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  چکیده
عاملی . ها است گر جایگاه و اهمیت خلاقیت و کارآفرینی در حفظ و بقاي سازمان روند کنونی اقتصاد، نشان
ترین گزینه براي کاهش فاصله بین کشورهاي توسعه یافته و  اندیشمندان، مناسبکه به تعبیر بسیاري از 

تحقق کارآفرینی سازمانی توجه بیش از پیش به سبک . هاي پیشرو و پیرو است کمتر توسعه یافته یا سازمان
سؤال اساسی تحقیق عبارت است از اینکه نقش رهبري . مدیریت و رهبري سازمانی را ضروري نموده است

رهبري تحول آفرین به ارتقاي  هاي حول آفرین در کارآفرینی سازمانی چیست؟ آیا سطح بالاي مولفهت
- جامعه آماري پژوهش را کارکنان یک مرکز آموزشی آجا تشکیل می. شود کارآفرینی سازمانی منتهی می

ها  وش گردآوري دادهر. اي به تعیین نمونه پرداخته شد دهند و با استفاده از روش نمونه گیري تصادفی طبقه
نتایج حاصله، حاکی از وجود . میدانی استفاد شده است -پرسشنامه حضوري بوده و از روش تحقیق توصیفی

در پایان با توجه به . باشد هاي رهبري تحول آفرین و کارآفرینی سازمانی می رابطه معنی دار بین همه مولفه
  . هاي پژوهش، پیشنهاداتی ارائه شده است یافته
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  مقدمه
تقریباً هر . شگفت انگیزي همراه بوده است يها یدگرگوندوره کنونی حیات بشري با تحولات و 

هاي  امروزه وضعیت سیستم. اطلاعاتی خود مواجه شده است يها ستمیسسازمانی با نوعی تغییر در 
قابل مقایسه با ده سال است که  يا گونهارتباطی به  يها انیجرعاتی از لحاظ سرعت و تنوع اطلا

هاي وقوع انقلاب اطلاعاتی است و  این پدیده از نشانه .)6: 2005، 1کرافورد( باشد گذشته نمی
در طلیعه قرن جدید . دانش محور شده است اهمیت یافتن روزافزون آن موجب شکل گیري اقتصاد

 يها تیخلاقاي و  ها با محیط رقابت جهانی مواجه هستند، همواره نیاز به تغییرات ریشه زمانکه سا
امروزي را مجبور کرده است که بعد از  يها سازمان؛ نیروي رقابتی جهانی، شود یمکاري احساس 

کاري جدید را در پیش بگیرند،  يها روشهاي کاري ثابت خود،  و رویه ها روشها سال پیگیري  ده
گیجسل، لیتوود (دداراي ثبات کاري نبوده و از نوعی ثبات نسبی برخوردارن ها سازمانکه  يا گونهبه 

توجه خود را معطوف به  ها سازمانبراي اینکه از قافله عقب نیافتند اکثر این  .)2003و جانتزي، 
سازمان  رهبران سازمانی کرده و با شجاعت و جسارت خاصی سعی در ایجاد تغییرات بنیادي درون

در واقع در حال حاضر یک نیروي . )2002رابینز،( ددارند، چرا که رهبري با ایجاد تغییر سروکار دار
رو نیاز به  از این. شتابان آشکار و نمایان براي تغییر سازمانی و جامعه جهانی در حال حرکت است

در واقع . دهد قرار می تر بوجود آمده است که نیازهاي مختلف جدیدي را مورد تاکید رهبري متفاوت
. باشد یمبه پارادایم سازمان یادگیرنده  هپاسخ به این نیازها، نیاز به یک تغییر شکل سازمانی گسترد

که الگوهاي تفکر  کند یمیادگیرنده نمود پیدا  يها سازمانآفرین در  رو نیاز به رهبران تحول از این
افراد . اي در آن تنظیم شده است ور گستردهدر آن گسترده و پرورش یافته و اشتیاق همگانی به ط

انداز روشن سازمانی را به طور  یابی به چشم هستند و صلاحیت دست هایی توانمند در چنین سازمان
مستلزم تغییر و تحول و  ییها سازمانآفرین در چنین  بنابراین وجود رهبري تحول. نمایانی دارند

گرایی در سازمان آن چنان است که  رورت تحولدر مجموع اهمیت و ض. باشد یمموفقیت مستمر 
 ها، انسانیت و براي اجتماع، فعالیت و براي محیط، مسئولیت را به ارمغان آورد براي سازمان تواند یم
چه رهبري یک موضوع مورد علاقه براي هزاران سال بوده است اما تحقیق اگر . )2001گیبونز،(

جادج، بونو، ایلیس و گرهاردت، (وع شده استعلمی در این زمینه درست در قرن بیستم شر
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از جنگ جهانی دوم بوجود آمده است که  يدر واقع یک تحولی در توسعه نظریات رهبر. )2002
ف، رهبري کاریزماتیک، رهبري هد -چندین نظریه در زمینه انگیزش پیروان شامل نظریه مسیر

با تعمقی دقیق به سیر تکوین مطالعات  اما اگر ).2003فراي،( آفرین و تعاملی ارائه شده است تحول
فیزیکی، ذهنی و  يها یژگیومختلفی در مورد  کنیم خواهیم دید تا کنون تحقیقاترهبري توجه 

هاي اخیر توجهات زیادي را به سوي خود  عاطفی رهبران صورت گرفته ولی موضوعی که در سال
توان از این طریق، سلامت  می باشد و اینکه چگونه آفرینی می رهبران تحول یژگیوجلب کرده، 

  .)2003فراي،( فردي و سازمانی را به ارمغان آورد
. خواهان تحول را به خود جلب نموده است يها سازمانتاکید بر مدیریت و رهبري توجه اکثر 

رهبران از . نقش موثر مدیران و رهبران در تغییر و تحولات بنیادي در سازمان انکارناپذیر است
د نفوذ اجتماعی، فرهنگ سازي نموده و با اثرگذاري بر کارکنان، آنان را به سمت طریق یک فرآین

