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Abstract 
Digital revolution has fundamentally changed the nature of work, 

organizational boundaries, and the responsibilities of business leaders. In this 
regard, having leaders who are able to explain the need for digital change, define its 
scope and direction for employees, and provide a clear vision and roadmap for their 
employees, seems an undisputable necessity. However, one of the fundamental 
requirements for giving an effective role to digital leaders is to identify and define a 
set of competencies for this role on which they may design and develop their 
competency profiles. Hence, this study intends to identify the competencies of 
digital leaders using the meta-synthesis method, and provide a conceptual 
framework for explaining them. Accordingly, the research population consists of 
databases and sound international journals in this field. 40 subjects were selected 
based on pre-determined criteria related to the research question through criterion-
oriented purposive sampling method. In the next steps, while analyzing, interpreting 
and combining the findings, the competency framework of digital leaders was 
formed by identifying 8 dimensions, 21 categories, 86 concepts (open codes) and 
259 references. The related identified dimensions included emotional intelligence, 
social intelligence, coordination of socio-technical resources, competitive insight, 
organizational learning leadership and innovation, technological intelligence, user-
orientation and cultural insight. The findings of this study can help organizational 
managers and researchers in this field understand the different aspects of the 
competencies of digital leaders, and provide a situation for cultivating and 
improving and equipping them with new competencies. 
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هاي رهبران ارائه چارچوبي براي تبيين شايستگي

 با روش فراتركيب ديجيتال
 ، محمود ابوالقاسميمهدي شامي زنجاني، موركانيغلامرضا شمس ، سارا رحمتي كرهرودي

 70/72/9311تاریخ دریافت: 

 92/70/9311تاریخ پذیرش: 

 چکيده
کار را تغيير داده است. وهای رهبران کسبتحول دیجيتال، اساساً ماهيت کار، مرزهای سازمانی و مسئوليت

آن را برای کارکنان تصریح کنند و نقشه راه روشنی برای وجود رهبرانی که نياز به تغيير دیجيتال، دامنه و جهت 
کارکنان خود فراهم آورند، ضرورتی انكارناپذیر است. یكی از الزامات اساسی درجهت تحقق اثربخشی رهبران 

پژوهش حاضر کوشيده است با استفاده از  .ها برای این نقش استای از شایستگیدیجيتال، تعيين و تعریف مجموعه
امعه پژوهش جد. کنتبيين آن و چارچوب مفهومی برای  های رهبران دیجيتال را شناساییترکيب، شایستگیروش فرا
مند  گيری هدفالمللی در این حوزه تشكيل داد که با استفاده از روش نمونههای داده و مجلات معتبر بينرا پایگاه

به سؤال ویژه پژوهش انتخاب شد. طی فرایند تحليل، شده مربوط  تعيين نمونه براساس معيارهای ازقبل 07مدار، ملاك
مفهوم )کدهای  80مقوله،  29بعد،  8های رهبران دیجيتال با استخراج ها، چارچوب شایستگیتفسير و ترکيب یافته

ـ  هوش هيجانی، هوش اجتماعی، همنواسازی منابع فنی»شده عبارتند از:  ارجاع شكل گرفت. ابعاد شناسایی 251باز( و 
«. و بينش فرهنگی تماعی، بينش رقابتی، رهبری یادگيری سازمانی و نوآوری، هوشمندی فنّاورانه، کاربرمحوریاج

های رهبران تواند به متوليان سازمانی و پژوهشگران این حوزه کمك کند تا زوایای مختلف شایستگیمی اهیافته
 های جدید فراهم سازند.هيزشان به شایستگیدیجيتال را درك کنند و بستری برای پرورش و بهسازی آنها و تج

 شایستگی؛ رهبر دیجيتال؛ فراترکيب :ها هكليدواژ
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 مقدمه
های اخير دیجيتال، مطالبات کاملاً ما در عصر دیجيتال قرار داریم؛ دورانی که در آن پيشرفت

پاسخ به وجود آورده است. در  بهنظر از صنعتشان،  ها، صرفجدیدی را برای بسياری از سازمان

بر  شود که علاوهها احساس میاین تغييرات، نياز به گروه جدیدی از رهبران در سازمان

ها و تجربيات دیجيتال های رهبران فعلی، دارای مهارتهای حياتی و قابليتبرخورداری از مهارت

زمانشان های دیجيتالی ساکه قادرند نسبت به تلاشطوری(؛ به933: 2790، 9هستند )دیویسن و اوو

وسيله  ها بهواقع، آندر(. 50: 2727، 2آگاهی داشته، آنها را شكل دهند و هدایت کنند )هنسلك

وکار دارند و به تحول درست های دیجيتال مشارکت بيشتری در ابتكارات راهبردی کسبفنّاوری

در عصر  ،(. بنابراین5: 2798، لمار، کارك و شيخ، 3کنند )بریگزوکار کمك می موقع کسب و به

ها برای آنها ای جدید از شایستگیکند مجموعهتحول دیجيتال، تغيير نقش رهبران اقتضا می

شكل  0آفرینهای تحولپی فنّاوریکه در باشندپاسخگوی روندهای اخيری  تعریف و ارائه شود تا

زشمند خود، های ارباید به خاطر داشته باشيم که رهبران برای توسعه مهارت ،حال . درعيناندگرفته

های زیادی سپری شان و نيز دستيابی به تجربيات دست اول، سال ای اداره شبكه کاری حرفه

حال  های فعلی و درعينکه چالشطوریاند؛ بهها کار کردهاند و سرسختانه در مقابل شكست کرده

 افزاید.هایشان میسریعی که حاصل تحول دیجيتال است، بر اهميت تجربيات و شایستگی

گذر از شدن در سفر به سوی تحول دیجيتال، با  ها ملزم هستند برای همراهترتيب، سازمان بدین

دهی به نقش جدید رهبران های رهبری خود را تغيير دهند تا با شكل، پارادایمیندهای سنتیافر

شكل های دیجيتال را به واقعيت تبدیل و این جریان را به بهترین عنوان رهبر دیجيتال فرصت به

(. همه آنچه گفته شد حاکی از آن است که 2: 2791، 5ممكن، هماهنگ سازند )وید و آبویجسر

 برای مهم چالش یك های جدیدی که اقتضای عصر دیجيتال است،تجهيز رهبران به شایستگی
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 هایشكاف جدید دیجيتال سازمان به انتقال زیرا شود؛جهان محسوب می سراسر هایشرکت

اصلی که  عنوان یكی از عوامل رهبران دیجيتال به امروزه ایجاد کرده است. عميقی در رهبری

هایشان درجهت آینده نامطمئنی برای هدایت سازمانعهده دارند، باید هدایت جریان تحول را بر

ها و از شایستگی(، 30: 2791، فيليپس، کاپل  اسكای و اندرو، 9زند )کينکه عصر دیجيتال رقم می

های خاص ها، باورها و سبك ای برخوردار باشند تا همگام و هماهنگ با ایدهههای ویژصلاحيت

 (.970: 2798، 2وترزمانه پيش بروند )گاتری و مری

جهت یكی از الزامات اساسی در عنوانبه اهميت روزافزون این موضوع به باتوجه بنابراین،

. استهای رهبران دیجيتال یستگیتحقق اثربخشی این نقش، هدف از این مقاله شناسایی و تبيين شا

تواند یك رهبر حاضر هيچ کسی نمی درحالجایی است که ضرورت انجام این پژوهش از آن

تازگی شكل گرفته است و در مراحل آغازین  دیجيتال باتجربه قلمداد شود؛ چراکه این نقش به

دیجيتال و همچنين  ها و وظایف رهبرانها در حال بررسی نقشترتيب، سازمان قرار دارد. بدین

های آنها و عوامل کليدی هستند که به تحول دیجيتال موفق منجر ها و مهارتشناسایی نگرش

ها به درك شود سازمانهایشان سبب میترتيب، شناسایی و تبيين شایستگی خواهد شد. بدین

جيتال بتوانند های رهبران دیمشترکی از این مفهوم دست یابند و با مبناقراردادن الگوی شایستگی

علاوه، جریان های این نقش جدید را متناسب با اهدافشان ترسيم نمایند. بهپروفایل شایستگی

همراه داشته است.  ها را با خود بهای از شایستگیپارادایم جدید رهبری دیجيتال، مجموعه

بنيانی رهبری  های سنتی وها به مهارتدرصد از این شایستگی 87راستا طبق نظر متخصصين  دراین

های هایی است که به اقتضای حضور فنّاوریدرصد مربوط به شایستگی 27شوند و مربوط می

(. 2791اند و باید در نسل جدید رهبران توسعه یابند )وید و آبویجسر، آفرین ضرورت یافته تحول

نها اثربخشی که براساس آـ هایی ها و توانمندی. چه صلاحيت9»گيری درمورد بنابراین، تصميم

هایی باید احراز شود که . چه شایستگی2باید در جای خود باقی بمانند؛ و  ـ شود رهبری تعریف می

از موضوعات مهم و « ازاین لازم نبودند، اما اکنون برای رهبران مدرن و آینده حياتی هستند پيش
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راین، انجام چنين اهميتی است که در حوزه توسعه رهبران جای تأمل و تحقيق دارد. بناب حائز

هایی برای آینده کند شكاف مهارتی موجود و چالش دانستن اینكه چه مهارتپژوهشی کمك می

های این نسل جدید از رهبران توسعه نياز است، تاحدی کاهش یاید و به نحوی اثربخش توانایی

عددی که در باوجود مطالعات متشده محققان،  های انجامطبق بررسیشایان ذکر است،  پيدا کند.

ه ابعاد های رهبران دیجيتال ک، تاکنون چارچوب جامعی از شایستگیاست این حوزه صورت گرفته

 نظر بگيرد، ارائه نشده است.در با این جامعيت و روشصورت یكپارچه و  چندگانه این پدیده را به

 آوری است.آمده دارای نودستشناسی و هم نتایج بهاساس، پژوهش پيش رو، هم در روش براین

 

 مباني نظري پژوهش
های طور مستمر درحال تغيير است، رهبران دائماً با چالش در محيط رقابتی امروز که به

که باید هم سازمان و هم سبك رهبری خود را با محيط جدید طوری جدیدی مواجهند؛ به

دیجيتال به بازار های علاوه ورود گروهی جدید از کارکنان مسلط به مهارت بههماهنگ سازند. 

