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Extended Abstract  
Abstract 

The current research was conducted to investigate the effect of transformational 

leadership style on organizational entrepreneurship by considering the mediating 

role of organizational learning. This research is of an applied type based on the 

purpose and is a descriptive survey in terms of nature and method. The statistical 

population included all the employees of the social security organization branches 

of Kermanshah province (n=436) people, of whom 205 people were selected using 

the random sampling method and Cochran formula. Data were collected by three 

standard questionnaires: transformational leadership by Bass and Avolio (2000), 

organizational entrepreneurship by Hill (1996), and organizational learning by 

Neefe (2001), whose validity was confirmed using the content validity method and 

whose reliability was confirmed using Cronbach's alpha. The structural equation 

modeling and SMART-PLS software were used to examine and test the research 

hypotheses. The findings indicated that transformational leadership has a positive 

and significant effect on organizational entrepreneurship and organizational 

learning at an error level of 0.05. Also, organizational learning had a positive and 

significant effect on organizational entrepreneurship. In addition, at the error level 

of 0.05, organizational learning had a mediating role in the effect of 

transformational leadership on organizational entrepreneurship. Therefore, the 

studied organization can provide suitable conditions for the emergence of creative, 

innovative, and entrepreneurial behaviors by using the transformational leadership 

style and organizational learning strategy. 

Introduction 
Organizations, as complex social systems, are an integral part of modern societies 

that operate with a set of interconnected units to achieve a goal. Meanwhile, the role 

of organizational leaders is very important in implementing organizational changes, 

i.e. influencing employees to do something new or behave differently. In this 

regard, one of the leadership styles that have been the subject of many studies 

during the last three decades is the transformational leadership style. 
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Transformational leadership is an active leader who acts as an agent of change, 

raises the awareness of followers, and helps them achieve their goals. On the other 

hand, organizations rely on the innovative behaviors of employees to adapt to the 

changing environment to help them survive and maintain competitive advantages. 

In this regard, organizational learning is one of the main pillars for promoting 

innovation and sustainable organizational development. Organizational learning has 

been emphasized as a factor to improve the ability of organizations to face the 

effects of environmental changes. On the other hand, a new wave of change in 

societies, new technologies, and innovation has resulted in responsibility, survival, 

value, and organizational performance to adapt to new requirements. In order to 

fulfill their missions and goals, organizations must be innovative, active, and in 

other words, put organizational entrepreneurship on the agenda. Organizations need 

entrepreneurs and organizational entrepreneurship to adopt appropriate measures to 

overcome environmental challenges. Therefore, given the importance of the subject, 

the current research sought to find out whether the transformational leadership style 

could affect organizational entrepreneurship in the social security organization of 

Kermanshah province, considering the mediating role of organizational learning. 

Therefore, two main goals were pursued in this research, including determining the 

effect of four dimensions of transformational leadership style on organizational 

entrepreneurship and organizational learning and investigating the mediating role of 

organizational learning in transformational leadership and organizational learning. 

Case study  
The statistical population of this research included all employees of the insurance 

department of the social security organization branches of Kermanshah province, 

numbering 436 people in 2022. The samples were selected by stratified random 

sampling and calculated to be 205 people by Cochran's formula. 
Materials and Methods  

Data collection tools were three standard questionnaires of transformational 

leadership by Bass and Avolio (2000), organizational entrepreneurship by Hill 

(1996), and organizational learning by Neefe (2001). The validity and reliability of 

these questionnaires have been confirmed in previous researches. In this research, 

to ensure the validity of the questionnaire, the opinions and guidance of 5 

management experts and professors were used and their views were included in the 

final questionnaires. Further, the reliability values of all questionnaires in this 

research were calculated to be 0.937, 0.893, and 0.918, respectively. The structural 

equation modeling method and Smart PLS3 software were used to investigate and 

test the research hypotheses. 

Discussion and Results  

The findings of the present research indicated that the transformational leadership 

style has a positive and significant effect on organizational entrepreneurship and 

can lead to the emergence of organizational entrepreneurial activities by the 

employees of the studied organization. Therefore, the transformational leadership 

style is a requirement for the survival and durability of today's organizations 
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through the improvement of organizational entrepreneurial activities. Another 

finding of the current research was that transformational leadership style has a 

positive and significant effect on organizational learning. The confirmation of the 

third research hypothesis also indicated that organizational learning has a positive 

and significant effect on organizational entrepreneurship. Regarding the 

confirmation of the mediating role of organizational learning in the relationship 

between transformational leadership style and organizational entrepreneurship, it 

can also be argued that transformational leaders can create an environment that 

causes organizational learning and thus institutionalize organizational 

entrepreneurship as a way for the organization to respond to the environmental 

requirements in their organization. 

Conclusion 

Given the confirmation of all the hypotheses formulated in this research, 

suggestions are presented based on these hypotheses for the studied organization 

and other similar organizations to use the results obtained. These suggestions 

include designing training programs to strengthen the creativity of employees and 

stimulate the intellectual abilities of employees in order to increase their innovative, 

creative, and ultimately entrepreneurial behaviors. Organizational managers are 

suggested to involve employees in expressing collective strategic views in order to 

motivate them to start innovative projects. The leader of the organization should 

talk to the employees about the basic beliefs and values of the organization and 

encourage the employees to learn in line with these goals. 

Keywords:Transformational Leadership Style, Organizational Entrepreneurship, 

Organizational Learning, Social Security Organization of Kermanshah Province 
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 یرهبرسبک از سازمانی  ینیکارآفر یریرپذیتأثواکاوی 

 سازمان یریادگی یانجینقش متوجه به  باآفرین تحول
 

  3پورزینب ملک - 2شهین بهور -*1ایوب پژوهان
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 ، دانشگاه رازی، کرمانشاه، ایران. حسابداری. دانشجوی دکتری کارآفرینی، دانشکده اقتصاد و 2

 .. کارشناس ارشد مدیریت بازرگانی، دانشگاه پیام نور، تهران، ایران3
 

 چکیده
نقاش  توجا  با    با یزمانساا  ینیبر کارآفرآفرین تحول یرهبرسبک  ریثأت یباهدف بررس پژوهش حاضر 

پژوهش برمبنای هدف از نوع کاربردی و از حیث ماهیات و رو،    .پذیرفت انجامی سازمان یریادگی یانجیم

 یاجتماا   نیشعب ساازمان تاأم   م یبکلی  کارکنان شامل  پژوهش آماری . جامع استپیمایشی -توصیفی

 ری تصادفی و بااستفاده از فرمول کوکرانگیاست ک  براساس رو، نمون  نفر 634استان کرمانشاه ب  تعداد 

باس و آوولیاو   نآفریتحول یرهبر های استانداردپرسشنام   هاآوری دادهگرد ابزار انتخاب شدند.نفر  502

از  ها باا اساتفاده  آن ییروا( بود ک  5006ی نیف )سازمان یریادگ( و ی6994ی هیل )سازمان ینیکارآفر ( 5000)

هاای  است. برای بررسی و آزمون فرضی  شده یدیکرونباخ تأ یآلفا یقاز طر هاآن ییایو پا رو، ا تبار محتوا

هاای  استفاده شده است. یافت   SMART-PLSافزارسازی معادلات ساختاری و نرمپژوهش  از رو، مدل

بار   تاأثیر مببات و معنااداری    آفارین تحاول  یرهبار  02/0حاکی از آن است ک  در سطح خطای  پژوهش

دارد. همچنین یادگیری سازمانی بار کاارآفرینی ساازمانی تاأثیر      ی و یادگیری سازمانیازمانس ینیکارآفر

یادگیری سازمانی  نقش متغیر میانجی در تاأثیر   02/0درسطح خطای  مببت و معناداری دارد. افزون براین 

سابک   از استفادهباتواند یم موردمطالع  سازمان بنابراین  دارد. یسازمان ینیبر کارآفرآفرین رهبری تحول

نوآورانا  و  خلاقان    یرفتارهابروز  برای ی رامناسب طیشرا راهبرد یادگیری سازمانی و  آفرینتحول یرهبر

 .نمایدفراهم  نان یکارآفر

ی؛ سازمان تأمین سازمان یریادگی؛ یسازمان ینیکارآفر آفرین؛تحول یرهبرسبک  های کلیدی:واژه

 اجتما ی استان کرمانشاه.
 
