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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction
Digital transformation has become a fundamental organizational imperative, reshaping 

value creation, human resource management, decision-making, and organizational 

responses to technological change. The rapid development of technologies such as 

artificial intelligence, big data, the Internet of Things, cloud computing, blockchain, and 

extended and virtual reality has increased the need for new forms of leadership. 

Accordingly, digital transformation leadership extends beyond technology adoption and 

requires the integration of technology, human resources, organizational culture, 

processes, and strategic objectives. 

Human resource management plays a central role in this process because 

employees are the primary organizational resource through which digital 

capabilities are developed and implemented. Therefore, human resource 

managers need to move beyond traditional administrative roles and develop 

digital competencies, foster innovation and organizational learning, manage 

resistance to change, and align human capital with digital strategies. Although 

previous studies have identified digital competencies, strategic vision, digital 

culture, organizational learning, technological intelligence, customer 

orientation, and adaptability as important elements of digital leadership, an 

integrated model specifically addressing digital transformation leadership in 

human resource management and its relationship with economic productivity in 

government organizations remains necessary. Accordingly, this study aimed to 

design a comprehensive model of digital transformation leadership for human 

resource managers in government organizations and identify its dimensions, 

components, and indicators. 

Methodology 

The study was applied in terms of purpose and qualitative in terms of data and employed 

the systematic/Paradigmatic grounded theory approach. The statistical population in the 

qualitative phase consisted of experts in management and planning, technology, strategic 

and economic management, and human resource management who possessed doctoral-

level qualifications as well as academic, research, or practical expertise in the field. 

Using purposive theoretical sampling, 15 experts were selected and interviewed until 

theoretical saturation was achieved. 

Semi-structured interviews constituted the principal data-collection instrument. The 

research process was conducted through several interconnected stages. First, relevant 

national and international theoretical and empirical studies on digital transformation 

leadership were extensively reviewed. Subsequently, open coding was conducted to 
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identify the initial concepts and indicators emerging from the literature and expert 

interviews. Axial coding was then employed to organize and categorize the identified 

indicators into broader dimensions and components. Selective coding was subsequently 

conducted to establish relationships among the emerging categories within the 

paradigmatic grounded theory framework. Additional expert consultation, including in-

depth interviews, the Delphi technique, and brainstorming, was used to refine and 

prioritize the dimensions, components, and indicators until theoretical saturation was 

reached. The qualitative data were managed using MAXQDA 2020. 

The validity and credibility of the resulting model were strengthened through 

triangulation, member checking, prolonged engagement with the data, and 

conscious control of researcher assumptions and biases. The data were 

collected over a four-month period, from February to May 2024, and the final 

model was presented to experts for validation. The dimensions, components, 

and indicators were subsequently prioritized and revalidated by the experts to 

ensure the theoretical and practical credibility of the proposed framework. 

Findings 

The findings resulted in the identification of five major dimensions, 24 components, and 

102 indicators constituting the digital transformation leadership model for human 

resource managers. The model was organized according to the paradigmatic grounded 

theory structure into causal conditions, contextual conditions, intervening conditions, 

strategies, and consequences. 

The causal dimension comprised human capital, digital value capital, digital economy, 

and digital transformation. Human capital emphasized employees’ skills and expertise, 

training and development, work experience, motivation and commitment, creativity and 

innovation, employee well-being, job satisfaction, and turnover. Digital value capital 

included digital assets, digital knowledge and skills, digital innovation culture, 

technological infrastructure, and the adoption and use of emerging technologies. The 

digital economy dimension incorporated e-commerce, digital financial services, sharing-

economy platforms, and digital platforms. Digital transformation focused on digital 

change management, digital learning and development, and digital customer orientation. 

The contextual dimension consisted of digital culture, digital governance, change 

management, and leadership styles. These components emphasized the acceptance and 

adaptation of new technologies, knowledge sharing, transparency and open 

communication, customer experience, digital policies and regulations, data security and 

protection, digital risk management, technology governance structures, change-

management strategies, employee participation, resistance management, and 

transformational, servant, participative, and transformational leadership approaches. 

The intervening dimension included digital communication, digital literacy, foresight, 

soft skills, and performance indicators. Digital communication incorporated digital 

communication tools, communication strategies, multichannel communication 

management, communication analysis, and digital communication culture. Digital 

literacy encompassed information, media, security and privacy, technological, and 

analytical literacy. Foresight involved forecasting technological trends, analyzing future 

scenarios, and strategic planning capabilities. Soft skills included effective 

communication, critical thinking and problem solving, time management, organization, 

collaboration, and teamwork. Performance indicators focused on process efficiency, 

customer satisfaction, product and service quality, and financial returns. 

The strategic dimension comprised digital roadmapping, talent management, 

knowledge orientation, meritocracy, organizational transparency, and systems thinking. 

These components emphasized strategic digital objectives, technology implementation 

plans, employee training and empowerment, digital talent attraction and development, 

performance management, knowledge management and sharing, innovation, fair and 

transparent promotion and decision-making processes, accountability, system 

integration, digital platform development, stakeholder integration, advanced data 

analytics, and responsiveness to market and technological changes. 

Finally, the consequences dimension consisted of organizational and 

workplace success, smart organization, organizational sustainability, 

stakeholder experience, and return on investment. These outcomes included 

employee satisfaction, workplace quality, organizational stability and growth, 

advanced data analytics, process automation, data-driven decision-making, 

predictive modeling, machine learning and artificial intelligence, sustainable 

resource management, social responsibility, financial and economic stability, 

sustainable innovation, human capital development, customer and employee 

experience, supplier interaction, direct financial returns, increased productivity, 

reduced operating costs, and customer value creation. 

...



Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that digital transformation leadership in human resource 

management is a multidimensional phenomenon that cannot be reduced to technological 

competence alone. The proposed model establishes an integrated relationship between 

human capital, digital capabilities, organizational context, leadership practices, strategic 

mechanisms, and organizational outcomes. The identification of five dimensions, 24 

components, and 102 indicators provides a comprehensive framework for understanding 

how human resource managers can contribute to digital transformation and, ultimately, 

organizational productivity. 

The findings highlight human capital, digital value capital, and the digital economy as 

fundamental causal conditions. This indicates that successful digital transformation 

begins with the development and effective utilization of human and digital resources. At 

the contextual level, digital culture, digital governance, and change management provide 

the organizational environment required for technological adoption and transformation. 

Digital communication, digital literacy, and foresight operate as important intervening 

mechanisms by enabling employees and managers to use digital technologies 

effectively, communicate across organizational boundaries, and anticipate emerging 

technological developments. 

   The strategic dimension further demonstrates that digital transformation requires more 

than technology acquisition. Digital roadmaps, talent management, knowledge 

orientation, meritocracy, organizational transparency, and systems thinking provide 

mechanisms through which digital objectives can be translated into organizational 

practices. These findings are consistent with previous studies cited in the article, 

particularly regarding the importance of teamwork, technological and human-resource 

alignment, digital vision, change-management readiness, digital literacy, customer 

orientation, talent orientation, digital communication, digital strategy, digital 

infrastructure, digital culture, and organizational structure. 

The consequences identified in the model also demonstrate the potential contribution of 

digital transformation leadership to organizational and economic performance. 

Organizational and workplace success, smart organizational capabilities, sustainability, 

stakeholder experience, and return on investment represent the principal outcomes of the 

proposed framework. In particular, increased productivity, reduced operating costs, 

financial returns, improved employee satisfaction, enhanced workplace quality, 

sustainable innovation, and improved stakeholder experience indicate how digital 

transformation leadership can contribute to economic productivity in government 

organizations. 

