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  چکیده
براي مدیران یک  ،نیروي کار در تمام سطوح سازماني نیروي انسانی، افزایش مهارت، خلاقیت و دانش  امروزه رشد و توسعه

مباحث مربوط به سبک رهبري وکارآفرینی سازمانی از جمله عواملی است که باعث ارتقاي . رود اولویت راهبردي به شمار می
با توجه به نقش وري نیروي انسانی  گرا بر بهره بررسی تأثیر رهبري تحول"این پژوهش با هدف . شوند وري نیروي انسانی می بهره

ها از  داده. نفر از کارکنان شهرداري اصفهان بودند 140ي آماري پژوهش حاضر  نمونه. انجام گرفت "واسط کارآفرینی سازمانی
 ها، ضرایب فرضیه آزمون از پس. دشاستفاده Smart PLS طریق پرسشنامه جمع آوري و براي تحلیل داده ها از نرم افزار 

وري نیروي  بر بهره نتایج نشان داد که رهبري تحولی. دبو کلی مدل تأیید از حاکی05/0خطاي  طحس در آمده دست به مسیر
وري نیروي انسانی از طریق متغیر میانجی  تأثیر غیر مستقیم رهبري تحولی بر بهره ،همچنین. انسانی تأثیر مثبت و معناداري دارد

توانند عواملی مؤثر در جهت بهبود  ي تحولی و کارآفرینی سازمانی میرهبر ،بنابراین. کارآفرینی سازمانی معنادار شناخته شد
  .وري نیروي انسانی باشند بهره
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Abstract 
Efforts to enhance skill, creativity and knowledge of work-force are considered as a 
strategic priority at all levels of organizations. Issues related to leadership style and 
organizational entrepreneurship are such factors that lead to enhance human resources 
productivity. This research was carried out with the aim of investigating the impact of 
transformational leadership on the manpower productivity with regards to the mediation 
role of organizational entrepreneurship. Research sample of this study included 140 
employees of the Municipality in the city of Isfahan, Iran. Data were collected through 
questionnaires and analyzed by the software “Smart PLS”. Following hypotheses testing, 
the path coefficients which were obtained at the level of 0.05 confirmed the overall 
conformity of research model. The results demonstrated that transformational leadership 
has a positive and significant impact on manpower productivity. In addition, the indirect 
impact of transformational leadership on manpower productivity through the organizational 
entrepreneurship interface variable was also known to be significant. Therefore, we 
conclude that, transformational leadership and organizational Entrepreneurship can be 
considered as affective factors in improving manpower productivity. 

Key words: Leadership style, Transformational leadership, Manpower productivity, 
Organizational entrepreneurship. 

 
  مقدمه 
 هـاى  برنامـه  از یکـى  انسـانى  نیـروى  از بهینـه  اسـتفاده  و انسـانى  نیـروى  ورى بهـره  ارتقـاء  بـراى  تـلاش 

 عوامـل  از متـأثر  انسـانى  نیـروى  ورى بهـره  فرآینـد  تردیـد  بـدون  .دشـو  مـى  محسـوب  هـا  حیاتى سـازمان 

 ورى بهـره  کـه  آنجـایى  از .باشـد  مـی  گونـاگونى  عوامـل  ترکیـب  تکامـل و  نتیجـۀ  بلکـه ، نیسـت  خاصى

 سـازمان  مـدیریت  ،بنـابراین . باشـد  داشـته  کـاربردى  جنبـه  بایـد  پـس لزومـاً   ،نیسـت  انتزاعـى  اى مقولـه 

 خواهـد  آن ارتقـاء  و کـردن  نهادینـه  منظـور  بـه  ،مناسـب  آوردن زمینـه  فـراهم  در سـزایى ب نقـش 

ــت علــت وجــودي و مســئولیت اساســی     .)Sharifzadeh & Mohamadi moghadam, 2009( داش
ــاي نقــش  ــدیران، ایف ــري در ســازمان  م ــاي رهب ــره   ه ــه به ــه منظــور دســتیابی ب ــا ب ــر از  ه ــؤثرتر و بهت وري م
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ــی   ــابع انســانی م ــژه من ــه وی ــالی و ب ــادي، م ــابع م ــک ســو، ا .(Nazem & Sheikhi, 2009) باشــد من ز ی
هـاي کارکنـان    حمـایتی و برقـراري رابطـه بـین توانـایی      –هـدایتی گـرا از طریـق ارتباطـات     رهبران تحـول 

ــه   ــده نگران ــداف آین ــا اه  ــ   ،ب ــراي تقوی ــه لازم را ب ــتر و زمین ــوبی بس ــه خ ــراهم  ب ــان ف ــرد کارکن ت عملک
ــی ــازند؛ م ــر، س ــویی دیگ ــش از س ــی از نق ــازمان  یک ــم س ــاي مه ــروزي ه ــاي ام ــش  ،ه ــهنق  ي کارآفرینان

ــدون شــک  هــاي اصــلی کــارآف و یکــی از شاخصــه ؛آنهاســت رینی، کــارآفرینی در ســازمان اســت کــه ب
ــق  ــمگیري در توفی ــش چش ــازمان   ،نق ــرد س ــود عملک ــالی و بهب ــا دارد تع ــع. ه ــراي    ،در واق ــئله ب ــن مس ای

اي اسـت کـه حـل     هـاي امـروزي بـه گونـه     مدیران بـه اثبـات رسـیده اسـت کـه شـرایط پیرامـونی سـازمان        
ــره   ــود به ــا و بهب ــکلات و تنگناه ــازمان مش ــا، نیاز وري س ــل ه ــد راه ح ــاوت    من ــابع متف ــد و من ــاي جدی ه

ــوآوري و  مــی . در یــک کلمــه کــارآفرینی اســت باشــند و یکــی از مهمتــرین منــابع، ابتکــار، خلاقیــت، ن
ــدیران          ــه م ــرا ک ــت، چ ــوردار اس ــزایی برخ ــت بس ــازمان از اهمی ــران س ــدیران و رهب ــش م ــا نق در اینج

ــا تأکیــد بــر نــوآوري و خلاقیــت در رونــدهاي م  ســازمان مــی وجــود، موجــب پــرورش و تشــویق تواننــد ب
ــاي  ــه فعالیتهـ ــوند کارآفرینانـ ــازمان شـ ــابراین .)Pardakhtchi & Shafizadeh, 2006( در سـ  ،بنـ

ــه اشــاعه و گســترش فرهنــگ بهــره وري و تقویــت آن توجــه دقیــق تــري    ضــروري اســت کــه مــدیران ب
ــد ــارت     کنن ــزایش مه ــق اف ــان از طری ــازي کارکن ــد س ــه توانمن ــبت ب ــودن    ، نس ــراهم نم ــا و ف ــهه ي  زمین

ــه  ــرورش روحی ــوآوري و پ ــري    خلاقیــت و ن ــري ســبک رهب ــه کــار گی ــا ب ــدام و ب ــان اق ي کــارآفرینی آن
ــه   ــري تحــولی زمین ــژه ســبک رهب ــه وی ــا وضــعیت ســازمان ب ــره وري  مناســب ب ــود به ي لازم را جهــت بهب

ــراهم   ــانی ف ــروي انس ــدآورنی ــن رو، . ن ــري تحــول   از ای ــأثیر رهب ــه ت ــرآن اســت ک ــق ب ــن تحقی ــرا ای ــر  گ ب
  .مورد بررسی قرار دهدرا کارآفرینی سازمانی میانجی وري نیروي انسانی از طریق متغیر  بهره

  
  مبانی نظري تحقیق

  گرا سبک رهبري و رهبري تحول
 ریزي، برنامه کنار در رهبري، بنابراین. فرایند نفوذ در پیروان براي دستیابی به نتایج مورد نظر است ،رهبري

 .دارد سازمان اداره در اساسی نقشی و شود می تلقی مدیر مهم و روريض وظایف از وکنترل، سازماندهی
رندري و  Rabbins, 2011).( کنند می قلمداد سازمانی رهبران را مدیران که آنجاست تا اهمیت این

رهبري را، توانایی القاي اعتماد و حمایت، میان افرادي که براي دستیابی به اهداف سازمان مورد  چودري
در یک موقعیت، دانش و مهارت اقدام مؤثر را ممکن است  دانند و معتقدند که رهبر شند، میبا نیاز می

از  .Randeree & Chaudhry, 2012)( اما در موقعیتی متفاوت، به همان اندازه مؤثر ظاهر نشود باشد داشته
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بینی در ترکیبی از نگرش و رفتار یک رهبر است که به نظمی خاص و قابل پیش  ،سبک رهبري، طرفی
سبک که  کرده اندبیان ) 2012(بت و همکاران  .(Dubrin, 2004)شود  میمنجر  برخورد با اعضاي گروه

، درمورد رهبري بگذارددستانش تأثیر  کند بر رفتار زیر رهبري روشی است که در آن یک رهبر تلاش می
به  .، تعادل برقرار کندو بین عملکرد دستیابی به هدف گروه و حفظ هدف گروه ندگروه تصمیم گیري ک

باشد و هر رهبر باید بداند، چه  هاي رهبري متفاوتی لازم می هاي مختلف، سبک براي موقعیت، طور کلی
 رهبري هاي نظریه از رهبري، هاي نظریه در اخیر هاي توسعه. وقت یک رویکرد خاص را به نمایش بگذارد

 )دانست می رهبري به وابسته را پیروان و ردک می فرض معمولی موجودي غیر را رهبر که( کاریزماتیک
 جهت پیروان سازي توانمند و توسعه به که( تحولی رهبري و کاریزماتیک نئو هاي نظریه سمت به

 فرآیند گرا تحول رهبران ).(Mirkamali et al., 2011 یافته است انتقال )کنند می توجه مستقل عملکرد

