  نه   ورانهرفتار نوآ   ن، ی. علاوه بر ا(Abun et al., 2023; Dede, 2019) دهند    شینوآورانه را افزا  یبروز رفتار کار  توانندیم  یتیریمد  تیحما

 . ( Al Daboub et al., 2024; Al Wali et al., 2021)  بخشدی بهبود م  زیها را نبنگاه   ینوآور  تی و قابل  یبلکه عملکرد سازمان  یعملکرد فرد

و فناورانه مناسب است.    یفرهنگ  ،یتیریمد  یهارساتتیز  ازمند یو ن  ردیگیها شکل نمصورت تودکار در سازماننوآورانه به   یحال، رفتار کار  ن یا  با

.  (Sánchez et al., 2015)دارد    یبا اهداف سازمان  یانسان  هیدر همسو کردن سرما  ینقش محور  کیاستراتژ  یمنابع انسان  تیریمد  ان،یم  نیدر ا

که بر اد ا     یشده است  مفهوم  تال«یجید   کیاستراتژ  یمنابع انسان  تیریموجب ظهور مفهو  »مد  یبه حوزه منابع انسان  تالیجید  یهای ورود فناور

قابل   یمحورداده   تال، یجید  ی هایفناور ا   یانسان  ی هات یو  جهت   ;Bilusic & Vokić, 2023)دارد    د یتأک   داریپا  ی رقابت  تیمز  جادیدر 

Strohmeier & P, 2014)ی راهبردها  یو طراح  یمهارت  یهاشکاف  ییشناسا  ،یعملکرد  یهاداده   لیامکان تحل  یشدن منابع انسان  یتالیجی . د  

 . (Zhang & Chen, 2024)توسته استتداد را فراهم ساتته است 

  ی نوآور  تواندیکه م شودیمحسوب م کیاستراتژ  تیقابل کیبلکه  یاتیابزار عمل کیتنها نه   تالیجیدر عصر تحول د تالیجید یمنابع انسان تیریمد

  ها سازمانتوان    تال،ی جیدر بستر د  یمنابع انسان  کیاستراتژ  یزیرکه برنامه   دهدیها نشان م. پژوهش (Bansal et al., 2023)کند    عیرا تسر  یسازمان

  ی و ارتقا  تالیجیبا توسته فرهنگ د  تالیجیرهبران د  نی. همچن(Adiazmil et al., 2024)  دهدیم  شیرا افزا  یطیمح  راتییبه تغ  ییپاسخگو  یبرا

  ی هاهارت. م (De Araujo et al., 2021; Shin et al., 2023)  کنندینوآورانه را فراهم م  ی رفتارها  یکارکنان، بستر لاز  برا   یهات یقابل

 . (Zeike et al., 2019)مرتبط گزارش شده است  زین ی نوآور  یها براآن  یکارکنان و آمادگ یروان یستیبا بهز یحت تال یجید یرهبر
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به    داریپا  یهامدل  یسازاده یپ  یها براسازمان  رایز  شود یآشکار م  شیاز پ  شی ب  تالیجید  یمنابع انسان  تیریمد  ت یچارچوب اقتصاد مدور، اهم  در

هوش    انیم  ییافزا. هم (karimi shirazi & Vakil Alroaia, 2024)دارند    ازیو تفکر نوآورانه ن  تالیجید  یهامجهز به مهارت  یکار  یروین

  نی. همچن(Rani, 2025) دهد    شیکارکنان را افزا  ینوآور  تیکند و ظرف  لی ها به اقتصاد مدور را تسهگذار سازمان  تواندیم  یانسان  نابعو م  یمصنوع

داده  نشان  شمطالتات  که  انسان  یهاوه یاند  د  یمنابع  و  طر  تال یجیسبز  رفتارها  ق یاز  کارکنان،  پا  یمشارکت  تقو  دار ی نوآورانه    کنند ی م  ت یرا 

(Anshima et al., 2026; Khan et al., 2025; Piwowar-Sulej & Iqbal, 2025). 

م  ی دی کل  یاز سازوکارها  یکی انسان  ت یریمد  انیکه رابطه  نوآور  ی منابع  توض   ی و  را  به   یسازمان  یریادگی  دهد، یم  ح یکارکنان    ی ریادگی  ژه یوو 

 ,Yang)   رندیگی م  ادیتتامل، اشتراک دانش و حل مسئله مشترک    قیاست که در آن افراد از طر  یندیفرآ  یمشارکت   یریادگیاست.    یمشارکت

. مطالتات (Arsawan et al., 2018)  شودیتوان حل مسئله م ی و ارتقا  تی تلاق ش یافزا ،یموجب انتقال دانش ضمن یریادگینوع  ن ی. ا(2023

.  (Harris et al., 2013)کنند    ت یرا تقو  یمشارکت  ی ریادگی  توانند یم  تالیجید  ی ریادگی  یهاط یو مح  شده عی توز  ی اند که رهبرنشان داده   ه ی اول

 ,Berge)داده است    شیها را افزادر سازمان  یمشارکت  یریادگیامکان توسته    ن،یآنلا  یهاو پلتفر    تالیجید  یریادگ ین استفاده مجدد از منابع  یهمچن

2006) . 

 یریادگیکه کارکنان در تتاملات    ینوآورانه دارد. زمان  یبا رفتار کار  یمی ارتباط مستق   ، یریادگی  یبستر اجتماع  کیعنوان  به   یمشارکت  یریادگی

  یریادگیتدمات    ت یفیاند ک ها نشان داده . پژوهش (Carmeli et al., 2013)  ابد ییم  شیافزا  د یجد  یهاده یا  د ی احتمال تول  کنند،یفتال شرکت م

و   یمشارکت  یریادگیجو    نی. همچن(Lee & Kim, 2024)کند    تیرفتار نوآورانه کارکنان فناورمحور را تقو  میطور مستقبه   تواندیم   یمشارکت

 ی نیعنوان تمربه   یمشارکت  یریادگی  ،ی. از منظر مفهوم(Liu & Sun, 2025) کارکنان دارد    ی بر نوآور  یقابل توجه  ریتأث  یسازمان  یهمکار  یفضا

 . (Digenti, 2025) گرددی که به تلق ارزش نوآورانه منجر م شودیم یتلق یدانش سازمان دیتول   یزنده برا

 یسازیرا شخص   یمشارکت  ی ریادگی  ی هاطی مح  یهوشمند و هوش مصنوع یهای شده است. فناور  ز ین  ی ریادگی  ت یماه  ر ییموجب تغ  تال یجید  تحول 

مرتبط با اقتصاد مدور و    ی هاامکان توسته مهارت  یتحولات  ن ی. چن(Msambwa et al., 2025)اند  داده   شیرا افزا  ی ریادگیکرده و تتاملات  

  ز ین  یسازمان   تیو حما  یمشارکت  ی فرهنگ رهبر  گر،ید  ی . از سو(Singh et al., 2025)   کندینوآورانه کارکنان را فراهم م  ی هات یقابل  ت یتقو

 . (Maalouf, 2018) کندیم فایا یسازمان یریادگیدر توسته  ینقش مهم

نوآورانه    جی و نتا  یمنابع انسان  یهاوه ی ش  ان یم  یا واسطه  ی از سازوکارها  یاند که هنوز درک کاملکرده   د یپژوهشگران تأک   ، ینظر  یهاشرفت یوجود پ   با

  تواند یدانش م تیریکارکنان و مد یاند که توانمندسازمطالتات نشان داده  ی. برت (Subramanian & Suresh, 2022) سازمان وجود ندارد 
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  ی توانمندساز در چارچوب نوآور  یمشارکت کارکنان و رهبر  نی . همچن(Salahat, 2021)عملکرد نوآورانه داشته باشد    یدر ارتقا  یانجیم  قشن

