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A B S T R A C T 

The aim of this study was to design an effective leadership model for digital-oriented 

organizations by identifying and explaining the components and interactions of digital 

leadership in the context of technological transformation. This qualitative research adopted 

an interpretive philosophy and used thematic analysis to identify behavioral and conceptual 

patterns of effective leadership. Data were collected through semi-structured interviews 

with 18 managers and entrepreneurs active in Tehran’s digital startups and businesses, 

selected purposefully based on theoretical saturation. Thematic analysis was conducted 

using Braun and Clarke’s six-phase framework to generate basic, organizing, and 

overarching themes. Four organizing themes were identified: (1) Transformational 

leadership in the digital context, encompassing daily digital engagement, continuous 

learning, and managing resistance to change; (2) Agility and flexibility within the 

innovative ecosystem, involving rapid decision-making, market adaptation, and resource 

optimization; (3) Effective communication in the digital era, emphasizing transparency, 

active participation, and digital collaboration; and (4) Employee empowerment and digital 

maturity, reflecting learning culture, digital skills development, and organizational digital 

culture. These converged into the overarching theme of “Integrated Digital Leadership,” 

representing a synthesis of technological and human dimensions of leadership. Effective 

leadership in digital organizations requires the integration of technological expertise, human 

competencies, and a transformational mindset. Digital leaders must leverage advanced 

technologies while fostering human capital development, promoting a learning-oriented 

culture, and ensuring agile decision-making under uncertainty. The resulting model offers 

both theoretical enrichment and practical guidance for achieving sustainable competitive 

advantage in the digital era. 
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EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

The accelerated pace of technological advancement, the emergence of digital 

ecosystems, and the transformation of organizational structures have profoundly altered 

the nature of leadership in the 21st century. In this context, effective leadership has become 

a determining factor in achieving sustainable competitive advantage and organizational 

adaptability. Digital transformation requires leaders who not only manage technological 

integration but also foster human development and learning cultures within organizations 

(1). Leadership effectiveness in digital organizations thus represents a multidimensional 

construct encompassing technological, strategic, and interpersonal competencies (2). 

Recent studies emphasize that effective digital leadership goes beyond the 

conventional managerial paradigm; it involves the capacity to inspire change, guide 

innovation, and integrate technological solutions into organizational goals (3). Leadership 

in the digital age is therefore not only about command and control but also about 

facilitation, empathy, and adaptability in dynamic environments (4). The higher education 

sector has also witnessed this shift, where leaders are now expected to re-envision 

governance models and learning systems that align with digitalization trends (5). 

Traditional leadership theories have struggled to capture the complexity of digital 

contexts, which involve hybrid teams, decentralized decision-making, and the constant 

evolution of technology (6). As digitalization becomes the cornerstone of modern business, 

effective leaders must cultivate agility, foresight, and digital literacy while sustaining 

human-centered leadership (7). In this regard, research on leadership effectiveness 

highlights that leaders must combine technological acumen with emotional intelligence and 

strategic thinking (8). 

The integration of human and digital capabilities defines modern leadership 

effectiveness. Studies suggest that leaders who manage to balance technological innovation 

with empathy and communication are more likely to achieve organizational resilience and 

employee engagement (9). Moreover, during and after the COVID-19 pandemic, hybrid 

work models and remote leadership practices demonstrated the crucial role of effective 

communication and trust-building in sustaining performance (10). Communication, 

therefore, serves as the backbone of leadership effectiveness, as it bridges technological 

complexity with human connection (18). 

In agile and technology-driven teams, leaders must also act as facilitators of 

collaboration and learning (11). Effective leadership in such settings is contingent on the 
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ability to maintain coherence, provide timely feedback, and promote continuous 

improvement among team members (12). Research further reveals that organizational trust 

and leader–member relationships mediate the impact of leadership on motivation and 

commitment (13). Similarly, transformational leadership has been found to reduce 

resistance to change and enhance acceptance of digital tools (14). 

Within universities and research institutions, effective leadership has been shown to 

directly influence educational quality and organizational productivity through participatory 

management and the development of digital culture (15). Furthermore, the effectiveness of 

leadership in both private and public sectors depends largely on strategic planning, human 

resource productivity, and the alignment between technological and human objectives (16). 

In line with this, integrated models of leadership stress the need to link innovation 

management with people-centered strategies (17). 

Despite the proliferation of leadership studies, few have addressed the 

operationalization of a comprehensive and context-sensitive model of effective leadership 

tailored to digital organizations. Most prior research has focused on individual leadership 

styles rather than on multidimensional frameworks that integrate technological, 

communicative, and transformational competencies (19). Addressing this gap, the present 

study seeks to design an effective leadership model for digital-centric organizations 

through thematic analysis of empirical insights from digital entrepreneurs and managers. 

The study specifically aims to reveal how leaders in digital organizations integrate 

technology, human development, and strategic agility to achieve effective leadership 

outcomes. 

METHODS AND MATERIALS 

This qualitative study adopted an interpretive philosophy to capture the lived 

experiences and perceptions of leaders operating in digital organizations. The research 

design followed an inductive logic, enabling theory-building from empirical data. Semi-

structured in-depth interviews were conducted with 18 participants, including senior 

managers and entrepreneurs from digital startups in Tehran, representing industries such 

as e-commerce, online education, health technology, logistics, and financial services. 

Participants were selected through purposive sampling with theoretical saturation as 

the guiding principle. Each interview lasted between 60 and 90 minutes and was 

transcribed verbatim. Data were analyzed using Braun and Clarke’s six-step thematic 

analysis framework, which involved familiarization with data, generating initial codes, 

searching for themes, reviewing themes, defining and naming themes, and reporting 
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results. To ensure rigor and trustworthiness, the study employed triangulation, member 

checking, and continuous comparison between emerging codes and theoretical literature. 

FINDINGS 

The thematic analysis yielded four organizing themes that collectively define 

effective leadership in digital-centric organizations. 

The first organizing theme, Transformational Leadership in Digital Contexts, 

reflects leaders’ ability to embrace continuous learning, promote innovation, and manage 

resistance to change. Participants emphasized that effective leaders engage actively with 

digital tools, facilitate ongoing training sessions, and foster a mindset of creative problem-

solving. 

The second theme, Agility and Flexibility in Innovative Ecosystems, represents 

leaders’ capacity to make rapid, data-informed decisions and reconfigure business models 

in response to market dynamics. Leaders in digital startups displayed proactive monitoring 

of technological trends, dynamic resource allocation, and resilience in navigating 

uncertainty. 

The third theme, Effective Communication in the Digital Era, underscores the 

essential role of transparent and multi-level communication in maintaining collaboration 

across distributed teams. Participants reported that the use of digital communication 

platforms, real-time feedback mechanisms, and clear information-sharing practices 

enhanced trust and team cohesion. 

The fourth theme, Employee Empowerment and Digital Maturity, captures the 

developmental and human-centered dimensions of leadership. Leaders were described as 

facilitators of learning who invest in skill enhancement, digital literacy, and the creation of 

supportive learning environments. 

These four themes converged into the overarching theme of Integrated Digital 

Leadership, which embodies a holistic leadership approach that merges technological 

competence with emotional and relational intelligence. The model demonstrates that 

effective leadership in digital organizations emerges from the synergistic interaction 

between technological innovation, strategic agility, and human empowerment. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The findings of this research highlight that effective leadership in digital-centric 

organizations is not a static attribute but a dynamic and adaptive process shaped by 

technology, people, and context. The identified dimensions—transformational behavior, 

agility, communication, and empowerment—jointly illustrate how leaders succeed in 
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complex digital environments by fostering innovation while maintaining human 

connection. 

Transformational leadership emerged as the foundation of digital effectiveness. 

Leaders who actively learn, share knowledge, and encourage innovation cultivate an 

organizational climate of creativity and resilience. This aligns with the idea that modern 

leadership requires a growth-oriented mindset capable of guiding teams through 

uncertainty and technological disruption. In practice, transformational leaders motivate 

employees to view digital transformation as an opportunity for growth rather than a threat 

to stability. 

Agility and flexibility, as revealed in the study, constitute critical competencies for 

navigating volatile market conditions. The digital ecosystem demands leaders who can 

rapidly analyze data, foresee emerging trends, and realign strategies. Such leaders not only 

adapt to change but also preempt it, converting challenges into strategic advantages. This 

capacity for agile decision-making ensures organizational continuity and responsiveness 

amid technological turbulence. 

The role of communication in effective digital leadership cannot be overstated. 

Transparent communication fosters psychological safety and trust, particularly within 

remote and hybrid teams. Leaders who leverage digital communication platforms 

effectively manage distributed collaboration, maintain accountability, and enhance 

collective engagement. By emphasizing clarity, feedback, and empathy, they strengthen 

the human element that is often at risk in highly digitized workplaces. 

Employee empowerment and digital maturity form the human pillar of effective 

leadership. Empowered employees display higher motivation, creativity, and ownership 

over tasks. By cultivating a learning-oriented culture, leaders facilitate continuous skill 

enhancement and adaptability, which are indispensable in digital settings. Moreover, 

leaders who invest in people development create sustainable competitive advantage by 

ensuring that human capabilities evolve in parallel with technological advancements. 

The overarching concept of Integrated Digital Leadership synthesized from the 

findings represents a balanced paradigm where human and technological dimensions 

reinforce each other. Effective leaders are both visionaries and facilitators—strategic in 

direction yet empathetic in execution. They operate at the intersection of technology, 

strategy, and psychology, ensuring that digital transformation remains inclusive and 

purpose-driven. 
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In conclusion, this study presents a comprehensive model of effective leadership for 

digital-centric organizations that integrates technological acumen, human empathy, and 

strategic adaptability. The model contributes to the theoretical understanding of leadership 

effectiveness in the digital era and provides practical guidance for organizations seeking to 

develop leadership capacities that align with rapid technological change. 

Leaders in digital organizations must therefore embrace a mindset of continuous 

learning, foster transparent and collaborative communication, and empower employees to 

navigate complexity with confidence. By doing so, they can build resilient, innovative, and 

human-centered organizations capable of thriving in an increasingly digital world. 
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 یدیواژگان کل

اثربخش؛   یرهبر

 تالمحور؛یجید یهاسازمان

  ؛ی سازمان یچابک

کارکنان؛  یتوانمندساز

 مضمون لیتحل

 چکیده 

  ی ها و تعاملات رهبر ابعاد، مؤلفه   نییبر تب  دیبا تأک  تالمحور یجید  یهااثربخش در سازمان   یرهبر   ی الگو  یپژوهش طراح  نیهدف ا

مضمون   ل ی انجام شد. از روش تحل  یریفلسفه تفس  یو بر مبنا  یفیک  کردیپژوهش با رو   نی ا  .در بستر تحول فناورانه است  تالیجید

  ن یو کارآفر  ریمد  18با    افتهیساختارمه ین  یهامصاحبه   قیها از طر. داده دیاستفاده گرد  یو رفتار  یمفهوم  یالگوها  ییمنظور شناسابه

اصل    تیصورت هدفمند و با رعاکنندگان به شد. انتخاب مشارکت   ی ورشهر تهران گردآ  تالیج ید  یوکارهاها و کسبفعال در استارتاپ 

  ه، یپا  نیشدند تا مضام  لیو تحل  یبراون و کلارک کدگذار  یحاصل در شش گام براساس الگو  یهاانجام گرفت. داده   یاشباع نظر

گرا  تحول  یرهبر(  1شد:    یدهنده اصلچهار مضمون سازمان  ییها منجر به شناساداده   لیتحل  .استخراج شود  ریدهنده و فراگسازمان

د بستر  ابزارها  تال،یجیدر  از  روزمره  استفاده  مد  یریادگی  تال،یجی د  یشامل  و  تغ  تیریمستمر،  برابر  در  و    یچابک(  2  ر؛ییمقاومت 

ارتباطات اثربخش  ( ۳منابع محدود؛  صیبازار و تخص  راتییبا تغ قانطبا ع،یسر یریگمینوآور، شامل تصم بومستیدر ز یریپذانعطاف 

