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د  چالش   یکی به    تالیجی تحول  ح  یراهبرد  یهااز  وجود    لی تبد  یامروز  یهاسازمان   یاتیو  با  است.  شده 

 نهیبه اهداف مدنظر خود در زم  یابی ها در دستاز سازمان  یاریبس  ن،ی نو  یهایگسترده در حوزه فناور  یهای گذارهی سرما

تحولات،    نی ا  یدر اجرا  تیاز آن است که موفق  یر حاکیمطالعات اخ  یهاافتهی اند.  مواجه شده   یبا ناکام  تالیجی تحول د

  پژوهش  .است  یفرهنگ سازمان  ژهی وبه  یسازمانفناورانه وابسته باشد، متأثر از عوامل درون   یهاتیاز آنکه به قابل  شیب

  ی رهایانجام شده و نقش متغ  تالیجی تحول د  ندی در فرا  تیبر موفق  یفرهنگ سازمان  ی هامؤلفه   ریتأث  لیحاضر با هدف تحل

قرار داده است.    یمورد بررس  زیرا ن  رییو مقاومت در برابر تغ  یسازمان  یری پذگرا، انعطاف تحول   یچون رهبر  یانجیم

شامل    قی تحق  یاست. جامعه آمار  یشی مایپ-یفیها، توصداده   یگردآور  وهیو از نظر ش  ی مطالعه از نظر هدف، کاربرد  نی ا

شده    یساختارمند گردآور   یهاپرسشنامه  قی ها از طر مختلف بوده و داده   یشغل  یهاها در رده و کارکنان سازمان  رانی مد

 قیاست. ابزار تحق  دهی دگر  عی توز  ینفر از افراد جامعه آمار  ۲۱۱  انیسؤال بوده و در م  ۳۶پرسشنامه شامل    نی است. ا

 ل یاعتبار سازه( مورد استفاده قرار گرفت. در تحل  یهاکرونباخ و شاخص  ی)با محاسبه آلفا  ییای و پا  ییپس از آزمون روا

از مدل داده که    دهدی نشان م  قیتحق  جی نتا.  بهره گرفته شده است   ی دییتأ  یعامل  ل یو تحل  یمعادلات ساختار  یابی ها 

که در سطوح   یدارد، در حال  یسطح بالاتر  رانی مد  انیشده و در م  یابی در سطح متوسط ارز  یفرهنگ سازمان  نیانگیم

بالاتر با    یاز آن است که سابقه کار   یحاک  هاافتهی   نیتر است. همچنمحسوس   رییسازمان، مقاومت در برابر تغ  ترنییپا

نشان   راتییبه مقاومت در برابر تغ  یشتریب  لی با زنان، تما  سهی همراه است و مردان در مقا  رییتغ  برمقاومت در برا  شی افزا

با الزامات    یانطباق فرهنگ سازمان  تیداشته و بر اهم  یهمخوان  ن یشیمطالعات پ  جیپژوهش با نتا  نی ا  یهاافتهی .  دهندیم

 .دارد دیتأک تالیجی تحول د

 ر،ییمقاومت در برابر تغ  ،یساازمان  یری پذگرا، انعطافتحول  یرهبر  ،یفرهنگ ساازمان  تال،یجی تحول د : کلیدی  کلمات  

 کارکنان. یفرد یهایژگی و
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فرایندهای سازمانی بوددیجیتالی از واژه  (.  Brennen & Kreiss, 2016)  سازی  استفاده  این حال،  ادبیات    "تحول دیجیتال"با  در 

ها برای انطباق با تغییرات سریع  ویژه در پاسخ به نیاز سازمانرایج شد؛ به  ۲۰۱۰مند از اوایل دهه  صورت نظاممدیریتی و فناوری، به

در   (.Vial, 2021) ، هوش مصنوعی و یادگیری ماشینی(IoT) ، اینترنت اشیا (Big Data) دادههایی مانند رایانش ابری، کلان فناوری

عنوان یک بازتعریف  عنوان دیجیتالی کردن اسناد یا خودکارسازی وظایف مطرح نبود، بلکه بهاین دوره، تحول دیجیتال دیگر صرفاً به

 .(Westerman et al., 2014) بازسازی ساختارهای نهادی شناخته شدآفرینی سازمانی و استراتژیک از ارزش

کرده    یدهسازمان را جهت   یکه رفتار اعضا  شودیاطلاق م  یرفتار  یها، باورها، نمادها و الگوهابه مجموعه ارزش  یفرهنگ سازمان

  کننده لینقش تسه تواندیم یفرهنگ سازمان  تال،یجیتحول د ری(. در مس Schein, 2010و انسجام سازمان اثرگذار است ) ت یو بر هو 

  نهی زم کند،یم  قیرا تشو رییو تغ  یریپذسکیمستمر، ر ی ریادگ ی  ، یکه نوآور ی(. فرهنگKane et al., 2015کند )  فایا یجد  یمانع ای

ممکن است مقاومت   یمراتبسلسله ایکار محافظه یکه فرهنگ یدر حال سازد؛ی را فراهم م دیجد یها یفناور یسازادهیدر پ ت یموفق

 .دینما دیرا تشد یبه فناور  یاعتمادیو ب رییدر برابر تغ

  یاتی عمل  یندهای وکار، فراکسب   یهادر مدل  نیادیبن  راتییشامل تغ  شرفته،یپ  یهایفناور  یریکارگ فراتر از صرف به  تالیجیتحول د

 یابر  انشیرا  ،یهوش مصنوع  ا،یاش  نترنت یا  رینظ  ییها ی(. فناورBharadwaj et al., 2013خلق ارزش در سازمان است )  یها وهیو ش

کلان عنوان  دادهو  به  م  نیا  یهادهندهشتابها  عمل  موفق  کنند، یتحول  تحقق  تغ  زیآمت ی اما  مستلزم  و  نگرش  رییآن  رفتارها  ها، 

 (. Westerman et al., 2014است )  یرهبر یهاسبک

تحول    ت ی در موفق  یدینقش کل  ر،ییمقاومت در برابر تغ  ت یریگرا و نحوه مد تحول  یرهبر  ،یسازمان  یریپذچون انعطاف  ی عوامل

  ی ازهاینشیاز پ یکیو  آوردیرا فراهم م  یطیمح  راتییبا تغ عیسر قیتطب یسازمان برا  ییتوانا ،یر یپذ. انعطافکنندیم فایا تالیجید

  ی به نوآور  قی تشو   ،یبخشالهام  قیگرا، از طرتحول   ی(. رهبرDoz & Kosonen, 2010)  شودیمحسوب م  تالی جید  یمهم ورود به فضا

(. در مقابل، مقاومت  Avolio & Bass, 2004کند )   تیتقو   ر یمس  ن یو تعهد کارکنان را در ا  زهیانگ  تواندیانداز مشترک، مچشم  جاد یو ا

و شکست    یورموجب افت بهره  تواندیمؤثر م  ت یریاست که بدون مد  تالیجید  ولتح  ت یموانع موفق  نیتراز مهم  یکی  رییدر برابر تغ

