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 چكيده

 روش تحقيق در. باشدهدف از پژوهش حاضر بررسي رابطة بين رهبري تحول آفرين با كارآفريني درون سازماني كاركنان مي

اين پژوهش توصيفي از نوع همبستگي است و جامعة آماري آن شامل كلية كاركنان و مديران شركت هاي اقماري ذوب آهن 

نفر از مديران به  89نفر از كاركنان و 339اي متناسب با حجمگيري تصادفي طبقهكه با استفاده از روش نمونه باشد،اصفهان مي

سبك رهبري تحول آفرين با استفاده از پرسشنامة استاندارد چندعاملي رهبري و كارآفريني درون . ندعنوان نمونه انتخاب شد

نتايج تجزيه و تحليل . سازماني كاركنان با استفاده از پرسشنامة محقق ساخته براساس مدل كوراتكو مورد بررسي قرارگرفتند

و رگرسيون چندگانه براساس روش چندگانه انجام پذيرفت، نشان  هاي ضريب همبستگي پيرسوناطلاعات كه با استفاده از آزمون

آفرين و همچنين ابعاد آن يعني نفوذ آرماني، انگيزش الهام بخش، تهييج ذهني و ملاحظات فردبه  داد كه بين سبك رهبري تحول

 .فرد با كارآفريني درون سازماني كاركنان رابطة معنادار وجود دارد

 

 آفريني درون سازمانيگرا، كاراملرهبري تع ،رهبري تحول آفرين ،يني، رهبري الهام بخشكارآفر :هاي كليديواژه

 

 مقدمه

رهبري از هويت انساني ما جدايي ناپذير است؛ هويتي كه تصور . گرددموضوع رهبري به ريشة رفتار سازمان يافتة انساني بر مي

آمدند؟ و  آن ساخته مي شدند؟ ملت ها چگونه به وجود مي شهرهاي بزرگ چگونه بدون وجود. تاريخ بشر بدون آن مشكل است

رهبري موضوع گسترده و پيچيده اي . حقيقتاً آيا هيچ تلاش بزرگي مي توانست بدون رهبري به انجام برسد؟ به احتمال زياد، خير

وشيده اند تا بدانند براساس چه در اكثر موارد، دانشمندان علوم رفتاري ك. است كه به مدت صدها سال مورد مطالعه قرار گرفته است

هايي از موقعيت، توان رهبر در تأثير بر پيروان و تحقق اهداف  ها، رفتارها، منابع قدرت يا با تكيه بر چه جنبهها، تواناييويژگي

ست كه اخيراً به دليل شرايط متغير محيطي توجه محققان به سمت نوعي از رهبران جلب شده ا .توان تعيين كرد گروهي را مي

پذير بوده، قوه تخيل خود را به سازند، رهبراني كه مسئوليتهاي خود را براي ادامه حيات، رشد و ترقي، متحول ميسازمان

توانند نيازهاي محيطي اي كه ميهاي يادگيرندهها را به سمت سازمانكنند، سازمانكارگرفته و تخيلات خود را به واقعيت تبديل مي

را تشخيص داده و ا بزارهاي لازم براي هماهنگي خود با آن را فراهم سازند و هدايت كنند، چنين رهبراني را رهبران تحول آفرين 

 عليرضا شيرواني 
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در تحقيقات مختلف و از لحاظ تئوري به اثبات رسيده است كه اين رهبران خلاقيت را به طور آشكار مورد تشويق قرار . نامند مي

هاي مؤثر براي حل مشكلات دارند و صحبت هاي آنان را  عقايد و راه حلآنان از پيروان خود درخواست ارائه . مي دهند

دهند، در كل سازمان هيجان و  شنوند و آن ها را به كار مي بندند و بدين وسيله پيروان را در حل مشكلات مشاركت مي مي

ان با الهام بخشي مقبوليت نوآوري به واسطة نمايند و افراد را به نوآوري و نهراسيدن از اشتباه تشويق مي نمايند، آن حرارت ايجاد مي

عصر رقابت جهاني نيروي كار برانگيخته و ماهري را كه جزء ]. 2[گذارند ها تأثير مي ايجاد اشتياق، اعتماد و آزادي بر نگرش

بتي از جنبة آيد را ايجاد نموده و اين اطمينان را حاصل كرده كه عامل اساسي در كسب مزيت رقا اصلي رشد و بقا به شمار مي

هاي آنان درون يك سازمان مي تواند توانايي پيش بيني و  بنابراين توجه به منابع انساني و قابليت. انساني سازمان ها به دست مي آيد

 ].17[د تضمين موفقيت كارآفريني را افزايش ده

دارند و سازمان را به سازماني نوآور و  توان گفت رهبران تحول آفرين تأثير بسياري بر سازمان ها و پيروان خود بدين لحاظ مي

ها براي رويارويي با آشفتگي جهان مدرن بنابراين برخي صاحب نظران اعتقاد دارند كه چالش سازمان .كارآفرين تبديل مي كنند

 .اين است كه  بايد قابليت رهبري تحول آفرين را در مديران خود ايجاد كنند

 

 بيان مسأله

ها به منظور بقا اي رو به گسترش بوده و بنابراين سازمانت در تمامي ابعاد زندگي بشر به شكل فزايندهامروزه تغييرات و تحولا

هاي مديريتي مهارت. باشند هاي مختلف ميو پويايي خود ناگزير از نوآوري و همگامي با تغييرات و تحولات ايجاد شده در عرصه

هاي سازماني عوامل و مهارت هاي بازاريابي در اكثريت موفقيت) ساخت(سنتي از قبيل فراست مالي، مهارت توليد محصولات 

ما در زماني كه سازمان ها به طور فزاينده به وسيلة محيط رقابتي به چالش . باشندمهمي هستند اما براي تحول سازماني كافي نمي

وانند براي ايجاد كارايي عملياتي طراحي شوند، تها ميسيستم. كنيمطلبيده مي شوند، بر حياتي ترين عنصر يعني رهبري تمركز مي

هاي كارآفرين با بنا نهادن آينده بر سازمان. كنداما اين رهبري است كه سازمان را قادر به حفظ موقعيت غالب در صنعت خود مي

ت نمايند بايد سطح خواهند سازمان ها را تجديد حيارهبراني كه مي. كنندگذشته خود، براي آينده ايجاد اشتياق و هيجان مي

 .اي كه متفاوت از گذشته است را ايجاد كننديكساني از انرژي براي رويارويي با آينده

بنابراين آگاهي از اين كه مديران تا چه حد از ويژگي هاي سبك رهبري تحول آفرين براي ايجاد خلاقيت و نوآوري در 

ارزيابي سطح آگاهي و آشنايي مديران از اين . زمان ها محسوب مي شودسازمان بهره مي برند گام مؤثري در زمينه رشد و تعالي سا

سبك و ميزان برخورداري آن ها از ويژگي هاي اين سبك رهبري و همچنين تأثير آن بر فرآيند كارآفريني درون سازمان مستلزم 

توان  توجه به توضيحات فوق، اكنون مي با. انجام تحقيقات در اين زمينه است تا ميزان كاربرد و تأثير آن به آزمون گذاشته شود

