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 چکیده
 یهداط یآن در مح  یامددهدایدراهبردهدا و پ  ،یریگشدددکد  ط یبر شدددرا د یددر وزارت امور خدارهده اراب بدا تد ک  نداندهیکدارآفر یرهبر  یمددل مههوم  ک ید  نییو تب یهدد  پووه  حدا دددر طراح

 ها،پلماتیانجا  شدددد. هامعه پووه  شدددام  د نیمند اشدددتراو  و کوربنظدا   ادیدبنداده  هیدنظر  کردیبا رو  یهیروش، ک ثیدو از ح  یادیدپووه  از نظر هد  بن  نیا بود.  دهیدچیپ  ک یدپلمداتید

خبره  11با    قیام  افتهیساختارمهین  یهامصاحبه  قیها از طرهدفمند انتخاب شدند. داده  یریگبود که با نمونه  یدانشگاه متخصص در حوزه رهبر  د یوزارت امور خارهه اراب و اسات  رانیمد 

 نیتضدم  ی. براافتیادامه    یبه اشدبا  نظر  دنیتا رسد  یریگنمونه  ند یانجا  شدد. فرا  یو انتخاب یباز، محور یمسدتمر در سده مرحله کدگذار سدهیها با روش مقاداده   یو تحل   د یگرد  یگردآور

انجا  و مدل   MAXQDAافزار  ها با نر داده   یاسدتهاده شدد. تحل   یریدپذ ییو ت   نانیاطم تیقابل   ،یریپذ انتقال  ،یریو گوبا شدام  ااتبارپذ  نکلنیچهارگانه ل  یارهایاز مع  هاافتهی یااتبار الم

 ،یاخلاق یهاران ی. پردیگیگر شدددک  مو مداخله  یانهیزم ،یالّ  ط یشدددرا انیدر تعام  م  یمحور  دهیانوان پد به  نانهیکارآفر  ینشدددان داد رهبر ج ینتا  .د یاسدددتخرار گرد یینها  یمیپارادا

فناورانه بسدتر تحقق آن را فراهم   یهارسداختیو ز  یفرهنگ سدازمان  ،یسداختار  یهاتیکه حما یدر حال  کنند،یام  م یالّ  ط یانوان شدرابه  یتیریمد  یهارهبر و مهارت  یفرد یباورها

چون  ییامدهایراهبردها به پ  نیا  یشدد. اهرا  ییشدناسدا  یراهبرد  سدک یر تیریو مد  یسدازمان  یریادگیمدار،  الگو تیهدا  ،یانسدان  هیسدرما  یشدام  توانمندسداز ید یکل   ی. راهبردهاسدازند یم

 یتیقابل   نانهیکارآفر  ینشدان داد رهبر یی. مدل نهاد یمنجر گرد  ک یپلماتید  یانسدان هیو توسدعه سدرما یمل   یارزش راهبرد لقخ ،یالملل نیب یزنقدرت چانه   یافزا ،یسدازمان  ینوآور  یارتقا

به  یسددنت  یادار  یمسددتلز  گذار از رهبر نینو  یپلماسددید تیآن اسددت که موفق  انگریب هاافتهی .ابد ییامتداد م یمل   یامدهایرهبر تا پ  یاسددت که از سدد د فرد  یو چندسدد ح مند نهیزم  ا،یپو

  یدولت   یهارا در سدازمان  یراهبرد  تیو مز  داریپا  ینوآور تواند یمحور مفرصدت  یو کنشدگر  یاخلاق  تیمشدروا  ،یتیهوش موقع  قیکه با تله  ییاسدت  الگو  ن«کارآفری–پلماتی»د  یالگو

 تحقق بخشد.
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Abstract 
The present study aimed to design and conceptualize an entrepreneurial leadership model for the Iraqi Ministry of Foreign Affairs by identifying its 

formation conditions, strategic processes, and organizational outcomes within complex diplomatic environments. This fundamental research adopted a 

qualitative methodology grounded in the systematic grounded theory approach of Strauss and Corbin. The study population consisted of senior diplomats, 

managers of the Iraqi Ministry of Foreign Affairs, and academic experts in leadership studies selected through purposive sampling. Data were collected 

through in-depth semi-structured interviews with eleven key informants. Data analysis followed the constant comparative method and was conducted 

through three stages of open, axial, and selective coding until theoretical saturation was achieved. Scientific rigor was ensured using Lincoln and Guba’s 

criteria of credibility, transferability, dependability, and confirmability. Data organization and analysis were performed using MAXQDA software, leading 

to the development of a paradigmatic leadership model. Findings indicated that entrepreneurial leadership emerged as the central phenomenon shaped 

through dynamic interaction among causal, contextual, and intervening conditions. Ethical drivers, leaders’ personal beliefs, and managerial competencies 

constituted primary causal conditions, while organizational support, institutional culture, and technological infrastructure acted as contextual enablers. 

Key strategic actions included human capital empowerment, role-model leadership, organizational learning reforms, and strategic risk management. 

Implementation of these strategies generated outcomes such as enhanced organizational innovation, strengthened international bargaining capability, 

creation of national strategic value, and advancement of diplomatic human capital. The resulting model demonstrated that entrepreneurial leadership 

operates as a dynamic, context-dependent, and multi-level capability extending from individual leadership competencies to national strategic outcomes. 

The study concludes that contemporary diplomacy requires a transition from traditional administrative leadership toward a “diplomat-entrepreneur” 

paradigm integrating situational intelligence, ethical legitimacy, and opportunity-oriented action to achieve sustainable innovation and strategic 

effectiveness in public sector organizations. 

Keywords: Entrepreneurial Leadership, Diplomatic Leadership, Iraqi Ministry of Foreign Affairs, Grounded Theory, Diplomat-Entrepreneur, Paradigmatic Model. 
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 مقدمه 

اقتصاد شتابان  ژئوپل  ی فناور  ، یتحولات  دهه   یکیتیو  محسازمان  ر، یاخ  یهادر  معرض  در  را  و  ییهاط یها  که  است  داده  ها آن   یاصل   یوگیقرار 

مراتب  و سلسله   ی بر ثبات، کنترل ادار  یکه مبتن   ی و رهبر  تیریمد  یسنت  یالگوها  ،ییفضا  نی است. در چن  نده یو رقابت فزا   یدگیچیپ  ت،یق عاد  

د  یسازمانخشک   ن  یهاسازمان  ی ازهاین  یپاسخگو  گر یبودند،  مدستندیمعاصر  پووهشگران حوزه  کارآفر  تیری.  توسعه    ینیو  و  بقا  که  معتقدند 

  ات یکه در ادب  یاست  مههوم  یو کنشگر  یشناسفرصت   ،یبر نوآور  یمبتن  یبه رهبر  یتیریصرفاً مد  یمستلز  گذار از رهبر  دیها در اصر هدسازمان

 .(Feng, 2025; Shafique, 2025)  شودیشناخته م نانه«یکارآفر ی»رهبر وان با ان یالم

 کند یکه تلاش م  یمیها م رح شده است  پارادادر اداره سازمان  نینو  یمیبلکه به مثابه پارادا  ،یسبک رهبر  کی تنها به انوان  نه   نانهیکارآفر  یرهبر

 انیم ییافزاهم  جادیبا ا ینو  رهبر نیکند. ا قیتله کپارچهیچارچوب  کیرا در  یانسان هیسرما تیریو مد یسازمان تیخلاق نانه،یکارآفر یرفتارها

 ;Maya, 2025)  سازدی را فراهم م  یرقابت  تیمز    یو افزا  یبهبود املکرد سازمان  نه یزم  ک،یاستراتو  یریگو ههت  یسازمان  ی نوآور  ، یمنابع انسان

Valle, 2025)که توان   کنندی م یتلق رنده یادگیو  ایپو یبلکه به انوان نظام ستا،یساختار ا کی سازمان را نه به انوان  نی. در واقع، رهبران کارآفر

 را دارد.  یاتوسعه ی هاها به فرصت چال    یتبد

قرار دارد.   ینو  رهبر  ر یتحت ت ث  یگریاز هر اام  د    یاثربخ  ب  یسازمان  ی شده است که رفتارها  د یت ک   ز ین  یمنابع انسان   تیریمد  د ی هد  اتیادب   در

و به   دهدیم  یرا افزا یمنابع انسان یوربهره  ، یفرهنگ نوآور جاد یو ا یدرون زشیانگ تیکارکنان، تقو یتوانمندساز  قیاز طر نانهیکارآفر یرهبر

که بر کنترل تمرکز داشت،    یسنت  یبرخلا  رهبر  کرد،یرو  ن ی. ا(Feng, 2025; Valle, 2025)  شودیمنجر م  ی انسان  هیاملکرد سرما  یسازنه یبه

 و مشارکت فعال کارکنان استوار است.   یریادگیبر ااتماد، 

از گذشته مورد توهه قرار گرفته است.     یب  یتحول سازمان  ت ی در هدا  نانه ی کارآفر  ی نق  رهبر  تال،یجیو د  انیبنبا گسترش اقتصاد دان    همزمان

  داریاپان  ی اقتصاد   ط یها را در مواههه با شراکرده و سازمان  عیرا تسر  تالیجیتحول د  ند یفرآ  توانند یم  نیکه رهبران کارآفر  دهند ی ها نشان مپووه  

  یریادگی  تیظرف  ،یانسان  ی رو یدر ن  نانهیکارآفر  یهاتوسعه مهارت   ق یاز طر  یرهبران   ن یچن  ن، ی. الاوه بر ا(Chaniago, 2023)برسانند    ت یبه موفق