نقش است، بيشتر مرز کار و زندگی سبب شده  شدن هرچه رنگ جایی کارکنان و کمکار، جابه

نگر و حرکت دهی هویت سازمان در عصر دیجيتال و لزوم طراحی آیندهکليدی رهبران در شكل

مندان سازمانی متفكران و اندیش ،راستا شود. دراینفعالانه آن، امروز بيش از هر زمان دیگر احساس 

را آغاز « 9دیجيتالرهبری »سخن از  ،ارتباطی های یدر مقام پاسخ به این تغييرات گسترده در فنّاور

خود  رهبرییندهای اکه بسياری از فر برند میکار هرهبرانی ب در موردو این اصطلاح را  اند نموده

نقل از آئووینن و  به 2798 ،2دهند )پتری میانجام  های دیجيتال رسانهو  ها کانالطریق را از

فردی تعریف کرد که  عنوان بهتوان راستا، رهبر دیجيتال را می (. دراین297: 2791، 3همكاران

)رك شكل گرفته  آفرینتحولهای  اوریمحوریت فنّبا هایی محيط به اقتضایواسطه نقشش که  به

های منابع و مهارت»ب از کارگيری تلفيقی مطلو به درصدد است تا با (،0: 2791، 0و فليئستر
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بين ( 2798، 9؛ واسونو و فرینتو2791وید و آبویجسر، « )های دیجيتالها و قابليترسانه»و « رهبری

وکار )بعد آفلاین( سازگاری ایجاد کند تا کسب راهبردفنّاوری اطلاعات )بعد آنلاین( و  راهبرد

( و 0: 2791)رك و فليئستر،  بدین طریق عدم اطمينان ناشی از حضور فنّاوری را به فرصت

این نكته مهم ، علاوه به(. 3: 2791های دیجيتال را به واقعيت تبدیل نماید )وید و آبویجسر، فرصت

تنها زمينه و  ها باید نهنظر داشته باشيم که هنگام استخدام یك رهبر دیجيتال، شرکترا نيز باید در

هایی که  سازوکارنظر بگيرند، بلكه باید موقعيت فرد را درون سازمان و را در تخصص فردی

نظر داشته باشند )آوریل و ، درگيرندمسئوليت و اختيار لازم برای انجام مأموریتشان را از آنها می

 (.20: 2791، 2دالوائی

یابدکه یك رهبر دیجيتال باید دارای شده، این موضوع اهميت میبه تعریف ذکر باتوجه

چراکه،  ؛ای باشد که بتواند این نقش را به نحوی اثربخش ایفا کندهای کليدی و ویژهشایستگی

های رهبری در به مهارت فنّاوریها و انتقال وکار سازمانهای دیجيتالی در کسبرواج زمينه

سازد های رهبری را ضروری میتری از شایستگیکارگيری چارچوب پيشرفته بازارهای نوظهور، به

ویژه که تدوین چنين چارچوبی برای تا امر هدایت و رهبری در فضاهای دیجيتال را تسهيل کند؛ به

پروری امری ضروری ریزی جانشينانتخاب یا استخدام، تعيين انتظارات، ارزیابی عملكرد و برنامه

 (.909: 9318نقل از امامی ميبدی و همكاران،  به 2790، 3منرسد )سالتسنظر می به

ورکلی، براساس رویكردهای پژوهشی در زمينه شایستگی و براساس مجموعه تعاریف ط به

توان گفت شایستگی عبارت است از مجموعه رفتارهایی که در ارائه نتایج یا شده، می ارائه

اساس، شایستگی  (. براین5: 2772، 0لنانلپيامدهای مطلوب مؤثر هستند )بارترم، رابرتسون و کا

رفتار یا عملكرد نيست؛ بلكه شایستگی دربرگيرنده دانش، مهارت و ویژگيهای خود یك  خودی به

های فيزیكی( و یا ترکيبی از های ذهنی، ارزش، نگرش و ویژگیفردی )ازجمله: انگيزه، مفهوم
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( که زیربنای رفتارهای 922: 2791، 2نقل از ویال به 2790و همكاران،  9این عوامل است )پریفتی

( و موجب عملكرد برتر و مؤثر فرد نسبت به 9187، 3دهند )کلمپيل میموفق شغلی را تشك

به آنچه  باتوجه(. 9103، 0کللند؛ مك9187شوند )کلمپ، سایرین در آن شغل، وظيفه یا شرایط می

های های اخير به تحقيق و بحث پيرامون شایستگیگفته شد، اندیشمندان و متخصصين، طی سال

ادامه اند که درها نيز ارائه کردههایی از این شایستگیند و در مواردی مدلارهبران دیجيتال پرداخته

 د.شوهای کليدی این حوزه ارائه میخلاصه مطالعات و محورهای مورد بحث برخی از پژوهش

های پژوهشی خود که طی پنج سال و با همكاری اساس یافته( بر2791کين و همكاران )

های رهبران دیجيتال را ترین شایستگیانجام شد، مهم 0تی اسلونآیو دانشكده ام 5سازمان دیلویت

برخورداری از »کشور شامل  927صنعت در  28اساس نظرسنجی جهانی خود با مدیران اجرایی بر

جلو؛ درك فنّاوری دیجيتال؛ تغييرمحوری؛ رهبری قاطع و  سازی روبه انداز دیدگاه تحولی؛ چشم

 0اساس مطالعات بونجيورنو، ریزو و وئادانند. همچنين برمی« سازیگرا؛ و همكاری و تيمعمل

برقراری تعادل »کننده موفقيت رهبران دیجيتال است، عبارتند از: هایی که تعيين( شایستگی2798)

 یابی؛یی و کنارگذاشتن عيبافزا ارزش مناسب ميان کنترل و نوآوری باتأکيدبر ارتقا نوآوری؛

ترتيب کاهش  ها به روشی جذاب درجهت ایجاد انرژی مثبت و بدینها و چالشنمایش فرصت

وکار اصلی و تأکيد بر افزایش همگرایی بين کسب ها؛افراد و عدم تمرکز بر محدودیت مقاومت

ای پيرامون ( در مطالعه2798) 8مفرت و سوآميناثنهمچنين، «. بخشی الهام اجزای دیجيتال؛ و

های رهبران دیجيتال را شامل موارد زیر بيان  ل، شایستگیرهبری و ضرورت آن در تحول دیجيتا

راستای انداز کارآفرینی در های قوی ضمن ترکيب آن با چشمبرخورداری از استدلال»دارند: می

بخشی و ایجاد انگيزه  منظور تحول دیجيتال در سازمان؛ الهام رسانی و متقاعدکردن افراد به اطلاع
 

1. Prifti 

2. Vial 

3. Klemp 

4. McClelland 
5. Deloitte 
6. MIT Sloan 

7. Bongiorno, Rizzo & Vaia 

8. Meffert & Swaminathan 
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متقاعدکننده ه اهداف بلندپروازانه و چالشی؛ برقراری ارتباطات کنندبرای تمام افراد؛ تنظيم

 گرفتن این نكته کهبا درنظر( 2798) 9، برنتی و بروكتامبس«. راستای اهداف تحول دیجيتالدر

توانند یك تحول موفق دیجيتال دادن منابع انسانی و منابع فنّاوری میقرار رهبران دیجيتال با کنارهم

کنند که بر موارد حائز اهميتی تأکيد میهای رهبران دیجيتال توسعه شایستگیرا رقم بزنند، در 

کردن بازخورد  تنظيم اهداف روشن و صریح؛ فراهم؛ پذیری و پذیرش شكستریسك»عبارتند از: 

سازی تغيير و پيامدهای آن؛ مدیریت اثربخش  ؛ برانگيختن انگيزش درونی افراد؛ شفاف2دوسویه

( در 2793) 3کاترامنساوی، پاولو و ونبرادوج، ال«. عنوان یك مشاور هکردن ب تعاملات؛ عمل

کارگيری  سازند که رهبر دیجيتال باید مستلزم بهنشان میبران دیجيتال خاطرهای رهزمينه شایستگی

روان و  بيان توانایی» سخت هایباشد. در این رابطه، مهارتنرم می و سخت هایمهارت از ترکيبی

 علل شناسایی با مشكلات کردن کارگيری ابزارهایی برای برطرف به ،راهبردی گاهدید منسجم یك

شامل « که برای حل آنها ضروری استرا های فكری و اتخاذ تصميم سراسر توابع اساسی در

ای از توانایی برقراری ارتباط و همكاری با گروه گسترده»ند از: های نرم نيز عبارتشود. مهارت می

ـ  خصوص در کسب به ـافراد، برخورداری از صبر و شكيبایی برای هدایت ساختارهای پيچيده 

کشيدن وضعيت موجود، برخورداری از ویژگی کاریزمایی که  چالش وانایی بهوکارهای بزرگ، ت

 0آلكوئيستهمچنين «. بخش افراد باشد و سازمان را تحریك کند تا تغييرات را پيش ببرد الهام

 داند:های موردتوجه در پرورش رهبران دیجيتال را شامل موارد زیر می( شایستگی2790)

ظهور در  های جدید و درحالمعنای قابليت انطباق سریع با فنّاوری به 5برخورداری از سواد دیجيتال»

های فنّاوری  آگاهی از ابزارهای دیجيتال و پلتفرم اجتماعی؛ ـ سه بعد فنی، شناختی و عاطفی

سازی آنها براساس دقت و کيفيت تحليل محتوای دیجيتال و مرتبوتوانایی تجزیه ظهور؛ الدرح

خودآگاهی؛ مدیریت زمان درراستای تحقق چابكی؛ توانایی داشتن و تمایل به  در ارائه اطلاعات؛

 

1. Tumbas, Berente & Brocke 

2. Two-way feedback 
3. Bharadwaj, El Sawy, Pavlou & Venkatraman 

4. Ahlquist 
5. Digital literacy 
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پذیری؛ تعهد نسبت ایجاد یك پروفایل دیجيتال و حفظ حریم شخصی در دنيای دیجيتال؛ انعطاف

ای؛ توانایی ایجاد شبكه یادگيری جهت تسهيم دانش؛ قابليت انطباق اهداف راهبردی و حرفهبه 

بودن و  اعتماد های رهبری جهت تحقق اهداف تحولی سازمان؛ قابلهای دیجيتال با مهارتفنّاوری

 «.داشتن صداقت

 عملكرد با رهبران امروزهوضوح دریافت که  توان بهبه آنچه گفته شد می ترتيب باتوجه بدین

 رهبری توسعه نياز دارند و گذشته هاینسل به نسبت متفاوتی هایتخصص و هامهارت بالا، به

بنابراین، با . است جهان سراسر هایشرکت برای مهم چالش مبنای الزامات عصر دیجيتال، یكبر

