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 چکیده

حاضر  ده پژوهش  از  رابطه  ف  و    هایسبکبررسی  تحولی  نقش   خدمتگزاررهبری  با  سازمانی  کارآفرینی    میانجیگری   با 

هدفمند   سازمانی  شامل  استفراموشی  پژوهش  جامعه  کارکنا.  و  مدیران  بودکلیه  شیراز   دانشگاه  جدول    ن  از  استفاده  با  که 

 شامل چهار  . ابزار پژوهشنمونه انتخاب شدند  عنوانبه  نفر    288تی،سبن  یاقهطب  تصادفی  گیری نمونهریق روش  مورگان  و از ط

ازمانی ی و پرسشنامه کارآفرینی سسازمان  یپرسشنامه فراموش ،  خدمتگزار، سبک رهبری  آفرینتحول رهبری    سبک  ه؛پرسشنام

پژوهش نشان تایج  گردید. ن  آوریجمعو    یعمدیران توزنمونه کارکنان و  این ابزار، بین    و پایاییبه روایی  بود که پس از محاس

مدیران، فراموشی سازمانی و کارآفرینی سازمانی کارکنان رابطه    خدمتگزارتحولی و سبک رهبری    داد که: بین سبک رهبری 

فراموشی سازمانی نقش   د که ر برای تعیین سهم میانجیگری فراموشی سازمانی هدفمند نشان دامعنادار وجود دارد. تحلیل مسی

سازمانی    و کارآفرینی   خدمتگزارکند، اما میانجیگری مکمل بین سبک رهبری  ک رهبری تحولی ایفا نمیبرای سبنجیگری  یام

گفت سبک رهبری    توانیم  طورکلیبهاشت.  مدل اجرا شده د  تناسب   دهنده نشانبرازش نیز    کلی  ی هاشاخص.  است  کارکنان

و   پیشران  مدی  خدمتگزارتحولی  شیراز،  میبیندانشگاه  مکننده  و  سبک ثبت  دانشگاه،  کارکنان  سازمانی  کارآفرینی  عنادار 

پیش دانشگاه شیراز،  مثبت و غیرمعنادار و سبک رهبری  بینیرهبری تحولی مدیران  پیش   خدمتگزارکننده  دانشگاه،  -مدیران 

ف یبین معنادار  و  مثبت  دانکننده  کارکنان  هدفمند  سازمانی  رهبراموشی  سبک  همچنین  و  بوده   طوربههم    ارخدمتگز  ریشگاه 

 کننده کارآفرینی سازمانی کارکنان است.  بینیغیر مستقیم پیش طور بهمستقیم و هم با میانجیگری فراموشی سازمانی هدفمند 
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 مقدمه 

تغییرات  سرعت  و  جهان    تنوع  و   یااندازه به امروزی  در  کارآفرین  و  خلاق  نیروهای  داشتن  که  است 

محی در  بقا  برای  کارآفرینانه  فراوانیعملکرد  اهمیت  دارای  رقابتی   & Ahmadian,Shakari)است    ط 

Afshari, 2011 )    اداره  طرف  از تغییر در  امروزه  به مد  هاسازماندیگر  تبدیل آن  و   پذیرانعطافیریت  و 

رهبری    یهاسبکاز    ریگیبهره  سبک  همچون  کارآفرینانه   گراتحول رهبری  مدیریت  به  منجر 

(Aqvadawood, Hatami & Hakiminia 2010 )    های  که مدل  روازاین گردد؛  میو کارآفرینی سازمانی

نق ایمختلف رهبری  پیشینش مهمی در هدایت  تغییرات به عهده دارند و چنان که  قبلیپژوهش   هن   های 

هیمن و    (؛ Sart, 2014)سارت  (؛  Shamei Borzaki & Mohammadi, 2014)  دیمحم  ی وزکبر  شائمی

 ,Amirkhani)  خانی و همکاران؛ امیر(Hemmen Alvarez, Peris-Ortiz & Urbano, 2015)همکاران  

Dehghan & Abdolmaleki 2015)  محمدی و همکاران  ؛(Mohammadi Mohammadi, Fatahi & 

Seif-Panahi, 2015)ارانو همک  سنی؛ ح  (Hassani, Bahadori, R & Kazemzadeh Beataly,2016 ) ؛ 

ه(  Karnups, 2016)کارناپس   و  رودریگز  لیال  -Leal Rodriguez, Peris-Ortiz & Leal)مکارانو 

Millan, 2017)   داده   رهبری  مختلف  هایسبک   مورد  در  در  کار  نحوۀ   کنندگان   تعیین  از  یکی  نشان 

ها نیز نشان داده دارد و نتایج پژوهش   سازمانی  بر نتایج  مختلفی  اتاثر  ت کهسا  رهبری  هایسبکزمان،  اس

پذیرش نوآوری نیز بازتر هستند   پذیرند، نسبت بهی را میرهبر جدید هایسبکهایی که است که سازمان
(Sart, 2014.p 79  .) 

 ,Tülücea & Yurtkurb)همی در اقتصاد است  بیشتر اقتصاددانان معتقدند که یک کارآفرین، بازیگر م

2015, p. 721  .)کار یا مهارت که برای نظارت و سرپرستی ضروری  "یک    عنوانبه کارآفرینی را  ،  میل

رصت کسب سود ینی که فکارآفر" عنوان به کرزنر کارآفرینی را  (.  Niosi, 2012)  "کنداست توصیف می

 (. Abiyev & Özgür, 2013, pp. 126-127)کند  عریف می، ت"کندرا اخذ و بر اهمیت رقابت تأکید می

، ولید و خلق ارزش( که به دنبال توکارکسب صاحبان  )افرادی    عنوان بهتوان  کارآفرینان را می  طورکلیبه 

محصولات جدید، فرایندها و  برداری از ی و بهره اقتصادی، با شناسای هایفعالیت اد و گسترش از طریق ایج

تو هستند  کرد  بازارها  کارآفرینی (.  Tülücea & Yurtkurb, 2015, p. 723)صیف  دیگر  طرف  از 

سازمان،    1سازمانی  یک  حمایت  تحت  کارآفرین  که  است  به    ایهفعالیت فرآیندی  را  خود  کارآفرینانه 

  باور  این  بر،  کارآفرینی  نظرانصاحب  از،  لوبر  داگلاسو     (Saidikia, 2007, pp. 24-25)رساندام میانج
________________________________________________________________ 
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ن  یهتوسع  باعث   عوامل  دسته   هس  که  است ازاین   عوامل:  از  عبارتند  که   شوندمی  کارآفرینی  وع 

 (. Lober, 1998) شخصیتی هایویژگی  و بیرونی  محیط، یسازماندرون

 یک باید هاسازمان بلکه  نیست، دانش یسازره یذخ و کسب برای سویه یک  فرآیند یک یادگیری 

از هایدانش از ارزیابی دانش  و ارزش جنبه خود  دانش  لزوم صورت در و دهند مجاان هااثرگذاری 

 ,Salavati)  ندکن فراموش فرآیند یک در بود، نخواهند مفید برای سازمان مدتیطولان در که را هایی

Baghbani & Yanzandi, 2013, p. 53) همکاران    و   . فرناندز(Sallan, Simo & Enache 2009 )  نقل  به 

)  و   دیریکس  از در 2009کول  ساز  موجودی   زمینه  (   یک  دانش   موجودی  که   دارندمی  بیان   ماندانش 

 یا   دانش  کاهش جریان  طریق  از  یا  و   یابد  افزایش  اضافی دانش  هایجریان  طریق  از  است  ممکن  سازمان

 ، (2004b)و فیلیپس   هولان دی مارتین نظر طبق بر .برود  دست  یا از  یابد  کاهش  سازمانی،  موشیفرا  جریان

 است.   مهم پایدار رقابتی به مزیت دستیابی  در سازمانی یادگیری فرآیند اندازه به انیزمسا فراموشی روند

ان قرار دارد، بحث  مدیر  هایویژگیتأثیر رفتار و  توان چنین گفت که از پیامدهای رفتاری که تحت  می

که است  نوآوری  و  روند    درنهایت  خلاقیت  تسهیل  به  ک   هایفعالیتمنجر  و  افراد  ارکنان کارآفرینانه 

و   هاشرکتاز طرف دیگر    (. Pouranjnar Jodzadeh & Pouranjnar, 2016, p. 80)  گرددسازمانی می

می  تنهانه   هاسازمان بلک یاد  فراموش  گیرند  میه  خلق   دیگرتعباربه کنند  نیز  دنبال  به  دانش  مدیریت 

ری است بلکه برای عدم برای یادگیری و نگهداری از آنچه مهم است ضرو  تنهانه یی است که  فرایندها

