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كليه  شاملپژوهش داراي دو جامعه آماري بود،  .ايشي بودپيم-روش پژوهش توصيفي: روش
هاي دولتي و غيردولتي شهر شاغل در واحدهاي ستادي دانشگاه مشخص قرارداد و يرسم كاركنان

 ريمد با كار سابقه ماه 6 و يكار سابقه سال 3 حداقل يدارا 1390- 1389 يليتحص سال در كهمشهد 
هاي غيردولتي فردوسي و نمونه دانشگاه دولتي دانشگاه هاينمونه دانشگاه .بودند خود مافوق

، 145هاي آنها به ترتيب برابر با تعداد آزمودني .هاي خيام و سجاد بود كه هدفمند انتخاب شدند دانشگاه
و پرسشنامه ) 1985(ابزار پژوهش، دو پرسشنامه سنجش رهبري تحولي بس و اوليو . نفر بودند 19و  25

كه ضريب آلفاي كرونباخ  بود) 1998(يني اجتماعي براساس نظريه ديز محقق ساخته كارآفر
   .و روايي تحليل عاملي آنها نيز به تأييد رسيد به دست آمد 94/0و  98/0ها به ترتيب  پرسشنامه
ميزان انطباق رفتاري مديران با سبك رهبري تحولي و ) 1: در هر دو جامعه پژوهش: ها افتهي

سبك رهبري تحولي و  بين) 2. وجود داردبالايي همچنين ميزان كارآفريني اجتماعي كاركنان در سطح 
كارآفريني  بينيسبك رهبري تحولي مديران قابليت پيش داري هست وكارآفريني اجتماعي رابطه معني
حسب جنسيت  ربين رفتار منطبق مديران با سبك رهبري تحولي ب) 3. اجتماعي كاركنان را دارا است

رفتار منطبق مديران با سبك رهبري تحولي و سن  بين) 4. داري وجود نداردكاركنان تفاوت معني
  .داري وجود نداردكاركنان رابطه معني

 ي كهقرابتهاي آن دارد، و از طرفي نظر به اهميتي كه سبك رهبري تحولي و شاخص: گيرينتيجه
 ويژه به گوناگون هايسازمانآموزشي دارد،  يها سازماناهداف  اجتماعي با كارآفريني اهداف
 هايزمينه و در پيشبرد اهداف خود نتايج اين پژوهش  را به كار گيرند توانند يم آموزشي هايسازمان

  .سازند مهيا را هاآن تحقيق و توسعه
  .هاي دولتي و غيردولتيكارآفريني اجتماعي، دانشگاهرهبري تحولي، : )گان(واژه كليد

  مقدمه
 گسترش و كلان هايثروت ايجاد موجب كه امروز جهاني اقتصاد سيستم فزاينده ظهور
 ايگسترده اجتماعي تغييرات است، شده غني و فقير بين شكاف همچون اقتصادي هايتناقض

 شده اجتماعي مسائل حوزه در كارآفرينانه هايانديشه شدن مطرح وجبداشته و م همراه به را
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 از ترمشكل اقتصادي منابع حصول گذشته، دهه طول در اينكه به توجه با). 1381 طالبيان،( است
 اندنگذاشته جا به خود از خوبي نمايش اقتصادي و فرهنگي سطوح در جوامع و شده قبل

 به پاسخگويي براي دولتي و دوستانه بشر هايتلاش از بسياري و) 2000 ،1همكاران و تامپسون(
 راستا، همين در ،)1386 قمي، مطلبي( است بوده انتظار حد از كمتر جوامع، اجتماعي مشكلات
 ايجاد نيازمند را خود اند،شده ناكارآمدي دچار مسيرشان در كه اجتماعي بزرگ مؤسسات

 انددانسته جديد هزاره در نوين الگوهاي كارگيري به و سازماني عناصر و ابعاد كليه در تغيير
 پايداري كه هستند هاييبرنامه و ابتكارات دنبال به نيز مختلف جوامع و) 1385 مرادي،حسن(

ابتكار  ).2000 ،همكاران و تامپسون( دهند افزايش را شانجمعيت پذيريزيست قابليت و مالي
 كه هستند، آميزمخاطره كارهاي جزء همواره ،2اجتماعي كارآفريني حوزه هايبرنامه و ها عمل
 علتي عنوان به يا جامعه، و سازمان اجتماعي هايارزش رشد براي روشي عنوان به توانندمي
 نوع اين ديگر، عبارت به). 2009 ،3پوتن ون( كنند خدمت سازمان مالي پايداري افزايش براي
 هارتيگان( اجتماعي هاينگراني فصل و حل براي است شناسيروشداراي يك  كارآفريني از
 هاينياز تعديل و رفع براي منابع كردن يرپذ دسترس در طريق از كه) 2004 ،4مارتين و

  ).2004 ،5همكران و هاوارد( است اجرا قابل اجتماعي
 امنيت، غذا،مانند  كلياجتماعي  مسائل بر كيدشانأت اجتماعي، كارآفرينان اينكه به توجه با

 تشخيص بر سعي و ،)1385 مرادي،حسن( بوده كودكان و زنان حقوق آموزش، بهداشت،
 نشده ارضا اجتماعي رفاه سيستم در كه دارند نيازهايي ارضاي براي لازم منابع تدارك و فرصت
 پرورش و جذب شناسايي، پي در اجتماعي، تشكيلات اكثر امروزه، .)2002 ،6 تامپسون( است

 هايارزش ايجاد اجتماعي، هاينياز برآوردن بر آنها زياد كيدأت و ، اجتماعي كارآفرينان

                                                 
1. Thompson & et.al 
2. social entrepreneurship 
3. Van Putten 
4. Hartigan & Martin 
5. Howard & et.al 
6. Thompson 



 
 

ي،
سان

م ان
علو

 در 
ت

لاقي
 و خ

كار
ابت

 
اره 

شم
م، 

 سو
وره

د
2

ييز 
، پا

92   

64 

 ؛2001 ،1زدي( است اجتماعي تغيير تحريك در پي آن، و اجتماعي ابتكارات عرض در اجتماعي
 بنابراين،). 2006 ،3مورت و ويراواردنا ؛2006 ،2مكلين و پردو ؛2000 ديگران، و تامپسون

 از نه پردازد،مي موفقيت گيرياندازه به ،اجتماعي افزوده ارزش طريق از اجتماعي كارآفريني
 تعاريف ميان از). 2006 ،4ديگران و آستين ؛2002 ديگران، و زدي( شده كسب مالي منافع طريق

 از حاضر، پژوهش در است، شده ارائه اجتماعي كارآفريني زمينه در كه متنوعي تعاريف
 به تعريف اين. شد خواهد يريگبهره ،است جامع تعريفي كه) 1998( 5زدي گريگوري تعريف
مفهوم خلق  و دهدمي انجام اجتماعي كارآفرين يك كه است هاييفعاليت شامل كامل طور

، جستجو براي كشف فرصت 7"شومپيتر"تغيير بودن  ، نوآوري و عامل6"سي"ارزشي 
زير  مؤلفههفت و در مجموع  است برگرفتهر را د 10"استيونسون "9و تدبير و كياست 8"دراكر"

؛ تغيير در بخش اجتماعي عاملانكارآفرينان اجتماعي  :)1998، زدي(دهد را پوشش ميزير 
شناخت و پيگيري ؛ )و نه تنها ارزش خصوصي(هاي اجتماعي و حفظ ارزش مأموريت ايجاد

حضور در يك فرآيند مستمر نوآوري، ؛ جديد در جهت رسيدن به مأموريت هايفرصت
ايجاد حس  ؛محدوديت منابع موجود بهبدون توجه  12فعاليت جسورانه؛ و يادگيري 11تطابق

 از .يشبه بازار 13و كارهاي سازو خلق  در ايجاد نتايجمؤثر مسئوليت پذيري در قبال نهادهايي 
اجتماعي پيامد اصلي   يهسرماكه تقويت  معتقدند) 2000(ش و همكاران تامپسون كه آنجايي

هاي مادي و معنوي شده، كارآفريني اجتماعي بوده و منجر به ايجاد اجتماعي مبتني بر دارايي

                                                 
1. Dees 
2. Peredo & McLean 
3. Weerawardeana & Mort 
4. Austin & et.al 
5. Dees, Gregory 
6. Say 
7. Schumpeter 
8. Drucker 
9. resourcefulness 
10. Stevenson 
11. adaptation 
12. acting boldly 
13. mechanisms 
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و كنترل بيشتر  تر بزرگهاي تفويض اختيار به افراد محروم را تسهيل و آنها را به احراز مسئوليت
صص و خلاق، برقراري توجه به اينكه تربيت افراد متخا كند، و بشان تشويق ميبر زندگي

اهداف اصلي  ءهاي اجتماعي، همواره جزآموزش ارزش عدالت اجتماعي و ايجاد، حفظ و
ها بيشتر به منظور برقراري عدالت اجتماعي، ، و دولت)1382عماد زاده، ( استآموزش عالي 

شايسته ) 1382عماد زاده، (كنند ميو آنها را تأمين مالي  )1388علم الهدي، (در آنها دخالت 
به گذاري كرده و هاي آن سرمايهمهم و پيامد مسأله هاي آموزشي روي ايناست كه سازمان

در اين محيط . محيط مطلوب كارآفرينانه را به وجود آورند) 2006(  1جفري تيمونزگفته 
تلقي  يهاي اجتماعي، سياسي و آموزشي با هم تركيب شده و كارآفريني امر با ارزشويژگي

 ).1386، و احمد پور دارياني اميريسيد (شود مي

اي از عوامل در ارتباط با هم، پديده كارآفريني، نيازمند مجموعه كردن يرفراگبه طور كلي 
اين عوامل قابليت . تناسب و همبستگي بين آنها و فراهم كردن بستر مناسب كارآفريني است

عوامل سازماني خود شامل . ارندعوامل فردي، سازماني و محيطي را د مقولهبندي در سه دسته
هاي منابع انساني، جو سازماني و موانع هاي مديريت و رهبري، تحول سازماني، سياستسبك

 و مرتبط عاملي عنوان به را رهبري سبك توانمي رو اين از ).1382زاهدي، (شود ارتباطي مي
 ،هاويژگي  به  توجه با). 2009 پوتن، ون( كرد شناسايي كارآفرينانه ابتكار يك موفقيت در ثرؤم

 سبك نيازمند  اجتماعي  بخش با ارتباط در هايسازمان  اجتماعي  كارآفريني ياجزا و عناصر
 بس همين مديران رهبري سبك اهميت بيان در و ؛)1381 طالبيان،( بود خواهند  متفاوتي  رهبري 

 ترجمه ايران نژاد پاريزي،؛ 2005، راسول و كوك( است مديريت انساني جنبه رهبري كه
هاي هر چه سبك رهبري از سبك معتقدندحوزه كارآفريني  نظران صاحبعضي از ب ).1385

آمرانه فاصله گرفته و به سبك مشاركتي نزديكتر شود امكان ظهور خلاقيت و نوآوري افزايش 
 خود اقتصاد و محيطي ثبات افزايش پي در كه يجوامع ،علاوه بر اين). 1382زاهدي، (يابد مي

 و احيا كننده يعتسر عنوان به اجتماعي كارآفريني آميزمخاطره كارهاي خواستار همواره هستند،
                                                 
1. Timmons, Jeffrey 
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 كاري نيروي و محيطي منابع از انبوهي حجم غالباً آنها. هستند نامطلوبشان وضعيت پوياسازي باز
 اين از بسياري كه آنجايي از اما. كنندمي مهيا اجتماعي آميزمخاطره كارهاي ايجاد براي را

 آميزمخاطره كارهاي اجراي براي نياز مورد هايخصيصه بايد كه هستند رهبراني فاقد جوامع
  ). 2001 ،1بلاسرمن و اولسان( شوندمي مواجه شكست با باشند دارا را موفق

 و ايال( است شده شناسايي 2تحولي رهبران و كارآفرين افراد ميان زيادي هايشباهت
 هستند؛ شريك يكديگر با شانصفات در آنها كه، است اين بر اعتقاد). 2004 ،3كارك
 دارد، مثبت هايكمك ايجاد براي ظرفيتي شخص، هر كه دارند باور آنها دوي هر همچنين

