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با  رانيمد يتحول يسبك رهبر نيارتباط ب يهدف پژوهش حاضر، بررس
و از نوع همبستگي و  يفيكاركنان بود. روش پژوهش، توص ينيكارآفر يرفتارها

و كارمندان سازمان ورزش و جوانان استان  رانيمد هيشامل كل يجامعه آمار
بر اساس  ينفر بود. حجم نمونه آمار  405كه تعداد آنها  1393اصفهان در سال 

كه جامعه  نينفر محاسبه شد كه با توجه به ا 196و مورگان  يجدول كرجس
واقع در استان اصفهان  يكارمندان ادارات ورزش و جوانان شهرستان ها يآمار

هر  يمتناسب با جامعه آمار يطبقه ا يتصادف يريگ متفاوت بود، از روش نمونه
و سبك  ينيمعتبر كارآفر نامه اداره استفاده شد. در اين پژوهش از دو پرسش

) MLQ(نامه چند عاملي رهبري  استخراج شده از پرسش يتحول يرهبر
دست آمده از ابزارهاي  به يداده ها ياستنباط لياستفاده شد. به منظور تحل

رگرسيون و ضريب همبستگي استفاده شد.  ليتحل ياز روشهاي آمار يريگ اندازه
 يتحول ينشان داد كه همبستگي مثبت و معناداري بين سبك رهبر جينتا
انان استان اصفهان وجود كارمندان ادارات ورزش و جو ينيو رفتار كارآفر رانيمد

 يها بر مؤلفه رانيمد يتحول يسبك رهبر ون،يرگرس ليبنابر تحل نيدارد. همچن
كارمندان  ينيفرصت از رفتار كارآفر ييو شناسا ،يريپذ سكيارتباطات، ر ،ينوآور
  .دارد ريتاث

  
  

  هاي كليديواژه
  ينيرفتار كارآفر ،يتحول يسازمان ورزش و جوانان، سبك رهبر

The aim of this study was to find the relationship 
between managers’ transformational leadership style and 
employees’ entrepreneurial behaviors. The method of 
this research was descriptive (correlation) and the total 
population included all of the managers and staff 
members employed at the Sport and Youth Organization 
of Isfahan Province in 1393 (N= 405). The volume of 
statictical sample was calculated 196 according to the 
Kerjcie and Morgan’s method. The method of sampling 
was stratified random sampling since the population of 
the staff members employed at the Sport and Youth 
Departments is vary in different cities of Isfahan 
Province. Two reliable questionnaires for measuring the 
entrepreneurship and transformational leadership style 
(MLQ) were employed in this research. Also, the 
regression and correlation tests were used for analyzing 
the data. The results indicated that there is a positive and 
significant correlation between managers’ 
transformational leadership style and staff’s 
entrepreneurial behavior. Furthermore, it is found that 
managers’ transformational leadership style affects the 
staff’s innovation, interaction, risk taking and 
opportunity identifying factors. 
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  همقدم
شناسان و دانشـمندان   شناسان، جامعه از اواسط قرن بيستم روان

پردازي در زمينـه كـارآفريني    علم مديريت نيز وارد عرصه نظريه
هــايي مبتنــي بــر  شناســان بــا هــدف ارائــه نظريــه شــدند. روان

هاي شخصيتي و تفاوت قائل شـدن بـين كارآفرينـان و     ويژگي
شـناختي   هـاي روان  مديران به بررسي ويژگـي غيركارآفرينان و 

). 1383، شـاه حسـيني،   1380پـور،   كارآفرينان پرداختند (احمـد 
شناسان و انديشمندان علم مديريت به مطالعه كـارآفريني   جامعه

هـاي اجتمـاعي ـ فرهنگـي (تـأثير محـيط و        با توجه به نظريـه 
هـاي   فرهنگ هر فرد در اقدام بـه كـارآفريني) و نظريـه شـبكه    

جتماعي پرداختند، ضمن اينكه با اسـتفاده از رويكـرد رفتـاري،    ا
كارآفريني را همچون فرايندي معرفي نمودند كـه سـرانجام بـه    