 . (Purnawirawan et al., 2025)  دهندیها را ارتقا ممواههه با بحران  یسازمان برا یداده و آمادگ  یرا افزا یسازمان

موهب شده است که    ییهمگرا  ن ی. ایو رفتار سازمان  ینیکارآفر  ، یقرار دارد: رهبر  یدر تقاطع سه حوزه اصل  نانهیکارآفر  ی رهبر  ، یمنظر نظر  از

ارائه دهند. م العات نشان    یو اهتماا  یارزش اقتصاد  جادینق  رهبران در ا  نییتب  یبرا  یدیهد  یمههوم  یهاپووهشگران تلاش کنند چارچوب 

 & Yang)را بهبود بخشد    یکند و املکرد رقابت  ت یها تقورا در سازمان  کالیراد  ی نوآور  تواند یمحور ممند و فرصت هد    یکه رهبر  ند اداده 



...کی پلمات یدر حوزه د  نانهی کارآفر  ی مدل رهبر  یطراح    
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Entebang, 2024; Zaharuddin et al., 2024)ها گزارش و املکرد نوآورانه سازمان  نانهیکارآفر  یرهبر  انیم  یارتباط معنادار  نی . همچن

 . (Al-Sharif et al., 2023)شده است  

انداز  چشم جادیا  قیاز طر  نانهیکارآفر یاست. رهبر افته ی  یافزا یسازمان ینیدر توسعه کارآفر ی توهه پووهشگران به نق  رهبر ر، یاخ ی هاسال در

را    د یهد  یهاموهود و خلق فرصت   ی هاهمزمان از فرصت  یبردارامکان بهره   نانه،یکارآفر  یهاشبکه     یو تسه  یمیت  ی هات یمشترک، توسعه قابل

نوآورانه کارکنان شناخته شده است،    یرفتارها   یمؤثر در افزا  یبه انوان اامل  ن یهمچن  ینو  رهبر  ن ی. ا(Murad et al., 2024)  کندیفراهم م

 . (Dar & Rahman, 2024)مواهه هستند  یتیصلاح  یب  یحت ایاز تخصص  ییکه کارکنان با س د بالا ی یدر شرا وه یوبه 

  نانه یکارآفر  ی و رفتارها  نانه یکارآفر  یرهبر  انیم  یمهم  یانجیکارکنان نق  م  یشناختروان   یکه توانمندساز  دهد یها نشان مپووه    گر،ید  ی سو  از

ا  یسازمان به  کارآفر  نیدارد   رهبران  که  ا  نیمعنا  مالک  جادیبا  حرفه   تیحس  استقلال  افزا  ینوآور  زه یانگ  ،یاو  کارکنان  در    دهند یم   یرا 

(Abanumay et al., 2024)را    نانه یکارآفر  یدوسوتوان  تیظرف  توانندیها مدر سازمان  یو تعاملات اهتماا  نانه یکارآفر  یهاشبکه   ن، ی. همچن

 .(Murad et al., 2024)بردارانه اشاره دارد و بهره  یاکتشاف  یهمزمان از نوآور یبردارسازمان در بهره  یی که به توانا یکنند  مههوم تیتقو

موهب بهبود املکرد  ی سبک رهبر نیدارند. ا د یت ک  نانهیکارآفر یرهبر کننده ن ییبر نق  تع ی متعدد یشواهد تجرب زین یحوزه املکرد سازمان در

 ,Abiyasa & Utama, 2023; Sari)   شودیها منوآورانه سازمان  یریگههت   ی و ارتقا  یرقابت  تیمز   یکوچک و متوسط، افزا  یهابنگاه 

ارتباط مستق(2024 بر آن،  موفق  نانهیکارآفر  یرهبر  انیم  یمی. الاوه  است    ینوآور  ت یریو مد  یسازمان  یریادگیها،  پروژه   تیو  گزارش شده 

(Ahmed & Lucianetti, 2024). 

 یسازو آماده   یگریآموزش، مرب  قیاز طر  نیقرار گرفته است. رهبران کارآفر  ی مورد توهه هد  زین  یانسان  هیدر توسعه سرما  نانه یکارآفر  یرهبر  نق 

اند  داده   ان ها نشراستا، پووه    نی. در هم(Sinha et al., 2022)  کنندیرا فراهم م  یو انتقال دان  سازمان  یتداو  رهبر  نهیزم  ،یسازمان  نانیهانش

 . (Strobl et al., 2023)  شودیمحسوب م نیکارآفر ی هاسازمان یداری پا یدیکل یهااز مؤلهه  یکی نده یکه توسعه رهبران آ

 یااتماد سازمان  تواند یم  یو مشارکت   یاص  ی اند. رهبرکرده   دیت ک   ینیدر بستر کارآفر  ی و اصالت رهبر  یابعاد اخلاق  ت یبر اهم  ن یهمچن  ریاخ  م العات

  ی رهبر   عهدر توس  وه یوبه   ی کردیرو  نی. چن(Barua et al., 2023; Subaei, 2023)کند      ینوآورانه را تسه  ی هایکرده و همکار  ت ی را تقو

  ی امدها یپ  ی بلکه دارا  ست، ین   ی تنها محدود به سود اقتصاد  نانهیکارآفر  یرهبر  دهدیو نشان م  کندی م  هایا  ینق  مهم  یاهتماا  ینیزنان و کارآفر

 .(Maqbool et al., 2023)هست   زیگسترده ن یو فرهنگ یاهتماا

ا  نانهیکارآفر  ی رهبر  ،یمنظر رفتار  از نشان داده ارتباط دارد. پووه    یمیت   یو همکار  یسازمان  ی رفتار شهروند  ،یتعهد سازمان  جاد یبا  اند که  ها 

  ندیمان  ت یرا تقو  یدهند و انسجا  سازمان   یمشارکت داوطلبانه کارکنان را افزا  توانندیم  یاها و اخلاب حرفه بر ارزش  یمبتن  یرهبر  یهاسبک
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(Ngailia et al., 2024; Nyanabhadra et al., 2024)محدود   ی اقتصاد  ی تنها به نوآور  نانهیکارآفر  ی آن است که رهبر  انگر یامر ب  نی . ا

 .ردیگیدر بر م زیسازمان را ن یبلکه تحول فرهنگ ست ین

  ت یبا توسعه قابل  نیم رح شده است. رهبران کارآفر  ت یموفق  یدیکل  یاز سازوکارها  یکیها به انوان  فرصت  ییشناسا  ،یسازمان  ین یحوزه کارآفر  در

اند  ها نشان داده پووه    نی. همچن(Taleb et al., 2023)  سازندیرا هموار م  نانهیکارآفر  تیموفق  ریمس  ،ینوآور  تیظرف  جادیفرصت و ا  صیتشخ

 & Pu et al., 2022; Suhendi)ارتقا دهد    یها را به طور معنادارشرکت  یو املکرد کل  یسازمان  یاثربخش  تواندیم  نانهیکارآفر  یکه رهبر

Musa, 2022) . 

در    نانه یکارآفر  یرهبر  یدر بررس  یقاب  توهه  یهنوز شکا  نظر  ،یخصوص  ی هاوکار و شرکتدر حوزه کسب   یوهود گسترش م العات تجرب  با

نهادها  یدولت  یهاسازمان بس  یراهبرد  یو  دارد.  سازمان  یاریوهود  به از  کشورها  وه یوها،  ت ث  یدر  تحت  همچنان  توسعه،  حال    ی الگوها  ریدر 

.  (Mhlongo & Daya, 2023)هستند    نانهیکارآفر  یتوسعه رهبر  یبرا  یبوم   یمههوم  یهاو فاقد چارچوب  شوندیاداره م  ینتس  کیبوروکرات

 .شودیم  یراهبرد یهاو از دست رفتن فرصت  ی محدود شدن نوآور ،یسازمان یمسئله موهب کاه  چابک نیا

را آشکار ساخته   یو اموم  یدولت  ،یآموزش  یهادر بخ    یرهبر  فی رورت بازتعر  کم،یوست ینق  رهبران در قرن ب  ت یماه  رییتغ  گر،ید  یسو  از

  نده یرا در نس  آ ینیو کارآفر  ینوآور   تیظرف  نانه،یکارآفر کردیرو ق یاز طر توانند ی م یو آموزش ی رهبران دانشگاه دهد یها نشان ماست. پووه  

کوچک را شک  داده   نانیخرد و کارآفر  رانیمد ی رفتار ی الگو  تواندیم نانه یکارآفر یفرهنگ رهبر ن ی. همچن( Alkrdem, 2025) دهند  عهتوس

 . (Campos, 2024; Chaves, 2024)دهد   یرا افزا یسازمان یورو بهره 

 تیری و مد  یمشارکت  یریگمیتصم  شرفته،یپ  یارتباط  یهابه مهارت   یادر اصر اقتصاد شبکه   نانهیکارآفر  یکه رهبر  دهدینشان م  د یهد  قاتیتحق

.  (Sharma & Arora, 2022)   شودیو خلق ارزش مشترک محسوب م  ینهوذ رهبر  یارتباطات مؤثر، بستر اصل  رایوابسته است  ز  یتعاملات انسان

ا بر  رهبر  ن، یافزون  مدل  ی تحول  الگوها  کیکلاس  نیآفرتحول   ی هااز  مهم  نانه،یکارآفر  ی به  ارتقا  ینق    کندیم   هایا  یسازمان  ینوآور  ی در 

(Susantinah et al., 2023) . 

