
تأثير رهبری تحول آفرین بر گرایش
 کارآفرینانه افراد سازمان

)مورد مطالعه: نمایندگی های یک شرکت بيمه ای در استان یزد(

نویسندگان: آرش رضازاده- غلام رضا عزیزی
 - دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت کارآفرینی، دانشگاه تهران

- عضو هيئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی، واحد ساوه

چكيده      
رهبران تحول آفرین، توانایی های شخصی را به کار می گيرند تا به ارتقای آرمان های دیگران پرداخته و افراد 
رهبری  تأثير  بررسی  با هدف  پژوهش  این  کنند.  کارآفرینانه هدایت  از عملكرد  بالاتری  نقطه  به  را  و سازمان 
تحول آفرین بر گرایش کارآفرینانه افراد سازمان در سال 1391 در نمایندگی های یک شرکت بيمه ای در استان 
یزد انجام گرفت. جامعه آماری تحقيق تقریباً شامل 100 نفر از کارکنان بود که با استفاده از روش سرشماری 
کل جامعه به عنوان حجم نمونه درنظر گرفته شد. روش جمع آوري داده ها براساس دو پرسش نامه استاندارد 
سبک رهبری MLQ و گرایش کارآفرینانه دس و لامپكين انجام گرفت. تجزیه و تحليل اطلاعات با استفاده از 
روش مدل سازی معادلات ساختاری و به کمک دو نرم افزار LISREL 8.8 و Smart PLS 2 در دو بخش مدل 
بررسی  پرسش نامه  فنی  ویژگی های  اندازه گيری  مدل  بخش  در  پذیرفت.  انجام  ساختاری  بخش  و  اندازه گيری 
فرضيه های  بررسی  برای  مدل  ساختاری  ضرایب  ساختاری،  بخش  در  و  پذیرفت  صورت  لازم  اصلاحات  و  گردید 
پژوهش مورد استفاده قرار گرفتند. نتایج پژوهش حاکی از تأثير مثبت و معنادار  رهبری تحول آفرین بر گرایش 

کارآفرینانه است.
واژه  گان کليدی: رهبری تحول آفرین، گرایش کارآفرینانه، نفوذ آرمانی، ترغيب ذهنی، انگيزش الهام بخش، 

ملاحظات فردی. 
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مقدمه
محيط امروزی، امواج تازه ای از تغيير را با خود به 
همراه آورده اســت. محيط پيرامون ســازمان ها نسبت 
به قبل پویاترشــده و باعث گردیده است تا سازمان ها 
در پــی یافتن پاســخ هایی بــرای این پویایی باشــند تا 
موفقيــت و عملكــرد بالاتــر را برای خــود رقم زنند 

 .(Eisenhard, furr and Bingham , 2010)

در این ميان، ســازمان ها؛ انعطاف پذیــری، پویایی 
و تمایــلات کارآفرینانــه را در جهت بقا و دســتيابی 
بــه موفقيت  هــای رقابتــی بــه طــور فزاینــده ای بــه 
 .)Covin and Kuratko, 2008( می رســانند انجــام 
علاوه بر این، سازمان ها جهت انطباق با دنيای متغير و متحول 
امروزی بــرای نهادینه کردن جو خلاقيــت و نوآوری در 
سازمان، باید قادر باشند استراتژی هایی را جهت هدایت و 
کنترل این تغييرات به مدد رهبران تحول آفرین ایجاد کنند. 
در واقع رهبــران تحول آفرین با اســتفاده از ترغيب ذهنی 
پيروانشــان و تحریک افكار نوآور آنان در کل ســازمان، 
جو سازمانی انعطاف پذیری به وجودمی آورند که احساس 
کارکنان را به چالش کشــيده و آنهــا را  وا می دارد که  در 
جستجوی دیدگاه های جدید نوآورانه در شغلشــان باشند 
)Gumusluoglu and Ilsev, 2009(. جهــت مقابلــه با 
محيط نامطمئن و تغييرات مستمر، نياز به افرادی  در نقش رهبر، 

به شدت احساس می شود. بدیهی است که رهبری سنتی در 
هزاره سوم ادامه حيات نخواهد یافت و جهان نيازمند رهبرانی 
تحول آفرین خواهد بود. رهبری تحول آفرین به عنوان یكی 
از پارادایم های رهبری در روان شناسی سازمانی مطرح است 
که مورد بررســی گسترده  در زمينه رضایت زیردستان  قرار 
گرفته اســت )انصاری و تيموری، 1386(. براســاس نظریة 
رهبری تحول آفرین، رهبر نيازمند استفاده از بازیگران داخلی 
جهت انجام وظایف ســازمان اســت تا به اهداف مطلوبش 
دست یابد. دراین راستا، هدف رهبران تحول آفرین این است 
که اطمينان یابند مسير رســيدن به هدف، به وضوح از سوی 
بازیگران داخلی درک شده است، موانع بالقوه درون سيستم 
را برطرف کنند و بازیگران را در رسيدن به اهداف از پيش 
 .)Boehnke et al., 2003( تعيين شــده ترغيب نماینــد
باتوجه به شــدت رقابت در صنعت بيمه، لزوم استفاده از 
رهبران شایسته و کارآمد به طور بارز، نمایان شده است. 
ازایــن رو، هدف پژوهــش حاضر بررســی تأثير رهبری 
تحول آفرین بر گرایش کارآفرینانة افراد درون ســازمان 

