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 چکیده  

بسیاری از محققان به اهمیت و لزوم سبک رهبری تحول آفرین با عملکرد و شخصیت رهبر در ارتباط است. به همین دلیل 

بررسی رهبری تحول آفرین تأکید دارند. هدف پژوهش حاضر، بررسی نقش رهبری تحول آفرین در مدیریت اجرایی 

  داده  و  اطلاعات.  است  تحلیلی  –نظری و ازنظر روش، توصیفی  - این پژوهش ازنظر هدف، کاربردی  راهبردی می باشد.  

  ی راهبرد  ییاجرا  تیریدر مد  ن ی تحول آفر  یرهبر  .است  شده  آوری  جمع  میدانی   و  ای  کتابخانه  روش  طریق   از  موردنیاز  های

با استفاده    ینوع رهبر  ن ی. ا شودیها و تحقق اهداف بلندمدت شناخته مدر بهبود عملکرد سازمان  یدی عامل کل  کیبه عنوان  

الهام نوآور  یبخش از قدرت  م  یهایو  افزا  تواندیخود،  فرآ  ش ی موجب  بهبود  ا  ندهایتعهد و مشارکت کارکنان،    جادی و 

  تیبه شخص  یمانند وابستگ  یدات یحال، بالقوه آن با نقاط ضعف و تهد  ن یشود. با ا  ینوآور  یمساعد برا  یسازمان   فرهنگ

به   نه،یزم ن یدر ا داتیها و تهدنقاط قوت، ضعف، فرصت ییبا شناسا SWOT مواجه است. مدل یرهبر و مقاومت فرهنگ

ها و  موجود و غلبه بر ضعف  یهااز نقاط قوت و فرصت  یبردارهرهب   یرا برا  یموثر  یهایتا استراتژ  کندی کمک م  رانیمد

به طور کل  ی شده طراح  یی شناسا  داتیتهد   ازمند ی ن   یراهبرد  ییاجرا  تیریدر مد  ن یتحول آفر  یرهبر  ت ی موفق  ، یکنند. 

 .است  یط ی مح  راتیی با تغ قی و تطب ینوآور یمناسب برا یفضا کی جادیعناصر و ا  ن یا انیتوجه به تعادل م

 SWOTرهبری، تحول آفرین، مدیریت اجرایی راهبردی، مدل کلید واژه ها: 
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 مقدمه 

امروزه سازمان ها با چالش های فراوانی رو به رو هستند و از جمله مهم ترین و جدی ترین چالش های پیش روی سازمان  

ها در قرن بیست و یکم، جهانی شدن است که به سازمان ها از طرف بازارهای باز، اتحادیه ها و رقبا فشار زیادی را وارد  

تغییر و تحول اساسی در نحوه مدیریت سازمان ها، امری اجتناب ناپذیر است )  کرده است. بنابراین در این شرایط نیاز به  

Cherif,2022    از این رو، نیاز به رهبرانی که سازمان را در مسیر تحول هدایت کنند در قرن بیست و یکم ضروری است .)

به معنای تأثی 1403)پژوهان و همکاران، تغییرات سازمانی  انجام (. رهبران سازمانی، در اجرای  بر کارکنان برای  رگذاری 

رهبری تحول آفرین اساس و  (.    Potosky & Azan,2022کاری جدید یا رفتاری متفاوت، اهمیت زیادی دارند )  

شالوده ای برای موفقیت سازمانی است که دسترسی به اهداف بالاتری را برای نظام سازمانی میسرمی سازد. رهبران تحول  

کارایی ترجیح می دهند و سعی می کنند با توجه به روحیات خود و کارکنان، ازمنابع انسانی سازمان  آفرین، اثربخشی را به  

)راستی و    است  از جدید ترین سبک های رهبری است که بسیار به آن توجه شدهرهبری تحول آفرین    . بهره مند شوند

واژه رهبری بیشتر شبیه واژه آزادی، عشق و صلح است. هرچند هر یک از انسان ها به طور ادراکی می  (.  1401کاخکی،

دانند که این واژه ها چه معنایی دارد و آن را با تمام وجود حس می کنند با این حال هر یک از این کلمات می تواند 

در می یابد که    لافاصله ض این که کسی شروع به تعریف رهبری می کند بح تعاریف مختلفی برای مردم داشته باشد. به م

عاریف مختلفی دارد. در پنجاه سال گذشته بیش از شصت و پنج طبقه بندی سیستمی مختلف برای تعریف موازین  رهبری ت

ارائه شده است  مانند  1400)عظیمی مطلق و عطایی،    رهبری  از مکانیزم های سازمانی  استفاده  با  (. رهبری تحول آفرین 

