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چیکده
سـازمان هـاي غيردولتـي یا مردم نهاد تحـت عنـوان NGO با عناوين مختلف 
و ويژگيهاي مشابه تقريباً در همه كشورهاي توسعه يافته و كمتر توسعه يافته 
بهبود كيفيت زندگي در سطح محلـي،  جهت كاهش معضلات اجتماعي و 
ملـي و بـين المللـي فعال مي باشند و هرچه تمایل به کارآفرینی اجتماعی 
و انگیزه هایی که باعث می شود تا سازمان کارآفرینانه تر عمل کند، در آن 
سازمان وجود داشته باشد، آن سازمان عملکرد بالاتری خواهد داشت و با توجه 
اینکه رهبران تحول آفرین در سازمان بانیان تغییر و تحول هستند در نتیجه 
باعث ایجاد خلاقیت و نوآوری و بروز رفتارهای کارآفرینانه در سازمان و طبعا 
افزایش عملکرد سازمان می گردند. تحقیق حاضر پژوهشی است کاربردی، 
توصیفی، پیمایشی و کمی که در جامعه آماری شامل سازمان های مردم نهاد 
شهرستان کرمان انجام پذیرفته است. تأثیر مستقیم کارآفرینی اجتماعی بر 
عملکرد سازمانی در تحقیق حاضر مورد بررسی قرار گرفته است. همچنین 
تأثیر غیر مستقیم کارآفرینی اجتماعی بر عملکرد سازمانی نیز از طریق متغیر 
میانجی رهبری تحول آفرین ارزیابی شده است. حجم نمونه آماری پژوهش با 
استفاده از روش نمونه گیری تصادفی تعداد 285 نفر از کارکنان شاغل در این 
سازمان ها انتخاب شدند و همانشسرپ اه هب روش هنومن ريگي اصتديف، ايمن 
آن اه وتزيع رگديـد. تجزیه و  و تحلیل اطلاعات با استفاده از روش مدل  سازی 
معادلات ساختاری با  رویکرد نرم افزارهای AMOS و SPSSانجام پذیرفت 
سازمان  ركلمعد  بـر  اجتماعی  کارآفرینی  هك  رگددي  خشمص  يترتب  ونيدب 
ريثأت مثبـت و نعمـاداري دارد. ربانب هتفاي اهي قيقحت، ريسم ميقتسمريغ ريثأت 
کارآفرینی اجتماعی رب ركلمعد از يرطـق  متغیر میانجی رهبری تحول آفرین 

زين انعمدار هتخانش دش.
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The impact of social entrepreneurship on orga-
nizational performance through transactional 
leadership style of managers in the city of Ker-
man NGOs
Abstract
Non-governmental organizations or NGOs as NGO with different titles 
and similar features in almost all developed and less developed countries to 
reduce social problems and improve the quality of life in the local, nation-
al and international are active. The desire for social entrepreneurship and 
motivation that makes the act more entrepreneurial organization, where 
the organization is present, it will be a high performance organization.  
Transformational leadership change in the organization’s founders.  Thus 
creating innovation and entrepreneurial behavior within the organization 
and are naturally enhance the performance of organizations. Applied re-
search is research, descriptive quantitative study population consisted of 
NGOs in the city of Kerman is accepted. The direct impact of social entre-
preneurship on organizational performance has been investigated in this 
study. Social entrepreneurship is also an indirect effect on organizational 
performance through the mediating variable is evaluated transformational 
leadership. The statistical sample using random sampling of 285 employ-
ees were working in these organizations. And questionnaires to a random 
sampling, were distributed among them.Indicators and data analysis using 
structural equation modeling with AMOS and SPSS software approach 
was performed.Thus, it was found that social entrepreneurship is a posi-
tive and significant impact on organizational performance.According to 
the findings, the indirect impact of social entrepreneurship on perfor-
mance through the mediating variable was significant transformational 
leadership.
Keywords: Social Entrepreneurship, Organizational Performance, Trans-
formational Leadership, NGO
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مقدمه
مسـازمان هـاي غير دولتـي یا مردم نهاد تحـت عنـوان 
NGO بـا عناويـن مختلـف و ويژگيهاي مشـابه تقريباً 
در همـه كشـورهاي توسـعه يافته و كمتر توسـعه يافته 
جهـت كاهـش معضالت اجتماعـي و بهبـود كيفيـت 
زندگي در سطح محلــي، ملــي و بــين المللــي فعال 
مي باشند. اين ســازمانها بــه خــاطر مردمــي بـودن 
خــود از سـطح بـالايي از نفـوذ اجتمـاعي برخوردارند، 
امتيـازي كـه سـاير دسـتگاههاي دولتـي بـه راحتـي 
نمي تواننـد به آن دسـت پيدا كننـد. بسـياري از مردم، 
سـازمانهاي غيردولتـي را سـازمان هايي مي داننـد كـه 
به شـكل كارآمد و انعطاف پذير بــه نيازهاي اجتماعي 
پاسـخ مـي دهنـد و بـه ارائـه خدمـات اجتماعي كمك 
طـور  بـه  غيردولتـي  سـازمانهاي  كنند.اكنـون  مـي 
دائـم در مباحـث مربـوط بـه ارائـه خدمـات، مشـاوره، 
جنبشـهاي اجتمــاعي، بشردوسـتي، اعمـال خيريـه، 
مـورد  اجتماعـي  كارآفرينـي  و  مدنـي  ايجـاد جامعـه 
توجه قــرار مـي گيرنــد )مقیمی و همـکاران، 1387(. 
ابتـكارات و برنامـه هـاي حـوزة كارآفرينـي اجتماعـي، 
همـواره جـزء كارهـاي مخاطـره آميـزي هسـتند، كـه 
مي تواننـد بـه عنـوان روشـي بـراي رشـد ارزش هـاي 
اجتماعـي سـازمان و جامعـه، يـا بـه عنوان علتـي براي 
افزايـش پايـداري مالـي سـازمان خدمـت کننـد )ون 
پوتـن، 2009(. بـه عبـارت ديگر، اين نـوع از كارآفريني 
روش شناسـي اي اسـت بـراي و حل فصـل نگراني هاي 
اجتماعـي )هارتيـگان و مارتيـن، 2004( کـه از طريـق 
در دسـترس پذيركـردن منابـع بـراي و رفـع تعديـل 
نيازهـاي اجتماعـي قابل اجرا اسـت )هـاوارد و دیگران، 
2004(. پژوهشـهای متعـددی نشـان داده اند که وقتی 
تماالیت کارآفرینانـه و انگیزه هایی که باعث می شـود 
تـا سـازمان کارآفرینانه تـر عمـل کنـد، در آن سـازمان 
وجود داشـته باشد، آن سـازمان عملکرد بالاتری خواهد 
 ;2008 ,.Tang et al ;2008 ,.Runyan et al( داشت
بـه طـور   .)2010 ,Wang &; Kreiser & Davis
كلـي فراگيركـردن پديده كارآفرينـي، نيازمند مجموعه 
اي از عوامل در ارتباط باهم، تناسـب و همبسـتگي بين 

آنهـا و فراهـم كـردن بسـتر مناسـب كارآفرينـي اسـت 
)زاهـدي، 1382(. ايـن عوامـل قابليت دسـته بندي در 
سـه مقولـة عوامل فردي، سـازماني و محيطـي را دارند. 
عوامـل سـازماني خـود شـامل سـبك هـاي مديريت و 
رهبـري، تحـول سـازماني، سياسـتهاي منابـع انسـاني، 
جـو سـازماني و موانـع ارتباطـي مـی شـود. ايـن از رو 
مـي توان سـبك رهبري را بـه عنوان فاكتـوري مرتبط 
و موثـر در موفقيـت يـك ابتـكار كارآفرينانه شناسـايي 
كـرد )ون پوتن، 2009(. باتوجـه به خصوصيات، عناصر 
و اجـزاي كارآفريني اجتماعي سـازمان هـاي در ارتباط 
بـا بخـش اجتماعـي نيازمنـد سـبك رهبـري متفاوتي 
خواهنـد بـود )طالبيـان، 1381(. بنابرایـن آنچـه كه در 
ایـن سـازمان هـا مهم بـوده نقش پـر اهميـت رهبر در 
سـازمان بـه عنـوان هدايـت كننـده و هماهنـگ كننده 
فعاليـت هـاي مربـوط بـه گروه اسـت، و اين را گوشـزد 
مـي كنـد كه رهبـر بـر عملكرد گروهـي تأثير بسـزايي 
دارد و بـه عنـوان يك ركن اساسـي در پيشـبرد اهداف 
سـازمان مطـرح مي شـود )رلديف و رميكس،1974؛ هب 
لقن از دهموي يكشب، 1390(. رهبـران تحـول آفریـن 
در سـازمان بانیان تغییر و تحول هسـتند و باعث ایجاد 
خلاقیـت و نـوآوری و ایجـاد رفتارهـای کارآفرینانـه در 
سـازمان و طبعـاً افزایـش عملکرد سـازمان مـی گردند. 
شـباهتهاي زيـادي ميـان افـراد كارآفريـن و رهبـران 
تحولـي شناسـايي شـده اسـت )ايـال و كارك، 2004(. 
اعتقـاد بـر اين اسـت كـه آنها در صفاتشـان بـا يكديگر 
شـريك هسـتند؛ همچنين هـر دوي آنها بـاور دارند هر 
كـه شـخص، ظرفيتـي بـراي ايجـاد كمك هـاي مثبت 
دارد، پـس الهـام بـه افـراد از را طريـق تشـويق معنـي 
دار در كار، حمايـت خلاقيـت در ابتـكار و حل مسـئله، 
مربيگـري و هدايـت همدلانـة پيـروان دنبـال مي كنند 
)بـس و اووليـو،1997 ؛ مي يـر و نوبـوا، 2006 ؛ پرابهـو، 
متحـول،  سـازمان هاي  در  به طوري كـه  1999(؛ 
فنـاوري  بـراي كارآفرينـي،  مديـران و رهبـران خـود 
پيشـرفته، ايـده پـردازي و خلاقيـت پيشـقدم بـوده و 
رويـداد  ايـن  درگسـترش  را  كاركنـان  و  كارشناسـان 
ترغيـب و تشـويق مـي كنند)مومن پـور، 1382(. »ليد 
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بيتـر« )2007( معتقـد اسـت كـه رهبـران سـازمانهاي 
كارآفريـن اجتماعـي موفـق افرادي هسـتند كـه دركي 
قـوي از رسـالت و اهـداف سـازمان دارنـد و از توانايـي 
بسـيج كـردن افراد حول آن مسـئوليت يا رسـالت ويژه 