م رح  با مباحث  مجمواه  به  متوهه  رهبر  افت یدر  توان یشده،  مد   کیتنها  نه   نانهیکارآفر  ی که    ی برا  ی راهبرد  ت ی قابل  کیبلکه    ،یتیریسبک 

به نوآورآن سازمان  قیمعاصر است که از طر   یهاسازمان با وهود اهمابندیدست    یریپذو رقابت   ی داریپا  ، یها قادرند همزمان    ن یا  نده یفزا  ت ی. 

نو     نی ا  ی امدهایو پ  ط یتا ابعاد، شرا  شودیاحسا  م  یسازمان  یواقع  یهابر داده   یو مبتن  مندنه یزم  یمههوم  یهابه توسعه مدل   ازیهمچنان ن  ،مههو 

 گردد. نییمند تبصورت نظا  به  یرهبر
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 یی به منظور شناسا  ادیبنداده   هینظر  کردیاز رو  یریگبا بهره   کیپلماتیدر حوزه د  نانهیکارآفر  یمدل رهبر  نییو تب  یهد  پووه  حا ر طراح  ن،یبنابرا

 است.  یراهبرد یدولت  یهادر سازمان ی نو  رهبر نیتحقق ا  ی امدهایو پ ط یها، شرامؤلهه 

 شناسیروش

ها است، و همچنین با هد   از آنجا که پووه  حا ر به دنبال درک ماهیت یک پدیده اهتماای از طریق تولید یک نظریه نوظهور از ب ن داده 

 د.  گیرهای بنیادی قرار میارائه یک چارچوب مههومی هدید، در دسته پووه  

، در زمره پارادایم  (1۹۹4بندی گوپا و لینکلن )انوان راهبرد اصلی پووه  انتخاب شده است، م ابق با طبقه که به  1 بنیادهمچنین، روش نظریه داده 

 د.  تهسیری قرار دار

هامعه آماری . مند اشتراو  و کوربین بهره گرفته استاستهاده از رویکرد نظا  و با صورت کیهی و با رویکرد استقرایی انجا  شد پووه  حا ر به 

که حداق  ده سال تجربه کار داشتند و در کنار آن از نظرات   های ارابمورد م العه در این پووه ، مدیران وزارت امور خارهه و کنسولگری

  نظران و افراد با تجربه در زمینه مو و  پووه ، نهر از صاحب 11. در نهایت، با مشارکت  اساتید دانشگاه، خبرگان و پووهشگران نیز استافده گردید

در    .مه یافتها و اشبا  نظری اداگیری تا حصول اشبا  داده دقیقه بود نمونه  63انجا  شد و میانگین زمان هر مصاحبه حدود    ی نیمه امیقهامصاحبه

مند شدند. در  وارد فرایند تحلی  نظا     MAXQDA  ۲0۲0افزارها و اسناد، با استهاده از نر  ها پس از گردآوری از طریق مصاحبه این پووه ، داده 

 .  شوندی کدگذاری به تهکیک تشرید می گانه ادامه، مراح  سه 

هاست و هد  آن  بنیاد است. کدگذاری محوری گا  دو  در تحلی  داده ی داده های کیهی به شیوه کدگذاری باز نخستین گا  در فرایند تحلی  داده 

مدل پارادایمی خاصی (  1۹۹۸دهی به این روابط، اشتراو  و کوربین )ی کدگذاری باز است. برای نظمشده در مرحلههای شکسته بازترکیب داده 

 :  ی اصلی استکنند که شام  سه مؤلهه را پیشنهاد می

 شوند  ها و شرای ی که موهب ظهور یا تبیین پدیده میمجمواه موقعیت :ای )ساختار(گر و زمینه شرایط الی، مداخله  •

 کنند ها در پاسخ به شرایط موهود اتخاذ میها و اقداماتی که افراد یا گروه واکن   :ها/تعاملات راهبردی و مرسو کن  •

   .مدت یا بلندمدت، ملمو  یا ناملمو  باشندتوانند کوتاه ها و تعاملات که مینتایج حاص  از این کن   :پیامدها •

یابند و  ی مرکزی که سایر مقولات در ارتباط با آن معنا میرا شناسایی کند  یعنی مقوله    ۲ی محوریکند پدیده پووهشگر در این مرحله تلاش می

 .بنیان نظریه نهایی بر محور آن استوار است

 
1 Grounded Theory 
2 Core Phenomenon 
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مند با یکدیگر تلهیق و پالای   صورت نظا  هاست و در آن، مقولات اصلی و زیرمقولات به ی نهایی در فرایند تحلی  داده کدگذاری انتخابی، مرحله

ای را که بیشترین قدرت تبیین پدیده را دارد،  ای منسجم شک  گیرد. در این مرحله، پووهشگر از میان مقولات اصلی، آن مقوله شوند تا نظریه می

 .کندای« انتخاب میی هسته ی مرکزی« یا »نظریهانوان »مقوله به 

اند. مشهورترین رویکرد در این زمینه، ارائه چهار  ووهشگران در حوزه کیهی مهاهیم هایگزینی مانند »قابلیت ااتماد« و »استحکا « را معرفی کرده پ

 .1:  شوند. این چهار معیار ابارتند ازاست که هایگزین روایی و پایایی در تحقیقات کیهی محسوب می(  1۹۸۵معیار اصلی توسط گوبا و لینکلن ) 

 است که در این تحقیق مورد توهه قرار گرفت. 4ت ییدپذیری  .4،  3قابلیت اطمینان  .3،  ۲پذیری انتقال  .۲،  1ااتبارپذیری

 نشان داده شده است:   ( SY-GTM)ادیداده بن   ینظا  مند تئور  کردیرو یبر مبنا های پووه داده    یمراح  تحلخلاصه  1در هدول 

 های پژوهش مراحل تحلیل داده .1جدول 

 (SY-GTMهای پووه  بر مبنای رویکرد نظا  مند تئوری داده بنیاد )مراح  تحلی  داده 

 شرح مختصر اقدامات  اقدامات اصلی  مرحله

طر کدگذاری اولیه    شناسایی مهاهیم و مقوله ها     کدگذاری باز     ها،    یتحل   قیاز  داده  س ر  به    س ر 

داده    یتبد  خرد(   ی )تحل به  کردن  ها 

اختصاص  پاره  و  شده  خرد  مجزا  های 

به ابارت در    هی های اولها و برچسبکد

 متن مصاحبه 

های اولیه با محتوای مشابه  دسته بندی کد شک  دهی مهاهیم  

 تحت پوش  یک مههو  

شباهت مقوله بندی   مداو   تهاوتمقایسه  و  های  ها 

بندی   دسته  و  یکدیگر  با  کردن مهاهیم 

 آنها در قالب مقوله ها 

ها و ربط دادن نظا  مند  پروراندن مقوله کدگذاری محوری  

 آنها به یکدیگر

بر مبنای الگوی پارادایمی اشتراو  و کوربین،  دسته بندی کردن مقولات  در قالب  

شرایط   گر،  مداخله  شرایط   ، تعاملات  و  راهبردها  محوری،  پدیده  الی،  شرایط 

 ها و به مرتبط ساختن آنها به یکدیگر ای و پیامدزمینه

ها و ااتبار سنجی  تلهیق و پالای  مقوله  کد گذاری انتخابی  

 نظریه 

های گهتن یا نوشتن سیر داستان، استهاده  تلهیق و یکپارچه سازی با استهاده از تکنیک-

هایی ههت برقراری ارتباط  ها )ارایه گزاره از نمودار ، مرتب ومرور کردن یادداشت

های  پالای  از طریق هر  ا افات و پرکردن مقوله  -  بین اهزاء الگوی پارادایمی(  

های خا  ، ار ه به پاسخگویان ااتبار سنجی نظریه  از طریق مقایسه با داده   -  ناپرورده  

 و دریافت نظرات آنها و ... 

 

1 Credibility 

2 Transferability 

3 Dependability 
4 Confirmability 
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 هایافته

استخرار  از مؤلهه مدل رهبری کارآفرینانه  از این پووه ، تصویری هامع و یکپارچه  ارائه میشده  دهد که رفتار و  ها، فرایندها و سازوکارهایی 

تری از  کند تا با درک روشن گیرندگان کمک میدهند. این مدل به مدیران و تصمیم های پیچیده و رقابتی شک  میمحیط املکرد رهبران را در  

آفرین را در سازمان خود تقویت و هدایت کنند. در واقع، این  محور و تحول هویانه، نوآوری ماهیت رهبری کارآفرینانه، بتوانند رفتارهای فرصت 

ای  های حرفههای رفتاری و ارزشها، سبکهای فردی، توانمندی دهد که رهبری کارآفرینانه چگونه در نق ه اتصال میان ویوگیچارچوب نشان می

 گذارد.گیرد و چگونه این اناصر در واقعیت سازمانی تعین یافته و اثرات اینی بر املکرد و فرهنگ سازمان بر های می قرار می

شکلی تو ید داده شده های بنیادین به های رهبری و ارزشهای او، سبک ها و توانمندیدر این مدل، راب ه میان خصوصیات فردی رهبر، مهارت

های  ها در کن ها و توانایی که این مجمواه ویوگیشود. هنگامی است که مسیر اثرگذاری آنها از س د فردی تا س د سازمانی قاب  مشاهده می 

یابد، نوآوری از حالت رفتاری سرات قاب  مشاهده است: املکرد سازمان ارتقا میشوند، نتایج آن در سازمان به طور واقعی متجلی میروزمره رهبر به 

گرش، ای از تغییرات مثبت در نیابد و مجمواه گرایی در میان کارکنان افزای  می شود، تمای  به فرصت پراکنده به یک هنجار پایدار تبدی  می