در مقاله حاضر . کنند یمتحقق اهداف متعالی و کسب مزایاي رقابتی در اقتصاد دانش محور هدایت 
ي ها ان رویکردي جدید در هدایت سرمایهعنو به "رهبري تحول آفرین"قصد بر آن است تا موضوع 

  . ها و نحوه تعامل آن با کارآفرینی سازمانی پرداخته شود فقیت سازمانانسانی و مو

  مروري بر مبانی نظري
  1کارآفرینی سازمانی 

. هـاي افـراد متمرکـز بـود     تحقیقات در زمینه کارآفرینی بر اقـدامات یـا ویژگـی    1970 دههتا اوایل 
. نمایندهاي کارآفرینانه می تها نیز مبادرت به فعالی سازمان محققان متعاقبا تشخیص دادند که خود

ارآفرینی سازمانی مفهومی است کـه بـر   ک. این امر باعث شکل گیري ایده کارآفرینی سازمانی گردید
؛ 1990کـارنوال و پـارلمن،  ( تیندهاي سازمانی متمرکـز اس ـ آها و فر سازمان نه بر افراد، و بر فرهنگ

 .)1994جنینگس، 

، از طریق ایجاد کالاها و خدمات ها فرصتبرداري از  بهرهبه معنی اکتشاف، ارزیابی و  کارآفرینی
ها، در هر  در همه سازمان تواند یمنوین است و کارآفرینی به عنوان فرایندي تعریف شده است که 

یک سازمان کارآفرین  ).1989؛ کائو،1985؛ دراکر،1983برگامن، ( داندازه و هر نوعی، محقق گرد
ها  نوآورانه نموده تا بتواند قابلیتهاي  شود که مبادرت به فعالیت می به عنوان سازمانی در نظر گرفته

                                                                                                                             
1- Intrapreneurship  
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هاي  کارآفرینی سازمانی به مثابه احیا و بازسازي سازمان. هاي متمایزي بدست آورد و توانمندي
توسعه و بهبود کسب و کار،  شود، و کارآفرینی به عنوان ابزاري براي موجود در نظر گرفته می

یندهاي جدید آدآوري، پیشگامی در ایجاد و توسعه محصولات، خدمات و فرافزایش درآمد و سو
و این مطلب که کارآفرینی سازمانی بر اساس ) 1993زهرا و دیگران،( ردیگ یممورد استفاده قرار 

جدید و بهره گیري از  يها دانشنظر هیتون بر توانایی یک سازمان در یادگیري از طریق جستجوي 
. ین فرایندهاي یادگیري بر سرمایه فکري سازمان وابسته استا. تدانش موجود مبتنی اس

همچنین جنینگز و لامپکین کارآفرینی سازمانی را به عنوان میزان ایجاد و . )29: 2005هیتون،(
طور کلی  به .)1994جنینگز و لومپتکین،  اند کردهتوسعه محصولات و بازارهاي جدید تعریف 

به انجام فعالیتهاي کارآفرینانه در یک یا چند سازمان موجود  گفت کارآفرینی سازمانی توان یم
با توجه به ) 2003( 1چاما آنتونیک و هیسری ).2002؛ هامسبی و دیگران،1983برگلمن،( داشاره دار

 اند دهیعقآنها بر این . که انجام دادند، هشت بعد را براي کارآفرینی سازمانی بر شمردند ییها یبررس
متمایز، ولی در حین ) با هشت بعد( مانی بایستی به عنوان مفهوم چند بعدي،که کارآفرینی ساز

کسب و  - 2یا واحدهاي مستقل  ها شرکتایجاد  - 1: این ابعاد عبارتند از. حال مرتبط نگریسته شود
 -6خود تجدیدي  - 5نوآوري در فرآیند  -4نوآوري در محصول و خدمات،  - 3کار جدید 

  رقابت تهاجمی  -8پیشگامی  -7پذیري  ریسک
جامعه آماري مورد نظر و به دلیل رعایت  بنا بر نظر متخصصان سازمانی در تحقیق حاضر

تناسب و موضوعیت بیشتر با مقوله عوامل سازمانی مدیریت دانش و نیز حسب تایید همکاران 
نمودن  محدودپژوهشی، سه بعد از ابعاد مدل کارآفرینی سازمانی آنتونیک و هیسریچ به دلیل 

  . در نظر گرفته شده است 3مسأله تحقیق به عنوان ابعاد کارآفرینی سازمانی به شرح جدول 
  2ایجاد کسب و کارهاي جدید

منتج به ایجاد کسب و  توانند یمواحدهاي جدید ویژگی برجسته کارآفرینی سازمانی است، که 
ک واحدهاي زرگ و کوچتاسیس یافته ب يها شرکتدر . کارهاي جدید در درون سازمان شوند

تشکیل واحدهاي خیلی رسمی مستقل یا نیمه مستقل باشند : شامل توانند یمیافته جدید  تاسیس

                                                                                                                             
1- Antonic– Hisrich  
2- New ventures and new business   
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در درون یا بیرون از  توانند یماین نهادهاي مستقل . مشهور شده 1که به کارآفرینی پرورشگاهی
و بدون  ها سازمانبه طور کلی در تمامی  ). 2003آنتونیک و هیسریچ، ( دحوزه سازمان قرار گیرن

توجه به اندازه آنها کسب و کار جدید به منزله ورود به کسب و کارهاي جدید با ساختار فعلی و 
  .گردد یمبدون ایجاد سازمانی جدید محسوب 

  

  

  )Antonic-Hisrich, 2003( : تئوریکی آنها يها نهیزماریف و ابعاد کارآفرینی، تع - 1جدول

Rule and Irvin (1988), Zahra (1991) 
Stopford and Baden-fuller (1994) 

گیري و ورود به کسب و کارهاي  پی
که در ارتباط با بازارها و  جدید

  .محصولات فعلی است
  

  
  کسب و کار جدید

Schollhamer (1982), Zahra (1993) 
Damanpour (1996), Knight (1997) 

