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سلمان جلالی1
عالمه کیخا 2
ابراهیم حدادی3
عبدالعلی کشته گر4
امین رضا کمالیان5

چکیده
تحقیق حاضر با هدف ارائه الگوی رهبری هوشــمند اســامی ایرانی مبتنــی بر قدرت نرم در 
ســازمان های دولتی منتخب اســتان سیســتان و بلوچستان انجام شــد. پژوهش از نظر هدف 
کاربــردی و از نظر ماهیت گردآوری داده ها آمیخته)کیفی – کمی( با رویکرد اکتشــافی متوالی 
اســت. جامعه ی آماری این تحقیق در بخش کیفی  شــامل 20 نفر از خبرگان بود که با استفاده 
از شــیوه ی نمونه گیری هدفمند و با شاخص اشــباع نظری و در بخش کمّی 200 نفر از مدیران 
سازمان های دولتی منتخب استان سیستان و بلوچستان بودند که به روش تصادفی طبقه ای تعداد 
132 نفــر به عنوان حجم نمونه انتخاب شــدند. در بخش کیفی پژوهــش به روش مصاحبه با 
خبرگان و اســناد موجود شاخص های الگوی رهبری هوشــمند ایرانی اسامی مبتنی بر قدرت 
نرم در ســازمان های دولتی با استفاده از روش تحلیل تم با شناسایی 102 شاخص در قالب 17 
مؤلفه ی اصلی و 28 ریزمؤلفه احصا گردید. بر اســاس نتایج بخش کیفی، پرسشنامه پژوهش 
 Smart PLS طراحی و اجرا گردید و نتایج تحلیل داده های بخش کمّی با اســتفاده از نرم افزار
حاکی از آن بود که عوامل علی و زمینه ای رهبری هوشــمند بر قدرت نرم در سازمان های دولتی 
تأثیر ندارد، اما عوامل ساختاری رهبری هوشمند بر قدرت نرم در سازمان های دولتی تأثیر دارد. 
واژگان کلیدی: مدل رهبری هوشــمند اسامی ایرانی، رویکرد قدرت نرم، سازمانهای دولتی، 

استان سیستان و بلوچستان. 

1. دانشجوی دکتری، گروه مدیریت، واحد زاهدان، دانشگاه آزاد اسامی، زاهدان، ایران.
2.استادیار گروه مدیریت کارآفرینی، دانشگاه سیستان و بلوچستان، زاهدان، ایران )نویسنده مسئول(

aleme.keikha@entp.usb.ac.ir 
3.استادیار گروه مدیریت، واحد زاهدان، دانشگاه آزاد اسامی، زاهدان، ایران.
4. دانشیار گروه مدیریت دولتی، دانشگاه سیستان و بلوچستان، زاهدان، ایران.
5.دانشیار گروه مدیریت دولتی، دانشگاه سیستان و بلوچستان، زاهدان، ایران.

 ارائه مدل رهبری هوشمند اسلامی ایرانی 
با رویکرد قدرت نرم در سازمان های دولتی
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1. مقدمه و بیان مسئله 

بررسی تاریخ معاصر وگذشــته بیانگر آن است که استعمار و سلطه غرب برسایر کشورها بوِیژه 

کشورهای اسامی با ایجاد دگرگونی تدریجی در نظام ارزشی، فرهنگی و اجتماعی کشورهای 

تحت سلطه، شکل گرفته است. غرب تحت لوای توسعه با دامن زدن به تضادها، ایجاد و تحکیم 

ارتباطات عمودی، همبستگی درونی جوامع انسانی را در عمل سست نموده و پس از فروپاشی 

نظام ارزشی جوامع، الگوی سلطه ی خود را پیاده می کند )کاظمی،1377(. تأکیدات چند سال 

اخیر مقام معظم رهبری درباره تشریح ابعاد گوناگون الگوی ایرانی اسامی پیشرفت نیز، بیانگر 

این موضوع است که فرهنگ و مسائل فرهنگی، نقش عمده و تعیین کننده ای در تدوین و اجرای 

سیاست های کلی نظام، سازمان های دولتی و اسناد بالا دستی دارد )سنچولی ،1392(.

ســازمان ها به مثابه ی نظام های پویا با سایر نظام های اجتماعی در ارتباط هستند و اثر تعاملی 

بر یکدیگر دارند)طوســی و همکاران، 1399(. ســازمان های دولتی و نوع رهبری این سازمان ها، 

 تحقق الگوی پیشــرفت اسامی ایرانی 
ً
نقش بســزایی در پیشــرفت ایران اســامی دارند و عما

بدون مدیریت هوشــمندانه و مردم محور امکان پذیر نیســت و از نگاه مقام معظم رهبری، الگوی 

اســامی ایرانی پیشرفت باید به گونه ای تدوین شــود که جامعه را به سمت جامعه ای متفکر سوق 

دهد)کاظمی،1377(. لذا رهبری هوشــمند در سازمان باید به گونه ای عمل کند که نه تنها بتواند، 

تعارض بین اهداف فرد، ســازمان و جامعه را کمرنگ نماید؛ بلکه بتواند زمینه ی مشــارکت افراد را 

در تعیین اهداف، زمینه ی عمل داوطلبانه کارکنــان، خودنظارتی و در نهایت یادگیری، خاقیت و 

نوآوری را در سازمان توسعه دهد. این مهم در سازمان بدون توجه به جنبه های نرم قدرت بعید به نظر 

می رسد. از منظری دیگر، رهبری و قدرت در دیدگاه ادیان الهی بویژه دین مبین اسام و از نظر علوم 

اجتماعی دارای جایگاه و ارزش والایی می باشد. در نگرش حضرت علی)ع( قدرت، امانت الهی و 

رهبران ملزم به کارگیری آن برای حفظ مکتب هستند )بینش،1385(. در عصر حاضر نیز رهبری در 

سازمان های دولتی یکی از مهم ترین ارکان جامعه و سازمان محسوب می شود و نوآوری در رهبری 

سازمان ها برای کسب موفقیت ضروری است. رهبران سازمان ها باید نقش اساسی در تغییر پارادایم 

غالب در جوامع به سمت نوآوری را بر عهده داشته باشند )گاسمن و همکاران1، 2020(.

1.Guzmán & et all
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رهبری هوشــمند یکی از رویکردهای اســت که از زاویه ی خاق به رهبری وسازمان توجه 

می کنــد )نورعلیزاده و حاجیوند،1387( و یک تبــادل بین رهبر و پیروان در موقعیت های خاص 

است که  به یاری همدیگر برای رسیدن به یک بینش مشترک  در سازمان به طور اثربخش فعالیت 

می کنند )کیخا و همکاران، 1396(.

لازم به ذکر است با گذشت چهار دهه از انقاب اسامی و علیرغم توصیه های امام راحل)ره( 

و تأکیدات مقام معظم رهبری، متأسفانه سازمان های دولتی ما با سازمان های تراز انقاب اسامی 

فاصله زیــادی دارند)صحیفه امام خمینی(، زیرا بحران های سیاســی، اقتصادی، کمیابی منابع و 

 در سازمان، صاحب منصب بوده اند 
ً
عواملی از این نوع در کنار وابستگی منابع، نفوذ افرادی که قبا

و عدم ثبات مدیران از جمله عمده ترین عواملی اســت که باعث شده است تا نیروهای مداخله گر 

در فضای ســازمان ها زیاد باشند. لذا مواجهه با این پدیده ها، نیازمند نوع خاصی از رفتار از طرف 

رهبران هوشمند سازمانی است که از آن به عنوان قدرت نرم تعبیر می شود. شواهد ناشی از تحقیقاتی 

که به طور خاص، قدرت و سیاســت را در سازمان های ایران بررسی کرده اند، نشان می دهد مدیران 

و کارکنان ایرانی، نه تنها نگرش مثبتی نســبت به طرح مباحثی چون قدرت و سیاســت در سازمان 

ندارند، بلکه گویی از مطرح شدن آن هم واهمه دارند )شمس، 1395(. 

