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تحلیل اثر رهبري تحول گرا در رفتار نوآورانه و توسعه 
  هاي سازمانی پایدارایجاد شایستگی کارآفرینی به منظور

  3، عبداله ساعدي2*، علی شریعت نژاد1محمد حکاك
  چکیده

ست بسیار دشوار که دستیابی بـه ایـن مهـم    ا هاي بزرگ، پیچیده و پیشرفته امري امروزه اداره کردن سازمان
نفـوذ بـالا و    به همـراه  رهبرانی است که بتوانند به مدد ویژگی هاي شخصی و جاذبه استثناییمات مرهون زح

ها و الهام بخشیدن به  اندیشه چشم انداز وسیع، تعهد و شور و حرارت لازم را در زیردستان براي تحریک افکار،
رهبـري   تـاثیر هدف پژوهش حاضر تبیین  نهادینه سازند. کارآفرینانه به منظور ایجاد رفتارهاي نوآورانه و  آنان

اسـت. ایـن    ایجاد شایسـتگی هـاي سـازمانی پایـدار    تحول گرا در رفتار نوآورانه و توسعه کارآفرینی به منظور 
جامعـه آمـاري پـژوهش شـامل کارکنـان سـازمان تـامین        پژوهش کاربردي و از نوع توصیفی پیمایشی است. 

نفر می باشد که بـا اسـتفاده از فرمـول کـوکران و روش نمونـه       230اجتماعی در شهرستان خرم آباد به تعداد
نفر انتخاب گردید. ابزار پژوهش پرسشنامه بوده که روایـی آن  144گیري تصادفی طبقه اي نمونه اي به حجم 

از روش اعتبار محتوا و پایایی آن از طریق آلفاي کرونباخ تایید شـده اسـت. در ایـن پـژوهش بـراي بررسـی و       
استفاده گردیده است. نتایج پژوهش حـاکی   Amosها از رویکرد معادلات ساختاري و نرم افزار آزمون فرضیه 

رهبري تحول گرا تاثیر مثبت و معنی داري بـر رفتـار نوآورانـه، توسـعه      05/0از آن است که در سطح خطاي 
رفتار  05/0طح خطاي دارد. به علاوه می توان عنوان نمود که در س شایستگی هاي سازمانی پایدارکارآفرینی و 

 شایستگی هاي سـازمانی پایـدار   نوآورانه و توسعه کارآفرینی نقش متغیر میانجی در تاثیر رهبري تحول گرا بر
لذا به عنوان نتیجه کلی می توان گفت که سازمان می تواند با بهره گیري از سبک رهبـري تحـول گـرا     دارند.

  .منظور نیل به شایستگی هاي سازمانی پایدار فراهم سازد زمینه رفتارهاي نوآورانه و کارآفرینانه را به
  
  
  
  

  شایستگی هاي سازمانی پایدار.رهبري تحول گرا، رفتار نوآورانه، توسعه کارآفرینی،  کلید واژه ها:
                                                             

 استادیار گروه مدیریت دانشگاه لرستان -1
 نویسنده مسئول مقاله -دانشجوي کارشناسی ارشد دانشگاه لرستان -2
 دانشجوي کارشناسی ارشد دانشگاه لرستان -3
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  مقدمه
کرده است که زمان و مکان دیگر  جهان را به یک دهکده تبدیلکه  بریم اکنون در عصري به سر می

 شک اهمیت صد بی اي در چنین فضا و سدهرهبري اند،  ی خود را از دست دادهآن کارکردهاي قبل
همه  که بسیاري از مسایل امروزي، دیروز اصلاً مطرح نبود و وجود این چندانی خواهد یافت. چه این

 دیگران و ابزارهایی که ،رافتی خاص ضمن توانایی مدیریت بر خودظطلبد که با  ی را میانمسأله، رهبر
 دنبتوانمی باشند،  سازمان هاهاي تولید شده در جوامع و  ها و دانایی هاي نقل و انتقال آگاهی شاهراه

در عصر  رهبري هاي سبک به توجه. لذا دنسنجیده اداره کن سرعت تغییر و تحولات محیطی را نیز
در این  می تواند سازمان را در پیش برد اهداف و رسالت خود یاري رساند. حاضر و تجارت رو به رشد

 تحول که خورد می چشم به رهبري از خاصی سبک بر تأکیدراستا، در نظریه هاي اخیر رهبري، 

با  2رهبرانی با سبک رهبري تحول گرا .)361، 2004 ،1الکنو و منو( کند می مدیریت را سازمانی
ی انعطاف استفاده از ترغیب ذهنی پیروانشان و تحریک افکار نوآور آنان در کل سازمان، جو سازمان

پذیري را به وجود می آورند که احساس کارکنان را به چالش کشیده و آنها را وا می دارد که در 
رفتار  .)468، 2009، 3(گموسولوگو ویسلوجستجوي دیدگاه هاي جدید نوآورانه در شغلشان باشند

تغییر و تحولات  به دلیل یافتن شیوه ها و پاسخ هاي نو به فشارها و 5و توسعه کارآفرینی 4نوآورانه
 (اکه و محیطی در دهه هاي اخیر، مورد توجه بسیاري از محققان و پژوهشگران قرار گرفته است

) رفتار نوآورانه در محیط کار را رفتار 2006( 7کرملی، ویسبرگ و میتر ).67 ،2009، 6همکاران
مسئله، ایجاد ایده پیچیده اي می دانند که داراي یک فرآیند چند مرحله اي است از جمله، شناخت 

هاي جدید و راه حل هاي ممکن براي حل مسئله که می تواند نقش کاري، یک گروه یا سازمان در 
 از دیگر از طرفی یکی ).48 ،2007، 8(دجونگ و هارتوگ ایجاد محصولات و خدمات جدید باشد

                                                             
1  - .Elenkov &Manev 
2  - Transformational Leadership 
3  - Gumusluoglu & Ilsev 
4  - innovative behavior 
5  - Entrepreneurship Expansion 
6  - Oke et al 
7  - Carmeli,Weisberg and Meitar 
8  - DeJong & Hartog 
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 1پایدار شایستگی هاي سازمانیرقابتی کسب  محیط در ها سازمان موفقیت کننده تعیین عوامل
 مشتریان، هاي و خواسته انتظارات برآوردن با یک سازمان بر اساس شایستگی هاي خود،. است

در گرو افراد لایق نیز علاوه بر این تحقق اهداف سازمانی . می شود موجب را آنان وفاداري و رضایت
ازمان را درکنار و توانایی است که با استفاده از یک مدیریت شایسته قادر خواهند بود انتظارات س

   انتظارات مشتریان برآورده سازند.
هاي بزرگ، پیچیده و پیشرفته امریست بسیار دشوار که دستیابی به این  امروزه اداره کردن سازمان

رهبرانی است که بتوانند به مدد ویژگی هاي شخصی و جاذبه استثنایی، توان مهم مرهون زحمات 
ها  اندیشه شور و حرارت لازم را در زیردستان براي تحریک افکار، نفوذ بالا و چشم انداز وسیع، تعهد و

جو خلاقیت و نوآوري هاي نوین،  و الهام بخشیدن به آنان براي اندیشیدن به مسائل با استفاده از شیوه
و در نهایت با بکارگیري استعداد و تلاششان در ارائه خدمات مناسب،  را در کارکنان نهادینه سازد

