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 چکیده

با  ینیبر توسعه سازمان و رفتار کارآفر یکهوش استراتژ یرتأث یینو تب یپژوهش حاضر به منظور ارائه یک مدل مفهومی جهت بررس

مثبت و  یرتأث یکاستراتژ هوش که اند¬مختلف نشان داده یها¬گرا صورت گرفته است. پژوهش تحول یرهبر یانجیتوجه به نقش م

و همکاران  ینجام شده است )احمدا ینهزم ینکه در ا یگرا دارد. در مطالعات تحول یو رهبر ینیبر توسعه سازمان، رفتار کارآفر یمعنادار

اطلاعات  یلو تحل یهجهت  تجز یتی)بعنوان قابل یکهوش استراتژ یر(( علاوه بر تاث0202) یانگ( و ما و ج0202) ید(،  ابوز0202)

ل )شام ینی( بر توسعه سازمان و رفتار کارآفریرانتوسط کارکنان و مد گیری¬یمتصم یموجود در خارج و داخل سازمان در راستا

مثبت و معنا دار  یراتدر سازمان(، تاث یکساختار استراتژ یجادا یاو  یدکسب وکار و ورود محصول جد یجادهمچون ا هایی¬یتفعال

 مشاهده شده است. یزو توسعه سازمان را ن ینیگرا بر رفتار کارآفر تحول یرهبر

 گرا تحول یرهبر ینی،توسعه سازمان، رفتار کارآفر یک،هوش استراتژ های کلیدی: واژه
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 مقدمه

کاملاً  یافض کیزنده ماندن و رشد در  یرقابت خود برا ییتواناداوم به دنبال حفظ طور م به ها سازمانامروزه 

آغاز  ۀنقط ربازیسازمان، از د یها تیعملکرد فعال یابیسنجش و ارز در این راستا هستند. زیبرانگ الشچ و ریرپذییتغ

 فیاوظ نیتر از مهم یکیوده است. و محققان ب رانیمد یشگیهم یریموضوع بحث و درگ تیریمد یعلم یندهایفرا

کنترل  و تیریو قابل مد یافتنی دست ،سنجشقابل  که اهداف او کنترل عملکرد سازمان است چر یابیارز ،انریمد

ایجاد  ییتوانا دارد که با تکیه بر یبستگ ی آنوکار به عملکردسازمان کسب کیبالقوه  تیفقمو واقع در. خواهند بود

 لیرا تشک یمانعملکرد ساز یمتعدد یرهایمتغگام بردارد. داف به اه یابیدست یبرا ها یراتژمؤثر است یدر اجراشده 

که  یبه سطح مهارت یادیتا حد ز یعملکرد هر سازمان. جیو نتا ییوکار، کارا مدل کسب یخشد اثرب، مانندهند یم

 اند دهدا(. تحقیقات نشان i ،0201 ،241)المتروشی و همکاراندارد  یدارند بستگ ها یاستراتژ یرهبران آن هنگام اجرا

رهبر ارتباط دارد.  یجانیو هوش ه یاختشن، یاجتماع یها ییبا توانا یررهب یها یستگیو شا یعملکرد سازمانکه 

. قدم بردارندخود  یگام جلوتر از رقبا کیرقابت کنند، لازم است  یبتوانند در سطح جهان نکهیا یها برا سازمان

این راستا استفاده از  در اتخاذ شود. کیاستراتژ میبایست تصمیمات، ینیب شیقابل پ ندهیر آرقابت دادامه  ی، براجهیدرنت

iبه مدیران کمک کند )ماکوبی و اسکادر تواند یمستراتژیک هوش ا i ،0202 ،53 .) افراد در  نیارتریبا اخت رانیمد

به طور  توانندیمدارد و  یادیز اریبس ریتأث رامواحد تحت  ایسازمان  یرفتار و عملکرد آنان رو و هستند هاسازمان

وجوه سازمان اثر گذارند. امروزه،  تمامیکلان بر  د وخر یهایگذاراستیها و سمیتصم با میمستق ریو غ میمستق

های حساس با ایفای نقش مربی برای سایر کارکنان هستند که ضمن حضور در صحنهفعال  یرانیمد ازمندین هاسازمان

 یاز عوامل مؤثر برا یکی. های مناسبی جهت بهبود وضعیت ارائه نمایندهای حل مساله، راه حلمهارتدر خصوص 

 ندهیانداز روشن در مورد آ داشتن چشم(. 0422)آزادی و همکاران،  است کیهوش استراتژی رانیمد نیچن

 تاقیتحق فراهم کند. نانیاطم دمع طیتحت شرا ،شرکت گذاران انیبن یبرا را نقشه راه کی تواند یم ی،گذار هیسرما

 روانیو پ گذاران انیبن بین بخش ارتباطات لهاما و یزشیانگ راتیاند و تأث هبرخوردار بود یرهبر دگاهیعمدتاً از د نیشیپ

