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 چکیده
در    کیاسااتراتژ  یرهبر  یانجیبا نقش م  یبر عملکرد سااازمان  کیاسااتراتژ تیریمد  ریتأث  یهدف پژوهش حاضاار بررساا 

اسات. اامعه  یو با هدف کاربرد  یهمبساتگ-یفیپژوهش از نوع توصا   نیا مؤساساات تابعه وزارت علوم کشاور عراق اسات.

( بود. با اسااتفاده از ادول مورگان و روش  n=2200کارکنان مؤسااسااات تابعه وزارت علوم عراق ) هیشااامل کل یطمار

ها شاامل ساه پرساشانامه  داده یشاد. ابزار گردطور  لینمونه تحل ۳27و   عیپرساشانامه توز ۳۵0سااده،   یتصاادف  یریگنمونه

  ی( و عملکرد ساازمان Lear et al., 2012)  کیاساتراتژ  ی(، رهبرHill & Jones, 2007)  کیاساتراتژ تیریاساتاندارد مد

(Hersey & Goldsmithبودند. تحل )یافزارهاها با نرمداده  لی  SPSS-27    وSmartPLS-3  .یابیمدل  جینتا  انجام شد 

(. t=12.32, p<0.01دارد ) یبر عملکرد ساازمان یمثبت و معنادار  ریتأث  کیاساتراتژ تیرینشاان داد مد  یمعادلات سااختار

  کی تژاسترا  ی( و رهبرt=14.15, p<0.01)  گذاردیم  ریتأث  کیاستراتژ  یطور مثبت بر رهبربه  کیاستراتژ  تیریمد  ن،یهمچن

نقش    کیاساتراتژ  یساوبل نشاان داد رهبر  لی(. تحلt=9.63, p<0.01راباه مثبت و معنادار دارد ) یانبا عملکرد ساازم  زین

 هاافتهی (.Sobel=4.14, p<0.001) کندیم فایا  یو عملکرد سااازمان  کیاسااتراتژ  تیریمد نیدر راباه ب یمعنادار  یانجیم

منجر    یبه بهبود عملکرد ساازمان  میرمساتقیو غ  میبه طور مساتق  تواندیم  کیاساتراتژ  یو رهبر تیرینشاان داد که توساعه مد

بر   کیاساتراتژ  تیریمد  ریتأث  تیو تقو  یساازمان  یاثربخشا   یرا در ارتقا  کیاساتراتژ  ینقش رهبر تیپژوهش اهم  نیشاود. ا

 .سازدیعراق براسته م یعال موزشط یعملکرد در بافت نهادها

 عراق ،یمعادلات ساختار ،یعملکرد سازمان ک،یاستراتژ یرهبر ک،یاستراتژ تیریمد کلیدواژگان:
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Abstract 
This study aims to investigate the impact of strategic management on organizational performance through 

the mediating role of strategic leadership, using evidence from institutions affiliated with Iraq’s Ministry of 

Higher Education. This applied, descriptive-correlational study involved a statistical population of 2,200 

employees across Iraq’s Ministry of Higher Education institutions. Based on Morgan’s table, 327 

participants were randomly selected and surveyed using three standardized instruments: Hill and Jones' 

(2007) Strategic Management Questionnaire, Lear et al.'s (2012) Strategic Leadership Scale, and Hersey 

and Goldsmith’s Organizational Performance Questionnaire. Data were analyzed using SPSS-27 and 

SmartPLS-3 software, employing both confirmatory factor analysis and structural equation modeling. 

Structural modeling results revealed a significant and positive relationship between strategic management 

and organizational performance (t=12.32, p<0.01). Strategic management was also positively linked to 

strategic leadership (t=14.15, p<0.01), and strategic leadership significantly influenced organizational 

performance (t=9.63, p<0.01). The Sobel test confirmed that strategic leadership plays a mediating role in 

the relationship between strategic management and performance (Sobel=4.14, p<0.001). The findings 

demonstrate that enhancing both strategic management and strategic leadership can significantly improve 

organizational performance. The study underscores the strategic value of leadership in amplifying the 

effects of management initiatives, particularly within Iraq's higher education institutions. 

Keywords: Strategic Management, Strategic Leadership, Organizational Performance, Structural 

Equation Modeling, Iraq. 
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 مقدمه
با  که    باشندش میلادر ت  ریمتغ  طیدر اهت اناباق با شرا  کارشان،  کسب و  یندهایخدمات و فرط  دیتجد  یها به طور مداوم برا شرکت امروزه  

و در راستای تواه به تغییر و تحول سازمانی هر سازمانی به دنبال طن است که عملکرد   هاسازمانتواه به افزایش روزافزون رقابت میان  

های  ه  وی دانش و ش  تیریمددهد  . شواهد نشان میددگرها منجر میطن  شتری ب  ی رگذاریبه تاث  ها سازمانفهم مسائل مرتبط با    .مؤثرتری داشته باشد

. (Poursadeq & Qaraei-Ashtiani, 2023)  را بهبود باشند  سازمان  عملکرد  ق یطر  نیا  زتا ا  هستند  در تعامل   گری د  کیبا    یتیریمد

یت است و بدون شک مهم ترین معیار سنجش موفقیت در های مدیرهای مورد بحث در پژوهشعملکرد سازمانی یکی از مهم ترین سازه

توان در طیینه را می هاسازمانگیرد و موفقیت  طید؛ زیرا که بسیاری از وظایف مدیریت بر اساس طن شکل میهای تجاری به حساب میشرکت 

عملکرد سازمانی عبارت است از    .(Poursadeq & Qaraei-Ashtiani, 2023; Samimi et al., 2022)  عملکردشان مشاهده نمود

ان بر عهده نیروی انسانی گذاشته شده است. از دیدگاه تاریخی و نظری، شاید بتوان مدعی شد که به نتیجه رساندن وظایفی که از طرف سازم

تمامی   در  بهبود عملکرد  هاسازمانهمواره  ارتقا و  پی  در  مدیران و رهبران سازمانی   ,Dehghani)  ی خویش هستندهاسازمانی اهان، 

های تحقیقاتی و کاربردی مدیریت عملکرد سازمانی به یکی از موضوعات مورد تواه و اذاب تبدیل شده است و این تمایل در زمینه.  (2022

. عملکرد به معنای تلاش کارکنان برای به انجام  (Bikzad & Ojaqi-Shirmard, 2021)بسیاری منجر شده است  های  به بروز نوطوری

م رساندن کارشان یا دستیابی به اهداف تعیین شده است. هر شغلی مسئولیتهایی را به دنبال دارد که باید طبق استانداردهای تعیین شده انجا

کند نامند. ارزیابی عملکرد کمک میدهی استانداردهای عملکرد را ارزیابی عملکرد می  تعیین سنجش و نمره(.  2017رودریگز و والترز ،  )شوند  

بهترین کارکنان    خصوصیت،  تا صلاحیت، ارزیابی عملکرد  طینده مشخص شود. بر اساس  پتانسیل کارکنان برای  کیفیت مهارت، ظرفیت و 