 واحد یا سازمان براي موجود موقعیت به توجه با رهبراناین .کنند می تسهیل را سازمان و افراد تغییر

 اجراي موجب و می کنند ایجاد آینده از باورکردنی و واقعی جذاب، اندازي چشم خود، سازمانی

ایسنبیز و همکاران  .)Rahimnia, 2013  &Gharehbaghi( شوند می سازمانی تغییرات آمیز موفقیت
ها و افراد درون آن را دارند و بر کارکنان  دغدغه تحول سازمان ،گرا رهبران تحول معتقدند که) 2008(

و  نندها را در جهت اهداف گروه، مجدداً جهت دهی ک تا علائق آن ،گذارند و پیروانشان تأثیر می  سازمان
ها و خود  این رهبران در جستجوي تحول ارزش. را، نسبت به چشم انداز سازمان افزایش دهند شان تعهد
 Eisenbeiss et al)..2008 ,( ها و سوق دادنشان به سطوح بالاتر نیازها و آرزوها موفق هستند هاي آن هپندار

هاي پیروان را از  ها، ترجیحات و آرمان رهبران تحول گرا، نیازها، ارزشتوان گفت که  می ،به عبارت دیگر
شوند پیروان به شدت به  می ها موجب علاوه بر این، آن. کنند منافع شخصی به منافع جمعی تبدیل می

و فراتر از  باشند هاي شخصی به نفع مأموریت و رسالت سازمان داشته رسالت رهبر متعهد شوند، فداکاري
 1978براي اولین بار توسط برنز در سال  ،این سبک Sam Lam & Ohiggins, 2011).( وظیفه عمل کنند

یک مدل مفهومی از رهبري تحولی ارائه ، نظریه رسمی و 1985در سال  توصیف شده است، سپس بس



      5                                               ... گرا بر بهره وري نیروي انسانی بررسی تأثیر رهبري تحول

و نفوذ  3، انگیزش الهام بخش2، تحریک عقلانی1این مدل داراي چهار بعد ملاحظه گرایی فردي. داد
  :باشد می 4آرمانی
 رهبر با رفتاري متفاوت، اما منصفانه بـه پیـروان خـود توجـه فـردي دارد     : ملاحظه گرایی فردي. 

هاي شخصی کارکنان را  ها، نیازها و توانایی ، نگرانیاستاه چنین رهبري از نیازهاي پیروانش آگ
، مـی آورد هاي مناسب براي یادگیري در محیطی حمـایتی را فـراهم    و فرصتمی کند شناسایی 

 .)Nusair et al.2011 ,( دهد ها بازخورد می به آن و کند میانتقاد سازنده و تفویض اختیار 

   ي و خلاقیـت را بـا تـدوین مجـدد مسـائل جدیـد       در ایـن بعـد رهبـر، نـوآور     :تحریـک عقلانـی
هـاي جدیـد را بـه پیـروان      ایـده . دهـد  و بررسی شرایط قدیمی بـه شـیوه اي جدیـد پـرورش مـی     

ــان  ــدنش ــی ده ــی    م ــالش م ــه چ ــادي ب ــر انتق ــا تفک ــان را ب ــد و آن ــردازي و   آن. کش ــال پ ــا خی ه
ــیات روش  ــازنگري فرضـ ــت در بـ ــویق   خلاقیـ ــا تشـ ــام کارهـ ــین انجـ ــدیمی را در حـ ــاي قـ  هـ

ــده مــی هــاي خودشــان  هــایی کــه متفــاوت از روش هــا و روش کننــد و از خطاهــا، اشــتباهات، ای
 .Bass & Avolio, 1990)( کنند است، انتقادي نمی

 ــران الهــام بخــش آینــده: انگیــزه الهــام بخــش کننــد، بــا خــوش  اي مطلــوب را ترســیم مــی رهب
هـا   آن. کننـد  تشـویق مـی   ،گوینـد و پیـروان را بـه سـوي آنچـه بایـد انجـام شـود         بینی سخن مـی 

ــراز     ــم ت ــی ه ــداف شخص ــا اه ــازمانی را ب ــداف س ــان در    اه ــه کارکن ــوري ک ــه ط ــد ب ــی کنن م
تواننـد بـه اهـداف سـازمانی هـم دسـت        یابنـد، مـی   که به اهـداف شخصـی خـود دسـت مـی     حالی

                هــایی بـــراي یــادگیري تلقــی کننـــد    و تهدیــدها و مشــکلات را بـــه عنــوان فرصــت     یابنــد 
, 2011) .(Nusair et al. 

 فراهم ساختن دیدگاه آرمانی هدفمند و جلب حس احترام، اعتماد و رهبر از طریق : نفوذ آرمانی
و با این کار قدرت، احترام به خود، اعتماد و  ؛کند بینشی را براي گروه ایجاد می ،اطمینان افراد

اعضاء گروه را مورد وه، بعلا .دهد اهداف چالشی را میان اعضاء توسعه میبراي رسیدن به اشتیاق 
 ).(Bass & Avolio, 2000 گذارد و به آنها احترام می می دهدتحسین قرار 

  
________________________________________________________________ 
١. Individualized Consideration  
٢. Intellectual Stimulation  
٣. Inspirational Motivation  
٤. Idealized Influence  
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  وري نیروي انسانی بهره
 که است منبعی تنها سازمان، انسانی نیروي .است انسانی نیروي وري، بهره ودهبب و ایجاد در عنصراساسی

 مزیت ایجاد موجب ،نتیجه در شود؛ برداري کپی رقبا توسط تواند نمی راحتی به و می باشد کمیاب

بهره وري مترادف با کیفیت نیروي  به عبارتی، cho et al). .2006 ,( شود می سازمان براي پایدار رقابتی
هاي خود، روحیه گروهی، کارایی، خلاقیت، نوآوري، غرور کاري  انسانی است و از افرادي که با مهارت

از . (Alvani & Ahmadi, 2001) گوید آورند، سخن می ه ارمغان میو مشتري گرایی را براي سازمان ب
وري مطلوب تنها با تغییر ساختارها، اضافه کردن فناوري، تدوین دستور کار و صدور  سویی دیگر، بهره

 ،بنابراین. اجتماعی و سازمانی است، وري فردي محور هر نوع بهره ،بلکه انسان ،شود نمیبخشنامه حاصل 
بر این  (Rezaei, 2003). ن توجه و برنامه ریزي در بهره وري سازمانی متوجه عوامل انسانی شودباید بیشتری

ها به عنوان کاتالیزور و تسریع کننده افزایش  منابع انسانی و مدیریت نیروي انسانی در سازماناساس، 
 اهداف به دستیابی در ها سازمان ناکامی سبب که عمده اي دلیل غالباً .کنند وري در سازمان عمل می بهره

باید براي افزایش  ،از این رو et al., 2007 .(EnShassi( است انسانی نیروي وري بهره نبودن شود، می خود
کوشش  ،وري منابع انسانی در خصوص مدل سازي بهره .راهبردهاي مناسبی در نظر گرفته شود ،وري بهره

اند  هایی را انجام داده ه در این عرصه تلاشاست و از جمله اندیشمندانی ک هاي زیادي صورت گرفته
هرسی وگلداسمیت  .هرسی و گلداسمیت اشاره کرد ١)(ACHIEVE توان به مدل موسوم به اچیو می

حمایت ، )C( ، وضوح)A(توانایی  :معرفی کردندوري نیروي انسانی را  هفت متغیر مربوط به بهره) 1980(
  ) E(و سازگاري محیطی ) V( عتبار، ا)E(، ارزیابی )I(، انگیزه )H(سازمانی 
 در به انجام رساندن موفقیت  پیروان هاي مهارت دانش و به ،توانایی ):دانش و مهارت( توانایی

اند، قادرند از  کارکنانی که آموزش بهتر و بیشتري دیده .شود می گفتهآمیز یک تکلیف 
  . به نحو کارآمدتري استفاده کنند ،ها سرمایه

  درك، پذیرش نحوه کار، محل و چگونگی انجام کار  وضوح به ):نقش درك یا تصور(وضوح
باشند باید مقاصد و اهداف  براي آن که پیروان درك کاملی از مشکل داشته. شود اطلاق می

  .نحوه رسیدن به این مقاصد و اهداف برایشان کاملاً صریح و روشن باشدعمده و 

________________________________________________________________ 
Č .ACHIEVE: Ability, Clarity, Help, Incentive, Evaluation, Validity, Environment adaptability 
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  ت که پیرو براي تکمیل اثر بخشی کار به اس حمایتی، منظور از کمک ):حمایت سازمانی(کمک
بودجه وحمایت لازم از جانب دوایر : برخی از عوامل حمایت سازمانی عبارتند از. آن نیاز دارد

  . دیگر
 تکلیف خاص  کردن کامل انگیزش براي یا تکلیف پیروان به مربوط انگیزه به ،مشوق: انگیزش

 که، ردفراموش ک نباید انگیزه ارزیابی در .دشو می اطلاق موفقیت آمیز گونه اي به تحلیل مورد
درونی یا بیرونی را  پاداشهاي که است بیشتر تکالیفی تکمیل مورد در مردم از بسیاري ي انگیزه

  .در پی دارند
 به گاه هاي دوره و عملکرد روزانه بازخورد به ،ارزیابی ):آموزش و بازخورد عملکرد( ارزیابی 

 انجام چون و چند از پیوسته دهد می اجازه پیروان به ،د مناسببازخور روند .شود می گفته گاه
 نتایج از باید بگیرند قرار اي، رسمی دوره ارزیابی مورد که آن پیش از کارکنان. باشند مطلع کار