برخوردارند.
توسـط  کـرات  بـه  کـه  اسـت  مسـائلی  از  رهبـری 
دانشـگاهیان و متخصصان و پژوهشـگران مورد بررسـی 
دریافته‌انـد  گوناگـون  مطالعـات  اسـت.  گرفتـه  قـرار 
کـه بـا وجـود تاثیـر گسـترده بـر افـراد و سـازمان‌ها، 
 Bass( رهبـری تاثیر مثبتی بـر عملکرد سـازمانی دارد
BM،1987(، بنابرايـن، مطالعـه سـبك رهبـري مهـم 
اسـت، بـه اعتقـاد »فيدلـر و كيمـرس« )ذکـر شـده در 
مهدوي شـبيك، 1390( اثربخشـي سـازماني تـا اندازه 
زيادي توسـط سـبك رهبري تعيين مي شـود. »سبك 
رهبـري«  كـه مدير ضمـن كار از آن اسـتفاده مي كند، 
به عنـوان يكـي از مهم تريـن عناصـر وضعيـت رهبـري 
يـا مديريـت بيـان شـده اسـت. منظـور از سـبك آن 
نيسـت كـه چگونـه مدير يـا رهبـر در وضعيـت معيني 
رفتـار كنـد، بلكـه مقصود آن اسـت كه چگونـه ديگران 
مي كننـد.  درك  را  وي  رفتـار  زيردسـتانش  به ويـژه 
سـبك رهبري، به عنـوان الگو هـاي رفتاري پايـدار فرد 
به صورتـي كـه به وسـيله  ديگـران ملاحظـه مي شـود، 
تعريـف شـده اسـت )هرسـي و بلانچـارد ، 1380(. بـه 
اعتقـاد )Bass BM،1987( سـبک رهبری و رفتارهای 
از  بـر خروجی‌هـای مهـم زیردسـتان  افـراد می‌توانـد 
جملـه عملکـرد، رضایـت و ادراک تاثیرگـذاری رهبران 
دخیـل باشـد. هرچنـد ادبیـات تحقیـق تاثیر گسـترده 
سـب‌کهای رهبـری بـر عملکـرد سـازمانی را آشـکار 
مطالعـات  تمرکـز  اخیـر،  سـال‌های  در  کرده‌انـد، 
رهبـری تغییـر جهـت داده‌انـد و بـا پذیـرش تمایز بین 
رهبـری کلاسـیک، تعاملـی و تحولـی همراه گشـته‌اند. 
سـب‌کهای رهبـری تعاملـی و تحولـی، بـا رضایـت و 
جابجایـی  سـازمانی،  اثربخشـی  کارمنـدان،  عملکـرد 
می‌باشـند  مرتبـط  مشـتری  رضایـت  و  کارمنـدان 
)Hartog& Koopman، 2002(. بنابرایـن بـا نظـر 
به نقشـی کـه کارآفرینـی اجتماعی در ارتقـای عملکرد 

سـازمان هاي امـروزي مي توانـد ايفـا نمايد،همچنین با 
توجـه به اهميتي کـه فرايند رهبـري در بهبود عملکرد 
کارکنـان و در نهایت سـازمان مي تواند داشـته باشـد و 
نيـز خلأ تحقيقاتـي ، بخصـوص در سـازمان هاي مردم 
نهـاد،  تحقيــق حاضــر درنظـردارد تأثيـر کارآفرینـی 
اجتماعـی بـر عملكـرد كاركنـان را بـه واسـطه سـبك 
رهبـري تحولگراي مديران در سـازمان هـای مردم نهاد 

شهرسـتان کرمان مورد سـنجش قــرار دهــد.
چارچوب نظري 

مطالعـات  بخـش  چهـار  در  حاضـر  تحقيـق  سـاختار 
رهبـری  سـازمانی،  عملکـرد  اجتماعـي،  كارآفرينـي 
تحولـی و الگـوي مفهومـي تحقيـق ارائـه مي شـود: در 
معرفـي موضـوع كارآفرينـي اجتماعي، ابتدا بـه تعريف 
كارآفرينـي اجتماعـي و نظراتـي كـه در ايـن زمينـه 
وجـود دارد، اشـاره شـده و سـپس بررسـی عملكـرد بر 
اسـاس مـدل  ACHIEVEارائه می گـردد. همچنین 
مفاهیـم زيربنايـي سـبك رهبـري مديـران بـر اسـاس 
مـدل بـس و اوليـو )1994( مي باشـد. بـراي پرداختن 
بـه سـبكهاي رهبـري نيـز بـا توجـه بـه اينكـه در دهه 
هـاي اخيـر نظريـات و مكاتـب متعـددي در ارتبـاط با 
رهبـري بـه جامعـه علمـي معرفـي شـده اسـت؛ ضمن 
مـرور ديدگاههـاي مختلـف، در ادامـه سـبك رهبـري 
تحولـي را بـر اسـاس مـدل »بـس و اوليـو« كـه امروزه 
نظريه اي شـناخته شـده و قـوي نزد صاحبنظـران علم 

مديريـت اسـت، شـرح داده شـده اسـت. 
الف( مطالعات كارآفريني اجتماعي 

ایـن بـاور وجـود دارد کـه تمایـز بیـن کارآفرینـی و 
کارآفرینـی اجتماعـی در ارزش خـودش اسـت. بـرای 
و  ارزش  انتظـار  و  پیش‌بینـی  موضـوع  کارآفریـن، 
سـازماندهی بازارهـای خدماتـی کـه بتوانـد از عهـده 
و همچنیـن  برآیـد  او  و خدمـات جدیـد  محصـولات 
طراحـی برای ایجاد منفعت جدید دارای اهمیت اسـت. 
از همـان آغـاز ایـن انتظـار وجـود دارد کـه کارآفرین و 
سـرمایه‌گذار او بایـد بـه برخـی از منافع مالی شـخصی 
بـرای  ضـروری  و  لازم  شـرط  سـود،  نماینـد.  توجـه 
پایـداری هـر کسـب و کاری می‌باشـد و ابـزاری بـرای 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

ur
m

.im
o.

or
g.

ir
 o

n 
20

25
-1

2-
03

 ]
 

                             3 / 20

http://ijurm.imo.org.ir/article-1-982-en.html


فصلنامه مديريت شهري
Urban Management

شماره 43 تابستان 95
No.43 Summer 2016 

308

رسـیدن به هدفهای مطلوب اسـت. کارآفرین اجتماعی 
هیـچ منفعـت مالـی را بـرای سـرمایه‌گذاران و خودش 
پیش‌بینـی نمیک‌نـد، در عـوض او کمـک میک‌نـد تـا 
بـرای بخشـهای معینـی از اجتمـاع یـا جامعـه بزرگـی 
فوایـدی ایجـاد شـود. بـر عکس ارزشـهای پیشـنهادی 
کارآفرینانـه، بـازاری را کـه می‌توانـد بـرای نـوآوری در 
آن پـول خـرج کنـد فـرض میک‌نـد. ارزشـهای مـورد 
درخواسـت کارآفرینـان اجتماعـی بـرای هـدف کمـک 
بـه جمعیـت غیرمفیـد و فرامـوش شـده‌ای اسـت که با 
مبالـغ کمتـر پـول بـرای سـامان‌دهی آنـان منطقـه‌ای 
را می‌تـوان تغییـر داد. کسـب و کارهـای ایجـاد شـده 
درآمـدزا  می‌تواننـد  اجتماعـی  کارآفرینـان  توسـط 
باشـند و بـه عنـوان نهادهـای غیـر انتفاعی یا سـودآور 
تمایـز  باعـث  کـه  چیـزی  آن  شـوند.  سـازماندهی 
کارآفرینـی اجتماعـی می‌شـود تقـدم و اولویت داشـتن 
 Martin & Osberg ( سـود و منفعت اجتماعی است
,2007(. بـا توجـه به توضیحـات ذکر شـده كارآفريني 
اجتماعـي بـه عنوان رويكـردي نوآورانه بـراي برخورد با 
نيازهاي اجتماعي با تأكيــد بــر حــل مسأله و نوآوري 
هـاي اجتماعـي، از بيـن بـردن مرزهاي سـنتي ميــان 
بخشــهاي خصوصـي، عمــومي و غيردولتي مطرح مي 
شـود. تعريـف كارآفريني اجتماعـي و مرزهاي مفهومي 
آن كــار سـاده اي نيسـت؛ زيرا اين مفهوم به طورذاتي 
پيچيـده اسـت و ادبيـات در ايـن زمينـه خيلـي جديد 
است. اين واژه كـه در ادبيــات عمــومي و آكادميــك 
اســـتفاده مــي شــود، دامنــه وســيعي از فعاليتهــا 
و نـوآوري هـــا اسـت )شـريل، 2000(. نويسـندگان 
در رابطـه با مفهــوم كــارآفريني اجتمــاعي تعــاريف 
متفــاوتي ارائــه كرده اند كه در زير به تعـدادي از آنها 

اشـاره مي شـود:
 Martin &( آنچنـان کـه »گـرس دس« ذکر شـده در
Osberg ,2007( ، اسـتاد دانشـگاه دوک اعالم نموده 
اسـت مـا کارآفرینی اجتماعی را موضوعی با سـه عنصر 

زیـر تعریـف میک‌نیم: 
شناسـایی وضعیـت ثابـت امـا بـه طـور مـداوم نابرابری 
کـه سـبب محرومیت، حاشیه‌نشـینی و یا رنـج و عذاب 

سیاسـی  و  مالـی  ابزارهـای  کـه  انسـانیت  از  بخشـی 
ضعیفـی بـرای رسـیدن بـه مزایـای شـخصی دارند.

