
Journal of Management, Education and Development in Digital Age 

Submission Date: 2026-03-02 Revision Date: 2026-07-23 Accept Date: 2026-07-29 Initial Publish Date: 2026-08-06 Final Publish Date: 2027-08-23  

 

 

Copyright: © 2027 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

 

A Digital Leadership Model for Guiding Artificial Intelligence–

Driven Transformation in Organizations: A Qualitative Review 

Study 

 

 

 
 

1. Mir Zafaruddin Ansari *: Professor, Hewad University, Kabul, Afghanistan 

*Corresponding Author’s Email Address: ansarimirzafaruddin@gmail.com 
 

 

Abstract:  

This study aimed to develop an integrated model explaining the dimensions, components, and mechanisms of digital leadership in guiding 

artificial intelligence–driven organizational transformation. This qualitative study used a systematic review and thematic synthesis approach. 

The research population included empirical articles, qualitative studies, review papers, and conceptual publications addressing digital 

leadership, digital transformation, AI leadership, organizational AI readiness, and AI governance published between 2015 and 2025. Searches 

were conducted in Web of Science, Scopus, ScienceDirect, Emerald, IEEE Xplore, SpringerLink, ProQuest, and major Persian academic 

databases. Of 684 initially identified records, 42 sources were included in the final analysis after duplicate removal and title, abstract, and 

full-text screening. Data were extracted using a researcher-developed form and analyzed through a multistage thematic analysis process. To 

assess coding reliability, 20% of the included sources were independently coded by a second researcher, producing a Cohen’s kappa 

coefficient of 0.84. Analysis of 1,328 meaning units generated 617 initial codes, 284 refined codes, 146 conceptual codes, 31 subthemes, and 

9 main themes. The main themes were AI-based strategic orientation, leaders’ cognitive and digital competencies, organizational architecture 

and data governance, digital culture and learning, human capital empowerment and participation, change and resistance management, 

innovation and organizational agility, ethical and responsible AI leadership, and transformation evaluation, institutionalization, and 

scalability. “Intelligent digital leadership” emerged as the central category integrating the strategic, technological, human, and ethical 

dimensions of AI-driven transformation. Digital leadership in AI-driven transformation is a multidimensional organizational capability that 

enables sustainable and responsible transformation through three interdependent functions: strategic direction, organizational empowerment, 

and ethical regulation. 
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 چکیده

 نیا  .ها بوددر سازمان   یبر هوش مصنوع  یتحول مبتن  تیدر هدا  تالیجید  یرهبر  یها و سازوکارهاابعاد، مؤلفه   نییتب  یبرا  کپارچهی  ییهدف پژوهش حاضر ارائه الگو
 ی مطالعات مرور  ،یفیک  یهاپژوهش   ،یمطالعات تجرب  ،یمند و سنتز مضمون انجام شد. جامعه پژوهش شامل مقالات علمو با استفاده از مرور نظام  یفیک  کردیپژوهش با رو 

  ی بود که ط  یهوش مصنوع  ی و حکمران  یهوش مصنوع  ی راب  یسازمان  یآمادگ  ،یهوش مصنوع  ی رهبر  تال،یجیتحول د  تال،یج ید  ی مرتبط با رهبر  یو مقالات مفهوم
بودند. جست  2۰25تا    2۰۱5  یهاسال  پامنتشر شده  در  ،  Web of Science  ،Scopus  ،ScienceDirect  ،Emerald  ،IEEE Xplore یهاگاه یوجو 

SpringerLink  ،ProQuest و متن    ده یعنوان، چک  یابیو ارز  یپس از حذف موارد تکرار  شده،ییمنبع شناسا  ۶8۴  انیانجام شد. از م  ی فارس  یعلم  یهاگاه یو پا
  2۰  ،یکدگذار   ییایپا  یبررس  یشدند. برا  لیتحل  یامضمون چندمرحله   لی ساخته استخراج و با استفاده از تحلها با فرم محقق شدند. داده   یینها  لی منبع وارد تحل  ۴2کامل،  

  ۱۴۶  شده،ش یکد پالا  28۴  ه،یکد اول  ۶۱7به استخراج    ییواحد معنا  ۱328  لیتحل  .به دست آمد  ۰.8۴  وهنک  یکاپا  بیشد و ضر  یدرصد منابع توسط پژوهشگر دوم کدگذار 
رهبران،   تالیجیو د  یشناخت  یهایستگیشا  ،یبر هوش مصنوع  یمبتن  یراهبرد  یریگشامل جهت  یاصل  نیمنجر شد. مضام  یمضمون اصل  9و    رمضمونیز  3۱  ،یکد مفهوم

 یرهبر  ،یسازمان  یو چابک  یو مقاومت، نوآور  رییتغ  تیریمد  ،یانسان  هیو مشارکت سرما  یتوانمندساز  تال،یجید  یریادگیداده، فرهنگ و    یو حکمران  یسازمان  یمعمار
ارز  یمدار و مسئولانه هوش مصنوعاخلاق  ابعاد    انیشد که م  ییشناسا  یعنوان مقوله مرکزهوشمند« به   تالیجید  یتحول بودند. »رهبر  یریپذاس یو مق  تیتثب  ،یابیو 

 یدهسه کارکرد جهت  قیاست که از طر  یچندبعد  یتیقابل  یبر هوش مصنوع  یدر تحول مبتن  تالیجید  یرهبر  .کندی برقرار م  وندیپ  یو اخلاق  یفناورانه، انسان  ،یهبردرا
 .سازد ی را فراهم م نیآفرمسئولانه و ارزش   دار،یتحقق تحول پا نهیزم ،یاخلاق یگرمیو تنظ یسازمان یتوانمندساز ،یراهبرد

 رهبری دیجیتال، هوش مصنوعی، تحول سازمانی، حکمرانی داده، رهبری اخلاقی، چابکی سازمانیکلیدواژگان: 

 ،آموزش و توسعه در عصر دیجیتالمدیریت،    .ها: پژوهشی کیفی مروری دیجیتال برای هدایت تحول مبتنی بر هوش مصنوعی در سازمان الگوی رهبری  (.  ۱۴۰۶)  .نیرظفرالدیم  ،ی انصار :  استناددهی  نحوه

۴(3)، ۱-2۱ . 
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 مقدمه 

  ی وکار، ساختارها کسب  یهاراهبردها، مدل   قیعم ییفراتر رفته و به بازآرا یاطلاعات یهای فناور  ی ریکارگو به  ندها یفرا  یساز زه یاز سطح مکان ریاخ یهادر دهه   تالیجی تحول د

الگوها   یریگم یتصم  یهاوه یش  ،یسازمان  با ذ  یو  مرحله جد   نفعان ی تعامل  است. در   شران،ی پ  یهای فناور  نیتراز مهم   یکیعنوان  به   ی مصنوع  شتحول، هو   نیا  د یمنجر شده 

  ی ت یر یو مد  یاتیعمل  یندها یکنند و فرا   یبانیرا پشت  ده ی چیپ  یهام ی تصم  ند،ینما  ییپنهان را شناسا   یها را پردازش کنند، الگوها از داده   یاها را قادر ساخته است تا حجم گسترده سازمان 

و    یچابک  شیافزا   ،یرقابت  تی خلق ارزش، توسعه مز  یبرا  یراهبرد   یتیابزار فناورانه، بلکه ظرف  کی نه صرفاً    یهوش مصنوع  رو،ن یانجام دهند. ازا  یشتر یرا با سرعت و دقت ب

 ، یفن  یهات یقابل  انیمکه سازمان بتواند    ابدیی تحقق م  یزمان  یهوش مصنوع  یکه ارزش راهبرد   دهدی موجود نشان م   اتیادب  ی. بررسشودی م  یتلق  یسازمان  تی منطق فعال  فی بازتعر

بر هوش    یمبتن  تالیجی راستا، تحول د   نی. در هم(Zambonino-Torres et al., 2026) منسجم برقرار کند    یوند یپ  ی تیریمد   یو سازوکارها  ی انسان  هیوکار، سرما راهبرد کسب 

  نده یمنابع و توسعه آ  تی ری خدمات، مد  یطراح  ،یریگم یرا در قلب تصم  ی مصنوععبور کرده و هوش    یپراکنده فناور   یهاپروژه   یها از اجرامستلزم آن است که سازمان   یمصنوع

 .(Chandratreya, 2024)دهند   یسازمان جا 

منابع و   صیکنترل، تخص  ،یز یررهبران عمدتاً بر برنامه   ،یسنت  یهاط یشود. در مح  رییدستخوش تغ  زین  یسازمان  یرهبر   تی موجب شده است ماه  یهوش مصنوع  گسترش

  ت ی ر یو مد  ی سازمان  ی آمادگ  جاد ی ا   ،ینوآور تی هدا ور،نوظه  یهای فناور   ر یتفس  تی قابل  ف،یوظا  نیعلاوه بر ا   د یآنان با   تال،یجی د یهانظارت بر عملکرد تمرکز داشتند، اما در سازمان 

  ی و رفتارها های ستگیها، شااز نگرش  یاشکل گرفته و به مجموعه  یضرورت نیدر پاسخ به چن  تالیجی د  یداشته باشند. مفهوم رهبر   زیهوشمند را ن یهاانسان و سامانه  انیتعامل م

  تال یجی د  یکه رهبر  دهدی . شواهد نشان م کنندیآماده م   تالیجی د  یهای مسئولانه و اثربخش از فناور   یبردار بهره   یرا برا   نها رهبران، سازماآن   قی اشاره دارد که از طر  یتیر یمد 

پا   تواند ی م  یزمان . (Mahmood et al., 2024)و اهداف بلندمدت سازمان هماهنگ گردد    یر یادگی  تیظرف   ،یرهبر  یبا تعال  یمنجر شود که توسعه فناور   داریبه عملکرد 

لازم را فراهم و    یهارساخت یز  ن،ییتحول را تع  یجهت راهبرد   دی بلکه آنان با  ست،یفناورانه محدود ن  یگذار ه یاز سرما   تیتنها به حما   تال یجی نقش رهبران در تحول د  ن،یهمچن

 .(Abasaheb & Rajagopal, 2023)کنند   تیتقو  رییتغ ندیمشارکت کارکنان را در فرا

  ی هانهیو گز   ینیبشیمحتمل را پ  یوها یسنار  ل،ی را تحل  دهیچی اطلاعات پ  توانندیم  هاتم یداده است. الگور  رییتغ  نیاد یطور بنبه  زیرا ن  یت یر یمد  یریگم یدامنه تصم  یمصنوع  هوش

بتوانند    دی است. رهبران با  یتیری مد  یر یپذت ی و مسئول  یانهیزم  ریتفس  ،یقضاوت انسان   ازمندیهمچنان ن  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یریگم یتصم  حال،ن یکنند؛ باا  یبندت ی را اولو   میتصم

  دهد ی نشان م  تالیجی در عصر د   یریگم ی هوشمند اجتناب کنند. تحول تصم  یشنهادها یپ  یرانتقادیغ  رشیقائل شوند و از پذ  زی تما  یسازمان   یهات یو واقع  یتم یالگور  یهای خروج  انیم

وابسته    یط یبا تجربه، شهود و درک مح  ینیماش  لی تحل  ب یدر ترک  ران یبه توان مد  میتصم  یینها   تیفیدهد، اما ک  شی را افزا  هام یتصم  قت سرعت و د  تواندی م   ی که هوش مصنوع

  تم، یاست که شامل سواد داده، فهم الگور  یبیترک  ی ستگیشا   ی نوع  یریگمستلزم شکل   یبر هوش مصنوع  یمبتن  ی رهبر  رو،ن ی. ازا (Kumar & Shrivastava, 2025)است  

 .(Langeveldt, 2024) باشد   یفناور  ی و سازمان یانسان یامدها یپ  یاب یارز  ییو توانا  ی نگرنده یآ ،یانتقاد  تفکر

بلکه نقش آن   شود،ی رهبر در نظر گرفته نم نی گزیعنوان جابه   یکه در آن فناور  ی دارد؛ مفهوم  دیتأک «ی با هوش مصنوع  شدهت ی حما یبر مفهوم »رهبر نیهمچن دیجد  اتیادب

  ص یعملکرد، تشخ  شیمسائل، پا  ییرا در شناسا   ن رهبرا  تواندی م   یرهبران است. استفاده اثربخش از هوش مصنوع  یریگمیو تصم  یهماهنگ  ،ینیبشیپ  ل،یتحل  تیظرف  تیتقو

چارچوب،    نی. در ا(Fengkuo et al., 2025)است  یرهبر همچنان ضرور   یینها   تیو مسئول ی انسان تی دهد، اما حفظ عامل یار ی مناسب   یو انتخاب راهبردها یرفتار  ی الگوها

  ی ارتباطات و چگونگ  تیفیاعتماد کارکنان، ک  زانیم  ،ی. نحوه نگرش رهبر به فناور شودی م  لی تبد  تالیجی د  یرهبر   ی اصل  یهااز مؤلفه   ی ک یبه    ی انسان و هوش مصنوع  یهمکار 

مکمل را   یاز همکار   یمدل  د یبا  تالیجید  یرهبر  ن،ی . بنابرا(Torres et al., 2025)کند   نییرا تع  ی همکار  نیشکست ا   ای   ت یموفق تواندی م نیانسان و ماش  ان یم  ف یوظا  میتقس

 بماند.  ی روابط باق تی ری و مد یمعناپرداز ،یهمدل ،یکند و انسان مسئول قضاوت اخلاق تی را تقو  یو پردازش یلیتحل یهات یقابل یآن هوش مصنوع  رتوسعه دهد که د

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

 صورت گرفته است.  (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  ۱۴۰۶ ©حق نشر: مجوز و 

 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 4

را    د یوکار جد کسب   یهامدل   جاد یا   یهافرصت  دی با  ی عال  رانی . مدستین  ریپذ امکان   ژهی و  یهات یارشد از صلاح  رانیمد   ی بدون برخوردار  یبر هوش مصنوع  یمبتن  تحول