در مشتریان، تحقق اهداف سازمانی را میسر نماید. اینگونه  وفاداري  رضایت و ایجادفزایش جهت ا
محیط با ورود به  .)530، 2003، 2(جنگ و همکاران رهبران با عنوان رهبران تحول گرا مطرح شدند

آورد تا به   گرا این امکان را براي شرکت ها و سازمان ها فراهم میاقدامات رهبري تحول، رقابتی
گام رقابت در یک محیط متلاطم و غیر قابل پیش بینی عملکرد خود را از طریق فعالیت هاي هن

 سازمان تأمین اجتماعیارتقا دهند.  به منظور ایجاد شایستگی هاي سازمانی کارآفرینانهنوآورانه و 
این  هاي اهمیت و گستردگی فعالیت هک محسوب می شودیکی از نهادهاي پویا و مهم در کشور 

اي و چتر حمایتی خود  با پوشش بیمهکه  نقش بسزایی دارد، حمایت از کار و تولید در مانساز
بنابراین، شناخت  .شده است کشور موجب افزایش و تقویت روحیه تولید و رونق اقتصادي و اجتماعی

 جهت بهبود شایستگی هاي محوري این سازماندر  و توسعه کارآفرینی عوامل مؤثر بر رفتار نوآورانه
در بهبود  و به تبع آن ارتقاي شرایط کاري افزایش روحیه و انگیزه کارکنان نوآورمی تواند موجب 

به هنگام  عرضه خدمات برتر، به عنوان راه حلی براي مشکلات ارائه شود و سازمان تأمین اجتماعی را
ا پرسشی لذ هاي اقتصادي درکسب عملکرد برتر و حتی رضایت بخش یاري رساند. مواجهه با چالش

 در تاثیريکه پژوهش حاضر در پی پاسخگویی به آن است، این سوال است که رهبري تحول گرا چه 

                                                             
1  - Sustainable organizational competencies 
2  - Jung et al 
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سازمان تأمین  ایجاد شایستگی هاي سازمانی پایدار به منظور و توسعه کارآفرینیرفتار نوآورانه 
اد رفتارهاي از این رو پژوهش حاضر بر آن است تا نقش رهبري تحول گرا را در ایج اجتماعی دارد؟

  شایستگی هاي سازمانی پایدار مورد بررسی قرار دهد.نوآورانه و کارآفرینانه به منظور نیل به 

  مروري بر مبانی نظري

یم جدید رهبري است و بیـانگر فراینـدي اسـت    ارهبري تحول گرا ، بخشی از پاراد ،رهبري تحول گرا
 لاقی  و اهداف بلند مدت در ارتبـاط اسـت  که افراد را متحول می کند و با ارزش ها، خصیصه هاي اخ

) معتقد است که اصـطلاح رهبـري تحـول    2004( 2اوشاگبمی ).258، 1996، 1دانیلچوك (دوهورتی و
ها بـه  ) بکار رفت. اگر چه این اصطلاح تا زمانی که کلاسیک1973( 3گرا براي اولین بار توسط دانتون

) 1978تئوري رهبري تحول گرا نخست توسـط برنـز (   اما. آن را بکار نبردند، مشهور نشد 4وسیله برنز
به منظور تمایز بین آن دسته از رهبرانی که روابط قـوي و انگیزشـی بـا زیردسـتان و پیـروان برقـرار       

انـد بـه   اي متمرکز بر مبادله یا تعامل براي ایجاد نتـایج کنند و آن دسته از آنها که به طور گسترده می
مفهوم و ایده برنز درباره رهبري تحول گرا توسط بـاس و   ).570 ،2009(جنگ و همکاران،  وجود آمد

معتقدند که رهبري تحول گرا زمانی شکل مـی گیـرد کـه رهبـر     آنها  ) توسعه داده شد.1985(5آولیو
و توسعه بخشد، آگاهی و پذیرش براي ماموریت و مقصد گروه را ایجاد کند  ءعلائق کارکنانش را ارتقا

 ،2003 ،6(سـتونه و همکـاران   ن فراسوي منافع خویش براي منافع گروه برانگیزاندو کارکنان را به دید
) بیان می دارنـد رهبـري تحـول گـرا پیـروان را      2005( 7و در تعریفی دیگر، یاممارینو و همکاران .)9

براي بالا بردن سطح خلاقیت فردي و خودشکوفایی بـراي بسـط علایـق تیمـی، گروهـی، سـازمانی و       
 8همچنـین پـاوار و ایسـتمن    ).887، 2005(یاممـارینو و همکـاران،    کمک مـی کنـد   جامعه تشویق و

) اثر بخشی یک رهبر تحول گرا را نتیجه سه عامـل مـی داننـد: موقعیـت نسـبی سـازمان در       1997(
                                                             

1  - Doherty & Danylchuk 
2  - Oshagbemi 
3  - Dantvn 
4  - Burns 
5  - Bass & Avolio 
6  - Stone et al 
7  - Yammarino et al 
8. Pawar & Eastman 
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پیوستار پذیرش سازمانی، درجه تطبیق فرایند تحول گرایی لازم براي موفقیت سـازمان و موفقیـت و   
گرا که در سازمان در حال اجرا است و قابلیت رهبران تحـول گـرا بـراي اجـراي     فرایند رهبري تحول 

فرایند مناسب تحول گرایی، یک رهبر تحول گرا، تغییر را در کل سازمان القا کـرده و چشـم انـدازي    
درخصـوص عوامـل و عناصـر تشـکیل      ).1386(مطلبـی اصـل،    براي مدیران و کارکنان خلق می کند

ل گرا و ابعاد آن محققان و پژوهشگران مختلفی اظهار نظر داشته اند. در این دهده نظریه رهبري تحو
پژوهش ابعاد رهبري تحول گرا از دیدگاه باس و آولیو به عنوان چهار چوب مفهـومی در نظـر گرفتـه    

  شده است که در ادامه تشریح شده است.

لحاظ ویژگی ها و رفتار هاي  ازمی شود که رهبران  موجب آرمانینفوذ  ،(کاریزماتیک) 1نفوذ آرمانی
این رهبران با وجود اینکه در پیروان خود  .باشند خود و الگو براي پیروان یک مدلبه عنوان آرمانی 

اعتماد به نفس ایجاد می کنند، آنان را تحریک می کنند تا در جهت دستیابی به اهداف خارق العاده 
ذشتگی نشان دهند. که نتیجه این نوع رفتار نهایت تلاش و کوشش را کرده و در این راه از خود گ

رهبري، اعتماد و اطمینان پیروان به رفتارها و تصمیمات یکدیگر است که این همان نفوذ آرمانی 
   ).509، 2001، 2(مژده و همکاران رهبر در پیروان است

چشم اندازي رهبر تحول گرا معتقدند که  )2007( 4برنر و همکاران ،(توجه به افراد) 3ملاحظات فردي
را به شیوه اي جذاب و روشن شکل می دهد و چگونگی رسیدن به آن چشم انداز را بیان می کند. با 

انتقال می دهد، ارزشها  نیز کند و این اطمینان را به زیردستان اعتماد به نفس و خوش بینی عمل می
کنان را براي رسیدن به چشم را با اقدامات نمادین تاکید می کند، با الگو بودن هدایت می کند، و کار

در واقع این عامل زمانی رخ می دهد که رهبر به پیروان خود در راستاي  .انداز توانمند می سازد
 رسیدن به نیازهاي مطلوب شان خدمت می کند و در جهت توسعه بالقوه افراد تلاش می کند

