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 چکیده
پژوهش از نوع   نیا اسات.  ریاخ یمند منابع علمبا اساتااد  از مرور ناا  یساازمان  یهوشامند و توسا ه فرهنگ نوآور  یریادگی  یدر ارتقا  یمشاارکت  ینقش رهبر  نییپژوهش، تب  نیهدف ا

 Scopus  ،Web of  یهاگا یدر پا  202۵تا   201۵  یهاسااال  نیمنتشاارشااد  ب یمضااموا انجا  شااد. هام ه پژوهش شااامل م ال ا  علم  لیتحل   کردیبود  و با رو یایمند کمرور ناا 

Science  ،Emerald   وGoogle Scholar افزار  با نر   لیتحل   ند یقرار گرفت. فرا  لیمقاله منتخب مورد تحل   1۸ تیدر نها  ،و نامرتبط   یو حذف منابع تکرار  هیاول  یبود. پس از غربالگر

Nvivo   نشااا   ج ینتا  .د یها اساتخرا  نگرداز داد  ید یهد  میحاصال شاد که مااه یزمان  ی. اشاباع نارد یگرد  یبررسا  یو انتخاب یباز، محور یکدگذار  قیها از طرانجا  شاد و داد  14نساخه

رهبراا    ن،یهوشامند دارد. همنن  یریادگیدر توسا ه   یاکنند لینقش تساه  ،یو ارتباطا  انساان  یاعتماد متقابل، توانمندسااز ،یهم   یریگمیتصام  رینا  ییهابا مؤلاه  یمشاارکت  یداد که رهبر

ها در ساازماا  یقیت ب  یریادگیو   یریپذ ان  اف ت،یخلاق  شیموهب افزا  ،یفرهنگ نوآور  یساازنهیهوشامند و نهاد یاساتااد  از بازخوردها  ،یدانشا  ساتمیاکوسا  جادیا  قیاز طر  یمشاارکت

پژوهش  ج ینتا  .گرددیمحور مو داد   ایپو  یریادگیبه   یسانت  یریادگی  لیو فرهنگ اسات و موهب تبد   یانسااا، فناور  اایم  یاواسا ه  یمشاارکت  یکردند که رهبر د یتأک  هاافتهی.  شاوند یم

  یر یادگیفرهنگ اعتماد،    جادیبا ا  ینوع رهبر  نیهوشامند اسات. ا  یو فناور  یخرد انساان اایم  ییافزاهم  یبرا  یانساان  یابلکه فلسااه  یتیریمد   یتنها ابزارنه  یمشاارکت  یکه رهبر  دهد ینشااا م
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 تالیجید ینوآور ،یهم  یریگمیتصم ،یاعتماد سازمان ،یهوشمند، فرهنگ نوآور یریادگی ،یمشارکت یرهبر  :واژگان کلیدی

 
 

 مشخصات نویسندگان: 

 راا ی تهراا، ا  ،ییدانشگا  علامه طباطبا ،یآموزش یگذاراست یگرو  س. 1

 راا یدانشگا  الزهرا، تهراا، ا ، یتیترب   یگرو  روانشناس. 2

 

 majid.rastgar51@gmail.comپست الکترونیکی: 

 

تمامی حقوق انتشار این مقاله مت لق به  1404  ©  

 نویسند  است.  

به  مقاله  این  باانتشار  م ابق  آزاد  دسترسی    CC BY-NC 4.0گواهی  صور  

 صور  گرفته است. 

 

  

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


Intelligent Learning and Management Transformation 
 
 

 

 

The Role of Participative Leadership in Facilitating Smart Learning and 
Organizational Innovation Culture 

 

Sahar Mohammadi1 

Majid Rastgar1* 

Fereshteh Mousavi2 

 

Received: 19 October 2023 

Revised: 28 November 2023 

Accepted: 17 December 2023 

Published: 3 January 2024  

How to cite: Mohammadi, S., Rastgar, M., & Mousavi, F. (2023). The Role 

of Participative Leadership in Facilitating Smart Learning and Organizational 

Innovation Culture. Intelligent Learning and Management Transformation, 1(2), 1-

13. 

Abstract 
This study aimed to explain how participative leadership enhances smart learning and fosters an organizational culture of innovation 

through a systematic review of recent scientific literature. This research employed a qualitative systematic review design using thematic 

analysis. The study population included scientific articles published between 2015 and 2025 in databases such as Scopus, Web of Science, 

Emerald, and Google Scholar. After initial screening and removal of irrelevant and duplicate records, 18 eligible studies were selected for 

in-depth analysis. Data were coded and analyzed using Nvivo 14 software through open, axial, and selective coding stages. Theoretical 

saturation was achieved when no new concepts emerged from the data. Findings revealed that participative leadership, characterized by 

collective decision-making, mutual trust, empowerment, and human-centered communication, plays a facilitative role in smart learning 

development. Participative leaders promote creative thinking and adaptive learning by establishing knowledge ecosystems, using 

intelligent feedback systems, and embedding a culture of innovation. The results emphasized that participative leadership serves as a bridge 

between people, technology, and culture, transforming traditional learning into dynamic, data-driven learning. Participative leadership is 

more than a managerial style—it represents a human-centered philosophy that harmonizes human intelligence with digital technologies. 

By cultivating trust, continuous learning, and collaborative innovation, this leadership approach transforms organizations into agile, 

learning-oriented systems. 
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 مقدمه 

هستند که    ییهادنبال مدل ها به همرا  بود  است و سازماا  یریبا سرعت چشمگ  ،یریادگیو    یسازمان  یرهبر  یها و  ی تحول در ش  ر،یاخ  یهادر دهه 

عنواا  به   یتمشارک   یرهبر  اا،یم  ن ی. در ارندیافزا به کار گصور  هم و فناورانه خود را به   یانسان  ی هاتیبر داد ، ظرف  یبتوانند در عصر هوشمند و متک

  د یسازماا تأک   ی اعضا  یاعتماد متقابل، و توانمندساز  ،یهم   یریگم یم رح شد  است که بر تصم  یو سازمان  یمنابع انسان  تیریدر مد  یدیکل  ییالگو

احساس  ش یاز پ شیب کنند،برقرار   وندیپ ی و نوآور  یفناور ،یخرد انسان نیکه بتوانند ب یبه رهبران ازیهوشمند، ن یهادارد. در واقع، با ظهور سازماا

بقا و    ی ها برااند و سازمااخود را از دست داد    ییکارا  محوریفرمانده  یسنت  یساختارها  ،ییهاط یمح  نی(. در چنNorthouse, 2022)  شودیم

که    دهند یم  نشاا   د یهد  ی ها(. پژوهش Yukl & Gardner, 2020کنند )  نیگزیرا ها  ریپذو ان  اف   یمشارکت  یتیریمد  ی هارشد، ناچارند مدل 

به    یسبک رهبر  ن یا  رایرا فراهم سازد، ز  یسازمان  ی نوآور  ت یهوشمند و تقو یریادگیرشد فرهنگ    نهیزم  یطور مؤثربه   تواند یم  یمشارکت  یرهبر

توز  اایرا در م  یریگمی تمرکز قدر ، دانش و تصم  یها از طر  کندیم   عیاعضا  ا  اایهر  ه،یارتباطا  دوسو  قیو   دینمایم   ت یقورا ت  هاد  ی آزاد 

(Amabile & Pratt, 2022 .) 