 فقدان عملکرد، مشکلات از بسیاري دلیل .باشند مطلع خود درباره غیر رسمی هاي مرتب ارزیابی
  .است لکردعم بازخورد و آموزش لازم

 شود اطلاق می انسانی خصوص منابع در مدیر هاي تصمیم بودن حقوقی و تناسب به اعتبار :اعتبار. 
خط  و حقوقی لحاظ از کارکنان مورد در شده اخذ هاي تصمیم که شوند مطمئن باید مدیران

  .است مناسب سازمان هاي مشی
 وجود  با حتی توانند می که شود می گفته خارجی عوامل از دسته آن به محیط :سازگاري محیطی

 عناصر. دتأثیر گذارن عملکرد بر هم باز شغل، براي لازم انگیزه و حمایت وضوح، توانایی، داشتن
 و تدارکات هاي دولتی، نامه آیین بازار، شرایط تغییر رقابت، :از عبارتند محیطی عوامل کلیدي
  (Hersey & Blanchard, 2003). قبیل این از اموري

  
 رینی سازمانیکارآف

مدیران عالی سازمان بایستی به مفهوم کارآفرینی بـــه طور اعم و کارآفرینی سازمانی به طور اخص 
به تلاطم و  و آن را به عنوان یکی از عوامل عمده براي بقا و رشد سازمان در شرایط پر ،حساس باشند

فرایندي که " :کند گونه تعریف می یناستیونسون کارآفرینی را ا .رقابتی دنیاي امروز درنظر بگیرند شدت
توسط آن افراد یا در خود و یا در داخل سازمان، بدون در نظر گرفتن منابع موجود و تحت کنترل، 

ي موقعیت تأکید  بر رفتار جست و جو کننده ،این تعریف کارآفرینی. "دنکن ها را پیگیري می فرصت
  .(Gurbuz & Aykol, 2009) داند کند وکارآفرینی را یک رویکرد مدیریتی می می
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ها، ناکارآمدي  چون محدودیت منابع، مشکلات اجتماعی، روند کوچک سازي دولتهمعوامل متعددي 
حفظ نیروي انسانی کارآمد و ماهر، باعث شده و هاي سنتی مدیریت دولتی، تغییرات سریع محیطی،  روش

. هاي امروزي مطرح شود ازماني جایگزین در س است تا کارآفرینی سازمانی به عنوان یک پدیده
باشد و به معناي ایجاد و تقویت روح  کارآفرینی سازمانی زیر مجموعه اي از مفهوم کلی کارآفرینی می

 (yahyapour & Naeiji, 2010).  کارآفرینی در درون یک سازمان است

  :گیرد می شکل زمینه سه در کارآفرینی که دهد می نشان کارآفرینی ادبیات در مجموع،
 و شخصی غالباً مالی منابع به اتکا با فردي آن در که فرآیندي است : 1فردي کارآفرینی .1

 تأسیس به اقدام ،بودن عمل اهل و پذیري ریسک فعالیت، نظیر خود شخصیتی هاي ویژگی

 .ادامه می دهد به موفقیت رسیدن تا آن را و دکن می جدید کار و کسب یک

 سازمان درون در نوآورانه خلق یک رساندن ثمر به تمسئولی : 2سازمانی درون کارآفرینی  .2

 یا محصولات آن در که است کارآفرینی درون سازمانی فرآیندي دیگر، عبارت به .است

 قبل از سازمان یک در کارآفرینانه ایجاد فرهنگ و ابقاء طریق از شده نوآوري فرآیندهاي

 .رسند می ظهور به شده تأسیس

 از استفاده با و سازمان داخل در کارآفرینی فرآیند اجراي ايمعن به :3سازمانی کارآفرینی .3

بدین  که ، باشد می نوآوري و خلاقیت پذیري، ریسک پشتکار، ي روحیه خصوصیاتی همچون
 Sang-Hoon et شوند می آن ي موتور توسعه به تبدیل سازمان درون افراد از گروهی منظور،

al., 2005; Hakak et al., 2013; karbasi et al., 2002)(.  
ي  هاي مفید را بوسیله توانند نوآوري ها می به طور خلاصه، کارآفرینی سازمانی به این معنی است که سازمان

 دنبال کردنها براي  و به آن ؛تشویق کارکنان براي فکر کردن همانند کارآفرینان، توسعه دهند
. محصورشان کنندباتلاق بوروکراتیک بدون اینکه در بدهند، هایشان، آزادي و انعطاف پذیري  برنامه

در نظر توانمند سازي افراد براي استفاده از فرآیندهاي خلاق  نظامبه عنوان می تواند  ،کارآفرینانهسازمان 
تواند به طور برنامه ریزي شده، سنجیده  براي به کار گرفتن و نوآفرینی فنونی که میو افراد را ، شود گرفته

   .Moghimi, 2004)( باشد، قادر سازدي مطلوب  الیت نوآورانهو پر معنی در سطحی از فع

________________________________________________________________ 
١ Individual Entrepreneurship  
٢.Intrapreneurship   
٣ Organizational Entrepreneurship  
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ارائه شده  فاوتتعاریف متعددي براي کارآفرینی سازمانی در مقالات، کتب و از نگاه صاحب نظران مت
زهرا با بررسی پیشینه کارآفرینی سازمانی پی برد که بیشتر . هاي زیادي با هم دارند است که البته شباهت

این زمینه مطرح شده است آن را به عنوان یک فعالیت نوآورانه در درون یک سازمان  تعاریفی که در
 (Antoncic. & Hisrich, 2001).  ندک میمعرفی 

ند و کنمطالعات انجام شده تاکنون نتوانسته اند به روشنی عوامل مؤثر بر کارآفرینی سازمانی را مشخص 
تر  هاي کارآفرینی سازمانی مهم لی در ارتقاي تلاشهیچ گونه توافق جهانی در مورد این که چه عوام

بر این باور است که عوامل درون سازمانی که مدیریت بر روي آنها  "هورنزبی". وجود ندارد ،هستند
  : د، عبارتند ازکن کمک می کارآفرینانهبه رفتار  کنترل دارد و

  هایی که امکانات  ها و نقش زشار ، توجه بهکارآفرینانه یمدیریت که به ایجاد شرایط حمایتحمایت
 .اشاره داردهاي کارکنان،  از ایدهاستقبال و مالی را فراهم می کنند، 

  ي کاري خود، توانایی تصمیم گیري  که کارکنان در حوزه ل بدان معنیاستقلال کاري و آزادي عم
  . داشته باشند

  دکن می ترغیب  انهکارآفرینساختار پاداشی مناسب که افراد را براي ادامه فعالیت هاي.  
  مورد نیاز می  کارآفرینانههاي  کافی براي کار بر روي پروژه که همان داشتن زماندسترسی زمانی

  .باشد
  کارکنان را براي انجام وظایف کاري خود فراتر  واشاره به شرایط سازمانی دارد که مرزهاي سازمانی

  .)(Moghimi, 2006 دکن یب می، ترغاست ها تعریف شده از شرح وظایف محدودي که براي آن
 

 گرا، بهره وري نیروي انسانی و کارآفرینی سازمانی رابطه رهبري تحول
ي سه متغیر رهبري تحول  رابطه پیرامون شده انجام هاي پژوهش که دهد می نشان تحقیق ي پیشینه بررسی

 موجود هاي پژوهش سیبرر حال، این با .است اندك و کارآفرینی سازمانی نیروي انسانی گرا، بهره وري

 جهت بر توجهی قابل تأثیر و، بوده تحولی بیشتر کارآفرین، هاي سازمان در رهبري که دهد می نشان

 ها پژوهش ي پیشینه به ابتدا بخش، این در .گذاشته است کارآفرین هاي سازمان گیري شکل و گیري

  .بررسی می شوند هاي مرتبط با رابطه سه متغیر پژوهش ،و در ادامهشده است پرداخته 
نقش رهبري تحولی در ارتقاي دانشگاه به سازمان "تحقیقی تحت عنوان ) 2011(قهرمانی و همکاران 

 و کارآفرین به سازمان دانشگاه ارتقاي و تحولی رهبري بیننتایج نشان داد که . انجام دادند "کارآفرین
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از قدرت پیش بینی  "زش الهام بخشانگی"بعد و  ؛دارد وجود معناداري و مثبت ي رابطه آن هاي شاخص
  . بود برخوردار کارآفرین سازمان به دانشگاه ارتقاي در بیشتري کنندگی

وري  هاي شناسایی شده بهره بررسی میزان اهمیت مؤلفه"تحقیقی تحت عنوان ) 2011(مهرابیان و همکاران 
انجام  "اه علوم پزشکی گیلانهاي دانشگ نیروي انسانی از دیدگاه کارکنان و اعضاي هیأت علمی دانشکده

وري نیروي انسانی از جمله عوامل انگیزشی،  نتایج نشان داد که در میان سایر عوامل موثر بر بهره. دادند
وري نیروي انسانی در دانشگاه  فرهنگ سازمانی و شرایط محیطی، سبک رهبري نیز از عوامل ارتقاي بهره

   .به شمار می رودعلوم پزشکی گیلان 
هاي شخصیتی کارآفرینانه  بررسی رابطه بین ویژگی"تحقیقی تحت عنوان ) 2011(و همکاران حسینی 

هاي مخاطره پذیري، مرکز  نتایج نشان داد که بین مؤلفه. انجام دادند "وري نیروي انسانی کارکنان و بهره
و میان  ،جود داردوري نیروي انسانی، رابطه معناداري و کنترل درونی، توفیق طلبی و تحمل ابهام با بهره

  .وري نیروي انسانی رابطه معناداري وجود ندارد مؤلفه خلاقیت با بهره
 کارآفرینی ارتقاي و ایجاد در سازمانی نقش عوامل بررسی"عنوان با پژوهشی در )2011( شریفی

