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 چكيده
، رابطه بين سبك رهبري تحولي مديران و قابليت هاي كـارآفريني كاركنـان اسـتانداري خراسـان رضـوي در سـال       با هدف بررسي اين پژوهش

همبستگي است. جامعه آماري پژوهش شامل كليه كاركنان استانداري خراسان رضـوي    -نوع تحقيق از نظر روش، توصيفي انجام گرفته است.  1394
نفر كارمند با استفاده از فرمول كوكران و به روش نمونه گيري طبقه اي متناسب با حجـم بـه عنـوان     146نفر بود كه از اين جامعه تعداد  610به تعداد 

روايـي   كـه سـوال مـي باشـد.     47سوال و پرسشـنامه كـارآفريني بـا     22نامه سبك رهبري تحولي با  انتخاب گرديد. ابزار تحقيق، پرسشنمونه آماري 
كـه  بـرآورد گرديـد.    91/0و سبك رهبري تحول آفرين  93/0نامه كارآفريني  نامه مورد تاييد قرار گرفت. پايايي پرسش ي و سازه دو پرسشمحتواي

براي تجزيه و تحليل داده هاي ايـن پـژوهش از نـرم افـزار     چنين  هم. معنادار بوده و حاكي از پايايي بالاي ابزار اندازه گيري است% 1در سطح آلفاي 
spss16         در دو سطح آمار استنباطي و توصيفي استفاده شد. در سطح آمار توصـيفي از ميـانگين و انحـراف اسـتاندارد و در سـطح آمـار اسـتنباطي از

در سـطح آمـار توصـيفي    آزمون هاي ضريب همبستگي پيرسون و رگرسيون گام به گام استفاده شده است. نتايج به دست آمده از يافته هاي پژوهش 
بين سبك رهبري تحـول گـرا مـديران و كـارآفريني كاركنـان اسـتانداري       % 95در سطح آفريني بالاتر از حد متوسط است. انگين مولفه هاي كاريم از

ضريب رگرسيون نشان داد سبك رهبري تحول گرا قابليت تبيين و پيش بينـي كـارآفريني    همچنين خراسان رضوي رابطه مثبت و معنادار وجود دارد.
 ا دارد و مي تواند در مدل رگرسيوني قرار گيرد.  كاركنان ر
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 مقدمه
استفاده از افكار و ايده . ها محسوب مي شود يكي از دغدغه هاي اصلي بسياري از مديران سازمان امروزه كارآفريني

وكارآفرين مي تواند منشاء تحولات عظيمي درسازمان ها و نيز به حركت درآوردن چرخ هاي توسعه هاي نوآور كاركنان 
خواهيم يافت كه آنان براي برتري  هاي موفق در بسياري از سازمان  از سوي ديگر، با نگاهي گذار به. اقتصادي كشور شود

وكسب سهم عمده اي از بازار كسب وكار، با بسط رفتار و فرهنگ كارآفريني درتمام   جستن در عرصه رقابت هاي جهاني
گذاري ها، حمايت مديران و  لايه هاي سطوح سازماني، اختصاص اعتبارات مالي، ايجاد انگيزه، برنامه ريزي ها و سياست

تحرك بيشتر در بازارهاي جهاني  هاي جديد تجاري و ايجاد تيم هاي كارآفريني درسازمان، منجربه بوجود آوردن فرصت
واقع مي توان گفت كه كارآفريني يك عامل كليدي و پلي ما بين نوآوري و توسعه اقتصادي قلمداد مي شود  در .شده اند

ها به شمار مي آيند كه موجب غلبه بر شرايط نامطلوب  و كاركنان متخصص وكارآمد نيز بازوان توانمند مديران سازمان
هاي فشرده  كيفيت توليد در رقابت ءهاي جديد و ارتقا ازمان از بن بست مشكلات و دستيابي به راه حلمحيط و رهايي س
و از اين طريق سازمان ها مي توانند بخش هاي عمده اي از بازارهاي جهاني را به تسخير خويش درآورند  جهاني مي شوند

 .مي گردند و سازمان هاي ديگري هم كه توان رقابت را ندارند از صحنه حذف
، نيروهايي هستند كه صنعت، مشتريان و ارباب رجوعان، داوطلبان،كارپردازان، رقبا، همكاران، جانشينان و همه ذينفعان

گذارند و نياز براي برتري را موجب شده اند. در اين بين شناخت محيط، تشخيص و درك تحولات و ثير ميبر سازمان تأ
4F(پورتر، ها و امكانات از ضروريات است محدوديتها، تهديدات،  نيز آگاهي از فرصت

در دنياي امروزي نياز به ). 1985 1
ها و الهام بخشي، موجب تحول و نوآوري شده و با  رهبراني است كه با خلق چشم اندازهاي نوين، تدوين و توسعه بينش

كار ه گونه اي به ل و عناصر سازماني را ببرانگيختن پيروان و ايجاد تعهد و مسئوليت پذيري در آنها و ايجاد هماهنگي، عوام
ثر در ؤگيرند كه هم بقاي سازمان را تضمين كنند و هم موجبات رشد آن را فراهم سازند. چنين رهبراني بايد توانايي عمل م

