
 

 
 

 مطالعات رفتار سازمانی  فصلنامه

 770-707: صو 7776 بهار(، 07)شماره پياپی  7  م، شمارهششسال 
 

 

شناختی کارکنان  گرا بر توانمندسازی روان تأثیر رهبری تحول

 های کارآفرینی در سازمان ها و فعالیت برای توسعه قابلیت
 

 ***، سجاد اعتمادیان**، عبداله ساعدی∗سلطانی خلیفهحشمت 
 

 50/58/70تاریخ دریافت: 

 77/50/76تاریخ پذیرش: 

 چکیده
ها و تغييرات جهانی،  آميز و پویای هر سازمانی در گسترۀ رقابت امروزه واکنش موفقيت

هبرانی که با ویوه رهبری است؛ ر های سازمانی، چگونگی اداره آنها و به مستلزم تغيير در فعاليت
ها، و پيونددادن علائی فردی و جمعی، سازمان را یاری رسانده و  نگری، تزریی ارزش  رف

های  ها و قابليت های جدید، زمينه را برای توسعه و بهبود  فعاليت همچنين با حمایت از افکار و ایده
توانمندسازی  گرا بر سازند. پووهش حاضر به تبيين تأثير رهبری تحول کارآفرینی فراهم می

های کارآفرینی در سازمان پرداخته است. این  ها و فعاليت شناختی کارکنان برای توسعۀ قابليت روان
 007پيمایشی است. نمونۀ آماری براساس فرمول کوکران  -پووهش کاربردی و از نوع توصيفی

نفر( با  505ادعلمی و کارمندان به تعد نفر از بين جمع کارکنان دانشگاه لرستان )اعضای هيئت
ای انتخاب شده است. ابزار مورداستفاده در این پووهش،  گيری تصادفی طبقه استفاده از روش نمونه

پرسشنامه بوده که روایی آن از روش اعتبار محتوا و پایایی آن از طریی آلفای کرونباخ تأیيد شده 
استفاده شده  Amosافزار  مها از رویکرد معادلات ساختاری و نر است. برای بررسی و آزمون فرضيه

گرا تأثير مثبت و  رهبری تحول 50/5است. نتایج پووهش حاکی از آن است که در سطح خطای 
توان گفت که در  یم علاوه بهشناختی و کارآفرینی سازمانی دارد.  معناداری بر توانمندسازی روان

گرا بر  ثير رهبری تحولشناختی، نقش متغير ميانجی در تأ ، توانمندسازی روان50/5سطح خطای 
 کارآفرینی سازمانی دارد.

 

شناختی؛ کارآفرینی سازمانی؛ دانشگاه  گرا؛ توانمندسازی روان رهبری تحول: کلیدواژه
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 مقدمه
ای از تغيير را  .. امواج تازه.، اجتماعی، فرهنگی وفناوریعلمی،  های هزمين های اخير در پيشرفت

شدن محي  سازمان نسبت به قبـل  ، پویاترکه پيچيدگی، عدم اطمينان طوری به همراه آورده است. به

است تا برای مقابله با این تغييـرات  ها را وادار ساخته  سازی، سازمان و روند حرکت به سمت جهانی

هـای   به پيشـرفت   با توجههایی برای موفقيت و حتی بقای خود باشند. بدیهی است  پی یافتن پاسخدر

برد اهـداف و رسـالت   مناسبی برای پيش ـ حل وم، سبک رهبری سنتی دیگر راهس ۀروزافزون در هزار

رافتـی خـاص ضـمن    ظطلبد که بـا   ی را میانرهبروجود  ،سازمان نيست، بلکه محي  ناپایدار کنونی

هـای   هـا و دانـایی   آگـاهی  وانتقـال  نقلهای  شاهراه دیگران و ابزارهایی که ،توانایی مدیریت بر خود

سـنجيده   سرعت تغيير و تحولات محيطـی را نيـز   دنبتوانباشند،  می ها سازمانو در جوامع  توليدشده

گویی به تغييرات موجـود در بازارهـای    ترتيب، سبک رهبری که بتواند زمان پاسخ این کنند. به اداره

(. 0: 0570، 0) تيـری و همکـاران   7گراست ممکن کاهش دهد، سبک رهبری تحولتا حد رقابتی را

سـازمانی روشـن باعـث تحریـک و     انـداز   چشم  سبکی از رهبری است که با یکگرا  رهبری تحول

دوستانه و نزدیک با کارکنان، درک نيازهای آنها و کمک به  ۀبخشی از طریی ایجاد یک رابط الهام

شوند کـه درنهایـت ایـن امـر بـه نتـایج مثبتـی بـرای          های بالقوه خود می آنها برای رسيدن به توانایی

آنهـا را در   ،نفس در کارکنـان  گرا با ایجاد اعتمادبه هد شد. بنابراین، رهبران تحولخوامنجر سازمان 

 7توانمندسـازی  راهبـرد (. 768: 0570، 7کننـد )یـو   انتظار ترغيـب مـی  ی فراتر از حـد های انجام فعاليت

آن را بـا محـي  بيرونـی     پـذیری  کارکنان بقای سازمان در فضای رقابتی و همچنين قدرت انعطـاف 

کردن نيروهای درونی کارکنان بوده و شرای  به معنی آزاد سازد. توانمندسازی غيير مهيا میت درحال

و  کنـد  هـای آنـان فـراهم مـی     هـا و شایسـتگی   هایی را برای شکوفایی اسـتعدادها، توانـایی   و فرصت

کنـد )یعقـوبی و    در کارکنـان نسـبت بـه شـغل و سازمانشـان نگـرش مثبتـی ایجـاد مـی          ،اینبر علاوه

شدت پيگير  ها به المللی، سازمان دیگر با تهدیدات و تحولات گسترده بين طرفاز (.0577،همکاران

ناپـذیر(   انعطـاف )کراسـی  های کارآفرینی برای مقابله با ساختارهای بورو ها و افزایش قابليت فعاليت
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باشـند. در ایـن راسـتا، کـارآفرینی      پـذیری خـود مـی    وری و انعطـاف  بهـره  برای ارتقـای اثربخشـی،  

شده است. کارآفرینی  ثباتی مطرب ها در عصر بی عنوان یک سلاب منتخب برای سازمان به 7ازمانیس

هـا در درون سـازمان از طریـی ترکيبـات گونـاگون       ها و فرصت شایستگی ۀسازمانی به معنای توسع

 (.055-777: 0555، 0منابع جدید است )النگو و همکاران

بسيار دشوار که دستيابی به ایـن   است امری ،و پيشرفتهبزرگ، پيچيده  های سازمان ۀامروزه ادار

اسـتثنایی، تـوان    ۀهای شخصی و جاذب ـ رهبرانی است که بتوانند به مدد ویوگیمهم مرهون زحمات 

 انداز وسيع، تعهـد و شـور و حـرارت لازم را در زیردسـتان بـرای تحریـک افکـار،        نفوذ بالا و چشم

جو خلاقيـت  های نوین،  اندیشيدن به مسائل با استفاده از شيوه بخشيدن به آنان برای ها و الهام اندیشه

کـارگيری اسـتعداد و تلاششـان در ارائـه      د و درنهایـت بـا بـه   نو نوآوری را در کارکنان نهادینه ساز

در مشـتریان، تحقـی اهـداف سـازمانی را      وفاداری فزایش رضایت و ایجادخدمات مناسب، جهت ا

: 0557، 7گرا مطرب شـدند  )جنـگ و همکـاران    عنوان رهبران تحولارهبران ب گونه د. ایننميسر نمای