  تال یجیو بلوغ د یتوانمندساز( 4و  ؛یارتباط یهااطلاعات، مشارکت فعال اعضا و استفاده از پلتفرم  تیشامل شفاف تال،یجیدر عصر د

. در سطح بالاتر، مضمون محورتال یجید  یفرهنگ سازمان  تیو تقو  تالیجید  یهامهارت   رنده، یادگیفرهنگ    جادیکارکنان، شامل ا

  ی نشان داد رهبر   هاافته ی  .دارد  د یتأک  یرهبر  یزمان بر ابعاد فناورانه و انسانشکل گرفت که هم   کپارچه«ی  تال یجید  ی»رهبر  ریفراگ

گرا است. رهبران و نگرش تحول  یانسان  یهایستگیفناورانه، شا  یهایتوانمند  بیمستلزم ترک  تالیجید  یهااثربخش در سازمان 

و    رییتغ  تی ریمد  ،یو نوآور  یریادگیفرهنگ    جادیا   ،یانسان  هیبر توسعه سرما  ن،ینو  یهایاز فناور  یریگضمن بهره  دیبا  تالیجید

  گذاران استیو س  رانیمد  یبرا  یعنوان چارچوب عملبه   تواندیم  یشنهادیتمرکز کنند. مدل پ  تیعدم قطع  طیدر شرا  عیسر  یریگمیتصم

 کار رود. به  تالیجیدر عصر د  داریپا یرقابت تیبه مز یابیدست ریدر مس

 دهی:شیوه ارجاع
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 مقدمه

وکار، مفهوم  کسب  ی و تحول در الگوها  تالمحور ی جید یهااطلاعات، ظهور سازمان   ی شتابان فناور  راتیی تغ  ر، یاخ  ی هادر دهه 

  ل ی تبد  یسازمان   تیموفق  یهامؤلفه   نیتر از مهم   یک یبه    ی رهبر  یاثربخش  ان، ی م  نیکرده است. در ا  نی ادیبن  یرا دچار دگرگون  ی رهبر

  زش یانگ  جاد یو ا  ،ی پراکنده و مجاز  یهام یت  ت یبا تحولات فناورانه، هدا  یاند که شامل سازگارمواجه   یچندبعد   ی شده و رهبران با چالش

  ی مراتبمحدود به کنترل سلسله  گرید تالیجیدر عصر د   ی. رهبر(1) کنندی م  تیفعال تالیجید  یهاط یاست که در مح یکارکنان  انیدر م

است    ی تحقق اهداف سازمان  یفناورانه برا  یاستفاده از ابزارها   یی و توانا  یستم یتفکر س  ر، ییتغ  یی ا یق از پوی درک عم  ازمند یبلکه ن  ست،ین

(2) . 

  یی که توانا  شود ی محسوب م  ک یاستراتژ  ی ستگیبلکه شا  ی تیری مد   ی نه تنها مهارت  تالیجید  یکه رهبر  دهندی نشان م  قات یتحق

به عنوان عوامل    د یرهبران اثربخش با  ان،یم  ن ی. در ا(3)  دهدی م  شی افزا  ی و سازمان  ی با اهداف انسان  ی فناور  ی رهبر را در همسوساز

  یهاها و سازمان . دانشگاه (4)را هموار کنند    یاهوشمند و شبکه   یبه ساختارها  یسنت   یگذار از ساختارها   ر یو مس  کرده عمل    رییتغ

در    یش یرا به بازاند   یچراکه تحولات فناورانه نظام آموزش را متحول کرده و رهبران آموزش   ستند؛یقاعده مستثنا ن  نی از ا  ز ین  یآموزش 

 . (5)است  اداشته نقش خود و

  ی ریگکنند و ضمن بهره   نهیرا در سازمان نهاد  تالیجی هستند که بتوانند فرهنگ د  یرهبران موفق کسان  ،یکنون   یرقابت   یفضا  در

فناورانه، تفکر    یهامهارت   بیترک  ازمندین  یرهبران  ن ی. چن(6)ارتقا دهند    ز یو مشارکت کارکنان را ن  یتعهد، نوآور   ن،ی نو  یهای از فناور

  یهاط ی در مح   ی رهبر  یاثربخش  ر،یاخ  یها . بر اساس پژوهش ( 7)هستند تا بتوانند اثربخش عمل کنند    یانسان   یهای ستگ یو شا  کیتراتژاس

  ی نو چندمکا  یاچندرشته   یهام یدر ت  یی افزاهم  جاد یو ا  ر، ییتغ  تیر یبر داده، مد  ی مبتن   ی ریگم یرهبر در تصم  یی از توانا  ی تابع  تالیجید

 . (8)است 

  تال یجیکه رهبران د   دهدی دارد. مطالعات نشان م  ژهیو  ی تیاهم  زین  یاز منظر فرهنگ   تالیجید  ی هااثربخش در سازمان   یرهبر

کارکنان، حس اعتماد    یارتباطات شفاف و توانمندساز  ، یهمدل  قی را حفظ کنند و از طر  ی و روابط انسان یفناور  ان یبتوانند تعادل م  دیبا

رهبران در عصر پساکرونا است،    یاز الزامات اصل  تالیجیبا سواد د  یارتباط   یهامهارت   بی. در واقع، ترک(9)  ندینما  تیو تعلق را تقو

 . ( 10)اند شده  ل یها تبد سازمان  تیاز فعال ر یناپذیی به بخش جدا  یو مجاز ید ی بریه  یکار یکه الگوها یی جا

نوآور  یدی کل  ینقش   نی اثربخش همچن  ی رهبر توسعه  بهره  یچابک  ، یدر  پژوهش   یسازمان  یورو  فناور دارد.    ی ها در حوزه 

تمرکز داشته    ی تجرب   ی ر یادگیاثربخش است که بر تعامل، بازخورد مستمر و   ی چابک زمان  ی هام یدر ت ی اند که رهبرافزار نشان داده نرم

  ند یرا حفظ نما  میت  یی ایکنند تا بتوانند پو  فای را ا  رندهی ادگیو    یمرب  گر،ل ی همزمان نقش تسه  د ین چارچوب، رهبران با ی . در ا( 11)باشد  

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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  ی و تعهد کار  زشیدر انگ  یم یو نقش مستق  رود ی اثربخش به شمار م  یرهبر   ی امدهایپ  ن یتراز مهم   ی کی   ی . به علاوه، اعتماد سازمان(12)

 . (13) ردکارکنان دا

  ن ی. چن(14)کند    تیرا با حداقل مقاومت هدا   یو فرهنگ   ی ساختار  رات یی مؤثر قادر است تغ  یرهبر   ، ی تحول سازمان  دگاه ید  از

.  آورندی را فراهم م   تالی جید  راتییتغ  رشیپذ  یاحساسات کارکنان، بستر لازم برا  تیر یاعتماد و مد  جادی ارتباط مؤثر، ا  قی از طر  یرهبران

  ی علوم پزشک یهاها در دانشگاه مند پژوهش مرور نظام  کهی طورمورد توجه قرار گرفته است، به  زین  یدر مطالعات دانشگاه  دگاهید   نیا

اثرگذار    ی دانشگاه  یورو بهره  ی آموزش، توسعه منابع انسان ت یفیک ی بر ارتقا م یطور مستقاثربخش به  ینشان داده است که رهبر  ران یا

 . (15)است 

  تیر یو مد  کیاستراتژ  یزیربرنامه  ان یتعامل م  قیاز طر   تواندی م   یرهبر  یاثربخش   ،یو خصوص   ی عموم  یهامنظر سازمان   از

  ی ساناهداف فناورانه با اهداف ان   ی افراد بلکه در هماهنگ  تیتنها در هدانه  د ی رهبران با  ، یکردیرو   ن ی. در چن(16)شود    ن ییتب  ی منابع انسان

  ی رهبر  ی هاو سبک   های ژگ ی و  یی به شناسا  شتر یب  ن ی شیاثربخش، مطالعات پ  ی رهبر  نده یفزا  تی. با وجود اهم(17)کنند    فا یا   ید ینقش کل

 . (18)اند توجه کرده  تالمحور یجید  یهامتناسب با سازمان  ی جامع و چندبعد یالگوها ی پرداخته و کمتر به طراح

  د یرهبران با   رد، یگی محور شکل م صورت برخط و داده حذف شده و ارتباطات به  یک یز یف  یکه مرزها  دی جد  یکار  یهاط ی مح  در

  ی های . بررس (8)کسب کنند    عیسر  یر یگم یو تصم  یشناخت   ی ریپذانعطاف  تال،یجی د  یفردن یارتباطات ب  نهیدر زم  یدی جد  یهامهارت 

  ی هامهارت  قی تلف  یبه معنا  یی هاط یمح  نی اثربخش در چن  ینشان داده است که رهبر  زیدر اروپا ن  تالیجی د   یهاسازمان   ان یدر م  یقیتطب

 . (3)است  یو شناخت ی عاطف ی هاتیبا قابل  یفن

اعتماد    ، یسازمان  ی ریادگی   یندها یاثربخش باشد که با فرآ  تواندی م  ی زمان  تال یجید   ی اند که رهبرنشان داده   ی گرید  مطالعات 

بلکه    کنندی تر عمل م خود موفق   یهاتیمأمور   یتنها در اجرانه  هامیت   ،یحالت   نی. در چن( 2)بخورد    وندیپ  یمتقابل و فرهنگ همکار

ا(14)  دهندی از خود نشان م  ز ین  ی شتریب  ی و نوآور  تیقخلا راستا است،  هم   ز یحوزه آموزش و پرورش ن  ی هابا پژوهش   ها افتهی   نی . 

کارکنان را    زش یو انگ  یوربهره   توانندی م  یو اعتمادساز   ی مشارکت  یها با استفاده از مدل   یرهبران آموزش   شودی م  دیتأک  کهی طوربه

 . (13)ش دهند یافزا

در    ی اتیح   یاثربخش نقش   یمستمر سوق داده است، رهبر   ین یها را به سمت بازآفرکه تحولات فناورانه، سازمان   یطیدر شرا 

را    یراهبرد و فرهنگ سازمان  ،یفناور  انی م  ییسوهم   جاد ی ا  ییتوانا  دی با   یرهبران  نی . چن(1)  کندی م  فایا   یریپذ و رقابت  ی داریحفظ پا 

  ر، یپذو انعطاف  رندهیادگی  کردیکه بدون رو  دهد ی نشان م   تالیجی د  یرهبر   نهیدر زم  ر یاخ  یهال ی تحل  گر، ید  ی. از سو (7)  شند داشته با

 . (9)ناکام خواهند بود  تالمحور یجید  یهاسازمان  تی در هدا ز یرهبران باتجربه ن  یحت

را داشته باشند، چرا که    ییایو پراکنده جغراف   ی چندفرهنگ  یهام یت  تیر یمد  ییتوانا  د یبا  تالی جید  طی اثربخش در مح  رهبران

  ی اند که اثربخش . مطالعات نشان داده (10)   آوردی به وجود م   زش یو انگ  یاعتماد، هماهنگ   نهیدر زم  ید یجد  یهاچالش   ییساختارها  نیچن
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بهره    ی حس تعلق و همدل   جادیا  یبرا نی نو  یارتباط   یکه رهبر بتواند از ابزارها  رسدی به حداکثر م  یدورکار زمان  ی هاط یمح  ر د  ی رهبر

  ت، یعدم قطع ط یبرخوردار باشند تا بتوانند در شرا یی بالا  یفردان یم یهاو مهارت  ی جانی از هوش ه د یرهبران با  ن،ی. افزون بر ا(8)ببرد 

 . (12) ندیرا حفظ نما میمؤثر اتخاذ کنند و اعتماد ت مات یتصم

  ج یمثال، نتا   یدارد. برا  یر یادگیآموزش و    تیفیک  یدر ارتقا   ید ی کل  یاثربخش نقش   یرهبر  ،یو پژوهش   ی آموزش  یهاط ی مح  در

