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Abstract 

The aim of this study was to propose a model for the conceptual expansion of 

organizational culture with a digital transformation approach using the meta-synthesis 

method. This research is a systematic review, utilizing Noblit and Hare’s (1998) meta-

synthesis guidelines to integrate and synthesize findings from previous studies. The statistical 

population included all qualitative studies (articles and dissertations) published in the last ten 

years on organizational culture and digital transformation. Through the search process, 18 

final studies were selected for in-depth analysis. A structured and detailed checklist was used 

for data collection from primary research, and reflective thematic analysis was applied to 

analyze the data.  From the analysis of 18 studies, 284 initial codes were identified, which 

were refined and consolidated into 110 final codes, ultimately resulting in 29 themes. The 

findings indicated that key characteristics and elements of organizational culture in the digital 

transformation process include innovation culture, agile-oriented culture, reference-based 

culture, risk-taking culture, alignment and coordination culture, and adaptability culture. 

Additionally, transformational leadership, organizational professional needs, change 

management, technological advancements, and digital needs were identified as key factors 

driving cultural change in digital transformation.  Moreover, the study identified several 

outcomes of expanding organizational culture in digital transformation, including 

reconstructing shared beliefs and perceptions, transitioning to a participatory culture, 

reducing male dominance in organizations, fostering borderless work and communication, 

decreasing power distance, and shifting the organization’s orientation toward short-term 

goals. These findings suggest that digital transformation not only reshapes organizational 

structures but also leads to profound changes in organizational culture, which can enhance 

performance and facilitate adaptation to future challenges. 

 

Keywords: Digital Transformation; Organizational Culture; Digital Age; Meta-Synthesis; 
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 چکیده 
با استفاده از روش    تال یجیتحول د  کرد یبا رو  ی فرهنگ سازمان  ی بسط مفهوم  ی برا  یی مطالعه، ارائه الگو  ن یهدف ا

ابود  ب ی فراترک نظام  ن ی.  از نوع مرور  برا پژوهش  از    ی هاپژوهش  ج ینتا  ی سازکپارچهیو    ب ی ترک  ی مند بوده و  گذشته 
 یها پژوهش   ی پژوهش شامل تمام   نیا  ی ( بهره گرفته شده است. جامعه آمار1998و هر )  تی نوبل  بی دستورالعمل فراترک 

  فرایند   جهینت  بود. در  ریدر ده سال اخ   تال یجیو تحول د  ی ( منتشرشده در حوزه فرهنگ سازمانهانامهانی)مقالات و پا  ی فیک
نها  18  ،جستجو برا   یی مطالعه  و  بررس  ترق ی دق  لیتحل  ی انتخاب  گرفتند.  ی مورد  از    ی آور جمع   ی برا  قرار  اطلاعات 
استفاده    ی مضمون انعکاس  ل یها از تحلداده   ل یاستفاده شد. در تحل  افته یو ساختار  ق یدق  ی ستیلاز چک   ه، یاول  ی هاپژوهش

از تحل به  کد  284مطالعه،    18  لیشد.  از اصلاح و ترکیب    29  ت یو درنها  نهایی کد    110  اولیه شناسایی شد که پس 
ها و عناصر کلیدی فرهنگ سازمانی در فرایند تحول دیجیتال شامل فرهنگ  ویژگی ها نشان داد  . یافتهمضمون منجر شد

راستایی و هماهنگی و فرهنگ  پذیری، فرهنگ هم مدار، فرهنگ ریسک گرا، فرهنگ مراجع نوآوری، فرهنگ چابک
ای سازمان، مدیریت تحول، پیشرفت فناوری و نیازهای دیجیتال  . همچنین، رهبری تحول، نیازهای حرفه استتغییرپذیری  

زمینه به ساعنوان  فرهنگ  تغییر  شناسایی  های  دیجیتال  تحول  در  ادراکات  هستندزمانی  و  باورها  بازسازی  همچنین،   .
مشترک، انتقال به فرهنگ مشارکتی، کاهش درجه مردسالاری در سازمان، کار و ارتباطات بدون مرز، کاهش فاصله  

عنوان پیامدهای بسط فرهنگ سازمانی در تحول دیجیتال مدت بهگیری کوتاه قدرت و تمایل سازمان به سمت جهت 
دهد، بلکه به تغییرات  تنها ساختارهای سازمانی را تغییر می دهد که تحول دیجیتال نه ها نشان می این یافته.  شناخته شدند

 های آینده کمک کند.  تواند به بهبود عملکرد و تطبیق با چالششود که می عمیقی در فرهنگ سازمانی منجر می 
 

  .های دولتی سازمانی؛ عصر دیجیتال؛ فراترکیب؛ سازمان فرهنگ تحول دیجیتال؛   کلیدواژه:

 _________________________________________________________________________ 
  ایران سنندج، دانشگاه آزاد اسلامی، دانشکده علوم انسانی، گروه مدیریت،دانشجوی دکترا payamkarami902@gmail.com 

 ایران  سنندج، دانشگاه آزاد اسلامی، دانشکده علوم انسانی، گروه مدیریت،استادیار : نویسنده مسئول mbastami5@gmail.com 

  ایران سنندج، دانشگاه آزاد اسلامی، دانشکده علوم انسانی، مدیریت،گروه استادیار nwmi2005@gmail.com 
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 مقدمه 
  شده است   لیها تبدازجمله سازمان  ،یزندگ یهانهیاز زم یاریدر بس یاتیجنبه ح کیبه   1تالیجیتحول د

خود را    دیبا  یو متحول امروز  یرقابت  طیدر مح  تیبقا و موفق  یها برا راستا، سازماننیدرا ( 2023،  2)فیریکن 

 ج یبراساس نتا   ق،یتطب  نیلازمه ا   (.2024،  3ی المطرد)  دهند  قیتطب  تالیجید  یایدن  دهیچیو پ  عیسر  راتییبا تغ

و   رشیها را در پذاست که بتواند سازمان  تالیجید  یفرهنگ سازمان  تیگذشته، توسعه و تقو  هایپژوهش

پفاف، ووهلبربر، مونچ، )  کند  نهیرا نهاد   دیجد  یکار  یدهد و رفتارها و الگوها  یاری  تالیجید  راتییتغ  یاجرا 

که بتوانند    رندیشکل بگ  یا گونهبه  دیبا  یها و فرهنگ سازمانارزش  ن،یهمچن (.  2023،  4و هارتمن  نرکوف

 کنند   لیسطوح سازمان تسه  یرا در تمام  تال یجیارائه دهند و تحول د  تالی جید  یهااز فرایند  یمناسب  یبانی پشت

به    دیبا  تالیجیمطلوب در عصر د  تیبه وضع  دنیرس  یها برا رو، سازماننی ازا (.  2018،  5جونزـ    ادن و برتون)

 (. 2024ی، المطرد)  خود بپردازند یدر فرهنگ سازمان شدنی دیجیتالی هاابعاد و ارزش  تیتقو

ارزش  نیا  و  انعطافابعاد  نوآور  یریپذها شامل  به  دی با  هاسازمان»  6یو  باشند  تغقادر  با   راتییسرعت 

مح  فناورانه نوآور  یطیو  فرهنگ  و  شوند  تمام  یسازگار  در  نهاد  یرا  سازمان  ا   نهیسطوح   ن یکنند. 

  (، 2024ی،  المطرد« )پاسخ دهند  رجوعاربابجامعه و    ریمتغ  یازهایتا به ن  دهدیبه آنها اجازه م  یریپذانعطاف

 ی هادر فرایند  تیشفاف  شیبه افزا   دیبا  تالیجید  یهایاستفاده از فناور »  7ها در فرایند  ییو پاسخگو  تیشفاف

دسترس  یدولت امکان  و  کند  تصم  یعموم  یکمک  و  اطلاعات  سازد.   یدولت  یهای ر یگمیبه  فراهم  را 

تمرکز بر بهبود (،  2023ن،  پفاف و همکارا )  «شود  تیتقو  دیبا  زی ن  ماتیدر برابر اقدامات و تصم  ییپاسخگو

سازمان»  8رجوعارباب تجربه   خدمت   دیبا  یفرهنگ  گ  یرسانبراساس  شکل  شهروندان  از  ردیبه  استفاده   .

 ن یو آسان به شهروندان ازجمله ا   قیدق   ع،یبهبود تجربه کاربر و ارائه خدمات سر  یبرا   تالیجید  یهای فناور

 ی فرهنگ همکار   د ی با   ها سازمان »   10ی ا و شبکه   یبخشن یب   یهایهمکار  تیتقو  (،2019،  9« )هارتل هاستارزش

 _________________________________________________________________________ 
1. Digital Transformation 

2. Firican 

3. Almatrodi 

4. Pfaff, Wohlleber, Münch, Küffner & Hartmann 

5. Eden & Burton-Jones 

6. Flexibility and innovation 

7. Transparency and accountability in processes 

8. Focus on enhancing client experience 

9. Hartl 

10. Strengthening interdepartmental and network collaboration 
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  ق ی ازطر  توانندی م  هایهمکار  نیکنند. ا   تیمختلف خود تقو  یهابخش  نی اطلاعات را ب  یگذار و اشتراک

مستمر  یریادگی (2023، 1یو گززیا گلیمیلسو، کورت« )ابندیبهبود  یارتباط یهاو شبکه تالیجید یهاپلتفرم 

 تالیجید  یهامهارت  یمستمر و ارتقا  ی ریادگی  یرا برا   ییفضا  دیبا  هاسازمان»  2تال یجید  یهاو توسعه مهارت

، 3انی راموگا« )همگام شوند  یتا با تحولات فناور  کندی امر به آنها کمک م  نیکارکنان خود فراهم کنند. ا 

حفظ   تال، ی جید  یهایدر کنار استفاده گسترده از فناور»   4اطلاعات   یخصوص  م یو حر  تی حفظ امن   (2022

حر  تیامن و  سازمانارباب   یخصوص  میاطلاعات  و  اساس  کیعنوان  به  دیبا   رجوع  فرهنگ    یارزش  در 

قرار گ  یسازمان افزا   (2023،  5نیو کارولی  انیلیم  ،نتارتویو« )ردیمورد توجه  بهره  ییکارا   شیو  در   6ی ورو 

منجر شود.    یدولت  یهادر فرایند  یورو بهره  ییکارا   شیبه افزا   دیبا  تالیجید  یهایاستفاده از فناورسازمان »

م  نیا  به  هافرایند  ونیاتوماس  ق یازطر  تواند یامر  تحقق    یسازنهیو  که 2024ی،  المطرد)  است   « ابدیمنابع   )

 نیاند به سطح مطلوب در ا از آنها فاصله دارند و نتوانسته  یردولتیغ  یهابه نسبت سازمان  یدولت  یهاسازمان

 (. 2024، 7و فالَت  کیکوپوش، مادز سبِرگر،یر) ابندیها دست ابعاد و ارزش

و تمرکز بر ارائه خدمات   یقانون  یهایدگیچیپ  ،دیوانسالارانه  یساختارها  لیدلها احتمالاً بهتفاوت  نیا 

سازمان  یسودآور  یجابه  یعموم درحال   یدولت  یهادر  سازمانیاست.  معمولاً   یردولتیغ  یهاکه 

م  ی شتریب  یریپذانعطاف و  تغ  ترعیسر  توانندیدارند  شو  فناورانه  راتییبا  با   یدولت   یهاسازمان  ند، سازگار 

به   یابیها به عدم دستچالش  نیمواجهند. ا  تالیجید  یفرهنگ سازمان  یو اجرا   رشیدر پذ  یشتر یب  یهاچالش

 ها منجر شده است.سازمان نیدر ا  تالیجی ها و ابعاد داز ارزش یسطح مطلوب

گذشته   یهاسال   یط   تالیجیدر عصر تحول د  یدولت  یهادر سازمان   یفرهنگ سازمان  یها ی ژگیو  یبررس

  تال یجی د  یفرهنگ سازمان  یو ارتقا  یسازادهیپ  یبرا   یشتریب  یهامورد توجه قرار گرفته است و تلاش  اریبس

ا  بااسازمان  نیدر  انجام شده است.  را    یمهم  یدانش  یهاافگذشته شک  یهاپژوهش  یهاافتهیوجود،  نیها 

در فرایند   یمرتبط با فرهنگ سازمان  یها و فرایند  هادهی ها دانش ما را درمورد پدپژوهش  ن ی. ا دهدینشان م

اساسداده  شیافزا   تالیجیتحول د اما همچنان چند چالش  مختلف در   یهاپژوهش  مانده است:  یباق  یاند، 
 _________________________________________________________________________ 

1. Leso, Cortimiglia & Ghezzi 

2. Continuous learning and development of digital skills 

3. Ramogayane 

4. Ensuring information security and privacy 

5. Wintarto, Meiliani & Carolin 

6. Increasing efficiency and productivity 

7. Reisberger, Copuš, Madzík & Falát 
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 ج یمانع از ارائه نتا  یپراکندگ  نیاند و ا صورت پراکنده انجام شدهبه   تالیجیو تحول د  یفرهنگ سازمان  نهیزم

را در فرایند تحول   یکه بتواند ابعاد مختلف فرهنگ سازمان  یجامع  یتاکنون الگو  جامع و منسجم شده است.

