
 

 

( رهبری کارآفرینانه و ITQM()2017تکنولوژی فن آوری و مدیریت کمی)

 اثربخشی سازمانی ، مطالعه ای مقایسه ای از اثربخشی و نقش مدیر غیر موظف 

 

 چکیده 

مطالعه ی حاضر بر روی شناسایی عوامل تعیین کنند بر روی اثر بخشی سازمانی با تمرکز بر پدیدار شدن مفهوم   

رهبری کارآفرینانه است.اینگونه فرض می شد که اثربخشی و مدیران موطف به طور قابل ملاحضه ای در متغیر های  

مثبت   مشارکت  آنها  باشند.  متفاوت  بایکدیگر  زیر  مطالعه  در  مورد  کارآفرینانه  رهبری  ویژگی  از  توجهی  قابل  و 

پاسخ دهنده از سازمان های عمومی و خصوصی   410اثربخشی سازمانی با صرفه نظر از نوع سازمان دارد. نمونه ای از 

موظف و    که در بخش تولیدی در هند کار می کنند انتخاب گردید. در این مطالعه یافته ها از نشان می دهد مدیران

سازی    جایگاهدر یافتن جهت دهی، ادغام خلاقانه ، شبکه ها و  غیر موظف در هر دو سازمان به میزان چشمگیری  

 اختلاف دارند.

میزان اختلاف در کارکنان سازمان خصوصی کمتر بود. یافته ها برای طراحی وظایف رهبری کارآفرینانه برای افزایش  

 میزان اثر بخشی سازمانی مهم هستند.

 

 ادغام خلاقانه شبکه ها.  ،یکشف جهت دار، عرصه ساز  ،ین یکارآفر  یرهبر  ،یسازمان ی اثربخش :دواژگانیکل

 

 

 



 مقدمه  . 1

ظهور جهانی شدن و آزادسازی اقتصادی به تغییراتی در عملکرد سازمان های متنوع منجر شد. این فقط به رقابت 

منظور   به  سازد.  می  تر  کوتاه  مشخصی  مقدار  به  را  ها  سازمان  عمر  بلکه  شود  نمی  منجر  ها  سازمان  بین  شدید 

های کاری برای ساختن فرآیندهای اثر بخش و    طولانیتر کردن موجودیت سازمانی نیاز به تطبیق نوآوری ها در شیوه

کارآمد در آینده نیازاست. این نوآوری همچنین به رشد قسمت های جدید مدیریت دانش منجر شد و مدیریت فن 

این مفهوم،   بکار گرفته شد. در  بقا  و  برای موفقیت  ابزاری  به عنوان  برای هر سازمانی  آوری اطلاعات  نقش رهبران 

 بحرانی است.

در سناریو مشاغل تغیر یافته جایی که سازمان ملزم به رقابت جهانی است، معیار روش های کاری سازمانی اساسی  

به   ملزم  سازمانی  بقای  بنابراین   meetingاست.  دارد.  قرار  جهانی  استاندارد  معیارهای  این  از  گذشته  اما  نیست 

اهداف   و  تجربیاتشان  از  یادگیری  به  سریعی  واکنش  ها  طریق  سازمان  از  جهانی  کلاس  سطح  یه  رسیدن  برای 

موفقیت و مزیت  برای درک معیارهای  ا  مار  بالا  رقابت می کنند. چالش محیطی مشاغل  نوآوری  و  ثابت  سادگیری 

 سازمانی به پیش می راند.

 

 اثر بخشی سازمانی  -ادبیات مروری . 2

د و می سنجد.کامرون و ویستون اینگونه  تحقیقات پیشین موفقیت سازمان را به شیوه های متفاوت در نظر می گیر 

تفسیر   و  ایده  به  و  دارد  مردم وجود  که در ذهن  است  انتزاعی  مفهوم  سازمانی یک  بخشی  اثر  که  اند  فرض گرفته 

درمورد اثر بخشی سازمانی معنی می دهد.اگرچه مفهوم اثربخشی سازمانی با فقدان اجماع نظری در تعریف معین و  

روبه رو است که فراتر از تعریف و سنجش های وجود تفاوتها و مغایرت ها اجتناب ناپذیر    مشخص آنها از چشم انداز

