
 1402، سال 2شماره ، 1دوره ، هوشمند و توسعه ت یر ی مد یراهبردها 

 تمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.   140۲ © 

 صورت گرفته است.  CC BY-NC 4.0گواهی صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله به 

 مند نظام  ی: مروریسازمان یو توسعه چابک تالیجید ی رهبر 

 
 مشخصات نویسندگان: 

 

 

 ران یمدرس، تهران، ا  تیدانشگاه ترب ،یآموزش تیریگروه مد: یمراد ن یحس. 1

 ران یمدرس، تهران، ا  تیدانشگاه ترب ،یآموزش تیریگروه مد *: یزهرا صالح. 2

 رانیرشت، ا لان،یدانشگاه گ ،یتی علوم تربگروه : یوسفیشهرزاد . 3

 

 

 salehi.zahra75@gmail.com*پست الکترونیکی نویسنده مسئول:  

 

 

 ی: مروریسازمان  ی و توسعه چابک  تالیجید  یرهبر(.  1402)  شهرزاد.  ، یوسفیزهرا.، و    ،ی.، صالحنی حس  ،یمراد  دهی:شیوه استناد 

 .1-11(، 2)1توسعه، راهبردهای مدیریت هوشمند و . مندنظام 

 
 140۲مهر  ۲۹دریافت:  خیتار

 140۲آذر  11تاریخ بازنگری: 

 140۲آذر  ۲۸تاریخ پذیرش: 

 140۲دی   1۸تاریخ چاپ: 

 

 چکیده
رهبران و   تالیجید  یهامهارت  انیم  یانجیم  یهامؤلفه  نییو تب  یس  ازمان   یچابک  یدر ارتقا  تالیجید یمند نقش رهبرنظام  یپژوهش، بررس    نیهدف از اهدف: 

 است. یطیمح  راتییمؤثر به تغ  ییگوپاسخ  یسازمان برا  تیظرف

، Scopus  ،Web of Science  یهاگاهیدر پا  یتخص ص   اتیمرور ادب   قیها از طراس ت. داده یفیک  کردیمند با رونظام  یپژوهش از نوع مرور  نیا  ها:و روش  مواد

Springer    وGoogle Scholar  و   ونمض م لیها با اس تفاده از رو  تحلمقاله مرتبط با موض وع انتخا  ش د. داده  12  ه،یاول  یش دند. پ  از رربالگر یگردآور

مورد استفاده قرار گرفت    یاصل  نیو استخراج مضام  یسازمانده  یبرا NVivo 14افزار  . نرمدیگرد لیتحل یعیو تجم  یانتخاب   ،یباز، محور  یدر چهار مرحله کدگذار

 .افتیادامه    یبه اشباع نظر  دنیتا رس  لیو تحل

  ی و چابک  تالیجید  یرهبر  انیم  وندیو پ  یس ازمان   یابعاد چابک  تال،یجید  یرهبر  یهایس تگیش امل ش ا  یمض مون نش ان داد س ه مقوله اص ل لیتحل  جینتا  :هاافتهی

  جاد یکارکنان و ا  یازمحور، توانمندس س واد داده  تیفناورانه، تقو  یهامهارت  یبا ارتقا  تالیجیرابطه نقش دارند. رهبران د  نیا  یمدل مفهوم یریگدر ش کل  ،یس ازمان 

  یر یگمیو تص م  ،یریادگیمنعطف، فرهنگ    یس اتتارها  ن،ی. علاوه بر اش وندیم  راتییها به تغس ازمان  ییگوو پاس خ  یریپذانعطاف  شیموجب افزا  ،یفرهنگ نوآور

 .شوندیمنجر م  داریپا  یشده و به چابک  تیتقو  تالیجید یرهبر  قیبر داده از طر یمبتن

و   ایپو  یهاتیو انس   ان، ظرف  ندیفرآ  ،یفناور  انیم  ییافزاهم  جادیا  قیاس   ت و از طر  یس   ازمان   یدر توس   عه چابک  یدیکل  یعامل  تالیجید یرهبر  :یریگ جهینت

 ،یتحول فرهنگ  رب   ،یفناور  تیریفراتر از مد  دیرهبران با  ،یواقع  یبه چابک  یاب یدس  ت  یکه برا  دهدینش  ان م  هاافتهی  نی. اکندیم  تیرا در س  ازمان تقو  رندهیادگی

 کارکنان تمرکز کنند.  یو توانمندساز  یسازمان   یریادگی لیتسه

 داده  تیریکارکنان، مد  یتوانمندساز  ،یریادگیفرهنگ    تال،یجیتحول د  ،یسازمان   یچابک  تال،یجید یرهبر  :واژگان کلیدی

 
 

 

  

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


Intelligent Management and Development Strategies, Volume 1, Issue 2, Year 2023 

 
© 2023 the authors. This is an open access article under the terms of the CC BY-NC 4.0 License. 

Digital Leadership and Organizational Agility Development: A Systematic Review 

 

 
Received: 21 October 2023 

Revised: 2 December 2023 

Accepted: 19 December 2023 

Published: 8 January 2024 

Authors’ Information: 

 

 

1. Hossein Moradi: Department of Educational Management, Tarbiat Modares University, Tehran, Iran 

2. Zahra Salehi*: Department of Educational Management, Tarbiat Modares University, Tehran, Iran 

3. Shahrzad Yousefi: Department of Educational Sciences, University of Guilan, Rasht, Iran 

 

 

Corresponding author’s email: salehi.zahra75@gmail.com 

 

 

 

How to cite: Moradi, H., Salehi, Z., & Yousefi, Sh. (2023). Digital Leadership and Organizational Agility 

Development: A Systematic Review. Intelligent Management and Development Strategies, 1(2), 1-12. 

Abstract 

Objective: This study aimed to systematically investigate the role of digital leadership in enhancing organizational agility 

and to identify the mediating mechanisms between leaders’ digital competencies and the organization’s adaptive capacity to 

environmental changes. 

Methods and Materials: This qualitative systematic review was conducted based on a comprehensive literature search 

across Scopus, Web of Science, Springer, and Google Scholar databases. After initial screening, 12 relevant articles were 

selected. Data were analyzed using thematic analysis through four stages: open, axial, selective, and integrative coding. 

NVivo 14 software was used to organize, code, and extract major themes. The analysis continued until theoretical saturation 

was achieved. 

Findings: Thematic analysis revealed three main categories: digital leadership competencies, dimensions of organizational 

agility, and the linkage between digital leadership and agility. Findings indicate that digital leaders, by strengthening 

technological literacy, data-driven thinking, employee empowerment, and innovation culture, play a crucial role in fostering 

flexibility, responsiveness, and adaptive capacity. Furthermore, digital leadership supports the development of agile 

structures, learning culture, and data-based decision-making that lead to sustainable organizational agility. 