در بیانیه ی گام دوم انقاب نیز مقام معظم رهبری به مســؤولان توصیه نمودند که مشــارکت 

مردمی را به اوج برســانند و در خدمت رســانی مســابقه دهند و به رشد و توســعه هر چه بیشتر 

عدالت و مبارزه با فســاد پرداخته و معنویت و اخاق را در جامعه گسترش دهند )بیانیه گام دوم 

انقاب،1397(. این ســخن ایشان، نشــان دهنده توجه خاص رهبری به قدرت نرم و سرمایه ی 

اجتماعی رهبران هوشــمند در سازمان اســت. حال چگونه است که ما با میثاق انقاب اسامی 

در ســازمان ها و نهادهای حکومتــی فاصله زیادی داریم؛ به گزارش ایرنــا1 از مرکز مطالعات و 

برنامه ریزی شهر تهران در نشست »واکاوی مسئله فساد اداری؛ در ضرورت شفافیت« به مناسبت 

روز جهانی مبارزه با فســاد، عضو مرکز غیردولتی توسعه فراگیر سامت اداری در این نشست با 

اشــاره به مسئله فســاد اداری بیان نمود که پیامدهای منفیِ شغلی ناشی از عوامل فردی از جمله 

ویژگی های شخصیتی و عوامل سازمانی چون؛ سوء مدیریت، فقدان عدالت سازمانی، سوداگری 

1. https://www.irna.ir/news/83135473/
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اداری و رفتار سیاسی با صنعتی شــدن جهان، اهمیت ویژه ای یافته و به طور فزاینده ای سامتی 

شــاغلین را تحت تأثیر قرار داده اند. براساس داده های آماری که سال 2017 منتشر شده است از 

هر چهار نفر در نظام اداری، یک نفر رشوه پرداخت می کند که با احتساب یک نفر دریافت کننده، 

نیمی از افراد جامعه ی بین المللی در فســاد شریک اند. در ســازمان های دولتی استان سیستان و 

بلوچستان نیز همانند بسیاری از شهرهای دیگر و حتی جهان، مسئله بروز رفتارهای سوداگرانه و 

سیاســی و به تبع آن فساد اداری و عدم رعایت رفتارهای شهروندی، یک مسئله ی عمومی است. 

اگرچه در برخی از قوانین جمهوری اســامی ایران به صورت کلی اقدام هایی برای مبارزه با آثار 

ســوء این رفتارها و مسئله ی فســاد و ارتقای سطح سامت اداری در سطوح مختلف سازمانی و 

جامعه شــده است، اما هنوز سیاست های منســجمی برای حل این مشکل در سطح سازمان ها 

تدوین نشده است، لذا تدوین سیاســت های کاهش رفتارهای سودگرانه و سیاسی جهت مقابله 

با فســاد اداری به کمک بهره گیری از رهبری هوشــمند و قدرت نرم از اهمیت بسزایی برخوردار 

اســت. بنابراین، می توان گفت اگر الگوی رهبری هوشمند اسامی و ایرانی مبتنی بر قدرت نرم 

برای ســازمان های دولتی استان سیستان و بلوچستان  به خوبی تدوین و به صورت کامل اجرایی 

گردد؛ می تواند نقش شــایانی در توسعه پایدار اســتان در حوزه های مختلف اقتصادی، سیاسی، 

اجتماعی و فرهنگی و اجرای عدالت سازمانی ایفا نماید. با این توصیف، طراحی و بهره گیری از 

شیوه ی مدیریت برمبنای الگوی اسامی و ایرانی به منظور تحقق هدف پیشرفت کشور ضرورت 

مضاعف می یابد)قهرمانی، 1398(. زیرا مدل هایی که از کشــورهای غربی به صورت تئوریک 

وارد کشــور ما شده است با ساختار فرهنگی، دین مبین اسام و پارادایم فکری جامعه همخوانی 

ندارد)موفق وهمکاران،1399(. لذا، می توان با بهره گیری از مکتب غنی اسام که وصل به دریای 

نامتناهــی وحی الهی وآموزه های اولیای خداوند اســت و همچنین از فرهنگ بی بدیل ایرانی در 

ارائه ی الگوی مدیریت و رهبری بهره برد. 

2.  اهداف و سؤالات پژوهش 

با توجه به جایگاه و اهمیت مبحث رهبری هوشــمند اســامی ایرانی و قدرت نرم در سازمان های 

دولتی استان سیستان و بلوچستان و خاءیی که در این زمینه وجود دارد، لذا هدف پژوهش حاضر، 

ارائه ی مدل بومی رهبری هوشمند ایرانی اسامی مبتنی بر قدرت نرم برای سازمان های دولتی استان 
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سیستان و بلوچستان می باشند و بر اساس هدف اصلی پژوهش، محققان به دنبال پاسخ به این سؤال 

هستند که مؤلفه های الگوی رهبری هوشمند ایرانی اسامی مبتنی بر قدرت نرم کدامند ؟ و بر اساس 

این سؤال اصلی، همچنین به دنبال پاسخ به سؤالات ذیل نیز جهت تدوین مدل نهایی می باشند:

1. شــرایط علی رهبری هوشمند اســامی ایرانی مبتنی بر قدرت نرم در سازمان های دولتی 

استان سیستان و بلوچستان کدام است؟

2. عوامل زمینه ســاز رهبری هوشمنداســامی ایرانی مبتنی بر قدرت نرم در ســازمان های 

دولتی استان سیستان و بلوچستان کدام است؟

3. عوامل مداخله گر رهبری هوشمنداســامی ایرانی مبتنی بر قدرت نرم در ســازمان های 

دولتی استان سیستان و بلوچستان کدام است؟

3.  پیشینه پژوهش 

در خصوص پیشــینه ی بحث در بخش پیشینه داخلی موفق و همکاران )1399( در پژوهشی با 

عنوان »ارائه نظریه مدیریت دانش ایرانی اسامی با راهبرد نظریه پردازی داده بنیاد« بیان می کند؛ 

هیچ مکتبی به اندازه اســام برای آگاهی و دانش ارزش قائل نیســت و هیچ دینی مانند اسام، 

انسان ها را از خطر جهل برحذر نداشته است. در این پژوهش، نظریه ی مدیریت دانش اسامی 

ایرانی تاشــی برای تحقق عملکرد مدیریت دانش از طریق فرایند سکوت کردن ونیازسنجی، 

دانش، کســب، خلق وحفظ دانش، به کاربستن و کاربردی ساختن دانش، بذل و انتشار دانش و 

بروزرسانی وتوســعه ی دانش برگرفته از آموزه های اسامی و ایرانی جهت نیل به اهداف متأثر 

از نظام ارزشی اسام است.

قهرمانی و همکاران )1398( در پژوهشی تحت عنوان »رابطه مدیریت اسامی ایرانی وتوسعه 

منابع انسانی با نقش میانجی شایسته سالاری و پاسخگویی« نتیجه می گیرند که مدیریت اسامی 

ایرانی با واسطه ی شایسته سالاری و پاسخگویی، قادر به تبیین بیش از 23 درصد تغییرات توسعه 

منابع انســانی در سازمان های تحت مطالعه اســت. همچنین، نتیجه می گیرند که بین مدیریت 

اســامی ایرانی وشایسته ســالاری، مدیریت اسامی ایرانی و پاســخگویی، شایسته سالاری و 

توسعه منابع انسانی، پاسخگویی و توسعه ی منابع انسانی ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد.