ویـوه   هـا بـه   گرا ایـن امکـان را بـرای سـازمان    ، اقدامات رهبری تحولمحي  رقابتی(. با ورود به 007

رقابـت، از طریـی توانمندسـازی کارکنـان و      ۀآورد تـا در عرص ـ  مؤسسات آموزش عالی فراهم مـی 

های بالقوه آنان، موجب بهسازی و تعالی منابع انسـانی و   دها و تواناییاستفاده بهينه و مؤثر از استعدا

هـا ازجملـه    های کارآفرینی در سازمان شـوند. دانشـگاه   ها و قابليت تبع آن رشد و بالندگی فعاليت به

توسـعه   ۀدر عرص ـ ویـوه  های علمی، آموزشـی و پووهشـی بـه    ترین نهادهای اثرگذار در حوزه عمده

بر رسالت خود یعنـی آمـوزش    شوند که با تکيه نی ماهر و متخصو محسوب میتربيت نيروی انساو

تـرین نقـش را در تحـول و پيشـرفت جامعـه، پـرورش منـابع         ترین و سازنده تواند مهم و پووهش می

..  .ریـزی و  نگری، برنامه ملی، وظيفه آینده ۀهای توسع انسانی کارآمد، توليد دانش و فناوری، آرمان

بنـایی در  عامـل زیر  عنـوان  ابراین، شناخت عوامل مؤثر در توانمندسازی کارکنـان بـه  داشته باشند. بن

پذیری و افزایش ظرفيت ابتکـار   های کارآفرینی در جهت انعطاف ها و فعاليت بهبود و توسعه قابليت

هـا و   شـده توسـ  دانشـگاه    کيفيت و کميت خـدمات ارائـه   یتواند رشد مداوم، ارتقا و نوآوری می

                                                                                                                                        
1. Corporate entrepreneurship 
2. Elango et al 
3. Jung et al 
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های دولت را در همه  و سایر بخشصنعت حيات  ۀتبع آن ادام زش عالی و همچنين بهمؤسسات آمو

رهبـری   پرسشـی اسـت کـه    ایـن  ها عينيت بخشد. لذا پـووهش حاضـر در پـی پاسـخگویی بـه      زمينه

هـا و قابليـت    فعاليـت  ۀتوسـع  بـرای شـناختی کارکنـان    گرا چه تـأثيری در توانمندسـازی روان   تحول

گـرا بـر    رو پووهش حاضر بر آن اسـت تـا نقـش رهبـری تحـول      ارد؟ ازاینکارآفرینی در دانشگاه د

هـا و قابليـت کـارآفرینی در سـازمان را      فعاليـت  ۀتوسـع  بـرای شناختی کارکنـان   توانمندسازی روان

 .کندبررسی 

 

 مبانی نظری
 گرا رهبری تحول

. امـا بسـ  و   کار گرفت هگرا را ب ( برای اولين بار اصطلاب رهبری تحول7757در سال ) 7دانتون

( نسـبت  7758) 0شناس سياسـی بـه نـام جيمـز مـگ گرگـور برنـز        این نظریه را به یک جامعه ۀتوسع

کنـد کـه در آن رهبـران و پيـروان      عنوان فرایندی توصيف مـی  گرا را به دهند. برنز رهبری تحول می

گيرنـد   کـار مـی   هدیگر برای بهبود انگيـزه و روحيـه بـه سـطحی بـالاتر ب ـ     ا کمک همتلاش خود را ب

( مفهـوم و  0557و 7777، 7777) 0(، بـاس و اوليـو  7780) 7(. سپس باس0557، 7)کوميوس و واگنر

رهبـر کسـی    ،زعم آنـان  عنوان یک پارادیم جدید در رهبری توسعه دادند. به رهبری برنز را به ۀنظری

 ،دیـدگاه بـاس   ازحد انتظار برای انجام فعاليـت، بـالا ببـرد. همچنـين از     است که انگيزه افراد را بيش

بخشـيدن بـه کارکنـان بـرای دسـتيابی بـه اهـداف         ، الهـام گرا بيشتر بـر تغييـر و تحـول    رهبری تحول

ای مطلوب و ترغيب کارکنان به حل مسائل پيش روی سـازمان تمرکـز دارد    مشترک، تصور آینده

لگوهـای  گرا، فرایندی آگاهانه، اخلاقی و معنوی است کـه ا  رهبری تحول (.0556، 6)باس و ریگيو

هـای   مطلوب رواب  قدرت بين رهبران و پيـروان را بـرای رسـيدن بـه اهـداف جمعـی و دگرگـونی       

هـا، از طریـی    هـای اجتمـاعی بنـاکرده اسـت و البتـه ایـن دسـته از نظـام         واقعی منطبی با الگوی نظـام 
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(. همچنـين در  7:7777شـود )صـفایی کيـب و همکـاران،     اعتماد دنبـال مـی   های مشارکتی قابل طرب

های  قابليت یگرا در ارتقا کنند که رهبران تحول ( بيان می0556) 7ریفی دیگر، پيکولو و کولقيتتع

های جدید، حمایت و پشتيبانی کارکنان و پاسخ مناسب بـه   کارکنان، بسيج منابع، ارائه دستورالعمل

همـواره   داننـد و  کننـد. آنهـا تغييـر را بـرای سـازمان لازم مـی       های سازمانی پيوسته تلاش می چالش

دنبال ایجاد تغييرات و پيشبرد سازمان هستند. مدارک و شواهد موجود حاکی از آن است که این  به

هـای زیـادی داشـته و در کسـب اهدافشـان       ، برتـری 0گـرا   سبک رهبری در مقایسه با رهبری تعامل

کننـد کـه    ای عمل می گونه که هنگام هدایت و تحریک افراد خود به طوری کند، به تر عمل می موفی

بلکه تلاشی مضاعفی را برای دستيابی بـه   ،دهند تنها منافع سازمان را بر منافع خود ترجيح می افراد نه

دیگـر رهبـران    عبـارتی  (. بـه 077: 0558، 7گيرنـد  )روارس و همکـاران   موفقيت سازمانی به کار مـی 

کننـد و بـا ایجـاد     یهـا محافظـت م ـ  آنگرا از دید زیردستانشان رهبرانی هسـتند کـه هميشـه از     تحول

، 7کننـد )بيتـی احمـد و همکـاران     اندازهای روشن و جذاب افرادشان را تشویی و ترغيـب مـی   چشم

محققـان   ،گرا و ابعاد آن رهبری تحول ۀنظری ۀدنده عوامل و عناصر تشکيل (. درخصوص07: 0575

از دیدگاه بـاس و  گرا  اند. در این پووهش ابعاد رهبری تحول کردهو پووهشگران مختلفی اظهارنظر 

 عنوان چهارچوب مفهومی در نظر گرفته شده است که در ادامه تشریح شده است. آوليو به

هـا و   ازلحاظ ویوگـی که رهبران  شود می موجب آرمانینفوذ  :7نفوذ آرمانی )کاریزماتیک(

در پيـروان  اینکه  این رهبران باوجود .باشند خود و الگو برای پيروان مدل عنوان رفتارهای آرمانی به

کننـد تـا در جهـت دسـتيابی بـه اهـداف        کننـد، آنـان را تحریـک مـی     نفس ایجاد مـی  خود اعتمادبه

 ۀکـه نتيج ـ  نهایت تلاش و کوشش را کرده و در این راه ازخودگذشتگی نشـان دهنـد   ،العاده خارق

