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های آنکه در قابلیتهای مربوطه، بیسازمان که هایی استنمونه از مملو کار،وکسب در فناوری گیری ازموضوع توسعه بهره پیشینه

 ریزیبرنامه هایسیستم سازیپیاده گذاری نمایند، صرفاً بر بعد فناورانه متمرکز شدند. عدم موفقیت درسازمانی مورد نیاز، سرمایه

 به که است ایخورده شکست انتظارات از کلاسیک هایینمونه دانش، مدیریت هایسیستم پیشین نسل یا و (ERPسازمان ) منابع

 .است شده حاصل تغییر، مشوق فرهنگ ساخت و ترویج یا و فرایندها، و ذهنی هایمدل سازیمتناسب عدم واسطه

در  بلکه ها،فناوری این خود در نه –ای های دادهرایانش ابری، تحلیل رایانش موبایلی، رایانش اجتماعی، –دیجیتال  هایفناوری قدرت

-سازمان که است. بر این اساس، آنچه نهفته کاروکسب انجام نحوه در تحول ایجاد منظور به ها، سازمان توسط هاآن سازییکپارچه

رهبری مؤثر و فرهنگ مشوق  با که است جامع و شفاف دیجیتال تژیاسترا یک نماید،می متمایز سایرین از را های دیجیتال پیشرو

 ای هماهنگ، در هم آمیخته است.تحول، به گونه
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https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/cn/Documents/technology-media-telecommunications/deloitte-cn-tmt-strategy-not-technology-drive-digital-transformation-en-150930.pdf


 

  

 معرفی پژوهش

 

-سازمان تفاوت وجوه و کاروکسب دیجیتال بلوغ ارزیابی ای است که با هدفگزارش حاضر، نتیجه مطالعه

 همچنین ها ومسئولان و مدیران اجرایی سازمان تن از 4800 رشدیافته، و با تکیه بر دریافت نظرات های

کنندگان در مشارکت از بلوغ، ارزیابی وکار، انجام شده است. برایکسب تعدادی از رهبران با هاییمصاحبه

گیری مؤثر بهره واسطه به تصور کنند که را آلایده سازمان یک که ابتدا در ذهن خود شد خواسته پژوهش،

های ضمن بهبود فرایندها و بازآفرینی مدل دهش موفق و گردیده، متحول دیجیتال، هایقابلیت و هااز فناوری

 خواسته ایشان از سپس نماید. جلب نماید سازمان سراسر در را آفرین، تعهد استعدادهاکار ارزشوکسب

برای آن در نظر  10تا  1با این سازمان فرضی، قیاس کرده و امتیازی بین  را خود سازمان متبوع که شد

 در 1های مربوطه بر حسب مراحل بلوغ، مطابق نمودار دریافت شده، سازمانهای بندی پاسخگیرند. با جمع

 .شدند بندیطبقه« رشد یافته»، و «در حال رشد»، «مرحله ابتدایی»دسته شامل  سه

 

 سطوح بلوغ دیجیتال سازمان – 1نمودار 
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ایشان،  از %76. خواهد بود عصر دیجیتال رو،عصر پیش که اندبوده اعتقاد این بر در مجموع در مطالعه، کنندگانمشارکت

ای از اهمیت ویژه های متبوعشانسازمان برای حاضر حال در دیجیتال هایفناوری اند کهبر این نکته تاکید نموده

 از %80 بر این،اند. علاوه سال آینده، تاکید داشته 3ها طی اهمیت قابل توجه این فناوری بر %92 و برخوردار است

 نگرند.می عنوان فرصت به دیجیتال هایبه فناوری متبوع ایشان هایسازمان اند کهکنندگان، بر این اعتقاد بودهمشارکت

 آن از حاکی نهایی اما نتایج شد، مشاهده مختلف بلوغ سطوح در فناوری از استفاده میزان در هاتفاوت برخی چه اگر

به عبارت دیگر، . شوندمی داده توسعه یکنواخت صورت به چهارگانه هایفناوری یافته،های رشد در سازمان که است

 متحول در راستای هاآن گرفتن خدمت به دیجیتال و هایفناوری سازییکپارچه بر رشدیافته، دیجیتال کارهایوکسب