و  ی ازادگیری  لازم  آن  اجتناب  نیز  نیست  مهم   .Martin de Holan, P. Philips, N)  باشد ی مچه 

Lawrence, T, 2004, pp. 45-51.)  نیز  در واقع توانایی فرام  ئزحایادگیری سازمانی    اندازه به وش کردن 

 ری از جلوگیطلاعات غیرضروری،  با فراموش کردن ا  چراکه  (Lekanne, 2005, pp. 1-2)اهمیت است  

و در    (David, Guy & Brachet, Tanguy, 2011, pp. 117-120آید )می اطلاعات مفید به عمل    موشیفرا

 ( Bettis, 1995)  ایجاد تغییر در سازمان، فراموشی دانش قدیمدانش جدید و    گام در یادگیری  واقع اولین

سازمان فراموشی  طریق  از  کارآفرینی  ترویج  سپس  نوآوریو  و  در   (Leal Rodriguez et al., 2017)ی 

می که  است  سازمانی  و خلاقیت  نوآوری  به  دستیابی  راجهت  سازمان  یا  و  کلی شرکت  عملکرد   تواند 

بنابراین اولاً    (.Leal Rodriguez Eldridge, Roldán, Leal-Millán & Gutiérrez, 2015)افزایش دهد  

ران، سبک  مدیزیرا اگر  تخاذ شود  یجاد فضای کارآفرینی ا لازم است تا سبک رهبری مناسب در جهت ا

خلاق و کارآفرین برای حضور افراد    اتوانند محیط و شرایط لازم ررهبری مناسب را به کار نگیرند نمی

جاد یک سازمان کارآفرین است و الزامات ای که خود از  (  Naipaul, 2009؛  Yang  , 2008)فراهم آورند  
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ها در عین درس  تلخ و ناکامی  یاتکردن تجرب، فراموش  سیر کارآفرینی سازمانیثانیاً لازمه حرکت در م

ل زدن  سازمان را به اغفا  نوعیبه و    در جهت عدم ارتکاب مجدد اشتباهات گذشته،   هاآن برت گرفتن از  ع

و   . دستیابی به این تغافلظهور دانش و تجربیات نو و تازه فراهم آیدآگاهانه است تا زمینه برای بروز و  

هبری مؤثر و دقیق دارد تا بتوان در سایه آن به این مهم و رک مدیریت  به یک سب   فراموشی عمدی، نیاز 

نوآور حرکت کرد. در همین   به سمت یک سازمان کارآفرین و   افته و در جهت دستیابی سازماندست ی

طاهرخانی همکاران  زمینه  هدف2016)  و  سازمانی  فراموشی  رابطه  عنوان  با  پژوهشی  در  با خلاقیت  (  مند 

و سا  فردی  نشاچابکی  آزمن  زمانی  همچنین  دارد.  وجود  معناداری  ارتباط  عناصر  این  بین  که  ون دادند 

فرامو که  داد  نشان  هدفمند  رگرسیون  سازمانی  و  ک   بینیپیش شی  فردی  خلاقیت  به  نسبت  خوبی  ننده 

     (.Taher Khani, Kohandel & Majedi, 2016)سازمانی دارد چابکی 

 

 و پیشینه پژوهش  نظری مبانی

است:  بررسی شده  دیدگاه  دو از عمده  طوربه سازمانی فراموشی که دهدمی نشان نظری یانمب بررسی

 ای راست در گامی مقدماتی منزلهبه قدیمی  نشدا کردن  فراموش اهمیت بر دگاننویسن برخی  سو یک از

 یا هاشور از اییهر منزلهبه  تواندمی  یادگیری، دیدگاه، این اند. ازکرده  اشاره  جدید، موارد یادگیری

 ید جد دانش یادگیری مانع اما امروزه  اند؛بوده  مسلط سازمان بر روزی که باشد هاییاستراتژی کل حتی

 آنچه و های قدیمیرویه دنارگذ کنار فراموشی شامل دیدگاه، این د. ازهستن سازمان پذیریرقابت و

 موردنیاز جدید یادگیری دانش زا مانع ردموا این چراکه شود؛یم نیست، مفید سازمان برای این از بیش

 یک به نیاز بالا  سطح یادگیری در از  خاصی انواع دیدگاه، این  (. Holan & Philips, 2004 a)شود  می

 ,Fernandez, Sallan, Simo., & Enache)  دارد سازمان بر حاکم منطق کردن( در فراموش و) تغییر

 فراموش تصادفی طوربه  است ممکن هازماناس که ادنداعتق این بر وهشگران دیگر پژ سوی از.  (2009

  ثال، م  برای  (.Holan & Philips, 2004, a)دارد   سازمان برای منفی پیامدهای امر معمولاً این که کنند

معتقد1999)  آرگوت و    وریبهره   برای  منفی  پیامدهای  سازمانی،  فراموشی  از  نوع  این  است،  ( 

حالت   دو این  (.Fernandez et al., 2009)شود    جلوگیری  از آن   یداب   دلیل  همین   به   دارد؛  یریپذرقابت

هدفمند   یرغ و تصادفی( غیر)  هدفمند یمانساز فراموشی پژوهشگران، را سازمانی فراموشی  از  کلی

 که بدین ترتیب   (.Holan & Philips؛   Azmi  2007 ,, ؛ Fernandez & Sune, 2009)اند  )تصادفی( نامیده 

 پذیریرقابت درنتیجه،   که است ارتباط در با ارزش دانش دادن تدس  از با اغلب تصادفی  فراموشی

 را شده  نش فراموشدا  باید هاسازمان چراکه است؛ مضر فرآیند دهد. اینمی کاهش را سازمان یک
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 د. اگر وش رقابت به افزایش منجر تواندمی هدفمند، و عمدی فراموشی دیگر  یوس از بگیرند؛ یاد مجدد

 ایجاد به که دانشی از را تواند سازمانمی هدفمند فراموشی کند، مدیریت را آن رستیدبه سازمان یک

فراموشی   ی هامدل   (. Holan & Philips 2004,a)کند   صخلا  انجامد،می ناکارآمد نتایج از  مختلفی 

 یزیربرنامه  و   1شده   یزیربرنامه  مهم بخش  دو  به را فراموشی ؛ آزمی،ازجملهاراده شده است    سازمانی

با ترکیب دو عامل روش فراموشی و پیامدهای فراموشی، فراموشی سازمانی را تقسیم می  2نشده  کند. او 

 (.  1)جدول شماره (  Azmi, 2007, p. 247)توصیف کرده است در چهار حالت 
 

 مدل فراموشی سازمانی آزمی  عاداب (:1) جدول

 منفی مثبت روش فراموشی/ پیامدها 

 خرابکاری زدایی رییادگی ده( ریزی شه)برنامههانآگا

 غفلت اضمحلال دانش  ریزی نشده( ناآگاهانه)برنامه

 (Azmi, 2007.p 247)منبع:           

 

باست نظر  مورد نتایج به دستیابی رایب پیروان در نفوذ فرایند ی،برره  کنار  در رهبری نابراین،. 

سازماندهیریزیبرنامه کنترل ،   در  اساسی نقشی و شودیم  تلقی ر مدی مهم و ضروری وظایف از ، و 

 ,Rabbins)کنند  می  قلمداد سازمانی رهبران را  مدیران که آنجاست تا اهمیت این  .دارد سازمان اداره 

 به دستیابی برای که افرادی میان حمایت، و  اعتماد القای  توانایی را، رهبری ی،رندری و چودر  .(2011

 و دانش موقعیت، یک  در است ممکن رهبر که دمعتقدن و دانندمی باشند،می مورد نیاز سازمان اهداف

 Randeree)نشود   ظاهر مؤثر زه داان همان به متفاوت، موقعیتی  در  اما باشد را داشته مؤثر اقدام مهارت

& Chaudhry, 2012).  ،نظمی به که است رهبر یک رفتار و  نگرش از ترکیبی رهبری، کسب از طرفی 

برخو بینیش یپ قابل و خاص  همکاران  و بت   . (Dubrin,2004)شود  می منجر گروه  ای اعض با رددر 

(Bhat Verma, Rangnekar, & Barua, 2012) آن  در که است روشی سبک رهبری که اندکرده  بیان 

 و کند گیریتصمیم رهبری گروه  در مورد بگذارد، تأثیر دستانش زیر رفتار بر کندمی تلاش رهبر یک

نظریه  در اخیر یهاتوسعه  .کند برقرار تعادل گروه، هدف ظفح و گروه  هدف به دستیابی دعملکر بین

)که هاینظریه از رهبری، های  و کردیم  فرض معمولی غیر موجودی را ررهب رهبری کاریزماتیک 