شناسـایی فرصتی در شـرایط نابرابر، توسـعه کی ارزش 
اجتماعـی مـورد انتظـار، تحمـل ابهام، خلاقیـت، عمل 
مسـتقیم، تشـویق و شـهامت بـه منظـور مواجهـه و 

اسـتیلا بـر وضعیـت ثابت.
ایجـاد کی وضعیت و تعادل ثابـت جدید که محرومیت 
گروههـای هدف، موانـع بالقوه را برطرف سـاخته یا کم 
کنـد و از طریـق تقلیـد و ایجاد کی اکوسیسـتم اطراف 
وضعیـت جدید، آینـده بهتری را بـرای گروههای هدف 

و حتی جامعـه تضمین نماید.
كارآفرينانـه  رفتـار  از  اسـتفاده  همـكاران:  و  هيبـرت 
براي دستيابي به اهــداف اجتمــاعي بـه جـاي اهداف 
شـخصي و سـود آور، يا مؤسسـه اي كه مزايايي را براي 
گروهـي از افـراد محـروم فراهـم مـي كنــد )ويراواردنا 
و مـرت،2006(. مـرت، ويراواردنـا، كارنگـی: كارآفريني 
اجتماعي، نوعي كارآفريني است كه منجر به برقــراري 
مؤسسـات اجتماعـي جديـد و ابتكارهـاي مسـتمر در 
آنهـا مـي شـود )ويراواردنـا، مـرت و كارنگـي، 2000(. 
در تعریـف دیگـری، کارآفرینـی اجتماعی عملی اسـت 
کـه کارآفریـن اجتماعـی انجـام مـی دهـد. کارآفریـن 
اجتماعـی فـردی اسـت کـه یـک مشـکل اجتماعـی 
را تشـخیص مـی دهـد و از مفاهیـم کارآفرینـی بـرای 
سـازماندهی، ایجـاد، و مدیریـت سـرمایه بـرای تغییـر 
اسـتفاده می-کنـد. کارآفرین اجتماعی به حل مشـکلی 
می پـردازد کـه واقعاً مشـکل جامعه اسـت و بـرای حل 
آن تقاضایـی وجـود دارد. قـرار اسـت برای حل مشـکل 
محصولـی تولید شـود. ایـن محصول می توانـد خدمات 

اجتماعـی باشـد و یـا یـک محصـول تولیدی. 
ويژگيهاي كارآفرينان اجتماعي

اجتماعـي  كارآفرينـان  كـه  فـرد« مي نويسـد   »كات 
و اقتصـادي هـر دو بـه چشــم انــدازها و فرصــت هـا 
متقاعدكـردن  در  يكسـاني  توانايـي  و  داشـته  توجــه 
و توانمندكـردن ديگـران دارند، طوري كــه بــه آنهــا 
كمــك مـي كنند تا ديدگاههـا و چشـم اندازهاي خود 
را بـه سـمت واقعيـت تغيـر دهند. بيشـتر نويسـندگان 
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اجتماعـي  كارآفرينـان  كـه  كردنـد  بيـان  ايــن طور 
را  عقايدشـان  منابـع  نبـود  كـه  دهنـد  نمـي  اجـازه 
محـدود كنــد،آنها بـر تجربـه شـان اصـرار مـي ورزند، 
محيطشـان را به كنتــرل در مـي آورنــد و بيشــتر از 
حــد متوســط تحمل عدم اطمينان را داشته و كشش 
قوي براي برقراري عدالت اجتماعي دارنــد. »پرابهــو« 
معتقــد اسـت كه كارآفرينان اجتماعي از كارآفرينــان 
اقتصــادي بـه واسـطه ايـدئولوژي خـود كـه راهنمـاي 
آنهاسـت، براي انتخاب رسـالت، شـيوه ها و اهداف خود 
متمايـز مي شـوند و بيـان مـي كننـد كـه كارآفرينـان 
اجتماعـي سـازمانهاي كارآفرينانـه نـوآوري را تأسـيس 
كـرده و بـه انجــام اقــدامات مخــاطره آميــزي كــه 
رسـالت آن تغييـر اجتماعـي و گسـترش گـروه هـدف 
بــه جــاي تعقيــب سـود اســت، دســت مـي زننـد. 
برخالف كارآفرينـان اقتصـادي، كارآفرينـان اجتماعي 
اغلـب از تلاشـهاي يكديگـر حمايـت مي كننـد. آنهــا 
توانايـي تحليـل، پيشـبيني، برقـراري ارتبـاط، همدلي، 
بـه شـوق آوردن، طرفـداري كـردن و ميــانجيگري را 
دارنـد و قادرنـد كـه دامنـه وسـيعي از افـراد متمايـز را 
توانمنـد سـازند و سـازماندهي كننـد )شـريل، 2000(. 
بـه طور عمـده آنچـه ايـن كارآفرينـان را از كارآفرينان 
معمولي متمايز مي كنــد، تعهــد اجتمــاعي و  تمايل 
كـم بـه پـاداش مالي مـي باشـد. جانسـون در بررسـي 
كارآفرينان اجتماعي در بخــش خصوصــي كانادا بيان 
مي كنـد كـه ايـن افراد با حس نيرومندي نســبت بــه 
عــدالت اجتمـاعي بـه فعاليت هــاي انتفاعي به عنوان 
ابزاري براي رسـيدن به هدف نگاه مي كننــد )روپــر و 
چنـي، 2005(. »تامپســون و همكارانش« بيان كردند 
كـه شـيكبايي و داشـتن چشـم انداز از ويژگي هــاي 
مخاطره آميـز  اقـدام  يــك  انجــام  بــراي  ضــروري 
اجتماعي اسـت. »درايتون« كارآفرينــان اجتمــاعي را 
افــرادي خـالق مـي دانــد كــه قابليت تغييـر عقيده 
تشـخصي  جملـه  از  توانايي هايـي  و  دارنـد  را  خـود 
فرصتها، سبك رهبــري جمعــي، توانايي كارگروهي و 
انگيـزه بلندمـدت جامعه گـرا را دارا مي باشـند. اگرچه 
كـه بيشـتر ايــن ويژگي هــا ممكـن اسـت منحصر به 

كارآفرينان اجتماعي نباشـد و سـاير افراد كارآفرين هم 
آنها را داشـته باشــند، امـا كارآفرينـان اجتماعي كه از 
ايـن ويژگيهـا دارنـد و در ابتكارهاي خــود و تــأثيرات 
اجتمــاعي كــه بــر جوامـع خواهنـد داشـت، متفاوت 

خواهنـد بـود )روبرتـز و وودز، 2000 (.
ب( مطالعات عملکرد سازمانی

سازمانها در طــي زمـان بـر حـسب افزايش جمعيت و 
بــروز مـسائل شـهري، اقتـصادي و سياسـي وسـعت و 
پيچيدگي بيشتري مي يابند. از آنجــايي كــه قـسمت 
عظيمــي از فعاليــت جامعـه از طريق سـازمانها انجام 
مي شــود، اكثريــت افــراد جامعــه نيــز بــه نحوي، 
قسـمتي از عمـر خـود را در تماس با سـازمانها گذرانده 
و سرنوشــت خـود را از طريـق آنهـا دنبـال مي كننـد. 
سـازمان، شــكل اجتنــاب ناپــذيري از زندگـي شـده 
اسـت، آنچـه در آن زندگـي مي  كنيم يــك »جامعــه 
ســازماني« اسـت، جامعـه اي كه شـتاب و دگرگوني از 
ويژگـيهــاي بــارز آن بـه شــمار مي آيد. اشخاصي كه 
درون يا بيرون سازمان هــستند، مـي تواننــد تعـاريف 
متفاوتـي بـراي عملكـرد ارائـه دهنـد. تعاريـف ارائــه 
شــده توســط افــراد درون سـازمان، بـر ايجـاد نتايج 
از طريـق انجـام شـده، تمركـز دارد. در ايـن حالـت اگر 
افـراد داخـل سـازمان؛ ديدگاههـاي متفاوتي نسـبت به 
عملكـرد نداشـته باشـند، تعريـف واحـد و مشـتركي از 
عملكـرد ارائـه خواهـد شـد كـه ايـن، در عمـل كاري 
بس دشـوار اسـت. در مقابـل، افراد خارج از سـازمان به 
شاخصهاي عمــومي بر مبناي تعاريف آماري محتمــل 
و از قبـل تعريـف شـده نظيـر آنچـه در آناليزهاي مالي 
پيـدا مي شـود، نظـر دارند و كارهاي واقعي سـازمان در 
جعبـه سـياه باقـي خواهد مانـد. در اين صـورت تعريف 
عملكـرد توسـط چنين فردي، بـر پيش بينـي اعمال و 
نيز بر تخمين احتمال نتايج مشـخص آينــده تمركــز 
دارد. بنابرايـن، عملكـرد از ديدگاه افراد خارج سـازمان، 
باعـث بروز بحثهـاي  بيشـتري خواهد شـد )معمارزاده 
ای  پدیـده  سـازمانی  عملکـرد   .)1389 سـرافرازی،  و 
پیچیـده اسـت کـه شـاید سـاده ترین تعبیـر بـرای آن 
را بتـوان مجموعـه فعالیـت هـای معطوف به دسـتیابی 
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بـر اهداف سـازمانی دانسـت. از اینرو عملکرد سـازمانی 
بـه ایـن موضوع مربـوط می شـود که کی سـازمان چه 
مقدار به اهداف خود رسـیده اسـت )سـنفورد ، 2009.

كلمـه عملكـرد بـه طور وسـعي در مبحــث مــديريت 
مــورد اســتفاده قــرار مي گيرد. عليرغم تواتر استفاده 
از ايـن كلمـه، معنـي دقيــق آن، بــه نــدرت توسـط 
نويسـندگان صريحاً بيان شـده اسـت. اغلـب عملكرد با 
كارايي و اثربخشـي تعريف شده است. مــثلًا نيلــي در 
سـال 1995 بيـان مي كند كه چون اثربخشـي بيــانگر 
ميــزان دســتيابي بــه اهـداف بـوده و كارايـي به اين 
موضـوع اشـاره دارد كـه منابع از نظر اقتصـادي، چگونه 
براي كسب هدف به كار رفته اند، مــي تــوان آنهــا را 
دو بعــد مهـم عملكرد دانست؛ يعني هم علـل داخلـي 
)كــارايي( و هــم دلايــل خــارجي )اثربخشـي( براي 
بخشـهاي خـاص عملكـرد، مـي تواننـد وجـود داشـته 
باشــند. از اين رو، عملكرد تابعي از كارايي و اثربخشـي 
فعاليتهاي صــورت گرفتــه است. با مرور بر فرهنگهاي 
لغات ميتوان به تنوع معاني واژه عملكــرد پــي برد. به 
نظر ميرسـد منطقي است كه ابتدا فهرســتي از تمــام 
ايـن معـاني ضمني ارائه شود و از تجميـع آنهـا بتـوان 

تعريفــي قابـل اسـتفاده بــراي عملكرد ارائه داد:
1. عملكـرد، را مي توان به وسـيله عـدد يا يك اصطلاح 

انـدازه گيري كرد و مورد سـنجش قرار داد؛
2.عملكـرد، انجـام دادن چيـزي اسـت بـا قصـد و نيتي 

خاص )مـثلًا ايجــاد ارزش(؛
3.عملكـرد، نتيجـه يــك عمــل اســت )ارزش قابــل 

انــدازه گيــري ايجــاد مي شـود(.
4.بنابرايـن مي تـوان گفـت كـه عملكـرد هم بـه عمل، 
هــم بــه نتيجــه عمــل اشـاره دارد. به عبارت ديگر، 
عملكـرد به عنـوان عمل امروز كه مقدمه توليــد مقدار 
مشـخصي از ارزش خروجـي فـرد اسـت، تعريـف مـي 