  ی بر هوش مصنوع   یوکار مبتندر مدل کسب   یکه نوآور  دانها نشان داده کنند. پژوهش  یتحول بازطراح  یازها یرا متناسب با ن  ی سازمان  یو ساختارها  صی منابع لازم را تخص  ،ییشناسا

. (Jorzik et al., 2024)و اکتشاف وابسته است    یبردار بهره   انیتعادل م  جاد ی و ا   تیقطععدم   تی ریمد   ،یبخشنیب  یهمکار   ییتوانا   ،یدرک فناور   رینظ  ی تیری مد  یهای ستگیبه شا 

  ی ساز یشخص   نهیدر زم  ی د یجد   ی هات یخلق ارزش عبور کرده و قابل  یسنت  یهااز منطق   د یها باکه سازمان   دهد ی م  نشان  ز ین  تم یبر داده و الگور  یوکار مبتنکسب   یهاظهور مدل 

فناورانه را به    یهابتواند فرصت   دیبا   تالیجی رهبر د  ،یطیشرا  نی. در چن(Farayola et al., 2023)کنند    جادیهوشمند ا   یهاو پلتفرم   یتقاضا، خودکارساز  ینیبشیخدمات، پ

 کند.  ل یتبد یو سازمان ی اجتماع ،یارزش اقتصاد 

  ا یها  پراکنده سامانه  یمعمار ف،یداده ضع رساختی که از ز  ییهااست. سازمان   یسازمان  یو آمادگ   تالیجی بلوغ د   ،یبر هوش مصنوع  یتحول مبتن  یاساس   یهاشرط ش یاز پ  یکی

  ی سازمان  یکه آمادگ   دهد ی نشان م ی بلوغ هوش مصنوع  ی هادل استفاده کنند. مرور م  داری طور پا به  یهوش مصنوع  یهات یاز ظرف  توانند ی نم  برند،ی روشن رنج م  ی نبود استانداردها 

موفق   یبه اجرا  یدر صورت یهوش مصنوع ن،ی. همچن(Salian, 2024) ردیگی را در بر م یات یعمل یندها یو فرا یمهارت، فرهنگ، حکمران ،یهمچون راهبرد، داده، فناور یابعاد

تمرکز    ی جابه   د یرهبران با   رو،ن ی. ازا(Tominc et al., 2023)مستمر منابع همراه باشد    یی و بازآرا   ع یسر   ی ریادگی   ،یسازمان   یبک که با چا  شودی منجر م  ی ری پذها و رقابت پروژه 

 کنند.  دی تأک یسازمان  یریادگی  یو سازوکارها  یچندتخصص یهامیها، تداده  یکپارچگیجذب،  تی بر توسعه ظرف  ،یفناور دیصرف بر خر 

ها و تحول در  مهارت  فی مشاغل، بازتعر تیماه  رییهوشمند موجب تغ یهای است. ورود فناور  یابعاد تحول سازمان  نیتراز مهم  یکی  زین  یانسان هیبر سرما  یهوش مصنوع ریتأث

  ی ن یگزی درباره جا  ییهای زمان ممکن است نگراندهد، اما هم  شیکار را افزا تی فیو ک یوربهره  تواند ی م  یکه هوش مصنوع دهد ی نشان م  دیجد  یهای . بررسشودی انجام کار م وهیش

  ، یریگمیبهبود تصم   یبرا   ییهافرصت   یهوش مصنوع  ،یمنابع انسان تی ری. در حوزه مد (Bagri & Yadav, 2026)کند   جادی نظارت ا دی و تشد  یاکاهش استقلال حرفه   ،یشغل

ارز   ت یر یمد  فراهم م  ی ابیاستعداد،  توسعه کارکنان  به س  ی اجرا  ی ول  آورد،ی عملکرد و  آموزش کارکنان و رهبر  یهااست یآن  . (Basheer, 2026)دارد    ازین  ی تیحما   ی روشن، 

  سان شناروان   ،یمنابع انسان   رانی مد  ،یمتخصصان فناور  ی تحول مستلزم همکار  ت یکه موفق  دهدی نشان م  یمنابع انسان   ت یر یو مد   ی هوش مصنوع  وند یپ  یارشتهان یم  تیماه  ن،یهمچن

 .(Orabi et al., 2024)است  ییو رهبران اجرا  یسازمان 

مشارکت    دیجد   یندها یفرا   یکارکنان روشن کنند، آنان را در طراح  یرا برا   رییتغ  یبتوانند معنا   دیتحول دارد. رهبران با   تی در موفق  کنندهنییتع  یتجربه کارکنان نقش  ان،یم  نیا  در

که ارتباطات،   شودی معنادار منجر م  یبه تجربه کار  یزمان   تالیجی د  عصردر    یاند که رهبرنشان داده  یحوزه بانکدار   یهاافته یفراهم آورند.    یر یادگیرشد و    یهادهند و فرصت 

فناور   نانیکارآفر دگاه ی از د  یهوش مصنوع ریتحت تأث یسازمان  یتکامل رهبر ن،ی. همچن(Lydiana et al., 2025) رد یاز کارکنان در مرکز تحول قرار گ تی و حما  یتوانمندساز 

تحول    ن،ی. بنابرا (Zaidi et al., 2024)برخوردار باشند    یانسان و فناور   یبیترک  یهامیت  ت ی ری مستمر و توان مد  ی ریادگی   ،یر یپذانعطاف از    دی با  ندهیکه رهبران آ   دهدی نشان م

 .طلبدی و تعهد کارکنان را م  رشیاست که پذ  یانسان یند یبلکه فرا   ،یصرفاً فن یاهوشمند نه پروژه 

  یو مرتبط با هوش مصنوع  تالیجی د  تیصلاح  شیاست. در حوزه سلامت، افزا   افتهی  یانده یفزا  تیمختلف اهم  عی رهبران و کارکنان در صنا  تالیجید   یهای ستگیشا   توسعه

نشان    ز ین  ی پرستار  تی ری مربوط به مد  العات. مط(Patel et al., 2026)سلامت مطرح شده است    یهاسازمان   یاز الزامات راهبرد   یکیعنوان  به   یپزشکان و کارکنان درمان

  ی . از سو ( Sutton, 2025)است    ی تیریمد   یهانقش  فیبازتعر   ازمندیگذاشته و ن  ریتأث  رانیو نظارت مد  یانسان  یرو ین  ی زیربرنامه   ،یریگ م یارتباط، تصم  وهیبر ش  یکه فناور  دهدی م

 ,Venugopal)مرتبط است    یتیریمد   یمهارت کاربران و آمادگ  ت،ی اعتماد، امن  نه،یداده، هز  تیفیک  رینظ  یعوامل در نظام سلامت به    یهوش مصنوع  رشیپذ   یهاچالش   گر،ید

  ت اس  ی مستمر رهبر  تیواحدها و حما   انیم  یمحور، هماهنگراهبرد داده   ازمندیموفق ن  تالی جی د  ستمیاکوس  جادیکه ا  دهدی نشان م  زیهوشمند ن  یهامارستان ی . تجربه ب(2026

(Chow et al., 2025)دهد.  حیتوض یمتنوع سازمان   یهارا در بافت   تالیجید   یدلالت دارند که بتواند رهبر  ییالگو  نیشواهد بر ضرورت تدو  نی. ا 

مختلف نشان  یدر کشورها  یهوش مصنوع  ی هااست یس  سهیشده است. مقا  لیتبد  یاز مسائل اساس  یکیبه   یهوش مصنوع  یحکمران  زین  یگذار است یو س  یبخش عموم در

  ی هوش مصنوع   یحکمران  ی. بررس(Filgueiras, 2023)است    ینهاد   تیو ظرف  ییگوپاسخ   ،یگر میتنظ  ،یزمان به توسعه نوآورتوجه هم  ازمندیمؤثر ن  استیس  یکه طراح  دهدی م
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عموم بخش  هماهنگ  زین  یدر  که  است  داده  تعر  ماتیتصم  تیشفاف  ،یسازماننیب  ینشان  الگور  یری جلوگ  یبرا  هات یمسئول  فیو  از  نامتناسب  استفاده  است    یضرور   هاتم یاز 

(Ruvalcaba-Gómez & Benítez, 2025) چارچوب    کیرا در    یو رقابت  یاخلاق  ،یاجتماع  ،یابعاد اقتصاد   دی مسئولانه با  یتوسعه راهبرد هوش مصنوع  زین  ی. در سطح مل

 اند. مواجه   زین ی و اجتماع ینهاد   ،یبلکه با انتظارات قانون ،یتنها با الزامات داخلنه   یرهبران سازمان رو،ن ی. ازا(Lafram & Bahji, 2024)کند  قی جامع تلف

در    ی دشوار  ای  یخصوص  مینقض حر   ت،یعدم شفاف  ،یریممکن است با سوگ  یتمیالگور   ماتی است. تصم  تالیجید   یرهبر   یهاحوزه   ن یتراز حساس   یکی  یهوش مصنوع   اخلاق

و نظارت    ییگو پاسخ   ت، یعدالت، شفاف  د مانن  ی اصول  دی ها باکه سازمان   دهد ی نشان م  یو اخلاق هوش مصنوع  ی مرتبط با رهبر   یهااست ی س  لیهمراه شوند. تحل  تی مسئول  نییتع

است که بتواند تعامل    ییمستلزم سازوکارها  یهوش مصنوع  دهیچیپ  یهاط ی در مح یاخلاق  ی. رهبر(Bean et al., 2025)کنند    نهیها نهادسامانه   یو اجرا  یرا در طراح یانسان

دارد که    دینکته تأک  نیبر ا   یهوش مصنوع  یمفهوم سرپرست  ن،ی. همچن(Chen & Ryoo, 2025)کند    تیر یرا مد   یاحرفه   تیو مسئول  یانسان  یامدهایپ  ،یفن  ماتیتصم  انیم

رهبر در عصر هوش    تیکه مسئول  دهدی موضوع نشان م  نی. ا(Oosthuizen, 2024)تعادل برقرار کنند    یانه یو درک زم  یقضاوت اخلاق  ،یعقلان  لیتحل  انیم  دی رهبران با

 . شودی شامل م زیرا ن  نفعانی است و حفاظت از حقوق و اعتماد ذ یوربه بهره  ی ابیفراتر از دست یمصنوع

که از نگاه صرفاً فناورانه    کندی نگر، رهبران را دعوت مدارند. مفهوم هوش کل   دیبر ضرورت حفظ کرامت، استقلال و رفاه انسان تأک  ی محور به هوش مصنوع انسان   یکردهایرو

  دارتر، یپا  یریگم یبه تصم  تواندی م  زین  یجانیبا هوش ه  یمصنوع   ش. ادغام هو(Batat, 2025)کنند    بی ترک  یرا با هوش مصنوع  یو عاطف  یاجتماع  ،یفاصله گرفته و هوش انسان 

و استفاده   یعدالت دسترس نفعان،ی بر لزوم مشارکت ذ  ریمحور و فراگانسان  یهاچارچوب  ،ی. در آموزش عال (Cinar & Bilodeau, 2024)تر منجر شود  تر و مسئولانه همدلانه 

استقلال    ، یآموزش  ینوآور  نیب  دی ها بادر دانشگاه   یمسئولانه هوش مصنوع   رشیپذ   یبرا   یراهبرد  یرهبر  ن،ی. همچن(Kosbar, 2025)دارند    دی تأک  یاز هوش مصنوع  یاخلاق

 . (Tarisayi, 2024)کند  جادی تعادل ا ینهاد  ت یداده و مسئول  یمحرمانگ ،یاحرفه

 یرهبران مدارس درباره تحول آموزش با هوش مصنوع  دگاهی . دشود ی وضوح مشاهده مها به در آن   تالیجی د  یبه رهبر   از یهستند که ن  ییهاحوزه   گریاز د   ی آموزش  یهانظام 

. در آموزش  (Kim et al., 2025)اند  حوزه   نیا  ی د یلاستفاده مسئولانه از جمله مسائل ک  یهاچارچوب   یو طراح   تالیجی آموزش معلمان، عدالت د  ،یگذاراست یکه س  دهدی نشان م

  ی درستبه   یو قضاوت انسان   ازیمورد ن  یهایستگیها، شامشروط بر آنکه داده   رد،یو توسعه رهبران مورد استفاده قرار گ  ینیجانش  یز یردر برنامه  تواندی م  یهوش مصنوع  زین  یعال

و   یاشبکه  ،یمشارکت  یهاکه تحول فناورانه موجب حرکت به سمت مدل   دهدی نشان م  زین یو حکمران  یرهبر   یدها رون  ی. بررس(At-tamimi et al., 2024)شوند    تیر یمد 

 ها را داشته باشد. سازمان  یو نهاد  ی بافت  یهای ژگیانطباق با و  ت یقابل دی با تالی جید  ی آن است که رهبر دی مؤ هاافته ی نی. ا(Kittichat, 2024)شده است  یانطباق

  ط،ی مح  لیبر تحل  یکه هوش مصنوع  دهدی نشان م  ی راهبرد  ت یر یدر مد  یفناور   ی اند. مرور روندهاداده   رییتغ  زیرا ن  تی ر یمد  یهوشمند مرزها  یهای فناور   ،یمنظر راهبرد   از

سطح استفاده سازمان از    تواندی م زین  ییاجرا  رانیمد  تالیجید   نهیشی. پ(Alhyasat et al., 2025)راهبرد اثر گذاشته است    نیو تدو  سک یر   تی ری منابع، مد صیتخص  ،ینیبشیپ

  ی کاربرد هوش مصنوع  ،یاتی. در سطح عمل(Yu et al., 2025)  گذاردی منابع آنان اثر م  صی و تخص  تی تجربه فناورانه رهبران بر نگرش، حما  رایدهد؛ ز   شی را افزا  یهوش مصنوع

  ی اجرا  تی ری امر به انتخاب مسئله مناسب و مد  نی دهد، اما ا   شیوکار را افزا کسب   یندها یفرا  ی اثربخش   تواندی م  ی ناورکه ف  دهدی نشان م  زین  ی و جذب مشتر  یپژوهش  یندهایدر فرا

را   یمشخص سازمان  یآن به کاربردها  یهات یتوان ترجمه قابل ،یفناور یعلاوه بر فهم کل دی رهبران با ن،ی. بنابرا (Bahey & Oruthotaarachchi, 2026)آن وابسته است 

 داشته باشند. 

