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Background & Purpose: This study examines the role of leadership style in digital 

transformation, emphasizing the mediating role of organizational culture and organizational 

structure. 

Methodology: Methodology: Using a quantitative approach and structural equation modeling, the 

present study analyzed the relationships between leadership variables, organizational culture, 

organizational structure, and digital transformation, and analyzed data from 121 questionnaires 

distributed among senior managers of banking and IT companies. 

Findings: The research findings show that leadership style has a direct and significant effect on 

organizational structure (β=0.719) and organizational culture (β=0.727). Also, the relationship 

between leadership style and digital transformation was significant with an impact coefficient of 

(β=0.230). In addition, organizational culture also has a positive and significant effect on digital 

transformation.  

Conclusion: Information technology and digital banking provide a new framework for 

understanding the interactions of these factors. Using structural equation modeling to analyze 

data collected from 121 senior executives, it provides a novel approach to identifying leadership 

patterns that are effective in driving digital transformation. It also emphasizes designing flexible 

structures and fostering a culture of continuous learning as key factors, providing practical 

solutions for organizations to accelerate digital innovation 
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 مناسا  ساازمایی بسترهای ایجاد و اثربخش رهبری مستلزم راهبردی، ضرورت یک عنوانبه دیجیتال تحول زمینه و هدف:
 سااتتار و فرهنا  میاایجی یقاش گرفتن یظر در با دیجیتال تحول در رهبری سبک یقش بررسی هدف با پژوهش این. است

 .است شده ایجام دیجیتال بایکداری و اطلاعات فناوری حوزۀ پیشروی هایشرکت در سازمایی

 سازیمدل روش با که است بستگیهم ا توصیفی ها،داده گردآوری روش یظر از و کاربردی هدف، یظر از پژوهش این روش:
 اطلاعات فناوری حوزه در فعال هایشرکت ارشد مدیران را پژوهش آماری جامعۀ. است شده ایجام( SEM) ساتتاری معادلات

 استایدارد هاییامهپرسش با و ایتخاب تصادفی گیرییمویه روشبه یفر ۱۲۱ آیان، میان از که دادید تشکیل دیجیتال بایکداری و
 .شد تأیید و بررسی تأییدی عاملی تحلیل و کرویباخ آلفای ضری  از استفاده با ابزار روایی و پایایی. شدید آزمون

 بر رهبری سبک. بود پژوهش متغیرهای بین معنادار روابط دهندۀیشان ساتتاری معادلات مدل تحلیل از حاصل یتایج ها:یافته
 مساتقیم تأثیر( 7۲7/0مسیر  ضری  با) سازمایی فرهن  و( 7۱9/0مسیر  ضری  با) سازمایی ساتتار یعنی میایجی، متغیر دو هر
 براین،علاوه. دارد چشمگیری مثبت و مستقیم تأثیر دیجیتال تحول بر( ۲30/0مسیر  ضری  با) متغیر این همچنین،. دارد قوی و

 غیرمساتقیم مسایرهای تحلیال. دهادمی یشاان معناداری و مثبت تأثیر دیجیتال تحول بر مستقیم طوربه ییز سازمایی فرهن 
 کنند؛می ایفا جزئی میایجی یقش دیجیتال تحول و رهبری سبک بین رابطه در سازمایی فرهن  و ساتتار که است آن از حاکی
 .شودمی منتقل سازمایی بسترهای این به دهیشکل طریق از دیجیتال، تحول بر رهبری سبک اثر از بخشی که معنا این به

 مناس ، سبک با تا است ییاز رهبرایی به بلکه شود،یمی حاصل فناوری به اتکا با تنها دیجیتال تحول در موفقیت گیری:نتیجه
 سابک که دهدمی یشان پژوهش این. باشند منعطف و چابک ساتتارهای طراحی و یوآوری و یادگیری فرهن  ایجاد ساززمینه
 را دیجیتاال تحاول ،(سااتتار و فرهن ) مساعد سازمایی بسترهای ایجاد طریق از هم و مستقیم صورتبه هم توایدمی رهبری
 سااتتارها باازطراحی و دیجیتاال فرهنا  ساازییهادینه آفرین،تحول رهبری هایشایستگی توسعۀ اساس، این بر. ببرد پیش
 ماورد هایسازمان در دیجیتال بلوغ و یوآوری تسریع برای کلیدی کارهایراه عنوانبه غیرمتمرکز، و ایشبکه الگوهای سمتبه

 .شودمی پیشنهاد مطالعه

 تالیجید یبایکدار ،یساتتار سازمای ،یفرهن  سازمای تال،یجیتحول د ،یسبک رهبر ها:کلیدواژه
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 مقدمه

 یریکارگشاده اسات کاه فراتار از باه لیها تبادسازمان تیریراهبرد کلان در مد یوعیبه  ریات یهادر دهه تالیجیتحول د

و  انیا)ها،، مات، بنل شاودیم انیفعاذیتعامل باا  وهیو ش یوکار، ساتتار سازمایکس  یهامدل یشامل بازطراح ،یفناور

مایناد  ییهاادر بحران ژهیوباه ،یطایمح راتییاباه تغ ییگاوپاسا و  یریپذحفظ رقابت یتحول برا نی(. ا۲0۲0 ،۱سبوکیو

(. در ۲0۲4، ۲ساو  داده اسات )مالایگاا عیشادن سار یتاالیجیسمت دها را بهو سازماناست  ی، ضرور۱9 دیکوو یریگهمه

 شاودیم یتلقا 3یعصار چهاارم صانعت یهاایبر فناور هیبا تک اتیجامع عمل یبازساز ییوع تالیجیمختلف، تحول د فیتعار

 یارتقاا ،یوربهاره شیوکار شاامل افازاو کسا  یچون آموزش، سلامت، بایکادار ییهاآثار آن در حوزه که (۲0۱8، 4)گابل

فناورایه، بلکه  ریمس کیتنها یه ،تالیجیتحول د جه،ی(. در یت۲0۲4بوده است )مالایگا،  نییو یهاو تلق ارزش یمشتر ۀتجرب

و  یدر صانعت بایکادار تالیجی. تحول دشودیمحسوب م یگرندهیو آ ایپو طیها با محسازمان یسازگار یبرا یراهبرد یابزار

دشاوار  اموفاق آن ر یهمراه است کاه اجارا یاهیچندلا یهایدگیچیگسترده با پهای ضمن داشتن مزیتاطلاعات  یفناور

هاا اید. پژوهشوابساته زیی یطیو مح یساتتار ،یبلکه به عوامل ایسای ن،ییو یهاینها به فناورتیه هایدگیچیپ نی. اسازدیم

 یاست؛ امار یو فرهن  کار یساتتار سازمای ها،فرایندوکار، مدل کس  ینیبازآفر ازمندیی تالیجیکه تحول د دهندییشان م

 ی(. بارا۲0۲4، 5کااریلیو و فلیسایو پورفیریاو،) ابدییها، تحقق یمدر بایک ژهیوبه ران،یو مد نانکه بدون مشارکت فعال کارک

 یریپاذو ایعطاف یفرهنا  یاوآور جاادیکارکناان، ا تاالیجید یهاامهارت تیبر تقو دیها باسازمان ر،یمس نیدر ا تیموفق

عوامال  دسات آوریاد.به یداریپا یرقابت تیمز وهمگام شوید  یرقابت طیمح عیسر راتییتمرکز کنند تا بتوایند با تغ یساتتار

ای، در موفقیت یا شکست های بودجهسازمایی و محدودیتتحول، کیفیت ارتباطات درون فرایندداتلی مایند درک کارکنان از 

ها، عدم وضاو  اهاداف و کمباود دارید. ضعف ارتباط میان واحدهای فناوری اطلاعات و سایر بخشیقش مهمی  فراینداین 

های (. همچناین، پیچیادگی سیساتم۲0۲3، 6رودریگاز و اولیویرا رودریگز،مل مؤثر، از جمله موایع رایج هستند )زمان برای تعا

 (. ۲004، 7شود )ورمولنپذیری لازم برای یوآوری میاطلاعاتی و وابستگی به کارکنان فنی، مایع از ایعطاف

های وت در پذیرش فناوری توسط مشتریان، چالشها و تفاتکگیرایه، فشار رقابتی فیندر سطح تارجی، مقررات سخت

هاا را باه باازیگری در طراحای اید. مسائل مربوط به حریم تصوصی و ایتظارات یسل جاوان ییاز بایکمضاعفی ایجاد کرده

(. بارای ۲0۲۱، 9؛ دینار و اسااساک۲0۲۲، 8فار، عثماان و یازدانایاد )دیمیتاروفهای ارتباطی ساو  دادهاستراتژیتدمات و 

پاذیری هاای دیجیتاال کارکناان، ایجااد فرهنا  یاوآوری و ایعطافها باید بر تقویت مهارتموفقیت در این مسیر، سازمان

دسات آوریاد. یقاش ساتتاری تمرکز کنند تا بتوایند با تغییرات سریع محیط رقابتی همگام شوید و مزیت رقابتی پایاداری باه

 یی فرهن  و ساتتار سازمایی باا اهاداف یاوآوریسوهملی کلیدی در محوری سبک رهبری در هدایت تحول دیجیتال، عام

اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا  
۱. Hess, Matt, Benlian, & Wiesböck 

۲. Mhlanga 

۳. 4IR 

٤. Gobble 

٥. Porfírio, Felício & Carrilho 

٦. Rodrigues, Oliveira & Rodrigues 

۷. Vermeulen 

۸. Dimitrova, Öhman & Yazdanfar 

۹. Diener & Spacek 



 
 

 4 اکبری و همکاران |... فرهنگ   یانجیبا نقش م تالیجیدر تحول د ینقش سبک رهبر

 
 