تنها در س د فردی یک مهارت است، بلکه در س د سازمانی به یک  ترتیب، رهبری کارآفرینانه نه اینگیرد. به انگیزه و تعاملات کارکنان شک  می

 شود.  آفرین و یک قابلیت راهبردی تبدی  میمنبع ارزش

ارائه شده است و اهزای مختلف رهبری کارآفرینانه را در قالب    ۲–4ها طراحی شده، در شک  مند داده این مدل پارادایمی که بر اسا  تحلی  نظا  

تهصی  تو ید  های آن را به تر این مدل، هر یک از ابعاد و مؤلهه های بعدی پووه  نیز با هد  تبیین دقیق دهد. بخ یک ساختار منسجم نشان می

های سازمانی فراهم شود. این مدل  گیری، تداو  و پیامدهای رهبری کارآفرینانه در محیطدهند تا تصویری روشن و قاب  اتکا از سازوکار شک  می

ای خود را تضمین  تنها بقتوانند با تکیه بر رهبری کارآفرینانه، در محیط پرتلاطم و رقابتی امروز نه ها چگونه میدهد که سازماندر نهایت نشان می

 وری، نوآوری پایدار و مزیت رقابتی بلندمدت را نیز هموار سازند. کنند، بلکه مسیر دستیابی به بهره 
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 . مدل رهبری کارآفرینانه احصاء شده از پژوهش 1شکل 

 .  شده از پووه  ارائه شده استهای مدل رهبری کارآفرینانه استخرار ، مقوله ۲در هدول 

 های مدل رهبری کارآفرینانه مقوله  .2جدول 
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 های فرایمقوله مقوله اصلی  ارکان مدل

 ک سب ،یستیچ ت،یماه ماهیت و سبک رهبری کارآفرینانه  پدیده محوری: رهبری کارآفرینانه  

 نانه یرهبر کارآفر  یو ارزش  یرفتار هایویوگی

 ی تیریمد یهامهارت ی رهبر یفرد  یهایو توانمند هایوگیو

 ی تیشخص  یهایوگیو

 ی توان اثرگذار

 ی الگو بودن رفتار

 ی ریپذ تیو مسئول یارزش محور 

رفتار  یکارکرد  هایمؤلههو  ابعاد    ی و 

   یرهبر

 ی و اخلاق  یاهتماا ،یزشیانگ ،یرفتار ،یشناخت هایمؤلهه

 ی اتیامل ت یخلاق 

 سک یر تیریمد

 ی واقع  طی در مح دهیپد ی امل ی تجل   یرهبر جیو نتا یسازمان ی تجل

 ی رهبرو اثرات ملمو   و سازمان میبر ت یرگذاریت ث

 ی و بهبود سازمان رییتغ

پیشران الی:  و  شرایط  ها 

 های رهبری کارآفرینانه محرک

 اهمیت و  رورت رهبری کارآفرینانه    اهمیت و هد  پدیده 

 انگیزه و هد  

 املکرد در محیط رقابتی 

 ها و م العات مرتبط پووه 

 های رهبر  ویوگی   ها های فردی و مهارتویوگی

 رهبرپیشرو /های فردی رهبرویوگی

 های شخصیتی رهبر ویوگی

 ها و توانمندی رهبر مهارت

 م یت  یوانمندسازو ت   وسعهت م یو توسعه ت ی توانمندساز

 ی ریادگی طیمح جادیا

 گران یآموزش و توسعه د

 یریپذان باب ع،یسر یریادگی

 ت ثیرگذاری و خلاقیت  ها و ارزش یاثرگذار

 ها اخلاب و ارزش

 صداقت و ادالت سازمانی 

استراتویاهراهبرد نیاز  :  مورد  های 

 در فرایند رهبری کارآفرینانه 

 توانمندسازی و توسعه کارکنان    توسعه و توانمندسازی

 پرورش رهبران و توسعه منابع انسانی 

 توسعه رهبران آینده

 پرورش نس  بعدی 

 الگوسازی و هدایت تیم  هدایت و الگو بودن 

 گیری و مشورت های تصمیممهارت

 ایجاد محیط کاری مثبت و روحیه تیمی 

 اثرگذاری روانی و املی بر تیم 

 ریزیمسئولیت و برنامه پذیری و نوآوری مسئولیت

 خلاقیت، یادگیری تجربی و املی 
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 پذیریمسئولیت

 مهارت و توانمندی 

تسهی    اوام   گر:  مداخله  شرایط 

 ساز یا چالشی

 رهبری پیشرو امومی و  هایموانع و چال    ها موانع و محدودیت

 ها ها و محدودیتچال 

 های هایگزین برای رهبری وزارتخانهگزینه ها و منابع هایگزینگزینه

 منابع انسانی هایگزین

اوام  مربوط به     شرایط زمینه ای:

 بستر و بافت رهبری کارآفرینانه  

 ساز رهبری پیشروشرایط زمینه زمینه سازمانی و حمایتی 

 حمایت محیط و فرهنگ سازمانی 

 همکاری و هماهنگی سازمانی 

 فرآیندهای سازمانی برای تحقق رهبری پیشرو   فرآیندها و ساختارها 

 سازی پیاده املکرد و 

 مورد نیاز ) مالی و انسانی(  ابزارها و منابع ابزار و منابع 

 لاز  برای کارآفرینی  ابزار و فناوری

 و اطلااات  هاداده 

 المللی تعاملات و روابط بین

منافع حاص     پیامدها: دستاوردها و 

 از رهبری کارآفرینانه  

 پیامدهای رهبری  پیامدهای سازمانی و تیمی 

 پیامدهای وهود رهبری پیشرو

 منافع ملی و پیامدها  پیامدهای ملی و استراتویک 

 توسعه رهبران آینده پیامدهای توسعه انسانی 

 پرورش نس  بعدی 

 انسانی پرورش رهبران و توسعه منابع 

 گیرینتیجه بحث و 

است که در تعام    ایو پو  یچندبعد  یاشده، سازه در مدل استخرار   یمحور  ده یانوان پدبه   نانهیکارآفر  یپووه  حا ر نشان داد که رهبر  یهاافتهی

  نانهیآفرکار  یمعاصر رهبر  اتیبا ادب  جهینت  نی. اابدییمعنا م  ینهاد  یامدهایو پ  یتیریمد  یراهبردها  ،یسازمان  طیرهبر، شرا  یفرد  یهایوگیو  انیم

 هیسرما ت یریو مد یمحورفرصت  ، یشام  نوآور  یبیترک  یسازمان ت یقابل کی منهرد، بلکه  ی سبک رفتار ک یرا نه  ی نو  رهبر ن یهمسو است که ا

 ردیگیشک  م  یزمان نانهیکارآفر ی که رهبر  کندیم د ییپووه  ت  یهاافته ی گر،ید انی. به ب (Maya, 2025; Shafique, 2025) داند ی م یانسان

 برقرار کند.  وندیپ یو خلق ارزش سازمان یکن  امل ، یتهکر راهبرد ان یکه رهبر بتواند م

  ی رهبر   ن یادیاناصر بن  ، یراهبرد  سکیر  ت یریو مد  یارزش  یریپذت یمسئول  ،یالگو بودن رفتار  ،یتیهوش موقع  رینظ  ییهانشان داد که مؤلهه   جینتا

  یریگم یمند و تصمهد    یبر رفتارها  یرا مبتن   نانهیکارآفر  یکه رهبر  یبا م العات  افتهی  نی. اشوندیمحسوب م  کیپلماتید  طیدر مح  نانهیکارآفر

با    نیاند که رهبران کارآفرنشان داده   ریاخ  ی هاپووه    ن ی. همچن(Zaharuddin et al., 2024)دارد    یاند همخوانکرده   یمحور معرففرصت

 ,Yang & Entebang)  کنندیها را فراهم مسازمان یو املکرد رقابت کالی راد ی نوآور نه یزم ،یبا اقدا  امل نگرنده یانداز آچشم  بیترک   ییتوانا

2024) . 
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 یفرد ینشان دادند که باورها  هاافته یبود.    نانهیکارآفر  یرهبر  یریگدر شک  یالّ  طیشرا  کننده ن ییپووه  حا ر، نق  تع  جینتا  نیتراز مهم  یکی

حاص   را   نانهیکارآفر  یکه رهبر  ییهادگاه یبا د جهینت  ن یهستند. ا  ده یپد  نیا  ی اصل یهاران  یمحور از پو نگرش فرصت  یاخلاق  ی هازه یرهبر، انگ

اند که رهبران  راستا، م العات نشان داده   نی. در هم(Valle, 2025)هماهنگ است    دانند،یم  یسازمان  یو رفتارها  یفرد  یهاارزش  انیتعام  م

 . (Feng, 2025)را ارتقا دهند   یکنند و املکرد منابع انسان جادینوآورانه ا یفرهنگ سازمان توانند یم نانهیکارآفر یریگههت  یدارا

همچن  یهاافتهی توانمندساز  ن یپووه   که  داد  راهبردها  یکی  ی انسان  هیسرما  ینشان  رهبر  ی دیکل  ی از  ا  نانهیکارآفر  یتحقق  با    جه ینت  ن یاست. 