ن همـان  این نوع رفتار رهبری، اعتماد و اطمينان پيروان به رفتارها و تصميمات یکدیگر است که ای ـ

 (. 056: 0577، 6نفوذ آرمانی رهبر در پيروان است  )موده و همکاران
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گـرا محسـوب    اصـلی رهبـری تحـول    انگيـزه و الهـام بخشـی دو جـزف     :1بختش  انگیزش الهام

ی بـرای  یهـا  گرا با ایجاد انگيزه در افراد آنها را به انجام فعاليـت  شوند. بدین معنی که رهبر تحول می

بخشی افراد را برای دستيابی به اهـداف خـود ترغيـب     مقاصد سازمان و با الهاماهداف و دستيابی به 

سـاختن نيازهـای    راهبرد لازم و ضروری بـرای هماهنـگ  بخش یک  کند. بنابراین، انگيزش الهام می

تواننـد بـه تقویـت کـار      بخـش مـی   گرا با کمک انگيزش الهام فردی و سازمانی است. رهبران تحول

کـردن رسـالت و اهـداف     مشخوای مطلوب،  داز آتی روشن، تصور آیندهان گروهی، ترسيم چشم

و ایجاد حس مشترک ميان کارکنـان نسـبت بـه اهـداف سـازمان دسـت یابنـد )رنجيتـه و          راهبردی

 (. 770: 0570، 0همکاران

ز ترغيـب ذهنـی پيـروان جهـت بـه      گـرا ا  رهبـران تحـول   )تحریک به تفکر(: 3ترغیب ذهنی

 (. درواقـع 76: 0575، 7ات و خلاقيت آنها استفاده مـی کننـد )کورلانـد   کشيدن افکار، تصور چالش

د. این عامل شامل رفتاری است که ندار کنند و افراد را به تفکر وامی کردن را تشویی میفضای فکر

بخشد، این موضوع اشتياق طبيعی و توانـایی ایشـان    علاقه کارکنان را به آگاهی بر مسائل فزونی می

 (.7780دهد )باس،  ای نو توسعه می امون مسائل به شيوهرا برای تفکر پير

وکـاری دارای نيازهــا و   کارکنــان در هـر کســب   )توجتته بته افتتراد(:  7ملاحظتات فتتردی 

د. فـردی هسـتند و ممکـن اسـت هریـک بـا عوامـل مختلفـی برانگيختـه شـو           های منحصـربه  خواسته

هـای افـراد.    يو نيازها و انگيزهترتيب، ملاحظات فردی یعنی توان رهبری در شناسایی و تشخ بدین

چنين رهبرانی دلسوز، پاسخگو به نيازها و علایی افراد و همچنين قدردان زحمـات و دسـتاوردهای   

 (. 6: 0570، 6کارکنان خود هستند )جين و دوگال

 

 شناختی توانمندسازی روان

مـا هـيچ توافـی    ا ،اصطلاب توانمندسازی در علوم سازمانی بسيار مورد استفاده قرار گرفته اسـت 

                                                                                                                                        
1. Inspirational Motivation 
2. Renjith et al 
3. Intellectual Stimulation 
4. Kurland 
5. Individual Consideration 
6. Jain & Duggal 
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توانمندسـازی را    ،دانشـمندان از شـده از آن وجـود نـدارد. بسـياری      روشنی در مورد تعـاریف ارائـه  

تواننـد سرنوشـت خـود را کنتـرل و بـه اهـداف        کنند می دانند که در آن افراد احساس می حالتی می

وانـی، تغييـرات   حقيقت توانمندسازی بيشتر به مسائل انگيزشـی و ر . درفردی و سازمانی دست یابند

های موجود در بافت سـازمانی اشـاره دارد    ها و نگرش ساختاری، عناصر فرهنگی و تاریخی، ارزش

شامل دسـتيابی   ،( نيز معتقد است که توانمندسازی7777) 0براین، لشلی علاوه(. 7: 0577، 7)پورمنزه

از موقعيت و  نظر گيری صرف یند تصميماکارکنان در فر ۀبه اهداف سازمانی از طریی مشارکت هم

توانمندســازی از دو  ،(. در مطالعــات ســازمانی67-67: 0577، 7ســت )دگــاگوجایگــاه شــغلی آنها

توانــد بــه درک بهتــری از  بحــث اســت کــه شــناخت ایــن رویکردهــا مــی   رویکــرد متفــاوت قابــل

شدن  نی اقداماتی که سازمان برای سهيمیع: 7توانمندسازی منجر شود. رویکرد سازمانی یا ساختاری

( 7770) 0دهــد. بــوون و لاولــر گيــری انجــام مــی مــدیران و کارکنــان در قــدرت و فراینــد تصــميم

سـازمان یعنـی اطلاعـات،     ۀدهنـد  شـدن در عناصـر تشـکيل    سهيم عنوان توانمندسازی ساختاری را به

( توانمندسـازی سـاختاری تـابع سـه     7777) 6کند. به گفتـه فيشـر   پاداش، دانش و قدرت تعریف می

رویکـرد توانمندسـازی   در (. 006-000: 0576، 5هم قدرت، منابع و اطلاعات اسـت )تتيـک  متغير م

شناختی برانگيـزش درونـی    ( معتقدند که توانمندسازی روان0557) 7دی و همکاران، 8شناختی روان

های مدیریتی مورداستفاده بـرای افـزایش سـطح قـدرت کارکنـان )دی و       افراد تمرکز دارد نه شيوه

ی ایجاد یک حس درونی در افراد است اشناختی به معن (. توانمندسازی روان067: 0557همکاران، 

اتخاذ نمایند )کردنائيج و همکـاران،  را در فرایند کاری خویش  هایی طورمستقل تصميم تا بتوانند به

ــپریتزر757: 7777 ــر 0555) 75(. اس ــازی روان ،( در تعریفــی دیگ ــناختی را بــه  توانمندس عنــوان  ش

داند تا احساس کند که قادر است کـار و   ز حالات روانی لازم و ضروری برای فرد میای ا مجموعه
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9. Dee et. al 
10. Spreitzer 



 1316(، بهار 21)شماره پیاپی  1فصلنامه مطالعات رفتار سازمانی، سال ششم، شماره 

121 

شـناختی   جای تمرکز بر تسهيم قدرت، برتری توانمندسـازی روان  روابطش را کنترل کند. درواقع به

دانـد   فرد، انر ی و انگيزه افراد مـی  نسبت به توانمندسازی ساختاری را در تمرکز بر تجربه منحصربه

شناختی منجر به پيامدهای  توان بيان کرد که توانمندسازی روان (. درمجموع می0558، 7رکيتواچ)

نيازهــا و  ،مثــال، کارکنــانی کــه دارای حــس خودیــابی هســتند عنــوان شــود. بــه رفتــاری مهمــی مــی

روی سـازمان را حـل     مسائل پيشموقع مشکلات و  کنند و به های مشتریان را بهتر درک می خواسته

: 0577، 0خـان و همکـاران  )دهنـد   العاده در انجام وظایف محوله از خود نشان مـی  دی فوقو عملکر

شناختی  ( ابعاد توانمندسازی روان777: 7776، 7777: 7770به مدل اسپریتزر ) ین، باتوجه(. بنابرا008

 تشریح خواهد شد.