Tushman and Anderson (1997) 

  
محصولات و خدمات  خلق و ایجاد

  .جدید

  
نوآوري در محصول 

 و خدمات

Schollhamer (1982), Covin and Slevin 
(1991) 

Zahra (1993) , Burgelman and Rosenblom 
(1997) 

  
هاي  ها و رویه نوآوري در تکنیک
  .تولید

  
 نوآوري در فرآیند

 
  2خدمات /نوآوري در فرآیند و محصول

د از کارآفرینی سازمانی مربوط به نوآوري خدمات یا محصول با تاَکید بر بر عکس بعد قبلی این بع
 کارآفرینی سازمانی شامل ایجاد محصول جدید، بهبود آن. توسعه و نوآوري در تکنولوژي است

توسعه یا ارتقاء محصولات و خدمات و ) 1997( 3نایت. باشد یمتولید  جدید يها روشو  ها هیرو
 )1997نایت،( هدرتولید را به عنوان بخشی از نوآوري سازمانی قرار داد ها يتکنولوژهمچنین فنون و 

 يها شرکتنوآوري محصول و کارآفرینی تکنولوژیکی را به عنوان نمود نوآوري ) 1993( 4و زهرا
معرفی محصولات جدید را از معرفی عناصر جدید  توان یم. )1993زهرا،( ردیگ یمتولیدي در نظر 

طبق این تمایز و خلاف تحقیقات قبلی در مورد کارآفرینی . زمان متمایز کردیند تولید ساآبه فر
  . یند متمایز شده استآخدمات از بعد نوآوري فر /سازمانی، بعد نوآوري محصول

  
                                                                                                                             
1- Incubation   
2- Product/ Service Innovativeness and Process Innovativeness  
3- Knight 
4- Zahra  
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  رهبري تحول آفرین 
. اجتماعی است که بحث و بررسی زیادي در خصوص آن انجام شده است يها دهیپدرهبري یکی از 

 انی است که براي عملکرد اجتماعی و سازمانی اثربخش، لازم و ضروري استرهبري فعالیتی جه
اکثر پژوهشگران معتقدند رهبري را ) 2004( و همکارانش 2زعم آنتوناکیس به .)19: 1،1990باس(

افتد،  ش اتفاق میکه بین رهبر و پیروان وذ در پیروان و نتایج حاصل از آنعنوان فرآیند نف توان به می
طی دهه گذشته، به موضوع مشارکت پیروان در فرآیند رهبري توجه اساسی شده . تعریف نمود

نوعی تغییر  1980ظهور رویکردهاي جدید رهبري در سال  .)1993روزنباخ و تیلور، ( است
اقتضائی و وضعیتی فیدلر، وروم و یتون و یوك به  يها مدلتعاملی نظیر  يها روشپارادایمی را از 

نوع . کند یمبرنز دو مدل رهبري را مطرح . دهد یمزا نشان  زماتیک و تحولتجسمی، کاری يها مدل
آن رهبري تبادلی است که با مبادلات روزانه بین رهبران و زیردستان و یکسري از روابط  تر جیرا

میان رهبران و پیروان سروکار دارد و براي دستیابی به  ها پاداشو  ها محركقراردادي و مبادله 
رهبر  .)380: 2006، 3کریشیم( شود یمدي مورد توافق رهبران و زیردستان اعمال عملکردهاي عا

را در تحقق اهداف سازمان مشخص  يا فهیوظ يها نقش. کند یمتبادلی در چارچوب موجود عمل 
کرده و با استفاده از مبادلات مذکور، آنها را تقویت کرده و کارائی و قابل پیش بینی بودن را بر 

بس از نوع دیگري از رهبري برنارد  .)78: 1387عابدي جعفري، ( دهد یمیت ترجیح تغییر و خلاق
به زعم وي، رهبر نامداخله گر از نقش فعال رهبري . گر نام دارد کند که رهبري نا مداخله یاد می

: 2008، 4هوریتز( رود یمخودداري نموده و در طیف رهبري، جزء غیرفعال ترین نوع رهبري بشمار 
هبر را هاي رهبري کاریزماتیک که ر هاي رهبري، از نظریه اخیر در نظریه يها شرفتیپ .)4-3

هاي  دانست به سمت نظریه و پیروان را وابسته به رهبري می کرد معمولی فرض میموجودي غیر
کرد مستقل سازي پیروان جهت عمل آفرین که به توسعه و توانمند نئوکاریزماتیک و رهبري تحول

  . رایش یافته استکنند، گ توجه می
 را آنتئوري بنیادین در مطالعات رهبري تحول آفرین توسط برنارد باس ارائه شده است که وي 

و تحول در وضع موجود و کارکردهاي  ربراي ایجاد تغیی ها گروهفرآیند نفوذ آگاهانه در افراد یا 
رهبري تحول آفرین  پیشینه تحقیقات .)79: 1382موغلی، ( کند یمسازمان بعنوان یک کل تعریف 

برنز مشخص کرد که . و تحقیقات توصیفی برنز درباره رهبران سیاسی برمی گردد 1978به سال 
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رهبران تحول آفرین صاحب بینش هستند و دیگران را براي انجام کارهاي استثنائی به چالش و 
و پیروان همدیگر  آفرین را به عنوان فرآیندي که در آن رهبران وي رهبري تحول. دارند یمتلاش وا 

تنها رهبران تحول آفرین هستند . ، تعریف کرددهند یمرا به سطح بالاتري از اخلاق و انگیزه ترقی 
جدیدند، زیرا آنها منشاء تغییراتند، بر  يها سازمانکه قادر به ترسیم مسیرهاي ضروري براي 

: 1996رابینز، ( سوارند بر موج تغییرات تغییرات حاکم بر سازمان اشراف کامل دارند و در واقع
فراتر از انتظاراتشان انگیزه  جهت عملکردي این رهبران پیروان را توانمند ساخته، به .)484
. کنند روي از اهداف دسته جمعی تشویق میدهند و آنها را بجاي تعقیب منافع شخصی به پی می