ا   یدانشگاه   یهاپژوهش  م  رانیدر  توانمندساز   دهدی نشان  آموزش  یکه  ارتقا  ی رهبران  چارچوب    یت یری مد  یهامهارت   ی و  در  آنان 

  دگاه یهمسو با د  ها افتهی   ن ی. ا( 5)منجر شود    ی علم  ئتیه یاعضا   انیعملکرد و تعامل م هبودبه ب  تواندی م   تالیجید ی آموزش  ی هاشبکه

 . (4)است  تال یجید  یها مواجهه با چالش  ی رهبران برا  ی درباره ضرورت بازآموز  یجهان

و    تال، ی جیطراح فرهنگ د  ،یر یادگی   گرل ی بتوانند نقش تسه  دی که رهبران اثربخش با  دهدی ها نشان ممرور پژوهش   ت، ینها  در

منسجم که بتواند ابعاد    یچارچوبشده، هنوز  . با وجود تنوع مطالعات انجام ( 17,  7,  1)کنند    فایصورت همزمان ابخش تحول را بهالهام

 مند ارائه نشده است. صورت نظام سازد، به  کپارچه ی تالمحور یجی د  یهااثربخش را در سازمان  یرهبر  ی و فرهنگ  یفناورانه، انسان

  ن ی هدف ا  تال،یجید   ی در حوزه رهبر  ی کاربرد  یهاروزافزون به مدل   از یو ن  ی علم  ات یبا توجه به خلأ موجود در ادب  ن، یبنابرا

 مضمون است.  لی تحل یهاافته یبر اساس   تالمحور یجید  ی هااثربخش در سازمان  ی رهبر یالگو  ی پژوهش طراح 

 روش پژوهش 

های  انجام شده است؛ زیرا هدف اصلی، درک عمیق از پدیده رهبری اثربخش در سازمان  این پژوهش بر مبنای فلسفه تفسیری

امکان می  تفسیری  رویکرد  است.  مدیران  و  دیدگاه خبرگان  از  واقعیتدیجیتال  تا  تجربهدهد  بافتهای چندگانه،  و  های  های ذهنی 

ها و  کند از خلال روایتها دارد و تلاش می سازمانی متفاوت در نظر گرفته شوند. در این رویکرد، پژوهشگر نقش فعالی در تفسیر داده 

است. بدین معنا که پژوهش با   استقراییرویکرد کلی تحقیق،  .کنندگان، معنا و الگوی جدیدی را استنباط نمایدهای مشارکت دیدگاه 

فهومی و ارائه الگوی نظری پیش  شود و سپس به سمت تکوین چارچوب مهای کیفی و تحلیل مضمون آغاز می مشاهده، گردآوری داده 

ساز تولید  ها و تجربیات خبرگان زمینهرود. در مقابل رویکرد قیاسی که بر آزمون فرضیات موجود تمرکز دارد، در این پژوهش داده می

از نظر استراتژی پژوهش، این مطالعه مبتنی بر روش کیفی و تحلیل  .اندنظریه جدید درباره رهبری اثربخش در عصر دیجیتال شده 

ساختاریافته با خبرگان  های نیمههای دیجیتال، مصاحبه های رهبری اثربخش در سازمان است. به منظور شناسایی ابعاد و شاخص  مضمون

ای براون و کلارک  ها بر مبنای الگوی شش مرحلههای فعال در حوزه تحول دیجیتال انجام شد. تحلیل داده دانشگاهی و مدیران سازمان 

گذاری مضامین  ها، تولید کدهای اولیه، جستجوی مضامین، بازبینی مضامین، تعریف و نامرت گرفت که شامل آشنایی با داده ( صو2006)

از نظر  .های اکتشافی انتخاب شده استپذیری بالا و تناسب با پژوهش دهی است. این استراتژی به دلیل انعطاف و در نهایت گزارش 

از طریق  گیرد. تمرکز اصلی بر گردآوری داده قرار می  روشی کیفیاین پژوهش در دسته تک ،  شناختیهای روش انتخاب  های کیفی 
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انتخاب این روش بر مبنای ماهیت اکتشافی پژوهش و نیاز به استخراج الگوهای پنهان در  .  ها استهای عمیق و تحلیل آن مصاحبه 

انجام شده است. بدین   تحقیق حاضر به صورت مقطعی  ، در لایه نهایی پیاز پژوهشی، یعنی افق زمانی.های خبرگان بوده استدیدگاه 

های زمانی و  اند. این انتخاب با توجه به محدودیت ها در یک بازه زمانی مشخص گردآوری شده و مورد تحلیل قرار گرفتهمعنا که داده 

بازبینی   پایایی کیفی شامل  و  روایی  معیارهای  نتایج،  اعتبار  و  دقت  افزایش  منظور  به  است. همچنین،  بوده  پژوهش منطقی  اهداف 

 .ها با ادبیات نظری رعایت گردیده استر دادهها و مقایسه مستمسنجی کدگذاری کنندگان، هم مشارکت

 ها یافته

وکارهای نوپای شهر تهران بود. برای گردآوری  در این پژوهش، جامعه آماری شامل مدیران و کارآفرینان فعال در حوزه کسب

وکارهای نوآور  فود و سایر کسب کالا، اسنپ شده همچون اسنپ، دیجی های شاخص و شناختهنفر از مدیران استارتاپ   18های کیفی،  داده 

های خدمات آنلاین، سلامت دیجیتال، آموزش، لجستیک و خدمات مالی انتخاب شدند. ملاک انتخاب این افراد، تجربه مدیریتی  در حوزه 

ها موجب  های نوین بود. این ویژگی گیری از فناوریو کارآفرینی در فضای دیجیتال و آشنایی عملی با فرآیندهای تحول دیجیتال و بهره 

های تحصیلی، اغلب  از نظر ویژگی   .ا برای تحلیل مضمون در اختیار پژوهشگر قرار دهدشده، عمق و تنوع لازم رهای گردآوری شد داده 

های مرتبط با موضوع تحقیق شامل مدیریت استراتژیک، مدیریت  شوندگان دارای مدارک کارشناسی ارشد و دکتری در رشتهمصاحبه 

نفر به پژوهشگر امکان داد تا از زوایای    18منابع انسانی، اقتصاد، مدیریت فناوری اطلاعات و تحول دیجیتال بودند. ترکیب متنوع این  

مصاحبه، پژوهشگر   18های دیجیتال بررسی شود. با انجام  ها و تجارب آنان در زمینه رهبری اثربخش در عصر سازمان مختلف، دیدگاه 

 .ها متوقف شد به اشباع نظری دست یافت و فرآیند گردآوری داده 

 های جمعیت شناختی مصاحبه شوندگانویژگی .1 جدول

 ها ویژگی ها بندیدسته فراوانی  درصد  
 جنسیت  مرد 11 61.1%
 زن  7 38.9%
 سن  سال  35–30 6 33.3%
 سال  40–36 7 38.9%
 سال  45–41 5 27.8%
 تحصیلات   کارشناسی ارشد  5 27.8%
 دکتری 13 72.2%
 رشته تحصیلی  مدیریت استراتژیک  4 22.2%
 مدیریت منابع انسانی  3 16.7%
 اقتصاد 3 16.7%
 مدیریت فناوری اطلاعات  4 22.2%
 های مرتبطتحول دیجیتال و سایر رشته 4 22.2%
 حوزه فعالیت  های خدمات آنلاین استارتاپ 5 27.8%
 فروشی دیجیتالکالا و خردهدیجی 4 22.2%
 سلامت دیجیتال 3 16.7%
 آموزش دیجیتال 3 16.7%
 لجستیک و خدمات مالی   3 16.7%
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های نمونه مورد بررسی، در این بخش به ارائه  منظور شناخت بهتر جامعه آماری پژوهش و ایجاد تصویری روشن از ویژگی به

ها و  نفر از مدیران و کارآفرینان فعال در استارتاپ  18شوندگان پرداخته شده است. این افراد شامل  آمار توصیفی مربوط به مصاحبه 

ها از نظر جنسیت، سن،  شناختی آن اند. ترکیب جمعیتصورت هدفمند انتخاب شده باشند که به وکارهای نوپای شهر تهران می کسب

داده شده است نمایش  زیر  فعالیت در جدول  تنوع مناسبی در میان    .میزان تحصیلات، رشته تحصیلی و حوزه  بیانگر  جدول حاضر 

های دانشگاهی همچون مدیریت استراتژیک، مدیریت منابع انسانی، اقتصاد،  ای که طیف مختلفی از رشته گونهشوندگان است؛ به مصاحبه 

کنندگان  شود. همچنین سطح تحصیلات بالای بیشتر مشارکت ها مشاهده می مدیریت فناوری اطلاعات و تحول دیجیتال در میان آن 

ها سبب شده  دهنده صلاحیت علمی و تخصصی آنان برای مشارکت در این تحقیق است. این ویژگی )کارشناسی ارشد و دکتری( نشان 

 .ها از عمق و غنای علمی برخوردار باشندآمده از مصاحبه دستهای به است که داده 

روش تحلیل مضمون یکی از رویکردهای کیفی پرکاربرد است که هدف آن شناسایی، سازماندهی و تفسیر الگوهای معنادار  

داده بهها می در  تحلیل مضمون  پژوهش،  این  در  مؤلفه باشد.  برای کشف  ابزاری  در عصر سازمان عنوان  اثربخش  های  های رهبری 

تری  ها، به مضامین عمیقهای متنی حاصل از مصاحبه دهد تا از دل داده دیجیتال به کار گرفته شد. این روش به محققان امکان می 

ساختاریافته با مدیران  های نیمه ها از طریق مصاحبه در مرحله نخست، داده  .ها را آشکار سازنددست یابند و ارتباطات مفهومی میان آن 

خط خوانده شدند تا  بهدقت و خط سازی شد. سپس متون مصاحبه بهادهصورت کامل پیوکارهای نوپا گردآوری و به و کارآفرینان کسب 

های خام به اجزای  شود و هدف آن شکستن داده عنوان کدگذاری باز شناخته می واحدهای معنایی اولیه استخراج گردند. این مرحله به

 .تر و قابل تحلیل استکوچک

ها را بررسی کرد. کدهای مشابه  های آن ها و تفاوت شده، شباهت بندی کدهای استخراج در گام دوم، محقق با مقایسه و دسته

ها  تر ادغام شدند و بدین ترتیب مضامین پایه شکل گرفتند. در این بخش تلاش شد تا ارتباطات میان داده های بزرگ در قالب مقوله 

ها و مضامین پایه در قالب مضامین  در مرحله سوم، مقوله   .کنندگان نادیده گرفته نشودیک از ابعاد پنهان تجربه مشارکتحفظ شود و هیچ 

های عینی حاصل  سو داده استقرایی انجام گرفت؛ به این معنا که از یک -بندی شدند. این فرآیند با رویکردی قیاسی دهنده گروه سازمان 

ها مورد استفاده قرار گرفت. حاصل  های نظری پیشین نیز در بازبینی و تقویت مقوله ارچوب ها مدنظر بود و از سوی دیگر چاز مصاحبه

  .دهندتر را شکل می گیرند و مفهومی کلی داد مضامین چگونه در کنار هم قرار می این مرحله، ترسیم ساختاری مفهومی بود که نشان می 

دهنده در سطح بالاتر در قالب مضمون فراگیر یا همان الگوی کلی تحقیق تلفیق شدند. این مضمون فراگیر، نمایانگر  مضامین سازمان 

اثربخش در سازمان  از داده ابعاد اصلی رهبری  تا  این ترتیب، تحلیل مضمون به محقق امکان داد  های خام و  های دیجیتال بود. به 

تبیین ویژگی ها، مدلی نظام پراکنده مصاحبه  الزامات رهبرمند و منسجم برای  مراحل روش    .ی در عصر دیجیتال استخراج کندها و 

 باشد: می 1 تحلیل مضمون به صورت شکل 
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 های خام به مضامین پایه، سازمان دهنده و فراگیر فرآیند رسیدن از داده  .1 شکل

های خام آغاز شده و به استخراج مضامین فراگیر  مند است که از داده روش تحلیل مضمون فرآیندی نظام (؛  1)  بر اساس شکل 