نـی ارزش  داربـودن یع  ( معتقدند که احساس معنـی 7775)7توماس و ولتهوس :3داربودن معنی

شـود )تومـاس و    هـای خـود فـرد سـنجيده مـی      لآ هاهداف یا مقاصد فعاليت که با استانداردها و ایـد 

 (. 60: 0577ولتهوس به نقل از دگاگو،  

شایستگی یک باور شخصـی اسـت کـه فـرد احسـاس      است.  6شبيه حس خودیابی :7شایستگی

 (.75: 0570، 5دهد )لی و همکارانی انجام زيآم تيموفق طور به را شغلیوظایف  تواند یم کند یم

 ۀدهنـد  های شغلی خود که نشـان  : یعنی احساس فرد راجع به اجرا و تنظيم فعاليت1تعیینیخود

 (. 777: 7776ست )اسپریترز، ااستقلال در رفتارها، اجرا و ادامه فرایندهای شغلی فرد 

رگذاری بر پيامدها و کند توانایی تأثي ای است که در آن فرد احساس می : درجه1تأثیرگذاری

 (.005: 0576های سازمان را دارد )تتيک، راهبرد
 

 کارآفرینی سازمانی

توانـد   وکار امروزی مـی  هایی همچون پيچيدگی و عدم قطعيت در محي  کسب وجود مشخصه
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8. Self - determination 
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حيـات در چنـين    ۀرو، بقـا و ادام ـ  رشد سازمان را با چالش مواجه سـازد. ازایـن   و روند روبه اقدامات

هـا و   فعاليـت  ۀتوسـع  ۀپذیری و افزایش ظرفيت نـوآوری در سـای   نيازمند انعطاف ،رقابتیهای  محي 

بـه   تنهـا منجـر   هـای کـارآفرینی نـه    های کارآفرینی در سازمان است. بروز رفتارها و فعاليـت  قابليت

بلکه به توسعه و معرفی محصـولات، خـدمات و    ،شود وکارهای جدید می گذاری در کسب سرمایه

(. اصـطلاب کـارآفرینی   77-75: 0577، 7کنـد )القـر   جدید در سـازمان نيـز کمـک مـی    های  وریناف

 0سـازمانی بـرای نخسـتين بـار در مطالعـات پينکـات        آميـز  مخاطره وکار سازمانی یا به عبارتی کسب

های گوناگون مورد توجـه محققـان قـرار     ( به کار گرفته شد. کارآفرینی سازمانی از دیدگاه7780)

( کارآفرینی سـازمانی را  0556) 7مختلفی از آن ارائه شده است. ایرلند و همکارانگرفته و تعاریف 

هـای کـارآفرینی بـدون     کند که در آن افراد از طریی کشـف فرصـت   یندی توصيف میاعنوان فر به

زننـد. همچنـين کوراتکـو و     توجه به سطح و ماهيت منابع موجـود دسـت بـه ابتکـار و نـوآوری مـی      

داننـد )انگينـو گلـو و     کارآفرینی سـازمانی را فراینـدی مهـم از نـوآوری مـی     ( نيز 0577) 7همکاران

( کارآفرینی سـازمانی  0570) 5( و مایاکا0577) 6(. در تعریفی دیگر،  دوبينه77-78: 0576، 0ارکان

ها برای تجدید سـاختار و بهبـود    دانند که  بسياری سازمان را یک سلاب راهبردی و ابزاری مؤثر می

کنند و همچنين معتقدند کارآفرینی سازمانی آمـادگی کارکنـان را    ز آن استفاده میعملکرد خود ا

دهـد تـا بتوانـد موانـع مختلـف توسـعه و بهبـود         برای بروز رفتارهـای کارآفرینانـه هـدف قـرار مـی     

(. بنابراین، کارآفرینی 057: 0577، 8محصولات و خدمات جدید را کاهش دهد ) پاونویک و دیما

هـای سـازمانی و تخصـيو منـابع      هایی کارآفرینانه است که به حمایـت  تلاش ۀندسازمانی دربرگير

 داردهای نوآورانه در قالب نوآوری سـازمانی، توليـدی و فراینـدی نيـاز      کردن فعاليت اجراییبرای 

( 7: 0570، 75: 0577به مطالعـات کوراتکـو و همکـاران )    باتوجه (.787: 7775، 7)جنيگس و سامان
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، زمـان  7، پـاداش و تقویـت  0، مرزهـای سـازمانی  7سازمانی شامل حمایت مـدیریت  ابعاد کارآفرینی

 طورمختصر تشریح شده است. به (7)که در جدول  است 0و اختيار شغلی 7دسترسی

 
 (.2117، 2111ابعاد کارآفرینی سازمانی کوارتکو و همکاران ) .1 جدول

 تعاریف ابعاد

 حمایت مدیریت
هـای کـارآفرینی، ایجـاد شـرای  حمـایتی، تـأمين        يتتسهيل و ترویج رفتارها و فعال

 منابع موردنياز

 مرزهای سازمانی
کننـده و   پذیری سـازمان توسـ  کارکنـان و مرزهـایی کـه تحریـک       درک انعطاف

 کنندۀ رفتارهای نوآورانه است. تشویی

 های کارآفرینی ادراک فرد نسبت به دریافت پاداش برای موفقيت و فعاليت پاداش و تقویت

 زمان دسترسی
های جدید و نتایج  اندازۀ کافی زمان برای کسب ایده ادراک فرد از اینکه سازمان به

 دارد

 شغلی اختيار
گيری، تفویض اختيار و مسئوليت به مـدیران و کارکنـان سـطوب     آزادی در تصميم

 تر پایين
 

 پژوهش ۀپیشین
گـرا در   گـرا و تعامـل   تحـول ( در تحقيقی به بررسی رواب  بـين رهبـری   0570) 6زو و همکاران

شناختی پرداختند. نتایج تحقيی آنان نشـان   تعيين پيروان سازمانی با نقش ميانجی توانمندسازی روان

بخشـی، توجـه فـردی و تحریـک ذهنـی کارکنـان        با نفـوذ آرمـانی، الهـام    گرا داد که رهبران تحول

 تبـع  )توانمندسـازی( کـه بـه    ؛شـوند های بالقوه آنـان   توانند موجب شکوفایی استعدادها و توانایی می

رشد و بالندگی سازمان را در پی دارد. همچنين نتایج حاکی از آن است که رهبران بـا سـبک    خود

کننـد.   تر عمـل مـی   گرا در توانمندسازی کارکنان موفی گرا در مقایسه با رهبری تعامل رهبری تحول
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گرا بر تعـالی سـازمانی    رهبری تحولدر تحقيقی به بررسی تأثير  (7777صفایی شکيب و همکاران )

شناختی کارکنان پرداختند که نتـایج تحقيـی آنـان     ای توانمندسازی ساختاری و روان با نقش واسطه

گرا اثر مثبت و معنـاداری بـر تعـالی سـازمانی بـا وسـاطت توانمندسـازی         نشان داد که رهبری تحول

( نيز 0557) ( و آوليو و همکاران0555)  7شناختی کارکنان دارد. بارترام و کسمير ساختاری و روان

مثبتـی وجـود    ۀشناختی کارکنان رابط ـ گرا و توانمندسازی روان دهند که بين رهبری تحول نشان می

گــرا در ارتقــای دانشــگاه بــه  ( در تحقيقــی نقــش رهبــری تحــول7775دارد. قهرمــانی و همکــاران )

کـارگيری   قيی آنها نشـان داد کـه ميـزان بـه    سازمانی کارآفرین را مورد بررسی قرار دادند. نتایج تح

گرا در دانشگاه و وضعيت آن از حيث ميزان ارتقا به سازمان کارآفرین بيشتر از سطح  رهبری تحول