  انجامد. هاي جديد مي ايجاد شركت
اند كه افرادي لايق و كارآمد، بـا نـوآوري و    پژوهشگران دريافته

خلاقيت خود باعث فعاليت سازنده و پوياي منابع و خدمات مي 
وند، كـه صـاحب نظـران ايـن نيروهـاي خـلاق و مبتكـر را        ش

پي يافتن راهي بهتر  كارآفرين نام نهاده اند. اين افراد هميشه در
براي انجام كارها، خلق چيزهاي نو و ايجاد تغيير با آزادي عمل 
و قبول مسئوليت هسـتند. كـارآفريني عامـل حيـاتي در زايـش      

رهاي تـازه و بطـور   ها و كسب و كا هاي جديد، خلق شركت ايده
 ).1381كلي پرورش اقتصاد است (احمدپور دارياني،

در جهان امروز، تفكر نوآوري و كـارآفريني و اسـتفاده از آن در   
ها امري اجتناب ناپذير است. همانطور كه تولد و مـرگ  سازمان
هـاي مؤسسـين آنهـا    ها بـه بيـنش، بصـيرت و توانـايي    سازمان

يـز بـه عـواملي نظيـر توانـايي،      بستگي دارد، رشد و بقاي آنها ن
هـا  خلاقيت و نوآوري منابع انساني وابسته است. امروزه سازمان

توانند با تعداد كمي افراد خلاق و كارآفرين و با اجراي  ديگر نمي
چند طرح كارآفرينانه به سازماني چابك، منعطف، فرصت گـرا و  
 كم هزينه تبديل شوند، بلكه بايد شرايطي فراهم شود تـا همـه  

كاركنان از روحيه كارآفرينانه بهرمند شوند و بتوانند به راحتي و 
هاي كارآفرينانه خود را به اجـرا  به طور فردي يا گروهي فعاليت

 ).1388درآورند (صمد آقايي، 

واژه كارآفريني ديرزماني پيش از آنكه مفهوم كلي كارآفريني به 
ايـن واژه در   زبان امروزي پديد آيد در زبان فرانسه ابداع شد. از

هاي نظامي، واسطه و يا  مفاهيم متعددي چون هدايت مأموريت
انـدركار سـاخت جـاده و پـل و بنـدر       حتي پيمانكاران كه دست

). مفهـوم  1383بودند، استفاده شده است (كلانتري و همكاران، 
كارآفريني نخستين بار مورد توجه اقتصاددانان قرار گرفـت و از  

ون تقريباً كليه مكاتب اقتصـادي آن  قرن شانزدهم ميلادي تاكن

دان،  بعنـوان يـك اقتصـاد    1اند. كـانتيلون  را مورد توجه قرار داده
فعاليت اقتصادي را به كارآفريني مرتبط دانسته است (كوراتكو و 

). او در قرن هفـدهم مـيلادي   1382؛ علوي، 1384،  2هاجتس
و به ها را در مورد كارآفريني عرضه كرد  يكي از نخستين نظريه

داننـد. او كـارآفرين را    همين دليل او را بنيانگذار ايـن واژه مـي  
دانـد كـه اهـل ريسـك، نـوآوري و پيشـگامي باشـد         فردي مي
  ). 1999،  3پيترز (هيسريچ و

در حيطه ورزش نيز انديشمندان ايـن خصوصـيات را در هـر دو    
،  4گذار ميدانند (هاردي حوزه ورزشهاي همگاني و قهرماني تاثير

واقع كارآفريني ورزشي امري پويا است كه بر حـوزه  	. در)1986
هاي متعددي از مـديريت مثـل مـديريت عملكـرد و نـوآوري،      
مــديريت اســتراتژي كســب و كــار، مــديريت بحــران، توســعه  
ورزشهاي جديد، نوآوري در توليد، استراتژي هـاي ترويجـي، و   

  ).1390(محمدكاظمي و اميدي،  گذارد توسعه فناوري تاثير مي
شرايط و بسـتري را فـراهم    هاي ورزشي	سازماندر كارآفريني 

