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 چکیده
 پژوهش بود.  یمیپارادا  ادیبنداده  کردیبا اسرتااده از رو تک یو ها  انیبندانش یهادر شررتت  یمنابع انسران  رانیمد   یبرا  تالیجید  یمدل رهبر  یو اعتبارسرنج  یهدف پژوهش حاضرر طراح

تحول   ،یفناور تیریشرررامب خبرگان حوزه مد   ی( بود. جامعه آماریمی)پارادا  یسرررتمیسررر  ادیبنداده  هیبر نهر  یو از نهر روش، مبتن  یایها تداده ثیاز ح  ،یحاضرررر از نهر هدف تاربرد

انتخاب شردند.   یبه اشربا  نهر  دنیخبره تا رسر  15انجام شرد و   یهدفمند نهر رتصروبه  یریگمرتبط بودند. نمونه  ییو اجرا یسرواب  علم  یبود ته دارا  یمنابع انسران تیریو مد   تالیجید

انجام گرفت.  نیاشررتراوو و تورب  کردیرو  یبر مبنا  یو انتخاب یباز، محور یها با اسررتااده از مراحب تدگذارداده  بیشررد و تحل   یگردآور افتهیسرراختارمهین  یهامصرراحبه   یها از طرداده

 د ییخبرگان تأ  یابیاعضرا، ماراهده بلندمدت و ارز یبررسر ه،یسرواجما  سره   یاعتبار الگو از طر نیاسرتااده شرد. هم ن  MAXQDA 2020افزار  از نرم  یایت  یهاادهد  بیو تحل  تیریمد   یبرا

و   تالیجیاقتصراد د  تال،یجید یارزشر هیسررما  ،یانسران هیسررما  یهامؤلاه  ،یشرد. در بعد عل   تالیجید  یمدل رهبر  یشراخ  برا 83مؤلاه و  24بعد،  5 ییها منجر به شرناسراداده  بیتحل  ج ینتا  شرد.

سررواد   تال،یجیگر شررامب ارتباطات دقرار گرفتند. بعد مداخله  یرهبر یهاسرربک و   رییتغ تیریمد   تال،یجید  یحکمران  تال،یجیفرهنگ د  ،یانهیشرردند. در بعد زم ییشررناسررا  تالیجیتحول د

 تیشرااف  ،یسراررسرتهیشرا  ،یمحورییاسرتعداد، دانا تیریمد   تال،یجینقاره راه د  رینه ییهابود. در بخش راهبردها، مؤلاه  یعملکرد  یهانرم و شراخ  یهامهارت  ،ینگرندهیآ  تال،یجید

ناان داد  هاافتهیبود.   هیو بازگارت سرما ناعانیتجربه ذ  ،یسرازمان یداریسرازمان هوشرمند، پا  ،یسرازمان یابیمدل شرامب تام  یامدهایپ  نیاسرتخرا  شرد. هم ن  یسرتمیانداز سرو چار  یسرازمان

ناران داد ته  شردهیطراح مدل شرود.  انیبندانش یهااندر سرازم  یتارتنان و توسرعه نوآور تیرضرا  شیافزا ،یبهبود تعاملات سرازمان  ،یوربهره  یموجب ارتقا  تواند یم  تالیجید  یته رهبر

  ،ی راهبرد  ینگرندهیآ  تال،یجیاسررت. توسررعه سررواد د  تالیجید  یو فرهنگ سررازمان  یرهبر  یهایسررتگیفناورانه، شررا یهامهارت   یتلا  ازمند ین  یمنابع انسرران تیریدر مد   تالیجید  یرهبر

 یهابه شررتت تواند یمدل م نیا  یریتارگ. بهشروند یمحسروب م  تالیجیها در عصرر تحول دسرازمان  تیالزامات موفق  نیتراز مه   تالیجید  یاسرتعدادها تیریمحور و مد داده  یحکمران

 تمک تند. یسازمان یداریو پا ینوآور ،یچابک یدر ارتقا انیبندانش

 سازمان هوشمند  ،یمیپارادا ادیبنداده ان،یبندانش یهاشرتت تال،یجیتحول د ،یمنابع انسان تیریمد  تال،یجید یرهبر  :واژگان کلیدی
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Abstract 
The present study aimed to design and validate a digital leadership model for human resource managers in knowledge-based and high-tech companies 

using a paradigm-based grounded theory approach. This study was applied in terms of purpose, qualitative in terms of data type, and based on systematic 

grounded theory methodology. The statistical population consisted of experts in technology management, digital transformation, and human resource 

management with academic and professional experience in related fields. Purposeful theoretical sampling was employed, and 15 experts were selected 

until theoretical saturation was achieved. Data were collected through semi-structured interviews and analyzed using open, axial, and selective coding 

based on Strauss and Corbin’s grounded theory approach. MAXQDA 2020 software was utilized for qualitative data management and analysis. The 

validity of the proposed model was confirmed through triangulation, member checking, prolonged engagement, and expert validation. The findings 

resulted in the identification of 5 dimensions, 24 components, and 83 indicators of digital leadership. The causal dimension included human capital, digital 

value capital, digital economy, and digital transformation. The contextual dimension comprised digital culture, digital governance, change management, 

and leadership styles. The intervening dimension involved digital communication, digital literacy, foresight, soft skills, and performance indicators. 

Strategic dimensions included digital roadmap, talent management, knowledge orientation, meritocracy, organizational transparency, and systemic 

vision. The consequences dimension encompassed organizational success, intelligent organization, organizational sustainability, stakeholder experience, 

and return on investment. The results indicated that digital leadership significantly contributes to organizational productivity, employee satisfaction, 

innovation capability, and digital adaptability in knowledge-based organizations. The proposed model demonstrated that effective digital leadership in 

human resource management requires integration of technological competencies, leadership capabilities, and digital organizational culture. Enhancing 

digital literacy, strategic foresight, data-driven governance, and digital talent management are critical requirements for organizational success in the era 

of digital transformation. Implementation of this model can improve agility, innovation, and sustainability in knowledge-based and high-tech 

organizations. 
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 مقدمه 

به   یرهبر  یو الگوها  تیریمد  یهاوه یها، شسازمان  تیماه  ر،یاخ  یهاتحورت فناورانه در دهه  بنرا  دگرگون ترده است. گسترش   نیادیصورت 

  د یجد یاها را وارد مرحله سازمان ن، ینو یارتباط   یهاو پلتارم   ایاش  نترنت یا ،یابر  انش یها، راداده تلان ،یتوسعه هوش مصنوع تال، یجید ی هایفناور

 ، یطیشرا   نیشده است. در چن  بیتبد  یرقابت  یهاتیمز  نیتراز مه    یکیبه    تال یجید  ط یانطباق با مح  ییاز رقابت و بقا ترده است ته در آن، توانا

هستند    یرهبران   ازمند یبلکه ن  ابند،یدست    تی به موفق  ی رهبر  کیتلاس  یهاو روش  یتیریمد  یسنت  یبر ساختارها  هی تنها با تک  توانندینم  گریها دسازمان

تحول د بتوانند  هدا  تالیجیته  نهاد  تیریمد  ت،ی را  ا  نهیو  »رهبر  نیتنند.  ماهوم  است ته    نیتراز مه   یکیبه    تال«یجید  یموضو  موجب شده 

  ی . رهبر(Alawiah & Tukiran, 2024; Tigre et al., 2023) شود    بیتبد  ریاخ  ی هادر سال  یتیریو مد   یموضوعات مطالعات سازمان

توانا  ن،ینو  یکردیعنوان روبه   تالیجید بهره   ییبر  فناور  یریگرهبران در  د  جادیا  تال، یجید  یهای از  و    رات ییتغ  تیریمد  تال،یجیفرهنگ  فناورانه 

 جادیدر ا   اهآن   ییفناورانه رهبران تمرتز دارد، بلکه توانا  یهاتنها بر مهارت نه  یسبک رهبر  ن یدارد. ا  د یتأت   ایپو  ی هاط یدر مح  یانسان  هیسرما  ت یهدا

 . (Erhan et al., 2022; Peng et al., 2024)  شودیشامب م  زیمستمر را ن یریادگ یو  یهمکار  ،ینوآور زش،یانگ

 ،ییفضا  نیهستند. در چن  یبر فناور  یو مبتن  ینیبشیپ  رقاببیغ  ع،یسر  اریبس  راتییاند ته در آن تغمواجه  یطیها با محسازمان  تال،یجیعصر تحول د  در