در یتیجه، استقرار موفق تحول دیجیتاال ییازمناد رویکاردی جاامع، باا (. ۱984، ۱)باس و آوالیو است و بر آن تأکید شده است

 .رهبری مؤثر، فرهن  سازمایی پویا و ساتتار منعطف است

( تأکیاد ۲0۱9) ۲ها دارد. کااممحیااتی در موفقیات یاا شکسات ساازمان تحول دیجیتال یقش فرایندسبک رهبری در 

باه وکار، ساتتار و فرهن  سازمایی است و کند که تحول دیجیتال فراتر از تغییر فناورایه، مستلزم دگرگویی در مدل کس می

 حاصال زمایی تحول این یتموفق ییاز دارد. هاها و کاهش مقاومتمحور برای هدایت تیمرهبری مشارکتی، تحولی یا تدمت

 همکااری و چاباک هاایتایم بتوایناد و باشاند داشاته را لازم آماادگی فنای و فرهنگی رفتاری، یظر از رهبران که شودمی

از عوامال شکسات  ،تارتباطاا ضاعف و مناسا  رهبری سبک یداشتن مقابل، در(. ۲0۱9 کامم،) کنند تقویت را واحدیبین

 تغییارات بنیاادین در باهدایاد کاه ی چندلایاه میفرایند( ییز تحول دیجیتال را ۲0۲4) 3سچیریلو. هستند های دیجیتالپروژه

گذاری، در تحقق آن یاکاام سرمایهبا وجود ها است؛ امری که بسیاری از سازمان ییازمند ساتتار، فرهن  و طرز فکر کارکنان

راستا با اهداف استراتژی منسجم و هم یداشتندارید. ریشه هایی که در عوامل ساتتاری، فرهنگی و مدیریتی یاکامی، ایدمایده

 (. ۲0۲۱، 4و همکاران شود )ورهوفمحور میهای دیجیتالوکار، موج  پراکندگی تلاشکس 

، 5هاست )آکارمنبرداری مؤثر از فناوریمایع بهره ،های فناورایه ییزهای دیجیتال کارکنان و فقدان آموزشضعف مهارت

محاور، از موایاع کلیادی تحاول اسات های فاقاد فرهنا  دادهویژه در ساازمان(. مقاومت فرهنگی در برابر تغییر، باه۲0۲۱

وکار، گاه تاود باه ماایع (. تمرکز صرف بر فناوری بدون بازطراحی مدل کس ۲0۲4؛ سچیرلیو، ۲0۲۲، 6و همکاران )دابروسکا

، (. مطالعاات اتیار۲0۲4، 8بیکایچ و ووکویچ میلوتینوویچ، ماریچ، راکوویچ،؛ ۲0۲0، 7مارشال و ایگان برد، برمن،شود )یتبدیل م

)یادکااریی و  ایادکاردههاا تمرکاز دادهرایایش اباری و کلانهای فناورایه مایند هوش مصنوعی، اینتریت اشیا، بر جنبه اغل 

باه مادیریت  ،کاه موفقیات واقعای در تحاول دیجیتاالحالی (، در۲0۱9، ۱۱؛ ویاال۲0۲۱ ،۱0و همکاران ؛ کراوس۲0۲۱، 9پروگال

با وجود اهمیت  .(۲0۲۱؛ ورهوف و همکاران، ۲0۲۲است )دابروسکا و همکاران، وابسته تغییر، رهبری مؤثر و فرهن  یوآوری 

تحاول  ۀزمایی و سااتتار در زمیناهایی که به تعامل میان سبک رهبری، فرهن  سااروزافزون عوامل ایسایی، هنوز پژوهش

گرا، دیجیتاال یاا های رهباری تحاولویژه مطالعاتی که باه بررسای یقاش سابکبه ، ایدک هستند؛دیجیتال پرداتته باشند

، ۱۲وروبیاد و باودوار رن، ساین ، النعیمای،؛ ۲0۲4)راکاوویچ و همکااران،  مشارکتی در تسهیل تحول دیجیتال پرداتته باشند

مراتبی بر موفقیات تحاول تأثیر ساتتارهای سازمایی منعطف یا سلسله ۀهای ایدکی به بررسی یحووهشهمچنین، پژ(. ۲0۲۲

طور جامع تحلیل قرار اید و تعامل این ساتتارها با فرهن  سازمایی و سبک رهبری در مسیر تحول، هنوز بهدیجیتال پرداتته

 (. ۲0۲5، ۱4پراس و شوموفسکی سیفرت، دیدوچ،؛ ۲0۲3، ۱3گِزی و کورتیمیگلیا لسو،) استیشده 

اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا  
۱. Bass & Avolio 

۲. Kazim 

۳. Schilirò 

٤. Verhoef et al. 

٥. Akkerman 

٦. Dąbrowska 

۷. Berman, Baird, Eagan & Marshall 

۸. Raković, Marić, Milutinovic, Vukovic & Bjekić 

۹. Nadkarni & Prügl 

۱۰. Kraus et al. 

۱۱. Vial 

۱۲. AlNuaimi, Singh, Ren, Budhwar & Vorobyed 

۱۳. Leso, Cortimiglia & Ghezzi 
۱٤. Cyfert, Dyduch, Szumowski & Prause 
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 کورتیناا،هاایی مایناد اید. برای یمویه، پژوهشصورت جداگایه به برتی ابعاد تحول دیجیتال پرداتتهتحقیقات پیشین به

ایاد، در آفرین باا موفقیات تحاول دیجیتاال پرداتتهبه بررسی رابطه سبک رهبری تحول( 0۱۲0) ۱لایگهوت و ویلیامز مگلی،

( بر ارتباط سبک رهبری با ساتتار ساازمایی و تاأثیر آن بار یاوآوری ساازمایی ۲0۲0) ۲ت دیگری مایند گوپتاحالی که مطالعا

افزایی سبک رهباری، فرهنا  ساازمایی و سااتتار صورت یکاارچه یقش هماید. با این حال، مدل جامعی که بهتمرکز کرده

عنوان یکای از اولاین وجود یافت یشده است. این پژوهش، بهسازمایی را در موفقیت تحول دیجیتال بررسی کند، در ادبیات م

های حوزه فناوری اطلاعاات و بایکاداری سازی معادلات ساتتاری، به تبیین این روابط در شرکتمطالعات، با استفاده از مدل

 پُرکردن آن، بایستی برایدر ادبیات تحول دیجیتال وجود دارد که  شایان توجهیپردازد. در یتیجه، تلأ پژوهشی دیجیتال می

افزایی میان رهبری، فرهن  و ساتتار در موفقیات یاا های مفهومی برای تبیین یقش همسازیای و مدلرشتهمطالعات میان

های تحول دیجیتال فراهم آورد تری از چالشتواید درک عمیقمی ،پرداتتن به این ابعاد ایجام شود.شکست تحول دیجیتال 

 .ها ارائه دهدتری برای مدیران سازمانعملیکارهای و راه

 پیشینه نظری

  3آفرینرهبری تحول

( توساعه یافات، یکای از ماؤثرترین ۱985) 5( معرفای و توساط بااس۱978) 4بار توساط باوریزآفرین که یخساتینرهبری تحول

، 7بخش، ایگیازش الهاام6آرمااییهای پویا و در حال تغییر است. این سبک شامل چهاار مؤلفاه یفاوذ های رهبری در محیطسبک

بخش، تشاویق باه ایداز الهاامآفرین با ایجااد چشام(. رهبران تحول۲006، ۱0است )باس و ریجیو 9و ملاحظه فردی 8تحریک ذهنی

، ۱۱، کارو و دبالا)آگازو کنندرا فراهم میرشد تلاقیت، یادگیری و تعهد سازمایی  ۀیوآوری و توجه به ییازهای فردی کارکنان، زمین

یقش کلیادی عملکرد  یارتقا(. در مسیر تحول دیجیتال، این سبک رهبری در هدایت تغییرات، کاهش مقاومت کارکنان و ۲0۲5

هاایی میایجی از طریاق ،آفریناید که رهباری تحاول(. مطالعات یشان داده۲0۲۲، ۱۲، اقبال، جان و زاهد؛ شهزاد۱997دارد )باس، 

 ،۱3گارسایا ماورال، و ، لوزایو گارسایاوارگاس دارد )کواس تأثیر شایان توجهی های پویا و یوآوری سازمایی، بر عملکردچون قابلیت

 هماوار را دیجیتاال تحاول مسایر جدیاد، دایاش جذب تسهیل و یادگیری فرهن  ایجاد با همچنین،(. ۲0۲۱ ،۱4لی و لی ؛۲0۲3

 مادل در(. ۲0۲0 ،۱6تایا  کوایا  و ترایا  کوایا  فویا ، ون ،یوهن تایه ؛۲006 ،۱5بوش و ولبردا، ون دن جنسن) سازدمی

 .است سازمایی ساتتار و فرهن  با تعامل در کلیدی بینپیش متغیر رهبری سبک این پژوهش، این مفهومی
اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا  

1. Cortina, Magley, Williams & Langhout 

2. Gupta 

۳. Transformational Leadership 

٤. Burns 

٥. Bass 

٦. Idealized Influence 

۷. Inspirational Motivation 

۸. Intellectual Stimulation 

۹. Individualized Consideration 

۱۰. Bass & Riggio 

۱۱. Agazu, Kero & Debela 

۱۲. Shahzad, Iqbal, Jan & Zahid 

۱۳. Cuevas-Vargas, Lozano-García & Morales-García 

14. Le & Le 

۱٥. Jansen, Van Den Bosch & Volberda 

۱٦. Thanh Nhon, Van Phuong, Quang Trung & Quang Thong 
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 نقش رهبری در تحول دیجیتال

ای چندبُعادی ای یوین بوده و پدیدههسازی فناوریفراتر از پیادهعنوان پارادایمی یوین در مدیریت عملیات، تحول دیجیتال به