ها و وجود آورند كه در برابر چالشه شرايط پيچيده و مخاطره آميز را داشته باشند و اين حس را در خود و زيردستان شان ب
كارگيري قوه تخيل خود و ه هاي احتمالي واكنش مناسب را از خود بروز دهند. اين رهبران با مسئوليت پذيري و بفرصت

عملي ساختن تخيلات و ايده ها، موجبات تعهد، مشاركت داوطلبانه، خلاقيت و حتي كارآفريني در زيردستان شده و در 
سوق داده و شرايط لازم براي ايجاد ابتكار و خلاقيت سازماني و  آفرينهاي كار ها را به سمت سازمان نهايت سازمان

با توجه به اينكه استانداري يكي از سازمان هاي مهم . )1985(باس،  ثر در جهت تحقق اهداف را فراهم آورندؤهماهنگي م
كار آفريني در اين  بررسي اين سازمان است لذا مبحث در كشور مي باشد كه امور مربوط به استان ها تحت نظارت و

ها اين استراتژي را در پاسخ به نيازهاي محيطي،  سازمان راهبردي براي توسعه اقتصادي محسوب مي شود و سازمان
گيرند تا بتوانند خط مشي خود را متناسب با اهداف در نظر گرفته شده پيگيري نمايند. در  اجتماعي وسازماني به كار مي

سبك رهبري تحول آفرين مديران استانداري خراسان رضوي  و ارتباط آن با قابليت هاي بررسي اين راستا اين پژوهش به  
 . كارآفريني كاركنان پرداخته است

رهبري موضوعي است كه از ديرباز نظر محققان و عامه مردم را به خود جلب كرده است اما : 3رهبري تحول گرا
تم آغاز گرديد و محور اصلي بيشتر تحقيقات، عوامل تعيين كننده پژوهش هاي علمي درباره رهبري صرفاً از قرن بيس

                                                      
1. Porter     2. Bass   3. Transformational leadership 

http://www.parsmodir.com/db/theory/leadership4.php
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نياز به سبك رهبري مناسب كه بتواند فرهنگ سازمان را در ؛ اثربخشي رهبري يا به عبارتي تحول آفريني آنان بوده است
جديد در نظريه هاي تحولات . رسد جهت پيشبرد اهداف سازمان تنظيم و اصلاح نمايد، در توفيق سازمان، حياتي به نظر مي

كرد و پيروان را وابسته به رهبري  رهبري، از نظريه هاي رهبري كاريزماتيك، كه رهبر را موجودي غيرمعمولي فرض مي
دانست، به سمت تئوري هاي نئوكاريزماتيك و رهبري تحول آفرين كه به توسعه و توانمندسازي پيروان جهت عملكرد  مي

رهبران تحول آفرين با خلق ايده ها و چشم اندازهاي جديد، مسير تازه اي از رشد  .فته استكنند، انتقال يا مستقل توجه مي
و شكوفايي را فراروي سازمان قرار مي دهند و با ايجاد تعهد و اشتياق وافر در بين مديران و كاركنان، اعضاء سازمان را 

ب آمادگي ها و توانمندي هاي لازم جهت براي ايجاد تغييرات بنيادين و تحول در اركان و شالوده سازمان به منظور كس
هاي الگورهبري تحول يكي از  .)5F1 ،2001يق(سانج حركت در مسير جديد و فتح قله هاي بالاتر عملكرد آرماني بسيج نمايد

رهبري جهت ارتقاي عملكرد سازمان در محيط متلاطم امروزي با قابليت بر انگيختن كاركنان و توسعه يك فرهنگ 
ه هاي اخلاقي در آن يك هنجار رفتاري تلقي شده سعي در پيش بيني تغييرات محيطي دارد. رهبران تحول سازماني كه روي

دهند. قابليت هاي رهبري تحول آفرين براي اجراي  آفرين تصويري از يك چشم انداز آينده روشن و مورد نياز را شكل مي
بخشد. سازمان هاي  ايط رقابتي در حال تغيير اطمينان ميفرايند مناسب تحول آفريني به سازمان ها جهت پاسخ سريع به شر

موفق به رهبراني نيازمند هستند كه با ژرف نگري جهت مناسب و مسير آينده سازمان را مشخص سازند و انگيزه ايجاد 
 رهبران تحول آفرين بر تغييرات حاكم بر سازمان اشراف كامل دارند. . وجود آورنده كاركنان ب تحول را در

نوع رهبر مي تواند تصوير بهتر و روشن تري از آينده ارائه دهد، چشم انداز خود را به طور اثربخش براي كاركنان  اين
رهبر تحول آفرين فردي است كه  .)1998 2(زالي، آن چشم انداز را به عنوان واقعيت بپذيرند تغبر ابتبيين كند و آنها نيز 
دهد و آن ها را تشويق به پيروي از  جهت عملكرد فراتر از انتظاراتشان انگيزه مي سازد و به آن ها در پيروان را توانمند مي

رهبران تحول آفرين بر تغيير چشم اندازها، تغيير پيروان، رشد و توسعه  .نمايد اهداف دسته جمعي به جاي منافع شخصي مي
بلندمدت سروكار دارند و اين نوع رهبران ها، اخلاق و اهداف  كيد داشته و با ارزشأآنان و جانشين پروري براي رهبر ت

