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 يانجيبا توجه به نقش م ينيبر توسعه سازمان و رفتار كارآفر كيهوش استراتژ تأثير

  گراتحول يرهبر
  ١فرماني اله روح

  ٢ينژادمحمد نامقاحسانه 

  چكيده

ه نقش با توجه ب ينيبر توسعه سازمان و رفتار كارآفر كياستراتژ تأثير يپژوهش حاضر باهدف بررس

از  نيهمچني بوده و كاربرد يقيصورت گرفت. پژوهش حاضر از نوع هدف، تحق گراتحول يرهبر يانجيم
پژوهش را  ي. جامعه آماراست ينوع همبستگ و از يو مقطع يشيماياطلاعات، از نوع پ يآورجهت جمع

راستا  نيدادند كه در ا ليمانا تشك انيرانيا عيصنا يگسترش و نوساز يكاركنان شركت ساختمان هيكل
 اختاريس معادلاتحاصل از مدل  جينتا. عنوان نمونه انتخاب شدندنفر با استفاده از فرمول كوكران به ٢٠٣

 گراحولت يو رهبر ينيبر توسعه سازمان، رفتار كارآفر يثبت و معنادارم تأثير كينشان داد هوش استراتژ
 گراحولت يرهبر تأثيردارد. اما  ينيبر رفتار كارآفر يمثبت و معنادار تأثير گراتحول يرهبر ني. همچندارد

 تأثير راگتحول يرهبر يانجيبا توجه به نقش م كيهوش استراتژ نينشد. همچن ديبر توسعه سازمان تائ
  توسعه سازمان دارد. و  ينيبر رفتار كارآفر يمعنادار
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  مقدمه

 كيزنده ماندن و رشد در  يرقابت خود برا ييطور مداوم به دنبال حفظ توانابه هاسازمانامروزه 

 يهاتيعملكرد فعال يابيسنجش و ارز در اين راستا هستند. زيبرانگو چالش ريرپذييكاملاً تغ يفضا
قان و محق رانيمد يشگيهم يريموضوع بحث و درگ تيريمد يعلم يندهايآغاز فرا ةنقط ربازيسازمان، از د

 كه اهداف و كنترل عملكرد سازمان است چرا يابيارز ،انريمد فيوظا ترينمهماز  يكيبوده است. 
وكار به بكس كيبالقوه  تيفقمو واقع در. كنترل خواهند بود و تيريو قابل مد يافتنيدست ،سنجشقابل

 يابيدست يابر هايمؤثر استراتژ يدر اجراايجاد شده  ييتوانا دارد كه با تكيه بر يبستگ ي آنعملكردسازمان
 ي، مانند اثربخشدهنديم ليرا تشك يعملكرد سازمان يمتعدد يرهايمتغگام بردارد.  يبه اهداف نهاد

كه رهبران آن هنگام  يبه سطح مهارت ياديتا حد ز يعملكرد هر سازمان. جيو نتا ييوكار، كارامدل كسب
كه  انددادهيقات نشان ). تحق٨٤٦، ٢٠١٦، ١(المتروشي و همكاراندارد  يدارند بستگ هاياستراتژ ياجرا

اط رهبر ارتب يجانيو هوش ه ي، شناختياجتماع يهاييبا توانا يرهبر يهايستگيو شا يعملكرد سازمان
خود  يگام جلوتر از رقبا كيرقابت كنند، لازم است  يبتوانند در سطح جهان نكهيا يبرا هاسازماندارد. 

اتخاذ  كياستراتژ بايست تصميماتمي، ينيبشيقابل پ ندهيادامه رقابت در آ ي، براجهي. درنتقدم بردارند
  ). ٣٥، ٢٠٢٠، ٢كند (ماكوبي و اسكادركمكبه مديرانتوانديماستراتژيكراستا استفاده از هوشدراين شود.

 مراواحد تحت  ايسازمان  يرفتار و عملكرد آنان رو و هستند هاسازمانافراد در  نيارتريبا اخت رانيمد
خرد  هايگذاريسياستو  هاتصميم با غيرمستقيمو  ميمستق طوربه تواننديدارد و م ياديز اريبس تأثير

هستند كه ضمن حضور فعال  يرانيمد ازمندين هاسازمان. امروزه، اثرگذارندوجوه سازمان  تماميو كلان بر 
، حل مساله هايمهارتحساس با ايفاي نقش مربي براي ساير كاركنان در خصوص  هايدرصحنه

  . مناسبي جهت بهبود وضعيت ارائه نمايند هايحلراه

داشتن ). ١٤٠٠(آزادي و همكاران،  است كيهوش استراتژي رانيمد نيچن ياز عوامل مؤثر برا يكي

حت ت ،شركت گذارانانيبن يبرا را نقشه راه كي توانديم ي،گذارهيسرما ندهيانداز روشن در مورد آچشم
 راتياند و تأثبرخوردار بوده يرهبر دگاهيعمدتاً از د نيشيپ قاتيتحق فراهم كند. نانيعدم اطم طيشرا

طور به گاهديد ني، احالنيباا. اندمطالعه كردهرا  روانيو پ گذارانانيبن بين بخش ارتباطاتو الهام يزشيانگ
  ). ٥، ٢٠١٨، ٣نداده است (پرلر و همكاران هاسازمانروشني را به  يهادگاهيد يناكاف

واره با هم انيبا مشتر ميعدم اتكا به دولت و ارتباط مستق ليبه دل يخصوص هايشركت انيم نيدر ا
امر  هاآن تيبه تحول و گسترش حوزه فعال ميو تصم اندبودهدر اداره و توسعه خود مواجهه  ييهاچالش

تابعه  هايشركتاز  يكيمانا  انيرانيا عيصنا يگسترش و نوساز ي. شركت ساختمانرسديبه نظر م يهيبد
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 يبه بخش خصوص ١٣٨٧كه از سال  بوده با ماهيت پيمانكاري و نوسازي صنايع ايران سازمان گسترش
 توانمند در هايشركتي و ورود به بازار رقابتي با توجه به حضور پس از واگذارت شرك نيواگذارشده. ا

 عدم موفقيت لياز قب معضلاتيبا  ،يعلاوه بر مشكلات مال ساختماني و صنعتي، هايپروژهحوزه اجراي 
از عوامل  موارد نيا رسديراستا به نظر م نيمواجه بوده است. در ا هاطرحدر اجراي  ينوآوردر ايجاد  

پس از واگذاري، اين مجموعه توان و قابليت توسعه  است. بوده سازمان نيا يافتگيتوسعهموفقيت در عدم 
و  اندازهاچشموآوري را در خود تقويت نموده و ضمن بازنگري در ساختار سازماني و و اجراي موفق ن
بهبود در بخش  هايپروژهضمن اجراي  بلندمدتو  مدتميان، مدتكوتاه هايبرنامهتدوين و اجراي 

