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 چکیده
پژوهش از نظر   نیا  بود.  پایسرا  یآن در گروه خودروسراز  دهنده لیابعاد تشر   انیروابط م  نییو تب  نیآفرتحول   تال یجید یبرازش مدل رهبر یهدف پژوهش حاضرر بررسر 

  تالیجیتحول د  یهاتیسرپرستان، کارشناسان و کارکنان مرتبط با فعال  ران،یشامل مد  یبود. جامعه آمار یاز نوع مقطع  یشیمایو پ یو از نظر روش، کم  یاهدف توسعه

ها پرسرشرنامه داده  یانتخاب شرد. ابزار گردآور  یتصرادف   یریگو با روش نمونه  نیینفر تع  ۳64بود. حجم نمونه بر اسرا  جدول مورگان  پایسرا  یدر گروه خودروسراز

 ،یسررازمان  تال یجید  تیفرهنگ و ذهن  تال،یجیانداز و راهبرد دچشررم  تال،یجیرهبر د  تیو قابل یسررتگیشررامل شررا  نیآفرتحول   تال یجید  یبر ابعاد رهبر  یسرراخته مبتنمحقق

و روش   SmartPLS 3و   SPSS 24  یافزارهاها از نرمداده   لیتحل یبود. برا  تال یجید سرتمیسر و تعاملات و اکو   تال یجید  ینوآور  تال،یجید  رسراختیداده، ز تیریمد

  ییایمدل از اعتبار و پا  یهاو شراخ   هاهیگو   ینشران داد که تمام  یدییتأ یعامل  لیتحل  جینتا  اسرتفاده شرد.  یبر حداقل مربعات جزئ  یمبتن یمعادلات سراختار  یسرازمدل 

(،  β=0.835)  تال یجیانداز و راهبرد دبر بعد چشرم  نیآفرتحول   تال یجید  یاثر رهبر نیشرتریمعنادار بودند. ب  0.05مدل در سرط    یرهایمسر   هیبرخوردار هسرتند و کل  یمطلوب

بر تعاملات و   یمعنادار  ریتأث  یسررازمان  تال یجید  تیفرهنگ و ذهن  نی( مشرراهده شررد. هم نβ=0.768داده )  تیری( و مدβ=0.809) یسررازمان  تال یجید  تیفرهنگ و ذهن

  Q²  یهاو شاخ   0.69۷تا    0.۳8۷  نیب  رهایمتغ  نییتع بی( داشت. ضراβ=0.622)  تال یجید رساختی( و زβ=0.733)  تال یجید  ی(، نوآورβ=0.832)  تال یجید  ستمیاکوسر 

  انگر یبه دسرت آمد که ب  0.۳68برابر با    زیمدل ن یبرازش کل  یی و یمناسرب مدل بود. شراخ  ن  ینیبشیو پ  نییدهنده قدرت تبقرار داشرتند که نشران  0.۳1۷تا   0.156  نیب

برخوردار اسرررت و ابعاد  پایسرررا  یدر گروه خودروسررراز  یاز برازش مطلوب  نیآفرتحول   تال یجید  یپژوهش نشررران داد که مدل رهبر  یهاافتهی  مدل اسرررت.  یبرازش قو 

عنوان  به  تواندیم  تال یجیتوسرعه فرهنگ د  نی. هم نکنندیم فایسرازه ا نیا  نییدر تب  یداده نقش محور  تیریو مد یسرازمان  تال یجیفرهنگ د  تال،یجیانداز و راهبرد دچشرم

در صرنعت خودرو مسرتلزم    تال یجیتحول د  تیموفق  ن،یعمل کند. بنابرا  تال یجید یهارسراختیمؤثر از ز  یریگو بهره   یسرتمیتعاملات اکوسر   ،ینوآور  کننده لیعامل تسره

 است.  یرهبر  یفناورانه و انسان  ،یفرهنگ ،یزمان به ابعاد راهبردتوجه هم

  ی گروه خودروسراز  تال،یجید  رسراختیز  تال،یجید  یداده، نوآور تیریمد  ،یسرازمان  تال یجیفرهنگ د  تال،یجیتحول د  ن،یآفرتحول   تال یجید  یرهبر  :واژگان کلیدی

 پایسا
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Abstract 
The present study aimed to assess the fit of the transformational digital leadership model and examine the relationships among its 

underlying dimensions within SAIPA Automotive Group. This study was developmental in purpose and employed a quantitative cross-

sectional survey design. The statistical population consisted of managers, supervisors, experts, and employees involved in digital 

transformation activities within SAIPA Automotive Group. Based on the Morgan table, a sample of 364 participants was selected through 

random sampling. Data were collected using a researcher-developed questionnaire measuring transformational digital leadership 

dimensions, including digital leader competency, digital vision and strategy, digital organizational culture and mindset, data management, 

digital infrastructure, digital innovation, and digital interactions and ecosystem development. Data were analyzed using SPSS version 24 

and SmartPLS version 3 through Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Confirmatory factor analysis 

demonstrated that all indicators and dimensions possessed satisfactory validity and reliability, and all structural paths were statistically 

significant at the 0.05 level. Transformational digital leadership exhibited the strongest effects on digital vision and strategy (β=0.835), 

digital organizational culture and mindset (β=0.809), and data management (β=0.768). Moreover, digital organizational culture 

significantly influenced digital interactions and ecosystem development (β=0.832), digital innovation (β=0.733), and digital 

infrastructure (β=0.622). The coefficients of determination ranged from 0.387 to 0.697, while Q² values ranged from 0.156 to 0.317, 

indicating satisfactory explanatory and predictive power. The overall goodness-of-fit index was 0.368, reflecting a strong model fit. The 

findings indicate that the transformational digital leadership model demonstrates a satisfactory fit within SAIPA Automotive Group. Digital 

vision and strategy, digital organizational culture, and data management emerged as the most influential dimensions of transformational 

digital leadership. Furthermore, digital culture serves as a key enabler of innovation, ecosystem interactions, and effective utilization of 

digital infrastructure. Therefore, successful digital transformation in the automotive industry requires simultaneous attention to strategic, 

cultural, technological, and human dimensions of leadership. 

Keywords: Transformational Digital Leadership, Digital Transformation, Digital Organizational Culture, Data Management, Digital Innovation, 

Digital Infrastructure, SAIPA Automotive Group 
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 مقدمه 

د سال   تال یج یتحول  به ضرورت   کیاز    ریاخ  یهادر  فناورانه  رقابت   یبرا  یراهبرد  یانتخاب  نوساز  یریپذبقا،  تبدسازمان  یو  است.    ل یها  شده 

صنا  ژه یوبه   ،یصنعت  یهاسازمان مح  ،یمانند خودروساز  یاده ی یپ  عیدر  تغمواجه   یطیبا  آن  در  که  فشارها  راتیی اند  الزامات   ،یرقابت  ی فناورانه، 

  یرا با چالش جد یو رهبر تیریمد یسنت یمحور، الگوهاداده  یریگمیو ضرورت تصم نیتأم ره یزنج یهوشمندساز ان،یانتظارات مشتر ،یوربهره 

است. در چنروبه  د  ،ییفضا  ن یرو کرده  معنا  تال یج یتحول  به  فناور  ی صرفاً  فرا  ست، ین  ن ینو  ی های استقرار  است که ساختار   ی چندبعد  ی ند یبل ه 

. مطالعات سازدیو منطق خلق ارزش را دگرگون م  نفعانی تعامل با ذ   وه یش   ،یریگمیتصم  ی ندهایفرا  ،یتیریمد  یهای ستگیشا  ،یفرهنگ کار  ان،سازم

راهبرد، فرهنگ،   ان یم  ییهمسو  جاد یباشد، به توان سازمان در ا  ی از آن ه وابسته به خود فناور  ش یب   تال یجیتحول د ت یکه موفق  دهند ینشان م دیجد

 ,Deloitte, 2024; Ullrich & Doelben, 2023; Wang & Shao)وابسته است    یو سبک رهبر  تالیجید  رساختیز  ،یانسان  هیسرما

2024) . 

  ست ین   یفرد  تال یجی. رهبر دشودی شناخته م  تال ی جیتحول د  کننده ل یعوامل تسه  نیتراز مهم   ی یعنوان  به   تالیجید  ی معاصر، رهبر  تیریمد  اتیادب   در

فرهنگ   ازد،آماده س  رییتغ  رشیپذ  یکند، کارکنان را برا  نیرا تدو  تالیجیانداز دچشم   تواندیاست که م  یریآشنا باشد، بل ه مد  ی که صرفاً با فناور

برقرار    وند ی پ  تالیجید  یهارساختیو ز  یانسان   یهات یظرف  انیو م  د ینما  لیاز منطق سازمان تبد  یفناورانه را به بخش  یکند، نوآور  تی محور را تقوداده 

ا ا  را یدارد؛ ز  کی نزد  ی وندیپ  نیآفرتحول   یبا رهبر  تال یجید  ی معنا، رهبر  ن یکند. در  بر  الهام چشم  جاد یهر دو    ر ییتغ  ، یتوانمندساز  ،یبخشانداز، 

نوآور الگوها   ی نگرش،  از   ,Albrecht & Dolbin, 2023; Schiuma et al., 2022; Turner) دارند    دیتأک   کیبوروکرات  یو عبور 

  ی هایژگیبر و  علاوه   د یالگو با  ن یرهبر در ا  رایدو حوزه است؛ ز  ن یساده ا  بیفراتر از ترک   یمفهوم  نیآفرتحول   تالیجید  ی حال، رهبر  نی. با ا(2022

  ی ندهایفرا  یفناورانه و بازطراح  یسازمان  یریادگی  ، یفناور  یداده، ح مران  تیریمد  تال، یجید  ی هاستمیسازمان در اکوس  ت یهدا  یی توانا  ن،یآفرتحول 

 Bondarouk & Parry, 2023; Marler & Fisher, 2023; Munsamy et)داشته باشد    زیهوشمند را ن   یها و ابزارهابر پلتفرم   یمبتن

al., 2023) . 

مداوم    ی و الزامات نوآور  یطیمح  تیعدم قطع  ع،یفناورانه سر  راتییها در معرض تغکه سازمان  شودیآش ار م  شتریب  یزمان  تالیجید  یرهبر  تیاهم

از    تیمستمر و حما  یریادگی  جیترو  ،یارتباطات سازمان  ت یاعتماد، تقو  جادیبا ا   تالی جیاند که رهبران دنشان داده   ریاخ  یها. پژوهشرندیگیقرار م

 ,.Bank, 2023; Shin et al)دهند   شیرا افزا  تالیج یتحول د  رشیرا کاهش دهند و پذ  یمقاومت کارکنان در برابر فناور  توانندیم  ، ینوآور

2023; Türk, 2023)یتیرید م ی مشترک و نوآور یرهبر ،یسبک رهبر ریاطلاعات به شدت تحت تأث یفناور ینوآور رشیپذ نه،یزم نی. در ا 
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ز دارد؛  زمان  را یقرار  م  یفناور  یکارکنان  چارچوب  رندیپذی را  در  را  آن  سازمان  یکه  اهداف  با  همسو  و  استفاده  قابل  کنند    یمعنادار،  تجربه 

(Aghashahi Ardestani & Abbasi, 2023)ل یدر تبد  یمهم  ی انقش واسطه   توانند یم  یسازمان  ینیو کارآفر  یسازمان  یری ادگی  ن ی. هم ن  

 پا،یسا ی مانند گروه خودروساز ییهادر سازمان ن،ی. بنابرا(Pajouhan et al., 2024)کنند   فایفناورانه و نوآورانه ا جیبه نتا نیآفرتحول  یرهبر

را   یتحول سازمان  ریمس  تواندی م  یفرهنگ و نوآور  ،یفناور  ،یرهبر  بینشان دهد که چگونه ترک   تواندیم  نی آفرتحول   تالیجید  یرهبر  یبررس

 کند.  لیهتس

از    یاانداز روشن، غالباً به مجموعهبدون چشم  تالیج یاست. تحول د  تالیجیانداز و راهبرد دچشم  ن،یآفرتحول   تال یجید  یرهبر  یاز ابعاد اصل  ی ی

سازمان را در   وبمطل نده یبتواند آ د یبا تالی جیهستند. رهبر د  یو اثر راهبرد یبند ت یکه فاقد انسجام، اولو شودیم  لیپراکنده فناورانه تبد یهاپروژه 

که راهبرد    کنندیم  د یها تأک . پژوهش دینما  ل یتبد  یمختلف سازمان  ی واحدها ی انداز را به زبان قابل فهم براچشم ن یکند و ا  فیتعر  تال یجید  یفضا

سازمان همسو باشد    یاتیعمل  یهاتیو ظرف  انیمشتر  یازهاین  ،یفناور  یمعمار  ،یوکار، منابع انساناثربخش است که با مدل کسب   یزمان  تالیجید