مثبـت و   ۀگـرا و دانشـگاه بـه سـازمانی کـارآفرین رابط ـ      درواقـع بـين رهبـری تحـول     .متوس  اسـت 

کننـدگی   بينـی  بخش از قدرت پيش زش الهامهمچنين بيان داشتند که بعد انگي .معناداری وجود دارد

( 0577) 0بيشتری در ارتقای دانشگاه به سازمانی کارآفرین برخوردار است. شکری بکـر و محمـود  

دادنـد کـه نتـایج     مطالعه قرار گرا و کارآفرینی سازمانی را مورد بين رهبری تحول ۀدر تحقيقی رابط

گرا و کارآفرینی سـازمانی   ری بين رهبری تحولمثبت و معنادا ۀدهد که رابط پووهش آنها نشان می

ــاران  ــازی   0570) 7وجــود دارد. عســگری و همک ــين توانمندس ــ  ب ــی رواب ــه بررس ــی ب ( در تحقيق

 ۀدهد کـه رابط ـ  نتایج پووهش آنان نشان می .شناختی کارکنان با کارآفرینی سازمانی پرداختند روان

ــان و کــارآفرینی ســازمانی   ــين توانمندســازی کارکن ــی ب ــاد   مثبت ــين ابع ــين از ب وجــود دارد. همچن

کـارآفرینی افـراد دارد.   در بيشـترین تـأثير را    ،متغيـر اعتمـاد   ،شـناختی کارکنـان   توانمندسازی روان

گرا با ایجاد یک دیـدگاه مشـترک در تمـامی     ( نشان دادند که رهبران تحول0557) 7الکنس و کلر

ایـن،   بر ، علاوهنمایند اهداف خاص قادر میکارکنان، آنها را به همکاری با یکدیگر برای رسيدن به 

هـای جدیـد    توانند موجـب تحریـک فکـری و خلـی ایـده      گرا می نشان دادند که رهبران تحولآنها 

هـای   حـل  )بروز رفتار نوآورانه( و کارآفرینی کارکنان در سازمان شوند، تا با نظرها، پيشنهادها و راه

( نشان داد که از بـين  0558) 0عات وان گن و همکارانجدید بتوانند خدمات بهتری ارائه دهند. مطال

                                                                                                                                        
1. Bartram & Casmir 
2 .Shukri Bakar & Mahmood 
3. Asgari et al 
4. Elkins & Keller 
5. Van Engen et al 
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گرا، ترغيب ذهنی و ملاحظات فردی بيشترین تأثير را در ایجـاد رفتـار نوآورانـه     ابعاد رهبری تحول

ایـل و  کنـد و تم  های خود در محي  کار کمک می کردن ایده کارکنان دارد و افراد را در عملیدر 

های جونـگ،   دهد. پووهش دمات سریع به مشتری افزایش میساختن خ آمادگی آنها را برای فراهم

شرکت الکترونيکی و ارتباطی در تایوان نشان داد که بين سبک رهبری  70( ميان 0557) 7چو و وو

هـا   اسـاس ایـن یافتـه   و مسـتقيمی وجـود دارد. همچنـين بر    مثبـت  ۀرابط ـ ،گرا و رفتار نوآورانه تحول

کيفيـت در کـار    بـالای  سـطح  بـا  خـدمات  ارائـه جـب  گرا چگونه مو مشخو شد که رهبری تحول

 شود.  می
 

 و مدل مفهومی پژوهش ها هفرضی
شـدن ارتبـاط    بـرای روشـن  شدن متغيرهای پووهش و همچنـين   به مبانی نظری و مشخو توجهبا

ارائه شده است. لازم به ذکر است کـه   7مدل مفهومی پووهش در شکل شماره  ،متغيرها با یکدیگر

ای در این زمينه وجود نداشته و هریک از محققين پيشـين تنهـا بخشـی از     یکپارچه مدل استاندارد و

ترتيـب، در تـدوین مـدل مفهـومی پـووهش از چنـد مـدل         اند. بـدین  کردهابعاد مدل ذیل را بررسی 

( 7777گرا از مدل باس و اوليـو )  که برای سنجش متغير رهبری تحول گونه . بدینده استشاستفاده 

( و همچنين بـرای  7776، 7770شناختی کارکنان از مدل اسپریتزر ) وانمندسازی روانو برای متغير ت

( استفاده شده اسـت.  0570، 0577سنجش متغير کارآفرینی سازمانی از مدل کوارتکو و همکاران )

 است. (7)مدل مفهومی پووهش به شکل  ،به آنچه گفته شد بنابراین باتوجه
 

 پژوهش های هفرضی
 شناختی کارکنان تأثير مثبت و معناداری دارد. بر توانمندسازی روانگرا  رهبری تحول .7

 شناختی کارکنان برکارآفرینی سازمانی تأثير مثبت و معناداری دارد. توانمندسازی روان .0

 گرا بر کارآفرینی سازمانی تأثير مثبت و معناداری دارد. رهبری تحول .7

گرا بر  در تأثير رهبری تحولشناختی کارکنان نقش متغير ميانجی  توانمندسازی روان .4

 .کارآفرینی سازمانی دارد

                                                                                                                                        
1. Jung, Chow & Wu 
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ینامرآ ذوفن

                    

H1 H2

H3

H4

 
 

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 

 روش تحقیق
پيمایشـی   -هـا از نـوع توصـيفی    کاربردی و ازنظر گـردآوری داده  ،هدف ازلحاظاین پووهش 

اسـتفاده   AMOS18و  SPSS19افـزار   از نـرم  ها هاست. در این پووهش برای بررسی و آزمون فرضي

علمی و کارمندان(  آماری پووهش شامل کارکنان دانشگاه لرستان )اعضای هيئت ۀشده است. جامع

گيـری   و روش نمونـه  70/5اساس فرمول کوکران در سطح اطمينـان  بر باشد که نفر می 505به تعداد

آوری اطلاعات  جمع براید. در این پووهش، شنفر انتخاب  007ای به حجم  ای نمونه تصادفی طبقه

(، بـرای  0557ی رهبری باس و آوليو )چندعامل ۀگرا از پرسشنام و آزمون متغير سبک رهبری تحول

( و همچنـين بـرای متغيـر کـارآفرینی     7770اسپریتزر ) ۀشناختی از پرسشنام متغير توانمندسازی روان

 کـه  اسـت  ذکـر  بـه  ملاز( اسـتفاده شـده اسـت.    0577کوارتکو و همکـاران )  ۀسازمانی از پرسشنام

 مـوافقم،  مـوافقم،  ليکـرت )کـاملاً   تایی مقياس پنج براساس را افراد نگرش ها پرسشنامه از هرکدام

روایـی پرسشـنامه از طریـی روش     اسـت.  داده قـرار  بررسی مورد مخالفم( کاملاً و مخالفم نظرم، بی

و روش آلفـای   SPSS ارافـز  نـرم هـا( بـا اسـتفاده از     توا و پایـایی )همسـازی درونـی گویـه    اعتبار مح

ی مـورد  هـا  مؤلفهبرای هریک از  ها دادهاز پایایی  آمده دست بهنتایج  (0). جدول دش ديتائکرونباخ 

 .دهد یمسنجش را نشان 
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 های موردسنجش  . پایایی و همبستگی درونی مؤلفه2جدول 