ها را در روي آوردن به نوآوري و كارآفريني و نقش رهبري تحول آفرين در اين زمينه مورد دلايل، انگيزه ها و اهداف سازمان

 .بررسي قرار داد

 

 مباني نظري تحقيق 

ورد پادشاه توسط ماكياول صورت پذيرفت، ريشه پارادايم رهبري تحول آفرين به قرن شانزدهم، زماني كه پژوهش هايي در م

اهداف متعالي، ديگران را جهت داده و حمايت مي كند  رهبري كسي است كه براي به دست آوردن. بر مي گردد

)Barker,١٩٩�,p.تيگونه بوده است كه  طور تاريخي، ديدگاه عمومي رهبري اينه ب). �٧قابليت كه  وجود دارددر رهبر  نقاط قو

ليكن . هاي شخصي تا به امروز پايدار بوده است اين توجه به ويژگي. نمايد فراهم مي ويبراي تسلط يا موفقيت  را ريهاي بي نظي
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 ها تأثير مي گذارد بر آن رهبر ي كهطرف دربرگيري گروه يا فرهنگه ب منفرد،بررسي رهبر  از يكسرانجام، تحقيق رهبري 

 : بري شامل چهار دسته نظريه استدر واقع تكامل نظريه هاي ره ].1[ يافت گسترش

بر اساس اين نظريه، رهبران به طور مادرزادي رهبر متولد مي شوند؛ بنابراين رهبري قابل : نظرية صفات مشخصة رهبري .1

 .]10[آموزش نيست 

الت اوهايو و اين مجموعه از مطالعات شامل تحقيقان اي. اين نظريه به دنبال بهترين رفتار يا سبك رهبري بود: نظرية رفتاري  .2

بودند كه شبكة ) 1964(مطالعات رهبري ميشيگان، مطالعات پويايي گروه، سيستم هاي چهارگانه مديريت و كارهاي بليك و موتون 

 ].3[ مديريتي را ايجاد نمودند

ساس بناي ايده هاي خود را بر اين ا) 1977(و هرسي و بلانچارد ) 1967(فيدلر : رهبري) اقتضايي(نظريه هاي وضعيتي  .3

و به اين نتيجه رسيدند كه سبك كارمدار با راندمان بيشتري همراه بوده ] 1[ نهادند كه رهبران يا وظيفه مدار بودند و يا رابطه مدار

بنابراين صاحب . است و اين خلاف نتيجه گيري ليكرت بود كه نشان داد بهترين رفتار سبك رفتاري رهبري سبك رابطه مدار است

ها  ها اثربخش باشد وجود ندارد و موقعيت به اين نتيجه رسيدند كه بهترين سبك رهبري كه در همة حالتنظراني چون فيدلر 

ها به عنوان متغيري وارد مباحث  بدين وسيله عامل وضعيت و موقعيت. ]10[هاي مورد نياز يك مدير را ايجاد خواهند كرد  سبك

 . رهبري گرديد

پانزده سال تحقيق در زمينه هاي مرتبط با رهبري كاريزماتيك و تحول آفرين را ) 1999(كانگر: نظريه رهبري تحول آفرين .4

رقابت  زماني كهدر جهاني  كسب و كار محيط رقابتي اين حوزه ها، براي تغيير به پژوهشگرانه توجهد كه نمومرور كرد و مشاهده 

  .استپي گيري  قابل ،را به چالش مي كشد تعهد كارمندانو  بازسازي خود فشار مي آورد براي

 

 رهبري تحول آفرين

برنز مشخص كرد كه رهبران تحول آفرين . و فعاليت برنز بر مي گردد 1987پيشينة پژوهش هاي رهبري تحول آفرين به سال 

وي رهبري تحول آفرين را از تبادلي . صاحب بينش هستند و ديگران را براي انجام كارهاي استثنايي به چالش و تلاش وامي دارند

رهبري تبادلي را كه وي شكل نامطلوب رهبري مي شمارد شامل يك رابطة كنترلي و مبادله اي است كه رهبري . تمايز مي سازدم

رهبري تحول آفرين زماني رخ . "اگر اين كار را براي من انجام دهي، من نيز كار ديگري براي تو انجام خواهم داد"اظهار مي كند 

متعهد شوند به طوري كه رهبر و پيروان يكديگر را به سطح بالاتري از انگيزش و اخلاقيات  دهد كه يك يا چند فرد با هم مي

هاي برنز و گسترش پژوهش ها و توسعة تئوري رهبري تحول آفرين  به ادامه فعاليت 1985برنارد بس در سال ]. 22[ارتقاء دهند 

بس . دهند بخشي بروندادهاي سازماني را تحت تأثير قرار ميبس اظهار داشت كه رهبران تحول آفرين به طور مثبت و اثر. پرداخت

. مشخص نمود كه رهبري تحول آفرين هنگامي پيش مي آيد كه رهبران علايق كاركنانشان را گسترش و توسعه مي دهند) 1990(

را نسبت به ترجيح هنگامي كه آن ها آگاهي و پذيرش اهداف و مأموريت را در گروه ايجاد مي كنند، و زماني كه كاركنانشان 

اين رهبري پيروان را به گونه اي ارتقاء مي دهد كه به . منافع گروه به منافع شخصي شان تحريك نمايند، اين رهبري حاصل مي شود

سطوح بالاتري از ارشديت و آرمان ها دست يابند، اهتمام فراواني را براي رسيدن به دستاوردهاي برتر و احراز خودشكوفايي به كار 

  ].21[ ند، و به تعالي سازماني و جامعه بينديشندبند

 

 

 

 



 

 �

 ويژگي هاي رهبري تحول آفرين

 :اين ويژگي ها عبارتند از. رهبران تحول آفرين داراي ويژگي هاي مشتركي هستند كه آنان را از رهبران تبادلي متمايز مي سازند

آنان ايجاد تغيير و تحول سازماني است كه مسئول  تصور شخصي و حرفه اي. شناسندآنان خود را به عنوان عاملان تغيير مي .1

 . آن شده اند

 . كنندكنندگان محتاط و افرادي هستند كه عقايد خود را ابراز ميآنان ريسك. آنان افراد با جرأتي هستند .2

در جهت  آنان حساسيت بسياري نسبت به افراد ديگر دارند و سرانجام. آنان به افراد اعتماد دارند و ديكتاتور نيستند .3

 .كنندتوانمندسازي ديگران تلاش مي

 . هاي ارزشي آنان استموقعيت خوان با گذارند كه كاملاً همها هستند و رفتاري را به نمايش ميآنان ايجاد كنندگان ارزش .4

را به منزلة تجربه چرا كه اشتباهات . آنان يادگيرندگان مادام العمر هستند و قادر به بيان اشتباهاتي هستند كه انجام داده اند .5

 .يادگيري مي پندارند

آنان افرادي هستند كه نظريات را ايجاد رويه ها، تدوين و . آنان قادر به رويارويي با پيچيدگي، ابهام و عدم اطمينان هستند .6