ن  تالیجید توسعه  دهد،  بررس پژوهش  شتریب  است.  افتهیپوشش  به  سازمان  یها  سازمان  یفرهنگ   ی هادر 

 یدولت یهاسازمان کی و بوروکرات یساختار یهااند و به تفاوتوکار پرداختهکسب یهاطی مح ای یردولتیغ

اند و قادر به  بوده یستمیرسیمجزا و غ یها لیاز مطالعات موجود محدود به تحل یاریبس  اند.کمتر توجه کرده

 اند. نبوده تالیجیو فرایند تحول د یعوامل مختلف در فرهنگ سازمان انیم دهیچیتعاملات پ ییشناسا

 تالیجیتحول د  یرگذار یتأث  یجامع و هماهنگ از چگونگ  یریباعث شده است که تصو   ها تیمحدود  نیا 

  یستمیجامع و س  کردیرو   کی  ازمندین  یشکاف دانش   نیارائه نشود. ا   یدولت  یهادر سازمان  یبر فرهنگ سازمان 

مطالعه درصدد است  ن یا  ن،یبنابرا  کند. لیو تحل بیرا ترک نیش یپ یهاپراکنده پژوهش جیاست که بتواند نتا

 ج یمند نتانظام  لیو تحل  بیبا ترک  توانیم   چگونه:  سؤال پاسخ دهد  نیبه ا   بیفراترک  کردی با استفاده از رو

 ی در فرهنگ سازمان  تالیجیاز تحول د  یناش  راتییتغ  تیدرک و هدا   یجامع برا   ییالگو  ن، یشیمطالعات پ

 کرد؟ جادیا  یدولت یهاسازمان

 

 مبانی نظری 
 تحول دیجیتال

به فناوری تحول دیجیتال  از  استفاده  تغییر در  فرایند  یا توسعه مدل عنوان یک  های جدید های دیجیتال 

کند، همچنین تغییری  تجاری دیجیتال تعریف شده است که ارزش بیشتری را برای یک شرکت ایجاد می

فناوری با محوریت  یا یک کشور  )فیتزجرالدهای تحولشگرف در عملکرد یک سازمان و  ، آفرین است 

ف، بروخاویزن، ؛ ورهو2015،  2انی، پالمر، فلیپس، کایرون و باکلی؛ ک2014،  1کرواسچویتز، بوننت و والچ 

های دیجیتال ی ادغام فناوریا معن(. همچنین تحول دیجیتال  به2021،  3بارت، باتاچایرا، دونگ، فابیان و هنلین 

دهد )ژای، وکار است که شیوه کار و ارائه ارزش به مشتریان را تغییر می های مختلف یک کسبدر همه زمینه 

وکار  های کسب های دیجیتال با تمامی زمینه سازی فناوری ی یکپارچه امعن(. همچنین به2022،  4یانگ و چن 

 _________________________________________________________________________ 
1. Fitzgerald, Kruschwitz, Bonnet & Welch 

2. Kane, Palmer, Phillips, Kiron & Buckley 

3. Verhoef, Broekhuizen, Bart, Bhattacharya, Dong, Fabian & Haenlein 

4. Zhai, Yang & Chan 
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گذاری بر مشتری متمرکز است و به ایجاد تغییرات تعریف شده است و بر تغییر نحوه انجام عملیات و ارزش

 (. 2022ی و همکاران، پردازد )النویمهای موجود نیز می سازمانی برای مقابله با چالشـ   فرهنگی

های دیجیتال در تقویت  ( تحول دیجیتال یک فرایند است که در آن فناوری2020)  1زعم کوزاکیوسیز به

( تحول دیجیتال  2018)  2تر کوتاربا کند. پیشتغییرات مخرب در صنعت و در جامعه بیشترین نقش را ایفا می

وری و نوآوری که باعث اوکار، ناشی از سرعت پویای پیشرفت فنهای کسبعنوان تغییر )یا تطبیق( مدلرا به

 تعریف کرده است.    ،شودکننده می تغییر در رفتارهای مصرف 

فرهنگی، سازمانی و عملیاتی در یک   تغییر  تعریفی دیگر تحول دیجیتال، یک  یا در  صنعت، سازمان 

های در تمام سطوح  های دیجیتال، فرایندها و شایستگیوریناسازی هوشمندانه فاکوسیستم ازطریق یکپارچه

، 3س، دارست، فریرا، ویگا، کایلر و وینمن باشد )کراومشخص می  راهبردیو عملکردی همگرا در یک مسیر  

 (، که شامل چهار گروه کلی است:  2022

 ؛4تحول فرایندهای سازمانی. 1

 ؛5تحول مدل کسب و کار . 2

 ؛6تحول دامنه کسب و کار . 3

 (.  2018، 8ن، موین، ماهرینگ، تیگلند و نبرگ)آندرسو 7تحول فرهنگی و سازمانی. 4

بهشایان ذکر است شرکت باید  ازجمله  طور همها  ابعاد مختلف،  به تحول دیجیتال در  ها، راهبرد زمان 

 (.2020، 9ر، ایمگروند، جانیسچ، وینکلمن ساختارهای سازمانی، عملیات و فرهنگ خود بپردازند )فیش

های دیجیتالی برای وریامطالعات اخیر نشان داده است که اقدامات تحول دیجیتال شامل استفاده از فن

هسهمکاری  یارتقا و  )سینگ  خارجی  و  داخلی  مدل2017،  10های  بازنگری  )وسترم (،  تجاری  ن، های 

 _________________________________________________________________________ 
1. Kozarkiewicz 

2. Kotarba 

3. Kraus, Durst, Ferreira, Veiga, Kailer & Weinmann 

4. Process transformation 

5. Business model transformation 

6. Domain transformation 

7. Cultural/organizational Transformation 

8. Andersson, Movin, Mähring, Teigland & Wennberg 

9. Fischer, Imgrund, Janiesch & Winkelmann 

10. Singh & Hess 
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، 2( و تغییر فرهنگ سازمانی برای بهبود عملکرد است )ویال2011،  1کالمیجن، بوننت، فریاس و مک کافی 

های اجتماعی، واقعیت مجازی و افزوده، های موبایل، رسانه(. و اینترنت اشیا، رایانش ابری، اپلیکیشن 2019

آفرین هستند )یو، فلچر  های تحولترین انواعِ فناوریچین از مهمگری داده، هوش مصنوعی و بلاکتحلیل

 (. 2022، 3و بویک 

 فرهنگ سازمانی

مشترک اشاره دارد    یها، باورها، هنجارها و نمادهااز ارزش  یا به مجموعه  یطورکلبه  یفرهنگ سازمان

  ریمتغ  یایدر دن  ژهیوفرهنگ، به  نی. ا گذاردی م  ریسازمان تأث  کیبر نحوه اداره و عملکرد    م یطور مستقکه به

سازمان آن را درک   یکه اعضا  دباش  یخاص  یو باورها  یرفتار  یشامل الگوها  تواندی م  ، یکنون  دهیچیو پ

 (.2022،  4)گرونر، تسه، و پو   کنندیتعاملات خود استفاده م  یبرا   یاجتماع  یعنوان هنجارهاکرده و از آن به

ها سازمان  ییتوانا   تی در توسعه و تقو  ید یعامل کل  کیعنوان  به  یفرهنگ سازمان  ر،یبراساس مطالعات اخ

تغ  ینوآور  یبرا  د  رییو  تحول  دوران  تحق  تالیجیدر  طبق  است.  هاروی  قیشناخته شده  و  ویندل   5دیوی، 

سازمان2024) فرهنگ  اساس   کیعنوان  به  ی(،  تسه  یعامل  استقرا   یسازمان  راتیی تغ  لیدر    ز یآم ت یموفق  رو 

ها، فرهنگ مثبت و همسو با اهداف پژوهش  نی. ازنظر اکندی عمل م  تالیجی د  یهاراهبردو    دی جد  یهای فناور

 .  و رشد سازمان کمک کند تالیجیفرایند تحول د ل یبه تسه تواندی سازمان م راهبردی

 کند، یم  تیاز قواعد نانوشته که رفتار کارکنان را هدا  یا عنوان مجموعهبه   یفرهنگ سازمان  ن،یا برعلاوه

  رگذار یتأث  یسازمان  یو خارج   یو تعاملات داخل  ی ریگم ی تصم  ،یم یت  یمانند همکار  یمختلف  یهانه یدر زم

قواعد   نیا   شود،یوارد م  هامانبر ساز  یخارج  یو فشارها  عیسر  راتییامروز که تغ  یایدر دن  ژهیواست. به

 ط یتر با محسازمان به سمت عملکرد بهتر و هماهنگ   تی هدا   یمؤثر برا   ییعنوان ابزارها به  توانندینانوشته م

 7پرماتاساری و همکاران   ریاخ  یهایبراساس بررس  (.2023،  6)مارتینز، کیلگ و ماکاریو  عمل کنند  یرونیب

فناورانه هستند، اغلب   یهایو نوآور  یطیمح  راتییفرهنگ خود با تغ  قیکه قادر به تطب  ییها(، سازمان 2023)

و    ایپو  یکه فرهنگ سازمان  کنندیم  دی ترند. آنها تأکموفق  یو بهبود عملکرد داخل  یرقابت  تیمز  جاد یدر ا 
 _________________________________________________________________________ 

1. Westerman, Calméjane, Bonnet, Ferraris & McAfee 

2. Vial 

3. Yu, Fletcher & Buck 

4. Grover, Tseng & Pu 

5. Davy, Windle & Harvey 

6. Martinez, Kilag & Macario 

7. Permatasari et al 
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در کنار   راهبردیا   تیمز  ک یعنوان  به  تواند ی م  ،یاقتصاد  راتییتغ  ایبحران    ط یدر شرا   ژهیو به  ر،یپذانطباق

 . عمل کند یعوامل رقابت ریسا

 ط یو شرا   یتحولات فناور  ،یرهبر  راتییو متأثر از تغ  ایپو   دهیپد  کیعنوان  به  یفرهنگ سازمان  ت،یدرنها

با قرار گ  دیبازار  یانگ و هاشممطالعه    ژهیوبه  ر،یاخ  یها. پژوهشردیمورد توجه  نشان 2024)  1آصف،   ،)

سازمان  دهدی م باکه  به  دیها  را  خود  بهفرهنگ  مداوم  بتوطور  تا  کنند  تغ  انندروز  برابر  و   عیسر  راتییدر 

انعطاف  د،یجد  یهاچالش نوآور  یر یپذاز  برا   یو  شوند.  سازماننیبرخوردار  فرهنگ  بر  نه  یاساس،  تنها 

بر    یفرد   یرفتارها بنابرا گذاردی م  ریتأث  زین  یکلان و تعاملات سازمان  یهاراهبردبلکه  باسازمان  ن،ی.    دیها 

  ل یتبد  یو رقابت  ایسازمان پو  کیفرهنگ خود باشند تا به    رییتوسعه و تغ  نبالدبه  راهبردیطور آگاهانه و  به

 .  است نفعانیبازار و ذ دیجد یازهایشوند که قادر به برآوردن ن

 تالی ج یرهنگ دف

ها اشاره دارد که در سازمان  ییها، و رفتارهاها، باورها، نگرشاز ارزش  یا به مجموعه  تالیجیفرهنگ د

تنها فرهنگ نه  نی. ا ردیگیشکل م  نینو  یهایاز فناور  یناش   راتییو تغ  تالی جیو جوامع در واکنش به تحول د

توجه دارد، بلکه به   یسازمان   باطاتو ارت  یکار  یهادر فرایند  تالیجید  یهایاستفاده از فناور  یبه چگونگ

 (. 2014و همکاران،  )وسترمَن پردازدی م زین تالیجید طینحوه تفکر و رفتار افراد در مواجهه با مح

انطباق سر  رشیپذ  یی توانا  تال،یجیفرهنگ د  یاصل  یهایژگیاز و  یکی تغ  عیو  است.    یفناور  راتییبا 

  تالیجی د  یهایو استفاده از نوآور  رشی هستند، معمولاً در پذ  یقو  تالیجیفرهنگ د  یکه دارا   ییهاسازمان

 ن ی. ا نندیبی آموزش م  دیجد  یهایمستمر در استفاده از ابزارها و فناور  ورط توانمند هستند و کارکنان آنها به

 یبا رقبا برتر  سهیبازار پاسخ دهند و در مقا  راتیی به تغ  یشتر یتا با سرعت ب  دهدی ها امکان مبه سازمان   یژگیو

 . (2014 ،و همکاران کسب کنند )وسترمَن

مرتبط   یسازمان  یر یگم یتصم  یهاها در فرایند با استفاده گسترده از داده  میطور مستقبه  تالیج یفرهنگ د

 لیتحلوهیاغلب براساس تجز  های ریگم یشده است، تصم   نهیفرهنگ در آنها نهاد  نیکه ا   ییهااست. در سازمان

ها کمک  به سازمان کردیرو نی. ا شودیها انجام مداده لی و تحل یهوش مصنوع یاز ابزارها فادهها و استداده

 . (2007 ،2سیاتخاذ کنند )داونپورت و هر یو کارآمدتر ترق یدق ماتیتا تصم کندی م

 _________________________________________________________________________ 
1. Asif, Yang & Hashim 

2. Davenport & Harris 
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 ت یریمد  یهانظامو    برخط  یهمکار  یهاپلتفرم   ،یسازمان  ی اجتماع  یهاشبکه   رینظ  تال یجید  یابزارها

بلکه به   کنند،ی م  لیتنها ارتباطات را تسهابزارها نه  نیهستند. ا   تالیجیفرهنگ د  ریناپذییدانش، بخش جدا 