 آلفای کرانباخ متغیر ردیف آلفای کرانباخ متغیر ردیف

 87/5 أثيرگذاریت 8 80/5 نفوذ آرمانی 7

 86/5 حمایت مدیریت 7 58/5 بخش انگيزش الهام 0

 57/5 مرزهای سازمانی 75 57/5 ترغيب ذهنی 7

 87/5 پاداش و تقویت 77 87/5 ملاحظات فردی 7

 85/5 زمان دسترسی 70 56/5 داربودن معنی 0

 85/5 اختيار شغلی 77 85/5 شایستگی 6

    55/5 خود تعيينی 5

 

 شناختی  جمعیتهای  یافته

آمـده از   دسـت  دهد. براساس نتایج بـه  شناختی پووهش را نشان می های جمعيت یافته (7)جدول 

از پاسـخگویان زن   78/5نفـر معـادل    75مـرد و   60/5نفـر از پاسـخگویان معـادل     705این جـدول،  

ول هستند. همچنين توزیع فراوانی متغيرهای سن، ميـزان تحصـيلات و پسـت سـازمانی در ایـن جـد      

 نشان داده شده است
 شناختی نمونه جمعیت های . یافته3جدول 

 تعداد افراد شناختی متغیرهای جمعیت

 جنسيت
 705 مرد

 75 زن

 سن

05-75 65 

77-75 776 

 57 سال به بالا77

 تحصيلات

 75 دیپلم فوق

 57 ليسانس

 75 ليسانس فوق

 67 دکتری

 پست سازمانی
 07 علمی هيئت

 057 کارمند
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 شناسی پژوهش روش
هـای پـووهش اقـدام     در این پووهش پس از اطمينان از روایی و پایایی به آزمون مدل و فرضـيه 

شد. بدین ترتيـب از رویکـرد معـادلات سـاختاری و تحليـل عـاملی تأیيـدی بـرای آزمـون مـدل و           

 بـرای تی شـناخ  گرا بر توانمندسـازی روان  های پووهش و همچنين سنجش تأثير رهبری تحول فرضيه

سازی معـادلات سـاختاری    شده است. مدل  ها و فعاليت کارآفرینی در سازمان استفاده توسعه قابليت

هـای تحليـل    سازد و درواقع نسبت بـه سـایر فـن    ارتباط ميان چندین متغير را در یک مدل فراهم می

کلی و هـم  طـور  آورد که محقـی بتوانـد الگـوی نظـری خـود را هـم بـه        داده این امکان را فراهم می

ی معادلات ساختاری ساز مدلدیگر، در  یعبارت بهای جزئی مورد آزمون و وارسی قرار دهد.  گونه به

 متغيرهـای پنهـان مسـتقيماً   . )معرف( و متغير پنهان تمایز وجود دارد شده مشاهدهبين دو گروه متغير 

قـرار   يـری گ و انـدازه  طورغيرمسـتقيم مـورد مشـاهده    بلکـه بـه   ،نيسـتند  يـری گ مشاهده یا انـدازه  قابل

مــورد مشــاهده و  شـده یــا معــرف متغيرهــایی هسـتند کــه مســتقيماً   متغيرهــای مشــاهدهو  گيرنــد یم ـ

متغير آشکار در این پووهش وجود  77 ،به مدل مفهومی . بنابراین، باتوجهگيرند یقرار م يریگ اندازه

و کـارآفرینی سـازمانی را   شـناختی   گـرا، توانمندسـازی روان   سه متغير پنهان رهبری تحـول دارد که 

ی معـادلات  سـاز  مـدل يارهای برازشی کـه در  معهمچنين برای برازش مدل از کنند.  گيری می اندازه

شـده   آیـا  مـدل بازنمـایی    دهنـد  یم ـيارهایی کـه نشـان   معاستفاده شده است.  ،ساختاری وجود دارد

هـای بـرازش    که شـاخو از آنپيش  کند یا خير؟ یميد أیتيری تحقيی را گ اندازه، مدل ها دادهتوس  

بهتر متغيرهای پووهش در ایـن تحقيـی بـا     توضيح هرچه ،در پووهش حاضر مورد بررسی قرار گيرد

استفاده از جدول سنجش شاخو آشکار و ابعاد عملياتی لازم اسـت. در توصـيف جـدول مـذکور     

يرهـای آشـکار   شود که هر متغير پنهان بـه همـراه متغ   د که در این جدول مشخو میکرباید عنوان 

شـود. درواقـع ایـن جـدول بـه       گيری مـی  هایی اندازه خود با استفاده از چه ابعاد عملياتی و چه گویه

به آنچه گفته شـد، جـدول سـنجش متغيـر      . باتوجهدکن ترکردن پووهش کمک زیادی می کاربردی

 .( نشان داده شده است7ها در جدول )آنآشکار به همره ابعاد عملياتی 
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 های سنجش به همراه ابعاد عملیاتی صشاخ. 1جدول 

 شاخص عملیاتی متغیر آشکار متغیر پنهان

 گرا تحولرهبری 

 نفوذ آرمانی
مندی، القای حس  حس هدف ،ها ارزش، ایجاد و تشریح الگودهی

 افتخار به اعضا

 ملاحظات فردی
یک شخو نه عضو، کمک به افراد جهت  عنوان بهرفتار با اعضا 

 وزشارتقای توانایی، آم

 ترغيب ذهنی
ی جدید، بررسی مشکلات از زوایای مختلف، توجه ها حل راهيشنهاد پ

 به نظرات مختلف.

 بخش الهامانگيزش 
ينانه ب خوشنگری، اميد به اعضا در کسب اهداف، گفتار  یندهآتأکيد بر 

 در مورد آینده.

ی توانمندساز

 شناختی روان

 داربودن یمعن
و  ها ارزش، در کارساس ارزشمندی درک اهداف مهم و باارزش، اح

 الزامات کاری

 کارآمدی،  احساس قابليت و توانایی انجام وظایف، مهارت شخصی شایستگی

 خودتعيينی
های  اجرا و تنظيم فعاليت ی، آزادی عمل درخودمختارحس استقلال و 

 شغلی خود

 ها و راهبرد اهدافيرگذاری بر تأثبودن، توانایی مؤثرحس  يرگذاریتأث

 کارآفرینی سازمانی

 حمایت مدیریت
های  یدهاهای کارآفرینی، تأمين منابع، حمایت  تسهيل و ترویج فعاليت

 کارآفرینانه

 مرزهای سازمانی
کننده و  يبترغیری سازمان، مرزهای پذ انعطافحس پویایی و 

 کننده نوآوری ییتشو

 رآفرینی، ارائه پاداشهای کا ادراک دریافت پاداش، تشویی فعاليت پاداش و تقویت

 ها یدهاکردن  درک زمان کافی برای کسب ایده، زمان لازم برای عملی زمان دسترسی

 گيری يمتصمتفویض اختيار، آزادی در عمل، حی انتخاب و اختيار در  اختيار شغلی

 

 یل عاملی تأییدیتحلهای حاصل از  یافته

گيـری )متغيرهـای   هـای انـدازه   شاخوکردن اینکه  آوری اطلاعات، برای مشخو پس از جمع

قبول هستند، لازم است ابتدا کليه متغيرهای  برای سنجش متغيرهای پنهان قابل مشاهده( تا چه اندازه

های  گيرند. شاخو طور مجزا مورد آزمون قرار  که مربوط به متغيرهای پنهان هست، به شده مشاهده

 Amos18افـزار  ( بـا اسـتفاده از نـرم   ملی تأیيـدی گيری )تحليـل عـا   کلی برازش برای الگوهای اندازه