 . فرضيات را آزمايش مي كنند

  ].6[در اين روياها مي باشند نمودن آنها آنان روياگرا هستند و قادر به روياپردازي و تفسير آن براي افراد به منظور سهيم  .7

آنان در مديريت اداراك ديگران از خود استاد هستند و اين كار را به كمك زبان كلامي، زبان حركات بدن و ابزارهاي  .8

 ].25[نفوذ كاريزمايي انجام مي دهند تصنعي يا به عبارتي 

 

 تفاوت رهبري تحول آفرين و تبادلي

در چنين تبادلي رهبر با پيروان خود درباره نيازهايي كه . ي بر تبادل بين رهبر و پيروانش تأكيد داردطبق تعريف بس رهبر تبادل

بايد برآورده شوند مذاكره مي كنند و همچنين شرايطي را كه طي آن نيازها و خواسته ها بايد برآورده شود و پاداش هايي كه 

پاداش اقتضائي . 1: توجه به مدل بس دو عامل رهبري تبادلي عبارتند از با. پيروان دريافت خواهند كرد مشخص و واضح مي گردد

 . مديريت بر مبناي استثناء. 2

 
 نتايج تحقيقات بس درخصوص تمايزات بين رهبري تحول آفرين و تبادلي: 1جدول 

 

 رهبري تحول آفرين رهبري تبادلي

 

 پاداش اقتضايي

د، پردازبه مبادله پاداش ها در برابر عملكرد مي

دهد، براي عملكرد خوب وعده پاداش مي

 .ميزان دستيابي به اهداف را تعيين مي كند

 

 تأثير كاريزمايي

. كندبصيرت و رسالت را تعيين و ارائه مي

احترام و . كندافتخار و سربلندي را القا مي

 .اعتماد ديگران را به خود جلب مي كند

 مديريت بر مبناي استثنا

 )فعال(

 

ررات و معيارها را جستجو و انحراف از مق

 .كنترل مي كند و اقدام اصلاحي انجام مي دهد

 

انگيزش الهام 

 بخش

انتظارات بالايي را تعيين و براي تأكيد و 

ها از نمادها استفاده و به تمركز بر تلاش

 .هاي ساده بر اهداف مهم تأكيد مي كندروش

 مديريت بر مبناي استثنا

 )منفعل(

انداردها تأمين نشود، وارد تنها هنگامي كه است

 شودعمل مي
 تهييج ذهني

هوشياري، عقلانيت و حل دقيق مسأله را ارتقا 

 .بخشد مي

 

 عدم مداخله گر

از تصميم گيري . كندمسئوليت ها را واگذار مي

در واقع هيچ گاه رهبر . خودداري مي كند

 نيست

ملاحظات فرد 

 به فرد

با تك . كند به تفاوت هاي فردي توجه مي

به . كند تك كاركنان ارتباط برقرار مي

 .كندهدايت، سرپرستي و راهنمايي اقدام مي
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هاي رهبري به صورت دقيق تر ويژگي مديريت برمبناي استثناء به صورت دو عامل جدا از هم معرفي  بس براي تعريف فاكتور

 .ديريت بر مبناي استثناء منفعلم -مديريت بر مبناي استثناء فعال ب -الف: اين دو فاكتور عبارتند از. نمود

. 2تأثير كاريزمايي: آفرين را در بر مي گيرد آوليو و هم رديفان وي چهار نوع رفتارهاي اساسي را بنا نهادند كه رهبران تحول

 .]22[ملاحظة فرد به فرد . 4تحريك عقلايي . 3انگيزش الهام بخش 

اريزماتيك توسط بس به عنوان جزئي مهم از ساختار رهبري تحول رهبري ك: رهبران تحول آفرين) آرماني(نفوذ كاريزمايي 

كاريزما به رهبران اين اجازه را مي دهد كه به عنوان مدل هايي از نقش و الگوي رفتار باشند و به عنوان . آفرين توصيف شده است

يژگي مرتبط با توانايي رهبر براي اعمال اين و. نمونه اي براي كاركنان در پيروي از ارزش ها و عقايد سازگار با وي شناخته شوند

در رهبري همچنين شامل شكل يكپارچه اي ) كاريزمايي(نفوذ آرماني . ]18[هاي پيروان است  نفوذ بسيار بر عقايد، رفتارها و نگرش

قضاوت و توانايي كاريزما را شامل اعتماد به نفس، اعتماد كامل به ) 1992(رابينز  ..از رفتار و سلوك اخلاقي و معنوي مي باشد

خود، يك بينش و هدف آرماني كه آينده اي بهتر از وضعيت موجود را نويد مي دهد، اعتقاد راسخ به آن بينش، تمايل زياد به 

ريسك پذيري و از خودگذشتگي براي رسيدن به بينش خود، رفتار غير معمول، ايجاد تغييرات بنيادين به جاي حفظ وضع موجود 

وس بر اين باور بود كه يك رهبر فره مند داراي بينشي عالي و هدفي متعالي است و تصوير مثبتي را در اذهان ها. را بيان مي كند

 .]7[پيروان ايجاد و حفظ مي نمايد 

رهبر انگيزش دهندة الهام بخش داراي توانايي برانگيختن پيروان جهت عملكرد بيشتر : انگيزش الهام بخش رهبران تحول آفرين

بينشي را از آينده فراهم نمايند كه پيروان . ادرند به خوبي به شكل مهيج، محرك و مجاب كننده سخن وري نمايندآن ها ق. است

. ]20[چنين رهبراني مي توانند اغلب در بالا بردن تجربيات پيروان خود موفق باشند . قادر به پذيرش و كوشش به سمت آن باشند

 ].21[تشويق مي كنند و بر حل مسئله و استفاده از استدلال پيش از عمل تأكيد دارند  آنان پيروان را به تفكر به شيوه هاي جديد

هاي محيطي  ها را با فرصت هاي خود را تشخيص مي دهند و آن بنابراين رهبران تحول آفرين نه تنها نقاط قوت و ضعف سازمان

 ].6[ها الهام بخشند  با اين چالش هايي مي يابند كه كاركنان را براي رويارويي مطابقت مي دهند، بلكه راه

كنندكه به خاطر خود دربارة  تهييج ذهني رهبراني را شامل مي شود كه پيروان را ترغيب مي: تهييج ذهني رهبران تحول آفرين

استعداد، تهييج ذهني به رفتاري از رهبران بر مي گردد كه . موضوعات و مشكلات تفكر نمايند و بنابران توانايي خود را توسعه دهند

شاخص . دانش، يادگيري پيروان خود را به اين منظور كه آن ها بتوانند در حل مسئله و ارائه راه حل نوآور باشند ارتقاء مي دهد

يا ) اجرا(تمايل به تصريح نمودن . 3شناخت الگوهايي كه تصورشان مشكل است . 2بررسي مجدد فرضيات . 1هاي كليدي آن 

ايجاد يك آمادگي فكري براي . 5تشويق پيروان به رويارويي با مشكلات  .4ي ايده هاي نابخردانه ظاهر) پذيرش(گرامي داشتن 

كند تا خلاق تر و نوآورتر  گردد كه رهبران به پيروان كمك مياز اين رو مي توان گفت تهييج ذهني، زماني ابراز مي ]20[تغييرات 