 . (Naqshbandi et al., 2019) کندی را فراهم م یمشارکت فتال در نوآور  نهیباز، زم

اقتصاد د  در انسان  ت یریمد  تال،یجیعصر  بر طراح  دیبا  تالیجید  کیاستراتژ  یمنابع  انسان  یندها یفرآ  یعلاوه  و مشارکت   یریادگیتوسته    ،یمنابع 

  تالیجی د  ی های مستمر و استفاده از فناور  ی ریادگیفرهنگ    جادیبا ا  یکردیرو  ن ی. چن(Nastase et al., 2025) هدف قرار دهد    ز یکارکنان را ن

فرهنگ   ،یبر نوآور  یمبتن  یکار  یهاط یاند که مح. مطالتات نشان داده (Alexandro, 2025)ها را بهبود بخشد  عملکرد نوآورانه سازمان  تواندیم

 .(Yusriani et al., 2025)  کنندیرا فراهم م داری نوآورانه سبز و پا یبروز رفتارها نهیزم ،یو تتامل اجتماع یریادگی

وجود دارد.    یمهم  یکارکنان، همچنان شکاف پژوهش  یو نوآور  یمشارکت  یریادگی  ،یمنابع انسان  تالیجیمربوط به تحول د  اتیوجود گسترش ادب   با

  تال، یجید  کیاستراتژ  ی منابع انسان  تیریهمزمان مد  یبه بررس  یاند و کمتر پژوهشکرده   یصورت جداگانه بررسرا به  رها یمتغ  نیاز مطالتات ا  یاریبس

  ازمند یرابطه هنوز ن نیدر ا یمشارکت یریادگی یانجینقش م نی نوآورانه در بستر اقتصاد مدور پرداتته است. همچن یو رفتار کار یمشارکت یریادگی

 یاست  موضوع  یمحرک نوآور  یو سازمان  یانسان  یسازوکارها  قیتوسته اقتصاد مدور مستلز  درک دق  گر،ید  یاست. از سو  شتریب  یشواهد تجرب

 کمتر مورد توجه قرار گرفته است.  ن یشیپ  یهادر پژوهش  که

  ی ریادگیو نقش بالقوه   یمنابع انسان  تالیجیها در اقتصاد مدور، گسترش تحول دسازمان  تیموفق  یکارکنان برا  ی نوآور  تی با توجه به اهم  ن،یبنابرا

 . رسدیبه نظر م  یضرور  رهایمتغ نیا ان یروابط م یبررس ی برا کپارچه ی یانجا  پژوهش ، ینوآور تیدر تقو یمشارکت

نوآورانه در    یو رفتار کار  تالیجید  کیاستراتژ  یمنابع انسان  تیریمد  نیدر رابطه ب   یمشارکت  یریادگی  یانجینقش م  یپژوهش بررس  نیا  یاصل  هدف

 اقتصاد مدور است.

 شناسیروش

کمی( است. روش تحقیق در بخش کیفی، تحلیل محتوا چندگانه شامل   -مطالته حاضر از لحاظ هدف، کاربردی و از نظر ماهیت، آمیخته )کیفی

( است  قیاسی )شناسایی مولفه ها و شات  های مدل تحقیق از طریق مرور نظا  مند ادبیات نظری( و استقرائی )مصاحبه نیمه ساتتاریافته با تبرگان

شناسایی و دسته بندی شده اند. همچنین روش تحقیق کمی شامل   ۲0۲0  1ا تکنیک کدگذاری باز، محتوایی و انتخابی در نر  افزا مکس کیوداکه ب

همبستگی است که با روش مدلسازی متادلات ساتتاری حداقل مربتات جزئی و نر  افزار اسمارت پی ال اس، روابط بین متغیرهای مدل  -توصیفی

 
1 MAXQDA 
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ای و روش گردآوری داده ها، میدانی بوده است. ابزار گردآوری داده ها تحقیق آزمون شده است. روش گردآوری اطلاعات، مطالتات کتابخانه

 باشد. در بخش کیفی مصاحبه نیمه ساتتار یافته و در بخش کمی پرسش نامه می

باشد که دارای تجربه  مشارکت کنندگان تحقیق در بخش کیفی شامل مدیران ارشد، مدیران منابع انسانی، اساتید دانشگاهی و پژوهشگران صنتت می

کاری، پست های مدیریت، تحصیلات تکمیلی و به طور کلی دارای رزومه توب بوده اند که به روش نمونه گیری  یر احتمالی نظری و با روش  

وده اند که  نفر انتخاب شده اند. جامته آماری در بخش کمی، شرکت های تولیدی شهرک های صنتتی در استان تهران ب  ۲۲گلوله برفی به تتداد  

تار برای انتخاب شرکت ها سه گزینه شامل پیاده سازی مدیریت منابع انسانی دیجیتال، پیاده سازی اقتصاد مدور و وجود تیم کاری نوآور در سات

 ای گزینش شده اند.   طبقه -نفره به صورت تصادفی  ۲078نفر از کارکنان در جامته آماری    3۲4در نظر گرفته شده است. نمونه آماری تتداد  سازمانی  

در سه گزینه »ضروری است«، »مفید است ولی ضرورتی ندارد« و»ضرورتی  تبره    ۲۲توسط    CVRروایی محتوایی شات  ها در بخش کیفی با روش  

با سوال های بسته بر اساس طیف   نامه  اند. پس از تایید شات  ها، پرسش  ای لیکرت طراحی و به روش  گزینه   ۵ندارد« بررسی و ارزیابی شده 

بر اساس مدل مفهومی اولیه به اجرا در آمد. متادلات ساتتاری در بخش اندازه گیری    1مدلسازی متادلات ساتتاری و نر  افزار اسمارت پی ال اس

انگین  و ساتتاری ارزیابی شده است. در بخش اندازه گیری مدل، متیارهای بارعاملی، پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ برای پایایی و متیارهای می

نسبت    ۲لاکر-مجذورات و فورنل از متیارهای  نیز  ارزیابی مدل ساتتاری  برای  نظر گرفته شده است.  برای روایی رواگرا و همگرا در  ترتیب  به 

  )GOF(  3و برای ارزیابی کلی مدل از شات  نیکویی برازش  ۹6/1بیشتر از    t، مقدار آماره  2Q، ارتباط پیش بین  2Rواریانس توضیح داده شده  

 است. استفاده شده 

 هایافته

مند ادبیات با کلیمات کلیدی »مدیریت منابع انسانی استراتژیک دیجیتال«، برای شناسایی شات  ها و مولفه های مدل در بخش قیاسی، بررسی نظا 

و جستجو در موتورهای    ۵و وب آف ساینس  4های داده مانند اسکاپوس »رفتار کاری نوآورانه«، »یادگیری مشارکتی« و »اقتصاد مدور« در پایگاه 

مقاله شناسایی   87شمسی انجا  شده است. در این فرآیند    1404میلادی و سال    ۲0۲۵تا سال    ۲000از سال    6قدرتمند جستجو مانند گوگل اسکلار

تبره انجا  شد و شات    ۲۲مقاله تایید شدند. از طرفی دیگر، یک مصاحبه نیمه ساتتار یافته با    1۲که پس از حذف کارهای بی کیفیت، در نهایت  

کد باز تشکیل شدند. سپس شات  هایی که متجانس    83زینش شدند و با ترکیب این دو فرآیند، تتدا  های کلیدی مطرح شده در مصاحبه ها گ