های تلاش تر،پایین در سطوح بلوغ دیجیتال وکارهایکسب مقابل، در. اندشده های کار سازمان، متمرکزشیوه نمودن

 اند.هم، معطوف داشته از مستقل دیجیتال هایفناوری طریق و از وکار، به صورت جداگانه،کسب مسائل حل خود را به

به عنوان . شد مشاهده کارومرتبط با کسب ابعاد بلکه در اما بیشترین تفاوت میان سطوح مختلف بلوغ، نه در بعد فناوری،

 استراتژی از یک %81با احتمال  رشدیافته، های، حاکی از آن است که سازمان2تایج مطالعه، مطابق نمودار نمونه، ن

در حدود  تر، تنهاهایی با سطح بلوغ پاییندر حالی که این نسبت برای سازمان. برخوردار هستند جامع و شفاف دیجیتال

 است.  15%

 

 

 

 وضعیت برخورداری سازمان از استراتژی دیجیتال شفاف و منسجم – 2نمودار 
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 تحول آفرین  دیجیتال استراتژی های

 



 

  

 

 صرف تمرکز از باید دیگر عبارت به. است نهفته آن اهداف و دامنه اما در دیجیتال، استراتژی اصلی قدرت

 توان راهبردی سازمان در برای تقویت ابزاری عنوان به را آن در عوض و نموده پرهیز فناوری خود بر

 فناوری» دام ها در مرحله ابتدایی بلوغ دیجیتال، درسازمان که آن است از حاکی پژوهش نتایج .گرفت نظر

دارد،  ها، عمدتاً ماهیت عملیاتیاین سازمان دیجیتال در استراتژی. شوندمی گرفتار «استراتژی مقابل در

آفرینی در موارد، تحول %52در  تنها بهبود کارایی است وهدف غایی آن،  موارد، %80به طوری که در 

 شود. وکار را نیز شامل میکسب

 

را باید  دیجیتال فقدان استراتژی اند،کنندگان در مطالعه تاکید نمودههمانگونه که بیش از نیمی از مشارکت

 توجه باید ، قلمداد نمود اماها در مرحله ابتدایی از مسیر بلوغ دیجیتالسازمان مانع به عنوان مهمترین

 های رشدیافته،سازمان سزایی دارد وآن نیز، اهمیت به مؤثر داشت که علاوه بر تدوین استراتژی، ترویج

 بسیار زیادی، حد تا سازمان، دیجیتالی بازآفرینی در این حوزه نیز توانمند هستند. به عبارت دیگر، توانایی

به نوبه خود از طرف فرهنگ مشوق تغییر و نوآوری،  که است دیجیتالی شفاف استراتژی به وابسته

از  %63نتایج مطالعه حاضر حاکی از آن است  گردد.سازمان، ترویج می رهبران پشتیبانی شده و توسط

دهند، عمیقاً آگاهند، در ها در مرحله ابتدایی بلوغ، نسبت به آنچه که در حوزه دیجیتال انجام میسازمان

 .کندمی میل %90 های رشد یافته، بهسازمان برای تحالی که این نسب
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کننده اصلی استراتژی دیجیتال، در حدود هدایت های رشدیافته،اما در سوی دیگر طیف، یعنی سازمان

دستیابی به اهداف راهبردی. وکار و سازی، تحول کسبموارد، چیزی نیست جز نوآوری، تصمیم 90%

 سنتی طی کردن فرایند رویکرد، ترینمناسب آفرین،کارآمد و تحول دیجیتال استراتژی یک تدوین هنگام

 و های سازمانقابلیت تحلیل و تجزیه عوض در که طوری به است، استراتژی در جهت عکس تدوین

و در مسیر تجهیز و  شده آغاز سازمان اندازچشم طراحی از کار بعدی، هایگام نمودن مشخص سپس

 های مورد نیاز، ادامه یابد.ها و ظرفیتسازی قابلیتآماده

 



 

  

ها در مسیر تحول علاوه بر فقدان استراتژی، مطالعه حاضر، موانع دیگری را نیز برای حرکت سازمان