 ريمعنادا ي رابطه ي کارآفرینی توسعه و سازمان از رهبران تصور بین که رسید نتیجه این به "سازمانی

  .دارد وجود
نشان دادند که سبک  "گرا و خلاقیت رهبري تحول"در تحقیقی تحت عنوان ) 2010(جلیلیان و همکاران 

رهبران . هاست رهبري تحول گرا یکی از عوامل مؤثر و زمینه ساز مهم براي خلاقیت کارکنان و سازمان
روانشناختی، حمایت از  گرا از طریق تقویت انگیزش درونی، تحریک عقلانی، توانمندسازي تحول

توانند خلاقیت کارکنان خود را  میشم انداز، تشویق و به چالش کشیدن، نوآوري و آزادي نسبی، ایجاد چ
  .افزایش دهند

هاي  بررسی عوامل مؤثر بر استقرار دانشگاه"در تحقیقی تحت عنوان) 2009(صفر زاده و همکاران 
گرا بیشترین تأثیر را در  ي سازمانی، اعمال رهبري تحولنشان دادند که در میان عوامل احیا "کارآفرین

  .دهاي کارآفرین دار ستقرار دانشگاهگیري و ا شکل
نشان دادند که شیوه  "سبک رهبري و تغییر کارآفرینانه"در پژوهشی با عنوان) 2009(کارستن و دیگران 

تاثیر بسزایی ازمان کارآفرینانه س تبدیل شدن بهدر ) ي رهبري تحولی و کارآفرینانه به ویژه شیوه(رهبري 
 اولیه و سنتی سازمان یک انتقال در تحولی رهبري ي شیوه کارگیريکه ب رسیدند نتیجه این به آنها. دارد

   .نقش اساسی دارد کارآفرین سازمان به
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کارآفرینی سازمانی، مدیریت مشارکتی و نظام "در پژوهشی با عنوان ) 2004(زاده و همکاران   رضا
ها بیان  آن. نشان دادند  ارتباط معنی داري را بین آزادي عمل کارکنان و کارآفرینی سازمانی "داتپیشنها

عمل  آزادي ،انجام شغل و وظایف سازمانی خود براي ،یک سازمان کارآفرین کارشناسان درکردند که 
را پیدا  مکتوب، رخلاف استاندارهاي معمول وب، جسارت اندیشه و عمل نمودن تا آنجا که ؛بیشتري دارند

  .دمی شونگرا  واجد ذهنی خلاق و روحیه اي فرصت وند می کن
 سازمانی، کارآفرینی بر سازمانی برون و درون عوامل مؤثر تبیین هدف با را تحقیقی) 2004(مقیمی 

 وضعیت توسعه، و تحقیق نظام استراتژي، عواملی چون وي .است داده انجام ایران دولتی هاي درسازمان

 پاداش نظام مالی، نظام مکانیکی، ارگانیکی یا سازمانی، ساختار ساختار کنترل، نظام ها، و روش هافرآیند

 توسعه در را ارتباطات سازمانی نظام و رهبري سبک مدیریت، هاي سازمان، ویژگی پرداخت و

  .دانسته است مؤثر سازمانی کارآفرینی
به عملکردي فراتر از انتظارات در محیط  گرا منجر که رهبري تحول کردن بیا) 1990( بس ،همچنین

  .شود سازمانی می
. وري در رأس سازمان قرار دارد مدیر به عنوان نماینده رسمی سازمان براي ایجاد هماهنگی و افزایش بهره

رهبري  هاي در گرو چگونگی اعمال مدیریت و سبک ،وري و تحقق اهداف موفقیت سازمان در بهبود بهره
وري سازمان  توانند رضایت شغلی کارکنان و بهره با استفاده از سبک صحیح رهبري میمدیران . مدیر است

ند م وري و مدل نظام در نظریه چند عاملی بهره (Lambert & Nagent, 1999). خود را افزایش دهند
لازم  تواند ابزار و وسایل مهمترین عاملی که می ،انتخاب و به کارگیري اثر بخشی منابع انسانی در سازمان

وري منابع انسانی را فراهم آورد، وجود رهبران و مدیران تحول ساز و اثر بخش در  براي افزایش بهره
وري، هرچند  بر اساس نظریه چند عاملی بهره در مجموع، ).(Rezaei & Saatchi, 2008 هاست سازمان

کاهش پیدا کند، اما  وري نیروي انسانی یک سازمان افزایش یا شوند تا بهره عوامل متعددي باعث می
اهمیت عامل رهبري و مدیریت اثر بخش و وجود یا حضور فعال مدیران موفق و شایسته در سازمان از 

تواند به نوعی معرف  که می ،رهبري شیوه هاياز جمله  .(Saatchi, 2003) اهمیت بالایی برخوردار است
  .Wen Yang, 2008)( رهبران کارآفرین باشد، رهبري تحولی است

 محققان از بعضی که دارد اهمیت قدري به کارآفرین سازمان به نهاد یک ارتقاي در رهبري رفتار نقش

 از نوعی )کارآفرینی و رهبري رفتار( دو این ترکیب با موضوع، این دادن نشان براي اند کرده سعی

از سویی دیگر، . )Tarabishy et al.2005 ,( شود می نامیده کارآفرین رهبري که گیرند کار به را رهبري



 1393 زمستان و ، پاییز12شماره  ،6 پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                               12

وري در سطوح مختلف  وري است و موجب ارتقاي بهره استراتژي مناسب براي گسترش بهره ،کارآفرینی
از نظر بس و آولیو  ،همچنین .(Hoseini et al., 2011) می شودفردي، گروهی، سازمانی، ملی و بین المللی 

ي برخور دار باشند، عملکرد سازمان در هنگامی که کارکنان از سطوح بالاي آزادي و خود مختار) 1990(
وجود  هر دو،افتد که هماهنگی و آزادي  و بهترین عملکرد هنگامی اتفاق می ؛یابد بلند مدت بهبود می

هاي بستر مناسب براي توسعه کارآفرینی سازمانی،  شاخصاز جمله   (Wang & Rode, 2010).دنداشته باش
ن از افراد خلاق و نوآور، سیستم پاداش مناسب و تشویق سبک رهبري، کار تیمی، حمایت کافی مدیرا

  ).Zare et al., 2007( باشد کارکنان خلاق و ریسک پذیر می
موجب  ،از طریق کارآفرینی سازمانی گرا این تحقیق درصدد است نشان دهد که سبک رهبري تحول

 الگوي پیشین، هاي پژوهش تجربی و نظري چارچوب به توجه با .شود یش بهره وري نیروي انسانی میافزا

   .ترسیم شده است )1( شکلدر  این پژوهش، مفهومی
  

 
  مدل مفهومی پژوهش :1شکل 

  
  :هاي پژوهش به شرح زیر تدوین شده اند فرضیه بنابراین،

 .به طور مستقیم تأثیر دارد بر بهره وري نیروي انسانی گرا رهبري تحول .1

 .بر کارآفرینی سازمانی تأثیر دارد گرا رهبري تحول .2

 .کارآفرینی سازمانی بر بهره وري نیروي انسانی تأثیر دارد .3



      13                                               ... گرا بر بهره وري نیروي انسانی بررسی تأثیر رهبري تحول

بر بهره وري نیروي انسانی به طور غیر مستقیم از طریق متغیر میانجی کارآفرینی  گرا رهبري تحول .4
 .سازمانی تأثیر دارد

  
  گیري جامعه آماري و روش نمونه

. است پیمایشی تحقیقات زمره در تحقیق، اجراي شیوه لحاظ به و ديکاربر هدف، لحاظ از تحقیق این
 بدین ؛است شده انتخاب اي مرحله تک اي خوشه ريگی نمونه روش از استفاده با مورد نظر هنمون

 آنمنتخب هاي  و معاونتشهرداري مرکزي اصفهان شامل کارکنان  که ها خوشه بین از ابتدا که صورت

 صورت به ها پرسشنامه انتخابی، هاي خوشه درون سپس ،شدند انتخاب یهای خوشه تصادف به بودند

براي تعیین حجم . نفر بودند 220هاي انتخابی  تعداد کارکنان در خوشه .شد توزیع کارکنان بین تصادفی
 120 در نهایت،. نفر برآورد شد 140 آنتعداد نمونه پیشنهادي طبق  واز جدول مورگان استفاده شد  ،نمونه

  .گرفتامه برگشت داده شد و کار تجزیه و تحلیل اطلاعات با این تعداد پرسشنامه انجام پرسشن
  

  ابزار سنجش
گرا از مدل بس  که براي سنجش رهبري تحول ،پرسشنامه با طیف لیکرت است ،ابزار اصلی در این تحقیق

وري نیروي  ش بهرهو براي سنج) 2005(کارآفرینی سازمانی از پرسشنامه مقیمی براي ، )1997(و آولیو 
به دلیل نگاه جامع این مدل به  ،)1980(هرسی و گلداسمیت  توسطمدل اچیو مطرح شده از انسانی 

 براي. شدهاي مختلف، استفاده  وري در سازمان ي گسترده از آن جهت سنجش بهره وري و استفاده بهره

 لازم اصلاحات و گرفتمورد توجه قرار  مدیریت اساتید نظرات ،پرسشنامه محتواي روایی سنجش

 کرونباخ آلفاي و آزمون پیش روش از نیز پرسشنامه پایایی تعیین منظور به .شد پرسشنامه نهایی و اعمال،
 ،آلفاي کرونباخبراي  7/0مقادیر بالاي . نشان داده شده است) 1( شماره شد که نتایج آن در جدول استفاده

  .ی مناسب برخوردارنددهد که متغیرهاي مورد بررسی از پایای نشان می
  
  