 
1 Smart PLS 
2 Fornell and Larcker 
3 Goodness of Fit 
4 Scopus 
5 Web of Science 
6 google scholar 
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دسته به عنوان مولفه های مدل در نظر گرفته شدند. نسبت    18بودند در کدگذاری محوری در دسته های بزرگتر قرار گرفتند و بتد از تایید تبرگان،  

داشتند و به   4/0شات  امتیازی کمتر از  13تبره ارزیابی شد که از نظر تبرگان  ۲۲برای  4/0و با ضریب لاوشه  CVRروایی شات  ها به روش 

شات  برای اجرا به روش مدلسازی متادلات ساتتاری   70مولفه همراه با    18عبارتی ضرورتی نداشتند و از مدل حذف شدند و در نهایت مدل با  

 دهد: بخش کیفی را نشان مییافته های  1تایید شدند. جدول 

. متغیرها، مولفه ها و شاخص های مدیریت منابع انسانی استراتژیک دیجیتال، رفتار کاری نوآورانه و یادگیری مشارکتی در  1جدول 

 اقتصاد مدور

 متغیر مولفه ها  شات  ها  منبع 

برنامه تبرگان تدوین  و  مدوراتخاذ  اقتصاد  راستای  در  دیجیتال  تحول  استراتژیک  همسویی    -ریزی 

اتخاذ اهداف سبز برای    - اهداف مدیریت منابع انسانی با چشم انداز دیجیتال و اقتصاد مدرو

 کارکنان

های   استراتژی سیاست 

منابع   مدیریت 

انسانی 

استراتژیک 

 دیجیتال

(Johnson et al., 2022،)( 

Nastase et al., 2025) ، 

 تبرگان

پیکربندی ساتتار مجدد    - سازی، تتهد و حمایت رهبران و مدیران برای تحول دیجیتال آماده 

سازی  آمادگی و  در دسترس بودن ابزارهای دیجیتال و یکپارچه  -مدیریت منابع انسانی دیجیتال 

 های سریع فناوری تمرکز بر رفاه کارکنان در زمان پیشرفت -سیستم

 ساتتار

(Shin et al., 2023) 

Johnson et al., 2022 ) 

 تبرگان

مدورآگاهی   اقتصاد  و  هوشمند  های  فناوری  از  راهنمایی    -کارکنان  و  هدایت  حمایت، 

به اشتراک گذاری تجربیات رهبری در تصوص    -کارکنان  برای استفاده از ابزارهای دیجیتال

 ها فناوریهای حاکمیت اتلاقی برای محافظت در برابر سوگیریچارچوب - دیجیتال 

 رهبری 

(Shin et al., 2023) 

 (Johnson et al., 2022 ) 

ها فناوری  بکارگیری  در  مشارکت  افزایش  برای  کارکنان  از  کاهش    -حمایت  های  برنامه 

حمایت از ایده ها و پیشنهادهای دیجیتال    -مقاومت کارکنان در برابر نوآوری های دیجیتال 

 پرورش فرهنگ یادگیری مداو   -کارکنان

 فرهنگ   

(Johnson et al., 2022  ،)

(Alexandro, 2025) 

 تبرگان

مشارکت   - ها  بر اساس الگوریتم های هوشمندها و شایستگیانتخاب و جذب استتداد، مهارت

 - انتخاب بر اساس شایستگی های دیجیتال  -کارکنان در حفظ کارکنان

حفظ  و  جذب 

 کارکنان

فرآیندهای  

منابع   مدیریت 

انسانی 

استراتژیک 

 دیجیتال  

(Zhang & Chen, 2024) 

 (Alexandro, 2025) 

 

 

های آموزشی تهیه  ماژول   -نیاز سنجی و برنامه های آموزش برای توسته مهارت های مدور

برگزاری دوره های آموزش انتطاف پذیر توسط فناوری    - شده توسط فناوری های دیجیتال 

 ها 

ریزی  برنامه 

 آموزش کارکنان

(Zhang & Chen, 2024   

(Vardarlier et al., 2020) 

 تبرگان

اقتصاد مدور با  مرتبط  کارکنان  ارزیابی عملکرد  فرآیند های  بهبود    -برنامه ها و  برنامه های 

پلتفر  های هوشمند    - عملکرد کارکنان مبتنی بر اقتصاد مدور بر اساس فناوری های هوشمند

 شفافیت و پاسخگویی در ارزیابی عملکرد دیجیتال -عملکرد مبتنی بر اقتصاد مدورمدیریت 

عملکرد  مدیریت 

 کارکنان

(Zhang & Chen, 2024 

(Alexandro, 2025) 

پاداش مبتنی بر مدیریت عملکرد رفتارهای اقتصاد    - حقوق و دستمزد مبتنی بر عملکرد مدور

 ارتقاء بر اساس رفتارهای اقتصاد مدور  -مدور

تدمت  جبران 

 کارکنان

(Vardarlier et al., 2020) 

 (Johnson et al., 2022 ) 

 تبرگان

های  استفاده از ابزارهای ارتباطی دیجیتال برای مشارکت کارکنان برای انتقال دانش و مهارت

با شایستگیبرنامه  -مدور مطابق  یادگیری  مدل های  در  کار  برای  وکار های کسبهای لاز  

همکاری    -بهبود و اعتماد به تصمیم گیری های اقتصاد مدور  - اقتصاد مدور دیجیتال مبتنی بر  

 در تشکیل تیم های بهبود اقتصاد مدور 

و  مشارکت 

 یادگیری 

منابع   توسته 

انسانی 

استراتژیک 

 دیجیتال



...نیدر رابطه ب ی مشارکت یر ی ادگ ی ی انجینقش م یبررس    

 

 
8 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

ترتیبات کاری    - مشارکت و نظارت بر کارکنان اقتصاد مدور از طریق فناوری های هوشمند تبرگان

دیجیتال انتطاف ابزارهای  بر  مبتنی  دور  راه  از  شایستگی  - پذیر  و  کارایی  های  افزایش 

 گیری مبتنی بر دادهتصمیم

نیروی  مدیریت 

 کار

(Singh et al., 2025),  

(Vardarlier et al., 2020) 

 تبرگان

تطبیق نقش و  نیازها  مدورشناسایی  اقتصاد  انسانی    -های شغلی  منابع  توسته  تحلیل  و  تجزیه 

شده مبتنی بر  سازیتوسته شغلی شخصی  - کارکنان اقتصاد مدور توسط پلتفر  های هوشمند

پیش بین مسیرهای پیشرفت شغلی بر اساس مهارت های جدید اقتصاد    -های دیجیتال پلتفر 

 مدور

 توسته شغلی 

(Singh et al., 2025), 

(Maresca et al., 2014) 

داشتن    -همکاری و افزایش وابستگی متقابل بین طرفین   -ارتباط اجتماعی بین اعضای گروه 

 محیط یادگیری یکپارچه  -انداز روشنیک چشم 

یادگیری  تتامل

 مشارکتی

, (Singh et al., 2025)  

(Maresca et al., 2014   

(Alexandro, 2025) 

  -ریزی مناسب جلسه های آموزشبرنامه  -آموزش متقابل )آموزش دادن و آموزش گرفتن(

 آموزش های مداو  و پیوسته به روز  -ها و سمینارهای دیجیتال کارگاه 

 آموزش

(Singh et al., 2025), 

(Maresca et al., 2014) 

مسئله حل  های  روش  نوآورانه  سیستمی  -یادگیری  تفکر  یادگیری   - یادگیری  تمرین 

انتطاف    - یادگیری به اشتراک گذاشتن اطلاعات و تجربیات  -مشارکتی ابزارهای یادگیری 

 پذیر

 یادگیری

, (Singh et al., 2025)  

(Maresca et al., 2014 ) 