  ی برا  ی و ت امل انسان  یها در استااد  از داد ، فناورآا   ییها، به توانادر سازماا  تالیجیتحول د  یاصل  یهااز ستوا  یکیعنواا  هوشمند به   یریادگی

دانش هد )  د یخلق  دارد  اNonaka & Toyama, 2021اشار   در  بهر  سازماا  ند، یفرا  نی(.  با  ابزارها  یریگها  الگورداد    ی از  و    یهاتمی محور 

هوشمند    یریادگ یحال،    نی(. با اBrynjolfsson & McAfee, 2021)  دهندی انجا  م  یتریقیو ت ب  ترق یدق  یهایریگم یتصم  ،ینیماش  یریادگی

  اا یا  یاتینقش ح  نه یزم  نیدر ا  ی(. رهبراا مشارکتSenge, 2022شود )  نهینهاد  داریطور پابه   تواند ی اثربخش، نم  ی و رهبر  یفرهنگ  ی بانیبدوا پشت

فناورانه،    را ییتا در مواههه با تغ  دهندیبه کارکناا امکاا م  ،یگروه  یریادگی  لیو تسه   ی تاکر انتقاد  ج یترو  ،یاعتماد سازمان  جاد یها با اآا   کنند؛یم

که    ییهام یکه ت  اند نشاا داد    یتجرب  قا یتحق  گر،ید  ی (. از سوChoi et al., 2023باشند )  ی نه تنها انا ال نشاا ندهند بلکه خود محرک نوآور

 (.Kearney & Gebert, 2021)  دهندیاز خود نشاا م  ی عملکرد بالاتر  تی سازگار و خلاق  یریادگی  نه یدارند، در زم  یها سبک مشارکترهبراا آا 

 اا یت امل م  ییایدارد که بر پو  یهم   یریادگیباز و    یهاستم یس  یهادگا  یدر د  شهیر  یسازمان  یریادگیو    یمشارکت  یرهبر  اا یراب ه م  ،یمنار نار  از

 مستمرصور  است که به   رند  یادگیموهود زند     کیسازماا    دگا ، ید  ن ی(. در اCrossan et al., 2019)  کنند یم  د یو ساختار تأک   ی افراد، فناور

و ناار ، بلکه    تینه صرفاً هدا  ،یساختار  نی. نقش رهبر در چنکندیم  لیتبد  یآا را پردازش کرد  و به دانش کاربرد  رد،یگیخود داد  م  طیاز مح

  ق ی انداز مشترک، تشوچشم   جادیا  قیاز طر  ی(. رهبراا مشارکتEdmondson, 2019است )  یهم   یریادگی  ییرشد و شکوفا  یبرا  یبستر  جادیا

 Uhl-Bien)  شوند یم  ینوآور  تیتقو  جه،یدر کارکناا و در نت  تیحس مالک  شیاظهار نار، موهب افزا  یباز برا  یکردا فضاو فراهم   وگو،گات 
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& Arena, 2022هادگا  یچراکه تنوع د  شود؛یمنجر م  یریادگ ی  ت یایک   یبه ارتقا  ها،یریگمیسازماا در تصم  یمشارکت ف ال اعضا  ن، ی(. افزوا بر ا 

 (.Carson et al., 2021) شودیسازماا م یشناخت یامر موهب گسترش مرزها ن یو ا گرددی لحاظ م یسازمیتصم  ندیدر فرا یفرد تجاربو 

ها، از ارزش یامجموعه  ی است. فرهنگ نوآور  افتهی ریاخ ا  یدر ادب یاژ  یو  گا  یها زین یسازمان یماهو  فرهنگ نوآور ،یرهبر یهاکنار هنبه  در

اند که وهود  از آا   یها حاک (. پژوهش Martins & Terblanche, 2020)   کندیم  ق یخلاق و تاکر نو را تشو  ی که رفتارها  هاسته یباورها، و رو

(. Anderson et al., 2021است )  تالیجی و تحول د  یریادگی  یهابرنامه   تی موفق  یشرط لاز  برا  ،یاز نوآور  کنند تیحما  یفرهنگ سازمان  کی

ا مشارکت  نیدر  رهبراا  تقو  یبستر،  خودکارآمد  یشناخترواا   هیسرما  ت یبا  تاب   دیام  ،یمانند  م  ،یآورو  کمک  کارکناا  برابر    کنندیبه  در  تا 

ب  ی نوآور  ی اهچالش )  یشتری مقاومت  دهند  نشاا  خود  اLuthans et al., 2020از  بر  افزوا  ساختارها  ییهاسازماا  ن، ی(.  و  مس ح  یکه  تر 

(. در Drucker, 2019نو دارند )  یهاد  ی به خلق ا  یشتریب  لیتما  ،یمراتبو کاهش موانع سلسله  یارتباطا  افق  لیتسه  لیدلدارند، به   یتریاشبکه 

طر  تواند یم  یمشارکت  یررهب  جه، ینت ز  ،یریادگیهمنوا    ییهاارزش  یسازنه ی نهاد  قیاز  بازبودا،  و  برا   یفرهنگ  یربنایاعتماد   یی شکوفا  یلاز  

 (.Amabile, 2022را فراهم کند ) ی نوآور

اطلاعا    ،یستمیاکوس ن یهوشمند است. در چن یدانش ستمیاکوس جادیا ،یو فرهنگ نوآور یمشارکت یرهبر نی مهم در ارتباط ب  یاز محورها یکی

  ی ریگمیتصم  یدر خدمت ارتقا   ، ینیماش  ی ریادگیو    یمانند هوش مصنوع  تالیجید  ی های ها و افراد در گردش است و فناوربخش   اا یطور مستمر مبه 

سازماا  ت یو با هدا  کنندیعمل م ی انساا و فناور ونددهند  یعنواا پبه   نه یزم نی در ا ی(. رهبراا مشارکتDavenport, 2023)  رند یگیقرار م ی انسان

زمداد    یریادگی  یسوبه  قابل   نهیمحور،  تحل  یشناخت  یهات یتوس ه  م  یلی و  فراهم  اNonaka & Takeuchi, 2019)  سازندیرا  بر  افزوا    ن، ی(. 