 ).136: 2001 3(نورت هوس، سري ايده آل ها و ارزش هاي دروني قوي دارند يك غالباً
رهبري تحول آفرين فرايند نفوذ آگاهانه در افراد براي ايجاد تغيير و تحول ناپيوسته در موقعيت فعلي و كاركردهاي 

ها و اعتقادات ماهرانه سخن مي گويند، تفكر را بر مي انگيزانند تا  ورد ارزشعنوان يك كل است. آنها در مه سازمان ب
 ). 2008 4(بالت هازارد، نوآوري در حل مسئله را پرورش دهند و درجه بالايي از اعتماد و تعهد را در زيردستان ايجاد كنند

فته است كارآفريني اولين بار مورد ت گرأنش "متعهد شدن"به معناي  واژه كارآفريني از كلمه فرانسوي: 5كارآفريني
ميلادي تاكنون به نحوي كارآفريني را در نظريه هاي  16توجه اقتصاددانان قرار گرفت و تمامي مكاتب اقتصادي از قرن 

  اقتصادي خويش تشريح نموده اند.
و به طور ناباورانه كارآفريني كيفيتي است كه افراد را قادر مي سازد يك فعاليت جديد را شروع كنند يا با قدرت 

رشد و فراگيري اين پديده . كارآفريني موتور تحول و توسعه اقتصاد، فرهنگ و جامعه است. فعاليت موجود را توسعه دهند
فريني فرآيندي است كه طي آن فرد كارآفرين با آكار.مي تواند به تحول و دگرگوني اساسي در اقتصاد ملي منجر شود

 .كند ايجاد كسب و كار با قبول مخاطره و تحمل ريسك، محصول و خدمت جديد را ارائه ميارائه ايده و فكر جديد 

                                                      
1. Sangoghi     2. Zali    3. Northouse 
4. Balthazard    5. Entrepreneurs 
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ترين عامل توسعه اقتصادي دانسته و معتقد است يك كارآفرين صاحب ابتكار و  برخي دانشمندان، كارآفريني را مهم
آفريند. وي قادر است طلايي ميهاي  فكر است كه همراه با خلاقيت، ريسك پذيري، هوش، انديشه و وسعت ديد، فرصت

 ها تحول ايجاد كند و يك شركت زيان ديده را به سود دهي برساند. كه با نوآوري
كارآفريني داراي ابعاد مختلفي، شامل: توفيق طلبي، مركز كنترل داخلي، استقلال طلبي، مخاطره پذيري، تحمل ابهام و 

هاي رقابتي م كار در سطح استانداردهاي عالي جهت موفقيت در موقعيتخلاقيت است. منظور از توفيق طلبي، تمايل به انجا
باشند. منبع كنترل داخلي، عقيده فرد هاي كارآفرينانه موفق ميباشد. نياز به توفيق در افرادي وجود دارد كه در فعاليت مي

لي معتقدند وقايع خارجي كه خارج از نسبت به اينكه وي تحت كنترل وقايع داخلي يا خارجي باشد. افراد با منبع كنترل داخ
كار را براي خود انجام دادن و آقاي «باشد، سرنوشت آنها را تعيين نمي كند. استقلال طلبي را به صورت كنترل آنها مي

اند. ميل به استقلال، نيروي انگيزشي براي كارآفرينان معاصر است لذا آزادي عمل، پاداش ديگر تعريف كرده» خود بودن
هاي شخصي مهار شود يا تواند از طريق تلاشهايي كه ميريني است. مخاطره پذيري را به عنوان پذيرش مخاطرهكارآف

هاي ناشي از شكست هاي پيشنهادي كه شخص قبل از اينكه خود را در معرض پياماحتمال دريافت پاداش در نتيجه موفقيت
تن عدم قطعيت به عنوان بخشي از زندگي، توانايي ادامه حيات با گيرند. تحمل ابهام عبارت از پذيرفقرار دهد در نظر مي

دانش ناقص درباره محيط و تمايل به آغاز فعاليتي مستقل بدون آنكه شخص بداند آيا موفق خواهد شد يا خير. خلاقيت، 
يندهايي كه از طريق شناختي يا فرااي آن را تحت عنوان فرايند رواناي جديد است و عدهتوانايي هستي بخشيدن به پديده
6F(احمدپور دارياني، اندشود تعريف كردهآنها محصولات جديد خلق مي

1 2005 .( 
هاي آن از سطح  ريزي در نظام آموزشي و پژوهشي است و اجراي برنامه كارآفريني فرايندي است كه مستلزم برنامه

د تا افراد با استفاده از تخصص و قدرت ابتكار و شو ها گسترده شده است و باعث مي خانواده، مدرسه تا دانشگاه و سازمان
تغييرات سريع محيطي،  ).2005 2(دوتا و كروسان، ها اشتغال مولد و درآمدزا ايجاد كند ها و توانمندي خلاقيت، فرصت

 شرايطي جديدي رابراي آموزش عالي ايجادكرده است. برايند اين شرايط، لزوم توسعه توانمندي هاي كارآفريني دركشور
به منظور ايجادكسب وكارهاي جديد، استفاده از ظرفيت هاي بدون استفاده، توسعه ظرفيت هاي موجود وحل مشكلات 