The study therefore concludes that effective digital transformation in 

government organizations requires human resource managers to assume an 

integrated leadership role combining technological awareness, strategic 

thinking, change management, human capital development, digital 

communication, organizational learning, and foresight. The proposed model 

provides a structured framework through which government organizations can 

align human resource practices with digital transformation objectives and create 

conditions for improved organizational effectiveness and economic 

productivity. Its principal contribution lies in integrating human-resource 

leadership with digital transformation and economic productivity within a 

single grounded framework derived from expert knowledge and validated 

through an iterative qualitative process. 
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«مقاله پژوهشی»

 یمنابع انسان خش مدیرانبدر  تالیجیتحول د یرهبر یالگوساز

یهای دولتسازمان

4یعمار نیحس ،3نورپور یسنگ یعباسقل ،*2ینادر بهلول ،1یمسعود اسلام

 چکیده
انجام شده است.  یمنابع انسان رانیمد یبرا تالیجیتحول د یرهبر ف الگوسازیپژوهش حاضر با هد

 یس تمیس ادی بنداده تی و از نظ ر ماه یف یها کو از نظر داده یوهش از لحاظ هدف کاربردروش پژ
ریزی و برنام ه تیریو خبرگان حوزه م د تادانشامل اس یفیبخش ک یآمار عه( است و جامیمی)پارادا
 لیتش ک یتخصص  یدکت ر لاتیتحص  یک ه دارا یمن ابع انس ان تیریو مد یو اقتصاد کیاستراتژ

نف ر خب ره  45بوده و تع داد  یآگاهانه هدفمند از نوع نظر یفیگیری در بخش کمونه. روش ندهدیم
 ادی داده بن یدر پژوهش حاضر از روش کدگ اار ی رسید.انتخاب شدند که به اشباع نظرمنابع انسانی 

ابزار سنجش حاصل شده،  یباز و محور ی( از کدگاار4994) نپسیاسترواس و کورب کردیرو یبر مبنا
ق رار  یارسال و م ورد اعتب ار س نج یانتخاب یارخبرگان جهت کدگا یو برا میفرم تنظ کیدر قالب 

 61بع د،  5 انی اس تفاده ش د و در پا 6464MAXQDA اف زار ها، از نرمداده لیتحل یگرفت و برا
خبرگ ان، ابع اد،  یبن دتیو اولو ییشد. پس از تأیید نه ا ییمدل ماکور نها یشاخص برا 446مؤلفه 
 یابی توس   خبرگ ان اعتبار ادشدهی یالگو مجدداًشده، و  میسازندة الگو ترس یهاو شاخص هامؤلفه
 شد.
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 19 (    15-26) 4145(،  تابستان 55 یاپی)پ 3، شماره 41دوره  ،یدولت یهاسازمان تیریمد یمفصلنامه عل  

 مقدمه
که با شرکت  6464سال  در 4تیآیسسه امؤبراساس گزارش م

 یدئولوژیا عنوانبه تالیجیتحول دکاکنیزانت انجام شده بیان شده: 
 طوربهرهبران  .شده است روزیو پ رفتهیپا هاشرکتو الزام  وکارکسب
و کارکنانشان  انیکه بازارها، مشتر اندپایرفتهدر سراسر جهان  یجد
 .اندشده یتالیجید

 کیستماتیروش مرور س، با 6بیزنیس ریسرچ 6463در گزارش 

 یاقتصاد یوربر بهره تالیجیتحول د یرهبر تأثیر یبه بررس
با  تالیجیکه رهبران د دهدینشان م هاافتهی. پردازدیم هاسازمان

 نترنتیداده، اکلان ،ی)هوش مصنوع نینو هایفناوریتمرکز بر 
 یوربهره یطور معناداربه توانندیم ،سازمانیفرهنگ ریی( و تغایشا

. و (4364) نبهارادواج و همکارا را بهبود بخشند. یو مال یاتیعمل

 یمؤسسه جهانو  (6464) وسترمن و همکاران (6464)

 .(6463) ،ینزیکمک

درصد از کارمندان در  93، یجهان تیریمد ریاخ یدر نظرسنج 
 تالیجیکه داشتن دانش د کنندیم تأیید ییایو مناطق جغراف عیصنا
که از  شده گزارش است. یشان ضرورعملکرد خوب در نقش یبرا
 تأییدشده عنوان و  هیته که در سراسر دنیا وکارر کسبرهب 1344 نیب

در  دیجد یبه رهبران ازین یکنون یهاوکارکسبسازمان که  اندکرده
و  ستا لیجیتاد عصر حاضر عصر یددتر ونبد دارد. دیجیتالعصر 
 تتحولا با همگامی مندزنیا مانیزساو  دیفر هایعرصهدر  موفقیت

 یهبرر عرصه یندر ا هاسازمان دیهبررا اربز. امیباشد لیجیتاد
 ایفزاینده طوربه یرهبر اتیادب(. 6464)آناک و دارما،  ستا لیجیتاد

 تیحما یشرکت ینوآور یدر ارتقا تالیجید ی تحولاز قدرت رهبر

 (.6466، و همکاران وانگ) کندمی

 یرا به شکل یردولتیغدولتی و  هایسازمان تالیجید تحولات
 تالیجید ی تحولرهبر پررونقست. حوزه داده ا رییتغ سابقهیب
 .(6463 ،و همکاران گرهیت) در حال گسترش است سرعتبه

دارند  سروکار وکارکسبهایی از مدیران و رهبران امروز، با مدل
 دارعهدههمچنین  هاآناز این تحولات دیجیتال است.  متأثرکه 

های فاوتهای ماقبل خود تسرمایه و منابع انسانی هستند که با نسل
ی دیجیتال هستند. و شهروندان این دوره بسیاری دارند و نسل هزاره

دیجیتال و تسل  به آن، از  هایمهارتورود کارشناسان، کارمندان با 
تا سخن  بین رفتن مرزهای کاری، تغییر هویت سازمان موجب شده

1  . MIT Sloan Management Review

2  . Journal of Business Research. (2023(

3. Systematic Literature Review (SLR)

4  Bharadwaj et al. 

. Westerman et al 

6. McKinsey Global Institute

. Wang et al 

 بنقلاا (.6442، )پتری دیآتحول دیجیتال به میان  از رهبری

 هیندآ بهدادن  شکل لحادر  یندبنیا لتحو یک طریقاز  لیجیتاد
 یهبرر ل،تحو ینا مسیردر  موفقیت منظوربه. ستا هاسازمان

 ممستلز مانیزسا تحیا مهادا کهی طوربهدارد  ساسیا نقشی نمازسا
 تغییر رکنادر  سنتی ییندهاآفراز  رگاو  یجد ماتیاقدا منجاا
رحمتی و همکاران، ) ستا لیجیتاد عرصهدر  یهبرر ییمهاراداپا

4391.) 
مرتب  با منابع  یهااستیس یگرفتن سهم ناکاف دهیناداز سویی 

اقتباس  یسنت یهاهیاز رو نوعیبهآن، که  تیریو نحوه مد یانسان
 یو رهبر تیریمد نهیدر زم یدیکل هایچالشاز  یکیشده، 
 .شودیها محسوب موکارکسب

 تیاهم یانسان منابع تیریمؤثر و نوآورانه در مد یرهبر
 یمتناسب با ساختارها یکردیبا رو توانینمو  کندمی دایپ یدوچندان
 یریکارگرا به کار برد. به یسنت یهاوهیش ا،یرپویو غ کیاستات
پر از ابهام و با سرعت رشد بالا  یها یدر مح ایرپویغ یهاهیرو
 ن،یو شکست سازمان شود. بنابرا ییمنجر به کاهش کارا تواندیم
 یباشد که منابع انسان ییهااستیس جادیبه دنبال ا دیمدرن با یبرره

و به نحوه  ردیسازمان در نظر بگ یبقا یعنوان عامل اصلرا به
را  یمنابع انسان اگر منابع توجه کند. نیو استفاده از ا صیتخص
ها و از مهارت یبرداربهره م،یسازمان بشناس تیموفق دیعنوان کلبه
در  ییافزاهمو  وریبهره جادیافراد به ا ژهیو یهایستگیشا

 یراستا، رهبر نی. در اشودیمنجر م یو فناور یدیتول هایمهارت
 کیشر کیعنوان به یمنابع انسان یرا برا یدینقش جد دیبا

را  یبر اهداف سازمان یرگااریتأث ییکه توانا دکن جادیا یراهبرد
با  دیها باوکارکسبدر  یو رهبر تیریمد ب،یترت نیداشته باشد. به ا

عملکرد سازمان و تحقق اهداف  یسازنهیشوند تا به به بیهم ترک
 (.4399، و همکاران )سیدجوادین آن کمک کنند
توسعه منابع  یهاروشرقابت و گسترش  شیافزا بااز سویی، 

تا کارکنان مستعد خود را حفظ  کنندیمتلاش  هاسازمان ،یانسان
از خود  ییبتوانند عملکرد بالا هاآنتا  ندیکرده و آنان را توانمند نما

 هاسرمایهدارند که  میب مسئله نیهمواره از ا هاسازمان امابروز دهند؛ 
هر سازمان  رایز نند؛یبب انیخود را از دست بدهند و ز یو منابع انسان

 وریبهرهکارکنان خود تا مرحله  یسازو آماده تیآموزش، ترب یبرا
و با  کندمیرا صرف  یاریبس یهانهیوب، هزمطل ییو کارا اقتصادی