 

 باآفرین تحول یرهبرسبک از سازمانی  ینیکارآفر یریرپذیتأثواکاوی (. 3141) زینب. ،پورملک شهین؛ ،پژوهان، ایوب؛ بهور ناد:است

 . 311-326(، 63)17. های مدیریت عمومیپژوهش سازمان یریادگی یانجینقش متوجه به 
 

  17/17/1412تاریخ پذیر،:        27/13/1412تاریخ ویرایش:                   12/12/1411تاریخ دریافت: 

 DOI: 10.22111/JMR.2023.45040.5970  علمی پژوهشی                  نوع مقال : 
 نویسندگان ©دانشگاه سیستان و بلوچستان         حق مؤلف  ناشر:
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  مقدم 

 نیتدر یجدد  و نیتراز جمله مهم رو هستند وهای فراوانی روبهبا چالش هاسازمانامروزه      

هدا از  جهانی شدن است که بده سدازمان   کم،یوستیدر قرن ب هاسازمان یروشیپ یهاچالش

ها و رقبا فشار زیادی را وارد کرده است. بنابراین در ایدن شدرای    طرف بازارهای باز، اتحادیه

if, Cher)ناپذیر است ها، امری اجتنابنیاز به تغییر و تحول اساسی در نحوه مدیریت سازمان

کنندد در قدرن    تیتحدول هددا   ریکده سدازمان را در مسد    یبه رهبراند  ازین رو،از این (.2022

 یاجدرا در  ،یرهبدران سدازمان   .(Sharma & Krishnan, 2012) اسدت  یضدرور  کدم یوستیب

 یرفتدار  اید  دید جد یانجدام کدار   یکارکندان بدرا   بدر  یرگذاریتأث یمعنابهات سازمانی رییتغ

هدای  یکدی از سدبک  در این میان،  .(Potosky & Azan, 2022) ند، اهمیت زیادی دارمتفاوت

سدبک رهبدری   ، بدوده اسدت   یادید ز قدات یدر طول سه دهه گذشته موضوع تحق رهبری که

آفدرین یدک رهبدر فعدال اسدت کده       رهبدری تحدول   .(et al Zho.2012 ,)است  1آفرینتحول

هدا در دسدتیابی   هد و به آندکند، آگاهی پیروان را افزایش میعنوان عامل تغییر عمل میبه

رفتدار   نشدان دادندد کده    ی نیزمطالعات قبل .(Busari et al., 2019)د کنبه اهداف کمک می

 ,.Agote et al)اسدت  کارکندان  رفتدار   ریید تغ شیافدزا  یعامل مهم برا کی ی رهبریتیحما

رورش پ یسبک برا نیترمناسب ،نیآفرتحول یرهبر کردیروو  (Bakari et al., 2017؛ 2016

 (.Sharma & Krishnan, 2012) شودیم یتلق یسازمان راتییتغ نهیدر زم روانینگرش پ
کارکندان  نوآورانه  یبه رفتارها رییدرحال تغ  یانطباق با مح یها براسازماناز دیگر سو،      

 Choi et) دند کمدک کن  یرقدابت  یهاتیو حفظ مز حیاتها در ادامه کنند تا به آنیم هیتک

al., 2016.) ر زمینه تغییدرات سدازمانی، رفتدار کارکندان نقدش مهمدی در مددیریت مدؤثر         د

یکی از ارکان  2یسازمان یریادگی. در این راستا (et al., 2021 Islam)تغییرات سازمانی دارد 

-Escandon-Barbosa & Salas)ت اسد ی سدازمان  دارید و توسعه پا ینوآور ءارتقا یبرااصلی 

Paramo, 2022). مواجهه ها درسازمان ییبهبود توانا یبرا عاملیعنوان به یسازمان یریادگی 

. (Dehghani Soltani et al., 2021) قرار گرفته اسدت  دیکأت مورد محیطی راتییاثرات تغ اب

 یرید گشود، جهتیم هیسازمان تعب کی یاعضا نیدر ب یریادگی ندیکه فرآ یزمانهمچنین 
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 ,.Nicolletti et al) دهدد یرخ مد  یزمانسدا  یریادگید شدود و  یمد  جادیا یریادگیفرهنگ  ای

ای برای تواند وسیله( یادگیری سازمانی می1997) 1سینگ و همکارانبر اساس نظر  .(2019

ویدژه تمرکززدایدی   درک رواب  بین اجزای مختلف سازمانی، شناسایی اهمیت رهبدری، و بده  

د نگ یادگیری باشد رهبری، برای توانمندسازی کارکنان در تمام سطوح و تسهیل توسعه فره

(Lalani et al., 2020). توسدعه   یبدرا  یالهیعندوان وسد  بده  یسازمان یریادگافزون بر این، ی

و  هدا هید در محصدوتت، رو  یتدازگ  جادیباعث اکه  شودمیدرنظر گرفته  یسازمان یهاتیقابل

 یسازمان و در نهایت خلدق مزیدت رقدابت   عملکرد بهبود منجر به  ماًیمستق و شده هاستمیس

 (.Ali et al., 2021)گردد یم
بدوده و در هدر زمدان و در برابدر      اید خود هستند که پو یقادر به بقا ییهاامروزه سازمان     

امر توجده   نیتحقق ا یمناسب نشان دهند. برای ریپذو انعطاف یریپذقیتطب ر،ییهرگونه تغ

 یتیفعدال را  یسدازمان  ینیاسدت. محققدان کدارآفر    یضدرور  یسدازمان  ینیمناسب به کدارآفر 

و  ندد یخلاقانده در قالدب محصدول، فرآ    تید فعال یاجدرا  یکه برا کنندیم فیتعر نانهیکارآفر

اقددام   کید عندوان  بده  سدازمانی  ینیارآفرکد  (.Safari, 2023) دید آیم دیپد یسازمان ینوآور

اسداس،   نیبر ا شود.ینظر گرفته م در یابه هدف حرفه یابیدرجهت دست یمشترک و جمع

داندش و هدوش اسدت کده      یگدذار و به اشتراک یگذارهیمربوط به سرما انیسازم ینیکارآفر

 یندوآوران باهوشد   سدازمانی،  ندان ینظدر، کارآفر نید از ا کند.یم ریرا درگ ردستانیرهبران و ز

ارائده   دید وکدار جد کسدب  یهدا مددل  د،ید محصدوتت جد  د،یجد یتجار یهادهیهستند که ا

 کنندد یمد  لیهدا را بده سدود تبدد    و آن برندد یاسدتفاده را مد   تید هدا نها از فرصدت  کنند،یم

(Boukamcha et al., 2019).  ،نیتدر گسدترده عندوان یکدی از   ی بهسازمان ینیکارآفربنابراین 