شوند. سپس واحدهای  دقت مرور می سازی و بهصورت کامل پیاده ها به شده از مصاحبه های گردآوری شود. در گام نخست، دادهمنتهی می 

می  ثبت  باز  کدهای  قالب  در  و  شده  شناسایی  کلیدی  نشان معنایی  کدها  این  بخش گردند.  دیدگاه  دهنده  و  تجربه  از  مهمی  های 

تر فراهم کنند. پس از این مرحله، کدهای مشابه یا مرتبط با  های اولیه برای تحلیل عمیق توانند سرنخ کنندگان هستند که می مشارکت

مقوله هم گروه  به شکل  و  پایه سازماندهی می بندی شده  و مضامین  و  د  .شوندها  مفهومی  ارتباط  به  توجه  با  پایه  ادامه، مضامین  ر 

دهنده چارچوبی  دهند. این مضامین سازمان دهنده را شکل می شوند و مضامین سازمان های محتوایی در سطح بالاتر ترکیب می شباهت

دهنده در یک  تر توضیح دهد. در مرحله پایانی، مضامین سازمان سازند که بتواند موضوعات کلیدی تحقیق را در سطحی گسترده می

دهنده ابعاد  عنوان الگوی کلی پژوهش عمل کرده و نشان شود؛ مضامینی که بهتر ادغام شده و مضمون فراگیر پدیدار می ساختار جامع 

سجم  صورت تدریجی، تفسیرپذیر و من های خام تا مضامین فراگیر به اصلی پدیده مورد مطالعه هستند. بدین ترتیب، مسیر حرکت از داده

های دیجیتال از روش تحلیل مضمون استفاده  در این پژوهش برای دستیابی به الگوی رهبری اثربخش در عصر سازمان .شودطی می 

ها و تجارب مدیران و کارآفرینان  شد. انتخاب این روش به دلیل ماهیت اکتشافی تحقیق و نیاز به استخراج مفاهیم عمیق از دیدگاه 

داده کسب منظور،  بدین  گرفت.  صورت  نوپا  گردآوری وکارهای  مصاحبه های  طریق  از  نیمه شده  اطلاع های  با  های  رسان ساختاریافته 

ها با دقت مرور  سازی شد. سپس متن مصاحبه صورت کامل پیاده کلیدی، شامل مدیران ارشد و کارآفرینان فعال در شهر تهران، ابتدا به

دهی  ر قالب کدهای باز ثبت گردد. این کدها مبنای اولیه برای تحلیل بیشتر و سازمان گردید تا واحدهای معنایی اصلی استخراج شود و د

 ..ها را فراهم ساختند مفهومی داده 

داده  تحلیل مضمون،  نخست  گام  گردآوری در  از مصاحبههای  نیمه شده  به های  پیادهساختاریافته  کامل  و  صورت  سازی شد 

توانست بازتابی از  ای که می ها را خط به خط بررسی کرد. در این مرحله تلاش شد تا هرگونه مفهوم، عبارت یا نشانه پژوهشگر آن 

عنوان کد نظری اولیه شناسایی  های مدیران و کارآفرینان در حوزه رهبری اثربخش در عصر دیجیتال باشد، به ها یا ارزش تجارب، نگرش 

ای استخراج  گونه ها بههر واحد معنایی از دل مصاحبه  .تر تحلیل داشتندو ثبت شود. این کدها نقش مبنایی برای ورود به مراحل عمیق 

کنندگان منعکس گردد. این  داشته باشد و محتوای واقعی اظهارات مشارکت شد که کمترین تفسیر شخصی پژوهشگر در آن دخالت می

پس از    .ای گسترده از کدهای خام گردآوری شود که نمایانگر ابعاد متنوع رهبری در فضای دیجیتال بودند فرایند باعث شد مجموعه 

ها تشخیص دهد.  ها پرداخت تا بتواند نقاط اشتراک و تفاوت را در میان دادهسازی و مقایسه آن گردآوری این کدها، پژوهشگر به مرتب

های خام داده  مضامین پایه  
مضامین سازمان  

 دهنده
 مضامین فراگیر 
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تدریج  های متنوع و پراکنده بهاین کار زمینه را برای شناسایی الگوهای تکرارشونده و نکات کلیدی فراهم کرد. با این رویکرد، داده 

دهنده و  خروجی این مرحله منجر به شناسایی چند مضمون پایه، مضمون سازمان   .تر پدید آمدساختارمند شدند و امکان تحلیل عمیق 

طور کامل تبیین شدند و مبنای  مضمون فراگیر شد که چارچوب نظری تحقیق را شکل دادند. این مضامین در مراحل بعدی تحلیل به 

 .های دیجیتال قرار گرفتندارائه مدل مفهومی رهبری اثربخش در سازمان 

طور  های کیفی به شده از داده صورت جدول ارائه شده است تا مضامین استخراج ها به های حاصل از مصاحبه در این بخش، یافته

پایه، مضامین سازمان  این جدول شامل مضامین  ها،  دهنده نگرش دهنده و مضامین فراگیر است که نشان شفاف نمایش داده شوند. 

 باشدهای دیجیتال می ها و رفتارهای رهبران اثربخش در سازمان تجربه

 ها مضامین استخراج شده از مصاحبه .2جدول 

 کد خبره  مضامین پایه  جملات مرتبط از مصاحبه 

نه" ما  میمدیر  استفاده  دیجیتال  ابزارهای  از  و تنها  یادگیری  حال  در  دائم  بلکه  کنه، 

خوره، خودش راهکار فنی ارائه  آموزش این ابزارهاست و حتی وقتی تیم به مشکل برمی

 .دهمی

 1خبره  استفاده و آموزش ابزارهای دیجیتال، حل مشکلات فنی

به آموزش اهمیت می باز هم جلسات  ها فشردهده، حتی وقتی پروژهایشون خیلی  ان، 

 .روز بمونهکنه تا تیم بهیادگیری برگزار می

 1خبره  اهمیت آموزش و برگزاری جلسات یادگیری

های  کنه که به وضعیت فعلی قانع نباشیم و دنبال راهرهبرمون همیشه ما رو تشویق می

 .کنهجدید و نوآورانه باشیم؛ حتی اگر شکست بخوریم، حمایتمون می

 1خبره  تشویق تیم به نوآوری و جسارت در مواجهه با شکست 

کنه تیم رو قانع کنه که  ایه. تلاش میبرخوردشون با مقاومت در برابر تغییر خیلی حرفه

 .چرا باید به سمت تحول دیجیتال بریم

 1خبره  مدیریت مقاومت در برابر تغییر و هدایت تحول

ها،  کنه و با تحلیل دادهها هم دیدیم که رهبرمون آرامشه رو حفظ میما حتی در بحران

 .کنهما رو به سمت تصمیم درست هدایت می

 1خبره  ها حفظ آرامش در بحران و هدایت تیم با تحلیل داده

نه ما  میمدیر  استفاده  دیجیتال  ابزارهای  از  و تنها  یادگیری  حال  در  دائماً  بلکه  کند، 

 .هاستآموزش آن

 1خبره  استفاده و آموزش ابزارهای دیجیتال، حل مشکلات فنی

 1خبره  استفاده و آموزش ابزارهای دیجیتال، حل مشکلات فنی .دهدکند، خودش راهکار فنی ارائه میاو حتی وقتی تیم به مشکل برخورد می

 1خبره  اهمیت به آموزش و برگزاری جلسات یادگیری .کنددهد و جلسات یادگیری منظم برگزار میایشان اهمیت زیادی به آموزش می

 1خبره  تشویق تیم به نوآوری و جسارت در مواجهه با شکست  .کند که به وضعیت فعلی قانع نباشیم و نوآور باشیمرهبر ما همیشه ما را تشویق می

 1خبره  مدیریت مقاومت در برابر تغییر و هدایت تحول .های اوستای با مقاومت در برابر تغییر و هدایت تحول دیجیتال از ویژگیبرخورد حرفه

های جدید  طور مستمر آموزش دهیم تا از فناوریما نیاز داریم که کارکنان خود را به

 .برداری کنندبهره

 2خبره  آموزش و حمایت از کارکنان 

برای بهبود عملکرد، باید به کارکنان ابزارهای دیجیتال و منابع مناسب برای کار کردن  

 .های جدید بدهیمبا سیستم

 2خبره  فراهم کردن منابع دیجیتال 

کارکنان باید در فضایی یادگیرنده و حمایتی قرار گیرند تا بتوانند از تغییرات دیجیتال 

 .استفاده کنند

 2خبره  پشتیبانی از فرآیندهای یادگیری در محیط دیجیتال

کارگاه فناوریبرگزاری  جدیدترین  با  کارکنان  آشنایی  برای  منظم  ابزارهای  های  و  ها 

 .ها بگذاردتواند تأثیر زیادی بر کارآیی آندیجیتال می

 2خبره  های آموزشی فناوری برگزاری کارگاه

طور فعال در فرآیند یادگیری دیجیتال شرکت کنند ما باید به کارکنان انگیزه دهیم تا به

 .برداری کنندو از تجربیات دیگران بهره

 2خبره  ترغیب به مشارکت در یادگیری دیجیتال 

 2خبره  اتخاذ تصمیمات سریع در مواجهه با تغییرات  .گیری خود را در مواجهه با تغییرات بازار بالا ببرندمدیران باید سرعت تصمیم

 2خبره  رهبری تغییرات دیجیتال  .نگری استرهبری دیجیتال نیازمند دید کلان و آینده

 2خبره  آموزش مستمر کارکنان برای ارتقای مهارت دیجیتال .درستی کار کنندکارکنان باید آموزش ببینند تا با ابزارهای نوین به
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 2خبره  های مالی در اجرای تحول دیجیتالمحدودیت .های جدید استگذاری در فناوریهای اصلی، کمبود بودجه برای سرمایهیکی از چالش

کند تا بتوانیم تصمیمات بهتری برای  های دقیق داده به ما کمک میاستفاده از تحلیل

 .سازمان اتخاذ کنیم

 3خبره  های عملکردی تحلیل داده

ها دارد تا بتوانیم بهترین  گیری دقیق و مبتنی بر دادهرهبری اثربخشی نیاز به تصمیم

 .مسیر را انتخاب کنیم

 3خبره  گیری مبتنی بر اطلاعات دقیق تصمیم 

باید دائماً داده های عملکرد کارکنان و فرآیندها را بررسی کنند تا مشکلات و  رهبران 

 .ها را شناسایی کنندفرصت

 3خبره  های عملکرد نظارت مستمر بر داده

طور دقیق انجام دهیم و تغییرات  کنند تا پیگیری پیشرفت را بهها به ما کمک میداده

 .موقع اعمال کنیملازم را به

 3خبره  گیری های قابل اندازهپیگیری پیشرفت بر اساس داده

ها کمک کنند تا  بینی مشکلات و چالشتوانند به ما در پیشبینی میهای پیشتحلیل

 .ها جلوگیری کنیماز آن

 3خبره  بینی برای تصمیمات استراتژیک استفاده از تحلیل پیش

نوآوری  به دنبال  نباشند و  به وضعیت فعلی قانع  باید تیم را تشویق کنند که  رهبران 

 .باشند

 3خبره  تشویق تیم به نوآوری و جسارت در مواجهه با شکست 

 3خبره  تشویق تیم به نوآوری و جسارت در مواجهه با شکست  .حمایت از کارکنان حتی در صورت بروز شکست اهمیت زیادی دارد

 3خبره  مدیریت مقاومت در برابر تغییر و هدایت تحول .کننده باشدای و قانعبرخورد با مقاومت در برابر تغییر باید حرفه

 3خبره  ها حفظ آرامش در بحران و هدایت تیم با تحلیل داده .ها ضروری استهدایت تیم در شرایط بحرانی با آرامش و تحلیل داده

های جدید خود را آزمایش  ما باید فضایی برای نوآوری ایجاد کنیم تا کارکنان بتوانند ایده