پاداش، ارتباطات، سیاست های سازمانی و شیوه ها و روش ها باعث ایجاد فرهنگ مولد روانی با ویژگی های معنوی بودن،  

موجب می شود که رهبری تحول آفرین در  شخصی، مولد، منفعل و تمایل به حفظ وضع موجود می شود که این فرهنگ 

(. هدف پژوهش حاضر، بررسی نقش تحول آفرین    Para-Gonzalez,etal,2019محیط های پویا موفق عمل کند )  

به   ،یو رهبر تیریدر علم مد یدی کل  میاز مفاه یک یبه عنوان  نیتحول آفر  یرهبرایی راهبردی می باشد. در مدیریت اجر

بهبود در سازمان  ریی تغ   یندهایفرا تأک و  ا  دی ها  به تحر  یبه جا  ینوع رهبر   ن یدارد.  بر حفظ وضع موجود،  و   کیتمرکز 

 تیریامروز، مد  ر ی و متغ  دهیچیپ  یای. در دنپردازدیم  یسازمان  ی هاطی و تحول در مح   تیخلاق  ، ینوآور  یندها یفرآ  تیهدا

  زی را ن  ی سازمان را داشته باشند، بلکه بتوانند فرهنگ سازمان  ت یهدا  ت ی دارد که نه تنها قابل  از ی ن   یبه رهبران  یراهبرد  ییاجرا

  ن ی تحول آفر  یرهبر  گر،ی بپردازند. به عبارت د  ندهایکنند که کارکنان به مشارکت فعال و بهبود مستمر فرآ  ت یهدا  یبه سمت
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  یمی بلکه به کار ت   رند،ی که کارکنان نه تنها اطلاعات و دانش خود را به کار گ  شودیباعث م  یراهبرد  ییاجرا  تیریمد  رد

 .شوند  قیتشو زی ن یو نوآور

 پیشینه پژوهش 

( مقاله با عنوان؛ تاثیر رهبری تحول آفرین بر عملکرد شغلی با نقش های هویت  1400السادات فرخجسته و رجبی فرجاد، )

نتایج نشان داد که رهبری تحول آفرین بر عملکرد شغلی با نقش میانجی هویت  و درگیری شغلی به این نتیجه رسیدند که  

آفرین بر عملکرد شغلی با نقش میانجی درگیری شغلی موثر است که می تواند  سازمانی تاثیر دارد و همچنین رهبری تحول

 .  تاثیر مستقیم و مثبتی بر ساختار مدیریتی، عملکرد مدیریتی، رضایت کارکنان، انسجام وکارآیی سازمانی داشته باشد

( مقاله با عنوان؛ بررسی تاثیر سبک رهبری تحول آفرین و جو سازمانی بر نوآوری در آموزش و پرورش 1401علیزاده، )

ابزار مورد استفاده در این پژوهش پرسشنامه می باشد که برای تایید روایی و پایایی  مشگین شهر به این نتیجه رسیدند که  

آن ها با استفاده از روایی محتوا و آلفای کرونباخ استفاده گردیده است. نتایج تحقیق حاکی از آن بود که سبک رهبری 

تاثیر مثبت و معناداری    جوسازمانی بر نوآوری و همچنین ابعاد سبک رهبری تحول آفرین و ابعاد جوسازمانی تحول آفرین و

 .دارند

سازمانهای  ( مقاله با عنوان؛ نقش رهبری تحول آفرین در نوآوری سازمانی به این نتیجه رسیدند که 1402عربی و زیودار، )

به   رقابتی  مزیت  و کسب  بهتر سازمانی  عملکرد  به  و دستیابی  تغییرات گسترده درآینده  برابر  در  آمادگی  برای  امروزی 

تحول افرین یکی از مهم ترین اقدامات در راستای مدیریت اثربخش عملکرد سازمان    رهبری  مدیریت اثربخش نیاز دارند

 . هاست

سبک رهبری تحول آفرین و اثرات مثبت آن بر عناصر و افراد سازمان به این نتیجه رسیدند (،  1403علوی اصل و همکاران، )

آفرین به عنوان یک   رهبری تحول یافته های این پژوهش حاکی از ان بود، که با توجه به دستاورد های این سبک،که  

  تحول های خصوصی و دولتی داخل کشور معرفی و جهت ایجاد  سازمان الگوی اثر گذار و موفق به مدیران ارشد و رهبران

 .و حرکت از وضعیت موجود به وضعیت مطلوب، پیشنهاداتی ارائه شد

( نیز رابطه بین رهبری تحول آفرین و رفتار کاری نوآورانه را با توجه به نقش میانجی اثرات  2021سادیبجو و پرامیسواری، )

سازمان مورد مطالعه قرار دادند. نتایج مطالعه ی آنها که با استفاده از روش حداقل مربعات    –اشتراک دانش و تناسب فرد  

معلم مدرسه ابتدایی خصوصی در جاکارتای    260جزئی و مدل سازی معادلات ساختاری برای تجزیه و تحلیل داده های  
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جنوبی اندونزی صورت پذیرفت نشان داد که رهبری تحول آفرین به طور مستقیم بر رفتار کاری نوآورانه معلمان تأثیر نمی  

 گذارد. با این حال، تأثیر رهبری تحول آفرین بر رفتار کاری نوآورانه از طریق متغیر میانجی اشتراک دانش، مثبت می شود.  