را  ینیکدارآفر  یاجدرا  ندد یکندد کده فرآ  یها فراهم مد را در سازمان یطیشرا ی،نیانواع کارآفر

وجود  شواهد فراوانی (.Maktabi & Babakhanian, 2015)کند می اثربخشراحت و  ع،یسر

و عملکدرد   یکدار  یهدا بدر نگدرش   یمثبتد  ریتدأث  نیآفرتحول یدهد رهبریدارد که نشان م

 Safai Shakib et) تعدالی سدازمانی   ،(Zho et al., 2012) یو سازمان یدر سطوح فرد روانیپ

al., 2016) ،یعملکرد سازمان (Shakibzadekhah et al., 2018) ،   انتمایل بده تغییدر کارکند 

(Kochemeshki et al., 2019)  یرسدان اطدلاع  و رییاستقبال کارکنان از تغ ،یاعتماد سازمانو 

                                                 
1. Senge et al 



 

 

 

 

 

 
 ...  ازسازمانی  ینیکارآفر یریرپذیتأثواکاوی  

 

307 

ی سوی دیگدر  مدرور ادبیدات و پیشدینه     دارد. از (Dehghani Soltani et al., 2021) فشفا

-پدژوهش مطالعات صورت پذیرفته پیرامون موضوع پژوهش حاضر، حکایت از ایدن دارد کده   

آفرین در کارآفرینی سازمانی انجام شدده  ون ارتباط و نقش رهبری تحولمعدودی پیرامهای 

رسد که تاکنون پژوهشی که نقش متغیر میانجی یادگیری سدازمانی را در  نظر میاست اما به

وضدوح مدورد مطالعده    آفرین و کارآفرینی سازمانی بده ارتباط با دو متغیر سبک رهبری تحول

دنبال به ،موضوع تیحاضر با توجه به اهم پژوهش ابراین،بنقرار دهد، صورت نپذیرفته است. 

کدارآفرینی سدازمانی در   بر  آفرینسبک رهبری تحول ایاست که آ پرسش نیپاسخ دادن به ا

 ریثأتد  ی یدادگیری سدازمانی  انجیم نقشتوجه به با  کرمانشاهاستان  سازمان تأمین اجتماعی

ابعداد   ریتدأث  نیدی تع نخسدت؛ : شدود ل میدنبا پژوهش نیا در یدو هدف اصلرو، از این دارد؟

متغیرهای کارآفرینی سازمانی و یدادگیری سدازمانی.   بر  نیآفرتحول یرهبرسبک  چهارگانه

یدادگیری  و  نیآفدر تحدول  یرهبدر  در ارتباط با یادگیری سازمانی یانجینقش م یبررس ؛دوم

 .سازمانی
 

 چارچوب نظری و پیشین  پژوهش

 آفرینرهبری تحول

 است هاسازمان عملکرد بهبود برای کلیدی محرک نیروهای از یکی آفرینحولت رهبری     

(Le & Than, 2023; Son et al., 2020.) یک اثربخشی که استدتل این با( 1996) فیدلر 

 رهبری مهم نقش بر است، هاسازمان شکست یا موفقیت کلیدی کنندهتعیین عامل رهبر

 بسیاری خارجی، محی  روزافزون آشفتگی و نوسانات با مقابله منظوربه درواقع،. کرد تأکید

 تزم هایمهارت به هاآن تجهیز همچنین و رهبران توسعه و آموزش در سعی هاسازمان از

 در رهبران. (Anning-Dorson, 2018; Chen et al., 2020) دارند هاچالش بر غلبه برای

 و ارزش با کاتهای به منابع این تبدیل ،سازمان منابع استقرار و توسعه جذب، فرآیند

 رهبران بنابراین،. گیرندمی مهمی تصمیمات سازمانی ذینفعان به ارزش تحویل همچنین

 Chen et al., 2020; Özgül) هستند رقابتی مزیت حفظ برای ارزشمندی منابع آفرینتحول

& Zehir, 2022.) نتایج و فرینآرهبری تحول بین مثبت رواب  به قبلی مطالعات از بسیاری 

 Le et al., 2018; Lei et al., 2020; Sonکردند ) اشاره سازمانی و فردی سطوح در کلیدی

et al., 2020 .)،ًاثرات آفرینرهبری تحول که اندنموده ادعا تجربی مطالعات از برخی اخیرا 
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 کمک اهسازمان به آفرینرهبری تحول دارد. سازمان وریبهره و کارکنان عملکرد بر مثبتی

 از اطمینان حصول و ارزشمند هایپاداش با شغلی عملکرد کردن ضمیمه با تا کندمی

 مؤثرتر طور به خود فعلی اهداف به دارند، را کار تکمیل برای کافی منابع کارکنان کهاین

 توسعه توانایی آفرین،تحول رهبران .(Son et al., 2020; Le & Le, 2021) یابند دست

 را خود پیروان به اندازچشم انتقال و اندازچشم به نسبت تعهد ایجاد اتژیک،استر اندازچشم

 در ایکنندهتعیین نقش توانندمی رواین از دارند. مداوم اقدام و بندیچارچوب طریق از

 کنند ایفا سازمان رقابتی محورمزیت توسعه به دستیابی برای کارکنان تحریک و دادن شکل

(Son & Phong, 2023).  اعتقاد بر این است که رهبری عامل مهمی است که بر رفتار کاری

عنوان رهبری کند بهرهبری که رفتار کاری نوآورانه ایجاد مید. گذارنوآورانه تأثیر می

شود و تقریباً تمام تحقیقات در مورد رفتار کاری نوآورانه، به رهبری آفرین شناخته میتحول

 ,Sudibjo & Prameswari)د کننتار نوآورانه اشاره میعنوان پیشینه رفآفرین بهتحول

گرا و در زمینه رهبری تحولموجود  یهاپژوهشبررسی مروری  از سوی دیگر، .(2021

بر عملکرد  نآفریتحول یرهبری و تأثیر سازه وجود رابطهکارآفرینی سازمانی حاکی از 

 ریثأبوده و ت یتر تحولشیب ن،یکارآفر یهاسازمان در یبوده و رهبر نیکارآفر هایسازمان

 .دارد نیکارآفر یهاسازمان ی و توسعهریگشکلی، ریگبر جهت یتوجهقابل

 کارآفرینی سازمانی

در توسعه  سازمانی ینیکارآفر تیبر اهم فراوانی محققان ر،یدر طول دو دهه اخ     

ی یک مفهوم کارآفرینی سازمان .(Boukamcha et al., 2019) اندکرده دیکأت یاقتصاد

-هدف اصلی آن دستیابی به رقابتو متداول برای توضیح رفتار کارآفرینانه یک سازمان 

برای  (.Beh & Shafique, 2016) تپذیری با ارتقای نوآوری در تمام مراحل سازمان اس

به  بنیادین، یندارد و باتوجه به منابع نظر ی وجودمشترک فیتعر چیه سازمانی ینیکارآفر

 یریگجهت کیعنوان به کارآفرینی سازمانیشود. یاشاره م یمتفاوت اریبس یهاروش

محصول،  ینوآور یارتقا یسازمان برا کیکه  ییهاتیاز فعال یاو مجموعه انهنیکارآفر

 شده است یسازدهد، مفهومیم نجاما یطیمح یروهایو پاسخ فعاتنه به ن یریپذسکیر

(, 2022Cherif.)  های کارآفرینی داخلی، کارآفرینی جمعی، نامکارآفرینی سازمانی به

شود که بر فرآیند نوآوری گذاری شرکتی و کارآفرینی داخلی شرکتی نیز نامیده میسرمایه
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د کنگیری از چندین فرصت تأکید میوکارهای جدید و بهرهدر سازمان با انجام کسب