آيد كه چگونه خود را نسبت به يك استراتژي كارآفرين متعهد نمايد؟  اجتماعي است. براي هر دانشگاه اين سوال پيش مي
ي دانشگاه است. بدين معني كه دانشگاه بايد استراتژي خود را با جواب اين سوال در انعكاس هويت، هنجارها و ساختارها

 .هاي كارآفرينانه و در ارتباط با محيط تعريف كند توجه به چگونگي فعاليت
امروزه خلاقيت، نوآوري و كارآفريني جزء اصلي رهبري سازماني  :ارتباط سبك رهبري تحول آفرين و كارآفريني

تجديدنظر در فرايندهاي بوروكراتيك مستلزم تفكر خلاق،  به چالش كشيدن  )1999 3(مانفرد و كونلي، باشد اثربخش مي
 ). 1978 4(كتز و كاهن، شرايط موجود و سبك متفاوتي از رهبري است

لاقيت هاي انعطاف ناپذير، توان لازم براي پاسخگويي به تغييرات لازم را ندارند و خواستار خ هاي سنتي با رويه سازمان
اي مديريت و  ها بايد به گونه ها و دانشكده دانشگاه ).1996 5(دن هارت، باشند و نوآوري يعني مهارتهاي لازم براي تغيير مي

هاي روزانه در آمده و به عنوان دانش  رهبري شوند كه خلاقيت و كارآفريني به عنوان يك فرهنگ و بخش طبيعي فعاليت
ايجاد محيط هاي   افزوده براي همه اعضا مطرح شود. توسعه سبك رهبري تحول آفرين به عنوان سبك جديد رهبري و

                                                      
1. AhmadpoorDariani `   2. Dutta&Crossan 3. Mumford & Conelly 
4. Katz & Kahn     5. Denhardt 
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سازي نيازهاي سازمانهاي  كنند، گام هاي استراتژيك تحقق و برآورده سازماني كه از خلاقيت و كارآفريني حمايت مي
هاي خواستار  تواند پاسخگوي چالش هايي باشد كه سازمان رسد رهبري تحول آفرين مي اشد. به نظر ميب مي 21متغير قرن 

از آن جمله سازمان هاي آموزشي با آنها مواجهند. روشن است كه بسياري از مؤسسات آموزش  21رونق و ترقي در قرن 
طور مؤثري تغييرات را مديريت و خلاقيت را  عالي فاقد يك چارچوب سيستماتيك هستند كه به آنها اجازه بدهد تا به

هاي خود دست يابند. دستيابي به چنين چارچوبي مستلزم  تشويق كنند و به نتايج مثبت و رو به افزايش حاصل از تلاش
باشد.  ثيرگذارأت تبيين وضعيت موجود دانشگاه ها و شناسايي روابطي است كه مي تواند در بهبودآنها توصيف و مطالعه،

ها و  اين باورند كه در جو كاري متغير امروزي، اكثريت توانايي  يقات انجام گرفته در مورد رهبري و تغيير سازماني برتحق
 گيرد ، تحت لواي تئوري هاي رهبري و كارآفريني قرار مي21شايستگي هاي استراتژيك لازم براي نيروي كار قرن

7F(آمابيل،

1 1996 .(  
 

 مباني نظري
تحقيقي دريافت كه رهبري تحول آفرين قادر است از راه ترويج فرهنگ هاي كارآفريني بر روي در ) 2001( سنجقي

 .تعهد سازماني كاركنان در سازمان مورد مطالعه اثرگذار باشد
در پژوهش خود دريافت موانع داخلي بيشترين تاثير منفي را در ايجاد كارآفريني سازماني در  )2003( 2مدهوشي

از بين . موانع محيطي در اين زمينه كمترين نقش بازدارنده را در دانشگاه مازندران داشته اند. داشته انددانشگاه مازندران 
موانع داخلي، تصميمات نامناسب مديران عالي در انتصاب و انتخاب مديران زيردست و از بين موانع ميانجي، متغير 

 .ديشترين تاثير منفي را بر كارآفريني دانشگاه نهاده اناجتماعي و از بين موانع محيطي نيز فقدان رقابت، ب -فرهنگي
هاي  براين باور است رهبري در سازمان يادگيرنده تفاوت مهمي با رهبري در سازماندر تحقيقي ) 2005( 3شارمان

ين ثير عوامل مشاركتي در ايجاد اأچنين ت ها رهبران طراح، معلم و اصول محورند. هم سنتي دارد زيرا در اين سازمان
 هاي سازمان يادگيرنده و كارآفرين است. ها به اثبات رسيد كه از مولفه سازمان

در تحقيقي دريافت خودرهبري باعث ارتقاء عملكرد خلاق، حس اعتماد بيشتر، ارتباطات بهتر در گروه، ) 2008( 4الوي
 مديريتي است.  -هاي كار خود گروه  تر و جنب و جوش بيشتر در توسعه هاي گروهي صحيح گيري تصميم

دريافت كه خودرهبري به طور معناداري بر خلاقيت تأثيرگذار است و نيز آنچه كه شكاف بين  )2008( 5هافتون
كند، ادراك افراد از حمايتي است كه از طرف سازمان پيرامون خلاقيت اعمال  خلاقيت بالقوه و خلاقيت بالفعل را پر مي