شـود )معمـارزاده و سـرافرازی، 1389(.
 ACHIEVE استفاده از مدل

و  هرســي و گلداســميت  )ذکـر شـده در حقیقـی 
همـکاران، 1386( به منظور كمك به مديران در تعیین 
علــت وجود مـشكلات عملكــرد و ايجـاد استراتژيهاي 

تغييـر، و حـل ايـن مشـكلات، مـدل ACHIEVE را 
طرح ريــزي کردنـد. ایـن دو در تــدوين ایـن مدل دو 
هـدف اصلـي را درنظرداشـتند: تعييـن عوامـل كليدي 
كه مي توانند بــر عملكــرد فـرد فــرد كارمندان تأثير 
بگذارنـد و ارائـه اين عوامل به گونــه اي كــه مــديران 
شــاغل بتواننـد آنهـا را بـه كار برنـد و به خاطر داشـته 
 ،ACHIEVEباشـند. اوليـن قـدم بـراي تدوين مـدل
كنـار گذاشـتن عواملـي بـود كـه بـر عملكـرد مديريت 
تأثير مي گذارد. براي داشـتن حــداكثر اثربخــشي در 
ارزيـابي و حـل مـسائل عملكـرد، مديران بايد به تعيين 
علت ايجاد مسائل بپردازنــد. »هرسـي و گلداسـميت« 
هفـت متغيـر مربـوط بـه مـديريت عملكـرد اثـربخش 
را از ميــان بقيــه برگزيده اند: انگيزه، توانــايي، درك، 
حمايــت ســازماني، ســازش محيطــي، بازخـورد و 
اعتبـار. قـدم بعدی آن اسـت کـه مدیران ایـن عوامل را 
به گونـه ای کـه بتـوان آنهـا را بـه خاطـر سـپرد و مورد 

اسـتفاده قـرار داد، ترکیـب کنند.
مديـران با اسـتفاده از مــدل ACHIEVE و هفــت 
متغيــر آن اقــدام بــه ارزيابي عملكرد مـي كننـد. بـه 
هــر يـك از ايـن هفـت متغيـر بــه همـراه توضيحات 

كافـي در زيـر پرداخته شـده اسـت:
توانايي  )دانش مهارتها(

در مـدل ACHIEVE اصطالح توانايـي بـه دانـش و 
مهارتهــاي پيــروان گفته مي شود، البته توانايي در به 
انجـام رسـاندن موفقيـت آميز يـك تكليف. لازم اسـت 
به ياد داشته باشــيم كـه شايــستگي افـراد عموميـت 
نــدارد. از اجـزاي كليـدي ميتوان بـه اين موارد اشـاره 
كـرد: دانـش مربــوط بــه تكليــف، تجربـه مربـوط به 
تكليــف و قابليـتهـاي مربـوط بــه تكليـف. مدير بايد 
در تحليل عملكرد پيرو اين سؤال را در ذهــن داشــته 
باشـد كـه آيـا ايـن شـخص دانـش و مهارتهـاي لازم را 
بــراي تكميــل كــردن موفقيـت آميـز ايـن تكليـف 
دارد، يـا خيـر؟در صورتـي كـه در توانايـي فرد اشـكالي 
وجود داشـته باشـد، راه حلهــاي ارائه شـده شامل اين 
موارد اسـت: كـارآموزي خــاص، آمـوزش، دوره-هـاي 
آمـوزش رسـمي، ارجاع مجـدد وظايف و مسـئوليتهاي 
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مشـخص. اين مــوارد را بايد از نقطه نظـر حداكثر بهره 
برداري از نظر هزينه ها مورد توجــه قــرار داد )هرسي 

و بلانچـارد، 1380(.
وضوح  )درك يا تصور نقش(

داشـته  از مشـكل  كاملـي  پيـروان درك  آنكـه  بـراي 
باشــند بايــد مقاصــد و اهـداف عمده، نحوه رسـيدن 
بـه ايـن مقاصـد و اهـداف و اولويـت هـاي اهـداف و 
مقاصـد )چه هدفهايـي در چه زماني بيشـترين اهميت 
را دارنـد( برايــشان كاماًل صريـح و واضـح باشـد. بروز 
مشكل در وضوح يا درك، نشان دهنده آن اســت كــه 
در مرحلــه عملكرد- طرح ريزي مشكل وجود دارد. در 
بسـياري از مـوارد توافـق بر سـر اهـداف، كافي نيسـت. 
مديـران بايـد اطمينـان يابند كـه همه اهـداف به گونه 
اي رسـمي ثبت و بسـط شـوند. پيروان را براي طــرح 
ســؤال بــه منظــور ايجــاد وضوح بيشتر، بايد تشويق 

كـرد )همـان منبع(.
كمك )حمايت سازماني(

برخـي از عوامـل حمايت سـازماني شـامل اين مــوارد 
مــي باشــد: بودجــه، وسـايل و تسـهيلاتي كـه براي 
كامل كردن تكليف لازم اســت، حمايــت لازم از جانب 
دواير ديگر، در دســترس بــودن فــرآورده و كيفيــت 
آن و ذخيــره كافـي از منابـع انسـانی. در صورتـي كـه 
يابـد، مديـران  كمـك يـا حمايـت سـازماني كاهـش 
بايــد بــه گونـه اي صريـح مشـخص كنند كه مشـكل 
در كجاسـت، اگر مــشكل كمبــود پول، منابع انساني، 
وسـايل يـا تسـهلات باشـد، مديـران بايـد از توانــايي 
تهيــه منابع لازم به گونه اي كه سـرمايه را باز گرداند، 
مطمئـن باشـند. اگر امكــان تهيه منابع وجود نداشـته 
باشـد، در آن صـورت چـه بسـا كــه مــديران ناچــار 
شـوند در اهـداف خـود تجديدنظـر كننـد تا پيـروان را 
در مقابـل شـرايطي كـه از اختيـار آنـان خـارج اسـت، 

مسـئول نداننـد )همان(.
انگيزه )انگيزش يا تمايل(

در ارزيابـي انگيـزه نبايـد فرامـوش كـرد كـه بسـياري 
از مـردم بـراي تكميــل تمـام تكاليـف، بـه يـك اندازه 
برانگيخته نمـي شـوند. انگيـزه افـراد در مـورد تكاليفي 

بيشـتر اسـت كـه داراي پاداشـهاي درونـي يـا بيرونـي 
هسـتند. در صورتـي كـه پيـرو داراي اشـكال انگيـزش 
باشـد، اولــين قــدم آن اســت كه اسـتفاده از پاداشها 
و تنبيهـات، بررسـي شـود. پيـرو بايد به وضـوح بفهمد 
كه عملكرد در مورد اين تكليــف بــه پرداخـت مـالي، 
ارتقــا، بازشناســي و امنيـت شـغلي ارتبـاط پيـدا مي 
كنـد. تحقيقـات نشـان مي دهد كـه مديران گــاه اميد 
دارنـد پيـروان بـه رفتاري دسـت بزننـد كه پاداشـي را 
طلـب نكنـد. مــردم طبعـاً داراي ايـن گرايش هسـتند 
كه تكاليفي را انجــام دهنــد كـه پاداشــي دربر دارد و 
از آنهايـي كـه پاداشـي در برندارد، روي برمـي گردانند. 
پاداشهــا مـي تواننـد ملمـوس و يا غيرملموس باشـند، 
يـا  و  بازشناسـي  ماننـد  بازخـورد در مـورد عملكـرد، 
دلجويي از افراد را مي توان بخش مهمــي از سيــستم 

كلــي انگيزه به شـمار آورد.
ارزيابي )آموزش و بازخورد عملكرد(

ارزیابـی بـه بازخـورد روزانـه عملکـرد و مـرور گاه بـه 
گاه گفتـه مـی شـود.روند بازخـورد مناسـب بـه پيروان 
اجـازه مي دهــد تــا پيوســته از چنــد وچـون انجام 
كار مطلـع باشـند؛ زیرا دليــل بــسياري از مــشكلات 
عملکـرد  بازخـورد  و  لازم  آمـوزش  نبـود  عملكــرد، 
اسـت )حقیقـی و همـکاران، 1386(. اگـر اشـخاص از 
مشـكلات عملكرد خويش آگاه نباشـند انتظار عملكرد، 
انتظـاري غيـر واقعگرايانـه اسـت. مـردم پيش از آنكــه 
مورد ارزيــابي دورهاي رســمي قـرار گيرنــد، بايـد از 
ارزيــابي هــاي مرتــب غيررسـمي درباره خـود مطلع 
باشـد. وجـود مشـكل ارزيابـي نــشانگر آن اســت كـه 
در بازخـورد روزانـه در مـورد عملكـرد اثــربخش يــا 
غيراثــربخش كمبــود وجود داشـته است. بسـياري از 
مديـران بـر نتايـج منفـي عملكـرد تأكيـد مـي كنند و 
وقتـي امــور خـوب انجـام  مي شـوند، ارزيابـي آن را از 
يـاد مي برنـد. بازشناسـي عملـي كـه بــه خوبـي انجام 
گرفته است، بخشي حيــاتي از رونـد پيوسـته ارزيـابي 
اســت و چيـزي اسـت كه موجـب انگيزش مي شـود و 
براي سـازمان هم خــرج زيــادي دربرندارد. شـيوه اي 
كـه به تشـخصي نكات برجسـته افـراط و تفريط كمك 
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مي كنــد، روند »حادثه قابل توجه« اسـت، كه شــامل 
تهيــه دلايــل و مــدارك بــراي عملكرد بسيار مثبت 
و يـا بسـيار منفـي اسـت. ايـن رونـد تضمين مـي كند 
كــه پيـرو به بازخـوردي كه جزئي از حدنصاب رسـمي 

اســت، برســد )هرسـي و بلانچارد، 1380(.
اعتبار  )اعمال معتبر و حقوقي پرسنل(

ایـن اصطلاح به مناسـب بـودن وحقوقی بـودن تصمیم 
هـای مدیـر در مـورد منابـع انسـانی اطالق می شـود.