داف  عملکرد سازمانی شامل تمامی اه .  (Farghani-Ozroudi et al., 2022)گیرند تا انگیزه پیشرفت در سایرین نیز تقویت شود  پاداش می

شود. در واقع، عملکرد سازمانی به  رقابت پذیری و تعالی سازمانی بوده و به انعااف پذیری، هزینه، سرعت، قابلیت اعتماد باکیفیت مربوط می

.  (Bikzad & Ojaqi-Shirmard, 2021)مثابه چتری است که همه مفاهیم مرتبط با موفقیت و فعالیتهای کل سازمان را در برمی گیرد  

عملکرد، نتیجه فعالیت و نتیجه نهایی است که در تمام تعاریف مشاهده شده است و به موفقیت شرکت در تحقق اهداف کسب و کار در 

کند. انجام کاری استفاده می، تیم و افراد اهت  هاسازمانمقایسه با رقبای خود اشاره دارد. عملکرد را میتوان رفتار تلقی کرد یعنی روشی که  

کنند، که با اعمال صحیح این اقدامات، نه تنها  شود، تعریف میعملکرد را به عنوان اقدامات یا رفتارهایی که به اهداف سازمان مربوط می

 ,.Kariminejad et al)گردد  یابد، بلکه منافع کارکنان و اامعه نیز تأمین میسازمان با کارایی مالوب تحقق میهای  و مأموریت ها  هدف 

2021; Metz, 2020). 

با  در محیط رقابتی و دنیای اهانی که در نتیجه توسعه مستمر ارتباطات و فناوری، مرزی واود ندارد، مدیریت استراتژی  در این راستا امروزه  

ی زیربرنامه.  (2020ران،  بسیار با اهمیت شده است )ادیگوزل و همکا  در توسعه عملکرد سازمانی،  تواه به نقشی که در دیدگاه کارکنان دارد

 یتیریمد  کردیپنج رو  نیمعاصر است و به طور مداوم در ب  یهاسازماندر    یتیریمد  ی کردهایرو  نیتراز محبوب  ی کی  کیاستراتژ  و مدیریت 

  که یک استراتژی واقع یی  ها سازمان.  (Mohammadabadi et al., 2018; Shahzad et al., 2017)محبوب در سراسر اهان قرار دارد  

می تدوین  دارندگرایانه  زیادی  تواه  محتمل خود  و  ملموس  منافع  تأمین  اهت  در  استراتژی  مدیریت  ارتقاء  و  انتخاب  به  مدیران  .کنند 

مدیریت استراتژیک، به .  (Kariminejad et al., 2021)استراتژیک در تمام مراحل شامل توسعه و اارا درگیر استراتژی سازمان هستند  
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مدیریت استراتژیک پاسخ مدیران  .(Metz, 2020)سیون، اارا، ارزیابی و کنترل استراتژی تعریف شده است  لامو عنوان فرطیندی پویا از فر

اسمیت  )گیرد کنند، نشأت می ها در طن فعالیت میدولتی و مدیران طن ی هاسازماندولتی به محدودیتها و فرصتها است که از محیط عمومی که 

ریزی و مدیریت   خود را طوری برنامههای  فعالیت ت سریعی روبروست و باید  لاای، با تغییرات و تحو   هر سازمانی با هر اندازه(.  2022و وال،  

ریزی استراتژیک،   تواه به مفهوم برنامه  طم و بازار به شدت رقابتی موفقیت کسب کرده و تداوم حیات داشته باشد. بالاکند که در محیط مت

به منظور برخورد اثربخش با همة عواملی  .  (Bikzad & Taghi-Soltani, 2022)ریزی است    گیری از این نوع برنامه  این امر مستلزم بهره

کنند که به نظرشان  طراحی میای  که بر توانایی سازمان در رشد سود طور طن تأثیر دارند، مدیران فرایندهای مدیریت استراتژیک را به گونه

استراتژیک، ابزاری است که به سازمان در اارای بهتر کارها، متمرکز   ت یریمد .مایدناش تسهیل می  وضعیت بهینه سازمان را در محیط رقابتی

بودن تالش اعضا و کارکنان و ارزیابی موقعیت و تابیق درست در رویارویی با محیط متغیر کمک    کردن منابع و انرژی، اطمینان از همراستا

تأثیرات قابل تواهی  ها  و پروژه  هاسازمانمناسب در موفقیت بسیاری از    (د راهبر)از این رو طی سالهای گذشته، تدوین استراتژی  .  کندمی

سازمانی، بلکه به این دلیل که های  سازی استراتژی  ها در پیادهاستراتژیک، نه تنها به لحاظ نقش طن   مدیریت داشته است و امروزه، اایگاه  

مدیریت استراتژیک نیز   .(Bikzad & Taghi-Soltani, 2022)توانند به یک منبع پایدار مزیت رقابتی تبدیل شوند، اهمیت زیادی دارد  می

. در حقیقت مدیریت امروزی است ی  هاسازمانعملکردی در  بسیاری از مسائل    نگر و اقتضایی راه حل  نگر، اامع  با تکیه بر ذهنیتی پویا، طینده

استراتژیک با فرموله بندی ساختارسازمانی، مشخص کردن چشم انداز، تجزیه و تحلیل محیط داخلی و خارای سازمان و.. زمینه را برای بهبود  

 . (Samimi et al., 2022) کندعملکرد سازمان فراهم می

از ماالعات نشان داده اند که   ی اری، بساست که  ارشد  رانیمد  یتیریهای مدیژگ یبازتاب و  کی  یسازمان  جی نتارسد  از سوی دیگر به نظر می

بگذارد   ریتأث ی سازمان  جیبر نتا   جهیو در نت  ک یاستراتژ یری گ  میتواند بر تصمارشد می رانیهای مدو ارزش ت ی گذشته، شخص اتی تجرب نه،یشیپ

(Samimi et al., 2022).  رهبر  نیتردر ساده  کی استراتژ  یرهبر بالاتر  یشکل خود،  در  که  م   ک یساح    نیاست    شود یسازمان ظاهر 

(Deylami-Moazi & Mokhtari-Baie-Kolaie, 2022; Farghani-Ozroudi et al., 2022)ر فرطیند .  به  استراتژیک  هبری 

برنامه از  های  هدایت  اطمینان  حصول  و  داستراتژیک  بلندمدت  در  سازمان  موفقیت  از  اطمینان  کسب  برای  طن  خوب  داردلااارای   لت 

(Deylami-Moazi & Mokhtari-Baie-Kolaie, 2022).  عنوان    کیاستراتژ  یرهبر به  کارا  کیکارطمد  در  مهم  عملکرد   ییعنصر 

و صمیمی  .  (Kianfar & Dorris, 2021)  شودکنند، محسوب میمی  ت ی فعال  کمیو    ست یو دشوار قرن ب  ایپو  یهایی که در فضاشرکت 