________________________________________________________________ 

1 . Planned. 
2 . Unplanned. 
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بهمی رهبری به  وابسته را پیروان )که رهبری و نئوکاریزماتیک یهاه ینظر سمت دانست(   به  تحولی 

است می توجه  مستقل عملکردت  جه  پیروان توانمندسازی و هتوسع یافته  انتقال   ,Mirkamali)  کنند( 

Naranji & Alami, 2011)  .( معتقدند2008ایسنبیز و همکاران )  تحول دغدغه ا،گرتحول رهبران که 

 هاآن  علائق تا گذارند،می تأثیر پیروانشان و کارکنان سازمان بر و دارند را آن ونرد افراد و هاسازمان

 افزایش  سازمان اندازچشم  به نسبت را، تعهدشانو   کنند دهیجهت مجدداً گروه، دافها جهت در را

 تربالا  سطوح به دادنشان سوق و هاآن  هایخودپنداره  و  هاارزش تحول جستجوی در  رهبران دهند. این

 ،ردیگرتعبابه  (.Eisenbeiss, van Knippenberg & Boerner,2008)  هستند  موفق آرزوها و نیازها

منافع  را پیروان هایآرمان و ترجیحات ،هاارزش نیازها، ،گراتحول  رهبران که گفت توانمی  از 

 به رسالت  شدتبه  پیروان شوندمی موجب  هاآن  ن، ای بر کنند. علاوه می تبدیل یجمع منافع به  شخصی

از  فراتر و باشند داشته سازمان ترسال  و مأموریت نفع به شخصی های فداکاری شوند، متعهد رهبر

در   1این سبک رهبری، برای اولین بار توسط برنز   .(Sam Lam & Ohiggins, 2011)وظیفه عمل کنند  

 رهبری از یمفهوم مدل یک و رسمی نظریه ،1985لسا در بس سپس است، شده  توصیف  1978سال  

 گراییظهملاح بعد چهار دارای بریسبک ره این .(Taghavi Ghareh Bolagh, 2009)ارائه داد  تحولی

 باشد.می 5نفوذ آرمانی  و 4بخشالهام  انگیزش ،3عقلانی  تحریک ،2فردی

 دارد. چنین  فردی توجه  خود روانپی به منصفانه اما متفاوت، ریرفتا با رهبر  :فردی گرایی ملاحظه  

 ییناسارا ش کارکنان یشخص هایتوانایی و نیازها ها،نگرانی است، آگاه  پیروانش نیازهای از یبرره

انتقادآوردیم فراهم را حمایتی محیطی در یادگیری برای مناسب یهافرصت و کندمی  و سازنده  ، 

 کریتح.  (Nusair., Ababneh & Bae, 2011)  دهدیم بازخورد ها آن به و کندمی اختیار تفویض

 ی قدیم ایطرش بررسی و یددج مسائل مجدد تدوین با را خلاقیت و نوآوری رهبر، بعد این در :  عقلانی

 انتقادی تفکر با را آنان و دهدمی پیروان نشان به را جدید هایایده  دهد.می پرورش جدید ایشیوه  به

 حین در را قدیمی هایروش فرضیات بازنگری در لاقیتو خ پردازیخیال هاآنکشد.  یم چالش به

می کارها انجام  ی هاروش از وتمتفا که یهایروش و هاایده  اشتباهات، خطاها، به  و کنندتشویق 

________________________________________________________________ 

1 . Burns 
2 . Individualized Consideration 
3 . Intellectual Stimulation 
4 . Inspirational Motivation 
5 . Idealized Influence 
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آینده  بخشالهام  رهبران  :بخشالهام  انگیزه   (.Bass & Avolio, 1990)   کنندنمی انتقادی خودشان است،

 شود، انجام باید آنچه سوی به را انپیرو و گویندمی سخن بینیخوش اب کنند،می ترسیم را مطلوب ای

 کارکنان  کهطوری به کنندمی  زهمترا صیشخ اهداف با ار سازمانی اهداف  هاآنکنند.  می تشویق

یا هم سازمانی اهداف به توانندمی یابند،می دست خود شخصی اهداف به کهدرحالی  و  بنددست 

 نفوذ  .(Nusair et al., 2011)  کنند تلقی یادگیری برای هاییفرصت عنوانبه  را مشکلات و تهدیدها

 اطمینان و اعتماد احترام، حس جلب و هدفمند یآرمان دیدگاه  ساختن فراهم طریق از رهبر  :آرمانی

 برای  و اشتیاق اعتماد خود، به  احترام قدرت، کار این  با و کند؛می ایجاد  گروه  برای را بینشی افراد،

-می قرار مورد تحسین را گروه  اعضاء دهد. بعلاوه،می توسعه اعضاء میان را چالشی اهداف به رسیدن

 (. Bass & Avolio, 2000)   ردگذامی ترامحا هاآن  به و دهد

رهبری    می  خدمتگزارمفهوم  ناشی  کاریزماتیک  رهبری  نظریه  از  اصل  از در  بسیاری  نظر  طبق  و  شود 

رهبصاحب برای  اولیه  انگیزش  لینظران،  است. گرین  به خدمت  میل  کننده چنین سبک ری،  ابداع  که  ف 

کند بیان می "ت کردن به آناندمخلا برای  توانایی با توجه داشتن به دیگران و"بری است، فلسفه آن را ره

رهبران   می  خدمتگزارو  تعریف  دیگ  یرسانخدمت روی    خدمتگزار رهبران  "کند:  را چنین  تأک به  ید  ران 

شخمی منافع  و  می کنند  دیگران  منافع  فدای  را  بیشتری نک صی  و سلامت  اختیار  و  درایت  از  افراد  تا  ند 

واشنگتن و فیلد    .(Hassanpour, 2004)  "شوند  ارزخدمتگنی  یل به رهبرا برخوردار شوند و خودشان تبد

ممکن است   هاآن اه  از دیدگ  دانند کهمی  هاسازمانرا رویکردی نو در    خدمتگزار( سبک رهبری  2006)

ها و رفتارهای کاری آنان مانند  ها، ایده مان، از طریق پرورش نگرشنظر ارتقای عملکرد اعضای ساز   از

 Eidipour,  Zardestyan,  Jamshidi) باشدسودمند    هاسازمانرهبران    ایرزمانی، بی و تعهد سارضایت شغل

& Amiri, 2013) .   

ارز  ( کهوکارکسب )صاحبان    افرادی  نعنوابه توان  کارآفرینان را می تولید و خلق  از طریق  به دنبال  ش، 

ها و بازارها د نید، فرایصولات جدبرداری از محاقتصادی، با شناسایی و بهره   هایفعالیت ایجاد و گسترش  

ای مرتبط علاوه بر این، کارآفرینی، پدیده   . (Tülücea & Yurtkurb, 2015. p.723)  یف کردهستند توص

ه دنبال ایجاد نیز فرایندی است که ب. کارآفرینی سازمانی  (HKU, 2010)است  کارآفرینی    ایهیت فعالبا  

و نوآور   آمیزمخاطره   هایفعالیتاز    یتاممان و حمون سازجدید کارآفرینانه در درون و پیرا  هایفعالیت

نوآوری، ریسک  (Jahnson, 2001)  است همچون  عناصری  شامل  اسپذیریرقابتپذیری،  که  و  تقلا،  ل 

و به دنبال خلق تغییرات سازمانی است که    (Micheal Hit et al., 2000, p.137)  هاستجستجوی فرصت 

 کارآفرینی  فعالیت  کههنگامی،  دیگرعبارتبه د.  باش  یمانن سازمدیراتواند متأثر از نوع سبک رهبری  می
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 .سازمانی«گویند آفرینی ار»ک  آن به بگیرد، انجام یک سازمان  داخل در  کارآفرین گروه یا  فرد توسط

 به اقدام و کرده  استفاده  سازمان امکانات یک و هاتیقابل از فرینرآکا گروه  یا فرد حالت ینا در

کارآفرینی این نتیجه .دینمایم سازمانی وابستگی با یتیالعف نوانعبه نیکارآفری فعالیت  معمولاً نوع 

  ی هاارزش ایجاد و جدید خدمات عرضه و یطراح  داخل سازمان، در جدید سازمانی واحد یک ایجاد

 . (Golestan Hashemi, 2003, pp. 27-28) است مانساز برای نوین
 

 پیشینه پژوهش 

نظری   مبانی  بر  پیمروری  میشهپژو  شینهو  نشان  گرفته  انجام  رهبری،  های  سبک  متغیرهای  که  دهد 

-نیتوانند با یکدیگر روابط معمییادگیری سازمانی، فراموشی سازمانی و کارآفرینی و نوآوری سازمانی  

باشند داشته   فراموشی  میان  رابطة  پیمایشی  پژوهشی  در  2010  سال  در چن  و  زینگ  مثالعنوانبه   ؛داری 