همکار   یگذاراشتراک و  م  هامیت  نیب  یدانش  کمک  افراد  مکانیزمان  یحت  کنند،ی و  در  افراد   یهاکه 

 ت یو خلاق  یبه نوآور  قیتشو  تالیجیفرهنگ د. همچنین  (2008،  1اسکات مختلف قرار دارند )تپ  ییایجغراف

فراهم   دیجد  یهادهیا   شیآزما  یبرا   ی کار  یفضا  ،ییهاسازمان   نی. در چندهدی م  جیها ترورا در سازمان

تا محصولات و    کندی ها کمک مبه سازمان  کردیرو  نی . ا ردیگیقرار م  ق یمورد تشو  یریپذسکیاست و ر

 .(2015و همکاران،   نیبازار واکنش نشان دهند )ک راتییسرعت به تغدهند و به سعهرا تو  یدیخدمات جد

و  گرید  یکی د  یهای ژگیاز  فرایند  یریپذانعطاف  تال،ی جیفرهنگ  و  است.   یسازمان  یهادر ساختارها 

کنند.   میتنظ  دیجد  یازها یبه نخود را باتوجه  یهاساختارها و فرایند  توانندیسرعت مبه  تالیجید  یهاسازمان

 ی هاواکنش نشان دهند و از فرصت  رمنتظرهیغ  یهاچالش  رابرتا در ب  دهدیبه آنها اجازه م  یریپذ انعطاف  نیا 

 (. 2010 ن،یکنند )شا یبردار بهره دیجد

 رابطه تحول دیجیتال و فرهنگ سازمانی 

. است  مهم  اریبس  تالیجید  ابتکارات  ز یآمت یموفق  یاجرا   یبرا   یسازمان  فرهنگ  و  تالیجید  تحول  نیب  رابطه

 سازمان  درون  یهاارزش  و  فکر، رفتار  طرز  در  یراتییتغ  ، بلکهفناورانه  راتیی تغ  شامل  تنهانه  تالیجید  یدگرگون

 دهندهنشان  را یکند، ز  عمل   تالیجید  تحول  یبرا   یمانع  عنوانبه  است  ممکن  موجود  یسازمان  فرهنگ.  است

 عمداً   دیباها  تال، سازمانیجید  تحول  مؤثر  یاجرا   منظوربه.  است  سازمان  قی عم  یهنجارها  و  باورها، عملکردها 

  . کنند   اجرا رد،  یگمی   دربر  را  یکانال  چندهای  تیقابل  و  تالیجید  یکردهایرو  که   را   یدیجد  ی تالی جید  فرهنگ

  تالیجید   تحول  سفر  به  را   خود   تعهد  دیبا  شود، که می   شروع  ارشد   ران یمد  رفتار  با  یسازمان  فرهنگ  یدگرگون

 (. 2019، 2)هی  کنند شرکت تالیجید ابتکارات در فعالانه و  باشند الگو دیبا  آنها. دهند نشان

 زیتما  یدیکل  عوامل  یرهبر  و  روشن، فرهنگ  راهبردا   کی،  (2015)  همکاران  و  نیک  هایپژوهش  طبق

 دستور  در  آن  قراردادن  و  تالیجید  تحول  به  دادن تیاولو  به   عامل   ریمد  تعهد.  هستند  موفق  تالیجید  تحول  یبرا 

  موانع   بر  غلبه  یبرا   زین  ت یفور  حس  جادی ا   . بگذارد  ریتأث  تحول  نیا   تیموفق  بر  یتوجهقابل  طوربه  تواند می  کار

 یی شود، شناسا می   انی ب  اغلب  که  یموانع  از  یکی  عنوانبه  ت یفور  عدم.  است  مهم  اریبس   تالیجید  تحول  راه  سر  بر

 _________________________________________________________________________ 
1. Tapscott 

2. Hie 
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 نان یاطم  و  کنند  جادی ا   لازم  راتییتغ  جادیا  یبرا   را  تیفور   احساس  دیبا  رهبران  و  عامل  رانیمد.  است   شده

 . شودمی لی تبد سازمان کل یبرا   تیاولو کی  به تالیجید تحول که کنند حاصل

 تحول   تیحاکم.  است  معنادار  تالیجید  تحول  تیحاکم  و  یسازمان  فرهنگ  رییتغ  نی ب  رابطه همچنبن  

  تال، شکستن یجید  تحول  اهداف  و  جهت  با  همسو (KPI) یدیکل  عملکرد  یهاشاخص  میتنظ  شامل  تالیجید

  یتیحاکم یهاوهیش نیا . است تالیجید تحول اهداف با پاداش یساختارها ییهمسو و هابخش نیب یلوهایس

  جه، رابطه یدرنت.  کنندی م  کمک  سازمان  یتالیجید  بلوغ  به  و  هستند  یاساس  زیآمت یموفق  تالیجید  تحول  یبرا 

 یعمد  نصب  مستلزم  موفق  تالیجید  تحول   کی.  است  یستیهمز  یسازمان  فرهنگ  و  تالیجید  تحول  نیب

 ت یحاکم   مؤثر  یهاوهیش  با  که  یزمان.  شودمی   شروع  ارشد  رانیمد  رفتار  با   که  است  دیجد  تالیجید  فرهنگ

باشد،    همراه  پاداش  یساختارها  ییهمسو  لوها، ویس  همسو، شکستن  یهاKPI  میتنظ  ، مانندیتالیجید  تحول

 دست   یتالیجید  بلوغ  به  توانندها می، سازمانیدیکل  عوامل  نیا   به  پرداختن  با.  شود ی م  ترآسان  فرهنگ  رییتغ

 (. 2019)هی،  کنند رقابت کاناله چند و ی تالیجیپرشتاب، د یایدن در و ابندی

 شناسی روش

عنوان چارچوبی  به   (2009)  1و همکاران   در این پژوهش، از مدل پیاز پژوهش ساندرز روش پژوهش:  

شناختی را های روششناسی استفاده شده است. این مدل با ارائه شش لایه اصلی، انتخاببرای طراحی روش

تا درک عمیقتسهیل می است  انجام شده  تفسیری  فلسفه  براساس  پژوهش حاضر  پدیدهکند.  از  های تری 

مرتبط با فرهنگ سازمانی و تحول دیجیتال ارائه دهد و از رویکرد استقرایی برای استخراج مضامین و ساختن  

مند و فراترکیب بوده و افق زمانی پژوهش مرور نظام  راهبردیک چارچوب مفهومی جامع بهره برده است. ا 

اند. روش های موجود در یک بازه زمانی مشخص گردآوری شدهها از پژوهشآن مقطعی است، زیرا داده

های اطلاعاتی و اعمال معیارهای شمول و عدم شمول مند در پایگاهها شامل جستجوی نظامگردآوری داده

( که شامل هفت مرحله است انجام 1998)  2نوبلیت و هر فراترکیب  ها با استفاده از روش  بوده و تحلیل داده

 مطالعات  غربالگری  .3  شواهد،  از  مندنظام  جستجوی  یک  انجام  .2  پژوهشی،  پرسش  یک  توسعه  .1شده است:  

  استاندارد،   الگوی  یک  از  استفاده  با  مطالعه  هر  کیفیت  ارزیابی  انجام  .4  شمول،  عدم  و  شمول  معیارهای  براساس

 های داده  استخراج  .6  استاندارد،  الگوی  یک  از  استفاده  با  مطالعه  هر  درباره  کلیدی  اطلاعات  استخراج  .5

 _________________________________________________________________________ 
1. Saunders et al 

2. Noblit & Hare 
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 . مضمون  تحلیل  انجام .7 و دوم و اول مرتبه

فراترکیب، واحد تجزیهراهبرد جستجو:   منتشرشده هستندوتحلیل دادهدر پژوهش  جامعه .  ها مطالعات 

 ی منتشرشده در موضوع فرهنگ سازمان   ها(نامهی )مقالات و پایانفیک  هایپژوهش  هیپژوهش را کل  نیا   یآمار

قابل    یا انهیرا   یاطلاعات  یهابانک  قیازطر  هاپژوهش  نی دادند. ا   لیتشک  ر یده سال اخ  یط  تالیجیو تحول د

ب  یدسترس در سطح  و  بودند.  یالمللن یبودند  گرفته  قرار  عموم  دردسترس  و  ا  منتشر شده  پژوهش،   نیدر 

مورد استفاده    یدانش علم  یعنوان دو منبع اصلبه  هانامهانیدانش موجود، مقالات و پا  قیو تلف  بیمنظور ترکبه

که   دادند ی را ارائه م  ی قیروز و دقپژوهش های به   جینتا  ، یقرار گرفتند. مقالات منتشرشده در مجلات علم

ارشد   یدر سطح کارشناس ژهیوبه ز،ین هانامهانی بودند. پا فته قرار گر یو اعتبارسنج  یابیمورد ارز یازنظر علم

گسترده   نظری  یهایکه شامل بررس   گذاشتندیم  شینمارا به  یو جامع  قیپژوهش های عم  جینتا  ،یو دکتر

تجز بنابرا   قیدق  یفیک  یهالیوتحلهیو  ا   ن،یبودند.  از    نیانتخاب  تا  داد  امکان  پژوهشگر  به  منبع  نوع  دو 

از موضوع  یتر و چندبعدجامع  دگاهید ک یمتنوع استفاده کرده و  یهاپژوهش جیمختلف و نتا یهادگاهید

 ن ی چند  زیمطالعه ن  یبرا   ریده سال اخ  ی انتخاب بازه زمان  دست آورد.به  تالیجیو تحول د  یفرهنگ سازمان

 ار یها با سرعت بسدر سازمان  یفرهنگ  راتیی و تغ  تالیجی تحولات د  ؛روز بودن اطلاعاتبه.  1:  داشت  لیدل

روز بوده و به مسائل به  جیها و نتاکه داده  کردمی  نیده ساله تضم  یبازه زمان  ن،ی. بنابرا افتندیاتفاق م  یادیز

  یری چشمگ  یهاشرفت یشاهد پ  ریدهه اخ  ؛تالیجیکامل تحول د  پوشش.  2.  معاصر مربوط باشند  یهاو چالش

به پژوهشگر   یبازه زمان  نیها بوده است. انتخاب ا در سازمان  نینو  یهایفناور  رشیو پذ  تال یجیدر حوزه د

 ی تازگ  لیدلبه  ؛هاپژوهش  تیمحدود.  3و    کند  یطور کامل و جامع بررستحولات را به  نیا   ریامکان داد تا تأث

از ده سال گذشته نسبتاً کم بودند.    شیموضوع پ  نیمرتبط با ا  یهاها، پژوهشبه سازمان  تالیجیورود تحول د

دوره را درنظر    نیمطالعات موجود در ا   یامکان را داد که تمام  نیده ساله به پژوهشگر ا   یانتخاب بازه زمان 

 یزمان  ی هاها در بازهاز کمبود داده  یناش  یهاتیبپردازد و از محدود  لی به تحل  قیطور جامع و دقبه  رد،یگب

 .کند یریدوره جلوگ نیقبل از ا 

، 2، وب آو ساینس1های اطلاعاتی گوگل اسکالر در پژوهش حاضر، مطالعات موردنظر ازطریق پایگاه

 _________________________________________________________________________ 
1. Google Scholar 

2. Web of Science 
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مد مورد جستجو قرار گرفتند. ، و پاب6، سج5، ابسکو هاست 4، امرالد 3، اسکاپوس2، الزویر 1سیو فرانس  لوریت

بدون محدودیت زمانی )جستجوی   1402این جستجوها در دو مرحله انجام شدند: اولین جستجو در بهمن  

  راهبرد (.  2)جستجوی    1403تا خرداد    1402برای دوره زمانی اسفند    1403( و جستجوی مجدد در خرداد  1

های داده، سازی خاص هریک از پایگاهجستجو در پلتفرم ابسکو طراحی شد و سپس برای تطبیق با زبان نمایه

برای جستجوی مطالعات، از چهار دسته اصطلاحات اصلی استفاده    انپژوهشگر.  کار گرفته شداصلاح و به

های سازمان   .2تحول دیجیتال،    فرهنگ سازمانی/  .1به موضوع پژوهش تعیین شده بودند:  که باتوجه  ندکرد

 یسازی. برا دیجیتال   فرهنگ/  .4، و  سازمانیتحول دیجیتال/ فرهنگ  های کیفی/پژوهش  .3دولتی/تحول،  

ترک از  کل  یبیجستجو،  کلمات  شامل:    یدیاز  که  شد  استفاده  خاص  اصطلاحات  د"و  در   تالیجیتحول 

فرهنگ  "،  "یو فرهنگ سازمان  یسازتالیجید"،  "یدر بخش عموم  یفرهنگ  راتییتغ"،  "یدولت  یهاسازمان

سازمان  ینوآور د  یفی ک  یهاپژوهش"،  "یدولت  یهادر  تحول  سا  قیتطب"،  "تالیجی در  با    ی زمانفرهنگ 

 یهاراهبرد"،  "یدر بخش دولت  یفناور  رش یپذ"،  "تالیجی در تحول د  یفرهنگ  یهاچالش"،  "یسازتال یجید

عموم  تالیجید بخش  سازمان"،  "یدر  د  یفرهنگ  تحول  سازمان  تالیجید  یرهبر"،  "تالیجیدر   ی هادر 