به عنوان    کیاستراتژ  یرهبر(  2022)  همکاران افراد در ساوح بالا  ییکارکردها "را  انجام می   کی   یکه توسط  ارائه میسازمان  د. ندهشود، 

پ  یبه طور اامع به عنوان رهبر  تواندیم  کی استراتژ  یرهبر دیران . م(Samimi et al., 2022)  متمرکز است   کیاستراتژ   یامدهایکه بر 

هند و این دتقاء  را اربشوند و طن    سازمانقابتی رت  زیب ماتوانند مو مدیریتی می  شایستگی و تفکر استراتژیکاشتن  دها با  و شرکت   هاسازمان

 Torabi-Kalateh Ghazi)  عملکرد سازمان خواهد داشت قابتی بر  ریت  زطریق م  زمی ا، اثر مستقیدیدگاه استراتژیک در رهبری سازمان

et al., 2023)  . اگرچه اکثر محققان رهبری، رهبری را فرطیند تأثیر گذار ی بر دیگران برای دستیابی به اهداف و سازماندهی تغییر فرطیند

و حرکت شرکت به سوی طینده مالوبش، همگی ها  اند؛ با این حال، تعیین مسیر و الهام بخشیدن به افراد برای غلبه بر چالش  توصیف کرده

سازمانی خواهد شد.    استفاده از سبک رهبری استراتژیک باعث افزایش کارایی و اثربخشی  .(Metz, 2020)  مهم رهبری هستندهای  انبه

سازمانی یکی از   یپذیر نخواهد بود. ماالعات انجام شده بیانگر طن است که سبک رهبر  اثربخشی سازمانی بدون سبک مدیریت مناسب امکان
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تیجه عوامل مهم در اثربخشی سازمانی است؛ بدین معنا که سبک رهبری مناسب منجر به هدایت کارکنان اهت اثربخشی بیشتر سازمان و در ن

 .(Mikaeili et al., 2021) شودو بهبود عملکرد سازمانی میرسیدن به اهداف از پیش تعیین شده 

بالقوه انسانی مواود  های ها، عدم استفاده کافی از منابع فکری، توان ذهنی و ظرفیت  مدیران حاضر در سازمانهای از مهمترین چالشامروزه 

ادر نیستند ظرفیت بالقوه طنان را به کار گیرند به عبارتی  شود و مدیران قکارکنان استفاده بهینه نمیهای  از توانایی  هاسازماناست. در اغلب  

از امله مهمترین   شودبهره برداری نمیها  یلی از این قابلیت لا، و ابتکار بیشتری در محیط سازمانی دارند، اما به دخلاقیت   دیگر افراد، توان بروز

بین   افزایش رقایت  با  که  نبود دیدگاه و مدیریت استراتژیک در سازمان است  مدیریت    هاسازماناین دلایل  پیچیده تر شده سازمان ها،  و 

  است   شده  یامروز معرف  یبه شدت رقابت  ط ی بقا و رشد در مح  یسازمان برا  یلازمه توانمند ساز  ت،یریمد  یات یبه عنوان مهارت ح  کیاستراتژ

از اهمیت زیادی برخوردار است از سوی دیگر تقویت طن با استفاده از   بنابراین شناخت تاثیرات مدیریت استراتژیک بر عملکرد سازمانی 

ن یی همچو ها سازمانتواند بر بهبود اثربخشی عملکرد سازمانی تاثیر داشته باشد از اینرو از طنجائیکه در  ابزارهایی همچون رهبری استراتژیک می

ی اموزشی خصوصی داخلی و  هاسازمانهای مدیریتی رشد داشته و افزایش  وزارت علوم کشور عراق، پیچیدگی سازمانی بیش از توانایی

ی تابع وزارت علوم عراق یک چهارچوب استراتژیک هاسازمانخارای رقابت زیادی را بواود طورده اند نیاز است که در اهت بهبود عملکرد  

ر این راستا این پژوهش با تواه به خلا تحقیقاتی در زمینه اثرات مدیریت استراتژیک و تاثیرات میانجی رهبری استراتژیک مشخص تبیین شود د

این سازمان درصدد است بداند   : شواهدی از کیرهبری استراتژ  یانجیبا نقش م  یبر عملکرد سازمان  کی استراتژ  ت یریمد  ریتاثبر عملکرد 

 چگونه است؟ ق موسسات تابع وزارت علوم عرا

 شناسیروش 
اامعه  باشد که به شیوه میدانی انجام گرفته است.  همبستگی می  –این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر نوع توصیفی  روش تحقیق  

طماری این پژوهش شامل تمام کارکنان موسسات تابعه وزارت علوم کشور عراق هستند که بر اساس گزارش استعلام از این وزارت خانه 

باشد که برای اطمینان از برگشت پرسشنامه، تعداد  نفر می   ۳27نفر است  با تواه به ادول مورگان، حجم نمونه تعداد    2200ها برابر  تعداد طن 

ای های کتابخانهها در این تحقیق ترکیبی از روشپرسشنامه به صورت تصادفی ساده بین کارکنان توزیع شده است. امع طوری داده  ۳۵0

های در این تحقیق نیز محقق برای امع طوری ادبیات و سوابق موضوع از منابع فارسی و لاتین کتابخانه ای، مقالات، کتابومیدانی است.  

ز شبکه اهانی اینترنت استفاده و نتایج ماالعات خود را در ابزار مناسب اعم از فیش، ادول و فرم، ثبت ونگهداری کرده و  مورد نیاز و نیز ا

های نسبی ها اقدام نموده است. در پرسشنامه طراحی شده از طنجا که سوالات از مقیاسپایان کار نسبت به طبقه بندی و بهره برداری از طن در

بادرت به استفاه از طیف لیکرت شد و بدین ترتیب اطلاعات کیفی و ناپارامتریک با مقادیر کمی و عددی تعبیر شدند و در بهره مند بودند م

 محاسبه ملاک عمل قرار گرفت.  

 ۵دارایو  ای  پنج دراه   کرتیل  فیپرسشنامه بر اساس ط  نیشود. امی  دهیسنج(  2012)  لیر  و همکارانبا پرسشنامه    رهبری استراتژیک  اقدامات  

حفظ فرهنگ با همکاری  ،اخلاقی  های  ارزشتأکید بر   ،توسعه منابع انسانی  ،  های اصلی  کشف و حفظ شایستگی ،تعیین مسیر استراتژیکبعد )

 . است ( استراتژیک مسیر ،مؤثر 
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پرسشنامه  استراتژیک  مدیریت  توسط  پرسشنامه  که  استاندارد است  )  لی های  اندازهساخته شد.  (،  2007و اونز  متغیر عملکرد  برای  گیری 

 ،تواناییبعد    7و دارای  ای است  پنج دراه  کرتیل  فیبر اساس ط( استفاده شد.  1۳98رستگار و همکاران )سازمانی از پرسشنامه استاندارد  