( تأثیر ویژگی های رهبری و یادگیری سازمانی بر نوآوری کسب و کار با استفاده از تکنیک حداقل  2022مای و همکاران، )

ی گردشگری در ویتنام مورد مطالعه قرار گرفت. در پژوهش  نفر از رهبران شاغل در شرکت ها  638مربعات جزئی بر روی  

آن ها این نتیجه حاصل گردید که ویژگی های شخصیتی رهبری، مانند خودارزیابی، خودشیفتگی، نیاز به موفقیت و تمایل  

نش و تفسیر  به ریسک، تأثیر مستقیم یا غیر مستقیم بر نوآوری کسب و کار دارند. علاوه بر این، اکتساب دانش، توزیع دا

ی و نوآوری کسب و کار  دانش سه زیر فرایند یادگیری سازمانی هستند که نقش میانجی را در رابطه بین ویژگی های رهبر

 ایفا می کنند. 

( در پژوهشی به بررسی نقش رهبری تحول آفرین بر یادگیری سازمانی و مزیت رقابتی با نقش میانجی  2023سون و فونگ، )

شرکت کننده در ویتنام و با استفاده از روش کمی معادلات ساختاری پرداخته است. نتایج    365شرکت با    65نوآوری در  

آوری بر مزیت رقابتی تأثیر معنی داری داشته است؛ اما تأثیر رهبری  نشان داد که رهبری تحول آفرین با نقش میانجی نو

 تحول آفرین بر یادگیری سازمانی با نقش میانجی نوآوری بیشتر بوده است.  

 مبانی نظری  

امروزه با شکل گیری محیط های پیچیده و رقابتی، سازمان هایی می توانند به فعالیت خود ادامه دهند که عملکرد خود را  

در قابلیت های مهم سازمانی هم چون نوآوری تقویت کنند. سازمان ها با تکیه بر نوآوری به دنبال افزایش بهره وری و  

(. امروزه کارآفرینی و حرکت سازمان به سمت آن، یکی از  1400حسینی،بهبود وضعیت اقتصادی خود هستند )بارانی و  

روش های مهم در ایجاد مزیت رقابتی است که نوآوری را در سازمان نهادینه می سازد و در پی آن تعالی اقتصادی کشورها  

ا و رقابتهاست و سازمان  را در پی خواهد داشت. از مهمترین ویژگی های جهان امروز، تغییرات گسترده، افزایش پیچیدگی ه

(. رهبری تحول آفرین یک رهبر فعال  1400های امروزی در محیطی پیچیده و در عین حال پویا فعالیت می کنند )جعفری،

است که به عنوان عامل تغییر عمل می کند، آگاهی پیروان را افزایش می دهد و به آن ها در دستیابی به اهداف کمک می  

(. رهبری تحول آفرین یکی از نیروهای محرک کلیدی برای بهبود عملکرد سازمان ها است    Busari,etal,2019کند ) 

  (Than&Le,2023  ( فیدلر .)با این استدلال که اثربخشی یک رهبر عامل تعیین کننده کلیدی موفقیت یا شکست  1996 )

سازمان ها است، بر نقش مهم رهبری تأکید کرد. در واقع، به منظور مقابله با نوسانات و آشفتگی روزافزون محیط خارجی،  

جهیز آن ها به مهارت های لازم برای غلبه بر چالش ها  بسیاری از سازمان ها سعی در آموزش و توسعه رهبران و همچنین ت 
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(. رهبران تحول آفرین، رهبرانی هستند که بر پیروان خود، نوعی نفوذ عمیق و فوق    Anning-Dorson,2018دارند )  

العاده دارند. رهبری تحول آفرین غالباَ با عملکرد کاری سرپرستان و نگرش کارکنان در مسایلی نظیر اعتماد به رهبران،  

(. اهمیت رهبری در  1403ی هاشمی،  رضایت شغلی، تعهد تیمی و سازمانی و وفاداری در اراتباط است )حیدری و خاور

فرایند مدیریت تغییر به این دلیل است که تغییر مستلزم ایجاد و نهادینه سازی سیستم ها و روندهای جدیدی است و این امر  