    .)54، 2008، 5(هورویتز و همکاران

                                                             
1. Idealized Influence 
2 . Mozhdeh et al 
3. Individual Consideration 
4. Boerner et al 
5  - Horwitz et al 
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رهبران تحول گرا از ترغیب ذهنی پیروان جهت به چالش کشیدن  ،(تحریک به تفکر) 1ترغیب ذهنی
در واقع فضاي فکر کردن را  ).14، 2010، 2(کورلند  افکار، تصورات و خلاقیت آنها استفاده می کنند

تشویق می کنند و افراد را به تفکر وا می دارد. این عامل شامل رفتاري است که علاقه کارکنان را به 
ونی می بخشد، این موضوع اشتیاق طبیعی و توانایی ایشان را براي تفکر پیرامون آگاهی بر مسائل فز

   ).1985، 3(باس مسائل به شیوه اي نو توسعه می دهد
) انگیزش الهام بخش زمانی پدید می آید که یک رهبر 1985به عقیده باس (، 4انگیزش الهام بخش

می توان به آن رسید و الگویی براي دنبال  آینده مطلوب را تصور و به وضوح بیان می کند که چگونه
کردن فراهم می آورد، استانداردهایی در سطح بالا تعیین می کند و اطمینان و اراده مستحکمی به 
نمایش می گذارد. رهبران با این بعد در کارکنان  ایجاد امید می کند، چشم انداز آتی را روشن و 

(هرولد و  می کند که انتظارات خود را بالا ببرنددست یافتنی معرفی کرده و افراد را ترغیب 
  ).349: 2008، 5همکاران

در دهه هاي اخیر، نوآوري به عنوان یکی از سرمایه هاي مهم براي سازمان ها تلقی  ،رفتار نوآورانه
بهبود و نوآوري مستمر را نوعی کندوکاو منظم  )2003( 6می شود. به گونه اي که مارتین و تربلانچه

فتن شیوه ها و پاسخهاي نو به فشارها و تغییر و تحولات محیطی می دانند، و معتقدند توسعه براي یا
رفتارهاي نوآورانه در کارکنان توان سازمان را در به دست آوردن مزیت رقابتی و همچنین امکان 

 .)79، 2006، 7(کرملی وهمکارانواکنش هاي مناسب را در محیطهاي پیچیده و متحول بالا می برد 
رفتار نوآورانه در محیط کار، درك مسأله، ارائه ایده ها و راه حل هاي جدید، ارتقا و یافتن اثبات 

براي آنها فرایند پیچیده اي است که اغلب با دشواري ها، موانع و ناکامی همراه است. شخص  منطقی
برابر این فعالیت ها نوآور در طی این فرایند نه تنها نیاز به کوشش فراوان دارد، بلکه ممکن است در 

با مقاومت هایی نیز رو به رو شود. بنابراین، ترویج فرهنگ نوآورانه و حمایت از رفتار نوآورانه از طریق 

                                                             
1  - Intellectual Stimulation 
2  - Kurland 
3  - Bass 
4  - Inspirational Motivation 
5  - Herold et al 
6  - Martin & Terblanche 
7  - Carmelli et al 
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 توسعه شبکه هاي اجتماعی در سازمان، موجب کاهش مقاومتها و موانع در نوآوري می شود
نیز رفتار نوآورانه را مفهومی  )1996( 2امبایل و همکاران .)144، 2005 ،1همکاران (رامامورتحی و

پیچیده تر از رفتار خلاقانه می دانند، چرا که خلاقیت به تولید ایده هاي جدید و سودمند اشاره دارد 
بنابراین، عملیاتی  در حالی که نوآوري به رشد موفقیت آمیز و اجراي ایده هاي خلاق گفته می شود.

ري مقوله اي مشکل تر از خلق آنها است. و به طور کردن ایده ها ي جدید با هدف خروجی هاي ابتکا
کلی معتقدند که رفتار نوآورانه می تواند با توسعه ایده هاي کاملاً جدید فرایند ها و محصولات کلی 

) و 2010( 4دیجانگ و دنهارتوگ ).268 ،2000، 3اکستل و همکاران( سازمان را تحت تأثیر قرار دهد

و پیاده سازي  7، ترویج ایده6را به سه بعد تقسیم کرده اند: تولید ایده) رفتار نوآورانه 2000( 5جانسن
  که در ادامه هر کدام به طور مختصر تشریح شده است. 8ایده

تولید ایده در معناي عام یعنی یافتن راه هاي جدید و مؤثر براي انجام دادن کارها و  ،تولید ایده
نوآورانه به این معنی است که فرد براي مسائل و موفقیت هاي گوناگون. اما تولید ایده در رفتار 

مشکلات سازمان ایده هاي جدید خلق می کند، به طور مرتب روش ها، ابزارها و تکنیک هاي جدید 
را در جهت ایجاد نوآوري جستجو می کند، و از این طریق راه حل هاي بدیع و ابتکاري براي مسائل 

اینکه یک فرد تا چه میزان در مسائل کاري خلاقیت و ایده پیدا می کند. در واقع این متغیر براساس 
   ).293، 2000(جانسن ،  پردازي می کند، سنجیده می شود

به جلب حمایت و پشتیبانی از ایده هاي جدید توسط کارکنان اشاره دارد. میرون و  ،ترویج ایده
توجیه ایده هاي جدید ) بیان می کنند که کارکنان در ترویج ایده براي کسب تأیید و 2004(9ارز

خود تلاش می کنند، مدیران عالی و اعضاي مهم سازمان را براي ایده هاي نوآورانه مشتاق می نمایند 
تا در جهت اهداف و مقاصد سازمان بهتر عمل نمایند. این بعد از رفتار نوآورانه براساس میزان تلاش 

                                                             
1  - Ramamoorthy et al 
2  - Ambayl et al 
3  - Axtell et al 
4  - Dyjang & Dnhartvg 
5  - Janssen 
6  - Generate ideas 
7  - Promoting Ideas 
8  - Implement ideas 
9- Miron& Erez 
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، 2007، 1(مارتین  د سنجیده می شودفرد در توجیه و تأیید دیگران و پشتیبانی از ایده هاي خو
623(.   

پیاده سازي یا اجراي ایده که دشوارترین بعد رفتار نوآورانه است. فرد ایده ها و ، پیاده سازي ایده
افکار نوآورانه خود را عملی می سازد، با روشی نظام مند به محیط کاري خود معرفی می نماید و 

یابی قرار می دهد، یا می توان گفت تغییري را در ساختار سودمندي و مفید بودن آنها را مورد ارز
کنترلی سازمان ایجاب می نماید. اجراي ایده، ایجاد یک مداخله در ساختار قدرت است. این متغیر 

، 2(لی و وو براساس میزان کاربردي کردن و اجراي ایده توسط فرد، مورد سنجش قرار می گیرد
2011 :741.(   

 فرایندي کارآفرینیش از توسعه کارآفرینی باید واژه کارآفرینی تعریف شود. پی، توسعه کارآفرینی

 اقتصادي نظام در تغییرات آن، طی و کرده مرتبط هم به را کارآفرینان و منابع ها، فرصت که است

در یک تعریف دیگر از کارآفرینی که توسط هیسریچ و  .)49، 2011(سر فراز و همکاران،  دهد می رخ
 را کارآفرینی رویکرد سازمان این چنین بیان می کند که یک) صورت پذیرفته است، 2005( 3شفرد
 کارآفرینی، از نوع این در .کند می فراهم را سازمان در کارآفرینی ترغیب تشویق و سازوکارهاي و دنبال