ایمانی حسنلویی )1395( در پژوهشی تحت عنوان »الگوی اسامی ایرانی مدیریت و رهبری 
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براساس شیوه مدیریت و رهبری امام خمینی)ره(، مقام معظم رهبری و فرماندهان دفاع مقدس« به 

تبیین الگو و ســبک مدیریت رهبری امام خمینی)ره(، مقام معظم رهبری و فرماندهان دفاع مقدس 

می پردازد. مطابق این ســبک، موفقیت مدیریت و رهبری در همه ی شــرایط و موقعیتها، بستگی به 

میزان توجه و اهمیتی داردکه رهبر و مدیر نســبت به خداوند مبذول می دارد. در ســبک مدیریت و 

رهبری امام و رهبری و فرماندهان برخی ویژگی های شخصیتی، رفتاری و هنجاری دیده می شود که 

تنها در الگوی مدیریت و رهبری اســامی ایرانی تعریف پذیر است و دیگر رهبران از جمله رهبران 

مادی، فاقد آنها هستند. از این رو، مدل های موجود درنگرش سنتی و رفتاری از تحلیل آن ناتوانند.

سنچولی)1392( در پژوهشی تحت عنوان »تبیین ماهیت الگوی اسامی ایرانی پیشرفت« 

به بازشناســی مفهوم و ماهیت الگوی اســامی ایرانی پیشرفت می پردازد، سپس مفاهیمی چون 

عرصه های پیشــرفت، مفهوم توسعه اسامی، نقاط افتراق واشــتراک پیشرفت وتوسعه و اهمیت 

دستیابی به الگوی اســامی ایرانی پیشرفت، الزامات، شــاخصه ها و راهبردهای دستیابی به آن 

مورد بررسی قرار می دهد.

عابدی جعفری وســبزیکار)1391( در پژوهشــی تحت عنوان »مدیریت اسامی در ایران: 

بسترها وپیدایش« به بررسی مطالعات اسامی مدیریت در ایران پرداخته است، یافته های تحقیق 

نشان می دهد که در دهه ی اول انقاب، نطفه ی مدیریت اسامی در ایران بسته شده، متولد شده 

ومرحله ی نوزادی خود را پشت سر گذاشته است.

طوسی و همکاران)1399( در پژوهشی با عنوان »ارائه الگوی رهبری هوشمند برای سازمان 

مرکزی دانشگاه آزاد اسامی« مدل نهایی رهبری هوشمند را با 5 مؤلفه رهبری عقایی، عاطفی، 

معنوی، جمعی و سیاسی ارائه می نماید. 

فتاحی اردکانی و همکاران )1397(، پژوهشــی تحت عنوان »تحلیــل مفهوم قدرت و منابع 

تشــکیل دهنده آن از دیدگاه جوزف نای)ســخت، نرم و هوشــمند(« انجام داده است. یافته های 

پژوهش نشان دهنده ی این واقعیت است که در نظر اندیشمندان مختلف و به خصوص نای، قدرت 

داری ســه وجه سخت، نرم وهوشمند است. حرکت جریان قدرت از منابع سخت آن شامل اجبار، 

تهدید و استفاده از ابزار آلات نظامی به سمت اقناع، تولید جذابیت و استفاده از ابزارهای نرم مانند 

فرهنگ، ارزش های سیاسی و مطلوبیت های سیاست خارجی و درنهایت استفاده از راهبردی بهینه 

و مدیریتی مدبرانه از منابع قدرت که از آن به قدرت هوشمند تعبیر می شود، بوده است.



ن 
یرا

ی ا
لام

 اس
ری

هو
جم

ی 
وم

عم
ی 

ها
شی 

ط م
ت خ

قی
وف

ی م
یاب

زش
ی ار

گو
ه ال

ارائ
ت

عز
ور

ر پ
صغ

ی ا
عل

د،  
می

ح
دال

عب
ی 

هد
م

157

تی
دول

ی 
ها

ان 
ازم

 س
در

رم 
ت ن

در
د ق

کر
روی

 با 
نی

یرا
ی ا

لام
اس

د 
من

وش
ی ه

بر
ره

ل 
مد

ئه 
ارا

ان
الی

کم
ضا 

ن ر
می

، ا
گر

ته 
ش

 ک
ی

عل
دال

عب
ی، 

اد
حد

م 
هی

برا
، ا

خا
کی

مه 
عال

ی، 
لال

ج
ن 

ما
سل

رشــنوادی و همکاران)1395( پژوهشی تحت عنوان »الگوی رهبری مبتنی بر قدرت نرم در 

آمــوزش عالی ایران« انجام دادند. نتایج پژوهش نشــان داد مؤلفه های تاثیرگذار الگوی بومی به 

شرح حوزه های رفتاری اخاقی، اجتماعی ارتباطی، مهارتی حرفه ای، فرهنگی هنجاری، سیاسی 

شهودی و اعتقادی معنوی می باشد.

در بخش پیشــینه ی خارجی، کیخا و همکاران)2017( در پژوهشی تحت عنوان »ارائه مدل 

رهبری هوشــمند برای دانشــگاهها« با رویکرد کیفی 426 کد اولیه اســتخراج نمودند. بعد از 

بازبینی متعدد و ادغام کدها بر اســاس تشــابه در چندین مرحله، در نهایت 89 کد استخراج که 

تحت19  طبقه فرعی و  4طبقه اصلی رهبری عقایی، معنوی، عاطفی و جمعی ارائه گردید.

  یاوســان و ستین1)2016( در پژوهشــی با عنوان »مفهوم قدرت نرم و شاخص قدرت نرم« بیان 

می کند؛ برای بســیاری از دولت ها منابع قدرت در ســطح داخلی و بین المللی باقی مانده است و منابع 

قدرتی که بیشتر به ذهن می رسد قدرت نظامی و اقتصادی است، اما قدرت نرم از دو قدرت قبلی مهم تر 

اســت و به ســرعت به قدرتی برای نیازهای امروز و حفظ نظم جهانی تبدیل شــده است. به اعتقاد وی، 

بسیاری از کشورها به اهمیت قدرت نرم پی برده اند و برای توسعه منابع قدرت نرم تاش می کنند.

 هلم2)2016( در بحث » قدرت نرم و امپراطوری« معتقد است، قدرت نرم مانند یک وسیله 

نقلیه از سوی قدرت های بزرگ هدایت شده است، به خصوص هنگامی که با ایدئولوژی سیاسی 

الهام بخش و ترکیب با  فرهنگ جذاب ســرمایه گذاری خارجی و آموزش کمک های توســعه و 

دیپلماسی غیر تهدیدکننده در دسترس بوده است.

4. مبانی نظری پژوهش 

یکی از موضوعات بســیار مهم در حوزه ی رفتار ســازمانی مبحث رهبری می باشد که از ابعاد 

مختلف توســط صاحبنظران مورد بررســی قرار گرفته است )میشــل و همکاران3، 2014(. با 

توجه به رقابت های جهانی و انتظارات جوامع در حال تحول و همچنین مشکات سازمان ها در 

دوره ی کنونی، نیاز به سبک جدیدی از مدیریت و رهبری در سازمان ها ضروری به نظر می رسد 

1. Yavuzaslan & Cetin
2.  Holm
3. Mitchell& et all
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)هارتنــل و همکاران1، 2016(. یکــی از این رویکردها به رهبری ســازمان ها، مبحث رهبری 

هوشــمند می باشــد که یک تبادل نظر بین رهبر و پیروان در موقعیت خاص اســت که به یاری 

همدیگر برای رسیدن به یک بینش مشترک به صورت اثربخش فعالیت می کنند )کیخا، 1396(. 