هستند زیرا تغییر پذیری پیچیده و فراگیر دارند. آنها همچنین به اهمیت اثربخشی سازمانی در فهم و بهبود سازمان  

د که اثر بخشی سازمانی  صرفا مفهومی  تاکید دارند. درحالی که کولونی ، کولن و داتچ اینگونه استنتاج کرده انها  



تحت سه شاخص خلاصه   تواند  می  سازمانی  اثربخشی  مفهوم  کرد.  گیری  اندازه  انرا  توان  نمی  بنابراین  است  نطری 

 شود: الف( انعطاف پذیری سازمانی ب( فقدان کشش درون سازمانی پ( بهره وری 

رحای که دیگر محققان بر روی تضاد نامفهومی نقش،  این شاخص ها می تواند در همه سازمان ها سازماندهی شود. د 

ارتباطات سازمانی ، رهبری ، جانشینان نقش ، مشارکت افراد و ارزیابی به عنوان شاخص اثر بخشی سازمانی، تاکید 

کرده اند. چنانچه آدام  اسمیت معیارهای سخت و نرم را برای اثر بخشی سازمانی مطرح کرده است. معیارهای سخت 

 کراسی اداری  مانند تاخیر ورودی، تولید، سطوح شغل و ترفیع که به طور عینی سنجیده می شود، نام دارند. در برو

رضایت شغلی و غیره که تاحد   پسندیدن ، تعهد سازمانی ، تعلق،  -درحالی که شاخص های نرم از رتبه بندی مشاغل

بر رو اثربخشی سازمانی به عنوان  زیادی ذهنی و قضاوتی هستند، شامل می شود. مطالعه ی حاضر  از  افراد  ی دید 

توافق   شغلی،  رضایت  سازمانی،  دلبستگی  سازمانی،  تعهد   ، شغل  توسعه  در  سازمانی  بندی  درجه  برای  ای  درجه 

 عام)محبوبیت(، مشروعیت نیاز به استقلال و خودکنترلی دارد.

 

 عوامل اثربخشی سازمانی 2.1

 )معیارهای نرم( برای شناختن عوامل موثر اثربخشی سازمانی و نوآوری مهم است.دیدگاه افراد از اثربخشی سازمانی  

تحقیقات گذشته اثربخشی سازمانی و نوع رابطه اش با دیگر متغیر ها سنجیده اند. این متغیر ها؛ اشتغال کارکنان،  

حمایتی  رهبری  هستند.  عملی  غیر  رهبری  فرهنگ  و  تحول  رهبری  تحول،  رهبری  سازمانی،  رهبری    فرهنگ  و 

خاتمه فعالیت مشارکتی از جمله مهمترین متغیر ها هستند. چالش های حاضر برای هر سازمانی برای بقا و رقابت در  

سازمان ضروری   در  انسانی  فرآیندهای  رهبری  عوامل  اثربخشی  برای چگونگی  مطالعه  این  است.  پیوسته  نوآوری  و 

 است. 

در موضوع رهبری، رهبری را به عنوان توانایی فردی برای اثر  در چند دهه گذشته بیشتر مطالعات    سبک رهبری:

کرده تعریف  اهداف،  به  دستیابی  در جهت  اجبار  بکارگیری  بدون  گروه  یک  روی  بر  با  گذاری  رهبری  مطالعات  اند. 

که نوعی از رهبری از درون تحول و  در حدود دو دهه ی پیش شروع شد    1930تحقیق اوهایو ومیشیگان در سال  



این   . ( رهبری تحول بر طبق این موارد مطرح کردند 1985رونی رهبری ایده آل اقتباس شده بود. اولیو و بس ) بُعد د

از   آگاهیشان  تغییر  دستان  زیر  به  نیاز  توسعه  برای  رسیدگی  و  سنجش  توجه،  تمایز،  تشخیص،  با  رهبری  نوع 

جدید،تو های  روش  در  قدیمی  مشکلات  دیدن  برای  آنها  از  گرفتن  الهام  موضوع،کمک  و  برانگیختن  تحریک  انایی 

، فراهم می شود. سانتیکن در تحقیقی  بخشیدن به آنها برای انجام تلاش های اضافی برای دستیابی به اهداف سازمانی