 .کنند

 4خبره  تقویت فرهنگ نوآوری 

با محیط های جدید دیجیتال رهبران باید کارکنان را برای پذیرش تغییرات و انطباق 

 .آماده کنند

 4خبره  توانمندسازی کارکنان برای پذیرش تغییرات 

هایشان برای  پذیر است که کارکنان احساس کنند ایدهپذیرش نوآوری تنها زمانی امکان

 .سازمان ارزشمند است

 4خبره  های جدید تشویق به تفکر خلاقانه و آزمایش ایده

گیری در عصر تحول دیجیتال، سرعت عمل بسیار مهم است. رهبران باید قادر به تصمیم

 .سریع در مواجهه با تغییرات باشند

 4خبره  اتخاذ تصمیمات سریع در مواجهه با تغییرات 

برداری کنیم تا بتوانیم  ها بهرههای جدید دیجیتال را شناسایی کرده و از آنباید فرصت

 .در رقابت پیشتاز شویم

 4خبره  هاهای دیجیتال و استفاده از آنتحلیل فرصت

های  رهبران باید خود را با تغییرات تکنولوژیکی هماهنگ کنند و توانایی انطباق با فناوری

 .جدید را داشته باشند

 5خبره  ها همراهی با تغییرات تکنولوژیکی و انطباق با آن

روزرسانی شده و با تغییرات  طور مداوم بهسازی کنیم که بهما باید فرآیندهایی را پیاده

 .دیجیتال تطابق داشته باشند

 5خبره  تمرکز بر بهبود مستمر فرآیندها 

کار  گرا را برای هدایت سازمان در فرآیندهای دیجیتال بهرهبران باید سبک رهبری تحول

 .ها سازگار شوندطور مؤثر تغییرات را پذیرفته و با آنگیرند تا کارکنان به

 5خبره  گرا در مواجهه با تغییرات سریع استفاده از رهبری تحول

در سازمان موفقیت  نهادینه  برای  کارکنان  بین  در  نوآوری  فرهنگ  باید  دیجیتال  های 

 .شود

 5خبره  تقویت فرهنگ نوآوری 

ایده آزمون  جرئت  باید  ایدهکارکنان  همه  اگر  باشند حتی  داشته  جدید  موفق  های  ها 

 .نشوند

 5خبره  تشویق به تفکر خلاقانه 

 5خبره  محدودیت منابع مالی  .های جدید استترین مشکل ما تأمین بودجه کافی برای توسعه فناوریبزرگ

رهبران باید توانایی ایجاد انگیزه در کارکنان برای پذیرش تغییرات دیجیتال را داشته  

 .باشند

 5خبره  توانمندسازی کارکنان برای پذیرش تغییر

 5خبره  رهبری مبتنی بر داده  .های دقیق صورت بگیردهای کلان در سازمان باید بر اساس دادهگیریتصمیم 

های تخصصی بیشتری به کارکنان  های دیجیتال باید آموزشبرای اجرای درست پروژه

 .ارائه شود

 5خبره  آموزش مستمر کارکنان 

کند مقاومت در برابر تغییر کاهش  ها به ما کمک میارتباط شفاف میان مدیران و تیم

 .یابد

 5خبره  ارتباطات دیجیتال مؤثر

 5خبره  های دیجیتال مؤثر ایجاد زیرساخت .اگر زیرساخت دیجیتال مناسب نداشته باشیم، هیچ تحولی پایدار نخواهد بود
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 5خبره  گرا رهبری تحول .تواند انگیزه و تعهد کارکنان را در شرایط تغییرات سریع حفظ کندگرا میرهبری تحول

راستا باشند و بتوانند  هایی استفاده کنند که با نیازهای سازمانی همرهبران باید از فناوری

 .به بهبود عملکرد کمک کنند

 6خبره  های مناسب سازی فناوریانتخاب و پیاده

های نوین برای تسریع در فرآیندهای داخلی سازمان استفاده کنید شما باید از فناوری

 .تا سرعت عمل در رقابت افزایش یابد

 6خبره  دهی به فرآیندهای دیجیتال شتاب

باید به ابزارها و فناوریرهبران  بهترینطور مستمر  از  ها  های جدید را ارزیابی کنند و 

 .برای سازمان استفاده کنند

 6خبره  ارزیابی مستمر ابزارهای دیجیتال

دهد که فرآیندهای خود را  ها این امکان را میهای دیجیتال به سازمانایجاد زیرساخت

 .تر و با کارایی بیشتری انجام دهندسریع

 6خبره  های دیجیتال مؤثر ایجاد زیرساخت

های دیجیتال برای ارتباط با مشتریان بسیار مهم  در عصر دیجیتال، استفاده از سامانه

 .تری شناسایی کنیمطور دقیقکند تا نیازهای آنان را بهاست و به ما کمک می

 6خبره  های دیجیتال برای ارتباط با مشتریسازی سامانهپیاده

 7خبره  ها و ذینفعان ارتباطات شفاف با تیم .ها و ذینفعان اهمیت داردارتباطات شفاف با تیم

 7خبره  استفاده از ابزارهای دیجیتال برای بهبود ارتباطات  .استفاده از ابزارهای دیجیتال برای بهبود ارتباطات داخلی مفید است

 7خبره  های نوین تقویت روابط تیمی از طریق فناوری .های نوین اهمیت داردتقویت روابط تیمی از طریق فناوری

از طریق کانالپیام باید  طور مداوم و هدفمند منتقل های دیجیتال بههای استراتژیک 

 .شوند

 7خبره  های دیجیتالهای استراتژیک از طریق کانالانتقال پیام

 7خبره  های دیجیتال برقراری ارتباطات دوطرفه در محیط .ای داردارتباطات دوطرفه و دریافت بازخورد از اعضای تیم اهمیت ویژه

 8خبره  حمایت از فرهنگ دیجیتال  .رهبران باید فضایی ایجاد کنند که کارکنان برای نوآوری احساس امنیت کنند

 8خبره  آمادگی ذهنی کارکنان  .آمادگی ذهنی و پذیرش تغییرات توسط کارکنان ضروری است

 8خبره  آموزش مستمر کارکنان  .شودهای دیجیتال میآموزش مستمر کارکنان باعث تقویت مهارت

 8خبره  های دیجیتالتقویت مهارت .کندها کمک میهای دیجیتال کارکنان به توانمندسازی آنتقویت مهارت

 8خبره  آموزش و حمایت از کارکنان  .رهبران باید کارکنان را در یادگیری دیجیتال مداوم حمایت کنند

 8خبره  فراهم کردن منابع دیجیتال  .شودوری تیم میفراهم کردن منابع دیجیتال مناسب باعث افزایش بهره

 8خبره  پشتیبانی از فرآیندهای یادگیری در محیط دیجیتال .پشتیبانی از فرآیندهای یادگیری در محیط دیجیتال اهمیت دارد

 8خبره  های آموزشی فناوری برگزاری کارگاه .شودهای آموزشی فناوری باعث توانمندسازی کارکنان میبرگزاری کارگاه

 8خبره  ترغیب به مشارکت در یادگیری دیجیتال  .ترغیب کارکنان به مشارکت فعال در یادگیری دیجیتال ضروری است

 9خبره  محدودیت در منابع مالی  .شودهای دیجیتال میمحدودیت منابع مالی باعث چالش در اجرای پروژه

 9خبره  ها بندی غیرمناسب پروژهزمان .های جدید استها مانع استفاده بهینه از فناوریبندی نامناسب پروژهزمان

 9خبره  های جدید های اجرای فناوریهزینه .برانگیز استهای جدید برای سازمان چالشهای اجرای فناوریهزینه

 9خبره  عدم تخصیص منابع کافی برای تحول دیجیتال .کندعدم تخصیص منابع کافی، تحول دیجیتال را با مشکل مواجه می

 9خبره  ها و انتظارات تیمشفافیت اطلاعات و اشتراک برنامه .رهبران باید ارتباطات شفاف با تیم و ذینفعان برقرار کنند

 9خبره  ها و بازخورد تیمگویی سریع به درخواستپاسخ .ها و بازخورد تیم اهمیت زیادی داردگویی سریع به درخواستپاسخ

مشارکت فعال اعضای دورکار از طریق ویدیوکنفرانس   .اعضای دورکار باید بتوانند مشارکت فعال داشته باشند و حس جداافتادگی نکنند

 و چت گروهی

 9خبره 

 9خبره  ها و هدایت گفتگوها مدیریت هدفمند پلتفرم .شودها باعث اثربخشی ارتباطات میمدیریت گفتگوها و استفاده هدفمند از پلتفرم

کننده، اقدام سریع بر اساس  رصد فناوری و رفتار مصرف .گیری سریع داشته باشندبینی روندهای آینده و تصمیمرهبران باید توانایی پیش

 ترندها 

 10خبره 

تغییر مسیر  انعطاف .ها اهمیت داردپذیری و تغییر مسیر سریع پروژهانعطاف پیشگامی در  و  استراتژیک  پذیری 

 ها پروژه

 10خبره 

 10خبره  مدیریت منابع محدود و حفظ تمرکز بر اهداف کلیدی  .مدیریت منابع محدود و حفظ تمرکز بر اهداف کلیدی برای موفقیت حیاتی است

 10خبره  اتخاذ تصمیمات سریع و مبتنی بر داده  .گیری کنندرهبران باید سریع در مواجهه با تغییرات بازار تصمیم

دهی تیم در تغییرات  وکار و جهتبازنگری مدل کسب .دهی تیم برای هماهنگی با تغییرات بازار ضروری استوکار و جهتبازنگری مدل کسب

 بازار 

 10خبره 

تغییر مسیر  انعطاف .ها بسیار اهمیت داردپذیری استراتژیک برای تغییر مسیر پروژهانعطاف پیشگامی در  و  استراتژیک  پذیری 

 ها پروژه

 10خبره 
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کننده، اقدام سریع بر اساس  رصد فناوری و رفتار مصرف .کننده را رصد کرده و سریع اقدام کنند رهبران باید تغییرات فناوری و رفتار مصرف

 ترندها 

 10خبره 

 11خبره  ها و انتظارات تیمشفافیت اطلاعات و اشتراک برنامه .شودها با تیم باعث هماهنگی بهتر میشفافیت اطلاعات و اشتراک برنامه

 11خبره  ها و بازخورد تیمگویی سریع به درخواستپاسخ .ها و بازخوردها مهم استگویی سریع به درخواستپاسخ

مشارکت فعال اعضای دورکار از طریق ویدیوکنفرانس   .مشارکت فعال اعضای دورکار از طریق ابزارهای دیجیتال ضروری است

 و چت گروهی

 11خبره 

 11خبره  ها و هدایت گفتگوها مدیریت هدفمند پلتفرم .شودها و هدایت گفتگوها باعث اثربخشی ارتباطات میمدیریت هدفمند پلتفرم

 12خبره  آموزش و حمایت از کارکنان  «.رهبران باید به کارکنان آموزش مداوم دهند و از تغییرات دیجیتال حمایت کنند»

 12خبره  فراهم کردن منابع دیجیتال  «.شودوری تیم میتأمین منابع دیجیتال مناسب باعث افزایش بهره»

 12خبره  های آموزشی فناوری برگزاری کارگاه «.شودهای آموزشی فناوری باعث توانمندسازی کارکنان میکارگاه»

 12خبره  ترغیب به مشارکت در یادگیری دیجیتال  «.تشویق کارکنان به مشارکت فعال در یادگیری دیجیتال ضروری است»

 13خبره  های عملکردی تحلیل داده «.کندگیری بهتر سازمان کمک میها به تصمیمتحلیل دقیق داده»

 13خبره  های عملکرد نظارت مستمر بر داده «.کندها و مشکلات کمک میها به شناسایی فرصتنظارت مستمر بر داده»

داده» با  کارکنان  پیشرفت  اندازهپیگیری  قابل  تحلیلهای  از  استفاده  و  های  گیری 

 «.بینی ضروری استپیش

گیری و  های قابل اندازهپیگیری پیشرفت بر اساس داده

 بینی برای تصمیمات استراتژیک استفاده از تحلیل پیش

 13خبره 

 13خبره  های عملکردی تحلیل داده «.کندگیری بهتر سازمان کمک میها به تصمیمتحلیل دقیق داده»

