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چكيده
تحقیق حاضر پژوهشی است کاربردی، توصیفی، پیمایشی و کمی که در جامعه آماری شامل شرکت  های قطعه 
سازی خودروی استان تهران انجام پذیرفته است. تأثیر مستقیم رهبری تحول آفرین بر عملکرد سازمانی در تحقیق 
حاضر مورد بررسی قرار گرفته است. همچنین تأثیر غیر مستقیم رهبری تحول آفرین بر عملکرد سازمانی نیز از طریق 
متغیر میانجی گرایش کارآفرینانه ارزیابی شده است. حجم نمونه آماری پژوهش با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی 
طبقه  ای و فرمول کوکران به دست آمد که تعداد 237 نفر از کارشناسان شاغل در قطعه سازان انتخاب شدند. تجزیه و 
 Smart PLS 2 و AMOS تحلیل اطلاعات با استفاده از روش مدل  سازی معادلات ساختاری با رویکرد نرم افزارهای
در دو بخش مدل اندازه  گیری و بخش ساختاری انجام پذیرفت. در بخش اول ویژگی های فنی پرسشنامه بررسی گردید 
و اصلاحات لازم صورت پذیرفت و در بخش دوم، ضرایب ساختاری مدل برای بررسی فرضیه  های پژوهش مورد 
استفاده قرار گرفتند. نتایج پژوهش حاکی از تأثیر مثبت و معنادار رهبری تحول آفرین بر عملکرد سازمانی از یک سو و 

از سوی دیگر تأثیر معنادار متغیر میانجی گرایش کارآفرینانه بر رابطه  ی میان این دو می  باشد..
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مقدمه
به  دستیابی  و  بقا  جهت  جهانی،  سریع  تغییرات  وجود  با  امروز  جهانی  رقابت  پویای  محیط  در  سازمان  ها 
 Covin & Kuratko,( موفقیت های رقابتی به طور فزاینده ای به انجام فعالیت  های کارآفرینانه متعهد شده اند
نیز  را  و دگرگونی  ها  تغییرات  بتوانند مسیر  باید  امروزی،  با تحولات جامعه  بر هماهنگی  آن ها علاوه   .)2008
در آینده پیش بینی کرده و قادر باشند که این تغییرات را در جهت ایجاد عملکرد مطلوب برای ساختن آینده ای 
بهتر هدایت کنند. از آنجا که رهبری فرایندی اساسی در هر سازمان است و پیروزی یا شکست هر سازمان را 
به رهبری آن نسبت می  دهند و هنگام موفقیت یا شکست سازمان معمولًاً رهبری سازمان مدنظر قرار می  گیرد، 
بدین ترتیب می  توان گفت که دیدگاه  ها و نگرش  های افراد در سازمان بستگی به سبک و سیاق رهبری موجود 
در سازمان دارد. در این میان، رهبران تحول  آفرین، تعداد زیادی از توانایی  های شخصی را به کار می  گیرند تا به 
 Manning &( ارتقای آرمان  های دیگران پرداخته و افراد و سازمان را به سمت بالاتری از عملکرد انتقال دهند
Curtis, 2003; Skakon et al., 2010(. همچنین، سازمان  ها جهت انطباق با دنیای متغیر و متحول امروزی 
برای نهادینه کردن جو خلاقیت و نوآوری و تمایلات افراد در جهت فعالیت  های کارآفرینانه در سازمان، بایستی قادر 
باشند تا استراتژی هایی را جهت هدایت و کنترل این تغییرات به مدد رهبران تحول  آفرین ایجاد نمایند. در واقع 
رهبران تحول آفرین با استفاده از ترغیب ذهنی پیروانشان و تحریک افکار نوآور آنان در کل سازمان، جو سازمانی 
انعطاف پذیری به وجود می  آورند که احساس کارکنان را به چالش کشیده و در جستجوی دیدگاه  های جدید نوآورانه 

.)Koene at al., 2002; Gumusluoglu & Ilsev, 2009( در شغلشان باشند
از آنجا که موفقیت هر سازمانی منوط به هدایت و رهبری همگام با پویایی وانعطاف  پذیری سازمانی است و از 
سویی دیگر بالا بودن سطح انتظارات و توقعات مشتریان سازمان  ها وتغییرات شتابنده، نقش رهبران تحول آفرین در  
سازمان  ها را از موقعیت ممتازی برخوردار کرده است، لذا در این پژوهش سعی شده است تا به بررسی تاثیر رهبران 
تحول آفرین بر عملکرد سازمانی و همچنین گرایش های کارآفرینانه  ی افراد درون سازمان پرداخته شود. به همین 
منطور به بررسی ادبیات مرتبط با هرکدام از این سازه ها و ارتباطی که بین این سازه  ها وجود دارد، پرداخته شده که 

در ادامه تشریح خواهد شد.

ادبیات پژوهش

رهبری  تحول آفرين
تئوری رهبری  تحول آفرین نخست توسط برنز )1978( به منظور تمایز بین آن دسته از رهبران که روابط قوی و 
انگیزشی با زیردستان و پیروان برقرار می کنند و آن دسته از آن ها که به طور گسترده ای متمرکز بر مبادله یا تعامل 
برای ایجاد نتایج اند، به وجود آمد )Duckett & Macfarlane, 2003(. رهبری  تحول آفرین یک فرآیند آگاهانه 
اخلاقی ومعنوی است که الگوهای مساوی روابط قدرت میان رهبران و پیروان را جهت رسیدن به یک هدف 
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جمعی و یا تحول واقعی بنا می کند. رهبری  تحول آفرین فرایند ایجاد تعهد به اهداف سازمانی و توانمند ساختن 
پیروان جهت به تحقق رساندن آن اهداف می باشد )Magliocca & Christakis, 2001(. رهبری  تحول آفرین 
پیروان را برای بالا بردن سطح خلاقیت افراد و خودشکوفایی آن برای تشویق علائق تیمی، گروهی، سازمانی و 
حامعه تشویق و کمک می کند )yammarino et al., 2005(. یک رهبر  تحول آفرین، تغییر را در کل سازمان القا 
کرده و چشم اندازی هم برای مدیران و هم کارکنان خلق می کند )مطلبی اصل، 2007(. باس1 )1985(، جوهره 
مفهومی رهبری  تحول آفرین را چنین توصیف می کند: رهبری  تحول آفرین به عملکرد رهبری اطلاق می شود که 
در صدد است از طریق نفوذ آرمانی، الهام بخشی، ترغیب ذهنی و حمایت های فردی؛ پیروان را در مداری فراتر از 

