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 چکیده 

  یی ها را تحت فشار قرار داده است، تواناسازمان  ندهیفزا  یبا سرعت  یفناورانه و رقابت جهان   راتییکه تغ  یامروز  یایپو  طیدر مح

  ی هاسبک   نیتراز اثربخش  یک یعنوان  به  نیآفرتحول   ی. رهبرشودی مطرح م  یضرورت راهبرد  کیعنوان  مستمر به  ینیانطباق و بازآفر

توسعه کارکنان    زه،یانگ  تیبخش، تقوانداز الهامچشم  جادیا  قیاز طر  یاساس  راتییتغ  یسوسازمان به  تیدادر ه   یدیکل  ینقش  ،یرهبر

ا نوآور  جاد یو  قابل. همکندیم   فایا  یفرهنگ  توانا  یسازمان   رییتغ  ت یزمان،  تثب  ،یزیربرنامه  ص،یسازمان در تشخ  یی به  و    تیاجرا 

ظهور و گسترش   ر،یاخ  یهاسال  در  .است  یدر دوران پرشتاب کنون  تیموفق  ی ازهای نشیپ   نیتراز مهم  ی کیاشاره دارد و    راتییتغ

روابط م  نیآفرتحول   یروین  کیعنوان  به  یهوش مصنوع   یهایفناور را دگرگون کرده است.   رییتغ  یندهایو فرا  یرهبر  انیتازه، 

  ندها،یفرا  ونیروندها و اتوماس  ی نیبشیهوشمند، پ   یریگمیتصم  تر،قیدق  یهالیتحل  یسازبا فراهم  یبر هوش مصنوع   یمبتن  یابزارها

مقاله با مرور   نیا .سازندیفراهم م رییتغ تیتوسعه قابل یبرا یا تازه یرهایو مس کنند یم تیرا تقو رییتغ تیریرهبران در مد  ییتوانا

کارکنان، کاهش    ی آمادگ  شیموجب افزا  یهوش مصنوع   یهایبا فناور   نیآفرتحول   یرهبر  بیکه ترک  دهدینشان م   ات، یمند ادبنظام

برابر تغ بهبود ک  ینوآور  یارتقا  ر،ییمقاومت در  نتشودیم  یراهبرد  یهامیتصم  تیفیو    ی هاآن است که سازمان  یکل  یریگجهی. 

برخوردار    یبالاتر  یو سازگار  ی از قدرت چابک  ،یهوش مصنوع   ی هاتیو ظرف  نیآفرتحول   یزمان از رهبرهم  یریگبا بهره  نگرندهیآ

 کنند.  یط یشتریب تیرا با موفق ی و سازمان تالیجیتحول د ریمس  توانندیشده و م

 تال یجی د تحول، ی سازمان تحول، یمصنوع  هوش، یسازمان رییتغ تیقابل، نیآفرتحول یرهبرواژگان کلیدی:  

 

 مقدمه  -1
اند؛ محیطی که در آن  زمان دیگری با محیطی پویا، رقابتی و سرشار از ابهام مواجه شدهها بیش از هر های اخیر، سازماندر دهه

های نوظهور، فشارهای رقابتی و تغییرات سریع نیازهای بازار، ضرورت تحول مستمر را به یک الزام راهبردی برای بقا و رشد فناوری

ویژه نقش اساسی در توانمندسازی سازمان برای مواجهه با تغییر به  رهبری(. در چنین شرایطی،  Burnes, 2017تبدیل کرده است )

انداز مشترک، برانگیختن انگیزه  به دلیل توانایی در ایجاد چشم  آفرینرهبری تحول کند. در میان رویکردهای مختلف رهبری،  ایفا می

 (.Bass  &  Riggio, 2006ای در مدیریت تحول سازمانی دارد )در کارکنان و هدایت آنها به سمت نوآوری و یادگیری، جایگاه ویژه

عنوان توانایی سازمان برای درک، پذیرش و اجرای تغییرات، به یکی از عوامل به  قابلیت تغییر سازمانیدر کنار این موضوع، مفهوم  

(. این قابلیت شامل آمادگی  Judge  &  Douglas, 2009ها در محیط پیچیده کنونی تبدیل شده است )کلیدی موفقیت سازمان

توانند از آفرین میای که رهبران تحول گونه ذهنی، ساختاری و فرهنگی برای تغییر است و تحت تأثیر سبک رهبری قرار دارد؛ به



 

افزایش این قابلیت را فراهم کنند ) طریق ایجاد اعتماد، حمایت فردی و تحریک ذهنی، زمینه  ,.Herold et alهای لازم برای 

2008.) 