گیرند تا  را بکار می شخصی يها ییتوانااز  این رهبران خوش بینی، جاذبه، هوش و تعداد زیادي
عابدي ( هاي دیگران را ارتقاء داده و افراد و سازمان را به بالاترین سطح عملکرد نائل سازند آرمان

  .)79: 1378جعفري، 

  تعهد مدیران عالی
آمیز کارآفرینی سازمانی مستلزم تعهد و رهبري آشکار مدیریت عالی در سرتاسر  تحقق موفقیت

بعبارتی دیگر، نوعی تغییر پارادایمی در فلسفه مدیریت عالی مورد نیاز . هاي کارآفرینی است تلاش
مدیریت باید به جاي اصرار بر کنترل کارکنان، بر تعهد، قابلیت اطمینان و اعتماد به تاکید . است
رساند  ر میپارادایم جدید مدیران را به این باو کنند یمپیشنهاد ) 1992( 1پیکرینگ و ماتسون. کند

به آنها اعتماد  توان ان باشند، براي انجام خوب کار میخواهند بخش مهمی از سازم ن میکه کارکنا
آنها معتقدند که سبک رهبري جدید دربردارنده . نمود و اینکه آنان توانا، خلاق و نوآور هستند

و کمتر  تر آموزندهتر و مدیریت سطح خرد کمتر، حمایت گرتر و کمتر جهت دهنده،  بینش عمیق
برنده و مسئولیت تیمی بیشتر و فعالیت فردي کمتر  -کننده، تیم محورتر با تمرکزي برندهکنترل 

 يها تیمسئولو  ها نقشانداز، اهداف،  و ارتباطات جهت کمک به تعریف چشمآنها بر یادگیري . است
  . کنند یمواضح و شفاف رهبري مدیریت عالی تمرکز 

صیات رهبري مثبت و سازنده در سطوح مختلف بسیاري از اندیشمندان معتقدند که ابراز خصو
: 2006، 2الیور و کاندادي( هاست سازمانالزامات ایجاد فرهنگ کارآفرینی در  نیتر مهممدیریت، از 
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توانمند سازي زیردستان، تخصیص منابع، : برخی از این خصوصیات شامل موارد زیر است .)12
انداز بلند مدت در  حمل اشتباهات و ایجاد چشمتماد، تگرائی، ایجاد اع استقبال از تغییر، تجربه

سازي کارکنان با میزان  آنها معتقدند که توانمند. خصوص اهداف سازمانی در میان کارکنان
سبب چابکی فرهنگ  تواند یممشخصی از استقلال و آزادي عمل جهت انجام وظایف و یادگیري، 

  . گردد ها سازمانکارآفرینی 
نوعی ظرفیت در دیگران از طریق ایجاد فضایی است که در آن، چالش اکثر رهبران ایجاد 

جدید است،  يها دهیارهبران از طریق ایجاد جوي که پذیراي . شود یمفرهنگ کارآفرینی تشویق 
زمانی که توسط مدیران قدردانی کارکنان در . کنند یمجدید تشویق  يها دهیاکارکنان را به خلق 

جدید از فرآیند ارزشیابی عملکردشان باشد یا در زمانی  يها دهیا شوند، یا در شرایطی که ایجاد می
مالی و غیر مالی براي این کار تدارك دیده شود، با احتمال بیشتري به کارآفرینی  يها پاداشکه 

و ارزشیابی هاي عملکرد کنترل دارند، اما این امر مستلزم  ها پاداشرهبران تیم بر . شوند یمترغیب 
اي که  مطالعه. براي رفتارهاي کارآفرینانه است ها پاداشتر مدیریتی جهت تدارك حمایت سطوح بالا

دلایل  نیتر یاتیحوري آمریکا انجام شد، نشان داد یکی از  سط اندرسون و انجمن کیفیت و بهرهتو
جهت استفاده اثربخش از دانش، فقدان تعهد رهبري عالی است و دلیل  ها سازمانبراي عدم توانائی 

  )1996هیبلر، . (نقش بود که رفتارهاي مطلوب را به نمایش گذارند يالگوهام بودن دیگر ک
هاي رهبري که با  نشان داده است که انواع سبک) 2001( 1پژوهش اخیر توسط پولیتیس

ها و احساسات زیردستان توصیف  هایی نظیر رفتار مشارکتی، اعتماد متقابل و احترام به ایده ویژگی
، شوند یمگرا توصیف  یی نظیر رفتار استبداداي و وظیفهها هایی که با ویژگی بکشود نسبت به س می

پولیتیس در تحقیق خود دریافت که تشویق درونگري . تري دارند هاي جدید رابطه قوي با خلق ایده
اگرچه مطالعاتی که تمرکز . بعنوان یکی از ابعاد رهبري تأثیري قوي و مثبت با خلق دانش دارد

هبري دارند، داراي رویکردهاي متفاوتی هستند، با این وجود اکثریت آنها در این جدیدي بر ر
دورنماي مشترك سهیم هستند که از طریق بیان چشم اندازي از آینده سازمان، تدارك مدلی که با 
چشم انداز سازگار است، ترویج پذیرش اهداف گروه و تدارك حمایت شخصی، رهبران اثربخش، 

هاي اساسی زیردستان را تغییر داده و زیردستان به نوبه خود احساس  ت و نگرشها، اعتقادا ارزش
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، رود یماعتماد و احترام به رهبرشان نموده و براي انجام چیزي فراتر از آنچه از آنها انتظار 
  . شوند یمبرانگیخته 

 گرا تار کارآفرینانه توسط رهبري تحولمطالعات تجربی کمی در خصوص حمایت و تسهیل رف
تئوري رهبري کاریزماتیک و تحول گرا چشم انداز مفیدي براي درك چگونگی تأثیر . وجود دارد