با  ها و متخصصين حوزه بهسازی و بالندگی رهبری،چنين نگرشی، لازم است متوليان سازمان

های لازم و متناسب، ضمن تدارك یك پروفایل برای تعریف رهبر دیجيتال شناسایی شایستگی

مورد نياز خود و ایجاد درك مشترکی از آن، به شكاف مهارتی موجود و چالش دانستن اینكه چه 

ای آموزش و بهسازی، با ههایی برای آینده نياز است، خاتمه دهند و با تدارك دورهمهارت

های ی آنها، تواناییريکارگ بههای متعدد برای گذاشتن اصول بنيادین و تدارك فرصت راكاشت به

های پژوهش حاضر نشان این نسل جدید از رهبران را توسعه بخشند. این در حالی است که بررسی

اند، بسيار محدود های رهبران دیجيتال پرداختهدهد، تعداد مطالعاتی که به موضوع شایستگیمی

شده  نند. درواقع، شكاف پژوهشی مشاهدهکهایی از آن اشاره میتنهایی به جنبه و هریك بهاست 

های رهبران جای شایستگی اند که بهحاکی از آن است که برخی مطالعات به ساختاری اشاره کرده

های مدیران فنّاوری اطلاعات را جایگزین کرده و یا آن را با وظایف مدیران دیجيتال، فعاليت

اند، صرفاً به برخی علاوه، در مطالعاتی که مبنای پژوهش حاضر بودهاند؛ بهرایی ادغام کردهاج

های بندی جامعی از مجموعه شایستگیهای کلی پرداخته شده و شناسایی و طبقهشایستگی

ر تر مورد توجه محققين قرا از آن کم مند نظامده و ارائه تصویری شنياز رهبران دیجيتال ارائه نمورد

نظر داریم با استفاده از عنوان یك مطالعه مقدماتی در ر بهدر پژوهش حاضبنابراین،  گرفته است.

های رهبران های کيفی سایر محققان را تلفيق و با شناسایی شایستگیروش فراترکيب، نتایج یافته

 بندی جامعی از آن ارائه نمایيم.دیجيتال، طبقه



  هاي رهبران ديجيتال با روش فراتر كيب ارائه چارچوبي براي تبيين شايستگي

01 

 

 

 شناسي پژوهشروش
های رهبران دیجيتال و ارائه چارچوب مفهومی شناسایی شایستگیهدف پژوهش حاضر، 

منظور نيل به این هدف، از روش فراترکيب استفاده شده است. درواقع، برای تبيين آنهاست. به

شده از مطالعات کيفی  های استخراجفراترکيب یك روش تحقيق کيفی است که اطلاعات و یافته

کند، های کيفی ارائه میررسی و ترکيبی تفسيری از یافتهدیگر با موضوع مرتبط و مشابه را ب

های منابع مورد استفاده است )سندلوسكی و که نتيجه ترکيب، بيش از مجموع یافته ایگونه به

دهی مجدد بوده و بر ی، این روش، روشی کيفی، مهندسی و شكلطورکل به(. 2770، 9باروسو

، 2ها و مطالعات موجود متمرکز است )جنسن و آلنشهای پژوهسازی نتایج کيفی، یافتهیكپارچه

های داده، مجلات معتبر رو، جامعه پژوهش را پایگاهاساس، در فراترکيب پيش  (. براین550: 9110

گرفته در این حوزه تشكيل داده است که  های تجربی انجامالمللی و تمامی تحقيقات و پژوهشبين

عمل آمد.  گيری بهاز ميان آنها نمونه 3مدارند ملاكم گيری هدفبا استفاده از روش نمونه

اساس، محققان با انتخاب موارد غنی از اطلاعات که بينش کاملی نسبت به موضوع پژوهش  براین

ترتيب، در پژوهش  (. بدین2777، 0یابند )دورس و فرنكلآورند، به این مهم دست میفراهم می

شده مربوط به سؤال ویژه پژوهش انتخاب شدند.  تعيين لها براساس معيارهای ازقبرو، نمونهپيش 

وتحليل و  گيری تا زمانی ادامه پيدا کرد که فرایند تجزیهبه هدف پژوهش، نمونه درنهایت، باتوجه

های پژوهش از راهبرد داده 5منظور تعيين قابليت اعتماد اکتشاف به اشباع نظری رسيد. درنهایت، به

، روش توافق 0رای کسب اطمينان از پایایی )قابليت اعتماد(و ب 0تأیيد همكاران پژوهشی

ترتيب، روند انجام این پژوهش براساس پنج مرحله  بدین موضوعی دو کدگذار استفاده شد. درون

. انتخاب متون مناسب و 3، مند مبانی نظریجستجوی نظام. 2، تدوین راهبرد جستجو. 9»شامل: 

 

1. Sandelowski & Barroso 
2. Jensen & Allen 
3. Criterion sampling 
4. Devers & Frankel 
5. Trustworthiness 

6. Peer debriefing 
7. Reliability 
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انجام گرفت  «ها. ترکيب و ارائه یافته5ها؛ و مدیریت یافتهاستخراج . 0ارزیابی کيفيت مطالعات، 

 که جزئيات هریك درادامه شرح داده خواهد شد.

های رهبران منظور شناسایی مطالعات پژوهشی مرتبط با شایستگیبه ـ تدوین راهبرد جستجو.

ین منظور، یك انجام دادند. برای ا مند از مبانی نظریدیجيتال، ابتدا پژوهشگران یك مرور نظام

چارچوب درراستای انتخاب مطالعات تنظيم شد که براساس آن نویسندگان یك الگوی جستجوی 

این معيارها در تدوین کردند.  شده دقيق، شفاف و ازپيش تعيينبر معيارهای  کلمات کليدی مبتنی

 .ارائه شده است 9 جدول
 مطالعات پذيرش عدم و پذيرش معيارهاي .1 جدول

 معيار عدم پذيرش پذيرشمعيار  

 غير از زبان انگليسی انگليسی زبان پژوهش

 کيفی غير کيفی؛ آميخته روش تحقيق

 غير از رهبر )ان( دیجيتال رهبر )ان( دیجيتال جامعه موردمطالعه

شرایط موردمطالعه 

های هبراساس واژ

 کليدی

 رهبران دیجيتال 9هایشایستگی

 های ذکرشدهمواردی غير از ویژگی
 رهبران دیجيتال 2هایمهارت

 رهبران دیجيتال 3هایویژگی

 رهبران دیجيتال 0خصایص

 نوع مطالعه

 شده های علمی چاپمقاله

 المللی معتبردر مجله یا کنفرانس بين

 های تجربیهای تحقيقاتی جهانی و پژوهشگزارش

کتاب، فصل  مقاله کنفرانس ملی،

 کتاب،

 های نامعتبرنظرهای قابل چاپ و مقاله

 

دادن جوی منابع و با مبناقرارجست راهبردپس از تدوین مند مبانی نظری. جستجوی نظامـ 

 منظور به 5«گوگل اسكالر، شبكه علم و اسكوپوس»های داده معيارهای پذیرش مطالعات، پایگاه

ها از آن جهت بود که جستجوی مقالات مرتبط با موضوع انتخاب شدند. علت انتخاب این پایگاه

 

1. Competencies 
2. Skills 
3. Characteristics 
4. Traits 
5. Google scholar, Web of Science (WOS) & Scopus 
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های استنادی معتبری تشكيل آیند و از نمایهشمار می به ترین ابزارهای تحليل استنادی مهم ازجمله

های علمی  های مجله مقاله آنها شاملاز منابع تحت پوشش درصد  87بيش از همچنين  اند.شده

است  ديأیهای دنيا مورد تاستنادی معتبر در تمامی دانشگاه هایعنوان پایگاه بهنمایه آنها نيز  .است

های های داده مدنظر با استفاده از واژهپایگاه ،ترتيب بدین(. 9713: 2771و همكاران،  9)کولكارنی

منابعی که به و آوری اساس ارتباطشان با موضوع جمعجو و تمام منابع برشده، جستکليدی ذکر

های کليدی در با درج واژه تیدرنها ز چرخه بررسی خارج شدند.، ای بودندسيانگل ريغزبان 

 2771از سال ها نيز منبع یافت شد. بازه زمانی مقاله 938های کليدی، قسمت عنوان، چكيده و واژه

ها طی سه بازه انجام گرفت. شایان ذکر است جستجوی مقاله درنظر گرفته شد. 2791تا پایان سال 

قرار گرفت و در  دنظریتجدمورد  2791وليه آغاز شد، در سپتامبر جوی اجست 2798 لیآوردر 

 .تكميل و نتایج آن استخراج شد 2727ژانویه 

طور  به شده منبع یافت 938در این مرحله  انتخاب متون مناسب و ارزیابی کيفيت مطالعات:ـ 

شناسایی شوند. های پژوهش های متناسب با سؤالدقيق طی چند مرحله بازبينی شدند تا مقاله

ها نداشتند، طی این مرحله کنار گذاشته شدند تا درنهایت هایی که ارتباطی با سؤالمقاله ،بنابراین

یند بازبينی شامل بررسی عنوان اها مشخص شوند. فرسؤالترین آنها برای استخراج پاسخ مرتبط

شود. در پذیرش بررسی می ست و در هر مرحله تناسب با معيارهایها، چكيده و محتوای آنهامقاله

 شرح زیر بوده است: و به 9شكل  اساسایند بازبينی براین پژوهش مراحل فر

 
 

 مناسب متون انتخاب و غربالگري يندافر نتايج و مراحل. 1 شکل
 

1. Kulkarni 

 پایان
 ارزیابی 

 کيفی

 بررسی

 روش

 بررسی

 محتوا

 بررسی

 چكيده

 بررسی عنوان 

 و شرایط داوری

وجوی جست

 اوليه

 02تعداد ورودی: 

 2تعداد رد شده: 

 05تعداد ورودی:  07منابع نهایی: 

 3تعداد رد شده: 

 59تعداد ورودی: 

 0تعداد رد شده: 

 15تعداد ورودی: 

 00تعداد رد شده: 

 938تعداد ورودی:  938کل منابع: تعداد 

 03تعداد رد شده: 
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المللی شده در مجله یا کنفرانس بين های علمی چاپنوشته علمی فقط مقالهاز ميان انواع . 9

اند و حداقل شرایط ها داوری شدهکند که نوشتهمعتبر مدنظر قرار گرفتند. این معيار تضمين می

 .منبع باقی ماند 15منبع کنار گذاشته شد و  03 اساس اند؛ براینلازم را برای انتشار داشته