 مسئله، حل و ابتكار در خلاقيت حمايت كار، در دارمعني تشويق طريق از را افراد به الهام پس
 ،5نوبوا يرومي ؛1994 ،4اووليو و بس( كنندمي دنبال پيروان همدلانة هدايت و گريمربي

 براي خود رهبران و مديران متحول، هايسازمان در كه طوري به). 1999 ،6وهپراب ؛2006
 را كاركنان و كارشناسان و بوده قدم يشپ خلاقيت و يپرداز يدها پيشرفته، فناوري كارآفريني،

معتقد ) 2007( 7ليد بيتر). 1382 پور، مومن( كنندمي تشويق و ترغيب رويداد اين گسترشر د
هاي كارآفرين اجتماعي موفق افرادي هستند كه دركي قوي از رسالت است كه رهبران سازمان

و اهداف سازمان دارند و از توانايي بسيج كردن افراد حول آن مسئوليت يا رسالت ويژه 
مسئولان آموزشي كارآفريني اجتماعي را  در حال حاضر،). 2004، 8توماس(برخوردارند 

 با اين رويكرد،). 1386مطلبي قمي، (كنند  براي ارائه به دانشجويان قلمداد مي اي جديد رشته
رهبري  يهنظرهاي توسعه رهبري خود را بر پايه برنامه بايد هادانشگاه مانند يآموزش يهاسازمان
شان بر توسعه و گسترش سطح لياقت رهبران تحولي معتبر و كيد مقدماتيأبنا كرده و ت 9تحولي

                                                 
1. Olson & Bosserman 
2. transformational  leaders 
3. Eyal & Kark 
4. Bass & Avolio 
5. Mair & Noboa 
6. Prabhu 
7. Leadbeater 
8. Thomas 
9. transformational  leadership theory 
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آموزشي در حال گذر از  مؤسساتمديريت ). 2010، 1ليتزكي و ديگران(ثيرگذار باشد أت
هاي نو و مدار بوده و يافتن راهمدار به بخشي عمومي و عملكردو موسسه سالارانه يواندرويكرد 

هاي بنابراين، سازمان. شمارندري ضروري ميها اماثربخش براي يادگيري مداوم سازمان
همه جا  يشان به رهبران تحولآموزشي سعي دارند از رويكردهاي نوين براي تبديل مديران

هاي آموزشي از كنند؛ افرادي كه براي ايجاد تغيير و تحول در سازماناستفاده  يتحول
كنند ربخش استفاده مياث مسألهاي، توسعه شغلي و حل هايي همچون همكاري حرفه شيوه

مقاله حاضر از ). 1388 ؛ ترجمه آهنچيان و ظهور پرونده،2008، 2دي. سي. اي. كارشناسان اُ(
تمركز كرده ) 1985(هاي مختلف مرتبط با رهبري تحولي بر ديدگاه بس و اوليو ميان ديدگاه

 به طوري كه اين صاحب نظران ضمن تحقيقات گسترده خود نظريه سبك رهبري. است
تحولي را شامل چهار مؤلفه نفوذ آرماني، تحريك ذهني، انگيزش الهام بخش و ملاحظات 

بس، اوليو و همكاران آنها بر اين اعتقادند كه اين رهبران زمينه سازماني . فردي معرفي كردند
هاي شناختي خود را بكار گرفته و دهد تا تواناييكنند كه به پيروان اجازه ميرا ايجاد مي

طور مستقل از رهبران و بدون كنترل و  اندازشان را به دهند و قادر شوند كه چشمگسترش 
كه رهبر تحولي از طريق تحريك ذهني  معتقدندو از طرفي . تعريف و وضع نمايند آنهانظارت 

اين رهبران از طريق مشاوره . خواندفرضيات، افكار و تصورات پيروان خود را به چالش فرا مي
 كنند تا پيروان در محيط حمايتي تصميماتشان را اتخاذ نمايندپيروان را تشويق ميگري و مربي

هاي اي از ارزشآل مجموعههمچنين اين رهبران از طريق نفوذ ايده). 2004بس و اوليو، (
توانند مشاهده كنند كه ريزي نقش، پيروان ميكنند و از طريق طرحشفاف و روشن را ابراز مي

پيرواني كه با . شان مسئوليت بر عهده گيرنديخودشان براي انجام كارهاممكن است  آنها
 كنند و قادر كنند، احساس راحتي بيشتري ميرهبراني با استاندارها و انتظارات بالا كار مي

 يتحول رهبران .ست، درگير شوندا آنهادر تصميماتي كه در خصوص كار در دست  هستند

                                                 
1. Litzky & et.al 
2. OECD 
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 از فراتر را خود روانيپ آنها گريد عبارت به. دارند توجه انشانرويپ يبالا سطح يازهاين به شتريب
 و اهداف با را خودشان روانيپ ب،يترت نيا به. دهند مي حركت سازمان به نسبت شان علاقه
 كنند؛ مي تفكر خاص نهيزم كي از خارج آنها. كنند مي همسو سازمان مشترك ياندازها چشم

  ).1994 و،ياول و بس( رنديپذ مي فرصت كي عنوان به را ها چالش و
ه پاسخگويي بقصد در راستاي دسترسي به اهداف مورد نظر خود حاضر  مقالهاز اين رو  

  :داردزير را هاي پرسش يك فرضيه و
هاي رهبري  به شاخص تا چه اندازه مشهددولتي و غيردولتي هاي دانشگاهرفتار مديران  -1 
  نزديك است؟ ي براساس مدل بس و اوليوتحول

براساس  مشهددولتي و غيردولتي هاي دانشگاهت كارآفريني اجتماعي كاركنان وضعي -2
  چگونه است؟ زمدل دي

بر اساس نمره كل ( مشهد دولتي و غيردولتيهاي دانشگاه كارآفريني اجتماعي كاركنان -3
 رانيمد يتحول يرهبر يها ق رفتار منطبق با شاخصياز طرتواند مي ،)زبه دست آمده از مدل دي

  )فرضيه پژوهش! (شود ينيب شيپ) بس و اوليوبر اساس نمره كل به دست آمده از مدل (
، در مورد ميزان مشهددولتي و غيردولتي هاي دانشگاه آيا بين ادراك كاركنان مرد و زن -4

  دارد؟وجود  يدار يمعن تفاوت يتحول يرهبرسبك با انطباق رفتار مديرانشان 
دولتي و هاي دانشگاهدر رهبري تحولي سبك ران با يمد يرفتار انطباقآيا بين نمره كل  -5

 وجود دارد؟ يدار يرابطه معن كاركنانبا سن  ،مشهد غيردولتي

  روش پژوهش
 همبستگي روش به يكم قاتيتحق مجموعه ريز در و، كاربردي هدف نظر از پژوهش اين

رفتار  انطباق زانيم از كاركنانبراساس ادراك  ابتدابراي انجام پژوهش،  .انجام شد) رگرسيون(
 نمره سپس، و گيري اندازه رانيمد يرهبر نمره، تحولي يرهبر سبك يها شاخصمديران با 

 نمره رابطه پس از بررسي و سنجيده كاركنان خود ديدگاه از كاركنان اجتماعي كارآفريني كل
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 قابليت نهايت، در ،كاركنان اجتماعي كارآفريني كل نمره با مديران تحولي رهبري كل
 تعيين مديران تحولي رهبري نمره اساس بر كاركنان اجتماعي كارآفريني نمره پذيريبيني پيش
همچنين تأثير جنسيت كاركنان بر سبك رهبري تحولي مديران و رابطه سن كاركنان با  .شد

ه دولتي و سبك رهبري تحولي مديران سنجيده شد و نتايج حاصل شده در دو گروه دانشگا
  .شد تطبيق و مقايسهغيردولتي مشهد 

شاغل در همه  مشخص قرارداد و يرسم كاركنانكليه  ي پژوهش شاملآمار هايجامعه
 سال در كه بودهاي غيردولتي شهر مشهد هاي دولتي و دانشگاهواحدهاي ستادي دانشگاه

 خود مافوق ريمد با كار سابقه ماه 6 و يكار سابقه سال 3 حداقل يدارا 1390-1389 يليتحص
 چارت براساسسپس . هاي دولتي، دانشگاه فردوسي مشهد انتخاب شداز جامعه دانشگاه .بودند
 بخش مديريت در شاغل مشخص قرارداد و يرسم كاركنان كليه فردوسي دانشگاه يسازمان
مستقر و خارج از سازمان مركزي  ستادي واحدهايچه  ،مركزي سازمانستادي  يها واحد

 روش به افراد متناسب، نمونه حجم تعداد به توجه باپس از آن ). نفر 243(شدند  شناسايي
هاي غيردولتي، دو دانشگاه خيام و از جامعه دانشگاه .ندشد ساده انتخاب يتصادف گيرينمونه

به دليل پايين بودن نسبي تعداد افراد آنها، اما . انتخاب شدند هدفمندسجاد مشهد به صورت 
گر، و همچنين ، افزايش امكان كنترل اثر متغيرهاي مداخلهافراددسترسي محقق به تمام امكان 

تعداد بنابراين  .سرشماري نمونه گيري شدند روش به، هاي پژوهش بالا بردن اعتبار يافته
 25، 145برابر با هاي غيردولتي خيام و سجاد به ترتيب فردوسي و دانشگاه هاي دانشگاهآزمودني

  .نفر بودند 19و 
گيري رهبري تحولي از  براي اندازه. استها در اين پژوهش، پرسشنامه  آوري دادهابزار جمع

 هشتاد و سه اين پرسشنامه شامل. استفاده شد) 1985(پرسشنامه رهبري تحولي بس و اوليو 

نامه كارشناسي  در قالب پايان) 1390(و مهدوي شكيب ) 1388(باشد كه اطهري مي عبارت
گيري كارآفريني اجتماعي كاركنان از پرسشنامه  براي اندازه. انداز آن استفاده نموده ارشد

 هاي يانبناز  كارآفريني اجتماعي هاي مؤلفهبدين صورت كه ابتدا . محقق ساخته استفاده شد
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به و سپس روايي محتوايي پرسشنامه  هايي تنظيم گرديد عبارت مؤلفهنظري استخراج و براي هر 
توسط سه تن از متخصصان صورت  ري تخصصي و از حيث انطباق با بنيان نظري آنداو يوهش

هايي كه قابليت اعتماد پرسشنامه را كاهش داده،  عبارت(. گويه تقليل يافت 46گرفت به 
گذاري شد و با  علامت) واريانس را پايين آورده و همبستگي منفي با نمره كل آزمون داشتند

موازي  هايپرسشري و دريافت نظر اساتيد راهنما و مشاور، از اينكه ها با مباني نظانطباق آن
و حذف آنها بر روايي  نمايدهاي مورد بررسي ايفاي نقش پرسشنامه در سنجش خصيصه

از  پرسش، اطمينان حاصل شد و در مرحله اجراي نهايي اين سه نداشته باشدپرسشنامه اثري 
كه در قالب يك  ندباقي ماند عبارت 43نهايتدر . مجموعه سؤالات پرسشنامه حذف شدند

 طيف اساس ها بر گزينه. گرديد ها تنظيمپرسشنامه همراه با راهنماي تكميل آن براي آزمودني

 .تنظيم شدند )موافق كاملاً معناي به 5 مخالف تا كاملاً معناي به 1از ( ليكرت اي پنج گزينه
ها يك آزمون مقدماتي روي چهل آزمودني اجرا شد كه پس از براي تعيين پايايي پرسشنامه

، پايايي براي پرسشنامه SPSSتحليل نتايج حاصله به وسيله آزمون آلفاي كرانباخ در نرم افزار 
محقق همچنين  .به دست آمد 94/0و براي پرسشنامه كارآفريني اجتماعي  98/0رهبري تحولي 

استفاده  Lisrelاز تحليل عاملي تأييدي در نرم افزار اي دو پرسشنامه براي سنجش روايي سازه
، 2624، درجه آزادي برابر با 1050.14خي دو برابر با (هاي اصلي با توجه به ميزان شاخص. كرد