انسان  رانیمد برا  یساز و آماده   تال یجید  ی هایستگیتوسعه شا  ،یانسان  هیسرما  تیریدر مد  یاساس  ی نقا  یمنابع  تغ  ی تارتنان  با    اا یا  راتییمواجهه 

وابسته به   زیاز هر چ شیها بسازمان نیا تیموفق رایدوچندان است، ز محوریو فناور   انیبندانش  یهادر شرتت ژهیوموضو  به  نیا تی. اهمتنندیم

دانا  یانسان  یروین ا  یخلاق،  از  است.  فناورانه  انسان  رانیمد  ی برا  تالیجید  یرهبر  رو،ن یو  راهبرد  کی به    ی منابع  است.    ب یبدت  یضرورت  شده 

  یهایریگ  یو بهبود تصم  یتوسعه نوآور  ،یچابک   شیافزا  ،یعملکرد سازمان  یموجب ارتقا  تواندیم  تالیجید  ی اند ته رهبرها ناان داده پژوهش 

  ، یرفناو  انیم  یهماهنگ  جاد یقادر است با ا  ینو  رهبر  ن یا  ن، ی. هم ن(Ahmadi et al., 2023; Senadjki et al., 2024)هوشمند شود  

 . (Susilowati, 2025; Zarei & Pashazadeh, 2025) را فراه  سازد  دار یپا تال یجیتحق  تحول د نه یزم ،یو منابع انسان ندهایفرا

  ی ریپذانعطاف   ،ینوآور  ،یریادگیفرهنگ    جادیاست ته بر ا  یت یرینگرش مد  یبلکه نوع  شود،ی محدود نم  یتنها به استااده از فناور  تالیجید  یرهبر

ترده     یسازمان ترس  نده یآ  یروشن برا  یانداز چا   ن،ینو  یهای بتوانند علاوه بر شناخت فناور  دیبا  تالیجیدارد. رهبران د  دیو ماارتت تارتنان تأت 

بتوانند مقاومت    دی را بر عهده دارند و با  رییتغ   گرب ینقش تسه  تالیجیتنند. در واقع، رهبران د  تیهدا  تالیجیتحق  اهداف د  ریو تارتنان را در مس

 Jackson & Dunn-Jensen, 2021; Rahmati)را در سازمان توسعه دهند    یفناور  رشیرا تاهش دهند و فرهنگ پذ  رییتارتنان در برابر تغ

Karahrudi et al., 2021) داده ناان  مختلف  مطالعات  سازمان.  ته  دارا  ییهااند  د  ی ته  بهتر  تالیجی رهبران  عملکرد  هستند،  در    یتوانمند 

 . (Chatterjee et al., 2023; Gledson et al., 2024)دارند  یریپذفناورانه و رقابت  یهات یتوسعه قابل ، ینوآور



طراحی مدل رهبری دیجیتال برای مدیران منابع انسانی )داده بنیاد پارادایمی(    
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ها سازمان یسنت یمرزها تال،یجیداده است. در اقتصاد د شیرا افزا تالیجید یرهبر تی اهم زیوتارها نتسب  تیماه  رییو تغ  تالیجیاقتصاد د گسترش

 ژه یوبه   ،یحرتت ترده است. تارتنان امروز  تال یجید  یهای و همکار  یمجاز  یها  یهوشمند، ت  یهابه سمت شبکه   یرنگ شده و تعاملات تارت 

هستند.    نینو  یهایمستمر و استااده از فناور  یریادگیماارتت،    ،یریپذتار دارند و خواهان انعطاف  طیاز مح  یانتهارات متااوت  د،ی جد  یهاسبن

مد  رات ییتغ  نیا ته  است  شده  انسان  رانیموجب  سرما  یبرا  یمنابع  توسعه  و   Seyed) باشند    ی رهبر  نینو  یکردهای رو  ازمند ین  ،یانسان  هیحاظ 

Javadin et al., 2020; Wang et al., 2020)ارتباطات    ب یهوشمند، تسه  ی تار  ط یمح  جادیبا ا  تواند ی م  تال یجید  ی راستا، رهبر  ن ی. در هم

نوآور  تالیجید فرهنگ  توسعه  سازمان  یشغل  ت یرضا  ی ارتقا  نه یزم  ،یو  تعهد  تند    یو  فراه   را   ;Esmaeilian et al., 2026)تارتنان 

Majouni & Rahimi, 2024). 

 ازمندی است ته ن  ی و چندبعد  ده ی یپ   یندی فرا  تال یجیاست. تحول د  تال یجیتحول د  ت یریرهبران در مد  ییتوانا  تال،یجید  ی ابعاد رهبر  نیتراز مه    یکی

به    ،یورگسترده در فنا  یگذارهیسرما   رغ یها عل از سازمان  ی اریاست. بس  یریگ  یتصم  ی و الگوها  یفرهنگ سازمان  ندها، یدر ساختارها، فرا  رییتغ

از آنکه    ش یب  تال یجیتحول د  ت یته موفق  دهد یها ناان ماند. پژوهش ناتام مانده   تال یج یدر تحق  اهداف تحول د  تال، یجید  ی ضعف در رهبر  بیدل

 Alawiah & Tukiran, 2024; Senadjki)است    یمنابع انسان  ت یو هدا  ر ییتغ  ت یریرهبران در مد  ییباشد، وابسته به توانا  یوابسته به فناور 

et al., 2024)ت یو هدا  یتحول سازمان را طراح  ریها، مسداده   ب یو تحل  ینگرنده یآ  ،یبتوانند با استااده از تاکر راهبرد  دیبا  تال یجی. رهبران د  

صورت  را به   تال یجید  رات ییداشته باشند تا بتوانند تغ  زیتارتنان را ن  انیو ماارتت م  یاعتماد، همکار  جادیا  ییتوانا   د یها باآن   ن،یتنند. علاوه بر ا

 . (Rahmati Karahrudi et al., 2021; Susilowati, 2025) اجرا تنند  زیآمتیموفق

رهبران    ی هایستگیها بر شاپژوهش   یاند. برخماهوم مطرح ترده   نی ا  ی را برا  ی مختلا  یهاابعاد و مؤلاه   تال،یجی د  ی در حوزه رهبر  ن یایپ  مطالعات

 Abdoljabbari & Asghari, 2023; Rahmati)اند  ترده  دیتأت  یو نوآور یارتباط یهامهارت ،ینگرنده یآ تال،ی جیمانند سواد د تالیجید

Karahrudi et al., 2021)اند  هوشمند دانسته   یریگ یتارتنان و تصم  تیخلاق  ،یمؤثر بر عملکرد سازمان  یرا عامل  تالیجید  یرهبر  گر،ید  ی. برخ

(Ahmadi et al., 2023; Duan et al., 2024)یارتقا  تال، یجیتار د  طیدر توسعه مح  تالی جید  یبر نقش رهبر  زین  ییهاپژوهش   ن،ی. هم ن  

. در حوزه آموزش (Chatterjee et al., 2023; Majouni & Rahimi, 2024)اند  تارتنان تمرتز ترده   یو توانمندساز  ینعملکرد سازما

 Jalali) شود    ی و بهبود عملکرد آموزش  تالیجیفرهنگ د  ،یسازمان  یریادگیموجب توسعه   تواند یم  تال یجید  یاند ته رهبرمطالعات ناان داده   زین

et al., 2024; Peng et al., 2024) . 

ماهوم    یتل  یها به بررساز پژوهش   یاریحوزه وجود دارد. بس  ن یدر ا  یتوجهقابب   ی هنوز خلأها  تال، ی جید  یوجود گسترش مطالعات مرتبط با رهبر  با

  ی در تاورها  ژه یومسئله به   نیاند. اتوجه ترده   یمنابع انسان  رانیمد  یبرا  شده ی جامع و بوم  یهامدل  یاند و تمتر به طراحپرداخته   تالیجید  یرهبر
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استعدادها و    تیریمد  تال،یج یتحول د  نهیدر زم  یمتعدد  یهاها با چالش سازمان  ن یا  رایدارد، ز  یاتریب  ت یاهم  انیبندانش   یهاتوسعه و سازماندرحال

  یو راهبرد یفرهنگ ، ینفناورانه تمرتز داشته و ابعاد انسا یهابر جنبه  اتر یاز مطالعات موجود ب  یاریبس  ن،یاند. هم نمتخص  مواجه  یروهایحاظ ن

 ،یطیمح  یهاتااوت   گر،ید  ی. از سو(Jameson et al., 2022; Tigre et al., 2023) اند  را تمتر مورد توجه قرار داده   تال یجید  یرهبر

 Gledson et) شوند    یها طراحخاص سازمان  ی ازهایو ن  یبوم  ط یمتناسب با شرا  تال یجید  ی رهبر  یهاته مدل   تندی م  جابیا  یو سازمان  یفرهنگ

al., 2024; Mollazehi et al., 2021). 