 ].15[گردند 

رهبران تحول آفرين بر اساس نيازهاي فردي پيروان براي پيشرفت و رشد، به هر فرد توجه : ملاحظة فرد به فرد رهبران تحول آفرين

       ، عمل)راهبر(براي تحقق چنين عملي رهبر به عنوان يك مرشد يا مربي هدايت كننده . ]26[دهند  شخصي و درخور او را ارائه مي

رهبر، با . هدايت كرده، آن ها را ارتقا مي دهد "صورت بالقوه حداقل به"مي كند و پيروان را در يك جو حمايتي تا سطح بالا 

نمايد و با انجام مي هاي فردي آن ها را مشخص و مستدل ملاحظه، پيروان را با توجه به نيازها و خواسته هايشان درك نموده، تفاوت

رهبر بايد قادر به يافتن . ترويج مي نمايددادن چنين كاري، رهبر تحول آفرين از طريق توجه مؤثر و سودمند، ارتباط دو طرفه را 

           هايي براي رشد تفويض رهبر تحول آفرين تكاليف را به عنوان فرصت. انگيزش بالقوه در پيروان باشد و آن ها را تحريك نمايد
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  باشد، پيروان را كنترل و سپس بر آن وظايف نظارت غيرمستقيم خواهد داشت و اگر به حمايت يا هدايت اضافي نياز  ]15[ مي كند

 . ]11[كندكننده مقاومت هاي اجتناب ناپذير در برابر فرآيند تغيير را ايفا مينمايد و در زمان ايجاد تحولات سازماني نقش خنثيمي

 

 1كارآفريني درون سازماني

در تئوري 2توسط پنرز 1968الهاي اين بحث در س باشد، اولين جرقهميلادي مي1970سير تكاملي كارآفريني در سازمان از سال

كند كه امروزه با اشباع بازارها و پديد آمدن مقولة مديريت استراتژيك، وي در اين تئوري تصريح مي. رشد شركت زده شد

ها ناگزير به انجام نوآوري و خلاقيت و ايجاد بسترهاي لازم براي رشد نوآوري هستند تا از اين طريق بتوانند در صحنة سازمان

 .باقي بمانند رقابت

اولين محققيني بودند كه در مطالعات خود، بين كارآفرينان مستقل و ادراي تمايز قائل شدند و اينطور ) 1970(كالينز و مور

عنوان نمودند كه كارآفرينان مستقل، سازمان هاي جديد را بطور مستقل به منصة ظهور مي رسانند، در حاليكه كارآفرينان اداري 

براي تشريح كارآفريني در ) 1973(سوسبائر . نمايند ايجاد ميي را درون يا در كنار ساختارهاي شركتي موجود، سازمان هاي جديد

             سازمان ها واژة كارآفريني درون سازماني را ابداع نمود كه اين فرآيند شامل تأسيس واحدهاي نسبتاً مستقل در درون شركت 

. هاي كوچك فعاليت نماينددهد تا با همان روحيه، آزادي عمل و تعهد همانند شركتباشد و به اعضاي شركت اجازه ميمي

يابد و نه تنها  نيز آن را فرآيندي مي دانند كه درون سازمان موجود، صرف نظر از اندازه آن تداوم مي) 2003(آنتونسيك و هيسريچ 

           ت نوآورانه اي چون ايجاد محصول، خدمات، تكنولوژي، شود، بلكه به فعاليت ها و اقدامامنجربه فعاليت اقتصادي جديد مي

 . ]23[ هاي اجرايي، استراتژي ها و وضعيت رقابتي جديد نيز مي انجامدشيوه

 :در واقع امروزه سازمان ها به دلايل ذيل به لزوم كارآفريني سازماني پي برده اند

خروج بهترين نيروي .3 به شيوه هاي مديريت سنتي شركت هاايجاد حس بي اعتمادي نسبت . 2افزايش سريع رقباي جديد .1

. 6ارضاي نيازهاي متنوع مشتريان . 5محدوديت منابع و امكانات . 4 ].4[ كار از شركت ها و اقدام آن ها به كارآفريني مستقل

جمعيت شناختي مانند تغيير روند . 8پيشرفت سريع دانش و فناوري . 7حركت پر شتاب محيط به سوي پيچيدگي و عدم پايداري 

 . . .افزايش سطح تحصيلات جامعه، اشتغال زن و مرد، حضور اثربخش بازارهاي سرمايه و 

 

 ابعاد كارآفريني درون سازماني

 : بندي كردديدگاه هاي كارآفريني سطح سازماني را مي توان در هشت بعد طبقه

ها يا شركت هاي مستقل يا نيمه مستقل باشد كه اغلب كه مي تواند شامل تشكيل رسمي واحد: فعاليت هاي اقتصادي جديد .1

 . كارآفريني وابسته به سازمان مادر، راه اندازي فعاليت اقتصادي در داخل يا ايجاد واحد تجاري مستقل باشد

گيري و ورود به كسب و كارهاي جديد با تعريف مجدد محصولات يا خدمات به معني پي: كسب و كارهاي جديد  .2

 .توسعه بازارهاي جديدشركت و يا با 

 نوآوري درمحصولات يا خدمات  .3

 نوآوري در فرآيندها  .4

اين بعد داراي دلالت هاي ضمني تغيير استراتژيكي و سازماني است و تعريف مجدد مفهوم كسب و كار، : احياي خود .5

 . سازماندهي مجدد و تغييرات گستردة سيستم براي نوآوري را در برمي گيرد

 . ها، تعهد قوي به منابع و اقدامات بي باكانه اشاره داردذيري به پي گيري سريع فرصتريسك پ: ريسك پذيري  .6
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هاي اصلي كسب و كار همچون معرفي هكنند در حوزاين بعد به سازمان هايي اشاره دارد كه تلاش مي: پيش گستري  .7

 . گر باشند تا پيرو و تقليد كنندههدايترو و ها و فنون اجرايي جديد پيشمحصولات و خدمات جديد، به كارگيري تكنولوژي

اين بعد از كارآفريني درون سازماني در برگيرنده تمايل شركت براي به چالش طلبيدن رقبا و تسلط بر آن ها : تهور رقابتي .8

 . ]9[است 

 مدل هاي كارآفريني در سازمان

 ته از عوامل را در اجراي يك تفكر در سازمانكوراتكو و دستيارانش با مطالعة هشت دس: مدل تعاملي كارآفريني سازماني  .1

آمده  1مدل تعاملي آن ها در نمودار . گردد ها مؤثر مي دانند كه تعامل آن ها سبب شكل گيري فرآيند كارآفريني در شركت مي

 ].27[است 

 

 

 

 

 

 

  

 

  
 

 مدل تعاملي كارآفريني سازماني: 1 نمودار
 

كه تحول سازماني . يني سازماني است كه به وسيله  استانتون ارائه شده استيكي ديگر از مدل هاي كارآفر: OSIM3مدل  .2

ايجاد يك . 2شناسايي كارآفرينان بالقوة در سازمان . 1به سمت مدل كارآفرين گرايي را نشان مي دهد كه به ترتيب شامل مراحل 