و ) 000/0برابر با  RMSEA1و ريشه ميانگين مجذورات تقريب يا  000/1ارزش پي برابر با 
 برابر4NFI  و 000/1برابر با  3AGFI، 76/0با  برابر2GFI ،(هاي برازندگي همچنين ميزان شاخص

گويه اين پرسشنامه مطابق با مدل بس و  83عامل و  4براي پرسشنامه رهبري تحولي، ) 74/0با 
، 35/513خي دو برابر با (هاي اصلي با توجه به ميزان شاخص همچنين. اوليو به تأييد رسيد

و ريشه ميانگين مجذورات تقريب يا  000/1، ارزش پي برابر با 982درجه آزادي برابر با 

                                                 
1. Root Mean Square Error of Approximation 
2. Goodness of Fit Index 
3. Adjusted Goodness of Fit Index 
4. Normed Fit Index 
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RMSEA1  (هاي برازندگي و همچنين ميزان شاخص) 000/0برابر باCFI2  000/1برابر با، 
3GFI 4  و 77/0با  برابرNFI7حاصل شده براي پرسشنامه كارآفريني اجتماعي، ) 83/0با  برابر 

گويه اين پرسشنامه نيز مطابق با مدل گريگوري ديز به  )46و 37، 8حذف عبارات ( 43عامل و 
  .تأييد رسيد

  تحقيق  هاي يافته
به  تا چه اندازه مشهددولتي و غيردولتي هاي دانشگاهرفتار مديران « :پرسش اول

  »نزديك است؟ ي براساس مدل بس و اوليوهاي رهبري تحول شاخص
تحليل آن در كنار  برايپرداخته است،  يرمتغ يكبه بررسي وضعيت  پرسشاز آنجا كه اين 

ارزش  براي محاسبه. با ارزش ثابت استفاده شده است تي ، از آزمونيرمتغ يفيتوصارائه آمار 
كه بالاترين ارزش تعيين شده براي سؤالات پرسشنامه  5ها، عدد از شاخص يكهر ثابت 

امتياز كلي حاصل  ،نهايتدر شاخص ضرب شد و  رهبري تحولي بود در تعداد سؤالات هر
  . جهت تعيين حد وسط امتيازات، تقسيم شد 2شده در هر شاخص، بر عدد 

  
  
  
  
  
  
  
  

                                                 
1. Root Mean Square Error of Approximation 
2. Comparative Fit Index 
3. Goodness of Fit Index 
4. Normed Fit Index 
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با ارزش  t آزمون  هاي دولتي و غيردولتي مشهد،وضعيت رهبري تحولي مديران در دانشگاه. 1جدول 
  ثابت

گاه
دانش

  

  ميانگين  تعداد  ها شاخص
انحراف 
  معيار

ارزش 
  ثابت

 tنمره 
درجه 
 آزادي

داري  معني
  )دو دامنه(

تفاوت 
  ميانگين

تي
دول

  
)

سي
ردو

ف
(  

نفوذ 
  آرماني

121  90/57  41/15  40  77/12  120  000/0  90/17  

تحريك 
  ذهني

121 15/42  73/8  30  31/15  120  
000/0  

15/12  

انگيزش 
  بخش الهام

120 98/80  60/20  55  81/13  119  
000/0  

98/25  

ملاحظات 
  فردي

118  10/84  31/21  57  81/13  117  
000/0  

10/27  

تي
دول
غير

  
)

جاد
و س

يام 
خ

(  

نفوذ 
  آرماني

44  40/59  04/12  40  68/10  43  
000/0  

40/19  

تحريك 
  ذهني

42  71/42  18/7  30  47/11  41  
000/0  

71/12  

انگيزش 
  بخش الهام

44 77/80  67/16  55  25/10  43  
000/0  

77/25  

ملاحظات 
  فردي

44  06/86  77/16  57  49/11  43  
000/0  

06/25  

هاي رهبري  شاخص بارفتار مديران انطباق دهد كه تفاوت ميانگين در نشان مي 1جدول 
) سجادو  خيام(و غيردولتي ) يفردوس(دولتي هاي دانشگاهي براساس مدل بس و اوليو در تحول
و ميانگين  40، با ارزش ثابت 90/17نفوذ آرماني برابر با : به ترتيب در دانشگاه فردوسي مشهد

، انگيزش الهام بخش 15/42و ميانگين  30، با ارزش ثابت 15/12، تحريك ذهني برابر با 90/57
، با ارزش 10/27و ملاحظات فردي برابر با  98/80و ميانگين  55، با ارزش ثابت 98/25برابر با 

، با ارزش 40/19 نفوذ آرماني برابر با: هاي خيام و سجادو در دانشگاه 10/84و ميانگين  57ثابت 
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، 71/42و ميانگين  30، با ارزش ثابت 71/12، تحريك ذهني برابر با 40/59و ميانگين  40ثابت 
و ملاحظات فردي برابر  77/80و ميانگين  55، با ارزش ثابت 77/25انگيزش الهام بخش برابر با 

توان دريافت كه ميانگين  بنابراين مي. باشد مي 06/86و ميانگين  57، با ارزش ثابت 06/29با 
به اين ترتيب . ها بالاتر استچهار شاخص رهبري تحولي در هر سه دانشگاه از ارزش ثابت

هاي دانشگاههم در هاي رهبري  شاخص بارفتار مديران انطباق توان نتيجه گرفت كه ميزان  مي
بر طبق مدل بس و اوليو با احتمال  مشهد) سجادو  خيام(و هم در غيردولتي ) يفردوس(دولتي 

سبك  همچنين آمار توصيفي چهار شاخص. بالاتر از حد متوسط است 001/0خطاي كمتر از 
دهد كه نشان مي مشهددولتي و غيردولتي دانشگاه رهبري تحولي مديران در هر دو نمونه 

ين بيانگر ضعف ا. باشدمي 85و  80، 42، 58ها به ترتيب نزديك به ميانگين آنها در شاخص
در دو شاخص نفوذ آرماني و تحريك  مشهددولتي و غيردولتي دانشگاه مديران هر دو گروه 

  . باشدذهني در مقايسه با دو شاخص انگيزش الهام بخش و ملاحظات فردي مي

 مشهددولتي و غيردولتي هاي دانشگاهت كارآفريني اجتماعي كاركنان وضعي« :دوم پرسش
  »چگونه است؟ زبراساس مدل دي

پرداخته است، به منظور تحليل  يرمتغ يكنيز به بررسي وضعيت  پرسشاز آنجايي كه اين 
  .بالا عمل شد پرسشهمانند با ارزش ثابت استفاده شد و  tآزمون   از يزن پرسشاين 

  با ارزش ثابت tهاي دولتي و غيردولتي مشهد، آزمون كارآفريني اجتماعي كاركنان دانشگاه .2جدول 

  ميانگين  تعداد  دانشگاه
انحراف 
  معيار

ارزش 
  ثابت

 tنمره 
درجه 
 آزادي

داري  معني
  )دو دامنه(

تفاوت 
  ميانگين

دولتي          
  )فردوسي(

128  37/172  52/21  107  36/34  127  000/0  37/65  

غيردولتي 
  )خيام و سجاد(

44  86/170  74/20  107  41/20  43  000/0  86/36  
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شود، تفاوت ميانگين در كارآفريني اجتماعي كاركنان به ترتيب  ميگونه كه مشاهده همان
هاي ، و در دانشگاه37/172و ميانگين  107، با ارزش آزمون 37/65 در دانشگاه فردوسي برابر با

بنابراين . باشد مي 86/170 و ميانگين 107، با ارزش آزمون 86/63غيردولتي خيام و سجاد برابر با
توان نتيجه  به اين ترتيب مي. دو ميانگين از ارزش ثابت بالاتر است توان دريافت كه هر مي

هاي فردوسي، خيام و سجاد مشهد بر گرفت كه وضعيت كارآفريني اجتماعي كاركنان دانشگاه
  .بالاتر از متوسط است 001/0 طبق مدل ديز با احتمال خطاي كمتر از

 مشهد دولتي و غيردولتيهاي دانشگاه كارآفريني اجتماعي كاركنان« :فرضيه اول

 يها ق رفتار منطبق با شاخصياز طرتواند مي ،)زبراساس نمره كل به دست آمده از مدل دي(
 »!شود ينيب شيپ) بس و اوليوبر اساس نمره كل به دست آمده از مدل (ران يمد يتحول يرهبر

. براي بررسي اين فرضيه پژوهش از آزمون آماري رگرسيون ساده استفاده گرديد
  .ارايه شده است هاي زير جدولهاي به دست آمده در  يافته

  خلاصه مدل مورد استفاده در تحليل.  3جدول 

به طوري كه . دهدنشان مي يرمتغميزان همبستگي و ضريب تعيين مناسبي براي دو  3جدول 
دار مثبت و مستقيمي بين نمره ميزان انطباق رفتار مديران با  توان نتيجه گرفت كه رابطه معني مي

دانشگاه كاركنان آنان در هر دو گروه  نمره كارآفريني اجتماعيهاي رهبري تحولي و  شاخص

  مدل  دانشگاه
R  استاندارد

  شده
استاندارد  Rمجذور 

  شده
تعديل  Rمجذور 

  شده
خطاي استاندارد 

  برآورد
دولتي        

  )فردوسي(
  286/19  197/0  204/0  451/0٭  1

  ، سبك رهبري تحولي براساس مدل بس و اوليو)ثابت: (ها پيش بين كننده٭

غيردولتي 
  )خيام و سجاد(

  499/18  205/0  223/0  473/0٭  1

  ، سبك رهبري تحولي براساس مدل بس و اوليو)ثابت: (ها پيش بين كننده٭
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يعني با افزايش ميزان انطباق . وجود دارد مشهد) خيام و سجاد(و غيردولتي ) فردوسي(دولتي 
كاركنان آنان افزايش  كارآفريني اجتماعيهاي رهبري تحولي، ميزان  رفتار مديران با شاخص

  .برعكسيابد و مي
 قابليت پيش بيني كارآفريني اجتماعي كاركنان با سبك رهبري تحولي مديران به وسيله آزمون .4جدول 

ANOVA  
    مدل  دانشگاه

مجموع 
  مجذورات

  درجه آزادي
مجذور 
  ميانگين

  داري معني Fنمره 

دولتي 
  )فردوسي(

  000/0٭  197/32  267/11976  1  267/11976  رگرسيون  1
      966/371  126  733/46867  مانده باقي  
        127  000/58844  جمع كل  
  ، نمره كل سبك رهبري تحولي مديران)ثابت: (ها پيش بين كننده٭
  نمره كل كارآفريني اجتماعي كاركنان: متغير وابسته٭٭

خيام (غيردولتي 
  )و سجاد

  001/0٭  085/12  644/4135  1  644/4135  رگرسيون  1
      227/342  42  538/14373  مانده باقي  
        43  182/18509  جمع كل  
  ، نمره كل سبك رهبري تحولي مديران)ثابت: (ها پيش بين كننده٭
  نمره كل كارآفريني اجتماعي كاركنان: متغير وابسته٭٭

پذيري بينيپيشداري خطا را براي ارزش معني 1-3 كنيد جدولطور كه مشاهده ميهمان
هاي رهبري رفتاري مديران با شاخصانطباق از طريق  نمره كل كارآفريني اجتماعي كاركنان

، ≤ p 0.05(سجاد  وهاي خيام دانشگاهو در ) p ≥ ،0.000 0.05(تحولي در دانشگاه فردوسي 
پذيري نمره كل كارآفريني اجتماعي بينيدهد كه به معناي قابليت پيشنشان مي) 0.001

انطباق رفتاري  ز طريقهاي خيام و سجاد اكاركنان هم در دانشگاه فردوسي، و هم در دانشگاه
  .است هاي رهبري تحوليمديران با شاخص
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  ٭ضرايب  .5جدول 