هـر شـخص يـا گروهـي كـه بخواهـد پروسـه         كند كه اولا مي
كارآفريني درون سازماني را طـي كنـد بتوانـد سـريع، راحـت و      
ــوق و     ــرك، مش ــاً مح ــرا درآورد و ثاني ــه اج ــربخش آن را ب اث

در  هـايي كارآفرينانـه  دهنده افراد براي اجـراي فعاليـت   	آموزش
همچنين  ).1388 (صمد آقايي، باشدهاي مختلف ورزشي 	حوزه

تواند در انواع و اشـكال گونـاگوني   	امر كارآفريني در ورزش مي
شـركتي، كـارآفريني    كـارآفريني مثل كارآفريني جامعه محـور،  

ــي و     ــين الملل ــارآفريني ب ــاعي، ك ــارآفريني اجتم ــازماني، ك س
  ).  1390اميدي،  كارآفريني فناوري حادث گردد (محمدكاظمي و

ها تقويـت كنـد،    تواند رفتار كارآفريني را در سازمان آنچه كه مي
بـا   پردازد، رهبر به سرپرستي زيردستان ميسبك رهبري است. 

هـا بـه    در آن را انگيزه كار و فعاليت آنها ارتباط برقرار مي كند،
 زمـان  پـردازد و بـه اقتضـاء    به حل مشكلات مي آورد، وجود مي

هـا بـه    همة اين كوشـش  آورد. تغييراتي در شرايط كار پديد مي
 آنهاي سـازمان و اعضـاي    اين منظور است كه نيازها و هدف

   .توأماَ تحقق پيدا كند
بـا   مؤسسـات و يـا   تنها به مؤسسات خصوصـي  كمبود رهبري،

هـاي   زماناشـود و در س ـ  محـدود نمـي  تعداد پاييني از كاركنان 
اين وقتي كـه بـه كمبـود    ربناب است.محسوس بسيار دولتي نيز 

                                                                      
1- Cantillon 
2- Kuratko & Hodgetts  
3- Hisrich and Peters  
4- Hardy  
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مـراد فقـدان افـرادي     شـود،  استعداد رهبري در جامعه اشاره مي
بلكـه   هاي اجرايي و اداري را اشغال مي كننـد،  نيست كه مقام

ري مهم در بهاي ره كمبود افرادي است كه آماده پذيرش نقش
و كارآمـد  مـؤثر  صـورت  جامعه باشند و بتوانند وظيفه خود را به 

 ). 1382 ،علويدهند ( انجام

ها به مديران و كاركنان اثربخش و كارآمد نياز دارند تـا   سازمان
بتوانند به اهداف خود در جهت رشد و توسعه همه جانبه دسـت  
يابند. مـدير بـه عنـوان نماينـده رسـمي سـازمان بـراي ايجـاد         

ــزايش بهــره ــاهنگي و اف ــرار دارد.  هم وري در رأس ســازمان ق
حقـق اهـداف در گـرو چگـونگي اعمـال      موفقيت سـازمان در ت 

هاي مؤثر رهبري مدير اسـت. مـدير در نقـش     مديريت و سبك
هاي متفاوتي در هدايت نيـروي   رهبري سازمان مي تواند سبك

انساني انتخاب كنـد. الگوهـاي رفتـاري مناسـب مـدير در هـر       
سازمان باعث بوجود آمدن روحيه و انگيزش قـوي در كاركنـان   

ت آن هـا را از شـغل و حرفـه خـويش     مي شود و ميزان رضـاي 
افزايش مي دهد. مديران با استفاده از سبك صحيح رهبري مي 
توانند رضايت شغلي و تعهد سازماني كاركنان، رفتار كـارآفريني  

 ،وري سازمان خود را افزايش دهند و در واقـع  و بدنبال آن بهره
   سازمانهاي امروزي نياز به كاركنان كارآفرين دارند.