 شود. مي
(سبك هاي  پژوهش خود دريافت بين نگرش كارآفرينانه دانشجويان و عوامل درون دانشگاهي در) 2008( 6اميري

مديريت، ويژگي هاي مدرسان، ويژگي هاي نظام اداري، محتواي درسي و عملكرد پرسنل) رابطه مثبت و معنادار وجود 
 مهمترين موانع نگرش كارآفرينانه مي باشنددارد. يافته ها نشان داد عملكرد كاركنان، نظام اداري و سبك هاي مديريت 

                                                      
1. Amabile    2. Madhushi   3. Sharman 
4. Elloy     5. Houghton   6. Amiri 
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8Fضيايي

در نحقيق خود دريافت بين رهبري معنوي در دانشگاه و توانمند سازي كاركنان رابطه معني دار وجود  )2008( 1
بين چشم انداز سازماني، عشق به نوع دوستي، ايمان به كار، معناداري در كار و عضويت در سازمان رابطه علي معني . دارد

ر و مثبت و تعهد سازماني رابطه منفي و بازخورد عملكرد رابطه علي معني دار و معكوسي با توانمندسازي كاركنان وجود دا
 . دارد

از يافته هاي تحقيق خود دريافت ميان رهبري خدمتگزار، اعتماد سازماني و توانمندسازي،  )2009( 2هم چنين قلي پور
بين سبك رهبري تحولي و تبادلي ) 2009( 4ابعاد سازمان يادگيرنده و كرمي نيابين رهبري تحولگرا و  )2010( 3طاهرپور

 .دار وجود داشتاارتباط مثبت و معن
نيز در پژوهشي دريافت كه رهبران سازمان ها مي توانند با توسعه مشخصات رهبران تحول آفرين در ) 2010( 5حسيني

ن فراهم نموده و در نهايت سبب ايجاد تحولات اساسي در خود موجبات تغيير در فرهنگ را در راستاي اهداف سازما
 .سازمان شوند
درتحقيقي دريافت كه سبك رهبري تحول گرا يكي از عوامل مؤثر و زمينه ساز مهم براي خلاقيت ) 2010( 6جليليان

سازي روان رهبران تحول گرا از طريق تقويت انگيزش دروني، تحريك عقلاني، توانمند . كاركنان و سازمان هاست
شناختي، حمايت از نوآوري و آزادي نسبي، ايجاد چشم انداز، تشويق و به چالش كشيدن، مي توانند خلاقيت كاركنان 

چالش كار، حمايت مدير، آزادي كاري و نفوذ مدير، عواملي هستندكه در رابطه بين رهبري تحول . خود را افزايش دهند
 .دگرا و خلاقيت نقش واسطه اي ايفاء مي كنن

ثيرگذار أدر تحقيقي دريافت رهبري تحول آفرين در توانمند سازي كاركنان بسيار ت )2010( 7و در نهايت حسن پور
ثر بودن، احساس معنادار بودن و ؤاست و ارتباط معناداري با احساس شايستگي، احساس داشتن حق انتخاب، احساس م

 .احساس داشتن اعتماد به ديگران دارد
با توجه به مطالب ارائه شده در بالا و با توجه به اين كه سبك رهبري مديران از جمله مفاهيمي است كه بر قابليت هاي 
كارآفريني كاركنان و ارائه ايده هاي نوآورانه و درنتيجه افزايش بهره وري در سازمان ها تأثير مي گذارد، ضرورت انجام 

ع در اين پژوهش پس از مطالعه مدل ها و مباني نظري مختلف، مقالات متعدد، چنين پژوهشي را ايجاب مي سازد؛ در واق
كتاب ها و منابع ديگر در اين زمينه، عوامل مرتبط با كارآفريني كاركنان و رهبري تحول آفرين مديران شناسايي شده 

ي خراسان رضوي و قابليت بنابراين سؤال اصلي اين است كه رابطه بين سبك رهبري تحول آفرين مديران استانداراست، 
 :چگونه است كه بر اين اساس دو فرضيه زير بيان شده است هاي كارآفريني كاركنان

قابليت هاي كارآفريني (توفيق طلبي، مركز كنترل دروني، خلاقيت، استقلال طلبي، تحمل ابهام و ريسك پذيري)  -
 كاركنان استانداري خراسان رضوي بالاتر از حد متوسط است.

بين سبك رهبري تحول آفرين مديران و قابليت هاي كارآفريني كاركنان استانداري خراسان رضوي رابطه وجود  -
 .دارد

 رابطه چندگانه سبك رهبري تحول آفرين مديران و قابليت هاي كارآفريني كاركنان استانداري خراسان رضوي بين  -

                                                      
1. Ziaei     2. Gholipoor   3. Taherpoor 
4. Karaminia    5. Hosseini   6. Jalilian 
7. Hassanpoor 
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 معناداري وجود دارد.
 