  مدل  دانشگاه
  نشده ضرايب استاندارد 

د  ضرايب استاندار
  شده

  داري معني tنمره 
ضريب 
 Bهمبستگي 

خطاي 
  استاندارد

  بتا

دولتي 
  )فردوسي(

  000/0  796/18    093/7  310/133  )ثابت(    1
سبك رهبري 

  تحولي
131/0  023/0  451/0  674/5  000/0  

  نمره كل كارآفريني اجتماعي كاركنان: متغير وابسته٭

غيردولتي 
خيام و (

  )سجاد

  000/0  614/7    486/15  910/117  )ثابت(    1
سبك رهبري 

  تحولي
175/0  050/0  473/0  476/3  001/0  

  نمره كل كارآفريني اجتماعي كاركنان: متغير وابسته٭

در  سبك رهبري تحولي مديران دو گروه دانشگاه بالا يرمتغدهد كه نشان مي 2-3جدول 
  . داري دارد نقش معني ≤ p 05/0بيني متغير ملاك كارآفريني اجتماعي كاركنان در سطح  پيش

، مشهددولتي و غيردولتي هاي دانشگاه آيا بين ادراك كاركنان مرد و زن«  :سوم پرسش
  »دارد؟وجود  يدار يمعن تفاوت يتحول يرهبرسبك با در مورد ميزان انطباق رفتار مديرانشان 

سجاد و فردوسي، خيام  هايران دانشگاهيزان انطباق رفتار مديم بهآمارهاي توصيفي مربوط 
  .خلاصه شده است 4بر حسب جنسيت كاركنان آنها در جدول  با رهبري تحولي مشهد

ها با سبك رهبري تحولي بر حسب جنسيت ران دانشگاهيزان انطباق رفتار مديمآمار توصيفي . 6جدول 
  كاركنان آنها

  انحراف معيار  ميانگين  تعداد  جنسيت  يرمتغ  دانشگاه
دولتي 

با رهبري ران يزان انطباق رفتار مديم  )فردوسي(
  تحولي

  52/67  61/298  54  مرد
 79.03  297.82  74  زن

03/79  
غيردولتي 

  )خيام و سجاد(
با رهبري ران يزان انطباق رفتار مديم

  تحولي
  34.91  324.90  10  مرد
  59.64  295.82  34  زن



 

77  

ن
آفري

 كار
ني

ش بي
ر پي

ن د
ديرا

ي م
تحول

ي 
هبر

ك ر
 سب

ش
نق

...  

   
شود، تعداد كاركنان مرد و زن دو گروه نابرابر است، اما بين گونه كه مشاهده مي همان  

داري تفاوت  براي تعيين معني. شودميانگين و انحراف معيار نمرات تفاوت فاحشي مشاهده نمي
بين ادراك دو گروه كاركنان زن و كاركنان مرد به تفكيك در دو گروه دانشگاه، از آزمون 

  . هاي مستقل استفاده شد مقايسه ميانگين براي گروه
هاي  گروه tي بر حسب جنسيت كاركنان، آزمون تحول يران با رهبريزان انطباق رفتار مديم .7جدول 

  مستقل

 انشگاهد

    ها براي برابري ميانگين tآزمون   آزمون لون 

  Fنمره  
معني 
  داري

 tنمره 
درجه 
  آزادي

داري  معني
  )دو سويه(

تفاوت 
  ميانگين

تفاوت 
خطاي 
  استاندارد

دولتي 
  )فردوسي(

واريانس برابر 
  فرض شده

588/1  210/0  059/0  126  953/0  786/0  31/13  

ها واريانس
فرض  نابرابر

  شده
    061/0  818/122  952/0  786/0  99/12  

غيردولتي 
خيام و (

  )سجاد

واريانس برابر 
  فرض شده

715/2  107/0  462/1  42  151/0  07/29  88/19  

ها واريانس
فرض  نابرابر

  شده
    932/1  883/25  064/0  07/29  05/15  

ها محرز گرديد و بر  شود با اجراي آزمون لون برابري واريانس گونه كه مشاهده مي همان
مورد بررسي، در   داري براي متغير ها سطح معني در تحليل داده. اجرا شد tاين اساس آزمون 

، ≤ p 05/0(هاي غيردولتي برابر با و در دانشگاه) p ≥ ،952/0 05/0(دانشگاه فردوسي برابر با 
ها داري بدست آمده، فرض برابري نسبي ميانگينبا توجه به سطح معني. بدست آمد) 064/0
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در هر  يتحول يرهبرسبك با  ها دانشگاهاين  رانيزان انطباق رفتار مديمشود؛ يعني پذيرفته مي
  . داري ندارند دو گروه دولتي و غيردولتي، بر حسب نظر كاركنان زن يا مرد تفاوت معني

دانشگاهدر رهبري تحولي سبك ران با يمد يرفتار آيا بين نمره كل انطباق« :چهارم پرسش
  »وجود دارد؟ يدار يرابطه معن كاركنانبا سن  ،مشهد دولتي و غيردولتيهاي 

بررسي شد، با توجه به رعايت نشدن پيش  يرهامتغ يفيتوصدر اين سؤال پس از اينكه آمار 
هاي آمار پارامتريك در متغير سن، براي تعيين ميزان ارتباط دو متغير از ضريب همبستگي فرض

  . اسپيرمن استفاده شد
  كاركنان آنان سنو ران با رهبري تحولي يمد يرفتار انطباقزان يمآمار توصيفي . 8جدول 

  ميانگين  تعداد  متغير  دانشگاه
انحراف 
  استاندارد

  )فردوسي(دولتي 
ران با يمد يرفتار انطباقزان يم

  رهبري تحولي
128  298.15  74.11  

  7.94  34.08  105  كاركنان سن

خيام و (غيردولتي 
  )سجاد

ران با يمد يرفتار انطباقزان يم
  رهبري تحولي

44  302.43  56.01  

  9.40  34  36  كاركنان سن

چون مقياس اندازه گيري ان (متغير سن كاركنان بايد بر حسب ميانه  پرسشبنابراين در اين 
  .مورد برسي قرار گيرد و نه ميانگين و انحراف معيار) است اي رتبه
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  كاركنان آنهاسن  باران با رهبري تحولي يمد يرفتار انطباقزان يمهمبستگي  .9جدول 
  كاركنان سن    دانشگاه

  ران با رهبري تحولييمد يرفتار انطباقزان يم  )فردوسي(دولتي 
  -0.150  ضريب همبستگي

  0.127  )دوسويه(معني داري 
  105  تعداد

  كاركنان سن    دانشگاه

  ران با رهبري تحولييمد يرفتار انطباقزان يم  )خيام و سجاد(غيردولتي 
  0.180  ضريب همبستگي

  0.293  )دوسويه(معني داري 
  36  تعداد

براي بررسي رابطه بين ميزان انطباق رفتار مديران سه دانشگاه فردوسي، خيام و سجاد با 
اي در با مقياس فاصله يرمتغهاي رهبري تحولي با سن كاركنان آنها، سن كاركنان يك  شاخص

با به همين دليل . رعايت نشد يرمتغنظر گرفته شد؛ اما پيش فرض نرمال بودن در توزيع اين 
پيرسون از ضريب  يهمبستگبه جاي استفاده از آزمون ضريب  ،پارامتريك آمار غير استفاده از
داري خطا براي  نظر به اينكه ارزش معني 1-5با توجه به جدول . اسپيرمن استفاده شد يهمبستگ

و در ) p ≥ ،127/0 05/0(برابر با  همبستگي مشاهده شده در دانشگاه دولتي فردوسي
توان  ، بنابراين ميباشدمي) p ≥ ،293/0 05/0(برابر با  خيام و سجادهاي غيردولتي  دانشگاه

هاي رهبري  داري بين نمره ميزان انطباق رفتار مديران با شاخص نتيجه گرفت كه رابطه معني
تحولي و سن كاركنان آنان در دو گروه دانشگاه مورد نظر پژوهش وجود ندارد و با افزايش و 

  .شود طباق رفتار مديران با سبك رهبري تحولي كم و زياد نميكاهش سن كاركنان، ميزان ان

  بحث و نتيجه گيري 
نياز به كارآفريني اجتماعي در جهت كاهش تبعات بحران بر اقشار آسيب پذير، ضروري 

هاي اجتماعي و محيطي حساس به زمان هستند، با توجه به اينكه بسياري از مقولهو  است
كارآفريني اجتماعي و عدم حمايت كافي از آن در اين برهه زماني كوتاهي در تشخيص اهميت 

به اينكه  با توجه). 1390؛ به نقل از صميمي و طاهري، 1998،ديز( اشتباه بسيار بزرگي است
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 كاملاً آشكارتوجه به آنها  هستند، اثرگذار كارآفريني يتوسعه بر زيادي هستند كه عوامل
 هايويژگي ،)رفتاري و شناختي روان(فردي  هايبه ويژگي توانمي عوامل اين جمله از. است

 مأموريت سازماني، ساختار(سازماني  هايو ويژگي) فرهنگ مقررات، و قانون(محيطي 

انصاري و ديگران، (كرد  اشاره اجتماعي انكارآفرين )سازماني، مديريت و رهبري سازمان
ارتقاي  برايها و برخوردها اگرچه در آغاز هاي مديريتي و اصلاح نگرشبازبيني روش ).1389
وري از طريق بهبود روابط گرفت ولي از آنجا كه حصول بهرهوري سازمان صورت ميبهره

تر شدن ارتباط كارفرمايان و كاركنان تحقق پذيرفت، لذا به تدريج سازماني و به كمك انساني
مهاجري (هاي كارآفريني اجتماعي نزديك شد هاي مديريتي به ديدگاهها و روشنگرش

 قادرند كهداد  يرانيمد دست بهبايد  را متلاطم هاي يانجر نيا تيهدابنابراين ). 1384پاريزي، 
در حال حاضر . نديآ بر سازمان يرهبر خصوص به تيريمد دشوار فيوظا عهده از يخوب به

هاي و پژوهش آيد يمي كه در ميان مباحث رهبري نقطه قوتي به حساب تحول يرهبرسبك 
 تيهدا يبرا رانيمد توسط پاسخگويي به نيازهاي سازماني را ثابت كرده است، زيادي،
 از و داشته كنترل يطيمح طيشرا يرو تواند مي ها سبك هيبق از بهتر و شود مي انتخابها سازمان
 پردازاننظريه. كند استفاده نانهيكارآفر يهاتيموقع طرح جهت سازمان يرو شيپ يهافرصت

و اجتنابي  تبادلير از رهبري تاثربخش در نهايت،بيان داشتند كه رهبري تحولي اثرگذارتر و  نيز
كند بيان مي) 2003( 1گاردنر .)1388ابراهيم زاده، ( در ترغيب كاركنان به عملكرد بالاتر هستند

 تا كوشند مي موجوديت، به نسبت رشد و موفقيت به زيردستان نظر جلب براي رهبران اين"كه 
 انجام جديد هايراه پي آنها در. تا موجوديت كنند جلب رشد و موفقيت به بيشتر را زيردستان

در ). 1384انصاري رناني، ( "دهندمي ترجيح كارايي به را اثربخشي و تازه هاي فرصت كار،
آموزش و هاي مختلفي در حوزه كارآفريني اجتماعي فعاليت دارند اما حال حاضر سازمان

از طرفي  .پرورش و آموزش عالي دو سازمان مهم در رشد و توسعه كارآفريني اجتماعي هستند
 سبك ها، دانشگاه مانند ييها سازمان رِيمتغ و ايپو يها طيمح در كه دنده مي نشان قاتيتحق

                                                 
1. Gardner 
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 وجود به را يتحولات خود روانيپ در قادرند رهبران نيا. دارد را كاربرد نيشتريب يتحول يرهبر
 1استوارت .سازند فراهم ياجتماع نانيكارآفر عنوان به را آنها تيخلاق رشد موجبات و آورده

نيز معتقد است كه رهبري تحولي آنقدر رشد، توسعه و ادامه پيدا خواهد كرد كه پاسخ ) 2006(
هاي پذيري آموزشي و اصلاح سازمانكافي را براي نيازهاي تغييردهنده در زمينه مسئوليت

مباحث مطرح شده به بررسي دو پژوهش نيز با در نظر گرفتن  اين .آموزشي ايجاد خواهد كرد
ري تحولي و كارآفريني اجتماعي پرداخته است كه نتايج حاصل شده در زير بحث و رهب يرمتغ

  .شودبررسي مي
به  تا چه اندازه مشهددولتي و غيردولتي هاي دانشگاهرفتار مديران «: اول پرسش