بقا    یها براشرتت   ن یدارند. ا  ازین   تالیجید یها به رهبرسازمان  ریاز سا  ش یخود، ب  یفناورانه، نوآورانه و رقابت  تی ماه  بیبه دل  انیبندانش   یهاشرتت

  ن ی. در چنندیمتخص  خود را حاظ نما  یانسان  هیو سرما  رندیتار گرا به   دیجد  یهای تنند، فناور  یصورت مستمر نوآوربتوانند به   دی و رشد، با

تمک  ران یمد ن یبه ا تواند ی م تالیجید یدارند. رهبر تالی جید یدر جذب، توسعه و نگهداشت استعدادها یدینقش تل یمنابع انسان رانیمد ،ییفضا

  ی توسعه رهبر  ن، یبر ا  علاوه با تارتنان برقرار تنند.    ی و تعامب مؤثرتر  ده یرا بهبود بخا  ی منابع انسان  ی ندهایفرا  ن،ی نو  ی های تند تا با استااده از فناور

 ,.Esmaeilian et al)سازمان شود    یو بهبود عملکرد تل  یریادگی  شیافزا  ،یفرهنگ سازمان  یموجب ارتقا  تواند یها مدر سازمان  تالیجید

2026; Zarei & Pashazadeh, 2025) . 

م  اتیادب  یبررس ناان  مختلا  دهد یپژوهش  ابعاد  سرما  یته  د  ،یانسان  هیهم ون  ارتباطات    ر، ییتغ  تیریمد  تال،یجید  یحکمران  تال، یجیفرهنگ 

د  تال،یجید مد  تالی جیسواد  شکب   ت یریو  در  هم ن  تال یجید  ی رهبر  یریگاستعدادها  دارند.  پا  رینه  ییامدهایپ  ن، ینقش  هوشمند،    ی داری سازمان 

 ;Gledson et al., 2024)   شوندیها محسوب مدر سازمان  تالیجید  یتوسعه رهبر  جیاز جمله نتا  هیو بازگات سرما  ناعانی بهتر ذ  تجربه  ،یسازمان

Senadjki et al., 2024) ن ییتب  ی منابع انسان  رانیمد  یرا برا  تالیجید  یرهبر  یهاها و شاخ جامع ته بتواند ابعاد، مؤلاه   یمدل  یطراح  ن،ی. بنابرا  

 ها باشد. عملکرد آن  یو ارتقا ان یبندانش  یهامه  در جهت توسعه سازمان یگام تواند یم تند،

و خلأ    ی انسان  هیسرما  تی در هدا  یمنابع انسان  رانیمد  ید ینقش تل  تال،یجید  یرهبر  یهای ستگیضرورت توسعه شا  تال،یجیتحول د  تیتوجه به اهم  با

بوم  یهامدل   یموجود در طراح و  با هدف طراح  تال، یجید  یرهبر  یجامع  انسان   رانیمد  ی برا  تال یجید  یمدل رهبر   یپژوهش حاضر  در   یمنابع 

 انجام شده است. انیبندانش  یهاشرتت

 شناسیروش

بنیاد سیستمی )پارادایمی( است   ادیبنه دادة  و نو  مطالع  ت یو از نهر ماه  یایت ها  از نهر داده پژوهش حاضر از لحاظ هدف تاربردی   ة جامع  داده 

ته در   و تارشناسی ارشد  ته دارای تحصیلات دتتری تخصصی  مدیریت تکنولوژی و مدیریت منابع انسانیخبرگان  شامب  پژوهش حاضر    آماری
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و بر اساو اشبا  نهری   نهریآگاهانه از نو   گیری  دهد، ته با روش نمونه می  این زمینه صاحب تالیف، مقاله، پژوهش و تجربه عملی هستند تاکیب 

 اطلاعات خبرگان قرار داده شده است:   1نار خبره انتخاب شدند. در جدول 15

 : اطلاعات خبرگان1جدول 

 سمت/سازمان حوزه فعالیت  سابقه تار تحصیلات  جنسیت

 هیئت علمی داناگاه تهران  منابع انسانی  10 دتتری مرد 

 هیئت علمی داناگاه تهران  رهبری دیجیتال 13 دتتری مرد 

 هیئت علمی داناگاه آزاد اسلامی  منابع انسانی  8 دتتری مرد 

منابع   6 دتتری زن و  دیجیتال  تحول 

 انسانی

 هیئت علمی داناگاه یزد

مجری   تحول دیجیتال 15 دتتری مرد  و  فناب  شرتت  ارشد  مدیران  مدیریت،  دتترای 

 تحول دیجیتال

 هیئت علمی داناگاه آزاد  رهبری دیجیتال 6 دتتری زن

منابع   منابع انسانی دیجیتال 10 دتتر مرد  افزار  نرم  ی  حوزه  فعال  چارگون  شرتت  مدیرعامب 

 انسانی

 هئیت علمی داناگاه آزاد  مدیریت  12 دتتری مرد 

 استاد داناگاه و مدیر ارشد شرتتهای دانش بنیان  مدیریت  12 دتتری خان 

 هیئت علمی داناگاه و مدیر عامب شرتت دانش بنیان  مدیریت  14 دتتری مرد 

 هیئت علمی داناگاه یزد مدیریت  8 دتتری خان 

منابع   مدیریت  ۷ دتتری خان  حوزه  پژوهاگر  و  بنیان  دانش  شرتت  عامب  مدیر 

 انسانی دیجیتال

 تارشناسی ارشد مدیریت در شرتتهای دانش بنیان انگلستان  مدیریت  14 تارشناسی ارشد  خان 

فعال در حوزه ی تحول و رهبری دیجیتال منابع انسانی در   مدیریت  8 دتتری مرد 

 هلند و شرتتهای بزرگ ایرانی همراه اول و وزارت بهداشت 

عضو هیئت علمی داناگاه آزاد اسلامی حوزه منابع انسانی   مدیریت   دتترا آقا

 دیجتال

 

  پردازی داده   ها به تار گرفته شده است. روش نهریهداده   ب یو تحل هیتجز  یبرا کیستماتیس  کردیرو  کیبه عنوان    ادیپژوهش، روش داده بن  نیدر ا

پردازی   های گوناگونی توسعه داده شده است. استراوو، نهریه ارائه شد طی سالها به خوانش   پس توسط استراوو و توربین  196۷بنیاد ته در سال  

یا پارادایمی را ارائه ترد، ولی گلیزر به    )سیستمی(مندفاصله گرفته و خوانش نهام   تلاسیکتوسعه داد و از رویکرد    پسهمراه توربین  بنیاد را به  داده 

استخرا   ی دیجد یهاه ینهر ،یایت  یهاتا از داده  تندیبه پژوهاگر تمک م  روش داده بنیاد سیستمی .وفادار ماند ( ظاهرشونده تلاسیک)رویکرد 

 : استشده  یط یراستا، مراحب مختلا ن یتنند. در ا

تا به   دهدیاجازه م خبرگاننو  مصاحبه به  نیها استااده ترد. اداده  یآورجمع یبرا  یبه عنوان ابزار اصل افتهیساختارمه ین  یهاپژوهاگر از مصاحبه

  ی . تدگذار  2.شود  یآورجمع   یتر یتا اطلاعات عم  رسد بپ  یدرپیحال پژوهاگر بتواند سوارت پ  ن یطور آزادانه به سوارت پاسخ دهند و در ع
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  ی بندطبقه   ییها را در قالب تدهاپرداخته و آن   یدیتل  یهاشاخ   ییباز، پژوهاگر به شناسا  یتدگذار  کیباز: در مرحله اول، با استااده از تکن 

و موضوعات    نیعناو  ییاسامرحله شن  نیاند. هدف ا ها به دست آمده هستند ته از مصاحبه  یخام  ی هاو داده   هیاول    یمااه   انگریتدها نما  نی. اترد

مرحله، با    نی. در اآورد  یرو  یانتخاب  یباز، پژوهاگر به تدگذار  ی: پس از تدگذاریانتخاب  ی. تدگذار  3ها وجود دارد.است ته در داده   یاصل

