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 نیا معاصننر اسننت. یهاکارکنان در سننازمان  تالیجید  یریادگیدر توسننعه   نیآفرتحول  یرهبر یامدهایابعاد، راهبردها و پ ییشننناسننا  یبرا یمند مطالعات علمپژوهش مرور نظام  نیهدف ا

،  Scopus  ،Web of Science  ،Springerمعتبر از جملنه    یعلم  یهناگنا یگسنننترد  در پنا  یوجوجسنننت  قیهنا از رراسنننت. داد  یفیک کردیمنند بنا رونظنام یپژوهش از نوع مرور
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 یشنامل سه مرحله کدگذار لیتحل   ند یقرار گرفتند. فرا  لیو تحل   هیمورد تجز 14نسنخه   NVivoافزار  و نرم  ییاسنتقرا  یمحتوا  لیها با اسنتفاد  از روش تحل ورود انتخاب شندند. داد  یارهایمع
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Abstract 
This study aimed to systematically review scientific literature to identify the dimensions, strategies, and outcomes of transformational 

leadership in enhancing employees’ digital learning in contemporary organizations. This research employed a qualitative systematic review 

design. Data were collected through extensive searches in major academic databases including Scopus, Web of Science, Springer, Emerald, 

and ScienceDirect. A total of 12 peer-reviewed articles directly related to transformational leadership and digital learning were selected 

using inclusion criteria. Data were analyzed through inductive content analysis using NVivo version 14, involving open, axial, and selective 

coding until theoretical saturation was achieved. The qualitative analysis revealed three major themes: fostering a digital learning culture, 

employing motivational and communicative strategies for digital learning, and achieving outcomes such as enhanced digital competence, 

innovation, productivity, and organizational resilience. Transformational leaders were found to inspire, empower, and technologically 

support employees, thereby reducing resistance to technology and promoting continuous learning. The findings highlight that 

transformational leadership acts as a vital bridge between human capital and technological advancement. Strengthening transformational 

leadership capabilities can facilitate the institutionalization of digital learning and foster learning-oriented organizations in the digital age. 

It is recommended that organizations design targeted training programs to enhance leaders’ transformational and digital literacy skills. 
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 مقدمه 

  یریادگی  ی در الگوها  ن یادیبن  یموجب دگرگون  ،یو هوش مصنوع  تال یجید  ی های در حوز  فناور  ژ  یوتحولات فناورانه شتابان، به   ر،یات  یهادر دهه 

انسان  کنان ها و دانش کارمهارت   یارتقا  یبرا  نینو  یهای از فناور  یریگکه بر بهر    تال،یجید  یریادگیها شد  است.  در سازمان  یو توسعه منابع 

واسطه  به  یریادگ ینوع    نی(. اBersin, 2020شد  است )  لیمحور تبددانش   یها در سازمان  یرقابت  تیمز  یهامؤلفه   نیتراز مهم  یکیتمرکز دارد، به  

در    یاند  یبه شکل فزا  ،یکارکنان و منابع دانش  انیم  یتعامل چندسطح  تیو قابل  یریادگی  یرهایمس  یسازیشخص  ،یو مکان  یزمان  یریپذانعطاف

صرفاً   یدر سطح سازمان  تال یجید  یریادگی  ت ی حال، موفق  ن ی(. با اBond & Bedenlier, 2019ادغام شد  است )  یتوسعه منابع انسان  یساتتارها

(. Leal Filho et al., 2021قرار دارد )  یرهبر  تیفیسب  و ک   ریتحت تأث  یریرور چشمگبلکه به   ست،یفناورانه وابسته ن   یهارساتتیبه ابزارها و ز

ها سازمان  ت یدر هدا  کردها یرو  نیاز مؤثرتر  یکی(  Transformational Leadership)  نیآفرتحول   یمعاصر، رهبر  ی رهبر  ی الگوها  انیدر م

 (.Bass & Riggio, 2006)  شودیشناتته م تالیجید یو نوآور   یریادگی ی به سو

و نفوذ    یبخشدارد و با الهام   دیکارکنان تأک   انیمشترک در م  نشیو توسعه ب  ،یتعهد سازمان  ت یتقو  ،یدرون  زشیانگ  جادیبر ا  نیآفرتحول   یرهبر

م  رند  یادگی  ت ی رهبر، موجب رشد ذهن  یاتلاق رهبران    تال، یجید  یکار  ی هاط ی(. در محAvolio & Yammarino, 2013)  شودیدر سازمان 

 زشیانگ  انیم  ییافزاهم  ییها تواناکنند، چراکه آن  فایا  تالیجید  یریادگیو توسعه    یفناور  رشیپذ  ندیدر فرا  گرل ینقش تسه  توانندیم  نیآفرتحول 

همچون    ییهابا چالش   تالیجیگذار د  ریها در مساز سازمان  یاری(. از آنجا که بسAntonakis & House, 2014و تحول فناورانه را دارند )  یانسان

  ی ده در جهت نیآفرتحول   یرو هستند، نقش رهبرمداوم روبه  یریادگیفناورانه و نبود فرهنگ  یهاضعف مهارت ر،ییکارکنان در برابر تغ ومتمقا

ا هم  تریاتیح  ند یفرا  ن یبه  م  شه یاز  نظر  تحول Ng, 2021)  رسدی به  مأمورنه   نیآفر(. رهبران  به   یریادگ یانداز  و چشم  تیتنها  برا را    ی رور شفاف 

 ,Northouse)  سازندیم  نه یفناورانه را در سازمان نهاد  تی و تلاق  تال یجید  یر یادگی  یهاتود، ارزش  ییبلکه با رفتار الگو  کنند،یم  نییکارکنان تب

2022 .) 