را در دستور كار خود قرار داده است.  وكاركسبمختلف مرتبط با توسعه سازمان و  هايحوزهنوآوري در 
نموده است  ميخود ترس يشركت برا دورنمايي كهحوزه چندان با  نيصورت گرفته در ا يهاتلاشاما 

  باشد. ميحوزه  نيدر امستمر  بازنگري و بهبود ازمندينداشته كه ن ي ايده آل راهمخوان

با  رانيمد رسديدارد، به نظر م يزمان بستگبه كاركنان و افراد درون سا ياديتا حد ز يسازمانتوسعه
آن شامل  يمحتو . موضوع توسعه سازمان ودامر كمك كنن نيبه ا تواننديم يرهبر يهاانتخاب سبك

ن اساس . بر هميباشديدر رفتار كاركنان سازمان م رييتغي پنهان سازمان يا به عبارت تيدر شخص رييتغ
در  دتوانيم، رديگيمي رهبري كه مديران به كار هاسبكگفت رفتارهاي كارآفريني و يا نقش  توانيم

ن ي را كمبود ايسازمانتوسعهعلل عدم موفقيت در  توانيمتوسعه سازمان نقشي اساسي داشته باشد و 

ه است ك ؤالسدانست. در همين راستا اين تحقيق به دنبال پاسخ اين  هاآنعوامل و عدم توجه كافي به 
 ينيبر توسعه سازمان و رفتار كارآفر يريتأثچه  گراتحول يرهبر يانجيبا توجه به نقش م كيهوش استراتژ

  دارد؟ 

 مباني نظري

  توسعه سازمان

 يتتقو و شدهريزيبرنامهتوسعه  يبرا ستميدر گستره س يكاربرد دانش علوم رفتار يتوسعه سازمان

عه توس ،گريد يفيدر تعر. تسازمان اس يبهبود اثربخش يبرا يسازمان يندهايراهبردها، ساختارها و فرآ
 رييتغ سويبهاست كه  ي، راهبردها و فنون علوم رفتارهاارزش ،هاتئورياز  ايمجموعه ،يسازمان

 گيريدفهسازمان،  يدر اعضا يشناخت راتييتغ جاديبا توجه به ا ،يسازمان يكار باتيترت شدهريزيبرنامه
 يياضاهاسازمان و تق هايقابليت انيبهتر م يتناسب جاديا ق،يطر نياز ا و يرفتار راتييشده است تا به تغ

 ندهيآ هايمحيطتناسب بهتر با  يسازمان برا مهياكننده راتييتغ شبرديو پ جيترو ايآن، و  يفعل يطيمح
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 يژگيو نيمعمولاً چند يسازمان توسعه هايبرنامه). ١٣٩٩(رضايي و همكاران،  ، منجر شودشدهبينيپيش
ه تا س كيهستند كه در اغلب موارد حداقل  يمدتي طولان هايبرنامه نكهيمشترك دارند. اول ا ياساس

و  رانيمد يعني ،شودمي ديتأك يمشاركت تيريبر مدي در توسعه سازمان نكهي. دوم ابرندميسال زمان 
در  هنكي. سوم اكنندميحل مشكلات مشاركت ي مراتب سازمان برا كاركنان در سطوح مختلفِ سلسله

تمام  يراب سادگيبهكه  ستين گونهاينو  شودمي شناخته تيهر سازمان به رسم يگانگي يتوسعه سازمان
و بازخورد وجود دارد از  قيتوسعه سازمان بر تحق كه در يشود؛ تمركز زيتجو كساني اينسخه هاشركت

 يهبر ارزش كار گرو يتوسعه سازمان هايبرنامه نكهي. چهارم اگيردميهر سازمان نشئت  يگانگي هيفرض

 كت يحت ايكوچك  ياز واحدها يتوسعه سازمان هاينظام شتريدارند. درواقع، ب ديكوچك تأك هايگروهو 
، نشانخوش(ياوري و  كنندمياستفاده  عيوسي سازمان راتييبه تغ دنيابزار تحقق بخش عنوانبهنفره، 
١٣٩٨(.  

  رفتار كارآفريني 

اصطلاحات و  شودمي كاربردهبه يو سازمان يگروه ،ياست كه در سطح فرد ياصطلاح ينيكارآفر

 ينشان دادن ابتكارات در سطح فرد يبرا ينياصطلاح كارآفر. اندشدهمطرح ينيدر باب كارآفر يمختلف
 نهيدانش و گسترش آن در زم شرفتيمانع از پ هاشركتدر سطح  يفيابهامات تعر اما ،شودمياستفاده 

 جاديهمچون ا هاييفعاليتشامل ي سازمان ينيكارآفر). ٢٠١١، ٤(موريانو و مارينو شودميي نيكارآفر
هار چ را به ينيمحققان، مفهوم كارآفر. است كياستراتژ ساختار ايو  ديورود محصول جد د،يجد وكاركسب

 تيه فعالدامن فيو بازتعر كياستراتژ ينوساز ،يسازمان گراييجوانمداوم،  ي: بازسازاندكرده ميدسته تقس
با  يسازمان ينيدر مورد كارآفر) ٢٠١٠( ٦و كوراتكو نيكو گريمطالعه د كيدر ). ٢٠١٦، ٥(كانتور سازمان

 اتيرا با ادب هاشركتادغام دامنه مشاركت  ك،ياستراتژي نيو كارآفر يسازمان گذاريسرمايه رشاخهيدو ز
ه ورود به عرص يرا برا يمختلف هايراه ،يسازمان گذاريسرمايه. اندداده قرار موردبحث ،يسازمان ينيكارآفر

، ٧كوراتكو و همكاران( شودميشامل  ي)خارج يهاشركتو  هاتعاوني ،يداخل يهاشركتمانند (تجارت 
٢٠١٣ .(  

  گراتحولرهبري 

). اين سبك ٢٠١٣، ٨است (سامن گراتحولموضوعات در بخش رهبري، رهبري  ترينمهميكي از 
كه روي روابط بين كاركنان و مديران تمركز دارد (نورمن و  هاستسبك مؤثرترينرهبري، يكي از 

 رهبراني. كندسازمان حركت مي بافرهنگ راستاهمو بهترين منبع سازماني است كه  )٢٠١٦، ٩همكاران
 دهند و هستند، نيازهاي كاركنان را بسيار فراتر از يك رابطه سازماني مدنظر قرار مي گراتحولكه 
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معتقد است كه اصطلاح ) ٢٠٠٤( ١٠ياوشاگبمكنند  . را در راستاي ايجاد تعهد تقويت مي هاآنهاي انگيزه
كه  يزماناصطلاح تا  نيبكار رفت. اگرچه ا) ١٩٧٣( ١١بار توسط دانتون نيبراي اول گراتحولرهبري 

نخست  گراتحولرهبري  نظريهآن را بكار نبردند، مشهور نشد. اما  )١٩٧٨( ١٢برنز لهيوسبه هاكيكلاس
برنز  دهيمفهوم و ا. آمدوجودبه كنندميبراي توصيف رهبراني كه براي كاركنان خود ايجاد انگيزش  توسط برنز