  ها کیتکن نی. اگرفتقرار  یمورد بررس یتر   ی ها به صورت عمداده  ،یو بارش فکر یفن دلا اتر،یب  یهامختلف مانند مصاحبه یاستااده از ابزارها

و    یی: پس از شناسایو اعتبارسنج  د یی. تأ  4تنند.  یبندت ی و اولو  ییشناسا  یاتر یها را با دقت بها و شاخ به پژوهاگر تمک ترد تا ابعاد، مؤلاه 

به خبرگان حوزه مربوطه ارائه    یو اعتبارسنج  دیی الگو به منهور تأ  نیشد. ا   یاطلاعات ترس  ن یبر اساو ا  ییها، الگو نهاابعاد و مؤلاه   یبندت ی اولو

و هم نین از نرم    معتبر و قابب اعتماد هستند   اانیهاافته ی  هحاصب تنند ت   نانیخبرگان به پژوهاگر تمک ترد تا اطم  ن یا  اتی. نهرها و تجربدیگرد

 یایت  ی هامنسج  و قابب فه  از داده   یالگو  ک یمراحب، پژوهاگر توانست    ن یتردن ا  ی : با طیریگجه ی. نت  5.  استااده شد  2020MAXQDAافزار

  د یبلکه موجب تول   تند،یها تمک مداده     یدق  بیو تحل   هیتنها به تجزروش نه   ن یباشد. ا  یمرتبط تاربرد  ی هانهیدر زم  تواند ی به دست آورند ته م

 . شودیافراد م یواقع اتیاز تجرب  یتری و غن  دی جد یهاهینهر

تحل  هیتجز  ،یتل  طوربه  بن  بیو  داده  ا  اد،یبه روش  برا  یساختار  جاد یبا  داده   یمنه   اپردازش  پژوهاگر  به  م  نیها،  را  به درک   دهدی امکان  ته 

سویه به دست  اعتبار و روایی ابزار سنجش به با روش اجما  سه   ارائه دهند.  یخود را به شکب مؤثر   یهاافته یاز موضو  مورد نهر برسند و    یتر یعم

های  ها اع  از ملی و جهانی در زمینة الگوها، الگوها، پژوهش ها، یافته ها، مدل های گردآوری اطلاعات از طری  مطالعة عمی  تئوری آمد. روش

ها  بندی شاخ های مرحلة یک و بعد از آن، اجرای تدگذاری محوری به منهور مقوله رهبری دیجیتالی ، سپس، از طری  اجرا تدگذاری باز از یافته 

ساختاریافته تنهی  و از طری  مصاحبة عمی ، فن دلای و  صورت یک فرم مصاحبة نیمه  ها، و در مرحلة بعدی، تنهی  این مه  بهدر قالب ابعاد و مؤلاه 

نمودن    ها و با لحاظ های تیای حاصب از مصاحبه به حج  وسیع داده   باتوجه   بارش فکری به مدد خبرگان و استمرار آن تا اشبا  نهری ادمه یافت، 

استااده شد. گاتنی است ابزارهای تحلیب    2020نسخه   MAXQDAهای تیای  افزار تحلیب داده   ها از نرم معیار سادگی و تارآمدی، برای تحلیب داده 

ته در پایان احصای    .نمایندها به محق  تمک میها را برعهده ندارند. تنها این ابزارها در مدیریت تارآمد داده های تیای، وظیاه تحلیب داده داده 

های باز، محوری و  ها طی سه مرحله تدگذاریبندی شد. تجزیه وتحلیب داده ن اعتباریابی و اولویت ها توسط خبرگاها و شاخ  الگو، ابعاد، مؤلاه 

 انتخابی انجام گرفت.

 هایافته

 ها در چهار مرحله انجام گرفت: تجزیه و تحلیب داده 
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ای از یک نمونه    2شاخ  از طری  مطالعات ملی و جهانی، و مصاحبه با خبرگان احصا شد. در جدول    98الف( تدگذاری باز: در این مرحله  

 مصاحبه آمده است. 

 هاای از مصاحبه : نمونه 2جدول 

 متن مصاحبه  شاخ   

 های فناوری زیرساخت 

 

تر  ت  ها نهیبهتر شود، هز شانییها بکنند تا تارابه سازمان یادیتمک ز توانندیم یمدرن و قو  یفناور  یهارساخت یز

  عیسر  ی هاداده، شبکه  ی هاگاه یشامب سرورها، پا  ها رساختیز  نیعمب تنند. ا  تر یقو   تالیجید  ی هاشود و در برابر چالش

نداشته باشند،    یماکل  گونه چیتار تنند و ه   ی به خوب  ها رساختیز  نیا  تهنی ا  یهستند. برا  ی ابر  ی هاست یو امن، و س

خود را به   تال ی جید یندها یتا فرآ تند یها تمک متار به سازمان نیشوند. ا  ی و نگهدار یروزرسان طور مرتب بهبه دیبا

 ببرند.   شیپ یخوب

گذاری دانش و افزایش  توانند از مزایای تار تیمی، اشتراکدهند، میهایی ته به همکاری دیجیتال اهمیت میسازمان همکاری دیجیتال

های مرتبط با ابزارهای دیجیتال، ایجاد  تواند از طری  آموزشوری برخوردار شوند. تقویت همکاری دیجیتال میبهره 

 .های جدید انجام شودفرهنگ همکاری و تاوی  به استااده از فناوری

 پاتیبانی و رهبری تغییر 

 

 یهمراه  ریمس  نیو اعتماد، تارتنان را در ا  زه یانگ  جادیشرتت تنند و با ا  رییطور فعال در روند تغبه  دیبا  رانیرهبران و مد

 تمک تند.  راتییتغ یسازاده ی در پ تیموفق شیبه ت  تردن مقاومت و افزا تواندیخوب م یو رهبر  تیتنند. حما

 های ارتباطات دیجیتالاستراتژی

 

تنند و    تیریها تمک تند تا ارتباطاتاان را بهتر مدبه سازمان  تواند یم  تال ی جیارتباطات د  یمؤثر برا  ی هاداشتن برنامه

و    یفناور  راتییروز شوند تا با تغو به  یطور مرتب بررسبه  د یها بابرنامه  نیپاسخ بدهند. ا  یو خارج  ی داخل  یازهایبه ن

 بمانند.  ی سازمان هماهنگ باق  یازهاین

 

شاخ  از طری  مصاحبه با خبرگان احصا شد. شایان ذتر است به منهور جلوگیری از    98مؤلاه و    23بعد،    5ب(تدگذاری محوری: در این مرحله  

 شدن متن مقاله از بیان جدول محوری خودداری شد.طورنی 

انتخابی:   پ  بود. خابی  تاری انذ مرحب بعد، انجام تدگ ( تدگذاری  های بدست آمده در  مقوله   ای در میان  ه تکوین نهریهوهاگر بژاین مرحب ، 

ها در سلسله روابطی به ه  مرتبط شده ته بیانی  در تدگذاری انتخابی شاخ   (1998)  ن یاشتراوو و تورب  پردازد.الگوی تدگذاری محوری می

شاخ    83مؤلاه و    24بعد،    5الگوی مذتور ترتیب اولویت  ارائه از شرایط علی،زمینه ای، مداخله گر، راهبردها و پیامدهاست. در مجمو ، جهت  

 بیان شده است.   3ته در جدول 

 : جدول کدگذاری انتخابی3جدول 

 شاخ  ها  مولاه ها  ابعاد

 6 سرمایه انسانی بعد علی 

 4 سرمایه ارزشی دیجیتال

 2 اقتصاد دیجیتال

 3 تحول دیجیتال

 3 فرهنگ دیجیتال بعد زمینه ای 

 4 حکمرانی دیجیتال
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 4 مدیریت تغییر

 4 های رهبری سبک

 4 ارتباطات دیجیتال بعد مداخله گر 

 3 سواد دیجیتال

 3 آینده نگری 

 4 مهارتهای نرم 

 3 های عملکردی شاخ 

 3 نقاه راه دیجیتال بعد راهبردها 

 3 مدیریت استعداد

 3 دانایی محوری 

 3 شایسته سارری 

 3 شاافیت سازمانی 

 3 چا  انداز سیستمی 

 3 تامیابی سازمانی و محیط تار  بعد پیامدها 

 4 سازمان هوشمند 

 4 پایداری سازمانی

 4 تجربه ذی ناعان 

 3 بازگات سرمایه

 

 د: اعتباریابی نهری الگو:  

طور جامع و منسج  در قالب یک الگوی  های مدل رهبری دیجیتال برای مدیران منابع انسانی به ها، و شاخ  در این مرحله از پژوهش، ابعاد، مؤلاه 