ای در دگرگون ترین نیروهای محرک تحول دیجیتال، نقش فزایندهعنوان یکی از مهمنیز به  هوش مصنوعیهای اخیر،  در سال

گیری  کننده، تصمیمبینیهای پیشبا ارائه تحلیل AIهای مبتنی بر  ساختن ساختارها و فرایندهای سازمانی ایفا کرده است. فناوری

سازند تغییرات پیچیده را مؤثرتر  دهند بلکه رهبران را قادر میها را افزایش میتنها کارایی سازمانمحور و اتوماسیون هوشمند، نهداده

تواند  آفرین میهای هوش مصنوعی با رویکردهای رهبری تحول (. ترکیب ظرفیتDavenport  &  Ronanki, 2018مدیریت کنند )

های آینده دارند  هایی که توانایی بالایی در مواجهه با چالشتر کمک کند؛ سازمانتر و سازگارتر، یادگیرندههای چابکبه ایجاد سازمان

(Shrestha et al., 2019 .) 

آفرین، قابلیت تغییر سازمانی و نقش  با توجه به اهمیت فزاینده این سه حوزه، پژوهش حاضر به بررسی رابطه میان رهبری تحول 

می تحول  فرایندهای  تسریع  و  تسهیل  در  میتکمیلی هوش مصنوعی  نشان  ادبیات  مرور  که همپردازد.  رهبری دهد  میان  افزایی 

افزایش داده و مسیر تحول تواند بههای هوش مصنوعی میآفرین و فناوریتحول  را  فرایندهای تغییر  طور قابل توجهی کارآمدی 

 سازمانی را هموارتر سازد.

 مبانی نظری -1

 تغییر سازمانی 

های سازمانی اشاره دارد و متأثر از عوامل درونی و بیرونی    جدید با وضعیت سابق در عرصهتغییر به وجود تفاوت میان وضعیت  

سازمان است. با توجه به پویایی این عوامل، اجتناب از تغییر ممکن نیست و هر سازمانی تغییر را نادیده انگارد با توجه به محیط 

پس تغییر و مدیریت آن، باید اصلی بنیادین در توسعه (.  2010)اسمیت،  طور جدی به مخاطره افکنده است  متالطم کنونی، خود را به

ریزی، هدایت و حفظ تغییرات سازمانی بسیار مشکل است و    تحقیقات نشان دادهاند که برنامه  .و مدیریت سازمانها قلمداد شود

ها و رویکردهای    نظریه(.  2009)هارینگا،رسد  های تغییر به اهداف مورد انتظار خود نمی  احتمال موفقیت آن اندک؛ و بسیاری از تالش

از دیدگاهی خاص به موضوع نگریسته اند و گویای آنند که عوامل محتوایی،    متفاوت موجود درزمینه تغییرات سازمانی، هرکدام 

اما    . رگذار باشندها اث  توانند بر نحوه رفتار کارکنان در برخورد با تغییرات سازمانی و موفقیت این برنامه  ای می  فرایندی و زمینه

ای و فرایندی بر    پارچه برای درک تغییرات سازمانی و بررسی همزمان عوامل مختلف محتوایی، زمینه  تئوری یا مدلی منسجم و یک

این موضوع سبب سختی، پیچیدگی و عدم شفافیت    (.2012)روی و همکاران،  واکنش افراد نسبت به تغییرات سازمانی وجود ندارد

پارچه و جامع نیازمند اعمال    تغییرات یک .کند   تغییرات در عمل شده است و کارایی و اثربخشی تغییرات سازمانی را تهدید می 

های سازمانی است تا بتوان از دستیابی به نتایج در درازمدت اطمینان حاصل کرد. تأکید بیشازحد    تغییراتی هماهنگ در کلیه جنبه

شود و در فقدان توجه   های انسانی تغییر می  تغییر، سبب عدم توجه مدیران به جنبه  شده  ها و فرایندهای از پیش تدوین  بر برنامه

های تغییر   گیری کاهش مییابد و در نهایت تالش  طور چشم  به عامل انسانی در سازمان، میزان پذیرش تغییرات توسط کارکنان به

شود، نبود رویکردی جامع است    ها می  های تغییر در سازمان  شود. نکته دیگری که سبب شکست برنامه  تی جدی روبرو میلابا مشک

مدیر باید اطمینان داشته باشد که اگر وقت، انرژی و منابع سازمان را صرف  . نظر داشته باشند که بر روی آن محققان مختلف اتفاق

شود، از پایداری و   یجاد میها و نتایج مورد انتظار دست خواهد یافت و شرایطی که درنتیجه تغییر ا  ایجاد تغییر میکند، به خروجی

تواند اتفاقات پیچیده را با تشخیص روابط    پارچه و پویا برای مدیریت تغییرات می  زم برخوردار است. دستیابی به مدلی یکلاثبات  



 

  تر می   میان عناصر حیاتی، ساده کند و میزان موفقیت برنامه تغییر در شرایط مختلف را تخمین زند. این سودمندی زمانی افزون

قبول سایر عوامل اثرگذار    هایی مواجه باشیم و مدل بتواند مدیر را در تنظیم قابل گویی به تغییرات با محدودیت  شود که برای پاسخ