(Gonze & Gianotti, 2024; Qiao et al., 2024; Sundberg & Holmström, 2024)ت یموضوع اهم  نی. در صنعت خودرو، ا  

خدمات پس از فروش،    ن، یتأم  ره یهوشمند، زنج  د یمحصول، تول  یبل ه در طراح  ،یادار  یهاستمیتنها در سط  سنه   تالیجیتحول د  رایدارد؛ ز  یشتریب

 .(Matsunaga, 2024, 2025)اثرگذار است  تیفیک   تیریو مد یمشتر یهاداده  لیتحل

نوظهور،    یهای سواد داده، درک فناور  ،یتف ر راهبرد  ییشامل توانا  تالیجیرهبر د  یستگیاست. شا  تالیجیرهبر د  تیو قابل   یستگیمدل، شا  گرید  بعد

و    یمتخصصان فناور  یزبان فن  انیبتواند م  دیبا  تالیجیکارکنان است. رهبر د  ی و توانمندساز  رییتغ  تیریمد  ،یریگمیتصم  یچاب   ،یمهارت ارتباط

  ی هاسکیر  ت یریو مد  تالیجید  یهافرصت     یتشخ  ط، یمح  ل یتحل  ت یظرف  د یبا  ن یارتباط برقرار کند. هم ن  یسازمان  رانیگم یتصم  یتیریزبان مد

  د ین ته تأک   ن یبر ا  د، ی. در مطالعات جد(Majumdarr et al., 2025; Malik et al., 2025; Tuyen et al., 2025)فناورانه را داشته باشد  

  ت ی و هدا تال یجید یانسان هیتوسعه سرما ،یهم ار  یهاشب ه  جادیا ییتوانا دیبا ،یفرد یهای ستگیموفق، علاوه بر شا تالی جیکه رهبران د استشده 

  یمنظر، برازش مدل رهبر  ن ی. از ا(Albannai et al., 2025; Kyambade & Namatovu, 2025)را داشته باشند   ی چندتخصص  ی هامیت

 را آش ار سازد. تالیجی پاسخ به الزامات تحول د یبرا یرهبر یهای ستگیشا یآمادگ زان یم تواندیم پایسا در نیآفرتحول  تالیجید

که کارکنان   شوند ی در سازمان اثربخش م  یزمان  نینو  یهای است. فناور  تالی جیتحول د  یاز ارکان اساس  ی ی  زین   یسازمان  تالی جید  تی و ذهن  فرهنگ

 یخطا  رشیپذ  یبه معنا  تالیجیداشته باشند. فرهنگ د  یمثبت  ت یمحور ذهنداده   یریگم یو تصم  یاشتراک دانش، نوآور  ،یریادگ ی  ر،یینسبت به تغ

داده   یریادگی  ازنده،س هم اراز  آمادگ  یریپذانعطاف  ،یواحدن یب  یها،   ;Cui, 2025)است    یکار  یهاروش  یبازطراح  ی برا  یو 

Kowcharska & Rebelo, 2025; Kucharska & Rebelo, 2025)نقش    تواندیم  تالی جیاند که فرهنگ دها نشان داده پژوهش   ی. برخ
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  ی فرهنگ   یهاکند که ارزش   جادیتحول ا  تواند ی م  یزمان  تال یجیرهبر د  یعنیداشته باشد؛    ی و نوآور  ی رهبر  انیم  طه در راب  کننده ت یتقو  ا ی  یاواسطه 

  یها. در سازمان(Eitan & Gazit, 2024; Elia et al., 2024; Ly, 2024)همسو شود    یو فناور  یریادگی  ،ییگراتجربه   ر،ییسازمان با تغ

 است.  تری دشوارتر اما ضرور یفرهنگ ن یچن یریگهستند، ش ل  یمراتب ادارو سلسله  ده ی  یپ یرها ساختا یکه دارا  یبزرگ صنعت

  ت،یفی ک   د، یمانند تول  ی ها از منابع متنوعداده   ،یصنعت  یهااست. در سازمان  نیآفرتحول   تالیجید  یرهبر  نیادیبن   یهااز مؤلفه   گرید  ی یداده    تیریمد

  توانند یشوند، م   ریتفسو    لیتحل  ت،یریمد  یدرست ها به داده   نی. اگر اندیآیبه دست م  بانیپشت  یهاستمیو س  انیمشتر  ،یمنابع انسان  ن،یتأم  ره یفروش، زنج

وابسته    یاطلاعات  یهاتنها به وجود سامانه   یمحورحال، داده   ن ی. با ارندیقرار گ  یو خلق نوآور  ندهایفرا  یسازنه یبه  ،یراهبرد  یریگم یتصم  یمبنا

ن  ست،ین امن  یح مران  ازمندیبل ه  استانداردساز  تیداده،  از    هاستمیس  ی پارچگی  ،یاطلاعات،  استفاده  فرهنگ  است    یریگمیدر تصم  شواهدو 

(Gaol et al., 2024; Gun et al., 2024; Senadjki et al., 2024)به    یریگبتواند داده را از سط  ابزار گزارش  دی با  تالی جی. رهبر د

 دارد.  یاژه یو ت یارزش، اهم ره یزنج  یدگی  یپ لیموضوع در صنعت خودرو به دل نیسازمان ارتقا دهد. ا یراهبرد ییسط  دارا

بدون ز  تال یجیتحقق تحول د  یات یبستر عمل  زین  تالیجید  رساختیز   ز ین   یرهبر   ی های ستگیاندازها و شاچشم  نیبهتر  ی مناسب، حت  رساختیاست. 

  نترنت یا   ،یابر  یهای فناور  ،یبریسا  تیامن  ، یارتباط  یهاپلتفرم   ،یاطلاعات  یهاشامل سامانه  تالیجید  رساختیمنجر شوند. ز  یعمل  جیبه نتا  توانند ینم

 ، یسازمان  یبا چاب   تالیجید  رساختیکه بلوغ ز  دهندیاست. مطالعات نشان م  یسازمان  یندهایفرا  ی پارچگیداده و    لیتحل  ،یهوش مصنوع  ا،یاش

نوآور پاسخ   یریگم یتصم  تی فیک   ،یسرعت  توان  تغ  ییگوو  مستق  یطیمح  راتیی به   & Ghasemi Ghanchehnazi)دارد    میرابطه 

Atashsouz, 2024; Gheyratmand & Jalali, 2024; Goens & Giannotti, 2024)رساختیز  پا،یسا  ی . در گروه خودروساز 

  ت یو شب ه خدمات پس از فروش اهم  انیمشتر  ها،ی ندگینما  کنندگان،نیبا تأم  یهماهنگ  یبل ه برا  ،یسازماندرون   تیریمد  یتنها برانه   تالیجید

 دارد.

  ی استفاده از فناور  یبه معنا  تالی جید  یاست. نوآور  نیآفرتحول   تال یجید  یمهم رهبر   یهاحال محرک   نیو در ع  امدهایاز پ  زین  تالیجید  ی نوآور

ا  تالی جیاست. رهبران د  دیوکار جدکسب   یهاو مدل   ندهایخلق محصولات، خدمات، فرا  یبرا ا  تیحما  ش،یآزما  یفضا  جادیبا  نو،    یهاده ی از 

ت تخص   ر کاهش  و  ش ست  پروژه    ی از  به  م   یهامنابع  افزا  ینوآور  تیظرف  توانند یفناورانه،  را   ;Khabareh, 2025)دهند    شیسازمان 

Shateri et al., 2025)به   یکه نوآور شود یم داریپا یزمان یو صنعت یدولت یهادر سازمان تالیجیاند که تحول دنشان داده  قات یتحق نی . هم ن

 ان،یم  ن ی. در ا(Eslamkhah et al., 2024; Khalkhali et al., 2023)گردد   ل یتبد یپروژه مقطع کی و نه صرفاً  یتیریاز منطق مد یبخش

 کند.  تیرا تقو تال یجید ی مشارکت، نوآور قی احسا  معنا و تشو جادیکارکنان، ا زشی با انگ  تواندیم نیآفرتحول  یرهبر
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اکوس  تعاملات به   یهادارد. سازمان  یمهم  گاه یجا  نی آفرتحول   تال یجید  ی در مدل رهبر  ز ین  تال یج ید  ستمیو  منزوامروز  و  عمل   ی صورت مستقل 

 ارقر  تالیجید  یهاو پلتفرم   انیبندانش   یهاشرکت   گذار،استیس  ینهادها   ان،یمشتر  کنندگان،ن یفناورانه، تأم  یاز شرکا  یابل ه در شب ه   کنند،ینم

محور داده   ی هایبه هم ار  یآن استفاده کند و روابط سازمان را از تعاملات سنت  تیرا بشناسد، از ظرف  ستمیاکوس  ن یبتواند ا  د یبا  تال یجیدارند. رهبر د

 ستمی. در صنعت خودرو، اکوس(Kucharska & Rebelo, 2025; Matsunaga, 2025; Tuyen et al., 2025) و فناورانه ارتقا دهد  

 یخدمات  ی هاها و شب ه ها، استارتاپ و توسعه، دانشگاه   قی مراکز تحق  ،یافزارنرم  یهاقطعات هوشمند، شرکت   کنندگانن یشامل تأم  تواند ی م  تالیجید

 است.  نییقابل تب پایسا یبعد تا چه اندازه در ساختار سازمان ن ینشان دهد که ا دیبا نیآفرتحول  تالیجید  یبرازش مدل رهبر ن، یباشد. بنابرا

در    نی آفرتحول   تالیجید  یرهبر  یهابرازش مدل  یتجرب  یبررس  نه یدر زم  یهم نان خلأ قابل توجه  تال، یجیوجود رشد مطالعات در حوزه تحول د  با

که    یاند، در حالمتمرکز بوده   یعموم  یهاط یمح  ا یها  استارتاپ   ، یخدمات  یهاها بر سازماناز پژوهش   ی اریوجود دارد. بس  ی بزرگ و سنت  عیصنا

فناورانه،    یهات یگسترده، محدود  نیتأم  رهیزنج  ،یمراتباز جمله ساختار سلسله  یمتفاوت  یهای دگی یبا پ  یبزرگ مانند خودروساز  ی دیتول  عیناص

 ,.Bondarouk & Parry, 2023; Deloitte, 2024; Munsamy et al)اند  مواجه   یرقابت  یو فشارها  دی الزامات تول  ،یمقاومت سازمان

هم ن (2023 داخل  ن ی.  م  یمطالعات  د  دهند ی نشان  تحول  سازمان  تال یج یکه  هم   ازمند ین  یرانیا  یهادر  رهبرتوجه  به    ی ریادگیفرهنگ،    ، یزمان 

پذ  یتیریمد  ینوآور  ،یسازمان  ;Aghashahi Ardestani & Abbasi, 2023; Eslamkhah et al., 2024) است    یفناور  رشی و 

Pajouhan et al., 2024)  ن یآفرتحول  تال یجید  ی برازش مدل رهبر  یبررس  ران، یدر صنعت خودرو ا  پایسا  یگروه خودروساز  گاه یجا. با توجه به 

 باشد.  تیاهم ی دارا یو هم از نظر کاربرد یهم از نظر نظر  تواندیگروه م نیدر ا

 ی سازمان صنعت  کیبل ه در    ، یصورت انتزاعمدل را نه به   را یکمک کند؛ ز  تال یج ید  یرهبر  اتیبه توسعه ادب   تواندیپژوهش م  ن یا  ، یمنظر نظر  از

  انند کمک کند تا بد  پایسا  رانیبه مد  تواند یپژوهش م  جینتا زین  ی. از منظر کاربرددهدی مورد آزمون قرار م  تالی جیتحول د  یبزرگ و در بستر واقع

رهبر ابعاد  پررنگ  نیآفرتحول   تالیجید  ی کدام  موفق  یترنقش  د  تی در  حوزه   تال یجیتحول  کدام  و  ندارند    ا ی  یگذارهیسرما  ت،ی تقو  ازمند یها 

به تصم  یزمان  تالیجیتحول د  یهاکه مدل   کنندی م  دیتأک   ریاخ  یهاهستند. پژوهش  یتیریمد  یبازطراح بتوانند   ،یتیریمد  یریگمیارزشمندند که 

انسان  یهااستیس  یطراح منابع  ا  هارساختیز  ی ارتقا  ،یتوسعه  نوآور  جادیو  کنند    ی فرهنگ   & Malik et al., 2025; Marler) کمک 

Fisher, 2023; Wang & Shao, 2024)ا بر  م  ن ی.  مدل  برازش  آزمون  آمادگ  یبرا  ییمبنا  تواندیاسا ،    ییشناسا  ،یسازمان  یسنجش 