تواند به مدیران منابع انسانی در  ساختاری تنهی  و تدوین شدند. این تار با هدف ایجاد یک چارچوب ماهومی و عملیاتی صورت گرفت ته می

برای اطمینان از صحت و اعتبار    .برداری تنندهای دیجیتال بهره طور مؤثرتر از ابزارها و استراتژی تک تمک تند تا به بنیان و های های دانش شرتت

 :داده استبرای تقویت اعتبار درونی تحقی  تیای، مواردی را پیانهاد  (1998)  این الگو، از فرآیند اعتبارسنجی توسط خبرگان استااده شد. مریام

، استااده ترده  رهبری دیجیتالو دو تن از متخصصان    (اساتید راهنما و مااور) محق  از نهرات تخصصی سه تن از اساتید مدیریت   :گرایی  تثرت.1

 است

  . تنندگان عرضه و نهرات آنها اخذ شد ها و مدل نهایی به سه تن از ماارتتمنهور تدگذاری  بدین ا:های اعضبررسی .2

 .آوری شد جمع 1403 اردیبهاتتا  1402بهمن ها به مدت چهار ماه از منهور داده  بلندمدت: بدین ده مااه. 3

نمود آنها را در    تلاشصورت آگاهانه    ت نهری و تعصبات را شناسایی و بهلا تنارگذاشتن تعصبات: محق  در ابتدای تحقی  ماروضات، تمای.4

   .فرایند تحقی ، تنترل نماید
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طور تامب به این ترتیب، اعتبار و تاربردپذیری مدل رهبری دیجیتال مورد تأیید و تأتید قرار گرفت و پژوهاگران اطمینان حاصب تردند ته الگو به 

سازد. این مرحله از پژوهش باعث شد ته مدل نهایی نه تنها از نهر  و صحیح نیازهای مدیران منابع انسانی را در شرایط دیجیتال امروزی برآورده می

های پژوهش مدل رهبری دیجیتال برای  یافته   .مدیران منابع انسانی باشد  سازمانها  تئوریکی قوی باشد بلکه از نهر عملی نیز قابب اجرا و ماید برای

 باشد:می 1مدیران منابع انسانی به  شرح شکب  

 

 . مدل رهبری دیجیتال برای مدیران منابع انسانی 1شکل 

از  الگو   ، 1بر اساو شکب یافته   83مولاه  و    24بعد،  5ی یادشده  نهایت،  از  شاخ  تاکیب شده است. در  ناان داد هر یک  های پژوهش حاضر 

 بیان شده است.   4اند ته در قالب جدول های تاکیب شده های به دست آمده، از شاخ مؤلاه 

 بــعد علی:

 سرمایه انسانی _ سرمایه ارزشی دیجیتال_ اقتصاد دیجیتال_ تحول دیجیتال

 مقوله محوری:

 رهبری دیجیتال برای مدیران منابع انسانی

 

 بعد زمینه ای:

 فرهنگ دیجیتال

 حکمرانی دیجیتال

 مدیریت تغییر

های رهبریسبک  

 

گر:بعد مداخله  

 ارتباطات دیجیتال

 سواد دیجیتال

 آینده نگری

 مهارتهای نرم

های شاخص

 عملکردی

 بــعد راهبردها:

چشم انداز  -شفافیت سازمانی -شایسته سالاری -دانایی محوری -مدیریت استعداد -نقشه راه دیجیتال

 سیستمی

 بــعد پیامدها:

بازگشت سرمایه -تجربه ذی نفعان -پایداری سازمانی -سازمان هوشمند -کامیابی سازمانی و محیط کار  

 



 و همکاران  لوین  یمحمود  
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 های الگوی مذکور ها و شاخص : ابعاد و مولفه 4 جدول

 شاخ  ها  مولاه ها  ابعاد

 ها ها و تخص مهارت سرمایه انسانی بعد علی 
 آموزش و توسعه  

 تجربه تاری  

 انگیزه و تعهد تارتنان  

 خلاقیت و نوآوری تارتنان  

 رضایت شغلی  

 ای دیجیتالهدارایی  سرمایه ارزشی دیجیتال

 فرهنگ نوآوری دیجیتال  
 های فناوری زیرساخت  

 های نوین پذیرش و استااده از فناوری 

 تجارت الکترونیک  اقتصاد دیجیتال

 خدمات مالی دیجیتال 

 مدیریت تغییر دیجیتال تحول دیجیتال

 یادگیری و توسعه دیجیتال 

 ماتری مداری دیجیتال 
 های جدید پذیرش و تطبی  با فناوری فرهنگ دیجیتال بعد زمینه ای 

 گذاری دانش همکاری و اشتراک  

 تمرتز بر تجربه ماتری   

 ها و مقررات دیجیتالسیاست حکمرانی دیجیتال 

 ها امنیت و حااظت از داده   

 مدیریت ریسک دیجیتال  

 ساختارهای حکمرانی فناوری اطلاعات   
 استراتژی مدیریت تغییر  مدیریت تغییر 

 پاتیبانی و رهبری تغییر   

 ها آموزش و توسعه مهارت  

 مدیریت مقاومت و نهارت  

 گرا رهبری تحول    های رهبری سبک 

 رهبری خدمتگزار   

 رهبری ماارتتی   
 آفرین بری تحول هر  

 ابزارهای ارتباطی دیجیتال ارتباطات دیجیتال بعد مداخله گر 

 های ارتباطات دیجیتالاستراتژی  

 مدیریت ارتباطات چندتاناله   

 تحلیب و ارزیابی ارتباطات دیجیتال  

 سواد اطلاعاتی  سواد دیجیتال 

 سواد امنیتی و حری  خصوصی   
 سواد تحلیلی   

 بینی روندهای فناوری پیش آینده نگری  

 تحلیب و ارزیابی سناریوهای آینده  

 ریزی استراتژیک توانمندی در برنامه  



طراحی مدل رهبری دیجیتال برای مدیران منابع انسانی )داده بنیاد پارادایمی(    

 

 
12 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

 ارتباط مؤثر  مهارتهای نرم  
 تاکر انتقادی و حب مسئله   

 مدیریت زمان و سازماندهی   

 همکاری و تار تیمی   

 تارایی فرآیندها    های عملکردی شاخ  

 تیایت محصورت و خدمات  

 بازدهی مالی   

 اهداف استراتژیک دیجیتال نقاه راه دیجیتال بعد راهبردها 
 سازی فناوری های پیاده طرح  

 گیری معیارهای ارزیابی و اندازه   

 جذب استعدادهای دیجیتال مدیریت استعداد 

 توسعه و آموزش استعدادها   

 های حاظ و انگیزش استعدادها برنامه  

 مدیریت دانش دانایی محوری  
 گذاری دانش اشتراک  

 ها نوآوری و توسعه توانمندی  

 معیارهای ارزیابی و انتخاب  شایسته سارری  

 فرآیندهای ارتقاء و توسعه   

 گیری عدالت و شاافیت در تصمی   

 های مدیریتی گیریشاافیت در تصمی  شاافیت سازمانی  

 رسانی ارتباطات داخلی و اطلا   
 پذیری های پاسخگویی و مسئولیتسیاست  

 ها و فرآیندها یکپارچگی سیست  چا  انداز سیستمی  

 های پیارفته ها و تحلیبمدیریت داده   

 پاسخگویی به تغییرات بازار و فناوری   

 رضایت تارتنان تامیابی سازمانی و محیط تار  بعد پیامدها 

 تیایت محیط تار  

 ثبات و رشد سازمانی   
 سازی فرآیندها اتوماتیک سازمان هوشمند  

 گیری مبتنی بر دادهتصمی   

 سازی بینی و مدل پیش  

 ادگیری ماشینی و هوش مصنوعی ی  

 مدیریت منابع پایدار پایداری سازمانی 

 پذیری اجتماعی مسئولیت  

 ثبات مالی و اقتصادی   
 توسعه سرمایه انسانی   

 رضایت ماتریان  تجربه ذی ناعان  

 تجربه تارتنان   

 تنندگان تعامب با تأمین  

 پاسخگویی و خدمات پس از فروش   

  بازگات مالی مستقی بازگات سرمایه 

 وری افزایش بهره   
 ارزش افزوده ماتری  



 و همکاران  لوین  یمحمود  
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 گیرینتیجه بحث و 