 (. Kotter, 1996تحول شود ) یهاپروژه

با وجود رشد چشمگیر توجه به موضوع تحول دیجیتال، هنوز درک جامعی از نقش همزمان فرهنگ سازمانی و عوامل سازمانی  

اند، پذیری یا مقاومت پرداختهمرتبط با آن در این فرآیند وجود ندارد. بسیاری از مطالعات به صورت مجزا به نقش رهبری، انعطاف

 (.Verhoef et al., 2021)  طور کافی توسعه نیافته است ها در بستر فرهنگ سازمانی هنوز بهمند و تلفیقی این مؤلفهاما بررسی نظام

اند و مطالعات میدانی در زمینه یافته متمرکز بودههای توسعههای فناورمحور یا محیطهای موجود بر سازمانهمچنین بیشتر پژوهش

 (.Susanti et al., 2023) باشدهستند، محدود میهای سنتی که در حال گذار به فضای دیجیتال سازمان

های مرتبط با آن در موفقیت تحول دیجیتال انجام  بر این اساس، پژوهش حاضر با هدف تحلیل نقش فرهنگ سازمانی و مؤلفه

ها ضروری شده و از سوی  شود. اهمیت این پژوهش در آن است که از یک سو، تحول دیجیتال برای حفظ مزیت رقابتی سازمانمی

اند. این مطالعه در پی آن  های سنتی کمتر مورد توجه قرار گرفتهدیگر، موفقیت این فرآیند مستلزم توجه به عواملی است که در نگاه

گرا، مقاومت در برابر تغییر و  تری از تعامل میان فرهنگ سازمانی، رهبری تحولاست که با ارائه چارچوبی مفهومی، شناخت عمیق

 :اند ازستا، سؤالات اصلی پژوهش عبارتدر این را .پذیری در فرآیند تحول دیجیتال فراهم آوردانعطاف 

 فرهنگ سازمانی چگونه بر موفقیت تحول دیجیتال تأثیرگذار است؟  •

 کنند؟گرا و مقاومت در برابر تغییر در این فرآیند ایفا می پذیری، رهبری تحول های انعطاف چه نقشی مؤلفه  •
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 تواند برای تبیین رابطه بین فرهنگ سازمانی و موفقیت تحول دیجیتال ارائه شود؟ چه چارچوبی مفهومی می •

و    رییتغ  ت یریمد  یهادگاهیگرا، دتحول   یرهبر  یهامدل   ،یفرهنگ سازمان  یهاه یاز نظر  یبیبر ترک   یپژوهش مبتن  یچارچوب نظر

  یها در سه سطح مصنوعات، ارزش  ی ، فرهنگ سازمان(Schein, 2010) نیادوارد شا  دگاهید  یاست. بر مبنا  تالیجیمطالعات تحول د

 گراتحول  ی رهبر  یتحول نقش دارد. تئور  یسازمان برا  یدر آمادگ   ک یکه هر    شود یم  فیرتع  ن یادیشده و مفروضات بن  رفتهیپذ

(Avolio & Bass, 2004) ی سازمان  راتییتغ  تیدر هدا  یذهن  ک یو تحر  ی بخش، ملاحظات فردالهام  زشیانگ  ،ینفوذ آرمان  ت یبر اهم  

چون    یمقاومت در عوامل  یهاشهیکه ر  دهندینشان م (Kotter, 1996) رییمقاومت در برابر تغ  یهاهینظر  نی. همچنکندیم  دیتأک 

سه  (Doz & Kosonen, 2010) یسازمان  یریپذمدل انعطاف   ت،یموجود نهفته است. در نها   ت یوضع  دیها و تهدترس از ناشناخته

اساس،    نیبر ا.  کندیم  یمعرف  یطیمح  رات ییموفق با تغ  قیتطب  یروان را برا  یو اجرا   یجمع  یریگ میتصم  ،یراهبرد  ت یحساس  ت ی قابل

عامل    تواندیم  ،یریپذمقاومت و درجه انعطاف   زانیم  ،یبر سبک رهبر  یرگذاریبا تأث  یکه فرهنگ سازمان  کندیپژوهش فرض م  نیا

ها متمرکز  مؤلفه  نیا  انیتعامل م  لیپژوهش بر تحل  ی باشد. چارچوب مفهوم  تالیجیتحول د  یهاشکست پروژه  ای  ت یموفق  کنندهنییتع

 :های پژوهش حاضر به شرح زیر است نوآوری خواهد بود.

پذیری سازمانی و  گرا، انعطاف های فرهنگ سازمانی، رهبری تحول زمان مؤلفه تدوین چارچوبی نوین که هم •

 .دهدمدیریت تغییر را در موفقیت تحول دیجیتال مدنظر قرار می

های سنتی، که تاکنون کمتر در مطالعات پیشین مورد توجه قرار  تمرکز بر تحلیل تحول دیجیتال در سازمان  •

 .اندگرفته

ها بر میزان ی آنیافزاپذیری( و تحلیل اثرات همبررسی تعاملی سه متغیر کلیدی )رهبری، مقاومت، انعطاف •

 .موفقیت تحول دیجیتال

 .های غیر فناورمحورسازی در سازمان ارائه پیشنهادهای کاربردی برای مدیران به منظور تسهیل فرایند دیجیتال  •

بر تحلیل روابط  • مبتنی  از طریق رویکردی سیستمی و  ادبیات پژوهش  از خلأهای موجود در  رفع بخشی 

 .سازمانیدرون

گرا،  ، ابتدا در بخش دوم به تبیین مفاهیم کلیدی و مرور مبانی نظری مرتبط با فرهنگ سازمانی، رهبری تحولپژوهشدر ادامه این  

شناسی پژوهش شامل جامعه آماری، ابزار گردآوری  شود. در بخش سوم، روشپذیری سازمانی و تحول دیجیتال پرداخته میانعطاف 

های تجربی و تحلیل نتایج اختصاص دارد. در نهایت، در  های تحلیل معرفی خواهد شد. بخش چهارم به ارائه یافتهها و روشداده

 .شودگیری کلی و ارائه پیشنهادهایی برای تحقیقات آتی پرداخته میبخش پنجم، به بحث در خصوص نتایج، نتیجه

 ادبیات پژوهش  

  کیاستراتژ   یسازم یتصم  یدی از سطوح کل   یکیرفتار کارکنان، بلکه    یربناینه تنها ز  یاند که فرهنگ سازماننشان داده  ریمطالعات اخ

فرآ د  ندیدر  م  تالیجیتحول  ارزش  یاعنوان مجموعهبه  ی(. فرهنگ سازمانVerhoef et al., 2021)  د یآیبه شمار  باورها و  از  ها، 

 ,Deepمحدود کند ) ای ل یدرون سازمان را تسه «یو »نوآور «یفناور  رشی»پذ ندیفرآ تواندیکه م  شودیم فیتعر یرفتار یالگوها

  کننده ل ینقش تعد  یکوچک و متوسط اردن نشان داد که فرهنگ سازمان  یها در شرکت   یشیمایمطالعه پ  کی (. شواهد حاصل از  2023
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 Hasan et)  کندیم  فایا  یبا بهبود عملکرد مال  یو هوش مصنوع  نیبلاکچ  ندمان  ییهایفناور  یریکارگ به  انی در ارتباط م  یقابل توجه

al., 2025.) 