نداده است )پرلر و  ها سازمانروشنی را به  یها دگاهید یطور ناکاف به دگاهید نی، احال نیباا. اند مطالعه کردهرا 

iهمکاران i i ،0202 ،3 .)انیبا مشتر میباط مستقعدم اتکا به دولت و ارت لیبه دل یخصوص یها ترکش انیم نیدر ا 

ها امر  آن تیبه تحول و گسترش حوزه فعال میو تصم بوده انددر اداره و توسعه خود مواجهه  ییها با چالشاره همو

 رسد یبه نظر م رد،دا یازمان بستگافراد درون س به کارکنان و یادیتا حد ز یسازمان توسعه. رسد یبه نظر م یهیبد

 رییآن شامل تغ یمحتو . موضوع توسعه سازمان ودکنن کمک امر نیبه ا توانند یم یرهبر یها با انتخاب سبک رانیمد

گفت  توان یم. بر همین اساس باشد یدر رفتار کارکنان سازمان م رییتغی پنهان سازمان یا به عبارت تیدر شخص

در توسعه سازمان نقشی اساسی  تواند یم، ردیگ یمبری که مدیران به کار رهی ها سبکنقش  کارآفرینی و یارفتارهای 

دانست. در  ها آنی را کمبود این عوامل و عدم توجه کافی به سازمان توسعهقیت در علل عدم موف توان یماشته باشد و د

 یانجیمبه نقش  با توجه کیهوش استراتژکه  ستا سؤالپاسخ این مدلی جهت همین راستا این تحقیق به دنبال 

 دارد؟  ینیربر توسعه سازمان و رفتار کارآف یریتأثچه  گرا تحول یرهبر
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  نظری پژوهشمبانی 

 توسعه سازمان

 یبهبود اثربخش یبرا یسازمان یندهایراهبردها، ساختارها و فرآ یتو تقو یکاربرد دانش علوم رفتار ،یتوسعه سازمان

 یها، راهبردها و فنون علوم رفتارارزش ها،یاز تئور یامجموعه ،ینه سازماتوسع ،گرید یفیدر تعر. تسازمان اس

 راتییتغ ا ایجادتا ب شده یزیربرنامه و یریگهدف رییتغبرای  سازمان یدر اعضا یشناخت راتییتغ جادیابا ه است ک

 شبردیو پ جیتروبا  ایو  یفعل یطیمح یاهاو تقاض سازمان یهاتیبلقا انیبهتر م یتناسب جادیا ق،یطر نیاز ا یرفتار

 (. 0511)رضایی و همکاران، آماده نمایدشده،  ینیب شیپ هدنیآ یها طیتناسب بهتر با مح یبرارا سازمان  ،راتییتغ

هستند که  یمدتی طولانی ها برنامه نکهیا اولمشترک دارند.  یاساس یژگیو نیمعمولاً چند یتوسعه سازمان یهابرنامه

-یم دیتأک یمشارکت تیریبر مدی در توسعه سازمان نکهیا دوم. برندی زمان م ه سالتا س کیارد حداقل در اغلب مو

 سوم. کنندیحل مشکلات مشارکت می مراتب سازمان برا و کارکنان در سطوح مختلفِ سلسله رانیمد یعنی شود،

 کسانی یا هها نسخ تمام شرکت یبراو  شودیم شناخته تین به رسمهر سازما یگانگی یدر توسعه سازمان نکهیا

ت اهر سازمان نش یگانگی هیرد از فرضد وجود داو بازخور قیتوسعه سازمان بر تحق که در یشود؛ تمرکزینم زیتجو

 شتریواقع، ب دارند. در دیکوچک تأک یهاو گروه یگروهبر ارزش کار یتوسعه سازمان یهابرنامه نکهیا چهارم. ردیگیم

-یاستفاده م عیوسی سازمان راتییبه تغ دنیبه عنوان ابزار تحقق بخشک کوچ یاز واحدها یسعه سازمانوتی هانظام

 .(0512)یاوری و خوش نشان،  کنند

 رفتار کارآفرینی 

در باب  یاصطلاحات مختلفو  شودی ر برده مبه کا یو سازمان یگروه ،یاست که در سطح فرد یاصطلاح ینیکارآفر

ابهامات  اما شود،ی استفاده م ینشان دادن ابتکارات در سطح فرد یبرا ینیاصطلاح کارآفر. اند مطرح شده ینیکارآفر

iشود )موریانو و مارینوی مینیکارآفر نهیدانش و گسترش آن در زم شرفتیها مانع از پشرکتسطح در  یفیتعر v ،

 ساختار ایو  دیمحصول جدود ور د،یوکار جدکسب جادیهمچون ا ییهاتیشامل فعالی سازمان ینیکارآفر(. 0200