 روش شناسي پژوهش
ه اين تحقيق به تحليل رابطه بين سبك رهبري تحول آفرين در استانداري خراسان رضوي و قابليت هاي با توجه به اينك

 . كارآفريني كاركنان مي پردازد بنابراين پژوهش حاضر توصيفي و از نوع همبستگي است
كه تعداد آنها جامعه آماري پژوهش شامل كليه كاركنان استانداري خراسان رضوي  :جامعه، نمونه و روش نمونه گيري

در تحقيق حاضر از روش نمونه گيري طبقه . نفر به عنوان نمونه آماري انتخاب گرديد 146باشد و از اين تعداد نفر مي  610
ي گروه مزبور و پيش برآورد واريانس هاي مربوط به پاسخ ها پس از استخراج داده. اي متناسب با حجم استفاده شده است

9F(حافظ نيا، دست آمده نفر ب 146حجم نمونه آماري پژوهش با استفاده از فرمول كوكران 

1 2004.( 

146
)35(.)96.1()05(.610

)35(.)96.1.(610
222

22

=
×+

×
=n 

نامـه سـبك رهبـري     نامه هاي مورد اسـتفاده در ايـن پـژوهش شـامل: الـف) پرسـش       پرسش ابزاراندازه گيري پژوهش:
هـا از روايـي محتـوايي، صـوري و      نامه جهت سنجش روايي پرسش سوال طراحي شده بود.22در قالب نامه  تحولي: پرسش

نفـر از اسـاتيد    10نامـه در اختيـار    سازه استفاده گرديد. به منظور تعيين روايي صوري و محتوايي اين تحقيق هـر دو پرسـش  
آزمـون   هـا انجـام شـد.    نامـه  ضروري در پرسـش مديريت و روانشناسي قرار گرفت و بعد از دريافت نظرات آنان اصلاحات 

74/0=KMO  .و بارتلت نشان داد كه حجم نمونه كافي است و عوامل مورد نظر در جامعه وجود دارد 
و  KMO=8/0سـوال طراحـي شـده بـود. آزمـون       47نامـه در قالـب    نامه قابليت هاي كـارآفريني: پرسـش   ب) پرسش

عوامل مورد نظر در جامعه وجود دارد. در اين تحقيق براي مشـخص نمـودن    بارتلت نشان داد كه حجم نمونه كافي است و
 ها از ضريب آلفاي كرانباخ استفاده گرديده است.  نامه پايايي پرسش

، 92/0، استقلال طلبي 85/0و به تفكيك براي توفيق طلبي،  93/0نامه كارآفريني به طور كلي  ضريب پايايي پرسش
نامه سبك رهبري  و براي پرسش 88/0و تحمل ابهام  92/0، خلاقيت 91/0مركز كنترل دروني  ، 87/0 ريسك پذيري

 . معنادار بوده و حاكي از پايايي بالاي ابزار اندازه گيري است% 1برآورد گرديد كه در سطح آلفاي  91/0تحول آفرين 
شاخص هاي آمار توصيفي (فراواني، درصد، ميانگين و  براي تجزيه وتحليل داده ها از: روش تجزيه وتحليل اطلاعات

 انحراف استاندارد) و استنباطي (آزمون تي تك نمونه اي،  ضريب همبستگي پيرسون و رگرسيون) استفاده شد.
 

 يافته هابحث و 
 افزارپس از استخراج داده ها از پرسشنامه هاي صحيح وغير مختوش و وارد كردن آنها به كامپيوتر با كمك نرم 

SPSS هاي آمار توصيفي واستنباطي  روش ها با وبا توجه به سوال هاي كه ارائه شده ،به بررسي وتجزيه و تحليل داده
 همبستگيها از ضريب  ها از جداول و در بخش استنباطي جهت بررسي داده به منظور تحليل توصيفي داده و پرداخته شد

 گانه استفاده شد. گشتاوري پيرسون وهم چنين نتايج رگرسيون چند

                                                      
1. Hafeznia 
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قابليت هاي كارآفريني (توفيق طلبي، مركز كنترل دروني، خلاقيت، استقلال طلبي، تحمل ابهام و  به منظور بررسي
ريسك پذيري) كاركناناستانداري خراسان رضوي كه درقالب فرضيه اول پژوهش مطرح شده است، با توجه به نتايج ارائه 

ي كارآفريني كاركنان استانداري خراسان رضوي بالاتر از حد متوسط است. بالاترين ) ميانگين مولفه ها1شده در جدول (
مي باشد. اين  5/30و كمترين مربوط به مولفه تحمل ابهام با ميانگين  17/34ميانگين مربوط به مولفه توفيق طلبي با ميانگين 

 رآفريني نسبتاً بالايي برخوردار است.امر نشان دهنده اين است كه پرسنل استانداري خراسان رضوي از قابليت كا
 

 مقايسه ميانگين هر يك از مولفه هاي كارآفريني :1جدول 

 سطح معناداري t ميانگين درجه آزادي متغير

 000/0 55/43 17/34 145 توفيق طلبي
 000/0 53/0 1/30 145 مركز كنترل

 000/0 05/2 8/31 145 استقلال طلبي
 000/0 89/8 5/30 145 تحمل ابهام

 000/0 00/0 00/3 145 خلاقيت
 000/0 08/2 8/31 145 ريسك پذيري

 
(توفيق طلبي، مركز كنترل دروني،  به منظور بررسي رابطه بين سبك رهبري تحولي مديران و قابليت هاي كارآفريني

خلاقيت، استقلال طلبي، تحمل ابهام و ريسك پذيري) كاركنان كه در قالب فرضيه دوم پژوهش مطرح شده است،  از 
 شد.  پيرسون و رگرسيون استفادهضريب همبستگي 