رهبری می باشد. تغییر سازمانی  بدون رهبری موثر امکان پذیر نخواهد بود. بنابراین مدیریت تغییر و پیاده سازی آن وابسته به  

به طور خاص فرایندی برنامه ریزی شده و کوششی آگاهانه در جهت تقویت روش هایی است که گروه ها، بخش ها یا  

رهبری تحول آفرین نوعی فرایند پیچیده و پویا (. 1398کل سازمان بر اساس آن عمل می کنند )رضا زاده و احتشام راثی، 

است که در آن رهبران، ارزش ها، باورها و اهداف پیروان را تحت تأثیر قرار می دهند. رهبری تحول آفرین وقتی تحقق  

بع می یابد که یک رهبر، پیروان را برای بینش مشترک برمی انگیزد، آنها را در رسیدن به چشم انداز تشویق می کند و منا

  ها و چشم  آفرین با خلق ایده  رهبران تحول(.  1403  می کند )کیانی رشید،  را برای رشد پتانسیل شخصی آنها فراهم  لازم

ها به    اندازهای تازه و با ایجاد تعهد و اشتیاق وافر در بین مدیران و کارکنان مسیری نو از رشد و شکوفایی را برای سازمان

جهت حرکت در مسیر جدید، در برابر   لازمهای    آورند. همچنین اعضای سازمان را با کسب آگاهی و توانمندی  ارمغان می 

 (. 1400)مقتدایی و همکاران، تغییرات بنیادی و تحولی ارکان سازمانی و عملکردی آرمانی بسیج نمایند

 روش پژوهش 

های  باشد. اطلاعات و دادهتحلیلی پیمایشی می  –تحقیق حاضر به لحاظ هدف، کاربردی و ازلحاظ ماهیت و روش، توصیفی  

منظور بررسی سوابق و پیشینه  ای ابتدا بهشده است. در شیوه کتابخانهآوریای و میدانی جمعموردنیاز از طریق روش کتابخانه

های موجود موردمطالعه قرارگرفته است. در  نامهمفهومی پژوهش، کتب مقالات و پایان   –موضوع و تبیین چارچوب نظری  

 شده است.استفاده SWOTهای  مدل تنظیم اطلاعات و محاسبات در این پژوهش از ابزارها و تکنیک

 یافته های پژوهش 

 معرفی معیارهای و زیرمعیارهای 

می باشد و هر   (T)و تهدید    ( O)، فرصت  (W)  ، ضعف(S)  شامل نقاط قوت  SWOTعامل اصلی    4این پژوهش شامل  

 اند. آورده شده 1عامل اصلی شامل زیرمعیارهایی است که در جدول 

 : معرفی معیارها و زیرمعیارهای پژوهش1جدول
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 هامولفه نام عامل 

 (S)قوت 

S1  الهام بخشی : 

S2 نوآوری : 

S3 تعهد و وفاداری : 

S4 توسعه مهارت های کارکنان  : 

S5فرهنگ بازخورد : 

S6 سازمانی : بهبود روحیه 

S7 تقویت سرمایه اجتماعی : 

S8 قدرت تصمیم گیری مشارکتی : 

 (Oفرصت)

O1تحولات تکنولوژیک : 

O2  افزایش رقابت جهانی : 

O3 تغییرات اجتماعی و فرهنگی : 

O4  پتانسیل مشارکت با دانشگاه ها  : 

O5 گسترش بازارهای جدید : 

O6  گسترش فرهنگ نوآوری : 

O7  حمایت از طرح های دولتی و خصوصی : 

O8  تغییر در مدل های کسب و کار : 

O9مدیریت تنوع : 

 ( W)ضعف

W1  وابستگی به شخصیت رهبر : 

W2  از بین رفتن تمرکز : 

W3افزایش فشار بر کارکنان : 

W4نقص در ارتباطات : 

W5  هزینه های بالا : 

W6 تضادهای فرهنگی : 

W7 پوشش ناکافی آموزش و توانمندسازی : 

W8 خطرات روانی و عاطفی: در معرض 

W9تفاوت در ایدئولوژی : 

 ( T)تهدید 

T1  رقابت شدید : 

T2  بحران های اقتصادی : 

T3 از بین رفتن اعتماد عمومی : 

T4 فقدان منابع انسانی مناسب : 

T5 عدم حمایت سازمانی : 

T6 بحران های جهانی : 

T7  شکاف های اجتماعی : 
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T8 افزایش محافظه کاری : 

T9 مشکلات امنیت سایبری : 

 1404منبع، یافته های پژوهش،

 باشد.نیز می 1روابط درونی بین معیارهای اصلی پژوهش بر اساس شکل 

 

 :  روابط درونی بین عوامل اصلی 1شکل

 ایجاد مدل در نرم افزار سوپر دسیژن

  2کنیم که در شکل زیرمعیارها و تعیین روابط درونی، مدل را در نرم افزار سوپردسیژن رسم میبعد از معرفی معیارها و  

 آورده شده است. 