منافع زود گذر شخصی به حرکت وادارد.
ویژگی های رهبری  تحول آفرین از دیدگاه صاحب نظران مختلف مطرح شده است. در این میان دیدگاه باس و 
آوولیو2 )1989(، توجهات بیشتری را در سایر تحقیقات به خود اختصاص داده است. از این رو در ذیل به تشریح 

این ابعاد پرداخته شده است:
1( نفوذ آرمانی3: عامل اول رهبری  تحول آفرین، کاریزما4 یا نفوذ آرمانی نامیده می شود و رهبرانی را شرح می دهد 
که به عنوان مدل هایی قوی برای پیروان عمل می کنند. پیروان توسط این رهبران شناخته می شوند و می خواهند 
با آن ها رقابت کنند )Bass, 1985(. چنانچه یک رهبر  تحول آفرین باشد، حس تحسین و احترام و وفاداری را در 
میان پیروان خود ایجاد خواهد کرد و براهمیت داشتن تعهد قوی جهت رسیدن به رسالت سازمان تاکید خواهد نمود 

 .)Moriano & Molero, 2011; Gumusluoglu & Ilsev, 2009(
2( انگیزش الهام بخش5: الهام بخشی ویژگی رهبرانی است که انتظاراتی فرا روی پیروان قرار می دهند و از 
تحریک احساسات و عواطف آنان برای تحقق این انتظارات سود می جویند )Bass, 1985(. این عامل توصیف 
کننده رهبرانی است که از پیروانشان انتظارات بالا دارند و به آن ها از طریق انگیزش، الهام می بخشند تا در راستای 

.)Moriano & Molero, 2011(  افزایش تعهد آنان گام برداشته و تحقق چشم انداز مشترک را تسهیل نمایند
3( ترغیب ذهنی6: رهبران تحول آفرین ترغیب ذهني را به منظور به چالش کشیدن افکار و تصورات و خلاقیت و نوآوری 

.)Bass, 1985; Garcia Morales et al., 2011( پیروان و همچنین در جهت افزایش دانش آنان به کار می گیرند
4( ملاحظات فردی7: توجه به دیگران یکی دیگر از جنبه های مهم رهبری  تحول آفرین است. این مقوله تأثیر 
مثبتی بر رضایتمندی پیروان، رهبران و به طور کلی اثربخشی دارد )Bass, 1985(. این عامل زماني رخ مي دهد 
که رهبر به پیروان خود در راستاي رسیدن به نیازهاي مطلوب شان خدمت مي کند و در جهت توسعه توان بالقوه 

1. Bass
2. Bass & Avolio
3. Idealized Influence
4. Charisma
5. Inspirational Motivation
6. Intellectual Stimulation
7. Individualized Consideration
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.)Horwitz & Horwitz, 2008( افراد تلاش مي نماید

گرايش كارآفرينانه
سازمان ها در محیط پویای رقابت جهانی امروز با وجود تغییرات سریع جهانی، جهت بقا و دستیابی به موفقیت های 
رقابتی به طور فزاینده ای به انجام فعالیت های کارآفرینانه متعهد شده اند )Covin & Kuratko, 2008(. امروزه 
کارآفرینی را به عنوان یکی از ابزارهای توسعه محسوب می کنند. چراکه وجود انسان های کارآفرین موجب ایجاد 
بستر موفقیت ها می شود. سازمان هایي که مي خواهند به طور موفق کارآفریني سازماني را انجام دهند، نیاز به یک 
گرایش کارآفرینانه دارند.  گرایش کارآفرینانه در مورد روش های راهبردی و سبک های اتخاذ شده ی شرکت ها 
در فعالیت های کسب و کار می باشد )Pearce et al., 2010; Lumpkin & Dess, 1996(. گرایش کارآفرینانه 
مزیت استراتژیک است که در بررسی فرصت های شرکت محقق شده است و این امور را به منظور امکان استفاده 
از این فرصت ها سازمان دهی می کند )Huang & Wang, 2011(. گرایش کارآفرینانه توانایی شرکت هایي را 
 Lumpkin & Dess,( برای شناسایی فرصت های ناب و نوآور که نوید دهنده ی مالی هستند ، افزایش می دهد
Wiklund & Shepherd, 2005 ;1996(. لامپکین و دس )1996(، پنج بعد را برای گرایش کارآفرینانه مطرح 

کرده اند که به طور خلاصه در زیر و همچنین در جدول شماره )1( بیان گردیده است:
است  ممکن  نتیجه اش  که  می باشد  فرآیندهای خلاق  و  جدید  ایده های  به  تمایل شرکت  انعکاس  نوآوری، 
به  را مي توان  )li et al., 2008(؛ ریسک پذیري  باشد  یا فرآیندهای تکنولوژیکی جدید  محصولات، خدمات و 
پیگیري سریع فرصت ها، تامین سریع منابع و فعالیت های متهورانه ارجاع داد. پیشگامی دلالت بر گرایش شرکت ها 
در دنبال کردن کشف فرصت های جدید دارد )Chang et al., 2007(. پیشگامی در بازار می تواند باعث ایجاد 
تمایل  به  اشاره  تهاجمی  رویکرد   .  )Lumpkin & Dess, 1996( رقبا شود  نسبت  بودن  پیشرو  برای  مزیتی 
شرکت به چالش های سخت و مستقیم با رقبا برای بهبود وضعیت بازار خودشان دارد. استقلال طلبی نیز، اشاره به 
فعالیت های مستقلِ افراد و یا تیم ها در ایجاد ایده و اجرای آن ها دارد. عوامل گرایش کارآفرینانه که به طور خلاصه 