 گامانهپیش و مخاطره آمیز نوآوري به اقدام سازمان، داخل در تیمی قالب در افراد کارآفرین از گروهی
 هاي فعالیت نرخ افزایش کارآفرینی، به) نگرش( تمایل افزایشمنظور توسعه کارآفرینی کنند. اما  می

توسعه کارآفرینی به صورت افزایش  .)1391(زالی،  است کشور در کارآفرینی توسعه و کارآفرینانه
   ).17، 2012، 4(وسکمه مهارت ها و دانش کارآفرینی تعریف شده است

هاي ) نیز معتقد هستند که توسعه کارآفرینی برابر با افزایش فعالیت2006( 5پینِزاسا و زهرا 
در پژوهش حاضر براي بررسی متغیر توسعه  کارآفرینانه است. با توجه به آنچه که گفته شد،

 دست به نتایجاستفاده می شود. بر اساس  (GEM)کارآفرینی از مدل دیده بان جهانی کارآفرینی 

 سال  5 طی در ایران در کارآفرینانه هاي فعالیت نرخدیده بان جهانی کارآفرینی  هاي یبررس از آمده

                                                             
1  - Martin 
2  - LI & WU 
3  - Hisrich and Shefird 
4  - Osemeke 
2  - Zahra and Sapienza 
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 کشورهایی کارآفرینانه فعالیت نرخ از بیش حتی موارد برخی در و بوده درصد 10 از بیش گذشته

 که چرا نیست، نوآورانه ایران در کارآفرینانه هاي فعالیت اغلب واقع در اما است دانمارك مانند

 کارآفرینیتوسعه ، کارآفرینی جهانی بان دیده مدل براساس . شود نمی آنها از خوبی مالی تیبانیپش

و روحیه توسعه  2، فعالیت هاي کارآفرینانه1که عبارتند از: نگرش ها دارد کلیدي مولفه سه
  .3کارآفرینانه

 فرصت درك رینانه،کارآف قابلیت درك مانند کارآفرینانه ادراکات به مربوط عمده طور به ها نگرش
 جمله از نیز کارآفرینانه هاي فعالیت .شود می کارآفرینانه قصد و شکست از ترس کارآفرینانه، هاي

ایی نیز گفته می شود. از گر فرصتاست که در اصطلاح به آن  اجباري و نوپا کارآفرینانه هاي فعالیت
 وکار کسب انتظار مورد رشد انتظار وکار، کسب رشد شامل کارآفرینانه توسعه روحیهطرف دیگر 

   ).1391(زالی،   می باشد المللی بین کارآفرینانه هاي فعالیت) و زاییاشتغال(

از شایستگی تعاریف مختلف و متفاوتی ارائه شده است. به عنوان ، شایستگی هاي سازمانی پایدار
قادر می سازد در مثال، شایستگی یعنی مجموعه اي از دانش، توانایی و ظرفیت هایی که شخص را 

چهاچوب محدودیت هاي درون و برون سازمانی، ایفاي نقش و وظایف کاري خود، عملکرد مطلوب 
) شایستگی سازمانی را 1990( 4داشته و تضمین کننده موفقیت سازمانی نیز باشد. هامل و پراهالاد

اند که عملکرد مجموعه اي از توانایی ها و ظرفیت هاي سازمان در ترکیب منطقی از منابع می د
( هامل و پراهلاد، سازمان را در سطحی از شایستگی براي دستیابی به بازارهاي مختلف نگه می دارد 

مناسب  از عملکرد استراتژیک عبارت استبه این ترتیب، شایستگی هاي سازمانی پایدار  ).1990
 اتژي هاي کسب و کاربه کارگیري صحیح و مرتبط توانایی ها و ظرفیت هاي سازمان با استر درکنار

اصطلاح شایستگی به طور معمول در مدیریت سازمان براي  .)132، 2003، 5(فلوري و فلوري
دستیابی به مزیت رقابتی به کار گرفته می شود، که شامل توانایی ها و ظرفیت هاي لازم براي بقاي 

                                                             
3  - Attitude  
4  - Entreprenurial actions 
5  - Entreprenurial expansion morale 
4  - Hamel& Prahalad 
5  - Fleury& Fleury 
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ز عریفی گسترده تر ادر ت. )983، 2003، 1(ملس و همکاران کسب و کار و تمایز از دیگر رقبا است

شایستگی سازمانی پایدار، سازمان به عنوان یک کل است که باید درست عمل کند و کمتر به جنبه 
هاي فردي پرداخته شود. بر طبق این تعریف باید سازمان مورد توجه قرار گیرد و این خود سازمان 

سازمان در رسیدن به  است که باید به طور دقیق، ارزیابی کند که چه عواملی موجب توانمندي
اهداف و ماموریتش خواهد شد و براي سازمان دشواري درجهت تقلید از خدمات، منحصر به فرد 

ویلیام و  .)745: 2003، 2(لویس بودن و ایجاد آمیخته اي از مهارت هاي کلیدي را فراهم می آورد

 6، مهارت5، عملکرد4وژي)) با توجه به مطالعات و تحقیقات پیشین، اطلاعات (تکنول2008( 3همکاران
  را مشخصه هاي شایستگی سازمانی پایدار شناسایی نموده که به شرح زیر است:  7و ترکیب

 اولین مشخصه که شایستگی هاي سازمانی را توصیف می کند تکنولوژي است.، (تکنولوژي) اطلاعات
خدمات (یا  و کالا ولیدت براي فنی مهارت هاي و ها دانش تلفیق از اي مجموعه توان می را تکنولوژي

و  ابزار اولیه مواد نظیر عواملی تلفیق و ترکیب راه از جامعه نیاز مورد خدمات) و کالا چند همزمان
  ).2000:29، 8(بو و همکاران دانست ... و سرمایه و پول طبیعت، ، زمین انسانی، نیروي آلات، ماشین

هاي سازمانی و نتایج حاصل از انجام آنها  به چگونگی انجام مأموریت ها، وظایف و فعالیت، عملکرد
اطلاق می شود یا به عبارتی دیگر دست یابی به اهداف سازمانی و اجتماعی یا فراتر رفتن از آنها و 

   ). 30: 2000(بو و همکاران،  انجام مسئولیت هایی که سازمان به عهده دارد
 و تکنولوژي ها مهارت از اي موعهمج را هاي سازمانی ) شایستگی1990 (پراهالاد و هامل، مهارت

 رسیدن براي انرژي کمترین با و زمان کمترین در یادگیري ظرفیت عنوان به مهارت کنند. می معنا
   .)1990(هامل و پراهلاد،  باشد می شده تعیین پیش از به نتایج

                                                             
1  - Mills et al 
2  - Lewis  
3  - William et al 
4  - technology 
5  - Performance 
6  - skill 
7  - integration 
8  - Bove et al 
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کند به  مشخصه چهارم شایستگی سازمانی نوعی ادغام مهارت ها و تکنولوژي را پیشنهاد می ،ترکیب
عنوان مثال توانایی شرکت هوندا در ترکیب فرایند داخلی و مهارت هاي کاربردي و مهندسی تولید 