Conclusion: Digital leadership is a vital driver of organizational agility, creating synergy among technology, process, and 

people. The results highlight that true agility emerges when leaders go beyond technological management and focus on 

cultural transformation, organizational learning, and human empowerment. 

Keywords: Digital leadership, organizational agility, digital transformation, learning culture, employee empowerment, 

data-driven management 
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 مقدمه 

 ع، یسر  یهایریگمیبه تصم  ازیو ن  یرقابت  یفناورانه، فشارها  راتییمواجه هستند که در آن تغ  یطیها با محسازمان  تال،یجیدر عصر تحول د

  یبرا  نینو   یکردیعنوان روبه  تال«یجید  یاند که مفهوم »رهبرتحولات سبب شده  نیاست. ا  ده یرا به چالش کش  ت یریو مد  یرهبر  ی قواعد سنت

 ، یطیشرا نیمطرح شود. در چن   ایاش  نترنتیبزرگ و ا  یهاداده  ،یهو  مصنوع   رینوظهور نظ  یهایبر فناور  ی مبتن  یدر فضا  هازمانسا  تیهدا

داشته    زیرا ن ی سازمان یتحول و چابک ریها در مس انسان ت یهدا یی توانا د یباشند، بلکه با یاز فناور یریگقادر به درک و بهره  دی تنها بارهبران نه 

  نده یبه آ  ی دهشکل  یبرا  یو اجتماع   یفناورانه، شناتت  یهامهارت  بیرهبر در ترک  یی مثابه توانابه   توانیرا م  تالیجید  یباشند. در واقع، رهبر

مستمر در   یریادگی  لیو تسه  یبه نوآور  قیتشو  تال، یجیفرهنگ د  جاد یبر ا  ینوع رهبر  نی. ا(Kane, 2019)کرد    ف یسازمان تعر  تالیجید

 .(Avolio, Sosik, Kahai, & Baker, 2014)دارد    راتییبا تغ  یسازگار  یکارکنان برا  یدر توانمندساز  ی اتیح  یدارد و نقش  د یسازمان تأک

ات  تالیجید  تحول دهه  تغ  ریدر  مدل  ن یادیبن  رییباعث  سازمانکسب   یهادر  ساتتار  و  فناوروکار  است.  تسه  تال یجید  یهایها شده   ل یبا 

 ,Hanelt, Bohnsack, Marz)اند  را دگرگون کرده  تیریمد  یسنت  ینوآورانه، الگوها   یبسترها  جادیاطلاعات و ا  انیجر  عیارتباطات، تسر

& Antunes Marante, 2021)باشند که فراتر از    یاز رهبر  ی نوع   ازمندی ن  ت،یبقا و موفق  یها برااند که سازمانتحولات موجب شده  ن ی. ا

از   تیفناورانه و حما  نشیب  جادیبا تمرکز بر ا  تالیجید  یرهبر  ان،یم  نیبپردازد. در ا  زین  یو فرهنگ  یانسان  راتییتغ  تیبه هدا  ،یفناور  تیریمد

-Larjovuori, Bordi, & Heikkilä) شود یشناتته م تالیجیدر تحول د تیموفق ی دیاز عوامل کل یک یعنوان ، بهیسازمان درون  ینوآور

Tammi, 2018)د رهبران  به  تالیجی.  تصم  ی فناور  یریکارگبا  م   ها ی ریگمیدر  ارتباطات،  منعطف  یسازمان   یساتتارها  توانندیو  و  را  تر 

 ,El Sawy, Kræmmergaard, Amsinck, & Vinther)  شودیمنجر م   یسازمان   یچابک  شیفزابه ا  ت یکه در نها  یگوتر کنند، امرپاسخ

2016). 

 یطیمح  راتییو اثربخش به تغ  عیسر  ییگوپاسخ  یسازمان برا  ییمعاصر است که به توانا  یهاسازمان  یضرور  ی هایژگیاز و  یکی  یسازمان  یچابک

 ی تحولات فناورانه و بازارها رایاست، ز افتهی یشتریب تیاهم تالیجیمفهوم در عصر د نی. ا(Teece, Peteraf, & Leih, 2016)اشاره دارد 

  یهایریگمیمنعطف، تصم  یساتتارها  یچابک دارا  یها. سازمانکند یم  شانیو ساتتارها   ندهایمداوم فرآ  ینی ها را وادار به بازآفرسازمان  دار،یناپا

نشان  عیواکنش سر  دهایکرده و به تهد   یی را شناسا  د یجد  یهاتا فرصت  دهدیها اجازه ممداوم هستند که به آن  یریادگیو فرهنگ    رمتمرکزیر 

 یمؤثر رهبران، توانمندساز  تیبدون هدا رایدارد، ز یدر توسعه چابک یدینقش کل  یرهبر ان، یم نی. در ا(Doz & Kosonen, 2010)دهند 

آزاد   انی جر  لیتسه  ،یافه یوظانیم  یبه همکار  قیبا تشو  تالی جی. رهبران دشودیمحقق نم  یواحدنیب  یکارکنان، اشتراک دانش و هماهنگ

پذ و  مییتغ  ر یاطلاعات  سازمان کمک  به  چابک  کنندیر،  پ   ی تا  با  مواجهه  در  را   & Worley)دهد    شیافزا  یطیمح  ی هایدگیچیتود 

Lawler, 2010) . 
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 تالیجی توسعه فرهنگ د  قیاز طر  تالیجی رهبران د  سو،کیهستند. از    کنندهتیو تقو  هیدوسو  یارابطه   یدارا  ی سازمان  ی و چابک  تالیجید  یرهبر

 ,Cortellazzo, Bruni, & Zampieri)   شوندیدر سازمان م  یریپذسرعت و انعطاف  شیافزا  سازنه یزم   ن،ینو  یهایو استفاده از فناور

  یساتتارها  ییهاسازمان  نیچن  رایز  آورند،یفراهم م  تالیجید  یپرور  رهبر  یبرا   یبستر مناسب  زیچابک ن  یها سازمان  گر،ید  ی. از سو(2019

 ,Mihardjo, Sasmoko)  سازدیدارند که امکان رشد رهبران تلاق و فناورمحور را فراهم م  یو فرهنگ نوآور  یریادگی   یندهایمنعطف، فرآ

Alamsjah, & Elidjen, 2019)ها عمل  سازمان  یسازچابک  ریدر مس  گرلیتسه  ی مثابه عاملبه  تالیجید  یگفت رهبر  توانیم   ن،ی. بنابرا