در نمایندگی های یک شرکت بيمه در استان یزد است.
1. ادبيات پژوهش

1-1. رهبری تحول آفرین

نظریــه رهبری تحول آفریــن را  بس1 در ســال 1985 
مطرح کرده است و می  توان آن را فرایند نفوذ آگاهانه در 
1. Bass
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س��ازمان ها؛ انعطاف پذیری، 
پویای��ی و تمای��ات 

کارآفرینانه را در جه��ت بقا 
و دس��تیابی به موفقیت  های 
رقابتی به ط��ور فزاین��ده ای 

به انجام می رس��انند



افراد یا گروه ها به منظور ایجاد تغيير و تحول ناپيوســته 
در وضع موجود و کارکردهای ســازمان به عنوان یک 
کــل تعریف کــرد )موغلــی، 1382(. تئــوری رهبری 
تحول آفریــن به منظــور تمایز بين آن دســته از رهبران 
که روابط قوی و انگيزشی با زیردستان و پيروان برقرار 
می کنند و آن دســته از آنها که به طور گسترده  متمرکز 
بــر مبادله یــا تعامل بــرای ایجاد نتایج انــد به وجود آمد 

.)Duckett and Macfarlane, 2003(
رهبــری تحول آفرین پيروان را برای بالا بردن ســطح 
خلاقيت فردی و خودشكوفایی برای بسط علایق تيمی، 
گروهــی، ســازمانی و جامعه تشــویق و کمک می کند 
)Yammarino et al., 2005(. براســاس نظــر پــاوار و 
ایستمن1، اثربخشی یک رهبر تحول آفرین نتيجه سه عامل 
است؛ موقعيت نسبی سازمان در پيوستار پذیرش سازمانی 
)پذیرش تغيير(؛ درجه تطبيــق فرایند تحول آفرینی لازم 
بــرای موفقيت ســازمان و فرایند رهبــری تحول آفرینی 
که در ســازمان در حال اجراســت و قابليت های رهبران 
تحول آفریــن برای اجرای فرایند مناســب تحول آفرینی. 
یک رهبر تحول آفرین، تغيير را در کل سازمان القا کرده 
و چشــم اندازی بــرای مدیران و کارکنــان خلق می کند 
)مطلبی اصل، 1386(. چنانچه یــک رهبر، تحول آفرین 
باشد، حس تحسين، احترام و وفاداری را در ميان پيروان 
ایجاد خواهد کرد و بر اهميت داشــتن تعهد جدی جهت 
 Moriano( رسيدن به رسالت سازمان تأکيد خواهد کرد
 .)and Molero, 2011; Gumusluoglu and Ilsev, 2009

ابعــاد رهبری تحول  آفرین که مــورد تأیيد اکثر محققان 
اســت عبارت اند از: نفوذ آرمانــی، انگيزش الهام بخش، 
ترغيب ذهنی،  ملاحظات فــردی )Amram, 2005(. از 

این رو در ادامه به تشریح این ابعاد پرداخته شده است: 
- نفوذ آرمانی2: عامل اول رهبری تحول آفرین، رهبرانی 
را شــرح می دهد که به عنوان مدل هایی قوی برای پيروان 

1. Pawar and Eastman 
2. Idealized Influence

عمل می کنند. پيروان توسط این رهبران شناخته می شوند 
 .)Bass, 1985( و می خواهند با آنها رقابت کنند

- انگيزش الهام بخش3: الهام بخشــی ویژگی رهبرانی 
اســت که انتظاراتی فرا روی پيروان قــرار می دهند و از 
تحریک احساســات و عواطــف آنان بــرای تحقق این 
انتظــارات ســود می جوینــد )Bass, 1985(. این عامل 
توصيف کننده رهبرانی اســت که از پيروانشان انتظارات 
بالا دارند و بــه آنها از طریق انگيزش، الهام می بخشــند 
تــا در راســتای افزایش تعهد آنان گام برداشــته و تحقق 

چشم انداز مشترک را تسهيل نمایند
.)Moriano and Molero, 2011(  
- ترغيــب ذهنی4: رهبران تحول آفرین، ترغيب ذهني 
را به منظور به چالش کشيدن افكار و تصورات و خلاقيت 
و نوآوری پيــروان و همچنين در جهــت افزایش دانش 
 Bass, 1985; Garcia Morales( آنان به کار می گيرند

.)Jimenez and Gutierrez, 2011

- ملاحظــات فردی5: توجه به دیگــران یكی دیگر از 
جنبه های مهم رهبری تحول آفرین اســت. این مقوله تأثير 
مثبتی بر رضایتمندی پيروان، رهبران و به طور کلی اثربخشی 
دارد )Bass, 1985(. این عامل زماني رخ مي دهد که رهبر 
به پيروان خود در راستاي رسيدن به نيازهاي مطلوب شان 
خدمت مي کند و در جهت توسعه توان بالقوه افراد تلاش 
می کنــد )Horwitz et al., 2008(. بــه طور خلاصه در 
جدول 1، ابعاد و شــاخص های رهبــری تحول آفرین از 

دیدگاه بس و آووليو6، تشریح گردیده است. 
2-1. گرایش کارآفرینانه

امروزه کارآفرینی را به عنوان یكی از ابزارهای توسعه 
 Samila, and; Sorenson,  2011;( محسوب می کنند
Acs, Desai and Hessels, 2008(. کوراتكو و هاجتز7 