 فراهم سازد.  پایسا یدر گروه خودروساز  بودبه  یهابرنامه  ن یها و تدوش اف

 است. پایسا یدر گروه خودروساز نیآفرتحول  تال یجید ی برازش مدل رهبر یپژوهش حاضر بررس هدف
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 شناسیروش

 یدر گروه خودروساز  نیآفرتحول   تالیجید  یبرازش مدل رهبر  یاست و با هدف بررس  یمطالعه کاملاً کم  کیها،  داده   تی حاضر از نظر ماهپژوهش  

  ط یاست که بتواند در مح  یمدل  یآزمون و اعتبارسنج  یدر پ  رایز  شود؛یمحسوب م  یو کاربرد  یاپژوهش از نظر هدف، توسعه  نیانجام شد. ا  پایسا

از   یفی ها، پژوهش حاضر توص داده   یگردآور  وه ی. از نظر شردیمورد استفاده قرار گ  یسازمان  تال یجیو در بستر تحول د  یصنعت خودروساز  یقعوا

  ی گردآور یپرسشنامه از نمونه آمار قیمشخ  و از طر یبازه زمان کیدر  ازیمورد ن یهاداده  رایاست؛ ز یمقطع ،یو از نظر افق زمان یشیماینوع پ

برازش   یهاشاخ   یها و بررسسازه   انیآزمون روابط م  رها، یمتغ  ی نیپژوهش بر سنجش ع  رایاست؛ ز  ییگراحاکم بر پژوهش، اثبات  می. پارادادندش

مطالعات   ، ینظر  ی بر اسا  مبان  نیآفرتحول  تال یجید  ی رهبر  ی معنا که مدل مفهوم  ن یاست؛ بد  یاسیپژوهش ق   ردیرو  ن یاست. هم ن  ی مدل مبتن

 ی ش یمای پژوهش پ   ی. استراتژدیدر جامعه مورد مطالعه آزمون گرد  یتجرب  یها شده و سپس با استفاده از داده   نیموجود تدو   یهاچارچوب   و نیشیپ

 یشغل  تیواسطه موقعشدند که به  یگردآور یافراد انیسازمان و از م یواقع  ط یها از محداده  نیبود؛ بنابرا پایسا یمطالعه، گروه خودروساز دان یو م

با فرآ  یو تجربه سازمان ادار  ،یسازمان  ی نوآور  ،ی فناور  تیریمد  ،یسازتال یجید  یندها یخود  و    تالی جید  یهارساختیداده، ز  تیریمد  ، یتحول 

 اند. بوده   ریدرگ تالیجیتحول د یهااستیس

  ی هاو شرکت  پایسا  یواحدها، کارشناسان ارشد و کارکنان متخص  گروه خودروساز  یسرپرستان، رؤسا  ران،یپژوهش شامل مد  یآمار  جامعه

  لیدلبه  یجامعه آمار ن یارتباط داشتند. ا یسازمان تال یجیها و اقدامات مرتبط با تحول دها، پروژه با برنامه  میرمستقیغ ا ی میوابسته بود که به طور مستق

  ی هوشمند، نوآور  یهارساختیداده، ز  تی ریمد  تال، یجیفناورانه، فرهنگ د  یهات یظرف  ،یرهبر  تی نسبت به وضع  یاز شناخت عمل  یبرخوردار

پژوهش که بر   تی داده شد. با توجه به ماه   یسنجش مدل پژوهش مناسب تشخ  یبرا  پایسا  یدر گروه خودروساز  یستمیو تعاملات اکوس  تالیجید

با ابعاد    ییو آشنا  یسازمان  یاز فضا  یآنان به تجربه واقع  یدهندگان بر اسا  دسترسبرازش آن متمرکز است، انتخاب پاسخ  یآزمون مدل و بررس

و مورگان، حجم نمونه مناسب   ینفر در نظر گرفته شد و بر اسا  جدول کرجس  6500حدود    یصورت گرفت. حجم جامعه آمار  تالی جیتحول د

لازم را دارد و    تیکفا  یمعادلات ساختار  یسازو مدل   ی دییتأ  یعامل  لیتحل  ی اجرا  یحجم نمونه برا  نی. ادیگرد  ن ییتع  فرن  ۳64جامعه    ن یا  یبرا

به جامعه   جینتا  یریپذمیانجام شد تا ام ان تعم  یصورت تصادفبه   یریگ. نمونه سازدی پنهان را فراهم م  یهاسازه   انیروابط م  داریام ان برآورد پا

د  ابدی  شیافزا  یآمار شغل  یهاگروه   دگاه یو  مد  یمختلف  تحل  یتیریو  مع  لیدر  شود.  لحاظ  گروه   اریمدل  در  اشتغال  شامل  پژوهش  به  ورود 

 ی هامرتبط با حوزه   یاز تجربه کار  یبرخوردار  تال،یجیمرتبط با تحول د  یسازمان  یندهایبا فرآ  ییوابسته، آشنا  یهاشرکت  ای  پایسا  یخودروساز

 لیاز ت م  ش یدهندگان پبه مشارکت در پژوهش بود. پاسخ  لیمحور و تماداده   ای  یتوسعه سازمان  د،ی تول  ،یمنابع انسان  ،یزیررنامه فناورانه، ب  ،یتیریمد

 صورت داوطلبانه انجام گرفت.ها آگاه شدند و مشارکت آنان به از داده  یپرسشنامه از هدف پژوهش، محرمانه بودن اطلاعات و استفاده صرفاً علم
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اداده   یگردآور  ابزار در  پرسشنامه ساختار  نیها  برامحقق  افتهیپژوهش،  که  بود  مؤلفه   یساخته  ابعاد،  و شاخ  سنجش    تال یجید  یرهبر  یهاها 

  تال، یجی د  یمرتبط با رهبر  ی نظر  یپژوهش و با ات ا به مبان  یشد. پرسشنامه بر اسا  مدل مفهوم  یطراح  پایسا  یدر گروه خودروساز  نیآفرتحول 

  ن یفناورانه تدو  ی هاستمیو اکوس  تال یجیفرهنگ د  تال، یجید  رساختیز  تال،یجید  ی داده، نوآور  تیریمد  ،یسازمان  تال یجیتحول د  ن،یآفرتحول   یررهب

از طراحدیگرد م  ی. هدف  داده   زانیپرسشنامه، سنجش  نظر  یتجرب  یهاانطباق  بررس  یبا ساختار  آ  نیا  یمدل و  بود که  پ  ایمسئله    ی شنهاد ی ابعاد 

پرسشنامه با    یهاه ی . گوریخ  ایکنند    ن ییبه ش ل معتبر و قابل ات ا تب  پایسا  یرا در بستر گروه خودروساز  نیآفرتحول تالیجید  یتوانند سازه رهبریم

بالاتر در هر    از یشدند. امت  ی ازدهیها از »کاملاً مخالفم« تا »کاملاً موافقم« امتکه پاسخ  ی اگونه شدند؛ به   م یتنظ   رتیل  ی ادرجهپنج   ا  یاستفاده از مق

 بود.  نیآفرتحول تال یجید یرهبر یآن شاخ  در الگو  تیاهم ایدهنده از وجود پاسخ تری دهنده ادراک قونشان   هیگو

  تال،یجی رهبر د  ت یو قابل   یستگیشا  تال،یجید  رساختیز  تال، یج ید  ستمیمدل را پوشش داد که شامل تعاملات و اکوس  ی پژوهش ابعاد اصل  پرسشنامه

  ر ناظر ب  تال یج ید  ستمیبود. بعد تعاملات و اکوس  تال یجیانداز و راهبرد دو چشم  تال ی جید  ی داده، نوآور  ت یریمد  ،یسازمان  تال یجید  ت یفرهنگ و ذهن 

است. بعد   ی نوآور یهاشب ه  تیو استفاده از ظرف تالیجید نفعانی تعامل با ذ  ،یسازمانن ی ب یهای فناورانه، هم ار ی وندهایپ جاد یرهبران در ا ییتوانا

اشاره دارد.   تالیجیاز تحول د  یفن  یبانیپشت  تی و قابل  یارتباط  یهارساختیز  ،یاطلاعات  یهاستم یفناورانه سازمان، س  یبه آمادگ  تالیجید  رساختیز

.  سنجدیم تال یجید ط یسازمان در مح تیرهبران را در هدا  ی فناورانه و راهبرد ،یتیریمد ،یشناخت  یهامهارت  تال،یجیرهبر د ت یو قابل  یستگیبعد شا

  ی کارکنان برا  یادگو آم  یریپذی نوآور  ،یریپذمستمر، انعطاف  یریادگی  ،یمحورداده   ر، ییتغ  رشیبه پذ  یسازمان  تال یجید  ت ی بعد فرهنگ و ذهن

  ی هایریگم یو کاربرد داده در تصم  تیفیک   ت، یامن  ،یح مران  ل،یتحل   ،یداده بر گردآور  تیریمربوط است. بعد مد  تال یجیسازمان د  یحرکت به سو

  ی هایو استفاده از فناور  تال یجید  ی ندهایمحصولات و فرآ   ن، ینو  ی توان سازمان در توسعه راه ارها  زان یم  تالیجید   یتمرکز دارد. بعد نوآور   یتیریمد

با راهبرد کلان   تال یجیاهداف د  یهمسوساز  نده، یآ  ر یمس  ن یناظر بر توان رهبران در تدو  زین   تال یجیانداز و راهبرد د. بعد چشم سنجدی نوظهور را م

 است.  تال یجینسبت به تحول د یتعهد سازمان جادیسازمان و ا

  تال یجیمتخصصان تحول د   ت،یریپرسشنامه توسط هشت نفر از استادان دانشگاه، خبرگان مد  ییو محتوا  یصور  ییابزار، ابتدا روا  ییروا  یبررس  یبرا

 ه ارتباط با ساز  ،ییمحتوا  تیکفا  ،یتناسب مفهوم ت،ی از نظر شفاف  هاه ی مرحله، گو  ن یقرار گرفت. در ا  یابینظران صنعت خودرو مورد ارزو صاحب 

  ی برا   نی. هم ن دیاعمال گرد  هاه یگو  یو دقت مفهوم  بیشدند و اصلاحات لازم در متن، ترت  یدهندگان بررسپاسخ  یفهم برا  تیمورد سنجش و قابل

  ه اصلاح شدند. با توجه ب ا یکه مقدار قابل قبول را کسب ن ردند، حذف  ییهاه یاستفاده شد و گو یی محتوا ییاز نسبت روا ،ییمحتوا ییسنجش روا

  ن یها بالاتر از اکه مقدار آن   ییهاه ی در نظر گرفته شد و گو  0/۷5  ییمحتوا  یینسبت روا  رشیهشت نفر بود، ملاک پذ ابیتعداد خبرگان ارز ن هیا

نها پرسشنامه  در  داشت،  قرار  روا  ییحد  شدند.  ن  ییحفظ  پرسشنامه  طر  زیسازه  مدل   یدیی تأ  یعامل  ل یتحل  ق یاز  در چارچوب  معادلات    یسازو 
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واگرا    ییهمگرا و روا  یی کرونباخ، روا  یآلفا   ،یبیترک   ییایشده، پااستخراج   انس یوار  ن یانگ یم  ،یعامل  ی مرحله، بارها  ن یشد. در ا  یبررس  یاختارس

 پنهان برخوردار هستند.  یهاسنجش سازه  یبرا یاز توان کاف هاه ی قرار گرفتند تا مشخ  شود که گو یابیمورد ارز

ابعاد پرسشنامه از مقدار قابل قبول بالاتر از    ییایپا  جی کرونباخ استفاده شد. نتا  ی آلفا  بیابزار، از ضر  ییایپا  یبررس  یبرا  0/۷0نشان داد که همه 

رهبر   تی ابل و ق  یستگیشا ی، برا0/851 تالیجید رساختیز ی، برا0/۷88 تالیجی د ستمیتعاملات و اکوس  یکرونباخ برا ی برخوردار بودند. مقدار آلفا

انداز و  چشم   ی و برا  0/۷04  تال یجید  ینوآور  ی، برا0/815داده    تیریمد  ی، برا0/۷8۳  یسازمان  تال یجید  ت یفرهنگ و ذهن  ی، برا0/869  تالیجید

اند  هر بعد توانسته   یهاه یبرخوردار است و گو  یمطلوب  یکه پرسشنامه از ثبات درون  دهدینشان م  ریمقاد  ن یبه دست آمد. ا  0/800  تال یجیراهبرد د

سنجش   ی برا  ییایو پا  ییاسا ، ابزار پژوهش از نظر روا  ن یکنند. بر ا  یریگصورت نسبتاً هماهنگ اندازه مفهوم مشترک مربوط به همان بعد را به 

 داده شد.   یمناسب تشخ  پایسا یدر گروه خودروساز نیآفرتحول  تال یجید ی برازش مدل رهبر

ها از نظر کامل بودن  شدند. در مرحله نخست، داده   یآمار یافزارهاوارد نرم  ی سازو آماده   ی کدگذار ه، یاول ینیپس از بازب  شده ی گردآور یهاداده 

 یشناختت یجمع یهایژگیو فیتوص یشدند. سپس برا یبررس لیاستفاده در تحل تینامعتبر و قابل یدهپاسخ یپرت، الگو  یهاها، وجود داده پاسخ

  نه یشیو ب  نه یکم  ار،یانحراف مع  ن، یانگ یدرصد، م  ،یمانند فراوان  ییهااستفاده شد. شاخ    یفیپژوهش از آمار توص  یرهایمتغ  ت یدهندگان و وضعپاسخ

ر    وگروفمناسب نرمال بودن، از جمله آزمون کولم  یهاها از آزمون داده   عی توز  تیوضع  یبررس  یبرا  نیها به کار رفتند. هم نداده   فیتوص  یبرا

ها در  داده   یاصل  لیپنهان بود، تحل   یهاسازه   ان یبرازش مدل و آزمون روابط م  یپژوهش بررس  یهدف اصل ن هی استفاده شد. با توجه به ا  رنف،یاسم

 یها و محاسبه برخداده   هی اول  یبررس  ،یفیتوص  یهال یتحل  ی برا  24نسخه    SPSSافزار  انجام گرفت. نرم   یمعادلات ساختار  یسازچارچوب مدل

به    یحداقل مربعات جزئ   ردیبا رو  یمعادلات ساختار  یسازمدل   ی اجرا  یبرا   ۳نسخه    SmartPLSافزار  استفاده شد و نرم  ی آمار  یهاشاخ 

 کار رفت. 

