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 چکیده
و   تالیجید  کیاسااتراتژ یمنابع انسااان  تیریمد  نیب   یرابطه یلیمدل تحل یاب یو ارز  یپژوهش طراح  نیهدف ا

  ی بیصاور  ترکمطالعه به  نیا  در اقتصااد مدور اسات.  یمشاارکت  یریادگی  یانوآورانه با نوش واساطه یرفتار کار

و مصاحبه    استورایی–یاسیق کردیمحتوا با رو  لیشامل تحل  یفیانجام شد. بخش ک  یو کم یفیو در دو بخش ک

باا روش   یدیاتول  یهاانفر از کاارکناان شااارکات  ۳۲4  زین  یربره بود. در بخش کم  ۲۲باا    افتاهیا  ساااارتاارماهین

  ی معادلا  سارتار یسازنامه و مدلها با استفاده از سه پرسشانتخاب شدند. داده  یاطبوه یتصادف  یریگنمونه

، AVEکرونباخ،    یآلفا  ،یبیترک  ییایپا  ،یشادند. اعتبار ابزارها با بار عامل  لیتحل  یبه روش حداقل مربعا  جزئ

نشاااان داد   جینتا شاااد. یاب یارز  GOFو  R² ،Q²مانند   ییهاهمگرا و واگرا و برازش مدل با شاااار  ییروا

 یمشاارکت یریادگیبر    یاثر مثبت و معنادار  تالیجید  کیاساتراتژ یو توساعه منابع انساان  ندهایفرآ  ها،اساتیسا

نوآورانه دارد، اما  یمثبت و معنادار با رفتار کار  یارابطه  تالیجید  کیاساتراتژ یمنابع انساان  یهااساتیدارند. سا

اثر مثبت و  یمشاارکت  یریادگینوآورانه معنادار نبود.  یبر رفتار کار یو توساعه منابع انساان  ندهایفرآ  میاثر مساتو

  تال یجید  کیاساتراتژ  یمنابع انساان  تیریساه بعد مد نیآن ب   یانوآورانه دارد و نوش واساطه  یبر رفتار کار  یقو

  0.9۲8 یکتمشاار  یریادگی  یو برا  0.960نوآورانه   یرفتار کار  یبرا R²شاد. مودار    دیینوآورانه تأ یو رفتار کار

  ک ی اسااتراتژ یمنابع انسااان  تیریمد  دهدینشااان م  جینتا  .رهاسااتیمتغ  نییتب  یدهنده قدر  بالابود که نشااان

بهبود دهد   یقابل توجه  زانینوآورانه را به م یرفتار کار  تواندیم یمشااارکت  یریادگی  تیتوو  ق یاز طر  تالیجید

  ی اصاال  ساامیمکان یمشااارکت  یریادگیکند.   فایها به اقتصاااد مدور اگذار شاارکت  تیدر موفو  یدیو نوش کل

 .شودیمحسوب م  یداریبر پا  یو مبتن  شدهیتالیجید  یهاطیدر مح رکنانکا  ینوآور  یسازفعال

اقتصاااد    ؛یمشااارکت  یریادگینوآورانه؛   یرفتار کار  تال؛یجید  کیاسااتراتژ یمنابع انسااان  تیریمد کلیدواژگان:

 مدور.
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Abstract 
This study aims to develop and test an analytical model explaining the relationship between 

digital strategic human resource management and innovative work behavior, mediated by 

collaborative learning within the context of the circular economy. A mixed-methods design was 

applied, combining qualitative content analysis and quantitative structural equation modeling. 

In the qualitative phase, semi-structured interviews were conducted with 22 experts to identify 

components and indicators. In the quantitative phase, a sample of 324 employees from 

manufacturing companies implementing digital HRM and circular economy practices was 

selected through stratified random sampling. Three questionnaires were used, and the data 

were analyzed using PLS-SEM. Reliability and validity were assessed via factor loadings, 

composite reliability, Cronbach’s alpha, AVE, Fornell–Larcker criteria, and overall model fit 

indices including R², Q², and GOF. Results indicated that digital strategic HRM dimensions—

policies, processes, and development—had significant positive effects on collaborative 

learning. Digital HRM policies significantly predicted innovative work behavior, whereas 

processes and development showed no significant direct effect. Collaborative learning had a 

strong and significant effect on innovative work behavior and mediated the relationships 

between all three HRM dimensions and innovative work behavior. The model demonstrated 

high explanatory power with R² values of 0.960 for innovative work behavior and 0.928 for 

collaborative learning. Digital strategic HRM enhances innovative work behavior primarily 

through strengthening collaborative learning. This mechanism plays a critical role in enabling 

organizations to successfully transition toward circular economy principles. The findings 

highlight that fostering collaborative learning is essential for activating employees’ innovative 

behaviors in technology-driven and sustainability-oriented work environments. 

Keywords: Digital Strategic Human Resource Management; Innovative Work Behavior; 

Collaborative Learning; Circular Economy. 
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 مقدمه
فناورانه    یهایدگ یچیپ  شیو افزا  یطیمحست یز  یفشارها  دیاز کاهش منابع، تشد  یگسترده ناش  یهابا چالش  ریار  یهادر دهه  یاقتصاد جهان

سو     یو نوآور  یچابک  ،یداریپا  یوکار رود را به سو کسب   یسارته است تا الگوها  ریها را ناگزکه سازمان  ییهامواجه شده است؛ چالش

ارزش   جادیو ا  اتلاف–دتولی–مصرف  ندهیشکستن چرره فرسا  یبرا  یراهکار  ن،ینو   میپارادا  کیعنوان  اقتصاد مدور به  ان،یم  نیدهند. در ا

اقتصاد   تیحال، موفو  نی. با ا(Shin et al., 2023)  کندیارائه م  افت یو باز  یاستفاده مجدد، نوساز  ر،یسبز، تعم  ی طراح  قیاز طر  داریافزوده پا 

  ت یظرف توانندیکه م یینوآورانه کارکنان وابسته است؛ رفتارها یکار یبلکه به رفتارها ست؛یوابسته ن یفن یندها یو فرا هایمدور تنها به فناور

 نی. به هم(Msambwa et al., 2025)  کنند  ت یتوو   داریابتکارا  پا   یسبز و اجرا   یهاحلرلق راه  د،یجد  یهادهیا  دیتول  ی سازمان را برا

 است.  افتهی ت ی اهم ندهینوآورانه فزا یبه رفتارها  یده( در شکلDSHRM) تالیجید  کیاستراتژ یمنابع انسان ت یریتوجه به نوش مد ل،یدل

انسان  تیریدر مد  تالیجید  یکه دگرگون  دهندینشان م  دیجد  مطالعا  و عملکرد   زش یانگ  ،یریادگ یدر    یریبهبود چشمگ  تواندیم  یمنابع 

ا برا  جادیکارکنان  م  یکند.  نشان  رود  پژوهش  اساس  بر  الکساندرو  مد  دهدی نمونه،  انسان  ت یریکه   تواندیم  تالیجید  کیاستراتژ  یمنابع 

  دگاه ید  نی. ا(Alexandro, 2025)دهد    شیکارکنان افزا   یستگیو شا  تالیجید  یهامهار   ت یتوو   قیها را از طرسازمان  یبترقا  یهایتوانمند

  هااست یدر سطح س  ژه یوبه  ،یمنابع انسان  ت ی ریمد  یسازتالیجید  ی بر رو  یگذار هیسرما  کنندیم  دییهان و همکاران همسو است که تأ  ی هاافتهیبا  

  یهات ی قابل  ت یو همکاران بر اهم  نیش  گر، ید  ی. از سو (Khan et al., 2025)نوآورانه اثرگذار باشد    یبر رفتار کار  تواندیم  ندها،یو فرآ

برا  تالیجید پا  یکارکنان  م  کنندیم  دیتأک   یسازمان  یداری تحوق  نشان  رهبر  دهندیو  توو   تال یجید  ی که  د  ت یدر  توسعه   یتالیجیفرهنگ  و 