اند و عمدتاً های اخیر رشد چشمگیری داشتهنیز طی سال  ۱های مرتبط با فرهنگ دیجیتالهای نوظهور، پژوهشبا گسترش فناوری

 Vuković et al., 2025; Kane et) اندداده و اینترنت اشیاء متمرکز شدههای ابری، کلانهای سنتی با فناوریبر تعامل میان فرهنگ

al., 2019.) مطالعه این،  بر  سازمانافزون  در  موردی  تابای  که  داد  نشان  چین  دولتی  فرهنگهای  برای    ۲ی آوری  اساسی  شرط 

 (. Zhang et al., 2023) شود، محسوب می۱۹-گیری کوویدمحور، از جمله همههای فناوریپاسخگویی سریع و اثربخش به بحران

پذیر های چابک و انعطافها، نمایانگر لزوم ایجاد قابلیت های جهانی مانند پاندمیویژه در زمان بحرانها بهتحول دیجیتال در سازمان

ها بر لزوم پذیرش سه مؤلفه کلیدی در موفقیت تحول دیجیتال تأکید ها است. در این راستا، پژوهشدر سازوکارهای داخلی سازمان

ها نقشی حیاتی در تعیین جهت و  پذیری سازمانی و مقاومت در برابر تغییر. این مؤلفهگرا دیجیتال، انعطاف دارند: رهبری تحول

های نوین هستند، اهمیت  طور گسترده در حال پذیرش فناوریهایی که بهویژه در سازماناثربخشی فرایند تحول دیجیتال دارند و به 

  .ای دارندویژه

طور  ها است. بهدر سازمان  تالی جیتحول د  ندیفرآ  ی و اجرا  رشیپذ   لیدر تسه   ی از ارکان اساس  یکی   تالیجیگرا د تحول  ی سبک رهبر

م نشان  مطالعات  رهبر  دهندیخاص،  متحول   یکه  ارتقا  تواندیگرا  افزا   یبا  و  کارکنان  فرا  شیاعتماد  در  آنان    یندهایمشارکت 

انجام    ایکن  یدولت  یکه در نهادها  یدر پژوهش(  Awuor & Kochei, 2024)تحول داشته باشد.    نیا  عیدر تسر  یمعنادار  ریتأث  تال،یجید

 ,β = 0.253دارد )  ریها تأثدر سازمان  تالی جید  یهایفناور  رشیپذ  زانیبر م  میطور مستقگرا بهتحول  یدادند، نشان دادند که رهبر

p = .001ج یبا نتا  هاافتهی  نی(. ا  (Kludacz-Alessandri et al., 2025 )  یدارند که رهبر  دینکته تأک   نی آنها بر ا  که یطورهمسوست، به 

(. علاوه β = 0.482, p < .01کند )  لیرا تسه  تالیجیتحول د  یندهایفرآ  ،یسازمان  یریپذانعطاف  ت یتقو   قیاز طر  تواندیگرا متحول

موجب    تال،یجید  یندهایفرا  ی گربا واسطه  یسبک رهبر  نیکه ا  دندیسر  جهینت  نیبه ا  گرید  یادر مطالعه   (Qiao et al., 2025) نیبر ا

   (.β = 0.591, p < .05) شودیو بهبود عملکرد کارکنان م یتعهد سازمان شیافزا

  ی سازمان  یریپذاست. انعطاف  تالیجیتحول د  ندیموفق در فرا  ی هاسازمان  یدیکل  یهایژگ یاز و  گر ید  یکی  یسازمان  یریپذانعطاف 

از الزامات    یکی  ن،ینو   یهایو فناور   تالیجید  یهاطیدر مح  رمنتظرهیو غ  عیسر  راتییسازمان در تطابق با تغ  کی  ییعنوان توانابه

  شرفتهیپ  تالیجید  یهاکه سازمان  دهندیها نشان م. پژوهشرودیبه شمار م  یفعل  یدر دوران رقابت  شدبقا و ر  نیتضم  یبرا   یاساس

خود    یرقابت  ت یموقع  قیطر  نی پاسخ دهند و از ا  یطور مؤثر به تحولات فناوربه  ر،یپذانعطاف   یهایاستراتژ  یریکارگاند با بهتوانسته

دهند.   ارتقا  تحق(  2025Shao ,)را  ب  یقیدر  که    5فلیپسو    4آن پینگ،  ۳آمازونچون    یی هاشرکت   یرو  رکه  داد  نشان  داد،  انجام 

استراتژ  یخروج  کی عنوان  به  یسازمان  یریپذانعطاف  به  تالیجی د  یهایاز  قابلهدفمند  ا  یاملاحظهطور  دوام  و  عملکرد   نیدر 

نسبت به   یسازمان  یآگاه  شی کردند که افزا  دیتأک   هنکت  نیبر ا  زی ن   (Li et al., 2021)راستا،    نیبوده است. در هم  رگذاریها تأثشرکت 

   (.β = 0.35, p < .001)  شودیدر بازار م  عیسر راتییبه تغ ییو توان پاسخگو  یچابک یمنجر به ارتقا تال،ی جید یهافرصت 

دانشکده بازرگانی   یمطالعه مورد  .گزارش شده است   تالیجیتحول د  یهاشکست پروژه  ی از عوامل اصل  یکی  رییدر برابر تغ  مقاومت 

  و مشارکت کارکنان منجر به شکست پروژه  رییتغ  ت یرینشان داد که عدم وجود برنامه مد 7جنرال الکترونیک درباره شرکت  ۶دهاروار

  ت یکردند که ترس از دست دادن موقع  لیمند تحلصورت نظامبه  زین (2023et al.,  Omoush-Al)  .سازمان شد  هیو تجز  8پردیکس
 

 
1 Digital Culture 
2 Cultural Resilience 
3 Amazon 
4 Ping An 

5 Phillips 
6 Harvard Business School 
7 General Electronics 
8 Predix 



 لان یم یاوموئ  و فولادوند  رییو مقاومت در برابر تغ یرهبر ، یریپذ نقش انعطاف لی: تحلتالیجیتحول د تیبر موفق  یفرهنگ سازمان  ریتأث

69 

 

  45از آن بود که    یحاک   زین (Brainhub, 2023) یها افتهی  .ها هستندمقاومت در سازمان  یدیدو عامل کل  ،یو نبود آموزش کاف  یشغل

دشکست   یهاپروژه  درصد ن   تالیجیخورده  مؤثر  مشارکت  تحل ( Cigniti, 2023) .بودند  یانسان  یرویفاقد   ی استراتژ  لیدر 