  را  ییبا تغ  یو سازگار  یسازمان  یچابک  ییتوانا  رند،یگی را به کار م  یهم   یریگمیها تصمکه رهبراا آا   ییهااند که در سازماانشاا داد    هاپژوهش 

  ی ها یژفناورانه، استرات  عیسر  را ییدر مواههه با تغ  توانندیم  ییهاسازماا  نی(. چنDoz & Kosonen, 2020بالاتر است )  یطور م ناداربه  ی یمح

 (.Brynjolfsson & McAfee, 2021)  ندینما  لیخود تبد تیف ال ی یاز چرخه طب   یرا به بخش ی کنند و نوآور فیسرعت بازت رخود را به 

د  در مد  یسازمان   یریادگی  تال،یجیعصر  از  دانش  انتقال  به  محدود  ن  ریتنها  کارمند  ارز  ست،یبه  مستمر،  بازخورد  شامل  و   یتمیالگور  یابیبلکه 

 ی ریگدر شکل  یعنواا محرک اصلبه   تواندیم  یمشارکت  یرهبر  اا،یم  نی(. در اMarques & Ferreira, 2021)   شودیم  زین  یقیت ب  یریگمیتصم

  ی از بازخوردها   دهدیها اهاز  مبه آا   ها،م یت  یتیریخودمد  شیو افزا  یمراتببا کاهش کنترل سلسله   یسبک رهبر  نیا  رایعمل کند، ز  ندها یراف  نیا

با    یمشارکت  یرهبر  بیکه ترک   دهندیها نشاا مپژوهش   ن، ی(. افزوا بر اWang & Ahmed, 2020بهبود عملکرد استااد  کنند )  ی هوشمند برا

 & Argote)  گرددیم  تیزماا تقوهم   یمیو کار ت  یریپذان  اف  ت،یکه در آا خلاق  شودیم  ی یمح  یریگهوشمند، موهب شکل   یریادگی
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Miron-Spektor, 2022کارکناا خود    رایز  دهند، یکاهش م  ز یرا ن ر ییبلکه مقاومت در برابر تغ  کنندیم  ل یرا تسه  ی تنها نوآورنه  هاطیمح ن ی(. ا

 (. Crossan & Apaydin, 2022دارند ) تیآا احساس مالک جیو نسبت به نتا نندیبیم یسازم یتصم ندیفرآ ریرا درگ

  رییبه تغ  ازیبه ن  تواایها مچالش   نیهوشمند وهود دارد. از همله ا  یهادر سازماا  یمشارکت  یرهبر  یاهرا  ریدر مس  زین  ییهاچالش   گر،ید  یسو  از

  تنها نه  دی(. رهبراا باHeifetz et al., 2021رهبراا اشار  کرد )  اایم  تالیجی د  یهاساختار قدر ، و توس ه مهار   فیبازت ر  ،یتیریمد  ت یدر ذهن

فناور حوز   مهار   ،یدر  حوز   در  همدل  یانسان  یهابلکه  ف ال،  دادا  گوش  تسه  یمانند  باشند  مهار    زین   یگروه  یریادگی   لیو  مند 

(Edmondson, 2023همنن .) ریاز مس  یسازمان  یریادگیت ادل برقرار شود تا    یو حاظ عنصر انسان  یاز حد به فناور  شیب  یاتکا  اایم  دیبا  ن،ی 

از هر    شیمحور، بدر عصر داد    یرهبراا مشارکت  ل،یدل   نی(. به همAvolio & Walumbwa, 2021منحرف نشود )  یو قضاو  انسان  تیخلاق

 (.Senge, 2022شود )  یریهلوگ  یرانسانیغ  ما یها و تصمبر اخلاق، عدالت و اعتماد تمرکز داشته باشند تا از سوءاستااد  از داد    دیبا  یگریزماا د

  ، ی نوع رهبر  نی. اکندی م  اایا  ی فرهنگ نوآور  تیهوشمند و تقو  یریادگیدر توس ه    یمحور  ینقش  یمشارکت  یگات که رهبر  تواای م  ،یبندهمع  در

  یبا پرورش فضا  ،یف ال و خلاق گذر کنند. رهبراا مشارکت  ی ریادگیمنا ل به    ی ریادگیها از  سازماا  شودی موهب م  ت، یو انسان   ی فناور  ق یضمن تلا 

و   یمشارکت  یرهبر  اایمنار، راب ه م  نی. از اکنندیم  لیو نوآور تبد  رند  یادگیخود  یستمیو بازخورد مستمر، سازماا را به س  ییافزاهم  وگو،گات 

و پرشتاب امروز محسوب   د  ی نیپ ی ایها در دنسازماا ی بقا ی برا کیضرور  استراتژ کیبلکه   ستین یتیریمد وند یپ کیهوشمند، صرفاً  یریادگی

 هستند.   یرقابت تیمز ی دیعناصر کل ،یریپذو ان  اف  تیمستمر، خلاق یریادگ یکه در آا،  ییایدن شود؛یم

 شناسیروش

  ی نقش رهبر  نییو تب  لی تحل  ،یی( است که با هدف شناساQualitative Systematic Review)   یفیمند ک پژوهش از نوع مرور نظام  نیا

 ی لیو تحل  یاکتشاف  ت یبا ماه  یفیک   کردیبر رو  یمطالعه مبتن  یانجام شد. طراح  یسازمان  یهوشمند و فرهنگ نوآور  یر یادگ ی   لیدر تسه  یمشارکت

  ،یمشارکت  یرهبر  یهامطالعات منتشرشده در حوزه  هیمعتبر است. جامعه پژوهش شامل کل  یمتون و مقالات علم  لیتحل  بربوده و تمرکز آن  

  ،یورود و خروج )از جمله ارتباط موضوع  یارهایمع  یو بررس  هیاول  یبود. پس از غربالگر  ریدهه اخ  یط  یسازمان  یهوشمند، و نوآور  یریادگ ی

اشباع    ار یانتخاب شدند. مع  لیتحل   یبرا  یی عنوان نمونه نهابه  یو پژوهش  ی مقاله علم  ۱۸  تیکامل(، در نها  نبه مت  ی و دسترس  ، یاعتبار علم

ها به مرحله تکرار و داده  دیاستخراج نگرد  ریمنابع اخ  لیاز تحل  یدیجد  می حاصل شد که مفاه  ی( زمانTheoretical Saturation)  ینظر

 .دندیرس یمفهوم

چون   یی هاگاهیوجو شامل پاانجام گرفت. منابع مورد جست   یعلم  یهاگاهیو پا  یامرور متون و منابع کتابخانه  هیها صرفاً بر پاداده  یگردآور