ها و ارزشمند، متحمل از دست دادن مهارت یروهایاز دست دادن ن
 است هتلاش به دست آمد هامهر و موم یکه ط شودیم یاتیتجرب

 .(6441، و او دسونیوید)

8. Petry

9. Davison & Ou



54                           یدولت یسازمان ها یمنابع انسان تیریدر بخش مد تالیجیتحول د یرهبر یالگوساز بهلولی و همکاران:       

 نمیا ییراستاهمو  هماهنگی مندزنیا لیجیتاد امقدا هر روازاین
 ینا اریبرقر کنر لیجیتاد یهبر. رستا نکناراکو  یندآفر وری،فنا

 تبدیل یگرد یسواز (. 4391نوری و همکاران، ) ستا هماهنگی
 دهکر دیجاا ریبسیا یهبرر خلأهای ل،یجیتاد نمازسا یک به نشد
 ایبر مهم هایچالشاز  یکی به یهبرر لیلد همین به. ستا

 .(6441 ،لیائو ستا هشد تبدیل نیاد سراسر هایشرکت

 که ستا لیلد ینا به آفرینتحول یهبرر همیتا وررم 
 یندهاو رو سیستمها زیینهسادنهاو  دیجاا ممستلز نمازسا ریگازسا

. دبو هدانخو ریپاامکان ثرؤم یهبرر ونبد مرا ینو ا ستا یجدید
 یهبرر که ستا یناز ا حاکی ،مختلف هایپژوهش نتایج
و  یالسو) شد هداخو نمازسادر  قبولی قابل نتایج موجب آفرینتحول

 .(6464 ،همکاران

رو روبه یمتعدد هایچالشبا  تالیجید ی تحولرهبرباید گفت، 
توجه کنند. نخست،  هاآنبه  دیبا یمنابع انسان رانیاست که مد

موفق  یمانع از اجرا تواندیم رییدر برابر تغ یمقاومت فرهنگ
اطلاعات،  ریالسعیسر یایدر دن ن،یشود. همچن دیجد یهایاستراتژ

است.  یاتیح اریبس فافمؤثر و ارتباطات ش یهایریگمیبه تصم ازین
توقعات  تال،یجینسل شهروندان د نیعنوان نخستنسل هزاره به

و  یدر نظر گرفته شود. گوناگون دیکار دارند که با  یرا از مح یخاص
سرعت  ن،یا برعلاوهساز باشد. چالش تواندیم زیکار ن یرویشکاف ن

را ملزم به  رانیالعمر، مدمادام یریادگیبه  ازیو ن یفناور یهاتشرفیپ
 یریپاو انعطاف انیبا مشتر کینزد ی. همکارکندمیمستمر  ینوآور

 یکپارچگی ن،یالزامات هستند. همچن گریکار از د  یدر مح
 ییبالا تیاز اهم یمجاز یهامیت تیریو مد تالیجید یهابرنامه

 لیمنظور تسهبه یموروث یابله با ساختارهامق ت،یبرخوردارند. در نها
)رحمتی و  است قیدق یهایازمند توجه و استراتژین ،ینوآور

 (.4391همکاران، 
که محقق را به سمت تعریف این مسئله مجاب نموده، نیاز  آنچه

برای مدیران منابع انسانی  انیبندانش هایشرکتاحساس شده در 
کلان  یهااستیسگسترش در در این مقطع زمانی تحولات در حال 

الگویی کارآمد برای  یریکارگبهاست.  وکارکسبدولتی و بازار 
استان تهران، که بتواند  انیبندانش هایشرکتمدیران منابع انسانی 

 یانسانعلمی آنان را در تمامی مراحل مدیریت منابع  صورت به
 هایالشچ، یاری نماید. چنانچه 3های انسانی( و نسل هزارهسرمایه)

داخلی نشان از وجود مشکلات  یهانهیشیبشناسایی شده در بخش 
ای مدیران و عدم توجه به آن از جمله در این بخش و برخورد سلیقه

دانشی مانند  هایشرکتو ) انیبندانش هایشرکتعلل شکست 

1. Liao

. ElSawy et al 

3. Generation Z

با توجه به  ( شناسایی و بیان شده است.5هاآپها و استارت1تکهای
در این پژوهش پژوهشگر به دنبال پاسخگویی به  مطالب عنوان شده،

در بخش  تالیجیتحول د یمدل رهبر یطراحزیر است:  سؤال
 کدام است؟ یدولت هایسازمانی منابع انسان مدیریت

 مبانی نظری
 جادیافراد ا یازهایها و ندر خواسته یاساس راتییتغ تالیجیعصر د

به  یسنت یهاشبا انتقال از رو یامروز هایسازمانکرده است. 
با مشکلات و  ،یو فناور یعلم یهاشرفتیمدرن و با توجه به پ

 .(6461 ،دوان و همکاران) رو هستندروبه یادیز هایچالش

 جتماعیو ا دیقتصاا کوسیستما عناصراز  یکی عنوانبه نیز هاسازمان
 راتنتظاا ینا به پاسخ ایبر هاسازمان. نداهشد تیاتغییر شستخود
 ین. اهندد ارقر دخو رکا رستورا در د ساسیا تلاتحو باید
 لیجیتاد لتحو یهبرر دیکررو طریقاز  تنها ساسیا تتحولا 

 میهست یما در دوران. (6441) جنسن و جکسون ستا لحصو قابل

از  یاریبس یبرا یدیجد یهاخواسته ر،یاخ تالیجید یهاشرفتیکه پ
 یه است. براشان، به وجود آورد، فارغ از نوع صنعتهاسازمان

 برعلاوهاست که  ازین یدیبه رهبران جد رات،ییتغ نیبا ا ییارویرو
تجربه و  ،یرهبران کنون یهاتیو قابل یاساس هایمهارت
 (.6441 ،و او دسونیوید) داشته باشند. زین تالیجید هایمهارت

سازمان  تالیجید یهاتیکامل از قابل یکه رهبران با آگاه ایگونهبه
 دیبا هاآنکنند.  تیرا توسعه دهند و هدا هاتیقابل نینند اخود، بتوا

دنبال  یسازمان یرا در ساختارها یتحولات فناور زمانهمطور به

 .(6466 ،ارحان و همکاران) به دست آورند زیکرده و دانش لازم را ن

 ازمندینقش رهبران ن رییتغ تال،یجیدر عصر تحول د ن،یبنابرا
است تا بتوانند به  هایستگیاز شا دیجد یاو ارائه مجموعه فیتعر

 یسندجکدهند)پاسخ  نیآفرتحول هایفناوریاز  یناش ریاخ یروندها

 ریدر مس یهمراه یبرا دیبا هاسازمان ن،یبنابرا .(6461 ،و همکاران

ی تحول عبور کرده و مدل رهبر یسنت یندهایاز فرآ تال،یجیتحول د
 دینقش جد فیبه تعر رییتغ نیخود را دگرگون کنند. ا دیجیتال
کمک کرده و امکان تحقق  تالیجیرهبران د عنوانبهرهبران 
را فراهم  ندیفرآ نیبهتر ا یسازو هماهنگ تالیجید یهافرصت
 دیجد  یتا خود را با شرا کندمیتلاش  یسبک رهبر نی. اکندمی

 دهد. قیاست، تطب تالیجیکه عمدتاً د
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5  . Startup & Start-up
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که در  ینقش واسطهبهست که ا یفرد تالیجیرهبر د ،یکل طوربه
با  کندمیدارد، تلاش  نیآفرتحول هایفناوریبر  یمبتن یها یمح

ها و رسانه ،یرهبر هایمهارتمناسب از منابع،  یبیاستفاده از ترک
اطلاعات و  یفناور یاستراتژ نیب ییراستاهم تال،یجید یهاتیقابل

از  یناش نانیاطمعدم لیکند. هدف او تبد جادیا اروککسب یاستراتژ
ها، نگرش ازمندین تالیجیدر عصر د یبه فرصت است. رهبر یفناور
تجربه در  قیاست که از طر ینینو یهاها و دانشمهارت
 یاصل یژگیو گر،ید ی. به عبارتدیآیبه دست م یکنون یهاتیموقع

 یاز دوران صنعت ارسازمان و جامعه در گا تیریمد تالیجیرهبران د

 .(6466 ،و همکاران یملازه) تاس تالیجیبه د

 هاسازمانو نقش آن در  لیجیتاد تحول یهبرر عموضو همیتا
 نکتما غیرقابل دولتی، هایسازمان خصوصاًاقتصادی  وریبهرهو 
 نیست وریفنا نمواپیر موضوعی صرفاً نشد یجیتالید کهاچر ستا