 .(Shin et al., 2023)دارد  یدیکل نوشنوآورانه  یهات یظرف

  ی ر یادگ ی طور راص  به  ی گنتیاست. د  یضرور  ینوآور  یمؤثر ارتوا  یرهایاز مس  ی کیعنوان  به  ی مشارکت  یریادگ یتحولا ، توجه به    نیکنار ا   در

  دهد یم شیرا افزا یکار یهات یرلق دانش، حل مسئله و مشارکت رلاقانه در فعال یافراد برا ت یکه ظرف داندیم یتعامل یندی را فرا یمشارکت

(Digenti, 2025)اند پژوهشگران نشان داده  ن یا  م؛یتوجه کن  میو ک  یل  ی هاافتهیکه به    شودیتر مپررنگ  یزمان  ی مشارکت  یریادگی  ت ی. اهم

. (Lee & Kim, 2024)فناورانه اثرگذار است    یهاطیبر رفتار نوآورانه کارکنان در مح  میطور مستوبه  یمشارکت  ی ریادگ ی ردما     ت ی فیکه ک 

 د ی تول  یی و توانا   یریادگی  ا  یاشت  ت یتوو   ی برا  ی مناسب  یبسترها  ،یبر همکار  یکار مبتن  ی هاطیکه مح  کنندیم   دیاوزوالد و ژائو تأک   نیهمچن

 .(Oswald & Zhao, 2022) کنندینو فراهم م یهادهیا

اهم   با انسان  ت ی ریمد  ری چشمگ  ت یوجود  برا   یجد  ییپژوهش همچنان رلأها  ا یادب   ،یمشارکت  یری ادگ ی و    تالیجید  یمنابع  مثال،    یدارد. 

از مطالعا  به   ی توجهکه هنوز بخش قابل  دهندیسبز در اقتصاد مدور، نشان م  یمنابع انسان  ت یرینوش مد  ی و سورش در بررس  انیمانسوبرا

. (Subramanian & Suresh, 2022)کمتر مورد توجه قرار گرفته است    یریادگ یو    یاند و ابعاد رفتارمدور پردارته  صاداقت  یفن  یهاجنبه

 ن یتراز مهم  یکیفناورانه    یریادگ یو معتودند که    کنندیم  دیتأک   یریادگی  یهاطیهوشمند در مح  یها یمسامبوا و همکاران بر نوش فناور  نیهمچن

منابع    ت ی ریمد  یهایو همکاران در مرور رود بر استراتژ  یسن  گر،ید  ی. از سو (Msambwa et al., 2025)  ت اس  ینوآور  یازهاینشیپ

  کنندیرا مطرح م   ی سنت  یسارتارها  یو ناکارآمد  ،یشکاف مهارت  ،یمانند مواومت کارکنان در برابر فناور  ییها چالش  تال،یجیدر عصر د   یانسان

(Sani et al., 2024)ی هااست یس  ب یترک  ق یبتواند از طر  دیبا  تالیجید  ک یاستراتژ  یمنابع انسان  ت ی ریکه مد  دهدیها نشان مافتهی مجموعه    نی. ا  

 در اقتصاد مدور را هموار سازد. ینوآور  ریمس  یریادگ یفرهنگ  جادی و ا  هایستگیتوسعه شا تال،یجید
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 توانندیم  تال،یجیسبز و د  یهانهیدر زم  ژهیوبه  ،یمنابع انسان  یها وهیکه ش  دهندینشان م  یفراوان  یهانوآورانه، پژوهش  یمنظر رفتار کار  از

 دهیا  حوقو ت  جیترو  د،ینوآورانه از سه مرحله تول  یکه رفتار کار  کنندیم  انی و همکاران ب  یانیشریمثال،    یدهند. برا   شیرفتار نوآورانه را افزا

اند که  دوپگن و همکاران نشان داده-هوک   نی. همچن(Yusriani et al., 2025)است    رنده یادگ ی و    یتیحما  یطیمح  ازمندیشده و ن  لیتشک

 Hock‐Doepgen)منجر شود    یعملکرد سازمان  یکند و به ارتوا  عیوکار را تسرمدل کسب   ینوآور  تواندینوآورانه م   یکار  یپرورش رفتارها 

et al., 2025)  .ی هاعوامل در سازمان  نیکه ا  دهندی نشان م  ر،یپذانعطاف   یهایبر نوش اشتراک دانش و توانمند  دیبا تأک   زیو همکاران ن  اسری 

همسوست؛ او نشان   یناساریاستیما  یهاافتهی با    جینتا  نی. ا(Yasir et al., 2023)دارند    ینوآور  ت یدر توو   یدیکوچک و متوسط نوش کل

ر  دهدیم رفتارها  نیآفرتحول   یهبرکه  م  یو  دانش  کار  توانندی اشتراک  سازمان  یرفتار  در  توو   تالیجید  یدولت  یهانوآورانه  کنند   ت یرا 

(Mayastinasari & Suseno, 2023) . 

منابع    یها رسارت یز  یسازیتالیجیدارند که د  دیطور مشترک تأک مختلف به  یهاپژوهش  تال،یجید  کیاستراتژ  یمنابع انسان  تیریمد  نهیزم  در

 تواند یدانش هوشمند، م   یهاگاهیفناورانه، و پا  یها یستگیبر شا   یجذب مبتن  تال،یجیعملکرد، آموزش د  یاب یارز  یهاستمی از جمله س  ،یانسان

 تالیجیعصر د  یهاسازمان  یبرا  ریناپذاجتناب  یرا ضرورت  یمنابع انسان  ت یریدر مد  تالیجید  یرا فراهم کند. ژانگ و چن دگرگون  ینوآوربستر  

و مونتا از   سیگارس -ارّو  نی. همچن(Zhang & Chen, 2024)  کنندیم  دیکارکنان تأک   ت یریدر مد  تالیجید   یندهایفرآ  ت یو بر اهم  دانندیم

را کارآمدتر سازد   ی منابع انسان  یرا بهبود دهد و کارکردها  ی سازمان  جینتا  تیفیک   تواندیم  یساز یتالیجیدارند که د  دیتأک   ۵و    4منظر صنعت  

(Erro-Garcés & Aramendia-Muneta, 2023). 

 کیاستراتژ  یز یرکه برنامه  کنندیم  دیو تأک   دانندیم  یرقابت  ت یتحوق مز  یبرا  کیاستراتژ  یرا ابزار  یو همکاران منابع انسان  دیهام  گر،ید   یسو   از

  ،یمعتودند که ظهور هوش مصنوع  زی. جانسون و همکاران ن(Hamid et al., 2022)راستا شود  هم  نینو   یهایبا فناور  دیبا  یمنابع انسان

 Johnson et)سارته است  یرا ضرور  AIو  HRMارتباط  نهیکرده و پژوهش در زم جادیا  یمنابع انسان تیریمد یبرا یدیجد یهاچالش

al., 2022)مصرف منابع سازمان را کاهش دهد    تواندیم  یمنابع انسان  ت ی ریبا مد  یکه ادغام هوش مصنوع  دهندینشان م  زی. سوا و همکاران ن

 . (Sova et al., 2023)دهد  شیفزا را ا یورو بهره

 یهمکار  ،یارشتهانیآموزش م  یهاکه برنامه  دهندیمهم است. شرادر و همکاران نشان م  اریبس   زی ن  یریادگ ی  طی مباحث، توجه به مح  نیکنار ا  در

اِغدار همسو    یهاافتهیامر با    نی. ا(Shrader et al., 2022)  کندیکمک م  یو به بهبود فرهنگ نوآور  دهدیم  شیرا افزا  یمیت  یر یادگ یو  

و    میهی د  نی. همچن(Eghdar, 2023)کنند    ت یرا توو  یسازمان  ی ریادگ ی   توانندیم  یمنابع انسان  ت یریمد  ی ها روش  دهدیکه نشان م  ت اس

سازمان  ا یالرعالیوک  عدالت  نوش  تما  یبه  پرورش  نوآور  ل یدر  به  مهار   یکارکنان  م  ین ی کارآفر  یهاو   Dihim & Vakil)  کنندیاشاره 

Alroaia, 2023) . 