 باشد.  می محیط ،اعتبار،ارزیابی  ،هاشوقم،کمک ، شفافیت 

گردد.یکی از مواردی که  ای مناسب برای ارزیابی پایداری درونی محسوب میطلفای کرونباخ، معیاری کلاسیک برای سنجش پایایی و سنجه

میزان ایداری درونی نشانگر  پ.  گیری است های اندازه رود، پایداری درونی مدل کار میسازی ساختاری بهبرای سنجش پایایی در روش مدل

 دهد. ( ضریت الفای کرونباخ متغیرهای تحقیق مذکور را نشان می1های مربوط به طن است. ادول )همبستگی بین یک سازه و شاخص

 نتایج بررسی آلفای کرونباخ .1جدول 

 متغیر ضریب آلفای کرونباخ 

 ک ی استراتژ  ت یر یمد 952/0

 ک یاستراتژ  یرهبر 914/0

 ی سازمان  عملکرد 852/0

نمونه   فیتوص  یبرا  یفیتوص یهالیشود. سپس تحلمی Spssپرسشنامه وارد نرم افزار  ی هاپژوهش ابتدا داده یهاداده لیو تحل هیتجز یبرا

  یپراکندگ   یهاشاخص  زیو ن  یمرکز  شی گرا   یفیتوص  یهالازم رسم و شاخص  یها و نمودارهاشود و ادولانجام می  قیتحق  یرهایو متغ

استفاده خواهد شد. و  قیتحق یهاهیفرض لیتحل یبرا رهیچند متغ ونی رگرس لیو تحل رسونیپ یهمبستگ ب یمحاسبه خواهد شد. از طزمون ضر

 . شد فادهاست PLSبا نرم افزار   یاز روش معادلات ساختار یانجیم  ریاثر متغ یبرا

 هایافته
مفهومی مدل  برازش  مدل بررسی  برازش  بخش،  اندازهدر سه  میهای  انجام  کلی  مدل  برازش  و  مدل ساختاری  برازش  و  مدل  گیری  شود. 

شود که در برگیرنده یک متغیر به همراه سوالات مربوط به طن است. ماابق با الگوریتم تحلیل گیری مربوط به بخشی از مدل کلی می اندازه

شود. در ادول گیری سه معیار پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده میهای اندازه، برای بررسی برازش مدل PLSها در روش  مدل 

 ( نتایج پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا ابزار سنجش به صورت کامل طورده شده است. 2)

 

 همگرا ابزار سنجش . نتایج سه معیار آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی 2جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ  متغیر

(Alpha>0.7) 

 ضریب پایایی ترکیبی 

(Alpha>0.7) 

 میانگین واریانس ترکیبی 

(AVE>0.5 ) 

 نتیجه 

 مورد تایید  571/0 840/0 780/0 ی هدف گذار

 مورد تایید  657/0 751/0 712/0 ی طیمح لیتحل

 مورد تایید  703/0 823/0 730/0 یاستراتژ میتنظ

 مورد تایید  700/0 840/0 783/0 ی استراتژ  یاجرا

 مورد تایید  521/0 760/0 719/0 ی استراتژ یاب ی ارز

 مورد تایید  621/0 764/0 738/0 نده یچشم انداز درباره آ

 مورد تایید  520/0 864/0 812/0 ی سازمان  ندیو فرا ساختار

 مورد تایید  739/0 879/0 847/0 یانسان  ه یسرما 

 مورد تایید  631/0 823/0 921/0 ی اخلاقهای ارزش

 مورد تایید  731/0 863/0 823/0 ی ستگیشا
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 مورد تایید  640/0 881/0 856/0 ی سازمان  فرهنگ

 مورد تایید  521/0 815/0 788/0 یی توانا 

 مورد تایید  565/0 795/0 775/0 وضوح 

 مورد تایید  559/0 791/0 735/0 کمک 

 مورد تایید  625/0 908/0 888/0 مشوق

 مورد تایید  420/0 521/0 650/0 یاب ی ارز

 مورد تایید  521/0 864/0 850/0 اعتبار

 مورد تایید  625/0 908/0 775/0 طیمح

 

کرونباخ   طلفای  برای  مناسب  مقدار  اینکه  به  تواه  ترکیبی  0/ 70با  پایایی  برای  برای  0/ 70،  از   AVE  0.۵و  نتایج حاصل  با  ماابق  است و 

توان اند و میهای پژوهش مقدار مناسبی اتخاذ نمودهاین معیارها در مورد متغیر( تمامی 10در ادول )  SMART-PLSافزار  های نرمخروای

  مناسب بودن وضعیت پایایی و روایی همگرایی پژوهش را تایید نمود. در نتیجه ابزار تحقیق از روایی )محتوا، همگرا( و پایایی )بارعاملی، 

 خ( مناسبی برخوردار است. ضریب پایایی مرکب، ضریب طلفای کرونبا

کنیم. در برای تحلیل راباه خای بین متغیرهای مدیریت استراتژیک، رهبری استراتژیک و عملکرد سازمانی، از ماتریس همبستگی استفاده می 

   .این تحلیل، ضریب همبستگی پیرسون برای هر افت متغیر محاسبه شده است 

 

 رها یمتغ نیب  یرابطه خط یبررس. 3جدول 

 3 2 1 رهامتغی

   87325/0 مدیریت استراتژیک 

  80251/0 52145/0 رهبری استراتژیک 

 64015/0 47125/0 64121/0 عملکرد سازمانی 

 

 د. دهرا نشان میAVEقار اصلی ریشه دوم میانگین واریانس تبیین شده )

اGOFبرازش مدل )  ییکو یشاخص ن اندازه گ   یمدل ساختار  ت یفیک   نیشاخص سازش ب  نی(  . بالا بودن دهدیشده را نشان م  یریو مدل 

شده است و نشان از برازش  0/ 626مدل مقدار شاخص برازش مدل برابر   نیا یبرا دهدیبرازش مدل را نشان م 0/ ۵از  GOFشاخص مقدار 

همسو بودن    انگری ب  نیدارد و ا  یمناسب  برازش  قیتحق  ینظر  یربنایو ز  یپژوهش با ساختار عامل  نیهای اساده تر داده  انیمناسب مدل دارد به ب

 است.  یهای نظرسؤالات با سازه

الگوریتم تحلیل داده با  در روش  ماابق  از بررسی برازش مدلSMART PLSها  اندازه، بعد  به برازش مدل ساختاری  های  نوبت  گیری 

ی طشکار( کاری ندارد و تنها متغیرهای پنهان همراه گیری، به سوالات )متغیرهاهای اندازهرسد. بخش مدل ساختاری برخلاف مدل پژوهش می

پژوهش در شود، برای طزمون فرضیات اصلی تحقیق از مدل مفهومیمشاهده می  1طور که در شکل  شود. همانها بررسی میبا روابط میان طن

کمتر باشد، فرضیه صفر   -1/ 96و یا از    بیشتر  1/ 96از  T-Valueحالت ضرایب معناداری استفاده شده است. در این حالت در صورتیکه مقدار  