این فرایند در یک سیســتم و سازمان مشــخص با ارزش ها و فرهنگ مشارکتی روی می دهد 

که محیط کان صنعتی و اجتماعی نیز بر آن تأثیرگذار اســت )نورعلیزاده و حاجیوند، 1387(. 

رهبری هوشــمند، ســازمان ها را در شناســایی راه حل های جدید برای مشکات سازمان کمک 

می نماید و بــا تلفیق رهبری و مدیریت، کارهــای نامفهوم و بی معنا تبدیل بــه کارهای بامعنا و 

هدفمنــد می گردد و به ســازمان و کارکنان نیرو و انرژی می بخشد)ســایدان مانالاکا، 2008(. 

رهبران هوشــمند پیروان را در ســه بعد عقایی، هیجانی و معنوی هدایت می کنند )قاســمی ، 

1394؛ تانگ و همکاران2، 2010؛ مکوون و باتس3، 2013(. ســایدان مانالاکا)2008( مدل 

رهبری هوشــمند را با مؤلفه های رهبری عقایی، رهبری هیجانی و رهبری معنوی ارائه می دهد. 

فرح بخش و محمدی)1393( نیز ابزار رهبری هوشمند متشکل از 6 بعد هوش فرهنگی، هوش 

عاطفی، هوش اجتماعی، هوش معنوی، هوش سازمانی و هوش استراتژیک ارائه نموده اند. کیخا 

و همکاران )1396( نیز، مؤلفه ی رهبری جمعی را به عنوان بعد چهارم رهبری هوشمند شناسایی 

کردند. طوســی و همکاران)1399( نیز مؤلفه ی رهبری سیاسی را به عنوان مؤلفه ی پنجم رهبری 

هوشمند برای سازمان ها شناسایی نمودند که این مؤلفه ی رهبری سیاسی لزوم توجه به قدرت نرم 

را در سازمان ها بیش از پیش ضروری می نماید. 

لازم به ذکر است قدرت نرم نیز از جمله مفاهیمی است که امروزه در محافل علمی، سیاسی، 

 کوتاه در متون مکتوب 
ً
کید اســت و با داشتن ســابقه ای نسبتا فرهنگی و اقتصادی جهان مورد تأ

سیاســی و بین المللی، منابع و مؤلفه های آن مورد توجه بسیاری از سیاستمداران و سیاست سازان 

جهانی، به خصوص در ســالهای اخیر قرار گرفته اســت )ســیف و همکاران ،1392(. در این 

خصوص صاحب نظران، قدرت را از دیدگاه ســخت افزاری ونرم افزاری به دو دسته و با دو منشاء 

قدرت نرم و قدرت ســخت تقســیم نموده اند. از منظر آنان قدرت سخت برخاسته از نظام های 

1. Hartnell& et all
2. Tang& et all
3. McKeown & Bates
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پاداش و تنبیه )نوعی معامله( است. اما قدرت نرم توانایی تأثیر گذاری، نه بوسیله تشویق و تنبیه، 

بلکه با الهام بخشــی از طریق جاذبه های فرهنگی و ارزشی است )رشنوادی و همکاران،1394( 

که همین مســئله نقطــه ی تاقی این مفهوم با مفهوم رهبری هوشــمند می باشــد و می تواند در 

سازمان های دولتی نقش بسیار موثری ایفا نماید.

جوزف نای)1991( اولین فردی است که به صورت علمی به تبیین قدرت نرم  در سازمان ها پرداخته 

است و  آن را توانایی تأثیرگذاری بر دیگران برای دستیابی به نتایج مطلوب از طریق جذابیت، به جای اجبار 

و تطمیع تعریف می کند. در نگاه نای، قدرت نرم به مقوله ی قدرت پیروان مرتبط است)نای،2008( و 

همین موضوع از نظر محققان اهمیت بســزایی در بحث رهبری هوشمند و پیوند رفتار رهبر و پیروان 

در طیفــی از رفتارهای اختیاری )یوســفی، 1390( دارد. همچنین کارکردهــای قدرت نرم در بحث 

رهبری هوشــمند مبتنی بر الگوی اســامی ایرانی را می توان در احیای معنویت گرایی در سازمان ها، 

باورها و اعتقادات افراد، ارتقای معرفت و بینش دینی، اقامه عدالت، اشــاعه ی فضیلت های اخاقی، 

استکبارستیزی و حمایت از مظلوم جستجو نمود)جعفری پناه و پوراحمدی ،1391(.

5. مدل مفهومی پژوهش 

با توجه به ماهیت پژوهش که پژوهشــی آمیخته)کیفی- کمی( و از نوع متوالی اکتشــافی می باشد، 

ی، زمینه ای و ســاختاری رهبری هوشــمند 
ّ
محققان در مرحله ی اول به دنبال شناســایی عوامل عل

اسامی ایرانی با استفاده از روش تحلیل محتوا و فراترکیب بودند و در بخش کمی به آزمون مدل علی 

ارائه شــده در بخش کیفی پرداخته شده است. در این راستا برای کشف مؤلفه ها و تقسیم بندی آنها 

برای رسیدن به مدل نهایی رهبری هوشمند مبتنی بر قدرت نرم بر اساس )شکل 1( عمل خواهد شد. 

شکل 1. مدل مفهومی اولیه پژوهش
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6.  روش شناسی پژوهش

پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر نحوه ی گردآوری داده ها، آمیخته)کیفی  _کمی( 

با رویکرد متوالی اکتشــافی می باشد. این تحقیق با اســتفاده از پارادایم اثبات گرایی و تفسیری 

آمیخته شامل رویکردهای کیفی و کمی انجام شده است. جامعه ی آماری تحقیق در بخش کیفی 

شامل خبرگان )مدیران و کارشناسان ارشد ادارات دولتی شهر زاهدان و اساتید دانشگاه( است 

که تعداد 20 خبره با توجه به شــاخص اشباع نظری و به روش گلوله برفی)قضاوتی هدفمند( به 

عنوان نمونه ی آماری بخش کیفی انتخاب شــدند و در بخش کمی، شــامل 200 نفر از مدیران 

سازمان های دولتی منتخب استان سیستان و بلوچستان است که تعداد 132 نفر به روش تصادفی 

طبقه ای به عنوان نمونه آماری انتخاب شــدند. جهت جمــع آوری اطاعات در بخش کیفی از 

روش فراترکیب و مصاحبه)جمع آوری اطاعات و شــناخت عوامل در فاز شناخت و مطالعه ی 

مقالات و کتابهای مرتبط و مصاحبه با  افراد خبره( و در بخش کمی از پرسشــنامه )فاز طراحی 

و اســتفاده از تکنیک مدل سازی معادلات جهت آزمون مدل( استفاده گردید که روایی و پایایی 

فرم مصاحبه با اســتفاده از روش ممیزی کردن از ســوی داور محاســبه گردید. همچنین برای 

ارزیابی روایی محتوایی فرم مصاحبه و جهت بررسی میزان هماهنگی محتوای ابزار اندازه گیری 

با هدف پژوهش از شــاخص نسبت روایی محتوایی)CVR( اســتفاده گردید. با توجه به اینکه 

ضریب نسبی محتوایی همه مضامین استخراج شده بالاتر از0.6 بدست آمد، بنابراین می توان 

نتیجــه گرفــت از نظر همه ارزیابان همه مضامین حائز اهمیت تشــخیص داده شــده اند. برای 

تعیین پایایی نیز از ضریب هولســتی استفاده گردید و  ضریب بدست آمده برابر با 0/851 است 

که نشــان دهنده ی پایایی قابل قبول وتوافق در همســانی رمزگذاری فرم مصاحبه است. جهت 

ســنجش روایی و پایایی پرسشــنامه پژوهش نیز از روش تحلیل عاملــی تأییدی )جدول 1و 2( 

