
©2022 ASP Ins., Afarand Scholarly Publishing Institute, Iran 

 

 1401تابستان ، 2، شماره 6دوره   پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-صلنامه علمیف

ISSN: 2322-2166: Journal of Islamic Life Style Centeredon Health, 2022:6(2): 775-798 

Explaining the relationship between organizational agility and 

transformational leadership with regard to the moderating role of 

managers' strategic intelligence and presenting a desirable model 

ARTICLE INFO  ABSTRACT 

 

Article Type 
Research Article 

 Purpose: The purpose of the current research is to explain the 

relationship between organizational agility and transformational 

leadership, considering the role of strategic intelligence of managers 
and providing a suitable model in Iran's oil terminals company. 

Materials and methods: This research was conducted using a 

mixed research method (quantitative and qualitative), interviews 
were conducted with 19 managers of Iran's oil terminals company, 

and interviews were analyzed and coded using thematic analysis 

method. The statistical population of the quantitative part in order to 
check the validation of the model based on the criteria extracted 

from the qualitative part, includes the managers and experts of Iran 

Oil Terminals Company in the number of 1847 people. According 

to Cohen's table, the sample size in this section is 147 people in the 
model validation section of each variable and 205 people in the 

model design section and checking the relationships between 

variables, which were randomly selected in a stratified manner. In 
this research, in the qualitative part, NVIVO version 11 software 

was used to extract and analyze the codes related to interviews with 

experts, and SPSS version 26 and SMART PLS version 3.3 software 
were used to check the validity of the model. 

Findings: The results of structural equation modeling show a 

positive and significant effect of transformational leadership on 

organizational agility (p < 0.05, β = 0.702). Based on the coefficient 
of determination (R2), 49% of organizational agility changes are 

explained by transformational leadership. It will be 

Conclusion: The results show that a significant coefficient was 
obtained between the variables "transformational leadership and 

strategic intelligence" and transformational leadership (6.527), 

which is greater than (1.96) at the 95% confidence level, and the 

effect of the strategic intelligence variable can be It confirmed the 
title of the moderator variable in the relationship between 

transformational leadership and organizational agility. 
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 بیرم وند و همکاران     776

 1401تابستان ، 2، شماره 6دوره   پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 با گراتحول رهبری و سازمان چابکی رابطه تبیین

 و مدیران استراتژیک هوش گرتعدیل نقش به توجه

 مطلوب مدل یک ارائه

 وند یرمب سمیرا
دانشگاه آزاد  ،واحد کرمان، دولتی تیریگروه مددانشجوی دکتری، 

 رانیا ،کرمان،یاسلام
 

 *توکلی منظری حمدالله
 رانیا ،کرمان،یدانشگاه آزاد اسلام کرمان، واحد ت،یریگروه مد ،دانشیار

    مسئول(  سندهی)نو
 

   کمالی جلال محمد
 .رانیا ،کرمان،یه آزاد اسلامدانشگا کرمان، واحد ت،یریگروه مد ار،یاستاد

 
   شکوه زهرا

 .رانیا ،کرمان،یدانشگاه آزاد اسلام کرمان، واحد ت،یریگروه مد ،استادیار
 

  راد فاتحی نوید
 .رانیا ،کرمان،یدانشگاه آزاد اسلام کرمان، واحد ت،یریگروه مد ار،یاستاد

 
 چکیده

 رهبری و سازمان چابکی رابطه تبیین حاضر پژوهش هدف .:هدف
 و مدیران استراتژیک هوش گرتعدیل نقش به توجه با گراتحول
 . است ایران نفتی هایپایانه درشرکت مطلوب مدل یک ارائه
 کمی) آمیخته تحقیق روش از استفاده با پژوهش این: ها روش و مواد

  ایران نفتی هایپایانه شرکت مدیران از نفر19 با مصاحبه ،(کیفی و
 و بررسی به مضمون، تحلیل روش از فادهاست با است شده انجام

 کمی بخش آماری جامعه. شد پرداخته هامصاحبه کدگذاری
 شده استخراج معیارهای اساس بر مدل اعتبارسنجی بررسی منظوربه
 تینف هایپایانه شرکت کارشناسان و مدیران شامل کیفی، بخش از

 اساس رب بخش این در نمونه حجم. است نفر 1847 تعداد به ایران
 در و نفر 147متغیر هر مدل اعتبار بررسی قسمت در کوهن جدول
 باشدمی نفر 205 متغیرها بین روابط بررسی و مدل طراحی بخش

 در پژوهش این در. اندشده انتخاب ایطبقه تصادفی صورتبه که
 احبهمص به مربوط کدهای تحلیل و استخراج منظوربه کیفی بخش

 بررسی منظوربه و 11 ویراست NVIVO افزارنرم از خبرگان با
 SMART PLS و 26 ویراست SPSS افزارهاینرم از مدل اعتبار

 .گردید استفاده 3/3 ویراست
 مثبت اثر دهنده نشان ساختاری معادلات سازیمدل نتایج:  ها یافته

 سازمان چابکی بر گراتحول رهبری معنادار و
(05/0>p،702/0β )=تعیین ضریب مقدار اساس بر.است (R2)، 

 یینتب گراتحول رهبری توسط سازمان چابکی تغییرات از درصد49
 .شودمی

 متغیرهای بین معناداری ضریب دهدمی نشان نتایج: گیری نتیجه 
( 527/6)گراتحول رهبری و "استراتژیک هوش گراتحول رهبری"
 95 اطمینان سطح در( 96/1)از بودن بیشتر دلیل به که آمد دست به

 رمتغی عنوان به را استراتژیک هوش متغیر تأثیر توانمی درصد
 یدتأی سازمان چابکی و گراتحول رهبری میان رابطه در گر تعدیل
 .نمود

 
 هوش گرا،تحول رهبری رهبری، سازمان، چابکی: کلیدی واژگان

 ایران نفتی هایپایانه شرکت و استراتژیک
 

 11/03/1401: افتیدر خیتار
 20/05/1401:  رشیپذ خیتار
 h_manzari33@yahoo.comنویسنده مسئول: * 

 مقدمه
اندیشمندان مدیریت، مجموعه ای بی حدوحصر از رویکردهای 

و حفظ رقابت پذیری در دوران  جدید برای تحقق، دست یابی
توان اند. در کل، پیشنهادها و تجویزات را میمتلاطم پیشنهاد کرده

در فضای کسب و (.1)د بندی کرتحت عنوان تحولات سازمانی دسته
کار غیر قابل پیش بینی و متغیر عصر کنـونی، برتـری در رقابت 
هدف اصلی هر سازمانی است. در چنین شرایطی، کوچکترین لغزش 
گاه میتواند منجر به زوال یک سازمان شود. بر محیط کسب و کار 

م است. سابقه حاکبینی، همیشگی و بیامروزی تغییرات غیرقابل پیش
ها در حد جهانی هستند، لات و خدماتی که امروز در سازمانمحصو

فردا به زحمت وجود دارند. در چنـین فضایی، برخی سازمانها به 
خورند، سختی به فعالیت خود ادامه میدهند و گاهی شکست می

های سازمانی آنها پاسخگوی تغییرات محیطی نیسـت زیرا قابلیت
ها را بـه نشان دادن واکنش تغییرات در محیط خارجی، سازمان(.2)

های نماید. مهندسی مجدد فرایندها، تشکیل تیمو تغییر وادار می
های تقویت کارکنان، حرکت به سوی توسعه محصول، اجرای برنامه

های مجازی، افزایش توانایی پاسخگویی موثر به نیازهای سازمان
ز جمله ا مشتریان و تحلیل بازار به منظور پاسخ اثرگذار به تغییرات

گیرند. به منظـور هایی هستند که در این راستا انجام میفعالیت
رویارویی با تغییرات جدیدی که در دنیای رقابت امروزی رخ 

ها باید به فراتر از سازگاری با تغییـرات بیاندیشند دهند، سازمانمی
یکی از (.3) های بالقوه باشندو بـه دنبال بهره گیری از فرصت

 پذیری، سرعت و کیفیتهایی که به منظور افزایش انعطافپارادایم
گردد، چابکی سازمانی است. برخی از ها مطرح میسازمان

نویسندگان مانند ناگل، گلدمن، پریس و... مدافع پارادایمی هستند که 
ی پذیری سازمانی را به جای این که در یک زمان یا دورهانطباق

مداوم و پایدار مد نظر قرار خاص تصور کند، تحت عنوان فرایند 
دهد. چابکی سازمانی به مفهوم قابلیت انطباق پذیری بسیار بالا می

ی تواند ظرفیتبدون نیاز به انجام تغییرات است. در واقع سازمان می
های عملیاتی خود به وجود آورد که انعطافرا در ساختار و روش

یک  از به انجامپذیری، تغییر و تطبیق با شرایط متغیر را بدون نی
سازمانی که (.4سری تغییرات دایمی، اجباری و بنیانی ایجاد نماید )

به شکل چابک طراحی شده باشد، ساختار سازمانی منحصر به فردی 
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شود در انجام فرایندهای خود با اثربخشی بیشتری دارد که سبب می
عمل کند. بر این اساس یکی از فاکتورهای مهم تأثیرگذار بر چابکی، 