ها و  سنجش سازه   تیفیک   یبررس  ی هدف اصل  ،یریگانجام شد. در بخش مدل اندازه   یو مدل ساختار  یریگمدل در دو سط  مدل اندازه   لیتحل

  ، نامناسب داشتند  ای  فیضع  یکه بار عامل  ییهاه ی شدند و گو  یبررس  هاه یگو  یعامل   یمنظور، بارها  نیا  یپرسشنامه بود. برا  یهاه ی از اعتبار گو  نانیاطم

بازنگر پا  یمورد  از طرسازه   یدرون  ییایقرار گرفتند. سپس  پا  یآلفا  قیها  م  ییشد. روا  یابی ارز  یبیترک   ییایکرونباخ و  اسا   بر    ن یانگی همگرا 

را    طسازه مربو  انسیاز وار  یاند بخش مناسبهر سازه توانسته   یهاه یو مقدار قابل قبول آن نشان داد که گو  دیگرد   یشده بررساستخراج   انسیوار

مستقل و قابل    یاشد تا مشخ  شود هر بعد از مدل، سازه   یبررس  گری دیها از  سازه   یمفهوم  زیاز تما  نانیاطم  ی برا  زیواگرا ن  ییکنند. روا  نییتب

گرفتند.   رمورد توجه قرا  تیر مونوتر  تی فورنل ر لارکر و نسبت هتروتر  اریمانند مع  ییهامرحله، شاخ    نی. در اکندیم  یریگرا اندازه   کیتف 
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  ر یحاصل شود که روابط برآوردشده تحت تأث نانیشد تا اطم یبررس انسیها با استفاده از شاخ  تورم وارها و سازه شاخ  انیم یخطهم  نیهم ن

 اند. قرار نگرفته رهایمتغ انیم د یشد  یپوشانهم

  بیضرا  یآزمون معنادار  یشد. برا  یبررس  یسازه اصل  نییتب   زانیو م  نیآفرتحول   تالی جید  یابعاد مدل رهبر  انیروابط م  ،یبخش مدل ساختار  در

  ی برا   نیی تع  ب یضر  ن یقرار گرفت. هم ن  یاب یمورد ارز  ر یهر مس ی برا  یو سط  معنادار  یآماره ت ریاستفاده شد و مقاد  نگیاسترپاز روش بوت   ریمس

توان    یابیارز  ی برا  یریپذینیبش یزا و شاخ  پدرون   یرهایمتغ  ن ییهر سازه در تب  یسهم نسب  ن ییتع  ی مدل، شاخ  اندازه اثر برا  ن ییقدرت تب  یررسب

  ن یمورد توجه قرار گرفتند. در ا  زیبرازش مدل ن  یهابرازش مدل است، شاخ   یمدل محاسبه شد. از آنجا که موضوع پژوهش بررس  ینیبشیپ

شدند تا    ی مدل بررس  تیفیک   یکل  یهااستانداردشده، شاخ  برازش هنجارشده و شاخ   مانده یمربعات باق  نیانگیم  شه یمانند ر  ییهاشاخ   ا،راست

در    یری گمیسازگار است. ملاک تصم  پایسا   یاز گروه خودروساز  شده یگردآور  یتجرب  ی هاتا چه اندازه با داده   ی شنهادیمشخ  شود که مدل پ

  ن، ییقدرت تب  ،ییایپا  ،ییشواهد مربوط به روا  یزمانبر اسا  هم  یینها  جیبود و نتا  بیضرا  یآمار  یاستاندارد و معنادار  ریمقاد  رشیذپ  ها،لیتحل

قابل قبول    ییایو پا  ییآن از روا  یهاشد که هم سازه   یمطلوب تلق  یاسا ، مدل زمان  نیشد. بر ا  ریبرازش تفس  یهاو شاخ    رهایمس  یمعنادار

در گروه    نیآفرتحول   تال یجید  ی رهبر  نییتب   ییتوانا  ی شنهادیبرازش نشان دهند که چارچوب پ  ی هاو شاخ   یبرخوردار باشند و هم روابط ساختار

 را دارد.  پایسا یخودروساز

 

 هایافته

آفرین در گروه خودروسازی سایپا تحلیل شد. پس از  های کمی پژوهش با هدف بررسی برازش مدل رهبری دیجیتال تحول در این بخش، داده 

پرسشنامه  از  گردآوری  حوزه   ۳64ها  با  مرتبط  کارکنان  و  ارشد  کارشناسان  سرپرستان،  مدیران،  از  تحول  نفر  اطلاعات،  های  فناوری  دیجیتال، 

شدند. سط   SmartPLS و SPSS افزارهایها وارد نرم ریزی، توسعه سازمانی، تولید و مدیریت داده در گروه خودروسازی سایپا، داده برنامه

نفر   8۳درصد مرد و   ۷۷.2نفر معادل  281دهنده،  پاسخ  ۳64شناختی، از مجموع های جمعیت در نظر گرفته شد. از نظر ویژگی  0.05ها خطای آزمون 

نفر معادل    9۳سال،    ۳5تا    ۳1درصد بین    18.1نفر معادل    66سال،    ۳0درصد کمتر از    15.9نفر معادل    58درصد زن بودند. از نظر سن،    22.8معادل  

الاتر داشتند. از نظر تحصیلات،  سال و ب  46درصد    1۷.9  نفر معادل  65سال و    45تا    41درصد بین    22.5نفر معادل    82سال،    40تا    ۳6درصد بین    25.5

درصد دارای    28.8نفر معادل    105درصد دارای مدرک کارشناسی،    51.6نفر معادل    188دیپلم،  درصد دارای مدرک فوق  15.1نفر معادل    55

درصد دارای    10.4نفر معادل    ۳8درصد دارای مدرک دکتری بودند. هم نین از نظر سابقه خدمت،    4.4نفر معادل    16ارشد و  مدرک کارشناسی

  2۳.6نفر معادل  86سال،    15تا   11درصد دارای سابقه    ۳0.2نفر معادل    110سال،    10تا    6درصد دارای سابقه    20.9نفر معادل    ۷6سال،    5تا    1سابقه  
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دهد که  دهندگان نشان می سال و بالاتر بودند. بنابراین، ترکیب پاسخ 21درصد دارای سابقه  14.8نفر معادل  54سال و  20تا  16درصد دارای سابقه 

با فرآیندهای سازمانی تش یل   قابل توجه و آشنایی عملی  نمونه را کارکنان و مدیران دارای تحصیلات دانشگاهی، تجربه سازمانی  بخش عمده 

 .اندداده 

ها  های کولموگروف ر اسمیرنف و شاپیرو ر ویلک استفاده شد. فرض صفر در این آزمونبرای بررسی نرمال بودن توزیع متغیرهای پژوهش، از آزمون 

 .گزارش شده است 1هاست. نتایج آزمون نرمال بودن در جدول ها و فرض مقابل بیانگر غیرنرمال بودن توزیع داده بیانگر نرمال بودن توزیع داده 

 . نتایج آزمون نرمال بودن توزیع متغیرهای پژوهش 1جدول 

 نتیجه  p درجه آزادی آماره شاپیرو ر ویلک  p درجه آزادی آماره کولموگروف ر اسمیرنف  متغیرها 

 غیرنرمال  0.031 364 0.991 0.000 364 0.069 شایستگی رهبری دیجیتال

 غیرنرمال  0.010 364 0.989 0.000 364 0.069 انداز رهبری دیجیتالچشم 

 غیرنرمال  0.044 364 0.992 0.002 364 0.062 فرهنگ سازمانی دیجیتال

 غیرنرمال  0.002 364 0.987 0.000 364 0.086 داده مدیریت 

 غیرنرمال  0.000 364 0.983 0.000 364 0.096 زیرساخت دیجیتال

 غیرنرمال  0.094 364 0.993 0.001 364 0.064 نوآوری دیجیتال

 غیرنرمال  0.075 364 0.993 0.003 364 0.060 تعاملات دیجیتال

 

است؛ بنابراین توزیع متغیرها   0.05معناداری آزمون کولموگروف ر اسمیرنف برای همه متغیرهای پژوهش کمتر از  ، مقدار سط   1مطابق نتایج جدول  

 0.05  از وضعیت نرمال فاصله دارد. هرچند در آزمون شاپیرو ر ویلک برای دو متغیر نوآوری دیجیتال و تعاملات دیجیتال سط  معناداری بالاتر از

ها غیرنرمال تلقی شد. از این رو، برای آزمون های پیمایشی، توزیع کلی داده نتایج کولموگروف ر اسمیرنف و ماهیت داده   مشاهده شد، اما با توجه به

ها حساسیت کمتری دارد  و روش حداقل مربعات جزئی استفاده شد؛ زیرا این روش نسبت به عدم نرمال بودن داده  SmartPLS افزارمدل از نرم 

توان  نفر، می  ۳64های پیمایشی مناسب است. البته با توجه به حجم نمونه  های چندگانه و داده های پنهان، شاخ دارای سازه های  و برای تحلیل مدل 

 .سازی معادلات ساختاری مناسب بوده استها برای اجرای تحلیل عاملی تأییدی و مدل بیان کرد که از نظر کفایت آماری، حجم داده 

گیری با شاخ  کیزر ر میر ر اول ین و آزمون کرویت بارتلت بررسی شد. مقدار  در ادامه، برای بررسی ام ان استفاده از تحلیل عاملی، کفایت نمونه 

ها از کفایت لازم برای تحلیل عاملی برخوردارند.  دهد داده نزدیک است و نشان می  1به دست آمد که به عدد    0.8۷5برابر با   KMO شاخ 

بود. از آنجا که سط     0.000و سط  معناداری برابر با    1۳26، درجه آزادی برابر با  18416.۳24اس وئر آزمون بارتلت برابر با  کایهم نین مقدار  

بین گویه است، می   0.05معناداری آزمون بارتلت کمتر از   ها برای اجرای تحلیل عاملی مناسب است و  توان نتیجه گرفت که ماتریس همبستگی 

 .تواند تحت تأثیر عوامل پنهان مشترک تبیین شودواریانس متغیرها می 
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 های پرسشنامه . بررسی بارهای عاملی سؤال 2دول ج

 مقادیر استخراجی  مقادیر اولیه ها گویه

s1 1.000 0.909 

s2 1.000 0.649 

s3 1.000 0.586 

s4 1.000 0.925 

s5 1.000 0.805 

s6 1.000 0.851 

s7 1.000 0.791 

c1 1.000 0.653 

c2 1.000 0.872 

c3 1.000 0.862 

c4 1.000 0.767 

c5 1.000 0.757 

c6 1.000 0.938 

c7 1.000 0.846 

f1 1.000 0.649 

f2 1.000 0.639 

f3 1.000 0.924 

f4 1.000 0.556 

f5 1.000 0.569 

f6 1.000 0.560 

f7 1.000 0.932 

f8 1.000 0.485 

d1 1.000 0.641 

d2 1.000 0.633 

d3 1.000 0.922 

d4 1.000 0.553 

d5 1.000 0.664 

d6 1.000 0.672 

d7 1.000 0.611 

z1 1.000 0.849 

z2 1.000 0.680 

z3 1.000 0.718 
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z4 1.000 0.744 

z5 1.000 0.845 

z6 1.000 0.470 

z7 1.000 0.636 

n1 1.000 0.673 

n2 1.000 0.665 

n3 1.000 0.849 

n4 1.000 0.748 

n5 1.000 0.811 

n6 1.000 0.874 

n7 1.000 0.891 

n8 1.000 0.793 

t1 1.000 0.885 

t2 1.000 0.909 

t3 1.000 0.908 

t4 1.000 0.905 

t5 1.000 0.912 

t6 1.000 0.839 

t7 1.000 0.803 

t8 1.000 0.849 

 