 
 ضرايب همبستگي سبك رهبري تحولي و قابليت هاي كارآفريني كاركنان :2 جدول

 معناداري همبستگي متغير
 
 

 رهبري تحول گرا

 005/0 21/0 توفيق طلبي
 001/0 29/0 مركز دروني كنترل

 001/0 30/0 استقلال طلبي
 000/0 34/0 تحمل ابهام

 059/0 09/0 خلاقيت
 001/0 31/0 ريسك پذيري

 000/0 37/0 كارآفريني
 

رابطه مثبت و  37/0ضريب همبستگي پيرسون نشان داد بين سبك رهبري تحول آفرين مديران و كارآفريني كاركنان 
معنادار وجود دارد. به عبارتي هرچه سبك رهبري تحولي مديران افزايش يابد به همان ميزان قابليت كارآفريني كاركنان 
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ين مديران با ساير ابعاد كارآفريني به جز خلاقيت رابطه مثبت و نيز افزايش مي يابد. همچنين بين سبك رهبري تحول آفر
 بود. 34/0معنادار وجود دارد. بيشترين رابطه بين سبك رهبري تحول آفرين مديران و تحمل ابهام به ميزان 

استانداري خراسان سبك رهبري تحول آفرين مديران وقابليت هاي كارآفريني كاركنان به منظور بررسي رابطه بين 
رضوي كه درقالب فرضيه سوم پژوهش مطرح شده است، از رگرسيون استفاده شد كه نتايج حاصل از رگرسيون به شيوه 

سبك رهبري تحول آفرين قابليت تبيين و پيش بيني قابليت مده است نشان مي دهد كه آ) 3گام به گام كه در جدول (
 دروني، خلاقيت، استقلال طلبي، تحمل ابهام و ريسك پذيري) كاركنان هاي كارآفريني (توفيق طلبي، مركز كنترل

 استانداري خراسان را دارد و مي تواند در مدل رگرسيوني قرار گيرد. 
 

 ضرايب رگرسيون سبك رهبري تحولي در تبيين قابليت هاي كارآفريني كاركنان :3جدول 

 معناداري B Beta t متغير

 000/0 4/5 31/0 35/0 رهبري تحول گرا
 

 نتيجه گيريبحث و 
كار آفرين فردي . براساس مطالب گفته شده در بالا ارتباط نزديكي ميان رهبري وكارآفريني كاركنان وجود دارد

داشتن توان . است كه تخصص وي تصميم گيري عقلايي و منطقي در مورد ايجاد هماهنگي در منابع كمياب  مي باشد
آنها به رغم مخاطرات بسيار، پيشگام كارهاي جديد مي وتمامي كار آفرينان است  داوري و قضاوت عنصري مشترك در

براساس تحليل داده ها . شوند واين پيشگام شدن را مرهون مديريت ورهبري اي مي باشند كه خلاق و تحول آفرين است
 :هم اين گونه نتيجه گيري شد

درصد بالاتر  5نشان داد ميانگين مولفه هاي كارآفريني كاركنان استانداري خراسان رضوي در سطح خطاي ) 1( جدول
و كمترين مربوط به مولفه تحمل ابهام  17/34بالاترين ميانگين مربوط به مولفه توفيق طلبي با ميانگين . از حد متوسط است

كه استانداري خراسان رضوي از قابليت كارآفريني نسبتاً بالايي  اين امر نشان دهنده اين است. مي باشد 5/30با ميانگين 
شايد بتوان دليل بالا بودن ميانگين قابليت توفيق طلبي را به علت توجه كاركنان اين سازمان به مباحث . برخوردار است

ريزي شده، هماهنگي با  اعتقادي و توجه به انجام دادن كامل امور محوله، وجدان كاري بالا، فعاليت هاي دقيق و برنامه
ساير كاركنان و همكاران در جهت رسيدن به اهداف سازمان، روحيه ايثارگري و مسووليت پذيري در حل مشكلات خود 

با توجه به اينكه خصوصيات سازمان هاي كارآفرين، توجه به رشد، داشتن سياست پيشتازي در ارائه . و غيره دانست
هايي كه منجر به رشد مي شوند، دارا بودن نيروهاي اسبه ريسك و پذيرفتن ريسكنوآوري، تمركز بر مشتري، قدرت مح

و آمادگي رويارويي با شكست مي باشد مي توان نتيجه گرفت كه اين ) داراي استراتژي و متعهد به سازمان(كارآمد 
شيوه مك كلند در مورد . سازمان اين قابليت را دارد كه انگيزه پيشرفت و توفيق طلبي را در افراد دروني سازي كند

انگيزش پيشرفت از اين عقيده نشات مي گيرد كه عده اي از مردم از كسب موفقيت شاد مي شوند يا مايلند خوب كار كنند 
وي معتقد است نياز به پيشرفت سائقي است كه مي تواند رفتار را در تمام موقعيت ها نيرومند ساخته و . يا اينكه بهترين باشند

 .)2005(احمدپور دارياني،  هدايت كند
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) نشان داد بين سبك رهبري تحول گرا و كليه مؤلفه ها به استثناي خلاقيت  رابطه مثبت ومعنادار وجود دارد. 2( جدول
10Fهريسون