 اند.بنده شده، جمع1بلوغ و به ترتیب اولویت، در جدول دیجیتال شناسایی نموده که بر حسب سطح 

 

 موانع اصلی سطح بلوغ دیجیتال

 مرحله ابتدایی

 فقدان استراتژی 

 های سازمانی متعدداولویت 

   عدم درک مؤثر فناوری از طرف مدیریت 

 در حال رشد

 های سازمانی متعدداولویت 

 فقدان استراتژی 

 های فنی ناکافیمهارت 

 یافتهرشد 

 های متعدد سازمانیاولویت 

 های امنیت دیجیتالدغدغه 

 های فنی ناکافیمهارت 

 
 موانع اصلی تحول دیجیتال – 1جدول 
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  دیجیتال تحول فرهنگ

های علاوه بر تدوین و ترویج مؤثر استراتژی دیجیتال، فرهنگ سازمانی حامی تحول، از دیگر شاخصه

های فضای همکارانه، از جمله ویژگی و نوآوری،پذیری، گردد. مخاطرههای رشدیافته محسوب میسازمان

 کلیدی چنین فرهنگی است.

 

مقاومت کمتری  تر بلوغ، به طور معناداری،خود در سطوح پایین همتایان به نسبت های رشدیافته،سازمان

 از بسیاری قلمداد نمود کهریسک را باید یک مانع اساسی  از در برابر پذیرش مخاطره دارند. پرهیز

دهد که نتایج مطالعه حاضر نشان می. سازدمواجه می مشکل با و مبتلا نموده را شدهتثبیت هایسازمان

های سازمانی در مرحله ابتدایی واهمه از ریسک، در بیش از نیمی از موارد، از جمله مهمترین نارسایی

 به. است %36 در حدود تنها های رشدیافته،برای سازمانگردد. اما این نسبت بلوغ دیجیتال محسوب می

 به هستند خویش ذهنی هایمدل تغییر نیازمند اجرایی مدیران پذیری سازمان،تقویت مخاطره منظور

رهبران  ذهنی مدل تغییر اما. نمایند قلمداد موفقیت و یزپیرو ای برایرا در حکم مقدمه شکست که ایگونه

حمایت از کارکنان برای  .باشد پذیریریسک پیشران اثربخشی برای تواندنمی هاییو مدیران سازمان به تن

وکار نیز به همان کسب تحول در مسیر پذیری بیشترآنان به مسئولیت ها، و تشویقفائق آمدن بر ترس

 اندازه، حائز اهمیت خواهد بود

گردد. نتایج پژوهش رشدیافته محسوب میهای دیجیتال های بارز سازمانفضای همکارانه از دیگر ویژگی

تر موارد نسبت به محیط کاری رقبا، همکارانه %80ها، در دهد که فضای این گونه سازمانحاضر نشان می

نتایج همچنین حاکی  بوده است. %34تر، حدود هایی در سطح بلوغ پاییناین نسبت در مورد سازمان است.

سازی راهکارهای ای برای پیادههای چندوظیفهدیافته، از تیمهای رشاز سازمان %44از آن است که 

تر، تنها هایی در سطوح بلوغ پایینگیرند در حالی که این نسبت برای سازماننوآورانه دیجیتال بهره می

 است. %16حدود 
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 محسوب نوآوری و خلاقیت کلیدی هایپیشران اما پذیرش ریسک، فضای همکارانه و سبک کار مشارکتی،

 گمان اگر چه برخی گردد.های رشدیافته محسوب میشوند و این وجه بارز دیگری در فرهنگ سازمانمی

 واقعیت آن است که مدت است، اماجرقه ذهنی تصادفی و کوتاه از ناشی خلاقیت و نوآوری، کنندمی

نتایج . های متفاوت استافرادی با پیشینه جدید، حاصل تلاش تیمی و همکاری میان هایایده از بسیاری

های رشدیافته دیجیتال، مشوق کارکنان از مدیران سازمان %70دهد که بیش از مطالعه حاضر نشان می

ای موارد، چنین خصیصه %28ها، تنها در برای خلاقیت و نوآوری هستند، حال آنکه مدیران سایر سازمان