، ها، ؛ مات۲0۲۲، ۱بالارماچایدانکریاور و شود )شامل استراتژی دیجیتال، ساتتار، منابع ایسایی و فرهن  سازمایی تلقی می

های پیشاین در اسات. تجرباهسازی تحاول بسایار حیااتی (. در این مسیر، یقش رهبری در هدایت و یهادینه۲0۱5، ۲و بنلیان

محور، محور و رابطاهویژه ومیفاههای رهباری، باهاید که سبکهایی مایند تولید یاب و مدیریت کیفیت جامع یشان دادهحوزه

محور با تعیین اهداف روشن، یظارت دقیاق و تخصای  (. رهبران ومیفه۲003، 3تأثیرات متفاوتی بر موفقیت تحول دارید )بیر

پاذیری عملیااتی وری و ایعطافبهاره یدر تدوین و اجرای استراتژی دیجیتال یقش کلیدی دارید و موج  ارتقاامنابع مؤثر، 

محور باا (. در مقابل، رهباران رابطاه۲0۲۱، 6، چن، شائو و لو؛ وو۲0۱7، 5؛ تای و لاو۲0۱9، 4، اسلون و هسهشوید )میکلسونمی

عمران، شاهزاد، باات و ؛ ۲0۲0، 7یرات فرهنگی مؤثرید )آردی و همکارانتمرکز بر ایگیزش و مشارکت کارکنان، بیشتر در تغی

دهاد کاه در مراحال آغاازین ( یشاان می۲0۲5) 9دمتار و آراییوسی لوسویچی، دیوسی،(. با این حال، پژوهش ۲0۲۱، 8کایتولا

تضاعیف کناد محور ممکان اسات عملکارد عملیااتی را تر است و سبک رابطاهمحور اثربخشتحول دیجیتال، سبک ومیفه

بیایگر ضرورت ایتخاب سابک متناسا  باا مرحلاه تحاول، ماهیات « پارادوک، رهبری»(. این ۲0۲3، ۱0و همکاران )تورتورلا

، محور اثربخشای بیشاتری دارد )گلایهای رسمی مایند حوزه مالیات، سبک ومیفهسازمان و زمینه فرهنگی است. در سازمان

پاذیر باا شارایط محاور و تطبیقمناد، دادهرهبری هدف ، بهفقیت تحول دیجیتال(. در یهایت، مو۲0۱5، ۱۱لوسویچی و ماتیوش

 . (۲0۲۱، ۱۲یورتهاس؛ 96: ۲0۲5سازمایی است )دیوسی و همکاران، 

بخشی، ایگیزش فکری و توجه فردی به کارکنان تأکید آفرین که بر الهامبا توجه به ادبیات موجود، سبک رهبری تحول

ضامن تواید محرک اصلی تحول دیجیتال باشد. این سبک با ترویج فرهن  یوآوری و چالشگری وضاعیت موجاود، میدارد، 

در  .کنادمایپذیری و چاابکی هادایت سمت ایعطافبه ییز ساتتار سازمایی را ،های جدیدکارکنان به پذیرش فناوریتشویق 

ق میایجیگری فرهن  سازمایی )مایناد تقویات یاادگیری شود که از طریآفرین فرض میپژوهش، رهبری تحول هایهفرضی

یه تنها  ،آفرینزیرا رهبران تحول ؛مرات ( بر موفقیت تحول دیجیتال تأثیر مثبت بگذاردمستمر( و ساتتار )مایند کاهش سلسله

ری بازساازی و سااتتار را بارای ادغاام فنااودهناد مایکنند، بلکه مقاومت فرهنگی را کاهش اهداف دیجیتال را تعریف می

مربوط به تاأثیر  هایهتواید فرضیعنوان یک عامل کاتالیزور، میآفرین، بهدهد که رهبری تحولاین تفسیر یشان می .کنندمی

با  .دهدزیرا ترکیبی از هر دو سبک را برای مراحل مختلف تحول دیجیتال ارائه می ؛محور را تکمیل کندمحور یا رابطهومیفه

 شود: اول این گویه تبیین می ۀی حاکم بر ارتباط بین دو متغیر رهبری و تحول دیجیتال، فرضیتوجه به مبایی یظر
اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا  

1. Karippur & Balaramachandran 

۲. Matt, Hess & Benlian 

۳. Beer 

٤. Mikkelson, Sloan & Hesse 

٥. Tay & Low 

٦. Wu, Chen, Shao & Lu 

۷. Ardi et al. 

۸. Imran, Shahzad, Butt & Kantola 

۹. Dióssy, Losonci, Aranyossy & Demeter 

۱۰. Tortorella et al. 

۱۱. Gelei, Losonci & Matyusz 

۱۲. Northouse 



 
 

  1404تابستان ، 2، شماره 2های انسانی، دوره ارزیابی و رشد سرمایه 7 

 
 

 د.معنادار دار تأثیر تالیجید یاطلاعات و بایکدار یفناور ۀحوز یهاشرکت رهبری در تحول دیجیتالنخست:  ۀفرضی

 فرهنگ سازمانیدر تحول آفرین نقش رهبری 

های پویا مایند فنااوری ویژه در محیطمؤثرترین رویکردها در مدیریت تغییرات سازمایی، بهآفرین یکی از سبک رهبری تحول

بخش، ایگیزش درویای، تحریاک فکاری و توجاه ایداز الهاماطلاعات و بایکداری دیجیتال است. این سبک با تأکید بر چشم

؛ ساعد ۲0۱8، ۱جنسان، موینهاان و سالمویسانساازد )فردی، کارکنان را برای پذیرش یوآوری و تغییرات ساتتاری آمااده می

گیری فرهنگی ساازمایی ساز شکلای مطلوب، زمینهآفرین با ایجاد ارتباط همدلایه و ترسیم آینده(. رهبران تحول۲0۲۱، ۲آلسا

(. فرهنا  ساازمایی، ۱999، 4؛ ایسانباخ، واتساون و فایلای۲0۲۲، 3شوید که پذیرای تحول دیجیتال است )چان و وایا می

ویژه زمایی که بار یاوآوری، دارد؛ بهیقش مهمی های رهبری ها و باورهای مشترک، در اثربخشی سبکعنوان تجلی ارزشبه

آفرین راستایی میان رهباری تحاول(. هم۲0۱0، 6بین؛ ابوجواد، یوسف و ییک۲0۲۱، 5یی تأکید دارد )هریاییگوپاس همکاری و 

)رابیناز و کناد را تقویات مایمحاور کارکنان و اجرای موفق راهبردهاای تحولرفتارهای تلاقایه، تعهد  ،و فرهن  سازمایی

افزایی مسایر تحاول دیجیتاال را محور، این همهای فناوری(. در سازمان۲006، 8چو و یای  یایوویچ، دییسون،؛ ۲0۱9، 7جادج

؛ تولکاایزا ۲0۱9، 9، حسین و علمعظیمسازد )های عصر دیجیتال توایمند میو سازمان را برای مواجهه با چالش کندمیهموار 

عنوان کاتاالیزوری بارای توایاد باهآفرین میبا توجه به ادبیات موجود، رهبری تحاول .(۲0۲5، ۱0، آگیلار رودریگز و آرتیداپریتو

های جدید را زیرا با ترویج فرهن  یوآوری و کاهش مقاومت در برابر تغییر، یه تنها پذیرش فناوری ؛تحول دیجیتال عمل کند

 کناد.مایافزایی میان عوامل ایسایی و فناورایه را تقویات کند، بلکه با بازطراحی ساتتارهای سازمایی منعطف، همتسهیل می

مرباوط باه تاأثیر  هاایهیی فرهنگی، فرضیسوهمجاد ایگیزه و آفرین، از طریق ایدهد که رهبری تحولاین تفسیر یشان می

با توجه باه مباایی یظاری  .کندمحور را تکمیل و به موفقیت پایدار تحول دیجیتال کمک میمحور و رابطههای ومیفهسبک

 شود: دوم این گویه تبیین میفرضیۀ حاکم بر ارتباط بین دو متغیر رهبری و فرهن  سازمایی، 

ادار تأثیر معنا تالیجید یاطلاعات و بایکدار یفناور ۀحوز یهاشرکت آفرین در فرهن  سازماییرهبری تحول فرضیۀ دوم:

 دارد.

 ساختار سازمانیدر آفرین تحولنقش رهبری 

ها محارک اصالی تغییارات سااتتاری و فرهنگای در ساازمان عنوانبهآفرین در زمینه تحول دیجیتال، سبک رهبری تحول

دهی سااتتارهای منعطاف و هاای کارکناان، در شاکلدهی به رفتارهاا و یگرششود. این سبک رهبری با جهتشناتته می

سایا ؛ گار۲0۱6، ۱۱، وی  و لیاوت )چنهای فناورایه و رقابتی اسکند که لازمه موفقیت در محیطایفا مییقش مهمی یادگیریده 

اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا  
۱. Jensen, Moynihan & Salomonsen 

۲. Sadd Alessa 

۳. Chen & Wang 

٤. Eisenbach, Watson & Pillai 

٥. Hariani 

٦. Abu-Jarad, Yusof & Nikbin 

۷. Robbins & Judge 

۸. Denison, Janovics, Young & Cho 

۹. Azim, Hossain & Alam 

۱۰. Tulcanaza-Prieto, Aguilar-Rodríguez & Artieda 

۱۱. Chen, Wang & Liu 
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های فنااوری اطلاعاات و بایکاداری دیجیتاال، رهباران در شارکت(. ۲0۱۲، ۱، تیمناز بااریویوو و گاوتیرز و گاوتیرزمورال،

سااز باازتعریف سااتتارهای سانتی و حرکات باه ساوی آفرین با ایجاد فضای مشارکتی و حمایات از یاوآوری، زمینهتحول