 تبرگان

های  مدیریت پشتیبانی فنی و سیستم  - تضمین تسهیل فنی مؤثر و مدیریت دانش در سراسر شبکه

مدیرت   -ثبت و انتشار یادگیری  -ها در شبکهتسهیل ارتباطات مؤثر بین زیرگروه   -پاسخگویی

 عملکرد یادگیری و ارزیابی 

 پشتیبانی 

(Janssen, 2000), (Khan 

et al., 2025) 

(Abun et al., 2023) 

 تبرگان

ایده  اقتصاد مدورتولید  برای مسائل و اجرای وظایف  ها،  کاوش روش  -های تلاقانه جدید 

توجه و جستجوی    -های مسئله اقتصاد مدورحلها و ابزارهایی تلاقانه برای ارائه راه تکنیک

توجه به بهبود وضتیت کنونی    -فرصت برای همکاری در بهبود فرآیندهای کاری اقتصاد مدور

 اقتصاد مدور 

کاری   تولید رفتار   رفتار 

 نوآورانه 

(Abun et al., 2023), 

(Khan et al., 2025) 

 تبرگان

سبز   های  ایده  توسته  و  نوآورانه  پردازی های تلاق  ایده  از   - کارکنانبرنامه های حمایتی 

)ماکیت  بین کارکنان  نوآورانه در  ایده های تلاق  اشتراک گذاری  به  از ترویج و  حمایت 

های تلاق جدید نوآورانه در اقتصاد  تشویق همکاران به جستجو و اجرای ایده   -متنوی سبز(

در دسترس قرار دادن امکانات و تجهیزات برای ترویج ایده های تلاق نوآورانه در    -مدور

 های تلاق نوآورانه اقتصاد مدور تأیید کردن ایده  - اقتصاد مدور

 ترویج رفتار  

(Janssen, 2000), (Khan 

et al., 2025,  

 تبرگان.

های تلاق نوآورانه به  بکارگیری و توسته  ایده   -های تلاق نوآورانه اقتصاد مدورمترفی ایده 

مدور اقتصاد  مفید  ایده   -کاربردهای  سودمندی  مدورارزیابی  اقتصاد  نوآورانه  تلاق   -های 

 های تلاق نوآورانه اقتصاد مدور ها برای اجرای ایده تدوین برنامه

 تحقق رفتار  

 

دهد که مقدار چولگی  آمده است. یافته های این جدول نشان می  ۲در گا  اول بخش کمی، داده های توصیفی متغیرها به دست آمد که در جدول 

( قرار دارند که نشان دهنده توزیع نرمال و متقارن متغیرها از لحاظ کجی و  -1،  1، در بازه )نوآورانه  یرفتار کارو کشیدگی متغیرها به جز متغیر  

 کشیدگی است.  
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 توصیف آمار استنباطی متغیرهای مدل . 2جدول 

 کشیدگی چولگی  انحراف متیار  میانگین  بیشترین کمترین تتداد  متغیر

استراتژیک  انسانی  منابع  مدیریت  های  سیاست 

 دیجیتال

3۲4 1 ۹8/4 78/3 1۲3 /1 ۲۹3 /0 - 78/0 - 

 - 0/ 6۵6 - 0/ 406 1/ 13۲ 3/ ۲۵6 7۵/4 1 3۲4 فرآیندهای مدیریت منابع انسانی دیجیتال

 - 0/ 017 - 0/ 333 0/ ۹86 4/ 18۵ ۵ 1 3۲4 توسته منابع انسانی دیجیتال

 ۲/0 - 0/ ۹۲8 0/ 863 4/ 06۹ ۵ 1 3۲4 یادگیری مشارکتی

 1/ 034 - 1/ 368 0/ 7۵6 3/ ۹6۵ ۵ 1 3۲4 رفتار کاری نوآورانه 

 

ارهای  در گا  دو  و بخش تحلیل عاملی تاییدی، بارعاملی برای شات  ها با نر  افزار اسمارت پی ال اس به دست آمد. تحلیل عاملی تاییدی با متی 

شده اند  بارعاملی، آلفای کرونباخ و پایای ترکیبی برای پایایی و میانگین مجذورات واریانس و فورنل و لاکر برای روایی همگرا و واگرا ارزیابی  

 آمده است.   3که در جدول 

 گیری. معیارهای ارزیابی مدل اندازه3جدول 

  متغیرهای مدل  روایی همگرا  پایایی 

 میانگین واریانس  پایایی ترکیبی  rho_A آلفای کرونباخ

 توسته   0.689 0.957 0.953 0.949

 رفتار کاری نوآورانه  0.701 0.968 0.965 0.964

 سیاست ها  0.601 0.954 0.949 0.948

 فرآیندها  0.660 0.961 0.960 0.955

 یادگیری مشارکتی 0.637 0.967 0.965 0.964

 

»پرورش فرهنگ یادگیری مداو «، »بهبود و اعتماد به تصمیم گیری های اقتصاد  یافته های پایایی بار عاملی نشان داد که بار عاملی شات  های  

کمتر بودند و حذف و مدل اصلاح شده به دست آمد که حاکی    7/0های پاسخگویی« از مقدار حد آستانه  مدور« و »مدیریت پشتیبانی فنی و سیستم

دهد که شات  ها کفایت لاز  را برای تشکیل متغیرهای تحقیق  از تایید بارعاملی برای همه شات  ها برای مدل اصلاح شده بود. این یافته نشان می

قابل اعتماد بودن  باشد. این یافته حاکی از  بوده است و تایید می  7/0را دارند و پایایی شات  ها مورد تایید است. پایایی ترکیبی متغیرها بیش از  

باشند و نشان از قابلیت بالای  می  7/0سازه ها دارد. آلفای کرونباخ متغیرها نیز بیش از    سازه ها و سازگاری و همبستگی درونی  زیاد شات  های

 باشد. سازگاری درونی پرسشنامه می

گیری واریانس در متغیرها بوده است که نشان دهنده تطای کمتر اندازه   ۵/0روایی همگرا یا میانگین مجذورات واریانس برای تمامی متغیرها بیش از  

( ارزیابی شده است که این یافته در  1۹81دهد. روایی واگرا نیز با اصل فورنل و لارکر )است و نقش موثر شات  ها در ساتت سازه ها را نشان می 
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های قطر اصلی از ضریب همبستگی سایر متغیرها ( شات  جذر میانگین واریانس سازه 1۹81آمده است.  طبق پیشنهاد فورنل و لارکر )  4جدول  

 بیشتر است و روایی واگرا تأیید شد. 