وکار  مدل کسب   ای  یمنابع انسان  تیر یعملکرد، اخلاق، مد  ،یفناور  رشیرهبر، پذ   یهایستگ یمانند شا   یمطالعات موجود عمدتاً بر ابعاد منفرد   ات،یوجود توسعه گسترده ادب  با

  ی آن را برا  یامدها یپ  گر ید   ی اند و برخو اخلاق متمرکز بوده   یبر حکمران  یاند، برخ کرده   یبررس  ی ریگم یتصم  ت یرا در تقو   ی ها نقش هوش مصنوعپژوهش   یاند. برخ تمرکز کرده 

  ت ی ر یمد  ،یانسان  هیداده، فرهنگ، سرما   یحکمران  ، یرهبر  یهای ستگیشا   ،یراهبرد  یریگکه بتواند جهت   کپارچهی  یهنوز چارچوب  جه،یاند. در نتکرده   لیخاص تحل  عی صنا  ایکارکنان  

بر هوش    یدارد که تحول مبتن  تی از آن جهت اهم  ژهیوخلأ به   نیطور کامل شکل نگرفته است. اکند، به   قی منسجم تلف  ی الگو  کی  ررا د  امدهایپ  ی ابی اخلاق و ارز  ،ینوآور   ر،ییتغ
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  قیبا تلف  توانندی م   یفیک  یمرور   یهاپژوهش  رو،نی وابسته است. ازا   یو نهاد   یسازمان  ،یمیت  ، یزمان عوامل فرد آن به تعامل هم   تیاست و موفق  یچندسطح  ندیفرا  کی یمصنوع

 ها فراهم کنند. سازمان  تی هدا یبرا یترروشن  ی پراکنده، ساختار مفهوم یهاافتهی

موجود    یشواهد علم   یفیمرور و سنتز ک  ق یها از طردر سازمان   یبر هوش مصنوع  یتحول مبتن  تی هدا  یبرا   تالیجی د  ی رهبر  یاساس، هدف پژوهش حاضر ارائه الگو  نیا   بر

 است. 

 شناسی پژوهش روش

  یی پژوهش، شناسا  یمند و سنتز مضمون بود. هدف اصلبا استفاده از روش مرور نظام   یمرور  یفیمطالعه ک  کی   کرد،یو از نظر رو   کاربردی–یاد یهدف، بنپژوهش حاضر از نظر  

بود.    نهیزم   نیمنسجم در ا  یمفهوم  یالگو   کیارائه    تی هاو در ن  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یتحول سازمان   تیدر هدا   تالیجید   یرهبر  ی امدها یها، ابعاد، الزامات و پمؤلفه   قیو تلف

  ن ی آفرتحول  یرهبر   تال،یجی تحول د  تال،یجی د  یمرتبط با رهبر   یو اسناد علم   یمقالات مفهوم  ،یتجرب   یهاپژوهش   ،یفیمطالعات ک  ،ی مقالات علم  ی جامعه پژوهش شامل تمام

منابع    یوجومعتبر منتشر شده بودند. جست   یعلم  یهاگاه یبود که در پا  یبر فناور  یتحول مبتن  تی ری و مد  یوعهوش مصن  یبرا  یسازمان  ی آمادگ  ،یسازمان  یهوش مصنوع  تال،یجی د

شامل    یفارس   یهاگاه یپا  نیو همچن  ProQuestو    Web of Science  ،Scopus  ،ScienceDirect  ،Emerald  ،IEEE Xplore  ،SpringerLink  یهاگاه یدر پا

  ی دوره، کاربردها  ن یدر ا  رایدر نظر گرفته شد؛ ز   2۰25سال    انیتا پا   2۰۱5وجو از سال  جست   یانجام شد. محدوده زمان  ران ینورمگز و مگ  ،یشگاهجهاد دان  یاطلاعات علم   گاه یپا

از   یمختلف  یهاب یترک وجو،جست   ندی. در فرا اندافتهیو سازمان توسعه   ت یر یمد  اتیدر ادب  یترصورت گسترده به  تالیجی د  ی و مفهوم رهبر تالیجی تحول د ،یهوش مصنوع یسازمان 

 تال«،یج ی د  یرهبر  یهات ی»قابل  «،ی بر هوش مصنوع  ی»تحول مبتن  «،ی هوش مصنوع  ی»رهبر  تال«،یجی »تحول د  تال«،یجید   یشامل »رهبر  یسیو انگل  یفارس  یهادواژه یکل

 Digital Leadership” ،“Artificial Intelligence Leadership” ،“AI-Driven“ تال«،یجید   رییتغ تی ری»مد  تال«،یجی »فرهنگ د «،ی هوش مصنوع ی»آمادگ

Transformation”  ،“Digital Transformation Leadership”  ،“Organizational AI Readiness”  ،“Digital Culture“ و   ”AI 

Governance یمنطق ی” با استفاده از عملگرها AND  وOR   عنوان و  ،یمنبع تکرار   ۱7۶منجر شد. پس از حذف   نبعم ۶8۴ ییبه شناسا هیاول یوجوبه کار گرفته شد. جست

  ی سازمان   تی ری و مد  ی فقدان ارتباط با رهبر  ،یهوش مصنوع  یفن  یهابا مسئله پژوهش، تمرکز صرف بر جنبه  میعدم ارتباط مستق  لیمنبع به دل  39۴شد و    یمنبع بررس  5۰8  دهیچک

قابل استخراج،    یهاافته ینداشتن    لیمنبع به دل  72ها  آن   انیشد که از م  یابیمنبع ارز  ۱۱۴لازم کنار گذاشته شد. در مرحله بعد، متن کامل    یعلم   یارها یاز مع  یعدم برخوردار  ای

واجد    یمقاله و سند علم   ۴2  ت،ی حذف شدند. در نها   یتکرار مفهوم   ای  یشناختبه متن کامل، ضعف روش   نداشتنی دسترس   ،یبدون توجه به نقش رهبر  تالیجی تمرکز بر تحول د 

انتشار در    ،یبر هوش مصنوع  یتحول مبتن  تی هدا  ا ی  تال یجید   ی با رهبر  میورود منابع شامل ارتباط مستق  یارها یشدند. مع  لیپژوهش انتخاب و تحل  ییعنوان نمونه نهابه   طی شرا

  ا ی  یاز متن کامل و انتشار به زبان فارس  یقابل استخراج، برخوردار   یامدها یپ  ا ی  ندها یرفتارها، فرا  ها،ی ستگیشا  م،یارائه مفاه  شده،ی مقالات داورمجموعه   ای معتبر    ی مجلات علم

مقالات بدون   ،یمطالعات تکرار   ،یفاقد چارچوب علم   یهاادداشت ی   ،یغاتیتبل  یهاگزارش   ،یرعلمیمنابع غ ،یو مهندس  یشامل مطالعات صرفاً فن  زیخروج ن  ی ارهایبود. مع  یسیانگل

صورت هدفمند و بر اساس  ها به برقرار نکرده بودند. انتخاب نمونه   یو هوش مصنوع  یتحول سازمان   ،یرهبر   ان یم  ی ارتباط مشخص  کهبود    یی هابه متن کامل و پژوهش  ی دسترس

 . افتیادامه   دی و عدم ظهور مفهوم جد یبه اشباع نظر  دنی ورود و خروج منابع تا رس ندیها با پرسش پژوهش انجام شد و فراو ارتباط آن  ی مفهوم  یغنا زانیم

و اصول مطالعات مرور    قیتحق  یهاساخته استخراج و ثبت اطلاعات منابع بود که بر اساس هدف پژوهش، پرسشپژوهش، فرم محقق   نیها در اداده   یگردآور   یاصل  ابزار

 تال،یجی د   یشده از رهبر ارائه   فی سازمان، تعر  تیعالبافت مطالعه، نوع پژوهش، حوزه ف  ایهر منبع، سال انتشار، کشور    یشناختفرم شامل اطلاعات کتاب  نیشد. ا  یمند طراح نظام 

 ،یبر هوش مصنوع  یتحول مبتن  یهامؤثر بر تحول، موانع و چالش   یو سازمان  یرهبران، عوامل فرد   ازیمورد ن  یهای ستگیشا  ،یهوش مصنوع  یساز اده یو پ  رشینقش رهبران در پذ

  ت ی موفق  ی شده براارائه   ی شنهادهایو پ  تالیجی د  یرهبر   یامدها یکارکنان، پ  ی توانمندساز  یهاوه یش  ،یو ساختار   یالزامات فرهنگ  ،یو اخلاق هوش مصنوع  ی حکمران  ی سازوکارها

مطالعات    ت یفیاستفاده شد. ک  زی پژوهشگر ن  یلیتحل  یهاادداشت یمنابع و    تیفیک  ی ابی ارز  ستیلها، علاوه بر فرم استخراج اطلاعات، از چک داده   ت یجامع  شیافزا   یتحول بود. برا 
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و  یشد. در مورد مقالات مفهوم  یابیبا شواهد ارز  جی و ارتباط نتا  هاافته یانسجام  ل،یتحل ندیمنابع، وضوح فرا  اینمونه   تی هدف، تناسب روش پژوهش، کفا تی با توجه به شفاف یفیک

  ی رهبر  ی الگو  نیتدو  یبرا   جیاستفاده از نتا  تیو قابل  میمفاه  یمنطق  یوستگیاستدلال، اعتبار منابع مورد استفاده، پ  تیجامع  ،یمانند وضوح چارچوب نظر  ییارهایمع  زین  یمرور 

تخصص در    یدارا  ی علم  ئت یه  یسه نفر از اعضا  اریفرم استخراج اطلاعات در اخت  هیها، نسخه اولداده   ی ابزار گردآور  ییمحتوا ییاز روا   نانیاطم  ی مدنظر قرار گرفت. برا تالیجی د

 ن،یشد. همچن  ییو نها   یها و ابعاد فرم بازنگر آنان، شاخص   یاصلاح  یهادگاه ی د   افتیقرار گرفت و پس از در  یو هوش مصنوع  یسازمان   تاراطلاعات، رف  یفناور   تی ریمد   یهاحوزه 

شود.    یو تناسب آن با اهداف پژوهش بررس  میثبت مفاه  ت یها، قابلوضوح مؤلفه   زانیاجرا شد تا م  ی شیصورت آزماپنج مقاله مرتبط به   یفرم استخراج بر رو   ،یینها  لیاز تحل  شیپ

به فرم افزوده شد. متن    ی سازمان  ی ر یادگیکارکنان و    ی آمادگ  ،یداده، اخلاق هوش مصنوع  یمربوط به حکمران  یهااز شاخص   یها ادغام و تعداد مقوله   یبرخ   ، یشیآزما  یپس از اجرا 

  ی تحول مبتن تیتثب ا یکنترل  ل،یتسه ،یدهبه نقش رهبران در جهت   یضمن ای  میطور مستقبه ه ک ییهاها، عبارات و بخش بار مطالعه شد و گزاره   نیمنابع منتخب چند  یکامل تمام 

بحث و   ،ینظر   یمبان یهاالات، بخش مق  یاصل جیو نتا  هاافته یمهم، علاوه بر   یهااز حذف داده  ی ریمنظور جلوگاشاره داشتند، استخراج و در فرم ثبت شدند. به  ی بر هوش مصنوع

  ره یزنج  جادیو ا  رهایکنترل تفس  ،یمنبع ثبت شدند تا امکان بازگشت به متن اصل  یشده با ذکر کد اختصاصاستخراج   یهاداده   یشد. تمام   یبررس  زیها نآن   یردکارب  یشنهادها یپ

 فراهم باشد.  لیشواهد در تمام مراحل تحل

ها جانبه با داده همه   ییمتن کامل منابع و آشنا  ق یبا مطالعه مکرر و عم  لیشدند. تحل  لیتحل  یاچندمرحله   یفیمضمون و سنتز ک  لیبا استفاده از روش تحل  شدهی گردآور  یهاداده 

شامل    توانستی م   ییو از متن منابع استخراج شدند. هر واحد معنا   ییشناسا  یبر هوش مصنوع  یو تحول مبتن  تالیجید   یمرتبط با رهبر   ییمعنا  یآغاز شد. در مرحله نخست، واحدها 

و به    یساز فشرده   ییمعنا یمشخص بود. سپس واحدها   امد یپ  ایچالش، راهبرد   ،یالزام سازمان  ،یستگیشا   ،یرفتار رهبر   کی انگریاز متن باشد که ب  یبخش  ایجمله، چند جمله   کی

اجتناب   شدهنییتع  شیاز پ  یچارچوب نظر   لیتحم  ایزودهنگام    ریمنابع وفادار باشند و از تفس  یاصل  یمرحله تلاش شد کدها تا حد امکان به محتوا   نیشدند. در ا  لیتبد  هیاول  یکدها

حذف   یکل  اریبس ا ی امرتبط ن  یادغام و کدها  گر یکدی پوشان و مترادف با مستمر کدها، موارد مشابه، هم  سه یاستخراج شد. پس از مقا هیکد اول ۶۱7شود. در مجموع، از منابع منتخب 

  ی بنددسته  لیو سطح تحل ینقش عملکرد  ،یرابطه علّ ،ییبر اساس شباهت معنا یمفهوم  یشکل گرفت. در مرحله بعد، کدها  زیمتما  یکد مفهوم  ۱۴۶ ند،یفرا  نیا جهیشدند. در نت

برخوردار است و مرز    یاز شواهد کاف  رمضمونیحاصل شود که هر ز  نانیسه شدند تا اطمیمقا   یاصل  یهاطور مداوم با داده به   نیرمضامیآمدند. ز   د یپد   هیاول  نیرمضامی شدند و ز