 ،یاعتماد سازمان  ،یدرون  زشیهمچون انگ  یانجیم  یرهایمتغ  قیاز رر  تال،یجید  یریادگیو    نیآفرتحول   یرهبر  انی که ارتباط م  دهدینشان م  مطالعات

فرهنگ    جادیبا ا  نیآفر(. رهبران تحول Hetland et al., 2018; Breevaart et al., 2014)  شودیم  ن ییتب  یاز نوآور  تیو حما  یریادگیفرهنگ  

 یریادگی کارکنان به مشارکت فعال در    لیتما  ت یموجب تقو  ، یریادگیعنوان فرصت  تطا به   رشیبه اشتراک دانش و پذ  بیبازتورد سازند ، ترغ

  ی ریادگیاز    تیآموزش فناورانه و حما  یلازم برا   یهارساتتیز  یسازبا فراهم نیرهبران همچن   نی(. اCarmeli et al., 2011) شوندیم  تالیجید

با    نیآفر تحول   یرهبر  گر،ید  ی(. از سوWang & Howell, 2012)  کنندیم  تیرا در کارکنان تقو  یدانش  تیحس کنترل و مالک  اهبر،تودر
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امر به نوبه تود   ن یکه ا کندیکم  م ایپو یدانش یهاو گرو   یمجاز یریادگی یهاشبکه  یریگسازمان، به شکل  یو دانش یاجتماع هیسرما ت یتقو

 (.Birasnav, 2014) کندیم  عیرا تسر تالیجید یریادگیتوسعه 

  ان یم وندیو فقدان پ  زش،یضعف انگ   تال،یج ید ی هاهمچون کمبود مهارت ییها سازمان، با چالش  تال یجیاز تحول د ی عنوان بخشبه   تال یجید یریادگی

به    قیو تشو یبخشالهام  ییبا توانا نیآفررهبران تحول ،یطیشرا  نی(. در چنBond & Bedenlier, 2019مواجه است ) یریادگ یو اهداف  یفناور

 تیفناورانه، حما یپردازد  یبه ا  قیتشو رینظ یی(. رفتارهاBass & Riggio, 2006) کنندیم جاد یا یریادگی یبرا یزشیامن و انگ یطیمح ت،یلاقت

به کار   ه فناوران  ی ریادگی ل یتسه ی برا نیآفراست که رهبران تحول  ییاز جمله راهبردها تال یجید ی ابیبر تودارز د یبر پروژ ، و تأک  ی مبتن ی ریادگیاز 

  ل ی ها تبدسازمان  تیاز واقع  یبه بخش  یمجاز  ی هاط یکه کار از را  دور و مح  یطیدر شرا  ن، ی(. افزون بر اBreevaart et al., 2014)  رندیگیم

 یمجاز  یدر فضا  نیآفر(. رهبران تحول Banks et al., 2016است )  افتهی  یشتریب  ت یاهم  یدر سب  رهبر  تالیج یشد  است، نقش ارتبارات مؤثر د

حس    قی رر  ن یتعامل مؤثر با کارکنان برقرار کرد  و از ا  ،یدانش  ی هاو شبکه   نیآنلا  ی همکار  ی هاهمچون پلتفرم   ی ارتبار  یهای با استفاد  از فناور

 (. Newman et al., 2020)  کنندیم تی را تقو یریادگیاعتماد و تعهد به 

  ی ریادگی  ه یبندورا و نظر  یاجتماع  یریادگی  هیدر چارچوب نظر  توان یکارکنان را م  تال ی جید  ی ریادگیو    نیآفرتحول  ی رهبر  ان یرابطه م  ،یمنظر نظر  از

شکل    گران یاز رفتار د  د یمشاهد  و تقل  قی از رر  یکار  یهاط یدر مح  یریادگیدارد که    دیتأک   یاجتماع  یریادگی  هیکرد. نظر  لیسنگه تحل  یسازمان

تحول  نیبد  رد؛یگیم رهبر  که  ا  نیآفرمعنا  موجب    یفایبا  الگو،  زم  میرمستقیغ  یریادگینقش  در   شودیم  تالیجید  یهامهارت  نهیکارکنان 

(Bandura, 1986نظر .)یاهدارد که با مؤلفه   دیتأک   یدر توسعه دانش سازمان  یستمیانداز مشترک و تفکر سچشم  تیبر اهم  زین  یسازمان  یریادگی  هی  

)  یپوشانهم   نیآفرتحول   یرهبر  یاساس بنابراSenge, 2006دارد  تحول   ن،ی (.  به   یریادگ یتنها  نه   نیآفررهبران  بلکه    ، یفرد  ندیفرا    یعنوان  را 