های غيرمرتبط حذف شدند. در این رابطه شده، مقاله های یافتع چكيده مقالهبا مرور سری. 2

هایی بودند که در صنعت خود رهبر دیجيتال )پيشرو( ها و سازمانخصوص شرکتهایی درمقاله

 عنوان بهـ  سازی رهبر دیجيتال بودن با موضوع ما که به مفهوم مرتبطدليل غير شدند، بهقلمداد می

مقاله حذف و  00پردازد، از مرحله بررسی خارج شدند. طی این مرحله می ـ سازمانیك نقش در 

 .مقاله باقی ماند 59

ها نيز های پژوهش، متن مقالهشده با پرسش های یافتمنظور اطمينان از تطبيق مقاله به. 3

 .مقاله برای بازبينی باقی ماند 05مقاله حذف شد و  0سرعت مرور شد و درنهایت  به

های کمی های کيفی است، در این مرحله مقالهمندی از یافتهازآنجاکه هدف پژوهش بهره .0

عدد رسيد.  02ها به مقاله حذف شد و تعداد مقاله 3ترتيب در این مرحله  حذف شدند. بدین

 .مقاله به روش آميخته انجام شده بود 23مقاله به روش کيفی و  91اساس  براین

دليل، از روش  همين شدند. بهید از لحاظ کيفيت محتوا بررسی میمانده باهای باقيمقاله

 شد. برای این کار،استفاده  (CASPابزار ارزیابی حياتی )کارگيری  بهارزیابی منتقدانه با 

سؤال در سه بخش )اعتبار مطالعات/ نتایج مطالعات/ سودمندی نتایج(  97ليستی مشتمل بر  چك

تهيه شد که در بررسی دقت، اعتبار و اهميت مطالعات کيفی پژوهش، محقق را یاری کرد. سؤالها 

ها، آوری دادهبرداری، جمعشامل بررسی اهداف پژوهش، منطق روش، طرح پژوهش، روش نمونه

وتحليل کنندگان، ملاحظات اخلاقی، دقت تجزیهپذیری یا رابطه ميان محقق و مشارکتانعكاس

ای که از ها و ارزشمندی پژوهش بود. در این روش به هر مقالهها، بيان واضح و روشن یافتهداده

امتيازی  57اختصاص یافت. براساس مقياس  5تا  9های بالا برخوردار بود، امتيازی بين ویژگی

 5ها را براساس درجه کيفی آنها به محقق نظام امتيازبندی زیر را درنظر گرفت و مقالهکسپ، 

ـ  37(، متوسط )39ـ  07(، خوب )09ـ  57خيلی خوب )»بندی کرد که عبارتند از: گروه دسته

https://casp-uk.net/wp-content/uploads/2018/01/CASP-Qualitative-Checklist-2018.pdf
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دليل کسب امتياز ضعيف  مقاله به 2در این مرحله («. 7ـ  97(، خيلی ضعيف )99ـ  27(، ضعيف )29

مقاله امتياز  0مقاله در فرایند ارزیابی پذیرفته شدند که از این تعداد  07د و درنهایت حذف شدن

مقاله امتياز خيلی خوب را کسب کردند. جهت مشاهده  29مقاله امتياز خوب و  93متوسط، 

هایی به صورت  مراجعه نمایيد. در این بخش مقالات با شناسه 9مقالات انتخاب شده به پيوست 

DLCi  اند.شدهمشخص 

ها. پس از اتمام مراحل ارزیابی مقالات، مطالعه دقيق مقالات استخراج و مدیریت یافتهـ 

منتخب آغاز شد. در این مرحله برای پاسخگویی به سؤال اصلی پژوهش درراستای شناسایی و 

ها، محقق به های رهبران دیجيتال، فرایند تحليل، تفسير و ترکيب یافتهبندی شایستگیطبقه

جستجوی مفاهيمی پرداخت که در ميان کدهای مطالعات موجود در فراترکيب ظاهر شدند. 

اساس،  کنند. برایناشاره می« بررسی موضوعی»عنوان  ( به این مورد به2770سندلوسكی و باروسو )

صورت  متون مطالعات برگزیده برای دستيابی به درك کلی به دقت مطالعه و از جزء به کل، به

راستا، هر زمان که یك ویژگی تفكيك شده معنادار  مورد تحليل قرار گرفت. دراین 9رسط به سطر

عنوان یك مفهوم درنظر گرفت. در ادامه، به محض اینكه مفاهيم  از متن پيدا شد، محقق به

بندی ایجاد کرد و طبقات مشابه و مرتبط در گروهی قرار داده شد مشخص شدند، محقق یك طبقه

شده در کنار هم قرار  ترتيب، مفاهيم استخراج کرد. بدینین نحو توصيف میکه آن را به بهتر

بندی و با کد انتخابی )مقوله( که بيانگر مفهوم آنها بود، گرفته و آنهایی که شبيه به هم بودند دسته

ها و با پيونددادن مقوله براساس الگوی موجود در داده 29اساس،  گذاری شدند. برایننام

ها ازطریق یك الگوی ارتباطی، ز مفاهيم شكل گرفت. در سطح بالاتر با تلفيق مقولهای ا مجموعه

هایی از کدهای  ها( در خوشههای ثابت )تشابهات و تفاوتهم براساس مقایسه به های مرتبطمقوله

به مفاهيم  اساس، باتوجه های رهبران دیجيتال قرار گرفت. براینعنوان ابعاد شایستگی ای بههسته

های رهبران دیجيتال با استخراج ها، چارچوب شایستگیردتوجه در مقالات منتخب و ترکيب آمو

شده عبارتند  راستا، ابعاد شناسایی ارجاع شكل گرفت. دراین 251مفهوم و  80مقوله و  29بعد،  8

 

1. Line by line 
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، رهبری 0، بينش رقابتی3اجتماعی ـ سازی منابع فنی ، همنوا2، هوش اجتماعی9هوش هيجانی»از: 

 2جدول «. 0و بينش فرهنگی 0، کاربر محوری5ادگيری سازمانی و نوآوری، هوشمندی فنّاورانهی

 دهد.شونده را نشان می مشخصات تحليل طی سه گام کدگذاری در رویكرد ظاهر

 
 نظري مباني مندنظام مرور از حاصل كيفي تحليل مشخصات .2 جدول

 

 ارجاعات )مفاهيم( تعداد كدهاي باز هامقوله  ابعاد

 هوش هيجانی

 92 3 ادراکی خود

 20 0 8پذیریانطباق

 97 2 1خُلق عمومی

 99 3 97آگاهیـ  اجتماع

 هوش اجتماعی

 28 8 ارتباطات

 1 5 همكاری

 95 0 کار تيمی

همنواسازی منابع 

 اجتماعی ـ  فنی

 3 2 همنواسازی منابع انسانی

 0 3 همنواسازی منابع فنّاوری

 بينش رقابتی

 0 0 99پویشگری محيطی

 92 3 گيری براساس شرایط نامطمئنتصميم

 92 0 انداز دیجيتال سازی چشمآماده و ریزیبرنامه

 91 5 آمادگی برای تغيير و مدیریت آن

 

 
 

1. Emotional intelligence 
2. Social intelligence 

3. Social-technical orchestration 

4. Competitive wisdom 
5. Technological prudence 

6. User-centered 
7. Cultural wisdom 
8. Adoptability 
9. General mood 
10. Social- awareness 
11. Environmental scanning 
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 ارجاعات تعداد كدهاي باز )مفاهيم( هامقوله  ابعاد 

 

رهبری یادگيری 

سازمانی و 

 نوآوری

 22 0 هاتجربه و یادگيری از شكسترهبری 

 90 5 ارتقای یادگيری سازمانی

 98 5 9مدیریت ایده

هوشمندی 

 فنّاورانه

 92 3 2سواد دیجيتال

 0 3 3اجرای دیجيتال

 کاربرمحوری
 0 0 مداری مشتری

 97 0 0استعدادمداری

 5 3 فرهنگی تعامل بين بينش فرهنگی

 251 80 29 8 تعداد کل

 

های تر گفته شد، در این پژوهش شایستگی که پيش طورها: هماناستخراج و ترکيب یافته

عنوان مفاهيم )کدهای باز( درنظر  رهبران دیجيتال که از متن مطالعات منتخب استخراج شد، به

قالب درنهایت، درکه  هایی را پدید آوردهای مشابه نيز مقولهبندی آنها در گروهگرفته شد. طبقه

بران های رهتوصيف جامع از موضوع پژوهش تلفيق شدند و در سطح بالاتر ابعاد شایستگی یك

سازی های کيفی مختلف و یكپارچهطریق ترکيب پژوهشترتيب، از دیجيتال را شكل دادند. بدین

 جدول دردست آمد که نتایج آن  های رهبران دیجيتال بههای آنها، تفسيرِ ترکيبی از شایستگییافته

 ارائه شده است.

های که برسازگاری یافته 5شایان ذکر است برای کسب اطمينان از پایایی )قابليت اعتماد(

ه قرار گرفت. استفادموضوعی دو کدگذار مورد  حقيق دلالت دارد، روش توافق درونت

بر پژوهشگر اصلی که به کدگذاری اوليه اقدام کرده است، محقق دیگری  صورت که علاوه بدین

بودن  اساس، نزدیك کند. براینبدون اطلاع از کدهای وی و جداگانه متن اصلی را کدگذاری می

و مبين پایایی  دهنده توافق بالا بين این دو کدگذارشده توسط دو محقق، نشان کدهای استخراج
 

1. Idea management 
2. Digital literacy 
3. Digital execution 
4. Talent-oriented 

5. Reliability 
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 9کدگذار از ضریب کاپای کوهن برای محاسبه ضریب توافق دو آن خواهد بود. در این پژوهش

است  0/7استفاده شده است. آستانه قابل قبول ضریب کاپا برای ادعای توافق دو کدگذار، 

 Pr(a)اساس آن، است که بر (9رابطه ) (. نحوه محاسبه این شاخص به صورت2790، 2)گویت

 باشد.ميزان توافق مورد انتظار می Pr(e)شده و  ان توافق مشاهدهميز
 

     K= (Pr(a)-Pr(e))/(1-Pr(e)) (: محاسبه شاخص کاپا کوهن9) ** رابطه
 

چهار مقاله از متون منتخب در حوزه شش مقاله از متون منتخب در حوزه  ،ترتيب بدین

بود، برای کدگذاری )ارزیابی(  شدههای رهبران دیجيتال که توسط محقق کدگذاری شایستگی

های آنها کد در بخش شناسایی شایستگی 01طورکلی  اختيار یكی از خبرگان قرار گرفت و بهدر

نشان داده  3جدول  که در 3اساسپیاس افزاراستخراج شد. ضریب کاپای محاسبه شده در نرم

( بيشتر 0/7ه قبول آن یعنی )دست آمد که از آستان به 005/7، برای کدگذاری دو محقق شده است

 است.
 