 ،یسازمان ییگرامداوم، جوان یسازباز اند: کرده میچهار دسته تقس را به ینیمحققان، مفهوم کارآفر. است کیتراتژسا

 viو کوراتکو نیکو گرید ایمطالعهر د(. v ،0201)کانتور سازمان تیدامنه فعال فیو بازتعر کیاستراتژ ینوساز

ادغام دامنه  ک،یاستراتژی نیو کارآفر یسازمان یگذارهیسرما رشاخهیبا دو ز یسازمان ینیدر مورد کارآفر( 0202)

 یمختلف یهاراه ،یسازمان یگذارهیاند. سرماداده مورد بحث قرار ،یسازمان ینیکارآفر اتیبا ادبها را مشارکت شرکت

و و کوراتک) شودیشامل م ی(خارج یهاو شرکت هایتعاون ،یداخل یهامانند شرکت)به عرصه تجارت  ورود یرا برا

viکارانهم i ،0205 .) 

 رهبری تحول گرا

viگرا است )سامنهبری، رهبری تحولترین موضوعات در بخش ریکی از مهم i i ،0205 این سبک رهبری، یکی .)

iان و مدیران تمرکز دارد )نورمن و همکارانهاست که روی روابط بین کارکناز موثرترین سبک x ،0201)  و بهترین

ن را رهبرانی که تحولگرا هستند، نیازهای کارکنا. کندرکت میبا فرهنگ سازمان حی است که همراستا نبع سازمانم

. کنندیت میها را در راستای ایجاد تعهد تقوهای آندهند و انگیزهظر قرار میبسیار فراتر از یک رابطه سازمانی مدن
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بکار رفت. xi (0195 )انتونبار توسط د نیگرا برای اول لمعتقد است که اصطلاح رهبری تحوx (0224 )یاوشاگبم

xiبرنز لهیوس به ها کیکه کلاس یاصطلاح تا زمان نیاگرچه ا i (0192)  نظریهآن را بکار نبردند، مشهور نشد. اما 

. آمد وجودب کنندمیرانی که برای کارکنان خود ایجاد انگیزش برای توصیف رهب گرا نخست توسط برنز رهبری تحول

xiویاس و آولگرا توسط ب ی تحولبرنز درباره رهبر دهیم و اهومف i i (0123 )که معتقد است رهبری توسعه داده شد 

xiمنافع شخصی و سازمانی همراه است )استون و همکاران یاتحولگرا با ایجاد و تقویت انگیزش کارکنان در راست v، 

0225 .) 

 کیهوش استراتژ

ل فرآیند مدیریت است و در طو اساس اطلاعات بوده که پایه و یترین هوش سازمانهوش استراتژیک گسترده

-یکند. هوش استراتژیک با اطلاعات بهتر اجازه م یرا شناسای وبه ررو  یهاها و چالشفرصت تواندیاستراتژیک م

به آن  در برابر رقبا تیبازار و موفق شتریکسب سهم ب یزمان براشود که سا گرفته یتراثربخش ماتیتصم دهد

از  نانهیعنوان درک واقع ب هوش استراتژیک را بهxvi (0229 )یماکیرتیپ(. xv ،0205)آناستراین دارد ازین ماتیمتص

کند. یمختلف تعریف م یها تیکار با موقع محل قیمناسب و تطب یهایتدوین استراتژ یشرایط و استفاده از آن برا

 قاتیوده و تحقب هاو انتشار داده لیتحل یه وتجز ،یآور هوش استراتژیک تاکنون در خصوص جمع اتیادب دیتأک

و  یمزیت رقابت ،یریگمیاستراتژیک، تصم یریزبرنامه بر آن ریاستراتژیک؛ و تاث هوش یهاتیفعال زانیدرباره م یکم

xviیوویکانو)ب و کار انجام شده است بهبود عملکرد کسب i ،0201 .) 

 پیشینه پژوهش

با توجه به نقش  یسازمان بر توسعه کیستراتژتفکر ا ریتأث یبررس»خود به  قی( در تحق0512) یمحل یو فرهاد یبادل

بر  کیپژوهش نشان داد تفکر استراتژ جیپرداختند. نتا( « یاتیمان امور مالالعه:ساز)موردمط کیهوش استراتژ یانجیم

بر  کیستراتژندارد. هوش ا یدار یمعن ریتأث کیبر هوش استراتژ کیدارد. تفکر استراتژ یدار یعنم ریتأث یسازمان توسعه

نقش  یسازمان و توسعه کیتفکر استراتژ نیدر رابطه ب کیهوش استراتژ نیندارد. همچن یدار یمعن ریتأث یزمانسا سعهتو

به  شیبر گرا کیهوش استراتژ ریتأث یبررس»خود به  قی( در تحق0519زاده )و محمود دیمف یبهرام ندارد. یانجیم