 (.Alvesson & Spicer, 2019) نگرندیم  تال یجیدر عصر د یتحول سازمان یبرا یسازوکار جمع  یعنوان به 

  ی هایفناور  رشیو پذ  تالی جید  یهابا توسعه مهارت  یرابطه مثبت و معنادار  نیآفرتحول   یاند که رهبرکرد    د ییتأ  زین  ی متعدد  یتجرب  قاتیتحق

 شیدر سازمان موجب افزا  نیآفر( نشان داد که وجود رهبران تحول ۲019. )Ismail et alمثال، پژوهش    یکارکنان دارد. برا  انیدر م  یآموزش

  ان ی( ب۲018. )Hetland et alمطالعه    ن،ی. همچن شودیم  یو بهبود نگرش آنان نسبت به فناور  تالیجید  یریادگی  یهاکارکنان در دور    کتمشار

تحول   کندیم رهبران  تقو  نیآفرکه  تأث  یو تودکارآمد  یدرون  زشیانگ  ت یبا  تما  یتوجهقابل   ریفناورانه،  ابزارها  لیبر  از  استفاد   به    یکارکنان 

  یسازمان را برا ییتوانا ،یفکر هیسرما تیتقو  قیاز رر ینوع رهبر ن یکه ا افتیدر زی( ن ۲014) Birasnavراستا،  ن یدارند. در هم ن یآنلا یریادگی

به    بلکه شود،یم  یریادگیعملکرد    یتنها موجب ارتقانه   نیآفرتحول  یکه رهبر  دهدینشان م  هاافته ی  ن ی. ادهدیم  شیفناورانه افزا  راتییبا تغ قیتطب

 . گرددیمنجر م زیدر سطح سازمان ن  یدانش یآورفناورانه و تاب ی توسعه فرهنگ نوآور
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 ت یو حما یدهشد  است، نقش رهبران در جهت   لیتبد یبقا و رشد سازمان یهاشرطش یاز پ یکیبه  تال یجیمستمر و د ی ریادگیامروز که  ی ایدن در

  رانه فناو  رات ییهستند، معمولاً در مواجهه با تغ  نیآفرتحول   ی که فاقد رهبر  ییهااست. سازمان  افتهی  تی اهم  یگریاز هر زمان د  ش یب  ند یفرا  ن یاز ا

در    ی احساس هدفمند  جادیبا ا  نیآفر(. برعکس، رهبران تحول Leal Filho et al., 2021)  شوند ی م  یریادگی  زشیو کاهش انگ  یدچار رکود دانش

 یمانساز  ند یفرآ   یبه    ی فرد  تیفعال   یرا از    ی ریادگی  تال،یجید  یهارساتتیز  جادیو ا  یسازمان  تیبا مأمور  یر یادگیاهداف    ییراستاکارکنان، هم

نقش    ف یموجب بازتعر  ،یرشد انسان  یبرا  یعنوان بسترعنوان ابزار، بلکه به نه به   یرهبران با استفاد  از فناور  نی(. اNg, 2021)  کنندیم  لیتبد  وستهیپ

 . شوندیدر سازمان م یریادگی

  ز ی ن  یانسان   هیتوسعه سرما  دگا  یبلکه از د  ،یتیریتنها از منظر مدکارکنان نه  تال یجید  یریادگیدر توسعه    نیآفرتحول   یمطالعه نقش رهبر  ن،یبنابرا

و    گذاران است یبه س  تواند ی م  شوند، یفناورانه م  ی ریادگی  لیموجب تسه   نیآفرها رهبران تحول آن   قیکه از رر  ییدارد. شناتت سازوکارها  ت یاهم

  نهیدر زم  قات یتحق  ند  ی آ  ریمس  تواندیم  ییهاپژوهش   نی چن  جینتا  ن،یکم  کند. همچن  یو توسعه سازمان  یآموزش  یهانظام   یدر رراح  رانیمد

به   موجود، یعلم اتیمند ادبمقاله با هدف مرور نظام نیرو، ا نیتر سازد. از ارا روشن  یفناورانه، و هوش سازمان یریادگیفرهنگ  تال،یجید یرهبر

  ی الگو  نیجامع از نقش ا  یریتا تصو  پردازدیکارکنان م  تالیجید  یریادگیدر توسعه    نیآفرتحول   یرهبر  یامدهایها، راهبردها و پمؤلفه   ییشناسا

 ارائه دهد.  تال یجیدر عصر تحول د یریادگیبه  یدهدر شکل  یرهبر

 شناسیروش

و  ییمطالعه، شناسا نیانجام شده است. هدف از ا یاکتشاف یفیک  کردی( و با روSystematic Reviewمند )نظام یپژوهش از نوع مرور نیا

ها، از مؤلفه  قیبه درک عم   یاب یمعاصر است. به منظور دست  یهاکارکنان در سازمان  تالی جید  یریادگ یدر توسعه    نیآفرتحول   ینقش رهبر  لیتحل

 استفاده شد.  یفیک   یمحتوا لیاز روش تحل تال،یجید یریادگی نهیدر زم نیآفرتحول یراهبردها و اثرات رهبر

مطالعات موجود فراهم گردد. جامعه پژوهش   جینتا   ب ی و ترک   سهی مقا  ،ییشد که امکان شناسا  نیتدو  ی امرحله نخست، طرح پژوهش به گونه  در