 ی منابع انسان  ت یریکه مد  کنندی م  دیو همکاران تأک   مایسبز با رفتار نوآورانه است. انش  یمنابع انسان  ت یریاز مباحث مهم، ارتباط مد  گرید  یکی

  ننشا  ز یبدالله نع. پژوهش  (Anshima et al., 2026)کند    ت یتوو   میطور مستوو نوآورانه کارکنان را به  یطی محست یز  ی رفتارها  تواندیسبز م

  کنند یم   دیو اقبال تأک   سولج –وواریپ  نی. همچن(Abdalla, 2024)نوآورانه دارد    یدر رفتارها  یارشد نوش اساس  رانیکه تعهد سبز مد  دهدیم

انسان منابع   & Piwowar-Sulej)ها است  سبز در سازمان  ینوآور  یاصل  یهااز محرک   یکیسبز،    یکه مشارکت کارکنان در چارچوب 
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Iqbal, 2025) در    ینوش هوش مصنوع  یبا بررس  زین  ی. راناHRMکه ادغام    دهدی، نشان مAI  کند   عی گذار به اقتصاد مدور را تسر  تواندی م

(Rani, 2025) . 

 نیدر ارتباط ب  یاواسطه  زمیمکان  کیعنوان  بلکه به   دهد،یم  شیرا افزا  ینوآور  ت ی نه تنها ظرف  یمشارکت  یری ادگیکه    شودیم  دیتأک   ت،ینها  در

 هادادهکلان  لیو تحل  تالی جید  یریادگ ی  یر یگ که جهت   دهدینشان م  یری. دانا کندینوآورانه عمل م  یو رفتار کار  تالیجید  یمنابع انسان  ت یریمد

مهم   کنندهینیبشیکارکنان پ  تالیجید  یستگیکه شا  دهدینشان م  زی. کاروالو ن(Daniri et al., 2023)کنند    ت یرفتار نوآورانه را توو   توانندیم

 .(Carvalho et al., 2023)رفتار نوآورانه است 

  ی مشارکت   یر یادگ ی  تال،یجید  کیاستراتژ  یمنابع انسان   ت یریکه ارتباط مد  یضعف مطالعات  ژهویبه—پژوهش  ا یتوجه به شکاف موجود در ادب  با

 نیا  بر  .است   محسوس  کاملاً  حاضر  پژوهش  ضرور —کرده باشند  یبررس  کپارچهیمدل    کینوآورانه در اقتصاد مدور را در    یو رفتار کار

ا ارائه مدل تحل  نیاساس، هدف  انسان  تیریمد  نیب  یرابطه   یلیمطالعه  کار   تالیجید  کیاستراتژ  یمنابع  با نوش م  یو رفتار   یانجینوآورانه 

 در اقتصاد مدور است.  یمشارکت یریادگ ی

 شناسیروش 
واسطه   اب  انهنوآور  یو رفتار کار  تالیجی د کی استراتژ  یمنابع انسان  مدیریت  نیب  یرابطه  یلیتحلکمی به ارائه مدل - این مطالعه با رویکرد کیفی

ی و کاربردی است. از منظر اتوسعهاز لحاظ هدف، ترکیبی  های تولیدی پردارته است. مطالعه  در شرکت   در اقتصاد مدور  یمشارکت  یریادگ ی

ها و  داده یکدگذار کیتکنبا  از مصاحبه با ربرگان )قیاسی( و فراترکیب )استورائی( یبیمحتوا ترک لیروش تحلروش تحویق در بخش کیفی، 

کم فاز  نوع   یدر  مولفه  است.   یهمبستگ-توصیفی  از  و  است  گرفته  با ربرگان صور   یافته  سارتار  نیمه  مصاحبه  قیاسی،  بخش  و در  ها 

فراترکیب،  شار  بخش  در  اند.  استخراج شده  و  شناسایی  مدل  متغیرهای  نظامهای  بررسی  از روش یک  استفاده  با  ادبیا    1پریسما  مند 

(PRISMAبه منظور شناسایی ادبیا  مرتبط )    لیو تحل  یکتابشناس کیمتر  لیبر اساس دو روش تحل جینتا  لیوتحلهیتجزانجام شده و سپس  

و جستجو در موتورهای   ۳و وب آف ساینس  ۲اسکاپوس   های داده ماننددر این روش از مطالعا  روی پایگاهه است.  محتوا صور  گرفت

   .شده است اقتباس  4قدرتمند جستجو مانند گوگل اسکلار

نفر از مدیران ارشد منابع انسانی، اساتید دانشگاهی و پژوهشگران صنعت بودند که به    ۲۲جامعه آماری شامل ربرگان در بخش کیفی شامل  

های تحصیلا  تکمیلی،  روش نمونه گیری غیر احتمالی هدفمند و با تکنیک گلوله برفی در دسترس انتخاب شدند. ربرگان دارای ویژگی

از جامعه شرکت تولیدی بزرگ شامل    ۳۲4تعداد  تجربه مدیریتی و رزومه پژوهشی روب بودند. جامعه آماری در بخش کمی همبستگی،  

های مورد بررسی دارای سیستم مدیریت منابع  ای در هر شرکت انتخاب شدند. شرکت نفر کارکنان بودند که به صور  تصادفی طبوه  ۲0۷8

باشند، که در های کاری نوآورانه در سارتار رود میمدور بودند و علاوه بر این، دارای گروهانسانی دیجیتال و در حال پیاده سازی اقتصاد  

 های آماری بدان توجه شده است. انتخاب نمونه

ها مصاحبه نیمه سارتار یافته و پرسش نامه است. در این تحویق سه پرسش نامه ای و روش گردآوری دادهروش گردآوری اطلاعا ، کتابخانه

به هر    ۲۲لاشه است که    بی به روش ضرها  شار   ییمحتوا  یینسبت روا  یبررس  ینامه اول براپرسشاستفاده شده است.   از   کی ربره 

 
1 Preferred Reporting Items for Systematic reviews and Meta-Analyses (PRISMA) 
2 Scopus 
3 Web of Science 
4 Google scholar 
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پرسش نامه دوم برای غربالگری دادند.    خندارد« پاس  یندارد« و»ضرورت  یضرورت  یاست ول  دیاست«، »مف  ی »ضرور  نه یسؤالا  در سه گز

 فیطبر اساس نامه سوم  پرسش  ای لیکر  توسط ربرگان پاسخ داده شده بود وگزینه  ۵ها به روش دلفی فازی است که بر اساس طیف  مولفه

است که برای روش مدلسازی معادلا  سارتاری به کار گرفته شده بود. بنابراین برای آزمون مدل از روش ملدسازی    کر یل  یانهیگز  ۵

اس تحلیل شده است. این روش شامل دو بخش مدل اندازه المعدلا  سارتاری و با رویکرد حداقل مربعا  جزئی و با نرم افزار اسمار  پی

( و  0/ ۷(، پایایی ترکیبی )بزرگتر از  0/ ۷)بیشتر از  بار عاملیهای گیری و مدل سارتاری است. برای بخش پایایی مدل اندازه گیری از شار 

روایی همگرا   (1981)  1فورنل و لارکر( روایی واگرا و شار   0/ ۷های میانگین مجذورا  )بیش از  ( و شار 0/ ۷آلفای کرونباخ )حداقل  

نسبت واریانس توضیح داده شده و    درصد  ۵  یدر سطح رطا  1/ 96بیشتر از    tکند. برای ارزیابی مدل سارتاری از مودار اماره  را مشخ  می

2R2بینی ، و ارتباط پیشQ   ۲برازش  ییکوینو برای ارزیابی کل مدل سارتاری از شار (GOF)  .بکار گرفته شده است 

 هایافته
ها استفاده شده است. در این بخش از ها و شار ها دو بخش کیفی و کمی است. بخش کیفی برای شناسای و استخراج مولفهتحلیل یافته

ی رویکرد تحلیل محتوا ترکیبی قیاسی و استورایی استفاده شده است. در بخش قیاسی مصاحبه نیمیه سارتار یافته با ربرگان انجام شد. از طرف

رفتار   ،تالیجید  کیاستراتژ  یمنابع انسان  مدیریت را که باید در یک چارچوب نظری در مورد  هایی  شار   مند ادبیا بررسی نظامدیگر، با  