تواند در فهم بهتر شرایط، تسهیل فرایند اجرای تغییرات، کمیّ کردن    کند. الگوی جامع پذیرش تغییرات سازمانی، می  راهنمایی

 (1394)آرزمجو و همکاران،ها مؤثر واقع شود پارچگی فعالیت مفاهیم و یکرویدادها و  

 فرایند رهبری تحول آفرین 
 رهبرى تحول آفرین در سازمان دارای چهار مرحله است: 

در آغاز عاملی اجبار کننده برای تغییر مورد نیاز است. رهبر تحولی به ایجاد تغییر به عنوان عامل متقاعد کننده کمک   .1

 (.1393میکند)اسکندری، 

 (.1393القای بصیرت مشترک، توان ورودی گسترده و ترغیب تمامی افراد به تفکر درباره آینده ای بهتر است)اسکندری،  .2

تغییر سیستم   .3 فرایندها،  بینی  باز  و  نظارت  است.  سازمان  درونی  های  لایه  در  جاسازی  و  سازی  نهادینه  نیازمند  تغییر 

ارزشیابی و پاداش و استخدام افرادی که به همکاری متعهد هستند، ضروری است. افزون بر این پیروان برای کسب هدفهای  

ان گفت رهبر تحول آفرین بصیرتی را به شیوه ای روشن و جذاب مطرح  سازمانی باید توانمند شوند. به طور خلاصه میتو

میکند. راه به دست آوردن آن بصیرت را شرح میدهد. با اعتماد به نفس و خوش بینی، در پیروان ایجاد اطمینان میکند. 

راه را برای رسیدن به بصیرت با رفتارهای نمادین بر ارزشها تأکید می کند. با ارانه نمونه های عملی و توانمندسازی پیروان  

 (.1393هموار می سازد)اسکندری، 

تغییر نیاز به رهبری دارد. احساس اضطرار به افراد القا میشود. افراد به همکاری ترغیب میشوند و احساس اعتماد به نفس   .4

افراد ارتقا داده می شود. حیاتی است که در فضای خلاقیت و به اشتراک گذاری دانش به وجود می آید. شناسایی دستاوردها  

ابتکارهای موفق به این هدف کمک می   کند. مخالفت های احساسی که به طور معمول همراه فرایند تغییر است به و 

 (.1393واسطه تشخیص نیازهای فردی کارکنان و پیروان باید مدیریت شود)اسکندری، 
اولین اقدام، غلبه بر مقاومت در مقابل تغییر؛ دومین اقدام، جلب تعهد؛ مرحله سوم، نهادینه کردن تغییر با ایجاد بافت اجتماعی جدید،  

روشهای کاری قدیمی کنار گذاشته می شوند. مهم ترین وظیفه رهبری در این مرحله آن است که با تبدیل احساسات و عواطف منفی کارکنان 

 (. 1393مثبت موجبات انگیزش آنان را فراهم آورد تا انرژی لازم برای تغییرات زیر بنای ی را کسب کنند )اسکندری،    به احساسات

 رهبری تحول آفرین و جهانی شدن 

رهبران در شرکت های چند ملیتی که پروژه های بین  جهانی شدن و سرعت بالای پیشرفت دانش چالش جدیدی را پیش روی  

المللی را در سراسر جهان تامین می نمایند، قرار داده است. در این سازمان ها با پروژه های بین المللی، رهبران غالبا باید در محیط 

ی در رابطه با کشف اثرات های کاری مبهم و غیرقال پیش بینی حرکت نمایند. به همین دلیل پژوهشگران نیز برای مدت طولان

العاده محبوبی در چند دهه   اند و رهبری تحول آفرین به موضوع تحقیقاتی فوق  شرایط محیطی موجود بر رهبری، تشویق شده 

(.  بعلاوه، هم اکنون تقریبا همه سازمان ها در محیطی که توسط تغییرات 2012و همکاران،  1گذشته تبدیل گشته است )گوندرسن

سریع در فناوری، کاهش چرخه عمر محصول و جهانی شدن توصیف می شود، احاطه شده اند. چنین محیط هایی آغاز گر رقابت  

ت، رضایت مشتری و استراتژی رقابتی شده است. در  مدرن و به روز می باشند. همچنین، تاکید بسیار زیادی نیز بر قیمت، کیفی

نتیجه سازمان ها بسیار تحت فشار هستند که وضعیت فعلی خود را به وضعیت ارجح آینده تبدیل کنند. این تحول با کمک فرآیند 

 
1 Gundersen 



 

پذیر است ) از طریق رهبری تحول آفرین امکان  سالم و  های روانی همانند خلاقیت و نوآوری آسان می شود. که این ویژگی ها 

 (.2015همکاران، 

 هوش مصنوعی 

های  ای از علوم کامپیوتر اسنت که به تهیه و توسنعه برنامهشنود، شناخهمیشنناخته   AI معمولاً با عنوان که هوش مصننوعی  