كه يادگيري درون گروهي و بين گروهي، يادگيري درون سازماني و برون سازماني، به اين نتيجه رسيد )2002( 1
 شارمان. يادگيرنده و تعريف مجدد چارچوب تغييرات سازماني نقش مهمي در كارآفريني سازماني داردايجاد سازمان 

معتقد بود عملكرد كاركنان،  )2008( اميري .دريافت رهبري مشاركتي از ضروريات سازمان هاي كارآفرين است )2005(
دريافت رابطه ) 2009( قلي پور نانه مي باشند.ويژگي هاي نظام اداري و سبك هاي مديريت مهمترين موانع نگرش كارآفري

كه بين رهبري تحولگرا و دريافت ) 2010( طاهرپور .اي قوي ميان رهبري خدمتگزار و توانمندسازي كاركنان وجود دارد
دريافت كه رهبري تحول آفرين قادر است از راه  )2001( سنجقي .ابعاد سازمان يادگيرنده رابطه معناداري وجود دارد

 )2010( حسن پور. يج فرهنگ هاي كارآفريني بر روي تعهد سازماني كاركنان در سازمان مورد مطالعه اثرگذار باشدترو
ثيرگذار است و ارتباط معناداري با احساس شايستگي، أدريافت رهبري تحول آفرين در توانمندسازي كاركنان بسيار ت

 .معنادار بودن و احساس داشتن اعتماد به ديگران دارداحساس داشتن حق انتخاب، احساس موثر بودن، احساس 
علت همبستگي مثبت بين سبك رهبري تحولي و مركز كنترل دروني بيشتر به دليل استفاده از فرصت ها و روحيه انتقاد 

س در آنها از طريق ايجاد فرصت ها براي كارآفرينان و ايجاد اعتماد به نف) استانداري( سازمان كارآفرين نظير. پذيري است
 .به دروني بودن منبع كنترل در افراد و پياده سازي آن در سازمان كمك نموده است

اقتصادي شايان  علت همبستگي مثبت بين سبك رهبري تحولي و استقلال طلبي شايد به دليل وجود امكانات رفاهي و
براي هريك از كاركنان وجود دارد كه  توجهي است كه در اختيار كاركنان قرار داده شده است و ايمان و انگيزه دروني

نقش شغلي آنان مستقل ولي در عين حال متحد و هماهنگ با نقش سارين است؛ دقيقا يك سيستم هدفمند، كه همه اعضا 
انجام مي دهند در جهت رسيدن به يك هدف و آن هم پويايي سازماني است وحتي اگر ساعات كاري افراد  اوظيفه خود ر

آنان  MMPAاساس تحليل مي دهند و به نوعي شخصيت آنان بريزه و توانايي زياد امور محوله را انجام بالا باشد با انگ
 .هستند افرادي با وجدان اخلاقي وكاري بالا وتعهدات زياد نسبت به امورهمگي كاستيك مي باشد يعني 

اجتماعي استانداري توجه به در فضاي علت همبستگي مثبت بين سبك رهبري تحولي و خلاقيت شايد اين است كه 
افكار و ايده هاي بديع كاركنان وجود دارد و مورد توجه و تحسين رهبران قرار مي گيرد و انعطاف پذيري سازمان در 

پياده نمودن افكار نوظهور وخلاق بسيار بالاست واين موضوع سازمان را از ركود خارج نموده  خصوص توجه و بررسي و
ريافت سبك رهبري تحول گرا يكي از عوامل مؤثر و زمينه ) د2010( 2جليليان .ويا قرار داده استودر زمره سازمان هاي پ

رهبران تحول گرا از طريق تقويت انگيزش دروني، تحريك عقلاني، . ساز مهم براي خلاقيت كاركنان و سازمان هاست
تشويق و به چالش كشيدن، مي توانند توانمند سازي روان شناختي، حمايت از نوآوري و آزادي، ايجاد چشم انداز، 

اين نتيجه رسيد بين سبك رهبري انسان مدار و خلاقيت  به )2010( 3بيگ زاد. خلاقيت كاركنان خود را افزايش دهند
دريافت كه رهبري تحول آفرين در تركيب با رهبري تبادلي  منجر به ) 2008( 4چن .كاركنان رابطه معني داري وجود دارد

 نوآوري بيشتري مي شود. 
علت رابطه مثبت سبك رهبري با ريسك پذيري اين است كه اكثر افراد اين سازمان به علت انعطاف پذيري زياد در 

د و از روبرو شدن با يك موقعيت جديد برخورد با موقعيت جديد و همانند سازي با آن به هيچ وجه  از شكست  نمي هراسن

                                                      
1. Harrison    2. Jalilian   3. Beigzad 
4. Chen 
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وحشت ندارند چون به سازش و همراهي خود با موقعيت جديد ايمان دارندنمي ترسند موقعيت خود را از دست بدهند و از 
پذيري بالايي دارند يعني ميتوانند نسبت  ريسكپروژه هاي ريسك آور فرار نمي كنند. به همين خاطر كاركنان اين سازمان 

 . مبارزه نمايند“ موفقيتي محتمل”يت، شرايط، امكانات و در يك كلام آينده خود ريسك كرده و براي كسب به موقع
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