سپس کلما  کلیدی استخراج شده مرتبط به طریق شدند.    ، بررسیشودمربوط می  در اقتصاد مدور  یمشارکت  یریادگ یواسطه    و  انهنوآور  یکار

سپس برای بررسی و    شار  حاصل گردید.  8۳مووله و تعداد    18در این مرحله    ه و شار  طبوه بندی شدند.کدگذاری در دو سطح مولف

بود و طبق این اصل   0/ 4ربره برابر با    ۲۲ارزیابی روایی محتوایی نسبی از ضریب لاوشه بهره گرفته ایم. حد آستانه ضریب لاوشه برای تعداد  

از مولفه با روش دلفی فازی    18شار  حذف شدند. سپس    1۳بودند انتخاب و تعداد    0/ 4ها بیشتر از  هایی که میانگین امتیازا  آن شار 

باشند، مورد تایید   8ها بیشتر از  هایی که میانگین وزن اهمیت آنها تایید شدند، چرا که مولفهنظر میزان اهمیت در سه دور ارزیابی و همه مولفه

 های مدل آمده است.ها و شار شامل متغیرها، مولفههای بخش کیفی یافته 1هستند. در جدول 

نوآورانه با واسطه  یو رفتار کار تالیجی د  کیاستراتژ  یمنابع انسان تیریمد نیب  یرابطه  یلیمدل تحلهای ها و شاخص مولفه ،  . متغیرها1جدول 

 در اقتصاد مدور  یمشارکت یری ادگی

 متغیر مولفه ها  شاخص ها  منبع 
همسویی اهداف    -ریزی استراتژیک تحول دیجیتال در راستای اقتصاد مدوراتخاذ و تدوین برنامه خبرگان 

 اتخاذ اهداف سبز برای کارکنان  - مدیریت منابع انسانی با چشم انداز دیجیتال و اقتصاد مدرو
های  سیاست استراتژی 

منابع   مدیریت 
استراتژیک   انسانی 

 دیجیتال 
(Johnson et al., 

 خبرگان  ;(2022
برای تحول دیجیتالآماده پیکربندی ساختار مجدد    -سازی، تعهد و حمایت رهبران و مدیران 

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

 ساختار 
 

(Shin et al., 2023); 
(Johnson et al., 

 خبرگان  ;(2022

حمایت، هدایت و راهنمایی کارکنان    - های هوشمند و اقتصاد مدورآگاهی کارکنان از فناوری
  -به اشتراک گذاری تجربیات رهبری در خصوص دیجیتال  -برای استفاده از ابزارهای دیجیتال

 ها فناوری های حاکمیت اخلاقی برای محافظت در برابر سوگیریچارچوب

 رهبری
 

(Shin et al., 2023); 
(Johnson et al., 

2022) 

های کاهش مقاومت  برنامه  - حمایت از کارکنان برای افزایش مشارکت در بکارگیری فناوری ها
نوآوری برابر  در  دیجیتالکارکنان  ایده  - های  از  کارکنانحمایت  دیجیتال  پیشنهادهای  و    - ها 

 پرورش فرهنگ یادگیری مداوم 

 فرهنگ 
 

 

1 Fornell and Larcker 
2 Goodness of Fit 
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(Johnson et al., 

 خبرگان  ;(2022
و شایستگیانتخاب و جذب استعداد، مهارت الگوریتمها  اساس  بر  مشارکت    -های هوشمندها 

 -های دیجیتالانتخاب بر اساس شایستگی -کارکنان در حفظ کارکنان
و   جذب 

حفظ  
 کارکنان 

مدیریت   فرآیندهای 
انسانی   منابع 
 استراتژیک دیجیتال 

(Zhang & Chen, 

2024); 
(Alexandro, 2025) 

های آموزشی تهیه شده  ماژول  - های مدورهای آموزش برای توسعه مهارتنیاز سنجی و برنامه
 های آموزش انعطاف پذیر توسط فناوری ها برگزاری دوره  -های دیجیتالتوسط فناوری

ریزی   برنامه 
آموزش  
 کارکنان 

 

(Zhang & Chen, 

 خبرگان  ;(2024
های بهبود عملکرد  برنامه  - های ارزیابی عملکرد کارکنان مرتبط با اقتصاد مدورها و فرآیندبرنامه

های هوشمند مدیریت  پلتفرم  -های هوشمندکارکنان مبتنی بر اقتصاد مدور بر اساس فناوری
 شفافیت و پاسخگویی در ارزیابی عملکرد دیجیتال  - عملکرد مبتنی بر اقتصاد مدور

مدیریت  
عملکرد  
 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

جبران  
خدمت  
 کارکنان 

 

(Johnson et al., 

 خبرگان  ;(2022
های  استفاده از ابزارهای ارتباطی دیجیتال برای مشارکت کارکنان برای انتقال دانش و مهارت

وکار مبتنی  های کسبهای لازم برای کار در مدلهای یادگیری مطابق با شایستگیبرنامه -مدور
همکاری در تشکیل    - های اقتصاد مدوربهبود و اعتماد به تصمیم گیری  -بر اقتصاد مدور دیجیتال

 های بهبود اقتصاد مدور تیم 

و   مشارکت 
 یادگیری 

انسانی   منابع  توسعه 
 استراتژیک دیجیتال 

فناوری خبرگان  طریق  از  مدور  اقتصاد  کارکنان  بر  نظارت  و  هوشمندمشارکت  کاری    -های  ترتیبات 
گیری های تصمیمافزایش کارایی و شایستگی  - پذیر از راه دور مبتنی بر ابزارهای دیجیتالانعطاف

 مبتنی بر داده

مدیریت  
 نیروی کار 

 

(Sani et al., 2024); 
 خبرگان 

تجزیه و تحلیل توسعه منابع انسانی    - های شغلی اقتصاد مدورشناسایی نیازها و تطبیق نقش
پلتفرم توسط  اقتصاد مدور  بر  سازیتوسعه شغلی شخصی  -های هوشمندکارکنان  مبتنی  شده 

های جدید اقتصاد  پیش بین مسیرهای پیشرفت شغلی بر اساس مهارت  - های دیجیتالپلتفرم
 مدور 

 توسعه شغلی 
 

(Sova et al., 2023); 
 خبرگان 

داشتن یک    -همکاری و افزایش وابستگی متقابل بین طرفین   -ارتباط اجتماعی بین اعضای گروه
 محیط یادگیری یکپارچه  -انداز روشن چشم

 یادگیری مشارکتی  تعامل

(Sova et al., 2023); 
(Alexandro, 2025) 

گرفتن( آموزش  و  دادن  )آموزش  متقابل  جلسهبرنامه  -آموزش  مناسب  آموزشریزی    -های 
 های مداوم و پیوسته به روز آموزش -ها و سمینارهای دیجیتالکارگاه

 آموزش
 

(Sova et al., 2023) تمرین یادگیری مشارکتی  -یادگیری تفکر سیستمی  - های حل مسئلهیادگیری نوآورانه روش-  
 ابزارهای یادگیری انعطاف پذیر  -یادگیری به اشتراک گذاشتن اطلاعات و تجربیات

 یادگیری 
 

(Sova et al., 2023); 
 خبرگان 

شبکه سراسر  در  دانش  مدیریت  و  مؤثر  فنی  تسهیل  و   -تضمین  فنی  پشتیبانی  مدیریت 
پاسخگوییسیستم زیرگروه  - های  بین  مؤثر  ارتباطات  شبکه تسهیل  در  انتشار    -ها  و  ثبت 

 مدیرت و ارزیابی عملکرد یادگیری -یادگیری

 پشتیبانی
 

(Janssen, 2000); 
(Khan et al., 

 خبرگان  ;(2025

ایده مدورتولید  اقتصاد  وظایف  اجرای  و  مسائل  برای  جدید  خلاقانه  روش  -های  ها،  کاوش 
راهتکنیک  ارائه  برای  خلاقانه  ابزارهایی  و  مدورحلها  اقتصاد  مسئله  و جستجوی    -های  توجه 

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

 رفتار کاری نوآورانه  تولید رفتار 

(Khan et al., 

 خبرگان  ;(2025
حمایت    - های سبز کارکنانهای خلاق نوآورانه و توسعه ایدههای حمایتی از ایده پردازیبرنامه