ها و هوش انسنانی نیاز اسنت. توانند کارهایی را انجام دهند که معمولاً برای انجامشنان به دخالت انسنانکامپیوتری اشناره دارد که می

کند و با استفاده از تکنولوژی هوش مصنوعی،  ها عمل میسازی هوش انسانی در ماشیندر واقع هوش مصنوعی مبتنی بر ایده شبیه

شنوند که رفتاری کاملاً هوشنمندانه داشنته باشنند. ویژگی قابل توجه هوش مصننوعی این اسنت که ریزی میها به شنکلی برنامهماشنین

عملکرد بهتر استفاده کند. در ها را تشنخیص داده و از آنها برای داشنتن تواند با دریافت اطلاعات مختلف، الگوهای موجود در دادهمی

توان گفت شنود و همیشنه در حال توسنعه و بهتر شندن اسنت. به همین دلیل مینتیجه هیچوقت در یک نقطه مشنخص متوقف نمی

ها را ارتقا وکارها را متحول کند و سننطح زندگی انسننانکه هوش مصنننوعی این پتانسننیل را دارد که بسننیاری از صنننایع و کسننب

 .(1402)الهیاری و همکاران، بدهد

 کاربردهای هوش مصنوعی

های شخصی به  ها، توسعه داروها و ارائه مراقبتتواند در زمینه تشخیص بیماریهوش مصنوعی می :های بهداشتیمراقبتالف(  

تحلیل کرده و های هوش مصنوعی، تصاویر پزشکی را تجزیه و  توان به کمک سیستمبیماران مورد استفاده قرار بگیرد. همچنین می

 .داروهای جدید را با سرعت و کارایی بیشتر کشف کرد

شود. این امر به موسسات  هوش مصنوعی در تشخیص تقلب، مدیریت ریسک و ارائه مشاوره مالی به کار گرفته می :امور مالیب(  

های  ارزیابی نموده و به مشتریان خود مشاورههای مالی را به طور موثر  کند تا از معاملات تقلبی جلوگیری کرده، ریسک مالی کمک می

 .مالی هدفمندی را ارائه دهند

در حال حاضر از هوش مصنوعی برای توصیه محصولات به مشتریان بر اساس سابقه خرید و علایق آنها استفاده   :خرده فروشیج(  

به آن، محصولات مرتبط را به آنها تواند رفتار کاربران را تجزیه و تحلیل کرده و سپس باتوجهشود. در واقع هوش مصنوعی میمی

 .نشان دهد

بینی خرابی تجهیزات ها در خطوط تولید استفاده کرد. همچنین امکان پیشتوان برای کنترل رباتاز هوش مصنوعی می :تولید د(

 .ها با استفاده از هوش مصنوعی در خطوط تولید وجود داردسازی زنجیره تامین و کاهش هزینهو برنامه ریزی تعمیرات و بهینه

سازی مسیرها نقش دارد. این امر به نوبه هوش مصنوعی در توسعه خودروهای خودران، مدیریت ترافیک و بهینه  :حمل و نقله(  

 .کندترین و کارآمدترین مسیرها برای سفر کمک میها، کاهش ترافیک و یافتن سریعتر شدن جادهخود به ایمن 

تواند وظایف متعددی مانند پاسخ به سوالات متداول، ارائه پشتیبانی فنی و حل مشکلات  هوش مصنوعی می :خدمات مشتریز(  

آوری توان حجم عظیمی از داده های مربوط به خدمات مشتری را جمع ساده را خودکار کند. همچنین با استفاده از هوش مصنوعی می



 

و تجزیه و تحلیل کرده و از این اطلاعات برای شناسایی نقاط قوت و ضعف، پیش بینی روندها و بهبود استراتژی های خدمات مشتری 

 .(1402)الهیاری و همکاران،  استفاده نمود

 انواع مختلف هوش مصنوعی 

های مختلفی قرار بگیرد. در ادامه به برخی  بندیتواند در دستعهبه طور کلی هوش مصنوعی بر اساس نوع عملکردی که دارد، می

 :ها اشاره خواهیم کردبندیترین این دستهاز رایج 

  2گراهای واکنشماشینالف( 

میساده  را  مصنوعی  هوش  نوع  ماشینترین  واکنشتوان  سیستمهای  این  دانست.  میگرا  فقط  و  ها  قوانین  اساس  بر  توانند 

گرا  های واکنشنشان دهند. ماشینهای دریافتی واکنشی ثابت و از پیش تعیین شده را  های از پیش تعیین شده به ورودیالگوریتم 

ای که در برخی از خطوط تولید و مونتاژ  های سادهکنند. رباتریزی صورت گرفته را اجرا میتوانایی یادگیری ندارند و فقط برنامه

 .گرا دانستهای وانگشتوان به عنوان یک نمونه از ماشینگیرند را میمورد استفاده قرار می

  3نظریه محدود شدهب( 

کنند، عملکرد  این نوع از هوش مصنوعی، توانایی یادگیری از تجربیات گذشته خود را دارند و با استفاده از تجربیاتی که کسب می

گیری استفاده  های موجود برای تصمیمتوانند از آخرین دادهبخشند. با این حال، حافظه آنها محدود است و فقط میخود را بهبود می

 .های هوش مصنوعی با حافظه محدود هستندکنند. خودروهای خودران یک نمونه شناخته شده از سیستم

 4نظریه ذهن ج(

این نوع هوش مصنوعی برای درک حالات ذهنی موجودات دیگر و پیش بینی رفتار آنها بر اساس آن درک طراحی شده است.  