 ( نشان داده شده است. 1گردد. علاوه براین ضرایب استاندارد برای مدل نهایی نیز در شکل )رد و فرضیه یک تأیید می
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 تحقیق در حالت ضرایب معناداری . آزمون مدل مفهومی 1شکل 

 
 تحقیق در حالت بارهای عاملی . آزمون مدل مفهومی 2شکل 
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یافته برای  دهنده مناسب بودن مدل ساختاری برازشافزار نشاندر طزمون روابط مورد نظر با استفاده از مدل معادلات ساختاری، خروای نرم  

دهد. ضرایب به دست طمده های به دست طمده روابط مدل را نشان می، معناداری ضرایب و پارامتر1طزمون روابط مدل است است. شکل  

 بزرگتر باشد.   1.96ها از عدد باشند که مقدار طزمون معناداری طنر میزمانی معنادا

 راباه معناداری واود دارد.   موسسات تابع وزارت علوم عراق کارکنان یعملکرد سازمان اب کی استراتژ ت یریمد : بین 1 هیفرض -

قاعده خاا  نیا  یبرا  tمقدار   ناح  ک ی  ی پارامتر )طبق  در  برا  هی درصد  بازه    ریمقاد  ی رد فرض صفر  پارامتر مدل   2/ ۵8تا    2/ ۵8خارج  هر 

شود و با تواه به می   دییتا  نانیدرصد اطم  99نمود که فرض محقق با    انیب  توانیاست. لذا م  2/ ۵8بزرگتر از    نیمحاسبه شده و بنابرا12/ ۳2

   باشدیدار ممثبت و معنا یبا عملکرد سازمان  کیاستراتژ ت ی ریگفت اثر مد توانیم یونیرگرس  ب ی مثبت بودن ضر

 واود دارد.  یکارکنان موسسات تابع وزارت علوم عراق راباه معنادار کیبا رهبری استراتژ ک یاستراتژ ت یریمد نی: ب 2 هیفرض -

قاعده خاا  نیا  یبرا  tمقدار   ناح  ک ی  ی پارامتر )طبق  در  برا  هی درصد  بازه    ریمقاد  ی رد فرض صفر  پارامتر مدل   2/ ۵8تا    2/ ۵8خارج  هر 

شود و با تواه به می   دییتا  نانیدرصد اطم  99فرض محقق با    هنمود ک   انیب  توانی.است لذا م  2/ ۵8بزرگتر از    نیمحاسبه شده و بنابرا14/ 1۵

بودن ضر مد  توانی م  یونی رگرس  ب یمثبت  اثر  رهبر  کی استراتژ  ت ی ریگفت  م  کیاستراتژ  یبر  معنادار  و  ب  ۳  هیفرض   باشدیمثبت  رهبری   ن ی: 

 واود دارد.  یکارکنان موسسات تابع وزارت علوم عراق راباه معنادار  یبا عملکرد سازمان کیاستراتژ

  9/ 6۳هر پارامتر مدل  2/ ۵8تا  2/ ۵8خارج بازه    ر یمقاد  یرد فرض صفر برا  هیدرصد در ناح  ک ی  یپارامتر )طبق قاعده خاا  نیا  یبرا  tمقدار  

و با تواه به مثبت بودن  شودیم دییتا نانیدرصد اطم 99فرض محقق با  هنمود ک انیب توانیاست. لذا م ۵8/ 2بزرگتر از   نیمحاسبه شده و بنابرا

 99%  نان یدر ساح اطم  نی. بنابراباشدیم  کارکنان مثبت و معنادار  یبر عملکرد سازمان  کی استراتژ  یگفت اثر رهبر  توانیم  یونی رگرس  ب یضر

که اثر هر   دهدینشان م  نییتع  ب ی.شود مقدار ضریم  یسازمان  دمنجر به بالارفتن عملکر  کیاستراتژ  یانتظار داشت رشد و توسعه رهبر  توانیم

 . باشدی م 0/ 072کارکنان  یبا عملکرد سازمان کیاستراتژ  یرهبر ریدو متغ

  ریکارکنان موسسات تابع وزارت علوم عراق تاث  یبا عملکرد سازمان  ک یاستراتژ  ت ی ریمد  نیبر ارتباط ب کی: رهبری استراتژ  4  هیفرض -

 دارد. یمعنادار

  4/ 14هر پارامتر مدل    2/ ۵8تا    2/ ۵8خارج بازه    ریمقاد  یرد فرض صفر برا  هیدرصد در ناح  کی  یپارامتر )طبق قاعده خاا  نیا  یبرا  tمقدار  

و با تواه به مثبت بودن  شودیم دییتا نانیدرصد اطم 99نمود که فرض محقق با  انیب توانیاست. لذا م ۵8/ 2بزرگتر از   نیه شده و بنابرامحاسب

.  باشدیکارکنان مثبت و معنادار م  یبا عملکرد سازمان  کیاستراتژ  ت یریمد  نیبر ارتباط ب  کیگفت اثر رهبری استراتژ  توانیم  یونیرگرس  ب یضر

  ه یفرض نیا جهی.شود نتیعملکرد م شیمنجر بهبود و افزا کیاستراتژ یانتظار داشت رشد و توسعه رهبر توانیم 99% نانیدر ساح اطم نیبنابرا

با    کیاستراتژ  ت ی ریدبر  م  کیاستراتژ  یموضوع رهبر   اتیادب   یاست چراکه بر مبنا  هیقابل توا  یو هم به لحاظ تجرب  یهم به لحاظ نظر

که    کنندیرا اتخاذ م  یماتیتصم  یریپذ  سکیو ر  یابگر)حس   ت یهمزمان از عقلان  یریبا بهره گ   ک یرهبران استراتژ  گذاردیم   ریعملکرد شرکت تأث

 . دیتوانمند در رأس ،شرکت عملکرد طن را بهبود خواهد بخش کیرهبر استراتژ کیواود  نی،بنابرا دی نما نیشرکت را تضم یسودطور

 استفاده شده است.  نیاز طزمون سوبل طنلا رها یمتغ یانجینقش م نییتع اهت 
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 نتیجه آزمون سوب . 4جدول 

 نتیجه  اثر کل  غیر مستقیم  اثر اثرمستقیم مقدار -p آماره سوبل 

 تایید شد  0.51 0.19 0.32 0.000** 4.14

 

درصد،   9۵  نانیاطم  در ساح  توانیم  1,96از  وبلسطزمون    نتیجهشدن    شتری صورت بباشد. در  می  4/ 14میزان نتایج  بدست طمده از طزمون سوبل  

 ک یاستراتژ ت یریمد بر ارتباط بین کیاستراتژ یرهبرشود بنابراین نتیجه گرفته میکرد.  دییرا تأ سواد ارتباطی ریمتغی انجیم ریمعنادار بودن تأث