در جدول شماره یک آمده است، اغلب با هم کار مي کنند تا عملکرد کارآفرینانه یک سازمان را بهبود دهند.
)Lumpkin & Dess, 1996(ابعاد�گرایش�کارآفرینانه��:)جدول�شماره�)1

تعریفابعاد 

تمایل شرکت به ایده های جدید و فرآیند های خلاق می باشدنوآوري

پیگیري سریع فرصت ها، تامین سریع منابع و فعالیت های متهورانه.ریسک پذیري

دلالت بر گرایش شرکت ها در دنبال کردن به کشف فرصت های جدید داردپیشگامي در بازار
رویکرد تهاجمی اشاره به تمایل شرکت به چالش های سخت و مستقیم با رقبا برای بهبود وضعیت بازار خودشان دارد.رقابت تهاجمي

اشاره به فعالیت های مستقلِ افراد و یا تیم ها در ایجاد ایده و اجرای آن ها دارد.استقلال طلبي
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عملكرد سازمانی
عملکرد معیاری است برای اندازه گیری و تعیین میزان کارایی و اثربخشی سازمان در یک دوره زمانی خاص 
 Adams & Sykes,( که از طریق نشانه هایی در بازار، مشتری و میزان فروش آن سازمان مشخص می گردد
به مفهومی مهم و پرکاربرد در تحقیقات مدیریت تبدیل شده است. به خصوص در  2003(. این معیار اخیراً 

و  استراتژی  قبیل ساختار،  از  به سازمان  مربوط  مباحث  و مطالعه  بررسی  به  آن ها محققان  در  تحقیقاتی که 
برنامه ریزی پرداخته اند. اندازه گیری عملکرد به مدیران در فرآیند تصمیم گیری یاری می رساند و همچنین قابلیت 

.)Azevedo et al., 2011( نظارت و کنترل دقیق بر فعالیت های سازمان را برای آن ها فراهم می آورد
مرور مطالعات مربوط به عملکرد سازمانی مشخص می سازد که این معیار از ارزیابی چند شاخص به دست 
اجرا  به  فعالیت های حرفه ای در سازمان  از  این است که چقدر  این شاخص ها  از  نمونه یکی  به طور  می آید. 
درآمده است )Pereir & Gomes, 2012(. شاخصی دیگر عملکرد مالی است که مطالعات نشان داده است با 
نگرش مثبت افراد سازمان نسبت به ارزیابی شان رابطه مثبت دارد. به طوری که وقتی کارکنان سازمان درک 
کنند که تلاش آن ها باعث نیل به اهداف شخصی آن ها می شود، بیشتر در کار خود درگیر شده و زمان و کار 
 Brown( بیشتری برای سازمان وقف می کنند که متعاقباً باعث بهبود بهره وری و رقابت پذیری سازمان می شود
and Leigh, 1996(. در نهایت شاخص مهم دیگری که بر عملکرد موثر می باشد و در مطالعات متعددی اشاره 

.)Podsakoff et al., 1996; Mayer et al., 2007( گردیده است، رهبری می باشد
آزِوِدو و همکاران1 )2011( در مورد عملکرد سازمان ها و نحوه اندازه گیری آن، سه نوع معیار اقتصادی2 )شامل 
کارایی، هزینه های محیطی و هزینه های درونی(، عملیاتی3 )شامل رضایت مشتری و کیفیت کالا/خدمت( و 

محیطی4 )شامل ضایعات کسب و کار( را شناسایی کرده اند که در ادامه توضیح داده شده است:
معیارهای اقتصادی: کارایی در مورد فعالیت های درون سازمانی به مقدار منابعی که برای تولید محصول مورد 
استفاده قرار می گیرد، اشاره دارد. اگر سازمانی بتواند در مقایسه با سازمان دیگر با صرف مقدار کمتری از منابع به 
هدف مشخصی برسد، می گویند که کارایی بیشتری داشته است. هزینه های درونی معیار اقتصادی دیگری است 
که اشاره به هزینه ناشی از فرآیندهای ساخت و تولید مواد مربوط به نیروی کار و ماشین آلات و تجهیزات دارد.
معیارهای عملیاتی: رضایت مشتری از مهم ترین معیارهای غیرمالی اندازه گیری عملکرد سازمان ها به شمار 
می رود. رضایت احساس مثبتی است که در مشتری پس از استفاده از کالا و یا دریافت خدمت ایجاد می شود. 
کیفیت یکی دیگر از معیارهای عملیاتی است که به سطح قابل قبول کالا/خدمت اشاره دارد. کیفیت نخستین 

1. Azevedo et al.
2. Economic
3. Operational
4. Environmental
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عامل دخیل در برآورده  ساختن نیازها و انتظارات مشتریان است.
از محیط بیرون کسب و کارها  از معیارها را ناشی  آزِوِدو و همکاران )2011( این نوع  معیارهای محیطی: 
از کسب و کارها معرفی  یا هدررفت برگرفته  از معیارها را اتلاف  این گروه  دانسته و مهم ترین شاخص در 
می کنند. این شاخص به مواد یا کالاهای ساخته شده یا نیمه ساخته شده ای اشاره دارد که به هر دلیل باید از 
بین بروند. همچنین مواد اولیه ای که برای تولید آینده کالاها ذخیره شده اند، ولی به دلیل طولانی شدن مدت 
انتظار برای تولید کارایی خود را از دست داده اند، در این دسته از ضایعات قرار می گیرند. مطالعه تحقیقات پیشین 
در مورد معیارهای اندازه گیری عملکرد سازمان شاخص های مهمی را روشن می سازد که جمع بندی این معیارها 