شناسايي پروژه . 4اي آموزشي براي كارآفرينان ه راه اندازي برنامه. 3محيط كار مناسب براي تسهيل امور و حمايت مديريت عالي

 .هاآموزش هاي لازم براي تجاري كردن پروژه. 5ها توسط كارآفرينان يا ارجاع آن ها توسط سازمان 

كرانول و پرلمن بر اساس رويكرد مديريت استراتژيك، چارچوب : مدل كارآفريني سازماني كورنوال و پرلمن .3

 :زير خلاصه نمودند در غالب مدل كارآفريني سازماني
 
 

 

 

 

 

 

 
 مدل استراتژيكي كارآفريني سازماني ارزيابي فرصت ها جهت بروز ايده: 2نمودار 

: نيروهاي ايجاد كارآفريني

 عوامل فردي، گروهي و سازماني

اتژي ها، انتخاب اهداف، استر

 دورنما، مأموريت و راه كارها

كنترل و ارزيابي 

 ارزيابي فرصت ها

 محيط خارجي

 محيط داخلي

 نتايج اجرا

 ويژگي هاي سازماني
 

 حمايت مدير •
 موانع سازماني •
 اختصاص زمان •
 اختيار كاري •

 ويژگي هاي فردي
 

 تمايل به مخاطره پذيري •
 هدف گرائي •
 نياز به توفيق •

حادثة ناگهاني يا تغيير محيطي 

 تغيير محيطي

تصميم به انجام فعاليت 

 كارآفرينانة سازماني
برنامه ريزي كاري و          

 اجراي تفكر امكان سنجي

 قابليت دسترسي به منابع

 غلبه بر موانع ييتوانا
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 رهبري تحول آفرين و كارآفريني سازماني

يكي از اولين كساني بود كه پيوند ضروري بين مديريت و كارآفريني و فوايدي آن جهت اطمينان از بهترين ) 2006(كندال

سپس پينكات آن را كارآفريني درون سازماني ناميد و مديريت شركت . ها و افراد در بردارد را شناسايي نمودسازمان عملكرد براي

نشان داده شده است كارآفريني و رهبري پايه حوزه هاي تخصصي و مشتركي با  3چنانچه در نمودار .را به كارآفريني پيوند داد

مفهوم رهبري . كند ك رهبري را به عنوان يك عامل مهم مؤثر بر نوآوري مشخص ميادبيات استراتژيك سب ].2[يكديگر دارند 

. هاي ديگر رهبري داردتحول آفرين به اين خاطر كه از لحاظ كيفي رويكردي متفاوت براي برانگيختن پيروان درمقايسه با سبك

رهبري به ترغيب خلاقيت در كاركنان تأكيد ها و اهميت گرايش نظريه هاي رهبري تحول آفرين بر احساسات و هيجانات، ارزش

 .ها را به عهده بگيردكاركنان بايد با ارزش ترين منبع تلقي شوند، منبعي كه شركت بايد مسئوليت آن. دارند

 

 

 

 

 

 

 

 رهبري                         كارآفريني
 حوزه هاي تخصصي و مشترك رهبري و كارآفريني:  3نمودار 

 

آنان  رهبراني هستند كه . كند و ارزش هاي برتر را الهام مي بخشدروان خود پيوندهاي عاطفي ايجاد ميچنين رهبري با پي

دهند و مفهوم مقصود و دستورالعمل را القاء مي نمايند و به كار پيروان معنا اهميت داشتن يك هدف مشترك را انتقال مي

و توزيع دانش فني محسوب مي گردد كه گرايش به جست  آفرين موتور و محرك فرهنگ نوآوري رهبري تحول. بخشند مي

واسطة روشن ساختن اهميت تشريك مساعي در انجام وظايف جمعي، فراهم ه آنان ب ].12[ جوي بهترين عملكرد سازماني دارد

لكرد مؤثر، نمودن فرصت يادگيري از طريق تسهيم دانش، و تفويض اختيار به پيروان براي اجراي هر اقدام ضروري به منظور عم

اين . نمايند كه پيروان در جستجوي رويكردهاي نوآورانه جهت انجام وظايف خود، حس توانمند شدن يابند محيط كاري ايجاد مي

ها را ترغيب نمايد و با قدرت خود هر  سبك رهبر را قادر مي سازد كه خود را آشكارا به نوآوري و يادگيري متعهد نموده و آن

 ].13[ هاي بيروني كه مانع انجام نوآوري و يادگيري درسازمان مي شوند، انجام دهد ر شك دروني و دشواريكاري را براي غلبه ب

اما زماني خلاقيت منجربه نوآوري مي گردد كه . خلاقيت، اولين گام به سمت نوآوري كه اجراي موفق آن ايده هاست، مي باشد

زماني كه يك رهبر تحول آفرين به وسيلة مورد سؤال قرار دادن فرضيات پيروان، بيان . ]16[ در فرهنگ شايستة سازماني قرار گيرد

هاي آنان را براي نوآوري و خلاقيت ترغيب هاي قديمي، تلاش هاي نوين براي موقعيت مجدد مشكلات و در پيش گرفتن روش

ه واسطة فرآيندها، روش هاي ريسك پذير و كند كه بمي نمايد، به احراز يك فرهنگ سازماني در ميان كاركنان مساعدت مي

 .رويكردهاي كاري نوآور، خلاقيت را ارج مي نهد
 

 

 

 

اعتقاد به كنترل حوادث

تحمل ابهام

نياز به استقلال

دانش كسب و كار

شناسايي فرصت هاي بازار

 مهارت هاي ارتباطي

 توانايي برانگيختن ديگران

 نوآوري             يكپارچگي           صداقت و 

دورنماسازي          استعداد ذهني و شناختي      

 دبخش          محرك هاي فرديياعتمادهاي ام

 يرش ريسكپذ       گران     يعلاقة واقعي به د



 

 	

 اهداف تحقيق

هدف از اين پژوهش بررسي رابطة رهبري تحول آفرين و كارآفريني درون سازماني كاركنان شركت هاي اقماري ذوب آهن 

شي رهبران و ايجاد سازماني كارآفرين و نوآور است و اهداف ذيل يابي به اثربخاصفهان و ارائه پيشنهادهاي مطلوب به منظور دست

 :را به صورت ويژه تعقيب مي نمايد

 تعيين رابطة نفوذ آرماني با كارآفريني سازماني كاركنان .1

 تعيين رابطة انگيزش الهام بخش با كارآفريني سازماني كاركنان .2

 تعيين رابطة تهييج ذهني با كارآفريني سازماني كاركنان .3

 يين رابطة ملاحظات فرد به فرد با كارآفريني سازماني كاركنانتع .4

 هاي تحقيقفرضيه

 :با توجه به اهداف مطرح شده فوق، فرضيه هاي زير مورد بررسي قرار گرفته اند

 .رسد كه رهبري تحول آفرين بر كارآفريني درون سازماني كاركنان تأثير داردبه نظر مي .1

 .رهبر بر كارآفريني درون سازماني كاركنان تأثير دارد رسد كه ويژگي فرهمنديبه نظر مي .2