 »نزديك است؟ ي براساس مدل بس و اوليوهاي رهبري تحول شاخص

هاي سبك رهبري اين سه دانشگاه با شاخصنتايج اين سؤال نشان داد كه رفتار مديران 
همچنين مديران آنها در دو . كنندباشد و آنها از اين سبك رهبري استفاده ميتحولي منطبق مي

شاخص نفوذ آرماني و تحريك ذهني در مقايسه با دو شاخص انگيزش الهام بخش و ملاحظات 
است كه مديران مورد مطالعه از نتيجه مزبور بدين معني . اندفردي نمره ضعيفي را كسب كرده

و ) انگيزش الهام بخش(فراهم نموده  آنهااند انگيزش لازم را براي نظر كاركنان خود توانسته
و در اين زمينه موفق ) ملاحظات فردي( نسبت به علايق و نيازهاي كاركنان خود مطلع هستند

اعتماد به كاركنان و اندازي مطلوب براي سازمان و اما در ترسيم چشم. اندعمل نموده
هاي تازه و و تشويق كاركنان به ايده) نفوذ آرماني(براي عملكرد بهتر  آنهابرانگيختن تلاش 

موفقيت چنداني كسب ) تحريك ذهني(هاي جديد براي انجام كارهايشان ي روشريكارگ به
پور، رجايي  غزالي، )2004( 2ايال و كارك. اندتر ظاهر شدهها ضعيفاند و در اين زمينهنكرده

آموزشي  يها سازماننيز تحقيقاتي را در مدارس و ) 1389(مهدوي شكيب و  )1387( و عارفي
سبك رهبري تحولي جريان  مؤسساتنتايج مطالعات آنان نشان داد كه در اين . انجام دادند

                                                 
1. Stevart 
2. Eyal & Kark 
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ها نيز  آموزش عالي و دانشگاه مؤسساتهمچنين در . دارد و بسيار موفق عمل كرده است
تحقيقاتي انجام دادند و همان نتيجه را به دست ) 1388(و اطهري ) 1386(نورشاهي و يمني 

و ) 2008( 3آدام براون، )2008( 2شهمكاران و والمبوا، )2008(1همكارانلينگ و  .آوردند
را روي سبك رهبري تحولي و  هاييپژوهشها نيز در ساير سازمان) 2009( 4برتسچ
  .هاي آن انجام دادند كه نشان از وجود اين سبك از رهبري در بستر سازمان داشت شاخص

 همكاراناين نظر گلمن و  ياد شده، بيانگرهاي تحقيقات نتايج پژوهش حاضر و يافته
تعيين بودجه يا تراتژي، سقبل از اينكه رهبران بتوانند به كارهايي مثل تعيين ا"است كه ) 1381(

ثير روحيات و رفتارهاي خود بر ديگران توجه أاستخدام كاركنان بپردازند، بايد در وهله اول به ت
قيت كاري به هاي نيرومند موف از آنجا كه روحيات و رفتارهاي رهبران، محرك .نشان دهند
كه   ي استرهبري عاطف) آنهاو حتي كار اصلي (روند لذا وظيفه اصلي مديران ارشد شمار مي

از طرفي محققاني  ".كند با توجه به مطالعات پيشينه اين ويژگي در رهبري تحولي نمود پيدا مي
بين فرهنگ سازماني مدارس  هاي آموزشياست كه در ميدان معتقدند) 1385( مرمريانهمچون 

رهبري هايي مانند غيرانتفاعي و دولتي و فرهنگ سازماني مدارس راهنمايي و متوسطه در زمينه
در خصوص ميزان  )1387(صادقي همچنين  .تفاوت معني داري وجود دارد يو الگوهاي ارتباط

دبيران  اساس نوع مدرسهرب به ويژه سبك رهبري تبادلي، مديران از سبك رهبري ةاستفاد
 محققهاي  دارد، كه اين نظرات با يافتهمعنادار  يتفاوتاعتقاد به وجود  )غيرانتفاعي -دولتي(

بنابراين با توجه به اينكه امروزه رهبري تبادلي جهان را به سوي . بوده و ناقض آن استهمسو ن
، اخلاقي و گرا تحولكشاند، مگر آنكه رهبران ها ميها و تمدنرويارويي و برخورد فرهنگ

دهي ترتيبات نهادي لازم، زمينه ساز تحول معنوي مديريت جهان را در دست گيرند و با شكل
هاي سبك ، بررسي ميزان انطباق رفتاري مديران با شاخص)1388وارث، ( معنوي گردند

                                                 
1. Ling & et al. 
2. Walumbwa & et. al 
3. Brown, Adam  
4. Bertsch 
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رهبري تحولي در سطوح مختلف سازماني و اطلاع از وجود آن در فضاي سازماني با توجه به 
پيشينه محكم اين موضوع امري توجيه شده است، اما عدم وجود شواهد كافي در راستاي 

هاي دولتي و غيردولتي نياز به انجام ن سازمانمتفاوت بودن ميزان سبك رهبري تحولي بي
  .تحقيقات بيشتر دارد

مشهد دولتي و غيردولتي هاي كارآفريني اجتماعي كاركنان دانشگاهت وضعي« :پرسش دوم
  »چگونه است؟ زبراساس مدل دي

نتايج اين پرسش نشان داد كه ميانگين كارآفريني اجتماعي كاركنان در هر دو گروه 
باشد و از رفتار بالاتر و بدين ترتيب معنادار مي از ارزش ثابت نظر پژوهش،دانشگاه مورد 

ويراواردنا و هاي تحقيقات يافته اين پرسش با يافته. كارآفرينانه اجتماعي برخوردار هستند
، )1386(، شش جواني )1386( همكاران، مقيمي و )1389( همكاران، انصاري و )2006( ١مرت

با توجه به اينكه اكثر تحقيقات اين حوزه به . همخوان بود) 1389(العلي و عبد) 1389(ايزديار 
ها و جوامعي كه كارآفريني در متن آنها جاريست اجرا صورت مطالعه موردي روي سازمان

هاي مورد شده، در تحقيقاتي كه مورد بررسي محقق قرار گرفتند، نتيجه ناهمخواني با يافته
  . اشاره در اين پرسش پيدا نشد

 يافتن منظور به هاسازمان و جوامع همه روي پيش مسأله ،جديد قرن به ورود آستانه در
 ).1998 ،زدي( بود خواهد اجتماعي كارآفريني به توجه اجتماعي، پيشرفت نوين هايروش

كارآفرينان اجتماعي افرادي هستند كه به دنبال تغيير و  معتقدند) 2005( ٢هارتيگان و بيليموريا
زمينه ساز ) 1389(در همين راستا عمراني ). 2007، ٣دانكن(تحول وضع موجود هستند 

مانند  شخصيتي آنها هايويژگي كاركنان را، برخي گيري كارآفريني اجتماعي در شكل
 در ايكننده تعيين نقش داند كهدانش مي و شاخص مهارت دو كنار در» مداري ارزش«

 78براساس اطلاعات به دست آمده، ). 1389عمراني، (كنند مي ايفا كارمندان يبهينه فعاليت
                                                 
1. Weerawardena & mort 
2. Hartigan & Billimoria 
3. Duncan 
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اين . برندحال حاضر جهان در خاورميانه به سر مي كارآفرينان اجتماعي شناسايي شده درصد از
افراد از نظر تحصيلات در سطح بالايي هستند و از مدارك دانشگاهي بالاتر از ليسانس و فوق 

اي كه چنين وضعيتي را شايد عامل عمده. )2010، 1موسسه بروكينگز( برخوردارندليسانس 
اي قلمداد كرد كه مترصد فرصتي ايجاد كرده است، بتوان وجود كشورهاي در حال توسعه

براي اولين بار . آلِ اجتماعي هستند كه ايران نيز از اين قاعده مستثني نيستك جهش ايدهبراي ي
شده خود،  نييتع شيپدر راستاي اهداف از بود كه آموختگان  سازمان همياري اشتغال دانش

از جمله اهداف اين  .مركز كارآفريني اجتماعي در سطح كشور نمود يكاندازي  اقدام به راه
هاي هاي انتفاعي و غيرانتفاعي به سمت فعاليتهاي سازماندهي و هدايت فعاليت مركز جهت

كارآفرينانه اجتماعي، تربيت مديران و مشاوران داراي نگرش كارآفريني اجتماعي، ارائه 
ها،  نههاي اجرايي در راستاي توسعه كارآفريني اجتماعي به وزارتخا پيشنهاد و انجام طرح

هاي اجرايي، شناسايي و هدايت افراد و مؤسساتي كه به صورت سنتي  و دستگاه ها سازمان
كارآفرينانه  يها تيفعالهاي آنها به سمت  هدايت فعاليت، دهند هاي اجتماعي انجام ميفعاليت

در ) اي در سطوح بنيادي، كاربردي و توسعه( هاي مطالعاتي انجام طرح و همچنين اجتماعي
پايگاه اطلاع رساني شغلي دانش آموختگان (توان نام برد را ميكارآفريني اجتماعي  حوزه

بنگلادش از جمله ديگر كشورهاي توانمند عرصه كارآفريني اجتماعي، ). 1389آموزش عالي، 
سي كسب و كار رنيز كه فرانس در .ستي پيشرو در اين حوزه اكشورتوان نام برد كه را مي

هاي فرانسوي زيادي در شركت علاوه بر اين شده است، برقرار مديريتاجتماعي در دانشگاه 
به  .وضعيت به همين منوال است همچنين در ژاپن و آلمان .اجتماعي دست دارند كسب و كار
اجتماعي اعلام كرده  شهر را شهر كسب و كار ،آلماندر  2شهردار شهر ويسبادن طوري كه

با توجه به اينكه ديز اي كه در بالا ارائه شد و ظريتوجه به مباني نا ب). 1390يونس، ( است
 مؤسساتها و كارآفرينان اجتماعي رهبري متفاوت و نوآورانه در شركتمعتقد است  )1998(

                                                 
1. The Brookings Institution 
2. Wisbaden  
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خود نيز رهبران تحولي و افرادي دلسوز هستند و ديگران و ) 1998ديز، ( كننداجتماعي مهيا مي
هاي پايدار هستند و نسبت به رهبران سازماني از برتريرا الهام كرده، به دنبال ايجاد روابطي 

هرچند كه رهبران سازماني داراي منابع و اساس قدرت هستند اما . برخوردارندزيادي 
پذيري پذيري به طوري كه برخوردارند در پي مسئوليتكارآفرينان اجتماعي از انعطاف

، نويسندگان حاضر براي كارآفريني )2008، ١لندن(شوند سازماني به اجبار به كاري وادار نمي
هاي اجتماعي كاركنان انتظار حصول ميانگيني بيشتر را نسبت به رفتار منطبق مديران با شاخص

  .رهبري تحولي در پرسش قبلي داشتند، كه نتايج به دست آمده بيانگر آن است
 مشهد دولتي و غيردولتيهاي كارآفريني اجتماعي كاركنان دانشگاه« :فرضيه اول

 يها ق رفتار منطبق با شاخصياز طرتواند مي ،)زاساس نمره كل به دست آمده از مدل ديبر(
 »!شود ينيب شيپ )بس و اوليوبر اساس نمره كل به دست آمده از مدل ( رانيمد يتحول يرهبر

رهبري تحولي مديران و نمره كارآفريني اجتماعي كند بين نمره سبك مشخص مينتايج 
همبستگي معنادار مثبت و مستقيم وجود  سجاد مشهدو ، خيام يهاي فردوسدانشگاه كاركنان در

تحقيقات نسبتاً زيادي در زمينه رابطه رهبري تحولي با متغيرهاي مهم سازماني انجام شده . دارد
 ،رواني  يهسرما وجود رابطه بين رهبري تحولي با متغيرهاي ها پژوهشبراي مثال اين . است

را مورد شغلي، سبك شناختي، سبك تفكر و بهسازي كاركنان  عملكرد ،سبك تفكر خلاق
با اين حال در مورد رابطه رهبري تحولي با كارآفريني اجتماعي تحقيقات . اند تأييد قرار داده