کارآفرینی را یک فرایند پویا می نامند )عليميری 1387(؛ 

3. Inspirational Motivation
4. Intellectual Stimulation
5. Individualized Consideration
6. Bass and Avolio
7. Kuratko & Hodgetts
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ابعاد رهبری تحول  آفرین که 
مورد تأیيد اکثر محققان است 

عبارت اند از: نفوذ آرمانی، 
انگيزش الهام بخش، ترغيب 

ذهنی،  ملاحظات فردی 



که شــامل آرمان، تحول، دگرگونی و خلاقيت می شود. 
ایــن فرایند به کاربرد و اســتفاده  نيــرو و انگيزه افراد در 
جهت خلق و اجــرای ایده های نو و همچنين راه حل های 
کاربــردی احتياج دارد. اجزای اصلی این فرایند شــامل 

موارد زیر است: 
 ميل به خطر پذیری حساب شده در طی زمان؛ 

 ارزش خالص یا فرصت شغلی؛
 توانایی تشــكيل تيم در ارتباط بــا انجام یک کار 

پرخطر؛
 داشــتن مهارت خــلاق در نظم بخشــيدن به منابع 

مورد نياز؛
 داشتن مهارت اساسی در پی ریزی و طراحی یک 

طرح منسجم و پایدار شغلی.
 داشــتن چشــم اندازی بــرای یافتــن فرصت هایی 
که دیگــران نمی توانند در یک موقعيــت به هم ریخته و 

پرآشوب دریابند.
سازمان هایي که مي خواهند به طور موفق کارآفریني 
ســازماني را انجام دهند نياز به یک گرایش کارآفرینانه 
دارنــد. نياز شــرکت ها بــه عمــل کارآفرینانه نشــأت 
گرفتــه از این عامل اســت کــه آنها به طــور فزاینده ای 
در یــک محيط پویا و پيچيده عمــل می کنند که دارای 
ویژگی های تغييرات ســریع، اساسی و ناپيوسته است که 
نشان دهندة  تمایل کارکنان به عمل کارآفرینانه می باشد 
)Hornsby et al., 1993(. گرایش کارآفرینانه در مورد 
روش های راهبردی و ســبک های اتخاذ شده  شرکت ها 
در فعاليت هــای کسب و  کار و در کل درگيری شــرکت 

در فعاليت های کارآفرینانه است 
)Pearce, fritz and Davis, 2010; Lumpkin and 

Dess, 1996( 

گرایش کارآفرینانه مزیت اســتراتژیک است که در 

جدول 1. ابعاد رهبری تحول آفرین از دیدگاه بس و آووليو 
شاخص های مربوط به هر بعدابعاد رهبری تحول  آفرین

نفوذ آرمانی

- القای حس افتخار و غرور به اعضا برای ارتباط با دیگران
-  نشان دادن احساس قدرت و شایستگی

-  عمل به شيوه ای که احترام دیگران را برانگيزاند
-  فداکردن منافع شخصی به خاطر منافع دیگران

انگيزش الهام بخش

- صحبت کردن خوشبينانه در مورد آینده
-  جدی صحبت کردن درباره کارهایی که باید انجام شود

-  تأکيد بر اهميت آینده نگری
-  اميد دادن به اعضا دراین زمينه اهداف دست یافتنی است

ترغيب ذهنی

-  بررسی دقيق پيشنهادات جهت اطمينان از مناسب بودن آن ها
- در نظر گرفتن دیدگاه های مختلف در هنگام حل مشكلات

- درخواست بررسی مشكلات از زوایای مختلف
- پيشنهاد راه های جدید چگونگی انجام کار

ملاحظات فردی

- در نظر گرفتن وقت برای راهنمایی و آموزش اعضا 
- رفتار با اعضا به عنوان یک شخص و نه به عنوان یک عضو

- در نظر گرفتن افراد با نيازها و توانایی ها و خلاقيت های مختلف
- کمک به دیگران جهت توسعه و گسترش توانایی های آنان

)بيک زاد و همكاران، 1389(
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بررسی فرصت های شرکت محقق شده است و این امور 
را به منظور امكان اســتفاده از این فرصت ها ســازماندهی 
می کنــد )Huang and wang, 2011(. عوامل گرایش 
کارآفرینانــه  اغلب با هــم فعاليت مي کننــد تا عملكرد 
کارآفرینانه یک سازمان را بهبود دهند )مبينی دهكردی 
و همكاران، 1391(. لامپكيــن و دس1 )1996(، پنج بعد 
را برای گرایش کارآفرینانــه مطرح کرده اند که به طور 

خلاصه در جدول 2 بيان گردیده است:
گرای�ش  ب�ر  تحول آفری�ن  رهب�ری  تأثي�ر   .1-3

کارآفرینانه

پژوهش  های متعددی نقش مثبت رهبری تحول آفرین  
 (Aragon, Garcia را بــر افزایش خلاقيــت و نــوآوری
 and Cordon., 2007; Gumusluoglu and Ilsev, 2009;

  Gumusluoglu, karakitapoglu and Hirst, 2012)

و  عملكــرد   ،)Avolio et al., 2004( توانمندســازی 
اثربخشی سازمان)wang et al., 2005( تأیيد می کنند. 
ســازمان ها جهت انطباق با دنيای متغير و متحول امروزی 
بــرای نهادینه کردن جــو خلاقيت و نــوآوری و هدایت 