 Abanumay et) اند، همسو است  برهسته کرده   نانه یکارآفر  ی رفتارها  تیکارکنان را در تقو   یشناختروان   یکه نق  توانمندساز  ییهاپووه  

al., 2024)کارکنان را فراهم   تیبروز خلاق  نهیزم  ،یمشارکت   یریادگیو    یااتماد سازمان  ،یااستقلال حرفه  جادیا  قیاز طر  نی. رهبران کارآفر

 .( Dar & Rahman, 2024) قرار گرفته است  دیی مورد ت  زیکه در م العات مرتبط با توسعه رفتار نوآورانه کارکنان ن یمو وا سازند یم

.  شودیم   ینهاد  یچابک   یو افزا  یمیبهبود املکرد ت  ،یسازمان  ینوآور  یموهب ارتقا  نانهیکارآفر  ینشان داد که رهبر  جینتا  ،یس د سازمان  در

 Abiyasa)اند همخوان است  را گزارش کرده   یو املکرد سازمان  نانهیکارآفر  یرهبر  انیکه راب ه مثبت م  یمتعدد  یتجرب  یهابا پووه    افتهی  نیا

& Utama, 2023; Sari, 2024)مورد   نی شیدر م العات پ  زین  ینوآور  تیری ها و مدپروژه   تیدر موفق  نانهیکارآفر  ینق  رهبر  ن،ی. الاوه بر ا

 .(Ahmed & Lucianetti, 2024)قرار گرفته است   دییت 

نشان داد    هاافته یفناورانه بود.    یهارساختیو ز  یفرهنگ سازمان  ،یساختار  تیشام  حما  یانه یزم  ط یشرا  تیمهم پووه ، اهم  جیاز نتا  گرید  یکی

که    تهمسو اس  ییهابا پووه    جهینت  نی. استندین  نانهیکارآفر  یمناسب قادر به تحقق رهبر  ینهاد  یبدون وهود بسترها  زیرهبران توانمند ن  یکه حت

  ی هاآموزش مهارت  نی. همچن(Chaniago, 2023)اند  کرده   یمعرف  نانهیکارآفر  یرهبر  یاثربخش  تیرا اام  تقو  ی یمح  ییایو پو  تالیجیتحول د

 ,.Purnawirawan et al)نوآورانه شناخته شده است    یرهبر  جادیا  شرط  یها به انوان پدر سازمان  تالیجی د  یهات یو توسعه قابل  نانهیکارآفر

2025) . 

  ی راهبردها  یاهرا  توانندیم  ینهاد   یهاتی و محدود  کیبوروکرات  یساختارها  ،یگر نشان داد که موانع فرهنگمداخله   طی مربوط به شرا  یهاافتهی

دارد    یاند همخوان را م رح کرده   نانهیکارآفر  یرهبر  رشیدر پذ  ی سنت  یهاسازمان  یهاکه چال    یبا م العات  جهی نت  ن یکنند. ا  فیرا تضع  نانهیکارآفر

(Mhlongo & Daya, 2023 )ف یو بازتعر  یمقاومت سازمان  تیریمنابع، توان مد  ت یریالاوه بر مد  د یبا  نیرهبر کارآفر  ،ی یشرا  ن ی. در چن  

 داشته باشد.  زیرا ن  یکار ی هنجارها

رفتار  از داد که رهبر  جینتا  ،یمنظر  نشان  تقو  نانهیکارآفر  یپووه   اشودیم  یمیت  یو همکار  یسازمان   یرفتار شهروند  تی موهب  با    افتهی   نی. 

 Ngailia et) اند همسو است  مشارکت داوطلبانه کارکنان را نشان داده    یها و افزا بر ارزش  یمبتن  یرهبر  یهاسبک  انیکه ارتباط م  ییهاپووه  
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al., 2024; Nyanabhadra et al., 2024)یافزا  ز یسازمان را ن  یانسجا  اهتماا  ،ینوآور   جادیالاوه بر ا  نانه یکارآفر  یرهبر   ب، ی ترت  ن ی. بد   

 .دهدیم

 ی با م العات  جه ینت  ن یهستند. ا  نانه یکارآفر  یرهبر   ت یموفق  یدو محور اساس  سکیر  ت یریها و مدفرصت   یینشان داد که شناسا  هاافته ی  ، یبعد راهبرد  در

  هاپووه   نی. همچن(Taleb et al., 2023)اند م ابقت دارد  کرده   یمعرف   یسازمان  تیموفق  یدیرا اام  کل  نانهیکارآفر  یهافرصت   صیکه تشخ

 ,.Pu et al)و املکرد کلان را بهبود بخشد    یسازمان  یاثربخش  تواند یم  کیاستراتو  یدهههت   قیاز طر  نانهیکارآفر  یکه رهبر  دهدی نشان م

2022; Suhendi & Musa, 2022) . 

که    شودی م  داریپا  یزمان  نانهیکارآفر  ینشان داد که رهبر  هاافته یرهبران بود.    نده یبر توسعه نس  آ  دیمهم پووه  حا ر، ت ک   یاز دستاوردها   یکی

  نان یتوسعه هانش  ی برا  نانیکارآفر  یبا م العات مربوط به آمادگ  جه ینت  ن ی. اردیمند انجا  گصورت نظا  به   یو انتقال دان  سازمان  یپرورن یهانش  ندیفرآ

 ت یمز  توانندیم  نده یموفق با پرورش رهبران آ  یهااند که سازمانها نشان داده پووه    نی. همچن(Sinha et al., 2022)همخوان است    یسازمان

 . (Strobl et al., 2023) کنند  جادیبلندمدت ا یرقابت

  جه ینت  نیدارند. ا  نانهیکارآفر  یدر تحقق رهبر  یو ااتماد متقاب  نق  مهم  یهمکار  ،ینشان داد که اصالت رهبر  هاافتهی  ،یو اهتماا  یمنظر فرهنگ  از

.  (Barua et al., 2023; Subaei, 2023)همسو است    دانندیم  یاهتماا  ینوآور  یربنایرا ز  یو مشارکت   یاص   یکه رهبر  ییهابا پووه  

اهتماا  یهادر گروه   نانهیکارآفر  ی توسعه رهبر  ن یهمچن زنان کارآفر  یمختلف  ماهنشان   ن،یاز همله  است    ی رهبر  یالگو   نیا  ریفراگ  ت یدهنده 

(Maqbool et al., 2023; Rehman & Alorifi, 2024) . 

با    جهینت   ن یدارند. ا  نیرهبران کارآفر  تیدر موفق  یدیکل  ینقش  یو تعاملات انسان  یارتباط  یهانشان داد که مهارت  نیپووه  حا ر همچن  یهاافتهی

. الاوه بر  (Sharma & Arora, 2022)دارد    یهمخوان  کنند،یم  یمعرف  نانه یکارآفر  یرهبر  یکه ارتباطات را هسته اصل  ی نظر  یهاچارچوب

رهبر  ن،یا از  رهبر  کیکلاس  نیآفرتحول   یتحول  مرحلهبه   نانهیکارآفر  یبه  نظر  یتکامل  یاانوان  است    یرهبر  یهاهیدر  شده  شناخته 

(Susantinah et al., 2023) . 

  یانسان  هیسرما  یو افزا یقدرت رقابت یارتقا ،یمل ی به خلق ارزش راهبرد تواندی م نانهیکارآفر یپووه  نشان داد که رهبر جیس د کلان، نتا در

ا است    مسو اند هکرده   یها معرفسازمان  داریو رشد پا  ینهاد  ینیرا اام  توسعه کارآفر  نانه یکارآفر  یکه رهبر  یبا م العات  هاافته ی  ن یمنجر شود. 

(Campos, 2024; Chaves, 2024)یسازمان  ی نوآور  ت یظرف  ت یانوان اام  تقوبه   یاو تعاملات حرفه   نانهیکارآفر  یهاتوسعه شبکه   ن ی. همچن 

 . (Murad et al., 2024)قرار گرفته است  دییمورد ت 
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  ی راهبرد  تیقابل  کیبلکه    ،یتیریسبک مد  کیتنها  نه   ده ی چیپ  یهاطیدر مح  نانهیکارآفر  یکه رهبر  دهدیپووه  حا ر نشان م  جیمجمو ، نتا  در

  نانهیکارآفر  یکه رهبر  ینظر  دیهد  یکردهایبا رو  افتهی  نی. اردیگیشک  م  یرون یب  طیو مح  یرهبر، ساختار سازمان  انیاست که از تعام  م  یچندس ح

گرفت که گذار   جهی نت توانی م نی. بنابرا(Alkrdem, 2025)کاملاً همسو است   دانندیم یانسان هیو توسعه سرما یرا موتور محرک تحول سازمان

 و متحول امروز است.  یرقابت طی در مح یدولت یهاسازمان تی موفق شرط  یپ نانه،یکارآفر یبه رهبر  یسنت کیبوروکرات  یاز الگوها

م العه    ی هیک   تی مواهه بود. نخست، ماه  ییهات یبا محدود  نانه،یکارآفر  یرهبر  ده یپد  ق یام   یبه تحل   یابیدست  ی حا ر با وهود تلاش برا  پووه 

باشند.    یلیتحل  میتعم  ت یقابل  ی داشته باشند، دارا  یآمار  میتعم  ت یاز آنکه قابل   یپووه  ب   جیخبرگان موهب شد نتا  یهاآن بر مصاحبه   ی و اتکا

  ی خاص سازمان  طیرا کاه  داده باشد. سو ، شرا  هادگاه ی فعال ممکن است دامنه تنو  د  یهاپلمات یارشد و د  رانیمد  یمحدود به برخ  یدسترس  دو ،

 ی زمان  ت یمحدود  ن یگذاشته باشد. همچن  ریت ث   نانه یکارآفر  یکنندگان از مههو  رهبربر برداشت مشارکت   تواند یحوزه مورد م العه م  یو فرهنگ