و  اسری) هددمی ارقر تأثیر تحترا  نمازساو  نکنارکا همه بلکه

همچنین تحولات تکنولوژیکی و مولد آن انسان و  .(6464 ،رمادا

اجتماعی، رایانش  هایشبکههای روز مانند اینترنت اشیا، تکنوژی
ابری، واقعیت مجازی، واقعیت افزوده، بلاک چین، هوش مصنوعی، 

، ضرورت توجه به منابع انسانی برای 5وایرلس و صنعت  اینترنت
ی انتخاب صحیح بر اساس استعداد، گزیش صحیح نیروی انسانی برا

گیری حداکثری از تکنولوژی روز و ابزارهای رهبری ظرفیت و بهره
مانند هوش مصنوعی، رایانش ) نینو هایفناوریتحول دیجیتال و 

اجتماعی، واقعیت  هایشبکهسیم، بی اینترنتابری، عظیم اطلاعات، 
شتن این برای به نمایش گاا افزوده، واقعیت مجازی، بلاکچین،

گیری کارآمد برای مدیریت ها برای تصمیم سازی و تصمیمتحلیل
دولتی توس  مدیران  هایسازماندر  وریبهرهمنابع انسانی و افزایش 

بیشتر اقتصادی از این فناوری با مدل  وریبهرهآن بخش برای 
 هدف این پروژه است گیریبهرهاین  سازیمدلو  دیجیتالرهبری 

 .(6466 ،انو همکار یملازه)

 پیشینه پژوهش
مدیران منابع انسانی برای  همچنین در زمینه رهبری تحول دیجیتال

مطالعات و ملی و جهانی انجام گرفته است که در ادامه به  هاسازمان
 :ارائه خواهد شد هاآنبرخی از 
در پژوهشی با ه دف اعتبارس نجی  (،4143و همکاران ) یجلال

های مؤثر در آموزش، به بررسی مؤلفهالگوی رهبری تحول دیجیتال 
بر این نوع رهبری پرداختند. نتایج پژوهش نشان داد که خل ق ارزش 

1  . Molazehi et al

. Asri & Darma 

. Majoni et al 

ت  أثیر مثب  ت و معن  اداری ب  ر رهب  ری تح  ول دیجیت  ال دارد. 
گیری و مواجه ه ب ا همچنین، رهبری تحول دیجیتال، تص میم

ه  ای دیجیت  ال ت  أثیر مثب  ت و معن  اداری ب  ر اس  تراتژی چالش
ند. افزون بر این، نتایج نشان داد که رهب ری تح ول سازمان دار

های دیجیتال بر یادگیری نیز تأثیر مثبت و معناداری دارد. یافت ه
دهی این پژوهش بر نقش رهب ری تح ول دیجیت ال در جه ت

 .کندراهبردی و تقویت یادگیری سازمانی تأکید می
در پژوهش ی ب ه بررس ی نق ش  ،(4146) و همک اران یاحم د
پایری گری تیمگیری هوشمند با میانجیجیتال در تصمیمرهبری دی

ها نش ان داد ک ه در میان مدیران م دارس ابت دایی پرداختن د. یافت ه
پ ایری و رهبری دیجیت ال دارای اث ر مس تقیم و معن اداری ب ر تیم

پایری نیز اث ر مس تقیم و گیری هوشمند است. همچنین، تیمتصمیم
مدیران مدارس ابتدایی دارد. نتایج گیری هوشمند معناداری بر تصمیم

مربوط به اثرات غیرمستقیم نی ز نش ان داد ک ه رهب ری دیجیت ال از 
گیری پایری، ت أثیر غیرمس تقیم و معن اداری ب ر تص میمطریق تیم

های رهبری دیجیتال ها بیانگر اهمیت قابلیتهوشمند دارد. این یافته
.مدیران است گیریو سازوکارهای تیمی در ارتقای کیفیت تصمیم

در پژوهش   ی ب   ا عن   وان (، 4146) عب   دالجباری و اص   غری
های رهب  ری تح  ول دیجیت  ال در ح  وزه بن  دی شایس  تگیاولویت»

های شایستگی رهب ران بندی شاخصبه شناسایی و اولویت« هابانک
انداز دقی ق و ارائه چشم»تحول دیجیتال پرداختند. نتایج نشان داد که 

بهبود فراین دها »درصد،  9/5با سهم « انکجامع تحول دیجیتال در ب
توان ایی »درص د و  9/6ب ا س هم « ه ای ن وینو استفاده از فناوری

پ  ایری در براب  ر تغیی  رات ناش  ی از تح  ول گیری و انعطافتص  میم
های شایس  تگی رهب  ری تح  ول ت  رین ش  اخصاز مهم« دیجیت  ال

های ای ن پ ژوهش ب ر ض رورت ها هس تند. یافت هدیجیتال در بانک
گی  ری از انداز راهب  ردی، توان  ایی بهرهرخ  ورداری رهب  ران از چش  مب

.پایری در مواجهه با تغییرات دیجیتال تأکید داردفناوری و انعطاف

در پژوهشی با هدف ارائه چ ارچوبی  ،(4144) یکرهرود یرحمت
ای از ابع اد و های رهبران دیجیت ال، مجموع هبرای تبیین شایستگی

های رهبری دیجیتال را شناسایی کرد. یستگیهای مرتب  با شامؤلفه
ش ده ش امل ه وش های پ ژوهش، ابع اد شناساییبر اس اس یافت ه

هیجانی، هوش اجتماعی، همنواسازی منابع فنی   اجتم اعی، بی نش 
رقابتی، رهبری یادگیری س ازمانی و ن وآوری، هوش مندی فناوران ه، 

ده د ک ه یها نشان مکاربرمحوری و بینش فرهنگی است. این یافته
ه ای فناوران ه شایستگی رهبری دیجیتال صرفاً ب ه دان ش و مهارت

های ف ردی، اجتم اعی، ای از قابلیتشود، بلکه مجموعهمحدود نمی
.گیردبرمی راهبردی، فرهنگی و سازمانی را در
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پژوهش  ی ب  ا موض  وع ارائ  ه  در ،(6461) و همک  اران گلدس  ون

نی از تحولات دیجیتال چارچوب رهبری تحول دیجیتال برای پشتیبا
ها، به بررسی الزامات مهارتی رهبران ب رای ه دایت در سطح سازمان

فرایند تحول دیجیتال پرداختند. نتایج پ ژوهش ب ر ض رورت توس عه 
سازد تحول دیجیت ال را هایی تأکید دارد که رهبران را قادر میمهارت

پ ژوهش  در ساختار و فرایندهای سازمان نهادینه کنند. همچنین، این
ها و ه  ای دیجیت  ال ض  روری ب  رای س  ازمانب  ه شناس  ایی مهارت

های ه  ای دیجیت  ال ب  رای ش  یوهچگ  ونگی ارزی  ابی ارزش فناوری
دهد که رهبری تحول دیجیتال ها نشان میوکار پرداخت. یافتهکسب

ه  ای س  ازی فناورینقش  ی اساس  ی در ارزی  ابی، پ  ایرش و نهادینه
.ها دارددیجیتال در سازمان

با بررس ی پای داری و  در پژوهشی، (6463) و همکاران نیش

عملکرد سازمانی در کره جنوبی، تأثیر رهب ری تح ول دیجیت ال ب ر 
های دیجیتال کارکنان را مورد مطالعه قرار فرهنگ دیجیتال و قابلیت

دادند. نتایج پژوهش بر نقش حیاتی رهبری تحول دیجیتال در فرایند 
ید کرد و نشان داد ک ه در کن ار توج ه ب ه تغییر و توسعه سازمانی تأک
عنوان های دیجیتال کارکنان نیز بای د ب همبانی نظری مرتب ، قابلیت

یکی از عوامل مهم مؤثر بر عملکرد سازمانی مورد توجه ق رار گی رد. 
ها اهمیت نقش رهبران در ایجاد فرهنگ دیجیتال و توس عه این یافته
.کندسته میهای فناورانه کارکنان را برجقابلیت

رهب ری »در پژوهشی ب ا عن وان  ،(6463) و همکاران گرهیت

، ادبیات موجود در حوزه رهبری «سنجیتحول دیجیتال: تحلیل کتاب
دیجیتال و رهبری الکترونیکی را بررسی کردند. نتایج این مطالع ه ب ا 
تحلیل رواب  میان مفاهیم رهبری دیجیتال و رهبری الکترونیکی، به 