 . کرد یمعرف تالیجید یشکست استراتژ یعنوان علت اصلرا به رییتغ ت یری، فقدان ساختار مدجنرال الکترونیک  خوردهشکست 

 شناسی پژوهش روش 

 ق،یتحق  ی . هدف اصلشودیمحسوب م  ی شیمایپ-یفیها، توص داده  یروش گردآور  ثیو از ح  یپژوهش از نظر هدف، کاربرد   نیا

و    یسازمان  یریپذگرا، انعطافتحول  ی رهبر  یانجیبا در نظر گرفتن نقش م  تالیجیتحول د  ت یبر موفق  یفرهنگ سازمان ریتأث  یبررس

  کرد یپژوهش از رو  نیا  ق،یتحق  یرهایمتغ  نیروابط ب  لیموضوع و ضرورت تحل  ت یماه   هاست. با توجه ب  رییمقاومت در برابر تغ

  ی سازمان فعال در حوزه فناور  کیکارکنان    انیدر م  افتهیساختار  یهاپرسشنامه  عیتوز  قیاز طر  ازیمورد ن  یهاو داده  بردیبهره م  یکم

  ی و بررس  رهایمتغ نیب یروابط علّ لیامکان تحل ،یریپذمیتعم ت ی قابل لیبه دل ،یشده است. استفاده از روش کم یاطلاعات گردآور

  ردیگیقرار م یا سهیمقا-یعل قات یدر دسته تحق نیپژوهش همچن نیا (.Creswell, 2014ها انتخاب شده است ) آن یاثرگذار زانیم

 .دینما نیی تب یتارمعادلات ساخ  یسازمدل  ق ی وابسته را از طر ریمستقل بر متغ  یرهایمتغ ریتلاش دارد تا تأث رایز

المللی طراحی  ای ترکیبی و استاندارد گردآوری شده است که با اقتباس از ابزارهای معتبر بینهای پژوهش از طریق پرسشنامهداده

سازی شده است. برای افزایش روایی محتوایی، پرسشنامه  شده و سپس برای تطابق با شرایط محیطی مورد بررسی، ترجمه و بومی

اولیه پس از ترجمه، توسط سه نفر از خبرگان حوزه مدیریت فناوری و تحول دیجیتال ارزیابی شده و اصلاحات لازم بر روی آن  

شامل   پرسشنامه  نهایی  نسخه  است.  شده  لیکرت  ۳۶اعمال  مقیاس  از  و  است  شده  تنظیم  بخش  پنج  قالب  در  که  بوده   ۱گویه 

 .دهندگان استفاده شده است برای سنجش نظرات پاسخ( 5تا کاملاً موافقم =  ۱ای )از کاملاً مخالفم = درجهپنج

  ن ی تدو (Verhoef et al., 2021) ( و  Vial, 2021)  یهااختصاص دارد و با استناد به مدل  تالیجیبخش نخست، به سنجش تحول د

  ن ینو   یهایاز فناور  یریگ در نظر گرفته شده که شامل بهره  یچندبُعد  یندیعنوان فرآبه  تالیجیبخش، تحول د  نیشده است. در ا

سازمان    یاتیعمل  یندهایوکار و فرآکسب   یهامدل  یبازطراح  ی برا   ایاش  نترنت ی و ا  یمصنوع  وشداده، هکلان  ،یابر  انشیمانند را

پرسش م  نیا  یهااست.  فناور  زانیبخش  از  سازمان  مدل   راتییتغ  تال،یجید  یها یاستفاده  دکسب   یها در  و   شدن یتالیجیوکار 

 .دهندیرا مورد سنجش قرار م یداخل یندهایفرآ

 یمدل، فرهنگ سازمان  نی. در ادهدیقرار م  یمورد بررس (Denison, 1990) سونیمدل دن  یرا بر مبنا  یبخش دوم، فرهنگ سازمان

 ن یا  یها هیشده است. گو   لی تشک  یسازمان  یر یادگ ی  ت یو ظرف  ت یوضوح مأمور  ،یسازگار  ،یانسجام سازمان  یاز چهار مؤلفه اصل

بررس به  همدل  ،یسازمان  یهات یمأمور  ت یشفاف  زانیم  یبخش  و  اعتماد  پذ  انیم  یسطح  و    یهاارزش  رشیکارکنان،  مشترک 

 .پردازندیم یطیمح راتییسازمان در برابر تغ یریپذانعطاف 

 (MLQ) ۲ی رهبر   یو پرسشنامه چندعامل (Avolio & Bass, 2004) گرا اختصاص دارد که بر اساس مدلتحول  یسوم به رهبر  بخش

و ملاحظه   یذهن  کیبخش، تحرالهام  زشیانگ  ،یکه شامل نفوذ آرمان  یعنوان سبکگرا را بهتحول  یمدل، رهبر  نیشده است. ا   یطراح

و توجه    یبه نوآور  ب ی ترغ  زه،یانگ  جادیا  ،یبخشدر الهام  رانیمد  ییتوانا  زانین بخش م یا  یها. پرسشکندیم  فیاست، توص  یفرد

 .سنجدیکارکنان را م  یفرد یازهایبه ن

  ن ی. ادهدیقرار م  یابیمورد ارز (Oreg, 2003)  شده توسطارائه  اسیرا بر اساس مق  رییچهارم پرسشنامه، مقاومت در برابر تغ  بخش

به  اس،یمق   ی و مقاومت رفتار  یجانیمقاومت ه  ،یکه شامل مقاومت شناخت   کندیم  یمعرف  یچندبُعد  یایژگیعنوان ومقاومت را 

 .سنجندیرا م یسازمان راتییاضطراب و مخالفت کارکنان در مواجهه با تغ ،ینگران زانیبخش م نیا  یهاهی. گو شودیم
 

 
1 Likert 2 Multifactor leadership questionnaire 
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انعطاف  بخش ارز  یسازمان  یو چابک  یریپذپنجم،  از مفاه  دهدیقرار م  ی ابیرا مورد  الهام  با   & Doz)  کیاستراتژ  یچابک  میکه 

Kosonen, 2010ایپو   یهات ی ( و قابل  (Teece, 2016تدو )یی سازمان در شناسا  ییتوانا  زان یبخش م  نیا  یها شده است. پرسش  نی  

 . کنندیم یابیوکار را ارز کسب  یهامدل ینیو بازآفر لاتبا تحو  عیانطباق سر ،یطیمح راتییتغ

دهند که در حال اجرای  تشکیل مییک سازمان تکنولوژی    جامعه آماری این پژوهش را کلیه کارکنان، مدیران میانی و مدیران ارشد

گیری به  . روش نمونهمنابع انسانی هوشمند است ، سیستم کنترل پروژه و کنترل  ERP  ۱هایمانند سیستمهای تحول دیجیتال  پروژه

دهندگان در سطوح مختلف سازمانی اطمینان حاصل  انجام خواهد شد تا از تناسب تعداد پاسخ (SRS) ۲شده نسبی بندیصورت طبقه