گرا یکی از مناسب ترین سبکهاي  رهبري تحول. کند یمرهبران بر کارآفرینی سازمانی فراهم 
گرا تناسب خوبی با  هاي تئوري رهبري تحول مؤلفه. کارآفرین است يها سازمانرهبري براي 

اي براي ایجاد  که داراي آزادي عمل قابل ملاحظه کارکنان در زمانی. سازمانی دارد کارآفرینی
ورتر هستند  جدیدشان هستند، بهره يها دهیاجدید، تسهیم آنها با همکارانشان و آزمون  يها دهیا
که موجب خلق دانش، حفظ،  کند یمرهبري تحول گرا محیطی ایجاد  .)465: 1997، 1سوسیک(

. رهبران تحول زا منبع کلیدي نفوذ بر فرهنگ سازمانی هستند. شود یمبرداري از آن  تسهیم و بهره
هاي خلاق را ترویج و انتشار یادگیري  از طریق ایجاد و حفظ نوعی فرهنگ و جو سازمانی که تلاش

بطور خاص، با استفاده از . خلاقیت سازمانی را ارتقاء دهند توانند یم، رهبران کند یمرا تسهیل 
زا کارکنان خود را به خلق و  جه شخصی به کارکنان، رهبران تحولزما، تحریک ذهنی و توکاری

زا از طریق بیان واضح چشم اندازي  رهبران تحول .)4: 2003، 2برایانت( انگیزند می تسهیم دانش بر
هاي مطالعه  یافته. زا و اهداف استراتژیک براي سازمان، قادر به جذب اشخاص مستعد هستند چالش

. گرا، اکتساب و انتقال دانش را ممکن می سازد داد که برخی از عوامل رهبري تحولپولیتیس نشان 
گرا از چهار مؤلفه تشکیل شده است؛ نفوذ آرمانی، انگیزش الهام  تحولرهبري ) 1998( به زعم بس

  . بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظه شخصی
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  1نفوذ آرمانی

و معنایی را براي افراد ایجاد ی قرار دارد که الهام می بخشد های در مرکز نفوذ آرمانی، خلق ارزش
نفوذ رهبر . شود، کاریزما است این شکل از رهبري استفاده می واژه دیگري که براي توصیف. کند می

. شود نگیزاننده و متعهدکننده توصیف میعنوان نوعی عامل راهنما، مفهوم بخش، برا کاریزماتیک به
اعتماد به معنی اعتقاد به . کنند فس خودشان را به دیگران القاء میتماد به نرهبران کاریزماتیک اع

چنانچه یک رهبر تحول . اعتماد به خود، به احتمال زیاد اعتماد به دیگران را در پی دارد. خود است
داشتن  آفرین باشد، حس احترام، تحسین و وفاداري را در میان پیروان خود ایجاد خواهد کرد و بر

 نوین و ارزشمند تاکید خواهد نمود يها دهیاهاي سازمان یعنی خلق  قوي براي تحقق رسالتتعهد 
ندي، احترام و وفاداري بی چون و چراي پیروان همسرافرازي، فر .)8: 2008، 2گاماسلوگلا و ایلسیو(

 شود که رهبران نفوذ آرمانی سبب می. شود یمدهد، دیده  رهبري که حس آرمانی را انتقال میاز 
اگر رهبران خود  .)79: 1382موغلی، ( هایی از نقش والگوي رفتار براي پیروان باشند بعنوان مدل

ینی و دانش افزایی سازمانی باشند از طریق ایفاي این نقش خواهند توانست این رالگوي بارز کارآف
بود که  احساس و رفتار را در دیگران القاء نمایند و سرتاسر سازمان مملو از کارکنانی خواهد

  . کارآفرینی و تغییر و تفاوت با دیروز را سرلوحه کار خود خواهند نمود
  

  3انگیزش الهام بخش
کنند که به افراد پیرامون خود الهام  زا به روشی رفتار می بخش؛ رهبران تحول در انگیزش الهام

هبرانی که از ر کنند یمخاطر نشان ) 2001( ساروس و سانترا. دهند بخشیده و به آنها انگیزه می
سطح بالائی را تدوین کنند، استانداردهاي  عنوان رفتار رهبري استفاده می بخش به انگیزش الهام

ها و چشم اندازشان را به روشنی براي کارکنانشان بیان نموده و آنان را به انجام کارها  نموده، ایده
بخش توصیف کننده رهبرانی است که از طریق  انگیزش الهام. کنند یمفراتر از هنجارها تشویق 

تأکید . مشارکت پیروان در ترسیم چشم اندازها، تعهد آنها را افزایش داده و ایجاد انگیزه می نمایند
اولین . هاي درونی و نه بر تبادلات روزانه رهبر و پیرو است بخش بر احساسات و انگیزه ش الهامانگیز
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دن به سطح خودباوري در کارکنان رقم خواهد خورد و این چیزي هاي رفتار کارآفرینی با رسی جرقه
رهبران با بیان وظیفه و ماموریت . آفرین مشهود است که در این نقش و رفتار رهبر تحولاست 

در  گذاري مشارکت جویانه، سازمان به حد اعلاي موفقیت و هدفخطیر کارکنان در رساندن 
هاي مادي بلکه بر اساس انجام  پایه پاداشش حاصله نه بر انگیز. نمایند کارکنان ایجاد انگیزه می

 . وظایف خود و دیدن موفقیت سازمانی خواهد بود
  

   1ترغیب ذهنی

طریق زیر سؤال کارآفرینی و خلاق و نوآور بودن، از  هاي پیروانشان را جهت زا تلاش رهبران تحول
جدید ترغیب  يها روشمی به هاي قدی دهی مجدد مسائل و عبور از وضعیت بردن مفروضات، شکل

هایی  زا پیروان شان را جهت تفکر در خصوص مشکلات قدیمی با روش رهبران تحول. کنند یم
ها و اعتقادات شخصی شان  ها، سنت ا جهت به چالش کشیدن ارزشجدید ترغیب نموده و آنها ر