 .شودیظاهر م  ینوع رهبر ن یا یعیطب امدیعنوان پ به زین یسازمان  یو چابک کند یم

 تال،یجی کارکنان در بستر د  یو توانمندساز  یمجاز  ی میبه کار ت  قیفناورانه، تشو  یهابا توسعه مهارت  تالیجیاند که رهبران دنشان داده  مطالعات 

و   ونیاتوماس  یتنها برانه  یرهبران از فناور  نی. ا(Zuraik & Kelly, 2019)دارند    ی سازمان  یچابک   یهاتیقابل  یبر ارتقا  یمیمستق  ریتأث

  ی های ریگمیتصم ،یلیتحل یکلان و ابزارها یهااز داده یریگها با بهره. آنکنندیاستفاده م ینیآفرو ارز   ینوآور ،یریادگی یبلکه برا ،ییکارا

  ان رهبر  گر، ید   ی. از سو(Northouse, 2022)  دهند یم  ش یرا افزا  یمیارتباطات، انسجام ت  یسازکرده و با شفاف  عیبر شواهد را تسر  یمبتن

 ت یبلکه موفق  ست،یتحول ن  جادیقادر به ا  یی تنهابه  یکه فناور  دانندیدارند و م  تالیجید   یهاطیدر مح  یاز رفتار انسان  یقیدرک عم  تالیجید

 . (Sousa & Rocha, 2019)است  یفرهنگ و روابط انسان ز ،یآن وابسته به انگ

  یفایبا ا  تالیجیاست. رهبران د  یفرهنگ  یفناورانه و آمادگ  یهات یظرف  نیشدن، شکاف ب   یتالیجید  ریها در مسسازمان  یاصل  یهااز چالش  یکی

ترس کارکنان از   ر،ییتغ  یرایو پذ  محوریریادگی فرهنگ باز،    جاد یها با ا. آنکنندیشکاف را پر م  نیو انسان، ا  یفناور  انی م  گرلینقش تسه

رهبران با    ن یا  ن، ی. افزون بر ا(Wasono & Furinto, 2018)  دهند یم   شیتحول افزا  ند یرا کاهش داده و مشارکت آنان را در فرآ  یاورفن

  کنندیم  تیتقو  ینوآور  یکارکنان را برا  یدرون  ز یبلکه انگ  پردازندیفناورانه م  یهاتنها به توسعه مهارتنه  ن،یآفرتحول   یاتخاذ سبک رهبر

(Mihardjo et al., 2020)رشد   یها براتنها مقاوم است بلکه از آننه یبازار و فناور راتییاست که در برابر تغ یسازمان  کرد،یرو نیا جهی . نت

 . کندیاستفاده م

 تال یجی د   یهاها در سازمان. دادهکندیم   فایها امؤثر داده  تیریمد  قیسازمان از طر  یدر توانمندساز  ینقش مهم  نیهمچن  تالیجید  یرهبر

امر   نیاستفاده کنند. ا  قیو دق  عیسر  یها ی ریگمیتصم  یها براداده  لیبتوانند از تحل  دیو رهبران با  شوندیم  یتلق  کیعنوان منبع استراتژبه

 ,George, Haas, & Pentland)هوشمند است    ی هاستمیو س  نیماش  یریادگی   ی هاتمیالگور  ،یلیتحل  ی از ابزارها  قیدرک عم  لزممست

رهبران    رایبرتوردارند، ز  یاژهیو  تیاز اهم  زین  یستمیو تفکر س  ،ی نرم مانند ارتباط مؤثر، همدل  یهافناورانه، مهارت  یها. در کنار مهارت(2014

 .(Gozman, Willcocks, & Samuels, 2019)احساس و منطق تعادل برقرار کنند  ،یکار و فناور ن،ی انسان و ماش انی م دی با تالیجید

  ت یو رضا  ینوآور  ،ی سازمان  یاز چابک  یمندند، سطح بالاتربهره  تالیجیکه از رهبران د  یی هااند که سازمانها نشان دادهپژوهش  ر،یات  ی هاسال  در

داده،    تیهمچون شفاف  ییهاارز    یسازنهیرهبران با نهاد  نی. ا(Elia, Margherita, & Passiante, 2020)  کنندیکارکنان را تجربه م

محور اتخاذ شوند.  صورت دادهبه ماتیهماهنگ شوند و تصم راتییبا تغ ترعیکه کارکنان سر شوند یباعث م تال،یجید یدانش، و همکار میتسه
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  نده یمواجهه با آ یطور مستمر سازمان را براها، بهچالش ینیبشیعملکرد و پ   یاب یرد یبرا یبا استفاده از فناور تالیجیرهبران د گر،ید یاز سو

 . (Horlacher & Hess, 2016) کنند یم  ادهآم

رهبر  توانیم   ت، ینها  در که  شکل  یدی کل  ینقش  تالیجید  یگفت  چابک  یریگدر  توسعه  ز  ی سازمان  ی و  ترک  رایدارد،  فناورانه،   نشیب  بیبا 

 تالیجید  یتعامل کنند. رهبر  تالیجید  یا یدن  ی هایدگیچیطور مؤثر با پ تا به  سازد یها را قادر مسازمان  ، یتیریو توان مد   ی انسان  یهامهارت

را   یسازمان یچابک انیبن ،یفرهنگ، ساتتار و فناور انیم  ییافزاهم  جادیقرار دارد و با ا یسازمان یبلکه در قلب استراتژ یحوزه فناور درتنها نه

 تال یجیتحول د  ریها در مسسازمان  تیهدا   یاز چگونگ  یترقیعم  نشیب  تواند یدو مفهوم، م  نیا  انیمند ارتباط منظام  یبررس.  کندیم  تیتقو

 کنند.   جادیسازمان تود ا یبرا یداریپا   یرقابت تیمز ن،ینو یرهبر  یکردهایاز رو یریگکمک کند تا با بهره رانیدهد و به مد هارائ

 شناسیروش

مطالعات   ی لیجامع و تحل یبررس ، یطرح پژوهش نیانجام شده است. هدف از انتخا  ا ی فیک کرد یمند و با رونظام  ینوع مرورپژوهش حاضر از 

و    ییدنبال شناسا مطالعه به  نیموضوع، ا  تیبوده است. با توجه به ماه  یسازمان  یو نقش آن در توسعه چابک   تالیجید  یرهبر  نهیموجود در زم

راستا، پژوهشگر با استفاده از    نیحوزه است. در ا  نیمنتشرشده در ا  یدر آثار علم  ی اصل  یرهایمتغ  انیو روابط م  یدیکل  میمفاه  گوها،ال  نییتب