ات این حوزه کمک کرده اس ت. همچن ین، پژوهش گران توسعه ادبی
های موردنیاز برای رهبری تحول دیجیتال در محی  ترین قابلیتمهم

متغی  ر و پیچی  ده کن  ونی را شناس  ایی کردن  د و ض  من بررس  ی 
ه ای های مطالعات موجود، مس یرهایی را ب رای پژوهشمحدودیت

ترش ادبیات رهب ری دهنده گسها نشانآینده پیشنهاد دادند. این یافته
های متناس ب تحول دیجیتال و حرکت آن به سمت شناسایی قابلیت

.های متحول دیجیتال استبا محی 

عملک رد »در پژوهشی با عنوان ، (6463) و همکاران چاترجه

کننده قابلیت رهبری تحول دیجیتال محل کار و سازمان: نقش تعدیل
ی پویای س ازمان، تح ول ها، به بررسی رابطه میان قابلیت«دیجیتال

ها نش ان دیجیتال محی  کار و پیامدهای عملکردی پرداختند. یافت ه
های پویای سازمان تأثیر مثبت و معن اداری ب ر تح ول داد که قابلیت

1. Gledson et al

2. Shin et al

3. Tigre et al

4. Chatterjee et al

دیجیتال محی  کار دارند. تحول دیجیتال محی  کار نی ز ب ه بهب ود 
عملکرد  شود و در نهایت، بهبودتعادل کار و زندگی کارکنان منجر می

کارکنان و ارتقای عملکرد سازمانی را به دنبال دارد. نتایج همچنین بر 
اهمیت نقش قابلیت رهبری تحول دیجیتال در تقویت ای ن رواب   و 

.کندتسهیل پیامدهای مثبت تحول دیجیتال تأکید می

 یبرا تالیجیتحول د یمدل رهبر یطراح»پژوهش با عنوان در 
در  یاقتص اد یوربه ره شیافزا یبرا یار: راهکیمنابع انسان رانیمد

برخ وردار اس ت.  یمتع دد ینوآور یهااز جنبه «یدولت هایسازمان
مانند هوش  تالیجید نینو هایفناوریها، استفاده از جنبه نیاز ا یکی

 یت مج ازی و واقع افزوده تیواقع ،اءیاش نترنتی(، اAI) یمصنوع

 ییدر شناس ا یمن ابع انس ان نرایبه مد توانندیم هایفناور نیاست. ا
کمک  یو بهبود ارتباطات داخل هااستعدادها، آموزش و توسعه مهارت

در  یمن ابع انس ان یه ایاس تراتژ یدر اجرا ینوآور ن،یکنند. همچن
 نی خ ا  ا ه ایچالشبا توجه ب ه  ویژهبه انیبندانش هایشرکت
ه ک  کندمیکمک  تالیجید ی تحولرهبر یالگوها یبه طراح ه،حوز
ن وع  نی خ ا  ا یازه ایب ازار و ن عیانطباق با تحولات س ر تیقابل

و  ب ه نس ل زد یاژهی پ ژوهش، توج ه و نیا در را دارند. هاشرکت

نس  ل ب  ا  نی  ک  ار وج  ود دارد. ا  یدر مح   ه  اآنخ  ا   یازه  این
نس  بت ب  ه  یآشناس  ت و انتظ  ارات متف  اوت ت  الیجید ه  ایفناوری
 دارد. هاسازمانتفاده در مورد اس یو ابزارها یتیریمد یهاسبک
 ینس انمن ابع ا تیریدر مدبیشتر  وریبهره یابزارها یریکارگبه

 یهمک ار یافزارهاعملکرد و نرم تیریمد یهامانند پلتفرم تال،یجید
 ن،ی ا برعلاوهنسل کمک کند.  نیبه جاب و حفظ ا تواندیم ن،یآنلا

 من ابع یمختل ف رهب ر یه ادر پوش ش حوزه یپژوهش به ن وآور
متناسب  یتیریمد یو ابزارها نینو یتیریمد یهاشامل سبک ،یانسان

ب ه  توان دیپژوهش م نیا ت،ینها در .پردازدیم تال،یجیبا تحولات د
 ه ایفناوریبا اس تفاده از  یمنابع انسان یرهبر یدر نوآور یشگامیپ
منج ر ش ود.  انی بنو دانش ت کینوپ ا، ه ا هایشرکت یبرا نینو

 ه ایفناوری ت أثیر یابی امع ک ه ش امل ارزج  یالگ و کی یطراح
 ن انکارک یو عملکرد کل یشغل تیرضا ،سازمانیفرهنگبر  تالیجید

خ ود  یندهایکمک کند تا فرآ یمنابع انسان رانیبه مد تواندیباشد، م
 یکرده ایرو نی باش ند. ا ش رویپ نهیزم نیکرده و در ا یسازنهیرا به

موج ب  توانن دیامروز، م  یقابتو ر دهیچیپ  یدر شرا ژهیونوآورانه، به
 و غیردولت یت ی و دول هایس ازماندر  ییو ک ارا یوربه ره شیافزا

 شوند. انیبندانشدانشی و  هایشرکتهمچنین 

5. Inter-Connectivity (IoT)

6. Augmented Reality (AR)

7. Virtual Reality (VR)

8  . Gen Z
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 پژوهش شناسیروش
و از نظر  یفیکها از نظر دادهپژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی 

ة جامع است (سیستمی )پارادایمی ادیبنهدادة و نوع مطالع تیماه
فناوری  ،ریزیبرنامهمدیریت و خبرگان شامل پژوهش حاضر  آماری

که دارای تحصیلات دکتری تخصصی که در  و مدیریت منابع انسانی

، مقاله، پژوهش و تجربه عملی هستند فیتألاین زمینه صاحب 
و بر  نظریآگاهانه از نوع گیری ، که با روش نمونهدهدیم تشکیل

اطلاعات  4خبره انتخاب شدند. در جدول  فرن 45اساس اشباع نظری 
 خبرگان قرار داده شده است:

 اطلاعات خبرگان .1جدول 
Table 1. Experts’ Demographic Information

 سمت/سازمان حوزه فعالیت تحصیلات جنسیت کد
 ریزیبرنامهو دانشگاه آزاد اسلامی، دکتری مدیریت  یعلمئتیه و منابع انسانی ریزیبرنامه دکتری مرد 4

 رهبری تحول دیجیتال دکتری مرد 6
 دانشگاه آزاد اسلامی، یعلمئتیه

 دکتری منابع انسانی پژوهشگر رهبری تحول دیجیتال

 ریزیبرنامهدانشگاه آزاد اسلامی، دکترای مدیریت و  یعلمئتیه و منابع انسانی ریزیبرنامه دکتری مرد 3

 ریزیبرنامهدانشگاه یزد دکتری مدیریت و  یعلمئتیه نسانیتحول دیجیتال و منابع ا دکتری زن 1

 رهبری تحول دیجیتال دکتری مرد 5
 ،ریزیبرنامهدکتری مدیریت و 

 مدیران ارشد شرکت فناب و مجری تحول دیجیتال

 دانشگاه آزاد یعلمئتیه رهبری دیجیتال دکتری زن 2

 منابع انسانی افزارنرمرگون فعال حوزة مدیرعامل شرکت چا منابع انسانی دیجیتال یدکتر مرد 1

 مرد 2
 ریزی،برنامه مدیریت و یدکتر

 وری اقتصادیبهره 
 دانشگاه آزاد علمیهیئت

 بنیانهای دانشاستاد دانشگاه و مدیر ارشد شرکت یزیرو برنامهمدیریت  یدکتر خانم 9

 بنیانشرکت دانش ملرعایمدعلمی دانشگاه و هیئت یزیرو برنامهمدیریت  یدکتر مرد 44

 علمی دانشگاه یزدهیئت یزیرو برنامهمدیریت  یدکتر خانم 44

 بنیان و پژوهشگر حوزه منابع انسانی دیجیتالمدیرعامل شرکت دانش ریزیمدیریت و برنامه یدکتر خانم 46

 انگلستان بنیاندانش هایشرکتکارشناسی ارشد مدیریت در  ریزیو برنامهمدیریت  کارشناسی ارشد خانم 43

 ریزیو برنامهمدیریت  یدکتر مرد 41
تحول و رهبری دیجیتال منابع انسانی در هلند و  ةفعال در حوز
 بزرگ ایرانی همراه اول و وزارت بهداشت هایشرکت