رفتار رهبري در  معتقد است که ترغیب ذهنی به عنوان نوعی از) 2002( 2النکوو. کنند یمتشویق 
که پیروان را به بررسی مجدد برخی از مفروضات درباره  شود یمفرینی دیده آجهت رفتار کار

کارآفرینی و خلاقیت در . کند یمکارشان و تفکر مجدد در خصوص چگونگی انجام آنها تشویق 
دوري از گذاشتن و  از چهارچوب است و این یعنی کنار ترین شکل خود به معناي تفکر خارج ساده

کردیم مناسب است  سید آنچه تاکنون بدان روش عمل میپس باید از خود پر. الگوهاي قدیمی است
  . آفرین یعنی زیر سوال بردن وضعیت موجود است م نمایانگر این وظیفه رهبري تحولاین مه. یاخیر

  

   3ملاحظه شخصی

بک مربیگري براي ارضاء در ملاحظه شخصی رهبر نیاز به رشد پیروان را تشخیص داده و نوعی س
در ملاحظه شخصی، رهبران . کنند یماین نیازها و براي آماده نمودن آنها براي سطوح بالاتر تدارك 

 کند یمبس خاطر نشان . کنند یمهاي جدید یادگیري را به همراه نوعی جو حمایتی ایجاد  فرصت
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انشان ملاحظه شخصی را به زا از طریق توجه به نیازهاي خاص هر یک از کارکن که رهبران تحول
چنین رفتارهایی به یادگیري ارزش گذاشته و انتظارات موفقیت شغلی را ارتقاء . نمایش می گذارند

با . هاي کارآفرینی و خلاقیت و نوآوري داشتن ذهنی خلاق است پیش زمینه نیتر مهماز . دهد می
در این نقش رهبران . اهد بوداین وجود هیچگاه ذهنی خالی و بدون دانش و علم، ذهنی خلاق نخو

به این دلیل که کارآفرینی و خلاقیت و نوآوري را  -تحول گرا با پرداختن به وضعیت تمامی کارکنان
جهیز آنها، وظیفه همه کارکنان می داند آنها را مجهز به ابزار کارآفرینی یعنی دانش نموده و با ت

 . آنها خواهد بود يها ییتواناه واسطه هاي سازمانی ب ناپذیر فعالیت کارآفرینی نتیجه گریز

براي تدوین فرضیات تحقیق، هر پژوهشگري نیازمند مدلی مفهومی است تا بر اساس آن ضمن 
بر این . شناسایی متغیرهاي فرضیات، روابط بین این متغیرها و تعاریف عملیاتی آنها را تبیین نماید

ین بر اساس مدل بس عبارتند از؛ نفوذ آرمانی، مبنا و بر اساس مبانی نظري، ابعاد رهبري تحول آفر
آفرینی سازمانی در این همچنین ابعاد کار. انگیزش الهام بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظه شخصی

 /نوآوري در محصول - 2ایجاد کسب و کارجدید -1: اساس مدل آنتونی هیسریچ شامل تحقیق بر
 . باشد یم نوآوري در فرآیند -3خدمات 

  
  
  
  
  
  
 
 

  مدل مفهومی پژوهش -1 نمودار
  

  پژوهش شناسی روش

 ها از نوع تحقیقات توصیفی بردي و از حیث نحوه گردآوري دادهکار ،تحقیق حاضر از حیث هدف
د و محققان قص رود یمهمبستگی مبتنی بر تحلیل رگرسیون به شمار و از شاخه ) غیرآزمایشی(

جامعه . زمانی مورد بررسی قرار دهندآفرین را با کارآفرینی سا دارند که رابطه بین رهبري تحول

 آرمانی نفوذ
 

  انگیزش الهام بخش
 

  ترغیب ذهنی
 

 ملاحظه شخصی
 

وي
معن

ي 
هبر

ر
  

 ایجاد کسب و کار جدید
 

 دماتنوآوري در محصول و خ
 

 نوآوري در فرآیند
 

انی
ازم

ی س
رین

رآف
کا
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که با  دهند نفر تشکیل می 150یک مرکز آموزشی در آجا به تعداد  کارکنانرا آماري پژوهش 
  . عنوان نمونه انتخاب شدند  نفر به 108تعداد  اي طبقهگیري به روش تصادفی  نمونهاستفاده از روش 

بر اساس ادبیات موضوع و استناد به مدل  آفرین پرسشنامه نیز در مورد رهبري تحولنحوه طراحی 
بس و در مورد کارآفرینی سازمانی، پرسشنامه استاندارد مدل کارآفرینی سازمانی آنتونیک و 

براي سنجش پایایی . باشد یمهیسریچ که در تحقیقات بسیاري مورد استفاده قرار گرفته 
آلفاي ( ، ضریب اعتمادSpssفزار ها، با استفاده از نرم ا ها، پس از وارد کردن داده پرسشنامه

دهنده آن است که پرسشنامه مورد استفاده از پایایی  ین عدد نشانا. محاسبه گردید. /912 )کرونباخ
همچنین جهت آزمون روایی سؤالات هم از اعتبار محتوا استفاده . فوق العاده بالایی برخوردار است

تخصصان، اساتید دانشگاهی و کارشناسان براي سنجش اعتبار محتواي پرسشنامه از نظرات م. شد
هاي مختلف و کسب نظرات افراد یاد شده،  در این مرحله با انجام مصاحبه. خبره استفاده شد

عمل آمده و بدین ترتیب اطمینان حاصل گردید که پرسشنامه همان خصیصه  هاصلاحات لازم ب
  . سنجد را می مورد نظر محقق

  هاي پژوهش یافته

د استفاده آزمون ت که پیش از آزمون فرضیات به منظور تعیین نوع روش آماري مورلازم به ذکر اس
ها از توزیع نرمال برخوردار بوده لذا  ام شد که بر این اساس تمامی دادهنوف انجاسمیر - کولموگروف

  . از فنون آماري پارامتري نظیر ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد
  