گر، راهبردها مداخله   ،یانه یزم  ،یشامب ابعاد عل  یاز پنج بعد اصل  یمنابع انسان  ران یمد  ی برا  تالی جید  یپژوهش حاضر ناان داد ته مدل رهبر  ی هاافتهی

  تال، یجی د  یشارز  هیسرما  ،یانسان  هیناان داد ته سرما  جیشدند. نتا  ن ییشاخ  تب  83مؤلاه و    24ابعاد در قالب    نیشده است و ا  ب یتاک  امدهایو پ

آن    انگریب  افته ی  ن یهستند. ا  انیبندانش   یهادر سازمان  تال یجید  ی رهبر  یریگشکب   یربنا یز  ،یعنوان عوامب علبه  تال یج یو تحول د  تال یجیاقتصاد د

ها وجود در سازمان  تال یج ید  یگرا، امکان استقرار رهبرفناورانه و نگرش تحول   یهارساختیتوانمند، ز  ی انسان  هیاز سرما  یاست ته بدون برخوردار

به   تال یجید  ی و رهبر  تالیجیشده در حوزه تحول دانجام   یهاپژوهش   یهاافته یبا    جه ینت  نینخواهد داشت. ا   ی هاته پژوهش  یاگونه همسو است؛ 

 ,.Erhan et al)فناورانه سازمان باشند    ی هات یو توسعه ظرف  یانسان  هیسرما  تیهدا  ییتوانا  یدارا  دیبا  تالیجیاند رهبران دترده   دیمختلف تأت 

2022; Senadjki et al., 2024)ت  ن، ی. هم ن رهبر  گره یپژوهش  ته  داد  ناان  تلا   ی مبتن  تالیجید  ی و همکاران   ،یتیر یمد  یهات ی قابل    یبر 

اهداف تحول    یراستارا در    یانسان  هیهستند ته بتوانند سرما  یتسان  تالیجید  یهاط ی فناورانه است و رهبران موف  در مح  یهای و توانمند  ینوآور

 . (Tigre et al., 2023)تنند  ت یهدا تالیجید

نقش    ،یانه یعنوان عوامب زمبه   یرهبر  یهاو سبک  رییتغ  تیریمد  تال،یجید  یحکمران  تال، یجیناان داد ته فرهنگ د  نیپژوهش حاضر هم ن  جینتا

ا  تالیجید  ی رهبر  ت یدر موفق  یاتننده نییتع فناور  تال یجید  ی ته رهبر  تندیم  ان یب  افتهی  ن یدارند.  به  به وجود بست  ست، ین  یصرفاً وابسته    یربلکه 

  دهند، یرا توسعه م  یمستمر و ماارتت سازمان  یریادگ ی  ،یفناور  رشیته فرهنگ پذ  ییهادارد. در واقع، سازمان  از ین  ز یمناسب ن  یتیریو مد  یفرهنگ

  تال یجید  یریادگیو همکاران همسو است ته ناان دادند فرهنگ    یپژوهش جلال  ج یبا نتا  افته ی  نیدارند. ا  تالیجیتحق  تحول د  یبرا  یاتریب  یآمادگ

  ن، ی. هم ن(Jalali et al., 2024) دارند    یآموزش  یهادر سازمان  تالیجی د  ی رهبر  ت ی بر موفق  ی میمستق  ریتأث  نیآفرتحول   یرهبر  یهاو سبک 

  ت یریمد ییفناورانه، توانا نشیب ،یشامب هوش اجتماع  تالی جیرهبران د یهایستگ یو همکاران ناان داد ته شا یترهرود یپژوهش رحمت یهاافتهی

اثربخش خواهد    ی زمان  تالی جید  یگات ته رهبر  توانی م  ن،ی. بنابرا(Rahmati Karahrudi et al., 2021)است    تالیجیفرهنگ د  جاد یو ا  رییتغ

 . ردیشکب گ  ایپو رییتغ تیری شااف و مد یحکمران ،یتیحما یاز فرهنگ سازمان یبود ته در بستر

  ی هانرم و شاخ   یهامهارت  ،ینگرنده ی آ  تال،ی جیسواد د  تال، یجیگر شامب ارتباطات دمداخله   یهامه  پژوهش حاضر، نقش مؤلاه   یهاافتهی  گرید  از

از آن جهت    افتهی  ن یدهند. ا  شیافزا  یتوجهطور قابب را به   تال یجید  یرهبر  یو اثربخا   تیایت   توانند یعوامب م  نی ناان داد ته ا  ج یبود. نتا  یعملکرد

  تال، یجی د یارتباط ی ابزارها   یبتوانند از طر د یهستند و با یسنت ت یریفراتر از مد ییهامهارت  ازمند یرهبران ن تال،ی جید یهاط ی دارد ته در مح ت یاهم

  تالیجیدر عصر د   هبرانر  یضرور  یهایستگ یها از جمله شاداده   بیتحل  ییو توانا   تالیجیسواد د  ن، یبا تارتنان برقرار تنند. هم ن  یتعامب مؤثر
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م اشودیمحسوب  احمد  یهاافتهیبا    جهینت   نی.  رهبر  ی پژوهش  داد  ناان  ته  است  همسو  همکاران  طر  تالیجید  یو    ، یریپذ  یت  شیافزا   یاز 

  ی هاتیلترد ته قاب  د یتأت   زیو همکاران ن  یپژوهش چترج  ن،ی. افزون بر ا(Ahmadi et al., 2023)   بخادیهوشمند را بهبود م  یریگ یتصم

 . (Chatterjee et al., 2023) شودیم  یو بهبود عملکرد سازمان  تالیجیتار د طیعملکرد مح یموجب ارتقا تال یجید یرهبر

و    یسازمان  ت یشااف  ،یساررسته یشا  ،یمحورییاستعداد، دانا  ت یریمد  تال،یجیهم ون نقاه راه د  ییپژوهش حاضر ناان داد ته راهبردها  ی هاافتهی

  و   یراهبرد  یکردیرو  ازمندین   تالیجید  یآن است ته رهبر   انگریب  جه ینت  نیهستند. ا   تالیج ید  یعناصر تحق  رهبر  نیتراز مه   یستمیانداز سچا 

  ج یبا نتا  افته ی  ن یو توسعه دهند. ا  ییسازمان را شناسا  ی استعدادها  تال، یجینقاه راه د  ی بتوانند ضمن طراح  د یبا  یمنابع انسان   رانیاست و مد  نگرنده یآ

داشتند    دیت نوآورانه رهبران تأ یهایستگیو توسعه شا  تالیجید یپرورن یجانا یزیربرنامه  ت یجنسن همسو است ته بر اهم-پژوهش جکسون و دان

(Jackson & Dunn-Jensen, 2021)هم ن ملازه  ن، ی.  ن  یپژوهش  همکاران  تدو  ز یو  ته  داد  توسعه    تال یجید  ی استراتژ  ن یناان  و 

  تال یجی راستا، رهبران د  ن ی. در ا(Mollazehi et al., 2021)ها است  در سازمان  تالیجید  یرهبر  یو فناورانه از الزامات اساس  یدانا  یهارساختیز

 تنند.  ب یرا تسه تال یجیتحول د ریمحور، مسداده  یریگ  یو تصم یسازمان تیشااف   یترده و از طر یرا بازطراح یسنت یساختارها نند بتوا  دیبا

  ی داریسازمان هوشمند، پا  یریگشکب   ،یسازمان  یابیمنجر به تام  تواندیم  تالیج ید  یپژوهش حاضر ناان داد ته رهبر  یهاافته ی  امدها،یبخش پ   در

  هاعملکرد سازمان  یدر ارتقا  تال یجید  یرهبر   ی اتیدهنده نقش حناان   جهینت  نی شود. ا  هیبازگات سرما  شیو افزا  ناعانی بهبود تجربه ذ  ،یسازمان

از رهبر  ییهااست. سازمان بهره   یخود را هوشمندساز  یندهایقادرند فرآ  برند،یبهره م  تالیجید  یته  افزا  یورترده،   ماتیدهند و تصم  شیرا 

عملکرد   تال،ی جیتحول د    یاز طر  تالیجی د  ی و همکاران همسو است ته ناان داد رهبر  یپژوهش سناجک  جیبا نتا  افته ی  ن یاتخاذ تنند. ا  یتر یدق

  تالیجید   ی رهبر  یهاترد ته چارچوب   دیتأت   زیپژوهش گلدسون و همکاران ن   ن، ی. هم ن(Senadjki et al., 2024)  بخاد یرا بهبود م  یسازمان

 . (Gledson et al., 2024) دهند  یاری اتریب یریپذو رقابت  دار یپا تال یجیبه تحول د یابیها را در دستسازمان توانند یم

ا  یو توانمندساز  ی نوآور  ت،یدر توسعه خلاق  ینقش مهم   تالیجید  یناان داد ته رهبر  نیپژوهش حاضر هم ن  جینتا با    افتهی  نیتارتنان دارد. 