Scopus  ،Web of Science  ،Springer  ،ScienceDirect  ،Emerald  و ،Google Scholar  وجو با استفاده از  جست   ندیبود. فرا
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هوشمند« انجام شد. در   یهاو »سازمان  «، یریادگ ی»فرهنگ    «،یسازمان  یهوشمند«، »نوآور  یریادگی»  «،یمشارکت  ی»رهبر  یبی ترک   یها دواژهیکل

مورد (  ۲۰۲۵تا    ۲۰۱۵  یهاسال  نیانتشار ب  خیهمتا، استناد بالا، و تار  ی)مانند داور  یاعتبار علم  یارهایمرحله دوم، مقالات منتخب بر اساس مع

از مقالات استخراج و در قالب   یمفهوم  یها و چارچوب ،یتجرب ی هاافتهیها، مدل ،ینظر ف یمرتبط شامل تعار  یها. دادهندقرار گرفت  یابیارز

و    یمشارکت  یرهبر  نیب  یمفهوم  یوندهای ها و پاز مؤلفه  قی به درک عم  یاب یبا هدف دست  ی. تمام مراحل گردآوردیگرد  یسازجداول خلاصه

 هوشمند انجام شد. ی ر یادگ ی  نهیدر زم یفرهنگ نوآور

مقالات وارد    ی متن  ی هابهره گرفته شد. داده  استقرایی –یاسی ق  کرد ی( با روThematic Analysisمضمون )  ل یها از روش تحلداده  ل یتحل  یبرا

از متن استخراج و    ییمعنا   یانجام شود. در مرحله نخست، واحدها  یو انتخاب  ی باز، محور  یتا کدگذار  د یگرد  ۱۴نسخه    Nvivoافزار  نرم 

نها  لیها تحلآن  انی ادغام و روابط م  نیرمضامیمشابه در قالب ز  یشدند. سپس، کدها  یگذاربرچسب   هیاول  یصورت کدهابه   ت،یشد. در 

هوشمند )از   یریادگ ی  یها(، شاخصیو اعتماد سازمان  ،یتوانمندساز  ،یجمع  یریگ می)مانند تصم  ی مشارکت  یشامل ابعاد رهبر  یاصل  نیمضام

  ی بانیو پشت  یریپذانعطاف  ت،ی)مانند خلاق  یو بازخورد هوشمند(، و عناصر فرهنگ نوآور  ،یشناخت  یریپذقیمحور، تطبداده  ی ریادگ ی جمله  

 .دی( استخراج گردیتیریمد

 هایافته

هوشمند و فرهنگ   یریادگ ی  یندهایبه فرآ  ی دهدر شکل  نیاد یبن  یمعاصر، نقش  ت ی ریدر مد  یدیکل  یکردهایاز رو  یکیعنوان  به  یمشارکت  یرهبر

تمرکز    یجااستوار است و به  یانسان  یرو ین  یو توانمندساز  یاعتمادساز  ،یجمع  یریگ م یتصم  هیبر پا  یسبک رهبر  نی. اکندیم  فایا  ینوآور

صدور دستور،    یجا چارچوب، رهبران به  نی. در ادهدیم  جیرا ترو  یریپذت یاز تعامل و مسئول  یاشدهعیتوز  یسازمان، الگو   سقدرت در رأ

 زشیاعضا، انگ  انیانداز مشترک مچشم  جادیو ا  ،یهمدل  ت،یشفاف  قیرا بر عهده دارند و از طر  یریادگ یارتباطات و مشوق    گرلینقش تسه

استفاده    ی ریگ میدر تصم  یمشارکت  یکه از الگوها  یرانیکه مد  دهدینشان م  ی. شواهد پژوهشکنندیم  ت یرا تقو   ی انو احساس تعلق سازم  یدرون

 ,Northouse)حل مسئله دارند  یخلاقانه برا  یبسترها جادیمتنوع، کاهش فاصله قدرت، و ا یهادگاهید رشیبه پذ  یشتریب  لیتما کنند،یم

2022; Yukl, 2020)است؛ چرا که کارکنان    یمیت  ییایمؤثر و پو   یهمکار  یریگ شکل  یهاشرطشی از پ  یکیرهبر،    ت یاعتماد به ن  ن،ی . افزون بر ا

  کنندیاستفاده م   یریادگی  یبرا  ی عنوان فرصتخلاقانه دارند و از شکست به  ی هادهیابراز ا  ی برا  ی شتریاعتمادمحور، جسارت ب  یهاطیدر مح

(Carson et al., 2021)یهافرصت   ه،یبازخورد دوسو  یکردن ساختارها با فراهم  یمشارکت  یکه رهبر  کنندیم  انیب  زیر نیاخ  یها. پژوهش  

  ی کارکنان را برا  یشناخت  یتوانمند  ،یو خودکارآمد  یاستقلال عمل  ت یتقو   قیداده و از طر  شینرم را افزا  یهاو توسعه مهارت  یجمع  یریادگ ی
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ارتباط  جادیبا ا ی نوع رهبر نیا ،یطور کل . به(Kearney & Gebert, 2021; Choi et al., 2023) دهدیارتقا م   دهیچیپ یهاطی انطباق با مح

  ی هات ی ظرف  نیب ییافزامحور ارتقا داده و موجب همو تحول  یبه سطح شناخت یرا از سطح رفتار  یسازمان  یر یادگ ی   روان،یرهبر و پ  انیم   قیعم

 .(Amabile & Pratt, 2022; Edmondson, 2019) شود یدر جهت تحقق اهداف هوشمندانه سازمان م یو جمع یفرد

محور، داده  یهایاز فناور  یریگنوآورانه است که با بهره  یهات یو توسعه ظرف  تالیجیدر تحول د  یدیاز ارکان کل  یکی  یهوشمند سازمان  یریادگ ی

 ،یآورسازمان در جمع  یی مفهوم شامل توانا  نی. اشودیمنجر م   ی عملکرد سازمان  یبه ارتقا  یقیتطب  یریادگ یبازخورد هوشمند و    یهاستمیس

  یی هاسازمان  ا،یپو  یهاطی مستمر است. در مح یریادگ یو  یشناخت یریپذانعطاف شیافزا ،یر یگ میبهبود تصم یها براو استفاده از داده ل،یتحل

گذشته درس گرفته    اتیاز تجرب  ،ینیماش  ی ریادگ ی و    یلیتحل  یهاتمیالگور  ب یقادرند با ترک  برند،یهوشمند بهره م  یر یادگ ی   یهاستمیکه از س 

اس به  یها یتراتژو  را  پو خود  بر  داده  یریادگ ی.  (Nonaka & Toyama, 2021; Senge, 2022)کنند    میبازتنظ  ایصورت  علاوه  محور، 