کارکنان بود.    تالیجید  یریادگیو    نیآفرتحول  ی رهبر  نهیدر زم (  ۲۰۲۴تا    ۲۰۱۰)دهه    ریاخ   یمنتشرشده در بازه زمان  یمقالات علم  ه یشامل کل

پا  خاب انت  یبرا از  ب  یها گاهیمنابع،  معتبر  و   Scopus  ،Web of Science  ،Springer  ،Emerald Insight  رینظ  یالمللنیداده 

ScienceDirect  کل شد.   Transformational Leadership  ،Digital Learning  ،Employeeمانند    ییهادواژهیاستفاده 

Development  ،Organizational Learning ،Digital Transformation    وWorkplace Learning   ی و بول  یبیبه صورت ترک  

 کار گرفته شدند.وجو بهجست  یبرا
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انتخاب شوند که   ییها( استفاده شد تا تنها پژوهشPurposive Samplingهدفمند )  یر یگ پژوهش، از روش نمونه  یریگ بخش نمونه  در

ورود   ی ارهایمقالات با مع  یسازکارکنان پرداخته بودند. پس از غربال  تالیجید  یریادگ یو    نیآفرتحول  یرهبر  انیبه تعامل م  میطور مستقبه

 ی پژوهش-یمقاله علم  ۱۲  ت یبا موضوع(، در نها   میروشن، و ارتباط مستق  یاز چارچوب نظر   یبرخوردار  ،ی)مانند انتشار در مجلات معتبر علم 

که    یا به گونه  افت،ی( ادامه  Theoretical Saturation)  یبه اشباع نظر  دنیانتخاب منابع تا رس  ندیانتخاب شد. فرا  ییبه عنوان نمونه نها 

 .شدیمنجر نم یدیمؤلفه جد ایمفهوم   ییبه شناسا گرید دیافزودن مطالعات جد

قرار گرفتند و اطلاعات   قیعم  یمقالات منتخب مورد بازخوان ی. تمامدیمند متون استفاده گردمرور نظام کی ها، از تکنداده یبخش گردآور در

 ی هاها و مؤلفهها در قالب شاخصاستخراج شدند. سپس داده  ینظر  یهاو چارچوب  یتجرب  جی مؤثر، نتا  ی رهایمتغ  ،یدیکل  میمرتبط با مفاه

 .دندیگرد یبنددسته یمفهوم

  ی اصل  ن ی( بهره گرفته شد تا الگوها و مضامInductive Content Analysis)  یی استقرا  ی محتوا  لیها، از روش تحلداده  لیمرحله تحل  در

( Open Codingباز )  یابتدا کدگذار  ند،یفرا  نیانجام شد. در ا  ۱۴نسخه    NVivoافزار  ها با استفاده از نرمداده  لیها استخراج شوند. تحلاز داده

انجام   نیرمضام یز  جادیمشابه و ا  میمفاه  ب ی ( جهت ترک Axial Coding)  یمحور   یصورت گرفت، سپس کدگذار  هیاول  میمفاه  ییشناسا  یابر

نها در  براSelective Coding)  یانتخاب   یکدگذار  تیشد و  تم  ی(  رهبر  یاصل  یهااستخراج  نقش  با    یریادگ یدر    نیآفرتحول  یمرتبط 

 به کار رفت.  تالیجید

و   یپژوهشگران در مراحل کدگذار  انیمکرر کدها و اجماع م   ینی(، بازبSource Triangulationمنابع )  ی سازمثلث   قیاز طر  هاافتهی  اعتبار

نگهدار  یبا مستندساز  لیتحل  ریدر مس  ت یشفاف  ن،ی شد. همچن  نیها تضمداده  ریتفس پژوهش و  نرم  یلیتحل  یردپا  یکامل مراحل  افزار در 

NVivo دیردگ  ت یرعا . 

 هایافته

در   تالیجید  ی ریادگ ی فرهنگ    تیو تثب  جادیدر ا  یاساس  ینقش  تال،یجیدر عصر د  یرهبر  ی الگوها  ن یاز مؤثرتر  یکیعنوان  به  نیآفرتحول  یرهبر

  بیفناورانه ترغ  یریادگ ی  ندیبخش، کارکنان را به مشارکت فعال در فراانداز روشن و الهامبا ارائه چشم  نی آفرها دارد. رهبران تحولسازمان

 ،ییفضا نی(. در چنBass & Riggio, 2006) سازندی فراهم م یدرون زشی و توسعه انگ تالیجید یخودکارآمد یارتقا یرا برا نهیو زم کنندیم

اAvolio & Yammarino, 2013)  شودیم  نهیدر سازمان نهاد  ی ارزش فرهنگ  کیصورت  الزام، بلکه به  کینه    تالیجید  ی ریادگ ی   جادی(. 