تغ  تالیجید  ینوآور "،  "یدولت ، " تالیجید  عصردر    یفرهنگ  راتییتغ  تیریمد"،  "ی فرهنگ   راتییو 

د  یهاراهبرد" سازمان  تالی جیتحول  فرهنگ  یدولت  یهاسازمان"،  "ی دولت  یهادر  تحول  ، "تال ی جید  یو 

 بود.  "یفرهنگ راتیی و تغ تالیجید یهافرایند"، و "یدر بخش عموم تالیجیارتباطات د"

  ده یو چک  پژوهشعنوان    یوارد شدند. غربالگر  7اندنوت  افزارجستجو ابتدا به نرم  جینتاانتخاب مطالعات:  

براساس   کامل متن  یبررس  یبودند، برا   طیکه احتمالاً واجد شرا   یانجام شد و مطالعات  انتوسط پژوهشگر

 (.1)جدول   انتخاب شدند معیارهای ورود و خروج زیر
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 . معیارهای ورود و خروج انتخاب مطالعات 1جدول 

 معیارهای خروج  معیارهای ورود 

  نیبه ا  اریمع  نی ای )سی منتشرشده به زبان انگل  ی ها نامهان یمقالات و پا

بررس  لیدل در  که  شد  با    ی هاپژوهش   ه،یاول  ی های انتخاب  مرتبط 

نشدند.   افت یمنتشر شده باشند،    ی موضوع پژوهش که به زبان فارس

به پژوهشگر    زبان،ی سی انگل  ی هانامهانیتمرکز بر مقالات و پا  ن،یبنابرا

 (کند.ی را فراهم م ی روزترتر و بهبه منابع گسترده  ی امکان دسترس

سا  ی جینتا با  مرتبط  د  ر یکه  )مانند    ی سازتال یجیابعاد 

از موضوع    ک ی ( بودند و قابل تفک ی مال  ای  ی فن  ی هاجنبه 

 نبودند.  پژوهش

از طراحی کیفی استفاده کرده بودند یا مطالعات  مطالعات اولیه که  

 .مختلط که در آنها نتایج کیفی از نتایج کمی قابل تفکیک بودند

بوده و تمرکز    ی که روش پژوهش آنها کم  ی مطالعات

 اند.داشته  ی فیک  ل یبدون تحل ی آمار ج یبر نتا

به   مطالعاتی  بررسکه  به  خاص  د  ی طور  تغ  تال یجیتحول    رات ییو 

 ها پرداخته بودند. در سازمان  ی فرهنگ

 ها.مند داده نظام ر یبدون تفس ی مورد ی هاف ی توص

تجرب  ی مطالعات سازمان  افراد  میمستق  اتیکه  در    ر یدرگ  های یا 

د  ی هافرایند توص  تال یجی تحول  نقل   فی را  شامل  و   یهاقول کرده 

 کنندگان بودند.از شرکت  م یمستق

زم   ی مطالعات در  صنا  رمرتبطیغ  ی هانه یکه    عی)مانند 

 ( انجام شده بودند.فناورانه

  ی المللن ی داده معتبر ب  ی هاگاهیاز پا  ی کیکه حداقل در    یی هاپژوهش

 بودند. شده هینما

بررس  یی هاپژوهش به  تنها   فناورانه   ی هاجنبه   ی که 

  راتیث أاند، بدون درنظرگرفتن تپرداخته  تال یجیتحول د

 . ی فرهنگ

  استفاده کرده و پرسشنامه باز    و مصاحبه   هیاول  ی هاکه از داده   ی مطالعات

 بودند. 

به   یی هاپژوهش مرورکه  مقالات   ی نظر  ای  ی صورت 

 اند. نبوده  ی فیک   لیتحل  ای  ی تجرب  ی هابوده و شامل داده

تغ  یی هاپژوهش نت   ی فرهنگ  رات ییکه   ی های فناور  رشیپذ  جهیدر 

 داده بودند. قرار   لی را مورد تحل  تال یجید

)مانند    رمرتبطی غ  ی هات یکه شامل جمع   یی هاپژوهش

عموممصرف نها  ،ی کنندگان  ( های فناور  یی کاربران 

 اند.نداشته هااند و تمرکز بر سازمانبوده

 

متن    یغربالگر پژوهشگر  مطالعاتکامل  مع   انتوسط  همان  اعمال  انجام شد   یارهایبا  و خروج    ورود 

ا درصورت بروز اختلاف  (.1)شکل   توافق نظر حل شدند و درصورت لزوم،   قیاختلافات ازطر  نینظرها، 

دیگر پژوهشگر  وارد عمل    یبرا   یک  اختلافات  رفع  و  درنتشدمیمشاوره  ا یط  جهی.    18  ،فرایند  نیکردن 

 .قرار گرفتند یمورد بررس ترق یدق ل یتحل یانتخاب و برا  ییمطالعه نها

کار گرفته شد به  یا چندمرحله   یکردیرو  ،پژوهش  نی در ا   ییایو پا  ییروا   نیتضم  یبرا ارزیابی کیفیت:  
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  ن یتضم  یبرا   شده است.  ی معتبر طراح  ی در مقالات پژوهش  شدههیاستاندارد و توص  یهاکه براساس روش

کل  نیچند  ،ییروا  شد  یدیاقدام  انتخاب  یتمام  ؛مطالعات  قیدق  انتخاب.  1:  انجام  براساس مطالعات  شده 

به  یارهایمع ارز  یدقت بررسورود و خروج  ا   یابیو  تنها درصورت   نیشدند.   یی نها  لیوارد تحل  یمطالعات 

  ن یموردنظر را برآورده کرده باشند. ا   یارها یداشته و مع  ی طور کامل با موضوع پژوهش همخوانشدند که به

 ت ی اهم  هادر سازمان  ی و فرهنگ سازمان  تالیجیاز پوشش جامع موضوع تحول د  نانیاطم  یبرا   ژهیوفرایند به

محتوا   یبررس .  2.  داشت روا  نانیاطم  یبرا   ؛مطالعات  یچندجانبه  مطالعات   یمحتوا   ،یی محتوا   ییاز 

کرد   نیتضم   کردیرو  نیشد. ا   یطور مستقل بررسمرتبط به  یها با تخصص  ابیارز  نیشده توسط چندانتخاب

  هماز اطلاعات م  یبخش  چیپوشش داده شده و ه  قیطور دقبه  پژوهشمرتبط با موضوع    یهاجنبه   یکه تمام

آمده از  دستبه  یهاافتهیو    جینتا  ؛موجود  اتیبا ادب  سهیمقا  قیازطر  ییروا   تیتثب.  3.  گرفته نشده است  دهیناد

ادب  هالیتحل زم  اتیبا  معتبر در  و  د  نهیموجود  فرهنگ سازمان  تالیجیتحول  ا   سهیمقا  یو  به   سهیمقا  نیشد. 

حوزه هماهنگ است    نی پژوهش با دانش موجود در ا   جی حاصل کند که نتا  نانیپژوهشگر کمک کرد تا اطم

   : اقدامات انجام شداین    ز،ین  ییایپا  نهیدر زم  موردانتظار است.  یکننده روندها و الگوهامنعکس  یدرستو به

و   یدر فرایند کدگذار   یدقت و همسان  یابیمنظور ارزبه  ؛کوهن  یو استفاده از کاپا  یمواز  یکدگذار.  1

از کدگذارداده  لیتحل م  ارزیاب(  5)  مستقل  ابیارز  ن یتوسط چند  یمواز   یها،   زانیاستفاده شد. سپس، 

آن در فصل   اتیشاخص که جزئ  نیشد. ا   دهیسنج  1کوهن  یبا استفاده از شاخص کاپا  ابانی ارز  نیا   نیتوافق ب

طور گسترده روش به  نیها بود. ا داده  یتوافق و دقت در کدگذار  زانیدهنده مچهارم ارائه شده است، نشان

پژوهش   نیو در ا   شودی استفاده م  بیو فراترک  ی فیدر مطالعات ک  ییایپا  ن ی تضم  یمعتبر برا   هایپژوهشدر  

 ست یلچک   کی  ؛استاندارد  ستیلاز چک   استفاده.  2.  ابدی  شیا افز  هالیتحل  جینتا  ییایکار گرفته شد تا پابه  زین

اول  یگردآور  یبرا   افتهیساختار از مطالعات  ا  هیاطلاعات  قرار گرفت.  استفاده  طور  به  ستیلچک   نی مورد 

 یاز تمام  کسانیطور با دقت و به یاطلاعات ضرور یحاصل شود که تمام نانیشده بود تا اطم یطراح قیدق

ا   یمطالعات گردآور از  استفاده  همسان  ست،یلچک   نیشوند.  و  فرایند جمع   یانسجام  را  داده  یآوردر  ها 

و کدها توسط    جینتا  یتمام  ه،یاول  لیو تحل  یپس از اتمام کدگذار  ؛مجدد  یو بررس  یبازنگر.  3.  کرد  نیتضم

مرحله   نیحاصل شود. ا   نانیو دقت آنها اطم  یمجدد قرار گرفتند تا از همسان  یو بررس  یمورد بازنگر  ابانیارز 

بازب برخ  ینیشامل  تحل  یمجدد  و  مطالعات  تا هرگونه خطا انجام  یها لیاز  بود  و    ییشناسا  یاحتمال  یشده 

 _________________________________________________________________________ 
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 شود.  حیتصح

 ستیلاز چک  ه،ی اول  یهااطلاعات از پژوهش  یآورمنظور جمعدر پژوهش حاضر بهها:  استخراج داده

صورت منظم لازم را به  یهابه پژوهشگر امکان داد تا داده  ستیلچک   نیاستفاده شد. ا  یا افتهیو ساختار  قیدق

  م ی تقس  یلشده به سه دسته اصکند. اطلاعات استخراج  یبندو کامل از مطالعات موردنظر استخراج و دسته

  ی بود که اطلاعات  هیاول  یهاپژوهش   یشناختکتاب  اتیدسته شامل جزئ  نیا ی؛  اطلاعات کتابشناخت.  1شدند:

منبع    ای(، عنوان کامل پژوهش، نام مجله  رهیو غ  یسازمان  یهمچون مشخصات کامل پژوهشگران )نام، وابستگ

و صفحه، انتشار، شماره جلد  سال  موجود   DOIانتشار،  سا)درصورت  و  دربر    اتیجزئ  ریبودن(  را  مرتبط 

ا گرفتی م به  نی.  اطماطلاعات  منابع و همچن  نانیمنظور  اعتبار  به آنها در   ترع یسر  ی دسترس  نی از اصالت و 

مرتبط   یهاداده  یآوربخش به جمع   نیا ی؛  شناختروش  اطلاعات.  2.  شد  یآورپژوهش جمع   یمراحل بعد

اهداف اصل  شدهیاختصاص داشت. اطلاعات گردآور  هیاول  یهاپژوهش  یشناسبا روش  ی و فرع  یشامل 

فرض و  سؤالات  تعار  یموردبررس  یرها یمتغ  ،پژوهش  یهاهیپژوهش،  نمونه    یاتیعمل  ف یو  و  جامعه  آنها، 

روش  یریگنمونه  یها روش   ،یآمار )ک  یاهمورداستفاده،  ابزارها  ای  یکم  ،یفیپژوهش   یمختلط(، 

مقادبه  یریگاندازه و  روا   ییایپا  ریکاررفته  علاوه  ییو  بود.  روش  یاطلاعات  ن،یبرا آنها   ی هادرباره 

 ی هاوهش پژ  یهاو روش  تیفیاز ک  یترقیدق  یابیثبت شد تا امکان ارز   زیها در مطالعات نداده  لیتحلوهیتجز

 ی کدگذار   یبود که برا   یدسته شامل اطلاعات  نیا ؛  کردنیبندمقوله  یلازم برا   اطلاعات.  3.  فراهم شود  هیاول

شده انجام  یهایها، کدگذارپژوهش   ه یاول  جیمربوط به نتا  یهامورد استفاده قرار گرفت. داده  یفیک  لیو تحل

دسته قرار گرفتند.    نیکنندگان در ا شرکت  ی دیکل  یهاقولنقل  ایها  و متن مصاحبه   ه،یتوسط پژوهشگران اول

مشترک را   یپرداخته و الگوها جینتا یبندبه مقوله یشتریامکان داد تا با دقت ب انوهشگراطلاعات به پژ نیا 

 یآوربخش جمع  نیدر ا  زین  ه یثانو  یهالیها و تحلداده  ری مربوط به نحوه تفس  اتیجزئ  ن،ید. همچننکن  ییشناسا

شده ازطریق آوری تمامی اطلاعات جمعشایان ذکر است،    فراهم شود.  سهیمجدد و مقا  یشد تا امکان بررس 

پژوهشگرچک  توسط  مذکور،  و صحت  انلیست  در بررسی  نقصی  یا  ابهام  که  مواردی  در  شدند.  سنجی 

یا اصلاحات لازم   منبع اصلی، اطلاعات تکمیلی  به  با مراجعه مجدد  تا  اطلاعات وجود داشت، تلاش شد 

 اعمال شود.  