تواند منجر دهی یک ساختار مناسب میساختار سازمانی است. شکل
به کسب مزایای ناشی از چابکی از راه تمرکز بر کارکنان و نوآوری 
و خلاقیت حاصل از همکاری مؤثر آنها با یکدیگر شده و در نتیجه 

هایی از قبیل انعطاف و سرعت بالا سازمان را قادر سازد تا ویژگی
ات محیط و پاسخگویی و واکنش مناسب به در مواجه با تغییر
« گلدمن»(.5بینی داشته باشد )بینی و غیر قابل پیشتغییرات قابل پیش

 توانایی کامیابی در محـیط»چابکی را این گونه تعریف کرده است: 
گلدمن و همکارانش آن «. بینیهمیشه در حال تغییر و غیرقابل پیش

ید برای مدیریت کسب را تحت عنوان روشی منحصر، اساسی و جد
و کار مطرح کردند. این مفهوم همچنین با مفهوم قصد استراتژیک 
هامل و پراهالدز شباهت دارد که آن را به عنوان موقعیت رقابتی 

اند. بلندمدتی که سازمان امیدوار به ایجاد آن است تعریف کرده
پذیری محور اصلی مفهوم چابکی را تشکیل سرعت و انعطاف

ها به سرعت و با به منظور این که سازمان (.6دهند )می
ها و پذیری عمل کنند، نیازمند به کارگیری فناوریانعطاف
گذاری بر روی کارکنان دانشی، های اطلاعاتی به روز، سرمایهسیستم

انسجام در فرایندهای کسب و کار، هم سو شدن با اشکال مجازی 
ی ی عرضهزنجیرهسازمان، همکاری داخلی و خارجی و دستیابی به 

یکپارچه هستند. بنابراین چابکی یعنی انعطاف پذیری و توانایی 
واکنش نشان دادن در برابر تغییرات محیطی. در ادبیات چابکی نیاز 

های شود. استانداردهای امروزی، روشبه تقویت هرگز متوقف نمی
قدیمی فردا هستند و تقویت همیشه به عنوان یک ضرورت است 

ان چابکی سازمانی را به عنوان ترکیب فرآیندها، تو(. می7)
های سازمانی و کارکنان سازمان با فناوری پیشرفته در نظر ویژگی

ی محصولات و خدمات گرفت. چابکی، توانایی سازمان را در ارائه
ی دهد و بدین ترتیب برای افزایش توان رقابتبا کیفیت بالا افزایش می

شایستگی  ست به عنوان یکسازمان مهم است. چابکی ممکن ا
محوری و به صورت تجربیات و دانشی که سازمان را به تحقق نتایج 

ای هر سازمان مجموعه(.8سازد، دیده شود )اساسی و بنیادی قادر می
قرار باشد سازمان موفق شود، لاجرم  هاست، اگرگروه افراد و از

کلی  جهت نفع های سازمان باید درگروه مساعی افراد و انرژی و
 ایجاد جوی سالم مبتنی بر سازمان حرکت داده شود. لازمه این امر

(. رهبری یکی 9) است اعضای سازمان همدلی بین افراد و همکاری و
باشد، رمز موفقیت مدیران در توان وظایف مهم مدیریت می از

باشد. رهبری توانایی شان میرهبری منابع انسانی تحت سرپرستی
هاست ذاردن بر یک گروه جهت تأمین هدفنفوذ یا اثر گاعمال

ترین عناصر مدیریت است و ترین و کلیدی.رهبری از اساسی(10)
نظران و برای هر کار گروهی حیاتی است. بسیاری از صاحب

دانشمندان اعتقاد دارند که اگر تنها یک عامل وجود داشته باشد که 
ند، آن های موفق و ناموفق را مشخص کوجه افتراق بین سازمان

عنوان (. امروزه نقش مدیر به11عامل، رهبری پویا و اثربخش است )
_________________________________ 

1-

Bass
  

های دولتی و رهبر به قدری اهمیت پیدا کرده است که بخش
خصوصی در جستجوی یافتن مدیرانی هستند که قدرت و توان 
رهبری سازمانی داشته باشند. تا با وجود چنین مدیرانی بتوانند به 

جانبه دست یابند. مدیر، توسعه همه اهداف خود، در جهت رشد و
های متفاوتی را در هدایت تواند روشدر نقش رهبری سازمان می

در هر  نیروی انسانی، به کار گیرد. الگوهای رفتاری مناسب مدیر
سازمان، باعث به وجود آمدن روحیه و انگیزش قوی در کارکنان 

و  ناپذیر مدیریت(. از طرفی رهبری جزء جدایی12شود )می
دشوارترین اصل آن است چرا که رهبری یکی از فرآیندهای اصلی 

وری بهینه هر سازمان به شود و بهرههر سازمان محسوب می
در واقع دانشمندان و (.13های رهبری مدیران آن متکی است )شیوه

صاحب نظران کسب و کار، راه و رسم دست یابی به مزیت های 
برخورداری از قابلیت های راهبردی را بیش از هر چیز، مرهون 

انسانی متعهد و ممتاز برشمرده و برای نیل به آن، به ابتکار عمل های 
گوناگونی روی آورده اند. در این راستا، سبک رهبری تحول آفرین 
تاکنون توانسته است به جایگاه مناسبی دست یافته و در عرصه های 

 ین سبک ازنظری و عملی، اعتبار شایانی به دست آورد. به کمک ا
رهبری، بهتر می توان استعدادهای انسانی سازمانها را بالا برد و از 
ظرفیتها و انرژی فزاینده ی آنها در حرکت تمام عیار به سمت تحقق 

 آفرینهدف ها و دورنمای سازمانی بهره گرفت. سبک رهبری تحول
سبک  (.14شود )عنوان مؤثرترین روش رهبری شناخته میمعمولاً به

تشریح شد و بعدها  1970ی آفرین ابتدا در اواخر دههی تحولرهبر
گسترش پیدا کرد. توانایی انگیزه دادن و  1مفاهیم آن توسط بس

های بخشی به پیروان و اعمال تغییرات مثبت در گروه، از ویژگیالهام
ر گرا بیشتشود. رهبران تحولکلیدی این سبک رهبری محسوب می

 تنهاها نهلا، پرانرژی و مشتاق هستند. آنافرادی با هوش هیجانی با
، دانندخود را در کمک به گروه برای دستیابی به اهداف متعهد می

د. رساننها یاری میبلکه به اعضای گروه نیز در بالا بردن ظرفیت
گرا نتایج تحقیقات یانگ حاکی از آن است که سبک رهبری تحول

 ری نسبت به سایرمنجر به عملکرد بهتر و رضایت گروهی بیشت
شود و احساس خوشحالی و نشاط را نیز در های رهبری میسبک

ها باید (.امروزه مدیران سازمان15) بردمیان اعضای گروه بالا می
زیه ها را مورد تجبتوانند تغییرات بالقوه محیط را شناسایی کنند آن

 های سازمانگیری مناسب استراتژیو تحلیل قرار دهند و با تصمیم
خود را حمایت کنند، آنچه که از آن تحت عنوان هوش استراتژیک 

شود. این هوش با فراهم آوردن اطلاعات جامع و به موقع از یاد می
کند تا با درک واقع بینانه شرایط محیط کار به مدیران کمک می

های مناسب را اتخاذ و آینده سازمان بینی تغییرات، استراتژیو پیش
هوش استراتژیک به طور معمول از مدیران (.16)خود را ترسیم کند 

های کلی سازمان ارشد سازمان که مسئول طراحی و اجرای استراتژی
کند و اطلاعات و دانش ارزش افزوده را برای هستند، پشتیبانی می

ها قرار های استراتژیک سازمان را در اختیار آنگیریتصمیم
ط داخلی و خارجی (. این هوش اطلاعات حاصل از محی17دهد)می
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 1401تابستان ، 2، شماره 6دوره   پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

کند و مدیران ارشد آوری، شبکه ترکیب و تحلیل میسازمان را جمع
آوری، تجزیه، تحلیل و توزیع اطلاعات یاری سازمان را در جمع

هوش استراتژیک ترکیب انواع دیگری از هوش  (.18رساند )می
برای ایجاد ارزش افزوده اطلاعات و دانش در راستای تصمیم گیری 

سازمانی است. هوش استراتژیک اغلب در ارتش یا استراتژیک 
جهان دفاعی برای بزرگ جلوه دادن اطلاعات و دانش که می تواند 
در سطوح بالای تصمیم گیری مفید باشد استفاده می شود و اغلب از 
هوش تاکتیکی یا عملیاتی که بیان کننده سطح پایین تری از 

قعیت کسب و در مو (.19)هوشمندی است قابل تفکیک می باشد
کار هوش استراتژیک همان معنی را دارد که در ابزار هوشمند ارتش 
متعارف است اما نقش اصلی آن تاکید در چگونگی بهتر بودن 
موقعیت سازمانی برای کنترل آینده چالش ها و فرصت هایی است 
که موفقیت سازمان را افزایش می دهد. هوش استراتژیک یکی از 