 ی برا  نیآفرهستند که رهبران تحول  ییاز جمله ابزارها  یبر رشد فرد  دیو تأک   ،یر یادگ ی عنوان فرصت  خطا به  رشیپذ  نده،فرهنگ بازخورد ساز
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مح  یتوانمندساز در  م  تالیجید  یهاطیکارکنان  کار  اNorthouse, 2022)  رندیگ یبه  تک  نی(.  با  هم  هیرهبران  و   ،یدلبر صداقت،  عدالت 

 ی هایمقاومت در برابر فناور   ب یترت  نی و بد  کنندیکمک م  تالیجید  یریادگی  نهیدر زم  یو سازمان  یفرد  یها ارزش  ییسو به هم  ،یاعتمادساز

بر معنا و ارزش،  یمبتن یاندازچشم جادیا قیاز طر نیآفرتحول یرهبر جه،ی(. در نتAntonakis & House, 2014) دهندیرا کاهش م نینو 

 (. Yukl, 2019) دهدیسوق م یمستمر و نوآور یریادگ ی یرا به سو  یبلکه فرهنگ سازمان کندیم  ت ی را تقو  یریادگ ی  زشیتنها انگنه

از   نیآفراست. رهبران تحول  یفناور  لی با تسه  یانسان  ت یهدا  ب ی بر ترک   ی مبتن  تالیجید  یریادگ یدر توسعه    نیآفرتحول  یرهبر  یراهبردها

 تال یجی د  یهارشد مهارت  نهیزم  ،یریادگ ی  یهاآزاد به پلتفرم  یدسترس  جیمنابع فناورانه و ترو   نیتأم  تال،یجید   یهارساخت یاز ز  ت ی حما  قیطر

فراه اAlvesson & Spicer, 2019)  کنندیم  مرا  ا  نی(.  با  مرب  یفایرهبران  فضا  ینقش  در  راهنما  به    ،یمجاز  یو  را    یریادگ ی کارکنان 

ابزارها از  مؤثر  استفاده  از سو Gumusluoglu & Ilsev, 2009)  کنندیم  قیتشو   تالیجید  یخودراهبرانه و  ترغ  گر،ید  ی (.   ی نوآور  ب ی با 

(.  Breevaart et al., 2014)  شودیفراهم م  تالیجیتحول د  ریترس از شکست، امکان آزمون و خطا در مس  ونبد  یطیمح  جادیفناورانه و ا

از   یری گ با بهره  نیآفراست؛ رهبران تحول   یمجاز  یدر فضاها  یاستفاده از ارتباطات شفاف و تعامل  ،ینوع رهبر  نیا  یدیاز عناصر کل  یکی

  تیریبا مد  ن،ی(. علاوه بر اBanks et al., 2016)  کنندیم  ت یاعضا را تقو   انیو تعامل م   تعلقحس    ع،یسر  ییگو و پاسخ  تالیجید  یهارسانه

  ی ریادگ یگذار به    ندینو را کاهش داده و فرا  یهایدر برابر فناور  یعیطب  یها رهبران مقاومت   ن یاز کارکنان، ا یروان  ت ی فناورانه و حما  راتییتغ

دارد،   تالیجید  یریادگی  یسازادهیو پ  یدر طراح   یتنها نقش راهبردنه  نیآفرتحول   یمنظر، رهبر  نیا  ز(. اNg, 2021)  کنندیم  لیرا تسه  تالیجید

 ,Wang & Howell)  کندیکمک م  ی ریادگ یو بهبود عملکرد    یبه تداوم نوآور  ،یانسان  زشیو انگ  یفناور  انیم  ییافزاهم  قیبلکه از طر

2012 .) 

گسترده  نیآفرتحول  یرهبر سرما  تالیجید  ی ریادگ ی بر    یا آثار  توسعه  سازمان  یانسان  ه یو  جادر  بر  نخستگذاردیم  یها   یارتقا  امد،ی پ  نی. 

و    کیستماتی تفکر س  ت یتقو   ،یسواد فناور  شیافزا  نهیزم  ،یتی حما  یفضا  جاد یبا ا   نیآفرکارکنان است؛ رهبران تحول  تالیجید  یهایستگیشا

  ل یکارکنان تما  یطیمح  نیاست؛ در چن  یو نوآور  یریادگ یتعهد به    شیاثر، افزا  نی(. دومBirasnav, 2014)  کنندیرا فراهم م  یاختشن  یریادگ ی

از  نیهمچن نیآفرتحول ی(. رهبرHetland et al., 2018) دهندیاز خود نشان م یدانش یهامداوم و مشارکت در پروژه یریادگیبه  یشتریب

  ی و چابک یوربهره شیو باعث افزا  کندیکمک م یمحور، به بهبود عملکرد سازمانداده یریگ م یو تصم یسازمان یریادگ یفرهنگ  جیترو قیطر

 گرید  یامدهای از پ  زین  ی و اجتماع  یفکر  هیتوسعه سرما  ن،ی(. افزون بر اIsmail et al., 2019)   شودیمتحول شونده م  یهاطیسازمان در مح

در درون    رندهیادگی  یاجامعه  یری گ موجب شکل  یواحدن یو تعاملات ب  یدانش  یهاگسترش شبکه  ،یضمن  انشاست؛ تبادل د  یسبک رهبر  نیا

 ی فناورانه و کاهش فرسودگ   راتییسازمان در برابر تغ  ی آورتاب  یبا ارتقا  ینوع رهبر  نیا  تاً، ی(. نها Carmeli et al., 2011)  شود یسازمان م
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 ی گفت که رهبر توانی(. در مجموع، مNewman et al., 2020) سازدیآماده م  تالیجیعصر د یهامواجهه با چالش ی سازمان را برا ،یدانش