-کرده   بررسی  چینی  شرکت  219  در  سازمانی  نوآوری  با  را  سازمانی  یادگیری   بلیتاو ق  ندفمهد  یسازمان

  رد، اد سازمانی نوآوری بر مغیرمستقی و  مستقیم تأثیر ،مندهدف سازمانی فراموشی داد تحقیق نشان نتایج. اند

میانجی  نقش  سازمانی  یادگیری  قابلیت  کهدرحالی  ;Zeng, Junjian)  کندمی  ایفا  دو  آن  بین  را  متغیر 

Chen, chunhua, 2010) .  ( در پژوهشی به بررسی ارتباط  2016سعادت مرعشیان و همکاران )های سبک  

برق خوز  یانبا کارآفرینی سازمانی در مرهبری و خودکارآمدی شغلی   ستان پرداخته و کارکنان آب و 

ارد ولی جود دوانی  سازمینی  تیجه گرفتند که بین سبک رهبری حمایتی و خودکارآمدی با کارآفرچنین ن

نقش    حالبااین  شغلی  در    یتری قوخودکارآمدی  رهبری  به سبک  سازمانی   بینیپیش نسبت  کارآفرینی 

بر راز عواملی که   .(Sadat Marashian, Safarzadeh & Rasouli, 2016)دارد   وی فراموشی تأثیر آن 

 ,Mashbaki & Rabieh)یعه  رب  ی وسازمانی بررسی شده است، سبک رهبری است و در این زمینه مشبک 

همکاران    (2009 و  نژاد  عزیزی  نتیجه    این  به  (Azizi Nejad Jena Abadi & Moradzadeh, 2014)و 

مبادله  رهبری   سبک   انمی  که   رسیدند  و  فرهمند،   دانش   هدفمند   سازمانی  وشیامفر  و   آفرینتحول ای 

 ,Mashbaki) همکارانبکی و  شپژوهش م  یجه نت   .دارد  وجود  معناداری  و  مثبت  جدید، رابطه  دانش   و   موجود

Andalib Ardakani & Andalib Ardakani, 2011)  رهبری   و  عملگرا  نشان داد که  دو سبک رهبری 

حسنوی و   .دارد آن بر  تأثیر بیشتری تحولگرا  رهبری أثیر دارد ولیسازمانی هدفمند ت فراموشی بر تحولگرا

نیز   ( Ghanbari & Eskandari, 2012)  ی اسکندرو  ری  و قنب  (Hassanewi & Ramazan, 2011)رمضان  

 Azizi)  ارتباط فراموشی سازمانی و سبک رهبری را نشان دادند. نتایج پژوهش عزیزی نژاد و همکاران

Nejad et al., 2014 )   داد مبادله  رهبری  سبک  میان  که  نشان  و  فرهمند،   فراموشی  و   آفرینتحول ای 
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رابطیدجد  دانش  و  موجود  دانش   هدفمند  سازمانی دیگر   .دارد  وجود  معناداری  و  مثبت  ه،  پژوهشی  در 

 سازمانی  فراموشی  بر  رهبری خدمتگزار  به بررسی تأثیر  (Amirkhani et al., 2015)امیرخانی و همکاران  

و  و   هدفمند  پرداخته  ره  ناآگاهانه  که  گرفتند  تسهیل   را  هدفمند   فراموشی  فرآیند  خدمتگزار  بری نتیجه 

 Nasr)نتایج پژوهش نصراصفهانی و همکاران    .دارد  منفی  اثر  آگاهانه ا ن  سازمانی  شیفرامو  بر  و  کندیم

Esfahani et al., 2012)  سازمان فراموشی  بین  که  داد  مشارنشان  رهبری  سبک  و  استراتژیک  و  ی  کتی 

ارتبا منمایندگی  و  معنادار  و  مثبت  و  ط  منفی  رابطه  گفتاری  رهبری  سبک  با  سازمانی  فراموشی  یان 

دمعنادار بی  مر  شعبه لانک  و همکاران    ی  محرابی  همچنین  دارد   & Mehrabi, Shahtalebi)قم وجود 

Etebarian, 2013)    تمام بین  که  دادن  نشان  پژوهشی  رهبری  جنبهدر  تو)تحول  های  فردی، شامل  جه 

غیرف مدیریتمدیریت  استثنایی،  دارد.  عال  وجود  ارتباط  سازمانی  فراموشی  با  الهام(  و  استثنایی   فعال 

در  چنیهم برامن  سازمانی  دل  فراموشی  پژوهش  این  شده  بین    عنوانبه زش  رابطه  در  کننده  تعدیل  متغیر 

 رفت.   وری قرار گرهبری تحول و ادراک از بهره 

های متعددی انجام شده است  ارآفرینی نیز پژوهشرهبری و نوآوری و ک   یهاسبک در خصوص ارتباط  

و همکاران  ازجمله هیمن  بین    (Hemmen Alvarez, Peris-Ortiz & Urbano, 2015)؛  دادند که  نشان 

سلطانی دارد.  وجود  معناداری  ارتباط  نوآورانه  کارآفرینی  و  مشارکتی  رهبری  همکنژاد  سبک  اران  و 

(Soltani Nejad & Moeini KIA 2016  Soltani Nejad, Zahed Babelan,)    عنوان با  پژوهشی  در 

تعهد با  تحولی  رهبری  بین  رابطه  و  زماسا  بررسی  مثبت ارآفریک نی  ارتباط  که  دادند  نشان  سازمانی  و    نی 

رهبری   بین  میان  در  گراتحول معناداری  سازمانی  کارآفرینی  با  سازمانی  تعهد  دانشگاه   و  کارکنان  میان 

در پژوهشی   (Sadat Marashian et al., 2016)ن  ادت مرعشیان و همکاراردبیلی وجود دارد. سعمحقق ا

کارآمدی شغلی با کارآفرینی سازمانی در میان کارکنان آب و و خود  ی رهبر  ی هاکبسبه بررسی ارتباط  

آفرینی ی حمایتی و خودکارآمدی با کاربرق خوزستان پرداخته و چنین نتیجه گرفتند که بین سبک رهبر

وجود   ولی  سازمانی  نقش    حالبااین دارد  شغلی  در   یتریقو خودکارآمدی  رهبری  سبک  به  نسبت 

پور و حسین  ،(Ahoupay,2010)های؛ آهوپای  همچنین نتایج پژوهش  نی دارد. انی سازمیآفرکار  بینیپیش

همک،   (Hosseinpour & Ahoupay, 2013)آهوپای   و   & Hasani, M; Bahadori, R)اران  حسنی 

Kazemzadeh Beataly)،    همکاران و  مقصودی  (Pouranjnar et al., 2016)پورانجنار  و  رستگار   ،

(Rastegar & Maghsoodi, 2016)،کوردون   و گارسیا ، آرگوان(Aragon, Garcia, Cordon, 2007) ،

است که بین    مبین آن  (Leal Rodriguez et al., 2017)، لیال رودریگز و همکاران    (Sart, 2014)سارت  
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سبک انی ارتباط معنادار و تنگاتنگی وجود دارد و بسته به نوع  کارآفرینی و نوآوری سازمسبک رهبری،  

است  می  خاذ تا  بری کهره نوآورانه در سازمان  و  ایجاد یک جو خلاق  به  قادر   ,Karnups)شود، رهبر 

2016) . 
جستجوی به  توجه  با  اساس  این  مشا  بر  شده  انجام  پژوهشی  ارتباپیشینه  خصوص  در  که  شد  ط هده 

های  هشی، پژو رهبری با کارآفرینی و نوآور  هایسبکرهبری با فراموشی و همچنین ارتباط    هایسبک

مختصر نشان داد که    طوربه مرور ادبیات و پیشینه پژوهشی پژوهش    دیگرعبارتبه م شده است.  د انجا نچ

در   بررسی  مورد  پژوهشمتغیرهای  پژوهش  ،این  گذشت در  مورد   صورتبه ه  های  دو  به  قرار   دو  بررسی 

 جزبه   ت وسا  رداختهتغیر پولی پژوهش حاضر اولین پژوهشی است که به بررسی همزمان این سه مفته  گر

با یادگیری    خدمتگزارکه ارتباط بین رهبری    (Mohammadi et al., 2015)پژوهش محمدی و همکاران  

میانج به  سازمسازمانی  فراموشی  میانجی  نقش  کرده یگری  بررسی  را  پانی  ارتباط    ژوهشیاند  بتواند  که 

نقش  هایسبک میانجیگری  به  سازمانی  کارآفرینی  با  را  کند  ساز  شیفرامو  متغیر  رهبری  بررسی  مانی 