 براون )  شد  استفاده  هاداده   تفسیر  و  بررسی   برای  1انعکاسی  مضمون  تحلیل  ها: در این پژوهش ازتحلیل داده

 _________________________________________________________________________ 
1. Reflexive thematic analysis 
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  را  کیفی  مطالعات  مجموعه  از  تفسیری  ساخت  امکان  2فراتجربی  رویکرد  از  استفاده(.  2022  ،1کلارک  و

 مطالعات  ترجمه  به  سپس  فراتجربی  بخش.  مطالعه  هر  از   فردی   هایداده  اجزای  افزودن  جایبه  کند،می   فراهم

  و   نوبلیت)  شود  ساخته  جمعی  تفسیر  تا  کندمی  برگشت  و   رفت  آنها  بین  که  طوری  به   پردازد،می  یکدیگر   به

  را خوانده و بازخوانی کردند.   هاداده  چاپی  هاینسخه  در   شده   استخراج  هایپژوهشگران داده  (.1988  هر،

 کدهای   سپس.  شدند  تولید  مطالعات  از  شدهاستخراج  دوم  و  اول   مرتبه  هایداده  براساس  اولیه  توصیفی  کدهای

  ای گونه  به  تفسیری  کدهای  این  درنهایت،.  بودند   معنا  ترعمیق  هایلایه  نمایانگر   که   شدند  ایجاد  تفسیری

 تکراری  صورت  به  فرایند  این.  دهند  نشان  را   هاداده  مجموعه  سراسر  در  مشترک  مضامین  که  شدند  بندیگروه

  گرفتند   قرار  بحث  پژوهشگران مورد  توسط  مکرر   طوربه  مضامین  و  کدها  که  جایی  شد،  انجام  پذیرانعطاف  و

 . شود  حاصل کدها و مضامین تفسیر و هابندیگروه درمورد  توافق کهزمانی تا
 

 
 

 ی ریگدر مراحل مختلف نمونه  هیتعداد نمونه مطالعات اول یچارت گردش. 1شکل 

 _________________________________________________________________________ 
1. Braun & Clarke 

2. Meta-ethnographic 
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 ها یافته
 مروری بر مطالعات 

( از جستجو  2024تا    2018مطالعه )بازه زمانی=    18نشان داده شده است،    زیرطورکه در جدول  نهما

و   اروپا  عمدتاً  مختلف،  مناطق  از  مطالعات  شدند.  شده  کا،یمرا شناسایی  روشانتخاب  ازنظر  شناسی اند. 

کرده  16پژوهش،   استفاده  کیفی  پژوهش  صرف  پارادایم  از  مصاحبه مطالعه  شامل  )اند،  مطالعه  n=5ها   ،)

( دادهn=10موردی  نظریه   ،)( اندازه    n  ،)2=1بنیاد  کردند.  استفاده  ترکیبی  پژوهش  پارادایم  از  نیز  مطالعه 

  (. 2ارائه شده است )جدول  2متنوع بود و اطلاعات کامل در جدول  شدهیها در مطالعات بررسنمونه

 
 . توصیف مطالعات بررسی شده 2جدول 

 طرح پژوهش و شناسیروش اهداف مطالعه مرجع/ کشور ردیف 

1 
 ،(2024) المطردی

 سعودی  عربستان

 فرهنگ  تغییر   بر   دیجیتال  تحول  تأثیر  بررسی

 سعودی  دانشگاه  یک در سازمانی

 تفسیری؛  موردی  مطالعه  کیفی؛  شناسی روش 

 ساختاریافتهنیمه هایمصاحبه

2 
 همکاران و پفاف

 آلمان  ،(2023)

 فرهنگ  بر   دیجیتال  تحول  تأثیر   چگونگی  بررسی

 بخش  در  مراتبی سلسله  مختلف  سطوح  در  سازمانی

 تولید 

 چندسطحی؛  دیدگاه  موردی؛  کیفی   مطالعه

 تخصصی  مصاحبه

3 
  ،(2019) هارتل

 آلمان 

 تحول  زمینه  در  فرهنگ   تغییر  هایویژگی  بررسی

 دیجیتال 

  تحلیل   و  هامصاحبه  چندموردی؛  کیفی   مطالعه

 اسناد 

4 

همکاران   و لسو

 و برزیل (،2023)

 ایتالیا 

 سازمانی،   فرهنگ  عوامل  تأثیر   چگونگی  بررسی

 های شرکت  در  دیجیتال  تحول  بر  رهبری  و  ساختار

   متوسط و کوچک

پژوهش    تحلیل  با  کیفی  مرحله:  آمیخته  روش 

وزمینه  نظریه  با  کمی  مرحله  آن  دنبال  به  ای 

 مدل سازی معادلات ساختاری  تحلیل

5 

  و تراشکینا

(،  2020همکاران )

 اوکراین 

 موانع  شناسایی  برای  شناسیروش   یک  توسعه

 تحت   سازمانی  فرهنگ  مؤثر  توسعه  در  کلیدی

  بر  دیجیتال  تحول   تأثیر  ارزیابی  و   فعلی  شرایط

 اطلاعاتی  اقتصاد در سازمانی  فرهنگ

پژوهش شامل  روش   از  نظرسنجی   آمیخته 

 مراتبی سلسله تحلیل فرایند و کارشناسان

6 
  (،2023کری )مک

 متحده ایالات

  بر  دیجیتال  هایپیشرفت  تأثیر  چگونگی  بررسی

  در  ارتباطات  و  کارکنان  ادراکات  سازمانی،  فرهنگ

 هیبریدی کار محیط

کیفی   ها،پرسشنامه  شامل  موردی  مطالعه 

 مستندات  تحلیل   و  متمرکز  هایگروه  ها،مصاحبه

 سازمان  یک درون

7 
(،  2022راموگایان )

 جنوبی آفریقای

 تحول  بر  سازمانی   فرهنگ  تأثیر  چگونگی  بررسی

 عمومی بخش در  دیجیتال

 های مصاحبه  از  استفاده   با  کیفی  پژوهش

   ساختاریافتهنیمه
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 . توصیف مطالعات بررسی شده2جدول  ادامه 

 طرح پژوهش و شناسیروش اهداف مطالعه مرجع/ کشور ردیف 

8 
(، 2023مایر )ویت 

 متحد ایالات

  در  سازمانی   فرهنگ  بر  فناوری   تأثیر  بررسی

 دولت   بازار  در   متوسط   و  کوچک  هایشرکت

 متحده ایالات فدرال

 هایمصاحبه  با  کیفی  توصیفی  پژوهش

   ساختاریافتهنیمه

9 

 همکاران و قوش

  (، ایالات2022)

 بریتانیا  و متحده

 در  دیجیتال  تحول  هایقابلیت  توسعه  بررسی

پویا   قابلیت  رویکرد  ازطریق  صنعتی  وکارهایکسب

  

 ساختاریافته  نیمه  هایمطالعه موردی با مصاحبه

10 

و  کوچاک

 پاولوفسکی 

 (، آلمان 2023)

  سازمانی  فرهنگ  تأثیر  و  هاویژگی  تحلیل  و  شناسایی

 دستی  صنایع بخش در  دیجیتال

 های مصاحبه  از  استفاده  با  کیفی  مطالعه

 ساختاریافتهنیمه

11 
همکاران  و دور

 (، آلمان 2018)

  در  دیجیتال  سازمانی  فرهنگ  هایویژگی  بررسی

 هستند  دیجیتال تحول درحال که هاییشرکت

 موردی   مطالعات  از  استفاده  با  کیفی  پژوهش

 اکتشافی 

12 
جونز  -برتون و ادن

 (، استرالیا2018)

 یک   زمینه  در   سازمانی   فرهنگ  هایپویایی  بررسی

 ایجاد،   چگونگی  بر  تمرکز  با   دیجیتال،  بیمارستان

 دیجیتال   تحول  طول  در  فرهنگ  شدنمختل  و  حفظ،

 نظریه  اصول  از  استفاده  با  کیفی  موردی  مطالعه

 ایزمینه

13 
هیوراینن  و یانتی

 (، فنلاند 2018)

 فرهنگ  و  دیجیتال  تحول  مشاهده  چگونگی  بررسی

 خدمات  دهندهارائه های سازمان در  دیجیتال

 و   هاروایت  از  استفاده  با  موردی  مطالعه  پژوهش

   منابع

14 
 همکاران و بات

 اروپا (، شمال2024)

 فرهنگ  راهبردی  طراحی  چگونگی  بررسی

 توانمندسازی  برای  صنعتی  هایسازمان  در  سازمانی

 دیجیتال  تحول

 سه   در  تشخیصی  چندگانه  موردی  مطالعه

 تحول   حال  در  که  جهانی  صنعتی  سازمان

 هامصاحبه  طریق  از  هاداده.  هستند  دیجیتال

 شد آوریجمع

15 
همکاران  و وینتارتو

 اندونزی  (،2023)

 فرهنگ   نقش  و   دیجیتال  تحول   فرایند  تحلیل

 محلی بانکداری در دیجیتال سازمانی

 و   باز  سؤالات  از  استفاده  با  کیفی  رویکرد

 الکترونیکی پرسشنامه

16 
همکاران  و  مولر

 دانمارک  (،2019)

 نوآوری   بر  سازمانی  فرهنگ  تأثیر  چگونگی  بررسی

 ایرسانه شرکت یک در  دیجیتال

با   مطالعه  هایمصاحبه  از   استفاده  موردی کیفی 

 ساختاریافتهنیمه

17 
توکانن و همکاران 

 سوئد  (،2022)

 تحول  در  مهم  فرهنگی  هایارزش  تحلیل  و  بررسی

فناوری اطلاعات   کوچک  شرکت  یک  در  دیجیتال

 و ارتباطات

 هایمصاحبه  از  استفاده   با  موردی   مطالعه

 ساختاریافتهنیمه

18 
بلنجینی   لانزا

 اتریش  (،2020)

 و   کوچک  هایشرکت  مواجهه  چگونگی  بررسی

 فرهنگ  تأثیر  و  دیجیتال  تحول  با  اتریش  در  متوسط

 ها آن دیجیتالی هایتلاش بر سازمانی

  موردی  چندگانه کیفی مطالعه
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 کدگذاری 

تولید   شدند.  یبنداستخراج و گروه  یاصل  نیها، کدها و مضامداده  لیو تحل  یفرایند کدگذار  ق یازطر

 یا   توصیف؛  و  پارافریز  کنندگان،شرکت  از  مستقیم  هایقولنقل  شامل  اولیه  ساختارهای  این کدها براساس

 (. 3بود )به مانند جدول  نویسندگان تفسیر و موضوعی عناوین شامل ثانویه  ساختارهای

 
 . نمونه نتایج کدهای توصیفی اولیه از مطالعات بررسی شده3جدول 

 کدها  های اولیه گزارش شدهداده مطالعات  ردیف 

1 
  المطردی

(2024 ) 

  در  حیاتی   نقش (  ارشد  اجرایی  مدیران   و  رهبران  شامل )  ارشد  مدیریت

 هایمسئولیت  هاآن.  کندمی  ایفا  سازمان  یک  در  دیجیتال   تحول  موفقیت

 زمینه   ایجاد  دوم،  شدن؛  دیجیتالی  به  نیاز  درک  اول،:  دارند  عهده  بر  را  زیر

 تحول  فرایند  در سازمان هدایت برای رهبری ارائه سوم، و مناسب؛

شدن    دیجیتالی به نیاز درک

(1Aایجاد ،) مناسب  زمینه

(1Bهدایت ،) در سازمان  

 ( 1Cتحول ) فرایند

 توسط   جدید  قوانین  که  است  ضروری  دیجیتال،  تحول  موفقیت  برای

 که  دارد  همخوانی  ادبیات  با  موضوع  این.  شوند  حمایت  ارشد  مدیریت

 موفقیت  به   تواندمی  ارشد  مدیریت  تصمیمات  چگونه  دهدمی  نشان

: داشت  اظهار  مدیران  از  یکی  که  طورکند. همان  کمک  تحول  مدیریت

  دیجیتال   تحول  اجرای  در  نپذیرد،   را  جدید  قوانین  ارشد   مدیریت  اگر"

 این  در  کلیدی  نقش  مدیریت  این  دهدمی  نشان  که  خورد،  خواهد  شکست

 کند.  می ایفا فرایند

(، حمایت 1Dقوانین جدید )

مدیران ارشد از قوانین جدید 

(1E ) 

 

نتا به  استناد  از تحل  جیبا  بررس  18  یکدگذار  لیحاصل  اول  284  شده،یمطالعه  که    دشاستخراج    هیکد 

  ی هاقولمرتبه اول )نقل  یهاکدها شامل داده  نیشده در مطالعات بودند. اگزارش   یدیکل  میمفاه  انگرینما

توص  میمستق  )تفاسفاتیو  دوم  مرتبه  و  تحل  ری(  بودند.  سندگانینو  یهالیو  کدها   در (  بعد،   ی مرحله 

بهاستخراج نظامشده  بررسصورت  مضام  یمند  به  مضام   یبندگروه  یاصل  نیو  الگوهابه  نیشدند.   یعنوان 

 ش یو پالا  ینی. در فرایند بازبدندیگرد  نی شده و در پاسخ به سؤالات پژوهش تدو   ییها شناسامعنادار در داده

مرتبط   یهاداده   یحاصل شود که تمام  نانیحذف شدند تا اطم  ای  بیاز کدها اصلاح، ترک  یبرخ  ن،یمضام

 (.4)به مانند جدول   ها باشندکننده دادهبا دقت منعکس  یینها نیپوشش داده شده و مضام
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 بندی کدها در قالب مضامین . نمونه گروه4جدول 