مشابه نوع دیگری از رهبری را تعریف کرد که آنرا رهبری ایده آل نامید در این تعریف رهبری ایده آل توانایی خلق و  

 ع بینانه ، جذاب و معتبر از آینده سازمان رشد یافته است که وضعیت کنونی آنرا بهبود می بخشد.بیان تصویری واق 

همراه با شروع اقتصاد جهانی و چالش های متعاقب    (LEبا انتقال نقطه تمرکز بر روی رهبری کارآفرینانه)  21قرن  

(تحقیق کردند. تحقیقات با مطالعه ی کانینگام و  LEآن، آغاز شد. ام سی میلان و سوری بر روی رهبری کارآفرینانه)

سازی کارکنان،   هداف شفاف، خلق فرصت ها، توانمند ( را شامل وضع کردن اLEولیسسچرون که رهبری کارآفرینانه)

که توسط هربرت و لن مک    GLOBEپروژه  در نظر گرفته اند.  HRمیت سازمانی و توسعه سیستم های  حفظ صمی

بر مفهوم کارآفرینی به عنوان رهبری کارآفرینانه معطوف   بر روی رهبری متمرکز بوده وتوجهشان  انجام شد  مکین 

ا مستقیماً فرصت ها را کشف می کنند، را به عنوان بخشی از ویژگی های رهبران تشریح کرده بودند. آنه LE بود. آنها  

با نوآوری یکپارچه شبکه ای از افراد و منابع می سازد و عرصه پویایی برای بکارگیری ماهرانه منابع ممکن ایجاد می  

کند به این جریان پول )سودآوری( نیز اضافه می گردد. علاوه بر این مزایای بی پولی)واقعیت( توسط افراد سازمانی  

  به کشف و معرفی به عنوان طرح ریزی   LEمی شود.بر طبق مطالعه ی مک گریث و مک میلان ابعاد اولیه  بهره مند  

مسیری در آینده ای نامطمئن و هدایت کردن به عنوان حقیقتی گسترده معطوف شده است. این تسهیلات در گرفتن 

ک  عنصر  سه  با  اختیارات  این  است.  ناقص  اطلاعات  مبنای  بر  زودگذر  های  کادربندی  فرصت  در  شد  اشاره  بدان  ه 

است که از طریق آینده نگری،    "جذب نا اطمینانی"دیگر عناصر مهم در کشف مستقیماختیارات سنجیده می شود.  

چشم انداز و ایجاد اعتماد به نفس سنجیده می شود اگر این در رهبران وجود نداشته باشد او قادر به ایجاد اعتماد به  

د بود که برای محیط کاری قابل پیش بینی بسیار نگران کننده است. به طور مشابه عنصری  نفس در میان افراد نخواه

بنابراین  و  اثر بخش و آگاهی تمرکز دارد  توانایی در متقاعد کردن، چانه زنی دیپلماتیک  بر روی  از کشف مستقیم 



ادغا یا شکست دارند. دومین بعد مدیریت کارآفرینانه  برای موفقیت  نوآورانه و بهینه سازی بهره  مسئولیت پذیری  م 

علاوه بر اینها منابع غیر انسانی برای دستیابی به اهداف نیز وجود دارداین تلاش ها منجر به  برداری از نیروی انسانی  

دو   میگردد.  ها  سازمان  برای  ارزش  افزایش  موجب  درنتیجه  شود  می  ای  فاصله  یا  موقتی  ناکارآمدی  یافتن  کاهش 

ادآور شویم؛ اولی مشخص نمودن جذابیت است که بر روی انگیزش فکری مثبت و یکپارچه  عنصر اصلی لازم است ی

مسیر  "سازی قرار دارد. بنابراین این مورد برای تشریح کردن محدودیت منحصر شده ی واقعی مهم است. و دومی  

 گرایش تیم.  است مثل حذف موانع در مسیر موفقیت افراد به وسیله ی جهت یابی محیط  تشویق و  "شفاف شده

کارآفرینی   مدیریت  از  بعد  یا سومین  دارند  تمرکز  توسعه محصولات جدید  روی  بر  رهبران  که  جایگاه سازی جایی 