 را فراهم نکرد. نانهیکارآفر ی بلندمدت رهبر راتییتغ یپووه  امکان بررس یاهرا

مختلف مورد آزمون   ی هاشده را در سازمانمدل ارائه   ی ااتبار تجرب  ،یهیو ک   یکم  یبیترک   ی هااز روش  یریگبا بهره   توانند یم  نده یآ  یهاپووه  

نانه  یکارآفر  یرهبر  یانه یزم  ی هاانجا  شود تا تهاوت   یو خصوص  یدولت  یهاسازمان  ان یم  یاسه یم العات مقا  شودیم  شنهاد یپ  ن یقرار دهند. همچن

  ی برا  ید یهد  ر یمس  تواندیم  زین  نانهیکارآفر  یدر تحول رهبر  تالیجید  یپلماسیو د   ینوظهور، هوش مصنوا  یهاینق  فناور   یتر گردد. بررسروشن 

  لندمدتدر ب  یآن بر املکرد سازمان  ریو ت ث   نیرهبران کارآفر  یریگشک   ند یدرباره فرآ  ی م العه طول  ن، یفراهم کند. الاوه بر ا  نده یآ  قاتیتحق

 .دیحوزه کمک نما ن یا ینظر  یبه غنا  تواندیم

 ی را فراهم کنند. طراح  ینو  رهبر  نیتوسعه ا  نهیزم  نانه،یکارآفر  یهایستگیو توهه به شا  رانیدر نظا  انتصاب مد  یبا بازنگر  توانندیم  هاسازمان

  همله از    یسازمان  یریادگیفرهنگ    تیکارکنان و تقو  یپردازده یا  یبرا  یتیحما  یساختارها  جاد یا  ،یبر نوآور  یمبتن  یآموزش رهبر  یهابرنامه

امل م  یاقدامات  محسوب  همچنشودیمهم  برنامه   ،یسازمان  ی نوآور  ی واحدها  جاد یا  ن ی.  از    یتیریمد  نگیمنتور  ی هاتوسعه  هدفمند  استهاده  و 

 منجر شود. یسازمان یچابک  یو افزا نانهیکارآفر یرهبر یسازنه یبه نهاد تواند ی م تالیج ید یهایفناور

 مشارکت نویسندگان 
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 موازین اخلاقی

 گردیده است.در تمامی مراح  پووه  حا ر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجا  پووه  راایت 

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجا  این پووه  ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به ام  می 

Extended Abstract 

Introduction 

Rapid transformations in the global economic, technological, and institutional landscape have fundamentally 

altered expectations from organizational leadership. Traditional bureaucratic leadership models, largely 

grounded in stability, hierarchical authority, and administrative control, increasingly struggle to respond to 

environments characterized by uncertainty, innovation pressure, and continuous change. In response to these 

conditions, entrepreneurial leadership has emerged as a strategic paradigm integrating opportunity recognition, 

innovation orientation, and human capital development within organizational governance systems (Maya, 

2025; Shafique, 2025). 

Entrepreneurial leadership represents a shift from managing existing structures toward shaping adaptive and 

opportunity-driven organizations capable of sustained competitiveness. Contemporary research emphasizes 

that leaders who combine strategic foresight with entrepreneurial behavior enable organizations to transform 

environmental turbulence into innovation potential and performance improvement (Feng, 2025; Valle, 2025). 

Such leadership extends beyond economic value creation and contributes to organizational resilience, learning 

capability, and institutional renewal. 

Scholars increasingly argue that entrepreneurial leadership acts as a catalyst for organizational behavior 

transformation by fostering autonomy, creativity, and proactive decision-making among employees. Through 

empowerment mechanisms and participatory governance, entrepreneurial leaders cultivate psychological 

ownership and innovative work behavior, thereby strengthening organizational adaptability (Abanumay et al., 

2024; Dar & Rahman, 2024). These leadership dynamics are particularly critical in knowledge-intensive and 

public-sector organizations where innovation must coexist with institutional accountability. 

Recent empirical studies demonstrate a significant relationship between entrepreneurial leadership and 

innovation performance, competitive advantage, and strategic flexibility. Entrepreneurial leaders enhance 

radical innovation outcomes by aligning organizational resources with opportunity-oriented strategies (Yang 

& Entebang, 2024). Similarly, leadership grounded in purposeful vision and entrepreneurial mindset promotes 

long-term organizational transformation and performance sustainability (Zaharuddin et al., 2024). Evidence 

also confirms that entrepreneurial leadership strengthens organizational effectiveness through innovation 

capability and environmental responsiveness (Al-Sharif et al., 2023). 
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Another major dimension of entrepreneurial leadership concerns human capital development. Research 

highlights that entrepreneurial leaders foster learning-oriented environments and develop future leaders 

through mentoring, capability building, and experiential learning processes (Purnawirawan et al., 2025). 

Academic leadership studies further show that leadership grounded in entrepreneurial thinking promotes 

creativity and innovation among organizational members and emerging professionals (Alkrdem, 2025). 

Moreover, entrepreneurial leadership contributes to organizational performance through collaborative 

networks and strategic relationships. Entrepreneurial networking strengthens ambidexterity—the capacity to 

exploit existing competencies while exploring new opportunities—thereby enhancing long-term innovation 

capability (Murad et al., 2024). This relational dimension emphasizes leadership as a social process rather 

than merely an individual managerial function. 

In organizational contexts, leadership authenticity, collaboration, and ethical orientation play an essential role 

in sustaining entrepreneurial initiatives. Authentic and collaborative leadership styles encourage trust, 

engagement, and innovative participation across organizational levels (Barua et al., 2023; Subaei, 2023). 

Likewise, entrepreneurial leadership has been associated with inclusive leadership development and gender 

empowerment within entrepreneurial ecosystems (Maqbool et al., 2023; Rehman & Alorifi, 2024). 

Empirical investigations further reveal that entrepreneurial leadership improves organizational citizenship 

behavior, teamwork effectiveness, and commitment by promoting value-based leadership practices and 

relational cohesion (Ngailia et al., 2024; Nyanabhadra et al., 2024). These outcomes suggest that 

entrepreneurial leadership reshapes organizational culture alongside improving performance outcomes. 

From a strategic perspective, opportunity recognition remains central to entrepreneurial leadership 

effectiveness. Leaders capable of identifying emerging opportunities and managing uncertainty strategically 

achieve superior entrepreneurial performance and organizational growth (Taleb et al., 2023). Research also 

confirms strong relationships between entrepreneurial leadership, organizational effectiveness, and firm 

performance across different sectors (Pu et al., 2022; Suhendi & Musa, 2022). 

Despite growing scholarly attention, much of the literature has focused primarily on private-sector firms and 

small enterprises, leaving a conceptual and empirical gap regarding entrepreneurial leadership within 

governmental and diplomatic organizations. Many public institutions continue to operate through rigid 

administrative paradigms that limit innovation and strategic responsiveness (Mhlongo & Daya, 2023). 

Addressing this gap requires context-sensitive theoretical models capable of explaining how entrepreneurial 

leadership emerges and operates in complex institutional environments. 

Furthermore, leadership communication and interaction capabilities have been identified as foundational 

mechanisms enabling entrepreneurial leadership effectiveness. Communication-centered leadership 

strengthens collaboration, shared meaning-making, and strategic coordination within organizations (Sharma 

& Arora, 2022). The evolution from transformational leadership toward entrepreneurial leadership therefore 
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represents an advanced stage in leadership theory development oriented toward innovation-driven governance 

(Susantinah et al., 2023). 

Given these theoretical developments, the present study seeks to conceptualize entrepreneurial leadership 

within a diplomatic organizational context by developing an empirically grounded model explaining its causal 

conditions, strategic processes, contextual dynamics, and organizational consequences. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative research design grounded in the systematic grounded theory methodology. 

The research aimed to generate a contextually embedded theoretical model explaining entrepreneurial 

leadership within a diplomatic organizational environment. The study was classified as fundamental research 

with an interpretive paradigm orientation, emphasizing understanding social phenomena through participants’ 

lived experiences and professional interpretations. 

The research population consisted of senior diplomats, experienced managers within the Ministry of Foreign 

Affairs, and academic experts specializing in leadership and organizational studies. Participants were selected 

through purposive sampling based on professional experience, expertise in leadership practice, and familiarity 

with diplomatic organizational processes. Data collection continued until theoretical saturation was achieved. 

Data were gathered through in-depth semi-structured interviews that allowed participants to elaborate on 

leadership practices, organizational challenges, innovation processes, and strategic decision-making 

experiences. Interviews were conducted individually, recorded with participant consent, and transcribed 

verbatim for analysis. 

Data analysis followed the grounded theory coding procedure involving open coding, axial coding, and 

selective coding. During open coding, conceptual labels were assigned to meaningful data segments. Axial 

coding reorganized these concepts into categories and identified relationships among conditions, actions, and 

consequences. Selective coding integrated the categories into a coherent theoretical framework centered on 

entrepreneurial leadership as the core phenomenon. 

Trustworthiness of the findings was ensured through credibility verification, participant validation, prolonged 

engagement with data, and systematic comparison of emerging categories. Analytical procedures were 

supported by qualitative data analysis software to enhance transparency and consistency. 

Findings 

The analysis resulted in the development of a paradigmatic model positioning entrepreneurial leadership as the 

central phenomenon emerging from the interaction of individual competencies, organizational structures, and 

environmental dynamics. 