با ايجاد و  گراتحول كه معتقد است رهبري داده شدتوسعه ) ١٩٨٥( ١٣ويتوسط باس و آول گراتحولدرباره رهبري 
  ). ٢٠٠٣، ١٤تقويت انگيزش كاركنان در راستيا منافع شخصي و سازماني همراه است (استون و همكاران

  كيهوش استراتژ

اساس اطلاعات است و در طول فرآيند  بوده كه پايه و يهوش سازمان ترينگستردههوش استراتژيك 

كند. هوش استراتژيك با اطلاعات  يرا شناساي روروبه هايچالشو  هافرصت تواندميمديريت استراتژيك 
 تيوفقبازار و م شتريكسب سهم ب يشود كه سازمان برا گرفته ترياثربخش ماتيتصم دهدميبهتر اجازه 

هوش استراتژيك را ) ٢٠٠٧( ١٦يماكيرتيپ). ٢٠١٣، ١٥(آناستراين دارد ازين ماتيدر برابر رقباء به آن تصم
كار  حلم قيمناسب و تطب هاياستراتژيتدوين  ياز شرايط و استفاده از آن برا نانهيدرك واقع ب عنوانبه

 ،يآورجمعهوش استراتژيك تاكنون در خصوص  اتيادب دي. تأككندميمختلف تعريف  هايموقعيتبا 
 أثيرتاستراتژيك؛ و  هوش هايفعاليت زانيدرباره م يكم قاتيبوده و تحق هادادهو انتشار  وتحليلتجزيه

 است دهشانجام وكاركسبو بهبود عملكرد  يمزيت رقابت ،گيريتصميماستراتژيك،  ريزيبرنامهآن بر 
  ). ٢٠١٦، ١٧ويكانويو(ب

 پيشينه پژوهش

 يازمانسبر توسعه كيتفكر استراتژ تأثير يبررس«خود به  قي) در تحق١٣٩٨( يمحل يو فرهاد يبادل
ژوهش پ جيپرداختند. نتا) » ياتي(موردمطالعه:سازمان امور مال كيهوش استراتژ يانجيوجه به نقش مبا ت

 كيستراتژبر هوش ا كيدارد. تفكر استراتژ يداريمعن تأثير يسازمانبر توسعه كينشان داد تفكر استراتژ
هوش  نيندارد. همچن يداريمعن تأثير يسازمانبر توسعه كيستراتژندارد. هوش ا يداريمعن تأثير

و محمود  ديمف يبهرام ندارد. يانجينقش م يسازمانو توسعه كيتفكر استراتژ نيدر رابطه ب كياستراتژ
لعه: (موردمطا ينيبه كارآفر شيبر گرا كيهوش استراتژ تأثير يبررس«خود به  قي) در تحق١٣٩٧زاده (

 ينيه كارآفرب شيبر گرا زشيانگ جاديو ا ينيبشيپ ،ينگرندهيآ ادنشان د جيپرداختند. نتا) » پايگروه سا
 نانهيبا رفتار كارآفر رانيمد كيرابطه هوش استراتژ«خود به  قي) در تحق١٣٩٥و همكاران ( ييبا دارد. تأثير

 »يشهرستان سار يرفاه اجتماع و : اداره كل امور تعاون كاريمطالعه مورد يدولت يهادر سازمان
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 يدولت يهادر سازمان نانهيبا رفتار كارآفر رانيمد كينشان داد كه هوش استراتژ قيتحق جيپرداختند. نتا
 ،يو نوآور تيشامل خلاق كيهوش استراتژ ريسه بعد از متغ نيدارد و همچن يداريرابطه مثبت و معن

 دارد؛ اما بعد هوش يداريرابطه مثبت و معن نانهيرفتار كارآفر ريبا متغ يو هوش عمل ييدانش و دانا
  نشان نداده است. نانهيرا با رفتار كارآفر يداريرابطه معن يجانيه

، توسعه سازمان ريمد كياز هوش استراتژ يارائه مدل«) در تحقيق خود به ٢٠٢٠احمدي و همكاران (
 ني، بي مدل معادلات ساختاري نشان دادهاليوتحلهيتجزپرداختند. » هاسازماندر  ينيو رفتار كارآفر

حسن و  رابطه معنادار مثبت وجود دارد. ي و رفتار كارآفرينيسازمانو توسعه ريمد استراتژيكهوش 
 يگريانجي: ميشركت ينيو كارآفر يمنابع انسان يهاوهينقش ش«) در تحقيق خود به ٢٠٢٠( ١٨همكاران

 رب يانمنابع انس يهاوهيشپرداختند. نتايج نشان داد » محصولات يو عملكرد نوآور گراتحول يرهبر
رابطه  اين محصولات يو عملكرد نوآور گراتحول يرهبرمعناداري دارد. همچنين  تأثيري شركت ينيكارآفر

 شيبر گرا نيآفرتحول يرهبر تأثير«) در تحقيق خود به ٢٠٢٠( ١٩. نوفال و جاراداتكننديمرا ميانجي 
 يرهبرپرداختند. نتايج نشان داد » يسازمان يريادگي ييتوانا يانقش واسطه قياز طر ينيكارآفر

معناداري دارد. همچنين توانايي يادگيري سازماني اين رابطه را  تأثيري نيكارآفر شيبر گرا نيآفرتحول
: ينيكارآفر شيبر گرا كيهوش استراتژ تأثير يبررس«) در تحقيق خود به ٢٠١٨( ٢٠. ابوزيدكنديمميانجي 

نشان داد كه  يتجرب جينتاپرداخت. » متنوع اردن يخدمات مال هايشركتدر مورد  يمطالعه عمل كي

) در تحقيق خود ٢٠١٨( ٢١. شفيق و كالياردارد ينيكارآفر يريگدر جهت يمثبت تأثير كيهوش استراتژ
كه  دهدينشان م جينتاپرداختند. » يشركت ينيجذب و كارآفر تي، ظرفگراتحول يدادن رهبر ونديپ«به 

 يعني -ها و ابعاد آن شركت ينيجذب بر كارآفر تيرفظ قيو از طر ميطور مستقبه گراتحول يرهبر
  .گذارديم تأثير يريپذسكيو ر تي، فعالي، خود نوسازديجد يگذارهي، سرماينوآور

  چارچوب نظري

و انتشار  ليوتحلهي، پردازش، تجزيآورعنوان جمعبه هوش استراتژيك في، توصياصل اتيادبدر 
). ٤٦٠، ٢٠١١، ٢٢(كوسا اند معمول بوده استبرخوردار بوده ييبالا كياستراتژ تيكه از اهم ياطلاعات

، يجارهوش ت نيب ييافزاهم جاديانواع مختلف روشنفكران است كه باعث ا عيشامل تجم كيهوش استراتژ
 يهايريگميافزوده در جهت تصمارائه اطلاعات و دانش ارزش يدانش برا تيريو مد يهوش رقابت