 مدل مدیریت منابع انسانی دیجیتال، یادگیری مشارکتی و رفتار کاری نوآورانه در اقتصاد مدور ی. روایی واگرا4جدول 

 یادگیری مشارکتی فرآیندها  سیاست ها  رفتار کاری نوآورانه  توسته    

 0.830 توسته  
    

 0.837 0.828 رفتار کاری نوآورانه 
   

 0.750 0.775 0.791 سیاست ها 
  

 0.810 0.737 0.764 0.813 فرآیندها 
 

 0.798 0.795 0.744 0.777 0.826 یادگیری مشارکتی

    

با مقدار متنی داری    1گیری، مدل ساتتاری ارزیابی شده است. شکل  تأیید روایی و پایایی مدل اندازه   نقش    را برای  tضریب استاندارد همراه 

دهد. مقادیر را نشان می   نوآورانه در اقتصاد مدور   ی و رفتار کار  تال یجید  کیاستراتژ  یمنابع انسان  ت یریمد  ن یدر رابطه ب  یمشارکت  یریادگی  یانجیم

 نشان دهنده تایید رابطه بین متغیرهای مستقل و وابسته است.   ۹6/1بیشتر از  tآماره 

 

 مدل  (T). مدل ساختاری و ضرایب معناداری  1شکل

 دهد:را نشان می 1موجود در شکل آزمون روابط   جیتلاصه نتا نیز  ۵جدول 



 و همکاران  یسبوح 
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معادلات ساختاری و آزمون روابط مستقیم مدل نقش میانجی یادگیری مشارکتی در رابطه بین مدیریت منابع انسانی نتایج . 5جدول 

 دیجیتال و رفتار کاری نوآورانه در اقتصاد مدور 

 روابط مستقیم

 جهت رابطه  نتیجه  t P Valuesآماره  بتا  روابط مدل 

 + ✓ 0.000 3.732 0.159 یادگیری مشارکتی <-سیاست ها 

 + ✓ 0.003 2.942 0.107 رفتار کاری نوآورانه  <-سیاست ها 

 + ✓ 0.000 5.563 0.316 یادگیری مشارکتی <-فرآیندها 

  0.414 0.817 0.045- رفتار کاری نوآورانه  <-فرآیندها 

 + ✓ 0.000 8.331 0.573 یادگیری مشارکتی  <-توسته  

  0.245 1.164 0.111 نوآورانه رفتار کاری  <-توسته  

 + ✓ 0.000 7.353 0.833 رفتار کاری نوآورانه  <-یادگیری مشارکتی 

 روابط  یر مستقیم

 + ✓ 0.000 6.389 0.400 رفتار کاری نوآورانه  <-یادگیری مشارکتی  <-توسته  

 + ✓ 0.002 3.076 0.150 رفتار کاری نوآورانه  <-یادگیری مشارکتی  <-سیاست ها 

 + ✓ 0.000 4.112 0.241 رفتار کاری نوآورانه  <-یادگیری مشارکتی  <-فرآیندها 

 

و  «  ی منابع انسانی استراتژیک دیجیتالندهای»فرآ،  «ی منابع انسانی استراتژیک دیجیتالها   استی»سدهد که رابطه بین  نشان می  4یافته های جدول  

( به صورت مثبت تایید  <۹6/1t)  tدر اقتصاد مدور به دلیل متنی دار بودن آماره    «یمشارکت  یریادگی»   با«  منابع انسانی استراتژیک دیجیتال  »توسته

و »رفتار کاری نوآورانه« به دلیل متنی دار بودن    «ی منابع انسانی استراتژیک دیجیتالها   استی»سشده است. همچنین رابطه مثبت و متنی داری بین  

منابع انسانی استراتژیک   »توستهو  «  ی منابع انسانی استراتژیک دیجیتالندهای »فرآتایید شده است. اما رابطه بین دو متغیر    <۹6/1tو  =۹4۲/۲tآماره  

بر »رفتار کاری   «یمشارکت  یریادگی» علاوه بر این،    .ه استنشد  د ییتأ(،  >۹6/1t)ا توجه متنی دار نبودن آماره  با »رفتار کاری نوآورانه« ب «  دیجیتال

در   «یمشارکت  یریادگی» دهد که نقش میانجی  نوآورانه« تاثیر مثبت و متنی داری دارد. در نهایت، یافته های مربوط به روابط  یر مستقیم نشان می

منابع انسانی استراتژیک   »توسته و  «  ی منابع انسانی استراتژیک دیجیتالندهای»فرآ  ،«ی منابع انسانی استراتژیک دیجیتالها  استی»سروابط بین سه متغیر  

ی نقش میانجی در رابطه  مشارکت  یریادگبه صورت مثبت و متنی داری تایید شده است. بنابراین ی  <۹6/1tبا »رفتار کاری نوآورانه« به دلیل    «دیجیتال

دهد که مدیران با تمرکز بر مدیریت در اقتصاد مدور دارد. این یافته ها نشان می  نوآورانه   یو رفتار کار  تالیجید  کی استراتژ  یمنابع انسان  ت یریمدبین  

 تواند آن را تقویت کند.  توانند رفتار کار نوآورانه را بهبود دهند و یادگیری مشارکتی در این رابطه میمنابع انسانی استراتژیک دیجیتال، می

برای   2Rاستفاده شده است. مقدار  2Qبینی ، و ارتباط پیش 2Rنسبت واریانس توضیح داده شده برای ارزیابی کیفیت مدل ساتتاری از شات  های  

متغیر   با    «یمشارکت  یریادگی» دو  برابر  ترتیب  به  نوآورانه«  »رفتار کاری  وابسته توسط  می  ۹60/0و    ۹۲8/0و  متغیرهای  از  بالایی  باشد که درصد 

و برای »رفتار   0/ ۵4۵برابر با     «یمشارکت  یر یادگی» دهد که برای  نیز نشان می  2Qبین  یش متغیرهای مستقل توضیح داده شده اند. علاوه بر این، مقادیر پ
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برای اطمینان بیشتر  است که نشان دهنده قدرت بالای متغیرهای مستقل در پیش بینی متغیرهای وابسته است. در پایان   604/0کاری نوآورانه« برابر با 

𝐺𝑂𝐹استفاده شده است که برابر با    GOFاز متیار    از برازش مناسب مدل مفهومی = √0. 750̅̅ ̅̅ ̅ × 0.637̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ = است و نشان دهنده    0.797

 (است. <0GOF/ 36قدرت بالای برازش کلی مدل )

 گیرینتیجه بحث و 

نوآورانه در    یو رفتار کار  تالیجید  کیاستراتژ  یمنابع انسان  تیریمد  نیدر رابطه ب   یمشارکت  یریادگی  یانجینقش م  یپژوهش بررس  نیا  یهدف اصل

  ها، استیسه بتد س  ق یاز طر  تالیجید  کیاستراتژ  یمنابع انسان  ت یرینشان داد که مد  یمتادلات ساتتار  یسازحاصل از مدل  یهاافته یاقتصاد مدور بود.  

  ، یدیکل  ز  یعنوان مکانبه   زین  یمشارکت  یریادگیکارکنان دارد و    یمشارکت  یریادگی  یدهدر شکل   یاکننده ن یینقش تت  ،یو توسته منابع انسان  ندهایفرآ

مدور نه صرفاً   تصاد بر اق  یمبتن  یهاکارکنان در سازمان  یپژوهش نشان داد که نوآور  ج ینتا  ،یطور کل. به کندیم  ت ینوآورانه را تقو  یرفتار کار

 است.  یجمت  یریادگی یندها یو فرا تالیجید یمنابع انسان  ی راهبردها انیمند متتامل نظا  جه یبلکه نت   ،یمحصول فناور

  دهد ینشان م   جهینت  نیبود. ا  یمشارکت  یری ادگیبر    تال یجید  کیاستراتژ  یمنابع انسان  تیریمد  یهااست یمثبت س  ری تأث  د ییمهم پژوهش تأ  افتهی  ن ینخست

کارکنان   ان یم  یگروه  ی ریادگیو    یتتامل دانش  نه یزم  کنند،یهمسو م  یداریو پا  تال یجیتود را با تحول د  یها اهداف منابع انسانکه سازمان  یکه زمان

همکارانه    یریادگیو    یابه دانش، تتاملات شبکه   یامکان دسترس  ،یشدن منابع انسان  یتالیجیاند که دکرده   دیتأک   زین  نیشی. مطالتات پابدییم  شیافزا

  ی انسان  ابع من  تال یجیحوزه تحول د  یهاراستا، پژوهش  ن ی. در هم(Bilusic & Vokić, 2023; Zhang & Chen, 2024)  کندی م  لیرا تسه

 ,.Bansal et al)  شودیم  یسازمان  یریادگی  تیظرف  شیموجب افزا  یمنابع انسان  یزیرهوشمند در برنامه   یهایاند که استفاده از فناورنشان داده 

ا  تال یجیرهبران د  نی . همچن(2023  کنندیم   فراهم را    یمشارکت  ی ریادگیکارکنان، بستر    یهات ی از توسته قابل  تیو حما  تال یجیفرهنگ د  جاد یبا 

(De Araujo et al., 2021; Shin et al., 2023) . 