، مساتلزم باازیگری در فرایندادامه این (. 3۱۲: ۲0۱8، ۲و اورتگا سالازارد )سایتیزو رودال شویو چابک می گوپاس ساتتارهای 

مراتبی و تشک، ماایعی در برابار چاابکی و یاادگیری ساازمایی محساوب ساتتار سازمایی است؛ چرا که ساتتارهای سلسله

بادل دایاش، بساتر مناسابی گیری مشارکتی و تشوید. ساتتارهای منعطف و یادگیریده، با تأکید بر ارتباطات افقی، تصمیممی

آفرین از طریق تأثیرگاذاری سبک رهبری تحول(. ۲0۱6، 3الو)کرال و کروا سازیدهای یوین فراهم میسازی فناوریبرای پیاده

تر شود و سازمان را برای مواجهاه باا تغییارات دیجیتاال آماادهگیری چنین الگوهایی میبر ساتتار، موج  تسهیل در شکل

شود، بلکه فرهن  مرفیت یوآوری منجر می یتنها به ارتقایت، تعامل میان سبک رهبری و ساتتار سازمایی یهدر یها. سازمی

پاذیری و آفرین با ایجاد ساتتارهایی که بار یاادگیری مساتمر، ایعطافدهد. رهبران تحولسازمایی را ییز تحت تأثیر قرار می

، 4د )اسابریغییر را کاهش داده و فرهن  یوآوری را در سازمان یهادینه کنناتوایند مقاومت در برابر تمشارکت تأکید دارید، می

جایبه میان رهبری، ساتتار و فرهنا ، کلیاد موفقیات در راستایی سهاین هم(. ۲0۱7، 5، آیدریوپولوس و اسمیتی،ئ؛ لو۲0۱9

 یسااتتارها جاادیو ا یفرهن  یاوآور تیبا تقو ن،یآفرتحول یسبک رهبر .محور استهای فناوریتحول دیجیتال سازمان

چاباک،  یسااتتارها یو باازطراح یفکار زشیاایگ قیاسابک از طر نیا رایز ؛کندیم تأییدپژوهش را  هایهیمنعطف، فرض

را  نییاو یهاایفناور رشیفرهن  و ساتتار، پذ ییسوهمبا  کرد،یرو نی. ادهدیرا کاهش م تالیجیمقاومت در برابر تحول د

فرهنا  و  یایجیایقاش م هیفرض ،یریتأث نی. چنبخشدیبهبود م یرقابت یهاطیرا در مح یعملکرد سازمایو  کندمی عیتسر

با توجه به مبایی یظری حاکم بر ارتباط بین دو متغیر رهباری و سااتتار  .کندیم تیرا تقو تالیجیتحول د تیساتتار در موفق

 شود: سوم این گویه تبیین می ۀسازمایی، فرضی

 رد.یر معنادار داتأث تالیجید یاطلاعات و بایکدار یفناور ۀحوز یهاشرکت ساتتار سازماییروی رهبری فرضیۀ سوم: 

 نقش فرهنگ سازمانی در تحول دیجیتال 

هاا و دهی به رفتارهاا، یگرشفرهن  سازمایی یکی از عوامل کلیدی در موفقیت یا شکست تحول دیجیتال است و در شکل

(. دیادگاه ۱999، 7ینئ؛ کاامرون و کاو۱985، 6کند )اسشینایفا مییقش مهمی آمادگی کارکنان برای پذیرش تغییرات فناورایه 

؛ ۱993، 8شاود )آلوساون ساوهامهای تحول تواید با استراتژیداید که میمیکارکردگرایایه، فرهن  را متغیری قابل مدیریت 

کند، بلکه بستر یادگیری، یوآوری و چاابکی را های یوین را تسهیل میتنها پذیرش فناوری(. فرهن  سازمایی یه۱988، 9میک

های (. تحول دیجیتاال مساتلزم باازیگری در مادل۲0۱3، ۱۱بالکین و باوش بوشگنز،؛ ۱995، ۱0سازد )دییسون و میشرافراهم می

 گریسه توتبرگ، ایزیزه،؛ ۲0۲۱وکار و ساتتارهای ارتباطی است که تحت تأثیر فرهن  قرار دارید )ورهوف و همکاران، کس 

اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا  
۱. García-Morales, Jiménez-Barrionuevo & Gutiérrez-Gutiérrez 

۲. Santizo Rodall & Ortega Salazar 

۳. Král & Králová 

٤. Asbari 

٥. Lewis, Andriopoulos & Smith 

٦. Schein 

۷. Cameron & Quinn 

۸. Alvesson 

۹. Meek 

۱۰. Denison & Mishra 

۱۱. Büschgens, Bausch & Balkin 
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ایی مایناد هاساازی فناوریپاذیری و یاوآوری، موفقیات در پیادههایی با تأکید بر همکااری، ایعطاف(. فرهن ۲0۲0، ۱توپی و

 هاایفرهن  مقابال، در(. ۲0۲۱ ،3گیادوایی و ییماوات ؛۲0۱6 ،۲دک کنند )گوزلهوش مصنوعی و اینتریت اشیا را تسهیل می

 پایاداری و اثربخشای برای دیجیتال تحول الزامات با فرهنگی راستاییهم بنابراین، ؛هستند تحول برای مایعی مراتبیسلسله

 رایاز ؛کنادیم تأییادپاژوهش را  هاایهیفرضا ،یو یاوآور یهمکاار تیاباا تقو ،یساازمایفرهنا   .است ضروری تغییرات

 عیرا تسار نییاو یهاایفناور رشیرا کااهش داده و پاذ تاالیجیمقاومت در برابر تحول د ریدهیادگیمنعطف و  یهافرهن 

 ن،ی. بناابراساازیدیرا فاراهم م ساتمرم یریادگیو  یتحول، بستر چابک یهایبا استراتژ ییسوهمها، با فرهن  نی. اکنندیم

با توجه به مبایی یظری حااکم بار  .شودیم تیبا شواهد موجود تقو تالیجیتحول د تیفرهن  در موفق یایجییقش م ۀیفرض

 شود: این گویه تبیین می چهارم ۀارتباط بین دو متغیر فرهن  سازمایی و تحول دیجیتال، فرضی

ادار تاأثیر معنا تالیجید یاطلاعات و بایکدار یحوزه فناور یهاشرکتحول دیجیتال فرهن  سازمایی در ت فرضیۀ چهارم:

 دارد.

 نقش ساختار سازمانی و تحول دیجیتال

یقاش ها و جریاان اطلاعاات، در موفقیات تحاول دیجیتاال عنوان چارچوبی برای توزیع قدرت، مسئولیتساتتار سازمایی به

مراتبی ماایعی بارای چاابکی و یاوآوری هساتند، در فناورایه، ساتتارهای سانتی و سلسالههای کند. در محیطایفا میمهمی 

گیری مشارکتی، بساتر مناسابی بارای پاذیرش که ساتتارهای منعطف و یادگیریده با تأکید بر ارتباطات افقی و تصمیمحالی

 ییااز دارد؛ بازیگری در ساتتار سازمایی به(. تحول دیجیتال ۲0۱9، 5رتچ؛ تی۱990، 4سازید )سنگههای یوین فراهم میفناوری

یی ساریع باه تغییارات محیطای تساهیل شاود. سااتتارهایی کاه از گوپاس واحدی، تبادل دایش و ای که تعامل بینگویهبه

کنناد، مرفیات ساازمان را بارای پاذیرش هاا حمایات میای و ایعطااف در یقشهای چندرشاتهای، تیمومیفههمکاری بین

؛ ساایتوس و ۲0۲۱دهناد )ورهاوف و همکااران، مایند هوش مصنوعی، رایایش ابری و اینتریت اشیا افزایش می هاییفناوری

گیری فرهنا  یاوآوری کنند، بلکه به شکلهای دیجیتال را تسهیل میتنها اجرای فناورییه ،(. این ساتتارها۲0۲0، 6مارتینیو

یقاش آن  هیفرض ،یمشارکت یریگمیو تصم یارتباطات افق لیبا تسهمنعطف،  یساتتار سازمای .کنندو یادگیری ییز کمک می

 یهاامیاز ت تیاسااتتارها، باا حما نیا. اکنادیم تیاو تباادل دایاش را تقو یچابک رایز ؛کندیم تأییدرا  تالیجیدر تحول د

 ششام ۀیفرضا ن،ی. بناابراکننادیکمک م ییوآور  فرهن یریگو به شکل عیرا تسر نییو یهایفناور رشیپذ ،یاچندرشته

با توجه به مبایی یظری حااکم بار  .شودیم یباییبا شواهد موجود پشت تالیجیبر تحول د یمثبت ساتتار سازمای ریبر تأث یمبن

 شود: این گویه تبیین می پنجم ۀارتباط بین دو متغیر ساتتار سازمایی و تحول دیجیتال، فرضی

 ادار دارد.تأثیر معن تالیجید یاطلاعات و بایکدار یحوزه فناور یهاشرکتساتتار سازمایی در تحول دیجیتال  فرضیۀ پنجم:

 

اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا  
۱. Isensee, Teuteberg, Griese & Topi 

۲. Guzal-Dec 

۳. Nimawat & Gidwani 

٤. Senge 

5. Teichert 

6. Santos & Martinho 
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 تجربی ۀپیشین

افزایی بین ابعاد فنی، ایسایی و ساتتاری سازمان اسات. عنوان یک پدیده چندوجهی و پیچیده، مستلزم همتحول دیجیتال به

از منظر رهبری، فرهنا  و  فرایندهای کلیدی موفقیت این کنندههای تجربی متعددی به بررسی تعییناتیر، پژوهش ۀدر ده

 ،های تولیادیای روی ساازمان( در مطالعاه۲0۲3، تورتورلا و همکااران )رهبری سازماییاید. در بعُد ساتتار سازمایی پرداتته