 يبرا يدرست نهيگز استراتژيك هوش با افراد). ٧، ٢٠١٨و همكاران، پرلر ( شوديم يسازمان كياستراتژ
انداز چشم كي قيرا از طر هاسازمان شرفتيو پ تينوع رهبران موفق نيخواهند بود و ا كياستراتژ يرهبر

از مطالعات  ياري، بسيتجرب جيعنوان نتابه). ٢٣٩٢، ٢٠١٧، ٢٣(لوين و همكاران كننديم نيسازنده تضم
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از  بسياري كهي، درحالدهنديعملكرد را نشان م جيو نتا كياستراتژ يريگجهت نيب يارتباط مثبت
) بيان ٢٠٠٢( ٢٥تام و كيم ).٢٠٠٩، ٢٤كنند (فرس و همكاران دايپ ياند رابطه مثبتنتوانسته تحقيقات

 ووكار خود بداند كسب طياز مح ديشركت با چيزي دانستعنوان به توانيرا م كردند هوش استراتژيك
و  ينيبشيپ ندهيآ يرا برا راتييكسب كند، تغ ينشيب خود يفعل يندهايمشاهده كند تا بتواند از فرآ

 يدآوروكند و س جاديا انيمشتر يرا برا يكند كه ارزش تجار جاديمناسب را ا يهايكند، استراتژ تيريمد
   .)٦١٠، ٢٠١١، ٢٦(پليسر و كراگر را بهبود بخشد بازارهاي فعلي و جديددر 

را كاهش دهند، منابع خود را به  هانهيتا هز كنديها كمك مبه شركت ينيكارآفر يرفتارهااز طرفي 
اظهار  . تحقيقاتسرعت بسازندرا به ديجد يهادست آورند، بازارها را گسترش دهند و محصولات و روش

. تكارآمد اس يسازمان طيسازمان و مح زهيدانش و انگ تأثيرتحت  ينيكارآفر يكه علل رفتارها ندداشت
ر را د يسازمانفرهنگ رييتغ توانديها مشركت تيريكرد كه مد يريگجهينت ني) همچن٢٠١٢( ٢٧لوكز

 ياندازراه را كنديم قيتر تشو نانهيكه كاركنان را به رفتار كارآفر ييهاستميداده و س رييتغ هايجهت نوآور
 يوبخ تيفيك يوجود دارد كه گشودگ يقو دگاهيد ني، اينيكارآفر نهيموجود درزم اتيدر تمام ادبد. كن

در مرحله  ژهيو)، بهينيمهم در كارآفر تيشخص كنندهنيياست (ازجمله عوامل تع نانيكارآفر يبرا
 هايشركت تيكه با موفق ينانياند كه كارآفرموافق زين يمشاغل تجار عملكرد، توسعه و رشد شركت.

هستند (اسلاوك و  افكار بازتري دارندهستند كه  ي، افراددهنديو توسعه م دهنديخود را رشد م
  ).٢٠١٣، ٢٠١٦، ٢٨همكاران

) الگوبرداري شده است. در اين تحقيق ٢٠٢٠در اين تحقيق از مدل تحقيقات احمدي و همكاران (

ار كارآفريني در نقش متغير وابسته و هوش استراتژيك در نقش متغير مستقل، توسعه سازمان و رفت
 ٢٩) و ما و جيانگ٢٠١٨تحقيقات ابوزيد ( برهيتكمتغير ميانجي و با  عنوانبه گراتحولهمچنين رهبري 

  ي پژوهش به شرح زير است:هاهيفرضاست. در اين راستا  شدهاضافه) به اين مدل ٢٠١٨(

  فرضيه اصلي

ار بر توسعه سازمان و رفت معناداري تأثير گراتحول يرهبر يانجيبا توجه به نقش م كيهوش استراتژ
  دارد.  ينيكارآفر

  ي فرعيهاهيفرض

  دارد. بر توسعه سازمان  يمعنادار تأثير كيهوش استراتژ -

  دارد.  ينيبر رفتار كارآفر يمعنادار تأثير كيهوش استراتژ -
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  دارد.  گراتحول يبر رهبر يمعنادار تأثير كيهوش استراتژ -
  دارد.توسعه سازمان  بر يمعنادار تأثير گراتحول يرهبر -

  ي دارد. نيرفتار كارآفر بر يمعنادار تأثير گراتحول يرهبر -
  دارد. بر توسعه سازمان  يمعنادار تأثير گراتحول يرهبر يانجيبا توجه به نقش م كيهوش استراتژ -
  دارد.  ينيبر رفتار كارآفر يمعنادار تأثير گراتحول يرهبر يانجيبا توجه به نقش م كيهوش استراتژ -

  است.  ١نتايج به شرح جدول  دهندگانپاسخدر بخش جمعيت شناختي 

  پژوهشگر يهاافتهيمنبع: ، دهندگانپاسخويژگي جمعيت شناختي  -١جدول 
  درصد فراواني  فراواني  گروه  متغير

  جنسيت
  ٦٣,٠٣  ١٢١  مرد
  ٣٦,٩٧  ٧١  زن

  تحصيلات

  ٠  ٠  كارداني
  ٤٣,٢٢  ٨٣  كارشناسي

  ٤٠,٦٢  ٧٨  كارشناسي ارشد
  ١٦,١٤  ٣١  دكتري

  سن

  ٢٠,٣١  ٣٩  سال ٣٠زير 
  ٤٤,٧٩  ٨٦  سال ٤٠تا  ٣١
  ١٩,٢٧  ٣٧  سال ٥٠تا  ٤١

  ١٥,٦٢  ٣٠  سال ٥١بالاي 

  سابقه كار
 ٤٢,١٨ ٨١ ١٠كمتر از 

 ٤٢,٧٠ ٨٢ ٢٠تا ١١

 ١٥,١٠ ٢٩ ٣٠تا  ٢١

  

 روش پژوهش

 قيتحق نيكه ا جهتنيازا ني. همچنشوديمحسوب م يكاربرد يقيحاضر از نوع هدف، تحق قيتحق
گفت از  توانيخاص دلالت دارد، م يمقطع زمان كيچند صفت در  اي كيها درباره داده يبر گردآور

طه راب قيتحق نيدر ا نكهيا ليبه دل تياست. درنها يو مقطع يشيماياطلاعات، از نوع پ يآورجهت جمع
  .دانست ينوع همبستگ ازرا  قيتحق نيا تواني، مشوديم ليبر اساس هدف پژوهش تحل رهايمتغ انيم