نشد   واسطه  دیگرعبارتبه مشاهده  نقش  سازمانی  فراموشی  در آن  که  پژوهشی  بین سبک  تاکنون  را  ای 

نبال یافتن سبک در این پژوهش ابتدا به د باشد مشاهده نگردید لذا  داشته    کارآفرینی سازمانی را  رهبری و 

ی سازمانی هستیم و ثانیاً به  کارآفرین  ت توسعهه جی در  رهبر  هایسبکرهبری مناسب از میان مجموعه  

ت کنار گذاشتن  یک مکانیسم در جه عنوانبهرهبری با فراموشی سازمانی) هایسبکدنبال بررسی ارتباط 

رهبری  با     هایسبک های سازمانی(  و سپس ارتباط این  گیریو توسعه یاد  یسازمانهنه ک ش منسوخ و  دان

و با  سازمانی  متغگاسطهکارآفرینی  هستفرا  یرری  سازمانی  چطور  موشی  اینکه  و  مختلف   هایسبک یم 

ی  شی سازمانی( به خلاقیت، نوآورتوانند با تأکید بر کنار گذاشتن دانش منسوخ سازمانی)فرامورهبری می

با   تبدیل شدن سازمان به یک  و کارآفرینی سازمانی و سازمان کارآفرین کمک نمایند. بر این اساس و 

به   ک توجه  گفته آنچه  بین  مد  د ش  ه  رابطه  مبین  که  حاضر،  پژوهش  مفهومی  و   های سبکل  رهبری 

ه شکل مانی در خصوص این رابطه است بکارآفرینی سازمانی و همچنین نقش متغیر میانجی فراموشی ساز

 باشد:زیر می

اولاًهمسئل لذا   که  است  این  دارد  که وجود  ب  ای  عادات  منسوخ،  دانش  فراموشی  کهنه سازماین  و  انی د 

 از   سخت   بد باشند ولی  هرچندقدیمی    ی هاعادت   چراکهشود  هایی حاصل میایط و موقعیت ه شرچ تحت  

  رفته و نسبتاست زیرا افراد با همه بدی دانش منسوخ به آن خو گ  مشکل  هاآن   ادن د  تغییر   و  روندی م  بین

 روزمره  کارهای  تغییر در  سبب  که  آنچه   هر  برابر  در  اغلب  و  کنندیم  امنیت   احساس  دانندیم  که  آنچه   به

ند  تواند در فراموشی هدفمبری میبنابراین آیا هر سبک ره  ؛کنندمی  مقاومت   شود،   هاآن   شدۀ   عادت   و
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ند بر کارآفرینی سازمانی تأثیر توانمیرهبری    هایسبکدانش قدیمی سازمانی مؤثر باشد؟ ثانیاً آیا همه  

آیا  ب ثالثاً  ب رهبری می  هایسبکگذارند و  میانجیتوانند  بر روی کارآفرینی   ریگه  نیز  فراموشی سازمانی 

 ایطی؟سازمانی مؤثر باشند چطور و در چه شر

 

 
 

 مدل مفهومی پژوهش (: 1) شکل

 

 هدف کلی پژوهش 

 رهبری و کارآفرینی سازمانی  هایسبک وشی سازمانی هدفمند در رابطه بین فرام جیگری نقش میان
 

 پژوهش   جزئیاهداف 

 رهبری با کارآفرینی و فراموشی سازمانی کارکنان   هایسبک بین  ی رابطهبررس -1

 بینی کارآفرینی سازمانی کارکنان رهبری در پیش  هایسبک نقش  -2

 شی سازمانی کارکنان رامونی فبیرهبری در پیش  هایسبک نقش  -3

 ازمانی شی سوگری فرامبینی کارآفرینی سازمانی با میانجیرهبری در پیش  هایسبک نقش  -4

 

 شناسی روش

توصیفی  روش: نوع  از  کمی  روش  لحاظ  از  و  است  کاربردی  نوع  از  مبنای هدف  بر  حاضر   -پژوهش 

پیما صورت  به  که  است  ابزارهایهمبستگی  از  استفاده  با  و  ماستان  یشی  متغیرهای  دارد  زمینه  در  وجود 

 پژوهش بررسی شده است.  

 

بک رهبری  س

 خدمتگدار 

سبک رهبری  

 تحولی 

کارآفرینی 

 سازمانی

 مانی اموشی سازرف 
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)لازم به ذکر است   کارکنان و مدیران  تمام  شامل  مطالعه  ردوم  آماری  جامعه  :گیرینمونه جامعه آماری و  

نیز   مدیران  دانشگاه   عنوانبه که  هستند(  دانشگاه  کارکنان  از  شامل   نشکده اد  17  شامل  شیراز  بخشی 

های نوین، مهندسی مکانیک، اقتصاد، مدیریت و  لوم انسانی، دامپزشکی، فناوریو ع بیات های؛ اددانشکده 

شناسی، هنر و معماری، الهیات و معارف اسلامی، علوم، مهندسی برق بیتی و روان م تروماعی، علعلوم اجت

مهن و علوم سیاسی،  و عمران، حقوق  مواد  کامپیوتر، مهندسی  بو  پردیس  نفت و گاز،  -یندسی شیمی، 

کارکنان لمللا همچنین  و  کشاورزی  دانشکده  و  مجازی  و  الکترونیکی  آموزش  مرکز  جهانگردی،   ،

با توجه به حجم   پژوهش،   ابزار   اجرای  برای   لازم   نمونه   تعداد   برآورد  راستای  باشد. دریاه مگادی دانشست

با    1121)  جامعه و   ازروش  گیریبهره   با  نفر(    288)  نمونه لازم  تعداد  مورگان  جدول  از  استفاده   با  نفر( 

   .ده استشانتخاب   برای انجام پژوهش  فوق جامعه از مساوی  نسبت  به نسبی تصادفی گیرینمونه 

استفاده شده   استانداردچهار پرسشنامه  پژوهش از    نیا  ازیهای موردنجهت گردآوری داده   ابزار پژوهش:

 آفرینتحول در پرسشنامه رهبری    :(Bass & Avlivo, 2000)  ینآفرتحولالف( پرسشنامه سبک رهبری    است.

از    بأس استفاده  با  از پرسشنامه چند  20و آولیو  )بعاملی رهگویه، که  بعد  MLQری  ( گرفته شده، چهار 

( و  16تا  13 سؤالات)  بخشالهام (، انگیزش 12تا  6 سؤالات(، نفوذ آرمانی )5تا  1 سؤالات ترغیب ذهنی )

اندازه گیری شده است. پایایی    یانه یگزس پنج  ای( براساس مق20تا    17  سؤالات)  ملاحظه فردی لیکرت 

و روایی صوری و محتوایی آن نیز توسط متخصصان    . بوده /92ابر با  این ابزار با روش آلفای کرونباخ بر

 & Gholipour)ی  و حضرت  پوریکه با عنوان قل  :پترسون  خدمتگزار  یپرسشنامه سبک رهبرب(  تأیید شده است.

Hazrati, 2009 )  زمشهو چهار  است،  رسان  اس؛یرمقیر  فروتن6تا    1  سؤالات)ی  خدمت  و  تواضع  ی  (، 

از 28تا    24  سؤالات) ی  ( و مهرورز23تا    14  تالاسؤ)  دتماعا  ت یقابل(،  13تا    7  سؤالات) استفاده  با  ( را 

و  /. بوده و روایی صوری 94ر با  پایایی این ابزار با روش آلفای کرونباخ براب  .سنجدیم  اینهیگز  5  کرتیل

است. شده  تأیید  متخصصان  توسط  نیز  آن  فراموش  ج(  محتوایی  همکا  یمشبک  یسازمان  یپرسشنامه   :رانو 

(Moshabbaki et al., 2011)  :  بعد فراموشی    سؤال  17شامل و فراموشی   (9تا  1  سؤالات)هدفمند  و دو 

/. 66نباخ برابر با  وابزار با روش آلفای کری این  پایای  . ه استبوده استفاده شد(  17تا    10  سؤالات تصادفی )

نی سازمانی آفریمه کاراپرسشن  د(بوده و روایی صوری و محتوایی آن نیز توسط متخصصان تأیید شده است.  