 دیجیتالدانشگاه آزاد اسلامی حوزه منابع انسانی  علمیهیئتعضو  ریزیو برنامهمدیریت  یدکتر آقا 45

 کیستماتیس کردیرو کی عنوانبه ادیبنپژوهش، روش داده نیدر ا
ها به کار گرفته شده است. روش داده لیو تحل هیتجز یبرا
توس  استراوس و گلیزر  4921بنیاد که در سال  داده یپردازهینظر

های گوناگونی توسعه داده شده به خوانش هامهر و مومارائه شد طی 
همراه کوربین توسعه  بنیاد را به ادهد پردازینظریهاست. استراوس، 
 سیستمی(مند )فاصله گرفته و خوانش نظام کلاسیکداد و از رویکرد 

 (ظاهرشونده) کیکلاسیا پارادایمی را ارائه کرد، ولی گلیزر به رویکرد 
تا از  کندمیبه پژوهشگر کمک  روش داده بنیاد سیستمی .وفادار ماند

راستا،  نیاستخراج کنند. در ا یدیجد یهاهینظر ،یفیک یهاداده
:استشده  یط یمراحل مختلف

نیمه  یهاها: پژوهشگر از مصاحبهداده یآور. ابزار سنجش و جمع4
ها استفاده کرد. داده یآورجمع یبرا یابزار اصل عنوانبه ساختاریافته

 سؤالاتآزادانه به  طوربهتا  دهدیاجازه م خبرگاننوع مصاحبه به  نیا
تا  رسدبپ یدرپیپ سؤالاتحال پژوهشگر بتواند  نیو در ع پاسخ دهند
باز: در مرحله اول،  ی. کدگاار6 .شود یآورجمع یترقیاطلاعات عم

 ییباز، پژوهشگر به شناسا یکدگاار کیبا استفاده از تکن
 یبندطبقه ییرا در قالب کدها هاآنپرداخته و  یدیکل یهاشاخص
هستند که از  یخام یهاو داده هیولا میمفاه انگریکدها نما نی. اکرد

و  نیعناو ییاسامرحله شن نیاند. هدف اها به دست آمدهمصاحبه
: یانتخاب ی. کدگاار3 ها وجود دارد.است که در داده یموضوعات اصل
. در آورد یرو یانتخاب یباز، پژوهشگر به کدگاار یپس از کدگاار

 شتر،یب یهاد مصاحبهمختلف مانن یمرحله، با استفاده از ابزارها نیا
 یمورد بررس یترقیها به صورت عمداده ،یو بارش فکر یفن دلف
ها و به پژوهشگر کمک کرد تا ابعاد، مؤلفه هاکیتکن نی. اگرفتقرار 

و  تأیید. 1 کنند. یبندتیو اولو ییشناسا یشتریها را با دقت بشاخص
ها، الگو فهابعاد و مؤل یبندتیو اولو یی: پس از شناسایاعتبارسنج

و  تأیید منظوربهالگو  نیشد. ا میاطلاعات ترس نیبر اساس ا یینها
 اتی. نظرها و تجربدیبه خبرگان حوزه مربوطه ارائه گرد یاعتبارسنج

 هحاصل کنند ک نانیخبرگان به پژوهشگر کمک کرد تا اطم نیا
 ی: با طیریگجهی. نت5 معتبر و قابل اعتماد هستند. شانیهاافتهی
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منسجم و قابل  یالگو کیمراحل، پژوهشگر توانست  نیاکردن 
 یهانهیدر زم تواندیبه دست آورند که م یفیک یهافهم از داده
 قیدق لیو تحل هیتنها به تجزروش نه نیباشد. ا یمرتب  کاربرد

 یتریو غن دیجد یهاهینظر دیبلکه موجب تول ،کندمیها کمک داده
.شودیافراد م یواقع اتیاز تجرب
 جادیبا ا اد،یبه روش داده بن لیو تحل هیتجز ،یکل طوربه
امکان را  نیها، به پژوهشگر اپردازش داده یمنظم برا یساختار

برسند و  موردنظراز موضوع  یترقیکه به درک عم دهدیم
اعتبار و روایی ابزار  ارائه دهند. یخود را به شکل مؤثر یهاافتهی

های به دست آمد. روشسویه سنجش به با روش اجماع سه
ها، ها، یافتهها، مدلگردآوری اطلاعات از طریق مطالعة عمیق تئوری

های رهبری ها اعم از ملی و جهانی در زمینة الگوالگوها، پژوهش
های تحول دیجیتالی، سپس، از طریق اجرا کدگااری باز از یافته
 منظوربهمرحلة یک و بعد از آن، اجرای کدگااری محوری 

و در مرحلة بعدی،  هاها در قالب ابعاد و مؤلفهبندی شاخصلهمقو
تنظیم  نیمه ساختاریافتهتنظیم این مهم به صورت یک فرم مصاحبة 

و از طریق مصاحبة عمیق، فن دلفی و بارش فکری به مدد خبرگان 

به حجم وسیع  با توجه یافت، ادامهو استمرار آن تا اشباع نظری 
نمودن معیار سادگی و  ها و با لحاظصاحبههای کیفی حاصل از مداده

 های کیفیتحلیل داده افزارنرمها از کارآمدی، برای تحلیل داده
Maxqda 6464 استفاده شد. گفتنی است ابزارهای تحلیل  نسخه

ندارند. تنها این  بر عهدهها را های کیفی، وظیفه تحلیل دادهداده
در  که نمایندها به محقق کمک میابزارها در مدیریت کارآمد داده

ها توس  خبرگان ها و شاخصپایان احصای الگو، ابعاد، مؤلفه
ها طی سه مرحله داده لیو تحلبندی شد. تجزیه اعتباریابی و اولویت

 های باز، محوری و انتخابی انجام گرفت.کدگااری

 هایافته
 ها در چهار مرحله انجام گرفت:تجزیه و تحلیل داده

شاخص از طریق مطالعات ملی  92( کدگااری باز: در این مرحله الف
از  یانمونه 6و جهانی، و مصاحبه با خبرگان احصا شد. در جدول 

 .یک مصاحبه آمده است

هامصاحبهاز  یانمونه .2جدول 
Table 2. Sample Interview Excerpts

 متن مصاحبه شاخص

های فناوریزیرساخت

بهتر شود،  شانییبکنند تا کارا هاسازمانبه  یادیکمک ز توانندیم یمدرن و قو یفناور یهارساختیز
شامل سرورها،  هارساختیز نیعمل کنند. ا تریقو تالیجید هایچالشتر شود و در برابر کم هانهیهز

کار  یخوببه هارساختیز نیا کهنیا یهستند. برا یابر یهاستمیو س و امن عیسر یهاداده، شبکه یهاگاهیپا
 هاسازمانکار به  نیشوند. ا یو نگهدار یروزرسانطور مرتب بهبه دینداشته باشند، با یمشکل گونهچیکنند و ه

 ببرند. شیپ خوبیبهخود را  تالیجید یندهایتا فرآ کندمیکمک 

 همکاری دیجیتال
گااری دانش و کار تیمی، اشتراکتوانند از مزایای دهند، میهایی که به همکاری دیجیتال اهمیت میسازمان

های مرتب  با ابزارهای تواند از طریق آموزشوری برخوردار شوند. تقویت همکاری دیجیتال میافزایش بهره
 .جدید انجام شود هایفناوریدیجیتال، ایجاد فرهنگ همکاری و تشویق به استفاده از 

 پشتیبانی و رهبری تغییر
اقتصاد دیجیتال

 ریمس نیو اعتماد، کارکنان را در ا زهیانگ جادیشرکت کنند و با ا رییطور فعال در روند تغبه دیبا رانیرهبران و مد
 راتییتغ یسازادهیدر پ تیموفق شیبه کم کردن مقاومت و افزا تواندیخوب م یو رهبر تیکنند. حما یهمراه

ار گیری ابزارهای اقتصاد دیجیتال بیشتر و توسعه اقتصادی سازمان و بک وریبهرهاین امر موجب  کمک کند.
 خواهد بود.

 های ارتباطات دیجیتالاستراتژی
تیریکمک کند تا ارتباطاتشان را بهتر مد هاسازمانبه  تواندیم تالیجیارتباطات د یمؤثر برا یهاداشتن برنامه
روز شوند تا با و به یرسطور مرتب بربه دیها بابرنامه نیپاسخ بدهند. ا یو خارج یداخل یازهایکنند و به ن

 بمانند. یسازمان هماهنگ باق یازهایو ن یفناور راتییتغ

شاخص  92مؤلفه و  63بعد،  5محوری: در این مرحله  ی( کدگاارب
 منظوربهاز طریق مصاحبه با خبرگان احصا شد. شایان ذکر است 

متن مقاله از بیان جدول محوری  شدن یطولانجلوگیری از 
 خودداری شد.