یم گیری رهبران ارشد است. در خلال هم موارد بهینه سازی تصم
افزایی مدیریت دانش، هوش رقابتی و هوش تجاری از هوش 
استراتژیک به عنوان یکی از تعیین کنندگان کلیدی تصمیم گیری 

 (.20)موفق یاد می شود 
لذا سوال اساسی تحقیق آن است که آیا بین چابکی سازمان و رهبری 

هوش استراتژیک مدیران رابط  گرا با توجه به نقش تعدیلگرتحول
 وجود دارد و مدل مربوط به آن کدام است؟

 مبانی نظری -2
اولین تلاشها برای شکل گیری مفهوم چابکی را میتوان به فعالیتهای 

انجام پذیرفت، نسبت داد.  1990تا اواسط دهه   1980اواخر دهه 
 بتدر این سال ها، ایالات متحده به این نتیجه دست یافته که رقا

دیگر از طریق پارادایم های سنتی امکانپذیر نبوده و سازمانها و صنایع 
نیازمند به رویکردی جدید برای حفظ و بقاء هستند. برای اولین بار، 
در پی نشست بسیاری از متخصصان علمی و اجرایی صنعت، پارادایمی 

راهبرد بنگاههای تولیدی در قرن »جدید در گزارشی تحت عنوان 
گاه متخصصان صنعتی به وسیله مؤسسه یاکوکا منتشر و و دید« 21

به همگان معرفی شد؛ بلافاصله پس از آن نیز، عبارت تولید چابک 
به طور مشترک با انتشار این گزارش مورد استفاده عمومی قرار 

به عنوان تکمیل مطالب بالا باید گفت که در سال  (.21گرفت )
مالی نیروی دریایی ایالات میلادی، دانشگاه لیهای با حمایت  1991

 13متحده آمریکا به همراه مؤسسه یاکوکا، مطالعاتی بر روی 
سازمان تولیدکننده بزرگ مانند: جنرال موتور، جنرال الکتریک، 
آی.بی.ام و ... انجام دادند. هدف از این مطالعه، پاسخ به این پرسش 

 گیبود که سازمانهای موفق در سالهای قرن بیست و یکم، چه ویژ
هایی خواهند داشت. پس از آن، بیش از یکصد سازمان دیگر نیز 

این تحقیقات با عنوان  1991مورد مطالعه قرار گرفتند و در سال  
نامگذاری شده، بعدها در سال  21مطالعه مؤسسات تولیدی در قرن 

میلادی، حاصل این تحقیقات در کتاب استیون گولدمن با  1995
گفتنی  (.22انتشار یافت )« انهای مجازیرقبای چابک و سازم»عنوان 

است اولین کسی که مفهوم مؤسسه چابک را مطرح کرد، پیتر 
دراکر بود. در آن زمان وی ساختار شرکتهای تولیدی موجود را با 

_________________________________ 
1 Johannesson 

ناوی سنگین، از بعد یکپارچگی در ماهیت مقایسه کرد. دراکر 
از  ای ( بیان کرد که یک ناو بزرگ تنها میتواند با مجموعه2006)

ناوگانهای کوچکتر جایگزین شود، و از این رو سازمانهای پارندی 
بر اساس ماهیت ساختاری خود، باید انعطاف پذیری و پاسخگویی 

( از 2006خود را افزایش دهند. پر واضح است که مقصود دراکر )
این توضیح، گرایش سازمانها به سمت ساختارهای انعطاف پذیری 

 (.23)مرز و سازمانهای مجازی است مانند سازمان های بدون
رهبری در بین صاحبنظران مدیریت و دانشجویان این رشته همیشه 
به عنوان یک اصطلاح چالش برانگیز در نظر گرفته شده است بر 

سال تحقیق رهبری بوسیله محققان برتر در حوزه  10اساس مطالعه 
ایش ( به این نتیجه رسیدند که گر1998مدیریت، هک و هالینگر )

آشکاری به سوی افزایش دانش و ایجاد دانش در خصوص رهبری 
سازمان و اثرات آن وجود داشته است آنها همچنین پیشنهاد نمودند 
که مطالعه رهبری سازمان باید بر گرفته از نظام متفاوت فلسفی و 

با توجه به تحقیقات فراوان در خصوص (.24روش شناسی باشد )
و عدم تعریف مفاهیم و تئوریها در  رهبری، ما هنوز شاهد ابهام
( با بررسی کلمه مفهوم رهبری 1987حوزه رهبری میباشیم برنز )

تعریف از مفهوم رهبری در ادبیات تحقیقی وجود  130بیان میکند، 
علی رغم همه گزارشات و تحقیقات انجام شده در حوزه  .دارد

رهبری، هنوز یک تعریف مورد توافق از رهبری وجود ندارد 
عاریف رهبری تقریباً به اندازة مطالعه آن توسط محققان مختلف، ت

متعدد میباشد. رهبری توانایی نفوذ در گروه برای رسیدن به اهداف 
است اگر منبع نفوذ شخصی باشد، فرد به عنوان رهبر تلقی میشود 

رهبری، قدرت جذب افراد و تأثیر و نفوذ در آنها آنچنان که (.25)
ی دست یابی به هدفها و نیازهای خود بطور افراد )پیروان( برا

 .داوطلبانه شخصیت و رهبری فردی را در یک شرایط معین بپذیرند
( پس از ارائه تعاریف مختلف از رهبری نتیجه 1384بوش و کلمن )

گیری میکنند که رهبری فرایند تاثیرگذاری رهبر )نظیر عملکرد 
 ردی، گروهی وشناختی، عاطفی، رفتاری رهبران در سطوح مختلف ف

سازمانی( بر افراد یا گروهها ذی نفع است بنابراین افرادی که دارای 
بیشترین نفوذ در دیگران میباشند، میتوانند نقش رهبری را در سازمان 
ایفا نمایند آن فرد بعنوان رهبر قلمداد شده و دیگران در سازمان 

از هوش استراتژیک مفهوم جدیدی است که (.26)زیردستان میباشند
حدود چهل سال پیش جایگاه خود را در عرصه پژوهش پیدا کرده 
است. اغلب مردم با شنیدن اصطلاح هوش استراتژیک به یاد هوش 
دفاعی یا ارتش می افتند. گرچه ریشه های هوش استراتژیک ممکن 
است در ارتش هم مورد استفاده قرار گرفته باشد، اما فلسفه وجودی 

آن در تمام سازمان ها است  هوش استراتژیک اجرایی شدن
تاکنون تعریفی که مورد توافق همگان باشد از هوش (.27)

استراتژیک ارائه نشده است و صاحب نظران تعاریف متعددی را 
ارائه کرده اند که در زیر به برخی از آنها اشاره می کنیم:جوهان 

( در پژوهش خود هوش استراتژیک را اینگونه 1994) 1نسون
وش استراتژیک آگاهی از محیط فعلی و آینده تعریف کرد: ه

سازمان، استراتژی های موفق بالقوه در محیط سازمان، و آگاهی از 
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 779...   توجه اب گراتحول رهبری و سازمان چابکی رابطه تبیین  
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اهداف استراتژیک آینده ، قابلیت های استراتژیک، و پتانسیل های 
 1استراتژیک موجود در محیط سازمان است.مک گانگل و ولا

ای سطوح بالای ( هوش استراتژیک را ابزاری می دانند که بر1999)
جهت اطلاعاتی را راجع به محیط رقابتی، اقتصادی و سیاسی که 
سازمان هم اکنون در آن فعالیت میکند فراهم می آورد و میتواند 
برای پشتیبانی از تصمیم گیری های استراتژیکی سازمان در آینده به 

 (.28)کار رود
 پیشینه پژوهش -3
وان بررسی تأثیر رهبری ( پژوهشی با عن1401زارع و همکاران ) -

تحولآفرین بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی چابکی سازمانی و 
قابلیت فناوری اطلاعا ت در استار تآ پهای مراکز رشد کارآفرینی 
استان یزد انجام دادند. نتایج نشان می دهد رهبری تحول آفرین با 

 رنقش میانجی قابلیت فناوری اطلاعات بر عملکرد سازمانی تأثی
معنادار دارد. همچنین رهبری تحول آفرین با نقش میانجی چابکی 
سازمانی نیز بر عملکرد سازمانی تأثیر معنادار دارد. در ضمن رهبری 
تحول آفرین بر قابلیت فناوری اطلاعات به مورت معنادار تأثیرگذار 

 است.

( پژوهشی با عنوان بررسی رابطه بین رهبری تحول 1401عبادی ) -
چابکی سازمانی با نقش تعدیلگری قابلیت سازمانی انجام آفرین و 

دادند. نتایج پژوهش نشان داد که، بین رهبری تحول آفرین و چابکی 
های سازمانی رابطه ی سازمانی رابطه معناداری وجود دارد و قابلیت

 کند.بین رهبری تحول آفرین و چابکی سازمانی را تعدیل می

وهشی با عنوان بررسی تاثیر هوش ( پژ1401جهانشاهی و حدادی ) -
استراتژیک بر عملکرد شرکت با تاکید بر نقش میانجی مدیریت 
تنوع منابع انسانی در اداره برق استان البرز انجام دادند. نتایج نشان 
داد که رابطه مثبت و معنی داری بین هوش استراتژیک و مدیریت 

یر یانگر تاثتنوع ، عمکرد شرکت وجود دراد و نتایج این پژوهش ب
مثبت هوش استراتژیک بر عملکرد شرکت و مدیریت تنوع منابع 
انسانی و همچنین تاثیر مدیریت تنوع منابع انسانی بر عمکرد شرکت 
می باشد. بر مبنای این نتایج باید توجه بیشتری به هوش استراتژیک 

 در کارمندان داشت.