   ).1994(هامل و پراهلاد،   براي ایجاد موتور هاي با کیفیت

  پیشینه پژوهش

با توجه به بررسی ادبیات پژوهش، تحقیقی که تاثیر رهبري تحول گرا را بر رفتارهاي نوآورانه و 
فرینانه به منظور نیل به شایستگی هاي سازمانی پایدار مورد بررسی قرار داده باشد، یافت نشد. کارآ

پژوهش هاي انجام گرفته داخلی در زمینه تأثیر رهبري تحول گرا بر رفتار نوآورانه، توسط کریمی و 
توانایی  کاري بر گروه روابط و تحولی رهبري تأثیر سطحی میان تحلیل ) با عنوان1390همکاران (

انجام پذیرفته است. نتایج تحقیق آنها نشان داد که روابط  حل مساله و رفتارهاي نوآورانه کارکنان
 وجود کارکنان نوآورانه و رفتار مسأله حل توانایی با بین پیش متغیرهاي همۀ بینمثبت معناداري 

 پیش در نقش از بیشترین کاري گروه اعضاي روابط کیفیت که دادند نشان نتایج این بر علاوه. دارد
. در پژوهش هاي صورت گرفته در خارج است برخوردار افراد نوآورانه رفتار و مسأله حل توانایی بینی

 1نشان می دهد که تحقیقات انجام گرفته در این زمینه داراي نتایج متناقضی است. باسو و گرین
یدند که بین سبک رهبري تحول گرا ) با انجام تحقیقاتی به این نتیجه رس2004( 2) و کراوسه1997(

) نشان دادند که رهبران 2003( 3و رفتار نوآورانه کارکنان رابطه منفی وجود دارد. اما الکنس و کلر
تحول گرا با ایجاد یک دیدگاه مشترك در تمامی کارکنان، آنها را قادر به همکاري با یکدیگر براي 

نشان دادند که رهبران تحول گرا می توانند موجب  رسیدن به اهداف خاص می نمایند، علاوه بر این،
تحریک فکري و خلق ایده هاي جدید (بروز رفتار نوآورانه) درکارکنان شوند، تا با نظرها، پیشنهادها و 

) نیز در 2002( 4راه حل هاي جدید بتوانند خدمات بهتري ارائه دهند. همچنین می یر و همکاران
، منجر به افزایش بهبود سرمایه روانشناختی افرادگرا با  پژوهشی دریافتند که رهبران تحول

سازمان خواهد شد که این به نوبه خود رفتار نوآورانه و به تبع خدمات مطلوب و مناسب به  کارآفرینی

                                                             
1  - Basu & Green 
2  - Krause 
3  - Elkins & Keller 
4  - Meyer et al 
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) نشان داد که از بین ابعاد 2007( 1مشتریان را در پی خواهد داشت. مطالعات وان گن و همکاران
هنی و ملاحظات فردي بیشترین تأثیر را در ایجاد رفتار نوآورانه در رهبري تحول گرا، ترغیب ذ

کارکنان دارد و افراد را در عملی کردن ایده هاي خود در محیط کار کمک می کند و تمایل و 
آمادگی آنها را براي فراهم ساختن خدمات سریع به مشتري افزایش می دهد. پژوهش هاي جونگ، 

ت الکترونیکی و ارتباطی در تایوان نشان داد که بین سبک رهبري شرک 32) میان 2003( 2چو و وو
و مستقیمی وجود دارد. همچنین بر اساس این یافته ها  تتحول گرا و رفتار نوآورانه رابطه مثب

کیفیت در کار می شود.  بالاي سطح با خدمات ارائهمشخص شد که رهبري تحول گرا چگونه موجب 
و  با انجام مطالعه اي به این نتیجه رسیدند که رفتار نوآورانه) 2008( 3بیرکینشاو و همکاران

امل کلیدي است که توانایی سازمان را در دستیابی به خدمات با کیفیت برتر افزایش، و وع کارآفرینی
در ارتباط با  .با ایجاد یک مزیت رقابتی، موفقیت و بقاي سازمان را در درازمدت تضمین می کند

رت گرفته در خصوص شایستگی هاي سازمانی پایدار باید گفت که گور پرت پیشینه پژوهش هاي صو
) با انجام یک مطالعه موردي، شایستگی سازمانی پایدار را به منظور افزایش بهره وري 2008( 4فیلون

فناوري اطلاعات در سازمان بررسی کرد. وي معتقد بود که توسعه شایستگی هاي سازمانی هم به 
) 2001( 5ناوري اطلاعات و هم کسب مزیت رقابتی سازمان کمک می کند. میشلافزایش بهره وري ف

در تحقیقی تحت عنوان موفقیت، شکست و شایستگی سازمانی، مفهوم شایستگی سازمانی را به 
منظور بررسی فرایند توسعه محصول جدید به کار می گیرد. در این تحقیق مفهوم شایستگی به 

یت منحصر به فرد محصول می پردازد، نتایج تجزیه و تحلیل نشان تشریح کل سازمان به جاي موفق
می دهد که تعاریف سنتی از موفقیت یا شکست محصول جدید ممکن است نامناسب باشد. همچنین 

ایستگی هاي سازمانی بستگی یافته ها نشان می دهد که موفقیت یا شکست یک محصول جدید به ش
  دارد.

                                                             
1  - van Engen et al 
2  - Jung, Chow, & Wu 
3  - Birkinshaw et al 
4  - Gurpreet Dhillon 
5  - Michael 
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  فرضیات و مدل مفهومی پژوهش

ارائه  1منظور روشن شدن ارتباط متغیرها با یکدیگر مدل مفهومی پژوهش در شکل شماره  به
براي سنجش و اندازه  گردد. در تدوین مدل مفهومی پژوهش از چند مدل استفاده شده است. می

 براي متغیر رفتار نوآورانه از مدل ) و 1985ل گرا از مدل باس و اولیو (گیري متغیر رهبري تحو
در ارتباط با مدل توسعه  ) استفاده شده است.2000) و جانسن (2010( و دنهارتوگدیجانگ 

در ایران  2010با توجه به نتایج آن در سال  (GEM)از مدل دیده بان جهانی کارآفرینی کارآفرینی 
لذا با توجه به ادبیات پژوهش و آنچه گفته شد مدل مفهومی پژوهش به شکل زیر   استفاده می شود.

  است.
H1

H2 H4

  
  )، مدل مفهومی پژوهش1شکل شماره (

  فرضیات پژوهش
  با توجه به ادبیات مورد بررسی و مدل مفهومی پژوهش فرضیات پژوهش به شرح زیر است.