این  بود.خابی تاری انابعد، انجام کدگ مراحلج( کدگااری انتخابی: 
 به دست هایمقوله در میان اینظریهه تکوین وهشگر بژ، پمراحل

، )گاترمن و همکاران پردازدآمده در الگوی کدگااری محوری می
در سلسله روابطی به هم  هاشاخصدر کدگااری انتخابی  (6449

، راهبردها و گرمداخله، یانهیزم ای  علی،مرتب  شده که بیانی از شر
 5الگوی ماکور ترتیب اولویت ارائه ست. در مجموع، جهت ا پیامدها

 .بیان شده است 3شاخص که در جدول  446مؤلفه و  61بعد، 
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 جدول کدگااری انتخابی .3جدول 
Table 3. Selective Coding Table

 هاشاخص هامؤلفه ابعاد

 بعد علی

 2 سانیسرمایه ان

 5 سرمایه ارزشی دیجیتال

 1 اقتصاد دیجیتال

 3 تحول دیجیتال

 ایبعد زمینه

 1 فرهنگ دیجیتال

 1 حکمرانی دیجیتال

 5 مدیریت تغییر

1های رهبریسبک

 گربعد مداخله

5 ارتباطات دیجیتال

5 سواد دیجیتال

3 نگریآینده

1 های نرممهارت

1های عملکردیشاخص

 بعد راهبردها

1 نقشه راه دیجیتال

1 مدیریت استعداد

3 دانایی محوری

3 سالاریشایسته

1 شفافیت سازمانی

5 انداز سیستمیچشم

 بعد پیامدها

3 کامیابی سازمانی و محی  کار

5 سازمان هوشمند

 5 پایداری سازمانی

 1 نفعانتجربه ذی

 1 بازگشت سرمایه

 تالیجیتحول د یمدل رهبر یطراحباریابی نظری الگو: )د: اعت
 یوربهره شیافزا یبرا ی: راهکاریمنابع انسان رانیمد یبرا

 ی(دولت هایسازماندر  یاقتصاد
های ها، و شاخصدر این مرحله از پژوهش، ابعاد، مؤلفه

با هدف  دیجیتال برای مدیران منابع انسانیتحول مدل رهبری 
طور جامع بهی، دولت هایسازماندر  یقتصادا یوربهره شیافزا

و منسجم در قالب یک الگوی ساختاری تنظیم و تدوین شدند. 
این کار با هدف ایجاد یک چارچوب مفهومی و عملیاتی صورت 

 هایشرکتتواند به مدیران منابع انسانی در گرفت که می
طور مؤثرتر از ابزارها و تک کمک کند تا بهبنیان و هایدانش

برای اطمینان از  .برداری کنندهای دیجیتال بهرهاستراتژی
صحت و اعتبار این الگو، از فرآیند اعتبارسنجی توس  خبرگان 

برای تقویت اعتبار درونی تحقیق  (4922) 4استفاده شد. مریام
 :کیفی، مواردی را پیشنهاد داده است

تادان محقق از نظرات تخصصی سه تن از اس :ییگراکثرت .4
و دو تن از متخصصان  (راهنما و مشاور تاداناس)ریت مدی

 ، استفاده کرده استرهبری تحول دیجیتال
ها و مدل نهایی به منظور کدگااری بدین ا:های اعضبررسی .6

 .اخا شد هاآنعرضه و نظرات  کنندگانمشارکتسه تن از 
ها به مدت چهار ماه از منظور داده بلندمدت: بدین دهمشاه. 3

 شد یآورجمع 4143 اردیبهشتتا  4146بهمن 
تعصبات: محقق در ابتدای تحقیق مفروضات،  گااشتن کنار .1

صورت آگاهانه  ت نظری و تعصبات را شناسایی و بهلاتمای
.را در فرایند تحقیق، کنترل نماید هاآننمود  تلاش

 . Merriam
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 تحول به این ترتیب، اعتبار و کاربردپایری مدل رهبری
دولتی،  هایسازمانبرای  وریبهرهش ، با هدف افزایدیجیتال
قرار گرفت و پژوهشگران اطمینان حاصل  تأکیدو  تأییدمورد 

طور کامل و صحیح نیازهای مدیران منابع کردند که الگو به
سازد. این انسانی را در شرای  دیجیتال امروزی برآورده می
از نظر  تنهانهمرحله از پژوهش باعث شد که مدل نهایی 

 یبرا دیقابل اجرا و مفقوی باشد بلکه از نظر عملی تئوریکی 
پژوهش  یهاافتهیباشد.  یمنابع انسان رانیها و مدسازمان
: یمنابع انسان رانیمد یبرا تالیجیتحول د یمدل رهبر یطراح
 یهادر سازمان یاقتصاد یوربهره شیافزا یبرا یراهکار
 :باشدیم 4شرح شکل  به یدولت

 منابع انسانی واحد مدیریتی تحول دیجیتال رهبر الگوی .1شکل 

Figure 1. Digital Transformation Leadership Model for the Human Resources Management Unit

 446و  مؤلف ه 61بع د، 5ی یادش ده از الگ و ،6بر اساس شکل 
های پژوهش حاضر شاخص تشکیل شده است. در نهایت، یافته

های های به دست آم ده، از ش اخصفهنشان داد هر یک از مؤل
 بیان شده است. 1اند که در قالب جدول تشکیل شده

 بــعد علی
 سرمایه انسانی
 جیتالسرمایه ارزشی دی

 اقتصاد دیجیتال
 تحول دیجیتال

 مقوله محوری

در  تالیجیتحول د یرهبر الگوسازی

 ی منابع انسان واحد مدیریت

سازمان های دولتی

 ایبعد زمینه

 فرهنگ دیجیتال
 حکمرانی دیجیتال
 مدیریت تغییر

 های رهبریسبک

 گربعد مداخله

 ارتباطات دیجیتال
 سواد دیجیتال
 آینده نگری

 های نرمهارتم
های عملکردیشاخص

 بــعد راهبردها

نقشه راه دیجیتال     
 مدیریت استعداد   
 دانایی محوری  

 شایسته سالاری
 یسازمان تیشفاف

 یستمیچشم انداز س

 بــعد پیامدها

 امیابی سازمانی و محی  کارک
 سازمان هوشمند
 پایداری سازمانی

 نفعانتجربه ذی
 بازگشت سرمایه 
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 الگوی ماکور هایشاخصو  هامؤلفهابعاد و  .4جدول 
Table 4. Dimensions, Components, and Indicators of the Proposed Model

 هاشاخص هامؤلفه ابعاد

 بعد علی

 سرمایه انسانی

 هاصصها و تخمهارت

 آموزش و توسعه

 تجربه کاری

 انگیزه و تعهد کارکنان

 خلاقیت و نوآوری کارکنان

 سلامت و رفاه کارکنان

 رضایت شغلی

 نرخ ترک خدمت

 سرمایه ارزشی دیجیتال

 ای دیجیتالهدارایی
 های دیجیتالدانش و مهارت

 فرهنگ نوآوری دیجیتال

 ریهای فناوزیرساخت

 های نوینپایرش و استفاده از فناوری

 اقتصاد دیجیتال

 تجارت الکترونیک

 خدمات مالی دیجیتال

 بسترهای اقتصاد اشتراکی

 های دیجیتالپلتفرم

 تحول دیجیتال

 مدیریت تغییر دیجیتال

 یادگیری و توسعه دیجیتال

 مشتری مداری دیجیتال

 ایبعد زمینه

 لفرهنگ دیجیتا

 های جدیدپایرش و تطبیق با فناوری

 گااری دانشهمکاری و اشتراک

 شفافیت و ارتباطات باز

 تمرکز بر تجربه مشتری

 حکمرانی دیجیتال

 ها و مقررات دیجیتالسیاست

 هاامنیت و حفاظت از داده

 مدیریت ریسک دیجیتال

 ساختارهای حکمرانی فناوری اطلاعات

 ییرمدیریت تغ

 استراتژی مدیریت تغییر

 پشتیبانی و رهبری تغییر

 هاآموزش و توسعه مهارت

مشارکت و ارتباطات

مدیریت مقاومت و نظارت

های رهبریسبک

گرارهبری تحول

رهبری خدمتگزار

رهبری مشارکتی

آفرینبری تحولهر

 گربعد مداخله
 ارتباطات دیجیتال

طی دیجیتالابزارهای ارتبا

های ارتباطات دیجیتالاستراتژی

مدیریت ارتباطات چندکاناله

تحلیل و ارزیابی ارتباطات دیجیتال

فرهنگ ارتباطات دیجیتال

 سواد دیجیتال
سواد اطلاعاتی

ایسواد رسانه
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 های الگوی ماکورها و شاخصابعاد و مؤلفه .4جدول ادامه 