(Boukamcha, 2019). کید که در داخل شویاطلاق م یندیبه فرآ کارآفرینی سازمانی 

 یتجار یهایگذارهیتنها به سرماو نه ابدیینظر از اندازه آن، ادامه مموجود، صرف سازمان

 د،ینوآورانه مانند توسعه محصوتت جد یهایریگها و جهتتیفعال ریبلکه به سا د،یجد

 شودیم رمنج یرقابت یهاتیو وضعراهبردها  ،یادار یهاکیها، تکنیخدمات، فناور

(et al., 2022 Ahmad). یبستگ یکار  یمح کیبه وجود  سازمانی ینیکارآفر کی یاجرا 

بر ادراک  یطیمح نیکند. چنیم هیسازمان را تغذ یاعضا نیب یو همکار یدارد که نوآور

 تیکنند و وضع سکیدهد ریگذارد و به آنها امکان میم ریتأث سکیکارکنان نسبت به ر

و بدون  را آغاز کنند رییدهد تا تغیم اجازهخود  یبه اعضا بکشند وموجود را به چالش 

 (.Chebbia, 2020) کنندها را کشف میتوجه به منابع فرصت
 

 یادگیری سازمانی

 ,Son & Phong)ی یکی از موضوعات جذاب در تحقیقات علوم اجتماعی سازمان یریادگی

 ,.Canbaloğlu et al) گرفته توجه قرار مورد اریطول زمان بس که در رودشمار میبه (2023

 Ali et)ه است خود جلب کردبه متخصصانو  انیدانشگاه نیرا در ب یادیتوجه زو  (2022

al., 2021.)  
-گرفته می نظر در مدلی یا فرآیند یک عنوانبه یسازمان یریادگیاصطلاح در ادبیات،      

 حافظه و مشترک رتفسی دانش، انتشار اطلاعات، کسب: اساسی فعالیت چهار شامل که شود

 یریادگباشد. یمی (Lei et al., 2017; Van et al., 2018; Ha et al., 2019) سازمانی

 ای یتجرب یریادگی یهاتیفعال قیها از طراست که توس  آن سازمان یندیفرآ یسازمان

 ,.Lalani et al) بخشندیبهبود مرا آن کنند وایجاد می دانش را تیشده، ظرف یزیربرنامه

 اهداف به دستیابی برای جدید آگاهی و دانش اساس بر را خود اقدامات دائماً و (2020

 هامکانیسم تا کندمی کمک هاسازمان امر به این که نمایندیم اصلاح نظر مورد استراتژیک

 تشویق را گروهی هم و فردی کار محل در یادگیری هم که دهند توسعه را فرآیندهایی و

 کی یبقا یبرا یسازمان یریادگی .(Son & Phong, 2023; Alerasoul et al., 2021) کنند

 Ur)ت اس و حیاتی مهم اریبس سازمانبهبود عملکرد و  (Alerasoul et al., 2021) سازمان

Rehman et al., 2019).  در توسعه هر  ینقش اساساز سوی دیگر، یادگیری سازمانی
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همچنین،  .(Mai et al., 2021) کندیمل مع یرقابت اریبس  یمح کیدارد که در  یسازمان

و  میطور مستقکند که بهیرا فراهم م یاز نوآور یانواع مختلف دیامکان تول یسازمان یریادگی

  (.Escandon-Barbosa & Salas-Paramo, 2022) دگذاریم ریتأث سازمانمثبت بر رشد 
 

 پیشین  پژوهش

آفرین بر یادگیری هبری تحول( در پژوهشی به بررسی نقش ر2123) 1سون و فونگ     

کننده در شرکت 366شرکت با  66سازمانی و مزیت رقابتی با نقش میانجی نوآوری در 

ویتنام و با استفاده از روش کمی معادتت ساختاری پرداخته است. نتایج نشان داد که 

ست؛ داری داشته اآفرین با نقش میانجی نوآوری بر مزیت رقابتی تأثیر معنیرهبری تحول

 تر بوده است.  آفرین بر یادگیری سازمانی با نقش میانجی نوآوری بیشاما تأثیر رهبری تحول

بر  یسازمان یریادگیو  یرهبر یهایژگیو ریثأت(، 2122و همکاران ) 2در پژوهش مای

از رهبران نفر  636ی برروی حداقل مربعات جزئ کیبا استفاده از تکن وکارکسب ینوآور

ها این مورد مطالعه قرار گرفت. در پژوهش آن تنامیدر و یگردشگر یهاشاغل در شرکت

 ،یفتگیخودش ،یابیمانند خود ارز ،یرهبر یتیشخص یهایژگیونتیجه حاصل گردید که 

وکار دارند. کسب یبر نوآور میرمستقیغ ای میمستق ریتأث سک،یبه ر لیو تما ت،یبه موفق ازین

 ینسازما یریادگی ندیرفرایدانش سه ز ریدانش و تفس عیاکتساب دانش، توز ن،یعلاوه بر ا

 فایوکار اکسب یو نوآور یرهبر یهایژگیو نیرا در رابطه ب یانجیهستند که نقش م

 یرفتار کار و نیآفرتحول یرهبر نیرابطه بنیز  (2121) 3سادیبجو و پرامیسواری .کنندیم

مورد مطالعه  سازمان-تناسب فرد اثرات اشتراک دانش ورا باتوجه به نقش میانجی  نوآورانه

 یسازمدل و یروش حداقل مربعات جزئی آنها که با استفاده از قرار دادند. نتایج مطالعه

در  یخصوص ییمعلم مدرسه ابتدا 261یهاداده لیتحلوهیتجز یبرا یمعادتت ساختار

 میر مستقطوبه نیآفرتحول یرنشان داد که رهبی صورت پذیرفت اندونزی جنوب یجاکارتا

بر رفتار  نیآفرتحول یرهبر ریحال، تأثنیگذارد. با اینم ریتأثمعلمان نوآورانه  یبر رفتار کار

همچنین، نتایج شود. یمثبت م ،اشتراک دانشمتغیر میانجی  قیطر نوآورانه از یکار

                                                 
1. Son & Phong 

2. Mai 

3. Sudibjo & Prameswari 
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طور مثبت بر رفتار سازمان و رفتار اشتراک دانش به-که تناسب فردپژوهش آنها نشان داد 

 یرهبر نیرابطه ب( 2121همچنین اسلام و همکاران ) د.گذاریم ریتأث هنوآوران یکار

ی را با سازمان راتییطول تغ کارکنان در یو رفتار قهرمان یاعتماد به رهبر ن،یآفرتحول

 یوقت بخش بانکدارکارمند تمام 311ی بررویمعادتت ساختار یسازمدلاستفاده از 

طور آفرین بهدادند. نتایج مطالعه آنها نشان داد که رهبری تحولمورد مطالعه قرار  بنگلادش

توجهی بر اعتماد کارکنان به رهبری و رفتار قهرمانانه درطول تغییرات سازمانی تأثیر قابل

گذارد. همچنین، این مطالعه نشان داد که  متغیر میانجی اعتماد به رهبری، در رابطه می

هرمانی کارکنان در طول تغییرات سازمانی تأثیرگذار است. آفرین و رفتار قبین رهبری تحول