به اشتراک گذاری ایده نوآورانه در بین کارکنان )ماکیت معنوی سبز(از ترویج و    - های خلاق 
در دسترس    -های خلاق جدید نوآورانه در اقتصاد مدور تشویق همکاران به جستجو و اجرای ایده

تأیید کردن   - های خلاق نوآورانه در اقتصاد مدور قرار دادن امکانات و تجهیزات برای ترویج ایده
 های خلاق نوآورانه اقتصاد مدور ایده

 ترویج رفتار 
 

(Janssen, 2000); 
(Khan et al., 2025)  ؛

 خبرگان 

ایده مدورمعرفی  اقتصاد  نوآورانه  خلاق  ایده  -های  توسعه  و  به  بکارگیری  نوآورانه  خلاق  های 
تدوین    -های خلاق نوآورانه اقتصاد مدورارزیابی سودمندی ایده  -کاربردهای مفید اقتصاد مدور

 های خلاق نوآورانه اقتصاد مدور ها برای اجرای ایدهبرنامه

 تحقق رفتار 
 

 

آورده   ۲در جدول  ا  هداده  یفتوصی  بخش  و   دهندگانپاسخ  شنارتیت یجمع  های یژگ یوها و شار  ها، در این بخش  پس از شناسایی مولفه

های تولیدی است. بشتر  باشند که به دلیل شرایط کاری در شرکت دهد که بیشتر مشارکت کنندگان مرد مینشان می ۲شده است. نتایج جدول 
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سال است که نشان  10مشارکت کنندگان مطالعه دارای تحصیلا  کارشناسی و سپس کارشناسی ارشد هستند.اکثر سابوه کاری افراد بیشتر از 

 های رود هستند. دهنده تجربه کافی افراد و مسلط به مهار 

 دهندگان شناختی پاسخهای جمعیت. ویژگی2جدول 

 67/16 10کمتر از  درصد فراوانی  تحصیلات  درصد فراوانی  جنسیت

 15/23 15الی  11 68/45 کارشناسی    73/36 زن 

 06/20 20الی   16 53/22 کارشناسی ارشد  27/63 مرد

 53/22 25الی  21 89/13 دکتری و بالاتر  درصد فراوانی  تحصیلات 

 59/17 25بیشتر از   درصد فراوانی  یسابقه کار 90/17 فوق دیپلم 

 

  ی مشارکت   یریادگ یواسطه    اب  انهنوآور  یو رفتار کار  تالیجید  ک یاستراتژ  یمنابع انسان   مدیریت  نیب  یرابطه  یلیتحلپس از آمار توصیفی، مدل  

مدلسازی در دو   برازش شده است.با روش مدلسازی معادلا  سارتاری و نرم افزار اسمار  پی ال اس  در جامعه آماری    در اقتصاد مدور

بخش صور  گرفته است. در بخش اندازه گیری مدل، پایایی و روایی همگرا و واگرا مدل بررسی شده است. پس از اجرای مدل، بار عاملی  

 ی هاستمیو س  یفن  یبانیپشت  ت یریمد« و »های اقتصاد مدوریریگ   میبهبود و اعتماد به تصم«، »مداوم  یریادگ یپرورش فرهنگ  »های  شار 

از  پاسخگو  بارعاملی کمتر  یافته  0/ ۷یی« دارای  از مدل حذف شدند و مدل اصلاح شده اجرا شد و  این مرحله نشان داد که بودند و  های 

اطلاعا  در ها را تشکیل دهند. سایر  ها و متغیرها را بسازند و آنتوانند مولفهها میست و شار ا   0/ ۷ها بیشتر از  بارعاملی همه شار 

 آمده است: ۳جدول 

 همگرا  ییو روا ییای پا ،یعامل  ی: بارهایریگمدل اندازه  .3جدول 

  متغیرهای مدل روایی همگرا  پایایی 

 میانگین واریانس  پایایی ترکیبی   rho_A آلفای کرونباخ 

 توسعه   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

 

ی  ریگ اندازه   یرطادهد که  بیشتر و تایید است و این یافته نشان می  0/ ۵، میانگین واریانس تمامی متغیرها از حد آستانه  ۳بر اساس جدول  

مدیریت منابع  های  سیاست ها مورد اعتماد است و در این بین متغیر  واریانس در متغیرها کمتر بوده است و تشکیل متغیرها توسط شار 

 0/ ۷ها بیش از  ها را دارد. همچنین شار  پایایی ترکیبی برای تمامی سازهی واریانسریگ اندازه  انسانی استراتژیک دیجیتال بیشترین رطای

ها نیز به دلیل کسب  ها است. از طرفی دیگر، آلفای کرونباخ سازههای سازهاست که نشان دهنده سازگاری و همبستگی درونی زیاد شار 

بنابراین، به طور رلاصه، پایایی سازه، پایایی  باشد.  می  پرسشنامه   یدرون  یسازگار مورد تایید است و نشان از قابلیت بالای    0/ ۷موادیر بیشتر از  

 ها برای متغییرها تایید هستند و مدل اندازه گیری تایید است. ، مولفهها رضایت بخش بودهشار  و روایی همگرا سازه
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تا   میزان همبستگی میان متغیرهای تحویق استفاده شده است  دییتأ به منظور( 1981) 1اصل فورنل و لارکر  همچنین روایی واگرا بین متغیرها با

قطر    یهاسازه  میانگین واریانسشار  جذر  دهد،  نشان می  4. همانگونه که جدول  ها اطمینان حاصل شوداز وجود ارتباط معنادار میان آن

 است. روایی واگرا تایید  که نشان از  است ضریب همبستگی سایر متغیرها بیشتر  ازاصلی 

 مدل ضرایب همبستگی و روایی واگرا میان متغیرهای . 4جدول 

 یادگیری مشارکتی  فرآیندها  سیاست ها  رفتار کاری نوآورانه  توسعه    

 0.830 توسعه  
    

 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 

 

ضریب  پردازیم. در اولین مرحله ارزیابی مدل سارتاری،  پس از تایید مدل اندازه گیری معادلا  سارتاری، به ارزیابی مدل سارتاری می 

به دست آمده است. در این درصد برای سنجش معناداری روابط  ۵در سطح رطای  tآماره  واستاندارد بین روابط متغیرهای مستول و وابسته 

 آمده است:  1کند. نتایج این رابطه در شکل  می   تأیید   را، رابطه  1/ 96معناداری بدست آمده بیشتر از بازه معناداری    ورباط به دست آمده، ضرایب 

 

 
 tمدل ساختاری تحلیل عاملی تأییدی و ضرایب معناداری . 1شکل 

رابطه بین مدیریت منابع انسانی دیجیتال، یادگیری مشارکتی و  بین متغیرهای مدل    مستثیم و غیرمستویم  رلاصه نتایج آزمون روابط  ۵جدول  

 دهد.را نشان می رفتار کاری نوآورانه در اقتصاد مدور

 
1 Fornell and Larcker 
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نوآورانه  یو رفتار کار یمشارکت یر یادگی  تال،یجید  یمنابع انسان تیر یمد نینتایج معادلات ساختاری و آزمون روابط مستقیم مدل رابطه ب . 5جدول 

 در اقتصاد مدور

 روابط مستقیم

 جهت رابطه  نتیجه  t P Valuesآماره  بتا  روابط مدل  

 + ✓ 0.000 3.732 0.159 ی مشارکت یریادگی  <- ها استیس

 + ✓ 0.003 2.942 0.107 نوآورانه  یرفتار کار  <- ها استیس

 + ✓ 0.000 5.563 0.316 یمشارکت یریادگی  < - ندها یفرآ

  0.414 0.817 0.045- نوآورانه   یرفتار کار < - ندها یفرآ

 + ✓ 0.000 8.331 0.573 ی مشارکتیریادگی   <-  توسعه

  0.245 1.164 0.111 نوآورانه   یرفتار کار  <-  توسعه

 + ✓ 0.000 7.353 0.833 نوآورانه  یرفتار کار  <-  یمشارکت یریادگی

 روابط غیر مستقیم

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

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

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

 

تایید شده است.    1/ 96بیش از    tبه دلیل اماره    «یمشارکت  یریادگ ی»  بر  ، »فرآیندها« و »توسعه«ها«  است یدار »ساثر مثبت و معنی ،  ۵طبق جدول  

و »یادگیری مشارکتی« بر »رفتاری کاری نوآورانه« در اقتصاد مدور به صور  مثبت و معنی دار تایید شده است.    ها«  است ی»سهمچنین رابطه  

است، تایید نشده است. از طرفی دیگر،   1/ 96کمتر از    tبه دلیل مودار آماره    «رفتاری کاری نوآورانه»  بر  اما رابطه دو متغیر »فرآیندها« و »توسعه«

، »فرآیندها« و »توسعه« با »رفتاری کاری نوآورانه« در اقتصاد مدور ها«  است ی»سرابطه غیر مستویم و واسطه یادگیری مشارکتی بین متغیرهای  

توانند رفتار کاری  دهد که مدیران منابع انسانی از طریق یادیگری مشارکتی میتایید شده است. این نشان می  1/ 96بیش از    tدلیل آماره  نیز به  

 نوآورانه را بهبود دهند. 