 منبع مضامین  کدها 

 قوانین  از  ارشد مدیران تحول، حمایت فرایند در  سازمان  هدایت

مشارکت   ازسوی   معنوی   و  مالی   جدید، حمایت   فعال   رهبران، 

  رهبر   سازمانی، نقش  فرهنگ  در   مؤثر   تغییرات   ایجاد  برای   رهبران 

 تغییرات   از  رهبر  دیجیتال، پشتیبانی   تحول   به  سازمان  هدایت   در

 به   جدید   های فناوری   ازطریق  نوآوری   پویا، واردکردن   صورتبه

 تغییرات، دید   ایجاد  برای   رهبر  رهبر، حساسیت   ازسوی   سازمان

   الگو با ، رهبری رهبری چابکرهبران، حمایت رهبری،  روشن

 رهبری تحول 

همکاران    و  ، لسو(2024)  المطردی 

تراشکینا2023) همکاران    و  (، 

وینتارتو2020)   همکاران   و  (، 

 ( 2018)  هیوراینن و ، یانتی (2023)

  به   سازمان  مناسب، نیاز  زمینه  شدن، ایجاددیجیتالی   به  نیاز  درک

شدن،   پذیرتر ریسک   به   سازمان   تر، نیاز چابک  رویکردهای   اتخاذ

نوآوری،  ارباب  تکریم  به  سازمان  نیاز به  سازمان  نیاز  رجوع، 

همکاری  کاری بخشی،    بین   پاسخگویی،  زمان  ،  خلاقیت 

سازمانی،  توسعه  برای   تلاش  شفاف،  های ، نقششدهجویی صرفه 

افزایش  یادگیری   سرعت  افزایش کارکنان،    کارایی   کارکنان، 

 گیری تصمیم  در  چابکی   و کیفیت  تضمین

 نیازهای 

 سازمان ای حرفه 

،  ( 2019)  ، هارتل(2024)  المطردی 

پاولوفسکی   کوچاک (،  2023)   و 

  و  ، وینتارتو(2018)   همکاران  و  دور

لانزا(2023)   همکاران بلنجینی    ، 

توکانن 2020)   همکاران   و   (، 

 ( 2023) همکاران و ، لسو (2022)

 

 نیمضام  شیو پالا  ینیکد در مرحله بازب  110  ،یدر مرحله اول کدگذار  شده ییکد شناسا  284از مجموع  

  جاد یانجام شد که به ا   ییکد نها  174بر اساس    نیمضام   یبنددسته  ت،ینهاحذف شدند. در  ای  بیاصلاح، ترک

تند. پژوهش هس  تو پاسخ به سؤالا  یدیکل  یالگوها  انگرینما  نیمضام  نی. ادیمنجر گرد  یمضمون اصل  29

 . شود یارائه م نیمضام یگذارو نام فیاز تعر ییهاادامه، نمونهدر

رهبران سازمان اشاره دارد   یاز اقدامات و رفتارها  یا به مجموعه  "تحول  یرهبر"مضمون  تحول:    رهبری

  یاتیمضمون نقش ح  نی . ا شود یدر سازمان انجام م  تالیجیتحول د  یهافرایند  تیریو مد  تی منظور هدا که به

. رهبران با  دهدینشان م  یسازمان  راتییتغ  تیموفق   نیکارکنان و تضم  تی هدا   ،ینوآور  جادیرهبران را در ا 

پشت  نیتأم مد  یبانی منابع،  و  تغ  یهافرایند  راهبردی  تیریکارکنان،  از  فناور  یفرهنگ  راتییتحول،  در   یو 

 .کنندیم  تیسازمان حما

در تحول    تیموفق  یبرا   یدیبه الزامات کل  "سازمان  یا حرفه  یازهاین"مضمون  سازمان:    ایحرفه   نیازهای
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 ، ینوآور   ،یبهبود چابک  شدن،ی تالیجی شامل د  ازهاین  نی سازمان اشاره دارد. ا   یریپذو حفظ رقابت  تالیجید

به   ات  سازدی سازمان را قادر م  ازهاین  نیاست. تحقق ا   انیبه مشتر  یرسانسطح خدمت  یو ارتقا  ،یریپذسکیر

 خود را ارتقا بخشد.  یپاسخ داده و عملکرد کل یطیمح راتییتغ

  گزارش   این.  دادند  ارائه  منظم  و  جامع  گزارش  یک  صورتبه  را   خود  هاییافته  پژوهشگران  درنهایت،

 . داد های پژوهش نشاندر پاسخ به سؤال شدهکدگذاری هایداده به استناد با را  اصلی مضامین

و عناصر   هایژگیو  کدامند؟    دیجیتال  تحول  فرایند  در  سازمانی  فرهنگ  عناصر  و  هاسؤال اول: ویژگی

سازمان  یدیکل د  یفرهنگ  تحول  فرایند  نوآور  تالیجیدر  فرهنگ  مراجعچابک  ،یشامل  مدار،  گرا، 

 است.  یریرپذییو تغ ،یهماهنگ ،یریپذسکیر

  یفرهنگ سازمان  رییتغ  یهانه یزم  کدامند؟    دیجیتال  تحول   در  سازمانی  فرهنگ  تغییر  هایسؤال دوم: زمینه

 . باشندی م  تالیجید یازهایو ن ،یفناور شرفتیتحول، پ تیریمد ،یا حرفه یازهایتحول، ن یشامل رهبر

در    یموانع توسعه فرهنگ سازمان  کدامند؟   تالیجیدر تحول د  یسؤال سوم: موانع بسط فرهنگ سازمان

 .یتیریو مد ،یستم یس ،یاتیعمل ، یساختار ،یمال ،ی رساختیز ،یموانع نگرش :عبارتند از تالیجیتحول د

  ی عوامل بسط فرهنگ سازمانکدامند؟    دیجیتال  تحول  در  سازمانی  فرهنگ   سؤال چهارم: عوامل بسط

 و مشارکت است.  ،یفناور رشیپذ تال،یجید یتوانمندساز ر،ییتغ تیر یمد ر،ییاز فرایند تغ یبانیشامل پشت

 ی بسط فرهنگ سازمان  ی امدهایپچیست؟    دیجیتال  تحول  در  سازمانی  فرهنگ   سؤال پنجم: پیامدهای بسط

د تحول  بازساز   تالیجیدر  مشارکت  یشامل  فرهنگ  به  انتقال  تما  ،یباورها،  و  قدرت  فاصله  به    لیکاهش 

 ارتباطات بدون مرز است. 

از کدگذاراستخراج  نیدقت مضام  یابیارز  یبرا  استفاده شد.    اب یارز  5توسط    یمواز  یشده،  مستقل 

دهنده اعتبار و دقت مطلوب  کاپا نشان  بیبودند و ضر  ییتوافق بالا  یدارا   نینشان داد که اکثر مضام  جینتا

 شدند.  ینیبازب تیفیبهبود ک یبرا  ترن ییپا بیبا ضر ینیبود. مضام هالیتحل

  سازمانی  فرهنگ  مفهومی بسط الگوی"و تفسیر مضامین  بندی نتایج کدگذاری و تحلیلدرپایان با جمع

  پنج   تحلیل  و  بررسی  به  که  است  جامع  چارچوب  یک  شدهارائه شد. الگوی ارائه  "دیجیتال  تحول  رویکرد  با

  پنج  این.  است  ها پرداختهسازمان   در  دیجیتال  تحول  درراستای  سازمانی  فرهنگ  بسط  با  مرتبط  اصلی  بخش

  فرهنگ   بسط  موانع  سازمانی،  فرهنگ  عناصر  و  هاویژگی   سازمانی،  فرهنگ  تغییر  هایزمینه  شامل  بخش

  الگو،   این  اصلی  هدف.  باشدمی   سازمانی  فرهنگ  بسط  پیامدهای  سازمانی و  فرهنگ  بسط  عوامل  سازمانی،
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 .دهند توسعه دیجیتال تحولات درراستای را  خود سازمانی فرهنگ موفقیت با تا هاستسازمان به کمک

 

 

 
 ها در سازمان  تالیجی تحول د  کردیبا رو ی فرهنگ سازمان یبسط مفهوم یارائه الگو  .2شکل 

 

 گیری بحث و نتیجه
ها با  در سازمان  تالیجیتحول د   کردیبا رو  یفرهنگ سازمان  یبسط مفهوم  یارائه الگو  ،مطالعه   نیهدف ا 

  تالیج یدر فرایند تحول د  یفرهنگ سازمان  یدینشان داد که عناصر کل  هاافتهیبود.    بیاستفاده از روش فراترک

نوآور فرهنگ  مراجع چابک   ،یشامل  رگرا،  تغ  یهماهنگو    ییراستاهم  ،یریپذسکیمدار،    یریرپذییو 

 .هستند

 یی فضا  جاد یتا با ا   سازدیها را قادر مسازمان  ت،یموفق  یدیاز عوامل کل  یکیعنوان  به  ، ینوآور  فرهنگ

ا  تیحما  یبرا  ر  یهادهیاز  توانااز شکست  یریادگیو    ،یریپذسکیخلاقانه،  با   یی ها،  انطباق  در  را  خود 

  ( 2023و همکاران )  کنیریف  انندم  نیشی پ  یهابا پژوهش  هاافتهی  نیکنند. ا   ت یتقو  یطیو مح  یفناور  راتییتغ
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و حفظ   تالیجیتحول د  تیدر موفق  یفرهنگ نوآور  تی دارد که بر اهم  ی( همخوان2017و بوننت و والچ ) 

 اند. کرده دیها تأکسازمان یریپذرقابت

  ن یاشاره دارد. ا   فناورانهو    یطیمح  راتیی با تغ  عیسر  یسازمان در سازگار  ییگرا به توانافرهنگ چابک 

مقاوم باشند.    یطیمح  یو در برابر فشارها  رندیسرعت بپذرا به  راتییتا تغ  دهدیها امکان مفرهنگ به سازمان

دارد    ی( همخوان2023( و هارتمن )2022مانند کراوس و همکاران )  نیشیپژوهش با مطالعات پ   نیا   یهاافتهی

اند. در کرده   دیتأک  تالیجیتحول د  یهاسازمان در مواجهه با چالش  یو چابک  یریپذانعطاف  تیکه بر اهم

 ی مداوم از اصول اساس   یو بهبود مستمر براساس بازخوردها  عیسر  یر یگمی تصم  ،یمیت  یفرهنگ، همکار  نیا 

 . شوندی محسوب م

مراجع  نفرهنگ  بر  سازمان  تمرکز  بر  ذ  ازهایمدار  انتظارات  سازمان  دیتأک  نفعانیو  و  قادر  دارد  را  ها 

فرهنگ که   نیهماهنگ کنند. ا   یو خارج  یداخل  یازهایخود را با ن  یهااستیو س  های ریگمیتصم  سازدی م

ها کمک  است، به سازمان  دار برخور  یاژهیو  تی( از اهم2022کراوس و همکاران )  یفرهنگ  رییتغ  هیمطابق نظر

 همسو شوند.  انیو انتظارات مشتر فناورانه راتییبا تغ تالیجید یهاطیتا در مح کندی م

 ی ابیدست  یمعقول درراستا  یهاسک ی ر  ت یریو مد  رشیپذ  یکارکنان برا   قیبه تشو  یریپذسک یفرهنگ ر

 ی هاچالش   یشتر یب  نانیبا اطم  دهدی ها امکان مفرهنگ به سازمان  نیاشاره دارد. ا   یسازمان  یهایبه نوآور

د مد  تالیجیتحول  )   هاافته یکنند.    تیریرا  والچ  و  بوننت  مطالعات  همخ2017با  اهم  یوان(  بر  که   ت یدارد 

  ی ریپذسکیفرهنگ ر  ،یدولت  یهااند. در سازمانکرده  دیتأک  تالیجیتحول د  تیدر موفق  سکیر  تیریمد

 .کندیم  فایا  تالیجید طیانطباق با مح  یبرا  هاینوآور یو اجرا  راتییتغ رشیدر پذ ینقش مهم

فرایند  یو هماهنگ   ییراستاهم فرهنگ   اهداف و  ن  ی هابر همسوبودن  با   تال ی جیتحول د  یازهایسازمان 

 ی صورت مؤثر سازماندهخود را به  یهامنابع و تلاش  کند ی ها کمک مفرهنگ به سازمان   نیدارد. ا   دیتأک

کراوس و همکاران    العاتپژوهش با مط  یهاافتهیکنند.    یسازاده یپ  تیرا با موفق  تالیجید  راتییکرده و تغ

اهم2022) و  دارد  مطابقت  همگرا   یهمکار  تی(  برا   یهابخش   نیب  ییو  را  سازمان  به   یاب یدست  یمختلف 

 .کندی اهداف مشترک برجسته م

تغ توانا  یریرپذیی فرهنگ  پذ  ییبه  در  مد  رشیسازمان  فرصت به  راتییتغ  تیریو  و    یبرا   یعنوان  بهبود 

 قیتطب  فناورانه و    یطیمح  راتییتا خود را با تغ  کندی ها کمک مفرهنگ به سازمان  نیاشاره دارد. ا   ینوآور

( و 2022پژوهش با مطالعات کراوس و همکاران ) نیا  یهاافتهیموفق عمل کنند.  تالیجیدهند و در تحول د
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سازمان   یرقابت  گاهیحفظ جا   یبرا   رییتغ  تیریمد  تیدارد که بر اهم  ی( همخوان2023و همکاران )  کنیریف

و  هاواکنش نشان داده و فرایند  راتییفرهنگ، سازمان و کارکنان آن به سرعت به تغ نیاند. در ا کرده دیتأک

 .بخشندی طور مداوم بهبود مخود را به یهاراهبرد

  ی ازهایو ن  یفناور  شرفتیتحول، پ  تیریسازمان، مد  یا حرفه   یازهایتحول، ن  ینشان داد که رهبر  هاافتهی

زم  تالیجید سازمان  ریی تغ  یدیکل  یهانهیاز  د  یفرهنگ  تحول  فرایند  ا  تالیجیدر  به  نیهستند.  عنوان  عوامل 

سازمان  ماًی مستق  ،یاصل   یهامحرک  فرهنگ  به  ریتأث  یبر  و  تحول  و  با    بود گذاشته  مواجهه  در  را  سازمان 

 . کنندیم لیتسه یتالیجید یهاچالش

مهم   یکی تحول    یرهبر تغ  نی تراز  سازمان   ر ییعوامل  تع  یفرهنگ  با  تحول  رهبران   نیی است. 