 13خبره  های عملکرد نظارت مستمر بر داده «.کندها و مشکلات کمک میها به شناسایی فرصتنظارت مستمر بر داده»

 13خبره  گیری های قابل اندازهپیگیری پیشرفت بر اساس داده «.گیری مهم استهای قابل اندازهپیگیری پیشرفت کارکنان با داده»

 13خبره  بینی برای تصمیمات استراتژیک استفاده از تحلیل پیش «.تواند مشکلات آینده را کاهش دهدبینی میهای پیشتحلیل»

 13خبره  های عملکردی تحلیل داده «.کندگیری بهتر سازمان کمک میها به تصمیمتحلیل دقیق داده»

 13خبره  های عملکرد نظارت مستمر بر داده «.کندها و مشکلات کمک میها به شناسایی فرصتنظارت مستمر بر داده»

 14خبره  تقویت فرهنگ نوآوری  «.شودایجاد فرهنگ نوآوری باعث افزایش خلاقیت و انگیزه کارکنان می»

 14خبره  توانمندسازی کارکنان برای پذیرش تغییرات  «.آمادگی کارکنان برای پذیرش تغییرات دیجیتال ضروری است»

 14خبره  های جدید تشویق به تفکر خلاقانه و آزمایش ایده «.ها مهم استتشویق کارکنان به تفکر خلاقانه و آزمایش ایده»

 14خبره  اتخاذ تصمیمات سریع در مواجهه با تغییرات  «.رهبران باید سریع در برابر تغییرات تصمیم بگیرند»

 14خبره  هاهای دیجیتال و استفاده از آنتحلیل فرصت «.ها مهم استهای دیجیتال و استفاده بهینه از آنشناسایی فرصت»

 14خبره  تقویت فرهنگ نوآوری  «.شودایجاد فرهنگ نوآوری باعث افزایش خلاقیت و انگیزه کارکنان می»

 14خبره  توانمندسازی کارکنان برای پذیرش تغییرات  «.آمادگی کارکنان برای پذیرش تغییرات دیجیتال ضروری است»

 14خبره  های جدید تشویق به تفکر خلاقانه و آزمایش ایده «.ها مهم استتشویق کارکنان به تفکر خلاقانه و آزمایش ایده»

 14خبره  اتخاذ تصمیمات سریع در مواجهه با تغییرات  «.رهبران باید سریع در برابر تغییرات تصمیم بگیرند»

 14خبره  هاهای دیجیتال و استفاده از آنتحلیل فرصت «.ها مهم استهای دیجیتال و استفاده بهینه از آنشناسایی فرصت»

 15خبره  ها همراهی با تغییرات تکنولوژیکی و انطباق با آن «.ها تطبیق دهندرهبران باید تغییرات تکنولوژیکی را دنبال کرده و خود را با آن»

روزرسانی شوند تا با تغییرات دیجیتال همگام  طور مداوم بهفرآیندهای سازمانی باید به»

 «.باشند

 15خبره  تمرکز بر بهبود مستمر فرآیندها 

 15خبره  گرا در مواجهه با تغییرات سریع استفاده از رهبری تحول «.شودگرا باعث پذیرش مؤثر تغییرات میاستفاده از سبک رهبری تحول»

 15خبره  اتخاذ تصمیمات سریع در مواجهه با تغییرات  «.گیری سریع و دقیق در مواجهه با تغییرات دیجیتال ضروری استتصمیم »

 15خبره  ها همراهی با تغییرات تکنولوژیکی و انطباق با آن «.ها تطبیق دهندرهبران باید تغییرات تکنولوژیکی را دنبال کرده و خود را با آن»

 15خبره  تمرکز بر بهبود مستمر فرآیندها  «.روزرسانی شوندفرآیندهای سازمانی باید همواره به»

 15خبره  گرا در مواجهه با تغییرات سریع استفاده از رهبری تحول «.شودگرا باعث پذیرش مؤثر تغییرات میسبک رهبری تحول»

 16خبره  های مناسب سازی فناوریانتخاب و پیاده «.شودهای مناسب باعث بهبود عملکرد سازمان میاستفاده از فناوری»

 16خبره  دهی به فرآیندهای دیجیتال شتاب «.دهی در فرآیندهای دیجیتال برای رقابت ضروری استشتاب»

 16خبره  ارزیابی مستمر ابزارهای دیجیتال «.شودسازی عملکرد میارزیابی مداوم ابزارهای دیجیتال باعث بهینه»

 16خبره  های دیجیتال مؤثر ایجاد زیرساخت «.دهدوری را افزایش میهای دیجیتال مؤثر، بهرهایجاد زیرساخت»

 16خبره  های دیجیتال برای ارتباط با مشتری سازی سامانهپیاده «.های دیجیتال برای ارتباط با مشتری اهمیت داردسازی سامانهپیاده»

 16خبره  های مناسب سازی فناوریانتخاب و پیاده «.های مناسب استفاده کنند تا عملکرد سازمان بهبود یابدرهبران باید از فناوری»
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رقابتشتاب» و  عمل  سرعت  افزایش  باعث  دیجیتال  فرآیندهای  در  پذیری  دهی 

 «.شودمی

 16خبره  دهی به فرآیندهای دیجیتال شتاب

 16خبره  ارزیابی مستمر ابزارهای دیجیتال «.شودسازی عملکرد سازمان میارزیابی مستمر ابزارهای دیجیتال باعث بهینه»

 16خبره  های دیجیتال مؤثر ایجاد زیرساخت «.دهدوری و هماهنگی تیم را افزایش میهای دیجیتال مؤثر، بهرهایجاد زیرساخت»

 17خبره  ها و ذینفعان ارتباطات شفاف با تیم «.شودها و ذینفعان باعث هماهنگی بهتر میارتباطات شفاف با تیم»

 17خبره  استفاده از ابزارهای دیجیتال برای بهبود ارتباطات  «.شوندابزارهای دیجیتال باعث بهبود ارتباطات داخلی می»

 17خبره  های نوین تقویت روابط تیمی از طریق فناوری «.های نوین ضروری استتقویت روابط تیمی از طریق فناوری»

 17خبره  های دیجیتال های استراتژیک از طریق کانالانتقال پیام «.های دیجیتال منتقل شوندهای استراتژیک باید از طریق کانالپیام»

 17خبره  های دیجیتال برقراری ارتباطات دوطرفه در محیط «.ارتباطات دوطرفه و دریافت بازخورد از تیم اهمیت دارد»

 17خبره  ها و انتظارات تیمشفافیت اطلاعات و اشتراک برنامه «.شودها باعث هماهنگی بهتر تیم میشفافیت اطلاعات و اشتراک برنامه»

 17خبره  ها و بازخورد تیمگویی سریع به درخواستپاسخ «.ها و بازخورد تیم اهمیت داردگویی سریع به درخواستپاسخ»

مشارکت فعال اعضای دورکار از طریق ویدیوکنفرانس و   «.مشارکت فعال اعضای دورکار از طریق ویدئوکنفرانس و چت گروهی ضروری است»

 چت گروهی

 17خبره 

 17خبره  ها و هدایت گفتگوها مدیریت هدفمند پلتفرم «.شودها و هدایت گفتگوها باعث اثربخشی ارتباطات میمدیریت هدفمند پلتفرم»

 18خبره  حمایت از فرهنگ دیجیتال  «.آمادگی فرهنگی و پذیرش تغییرات توسط کارکنان ضروری است»

 18خبره  های دیجیتالآموزش مستمر کارکنان و تقویت مهارت «.های دیجیتال کارکنان لازم استآموزش مستمر و تقویت مهارت»

 18خبره  محدودیت منابع مالی  «.های دیجیتال را محدود کندتواند اجرای پروژهمحدودیت منابع مالی و زمانی می»

 18خبره  عدم تخصیص منابع کافی برای تحول دیجیتال «.دهدهای تحول دیجیتال را افزایش میتخصیص ناکافی منابع، چالش»

 18خبره  آمادگی ذهنی کارکنان  «.کارکنان باید برای پذیرش تغییرات دیجیتال آماده شوند و ذهنیت باز داشته باشند

 18خبره  پشتیبانی از فرآیندهای یادگیری در محیط دیجیتال «.شودهای دیجیتال میایجاد محیط حمایتی و یادگیرنده باعث تقویت مهارت

 18خبره  تشویق به مشارکت در یادگیری دیجیتال  «.کندتشویق کارکنان به استفاده از ابزارهای نوین، نوآوری را تقویت می

 18خبره  ثبات مدیریت منابع محدود در محیط بی «.ای داردها اهمیت ویژهبندی صحیح پروژهدر صورت محدودیت منابع، اولویت

 18خبره  آمادگی ذهنی کارکنان  «.کارکنان باید برای پذیرش تغییرات دیجیتال آماده باشند و ذهنیت باز داشته باشند»

 18خبره  پشتیبانی از فرآیندهای یادگیری در محیط دیجیتال «.شودهای دیجیتال میایجاد محیط حمایتی و یادگیرنده باعث تقویت مهارت»

 18خبره  تشویق به مشارکت در یادگیری دیجیتال  «.کندتشویق کارکنان به استفاده از ابزارهای نوین، نوآوری را تقویت می»

 18خبره  ثبات مدیریت منابع محدود در محیط بی «.ای داردها اهمیت ویژهبندی صحیح پروژهدر صورت محدودیت منابع، اولویت»

 18خبره  آموزش مستمر کارکنان  «.های دیجیتال ضروری استآموزش مستمر کارکنان برای ارتقای مهارت»

 18خبره  حمایت از فرآیندهای یادگیری  «.ها همراهی کنندرهبران باید کارکنان را در فرآیند یادگیری و توسعه مهارت»

 18خبره  توانمندسازی کارکنان برای نوآوری  «.های خود را آزمایش کننددهد ایدههای نوآوری به کارکنان اجازه میایجاد فرصت»

 

توان به  دهنده، می ها در قالب مضامین پایه و سازمان در فرآیند تحلیل مضمون، پس از استخراج کدهای باز و سازماندهی آن 

از مضامین رسید که نشان  بین مؤلفه یک شبکه مفهومی  تعامل  ارتباط و  اثربخش در عصر سازمان دهنده  های  های کلیدی رهبری 

های دیجیتال، تعامل با  کند تا تصویر جامعی از نحوه عملکرد رهبران در محیط دیجیتال است. این شبکه به پژوهشگران کمک می 

دهنده  دهد که چگونه مضامین پایه تحت تأثیر مضامین سازمان گیری، و مدیریت تغییر داشته باشند و همچنین نشان می ها، تصمیم تیم

گرا،  شده، به نوعی چارچوبی برای فهم رهبری تحولن استخراج شبکه مضامی  .شوندگیرند و به یکدیگر متصل می و فراگیر شکل می 

دهد. هر  پذیری، توانمندسازی کارکنان، رهبری مبتنی بر داده، فرهنگ نوآوری، و ارتباطات اثربخش دیجیتال ارائه می چابکی و انعطاف 

دهند رهبران چگونه با  ای از مضامین پایه هستند که با هم تعامل دارند و نشان می یک از این محورهای اصلی، خود شامل مجموعه 

گیری سریع، و ایجاد فرهنگ یادگیری و نوآوری، توانمندی و بلوغ دیجیتال تیم خود را ارتقا  های دیجیتال، تصمیم استفاده از مهارت 
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گیری،  ها در تصمیم دهند. این شبکه همچنین تعامل بین توانمندسازی کارکنان و ارتباطات مؤثر، اهمیت رصد محیط و استفاده از داده می

در سطح کلان، شبکه مضامین امکان درک سیستماتیک .دهدپذیری و چابکی در مقابله با تغییرات سریع بازار را نشان می و نقش انعطاف 

دهنده مسیرهای مستقیم و  کند. این تصویر، نه تنها نشان های نوپا و دیجیتال را فراهم می و جامع از فرآیندهای رهبری در سازمان 