 .رهبري تحول گرا تاثیر مثبت و معنی داري بر رفتار نوآورانه دارد 

 عه کارآفرینی دارد.رهبري تحول گرا تاثیر مثبت و معنی داري بر توس 

  دارد. شایستگی سازمانی پایداررفتار نوآورانه تاثیر مثبت و معنی داري بر 

  دارد.شایستگی سازمانی پایدار توسعه کارآفرینی تاثیر مثبت و معنی داري بر 
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  دارد.شایستگی سازمانی پایدار رهبري تحول گرا تاثیر مثبت و معنی داري بر  

  دارد.شایستگی سازمانی پایدار تاثیر رهبري تحول گرا بر میانجی در رفتار نوآورانه نقش متغیر 

 دارد.شایستگی سازمانی پایدار نقش متغیر میانجی در تاثیر رهبري تحول گرا بر  توسعه کارآفرینی  

  روش پژوهش

این پژوهش کاربردي از نوع توصیفی پیمایشی است. در این پژوهش براي بررسی و آزمون فرضیه ها 
استفاده شده است. جامعه آماري پژوهش شامل کارکنان سازمان  AMOS18و  SPSS19افزار نرم  از

نفر می باشد که با استفاده از فرمول کوکران و  230تامین اجتماعی در شهرستان خرم آباد به تعداد
 نفر انتخاب گردید. در این تحقیق، به144روش نمونه گیري تصادفی طبقه اي نمونه اي به حجم 

)، و براي 2004منظورآزمون سبک رهبري تحول گرا از پرسشنامه چند عاملی رهبري بس و آولیو (
 اندازه گیريبه منظور  همچنین) استفاده شده است. 1988آزمون رفتار نوآورانه از پرسشنامه کانتر (

آفرینی از و براي اندازه گیري متغیر توسعه کار محقق ساختهاز پرسشنامه  شایستگی سازمانی پایدار
طراحی شده است، به  کارآفرینانه و فعالیت هاي براي ارزیابی مفاهیم که و همکاران براونپرسشنامه 

 ها پرسشنامه از کدام هر که است ذکر به لازماستفاده گردید.  ) 1390نقل از مقیمی و همکاران (

 و مخالفم نظرم، یب موافقم، موافقم، لیکرت (کاملاً مقیاس پنج تایی براساس را افراد نگرش

روایی پرسشنامه از طریق روش اعتبار محتوا و پایایی و . است داده قرار بررسی مورد کاملامًخالفم)
 .و روش آلفاي کرونباخ تایید گردید SPSSهمبستگی درونی داده هاي آن با استفاده از نرم افزار 

  ه است. نشان داده شد 1نتایج پایایی داده هاي بدست آمده در جدول شماره 

  ، پایایی و همبستگی درونی داده ها1جدول شماره 
  آلفاي کرونباخ  متغیر

  84/0  رهبري تحول گرا
  77/0  رفتار نوآورانه

  79/0  توسعه کارآفرینی
  81/0  شایستگی سازمانی پایدار
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  یافته هاي جمعیت شناختی
نفر  46و  68/0ل نفر معاد 98که تعداد  با بررسی داده هاي مربوط به جنسیت مشخص می شود

نفر  62است.  40-31زن هستند. بیشترین تعداد پاسخ دهندگان مربوط به گروه سنی  32/0معادل 
از  32/0نفر  معادل  46از پاسخ دهندگان در این محدوده سنی قرار دارند. از طرفی  43/0معادل 

نفر  36سال  41از قرار داشتند. تعداد پاسخ دهندگان بالاتر  30-20پاسخ دهندگان در رده سنی 
نفر  10از حجم نمونه را به خود اختصاص داده اند. همچنین یافته ها نشان داد که  25/0هستند که 

نفر لیسانس که بیشترین  61نفر فوق دیپلم،  31از پاسخ دهندگان داراي مدرك تحصیلی دیپلم، 
درك فوق لیسانس و بالاتر نفر داراي م 42فراوانی از لحاظ مدرك تحصیلی در این دسته قرار دارد و 

  هستند.

  روش شناسی پژوهش

در این پژوهش براي بررسی سوالات پرسشنامه و آزمون فرضیه ها از رویکرد معادلات ساختاري و 
در معادلات ساختاري بین دو متغیر مشاهده شده استفاده گردیده است. تحلیل عاملی تاییدي 

قابل مشاهده یا اندازه  متغیرهاي پنهان مستقیماً د.(معرف) و متغیر پنهان (سازه) تمایز وجود دار
گیري نیستند بلکه به طور غیرمستقیم مورد مشاهده و اندازه گیري قرار می گیرند. براین اساس این 
متغیرها سازه هایی استنباط شده برمبناي متغیرهاي مشاهده شده هستند که براي اندازه گیري 

مورد مشاهده و  متغیرهایی هستند که مستقیماً ،ه یا معرفگزینش شده اند. متغیرهاي مشاهده شد
. به این ترتیب متغیر هاي رهبري تحول گرا، رفتار نوآورانه، توسعه اندازه گیري قرار می گیرند

به عنوان متغیر هاي پنهان پژوهش در نظر گرفته شده اند. از  شایستگی سازمانی پایدارکارآفرینی و 
آرمانی، ملاحظات فردي، ترغیب ذهنی و انگیزش الهام بخش براي  طرفی متغیرهاي آشکار نفوذ

سنجش و اندازه گیري رهبري تحول گرا در نظر گرفته شده است. به علاوه متغیر هاي تولیده ایده، 
ترویج ایده و پیاده سازي ایده براي اندازه گیري متغیر رفتار نوآورانه و نگرش ها، فعالیت هاي 

وسعه کارآفرینانه براي سنجش توسعه کارآفرینی و همچنین براي سنجش کارآفرینانه و روحیه ت
متغیرهاي اطلاعات (تکنولوژي)، مهارت، عملکرد و ترکیب در نظر  ،شایستگی سازمانی پایدارمتغیر 
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پیش از آنکه به بررسی فرضیات و ارائه نتایج پژوهش پرداخته شود، در جدول گرفته شده است. 
  به همراه ابعاد عملیاتی هریک از متغیرها تشریح شده است.شاخص هاي سنجش  2شماره 

  . شاخص هاي سنجش و ابعاد عملیاتی هر یک از متغیر ها2جدول شماره 
  ابعاد عملیاتی  متغیر آشکار  متغیر پنهان

  
  رهبري تحول گرا

  

   ، القاي حس افتخار به اعضا فمنديدحس ه ، ایجاد و تشریح ارزش ها،الگو دهی  نفوذ آرمانی
  رفتار با اعضا به عنوان یک شخص نه عضو، کمک به افراد جهت ارتقا توانایی، آموزش   ملاحظات فردي
  پشنهاد راه حل هاي جدید، بررسی مشکلات از زوایاي مختلف، توجه به نظرات مختلف.  ترغیب ذهنی

  ینانه در مورد آینده.تأکید بر آینده نگري، امید به اعضا در کسب اهداف، گفتار خوشب  انگیزش الهام بخش
  

  رفتار نوآورانه
  خلق ایده جدید براي حل مسائل، جستجوي ابزار ها و تکنیک هاي جدید.  تولیده ایده
  توجیه و تأیید دیگران، پشتیبانی از ایده ها، تمایل در اعضاي مهم سازمان براي ایده جدید  ترویج ایده

  و بررسی ایده ها، تغییر در ساختار کنترلی سازمانعملی ساختن ایده ها، ارزیابی   پیاده سازي ایده
  شایستگی سازمانی پایدار

  توسعه کارآفرینی
  مهارت فنی بالا، شفافیت اطلاعات، تسهیم اطلاعات  اطلاعات
  مسئولیت و ماموریت افراد، انجام صحیح وظایف، تحصیل نتایج مورد انتظار  عملکرد
  ، توانایی انجام وظایف محوله به افرادظرفیت یادگیري، پتانسیل هاي فردي  مهارت
  ترکیب

  نگرش کارآفرینی
  فعالیت کارآفرینانه
  روحیه کارآفرینی

  ادغام مهارت هاي فردي با تکنولوژي، ترکیب مهارت هاي داخلی با مهارت هاي کاربردي
  ادراکات کارآفرینانه، قابلیت کارآفرینی، قصد کارآفرینی، درك فرصت انجام

  فرینانه نوپا، فرصت گرایی در کارآفرینی، حمایت کارآفرینانهفعالیت هاي کارآ
  رشد کسب و کار، انتظار معقول از توسعه کار آفرینی، اشتغال زایی مبتنی بر روحیه توسعه کارآفرینی

  یافته هاي حاصل از تحلیل عاملی
 پس از جمع آوري اطلاعات جهت مشخص کردن اینکه  شاخص هاي اندازه گیري ( متغیر هاي

مشاهده)  تا چه اندازه اي براي سنجش متغیر هاي پنهان قابل قبول می باشند باید ابتدا تمام متغیر 
هاي مشاهده که مربوط به متغیر هاي پنهان می  باشد بطور مجزا مورد آزمون قرار می گیرند. 