در جدول )2( آمده است:
جدول�شماره�)2(:�معیارهای�عملکرد�سازمان�از�دید�محققان�مختلف

محقق/ محققینمعیارهای اندازه گیری عملکرد سازمانی
معیارهای مربوط به انعطاف سیستم درونی سازمان در تولید کالا/ ارائه خدمت و پاسخ گویی 

به نیاز مشتریان
Slack (1991)

Felix et al. (2003)هزینه ها، زمان، ظرفیت تولید، انعطاف، بهره وری، میزان استفاده و بهره برداری از فعالیت های زنجیره  

Lockamy &  McCormack (2004)هزینه ها، کیفیت، کارایی

Lalonde & Pohlen (1996)هزینه حق مالکیت و هزینه بهره برداری

Betchel & Jayaram (1997)زمان و کیفیت پاسخ دهی به درخواست مشتری

کیفیت )شامل توانایی تحویل محصولات در زمان مقرر(، قابلیت اطمینان در تولیدکالا/ ارائه 
خدمت ، روابط با مشتری، انعطاف پذیری

Zailani & Rajagopal (2005)

Christopher and Towill (2000)کیفیت، هزینه، زمان انجام فعالیت ها، سطح خدمات

عملکرد سازمان در تحویل کالا، انعطاف و پاسخ دهی به مشتری، هزینه های لجستیک، 
مدیریت دارایی ها

Stewart (1995)

روابط با مشتری، بخش بندی گروه مشتریان، فرآیند دریافت و ثبت سفارش، سیستم های 
ثبت سفارش، رضایت مشتری

Gilmor (1999)

عملکرد سازمان در سه سطح:
1( استراتژیک: مدت زمان لازم برای درک ارزش محصول، مدت زمان دریافت و پیگیری 

سفارش مشتری، انعطاف سیستم خدمت رسانی
2( تاکتیکی: مدت زمان سیکل توسعه محصول، مدت زمان سیکل سفارش خرید، قابلیت 

اطمینان در تحویل، پاسخ دهی به سفارش های ضروری پیش آمده، اثربخشی سیستم توزیع 
کالا

3( عملیاتی: ظرفیت بهره برداری از فعالیت ها به اضافه موجودی کل که از جمع سطح 
موجودی انبار، کالاهای درحال ساخت و کالاهای ساخته شده حاصل می شود.

Gunasekeran et al. )2001(
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رهبری  تحول آفرين و عملكرد سازمانی
سازمان های موفق به رهبرانی نیازمند هستند که با ژرف نگری، جهت مناسب و مسیر آینده سازمان را مشخص 
سازند، افراد را به آن مسیر هدایت کنند و انگیزه ایجاد تحول را در کارکنان به وجود آورند. رهبری  تحول آفرین 
با تاکید بر روی نیازها، ارزش ها و روحیات پیروان در ایجاد مسولیت اخلاقی در پیروان تلاش می نماید. رهبران  
تحول آفرین با خلق ایده ها و چشم اندازهای جدید و با ایجاد اعتماد و شور وشوق در میان مدیران و کارکنان در 
 Osborn &( جهت تغییر و تحول در سازمان ها عمل می کنند و نوید بخش توسعه و بهبود عملکرد سازمان هستند
Marion, 2009(. آن ها همچنین در ارتباط با طیف وسیعی از پیامدهای مثبت برای کارمندان، تیم های گروهی، 

 Wang et al., 2011;( و سازمان هستند که در نهایت عملکرد در بین کارکنان و سازمان ها را افزایش می دهند
Gundersen et al., 2012(. رهبران  تحول آفرین خوش بینی و جاذبه هوشی و بسیاری از توانایی های شخصی 

خود را به کار می گیرند تا به ارتقای آرمان های دیگران پرداخته و افراد و سازمان ها را به سمت عملکرد بالاتری 
ارتقا دهند )Skakon et al., 2010(. در پژوهشی، کالو و همکارانش )2009(، نیز به بررسی رهبری  تحول آفرین 
رهبری    به خصوص  رهبری  رفتار  که  داد  نشان  آن ها  نتایج  و  پرداخته اند  و سطح عملکرد  با همبستگی گروه 
تحول آفرین  در پذیرش اهداف گروه، ترویج کار گروهی و انتظارات عملکرد بالا نقش اساسی را ایفا می کند. از این 

رو با توجه به مباحث مطرح شده، فرضیه ی اول پژوهش به شرح زیر قابل طرح است:
H1: رهبری  تحول آفرین بر عملکرد سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد.