  ی بسترها  ،یرهبر  یندها یفرا   ندها،یشایها از نظر پآن   ان یشدند و روابط م  یدهسازمان   یاصل  ن یمرتبط در قالب مضام  نیرمضامیدارد. سپس ز   ن یرمضامی ز  ر یبا سا   ی روشن  ی مفهوم

بر هوش    یمبتن  یراهبرد  یریگاز ابعاد مرتبط شامل جهت   یادر قالب مجموعه  نیمضام  ،یینها   یالگو   نیشد. در تدو   یتحول بررس  ی امدها یو پ  ییاجرا  یسازوکارها   ،یسازمان 

و   رییتغ   تی ریمد   ،یسانان  هیو مشارکت سرما   یتوانمندساز  تال،یجی د  یر یادگیداده، فرهنگ و    ی و حکمران  ی سازمان  ی رهبران، معمار  تالیجی و د  ی شناخت  یهای ستگیشا  ،یمصنوع

روابط    لیمستمر، تحل  سهیابعاد، از مقا   انیارتباط م  نیی تع  یشدند. برا   یدهتحول سازمان   تیو تثب  یابیو ارز   یمدار هوش مصنوعاخلاق   یرهبر ،یسازمان  ی و چابک  یمقاومت، نوآور 

 تحول مشخص شد.  یساز نه ینهاد  ای لیتسه ت،ی بر اساس نقش آن در آغاز، هدا  تالیجید   یرهبر  یهر مضمون در الگو  گاهیاستفاده شد و جا  نیشبکه مضام می و ترس یمفهوم

 سه ی مرور چندباره منابع، مقا  ق یاز طر   یر یاستفاده شد. اعتبارپذ   ی ر یدپذیی و تأ  یوابستگ  ،ی ریپذ انتقال   ،یر یاعتبارپذ   ی ارها یاز مع  ها،افته یاعتماد    تیاعتبار و قابل  شی افزا  ی برا

توافق در    یمنظور بررسشد. به   نیاطلاعات تأم  یو فناور   تیر یحوزه مد   ر نظر دشده توسط دو صاحب استخراج   ی الگو  یاستفاده از منابع متنوع و بررس  ،یمستمر کدها با متون اصل

  ۰.8۴کوهن محاسبه شد که مقدار    یکاپا   بی دو کدگذار بر اساس ضر  انیتوافق م  زانیشد و م  یصورت مستقل توسط پژوهشگر دوم کدگذار درصد از منابع منتخب به   2۰  ،یکدگذار 

  ها افتهی  یر یپذ البرطرف شد. انتق  یکدها و مراجعه مجدد به متن اصل  فیتعر   ینیوگو، بازبگفت   قی کدگذاران بود. موارد اختلاف از طر  انیدهنده توافق مطلوب م به دست آمد و نشان 

 یهام یتصم  یتمام   ،یگوابست  نیتأم  یشد. برا  تیتقو   نیمضام  یریگشکل   ندینمونه و فرا  یهای ژگی انتخاب منابع، و  یارها یوجو، معدرباره مراحل جست   قیدق  حاتیبا ارائه توض

  ، یلیتحل  یهاادداشت یثبت    ،یزیمم  ریمس  جادی ا  قی از طر   زین  یر یدپذیی شد. تأ  یثبت و نگهدار  یمفهوم  یمختلف الگو  یهاو نسخه   نیمضام  کیتفک  ای کدها، ادغام    راتییتغ  ،یلیتحل

مضمون    ایکدها به ظهور مفهوم    ینیمنابع و بازب  یکه بررس   افتیادامه    یها تا زمانداده   لیلتوسط خبرگان فراهم شد. تح  یینها   یالگو   یو بررس   هیکدها و منابع اول  انیحفظ ارتباط م
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  انیروابط م نییو تب یو فرع یاصل نیمضام قیبا تلف  یبر هوش مصنوع یتحول مبتن تی هدا  یبرا  تالیجی د  یرهبر  یالگو  ت،ی حاصل شد. در نها  یمنجر نشد و اشباع نظر  ید ی جد

 شد.  نیها تدوآن

 هایافته 

های عمومی سند علمی مرتبط با رهبری دیجیتال و تحول سازمانی مبتنی بر هوش مصنوعی وارد تحلیل شدند. بررسی ویژگی مقاله و    ۴2در مرحله نهایی فرایند انتخاب منابع،  

 3۰.95منبع، معادل    ۱3درصد، به زبان فارسی منتشر شده بودند. از نظر نوع مطالعه،    ۱9.۰5منبع، معادل    8درصد، به زبان انگلیسی و    8۰.95منبع، معادل    3۴منابع نشان داد که  

درصد، از نوع مطالعه    ۱9.۰5منبع، معادل  8درصد، دارای رویکرد آمیخته،   ۱۶.۶7منبع، معادل  7درصد، از نوع پژوهش کمی،  23.8۱منبع، معادل   ۱۰درصد، از نوع پژوهش کیفی، 

، 2۰۱7تا    2۰۱5های  درصد، در فاصله سال   ۱۴.29منبع، معادل    ۶ظر دوره انتشار،  درصد، از نوع مقاله مفهومی یا نظری بودند. از ن  9.52منبع، معادل    ۴مند و  مروری یا مرور نظام 

درصد،  23.8۱منبع، معادل  ۱۰و  2۰23تا  2۰2۱های درصد، در فاصله سال   35.7۱منبع، معادل   ۱5، تعداد 2۰2۰تا  2۰۱8های درصد، در فاصله سال  2۶.۱9منبع، معادل   ۱۱تعداد 

تعلق داشتند؛ موضوعی   2۰25تا    2۰2۱درصد، به دوره   59.52منتشر شده بودند. این توزیع زمانی نشان داد که بخش عمده منابع مورد بررسی، یعنی    2۰25و    2۰2۴های  در سال 

مطالعه،    9نظر حوزه سازمانی،    کند. از های اخیر منعکس می ها را در سال سازی هوش مصنوعی در سازمان که افزایش توجه پژوهشگران به نقش رهبری در پذیرش، استقرار و نهادینه 

های  درصد، در سازمان ۱۶.۶7مطالعه، معادل  7های فناوری و خدمات دیجیتال، درصد، در شرکت  ۱9.۰5مطالعه، معادل  8های صنعتی و تولیدی، درصد، در سازمان  2۱.۴3معادل 

 9.52مطالعه، معادل    ۴های بهداشتی و درمانی،  درصد، در سازمان  ۱۱.9۰مطالعه، معادل    5درصد، در مؤسسات آموزش عالی،    ۱۴.29مطالعه، معادل    ۶دولتی و بخش عمومی،  

مطالعه در کشورهای اروپایی،    ۱8های خدماتی انجام شده بودند. همچنین از نظر گستره جغرافیایی،  درصد، در سایر حوزه   7.۱۴مطالعه، معادل    3ها و مؤسسات مالی و  درصد، در بانک 

شناختی، صورت چندکشوری انجام شده بودند. تنوع روش مطالعه به   2مطالعه در استرالیا و    2مطالعه در ایران،    ۴مطالعه در آمریکای شمالی،    7ای آسیایی،  مطالعه در کشوره  9

 .فراهم ساخت سازمانی و جغرافیایی منابع منتخب، امکان استخراج تصویری نسبتاً جامع از ابعاد رهبری دیجیتال در هدایت تحول مبتنی بر هوش مصنوعی را

 های خام به مضامین نهایی الگوی رهبری دیجیتال. فرایند تبدیل داده1جدول 

 شرح فرایند تحلیلی  تعداد واحدها  مرحله تحلیل 

 های مرتبط با نقش رهبران در هدایت تحول دیجیتال و هوش مصنوعیها، جملات و بخشگزاره 1328 شده واحدهای معنایی استخراج

 شده با حفظ نزدیکی معنایی به متن منابع های اولیه استخراجبرچسب 617 کدهای اولیه 

 مانده پس از حذف موارد نامرتبط، بسیار کلی یا فاقد پشتوانه کافی کدهای باقی 284 شده کدهای پالایش

 پوشان کدهای حاصل از ادغام مفاهیم مشابه، مترادف و هم 146 کدهای مفهومی نهایی 

 معنا یا دارای نقش عملکردی مشابه های مفهومی متشکل از کدهای هممجموعه 31 زیرمضامین 

 ابعاد اصلی الگوی رهبری دیجیتال برای هدایت تحول مبتنی بر هوش مصنوعی 9 مضامین اصلی 

 ساز تحول مبتنی بر هوش مصنوعیعنوان سازوکار یکپارچهرهبری دیجیتال هوشمند به 1 مقوله مرکزی 

 

هایی درباره نگرش راهبردی  منبع آغاز شد. این واحدها شامل گزاره  ۴2واحد معنایی از متن کامل  ۱328ها با استخراج شود، تحلیل داده مشاهده می  ۱گونه که در جدول همان

محور، تحول ساختارهای سازمانی، حکمرانی داده، مشارکت کارکنان، مدیریت مقاومت، اخلاق الگوریتمی، یادگیری مستمر و ارزیابی  گیری داده رهبران، سواد هوش مصنوعی، تصمیم 

معنا بودند. برای نمونه، کدهایی مانند  کد استخراج شد که در برخی موارد از نظر واژگانی متفاوت، اما از نظر مفهومی هم   ۶۱7پیامدهای تحول بودند. در مرحله کدگذاری اولیه،  

تر گیری راهبردی فناوری« در مراحل بعدی در قالب مفهوم گسترده ینده دیجیتال سازمان«، »ترسیم نقشه راه تحول« و »تعیین جهت انداز هوش مصنوعی«، »تعریف آ »تدوین چشم 

گویی در برابر نتایج هوش  پذیری تصمیمات ماشینی«، »پاسخ گیری راهبردی مبتنی بر هوش مصنوعی« ادغام شدند. همچنین کدهایی نظیر »شفافیت الگوریتم«، »توضیح »جهت 

قد ارتباط مستقیم با مسئله  مصنوعی« و »کنترل سوگیری الگوریتمی« در زیرمضمون »حکمرانی اخلاقی هوش مصنوعی« قرار گرفتند. پس از حذف کدهای تکراری، بسیار کلی، فا
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ها در فرایند تحول،  های معنایی و بررسی نقش آنشده باقی ماند. این کدها در ادامه با استفاده از مقایسه مستمر، تحلیل شباهت کد پالایش   28۴پژوهش یا دارای شواهد محدود،  

بندی شدند. تحلیل روابط میان مضامین نشان  مضمون اصلی دسته  9زیرمضمون و در نهایت در   3۱دهی شدند. سپس کدهای مفهومی در کد مفهومی نهایی سازمان  ۱۴۶در قالب 

های های انسانی، زیرساخت انداز راهبردی، ظرفیت عنوان مقوله مرکزی در نظر گرفت؛ زیرا این مقوله از طریق پیوند دادن چشم توان بهداد که »رهبری دیجیتال هوشمند« را می 

کند. در این معنا، رهبری دیجیتال صرفاً به استفاده مدیران از فناوری  و ارزیابی عملکرد، سایر ابعاد الگو را به یکدیگر متصل می   ای، سازوکارهای اخلاقی، فرایندهای یادگیریداده 

سازی تحول هوشمند به  بخشی و نهادینهسازی، مشروعیت دهی، هماهنگ شود، بلکه یک ظرفیت سازمانی پویا برای جهت های هوش مصنوعی محدود نمی یا حمایت آنان از پروژه 

 .رودشمار می 

 . مضامین اصلی، زیرمضامین و مصادیق مفهومی الگوی رهبری دیجیتال 2جدول 

 مصادیق و کدهای مفهومی منتخب  زیرمضامین  مضمون اصلی 

مبتنی جهت راهبردی  گیری 

 بر هوش مصنوعی

راستاسازی هوش مصنوعی  انداز هوشمند؛ همتدوین چشم

 های تحول بندی فرصتبا راهبرد سازمان؛ اولویت

تعیین  نقشه راه هوش مصنوعی،  آینده مطلوب دیجیتال، طراحی  تعریف 

 گذاری فناورانه با ارزش سازمانی های هوشمند، پیوند سرمایهپروژهسبد 

و  شایستگی شناختی  های 

 دیجیتال رهبران 

تصمیم سیستمی؛  تفکر  مصنوعی؛  هوش  گیری سواد 

 نگری فناورانه محور؛ آیندهداده

ها، تشخیص های هوش مصنوعی، تفسیر دادهها و محدودیتدرک قابلیت

 ها و تهدیدهای فناوری بخشی، ارزیابی فرصتپیامدهای بین

معماری سازمانی و حکمرانی  

 داده

ساختارهای   داده؛  یکپارچگی  و  کیفیت  داده؛  زیرساخت 

 چابک؛ سازوکارهای حکمرانی 

ها، تشکیل کمیته هوش مصنوعی،  ایجاد مالکیت داده، استانداردسازی داده

 ایوظیفهبازطراحی فرایندها، تسهیل همکاری بین

خطا؛   فرهنگ و یادگیری دیجیتال  تحمل  مستمر؛  یادگیری  آزمایشگری؛  فرهنگ 

 اشتراک دانش 

ایده از  حمایت  یادگیری،  و  آزمون  اجتماعات  تشویق  توسعه  نو،  های 

 ها به دانش سازمانی یادگیری، تبدیل تجربه پروژه

مشارکت   و  توانمندسازی 

 سرمایه انسانی

مهارت کارکنان؛  توسعه  مشارکت  اعتمادسازی؛  ها؛ 

 ها بازتعریف نقش

ها، کاهش اضطراب فناورانه،  حلبازآموزی کارکنان، مشارکت در طراحی راه

 های مکمل انسان و ماشین طراحی نقش

مقاومت   و  تغییر  مدیریت 

 سازمانی 

نگرانی سازی؛ اجرای  ها؛ ائتلافارتباطات تحول؛ مدیریت 

 تدریجی

حمایت   جلب  شغلی،  جایگزینی  از  ترس  به  پاسخ  تغییر،  ضرورت  تبیین 

 ای مدیران میانی، اجرای آزمایشی و توسعه مرحله

ای؛  گیری منعطف؛ همکاری شبکهآزمایش سریع؛ تصمیم نوآوری و چابکی سازمانی 

 های پویا توسعه قابلیت

های چندتخصصی،  ها، تشکیل تیمحلسازی سریع، اصلاح مستمر راهنمونه

 بازآرایی منابع در پاسخ به تغییرات 

اخلاق و  رهبری  مدار 

 مسئولانه هوش مصنوعی 

پاسخ شفافیت؛  الگوریتمی؛  حریم  انصاف  حفظ  گویی؛ 

 خصوصی؛ نظارت انسانی 

توضیح تصمیمات،  مسئولیت  ثبت  سوگیری،  خروجیارزیابی  ها،  پذیری 

 ها، حفظ اختیار انسانی در تصمیمات حساس حفاظت از داده

و  تثبیت  ارزیابی، 

 پذیری تحول مقیاس

نتایج؛   از  یادگیری  ریسک؛  پایش  ارزش؛  سنجش 

 سازی و توسعه مقیاس نهادینه

مدلطراحی شاخص اصلاح  مالی،  و  انسانی  آثار  ارزیابی  عملکرد،  ها،  های 

 های موفق حلهای سازمانی، گسترش راهادغام هوش مصنوعی با رویه

 