  آلفاي کرونباخ متغیرهاي تحقیق  ):1( جدول
  آلفاي کرونباخ  تعداد سوالات  نوع مقیاس   متغیر 

  95/0  12  گزینه اي لیکرت 5  رهبري تحول گرا
  91/0  26  گزینه اي لیکرت 5  وري نیروي انسانی بهره

  92/0  19  گزینه اي لیکرت 5  کارآفرینی سازمانی
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  ناختی نمونهتوصیف جمعیت ش
 سطح تحصیلات جنس، سن، شامل تحقیق شناختی جمعیت متغیرهاي از استفاده با نمونه آماري توصیف

  .است شده ارائه )2(شماره  جدول در خدمت سابقۀ و

  
  ها تجزیه و تحلیل داده

استفاده  Smart PLSبراي آزمون مدل این پژوهش از روش مدل سازي معادلات ساختاري با نرم افزار 
 ها و نسبت به وجود شرایطی مانند هم خطی متغیرهاي مستقل، نرمال نبودن داده ،این نرم افزار. ده استش

  ).(Moradi et al., 2011 کوچک بودن حجم نمونه سازگار است

وجود متغیرهاي ) 1 :چهار معیار انتخاب رویکرد حداقل مربعات جزئی براي تحلیل داده ها وجود دارد
وجود حداقل ) 3 تغیرهاي پنهان مرتبه دوم به بالاوجود م) 2 سازنده در مدل پژوهشهاي  پنهان با شاخص

بدین معنی که به تازگی ساخته  ،مدل مفهومی در مراحل اولیه توسعهوجود ) 4 حساسیت به حجم نمونه
ی از سویی دیگر، بررسی تأثیر میانج .هاي پیشین زیادي براي تأیید آن وجود نداشته باشدنظریه و ، شده

مهمترین این  .ها دارد مزایایی نسبت به سایر تکنیک pls(1( حداقل مربعات جزئی متغیرها با استفاده از روش
از آنجایی که اثر تعاملی دو متغیر با توزیع نرمال . ها، عدم حساسیت این روش به توزیع نرمال است مزیت

ل اثر تعاملی استفاده شود که به توزیع شود، بهتر است از روشی براي تحلی در اکثر مواقع دچار چولگی می
  ).Davari & Rezazadeh, 2014( نرمال حساسیت نداشته باشد

  

  برازش مدل
) 3ساختاري هاي  برازش مدل) 2هاي اندازه گیري  برازش مدل) 1 :شود برازش مدل در سه بخش انجام می

  برازش مدل کلی 

________________________________________________________________ 
Č Partial Least Squares 
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  خصوصیات جمعیت شناختی نمونه  ):2(جدول 

  درصد  فراوانی  سطوح  متغیر  درصد  فراوانی  سطوح  متغیر

  تحصیلات

  3/43  52  زن  جنسیت  5/7  9  دیپلم
  7/56  68  مرد  5/12  15  فوق دیپلم
  2/49  59  کارشناسی

سابقه 
  خدمت

  3/28  34  سال 5کمتر از 
کارشناسی ارشد 

  3/38  46  سال 5-10  2/30  37  و دکترا

  سن

  10  12  سال 11-15  0  0  سال 25کمتر از 
  7/6  8  سال16-20  3/63  76  سال 35-25
  7/16  20  سال 20بیش از   3/28  34  سال 45-36
مجموع تعداد   3/8  10  سال 55-46

  0  0  سال 55بالاتر از   120  نمونه
  
 برازش مدل اندازه گیري.1

ت شود که در بر گیرنده یک متغیر به همراه سوالا مربوط به بخشی از مدل کلی می ،گیري مدل اندازه
سه معیار پایایی، روایی همگرا و روایی  ،هاي اندازه گیري براي بررسی برازش مدل. مربوط به آن است

  .شود واگرا استفاده می
پایایی) 1-1  

) 3آلفاي کرونباخ ) 2ضرایب بار عاملی ) 1: قرار می گیردتوسط سه معیار مورد سنجش  ،پایایی شاخص
   (CR)پایایی ترکیبی

سنجش بارهاي عاملی ) 1- 1-1  

شوند که  هاي یک سازه با آن سازه محاسبه می از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص 1بارهاي عاملی
شود، مؤید این مطلب است که واریانس بین سازه و  4/0اگر این مقدار برابر و یا بیشتر از مقدار 

تر بوده و پایایی در مورد آن مدل هاي آن، از واریانس خطاي اندازه گیري آن سازه بیش شاخص
 ؛باشد می 4/0مقدار ملاك براي مناسب بودن ضرایب بارهاي عاملی بنابراین، . گیري قابل قبول است اندازه
شود تا بررسی سایر می آن سوال حذف  ،شد 4/0بار عاملی سوالاتی کمتر از  ،ه پس از اجراي مدلچنانچ

________________________________________________________________ 
Č Loadings 
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تمامی بارهاي عاملی ) 3( مطابق جدول شماره). Hulland, 1999(معیارها تحت تأثیر آن قرار نگیرد
می توان نتیجه گرفت است و از این رو حذف هیچ یک از آنها لازم نیست و  4/0برابر یا بیشتر از  ،سوالات

  .پایایی مناسب دارد ،مدل که
  آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی )1- 2-1

، plsروش در حـالی کـه   باشـد   هـا مـی   پایـایی سـازه   یـک معیـار سـنتی بـراي تعیـین      ،معیار آلفاي کرونباخ
بـرد و برتـري نسـبی آن نسـبت بـه آلفـاي کرونبـاخ در ایـن اسـت کـه            معیار پایایی ترکیبی را بـه کـار مـی   

ــه صــورت مطلــق بلکــه بــا توجــه بــه همبســتگی س ــ  پایــایی ســازه هایشــان بــا یکــدیگر محاســبه  ازههــا نــه ب
هــاي  مــدل ،شــود 7/0بــراي هــر ســازه بــالاي  )CR) 1یدر صــورتی کــه مقــدار پایــایی ترکیبــ. شــوند مــی

ــدازه ــی مناســب از  ،گیــري ان ــد؛ پایــداري درون ــر از اگــر ایــن و برخوردارن  باشــد، فقــدان 6/0مقــدار کمت
ــد پایــایی را نشــان مــی نشــان ) 4(همــانطور کــه در جــدول شــماره. )Davari & Rezazadeh, 2014( ده

  .از پایایی مناسب مدل دارد و نشاناست  7/0از  متغیرها بالاتر داده شده است پایایی ترکیبی
  
روایی همگرا)1-2  

نشان دهنده میانگین واریانس به اشتراك گذاشته شده بین هر  ،)2AVE(میانگین واریانس استخراج شده
را براي سنجش روایی همگرا معرفی  AVEمعیار ) 1981(فورنل و لاکر. هاي خود است سازه با شاخص

بالاي   AVEبدین معنی که مقدار ؛است 5/0مقدار بحرانی عدد  AVEند که در مورد و اظهار داشت ندکرد
شماره همانطور که در جدول ). Fornell & Larcker,1981(دهد روایی همگراي قابل قبول را نشان می 5/0
از که حاکی  می باشد 5/0براي تمامی متغیرهاي پنهان مرتیه اول بیشتر از  AVEنشان داده شده است ) 4(

برابر است با میانگین مقادیر  AVEبراي متغیرهاي پنهان مرتبه دوم مقدار . روایی همگراي قابل قبول است
شود که این مقدار از مقدار گزارش شده  باید به صورت دستی محاسبه  وتوان دوم بارهاي عاملی ابعاد آن، 

به صورت دستی   AVEمقادیرطر، به این خا. (Davari & Rezazadeh, 2014)توسط نرم افزار بیشتر است
 AVEمقادیر و کارآفرینی سازمانی  گرا تحول وري نیروي انسانی، رهبري براي متغیر بهره ومحاسبه شدند 

 که از مقدار گزارش شده توسط نرم افزار طبق جدولبه دست آمد،  736/0و  796/0، 621/0به ترتیب 
  .بیشتر است و نشان از روایی همگرا دارد) 4( شماره

________________________________________________________________ 
Č Composite Reliability  
č Average Variance Extracted 
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  ضرایب بار عاملی  ):3( جدول
  

بار   سوال  متغیر
بار   سوال  متغیر  عاملی

 بار  سوال  متغیر  عاملی
بار   سوال  متغیر  عاملی

  عاملی

  نفوذآرمانی
1  94/0  

درك و 
  شناخت

16  46/0  

  اعتبار

تقویت و   78/0  32
  پاداش

49  89/0  
2  93/0  17  79/0  33  84/0  50  88/0  
زهاي مر  79/0  34  68/0  18  92/0  3

  سازمانی

51  89/0  
انگیزه 
الهام 
  بخش

4  88/0  19  83/0  35  89/0  52  88/0  
5  88/0  

حمایت 
  سازمانی

سازگاري   76/0  20
  محیطی

36  85/0  53  69/0  
6  90/0  21  73/0  37  73/0  

دسترسی 
  زمانی

54  75/0  

تحریک 
  عقلانی

7  93/0  22  76/0  38  73/0  55  76/0  
8  93/0  23  79/0  

حمایت 
  دیریتم

39  87/0  56  76/0  
9  92/0  

  انگیزه

24  80/0  40  77/0  57  84/0  
ملاحظه 
گرایی 
  فردي

10  92/0  25  86/0  41  84/0        
11  92/0  26  90/0  42  79/0        
12  83/0  27  83/0  43  68/0        

  61/0  28  ارزیابی  80/0  13  توانایی
آزادي 

عمل در 
  کار

44  77/0        
14  81/0  29  91/0  45  87/0        
15  70/0  30  88/0  46  79/0        
    31  79/0  47  81/0        
        48  80/0        