 یرهبر یکدام رفتارها"( با عنوان 2119و همکاران ) 1ی وشدیهای مطالعهیافته

از  کیهر حاکی از این بود که  "مرتب  است؟ یسازمان یریادگی یندهایبا فرآ نیآفرتحول

عنوان فاوت مرتب  بودند. بهمت یرهبر یبا رفتارها یسازمان یریادگی یفرع یندهایفرآ

 روانیپ ییمرتب  بود که به سمت توسعه توانا نیآفرتحول یرهبر یهابه مؤلفه عیمثال، توز

به اشتراک گذاشتن دانش  یبرا یو فرصت شدیم تی( هدایفکر کیو تحر نشی)مانند ب

مرتب   نیآفرتحول یرهبر یهامؤلفه گر،ید ی. از سوکردیم جادی( ایتیماح یرهبر یعنی)

 دهندیم شیگروه افزا کیکار خوب در  یرا برا روانیپ زهیبودند که انگ ییآنها ر،یبا تفس

( در پژوهش دیگری تأثیر 2119) 2بوکامچا (.یبخش و شناخت شخصارتباطات الهام یعنی)

وکارهای کوچک و متوس  کشور تونس آفرین بر کارآفرینی سازمانی در کسبرهبری تحول

سازی معادتت وتحلیل قرار داد. نتایج پژوهش وی که با استفاده از مدلرا مورد تجزیه

شده توس   جادیبخش االهام زهیو انگ یفکر کیمهم تحر ریتأثساختاری انجام شد حاکی از 

کارکنان و در  دیجد یتجار یگذارهیفعال بودن و سرما ،یبر نوآور نیآفررهبران تحول

( نیز نقش 2116) و همکاران 3رید فرینی سازمانی است.اندازی الگوهای کارآنهایت در راه

بر  یرهبرها نشان داد که نتایج مطالعه آنرهبری را در کارآفرینی مورد مطالعه قرار دادند. 

  دارد. یمثبت و معنادار ریتأث ینیکارآفر

                                                 
1. Vashdi 

2. Boukamcha 

3. Reid 
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ی در بانک تجارت سازمان ینیبر کارآفر نیآفرتحول یسبک رهبر ریثأت( 2121جعفری )     

سبک های پژوهش ایشان حاکی از این بود که ان مورد مطالعه قرار داد. یافتهشهر تهر

سجادی و همکاران  دارد یسازمان ینیبر کارآفر یمثبت و معنادار ریثأت نیآفرتحول یرهبر

در وزارت ورزش و  یسازمان ینیبر کارآفر یسازمان یریادگی هایتیقابل ریتأث( نیز 2119)

 یریادگی تیقابل نیبلعه قرار دادند و به این نتیجه دست یافتند که را مورد مطا رانیجوانان ا

حسینی و . وجود دارد یارتباط مثبت و معنادار یسازمان ینیو کارآفر یسازمان

باتوجه به  دیتوسعه محصول جد ندیگرا و فرآتحول یرابطه رهبر (2116) جورکویهعلیزاده

های پژوهش آنها را بررسی نمودند. یافتهی، و فرهنگ نوآور یسازمان یریادگی یانجینقش م

رابطه  یسازمان یریادگی یگریانجیگرا با توجه به نقش متحول یهبرنشان داد که ر

 دارد. یو فرهنگ نوآور یسازمان یریادگ، یدیتوسعه محصول جد ندیبا فرآ یمیمستق

و  تیقبا خلا نیآفرتحول یرهبر یرابطه یبررس( نیز به 2116)پورانجنار و همکاران 

سبک بین نشان داد که  ی مبادرت نمودند. نتایج پژوهش آنهاسازمان ینیو کارآفر ینوآور

وجود  یمعنادار یرابطه یسازمان ینیابعاد کارآفر نیو همچن تیبا خلاق نیآفرتحول یرهبر

 دارد. 

 ها و مدل مفهومی پژوهشفرضی 

 ثیر مثبت و معناداری دارد.آفرین بر کارآفرینی سازمانی تأتحول: سبک رهبری 1فرضیه 

 آفرین بر یادگیری سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد.تحولسبک رهبری : 2فرضیه 

 یادگیری سازمانی بر کارآفرینی سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد.: 3فرضیه 

آفرین تأثیر غیرمستقیم مثبت و معناداری بر کارآفرینی تحول یسبک رهبر: 4فرضیه 

 .سازمانی دارد یریادگی متغیر میانجی قیطر از انیسازم

 نیتدو نیشیپ هایپژوهش نظری ی و ادبیاتپژوهش که از مرور مبان هایفرضیهبا توجه به 

 ( ارائه شده است.1پژوهش در شکل شماره ) مدل مفهومیاند، شده

 
 : مدل مفهومی پژوهش6 شماره شکل
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  شناسی پژوهشرو،

 پژوهش، هایگردآوری داده روشهدف از نوع کاربردی و از نظر  پژوهش حاضر از نظر    

شعب سازمان  مهیبکلیه کارکنان بخش  را پژوهش آماری جامعه است. پیمایشی-توصیفی

 حجم نمونهتشکیل داد.  1411در سال  نفر  436استان کرمانشاه به تعداد  یاجتماع نیتأم

محاسبه نفر  216 فاده از فرمول کوکرانای و با استگیری تصادفی طبقهبراساس روش نمونه

سه پرسشنامه استاندارد  پرسشنامه بود که در این پژوهش از  هاابزار گردآوری داده گردید.

( با 1996) 1ی هیلسازمان ینیکارآفرسوال،  21( با 2111باس و آوولیو ) نآفریتحول یرهبر

روایی اده گردید. سوال استف 31( با 2111) 2نییف یسازمان یریادگیو  سوال 46با 

تن از اساتید دانشگاه رسید و پایایی آن نیز بر اساس  6 دیتائپرسشنامه صوری بوده که به 

ی سازمدلبر اساس  شدهیگردآورهای است. داده شدهواقع دأییتآلفای کرونباخ مورد 

 وتحلیل قرار گرفتند.مورد تجزیه 4ی نسخه Smart PLS افزارنرممعادتت ساختاری با 
 

 هایافت  لیوتحل یتجز

سازی از روش مدل های پژوهش،نامهپرسشآماری  هایداده و پردازش لیبرای تحل     

  Smartافزارهایو نرم (PLSئی)حداقل مربعات جز کردیبا رو (SEM) معادتت ساختاری

 PLS 322و  SPSS .استفاده شده است  

روش حداقل مربعات  اریمعدو از  های پژوهش،نامهپرسش ییایپا زانیم سنجشبرای      

 بیضر .گردیداستفاده  3( روش پایایی ترکیبی2( روش آلفای کرونباخ؛ و 1ئی شامل: جز

خود است.  مناسب ابعاد مربوط به نییسؤاتت در تب ییتوانا زانیم انگریآلفای کرونباخ ب

 برازش کافی برای گریدکیبه  عدبُ کیسؤاتت  یهمبستگ زانیم زین یبیترک ییایپا بیضر

بر این اساس، نتایج  (.Fornell & Larcker, 1981)کند گیری را مشخص میهای اندازهمدل

های پژوهش، توس  دو معیار ذکر شده، در جدول شماره مربوط به ضریب پایایی پرسشنامه

های پژوهش نیز با استفاده از معیار روایی همگرا و ( ارائه گردیده است. روایی پرسشنامه2)

های شاخص ییتوانا زانیم نمایانگر ،همگرا ییروا ربعات جزئی، سنجیده شد.روش حداقل م

                                                 
1. Hill 

2. Neefe 
3. Composite Reliability (CR) 
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است. روایی همگرا از طریق معیار میانگین واریانس استخراج  عدآن بُ نییدر تب عدبُ کی