The core category identified was entrepreneurial leadership characterized by situational intelligence, strategic 

risk management, behavioral role modeling, ethical commitment, and opportunity-oriented action. Participants 

emphasized that entrepreneurial leadership represents a dynamic capability rather than a formal managerial 

role. 
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Causal conditions included leaders’ personal beliefs, professional values, entrepreneurial mindset, and 

motivation for innovation. These factors drove leaders toward proactive engagement with uncertainty and 

encouraged strategic experimentation within organizational processes. 

Contextual conditions comprised organizational culture, structural support mechanisms, technological 

infrastructure, and institutional collaboration networks. These contextual elements shaped how entrepreneurial 

leadership behaviors were enacted and sustained. 

Intervening conditions included cultural resistance, bureaucratic rigidity, resource limitations, and generational 

differences among organizational members. These factors influenced the effectiveness and implementation 

pathways of entrepreneurial leadership strategies. 

Strategic actions identified in the model involved human capital empowerment, leadership mentoring, 

organizational learning reforms, participatory decision-making, innovation facilitation, and adaptive policy 

implementation. Leaders fostered environments encouraging experimentation, collaboration, and continuous 

learning. 

Consequences of entrepreneurial leadership emerged across three levels. At the organizational level, outcomes 

included improved innovation performance, enhanced agility, strengthened teamwork, and institutional 

adaptability. At the strategic level, entrepreneurial leadership contributed to improved negotiation capacity, 

international positioning, and national strategic value creation. At the human development level, the model 

highlighted psychological empowerment, leadership succession development, and the emergence of a new 

generation of diplomat-entrepreneurs. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that entrepreneurial leadership functions as a multidimensional leadership paradigm 

integrating personal agency, organizational capability, and strategic adaptability. Rather than replacing 

traditional leadership entirely, entrepreneurial leadership reconfigures leadership practice toward opportunity 

creation and innovation management. 

The study demonstrates that leadership effectiveness in complex diplomatic environments depends on the 

interaction between leaders and institutional structures. Entrepreneurial leadership emerges when 

organizational systems allow experimentation, learning, and collaborative engagement while maintaining 

strategic coherence. 

The model highlights that leadership transformation begins at the individual level but achieves sustainable 

impact only when embedded within organizational culture and governance processes. Entrepreneurial 

leadership therefore represents both a behavioral transformation and an institutional evolution. 

The results further suggest that public-sector organizations can benefit significantly from adopting 

entrepreneurial leadership principles traditionally associated with private-sector innovation. Diplomatic 

organizations operating under geopolitical uncertainty require leaders capable of interpreting constraints as 

opportunities and mobilizing human capital toward strategic innovation. 
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Another important implication concerns leadership development. Entrepreneurial leadership is shown to be 

cultivable through mentoring, experiential learning, and empowerment-oriented management practices. 

Developing future leaders becomes essential for sustaining innovation and ensuring organizational continuity. 

Ultimately, the study concludes that entrepreneurial leadership constitutes a strategic capability enabling 

organizations to navigate uncertainty, enhance innovation capacity, and achieve sustainable institutional 

performance. By integrating ethical legitimacy, situational awareness, and opportunity-driven action, the 

diplomat-entrepreneur model provides a forward-looking framework for leadership in contemporary public 

governance systems. 

References 

Abanumay, R., Alalwani, E., & Dukhaykh, S. (2024). Unleashing employees' entrepreneurial potential in Saudi start-up companies: The role 
of psychological empowerment as a mediator between entrepreneurial leadership and employees' entrepreneurial behavior. 
https://doi.org/10.21203/rs.3.rs-4660902/v1  

Abiyasa, A., & Utama, L. (2023). The Effect of Entrepreneurial Leadership on MSME Performance in Pasar Lama with Intermediate Variables 
of Innovation Management and Learning Orientation. International Journal of Application on Economics and Business, 3(1), 1-11. 
https://doi.org/10.24912/ijaeb.v1i1.172-180  

Ahmed, M., & Lucianetti, L. (2024). Entrepreneurial leadership in online freelancing: bricolage and project success. Journal of Small Business 
and Enterprise Development, 31(1), 1-20. https://doi.org/10.1108/JSBED-01-2023-0007  

Al-Sharif, A. M., Ali, M. H., Jaharuddin, N., & Abdulsamad, A. (2023). Effects of Innovation Capability and Environmental Dynamism on 
the Relationship between Entrepreneurial Leadership and Innovation Performance in the SMEs Service Industry. International Journal of 
Academic Research in Business and Social Sciences, 13(1), 1-16. https://doi.org/10.6007/IJARBSS/v13-i10/19011  

Alkrdem, M. (2025). Academic leaders' role in developing entrepreneurship in postgraduate students of Saudi Arabia public universities. 
Cogent Education, 12(1), 2448886. https://doi.org/10.1080/2331186X.2024.2448886  

Barua, B., Larios Arias, A. M., & Robinson, C. M. (2023). Women Social Entrepreneurs: A Conceptual Model Based on Collaborative and 
Authentic Leadership Styles. Entrepren Organiz Manag, 12, 440. 
https://www.researchgate.net/publication/378178894_Women_Social_Entrepreneurs_a_Conceptual_Model_Based_on_Collabora
tive_and_Authentic_Leadership_Styles  

Campos, J. D. S. (2024). Micro Entrepreneurs' Leadership Skills and Employee Productivity: A Structural Equation Model Approach. 
Organization and Human Capital Development, 3(1), 31-42. https://doi.org/10.31098/orcadev.v3i1.1911  

Chaniago, H. (2023). Investigation of Entrepreneurial Leadership and Digital Transformation: Achieving Business Success in Uncertain 
Economic Conditions. Journal of Technology Management & Innovation, 18(1), 1-12. https://doi.org/10.4067/S0718-
27242023000200018  

Chaves, M. M. (2024). Strategies of The Entrepreneurial Profile of Microentrepreneurs From the Perspective of Leadership Culture, Study 
Range Years 2017 - 2021. Revista De Gestão Social E Ambiental. 
https://search.proquest.com/openview/c105e8cd30979dd24a0d55292ba1a726/1?pq-origsite=gscholar&cbl=2031968  

Dar, N., & Rahman, W. (2024). Overqualification and innovative work behaviours: the role of entrepreneurial leadership. International 
Journal of Management Studies, 31(1), 209-234. https://doi.org/10.32890/ijms2024.31.1.8  

Feng, Z. (2025). Entrepreneurial Leadership and Its Impact on Organizational Behaviour and Human Resource Management Effectiveness. 
https://www.researchgate.net/publication/387658397_Entrepreneurial_Leadership_and_Its_Impact_on_Organizational_Behaviour
_and_Human_Resource_Management_Effectiveness  

Maqbool, S., Parveen, Q., & Dahar, M. A. (2023). Developing women entrepreneurial leadership: From vision to practice. Russian Law 
Journal, 11(3), 3222-3235. https://cyberleninka.ru/article/n/developing-women-entrepreneurial-leadership-from-vision-to-practice  

Maya, K. (2025). Entrepreneurial Leadership and Its Impact on Organizational Behaviour and Human Resource Management Effectiveness. 
https://www.researchgate.net/profile/Keqiang-
Maya/publication/387658397_Entrepreneurial_Leadership_and_Its_Impact_on_Organizational_Behaviour_and_Human_Resource_
Management_Effectiveness/links/67765969c1b013546508e0c6/Entrepreneurial-Leadership-and-Its-Impact-on-Organizational-
Behaviour-and-Human-Resource-Management-Effectiveness.pdf  

Mhlongo, T., & Daya, P. (2023). Challenges faced by small, medium and micro enterprises in Gauteng: A case for entrepreneurial leadership 
as an essential tool for success. The Southern African Journal of Entrepreneurship and Small Business Management, 15(1), 1-10. 
https://doi.org/10.4102/sajesbm.v15i1.591  

Murad, M., Li, C., Javed, H., Hassan, H., & Islam, M. U. (2024). Unraveling the relationship between entrepreneurial networks and 
entrepreneurial ambidexterity: A mediation-moderation model. Heliyon, 10(1), e23537. 
https://doi.org/10.1016/j.heliyon.2024.e32613  

https://doi.org/10.21203/rs.3.rs-4660902/v1
https://doi.org/10.24912/ijaeb.v1i1.172-180
https://doi.org/10.1108/JSBED-01-2023-0007
https://doi.org/10.6007/IJARBSS/v13-i10/19011
https://doi.org/10.1080/2331186X.2024.2448886
https://www.researchgate.net/publication/378178894_Women_Social_Entrepreneurs_a_Conceptual_Model_Based_on_Collaborative_and_Authentic_Leadership_Styles
https://www.researchgate.net/publication/378178894_Women_Social_Entrepreneurs_a_Conceptual_Model_Based_on_Collaborative_and_Authentic_Leadership_Styles
https://doi.org/10.31098/orcadev.v3i1.1911
https://doi.org/10.4067/S0718-27242023000200018
https://doi.org/10.4067/S0718-27242023000200018
https://search.proquest.com/openview/c105e8cd30979dd24a0d55292ba1a726/1?pq-origsite=gscholar&cbl=2031968
https://doi.org/10.32890/ijms2024.31.1.8
https://www.researchgate.net/publication/387658397_Entrepreneurial_Leadership_and_Its_Impact_on_Organizational_Behaviour_and_Human_Resource_Management_Effectiveness
https://www.researchgate.net/publication/387658397_Entrepreneurial_Leadership_and_Its_Impact_on_Organizational_Behaviour_and_Human_Resource_Management_Effectiveness
https://cyberleninka.ru/article/n/developing-women-entrepreneurial-leadership-from-vision-to-practice
https://www.researchgate.net/profile/Keqiang-Maya/publication/387658397_Entrepreneurial_Leadership_and_Its_Impact_on_Organizational_Behaviour_and_Human_Resource_Management_Effectiveness/links/67765969c1b013546508e0c6/Entrepreneurial-Leadership-and-Its-Impact-on-Organizational-Behaviour-and-Human-Resource-Management-Effectiveness.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Keqiang-Maya/publication/387658397_Entrepreneurial_Leadership_and_Its_Impact_on_Organizational_Behaviour_and_Human_Resource_Management_Effectiveness/links/67765969c1b013546508e0c6/Entrepreneurial-Leadership-and-Its-Impact-on-Organizational-Behaviour-and-Human-Resource-Management-Effectiveness.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Keqiang-Maya/publication/387658397_Entrepreneurial_Leadership_and_Its_Impact_on_Organizational_Behaviour_and_Human_Resource_Management_Effectiveness/links/67765969c1b013546508e0c6/Entrepreneurial-Leadership-and-Its-Impact-on-Organizational-Behaviour-and-Human-Resource-Management-Effectiveness.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Keqiang-Maya/publication/387658397_Entrepreneurial_Leadership_and_Its_Impact_on_Organizational_Behaviour_and_Human_Resource_Management_Effectiveness/links/67765969c1b013546508e0c6/Entrepreneurial-Leadership-and-Its-Impact-on-Organizational-Behaviour-and-Human-Resource-Management-Effectiveness.pdf
https://doi.org/10.4102/sajesbm.v15i1.591
https://doi.org/10.1016/j.heliyon.2024.e32613