  انیمؤثر بر رابطه م  ینظر  یکردهایها و رومؤلفه  نیترشده، مهمانجام  یهاانبوه پژوهش  انیتلا  کرده است تا از م  ،یقیتطب-یلیتحل  کردیرو

 را استخراج کند. یسازمان  ی و چابک تالیجید یرهبر

شامل مقالات    هیها از منابع ثانومتعارف وجود نداشته و داده  یکنندگان« به معنامند است، »مشارکتنظام  یآنجا که مطالعه حاضر از نوع مرور  از

 میمستق  اطارتب  ر،یساله اتده  یورود مطالعات شامل: انتشار در بازه زمان  یارها یاند. معاستخراج شده   یپژوهش  یهاو گزار   هانامهانی پا  ،یعلم

مشخص   یکه فاقد چارچو  نظر  یمطالعات   ن،یبه متن کامل مقاله بود. همچن  یهر دو، و دسترس  ای   یسازمان  ی چابک  تال،یجید  یرهبر  میبا مفاه

 ط یمقاله واجد شرا  12  ،ییمحتوا  یو بررس  هیاول  یپ  از رربالگر  ت، یحذف شدند. در نها  یینها  لیبودند از تحل  ی کاف  یشناتترو   تیفیک  ای

 را دارا بودند. یبه اشباع نظر ی ابیدست یلازم برا یرنا ،یشناتتو رو  یانتخا  شدند که از نظر موضوع  یینها لیتحل یبرا

،  Scopus  ،Web of Scienceمعتبر از جمله    یعلم  یهاگاهیمنظور، پا  نیا  یانجام شد. برا  اتیمند ادبها به رو  مرور نظامداده  یگردآور

ScienceDirect  ،Springer    وGoogle Scholar   ی»چابک  تال«،یجید  یشامل »رهبر  یدیکل   ی هاوجو قرار گرفتند. واژهمورد جست  

مقالات    ی کار رفتند. تمامبه  یبیصورت ترکآنها به  ی سیانگل  ی هابه همراه معادل  تال«یجیدر عصر د  یو »رهبر  تال«، یجی»تحول د  «، یسازمان

مرحله،   نیآنها مشخص شود. در ا  انیم  ی هامشترک و تفاوت  یشدند تا الگوها  یبررس  جیو نتا  هاافتهیاز نظر اهداف، رو ،    قیطور دقمنتخب به 

 .ردیمند انجام گنظام لیو تحل یوارد شد تا کدگذار 14نسخه  NVivoافزار در نرم یصورت متنبه هشداستخراج  یفیک  یهاداده

تحلدستبه  ی هاداده رو   از  استفاده  با  )  لیآمده  مرحله کدگذارThematic Analysisمضمون  و در چهار  و    ی انتخاب  ،یباز، محور  ی( 

 ی بنددسته  ی فرع   یهامشابه در مقوله  یانجام شد. سپ  کدها  هیاول  یهر مقاله استخراج و کدگذار  یدیکل  می شدند. ابتدا مفاه  لیتحل  یعیتجم
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  یسازمان  ی و چابک  تالیجید  یرابطه رهبر  ی مفهوم  یالگو  انگریکه نما  دند یگرد   یی شناسا  ی اصل  نیو مضام  یمحور  م یت، مفاهیشدند و در نها

منظور  کدها مورد استفاده قرار گرفت. به  انیو تجسم روابط م  نیمضام  یفراوان  یی ها، شناساداده  ی سازمانده  یبرا  NVivo 14افزار  بودند. نرم

 شود. افتهی( دست Theoretical Saturation) یمکرر انجام شد تا به اشباع نظر ینیصورت بازببه هایکدگذار ل،یلاز اعتبار تح نانیاطم

 هایافته

 یمرتبط با آن نقش  یهایستگیو شا  شودیشناتته م  یدر عصر فناور  یتحول سازمان   یهامؤلفه   نیتراز مهم  یکیعنوان  به   تالیجید  یرهبر

توانا  کنندهنییتع براسازمان  ییدر  پ   یها  و  ا  داریناپا   یها ط یدر مح  شرفتیبقا  در  پژوهش  نیدارد.  رهبران   دیتأک  ریات  یهاراستا،  دارند که 

و    یفناور  عیسر  راتییتغ  انی برتوردار باشند تا بتوانند م  یو اجتماع   یفناورانه، شناتت  یهااز مهارت  یفردبه منحصر  بیاز ترک  دی با  تالیجید

حوزه   نی در ا  ی اساس  ی هااز مؤلفه   ی کی  یرهبر  ت ی. تحول ذهن(El Sawy, 2024; Kane, 2023)سازمان تعادل برقرار کنند    ی اهداف انسان

و   یمعقول را در تود پرور  دهند تا بتوانند سازمان را به سمت نوآور  یر یپذسکیو ر  رییبه تغ  ل یتما  رنده، یادگی نگر     د یاست؛ رهبران با

  ی طوررهبران مطرح است؛ به   یفناورانه برا  ییدانا  رساتتیز  یمنزله به  تالی جیسواد د  ن،ی. همچن(Northouse, 2022)کنند    تیهدا  یچابک

. (Zhu, 2024)  رودیبه شمار م   یاتیاطلاعات از الزامات ح  تیامن  تیریو مد  ، یهو  مصنوع   یبزرگ، کار با ابزارها  ی هادرک داده  یی که توانا

  جاد یبتوانند با ا  دیاست؛ رهبران با  تالیجید  یدر رهبر  تیموفق  یدیکل  یهااز مؤلفه   یکی  تالی جیکارکنان در بستر د  یتوانمندساز  ن،یافزون بر ا

 یریگمیتصم  ی. چابک (Avolio & Kahai, 2023)مشارکت فعال کارکنان فراهم آورند    یفضا را برا  ار،یاتت  ضیفودانش و ت  میاعتماد، تسه

 ت یعدم قطع  طیبهنگام در شرا  ماتیها و اتخاذ تصمداده  ع یسر  لیاست که از توان رهبر در تحل  تالیجید  یرهبر  یهایستگیاز شا   گری د  ی بعد  زین

در کارکنان و    ز یانگ  جاد یا  تال،یجیانداز دبا ارائه چشم  نیآفربخش و تحولرهبران الهام  ت، ینها  ر. د(Van Wart, 2022)  شود یم  ی ناش

مارز   تیهدا نوآور  توانندیمحور،  نهاد  یریادگیو    یفرهنگ  سازمان  در  را  بنابرا(Sousa & Rocha, 2024)کنند    نهیمستمر   ن، ی. 