در صورتـي كـه مشـكلي در مـورد اعتبار وجود داشـته 
باشــد، مــدير بايــد بدانـد كـه خـط سـير قانـون در 
مديريت، واضح و روشن اســت. تــصميم هـاي پرسنل 
بايـد بـا دليـل و مـدرك همـراه بـوده و بـر خط مشـي 
هــاي عملكردگــرا اسـتوار باشـد)حقیقی و همـکاران، 
1386(. مديـران بايـد بـه كسـي اطمينـان كننـد كـه 
تصميم هايي را در مورد مــردم اتخاذ كند كه از جهت 
حقوقي، با خــط مــشي هـاي شـركتهـا متناسـب مي 
باشـد. مديـر بايـد محققاً بداند كه امــور مربــوط بــه 
پرســنل بــراي همــه گروهها و افراد يكي است و يا به 
زمـان بـراي ارزيابـي هاي عملكـردي قــانوني و معتبر، 
فنون برگزيده خط مشـي هاي مربوط بــه كــارآموزي 
و ارتقــا نيــاز دارد. مديراني كه در مورد مسائل اعتبار، 
اطمينــان خـاطر ندارنــد بايد آن را با دايره جايگزيني 
و  كنند)هرسـي  مطـرح  سـازمان  حقوقـي  اداره  يـا 

بلانچـارد، 1380(.
محيط  )تناسب محيطي(

اصطالح محیـط بـه عوامـل خارجـی گفتـه می شـود 
کـه مـی تواننـد حتی با وجـود داشـتن تمامـی توانایی 
،وضـوح ،حمایـت و انگیـزه لازم بـرای شـغل بـاز هم بر 
عملکـرد تاثیـر گذارنـد. عناصر كليـدي عوامل محيطي 
عبارتنـد از: رقابـت، تغييــر شــرايط بــازار، آيين نامه 
هـاي دولتـي، تـداركات و امـوري از ايـن قبيـل. اگـر 
مشـكل محيطــي از قدرت اختيار پيروان خارج باشـد، 
ديگر نبايد درمورد عملكــرد بــه آنــان پاداش داد و يا 

تنبيه شـان كـرد )حقیقـی و همـکاران، 1386(.

ج( مطالعات رهبری تحول آفرین
مروری بر مفاهیم رهبری

 بـه اعتقـاد رابینـز )ترجمـه فارسـی، 1384( در رشـته 
علمـی رفتار سـازمانی واژه »رهبـری« از جمله واژگانی 
اسـت که دربـاره تعریف آن توافق چنـدان زیادی وجود 
نـدارد و تقریبـاً بـه تعـداد صاحبنظـران رهبــری از آن 
تعریــف وجــود دارد؛ اما تعریفی گسترده و پردامنه که 
بتوانـد همـه دیدگاههـا در آن گنجانده شـود رهبری را 
به عنـوان توانایـی در اعمـال نفـوذ بـر گـروه، در جهت 
تامیـن هـدف بیـان شـده اسـت. تقریبـاً پیش از سـال 
1950 میلادی تــاکنون نظریـه هـای رهبـری، فـراز و 
نشـیب هــای متعددی را پشت سـر گذاشـته است. در 
واقـع تکامل نظریه های رهبری شـامل چهــار دســته 

زیر اسـت:
نظریه های صفات مشخصه رهبری 

بـر طبـق ایـن نظریـه، رهبـران بـه طـور مـادر زادی 
رهبـر متولد مـی شـوند؛ بنابراین رهبری قابـل آموزش 
نیسـت. در واقـع برخـی از رهبـران صفات مشـخص یا 
ویژگیهـای شخصــیتی مشخصــی دارند که آنهـا را از 
غیـر رهبـران متمایـز مـی کنـد. برخـی از ایـن صفات 
مشـخص رهبـران، هــوش و ذکاوت، اعتمـاد بـه نفس، 
تمایـل به مسـئولیت پذیـری، تحمـل ابهـام، قاطعیت، 

جذابیـت و نظــایر اینهـا می باشـد )زالـی، 1383(. 
نظریه های سبکهای رفتاری 

بـا نمایـان شـدن ضعـف هـای مختلـف نظریـه صفات 
توجـه  تــدریج  بــه  رهبـری،  توصیـف  در  مشـخصه 
پژوهشـگران به سـبکهای رفتاری رهبری معطوف شـد، 
بـه عبـارت روشـن تـر، توجـه محققان از شخص رهبر 
بـه رفتـار رهبـر تغییـر یافـت. در ایـن رویکـرد عقیـده 
بــر ایــن اســت کــه رهبر ساخته می شـود نه اینکه 
رهبـر به طـور مـادرزادی رهبـر می شــود. بنــابراین، 
ایــن نظریــه مخالف مفروضات نظریه صفات مشخصه 

رهبـری اسـت )زالـی، 1383(.
نظریه های اقتضایی 

بیـان  فیدلـر   وسـیله  بـه  رهبـری  اقتضایـی  تئـوری 
شـده اسـت تـا بتوانـد همزمان دربـاره شـخصیت رهبر 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

ur
m

.im
o.

or
g.

ir
 o

n 
20

25
-1

2-
03

 ]
 

                             8 / 20

http://ijurm.imo.org.ir/article-1-982-en.html


فصلنامه مديريت شهري
Urban Management

شماره 43 تابستان 95
No.43 Summer 2016 

313

و پیچیدگـی موقعیـت اظهـار نظـر کنـد. طبـق ایـن 
تئـوری، اثربخشـی رهبـر بسـتگی بـه موقعیـت دارد، و 
نتیجـه اینکـه بعضـی از رهبـران ممکـن اسـت در کی 
موقعیت یا سـازمان، اثربخش باشـند و در کی موقعیت 
یا سـازمان دیگـر اثربخش نباشـند )مورهـد و گریفین، 

ترجمـه فارسـی، 1382(.
نظریه رهبری تحول آفرین 

توسـعه هـای اخیـر در نظریه هـای رهبـری، از نظریـه 
هــای رهبــری کاریزماتیــک کـه رهبــر را موجودی 
غیرمتعارف فرض می کرد و پیروان را وابسـته بـه رهبـری 
مـی دانســت، بـه ســمت نظریه های نئوکاریزماتیک و 
رهبـری تحول آفریـن کـه به توسـعه و توانمندســازی 
پیــروان جهــت عملکرد مستقل توجه می کنند، انتقال 
یافته اسـت )Kark et al.,2003(. ویژگی های رهبری 
تحول آفریـن از دیـدگاه صاحب نظـران مختلـف مطرح 
شـده اسـت. در ایـن میـان دیـدگاه »بـاس و آوولیـو« 
)1989( توجهـات بیشـتری را در سـایر تحقیقـات بـه 
خود اختصاص داده اسـت. از این رو در ذیل به تشـریح  
ایـن ابعـاد پرداخته شـده اسـت: مفهـوم اولیـه رهبری 
تحـول آفریـن توسـط »برنز« و در نتیجــه تحقیقــات 
توصــیفی او پیرامــون رهبران سیاسـی ارائه شـد. برنز 
رهبـری تحول آفریـن را بـه عنـوان فراینـدی کـه در 
آن رهبــران و پیـروان همدیگـر را بـه سـطح بالاتـری 
از اخالق و انگیـزه سـوق مـی دهنـد، تعریـف کـرد. 
ایـن رهبـران سـعی مـی کننـد خصوصیـات اخلاقی و 
ایـده آل هـای متعالـی مانند آزادگـی، عدالـت، برابری، 
صلـح و انسـانیت را پیرامـون خـود متجلی سـازند و نه 
خصوصیـات پسـتی ماننـد تـرس، حـرص، حسـادت و 
تنفـر. در ارتباط با نظریه سلسـله مراتـب نیازهای مازلو 
ایـن نظریـه بـر تقویـت نیازهـای سـطح بالاتر پیـروان 
تاکیـد مـی ورزد. از نظـر برنـز، رهبـری تحـول آفریـن 
توسـط هرکـس با هـر موقعیت در سـازمان قابـل پیاده 
شـدن اسـت. در ایـن نـوع رهبـری، افـراد مـی تواننـد 
بـر همتایـان و مافوق هـا ماننـد زیردسـتان اثرگـذاری 
داشـته باشـند )یوکل، ترجمه ازگلی و قنبری، 1382(. 
رهبـران تحول گـرا کسـانی هسـتند که پیـروان خود را 

الهـام می بخشـند، مـی توانند بـه آنها روحیـه بدهند و 
در مسـیری هدایتشـان کنند که منافع سـازمان تامین 
شـود. همچنیـن ایـن افـراد مـی تواننـد موجب شـوند 
کـه زیردسـتان بـا روحیـه ای بسـیار بـالا عمـل نموده 
و اثراتـی عمیـق در سـازمان بگذارنـد. ایـن مدیـران به 
نیازهـا و جنبه های پیشـرفت و ترقی زیردسـتان توجه 
خاصـی می کننـد، بـر آگاهی هـای آنهـا می افزاینـد و 
می تواننـد بـه گونـه ای افـراد را هدایـت نماینـد کـه 
آنهـا از دیدگاههـای جدیـد تـر به مسـائل قدیمـی نگاه 
کننـد. در سـایه تحریـک و ایجـاد انگیـزه در افـراد آنها 
تشـویق مـی شـوند تا بـه اصطالح از جـان خـود مایه 
بگذارنـد و در جهـت تامیـن هدف های سـازمان از هیچ 
کوششـی فروگـزار نکننـد. به صورتـی گـذرا تحقیقـات 
بیـان گـر ایـن اسـت کـه مدیرانـی کـه در افـراد تحول 
ایجـاد مـی کننـد، موجب می شـوند که نـرخ جابجایی 
افـراد کاهـش یابـد، تولید یـا بازدهی افزایـش پیدا کند 
و رضایت شـغلی کارکنان بیشـتر شـود )رابینز، ترجمه 
فارسـی، 1381(. »بـس«، براسـاس نظریـه »برنـز« در 
مـورد رهبـری تحـول آفریـن، نظریـه جدیـدی را ارائه 
نمـود. »بــس«، رهبر تحـول آفرین را به عنوان کسـی 
کـه پیـروان را توانمنـد مـی سـازد و بـه آنهـا در جهت 
عملکـرد فراتـر از انتظاراتشـان انگیـزه مـی دهـد و آنها 
بـه  اهـداف دسـته جمعـی  از  پیـروی  بـه  را تشـویق 
 Kark et( جـای منافـع شـخصی تعریـف مـی نمایـد
al., 2003(. رهبـري تحولـي طبـق مـدل بـس )1997 
)بـر اسـاس چهار بعـد نفـوذ آرمانـي )رفتـار و نگرش(، 
ترغيـب ذهنـي  انگيـزش الهـام  بخـش  و ملاحظـات 
فـردي تحقـق مـي  يابـد كـه در ادامه بـه آن ها اشـاره 