اینکه تحقیق می کنندمسیر های جدید برای سازمانشان ایجاد کنند. این بعد توسط شومپیتر مورد تاکید به عنوان  

های جدید، مورد تاکید بود. این از اعتماد به نفس ریسک پذیری و  نقش نوآورانه از یک کارآفرین در کشف فرصت  

 گرفته می شود.   تمایل درونی رهبران

توضیح میدهد که برای رهبران شناسایی فرصت ها تقویت نوآوری انطباق با محیط نا مطمئن و با   ELمطالعات بعدی  

شم انداز ارتباطی برای مشغول کردن تیم  برای چ  سرعت تغییر بالا خوب است. درحالی که برخی مطالعات؛ ظرفیت  

ها به شناسایی، توسعه و گرفتن مزیت از فرصتها را نشان می دهد. خلق ارزش برای تشکیلات ترغیب کننده و سوق  

 دهنده است.عملکرد گروه برای رسیدن به اهداف سازمانی از طریق شناخت و کاووش فرصت ها بررسی می شود. 

شده گفته  مطالب  به  توجه  درمیان    با  کارآفرینانه  رهبری  نفوذ  ی  اندازه  مطالعه  برای  نکته  این  رهبران،  ویژگی  در 

سازمان های هند جالب بودهو باتوجه به آنها انتخاب شده اند و درک اهمیتشان  در پیش بینی اثر بخشی سازمانی  

د که با تغییرات سریع  مهم است. مطالعه ی مد نظر این مفهوم مناسب با محیط مشغلی مشخص شده در نظر می گیر

و نا اطمینانی همراه هستند. این سبک شاید راهنمایی بای تقویت نقاط قوت سازمان برای یافتن فرصت های آتی و  

 مجموعه ای از ویژگی های کارآفرینانه ارائه دهد که بتوان آنها را به مزیت رقابتی در مقابل دیگران تبدیل کرد. 

 

 



 اهداف مطالعه ی حاضر 2.1

a  با توجه به سبک  معنا داری بین مدیران موظف و غیر موظف  از تولیدات صنعتی  اختلاف  (بررسی اینکه آیا رابطه ی

 رهبری کارآفرینی و اثربخشی سازمانی وجود داردیا خیر 

bارزیابی رابطه ی بین سبک رهبری کارآفرینانه و اثربخشی سازمانی ) 

 

 ند: فرضیات: فرضیات زیر فرموله بندی شده ا 2.2

a  اثربخشی سازمانی وجود و  (تفاوت معنی داری بین مدیران موظف و غیرموظف دردرک سبک رهبری کارآفرینانه 

 دارد. 

b  ).رابطه ی مثبت بین سبک رهبری کارآفرینانه و اثربخشی است 

 

 . روش 3

 انتخاب نمونه 3.1

عمومی از بخش تولید در هند انتخاب چهارصد تن از مدیران موظف و مدیران غیر موظف ازسازمان های خصوصی و  

 شده اند به عنوان پاسخ دهندگان برای مطالعه ی حاضر از طبقه بندی تصادفی استفاده شده است.

 

 ابزارهای تحقیق  3.2

 برای درک کردن متغیرهای زیراز ابزارهای زیر استفاده شده اند:  

 (2004)گاپتا، مک میلان و سوپی سبک رهبری کارآفرینانهفهرست  .1

 ( 1985فهرست اثربخشی سازمانی)دافتر .2

 

 



 . نتایج 4

نشان دهنده ی تفاوت معناداری در ابعاد مختلف سبک رهبری کارآفرینانه، فرهنگ کار، توانمند سازی و   1جدول 

  0.05اثربخشی سازمانی بین انواع کارکنان)موظف و غیر موظف، طبقه بندی( از سازمان های بخش عمومی به میزان 

کمتر از آن معنادار است. امتیاز مدیران غیر موظف نسبتا بالاتر از مدیران موظف بود. آنها میزان بالاتری از ادغام  و 

نوآورانه درک کرده اند. به طور مشابه مدیران غیر موظف و موظف  تنها در درک وجود سبک رهبری کارآفرینانه در  

 رهبر)مافوقشان( اختلاف دارد.