 تالیجی د  یریادگ ی   یاصل  یهااز ستون  یکی  ،یفرهنگ دانش  یفناورانه و ارتقا  یهارساخت یز  جادیا  ،یریادگ ی  ت یبا پرورش ذهن  نیآفرتحول

 است.   یامروز یهادر سازمان داریپا

 گیرینتیجه بحث و 

 کندیم  فایکارکنان ا تالیجید یریادگ یدر توسعه  یمحور ینقش نیآفرتحول یپژوهش نشان داد که رهبر نیشده در امند انجام مرور نظام جینتا

مقالات منتخب   یفیک   لیشود. تحل  یها تلقدر سازمان  یانسان  هیتحول فناورانه و رشد سرما  انیم  وندیدر پ  یدیکل  یعنوان عامل به  تواندیو م

 ،یو ارتباط  یزشی انگ  یراهبردها  یری کارگ به  تال،ی جید  یریادگ یفرهنگ    یدهشکل  یعنی  یاصل  ریسه مس   قیاز طر  نیآفرداد که رهبران تحول  شانن

Riggio  (۲۰۰6 )و    Bass  قاتیتحق  جی با نتا  هاافتهی  نی. اکنندیفناورانه کمک م  یر یادگ ی  ت یبه تقو   ،یو عملکرد  یدانش  یامدهایپ  جادیو ا

نگرش و رفتار    رییتغ  یی توانا  ،یو نفوذ اخلاق  یدرون  زشیانگ  ،یاندازسازچشم  قیاز طر  نیآفراند رهبران تحولکرده  انیاست که ب   تا راسهم 

  یریادگ ی  ،یفناور رشیپذ  یکارکنان برا قینقش به شکل تشو   نیا  تال،یجید   یری ادگ ی را دارند. در چارچوب    ی کارکنان در جهت اهداف سازمان

از کارکنان، مقاومت در    ی و فرهنگ  یروان  ت یحما  قیاز طر  نیآفر. رهبران تحولشودیظاهر م  تالیجید  یندهایمستمر و مشارکت فعال در فرآ

فناور م  دیجد  یهایبرابر  کاهش  زم  دهندیرا  برا  نه یو  مهارت  یرا  م  ت ی و خلاق  تالی جید  یهارشد  فراهم   & Avolio)  سازندیفناورانه 

Yammarino, 2013.) 

 ن یتراز مهم  یریادگ یعنوان فرصت  خطا به  رشیو پذ  یبه تفکر انتقاد  قیفرهنگ بازخورد سازنده، تشو   جادینشان داد که ا  یفیک   یمحتوا  لیتحل

( سازگار است  ۲۰۱8و همکاران )  Hetlandپژوهش    ج یبا نتا  افته ی   نیاست. ا  تالی جید  یریادگ یدر توسعه    نیآفرتحول  ی رهبر  ت ی عوامل موفق

نوآور  یروان  تیامن  جادیا  ق یاز طر  نیآفررهبران تحول  ادندکه نشان د به تجربه و  اعتماد، کارکنان را  از سو کنندیم   قیتشو  یو    گر،ید  ی . 

Northouse  (۲۰۲۲ن )ی ریادگ ی  یآنان برا   یدرون  زشیدر کارکنان، انگ  یبا پرورش حس خودکارآمد  نیآفردارد که رهبران تحول  دیتأک   زی  

که آنان را   یتیذهن  شود؛یرشد در کارکنان م  ت یذهن  جادیموجب ا  نیآفرتحول  یاساس، سبک رهبر  نی. بر ادهندیم  شینو را افزا  یها یفناور

 ی هاافتهی(.  Antonakis & House, 2014)  نندی خود بب  یاتوسعه حرفه  ی برا  یعنوان فرصتآن را به  ،یترس از فناور  یتا به جا  سازدیقادر م

  یسازنهیدر نهاد  ینقش مؤثر  ،یو اهداف سازمان  یفرد  یهاارزش  انیم  ییسو هم  جادیبا ا  ن،یآفرنشان داد که رهبران تحول   نیمطالعه همچن  نیا

و   یهمدل  قیاز طر  نیآفرتحول   یکردند رهبر انیراستا است که ب( هم۲۰۱۱و همکاران )  Carmeli  جی با نتا  جهینت  نیدارند. ا  تالی جید  یریادگ ی

 . ندینمایمشارکت م یریادگ ی ندیطور داوطلبانه در فراکه در آن کارکنان به کندیم جادیا یریادگ ی یبرا یمشارکت یصداقت، فضا
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نتا  گرید  یکی راهبردها  نیا  جی از  که  داد  نشان  تحول  یارتباط  یپژوهش  بازخورد شخص  ن،یآفررهبران  باز،  ارتباط  و   شدهیسازیاز جمله 

تصم در  تأث  یهایریگ م یمشارکت  ترو  ییبسزا  ریفناورانه،  ا  تالیجید  یریادگ ی  جیدر  تحق  افتهی  نیدارند.  Howell  (۲۰۱۲ )و    Wang  قیبا 