دارد، در ی یقشی اساس ازماییبلوغ دیجیتال سدر ارتقای عملکرد عملیاتی از طریق  ،محورومیفهیشان دادید که سبک رهبری 

های آیان باا یتاایج دارد. یافتهای اثر بازداریدهدر برتی موارد بر اجرای موفق تحولات دیجیتال  ،محوررابطهحالی که رهبری 

 محور با تمرکز براثبات کردید که رهبران ومیفهطور تاص، دیوسی و همکاران راستا است؛ به( هم۲0۲5دیوسی و همکاران )

ملکارد صورت غیرمساتقیم موجا  بهباود ع، بههای تحولفراینددهی استراتژی دیجیتال، تخصی  منابع فناورایه و سازمان

ساازی دینهبلکاه بار میازان یها ،ه تنهاا بار رفتاار کارکناانیا سبک رهبریشوید. این یتایج بیایگر آن است که عملیاتی می

 تأثیرگذار است.  های دیجیتال در سطو  مختلف سازمانفناوری

سازی فرهن  دینهدر یها (CDOsمدیران ارشد دیجیتال )( بر یقش ۲0۲0، برمن و همکاران )فرهن  سازماییدر زمینه 

ایداز مشاترک، توایایی در ایجاد چشمدیجیتال بیش از هر چیز به  دهند که موفقیت تحولکنند و یشان میدیجیتال تأکید می

( باا اساتفاده از ۲0۲۱است. همچنین، پژوهش عمران و همکاران ) وابسته یادگیری سازمایی و تقویت فرهن  اشتراک دایش

 پذیرو ریساک توایمندسااز، شافافهای رهباری ن داد کاه سابکهای اروپایی، یشااروی شرکت مطالعه چندموردیرویکرد 

یات بعاد هستند. این مطالعاات بار اهم های دیجیتال یومهورپذیرش فناوریدر  و تسهیل چابکی سازماییساز افزایش زمینه

اماا در عمال یقاش ؛ گیاردعدی که اغل  یسبت به ابعاد فنی کمتر مورد توجه قرار مایایسایی تحول دیجیتال تأکید دارید؛ بُ

 دارد.  پایداری تغییرات فناورایهاساسی در 

های تدماتی آمریکا یشاان داد کاه ( در شرکت۲0۲3) ۱ ، چوی و بیلگیهانیها ی،، پژوهش هساتتار سازماییاز منظر 

هماهنگی باین دارید که ساتتار سازمایی از اثر مثبت تنها در صورتی بر عملکرد مالی شدت مدیریت تحول و شدت دیجیتال 

دهاد کاه سااتتارهای ها یشاان میحمایت کند. این یافته های دیجیتالروشن یقش سطحی و تعریفواحدها، مشارکت میان

سازید. برآیند این مطالعات حاکی از محور زمینه را برای موفقیت ابتکارات دیجیتال فراهم میپذیر، غیرمتمرکز و پروژهایعطاف

که موفقیات آن باه  است ی عمیقاً سازمایی و شناتتیفرایندای فناورایه ییست، بلکه تحول دیجیتال صرفاً پروژهآن است که 

وابساته اسات. در صانایع  های رهبری، بلوغ فرهنگی و طراحی ساتتاری منعطفهای فناوری، مرفیتزیرساتت توازن میان

راستایی میان ابعاد سخت )فناوری( و یرم )ایسان و ساتتار( مبتنی بر فناوری اطلاعات، تدمات مالی و تولید پیشرفته، این هم

 رود.های تحول دیجیتال به شمار میدر میزان موفقیت یا شکست بریامه کنندهعاملی تعیین

 مدل مفهومی پژوهش

وکار و ساتتارهای سازمایی مواجهند که فراتار های کس هایی در بازآفرینی مدلها با چالشدر عصر تحول دیجیتال، سازمان

موفقیات که دهند مطالعات یشان میییاز دارد.  تاردگرگویی در سبک رهبری، فرهن  و سات بهو است سازی فناوری از پیاده

های فنی، به آمادگی فرهنگی و ساتتاری سازمان وابسته است. با وجود گساترش ادبیاات، تحول دیجیتال بیش از زیرساتت

اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا  

1. He, Huang, Choi & Bilgihan 
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ویژه باه ؛ای برای بررسی تعامل میان رهبری، فرهن  و ساتتار در زمینه تحول دیجیتال وجود یاداردهای یکاارچههنوز مدل

سازی ساتتاری محدود ای و مدلبومی با رویکرد مقایسه هایهای فناوری اطلاعات و بایکداری دیجیتال، پژوهشدر شرکت

 .ایدمایده

 

مدل مفهومی پژوهش . 1شکل   

( رابطاه ۲0۲۱اید. برای یمویه، کورتیناا و همکااران )صورت جداگایه به روابط میان متغیرها پرداتتهتحقیقات پیشین به

بر ارتباط سبک رهبری با ( ۲0۲0اید، در حالی که گوپتا )آفرین با موفقیت تحول دیجیتال را بررسی کردهسبک رهبری تحول

ازمایی در ( یقاش فرهنا  سا۲0۱3اید. همچناین، بوشاگنز و همکااران )ساتتار سازمایی و تأثیر آن بر یوآوری تمرکز داشته

صاورت یکاارچاه تعامال میاان اید. با این حال، مدل جامعی که بهتسهیل یوآوری و پذیرش فناوری را مورد مطالعه قرار داده

 .ه استسازمایی و ساتتار سازمایی را در موفقیت تحول دیجیتال بررسی کند، یافت یشدسبک رهبری، فرهن  

 نوآوری پژوهش

افزایی میاان سابک سازی معادلات ساتتاری، برای اولین بار به بررسی هماین پژوهش، با ارائه مدلی یکاارچه مبتنی بر مدل

های فنااوری اطلاعاات و بایکاداری ساازمایی منعطاف در شارکتر آفرین، فرهن  سازمایی یوآورایه و سااتتارهبری تحول

مدیر ارشد، چاارچوبی یاوین بارای درک تاأثیر  ۱۲۱شده از آوریهای جمعپردازد. این مدل، با تحلیل دادهدیجیتال ایران می

 .کندیمنهاد ری دیجیتال پیشکارهای عملی برای تقویت یوآودهد و راهمتقابل این عوامل بر تحول دیجیتال ارائه می

 شناسی پژوهش روش

گرایایه، روش قیاسی و ماهیت کمی، به بررسای رواباط میاان متغیرهاا در گیری کاربردی، رویکرد اثباتاین پژوهش با جهت

 اجارا ۱مقطعی زمایی افق و پیمایش استراتژی طریق از و بوده توصیفیا  زمینه تحول دیجیتال پرداتته است. هدف آن تبیینی

 و اطلاعاات فنااوری حاوزه هایشارکت در بریاد و ایساایی مناابع ارشاد، مدیران از یفر ۱76 پژوهش، آماری ۀجامع. است شده

 .اسات باوده تاوارزمی و کیشتاازه گارایش شاهر، بایاک وام، ازکای امیاد، سارمایه تأمین ارقام،ایران مایند دیجیتال بایکداری

 ۱30در یهایات  .یفار بارآورد شاد ۱۲۱ یمویاه حجام کاوکران، فرماول از اساتفاده با و بود ساده تصادفی صورتبه گیرییمویه

 شد. استفادهتحلیل آماری برای  یامهپرسش ۱۲۱ ، ازیامهپرسش9علت کامل یبودن که بهشد صورت آیلاین توزیع به یامهپرسش

اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا  
۱. Cross-sectional 

 فرهن  سازمایی

 سازمایی ساتتار

 سبک رهبری تحول دیجیتال
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ر عااملی، ی و ضارای  باایادتأیشده بوده که از طریق تحلیل عاملی تأییدای با روایی یامهپرسشها ابزار گردآوری داده

 5/0بالاتر از  AVE ها دارای بار عاملی واعتبار آن سنجیده شد. تمامی گویه AVE آلفای کرویباخ، پایایی ترکیبی و شات 

شناتتی با آمار توصیفی و جداول فراوایی تحلیل شدید. برای تحلیال های جمعیتاعتبار ابزار است. داده ۀدهندبودید که یشان

استفاده شد. برازش مدل در  3اس الاسمارت پی ساتتاری از سازی معادلاتو برای مدل ۲6اس اسپیاس افزاراز یرمها داده

ها گازارش هاا در بخاش یافتاهگیری، مدل ساتتاری و مدل کلی ارزیابی گردیاد. یتاایج تحلیلسه مرحله شامل مدل ایدازه

 .ایدشده

 های پژوهشیافته

های مربوط به جنسیت، شناتتی یمویه آماری پژوهش، دادههای جمعیتارائه تصویری جامع از ویژگی منظوردر این بخش، به

اید. این اطلاعاات گردآوری شده ۱در جدول  صورت یکاارچهکاری مرتبط با حوزه پژوهش به ۀسن، میزان تحصیلات و سابق

یتخااب عنوان یمویاه آمااری اکه باه استداری دیجیتال یفر از مدیران فعال در حوزه فناوری اطلاعات و بایک ۱۲۱مربوط به 

 .دهدشده یمایش میصورت تلاصه، توزیع فراوایی و درصد هر متغیر را به۱اید. جدول شده

 یانگوپاسخشناختی های جمعیتویژگی .1جدول 

 (%) درصد تعداد بندیدسته متغیر

 جنسیت
 5/35 43 زن

 5/64 78 مرد

 سن

 4/۱۲ ۱5 سال 30تا  ۲0

 3/۲7 33 سال 40تا  3۱

 5/35 43 سال 50تا  4۱

 8/۲4 30 سال به بالا 5۱

 تحصیلات

 ۲/56 68 کارشناسی

 ۲/37 45 کارشناسی ارشد

 6/6 8 دکتری

 سابقه کاری مرتبط

 8/۲9 36 سال 3کمتر از 

 0/38 46 سال 5تا  3

 ۲/3۲ 39 سال 5بیش از 

 