رهبری  تحول آفرين و گرايش كارآفرينانه
یکی از عواملی که در حیات سازمان ها نقش مهمی را ایفا می کنند، رهبری هر سازمان است که می تواند 
تًاثیر بسزایی بر خلاقیت و نوآوری کارکنان داشته باشد. رهبری است که می تواند شرایطی را برای کارکنان به 
وجود بیاورد که کارکنان احساس استقلال و باارزش بودن در سازمان کرده و با اعتماد به نفس بیشتری به دنبال 
ایده های خلاقانه و فرصت های کارآفرینانه ی ایجاد شده در سازمان رفته و از این رو باعث پیشرفت و تغییر 
و تحول در سازمان شوند. )Correa et al., 2007(. نظریه های رهبری  تحول آفرین بیان می کنند که ارتباط 
 Eyal & Kark, 2004; Politis & Harkiolakis,( معناداری بین رهبری  تحول آفرین و کارآفرینی وجود دارد
2008(. رهبران  تحول آفرین، پیروان را تحریک می کنند تا فراتر از علائق شخصی شان به دنبال اهداف سازمان 

بیان می دارند که رهبران  تحول آفرین،  )Garcia-Morales et al., 2012(. کانگز و کاننگو )1998(  باشند 
ماهیتاً گرایش به تغییر و رفتار کارآفرینانه در سازمان دارند. از طرفی دیگر این رهبران به شدت به دنبال نوآوری 
در سازمان خود هستند )Gumusluoglu & Ilsev, 2009(. علاوه براین، پژوهش های دیگر نیز نشان می دهند 
که رفتار پیشگام از قبیل اول بودن در بازار، اقدامات نوآورانه و پافشاری در دستیابی به اهداف، در ارتباط با 
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 .)Crant, 2000( رهبری  تحول آفرین می باشد
از این رو با توجه به مباحث مطرح شده، فرضیه ی دوم پژوهش به شرح زیر قابل طرح است:
H2: رهبری  تحول آفرین بر گرایش کارآفرینانه افراد سازمان، تاثیر مثبت و معناداری دارد.

گرايش كارآفرينانه و عملكرد سازماني
در پژوهش های متعددی به تشریح ارتباط گرایش کارآفرینانه و عملکرد سازمانی پرداخته اند. این پژوهش ها 
نشان داده اند که وقتی تمایلات کارآفرینانه و انگیزه هایی که باعث می شود تا سازمان کارآفرینانه تر عمل کند، 
 Runyan et al., 2008; Tang et( در آن سازمان وجود داشته باشد، آن سازمان عملکرد بالاتری خواهد داشت
al., 2008; Wang & Zhang, 2009; Kreiser & Davis, 2010(. برطبق نظر نفزیگر1 و دیگران )1994 ( 

 .)Fadzeam et al., 2005( فعالیت هاي کارآفرینانه مي توانند تأثیر عمده اي روي عملکرد سازمان داشته باشند
 Oswald,( کارآفریني مي تواند به وسیله بهره گیري از سرمایه هاي اجتماعی، عملکرد سازماني را بهبود بخشد
2005( . لامپکین و دس )1996( فعالیت هاي کارآفریني را به عملکرد ارتباط داده اند. زهرا و کوین )1995(، در 

تحقیقاتشان دریافتند در محیط رقابتي، موسسه هایي که روي فعالیت هاي کارآفرینانه تأکید مي کنند، به عملکرد 
عالي دست پیدا مي کنند )Fang & Zhang, 2009(. گرایش کارآفرینانه به وسیله شناسایي فرصت هاي بیروني 
و توسعه کالاها و خدمات جدید، منجر به عملکرد سازماني بالا مي شود )Oswald, 2005(. سازمان ها با توجه 
به گرایش کارآفرینانه، می توانند بر چالش ها غلبه کرده و خود را برای محیطی رقابتی و پیچیده، آماده کنند 
سوم  فرضیه ی  شده،  گرفته  مطالعات صورت  به  توجه  با  رو،  ازاین   .)Shane & Venkataramen, 2000(

پژوهش به شرح زیر قابل طرح است:
H3: گرایش کارآفرینانه بر عملکرد سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد.

چارچوب نظری پژوهش بر اساس فرضیه ها به قرار زیر می باشد:

1. Naffziger
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روش شناسی پژوهش
پژوهش حاضر برمبنای هدف از نوع کاربردی، از حیث روش به دست آوردن داده ها از نوع توصیفی- پیمایشی 
و از نظر نوع داده های جمع آوری شده از نوع کمی )پرسشنامه( می باشد. در این راستا برای گردآوری داده ها، از 
پرسشنامه  برای دریافت نظریات افراد درگیر مساله )کارشناسان شاغل در قطعه سازان خودرو( استفاده شده است. 
در قسمت تحلیل داده ها از روش مدل سازی معادلات ساختاری1 با رویکرد نرم افزار Smart PLS 2 برای 
بررسی همه جانبه مدل مفهومی تحقیق بهره گرفته شده است. این روش بهترین ابزار برای تحلیل تحقیقاتی 
است که در آن ها روابط بین متغیرها پیچیده است، حجم نمونه اندک می باشد و توزیع داده ها غیر نرمال است 
اندازه گیری2 و مدل  از دو بخش مدل  )Diamantopoulos et al., 2012(. مدل سازی معادلات ساختاری 
ساختاری3 تشکیل شده است و متغیر های مدل در دو دسته متغیرهای پنهان و آشکار تقسیم بندی می شوند 
)Kline, 2010( که متغیرهای پنهان نیز در سطوح مختلف به کار برده می شوند . در پژوهش حاضر سه متغیر 
پنهان در سطح اول4، نه متغیر پنهان در سطح دوم5 که همان ابعاد متغیرهای سطح اول هستند و همچنین 47 
متغیر آشکار )سوالات پرسشنامه( وجود دارند. متغیر پنهان رهبری تحول آفرین براساس پرسشنامه استاندارد 
MLQ6 که توسط باس و آوولیو )1989( طراحی شده  ، به کار گرفته شده است. همچنین متغیر پنهان عملکرد 

سازمانی توسط پرسشنامه استاندارد پاول7 )1995، ص37( و متغیر گرایش کارآفرینانه با استفاده از پرسشنامه 
استاندارد هاگِس و مورگان8 )2007، ص659( آورده شده اند. نکته قابل ذکر این است که دو متغیر رهبری تحول 
آفرین و گرایش کارآفرینانه در سطح دوم به کار گرفته شده اند، در حالی که متغیر عملکرد سازمانی در سطح 