 ديجيتال رهبران هايشايستگي شناسايي در دوم و اول كدگذار متقاطع جدول .4 جدول

 مجموع كدگذار اول
 كدگذار دوم

 
9 7 

50 0 01 7 
 کدگذار اول

00 02 5 9 

 مجموع کدگذار دوم 50 01 973
 

دست  هب 75/7تر از ( و کوچك779/7)داری برای شاخص کوپا  یعلاوه، چون عدد معنبه

شود. آمده، فرض استقلال کدهای استخراجی رد شده و وابستگی آنها به یكدیگر تأیيد می

یند ااستفاده برای استخراج کدها در اجرای هر دو فرتوان ادعا کرد که ابزار موردرو، می ازاین

 (.2790 ،فراترکيب از پایایی کافی برخوردار بوده است )گویت
 

1. Cohen’s kappa coefficient 
2. Gwet 
3. SPSS 



  هاي رهبران ديجيتال با روش فراتر كيب ارائه چارچوبي براي تبيين شايستگي

11 

 

 

 هاي رهبران ديجيتال طي سه مرحله كدگذاري در رويکرد ظاهرشونده. شايستگي3 جدول

 

1. Agile thinking 

2. Inquisitive mind 
3. Building trust 

 منبع مفاهيم ها مقوله ابعاد

ش هيجانی
هو

 

خود
 

ادراکی
 

 خودتحليلی خودآگاهی و
؛ هيرسوم (2798سينگر )(؛ 2798بونجيورنو و همكاران )

 (2790(؛ آلكوئيست )2795)

 داری آگاهانه و کنترل خودخویشتن

(؛ 2791(؛ کاردون و همكاران )2791آئووینن و همكاران )

سينگر (؛ 2798(؛ اردانگلو )2798بكاردیئوا و همكاران )

(2798) 

 و رفتارکردن براساس آن 9برخورداری از تفكر چابك
(؛ 2790(؛ دالستروم و همكاران )2791آئووینن و همكاران )

 (2790آلكوئيست )

انطباق
ی

پذیر
 

 پذیر و چالش 2ذهنيت کنجكاوبرخورداری از 

(؛ مفرت 2791(؛ آئووینن و همكاران )2791وید و آبویجسر )

سينگر (؛ 2798(؛ واسونو و فرینتو )2798و سوآميناثن )

 (2795(؛ کين و همكاران )2795هرست )؛ وایت(2798)

 پذیریانعطاف

(؛ کين و 2791(؛ کاردون و همكاران )2791وید و آبویجسر )

(؛ گاتری و 2798بكاردیئوا و همكاران ) (؛2791)همكاران 

؛ دیویسن و (2798سينگر )(؛ 2798(؛ اردانگلو )2798وتر )مری

(؛ 2795(؛ هيرسوم )2790ساوی و همكاران )(؛ ال2790اوو )

 (2790آلكوئيست )

های حفظ گزینهـ  حل مسئله با تفكر در سناریوهای مختلف

 های ضعيفگوناگون و تشخيص سيگنال

(؛ 2791(؛ کاردون و همكاران )2791آئووینن و همكاران )

 (2798(؛ اردانگلو )2798بكاردیئوا و همكاران )

های ها، باورها و سبكرفتن همگام و هماهنگ با ایده پيش

 خاص زمانه
 (2798سينگر )(؛ 2791کورتلازو و همكاران )

خُلق عمومی
 

های به تفاوتداشتن برخورداری از ذهنی باز و علاقه مثبت 

 محيط پيرامون

(؛ 2791کاردون و همكاران )  (؛2791کين و همكاران )

 (2798سينگر )(؛ 2798بونجيورنو و همكاران )

 بخشی براساس نگاه به بيرونگيری و الهام الهام

(؛ 2798(؛ بكاردیئوا و همكاران )2791کاردون و همكاران )

(؛ کاتلين و 2798)(؛ اردانگلو 2798شوارتزمولر و همكاران )

 (2793(؛ برادوج و همكاران )2795همكاران )

اجتماع
- 

آگاهی
 همدلی و درك درست دیگران 

(؛ 2798بكاردیئوا و همكاران ) (؛2791کاردون و همكاران )

 (2790؛ پسی )(2798سينگر )(؛ 2798اردانگلو )

 نجابت و رفتار مردمی
(؛ 2798)بكاردیئوا و همكاران  (؛2798سيجس و گاندز )

 (2790(؛ آلكوئيست )2795هيرسوم )

 (2790(؛ آلكوئيست )2791وید و آبویجسر ) داشتن و صداقت 3اعتماد ایجاد کردن
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1. Two-way feedback 

2. Collaborative innovation 
3. Participative use 

 منبع مفاهيم ها مقوله ابعاد

ش اجتماعی
هو

 

ت
ارتباطا

 

در زمان واقعی، با افراد  اثربخش تعاملات پویا وبرقراری 

 چهره و دیجيتال( به )چهرههای متنوع درست و ازطریق کانال

(؛ واسونو 2791(؛ کاردون و همكاران )2791وید و آبویجسر )

(؛ بونجيورنو و 2798) پتروچی و ریورا(؛ 2798و فرینتو )

(؛ دالستروم، دسمت و 2798(؛ اردانگلو )2798همكاران )

(؛ 2798؛ تامبس و همكاران )(2798سينگر )(؛ 2790سينگر )

 (2790(؛ پسی )2790)ساوی و همكاران ال

تدارك یك شبكه داخلی جهت برقراری ارتباطات 

 در سراسر سازمان متقاعدکننده و شفاف

(؛ 2798وتر )(؛ گاتری و مری2791آئووینن و همكاران )

 (2798(؛ بریگز و همكاران )2798مفرت و سوآميناثن )

های جدید ارتباطی ازجمله آنلاین به روابط کردن کانال اضافه

 روزمره کارکنان با یكدیگر
 (2790آلكوئيست )

 (2793برادوج و همكاران ) بينانه، منطقی و مصممای واقعهای مذاکرهتسلط بر مهارت

 (2798تامبس و همكاران ) گری های مشاوره و تسهيلبرخورداری از مهارت

نفعان و تأثيرگذاری )نفوذ( بر آنان با توانایی متقاعدکردن ذی

 های قویارائه استدلال
 (2795(؛ کين و همكاران )2798مفرت و سوآميناثن )

بر شفافيت در برقراری ارتباطات با همكاران  ایجاد اعتماد مبتنی

 و کارکنان

(؛ 2798(؛ بونجيورنو و همكاران )2791آئووینن و همكاران )

سينگر ؛ (2798تامبس و همكاران )(؛ 2798واسونو و فرینتو )

(2798) 

کردن امكان ارائه انواع سازوکار بازخورد شامل دیجيتال،  فراهم

 و مستمر در زمان واقعی 9دوسویه

تامبس (؛ 2791(؛ آئووینن و همكاران )2798) پتروچی و ریورا

 (2798و همكاران )

همكاری
 

 (2790دالستروم، دسمت و سينگر ) برخورداری از ساختار فكری مشارکتی

 (2795کاتلين و همكاران ) 2سازی نوآوری همكارانه )مشارکتی(ارتقا و پياده

 تشویق و ترویج فرهنگ مشارکت و همكاری
(؛ برسين 2798(؛ کين و همكاران )2791کين و همكاران )

 (2790ساوی و همكاران )(؛ ال2790)

 (2798)بونجيورنو و همكاران  های چندگانهگيری از دیدگاهکردن مباحثات با بهره غنی

از شایستگی و هوش فردی و جمعی سازمان  3استفاده مشارکتی

 در برخورد با موضوعات و مسائل
 (2798سينگر )(؛ 2791آئووینن و همكاران )

کار تيمی
و  های واقعی و مجازیدرك چگونگی تشكيل تيم 

 کردن زمينه همكاری آنها و هدایتشان فراهم

 (؛ جانگ و همكاران2790)؛ دیویسن و اوو (2798سينگر )

(2790) 

های منحصر به افراد؛ نه های چابك براساس مهارتتشكيل تيم

 موقعيت رسمی آنها
 (2798) پتروچی و ریورا(؛ 2791کين و همكاران )
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1. Brainstorm 

 منبع مفاهيم ها مقوله ابعاد

ش اجتماعی
هو

 

کار تيمی
 

جلب مشارکت افراد و حفظ ارتباط آنها با یكدیگر درقالب 

 همكاری تيمی
 (2790(؛  آگراوال و همكاران )2790دیویسن و اوو )

گيری از های متنوع و بهرهشدن برای مشارکت تيم ارزش قائل

 وکار برای بهبود جنبه اساسی مسائل کسب 9روش طوفان مغزی
 (2795(؛ کاتلين و همكاران )2790دیویسن و اوو )

تيم و هنجارهای کارکردن با افراد تيم ضمن رعایت فرهنگ 

 آن

(؛ 2798بكاردیئوا و همكاران ) (؛2791کاردون و همكاران )

 (2791(؛ ميهاردجو و همكاران )2798اردانگلو )

عضوی از تيم و اعتمادکردن به  عنوان بهدرك افراد 

 های تيمیهای آنها در فعاليتها و انگيزه شایستگی
 (2791) (؛ ميهاردجو و همكاران2791آئووینن و همكاران )

 هم
نوا

 
ی منابع فنی

ساز
- 

اجتماعی
 

 هم
نوا

 
ی منابع انسانی

ساز
 

ـ کسانی که از دانش   برقراری تعادل بين اعضای باتجربه

شدن و  صنعتی برخوردارند ـ  و کسانی که مشتاق دیجيتالی

 های کاریتغييرند ـ  در تشكيل تيم

 (2791(؛ آوریل و دالوائی )2791ری )پرامس

افزایش اتحاد بين افراد واحد منابع انسانی و افراد تأکيد بر 

 سازیواحد فناوری اطلاعات در تيم
 (2798بونجيورنو و همكاران )

 هم
نوا

 
ی

ی منابع فناور
ساز

 

وکار و گيری دوجانبه شامل اجرای اثربخش کسبجهت

 های دیجيتالکار با فناوریوانطباق چابك کسب
 (2791همكاران )(؛ آئووینن و 2791رك و فليئستر )