 1برای انواع کارکنان سازمان های بخش عمومی جدول  sdگین و مقایسه میان 1جدول 

Df 

 
 آزمون

t 

 

تفاضل  

 میانگین

انحراف  

 معیار

انواع  N میانگین

 کارکنان

 متغیر ها 

208 -1.491 -2.6533 11.2696 
14.1130 

-58.0667 
60.7200 

135 
75 

 مدیران موظف 

مدیران غیر  

 موظف 

 جهت دهی 

208 -
3.420** 

-5.0978 9.7918 
11.2917 

39.6222 
44.7200 

135 
75 

 مدیران موظف 

مدیران غیر  

 موظف 

 ادغام خلاقانه 

208 1.138 .8400 4.6716 
5.8583 

17.6000 
16.7600 

135 
75 

 مدیران موظف 

مدیران غیر  

 موظف 

 جایگاه سازی 

208 -2.047* -6.9111 21.5790 
26.4983 

115.2889 
122.2000 

135 
75 

 مدیران موظف 

مدیران غیر  

 موظف 

رهبری  

 کارآفرینانه 

205 .104 0.2818 20.0257 
16.1329 

165.6818 
165.4000 

135 
75 

 مدیران موظف 

مدیران غیر  

 موظف 

 اثربخشی 

 **p‹0.001  ؛ *p‹0.05 

در اثربخشی سازمانی بین انواع کارکنان )مدیران موظف و مدیران غیر    جدول دو نشان می دهد که تفاضل معناداری

معنادار است. امتیاز مدیران غیر موظف نسبتا از این مقدار بالاتر    0.05موظف( در بخش سازمان خصوصی در سطح  



موظف مدیران  که  حالی  در  اند  کرده  درک  مافوقشان  در  کارآفرینانه  رهبری  از  بالاتری  میزان  آنها  میزان    است. 

 اثربخشی بیشتری در سازمان دارند. 

 یبخش خصوص یانواع کارکنان سازمان ها ی برا اریو انحراف مع نیانگ یم سه ی: مقا2جدول 

Df آزمون t   تفاضل

 میانگین

انحراف  

 معیار

انواع  N میانگین

 کارکنان

 متغیرها 

198 0.186- 0.2460- 9.1135 
8.7592 

61.4252 
61.6712 

127 
73 

 موظف مدیران  

مدیران غیر  

 موظف 

 جهت دهی 

 

198 0.671- 0.6840- 6.9279 
6.9715 

44.1654 
44.8493 

127 
73 

 مدیران موظف 

مدیران غیر  

 موظف 

 ادغام خلاقانه 

 

198 0.893- 0.6459- 4.7842 
5.1600 

16.9843 
17.6301 

127 
73 

 مدیران موظف 

مدیران غیر  

 موظف 

 جایگاه سازی 

 

198 0.658- 1.5759- 16.4203 
16.1122 

122.5748 
124.1507 

127 
73 

 مدیران موظف 

مدیران غیر  

 موظف 

رهبری  

 کارآفرینانه 

197 2.291 * 5.7040 16.3827 
17.7126 

165.5512 
159.8472 

127 
73 

 مدیران موظف 

مدیران غیر  

 موظف 

اثر بخشی  

 سازمانی 

 **p‹0.001  ؛ *p‹0.05 

جدول سه نشان می دهد تفاضل معناداری در ابعاد مختلف رهبری کارآفرینانه  بین سازمان های بخش خصوصی و  

و کمتر از آن معنادار است.کارکنان بخش خصوصی نسبتا برنامه ریزی شده تر و بیشتر از    p‹0.05عمومی در سطح  

یزان بیشتری ادغام خلاقانه و اکتشافات جدید کارکنان بخش عمومی در جهت دهی و ادغام خلاقانه هستند. آنها به م

تفکر خلاقانه و نوآوری در مافوقشان درک کرده اند. کارکنان بخش خصوصی همچنین درک بالاتری  از سبک رهبری  

 کارآفرینانه نسبت به مافوقشان داشتند. 