 مدل پژوهش در نرم افزار سوپردسیژن: 2شکل

O S W 

T 
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 1404منبع، یافته های پژوهش،

 

 تشکیل مقایسات زوجی و محاسبه اوزان 

-زیرمعیارها را تشکیل داده و با ایجاد سوپرماتریس  اوزان نهایی را بدست می در این قسمت مقایسات زوجی معیارها و 

 آوریم. این مراحل در نرم افزار سوپردسیژن انجام شده است. 

 مقایسه زوجی معیارها نسبت به هدف 

جدول دهند که در  معیار اصلی نقاط قوت، ضعف، فرصت و تهدید با یکدیگر نسبت به هدف تشکیل مقایسه زوجی می 4

 شود. زیر آورده شده است و سپس وزن معیارها محاسبه می

 ( 0.016: مقایسه زوجی معیارها نسبت به هدف )نرخ ناسازگاری:  3جدول

 (O)   فرصت (S ) قوت (T ) تهدید (W)   وزن  ضعف 

(O)   0.093  0.504 0.243 0.332 1.000 فرصت 

(S ) 0.244  1.675 0.397 1.000 3.013 قوت 
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(T)  0.506  3.442 1.000 2.522 4.123 تهدید 

(W)   0.157  1.000 0.291 0.597 1.985 ضعف 

 1404منبع، یافته های پژوهش،

و چون کمتر از   0.016مقایسه زوجی معیارها نسبت به هدف در نرم افزار سوپر دسیژن وارد شد و نرخ ناسازگاری برابر با 

 . مقایسه زوجی استاست نشان از سازگاری بالای  0.1

 : نرخ ناسازگاری و وزن معیارها3شکل

 

 1404منبع، یافته های پژوهش،

 ( Oمقایسه زوجی زیرمعیارهای فرصت )

 ها در زیر آورده شده است. زیرمعیار است که مقایسه زوجی آن 9معیار فرصت دارای 

 

 

 ( 0.065: مقایسه زوجی زیرمعیارهای فرصت )نرخ ناسازگاری: 4جدول

 O1 O2 O3 O4 O5 O6 O7 O8 O9  وزن 

O1 1.000 1.584 4.360 6.882 6.882 5.720 4.584 1.582 2.352  0.277 

O2 0.631 1.000 1.552 3.680 7.237 4.360 7.740 1.985 1.452  0.198 

O3 0.229 0.644 1.000 4.829 4.663 4.829 3.680 2.665 1.758  0.160 

O4 0.145 0.272 0.207 1.000 2.360 0.184 0.491 0.604 0.425  0.036 

O5 0.145 0.138 0.214 0.424 1.000 0.272 0.810 0.244 0.274  0.025 

O6 0.175 0.229 0.207 5.431 3.680 1.000 1.434 0.504 1.012  0.072 

O7 0.218 0.129 0.272 2.036 1.234 0.697 1.000 0.799 0.602  0.047 

O8 0.632 0.504 0.375 1.655 4.098 1.985 1.252 1.000 0.431  0.085 

O9 0.425 0.689 0.569 2.352 3.655 0.988 1.662 2.322 1.000  0.099 
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 1404منبع، یافته های پژوهش،

 نیز آورده شده است.    4شده است. که در شکل  0.065نرخ ناسازگاری مقایسه زوجی زیرمعیارهای فرصت برابر با 

 های فرصت : نرخ ناسازگاری و وزن شاخص  4شکل 

 

 1404منبع، یافته های پژوهش،

 (Sمقایسه زوجی زیرمعیارهای قوت )

 در زیر آورده شده است. ها زیرمعیار است که مقایسه زوجی آن 8معیار قوت دارای 

 

 

 

 ( 0.085: مقایسه زوجی زیرمعیارهای قوت )نرخ ناسازگاری: 4جدول

 S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8  وزن 

S1 1.000 1.575 1.855 3.210 3.165 7.076 5.165 0.425  0.217 

S2 0.635 1.000 3.624 3.194 2.442 6.766 1.352 0.593  0.181 

S3 0.539 0.276 1.000 1.584 3.156 3.119 3.015 0.425  0.118 

S4 0.312 0.313 0.631 1.000 1.820 5.720 0.798 0.425  0.081 

S5 0.316 0.410 0.317 0.549 1.000 4.998 0.392 0.204  0.058 

S6 0.141 0.148 0.321 0.175 0.200 1.000 0.525 0.284  0.030 

S7 0.194 0.740 0.332 1.253 2.551 1.904 1.000 0.656  0.086 



11 

 