ها از قدرت تبیین مناسبی برخوردارند  دهد که گویه است. این یافته نشان می   0.40های پرسشنامه بالاتر از  گویه ، مقادیر استخراجی همه  2مطابق جدول  

ها را برای ورود به تحلیل عاملی تأییدی و آزمون مدل ساختاری مناسب دانست. هم نین نزدی ی بسیاری از بارهای عاملی به مقادیر توان آن و می 

آفرین دارند. در مجموع، نتایج تحلیل عاملی شده، توان مطلوبی برای سنجش ابعاد رهبری دیجیتال تحول های طراحیدهد که شاخ  بالا نشان می 

 .شده از اعتبار اولیه کافی برخوردار هستندهای شناساییمرتبه اول نشان داد که شاخ 

آفرین در گروه خودروسازی سایپا انجام شد. در این مرحله روابط  در مرحله بعد، تحلیل عاملی مرتبه دوم برای اعتباریابی مدل رهبری دیجیتال تحول 

 .بررسی شد SmartPLS افزارسازی معادلات ساختاری در نرم های مربوط به هر بعد با استفاده از روش مدل بین سازه اصلی، ابعاد مدل و گویه 
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 ساختاری در حالت معناداری برای روابط بین متغیرهای پژوهش در مدل  t . مقادیر1شکل 

 

 . بررسی تأثیر متغیرهای پژوهش با مدل ساختاری در حالت ضرایب استاندارد 2شکل 
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های مدل رهبری دیجیتال  مربوط به شاخ   t های مدل مورد تأیید قرار گرفت. مقدارها و گویه ، اعتبار کلی شاخ  2و ش ل    1بر اسا  نتایج ش ل  

معنادار   0.05توان بیان کرد که ضرایب برآوردشده در سط  خطای  قرار داشت و بنابراین می  1.96آفرین در سطحی بالاتر از مقدار بحرانی  تحول 

 .آفرین دارندها و ابعاد مدل سهم قابل توجهی در تبیین سازه رهبری دیجیتال تحول هستند. ضرایب استاندارد نیز نشان دادند که گویه 

 آفرین های مدل رهبری دیجیتال تحول . اعتبار گویه 3جدول 

 t P Values VIF مقدار انحراف معیار  ضرایب استاندارد  مسیر 

c1 <- 1.377 0.000 14.120 0.043 0.604 انداز و راهبرد دیجیتالچشم 

c2 <- 1.446 0.000 24.087 0.028 0.682 انداز و راهبرد دیجیتالچشم 

c3 <- 2.149 0.000 29.524 0.026 0.771 انداز و راهبرد دیجیتالچشم 

c4 <- 2.516 0.000 24.196 0.031 0.754 انداز و راهبرد دیجیتالچشم 

c5 <- 2.308 0.000 30.179 0.026 0.772 انداز و راهبرد دیجیتالچشم 

c6 <- 1.334 0.000 11.346 0.046 0.517 انداز و راهبرد دیجیتالچشم 

c7 <- 1.418 0.000 13.607 0.045 0.607 انداز و راهبرد دیجیتالچشم 

d1 <- 1.229 0.000 7.306 0.059 0.434 مدیریت داده 

d2 <- 1.829 0.000 34.634 0.023 0.785 مدیریت داده 

d3 <- 1.348 0.000 12.993 0.047 0.611 مدیریت داده 

d4 <- 1.603 0.000 25.516 0.028 0.718 مدیریت داده 

d5 <- 1.957 0.000 34.012 0.023 0.790 مدیریت داده 

d6 <- 1.736 0.000 22.720 0.032 0.725 مدیریت داده 

d7 <- 1.601 0.000 26.720 0.027 0.730 مدیریت داده 

f1 <-  1.218 0.000 11.395 0.048 0.547 فرهنگ و ذهنیت دیجیتال سازمانی 

f2 <-  1.590 0.000 16.300 0.039 0.630 فرهنگ و ذهنیت دیجیتال سازمانی 

f3 <-  1.692 0.000 18.781 0.037 0.689 فرهنگ و ذهنیت دیجیتال سازمانی 

f4 <-  1.447 0.000 16.603 0.039 0.645 فرهنگ و ذهنیت دیجیتال سازمانی 

f5 <-  1.360 0.000 16.541 0.037 0.608 فرهنگ و ذهنیت دیجیتال سازمانی 

f6 <-  1.303 0.000 11.209 0.047 0.529 دیجیتال سازمانی فرهنگ و ذهنیت 

f7 <-  1.664 0.000 32.026 0.023 0.739 فرهنگ و ذهنیت دیجیتال سازمانی 

f8 <-  1.421 0.000 14.990 0.043 0.643 فرهنگ و ذهنیت دیجیتال سازمانی 

kol <-  1.000 — — 0.000 1.000 آفرین رهبری دیجیتال تحول 

n1 <- 1.507 0.000 13.240 0.048 0.641 نوآوری دیجیتال 

n2 <- 1.558 0.000 17.128 0.040 0.677 نوآوری دیجیتال 

n3 <- 1.434 0.000 11.485 0.051 0.585 نوآوری دیجیتال 

n4 <- 1.362 0.000 8.536 0.061 0.520 نوآوری دیجیتال 

n5 <- 1.206 0.000 11.293 0.051 0.572 نوآوری دیجیتال 

n6 <- 1.254 0.000 23.268 0.030 0.694 نوآوری دیجیتال 

n7 <- 1.256 0.000 3.679 0.081 0.300 نوآوری دیجیتال 

n8 <- 1.301 0.000 6.616 0.068 0.452 نوآوری دیجیتال 

s1 <- 1.549 0.000 20.389 0.033 0.673 شایستگی و قابلیت رهبر دیجیتال 



...یدر گروه خودروساز   نیآفر تحول تالی جی د یبرازش مدل رهبر ی بررس  

 

 
16 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

s2 <-  1.950 0.000 28.598 0.027 0.759 قابلیت رهبر دیجیتالشایستگی و 

s3 <- 2.080 0.000 33.594 0.023 0.775 شایستگی و قابلیت رهبر دیجیتال 

s4 <- 2.034 0.000 31.865 0.024 0.768 شایستگی و قابلیت رهبر دیجیتال 

s5 <- 1.546 0.000 22.454 0.030 0.683 شایستگی و قابلیت رهبر دیجیتال 

s6 <- 1.864 0.000 33.640 0.023 0.775 شایستگی و قابلیت رهبر دیجیتال 

s7 <- 1.963 0.000 41.620 0.019 0.802 شایستگی و قابلیت رهبر دیجیتال 

t1 <- 1.205 0.000 9.092 0.055 0.501 تعاملات و اکوسیستم دیجیتال 

t2 <- 1.101 0.000 4.283 0.069 0.296 تعاملات و اکوسیستم دیجیتال 

t3 <- 1.186 0.000 18.477 0.035 0.641 تعاملات و اکوسیستم دیجیتال 

t4 <- 1.303 0.000 26.640 0.027 0.726 تعاملات و اکوسیستم دیجیتال 

t5 <- 1.138 0.000 7.661 0.059 0.454 تعاملات و اکوسیستم دیجیتال 

t6 <- 1.379 0.000 15.128 0.042 0.642 تعاملات و اکوسیستم دیجیتال 

t7 <- 1.339 0.000 11.660 0.050 0.587 تعاملات و اکوسیستم دیجیتال 

t8 <- 1.293 0.000 9.536 0.055 0.524 تعاملات و اکوسیستم دیجیتال 

z1 <- 1.637 0.000 26.545 0.027 0.722 زیرساخت دیجیتال 

z2 <- 2.113 0.000 39.400 0.020 0.803 زیرساخت دیجیتال 

z3 <- 2.084 0.000 28.322 0.028 0.787 زیرساخت دیجیتال 

z4 <- 2.006 0.000 23.608 0.032 0.752 زیرساخت دیجیتال 

z5 <- 1.635 0.000 21.333 0.034 0.720 زیرساخت دیجیتال 

z6 <- 1.408 0.000 16.658 0.037 0.622 زیرساخت دیجیتال 

z7 <-  1.471 0.000 20.466 0.033 0.681 دیجیتالزیرساخت 

 

ابعاد مختلف مدل رهبری دیجیتال تحول های به دهد که گویه نشان می  ۳نتایج جدول   آفرین از اعتبار مناسبی برخوردارند.  کاررفته برای سنجش 

است.    1.96تر از مقدار بحرانی  ها بزرگ برای تمام گویه  t ها در بیشتر موارد در سط  قابل قبول قرار دارد و مقدار آماره ضرایب استاندارد گویه 

ها سهم معناداری در تبیین سازه مربوط  است؛ بنابراین همه گویه  0.05گزارش شده که کمتر از  0.000ها برابر با هم نین سط  معناداری برای گویه 

ه در میان  خطی چندگاندهد که مش ل هم ها کمتر از حد بحرانی رایج است و نشان میبرای همه گویه  VIF به خود دارند. از سوی دیگر، مقادیر

های مدل را به ش ل  تواند سازه ها وضعیت مطلوبی دارد و می گیری پژوهش از نظر اعتبار گویه ها وجود ندارد. بر این اسا ، ابزار اندازه شاخ 

 .گیری کندقابل قبول اندازه 

 ها و روابط ساختاری مدل . اعتبار شاخص 4جدول 

 t P Values مقدار انحراف معیار  ضرایب استاندارد  مسیر 

 0.000 26.325 0.026 0.673 تعاملات و اکوسیستم دیجیتال <- آفرینرهبری دیجیتال تحول 

 0.000 13.111 0.038 0.503 زیرساخت دیجیتال <- آفرینرهبری دیجیتال تحول 

 0.000 22.247 0.031 0.682 دیجیتالشایستگی و قابلیت رهبر  <- آفرینرهبری دیجیتال تحول 

 0.000 39.637 0.020 0.809 فرهنگ و ذهنیت دیجیتال سازمانی  <- آفرینرهبری دیجیتال تحول 
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 0.000 31.930 0.024 0.768 مدیریت داده  <- آفرینرهبری دیجیتال تحول 

 0.000 18.755 0.032 0.593 نوآوری دیجیتال <- آفرینرهبری دیجیتال تحول 

 0.000 49.224 0.017 0.835 انداز و راهبرد دیجیتالچشم <- آفرینرهبری دیجیتال تحول 

 0.000 55.480 0.015 0.832 تعاملات و اکوسیستم دیجیتال <- فرهنگ و ذهنیت دیجیتال سازمانی

 0.000 16.561 0.038 0.622 زیرساخت دیجیتال <- فرهنگ و ذهنیت دیجیتال سازمانی

 0.000 30.482 0.024 0.733 نوآوری دیجیتال <- ذهنیت دیجیتال سازمانیفرهنگ و 

 

آفرین بر همه ابعاد اصلی مدل اثر معنادار دارد. در میان ابعاد مدل، بیشترین ضریب استاندارد مربوط به  ، سازه رهبری دیجیتال تحول 4مطابق جدول  

تحول  دیجیتال  رهبری  چشم مسیر  به  مقدار  آفرین  با  دیجیتال  راهبرد  و  می  0.8۳5انداز  نشان  یافته  این  چشم است.  داشتن  که  روشن،  دهد  انداز 

برنامه جهت  همسوسازی  توان  و  دیجیتال  راهبردی  مهمگیری  سازمان،  کلان  اهداف  با  دیجیتال  تحول  دیجیتال  های  رهبری  مدل  در  مؤلفه  ترین 

و مدیریت داده با ضریب   0.809شود. پس از آن، فرهنگ و ذهنیت دیجیتال سازمانی با ضریب  آفرین در گروه خودروسازی سایپا محسوب میتحول 

های  آفرین صرفاً به توانایی فردی رهبران یا زیرساختدهد که رهبری دیجیتال تحول بیشترین سهم را در تبیین مدل دارند. این نتیجه نشان می   0.۷68

ها در  مند از داده گیری نظام محور، نگرش دیجیتال، آمادگی سازمانی برای تغییر و بهره گیری فرهنگ داده فناورانه محدود نیست، بل ه نیازمند ش ل 