  اسمیرنف  –ولموگروف نتایج حاصل از آزمون ک  –2جدول 

عدد   مولفه  ردیف
  معناداري

مقدار 
  آزموننتیجه   آلفا

  داده ها نرمال است  0/ 05  ./356  ملاحظه شخصی  1
  داده ها نرمال است  0/ 05  178/0  انگیزش الهام بخش  2
  داده ها نرمال است  0/ 05  187/0  ترغیب ذهنی  3
  داده ها نرمال است  0/ 05  ./507  ملاحظه شخصی  4
  داده ها نرمال است  0/ 05  ./179  جاد کسب و کار جدیدای  5
  داده ها نرمال است  0/ 05  367/0  نوآوري در محصول  6
  داده ها نرمال است  0/ 05  41/0  نوآوري در فرایند  7
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. اس. پی. اسبا استفاده از نرم افزار  پیرسوناي  به منظور آزمون فرضیات، از آزمون همبستگی رتبه

سپس با استفاده از تحلیل رگرسیون . ستگی بین متغیرها استفاده شدجهت سنجش همب ،اس
معناداري همبستگی هر کدام ازمتغیرها با  3 شماره جدول. فرضیات مورد آزمون قرار می گیرند

  . دهد یمسایر متغیرها را نشان 
. شود میبه منظور بررسی وجود ارتباط و نیز میزان آن، بین دو متغیر از آزمون همبستگی استفاده 

 جدولکه نتایج آن در  پیرسون استفاده شده استمتغیرها از همبستگی  ل ماهیت کیفییبه دل
اند که بین رهبري  هاي پژوهش بدین تدوین شده فرضیه. منعکس گردیده است 3شماره 

ضرایب همبستگی . وجود دارد داري معنی  هاي آن و کارآفرینی سازمانی رابطه آفرین و مولفه تحول
 بخش و کارآفرینی سازمانی ، انگیزش الهام)386/0( لاحظه شخصی و کارآفرینی سازمانیمبین 

 یو ملاحظه شخصی و کارآفرینی سازمان )606/0( ترغیب ذهنی و کارآفرینی سازمانی ،)359/0(
یر مستقل و این ضرایب نشان دهنده معناداري همبستگی میان متغ. بدست آمده است )723/0(

 . ستمتغیرهاي وابسته ا

  آزمون فریدمن
  . شود یمتعدادي از متغیرها استفاده ) رتبه بندي( از آزمون فریدمن براي بررسی اولویت بندي 

  :باشد یمفرضیه آماري این آزمون به شرح زیر 

  نتایج حاصل از آزمون همبستگی اسپیرمن -3جدول
  نتیجه آزمون  سطح معنی داري  میزان همبستگی  فرضیه

  تایید  000/0  718/0**  رینی سازمانیملاحظه شخصی و کارآف

 تایید 000/0  579/0**  انگیزش الهام بخش و کارآفرینی سازمانی

 تایید 000/0  609/0**  ترغیب ذهنی و کارآفرینی سازمانی

 تایید 000/0  732/0**  ملاحظه شخصی و کارآفرینی سازمانی

 تایید 000/0  712/0**  آفرین و کارآفرینی سازمانی رهبري تحول
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H:. باشد یماهمیت بینش مشترك، عشق به نوع دوستی و ایمان به چشم انداز مشترك یکسان     0  
  H1: .دست کم دو عامل داراي اهمیت متفاوتی می باشند                               

 
، نشان باشد یم 05/0و کمتر از بوده  ) = 000/0sig( چون سطح معناداري بدست آمده برابر صفر

مبنی بر متفاوت  H1رد شده و  H0دهد که اهمیت این عوامل یکسان نیست بنابراین فرضیه  می
  . شود یمبودن اهمیت این عوامل پذیرفته 

ها را نشان  بودن میانگین رتبهمیانگین رتبه ي این عوامل آورده شده است که متفاوت  4در جدول 
 . دهد می

  
 رتبه بندي عوامل رهبري معنوي - 4لجدو

  ها میانگین رتبه  متغیرها

  23/3 نفوذ آرمانی

  61/3  انگیزش الهام بخش

  73/3  ترغیب ذهنی

  43/3  ملاحظه فردي
  

  گیري بحث و نتیجه

عاملی که به . هاست روند کنونی اقتصاد، نشانگر جایگاه و اهمیت کارآفرینی در حفظ و بقاي سازمان
اندیشمندان، نقش فزاینده آن در موفقیت و رقابت پذیري سازمان ها تایید شده  تعبیر بسیاري از

در . آفرین بر کارآفرینی سازمانی است دیریت، مبین نقش موثر رهبري تحولادبیات کنونی م. است
بر اساس پیشنه . آفرین بر کارآفرینی سازمانی پرداخته شد وشتار، بر نحوه تاثیر رهبري تحولاین ن

آفرین و کارآفرینی سازمانی وجود دارد که با نتیجه  داري بین رهبري تحول بطه معنیپژوهش را
حاکی از ) 2005( آید مطالعه هیتون همانگونه که از ادبیات بر می. پژوهش حاضر همخوانی دارد
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اي در پژوهش  چنین رابطه. اي مستقیم بین نفوذ آرمانی و کارآفرینی سازمانی است وجود رابطه
ش میزان نفوذ آرمانی رهبران زعم جامعه آماري با افزای  بعبارتی دیگر به. تایید شده استحاضر نیز 

همچنین در مطالعه هوریتز و . آفرین شاهد سطح بالاتري از کارآفرینی سازمانی خواهیم بود تحول
رد آفرین و کارآفرینی سازمانی وجود دا هاي رهبري تحول ستقیمی بین مولفهارتباط م) 2008( دارام

  . باشد راستا می هاي تحقیق حاضر هم که با یافته
  

  پیشنهادها

آفرین مطمح نظر  ینی سازمانی از مجراي رهبري تحولجهت ارتقاء کارآفر تواند یمپیشنهادهاي زیر 
  . قرار گیرد