البته تئوری ذهن هوش مصنوعی تا حد زیادی در حد یک مفهوم نظری باقی مانده است و باید مسیر زیادی را برای رسیدن به نقطه  

 .آل دنبال کند اما با این وجود در حال حاضر نیز در زمینه روانشناسی تاثیرگذار بوده استایده

  5هوش مصنوعی خودآگاه د(

تواند وجود خود را ترین انواع هوش مصنوعی است که دارای حس هوشیاری است و میهوش مصنوعی خودآگاه یکی از پیشرفته 

شود و هنوز در مراحل اولیه توسعه است اما تحقیقات در این زمینه به شکل استفاده نمی AI درک کند. در حال حاضر از این نوع از
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ها فکر کرده  های هوشمندی را تولید کنند که بتوانند مثل انسانهدفمندی در حال پیگیری است و دانشمندان در تلاشتند تا ماشین

 .و استدلال کنند و حتی بتوانند خودآگاهی شان را افزایش دهند

  6یادگیری ماشینی ه(

های موجود یاد گرفته و  ها با استفاده از آنها از دادههایی تعریف شده است که ماشینهای یادگیری ماشینی الگوریتمدر سیستم

کنند. در حال حاضر از یادگیری ماشینی برای پردازش زبان طبیعی،  گیری میبینی کرده یا تصمیمها پیشسپس براساس این داده

 .شودمی استفاده …تشخیص تصویر، تشخیص تقلب و 

  7پردازش زبان طبیعی ز(

ها برای درک و تفسیر یک فناوری دیگر از هوش مصنوعی است که به وسیله آن ماشین  NLP پردازش زبان طبیعی یا همان 

از این فناوری در توسعه چت باتمیها آموزش داده  زبان انسان افزارهای ترجمه زبان استفاده ها، دستیارهای صوتی و نرمشوند. 

 (. 1402)مهاجر، شودمی

 کاربردهای هوش مصنوعی

شود و کاربردهای آن به سرعت در حال گسترش های مختلفی به کار گرفته میدر حال حاضر در زمینه  (AI) هوش مصنوعی

 :های کلیدی که هوش مصنوعی در حال ایجاد تحول در آنها است، اشاره خواهیم کردبرخی از حوزهاست. در اینجا به 

های شخصی به  ها، توسعه داروها و ارائه مراقبتتواند در زمینه تشخیص بیماریهوش مصنوعی می :های بهداشتیمراقبتالف(  

های هوش مصنوعی، تصاویر پزشکی را تجزیه و تحلیل کرده و توان به کمک سیستمبیماران مورد استفاده قرار بگیرد. همچنین می

 .داروهای جدید را با سرعت و کارایی بیشتر کشف کرد

شود. این امر به موسسات  هوش مصنوعی در تشخیص تقلب، مدیریت ریسک و ارائه مشاوره مالی به کار گرفته می :امور مالیب(  

های  های مالی را به طور موثر ارزیابی نموده و به مشتریان خود مشاورهکند تا از معاملات تقلبی جلوگیری کرده، ریسک مالی کمک می

 .مالی هدفمندی را ارائه دهند

در حال حاضر از هوش مصنوعی برای توصیه محصولات به مشتریان بر اساس سابقه خرید و علایق آنها استفاده   :خرده فروشیج(  

به آن، محصولات مرتبط را به آنها تواند رفتار کاربران را تجزیه و تحلیل کرده و سپس باتوجهشود. در واقع هوش مصنوعی میمی

 .نشان دهد

بینی خرابی تجهیزات ها در خطوط تولید استفاده کرد. همچنین امکان پیشتوان برای کنترل رباتاز هوش مصنوعی می :تولید د(

 .ها با استفاده از هوش مصنوعی در خطوط تولید وجود داردسازی زنجیره تامین و کاهش هزینهو برنامه ریزی تعمیرات و بهینه

سازی مسیرها نقش دارد. این امر به نوبه هوش مصنوعی در توسعه خودروهای خودران، مدیریت ترافیک و بهینه  :حمل و نقله(  

 .کندترین و کارآمدترین مسیرها برای سفر کمک میها، کاهش ترافیک و یافتن سریعتر شدن جادهخود به ایمن 