 2جنس و لوتانز مطالعهكه موافق با نتايج  هاي اين پژوهش يافته. زيادي انجام نشده است
پور،  غزالي ،)1385( نورشاهي و يميني دوزي سرخابي، )2008( 3شهمكاران و والمبوا ،)2006(

است نشان داد كه هر چه  )1390(و مهدوي شكيب  )1388( اطهري ،)1387( رجايي و عارفي
تر باشد، كارآفريني اجتماعي كاركنان آنان  هاي رهبري تحولي نزديك رفتار مديران به شاخص

                                                 
1. London 
2. Jensen & Luthans 
3. Walumbwa & et. al 
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محقق مبني بر وجود رابطه بين رهبري تحولي و اين نتيجه با پيش فرض . بيشتر خواهد بود
  .كارآفريني اجتماعي منطبق است

پذير و با هاي كارآفرينانه اجتماعي، ساختاري انعطافساختار مناسب براي سازمان
همچنين وجود يك گروه كوچك و متعهد با كاركناني تمام وقت در . بروكراسي كم است

ها نيازمند فنون سازمان اين). 2007دبيتر، لي(كمك به يك فرهنگ نوآور الزامي است 
هاي خويش را بهبود و ريزي پويا بوده تا بتوانند مديريت  فعاليتگيري بر مبناي برنامه تصميم

هاي كارآفرين اجتماعي مديران سازمان ).1386، و احمد پور دارياني اميريسيد (توسعه دهند 
هاي رهبري فريني اجتماعي را بايد در سبكساز براي ايجاد و توسعه كارآاين عوامل زمينه

حوزه كارآفريني  نظران صاحبعضي از ب پرسشهمسو با نتايج اين . متناسب با آن جستجو كنند
هاي آمرانه فاصله گرفته و به سبك مشاركتي هر چه سبك رهبري مديران از سبك معتقدند

 تحولي رهبري). 1382زاهدي، (يابد نزديكتر شود امكان ظهور خلاقيت و نوآوري افزايش مي
 و پاسخگو شهروندان خلق قصد به اجتماعي آفرينانكارسبكي است كه  كارآفرينانه روان با

هاي رهبري از طريق مديريت سازمان نگرش ).2002 هارتيگان،( دارند كيدأت آن بر مسئول
ون پوتن، (آميز اجتماعي را تسهيل و يا ممانعت كند  مخاطرهتواند اجرا يا موفقيت يك كار  مي

. نيست قانوني مشروع جايگاه به متكي صرفاً رهبر ،جديدنوين و ا فر هايانديشه در). 2009
 نيست، برآنها اثرگذاري منظوره ب ديگران با ارزشمند مبادلات به وابسته ديگر رهبري فرايند
 اعمال و رفتارها ها،ارزش باورها، در او نفوذ قدرت و رهبر شخصيتي توانايي بر كيدأت بلكه

 بر مبتني( ييعقلا يرغ هايمدل با بايستي رهبري عقلايي هايمدل بنابراين .است ديگران
 تحول رهبران«برابر  دررا » گرا عمل رهبر«ها اين تفاوت. شود تركيب...) و كاريزما شهود،
 مشترك باورهاي و هاارزش سيستم طريق از آفرين تحول رهبر. دهد مي قرار »نآفري

 به نيل در مضاعف تلاش و كهنه مسائل به حتي نو نگاه به را پيروان و كندمي اثرگذاري
 داشته پذيرانعطاف مديريتي بتوانند، بايستمي همچنين، نوين، فرا رهبران دارد يوام اهداف
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مهاجري پاريزي، ( نمايند تشويق و ترويج خود كارمندان ميان در را خلاقيت و تنوع و باشند
1384.(  

كه ) 1997(با توجه به عقيده ليدبيتر  توان گفت، همچنين در تفسير نتيجه به دست آمده مي
دارا هستند،  فراوانداند كه همه كارآفرينان اجتماعي آن را به ميزان رهبري را كيفيتي مي

كند كه رهبري براي ايجاد كارهاي مخاطره آميز سازماني و بسيج منابع انساني همچنين ثابت مي
 كه )2002( 1درايتوننظر به اين عقيده ، و )2009فريزر، (به طور ويژه امري حياتي است 

، 2يوسري(داند مي تغيير و ايده قدرتمند جديد، نظام با خلاق را افرادي كارآفرينان اجتماعي
، »مشاركتي و جمعي رهبري يشيوه«، »هاتشخيص فرصت«هاي را داراي توانايي آنها و )2007

؛ به 2002، 3مورس و دادلي(داند مي» گرا جامعه مدت بلند يانگيزه«و » گروهي كار توانايي«
همه توصيفات ارائه شده از كارآفرينان اجتماعي توسط وي  ،)1389از انصاري و ديگران، نقل 

هايي هستند كه در بطن رهبري شود و جملگي تواناييتحولي تأمين مي به وسيله سبك رهبري
رهبران تحولي از طريق ": معتقدند) 2003( 4همكارانجانگ و  تحولي وجود دارند، براي نمونه

 "پررنگ كردن اهميت همكاري در انجام وظايف جمعي، به دنبال مشاركت پيروان هستند
توانند تداعي كننده رابطه بين اين دو شواهد ارائه شده به نوعي مي ).2008لينگ و ديگران، (

رهبري ": معتقدندنيز اين رابطه را مد نظر دارند و ) 2007( همكاراندارلينگ و . متغير باشد
هاي كارآفرينانه و خلاق را دارا كاريزماتيك و تحولي توانايي پيوند خوردن با اهداف سازمان

هاي كارآفرينانه را كه پرورش دهنده حمايت مورد نياز و هم فرهنگ هستند چرا كه هم اهداف
توجيه و از سوي ديگر در  ).2007دارلينگ و ديگران، ( "گيرندبراي موفقيت هستند در بر مي

سبك رهبري تحولي مديران و كارآفريني  يرمتغتأييد ميزان همبستگي بيشتر حاصل شده بين دو 
عقيده توان اين ها غيردولتي خيام و سجاد، از لحاظ نظري مياجتماعي كاركنان در دانشگاه
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هاي كارآفريني را مبني بر مهم بودن نقش رهبري در اجراي برنامه) 2006( 1جنسن و لوتانز
هاي غيردولتي غيرانتفاعي و از لحاظ روشي نقش تعداد نفرات و اجتماعي بسياري از سازمان

  .شگاه را مورد توجه قرار داداطلاعات جمعيت شناختي كاركنان اين دان
همچنين نتايج اين فرضيه نشان داد كه كارآفريني اجتماعي كاركنان با توجه به سبك 

. بيني استهاي مورد مطالعه پژوهش قابل پيشرهبري تحولي مديران در هر دو گروه از دانشگاه
، )2006( و همكاران 3والدمن، )1998( 2همكارانباوم و هاي پژوهش  يافته مزبور با يافته

 چالشتري و همكاران مرادي، )2008( 5همكارانلينگ و ، )2007( 4همكاراندارلينگ و 
اما در مطالعات به عمل . مطابقت دارد) 1389( همكارانو يعقوبي و ) 1388(، اطهري )1388(

. پيدا نشد يرمتغارتباط مستقيم و قوي بين اين دو آمده از سوي محقق، پژوهشي مخالف با 
گيرد و مستلزم وجود روابط باز و  رهبري تحولي در چارچوبِ ارتباطات انساني شكل مي

باشد تا بتواند بين اعضا ارزش و آرمان مشترك و همدلي به وجود  پيرو مي -نزديك بين رهبر
گاهي اوقات انجام موفقيت آميز كارهاي كارآفرينانه اجتماعي به آورد و با توجه به اينكه 

نيز از ) 2007( 8، و هلم)1999، 7پرابهو ؛1990، 6كرنوال و پرلمن(بري سازماني بستگي دارد ره
كند كه مشخصات رهبري يك اثر قوي روي توانايي افراد كارآفرين از اين عقيده حمايت مي

كند، بحث مي يژهوبه طوري كه وي به طور . هايي رو به تغيير دارداجتماعي براي رهبري تلاش
توان  ميكند، ي يك كارآفرين اجتماعي را قادر به تغييرات هدفمند و بنيادين ميرهبري تحول

انتظار داشت كه سبك رهبري تحولي مديران توانايي پيش بيني كارآفريني اجتماعي كاركنان 
ديدگاه و كه  معتقدندبيني نيز در تأييد اين پيش )2006(و همكارانش والدمن . را داشته باشد
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به عنوان فاكتوري مقدماتي در پذيرش و رد ابتكارات اجتماعي ، عامل شركتچشم انداز مدير 
نشان داد كه مدير عاملان )  2008( همكارانهاي لينگ و يافتههمچنين . كندمهم ايفا مي ينقش

كنند و از سوي هاي برجسته مديران ارشد بازي ميدهي ويژگيتحولي نقش مهمي در شكل
  .دار و مستقيم با كارآفريني سازماني دارندمديران ارشد ارتباط معنيهاي برجسته ديگر ويژگي

هاي رهبري تحولي به  توان گفت، از آنجايي كه شاخصدر تفسير نتيجه به دست آمده مي
باشند، همچنين بس و اوليو كارآفريني اجتماعي توانند پيش بيني كننده  صورت جداگانه نمي

 با رهبري تحولي، رفتار رهبران تحولي را ناشي از وجوددر مدل نظري خود در رابطه ) 1985(
دانند و اظهار  شاخص نفوذ آرماني، تحريك ذهني، انگيزش روحي و ملاحظات فردي مي چهار
توانند  شاخص در تعامل با يكديگر و در قالب يك مدل واحد مي چهاردارند كه اين  مي

نيز اين موضوع را تأييد كرده ) 1388(ي اطهر. رفتارهاي سازنده رهبران تحولي را ارتقا بخشند
ها به تنهايي مورد بررسي قرار  است، از اين رو در پژوهش حاضر ابتدا هر يك از اين شاخص

گرفتند كه تنها شاخص ملاحظات فردي در دانشگاه فردوسي و دو شاخص نفوذ آرماني و 
. بيني كنندجتماعي را پيشانگيزش الهام بخش در دانشگاه غيردولتي خيام توانستند كارآفريني ا

كلي تحت عنوان سبك رهبري  يرمتغشاخص سبك رهبري تحولي به عنوان يك  4پس از آن 
) 1388(و اطهري ) 1985(تحولي مورد بررسي قرار گرفت كه صحت نظرات و تحقيقات بس 

كنترل و  يرهايمتغاي كه توجه به آن خالي از ارزش نيست، وجود ساير البته نكته. را ثابت كرد
به . مورد بحث پژوهش است يرمتغتعديل كننده در مسير ارتباط تنگاتنگ و مستقيم بين دو 

پذيري كارآفريني اجتماعي از سوي سبك رهبري تحولي بينيطوري كه اگر زماني پيش
. كندشود و لزوم انجام تحقيقات بيشتر را طلب ميدار نشود، رابطه بين دو متغير نفي نمي معني
ساخت، رشد دادن، مديريت، ) 2006( 2و كوروسك و برمن) 2006( 1سلبينين راستا در هم

هاي كارآفرينانه اجتماعي تنها به رهبري و تقويت افراد حامي تلاش داشتن نگهتوانمندسازي و 
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همچنين ). 2009، 1فريزر(هاي فرد كارآفرين نيز بستگي دارد شود و به تواناييمحدود نمي
ي برتري سازماني در كه بازتاب عمده معتقدنددر تأييد اين نكته ) 2007( همكاراندارلينگ و 

كارآفريني سازماني حول توجه به مشتريان، ابتكارات مداوم، افراد متعهد و رهبري مديريتي 
توان چنين نتيجه گرفت كه  در نهايت با توجه به نتايج پژوهش و شواهد موجود مي .گرددمي

  .بيني كارآفريني اجتماعي كاركنان را داردتوانايي پيشسبك رهبري تحولي مديران 
، در مشهددولتي و غيردولتي هاي دانشگاه آيا بين ادراك كاركنان مرد و زن«: سوم رسشپ

  »دارد؟وجود  يدار يمعن تفاوت يتحول يرهبرسبك با مورد ميزان انطباق رفتار مديرانشان 
سه دانشگاه درباره نزديك بودن رفتار مديران  نتايج نشان داد كه بين نظر كاركنان زن يا مرد