کند، و با  ها پیشنهاد میسوال، که حداقل حجم نمونه را پنج تا ده برابر تعداد   ( Hair et al., 2019)  شود. با توجه به معیار پیشنهادی

این تعداد   .ها مدنظر قرار گرفته است پاسخ معتبر برای تحلیل داده ۱8۰در پرسشنامه، تعداد حداقل    سوال  ۳۶در نظر گرفتن حدود  

 .پذیری نتایج و کفایت مدل معادلات ساختاری انتخاب شده است به منظور افزایش قابلیت تعمیم

تجزیه داده  و  جهت  از روشهای گردآوریتحلیل  ترکیبی  از  آمار شده،  استفاده خواهد شد.  استنباطی  آمار  توصیفی و  آمار  های 

های مرکزی خواهد بود. برای سنجش پایایی ابزار، ضریب آلفای کرونباخ  توصیفی شامل محاسبه میانگین، انحراف معیار و شاخص

به   (.  Nunnally, 1978( )Cronbach, 1951) به عنوان قابل قبول در نظر گرفته خواهند شد ۰/ 7شود و ضرایب بالاتر از  محاسبه می

گیری خواهد شد. همچنین برای آزمون فرضیات اصلی  بهره  (EFA)۳منظور بررسی ساختار عاملی متغیرها، از تحلیل عاملی اکتشافی 

به کار گرفته     AMOSافزاربا استفاده از نرم  (SEM)4سازی معادلات ساختاریپژوهش و بررسی روابط بین متغیرهای تحقیق، مدل

چندگانهمی واریانس  تحلیل  پاسخ  (MANOVA)5شود.  مختلف  سطوح  مقایسه  جهت  ویژگینیز  مبنای  بر  های  دهندگان 

 .شناختی اعمال خواهد شدجمعیت 

 های تجربی یافته

به نتایج  تشریح  به  بخش  تجزیه دست این  از  دادهآمده  گردآوریوتحلیل  پرسشنامههای  طریق  از  میشده  پردازد. های ساختاریافته 

پذیری  گرا، انعطافها با دقت بالا طراحی شدند تا بتوانند نقش عوامل کلیدی همچون فرهنگ سازمانی، رهبری تحول پرسشنامه

شده ابتدا از نظر پایایی، آوریهای جمعدرستی ارزیابی نمایند. دادهسازمانی و مقاومت در برابر تغییر را در موفقیت تحول دیجیتال به

سازی معادلات ساختاری، فرضیات پژوهش آزمون  گیری از مدلروایی و کفایت نمونه مورد سنجش قرار گرفتند و سپس با بهره

 .شدند

داشتند که معادل نرخ بازگشت    ۲۱۱  شده،پرسشنامه توزیع  ۲4۰از مجموع   این نرخ    87/ ۹مورد بازگشت معتبر  درصدی است؛ 

درصد زن بودند. بیشترین  ۶۲دهندگان مرد و درصد از پاسخ ۳8هاست. دهنده مشارکت بالای کارکنان و اعتبار قابل قبول دادهنشان

برای سنجش .  سال گزارش شد  8/ 4ها  بود و میانگین سابقه کاری آن(  ٪۶۹درصد از نظر سطح تحصیلات مربوط به کارشناسی )

داده گردآوری  ابزار  از  پایایی  بالاتر  که همگی  محاسبه شد  متغیرها  از  هر یک  برای  کرونباخ  آلفای  موضوع    ۰/ 7ها،  این  بودند؛ 

و تحول دیجیتال ضریب    ۰/ ۹۱  کرونباخ  ویژه، متغیر فرهنگ سازمانی ضریب آلفایدهنده ثبات درونی مناسب ابزار است. بهنشان

 .های مربوط به این متغیرها داردرا نشان دادند که دلالت بر انسجام بالای آیتم ۰/ 88
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 معنادار  ۲و آزمون کرویت بارتلت  ۰/ 85برابر با   1KMO عاملی پرسشنامه را تأیید کرد. شاخصتحلیل عاملی اکتشافی نیز ساختار پنج

(p < 0.001  )ها برای تحلیل عاملی است. پنج عامل اصلی یعنی تحول دیجیتال، فرهنگ بودند؛ این امر حاکی از مناسب بودن داده

 . درصد واریانس کل را تبیین کنند  ۶7پذیری سازمانی توانستند بیش از  گرا، مقاومت در برابر تغییر و انعطافسازمانی، رهبری تحول

، در سطحی  5از    ۳/ ۶8دهد که وضعیت کلی فرهنگ سازمانی در سازمان مورد مطالعه با میانگین  بررسی نتایج پژوهش نشان می

ها در سطوح مختلف سازمان حاکی از وجود شکاف معناداری  نسبتاً مطلوب ارزیابی شده است. با این حال، تحلیل تفکیکی میانگین

تری از وضعیت  ، درک مثبت 4/ ۰5که مدیران با میانگین  طوریدر برداشت فرهنگی میان سطوح مدیریتی و غیرمدیریتی است. به

بوده است. این اختلاف در ادراکات    ۳/ 4۲تر معادل  اند، در حالی که این میانگین در میان کارکنان سطوح پایینفرهنگی سازمان داشته

 .اندسازمان به شکل یکنواخت در تمامی سطوح نهادینه نشدهها، باورها و هنجارهای فرهنگی  فرهنگی بیانگر آن است که ارزش

های  وری در بخشوجود چنین شکافی ممکن است پیامدهایی همچون کاهش انسجام فرهنگی، مقاومت در برابر تغییر و افت بهره

 ای از تاثیر سطح کاری و مدیریتی بر فرهنگ سازمانی نمایش داده شده است. خلاصه ۱در جدول اجرایی را به همراه داشته باشد. 

 
 تاثیر سطح کاری و مدیریتی بر فرهنگ سازمانی  - ۱جدول 

 انحراف معیار  میانگین فرهنگ سازمانی درصد  فراوانی سطح شغلی

 0.45 3.42 ٪26.5 56 کارمندان

 0.48 3.68 ٪61.2 129 کارشناسان 

 0.39 4.05 ٪9.5 20 مدیران میانی

 0.35 4.25 ٪2.8 6 مدیران ارشد

 0.48 3.68 ٪100 211 جمع کل

 

های ارتباطی، آموزش  ویژه از طریق تقویت کانالبنابراین، این نتایج بر ضرورت بازنگری در راهکارهای انتقال فرهنگ سازمانی، به

 ,Schein) و (Denison, 1990)  های پیشین مانند تحقیقها با تحقیقاین یافته.  سازمانی و الگوسازی رفتاری توسط مدیران تأکید دارد

در مدل فرهنگ سازمانی خود به این نکته اشاره کرده است که فرهنگ سازمانی یک عامل کلیدی   Denison .خوانی دارندهم  ( 2010

 دهند. همچنین،تری دارند، معمولاً عملکرد بهتری از خود نشان میهایی که فرهنگ مستحکمها است و سازماندر موفقیت سازمان