معماری دوبعدی درجهت برقراری تعادل بين ابتكارات دیجيتال 

های فناوری اطلاعات قدیمی )از  طریق جداسازی جدید و سيستم

 فرایندی( ها یا در برخی موارد هم تغييراتسيستم

 (2791آوریل و دالوائی )

قراردادهای های خارج از ساختارها و ها و فناوریترکيب ایده

 صنعتی سنتی درجهت ایجاد یك وجه تمایز رقابتی
 (2790فردریك و همكاران )

ش رقابتی
بين

 

ی محيطی
پویشگر

 

 (2793برادوج و همكاران ) کشيدن وضعيت موجود توانایی به چالش

 (2795(؛ شریل )2790دیویسن و اوو ) های محيطیشناسایی تهدیدات و فرصت

دیجيتال و کاربردهای آن در سراسر کردن روندهای  دنبال

 کاروکسب
 (2795هرست )(؛ وایت2791وید و آبویجسر )

جهت بهبود دستور کار سازمان و نيز نحوه واکنش  رتلاش د

به صنعتی که در  آن به روندهای اخير و آینده دیجيتال باتوجه

 آن قرار دارد

 (2791ميهاردجو و همكاران )

صميم
ت

س 
ی بر اسا

گير
ط 

شرای

نامطمئن
 

اتخاذ تصميمات شفاف و سریع بدون دراختيارداشتن همه 

 اطلاعات

سينگر (؛ 2798) پتروچی و ریورا(؛ 2791کاردون و همكاران )

(؛ 2795(؛ ولنتاین و استوارت )2790؛ دیویسن و اوو )(2798)

(؛ 2790(؛ آگراوال و همكاران )2795کين و همكاران )

 (2793برادوج و همكاران )

 (2791(؛ وید و آبویجسر )2798هيون و پاور ) گيریگذاری تصميمبه اشتراك

 (2790(؛ برسين )2791وید و آبویجسر ) گيریحمایت از تصميم
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1. Test-and-Learn 

 منبع مفاهيم ها مقوله ابعاد

ش رقابتی
بين

 

برنامه
ی

ریز
 و 

آماده
ی چشم

ساز
انداز دیجيتال

 

تعيين روان و انداز دیجيتال و مشارکت فعالانه در تدوین چشم

 منسجم راهبرد درجهت آن

(؛ کين 2798(؛ کين و همكاران )2791ميهاردجو و همكاران )

 (2793(؛ برادوج و همكاران )2790(؛ پسی )2795و همكاران )

انداز دیجيتال و راهبرد برخورداری از تعهد بالا نسبت به چشم

 شده تعيين

(؛ 2790)(؛ فردریك و همكاران 2791کين و همكاران )

 (2790آلكوئيست )

شده در بين کارکنان  انداز دیجيتال تدویناشاعه و ترویج چشم

 های آنو تسهيم ارزش
 (2790ساوی و همكاران )(؛ ال2798) پتروچی و ریورا

انداز دیجيتال شده درراستای چشم هدایت توسعه راهبرد تدوین

 شده تسهيم
 (2791همكاران ) (؛ ميهاردجو و2790فردریك و همكاران )

ت آن
ی تغيير و مدیری

آمادگی برا
 

 (2790(؛ پسی )2790) جانگ و همكاران تشخيص نياز به تغيير

 پذیرش و حمایت از تغييرات

(؛ وید و 2791(؛ کين و همكاران )2791کاردون و همكاران )

(؛ جانگ و 2798(؛ بونجيورنو و همكاران )2791آبویجسر )

 (2790) همكاران

 هدایت تغييرات با سرعت کافی

(؛ دیویسن و 2798) پتروچی و ریورا(؛ 2791آوریل و دالوائی )

(؛ جانگ و همكاران 2790(؛ دالستروم و همكاران )2790اوو )

 (2795(؛ شریل )2790)

ها به ها و چالشترسيم تصویری مثبت از تغيير با نمایش فرصت

 روشی جذاب

(؛ 2790) انگ و همكاران(؛ ج2798بونجيورنو و همكاران )

 (2790آلكوئيست )

منظور کاهش مقاومت سازی تغيير و پيامدهای آن بهشفاف

 افراد در مقابل تغيير

(؛ 2798(؛ بونجيورنو و همكاران )2791کين و همكاران )

 (2798تامبس و همكاران )

ی
ی سازمانی و نوآور

ی یادگير
رهبر

 

ی
رهبر

 
ت

ی از شكس
تجربه و یادگير

ها
 

 در اندازهای غيرمعمولکردن تجربيات متفاوت و چشم دنبال

 براساس آنها اقدام به بهبود مستمر مشخص و پارامترهای

(؛ 2791(؛ آئووینن و همكاران )2791وید و آبویجسر )

 (2795(؛ شریل )2795هرست )(؛ وایت2790دیویسن و اوو )

 پذیریریسك

(؛ دالستروم 2798)(؛ تامبس و همكاران 2791وید و آبویجسر )

(؛ کاتلين و 2790(؛ دیویسن و اوو )2790و همكاران )

(؛ هيرسوم 2795(؛ ولنتاین و استوارت )2795همكاران )

 (2795(؛ کين و همكاران )2795)

 مشخص های مؤلفه در «9بيازما و یاد بگير»ترویج ذهنيت چابك 
کاتلين و  (؛2790(؛ دیویسن و اوو )2791وید و آبویجسر )

 (2795همكاران )

یابی در برخورد  با یی و کنار گذاشتن عيبارزش افزاتأکيد بر 

 های نوآورانهایده
 (2798بونجيورنو و همكاران )

های جدید  تدارك شرایطی جهت قرارگرفتن افراد در موقعيت

 های ناشناختهو آزمودن ارزش
 (2798کين و همكاران )
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1. Ongoing learning 

2. Micro‐learning 

 منبع مفاهيم ها مقوله ابعاد

ی
ی سازمانی و نوآور

ی یادگير
رهبر

 

ی
رهبر

 
تجربه و 

ت
ی از شكس

یادگير
ها

 
تلاش مجدد، شكست  توسعه، تلاش، شكست/»ترویج منطق 

 بين کارکنان« موفقيت دوباره، تلاش مجدد/
 (2791آئووینن و همكاران )

عنوان گشایشی برای  های هدفمند بهپذیرش مطلوب شكست

 یادگيری چابك

ساوی و ؛ ال(2798تامبس و همكاران )؛ (2798سينگر )

 (2795(؛ هيرسوم )2790همكاران )

ارتقای
 

ی سازمانی
یادگير

 

جریان آزاد اطلاعات  شرط و قيد ترویج تبادل و تسهيم بدون

 بين افراد

(؛ برسين 2791(؛ وید و آبویجسر )2798) پتروچی و ریورا

(2790) 

در فرهنگ  9العمر( )مادامکردن تجربه و یادگيری مستمر  نهادینه

 کاری

(؛ شریل 2790؛ برسين )(2798سينگر )(؛ 2798هيون و پاور )

(2795) 

 (2798) پتروچی و ریورا بين کارکنان 2تأکيد بر ترویج یادگيری مایكرو

يری کارگ بهای همكارانه و با توسعه تجربيات یادگيری به شيوه

 دانشیهای تعداد زیادی از کارکنان شایستگی
 (2795(؛ شریل )2791آئووینن و همكاران )

های  تدارك و تسریع سفر یادگيری سازمانی برای اتخاذ روش

های های چابك و شبكهگيری از فناوریجدید کار با بهره

 هوشمند

؛ (2798سينگر )(؛ 2791(؛ وید و آبویجسر )2791ری )پرامس

 (2790ساوی و همكاران )ال

ت ایده
مدیری

 

درجهت توسعه پروری  پردازی و ایده تمرکز بر ارتقای ایده

 ابتكارات دیجيتال

(؛ 2798(؛ بونجيورنو و همكاران )2791رك و فليئستر )

 (2795(؛آهيرسوم )2790دیویسن و اوو )

ایجاد یك محيط کار خلاق با بهينه ساختن فناوری و 

 های دیجيتال قابليت

(؛ شریل 2798فرینتو )(؛ واسونو و 2791کين و همكاران )

(2795) 

 های تازه و آزمایش آنهاپذیرش ایده
(؛ کين و 2790ساوی و همكاران )(؛ ال2791وید و آبویجسر )

 (2795(؛ شریل )2795همكاران )

های کارکنان دانشی و منظور عرضه ایدهتدارك شرایطی به

بستر برداری از آنها درجهت تقویت ابتكارات دیجيتال در بهره

شامل نوآوری در محصول، نوآوری در فرایند،  نوآوری

 نوآوری در موقعيت، نوآوری در پارادایم

(؛ گاتری 2791(؛ آئووینن و همكاران )2791کين و همكاران )

هرست (؛ وایت2795(؛ کاتلين و همكاران )2798وتر )و مری

(2795) 

 -های دیجيتالی چه در خارج از سازمان حفظ و مراقبت از ایده

و چه  -کنندگان نيتأمدر تعاملات شرکت با مشتریان، شرکا و 

 –در داخل سازمان 

 (2791(؛ ميهاردجو و همكاران )2791کورتلازو و همكاران )

ی فنّاورانه
هوشمند

 

سواد دیجيتال
 

های فناوری فعلی و  ابزارهای دیجيتال و پلتفرمشناخت و درك 

ازمنظر شناسایی و درك روندهای اجتماعی که به ظهور  درحال

 .شوندفعال می آنهاوسيله 

(؛ وید و 2791(؛ کين و همكاران )2791کاردون و همكاران )

(؛ شوارتزمولر و 2791(؛ آئووینن و همكاران )2791آبویجسر )

هرست  (؛ وایت2795(؛ ولنتاین و استوارت )2798همكاران )

 (2790(؛ آلكوئيست )2795)
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 منبع مفاهيم ها مقوله ابعاد

ی فنّاورانه
هوشمند

 

سواد دیجيتال
سازی آنها براساس وتحليل محتوای دیجيتال و مرتب تجزیه 

 دقت و کيفيت در ارائه اطلاعات
 (2790(؛ آلكوئيست )2798روسی و ویولا )دی

برخورداری از یك پروفایل دیجيتال و حفظ حریم شخصی در 

 دنيای دیجيتال
 (2790(؛ آلكوئيست )2791کورتلازو و همكاران )

ی دیجيتال
اجرا

 