 .رسد كه انگيزش الهام بخش بر كارآفريني درون سازماني كاركنان تأثير داردبه نظر مي .3

 .رسد كه تهييج ذهني بر كارآفريني درون سازماني كاركنان تأثير داردبه نظر مي .4

 .          رون سازماني كاركنان تأثير داردرسد كه ملاحظات فرد به فرد بر كارآفريني دبه نظر مي .5

 :براساس فرضيات فوق مدل تحليلي تحقيق چنين است

 

 

 

 

 

 
 

 مدل تحليلي تحقيق: 4نمودار 

 

 روش تحقيق و ابزار سنجش و جمع آوري اطلاعات

ركنان شركتهاي با توجه به اين كه هدف از اين تحقيق بررسي رابطة رهبري تحول آفرين و كارآفريني درون سازماني كا

 .اقماري ذوب آهن اصفهان است از روش تحقيق توصيفي از نوع پيمايشي استفاده گرديده است

شركت هاي اقماري ذوب آهن ) ارشد، مياني، عملياتي(جامعه آماري اين پژوهش عبارت است از كليه كاركنان و مديران 

روش نمونه .  نفر مي باشند 116و تعداد مديران  2945اصفهان  اصفهان كه تعداد كاركنان شركت هاي اقماري وابسته به ذوب آهن

 89نفر از كاركنان و  339 گيري در اين پژوهش روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي متناسب با حجم جامعه مي باشد و بدين ترتيب

 .به عنوان نمونه انتخاب شدندذوب آهن اصفهان هاي اقماري  نفر از مديران شركت

سؤال جهت تعيين سبك  36بس با ) MLQ(آوري اطلاعات شامل يك پرسش نامة استاندارد چندعاملي رهبري ابزارهاي جمع 

سؤال بود كه بر اساس مدل كوراتكو  24رهبري و يك پرسش نامة محقق ساخته جهت تعيين كارآفريني درون سازماني كاركنان با 

 رهبري

 تحول آفرين

 نفوذ آرماني

 تهييج ذهني

 انگيزش الهام بخش

 ملاحظات فردبه فرد

فريني درون كارآ

 سازماني كاركنان 
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ضريب پايايي با استفاده از آلفاي كرونباخ براي هر كدام از . گرديداين پرسش نامه ها توسط مديران و كاركنان تكميل . تدوين شد

 .برآورد گرديد 3/84و  1/90پرسش نامه ها به ترتيب 

 

 تجزيه و تحليل داده ها

و در سطح توصيفي، استنباطي انجام شد، كه با توجه  SPSSتجزيه و تحليل نتايح حاصل از اين پژوهش با استفاده از نرم افزار 

فرضيه ها و نوع متغيرها در اين پژوهش از آزمون هاي موجود در آمار توصيفي و جهت بررسي و مقايسة اطلاعات جمع  به ماهيت

آوري شده از طريق پرسش نامه استفاده گرديده و با توجه به اين كه سبك رهبري تحول آفرين از شاخص هاي انگيزش الهام 

لاحظة فرد به فرد  تشكيل شده است، جهت بررسي رابطة هر يك با كارآفريني ، تهييج ذهني، م)فرهمندي(بخش، نفوذ كاريزمايي 

درون سازماني مورد مطالعه از ضريب همبستگي پيرسون و براي تعيين مؤلفه هاي پيش بيني كنندة كارآفريني درون سازماني 

نان از روش رگرسيون چندگانه بر كاركنان و همچنين تعيين سبك هاي رهبري پيش بيني كنندة كارآفريني درون سازماني كارك

 .اساس روش گام به گام استفاده شده است
 

 :بحث و تفسير نتايج

 .اكنون با توجه به نتايج حاصل از تحقيق به بحث و تفسير پيرامون فرضيه هاي تحقيق مي پردازيم

اي اقماري ذوب آهن فرضيه اول به بررسي رابطة رهبري تحول آفرين و كارآفريني درون سازماني كاركنان شركت ه -

نيز به اين نتيجه دست   2004و جانگ، چو و وو در سال  2006مونتز و وردوجور در سال -گارسيا مورالز، لورنز. اصفهان مي پردازد

كه رهبري تحول آفرين تأثير مثبتي بر يادگيري و نوآوري سازماني داشته و استفاده از اين سبك بر نوآوري سازماني كه از  يافتند

 . گاه صاحب نظراني چون دراكر يكي از عوامل مهم و اساسي كارآفريني درون سازماني است، تأثير سودبخشي داردديد

نشان مي دهند كه ضريب همبستگي بين رهبري تحول آفرين با كارآفريني ) 2جدول(نتايج تحليل آماري دراين تحقيق 

بدين ترتيب فرضيه فوق مورد تأييد است و رهبري تحول آفرين بر .دار مي باشدمعنا p≥05/0سازماني كاركنان در سطح 

كارآفريني درون سازماني كاركنان شركت هاي اقماري ذوب آهن تأثير دارد و مديراني كه از سبك رهبري تحول آفرين استفاده 

مشخص گرديد 4و 3چنين براساس نتايج جدولهم. كنند،كاركنانشان از توانايي كارآفريني درون سازماني  برخوردار مي باشند مي

. باشند گر بهترين پيش بين كننده هاي كارآفريني سازماني كاركنان مي كه سبك رهبري تحول آفرين و رهبري عدم مداخله

واحد  337/0براساس نتايج ضريب بتا به ازاي يك واحد افزايش در سبك رهبري تحول آفرين ميزان كارآفريني سازماني كاركنان 

واحد كاهش مي  166/0افزايش و به ازاي يك واحد افزايش در سبك رهبري عدم مداخله گر ميزان كارآفريني سازماني كاركنان 

بنابراين مي توان گفت استفاده مديران از سبك رهبري تحول آفرين مي تواند كارآفريني درون سازماني كاركنان را پيش بيني . يابد

اي بر كارآفريني رفي ديگر استفاده مديران از سبك رهبري عدم مداخله گر تأثير منفي و كاهندهكند و آن را افزايش دهد، از ط

 . درون سازماني كاركنان دارد
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 ضريب همبستگي رهبري تحول آفرين و ابعاد آن با كارآفريني درون سازماني كاركنان: 2جدول 
 
 

 ضريب همبستگي
 كارآفريني درون سازماني كاركنان

r p 
 001/0 337/0 ي تحول آفرينرهبر

 001/0 358/0 نفوذ آرماني
 001/0 288/0 انگيزش الهام بخش

 001/0 324/0 تهييج ذهني
 001/0 441/0 ملاحظات فرد به فرد

 
نتايج تحقيقات . فرضيه دوم به بررسي رابطة ويژگي فرهمندي رهبري و كارآفريني درون سازماني كاركنان مي پردازد -

نشان داد كه بين بعد كاريزمايي رهبري و توانايي نوآوري رابطة مثبتي وجود دارد و  2003مينگ چانگ در سال  يان دن لي و هان

 . وجود اين ويژگي در مديران تأثير سودبخشي بر نوآوري سازماني دارد

با كارآفريني درون نتايج حاصل از تحليل آماري داده هاي اين تحقيق نشان داد كه ضريب همبستگي بين نفوذ آرماني رهبري 