 تاثیر معناداری دارد. موسسات تابع وزارت علوم عراق کارکنان  یعملکرد سازمان اب

 گیرینتیجه بحث و 
مقدار طماره تی از مقدار  ای استفاده شده است. با تواه به اینکه  اهت بررسی وضعیت و تعیین میزان متغیرهای تحقیق از طزمون تی تک نمونه

باشد و با تواه به مثبت بودن میزان تفاوت می  0.0۵و میزان ساح معناداری مربط به طزمون تی کمتر از میزان خاا  بزرگتر است   1/ 96بحرانی  

از وضعیت    موسسات تابع وزارت علوم عراقشود میزان مدیریت استراتژیک، رهبری استراتژیک و عملکرد سازمانی  ها نتیجه گرفته میانگینمی

استراتژیک   از مدیریت   موسسات تابع وزارت علوم عراقشود  میمالوب و بالاتر از میانگین برخوردار هستند. به عبارت دیگر نتیجه گرفته  

 رهبری عملکرد بالاتری از میانگین برخوردار هستند.  درست با کمک

  وبلسطزمون    نتیجهشدن    شتر یصورت بباشد. در  می  4/ 14میزان نتایج  بدست طمده از طزمون سوبل  و  در طزمون مدل معادلات ساختاری،  

رهبری شود  بنابراین نتیجه گرفته میکرد.    دییرا تأ  سواد ارتباطی  ریمتغی  انجیم  ریدرصد، معنادار بودن تأث  9۵  نانیاطم  در ساح  توانیم  1,96از

 تاثیر معناداری دارد.  موسسات تابع وزارت علوم عراق کارکنان  یعملکرد سازمان اب  کیاستراتژ تی ریمد بر ارتباط بین کیاستراتژ

تواند از طریق تدوین دارد. موفقیت اهداف سازمانی میگیری استراتژیک تأثیر معناداری بر عملکرد سازمانی در این تحقیق نشان داد که اهت 

های  دست طید. استراتژی مناسب بر موفقیت کلی سازمان در دستیابی به اهداف خود ماابق با بیانیهریزی بالغ بهاستراتژی مناسب و فرطیند برنامه

های طن بهبود عملکرد سازمان است، قابل  که یکی از شاخص اند، تأثیر خواهد گذاشت. این موفقیت انداز و مأموریت که قبلاً تعیین شدهچشم

بهبود،   این  طریق  از  است.  بهمی  هاسازمانمشاهده  زیادی  منافع  و  توانند  ریسک  کاهش  توانایی  و  مالی  عملکرد  بهبود  مانند  طورند،  دست 

کلیدی  نگه کارکنان  کرده.  (Metz, 2020)داشتن  تأیید  قبلی  ماالعات  از  که چندین عامل میتعدادی  تأثیر اند  بر عملکرد سازمانی  توانند 

 ;Bikzad & Taghi-Soltani, 2022; Farghani-Ozroudi et al., 2022)گیری استراتژیک سازمان  بگذارند. این عوامل شامل اهت 

Parsakia et al., 2023; Poursadeq & Qaraei-Ashtiani, 2023; Samimi et al., 2022; Torabi-Kalateh Ghazi et 

al., 2023) هستند. 

منظور تضمین کند که بهگذارد و رفتارهایی را ایجاد میهای سازمانی را هدایت کرده و تأثیر میعنوان اصلی که فعالیت گیری استراتژیک بهاهت 

 Alameri et al., 2019; Mohammadabadi et al., 2018; Najmi)شود  اند، در نظر گرفته می تداوم و عملکرد سازمان طراحی شده

et al., 2018)  . کنند و رفتارهایی را های سازمانی را هدایت میگیری استراتژیک شامل اارای روندهای استراتژیک است که فعالیت اهت

های ها و تواناییگیری استراتژیک برای درک فرصت این، اهت کنند. بنابروکار ترغیب میدر دستیابی به پایداری در شرایط بهینه برای کسب 

تواند گیری میطوری که در نهایت، استراتژی اهت ، به(2016در حمایت از محیط و تأمین مزیت رقابتی اهمیت دارد )اسیمی و بایا،    هاسازمان

که قادرند بر عملکرد سازمانی   استراتژیک و رهبری استراتژیکمدیریت بر بهبود عملکرد سازمانی تأثیر بگذارد. نتایج این تحقیق نشان داد که 
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صورت بهینه و افزایش انگیزه و ابتکار کارکنان  های مالی، خدمات مبتنی بر رضایت مشتری، تغییر نگرش تمامی کارکنان به کار بهدر انبه

 .تأثیرگذار باشند

طور بر عملکرد سازمانی واود دارد. این نتیجه به  مدیریت استراتژیکهای بیشتر در این تحقیق نشان داد که تأثیر مثبت و معناداری از  یافته

-Dehghani, 2022; Mohammadabadi et al., 2018; Najmi et al., 2018; Poursadeq & Qaraei)مداوم از ماالعات قبلی  

Ashtiani, 2023)  ها و باورهای مشترکی است که تعاملات سازمان با  سیستم از مفروضات، ارزش  مدیریت استراتژیککند.  ی میپشتیبان

در   مدیریت استراتژیک.  (Deylami-Moazi & Mokhtari-Baie-Kolaie, 2022)کند  های داخلی و خارای طن را هدایت میمحیط

ها و رفتار منابع انسانی است تا به نوبه خود، بهبود  های عملیاتی شرکت را دارد که تغییر نگرش یک سازمان هدف اصلی در اارای فعالیت 

وکار در طینده است.  های مختلف کسب عملکرد سازمانی حاصل شود. بهبود عملکرد همچنین یک تلاش استراتژیک برای مقابله با چالش

تأثیر قابل تواهی بر  ی میفرهنگ سازمان به عبارت دیگر، فرهنگ سازمانی قادر است  باشد.  نقاه قوت یا ضعف برای سازمان  تواند یک 

 ;Alameri et al., 2019)های رفتاری بگذارد که در نهایت بر تصمیمات استراتژیک اتخاذ شده توسط سازمان تأثیرگذار است  استراتژی

Najmi et al., 2018)  .یک سازمان را به انجام   تواند افراد درکند که میعنوان یک نیروی ااتماعی نامرئی عمل میبه  مدیریت استراتژیک

حل برای مشکلات عمل کرده  عنوان راهشده توسط سازمان است که بهالگوی اصلی پذیرفته  مدیریت استراتژیک های کاری ترغیب کند.  فعالیت 

به کارکنان کمک می پیشبرد موفقیت  و  یابند، اعضای سازمان را متحد کرده و یک متغیر کلیدی برای  با محیط تابیق  تا  شرکت باشد کند 

(Bikzad & Ojaqi-Shirmard, 2021; Kariminejad et al., 2021; Kianfar & Dorris, 2021).  ا  یقیدر تحق  جه ینت  ن یبه 

 ان ی خلق چشم انداز و ب  کیاستراتژ  یداشت رهبر  انیب  توانیم  نیدارد همچن  ریکارکنان تاث   ی تحول گرا بر عملکرد شغل  یکه سبک رهبر  دیرس