های تحليل عاملی تأیيدی برای کليه متغيرهای پنهـان   های برازش برای مدل که شاخو شدارزیابی 
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گيـری )متغيرهـای    های انـدازه  شاخوه و حاکی از این بودند که تحقيی در سطح مطلوبی قرار داشت

نتـایج تحليـل    (،0)به جدول  باتوجه گيری کنند. اندازهخوبی  توانند متغيرهای پنهان را به آشکار( می

هرسـؤال   بودن بار عاملی مربـوط بـه   قبول برای آزمون قابل p ه شاخو جزئیاعاملی تأیيدی به همر

 لـذا  .بودنـد  5750جزئی کمتر از   Pو مقدار 5750بررسی شد و بارهای عاملی همه سؤالات بالاتر از 

 .سنجند خوبی متغيرهای مشاهده )آشکار( را می توان نتيجه گرفت که سؤالات به می
 

 برای هر سؤال P. نتایج تحلیل عاملی تأییدی به همراه شاخص جزئی 7جدول 

 سؤال مؤلفه
بار عاملی 

 تأییدی
P عاملی تأییدی بار سؤال مؤلفه P 

 نفوذ آرمانی

Q1 87/5 57555 
خود 
 تعیینی

Q23 06/5 57550 

Q2 67/5 57557 Q24 57/5 57555 

Q3 50/5 57550 Q25 57/5 57557 

Q4 05/5 57575 

 تأثیرگذاری

Q26 80/5 57555 

انگيزش 
 بخش الهام

Q5 80/5 57550 Q27 57/5 57550 

Q6 67/5 57550 Q28 50/5 57557 

Q7 57/5 57570 
حمایت 
 مدیریت

Q29 66/5 57550 

Q8 80/5 57555 Q30 55/5 57555 

ملاحظات 
 فردی

Q9 50/5 57557 Q31 57/5 57575 

Q10 85/5 57555 
مرزهای 
 سازمانی

Q32 87/5 57555 

Q11 67/5 57577 Q33 67/5 57558 

Q12 57/5 57555 Q34 68/5 57577 

ترغيب 
 ذهنی

Q13 87/5 57555 
پاداش و 
 تقویت

Q35 50/5 57550 

Q14 67/ 57557 Q36 87/5 57555 

Q15 50/5 57550 Q37 57/5 57550 

Q16 68/5 57550 
زمان 
 دسترسی

Q38 50/5 57557 

 دار معنی
 بودن

Q17 55/5 57556 Q39 80/5 57555 

Q18 57/5 57575 Q40 67/5 57557 

Q19 66/5 57555 
 اختيار شغلی

Q41 87/5 57557 

 شایستگی
Q20 05/5 57550 Q42 57/5 57557 

Q21 67/5 57550 Q43 85/5 57555 

 Q22 50/5 57555  
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 پژوهش های هآزمون فرضی
 AMOS 18افـزار   های پووهش از معادلات سـاختاری و نـرم   در این تحقيی برای آزمون فرضيه

ضرایب رگرسيون مـدل سـاختاری    ،شود مشاهده می( 0)که در شکل  گونه استفاده شده است. همان

شده اسـت    بررسی گيری برای متغيرهای آشکار های پنهان و بارهای عاملی مدل اندازه برای متغيری

 که در شکل زیر نمایان است.
 

 
 

 افزار . خروجی نرم2شکل 

 

های کلی آن به شکل  استفاده شده است که شاخو AMOSافزار  برای برازش مدل فوق از نرم

 . است (6)جدول 
 . برازش مدل مفهومی6جدول 

CIMN P CMIN/DF CFI GFI RMSE 

87770 57555 0757 77/5 77/5 5756 
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ــنشــان  (6)ات جــدول اطلاعــ ــرازش بســيار خــوبی برخــوردار اســت.  ،کــه مــدل دهــد یم  از ب

شاخو جزئی مقدار  از دو ها يهفرض یالگو برای آزمون معنادار يدأیت پس از بررسی و ترتيب، بدین

 76/7مقدار بحرانی باید بيشتر از  50/5 یاساس سطح معناداراستفاده شده است، بر P و  CRبحرانی

 50/5تـر از   مقادیر کوچک ينچنمه، شود یرامتر کمتر از این در الگو مهم شمرده نمپا باشد، مقدار

رگرسيونی با مقـدار صـفر    یها شده برای وزن حاکی از تفاوت معنادار مقدار محاسبه Pبرای مقدار 

جزئـی مربـوط بـه     یها مقادیر شاخو به همراه ضریب رگرسيونی و ها يهفرض دارد. 70/5در سطح 

 .( ارائه شده است5جدول )هر فرضيه در 

 
 جزئی یها تحقیق به همراه ضریب رگرسیونی و مقادیر شاخص  یها یهفرض .5 جدول

 ها فرضیه
ضریب 

 رگرسیونی

مقدار 

 بحرانی
P نتیجه 

شـناختی   گـرا بـر توانمندسـازی روان    رهبری تحـول 

 کارکنان تأثير مثبت و معناداری دارد.
 دأیيت 57555 87/7 75/5

کـارآفرینی   شناختی کارکنان بر انتوانمندسازی رو

 سازمانی تأثير مثبت و معناداری دارد
 دأیيت 57557 77/0 75/5

گرا بر کارآفرینی سازمانی تأثير مثبت  رهبری تحول

 و معناداری دارد.
 دأیيت 57555 77/7 85/5

شــناختی کارکنــان نقــش متغيــر  توانمندســازی روان

فرینی گـرا بـر کـارآ    ميانجی در تأثير رهبـری تحـول  

 سازمانی دارد.

 دأیيت - - 65/5

 

پووهش در  های هکه فرضي شود یمپووهش، مشخو  های هو آزمون فرضي (5)به جدول  باتوجه

بـه   های اصلی بایـد گفـت کـه باتوجـه     ه. در توضيح آزمون فرضيندشو یمتأیيد  70/5سطح اطمينان 

( که کمتر Pاست و مقدار) 76/7از دارای مقدار بيش  ها ه( که برای تمامی فرضيCR)مقدار بحرانی 

د. بنـابراین  شـون  یم ـ دأیي ـتپـووهش   هـای  ه% فرضـي 70است، در سطح اطمينان  50/5از سطح خطای 

شـناختی  و   ناداری بـر توانمندسـازی رو   اگـرا تـأثير مثبـت و معن ـ    توان گفت کـه رهبـری تحـول    می
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ــهدارد. کــارآفرینی ســازمانی  ــوان  عــلاوه مــی ب توانمندســازی  0/5کــه در ســطح خطــای   گفــتت

 در کارآفرینی سازمانی دارد. گرا تحولشناختی کارکنان نقش متغير ميانجی در تأثير رهبری  روان

 

 ها شنهادیپی و ریگ جهینت

ها و تحولات جهانی مستلزم  آميز و پویای هر سازمانی در گسترۀ رقابت امروزه واکنش موفقيت

رهبرانـی کـه بـا    ؛ رهبـری اسـت   ویوه بهآنها و  ۀارها، وظایف سازمانی، چگونگی اد تغيير در فعاليت

ایجـاد تحـول را در    ۀنگری، جهت مناسب و مسير آینده سـازمان را مشـخو سـازند و انگيـز      رف

هـا،   انـداز جـذاب و گيـرا، تزریـی ارزش     گرا بـا بيـان چشـم    کارکنان به وجود آورند. رهبران تحول

سـازمان را یـاری رسـانده و همچنـين بـا       ،یهای جدید و پيونددادن علائی فردی و جمع ایدئولو ی