(Schein, 2010)   نیز   های تحقیق حاضر یافته  کهتأکید کرده است که فرهنگ سازمانی در سطوح بالاتر بیشتر قابل مشاهده است  

 . تری دارندمدیران فرهنگ سازمانی قویکه دهد نشان می

بررسی  نشان از مقاومت نسبتاً بالای کارکنان در برابر تغییرات سازمانی دارد.    ۳/ ۱4مقاومت در برابر تغییر با میانگین  ی  هاتحلیل داده

 ,r = 0.28)    ی کاری و میزان مقاومت در برابر تغییر نیز حاکی از وجود همبستگی مثبت و معنادار بین این دو متغیر رابطه بین سابقه

p < 0.01) یابد. این یافته با  ی کاری، میزان مقاومت کارکنان در برابر تغییر نیز افزایش میاین بدان معناست که با افزایش سابقه  .بود

اند کارکنان با تجربه معمولاً نسبت به تغییرات جدید احتمالاً راستا است که نشان دادههم (Oreg, 2003)  هایی همچوننتایج پژوهش

 . در جدول دهندمقاومت بیشتری از خود نشان میه،  شده در مواجهه با تغییرات گذشتهای پیشین و انتظارات تثبیت به دلیل تجربه

 ای از تاثیر سابقه کاری بر مقاومت در برابر تغییر نمایش داده شده است. خلاصه ۲

 
 

 
1Olkin-Meyer-Kaiser  2Bartlett’s Test of Sphericity  
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 تاثیر سابقه کاری بر مقاومت در برابر تغییر  -۲جدول 

 انحراف معیار  میانگین مقاومت در برابر تغییر  درصد  فراوانی سابقه کاری )سال( 

 0.47 3.03 ٪72 152 سال  5–0

 0.49 3.21 ٪17 36 سال  10–5

 0.51 3.42 ٪7 15 سال  15–10

 0.54 3.61 ٪4 8 به بال   سال 15 

 0.51 3.14 ٪100 211 جمع کل

 

مستقل برای مقایسه تفاوت میانگین مقاومت در برابر تغییر بین مردان و زنان انجام شد. نتایج این آزمون نشان   t علاوه بر این، آزمون

دهد که مردان نسبت به زنان  این نتیجه نشان می  .(t(209) = 2.45, p < 0.05) داد که تفاوت معناداری بین این دو گروه وجود دارد

از خود نشان میبه تغییر  برابر  تبیین .دهندطور معناداری مقاومت بیشتری در  از  تفاوت مییکی  این  برای  به  های احتمالی  تواند 

های فرهنگی، اجتماعی یا تجارب شغلی متفاوت میان دو جنس در مواجهه با تغییرات سازمانی مربوط باشد. این یافته نیز با  تفاوت

در   .خوانی داردهای جنسیتی در واکنش به تغییر پرداخته بود، همکه به تفاوت (Kegan, 2000) مطالعات پیشین، از جمله پژوهش

 ای از تاثیر جنسیت بر مقاومت در برابر تغییر نمایش داده شده است. خلاصه ۳جدول 
 ای از تاثیر جنسیت بر مقاومت در برابر تغییر خلاصه -۳جدول 

 انحراف معیار  میانگین مقاومت در برابر تغییر  درصد  فراوانی جنسیت

 0.52 3.24 ٪38 80 مردان 

 0.49 3.08 ٪62 131 زنان

 0.51 3.14 ٪100 211 جمع کل

 

ای منفی و  ها در برابر تغییر رابطهدهندگان و میزان مقاومت آنهای پژوهش نشان داد که میان سطح تحصیلات پاسخیافتههمچنین  

تغییر بهعبارتبه  (.β = -0.19, p < 0.05) معنادار وجود دارد برابر  افزایش سطح تحصیلات، مقاومت در  با  طور معناداری  دیگر، 

، میانگین  دکتریای میانگین مقاومت در برابر تغییر نشان داد که افراد دارای مدرک کارشناسی ارشد و  یابد. تحلیل مقایسهکاهش می

اند. این نتیجه بیانگر آن است که سطح تحصیلات بالاتر با تری از مقاومت را نسبت به افراد با مدرک کارشناسی گزارش کردهپایین

های نوین همراه است.  ارتقاء پذیرش تغییر و کاهش ترس نسبت به فناوریهای تحول دیجیتال،  افزایش درک کارکنان از ضرورت

عنوان راهبردی مؤثر در کاهش مقاومت سازمانی نسبت به  تواند بههای علمی کارکنان میدر نتیجه، ارتقاء سطح دانش و توانمندی

 نمایش داده شده است.  4. تاثیر سطح تحصیلات بر مقاومت در برابر تغییر در جدول تغییرات دیجیتال تلقی شود

 تاثیر سطح تحصیلات بر مقاومت در برابر تغییر  -4جدول 

 انحراف معیار  میانگین مقاومت در برابر تغییر  درصد فراوانی  سطح تحصیلات 

 0.52 3.24 ٪69 146 کارشناسی 

 0.47 3.05 ٪24 50 کارشناسی ارشد 

 0.43 2.91 ٪7 15 دکتری 

 0.51 3.14 ٪100 211 جمع کل 
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دهنده آن است که  دست آمد. این مقدار نشانبه  4/ ۲۱گرا در سازمان برابر با  دهندگان درباره رهبری تحولمیانگین نظرات پاسخ

بخشی، حمایت عاطفی، و تشویق به نوآوری در سبک رهبری مدیران سازمان هایی مانند الهامدهندگان نسبت به ویژگیبیشتر پاسخ

گرا تأثیر مثبت و معناداری بر موفقیت  رهبری تحولمشخص شد که  آمده،  دست نتایج بهدر بررسی  .  اندخود ارزیابی مثبتی داشته

بخشی،  گرا، با تأکید بر الهامدهند که رهبران تحولاین نتایج نشان می (.β = 0.53, p < 0.001) ها دارد تحول دیجیتال در سازمان

ها شوند. این رهبران نقش اساسی ساز پذیرش بهتر تغییرات دیجیتال در سازمان توانند زمینهحمایت عاطفی و تشویق به نوآوری، می

ها را برای همکاری در اجرای فرآیندهای تحول دیجیتال کارکنان در برابر تغییرات دارند و با ایجاد انگیزه، آندر کاهش مقاومت  

گرا، موفقیت تحول دهنده آن است که برای هر واحد تغییر در رفتار رهبری تحولنشان  ۰/ 5۳کنند. ضریب بتا برابر با  ترغیب می

این یافته با   .یابد، که این امر تأکید بر اهمیت این سبک رهبری در فرآیندهای تحول دیجیتال داردواحد افزایش می  ۰/ 5۳  دیجیتال

گرا با تأکید بر الهام بخشیدن دهند رهبری تحولخوانی دارد که نشان میهم  (Givens, 2008) و(  Bass & Avalio, 1995)   هایتحقیق

 . ها داشته باشدتواند تأثیر بسیار زیادی بر موفقیت تغییرات در سازمانو انگیزش، می

کنندگان در  بوده است. این رقم بیانگر آن است که شرکت  4/ ۰8پذیری سازمانی برابر با  آمده برای متغیر انعطاف دست میانگین به