مانا  انيرانيا عيصنا يگسترش و نوساز يكاركنان شركت ساختمان هيحاضر را كل قيتحق يجامعه آمار
(با توجه به پروژه محور بودن  شده استنفر در نظر گرفته ٣٨٥حدوداً  هاآناند كه تعداد داده ليتشك
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حدود  هاژهپرودر نظر گرفته شده، تعداد تقريبي نيروي انساني شاغل در  وكاركسبفعاليت شركت و مدل 
 صورتبهمستقيم با مانا رابطه همكاري داشته و مابقي  صورتبهنفر  ٣٨٥حدود  باشد كهمينفر  ٣٠٠٠

ان رراستا جهت انتخاب حجم نمونه از فرمول كوك نيدر ا .در حال فعاليت هستند) هاپروژهپيمانكاري در 
در نظر   نفر ١٩٢، معادل %٥ يشده است. با توجه به تعداد جامعه، حجم نمونه با درصد خطابهره گرفته

هت جساده صورت گرفته است.  يتصادف يريگافراد با استفاده از روش نمونه نيشده است كه اگرفته
باشد  ٥/٠از  شيآماره ب نيچنانچه مقدار ااستفاده شد.  KMOآزمون بررسي كفايت حجم نمونه از 

مطالعه  نيدر ا KMOآزمون  يخروج مناسب است. اريعامل بس ليتحل يموجود برا يهايهمبستگ
  مناسب است. هاعامل ليتحل يموجود برا يهايهمبستگ نيآمد، بنابرا به دستو معنادار  ٦١٢/٠

 يهااز روش قيتحق نهيشيو پ ينظر ياطلاعات مربوط به مبان يجهت گردآور قيتحق نيدر ا
در بخش  نيشده است. همچنبهره گرفته يامنابع كتابخانه ريو سا هانامهانيو مقالات، كتب، پا ياكتابخانه

. جهت بررسي روايي پرسشنامه شده استاز پرسشنامه استاندارد استفاده يدانياطلاعات م يآورجمع
ز كارشناسان خبره شركت مانا و طرح با اساتيد دانشگاه پس از بررسي بارهاي عاملي و ضمن كسب نظر ا

ا همعناداري و همچنين روايي واگرا و همگرا بهره گرفته شد. با توجه به اينكه بار عاملي براي تمامي گويه
با  ييايپا روايي سازي مطلوب است. همچنين جهيدرنتمحاسبه شد،  ٩٦/١و معناداري بالاي  ٥/٠بالاي 

كه پس از بررسي مدل كليه محاسبات مربوط به  شده است دهيكرونباخ سنج يآلفا بياستفاده از ضر
  ارائه شده است.  ٤پايايي و روايي ابزار تحقيق در جدول 

 مدل مفهومي

  است.  ١همچنين مدل مفهومي پژوهش حاضر به شرح شكل 

  
  
  
  
  
  
  

 ديابوز)،  ٢٠٢٠مدل مفهومي تحقيق، منبع: با اقتباس از مدل تحقيقات احمدي و همكاران ( -١شكل 

  )٢٠١٨(  انگي) و ما و ج٢٠١٨(

 هوش استراتژيك

 توسعه سازمان

 رفتار كارآفريني

 رهبري تحول گرا
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 ي پژوهشهاافتهي

 جيشده است. نتاپرداخته قيتحق يهاداده يپراكندگ تيوضعي پژوهش به بررسي هاافتهدر بخش ي
  است: ٢به شرح جدول 

  پژوهشگر يهاافتهيمنبع: ، رهايمتغ يفيآمار توص -٢جدول 

 كشيدگي چولگي واريانس انحراف معيار استاندارد ميانگين متغير

 ٠,٣٨٢ ٠,٢٠٨ ٠,١٧٥ ٠,٤١٧ ٣,٧٠٨ هوش استراتژيك

 ١,٣٥٠ -٠,٤٢٧ ٠,١٣٧ ٠,٣٧٠ ٣,٨٣٣ توسعه سازمان

 ٠,٦٣٥ -٠,١٣٣ ٠,٢٠١ ٠,٤٤٧ ٤,٠١ گراتحولرهبري 

 ٠,٧٠٧ -٠,٣١٩ ٠,٢٢٤ ٠,٤٧٢ ٣,٧٦٩ رفتار كارآفريني

  

و  ٢در بازه  يدگيو كش يچولگ نيقرار دارد. همچن ٣ يبالا رهايمتغ يتمام نيانگيم ج،يبر اساس نتا

-وروفكولموگ تكنيكپژوهش از  نيدر ا ن،يعلاوه بر ا. برد يها پبه نرمال بودن داده توانيقرار دارد كه م -٢
 %٥ يدر سطح معنادار هافرض نرمال بودن داده شده است.ها استفادهداده عيوزنرمال بودن ت نييتع يبرا رنوفياسم

كه ملاحظه شد معناداري براي تمامي  طورآزمون شده است. همان رنوفياسم-كولموگوروف كيبا تكن
 :شوديم ميتنظ ريصورت زبه يآمار يهاآزمون فرض نيا يبرا است. ٠,٠٥متغيرها بالاي 

Hنرمال هستند. عيتوز يدارا قيتحق يرهاي: متغ٠ 

Hستندينرمال ن عيتوز يدارا قيتحق يرهاي: متغ١. 

  شده است.ارائه ٣ها در جدول آزمون نرمال بودن توزيع داده نتايج

  پژوهشگر يهاافتهيمنبع: آزمون نرمال بودن،  -٣جدول 

 نتيجه معناداري متغير 

 نرمال ٠,٠٨٣ هوش استراتژيك

 نرمال ٠,٠٧١ توسعه سازمان

 نرمال ٠,١٣٩ گراتحولرهبري 

 نرمال ٠,٢٥ رفتار كارآفريني
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بهره گرفته شد  smartPLS افزارنرمي تحقيق از مدل معادلات ساختاري و هاهيفرضجهت آزمون 
  است.  ٢و  ١ي هاشكلكه نتايج به شرح 

  
 يهاافتهيمنبع: ي تحقيق، هاهيفرضبارهاي عاملي و ضرايب مسير استاندارد آزمون  -١شكل 

  پژوهشگر

 
 يهاافتهيمنبع: ، پژوهش هايفرضيه يمعنادار يبررس ودنتياست -يآزمون ت جينتا  -٢شكل 

  پژوهشگر
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، در اين پژوهش از بار عاملي و معناداري، بررسي پايايي تركيبي و گيرياندازهارزيابي مدل  منظوربه

 دهدميان نش گيرياندازهشده، آلفاي كرونباخ استفاده شده است. بررسي مدل ميانگين واريانس استخراج 

به شرح جدول  هاشاخصساير  همچنيناست.  ٩٦/١و معناداري بالاي  ٥/٠كه تمامي بارهاي عاملي بالاي 
  شده است. محاسبه ٤

  پژوهشگر يهاافتهيمنبع: ، AVEكرونباخ، پايايي تركيبي و  يآلفا ريمقاد -٤جدول 

 آلفاي كرونباخ پايايي تركيبي )AVEميانگين واريانس ( سازه

  ٠,٧٨٩  ٠,٧٨١  ٠,٥٤١  كيهوش استراتژ
  ٠,٨٠٦  ٠,٨١٦  ٠,٥١٠  توسعه سازمان

  ٠,٧١١  ٠,٧٣١  ٠,٥٨٦  گراتحول يرهبر
  ٠,٧٣٧  ٠,٧٩٨  ٠,٥٤٩  ينيرفتار كارآفر

  