دارند که در مجموع   هیتک  زین  ی و فرهنگ  یرفتار  ،ی دارند بلکه بر ابعاد شناتت  د یتأک  ی فن  ی هاتنها بر جنبه نه  تالیجید  یرهبر  ی هایستگیشا

 . دهندیم  شیافزا ی و چابک یسازگار یسازمان را برا تیظرف

  یهاو فرصت  یطیمح  راتییو مؤثر به تغ  عیسر  ییگوسازمان در پاسخ  ییمدرن است که بر توانا   ت یریدر مد  یدی کل  یمفهوم  یسازمان   یچابک

 & Doz)  شودیدر نظر گرفته م  یو نوآور  یریادگیاز سرعت، انعطاف،    یبی عنوان ترکبه  ی سازمان  ی معاصر، چابک اتیدارد. در ادب  دینوظهور تأک

Kosonen, 2023)  .تا در برابر اتتلالات    دهدیاست که به سازمان امکان م   یطیمح  راتییبه تغ  ییگوپاسخ  ،ی ابعاد چابک  نیتراز مهم  یکی

نشان دهد   واکنش  فناورانه  و تحولات  از ساتتارها  یها. سازمان(Sharifi & Zhang, 2022)بازار  فرآ  یچابک معمولاً    ی ندهایمنعطف، 

  ی سازمان  یریادگی   ،ی چابک  گری کنند. بعد د  میتود را تنظ  ریتا بتوانند به سرعت مس  رندیگیبهره م  رمتمرکزیر   یهایریگمیشده و تصمساده

(  double-loop learning)  یادوحلقه   یریادگیمفهوم    ان،ی م  ن یدر ا  ابد؛ ی یم  یتجل  ندهایفرا  ی شیاست که در قالب بازتورد مستمر و بازاند

ز  یادیز  تیاهم اجازه م  رایدارد  نه  دهدیبه سازمان  بنتا  اصول  از  بلکه درک تود  را اصلاح کند  اشتباهات  ن  نیادیتنها    د ینما  یبازساز  زیرا 
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(Argyris, 2023)یهاکوتاه شدن چرته   ،یمطرح است و به کاهش بوروکراس  یاز ارکان چابک  یکی  یمنزله به  زین  اتی. سرعت و انعطاف در عمل  

  ز ین  یسازمان   تیو تلاق  ی. نوآور(Rigby, Sutherland, & Takeuchi, 2020)  شودیمنجر م  یواحدنی ب  یهمکار  یو ارتقا  یریگمیتصم

و    یتجرب  یریادگی  ینهیزم  ،یجمع  یپردازدهیا  قیفرهنگ آزمون و تطا و تشو  ر یچابک با پذ  یهاسازمان  رایهستند، ز  ندیفرا  نیمکمل ا

  ییراستادارد؛ هم  یاتیح  ینقش یسازمان یدر چابک  ندیو فرآ  یفناور  یکپارچگی  ن،ی. همچن(Teece, 2024) کنندیمستمر را فراهم م  شرفتیپ 

 یترق یو دق ترعیسر ماتیها، تصمداده لی هوشمند و تحل ونیسازمان بتواند با اتوماس شودیموجب م کیبا اهداف استراتژ تالیجید یهایفناور

ب  ی چندبعد  یمفهوم  ی سازمان  ی . در مجموع، چابک(Bharadwaj, 2023)اتخاذ کند   تعامل  از  منعطف، فرهنگ   یساتتارها  نیاست که 

  ی رقابت تیتا مز  کندیکمک م  ریمتغ  یهاطیها در مواجهه با محو به سازمان  شودیم  یناش  یهوشمندانه از فناور  یریگو بهره  ینوآور  ،یریادگی

 تود را حفظ کنند. داری پا

  دهد ینشان م  وندیپ   نیبوده است. ا  ریدر دهه ات  یتیریمطالعات مد   یمحورها نیتراز مهم  ی کی  ی سازمان  یو چابک  تالیجید  یرهبر  انیم  ارتباط

چابک    یهاسازمان  یریگشکل   یلازم برا  رساتتیبلکه ز  کندیتحول فناورانه عمل م  ریعنوان عامل محرک در مستنها بهنه   تالیجید  یکه رهبر

که در آن    کند یم  جادیرا ا یانهیزم وند، یپ   نیسطح ا نیعنوان نخستبه محور،تالیجیفرهنگ د.  (Cortellazzo, 2022)  آوردیز فراهم م یرا ن

 ,Hanelt)  ابدییکاهش م   رییمقاومت در برابر تغ  جه،یو در نت  شودیم  تیمستمر تقو  یریادگیداده، و    میتسه  ت،یمانند شفاف  تالیجید  یهاارز  

  ی هامیت  لیتشک  ع،یسر  یریگمیاست، امکان تصم  تالیجید   یهاسازمان  یاصل   یهایژگیمنعطف که از و  ی ساتتار سازمان  گر،ید  ی. از سو(2021

 ، یتوان واکنش راهبرد  قیاز طر  تالیجی. رهبران د(Uhl-Bien & Arena, 2022)  آوردیواحدها را فراهم م  انی م  ی تودگردان و تعامل افق

  ی مبتن  ماتیبازار و اتخاذ تصم  ی روندها  ینیبشیها، پ داده  عیسر  لیتوان شامل تحل  نیکنند؛ ا  تیهدا  ا یپو  یرقابت  طیسازمان را در شرا  توانندیم

موجب    شود،یمحسو  م  تالیجید  یرهبر  یدیاز عناصر کل  یکینوآورانه که    یتوانمندساز  ن، ی. افزون بر ا(Sebastian, 2023)بر شواهد است  

واکنش مؤثر   یطیمح ی هاسازمان قادر تواهد بود در برابر چالش جهیو در نت گردد یکارکنان م  ان یو حل مسئله در م ت یتلاق تیظرف شیافزا

  کند؛ یعمل م  یسازمان  یچابک  یعنوان محرک اصلبه   تالیجیتر، تحول د. در سطح کلان(Al-Husseini & Elbeltagi, 2024) نشان دهد  

ز  ندها،یفرآ  یسازیتالیجید  رایز بازطراح  یفناور  رساتتیتوسعه  انعطافکسب  یهامدل  یو  تصم  یریپذوکار،  سرعت  به  یریگمیو  طور را 

رهبر(Li, 2023)  دهد یم  شیافزا  یر یچشمگ مجموع،  در  د  تالیجید  ی.  فرهنگ  پرور   سازمان  یبازطراح  تال،یجیبا  ا  ی ساتتار    جادیو 

و    یری ادگی   ، ییایپو  ریسازمان را در مس  ه،یتعامل دوسو  ن یو ا  کند یفراهم م را  ی سازمان  ی به چابک  ی ابیدست  ینوآورانه، بستر لازم برا  یهاتیظرف