)  مارگریت لیکرت    سؤال   48دارای    (:2003هیل  مقیاس  دارای    یادرجه   5با  سازمانی   6و  افعال  مؤلفه 

انعطاف(16تا    9شماره    سؤالاتفردی )  (، نگرش8تا    1شماره    سؤالات) تا   17شماره    سؤالاتپذیری )، 

( و فرهنگ  40تا    33شماره    سؤالاتن )یی کارآفر(، رهبر32تا    25شماره    سؤالات(، وضعیت پاداش )24
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/. بوده و 85باشد. پایایی این ابزار با روش آلفای کرونباخ برابر با  ( می48تا    41شماره   سؤالاتکارآفرین )

ت روا نیز  آن  محتوایی  و  بهوسیی صوری  است.  تأیید شده  متخصصان  از    هاداده   آماری  تحلیل  منظور  ط 

پیرسو همبستگی  ضریب  جداوآزمون  و  و  ل ن  معادل  مربوطه  منظور آزمون  به  ساختاری  معادلات  یابی 

مولفه بار عاملی  متغیرهایتعیین  غیر مستقیم  و  اثرات مستقیم  بررسی  و همچنین  بررسی  مورد    های مورد 

برازش پژ نرم   ش  وهبررسی و مدل  از  استفاده  استفاده   Lisrel8.54و      Spssافزارهای آماری همچون    با 

 شده است.  
 

 وهش پژ یهایافته

 رهبری با کارآفرینی و فراموشی سازمانی کارکنان رابطه معنادار وجود دارد.  هایسبکبین  ل:ه اوفرضی
 

 موشی سازمانی و کارآفرینی سازمانی ، فراخدمتگزاررهبری تحولی و  ماتریس همبستگی ابعاد مختلف سبک(: 2)جدول

 یفتصاد مند هدف فرهنگ رهبری  پاداش  انعطاف  نگرش افعال  ابعاد 

 /.18** /.22** /.32** /.29** /.28** /.24** /.35** ./31** ترغیب

 /.16** /.18** /.40** /.34** /.32** /.24** /.28** /.35** نفوذ

 /.20** /.18** /.43** /.38** /.37** /.22** /.22** /.36** انگیزش 

 /.20** /.17** /.47** /.43** /.39** /.26** /.23** /.41** ملاحظه 

 خدمت رسانی
**39./ **18./ **21./ **40./ **42./ **44./ **22./ **21./ 

 /.22** /.21** /.47** /.44** /.41** /.24** /.23** /.40** تواضع 

 /.27** /.21** /.43** /.38** /.63** ./29** /.27** /.43** ماد قابلیت اعت

 /.21** ./61** /.43** /.38** /.35** /.23** /.21** /.36** مهرورزی

 

)جدول شماره  بط آمده  دست  به  نتایج  نفوذ  2ق  ذهنی،  )ترغیب  تحولی  رهبری  سبک  ابعاد  تمامی  بین   ،)

الهام انگیزش  سآرمانی،  فردی(،  ملاحظه  رهبری  بخش،  فروتنی، رسانی)خدمتخدمتگزاربک  و  تواضع   ،

و   هدفمند(  )تصادفی،  سازمانی  فراموشی  مهرورزی(،  اعتماد،  سازمانی، )افعسازمانی    یکارآفرینقابلیت  ال 

پذیری، وضعیت پاداش، رهبری کارآفرین و فرهنگ کارآفرینی( کارکنان دانشگاه نگرش فردی، انعطاف

 مشاهده گردید.  شیراز رابطه مثبت و معناداری 
 

 بینی کننده مستقیم کارآفرینی سازمانی کارکنان است.رهبری پیش  هایبکس  وم:فرضیه د
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کننده مثبت و معنادار بینیمدیران دانشگاه شیراز، پیش  (، سبک رهبری تحولی1)  ره امودار شمبر اساس ن

  دیران م  خدمتگزار ن سبک رهبری  همچنی  است،  (β/.=23و>p 01/0)کارآفرینی سازمانی کارکنان دانشگاه  

یر متغ  است. در  (β/. =34و>p 01/0)کننده مثبت و معنادار کارآفرینی سازمانی کارکنان  بینیگاه، پیش دانش

/.(، انگیزش 90(، نفوذآرمانی )با بار عاملی  ./ 91  تحولی، ابعاد ملاحظه فردی )با بار عاملیسبک رهبری  

بار عاملیالهام  )با  و  88  بخش  بار عاملی  /.(  )با  پایینترین    هب .(  /75ترغیب ذهنی  تا  بالاترین  دارای  ترتیب 

/.(، مهرورزی  91  عاملیاعتماد )با بار  بلیت  اابعاد ق  ،خدمتگزار. در متغیر سبک رهبری  قدرت تبیین هستند

بار عاملی   بار عاملی  90)با  )با  فروتنی  و  تواضع  بار عاملی  /.( و خدمت89/.(،  )با  تیب رتبه    /.(87رسانی 

 متغیر کارآفرینی سازمانی، ابعاد نگرش فردی  . همچنین درقدرت تبیین هستند  ینتردارای بالاترین تا پایین 

.(، وضعیت پاداش  /49  /.(، افعال سازمانی )با بار عاملی90پذیری )با بار عاملیفانعطا  ،/.(92  لی)با بار عام

عاملی بار  عاملی24  )با  بار  )با  کارآفرین  رهبری  و 20  /.(،  ع  /.(  بار  )با  کارآفرینی  ب/15  لیامفرهنگ    ه .( 

 .       ترتیب دارای بالاترین تا پایینترین قدرت تبیین هستند

 

 یم فراموشی سازمانی کارکنان است.نی کننده مستقبیرهبری پیش  هایسبک فرضیه سوم:
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شماره  نمودار  اساس  پیش2)  بر  شیراز،  دانشگاه  مدیران  تحولی  رهبری  سبک  و  بینی(،  مثبت  کننده 

  خدمتگزار است، همچنین سبک رهبری    (β/.=05و>p 01/0)غیرمعنادار فراموشی سازمانی کارکنان دانشگاه  

است. در   (β/. =37 و>p 01/0)عنادار فراموشی سازمانی کارکنان  کننده مثبت و مینیبمدیران دانشگاه، پیش

-/.(، انگیزش الهام 91  یر سبک رهبری تحولی، ابعاد ملاحظه فردی و نفوذ آرمانی )هر دو با بار عاملیمتغ

دارای بالاترین تا پایینترین قدرت    یب ترت  ه/.( ب75/.( و ترغیب ذهنی )با بار عاملی  88  بخش )با بار عاملی

/.(، مهرورزی )با بار 92  بار عاملی  قابلیت اعتماد )با  ، ابعادخدمتگزار. در متغیر سبک رهبری  تبیین هستند

بار عاملی  90عاملی   )با  فروتنی  و  تواضع  بار عاملی  /.( و خدمت89/.(،  )با  دارای  به    /.(87رسانی  ترتیب 

)با   متغیر فراموشی سازمانی، ابعاد فراموشی تصادفی  . همچنین دربیین هستندت تبالاترین تا پایینترین قدر

عاملی ه/61  بار  فراموشی  و  عاملی.(،  بار  )با  ب /54  دفمند  بالاترین    ه.(  دارای  قدرت  پایین  و ترتیب  ترین 

 .      تبیین هستند

چهارم: پیش  هایسبک  فرضیه  برهبری  کارکنان  سازمانی  کارآفرینی  کننده  میانبینی  فراموشی ا  جیگری 

 سازمانی است. 
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نمودار شماره   01/0)مستقیم    طوربه   هم  خدمتگزاری  توان مشاهده کرد که سبک رهبر( می3)  بر اساس 

p<21 و= ./β)    سازمانی    میانجیگری فراموشیو هم با(01/0 p<37 و= ./β)   کننده بینیغیر مستقیم پیش   طور به

س ولی  است  کارکنان  سازمانی  رهبرکارآفرینی  پیشبک  تنها  تحولی  کارآفرینی بینیی  مستقیم  کننده 

-بینیپیش   (β/. =07 و >p 01/0)غیرمستقیم    طوربه لی  بوده و   (β. =/20 و>p 01/0)سازمانی کارکنان دانشگاه  

گردید حذف  رابطه  این  نهایی  مدل  در  که  نبود  دانشگاه  کارکنان  سازمانی  کارآفرینی  دار  و)نم  کننده 

با کارآفرینی سازمانی هم مستقیم و   خدمتگزار  سبک رهبری ت که نوع رابطه  ین معناس(. این به ا4شماره  

تحولی با کارآفرینی سازمانی تنها از نوع مستقیم است و   سبک رهبریابطه  ست ولی نوع رهم غیرمستقیم ا

 بینیپیشازمانی کارکنان را  تواند کارآفرینی سسازمانی( نمی  میانجیگری فراموشیغیر مستقیم )با    طوربه 

 کند.
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ی فراموشی و کارآفرینی سازمانی به میانجیگر  متگزارخدرهبری تحولی و    هایسبک ارزیابی مدل رابطه  

سازمانی نشان داد که نوع رابطه بین سبک رهبری تحولی مدیران و کارآفرینی سازمانی کارکنان تنها از 

ی ندارد ولی در خصوص سبک رهبری  راموشی سازمانی نقشنوع مستقیم است؛ یعنی در این خصوص ف