و   عملکرد  بر  تیمی  انگیزش  و  سازمانی  فرهنگ  اثرگذاری  مانند  غیرمستقیم  مسیرهای  بلکه  است،  اهداف  تحقق  تا  رهبری  واضح 

سازد. بدین ترتیب، شبکه مضامین ابزاری ارزشمند برای پژوهشگران و مدیران است تا با تحلیل و  گیری رهبر را نیز آشکار میتصمیم 

های نوپا بهبود بخشند و ساختاری منسجم برای انتقال دانش و تجربه  های رهبری دیجیتال را در سازمان ریزی دقیق، توانمندی برنامه

 . یجاد کنند ا

 کدهای نهایی بعد ازغربالگری  .3 جدول

 مضمون سازمان دهنده  مضمون پایه  توضیح کوتاه 

تحول         استفاده روزمره از ابزارهای دیجیتال گیری مستمر از ابزارهای دیجیتالبهره در  رهبری  گرا 

 ها ها و مهارتپیگیری آموزش های دیجیتالروزرسانی مهارتیادگیری و به  بستر دیجیتال

 حل مسائل فنی و عملیاتی تیم ارائه راهکار در مشکلات عملی 

 جلسات آموزشی و توسعه مهارت  برگزاری جلسات یادگیری منظم 

 انگیزش تیم برای خلاقیت و نوآوری  تشویق به نوآوری و خلاقیت 

 های ناموفق حمایت از تلاش پذیرش شکست به عنوان تجربه 

 مدیریت مقاومت و تغییر  کاهش مقاومت تیم در برابر تغییر 

 ها مدیریت فشار و هدایت تصمیم حفظ آرامش در شرایط بحران 

 ها و بهبود عملکردتحلیل داده گیریاستفاده از داده برای تصمیم

عصر   شفافیت اطلاعات و اشتراک اهداف  ها سازی اهداف و برنامهشفاف در  اثربخش  ارتباطات 

 پاسخگویی و مشارکت فعال اعضا  پاسخ سریع به بازخورد و تعامل تیم  دیجیتال 

 هدایت هدفمند جلسات دیجیتال  ها مدیریت گفتگوها در پلتفرم

 رسانی شفاف اطلاع رسانی مستمر درباره تغییرات اطلاع

 حفظ حس همبستگی تیمی  ایجاد حس مشارکت تیمی از راه دور 

انعطاف تطبیق با تغییرات بازار  وکار بازنگری مدل کسب و  پذیری  چابکی 

 هدایت استراتژیک تیم دهی تیم در شرایط تغییرات سریع جهت  بوم نوآوررهبری در زیست

 ها تغییر سریع و مدیریت اولویت ها پذیری در تغییر مسیر پروژهانعطاف

 بینی تغییرات ها و پیششناسایی فرصت رصد فناوری و ترندهای بازار 

 تخصیص بهینه و تمرکز بر اهداف  مدیریت منابع محدود

بلوغ   آموزش، رشد شخصی و مهارت  توانمندسازی کارکنان  و  توانمندسازی 

 محیط یادگیرنده و حمایتی  ایجاد فرهنگ یادگیرنده   دیجیتال کارکنان 

 برداری از ابزارهای دیجیتال بهره استفاده از فناوری برای یادگیری 

 مهارت ارتباط دیجیتال های ارتباطی دیجیتال تقویت مهارت

 هدایت رهبر  نظارت و حمایت رهبر در فرآیند یادگیری

 فرهنگ دیجیتال  ایجاد فرهنگ پذیرش فناوری 
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 فراوانی کدها بر اساس نظرات مصاحبه شوندگان  .4 جدول

 (%) درصد فراوانی ( شونده مصاحبه 18تعداد اشاره )از  مضمون پایه  ردیف 

 83.3 15 استفاده روزمره از ابزارهای دیجیتال 1

 66.6 12 ها ها و مهارتپیگیری آموزش 2

 61.1 11 حل مسائل فنی و عملیاتی تیم 3

 72.2 13 جلسات آموزشی و توسعه مهارت  4

 77.7 14 انگیزش تیم برای خلاقیت و نوآوری  5

 50 9 های ناموفق حمایت از تلاش 6

 55.5 10 مدیریت مقاومت و تغییر  7

 66.6 12 ها مدیریت فشار و هدایت تصمیم 8

 88.8 16 ها و بهبود عملکردتحلیل داده 9

 83.3 15 شفافیت اطلاعات و اشتراک اهداف  10

 72.2 13 پاسخگویی و مشارکت فعال اعضا  11

 61.1 11 هدایت هدفمند جلسات دیجیتال  12

 77.7 14 رسانی شفاف اطلاع 13

 66.6 12 حفظ حس همبستگی تیمی  14

 55.5 10 تطبیق با تغییرات بازار  15

 61.1 11 هدایت استراتژیک تیم 16

 72.2 13 ها تغییر سریع و مدیریت اولویت 17

 66.6 12 بینی تغییرات ها و پیششناسایی فرصت 18

 50 9 تخصیص بهینه و تمرکز بر اهداف  19

 77.7 14 آموزش، رشد شخصی و مهارت  20

 66.6 12 محیط یادگیرنده و حمایتی  21

 72.2 13 برداری از ابزارهای دیجیتال بهره 22

 83.3 15 مهارت ارتباط دیجیتال 23

 88.8 16 فرهنگ دیجیتال  24

 

 :ها پس از پردازش و تحلیل دقیق، به دو سطح تحلیلی تفکیک شدندشده از مصاحبه آوری های کیفی جمعدر این مطالعه، داده

ها و تجربیات  طور مستقیم از گفته مضامین پایه نمایانگر مفاهیم جزئی و مشخص هستند که به .دهندهمضامین پایه و مضامین سازمان 

باشد. این  های دیجیتال می ها یا اقدامات رهبران در محیط دهنده رفتارها، نگرش اند و هر یک نشان شوندگان استخراج شده مصاحبه 

با    .کنندهای نوپا را فراهم می مضامین پایه به عنوان عناصر بنیادی تحلیل، امکان شناسایی الگوهای رفتاری و مفهومی در سازمان 

دهند  ها می دهنده شکل گرفتند. این مضامین ساختاری مفهومی به داده ین سازمان بررسی و تجمیع مضامین پایه مشابه و مرتبط، مضام

شوند. برای مثال،  دهند که چگونه مضامین جزئی در قالب الگوهای کلان و معنادار در رفتار و سبک رهبری نمایان می و نشان می 

دهنده  ای از مضامین پایه مرتبط با آموزش مستمر، استفاده از ابزارهای دیجیتال و حل مشکلات فنی، در قالب مضمون سازمان مجموعه 

های خام به سطح مفهومی  شود تحلیل از سطح داده اند. این رویکرد باعث می بندی شده گرا در بستر دیجیتال« طبقه »رهبری تحول 

ویژگی  تبیین  برای  و چارچوبی منسجم  یابد  ارتقا  در سازمان بالاتر  اثربخش  ارائه شده؛   .ایجاد شودهای دیجیتال  های رهبری    مدل 
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آورد. این ساختار  های کیفی را فراهم می دهنده است و ساختاری منسجم از داده دهنده ارتباط بین مضامین پایه و مضامین سازمان نشان 

های دیجیتال تحلیل  های رهبران را در محیط ها و مهارت گیری مند، رفتارها، تصمیم صورت نظامدهد تا بهبه پژوهشگران امکان می 

 . وکارهای نوپا در شهر تهران به تصویر بکشندگیری رهبری اثربخش را در کسبکنند و روند شکل 

 
 شبکه مضامین  .2 شکل

 گیریبحث و نتیجه

  ی چندبعد   یمفهوم   تالمحوریج ید   ی هااثربخش در سازمان   یپژوهش نشان داد که رهبر   ن یمضمون در ا  ل یحاصل از تحل  جینتا

.  رد یگی گرا شکل م و نگرش تحول   یانسان  ی های فناورانه، توانمند  ی های ستگیشامل شا   ی دی سه بُعد کل  ان ی است که از تعامل م  ی ق یو تلف
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  ت یمهارت دارند، بلکه در هدا نی نو یها ی تنها در استفاده از فناورنه  یتال یجی د  یهاموفق در سازمان  نآن است که رهبرا  انگر یب ها افتهی

  ن یا  جی مؤثر بر اساس نتا  تال یجید   یتوانمند هستند. در واقع، رهبر   زین  ی ارتباطات چندسطح  تیو تقو  ی ریادگیفرهنگ    جاد یافراد، ا

  ، یخود را با چابک  م یت  تال،یجید  ریو متغ  ده یچی پ  ی هاط یدر مح  سازدی را قادر م   هبر هاست که راز رفتارها و نگرش   یامجموعه   ق،یتحق

از تفکر    ی ب یرا ترک  تالیجیاثربخش در عصر د   ی است که رهبر  ریاخ  یها همسو با پژوهش   افتهی  نی. ا( 1)کند    تیانعطاف و اعتماد هدا

 . ( 7, 3) دانندی م فناورانه  راتیی تغ تیر یمد ییگرا و تواناتحول 

  تال، یجی د  یاست که بر استفاده مستمر از ابزارها  تال«یجیگرا در بستر دتحول   ی »رهبر  ق،ی تحق  یهاافتهی بعد از    نینخست

همسو است    (4)با پژوهش  جی نتا ن یدارد. ا د یتأک ی نوآور یبرا زه یانگ جادی و ا ر ییمقاومت در برابر تغ تی ری مداوم، مد ی ریادگیآموزش و  

مطالعه، رهبران اثربخش با    ن ی. در اکندی م  ی معرف   ی آموزش   ی ها و نهادهادر دانشگاه   ی بلوغ سازمان  ی را عامل اصل  تال یجید   ی رکه رهب 

بر لزوم ادغام    ز ین  (17)  قی تحق  افته،ی  نی. مشابه ا دهندی م  ج یترو   تالیجید  طی را در مح  ی فرهنگ نوآور  ،یسازمان   یری ادگی  ییبر توانا  هیتک

  ن، یکرده است. افزون بر ا   د یتأک  ی فناور  رش ی پذ  ند یفرا  ل ی تسه  ی برا  یرهبر   ی هادر مدل   ی انسان  ی هافناورانه و مهارت   ی های ستگیشا

مقاومت   توانندی در کارکنان، م   زهیانگ  جاد یا  یی گرا و تواناتحول   کرد یمؤثر، با رو  تال یجیکه رهبران د   کندی م   دیی پژوهش حاضر تأ  جینتا

  ی سازمان   ریی تغ  تیموفق  شرطش یعنوان پبه   زین  (14)که در پژوهش    یکنند؛ امر   عیرا تسر  یفناور   رشیرا کاهش داده و پذ   رییدر برابر تغ

 شده است.  یمعرف

انعطاف   ی »چابک  ها،افته یدوم    بعد با تغ  ع،یسر   یریگم ینوآور« است که بر تصم  بومست یدر ز  یر یپذو  بازار و    راتییانطباق 

  یی توانا  ، یبا رصد مستمر تحولات فناور   ی تالیجید   ی هاط ی نشان داد که رهبران اثربخش در مح  ج یمنابع محدود تمرکز دارد. نتا  ت یریمد

دارد    دیراستا است که تأکهم   ( 3)  دگاه یبا د  افته ی  ن یرا دارند. ا   هام یت  کی استراتژ   ی ریگجهت   میو تنظ  کاروکسب   یهادر مدل   ی بازنگر

  ( 11)مطالعه    ن، ی. همچندهندی م  ش یسازمان را افزا  ییایو پو   ییکارا  ت،ی عدم قطع  طی در شرا  عیسر  یهام یبا اتخاذ تصم  تالیجیرهبران د

ت  شانن افزا  یمشارکت   یو رهبر   رمتمرکزیغ  ی ریگم یچابک، تصم  یافزارنرم   یهام یداد که در  نوآور  شیباعث    شود؛ ی م   یعملکرد و 

  ن، یتطابق دارد. افزون بر ا  تالیجید  یهارهبر در سازمان   یر یپذو انعطاف   یپژوهش در خصوص نقش چابک  نی ا  جیکه با نتا  یموضوع 

و    دهیچی پ  ی هاتیموقع  تیر یها را در مدآن   یی رهبران، توانا  ی قبل  ی هامتنوع و نقش   یهاکه تجربه   کندی م   د یتأک  ز ین  ( 19)  ی هاافتهی

 . دهدی بهبود م عیسر راتییتغ

سطوح   ی رهبر و کارکنان، در تمام  ان یم ونددهندهی عنوان عامل پاست که به  تال« یجی سوم، »ارتباطات اثربخش در عصر د بعد

استفاده    ی اعتماد و هماهنگ   ، یهمدل   تی تقو   ی برا  ی ارتباط  یهای نشان دادند که رهبران اثربخش از فناور  هاافته یمدل مشاهده شد.  