مضمون اصلی تشکیل شد که هر یک بخشی از ظرفیت رهبری مورد نیاز    9، الگوی رهبری دیجیتال برای هدایت تحول مبتنی بر هوش مصنوعی از  2بر اساس نتایج جدول  

گیری راهبردی مبتنی بر هوش مصنوعی«، بر نقش رهبران در تعریف آینده مطلوب سازمان، شناسایی  کنند. نخستین مضمون، »جهت برای تحقق تحول سازمانی را تبیین می 

ها نشان دادند که بسیاری از  های هوش مصنوعی و اهداف کلان سازمان تأکید دارد. یافته راستایی میان پروژه گذاری و ایجاد هم های سرمایه آفرین، تعیین اولویت های ارزش حوزه 

شود.  های پراکنده، فناورانه و بدون ارتباط روشن با مسائل راهبردی سازمان به کار گرفته میاز پروژهای  صورت مجموعه دهند که هوش مصنوعی به های تحول زمانی رخ می شکست 

ظرفیت ازاین  میان  بتواند  باید  دیجیتال  رهبر  دوم،  رو،  مضمون  کند.  برقرار  ارتباط  سازمان  بلندمدت  اهداف  و  رقابتی  مزیت  فرایندها،  کارایی  مشتریان،  نیازهای  فناوری،  های 

ها، تفکر سیستمی و های شناختی و دیجیتال رهبران«، بیانگر آن است که هدایت تحول هوشمند بدون برخورداری رهبران از سواد پایه هوش مصنوعی، درک داده »شایستگی 

امکان  فناوری  پیامدهای  ارزیابی  برنامه توانایی  الزاماً متخصص  دیجیتال  رهبر  نیست،پذیر نیست.  الگوریتم  یا طراحی  بتواند منطق عملکرد سامانه   نویسی  باید  های هوشمند،  اما 

 .ها، احتمال خطای الگوریتمی و پیامدهای سازمانی تصمیمات فناورانه را درک کندمحدودیت داده 
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یابد، بلکه مستلزم ایجاد  های فردی مدیران تحقق نمی مضمون سوم، »معماری سازمانی و حکمرانی داده«، بر این واقعیت دلالت داشت که رهبری تحول صرفاً از طریق تصمیم 

ها، تعیین  هایی است که استفاده پایدار و قابل اعتماد از هوش مصنوعی را ممکن سازند. کیفیت داده، دسترسی ایمن، یکپارچگی سامانه ها و زیرساخت ساختارها، فرایندها، مسئولیت 

های این مضمون بودند. مضمون چهارم، »فرهنگ و یادگیری دیجیتال«، نشان داد که تحول مبتنی بر هوش  ترین مؤلفه گیرنده از مهم مالکیت داده و تشکیل نهادهای تصمیم 

کنند که در آن آزمایش محدود،  شود. در مقابل، رهبران موفق فضایی ایجاد می انحصار به دشواری نهادینه می ز و دانش گر، خطاپرهیهای دارای فرهنگ کنترلمصنوعی در محیط 

ها مشروعیت دارد. مضمون پنجم، »توانمندسازی و مشارکت سرمایه انسانی«، بر این اصل استوار بود که کارکنان  یادگیری از شکست، اشتراک دانش و بازنگری مستمر در رویه 

های  های جدید، بازتعریف نقشهای هوشمند مشارکت کنند. توسعه مهارت حلسازی، ارزیابی و اصلاح راه کنندگان منفعل فناوری باشند، بلکه باید در طراحی، پیاده نباید صرفاً دریافت 

 .ر این حوزه استشغلی، تقویت همکاری انسان و ماشین و کاهش نگرانی از حذف مشاغل، بخش مهمی از وظایف رهبران د

نفع، جلب حمایت مدیران میانی و اجرای  های ذی مضمون ششم، »مدیریت تغییر و مقاومت سازمانی«، به لزوم تبیین ضرورت تحول، برقراری ارتباطات شفاف، شناسایی گروه 

تواند ریشه در ترس از کاهش امنیت شغلی، از دست  ها نشان دادند که مقاومت در برابر هوش مصنوعی صرفاً ناشی از ناآگاهی نیست، بلکه می ها اشاره داشت. یافته ای پروژه مرحله 

اعتمادی به تصمیمات الگوریتمی داشته باشد. مضمون هفتم، »نوآوری و چابکی سازمانی«، بر توان رهبران در تسریع آزمایش،  ها یا بی ای، ابهام در مسئولیت رفتن استقلال حرفه 

مدار و مسئولانه هوش مصنوعی«، یکی از  ای چندتخصصی و بازآرایی سریع منابع تأکید داشت. مضمون هشتم، »رهبری اخلاق هگیری، تشکیل تیم های تصمیم کوتاه کردن چرخه 

زمان بر عدالت، وری سنجیده شود. رهبران باید هم شده بود و نشان داد که اثربخشی تحول نباید صرفاً بر مبنای سرعت، کاهش هزینه یا افزایش بهره ابعاد بنیادین الگوی استخراج 

پذیری تحول«، بیانگر آن بود  گویی، قابلیت توضیح تصمیمات و نظارت انسانی تأکید کنند. در نهایت، مضمون نهم، »ارزیابی، تثبیت و مقیاسشفافیت، حفظ حریم خصوصی، پاسخ 

هایشان پایش گردد و در صورت اثربخشی، در فرایندها، ساختارها و  د، ریسک ها سنجیده شو های موفق هوش مصنوعی باید از مرحله آزمایشی عبور کنند، ارزش واقعی آنکه پروژه 

 .های روزمره سازمان ادغام شوندرویه 

 . سطوح، کارکردها و پیامدهای الگوی رهبری دیجیتال در فرایند تحول مبتنی بر هوش مصنوعی 3جدول 

 پیامدهای مورد انتظار  کارکرد رهبری  های کلیدیمؤلفه سطح الگو 

فردی   سطح 

 رهبر

آینده مصنوعی،  هوش  تفکر سواد  نگری، 

تصمیم دادهسیستمی،  حساسیت  گیری  محور، 

 اخلاقی 

ها، اتخاذ تصمیم آگاهانه،  ها و ریسکتفسیر فرصت

 مشروعیت برای تحولالگوسازی رفتاری، ایجاد 

تصمیم کیفیت  کاهش  افزایش  گیری، 

زده، تقویت اعتماد مدیران و  تصمیمات شتاب

 کارکنان 

سطح  

تعاملات  

 رهبری

مشارکت اعتمادسازی،  شفاف،  دهی،  ارتباطات 

 گری سازی، مربیائتلاف

بسیج   مقاومت،  کاهش  مشترک،  فهم  ایجاد 

 ای وظیفهنفعان، تقویت همکاری بینذی

اضطراب   کاهش  فناوری،  پذیرش  افزایش 

 شغلی، افزایش تعهد به تغییر 

مشترک، تیم  سطح تیمی  یادگیری  چندتخصصی،  های 

 آزمایشگری، بازخورد سریع 

وکاری،  های فنی و کسبسازی تخصصهماهنگ

 تسهیل حل مسئله، تسریع یادگیری 

بهبود  توسعه،  زمان  کاهش  نوآوری،  افزایش 

 حل با نیازهای واقعی تناسب راه

سطح  

 سازمانی 

راهبرد هوش مصنوعی، حکمرانی داده، ساختار  

 چابک، فرهنگ دیجیتال، توسعه سرمایه انسانی 

تثبیت  ساختارها،  بازطراحی  منابع،  تخصیص 

 های سازمانی قواعد، توسعه قابلیت

پذیری،  ایجاد آمادگی سازمانی، افزایش مقیاس

 پذیری وری و انعطافبهبود بهره

اخلاقی   سطح 

 نهادیو 

پاسخ شفافیت،  خصوصی،  انصاف،  حریم  گویی، 

 نظارت انسانی 

ذی از  حفاظت  استفاده،  مرزهای  نفعان،  تنظیم 

 مدیریت ریسک و انطباق 

آسیب کاهش  مشروعیت،  های  افزایش 

 الگوریتمی، تقویت اعتماد عمومی 

آوری، نوآوری، تجربه  خلق ارزش، عملکرد، تاب سطح پیامدی 

 کارکنان و مشتریان 

نتایج، اصلاح مسیر تحول، توقف   ارزیابی مستمر 

 ها یا توسعه پروژه

کیفیت   ارتقای  سازمانی،  عملکرد  بهبود 

پایداری   و  انطباق  قابلیت  افزایش  خدمات، 

 تحول

 

های شخصی رهبر یا سبک رفتاری  ای از ویژگی توان آن را صرفاً به مجموعهدهد که الگوی رهبری دیجیتال دارای ماهیتی چندسطحی است و نمی نشان می   3های جدول  یافته

اد هوش مصنوعی در این سطح  خاصی تقلیل داد. در سطح فردی، رهبر باید از دانش، نگرش و قابلیت شناختی لازم برای فهم تحول مبتنی بر هوش مصنوعی برخوردار باشد. سو
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نگری نیز  آمیز است. آینده های داده، احتمال بروز سوگیری و تفاوت میان قابلیت واقعی فناوری و انتظارات اغراق های هوشمند، محدودیت به معنای توانایی فهم منطق کلی سامانه 

پذیری و مزیت رقابتی ارزیابی کند. در سطح تعاملات  ها، تجربه مشتری، توزیع قدرت، مسئولیت های فناورانه را بر ساختار شغل دهد پیامدهای بلندمدت انتخاب به رهبر امکان می 

ها و مشارکت  نفعان قرار دارد. رهبران از طریق ارتباطات صادقانه، توضیح اهداف، بیان محدودیت رهبری، تأکید اصلی بر ایجاد فهم مشترک، کاهش ابهام و تقویت مشارکت ذی 

های شرط پذیرش سامانه ای تحمیلی و تهدیدکننده جلوگیری کنند. در این سطح، اعتماد نه یک پیامد فرعی، بلکه پیش دیجیتال به پروژه   توانند از تبدیل تحولدادن کارکنان می 

 .شودهوشمند محسوب می 

وکار، شناخت فرایندها و فهم نیازهای انسانی را با یکدیگر ترکیب کنند. بسیاری  هایی است که بتوانند دانش فنی، تخصص کسب دهی به تیمدر سطح تیمی، نقش رهبر در شکل 

های چندتخصصی و ایجاد  رو، تشکیل تیمهای عملیاتی سازمان خواهند بود. ازاین های فنی، فاقد تناسب با واقعیت های هوش مصنوعی در صورت تمرکز صرف بر تیم از پروژه 

راه چرخه تناسب  افزایش  و  فرضیات  اصلاح  خطاها،  زودهنگام  شناسایی  امکان  سریع،  بازخورد  می های  فراهم  را  کاربران  نیازهای  با  باید  حل  رهبران  سازمانی،  در سطح  کند. 