می شـود:
عامـل  دربرگيرنـده  آرمانـي  نفـوذ  آرمانـي:  نفـوذ 
كاريزماتيـك رهبري تحولي اسـت، به طـوري كه رهبران 
بـه عنوان مدل هاي قـوي اخلاقي و رفتاري بـراي پيروان 
عمـل كردنـد )کورلنـد ، 2010( و نتيجـه اين نـوع رفتار 
رهبـري، اعتمـاد و اطمينان پيروان بـه رفتارها و تصميات 
يكديگـر اسـت  )جـودا،  2010(.  در سـاختاربندي جديد 
نفوذ آرماني به دو نوع تقسـيم مي شـود: نگـرش آرماني و 
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رفتارهـاي آرماني )آنتوناکیـس ، 2003(.
ترغيـب ذهنـي:  رهبـران تحول آفريـن از ترغيـب 
ذهنـي جهـت بـه چالش كشـيدن افـكار، تصـورات و 
خلاقيـت پيـروان اسـتفاده مي كنند )کورلنـد، 2010(. 
تدويـن  مفروضـات،  زيرسـؤال بردن  طريـق  از  آن هـا 
مجدد مسـائل و چشـم پوشـي از مشـكلات گذشـته به 
روش  هـاي جديـد، پيروان خـود را براي خالق و نوآور 

بـودن برمـي انگيزاننـد )جـودا، 2010(.
انگيـزش الهـام بخـش:  ايـن عامـل توصيف كننده 
رهبرانـي اسـت كـه از طريـق مشـاركت دادن پيـروان 
در ترسـيم چشـم انـداز آينـده، تعهـد آن هـا را افزايش 
داده و ايجـاد انگيـزه مي نماينـد )آنتوناکیـس، 2003(. 
انگيـزش الهـام بخـش تصويـر واضحي از آينده ترسـيم 
مـي كنـد؛ آينـده اي كه خـوش بينانه و قابل دسـترس 

اسـت )جـودا، 2010(.
 ملاحظات فـردي:  توجه به تفاوتهاي فـردي پيروان، 
واگـذاري  و  برانگيختگـي  آنهـا،  تك تـك  بـا  ارتبـاط 
مسـئوليت بـه آنهـا، از ويژگـي هـاي اصلـي ايـن بعـد 
از رفتـار رهبـران تحولـي اسـت. ايـن رهبـران نيازهـا، 
پيـروان  تك تـك  فـردي  آرمان هـاي  و  توانايي هـا 
را مدنظـر قـرار داده )کورلنـد، 2003( بـه آنهـا گـوش 
فـرا مي دهنـد و سـبب رشـد، بالندگـي و شـكوفايي 
آنهـا مي شـوند )جـودا، 2010(. بالقـوه  اسـتعدادهاي 

د( الگوی مفهومي تحقيق 
بـراي سـنجش كارآفرينـی اجتماعـي بـه دليـل اينكـه 
ابعـاد ارائه شـده در الگــوي »انــدرو ليــوايز« تقريبــاً 
نسـبت به سـاير ابعـاد قابليت سـنجش بهتري داشـت، 
از ايـن الگو اسـتفاده شـد. در مـورد اثربخشـي عملكرد 

هـم پـس از بررسـي ادبيـات موضـوع و نيز نظرسـنجي 
و مباحـث طولانـي بـا اسـاتيد محترمـي كـه قبال در 
زمينـه سـازمانهاي غيردولتـي مطالعاتي داشـتند هفت 
شــاخص طراحــي شد همچنین سبك رهبري تحولي 
نیـز بـر اسـاس مـدل بـس و اوليـو انتخـاب و بـر ايـن 
اسـاس الگـوي تركيبـي زيـر، الگـوي مفهومـي تحقيق 

باشـد: می 
فرضيه هاي تحقيق

پژوهشـي  سـؤالات  بـراي  دارد  تالش  پژوهـش  ايـن 
زيـر پاسـخ هايي بـر اسـاس اطلاعـات گردآوري شـده 
و برمبنـای الگـوی مفهومـي تحقيق سـازماندهي شـده 

فراهـم آورد:
1.آيـا بيـن کارآفرینـی اجتماعـی و عملکـرد كاركنـان 

رابطـه  معنـي داري وجـود دارد؟
2.آيـا بين ميـزان پاي بنـدي مديران به سـبك رهبري 
تحول آفريـن و عملکـرد كاركنـان رابطـه  معنـي داري 

دارد؟ وجود 
3.آيـا بين ميـزان پاي بنـدي مديران به سـبك رهبري 
رابطـه   كاركنـان  اجتماعـی  کارآفرینـی  و  تحولگـرا 

دارد؟ وجـود  معنـي داري 
روش شناسی پژوهش

پژوهـش حاضـر، توصيفـي و از نـوع همبسـتگي اسـت 
که به »روش پیمایشـی«  انجام شـده اسـت. هم‌چنین 
ایـن پژوهـش از نظر هـدف، کاربردی می‌باشـد. جامعه 
موسسـات  کارکنـان  کلیـه  شـامل  پژوهـش  آمـاری 
مـردم نهـاد شهرسـتان کرمان اعـم از کارکنـان فعال و 
غیرفعـال مـی باشـد و نمونه گیـری بـه »روش تصادفی 
سـاده« بـوده اسـت و تعـداد 285 نفـر به عنـوان حجم 
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نمونـه انتخـاب شـدند. در ایـن پژوهـش بـه منظـور 
جمـع آوری داده های مورد نیاز از 3 پرسشـنامه  بسـته 
اسـتفاده شـده اسـت کـه بی‌نام بـوده و براسـاس طیف 
5 درجـه‌ای لیکـرت  تنظیـم شـده‌اند. پرسشـنامه اول، 
»پرسشـنامه رهبـری تحولـی آفریـن بـاس و آولیـو« 
از پرسشـنامه  بـا اسـتفاده از 20 گویـه کـه   )2000(
اسـت،  شـده  )MLQ(گرفتـه  رهبـری  عاملـی  چنـد 
انـدازه گیری می شـود. ایـن پرسشـنامه دارای چهاربعد 
ملاحظـه فـردی، ترغیـب ذهنـی، انگیزش الهـام بخش 
و نفـوذ آرمانی اسـت و براسـاس مقیاس پنـج گزینه ای 
لیکرت تنظیم شـده اسـت. پرسشـنامه دوم پرسشـنامه 
کارآفرینـی اجتماعـی یـک پرسشـنامه محقق سـاخته 
اسـت کـه توسـط عبـاس عـرب  در سـال 1390 تهیه 
شـده اسـت و حـاوی 43 گویـه و ابعـاد عامالن تغییـر 
انتخـاب ماموریـت در راسـتای  در بخـش اجتماعـی، 
ایجـاد و حفظ ارزشـهای اجتماعی، شـناخت و پیگیری 
فرصتهـای جدیـد در جهـت ایجـاد و حفـظ ارزشـهای 
اجتماعـی، حضور در فرآیند مسـتمر نـوآوری، تطابق و 
یادگیـری، فعالیت جسـورانه بدون توجـه به محدودیت 
منابـع موجـود، ایجاد حس مسـئولیت پذیـری در قبال 
نهادهـای موثـر در ایجـاد نتایـج، خلـق سـاز و کارهای 
شـبه بـازاری جهـت افزایش مسـئولیت پذیـری بوده و 
هـدف آن بررسـی میـزان کارآفرینی اجتماعـی در افراد 
اسـت. پرسشـنامه سـوم پرسشـنامه  عملکرد سـازمانی 
»Achieve« هرسـی و گلداسـمیت  دارای 42  گویـه 
بـوده و هفـت مولفـه توانایـی، وضـوح، کمک، مشـوق، 

ارزیابـی، اعتبـار، و محیـط را مـورد سـنجش قـرار مـی 
دهد.

الف( روایـی:  به منظـور اطمینان از روایـی محتوایی 
پرسشـنامه ها، از نظـرات متخصصیـن در ایـن حـوزه 
بهـره گرفتـه شـد. هم‌چنین روایی سـازه پرسشـنامه‌ها 
بـا اسـتفاده از تحلیـل عاملی تأییدی مورد بررسـی قرار 

گرفت.
از  پرسشـنامه ها  پایایـی  تعییـن  بـرای  پایایـی:  ب( 
ضریـب آلفـای کرونبـاخ  اسـتفاده شـد. ضریـب پایایی 
آزمـون بـرای کل پرسشـنامه رهبـری تحولـی 0/949، 
بـرای کل پرسشـنامه کارآفرینـی اجتماعـی 0/965 و 
برای کل پرسشـنامه عملکرد سـازمانی 0/866 محاسبه 
شـد و بـا توجـه بـه مقاديـر ضريـب آلفـاي كرونبـاخ، 
مي تـوان اسـتنباط نمـود كـه ابـزار پژوهـش از پايايـي 

مطلوبـي برخـوردار اسـت.
در ایـن پژوهـش، بـه منظـور تجزیه و تحلیـل داده ها و 
آزمـون فرضيه هـا، از روش آمـار توصیفی و اسـتنباطی 
)مدل یابی معادلات سـاختاری(  اسـتفاده شـده اسـت. 
مدلی‌ابـی معـادلات سـاختاری یـک فـن تحلیـل چند 
متغیـره نیرومنـد از خانـواده رگرسـیون چنـد متغیـره 
اسـت که بـه پژوهشـگران امـکان می‌دهـد مجموعه‌ای 
از معـادلات رگرسـیون را به طور هم‌زمان مـورد آزمون 
قـرار دهـد )هومـن، 1393(. ایـن روش برخلاف تحلیل 
بـرای تحلیـل معـادلات سـاختاری، روش  رگرسـیون 
مناسـبی به حسـاب می‌آید، زیرا امکان سـنجش روابط 
بین متغیرهای پنهان  و مشـاهده شـده  را به پژوهشگر 

متغيرهاتعداد پاسخ‌گویانميانگينميانهمدانحراف معیار

کارآفريني 0/6833/8803/2323/239285
اجتماعي

رهبري 0/7232/7002/8002/798285
تحولي

عملکرد 0/4243/9803/7383/681281
سازماني

جدول 1. آمار توصيفی وضعیت کارآفريني اجتماعي، رهبري تحولي و عملکرد سازماني در موسسات مردم نهاد.
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می‌دهـد و بررسـی روابـط وابسـته به چند عامـل را نیز 
فراهـم میک‌نـد. در پژوهـش حاضـر، در دو بخـش از 
معـادلات سـاختاری اسـتفاده شـد. در بخـش اول برای 
بـرازش مدل‌هـای اندازه‌گیری )تحلیل عاملـی تأییدی( 
و در بخـش دوم به منظور سـنجش مـدل و معنی‌داری 
روابـط بیـن متغیرهـا از تحلیـل مسـیر اسـتفاده شـده 
اسـت. در ایـن پژوهش، برای تجزیـه و تحلیل داده ها از 
نرم افزارهـای SPSS و AMOS اسـتفاده شـده اسـت.