به  شیبر گرا زشیانگ جادیو ا ینیب شیپ ،ینگر ندهیآ ادنشان د جیپرداختند. نتا( « پایوه سا)موردمطالعه: گر ینیکارآفر

 نانهیبا رفتار کارآفر رانیمد کیرابطه هوش استراتژ»خود به  قی( در تحق0513و همکاران ) ییبا دارد. ریأثت ینیکارآفر

 جیتند. نتاداخپر «یشهرستان سار یاجتماع اهرف و : اداره کل امور تعاون کاریمطالعه مورد یدولت یها در سازمان

دارد  یدار یرابطه مثبت و معن یدولت یها در سازمان نانهیبا رفتار کارآفر رانیمد کینشان داد که هوش استراتژ قیتحق

رفتار  ریبا متغ یو هوش عمل ییدانش و دانا ،یو نوآور تیخلاقشامل  کیهوش استراتژ ریسه بعد از متغ نیو همچن

نداده ان نش نانهیرا با رفتار کارآفر یدار یرابطه معن یجانیدارد؛ اما بعد هوش ه یدار یرابطه مثبت و معن نانهیکارآفر

مان و رفتار ، توسعه سازریمد کیاز هوش استراتژ یارائه مدل»( در تحقیق خود به 0202احمدی و همکاران ) است.

 ریمد هوش استراتژیک نی، بدادی مدل معادلات ساختاری نشان ها لیتحل و  هیتجزپرداختند. « ها در سازمان ینیکارآفر

xviحسن و همکاران ثبت وجود دارد.عنادار مرابطه م ی و رفتار کارآفرینیسازمان و توسعه i i (0202 در تحقیق )

 یگرا و عملکرد نوآور تحول یرهبر یگریانجی: میشرکت ینیو کارآفر یمنابع انسان یها وهینقش ش»خود به 

معناداری دارد. همچنین  ریتأثی شرکت ینیکارآفر بر یمنابع انسان یاه وهیشند. نتایج نشان داد داختپر« محصولات
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xi. نوفال و جاراداتکنند یماین رابطه را میانجی  محصولات یگرا و عملکرد نوآور تحول یرهبر x (0202 در )

« یمانساز یریادگی ییتوانا یا اسطهنقش و قیاز طر ینیکارآفر شیبر گرا نیآفر تحول یرهبر ریتأث»به  تحقیق خود

معناداری دارد. همچنین توانایی یادگیری  ریثتأی نیکارآفر شیبر گرا نیآفر تحول یرهبرپرداختند. نتایج نشان داد 

 شیبر گرا کیهوش استراتژ ریتأث یبررس»ق خود به ( در تحقی0202) xx. ابوزیدکند یمسازمانی این رابطه را میانجی 

نشان داد که  یتجرب جینتاپرداخت. « متنوع اردن یخدمات مال یها در مورد شرکت یلعه عملطام کی: ینیکارآفر

 وندیپ»( در تحقیق خود به 0202) xxi. شفیق و کالیاردارد ینیکارآفر یریگ در جهت یمثبت ریتأث کیهوش استراتژ

ر طو گرا به تحول یکه رهبر دهد ینشان م جینتاپرداختند. « یشرکت ینیجذب و کارآفر تیگرا، ظرف لتحو یدادن رهبر

، خود دیجد یگذار هی، سرما یوروآن یعنی -ها و ابعاد آن  شرکت ینیجذب بر کارآفر تیرفظ قیو از طر میمستق

 .گذارد یم ریتأث یریپذ سکیو ر تی، فعالینوساز

 چارچوب نظری

 که از یو انتشار اطلاعات لیلوتح هی، پردازش، تجزیآور عنوان جمع به هوش استراتژیک فی، توصیلاص اتیادبدر 

xxi)کوسا اند معمول بوده است برخوردار بوده ییبالا کیاستراتژ تیاهم i ،0200 ،412) .شامل  کیهوش استراتژ

دانش  تیریو مد یش رقابت، هویهوش تجار نیب ییافزا هم جادیانواع مختلف روشنفکران است که باعث ا عیتجم

و همکاران، پرلر ) شود یم یسازمان کیاتژاستر یها یریگ میدر جهت تصم افزوده ارائه اطلاعات و دانش ارزش یبرا

و  تینوع رهبران موفق نیخواهند بود و ا کیاستراتژ یرهبر یبرا یدرست نهیگز کاستراتژی هوش با افراد(. 9، 0202

xxi)لوین و همکاران کنند یم نیانداز سازنده تضم چشم  کی قیها را از طر سازمان شرفتیپ i i ،0209 ،0510 .)