  
روایی واگرا )1-3  

هایش در مقابل همبستگی آن  قایسه میزان همبستگی یک سازه با شاخصماز ، براي بررسی روایی واگرا
روایی واگرا وقتی در سطح قابل قبول . شد با استفاده از روش فورنل و لاکر بهره گرفتهها  سازه با سایر سازه

یعنی مربع (هاي دیگر  براي هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن سازه و سازه  AVEاست که میزان
برگرفته از روش ، )5(جدول شماره  درهمانگونه که . در مدل باشد) ها مقدار ضرایب همبستگی بین سازه

متغیرهاي مکنون در پژوهش حاضر که در  AVEشد، مقدار جذر با مشخص می ،)1981(فورنل و لاکر 
هاي زیرین  هاي موجود در قطر اصلی ماتریس قرار گرفته اند، از مقدار همبستگی میان آنها که در خانه خانه

توان اظهار داشت که در پژوهش حاضر،  می ،از این رو. اند، بیشتر استقرار گرفته و چپ قطر اصلی 
به بیان . هاي دیگر هاي خود دارند تا با سازه تعامل بیشتري با شاخص ،در مدل) ي مکنونمتغیرها(ها  سازه

  .دیگر، روایی واگراي مدل در حد مناسبی است
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 برازش مدل ساختاري  .2
  ) T-valuesمقادیر (  Zضرایب معناداري) 1-2

بیشتر باشند تا  96/1از به این صورت است که ضرایب باید   tبرازش مدل ساختاري با استفاده از ضرایب
در صورت کمتر شدن ضریب معناداري مربوط . معنادار بودن آنها را تأیید کرد% 95بتوان در سطح اطمینان 

 د، زیرا آن سوال در تبیین متغیر مربوط به خود ضعفکربایست آن سوال را حذف  می 96/1به هر سوال از
 درهمانگونه که . شود یري در محاسبات بعدي میو وجود آن در مدل باعث افزایش خطاي اندازه گ دارد

بیشتر هستند که این امر معنادار بودن تمامی  96/1تمامی ضرایب معناداري از  ،مشخص است) 2(شکل 
  .دهد نشان می% 95سوالات و روابط میان متغیرها را در سطح اطمینان 

  
  ، روایی همگراR Squareنتایج چهار معیار آلفاي کرونباخ، پایایی ترکیبی،): 4( جدول

AVE R Square پایایی ترکیبی 
آلفاي 
 کرونباخ

عنوان در 
  متغیرها  مدل

603/0 407/0 819/0 676/0 Ab  توانایی  
503/0 671/0 795/0 666/0 Cl  وضوح(درك و شناخت(  
605/0 279/0 820/0 734/0 Ea  سازگاري  
655/0  778/0 881/0 818/0 Ev  ارزیابی  
578/0 692/0 850/0 766/0 He  حمایت سازمانی  
687/0 717/0 897/0 847/0 Va  اعتبار 
725/0 806/0 913/0 872/0 In  انگیزش  
847/0 762/0 954/0 928/0 Ii  نفوذ آرمانی  
792/0 837/0 919/0 869/0 Im  انگیزه الهام بخش  
864/0 814/0 950/0 921/0 Is  تحریک عقلانی  
789/0 772/0 922/0 873/0 Ic  ملاحظه گرایی  
635/0 783/0 896/0 854/0 Ms  حمایت مدیریت  
661/0 800/0 906/0 871/0 Fw  آزادي عمل کاري  
689/0 713/0 867/0 768/0 Ob  مرزهاي سازمانی  
612/0 722/0 863/0 788/0 Ae  دسترسی سازمانی  
795/0 662/0 886/0 743/0 Re  تقویت و پاداش ها  
402/0 719/0 942/0 934/0 MP  وي انسانیبهره وري نیر  
662/0 - 959/0 953/0 TL  رهبري تحولی  
494/0 407/0 948/0 942/0 CE  کار آفرینی سازمانی  
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  R2یا R Squares معیار) 2-2
معیاري است که نشان از تأثیر یک  مدل است؛ و) وابسته(پنهان درون زاي مربوط به متغیرهاي  R2ضرایب

به عنوان مقدار ملاك براي مقادیر  67/0و  33/0، 19/0مقدار سه  .زا دارد متغیر برون زا بر یک متغیر درون
همانگونه که در جدول  .)Davari & Rezazadeh, 2014(شود در نظر گرفته میR2 ضعیف، متوسط و قوي 

: وري نیروي انسانی بهره( مربوط به متغیرهاي درون زاي مدل R2نشان داده شده است، مقادیر ) 4( شماره
بیشترند که نشان از برازش  33/0از مقدار متوسط این معیار یعنی ) 407/0:سازمانیو کارآفرینی  719/0

  .مدل ساختاري دارد
  

  برازش مدل کلی. 4
بررسی برازش  ،با تأیید برازش آن که ،شود شامل هر دو بخش مدل اندازه گیري و ساختاري می ،مدل کلی

، 01/0سه مقدار . شود استفاده می  GOFیاربراي بررسی برازش مدل کلی از مع. شود در یک مدل کامل می
این معیار از   .تاسدر نظر گرفته شده  GOFبه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوي براي  36/0و  25/0

   :دشو طریق فرمول زیر محاسبه می
2RiescommunalitGOF  = 42.068.063.0    

iescommunalit ــادیر اشــتراکی ــانگین مق ــی   از می ــه دســت م ــه اول ب ــان مرتب ــاي پنه ــد کــه  متغیره آی
مربــوط بـه تمــامی متغیرهــاي   R2بایــد مقـادیر   2Rبــراي محاسـبه   .63/0در ایـن پــژوهش برابـر اســت بـا    

ــرار گرفتــه  ــانگین آن ،پنهــان درون زاي مــدل اعــم از اول و دوم مــد نظــر ق  هــا محاســبه شــود و مقــادیر می
Davari & Rezazadeh, 2014)(.    ــا ــر اســت ب ــدار براب ــن مق ــق ای ــن تحقی ــه ســه  . 68/0در ای ــا توجــه ب ب

ــراي  ــدل   42/0و حاصــل شــدن عــدد  GOFمقــدار مــلاك ب ــریم م ــوي نتیجــه مــی گی ــی ق ــرازش کل از ب
  .برخوردار است

  

   ها  آزمودن فرضیه )2
  ها  مربوط به هر یک از فرضیه  Zبررسی ضرایب معناداري) 1-2

دهد که  آمده است، نشان می) 2(که در شکل شماره   Bootstrappingز دستور خروجی مدل با استفاده ا
ضریب معناداري سه مسیر میان متغیرهاي رهبري تحولی، کارآفرینی سازمانی و بهره وري نیروي انسانی 

دار بودن تأثیر مستقیم رهبري تحولی  این مطلب حاکی از معنی .است بیشتر 96/1از ) 76/13، 17/3، 90/9(
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وري از طریق متغیر میانجی  وري نیروي انسانی و همچنین تأثیر غیر مستقیم رهبري تحولی بر بهره بهره بر
  .می شوندهاي پژوهش تأیید  و فرضیه می باشد% 95کارآفرینی سازمانی در سطح اطمینان 

  ماتریس سنجش روایی واگرا): 5(جدول

ري
زگا

سا
  

بار
اعت

ورد  
زخ

با
ش  

گیز
ان

انی  
ازم

ت س
مای

ح
  

یت
حما

 
یت

دیر
م

  

یی
وانا

ت
مان  
ی ز

رس
ست

د
  

ش
پادا

  

کار
در 

ل 
عم

ي 
زاد

آ
انی  

ازم
ي س

زها
مر

دي  
 فر

یی
گرا

ظه 
لاح

م
  

ش
 بخ

هام
ه ال

گیز
ان

  

لانی
 عق

ک
حری

ت
  

انی
آرم

فوذ
ن

  

ابعاد 
  متغیرها

                            9 3/   نفوذ آرمانی  0

                          95/0  

66/0  

تحریک 
  عقلانی

                        91/0  

78/0  

76/0  

انگیزه الهام 
  بخش

                      92/0  

71/0  

75/0  

68/0  

ملاحظه 
گرایی 
  فردي

                    86/0  

49/0  

46/0  

47/0  

43/0  

مرزهاي 
  سازمانی

                  90/0  

50/0  

43/0  

48/0  

42/0  

59/0  

آزادي عمل 
  در کار

                8 8/ 0  65 /0  67 /0  67 /0  64 /0  64 /0  5 9/   پاداش  0

              86/0  

63/0  

70/0  

72/0  

47/0  

52/0  

49/0  

46/0  

رسی دست
  زمانی

            81/0  

47/0  

64/0  

45/0  

47/0  

75/0  

78/0  

37/0  

66/0  

  توانایی

          89/0  

52/0  

64/0  

67/0  

74/0  

65/0  

45/0  

50/0  

52/0  

44/0  

حمایت 
  مدیریت

        85/0  

42/0  

53/0  

56/0  

49/0  

56/0  

51/0  

38/0  

43/0  

42/0  

34/0  

حمایت 
  سازمانی

      91/0  

72/0  

71/0  

46/0  

62/0  

63/0  

66/0  

62/0  

57/0  

52/0  

51/0  

40/0  

  انگیزش

    88/0  

74/0  

69/0  

64/0  

48/0  

56/0  

57/0  

54/0  

69/0  

51/0  

49/0  

46/0  

45/0  

  بازخورد

  89/0  

68/0  

71/0  

58/0  

69/0  

47/0  

64/0  

67/0  

64/0  

70/0  

58/0  

63/0  

58/0  

59/0  

  اعتبار

8 2/ 0  4 7/ 0  4 1/ 0  4 7/ 0  2 6/ 0  4 1/ 0  2 7/ 0  3 9/ 0  3 1/ 0  3 9/ 0  4 2/ 0  3 0/ 0  2 7/ 0  2 8/ 0  2 0/   سازگاري  0
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  )اس. ال. خروجی نرم افزار پی( T-values ضرایب: 2شکل 