...کی پلمات یدر حوزه د  نانهی کارآفر  ی مدل رهبر  یطراح    

 

 
20 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

Ngailia, M., Lestari, D., Dharma, G., Ram, S. D., Ardianto, H., & Meyliana, H. (2024). The Dasavidha-Rājadhamma-Based Buddhist 
Leadership Approach: Its Influence on Organizational Citizenship Behavior. Journal of Economic, Religious, and Entrepreneurship (JoERE), 
2(2), 57-65. https://doi.org/10.60046/joere.v2i2.156  

Nyanabhadra, P. T., Darma, F., Elvinsia, E., Apriyono, D., Ginarsih, G., Mudjiarto, H., & Ardianto, H. (2024). Transformational 
Leadership and Organizational Citizenship Behavior: Insights from Buddhist Religious Organizations. Journal of Economic, Religious, and 
Entrepreneurship (JoERE), 2(2), 46-56. https://doi.org/10.60046/joere.v2i2.143  

Pu, B., Ji, S., Sang, W., & Tang, Z. (2022). Entrepreneurial Leadership and Entrepreneurial Performance in Start-Ups: A Moderated Serial 
Mediation Model. Frontiers in psychology, 13, 838882. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.831555  

Purnawirawan, O., Sutadji, E., Mariana, R. R., Elmunsyah, H., & Ichwanto, M. A. (2025). Development and Implementation of 
Entrepreneurship Learning Design Procedures Based on Digital Skills in Vocational High Schools to Support the Quality of Education in 
the Sustainable Development Goals (SDGs). Journal of Lifestyle and SDGs Review, 5(2), e03668-e03668. 
https://doi.org/10.47172/2965-730X.SDGsReview.v5.n02.pe03668  

Rehman, A., & Alorifi, A. M. (2024). Shattering the glass ceiling: A study on the preferred leadership style of Saudi women entrepreneurs. 
Calitatea, 25(199), 279-290. https://doi.org/10.47750/QAS/25.199.31  

Sari, P. O. (2024). Pengaruh Entrepreunerial Leadership, Entrepreneurial Orientation, Innovation Capacity Terhadap Competitive 
Advantage. CAPITAL: Jurnal Ekonomi dan Manajemen, 7(2), 292-303. https://doi.org/10.25273/capital.v7i2.19174  

Shafique, A. (2025). Understanding the Dynamics of Entrepreneurship and Its Influence on Organizational Behaviour and HR Practices. 
Management Dynamics, 1-10. https://www.researchgate.net/profile/Aisha-Shafique-
2/publication/387659814_Understanding_the_Dynamics_of_Entrepreneurship_and_Its_Influence_on_Organizational_Behaviour_a
nd_HR_Practices/links/67767b15c1b0135465099cf1/Understanding-the-Dynamics-of-Entrepreneurship-and-Its-Influence-on-
Organizational-Behaviour-and-HR-Practices.pdf  

Sharma, R., & Arora, M. (2022). Communication as the Mainstay of Entrepreneurial Leadership: A Conceptual Framework. Management 
Dynamics, 22(1), 1-10. https://doi.org/10.57198/2583-4932.1086  

Sinha, H., Mishra, P., Lakhanpal, P., & Gupta, S. K. (2022). Entrepreneur Preparedness to the Development of Probable Successors in 
Entrepreneurial Organization: Scale Development and Validation. AD ALTA: Journal of Interdisciplinary Research, 12(2), 1. 
https://doi.org/10.33543/1202186192  

Strobl, A., Kallmuenzer, A., & Peters, M. (2023). Entrepreneurial Leadership in Austrian Family SMEs: A Configurational Approach. Journal 
of Family Business Management, 13(1), 1-17. https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/02662426221084918  

Subaei, F. A. (2023). Mapping the Landscape of Authentic Leadership: A Bibliometric Analysis of its Influence on Entrepreneurial 
Performance. International Journal of Academic Research in Business and Social Sciences, 13(1), 1-18. 
https://doi.org/10.6007/IJARBSS/v13-i10/18872  

Suhendi, R., & Musa, S. (2022). Entrepreneurial Leadership, Entrepreneurial Orientation, Organizational Effectiveness and Their 
Relationships Towards Firm Performance. Emerging Markets: Business and Management Studies Journal, 9(2), 198-198. 
https://doi.org/10.33555/embm.v9i2.198  

Susantinah, N., Jusman, I. A., & Ardi, M. (2023). Transformational Leadership Dynamics and Its Influence on Innovation in the Realm of 
Entrepreneurial Management. Journal of Contemporary Administration and Management (ADMAN), 1(1), 1-10. 
https://doi.org/10.61100/adman.v1i3.88  

Taleb, T. S., Hashim, N., & Zakaria, N. (2023). Entrepreneurial leadership and entrepreneurial success: The mediating role of 
entrepreneurial opportunity recognition and innovation capability. Sustainability, 15(7), 5776-5776. 
https://doi.org/10.3390/su15075776  

Valle, A. J. M. (2025). Endomarketing for Leadership and Optimisation of Results in Human Talent Management. Journal of Business and 
Entrepreneurial Studies, 9(1), 1-16. https://doi.org/10.37956/jbes.v9i1.382  

Yang, X., & Entebang, H. (2024). Unveiling the Dynamics of Entrepreneurial Leadership and Radical Innovation Performance of China 
Internet SMEs: Resource-based View. Journal of Internet Services and Information Security, 14(4), 67-85. 
https://doi.org/10.58346/JISIS.2024.I4.004  

Zaharuddin, Z., Wahyuningsih, S., Sutarman, A., & Hikam, I. N. (2024). Understanding purposeful leadership in entrepreneurial contexts: 
A bibliometric analysis. Aptisi Transactions on Technopreneurship (ATT), 6(2), 213-230. https://doi.org/10.34306/att.v6i2.412  

 

https://doi.org/10.60046/joere.v2i2.156
https://doi.org/10.60046/joere.v2i2.143
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.831555
https://doi.org/10.47172/2965-730X.SDGsReview.v5.n02.pe03668
https://doi.org/10.47750/QAS/25.199.31
https://doi.org/10.25273/capital.v7i2.19174
https://www.researchgate.net/profile/Aisha-Shafique-2/publication/387659814_Understanding_the_Dynamics_of_Entrepreneurship_and_Its_Influence_on_Organizational_Behaviour_and_HR_Practices/links/67767b15c1b0135465099cf1/Understanding-the-Dynamics-of-Entrepreneurship-and-Its-Influence-on-Organizational-Behaviour-and-HR-Practices.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Aisha-Shafique-2/publication/387659814_Understanding_the_Dynamics_of_Entrepreneurship_and_Its_Influence_on_Organizational_Behaviour_and_HR_Practices/links/67767b15c1b0135465099cf1/Understanding-the-Dynamics-of-Entrepreneurship-and-Its-Influence-on-Organizational-Behaviour-and-HR-Practices.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Aisha-Shafique-2/publication/387659814_Understanding_the_Dynamics_of_Entrepreneurship_and_Its_Influence_on_Organizational_Behaviour_and_HR_Practices/links/67767b15c1b0135465099cf1/Understanding-the-Dynamics-of-Entrepreneurship-and-Its-Influence-on-Organizational-Behaviour-and-HR-Practices.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Aisha-Shafique-2/publication/387659814_Understanding_the_Dynamics_of_Entrepreneurship_and_Its_Influence_on_Organizational_Behaviour_and_HR_Practices/links/67767b15c1b0135465099cf1/Understanding-the-Dynamics-of-Entrepreneurship-and-Its-Influence-on-Organizational-Behaviour-and-HR-Practices.pdf
https://doi.org/10.57198/2583-4932.1086
https://doi.org/10.33543/1202186192
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/02662426221084918
https://doi.org/10.6007/IJARBSS/v13-i10/18872
https://doi.org/10.33555/embm.v9i2.198
https://doi.org/10.61100/adman.v1i3.88
https://doi.org/10.3390/su15075776
https://doi.org/10.37956/jbes.v9i1.382
https://doi.org/10.58346/JISIS.2024.I4.004
https://doi.org/10.34306/att.v6i2.412