های کارآفرینی  ها و قابليت های جدید، زمينه را برای توسعه و بهبود  فعاليت حمایت از افکار و ایده

روی سازمان قرار دهنـد. پـووهش حاضـر    از رشد و شکوفایی را فرا ای د تا مسير تازهنساز فراهم می

توسـعه   بـرای شناختی کارکنان  ا بر توانمندسازی روانگر با هدف بررسی و تحليل اثر رهبری تحول

رو نتـایج پـووهش بـه تفکيـک      های کارآفرینی در سازمان انجام پذیرفت. ازایـن  ها و فعاليت قابليت

آن اسـت کـه در سـطح اطمينـان      ۀدهنـد  نشـان  هـا  هشود. نتایج به تفکيک فرضـي  مطرب می ها هفرضي

شـناختی کارکنـان در دانشـگاه     توانمندسازی روان ی برگرا تأثير مثبت و معنادار رهبری تحول70/5

(، آوليـو و همکـاران   0555هـای بـارترام و کسـمير )    مـذکور بـا پـووهش    ۀلرستان دارد. نتایج فرضي

 هـای  مـذکور بـا پـووهش    ۀ( مطابقت و همخوانی دارد. تشابه فرضي0570( و زو و همکاران )0557)

بخشـی، توجـه فـردی و     با نفوذ آرمـانی، الهـام   راگ گرفته فوق در آن است که رهبران تحول صورت

 هـای بـالقوه   تواننـد موجبـات رشـد و شـکوفایی اسـتعدادها و توانـایی       تحریک ذهنی کارکنـان مـی  

تبع داشتن نيروی انسانی توانمند و کـارا رشـد و بالنـدگی     )توانمندسازی( آنان را فراهم سازند که به

در توان اذعان داشت که  به نتایج پووهش، می اتوجهدیگر ب فطراز خواهد داشت. سازمان را در پی

هـا و   قابليـت  ۀشـناختی تـأثير مثبـت و معنـاداری بـر توسـع       توانمندسـازی روان  70/5سطح اطمينـان  

هـای عسـگری و    های کـارآفرینی در دانشـگاه لرسـتان دارد. نتـایج ایـن فرضـيه بـا پـووهش         فعاليت

دارد. وجه اشتراک این فرضيه با پـووهش هـای   ( مطابقت 0557( و الکنس و کلر )0570همکاران )

فرد، انـر ی،   منحصربه ۀتواند با تمرکز بر تجرب مذکور در آن است که مدیران و رهبران سازمان می
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رو، سـازمان را در موفقيـت و   ِ پـيش  هـای  برداری از فرصت مهارت و انگيزه افراد در شناسایی و بهره

 70/5يـز حـاکی از آن اسـت کـه در سـطح اطمينـان       تحقی اهدافش یاری رسانند. نتـایج پـووهش ن  

ایـن   گرا تأثير مثبـت و معنـاداری بـر کـارآفرینی سـازمانی در دانشـگاه لرسـتان دارد.        رهبری تحول

( همخوانی دارد. وجه اشتراک هر دو پـووهش در آن  7775فرضيه با پووهش قهرمانی و همکاران )

گـرا بـا تحریـک فکـری افـراد، خلـی        ن تحـول رهبرا ،دهد است که نتایج پووهش آنان نيز نشان می

توانند به هنگام رقابت در یک محي  مـتلاطم و   های کارآفرینی می های جدید و توسعه فعاليت ایده

کـه   دهـد  هـای پـووهش نشـان مـی     بينی عملکـرد خـود را ارتقـا دهنـد. همچنـين یافتـه       پيش غيرقابل

گـرا بـر کـارآفرینی     تأثير رهبری تحـول  شناختی کارکنان نقش متغير ميانجی در توانمندسازی روان

 ،و نتــایج پــووهش هــا هبــه مــوارد مــذکور و همچنــين تائيــد فرضــي بنــابراین، باتوجــه ســازمانی دارد.

 د.شو کاربردی پووهش به شرب زیر مطرب می یها پيشنهاد

شـناختی کارکنـان    توانمندسـازی روان  بـرای پووهش،  های هها و تأیيد فرضي براساس یافته •

پووهش حاضر بـه   ،های کارآفرینی در سازمان ها و فعاليت بهبود و توسعه قابليت منظور به

خصوص سـبک رهبـری    کند که نقش رهبری به دانشگاه لرستان و سایر نهادها توصيه می

ارتقـای  بـرای  کـارگيری آن   توجـه قـرار داده و در بـه    گرا را در سازمان خود مورد تحول

 د.  کننم های کارآفرینی خود اقدا سطح فعاليت

های ناپایدار و عاملی مهم  گرا سبک غالب رهبری در محي  به اینکه رهبری تحول باتوجه •

 ،آفرین و کارآمد برای پرورش مدیران تحول ،رود شمار می به ها در تجدید حيات سازمان

و ملاحظات  بخش الهامنفوذ آرمانی، ترغيب ذهنی، انگيزش های  به مؤلفه شود، توصيه می

هــا و  تواننــد بــا خلــی ایــده آفــرین مــی اســاس، رهبــران تحــول  بــراینشــود.  فــردی توجــه

ــا    چشــم ــار الق ــان در کن ــه کارکن ــه الگــوی مناســب ب ــد، ارائ ــدازهای جدی ــگ  یان فرهن

پذیری و با ایجاد اعتماد و شور و شوق ميان مدیران و کارکنان در جهت تغييـر و   ریسک

 باشند.های کارآفرینی در سازمان  تتحول گام بردارند و نویدبخش توسعه و بهبود فعالي
شناختی  توانمندسازی روان برایپووهش حاضر به دانشگاه لرستان و سایر نهادهای دیگر  •

بــه  کنــد هــای کــارآفرینی توصــيه مــی هــا و فعاليــت کارکنــان در راســتای توســعه قابليــت

بـرای  حـل اساسـی    راه تعيينی توجـه نماینـد.  بودن، تأثيرگذاری و خـود دار امعن شایستگی،
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؛ داربـودن خـود را در کـار احسـاس کننـد      ااینکه کارکنان بتواننـد تأثيرگـذاربودن و معن ـ  

باور داشته باشـند کـه   باید های تأثيرگذار، مهم و باارزش، کارکنان  بر انجام فعاليت علاوه

لـذا  های ارزشمندی بـوده و بـر نتـایج کارشـان کنتـرل دارنـد.        دارای وظایف و مسئوليت

جـای شـغلی، شـفافيت     سازی و جابـه  ها با استفاده از غنی سازمان ،گفته شدبه آنچه  باتوجه

تواننـد در   مشارکت افراد در سازمان مـی  ۀآوردن زمين فراهماهداف و وظایف و همچنين 

 .کنند جهت کسب اهداف و مقاصد سازمان بهتر عمل

ی کـارآفرینی  ها بهبود و ارتقای فعاليت برای شود که پيشنهاد می ،بر مبنای نتایج پووهش •

آزادی و حی انتخـاب   ،های کارآفرینی تسهيل و ترویج فعاليت در سازمان، زمينه را برای

کـه ایـن امـر موجـب بـروز       های کارآفرینانـه فـراهم سـازند    به کارکنان و تشویی فعاليت

 ،های کارآفرینانه شده و توانایی سازمان را در دستيابی به خـدمات باکيفيـت برتـر    فعاليت

و با ایجـاد یـک مزیـت رقـابتی، موفقيـت و بقـای سـازمان را در درازمـدت         ده دا افزایش

 کند. تضمين می
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