 . دینمایم تیهدا کیاستراتژ یآورتا 

 گیرینتیجه بحث و 

  ی نیادیمعاصر، نقش بن   یهادر سازمان تی موفق یدی از عوامل کل یکیعنوان به تالیجید یمند نشان داد که رهبرنظام یمطالعه مرور ن یا جینتا

  یهایستگی»شا   یعنی  ،یشده از دوازده مقاله منتخب نشان داد که سه مؤلفه اصلاستخراج   نیمضام  لی. تحلکندیم  فا یا  ی سازمان  یدر توسعه چابک
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رابطه نقش  نیا یبه مدل مفهوم یدهدر شکل «، یسازمان یو چابک تالیجید  یرهبر انیم وندیو »پ  «یسازمان  ی»ابعاد چابک تال«،یجید یهبرر

  یقادرند ساتتارها  رنده، یادگی و نگر     کیاستراتژ  نشیفناورانه، ب  یهااز مهارت  یبا برتوردار  تالیجیکه رهبران د  دهند ینشان م   هاافتهی دارند.  

از جمله سواد فناورانه، تفکر   تالیجید  یرهبر  یهایستگیکنند. در واقع، توسعه شا  لیمحور تبدمنعطف، نوآور و داده  ییهارا به سازمان   ینتس

  ی چابک  ی است که بستر اصل  یو نوآور  یریادگیفرهنگ    جادیا  یبرا  یشرطشیکارکنان، پ   یمحور و توانمندسازداده  یریگمیتصم  ،یستمیس

  فایو انسان را ا  یفناور  ان یم  ی انجی نقش م  ریمس  ن یدر ا  تال یجی. رهبران د(Avolio et al., 2014; Kane, 2019)  آورد یرا فراهم م  ی سازمان

 شودیمنجر م   ی واقع  ی است که به چابک  یاز فناور  ی بلکه توان استفاده انسان  ست،یعامل تحول ن  یی تنهابه  یکه فناور  دانندیآنان م  کنند؛ یم

(Hanelt et al., 2021) . 

  یفناورانه و انسان  یهامهارت   بیترک  قیاز طر  تالی جیاند رهبران دراستا است که نشان دادههم  نیشیپ   یهامطالعه حاضر با پژوهش  یهاافتهی

  ی امثال، مطالعه  ی. برا(Sousa & Rocha, 2019)را در سازمان گستر  دهند    یریپذو انعطاف  یفرهنگ نوآور  یبه شکل مؤثر  توانندیم

 ،یتعاملات مجاز لیو تسه یباز ارتباط یفضا  جادیبا ا تالی جی( نشان داد که رهبران د2019) Zampieriو   Cortellazzo ،Bruniتوسط 

پژوهش   ج یبا نتا افتهی  ن یبر داده اتخاذ کنند. ا  یمبتن ی جمع ماتیسازگار شوند و تصم راتییبا تغ  ترعیتا سر  دهند یامکان را م نیبه کارکنان ا

El Sawy  ی هادر مدل  ی چابک  ازینشیو پ   ی تحول سازمان  یعنوان محرک اصلبه  تالی جید  ی( همسو است که در آن رهبر2016)  انو همکار  

نوظهور    ی هایاز فناور  یریگتنها در بهرهمندند، نهبهره  تالیجیکه از رهبران د  یی هاسازمان  گر، ی د  انیشده است. به ب  یمعرف   تالیجیوکار د کسب

تود را نسبت   یی گوکرده و پاسخ  عیتود را تسر  یریگمیتصم  یندهایاند فرآهستند، بلکه توانسته  شرویپ   اینترنت اشیو ا  یمانند هو  مصنوع 

 دهند.  شیافزا یطیمح راتییبه تغ

ابعاد چابک  تالیجید  یرهبر  یهایستگیشا  انی نشان داد که م  نیمطالعه همچن  نیا  جینتا رهبران    یتعامل   یارابطه  یسازمان  ی و  وجود دارد. 

طر  تالیجید داده  جادیا  قیاز  تفوفرهنگ  ظرف  اریاتت  ضیمحور،  توسعه  زم  تیتلاق  یهاتیو  کارکنان،  برا  نهیدر  و    شیافزا  یرا  سرعت 

 ی ریادگی   رمتمرکز،یر  یریگمیتصم  ، ییهاسازمان  نی. در چن(Doz & Kosonen, 2010)  آورند یفراهم م  ی سازمان  ات یعملدر    یریپذانعطاف

 & Worley)  شودیچابک محسو  م  یهاسازمان  یاصل  یهایژگیاند که از وشده  لیتبد  نیادیبه اصول بن  یواحدن یب  یمستمر و همکار

Lawler, 2010)یهاافته یبا    جینتا  نی. ا  Mihardjo   ( سازگار است که نشان دادند فرهنگ د2019و همکاران )ان یعنوان واسطه مبه  تالیجی 

  گر،ید  ی. از سوشودیم  یطیمح  یهاپاسخ به چالش  یسازمان برا  تیظرف  یو موجب ارتقا  کندیعمل م   یو عملکرد سازمان   تالیجید  یرهبر

است.    یچابک   شیافزا  یبرا  تالیجیرهبران د  ی راهبردها  نیتراز مهم  ی کی  تال،یجیدکارکنان در بستر    یمطالعه حاضر نشان داد که توانمندساز

و در    کنند یاشتباهات تود را اصلاح م  رند، یگیم  میتصم  ترعیبه منابع فناورانه دارند، سر  یکه احساس استقلال، اعتماد و دسترس  یکارکنان 

 . (Larjovuori et al., 2018) نو مشارکت دارند  ی هادهیتلق ا

د  ی هاافتهی  از توجه  ا  گریقابل  رهبر  نیدر  که  است  آن  ساتتارها  تالیجید  یپژوهش  در  تحول  ساتتارها  شودیم  یسازمان   یموجب    ی و 

به ساتتارها  ی سنت  یمراتبسلسله  ت  یاشبکه  ی را  اکند یم  ل یتبد  محورمیو  دل  ن ی.  به    یتود، هماهنگ  ر یپذانعطاف  یژگ یو  لی نوع ساتتارها 



 1402، سال شماره دوم دوره اول، |   و همکاران  یمراد 

 

9  

 

. مطابق با  (Teece et al., 2016)  شوندیم  یریگمیتوان تصم  شیاطلاعات و افزا  انیجر  لیکرده و موجب تسه  جادیواحدها ا  انیم  یشتریب

پاسخ دهند    یفناور  راتییبه تغ  یتا با سرعت بالاتر  دهدیها امکان مبه سازمان  یساتتار  رییتغ  نی(، چن2021و همکاران )  Haneltپژوهش  