يعني كاركنان زن و مرد سه . داري وجود نداردرهبري تحولي تفاوت معني آنها به سبك
از نظر بنت و . انددانشگاه نظرت يكساني را در مورد سبك رهبري تحولي مديرانشان ارائه كرده

 وقتي .تاس بوده بشري وامعج اركان از يكي تاريخ طول در رهبري) 2003( 2اندرسون

 و شود يم محسوبت مديري از مهمي جزء گيرد مي قرار كاركرد مدنظر يك عنوان به رهبري
 به توانمي را ها مهارت اين كه است مهارت اعمال تعدادي گرو در آن موجوديت و حضور

 نمود تلقي خاص اهداف رسيدن به جهت در افراد رهبري هايسبك يا هاراه عنوان

هاي رهبري در سده كنوني ترين سبكسبك رهبري تحولي جز سرآمد). 1388نورشاهي، (
در همين راستا محقق نيز به بررسي بعضي از . بوده كه تحقيقات زيادي روي آن انجام شده است

هاي مربوط به يافته. جمعيت شناختي تأثيرگذار روي اين سبك از رهبري پرداخت يرهايمتغ
ي داشت و با نتايج مربوط خوان هم )1998(و همكاران  3كاكابادسهبه مربوط با نتايج  پرسشاين 

  .ناهمخوان بود) 1384( همكارانمرتضوي و و ) 2003( همكارانو  4آپل بومبه تحقيقات 
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از كارمندان  پژوهش خوددر هاي محقق، همسو با يافته) 1998( همكارانكاكابادسه و 
هاي خدمات بهداشت عمومي در دولتي ارشد دولت فدرال استراليا و مديران در سازمان

د كه جنسيت يك عامل جمعيت شناختي كم اهميت در تعيين عملكرد نگيرنتيجه مي ،انگلستان
نظر ) 2003( همكارانآپل بوم و حالي كه  محققاني همچون ر د .هاي رهبري استو ديدگاه
 قائلاز رويكردهايي كه تفاوتي را بين زنان و مردان در رهبري  معتقدندآنها . رندديگري دا

 كه است اين بر اصلي فرضدر اين رويكرد . شوند رويكرد جنسيت و بيولوژي است مي

 به و ؛شود يم داده نشان رفتاري صورت به ؛شود يم مشخص بيولوژيكي صورت به رهبري

 يك در تواندمي فقط رهبري موثر نمونه يك نتيجه در. است مذكر جنس به متعلق ذاتي طور

 انجام نظريه اين تاييد براي كه مطالعاتي از بسياري در اينكه به توجه با .كند ظهور مرد

 سويه يك يتا حدود بنابراين نتايج است، شده محدود مذكر يها نمونه به مطالعه ،اند شده

) 1384( مرتضوي و همكاران و نيز نتايج همكارانهاي آپل بوم و يافته). 1388اطهري، ( است
 اين دارد و وجوداي مثبت و مستقيم بين هوش عاطفي و سبك رهبري تحولي رابطهنشان داد 

، كاركنان مرد نمره هوش معتقدندآنها . است بيشتر زن كاركنان از مرد كاركنان براي رابطه
و كاركنان زن نمره هوش  اند دادهعاطفي و نمره سبك رهبري تحولي بالاتري به مديران خود 

با توجه به . انددادهاختصاص تري به مديران خود عاطفي و نمره سبك رهبري تحولي پايين
هبر با پيرو ي بين رهاي چهارگانه رهبري تحولي كه همگي اشاره به رابطه رشد دهنده شاخص

ياد  كه در هر دو دسته كاركنان زن و مرد سه دانشگاه داشتندتظار ، پژوهشگران حاضر، اندارد
ها با سبك رهبري تحولي بالا باشد و تفاوت نمره انطباق رفتاري مديران دانشگاه شده،
نياز به را تأييد نكرد و  آنها هاي پژوهش پيش فرض داري با هم نداشته باشند، اما يافته معني

  .سازد يمرا خاطر نشان شرايط كاملاً كنترل شده را روي اين موضوع  درو پژوهش تعمق بيشتر 
در رهبري تحولي سبك ران با يمد يرفتار آيا بين نمره كل انطباق« :چهارم پرسش

  »وجود دارد؟ يدار يرابطه معن كاركنانبا سن  مشهد دولتي و غيردولتيهاي  دانشگاه
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نشان داد كه بين سن كاركنان و  پرسش براي پاسخگويي به اينهاي به دست آمده يافته
رهبري تحولي در دو گروه دانشگاه مورد مطالعه  ميزان انطباق رفتار مديران آنها با سبك

 پرسشهاي اين هاي پژوهشي كه همخوان با يافتهيافته .داري وجود نداردپژوهش ارتباط معني
، )1977( 2بلاو، )2001( 1كاباكف و استوفي هاي تحقيقاتمحقق باشد شناسايي نشد و يافته

 پرسشبا نتايج محقق در اين ) 1384( همكارانمرتضوي و و  )1998(كاكابادسه و همكاران 
كند، براساس كه اهميت مطالعه ارتباط بين رهبري و سن را برجسته مي ييلدلااز . ناهمخوان بود

هاي چندگانه سني در بين اين فرض است كه تفاوت  )2001( كاباكف و استوفيمطالعات 
ها بر هر دوي بازده سازماني و فردي اعضاي سازمان بر رفتار رهبر اثر دارد و اينكه اين تفاوت

به اين دلايل است كه مطالعه كامل و مفصل ارتباط بين سن  ).1383توكه نژاد، ( گذاردثير ميأت
ثيرات سن بر سبك رهبري در رفتار مديران أدر پژوهش حاضر به آزمون ت. و رهبري مهم است
تري در هاي طولانيدهند كه كارمندان پيرتر براي سالآنها توضيح مي .پرداخته شده است

هاي رهبري تر در كارها و نقش ننار اعضاي جوامانند و آنها در كاستخدام يك شركت باقي مي
از آنجا كه كارمندان جوان و پير فراواني در سازمان وجود دارند، اداره . كنندمتفاوت، كار مي

هر گروه سني . اهداف سازماني ضروري است تر كاملموثر هر دوي آنها به منظور درك 
تشويق و تحريك كرده است و در  فناوري، ارتقاي سريع كارمندان جوان را. مزايايي دارد

هاي امروزي علاوه بر آن، سازمان. مقابل تجربه كارمندان پيرتر را بسيار مطرح ساخته است
اند و روش رهبري خاصي براي اداره تعامل بيشتري را بين كارمندان جوان و پير به وجود آورده

ناگون، تيم مديريت عالي از هاي گواز سوي ديگر، در سازمان. موثر هر كدام ارائه نشده است
كه توانايي درك، پي بردن و  معتقدندآنها . تشكيل شده است) از نظر سني(اعضاي متفاوت 

ها ضروري است و در آينده هاي سني اكنون براي سازماناندازه گيري موثر و دقيق تنوع تفاوت
نيز ) 1977(بلاو ). 1383، توكه نژاد(كند هايي با عملكرد عالي تبديل ميها را به سيستمسازمان
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هاي جمعيت شناختي مانند سن بر پويايي شناختي، بيان كرده است كه ويژگيجمعيت يهنظردر 
هاي سازماني مختلف مانند عملكرد سازماني، تعارض و اجتماعي اثر دارد كه به نوبت بر بازده

در حيطه  بارزسن را يكي از خصوصيات ) 1998(كاكابادسه و همكاران . ترك شغل اثر دارد
ل جمعيت شناختي سازماني مانند وامبيان كردند كه ع و جمعيت شناسي سازماني قرار دادند

دهي فلسفه، طرز تلقي و رفتار مدت خدمت و سن افراد سازماني به طور قابل توجهي در شكل
 ايطي مطالعه) 1384( همكارانمرتضوي و  .)1383، ژادتونكه ن(رهبران در سازمان موثر است 

و  عاطفي هوش بين رابطه ميزان تعيين در سن كاركنان را در سه گروه طبقه بندي شده، متغير
تحولي مديرانشان مورد بررسي قرار دادند كه نتايج نشان داد بين هوش عاطفي و  رهبري سبك

اي مثبت و مستقيم قرار دارد و سن افراد نيز رابطهاي مثبت و مستقيم سبك رهبري تحولي رابطه
تري دارند نمره ، كاركناني كه رده سني پايينمعتقدندآنها . دارد يرمتغبا ارتباط بين اين دو 

تري به مديران خود دادند و كاركناني كه از هوش عاطفي و نمره سبك رهبري تحولي پايين
ي و نمره سبك رهبري تحولي بالاتري به مديران رده سني بالاتري برخوردارند نمره هوش عاطف

تحقيقات ديگر  ،هاي سني در سازمان استهرچند تحقيقات متعددي حامي تفاوت . خود دادند
 1ژور كيوكيز. كند يمهماهنگي و همگوني بيشتر سني در ميان كارمندان و مديران را حمايت 

مربوط به كار را بين كارمندان دو  يها ارزشبراي مثال همگوني بيشتري از نيازها و ) 2004(
عامل كاري كه به وسيله پاسخ  15تحقيقات او نشان داد كه از ميان . گروه سني پيدا كرد

در جهان كسب . دهندگان تنظيم شده بود فقط سه عامل به طور عمده بين دو گروه متفاوت بود
در ترفيعات سريع نيروي و كار امروزي با وجود كارمندان پير در محيط كار و تحريك فناوري 

كار جوان، كمتر فردي ترديد خواهد داشت كه هم نيروزايي موثر بين رهبران از سنين متفاوت 
رساند اما پژوهش چيز ديگري را مي پرسشبنابراين با اين وجود كه يافته اين . بسيار مهم است

و ميزان انطباق رفتاري دار بين سن كاركنان تحقيقات و نتايج آنها حاكي از وجود ارتباط معني
  .مديران آنها با سبك رهبري تحولي هستند

                                                 
1. Jurkiewicz 
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هاي چهارم و پنجم نيز پرسشكه  رفت يمانتظار ، مرور پيشينهشايان توجه است كه براساس 
ها علاوه بر دلايل توجيهي ارائه شده، آمدن اين يافته به دستداري داشته باشد، اما نتايج معني

هاي جمعيت شناختي، عدم دقت كافي شركت كنندگان در متغير شايد با تأثير تعديلي ساير
ها و وارد نشدن اطلاعات جمعيت شناختي به دليل احساس عدم وجود پاسخگويي به پرسشنامه

امنيت شغلي توسط تعدادي از شركت كنندگان كه سطح سبك رهبري تحولي مدير و همچنين 
در پايان نتيجه . اند قابل توجيه باشددهسطح كارآفريني اجتماعي خودشان را ضعيف برآورد كر

با توجه به اهميت و برجستگي سبك رهبري تحولي و  كه توان چنين بيان كردكلي را مي
هاي رهبري به اثبات رسيده هاي آن كه ضمن تحقيقات مختلف نسبت به ساير سبكشاخص
اي كه رهبري سازندهنقش  دليل به آموزشي هايسازمان ويژه به مختلف هايسازماناست، 

 كارآفريني مقوله اهداف بودن راستا هم و قرابتها ايفا كند و تواند در اين سازمانتحولي مي
 و باشند پيشتازكارگيري اين دو مهم در پيشبرد اهداف سازمان در به بايد آنها، اجتماعي با

پيشنهادهاي مقاله  در پايان نگارندگان اين .نمايند مهيا را آن پژوهش و توسعه هايزمينه
  :دارند مديران اجراييو  پژوهشگران آتيزير را براي  كاربردي

هاي نفوذ آرماني و هاي مربوط به اين پژوهش نشان داد كه مديران با شاخصيافته -
تحريك ذهني در مقايسه با دو شاخص انگيزش الهام بخش و ملاحظات فردي فاصله 

ها، و افزون و انتظارات متفاوت از دانشگاهبا توجه به تغييرات روز . زيادي دارند
، سبك هاي آموزشي و به طور خاص دانشگاههاي منحصر به فرد در سازمانويژگي

ها و ناملايمات سازماني و در مواجهه با بحران رهبري مطلوبي براي مديريت دانشگاه
تقويت كليه هايي جهت از اين رو بايستي برنامه. شودايجاد تغييرات سازنده طلب مي