1. Lumpkin and Dess, 1996 

تمایــلات افراد در جهــت فعاليت هــای کارآفرینانه در 
سازمان، باید قادر باشند تا استراتژی هایی را جهت هدایت 
و کنتــرل این تغييرات به مدد رهبــران تحول  آفرین ایجاد 
نمایند. رهبران تحول آفرین، پيروان را تحریک می کنند تا 
فراتر از علائق شخصی شان به دنبال اهداف سازمان باشند 
 Garcia-Morales, Jimenez and Gutierrez,(
2012(. رهبران تحول آفرین، تعداد زیادی از توانایی های 

شخصی را به کار می گيرند تا به ارتقای آرمان های دیگران 
پرداخته و افراد و ســازمان را به سمت بالاتری از عملكرد 

 .)Skakon et al., 2010( هدایت کنند
رهبران تحول آفریــن، ماهيتاً گرایش به تغيير و رفتار 
کارآفرینانه در سازمان دارند. ازطرفی دیگر این رهبران 
به شــدت به دنبــال نوآوری در ســازمان خــود هستند 
)Gumusluoglu and Ilsev, 2009(. ازاین رو رهبرانی 
که دارای ویژگی های چون نفوذ آرمانی، ترغيب ذهنی، 
انگيــزش الهام بخش و ملاحظات فردی باشــند، تأثيری 
قابل توجه بــر خلاقيت و نوآوری و انجــام فعاليت های 

کارآفرینانه در سازمان دارند.

جدول شماره 2. ابعاد گرایش کارآفرینانه

تعریفابعاد

نوآوري
 Lumpkin & Dess,( تمایل شرکت به سوی ایده های جدید و فرآیندهای خلاق می باشد
1996( که نتيجه اش ممكن است محصولات، خدمات یا فرایندهای تكنولوژیكی جدید باشد 

)li et al., 2008(

به پيگيري سریع فرصت ها، تأمين سریع منابع و فعاليت هاي متهورانه اشاره دارد.ریسک پذیري

دلالت بر گرایش شرکت ها در دنبال کردن کشف فرصت های جدید دارد.پيشگامي

بهبود رقابت تهاجمي برای  رقبا  با  مستقيم  و  سخت  چالش های  به  شرکت  تمایل  به  اشاره  تهاجمی  رویكرد 
وضعيت بازار خودشان دارد.

اشاره به فعاليت های مستقلِ افراد یا تيم ها در ایجاد ایده و اجرای آنها دارد.استقلال طلبي

)Lumpkin and Dess, 1996( 
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رهبران تحول آفرین، 
پیروان را تحریک 

می کنند تا فراتر از عائق 
شخصی شان به دنبال 

اهداف سازمان باشند. 



ات يات يات  ين فرضين فرض ن فرضين فرضي يات پژوهش و همچنيات پژوهش و همچن ات پژوهش و همچنيات پژوهش و همچني يبنابراین باتوجه به ادبيبنابراین باتوجه به ادب
ات يات يات  يمطرح شده، چهارچوب نظری پژوهش حاضر و فرضيمطرح شده، چهارچوب نظری پژوهش حاضر و فرض

ل كل كل 1، مطرح میشود: كپژوهش به شكپژوهش به ش
4-1.  فرضيه اصلی

کارآفرینانةات کارآفرینانةات کارآفرینانة ات ــات ــ ــگرایشــگرایش گرایشآفرین بر بروز گرایشآفرین بر بروز  تحول- رهبری تحول- رهبری تحول
افراد در آن سازمان مؤثر است.

5-1.  فرضيات فرعی

ات ــات ــات  ــی رهبران بر گرایشــی رهبران بر گرایش ی رهبران بر گرایشــی رهبران بر گرایشــ ــوذ آرمانــوذ آرمان وذ آرمانــوذ آرمانــ ــای نفــای نف ای نفــای نفــ ــهــه ویژگی- ویژگی- ویژگی
کارآفرینانة افراد در آن سازمان مؤثر است.

ات ــات ــات  ــب ذهنی رهبران بر گرایشــب ذهنی رهبران بر گرایش ب ذهنی رهبران بر گرایشيــب ذهنی رهبران بر گرایشيــ يــای ترغيــای ترغ ای ترغــای ترغــ ــهــه - ویژگی
کارآفرینانة افراد در آن سازمان مؤثر است.

الهامزش الهامزش الهامبخش رهبران بر گرایشات  زش يزش ي يهای انگيهای انگ ویژگی- ویژگی- ویژگی
کارآفرینانة افراد در آن سازمان مؤثر است.

ات ــات ــات  ــهای ملاحظات فردی رهبران بر گرایشــهای ملاحظات فردی رهبران بر گرایش - ویژگی
کارآفرینانة افراد در آن سازمان مؤثر است.