 50 تاا 4۱اید و بیشترین فراوایی سنی مربوط به گاروه یان مرد بودهگوپاس دهد، اکثر یشان می ۱ طور که جدولهمان

ساال قارار دارد.  5ا تا 3در بازه  اغل کاری  ۀسابقو  داشتندسال است. همچنین، بیش از ییمی از مدیران مدرک کارشناسی 

های مرتبط با تحاول دیجیتاال را مدیران فعال در حوزهلات و تنوع سنی شناتتی، یمایی از تجربه، تحصیاین ترکی  جمعیت

 .ندکهای بعدی پژوهش یقش مؤثری ایفا تواید در تحلیلدهد که میارائه می

در این پژوهش، به بررسی یقش سبک رهبری، فرهن  سازمایی و ساتتار سازمایی در موفقیت تحول دیجیتال پرداتته 

هاای یاوین مایناد هاوش مصانوعی، گیاری از فناوریچندلایاه، شاامل بهره عنوان فراینادیشده است. تحول دیجیتال به

هاای جدیاد اسات. موفقیات ایان وری و تلق ارزشکاوی، اتوماسیون و اینتریت اشیا برای بهبود عملکرد، افزایش بهرهداده

نگی، ساتتاری و مدیریتی های فناورایه وابسته ییست، بلکه به میزان آمادگی سازمان در سطح فرهتحول، صرفاً به زیرساتت
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 .بستگی دارد

𝑝 05/0) ها یشان داد که توزیع اکثر متغیرهای آشکار از یرمال بودن فاصله داردتحلیل آماری داده بنابراین استفاده  ،(>

های چولگی و کشیدگی سازی معادلات ساتتاری کاملاً موجه است. شات برای مدل( PLS) از روش حداقل مربعات جزئی

راساتایی سابک رهباری باا فرهنا  و سااتتار دهند کاه همها یشان میکنند. در مجموع، یافتهمی تأییدموضوع را  ییز این

توایاد مسایر محور و بایکداری دیجیتال است و میهای فناوریسازمایی، شرط لازم برای موفقیت تحول دیجیتال در سازمان

 .توسعه پایدار و یوآورایه را هموار سازد

 آیاا کاه کنادمی ررسایب تحلیال این. است شده استفاده یتأیید عاملی تحلیل از هاسازه روایی سنجش برای ادامه، در

 واریاای، توضایح میازان دهندۀیشاان کاه عاملی بارهای. تیر یا هستند هماهن  و راستاهم سازه آن با سازه هر متغیرهای

 معیارهاای باا مطاابق مقادار، ایان. ایدشده گزارش 5/0 از بالاتر همگی پژوهش این در هستند، پنهان متغیر توسط متغیرها

 مرحلاه باه ورود بارای هااداده کاه کنادمی تأییاد و اسات گیریایدازه ابزار مناس  روایی بیایگر ،(7/0 تا 5/0) شدهپذیرفته

 .ایدمناس  ساتتاری سازیمدل

 

 

 تحول دیجیتالمدل بررسی نقش سبک رهبری در بار عاملی متغیرهای آشکار  .2 شکل

 با نقش میانجی فرهنگ و ساختار سازمانی 

باه  ار ر ساازماییگیری مربوط به هر چهار سبک رهبری، تحول دیجیتال، فرهن  سازمایی و ساتتامدل ایدازه ۲شکل 

 تصویر کشیده است. 

  یکاه ضارباود یتاایج حااکی از ایان  .سنجیده شدروآ   یو ضر AVE اریدو مع از طریق زیها یسازه یهمگرا ییروا

AVE روآ   یو ضار 5/0 از شیبا ،یو ساتتار ساازمای یفرهن  سازمای تال،یجیتحول د ،یسبک رهبرسازۀ  چهاری هر برا
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 دارید. زیهمگرا ی ییمدل اعتبار روا یهاسازه نیبنابرا ؛است برآورد شده 7/0 از شیب

 روایی ابزار پژوهش. 2جدول 

متغیر 

 آشکار
 AVE بار عاملی نماد عبارات متغیر پنهان

ال
جیت
 دی
ول
تح

 

 مدیریت روابط تارجی

 یفعاان تاارجی بارای اساتفاده از مناابعامکان همکااری باا ذی
 مشترک فناوری دیجیتال وجود دارد.

Q1 84۲/0  

745/0 

یفعاان تاارجی بارای دساتیابی باه ساطح امکان همکاری با ذی
 های در راستای کاارآفرینی فنااوری دیجیتاالبالایی از همکاری

 وجود دارد.
Q2 904/0  

یفعان تارجی های فناوری دیجیتال با ذیحلبرای دستیابی به راه
 کنیم.ییز همکاری می

Q3 84۲/0  

سویی استراتژیک هم
 وکارکس 

ساو وکاار هامدر سازمان ما فناوری دیجیتال با استراتژی کسا 
 شود.می

Q4 0/838 

0/677 

هاداف افناوری دیجیتال در پیشبرد ایداز سازمان به یقش در چشم
 استراتژی اشاره شده است.

Q5 0/884 

شاود کاه چگویاه ریازی مایطور مشترک بریامهدر سازمان ما به
 وکار فعال شود.فناوری دیجیتال استراتژی کس 

Q6 0/755 

شورت گیری استراتژیک با یکدیگر مدر سازمان ما قبل از تصمیم
 شودمی

Q7 0/8۱0 

مدیریت ارتباط با 
 کاربر

ال بار ارائه دهندگان فناوری دیجیتال و کااربران فنااوری دیجیتا
 کنند.مبنای احترام با هم کار می

Q8 0/80۱ 

0/673 
جیتاال دهندگان فناوری دیجیتال و کااربران فنااوری دیبین ارائه

 مشارکت و مسئولیت مشترک وجود دارد
Q9 0/860 

اربران کادهندگان فناوری دیجیتال و ارائهروابط کاری داتلی بین 
 فناوری دیجیتال در سازمان ما وجود دارد.

Q10 0/798 

 مدیریت زیرساتت

دهد کاه هایی از فناوری دیجیتال را ارائه میسازمان ما زیرساتت
 وکار باشد.گوی ییازهای فعلی کس پاس 

Q11 0/930 

پذیر فاراهم دیجیتال ایعطافدر سازمان ما یک زیرساتت فناوری  0/846
تال است که امکان اصلا  سریع در حمایت از طر  فناوری دیجی

 کند.را فراهم می
Q12 0/9۱0 

ی
بر
ره
ک 
سب

 

 یفوذ آرمایی

 Q13 0/879 کنند.دیگران به تاطر ارتباطشان با من، احساس افتخار می

0/677 

 Q14 0/874 دهم.یف، یشان میاز تود قدرت و اعتمادبه

 Q15 0/9۲6 کنم.های اساسی تود صحبت میدربارۀ باورها و ارزش

 Q16 0/89۲ کنم.به اهمیت داشتن یک ح، قوی در هدف تأکید می

 Q17 0/۱76 دهم.پیامدهای اتلاقی و دینی تصمیمات را مورد توجه قرار می
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متغیر 

 آشکار
 AVE بار عاملی نماد عبارات متغیر پنهان

 Q18 0/833 کنم.ها تأکید میبر اهمیت داشتن ح، همکاری در مأموریت

 Q19 0/85۱ پوشم.به تاطر مصلحت گروه از علایق شخصی تود چشم می

دم ای رفتار کنم کاه احتارام دیگاران را باه تاوگویهکوشم بهمی
 برایگیزم.

Q20 0/883 

 ایگیزش الهام بخش

 Q21 0/775 کنم.بینایه صحبت میدربارۀ آینده توش

0/7۱4 

 شاود باا جادیت و شاو  صاحبتدرباره کارهایی که باید ایجام 

 کنم.می
Q22 0/880 

 Q23 0/8۲4 یگری تأکید دارم.بر اهمیت آینده

 Q24 0/895 یافتنی هستند.دهم که اهداف دستامیدواری می

 ترغی  ذهنی

دهام تاا از پیشنهادهای اساسی را دقیقاَ ماورد بررسای قارار مای

 ها مطمئن شوم.مناس  بودن آن
Q25 0/635 

0/569 

قرار  ها و جوای  مختلف را مدیظردر هنگام حل مشکلات، دیدگاه

 دهم.می
Q26 0/8۲4 

 تواهم کاه مشاکلات را از زوایاای مختلاف ماورداز دیگران می

 بررسی قرار دهند.
Q27 0/8۱9 

 Q28 0/7۲4 کنم.های جدید یگرش به چگویگی ایجام کار را پیشنهاد میراه

 ملاحظات فردی

 Q29 0/664 گذارم.برای راهنمایی و آموزش وقت می

0/6۱3 

 عنوان یک شاخ  و یاه از عضاوی از گاروه رفتااربا دیگران به

 کنم.می
Q30 0/8۱3 

هاای ها و تلاقیاتعنوان کسی که دارای ییازها، توایاییفرد را به

 گیرم.متفاوت از دیگران است، در یظر می
Q31 0/876 

 Q32 0/76۲ هایشان را گسترش دهند.کنم تا توایاییمی به دیگران کمک

 فرهن  سازمایی

اده ددر سازمان برای ارائه پیشنهادهای جدیاد باه افاراد فرصات 

 شود.می
Q33 0/364 

0/508 

ی هاای کارکناان قادردایسرپرستان مساتقیم معماولاً از یاوآوری

 کنند.می
Q34 0/8۲3 

توجاه  ایجاد زمیناه بارای تلاقیاتعنوان ابزار مؤثر به تحقیق به

 شود.می
Q35 0/76۲ 

 Q36 0/769 روحیه تلاش در ایجام امور بین کارکنان وجود دارد.