 

 

 



و   ی بخش دولت یهاسازمان ی برا نانه یکارآفر  یبر ابعاد سبک رهبر اریو انحراف مع نیانگ یم سه ی: مقا3جدول 

 ی خصوص

DF آزمونT   تفاضل

 میانگین

انحراف  

 معیار

   N میانگین

408 -2.331 -2.5007 12.3905 
8.9645 

59.0143 
61.5150 

210 
200 

 عمومی 

 خصوصی 

 جهت دهی 

408 -3.340** -2.9721 10.6119 
6.9342 

41.4429 
44.4150 

210 
200 

 عمومی 

 خصوصی 

 ادغام یکپارچه

408 0.161 0.8000 5.1290 
4.9217 

17.3000 
17.2200 

210 
200 

 عمومی 

 خصوصی 

 جایگاه سازی 

408 -2.678* -5.3929 23.6259 
16.2857 

117.7571 
123.1500 

210 
200 

 عمومی 

 خصوصی 

رهبری  

 کارآفرینانه 

 **p‹0.001  ؛ *p‹0.05 

کارآفرینانه برای سازمان های بخش خصوصی و عمومی  جدول چهار رابطه ی بین اثر بخشی سازمانی و ابعاد رهبری  

معنی دار هستند. اگرچه    1p‹0.0نشان می دهد رابطه ی مثبتی دارند با بعضی ابعاد سبک رهبری کارآفرینانه در  

( خصوصی  بخش  در  منفی   ی  رابطه  کمی  جایگاه  عمومی) (r=-0.030ایجاد  چهار   (r=-0.012و  جدول  دارد. 

 عاد رهبری کارآفرینانه برای سازمان های بخش خصوصی و عمومی نشان می دهد. همبستگی اثر بخشی بااب

 ی و خصوص ی بخش دولت یسازمان ها یبرا نیکارآفر  یبا ابعاد رهبر ی سازمان یاثربخش یهمبستگ  ب ی: ضر4جدول 

 خصوصی 

 اثربخشی سازمانی 

 عمومی 

 اثربخشی سازمانی 

 SN 

 1 جهت دهی  ** 0.578 **0.433

 2 ادغام نوآورانه  ** 0.484 **0.375

 3 جایگاه سازی  0.12- -0.30

  رهبری کارآفرینانه  ** 0.516 **0.389

199 207 N  

 

 

 



 .بحث5

 عمومی  و خصوصی سازمان دو هر در کارکنان  انواع مقایسه 5.1

  و   کارآفرینانه   رهبری  سبک  بخش  در  معناداری  اختلاف   موظف  وغیر   موظف   مدیران   خصوصی،  بخش   های   سازمان  در

  رهبری   ویژگی   درک   در  بالاتری  امتیاز   موطف  ران ید م  که  است  این  آن   دلایل   از   یکی.  شد   دیده  سازمانی  بخشی   اثر

  ای  وظیفه  مدیران  از  تر  شایسته  سازمان  هبران  یا  رؤسا  ،  کردندخودشان  می  احساس   آنها  زیرا  داشتند   کارآفرینانه

  که   است  این   دیگر   دلیل .  کردند   می   مشاهده   شناسند،  نمی  را   آنها  که  دارند   کار   و   سر  جدید   های  چالش  با   که   هستند 

  و   انداز  چشم  به   است  ممکن  موظف  میدران   که   درحالی   کردند   می  جستجو  را  مرجع   های  گروه   موظف   غیر   مدیران

 .کنند   تکیه آن از تری   گسترده اهداف

 بنابراین  .باشند   گرفته   خوبی  امتیاز  است  ممکن  باشند   داشته  ای   برجسته  نقش  دستان  زیر  اگر  اوقات  گاهی  همچنین

 جهت   مثل    کارآفرینانه   رهبری   درابعاد   نتایج  سایر  برای   همچنین  نکته   این .هستند   متفاوت  باهم   خود   ذات   در   دو  این

  از   بالاتری   درجه  در  انگیزه  این  و   کنند   می  انگیزه  احساس   وظیفه  مدیران.  باشد   می  درست  آفرینانه  کار  ادغام  و  دهی

  منعکس  سازمانی،   مزیت  رساندن  بیشینه  برای   دسترس   در  منابع   دهی   سازمان   در  افراد  به  منتهی  که  نوآورانه   ادغام