است.    رممکن یکارآمد غ  ی ارتباط  یهااثربخش بدون مهارت   یرهبر  کندی م   انیهمخوان است که ب  ( 18)  جیبا نتا   افته ی  ن ی. اکنندیم

  ی دیبری ه یهاط ی خود شدند تا بتوانند در مح یارتباط  ی هاوهی ش یکرونا، رهبران ناچار به بازطراح یریگدر دوران پس از همه   ن،ی همچن

موفق از    تال ی جیقرار گرفته است. رهبران د  د یمورد تأک  ز ین  ( 10)که در پژوهش    ی کنند؛ موضوع  ظ را حف  ی سازمان  ی وندهای و دورکار، پ
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  ی مجاز  ی را در فضا  یم یت ی اند همبستگ توانسته  ، یریگم یاز مشارکت کارکنان در تصم ت یبازخورد مداوم، ارتباطات شفاف و حما ق یطر

  ی طور معنادارارتباطات را به  یو اثربخش  میت  یی ا یپو  تواند ی مؤثر م  تالیجید   ینشان داد که رهبر   (2)   افته،ی   نی کنند. مشابه ا  ت یتقو

 کند.  ینیبش یپ

نقش    تال یجیرهبران د   دهد ی کارکنان« است که نشان م   تالی جیو بلوغ د   ی پژوهش، »توانمندساز  یدی مضمون کل  ن یچهارم

توسعه سرما  یمهم ارتقا  ی انسان  هیدر  فناورانه اعضا  یو  اکنندی م  فایا  میت  ی سواد  به   نی. در  نقش    ،ی گرکنترل  یجاچارچوب، رهبر 

  ، ی بر توانمندساز  ی مبتن  ی رهبر  دهد ی راستا است که نشان م هم   ( 9)  جی حاضر با نتا   یهاافته یبخش را دارد.  و الهام   ی ریادگی  گرل یتسه

افزا  تواندیم با افزا  یکه رهبر  کندی م  انیب  (13)  ن،یکارکنان شود. همچن  یاو رشد حرفه   یخودکارآمد  ش یموجب  اعتماد    ش یمؤثر 

نشان    زین  (15)راستا، پژوهش    نیبهبود عملکرد است. در هم  سازنهیخود زم  نیکه ا  کندی م  تیو تعهد را تقو   یزش کاری انگ  ،یسازمان

  ی و سازمان  یآموزش  یورسطح بهره  توانندی م   ،یو مشارکت   ی تیحما  کردی با اتخاذ رو  یعلوم پزشک   یهاداده است که رهبران در دانشگاه

  ی دیاز الزامات کل  ی ر یادگیفرهنگ    جاد یآموزش مداوم و ا  ، یاز آن است که توانمندساز   ی حاک  ز یمطالعه حاضر ن  ج یرا ارتقا دهند. نتا 

 است.  تال یجی د ی هااثربخش در سازمان  ی رهبر

  ، یفناور  ان یاستخراج شد که تعامل م  ییعنوان مدل نهابه  کپارچه« ی   تالیج ید  ی»رهبر  ریمضمون فراگ   ،یسطح مفهوم   در

دارد و رهبران    دی تأک  یفردن یو ب  یفن  یها زمان مهارت هم   تیمدل بر اهم  نی . ادهد ی چارچوب منسجم نشان م   کیانسان و ساختار را در  

  (12)پژوهش با مطالعه    نی ا  یهاافتهی کنند.    نهیرا نهاد  تالیجید  یفرهنگ سازمان  توانندی کند که می م  ی عنوان عاملان تحول معرف را به

  ان یب  (1)در پژوهش    ن،ی دارند. همچن  کنندهن یی تع  یاثربخش نقش   یدر رهبر  ی و عاطف  ی شناخت  یهادارد مؤلفه  دی سازگار است که تأک

ارتقا  ی تحول سازمان  ع یموجب تسر  تال، یجی د  کرد ی با رو  گراتحول   ی شد که رهبر الگو   یاجه ینت  شود؛ی م   یری پذانعطاف   ی و  با    ی که 

  ی هامیاثربخش، عملکرد ت   تال یجینشان داده است که رهبران د   د ی جد  یادر مطالعه   ( 8)همسو است. افزون بر آن،    ق ی تحق  ن یا  ی شنهادیپ

  ی در اثربخش   تال یجی پژوهش درباره نقش ارتباطات د  ن یا   جی که با نتا  دهندی م   شی و ارتباطات شفاف افزا  یاعتمادساز   ق ی دورکار را از طر

 دارد.   یهمخوان  ی رهبر

سازمان،    یبر چابک   ماًیمستق  تالمحور،یج ید  یهادر سازمان   یرهبر   ینشان داد که اثربخش   قی تحق   ی هاافتهی سطح کلان،    در

تأث   ، ینوآور فناورانه  بلوغ  و  اگذارد ی م   ریاعتماد کارکنان  رابطه بهم   (16)با پژوهش    جینتا   نی .  اثربخش و    ی رهبر  نیراستا است که 

انسان  یوررهبه از سوکندی م  د یی تأ  ی آموزش  ی هارا در سازمان   ی منابع  در    کندی م   د یتأک  ( 19)  گر، ی د  ی .  که تجربه و آموزش رهبران 

مطالعه   ن،یگردد. همچن  یفرهنگ سازمان  ت یرا بهبود بخشد و موجب تقو یریگم یو تصم ر ییها از تغدرک آن  تواندی م  نیشیپ  یهانقش 

  ی فناور  ن یب  یانج یفراتر روند و نقش م  یسنت   یاز مرزها  دی نشان داد که رهبران با  ،یفناور  رشیدر پذ   ی رهبر  یق ی با ارائه مدل تلف  (17)

 . شودی مشاهده م  زیپژوهش ن ن یا  ییکه در مدل نها یاکنند؛ نکته  فا ی و انسان را ا
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  ی عنوان عامل را به   ی رهبر  یراستاست که اثربخش هم   یالملل ن یاز مطالعات ب  یاپژوهش حاضر با مجموعه   جینتا   ،یکل   طوربه

  ن ی و بر ا  کندی م   دی تأک  تال یجید   ی در گذار به رهبر  ی رهبران سنت  ی هابر چالش   ( 6)عنوان نمونه،  اند. بهکرده   ی معرف  ا یو پو   ی چندسطح

حاضر    قیتحق  یهاافته یبا    دگاهید   نی رهبران است. ا   یو فرهنگ   یذهن  یدر الگوها  ر ییمستلزم تغ  ندیفرا  نی در ا  تیباور است که موفق

  ی شناخت  ی ریپذ انعطاف   رنده، ی ادگی  تیذهن  ازمند ین  تیموفق  ی برا  تالیجیداشتند رهبران د  دیتأک  زیشوندگان ندارد؛ چراکه مصاحبه   یهمخوان 

ارتباط    ،ی فناور  انیم  ییافزاحاصل هم  تالیجی د  یرهبر  یکه اثربخش  دهد ی پژوهش حاضر نشان م   مجموع،خطا هستند. در    رشی و پذ

سازمان  ،یانسان چارچوب  ی فرهنگ  است؛  مستمر  تحول  م  ی و  الگوبه  تواند ی که  رهبر  ی برا  یعمل   یی عنوان  سازمان   یتوسعه    ی ها در 

 . ردیمورد استفاده قرار گ ران ی ا تالیجید

محدود به    ق یتحق  ی که، جامعه آمارمواجه بوده است. نخست آن   یی ها تیبا محدود   ی ف یمطالعات ک  ری پژوهش مانند سا  نیا

  اطیاحت  ازمندین  یی ایو مناطق جغراف  عی صنا   ری به سا  جی نتا  میتعم  رون یشهر تهران بود؛ ازا  یهافعال در استارتاپ   نانیو کارآفر  رانیمد

بهره  با وجود  دوم،  تحل   یریگاست.  و دست   لیاز روش  نظر  یابیمضمون  اشباع    یهابر مصاحبه  ی مبتن  شدهی گردآور  ی هاداده   ،ی به 

  ی هایفناور  ی ایپو   تیکنندگان قرار گرفته باشد. سوم، ماه مشارکت  ی شخص  ی هابرداشت  ر یاست که ممکن است تحت تأث  ی خوداظهار

م  تالیجید تغ   هاافتهی که    شود ی سبب  زمان دستخوش  گذر  فناور   ژهیوبه  ند، شو  رییدر  و    یمانند هوش مصنوع  نی نو  ی هایبا ظهور 

ممکن است   ی تمرکز پژوهش بر رهبران بخش خصوص   ن، ی. همچن کنندی م  ف یطور مداوم بازتعررا به  یرهبر  ی که الگوها  نیچبلاک

 را کمتر منعکس کرده باشد.   یو آموزش یعموم  ی هابخش  دگاه ید

  ی معادلات ساختار  ی سازو مدل  ی کم   یهاروش   ق یپژوهش از طر  ن یا   ی شنهادیمدل پ  نده،یآ  قات ی در تحق  شود ی م   شنهادیپ

در    تالی جیرهبران د   انیم  یق یتطب  یبررس  ن،ی شود. همچن  دیی تأ  یصورت تجرببه   شدهیی شناسا  یهامؤلفه  انیآزمون گردد تا روابط م

اثربخش کمک    ی رهبر  یدر الگو  یبخش  یهاتفاوت   ییبه شناسا  تواندی ( مد یو تول  یانکدارب  ،یمختلف )آموزش، بهداشت، فناور  عیصنا

  ت، ینقش جنس  یبررس  ن،ی است. افزون بر ا  یضرور  زیدر گذر زمان ن  یرهبر   ی رفتارها  یداریپا   ی ابیارز  یبرا  یکند. انجام مطالعات طول 

اثربخش را آشکار    یرهبر  دهی از پد  ید ی ابعاد جد  تواندی م  تالی جید  یرهبر   یهاسبک   یریگدر شکل   ی و فرهنگ سازمان  یتجربه کار

 سازد. 

کنند    ی طراح  تال یجی د  یرهبر  ی هاتوسعه مهارت   یبرا  یاژهی و  یآموزش   ی هابرنامه  د ی ها باسازمان   ق، یتحق  ن یا  ج یاساس نتا   بر

و    رندهیادگی  یساختارها   جاد یا  ن، یشود. همچن  قی تلف  ی ستمیو تفکر س  ی ارتباط  یهاکه در آن، آموزش سواد فناورانه با آموزش مهارت 

  شود ی م   شنهادیمنجر شود. پ  ی و نوآور  ی اعتماد، همبستگ  شیبه افزا  تواندی م  ،یدورکار و چندفرهنگ   یهام یدر ت  ژهیوبه  ر، یپذانعطاف

  ت یرا تقو  تیاستفاده کرده و فرهنگ بازخورد و شفاف  کیاستراتژ   ی هایر یگمیتصم  ی داده برا  ل یتحل  یها از ابزارها ارشد سازمان   رانیمد

را فراهم آورند تا    تال یجیرشد رهبران د   نهیزم  ،یو آموزش   ی تیحما   یهاچارچوب   نی د با تدویبا   گذاراستیس  ی. سرانجام، نهادها ند ینما

 . ابندیدست  یرقابت ت یو مز یداریبه پا تال یجی ها بتوانند در عصر تحول دسازمان 
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