- روش شناسی پژوهش
پژوهش حاضر برمبنای هدف از نوع کاربردی است. 
ا ــا ــا  ــهــه دادهآوردن دادهآوردن داده تــتــت ــدســدس بهاظ روش بهاظ روش به اظ روش ــاظ روش ــ ــق از لحــق از لح ق از لحيــق از لحيــ يــروش تحقيــروش تحق
ق از نظرسنجی يق از نظرسنجی يق از نظرسنجی  يهای تحقيهای تحق هيهيه يکه برای اثبات فرضيکه برای اثبات فرض ازآنجایی
مه موردنظر( يمه موردنظر( يمه موردنظر(  يان شرکت بيان شرکت ب ان شرکت بــان شرکت بــ ــر مسئله )کارشناســر مسئله )کارشناس ر مسئله )کارشناسير مسئله )کارشناسي يبا افراد درگيبا افراد درگ
فی- همبستگی است. يفی- همبستگی است. يفی- همبستگی است.  يت از نوع توصيت از نوع توص ت از نوع توصــت از نوع توصــ ــده اســده اس ده اســده اســ ــتفاده شــتفاده ش تفاده شــتفاده شــ ــاســاس
هيهيهها  يهایی از نوع کمی برای آزمودن فرضيهایی از نوع کمی برای آزمودن فرض دادهبراین دادهبراین داده علاوه
تا ــتا ــتا پرسشنامههایی  ــراســراس ده است که ــده است که ــده است که دراین ــگردآوری شــگردآوری ش
مه يمه يمه  يان شاغل در شرکت بيان شاغل در شرکت ب ان شاغل در شرکت بــان شاغل در شرکت بــ ــبرای دریافت نظرات کارشناســبرای دریافت نظرات کارشناس
رابطهت. رابطهت. رابطه ت. ــت. ــ ــده و نتایج درج گردیده اســده و نتایج درج گردیده اس ده و نتایج درج گردیده اســده و نتایج درج گردیده اســ ــموردنظر توزیع شــموردنظر توزیع ش
رهای مطرح در پژوهش با استفاده يرهای مطرح در پژوهش با استفاده يرهای مطرح در پژوهش با استفاده  ين متغين متغ ن متغين متغي يعلت و معلولی بيعلت و معلولی ب
ل شده است. يل شده است. يل شده است.  ي تحلي تحل سازی معادلات ساختاریمدلسازی معادلات ساختاریمدلسازی معادلات ساختاری1 مدلاز روش مدلاز روش 
ت که در ــت که در ــت که در  ــقاتی اســقاتی اس قاتی اسيقاتی اسي يل تحقيل تحق ل تحقيل تحقي ياین روش بهترین ابزار برای تحلياین روش بهترین ابزار برای تحل
ری هستند و يری هستند و يری هستند و  يگيگ دازهار دارای خطای اندازهار دارای خطای اندازه ار دارای خطای انكار دارای خطای انك كــكــ ــشــش رهای آيرهای آيرهای آ يغيغ غآنها متغآنها مت
ت. با استفاده از این ــت. با استفاده از این ــت. با استفاده از این  ــده اســده اس ده اسيده اسي يچيچ چيچي يرها پيرها پ رها پيرها پي ين متغين متغ ن متغين متغي ين روابط بين روابط ب ن روابط بين روابط بي يهمچنيهمچن
رهای قابل يرهای قابل يرهای قابل  يها یا متغيها یا متغ یکتوان از  یکتوان از  یکسو دقت شاخص میروش میروش می
ن ين ين  يبيب بوی دیگر روابط علی بوی دیگر روابط علی  وی دیگر روابط علی ـوی دیگر روابط علی ـ ــــ ـوازسـوازس وازس را اندازه گرفت وازس را اندازه گرفت  اهدهــاهدهــاهده2 ــمشــمش

1. Structural Equation Modeling (SEM)
2.Observed (Manifest) Variables
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متغيرهای نهفته1 و ميزان واریانس تبيين شده را بررسی کرد 
)Hair et al., 2010(. مدل سازی معادلات ساختاری از 
دو بخش مدل اندازه گيری2 و مدل ســاختاری3 تشــكيل 
شــده اســت و متغير های مــدل در دو دســته متغيرهای 
 .)Kline, 2010( پنهان و آشكار تقسيم بندی می شــوند
در پژوهــش حاضر متغيرهــای رهبــری تحول آفرین و 
گرایش کارآفرینانه افراد سازمان، دو سازه  اصلی هستند 
که هریک از این ســازه ها براساس مدل های نویسندگان 
مختلف که در قسمت ابــزار اندازه گيری مفصل توضيح 
داده خواهــد شــد، از ابعاد مختلفی تشــكيل شــده اند و 
همچنين هر یک از ابعاد توســط تعدادی گویه4  یا سؤال 
)متغيرهای آشكار( سنجيده شد ه اند که در جدول 3 ارائه 

خواهد شد.
1-2. جامعه آماری، روش نمونه گيری و حجم نمونه

جامعــه آمــاری پژوهــش شــامل کليه کارشناســان 
شــاغل در نمایندگی های یک شــرکت بيمه در اســتان 
یزد اســت که شامل 100 نفر اســت. باتوجه به کم بودن 
جامعه براســاس روش نمونه گيری سرشماری، کليه افراد 
جامعه به عنوان حجم نمونه انتخاب شــدند. بنابراین 100 
پرســش نامه در ميان کارکنان توزیع گشــت که 98 عدد 
آن توســط اعضــای نمونه تكميل و جمع آوری گشــت 

1. Latent Variables
2. Measurement Model
3. Structural Model
4. Item

)نرخ پاسخ دهی ٪96(.
3-2. ابزار گردآوری داده ها

پرســش نامه پژوهش حاضر شامل دو بخش می باشد؛ 
بخش اول حاوی سؤالات مربوط به رهبری تحول آفرین 
MLQ از باس و آووليو5، بخش دوم پرسشنامه استاندارد 