S8 2.352 1.685 2.353 2.352 4.904 3.524 1.524 1.000  0.230 

 1404منبع، یافته های پژوهش،

 نیز آورده شده است.     5شده است. که در شکل   0.085نرخ ناسازگاری مقایسه زوجی زیرمعیارهای قوت برابر با 

 : نرخ ناسازگاری و وزن زیرمعیارهای قوت   5شکل

 

 1404منبع، یافته های پژوهش،

 

 (T)مقایسه زوجی زیرمعیارهای تهدید 

 ها در زیر آورده شده است. زوجی آنزیرمعیار است که مقایسه   9معیار تهدید دارای 

 ( 0.035: مقایسه زوجی زیرمعیارهای تهدید )نرخ ناسازگاری:  5جدول

 T1 T2 T3 T4 T5 T6 T7 T8 T9  وزن 

T1 1.000 2.353 1.998 3.012 1.627 2.357 2.063 0.711 1.249  0.176 

T2 0.425 1.000 0.967 0.504 2.362 1.995 1.313 0.452 0.795  0.093 

T3 0.501 1.034 1.000 0.679 1.070 3.012 2.362 0.468 0.822  0.098 

T4 0.332 1.985 1.474 1.000 1.577 2.286 2.995 0.689 2.362  0.140 

T5 0.615 0.423 0.934 0.634 1.000 3.251 1.995 0.276 0.768  0.087 

T6 0.424 0.501 0.332 0.438 0.308 1.000 0.875 0.302 0.530  0.048 

T7 0.485 0.762 0.423 0.334 0.501 1.143 1.000 0.345 0.605  0.056 

T8 1.407 2.211 2.138 1.451 3.625 3.316 2.902 1.000 1.757  0.200 

T9 0.801 1.259 1.217 0.423 1.303 1.888 1.652 0.569 1.000  0.101 

 1404منبع، یافته های پژوهش،
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 نیز آورده شده است.     6شده است. که در شکل  0.035نرخ ناسازگاری مقایسه زوجی زیرمعیارهای تهدید برابر با 

 : نرخ ناسازگاری و وزن زیرمعیارهای تهدید 6شکل

 

 1404منبع، یافته های پژوهش،

 (W)مقایسه زوجی زیرمعیارهای ضعف 

 ها در زیر آورده شده است. آنزیرمعیار است که مقایسه زوجی  9معیار ضعف دارای 

 ( 0.060: مقایسه زوجی زیرمعیارهای ضعف )نرخ ناسازگاری:  6جدول 

 W1 W2 W3 W4 W5 W6 W7 W8 W9  وزن 

W1 1.000 0.797 1.742 3.251 2.252 1.985 0.375 3.252 2.552  0.159 

W2 1.254 1.000 1.985 2.353 2.662 1.682 1.005 2.335 1.985  0.166 

W3 0.574 0.504 1.000 2.554 1.875 2.335 0.308 1.985 2.353  0.120 

W4 0.308 0.425 0.392 1.000 0.290 1.875 0.376 0.636 0.276  0.052 

W5 0.444 0.376 0.533 3.445 1.000 2.525 0.504 0.956 1.012  0.090 

W6 0.504 0.595 0.428 0.533 0.396 1.000 0.597 0.725 0.767  0.061 

W7 2.665 0.995 3.252 2.662 1.985 1.674 1.000 1.214 1.285  0.185 

W8 0.308 0.428 0.504 1.572 1.046 1.379 0.824 1.000 1.058  0.079 

W9 0.392 0.504 0.425 3.625 0.989 1.303 0.778 0.945 1.000  0.089 

 1404منبع، یافته های پژوهش،

 نیز آورده شده است.    7شده است. که در شکل  0.060نرخ ناسازگاری مقایسه زوجی زیرمعیارهای ضعف برابر با 

 : نرخ ناسازگاری و وزن زیرمعیارهای ضعف   7شکل 
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 1404منبع، یافته های پژوهش،

 تشکیل سوپرماتریس اولیه، وزن دار وحدی 

کنیم ابعاد این سوپرماتریس شامل تمام معیارها  بعد از محاسبه اوزان معیارها و زیرمعیار اقدام به تشکیل سوپرماترس اولیه می 

می  تشکیل  را  دار  وزن  سوپرماتریس  است سپس  نسبی  اوزان  شامل  که  زیرمعیارها  نرمال شده  و  ماتریس  سوپر  این  هیم 

به توان   از  اولیه است. سپس  رساندن سوپرماتریس وزن دار و همگرا شدنش، سوپرماتریس حدی تشکیل  سوپرماتریس 