  ی ریادگ ی  زش یعوامل مؤثر در انگ  نیتراز مهم  یکی  رو، یرهبر و پ  انیبر اعتماد و ارتباط شفاف م  یدادند روابط مبتن  شانهمخوان است که ن 

 یهاو شبکه  یجلسات مجاز  ن،یآنلا  یهمکار   یهامدرن مانند پلتفرم  یارتباط  یها یاستفاده از فناور  قیاز طر  نیآفرفناورانه است. رهبران تحول

در   نیآفرتحول   یمطالعه حاضر نشان داد که رهبر  جی(. نتاBanks et al., 2016)  دهندی م  شیو تبادل دانش را افزا  یمیمشارکت ت  ،یدانش

 یواحدها  انی م  یهمکار  تیو تقو   یگروه  یر یادگ ی   لیبلکه به تسه   شود،یم  یتنها موجب بهبود تعاملات انساننه  تالیجید  یکار  یهاطیمح

استفاده از   شیموجب افزا  نیآفرتحول   یکه رهبر  کندیم  دییتأ  زی( ن۲۰۱9و همکاران )   Ismail  یهاافتهی  نه،یزم  نی. در اکندیمختلف کمک م

 . شودیفناورانه م یها و مشارکت فعال کارکنان در آموزش تالی جید یریادگ ی یهاپلتفرم

به منابع    یدسترس  لیتسه  تال،یجید  یریادگی   یهارساخت یاز ز  ت ی حما  قیاز طر   نیآفرنشان داد که رهبران تحول   نیها همچنداده  لیتحل  جینتا

راستا  ( هم۲۰۲۱) Ngامر با پژوهش   نی. اکنندی را فراهم م تالیجید یهایستگیرشد شا نهیهوشمند، زم یآموزش یهاستمیو توسعه س ،یفناور

کنند. بر   فا یزمان اصورت همرا به یو توانمندساز انسان  یفناور  گرلینقش تسه دیبا تالیجیدر عصر د نیآفررهبران تحول کندیم انیاست که ب 

فناورانه کارکنان    یهامهارت  یموجب ارتقا  تالیجیمنابع د   یسازو فراهم  ی آموزش  یهایدر فناور  یگذارهیرهبران از سرما  ت ی اساس، حما  نیا

با استفاده    نیآفرمطالعه نشان داد که رهبران تحول  نیا  گر، ید  ی(. از سو Leal Filho et al., 2021)  شود یم  یسازمان   ی ریادگ ی   ییکارا   ش یو افزا

با پژوهش   افتهی   نی. اکنندیم  ت یکارکنان تقو   انی خودراهبر را در م  یریادگ ی  ندیفرا  تال،یجید  یهاطیدر مح  یشخص  ت یو هدا  یگریاز سبک مرب

Gumusluoglu  وIlsev (۲۰۰9هم )تیموجب بروز خلاق م،یرمستقیغ ت یهدا  قی از طر نیآفرشد رهبران تحول  انیدارد که در آن ب  ی خوان  

 .شوندیم یریادگ ی ندیدر فرا یفناورانه و خودنظارت

 ش یافزا  ،یعملکرد سازمان  یبه شکل ارتقا  تالی جید  یریادگیدر    نیآفرتحول  یرهبر  یامدهاینشان داد که پ  نیحاضر همچن   قیتحق  ی هاافتهی

 ی ( مطابقت دارد که نشان داد رهبر۲۰۱۴)   Birasnav  یهاافتهیبا  جینتا  نی . اشودیم  انی محور نماداده  یریگ میو بهبود تصم  یچابک  ، یوربهره

  ی فکر  هیتوسعه سرما  ن،ی. افزون بر ابخشدیرا بهبود م  یفناورانه، عملکرد سازمان  ی ریادگ ی دانش و    ت یریمد  یر یکارگ به  قیاز طر  نیآفرتحول

  ی ریگ موجب شکل  یدانش  یهاشبکه  ت ی و تقو   یکه تبادل دانش ضمن  یا گونهاست؛ به  نیآفرتحول  یآثار برجسته رهبر  گریاز د  یو اجتماع

 رات ییآن را در برابر تغ  ،یسازمان  یآورتاب  یبا ارتقا  نیآفر(. رهبران تحول Carmeli et al., 2011)  شودیدر سازمان م  رندهیادگ یجامعه  

(.  Newman et al., 2020) گردندیکارکنان م یدرون زشیانگ شیو افزا یدانش یو موجب کاهش فرسودگ  سازندیتر مفناورانه مقاوم عیسر
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قادر   یستم یمؤثر و تفکر س  یبا رهبر  رندهیادگ ی  یهادارد سازمان  دی( همسو است که تأک ۲۰۰6)  Senge  یسازمان   یریادگ یبا مدل    هاافتهی  نیا

 هستند.  ایپو یهاطیبه انطباق مداوم با مح

  یمناسب برا  ی چارچوب  تواندی( مBandura, 1986بندورا )  یاجتماع  یر یادگی  هیکه نظر  کندیم  دییپژوهش تأ  نیا   یهاافتهی  ،یمنظر نظر  از

صورت    یرفتار  یاز الگوها  دیمشاهده و تقل  قیاز طر  یریادگ ی  ه،ینظر  نی باشد. طبق ا   تالیجید  ی ریادگ یدر    نیآفرتحول  ینقش رهبر  نییتب