دهد. است كه اعتبار همگرايي بالايي را نشان مي ٧/٠ها بالاي ي سازهآلفاي كرونباخ براي همه

كه،  دهدميگزارش شده كه نشان  ٧/٠ها بالاتر از مقدار همچنين مقادير پايايي تركيبي براي تمامي سازه
  ها از پايايي تركيبي مناسبي برخوردار هستند.سازه

 د. همچنيننباش تربزرگ ٥/٠از  AVEو  ٧/٠از  پايايي تركيبي وايي همگرا زماني وجود دارد كهر

با صورت شرط روايي همگرا وجود خواهد داشت.  باشد. در اين تربزرگ  AVE بايد از پايايي تركيبي
  برخوردار است.شرط فوق برقرار بوده، بنابراين پرسشنامه از روايي همگرا  ٣هر  ٤توجه به جدول 

شود. براي بررسي اعتبار يا اعتبار سنجيده ميها يهگو يبار مقطع يبررسروايي واگرا نيز از طريق 

هاي يك سازه بايد بيشترين بار عاملي كه گويه كندمي) ملاك زير توصيه ١٩٨٨، چين (هاسازهواگراي 
ي ديگر داشته باشند. گيفن و اشتراب هاسازهكمي بر  ٣٠را بر سازه خود داشته باشند يعني بار مقطعي

بيشتر از  ١/٠كه بار عاملي هر گويه بر روي سازه مربوط به خود بايد حداقل  كنندمي) پيشنهاد ٢٠٠٥(
  ). cross tabي ديگر باشد (جدول هاسازهبار عاملي همان گويه بر 

 ل فاصله بيناقدارند و حدها بيشترين بار عاملي را بر سازه خودشان تمامي گويه ٥با توجه به جدول 
ي پژوهش از روايي هاسازه دهدميكه نشان  باشدمي ١/٠بار عاملي مربوط به سازه خودشان بيش از 

 واگرايي مناسبي برخوردار هستند.
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  پژوهشگر يهاافتهيمنبع:  ي پژوهش در نمونه مورد بررسي،هاسازهها بر بررسي بار مقطعي گويه -٥جدول 

 كارآفريني هوش رهبري توسعه 

 ٠,٨٠٩ ٠,١٢٦ ٠,٣٧٦ ٠,٢٦١ كيانداز استراتژچشم

 ٠,١٤١ ٠,٧٦٢ ٠,٠١٥ ٠,٣٦٦ دانش و خرد

 ٠,٤٩٩ ٠,٣٣٩ ٠,٣٤٦ ٠,٧٢٨ دهيفا

 ٠,٣٨٣ ٠,٤٤٣ ٠,٢٨٣ ٠,٦٣١ هدف

 ٠,٠٧٤ ٠,٥٤٣ ٠,٠٤٣ ٠,٢٨٦ يهوش عمل

 ٠,١٧٩ ٠,٧٦٤ ٠,٢٣٥ ٠,٤٣٦ يو نوآور تيخلاق

 ٠,٧٧٥ ٠,٠٥٦ ٠,٣٩٧ ٠,٢١٢ يكار پرانرژ طيمح

 ٠,٣٠٣ ٠,٥١٨ ٠,٣٥٩ ٠,٨٣٦ هاپاداش

R1 ٠,١٣٨ ٠,١٤٨ ٠,٥٩٧ ٠,٣٥١ 

R2 ٠,٠٧٠ ٠,١٦٢ ٠,٤٧٦ ٠,٣٦٣ 

R3 ٠,١٨١ ٠,٠١٠ ٠,٥٧٩ ٠,٢٣٦ 

R4 ٠,٥٥٩ ٠,٠٣٧ ٠,٦٩١ ٠,٢١٥ 

 ٠,٢٥٠ ٠,٣٧٩ ٠,٢٧٤ ٠,٦٦٢  روابط

 ٠,٢٥٨ ٠,٢٨٣ ٠,٣٩٩ ٠,٦٩٩ يرهبر

 ٠,٢٨٣ ٠,٢٦٢ ٠,٣٧٤ ٠,٧١٣ ساختار

 ٠,٦٣٦ ٠,٣١٥ ٠,١٤٨ ٠,٤٤١ يبانيپشت نهيزم

زا) زا) و وابسته (درونمدل ساختاري، مدلي كه در آن روابط بين متغيرهاي مكنون مستقل (برون

كند. در اين بررسي مي هاآنمدنظر است. مدل ساختاري تنها متغيرهاي پنهان را به همراه روابط ميان 
اين اعداد در سطح  ١، بر اساس شكل وابسته يرهايمتغ 2R نييتع بيشاخص ضرراستا براي بررسي 

اين ضرب براي تمامي متغيرها در نشان داد  2Q بينپيششاخص ارتباط متوسط قرار دارند. همچنين 
  همچنين به شرح زير محاسبه شد. GOFشاخص سطح متوسط و قوي است. 

𝐺𝑂𝐹 = 𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦 × 𝑅 = √0.435 × 0.366 = .399 

تا  ١/٠ نيرا كوچك، ب ١/٠كمتر از  GOFشاخص  PLSبه روش  يساختار يابيمتخصصان مدل 
شاخص برازش  ارهايمع ني. با در نظر گرفتن اكنندميرا بزرگ قلمداد  ٣٦/٠از  شيرا متوسط و ب ٢٥/٠

 توانمي هايافته نيبزرگ است. با توجه به ا هاياندازهكه جز  باشدمي ٣٩٩/٠ يمدل نمونه مورد بررس
  دارد. يمناسب اريبرازش بس يگرفت كه مدل آزمون شده در نمونه مورد بررس جهينت
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ميانجي در پژوهش حاضر از آزمون سوبل استفاده شد. با توجه به اينكه  هايفرضيهجهت بررسي 
ميانجي موردتاييد قرار  هايفرضيهگفت  توانميمحاسبه شد، در نتيجه  ٩٦/١معناداري آزمون بيشتر از 

  ي پژوهش به شرح جدول زير است.هايافتهصورت گرفته،  هايبررسيبر اساس گرفتند. 

  پژوهشگر يهاافتهيمنبع: ، تحقيق يهاهيضفرنتايج بررسي   -٦جدول 

 )βضرايب مسير ( مسير
 داريعدد معني

)t-value( 

نتيجه 
  آزمون

بر توسعه  يمعنادار تأثير كيهوش استراتژ
  سازمان دارد.