رفتار  ها نشان داده است که این مودار برای »شد. یافته  گیریاندازه  2Rمتیغیرهای وابسته با  های نهفته  واریانس ثبت شده در سازهعلاوه بر این،  

دهد که متغیرهای وابسته با درصد بسیار بالایی است و این نشان می  0/ 9۲8« برابر با  یادگیری مشارکتیو برای »  0/ 960« برابر با  کاری نوآورانه

متغیرها نیز به دست آمد که طبق یافته ها، بینی دقت سارتارهای برای پیش 2Qتوسط متغیرهای مستول توضیح داده شده اند. همچنین، مودار  

است و نشان دهنده این است که متغیرهای مستول    0/ ۵4۵« برابر با  یادگیری مشارکتیو برای »  0/ 604« برابر با  رفتار کاری نوآورانهبرای »

استفاده شده   GOFدرصد متغیرهای وابسته را پیش بینی کنند. در نهایت برای تایید مدل سارترای کل از شار     ۵0توانسته اند بیش از  

𝐺𝑂𝐹است که مودار آن برابر با   = √0. 750̅̅ ̅̅ ̅ × 0.637̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ = است، در    0/ ۳6مودار به دست آمده بیشتر از مودار  به دست آمد که    0.797

 باشد.نتیجه برازش کلی مدل قوی می

 گیرینتیجه بحث و 
نوش    تال،یجید  یو توسعه منابع انسان  ندهایفرآ  ها،است ی شامل ابعاد س  تال،ی جید  کی استراتژ  یمنابع انسان  ت یریپژوهش نشان داد که مد  نیا  جینتا

  انگریب  ج یبخش نتا  نیاقتصاد مدور دارد. نخست  ریفعال در مس  یهانوآورانه کارکنان در سازمان  یو رفتار کار  یمشارکت   یریادگ ی  ت ی در توو   یمهم

توسعه   ی هاو برنامه  ندهایکه فرآ  ینوآورانه دارند، در حال  ی بر رفتار کار  ی و معنادار  میاثر مستو  تالیجید  یمنابع انسان   یهااست ی آن بود که س

ش از ی ب  یمنابع انسان تیریدر حوزه مد  یکلان و راهبرد ی هااست یکه س دهدیامر نشان م  نینداشتند. ا یاثر  نیچن  میصور  مستوبه تالیجید
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  دگاه یبا د  افتهی   نی. اکنندینوآورانه آماده م  یها ت یمشارکت در فعال  یکارکنان را برا  یذهن  ریدهنده دارند و مسنوش جهت   یاتی اقداما  عمل

  شیها افزارا در سازمان  یو توسعه راهبرد  ینوآور  یهافرصت   توانندیم  HRM  تالی جید  یهااست یس  کندیم  دیالکساندرو همسو است که تأک

در   ژهی وبه  ،یمنابع انسان  یتالیجیسبز و د یهااست ینشان داده است که س  زی پژوهش ران و همکاران ن  نی. همچن(Alexandro, 2025)  دهند

 .(Khan et al., 2025)نوآورانه کارکنان را ارتوا دهند  یرفتارها توانندیم  ،یبخش ردما  و گردشگر

  ی و معنادار  میرمستویاثر غ  یتوسعه منابع انسان  یهاو برنامه  تالیجید  یمنابع انسان  یندهایپژوهش نشان داد که فرآ  نیا  یهاافتهی  گر،ید  یسو   از

 HRMم  یدر سازمان الزاماً محصول اقداما  مستو  یکه نوآور  کندیم  انیب  جهینت  نیدارند. ا  یمشارکت  یریادگ ی  قینوآورانه از طر  یبر رفتار کار

همخوان   یگنتید  دگاهیکاملاً با د  افتهی  نی . اردیگیکارکنان شکل م  انیم  یتبادل تجربه و همکار   ،یجمع  یر ی ادگ ی  ریبلکه اغلب از مس  ست،ین

. (Digenti, 2025) داندیحل مسئله در لحظه م  ییتوانا ت ی و توو  یرلق دانش جمع  یبرا  ایپو یندیرا فرآ یمشارکت ی ریادگ یاو  رایاست، ز

ل  نیهمچن ک   یپژوهش  ک   دهدینشان م  میو  افزا  یهاطیدر مح  نیمهندس  ینوآور  میطور مستوبه  یمشارکت  یریادگ ی  ت یفیکه    شیفناورانه را 

 زش،یانگ   شیافزا  سازنهیزم  ،یمشارکت  یها طیکه مح  دهندیم  ح یاوزوالد و ژائو توض  ها،افتهی  ن یا  لی. در تکم(Lee & Kim, 2024)  دهدیم

 ی دیکل  یسازوکار یمشارکت  یریادگ یکه    کندیم  دییحاضر تأ  جی نتا  ن،ی. بنابرا(Oswald & Zhao, 2022)هستند   یفرد  یورت و بهرهیرلاق

 است. تالیجید یمنابع انسان ت یریدر چارچوب مد ینوآور یسازفعال یبرا

که   یکه کارکنان   دهدینشان م  افتهی  نینوآورانه است. ا  یبر رفتار کار  یمشارکت  یریادگ ی  میو مستو  یاثر قو   د ییپژوهش تأ  نیا  گریمهم د  جهینت

 کارانو هم   اسری   جی امر با نتا  نینو دارند. ا  یهادهیا   جیو ترو   دیتول  یبرا  یشتریب   لیمشارکت دارند، تما  یو گروه  یتعامل  ی ریادگ ی  یندهایدر فرآ

اشتراک    یندهایکه کارکنان در فرآ  ردیگ یشکل م  یکوچک و متوسط زمان  یهادر سازمان  یاند نوآورکرده  انیراستا است، چرا که آنان ب هم 

 نیآفرتحول  یکه رهبر  دهندیو سوسِنو نشان م  یناساریاست ی ما  نی. همچن(Yasir et al., 2023)مشارکت داشته باشند    یتعامل  ی ریادگ یدانش و  

 Mayastinasari)است    تالیجید  یهارفتار نوآورانه کارکنان در سازمان  جاد یدر ا  یدیعامل کل   کی  ،یاشتراک دانش و همکار  ت ی توو   قیطر  از

& Suseno, 2023)  .نت   میطور مستوبه  نیحاضر همچن  افتهی   یریادگ ی   یریگجهت   دهدیدارد که نشان م  یهمخوان  یریمطالعه دانا   جهی با 

 .(Daniri et al., 2023)دارند  ینوآور  یریگ مهم در شکل یکارکنان نوش یلی تحل ت یو ظرف تالیجید

  ی ریادگ ی  ت یظرف  توانندیم  تالیجید  HRMکه ابعاد    کندیم  دیپژوهش حاضر تأک   ۀافتی   ،یسازمان  یریادگ یبر    HRM  تالیجیتحول د  ریمنظر تأث  از

منابع    ت ی ریمد  تالیجیکه تحول د  کنندیم  انیها بآن  رای ژانگ و چن همسو است، ز  یها افتهی موضوع با    نیدهند. ا   شیکارکنان را افزا  یجمع

 ,Zhang & Chen)  کندیم  ت یو رلق دانش کارکنان را توو   یریادگ یتوان    ماًیاثر دارد، بلکه مستو  HR  یندهایتنها بر بهبود فرآنه  یانسان

 یو نوآور  ی همکار  ،یریادگ ی  یندهایدر سطح صنعت به بهبود فرا  یسازیتالی جیکه د  دهندیو مانتا نشان م  سیگارس-ارّو  نی. همچن(2024

کارآمد   یهاوهیکه ش  کندی م  دیتأک   زیطور مشابه، اغِدار ن. به (Erro-Garcés & Aramendia-Muneta, 2023)  شودیم  رها منجدر سازمان

HRM فناورانه را ارتوا دهند  را ییتغ رشیپذ یکارکنان برا  ت یداده و ظرف  شیرا افزا یسازمان یری ادگ ی توانندیم(Eghdar, 2023 ). 