 ابزار اصلی نفوذ رهبران بر ابعاد اجتماعی سازمان تمرکز . تقویت ابزار نفوذ رهبران بر کارکنان
جهت توسعه و ایجاد عامل نفوذ آرمانی، . گردد یماز این حیث با ابزار نفوذ مدیران متفاوت  داشته و

خاطر  شخصی به پوشی از علایق ؛ چشمنظر قرار دهند مدموارد زیر را  توانند یمآفرین  رهبران تحول
ریق دادن قدرت و اعتماد به نفس از خود، برقراري ارتباط با پیروان از ط مصالح گروهی، نشان

هاي اساسی خود، تسهیل همکاري و مشارکت بیشتر پیروان با  صحبت کردن درباره باورها و ارزش
رهبران از طریق ایجاد یک چشم انداز مشترك وتصریح اهمیت تعهد قوي نسبت به هدف، ایجاد جو 

به مادي و معنوي  يها پاداشهاي بالقوه کارکنان از طریق ارائه  رقابتی سالم جهت توسعه ظرفیت
افراد و گروههاي برتر، تقویت روحیه جمع گرایی بجاي فرد گرایی از طریق ایجاد تیم هاي کاري و 

به افزایش انسجام میان  تواند یماین امر . ارائه پاداش بر پایه مشارکت و همکاري اعضاي تیمها
  . کند ي نقش از سوي پیروان را تسهیل میاعضاء منجر شده و پذیرش الگو

 فتار سازمانی، رفتار رهبران به تعبیر اندیشمندان ر. اد الگوي نقش رهبران از خودتاکید بر ایج
براین اساس رهبران بایستی با تاکید بر فرهنگ دانشی و کسب، انتقال، . سازي فرهنگی است الگو

اي از کارآفرین سازمانی باشد و با کلام  تسهیم و بکارگیري دانش در فرآیندهاي سازمانی خود نمونه
 . عمال خود، چنین روحیه اي را در کالبد سازمان بدمندو ا

 رکنان را بر این باور این امر کا. عدم اصرار بر کنترل کارکنان و تاکید بر اعتماد بر کارکنان
به آنها  توان یمرساند که آنها بخش مهمی از سازمان هستند و براي انجام موفقیت آمیز امور  می
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مستقیمی با تعهد حرفه اي کارکنان دانشی در سازمان و نفوذ این نگرش ارتباط . اعتماد نمود
  . رهبران بر کارکنان دارد

 یک محرك در پیروان  در راستاي توجه به عامل ترغیب ذهنی بعنوان. ترغیب ذهنی کارکنان
براي بررسی مجدد مفروضات اساسی و مورد سوال قرار دادن آنها و ترغیب دیگران به نگریستن به 

هاي جدید و نگریستن به چگونگی انجام و تکمیل وظایف،  ایاي مختلف و پیشنهاد شیوهاز زو مسائل
. بررسی مبانی مهندسی مجدد فرآیندها و وظایف بعنوان یک راهکار مورد نظر نگارندگان است

هاي مختلف سبب گشایش افق هاي جدید  تفویض وظایف و امور به کارکنان و بررسی آن از دیدگاه
یت هاي ه مسائل و چگونگی انجام کار، ایجاد دانش جدید در زمینه مسایل و فعالدر نحوه نگرش ب

سازي  ندهاي پیشنهادي توسط کارکنان و به نوبه خود توانم حل موجود و پذیرش سهل تر راه
  . کارکنان شود

 آمیختن علایق، سلایق،  خلق دانش مستلزم در هم. ضرورت یادگیري مدیریت تنوع فرهنگی
این امر، یادگیري مدیریت تنوع فرهنگی که خاصیت . هاي مختلف است و خبرگیدانش، مهارت 

. سازد راي مدیران عالی سازمان ضروري میتضایفی را براي ایجاد اثربخشی سازمانی بهمراه دارد، را ب
 . گردد هاي سازمانی می تن منابع و انرژيبی توجهی به این امر سبب هدر رف

 هاي مورد تاکید  یدواري نسبت به آینده از مکانیسمام. آیندهاي امید بخش از  ترسیم آینده
در این راستا ضروري است رهبران ضمن تاکید بر اهمیت آینده . تئوریهاي جدید رهبري است

رکنان را برانگیخته و دیدگاه نگري، با تدوین اهداف سطح بالا و دست یافتنی، جدیت و شوق کا
  . ایجاد نمایند اي نسبت به آینده در آنان بینانه خوش

 در شرایطی که انجام . ایجاد ارتباط بین عملکرد کارکنان با فعالیت کارآفرینی در سازمان
هاي کارآفرینی بخشی از فرآیند ارزشیابی عملکرد کارکنان باشد، با احتمال بیشتري  فعالیت

عالی سازمان،  مدیران گردد یمبر این اساس پیشنهاد . کنند یمکارکنان به کارآفرینی گرایش پیدا 
هاي مالی و غیر مالی سازمان برقرار  هاي کارآفرینی کارکنان و پاداش ارتباط مستقیمی بین فعالیت

  . نمایند
  کارهاي  ملاحظه فرد به فرد و توجه به تمامی کارکنان از ساز و. کارکنان ي همهتوجه ویژه به

بیند و از وضعیت و شرایط  را می ین معنی که رهبر همه افرادبد. باشد یمهاي جدید رهبري  تئوري
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افراد و تخصیص وقت ي  همهبر این اساس رهبران باید ضمن شناخت وضعیت . آنها آگاهی دارد
هایی را  هاي کارکنان را بشناسد و برنامه ها و خلاقیت براي راهنمایی و آموزش آنان، نیازها و توانایی

ین موضوع تاثیر مثبتی بر یادگیري، توسعه، ا. ها تنظیم نماید براي توسعه و گسترش این توانایی
حمایت رهبر قرار پیروان مورد راهنمایی، آموزش و . مندي، تلاش و تعهد کارکنان دارد رضایت

 . یابد هایشان در یک فرآیند منظم رشد و توسعه می گرفته و توانایی
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