اســتفاده گردید. با توجه به انجام تحقیق در سه فاز جداگانه، در گام اول با استفاده از مطالعات 

کتابخانه ای، برخی از عناصرتشــکیل دهنده مدل به روش فراترکیب شناسایی و سپس به منظور 

بومی سازی و شناسایی سایر عوامل تأثیرگذار بر مدل، بعد از مصاحبه عمیق با 20 خبره حرفه ای 

و علمی، عوامل علی، زمینه ســاز و مداخله گر رهبری هوشمند و همچنین قدرت نرم شناسایی 

گردید. لازم به ذکر است جهت استخراج عناصر و گروه بندی آنها از روش تحلیل تم و نرم افزار 

Nvivo اســتفاده گردید و در نهایت بعد از ساخت پرسشنامه برگرفته شده از بخش کیفی، مدل 
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پیشــنهادی با استفاده از روش مدل سازی معادلات ساختاری مبتنی بر رویکرد حداقل مربعات 

جزئی)SEM( با اســتفاده از نرم افزار Smart PLS مورد آزمون و سنجش قرار گرفت. جهت 

اندازه گیری روایی پرسشــنامه از تحلیل عاملی تأییدی و تکنیک های اعتبار همگرا )شــاخص 

AVE( اســتفاده گردید. بر حسب مقادیر جدول 1 شــاخص مربوط به اعتبار همگرا دلالت بر 

ایــن موضوع دارند که روایی زیر مقوله های عوامل علی، زمینه ای و ســاختاری و قدرت نرم در 

وضعیــت مطلوبی قرار دارند. مقادیر مربوط به ضریــب آلفای کرونباخ و قابلیت اعتماد ترکیبی 

نشــان دهنده ی دقت اندازه گیری بالای ابزار و زیر مقوله های »مدل رهبری هوشــمند مبتنی بر 

قدرت نــرم« و در نتیجه پایا یا قابــل اعتماد بودن این ابزار اســت. همچنین ضریب کل آلفای 

کرونباخ مربوط به مفهوم رهبری هوشــمند ایرانی اسامی مبتنی بر قدرت نرم در این پرسشنامه 

0/85 برآورد شده است که حاکی از قابلیت اعتماد مناسب ابزار پژوهش می باشد.

جدول 1. شاخص های ارزیابی اعتبار و پایایی متغیرهای پژوهش

ابعاد 
اصلی 

یر مقولهابعاد فرعی ز
پایاییاعتبار همگرا

AVEپایایی ترکیبیآلفای کرونباخ

ی
ل عل

عوام

ویژگی های 
کارکنان

0/72800/74600/8895انگیزش کارکنان
0/75880/70540/7820دیدگاه های کارکنان
0/77130/83100/7936توانمندی کارکنان

رهبری سازمان

هدف گذاری مناســب و تاش جهت 
رسیدن به اهداف

0/73520/84060/8208

0/70080/89400/8655استفاده از سیستم ترغیب و پاداش
0/74050/87060/7658مهارتهای مدیریت

0/87760/88470/8324رهبر هوشمند

ساختار سازمانی
0/79750/92230/8834یادگیری سازمانی
0/92090/96260/9168فرهنگ سازمانی

ی
ل زمینه ا

عوام

سخت افزارها و 
تجهیزات

0/82760/71190/7725دسترسی به امکانات
0/72790/86770/7578زیرساختها

قوانین و 
سیاست ها

0/73900/87670/8740حمایتهای سازمانی
0/79630/78050/8326سیاستهای سازمانی

ی
ختار

سا
ل 

عوام

میزان دانش 
سازمان

0/71080/88400/8565شناسایی دانش
0/75050/77060/7557بکارگیری دانش

ارتباطات 
سازمانی

0/88760/89460/8324ارتباطات درونی
0/79750/92230/8832سرعت پاسخگویی

روزآمدی سازمان
0/82030/88260/8803استفاده از سیستم اتوماسیون اداری

MIS 0/83760/73190/7755استفاده از
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قدر
مدیریت منابع 

انسانی
0/73900/87670/8730ایجاد تعهد در کارکنان

0/79630/78050/8326ظرفیت سازی در کارکنان

0/71580/88400/8565آموزش مستمر به کارکنانپویایی سازمانی

0/75350/73060/7567ایجاد مزیت رقابتی

0/88760/89460/8324ایجاد تعالی سازمانی

کارآفرینی 
سازمانی

0/79750/92230/8832ترغیب به نوآوری

0/79050/87660/7658ایجاد سودآوری

جدول 2. مقادیر بارهای عاملی مقوله ها و زیر مقوله های پرسشنامه پژوهش
ابعاد 

اصلی 
یر مقولهابعاد فرعی بار عاملیز

مقدار 
بحرانی

P

ی
ل عل

 عوام

0/855/30/0001انگیزش کارکنانویژگی های کارکنان

0/855/10/0001دیدگاه های کارکنان

0/935/440/0001توانمندی کارکنان

هدف گذاری مناسب و تاش رهبری سازمان
جهت رسیدن به اهداف

0/905/90/0001

استفاده از سیستم ترغیب و 
پاداش

0/845/420/0001

0/805/210/0001مهارتهای مدیریت

0/714/720/0001رهبر هوشمند

0/805/220/0001یادگیری سازمانیساختار سازمانی

0/704/640/0001فرهنگ سازمانی

ی
ل زمینه ا

عوام

سخت افزارها و 
تجهیزات

0/684/540/0001دسترسی به امکانات

0/714/10/0001زیرساختها

0/713/910/0001حمایتهای سازمانیقوانین و سیاستها

0/774/120/0001سیاستهای سازمانی

ی
ختار

سا
ل 

عوام

0/774/090/0001شناسایی دانشمیزان دانش سازمان

0/744/020/0001بکارگیری دانش

0/543/210/0001ارتباطات درونیارتباطات سازمانی

0/533/180/0001سرعت پاسخگویی

استفاده از سیستم اتوماسیون روزآمدی سازمان
اداری

0/613/550/0001

MIS 0/563/30/0001استفاده از
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ت نرم  
قدر

مدیریت منابع 
انسانی

0/744/720/0001ایجاد تعهد در کارکنان

0/795/220/0001ظرفیت سازی در کارکنان

0/744/640/0001آموزش مستمر به کارکنانپویایی سازمانی

0/744/540/0001ایجاد مزیت رقابتی

0/704/150/0001ایجاد تعالی سازمانی

0/713/910/0001ترغیب به نوآوریکارآفرینی سازمانی

0/724/120/0001ایجاد سودآوری

7.  یافته های پژوهش

7-1. مرحله ی شناخت )بخش کیفی(

جهت شناســایی عوامل مؤثر در الگوی رهبری هوشــمند اســامی ایرانی مبتنی بر قدرت نرم 

ی، زمینه ای و ســاختاری در ســازمان های دولتی و در راستای پاسخگویی به 
ّ
از منظر عوامل عل

سؤالات 1، 2 و3 تحقیق از طریق مرور نظامند، تعداد 11 مقوله شناسایی گردید که پس از بررسی 

و از طریق روش تحلیل محتوا، عوامل و عناصر تشــکیل دهنده الگوی رهبری هوشمند اسامی 

ایرانی بر قدرت نرم شناســایی گردید. همچنین در همین مرحله به منظور تکمیل و بومی سازی، 

از طریق مصاحبه با خبرگان جامعه ی آماری پژوهش و ســپس تحلیل محتوای مطالب بیان شده 

در طول مصاحبه ها، سایر عناصر تأثیرگذار در شکل دهی الگوی رهبری هوشمند اسامی ایرانی 

مبتنی بر قدرت نرم احصاء گردید. در جداول زیر)3، 4، 5، 6( شاخص های بدست آمده با ذکر 

منبع ارائه شده است. 