تواند وظایف متعددی مانند پاسخ به سوالات متداول، ارائه پشتیبانی فنی و حل مشکلات  هوش مصنوعی می :خدمات مشتریز(  

آوری توان حجم عظیمی از داده های مربوط به خدمات مشتری را جمع ساده را خودکار کند. همچنین با استفاده از هوش مصنوعی می
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و تجزیه و تحلیل کرده و از این اطلاعات برای شناسایی نقاط قوت و ضعف، پیش بینی روندها و بهبود استراتژی های خدمات مشتری 

 .(1402)الهیاری و همکاران،  استفاده نمود

 تاثیر هوش مصنوعی بر آینده 

شود که در  بینی میسازی گسترده است و پیشدر حال حاضر در حال گذار از مرحله نوظهور به یکپارچه (AI) هوش مصنوعی

کنندگان در  درصد از مصرف  54های مختلفی از زندگی روزمره ما نفوذ کند. در حال حاضر  رو به طور فراگیر در بخشهای پیشسال

کنند و این رقم به طور قابل توجهی در حال افزایش است. های روزمره خود استفاده میسراسر جهان از هوش مصنوعی در فعالیت

پایان سال  بینی میکارشناسان پیش از مردم دستیارهای هوش مصنوعی شخصی خواهند   2024کنند که تا  بخش قابل توجهی 

اینکه هوش مصنوعی بتواند به موفقیت پایدار   اند. با این حال، برایداشت که به طور خاص برای نیازهای فردی آنها طراحی شده

های خود را ثابت کند و نشان دهد که چیزی فراتر از یک فناوری صرف است. در غیر این صورت ها و توانمندیبرسد، باید قابلیت

از زندگی )چترجی و  ها حذف شودممکن است به یک ترند جذاب اما گذرا و موقتی تبدیل شده و با گذشت زمان به طور کامل 

   (.2019همکاران، 
 . مفهوم رهبری 1

مدیریت است که به فرآیند تأثیرگذاری بر افراد برای دستیابی به اهداف مشترک ترین مفاهیم در علوم  رهبری یکی از بنیادی

جهت  با  رهبران  دارد.  هماهنگاشاره  و  انگیزش  تلاشدهی،  سازمانسازی  اثربخشی  در  مهمی  نقش  افراد،  میهای  ایفا  کنند  ها 

(Northouse, 2021سبک .)اقتضایی—های مختلف رهبری تا دموکراتیک و  تعاملی گرفته  مرور به—از رهبری کاریزماتیک و 

 ای یافته است. گرا جایگاه ویژهاند، اما در میان آنها رهبری تحول توسعه یافته

 گرا . تعریف رهبری تحول2

بیان   Bass( توسعه یافت.  1985)  Bass( مطرح شد و بعدها توسط  1978)  Burnsبار توسط  گرا نخستین مفهوم رهبری تحول 

بخش، تحریک فکری، و توجه فردی به کارکنان، سطح بالاتری  انداز الهامگرا فردی است که از طریق ایجاد چشمکند رهبر تحولمی

ای سازی نیازهای فعلی، کارکنان را به رشد شخصی و حرفه کند. این رهبران علاوه بر برآوردهاز انگیزش و تعهد را در آنها ایجاد می

 کنند. ترغیب می

 گرا های رهبری تحول. مؤلفه3

 گرا شامل چهار بعد اصلی است:(، رهبری تحول1994) Avolioو   Bassمطابق مدل چندعاملی 

 نفوذ آرمانی   3.1

دهد. کارکنان رهبر را فردی قابل احترام و  رهبر با رفتار اخلاقی، اعتمادسازی، و ایفای نقش الگو، پیروان را تحت تأثیر قرار می

 کنند. شایسته تقلید تلقی می

 بخش انگیزش الهام  3.2

 کند. انداز روشن، اهداف معنادار و ایجاد اشتیاق در کارکنان، آنها را برای تلاش فراتر از حد انتظار ترغیب میرهبر با بیان چشم

 تحریک ذهنی   3.3

 کند. گرا کارکنان را به خلاقیت، حل مسئله نوآورانه و زیر سؤال بردن فرضیات موجود تشویق میرهبر تحول 

 ملاحظه فردی  3.4

 کند. گری فراهم میرهبر با توجه به نیازهای فردی کارکنان، راهنمایی، حمایت و مربی

 ای گرا در مقابل رهبری مبادله. رهبری تحول4



 

Bass  (1985رهبری تحول )ای بر تبادلات ساده پاداش در برابر عملکرد  ای قرار داد. رهبری مبادلهگرا را در مقابل رهبری مبادله

 ,Yuklگرا فراتر از مبادله عمل کرده و به دنبال رشد درونی، انگیزش و تغییر فرهنگی است )که رهبری تحول مبتنی است، درحالی

 &  Judgeگرا در تحریک نوآوری و ایجاد تعهد سازمانی اثربخشی بیشتری دارد )دهد که رهبری تحول ها نشان می(. پژوهش2013

Piccolo, 2004.) 