. علاوه بر آن،  شوندیبه کارکنان م  محوریو فناور  رندهیادگ ی  ینقش الگو، موجب انتقال رفتارها  یفایبا ا  نیآفررهبران تحول  نیبرابنا   رد؛یگ یم

 ب، یترت  نیدارد. بد  یپوشانهم  نیآفرتحول  یدر رهبر   «یبخشو »الهام  «ی»نفوذ اخلاق  یهایژگ یبندورا با و  هیدر نظر  «یامشاهده  یر یادگ یمفهوم »

رفتارها   قیاز طر  کنانکار درون  یمشاهده  به  نوآور  یر یادگ ی  یهاارزش  یسازیرهبر،  (.  Bass & Riggio, 2006)  پردازندیم  تالیجید  یو 

که از عناصر    شودیم  یمیت  ی ریادگ ی انداز و  چشم  ییسو هم  ،یستمیتفکر س  تیموجب تقو   نیآفرتحول  یکه رهبر  دهدینشان م  ها افتهی علاوه،  به

و   یگروه  ،یرا در اتصال ابعاد فرد  نیآفرتحول  ینقش رهبر  ج،ینتا  نی(. اSenge, 2006)  شوندیمحسوب م  یسازمان  یریادگ یمدل    یدیکل

 . سازدیبرجسته م تالیجید یریادگ ی یسازمان

 ، یفرهنگ  نهیبه زم  یادیتا حد ز  تالیجید  یریادگ یدر    نیآفرتحول   یرهبر  یاز آن است که اثربخش  یشده حاک انجام  یهایحال، بررس  نیا  با

منابع، فقدان    ت یتوسعه، محدوددرحال  یدر کشورها   ژهیوها، بهاز سازمان  یدارد. در برخ  یسازمان بستگ  تالیجیبلوغ د  زانیو م  یساختار سازمان

(.  Leal Filho et al., 2021)  شودیم  ی سبک رهبر  نیا  یایمانع از تحقق کامل مزا   ر،ییدر برابر تغ  یو مقاومت ساختار  یقیتشو   یهااست یس

و فناورانه    یاتی عمل یبدون توجه به سازوکارها  یبخش رهبرالهام  یهااز حد به جنبه  شیب  یاند که اتکاها هشدار دادهپژوهش  یبرخ  ن،یهمچن

 یرهبر  ان یم  دیبا  نیآفررهبران تحول   ن،ی(. بنابرا Alvesson & Spicer, 2019و عمل در سازمان شود )  نشیب  انیشکاف م  موجب   تواندیم

 سازند. نهیدر سازمان نهاد داریصورت پارا به تالیجید  یریادگیفناورانه تعادل برقرار کنند تا بتوانند  ت یریبخش و مدالهام

برجسته    تالیجیدر دوران تحول د  ژهیوها را بهدر سازمان  نیآفرو توسعه رهبران تحول  ت ی ترب  ت یپژوهش اهم  نیا  جی نتا  ، یکاربرد  دگاهید  از

 یمداوم و نوآور  یریادگ یتوسعه دهند تا بتوانند فرهنگ    گریکدیرا در کنار    یفردنیو ب  یفناورانه، ارتباط  یهامهارت  دی. رهبران باسازدیم

  یگریمرب  ی هاکارگاه  ی برگزار  تال،یجی بازخورد د  ی هاستمیس  جادیا  ن،ی(. همچن Northouse, 2022کنند )  نه یرا در کارکنان نهاد  تالیجید

 استخراج شود.  قیتحق نیا یهاافتهی از  یعمل  یبه عنوان راهکارها تواندیمستمر م یریادگ ی  یبرا یزشی انگ  یهابرنامه یفناورانه، و طراح

بر اساس تعداد   قیتحق  ی هااست. نخست، داده  ییهات یمحدود  یدارا  ،یفیک  ل یمند و تحلپژوهش با وجود دقت در روش مرور نظام  نیا

در نظر گرفته نشده   گرید  یها گاهیمطالعات مرتبط منتشرشده در پا  یشده است و ممکن است برخ  لیمنبع( تحل  ۱۲از مقالات )  یمحدود

 تال یجید  یریادگ یو    یدر حوزه رهبر  یامنطقه  ای   یبوم  یهادگاهیممکن است موجب حذف د  زبانیسیباشند. دوم، تمرکز پژوهش بر متون انگل
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 تال یجید  یر یادگ یبر    نیآفرتحول   یبلندمدت رهبر  راتیتأث  یاند و کمتر به بررسبوده  یاز نوع مقطع  شدهیمطالعات بررس  شتریشده باشد. سوم، ب

  یریادگ ی   یندهای و فرا  یرهبر  ی بر الگوها  تواندیمختلف م  ی ها در کشورهاسازمان  ی و ساختار  ی فرهنگ  یهاتفاوت  ن، یاند. علاوه بر اپرداخته

 قرار نگرفته است.  سهیمورد مقا میطور مستقپژوهش به نی باشد، اما در ا رگذاریتأث تالیجید

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

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

 موازین اخلاقی

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اتلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردید  است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می 
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