جدول 3. دسته های مفهومی تشکیل دهنده تِم عوامل علی)یافته های پژوهش(

ند
شم

هو
ی 

بر
ره

ی  
عل

ل 
وام

ع

ان
رکن

کا
ی 

ها
ی 

ژگ
وی

ان
رکن

کا
ش 

یز
نگ

ا

6-1ایوب و همکاران)2014(تمایل درونی کارکنان به اهداف و فعالیت های سازمانی

رانی)2013(،طوسی و تمایل کارکنان به توسعه مهارت های دانشی
همکاران)1399(

10

رنجبریان)1390(عاقه به کار گروهی

14-9-3-5عاقه به یادگیری مستمر مهارت های جدید

ان
رکن

کا
ی 

ها
گاه 

ید
13-10نای )1390(نگرش مثبت کارکنان به سازماند

19-17نگرش مثبت کارکنان به تسهیم دانش در سازمان

20یوسفی)1390(عاقه به چالش شغلی و آموزش های مستمر در سازمان

7-2توجه و عاقه وافر به محیط کار

ی
صل

ه ا
ول

مق

وله
مق

یر
ز

گویه 
مرتبط

معرف
کدها

مصاحبهمطالعه
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ند
شم

هو
ی 

بر
ره

ی  
عل

ل 
وام

ع

ان
رکن

کا
ی 

ها
ی 

ژگ
وی

ان
رکن

کا
ی 

ند
نم

توا

اهرن )2010 (، عرفانیان انطباق پذیری با شرایط مختلف
و ترکنلو)1396(.

کیخا و همکاران)1396(تاش کارکنان برای تقویت ویژگی های فردی

گاهی و درک مسایل پیچیده سازمانی رنجبریان)1390(؛ آ
طوسی وهمکاران)1399(

14

12-8داشتن مدیریت زمان

کیخا و همکاران)1396(نظم و انضباط کاری کارکنان
-15-18

9-11
6-3ایوب و همکاران)2014(توانایی ارتباط و انتقال افکار و احساسات به سایرین

ان
زم

سا
ی 

بر
ره

ش 
ا

و ت
ب 

اس
 من

ی
ذار

ف گ
هد

ف
دا

اه
به 

ن 
ید

رس
ت 

رشنوادی و نیازسنجی اهداف سازمانیجه
همکاران)1394(

15-12اطمینان از قابل دستیابی بودن اهداف سازمانی

ارائه پیشنهادات سازنده برای پیشبرد اهداف
1-19

ب 
غی

تر
م 

ست
سی

از 
ده 

تفا
اس

ش
ادا

و پ

7-4-1پاداش به عملکردها و اندیشه های مبتکرانه در سازمان

8-6تشویق فعالیت های گروهی کارکنان

فرح بخش و محمدی تشویق و ترغیب کارکنان در به اشتراک گذاری دانش
)1393(

5-3استقرار نظام جبران خدمات در سازمان

4-1افزایش انگیزاننده ها و محرک های سازمانی
ت

ری
دی

ی م
ها

ت 
ار

مه
رشنوادی وجود مدیریت تحول گرا در سازمان

وهمکاران)1394(
13--11داشتن مهارت ارزیابی مناسب از عملکرد کارکنان

رشنوادی مستندسازی دانش
وهمکاران)1394(

کیخا و همکاران)1396(داشتن تفکر انتقادی
9-5توانایی مهارت حل مسئله

یوسفی)1390(حمایت و تقویت خاقیت در سازمان

ند
شم

هو
بر 

ره

کیخا و همکاران)1396(ایجاد فضای شفاف و باز و تقویت روحیه انتقادپذیری
نای )1390(ایجاد انگیزه و نیرو بخشیدن به کارکنان

فرح بخش و محمدی اعتماد به نفس و خودباوری و هوشمندبودن
)1393(

نای )1390(ایجاد فرصت هایی برای پیشرفت کارکنان

ی
مان

از
 س

ار
خت

یسا
مان

از
 س

ری
دگی

13-11-9عرفانیان و ترکانلو)1396(دانش سازمانی به عنوان سرمایه های سازمانیا

یادگیری و به اشتراک گذاری دانش کسب شده توسط 
اهرن )2010(اعضا

12-16

15اندرسون)2005(به اشتراک گذاری دانش کسب شده توسط اعضا

ی
مان

از
 س

گ
رهن

فرح بخش و محمدی توجه به فرهنگ دانش طلب در سازمانف
)1393(

7-8-14

8مشارکت اعضای سازمان در تقویت هنجارهای سازمان

یوسفی)1390(تقویت احساس پیوستگی میان اعضای سازمان
اندرسون)2005(یادگیری و رشد فردی و سازمانی به عنوان یک ارزش
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جدول 4. دسته های مفهومی تشکیل دهنده تِم عوامل زمینه ای)یافته های پژوهش(
مقوله 
اصلی

یرمقوله گویه ز
مرتبط

کدهامعرف

مصاحبهمطالعه

ی 
ی ایران

ام
ی رهبری هوشمند اس

عوامل زمینه ا

ت
یزا

جه
و ت

ها 
زار

 اف
ت

خ
س

ت
انا

مک
ه ا

ی ب
رس

ست
د

دسترسی آسان کارکنان به 
اطاعات سازمانی

11-17

دسترسی کارکنان به فناوری های 
و سیستم های اطاعاتی

17

دسترسی به فناوری های سخت 
افزاری روزآمد

17

دسترسی به شبکه ی مجازی به 
عنوان یک منبع دانش

17

ها
ت 

اخ
رس

زی

وجود تجهیزات تکنولوژیکی و 
مدرن در سازمان

رشنوادی و 
همکاران)1394(

وجود زیرساخت های فناورانه 
در سازمان

رشنوادی و 
همکاران)1394(

پیگیری رشد سریع و مستمر 
تغییرات فناوری

14

تطبیق و هماهنگی سازمان با 
تغییرات سریع فناوری

12

ها
ت 

اس
سی

 و 
ین

وان
یق

مان
از

 س
ی

ها
ت 

مای
ح

فراهم کردن محیطی سازمانی 
برای تسهیم دانش

رنجبریان)1390(، طوسی و 
همکاران)1399(

حمایت مدیریت سازمان از 
عملکرد کارکنان

یوسفی)1390(

9-3ایجاد مدیریت استعداد کارکنان
فراهم کردن شرایط یادگیری 

و رشد
رشنوادی وهمکاران)1394(

تقویت ویژگی های فردی، 
انگیزه ها و پشتکار در  اعضا

رشنوادی 
وهمکاران)1394(، کیخا و 

همکاران)1396(

ی
مان

از
 س

ی
ها

ت 
اس

سی

حرکت در مسیر سودآوری 
سازمان و جلب رضایت 

مشتریان

2-5-8

ترویج مدیریت دانش از طریق 
دستورالعمل ها و قوانین

اندرسون)2005(

اندرسون)2005(، طوسی و کسب مزیت رقابتی در سازمان
همکاران)1399(

برقراری ارتباط بین مدیریت 
دانش با استراتژی بلندمدت

اندرسون)2005(
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جدول 5. دسته های مفهومی تشکیل دهنده تِم عوامل ساختاری)یافته های پژوهش(