 اند.را دارا بوده

 

 بندی شده است.، جمع3ها، بر حسب سطح بلوغ دیجیتال، در نمودار های فرهنگی سازمانوضعیت شاخص

 

 

 های دیجیتالهای فرهنگی سازمانشاخصه – 3نمودار 
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 رهبری تحول دیجیتال

 
های رشدیافته، هدایت برنامه دیجیتال سازمان نتایج مطالعه حاضر حاکی از آن است که در بیش از نیمی از سازمان

سازمان، موارد، یکی از مدیران ارشد و یا معاونین  %75شود. در حدود توسط یک فرد یا گروه مشخص، انجام می

 اجرایی مدیر یک موارد، %34 تنها در تر،پایین بلوغ سطح با هاییسازمان اند. اما دردر این خصوص ماموریت یافته

علاوه بر این، نتیجه پژوهش نشان . اندبه خدمت گرفته حوزه، این در خود هایتلاش هدایت را برای مشخص گروه یا

 عرصه تحول در آفرینی مؤثرنقش برای خود رهبران توانایی به نسبت های رشدیافته،سازمان دهد که کارکنانمی

 . دارند اعتماد دیجیتال

 
اند، بر این اعتقاد ها عضویت داشتهکنندگان در مطالعه که در این گونه سازمانمشارکت از %75 از ، بیش4مطابق نمودار 

 %90 هدایت استراتژی دیجیتال، برخوردارند و حدود های کافی برایبودند که رهبران سازمان متبوع ایشان از مهارت

ها را ها و روندهای دیجیتال به خوبی آشنا بوده و آنبا فناوری رهبران سازمان، که اندنیز بر این موضوع تاکید نموده

بوده است.   %27و  %15ها به ترتیب حدود تر، این نسبتهایی با سطح بلوغ دیجیتال پاییناما در سازمان کنند.درک می

 به فنی بلکه بعد های پیچیده نیست،به معنای توانایی کاربرد مستقیم فناوری الزاماً دیجیتال آگاهی که داشت توجه باید

سازمانی، یعنی قابلیت توانمندسازی  هایجنبه به بیشتر وزن و خود را بیش از پیش از دست داده اهمیت مرور زمان

 از دیگر یکی آن، از یادگیری و محیط درک. گیردمی تعلق های دیجیتال،مناسب از فناوریگیری وکار از طریق بهرهکسب

 گردد.رهبری دیجیتال محسوب می ابعاد مهم

 

 های دیجیتالباور کارکنان نسبت به رهبران سازمان – 4نمودار 
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 استعدادها چالش

 

این  %75 از دهد که بیشنتایج پژوهش نشان می. آورندرا تاب نمی استعدادها شکاف رشدیافته دیجیتال، هایسازمان

گذاری در روندهای دیجیتال، باور های مورد نیاز برای سرمایهها نسبت به توانایی خود در پرورش مهارتسازمان

درک چگونگی تاثیرگذاری . است بوده %19 حدود تر،پایین بلوغ سطح با هایسازمان میان در نسبت دارند. این

ها به وکار، چابکی و توانایی سازگاری سریع با تغییر، از جمله مهمترین این مهارتهای دیجیتال بر کسبفناوری

 پیوسته به سنی، هایگروه کلیه دهد که کارکنان درآیند. علاوه بر این، نتایج پژوهش حاضر، نشان میحساب می

های شغلی مرتبط هستند، اما از سوی دیگر درصد قابل توجهی از ایشان، های دیجیتال و فرصتسازمان برترین نبالد

، نسبت به روند حرکت دیجیتال سازمان متبوع خود، رضایت کافی ندارند. این مهم بیانگر این واقعیت 5مطابق نمودار 

بیشتری برای جذب، جلب رضایت و متعهد ساختن برترین ها باید تلاش های پیشرو و رهبران آناست که سازمان

 استعدادها، در مسیر اهداف و مقاصد دیجیتال، به کار بندند.  

 

 

 رضایت کارکنان از واکنش سازمان نسبت به روندهای دیجیتال– 5نمودار 
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