تبادل   ،یمجاز  یهاپلتفرم  قیکه در آن کارکنان از طر  کندیفراهم م  تالیجی د  یمشارکت  یریادگی  یر یگ شکل  یبرا  یانهیمؤثر، زم  یسازم یتصم

و    یالحظه  شیبازخورد هوشمند همچون پا  یبستر، سازوکارها  نی. در ا(Wang & Ahmed, 2020)  ندینما یم  لیدانش و تجربه را تسه 

. افزون (Marques & Ferreira, 2021)  گرددیم  یسازمان  یهاها و چالشفرصت   ییدقت در شناسا  شی بر داده، موجب افزا  یمبتن  یابیارز

حل    ییتوانا   یموجب ارتقا  ،یررسمیو غ  یرسم  یریادگ ی  ب ی و ترک   یتعامل  یهاطیمح  یراحط  قیاز طر  یر یادگ ی  ندیدر فرا  ینوآور  ن،یبر ا

هوشمند با    یریادگ ی  ت،ی. در نها (Argote & Miron-Spektor, 2022)  شودیها مدر سازمان  یشناخت  ت ی و خلاق  یدهمسئله، خودسازمان

 طیطور مداوم از محکه به  کندیم  لیتبد  رنده یادگ ی و    ایپو   یارا به سامانه  زمانسا  تال،یجید  یهایها و فناورداده  لیتحل  ،یتفکر انتقاد  انیم  وندیپ

 .(Crossan et al., 2019; Garvin, 2020) کندیم دیتول دیو دانش جد آموزدیم یرونیو ب یدرون

. باشدیانکار م  رقابل یهوشمند غ  یریادگ ی  ت یاست و نقش آن در موفق  داری پا  یرقابت  ت ی و مز  ت یخلاق  ،ییایپو   ی ربنایز  یسازمان  ینوآور  فرهنگ

از شکست    یریادگ ی  ر، ییتغ  رشیبه پذ  یشتر یب   لی اند، تماکرده  نهیخود نهاد  ی هاهیها، هنجارها و رورا در ارزش  یکه فرهنگ نوآور  یی هاسازمان

  تیخلاق  قیبا تشو   رانیمد  ،ییهاطیمح  نی. در چن(Anderson et al., 2021; Martins & Terblanche, 2020)نو دارند    یهادهیو خلق ا

 یاز نوآور  یتیریمد  تی. حما(Amabile, 2022)  کنندیرشد تفکر واگرا را فراهم م  نهی عنوان تجربه، زمخطا به  رشیو پذ  شهیاند  یآزاد  ،یفرد

 Tidd)  شود یکارکنان م  یدرون  زهیانگ  شی که باعث افزا  هاستدهیا  یابیارز  یندهایفرآ  ل یو تسه  تینظام پاداش خلاق  نابع،م  صیشامل تخص

& Bessant, 2021) سطوح مختلف را   انیتعامل م  ،یارشتهانیم  یهامیو ت  یدانش  یهامسطح، شبکه  یسازمان  یساختارها   ن،ی. علاوه بر ا

 ,Drucker, 2019; Crossan & Apaydin)  دهندیرا گسترش م  ینوآور  یبرا  یجمع  یهات یدانش، ظرف  میتسه  قی داده و از طر  شیافزا

 ن یدر رابطه ب  یمهم  یانقش واسطه  یآورو تاب  د،یام  ،یشامل خودکارآمد  یشناخت روان  هیاند که سرمانشان داده  ریاخ   یها. پژوهش(2022
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از خود نشان   یشترینوآورانه مقاومت ب  یهات یقطعکارکنان در برابر موانع و عدم   شودیموجب م  رایز  کند،یم  فایا  یو نوآور  یفرهنگ سازمان

  ساز نهیاعضا، زم   انی و ارتباطات باز م  یتجرب  یریادگ یاعتماد،    ت یاز رهگذر تقو   یفرهنگ نوآور  گر،ید  انی. به ب(Luthans et al., 2020)دهند  

 .(Ratten, 2023; Lawson & Samson, 2022)است  تالیجیدر عصر د داری و خلق ارزش پا یسازمان ییایپو 

  ستمیاکوس  جادیو متقابل است که موجب ا  ایپو  ،یتعامل  یارابطه  ،یهوشمند در بستر فرهنگ نوآور  یریادگ ی و    ی مشارکت  یرهبر  انیم  رابطه

 ق یرا ممکن ساخته و از طر  یانداز و فناورچشم  ییراستا باز، هم  یکردیبا اتخاذ رو  ی. رهبران مشارکتشودیم   رندهیادگ ی  یها و سازمان  یدانش

 & Brynjolfsson)   کنندیکمک م  یو هوش مصنوع  یانسان  ی ریگ م یتصم  ن یبه ادغام مؤثر ب  تال،یجید  یدانش و ساختارها  یها شبکه  جادیا

McAfee, 2021; Davenport, 2023)و از حافظه    ابدی   انیصورت خودکار در سطح سازمان جر دانش به  شود یباعث م  ه یتعامل دوسو   ن ی. ا

شود    مندهوش   یسازمیتصم  یبرا   یسازمان ا (Nonaka & Takeuchi, 2019)استفاده  بر  علاوه  ارتقا  یمشارکت  یرهبر  ن،ی.    یچابک  یبا 

ها . پژوهش(Doz & Kosonen, 2020)  کندیم  لی را تسه  یساختار  یسازگار  تیقابل   شیو افزا  یطیمح  راتییبه تغ  ع یواکنش سر  ،یسازمان

 ی نوآور  یداریاند پامستمر، توانسته  یری ادگ یبر داده و    یمبتن  یریگ م یتصم  ،یمشارکت  یطیمح  جادیا  قیاز طر  یاند که رهبران مشارکتنشان داده

تنها به  نه  ینوع رهبر نی. ا(Avolio & Walumbwa, 2021; Uhl-Bien & Arena, 2022)سازند  نهیها نهادو بهبود مستمر را در سازمان

 گردد یها مو مقاومت سازمان در برابر بحران  زشیموجب تداوم انگ  ر،ییتغ  تیریراهبر در مد  یرویبلکه به عنوان ن  بخشد،یمعنا م  تالیجیتحول د

(Heifetz et al., 2021) که در    انجامدیم  ییها سازمان  یریگ هوشمند، به شکل  یریادگ یو فرهنگ    ی مشارکت  یرهبر  انی م  وندیپ  ت،ی. در نها

پو   کیدر    ینیماش  یر یادگیو    یانسان  یریگ م ی آن تصم اخلا  ای چارچوب  نوآور  یاگونهبه  شوند،یم  قیتلف  محورقو  و   یریپذانعطاف   ،یکه 