هااای گویاااگون ایجااام کااار تشااویق کارکنااان بااه بررساای روش

 شوید.می
Q37 0/8۱4 
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متغیر 

 آشکار
 AVE بار عاملی نماد عبارات متغیر پنهان

رار پذیری کارکنان در محیط کار مورد تشاویق قاروحیه مسئولیت

 گیرد.می
Q38 0/7۲۲ 

 Q39 0/744 گیرد.طر  یظرات متفاوت از طرف مسئول مورد استقبال قرار می

 Q40 0/7۱6 کنند.مسئولان روحیه اعتماد به یف، کارکنان را تقویت می

 Q41 0/673 کنند.مسئولان روحیه استقلال شخصیت در کارکنان را تقویت می

 Q42 0/6۲4 شوید.تشویق میهای دشوار کاری کارکنان به استقبال از موقعیت

 ساتتار سازمایی

زه به کارمندان جهت اتذ تصمیمات مربوط به کاار تودشاان اجاا
 شود.داده می

Q43 0/8۱6 

0/545 

 Q44 0/768 دهد.ها را ارائه میمدیریت ضوابط دقیق برای ایجام کار

ت بازبینی کارها با رؤسا پایش از هار گویاه تصامیمی کام اهمیا
 باشد.می

Q45 0/7۱3 

همیات تبعیت از قوایین، مقررات و دستورکارها در ساازمان کام ا
 باشد.می

Q46 0/740 

ان در صورت یق  قوایین و مقررات حاکم توسط افاراد در ساازم
 شود.آشفتگی ایجاد می

Q47 0/8۲5 

مدون  ها و دستورکارهاییامهبرای اجرای کارها در چارچوب آیین
 ملزم هستند.

Q48 0/760 

دن از مقررات و دستورکارها توسط کارکنان، در صورت کمک کار
 شود.پوشی میبه پیشرفت کارکنان چشم

Q49 0/647 

 Q50 0/6۱4 های مکتوب ملزم هستند.در تبعیت از دستورکارها و رویه

 

 
 زارش شده است.گ 3که در جدول  گیری، از دو شات  رایج و معتبر استفاده شدبرای ارزیابی قابلیت اعتماد ابزار ایدازه

قش بررسی نقش سبک رهبری در تحول دیجیتال با نی مدل های و همگرا سازهتأییدبررسی پایایی و روایی . 3جدول 

 میانجی فرهنگ و ساختار سازمانی

 CR روآ آلفای کرونباخ بار عاملی متغیر آشکار متغیر پنهان

 تحول دیجیتال یامهپرسش

 0/898 0/839 0/830 0/833 مدیریت روابط تارجی

 0/893 0/84۱ 0/839 0/9۱۱ وکارکس یی استراتژیک سوهم

 0/860 0/758 0/756 0/897 مدیریت ارتباط با کاربر

 0/9۱7 0/8۲7 0/8۱9 0/833 مدیریت زیرساتت

 0/9۲5 0/897 0/885 0/8۲4 کل
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 CR روآ آلفای کرونباخ بار عاملی متغیر آشکار متغیر پنهان

 سبک رهبری

 0/939 0/95۱ 0/9۱7 0/86۲ یفوذ آرمایی

 0/909 0/865 0/865 0/885 الهام بخشایگیزش 

 0/840 0/747 0/744 0/87۲ ترغی  ذهنی

 0/86۲ 0/787 0/784 0/83۱ ملاحظات فردی

 0/9۲۱ 0/887 0/885 0/8۱4 کل

 فرهن  سازمایی

q33 0/599 0/789 0/800 0/843 

q34 0/7۲8 0/845 0/856 0/870 

q35 0/695 0/833 0/867 0/870 

q36 0/757 0/865 0/888 0/860 

q37 0/783 0/865 0/87۲ 0/9۱7 

q38 0/7۲8 0/9۱0 0/9۱۲ 0/9۲5 

q39 0/740 0/900 0/90۲ 0/939 

q40 0/7۱8 0/876 0/890 0/909 

q41 0/766 0/856 0/867 0/840 

q42 0/7۲8 0/834 0/877 0/860 

 0/9۱7 0/90۱ 0/899 0/5۲9 کل

 تتار سازماییاس

q43 0/769 0/907 0/9۱3 0/9۲5 

q44 0/794 0/95۱ 0/939 0/677 

q45 0/774 0/865 0/909 0/7۱4 

q46 0/806 0/747 0/840 0/569 

q47 0/748 0/787 0/86۲ 0/6۱3 

q48 0/8۱۲ 0/887 0/9۲۱ 0/744 

q49 0/850 0/800 0/843 0/578 

q50 0/6۲7 0/856 0/870 0/6۲4 

 0/667 0/870 0/867  کل

 

و  های آلفای کرویباخشات  زیراتمامی متغیرهای آشکار و پنهان پژوهش پایایی توبی دارید؛  3بر اساس یتایج جدول 

مامی متغیرهای پژوهش ییز تبیشتر هستند. همچنین میایگین واریای، استخراج شده برای  7/0تماماٌ از مقدار پایایی ترکیبی 

 ی مطلوب در پژوهش وجود دارد.روایی همگرا ؛ از این روبیشتر است 5/0از 

بررسی یقش سبک رهبری در تحول دیجیتال با یقش میایجی فرهن  و ساتتار ساازمایی  مدل برازش از حاصل یتایج
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در  Tآمااره  مطلاقدر واقاع قادر  ،ریدو متغ نیب ریمس یمشاهده شده رو ریمقاددر این شکل . است شده گزارش ۲در شکل 

 نیصاحت رابطاه با گویای ،باشد 96/۱ تر ازاست و چنایچه آماره برآورد شده بزرگ ریدو متغ نیا نیرابطه ب یداراآزمون معن

  است.درصد  95 نانیبا اطم هاسازه

 

 

 

 اریداحالت معن در مدل بررسی نقش سبک رهبری در تحول دیجیتال با نقش میانجی فرهنگ و ساختار سازمانی. 3شکل 

 

 

 وبررسی نقش سبک رهبری در تحول دیجیتال با نقش میانجی فرهنگ  مستقیم مدلبرآورد ضرایب مسیرهای . 4 جدول

  های آنمعناداری و آزمون معنادارحالت  در ساختار سازمانی

 مقدارP آماره ضریب استاندارد مسیر

44۲/0 تحول دیجیتال ←ساتتار سازمایی   3/388 0/00۱ 

 0/047 ۲/0۱۲ 0/۲30 تحول دیجیتال ←سبک رهبری 

>00۱/0 ۱5/345 0/7۱9 ساتتار سازمایی ←سبک رهبری   

 >00۱/0 ۱5/638 0/7۲7 فرهن  سازمایی ←سبک رهبری 

 003/0 3/008 0/43۲ تحول دیجیتال ←فرهن  سازمایی 
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بررسی نقش سبک رهبری در تحول دیجیتال با نقش میانجی  برآورد ضرایب مسیرهای غیرمستقیم مدل .5 جدول

  های آنمعناداری و آزمون معنادارحالت  در فرهنگ و ساختار سازمانی

 اثر غیر مستقیم آماره میانجی وابسته مستقل
 میمستقریاثر غ

 کامل
 اثر مستقیم

سبک 
 رهبری

تحول 
 دیجیتال

 63۲/0** (P=006/0) 3۱4/0** 800/۲ فرهن  سازمایی
(00۱/0<P) 

*۲30/0 
(047/0=P) 3۱8/0 ** 368/3 ساتتار سازمایی (00۱/0=P) 

 گیری بحث و نتیجه

p 00۱/0) براساس یتایج حاصل از آزمون مدل ساتتاری، سبک رهبری تأثیر مستقیم و معناداری بار سااتتار ساازمایی و  >

7۱9/0 = β) 00۱/0)، فرهن  سازمایی p p 047/0)و تحول دیجیتال  (β = 7۲7/0و  > همچنین،  دارد. (β = ۲30/0و  >

p 003/0) فرهن  سازمایی ییز تأثیر مثبت و معنااداری بار تحاول دیجیتاال یشاان داده اسات تحلیال . (β = 43۲/0و  >

p 006/0) مسیرهای غیرمستقیم یشان داد که سبک رهبری از طریق متغیرهای میایجی فرهن  سازمایی  (β = 3۱4/0و  >

p 00۱/0) ساتتار سازماییو  کند. بنابراین، سبک رهبری هم در مسایرهای تحول دیجیتال را تسهیل می ،(β = 3۱8/0و  >

 یسابک رهبار ،باه عباارتی بهتار .عنوان عامل کلیدی در تحقق تحول دیجیتال شناتته شادبه ،مستقیم و هم غیرمستقیم

 تواینادیتاود، م یارتباط یو الگو یریگمیتصم ۀویساتتار سازمان است. رهبران با یوع یگاه، ش یریگشکلۀ یحوۀ کنندنییتع

 یکنناد. در واقاع، رهبار تیهادا ریدهیادگیچابک و  ر،یپذایعطاف یسمت ساتتاربه ،و تشک کیساتتار را از حالت بوروکرات

 هافرایناد یو بازسااز عیسر یریگمیتصم ،یقدرت هماهنگ ،یطیمح راتییتا در پاس  به تغ دهدیماثربخش به سازمان اجازه 

در ساازمان دارد.  یرفتاار یهاا، باورهاا و هنجارهااارزش یریگبر شاکل یقیاثر عم یسبک رهبرهمچنین  را داشته باشد.