های  ها، بازطراحی ساختارها و توسعه مهارتمصنوعی، ایجاد نظام حکمرانی داده، تخصیص بودجه، تعریف مسئولیت   های تحول را ایجاد کنند؛ از جمله تدوین راهبرد هوش زیرساخت 

گیری درباره  نفعان است. این سطح شامل تصمیم کارکنان. در سطح اخلاقی و نهادی، رهبری دیجیتال مسئول تعیین حدود استفاده مشروع از هوش مصنوعی و حفاظت از حقوق ذی 

گویی در صورت بروز خطا است. در سطح پیامدی  های خودکار، نحوه اعتراض به تصمیمات الگوریتمی، حدود نظارت انسانی و پاسخ های قابل استفاده، میزان اختیار سامانه نوع داده 

را به  نتایج تحول  باید  رهبر  یانیز  با کاهش هزینه  تنها  معنا که موفقیت  این  به  ارزیابی کند؛  بلکه شاخص   صورت چندبعدی  نشود،  مانند کیفیت سرعت عملیات سنجیده  هایی 

شده بر پیوستگی سطوح فردی، آوری، نوآوری و قابلیت یادگیری نیز مورد توجه قرار گیرند. بنابراین، الگوی استخراج گیری، تجربه کارکنان، رضایت مشتریان، عدالت، تاب تصمیم 

 .تواند اثربخشی کل فرایند تحول را محدود کنددهد که ضعف در هر سطح می تعاملی، تیمی، سازمانی، اخلاقی و پیامدی تأکید دارد و نشان می 

 

 ها. الگوی مفهومی رهبری دیجیتال برای هدایت تحول مبتنی بر هوش مصنوعی در سازمان1شکل 
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شود و با ایجاد »آمادگی سازمانی و انسانی« ادامه  گیری راهبردی« آغاز می دهد که فرایند تحول مبتنی بر هوش مصنوعی از »جهت شده نشان می الگوی مفهومی استخراج 

انداز تحول را  ها قابلیت خلق ارزش دارد، چشم هایی که هوش مصنوعی در آنیابد. در لایه نخست، رهبر دیجیتال با تحلیل محیط، شناسایی مسائل راهبردی و تشخیص حوزه می 

های رهبر، معماری  شده تبدیل شود. در لایه دوم، شایستگی بندی های مشخص، معیارهای موفقیت و نقشه راه مرحله انداز باید به اهداف قابل اجرا، اولویت کند. این چشم تدوین می 

دهند و از  کنند. این بسترها ظرفیت سازمان را برای جذب، استفاده و توسعه فناوری افزایش می عنوان بسترهای توانمندساز عمل می سازمانی، حکمرانی داده و فرهنگ دیجیتال به 

عنوان سازوکارهای فرایندی قرار  کنند. در لایه سوم، مشارکت سرمایه انسانی، مدیریت تغییر، یادگیری مستمر و نوآوری چابک به گیری می های پراکنده و ناپایدار جلو اجرای پروژه 

مدار و  های روزمره منتقل شود. در لایه چهارم، رهبری اخلاقها و همکاری شوند که تحول از سطح تصمیمات مدیریتی به سطح رفتارها، رویه دارند. این سازوکارها موجب می 

آوری داده تا طراحی الگوریتم، استقرار سامانه و ارزیابی پیامدها، نظارت دارد.  کند و بر تمام مراحل، از انتخاب مسئله و جمع صورت یک لایه فراگیر عمل می حکمرانی مسئولانه به 

یافته های ایجادشده و ارزش تحقق ها، تجربه کاربران، ریسک دهد و اطلاعات حاصل از عملکرد سامانه ل می در نهایت، ارزیابی مستمر و یادگیری از نتایج، حلقه بازخورد الگو را تشکی

 .گرداندرا دوباره به سطح راهبردی بازمی 

طور  ای پویا، تکرارشونده و یادگیرنده است. رهبر دیجیتال در این چرخه به باره نیست، بلکه چرخهبر اساس این الگو، تحول مبتنی بر هوش مصنوعی فرایندی خطی و یک 

های نوظهور را شناسایی و سازمان را به سوی نوآوری سوق دهد و از سوی دیگر،  سو، باید فرصت کند. از یک گرایی سازمانی تعادل برقرار می گرایی فناورانه و واقع مستمر میان آرمان 

ترین ویژگی الگوی  ها نشان دادند که مهم های فنی، منابع انسانی، کیفیت داده، ظرفیت جذب سازمان، الزامات قانونی و پیامدهای اخلاقی را در نظر بگیرد. یافته باید محدودیت 

پذیری و منافع  ه این معنا که رهبر میان راهبرد و فناوری، مدیریت و تخصص فنی، انسان و ماشین، نوآوری و کنترل، سرعت و مسئولیت ساز رهبر است؛ بپیشنهادی، نقش یکپارچه 

سازی استفاده از هوش مصنوعی نیست، بلکه به معنای انتخاب آگاهانه، کند. در این چارچوب، رهبری دیجیتال موفق به معنای بیشینهمدت و پایداری بلندمدت ارتباط برقرار می کوتاه 

 .نفعان سازمان سازگار باشندها و منافع ذی آفرین کاربردهایی است که با مأموریت، ظرفیت مسئولانه و ارزش 

 گیریبحث و نتیجه 

آن را به   توانی دارد و نم   ا یو پو   یچندسطح  ،ی چندبعد   ی ساختار  ،یبر هوش مصنوع   یتحول مبتن  ت یهدا   ی برا  تالیجی د   ی رهبر  یپژوهش حاضر نشان داد که الگو   ی هاافتهی

  ی راهبرد   یریگشامل جهت  یمضمون اصل 9استخراج    به منابع منتخب   لیمحدود کرد. تحل  تال یجید   یهاپروژه  یآنان از اجرا  ت یحما   ای فناورانه   یهااز مهارت   رانی مد  ی برخوردار

 ، یانسان   هیو مشارکت سرما   یتوانمندساز   تال،یجید   یر یادگیداده، فرهنگ و    یو حکمران  یسازمان  یرهبران، معمار   تالیجی و د  یشناخت  یهای ستگیشا   ،یبر هوش مصنوع  یمبتن

  ی »رهبر  ن،یتحول منجر شد. همچن ی ریپذ اس یو مق تیتثب ،یابیو ارز  یمدار و مسئولانه هوش مصنوعاخلاق  یرهبر  ،یسازمان یو چابک  ینوآور  ،یو مقاومت سازمان رییتغ تیر یمد 

  جه ینت نی است. ا  یاخلاق  تیو مسئول یساختار سازمان ،یانسان  هیداده، سرما ،یراهبرد، فناور انیم وندیپ جادیآن ا فهیشد که وظ ییشناسا  یعنوان مقوله مرکز هوشمند« به  تالیجی د

از طر   یبر هوش مصنوع  یکه تحول مبتن  دهدی م  شانن نم  یهااستقرار سامانه   ق یصرفاً  ن  ابد،یی هوشمند تحقق  بتواند    سازکپارچه ی  یرهبر   ت یظرف  ینوع  ازمند یبلکه  است که 

 . د یما ن  تی ریها را مد آن  یو اخلاق ینهاد   ،یانسان یامدها یزمان پکند و هم  لیتبد یفناورانه را به ارزش سازمان یهافرصت 

  ی مسئله راهبرد  ،یدر فناور   یگذار ه یاز سرما   شی پ  دی با  تالیجیرهبر د  ها،افته یبود. بر اساس    یبر هوش مصنوع  یمبتن  یراهبرد   یریگشده، جهت مضمون استخراج   نینخست

هوش    یاند ارزش راهبرد همسو است که نشان داده   ی العاتمط  جیبا نتا   افتهی   نیکند. ا   نیتحول تدو  ی برا  یو نقشه راه روشن  ییرا شناسا  نیآفرارزش   یهاحوزه   ف،یسازمان را تعر 

 ن، ی. همچن(Zambonino-Torres et al., 2026)و منطق خلق ارزش سازمان هماهنگ باشند    یرقابت  تی آن با اهداف کلان، مز  یکه کاربردها   شودی م  جادی ا  یزمان  یمصنوع

د تدو  تالیجی تحول  به  فناور   ازین  ی راهبرد  ن یاثربخش  که  به   یدارد  نه  به را  بلکه  هدف،  ابزارعنوان  کسب   ندها یفرا   یبازطراح  ی برا  ی عنوان  مدل  گو  نظر  در    ردیوکار 

(Chandratreya, 2024)روندها   نی. در هم مرور  ا  یدر عصر هوش مصنوع  یراهبرد   تی ریمد   یراستا،   ، ینیبشی پ  ط،یمح  لیتحل  تواندی م  یفناور  نینشان داده است که 

 ,.Alhyasat et al)و اتلاف منابع منجر شود    ماتی تصم  ی ممکن است به پراکندگ  ی را دگرگون کند، اما استفاده از آن بدون چارچوب راهبرد  سکیر تی ریمنابع و مد  صیتخص
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قابل سنجش و متناسب با    خص،مش   یهات ی به اولو  یهوش مصنوع  ی عموم  یهات ی قابل  لیدر آغاز تحول، تبد   تالیجیرهبر د   تی مسئول  نیترگفت مهم   توانی م   ن،ی. بنابرا(2025

 سازمان است.  تیظرف

فناورانه و   ینگرنده یآ  ،یستمیمحور، تفکر سداده   یریگم یتصم  ،یداشت. سواد هوش مصنوع   دیرهبران تأک  تالیجیو د   یشناخت  یهای ستگیشا   تیپژوهش بر اهم  گرید  افتهی

  ب یترک  ازمندیرا ن  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یهمخوان است که رهبر  یدگاهی با د  جهینت  نیمضمون بودند. ا   نیا  یاصل  یاز جمله کدها   یتمیالگور   یهات ی محدود  یاب یارز   ییتوانا

اند که  نشان داده   یبا هوش مصنوع  شدهت ی حما   یمربوط به رهبر   یهاپژوهش  ن،ی. همچن(Langeveldt, 2024)  داندی م  یانه یو درک زم  یتیری دانش فناورانه با قضاوت مد

 ,.Fengkuo et al)  ماندی م  ی همچنان بر عهده انسان باق  یی و انتخاب نها  های خروج  ریتفس  ت یاما مسئول  دهد،  شیرهبران را افزا   ینیبش یو پ  ل یتحل  تی ظرف  تواندی م  یفناور

بر    تواند ی فناورانه رهبران م  یی که تجربه و آشنا  کندی م  دیی تأ  زیها ندر سازمان   یبر سطح استفاده از هوش مصنوع  ییاجرا   رانیمد   تالیجی د   نهیشیپ  ریمربوط به تأث  افتهی.  (2025

داده، اعتبار    تیفیبتواند ک  دی باشد، بلکه با  ی فن  یهاکننده گزارش صرفاً مصرف   دی نبا   تال یجیمنظر، رهبر د   ن ی. از ا(Yu et al., 2025)منابع اثر بگذارد    ص یو تخص  رش ی پذ  زانیم

 کند.  یابی را ارز  تمیبر الگور یمبتن ی هام یتصم سکیو ر ینیبش یمدل، حدود پ

 ،یافهیوظنیب  یها، ساختارهاداده   تیو امن  تیمالک   ،یکپارچگی  ت،یفینشان دادند که ک  جیداشت. نتا  یینها   یدر الگو  یمحور  گاهیجا  زیداده ن   یو حکمران  یسازمان  یمعمار  مضمون

همسو است که بلوغ سازمان را حاصل   یبلوغ هوش مصنوع  یهابا مدل   افتهی  ن یتحول هوشمند هستند. ا  ی اساس  یهارساخت ی ز  ،یحکمران  یروشن و وجود سازوکارها   یهات ی مسئول

نشان داده است که تحول    زی هوشمند ن  یهامارستانی در ب  تالیجی د  ستمیاکوس  جادی . تجربه ا(Salian, 2024)  دانندی ها مداده، فرهنگ، ساختار و مهارت   ، یتعامل راهبرد، فناور

  ی هوش مصنوع رشی مطالعات مرتبط با پذ ن،ی. همچن(Chow et al., 2025)  ستین ری پذامکان  داری پا یتیر یمد   تیو حما  واحدها یداده منسجم، هماهنگ رساختیموفق بدون ز 

نقش رهبر    ن،ینابرا. ب(Venugopal, 2026)اند  کرده   یاثربخش معرف  یاجرا   یرا از موانع اصل  ی تیری مد  ی ها و آمادگتعامل سامانه   تیداده، قابل  تیفیسلامت، ک  یهادر سازمان 

هوش    یهاشدن پروژه   یاره یاز جز   یر یو جلوگ  یچندتخصص   ی هام یت  جادی ا  ،یتمیالگور  ماتیتصم  تی مسئول  نییبه داده، تع  یقواعد دسترس  یحوزه شامل طراح  نیدر ا  تالیجی د

 است.  یمصنوع

بر انحصار    یمحور و مبتنکنترل  ز،یفرهنگ خطاپره  یدارا   یهانشان دادند که سازمان   هاافتهی شده بود.  استخراج   یالگو  یاز ابعاد اصل  گرید   یکی  تالیجی د  یریادگیو    فرهنگ

تحول    ریمس  تواندی شده مکنترل   یهاشکست   رشیو پذ   شاشتراک دان   ،یشگر یمستمر، آزما   ی ر یادگیدارند. در مقابل،    یو توسعه هوش مصنوع  رشیپذ  یبرا   یکمتر   تیدانش، ظرف

اند  دانسته  یر یپذرقابت   شی و افزا  یهوش مصنوع  یهاپروژه   یاجرا   تیرا از عوامل موفق  یسازمان   یر یادگیو    یهمسو است که چابک  یی هابا پژوهش   جهینت  نیکند. ا  لیرا تسه

(Tominc et al., 2023)مستمر   یوکار و بازنگر و کسب   یفن  یواحدها  انیم  یهمکار   ع،ی سر  یر یادگی تیبه قابل  یبر هوش مصنوع  یوکار مبتنمدل کسب  ینوآور  ن،ی. همچن

  د ی با   یهوش مصنوع  ی هات یاستفاده از ظرف  یها برا که سازمان   دهند ی نشان م  زیوکار هوشمند نکسب   ی ها. مطالعات مرتبط با مدل (Jorzik et al., 2024) دارد    از یدر مفروضات ن

فراتر ببرد و آن    یرسم  یآموزش  یهارا از سطح دوره   یریادگی  دی با  تالیجی اساس، رهبر د  نی. بر ا(Farayola et al., 2023)کنند    تیرا تقو   یر یپذو انعطاف   ییگراجربه فرهنگ ت

 کند.  لیو اصلاح مستمر تبد  یشیآزما  یاجرا  ،یریگم یتصم ند یاز فرا یرا به بخش 

  جهینت  نیتحول هستند. ا یاز ارکان اساس یشغل  یهانقش  فی و بازتعر یاعتمادساز  ،یمشارکت کارکنان، بازآموز  ،ینشان دادند که توانمندساز  هاافته ی ،یانسان  هیسرما  نهیزم  در

زمان  دهد، اما هم  شی کار را افزا  تی فیو ک  یوربهره   تواندی م  یاور که فن  یاگونه اند؛ به کرده   ف یبر کار کارکنان را دوگانه توص  یهوش مصنوع  ر یهمسو است که تأث  یبا مطالعات

اثربخش    یزمان   زین  یمنابع انسان   تیر یدر مد  ی. کاربرد هوش مصنوع(Bagri & Yadav, 2026)کند    جادی نظارت ا  دیکاهش استقلال و تشد   ،یشغل  ینیگز یدرباره جا   ییهای نگران

نشان    یمنابع انسان   ت یر یو مد   ی هوش مصنوع  یارشته ان یم  ت یماه  ن،ی. همچن(Basheer, 2026)همراه باشد    یرهبر  تی و حما  هاه یرو   تیها، شفافاست که با توسعه مهارت 