  ديتائ  ٣٠٠/٦  ٥٧٥/٠

بر رفتار  يمعنادار تأثير كيهوش استراتژ
  دارد. ينيكارآفر

  ديتائ  ٩٩٢/٣  ٥٣٨/٠

 يبر رهبر يمعنادار تأثير كيهوش استراتژ
  دارد. گراتحول

  ديتائ  ٣١٩/٣  ٥٣٧/٠

بر توسعه  يمعنادار تأثير گراتحول يرهبر
  سازمان دارد.

  ديتائعدم   ٦٢٢/١  ٤٠٨/٠

بر رفتار  يمعنادار تأثير گراتحول يرهبر
  دارد. ينيكارآفر

  ديتائ  ٣٨٢/٣  ٥٤٨/٠

    آزمون سوبل  اثر غيرمستقيم  اثر مستقيم  
 يرهبر يانجيبا توجه به نقش م كياستراتژهوش 
  بر توسعه سازمان دارد. يمعنادار تأثير گراتحول

  ديتائ  ٦٩٤/٢  ٢١٩/٠  ٥٧٥/٠

 يرهبر يانجيبا توجه به نقش م كيهوش استراتژ
  ارد.د ينيبر رفتار كارآفر يمعنادار تأثير گراتحول

  ديتائ  -٠٥٦/٣  ٢٩٤/٠  ٥٣٨/٠

  
 يريگجهينتبحث و 

ر ب يو معنادار ثبتم تأثير كينشان داد هوش استراتژ يحاصل از مدل معادلات ساختار يهايبررس

ر كه بتوانند با تكيه ب كندميهوش استراتژيك اين قابليت را براي مديران ايجاد توسعه سازمان دارد. 
چشم انداز درستي را براي آينده خود ترسيم كنند. اين دقيق اطلاعات،  وتحليلتجزيهو اطلاعات موجود 

استراتژيك و ديد بلندمدت منجر به طراحي فرايندهاي سازماني  گيريجهتامر از اين جهت كه با تكيه بر 
و  ني)، لو٢٠١٨راستا پرلر و همكاران ( نيدر اتوسعه سازمان را به همراه داشته باشد.  تواندمي، شودمي

 يجيخود نتا قاتي) در تحق٢٠٢٠و همكاران ( يحمد)، ا١٣٩٨و همكاران ( كهيتاز )،٢٠١٧همكاران (
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ناهمسو داشتند و رابطه  يجي) نتا١٣٩٨( يمحل يو فرهاد يحاضر به دست آورند. اما بادل قيهمسو با تحق
وش هصورت گرفته نشان داد  يهايبررس پژوهش معنادار نبود. نيدر ا يسازمانتوسعهو  كيهوش استراتژ

ه از مداوم محيط ك ليوتحلهيتجزنتايج  دارد. ينيبر رفتار كارآفر يمعنادارمثبت و  تأثير كياستراتژ
به اهداف است.  دنيرسجديد جهت  يهادهياو  هاروشاستفاده از  رهبراني استراتژيك است، هايويژگي

جديد خواهد شد.  خلاقيت و نوآوري يكي  يهاروشمنجر به كارآفريني و ايجاد  خوديخودبهاين فرايند 
ابعاد هوش استراتژيك است. در اين راستا مديران از كاركنان و اطلاعات ساير افراد نيز در  ترينمهماز 

 كه جسورانه به جستجوي دهديم. اين قابليت، به كاركنان اجازه برنديمراستاي رسيدن به نتايج بهره 

امر با مديران مشاركت كنند كه منجر به ايجاد كارآفريني در سازمان  جديد بپردازند و در اين يهاروش
و همكاران  ييبا، )١٣٩٧و محمودزاده ( ديمف يبهرام، )١٣٩٨و همكاران ( يگوهر ينيحس. شوديم

 ،)٢٠١٨( ديابوز، )٢٠١٩بوكامچا (، )٢٠٢٠نوفال و جارادات (، )٢٠٢٠و همكاران ( ياحمد، )١٣٩٥(
 هايبررس) و ... در تحقيقات خود به نتايجي همسو با پژوهش حاضر دست يافتند. ٢٠١٧چانگ و همكاران (

د، ش انيكه ب گونههماندارد.  گراتحول يبر رهبر يو معنادار تمثب تأثير كينشان داد هوش استراتژ
 .كنندينمخود بر اطلاعات موجود خود بسنده  يهايريگميتصمدارند، در  كيكه هوش استراتژ يافراد

به  يكاركنان و استفاده از خرد جمع ريو استفاده از نظرات سا يطيدانش مح برهيتكافراد با  نيا
 يهايريگميتصم يبرا گراتحول. رهبران گراستتحول رانيمد يژگيو ني. اپردازنديم هايريگميتصم

 كه هوش يرانيمد جهيدرنت. كننديماستفاده  نظرصاحبو مشاركت افراد  يو درست، از خرد جمع ديمف
 يمنجر به اتخاذ سبك رهبر هاآنهوش موجود در  نيهستند و ا زين گراتحول يدارند رهبران كياستراتژ

 انگي) و ما و ج١٣٩٧و همكاران ( رانوندي)، ب١٣٩٩( انيراستا قاسمعل نيشده است. در ا هاآندر  يتحول
 گرالتحو ينشان داد رهبر هايبررس جينتا كردند. دايدست پ راستاهم يجي) در پژوهش خود به نتا٢٠١٨(

وجود رهبران  رايكرد. ز نظرصرفرابطه  نيا تياز اهم توانينماما  دارد.نبر توسعه سازمان  يمعنادار تأثير
 نياز ا يريگبهرهبا  توانديمكه  شوديمو گسترده در افراد  عيوس يهانگرش جاديمنجر به ا هاسازمان در گراتحول

موقت  طيشرا ايو  رانهيگجهت يهاپاسخحاضر را  هيفرض رشيعلت عدم پذ توانيمبه توسعه سازمان پرداخت.  هانگرش
 يفاوتمت يجيمواجه است بتوان نتا يبهتر طيكه سازمان با شرا ييهادورهدر  روديمانتظار  جهيدرنتدانست.  هاسازمان

سپهوند و عارف  ني. همچناندكرده يرابطه را معنادار معرف نيخود ا قي) در تحق١٣٩٤( يو قطب ينياءالديضكسب كرد. 
 يحاصل از مدل معادلات ساختار جيبر اساس نتا .انددانستهاثربخش  يرا بر تحول سازمان گراتحول ي) رهبر١٣٩٦نژاد (

 يهابكساز  شتريب رانيدارد. هرچه مد ينيبر رفتار كارآفر يمثبت و معنادار تأثير گراتحول يرهبر نشان داد جنتاي
با سبك  ي. رهبرانشوديم شتريدر كاركنان ب نانهيرفتار كارآفر زانيخود استفاده كنند، م يرهبر در گراتحول يرهبر
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 يجوسازمانافكار نوآور آنان در كل سازمان،  كيو تحر روانشانيپ يذهن بيبا استفاده از ترغ گراتحولرهبري 
كه در جستجوي  دارديوامرا  هاآنو  دهيكه احساس كاركنان را به چالش كش آورنديمرا به وجود  يريپذانعطاف