که در طن مدام   ی او   .(Kariminejad et al., 2021)  شودیدر سازمان م  ایپو  یاو   جاد یبه طن سبب ا  دنی رس  ی برا  از یمورد ن  یهایستگیشا

  وهی ش  اهداف و  نییکنند و به عنوان همکار در کنار رهبر در تع  ت یخود تقو   شغلعلم و دانش خود را در راباه با    شودیاز کارکنان خواسته م

و چه    یکه افراد چه به صورت فردی  شود و زمان  نهیدر سازمان نهاد  شتری ب   یریادگ ی  یتلاش برا  شودیموارد سبب م  نیتحقق طن باشند؛ همه ا

ای را هر مسئله رندیگ یم ادیخواهد نمود چون کارکنان  دایبهبود پ زیباشند عملکرد کل سازمان ن ی ریادگ ی یدر پ  یسازمان  ایو  یمیبه صورت ت

رهبران در مسیر دستیابی     بتوانند    نحوه انجام را انتخاب کنند اگر موسسات تابع وزارت علوم عراق  ن یخود بهتر  فی وظا  ی سوال برده و برا  ریز

ای موثرتر خواهد بود بلکه عملکرد سازمان به گونه  یریادگ یسوق دهند نه تنها    یخلق و نوطور  یخود را به سو   مدیریت استراتژیک سازمان

  بر   مستقیماً  رهبران  این  که  است   گونه  بدین  استراتژیک  رهبری  ماهیت   خواهد رفت.  شیباشد، پ  ینیب  شیپ  رقابلیغ  یایمح  عیکه متناسب با وقا

  روشها   این  از  یکی.  رسندمی  نظر  مورد  و   مالوب نتایج  به  سازمانی  فرایندهای  وها  سیستم  بر  گذاری  تأثیر  طریق  از  بلکه  گذارند،نمی  تأثیر  افراد

 انجام   طریقه  این  اگر  ولی  میدهد  نشان  کارکنان   به  را  کارها  انجام  درست   طریقه  معمولاً  فرهنگ.  است   سازمانی  فرهنگ  طریق  از  گذاری  تأثیر

  محققان  ازای عده اساس این بر. طمد خواهد در تغییر  ایجاد راه  سر در مانعی عنوان به  باشند داشته مغایرت سازمان  طتی اندازهای چشم  با کار

  مسئولیت.  است   متمرکز  سازمان  کل بر  که  اند کرده مارح  طن  فرعی  واحدهای  یا   سازمان  برای اسمی  متفکری  مغز  حکم  در   را  استراتژیک  رهبر

.  است   سازی   فرهنگ  و  یابی  مسیر  رهبری  سبک   نوع  این  اصلی  اازای  و  بخش  اثر  سازمانی  ایجاد(  اسمی  متفکر  مغز  نقش  در)  رهبری  چنین

  به دستیابی برای را مناسب  افراد سازی، فرهنگ  طریق از طن با همزمان و سازدمی مرتبط خارای محیط با را  سازمان  یابی مسیر طریق از رهبر

  قابل  نکته  باشد باید سازمانی  چگونه  منظور  این   برای  و رودمی  کجا  به  سازمان  که کند تعیین  باید رهبری  چنین.  کندمی  تربیت  سازمانی  اهداف
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 مدیران  همه  یعنی  نیست   سازمان  ارشد  مدیران  به  محدود  فقط  سازمان  متفکر  مغز   نقش  ایفای  که  است   این  استراتژیک   رهبری  سبک  در  تواه

  قسمت،   یک  رهبر  بخش،  یک  رهبر  سازمان  کل  رهبر  عنوان  به  و  کنند  بازی  را  استراتژیک  رهبری  نقش  خود  مسئولیت   حیاه  در  میتوانند  سازمان

  یابی  مسیر  رهبری  نقش  این  اصلی  اازای  هم  باز  باشند،  که  سازمانی  ساح  هر  به  متعلق  طنان.  نمایند  نقش  ایفای  کاری  گروه  یک  رهبر  حتی  یا

  تواه خود  روزانه عملیات از فراتر به باید مدیران همه ،است  کوچک چقدر طنان سازمانی واحد که این به تواه بدون. است  سازی فرهنگ و

  در  را  خود  سازمانی  واحد  بخشی  اثر  تا(  سازی  فرهنگ)  کنند  ایجاد  طن  اارای  برای  مناسبی  او   و  یابی  مسیر)  بیابند  را  روش  بهترین  و  کنند

 دهند. بهبود درست، کارهای انجام

 ادید   ماالب   فراگیری  حال  در  سرعت   به  اارایی  ارشد  مدیران  فعالیت   طغازین   سالهای  در.  کندمی  تغییر  رهبری های  نقش  زمان  گذشت   با

 ابتکارات  ،فعالیت   میانی  سالهای  درها  آن  دهندمی  فرا  گوش  مشتریانشان  و   کارمندان  نظرات  به   بیشتر  و  پذیرند  ریسک  بسیارها  آن  .هستند

 به   و  مییابد   کاهشها  آن  پذیری  ریسک  میزان  ،فعالیت   پایانی  سالهای  در.  میبخشند  بهبود  را  مهارتشان  و  دانش  و  میدهند  نشان  خود  از  ادیدی

  برای   را  طن  پیامدهای  و  سازمانی  اهداف  باید  ابتدا  رهبران  استراتژیک  تغییر  فرایند  طغاز  با  گردند.می  هماهنگ  سازمانی  برون  تغییرات  با  سختی

  که   است   هنگام  طن  اهداف  تعیین  از  پس.  بیاموزند  را  بخش  اثر  رهبری  سبک  بایدها آن  کهای  گونه  به  کنند  تعیین  خود  سازمان  مختلف  بخشهای

 از  رهبر  که  تحلیلی  اساس  بر  و  سازمان  درون   از  استراتژیک  رهبری  فرایند  کلی  طور  به.  کندمی  بروز  سازمان  مختلف  بخشهای  بین  تعارض

  گیری   بهره  با  و  سازمانی  و  فردی  ارزشهای  مبنای  بر  استراتژیک  رهبر  سپس.  میشود  طغاز  طوردمی  عمل  به  سازمان  اعضای  و  استراتژیک  محیط

 دارد  فعالیت   صنعتی  چه  در  سازمان  اینکه  اساس  بر  بعد  مرحله  در.  کندمی  تدوین  را  سازمان  انداز  چشم  معنوی  و  عاطفی  فنی  مهارتهای  از

  سازمان   استراتژیک  اهداف   و  مأموریت   میدهد  ارائه  خدماتی  و  محصولات   چه  و  چیست   طن  اصلی  هایتوانمندی  هستند،  کسانی  چه  طن  مشتریان

  به  و نموده پیروی بالاتری دفت  با بسا چه اصول یکایک از باید و نیست  قاعده این استثناء نیز سازمان در استراتژیک رهبری. شوندمی تدوین