وجود دارد؛ به این معنی   نان هر دو نوع رابطه مستقیم و غیرمستقیمو کارآفرینی سازمانی کارک   خدمتگزار

با میانجیگری فراموشی سازمانی، کارآفرینی سازمانی  بدون میانجیگری و هم  این سبک رهبری هم  که 

 ,Zhao)گری با عنوان میانجی غیرمستقیم یاد شده است  سطهد که از این نوع واکنبینی میکارکنان را پیش

Lynch & Chen, 2010) . 
مقادیر مختلف برازش محاسبه شد    ( LISREL 54 .8) افزار لیزرل  تفاده از نرمبرای تعیین برازش مدل، با اس

 خص برازش هنجار شده(، )شا  NFIهای برازش  طبق جدول با توجه به بالا بودن شاخص  3جدول شماره  

 NNFI  ،)نشده هنجار  برازش  تطبیقی(،    CFI)شاخص  برازش  تدریجی(،  )ش  IFI)شاخص  برازش  اخص 
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RMR  ین ریشه(،)باقیمانده میانگ SRMR (و  استاندارد شده   هایمانده یمتوسط باق )GFI   شاخص نیکویی(

   توان دریافت که مدل مذکور از برازش مناسبی برخوردار است. میبرازش( 
 

 زش پژوهش مدل برا(: 3) جدول

شاخص   عنوان 

 آماری

مقدار   عنوان فارسی شاخص 

 آمدهدستبه

وضعیت  قدار مجاز م

 برازش 

X2/df کای به درجه   نسبت مجذور

 آزادی

 مناسب 3کمتر از  85/2

P-value  مناسب /. 05کمتر از  /. 00 سطح معناداری 
1RMSEA نی انگیخطای م شهیر  

 بیمجذورات تقر

/. تا  05بین  /. 08

08 ./ 

 مناسب

2GFI مناسب نسبتاً  /. 90بالاتر از  /. 89 برازش  ییکو ی شاخص ن 
3IFI مناسب /. 90بالاتر از  /. 98 ی جیتدر ییکو ی شاخص ن 
4CFI مناسب /. 90بالاتر از  /. 98 یقیتطب  ییکو ی شاخص ن 
5NFI مناسب /. 90بالاتر از  /. 96 رم شدهنُ یشاخص برازندگ 

6NNFI مناسب /. 90ز بالاتر ا /. 97 نشده نرم یشاخص برازندگ 
7RMR ریمقاد نیانگیمجذور م 

 ماندهی باق 

 مناسب /. 09 کمتر از /. 03

8SRMR  های مانده یمتوسط باق  

 استاندارد شده

 مناسب /. 09کمتر از  /. 065

 

 گیریبحث و نتیجه

انی و ، فراموشی سازمخدمتگزاررهبری تحولی و    هایسبک   نیبطه  راب  یپژوهش، بررس  نیا  یدف کله

سا شیرازکارآفرینی  دانشگاه  کارکنان  دست  زمانی  برای  است.  ا  یاب یبوده  ا  نیبه  مبانهدف  نظری   یبتدا 

________________________________________________________________ 

1 . Root Mean Square Error of Approximation 
2.  Goodness of Fit Index 
3.  Incremental Fit Index 
4.  Comparative Fit Index 
5.  Normed Fit Index 
6. Non-Normed Fit Index 
7 . Root Mean Square Residual 
8 . Standardized Root Mean Square Residual 
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آن  یبررس از  پس  و  همراستا  هایده دا  شد  جهت  مبان  هاآن   یهمخوان  زانیم  ییپژوهش  نظری   یبا 

نتا  قرار  گردآوری و مورد آزمون به پژو  ن یشده در اهای گردآوریپردازش داده   جیگرفت.  هش، منجر 

سبک رهبری های  مؤلفه   ن یاست که ب  نیمطالعه نشانگر ا  هایافتهیاول است.  ه  یفرض  د یشد که مؤ  یجینتا

ذه )ترغیب  الهام تحولی  انگیزش  آرمانی،  نفوذ  رهبری  نی،  سبک  فردی(،  ملاحظه   خدمتگزاربخش، 

سازمانی)خدمت فراموشی  مهرورزی(،  اعتماد،  قابلیت  فروتنی،  و  تواضع  هدفمند(    رسانی،  و  )تصادفی، 

عیت پاداش، رهبری کارآفرین و  پذیری، وضکارآفرینی سازمانی )افعال سازمانی، نگرش فردی، انعطاف

-فرینی( کارکنان دانشگاه شیراز رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. بنابراین بر اساس یافته فرهنگ کارآ

آمده می به دست  پژوهشی  تقویت  های  با  که  تحول  هایسبکتوان چنین گفت  و  رهبری    خدمتگزاری 

می سازمان  در  آن  ابعاد  و  فراموشیمدیران  انتظار  زمینه  توان  و  گذشته  تلخ  ک تجربیات  برای  سب سازی 

داشت   را  کارکنان  سازمانی  کارآفرینی  افزایش  و  دانش که حاضر عصر در  چراکهیادگیری   و عصر 

مداوم یادگیری  و  و  روزروزبه  که هستند هاییمحیط دشاه هاسازمان شود،می نامیده  دانایی  پویاتر 

 را خود  باید هازمانسا ،جهی درنتاست.   امروز دنیای ریناپذییجدا جزء و در واقع تغییر شوندمی تررقابتی

 باید نیز سازمانی دانش و  (Miresma'ili, 2007, p. 150)کنند   قادر محیطی  در چنین حیات ادامة برای

تغییرات متناسب بخشد   بهبود  را سازمان رقابتی موقعیت و  عملکرد بتواند تا  کند غییر ت محیطی با 

(Pourhatmi, 2015, pp.181-182)  سازمان دنبالذا  به  که  اعمال  هایی  از   هایسبکل  متناسبی  و  متنوع 

عملکرد های کارآفرینی سازمانی و بهبود  با بهبود مهارت  درنهایت رهبری در جهت این تغییرات هستند  

افز  کارآفرینانه افزایش  پذیریریسکایش  کارکنان شامل؛  انگیزه پیشرفت کارکنان و سازمان،  افزایش   ،

نو   یهاهارتم و  ابتکار  افزایش  و  مسئله  رشد  حل  کاری  شرایط   کنندی مآوری  در  لذا  پویا،    و   متغیر  و 

  جهت کسب  سازمانی فراموشی هایبرنامه  اجرای به سازمانی قابلیت یادگیری افزایش و  بقا برای هاسازمان

و  کارگیریبه   ، جدید  دانش   برنامه،   این  ریکارگیبه   با .  دارند  نیاز  غیرضروری   دانش  فراموشی  آن 

  و  کهنه  دانش  حذف  برای   را  مساعد زمینة   و   شوند  چیره   درونی  و  بیرونی  یهاچالش بر   توانندمی  هاسازمان

-یافته  ایج به دست آمده باکنند. نت  فراهم  کارکنان  و  خود  برای  ضروری  و  جدید  دانش  و کسب  غیرمفید

همکاران   و  رودریگز  لیال  همچون؛  پژوهشگرانی  کارناپس  ،  (Leal Rodriguez et al., 2017)های 

(Karnups, 2016)  طاهرخانی و همکاران ،(Taher Khani et al., 2016)،    حسنی و همکاران(Hasani, 

همکاران  (2016 و  پورانجنار   ، (Pouranjnar et al., 2016)رستگا مقصودی  ،  و   & Rastegar)ر 

Maghsoodi, 2016)  همکاران و  امیرخانی   ،(Amirkhani et al., 2015)  ،  همکاران و  محمدی 
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(Mohammadi et al., 2015)  سارت  ،(Sart, 2014)  همکاران و  اصفهانی   ،(Nasr Esfahani et al., 

همکاران  (2012 و  نصیر   ،(Nusair et al., 2011)زینگ نایپوال  (Zeng & Chen, 2010) چن    و   ،   ،

(Naipaul, 2009)  ،یانگ  (Yang, 2008)  ،وو   و  چاو و جانگ(Zeng, Junjian; Chen & Chunhua, 

نتایج این فرضیه نشان میبهمراستا می  (2003 دهد که مدیران سازمان اگر سبک رهبری مناسب را اشد. 