ی الگوی ( پژوهشی با عنوان طراح1399آرام سرشت و همکاران ) -
جامع هوش استراتژیک به عنوان ابزار برنامه ریزی راهبردی مالی 

یافته ها نشان داد، مولفه های هوش فرآیندهای سازمانی، انجام دادند. 
هوش منابع انسانی، هوش کسب و کار، هوش مدیریت اطلاعات، 
مدیریت دانش و هوش کلان محیطی اجزای مدل هوش استراتژیک 

ران بوده و رابطه معنی داری بین هوش در درون شهرداری ته
 استراتژیک و مولفه های مذکور وجود دارد.

گرا، ( پژوهشی با عنوان رهبری تحول2019) 2چو و همکاران -
گرا و تعهد سازمانی عاطفی: انجام دادند. در این مطالعه رهبری تبادل

ای رابطه بین سبک رهبری و تعهد سازمانی عاطفی در کارکنان کره
هدف و نظریه رهبری -مریکایی بر اساس نظریه رهبری مسیرو آ

ضمنی تایید شده فرهنگی مقایسه شده است. نتایج نشان داد که رابطه 
گرا  و تعهد سازمانی عاطفی در مثبت موجود بین رهبری تحول

_________________________________ 
1 McGonagle & Vella 
2 Cho et al 

تر بود، در حالی ای قویکارکنان آمریکایی نسبت به کارکنان کره
گرا و تعهد سازمانی عاطفی تنها ادلکه  رابطه مثبت  بین رهبری تب

 ای وجود داشت.در کارکنان کره

( پژوهش با عنوان تاثیر هوش استراتژیک 2015) 3آقا و همکاران -
بر عملکرد شرکت و نقش میانجی انعطاف پذیری استراتژیک: 
تحقیقی تجربی در صنعت بیو تکنولوژی به بررسی تاثیر هوش 

 پذیری استراتژیک وانجی انعطافاستراتژیک و ابعاد آن و نقش می
ابعاد آن بر عملکرد شرکت پرداختند. نتایج پژوهش حکایت از تاثیر 
مثبت و عمده هوش استراتژیک بر عملکرد شرکت، تاثیر مثبت 

پذیری استراتژیک و تاثیر مثبت هوش هوش استراتژیک بر انعطاف
یری پذاستراتژیک بر عملکرد شرکت از طریق متغیر میانجی انعطاف

 استراتژیک داشت.

( ایشان بیان کردند، چابکی مشتری، 2009) 4رابرتز و همکاران -
ها عبارت است از میزان حساسیت و پاسخ گویی سریع به فرصت

مدار در جهت نوآوری و انجام فعالیت رقابتی. چابکی نمی مشتری
تواند بدون به کارگیری کارکنان دانشی و با مهارت به وجود آید؛ 

تقاد در بسیاری از موارد وجود دارد که چابکی کارکنان می این اع
ی وسیعی از مزایا را همچون: بهبود کیفیت، خدمات تواند عرصه

بهتر مشتریان، سرعت یادگیری بالا، اقتصادی بودن )صرفه جویی( 
سطحی و عمقی به وجود آورد؛ اما تغییر شکل رویکرد سنتی تولید 

الی کارکنان در تمام سطوح کسب به تولید چابک، یک خواسته ی ع
 و کار است.

 

 مواد و روش ها
منظور طراحی مدل رابطه چابکی سازمان و در این پژوهش به

گر هوش استراتژیک گرا با توجه به نقش تعدیلرهبری تحول
های نفتی ایران ابتدا از طریق روش تحلیل مدیران در شرکت پایانه

موضوع پژوهش و مصاحبه مضمون و بررسی مبانی نظری مربوط به 
با خبرگان، مضامین و کدهای مربوط به الگو شناسایی شد. پاسخ به 

شناسی است که بتوان نظرات های این تحقیق نیازمند نوعی روشسؤال
اند هایی کیفیطورمعمول دادهمدیران و خبرگان مزبور را که به

 بررسی و تحلیل کند تحلیل مضمون، روشی برای شناخت، تحلیل و
های کیفی است. این روش، فرایندی گزارش الگوهای موجود در داده

های پراکنده و متنوع را به های متنی است و دادهبرای تحلیل داده
کند. همچنین به منظور نهایی سازی هایی غنی و تفصیلی تبدیل میداده

فهرست مضامین و کدهای استخراج شده از طریق مصاحبه، از روش 
 گان به روش دلفی استفاده شده است.نظرسنجی از خبر

در بخش دوم پژوهش به منظور بررسی اعتبار ابزار پژوهش و مدل 
د شده در فراینپژوهش و روابط بین متغیرها از طریق عوامل استخراج

جی برای اعتبارسنتحلیل مضمون، روش کمی مدنظر قرارگرفته است. 
 وطه در جامعهشده، الگوی مربو بررسی قابلیت کاربرد مدل طراحی

هدف مورد آزمون قرارگرفته است. بر این اساس، پژوهش حاضر 
ها و شده، سنجش رابطه بین آندرصدد کشف تائید مضامین استخراج

شده، روش پژوهش حاضر با توجه به موارد گفتهباشد.سازی میمدل

3 Agha & et al 
4 Roberts & et al 
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–آمیخته )کمی و کیفی( از نوع اکتشافی، برحسب هدف، بنیادی 
مان گرداوری داده، مقطعی و برحسب روش کاربردی، برحسب ز

جامعه ها و یا ماهیت و روش پژوهش، پیمایشی است.گرداوری داده
و کارشناسان شرکت  رانیمد هیشامل کل یدر بخش کم یآمار

باشد حجم نمونه در  یم1847، به تعداد نفر  رانیا ینفت یهاانهیپا
ل هر اعتبار مد یبخش بر اساس جدول کوهن در قسمت بررس نیا

 رهایمتغ نیروابط ب یمدل و بررس ینفر و در بخش طراح 147 ریمتغ
 اند.شدهانتخاب  یاطبقه یصورت تصادفکه به باشدینفر م 205

 از ابزار یفیاطلاعات در بخش ک یآورمنظور جمعپژوهش به نیدر ا
شده است. افراد مورد مصاحبه استفاده قیتحق ینظر یمصاحبه و مبان

 نیدر ا. باشدیم رانیا ینفت یهاانهیپا رانیدانشگاه و مد دیشامل اسات
 یهاانهیپا رانیدانشگاه و مد دینفر از اسات 19پژوهش درمجموع با 

مصاحبه انجام شد. از مصاحبه چهاردهم به بعد تکرار  رانیا ینفت
های جهت گردآوری داده نیهمچن .مشاهده شد یافتیدر اطلاعات در

 شده است.شنامه استفادهپرس یسر 3از  از،یموردن

 
 بندی سؤالات پرسشنامه خبره سنجی متغیرهای پژوهشگروه(:1)جدول

 هاشماره سؤال هاتعداد سؤال مولفه ابعاد
رهبری 

 گراتحول
 8تا  1 8 ایجاد چشم انداز سازمانی پویا

 16تا  9 8 دگرگونی در ارزش های فرهنگی
 26تا  17 10 سازمانایجاد رابطه بین علایق فردی و جمعی در 
 34تا  27 8 ارتقا ظرفیت انطباق پذیری پیروان

 7تا  1 7 چابکی رهبری چابکی سازمانی
 16تا  8 9 چابکی در فرآیندها و فناوری

 26تا  17 10 چابکی کارکنان
 33تا  27 7 چابکی در فرهنگ

 39تا  34 6 چابکی در خدمت رسانی
هوش 

 استراتژیک
 6تا  1 6 انسانی هوشمندی منابع

 16تا  7 10 طراحی هوشمند فرآیندها
 26تا  17 10 هوشمندی کلان محیطی

 35تا  27 9 منابع مالی هوشمند

 بندی سؤالات پرسشنامه سنجش اعتبار متغیرهای پژوهشگروه (:2)جدول 
 هاشماره سؤال هاتعداد سؤال مولفه ابعاد

رهبری 
 گراتحول

 8تا  1 8 مانی پویاایجاد چشم انداز ساز
 15تا  9 7 دگرگونی در ارزش های فرهنگی

 24تا  16 9 ایجاد رابطه بین علایق فردی و جمعی در سازمان
 31تا  25 7 ارتقا ظرفیت انطباق پذیری پیروان