مشارکت کارکنان   زه یانگ  توانندیم  داریپا  یمنابع انسان  یهااستیس  رایهمسو است  ز  زیسبز ن  ی منابع انسان  تیریمد  دگاه یپژوهش حاضر با د  یهاافتهی

 یزمانسا  یندهایمشارکت فتال کارکنان در فرآ  ن،ی. علاوه بر ا(Anshima et al., 2026)دهند   شیرا افزا  ی و نوآور  ی ریادگی  یهاتیدر فتال

.  (Khan et al., 2025; Piwowar-Sulej & Iqbal, 2025)گزارش شده است    دارینوآورانه پا  یرفتارها  جادیا  یدیاز عوامل کل  یکی

 منوآورانه را فراه  یبروز رفتارها  نهیزم  ،یمشارکت  یریادگی  طیمح  جادیا  قیاز طر  تال،یجید  یمنابع انسان  یهااستی گرفت که س  جهینت  توانیم  نیبنابرا

 . کنندیم



 و همکاران  یسبوح 
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ها آن   م یمستق  ریدارند، اما تأث  یمشارکت  یریادگیبر    یمثبت و متنادار  ریتأث  تالیجید  یمنابع انسان  ت یریمد  یندهایدو  پژوهش نشان داد که فرآ  افتهی

ا  د یینوآورانه تأ  یبر رفتار کار انسان  یندهایشدن فرآ  یتالیجیآن است که صرف د  انگریب   جهینت  نینشد.   یابیا ارزیمانند جذب، آموزش    یمنابع 

 یبا مطالتات  افتهی  نیشوند. ا  لیتبد  یو تتامل دانش  یجمت  یریادگیبه    ندهایفرآ  نیا  نکهیمگر ا  شودیکارکنان منجر نم  یعملکرد، الزاماً به نوآور

 ی سازمان یریادگیو  شدان تیریمد قیکه از طر شوندیبه عملکرد نوآورانه منجر م یتنها زمان یمنابع انسان یهاوه یش کنندی م دیهمسو است که تأک 

 . (Sánchez et al., 2015; Subramanian & Suresh, 2022) فتال شوند 

  یریادگیو    یاثربخش هستند که فرهنگ همکار  یزمان  یآموزش  یندها یاند که فرآنشان داده   زین  یارشته انیم  یآموزش  یهاحوزه برنامه   یهاپژوهش 

  تیظرف  تواندیم یمشارکت یهاطیدر مح تالیجید یریادگیاستفاده از منابع  نی . همچن(Shrader et al., 2022) ردیمشترک در سازمان شکل گ

  نی. بنابرا(Berge, 2006)است    یسازمان  تیو حما  یتتامل اجتماع  ازمندین   ی به نوآور یریادگی  ن یا  ل یدهد، اما تبد  شیکارکنان را افزا  یریادگی

 دانست. یتمشارک  یریادگی یااز نقش واسطه   یناش توان یبر رفتار نوآورانه در پژوهش حاضر را م  یمنابع انسان ی ندهایفرآ م یاثر مستق  دیی عد  تأ

انسان  افتهی منابع  توسته  داد  نشان  پژوهش  قو  ریتأث  تالیجید  کیاستراتژ  ی سو   و  ا  یمشارکت  ی ریادگیبر    ی مثبت    ت یاهم  انگریب   جه ینت  ن یدارد. 

  نابع توسته م  تال،یجیبر داده است. در عصر اقتصاد د  یمبتن  یشغل  یرهایمستمر و مس  یریادگی  تال،یجید  یهاها در توسته مهارتسازمان  یگذارهیسرما

سنت  گرید  یانسان آموزش  به  شامل    ست،ین  یمحدود  فناور  یمبتن  یریادگی  ،یاشبکه   یریادگیبلکه  قابل  یبر  توسته  است    محورنده یآ  یهات ی و 

(Nastase et al., 2025) نشان داده . پژوهش انسان  تیریو مد  یهوش مصنوع  انیم  ییافزااند که هم ها  کارکنان را    یریادگی  تواند یم  ی منابع 

 . (Rani, 2025; Singh et al., 2025) کند  عیها به اقتصاد مدور را تسرکرده و انتقال سازمان تیقوت

ها در اقتصاد مدور  سازمان  تیموفق  شرطشی پ  یانسان  یهات یکه توسته قابل   دهدی نشان م  4.0صنتت    یهای مرتبط با فناور  یمهارت  یهاچالش   نیهمچن

عنوان  به  تالیجید  یکه توسته منابع انسان  کندی م  دیی پژوهش حاضر تأ  ج یمنظر، نتا  ن ی. از ا(karimi shirazi & Vakil Alroaia, 2024)است 

 .دهدیرخ م یجمت یریادگی ق یعمدتاً از طر یآن بر نوآور یاما اثرگذار کند،یعمل م یمشارکت یریادگی رساتتیز

همسو است    ی اگسترده   ات یبا ادب  جه ینت   نینوآورانه بود. ا   یبر رفتار کار  یمشارکت  ی ریادگی  ی اثر مثبت و قو  د ییپژوهش تأ  یهاافته ی  نیتراز مهم   یکی

  ات،یموجب تبادل تجرب  یمشارکت  یریادگی.  (Yang, 2023)  کندیم   یمترف  یسازمان  ی تلق دانش و نوآور  یرا موتور اصل   یمشارکت  یریادگیکه  

.  (Carmeli et al., 2013)   ابدییم  شیافزا  دیجد  یهاده یا  یو اجرا  د یاحتمال تول  جه یو در نت  شودیحل مسئله مشترک و توسته تفکر تلاق م

  رکنان رفتار نوآورانه کا  ی در ارتقا  یمینقش مستق  یسازمان  یو جو همکار  یمشارکت  ی ریادگیتدمات    ت یفیاند ک نشان داده   زین   د یجد  یهاپژوهش 

 . (Lee & Kim, 2024; Liu & Sun, 2025) دارد 



...نیدر رابطه ب ی مشارکت یر ی ادگ ی ی انجینقش م یبررس    

 

 
14 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

 کندیم  لیتبد یافراد را به منبع نوآور  انیکه تتامل م  شودیدانش شناتته م دی تول  یاجتماع  ندیفرآ  کیعنوان  به  یمشارکت  یریادگی  ،یمنظر نظر  از

(Digenti, 2025) ن انتقال دانش  را    یازمانس  ی و نوآور  یوربهره   ،یمشارکت  یهاط ی اند که اشتراک دانش در محنشان داده   زی. مطالتات حوزه 

  ی کرده و نوآور   ت یرا تقو  یجمت  یریادگی  تواندیم  یسازمان  ت یو حما  یمشارکت  ی رهبر  ن ی. همچن (Arsawan et al., 2018)   دهد یم  شیافزا

 . (Harris et al., 2013; Maalouf, 2018)دهد   شیکارکنان را افزا

نوآورانه    یو رفتار کار  تالیجید  کیاستراتژ  یمنابع انسان  تیریمد  نی در رابطه ب  یمشارکت  یریادگی  یانجینقش م  دییپژوهش تأ  گرید  یدیکل  افتهی