به  يابيدست يشوند كه در راستا بيكاركنان ترغ شوديمامر منجر  نينوآورانه در شغلشان باشند. ا ديجد يهادگاهيد
)، حسن و همكاران ١٣٩٨و همكاران ( يگوهر ينيدهند. حس را انجام يديجد يهاتيفعالاهداف سازمان 

)، ٢٠١٨( انگي)، ما و ج٢٠١٩و همكاران ( ي)، نادر٢٠١٩)، بوكامچا (٢٠٢٠)، نوفال و جارادات (٢٠٢٠(
حاضر  قيهمسو با تحق يجيخود به نتا قاتي) در تحق٢٠١٧) و چانگ و همكاران (٢٠١٨( اريو كال قيشف

 هوش تأثير توانديم گراتحول يگفت وجود رهبر توانيم ميانجي هيفرض يدر بررس .افتنديدست 

 ،ازينشيپ كي عنوانبهبتواند  گراتحول يدهد. وجود سبك رهبر شيبر توسعه سازمان را افزا كياستراتژ
 دتوانيم گراتحول ينشان داد رهبر جيصورت گرفته، نتا يهايبررسرابطه را شدت دهد. بر اساس  نيا

ود باعث ش توانديم گراتحول يدهد. وجود رهبر شيرا افزا ينيبر رفتار كارآفر كيهوش استراتژ تأثير
است  يبستر گراتحول يسبك رهبر درواقعكاركنان داشته باشد.  ينيبر رفتار كارآفر يشتريب تأثير كياستراتژهوش 

 يهاتيقابلا ت دهديمبه كاركنان اجازه  يسبك رهبر ني. ارديگيمكاركنان بر اساس آن شكل  يرفتار راتييكه اغلب تغ
 يرهبر و انتخاب سبك كيهوش استراتژ برهيتكبا  رانياستفاده كنند. مد هاآنشوند تا از  بيخود را بشناسند و ترغ

و  راستا حسن نيو خلاق داشته باشند. در ا نيكارآفر يكاركنان كه آورنديم به وجودامكان را  ني، اگراتحول
به همسو  يجي) در پژوهش خود نتا٢٠١٨( اريو كال قي) و شف٢٠٢٠)، نوفال و جارادات (٢٠٢٠همكاران (

  آوردند. دست

  :شوديم، پيشنهادهاي زير به مديران سازمان موردنظر ارائه آمدهدستبهنتايج در راستاي 

ويژگي رهبراني با هوش  ترينمهماستفاده از خرد جمعي و دانش موجود در سازمان يكي از  -
مشخص از كاركنان  هايزمانو طي  ايدوره صورتبهمديران شركت  شودمياستراتژيك است. پيشنهاد 

افرادي كه با كاربر اصلي فرايندهاي كاري در سازمان هستند، براي بهبود و  عنوانبهسازمان بخواهند 
 را مطرح كنند.  هاييپيشنهادتوسعه فرايندهاي كاري 

 شودميتوسعه سازماني، بايد فرصت ارتقا براي تمامي افراد وجود داشته باشد. پيشنهاد جهت  -
به ارتقاي  ازمانسو بررسي پيشينه كاري افراد، در راستاي توسعه  سالاريشايستهمديران با تكيه بر نگرش 

 شغلي كاركنان بپردازند. 

نحوه تقسيم كار و وظايف كاري در سازمان در راستاي اهداف سازماني تهيه شود  شودميپيشنهاد  -

به ارزيابي عملكرد سازمان پرداخته شود. استفاده از روش كارت  ايدوره صورتبهو جهت كارايي بيشتر، 
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ا رتصويري صحيح از عملكرد سازمان  تواندميمتفاوت  هايجنبهاز  گيريبهرهامتيازي متوازن به دليل 
 ارائه دهد. 

با استفاده از  انيرانيا عيصنا يگسترش و نوساز يشركت ساختمان رانيمد شوديم شنهاديپ -
را جهت استفاده در سازمان مورد  طيموجود در مح يهافرصت ط،يشرا ليوتحلهيتجز يهاروش

فرصت و  توانديمكه  شوديم شنهاديپ SWOT ليراستا استفاده از تحل نيقرار دهند. در ا ليوتحلهيتجز
ا در ب نيو همچن طيموجود در مح يهافرصت برهيتكسازمان قرار دهد تا بتوانند با  اريرا در اخت دهايتهد

 .رنديدر سازمان بكار بگ ديمف راتييتغ جاديا يرا برا حلراه ني، بهتردهايتهدو  هاتيمحدودنظر گرفتن 

 يوسازگسترش و ن يدر شركت ساختمان يسازمانفرهنگ كي عنوانبهانتشار دانش  شوديم شنهاديپ -
 يفرهنگ همواره جلسات مشترك نيا يسازادهيپ يدر راستا نيشود. همچن يسازادهيپ انيرانيا عيصنا

 صحبت شدهكسب ديجلسات، در رابطه با اطلاعات و دانش جد نيسازمان برقرار شود و در ا ياعضا نيب
باطات ارت يبرقرار يو توانمند در راستا بااستعداد يروهايافراد و ن ران،يمد شوديم شنهاديپ نيشود. همچن

 شود تا بتوانند در جهت بهتر تيحما يليبا استفاده از ارائه بورس تحص هاآنكرده و از  ييرا شناسا مؤثر
 جاديو ا هاشيهما يافراد در برگزار نياز ا شوديم شنهاديپ نيشدن سازمان خود را بهبود دهند. همچن

 .استفاده شود هاسازمان ريبا سا يهمكار

 : شوديمهمچنين به ساير پژوهشگران پيشنهاد 

 ادشنهياست، پ رگذاريتأثبر روابط موجود  قطعاًمتفاوت در سازمان كه  يهافرهنگوجود  ليبه دل -
  .رديقرار بگ مدنظر گر ليتعد ريمتغ عنوانبه يسازمانفرهنگنقش  شوديم

 كيتراتژهوش اس تيتقو يبرا يمناسب اريمع توانديمدر سازمان  يقو يهاليوتحلهيتجز نكهيبا توجه به ا- -
  .رديمدنظر قرار بگ زين هاداده ليوتحلهيتجز تينقش قابل شوديم شنهاديباشد، پ
  .رديپژوهش مدنظر قرار بگ نيدانش در ا تيرينقش مد شوديم شنهاديپ نيهمچن -
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به  شيبر گرا كيهوش استراتژ تأثير ي). بررس١٣٩٧و محمودزاده، محمود ( رانيج د،يمف يبهرام )٤
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  باز، تهران. يها يو نوآور ينيكنفرانس كارآفر

 يمنابع انسان تيريابعاد مد تأثير يبررس). ١٣٩٩ي (هاد ،انيهمتو  دمحمديس ،زرگر ؛بابك يي،رضا )٥
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  باز، تهران. يها ينوآور
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