  ی هاافتهی.  (Orabi et al., 2024)انجام شود    ییاجرا  رانیو مد   یمنابع انسان  ،یمتخصصان فناور  یبا همکار   دیو عملکرد با   هایستگیدرباره مشاغل، شا   یریگم ی که تصم  دهدی م

. (Lydiana et al., 2025)دهد    ش یتحول را افزا  رشیپذ   تواندی معنادار م  یتجربه کار   جاد ی و ا  یتوانمندساز   ق یاز طر   تالیجی د   یاند که رهبرنشان داده   زین  یحوزه بانکدار

 هوشمند در نظر گرفته شوند.  یهاحلراه   یابیو ارز یطراح کی عنوان شربه  دی شوند، بلکه با   یتلق یفناور یی صرفاً کاربران نها  دی کارکنان نبا ن،یبنابرا 
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از ترس از    ی ناش  تواند ی مقاومت کارکنان م  ها،افته یکرد. بر اساس    ی معرف  ی اصل  نیاز مضام  ی کیعنوان  را به   ی و مقاومت سازمان  رییتغ  تی ری مد  نیپژوهش حاضر همچن  ج ینتا

  ت یو جلب حما   یامرحله   یاجرا   نفعان،ی مشارکت دادن ذ  ،ارتباطات شفاف  رو،ن یباشد. ازا   یااحساس کاهش کنترل حرفه   ای  تمیبه الگور  یاعتمادی حذف شغل، ابهام در نقش، ب

 ,.Torres et al)اند  برجسته کرده   یانسان و هوش مصنوع  یهمکار  یریگرا در شکل   یهمسو است که نقش رهبر   یبا مطالعات  افتهی  نیدارد. ا  یاد ی ز  تی اهم  یانیم  رانیمد 

 ن،یکنند. همچن  ی خود تلق  ت یموقع  ی برا  ی دی تهد   ای عنوان ابزار توانمندساز  را به   ی کند که کارکنان فناور  نییتع  تواندی ارتباطات م   تیفیو ک  ف یوظا   عی . نگرش رهبر، نحوه توز(2025

 Zaidi)  اشندبرخوردار ب  یانسان و فناور  یبیترک  یهام یت  تی ریو مهارت مد   تیشفاف  ،یر یپذاز انعطاف   دیکه رهبران با   دهدی نشان م  یرهبر   ندهیفناور درباره آ  نانیکارآفر  دگاهی د

et al., 2024)فناورانه.  ماتیوگو، آموزش و مشارکت انجام شود، نه صرفاً با ابلاغ تصمگفت  قی از طر دی مقاومت با  تی ری مد ن،ی. بنابرا 

منابع    یی و بازآرا   ی چندتخصص  یهام یت  ع، یسر  ی سازمنعطف، نمونه   ی ریگم یتصم  ازمندین  ی بر هوش مصنوع  ینشان داد که تحول مبتن  زی ن  ی سازمان  ی و چابک  ی نوآور  مضمون

ارشد در    ران ی. نقش مد (Tominc et al., 2023) اند  ها دانسته موفق پروژه   ی را دو مؤلفه مکمل در اجرا  یو چابک  یهمسو است که هوش مصنوع  ی با مطالعات  افتهی  نیاست. ا

 ن، ی. همچن(Jorzik et al., 2024) است  یبردار زمان اکتشاف و بهره هم  تیر یو مد  یهمکار  جادیا ش،یآزما  لیشامل تسه زین یبر هوش مصنوع یوکار مبتنمدل کسب  ینوآور 

وابسته است    ج ینتا   ی ابیو ارز  یج یتدر   یاجرا   یآن به انتخاب مسئله مناسب، طراح  ینشان داده است که اثربخش  ی و جذب مشتر  یپژوهش  یندها یدر فرا  ی کاربرد هوش مصنوع

(Bahey & Oruthotaarachchi, 2026)ع یسر  یر یادگی  ،یشیآزما  ی هاپروژه  قی اجتناب کند و تحول را از طر بارهک یو   نیسنگ یکردها یاز رو  دی با  تال یجیرهبر د  رو،ن ی. ازا  

 . د ینما  تی هدا یجی و توسعه تدر

 یخصوص   م یحفظ حر   ،ییگوپاسخ   ت،یشفاف  ،یتم یشد. عدالت الگور  ییپژوهش شناسا   یدر الگو  ریفراگ  هیلا   کیعنوان  به   یمسئولانه هوش مصنوع  یمدار و حکمراناخلاق   یرهبر

  ی از رهبر   ریناپذ یی جدا  یرا بخش  یهوش مصنوع  ی گذاراست یو س  یهمسو است که اصول اخلاق  یبا مطالعات  جهینت  نیمضمون بودند. ا  نیا  یهامؤلفه   نیترمهم   یو نظارت انسان

-Ruvalcaba)است   ی نهاد یو هماهنگ  تیشفاف  ها،ت یروشن مسئول فیتعر   ازمندین  یهوش مصنوع  یحکمران  زین ی. در بخش عموم(Bean et al., 2025)  دانندی م  یسازمان 

Gómez & Benítez, 2025)و حفاظت از حقوق شهروندان    ی گرم یبا تنظ  د ی با  یاند که توسعه نوآور نشان داده   زین  یهوش مصنوع  یهااست یس  ی . مطالعات مربوط به طراح

. (Lafram & Bahji, 2024)کنند    قیو اخلاق تلف  یر یپذت ی را با اصول مسئول  یر یپذ رقابت   دی با  یهوش مصنوع  یمل  یراهبردها  ن،ی. همچن (Filgueiras, 2023)همراه باشد  

کند و امکان نظارت، اعتراض و اصلاح را   ی ابی مختلف ارز ی هاگروه   یها را برا آن  مات یتصم یامدها یهوشمند، پ یهاسامانه  ی از اجرا شی است که پ مسئول  تالیجی رهبر د  ن،یبنابرا 

 فراهم سازد. 

  ی ریگم یتوان تصم  ی در خدمت ارتقا  دی با  یهوش مصنوع  ،یینها  ی محور هماهنگ بود. بر اساس الگوانسان   ی کردهایبا رو   ز یپژوهش درباره ضرورت حفظ نقش انسان ن  ی هاافتهی

 یهات یبا قابل  یهوش مصنوع  ب یاست که بر ترک  سازگارنگر  با مفهوم هوش کل   جهینت  نی منجر شود. ا   یو قضاوت انسان  تیبه حذف عامل  نکهینه ا  رد،یقرار گ  نفعانی و رفاه ذ 

ادغام هوش مصنوع(Batat, 2025)دارد    دی تأک  یو عاطف  ی اجتماع  ، یانسان پامسئولانه   یر یگم یبه تصم  تواند ی م  زین  یجان ی با هوش ه  ی.  و   & Cinar)منجر شود    دارتر ی تر 

Bilodeau, 2024)است    نفعانی کرامت و مشارکت ذ   ،یمستلزم توجه به عدالت، دسترس  یاز هوش مصنوع   ری راگمحور و فاستفاده انسان   ،ی. در آموزش عال(Kosbar, 2025) .

  نشان شواهد  نی. ا(Tarisayi, 2024)تعادل برقرار کند    ینهاد  تیو مسئول  یااستقلال حرفه   ،ینوآور انیم دی با یمسئولانه هوش مصنوع  رش ی در پذ  ی راهبرد  ی رهبر  ن،یهمچن

 دارد.  تی اهم ز ین یاجتماع تیبلکه حفظ اعتماد و مشروع شود،ی نم   دهی سنج یو مال  یفن یهاتحول تنها با شاخص  تیکه موفق دهندی م

ها را از نظر پروژه  یارزش واقع د یچرخه بازخورد مستمر در نظر گرفته شود. رهبران با  کیعنوان به   دی تحول با یر یپذاس یو مق تیتثب ،یابینشان دادند که ارز هاافته ی ت،ی نها   در

همسو است که بر   ی در عصر هوش مصنوع ی ریگم یمربوط به تصم  طالعاتبا م  جهینت  نیکنند. ا  یاب یارز  سکیو ر  ینوآور  ان،ی تجربه کارکنان و مشتر ،یریگم یتصم تی فیعملکرد، ک

که    دهدیسلامت نشان م   یهاتجربه سازمان   ن،ی. همچن(Kumar & Shrivastava, 2025)دارند    دیمستمر تأک  یو بازنگر   یتیری مد   یابیداده با ارز  لیتحل  بیضرورت ترک

ها و که نقش دهدی نشان م زین  یپرستار رانیبر عملکرد مد  یفناور ری. تأث(Patel et al., 2026)همراه باشد  رو اصلاح مستم جینتا ش یبا پا  دی با  تالیجی د  یهای ستگیتوسعه شا
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  ی ریادگی  ، یابی اجرا، ارز  ،یاز طراح  یابلکه چرخه   ست،ین  یخط  یند یتحول هوشمند فرا   ن،ی. بنابرا(Sutton, 2025)شوند    یبازطراح  یفناور   یواقع  ج یمتناسب با نتا دی با ندهایفرا

 است.  میو بازتنظ

 یده. جهت ی گرمیو تنظ  یتوانمندساز  ،یدهدارد: جهت  نیاد یسه کارکرد بن  یبر هوش مصنوع یدر تحول مبتن تالیجید  یکه رهبر دهدی شده نشان مارائه   یمجموع، الگو  در

تدو  توانمندساز   یفناور   یراستاساز انداز و هم چشم   نیبه  راهبرد مربوط است؛  توسعه ز  یبا  تنظ  ومهارت، فرهنگ    رساخت،یشامل  و   سک، یبر اخلاق، ر   یگرم یمشارکت است؛ 

 Mahmood)  دانند ی سازمان م  داریو عملکرد پا   یهوش مصنوع   انیم  ونددهندهی را عامل پ  یهمسو است که رهبر   یبرداشت با مطالعات  نی تمرکز دارد. ا  امدهایپ  یابیو ارز   ییگوپاسخ 

et al., 2024)  اند  کرده   دیو تحول تأک  یرهبر  تی ظرف  تی در تقو  ی و بر نقش هوش مصنوع(Abasaheb & Rajagopal, 2023)ی هوش مصنوع  یتنوع کاربردها   ن،ی. همچن  

آموزش، سلامت، بخش عموم نشان مو کسب   یدر  الگو  دهدی وکار  به زم  یبرخوردار   نیدر ع  د یبا   یرهبر   ی که  -At)باشد    ریپذ انعطاف   ی سازمان  نهیاز اصول مشترک، نسبت 

tamimi et al., 2024; Kim et al., 2025; Kittichat, 2024)یر یپذت یو کنترل، سرعت و مسئول  ی نوآور   ان یاست که بتواند م  یموفق کس   تالیجی اساس، رهبر د  ن ی. بر ا ،  

 کند.  جاد ی بلندمدت تعادل ا یدار ی مدت و پا و اهداف کوتاه  نیانسان و ماش

 ی بر اساس مطالعات منتشرشده به زبان فارس  هاافتهی همراه بود. نخست آنکه  ییهات ی مند منابع، با محدودنظام  لیجامع و تحل یوجوجست  یحاضر با وجود تلاش برا پژوهش

روش    ،ی مطالعات از نظر حوزه سازمان  یناهمگون   آنکهنشده باشند. دوم    ل یوارد تحل  گرید   یهامرتبط منتشرشده به زبان   یهاپژوهش   یشکل گرفت و ممکن است برخ   یسیو انگل

ها آن   ی داشتند و شواهد تجرب  یمرور   ای   ی مفهوم  ت یاز منابع موجود ماه  ی. سوم آنکه بخش کردی را دشوار م  هاافته ی  میمستق  سه یمقا  تال،یج ی د  یرهبر   ف یو تعر   لیپژوهش، سطح تحل

  ق یپژوهش حاضر از طر  یالگو  ت،ی باشند. در نها  یبازنگر   ازمندین  ندهیالگو در آ  یهامؤلفه   یاست موجب شود برخ   نممک  یتحول فناور   یسرعت بالا   ن،یمحدود بود. افزون بر ا

 قرار نگرفت.  یمستقل مورد آزمون تجرب یدان ی نمونه م کی شد و در  نیسنتز منابع تدو 

کنند.    یاعتبارسنج   ی و بخش عموم  د یسلامت، آموزش، تول  ،یمختلف از جمله بانکدار   یسازمان   یهاو بافت   عی شده را در صناارائه   ی الگو   نده یآ  ی هاپژوهش  شودی م  شنهاد یپ

انجام    ن،یکمک کند. همچن  یهوش مصنوع  یاعتماد کارکنان و آمادگ  ،یمانند عملکرد، نوآور   ییامدها یابعاد الگو و پ  انیبه سنجش روابط م  تواندی م   ختهیآم  یهااستفاده از روش 

و  تالیج ید   یرهبر یهای ستگیابزار سنجش شا  یاست. طراح  ی ضرور یو بلوغ هوش مصنوع  رشیتحول نقش رهبران در مراحل مختلف پذ  یچگونگ ی بررس یبرا   یمطالعات طول

کشورها و مطالعه    انیم  یو قانون   ینهاد  ،یفرهنگ  ی هاتفاوت  یحوزه را فراهم سازد. بررس  نی ا  یکاربرد   و  یتوسعه نظر   نهیزم  تواندی م  زیمختلف ن  یتیر یآن در سطوح مد  سهیمقا

 . شودی محسوب م یارزشمند پژوهش یرهای از مس زین  تالیجی د  یرهبر  یدر اثربخش رانیمد   یاحرفه نهیشینسل و پ ت،ینقش جنس

اجتناب   یشیپراکنده و صرفاً نما  یهاپروژه   یآغاز کنند و از اجرا   یارزش واقع  یانداز روشن و انتخاب مسائل داراچشم   نیرا با تدو   یبر هوش مصنوع  یتحول مبتن  دی با  هاسازمان 

  ز ی. کارکنان نردیقرار گ  تی در اولو   د یروشن با   یهات یمسئول  فی عرداده و ت  تیفیک  یارتقا   ،یوکارو کسب   یمشترک فن  یهام یت  جادیا  ران،یمد   ی. توسعه سواد هوش مصنوعند ینما 

  ، یریسوگ  یاب یارز   یبرا   یرسم  ی سازوکارها  جادیآنان فراهم شود. ا  یها برا نقش   رییمتناسب با تغ  ی بازآموز  یهاشوند و برنامه   ریدرگ  ی ساز اده یو پ  ی طراح  ییاز مراحل ابتدا  دی با

و تنها   ی ابیارز   یچندبعد  یهاها با شاخص آن   جیمحدود اجرا، نتا اسیها ابتدا در مقپروژه   شودی م  شنهادیپ  ن،یاست. همچن  یضرور   ینو نظارت انسا  یخصوص  میحفظ حر   ت،یشفاف

 گسترش داده شوند.  یبه سطح سازمان نفعانی ذ   رشی و پذ یدر صورت اثربخش

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 
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 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

Artificial intelligence (AI) has moved beyond its earlier role as a specialized technological tool and has become a strategic 

capability that reshapes organizational decision-making, business models, work processes, human resource systems, service 

delivery, and interactions with stakeholders. Contemporary organizations increasingly use AI to analyze large volumes of data, 

predict environmental changes, automate repetitive activities, personalize services, and improve the speed and accuracy of 

managerial decisions. However, the strategic value of AI does not arise merely from acquiring advanced technologies. It 

depends on the organization’s ability to align technological capabilities with strategic priorities, organizational structures, 

human resources, data governance, and stakeholder expectations (Zambonino-Torres et al., 2026). Consequently, AI-driven 

transformation should be understood as a comprehensive organizational change process rather than a collection of isolated 

technical projects. 