  
  ها  بررسی ضرایب استانداردشده مسیرهاي مربوط به فرضیه )2-2

ضریب . بعد از بررسی معنادار بودن دو تأثیر مستقیم و غیر مستقیم، شدت این تأثیرات بررسی شده است
بیانگر این مطلب است که ) 19/0( وري نیروي انسانی و بهره استاندارد شده مسیر میان متغیر رهبري تحولی

. کند وري نیروي انسانی را به طور مستقیم تبیین می درصد از تغییرات متغیر بهره 19رهبري تحولی به میزان 
دهد که متغیر رهبري تحولی به طور غیرمستقیم و از  نیز نشان می 73/0و  61/0دو ضریب  ،از سویی دیگر

بر متغیر بهره وري نیروي انسانی تأثیر  ،)61/073/0(44/0ر میانجی کارآفرینی سازمانی به میزان طریق متغی
  .دارد

  
 ها نتایج آزمون فرضیه ):6(جدول

  نتیجه آزمون tآماره   ضریب مسیر  مسیر
  تأیید فرضیه  90/9  639/0  کارآفرینی سازمانی >--- رهبري تحول گرا

  تأیید فرضیه  76/13  714/0  بهره وري نیروي انسانی  >--- کارآفرینی سازمانی
  تأیید فرضیه  17/3  190/0  بهره وري نیروي انسانی >--- رهبري تحول گرا
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  تعیین شدت تأثیر میانجی 
استفاده می شود VAF 1از آماره اي به نام  ،متغیر میانجی ، یعنی شدت اثربراي تعیین شدت اثر غیر مستقیم

نزدیک تر باشد نشان از قوي تر بودن تأثیر متغیر میانجی  1هرچه این مقدار به . است 1و  0که مقداري بین 
  .)Davari & Rezazadeh, 2014(سنجد  در واقع این مقدار نسبت اثر غیر مستقیم بر اثر کل را می. دارد

  
70/0=VAF=  

یروي انسانی از طریق غیر مستقیم از اثر کل رهبري تحولی بر بهره وري ن 7/0این بدان معنی است که 
  .شود و نشان از قوي بودن تأثیر متغیر میانجی دارد توسط متغیر میانجی کارآفرینی سازمانی تبیین می

  

  )اس. ال. خروجی نرم افزار پی( ضرایب استاندارد شده بار عاملی: 3شکل

________________________________________________________________ 
1 Variance Accounted For 



      23                                               ... گرا بر بهره وري نیروي انسانی بررسی تأثیر رهبري تحول

  نتیجه گیري و پیشنهاد
وري نیروي انسانی از طریق متغیر میانجی  ا بر بهرهگر هدف از پژوهش حاضر، بررسی تأثیر رهبري تحول

 .اغل در شهرداري اصفهان بوده استهاي بدست آمده از کارکنان ش کارآفرینی سازمانی بر اساس داده
گرا بر بهره وري نیروي انسانی تأثیر دارد ولی این رابطه قوي  فرضیه اول نشان داد که رهبري تحولبررسی 

وري نیروي انسانی را تبیین  از تغییرات متغیر بهره% 19به میزان  گرا بري تحولره ،به بیان دیگر. نیست
بلکه سایر  ،وري کافی نیست به تنهایی براي بهینه شدن بهره ،این امر حاکی از این است که رهبري. کند می

ي مهرابیان و ها با یافته ،نتایج این فرضیه .ضروري خواهد بودنیز وري نیروي انسانی  ثر بر بهرهؤعوامل م
  . همخوانی دارددر همین زمینه ) 2003(و ساعتچی ) 2011(همکاران 

گرا بر کارآفرینی سازمانی مورد تأیید  فرضیه دوم تحقیق مبنی بر وجود تأثیر مثبت و معنادار رهبري تحول
بري توسط ره ،از تغییرات کارآفرینی سازمانی% 63نشان داد که  بررسی این فرضیهنتایج . قرار گرفت

توان اظهار داشت که سازمان ها باید  فرضیه میاین با توجه به اثبات  ،بنابراین. شود پیش بینی می گرا تحول
باعث  ،، زیرا این رهبران بانیان تغییر و تحول هستندنندسبک رهبري تحولی را در مدیران خود تقویت ک

افزایش عملکرد سازمانی  در نتیجهن و ایجاد خلاقیت و نوآوري و ایجاد رفتارهاي کارآفرینانه در سازما
منافع کارکنان  ،در آنکه  کند نوعی کارآفرینی در سازمان ایجاد می ،گرا رهبري تحول ،واقع در. ندشو می

نتایج این فرضیه با . ندمی کنمنافع سازمان را تضمین  در مقابل،کارکنان نیز  و مد نظر قرار می گیرد
در ) 2005(و ترابیشی و همکاران ) 2009(، کارستن و دیگران )2009(هاي صفر زاده و همکاران  یافته

مبنی بر وجود تأثیر مثبت و معنادار کارآفرینی سازمانی بر نیز فرضیه سوم تحقیق . مطابقت داردهمین زمینه 
نشان هاي حاصل از بررسی این فرضیه  همانطور که یافته .روي انسانی مورد تأیید قرار گرفتبهره وري نی

ضرایب  بر اساس وکارآفرینی سازمانی بر بهره وري نیروي انسانی تأثیر مثبت و معنادار دارد  ،داد
نتیجه به دست . شود توسط کارآفرینی سازمانی تبیین می ،وري نیروي انسانی از تغییرات بهره% 71 ،استاندارد

، بنابراین. دهد ی نشان میوري نیروي انسان در افزایش بهره را آمده، نقش بسیار مهم کارآفرینی سازمانی
وري نیروي انسانی در  تواند تأثیرات مهمی در بهره کارآفرینی سازمانی یکی از عواملی است که می

فرضیه چهارم . مطابقت دارد) 2001(هاي الوانی و احمدي  نتایج این فرضیه با یافته. ها داشته باشد سازمان
گرا از طریق  داد که تأثیر غیرمستقیم رهبري تحولنتایج نشان و ، تحقیق هم مورد تأیید قرار گرفت

اثر مستقیم رهبري تحول . کارآفرینی سازمانی بر بهره وري نیروي انسانی، بیشتر از اثر مستقیم آن است
 44/0است و اثر غیر مستقیم آن از طریق کارآفرینی سازمانی  19/0آفرین بر بهره وري نیروي انسانی 

کارآفرینی  متغیر رهبري تحولی به طور غیرمستقیم و از طریق متغیر میانجی ، به بیانی دیگر .باشد می
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قوي بودن تأثیر متغیر  نشان دهندهکه  وري نیروي انسانی تأثیر دارد بر متغیر بهره 44/0سازمانی به میزان 
 .می باشدمیانجی کارآفرینی سازمانی 

بیشترین تأثیر را دارد، به مدیران  ،رهبري تحولی با توجه به اینکه انگیزه الهام بخش به عنوان یکی از ابعاد
تا درك  کنندکمک  آنهابه کارکنان محول، و  چالش برانگیز را به هاي مسئولیتشود که  توصیه می

و  بالا کارآیی با انتظارات بیان ،انداز چشم تدوین با ،همچنین .روشنی نسبت به کارشان داشته باشند
 داشتن چالشی و و بزرگ کارهاي انجام به را ها آن تمایل کنان،کار از فردي هاي حمایت ي ارائه

کمترین تأثیر را داشته  آرمانی نفوذ بعد که ییآنجا زا.کنند ترغیب خود فعالیتهاي در خلاقیت و نوآوري
 ،با این کار  کنند؛ تسهیل را گروهی همکاري و حس مشارکت کارکنان مدیران شود می است، پیشنهاد

از سویی . دهند ها توسعه می اهداف چالشی را میان آنبراي رسیدن به اعتماد و اشتیاق احترام به خود، 
 به مدیران کافی توجه عدم نشانگر وضعیت این ، کهداشته میفردي نیز، تأثیر ک ملاحظات بعد  دیگر،

وجه مدیران به کارکنانی که فاقد انگیزه هستند، ت شود می پیشنهاد .است کارکنان هاي فردي توانایی
نتایج به دست از طرفی،  .هایشان کمک کنند و به آنها در پرورش و توسعه توانمندي باشند خاصی داشته

توان گفت  بر این اساس می. آمده نشان داد که انگیزش یکی از مؤثرین ابعاد بهره وري نیروي انسانی است
از اعمال تبعیض بین  موفقیت در انجام وظایف، دوريتوجه به تشویق کارکنان در صورت بروز  که

پاداش نقدي در مواقع نشان دادن ابتکار عمل، سبب  ، فراهم سازي زمینه ارتقاي شغلی، و اعطايکارکنان
  .شود این بعد در اولویت توجه قرار گیرد توصیه می ،از این رو. شود ارتقاي عملکرد کارکنان می

، است کارآفرینی سازمانی بیشترین تأثیر را داشتهباتوجه به اینکه آزادي عمل در کار به عنوان یکی از ابعاد 
زمینه  ،شود مدیران با افزایش تفویض اختیار به کارکنان خلاق و نوآور و پاداش دادن به آنها توصیه می

تأثیرش در کارآفرینی  ،از سویی دیگر، به دلیل اینکه بعد پاداش. ندکنکارآفرینی را در سازمان فراهم 
که  یساختار پاداشی مناسبو تقویت، این مؤلفه سازمان در شود  یشنهاد میسازمانی کم شده است، پ

نتایج نشان داد که  ،همچنین .شودلحاظ د، کنمی  هاي کارآفرینانه ترغیب  کارکنان را براي ادامه فعالیت
ته وري نیروي انسانی تأثیر قوي داش کارآفرینی سازمانی به عنوان متغیر میانجی بین رهبري تحولی و بهره

 ،هاي خاص سازمان شود که یک مدل کارآفرینی مناسب، با توجه به ویژگی توصیه می ،بنابراین ؛است
هاي آموزش کارآفرینی و فراهم کردن فرصت براي کارکنان جهت  با برگزاري کلاس و ؛ایجاد شود

به  ،نتایج پژوهش حاضربنابر . دهندرا افزایش کارکنان وري  هایشان در انجام کارها، بهره استفاده از توانایی
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تواند دستاوردهاي  می ،هاي کارآفرینی سازمانی و بهبود آنها رسد گرایش هرچه بیشتر به مؤلفه نظر می
 .وري به همراه داشته باشد بهره را برايمثبت 

 
References 

Alvani, M., & Ahmadi, P. (2001). Designing an exhaustive management 
pattern of effective factors on workforce’s productivity, Modares, 5(1) (in 
persian). 