 6تا  1 6 چابکی رهبری چابکی سازمان
 14تا  6 8 چابکی در فرآیندها و فناوری

 23ا ت 15 9 چابکی کارکنان
 29تا  24 6 چابکی در فرهنگ

 35تا  30 6 چابکی در خدمت رسانی
هوش 

 استراتژیک
 5تا  1 5 هوشمندی منابع انسانی

 14تا  6 9 طراحی هوشمند فرآیندها
 24تا  15 10 هوشمندی کلان محیطی

 32تا  25 8 منابع مالی هوشمند
 

 ه متغیرهای پژوهشبندی سؤالات پرسشنامه سنجش رابطگروه (:3)جدول 
 هاشماره سؤال هاتعداد سؤال مولفه ابعاد

رهبری 
 گراتحول

 8تا  1 8 ایجاد چشم انداز سازمانی پویا
 15تا  9 7 دگرگونی در ارزش های فرهنگی
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 24تا  16 9 ایجاد رابطه بین علایق فردی و جمعی در سازمان
 31تا  25 7 ارتقا ظرفیت انطباق پذیری پیروان

 6تا  1 6 چابکی رهبری کی سازمانچاب
 14تا  6 8 چابکی در فرآیندها و فناوری

 23تا  15 9 چابکی کارکنان
 29تا  24 6 چابکی در فرهنگ

 35تا  30 6 چابکی در خدمت رسانی
هوش 

 استراتژیک
 5تا  1 5 هوشمندی منابع انسانی

 14تا  6 9 طراحی هوشمند فرآیندها
 24تا  15 10 یهوشمندی کلان محیط
 32تا  25 8 منابع مالی هوشمند

 گراالف( روایی سازه متغیر رهبری تحول
های متغیر رهبری برای شناسایی تعداد و نحوه شکل گیری عامل

و  2به روش ماکسیمم درستنمایی 1گرا از تحلیل عاملی اکتشافیتحول
استفاده شده است. بر اساس نتایج حاصل از  3چرخش واریماکس

گرا در چهار سوال مربوط به رهبری تحول 31حلیل عاملی، تعداد ت

دهد که اند.آزمون کرویت بارتلت نیز نشان میشدهعامل خلاصه 
ر اعتماد است. بمتغیرها با هم رابطه دارند و نتایج تحلیل عاملی قابل

گیری گرا نمونهدر باب رهبری تحول KMOها مقدار اساس یافته
 ت که مقدار قابل قبولی است اس 973/0برابر با 

 
 گراگیری رهبری تحولآزمون اعتبار و صحت نمونه (:5)جدول 

 مقدار-p درجه آزادی آماره آزمون
 - - 973/0 4کایزر، میجر، الکین

 001/0 465 557/6543 5آزمون کرویت بارتلت

کنندگی واریانس آن عامل در ارزش ویژه هر عامل و میزان تبیین
آمده است. این چهار عامل که ارزش 6گرا در جدول رهبری تحول

درصد از واریانس  984/56ویژه بیشتر از یک دارند در مجموع 
 کنند. مفهوم کلی را تبیین می

 
 گراارزش ویژه هر عامل و فراوانی تجمعی درصد واریانس )پس از چرخش( رهبری تحول (:6)جدول

 عی درصد واریانسفراوانی تجم درصد واریانس مقدار ویژه عامل
1 102/7 911/22 911/22 

2 675/4 081/15 992/37 

3 633/3 718/11 710/49 

4 255/2 274/7 984/56 

 گرارهبری تحول شده بر عوامل استخراجیماتریس بارهای عاملی چرخش داده (:7)جدول 

 سوال عامل

1 2 3 4 

1 660/0    

2 651/0    

3 624/0    

4 619/0    

5 611/0    

6 604/0    

_________________________________ 
1. Exploratory Factor Analysis (EFA) 
2. Maximum Likelihood 

3. Varimax 

4. Kaiser-Meyer-Olkin 

5. Bartlett's Test of Sphericity 
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7 593/0    

8 584/0    

9  633/0   

10  524/0   

11  480/0   

12  474/0   

13  456/0   

14  415/0   

15  405/0   

16   579/0  

17   565/0  

18   561/0  

19   561/0  

20   559/0  

21   508/0  

22   598/0  

23   477/0  

24   457/0  

25    764/0 

26    618/0 

27    566/0 

28    523/0 

29    509/0 

30    434/0 

31    433/0 
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 گراستخراج رهبری تحولهای مناسب قابلتعیین تعداد عامل (:1)نمودار

 ب( روایی سازه متغیر چابکی سازمانی
های متغیر چابکی برای شناسایی تعداد و نحوه شکل گیری عامل

سازمانی از تحلیل عاملی اکتشافی به روش ماکسیمم درستنمایی و 
یج حاصل از چرخش واریماکس استفاده شده است. بر اساس نتا

سوال مربوط به چابکی سازمانی در پنج  35تحلیل عاملی، تعداد 

در باب  KMOها مقدار اند.بر اساس یافتهشدهعامل خلاصه 
است که مقدار قابل  960/0گیری برابر با چابکی سازمانی نمونه

 قبولی است

 

 
 گیری چابکی سازمانیآزمون اعتبار و صحت نمونه (:8)جدول 

 مقدار-p درجه آزادی رهآما آزمون
 - - 960/0 کایزر، میجر، الکین

 001/0 595 456/5935 آزمون کرویت بارتلت

کنندگی واریانس آن عامل در ارزش ویژه هر عامل و میزان تبیین
آمده است. این پنج عامل که ارزش  12-3چابکی سازمانی در جدول 

واریانس درصد از  477/50ویژه بیشتر از یک دارند در مجموع 
 کنند.مفهوم کلی را تبیین می

 
 ارزش ویژه هر عامل و فراوانی تجمعی درصد واریانس )پس از چرخش( چابکی سازمانی (:9)جدول 

 فراوانی تجمعی درصد واریانس درصد واریانس مقدار ویژه عامل
1 529/5 798/15 798/15 

2 286/4 245/12 043/28 

3 825/3 928/10 971/38 

4 239/3 256/9 226/48 

5 788/2 250/2 477/50 
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 چابکی سازمانی شده بر عوامل استخراجیماتریس بارهای عاملی چرخش داده(: 10)جدول 

 عامل سوال
1 2 3 4 5 

1 654/0     

2 607/0     

3 574/0     

4 573/0     

5 535/0     

6 532/0     

7  608/0    

8  604/0    

9  568/0    

10  565/0    

11  552/0    

12  537/0    

13  530/0    

14  476/0    

15   606/0   

16   554/0   

17   543/0   

18   518/0   

19   487/0   

20   485/0   

21   469/0   

22   445/0   

23   443/0   

24    554/0  

25    505/0  

26    472/0  

27    457/0  

28    429/0  

29    407/0  

30     510/0 

31     509/0 

32     506/0 

33     492/0 

34     491/0 

35     437/0 
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 استخراج چابکی سازمانیهای مناسب قابلتعیین تعداد عامل (: 2)نمودار 

 
 ج( روایی سازه متغیر هوش استراتژیک

های متغیر هوش استراتژیک از تحلیل عاملی برای شناسایی عامل
اکتشافی به روش ماکسیمم درستنمایی و چرخش واریماکس استفاده 

باب هوش در  KMOها مقدار شده است. بر اساس یافته
است که مقدار قابل قبولی  972/0گیری برابر با استراتژیک نمونه

 است 

 
 گیری هوش استراتژیکآزمون اعتبار و صحت نمونه (:11)جدول 

 مقدار-p درجه آزادی آماره آزمون
 - - 972/0 کایزر، میجر، الکین

 001/0 496 833/5827 آزمون کرویت بارتلت

کنندگی واریانس آن عامل در ارزش ویژه هر عامل و میزان تبیین
آمده است. این چهار عامل که ارزش 12هوش استراتژیک در جدول 

درصد از واریانس  091/52ویژه بیشتر از یک دارند در مجموع 
 کنند.مفهوم کلی را تبیین می

 
 )پس از چرخش( هوش استراتژیک ارزش ویژه هر عامل و فراوانی تجمعی درصد واریانس (:12)جدول 

 فراوانی تجمعی درصد واریانس درصد واریانس مقدار ویژه عامل
1 730/4 783/14 783/14 

2 527/4 147/14 930/28 

3 015/4 546/12 476/41 

4 397/3 615/10 091/52 

 هوش استراتژیک شده بر عوامل استخراجیماتریس بارهای عاملی چرخش داده (:13)جدول 

 عامل السو
1 2 3 4 

1 643/0    

2 583/0    

3 559/0    

4 524/0    

5 509/0    

6  639/0   

7  629/0   
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8  577/0   

9  511/0   

10  491/0   

11  465/0   

12  445/0   

13  431/0   

14  416/0   
15   696/0  
16   665/0  
17   618/0  
18   541/0  
19   464/0  
20   436/0  
21   434/0  
22   433/0  
23   418/0  
24   415/0  
25    593/0 
26    573/0 
27    537/0 
28    500/0 
29    491/0 
30    454/0 
31    432/0 
32    419/0 

 
 استخراج هوش استراتژیکهای مناسب قابلتعیین تعداد عامل (:3)نمودار 
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 ها در طول زمان اشاره دارد.بندی دادهاستفاده شد که به میزان سازگاری طبقه 1ر این پژوهش از روش پایایی باز آزمونبرای سنجش پایایی د