از اين رو فرضيه دوم مورد تأييد است و ويژگي فرهمندي رهبر ). 2جدول(معنادار است  p≥05/0سازماني كاركنان در سطح 

آورده  7و6همچنين براساس نتايجي كه در جدول. هاي اقماري ذوب آهن تأثير دارد بركارآفريني درون سازماني كاركنان شركت

براساس . باشند شده است نفوذ آرماني به همراه تهييج ذهني بهترين پيش بين كننده هاي كارآفريني درون سازماني كاركنان مي

بنابراين مي توان . واحد افزايش مي يابد 230/0نتايج ضريب بتا به ازاي يك واحد افزايش در نفوذ آرماني ميزان كارآفريني سارماني

تواند كارآفريني  باشد مي ن كه شامل شكل يكپارچه اي از رفتار و سلوك اخلاقي و معنوي ميگفت ويژگي فرهمندي مديرا

 .درون سازماني كاركنان را پيش بيني كند و آن را افزايش دهد

نتايج . فرضيه سوم پژوهش به بررسي رابطة انگيزش الهام بخش رهبري و كارآفريني درون سازماني كاركنان مي پردازد -

د نشان مي دهد مديراني كه داراي انگيزش الهام بخش هستند به اين دليل كه داراي توانايي هاي بالقوه در نيرو تحقيقات متعد

بخشيدن يا تجديد حيات سازمان ها مي باشند و مي توانند به افراد كمك كنند تا به كار و زندگي معنا بدهند و موجب انگيزش آن 

مشخص شد كه سبك الهام بخش رهبري  2003دن لي و هان مينگ چانگ در سال  ها شوند، آنچنان كه در تحقيقي  توسط يان

 . تحول آفرين توانايي نوآوري را در كاركنان افزايش خواهد داد

بر اساس تحليل آماري داده هاي اين تحقيق نيز ضريب همبستگي بين انگيزش الهام بخش رهبري با كارآفريني درون سازماني 

بنابراين فرضيه سوم نيز مورد تأييد قرار مي گيرد و انگيزش الهام بخش رهبر بر ). 2جدول(معنادار است p≥05/0كاركنان در سطح 

انگيزش الهام  7و6ليكن براساس يافته هاي جدول. هاي اقماري ذوب آهن تأثير دارد كارآفريني درون سازماني كاركنان شركت

 رگرسيون براي نهايي معادله به ورود معيار هاي غيرمعنادار بود و به عبارت ديگر دارايبخش در معادلة رگرسيون جزء متغير

بنابراين وجود اين خصيصه در مديران نمي تواند . نبوده است )ملاك تغيير( كارآفريني درون سازماني كاركنان تغييرات توضيح

 . كارآفريني درون سازماني را ضرورتاً پيش بيني نمايد

بر اساس . پژوهش به بررسي رابطة تهييج ذهني رهبري و كارآفريني درون سازماني كاركنان مي پردازد فرضيه چهارم -

نتايج تحقيقات مختلف مديراني كه از بعد تهييج ذهني برخور دار هستند به اين دليل كه استعداد، دانش، يادگيري پيروان خود را به 

چنان كه گيجسل، اسليگر، ون دن برگ در . دهند ه راه حل نوآور باشند، ارتقاء مياين منظور كه آن ها بتوانند در حل مسئله و ارائ

در تحقيقات خود به اين نتيجه دست يافتند كه آموزشگاه هايي كه نوآوري بيشتري داشتند، رهبران آن ها در سه بعد  1999سال 
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ي پائيني داشتند و وجود بعد تهييج ذهني در مديران مي بينش، ملاحظات فرد به فرد و تهييج ذهني بالاتر از مراكزي بودند كه نوآور

 .تواند به افزايش نوآوري در سازمان كمك كند
 

 رگرسيون چندگانه ارتباط بين سبك هاي رهبري تحول آفرين، : 3جدول 

 گر با كارآفريني درون سازماني كاركنان بر اساس روش گام به گام تبادلي و عدم مداخله
 

 

ضريب 

همبستگي 

 نهچندگا

مجذور ضريب 

همبستگي 

 چندگانه

مجذور ضريب 

همبستگي چندگانه 

 تعديل شده

خطاي 

 استاندارد

 46/10 139/0 142/0 337/0گام 

 31/10 163/0 168/0 410/0گام 
 

 متغيرهاي معنادار در رگرسيون چندگانه بين سبك هاي رهبري تحول آفرين، : 4جدول 

 آفريني درون سازماني كاركنانتبادلي و  عدم مداخله گر با كار
 

 
 ضريب استاندارد دستاندارب غير اضراي

t p 

B 
خطاي 

 استاندارد
Beta 

گام 

 اول

 ضريب ثابت

 رهبري تحول آفرين

74/59 

313/0 

74/2 

042/0 

 

337/0 

73/21 

50/7 

000/0 

000/0 

گام 

 دوم

 ضريب ثابت

 رهبري تحول آفرين 

 گررهبري عدم مداخله

15/70 

280/0 

810/0- 

19/4 

042/0 

249/0 

337/0 

166/0- 

73/16 

61/6 

25/3 

000/0 

000/0 

001/0 

 
 متغيرهاي غيرمعنادار در معادله رگرسيون:  5جدول

 

 Beta t p Partial correlation متغيرها

 070/0 198/0 289/1 094/0 سبك تبادلي

 
ييج ذهني باكارآفريني درون سازماني كاركنان در نتايج تحليل آماري تحقيق حاضر نيز نشان داد كه ضريب همبستگي بين ته

توان نتيجه گرفت كه تهييج ذهني مديران بر كارآفريني درون سازماني  و از اين رو مي) 2جدول(معنادار بوده  p≥05/0سطح 

تهييج ذهني  7و6براساس نتايج جدول به علاوه. هاي اقماري ذوب آهن تأثير دارد و فرضيه چهار مورد تأييد است كاركنان شركت

به همراه نفوذ آرماني بهترين پيش بين كننده هاي كارآفريني درون سازماني كاركنان مي باشند و براساس نتايج ضريب بتا به ازاي 

 .واحد افزايش مي يابد 188/0يك واحد افزايش در تهييج ذهني ميزان كارآفريني سازماني 

نتايج . رابطة ملاحظات فرد به فرد و كارآفريني درون سازماني كاركنان مي پردازد فرضيه پنجم پژوهش به بررسي -

تحقيقات متعدد نشان داده اند مديراني كه داراي بعد ملاحظات فرد به فرد مي باشند به سبب توجه به تفاوت هاي فردي پيروان و 

گذاري مسئوليت ها و صرف وقت جهت آموزش و مربي ارتباط با تك تك آن ها و تحريك آنان به يادگيري تجربيات از طريق وا
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همان طور كه . گري، رفتار با پيروان، نه صرفاً به عنوان اعضاي گروه در جهت رشد و توسعة توانايي كاركنانشان گام بر مي دارند

فرد به فرد در مديران  نيز در اين زمينه به اين نتيجه دست يافتند كه وجود بعد ملاحظات) 1999(اشاره شده گيجسل و همكارانش 