، دهند یا نشان معملکرد ر جیو نتا کیاستراتژ یریگ جهت نیب یاز مطالعات ارتباط مثبت یاریس، بیتجرب جیعنوان نتاب

xxiکنند )فرس و همکاران دایپ یاند رابطه مثبت نتوانسته بسیاری از تحقیقات که  یدرحال v ،0221.) تام و کیمxxv 

و وکار خود بداند   کسب طیاز مح دیشرکت با چیزی دانستوان عن به توان یرا م ( بیان کردند هوش استراتژیک0220)

کند،  تیریو مد ینیب شیپ ندهیآ یرا برا راتییکسب کند، تغ ینشیب خود یفعل یندهایمشاهده کند تا بتواند از فرآ

علی و بازارهای فدر  یودآورکند و س جادیا انیمشتر یرا برا یارزش تجارکند که  جادیمناسب را ا یها یاستراتژ

 کند یم ها کمک به شرکت ینیکارآفر یرفتارهااز طرفی  .(xxvi ،0200 ،102ر و کراگرلیس)پ را بهبود بخشد جدید

را  دیجد یاه را کاهش دهند، منابع خود را به دست آورند، بازارها را گسترش دهند و محصولات و روش ها نهیتا هز

 طیسازمان و مح زهیانگش و دان ریتحت تأث ینیکارآفر یهاکه علل رفتار نداظهار داشت . تحقیقاتسرعت بسازند به

xxviلوکز. کارآمد است یسازمان i (0200همچن )رییتغ تواند یها م شرکت تیریکرد که مد یریگ هجینت نی 

 را کند یم قیتر تشو نانهیکه کارکنان را به رفتار کارآفر ییها ستمیداده و س رییتغ ها یرا در جهت نوآور یسازمان فرهنگ

 یخوب تیفیک یوجود دارد که گشودگ یقو دگاهید نی، اینیکارآفر نهیموجود درزم اتیدر تمام ادبد. کن یانداز راه

سعه و در مرحله عملکرد، تو ژهیو(، بینیمهم در کارآفر تیشخص کننده نییاست )ازجمله عوامل تع نانیکارآفر یبرا

و توسعه  دهند یم خود را رشد یها شرکت تیموفق که با ینانیاند که کارآفر موافق زین یمشاغل تجار رشد شرکت.

xxviهمکارانسلاوک و هستند )ا افکار بازتری دارندهستند که  ی، افراددهند یم i i ،0201 ،0205.)  در این تحقیق

ست. در این تحقیق هوش استراتژیک در نقش متغیر ( الگوبرداری شده ا0202از مدل تحقیقات احمدی و همکاران )

متغیر میانجی و  عنوان به گرا تحول متغیر وابسته و همچنین رهبرین و رفتار کارآفرینی در نقش مستقل، توسعه سازما
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xxi( و ما و جیانگ0202تحقیقات ابوزید ) بر هیتکبا  x (0202 به این مدل )است. در این راستا  شده اضافه

 هش به شرح زیر است:ی پژوها هیفرض

 دارد. ن بر توسعه سازما یمعنادار ریتأث کیهوش استراتژ

و . استسازمان بر توسعه  کیهوش استراتژ مثبت و معنادار ریتاث دهنده ژوهش ها نشانر پسایاز حاصل  یها یبررس

 خواهد بود. شتریب زین یسازمان بالاتر باشد، توسعه سازمان رانیدر افراد و مد کیچه هوش استراتژ هر رسدظر میبه ن

اطلاعات موجود در خارج و داخل نند توا یبر آن م هیبا تک رانیاست که کارکنان و مد یتیقابل کیهوش استراتژ

 یبرا شتریب یژگیو نیکنند. ا یریگمیتصم یآت یندهایفرا یراستا و در کرده لیو تحل هیو تجز یسازمان را بررس

. با و موثر است یهستند کاربرد ندهایفرا یو طراح یریگ میتصم گاهیکه در جا یو رهبران سازمان و افراد رانیمد

 ییهایریگمیتصم از اطلاعات موجود، یریگجذب خود و بهره تیظرف شیتوانند با افزایافراد م ت،یقابل نیبر ا هیتک

 وسعهت تیتواند منجر به بهبود عملکرد سازمان و در نها یبه اهداف سازمان اتخاذ کنند که م یابیدست یرا در راستا

و  ی(، احمد0512و همکاران ) کهی(، تاز0209و همکاران ) نی(، لو0202)راستا پرلر و همکاران  نیسازمان شود. در ا

مورد  منابعولی در یکی از ند. ادهدست آورمدل پیشنهادی بهمسو با  یجینتاخود  قاتی( در تحق0202همکاران )

در  یانسازم وسعهو ت کیو رابطه هوش استراتژ آمدهبدست ناهمسو  یجی( نتا0512) یمحل یو فرهاد یبادله )مطالع

 نبود.هش معنادار پژو نیا

 دارد.  ینیبر رفتار کارآفر یمعنادار ریتاث کیهوش استراتژ

بر رفتار  یمثبت و معنادار ریتاث کیهوش استراتژ های همراستا،در پژوهش صورت گرفته  یها یبررسطبق 