تحولات   رشیو پذ  یفرهنگ  راتییتغ  سازنهیتعهد، زم  جادی کارکنان و ا   زشیانگ  ،راهبردی  یهای ریگجهت

  ی (، رهبر2017)  والچبوننت و    یهاافته یو    رییتغ  تیریمد  یهاهیها هستند. مطابق با نظردر سازمان  فناورانه

 .کندی م فایا  تالیجی در تحول د تیموفق  یآنها برا  یساز نهیو نهاد راتییتغ  تیدر هدا  ید یکل یثر نقشؤم

 تال یجیکارکنان با الزامات عصر د  یهایها و توانمندسازمان به تطابق مهارت  یا حرفه   یازهاین  یازهاین

ا با پرورش مهارت  کندی ها را ملزم معامل، سازمان  نیاشاره دارد.  کارکنان،   انیم  دیجد  یها و رفتارهاتا 

نظر  یسازمان  یهافرایند براساس  بهبود بخشند.  انس  تیریمد  یهاهیرا  افزا   ازهاین  نیا   ن یتأم  ،یانمنابع   شیبه 

 .کندی کمک م یعملکرد سازمان یو ارتقا یفرهنگ  یسازگار

با هدف   یو فرهنگ سازمان  هادر ساختارها، فرایند  راتییتغ  جادیا   یبرا   مندنظام  یفرایند  ،تحول  تیریمد

د  یابیدست اهداف  ا  تالیجیبه  علاوه  نیاست.  تسهفرایند  همسو  ،فناورانه  راتییتغ  لیبر  فرهنگ    ییباعث 

عنوان تحول به  تیری(، مد2022)  انکراوس و همکار  یهاافتهی. مطابق با  شودی م   تالیجید  یازهایبا ن  یسازمان

 .کندیم یاری راتییمستمر با تغ یها را در سازگارسازمان ،یاساس یچارچوب

کل  یکی  یفناور  شرفتیپ عوامل  سازمان  یطیمح   یدیاز  فرهنگ  بر  که  ظهور  گذارد ی م  ریتأث  یاست   .

با    زیفرهنگ خود را ن  ها،نظامو    هافرایند ی روزرسانبر بهتا علاوه  کندیها را ملزم مسازمان  دی جد  یهای فناور

به   یفرهنگ سنت  رییضرورت تغ  یورفنا   شرفتیفناورانه، پ  رییتغ  هیسازگار کنند. براساس نظر  دیجد  یازهاین

 . کندیم جادیرا ا  یتالیجیو د ریپذانعطاف یفرهنگ

  د، یآیوجود مها بهسازمان  یبرا   تالیجیاشاره دارد که در عصر د  ید یبه الزامات جد  تالیجید  یازهاین

  ن ی ها. ا داده لیوتحلهیدر تجز ییتوانا شیو افزا  تال،یجید  تیامن یارتقا ن،ینو یهاسامانه  یریکارگازجمله به
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  ز یخود را ن   یپاسخ دهند، بلکه فرهنگ سازمان  فناورانه  راتییتنها به تغتا نه  کندیها را ملزم مسازمان  ازهاین

از عوامل   تالیجید  یازها ی(، ن2022کنند. مطابق با مطالعات کراوس و همکاران )  میتنظ  راتیی تغ  نیمتناسب با ا 

 . شوندی محسوب م تالیجیدر تحول د تیموفق  یدیکل

 یتیریو مد  یستمیس  ،یاتیعمل  ،یساختار  ،یمال  ،یرساختیز  ،یازجمله نگرش  ینشان داد که موانع  هاافتهی

زمان که هم  یزمان  ژهیو موانع، به  نیشوند. ا   تالیجیدر فرایند تحول د  یمانع از توسعه فرهنگ سازمان  توانندی م

. دهند یم  شیرا افزا   تالیجیتحول د  یاهکرده و احتمال شکست تلاش  جادیا   ییهای ناهماهنگ  کنند،یعمل م

پ  یکه ناهماهنگ  کندیم   دیتأک  یسازمان  یوستگیناپ  هینظر   تواند یم  یفرهنگ سازمان  یسازاده یدر درک و 

 شود.  تالیجیو شکست تحول د راتییتغ رشیمنجر به عدم پذ

 یاست که اغلب ناش   دیفرهنگ جد  رشیو عدم پذ  رییشامل مقاومت کارکنان در برابر تغ  یموانع نگرش

ناشناخته  از  به رهبراز ترس  اعتماد  د  ای  ،یها، عدم  اهداف تحول  از  نادرست  براساس    تالیجیدرک  است. 

همکاران،    یسازمان  ی وستگیناپ  هینظر و  ا 2016)کراوستون  ممقاومت  نی(،  در    ییهایناهماهنگ  توانند یها 

 شوند.  تالیجیدر تحول د تیکرده و مانع از موفق جادیا  یفرهنگ سازمان یسازادهیدرک و پ

 تال یجید  یهاسامانه  حیصح  یسازادهیاست که مانع از پ  فناورانهو    یشامل مشکلات فن   یرساختیموانع ز

  جاد یرا کند کرده و به ا   تالیجیفرایند تحول د  تواندیمناسب م  یهارساختی. عدم وجود ز شودیدر سازمان م

 ن یا   ،یسازمان  یوستگیناپ  هیمختلف سازمان منجر شود. براساس نظر  یواحدها  نیب  فناورانه  یهای وستگیناپ

باعث   شود،یقابل اجراست و آنچه که در عمل انجام م  نظریآنچه که ازنظر    نیب  تواندی م  های وستگینوع ناپ

 .فاصله گردد جادیا 

 ن یها با آن مواجه هستند. ااست که سازمان  یو مشکلات مال  یا بودجه  یهاتیشامل محدود  یموانع مال

و آموزش کارکنان   دیجد  یهافناوریدر    یگذارهیسازمان در سرما  ییباعث کاهش توانا  توانندیموانع م

طور کامل به   تالیجیتحول د  یهامهمعنا باشد که برنا  نیبه ا  تواندی م  نهیزم  نیدر ا   یمال  یهایوستگیشوند. ناپ

 . کندی نم رییآن تغتبعبه زین یو فرهنگ سازمان شوندیاجرا نم

ساختار ساختارها  یموانع  غ  یم یقد  یسازمان  یشامل  د  ریپذرانعطافیو  فرهنگ  با  که   تال یج یاست 

مختلف سازمان   یواحدها  نیب  یاطلاعات و همکار  انیمانع از جر  توانندی ساختارها م  نیندارند. ا   یهمخوان

ناپ و  فرایند  ییهایوستگ یشوند  نظر  جادیا   یکار  یهادر  که   کندیم  دیأکت  یسازمان  یوستگیناپ  هیکنند. 

مختلف   یهاکردن تلاشسازمان در هماهنگ  ییبه عدم توانا   تواند ی م  یسازمان  یدر ساختارها  یناهماهنگ
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 د.منجر شو تالیجیتحول د یبرا 

 تواندی مشکلات م  نیاست. ا   تالیجید  یهافرایند  یساز ادهیدر پ  ییشامل مشکلات اجرا   یاتیموانع عمل

هماهنگ عدم  فرایند  یواحدها  ن یب  یشامل  تغ  یهامختلف،  برابر  در  مقاومت  و  باشد.    راتییناکارآمد 

فرایند  یاتیعمل  یهای وستگیناپ باعث شود که  است  ناهما  یصورت جزئبه  یکار  یهاممکن  اجرا   هنگو 

 . شودی محسوب م یفرهنگ سازمان ریی تغ یبرا  یمانع ،خود نیشوند که ا 

منجر به   تواند ی در سازمان اشاره دارد که م  یو ارتباط  یاطلاعات  یهاسامانهبه مشکلات    یستمیموانع س

ب ارتباط  ناهماهنگ  نیقطع  و  نظر  یکارکنان  براساس  شود.  اطلاعات  انتقال   ن یا   ،یسازمان  یوستگیناپ  هیدر 

را مختل   تالی جیتحول د  یا لازم بر  یشده و هماهنگ   یسازمان  یو واحدها  هام ی ت  نیمشکلات موجب فاصله ب

ا   ییهایوستگی ناپ   نی. چنکندی م از  سازمان  جادیمانع  د  کپارچهی  یفرهنگ  برا  شودیم  محورتال یجیو   ی که 

 است.   یضرور تالیجیدر عصر د تیموفق

 تال یجیتحول د  یهافرایند  حیصح  ت یریو مد  ت یدر هدا   رانیمد  ییبه عدم توانا  یو رهبر  یتیریموانع مد

کنند.   بیترغ  راتییتغ  رشیبه پذ  ایکرده    ریاشاره دارد. رهبران ناکارآمد ممکن است نتوانند کارکنان را درگ

 یو اجرا   راهبردی  ماتیتصم  نیب  یباعث ناهماهنگ  توانندیموانع م  نیا   ،یسازمان  یوستگیناپ  هیبراساس نظر

 شوند. تالیجی به اهداف تحول د یابیو دست یمؤثر فرهنگ سازمان رییمانع از تغ جهیشده و درنت یعمل

 ر،ییتغ  تیریمد  ر،ییاز فرایند تغ  یبان یشامل پشت  تالیج یدر تحول د  یعوامل مؤثر بر بسط فرهنگ سازمان

در بسط   یمختلف  لی عوامل به دلا  نیهستند. ا   یو مشارکت و همکار  یفناور  رشیپذ  تال،یجید  یتوانمندساز

 . کنندی کمک م ریپذو انعطاف محورتال یجید  طیمح کی جادیمؤثر هستند و به ا  یفرهنگ سازمان

 ن ی . ا کندی م  لیرا تسه  یسازمان  راتیی لازم، تغ  یهاتی با ارائه منابع، ابزارها و حما  رییاز فرایند تغ  یبانی پشت

. ردیپذیاز سازمان م  یضرور  یعنوان بخشرا به  رییاست که تغ  یو فرهنگ  فناورانه  ،یمال  تی عامل شامل حما

تغ  یکاف  تیحما م  رییاز  امن  شودیباعث  احساس  انگ  کرده  تیکارکنان  با  تحول   یشتریب  زهیو  فرایند  در 

 مشارکت کنند.

در   یدینقش کل  ،ی سازمان  راتییمختلف تغ  یهاو نظارت بر جنبه   تی هدا   ،یزیربا برنامه  رییتغ  تیریمد

ها کمک هماهنگ، به سازمان   یهاساختارها و فرایند  جادیفرایند با ا   نی. ا کندی م  فایا   یبسط فرهنگ سازمان

 رییتغ  تیریکنند. مد  لیرا تسه   دیفرهنگ جد  رشیپاسخ دهند و پذ  راتییبه تغ  مندنظامصورت  تا به  کندی م

و همگرا در سراسر سازمان   داریپا  یرا به شکل  راتییها را کاهش داده و تغو مقاومت   های مؤثر، ناهماهنگ
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 . کندی اعمال م

فناورمهارت  یارتقا  ی معنابه   تالیجید  یتوانمندساز از  استفاده  دانش کارکنان در  و   تال یجید  یهایها 

ا  است  نیاست.  مهم  فناور  یکارکنان  را یز  ؛عامل  با  م  دیجد  یهایکه  بهتر  باشند،  توانمند  و   توانند ی آشنا 

به کاهش شکاف   تالیجید  یدسازتوانمن.  رندیکار بگخود به  یکار  یهارا درک و در فرایند  تالیجید  راتییتغ

 .  رساندی م یاری تالیجی به بسط فرهنگ د قیطر نیو از ا  کندی در سازمان کمک م یتالیجید

 رش یسطوح سازمان است. پذ  یدر تمام  دیجد  یهایقبول و استفاده از فناور  یبه معنا  یفناور  رشیپذ

 ی های فناور  یایسازگار شوند و از مزا   ک یتکنولوژ  راتییتا به سرعت با تغ  دهدیها امکان مبه سازمان  یفناور

هرگونه تلاش  رند،یرا نپذ دیجد یهایاگر کارکنان فناور   را یعامل مؤثر است ز نیکنند. ا   یبرداربهره نینو

 .  شودی به شکست منجر م تالیجیتحول د یبرا 

 نیها و کارکنان مختلف در سازمان است. ابخش  نیب  یتعامل و همکار  یمعنابه  یمشارکت و همکار

 ی هابخش  یتمام  نیب  کینزد  یو همکار  یکپارچگی  ازمندین  تالیجیفرهنگ د  را یز  ؛است  رگذاریعامل تأث