 .گیری استتصمیم

، نوآوری دیجیتال با  0.6۷۳، تعاملات و اکوسیستم دیجیتال با مقدار  0.682هم نین ضرایب مربوط به شایستگی و قابلیت رهبر دیجیتال با مقدار  

با مقدار  و زیرساخت    0.59۳مقدار   نشان می   0.50۳دیجیتال  نتایج  این  ابعاد مدل در ساختار رهبری دیجیتال  همگی معنادار هستند.  دهد که همه 

ها متفاوت است. علاوه بر این، فرهنگ و ذهنیت دیجیتال سازمانی نیز اثر معناداری بر تعاملات و  آفرین نقش دارند، اما شدت اثرگذاری آن تحول 

دارد. بنابراین، فرهنگ دیجیتال در    0.622و زیرساخت دیجیتال با ضریب    0.۷۳۳، نوآوری دیجیتال با ضریب  0.8۳2اکوسیستم دیجیتال با ضریب  

برداری مؤثر از  کننده در توسعه تعاملات دیجیتال، تقویت نوآوری و بهره تنها ی ی از ابعاد اصلی مدل است، بل ه نقش پیشران و تقویتسازمان نه

 .کندتال ایفا میهای دیجیزیرساخت

های ضریب تعیین، شاخ  استون ر گیسر و شاخ  نی ویی برازش استفاده برای بررسی برازش مدل در روی رد حداقل مربعات جزئی، از شاخ 

شود. مقدار بالاتر ضریب تعیین بیانگر  بین تبیین میزا توسط متغیرهای پیش دهد که چه میزان از تغییرات متغیرهای درونشد. ضریب تعیین نشان می

 0.15دهد و مقادیر بالاتر از  زا نشان میهای درونبینی مدل را در مورد سازه قدرت تبیین بیشتر مدل است. شاخ  استون ر گیسر نیز قدرت پیش 

تر رود و مقادیر نزدیکبه کار می PLS بینی قابل قبول است. شاخ  نی ویی برازش نیز برای ارزیابی کیفیت کلی مدل دردهنده قدرت پیش نشان 

 .دهنده کیفیت بهتر مدل هستندنشان  1به 
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 پذیری مدل بینیهای برازش ساختاری و پیش . شاخص 5جدول 

 مقادیر اشتراکی / Q2 شاخ  R2 ضریب تعیین  متغیرها 

 0.197 0.693 تعاملات و اکوسیستم دیجیتال

 0.199 0.387 زیرساخت دیجیتال

 0.256 0.466 دیجیتالشایستگی و قابلیت رهبر 

 0.253 0.654 فرهنگ و ذهنیت دیجیتال سازمانی 

 0.280 0.590 مدیریت داده 

 0.156 0.537 نوآوری دیجیتال

 0.317 0.697 انداز و راهبرد دیجیتالچشم 

 0.236 0.574 میانگین 

GOF 0.368 — 

 

، برای  0.۳8۷، برای زیرساخت دیجیتال برابر با  0.69۳اکوسیستم دیجیتال برابر با  دهد که مقدار ضریب تعیین برای تعاملات و  نشان می  5نتایج جدول  

، برای  0.590، برای مدیریت داده برابر با  0.654، برای فرهنگ و ذهنیت دیجیتال سازمانی برابر با  0.466شایستگی و قابلیت رهبر دیجیتال برابر با  

است. با توجه به این ه مقادیر ضریب تعیین همه متغیرها بالاتر از    0.69۷انداز و راهبرد دیجیتال برابر با  و برای چشم  0.5۳۷نوآوری دیجیتال برابر با  

انداز و راهبرد  توان نتیجه گرفت که مدل از قدرت تبیین مناسبی برخوردار است. بیشترین مقدار ضریب تعیین مربوط به چشم قرار دارد، می  0.25

 .دهد مدل توان بالایی در تبیین این دو بعد داردجیتال است که نشان می دیجیتال و تعاملات و اکوسیستم دی 

، برای زیرساخت دیجیتال  0.19۷برای تعاملات و اکوسیستم دیجیتال برابر با   Q2 است. مقدار  0.15برای همه متغیرها بالاتر از   Q2 هم نین شاخ 

، برای مدیریت داده  0.25۳، برای فرهنگ و ذهنیت دیجیتال سازمانی برابر با  0.256، برای شایستگی و قابلیت رهبر دیجیتال برابر با  0.199برابر با  

به دست آمد. این نتایج بیانگر آن است که    0.۳1۷انداز و راهبرد دیجیتال برابر با  برای چشم  و  0.156، برای نوآوری دیجیتال برابر با  0.280برابر با  

  0.2۳6  اشتراکی برابر با و مقدار میانگین شاخ  0.5۷4بینی متوسط به بالا برخوردار است. مقدار میانگین ضریب تعیین برابر با  مدل از قدرت پیش 

توان  است، می  0.۳6بالاتر از   GOF محاسبه شد. از آنجا که مقدار  0.۳68به دست آمد. بر اسا  این مقادیر، شاخ  نی ویی برازش مدل برابر با  

 .بیان کرد که مدل پژوهش از برازش کلی قوی و مطلوب برخوردار است

نهایی، پایایی و روایی همگرای سازه  های پژوهش بررسی شد. برای این منظور از آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و میانگین واریانس  در مرحله 

های هر سازه است. پایایی ترکیبی دهنده پایداری درونی گویه شده استفاده شد. آلفای کرونباخ شاخ  کلاسیک سنجش پایایی و نشان استخراج

شده  شود. هم نین میانگین واریانس استخراجسازی معادلات ساختاری محسوب میها در مدل تری برای بررسی ثبات درونی سازه نیز معیار دقیق 

 .های خود را تبیین کنددهد که هر سازه تا چه اندازه توانسته است واریانس گویه نشان می
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 شده کرونباخ، پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراج. نتایج آلفای 6جدول 

 شدهمیانگین واریانس استخراج پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیرها 

 0.514 0.777 0.788 تعاملات و اکوسیستم دیجیتال

 0.531 0.888 0.851 زیرساخت دیجیتال

 0.562 0.899 0.869 شایستگی و قابلیت رهبر دیجیتال

 0.540 0.840 0.783 فرهنگ و ذهنیت دیجیتال سازمانی 

 0.582 0.864 0.815 مدیریت داده 

 0.523 0.785 0.704 نوآوری دیجیتال

 0.561 0.854 0.800 انداز و راهبرد دیجیتالچشم 

 

مدل از پایایی درونی قابل قبول برخوردارند. بیشترین است. بنابراین، همه ابعاد    0.۷0ها بالاتر از  ، مقدار آلفای کرونباخ برای همه سازه 6مطابق جدول  

با مقدار   قابلیت رهبر دیجیتال  و  به شایستگی  آلفای کرونباخ مربوط  مقدار    0.869مقدار  با  نشان می  0.851و زیرساخت دیجیتال  دهد  است که 

است که هرچند نسبت   0.۷04ها از هماهنگی درونی بالایی برخوردارند. مقدار آلفای کرونباخ برای نوآوری دیجیتال نیز برابر با های این سازه گویه 

 .بالاتر قرار دارد 0.۷0تر است، اما هم نان از حد قابل قبول ها پایین به سایر سازه 

،  0.۷۷۷گزارش شد. مقدار پایایی ترکیبی برای تعاملات و اکوسیستم دیجیتال برابر با    0.۷0ها بالاتر از  هم نین مقادیر پایایی ترکیبی برای همه سازه 

، مدیریت داده  0.840، فرهنگ و ذهنیت دیجیتال سازمانی برابر با  0.899، شایستگی و قابلیت رهبر دیجیتال برابر با  0.888زیرساخت دیجیتال برابر با  

با   با  ، نوآوری د0.864برابر  برابر  با  و چشم  0.۷85یجیتال  برابر  های مدل از  دهد که سازه است. این نتایج نشان می  0.854انداز و راهبرد دیجیتال 

از نظر روایی همگرا نیز    کنند.گیری میهای هر سازه به ش ل هماهنگ مفهوم مورد نظر را اندازه پایداری درونی مناسب برخوردارند و شاخ  

توان نتیجه  شود و میها تأیید میاست. بر این اسا ، روایی همگرای سازه   0.40شده برای همه متغیرها بالاتر از  مقدار میانگین واریانس استخراج 

 .اند سهم مناسبی از واریانس مفهوم مربوط به خود را تبیین کنندهای هر سازه توانستهگرفت که گویه 

ها، ها، اعتبار شاخ آفرین در گروه خودروسازی سایپا از نظر اعتبار گویه های بخش کمی نشان داد که مدل رهبری دیجیتال تحول در مجموع، یافته 

 بینی و برازش کلی در وضعیت مطلوبی قرار دارد. همه مسیرهای اصلی مدل معنادار بودند و مقدارپایایی، روایی همگرا، قدرت تبیین، قدرت پیش

t   فراتر رفت. هم نین شاخ   1.96برای روابط ساختاری از مقدار بحرانی GOF   دهنده برازش قوی مدل  به دست آمد که نشان   0.۳68برابر با

انداز و راهبرد دیجیتال، فرهنگ و ذهنیت دیجیتال سازمانی، مدیریت داده، شایستگی و  توان نتیجه گرفت که ابعاد چشماست. بر این اسا ، می

به  نوآوری دیجیتال و زیرساخت دیجیتال  تعاملات و اکوسیستم دیجیتال،  صورت معنادار و معتبر، ساختار رهبری دیجیتال  قابلیت رهبر دیجیتال، 

 .کنندآفرین را در گروه خودروسازی سایپا تبیین میتحول 
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 گیرینتیجه بحث و 

ابعاد    ی برخوردار است و تمام  یاز برازش مطلوب  پایسا  یدر گروه خودروساز  نیآفرتحول   تالیجید  یپژوهش حاضر نشان داد که مدل رهبر  یهاافتهی

  تال، یجیرهبر د  تیو قابل  یستگیداده، شا  تیریمد  ،یسازمان  تالیج ید  تیفرهنگ و ذهن  تال،یجیانداز و راهبرد ددر مدل، شامل چشم  شده ییشناسا

با سازه اصل  ی دارا  تال،یجید  رساختیو ز  تال یج ید  ینوآور  تال، یج ید  ستمیتعاملات و اکوس هستند.    نیآفرتحول   تال یجید  ی رهبر  یروابط معنادار 

 یهاازه اند سبرخوردار بوده و توانسته   یمناسب  ییایاز اعتبار و پا شده یطراح  یها و شاخ  هاه ینشان داد که گو  ی دییتأ  یعامل  ل یتحل  ج ینتا نیهم ن

 یبرازش، همگ  یی ویو شاخ  ن  Q2شاخ     ن،یی تع  بی برازش مدل شامل ضرا  یهاشاخ    گر،ید  ی کنند. از سو  یریگاندازه   یخوبمورد نظر را به 

 ن یآفرتحول   تال یجید  یکه رهبر  دهدینشان م  جینتا  نیزا بودند. ادرون  یرهایمتغ  ینیبش یو پ  نییمناسب مدل و قدرت قابل قبول آن در تب   تیفیک   انگریب

فناورانه صنعت خودرو، پد  ده ی  یپ  طیدر مح انساناست که تحقق آن مستلزم توجه هم   ی چندبعد  یاده یو  به عوامل  فناورانه و    ،یفرهنگ  ،یزمان 

 است.  یراهبرد

استاندارد    بیضر  نیبعد بالاتر  نیکه ا  یا گونه در ساختار مدل بود؛ به   تالیجیانداز و راهبرد دپژوهش، نقش برجسته چشم   یهاافتهی  نیتراز مهم  ی ی

 م یترس ازمندین   زیاز هر چ  ش یپ  تال،یجیتحول د  طیدر شرا  یآن است که رهبران سازمان  انگریب  جهینت نیابعاد مدل به خود اختصاص داد. ا  انیرا در م

  تال یجیکلان سازمان هستند. در واقع، تحول د  ی اهداف فناورانه و راهبردها   ان یم  ییهمسو  جاد یو ا  تال ی جیحرکت د  ر یمس  ن یروشن، تدو  ی انده یآ

بتوانند ارتبا   فیتعر  نگرنده ینقشه راه منسجم و آ  کیفناورانه در قالب    یهات ی موفق خواهد بود که فعال  یزمان اقدامات   ان یم  طشوند و کارکنان 

،  (Sundberg & Holmström, 2024)شده توسط  انجام   یهاپژوهش   جی با نتا  افته ی  ن یسازمان را درک کنند. ا  ی روزمره خود و اهداف راهبرد

(Qiao et al., 2024)    و(Wang & Shao, 2024)   نده، یبر آ یانداز مبتنروشن و چشم  تالیجی اند وجود راهبرد دکرده  دیهمسو است که تأک  