 زیا ننهآ نانهیآفرباشد، رفتار کارسازمان بالاتر  رانیدر کارکنان و مد کیهوش استراتژ زانیچه مر هو دارد.  ینیکارآفر

پردازند  یم طیو جذب اطلاعات از مح لیو تحل هیدارند به تجز کیاستراتژ هوشکه  یرانیکارکنان و مداست.  شتریب

 دیجد یهادهیها و ااستفاده از روش ط،یمداوم مح لیو تحل هیتجز جیتا بتوانند سازمان را به اهداف خود برسانند. نتا

خواهد شد.   دیجد یهاروش جادیو ا ینیخود منجر به کارآفر یخوده ب ندیفرا نیاهداف است. اه ب ندیجهت رس

 ریاز کارکنان و اطلاعات سا رانیراستا مد نیاست. در ا کیاستراتژابعاد هوش  نیاز مهمتر یکی یوآورن و تیخلاق

 یدهد که جسورانه به جستجو یه مبه کارکنان اجاز ت،یقابل نیبرند. ا یبهره م جیبه نتا دنیرس یدر راستا زیافراد ن

شود.  یدر سازمان م ینیکارآفر جادیاکه منجر به  مشارکت کنند رانیامر با مد نیبپردازند و در ا دیجد یروش ها

و  ی(، احمد0513و همکاران ) یی(، با0519و محمودزاده ) دیمف ی(، بهرام0512و همکاران ) یگوهر ینیحس

( و ... در 0209(، چانگ و همکاران )0202) دی(، ابوز0201(، بوکامچا )0202نوفال و جارادات ) (،0202همکاران )

 . افتندیهمسو با پژوهش حاضر دست  یجیخود به نتا قاتیتحق

 تحول گرا دارد. یبر رهبر یمعنادار ریتاث کیهوش استراتژ

عات موجود خود بسنده خود بر اطلا یهایریگ میدارند، در تصم کیراتژکه هوش است یشد، افراد انیهمانگونه که ب

 یها میریگ میبه تصم یکارکنان و استفاده از خرد جمع ریاز نظرات سا استفادهو  یطیبر دانش مح هیبا تک ننموده و

و  یو درست، از خرد جمع دیمف یهایریگمیتصم یگرا براتحول گراست. رهبران تحول رانیمد یژگیو نیپردازند. ا

دارند  کیاستراتژ وشکه ه یرانیرسد که مدیبه نظر م یمنطق جهیکنند. در نتیم راد صاحب نظر استفادهمشارکت اف
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راستا  نیشده است. در ا یلتحو یهوش موجود در انها منجر به اتخاذ سبک رهبرهستند و  زیگرا نتحول یهبرانر

همراستا دست  یجیدر پژوهش خود به نتا( 0202) انگی( و ما و ج0519و همکاران ) رانوندی(، ب0511) انیقاسمعل

 کردند.  دایپ

 ن دارد.بر توسعه سازما یمعنادار ریتحول گرا تاث یرهبر

تواند با  یشود که م یو گسترده در افراد م عیوس ینگرش ها جادیوجود رهبران تحول گرا در سازمان ها منجر به ا

رابطه را معنادار  نیخود ا قیدر تحق (0514) یو قطب ینیالدایض. تها به توسعه سازمان پرداخنگرش نیاز ا یریگبهره

 اثربخش دانسته اند.  یتحول گرا را بر تحول سازمان ی( رهبر0511اد )سپهوند و عارف نژ نیکرده اند. همچن یمعرف

 دارد.  ینیبر رفتار کارآفر یمعنادار ریتحول گرا تاث یرهبر

در کارکنان  نانهیرفتار کارآفر زانیفاده کنند، مخود است یگرا در رهبرتحول یرهبر یاز سبک ها شتریب رانیهرچه مد

افکار نوآور آنان در  کیو تحر روانشانیپ یذهن بیگرا با استفاده از ترغرهبری تحول با سبک ینشود. رهبرا یم شتریب

 بهو آنها را  دهیشآورند که احساس کارکنان را به چالش کیرا به وجود م رییانعطاف پذ یسازمانکل سازمان، جو

کارکنان  افزایش مشارکت و بیترغ بهامر منجر  نی. اق میدهدسونوآورانه در شغلشان  دیهای جد دگاهیتجوی دجس

(، حسن و همکاران 0512و همکاران ) یگوهر ینی. حسشودمیازمان اهداف س همراستا با جدید و فعالیت های در

و  قی(، شف0202) انگی(، ما و ج0201) و همکاران ی(، نادر0201(، بوکامچا )0202(، نوفال و جارادات )0202)

 . افتندیدست  ضیه فوقفرهمسو با  یجیخود به نتا قاتیر تحق( د0209( و چانگ و همکاران )0202) اریکال