مقوله 
اصلی

یرمقوله ز
گویه 
مرتبط

معرف
کدها

مصاحبهمطالعه

ی
ی ایران

ام
ی  رهبری هوشمنداس

عوامل ساختار

ان
زم

سا
ش 

دان
ن 

یزا
شم

دان
ی 

سای
شنا

تحلیل دانش موجود جهت شناسایی 
دانش لازم سازمان

اندرسون)2005(

تعیین سازوکار کسب دانش به نحو 
مطلوب

1-6

یوسفی)1390(شناسایی نقاط استراتژیک دانش

ش
دان

ی 
یر

رگ
کا

ب

اشتراک گذاری منابع فکری و خاقانه ی 
سازمان

9

اندرسون)2005(تاش برای تولید دانش در سازمان

نمایش و تسهیل عرضه ی دانش برای 
کارکنان

یوسفی)1390(

کمک به کارکنان برای به کارگیری دانش 
در سازمان

15

ی
مان

از
 س

ت
طا

تبا
ت ار

طا
تبا

ار
ی

رون
د

کیخا وجود ارتباطات پیوسته میان کارکنان
وهمکاران)1396(

3برقرار ساختن ارتباطهای متقاطع سازمانی

ی
وی

خگ
اس

ت پ
رع

س

سرعت بخشیدن به حل مسائل و تصمیم 
گیری

علیانسب و 
همکاران)1397(

انجام وظایف مشترک در شرایط کاری 
مشارکتی

13

پاسخگویی سریع سازمان به ایده ها و 
مدل های جدید

17

ان
زم

سا
ی 

مد
وزآ

ر

م 
ست

سی
از 

ده 
تفا

اس
ی

دار
ن ا

یو
اس

وم
کاربرد فناوری ها در فعالیت های روزانه ی  ات

کاری در سازمان
علیانسب و 

همکاران)1397(

امکان جستجوی سریع اطاعات در 
فضای مجازی

یوسفی)1390(

19استفاده از تکنولوژی در تشریک دانش

M
IS

از 
ده 

تفا
اس

MIS قنبری)1395(بسترسازی اطاعات با استفاده از

استفاده از فناوری اطاعات جهت 
افزایش سرعت و صحت

قنبری)1395(

تسهیل دسترسی به اطاعات سیستمی 
برای کارمندان

قنبری)1395(
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جدول 6. دسته های مفهومی تشکیل دهنده تِم قدرت نرم)یافته های پژوهش(

مقوله 
اصلی

یرمقوله ز
گویه 
مرتبط

معرف
کدها

مصاحبهمطالعه

رم
ت ن

در
ق

ی
سان

ع ان
ناب

ت م
ری

دی
م

در 
د 

عه
د ت

جا
ای

ان
رکن

کا

احساس مسئولیت بالای کارکنان در قبال وظایف 
محوله

14-16

تعهد بالای اعضای سازمان نسبت به اهداف و 
نقش سازمانی خود

15-17

ان
رکن

کا
در 

ی 
از

 س
ت

رفی
عرفانیان و ارتقای توانمندی های کیفی کارکنانظ

ترکانلو)1396(
عرفانیان و انعطاف پذیری کارکنان در مواجهه با مسایل

ترکانلو)1396(
بهبود عملکرد کارکنان از طریق مشارکت و 

همکاری اعضا
عرفانیان و 

ترکانلو)1396(

ی
مان

از
 س

ی
یای

پو

ان
رکن

کا
به 

مر 
ست

ش م
وز

مشارکت و یادگیری مداوم کارکنان برای ارتقاء آم
عملکرد شغلی

عرفانیان و 
ترکانلو)1396(

-20
14-17

عرفانیان و اشاعه آموخته های کارکنان در کل سازمان
ترکانلو)1396(

عرفانیان و اقدام به یادگیری برای یادگیری
ترکانلو)1396(

ی
ابت

 رق
ت

زی
ب م

کس
اد 

ج
ای

تأمین دانش مناسب در زمان مناسب برای فرد 
مناسب برای حفظ مزیت

اندرسون)2005(

یکپارچه سازی و هماهنگ نمودن دانش به عنوان 
یکی از راه های دستیابی وحفظ مزیت های رقابتی

اندرسون)2005(

19-11-بهبود بخشیدن به موقعیت رقابتی محصولات
10

دنبال کردن بهترین راهکارها و رویه ها به منظور 
سازگاری با تغییرات

علیانسب و 
همکاران)1397(

محیطی سازمان ها در جهت دستیابی به مزیت 
رقابتی

10-14

ی
مان

از
 س

ی
عال

د ت
جا

ایوب و تحقق اهداف سازمانی با حداکثر اثربخشیای
همکاران)2014(

ایوب و دستیابی به بهره وری سازمانی
همکاران)2014(

9-8-7دستیابی به پیشرفت و عملکرد متعالی سازمان

ی
رین

رآف
به کا

ب 
غی

تر
ی

ور
اردلان)1394(انجام کارهای خاقانه توسط اعضانوآ

اردلان)1394(ارزش آفرینی از طریق به کارگیری دانش در سازمان

اد 
ج

ای
ی

ور
ودآ

اردلان)1394(نیل به اهداف سازمانی با سود دهی بالاس

اردلان)1394(مشارکت در ارزش افزوده
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7-2. تحلیل فاز آزمون مدل)بخش کمّی(

در این قســمت به بررســی نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل آماری اطاعات جمع آوری شــده 

می پردازیم. جهت برازش الگوی مورد نظر از روش مدل ســازی معادلات ساختاری واریانس 

محور یا همان روش حداقل مربعات اســتفاده شد. نمودار ضرایب مدل به صورت استاندارد و 

مقادیر تی استیودنت در ادامه )شکل 2 و 3( گزارش گردیده است.

شکل 2 . مدل ساختاری به همراه برآورد ضرایب استاندارد

t شکل 3. مدل ساختاری به همراه برآورد آماره های
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نتایج شــکل های 2 و 3 حاکی از آن اســت که عوامل علی رهبری هوشمند بر قدرت نرم در 

سازمان های دولتی تأثیر ندارد )t= 1/4(، همچنین عوامل زمینه ای رهبری هوشمند بر قدرت نرم 

در ســازمان های دولتی تأثیر ندارد )t= 0/82(  اما عامل ساختاری رهبری هوشمند بر قدرت نرم 

. )t= 9/54( در سازمان های دولتی تأثیر دارد

جدول 7. شاخص های برازش مدل معادلات ساختاری الگوی رهبری هوشمند مبتنی بر قدرت نرم 
x2/dfPRMRGFIAGFIRMSEA
1/820/00010/0150/910/930/074

نتایج جدول 7 در خصوص شاخص های برازش مدل حاکی از آن است که مدل پژوهش از 

برازش مناسبی برخوردار اســت . لازم به ذکر است مهم ترین آماره برازش مجذور خی دو است. 

این آماره، میزان تفاوت ماتریس مشاهده شده و برآورد شده را اندازه می گیرد. عدم معناداری این 

آماره، برازش مدل را با داده ها نشــان می دهد مقدار کمتر از 0/05 برای شــاخص های نیکویی 

برازش و شاخص تعدیل شده نیکویی برازش به عنوان معیارهای انطباق الگو با داده های مشاهده 

شــده در نظر گرفته می شود. لذا شــاخص برازش x2/df  نشــان دهنده ی انطباق مناسب الگو با 

داده های مشاهده شده است.  با توجه به شکل های 2 و 3 و نتایج جدول 7 این مقدار 1/82 برآورد 

گردیده است که از عدد 3 کمتر است و نشان می دهد؛ مدل نظری با داده های پژوهش از برازش 

مناسبی برخوردار است. لذا مدل پژوهش مورد تأیید قرار می گیرد. همچنین مقدار ضریب مسیر 

شاخص نیکویی برازش تعدیل شــده )AGFI( مثبت است و بالاتر از 0.9 می باشد. شاخص 

برازش هنجارشــده )NFI( نیز بالاتر از 0/9  گزارش شده است که نشانه ی برازش مناسب مدل 

 )RMSEA( اســت. جذر برآورد واریانس خطای تقریب یا همان آزمــون انحراف درجه آزادی

معادل 0/074 می باشــد که  برازندگی خوب مدل را نشــان می دهد. از طرفی سطح معنی داری 

داده ها )P-valu( برابر با 0/0001 می باشــد که کمتر از 0/05 اســت ، بنابراین با اطمینان 95 

درصد می توان نتیجه گرفت که برازندگی الگوی رهبری هوشــمند اسامی ایرانی مبتنی بر قدرت 

نرم در سازمان های دولتی پذیرفته می شود.