Antoncic, B., & Hisrich, R. D. (2001). Intrapreneurship: construct refinement 
and cross-cultural validation. Journal of Business Venturing, 16, 495-527. 

Bass, B., & Avlivo, B. (2000). Multifactor leadership questionnaire, Californina 
mind garden. 

Bass, B., & Avolio, B. (1990). Developing transformational leadership and 
beyond, Journal of European Industrial Training, 14(5), 7-21. 

Bhat, A.; Verma, N.; Rangnekar, S., & Barua, M. (2012). Leadership style and 
team processes as predictors of organizational learning, Team Performance 
Management, 18(7), 347-369. 

Cho, S.; Woods, R. H.; Jang, S., & Erdem, M. (2006). Measuring the impact of 
human resource Management practices on hospitality firms' performance, 
Hospitality Management, 25, 262-277. 

Davari, A., Rezazadeh, A. (2014). Structural equation modeling with PLS, 
Tehran: Jahad Daneshgahi (in persian). 

Dubrin, A. J. (2004). Leadership: research finding, practice and skills, 4th ed., 
Houghton Mifflin, Boston, MA. 

Eisenbeiss. S. A.;  van Knippenberg. D., & Boerner. S. (2008). 
Transformational leadership and team innovation: integrating team climate 
principles, Journal of Applied Psychology, 93, 1438-1446. 

EnShassi, A.; Mohamed, S.; Mayer, P., & Abed, K. (2007). Benchmarking 
masonry labor productivity, International Journal of Productivity and Performance 
Management, 56(4), 358-368. 

Fornell, C., & Larcker, D. F. (1981). Evaluating structural equatin models with 
unobservable variables and measurement error, Journal of Marketing Research, 
39-50. 

Ghahremani, M.; Rashid haji, S., & Abuchenari, A. (2011). The role of 
transformational leadership in promoting university into entrepreneurial 
corporation, Journal of Entrepreneurial Development, 14, 185-204 (in persian). 
Gharehbaghi, N., & Rahimnia, F. (2013). A survey of the mediation role of 
emotional intelligence of managers in the impact of transformational leadership 
style on employees' contextual performance, Journal of Change Management, 5, 
25-44 (in persian). 
 



 1393 زمستان و ، پاییز12شماره  ،6 پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                               26

Gurbuz, G., & Aykol, S. (2009). Entrepreneurial management, entrepreneurial 
orientation and Turkish small firm growth, Management Research News, 32(4), 
321-336. 

Hakak, M.; Mosavi, k.; Mohamadi, M., & Eizadi, R. (2013). Examine the role 
of knowledge management on organizational entrepreneurship, National 
entrepreneurial conference of knowledge base trade management, Mazandaran 
University (in persian). 

Hersi, P., & Belanchard, k. (2003). Organizational behavior management, 
Tehran: Jahad Daneshgahi Publication Institute (in persian). 

Hosseini, A.; karimiyan, M. V., & Hayati Jafar beige, B. (2011). Investigating 
the Relationship between entrepreneurial personality characteristics of employees 
and labor’s productivity, Journal of Management and Human Resource in the Oil 
Industry, 9 (in persian). 

Hulland, J. (1999). Use of partial least squares (PLS) in strategic management 
research: a review of four recent studies, Journal of Strategic Management, 20(2), 
195-204. 

Jaliliyan, H.; Moradi, M., & Kakaei mavaei, H. (2010). Transformational 
leadership and Creativity, Journal of Police Human Development, 32 (in persian). 

Karbasi, A. et al., (2002). To go over Entrepreneurship literature, Journal of 
Industrial, 8 (in persian). 

Lambert, v. A., & Nagent, K. E. (1999). Leadership style for facilitating the 
integration of culturally appropriate health care, Semin nurse manage, 7(4), 172-
178. 

Mehrabian, F.; Nasiri pour, A., & keshavarz mohamadian, S. (2011). 
Investigating the significance of identified cases in manpower’s productivity from 
staff and scientific mission’s point of view in some colleges of Gilan university, 
Journal of Zanjan Medical Sciences University, 19(75), 94-106 (in persian). 

Mirkamali, M.; Narenji Thani, F., & Alami, F. (2011). A study of the 
relationship between transformational leadership and organizational learning (case 
of: Saipa Company), Journal of Change Management, 6, 1-27 (in persian). 

Moghimi, M. (2004). Entrepreneurship in civil community natures: a research 
in non-governmental organizations of Iran, Tehran: Entrepreneurship center in 
Tehran University (in persian). 

Moghimi, M. (2004). Entrepreneurship in governmental organization, Tehran 
University entrepreneurship center publication, 1st ed (in persian). 

Moghimi, M. (2006). A study of the relationship between organizational 
citizenship manner and entrepreneurship culture in governmental corporations, 
Management Culture, 13 (in persian). 

Moradi, M.; Mosavi, M., & Alimardani, B. (2011). Model of customer loyalty 
in the insurance industry Entrepreneurship, Journal of Insurance, 1, 31-51. (in 
persian). 



      27                                               ... گرا بر بهره وري نیروي انسانی بررسی تأثیر رهبري تحول

Nazem, F., & sheikhi, M. (2009). A study of the relationship between the 
domain of control, organizational atmosphere and employee’s productivity in 
administration tax affairs in Tehran, Journal of Management, 13 (in persian). 

Nusair, N.; Ababneh, R., & Kyung Bae, y. (2011). The impact of 
transformational leadership style on innovation as perceived by public employees 
in Jordan, International Journal of Commerce and Management, 22(3), 182-201. 

Pardakhtchi, M., & Shafizadeh, H. (2006). Introduction to corporate 
entrepreneurship, Tehran: Arasbaran (in persian). 

Rabinz, E. (2011). Organizational behavior (concepts, theories and 
applications), Translated by Mohammad Erabi and Ali Parsaeian, Tehran: cultural 
research office publications (in persian). 

Randeree, K., & Chaudhry, A. (2012). Leadership–style, satisfaction and 
commitment, Engineering, Construction and Architectural Management, 19(1).  

Rezaei, A. (2003). Enterprise management and workforce productivity, Journal 
of Tadbir, 131 (in persian). 

Rezaei, L., & Saatchi, M. (2008). Connection between attitude toward effective 
human factors in productivity and wardens leadership style with organizational 
obligation on staff working in transmittal factories, Research in Psychological 
Department of Khorasgan University, 37, 129-146 (in persian). 

Rezazadeh, H.; Molazadeh, E., & Eyvazloo, R. (2004). Organizational 
entrepreneurship, Participatory management and offers system, Challenge, 6. (in 
persian). 

Saatchi, M. (2003). Investigating the human factors and barriers from 
manager’s perspective the extent to which those organizations are included 
insurance rule, Journal of Management Studies, 38 (in persian). 

Safarzadeh, H.; Ahmadi sharif, M., & kargariyan, GH. (2009). Investigating the 
effective factors on establishing entrepreneur university, Education Technology, 
4(2) (in persian). 

Sam Lam, C., & Ohiggins, E. (2011). Enhancing employee outcomes the 
interrelated influences of managers’emotional intelligence and leadership style, 
Journal of Leadership and Organization Development, 33(2), 149-174. 

Sang-Hoon, K., et al., (2005). Entrepreneurship in Japan and silicon valley: a 
comparative study, Technovation, 22(10), 212 – 101. 

sharifi, A. (2011). Analyzing the role of organizational factors in create and 
promote entrepreneurship (organization reviewed: universities and education 
institutions), Journal of Basic and Applied Scientific Research, 1(7), 803-807. 

Sharifzadeh, F., & Mohamadi moghadam, Y. (2009). The connection of 
empowering of staff with manpower’s productivity of disciplinary 
commandership’s employee in Lorestan, Journal of Disciplinary Management, 1, 
7-19 (in persian). 



 1393 زمستان و ، پاییز12شماره  ،6 پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                               28

Tarabishy, A.; Solomon, G.; Lloyd, W.; Fernald, Jr., & Sashkin, M. (2005). The 
entrepreneurial leader’s impact on the organization’s performance in dynamic 
markets, Journal of Private Equity, 8(4), 9–20. 

Wang. P., & Rode, J. C. (2010). Transformational leadership and follower 
creativity: the moderating effects of identification with leader and organizational 
climate, Human Relations, 63, 1105-1128. 

Yahyapour, O., & Naeiji, M. (2010). A study of effective factors on 
development of entrepreneurship in organizations, Occupation and Society, 126. 
(in persian). 

Zare, GH.; Hamidi, M., & Sajadi, N. (2007). The relationship between 
empowering psychological factors of specialists and organizational 
entrepreneurship in physical training organization, Journal of Movement Science 
and Sport, 1(9), 71-81 (in persian). 