 یدروی رییغت رشیو پذ ییوآور ،یریادگیکنند که در آن اعتماد،  جادیا یفرهنگ توایندیم ،محوربخش و مشارکترهبران الهام

ساازمان را از درون متحاول  یفضاا ،یو ارتبااط ایساای یبخشاالهام ،یرفتار یدسته از رهبران معمولاً با الگوساز نیشود. ا

 رشیدر پاذ یفرهن  سازمای ،از دیگر سو حاکم بر آن است. یرهبرۀ ویش میبازتاب مستق یفرهن  سازمای ن،ی. بنابراکنندیم

 دیاتأک ییگرامستمر و تجرباه یریادگی ت،یکه فرهن  بر تلاق یدارد. هنگام یمحور ییقش تالیجید راتییمقاومت به تغ ای

کارکناان یاه  ،یفرهنگا نی. در چناشاودیفاراهم م تاالیجییو و تحول د یهایاستقرار فناور یلازم برا یداشته باشد، فضا

 .ابدییارتقا م یبخشنیب یکارو هم ییوآورۀ یو روح کنندییگاه م یعنوان فرصت به فناوربه که دیعنوان تهدبه

تأثیر مثبت عنوان یکی از مؤثرترین عوامل، بر ساتتار و فرهن  سازمایی های پژوهش، سبک رهبری بهبر اساس یافته

( و فرهنا  070/۱ساازمایی ) شده و ایادازه اثار آن بار سااتتار تأییددارد. این تأثیر از یظر آماری در سطح بالا و معناداری 

مرات  و تنها یاوع ارتباطاات، سلساله( برآورد شده است. سااتتار ساازمایی یاه33/0) مدیظر( فراتر از آستایه ۱۲4/۱یی )سازما

یتخااب دارد. در هماین راساتا، ایقش مهمی رکت و رضایت کارکنان کند، بلکه در میزان مشاتفکیک ومایف را مشخ  می

 .تر و کارآمدتر ایجاد کندساتتاری پویاتر، منعطف توایدمی ،های سازماییسبک رهبری متناس  با ویژگی

 یارتقااهای رهبری تحولی و مشارکتی با ایجاد ایگیازش، حمایات از یاوآوری و تقویات تعااملات ساازمایی، در سبک

 و لای مکنازی، پودسااکوف، (،۲0۲4هاای بااس و آوولیاو )کنناد. پژوهشایفاا مییقش مهمای ساتتار و فرهن  سازمایی 
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هاای ( باه تفاوت۲0۲3) 3ایاد، هرچناد یوکالکرده تأیید( این ارتباط را ۲0۲4) ۲( و جاج و پیکولو۲0۲3) ۱و همکاران پودساکوف

پذیری و پایداری ساازمان عنوان بستری برای یوآوری، ایعطافها اشاره دارد. فرهن  سازمایی بهفرهنگی و ساتتاری سازمان

گیری فرهنگی تلا  ساز شکلایداز مشترک و ایگیزش در کارکنان، زمینهشمشود و سبک رهبری مؤثر با ایجاد چشناتته می

سازی مسیر یشان داد که سبک رهبری محور و بایکداری دیجیتال. یتایج مدلهای فناوریویژه در سازمانو حمایتی است؛ به

(. 06۲/0 ، ضری  مسایر047/0 رابر باب p، مقدار 96/۱ < 0۱۲/۲ دارد )آماره آزمونتأثیر مثبت و معناداری بر تحول دیجیتال 

های رهبری شاامل تحاولی، از یظر آماری قابل قبول است. سبک ،در سطح ضعیف ارزیابی شد (0۲۱/0) اگرچه ایدازه اثر آن

گذاریاد. در مجماوع، ای تااص بار عملکارد ساازمان تاأثیر میشایوهتحکیمی، مشارکتی و تودمختار هستند که هر یک به

هبری با ساتتار و فرهن  سازمایی، موج  بهبود عملکرد و موفقیت استراتژیک در مسیر تحول دیجیتال راستایی سبک رهم

 .شودمی

کاوی، اتوماسیون و هایی مایند هوش مصنوعی، دادهگیری از فناوریها با بهرهی است که سازمانفرایندتحول دیجیتال 

کنند. ایان تحاول ییازمناد باازیگری در فرهنا ، های جدیدی تلق میو ارزش دهندمیاینتریت اشیا، عملکرد تود را بهبود 

های یوین بساتگی دارد. های سازمایی است و موفقیت آن به توایایی سازمان در یوآوری و سازگاری با فناوریفرایندساتتار و 

سباساتین  و (۲0۱3) 5وی و پااولو، ال سا(، بهارادواج۲0۱6(، ه، و همکاران )۲0۱4) 4آفی، بویت و مکهای وستِرمنپژوهش

 .های رهبری تحولی و مشارکتی یقش مؤثری در تسهیل تحاول دیجیتاال داریاداید که سبکیشان داده (۲0۱7) 6و همکاران

و از ( p=  047/0) داردتاأثیر مساتقیم و معنااداری سازی مسیر ییز یشان داد که سبک رهبری بر تحول دیجیتال یتایج مدل

های سابک .(3۱8/0و ضری  مسیر =  p=  00۱/0) جی ساتتار سازمایی ییز اثر غیرمستقیم و معناداری داردطریق متغیر میای

ای تاص بر فرهنا ، سااتتار و عملکارد رهبری شامل تحولی، تحکیمی، مشارکتی و تودمختار هستند که هر یک به شیوه

ار و فرهن  سازمایی، عامل کلیدی در موفقیت تحاول راستایی سبک رهبری با ساتتگذارید. در مجموع، همسازمان تأثیر می

 .شوددیجیتال محسوب می

 وسباساتین  و (۲0۱3(، بهاارادواج و همکااران )۲0۱6(، ها، و همکااران )۲0۱4های وستِرمن و همکااران )پژوهش

ل دارید. ایان های رهبری تحولی و مشارکتی یقش مؤثری در تسهیل تحول دیجیتااید که سبکیشان داده (۲0۱7همکاران )

تحاول را تساریع و  فراینداید ایداز مشترک، تشویق به یوآوری، و تقویت همکاری میان واحدها، توایستهرهبران با ایجاد چشم

سازی مسیر در پژوهش حاضر یشان داد که سابک رهباری از طریاق متغیار میاایجی همچنین، یتایج مدل .تر کننداثربخش

راستایی سبک رهباری باا کنند که همها تأکید میمعناداری بر تحول دیجیتال دارد. این یافتهساتتار سازمایی، تأثیر مثبت و 

 .هاستساتتار و فرهن  سازمایی، عامل کلیدی در موفقیت تحول دیجیتال و توسعه پایدار سازمان

سازمایی، تأثیر مثبت سازی مسیر در این پژوهش یشان داد که سبک رهبری از طریق متغیر میایجی فرهن  یتایج مدل

اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا  

1. Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff 

2. Judg & Piccolo 

3. Yukl 

4. Westerman, Bonnet & McAfee 

5. Bharadwaj, El Sawy & Pavlou 

6. Sebastian et al. 
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 همچنین مسیر مستقیم ییز با مقادار  (.p=  006/0 و 3۱4/0ضری  مسیر غیرمستقیم = ) و معناداری بر تحول دیجیتال دارد

047/0  =p (، ۲0۱6(، ها، و همکااران )۲0۱4وساتِرمن و همکااران )ها باا مطالعاات معنادار گزارش شده است. این یافته

ویژه در بساتر راستا هستند و تأکید دارید که رهبری مؤثر، بههم (۲0۱7سباستین و همکاران ) و (۲0۱3بهارادواج و همکاران )

 .فرهنگی مناس ، عامل کلیدی در موفقیت تحول دیجیتال است

  ل در حضاور متغیار میاایجی فرهنابودن اثر سبک رهبری بر تحول دیجیتا سوهم ۀدهندها یشانیتایج این پژوهش

ها باازگردد. های فرهنگی و سااتتاری ساازمانتواید به شباهتبودن این یتایج می سوهمری از موارد است. سازمایی در بسیا

ساازی شاده ادهتری پیماؤثرطور هایی که فرهن  قوی مشارکتی و یوآوری دارید، تحول دیجیتال باهبرای مثال، در سازمان

توایاد باه یی میساوهماید. دلایل این یایی را گزارش کردهسوهمیاهایی ییز وجود دارید که یتایج اما در مقابل، پژوهش ؛است

ها کاه مثاال، در برتای ساازمان طاورهببازگردد.  ها و شرایط اقتصادی مختلفیت متفاوت سازمانهای فرهنگی، ماهتفاوت

 .استهای بیشتری مواجه شده سازی تحول دیجیتال با چالشمحور دارید، پیادهتر و کنترلفرهن  سنتی

 اید از:که عبارت این پژوهش بر ضرورت آمادگی سازمایی برای تحول دیجیتال تأکید دارید هایپیشنهاد

 شود.عنوان بستر اصلی پذیرش تغییرات فناورایه توصیه میتقویت فرهن  سازمایی یوآورایه و یادگیریده به ≠

 ست. اهیل یوآوری ضروری یرات سریع و تسبرای مدیریت تغی گوپاس پذیر و ایجاد ساتتارهای سازمایی ایعطاف  ≠

یقاش مهمای های آموزشی، در هدایت موفق تحول های رهبری تحولی و مشارکتی از طریق بریامهمهارت ۀتوسع ≠

 دارد. 

 کند. تحول را تسهیل می فرایندتشویق به یادگیری مستمر و اشتراک دایش،  ≠

 شود. های یوین پیشنهاد میتکنولوژیبرداری مؤثر از های فناوری برای بهرهزیرساتت یارتقا ≠

 دهد.های بیشتر، ایگیزه و تلاقیت را افزایش میتوایمندسازی کارکنان و واگذاری مسئولیت ≠

 شود. راستایی در مسیر تحول میموج  افزایش همکاری و هم ،های ارتباطی میان واحدهافرایندبهبود  ≠

سازی موفق ها، شرط لازم برای پیادهناس  برای مدیریت آنهای مهای فرهنگی و اتخاذ استراتژیتوجه به تفاوت ≠

 .های متنوع استتحول دیجیتال در سازمان
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