یافته های پژوهش
الف( یافته‌های مربوط به آمار توصیفی

- بـا توجـه بـه نتايـج جـدول 1، وضعیـت کارآفرينـي 
اجتماعـي در موسسـات مـردم نهـاد بالاتـر از سـطح 

ایـن پژوهـش می باشـد. متوسـط 
- بـا توجـه به نتايج جـدول 1، وضعیـت رهبري تحولي 
در موسسـات مردم نهاد پایین‌تر از سـطح متوسـط این 

می باشد. پژوهش 
- با توجه به نتايج جدول 1، وضعیت عملکرد سـازماني 
در موسسـات مـردم نهـاد بالاتـر از سـطح متوسـط این 

پژوهش می باشـد.
ب( یافته‌های مربوط به آمار استنباطی

الگوهای اندازه‌گیری مدل
در  پایایـی  و  روایـی  وجـود  از  اطمینـان  از  بعـد 
شـاخ‌صهای گردآوری شـده، جهـت مشـخص کـردن 
اینکـه شـاخ‌صهای اندازه‌گیـری )متغیرهای مشـاهده( 
بـرای سـنجش متغیرهـای پنهـان  انـدازه‌ای  تـا چـه 
قابل‌قبول هسـتند، لازم اسـت ابتدا متغیرهای مشاهده 
کـه مربوط به متغیرهای پنهان می‌باشـد بـه طور مجزا 
مـورد آزمـون قـرار گیرنـد. شـاخ‌صهای کلـی بـرازش 
بـرای الگوهـای اندازه‌گیری )تحلیل عاملـی تاییدی( در 

جـداول2 ،3 و 4 آمـده اسـت.
مشـاهده می شـود،  بـالا  جـداول  در  کـه  همان‌گونـه 
قـرار  آسـتانۀ موردقبـول  بـرازش در  تمامـی ضرایـب 
دارنـد، بـه ایـن معنـی کـه شـاخ‌صهای اندازه‌گیـری 
)متغیرهـای آشـکار( بـه خوبـی می‌تواننـد متغیرهـای 

کننـد. اندازه‌گیـری  را  پنهـان 
آزمون فرضیه‌های پژوهش

در ايـن پژوهـش، به منظـور آزمون مدل پيشـنهادي و 
فرضيه هـای پژوهـش، از رويكـرد مدل يابـي معـادلات 
سـاختاري بـه كمـك نرم‌افزار آموس اسـتفاده شـد كه 

نتايـج آن در شـكل 1 نمايش داده شـده اسـت:
 5 جـدول  در  بـرازش  نكويـي  شـاخص هاي  بررسـي 
بيان گـر اين اسـت كـه مـدل پيشـنهادي داراي برازش 

سطح قابل‌قبولمقدار محاسبه‌شدهشاخص

)CMIN/DF(  برابر یا کوچ‌کتر از 2/7073کای اسکوئر بهنجار شده
)RMSEA(  برابر یا کوچ‌کتر از 0/0780/06ریشه میانگین مربعات خطای برآورد

)GFI(  برابر یا بزرگ‌تر از 0/9950/9شاخص نكيويي برازش
)AGFI(  برابر یا بزرگ‌تر از 0/9590/9شاخص نكيويي برازش اصلاح‌شده
)RMR(  برابر یا کوچ‌کتر از 0/0340/05ریشه میانگین مربعات باقیمانده

)NFI(  برابر یا بزرگ‌تر از 0/9290/9شاخص برازش هنجار شده
)IFI(  برابر یا بزرگ‌تر از 0/9400/9شاخص برازش افزایشی
)TLI(  برابر یا بزرگ‌تر از 0/9100/9شاخص تاكر- لوئيس

)CFI(  برابر یا بزرگ‌تر از 0/9350/9شاخص برازش تطبیقی

جدول 2. تحلیل عاملی تأییدی مدل اندازه‌گیری کارآفرینی اجتماعی؛ ماخذ: يافته هاي تحقيق.
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اسـت. مطلوبي 
  معنـاداری )3/017( اسـت و بـا توجـه بـه اینکـه ایـن 
ضربی از آسـتانه مجاز )1/96( بیشـتر است رابطه میان 
ایـن دو متغیـر تائید می‌شـود. همان‌گونه که بیان شـد 
میـزان تأثیر کارآفرینـی اجتماعی بر عملکرد سـازمانی 
)0/711( اسـت کـه )0/287( آن بـه رابطـه مسـتقیم 
کارآفرینـی اجتماعی و عملکرد سـازمانی مرتبط اسـت 
و )0/424( بـر اسـاس نقش میانجـی که رهبری تحولی 
در ایـن رابطـه ایفـا میک‌نـد ایجـاد شـده اسـت. بـه 

عبارتـی اثر مسـتقیم کارآفرینـی اجتماعی بـر عملکرد 
سـازمانی کمتـر از اثر غیرمسـتقیم میان ایـن دو متغیر 

بـا وجود متغیـر میانجـی رهبری تحولی اسـت.
نتیجه گیری و جمع بندی 

اهمیـت کارآفرینـی اجتماعـی بـه دلیل یافتـن راه حل 
هایـی اثرگـذار و پایـدار کـه در بیشـتر نقـاط جهـان 
قابلیت اجرا داشـته باشـد مورد توجه واقع شـده اسـت. 
بـه اعتقـاد گریگـوری دیـز )1998( نیاز بـه کارآفرینی 
اجتماعـی در جهـت کاهـش تبعـات بحـران بـر اقشـار 

سطح قابل‌قبولمقدار محاسبه‌شدهشاخص

)CMIN/DF( برابر یا کوچ‌کتر از 1/8413کای اسکوئر بهنجار شده
)RMSEA( برابر یا کوچ‌کتر از 0/0540/06ریشه میانگین مربعات خطای برآورد

)GFI( برابر یا بزرگ‌تر از 0/9200/9شاخص نكيويي برازش
)AGFI( برابر یا بزرگ‌تر از 0/8790/9شاخص نكيويي برازش اصلاح‌شده
)RMR( برابر یا کوچ‌کتر از 0/0480/05ریشه میانگین مربعات باقیمانده

)NFI( برابر یا بزرگ‌تر از 0/9410/9شاخص برازش هنجار شده
)IFI( برابر یا بزرگ‌تر از 0/9610/9شاخص برازش افزایشی
)TLI( برابر یا بزرگ‌تر از 0/9720/9شاخص تاكر- لوئيس

)CFI( برابر یا بزرگ‌تر از 10/9شاخص برازش تطبیقی

جدول 3. تحلیل عاملی تأییدی مدل اندازه‌گیری رهبری تحولی؛ ماخذ: يافته هاي تحقيق.

شکل 1. خروجی نرم‌افزار؛ ماخذ: يافته هاي تحقيق.
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سطح قابل‌قبولمقدار محاسبه‌شدهشاخص

)CMIN/DF( برابر یا کوچ‌کتر از 2/2563کای اسکوئر بهنجار شده
)RMSEA( برابر یا کوچ‌کتر از 0/0660/06ریشه میانگین مربعات خطای برآورد

)GFI( برابر یا بزرگ‌تر از 0/9640/9شاخص نكيويي برازش
)AGFI( برابر یا بزرگ‌تر از 0/9360/9شاخص نكيويي برازش اصلاح‌شده
)RMR( برابر یا کوچ‌کتر از 0/0340/05ریشه میانگین مربعات باقیمانده

)NFI( برابر یا بزرگ‌تر از 0/9700/9شاخص برازش هنجار شده
)IFI( برابر یا بزرگ‌تر از 0/9040/9شاخص برازش افزایشی
)TLI( برابر یا بزرگ‌تر از 0/9810/9شاخص تاكر- لوئيس

)CFI( برابر یا بزرگ‌تر از 0/9000/9شاخص برازش تطبیقی

جدول 4. تحلیل عاملی تأییدی مدل اندازه‌گیری عملکرد سازمانی؛ ماخذ: يافته هاي تحقيق.

حد قابل‌قبولمقدارشاخص

)CMIN/DF( برابر یا کوچ‌کتر از 2/1233کای اسکوئر بهنجار شده
)RMSEA( برابر یا کوچ‌کتر از 0/0630/06ریشه میانگین مربعات خطای برآورد

)GFI( برابر یا بزرگ‌تر از 0/9430/9شاخص نكيويي برازش
)AGFI( برابر یا بزرگ‌تر از 0/9220/9شاخص نكيويي برازش اصلاح‌شده
)RMR( برابر یا کوچ‌کتر از 0/0240/05ریشه میانگین مربعات باقیمانده

)NFI( برابر یا بزرگ‌تر از 0/9480/9شاخص برازش هنجار شده
)IFI( برابر یا بزرگ‌تر از 0/9720/9شاخص برازش افزایشی
)TLI( برابر یا بزرگ‌تر از 0/9620/9شاخص تاكر- لوئيس

)CFI( برابر یا بزرگ‌تر از 0/9720/9شاخص برازش تطبیقی

جدول 5. شاخص های برازش مدل پيشنهادي پژوهش؛ ماخذ: يافته هاي تحقيق.

نوع ارتباطنتیجهآماره tخطای معیارضربی مسیرفرضیه ها
H1مستقیمتأیید فرضیه**0/8440/04516/184کارآفرینی اجتماعی - رهبری تحولی
H2مستقیمتأیید فرضیه**0/5020/0825/026رهبری تحولی - عملکرد سازمانی
H3مستقیمتأیید فرضیه**0/2870/0673/017کارآفرینی اجتماعی- عملکرد سازمانی