  افراد   به   بعلاوه   است  روابط   از   ای   شبکه   خلق   برای   منابع   و  انسانی  نیروی   بسیج   نوآورانه  ادغام   ویژگی   دیگر .  شود  می

 .میکند  کمک  اهدافشان به دررسیدن

  مهم  وظیفه   مدیران   نقش   ویژه   به  فرد  هر   نقش  که  جایی  ها  سازمان  این   در  کامل  طور  به   مدیریت  مفهوم  معرفی   در

  غیر  مدیران  به  نسبت  آنها  که  گردد  برمی  موظف   مدیران  باورهای  به  تناقض  این.  باشد   درست  تواند   می  این  شود،  می

 .است لاستیکی مهر  مانند  سازمانی متنوع  های فعالیت  برای  درست  این  و داد  خواهند   دست  از را  قدرتشان  موظف،

  کارآفرینانه   رهبری   وابعاد   نوآورانه   ادغام   و   دهی   جهت  در   معناداری   اختلاف   عمومی   و   خصوصی   بخش   های   سازمان

 سطح  مدیریت  و   رهبران   انداز  چشم   به   خصوصی   بخش   سازمان  کارکنان   درک   در   اختلاف  اثر  در  تفاوت  این.  داشتند 

 گسترش  امتداد  در   وری   بهره   و   سودآوری   ایجاد   معنای   به   جدید   های   روش   شناختن   به  همیشه   که  گردد   برمی  عالی

  بندی   دسته  به   وابسته   آنها  زیرا  نیست  موردبررسی   عمومی  بخش  کاکنان   برای  آیتم   این.  پردازد  می  اصلی  مشتریان



  آوری   فن   اندازی   راه  و   وری   بهره  برای   مطمئن  بازاری  و  شده  شناخته   مشتریان.  هستند   ای   پیچیده   شده  مهندسی

 .دارند  شان

  بافرض   خلاقیت،   کیفیت  و  نوآوری  افزایش   برای   نگرانی   است،  استناد   قابل  ها   تفاوت  این  با  رابطه   در   که   دیگری   دلیل 

  های   یافته.  باشند   داشته  کارآفرینانه  فکر  طرز  رهبران  که  دارد  وجود  نیز  احتمال  این.  باشد   می  ها  هزینه  کاهش

  رقابتی  مزایای   بینی   پیش  قابل  غیر   بسیار  فضای  در  باید   کارآرین  رهبران:  است  آمده   آن  در   که   گاپتا  تحقیق  کنونی، 

 .میکند  تایید   را کنند،  ایجاد  هرزمانی برای

  و   موظف  مدیران  درمیان  سازمانی اثربخشی درک در . است سازمانی اثربخشی  شود،  برجسته است نیاز که   دیگری نکته

. است  شده   حساب  بیشتر   موظف  مدیران   از   موظف  غیر   مدیران  امتباز  میشود  دیده   معناداری  اختلاف   غیرموظف، 

  چشم  بهرحال.  است  هایشان  سازمان  با  رابطه  در   عالی  معیار  موظف  مدیران  برای  استراتژی  انداز  چشم  گفت   میتوان

 مشکلات  به   سازمان   توجه  اندکه   دریافته  آنها  زیرا  است  متمرکز  داخل  بر  هایشان  سازمان  از   موظف   غیر   مدیران  انداز

 .باشد  می داخلی

  نشان  که  است  شده  انجام  غیره  و  خلاقیت  شغلی،   درگیری  شغلی،  رضایت  مانند   نرم  اجزای  مبنای  بر  حاضر  ی  مطالعه

  و   درگیرند   نیستند،   خشنود  موظف  مدیران   به   نسبت   آنها  که   معنا  بدین  است  کم   موظف  غیر  مدیران   امتیاز  دهد   می

 .هستند  متعهد 

 

 سازمانی  اثربخشی و کارآفرینانه رهبری ابعاد بین مقایسه 5.2 

  ها،بررسی  شبکه  کارآفرینانه  ادغام  دهی،  جهت  دارای  سازمانی  بخشی  اثر  برای  خصوصی  و   عمومی  بخش  های  سازمان

  آینده  در   ها   فرصت  ترین   جزئی  به  مدیران  دستیابی   کننده  تسهیل  عنوان   به   دهی   جهت  به   همینطور .  اند   شده