 .(Senge, 2022; Edmondson, 2023) گردندیم لیسازمان تبد نیادی بن یهابه ارزش یداریپا

 گیرینتیجه بحث و 

هوشمند و   یریادگی  یریگ در شکل  کنندهلینقش تسه  یطور معناداربه  یمشارکت  یمند مقالات نشان داد که رهبرحاصل از مرور نظام   جینتا

با    سهیدر مقا  رند،یگ یبهره م  یمشارکت  یکه از سبک رهبر   ییهااز آن است که سازمان  یحاک   هاافتهیدارد.    یسازمان  یتوسعه فرهنگ نوآور

.  کنندیرا تجربه م   یسازمان  یو چابک  ،یرفتار   یمحور، نوآورداده  یریادگ یاز    یسطح بالاتر  ،یسنت  یمراتبساختار سلسله  یدارا   یهاسازمان

و ارتباطات    ،یاعتماد متقابل، توانمندساز  ،یجمع  یریگ میتصم  شامل—یمشارکت  یرهبر  یاصل  یهایژگ یمقاله منتخب نشان داد که و  ۱۸  یبررس

 ,Northouse)  شودیکارکنان م  انیسازگار در م  یریادگ یو    ت یخلاق  ،یخودکارآمد  شیموجب افزا  میرمستقیو غ  میتقمس  صورتبه—یانسان

2022; Kearney & Gebert, 2021صرف   یرویپ  یجاسازمان، به  یکه در آن اعضا  کندیرا فراهم م  یانهیزم  ی مشارکت  ی (. در واقع، رهبر
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  یاند رهبران مشارکتراستاست که نشان دادههم  نیشیبا مطالعات پ  افتهی  نی. اندینمایدانش مشارکت م  یریکارگ خلق و به  ندیاز دستورات، در فرآ

(.  Choi et al., 2023; Carson et al., 2021)  کنندیکمک م  یسازمان  ی ر یادگ یبر اعتماد، به توسعه    یمبتن  یریگ میقدرت و تصم  عیبا توز

ا بر  د  لیتحل  جی نتا  ن،یافزون  نشان  رهبر  ادمضمون  رفتارهانه  یمشارکت   یکه  بر  از طر  یتنها  بلکه  اثرگذار است   ی طیمح  جاد یا  قینوآورانه 

 ,Edmondson, 2019; Amabile & Pratt)  کندیم  ت ینو را تقو   یهادهیو آزمودن ا  یریادگ ی  یکارکنان برا  اقیامن، اشت  یشناختروان

2022 .) 

 ی و سبک رهبر  تالیجید  یها یفناور  انیاز تعامل م  میطور مستقها بههوشمند در سازمان  یریادگ یاست که    نیپژوهش ا  یدیکل  یهاافتهیاز    یکی

 محور داده  یریگ میبازخورد هوشمند و تصم  یهاستمی از س  شتریب   یبا رهبران مشارکت  ییها ها نشان داد که سازمان. دادهردیپذیم  ریمحور تأثانسان

(  Brynjolfsson & McAfee, 2021)   یهاافتهیراستا با  . همشودیمستمر م  یو نوآور  یقیامر باعث بهبود عملکرد تطب  نیو ا  رندیگ یبهره م

نشان داد که   زیمطالعه ن  نیا  شود،یم  یسازمان  ماتیتصم  یاثربخش  یموجب ارتقا  یانسان  یو رهبر  یهوش مصنوع  ب یاند ترک کرده  دیکه تأک 

و   تالی جید  یها، استفاده از ابزارهاکارکنان به تعامل با داده  قیها با تشو . آن کنندیم  فایا  یانسان و فناور  انیم   یانقش واسطه  یرهبران مشارکت

(  Senge, 2022( و )Davenport, 2023)  جیبا نتا  افتهی  نی. اکنندیم  تیهدا  ایصورت پورا به  یسازمان  یری ادگ ی  ندیفرا  ،ینیماش  یریادگ ی

.  ردیقرار گ  ینوآور  ر یدر مس  تواندیتوانمند م  ی باز و رهبر  ی تنها در صورت وجود بستر فرهنگ  یاند هوش سازماناست که نشان داده  خوان هم 

نتاNonaka & Takeuchi, 2019مطالعه )  یدر راستا  ن،یهمچن  ی دارا  یهاخلق دانش در سازمان  ندیپژوهش نشان داد که فرآ  نیا  جی(، 

استفاده در قابل حیبه دانش صر یارتباط یهاشبکه قیاز طر یو دانش ضمن افتدیاتفاق م یو تعامل یرخطیمستمر، غ شکلبه  یمشارکت یرهبر

 . شودیم لیتبد یریگ م یتصم

  ی مضمون نشان داد که رهبران مشارکت  لی بود. تحل  یفرهنگ نوآور  یسازنهیدر نهاد  یمشارکت  یمهم مطالعه حاضر، نقش رهبر  ج ینتا  گرید  از

و    ت یکارکنان به خلاق  لی تما  شیموجب افزا  شه،یاند  یکردن آزادو فراهم  یسطحنیتعاملات ب  لیتسه  د،ی جد  یهادهیاز ا  ت ی حما  قیاز طر

سازمان  هاافتهیشوند.  یم  رییتغ  رشیپذ فرهنگ  که  داد  مسئول  ینشان  و  اعتماد  با  همراه  مناسب  ،یمشارکت  یری پذت یباز،  ظهور    ی برا  ی بستر 

  جینتا نی(. اMartins & Terblanche, 2020; Anderson et al., 2021) کندیهوشمند فراهم م یریادگ یفناورانه و توسعه  یهات یخلاق

امن، امکان ابراز آزادانه    یروان  طیمح  جادیا  قی از طر  یرهبران خلاق و مشارکت  کندیم  دیدارد که تأک   طابقت ( مAmabile, 2022)  دگاهیبا د

 شیاشتراک دانش، منجر به افزا  یکارکنان برا  قیو تشو  یاز نوآور  رانیمد  یبانیپشت  ن،ی. همچنآورندیرا فراهم م  هاینوآور  شیو آزما  هادهیا

(  Luthans et al., 2020)  یهاافتهیامر مطابق با    نی(. اTidd & Bessant, 2021)  شودیکارکنان م  در  یدرون   زشیو انگ  ت یاحساس مالک

 نوآورانه دارد. یرفتارها یداریدر پا ینقش مهم یو خودکارآمد یآورتاب د،یمثبت از جمله ام  یشناخت روان هیاست که نشان دادند سرما



نقش رهبری مشارکتی در تسهیل یادگیری هوشمند و فرهنگ نوآوری سازمانی    

 