 گرا و هوش استراتژیکپایایی ابعاد پرسشنامه ارتباط بین چابکی سازمان، رهبری تحول(: 14)جدول 

 تعداد سؤالات هر بعد آلفای کرونباخ بُعد
 8 765/0 ازمانی پویاایجاد چشم انداز س

 7 811/0 دگرگونی در ارزش های فرهنگی
 9 825/0 ایجاد رابطه بین علایق فردی و جمعی در سازمان

 7 790/0 ارتقا ظرفیت انطباق پذیری پیروان
 6 897/0 چابکی رهبری

 8 912/0 چابکی در فرآیندها و فناوری

 9 885/0 چابکی کارکنان
 6 784/0 چابکی در فرهنگ

 6 707/0 ابکی در خدمت رسانیچ
 5 764/0 هوشمندی منابع انسانی

 9 843/0 طراحی هوشمند فرآیندها

 10 816/0 هوشمندی کلان محیطی
 8 905/0 منابع مالی هوشمند

 یافزارهاها با استفاده از نرموتحلیل دادهدر این پژوهش تجزیه
SPSS و  26 راستیوSMART PLS شده انجام 3 راستیو

 یبررس یبراه.شددر نظر گرفته 05/0 یداری. سطح معناست
 ،یدییتأ یعامل لیتحل یآمار یهاپژوهش از روش یهاسؤال

منظور تعیین بهو نیز  یاتک نمونه tو آزمون  یمعادلات ساختار
گرا و هوش وضعیت ابعاد متغیرهای چابکی سازمان، رهبری تحول

ای نمونهتک tاستراتژیک در جامعه موردمطالعه، از آزمون 
 شده است.استفاده

 

 یافته ها
معادلات ساختاری  به  سازی بخش با استفاده از رویکرد مدل نیدر ا

گرا در شرکت تحول یرهبر ریمتغ یشنهادیپ یالگو یبررس
 شده است.پرداخته  رانیا ینفت یهاانهیپا

 
 (n=147گرا )غیر رهبری تحولهای مربوط به متسؤال tبار عاملی استاندارد و مقادیر  (:15)جدول 

 مقدار-t pآماره  بار عاملی استانداردشده سؤال مضمون سازمان دهنده
 001/0 647/9 597/0 1سؤال  ایجاد چشم انداز سازمانی پویا

 001/0 761/13 676/0 2سؤال 
 001/0 649/14 719/0 3سؤال 
 001/0 124/17 706/0 4سؤال 
 001/0 709/14 720/0 5سؤال 
 001/0 283/13 691/0 6سؤال 
 001/0 880/11 682/0 7سؤال 
 001/0 833/15 697/0 8سؤال 

 001/0 971/17 764/0 9سؤال  دگرگونی در ارزش های فرهنگی
 001/0 774/20 780/0 10سؤال 
 001/0 254/15 717/0 11سؤال 
 001/0 536/8 626/0 12سؤال 
 001/0 291/17 753/0 13سؤال 
 001/0 782/21 777/0 14سؤال 
 001/0 715/8 596/0 15سؤال 

 001/0 512/8 585/0 16سؤال  ایجاد رابطه بین علایق فردی و

_________________________________ 
1 Re-Test Reliability 
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 001/0 879/15 732/0 17سؤال  جمعی در سازمان
 001/0 965/17 730/0 18سؤال 
 001/0 154/19 776/0 19سؤال 
 001/0 399/18 768/0 20سؤال 
 001/0 648/23 796/0 21سؤال 
 001/0 219/17 747/0 22سؤال 
 001/0 056/13 694/0 23سؤال 
 001/0 532/18 757/0 24سؤال 

 ارتقاء ظرفیت انطباق

 پذیری پیروان

 001/0 879/3 357/0 25سؤال 
 001/0 075/4 407/0 26سؤال 
 001/0 693/19 754/0 27سؤال 
 001/0 517/21 794/0 28سؤال 
 001/0 267/26 822/0 29سؤال 
 001/0 967/12 750/0 30سؤال 
 001/0 363/10 657/0 31سؤال 

 
 (n=147گرا )گیری متغیر رهبری تحولهمگرایی ابزار اندازه (:16)جدول 

 (AVE)میانگین واریانس استخراج  مضمون سازمان دهنده

 472/0 ایجاد چشم انداز سازمانی پویا
 518/0 رهنگیدگرگونی در ارزش های ف

 539/0 ایجاد رابطه بین علایق فردی و جمعی در سازمان
 452/0 ارتقاء ظرفیت انطباق پذیری پیروان

 >4/0 قبولمقدار قابل

 
 (n=147گرا )گیری متغیر رهبری تحولروایی واگرای ابزار اندازه(: 17)جدول

 4 3 2 1 مضمون سازمان دهنده
 - - - 687/0 ایجاد چشم انداز سازمانی پویا .1
 - - 720/0 682/0 دگرگونی در ارزش های فرهنگی .2

 - 734/0 706/0 678/0 ایجاد رابطه بین علایق فردی و جمعی در سازمان .3
 672/0 564/0 544/0 556/0 ارتقاء ظرفیت انطباق پذیری پیروان .4

 (n=147گرا )متغیر رهبری تحول شاخص برازش مدل ساختاری -1-4جدول 

 CV Red CV Com مضمون سازمان دهنده

 324/0 329/0 ایجاد چشم انداز سازمانی پویا

 356/0 376/0 دگرگونی در ارزش های فرهنگی

 415/0 420/0 ایجاد رابطه بین علایق فردی و جمعی در سازمان
 288/0 230/0 ارتقاء ظرفیت انطباق پذیری پیروان

 (n=147گرا )متغیر رهبری تحول (HTMTشاخص روایی واگرا ) (:18)
ایجاد چشم انداز  مضمون سازمان دهنده

 سازمانی پویا

دگرگونی در ارزش 
 های فرهنگی

ایجاد رابطه بین علایق فردی و 
 جمعی در سازمان

 - - 685/0 دگرگونی در ارزش های فرهنگی
 - 806/0 690/0 ایجاد رابطه بین علایق فردی و جمعی در سازمان

 809/0 874/0 683/0 اء ظرفیت انطباق پذیری پیروانارتق

 گرانتایج بررسی اعتبار الگو متغیر رهبری تحول(: 19)جدول 
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 مقدار-t pآماره  ضریب مسیر سؤال

 001/0 185/33 865/0 گرارهبری تحول ←ایجاد چشم انداز سازمانی پویا
 001/0 039/42 886/0 گرارهبری تحول ←دگرگونی در ارزش های فرهنگی

 001/0 285/71 915/0 گرارهبری تحول ←ایجاد رابطه بین علایق فردی و جمعی در سازمان
 001/0 869/14 746/0 گرارهبری تحول ←ارتقاء ظرفیت انطباق پذیری پیروان

 

 
 (n=147گرا )داری متغیر رهبری تحولضرایب معنی (:4)نمودار 

 
 (n=147گرا )تغیر رهبری تحولم tداری آماره ضرایب معنی (: 5)نمودار
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 چابکی سازمانگیری متغیر پایایی ابزار اندازه (:20)جدول 

 (CR)پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ مضمون سازمان دهنده

 871/0 785/0 چابکی رهبری
 776/0 719/0 چابکی در فرآیندها و فناوری

 879/0 846/0 چابکی کارکنان
 826/0 745/0 چابکی در فرهنگ

 871/0 821/0 چابکی در خدمت رسانی
 >6/0 >6/0 قبولمقدار قابل

 
 (n=147)چابکی سازمان های مربوط به متغیر سؤال tبار عاملی استاندارد و مقادیر (: 21)جدول 

 مقدار-t pآماره  بار عاملی استانداردشده سؤال مضمون سازمان دهنده
 001/0 410/3 387/0 1سؤال  چابکی رهبری

 001/0 333/7 610/0 2 سؤال

 001/0 610/4 589/0 3سؤال 
 001/0 281/10 673/0 4سؤال 
 001/0 396/6 618/0 5سؤال 
 001/0 203/22 792/0 6سؤال 

 001/0 646/2 417/0 7سؤال  چابکی در فرآیندها و فناوری
 001/0 150/3 550/0 8سؤال 
 001/0 427/3 592/0 9سؤال 
 001/0 979/3 496/0 10سؤال 
 001/0 197/3 560/0 11سؤال 
 001/0 656/3 598/0 12سؤال 
 001/0 807/6 638/0 13سؤال 
 001/0 388/4 537/0 14سؤال 

 001/0 163/9 676/0 15سؤال  چابکی کارکنان
 001/0 969/12 658/0 16سؤال 
 001/0 571/13 715/0 17سؤال 
 001/0 058/14 687/0 18سؤال 
 001/0 768/15 704/0 19 سؤال