 Tuyen) و    ( Matsunaga, 2025)پژوهش    ج ینتا  ن ی. هم ن شودی ها محسوب مدر سازمان  تال یجیتحول د  تیموفق  ی اصل  یهاشرطش یاز پ   ی ی

et al., 2025 )  تالیجیانداز دچشم   رامونیپ  یتیریاجماع مد  جاد یبر ا  ، یدر فناور  یگذارهیاز سرما  ش یموفق، پ  یصنعت  یهاکه سازمان  دهد ینشان م  

 .کنندیتمرکز م 

است و علاوه بر ارتباط    نیآفرتحول   تالی جید  یابعاد مدل رهبر  نیتراز مهم  یسازمان  تالیجید  تی پژوهش نشان داد که فرهنگ و ذهن  گرید  افتهی

  ول آن است که تح  انگریب جهینت  نیدارد. ا  تال یجید  ی و نوآور  تالیجید  رساختیز  تال،یجیبر تعاملات د  یاکننده ت ی نقش تقو  ،یبا سازه اصل  میمستق

تغ  ست،ین   یفن  ند یفرا  کیصرفاً    تالیجید باورها، نگرش  قیعم  ی رییبل ه  سازمان محسوب    رانیکارکنان و مد  یرفتار  ی ها و الگوهاها، ارزشدر 

جاد  یا  یتحول واقع  توانند ی نم  ز ین  ها یفناور  نیترشرفته یپ  ی نباشد، حت  ی و نوآور  ی هم ار  ، یریادگی  ر، ییتغ  یرایپذ  ی. اگر فرهنگ سازمانشودیم

دارد که    یهمخوان (Cui, 2025)و   (Kowcharska & Rebelo, 2025)، (Kucharska & Rebelo, 2025)با مطالعات   افتهی نیکنند. ا
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 Elia et) و    (Ly, 2024)   یهاپژوهش   جینتا  نیاند. هم نکرده   یمعرف  تالیجی تحول د  یهاپروژه   تیموفق  یعنوان بستر اصلرا به   تالیجیفرهنگ د

al., 2024)  در  کندیم  فا یبه عمل رد نوآورانه ا  یرهبر  یهات ی قابل  لیدر تبد  یمهم  یانقش واسطه   تالیجید  یکه فرهنگ سازمان  دهد ینشان م .

  ردیرو  تی و تقو  د یجد  یهایفناور  رشی پذ  یکارکنان برا  یآمادگ  تال،یجی د  تی ذهن  جاد یکه ا  رسدیبه نظر م  زین   پایسا  یگروه خودروساز  طیمح

 را فراهم سازد. تالی جیتحول د یهابرنامه  شتری ب  تی موفق نهیزم تواندیم محوراده د

تأث   یهاافتهی  گرید  از بر ساختار رهبر  ت یریقابل توجه مد  ریمهم پژوهش،  ا  نیآفرتحول   تالیجید  یداده  که در عصر   دهد ینشان م  جهینت  نیبود. 

از    ؤثرم  یبردارو بهره   لیتحل  ت،یریمد  ییتوانا  دیبا  یشده است و رهبران سازمان  لیسازمان تبد  یمنابع راهبرد  نیتراز مهم  ی یداده به    تال،یجید

باشند.    یسازمان  یچاب   شیو افزا  یاتیروندها، بهبود عمل رد عمل  ینیبشیپ  تر،ق یدق  یهایریگم یتصم  یمبنا  توانندیها مها را داشته باشند. داده داده 

داده را   ت یریمدهمسو است که    ( Gun et al., 2024)و  (Senadjki et al., 2024)، (Gaol et al., 2024)مطالعات    ج یحاضر با نتا  افتهی

در تحول    شروی پ  یهاکه سازمان  دهدینشان م  (Deloitte, 2024) پژوهش    نیاند. هم نکرده   یها معرفسازمان  تالیجیبلوغ د  یاز ارکان اساس  ی ی

  ن،ی. بنابراکنندیوکار استفاده م کسب  دیجد یهامدل یو طراح  یخلق ارزش، توسعه نوآور یکنترل عمل رد بل ه برا یتنها برااز داده نه  تال،یجید

تحول    ت یموفق  ی دیاز عوامل کل  ی ی  تواند ی م  پایسا  ی در گروه خودروساز  ی لیتحل  ی هات یاطلاعات و توسعه قابل  ت ی فیداده، ک   ی توجه به ح مران

 باشد.  تالیجید

آن   انگریب  افتهی ن یدارد. ا نیآفرتحول  تالیج ید یرهبر ن ییدر تب ی نقش معنادار  تال یجیرهبر د ت یو قابل  ی ستگینشان داد که شا  نی پژوهش هم ن جینتا

سازمان رهبران  که  مح  یاست  توانمند  یامجموعه   دیبا  تالیجید  طیدر  د   دی جد  یهای از  سواد  راهبرد  تال،یجیشامل   ر، ییتغ  تیریمد  ،یتف ر 

 فیکه وظا  ستندین  یرانیصرفاً مد  گرید  تالیجیرا در خود توسعه دهند. رهبران د  ینوآور  ت یکارکنان و هدا  یبر داده، توانمندساز  یمبتن  یریگمیصمت

به   ییاجرا بل ه  دهند،  انجام  تسهرا  نوآور  ، یریادگی  گرانل یعنوان  و  م  ی تحول  اکنندیعمل  مطالعات    افته ی  ن ی.  ،  (Malik et al., 2025)با 

(Majumdarr et al., 2025)    و (Albannai et al., 2025 )  ت ی در موفق  رانیمد  تالی جید  یهایستگیتوسعه شا  ت یدارد که بر اهم  یهمخوان  

اند  نشان داده   ( Albrecht & Dolbin, 2023)و    (Kyambade & Namatovu, 2025)   یهاپژوهش   نیاند. هم ن کرده   دیها تأک سازمان

 دارند. یکار یهامی عمل رد ت ی و ارتقا رییتغ  تیهدا زه،یانگ جادیدر ا یشتریبالا، توان ب  تالیجید یستگیشا  یکه رهبران دارا

 یسازمان تالی جید تینشان داد که فرهنگ و ذهن جیبرخوردار بود. نتا یقابل توجه ت یدر مدل پژوهش از اهم زین  تالی جید ستمیتعاملات و اکوس بعد

عمل کنند   یاره یصورت جزبه  توانند ینم  یامروز یهاآن است که سازمان انگریب افته ی نیدارد. ا تالیجید ستمیبر تعاملات و اکوس  ییبالا اریبس ریتأث

وابسته    ی نوآور ستمیاکوس  گرانیو باز  یمراکز علم  کنندگان،نیتأم  ان،یمشتر ،یتجار  یارتباطات گسترده با شرکا  جاد یا  ییها به تواناآن   ت یو موفق

بر   کههمسو است    (Matsunaga, 2025)و    (Kucharska & Rebelo, 2025)،  (Tuyen et al., 2025)با مطالعات    جهینت  نیاست. ا
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قابل  تالی جید  یهاستمیو اکوس  یسازمانن یب  یهایهم ار  تیاهم تأک   یهات یدر توسعه    تالیجی اند. در صنعت خودرو، تعاملات دکرده   د ینوآورانه 

 خدمات منجر شود. تی فیسرعت انتقال دانش و بهبود ک  شیافزا ن،یتأم ره یزنج ی هماهنگ ی به ارتقا  تواندیم

نشان    افتهی  نیقرار داشت. ا  یسازمان  تالیجیو فرهنگ د  نیآفرتحول   تالیجید  ی رهبر  میمستق  ریاز ابعاد مهم مدل بود که تحت تأث   زین  تالیج ید  ینوآور

  ی نوآور   ت یظرف  توانند یم  ر،ییو کاهش مقاومت در برابر تغ  د یجد  ی هاده یاز ا  تیحما  ت، یخلاق  یفضا  جاد یا  قیاز طر  تال یجیکه رهبران د  دهدیم

. کندینوظهور را فراهم م  ی هایفناور  رشیو پذ  یریادگی  ،ییگراتجربه   یلازم برا  نه یزم  تال، یجیوجود فرهنگ د  ن یدهند. هم ن  شیسازمان را افزا

را    یآوردارد که نو  یهمخوان  (Eslamkhah et al., 2024)و    (Shateri et al., 2025)،  (Khabareh, 2025)  یهاافته یبا    جهینت  نیا

پ  ی ی نوآور   دهدینشان م  زین   (Khalkhali et al., 2023) اند. پژوهش  کرده   یمعرف  تالیجیو د  نیآفرتحول   یرهبر  یاصل  ی امدهایاز    ی که 

 کنند. جادیا ییافزافناورانه هم  یهاتیو ظرف یفرهنگ سازمان ، یاهداف راهبرد انیکه رهبران بتوانند م شودیم  نهی در سازمان نهاد یزمان تالیجید

  فا یدر مدل ا یدارد، اما هم نان نقش معنادار یکمتر بیابعاد ضر ریبعد نسبت به سا نینشان داد که اگرچه ا زین  تالیجید رساختیمربوط به ز جینتا

 رساختی. زستین  یکاف  یی تنهااست، اما به  تال یجیتحول د یفناورانه مناسب شرط لازم برا   ی هارساختیکه وجود ز  دهدی نشان م  افته ی  نی. اکندیم

رهبر  شودیم  نیآفرارزش  یزمان کنار  در  د  ی که  فرهنگ  مد  تالیجیاثربخش،  گ  ت یریو  قرار  اردیداده  مطالعات    جه ینت  ن ی.   & Goens)با 

Giannotti, 2024)  ،(Gheyratmand & Jalali, 2024)    و (Ghasemi Ghanchehnazi & Atashsouz, 2024 )    همسو است

 .کندینم  جادیا تال یجیدر تحول د یداری پا جینتا ،یتیریو مد یبدون توجه به عوامل انسان ی رصرف در فناو یگذارهیاند سرماکه نشان داده 

 ی بار عامل  ب یمطلوب برخوردار هستند. ضرا ییایو پا یی ها از رواو شاخ   ها هی گو یاز آن بود که تمام یپژوهش حاک  ج ینتا  زیمنظر اعتبار مدل ن از

اند.  شده   یریگاندازه   یدرستپژوهش به   یهاشده نشان داد که سازه استخراج   انسیوار  ن یانگیو م  یبیترک   ییایکرونباخ، پا  ی آلفا  ی بالا  ریمناسب، مقاد

  یابعاد رهبر  ینیبش یو پ  نییدر تب  یتوان مناسب  یشنهادیآن بود که مدل پ  انگری ب  GOFو شاخ     Q2شاخ     ن،یی تع  بیمطلوب ضر  ریمقاد  نیهم ن

 ,Bondarouk & Parry)،  (Ullrich & Doelben, 2023)شده توسط  ارائه   یشناختروش  یهاه ی با توص  افته ی  نیدارد. ا  نیآفرتحول   تالیجید

و هم در    یریگهم در سط  اندازه   د یبا  تالی جید  یرهبر  یهااعتبار مدل   کنندیم  د یهمسو است که تأک   (Schiuma et al., 2022)و    (2023

 .ردیقرار گ یابیمورد ارز یسط  ساختار

ن   نیا سا  زیپژوهش  محدود  ریهمانند  با  داده   ییهات یمطالعات  آن ه  نخست  بود.  طرهمراه  از  پاسخ   قیها  ادراک  اسا   بر  و  دهندگان  پرسشنامه 

پاسخ  ی از خودگزارش  یناش  یریشد و احتمال وجود سوگ  یآورجمع به کارکنان و    ی ها وجود دارد. دوم آن ه جامعه آماردر  پژوهش محدود 

. سوم آن ه پژوهش حاضر از نوع  ردیصورت گ  اط یبا احت دیها باسازمان  ای  عی صنا  ریبه سا جینتا میتعم  نیبود؛ بنابرا پایسا  یخودروسازگروه    رانیمد
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و    یاقتصاد  ،یطیعوامل مح  یبرخ  نی. هم نکردیدر طول زمان را فراهم نم  نیآفرتحول  تالیجید  یابعاد رهبر  راتییتغ  یبود و ام ان بررس  یمقطع

 قرار نگرفتند. یاثرگذار باشند، در چارچوب مدل مورد بررس  تالیجیبر روند تحول د توانند یکه م یاستیس

تا    ردیمورد آزمون قرار گ  انیبنو دانش   یخدمات   ، یدیتول  عیصنا  ریدر سا  نی آفرتحول   تالی جید  یمدل رهبر  نده یآ  یهادر پژوهش   شودی م  شنهادیپ

 هادر سازمان  تال یجید  ی و توسعه رهبر  یریگاز روند ش ل   یترق یدرک دق  تواندی م  یانجام مطالعات طول  نیفراهم شود. هم ن  ج ینتا  سه یام ان مقا