تنها از   داریسبز و پا یکه نوآور کندیم تی را توو  دگاهید نیمطالعه حاضر ا یهاافتهیاقتصاد مدور،  نهیدر زم یبا نوآور یریادگ ی وندیمنظر پ از

.  ابدییکارکنان توسعه م  انیفعال م  یو همکار  ی سازماندرون  ی سازشبکه  ،یتعاملا  مشارکت   ریبلکه از مس  شود،ینم  جادیا  ی آموزش رسم  قیطر

ن  مایپژوهش انش کند که بر   ت ینوآورانه را توو   یرفتارها  تواندیم  یزمان  GHRMکه    کندیم  انیو ب  کندی م  دییامر را تا  نیا  زیو همکاران 

اند که  و سورش در مطالعه رود نشان داده   انیسابرامان  نی. همچن(Anshima et al., 2026) کند    هیکارکنان تک  یجمع  یو همکار  یریادگ ی
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. (Subramanian & Suresh, 2022)  کندیم  فایدر اقتصاد مدور ا  یسبز و عملکرد سازمان   HR  انیم  یانوش واسطه  یسازمان  یریادگ ی

  یهانهیرا بهبود دهد و زم  یسازمان  یریادگ ی و    ی همکار  ریمس  تواندیم  HRMبا    یکه ادغام هوش مصنوع  دهدینشان م   زین  یران  ی هاافتهی

 . (Rani, 2025)دهد  شیرا افزا ینوآور

  ی توانمندساز یبرا یادیبن یعامل تواندیم تالیجید یمنابع انسان ت یریکه مد کندیم دیپژوهش حاضر تأک  افتهیمفهوم اقتصاد مدور،  یراستا در

با پژوهش عبدالله همسوست که    جهینت  نی باشد. ا یچررش  یندهایو مشارکت در فرآ  داریپا  یهاحلراه  یسبز، اجرا  یهادهیا  دیکارکنان در تول

پژوهش   دگاه،ید  نیا  لی. در تکم(Abdalla, 2024)  کندیم  ی سبز و نوآورانه کارکنان معرف  یارشد را عامل توسعه رفتارها  تیریسبز مد  عهدت

 & Piwowar-Sulej)هاست  سبز در سازمان  ینوآور  جادیا  یرهایمس  نیتراز مهم  یکیکه مشارکت کارکنان    دهدینشان م  جسولِی–وواریپ

Iqbal, 2025) فرهنگ   تال،ی جید  یهابر مهار   یمبتن  دی با   یستی زطیمح  یکه نوآور  کنندیم   دیتأک   زیو همکاران ن  ت ی تر، موکاپ. در سطح کلان

 . (Mukapit et al., 2024)باشد  یو همکار  یریادگ ی

به فناور  ،یسارتار  یهاکه چالش  دهدینشان م  جینتا  یبرر   ،یو سارتار  یبُعد فرهنگ  در  ی هاو ضعف مهار   یمواومت کارکنان نسبت 

دارد که    ی همخوان  فهیرلبا پژوهش سنِگوپتا و ال  افتهی  نیباشند. ا  تالیجید   یهاطی در مح  یتحوق کامل نوآور  ی برا  یمانع  توانندیم  تالیجید

. (Sengupta & Al-Khalifa, 2022) است    یاژهیو  یهاو مهار   یفرهنگ  یسازگار  ازمندین  یو دورکار  تالیجیگذار به کار د  دهندینشان م

  یمشارکت یر یادگ ی از  یبانیپشت ی برا کیتکنولوژ  یآمادگ  ازمندین زین تالیجی د ی آموزش یها طیکه مح دهندیو همکاران نشان م یهوت ن،یهمچن

 .(Hoti et al., 2022)هستند  یو نوآور

 ی هاطی در مح  یو نوآور  یمشارکت  یری ادگی  تال،ی جید  HRM  کنندیم  انی همسوست که ب  یاگسترده  ا یپژوهش با ادب  نیا  جی مجموع، نتا  در

توو   تالیجید و  مرتبط  مؤلفه  ن  گریکدی  کنندهت یسه  همکاران  و  کاروالو  پژوهش  م  زیهستند.  شا  دهدینشان  کارکنان   تالیجید  یستگیکه 

همچن(Carvalho et al., 2023)است    ینوآور  یقو   کنندهینیبشیپ تحل  نی.  در  از    لیحامد  که   کندیم  دیتأک   ک،یاستراتژ  HRMرود 

انسان  یهایاستراتژ ابزارها  نیشتریب  ی زمان  یمنابع  با  که  دارند  را   ,.Hamid et al)شوند    ب یترک   یریادگی  یفناورانه و سازوکارها  یاثر 

منابع    تی ریاثر مد  یسازفعال  یدیسازوکار کل  یمشارکت  ی ریادگ یکه    کندیم  ت یرا توو  دگاه ید  ن یا  ضر پژوهش حا  ج ینتا  ل، یدل  نی. به هم (2022

 نوآورانه در اقتصاد مدور است.  یبر رفتار کار تالیجید  کیاستراتژ یانسان

 ی کارکنان گردآور  یها بر اساس روداظهاراست. نخست، داده  ت یچند محدود  یقابل توجه، دارا  یهاافتهیو    ت یپژوهش با وجود اهم  نیا

قابل    یصور  قطعبه  یومعلولانجام شده و روابط علت   یموطع زمان  کیها در  داده  لیهمراه باشد. دوم، تحل  یریبا سوگ  تواندیاند که مشده

مناطق    ای   عیصنا  ریبه سا  جینتا  یریپذمیراص انجام شد و ممکن است تعم   ییا یو جغراف  یحوزه صنعت  کی. سوم، پژوهش در  ست ی استنتاج ن

 محدود باشد.

 توانندیم ندهیآ یهاپژوهش  ن،ینوآورانه استفاده کنند. همچن یرفتارها ییا یپو  یبررس  یبرا یطول یهااز روش ندهیمطالعا  آ شودیم شنهادیپ

 ی نیع  یها با داده  یبیترک   یهاکنند. استفاده از روش  یرا بررس  یفرهنگ نوآور  ای  تالیجید  ت یذهن  ،یاجتماع  ه یمانند سرما  های انجیم  رینوش سا

 ی هادر حوزه سازمان  یمختلف و حت  عیها در صناپژوهش  شودیم  شنهادیپ  ن، یدهد. علاوه بر ا  شیرا افزا  هالی دقت تحل  تواندیم  زین  یعملکرد

 تکرار شوند.  یرانتفاعیو غ یدولت
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 یبخشنیب  یهامیو مشارکت در ت  یتعامل  یریادگ یکنند که کارکنان فرصت    یطراح  یاگونهرا به   تالیجید  HRM  یهااست یس  دیبا  هاسازمان

از    ت یفرهنگ اشتراک دانش و حما   ت یتوو   تال،یجید  یهادر آموزش  یگذارهیسرما   ، یهمکار  یبرا  تالیجی د  یهاپلتفرم  جادیداشته باشند. ا

مانند استولال    یاز نوآور  ت ی حما  یرهای مس  دیبا  رانیمد  ن،ینوآورانه فراهم کند. همچن  یرفتار کار  یرا برا  نهیزم  تواندیم  ورانهنوآ  یهاپروژه