 ش یتارتنان، عملکرد خلاقانه را افزا  یشناختروان   یتوانمندساز   یاز طر  تالی جید  یدارد ته ناان دادند رهبر  یهمخوان   یمیو رح  یپژوهش معجون

تارتنان   ت یخلاق  توانند یم  ی رهبر  ن ینو ی هاپژوهش دعان و همکاران ناان داد ته سبک  ن، ی. هم ن(Majouni & Rahimi, 2024) دهدیم

  ی تنها ابزارنه   تال یجید  یگات ته رهبر  توانیم  رو،ن ی. از ا(Duan et al., 2024)تنند    ت یتار تقو  طیدر مح  زشیمعنا و انگ  جاد یا   یرا از طر

 .شودیخلاق و نوآور محسوب م یانسان هیتوسعه سرما ی برا یاست، بلکه بستر یفناور تیریمد یبرا

تنها    گر ید  تالیجیدر عصر د  یمنابع انسان  ران یدارد. مد  دیتأت   یمنابع انسان  رانیتحول در نقش مد  ت یپژوهش حاضر بر اهم  یهاافته ی  گر،ید  یسو  از

جذب،    یندهایفرآ  ن، ینو  یهای شوند و بتوانند با استااده از فناور  بیتبد  تالیج یبه رهبران تحول د  دی بلکه با  ستند،ین  یو استخدام  یمسئول امور ادار
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  نانهیتارآفر  یو همکاران همسو است ته ناان داد رهبر انیلیبا پژوهش اسماع  افته ی  ن یتنند. ا  یو نگهداشت تارتنان را بازطراح  یابیآموزش، ارز

پژوهش   ن،ی هم ن. (Esmaeilian et al., 2026)فراه  سازد  ان یبندانش  ی هارا در شرتت تالیجید ینیتوسعه تارآفر نه یزم تواند ی م تالی جیو د

  تال یجی د  تیریو مد  ی رهبران آشنا با فناور  ازمند ین  تال،ی جید  یها و توسعه شمول مالسازمان  شدنی تالیجیترد ته د  د یتأت   زیو همکاران ن  اهو یرا  ایتورن

 . (Kurnia Rahayu et al., 2023) است 

در    رانی از تارتنان و مد  ی اری. بسستین  ریپذامکان   یسازمان  یو آمادگ  رییتغ  ت یریبدون مد  تال یجید  ی ناان داد ته رهبر  نیحاضر هم ن   پژوهش

از    انند بتو  دیبا  تال یجیرهبران د  ن،یتحول را با شکست مواجه تند. بنابرا  ندیفرا  تواند یمسئله م  نیو ا  دهندیمقاومت ناان م  تالیجید  راتییبرابر تغ

همسو است ته    یلوواتیبا پژوهش سوس  افتهی  نیرا تاهش دهند. ا  رییارتباطات مؤثر، آموزش مستمر و ماارتت تارتنان، مقاومت در برابر تغ   یطر

 ,Susilowati)دارند    ریتأث  تالیجیدر عصر د  یزمان بر عملکرد سازمانصورت ه به   تالی جید  یو رهبر  یفرد  یهایستگیشا  ر،ییتغ  تیریناان داد مد

 یسازمان  یو آمادگ  تالیجید  یتوسعه بلوغ رهبر  ت یبر اهم  زیو همکاران ن  مسونیمند پنگ و همکاران و جمطالعات مرور نهام   ن،ی. افزون بر ا(2025

 . (Jameson et al., 2022; Peng et al., 2024) اند ترده  دیتأت   تالی جیتحول د یبرا

  ،یفناور  انیتعامب م  ازمندیاست ته تحق  آن ن  یو راهبرد  یماهوم چندبعد  کی  تالیج ید  یپژوهش حاضر ناان داد ته رهبر  جیمجمو ، نتا  در

به توسعه    دیبا  تالیجیدر عصر د  یریپذبقا و رقابت  یبرا  تکی و ها  انیبندانش  یهااست. سازمان  رییتغ  تیریو مد  یانسان  هیسرما  ،یفرهنگ سازمان

پژوهش توانست    ن یمجهز سازند. ا  تالیجیرزم در حوزه تحول د   یهایستگیرا به شا  یمنابع انسان  رانیداشته باشند و مد  یاژه یتوجه و  تال یجید  برانره

منابع    توسعهو    یزیربرنامه   ،یگذاراستیس  ی برا  یی مبنا  تواند یارائه دهد ته م  تالیجید  ی رهبر  ی هاها و شاخ ابعاد، مؤلاه   نیی تب  یجامع برا  یمدل

 باشد.  ان یبندانش  یهادر سازمان یانسان

اشاره ترد   ی و فناور  یمنابع انسان  تیریحوزه مد  رانیبه خبرگان و مد  یبه محدود بودن جامعه آمار  توانیپژوهش حاضر م  یهات یجمله محدود  از

ممکن است تحت    افتهیساختارمه ین   ی هاپژوهش و استااده از مصاحبه  یایت   ت یماه  ن، یرا محدود سازد. هم ن   ج ینتا  یریپذ  یته ممکن است تعم

از    زین   تالیجیخبرگان حوزه تحول د  یبه برخ  یدسترس  یو دشوار  یزمان  تی تنندگان قرار گرفته باشد. محدودماارتت  یذهن  ی هار برداشت یتأث

 پژوهش بود. ن یا یهات یمحدود گرید

مدل    یآزمون تجرب  ی برا  یتم  یهاها بپردازند و از روشو سازمان  عیصنا  ریدر سا  تال یجید  یمدل رهبر  یبه بررس  نده یآ  یهاپژوهش   شودیم  انهاد یپ

  ی انسازم  یتارتنان و چابک  یشناختروان   هیسرما   ،یهوش مصنوع  ،یهم ون فرهنگ سازمان  ییرهایمطالعه نقش متغ  ن، یشده استااده تنند. هم نارائه

  تواند یم   زین  یو خصوص  یدولت  یهاسازمان  انیم  یقیمطالعات تطب  یپژوهش تمک تند. اجرا  اتیادب  یبه غنا  تواند یم  تالی جید  یدر توسعه رهبر

 را آشکار سازد. تال یجید یاز رهبر ی دیابعاد جد
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به سازمان  رانیمد  به و  انسان  رانیمد  ژه یوها  برا  یآموزش  یهابرنامه  شودیم  انهادیپ  یمنابع  د  یارتقا  یمنه   و    یهامهارت   تال،یجیسواد  نرم 

تقو  ی هارساختیبا توسعه ز  د یها باسازمان  ن،ی و اجرا تنند. هم ن  یتارتنان طراح  تال ی جیتحول د  ی هایستگیشا   تال، یجیفرهنگ د  ت ی فناورانه، 

  تال یجید  یها یمنعطف، توسعه ت  یساختارها  جادیرا فراه  سازند. ا  تالیجید  یتحق  رهبر  نهیمحور، زمداده   یهاست یو استقرار س  یاز نوآور  تیحما

 . شدداشته با یسازمان یداریو پا  یوربهره  شیدر افزا ینقش مهم تواند ی م زین یمنابع انسان ی ندهایدر فرآ نی نو یهای و استااده از فناور

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایاا تردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   در تمامی مراحب پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نار و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی تسانی ته در انجام این پژوهش ما را همراهی تردند تاکر و قدردانی به عمب می 

Extended Abstract 

Introduction 

The rapid expansion of digital technologies has fundamentally transformed organizational structures, 

management systems, and leadership paradigms across industries. Emerging technologies such as artificial 

intelligence, cloud computing, big data analytics, blockchain, and the Internet of Things have created new 

organizational realities in which digital adaptability has become a critical determinant of competitiveness and 

sustainability. In this environment, organizations are increasingly required to redesign their managerial and 

leadership practices in alignment with digital transformation processes. As a result, digital leadership has 

emerged as one of the most significant concepts in contemporary organizational and management studies 

(Alawiah & Tukiran, 2024; Tigre et al., 2023). Digital leadership refers to the ability of leaders to integrate 

technological competencies, strategic vision, innovation, and human-centered management in order to guide 

organizations through digital transformation successfully. Unlike traditional leadership approaches, digital 

leadership emphasizes flexibility, data-driven decision-making, collaboration, innovation, and continuous 

learning in digitally connected environments (Erhan et al., 2022; Peng et al., 2024). 
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Human resource managers play a particularly strategic role in this transformation process because digital 

transformation is not solely technological but also deeply human and organizational. The success of digital 

transformation initiatives largely depends on the ability of organizations to develop digital competencies, 

manage change, empower employees, and foster innovation-oriented organizational cultures. Therefore, 

human resource managers are expected to act not only as administrative managers but also as digital 

transformation leaders capable of preparing employees and organizational systems for the challenges of the 

digital era (Jackson & Dunn-Jensen, 2021; Rahmati Karahrudi et al., 2021). Previous studies have 

demonstrated that digital leadership positively influences organizational innovation, employee creativity, 

intelligent decision-making, and organizational performance (Ahmadi et al., 2023; Senadjki et al., 2024). 