 رات ییکه تغ  شودیباعث م  هام یت  نیب  یو همکار  تالیجید  یهاسازمان است. مشارکت فعال کارکنان در فرایند

 کی  جادیا   یبرا   تال،یجید  یهادر فرایند  ژهیوبه  ،یو مؤثرتر انجام شوند. مشارکت و همکار  ترع یسر  یفرهنگ

 . است یضرور  داریموفق و پا یفرهنگ سازمان

کاهش   ،یباورها و ادراکات مشترک، انتقال به فرهنگ مشارکت  یپژوهش نشان داد که بازساز  یهاافتهی

مدت ازجمله  کوتاه  یریگبه جهت  لیکار و ارتباطات بدون مرز، کاهش فاصله قدرت و تما   ،یمردسالار

  تال یجیتحول د  کهدارد    دیتأک  یپژوهش  اتیهستند. ادب  تالیجیدر تحول د  یبسط فرهنگ سازمان  یامدهایپ

ارتباطات    لیبه اطلاعات و تسه  یشدن دسترسزهیسو دموکراتکیدارد: از    یدوگانه بر فرهنگ سازمان  یریتأث

  قیتنها ازطرنه   تالیجید  تحول.  تر منجر شودو چابک   رتریتر، فراگشفاف   یهافرهنگ   جادیبه ا   تواندی م   یمرز

شامل   فیبازتعر  نی. اشودیها مموجب تکامل سازمان  ،یفرهنگ سازمان  فیبلکه با بازتعر  ،یفناور  یارتقا

فرهنگ  سمت  به  مبتن  ییهاحرکت  که  چابکی است  سازگار  یریادگی  ،ینوآور  ،یبر  و  با   یمستمر 

 ان یشدن جر زهیتحول باعث دموکرات  نی(، ا 2024)  افیهستند. به گفته عل  تال یجید  رییتغدرحال   یاندازهاچشم 

ا   یمراتب سنت اطلاعات، کاهش سلسله ا   هایکه در آن نوآور  شودی م  رتریفراگ  یطیمح  جادیو  در    ها دهیو 

 . شوند یشکوفا م یسطوح سازمان یتمام

 هایپیچیدگی   مدیریت  و  درک  برای  محوری  چارچوب  یک  عنوانبه   فنیـ    اجتماعی  هایسیستم   نظریه
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 آنهایی  ها،سازمان  ترینمقاوم  و  مؤثرترین  که  است  معتقد  نظریه  این.  شودمی  ظاهر  هاسازمان  در  دیجیتال  تحول

 خود   فنی   هایسیستم   و(  کارکنان  مشارکت  و  فرهنگ)  اجتماعی  هایسیستم   بین  هماهنگی  تعادل  که  هستند

 توسط   شدهتسهیل   فناوری  هایپیشرفت   اینکه  از  اطمینان  برای  تعادل  این.  (2024اف،  )علی  کنندمی  ایجاد

 ضروری  کند،  تکمیل  را  آنها   بلکه  ندهد،  قرار  الشعاعتحت  را   سازمانی  زندگی  انسانی  هایجنبه  دیجیتال  تحول

 است.  محوری انسانی، ازنظر هم و پیشرفته فناوری ازنظر هم که کندمی ایجاد را  فرهنگی و است

به  یبازساز مشترک  ادراکات  و  تجد  ریی تغ  یمعناباورها  نگرش  دنظریو  ارزشدر  باورهاها،  و    ی ها 

راستا در  فرهنگ جد  ییهمسو  یکارکنان  و  اهداف  ا   دیبا  است.  م  یزمان  امدیپ  نیسازمان  که   دهدیرخ 

 ی و باورها  هادگاهیآنها با د  ینیگزیو جا  یسنت  یهادر روش  یبازنگر  ازمندین   تال،یجیتحول د  ریسازمان در مس

فهم مشترک از اهداف    کیتا به    دهدیها امکان مباورها و ادراکات مشترک به سازمان  یباشد. بازساز  دیجد

باعث   ت یدرنها  راتییتغ  نیاهداف گام بردارند. ا  نیطور هماهنگ درجهت تحقق ا و به  ابندیدست    تالیجید

 . شودی م  تالیجی د یازهایراستا با نهم  یفرهنگ سازمان کی جادیا 

طور فعال در فرایند است که در آن تمام کارکنان به  ییفضا  جادیا   ی معنا به  یانتقال به فرهنگ مشارکت

  ش یکه سازمان به سمت افزا   دهدی رخ م  یزمان  امدیپ  نی. ا کنندی شرکت م  راتیی تغ  یو اجرا   یریگم یتصم

که کارکنان احساس   شودیباعث م  ی. فرهنگ مشارکت کندی ها و افراد حرکت مبخش  نیب  یتعامل و همکار

  تال یج یتحقق اهداف د  یدرراستا  یشتریب  زهیداشته باشند و با انگ  یسازمان  یهانسبت به فرایند  یشتریب  تیمالک

ثر ؤم  اریاست، بس ییافزاو هم  یهماهنگ ازمندیکه ن  تالیج یدر فرایند تحول د ژهیوبه  راتییتغ نیتلاش کنند. ا 

 است. 

و   یر یگم یتصم  یهادر فرایند  شتری ب  یت یجنس  یبرابر  جادیا   یمعنادر سازمان به  یکاهش درجه مردسالار

است   رتری فرهنگ فراگ  کیدهنده حرکت سازمان به سمت  نشان   ،امدیپ  ن یاست. ا   یسازمان  راتییتغ  یاجرا 

برا   یهافرصت  ت، یکه در آن همه کارکنان، بدون توجه به جنس  ی سازمان  یمشارکت در فرایندها  یبرابر 

  ی بردارموجود بهره  یو استعدادها   هایتا از تمام توانمند   دهدیها امکان مبه سازمان  یدارند. کاهش مردسالار

 یمعناامر به  نیا   تال،ی جی. در تحول دشودیدر سازمان م  یتنوع و نوآور  شیباعث افزا   یطورکل کنند و به

 منجر شود.   یشتریب تیبه موفق تواندیم کهتر است متنوع یهادهی و ا  هادگاهیبه د یدسترس

 ی همکار  یبرا   یو سازمان  ییایجغراف  یهاتیحذف موانع و محدود  یمعناکار و ارتباطات بدون مرز به

ا  است.  ارتباطات  سمت  نشان  ،امدیپ  نیو  به  سازمان  حرکت  کار   کی دهنده  آن    یفرهنگ  در  که  است 
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همکار  تالی جید  یهافناوری  جهان  یامکان  ارتباطات  م  یو  فراهم  چنکنندی را  در   کارکنان   ،یطیمح  نی . 

ارتباط برقرار کنند و در پروژه  یراحتبه  توانندی م مشترک شرکت   یهابا همکاران خود در سراسر جهان 

کمک   تالیجیو به تحقق اهداف د  شودیسازمان م  ییو کارآ  یریپذانعطاف  ش یباعث افزا   راتییتغ  نیکنند. ا 

 . کندی م

در سازمان است.    یت یریسطوح مختلف مد  نیمراتب و فاصله بکاهش سلسله   یمعناکاهش فاصله قدرت به

م  یزمان  امدیپ  نیا  سازمان  دهدیرخ  فرهنگ که  سمت  به  م  یسازمان  یهاها  آن    کنندی حرکت  در  که 

. کاهش فاصله قدرت باعث شودیکارکنان انجام م  شتری و با مشارکت ب  رمتمرکزیصورت غبه  های ریگم یتصم

 یهادر فرایند  یترتا نقش فعال  دهدیو به کارکنان اجازه م   شودیو اعتماد در سازمان م  تیشفاف  شیافزا 

اجرا   یریگم یتصم د  فایا   راتییتغ  یو  تحول  در  به  نیا   تال،یجیکنند.  پو  کی  جادیا   یمعناامر  و    ای سازمان 

 پاسخ دهد.  فناورانهو  یطیمح راتییسرعت به تغبه  تواندی است که م العملعیسر

و ملموس   عیسر  جی سازمان بر نتا  شتریتمرکز ب  یمعنامدت بهکوتاه  یر یگسازمان به سمت جهت  لیتما

ا   یهایز یربرنامه   یجابه تغنشان  تواندیم  امدیپ  نیبلندمدت است.  اولو  رییدهنده  باشد،    یهاتی در  سازمان 

ممکن   لیتما  نیاست. ا   تال یجیمشاهده در فرایند تحول دو قابل  عیسر  راتیی تغ  ازمندیکه سازمان نیزمان  ژهیوبه

به کارآ  ازین  ای  یطیمح  یفشارها  لیدلاست  اثبات  ا   دیجد   راتیی تغ  ییبه  که  هرچند    یریگجهت   نیباشد. 

به  تواند ی م تا  نتابه سازمان کمک کند  به  با  ابد،یملموس دست    جیسرعت  مد  دی اما  تا    تیریبا دقت  شود 

 سازمان از اهداف بلندمدت خود غافل نشود. 

یبه کل  هاافتهطورکلی  عناصر  که  داد  سازمان  یدینشان  نوآور  یفرهنگ  فرهنگ  گرا، چابک   ،یشامل 

 ی ازها یتحول، ن  یمانند رهبر  یعوامل  ن،ی است. همچن  یری رپذییو تغ  ییراستاهم   ،یریپذسکیمدار، رمراجع 

شدند.    یی ناساش  رییتغ  یاساس  یهانه یعنوان زمبه   تالیجید  یازهایو ن  یفناور  شرفتیتحول، پ  تیریمد  ،یا حرفه 

عنوان  به   یت یریو مد  یستم یس   ،یاتیعمل  ، یساختار  ،یمال  ،ی رساختیز  ،یدرمقابل، موانع مختلف ازجمله نگرش

 تال یجیکه تحول د  دهدی نشان م  هاافته ی  نیشدند. ا  ییشناسا  یبسط فرهنگ سازمان  ریعمده در مس  یهاچالش

 طیها بتوانند در محاست تا سازمان  یفرهنگ سازمان  فی تعربلکه مستلزم باز  ،فناورانه  راتییتغ  ازمندیتنها ننه

 . ابندیدست   تیبه موفق دهیچی و پ ایپو تالیجید

  یدیکل  یاقدامات  ، تالیجیدر تحول د  تیموفق   یها برا سازمان  شودی م  شنهاد یپژوهش، پ   ی هاافتهیبراساس  

 ی هدفمند برا  یآموزش  یهابرنامه  قیکارکنان ازطر  یقرار دهند. نخست، آموزش و توانمندساز  تیرا در اولو
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  یاست. دوم، توسعه رهبر  یرضرو  ن،ینو   یهاینسبت به فناور  یآگاه  شی و افزا   تالیجید  یها مهارت  یارتقا

  تیرا داشته باشند، از اهم  فناورانهو    یفرهنگ  راتییتغ  تیهدا  ییکه توانا   یرهبران   تیگرا با انتخاب و تربتحول

را   شرفتهیپ یهایو فناور یفن  یهارساختیدر ز یگذارهیسرما دیها بابرخوردار است. سوم، سازمان یا ژهیو

هماهنگبه بهبود  امن  اطاتارتب  ،یمنظور  ا   تیو  چهارم،  دهند.  قرار  کار  دستور  در  فرهنگ    جادیاطلاعات 

  تیاعتماد و شفاف  تواند یمختلف و کاهش فاصله قدرت، م  یهابخش  نیب  یهمکار  ق یتشو  ق یازطر  یمشارکت

 راتییتغ  رشیو پذ  یکه نوآور  ییفضا  جادیو ا   سکیمؤثر ر  تیریمد  ت،ی دهد. درنها   شیدر سازمان را افزا

اقدامات با   نیرو شوند. ا بهتر روبه  تالیجیتحول د  یهاتا با چالش  دهدی ها امکان مبه سازمان  کند،  لیرا تسه

ها کمک کند تا فرهنگ خود  به سازمان  تواندی م  ،یبر نوآوری و مبتن  یمشارکت  ر،یپذانعطاف  یطیمح  جادیا 

 .ابندی دست تیبه موفق  یرقابت یهاطیداده و در مح  قیتطب تالیجیرا با الزامات عصر د

 یریپذم یاست که ممکن است تعم  یفیپژوهش، تمرکز بر مطالعات ک  ن یا   یاصل  یهاتی از محدود   یکی

بلندمدت را    راتییتغ  ی ممکن است برخ  ریمحدود به ده سال اخ  یبازه زمان  ن،یا بررا کاهش دهد. علاوه  جینتا

  یمطالعات، در برخ  ییای جغراف   یپراکندگ  لیدلپژوهش ممکن است به  جی نتا  ن،یگرفته باشد. همچن  دهیناد

و   یفی ک  یهاروش  بیاز ترک  شودی م  شنهادیپ   ،یآت  یهاپژوهش  یداشته باشد. برا   ی کاربرد کمتر  ،مناطق

و گسترش    ییایدر مناطق مختلف جغراف   ینقش عوامل فرهنگ  یتر استفاده شود. بررسجامع   ل یتحل  یبرا   یکم

زمان ن  یدامنه  عم  تواند ی م   زیمطالعات  درک  علاوه  وعموض  نیا   ترق یبه  کند.  تأث  ن،یا برکمک   ر یمطالعه 

 .شودی م شنهادیپ تالیجیدر فرایند تحول د تیکار و نقش جنس  یرویمانند تنوع ن ییرهای متغ
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