) 3دول (در ج Amos18شاخص هاي کلی برازش براي الگو هاي اندازه گیري با استفاده از نرم افزار
  آمده است.

  شاخص هاي کلی برازش براي الگو هاي اندازه گیري (تحلیل عاملی تاییدي) .3شماره جدول 
  DF CIMIN  P  GFI  RMSE  متغیر

72/10  3  رهبري تحول گرا  862/0  921/0  002/0  
  012/0  914/0  746/0  51/6  2  رفتار نوآورانه

  توسعه کارآفرینی
   شایستگی سازمانی پایدار

2  
3  

92/7  
53/8  

683/0  
805/0  

910/0  
919/0  

010/0  
004/0  
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) لازم است ذکر شود که هر چه P) الگو وسطح معنا داري (CMINدر توضیح مقدار کاي اسکوئر (
مقدار کاي اسکوئر کوچکتر باشد الگوي تدوین توسط پژوهشگر رضایت بخش تر است، چنانچه که 

براي الگو قابل قبول است. با  CMINه مقدار نتیجه گرفت ک می توان باشد 05/0بزرگتر از  Pمقدار 
می  05/0هاي مشاهده) بزرگتر از(متغیر براي همه الگو هاي اندازه گیري Pتوجه به اینکه مقدار 

) براي الگوهاي اندازه گیري مناسب می CMINتوان نتیجه گرفت که مقدار کاي اسکوئر(باشد می
یا شاخص نیکویی  GFIازندگی الگو به کار می رود باشد. یکی دیگر از شاخص هاي معتبر که براي بر

رگرسیون چند متغیره  درR2 این شاخص را می توان به عنوان مشخصه اي مشابه با  برازش می باشد.
نزدیکتر به یک  باشد الگو داده ها برازش بهتري دارد. براي الگو هاي اندازه  GFIهرچه  در نظر گرفت.

د که نشان برازش خوب براي داده ها از الگو است. شاخص ریشه می باش 95/0بزرگتر از  GFIگیري 
نیز یکی دیگر از شاخص هاي برازندگی مدل است که  RMSEدوم میانگین مربعات خطاي براورد یا 
یا کمتر می باشد، برازش الگو هاي که داراي مقادیر بالاتر  08/0در الگو هاي قابل قبول داراي مقدار 

مشاهده می شود مقدار این   3شماره  همانطور که در جدول .رد می شوندهستند ضعیف برآو 1/0از 
می باشد که این شاخص نیز نشان از برازش خوب الگو  08/0شاخص براي الگو اندازه گیري کمتر از 

ها توسط داده ها است. در نهایت با توجه به مطالب بالا می توان نتیجه گرفت که الگو هاي اندازه 
مشاهده) از برازش خوبی برخوردار هستند و به این معنی است که متغیر هاي  گیري( متغیر هاي

  آشکار به خوبی می توانند متغیر هاي پنهان را اندازه گیري کنند.
  آزمون فرضیه هاي پژوهش

براي آزمون فرضیه هاي پژوهش از معادلات ساختاري استفاده شده است که مدل خروجی نرم افزار 
AMOS 18   شان داده شده است.ن 2در شکل  
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  شکل شماره دو، خروجی نرم افزار

استفاده شده است که خروجی نرم افزار به صورت  AMOS18براي برازش مدل فوق از نرم افزار 
  می باشد. 4جدول 

 
  برازش مدل مفهومی. 4 شماره جدول

DF CIMN  P  CMIN/DF  CFI  GFI  RMSE  
81  42/143  000/0  17/3  87/0  93/0  05/0  

پس  ) می توان دریافت که مدل از برازش بسیار خوبی برخوردار است.4به اطلاعات جدول ( با توجه
 Pو CRاز بررسی وتایید الگو براي آزمون معنا داري فرضیه ها از دوشاخص جزئی مقدار بحرانی

باشد،  96/1مقدار بحرانی باید بیشتر از  05/0استفاده شده است، بر اساس سطح معنا داري 
براي  05/0تر کمتر از این در  الگو مهم شمرده نمی شود، هم چنین مقادیر کوچکتر از مقدارپارام

حاکی از تفاوت معنادار مقدار محاسبه شده براي وزن هاي رگرسیونی با مقدار صفر در سطح  Pمقدار 
مقادیر شاخص هاي جزئی مربوط به هر فرضیه  فرضیه ها به همراه ضریب رگرسیونی و دارد. 95/0

  .) ارائه شده است5ول (در جد
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  فرضیه ها  تحقیق به همراه ضریب رگرسیونی و مقادیر شاخص هاي جزئی .5شماره  جدول
  نتیجه P  مقدار بحرانی  ضریب رگرسیونی  فرضیات

  تایید  0,011  34/2  19/0  رهبري تحول گرا تاثیر مثبت و معنی داري بر رفتار نوآورانه دارد.
  تایید  0,001  79/2  30/0  معنی داري بر توسعه کارآفرینی دارد. رهبري تحول گرا تاثیر مثبت و

  تایید  0,000  38/3  82/0  دارد. شایستگی سازمانی پایداررفتار نوآورانه تاثیر مثبت و معنی داري بر 
  تایید  0,008  21/2  10/0  دارد.شایستگی سازمانی پایدار توسعه کارآفرینی تاثیر مثبت و معنی داري بر 

دارد.شایستگی سازمانی پایدار گرا تاثیر مثبت و معنی داري بر  رهبري تحول   تایید  0,000  31/3  80/0 
  تایید  -  -  82/0  دارد.شایستگی سازمانی پایدار رفتار نوآورانه نقش متغیر میانجی در تاثیر رهبري تحول گرا بر 
  تایید  -  -  10/0   دارد.زمانی پایدار شایستگی سارفتار نوآورانه نقش متغیر میانجی در تاثیر رهبري تحول گرا بر 

و آزمون فرضیات اصلی پژوهش، مشاهده می شود که فرضیات اصلی  5با توجه به جدول شماره 
% تایید می گردند. در توضیح آزمون فرضیات اصلی باید گفت که با 95پژوهش در سطح اطمینان 

) Pاست و مقدار( 96/1ر بیش از ) که براي تمامی فرضیات داراي مقداCR(مقدار بحرانی توجه به 
% فرضیات اصلی پژوهش تایید می 95است، در سطح اطمینان  05/0که کمتر از سطح خطاي 

) می توان گفت که رهبري تحول گرا تاثیر مثبت و معنی داري 6گردند. لذا با توجه به جدول شماره (
ارد. به علاوه می توان عنوان نمود که دشایستگی سازمانی پایدار بر رفتار نوآورانه، توسعه کارآفرینی و 

رفتار نوآورانه و توسعه کارآفرینی نقش متغیر میانجی در تاثیر رهبري تحول  05/0در سطح خطاي 
لذا به عنوان نتیجه کلی می توان گفت که سازمان می تواند با  دارند.شایستگی سازمانی پایدار گرا بر 

فتارهاي نوآورانه و کارآفرینانه را به منظور نیل به بهره گیري از سبک رهبري تحول گرا زمینه ر
  شایستگی هاي سازمانی پایدار فراهم سازد. 