اول آمده است. جدول شماره )3( گویای این متغیرها است:
جدول3(�متغیرهای�پنهان�سطح�اول�و�دوم�و�متغیرهای�آشکار

تعداد متغیرهای آشکار )سوالات(متغیرهای پنهان سطح دوم )ابعاد(متغیرهای پنهان سطح اول

رهبری تحول آفرین

نفوذ آرمانی
انگیزش الهام بخش

ترغیب ذهنی
ملاحظات فردی

12
4
4
4

1. Structural Equation Modeling (SEM)
2. Measurement Model
3. Structural Model
4. First-Order Factors 
5. Second-Order Factors
6. Multifactor Leadership Questionnaire
7. Powell
8. Hughes & Morgan
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5عملکرد سازمانی

گرایش کارآفرینانه

ریسک پذیري
نوآوري

پیشگامي
رقابت تهاجمي
استقلال طلبي

3
3
3
3
6

جامعه آماری، روش نمونه گيری و حجم نمونه
جامعه آماری پژوهش شامل کارشناسان شاغل در 57 شرکت  قطعه ساز خودروی استان تهران می باشد که 
تعداد آن ها در حدود 620 نفر است. براساس روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای، تعدادی شرکت با سطح تولید 
مشابه به عنوان طبقه ها انتخاب شدند و از هر طبقه به صورت تصادفی نمونه گیری شد. برای محاسبه حجم 
نمونه، فرمول کوکران استفاده شد که مفروضات آن عبارتند از: P=q=50% )بر اساس روش احتمالی(؛ z آماره 
استاندارد توزیع نرمال است که در سطح اطمینان 95% برابر با 1,96 است؛ d خطای برآورد می باشد که برابر با 

237 =  =n  .نیز 620 نفر است N 5% در نظر گرفته شده است و
از آنجایی که تعداد نمونه 237 نفر تعیین شد، برای اطمینان بیشتر 250 پرسشنامه در سطح شرکت های جامعه 

آماری توزیع گشت که 221 عدد آن توسط اعضای نمونه تکمیل و جمع آوری گشت )نرخ پاسخ %88(.

ابزار گردآوری داده ها
پرسشنامه پژوهش حاضر شامل سه قسمت می باشد؛ قسمت اول حاوی سوالات مربوط به رهبری تحول 
آفرین شامل 24 گویه )سوال( با طیف پنج تایی لیکرت، قسمت دوم حاوی سوالات مربوط به سنجش متغیر 
گرایش  به  مربوط  پرسشنامه  سوم  بخش  نهایت  در  و  لیکرت  پنج تایی  طیف  با  گویه   5 با  سازمانی  عملکرد 

کارآفرینانه است که از 18 گویه با طیف هفت تایی لیکرت تشکیل شده است. 
پايايی

برای بررسی میزان پایایی پرسشنامه از روش PLS استفاده شده است. در این روش پایایی توسط سه معیار 
مورد سنجش واقع می گردد: 1( آلفای کرونباخ، 2( پایایی ترکیبی )CR(1 و 3( ضرایب بارهای عاملی2. در مورد 
 Cronbach, 1951; Fornell( 0,7 معیارهای اول و دوم، مقدار آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی بالاتر از

1. Composite Reliability
2. Loadings
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Larcker, 1981 &(، نشانگر پایایی قابل قبول است. در مورد معیار سوم، پایایی با سنجش بارهای عاملی1 از 

طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص های یک سازه با آن سازه محاسبه می شود که اگر این مقدار برابر و یا 
بیشتر از مقدار 0,4 شود )Hulland, 1999(، موید این مطلب است که پایایی در مورد آن مدل اندازه گیری قابل 
قبول است. در تحقیق حاضر نتایج مربوط به دو معیار اول پایایی در جدول 4 نشان داده شده و روشن است که 

نتایج این دو معیار حاکی از پایایی قابل قبول برای پژوهش می باشد.

جدول�4(�معیارهای�پایایی�در�مورد�متغیرهای�پژوهش
ضریب پایایی ترکیبی )CR(آلفای کرونباخمتغیرهای سطح دوممتغیرهای سطح اول

رهبری تحول آفرین

0,7540,812نفوذ آرمانی
0,7120,876انگیزش الهام بخش

0,7190,818ترغیب ذهنی
0,7410,802ملاحظات فردی

0,8330,801عملکرد سازمانی

گرایش کارآفرینانه

0,7430,793ریسک پذیري
0,7600,819نوآوري

0,7240,801پیشگامي
0,7540,841رقابت تهاجمي
0,7820,912استقلال طلبي

از طرف دیگر ضرایب بارهای عاملی شاخص ها با سازه های مربوطه در سیزده مورد باعث حذف سوالات 
گشت، زیرا این ضرایب در مورد سیزده سوال )9 سوال از رهبری تحول آفرین، 1 سوال از عملکرد سازمانی و 
3 سوال از گرایش کارآفرینانه(، از 0,4 کمتر شد. البته حذف این سوالات با مطالعه مبانی نظری صورت گرفت 

و اطمینان حاصل گشت که به اعتبار محتوای پژوهش لطمه وارد نشود.