  شایسته  اصل  نماید،  استفاده  ادید  ابزارهای  از  لزوم  صورت  در.  بپردازد  پژوهشی   و  طموزشی  عملکرد  بهبود  اهت   مناسب   راهکارهای  ارائه

 نگردد. غافل  انسانی منابع اهمیت  از گیرد، بکار را سالاری

 تشکر و قدردانی 

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

 مشارکت نویسندگان 

 نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.در نگارش این مقاله تمامی 

 تعارض منافع 

 . واود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

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

Extended Abstract 

Introduction 

The relationship between strategic management and organizational performance has been a focal 

point in the field of management science due to its critical influence on the success and adaptability 
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of institutions. In the increasingly competitive and rapidly changing global environment, organizations 

must continuously adapt their processes and strategies to remain viable. Organizational 

performance—defined as the degree to which an organization fulfills its objectives effectively—is 

central to managerial evaluation and strategic decision-making. It is closely tied to employee efforts, 

operational efficiency, and overall corporate success (Poursadeq & Qaraei-Ashtiani, 2023; Samimi et 

al., 2022). Historically and theoretically, strategic management has been pivotal in shaping 

organizational performance through its comprehensive approach encompassing formulation, 

implementation, and evaluation of strategies (Dehghani, 2022; Metz, 2020). 

Strategic management is recognized for its capacity to align organizational resources and efforts 

with long-term objectives. This alignment enhances operational focus and facilitates adaptation to 

environmental changes (Bikzad & Taghi-Soltani, 2022). It emphasizes proactive rather than reactive 

decision-making, encouraging dynamic, forward-thinking leadership that empowers organizations to 

exploit emerging opportunities while mitigating risks. Effective strategic management is not only vital 

for operational excellence but also serves as a catalyst for cultural transformation and employee 

empowerment (Kariminejad et al., 2021; Samimi et al., 2022). 

Strategic leadership, as a mediator, has gained increasing attention for its role in translating strategic 

intentions into tangible performance outcomes. It encompasses setting organizational direction, 

maintaining core competencies, fostering ethical values, and cultivating a collaborative culture 

(Deylami-Moazi & Mokhtari-Baie-Kolaie, 2022; Farghani-Ozroudi et al., 2022). This leadership style 

provides both guidance and inspiration, encouraging innovation and commitment among personnel, 

which is especially important in public institutions grappling with complex bureaucracies and external 

pressures (Mikaeili et al., 2021; Torabi-Kalateh Ghazi et al., 2023). In the context of Iraq’s Ministry of 

Higher Education, where internal capabilities often lag behind structural complexity and market 

competition, the synergistic effects of strategic management and leadership present a promising 

path toward improved institutional performance. 

Methods and Materials 

This study employed a descriptive-correlational design with an applied objective. The statistical 

population comprised 2,200 employees from institutions affiliated with Iraq’s Ministry of Higher 

Education. Using Morgan’s table for sample size determination and simple random sampling, 350 

questionnaires were distributed, and 327 were analyzed. Data collection tools included three 

standardized questionnaires: the Hill and Jones (2007) Strategic Management Questionnaire, the 

Lear et al. (2012) Strategic Leadership Questionnaire, and the Hersey and Goldsmith Organizational 

Performance Questionnaire. All instruments used a five-point Likert scale. 

Internal consistency was assessed using Cronbach’s alpha, and values exceeded the 0.7 threshold 

for all variables (Strategic Management: α = 0.952, Strategic Leadership: α = 0.914, Organizational 

Performance: α = 0.852), indicating high reliability. Data were analyzed using SPSS-27 for 

descriptive statistics and SmartPLS-3 for structural equation modeling (SEM). SEM was used to 

evaluate the direct and indirect effects between variables and to test the mediating role of strategic 

leadership. 

Findings 

The measurement model assessment confirmed the reliability and convergent validity of the 

constructs, with AVE values all above the 0.5 threshold. The structural model showed a good fit, with 

a GOF index of 0.626. Pearson correlation analysis revealed significant positive relationships among 

strategic management, strategic leadership, and organizational performance. Specifically, the 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

14 
 

correlation coefficients were 0.873 between strategic management and leadership, 0.641 between 

strategic management and performance, and 0.471 between leadership and performance. 

SEM results supported all four research hypotheses. First, strategic management had a direct and 

significant effect on organizational performance (t = 12.32, p < 0.01). Second, strategic management 

positively influenced strategic leadership (t = 14.15, p < 0.01). Third, strategic leadership significantly 

impacted organizational performance (t = 9.63, p < 0.01). Fourth, Sobel test analysis confirmed the 

mediating role of strategic leadership in the relationship between strategic management and 

organizational performance (Sobel = 4.14, p < 0.001). The direct effect of strategic management on 

performance was 0.32, the indirect effect through leadership was 0.19, and the total effect was 0.51. 

Discussion and Conclusion 

This research reinforces the assertion that strategic management significantly enhances 

organizational performance, both directly and through the mediating influence of strategic leadership. 

The empirical evidence supports the theoretical proposition that well-structured and proactive 

strategic planning empowers organizations to perform effectively even amid turbulent environments. 

By formulating clear visions and aligning institutional goals with operational actions, strategic 

management emerges as a cornerstone of organizational success in public-sector institutions. 

Strategic leadership plays a crucial role in this dynamic by bridging the gap between managerial 

intentions and operational realities. Leaders with strategic vision cultivate a culture of innovation, 

adaptability, and continuous learning, which are indispensable for navigating complex public 

administration landscapes. The findings align with prior studies suggesting that strategic leadership 

contributes to employee motivation, innovation adoption, and higher institutional resilience (Mikaeili 

et al., 2021; Samimi et al., 2022; Torabi-Kalateh Ghazi et al., 2023). 

Organizational performance, as observed in the studied institutions, is not merely a function of 

strategic planning but also a reflection of leadership efficacy and cultural alignment. Institutions that 

embraced strategic leadership reported better coordination, more effective use of human capital, 

and greater readiness to embrace change. These elements collectively contributed to superior 

performance metrics, confirming the theoretical expectations posited in strategic management 

literature (Farghani-Ozroudi et al., 2022; Poursadeq & Qaraei-Ashtiani, 2023). 

The integration of strategic management with leadership practices establishes a robust framework 

for achieving institutional excellence. Leaders who act as visionaries and change agents facilitate 

organizational transformation by influencing systems, culture, and people. The notion that leadership 

is not confined to top executives but can be enacted at multiple organizational levels further 

underscores the scalability and adaptability of this model. 

In conclusion, this study offers valuable insights for policymakers and administrators within Iraq’s 

higher education system. By emphasizing the dual importance of strategic planning and leadership, 

the research presents a holistic approach to boosting organizational effectiveness. Institutions 

aiming to enhance their performance must invest in strategic leadership development and embed 

strategic thinking across all managerial levels. The validated framework can serve as a strategic tool 

for similar public-sector organizations seeking sustainable development through institutional 

transformation. 
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