، روایی همگرای ابزار 6/1گردد. درصورت بیشتر شدن این معیار از عدد بررسی می 1شده

مشاهده  (1شماره )همانطور که در جدول  (.Hulland, 1993) گرددگیری تأیید میاندازه

بیشتر از  (،CRترکیبی ) پایایی آلفای و کرونباخ آلفای برای آمده دستبه شود، مقادیرمی

 هایدلم بنابراین. است پژوهشدهنده پایایی مطلوب متغیرهای است که نشان 71/1

برای ( AVE، مقدار روایی همگرا )ازسوی دیگر .برخوردارند مطلوبی پایایی از گیریاندازه

 همگرای روایی که اظهار نمود تواناست. بنابراین می 6/1متغیرهای مکنون باتتر از 

 .باشدمی مطلوب گیری نیزاندازه هایمدل
 

 پژوهش رهاییمتغ ییایو پا ییروا جینتا :6شماره   جدول 
 (AVEروایی همگرا) (CRپایایی ترکیبی) آلفای کرونباخ متغیر

 679/1 674/1 637/1 آفرینرهبری تحول

 6344/1 911/1 666/1 کارآفرینی سازمانی

 746/1 911/1 666/1 یادگیری سازمانی

از معیار ضریب تعیین  در بررسی مطلوب بودن برازش مدل ساختاری پژوهش با استفاده     

(2R ،)ی زادرونه مقدار ضریب تعیین مربوط به ساز هرچقدراست.  قرارگرفتهی موردبررس

، 19/1( سه مقدار 1996مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر و بیشتر مدل است. چین )

ملاک برای مقادیر ضعیف، متوس  و قوی ضریب تعیین معرفی  عنوانبهرا  67/1و  33/1

 کند. می

شود که توس  تنهاوس و همکاران استفاده می GOFشاخصجهت برازش کلی مدل از      

گیری و ساختاری را مدنظر قرار هر دو مدل اندازه بداع گردید. این شاخص( ا2114)

( سه مقدار 2119)2وتزلس و همکاراندارد حدود این شاخص بین صفر و یک قرار  .دهدمی

معرفی  GOFمتوس  و قوی برای  عنوان مقادیر ضعیف،را به ترتیب به 36/1و  26/1 ،11/1

آمده است که از دستبه 616/1 این مدل، GOFص شاخ .(Rezaei et al., 2021) نمودند

 مدل حکایت دارد. باتی مطلوبیت کلی

  =GOF( رابطه         1
 

                                                 
1. Average Variance Extracted (AVE) 
2. Watzles et al 
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 GOFهای بررسی ا تبار اشتراک  حشو و شاخص: 5شماره جدول 

 Communality هامتغیر
2

R )2QRedundancy ( GOF 

 برونزا برونزا 491/1 آفرینتحول یرهبر

 233/1 636/1 499/1 یسازمان ینیکارآفر 616/1

 221/1 616/1 472/1 یسازمان یریادگی
 

 نیپژوهش و همچن یمدل مفهوم یابارزی منظوربه یریگاندازه هایمدل نییپس از تع     

تناسب  یپژوهش و بررس یرهایمتغ انیم یعدم وجود رابطه علّ ایاز وجود  افتنی نانیاطم

در دو حالت  ی پژوهشرهایمتغ انیرواب  م پژوهش، یمدل مفهوم مشاهده شده با هایداده

نرم افزار  درساختاری  معادتت با استفاده از مدل ،استاندارد نیاعداد معناداری و تخم

در بازه بیشتر از  tند. شایان ذکر است، هنگامی که مقادیر شد یال اس بررس یپاسمارت 

نگر معنادار بودن پارامتر مربوطه و در نتیجه باشند، بیا -96/1+ و کمتر از عدد 96/1عدد 

گردد، گونه که در شکل زیر مشاهده میهای پژوهش است. بنابراین، همانتأیید فرضیه

هستند که بیانگر پذیرش رابطه  96/1بین سه متغیر اصلی پژوهش، باتتر از عدد  tضرایب 

 یندارد، رابطه علت و معلولاستا نیبعد از تخمها است. های پژوهش و تأیید آنبین فرضیه

( )اجرای مدل 4طورکه در شکل شماره )شد. همان دهیسنج ی پژوهشرهایمتغ نیب

درحالت تخمین استاندارد( نمایان است، رابطه بین سه متغیر اصلی پژوهش مستقیم و 

های ، در شکلاستاندارد نیدر دو حالت اعداد معناداری و تخمخروجی مدل  مثبت است.

( معناداری سه فرضیه اول که دارای اثر 3) بر اساس شکل قابل مشاهده است. 4و  3شماره 

مستقیم هستند مورد ارزیابی قرار گرفته است که با توجه به توضیحات ذکر شده، معناداری 

مورد تایید قرار گرفتند. برای سنجش معناداری فرضیه چهارم از آزمون سوبل بهره گرفته 

( بدست آمد 132/6ن سوبل میزان معناداری متغیر میانجی )شد که بر اساس فرمول آزمو

 باشد.که حاکی از معناداری متغیر میانجی می
 : خلاص  نتایج آزمون سوبل3شماره  جدول

 direct متغیر میانجی

no med 
direct w/ 

med 
iv--med 

beta 
med--dv 

beta 
iv--

med se 
Med--dv 

se 
آماره 

 سوبل

 نتیج 

 تأیید 132/6 143/1 167/1 349/1 664/1 79/1 63/1 یادگیری سازمانی
 

( استفاده گردید. که در بررسی اثر مستقیم 4برای بررسی میزان تأثیر متغیرها از شکل )     

سبک (، در فرضیه دوم، تأثیر 361/1آفرین بر یادگیری سازمانی، میزان )سبک رهبری تحول
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 یریادگ(، در فرضیه سوم، تأثیر ی116/1ی میزان )سازمان یریادگیبر آفرین تحول یرهبر

دهد. برای بررسی میزان را نمایش می (661/1ی به میزان )سازمان ینیبر کارآفر یسازمان

( در هم ضرب 116/1( و )661/1تأثیر متغیر میانجی و بررسی فرضیه چهارم دو عدد )

 یسبک رهبر( بدست آمد که در فرضیات دوم و سوم اثر 162/1شدند که مقدار )

آفرین بدون متغیر میانجی مورد سنجش قرار گرفت و در مرحله دوم برای سنجش اثر تحول

توان دریافت سبک غیرمستقیم این ضرب صورت گرفت. بنابراین با توجه به این اعداد می

( دارد اما زمانی 361/1آفرین بر کارآفرینی سازمانی تأثیر مستقیم به میزان )رهبری تحول

گیرد اثر سبک رهبری نجی یادگیری سازمانی مورد ارزیابی قرار میکه اثر متغیر میا

شود و اثر غیرمستقیم آن به میزان آفرین بر کارآفرینی سازمانی به مراتب کمتر میتحول

 شود.( سنجیده می162/1)

 
 داریمعنا ا دادحالت  در ها یفرض جیو نتا یمدل کل یرگی: اندازه3 شماره شکل
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 استانداردتخمین ها درحالت  یفرض جیو نتا یمدل کل یریگاندازه: 6 شماره  شکل

 

 .شده است ارائه زیر صورت خلاصه در جدولپژوهش به هایهیفرض جینتا
 

 ی پژوهشها یآزمون فرض ج ینت :6شماره  جدول

 