 .تواند به افزايش نوآوري در سازمان كمك كند مي

ضريب همبستگي بين ملاحظات فرد به فرد با كارآفريني درون سازماني كاركنان در ) 2جدول(براساس يافته هاي اين تحقيق 

مي گيرد و وجود بعد ملاحظات فرد به فرد مديران بر كارآفريني  معنادار بوده، بنابراين فرضيه پنجم مورد تأييد قرار p≥05/0سطح 

ملاحظات فرد به فرد در  7و6ليكن براساس نتايج جدول. درون سازماني كاركنان در شركت هاي اقماري ذوب آهن تأثيري دارد

 تغييرات توضيح رگرسيون براي ايينه معادله به ورود معيار به عبارت ديگر داراي. معادلة رگرسيون جزء متغيرهاي غير معنادار بود

بنابراين با وجود همبستگي ملاحظات فرد به فرد با كارآفريني درون .نبوده است)ملاك متغير(كارآفريني درون سازماني كاركنان 

 .تواند كارآفريني درون سازماني را ضرورتاً پيش بيني نمايد سازماني ليكن وجود آن نمي

 
 باط بين مؤلفه هاي رهبري تحول آفرينرگرسيون چندگانه ارت: 6جدول 

 با كارآفريني درون سازماني كاركنان به روش گام به گام 
 

 
ضريب همبستگي 

 چندگانه

مجذور ضريب 

 همبستگي چندگانه

مجذور ضريب همبستگي 

 چندگانه تعديل شده

خطاي 

 استاندارد

 545/10 126/0 128/0 358/0 گام اول

 445/10 142/0 147/0 384/0 گام دوم
 

 متغيرهاي معنادار در رگرسيون چندگانه بين مؤلفه هاي : 7جدول

 رهبري تحول آفرين با كارآفريني درون سازماني كاركنان
 

 ضريب استاندارد ضرايب غيراستاندار 
t p 

B خطاي استاندارد Beta 

 ضريب ثابت گام اول

 نفوذ آرماني

00/60 

763/0 

873/2 

108/0 358/0 
88/20 

07/7 

000/0 

000/0 

 گام دوم

 ضريب ثابت

 نفوذ آرماني

 تهييج ذهني

33/59 

491/0 

598/0 

856/2 

146/0 

218/0 

 

230/0 

188/0 

77/20 

36/3 

74/2 

000/0 

001/0 

006/0 

 
 متغيرهاي غيرمعنادار در معادله رگرسيون:  8جدول

 

 Beta t p Partial correlation متغيرها

 الهام بخش

 ملاحظات فرد به فرد

079/0- 

094/0 

904/0- 

169/1 

367/0 

243/0 

049/0- 

063/0 
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 پيشنهادات حاصل از نتايج تحقيق

دلالت هاي حاصل از پژوهش حاضر جهت بررسي تأثير رهبري تحول آفرين بر كارآفريني درون سازماني كاركنان شركت 

 :هاي اقماري ذوب آهن اصفهان را مي توان در قالب پيشنهادات زير خلاصه نمود

نتايج حاصل كارآفريني درون سازماني كاركنان بواسطة سبك رهبري تحول آفرين مديران افزايش مي يابد،  با توجه به .1

بنابراين استفاده از مديراني كه تحول آفرين بوده و داراي ويژگي هاي رهبران تحول آفرين باشند مي تواند شرايطي مناسب جهت 

و مديران نيز با ابلاغ و اعلام اهداف عالي و . ه هاي جديد را فراهم نمايدسامان دهي جو سازماني به منظور خلق ايده ها و شيو

تمسك جستن به خصوصيات سبك رهبري تحول آفرين، مي توانند سازمان را در جهت تقويت كارآفريني درون سازماني و به 

 .عبارتي خلاقيت و نوآوري به سمت آينده اي روشن تر هدايت نمايند

تحقيق را مي توان براي گزينش، آموزش رشد رهبران آينده و بهبود سبك رهبران كنوني به كار  يافته هاي حاصل از اين .2

بست تا آنان با استفاده از سبك رهبري تحول آفرين رضايت شغلي كاركنان، اثربخشي سازمان و ترويج خلاقيت و كارآفريني  در 

 .سازمان را فراهم سازند

د در ابعاد شخصيتي و بهره جستن از پيامدهاي مثبت آن و نيز استفاده از سبك رهبري مديران با ايجاد تغيير و تحول و بهبو .3

تحول آفرين قادر خواهند شد كه زمينه هاي پيشرفت، رشد و توسعه را در تمامي عرصه هاي اجتماعي، فرهنگي، اقتصادي و سياسي 

 .فراهم سازند

ن الگو شوند و از اين رو در آن ها نفوذ غير مستقيم داشته باشند و مديران با رفتارهاي مناسب خود مي توانند براي كاركنانشا .4

با در نظر گرفتن مسائل انساني و ملاحظات فردي نيز مي مديران همچنين . به موجب اين شيوه كارائي كاركنان را افزايش دهند

 .توانند انگيزة كار و كارائي كاركنان خود را فزوني بخشند

ار براي كاركنان و تشويق آن ها به ايجاد راه هاي جديد براي حل مسائل كاري مي توانند آن مديران با ايجاد چالش در ك .5

ليكن در اين مسير حمايت  .ها را به تفكر وا داشته و به عبارتي با انگيزش عقلايي باعث شوند خلاقيت كاركنان در كار افزايش يابد

 .كاركنان بر اثربخشي آنان خواهد افزود

د با نظارت غيرمسقيم استقلال كاري كاركنان را براي آنان حفظ نمايند و بدين ترتيب فرصت مناسب مديران مي توانن .6

همچنين كاركنان را با آموزش ها و مهارت هاي جديد و لازم و مرتبط با كار . جهت رشد توانايي ها را در اختيار آن ها قرار دهند

ايند تا منجربه دلگرمي و تلاش بيشتر آنان جهت افزايش كارايي و اثربخشي آشنا سازند و تأكيد خود را بر پيشرفت آنان ابراز نم

 .شود

مديران بادر نظر گرفتن پيامدهاي اخلاقي و معنوي تصميمات دربارة كاركنانشان مي توانند مقدمات اعتماد و نگرش مثبت  .7

 . كاركنان به اقدامات سازمان را فراهم نمايند

گروهي و احساس هدفمندي در بين كاركنان و ترسيم چشم اندازي روشن از آينده قادر داشتن اهداف مديران با تأكيد بر  .8

 . به تحريك و تهييج پيروان به سمت اهداف سازماني خواهند بود

مديران علاوه بر روشن ساختن ارزش ها و اعتقاداتشان در كار براي كاركنان بايد به دنبال نقطه نظرهاي متفاوت دربارة  .9

و به نظرات آن ها احترام بگذارند و در صورت عدم پذيرش پيشنهادات به صاحبان ايده  از ديد كاركنان باشندروش انجام كار 

 .دلايل قانع كننده ارائه نمايند
 

                                           
 پي نوشت

١- Intrapreneurship 



 

 ��

                                                                                                                                    
�- Penrose 

�- Organizational shift to Entrapreneuralism Model 
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