پذیر و دوستانه، انعطاف تدارك یك محيط کار دیجيتال انسان

 های سنتی فناوری اطلاعاتگرفتن محدودیت پاسخگو ـ با درنظر

(؛ 2790ساوی و همكاران )(؛ ال2798روسی و ویولا )دی

 (2795کاتلين و همكاران )

کار ومشترکی از دیجيتاليزاسيون و آنچه به کسب ایجاد درك

 های دیجيتالی سازمانمربوط است با افزایش توانایی
 (2791وید و آبویجسر )

مند منابع دیجيتال )در چه مكانی، با چه  تخصيص بهينه و نظام

پروسه تخصيصی و با چه سرعتی( به تناسب فعاليت واحد 

 وکارکسب

 (2790)دالستروم و همكاران 

ی
کاربر محور

 

ی 
مشتر

ی
مدار

 

 (2798سينگر ) ها و نيازهای مشتریانتوانایی درك و همسویی با خواسته

 (2795(؛ ولنتاین و استوارت )2790دالستروم و همكاران ) نفعانافزوده برای مشتریان و سایر ذیتوانایی ایجاد ارزش

 (2791) ریپرامس تأکيد بر افزایش تعامل و مشارکت مشتری

های دیجيتال و نظارت بر بهبود تجربه مشتری براساس قابليت

 آن

(؛ 2790(؛ فردریك و همكاران )2791آوریل و دالوائی )

 (2793برادوج و همكاران )

ی
استعداد مدار

 

با رقابت در جذب استعدادهای کمياب  استعداد ایجاد مخزن

 در داخل سازمان یا خارج از آن

؛ (2798سينگر )(؛ 2791(؛ وید و آبویجسر )2791ری )پرامس

 (2795کين و همكاران )

 صنعتی دانش با شده دیجيتال شناسایی کردن استعدادهای جفت

 خاص
 (2791آوریل و دالوائی )

وتحليل نقاط قوت و  بر تجزیه توانمندسازی استعدادها مبتنی

 دیجيتال آنهاهای ها و تواناییضعف آنها و تشخيص قابليت
 (2798سينگر )(؛ 2791کين و همكاران )

خلق راهبرد نگهداشت استعدادها با ایجاد فرهنگی که آنها 

تحقق اهداف مشترك  احساسی از ارزشمندی و مفيدبودن در

 داشته باشند

(؛ بونجيورنو 2798(؛ بریگز و همكاران )2791وید و آبویجسر )

 (2798و همكاران )

ش فرهنگی
بين

 

تعام
 ل

بين
 

فرهنگی
 

الملل با ادراك عميق از تمایل به فعاليت در عرصه بين

 هاگوناگونی ارزش
 (2798بونجيورنو و همكاران )

های  ی و با فرهنگچند فرهنگهای توانایی کار کردن در محيط

 مختلف
 (2798روسی و ویولا )(؛ دی2798بونجيورنو و همكاران )

از مرزهای فرهنگی، زبانی و  ای پویا فراترتشكيل روابط شبكه

 زمانی
 (2798سينگر )(؛ 2798وتر )گاتری و مری
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 ها و بحثارائه يافته

های رهبران دیجيتال از ابعاد شده حاکی از آن است که شایستگیبررسی دقيق مطالعات ذکر

های رهبران دیجيتال را در سطح ابعاد و ، چارچوب شایستگی2شكل مختلفی قابل تشریح است. 

 شود.یك پرداخته میادامه به تفسير هردهد که درها نشان میمقوله

عاطفی  عبارت است از توانایی پردازش و نظارت بر احساسات و اطلاعات هوش هيجانی

شان و مثبت و منفیشدن بين ابعاد مختلف آن و پيامدهای  خود و دیگران، تمایزقائل

برای ویژه گذاری مناسب آنها و استفاده از این اطلاعات برای هدایت تفكر و رفتار به برچسب

9)سالوی های اجتماعیهدایت محيط
( هوش 2793و همكاران ) 2از نظر گلمن(. 2770و همكاران،  

گيرد  ها و خصایصی را دربرمیای از تواناییهيجانی یك ساختار تفاوت فردی است که مجموعه

های رهبری، هوش هيجانی کند و با ارتقای افراد در موقعيتکه عملكرد رهبری را هدایت می

اساس،  یابد. براین ت میای اهميطور فزایندهای رهبری اثربخش بهترین شاخصهعنوان یكی از مهم به

های رهبران دیجيتال با منزله یكی از ابعاد ارزشمند شایستگی در پژوهش حاضر هوش هيجانی به

 یابد.ارتباط می« آگاهـ  پذیری، خلق عمومی و اجتماعادراکی، انطباق خود»چهار مقوله 

 معرفی شد 9127در سال  3بار توسط تورندایك ای است که برای اولينسازه هوش اجتماعی،

های اجتماعی و ميزان ( و عبارت است از دانش ضمنی درمورد محيط2777، 0)کيلستروم و کنتر

مهارت افراد در ایجاد، حفظ و گسترش روابط اجتماعی که ازطریق تجربه افراد در فضاهای 

(. این 9180، 5استرنبرگ و گيرد )واگنراجتماعی و طی تعاملات آنها با دیگران شكل می

تری های اجتماعی عمومیستگی برای رهبران شامل نوعی ادراك اجتماعی است و بر تواناییشای

 دهد به رهبران اجازه میشوند و تعریف می سازی تعامل و رابطه ،همكاریدلالت دارد که بر پایه 

های بالاتر سازمانی و افراد خارج از سازمان در سطوح مختلف ازجمله پيروان، همكاران، رده

 

1. Salovey 
2. Goleman 
3. Thorndike 
4. Kihlstrom & Cantor 
5. Wagner & Sternberg 
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در پژوهش پيش رو این . (2791و همكاران،  9آئووینن)ازنظر اجتماعی هوشمندانه رفتار کنند 

شایان ذکر است شود. شناسایی می« ارتباطات، همكاری و کار تيمی»شایستگی براساس سه مقوله 

( 2792) 2بروم ـگيری مثبت یا منفی داشته باشد. به اعتقاد هرنزتواند جهتهوش اجتماعی می

توان با تقویت هوش هيجانی درجهت مثبت هدایت و تقویت کرد. بر این جتماعی را میهوش ا

بر اصول اخلاقی شكل خواهد گرفت و همكاری  اساس است که روابط اجتماعی درست و مبتنی

 و روابط تيمی بر مدار اعتماد، صداقت و راستی برقرار خواهد شد.

 

 
 هاي رهبران ديجيتال. چارچوب شايستگي2 شکل

 

1. Auvinen 
2. Hernez‐Broome 
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هایی دارد که تعيين و ها و مهارتاجتماعی اشاره به مجموعه دانشـ  همنواسازی منابع فنی

که طوریکند؛ بهها و عناصر در دو مقياس فنی و اجتماعی را تضمين میترکيب مناسبی از فعاليت

ل و آوریگيرد ) های منابع انسانی و منابع فنّاوری را دربرمیجنبه ساختن تمامی متحد و یكپارچه

یابد. در بعد اجتماعی علاوه، این شایستگی در دو بعد فنی و اجتماعی معنا می(. به2791دالوائی، 

بين که تعادل طوریهای کاری دارد؛ بهاین شایستگی اشاره به نوعی مهندسی مجدد در تشكيل تيم

شدن و  تالیارند ـ و کسانی که مشتاق دیجيکسانی که از دانش صنعتی برخوردـ  اعضای باتجربه

(. همچنين در این مفهوم، 2791، 9ریهای کاری برقرار شود )پرامسدر هریك از تيم ـ تغييرند

رهبر دیجيتال باید از این دانش و توانمندی برخوردار باشد که بتواند اتحاد و یكپارچگی بين  افراد 

ایجاد کند و آن را افزایش ی را ساز يمتواحد فنّاوری اطلاعات و افراد سایر واحدهای سازمان در 

های راستای هدایت برنامهدر(. ازطرفی، در بعد فنی لازم است 2791آوریل و دالوائی، ) دهد

بر اجرای اثربخش  ی دوجانبه مبتنیگيرجهتیك جدید دیجيتال در ساختار سنتی سازمان 

دریك، پكمجر فرکار با ابتكارات دیجيتال جدید اتخاذ کند )ووکار و انطباق چابك کسب کسب

های خارج از ساختارها و قراردادهای ها و فنّاوریترکيب ایدهترتيب، با  (. بدین2790، 2و کرن

 (.2791آئووینن و همكاران، صنعتی سنتی، یك وجه تمایز رقابتی ایجاد نماید )

وسيله آن رهبران قادر خواهند بود به  ای است که به شایستگیبينش رقابتی، 

 ـ های جدید و نوظهوریژه در حوزه فناوریو بهـ محيطی و رقابتی  یستز های وتحليل یهتجز

آورند )کين و می دست به( و در پرتو درك کافی که از محيط پویشگری محيطیبپردازند )

( و 2795، 3ولنتاین و استوارتانداز و همكاری جهانی )( و همچنين درك چشم2795همكاران، 

روی سازمان خود و مزیت رقابتی بالقوه ، درمورد آینده پيش بدون دراختيارداشتن همه اطلاعات

 تردرك و ارزیابی عميقگيری براساس شرایط نامطمئن(. همچنين با آن تصميم بگيرند )تصميم

انداز دیجيتال و تعيين ای در تدوین چشمتحولات دیجيتال در حوزه فعاليت خود مشارکت فعالانه

 

1. Promsri 

2. Friedrich, Pachmajer & Curran 

3. Valentine & Stewart 
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جهت آن داشته ( در2798، 9پتروچی و ریورا؛ 2795اران، )کين و همك راهبردروان و منسجم 

سازی تغيير و پيامدهای شفاف باانداز دیجيتال(. درنهایت، سازی چشمآماده و ریزیباشند )برنامه

 2جانگصراحت با کارکنان درمورد منافعی که تغيير برایشان خواهد داشت، صحبت کنند ) آن با

های آموزش و بهسازی مجموعه تضمين و تصریح کنند که برنامه( و برای آنها 2790و همكاران، 

های ترتيب با ارائه پاسخ های آنها را در جهت تغيير مثبت تقویت خواهد کرد تا بدینمهارت

(، اثربخشی آمادگی برای تغيير و مدیریت آنهماهنگ و متنوع به تحولات محيط بيرونی/ درونی )

 (.57: 9310نقل از سپهوند و همكاران،  به 2799، 3رنتو سلامت سازمان نيز حفظ شود )سوپا

های رهبران دیجيتال ترین شایستگییكی دیگر از مهم رهبری یادگيری سازمانی و نوآوری؛

است که به ترویج و توسعه یادگيری جمعی در سازمان و تعهد به رشد سازمان ازطریق 

آفرین های تحولفنّاوری لات دیجيتال وی درراستای تحوپرور دهیای و پرداز دهیاساختن  نهادینه