 گرا و فرهنگ سازمانی. رهبری تحول5

اثربخشی سازمانی میگرا با ایجاد فرهنگ اعتماد، همکاری و یادگیری مستمر، زمینه رهبری تحول  شود. چنین  ساز نوآوری و 

 (. Schein, 2017های مشارکتی و پویا هدایت کنند )مراتبی را به سمت فرهنگگیر و سلسلههای سختتوانند فرهنگرهبرانی می

 گرا و تعهد سازمانی. رهبری تحول6

آماری، رهبری تحول  اخلاقی کارکنان منجر میمطابق مطالعات  عاطفی، تداوم و تکلیف  افزایش تعهد  به  این سبک گرا  شود. 

  &   Meyer  &  Allen, 1997; Avolioکند )های مشترک، اعتماد و حمایت فردی، تعلق سازمانی را تقویت میرهبری با ارزش

Yammarino, 2013 .) 

 گرا و نوآوری . رهبری تحول7

پذیری، محیطی  گرا با تحریک ذهنی و حمایت از ریسک های موفق است. رهبران تحول های کلیدی سازماننوآوری یکی از خروجی 

داری گرا رابطه مثبت و معنیدهد رهبری تحولها نشان میهای جدید را مطرح و اجرا کنند. یافتهکنند که افراد بتوانند ایدهایجاد می

 (. García-Morales et al., 2012با نوآوری کارکنان و نوآوری سازمانی دارد )

 گرا و عملکرد سازمانی. رهبری تحول8

 دهد. مسیرهای اثرگذاری شامل: گرا به طور مستقیم و غیرمستقیم عملکرد سازمانی را ارتقا میرهبری تحول 

 افزایش انگیزش کارکنان 

 بهبود ارتباطات

 هدف مشترکایجاد 

 ارتقای درگیری شغلی

 های کارکنان توسعه مهارت 

 ,.Wang et alدهد که این سبک رهبری تأثیر مثبت و قوی بر عملکرد فردی و گروهی دارد )تحقیقات فراتحلیلی نشان می

2011.) 

 گرا های نظری مرتبط با رهبری تحول. مدل9

 (MLQمدل چندعاملی )  9.1

 ای است.گرا و مبادلهطراحی شده، یکی از معتبرترین ابزارهای سنجش رهبری تحول   Bass  &  Avolioکه توسط    MLQابزار  

 نظریه مبادله اجتماعی   9.2

بیان می نظریه  رهبراین  مثبت  روابط  که  شود کارمند می–کند  بیشتر  تلاش  و  وفاداری  اعتماد،  احساس  تبادل  موجب  تواند 

(Blau, 1964.) 

 گری نظریه خودتعیین  9.3

شناختی کارکنان )خودمختاری، شایستگی، ارتباط( را برآورده کرده و انگیزش گرا نیازهای روانبر اساس این نظریه، رهبران تحول 

 (. Deci  & Ryan, 2000کنند )درونی آنها را تقویت می

 



 

 ها گرا در موفقیت سازمان. نقش رهبری تحول10

گیری، نوآوری، رضایت کارکنان، عملکرد مالی و جایگاه رقابتی  وری، کیفیت تصمیمها در ابعاد مختلفی مانند بهرهموفقیت سازمان

گرا با تقویت فرهنگ مشارکتی، افزایش توانمندی کارکنان، توسعه یادگیری سازمانی و ایجاد انگیزش  قابل سنجش است. رهبری تحول

گرا با نگاه بلندمدت، توانایی انطباق سازمان با  کند. رهبران تحول درونی، مسیرهای متعددی را برای دستیابی به موفقیت فراهم می

 (. Dinh et al., 2014دهند )تغییرات محیطی و ایجاد نوآوری پایدار را افزایش می

 

 روش تحقیق 
های مروری،  ای انجام شده است. در پژوهشروش تحقیق در این پژوهش از نوع مروری بوده و با استفاده از مطالعات کتابخانه

منظور ارائه تصویری جامع از وضعیت دانش موجود در یک حوزه های مطالعات پیشین بهاصلی بررسی، تحلیل و ترکیب یافتههدف  

گرا و (. در این تحقیق نیز تلاش شده است با گردآوری و تحلیل منابع علمی مرتبط با رهبری تحولCreswell, 2014خاص است )

 موفقیت سازمانی، چارچوبی نظری از این موضوع ارائه شود.