 گیریبحث و نتیج 

 بای سازمان ینیبر کارآفر آفرینتحول یرهبرسبک  ریثأت یبررس پژوهش حاضر با هدف     

ی در سازمان تأمین اجتماعی استان کرمانشاه صورت سازمان یریادگی یانجینقش متوجه به 

های پژوهش حاضر در فرضیه اول حاکی از این است که سبک رهبری پذیرفت. یافته

تواند منجر به ظهور و می بر کارآفرینی سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد و آفرینتحول

گردد. بنابراین، های کارآفرینانه سازمانی توس  کارکنان سازمان تأمین اجتماعیتبروز فعالی

های امروزی، برای آمادگی و سازمانهای مهم و کلیدی مورد نیاز شرطاز جمله پیش

یابی به عملکرد بهتر سازمانی و کسب مزیت رقابتی، مواجهه با تغییرات گسترده آتی و دست

 هافرضی  ردیف
و  tمقدار 

 معناداری 

ایب ضر

 مسیر

نتیج  

 آزمون

 پذیرش 361/1 249/6 دارد. یمثبت و معنادار ریتأث یسازمان ینیبر کارآفرآفرین تحول یسبک رهبر 1

 پذیرش 116/1 711/6 .دارد یمثبت و معنادار ریتأث یسازمان یریادگیبر آفرین تحول یسبک رهبر 2

 پذیرش 661/1 614/4 .دارد ینادارمثبت و مع ریتأث یسازمان ینیبر کارآفر یسازمان یریادگی 3

4 
 ینیبر کارآفر یمثبت و معنادار میرمستقیغ ریتأث نآفریتحول یسبک رهبر

 سازمانی دارد. یریادگی یانجیم ریمتغ قیازطر یسازمان
 پذیرش 162/1 132/6
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گرای سازمان های نوآورانه، خلاقانه و تحولت که حامی فعالیتبرخورداری از رهبرانی اس

های امروزی آفرین، تزمه بقاء و دوام سازمانسبک رهبری تحولعبارت دیگر، به خود باشند.

های کارآفرینی سازمانی است. امروزه ضرورت نیاز به رهبران از طریق بهبود فعالیت

در چرخه رقابت باقی بمانند، بیش از پیش  خواهندهایی که میگرا برای سازمانتحول

بر  یرگذاریبا تأثی متغیر، طیمح  یبا توجه به شراآفرین، شود. رهبران تحولاحساس می

 یکارکنان به رفتارها ختنیبا الگو قرار دادن خود و برانگ ی ومختلف رفتار سازمان هایمؤلفه

و  یباعث خودباور رانه؛و نوآو قانهخلا های کارآفرینانه،انجام فعالیتآنان به  بیمطلوب و ترغ

 برای آنها یریادگیو  اترییتغ رشیکه پذ ایگونهبه ؛دهیدر کارکنان گرد تیاحساس مسئول

بنابراین برای نیل به کارآفرینی سازمانی و برخورداری از یک سازمان  .شودتر میآسان

پورانجنار و مطالعات نتایج این یافته پژوهش با آفرین نیاز است. کارآفرین، به رهبر تحول

( 2119( و رید و همکاران )2119(، بوکامچا )2121(، جعفری )2116همکاران )

در سازمان مورد ی دیگر پژوهش حاضر در تأیید فرضیه دوم این بود که، همراستاست. یافته

 آفرین بر متغیر یادگیری سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد.تحولمطالعه، سبک رهبری 

ها نقش مهمی در ایجاد یادگیری سازمانی دارد؛ به امروزه سبک رهبری مدیران در سازمان

ها به طور مستمر یاد بگیرند و اطلاعات را به طوری که تزم است رهبران و پیروان آن

محققان را قادر  پژوهشمنظور دستیابی به عملکرد بهتر با یکدیگر به اشتراک بگذارند. این 

هتری نسبت به یادگیری سازمانی به دست آورند و از نقش رهبری می سازد درک ب

کند ها کمک میو همچنین به سازمان در ایجاد یادگیری سازمانی آگاه شوند آفرینتحول

افرادی را برای رهبری استخدام و انتخاب کنند که یادگیری سازمانی را تشویق و 

 .ارا باشندهای تزم را برای توسعه سازمان یادگیرنده دمهارت

جورکویه ی پژوهش با نتایج مطالعات پیشین نظیر حسینی و علیزادهاین یافته      

و الرحمن و همکاران  (2121(، سودیبجو و پرامسواری )2123سون و فونگ )(، 2116)

سون و فونگ پژوهش  یهاافتهیعنوان مثال در همین راستا به ( همراستاست.2119)

 ،یسازمان یریادگیبر  یتوجهقابل ریتأث ی،رهبر یهاکه سبکحاکی از این است  (2123)

 ینیبر کارآفر یسازمان یریادگنیز حاکی از این است که یسوم پژوهش  هیفرض دأییت دارند.

ی سازمان یریادگی دارد. یمثبت و معنادار ریتأثدر سازمان تأمین اجتماعی  یسازمان
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 بهبود اقدامات ازجهت  هاسازمان و ها، گروهاست پیوسته، پویا و تعاملی میان افراد یندیفرآ

 یذهن هایییتوانا از دهاستفا درجهت هاکه کوشش سازماناست دانش و درک بهتر  قیطر

بخشد. افزون بر این، این فرآیند تحقق می را به نوآوری یابیدست یبرارا  یانسان هایسرمایه

ی کنان گردیده و درنهایت تحقق سازههای نوآورانه و خلاقانه در کارمنجر به تقویت فعالیت

ها در زمینه دستیابی کند. از سوی دیگر هر چقدر سازمانکارآفرینی سازمانی را تسهیل می

توانند در گذاری آن، تفکر سیستمی وضعیت بهتری داشته باشند، میبه دانش، اشتراک

داف سازمان حوزه کارآفرینی سازمانی وضعیت بهتری را نشان دهند و در رسیدن به اه

 تر عمل کنند. موفق

-می (2119و همکاران ) یمطالعات سجادنتایج با  پژوهش همراستا هیفرض نیا جهینت     

 ینیو کارآفر یسازمان یریادگی تیقابل نیبی ارتباط مثبت و معنادار اندباشد که بیان کرده

را  یسازمان ینیآفررکا انسیدرصد از وار 61 یسازمان یریادگی تیقابلو  وجود دارد یسازمان

متغیر یادگیری  یانجینقش متأیید فرضیه چهارم در رابطه با در این راستا  .کندمی نییتب

 گونهنیا توانیم زین کارآفرینی سازمانیو آفرین سبک رهبری تحول نیدر رابطه ب سازمانی

 دارند، رکتمشا از کلی دید و یآفرینتحول هایویژگی که گراتحول رهبرانکه  اظهار نمود

و از این طریق کارآفرینی  شود سازمانی یادگیری باعث که نمایند ایجاد را فضاییتوانند می

به الزامات محیطی، در سازمان خود  گویی سازمانهای پاسخعنوان یکی از راهرا به سازمانی

ها های اصلی بسیاری از مدیران سازمانامروزه کارآفرینی یکی از دغدغه نهادینه کنند.