ی اشتباه نتایج تلخ عملکردهادر شیوه مدیریتی خود بکار گیرند، کارکنان به سمت فراموشی خاطرات و  

از نیپیش  عنوانبه ی بروز خلاقیت و نوآوری  تواند زمینه را براگذشته خود سوق داده شده و این امر می

آماده سازد.   نوآوری و خلاقیت و عوامل  روازاینکارآفرینی درون سازمانی  مباحث  ، حیطه مدیریت و 

 ,.Pouranjnar et al)مؤثر است  لاقانه در کارکنان  های شناختی و رفتاری خموقعیتی و فردی بر گرایش

2016, p.80)   س  کهطوری به یک  میمدیران  خازمان  و  نوآوری  بر  تأکید  با  روندهای توانند  در  لاقیت 

و از یاد بردن تجربیات منفی سازمانی و فراموش   (Shamei Borzaki & Mohammadi, 2014)موجود  

در سازمان شوند. این تأکید بر نقش رهبری  کارآفرینانه    هایت فعالیموجب پرورش و تشویق    هاآنکردن  

ث ترکیب دو حوزه رفتار رهبری و  مان کارآفرین به قدری اهمیت دارد که باع در ارتقاء یک نهاد به ساز

 .  (Tarabishy et al., 2005)است کارآفرینی تحت عنوان رهبری کارآفرین شده 

و    خدمتگزاررهبری تحولی و    هایسبکهش نشان داد که  در خصوص فرضیه دوم پژوهش نیز نتایج پژو

بر    تنهایی عامل مؤثریابعاد آن خود به اثرگذاری   ؛نه کارکنان دانشگاه استکارآفرینا  هایفعالیت برای 

های کارآفرینی مدرن، نوآوری است و نوآوری موفق نیاز به رهبری موفق ترین جنبهیکی از مهم  چراکه

نوآوری(Karnups, 2016, p.13)دارد   اهمیت  رهبران    عنوان به   .  وسیله  به  سازمانی  فرهنگ  از  بخشی 

ا شده  مشخص  چشمسازمان  یک  توسعه  دنبال  به  که  کل ست  تصمیمانداز  و  جهت، ی  این  در  گیری 

ایده  نوآورانه میمدیریت و حفظ ساختارهای سازمانی است که در آن   ,Agbor)یابند  توانند ظهور  های 

نوآورانه   ت، توانایی و مسئولیت استخراج و آوردن استراتژیردی است که صلاحی. در واقع رهبر ف(2008

داشته   میرا  کارکنان  و  تشویق  و  تحریک  به  بپردازند  تواند  نوآوری  مسیر   & Barsh, Capozzi)در 

Davidson, 2008, p. 39) .  باطبع دستیابی   هایسبک نوآوری و  نقش مهمی در رهبری  مختلف رهبری 

به کا نشان داد که ایفا میرآفرینی سازمانی  سازمان  پیشینه پژوهشی   کنند. هر چند بررسی مبانی نظری و 

مقوله   با  بیشتری  ارتباط  اما غالب  رهبری تحولی  دارد  متداول    هایسبک نوآوری و کارآفرینی سازمانی 

مختلف  و رهبری فراگیر در مراحل    خدمتگزارای، رهبری  گرا، رهبری مبادلهرهبری شامل رهبری تحول

نوآ م  (Karnups, 2016, p. 16)وری  فرایند  استفاده  سازمانی  کارآفرینی  به  دستیابی   رو ازاین شوند.  یو 
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ه فرضیه  این  یافته نتایج  با  آهوپای  مراستا  همچون؛  پژوهشگرانی  پژوهشی  ، ( Ahoupay, 2010)های 

 ,Hassani Bahadori)حسنی و همکاران  ،   (Hosseinpour & Ahoupay, 2013)پور و آهوپای  حسین

Kazemzadeh & Beataly, 2016)  ،  همکاران و  و  ،  (Pouranjnar et al., 2016)پورانجنار  رستگار 

آرگوان،(Rastegar & Maghsoodi, 2016)مقصودی    ,Aragon, Garcia)کوردون   و گارسیا ، 

Cordon, 2007) ،    سارت(Sart, 2014)،    همکاران و  و  نژسلطانی،  (Hemmen et al., 2015)هیمن  اد 

همکاران    ،(Soltani Nejad et al., 2016)همکاران   و  مرعشیان   ,.Sadat Marashian et al)سعادت 

 باشد.می (Leal Rodriguez et al., 2017)همکاران  و لیال رودریگز و  (2016

رهبری   سبک  که  داد  نشان  پژوهش  سوم  فرضیه  فراموشی   خدمتگزارنتایج  بر  معناداری  و  مستقیمی  اثر 

 Hassanewi)های؛ حسنوی و رمضان  است که نتایج این فرضیه همراستا با یافته   ی کارکنان داشته سازمان

& Ramazan, 2011) ،  اسکن و  همکاران (Ghanbari & Eskandari, 2012)دری  قنبری  و  امیرخانی   ،

(Amirkhani et al., 2015)    و نصراصفهانی و همکاران(Nasr Esfahani et al., 2012)  ی در  باشد ولمی

اید دلیل آن  هبری تحولی اثر معناداری بر فراموشی سازمانی کارکنان مشاهده نشد که شخصوص سبک ر

بری در میان کارکنان دانشگاه از سوی مدیران عالی و میانی سازمان باشد و لذا  نهادینه نشده این سبک ره 

یافته با  مغایر  پژوهش  از  بخش  این  ونتایج  مشبکی  همچون؛  پژوهشگرانی   & Mashbaki)ربیعه    های 

Rabieh, 2009)    همکاران و  نژاد  عزیزی  همکاران (Azizi Nejad et al., 2014)و  و  مشبکی   ،

(Mashbaki, 2011)  ،  محرابی و همکاران(Mehrabi, 2013)    که اثر سبک رهبری تحولی را بر فراموشی

 باشد.سازمانی مشاهده کردند، می

نشا نهایی پژوهش  نتایج فرضیه  به صورت مستقیم و هم    خدمتگزاری  ن داد که سبک رهبرسرانجام  هم 

ازمانی کارکنان دانشگاه است  کننده کارآفرینی س  بینیپیششی سازمانی  فرامو  غیرمستقیم و با میانجیگری

تنها به صورت مستقیم پیش  بینی کننده کارآفرینی سازمانی کارکنان دانشگاه ولی سبک رهبری تحولی 

غیرمستقی صورت  به  و  پیشاست  نقش  کنم  جزء بینی  پژوهش  از  فرضیه  این  نتایج  ندارد.  معناداری  نده 

پژیافته نو  میهای  پژوهش   چراکهباشد  وهش  هدر  قبلی  دو  های  به  دو  رابطه  تنها  شد  گفته  که  مانطور 

های پژوهشگران تا زمان انجام پژوهش حاضر، پژوهشی که ارتباط این متغیرها بررسی شده و طبق بررسی

 (Mohammadi et al., 2015)هده نشد و بجز پژوهش محمدی و همکاران  را  بررسی کند مشاسه متغیر  

رهبری  که   بین  یادگیری    خدمتگزارارتباط  سازمانی  با  فراموشی  میانجی  میانجیگرینقش  به  را  سازمانی 
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، پژوهش حاضر پژوهشی منحصر در خصوص ارتباط سه  روازاین اند، پژوهش انجام نشده و  بررسی کرده 

 ود.  رتغیر به شمار میم
 های آتی هایی برای پژوهشها و ایده محدودیت

اگر چه تلاش محهمحدودویت  ازجمله بود که  پژوهش آن  این  داده ای  بود که  این  ها در محیطی ققین 

به   آوریجمععاری از متغیرهای مزاحم   گردد ولی به هرحال ممکن است نظر برخی از کارکنان نسبت 

مافوق خو رهبری  یا د غرض سبک  و  ابزارهای اغراق  ورزانه  از  استفاده  همچنین  باشد.  بیان گردیده  آمیز 

پژو مکمی  از  اطلاع  کسب  برای  پرسشنامه  همچون  فراموشی هش  میزان  و  مدیران  رهبری  سبک  یزان 

گردد  هایی مواجه باشد که پیشنهاد میسازمانی هدفمند و کارآفرینی سازمانی ممکن است با محدودیت

ابزاپژوهشگران   سایر  از  جمعبعدی  کیفی  داده رهای  مصاحبه آوری  خصوص  به  لیست   ها  چک  های  و 

کنند.  مشاهده   استفاده  نیز  دیگر،میدانی  بوده،   از طرف  دانشگاه  به یک  ما محدود  پژوهش  که  آنجا  از 

آن   های دیگر مطالعه کرده و نتایج گردد که پژوهشگران بعدی این مطالعه را بر روی دانشگاه پیشنهاد می

-چنین پیشنهاد میهش مقایسه کرده، تا بتوانند به تبیین هرچه بهتر موضوع کمک کنند. همرا با این پژو

این سه متغیر و همچنین    علمیهیئت بعدی نظرات اعضای  های  گردد که در پژوهش در خصوص رابطه 

ه کارآفرینی نفعان آموزش عالی در خصوص نقش میانجیگری فراموشی سازمانی هدفمند بر حوزنظر ذی

 نی بررسی گردد. سازما
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