** مقادیر بزرگ‌تر از 1/64 معنی‌دار در سطح 0/05، * مقادیر بزرگ‌تر از 1/28 معنی‌دار در سطح 0/1
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اینکـه  بـه  توجـه  وبـا  اسـت  ،ضـروری  پذیـر  آسـیب 
بسـیاری از مقوله های اجتماعی و محیطی حسـاس به 
زمان هسـتند، کوتاهی در تشـخیص اهمیت کارآفرینی 
اجتماعـی و عدم حمایت کافی از آن در این برهه زمانی 
اشـتباه بسـیار بزرگـی اسـت. با توجـه به مبانـی نظری 
ارائـه شـده و بـا توجـه بـه اینکـه دیـز )1998( معتقد 
اسـت کارآفرینان اجتماعـی رهبری متفـاوت و نوآورانه 
در شـرکت هـا و موسسـات اجتماعی مهیا مـی کنند و 
خـود رهبـران تحولـی نیـز افرادی دلسـوز هسـتند كه 
در دیگـران ایجـاد الهـام کـرده، به دنبال ایجـاد روابطی 
پایدار هسـتند و نسـبت به رهبـران سـازمانی از برتری 
هـای زیـادی برخوردارند.هر چند که رهبران سـازمانی 
دارای منابـع و اسـاس قـدرت هسـتند امـا کار آفرینان 
اجتماعـی از انعطاف پذیـری به گونه ای برخـورد دارند 
بـه  کـه در پـی مسـئولیت پذیـری سـازمانی اجبـاراً 
کاری وادار نمـی شـوند. نتيجـه نهايـي پژوهـش حاضر 
اين اسـت كـه افزايـش کارآفرینـی اجتماعـی کارکنان 
بـا افزايـش رهبـری تحولـی مدیـران آنهـا همراه اسـت 
و دو متغيـر مذكـور، توانسـته اسـت عملکرد سـازماني 
را پيـش بينـي كنـد. همچنیـن نتایـج نشـان داده کـه 
کارکنـان سـازمان هـای مزبـور از رفتـار کارآفرینانـه 
اجتماعـی برخوردار هسـتند. از نتایـج دیگر این تحقیق 
مـی توان اشـاره کـرد کـه رفتار مدیـران تا حـدودی با 
شـاخص های سـبک رهبری تحولی منطبق می باشـد 
و آنهـا از ایـن سـبک رهبری اسـتفاده می کننـد. نتایج 
پژوهـش حاضر نیز بـا برخی ازتحقیقات صـورت گرفته 
در ایـن زمینـه همخوانـی دارد. یافتـه هـای پژوهـش 
کـه موافـق بـا نتایـج تحقیـق جنـس ولوتانـز )2006(، 
والمبـو و همکارانـش )2008(، نـور شـاهی و یمنینـی 

دوزی)1385( و مهدی شـکیب و... اسـت، نشان داد که 
هـر چـه رفتار مدیران به شـاخص های رهبـری تحولی 
نزدیـک تـر باشـد، کارآفرینـی اجتماعی کارکنـان آنان 
بیشـتر خواهد شـد. ایـن نتیجه با پیش فـرض مبنی بر 
وجـود رابطه بین رهبری تحولـی و کارآفرینی اجتماعی 
کارآفریـن  هـای  سـازمان  مدیـران  اسـت.  منطبـق 
اجتماعـی عوامـل زمینـه سـاز بـرای ایجـاد و توسـعه 
کارآفرینـی اجتماعـی را بایـد در سـبک هـای رهبـری 
متناسـب با آن جسـتجو کننـد. بعضـی از صاحبنظران 
حـوزه کارآفرینـی اجتماعـی معتقدنـد هـر چه سـبک 
رهبـری مدیـران از سـبک هـای آمرانه فاصلـه گرفته و 
بـه سـبک مشـارکتی نزدکی تر می شـود امـکان ظهور 
خلاقیـت و نـوآوری افزایـش مـی یابـد. نگـرش هـای 
رهبـری از طریـق مدیریـت سـازمان مـی توانـد اجرا یا 
موفقیـت کی کار مخاطـره آمیز اجتماعی را تسـهیل و 
یـا ممانعـت کند. بـا توجه بـه اینکه گاهی اوقـات انجام 
موفقیـت آمیز کارهای کارآفرینانـه اجتماعی به رهبری 
سـازمان بسـتگی دارد، کرانـول، 1990 و پرابهـو 1999 
نیـز از ایـن عقیـده حمایـت مـی کننـد که مشـخصات 
رهبـری، یـک اثرقـوی روی توانایـی افـراد  کارآفریـن 
اجتماعـی برای رهبری تلاشـهایی رو به تغییـر دارد. به 
گونـه ای کـه رهبـری تحولی یـک کارآفریـن اجتماعی 
را قـادر بـه تغییـرات هدفمنـد و بنیادین مـی کند،می 
تـوان انتظـار داشـت که سـبک رهبری تحولـی مدیران 
توانایـی پیـش بینـی کارآفرینـی اجتماعـی کارکنان را 
داشـته باشـد.یافته های پژوهش عربیـون، نجم آبادی و 
دیگـران )1392( در خصوص تاثیـر گرایش کارآفرینانه 
بـر عملکرد سـازمانی نیز حاکی از آن بود که این سـازه 
تاثیـر مسـتقیمی بر عملکرد سـازمانی دارد. بـه عبارتی 

اثر کلاثر غیرمستقیماثر مستقیمرابطه
0/844-0/844کارآفرینی اجتماعی ←  رهبری تحولی

0/502-0/502رهبری تحولی← عملکرد سازمانی
0/2870/4240/711کارآفرینی اجتماعی ← عملکرد سازمانی

جدول 7. اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل در مدل تحلیل مسیر اصلی؛ ماخذ: يافته هاي تحقيق.
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دیگـر هـر چقـدر سـازمانی دارای گرایـش کارآفرینانـه 
بالاتـری بـوده و تماالیت کارآفرینانـه و انگیـزه هایـی 
کـه باعـث مـی شـود تـا سـازمان کارآفرینانه تـر عمل 
کنـد، در آن سـازمان وجود داشـته باشـد، آن سـازمان 
عملکـرد بالاتـری خواهـد داشـت. نتایـج پژوهش هـای 
 ,Wang & Zhang  ;2005  ,.Fadzeam et al(
Kreiser & Davis ;2009, 2010(، نیـز یافتـه های 
پژوهـش حاضـر را نیـز تاییـد مـی کننـد. همچنیـن با 
نتایـج اسـوالد )2005(کـه بیـان داشـت کـه گرایـش 
کارآفرینانـه بـه وسـیله شناسـایي فرصت هـاي بیروني 
و توسـعه کالاهـا و خدمـات جدیـد، منجـر بـه عملکرد 
سـازماني بـالا مي شـود، همسـو می باشـد. اسـبورن و 
ماریـون )2009( بیـان مـی دارنـد کـه رهبـران تحـول 
آفریـن بـا خلـق ایـده هـا و چشـم اندازهـای جدیـد و 
بـا ایجـاد اعتمـاد و شـور و شـوق در میـان مدیـران و 
کارکنـان در جهـت تغییـر و تحول در سـازمان ها عمل 
مـی کننـد و نویـد بخـش توسـعه و بهبـود عملکـرد 
سـازمان هسـتند. در تفسـیر نتایـج به دسـت آمده می 
تـوان گفـت، بـا توجـه بـه عقیـده لیدبیتـر کـه رهبری 
را کیفیتـی مـی دانـد کـه همـه کارآفرینـان اجتماعـی 
آن را بـه میزان فـراوان دارا هسـتند،همچنین ثابت می 
کنـد کـه رهبـری بـرای ایجـاد کارهـای مخاطـره آمیز 
سـازمانی و بسـیج منابـع انسـانی بـه طـور ویـژه امری 
حیاتـی اسـت.و همچنیـن بـه اعتقـاد درایتون)همـان 
منبع(کـه کارآفرینـان اجتماعـی را افـرادی خالق بـا 
نظـام جدیـد، قدرتمنـد و بـا ایـده تغییـر مـی دانـد، 
وایـن توضیحـات جملگـی توانایـی هایـی هسـتند کـه 
در بطـن رهبـری تحولـی وجـود دارنـد. مویـد نتایـج 
تحقیـق حاضـر و یافتـه هـای مزبـور ایـن نظـر گلمـن 
و همکارانـش )1381( اسـت کـه قبل از اینکـه رهبران 
بتواننـد بـه کارهایـی مثـل تعییـن اسـتراتژی، تعییـن 
بودجـه یا اسـتخدام کارکنان بپردازند بایـد در وهله اول 
بـه تاثیـر روحیـات و رفتارهـای خـود بر دیگـران توجه 
نشـان دهنـد، از آنجا کـه روحیات و رفتارهـای رهبران، 
محرکهـای نیرومنـد موفقیـت کاری به شـمار می روند 
لـذا وظیفـه اصلـی مدیـران ارشـد )و حتـی کار اصلـی 

آنهـا( رهبـری عاطفـی اسـت که بـا توجه بـه مطالعات 
پیشـینه ایـن ویژگی در رهبـری تحولی نمـود پیدا می 
کنـد. پژوهـش انجـام شـده بیـان کـرده انـد کـه رفتار 
رهبـران تحـول آفرین با توجه به پذیـرش اهداف گروه، 
ترویـج کار گروهی و ... در بین افراد سـازمان، باعث می 
شـود تـا عملکرد افـراد افزایش یابد. نتایـج این پژوهش 
هـا حاکی از آن اسـت کـه بین رهبری  تحـول آفرین و 
متغیرهـای مهـم سـازمانی رابطه ای مثبت وجـود دارد. 
بدیهـی اسـت که وقتـی رهبـر سـازمان از ویژگی های 
شـخصیتی بالایـی برخـوردار باشـد و بـه تفـاوت هـای 
فـردی و نیازهـای سـطح بالای افـراد توجه نمایـد و در 
آن هـا تحریـک ذهنـی ایجـاد کنـد، موجبـات افزایش 
دلبسـتگی آن هـا بـه سـازمان را فراهم می سـازد و در 
آن هـا تمایـل بـه صرف تلاش بیشـتر را بـرای موفقیت 
و عملکـرد بالاتر سـازمان را ایجاد خواهد کـرد. با توجه 
بـه اثبـات فرضیـات پژوهـش، مـی تـوان اظهار داشـت 
کـه سـازمان هـای مـورد مطالعـه و سـایر سـازمان هـا 
بایـد سـبک رهبـری  تحـول آفریـن و ویژگی هـای آن 
را در مدیـران و رهبـران خـود تقویـت کننـد و آن را 
بـه عنـوان امـری مهـم در سـرلوحه برنامـه هـای خود 
قـرار دهنـد؛ چرا که رهبـران  تحول آفرین در سـازمان 
بانیـان تغییر و تحول هسـتند افزایش عملکرد سـازمان 
ایجـاد  و  نـوآوری  و  خلاقیـت  ایجـاد  باعـث  طبعـاً  و 
رفتارهـای کارآفرینانه در سـازمان می گردند. همچنين 
بـا توجـه به اين نتايـج، مي توان پيشـنهاد كـرد كه در 
مراكـز مـردم نهاد، شـیوه های نویـن رهبری سـازمانی 
بـراي بهبود عملکـرد سـازمانی تدوين شـود. همچنين 
کارآفرینـی اجتماعـی و عملکـرد سـازمانی نیـزدارای 
رابطـه مثبـت معنـی داری می باشـند یعنی بـا افزایش 
هریـک از جنبـه های مختلـف کارآفرینـی اجتماعی در 
کار ماننـد فعالیت جسـورانه، حضـور در فرآینـد و...می 

تـوان عملکـرد سـازمانی را بهبود بخشـید.

منابع و ماخذ 
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