 
10 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

فرهنگ  قی دارند که از طر ی تعامل یاهوشمند رابطه  ی ریادگ ی و   یمشارکت ی که رهبر کندیم دیمطالعه حاضر تأک  یهاافتهی  افته،ی ب یمنظر ترک از

و از   کنند،یم  عیرا تسر  یریگ م یو تصم  ی ریادگ یمحور،  داده  یهایاز فناور  یری گ سو با بهره  کیاز    ی. رهبران مشارکتشودیم  ت یتقو   ینوآور

مطالعات   ج یالگو با نتا  نی. اکنندیم  یری جلوگ   شدنیتالی جیاز د  ی ناش  یهااعضا، از بروز تنش  انی م  یبا توسعه اعتماد و همکار  گر،ی د  یسو 

(Doz & Kosonen, 2020 ( و )Uhl-Bien & Arena, 2022 هم )تال،یجیموفق در دوران تحول د  یهاسازمان  کنندیم  انیسو است که ب 

ها با  که رهبران آن   ییهاطور خاص، در سازماناند. بهبرقرار کرده  یو ساختار  یتعادل شناخت  ،یانسان و فناور  انیکه م  دهستن  ییهاسازمان

 افتدیصورت مداوم اتفاق م به  یگروه ی ریادگ ی را یهستند ز ترقی دق هایری گ میتر و تصمتر، خلاقچابک هامی ت کنند،یعمل م   یمشارکت کردیرو

(Crossan et al., 2019; Argote & Miron-Spektor, 2022همچن .)ابیهوشمند در غ  ی ریادگ ی که    کندیم  دییپژوهش حاضر تأ  ن،ی  

 ل یتبد  رمولدیو غ  یصور  یو فرهنگ مشارکت، به ابزارها  یانسان  زشیبدون انگ  هایها و فناورداده  راینخواهد بود، ز  داریپا  یفرهنگ نوآور

 (. Nonaka & Toyama, 2021) شوندیم

و فرهنگ   یمشارکت  یرهبر  ان یم  وندیدر پ  ی نشان داد که اعتماد متقابل و ارتباطات باز، دو رکن اساس  نی مقالات همچن  یفیک   لی تحل  جینتا

دارند،   د یبر اجماع تأک  یمبتن یریگ م یگوش دادن فعال و تصم ،یاطلاعات ت ی ها بر شفافکه رهبران آن ییهاهوشمند هستند. در سازمان یریادگ ی

  یکه اعتماد سازمان  دهدینشان م  هاافتهی(.  Edmondson, 2019; Northouse, 2022است )  شتریب  یجمع  یریادگ یدانش و    اشتراک   زانیم

 ,Avolio & Walumbwa. همسو با پژوهش )شودیم  دیجد  یهایدر مواجهه با فناور  یمانع بروز اضطراب شناخت  ،یریادگ ی  لیعلاوه بر تسه

 یو ارتباط یعاطف یها تنها دانش فناورانه بلکه مهارتنه دیبا  یمشارکت یرهبر تال،یجیکه در عصر د کندیم دیتأک  زیمطالعه ن نیا جی(، نتا2021

 ی عنوان نقطه تلاق به یمشارکت یرا کاهش دهد. در واقع، رهبر رییمقاومت در برابر تغ ،یتعامل انسان قیرا در خود پرورش دهد تا بتواند از طر

و هم    یکه در آن هم تجربه انسان   شودیم  یبی ترک   یریگ م یتصم  نینو   یهاآمدن مدل   دیهوشمند، موجب پد  یهایاورو فن  یهوش انسان  نیب

 (.Davenport, 2023نقش دارند ) یلیتحل یهاداده

دانش،   عیتوز  قیاز طر   ینوع رهبر   نیدارد. ا  یر یادگ ی بر فرهنگ    یچندبعد  ی ریتأث  ی مشارکت  یآن است که رهبر   انگر یب  ها افتهی  ،ینظر کاربرد   از

از حالت ا   یسازمان  یری ادگ ی  ،یجمع  یریگ میتصم  ل یو تسه  یتیریخودمد  ی هاگروه  جادیا  کندیم   لیتبد  میو خودتنظ  ای به حالت پو   ستا یرا 

(Senge, 2022; Crossan & Apaydin, 2022همچن .)ارتباط نشان داد که بدون وجود نگرش   نیدر ا یفرهنگ نوآور یانقش واسطه ن،ی

از تفکر خلاق، و    ت یاز خطا، حما  یریادگ ی  جیبا ترو  ینخواهد بود. رهبران مشارکت  داریهوشمند پا  یریادگ ی  ،یتی حما  یهاو ارزش  رندهیادگ ی

 ,.Anderson et al)  یهامشابه در پژوهش  یها افتهی.  سازندیدر سازمان را فراهم م  یریادگ ی  شدننهینهاد  نهیمداوم، زم  یبازخوردها  جادیا
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و بهبود مستمر را    ی از نوآور  ینرخ بالاتر  ،یرهبران مشارکت  یدارا  یهاکه سازمان  کندیم  دییتأ  زی( نAmabile & Pratt, 2022( و )2021

 اند.گزارش کرده

 نی. اکندیم  فایا  یتحول سازمان  ریو فرهنگ در مس  یانسان، فناور  انیم  ی انقش واسطه  یمشارکت  یگفت که رهبر  توانیم  ،یینها  ریتفس  در

با    ی. رهبران مشارکتکندیم  لیو هدفمند تبد  ایمشترک، پو  یندیرا به فرا  ی ریادگ ی بلکه    شودیتنها موجب انتقال مؤثر دانش منه  یسبک رهبر

  ی هوش مصنوع  یریگ میتصم  یهاتمیو الگور  یانسان  یهاارزش  انیم  توانندیهوشمند، م  ی ریادگ ی   یکردهایو رو  نینو   ی هایاز فناور  یریگ بهره

 & Uhl-Bien)  یرهبر  یدگ یچی( و مدل پArgote & Miron-Spektor, 2022)  ی سازمان  یریادگ ی  هیبا نظر  ج ینتا  نیتوازن برقرار کنند. ا

Arena, 2022کند یم  دییپژوهش تأ  نیا  یهاافتهی  جه،ی. در نت کنندیم  دیتأک   یو بستر فناور  رویرهبر، پ  انیم  ایدارد که بر تعامل پو   ی( همخوان 

در   یو نوآور   ی ریادگ یتوسعه فرهنگ    دی کل  ، یاعتماد، و استفاده هوشمندانه از فناور  جادیا  ،یانسان  هیسرما  ت ی تقو   ق یاز طر  یمشارکت  ی که رهبر

 است. کمیوست یقرن ب یهاسازمان

مقاله بود که اگرچه بر    ۱۸مند تنها شامل  بود. نخست، مرور نظام  زین  ییهات یمحدود  یپژوهش دارا  نیا  ج،یتوجه در نتاقابل یهاوجود قوت  با