Moreover, organizations with strong digital leadership capabilities are more agile and adaptive in responding 

to technological and environmental changes (Chatterjee et al., 2023; Gledson et al., 2024). 

The emergence of digital economies and knowledge-based enterprises has intensified the need for effective 

digital leadership. Knowledge-based organizations depend heavily on intellectual capital, technological 

innovation, and skilled human resources. Consequently, human resource managers in such organizations must 

possess competencies related to digital governance, strategic foresight, technological literacy, and talent 

management. Studies have emphasized that digital leadership contributes significantly to organizational 

learning, employee empowerment, and digital entrepreneurship development (Esmaeilian et al., 2026; 

Majouni & Rahimi, 2024). In addition, digital leadership has been associated with the successful 

implementation of digital workplaces and intelligent organizational systems that improve productivity and 

stakeholder satisfaction (Seyed Javadin et al., 2020; Wang et al., 2020). 

Despite the growing body of literature on digital leadership, several gaps remain. Most previous studies have 

focused on general conceptualizations of digital leadership or examined its role in educational and 

technological contexts. Limited research has addressed the design of comprehensive and localized digital 

leadership models specifically for human resource managers in knowledge-based companies. Furthermore, 

many existing studies have primarily concentrated on technological dimensions while paying insufficient 

attention to cultural, strategic, and human dimensions of digital leadership (Jameson et al., 2022; Peng et al., 

2024). Given the importance of human resource management in digital transformation and the unique 

characteristics of knowledge-based organizations, there is a clear need for a comprehensive paradigm-based 

model capable of identifying the dimensions, components, and indicators of digital leadership for human 

resource managers. Therefore, the present study aimed to design a digital leadership model for human resource 

managers in knowledge-based companies using a grounded theory approach. 

Methods and Materials 

The present study was applied in terms of purpose and qualitative in terms of methodology. The research 

adopted a systematic grounded theory approach based on the paradigm model proposed by Strauss and Corbin. 

The statistical population included experts in technology management, digital transformation, leadership, and 



طراحی مدل رهبری دیجیتال برای مدیران منابع انسانی )داده بنیاد پارادایمی(    

 

 
18 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

human resource management who possessed academic qualifications and practical experience in the field. 

Purposeful theoretical sampling was employed to select participants, and data collection continued until 

theoretical saturation was achieved. Ultimately, fifteen experts participated in the study. 

Data were collected through semi-structured interviews that allowed participants to express their experiences, 

perceptions, and viewpoints regarding digital leadership in human resource management. The interviews 

focused on identifying the dimensions, components, strategies, contextual factors, and outcomes associated 

with digital leadership in knowledge-based organizations. 

Data analysis was conducted using open coding, axial coding, and selective coding procedures. During open 

coding, initial concepts and indicators were extracted from the interview data. In axial coding, relationships 

among concepts were identified and categorized into broader dimensions and components. Finally, selective 

coding was performed to integrate the categories into a coherent paradigm model of digital leadership. 

MAXQDA 2020 software was utilized to organize and manage qualitative data throughout the analysis 

process. 

To ensure validity and reliability, several qualitative validation strategies were employed, including 

triangulation, member checking, prolonged engagement, and expert review. The resulting model was presented 

to experts for confirmation and refinement, ensuring that the final framework accurately reflected the realities 

and requirements of digital leadership in human resource management. 

Findings 

The findings of the study resulted in the identification of a comprehensive digital leadership model consisting 

of five main dimensions, twenty-four components, and eighty-three indicators. The causal dimension included 

four major components: human capital, digital value capital, digital economy, and digital transformation. 

Human capital involved indicators such as employee skills, creativity, motivation, commitment, and 

professional development. Digital value capital included technological infrastructure, digital innovation 

culture, and technology adoption capabilities. 

The contextual dimension consisted of digital culture, digital governance, change management, and leadership 

styles. Digital culture emphasized adaptation to technological changes, knowledge sharing, and customer-

centeredness. Digital governance included data security, risk management, digital policies, and information 

technology governance structures. Leadership styles identified in the model included transformational 

leadership, participatory leadership, servant leadership, and innovative leadership. 

The intervening dimension comprised digital communication, digital literacy, foresight, soft skills, and 

performance indicators. Digital communication included digital communication tools, communication 

strategies, multichannel communication management, and communication analysis. Digital literacy involved 

informational literacy, analytical literacy, and cybersecurity literacy. Foresight included technology trend 

forecasting, future scenario analysis, and strategic planning capability. 
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The strategic dimension included digital roadmap, talent management, knowledge orientation, meritocracy, 

organizational transparency, and systemic vision. These components emphasized strategic digital planning, 

talent attraction and retention, knowledge management, fairness in organizational decisions, and integrated 

organizational systems. 

The consequences dimension consisted of organizational success and workplace quality, intelligent 

organization, organizational sustainability, stakeholder experience, and return on investment. The findings 

demonstrated that digital leadership contributes significantly to employee satisfaction, organizational 

intelligence, operational efficiency, innovation, sustainability, and stakeholder engagement. 

The paradigm model illustrated that digital leadership in human resource management is influenced by causal 

factors such as digital transformation and human capital, facilitated by contextual conditions such as digital 

culture and governance, strengthened through intervening factors such as digital literacy and communication, 

operationalized through strategic actions including talent management and digital roadmaps, and ultimately 

associated with positive organizational outcomes such as intelligent organizations and sustainable 

performance. 

Discussion and Conclusion 

The findings of the present study indicate that digital leadership is a multidimensional and strategic 

phenomenon that extends beyond the simple use of digital technologies. Effective digital leadership requires 

the integration of technological competencies, strategic thinking, organizational culture, and human-centered 

management. The identified dimensions demonstrate that successful digital leadership depends not only on 

technological infrastructure but also on the development of organizational culture, employee competencies, 

communication systems, and strategic capabilities. 

The results suggest that human resource managers play a critical role in enabling digital transformation within 

knowledge-based organizations. In modern organizations, human resource management is no longer limited 

to administrative responsibilities; instead, it has evolved into a strategic function responsible for preparing 

organizations and employees for technological and environmental changes. Therefore, human resource 

managers must possess competencies related to digital literacy, change management, innovation, strategic 

foresight, and data-driven decision-making. 

The study also highlights the importance of digital culture and digital governance in supporting successful 

digital leadership. Organizations that encourage innovation, learning, collaboration, and technological 

adaptation are more likely to achieve successful digital transformation. Furthermore, transparent governance 

structures and effective data management systems contribute significantly to organizational trust and 

sustainable digital transformation. 

Another important finding concerns the role of soft skills and communication in digital leadership. Although 

digital transformation relies heavily on technology, its success ultimately depends on human interaction, 

employee engagement, and collaborative leadership. Leaders who can communicate effectively, motivate 
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employees, and manage resistance to change are more capable of guiding organizations through digital 

transformation processes successfully. 

The findings further demonstrate that digital leadership contributes to organizational intelligence, innovation, 

sustainability, and stakeholder satisfaction. Intelligent organizations are characterized by data-driven decision-

making, automated processes, adaptive learning systems, and continuous innovation. Consequently, 

organizations seeking long-term competitiveness should invest in developing digital leadership capabilities 

among their managers, particularly within human resource departments. 

Overall, the proposed model provides a comprehensive framework for understanding and implementing digital 

leadership in human resource management. The model can assist knowledge-based organizations in designing 

leadership development programs, improving digital competencies, enhancing organizational agility, and 

strengthening innovation capabilities. By adopting digital leadership practices, organizations can better 

respond to the demands of the digital era and create sustainable competitive advantages in rapidly changing 

business environments. 
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