Digital transformation has also changed the meaning and requirements of organizational leadership. Traditional leadership 

models mainly emphasized planning, resource allocation, supervision, and performance control, whereas digital leaders must 

additionally interpret emerging technologies, guide experimentation, facilitate cross-functional collaboration, develop digital 

capabilities, and manage the consequences of human–machine interaction. Digital leadership therefore refers to an integrated 

set of strategic, cognitive, behavioral, technological, and ethical capabilities through which leaders prepare their organizations 

for sustainable digital transformation. Research has shown that the positive relationship between digital transformation and 

organizational performance is strengthened when leaders create a clear digital direction, support organizational learning, and 

integrate technological investment with long-term strategic goals (Mahmood et al., 2024). Similarly, AI can empower 

leadership and improve organizational transformation when leaders actively connect technological applications with employee 

participation, strategic planning, and organizational capabilities (Abasaheb & Rajagopal, 2023). 

One of the central challenges of AI-driven transformation concerns managerial decision-making. AI systems can identify 

patterns, generate forecasts, evaluate alternatives, and support complex decisions, but their outputs remain dependent on data 

quality, model assumptions, and the context in which they are applied. Leaders must therefore avoid both the uncritical 

acceptance of algorithmic recommendations and the complete rejection of AI-supported analysis. Instead, they need to combine 

data-driven insights with professional judgment, contextual understanding, and ethical reasoning (Kumar & Shrivastava, 2025). 
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This requirement has increased the importance of AI literacy, systems thinking, technological foresight, and the capacity to 

interpret algorithmic limitations. Conceptual work on AI-driven leadership similarly suggests that leaders need a hybrid 

competence profile that combines digital knowledge, analytical reasoning, strategic judgment, and human-centered decision-

making (Langeveldt, 2024). 

The emergence of AI-supported leadership does not imply the elimination of human leadership. Rather, it represents a 

reconfiguration of leadership in which AI strengthens analytical, predictive, and coordinative capacities while human leaders 

remain responsible for interpretation, accountability, empathy, meaning-making, and ethical judgment (Fengkuo et al., 2025). 

The quality of human–AI collaboration is strongly influenced by leadership practices, including communication, trust-building, 

task allocation, employee involvement, and the extent to which AI is presented as an enabling rather than threatening force 

(Torres et al., 2025). Leaders must consequently establish forms of complementary collaboration in which machines perform 

data-intensive and computational tasks while humans retain responsibility for socially sensitive, ambiguous, and value-laden 

decisions. 

Top management also plays an essential role in AI-enabled business model innovation. The successful use of AI requires 

leaders to identify value-creating opportunities, allocate resources, redesign organizational structures, and coordinate technical 

and business expertise (Jorzik et al., 2024). AI-driven business models rely on organizational abilities such as personalization, 

predictive analytics, intelligent automation, platform development, and continuous learning (Farayola et al., 2023). These 

capabilities cannot be developed without sufficient AI maturity, high-quality data, interoperable systems, skilled employees, 

and effective governance arrangements. Reviews of AI maturity models indicate that strategic alignment, data infrastructure, 

technological readiness, culture, governance, and human capabilities should be developed simultaneously (Salian, 2024). 

Moreover, organizational agility and continuous learning are necessary for translating AI investments into project success and 

competitive advantage (Tominc et al., 2023). 

The human dimension is equally important. AI changes job content, skill requirements, professional autonomy, and the 

distribution of responsibilities between employees and technologies. Although AI may increase productivity and improve the 

quality of work, it can also generate anxiety about job displacement, intensified monitoring, reduced autonomy, and unclear 

accountability (Bagri & Yadav, 2026). In human resource management, AI can enhance recruitment, talent development, 

performance assessment, and administrative efficiency, but such benefits depend on transparent policies, workforce 

development, and supportive leadership (Basheer, 2026). Employee participation and meaningful work experiences are 

therefore crucial for successful transformation. Evidence from digitally transforming banks indicates that leaders can reduce 

resistance and improve employee experiences by providing support, meaningful participation, learning opportunities, and clear 

communication (Lydiana et al., 2025). 

AI-driven transformation also raises serious governance and ethical concerns. Algorithmic systems may reproduce bias, 

operate opaquely, violate privacy, or create uncertainty regarding responsibility for decisions. Leadership must therefore 

institutionalize fairness, transparency, accountability, privacy protection, and meaningful human oversight (Bean et al., 2025). 

Public-sector studies similarly show that effective AI governance requires clear institutional responsibilities, coordination 

mechanisms, explainability, and public accountability (Ruvalcaba-Gómez & Benítez, 2025). Human-centered approaches 

further emphasize that AI should augment human dignity, agency, inclusion, and well-being rather than reduce organizational 

decisions to technical optimization (Batat, 2025; Kosbar, 2025). Despite this growing literature, existing studies often examine 
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isolated dimensions such as digital competence, AI adoption, ethical governance, employee reactions, business model 

innovation, or organizational performance. A comprehensive model integrating strategic direction, leadership competencies, 

organizational architecture, human capital, change management, innovation, ethics, and continuous evaluation remains 

underdeveloped. Accordingly, the present study aimed to develop a digital leadership model for guiding AI-driven 

transformation in organizations through a qualitative review and synthesis of the relevant literature. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative review design based on systematic searching and thematic synthesis. The research 

population consisted of scientific articles, empirical studies, conceptual papers, qualitative investigations, and review studies 

related to digital leadership, AI leadership, digital transformation, organizational AI readiness, AI governance, human–AI 

collaboration, and AI-enabled organizational change. Searches were conducted in Web of Science, Scopus, ScienceDirect, 

Emerald, IEEE Xplore, SpringerLink, ProQuest, and major Persian academic databases. The search period covered publications 

from 2015 to the end of 2025. 

The initial search identified 684 records. After removing 176 duplicates, the titles and abstracts of 508 records were screened. 

At this stage, 394 records were excluded because they were unrelated to the research question, focused exclusively on technical 

aspects of AI, lacked an organizational leadership dimension, or failed to meet basic scientific criteria. The full texts of 114 

records were then assessed. Seventy-two were excluded because they lacked extractable findings, addressed digital 

transformation without considering leadership, had inaccessible full texts, demonstrated insufficient methodological quality, 

or contained substantial conceptual duplication. The final sample consisted of 42 scientific articles and documents. 

Data were collected using a researcher-developed extraction form containing bibliographic information, study context, 

research design, definitions of digital leadership, leadership competencies, strategic responsibilities, organizational enablers, 

employee-related factors, governance mechanisms, ethical concerns, change processes, and transformation outcomes. The form 

was reviewed by three experts in information technology management, organizational behavior, and artificial intelligence. It 

was pilot-tested on five studies and revised before final data extraction. 

Thematic analysis and qualitative synthesis were used to analyze the data. Relevant meaning units were extracted from the 

full texts, coded, compared, condensed, and grouped according to semantic similarity and functional relationships. Coding 

continued through several iterative stages, including initial coding, code refinement, conceptual integration, subtheme 

development, and main-theme construction. To enhance trustworthiness, 20% of the studies were independently coded by a 

second researcher. Cohen’s kappa coefficient was 0.84, indicating satisfactory agreement. Disagreements were resolved 

through discussion and re-examination of the original texts. 

Findings 

The final sample included 42 sources, of which 34 were published in English and 8 in Persian. Thirteen studies were 

qualitative, 10 quantitative, 7 mixed-method, 8 review or systematic review studies, and 4 conceptual or theoretical papers. In 

terms of publication period, 6 sources were published between 2015 and 2017, 11 between 2018 and 2020, 15 between 2021 

and 2023, and 10 between 2024 and 2025. Thus, 59.52% of the selected literature was published from 2021 onward, 

demonstrating the recent growth of interest in AI-driven leadership. 

The analysis began with the extraction of 1,328 meaning units. These produced 617 initial codes. After removing irrelevant, 

overly general, and weakly supported items, 284 refined codes remained. Through conceptual comparison and integration, 

these were reduced to 146 final conceptual codes. The codes were organized into 31 subthemes and 9 main themes. “Intelligent 
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digital leadership” was identified as the central category that connected strategic, technological, organizational, human, and 

ethical dimensions. 

The first main theme was AI-based strategic orientation, including environmental analysis, formulation of an AI vision, 

alignment with organizational strategy, prioritization of AI opportunities, and development of a transformation roadmap. The 

second theme was leaders’ cognitive and digital competencies, including AI literacy, data-driven decision-making, systems 

thinking, technological foresight, and awareness of algorithmic limitations. 

The third theme, organizational architecture and data governance, included data quality, data ownership, system integration, 

agile structures, cross-functional coordination, and formal AI governance mechanisms. The fourth theme was digital culture 

and learning, covering experimentation, tolerance of controlled failure, knowledge sharing, continuous learning, and 

organizational reflection. The fifth theme, human capital empowerment and participation, consisted of employee reskilling, 

involvement in system design, trust-building, role redesign, and development of complementary human–AI work arrangements. 

The sixth theme was change and resistance management, including transparent communication, stakeholder engagement, 

management of job-related anxiety, support from middle managers, and phased implementation. The seventh theme, innovation 

and organizational agility, included rapid experimentation, multidisciplinary teams, flexible decision-making, iterative 

improvement, and dynamic resource reconfiguration. The eighth theme was ethical and responsible AI leadership, comprising 

algorithmic fairness, transparency, accountability, privacy protection, explainability, and human oversight. The ninth theme 

was evaluation, institutionalization, and scalability, including performance measurement, risk monitoring, learning from 

implementation, integration into organizational routines, and expansion of successful AI solutions. 

The relationships among these themes formed a cyclical model. Strategic orientation initiated transformation; leadership 

competencies, organizational architecture, data governance, and digital culture provided enabling foundations; employee 

participation, change management, innovation, and learning functioned as process mechanisms; ethical leadership operated as 

a cross-cutting governance layer; and continuous evaluation created a feedback loop through which results informed subsequent 

strategic decisions. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that digital leadership for AI-driven transformation is not a single leadership style or a narrow 

technological competence. It is a multidimensional organizational capability that integrates strategic direction, technological 

understanding, structural alignment, human participation, ethical governance, and continuous learning. The central role of 

intelligent digital leadership lies in connecting these dimensions and ensuring that AI investments produce meaningful and 

sustainable organizational value. 

The strategic dimension of the model indicates that AI initiatives should begin with organizational problems and value-

creation priorities rather than with technological availability. Leaders must define where AI can improve decisions, services, 

operations, or stakeholder experiences and establish measurable transformation objectives. Without strategic alignment, 

organizations are likely to accumulate fragmented pilot projects that consume resources without producing durable outcomes. 

The competency dimension shows that leaders do not need to become software engineers, but they must understand the 

logic, potential, and limitations of AI systems. They should be able to question data quality, challenge unrealistic claims, 

interpret uncertainty, and recognize when human judgment must override algorithmic recommendations. This balanced 

competence reduces both technological resistance and uncritical technological optimism. 
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The model also confirms that transformation depends on organizational readiness. Data governance, integrated systems, 

clear responsibilities, agile structures, and multidisciplinary teams are not secondary technical issues; they are fundamental 

leadership responsibilities. Similarly, employee participation should be treated as a core transformation mechanism. Employees 

possess contextual and operational knowledge that is essential for designing useful AI applications. Their involvement also 

improves trust, reduces resistance, and supports the creation of effective human–AI collaboration. 

Ethical leadership emerged as a cross-cutting requirement rather than a separate final-stage activity. Fairness, transparency, 

accountability, privacy, and human oversight must be considered from problem selection and data collection through model 

deployment and outcome evaluation. Organizations that neglect these principles may achieve short-term efficiency while 

creating long-term legal, reputational, and social risks. 

Finally, the model shows that AI-driven transformation is iterative rather than linear. Leaders must continuously evaluate 

technical performance, organizational value, employee experience, customer outcomes, and ethical risks. Successful solutions 

should be refined and scaled, while ineffective or harmful applications should be modified or discontinued. In conclusion, 

effective digital leadership requires leaders to perform three interdependent functions: directing transformation through 

strategic vision, enabling transformation through organizational and human capabilities, and regulating transformation through 

ethical governance and continuous evaluation. The proposed model provides an integrated framework for understanding and 

guiding these functions across different organizational contexts. 
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