گرایــش کارآفرینانه دس و لامپكين 6 اســت. جدول 3 
ســازه های اصلی پژوهش، ابعاد این ســازه ها و سؤالات 

مربوط به هر بعد را نشان می دهد. 
جدول 3. سازه های پژوهش و ابعاد و گویه  ها

متغيرهای 
متغيرهای آشكارپنهان

تعداد 
گویه  ها 
)سؤالات(

رهبری 
تحول آفرین

نفوذ آرمانی
ترغيب ذهنی

انگيزش الهام بخش
ملاحظات فردی

8
4
4
4

گرایش 
کارآفرینانه

نوآوری
ریسک پذیری

پيشگامی
استقلال طلبی

رویكرد تهاجمی

5
4
4
5
3

1-2-2. پایایی

 PLS برای بررســی ميزان پایایی پرسش نامه از روش

5. Bass and Avolio, 2000
6. Dess and Lumpkin, 2005

شكل 1. چارچوب نظری پژوهشی
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اســتفاده شده اســت. در این روش پایایی شاخص1 برای 
ایــن منظــور اســتفاده می  گــردد. پایایی شــاخص نيز با 
سنجش بارهای عاملی از طریق محاسبة مقدار همبستگی 
شــاخص های یک ســازه با آن ســازه محاســبه می  شود 
کــه اگــر این مقــدار برابر یا بيشــتر از مقدار 0/4 شــود 
)Hulland, 1999(، مؤیــد این مطلب اســت که پایایی 
در مورد آن مدل اندازه  گيری قابل قبول اســت. ولی اگر 

1. Item Reliability

مقدار بار عاملی بين یک سؤال و بعد مربوطه کمتر از 0/4 
شود، می توان آن ســؤال را از مدل و تجزیه و تحليل  های 
بعدی حــذف نمود. البته در حذف ســؤالات باید بسيار 
دقت نمود و حتمــاً مبانی نظری پيشــين را مطالعه کرده 
و در صورت اطمينــان از عدم اختلال در فرایند پژوهش 
بعد از حذف ســؤالات، این کار را انجام داد. در تحقيق 
حاضر بعد از محاســبه ضرایب بارهای عاملی، مشــخص 

جدول 4. تحليل عاملی اکتشافی PLS برای ارزیابی روایی همگرا و واگرا

ش 
رای

گ
انه

رین
آف

کار

ل 
حو

ی ت
بر

ره
 

ن
ری

متغيرهای اصلیآف

 ابعاد متغيرها

0/1550/821CHA

0/2400/891INT

0/3150/704INS

0/1690/714INDI

0/8310/225INN

0/8780/315RIS

0/8020/431PIO

0/7980/231INDE

0/8150/229AGR

توضيح: 
 Intellectual( ترغيــب ذهنــی :INT - )Inspirational Motivation( انگيــزش الهام بخــش :INS - )Charism( کاریزماتيــک :CHA

 Risk( ریسک پذیری :RIS – )Innovation( نــوآوری :INN -)Individual Consideration( ملاحضــات فــردی :INDI - )Stimulation

 -)Aggressive Approach( رویكرد تهاجمــی :AGR-)Independence( اســتقلال طلبی :INDE - )Pioneer(پيشــگامی : PIO-)Taking

.)Entrepreneurial Orientation( گرایش کارآفرینانه :ENT -)Transactional Leadership(رهبری تحول آفرین :TRA

جدول 5. نتایج ميانگين واریانس استخراج شده سازه های پژوهش

متغير

ری
پذی

ک 
ریس

می
گا

پيش

بی
 طل

لال
ستق

ا

رد 
یك

رو
می

اج
ته

ری
آو

نو

نی
ذه

ب 
رغي

ت

ش 
گيز

ان
ش

بخ
هام 

ال

ت 
ضا

لاح
م

ی 
رد

ف

نی
رما

ذ آ
فو

ن

AVE0/7940/8610/8230/8010/7040/6530/6410/6220/633
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شــد که هيچ سؤالی نياز به حذف شــدن ندارد. بنابراین 
تعداد 41 گویه )متغير مشاهده گر( برای انجام تحليل های 

بعدی استفاده شد.
2-2-2. روایی همگرا و واگرا

روایی پرســش نامه توســط دو معيار روایی همگرا و 
واگرا که مختص مدل ســازی معادلات ساختاری است، 
 PLS بررسی گشــت. در ابتدا از تحليل عاملی اکتشافی
بــرای ارزیابــی روایــی همگرا و واگرا اســتفاده شــد و 
همانگونه که در جدول 4 نشــان داده شده است، تمامی 
ابعاد به خوبی ســازه  های خود را تبييــن کرده اند که این 

مطلب بيانگر روایی همگرا و واگرای مناسب است. 
در مرحلة  بعد به طورمشــخص بــرای ارزیابی روایی 
همگرا از معيار AVE )ميانگين واریانس استخراج شــده( 
اســتفاده شــد که نتایج این معيــار برای ابعاد ســه متغير 

پژوهش در جدول 5 نشان داده شده است:

مقــدار ملاک برای ســطح قبولی AVE، 0/5 اســت 
)Hulland, 1999(. همانگونه که مشخص است، تمامی 
مقادیر AVE مربوط به ســازه ها از مقدار 0/5 بيشتر بوده 
و ایــن مطلب مؤید این امر اســت که روایــی همگرای 

پرسش نامه حاضر در حد قابل قبول است. 
در قسمت روایی واگرا، ميزان تفاوت بين شاخص های 
یک سازه با شاخص های سازه های دیگر در مدل مقایسه 
می شــود. ایــن کــار از طریــق مقایسة جــذر AVE هر 
ســازه با مقادیر ضرایب همبستگی بين ســازه ها محاسبه 
می گــردد. برای این کار یک ماتریس باید تشــكيل داد 
کــه مقادیر قطــر اصلــی ماتریس حاوی جــذر ضرایب 
AVE هر ســازه می باشد و مقادیر پایين قطر اصلی شامل 

ضرایب همبستگی بين هر ســازه با سازه های دیگر است. 
)fornell & larcker, 1981) این ماتریس در جدول 6 

نشان داده شده است. 