 آورده شده است.  7های همگرا شده همان وزن نهایی معیارها و زیرمعیارها است که در جدول شود، حاصل این وزنمی

 : وزن نهایی عوامل7جدول

 وزن حاصل از سوپرماتریس  وزن نرمال نام شاخص 

SO 0.279 0.140 

ST 0.342 0.171 

WO 0.217 0.109 

WT 0.161 0.081 

(O)   0.008 0.033 فرصت 

(S )  0.052 0.207 قوت 

(T)  0.099 0.396 تهدید 

(W)  0.091 0.363 ضعف 

T1 0.176 0.017 

T2 0.093 0.009 

T3 0.098 0.010 

T4 0.140 0.014 

T5 0.087 0.009 
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T6 0.048 0.005 

T7 0.056 0.006 

T8 0.200 0.020 

T9 0.101 0.010 

W1 0.159 0.014 

W2 0.166 0.015 

W3 0.120 0.011 

W4 0.052 0.005 

W5 0.090 0.008 

W6 0.061 0.006 

W7 0.185 0.017 

W8 0.079 0.007 

W9 0.089 0.008 

O1 0.277 0.002 

O2 0.198 0.002 

O3 0.160 0.001 

O4 0.036 0.000 

O5 0.025 0.000 

O6 0.072 0.001 

O7 0.047 0.000 

O8 0.085 0.001 

O9 0.099 0.001 

S1 0.217 0.011 

S2 0.181 0.009 

S3 0.118 0.006 

S4 0.081 0.004 

S5 0.058 0.003 

S6 0.030 0.002 

S7 0.086 0.004 

S8 0.230 0.012 

 1404منبع، یافته های پژوهش،
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 باشد.ها به صورت زیر میاستراتژیبندی رتبه 8با توجه به جدول 

 8جدول

 رتبه   وزن نرمال نام شاخص 

SO 0.279 2 

ST 0.342 1 

WO 0.217 3 

WT 0.161 4 

 1404منبع، یافته های پژوهش،

 اوزان معیارهای اصلی 

 9جدول 

 رتبه  وزن نرمال نام شاخص 

(O )  4 0.033 فرصت 

(S)   3 0.207 قوت 

(T)  1 0.396 تهدید 

(W)  2 0.363 ضعف 

 1404منبع، یافته های پژوهش،

 

 اوزان زیرمعیارهای تهدید 

 10جدول 

 رتبه  وزن نرمال نام شاخص 

T1 0.176 2 

T2 0.093 6 

T3 0.098 5 

T4 0.140 3 

T5 0.087 7 

T6 0.048 9 

T7 0.056 8 

T8 0.200 1 
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T9 0.101 4 

 1404منبع، یافته های پژوهش،

 زیرمعیارهای ضعفاوزان 

 11جدول 

 رتبه  وزن نرمال نام شاخص 

W1 0.159 3 

W2 0.166 2 

W3 0.120 4 

W4 0.052 9 

W5 0.090 5 

W6 0.061 8 

W7 0.185 1 

W8 0.079 7 

W9 0.089 6 

 1404منبع، یافته های پژوهش،

 اوزان زیرمعیارهای فرصت

 12جدول 

 رتبه  وزن نرمال نام شاخص 

O1 0.277 1 

O2 0.198 2 

O3 0.160 3 

O4 0.036 8 

O5 0.025 9 

O6 0.072 6 

O7 0.047 7 

O8 0.085 5 

O9 0.099 4 

 1404منبع، یافته های پژوهش،
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 اوزان زیرمعیارهای قوت 

 13جدول 

 رتبه  وزن نرمال  نام شاخص 

S1 0.217 2 

S2 0.181 3 

S3 0.118 4 

S4 0.081 6 

S5 0.058 7 

S6 0.030 8 

S7 0.086 5 

S8 0.230 1 

 1404منبع، یافته های پژوهش،

 

 بحث و نتیجه گیری 

برتر سازمانی، شناخت کافی وضعیت موجود و مولفه های رهبری   پیاده سازی اهداف  اقدامی در جهت  قبل از هرگونه 

های جدید  -ایدئولوژیها،   باشد. رهبران تحول آفرین با بیان چشم انداز جذاب و گیرا، تزریق ارزش کارامد ضروری می 

ها و اهداف پیروان    رهبران تحول آفرین در باورها، ارزش.  کنند  فردی و جمعی، سازمان را یاری می  لائق و پیوند دادن ع

گذارند. آنها از طریق گفتار و کردارشان کل سازمان را دچار   نفوذ کرده و تأثیر فوق العاده ای در پیروان خود به جای می

رهبران تحول آفرین افراد جذابی    .کنند  کنند. پیروان این رهبران نسبت به آنها احساس اعتماد و وفاداری می  تحول می 