و    تالیجی تحول د  یآمادگ  ،یسازمان  یچاب   تال،ی جید  یانسان  هیسرما  ،یسازمان  ی ریادگیمانند    گرل یو تعد  یانجیم   یرهاینقش متغ  یارائه دهد. بررس

کنار   در  یفیک   یهاداده   ی و گردآور  یبیترک   یهاکمک کند. استفاده از روش   ینظر  یهامدل   شتر یبه توسعه ب  تواندیم  ز ین  رییمقاومت در برابر تغ

 را آش ار سازد. نیآفرتحول تالی جید یرهبر ده یاز پد یترق یابعاد عم تواندیم زین یکم یهاداده 

 یآموزش  یهاو برنامه   رندیسازمان در نظر بگ  یراهبرد  یهات یاز اولو  ی یعنوان  را به   تالیجید  یتوسعه رهبر  دی با  پایسا  یگروه خودروساز  رانیمد

  و اشتراک دانش    ، ینوآور  ، یریادگیبر    ی مبتن  یفرهنگ سازمان  جادیا  نیکنند. هم ن  یطراح  رانیمد  تال یجید  ی هایستگیشا  ی ارتقا  ی برا  یاژه یو

  ی هاتی همزمان با توسعه قابل  د یفناورانه با  یهارساختیدر ز  یگذارهیکند. سرما  لیرا تسه   تالی جیتحقق تحول د  نهی زم  تواندیمحور مداده   یریگمیتصم

  ی هاشرکت  ها،ه با دانشگا  ی داده، توسعه هم ار  ت یرینظام مد  ت یتقو  ن، یداشته باشد. علاوه بر ا  یشتریب  یانجام شود تا اثربخش  یتیریو مد  ی انسان

 یدر گروه خودروساز  تال ی جیتحول د  ندیفرا  ع یو تسر  یریپذرقابت   شیبه افزا  تواندیم  تال ی جید  ی نوآور  ستمیاکوس  جادیها و او استارتاپ   انیبندانش 

 ی اثربخش  تواندیم  ان،با اهداف کلان سازم  یفناور  یهاپروژه   یتمام  یو همسوساز  تالیجیانداز روشن دچشم  ن یتدو  ت،یمنجر شود. در نها  پایسا

 دهد.  شیافزا یقابل توجه زانیرا به م تال یجیتحول د ی هابرنامه

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش ی سانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

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

 اخلاقیموازین 

   در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تش ر و قدردانی به عمل می 
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Extended Abstract 

Introduction 

Digital transformation has become one of the most influential strategic forces shaping contemporary 

organizations. Rapid advances in information technologies, artificial intelligence, data analytics, smart 

manufacturing systems, and digital ecosystems have fundamentally altered how organizations create value, 

compete, and sustain performance. In industrial sectors, particularly the automotive industry, digital 

transformation is no longer limited to the implementation of technological infrastructure; rather, it represents 

a comprehensive organizational change that affects strategy, leadership, culture, innovation, operational 

processes, and stakeholder relationships. Consequently, organizations seeking successful digital 

transformation require leadership approaches capable of integrating technological capabilities with 

organizational development and human capital management (Deloitte, 2024; Ullrich & Doelben, 2023; Wang 

& Shao, 2024). 

Within this context, digital leadership has emerged as a critical determinant of organizational success in the 

digital era. Digital leaders are expected not only to understand technological developments but also to establish 

strategic digital visions, foster innovation, encourage organizational learning, facilitate digital culture, and 

create environments that support adaptation to continuous technological change. Recent studies emphasize that 

digital leadership is closely associated with transformational leadership because both approaches focus on 

inspiring followers, promoting innovation, empowering employees, and facilitating organizational change 

(Albrecht & Dolbin, 2023; Schiuma et al., 2022; Turner, 2022). However, transformational digital 

leadership extends beyond traditional transformational leadership by incorporating competencies related to 

data management, digital strategy, technological governance, ecosystem collaboration, and digital innovation 

(Bondarouk & Parry, 2023; Marler & Fisher, 2023; Munsamy et al., 2023). 

The literature suggests that transformational digital leadership contributes significantly to organizational 

adaptability, technological acceptance, innovation capability, and long-term competitiveness. Strategic digital 

vision has been identified as one of the most important components of digital leadership because successful 

transformation requires a clear roadmap that aligns technological initiatives with organizational objectives 

(Matsunaga, 2024; Qiao et al., 2024; Sundberg & Holmström, 2024). Similarly, digital leader 

competencies, including strategic thinking, digital literacy, change management, communication skills, and 

data-driven decision-making, are essential for guiding organizations through complex transformation 

processes (Albannai et al., 2025; Majumdarr et al., 2025; Malik et al., 2025). 

Another important dimension is digital organizational culture, which refers to shared values, beliefs, and 

behaviors that encourage innovation, experimentation, learning, collaboration, and technology adoption. 

Research indicates that organizational culture plays a mediating role in digital transformation and significantly 

influences employees’ readiness to embrace technological change (Cui, 2025; Kowcharska & Rebelo, 2025; 
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Kucharska & Rebelo, 2025). Studies have further demonstrated that digital culture positively affects digital 

innovation, digital ecosystems, and organizational agility (Eitan & Gazit, 2024; Elia et al., 2024; Ly, 2024). 

Data management and digital infrastructure have also been recognized as critical foundations for successful 

digital transformation. Organizations increasingly rely on data as a strategic asset for decision-making, 

innovation, operational optimization, and customer engagement. Effective leadership is therefore required to 

ensure data governance, information quality, cybersecurity, and analytical capability development (Gaol et al., 

2024; Gun et al., 2024; Senadjki et al., 2024). Furthermore, digital infrastructure provides the technological 

foundation necessary for implementing smart manufacturing systems, integrated information systems, and 

digital platforms (Ghasemi Ghanchehnazi & Atashsouz, 2024; Gheyratmand & Jalali, 2024; Goens & 

Giannotti, 2024). 

Digital innovation and digital ecosystem interactions constitute additional dimensions of transformational 

digital leadership. Organizations increasingly operate within interconnected ecosystems involving suppliers, 

customers, technology providers, universities, and innovation networks. Digital leaders are expected to 

facilitate collaboration across these networks while promoting continuous innovation and knowledge sharing 

(Kyambade & Namatovu, 2025; Matsunaga, 2025; Tuyen et al., 2025). Previous studies have demonstrated 

that leadership significantly influences innovation outcomes and technology acceptance through organizational 

learning, employee empowerment, and collaborative engagement (Aghashahi Ardestani & Abbasi, 2023; 

Khabareh, 2025; Pajouhan et al., 2024; Shateri et al., 2025). 

Despite increasing attention to digital leadership, empirical studies examining the structural validity of 

transformational digital leadership models within large manufacturing organizations remain limited. This gap 

is particularly evident in the automotive industry, where digital transformation involves highly complex 

production systems, extensive supply chains, and multidimensional stakeholder relationships (Bank, 2023; 

Shin et al., 2023; Türk, 2023). Therefore, assessing the fit of a transformational digital leadership model 

within SAIPA Automotive Group provides both theoretical and practical contributions to understanding digital 

transformation leadership in industrial contexts. 

Methods and Materials 

This study employed a quantitative, developmental, and cross-sectional survey design. The research was 

conducted within SAIPA Automotive Group, one of the largest automotive organizations in Iran. The target 

population consisted of managers, supervisors, experts, and employees involved directly or indirectly in digital 

transformation initiatives, information technology activities, organizational development programs, data 

management processes, and innovation projects. 

A sample of 364 participants was selected based on the Morgan sampling table and Cochran’s formula. 

Random sampling procedures were applied to ensure adequate representation of different organizational units 

and managerial levels. Data were collected using a researcher-developed questionnaire designed to assess 

transformational digital leadership and its dimensions. The instrument included seven major dimensions: 
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digital leader competency, digital vision and strategy, digital organizational culture and mindset, data 

management, digital infrastructure, digital innovation, and digital interactions and ecosystem development. 

Content validity was assessed through expert evaluation, and construct validity was examined using 

confirmatory factor analysis. Reliability was evaluated through Cronbach’s alpha and composite reliability 

coefficients. Data analysis was performed using SPSS version 24 and SmartPLS version 3. Structural equation 

modeling based on the Partial Least Squares (PLS) approach was used to evaluate the measurement and 

structural models. 

Findings 

The demographic profile indicated that 77.2% of respondents were male and 22.8% were female. Most 

participants were between 36 and 45 years old and possessed bachelor’s or master’s degrees. Additionally, a 

substantial proportion had more than ten years of organizational experience. 

Normality testing using the Kolmogorov–Smirnov and Shapiro–Wilk tests revealed non-normal data 

distributions across all major constructs. Consequently, the PLS-SEM approach was selected because of its 

suitability for non-normal data. 

The Kaiser–Meyer–Olkin index was 0.875, indicating excellent sampling adequacy. Bartlett’s test of sphericity 

was statistically significant (χ² = 18416.324, p < 0.001), confirming the appropriateness of factor analysis. All 

questionnaire items demonstrated acceptable factor loadings above the minimum threshold of 0.40, supporting 

the validity of the measurement model. 

Structural equation modeling demonstrated that all hypothesized relationships were statistically significant. 

Transformational digital leadership exerted significant positive effects on digital vision and strategy (β = 

0.835), digital organizational culture and mindset (β = 0.809), data management (β = 0.768), digital leader 

competency (β = 0.682), digital interactions and ecosystem development (β = 0.673), digital innovation (β = 

0.593), and digital infrastructure (β = 0.503). Furthermore, digital organizational culture significantly 

influenced digital interactions and ecosystem development (β = 0.832), digital innovation (β = 0.733), and 

digital infrastructure (β = 0.622). 

The coefficient of determination values indicated substantial explanatory power. R² values ranged from 0.387 

for digital infrastructure to 0.697 for digital vision and strategy. Predictive relevance values (Q²) ranged from 

0.156 to 0.317, indicating acceptable predictive capability for all endogenous constructs. The overall goodness-

of-fit index (GOF) was 0.368, demonstrating strong overall model fit. 

Reliability and convergent validity indicators further confirmed measurement quality. Cronbach’s alpha values 

ranged from 0.704 to 0.869, composite reliability values ranged from 0.777 to 0.899, and average variance 

extracted values ranged from 0.514 to 0.582. These results confirmed satisfactory reliability, internal 

consistency, and convergent validity across all constructs. 

Discussion and Conclusion 
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The findings demonstrate that transformational digital leadership represents a multidimensional construct that 

integrates strategic, cultural, technological, and human resource dimensions within industrial organizations. 

Among the identified dimensions, digital vision and strategy emerged as the strongest contributor to 

transformational digital leadership, suggesting that successful digital transformation depends heavily on 

leaders’ ability to formulate a clear digital roadmap and align technological initiatives with organizational 

objectives. This finding highlights the importance of strategic direction in navigating the complexities of digital 

transformation within large manufacturing environments. 

The results also underscore the central role of digital organizational culture. The strong relationships between 

digital culture and digital innovation, digital infrastructure, and digital ecosystem interactions indicate that 

technological investments alone are insufficient to achieve transformation. Instead, organizations must 

cultivate values and behaviors that support learning, experimentation, collaboration, and data-driven decision-

making. A supportive digital culture appears to serve as a catalyst that enables other dimensions of digital 

transformation to function effectively. 

Data management emerged as another influential component of the model, reflecting the growing importance 

of information as a strategic organizational asset. Effective data governance and analytical capabilities allow 

organizations to improve decision quality, optimize processes, and create competitive advantages. Similarly, 

digital leader competencies were found to contribute significantly to transformation outcomes, emphasizing 

the need for leaders who can combine technological understanding with strategic and interpersonal capabilities. 

The significant effects observed for digital innovation and digital ecosystem interactions further suggest that 

transformational digital leadership extends beyond internal organizational processes. Leaders must facilitate 

external collaboration, knowledge exchange, and innovation partnerships while simultaneously fostering 

internal creativity and adaptability. These capabilities are particularly important in the automotive industry, 

where technological convergence and ecosystem-based innovation increasingly shape competitive dynamics. 

Overall, the findings confirm that the proposed transformational digital leadership model possesses strong 

validity, reliability, explanatory power, predictive capability, and overall fit. The model provides a 

comprehensive framework for understanding how leadership contributes to digital transformation within large 

industrial organizations. The results indicate that successful digital transformation requires simultaneous 

attention to strategic vision, digital culture, leader competencies, data management, technological 

infrastructure, innovation capacity, and ecosystem engagement. Consequently, organizations seeking 

sustainable digital transformation should adopt integrated leadership approaches that balance technological 

advancement with organizational and human development. 
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