اشاره دارد. براساس این شایستگی رهبران باتأکيدبر ارتقای یادگيری سازمانی، کارکنان توانمند را 

(. 2795، 0شریل ؛2791وید و آبویجسر، کنند )درك و یك فرهنگ عملی و تجربی را تشویق می

ها دارند که در چنين فرهنگی یادگيری از شكستراستا اظهار می دراین (2798تامبس و همكاران )

در  هایشان یاد بگيرند.ها و حتی موفقيتشوند از شكستمورد قبول است و کارمندان تشویق می

رهبری تجربه و »های مطالعات اوليه در این زمينه، سه مقوله پژوهش حاضر نيز براساس تلفيق یافته

زیرمجموعه این بعد از « مانی و مدیریت ایدهها، ارتقای یادگيری سازیادگيری از شكست

 های رهبران دیجيتال قرار گرفتند.شایستگی

های کليدی است که عصر دیجيتال و تحولات آن ازجمله شایستگیهوشمندی فنّاورانه؛ 

 های توسعه و بهسازی رهبری مورد توجه قرار بگيرد. اینازپيش در بحث بيش است سبب شده

تعریف شده، « اجرای دیجيتالسواد دیجيتال و »بر دو مقوله  حاضر مبتنیشایستگی که در پژوهش 

های جدید و منظور انطباق سریع با فنّاوریدانش فنی دیجيتال بهبرخورداری از عبارت است از 

 

1. Petrucci & Rivera 

2. Jiang 
3. Soparnot 
4. Sherrill 
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کين و ؛ 2790و همكاران،  9ساویالاجتماعی ) ـ ظهور در سه بعد فنی، شناختی و عاطفی درحال

آوردن بستر  برای فراهم های دیجيتالیکارگيری مهارت ( و به2790ست، ؛ آلكوئي2795همكاران، 

منظور تحول کل زنجيره وکار بههای دیجيتال در کسبسازی مدلطراحی و پياده فنّاورانه برای

 (2790و همكاران،  2ارزش سازمان )فردریك

زمينه های اخير در کاربرمحوری؛ شایستگی مهم دیگری است که در نتيجه پيشرفت

         آفرین شكل گرفته و بر توسعه مناسب، متعهدانه و یكپارچه تجربه کاربرانهای تحول فنّاوری

های دیجيتالی و فيزیكی تمرکز دارد )فردریك و همكاران، در جنبه ـ مشتریان و کارکنانـ 

داری و م (. براساس شایستگی کاربرمحوری که در این پژوهش دربردارنده دو مقوله مشتری2790

انتظارات مشتریان، انتظارات کارکنان و »مداری است، رهبران باید قادر باشند در سه جنبه استعداد

(؛ چراکه براساس نظر 2795متفاوت فكر کنند )کين و همكاران، « پاسخگویی درست به انتظارات

درك این  زودی به کاربران تبدیل خواهند شد و مشتریان و کارکنان آنها به(، 2795) 3هيرسوم

 کند.تفاوت است که تمایز ایجاد می

گر آن است که یك رهبر باید بتواند در یك زمينه متنوع که در آن  بينش فرهنگی؛ توصيف

های متفاوتی بين افراد وجود دارد، عملكرد مؤثری داشته باشد )آفرمن ها و سنتفرضيات، ارزش

های آميز با محيطبرای سازگاری موفقيت( درواقع، این شایستگی به توانایی فرد 2772، 0و فان

و  5راستا، ارلی دراین کند.های فرهنگی متنوع دارد، اشاره میجدید فرهنگی که ریشه در بافت

های دیگر معنای آگاهی از فرهنگ کنند که هوش فرهنگی صرفاً به( تأکيد می2770همكاران )

ها رفتار خود را متناسب با گوناگونی ارزشنيست؛ بلكه رهبران باید قادر باشند با ادراك عميق از 

برداری از تنوع فرهنگی موجود و با درنظرگرفتن ی انطباق دهند و با بهرهچند فرهنگهای محيط

 ها توسط یكدیگر تأکيد داشته باشند.های فرهنگی در سازمان، بر تعامل و رشد فرهنگشكاف

 

1. El Sawy 
2. Friedrich 
3. Hearsum 
4. Offermann & Phan 
5. Earley 
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 گيريبحث و نتيجه
رهبران در های رهبران دیجيتال، حاکی از آن بود که بررسی مطالعات در زمينه شایستگی

عنوان رهبر دیجيتال انتظار  از آنها در نقش جدیدشان بهو  مرکز پدیده تحول دیجيتال قرار دارند

متفاوت بيندیشند، متفاوت رفتار کنند و ازنظر عاطفی به گونه متفاوتی واکنش نشان دهند.  رودمی

 وجود، ها برای آنها قابل شناسایی و تعریف است. بااینیستگیاساس، است که طيفی از شا برهمين

اند و های کلی رهبران دیجيتال تمرکز کردهگرفته بر برخی شایستگی بيشتر مطالعات صورت

ران دیجيتال ارائه نياز رهبهای موردبندی جامعی از مجموعه شایستگیتاکنون شناسایی و طبقه

شده حاکی از آن بود که برخی مطالعات به  مشاهدهشكاف پژوهشی  ،اینكه نشده است. ضمن

های مدیران فنّاوری های رهبران دیجيتال، فعاليتجای شایستگی اند که بهساختاری اشاره کرده

اند. این در حالی اطلاعات را جایگزین کرده و یا آن را با وظایف مدیران اجرایی ادغام کرده

سازی منابع، رهبری  همنوا)ازجمله  های رهبریمهارتاز ترکيبی مستلزم  ،است که رهبری دیجيتال

 )ازجمله هوشمندی فنّاورانه( دیجيتال هایو قابليتیادگيری سازمانی و نوآوری، کاربرمحوری( 

وکار منجر  عملكرد کسبافزایش است که درنهایت به  فنّاوری دیجيتالسازی مزایای برای بهينه

عنوان یك مطالعه مقدماتی،  در پژوهش حاضر تلاش شد، به بنابراین، با چنين نگرشی، خواهد شد؛

های های کيفی سایر محققان تلفيق و با شناسایی شایستگیبا استفاده از روش فراترکيب، نتایج یافته

ها اساس، طی ترکيب و تفسير یافته براینبندی جامعی از آن ارائه شود. رهبران دیجيتال، طبقه

های رهبران دیجيتال با د در مقالات منتخب، چارچوب شایستگیبه مفاهيم موردتأکي باتوجه

 251مفهوم )کدهای باز( و  80مقوله )کدهای انتخابی( و  29بعد )کدهای نظری(،  8استخراج 

هوش هيجانی، هوش اجتماعی، »شده عبارتند از:  راستا، ابعاد شناسایی ارجاع شكل گرفت. دراین

هوشمندی یادگيری سازمانی و نوآوری، نش رقابتی، رهبری بياجتماعی،  ـ همنواسازی منابع فنی

سایر  این پژوهش نسبت به های متمایزیكی از جنبه«. بينش فرهنگیو  کاربر محوریفنّاورانه، 

یك از تحقيقات پيشين مرتبط، با این جامعيت و  در هيچاین است که مطالعات در این زمينه، 

 پژوهش حاضرو  هبران دیجيتال پرداخته نشده استهای رروش، به شناسایی و تبيين شایستگی
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پيشنهاد یك  که باطوری؛ بهدهدتری در مقایسه با مطالعات قبلی ارائه میچارچوب جامع

های ضروری های رهبری، قابليتها ضمن درنظرگرفتن مهارتشایستگیاز  بعدی هشتچارچوب 

بندی ارائه نشده است. چنين طبقهدر مطالعات قبلی،  که درحالی گيرد؛دیجيتال را درنظر می

عنوان پيشنهاد عملی، توصيه  بهبه برخی از نتایج مهم و جدید پژوهش حاضر،  راستا، باتوجه دراین

 های مربوط به آنها، به ابعاد موردتأکيد در این پژوهش و زیرمقوله شود متوليان سازمانی باتوجهمی

 وکارکسب مدل ،راهبردی اهدافدیجيتال را با درنظرگرفتن  های رهبرانپروفایل شایستگی

عمليات سازمانشان تعریف و چارچوب  و دیجيتالی هایقابليت آینده و فعلی وضعيت و دیجيتال

رود جهت تحقق کامل این نقش سازمانی، نتایج این انتظار می علاوه، به ویژه آن را طراحی نمایند.

های بالندگی رهبران ها و فعاليتنتخاب و انتصاب، تدوین برنامهعنوان مبنایی برای ا پژوهش، به

کنند، مورد استفاده قرار گيرد. پيشنهاد شدن را تجربه می هایی که دیجيتالیدیجيتال در سازمان

هایی است  ها در شرایط احراز شغل رهبران دیجيتال در سازماندیگر درنظرگرفتن این شایستگی

به اهميت هریك از این شایستگيها  شود باتوجهویژه تأکيد میدارند؛ به که هرگونه ساختار مرتبطی

ها را دارند، در اولویت ازجمله هوشمندی فنّاورانه و بينش رقابتی، کسانی که این شایستگی

های رهبران دیجيتال در عصر به اهميت موضوع شایستگی علاوه، باتوجهانتخاب قرار بگيرند. به

های ارزیابی و توسعه مدیران شود از چارچوب پيشنهادی این پژوهش در کانونحاضر، پيشنهاد می

های آموزش و توسعه برای هریك از این ابعاد استفاده شود. در همين رابطه، برگزاری دوره

 شودآتی پيشنهاد می پژوهشگرانبه باشد. همچنين، ازجمله پيشنهادات کاربردی این پژوهش می

های آن را با استفاده  پذیری یافتهسازی و تعميمده در این پژوهش را پيادهش چارچوب مفهومی ارائه

های ها از روشبندی ابعاد و مقولهتوان برای اولویتعلاوه، میهای کمی توسعه دهند. بهاز روش

مطلوب است، در همچنين مراتبی براساس نظر خبرگان و کارشناسان استفاده کرد. تحليل سلسله

ها در رهبران دی به طراحی و ساخت ابزاری جهت ارزیابی ميزان این شایستگیهای بعپژوهش

ها و هایی که این نقش را دارند، اقدام شود تا براساس نتایج ارزیابی، دوره دیجيتال سازمان

 سازی شود.روشهای مناسب بهسازی و بالندگی آنها طراحی و پياده
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