 001/0 246/15 713/0 20سؤال 

 001/0 465/9 619/0 21سؤال 

 001/0 503/9 594/0 22سؤال 

 001/0 843/12 651/0 23سؤال 

 001/0 504/9 618/0 24سؤال  چابکی در فرهنگ

 001/0 716/16 738/0 25سؤال 

 001/0 694/12 698/0 26سؤال 

 001/0 666/15 748/0 27سؤال 

 001/0 658/8 607/0 28سؤال 
 001/0 751/7 567/0 29سؤال 

 001/0 154/15 717/0 30سؤال  چابکی در خدمت رسانی
 001/0 902/8 648/0 31سؤال 
 001/0 740/18 777/0 32سؤال 

 001/0 408/24 808/0 33سؤال 
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 001/0 161/29 823/0 34سؤال 

 001/0 087/7 577/0 35سؤال 

 
 (n=147)چابکی سازمان گیری متغیر همگرایی ابزار اندازه (: 22)جدول 
 (AVE)میانگین واریانس استخراج  مضمون سازمان دهنده

 533/0 چابکی رهبری
 505/0 چابکی در فرآیندها و فناوری

 449/0 چابکی کارکنان
 444/0 چابکی در فرهنگ

 533/0 چابکی در خدمت رسانی
 >04/0 قبولمقدار قابل

 
 (n=147)چابکی سازمان گیری متغیر روایی واگرای ابزارهای اندازه (: 23)جدول 

 5 4 3 2 1 مضمون سازمان دهنده
 - - - - 730/0 چابکی رهبری .1

 - - - 711/0 665/0 چابکی در فرآیندها و فناوری .2
 - - 670/0 391/0 532/0 چابکی کارکنان .3
 - 666/0 668/0 269/0 399/0 چابکی در فرهنگ .4

 730/0 619/0 649/0 393/0 360/0 چابکی در خدمت رسانی .5
 

 (n=147)چابکی سازمان شاخص برازش مدل ساختاری متغیر  (: 24)جدول 

 CV Red CV Com مضمون سازمان دهنده

 174/0 146/0 چابکی رهبری

 114/0 093/0 چابکی در فرآیندها و فناوری
 312/0 353/0 چابکی کارکنان

 236/0 275/0 فرهنگ چابکی در
 353/0 335/0 چابکی در خدمت رسانی

 
 

 (n=147)چابکی سازمان ( متغیر HTMTشاخص روایی واگرا )(: 25)جدول 
 چابکی در فرهنگ چابکی کارکنان چابکی در فرآیندها و فناوری چابکی رهبری مضمون سازمان دهنده

 - - - 498/0 چابکی در فرآیندها و فناوری

 - - 434/0 796/0 انچابکی کارکن

 - 565/0 427/0 463/0 چابکی در فرهنگ
 679/0 863/0 540/0 771/0 چابکی در خدمت رسانی

 

 نتایج بررسی اعتبار الگو در متغیر چابکی سازمان (: 26)جدول 
 مقدار-t pآماره  ضریب مسیر سؤال

 001/0 504/12 647/0 چابکی سازمان ←چابکی رهبری

 001/0 984/16 664/0 چابکی سازمان ←و فناوریچابکی در فرآیندها 

 001/0 898/72 919/0 چابکی سازمان ←چابکی کارکنان
 001/0 983/24 824/0 چابکی سازمان ←چابکی در فرهنگ

 001/0 380/27 810/0 چابکی سازمان ←چابکی در خدمت رسانی
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 (n=147)چابکی سازمان داری متغیر ضرایب معنی(: 6)نمودار 

 

 
 (n=147)چابکی سازمان متغیر  tداری آماره ضرایب معنی (: 7)مودار ن

 (n=147های مربوط به متغیر هوش استراتژیک )سؤال tبار عاملی استاندارد و مقادیر (: 27)جدول 
 مقدار-t pآماره  بار عاملی استانداردشده سؤال مضمون سازمان دهنده
 001/0 419/11 669/0 1سؤال  هوشمندی منابع انسانی

 001/0 122/24 829/0 2سؤال 

 001/0 340/22 784/0 3سؤال 
 001/0 919/22 811/0 4سؤال 
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 001/0 278/25 819/0 5سؤال 
 001/0 928/9 660/0 6سؤال  طراحی هوشمند فرآیندها

 001/0 438/12 657/0 7سؤال 
 001/0 599/22 792/0 8سؤال 
 001/0 821/21 788/0 9سؤال 
 001/0 873/18 766/0 10 سؤال
 001/0 675/22 796/0 11سؤال 
 001/0 734/15 739/0 12سؤال 
 001/0 770/17 727/0 13سؤال 
 001/0 462/13 702/0 14سؤال 

 001/0 838/12 657/0 15سؤال  هوشمندی کلان محیطی
 001/0 414/23 829/0 16سؤال 
 001/0 029/41 876/0 17سؤال 
 001/0 071/24 847/0 18سؤال 
 001/0 643/49 885/0 19سؤال 

 001/0 192/25 810/0 20سؤال 

 001/0 139/13 718/0 21سؤال 

 001/0 050/25 829/0 22سؤال 

 001/0 376/39 860/0 23سؤال 

 001/0 438/35 870/0 24سؤال 

 001/0 319/35 850/0 25سؤال  منابع مالی هوشمند

 001/0 196/42 878/0 26سؤال 
 001/0 964/53 900/0 27سؤال 
 001/0 404/59 912/0 28سؤال 
 001/0 710/34 853/0 29سؤال 
 001/0 974/49 892/0 30سؤال 
 001/0 401/23 820/0 31سؤال 
 001/0 442/26 837/0 32سؤال 

 
 (n=147گیری متغیر هوش استراتژیک )همگرایی ابزارهای اندازه (:28)جدول 

 (AVE)میانگین واریانس استخراج  مون سازمان دهندهمض

 616/0 هوشمندی منابع انسانی
 545/0 طراحی هوشمند فرآیندها

 674/0 هوشمندی کلان محیطی
 754/0 منابع مالی هوشمند

 >4/0 قبولمقدار قابل
 (n=147گیری متغیر هوش استراتژیک )روایی واگرای ابزارهای اندازه (: 29)جدول 

 منابع مالی هوشمند منابع مالی هوشمند طراحی هوشمند فرآیندها هوشمندی منابع انسانی ن سازمان دهندهمضمو
 - - - 785/0 هوشمندی منابع انسانی

 - - 738/0 765/0 طراحی هوشمند فرآیندها

 - 821/0 725/0 726/0 هوشمندی کلان محیطی
 868/0 808/0 644/0 654/0 منابع مالی هوشمند
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 (n=147هوش استراتژیک )شاخص برازش مدل ساختاری متغیر  (:30)ل جدو

 CV Red CV Com مضمون سازمان دهنده

 412/0 407/0 هوشمندی منابع انسانی

 411/0 367/0 طراحی هوشمند فرآیندها
 576/0 580/0 هوشمندی کلان محیطی

 653/0 603/0 منابع مالی هوشمند
 

 (n=147هوش استراتژیک )متغیر  (HTMTشاخص روایی واگرا )(: 31)جدول 
 هوشمندی کلان محیطی طراحی هوشمند فرآیندها هوشمندی منابع انسانی مضمون سازمان دهنده

 - - 694/0 طراحی هوشمند فرآیندها

 - 726/0 848/0 هوشمندی کلان محیطی
 809/0 857/0 784/0 منابع مالی هوشمند

 
 ر متغیر هوش استراتژیکنتایج بررسی اعتبار الگو د (:32)جدول 

 مقدار-t pآماره  ضریب مسیر سؤال

 001/0 264/30 845/0 هوش استراتژیک ←هوشمندی منابع انسانی 

 001/0 500/27 856/0 هوش استراتژیک ←طراحی هوشمند فرآیندها 

 001/0 067/152 957/0 هوش استراتژیک ←هوشمندی کلان محیطی
 001/0 618/76 923/0 کهوش استراتژی ←منابع مالی هوشمند 

 

 
 (n=147داری مسیر متغیر هوش استراتژیک )ضرایب معنی (:8)نمودار 
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 (n=147مسیر متغیر هوش استراتژیک ) tداری آماره ضرایب معنی(: 9)نمودار 

از  یکیعنوان را به ریی، تغ21در قرن  دیوکار جددوران کسب
نظران، احبشناخته است. اغلب ص تیبه رسم یاصل یهایژگیو

 ندهیزاف یدسترس تیوکار را قابلکسب اییو تحولات دن رییعلت تغ
بازارها،  شدنیفناوری، جهان یدر توسعه دیبه فناوری، رقابت شد

در  رو،نیاز ا دانندیبه فناوری م یدسترس عیرقابت تجاری و رشد سر
 یهاو با روش یصورت سنتها را بهسازمان توانینم یطیمح نیچن

 نیبه ا دیواکنش مؤثر و مف یو کنترل نمود. لازمه تیه هداگذشت
ها، حاصل از آن یهااز فرصت یرقابت تیو کسب مز راتییتغ

 یهامیاز پارادا یکیتحول  یرهبراست.  یسازمان یبه چابک یابیدست
با  یمتلاطم امروز طیعملکرد سازمان در مح یجهت ارتقا یرهبر

ه ک یسازمانفرهنگ کیه کارکنان و توسع ختنیبرانگ تیقابل
در  یشده سع یتلق یهنجار رفتار کیدر آن  یاخلاق یهاهیرو