علاوه بر رهبری   .دانندگویی سریع به تغییرات محیطی و فناوری مینظرسنجی سازمان خود را دارای توانایی مناسب برای پاسخ

بین کلیدی برای موفقیت تحول دیجیتال شناسایی شده است. ضریب  عنوان یک متغیر پیشپذیری سازمانی نیز بهگرا، انعطافتحول

دهنده تأثیر مثبت و معناداری بر موفقیت تحول دیجیتال که نشان  (،p < 0.001)  است  47/۰پذیری سازمانی برابر با  بتا برای انعطاف

های  دهی سریع به تغییرات محیطی و فناوری هستند، در اجرای پروژهادر به پاسخهایی که ق دهند که سازماندارد. این نتایج نشان می

پذیری سازمانی به معنای توانایی سازمان در انطباق با شرایط جدید، تغییرات بازار و  کنند. انعطاف تر عمل میتحول دیجیتال موفق

ها تواند باعث تسهیل فرآیندهای تحول دیجیتال و ارتقاء موفقیت آنهای نوین است و به این ترتیب بهبود در این حوزه میفناوری

های ها در پژوهشخوانی دارد. آن هم  (Teece, 2016) و (Doz & Kosonen, 2010) و هایاین یافته با تحقیق .ها شوددر سازمان

کرده تأکید  سازمانخود  که  انعطاف اند  از  که  موفقهایی  معمولاً  برخوردارند،  بالاتری  پیادهپذیری  در  تحول تر  فرآیندهای  سازی 

 .کنند، زیرا قادر به تطبیق سریع با تغییرات محیطی و فناوری هستنددیجیتال عمل می

مدل نشان داد که مدل   یبرازندگ   ی هاشاخص  جی استفاده شد. نتا یاز مدل معادلات ساختار  هاهیآزمون فرض   یپژوهش، برا  نیدر ا

  و  1CFI  ،= 0.91 2TLI  ،= 0.06 3RMSEA 0.93 =برخوردار است )   شدهیگردآور  یهابا داده  یاز تناسب و برازش مناسب  یشنهادیپ

= 2.75 4χ²/dfیرا با دقت مناسب  رهایمتغ  انیروابط م  تواندیشده و م  یطراح  یدرستکه ساختار مدل به  کنندی م  دییأها تشاخص  نی(. ا  

 نمایش داده شده است.  5های برازش مدل پیشنهادی در جدول ای از نتایج شاخصخلاصه نشان دهد.

 ی شنهادیبرازش مدل پ یهاشاخص  جی نتا -5ل  جدو

 توضیحات مقدار شاخص برازندگی

CFI  (شاخص برازندگی تطبیقی ) ها است. مقدار بالاتر از  دهنده تطابق بالای مدل با دادهاین مقدار نشان 0.93

 .دهنده برازش خوب مدل استنشان  ۰.۹۰

TLI (شاخص تطابق نیکویی مدل ) دهنده برازش مناسب ( نشان۰.۹۰مقدار بالای این شاخص )بالاتر از   0.91

 .مدل است

RMSEA  (ریشه میانگین مربع خطای تقریب ) دهنده برازش خوب مدل استنشان ۰.۰8مقدار کمتر از  0.06. 

χ²/df  ( نسبت کای دو به درجه آزادی ) نشان 2.75 مقدار  از  این  کمتر  مقادیر  است.  مدل  مطلوب  تناسب   ۳دهنده 

 .دهنده برازش خوب مدل هستندنشان

 
 

1 Comparative Fit Index 
2 Tucker-Lewis Index 

3 Root Mean Square Error of Approximation 
4 Chi-square divided by degrees of freedom 
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به طوری  داشته است  تالیجیتحول د ت یبر موفق یمثبت و معنادار ریتأث یمدل، فرهنگ سازمان لی حاصل از تحل  یهاافتهیاساس  بر

اβ = 0.41, p < 0.001)که   دارند.   ی عملکرد بهتر  تالیجی تحول د  یسازادهی در پ  تر،یبا فرهنگ قو   ییهامعنا که سازمان  نی (، به 

غ  ن،یهمچن سازمان  میرمستقیاثر  نتحول  یرهبر   قیطر  از   یفرهنگ  )  زیگرا  است  بوده  مثبت  و  (؛ β = 0.23, p < 0.01معنادار 

مقابل، مقاومت در برابر    در  .شودیگرا اعمال متحول  یسبک رهبر  ت یتقو  قیاز طر  یفرهنگ سازمان  ریاز تأث  یبخش  گر،یدعبارتبه

 نیموفق ا یاجرا ریاز موانع مهم در مس یکی( و β = -0.29, p < 0.01داشت ) تالیجیتحول د ت یو معنادار بر موفق یمنف یاثر رییتغ

در سو  قو   یعنوان عامل به  یسازمان  یریپذانعطاف  گر،ید   یتحولات شناخته شد.  موفق  ی توجهقابل  ریتأث  یمثبت و  تحول    ت یبر 

و    یطیمح  رات ییدر انطباق با تغ  ی شتری ب  ییکه توانا   ییهابدان معناست که سازمان  نی(. اβ = 0.47, p < 0.001نشان داد )  تالیجید

ها حاکی از آن است که فرهنگ سازمانی تأثیر  این یافته  .کنندیتر عمل مموفق  تالیجیتحول د  یهاپروژه  یفناورانه دارند، در اجرا

پذیری سازمانی از عوامل کلیدی در تسهیل  گرا و انعطافای بر موفقیت تحول دیجیتال دارد. همچنین، رهبری تحولمثبت و قوی

در جدول    .فرآیندهای تحول دیجیتال هستند. در عین حال، مقاومت در برابر تغییر یکی از موانع جدی در مسیر تحول دیجیتال است 

   پژوهش و میزان تاثیر هر یک از پارامترهای اصلی بر تحول دیجیتال نمایش داده شده است.های خلاصه یافته ۶

 میزان تاثیر هر یک از پارامترهای اصلی بر تحول دیجیتال  -۶جدول  

 توضیحات تکمیلی .α β R² Sig یافته اصلی  محور تحلیل 

به کارکنان  0.001 0.36 0.42 0.87 متوسط رو به مطلوب  فرهنگ سازمانی بیشتری نسبت  مدیران امتیاز 

 .دارند

برابر   در  مقاومت 

 تغییر

پایین سطوح  در  تر  بالا 

 سازمان

مقاومت  0.004 0.31 0.39- 0.81 مدیران  به  نسبت  کارکنان 

 .بیشتری دارند

موفقیت   گرارهبری تحول  بر  مثبت  اثر 

 تحول دیجیتال

تحول  0.000 0.41 0.53 0.85 تحول  رهبران  موفقیت  به  گرا 

 .کننددیجیتال کمک می 

پذیری  انعطاف 

 سازمانی 

موفقیت   بر  مثبت  اثر 

 تحول دیجیتال

تر بهتر تحول دیجیتال های چابکسازمان 0.002 0.38 0.47 0.82

 .کنندرا مدیریت می 

های معناداری در اثر تفاوت سابقه کاری، جنسیت و سطح  در میان پارامترهای مورد بررسی در بخش مقاومت در برابر تغییر، تفاوت