 ی ر یگمیتصم  ندیهوشمند، فرآ  یو ابزارها  ی لیتحل  ی هابا استفاده از داده  تالیجید  یرهبر  ن، یکنند. علاوه بر ا  تر تود را کوتاه  ینوآور  ی رهایو مس

چابک  یها سازمان یاصل یهااز شاتصه  یکیامر  نیکه ا  کندیم  لیبر شواهد تبد یمبتن یریگم یو آن را به تصم بردیفراتر م یرا از حد شهود

 .(George et al., 2014) شودیمحسو  م  تالیجید یهاطیدر مح

ها با  و انسان هستند. آن  ندیفرآ  ،یفناور  انیم  ییافزاهم  جادیا  یدیعامل کل  تال،یجیمقالات منتخب نشان داد که رهبران د  یمحتوا   یبررس

کارکنان فراهم کنند تا آنان در مواجهه با    یبرا  گرتیو حما  رندهیادگی   یطیمح  کنند یتلا  م  ، یفرهنگ و فناور  انیارتباط م  تیدرک اهم

راستا است که ( هم2018)  Furintoو    Wasonoمنظر با پژوهش    نیمطالعه حاضر از ا  یهاافتهینکنند.    دیاحساس تهد  دی جد  یهایفناور

را   تالیجیدر برابر تحولات د   ی فناورانه، مقاومت سازمان   یریادگی و    رییتغ  ر  یفرهنگ پذ  ج یبا ترو  تالیجیشده است رهبران د  دیدر آن تأک

  ت یریفراتر از صرف مد  ن،یآفرتحول   یرهبر  ی هابا اتخاذ سبک  تالیجینشان داد که رهبران د  قیتحق  نیا  جی نتا  ن،ی. افزون بر ادهندیکاهش م

 ی در واقع، سبک رهبر.  (Avolio et al., 2014)  پردازند یم   تالیجید  یها طیبا مح  یسازگار  یبرا  یانسان  ی هاتیبه توسعه ظرف  ،یفناور

سازمان و   یی ایدر پو ی اتیح یتود عامل   ن یکه ا شودیدر کارکنان م تیو ح  مالک ی درون ز یانگ جادیاباعث  تالیجید طیدر مح نیآفرتحول 

 . (Zuraik & Kelly, 2019)است  ندها یفرآ  یچابک

وجود دارد.   یمثبت و معنادار یرابطه یسازمان  یو نوآور  تالیجید یرهبر ان ینشان داد که م نیمند همچنمرور نظام  نیآمده از ادستبه  جینتا

ترو  تالیجیرهبران د پذ  جادیا  ،یتفکر طراح  ج یبا  آزمون و تطا و  نوآور  ینه یشکست سازنده، زم   ر یفرهنگ  را فراهم    یهایبروز  مستمر 

ا(Elia et al., 2020)  آورندیم بلکه در ساتتارهانه  های نوآور  نی.  و تدمات  و  کسب  یهامدل  ،ی تیریمد  یتنها در حوزه محصولات  وکار 

معنا که هرچه سازمان نوآورتر باشد، سرعت   نیافزا دارند، به اهم  یارابطه   یو چابک  ینوآور  گر،ید  ی. از سوابند ییبروز م  زین  یارتباط  یالگوها

تغ به  آن  چابک  ابد ییم   شیافزا  یطیمح  راتییواکنش  سازمان  بو هرچه  فرصت  باشد،  اتت  ی هادهیا  ش یآزما  یبرا  یشتریتر  در  دارد    ارینو 

(Teece et al., 2016)یهادگاهیبا د  افتهی   نی. ا  Gozman  ،Willcocks    وSamuels  (2019مطابقت دارد که ب )رهبران   کنندیم  انی

و    کنندیآزادانه گرد  م  ها دهیکه در آن ا  کنندیم  جاد یا  یطیمح  ،یارتباط  ی هاو شبکه  ی لیتحل  یهایاز فناور  یریگبهره  قیاز طر  تالیجید

 . رندیگیشکل م یداده و همکار یهیبر پا ها ی ریگمیتصم

که رهبران   ابدی یتحقق م  یزمان  تال،یجید  یرهبر  میمستق  امدیعنوان پ به  یسازمان  یکه چابک  کندیم  دیتأک  نیپژوهش همچن  نیا  یهاافتهی

  ماتمرکز دارند ا  یکه صرفاً بر بعد فناور  یی هاتعادل برقرار کنند. سازمان  یانسان   یهاو ارز    یسازمان  یندهایفرآ   ن،ینو  یهایفناور  انیبتوانند م

محور  انسان یکردیکه رهبرانشان رو یی ها. برعک ، سازمانمانند یناکام م داری پا  یمعمولاً در تحقق چابک  اند، توجهیب ی و انسان ی به ابعاد فرهنگ

 Northouse یهادگاهی با د کردیرو نی . ا(Kane, 2019)کنند   جادیا ری پذاعتمادمحور و انعطاف ،یمشارکت ی طیدارند، قادرند مح ی به فناور
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تنها  نه  یرهبران  نی. چنکند یم   د یتأک  تالیجیمحور« در بستر داتلاق   یگرا« و »رهبرتدمت  ی»رهبر  تیدارد که بر اهم  ی توان( هم2022)

 . کنندیم  فایا زیبخش را نو الهام یمرب  گر،ل یهستند بلکه نقش تسه رندهیگمیتصم

 ی ها، بوروکراسآزاد به داده  یو دسترس  یاطلاعات   تیشفاف  یارتقا  قیاز طر  تواندیم  تالیجید  ینشان داد که رهبر  نیهمچن  نیمضام  لیتحل  جینتا

راستا است ( هم2016)  Hessو    Horlacherپژوهش    جیبا نتا  افتهی  نیکند. ا  لیرا تسه  یریگمیتصم  یندهایرا کاهش دهد و فرآ  یسازمان

 ک یاستراتژ  یهاسرعت واکنش  شیو افزا  یمراتبسلسله  ی منجر به کاهش ساتتارها  تیریمد  یدر سطوح عال   تالیجیحضور رهبران د  اد که نشان د

عنوان  به  ا«یپو  یهاتی»قابل  تی( همسو است که بر اهم2016و همکاران )  Teeceمطالعه حاضر با پژوهش    یهاافتهی . افزون بر آن،  شودیم

  یهاتیمداوم، ظرف  یریادگی منابع و    ییها، بازآرافرصت  یی با شناسا  تالیجی رهبران د  دگاه،ید  نی. بر اساس اکندیم   د یتأک  یسازمان   یچابک   یهیپا