 کی از یریگرا تصودارد. رهبران تحول یطیمح راتییتغ ینیبشیپ
. در واقع دهندیرا شکل م ازیروشن و موردن ندهیآ اندازچشم

 ازیکننده نقانع لیدل کیاز رهبر به  یرویپ یکارکنان سازمان برا
 هندیبخش از آالهام یاندازو چشم ریتصو دیبا لیدل نیو به هم دارند

 د،یکنیم نییکه تع یاندازها منتقل کنند. چشمبسازند و آن را به آن
 نی. رهبر سازمان اکندیهدف و مقصود سازمان شما را مشخص م

 یرویکه از شما پ یکسان یهااز ارزش یرا با درک نسب اندازشمچ
 کیهوش استراتژ جادیو منابع سازمان، ا هاینددرک توانم کنند،یم

روش،  نیو انتخاب بهتر طیمح یهوشمندانه لیانجام تحل ر،یدر مد
 یسازمان برا کی کیتلاش استراتژ کی. هوش استراتژسازدیم

نوبه خود کارکنان امر به نی. استدر سازمان ا یاعمال هوشمند
و در  شودیار مک یرویباعث کاهش ن کند،یتر مسازمان را باهوش

 یازهایکه ن کندیم دیتول یترمحصولات و خدمات خلاقانه تینها
 .کندیرا بهتر برآورده م یمشتر

دهنده اثر مثبت و شده نشانسازی معادلات ساختاری ارائهنتایج مدل
( =p،702/0β<05/0گرا بر چابکی سازمان )معنادار رهبری تحول

درصد از تغییرات  49، (2Rاست. بر اساس مقدار ضریب تعیین )
 شود.گرا تبیین میچابکی سازمان توسط رهبری تحول

های زارع و همکاران نتایج حاصل از این یافته با نتایج پژوهش
(، 1395(، پورکریمی و مزاری )1396(، خرم و ذاکری )1401)

( و بران و 1393(، احمدی )1394(، تاجی و بردبار )1395ولیجانی )
 خوانی دارد.( هم2013همکاران )

ده جو، کننتوان گفت رهبری تعییندر تبیین و توجیه این سؤال می
فرهنگ و راهبردهای حاکم بر سازمان است. سبک رهبری 

های مدیران است که بر ها، صفات و مهارتای از نگرشمجموعه
ها، اعتماد به کارمندان، تمایلات رهبری پایه چهار عامل نظام ارزش

گیرد و سبکی که های مبهم شکل میموقعیتو احساس امنیت در 
گیرد مدیر در سازمان برای رهبری کارکنان و سازمان در پیش می

ند داشته تواتأثیر به سزایی بر رفتارهای مثبت و منفی کارکنان می
باشد؛ بنابراین وقتی که مدیران به کارکنان اعتماد و اطمینان 

نظرات و عقاید سازنده ای داشته باشند. سعی کنند از ملاحظهقابل
کارکنان استفاده کنند. برای انگیزش از پاداش استفاده کرده و 

گاهی تنبیه را مطرح سازند. از ارتباطات دوطرفه از بالا به پایین گاه
 مشی کلی را در بالا اتخاذو بالعکس استفاده کنند. تصمیمات و خط

 و در تر محول سازندکرده و تصمیمات مشخص را به سطوح پایین
های امروزی سایر موارد از مشارکت استفاده نمایند همچنین سازمان

برای بقا در شرایط پویا و پیچیده کنونی ضروری است به سمت 
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پذیری، پویایی و تحول حرکت کنند و از سکون بپرهیزند؛ انعطاف
رو برای حرکت در چنین مسیری، نیاز به افرادی در نقش رهبر از این

 شودیشدت احساس مبه
ایران  های نفتیدهد در شرکت پایانهبا توجه به اینکه نتایج نشان می

گرا با چابکی سازمان رابطه وجود دارد در این بین رهبری تحول
های عنوان سازمانها بهتوان استدلال کرد در این شرکتراستا می

پذیری و قدرت بالای پاسخگویی، نیروی چابک با توجه به انعطاف
ها شناسایی موفق ای دارند. در این سازمانلاق اهمیت ویژهانسانی خ

پذیری، نوآوری، کیفیت و سودآوری(، مبانی رقابت )سرعت، انعطاف
وسیله فراهم کردن محصولات و انسجام منابع و تغییرات سریع به

 پسند اهمیت دارد. خدمات مشتری

رهبری "دهد ضریب معناداری بین متغیرهای می نتایج نشان
( به 527/6گرا )و رهبری تحول "گرا * هوش استراتژیکحولت

 95( در سطح اطمینان 96/1دست آمد که به دلیل بیشتر بودن از )
عدیل عنوان متغیر تتوان تأثیر متغیر هوش استراتژیک را بهدرصد می

گرا و چابکی سازمان تأیید نمود. گر در رابطه میان رهبری تحول
گونه بیان کرد که پس از ورود متغیر ینتوان ادیگر میعبارتبه

متغیرهای رهبری  هوش استراتژیک به مدل، شدت رابطه میان
( تغییر =782/0β( به )=702/0βگرا و چابکی سازمان از )تحول

 پیدا کرد.

(، 1401های عبادی )نتایج حاصل از این یافته با نتایج پژوهش
(، حاجی 1396(، سیدپور و محمدی )1401جهانشاهی و حدادی )

(، زنجیرچی و 1395(، فروغی و همکاران )1394پور و شافعیان )
(، داوودی و حسینی 1393(، خورشید و پاشازاده )1394کشاورزی )

(، 1396(، جلالی و مظلومی )2011(، مک کوبی و اسکادر )1393)
( و 1399(، عارف نژاد و همکاران )1397ذوالفقاری و همکاران )

 ( همخوانی دارد.2009رابرتز و همکاران )
توان گفت امروزه واکنش در تبیین و توجیه این سؤال می

ها و تحولات آمیز و پویای هر سازمانی در گستره رقابتموفقیت
ها، وظایف سازمانی، چگونگی اداره جهانی مستلزم تغییر در فعالیت

نگری، جهت ویژه رهبـری اسـت؛ رهبرانی کـه بـا ژرفها و بهآن
یر آینده سـازمان را مشخص سازند و انگیزه ایجـاد مناسب و مس

گرا بـا بیان تحول را در کارکنان به وجود آورند. رهبران تحول
های جدید و ها، ایدئولوژیانداز جذاب و گیرا، تزریق ارزشچشم

پیوند دادن علایق فردی و جمعی، سازمان را یـاری رسـانده تا مسیر 
راروی سازمان قرار دهنـد. رهبری ای از رشد و شکوفایی را فتازه

آفرین فرایند نفوذ آگاهانه در افراد است که از طریق تشویق تحول
دهد تا فراتر از آنچه در ابتدا انتظار ها انگیزه میکارکنان به آن

 اند، حرکت کنند و برای رسیدن به عملکرد بهتر تلاش کنند. داشته
ایران  های نفتیرکت پایانهدهد در شبا توجه به اینکه نتایج نشان می

گرا با توجه به نقش تعدیل گر بین چابکی سازمان با رهبری تحول
توان هوش استراتژیک مدیران رابطه وجود دارد در این راستا می

ه های نفتی طوری باشد ککه سبک رهبری پایانهاستدلال کرد وقتی
تان دستحول اساس آن باشد و اعتماد و اطمینان کاملی نسبت به زیر

 ابراز شود. 

دهد مضمون سازمان دهنده ایجاد رابطه بین می شده نشاننتایج ارائه
علائق فردی و جمعی در سازمان بخش بیشتری از مدل رهبری 

گرا، مضمون سازمان دهنده چابکی کارکنان بخش بیشتری از تحول
و مضمون سازمان دهنده هوشمندی کلان چابکی سازمان مدل 

را در شرکت  ری از مدل هوش استراتژیکمحیطی بخش بیشت
 کند.های نفتی ایران تبیین میپایانه

های آرام سرشت و نتایج حاصل از این یافته با نتایج پژوهش
(، مرادی 1399(، خسروی پور و پورجاوید )1399همکاران )

(، شیری و 1393(، پوریافرانی )1399(، موسوی و ثابت )1399)
(، شمس جاوی و 1397ی و همکاران )(، فرید فتح1393همکاران )

(، سورولودیس و والاوانیس 2001(، شریفی و ژانگ )1397بهمنی )
 ( همخوانی دارد.2010( و کروگر )2014(، بیراسناو )2002)

توان گفت افزایش هشیاری کارکنان در تبیین و توجیه این سؤال می
د هدرباره رسالت و بینش سازمان و تشویق دیگران در شناخت و تع

گرا است. ها، جنبه اصلی شیوه انگیزش الهامی رهبری تحولبه آن
پردازد تا به شخصیت انگیزش الهامی، به اصل وجود سازمانی می

عنوان رفتار رهبری استفاده رهبر. رهبرانی که از انگیزش الهامی به
ی های واضحها و بینش خود را به کارکنانشان با شیوهکنند، ایدهمی

کنند تا فراتر از استانداردها کارکنان را تشویق می منتقل کرده،
 ها و سازمان رشد و توسعه یابد.توسعه یابند و بنابراین خود آن
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