 هاشاخص هامؤلفه ابعاد

 گربعد مداخله

 سواد دیجیتال

سواد امنیتی و حریم خصوصی

سواد فناوری

سواد تحلیلی

 نگریآینده

بینی روندهای فناوریپیش

تحلیل و ارزیابی سناریوهای آینده

ریزی استراتژیکتوانمندی در برنامه

 های نرممهارت

ارتباط مؤثر

تفکر انتقادی و حل مسئله

دهیریت زمان و سازمانمدی

همکاری و کار تیمی

های عملکردیشاخص

کارایی فرآیندها

رضایت مشتری

کیفیت محصولات و خدمات

بازدهی مالی

 بعد راهبردها

 نقشه راه دیجیتال

اهداف استراتژیک دیجیتال

سازی فناوریهای پیادهطرح

های آموزش و توانمندسازیبرنامه

گیرییارهای ارزیابی و اندازهمع

 مدیریت استعداد

جاب استعدادهای دیجیتال

توسعه و آموزش استعدادها

مدیریت عملکرد و ارزیابی

های حفظ و انگیزش استعدادهابرنامه

 دانایی محوری

مدیریت دانش

گااری دانشاشتراک

هانوآوری و توسعه توانمندی

 سالاریشایسته

یارهای ارزیابی و انتخابمع

فرآیندهای ارتقاء و توسعه

گیریعدالت و شفافیت در تصمیم

 شفافیت سازمانی

افشای اطلاعات مالی و عملکردی

های مدیریتیگیریشفافیت در تصمیم

رسانیارتباطات داخلی و اطلاع

پایریهای پاسخگویی و مسئولیتسیاست

 انداز سیستمیچشم

ها و فرآیندهاکپارچگی سیستمی

های دیجیتالتوسعه پلتفرم

همکاری و ادغام با ذینفعان

های پیشرفتهها و تحلیلمدیریت داده

پاسخگویی به تغییرات بازار و فناوری

 بعد پیامدها

کامیابی سازمانی و محی 
 کار

رضایت کارکنان

کیفیت محی  کار

ثبات و رشد سازمانی

 سازمان هوشمند

های پیشرفتهتحلیل داده

سازی فرآیندهااتوماتیک

گیری مبتنی بر دادهتصمیم

سازیبینی و مدلپیش

ادگیری ماشینی و هوش مصنوعیی
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 های الگوی ماکورها و شاخصابعاد و مؤلفه .4جدول ادامه 

بعد پیامدها بعد پیامدها بعد پیامدها

 بعد پیامدها

 ی سازمانیپایدار

 مدیریت منابع پایدار

 پایری اجتماعیمسئولیت

 ثبات مالی و اقتصادی

 نوآوری پایدار

 توسعه سرمایه انسانی

 نفعانتجربه ذی

 رضایت مشتریان

 تجربه کارکنان

 کنندگانتعامل با تأمین

 پاسخگویی و خدمات پس از فروش

 بازگشت سرمایه

 مبازگشت مالی مستقی

 وریافزایش بهره

 های عملیاتیکاهش هزینه

 افزوده مشتریارزش

 گیریبحث و نتیجه
 تالیجیتحول د یمدل رهبر یپژوهش حاضر با هدف طراح

 شیافزا یبرا یراهکار و با هدف منابع انسان رانیمد یبرا
استان تهران انجام  یدولت هایسازماندر  یاقتصاد یوربهره

ای این پژوهش به شناسایی و تبیین پنج بعد کلیدی هشد. یافته
دیجیتال پرداخت که در تحول مرتب  با رهبری  مؤلفه 61و 

این مدل بر عملکرد سازمانی  تأثیراتنهایت به درک بهتر 
.کندمیکمک 

 هایمؤلفهدیجیتال شامل ابعاد و تحول مدل رهبری 
مک مختلفی است که در نهایت به بهبود عملکرد سازمانی ک

سرمایه »شامل  هامؤلفه ترینمهم. در بعد علی، کندمی
«اقتصاد دیجیتال»، و «سرمایه ارزشی دیجیتال»، «انسانی

هایی نظیر خود شامل شاخص نوبهبه هامؤلفههستند. این 
و تجارت  های دیجیتالها، داراییها و تخصصمهارت

 سرمایه انسانی و تأثیرالکترونیک هستند که بر اهمیت و 
، ایزمینهبعد در  .کنندمی تأکید هاسازماناقتصادی دیجیتال در 

، و «حکمرانی دیجیتال»، «فرهنگ دیجیتال»نظیر  هاییمؤلفه
دهنده نیاز به نشان هامؤلفهمطرح شدند. این  «مدیریت تغییر»

و  ها و امنیتجدید، مدیریت مناسب داده هایفناوریپایرش 
. فرهنگ دیجیتال و حکمرانی مدیریت تغییرات دیجیتال هستند

ای کلیدی در موفقیت مدل عوامل زمینه عنوانبهدیجیتال 
  .گیرندقرار می تأکیددیجیتال مورد  تحول رهبری
، «ارتباطات دیجیتال»نظیر  هاییمؤلفهشامل  گرمداخلهبعد 

است. ارتباطات دیجیتال و  «نگریآینده»، و «سواد دیجیتال»
برداری گر مهم برای بهرهعوامل مداخله عنوانبهسواد دیجیتال 

اند. همچنین، دیجیتال در نظر گرفته شده هایفناوریاز  مؤثر

که  کندمیبینی و تحلیل روندهای فناوری کمک نگری به پیشآینده
 .ضروری است هاسازمانریزی استراتژیک برای برنامه

، «نقشه راه دیجیتال» هایمؤلفهدر بعد راهبردها،  
«سالاریشایسته»، و «دانایی محوری»، «ت استعدادمدیری»

های دیجیتال و بر تدوین استراتژی هامؤلفهاند. این مطرح شده
دارند و به تحقق اهداف استراتژیک  تأکیدمدیریت منابع انسانی 

  .کننددیجیتال و توسعه استعدادها کمک می
دیجیتال بر روی  تحول ، نتایج مدل رهبریبعد پیامدها در

سازمان »، «کامیابی سازمانی و محی  کار»نظیر  هاییؤلفهم
تمرکز دارد.  «نفعانتجربه ذی»، و «پایداری سازمانی»، «هوشمند
دیجیتال بر  تحول مثبت رهبری تأثیراتدهنده نشان هامؤلفهاین 

 .و نوآوری پایدار هستند رضایت کارکنان، کیفیت محی  کار
یر همسویی دارد، با ز یهاپژوهشآمده با  به دستنتایج 

( از حیث همکاری و 4144) پژوهش رحمتی و همکاران
 ریزیبرنامه نواسازی منابع فناوری، منابع انسانی، هم کارتیمی،
برای مدیریت تغییر، سواد دیجیتال،  یآمادگ دیجیتال، اندازچشم

مشتری مداری، استعداد مداری همسو بوده است، با پژوهش 
از حیث ارتباطات دیجیتال، اطلاعات ( 4144) معجونی و رحیمی

 همسو بوده است و با پژوهش نوری و همکاران یریگجهتو 
دیجیتال، استعداد  اندازچشم( از حیث استراتژی دیجیتال، 4392)

دیجیتال، فرهنگ دیجیتال، ساختار  رساختیزدیجیتال، 
 سازمانی همسو بوده است و با پژوهش جلالی و همکاران

، یادگیری مدتکوتاهو  بلندمدت یهایتراتژاس( از حیث 4143)
 4تیمی و سازمانی همسو بوده است و پژوهش ماکاو و ستیب

1  . Mmakau & Sethibe
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انداز، چشم تال،یجید یفناور ،یهمکار ،ینوآور( از حیث 6461)
( 6463) همسو بوده است و راهایا و همکاران یچابک ،یاستراتژ

رهبری همسو بوده  هایسبکدیجیتال و  یهاینوآوراز حیث 
 است.
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