 . دهند یم شیافزا راتییواکنش به تغ یسازمان را برا

 ق یمؤثر است. از طر  یسازمان  یدر توسعه چابک  میرمستقیو ر   میطور مستق به   تالیجید  یآن است که رهبر   انگریمطالعه ب  نیا  جیمجموع، نتا  در

  ف انعطا   ، یی ایپو  یرا برا  نهیزم  تالیجیفناورانه، رهبران د  یهاتیو توسعه قابل  ینوآور  لیکارکنان، تسه  یتوانمندساز  محور،تالیجیفرهنگ د  جادیا

 یریادگیو فرهنگ    تالیج ید  یرهبر  انیم  ییافزامحصول هم  توانیرا م  ی سازمان  یچابک  گر،ی. به عبارت دآورندیمداوم فراهم م   یو سازگار

  ایوپ   یستم یسازمان را به س  ق،یطر  نینه صرفاً ابزار کنترل، و از ا  کند،یاستفاده م  یعنوان ابزار توانمندسازبه  یاز فناور  تالیجیدانست؛ رهبر د

 . (Mihardjo et al., 2019; Elia et al., 2020)  د ینمایم ل یگر تبدو توداصلاح 

مطالعه تنها    نی. نخست، اردیمورد توجه قرار گ  ج ینتا  ریدر تفس  د یدارد که با   ییهاتیآمده، پژوهش حاضر محدوددستارزشمند به  ج یوجود نتا  با

  ا یها زبان گریمطالعات مرتبط در د یاما ممکن است برت افته،یدست  یانجام شده است و اگرچه به اشباع نظر یمرور دوازده مقاله علم هیبر پا

( بوده است و لذا ممکن ریتاص )دهه ات  ی نشده باشند. دوم، تمرکز پژوهش بر مطالعات منتشرشده در بازه زمان  یی شناسا  ی کاربرد  ی هاحوزه 

  لیتحل  یف یک  تیلحاظ نشده باشند. سوم، ماه  یینها   لیدر تحل  یسازمان   یچابک  ای  تالیجید  یرهبر  نهیدر زم  ترکیکلاس  یکردهایرو  یاست برت

  ینیهرچند با استفاده از بازب  دهد،یم  شیافزا  یرا در مرحله کدگذار  یذهن  یریپژوهشگر، احتمال بروز سوگ  ریآن به تفس  ی ها و وابستگداده

  ی واقع  ی سازمان  یهاطیاز مح  ی تجرب  یهامطالعه حاضر فاقد داده  ت،یتطا به حداقل برسد. در نها  نیتلا  شده است ا  NVivoافزار  مکرر و نرم

 .ردیصورت گ اطیبا احت د یها با فرهنگ  ای عیبه همه صنا  جینتا  میتعم نیرااست و بناب

 یابعاد مختلف رهبر  انیم  یمنظور سنجش رابطه عل ( بهیفیک-ی)کم  یبیو ترک  ی مطالعات تجرب  شود یم  شنهاد یپ   نده، یآ  یهاپژوهش  یبرا

رهبران    یجانیو هو  ه  ،یریادگیساتتار    ،ی مانند فرهنگ سازمان  یانجیم  یرهاینقش متغ  یشوند. بررس  یطراح   ی سازمان  ی و چابک  تالیجید

مختلف )از جمله   عیدر صنا   یقیپژوهشگران به مطالعه تطب  شودیم  شنهادی پ   نیفراهم آورد. همچن  یدیجد  یهانشیب  تواند یرابطه م  نیدر ا

با    گر،ید  یتر گردد. از سوروشن  ی سازمان  یبر چابک  تالیجید  یرهبر  ریدر تأث  یبخش  یها( بپردازند تا تفاوتی آموز ، سلامت و تدمات عموم

بر هو    یمبتن  تالیجید  یکنند که چگونه »رهبر   یبررس  ندهیلازم است مطالعات آ  ،یشناتت  یهایناورو ف  یتوجه به گستر  هو  مصنوع 

 قرار دهد.  ریچابک را تحت تأث یو ساتتارها یریگمیتصم ی ندهایفرآ  تواندیم «یمصنوع 
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 مشارکت نویسندگان 

 در نگار  این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

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

 تشکر و قدردانی 

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

References 

Avolio, B. J., Sosik, J. J., Kahai, S. S., & Baker, B. (2014). E-leadership: Re-examining transformations in leadership source 
and transmission. The Leadership Quarterly, 25(1), 105–131. 
Cortellazzo, L., Bruni, E., & Zampieri, R. (2019). The role of leadership in a digitalized world: A review. Frontiers in 
Psychology, 10, 1938. 
Doz, Y. L., & Kosonen, M. (2010). Embedding strategic agility: A leadership agenda for accelerating business model renewal. 
Long Range Planning, 43(2–3), 370–382. 
El Sawy, O. A., Kræmmergaard, P., Amsinck, H., & Vinther, A. L. (2016). How LEGO built the foundations and enterprise 
capabilities for digital leadership. MIS Quarterly Executive, 15(2), 141–166. 
Elia, G., Margherita, A., & Passiante, G. (2020). Digital entrepreneurship ecosystem: How digital technologies and collective 
intelligence are reshaping the entrepreneurial process. Technological Forecasting and Social Change, 150, 119791. 
George, G., Haas, M. R., & Pentland, A. (2014). Big data and management. Academy of Management Journal, 57(2), 321–
326. 
Gozman, D., Willcocks, L., & Samuels, J. (2019). The emerging digital leader: The intersection of digital transformation and 
leadership development. Information Systems Journal, 29(5), 1005–1031. 
Hanelt, A., Bohnsack, R., Marz, D., & Antunes Marante, C. (2021). A systematic review of the literature on digital 
transformation: Insights and implications for strategy and organizational change. Journal of Management Studies, 58(5), 1159–
1197. 
Horlacher, A., & Hess, T. (2016). What does a Chief Digital Officer do? Managerial tasks and roles of a new C-level position in 
the context of digital transformation. Proceedings of the 49th Hawaii International Conference on System Sciences (HICSS), 
5126–5135. 
Kane, G. C. (2019). The technology fallacy: How people are the real key to digital transformation. MIT Sloan Management 
Review Press. 
Larjovuori, R. L., Bordi, L., & Heikkilä-Tammi, K. (2018). Leadership in the digital business transformation. Proceedings of 
the 22nd International Academic Mindtrek Conference, 212–221. 
Mihardjo, L. W. W., Sasmoko, S., Alamsjah, F., & Elidjen, E. (2019). Digital leadership, dynamic capability and organizational 
performance: The role of digital culture. International Journal of Innovation Science, 11(2), 177–195. 