  اثر   بالابردن   به  منجر   که   نواورانه  ادغام   و   دهی   جهت  بین  مثبت   ای   رابطه   همچنین  و.  است  شده  تاکید   ناشناخته

  در شده   هدایت  کشف   بیشترین که   داشتند  را  نظر   این  میلان  مک   گرثو  مگ.است  شده   دیده شود،   می  سازمانی  بخشی

 .کند   می  کمک قاطعیت  و  هدف  ،(مستقیم   درک)شهود درمورد  نااطمینانی کاهش



  ی   رابطه  خصوصی  و  عمومی  بخش   های   سازمان  بخش  دو  هر  برای  سازمانی  بااثربخشی  نوآورانه  ادغام  مشابه  طور  به

  از  حاکی  ها  یافته.  میکند   دلالت  میشود،   سازمانی  اثربخشی  به  منجر  که  نوآوری  ادغام  افزایش  به  این  که  دارد  مثبتی

  و   سود   سازی   یکپارچه   در   آنها  به   که   گیرند   می   نوآورانه   ادغام  یک   از   بالاتری   امتیاز   کارآفرین  رهبران   که   است   آن

  شده،   هدایت  دهی  جهت  به  اتصال  برای  هایشان  انرژی  و  منابعشان   آنها،  کردن   بسیج  و   انسانی  نیروی  های  قابلیت

  جاذبه   بحرانی،  متغیر  دو   به  ابتدا  در  را  نوآوری  سازی  یکپارچه  مفهوم   میلان  مک  و  گرث  مک   بطوریکه.  کند   می  کمک

  ریسک   با  رشد   مسیر  ها  مزیت  هسته  درون  به  ها  محدودیت  انتقال  با  اندکه   کرده   تعریف  شفافیت  و  مشخص

 کارآفرین  رهبری   که   اند   کرده  اظهار   ،گاپا  اشلی  ،   سوری  همکاران،  و  همینطوررنکو.  شود  می  فراهم  کارآفرینانه 

 اولویت  بنابراین   است  سازمان   نقش   ساختن   معنی   به   واین  کند   می   جستجو  جدید   های  راه   شناسایی  برای   همیشه

  کمک  متقابل،   اهداف  یافتن   سمت  به  سینرژیک   کار   دادن   ادامه   برای   ها  سازمان   مردمو   به   منابع  و   ها   فرصت  بندی

  و  سوریزیک   وو  رودشینتو  روهمان،  روولدو  کولوین؛  و  کورنلیوس   تیلور  مطالعات  با  همسو  ها،  یافته  این.  است  کننده

  در .  است  شده  مشاهده  بخشی  اثر   و  کارآفرینانه  رهبری  سبک  ابعاد  بین  مثبت  رابطه  اینجا  در  که  است   وستو  ونگ

  ی   کننده  هداست  که  سازمان  عالی  سطح  افراد   در  باید   کارآفرینانه  رهبری  های  ویژگی  که   بگوییم  توانیم  می  ما  انتها

 .شود  دیده   خوب خیلی صورت به  هستند  سازمان

 

 آتی  محققان و محققان برای نتایج  درنهایت، . 6

  کار   در   طبیعتاً   که   کارفرینانه   رهبری  های   ویژگی   به   سازمانی  اثربخشی   که   گیریم   می   نتیجه   بالا،  های   یافته   مبنای  بر

  سازمانی،   شهروندان  رفتار  مثل  سازمانی  های  متغیر  دیگر  با  باید   مطالعه  این  آینده  در.دارد  بستگی  است،  مواجه  باآن

  دارای  و   یافته   تغیر   خروجی   شغلی  محیط   که   جایی   در .  یابد  توسعه   هند   کشور   در   ساختار موضوع   ویژه   طور   به   فرهنگ، 

 تغییرات  درک   جهت  به   جغرافیایی  مطالعات  هدایت  برای   همکار  گروه   روی   بر   مطالعه   این.  شود  روز   به   دارد،   صلاحیت

 . متمرکزاست  سازمانی یافتن توفیق  برای  روشی  و  کارآفرینانه  رهبری  سبک و  پیامدها در
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