پژوهشی،  – ها، مقالات علمیای استفاده شده است. در این راستا منابع علمی شامل کتابها از روش کتابخانهبرای گردآوری داده 

گزارشنامهپایان و  پایگاهها  از  منابع  این  گرفتند.  قرار  بررسی  مورد  تحقیق  موضوع  با  مرتبط  علمی  مانند  های  معتبر  علمی  های 

Google Scholar ،ScienceDirect ،Springer ،Emerald ،SID  وMagiran  .جستجو و استخراج شدند 

از کلیدواژه منابع،  فرآیند جستجوی  مانند »رهبری تحولدر  رهبری«، »عملکرد سازمانی«، »موفقیت  گرا«، »سبک هایی  های 

 Organizationalو    Transformational Leadership  ،Organizational Performanceسازمانی« و معادل انگلیسی آنها مانند  

Success صورت تحلیل  آوری منابع، مطالعات مرتبط با موضوع انتخاب و بررسی شده و سپس اطلاعات بهاستفاده شد. پس از جمع

 ای مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. توصیفی و مقایسه

بندی و ترکیب شده و تلاش گردید تا ضمن تبیین ابعاد مختلف رهبری های حاصل از مطالعات پیشین دستهدر نهایت، یافته

 ها مورد بررسی قرار گیرد. گرا، نقش آن در ارتقای عملکرد و موفقیت سازمانتحول 

 

  گیریبحث و نتیجه

کنند که به دلیل تغییرات سریع فناوری، رقابت  های معاصر در محیطی فعالیت میدهد که سازمانمرور ادبیات پژوهشی نشان می

های سازگاری هستند.  نیازمند تحول مداوم و توسعه قابلیتشدن، بیش از هر زمان دیگری  های ناشی از جهانیفزاینده و پیچیدگی

این زمینه، رهبری تحول اثربخشآفرین بهدر  از  ایفا  عنوان یکی  پایدار  تغییرات  ایجاد  رویکردهای رهبری، نقش محوری در  ترین 

انداز جذاب، تحریک ذهنی، ایجاد اعتماد و توجه فردی به کارکنان، بستری مناسب برای  آفرین با ارائه چشمکند. رهبران تحول می

 کنند؛ نقشی که در عصر حاضر برای دستیابی به چابکی و نوآوری سازمانی ضروری است.پذیرش تغییر و افزایش تعهد ایجاد می

عنوان یک ظرفیت محوری، میزان توانمندی سازمان برای درک، اجرا و تثبیت تغییرات از سوی دیگر، قابلیت تغییر سازمانی به

آفرین ویژه رهبری تحولهای رهبری ن بهای است و ویژگیکند. این قابلیت تحت تاثیر عوامل محتوایی، فرایندی و زمینهرا منعکس می

های  توانند با مدیریت جنبه آفرین میدهد که رهبران تحول گیری آن دارد. ادبیات نظری نشان میای در شکلکنندهن نقش تعیین

های تغییر را افزایش دهند. در کنار این  انسانی تغییر، کاهش مقاومت کارکنان و ایجاد فرهنگ یادگیری، احتمال موفقیت برنامه

مع و مورد توافق، اهمیت نقش رهبری را در هدایت فرایند تغییر دوچندان  موضوع، پیچیدگی تغییرات سازمانی و نبود یک مدل جا

 کرده است.



 

یافته میتحلیل  نشان  همچنین  بهها  مصنوعی  هوش  که  تحول دهد  نیروی  یک  ظرفیتعنوان  جدید،  فرصتآفرین  و  های  ها 

های کلان،  از طریق تحلیل داده  AIهای مبتنی بر  ها فراهم کرده است. فناورینظیری برای مدیریت تغییر و ارتقای کارایی سازمانکم

ها  توانند توان رهبران در شناسایی نیازهای تغییر، کاهش ریسکگیری هوشمند میبینی روندها، اتوماسیون فرایندها و تصمیمپیش

تر به  سازد تا سریعها را قادر میآفرین سازمانتر را افزایش دهند. ادغام هوش مصنوعی با رهبری تحولو طراحی مداخلات دقیق

فرهنگ سازمانی مبتنی بر یادگیری و سازگاری ایجاد نمایند. این  تغییرات محیطی واکنش نشان دهند، نوآوری را تسهیل کنند و  

 کند. ها را به سطحی بالاتر از چابکی و قدرت رقابتی هدایت میافزایی، سازمانهم

می مجموع،  تحول در  رهبری  ترکیب  که  گرفت  نتیجه  فناوریتوان  و  سازمانی  تغییر  قابلیت  یک  آفرین،  مصنوعی  هوش  های 

عنوان محرک انسانی تغییر، قابلیت  آفرین بهآورد. رهبری تحولهای عصر جدید فراهم میچارچوب قدرتمند برای مواجهه با چالش

گیری هوشمند، سه رکن اصلی  عنوان موتور محرک تحلیل و تصمیمعنوان زیرساخت سازگاری و هوش مصنوعی بهتغییر سازمانی به

کار  افزا بهصورت همهایی که بتوانند این سه حوزه را بهدهند. بنابراین، سازمانهای امروزی را تشکیل میتحول موفق در سازمان

 و پویای کنونی را کسب خواهند کرد.تنها امکان بقا، بلکه فرصت پیشرو بودن در محیط رقابتی  گیرند، نه
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