روايی همگرا و واگرا
است،  ساختاری  معادلات  مدل سازی  مختص  که  واگرا  و  همگرا  روایی  معیار  دو  توسط  پرسشنامه  روایی 
بررسی گشت. در این مرحله  به طور مشخص برای ارزیابی روایی همگرا از معیار AVE2 )میانگین واریانس 
استخراج شده( استفاده شد که نتایج این معیار برای متغیرهای پژوهش در جدول شماره 5  نشان داده شده است:

1. Loadings
2. Average Variance Extracted
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جدول�)5(:�نتایج�مقدار��AVEبرای�سازه�های�پژوهش

ترغیب انگیزشنفوذ آرمانیمتغیر
ذهنی

ملاحظات 
فردی

عملکرد 
سازمانی

استقلال 
رقابت پیشگامینوآوریطلبی

تهاجمی
ریسک 
پذیری

AVE0.6410.6080.7160.7090.6990.6550.7230.6420.7620.612

بالا  جدول  از  که  گونه  همان   .)Hulland, 1999( می باشد   0,5  ،AVE قبولی  سطح  برای  ملاک  مقدار 
مشخص است، تمامی مقادیر AVE مربوط به سازه ها از مقدار 0,5 بیشتر بوده و این مطلب موید این است که 

روایی همگرای پرسشنامه حاضر در حد قابل قبول است.
با شاخص های سازه های دیگر در مدل  بین شاخص های یک سازه  تفاوت  میزان  واگرا،  روایی  در قسمت 
مقایسه می شود. این کار از طریق مقایسه جذر AVE هر سازه با مقادیر ضرایب همبستگی بین سازه ها محاسبه 
می گردد. همان طور که در ماتریس زیر )جدول 6( قابل مشاهده است، مقادیر قطر اصلی ماتریس )جذر ضرایب 
AVE هرسازه( از مقادیر پایین و بالای قطر اصلی )ضرایب همبستگی بین هر سازه با سازه های دیگر( بیشتر 

است که این مطلب حاکی از قابل قبول بودن روایی واگرای سازه ها می باشد.

جدول�6(:�ماتریس�مقایسه�جذر��AVEو�ضرایب�همبستگی�سازه�ها�)روایی�واگرا(

عملکرد 

سازمانی

رهبری تحول آفرینگرایش کارآفرینانه

سازه ها

ریسک 

پذیری

رقابت 

استقلال طلبینوآوریپیشگامیتهاجمی

ملاحظات 

نفوذ آرمانیانگیزشترغیب ذهنیفردی

نفوذ آرمانی0,821

ین
آفر

ل 
حو

ی ت
هبر

ر

انگیزش0,8330,142

ترغیب ذهنی0,8770,2210,229

ملاحظات فردی0,8440,3120,3110,311

استقلال طلبی0,7910,3120,2300,1090,240

انه
رین

رآف
 کا

ش
گرای نوآوری0,7720,3220,2350,2130,1820,233

پیشگامی0,7100,3520,3100,2770,1440,3090,190
رقابت تهاجمی0,7090,1120,2000,1440,1000,3500,3770,311

ریسک پذیری0,8110,4110,2980,2180,2330,3320,2110,1870,252
عملکرد سازمانی0,7760,3010,4620,1860,1480,3550,2660,2090,1980,201

تجزيه و تحليل داده ها و يافته های پژوهش
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بررسی  که  شد  استفاده   20  AMOS نرم افزار  از  پژوهش  فرضیه های  آزمودن  برای  بعدی  مرحله  این  در 
 AMOS ضرایب مسیر علی برای بخش ساختاری مدل برای تحلیل نتایج به کار گرفته شد. خروجی نرم افزار
)شکل2( نشان می دهد که روابط بین سازه های پژوهش معنی دار بوده و فرضیه های پژوهش تأیید می گردند. 
در این شکل TL به معنی رهبری تحول آفرین )Transformational Leadership، OP( به معنی عملکرد 
 Entrepreneurial( نشانگر متغیر گرایش کارآفرینانه EO و )Organizational Performance( سازمانی

 .)Orientation

رابطه علت و معلولی بین رهبری تحول آفرین همراه با ابعاد آن با عملکرد سازمانی در قالب بخش مدل 
ساختاری سنجیده شده است. طبق شکل 2، این رابطه مستقیم و معنادار است. همچنین رابطه بین رهبری 
تحول آفرین با گرایش کارآفرینانه از یک سو و گرایش کارآفرینانه با عملکرد سازمانی از سوی دیگر نیز معنی دار 
و مستقیم است؛ بدین معنی که رهبری تحول آفرین از طریق مستقیم و غیر مستقیم بر عملکرد سازمانی تأثیر 
مثبت و معنی داری دارد که طبق ضرایب استاندارد خروجی نرم افزار AMOS، 62 درصد از تغییرات عملکرد 
سازمانی به طور مستقیم توسط رهبری تحول آفرین پیش بینی می شود و در حدود 9 درصد )31% × 29%( به 

طور غیر مستقیم و از طریق گرایش کارآفرینانه تبیین می گردد.

خروجی نرم افزار AMOS اثبات کننده فرضیه های پژوهش می باشد که در جدول شماره 7 نمایان است. وقتی 
 Byrne,( در بازه ی بیشتر از 1,96+ و کمتر از 1,96-  باشند، بیانگر معنادار بودن پارامتر مربوطه هستند t مقادیر

2009(. مقادیر t جدول شماره 7 نیز معنادار بودن روابط مندرج در فرضیه ها را نشان می دهد.

جدول�)7(�نتایج�فرضیه�های�پژوهش
نتیجهمقدار آماره tضرایب استاندارد شدهفرضیه ها

قبول0.6218.90رهبری تحول آفرین ← عملکرد سازمانی
χ2 = 144.32             df=51         RMSEA= 0.009           GFI= 0.92          AGFI= 0.93

قبول0.2914.355رهبری تحول آفرین ← گرایش کارآفرینانه
قبول0.3115.52گرایش کارآفرینانه ← عملکرد سازمانی