 بر توسعه سازمان دارد.  یمعنادار ریتحول گرا تاث یرهبر یانجیبا توجه به نقش م کیهوش استراتژ

رابطه  نکهیبه ا جهدهد. با تو شیبر توسعه سازمان را افزا کیوش استراتژه ریتواند تاث یگرا متحول  یوجود رهبر

تحول  یرسد که وجود سبک رهبر یبه نظر م یشود، منطق یم یمنجر به توسعه سازمان کیهوش استراتژ  موجود 

نوفال و (، 0202ن و همکاران )راستا حس نیرابطه را شدت دهد. در ا نیا از،ین شیپ کید به عنوان بتواننیز گرا 

 ت آوردند.همسو بدس یجی( در پژوهش خود نتا0202) اریو کال قی( و شف0202جارادات )

 دارد.  ینیبر رفتار کارآفر یمعنادار ریتحول گرا تاث یرهبر یانجیبا توجه به نقش م کیهوش استراتژ

تحول گرا  یگرفت، رهبر جهیتوان نت یم جهینتقرار گرفت. در  دییصورت گرفته حاضر موردتا یهایاساس بررس بر

تواند باعث شود هوش یتحول گرا م یدهد. وجود رهبر شیزارا اف ینیبر رفتار کارآفر کیهوش استراتژ ریتواند تاثیم

است که  یگرا بسترتحول یباشد. در واقع سبک رهبر شتهکارکنان دا ینیرفتار کارآفر بر یشتریب ریتاث کیاستراتژ

ضمن دهد تا  یبه کارکنان اجازه م یسبک رهبر نی. اردیگ یبر اساس آن شکل مکارکنان  یرفتار راتییاغلب تغ

 یو انتخاب سبک رهبر کیبر هوش استراتژ هیبا تک رانیاز آنها استفاده کنند. مدو  شناختهخود را  یهاتیقابل ،بیترغ

راستا حسن و همکاران  نیا خلاق داشته باشند. درو  نیکارآفر یآورند که کارکنانیامکان را بوجود م نیگرا، اتحول

 همسو بدست آوردند. یجیتا( در پژوهش خود ن0202) اریو کال قی( و شف0202(، نوفال و جارادات )0202)
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 یمدل مفهوم

 
 (0112)  انگیا و ج( و م0112) دی،  ابوز(0101و همکاران ) یاحمد قاتیمنبع: با اقتباس از مدل تحق ق،یتحق یمدل مفهوم -1 شکل

 یریگ جهینت

بر توسعه سازمان  یو معنادار ثبتم ریتأث کیهوش استراتژ هدد مینشان  پژوهش های همراستاحاصل از  یها یبررس

و تجزیه و هوش استراتژیک این قابلیت را برای مدیران ایجاد می کند که بتوانند با تکیه بر اطلاعات موجود دارد. 

بر جهت ود ترسیم کنند. این امر از این جهت که با تکیه م انداز درستی را برای آینده خچشلیل دقیق اطلاعات، تح

گیری استراتژیک و دید بلندمدت منجر به طراحی فرایندهای سازمانی می شود، می تواند توسعه سازمان را به همراه 

و  یحمد(، ا0512و همکاران ) کهیاز(، ت0209و همکاران ) نی(، لو0202راستا پرلر و همکاران ) نیدر اداشته باشد. 

یجه میتوان نتصورت گرفته بندی پژوهش های  با جمع ره داشته اندموضوع اشا به خود قاتی( در تحق0202همکاران )

مداوم محیط که از  لیوتحل هیتجزنتایج  دارد. ینیبر رفتار کارآفر یمعنادارمثبت و  ریتأث کیهوش استراتژگرفت 

فرایند  به اهداف است. این دنیرسجدید جهت  یها دهیاو  ها روشاستفاده از  ک است،تراتژیویژگی های رهبرانی اس

ابعاد  نیتر مهمجدید خواهد شد.  خلاقیت و نوآوری یکی از  یها روشمنجر به کارآفرینی و ایجاد  خود یخود به

ستای رسیدن به نتایج بهره در را لاعات سایر افراد نیزهوش استراتژیک است. در این راستا مدیران از کارکنان و اط

جدید بپردازند و در این امر با  یها روشکه جسورانه به جستجوی  دده یم. این قابلیت، به کارکنان اجازه برند یم

 یبهرام، (0512و همکاران ) یگوهر ینیحس. شود یممدیران مشارکت کنند که منجر به ایجاد کارآفرینی در سازمان 

، (0202نوفال و جارادات )، (0202و همکاران ) یاحمد، (0513و همکاران ) ییاب، (0519و محمودزاده ) دیمف

نیز به این موضوع اشاره داشته ( و ... در تحقیقات خود 0209چانگ و همکاران ) ،(0202) دیابوز، (0201بوکامچا )