جوانب اين سبك از رهبري براي مديران تدارك ديده شود و از آنجايي كه 
باشند بدون شك سبك رهبري تحقيقات مختلف نيز تأييد كننده اين موضوع مي

 .تحولي بهترين گزينه خواهد بود
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هاي رهبري گذار بين شاخص تأثيرپژوهش حاضر بيانگر ارتباط نزديك و  نتايج -
مديران و مسئولين بايد تمايل يني اجتماعي كاركنان است، بنابراين تحولي و كارآفر

هاي شاخصخود را با اين سمت و سو تغيير داده و تمركز خود را روي 
كننده نفوذ آرماني، انگيزش الهام بخش و ملاحظات فردي رهبري تحولي  بيني پيش

راي نزديكتر همچنين آنها بايستي شاخص تحريك ذهني و زمينه سازي ب. قرار دهند
 .كارآفريني اجتماعي را مورد مطالعه و دقت نظر قرار دهند بينيكردن آن براي پيش

در  كارآفريني اجتماعي سنجش ي جامع و دقيق برايساز و كار در حال حاضر -
هاي آموزش كارآفريني بايد برنامه. هاي آموزش كارآفريني ايران وجود ندارد برنامه

لازم، ميزان موفقيت آنها در  قرار گيرند تا با اصلاحاتمرتب مورد سنجش و مطالعه 
مدت و بلند مدت اين  كوتاه هاي يرتأثو . دسترسي به اهداف مورد نظر افزايش يابد

 هاي كنترل نيمه تجربيكارگيري گروهبا به از طريق طراحي ابزارهاي دقيقها برنامه

 .پساآزمايشي سنجيده شوند و پيش

زمان، مكان، شكل، عامل : اي در راستاي پنج بعدهاي مقايسهانجام تحقيقات و تحليل -
 . انجام كار و نوع كار در زمينه مطالعات رهبري تحولي و كارآفريني اجتماعي

هاي كارآفرينانه، به طور مطالعه موردي بررسي سير رشد و مراحل مختلف فرايند -
 .هاي تعدادي از افراد كار آفرينخاص روي فعاليت

 كوتاه و همچنين دستاوردها و پيامدهاي مثبت و منفي عايد شده و پنهانبررسي  -

هاي دولتي و غيردولتي انجام شده روي برخي سرمايه گذاري مدت و بلند مدت
 .و سبك رهبري تحوليكارآفريني اجتماعي 

هاي گيري اثرات اجتماعي، دستاوردها و بازدهي فعاليتبررسي چگونگي اندازه -
 .اعي و تهيه يك ابزار دقيقكارآفرينانه اجتم
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تعريف روشن كارآفريني اجتماعي در ايران و آموزش عالي و بومي سازي كردن  -
 .آن

هاي كارآفرينانه بررسي موانع و مشكلات موجود در مسير پياده سازي فعاليت -
اجتماعي و همچنين سبك رهبري تحولي در سطح دانشگاه و همچنين ساير 

  .هاي كشور موقعيت

  منابع
رابطه بين هوش فرهنگي و سبك رهبري مديران مدارس متوسطه نظري ). 1388. (ابراهيم زاده، ف

 .دانشگاه فردوسي مشهد ،پايان نامه كارشناسي ارشد. شهر مشهد 7و  6دخترانه نواحي 

. رابطه سبك رهبري تحولي مديران با بهسازي كاركنان در دانشگاه فردوسي مشهد). 1388. (اطهري، ع
  .دانشگاه فردوسي مشهد ،ارشدنامه كارشناسيپايان
 يتوسعه بر اثرگذار فردي هايويژگي). 1389. (آذر، ز دارياني، م؛ و بهروز احمدپور انصاري، م؛

 -41 ،)8(2 كارآفريني، توسعهمجله  .استان تهران يخيريه هايموسسه در اجتماعي كارآفريني
69. 

رابطه هوش هيجاني با رهبري تحول آفرين در مديران صنعت ). 1384. (و ارسطو، ا. انصاري رناني، ق
  .14- 1 .، صصالمللي مديريتمجموعه مقالات چهارمين كنفرانس بينبيمه، 
بررسي رابطه بين سرمايه اجتماعي و كارآفريني اجتماعي در وزارت بهداشت و ). 1389. (ايزديار، ل

دانشگاه  ،پايان نامه كارشناسي ارشد. )تبيين نقش هوش هيجاني(ن محيط زيست درمان و سازما
 .تربيت مدرس

اولين مركز كارآفريني اجتماعي  .)1389. (پايگاه اطلاع رساني شغلي دانش آموختگان آموزش عالي
بازيابي شده در . جهاد دانشگاهي راه اندازي شد آموختگاندر سازمان همياري اشتغال دانش

 http://esfahan.jobiran.com/ostan، از 1389 ارديبهشت 8 چهارشنبه

  .26-23، 146ماهنامه تدبير، . هاي رهبري و رفتار مديرانسن بر سبك ثيرأت). 1383. (م، تونكه نژاد
 .مديريت آموزش و تحقيقات موسسه: كرج. كارآفريني مديريت). 1385( .ن مرادي،حسن
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مجموعه . كارآفريني پديده بر گذار تأثير هايگزينه از سيستمي تحليل). 1382. (ال. ش زاهدي،
موسسه تحقيقات و توسعه : تهران. هاشمي .تأليف ح .هاي پيشرفتهمقالات كارآفريني و فناوري

 .132- 123 .ي، صصعلوم انسان

فوريه  2، 2014دسترسي در  .ابعاد كارآفريني اجتماعي). 1386. (م دارياني، احمدپور سيد اميري، ح؛ و
 تفاهم وب سايتاز 

http://www.jobportal.ir/s1/Default.aspx?ID=9_2_5054_1_877 
، دسترسي در 19 شماره رويش، مجله. بررسي پتانسيل كارآفريني اجتماعي). 1386. (ر. شش جواني، ح

فوريه از  2، 2014
http://www.jobportal.ir/s1/Default.aspx?ID=9_2_6891_9_463  

تحولي، تبادلي مديران  رهبري هاي سبكو  بررسي رابطه ي بين هوش چندگانه). 1388. (صادقي، ل
  .پايان نامه كارشناسي ارشد دانشگاه اصفهان. مدارس متوسطه شهر اصفهان

كارآفريني  نهاد  هاي مردم وري گروه بهرهلاش براي افزايش ت). 1390. (م طاهري، ، م؛ وصميمي
  و1390شهريور ماه  2، تاريخ 2440، شماره روزنامه دنياي اقتصاداجتماعي چيست؟ 

 2، 2014دسترسي در . 48. ، ص128، شماره مجله تدبير. كارآفريني اجتماعي). 1381. (ر. ، اطالبيان
  http://www.noormags.com/view/fa/articlepage/119901فوريه از 
شركت (جو سازماني و كارآفريني اجتماعي در سازمان  هاي مؤلفهي بين رابطه). 1389. (عبدالعلي، ح

 .علامه طباطباييدانشگاه ، پايان نامه كارشناسي ارشد ).ايران خودرو

 ،55 زمزمه، مجله  .اجتماعي عدالت و فرهنگي توسعه: رايگان آموزش اهداف). 1388. (ج الهدي، علم
9 - 17.  

 .اصفهان واحد يدانشگاه جهاد: اصفهان. پرورش و آموزش اقتصاد). 1382( .م عمادزاده،

بندي عوامل اثرگذار بر كارآفريني اولويت). 1389. (عمراني، ز؛ حقيقي كفاش، م؛ و مظلومي، ن
  .39 –11، )8(مجله توسعه كارآفريني،  .اجتماعي در ايران از ديدگاه فعالان اجتماعي

 تفكر سبك و گرا تحول رهبري سبك بين رابطه). 1387. (غزالي، م؛ رجائي پور، س؛ و عارفي، م
دومين . 1387-1388 تحصيلي سال در اصفهان شهرستان ابتدايي مدارس مديران در خلاق

 .نوآوري ايران يريتمدو مهندسي و  TRIZكنفرانس ملي خلاقيت شناسي، 
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 .)1385. (ايران نژاد پاريزي ترجمه. هاي رهبري مديران زن و مردسبك. و راسول، ب ال؛كوك، 
 .مديران: تهران

گزارش تطبيقي آخرين : هاي نوين در مديريت آموزشيرويكرد. دي. سي .اي. گروه كارشناسان اُ
 .رشد: تهران ).1388(. آهنچيان و ظهور پروندهترجمه  .ها در مديريت آموزشينوآوري

. ترجمـه احمـدپور   .محرك پنهان عملكرد برتر: رهبري اصيل. گلمن، د؛ بوياتزيس، ريچارد؛ و مكي، آ
 .31-22، )16(3 يت،ماهنامه گزيده مدير ).1381(

 .ج چالشتري، مرادي,.ا ا؛ جعفري، نژاد، ن؛ كاظم. س م؛ سجادي، حميدي،؛ ر. م چالشتري، مرادي
عدالت سازماني و ارائه مدل در سازمان  اتبادلي ب-رهبري تحول آفرين هاي سبكرابطه ). 1388(

 .96 -73 ،2 مديريت ورزشي،مجله . تربيت بدني جمهوري اسلامي 

بررسي رابطه بين هوش عاطفي و ). 1384. (ا؛ و محمودي فخرآباد، ص. ناظمي، ش مرتضوي، س؛
 .190 – 167 .، صصفصلنامه مدرس علوم انساني. ايمبادله -تحول بخش: سبك رهبري

روحيه دبيران مدارس متوسطه شهر كرمانشـاه   رابطه بين فرهنگ سازماني و بررسي ).1385. (مرمريان، غ
دانشـگاه علامـه    ،رشـته مـديريت آموزشـي    كارشناسي ارشـد  پايان نامه . 85-84سال تحصيلي ر د

  .طباطبائي
از  2014فوريه  2، دسترسي در تفاهم وب سايت. اجتماعي كارآفريني). 1386. (م قمي، مطلبي

www.tafahomnews.com 
بررسي ارتباط ميان كارآفريني اجتماعي و اثربخشي ). 1386. (م. م؛ روستا، م؛ و حيدري، م. مقيمي، س

 .ص؟-؟ .، ص2مجله تحقيقات زنان،. هاي غيردولتي زنانعملكرد در سازمان

 استان يصنعت يهاشركت شركت مجله .يرهبر مختلف يهاهينظر). 1384. (ح ي،زيپار يمهاجر
  .هرمزگان

رابطه بين سبك تفكر مديران مدارس ابتدايي با سبك رهبري تحولي بر ). 1390. (مهدوي شكيب، ع
  .دانشگاه فردوسي مشهد ،نامه كارشناسي ارشدپايان. اساس مدل بس و اوليو

مجموعه مقالات . آن ترويج هايشيوه و پيشرفته فناوري و كارآفريني). 1382. (ش پور، مومن
موسسه تحقيقات و توسعه علوم : تهران. هاشمي .ح ويراسته .هاي پيشرفتهكارآفريني و فناوري

  .52- 31.، صصانساني
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گرا در ميان رؤساي هاي رهبري و ابعاد سبك رهبري تحولبررسي پيامد). 1388. (نورشاهي، ن
دانشكده  يشناس روانمجله مطالعات تربيتي و . شهر تهران يآموزش عالها و مؤسسات دانشگاه

  .176 -163، )3(10دانشگاه فردوسي مشهد،  يشناس روانعلوم تربيتي و 
 2، دسترسي در 137معرفت، شماره  مجله. رهبري و مديريت در هزاره سوم). 1388. (ح. وارث، س

  http://marifat.nashriyat.ir/node/655از  2014فوريه 
 و آفرين تحول رهبري بين رابطه بررسي). 1389. (يعقوبي، نورمحمد؛ مقدمي، مجيد؛ و كيخا، عالمه

 .96-64 ،)4(2 ،تحول مديريت نامهتحقيق. كاركنان شهروندي سازماني رفتار

 11بازيابي شده در . كارآفرينان اجتماعي، ظرفيت عظيمي براي تغيير جهان دارند). 1390. (يونس، م
 /http://partoschool.org، از 1390مرداد، 
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