تواند منشا نوآور کارکنان و کارآفرینان میهای ایدهشود. استفاده از افکار و محسوب می

کشور شود. نباید  های توسعهچرخها و نیز به حرکت درآوردن تحوالت عظیمی در سازمان

شوند؛ همگام نباشند، به سرعت منسوخ می یرهایی که با تغییرات فراگفراموش کرد، سازمان

آن دسته از و به دنبال  گذاشتهرا کنار  دخو سنتیها بایستی ذهنیت سازمان بنابراین،

تواند سازمانی می باشند که آنان را در آینده موفق خواهد کرد. هاییها و روشمهارت دانش،

، منابع تزمدر مسیر توسعه، حرکت رو به جلو و با شتابی داشته باشد که با ایجاد بسترهای 

 اینها با استفاده از دانش و مهارت کارآفرینی مولد تجهیز کند؛ تا آن انسانی خود را، به

رشد و توسعه  کسبتوانمندی ارزشمند، سایر منابع سازمان را به سوی ایجاد ارزش و 

 مدیریت هدایت کنند. 
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ی خود به این نتیجه دست یافتند که در مطالعه (2116) هجورکویزادهیو عل ینیحس     

 ندیبا فرآ یمیرابطه مستق یسازمان یریادگی یگریانجیبا توجه به نقش مگرا تحول یهبرر

سودیبجو و  به زعم .دارد یو فرهنگ نوآور یسازمان یریادگ، یدیتوسعه محصول جد

 نوآورانه یبر رفتار کار تأثیر مثبت و معناداری نیآفرتحول یرهبر( نیز 2121پرامسواری )

همچنین مای و همکاران اشتراک دانش دارد.  کارکنان با توجه به نقش متغیر میانجی

 عیاکتساب دانش، توزسه زیر فرایند یادگیری سازمانی شامل  اند که( نیز بیان داشته2122)

 یو نوآور یرهبر یهایژگیو نیرا در رابطه ب یانجیممتغیر دانش نقش  ریدانش و تفس

( این نتیجه 2119کاران )در پژوهش الرحمن و هم ن،یعلاوه بر ا .کنندیم فایوکار اکسب

 یهاسبک نیب یتوجهطور قابلبه یسازمان یریادگیفرهنگ نوآورانه و حاصل گردید که 

های مطرح باتوجه به تأیید تمامی فرضیه. کنندیم یگریانجیم یو عملکرد سازمان یرهبر

تا گردد ها ارائه میشده در این پژوهش، در این بخش پیشنهادهایی بر پایه این فرضیه

های مشابه بتوانند از نتایج ارائه شده در این پژوهش سازمان مورد مطالعه و سایر سازمان

 استفاده نمایند. این پیشنهادها عبارتند از:

 منظور را به یآموزش یهابرنامه گرددبه مدیران سازمان تأمین اجتماعی پیشنهاد می

کنند که  یطراحای گونهبه هاآن یفکر یهاییتوانا کیو تحر کارکنان تیخلاق تیتقو

 .شودآنها  خلاقانه و در نهایت کارآفرینانه ،نوآورانه یرفتارها شیباعث افزا

 یهادگاهید انیرا در بگردد کارکنان به مدیران سازمان تأمین اجتماعی پیشنهاد می 

 یداخلفرایندهای نوآورانه  یهاشروع پروژه یها برادر آن زهیانگ جادیمنظور ابه یجمع

 دهند. رکتمشا دیجد

  نگرش به  دیجدهای شیوهتا  نمایند قیکارکنان را تشومدیران سازمان تأمین اجتماعی

ها و دگاهیکارکنان د یشنهادهایپبررسی  در و دهند شنهادیانجام کار را پ یچگونگ

 .جوانب مختلف را مدنظر قرار دهد

  سازمان یاساس هایو ارزشباورها  یدربارهبا کارکنان مدیران سازمان تأمین اجتماعی 

 نمایند. یریادگیبه  بیداف ترغها نیا یو کارکنان را در راستاکنند صحبت 
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  که  دنریدر نظر بگ افرادیعنوان تک کارکنان را بهتکمدیران سازمان تأمین اجتماعی

 زهیگنا از این طریقهست و  گرانیمتفاوت از د یهاتیها و خلاقییتوانا ازها،ین یدارا

 کنند.مضاعف  یریادگی یبرا ار آنان

  ارائه بازخورد به سازمان  یبرا را کارکنان و ارباب رجوعمدیران سازمان تأمین اجتماعی

 هئارا یدر راستا یریادگنمایند که زمینه برای ی قیتشو شدهدرخصوص خدمات ارائه

 فراهم شود.و کارکنان  سازمان رانیمداز سوی خدمات بهتر 

 مختلف  یایاز کارکنان بخواهد که مشکلات را از زواجتماعی مدیران سازمان تأمین ا

دانش خود شوند  لیو تکم شیها ملزوم به افزاراستا آن نیقرار دهند تا در ا یموردبررس

 .نمایندرا کشف  یدیجد یهاو راه

کارآفرینی شناسایی عوامل مؤثر بر در زمینه پژوهشگران مطالعاتی گردد پیشنهاد می

 را انجام دهند. ANPو   AHPهای فازی مثلتکنیک استفاده از بندی آنها باو رتبه سازمانی
 

 منابع فارسی 
 تیبا خلاق نیآفرتحول یرهبر یرابطه یبررس(، 1396بهار؛ جودزاده، مهتا و پورانجنار، عافیه )پورانجنار، گل

 .93-79(: 77) 14، های بازرگانیبررسیی، سازمان ینیو کارآفر یو نوآور

انداز حسابداری و چشمی، سازمان ینیبر کارآفر نیآفرتحول یسبک رهبر ریثأت یبررس(، 1411رضا ) جعفری،
 .131-123(: 41) 4، مدیریت

توسعه  ندفرآی و گراتحول یرابطه رهبر یبررس ،(1397) میابراه ه،جورکویزادهیعل و دیدسعیس ،ینیحس

 نینو یپژوهش یکردهایرو ،یفرهنگ نوآور و یسازمان یریادگی یانجیبا توجه به نقش م دیمحصول جد
 .14-1: 7 ،یو حسابدار تیریدر مد

(، بررسی تأثیر نوآوری باز بر عملکرد نوآورانه سازمانی 1411رضایی، بیژن، آرمند، شیرین، بهور، شهین.)

(، 3)9، فصلنامه آموزش علوم دریاییمنابع انسانی با نقش تعدیلگر محیطی در مراکز آموزش عالی، 

116-131. 

 یسازمان یریادگی یهاتیقابل ریتأث، (1396) نیحس ،کردلو و نیحسدمحمدیس ی،رضو؛ احمددیس ی،سجاد

 16 ،یو رفتار حرکت یورزش تیریپژوهشنامه مد، رانیدر وزارت ورزش و جوانان ا یسازمان ینیبر کارآفر
(31): 241-266. 

 یاجتماع ینیو کارآفر نیآفرتحول یرهبر ریتأث یبررس ،(1396شاهد، ابوالفضل )و  رزادیخواه، شزادهبیشک
 نیسوم (،انیرانی)موردمطالعه: بانک حکمت ا یارزش اجتماع گرییانجیبا م یبا عملکرد سازمان

 در هزاره سوم. تیریو مد یحسابدار نینو هایپژوهش یکنفرانس مل
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گرا تحول یاثر رهبر ،(1394) میمر وند،یموس و اکبریزاده، علنیحس بابک؛ ،یعبدالملک ؛یعل ب،یشکییصفا

مطالعات رفتار کارکنان،  یشناختو روان یساختار یتوانمندساز یابا نقش واسطه یسازمان یبر تعال
 .24-1(: 6) 4 ،یسازمان

 یرهبر ریتأث یبررس ،(1399) وسفیمقدم، یو محمد نادر ،یکندلوس یاتسلامخیش ؛سایپر ،یمشککوچه

توسعه (. رپارسی)موردمطالعه: شرکت ن ییزدایریادگی یانجیبا نقش م رییبر تغ لیبر تما نیآفرتحول
 .111-66 (:74)17،سیپل یسازمان
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