مع نظر  اریاساس  تمام  یاشباع  نتوانند  است  اما ممکن  تجرب   ینظر  یکردهایرو  یانتخاب شدند،  رهبر  یو  در حوزه  و    یمشارکت  یموجود 

به    جینتا  میبوده است و لذا تعم  یفناورانه و خدمات  ،یآموزش  یهاها بر سازمانرا پوشش دهند. دوم، تمرکز عمده پژوهش  ندهوشم  یریادگ ی

استفاده    یی و استقرا  یفیک   یهااز روش  یمطالعات مورد بررس   شتریاست. سوم، ب  اطی احت  ازمندین  یبخش عموم  ای  دیها مانند تولبخش  ریسا

پژوهش محدود بوده است.    نیدر ا  رهایمتغ  انی م  یامکان آزمون روابط علّ  ن، یاند؛ بنابراکمتر مورد توجه قرار گرفته  یمک   یهااند و پژوهشکرده

هوشمند    یریادگ ی   رشیو پذ  یمشارکت  یرهبر   یبر نحوه اجرا  تواندیها مدر سازمان  یفرهنگ  یهاو تفاوت  یفناور   عیسر  راتییتغ  ن،یهمچن

 قرار نگرفت.  یمورد بررس قیصورت عمچارچوب مرور حاضر به  رکه د یباشد؛ موضوع رگذاریتأث

 ریتصو   ،یو کم  یفیک   ی هاداده  ق یتلف  قیتا از طر  ردی( انجام گ mixed-method)  یبیترک  یمطالعات  شودیم   شنهادیپ  یآت  ی هاپژوهش  یبرا

 یرهای پژوهشگران نقش متغ  شودیم  شنهادی پ  ن،یارائه شود. همچن  یسازمان  یهوشمند و نوآور  یر یادگ ی بر    یمشارکت   یاز اثرات رهبر  یترجامع

 یهاکنند. انجام پژوهش  یبررس  یو نوآور  یمشارکت  یرهبر  نیرا در رابطه ب  یدرون  زشیشده و انگعدالت ادراک   ،یمانند اعتماد سازمان  یانجیم

فناور  عیصنا   انی م  یاسهیمقا از جمله  تول  ، یمختلف،  تأث  ی انهیزم  یهاتفاوت  ییبه شناسا  تواندیم  زین  د،یآموزش، بهداشت و   یرهبر  ریدر 

از  یکی  تواندیم  نیماش-و تعامل انسان ی مشارکت ی ریگ میتصم یندهایدر فرآ ی نقش هوش مصنوع یبررس ن،یکمک کند. علاوه بر ا  ی مشارکت

 باشد. تالیجیدر عصر د یرهبر یهاهیتوسعه نظر یبرا  نینو  یرهایمس

 مشارکت نویسندگان 
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 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگاا نقش یکسانی ایاا کردند. 

 تعارض منافع

 .وهود ندارد یتضاد مناف   گونهچ یانجا  م ال ه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجا  پژوهش رعایت گردید  است.

 تشکر و قدردانی 

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

References 

Amabile, T. M. (2022). Creativity and leadership in organizations: The interplay of ideas and context. Harvard Business Review 

Press . 

Amabile, T. M., & Pratt, M. G. (2022). The dynamic componential model of creativity and innovation in organizations. 

Research in Organizational Behavior, 42(3), 100180 . 

Anderson, N., Potočnik, K., & Zhou, J. (2021). Innovation and creativity in organizations: A state-of-the-science review. 

Journal of Management, 47(4), 1063–1092 . 

Argote, L., & Miron-Spektor, E. (2022). Organizational learning: From experience to knowledge. Annual Review of 

Organizational Psychology and Organizational Behavior, 9(1), 25–49 . 

Avolio, B. J., & Walumbwa, F. O. (2021). Leadership in the digital age: Transforming organizations through connectivity. 

Leadership Quarterly, 32(5), 101487 . 

Brynjolfsson, E., & McAfee, A. (2021). The second machine age: Work, progress, and prosperity in a time of brilliant 

technologies. W.W. Norton & Company . 

Carson, J. B., Tesluk, P. E., & Marrone, J. A. (2021). Shared leadership in teams: An investigation of antecedent conditions 

and performance. Academy of Management Journal, 64(4), 1094–1115 . 

Choi, S. L., Goh, C. F., Adam, M. B., & Tan, O. K. (2023). Transformational and participative leadership for learning 

organizations. International Journal of Human Resource Management, 34(2), 276–296 . 

Crossan, M., & Apaydin, M. (2022). A multi‐dimensional framework of organizational innovation. Journal of Management 

Studies, 59(1), 35–61 . 

Crossan, M. M., Maurer, C. C., & White, R. E. (2019). Reflections on the 25-year evolution of the organizational learning 

framework. Journal of Management, 45(1), 1–22 . 

Davenport, T. H. (2023). Working with AI: Real stories of human-machine collaboration. MIT Press . 

Doz, Y., & Kosonen, M. (2020). Fast strategy: How strategic agility will help you stay ahead of the game. Pearson Education . 



 و همکاران  محمدی 

 

 

13 

ل، 
او

ه 
ور

د
وم

 د
ره

ما
ش

ل 
سا

 ،
14

02
 

Drucker, P. F. (2019). Innovation and entrepreneurship: Practice and principles. Routledge. 

Edmondson, A. (2019). The fearless organization: Creating psychological safety in the workplace for learning, innovation, and 

growth. Wiley . 

Edmondson, A. C. (2023). Leading in the age of AI and uncertainty: The human side of smart organizations. MIT Sloan 

Management Review, 65(1), 28–37 . 

Heifetz, R., Grashow, A., & Linsky, M. (2021). The practice of adaptive leadership: Tools and tactics for changing your 

organization and the world. Harvard Business Press . 

Kearney, E., & Gebert, D. (2021). Managing diversity and enhancing team outcomes: The promise of transformational and 

participative leadership. Journal of Organizational Behavior, 42(7), 923–940 . 

Luthans, F., Youssef, C. M., & Avolio, B. J. (2020). Psychological capital and beyond. Oxford University Press . 

Martins, E. C., & Terblanche, F. (2020). Building organizational culture that stimulates creativity and innovation. European 

Journal of Innovation Management, 23(3), 402–418 . 

Nonaka, I., & Takeuchi, H. (2019). The wise company: How companies create continuous innovation. Oxford University Press . 

Nonaka, I., & Toyama, R. (2021). Knowledge creation theory revisited: Knowledge creation as a synthesizing process. 

Knowledge Management Research & Practice, 19(1), 1–11. 