 کنند.   ت ی را توو  نینو  یهایبه فناور یبازرورد سازنده و دسترس  ،یشغل

 تشکر و قدردانی 

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

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول ارلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

The rapid transformation of organizations toward digitalization and sustainability has created 

unprecedented pressures for redesigning human resource systems, workplace learning 

environments, and innovation processes. In particular, the emergence of the circular economy—

which promotes resource regeneration, waste minimization, and environmentally responsible 

production—requires employees to demonstrate higher levels of innovative work behavior, 

collaborative learning, and digital adaptability. Scholars increasingly argue that these shifts cannot 

be achieved solely through technological investments but require strategic approaches to human 

resource management that integrate digital systems, environmental responsibility, and 

organizational learning. For example, digital strategic human resource management (DSHRM) has 

been identified as a critical mechanism for building employee digital capabilities and enabling 

innovation-driven cultures (Alexandro, 2025; Zhang & Chen, 2024). At the same time, green human 

resource management (GHRM) has been shown to motivate environmentally conscious and creative 

behaviors in organizations transitioning toward sustainability-oriented models (Abdalla, 2024; 

Anshima et al., 2026; Khan et al., 2025). 

Furthermore, studies consistently highlight that innovative work behavior cannot flourish unless 

employees engage in continuous learning, knowledge sharing, and collaborative problem-solving. 

Collaborative learning, as a dynamic social and cognitive process, enhances employees’ ability to 

generate new ideas, challenge assumptions, and apply collective intelligence to complex workplace 

challenges. Empirical evidence demonstrates that collaborative learning significantly predicts 

innovative work behavior in digitally intensive and knowledge-driven work environments (Lee & Kim, 

2024; Oswald & Zhao, 2022). Additionally, advances in artificial intelligence (AI), interactive digital 

platforms, and data-driven HR systems expand possibilities for collaborative knowledge generation 

and real-time learning, particularly in higher education and technologically advanced industries 

(Johnson et al., 2022; Msambwa et al., 2025). However, research also shows that the successful 
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integration of digital and AI-supported HRM requires organizations to address challenges such as 

employee resistance, low digital literacy, and incompatibilities between traditional HR structures and 

new technologies (Hoti et al., 2022; Sani et al., 2024; Sengupta & Al-Khalifa, 2022). 

In relation to innovative work behavior, a large body of literature confirms that HRM practices—

whether green, digital, or flexibility-oriented—shape employees’ willingness and ability to initiate, 

promote, and implement new ideas (Mayastinasari & Suseno, 2023; Mukapit et al., 2024; Yasir et al., 

2023). Digital competence has been identified as one of the strongest predictors of innovative 

behavior among employees in both public and private organizations (Carvalho et al., 2023). Moreover, 

research in sustainability-oriented sectors indicates that organizational learning, digital readiness, 

and employee participation significantly mediate the relationship between HRM and innovation (Erro-

Garcés & Aramendia-Muneta, 2023; Piwowar-Sulej & Iqbal, 2025; Subramanian & Suresh, 2022). These 

findings align with studies emphasizing the importance of collective learning environments in 

enabling organizations to pursue environmental innovation, circularity, and resilient business models 

(Dihim & Vakil Alroaia, 2023; Rani, 2025; Shrader et al., 2022). 

Despite the growing body of evidence, the literature still lacks integrated frameworks that combine 

digital strategic HRM, collaborative learning, and innovative work behavior in the context of the 

circular economy. Scholars highlight that the interconnected nature of digital transformation, 

sustainability, and employee innovation has not been sufficiently examined in a unified analytical 

model (Daniri et al., 2023; Eghdar, 2023; karimi shirazi & Vakil Alroaia, 2024). To address this gap, 

the present study develops and empirically tests a comprehensive model examining how digital 

strategic HRM influences innovative work behavior directly and indirectly through collaborative 

learning, within organizations transitioning toward the circular economy (Rani, 2025; Sani et al., 2024; 

Sova et al., 2023). This study contributes to the literature by integrating insights from digital HRM, 

green HRM, collaborative learning theory, and innovation research to provide a holistic 

understanding of how modern organizations can foster sustainability-oriented innovation. 

Methods and Materials 

This study employed a mixed-methods research design comprising both qualitative and quantitative 

phases. In the qualitative phase, semi-structured interviews were conducted with subject-matter 

experts in areas of digital HRM, sustainability management, and organizational innovation. The 

purpose of this phase was to refine the conceptual model and validate measurement indicators. 

Interview data were analyzed using thematic content analysis to extract themes relevant to digital 

HRM dimensions, collaborative learning processes, and innovative work behavior. 

In the quantitative phase, a cross-sectional survey was conducted among employees working in 

manufacturing and service organizations transitioning toward circular economy practices. A 

structured questionnaire was distributed using stratified random sampling, and a total of 324 valid 

responses were collected. The measurement model included three latent constructs: digital strategic 

HRM, collaborative learning, and innovative work behavior. Structural equation modeling (SEM) 

using the PLS-SEM technique was applied to examine relationships between constructs. Reliability 

and validity were assessed through Cronbach’s alpha, composite reliability, AVE, Fornell–Larcker 

criteria, and discriminant validity. Model fit was evaluated using R², Q², and SRMR indices. 

Findings 

The results of the PLS-SEM analysis demonstrated that digital strategic HRM had a significant 

positive effect on collaborative learning. Policy-level dimensions of digital HRM showed the strongest 

effect, while process-level and development-level dimensions exhibited weaker but still meaningful 

relationships with collaborative learning. However, digital strategic HRM did not have a significant 
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direct effect on innovative work behavior; instead, its influence on innovation was largely indirect 

through collaborative learning. 

Collaborative learning exhibited a strong, positive, and statistically significant effect on innovative 

work behavior, indicating that employees who participate in shared learning, collective problem-

solving, and interactive knowledge exchange display higher levels of idea generation, idea 

promotion, and idea implementation. 

Mediation analysis confirmed that collaborative learning fully mediated the relationship between 

digital strategic HRM and innovative work behavior. This suggests that digital HRM practices alone 

are insufficient to stimulate innovation unless they contribute to environments that support collective 

learning and collaboration. 

Model fit indices supported the robustness of the proposed model. The R² value for collaborative 

learning was 0.928, indicating a very high level of explained variance. The R² value for innovative 

work behavior was 0.960, demonstrating substantial predictive accuracy of the model. Q² results 

further confirmed strong predictive relevance for both endogenous variables. 

Overall, findings indicate that digital HRM policies, technology-enabled HR processes, and employee 

development initiatives contribute to innovation primarily by facilitating collaborative learning 

mechanisms. 

Discussion and Conclusion 

The results highlight that digital strategic HRM is an essential but indirect driver of innovative work 

behavior. Digital HRM practices strengthen employees’ technological readiness, provide access to 

learning platforms, and create structures that promote transparency, communication, and 

collaboration. However, innovation does not arise directly from these practices; instead, innovation 

emerges when digital HRM creates opportunities for employees to engage in collaborative learning 

processes. 

Collaborative learning serves as the central mechanism through which employees exchange 

insights, co-create solutions, and apply collective intelligence. In organizations transitioning toward 

circular economy principles, such learning environments are essential for addressing complex 

environmental, technological, and operational challenges. The strong mediating effect observed in 

this study confirms that collaborative learning transforms digital HRM inputs into innovation outputs. 

These findings underscore the importance of designing HRM systems that not only incorporate 

digital tools but also cultivate social, cognitive, and collaborative learning structures. Organizations 

must move beyond traditional training approaches and invest in learning communities, cross-

functional teamwork, digital collaboration platforms, and interactive problem-solving environments. 

The study provides an integrated perspective that connects digital transformation, sustainability, and 

employee innovation. It demonstrates that innovative work behavior—critical for achieving circular 

economy outcomes—is best supported when digital HRM practices align with collaborative learning 

ecosystems. Ultimately, the research highlights that sustainable organizational innovation requires 

a simultaneous focus on digitalization, human capability development, and collective learning 

infrastructures. 
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