جدول 6. ماتریس مقایسه جذر AVE و ضرایب همبستگی سازه ها )روایی واگرا(
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نفوذ آرمانی0/831

ترغيب ذهنی0/8380/373

انگيزش الهام بخش0/8010/3580/309

ملاحضات فردی0/8500/1430/2390/112

نوآوری0/8390/5120/3420/2890/218

ریسک پذیری0/8910/3890/2810/2120/3040/293

پيشگامی0/9280/1830/1230/3430/3010/1420/119

استقلال طلبی0/9070/2070/1920/3000/2100/2320/1760/101

رویكرد تهاجمی0/8950/1150/2140/1440/3140/1240/1120/2000/201
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LISRREL 8.8 شكل 2. تحليل عاملی تأیيدی توسط نرم افزار

شكل 3. ضرایب استاندارد 

 t شكل 4. ضرایب

0/00

0/03

0/15

0/01

0/06

0/00

0/13

0/29

0/07

0/92

0/99

0/66

1/01

0/97

1/00

0/27

1/08

1/08

1/00

0/00

 ریسک پذیری

استقلال طلبی

0/72

ملاحظات فردی
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 AVE همانگونه که از ماتریس مشــخص است، جذر
هرسازه از ضرایب همبستگی آن سازه با سازه  های دیگر 
بيشتر شده است که این مطلب حاکی از قابل قبول بودن 

روایی واگرای سازه هاست.
3.تجزیه و تحليل داده  ها و یافته  های پژوهش

 LISREL 8.8 در مرحله بعدی با اســتفاده از نرم افزار
تحليل عاملی تأیيدی1 برای سنجش مدل های اندازه گيری 
پژوهش به کار گرفته شد. اگر شروط زیر برقرار باشد، مدل 

برازش مناسبی دارد: 
- ســطح معناداری به دســت آمده از آزمــون کای دو 

)P-value( از 0/05 بيشتر شود؛
- نسبت کای دو به درجه آزادی از3 کمتر شود؛ 

- مقدار آماره ریشه ميانگين توان دوم خطای تقریب2 
کمتر از 0/05 باشد؛ 

- مقدار شاخص برازش تطبيقی3، شاخص برازندگی4، 
شــاخص برازندگــی تعدیل یافتــه5 و شــاخص بــرازش 
 Joreskog and( باشــند   0/9 از  بزرگ تــر  غيرنــرم6 
Sorbom,1996(. همانگونه که در شكل 3 نمایان است 

مقدار P-value برابر 0/72 ، آماره RMSA برابر 0/028 
و نسبت کــای دو )113/55( به درجــه آزادی )51( نيز 
2/23 می شود که از 3 کمتر است. همچنين نتایج خروجی 
دیگــر ليزرل نشــان داد که مقــدار CfI برابر با 0/921، 

مقدار Z محاسبه شــده از 0/96 بيشتر و مقدار 
GfI و AGFI برابــر با 0/940 

به دســت آمده اند.   0/944 و 

1.Confirmatory Factor Analysis
2.Root Mean Square Error of Approximation (RMSA) 
3. Comparative fit Index (CfI) 
4. Goodness of fit Index (GFI) 
5. Adjusted GFI (AGFI)
6. Non- normed Fit Index (NNFI)

بنابراین مدل های اندازه گيری مربوط به دو ســازه اصلی 
تحقيق برازش قابل قبولی دارند. 

رابطــه علــت و معلولی بيــن رهبــری تحول آفرین و 
گرایــش کارآفرینانــه در قالب بخش مدل ســاختاری 
و توســط نرم افزار Smart PLS 2 ســنجيده شده است. 
همانطــور که در شــكل 3 نمایان اســت، رابطــه بين دو 
ســازه  اصلی پژوهش معنــی دار و مستقيم اســت؛ بدین 
ترتيــب رهبری تحول آفرین بر گرایش کارآفرینانه تأثير 
مثبــت و معنــی داری دارد )فرضية 1( کــه طبق ضرایب 
اســتاندارد خروجــی نرم افــزار Smart PLS، 72٪  از 
تغييرات گرایش کارآفرینانه توسط رهبری تحول آفرین 
پيش بينی می شــود. ضرایب علی مسيرهای بين دو سازة  
اصلی پژوهــش نشــان از تأثير  رهبــری تحول آفرین بر 