 ی اجتماع  لتتام  ،یریادگیبستر   جادیا  قیبلکه از طر   کند،ینم جادیا  ی نوآور  ییتنهابه   تال یجید  یمنابع انسان  تیری که مد  دهدینشان م  جهینت نیبود. ا

  ی عملکردها   یریگدانش در شکل  تیریکارکنان و مد  یکه بر نقش توانمندساز  یبا مطالتات  افته ی  نی. اشودینوآورانه منجر م  ج یو اشتراک دانش به نتا

فتال،    یر یادگی  طیاند مشارکت کارکنان و محباز نشان داده   ی نوآور یهاپژوهش  ن ی. همچن(Salahat, 2021) دارند همسو است   دیتأک   ینقشفرا

 . (Naqshbandi et al., 2019)است  یسازمان  ی و نوآور یرهبر انیحلقه واسط م

و مشارکت   یسازمان  یریادگیکه با    شودیمنجر م  ی به نوآور  یزمان  یمنابع انسان  تالی جیکه تحول د  کندیم  دییپژوهش حاضر تأ  جیسطح کلان، نتا  در

 ,.Bresciani et al)وکار شناتته شده است  و مدل کسب   ندیمحصول، فرآ  یجهش نوآور  یعنوان سکوبه  تالی جیهمراه باشد. تحول د  یانسان

همچن(2021 کار  ن ی.  به   یرفتار  کلنوآورانه  عامل  پا  یدیعنوان  سازمان  داریتوسته  عملکرد  است    یو  شده   ;Abun et al., 2023) مطرح 

Yusriani et al., 2025) . 

 کرد یصرف فاصله گرفته و به رو  محوریفناور   کردیاز رو  دی فتال در اقتصاد مدور با  یهاکه سازمان  دهدیپژوهش نشان م  یهاافتهی  ،یکل  طوربه 

  هسته عنوان  به   یمشارکت  یریادگیاثربخش تواهد بود که    یزمان  تالیجید  کیاستراتژ  یمنابع انسان  تیریتوجه کنند. مد  تالیجیمحور در تحول دانسان 

 است. یانسان  هیو سرما ی ریادگی ،یفناور انیکارکنان حاصل تتامل م ی نوآور رایآن در نظر گرفته شود  ز یمرکز

  ی ریشد و احتمال سوگ  یدهندگان گردآورها بر اساس ادراک پاسخهمراه بود. نخست، داده   ییهات یمطالتات با محدود  ریمانند سا  زیپژوهش ن  نیا

  ی هاپژوهش محدود به سازمان  ی. سو ، جامته آمارکندیرا محدود م  یقطت  یپژوهش امکان استنتا  روابط عل   یمقطت   تی پاسخ وجود دارد. دو ، ماه

  ج یبر نتا  تواند یها مسازمان  تال یجیتفاوت سطح بلوغ د  نی. همچنردیانجا  گ  اطیبا احت  دی کشورها با  ای  عیصنا  ریبه سا  جینتا  میتاص بود و تتم  یدی تول

 صورت کامل کنترل نشده است.پژوهش به  نیاثرگذار باشد که در ا

و رفتار نوآورانه    یمشارکت  یریادگی  تال،یجید  یمنابع انسان  تیریمد  انیم  یروابط عل  ،یمطالتات طول  یبا طراح  نده یآ  یهاپژوهش   شودیم  شنهادیپ

را همزمان    یو سازمان  یمیت  ،ینقش عوامل فرد  تواندیم  یچندسطح  لیمانند تحل  شرفتهیپ  یبیترک   یهااستفاده از روش  نیکنند. همچن  یرا بررس

  تواند یم  زیکارکنان ن  تالیجید  یو آمادگ  یشناتت روان  هیسرما  ن،یآفرتحول   یرهبر  ،یمانند فرهنگ سازمان  گرلیتتد  یرهایمتغ  ی. بررسدینما  لیتحل
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  ن یاز کاربرد ا  یتردرک جامع  تواندیم  زیگوناگون ن   ی مختلف و کشورها  ع یصنا  ن یب  یاسه یکمک کند. انجا  مطالتات مقا  ینظربه توسته مدل  

 مدل در اقتصاد مدور فراهم سازد.

 ی مشارکت  یریادگی  یهارساتتی محدود نکنند و همزمان ز  ندهایکردن فرآ  یتالیجیرا صرفاً به د  یمنابع انسان  تالی جیتحول د  دیها باسازمان  رانیمد

  ی هاهارتدر توسته م  یگذارهیفرهنگ اعتماد و مشارکت، و سرما  ، یافه یوظان یم  ی ریادگی  یهام یاشتراک دانش، ت  ی هاپلتفر    جاد یرا توسته دهند. ا

  ی ریادگی ت یدر هدا یتری نقش راهبرد یمنابع انسان  ی واحدها شود یم ه یتوص ن یدهد. همچن شیرا افزا یسازمان  ی نوآور تواند یکارکنان م تالیجید

 .رندیو گذار به اقتصاد مدور در نظر بگ ی نوآور  یاز استراتژ یعنوان بخشرا به  یمشارکت یریادگیکنند و  فایا یسازمان

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافت  گونهچ یمطالته حاضر، هانجا   در

 موازین اخلاقی

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اتلاقی مرتبط با نشر و انجا  پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجا  این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می 

Extended Abstract 

Introduction 

The accelerating pace of technological advancement, environmental challenges, and global sustainability 

pressures has fundamentally transformed organizational management paradigms. One of the most significant 

emerging paradigms is the circular economy, which emphasizes efficient resource utilization, waste 

minimization, regenerative production systems, and sustainable value creation. Organizations operating within 

circular economic systems increasingly rely on innovation as a strategic capability enabling adaptation to 

ecological and digital transformation requirements (Arfaoui et al., 2021; Sova et al., 2023). Within this 

context, employee innovative work behavior has become a central mechanism through which organizations 

operationalize sustainability-oriented transformation and achieve long-term competitiveness (Mukapit et al., 

2024). 
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Innovative work behavior refers to employees’ intentional generation, promotion, and implementation of novel 

ideas aimed at improving organizational processes, products, or practices (Janssen, 2000). Prior research 

demonstrates that innovative behavior contributes not only to individual job performance but also to 

organizational innovation capability and sustainable development outcomes (Abun et al., 2023; Al Wali et al., 

2021). However, innovative behavior does not emerge spontaneously; it requires supportive organizational 

systems, particularly strategic human resource management practices capable of aligning employee 

capabilities with organizational transformation goals (Bos-Nehles & Veenendaal, 2019; Dede, 2019). 

Digital transformation has profoundly reshaped human resource management, giving rise to digital strategic 

human resource management (DSHRM). Digital HRM integrates advanced technologies, data analytics, 

artificial intelligence, and digital platforms into HR practices, enabling organizations to manage talent 

strategically and respond dynamically to environmental changes (Bilusic & Vokić, 2023; Zhang & Chen, 

2024). Digital HRM has been recognized as a key driver of innovation capability, organizational agility, and 

sustainable competitive advantage in the digital economy (Bansal et al., 2023; Nastase et al., 2025). Strategic 

HR planning under digital transformation enhances workforce adaptability and innovation readiness, allowing 

organizations to cultivate future-oriented competencies (Adiazmil et al., 2024). 

Digital leadership and organizational digital culture further strengthen the relationship between HR practices 

and employee innovation by fostering learning-oriented environments and empowering employees to 

experiment and collaborate (De Araujo et al., 2021; Shin et al., 2023). Moreover, digital HR practices have 

become particularly important within circular economy systems, where organizations require employees 

equipped with technological skills, sustainability awareness, and creative problem-solving capabilities (karimi 

shirazi & Vakil Alroaia, 2024). Integration of artificial intelligence and HRM systems can accelerate circular 

economy transitions by enhancing knowledge sharing and continuous skill development (Rani, 2025; Singh 

et al., 2025). 