لاش  کنند و از این طریق، کارکنان زمانی به افزایش ت  هستند که زیردستان خود را به لحاظ عاطفی و احساسی شناسایی می

مان مبادرت خواهند کرد که با رهبران حمایتی و تحول  و کوشش های فوق العاده در جهت پیاده سازی اهداف برتر ساز  ها

این پژوهش هدف پژوهش حاضر، بررسی نقش تحول آفرین در مدیریت اجرایی راهبردی می باشد.    .آفرین روبه رو باشند

ازنظر روش، توصیفی  - ازنظر هدف، کاربردی   و    روش   طریق  از  موردنیاز  های  داده  و  اطلاعات.  است  تحلیلی  –نظری 

از ارکان    ی کی عنوان  به  یراهبرد   ییاجرا  تیریدر مد  ن یتحول آفر  یرهبر  نقش  .است  شده  آوری  جمع  میدانی  و  ای  کتابخانه

  لی حاصل از تحل   ج ی. با توجه به نتارودیشمار مبه  یو پرچالش امروز  عیسر  راتیی ها در عصر تغ سازمان  تیدر موفق   یاساس

انداز  به چشم  یده و شکل  زهی انگ   جادی ا  ،یبخشدر الهام  ییشامل توانا  ینوع رهبر  ن یگفت نقاط قوت ا  توانی، م SWOTمدل
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  ن یتحول آفر  یعلاوه، رهبر. بهکندیدر سازمان کمک م   یو کارآمد  یکارکنان است که به بهبود همکار  یمشترک برا

حال، نقاط ضعف    ن یا  با.  بهره را ببرد  تیوکار نهاکسب  د یجد  یهاو روش  ینوآور  یموجود برا  یهااز فرصت  تواندیم

آنها به    یشوند تا اثرات منف  تیریو مد  ییشناسا  دیکارکنان با  یرهبر و احتمال مقاومت فرهنگ   ت ی به شخص  یمانند وابستگ

  ر ی تأث  ن یتحول آفر  یرهبر  ندیبر فرآ  تواندیم   یقانون  یها و چالش   یچون نوسانات اقتصاد  یدات یتهد  ن،یحداقل برسد. همچن

  ی توانمندساز  یبرا  ت،ینها   در د.  شویاحساس م   داتیتهد  نیبه ا  ییو پاسخگو  ق ی دق  یزیر به برنامه  ازی نبگذارد و لذا    ی منف 

را مدنظر قرار   یت یحما  یهاستمی س   یمستمر و ارتقا  یهامناسب، آموزش  یفرهنگساز  دیها باسازمان  ن،یتحول آفر  یرهبر

ها در  بلکه موجب خواهد شد سازمان  کند،یدر سازمان کمک م  یرهبر  یهاییتنها به بهبود توانانه  هایاستراتژ  نیدهند. ا

  کیعنوان  به  ن یتحول آفر  یرهبر  جه،ی از خود نشان دهند. در نت   یها، عملکرد بهترفرصت  ی ری کارگو به  هالش مواجهه با چا

وکار  کسب  یهاطی ها در محسازمان  ییکارا  ش یتحقق اهداف و افزا  کنندهن یتضم  ،یراهبرد  ییاجرا  تیریضرورت در مد

 خواهد بود.   یو رقابت  ایپو
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   منابع

(، تاثیر رهبری تحول آفرین بر عملکرد شغلی با نقش  1400السادات فرخجسته، وحیده، رجبی فرجاد، حاجیه، ) −

 . 3، شماره 13های هویت و درگیری شغلی، فصلنامه علمی پژوهشی مشاوره شغلی و سازمانی، دوره 
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Abstract 

Transformational leadership style is related to the performance and personality of the leader. 

For this reason, many researchers emphasize the importance and necessity of studying 

transformational leadership. The purpose of the present study is to examine the role of 

transformational leadership in strategic executive management. This study is applied-

theoretical in terms of purpose and descriptive-analytical in terms of method. The required 

information and data have been collected through library and field methods. Transformational 

leadership in strategic executive management is known as a key factor in improving the 

performance of organizations and achieving long-term goals. Using its power of inspiration and 

innovations, this type of leadership can increase employee commitment and participation, 

improve processes, and create an organizational culture conducive to innovation. However, it 

is potentially faced with weaknesses and threats such as dependence on the leader's personality 

and cultural resistance. By identifying strengths, weaknesses, opportunities, and threats in this 

context, the SWOT model helps managers design effective strategies to exploit existing 

strengths and opportunities and overcome identified weaknesses and threats. In general, the 

success of transformational leadership in strategic executive management requires attention to 

the balance between these elements and the creation of a suitable space for innovation and 

adaptation to environmental changes. 
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