8.  جمع بندی و نتیجه گیری 

درک موضوع رهبری و رهبری کردن دو مقوله ی متفاوت هســتند. همه می خواهند رهبر بزرگی 
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شــوند و این عملی نخواهد شــد مگر اینکه، ابتدا پرورش روح از درون شــروع شود و پس از 

تکامــل به جهان پیرامون راه یابد. رهبران برجســته از ویژگی های بــارزی برخوردارند. آنها به 

قدری توانا هســتند که برای دســتیابی به یک هدف و مقصود مشــخص قادرند، زنان و مردان 

زیادی را گرد هم جمع کنند و بذر امید، اعتماد، اطمینان، عشــق و دوستی را در دل آنها بکارند 

و رشــد دهند. پژوهش حاضر با هدف ارائه ی الگوی رهبری هوشمند اسامی ایرانی مبتنی بر 

قدرت نرم در سازمان های دولتی منتخب استان سیستان و بلوچستان انجام شد. در این پژوهش 

ســعی گردید ضمن حرکــت در مرزهای دانش علم مدیریت و رهبری بــا تکیه بر فرهنگ غنی 

اســامی ایرانی، الگویی بومی، جامع و به روز ارائه گردد. ابتدا با رویکرد کیفی و با اســتفاده از 

روش فراترکیب و مصاحبه، مؤلفه ها و ریز مؤلفه های متغیرهای پژوهش شناسایی شدند. نتایج 

بخش کیفی نشــان داد، مؤلفه های عوامل علی رهبری هوشمند شــامل)ویژگی های کارکنان، 

رهبری سازمان و ساختار سازمانی(، عوامل زمینه ای شامل )سخت افزارها و تجهیزات، قوانین 

و سیاست ها(، عوامل ساختاری شامل )میزان دانش ســازمان، ارتباطات سازمانی و روزآمدی 

ســازمان( و مؤلفه های قدرت نرم شامل)مدیریت منابع انســانی، پویایی سازمانی و کارآفرینی 

ی و زمینه ای رهبری هوشمند بر 
ّ
سازمانی( می باشــد. نتایج بخش کمی نیز نشان داد، عوامل عل

قدرت نرم در سازمان های دولتی تأثیر ندارد، اما عوامل ساختاری رهبری هوشمند بر قدرت نرم 

در سازمان های دولتی استان سیستان و بلوچستان تأثیر دارد.

 در تبیین نتایج پژوهش می توان گفت، مدیریت و رهبری هوشمند، قدرت سازمان ها را برای 

مواجه با مسائل موجود سازمان ها و حل بحران ها بالا می برد. لذا، استفاده از قدرت نرم برای حل 

مسائل و مشکات سازمان های دولتی کنونی بدون استفاده از رهبری هوشمند و شناخت عوامل 

علی، زمینه ای و ساختاری مؤثر بر آن امکان پذیر نخواهد بود و می تواند پاسخ درستی برای حل 

بحران های سازمانی در دهه ی کنونی قلمداد شود. متون )2013( معتقد است، رهبری هوشمند 

نیاز مدیران آینده می باشــد تا بتوانند با شــرایط متغیر، ســازمان خود را مدیریت نمایند )کیخا و 

همکاران، 1397(. مهمترین دستاورد پژوهش حاضر این است که تاکنون مدیران، فقط تا اندازه ای 

به رهبری مشارکتی توجه داشــته اند و با توجه به عدم تأثیرپذیری عوامل علی و زمینه ای واضح و 

مبرهن است در بسیاری از سازمان ها مدیران مؤلفه های رهبری هوشمند و عوامل علی، زمینه ای و 

ساختاری مؤثر بر آن را نمی شناسند و لازم است مدیران حال و آینده به دور از هیاهوهای سیاسی  
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به جنبه ها و ابعاد رهبری هوشمند در سازمان ها توجه کرده و برای تأثیرگذاری و نفوذ  بر کارکنان از 

آن بیشتر استفاده کنند. اولکسینکو و روآن)2018( بیان می کنند که اساس رهبری هوشمند توجه 

به تفاوت های فردی و فرهنگ اخاق مداری می باشد. اسلو و ارسان)2018( به نقل از طوسی 

و همکاران )1399( بیان می کنند کــه کیفیت بالای ارتباطات و ایجاد روابط خوب بین اعضای 

سازمان یکی از ابعاد رهبری هوشمند می باشد و باعث افزایش خاقیت اعضای می شود. گابریل 

و مارتینا )2015( با ارائه ی مدلی نشان دادند که تغییرات محیطی و سازمانی توأم با اعمال رهبری 

هوشمند می تواند، رفتار هوشــمندانه و قدرت نرم را در کل سازمان تسری داده و فرصت هایی را 

در قالب خاقیت و نوآوری بروز دهد. همچنین رشــنوادی و همکاران )1395( نشــان دادند که 

الگــوی بومی رهبری مبتنی بر قدرت نرم دارای حوزه هــای رفتاری اخاقی، اجتماعی ارتباطی، 

مهارتی حرفه ای، فرهنگی هنجاری، سیاسی شهودی و اعتقادی معنوی می باشد. فتاحی اردکانی 

و همکاران )1397( نیز نتیجه گرفتند که حرکت جریان قدرت از منابع ســخت آن شامل اجبار، 

تهدید و اســتفاده از ابزار آلات نظامی به ســمت اقناع، تولید جذابیت و استفاده از ابزارهای نرم 

مانند فرهنگ، ارزش های سیاســی و مطلوبیت های سیاســت خارجی و در نهایت اســتفاده از 

راهبردی بهینه و مدیریتی مدبرانه از منابع قدرت که از آن به قدرت هوشمند تعبیر می شود، امکان 

پذیر می باشــد. همه ی این نتایج، نشان دهنده ی آن اســت که درایت در تصمیم گیری رهبری با 

اســتفاده از قدرت نرم، سبب مطلوبیت می شود. لذا نتایج بدست آمده با نتایج پژوهش حاضر، 

همســو و هم راستا می باشد و مهم ترین علت همســویی از آنجا ناشی می شود. وجود یک رهبر 

هوشــمند با قدرت در سازمان، بزرگ ترین موهبت و مزیت نسبت به سایر امتیازات برای تک تک 

کارکنان مجموعه محســوب می شود. با توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد می شود به جنبه ها و ابعاد 

رهبری هوشمند در سازمان ها توجه شود و برای تأثیرگذاری و نفوذ بر کارکنان از آن استفاده شود. 

توسعه ی دانش و گسترش سطح علمی کارکنان مد نظر قرار گیرد. این مهم از طریق تفکر رهبر در 

برگزاری دوره ی ضمن خدمت، بسترسازی برای ادامه ی تحصیل در مراکز آموزش عالی، شرکت 

 در ســازمان شــبکه ها و مجاری 
ً
در همایش های داخلی و خارجی و... فراهم می شــود.  ضمنا

ارتباطی برای تسهیم دانش در تمام سطوح سازمان فراهم شود تا کارکنان بتوانند از دانش و تجربه 

های یکدیگر اســتفاده کنند. در نهایت سازمان راهبردهای حمایتی برای پذیرش ایده ها و افکار 

خاق کارکنان، جهت به کارگیری و جذب نیروهای خاق و نوآور طراحی و تدوین نماید. 
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