χ2 = 140.21             df=44         RMSEA= 0.006           GFI= 0.94          AGFI= 0.92   
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AMOSشکل)2(-�مدل�معادلات�ساختاری�در�خروجی�نرم¬افزار�
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نتيجه گيری و پيشنهادها
مدیریت و رهبری، همواره به عنوان یکی از مهم ترین عوامل موفقیت و شکست هر سازمانی قلمداد شده 
اخیر، پژوهش  این میان، طی دهه های  داده است. در  اختصاص  به خود  را  فراوانی  که مطالعات و تحقیقات 
درباره رهبری  تحول آفرین، توجهات بسیاری را به خود معطوف داشته است. رهبران  تحول آفرین، توانایی های 
شخصی شان را به کار می گیرند تا به ارتقای آرمان های دیگران پرداخته و افراد و سازمان را به سمت بالاتری 
از عملکرد انتقال دهند. بر اساس نتایج پژوهش، رهبران  تحول آفرین بر عملکرد سازمانی نقشی مهم و حیاتی 
را ایفا می کنند. به عبارتی دیگر، هر چه بیشتر ویژگی های رهبران  تحول آفرین در سازمان مشهود باشد، افراد 
سازمان نیز ترغیب شده و برای بالا بردن عملکرد سازمان تلاش می کنند؛ زیرا در اینجا رهبران  تحول آفرین 
از  برخی  با  نیز  نتایج پژوهش حاضر  آورند.  به دست  را  انگیزه ی لازم  آن  افراد  تا  باعث می شوند  هستند که 
بیان می دارند که رهبران   ماریون1 )2009(،  اسبورن و  دارد.  این زمینه همخوانی  تحقیقات صورت گرفته در 
تحول آفرین با خلق ایده ها و چشم اندازهای جدید و با ایجاد اعتماد و شور و شوق در میان مدیران و کارکنان 
در جهت تغییر و تحول در سازمان ها عمل می کنند و نوید بخش توسعه و بهبود عملکرد سازمان هستند. از 
طرفی دیگر نتیجه پژوهش حاضر نیز با پژوهش کالو و همکاران )2009(، که بیان کرده اند که رفتار رهبران  
تحول آفرین با توجه به پذیرش اهداف گروه، ترویج کار گروهی و ... در بین افراد سازمان، باعث می شود تا 
عملکرد افراد افزایش یافته، همسو می باشد. نتایج این پژوهش ها حاکی از آن است که بین رهبری  تحول آفرین 
و متغیرهای مهم سازانی رابطه ای مثبت وجود دارد. بدیهی است که وقتی رهبر سازمان از ویژگی های شخصیتی 
بالایی برخوردار باشد و به تفاوت های فردی و نیازهای سطح بالای افراد توجه نماید و در آن ها تحریک ذهنی 
ایجاد کند، موجبات افزایش دلبستگی آن ها به سازمان را فراهم می سازد و در آن ها تمایل به صرف تلاش بیشتر 

را برای موفقیت و عملکرد بالاتر سازمان را ایجاد خواهد کرد.
نتیجه ی دیگر این پژوهش حاکی از این است رفتار رهبر  تحول آفرین بر تمایلات و گرایش های کارآفرینانه ی 
افراد درون سازمان تاثیر دارد. سازمان ها جهت انطباق با دنیای متغیر و متحول امروزی برای نهادینه کردن 
تا  باشند  قادر  بایستی  سازمان،  در  کارآفرینانه  فعالیت های  در جهت  افراد  تمایلات  و  نوآوری  و  جو خلاقیت 
استراتژی هایی را جهت هدایت و کنترل این تغییرات به مدد رهبران  تحول آفرین ایجاد نمایند. این نتیجه نیز 
با نتایج تحقیقات )Eyal & Kark, 2004; Politis & Harkiolakis, 2008( که به آن ها اشاره شده است 
هماهنگی دارد. از طرف دیگر با نتیجه ی پژوهش کرنت )2000(، که بیان داشت برای دستیابی به اهداف باید 
باید تقویت کرد، و در این بین رهبری  تحول آفرین  رفتارهای پیشگامانه و رفتارهای نوآورانه در سازمان را 

تاثیری مثبت بر این گونه رفتارها داشته و باعث تقویت آن ها می گردد، نیز همسو می باشد.

1.  Osborn & Marion



فصلنامه علمي- پژوهشي تحقیقات مدیریت آموزشي سال پنجم، شماره یکم، پاییز 1392 70

یافته های پژوهش در خصوص تاثیر گرایش کارآفرینانه بر عملکرد سازمانی نیز حاکی از آن بود که این سازه 
تاثیر مستقیمی بر عملکرد سازمانی دارد. به عبارتی دیگر هر چقدر سازمانی دارای گرایش کارآفرینانه ی بالاتری 
بوده و تمایلات کارآفرینانه و انگیزه هایی که باعث می شود تا سازمان کارآفرینانه تر عمل کند، در آن سازمان 
 Fadzeam et al., 2005;( وجود داشته باشد، آن سازمان عملکرد بالاتری خواهد داشت. نتایج پژوهش های
Wang & Zhang, 2009; Kreiser & Davis, 2010(، نیز یافته های پژوهش حاضر را نیز تایید می کنند. 

همچنین با نتایج اسوالد1 )2005( که بیان داشت که گرایش کارآفرینانه به وسیله شناسایي فرصت هاي بیروني 
و توسعه کالاها و خدمات جدید، منجر به عملکرد سازماني بالا مي شود، همسو می باشد.

با توجه به اثبات فرضیات پژوهش، می توان اظهار داشت که سازمان های مورد مطالعه و سایر سازمان ها باید 
سبک رهبری  تحول آفرین و ویژگی های آن را در مدیران و رهبران خود تقویت کنند و آن را به عنوان امری 
مهم در سرلوحه برنامه های خود قرار دهند؛ چرا که رهبران  تحول آفرین در سازمان بانیان تغییر و تحول هستند 
افزایش عملکرد سازمان  و طبعاً  در سازمان  کارآفرینانه  رفتارهای  ایجاد  و  نوآوری  و  ایجاد خلاقیت  باعث  و 

می گردند.
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