گرایش کارآفرینانه دارد.
 Bootstrapping برای تأیيد فرضيه های پژوهش از فرمان
نرم افزار Smart PLS اســتفاده شــد که خروجی حاصل 
ضرایب t را نشان می  دهد )شكل 4(. وقتی مقادیر t در بازه   
بيشتر از 1/96+ و کمتر از 1/96-  باشند، بيانگر معناداربودن 
پارامتــر مربوطه و متعاقباً تأیيد فرضيه  های پژوهش اســت 
)Esposito-Vinzi et al., 2010(. همانگونه که در شكل 
4 مشخص 
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اســت، ضرایب t بين دو ســازة  اصلــی پژوهش، همگی 
بــالای 1/96 هستند که مبين پذیرش فرضيه های پژوهش 

است.
5-بحث و نتيجه گيری

با اثبــات فرضيات پژوهش این نتيجه حاصل گشــت 
که رفتار رهبران تحول آفرین بر گرایشــات کارآفرینانه 
افراد در ســازمان تاثير مثبت و معنــاداری دارد. بنابراین 
می تــوان نتيجه گيری کرد کــه اقدامــات و فعاليت های 
رهبــران تحول آفرین این امكان را به شــرکت های بيمه 
می دهد تا کارشناســان به هنگام ارائــه خدمات بتوانند با 
ارباب رجوعان، با استقلال و به دور از تنش های موجود، 
ارتبــاط برقرار کرده و این گونــه بتوانند عملكرد خود را 
افزایش دهند. هنگامی که اجزای رهبری تحول آفرین به 
عنوان مكمل سایر اقدامات رهبری به کاررود، می تواند به 
یک منبع مزیت رقابتی برای شرکت های بيمه تبدیل شود 
و اســتفاده از این مزیت رقابتی به شرکت های بيمه برای 
رقابت استراتژیک و کسب بازده بالاتر در کوتاه مدت و 
بلندمدت کمک شــایانی می کند. در واقع بدون رهبری 
تحول آفریــن اثربخش، احتمال اینكه شــرکت های بيمه 
بتوانند به هنگام مواجهه با چالش های محيطی به عملكرد 
برتر و حتی رضایت بخش دست یابند و افراد را به سمت 
فعاليت  های کارآفرینانه در ســازمان سوق دهند، کاهش 
خواهــد یافت. نتایــج این پژوهــش با نتایــج تحقيقات
) Eyal and Kark, 2004; Politis and Harkiolakis, 

2008; Gumusluoglu and Ilsev, 2009; 

Gumusluoglu, karakita poglu and Hirst, 2012( 
که بيان داشــته اند رفتار رهبر تحول  آفرین بر تمایلات و 
گرایشــات کارآفرینانه  افراد درون ســازمان تأثير دارد و 
ســازمان ها جهت انطباق با دنيای متغير و متحول امروزی 
بــرای نهادینه کردن جو خلاقيت و نــوآوری و تمایلات 
افراد در جهت فعاليت  های کارآفرینانه در ســازمان، باید 
قادر باشــند تا اســتراتژی هایی را جهت هدایت و کنترل 
ایــن تغييرات به مدد رهبران تحول  آفریــن ایجاد نمایند، 

همسو می باشد.
از ایــن رو، رهبــران تحول آفرین با درک و شــناخت 
عميــق خویش،  نگــاه تغييــر و تحــول، ریسک پذیرانه، 
پيشــگامانه و تهاجمی به بازار را با تكيه بر توانمندی های 
افراد در ســازمان ها درونی می ســازند و با ایجاد رابطه ای 
قوی با کارکنان،  ســعی می نماید تا آنان را با چشم اندازها 
و اهداف ســازمان آشنا ســاخته و با دادن استقلال به آن ها 
در انجام وظایف، به خوبــی بتوانند فرصت ها و ایده های 
خلاقانــه و کارآفرینانه در محيط را شناســایی کرده و در 
نهایت بتوانند از این فرصت های به دست آمده بهره برداری 
کرده و برای ســازمان مزیتــی را در برابر رقبــا به وجود 

آورند که رقبا توان دسترسی به آن را نداشته باشند.
بنابراین، باتوجه بــه اثبات فرضيات پژوهش، می توان 
اظهــار داشــت که ســازمان های مــورد مطالعه و ســایر 
سازمان ها باید سبک رهبری تحول آفرین و ویژگی های 
آن را در مدیــران و رهبران خود تقویــت کنند و آن را 
بــه عنوان امری مهم در ســرلوحه برنامه هــای خود قرار 
دهند. زیرا رهبران تحول آفرین در ســازمان بانيان تغيير و 
تحــول هستند و باعث ایجاد خلاقيت و نوآوری و ایجاد 
رفتارهای کارآفرینانه در سازمان و طبعاً افزایش عملكرد 
ســازمان می گردند. در زمينه تحقيقــات آتی نيز می توان 
پيشــنهاد کرد که محققين با اخذ مجــوز برای برگزاری 
دوره ها، برنامه ها وکارگاه های آموزشــی رهبری تحول 
در شــرکت های بيمــه اقــدام نمایند تا اطلاعــات مورد 
نيازشان را هنگام برگزاری کارگاه آموزشی جمع آوری 
کرده و دقت پژوهششــان را فزونی بخشند. برگزاری این 
دوره ها، برنامه ها وکارگاه های آموزشــی رهبری تحول 
بایــد بينشــی ژرف در مدیران و کارکنان شــرکت های 
بيمــه نسبت بــه ابعاد رهبــری تحول آفرین ایجــاد کند، 
به گونه ای که براســاس نيازهای سازمان بوده و با گرایش 
به توسعه خلاقيت و نوآوری و همچنين توسعه رفتارهای 

کارآفرینانه در سازمان طراحی شود.
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