Green and sustainable HRM practices have also been shown to strengthen innovative work behavior through 

employee participation, environmental commitment, and collaborative engagement (Anshima et al., 2026; 

Khan et al., 2025; Piwowar-Sulej & Iqbal, 2025). Yet, scholars increasingly argue that HR practices alone 

cannot directly generate innovation outcomes; rather, intermediary mechanisms such as organizational 

learning and collaborative interaction play decisive roles (Sánchez et al., 2015; Subramanian & Suresh, 

2022). 

Collaborative learning represents one of the most influential knowledge-generation mechanisms in 

contemporary organizations. It involves collective problem-solving, shared experiences, and mutual 

knowledge exchange among employees (Yang, 2023). Knowledge sharing has been widely recognized as a 

catalyst for creativity, productivity, and innovation performance (Arsawan et al., 2018). Early research 

demonstrated that distributed leadership and digital learning environments promote collaborative learning 

cultures that enhance innovative outcomes (Harris et al., 2013). The evolution of digital learning platforms 
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has further expanded collaborative learning by enabling continuous interaction and reuse of digital learning 

resources (Berge, 2006). 

Collaborative learning enhances employees’ creative capacity by integrating diverse perspectives and fostering 

collective intelligence (Carmeli et al., 2013). Empirical studies show that collaborative learning quality 

significantly improves innovative work behavior among knowledge-intensive professionals (Lee & Kim, 

2024), while collaborative climates strengthen innovation performance through social interaction and shared 

engagement (Liu & Sun, 2025). Collaborative learning has therefore been conceptualized as a real-time 

knowledge production process essential for organizational innovation ecosystems (Digenti, 2025). 

Technological developments such as artificial intelligence further reinforce collaborative learning 

environments by personalizing learning experiences and expanding collaborative knowledge networks 

(Msambwa et al., 2025). Participation-based organizational systems encourage employee empowerment, 

which has been linked to higher levels of innovation engagement (Salahat, 2021). Leadership support and 

collaborative organizational culture additionally reinforce organizational learning and innovation capability 

(Maalouf, 2018; Naqshbandi et al., 2019). 

Despite growing attention to digital HRM, collaborative learning, and innovative behavior, existing studies 

often examine these constructs separately. Limited empirical evidence addresses how collaborative learning 

mediates the relationship between digital strategic HRM and innovative work behavior within circular 

economy contexts. Given the increasing reliance on human-centered innovation for sustainable transformation, 

examining these relationships is both theoretically and practically necessary. 

Accordingly, this study investigates the mediating role of collaborative learning in the relationship between 

digital strategic human resource management and innovative work behavior within the circular economy 

framework. 

Methods and Materials 

This research employed an applied mixed-method research design integrating qualitative and quantitative 

approaches. The qualitative phase aimed to develop and validate the conceptual model through multi-stage 

content analysis. First, a systematic literature review identified key constructs and indicators related to digital 

strategic HRM, collaborative learning, innovative work behavior, and circular economy practices. Second, 

semi-structured interviews were conducted with 22 experts, including senior managers, HR specialists, 

academics, and industry professionals with substantial experience in digital transformation and organizational 

innovation. The qualitative data were analyzed using open, axial, and selective coding procedures supported 

by MAXQDA software, resulting in the identification of model dimensions, components, and indicators. 

The quantitative phase adopted a descriptive–correlational research design. The statistical population consisted 

of employees working in manufacturing firms implementing circular economy initiatives. A stratified random 

sampling method was used to select 324 respondents from a population of 2,078 employees. Data were 
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collected using a structured questionnaire designed based on the validated qualitative indicators and measured 

using a five-point Likert scale. 

Measurement model evaluation included assessment of factor loadings, Cronbach’s alpha, composite 

reliability, and convergent and discriminant validity. Structural relationships among variables were tested 

using Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) with SmartPLS software. Predictive 

power, explanatory variance, and overall model fit were evaluated through R², Q², and goodness-of-fit indices. 

Findings 

Qualitative analysis identified three main dimensions of digital strategic human resource management: digital 

HR policies, digital HR processes, and digital HR development. Eighteen components and seventy validated 

indicators constituted the final research model. 

Descriptive statistics indicated acceptable distribution properties for all variables. Measurement model 

evaluation confirmed reliability and validity, with all constructs exceeding recommended thresholds for factor 

loading, composite reliability, and convergent validity. Discriminant validity was also confirmed, indicating 

adequate construct differentiation. 

Structural model analysis revealed that digital strategic HRM policies significantly and positively influenced 

collaborative learning. Digital HR processes and digital HR development also demonstrated significant 

positive effects on collaborative learning. 

Regarding direct relationships with innovative work behavior, digital HR policies showed a significant positive 

effect. However, digital HR processes and digital HR development did not demonstrate statistically significant 

direct effects on innovative work behavior. 

Collaborative learning exhibited a strong positive effect on innovative work behavior. Indirect effect analysis 

confirmed that collaborative learning significantly mediated the relationships between all three dimensions of 

digital strategic HRM and innovative work behavior. 

The model demonstrated high explanatory power, with substantial R² values indicating that a large proportion 

of variance in collaborative learning and innovative work behavior was explained by the independent variables. 

Predictive relevance indices also confirmed strong model predictive capability, while goodness-of-fit measures 

indicated overall adequacy of the structural model. 

Discussion and Conclusion 

The findings highlight that innovative work behavior in circular economy organizations emerges primarily 

through human-centered learning mechanisms rather than technological implementation alone. Digital 

strategic HRM creates the structural and cultural conditions necessary for innovation, yet innovation outcomes 

materialize when employees actively engage in collaborative learning processes. 

The confirmed influence of digital HR policies suggests that strategic alignment between human resource 

management and digital transformation establishes psychological safety, shared goals, and organizational 

commitment, which collectively foster collaborative engagement among employees. Policies that encourage 
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participation, experimentation, and sustainability orientation appear to activate learning behaviors that 

ultimately translate into innovation. 

The absence of direct effects of digital HR processes and development on innovative behavior indicates that 

technological systems and training investments alone are insufficient to generate innovation outcomes. Instead, 

these organizational resources must be socially embedded through collaborative learning interactions. This 

finding emphasizes the importance of knowledge exchange, collective reflection, and teamwork as 

mechanisms converting digital capability into creative action. 

Collaborative learning emerged as the central mechanism connecting HR transformation to innovation 

performance. When employees collaboratively share expertise, solve problems jointly, and engage in 

continuous learning, organizations develop adaptive capacities essential for circular economy transformation. 

Collaborative learning enhances cognitive diversity, strengthens collective intelligence, and facilitates rapid 

adaptation to sustainability challenges. 

The study demonstrates that digital transformation should be understood not merely as technological change 

but as socio-organizational transformation. Human resource systems play a strategic role in shaping learning 

ecosystems that enable innovation. Organizations pursuing circular economy objectives must therefore 

integrate digital HR strategies with collaborative learning infrastructures to stimulate employee creativity and 

innovation implementation. 

In conclusion, the research provides empirical evidence that collaborative learning serves as a critical 

mediating mechanism linking digital strategic human resource management to innovative work behavior. 

Sustainable organizational transformation depends on the synergy between digital technologies, strategic HR 

practices, and collective learning dynamics. Organizations seeking competitive advantage in the circular 

economy should prioritize collaborative learning cultures supported by digitally enabled human resource 

systems, thereby fostering continuous innovation and long-term sustainability. 
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