  نتیجه گیري

 به تفکیک فرضیات نتایج پژوهش با توجه به نتایج تحلیل عاملی و نتایج مربوط به آزمون فرضیات
ول گرا، حاکی از آن مورد بررسی قرار می گیرد. نتایج تحلیل عاملی براي متغیر پنهان رهبري تح

است که در سازمان تامین اجتماعی نفوذ آرمانی از بالاترین اهمیت برخوردار است. این بدان معنی 
است که وجود بعد نفوذ آرمانی رهبر در سازمان تامین اجتماعی می تواند موجب القاي حس افتخار و 

کند که احترام سایر اعضاي سازمان غرور به کارکنان براي ارتباط با دیگران شود و به گونه اي عمل 
را برانگیزد. همچنین نتایج نشان می دهد که در سازمان تامین اجتماعی براي رفتار نوآورانه، ترویج 

از این رو در سازمان تامین اجتماعی باید حمایت و پشتیبانی بیشتري از ایده بسیار با اهمیت است. 
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تمایل مدیران  باید، توجه به آنچه گفته شد، سازمانایده هاي جدید کارکنان صورت پذیرد. لذا با 
عالی و اعضاي مهم سازمان را براي ایده هاي نوآورانه افزایش دهد تا در جهت اهداف و مقاصد 

تحلیل عاملی در خصوص متغیر کارآفرینی باید همچنین با توجه به نتایج  سازمان بهتر عمل نمایند.
به علاوه نتایج مبین آن است که  همیت بالایی برخوردار است.گفت که نگرش کارآفرینانه بسیار از ا

وضعیت مولفه لذا به منظور بهبود مهمترین بعد است.  مولفه ترکیب، شایستگی سازمانی پایداردر 
ادغام مهارت هاي فردي با تکنولوژي و ترکیب مهارت هاي داخلی با مهارت در سازمان، باید  مذکور

نتایج حاصل از آزمون فرضیات حاکی از آن است  دیگر . از طرفگیردصورت به خوبی  هاي کاربردي
گرا تاثیر مثبت و معناداري بر رفتار نوآورانه کارکنان در  رهبري تحول 95/0که در سطح اطمینان 

) و 1390. پژوهش هاي صورت گرفته کریمی و همکاران ((فرضیه اول) سازمان تامین اجتماعی دارد
) با فرضیه اول هم خوانی دارد. در خصوص وجه تشابه فرضیه 2009ن (چی ـ تنگ تساي و همکارا

ها نیز مبین تاثیر مثبت رهبري  اول با پژوهش هاي مذکور باید اذعان داشت که نتایج پژوهش آن
در خصوص فرضیه دوم پژوهش باید گفت که با توجه به نتایج،  تحول گرا بر رفتار نوآورانه است.

حاکی از  سوم نیزنتایج فرضیه   بت و معنی داري بر توسعه کارآفرینی دارد.رهبري تحول گرا تاثیر مث
شایستگی سازمانی رفتار نوآورانه تاثیر مثبت و معناداري بر  95/0آن است که در سطح اطمینان 

) 2008در سازمان تامین اجتماعی دارد. این فرضیه با پژوهش هاي بیرکینشاو و همکاران ( پایدار
نتایج پژوهش آنان نیز نشان می دهد که  وجه اشتراك هر دو پژوهش در آن است که همخوانی دارد.

رفتار نوآورانه یک عامل کلیدي است که توانایی سازمان را در دستیابی به خدمات با کیفیت برتر 
. در خصوص شده است پایدار یاد یک مزیت رقابتی که از این مهم به عنوان شایستگی سازمان و است

رهبري  95/0نیز باید گفت که نتایج پژوهش حاکی از آن است که در سطح اطمینان  مپنجفرضیه 
در سازمان تامین اجتماعی دارد. نتایج  شایستگی سازمانی پایدارگرا تاثیر مثبت و معناداري بر  تحول

به علاوه با توجه  پژوهش حاضر هم خوانی دارد. پنجم) با فرضیه 2003پژوهش هاي الکنس و کلر (
نتایج فرضیات ششم و هفتم می توان عنوان نمود که رفتار نوآورانه و توسعه کارآفرینی نقش متغیر به 

  دارند. شایستگی سازمانی پایدارمیانجی در تاثیر رهبري تحول گرا بر 
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  پشنهادات کابردي پژوهش
 نیل به  منظور کارآفرینانه به با توجه به تایید فرضیات پژوهش، به منظور ارتقاء رفتار نوآورانه و

پژوهش حاضر به سازمان تامین اجتماعی و سایر سازمان ها پیشنهاد می  شایستگی سازمانی پایدار
و  در سازمان خود مورد توجه قرار دادهکند که نقش رهبري به خصوص سبک رهبري تحول گرا را 

   خود اقدام نمایند. شایستگی سازمانیبه منظور ارتقاي سطح  در به کارگیري آن
  جهت عملی نمودن پیشنهاد اول، این پژوهش توصیه می کند که براي پرورش مدیران تحول آفرین و

نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام بخش و ملاحظات فردي توجه شود. بر کارآمد به مولفه هاي 
ماموریت القاي حس افتخار، اعتقاد و احترام به کارکنان، تعریف این اساس رهبران می توانند با 

مشخص، ارائه الگوي مناسب به آن ها در کنار ارتقا فرهنگ خطرپذیري، تاکید بر احساسات کارکنان 
  و توجه به خواست و نیاز آن ها زمینه را براي افزایش رفتار نوآورانه و کارآفرینانه فراهم سازند.

 ي رفتار نوآورانه در پژوهش حاضر به سازمان تامین اجتماعی پشنهاد می کند که به منظور ارتقا
تولید  کارکنان به تولید ایده، ترویج ایده و پیاده سازي ایده توجه نمایند. راه حل اساسی براي  بهبود

که در سازمان تامین اجتماعی حمایت و پشتیبانی بیشتري از ایده ترویج ایده در کارکنان این است  و
تمایل مدیران عالی و  باید، گفته شد، سازمانهاي جدید کارکنان صورت پذیرد. لذا با توجه به آنچه 

اعضاي مهم سازمان را براي ایده هاي نوآورانه افزایش دهد تا در جهت اهداف و مقاصد سازمان بهتر 
  عمل نمایند.

  نیل به سطوح بالاي شایستگی سازمانی براي  سازمان که شودبا توجه به نتایج پژوهش پشنهاد می
از این  ي تحول گرا زمینه رفتارهاي نوآورانه و کارآفرینانه را فراهم سازد. با بهره گیري از سبک رهبر

رو سازمان ها می توانند با نفوذ، ترغیب و انگیزش پیروان و کارکنان خود، زمینه را براي تولید، ترویج 
این و پیاده سازي ایده فراهم کنند. این فرایند خود موجب بروز فعالیت هاي کارآفرینانه شده که از 

طریق می توان مهارت و عملکرد پیروان و کارمندان را به منظور نیل به شایستگی سازمانی پایدار 
  تقویت کرد.
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