که  گونه هماندارد.  گرا ولتح یبر رهبر یمعنادارو  تمثب ریتأث کیهوش استراتژ پژوهش ها نشان می دهد که اند 

 نی. اکنند ینمخود بر اطلاعات موجود خود بسنده  یها یریگ میتصمدارند، در  کیکه هوش استراتژ یشد، افراد انیب

. ندپرداز یم ها یریگ میتصمبه  یکارکنان و استفاده از خرد جمع ریو استفاده از نظرات سا یطیدانش مح بر هیتکافراد با 

و مشارکت  یو درست، از خرد جمع دیمف یها یریگ میتصم یبرا گرا تحول. رهبران گراست تحول رانیمد یژگیو نیا

 نیهستند و ا زین گرا تحول یدارند رهبران کیکه هوش استراتژ یرانیمد جهیدرنت. کنند یماستفاده  نظر صاحبافراد 

(، 0511) انیراستا قاسمعل نیر اشده است. د ها آندر  یتحول یمنجر به اتخاذ سبک رهبر ها آنهوش موجود در 

پژوهش ها  کردند. دایدست پ راستا هم یجی( در پژوهش خود به نتا0202) انگی( و ما و ج0519و همکاران ) رانوندیب

 ها سازمان در گرا تحولوجود رهبران  رای. ز.داردبر توسعه سازمان  یمعنادار ریتأث گرا تحول یرهبرنشان می دهد که 

به توسعه سازمان  ها نگرش نیاز ا یریگ بهرهبا  تواند یمکه  شود یمو گسترده در افراد  عیوس یها رشنگ جادیمنجر به ا
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 گرا تحول یرهبر .اند دانستهاثربخش  یرا بر تحول سازمان گرا تحول ی( رهبر0511پرداخت. سپهوند و عارف نژاد )

خود  یرهبر در گرا تحول یرهبر یها سبکاز  شتریب رانیارد. هرچه مدد ینیبر رفتار کارآفر یمثبت و معنادار ریتأث

 بیبا استفاده از ترغ گرا تحولبا سبک رهبری  ی. رهبرانشود یم شتریدر کارکنان ب نانهیررفتار کارآف زانیاستفاده کنند، م

که  آورند یمه وجود برا  یریپذ انعطاف یجوسازمانافکار نوآور آنان در کل سازمان،  کیو تحر روانشانیپ یذهن

نوآورانه در شغلشان  دیجد یها دگاهیدکه در جستجوی  دارد یوامرا  ها آنو  دهیاحساس کارکنان را به چالش کش

را  یدیجد یها تیفعالبه اهداف سازمان  یابیدست یشوند که در راستا بیکارکنان ترغ شود یمامر منجر  نیباشند. ا

(، بوکامچا 0202(، نوفال و جارادات )0202ان )(، حسن و همکار0512) و همکاران یگوهر ینیانجام دهند. حس

در ( 0209( و چانگ و همکاران )0202) اریو کال قی(، شف0202) انگیما و ج (،0201و همکاران ) ی(، نادر0201)

سازمان را  هبر توسع کیهوش استراتژ ریتأث تواند یم گرا تحول یوجود رهبر به این مسئله اشاره داشتندخود  قاتیتحق

دهد. بر اساس رابطه را شدت  نیا ،ازین شیپ کی عنوان بهبتواند  گرا تحول یهد. وجود سبک رهبرد شیافزا

را  ینیبر رفتار کارآفر کیهوش استراتژ ریتأث تواند یم گرا تحول ینشان داد رهبر جیصورت گرفته، نتا یها یبررس

کارکنان  ینیبر رفتار کارآفر یشتریب ریثتأ کیاستراتژود هوش شباعث  تواند یم گرا تحول یدهد. وجود رهبر شیافزا

کارکنان بر اساس آن شکل  یرفتار راتییاست که اغلب تغ یبستر اگر تحول یسبک رهبر درواقعداشته باشد. 

اده فاست ها آنشوند تا از  بیخود را بشناسند و ترغ یها تیقابلتا  دهد یمبه کارکنان اجازه  یسبک رهبر نی. اردیگ یم

 که آورند یم به وجودامکان را  نی، اگرا تحول یو انتخاب سبک رهبر کیهوش استراتژ بر هیتک با رانیکنند. مد

 قی( و شف0202(، نوفال و جارادات )0202راستا حسن و همکاران ) نیو خلاق داشته باشند. در ا نیکارآفر یکارکنان

مطالعات و بررسی های صورت گرفته توجه به  اب وردند.آ به دستهمسو  یجی( در پژوهش خود نتا0202) اریو کال

بررسی تاثیر عوامل بررسی بر مبنای مدل مفهومی استخراج شده، به  نهاد میشود با تحقیق واز گذشته به محققین پیش

 ها بوجود آید.بهتری در کسب و کار دیبدست آمده عملکر ایجنت نبکار بردو با مذکور پرداخته 
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