 خلاصه شده است.  7شغلی مشاهده شد که در جدول  

 میزان تاثیر سابقه، جنسیت و سطح کاری بر مقاومت در برابر تغییر در تحول دیجیتال  -7جدول  

 توضیحات تکمیلی  .β R² Sig یافته اصلی  محور تحلیل 

بیشتر  اثر سابقه کاری  کاری  سابقه 

 بالاتر  مقاومت

همراه   0.019 0.19 0.28 تغییر  در  بیشتر  مقاومت  با  بالا  کاری  سابقه 

 .است

بیشتری   اثر جنسیت  مقاومت  مردان 

 دارند

 .دهندزنان پذیرش بیشتری نسبت به تغییر نشان می  0.031 0.16 0.22

سازمان   اثر سطح شغلی بالاتر  سطوح 

 مقاومت کمتری دارند 

سطوح   0.003 0.38 0.45- از  کمتر  سازمان  بالاتر  سطوح  در  کارکنان 

 .دهندتر مقاومت نشان می پایین

ها  گذاری آنهای موجود در ادبیات نظری همخوانی دارند و صحهتایج این پژوهش با یافتهدر نهایت با توجه به نتایج بدست آمده

 .پذیر است المللی امکانبا استفاده از مطالعات معتبر بین
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 گیریبحث و نتیجه 

های مورد مطالعه در سطح متوسط به سمت مطلوب قرار دارد  نتایج حاصل از این پژوهش نشان داد که فرهنگ سازمانی در سازمان

دهد که مدیران به دلیل داشتن  تر سازمانی ارزیابی شده است. این یافته نشان میو در میان مدیران این سطح بالاتر از سطوح پایین 

 ,Schein) های فرهنگی سازمان دارندسازی بیشتری از ارزشگیری و هدایت تغییرات، درونیهای کلیدی در فرآیندهای تصمیمنقش 

های میانی و عملیاتی های توسعه فرهنگی در لایهتر سازمان بیانگر نیاز به سیاست تفاوت مشاهده شده در سطوح پایین(.  2010

 .سازمان است 

  های این تحقیق نشان داد که سابقه کاری بیشتر با مقاومت بالاتر در برابر تغییر مرتبط است. این نتیجه با مطالعاتعلاوه بر این، داده

(Oreg, 2003)  ای داشته باشند و در نتیجه شدهراستا است که تأکید داشتند افراد با سابقه تمایل دارند الگوهای رفتاری تثبیت هم

های مدیریت تغییر مبتنی بر  نسبت به تغییرات جدید مقاومت بیشتری از خود نشان دهند. این یافته اهمیت توجه به طراحی برنامه

 .سازدسطح سابقه کاری کارکنان را برجسته می

 ,Kegan) هایی مانند تحقیقاز نظر جنسیتی، مردان نسبت به زنان مقاومت بیشتری در برابر تغییر نشان دادند. این نتیجه با پژوهش 

های روانشناختی و اجتماعی در نگرش به تغییر بین زنان و مردان تأکید داشتند. چنین هماهنگ است که بر وجود تفاوت  (2000

 .کندهای تحول دیجیتال آشکار میتر و حساس به جنسیت را در پروژهای ضرورت طراحی رویکردهای متنوعیافته

تحلیل اثرات فرهنگ سازمانی نشان داد که این متغیر تأثیر مثبت و معناداری بر موفقیت تحول دیجیتال دارد. این نتیجه همسو با  

کننده تغییرات  ترین عوامل تسهیلعنوان یکی از اصلیست که فرهنگ سازمانی را بها  (Kotter, 1996)   و   (Denison, 1990)  مطالعات

تواند تعهد به اهداف مشترک را تقویت کند  اند. فرهنگ سازمانی قوی میهای تحول دیجیتال معرفی کردهسازمانی و موفقیت پروژه

 .تر نمایدهای جدید آسان سازی فناوریو همکاری بین واحدهای مختلف را برای پیاده

کند. این امر ای در تأثیر فرهنگ سازمانی بر تحول دیجیتال ایفا میگرا نقش واسطهها نشان داد که رهبری تحول از سوی دیگر، یافته

سازی  گرا در آمادههای رهبری تحولتطبیق دارد که بر اهمیت سبک (Givens, 2008) و  (Avolio & Bass, 2004)   با مطالعات

انداز مشترک  گرا با ترغیب کارکنان به نوآوری، تقویت اعتماد به نفس و تعریف چشم سازمان برای تغییر تأکید دارند. رهبران تحول 

 .تر کنندتوانند فرهنگ سازمانی را برای پذیرش تحولات دیجیتال آمادهمی

انعطاف  تأثیر مثبت و معنادار  نهایت،  با دیدگاهدر  نتیجه  این  تأیید شد.   & Doz) هایپذیری سازمانی بر موفقیت تحول دیجیتال 

Kosonen, 2010) و (Teece, 2016  )های پرتلاطم پذیری سازمانی را عاملی کلیدی برای موفقیت در محیطهمخوان است که انعطاف

های خود را متناسب با تغییرات محیطی به سرعت بازطراحی  های منعطف قادرند استراتژیدانند. سازمانو تغییرات سریع فناوری می

 .کرده و در برابر تحولات فناورانه مقاومت نشان ندهند
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Abstract 

Digital transformation has become one of the strategic and vital challenges facing today’s 

organizations. Despite significant investments in emerging technologies, many organizations 

have failed to achieve their intended goals in the realm of digital transformation. Recent 

studies suggest that success in implementing these transformations depends more on internal 

organizational factors—especially organizational culture—than on technological 

capabilities.  This study aims to analyze the impact of organizational culture components on 

the success of digital transformation processes and also examines the mediating roles of 

transformational leadership, organizational flexibility, and resistance to change. From a 

research purpose perspective, this study is applied, and in terms of data collection method, it 

is descriptive-survey in nature.  The statistical population includes managers and employees 

from various organizational levels, and data were collected using structured questionnaires. 

The questionnaire consisted of 36 items and was distributed among 211 participants from the 

target population. The research instrument was used after assessing its validity and reliability 

(via Cronbach’s alpha and construct validity indices). Data analysis was conducted using 

structural equation modeling (SEM) and confirmatory factor analysis (CFA).  The findings 

indicate that the average level of organizational culture was evaluated as moderate and higher 

among managers, while resistance to change was more evident in lower organizational levels. 

Moreover, the results show that longer work experience is associated with greater resistance 

to change, and men exhibit more resistance to change compared to women. The findings align 

with previous research and highlight the importance of aligning organizational culture with 

the requirements of digital transformation. 

Keywords: Digital transformation, organizational culture, transformational leadership, 

organizational flexibility, resistance to change, employee characteristics.   
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