زه ورزش نيز بمانند ديگر حـوزه هـا اهميـت مـديريت و     در حو 
تاثير آن در توسعه كارآفريني در سازمان بيش از پيش به چشـم  
مي خورد، موضوعي كه در حال حاضر در كشورمان كمتر مورد 
توجه قرار گرفته است. در حقيقت مؤثرترين مانع در كـارآفريني  

سـبكهاي   كاركنان سازمان ورزش كشور (سازمان تربيت بدني)
). در 1390باشد (محمد كاظمي و همكاران،  رهبري مديران مي

واقــع ســبكهاي رهبــري در ســاختار مركــزي ورزش كشــور و  
هاي شخصـي مـديران در جايگـاهي بـالاتر از فرهنـگ       ويژگي

هـاي درون سـازماني از    هـا و تضـاد   سازماني نامتناسب و تـنش 
كـاظمي و  لحاظ سركوب كارآفريني كاركنان قرار دارند (محمد 

  ).   1390همكاران، 
، با توجه به اين مسئله كـه  مطرح شدهحال با عنايت به مطالب 

بصورت مستمر با محيطي در  كاركنان در سازمان ورزش كشور
روبـرو   هـاي جديـد   و سازگاري با محـيط حال تغيير و دگرگوني 

اي توسط مديران اعمال شـود   ، بايد سبك رهبري ويژهباشندمي
كارآفريني كاركنان تقويت و مورد حمايت قرار گيرد. بـا  تا رفتار 

توجــه بــه نقــش ســبك رهبــري در تقويــت رفتــار كــارآفريني 
كاركنان، حال اين سوال مطرح مي شود كه آيا سـبك رهبـري   
تحــولي مــديران ادارات ورزش و جوانــان اســتان اصــفهان بــر 
رفتارهاي كارآفريني كارمندان در آن ادارات تـاثير گـذار اسـت؟    

  پژوهش حاضر به بررسي موضوع مذكور مي پردازد.

  
  روش پژوهش

با توجه به اينكه در اين پژوهش، پژوهشـگر در صـدد بررسـي     
ــا رفتارهــاي   ارتبــاط ميــان ســبك رهبــري تحــولي مــديران ب
كارآفريني كاركنان بوده بنابراين، روش پژوهش، توصـيفي (بـه   
 اين دليل كـه پژوهشـگر وضـعيت و شـرايط موجـود را بـدون      

دستكاري مورد سنجش قرار مي دهد) و از نوع همبستگي (بـه  
هاي بين متغيرها را مورد سنجش  لحاظ اين كه پژوهشگر رابطه

  قرار مي دهد) مي باشد.
جامعـه پـژوهش حاضـر، شـامل كليـه مـديران        آماري:	جامعه

ادارات و كارمندان سازمان ورزش و جوانان اسـتان اصـفهان در   
نفر و تعـداد مـديران     405كارمندان بوده كه تعداد  1393سال 

  نفر بوده است.  29ادارات 
حجم نمونه: براي تعيين حجم نمونه آماري از جدول كرجسي و 

) استفاده  شد. بر اساس محاسبات ايـن جـدول   1970( 1مورگان
نفـر   196اي برابر بـا   نفر حجم نمونه 405براي جامعه آماري با 

نفر انتخاب  196كارمندان كفايت مي كند بنابراين، حجم نمونه 
شد و براي مديران ادارات حجم نمونه برابر با جامعه آمـاري در  

  نظر گرفته شده است.
با توجـه بـه ايـن كـه تعـداد جامعـه آمـاري         گيري: روش نمونه

كارمندان ادارات ورزش و جوانان شهرستان هاي واقع در استان 
بـر بـا   اصفهان متفاوت بوده و براي اين كـه بتـوان سـهمي برا   

جامعــه آمــاري آنهــا را در پــژوهش گنجانــد، بنــابراين از روش 
اي متناسـب بـا جامعـه آمـاري هـر       گيري تصادفي طبقـه  نمونه

شهرستان استفاده شد. اما براي مديران ادارات در شهرستان ها 
  حجم نمونه برابر با جامعه آماري در نظر گرفته شده است.

نامه به شرح زير  و پرسشگيري: در اين پژوهش از د ابزار اندازه
  استفاده شده است: 

  نامه رفتاركارآفريني  . پرسش1
اي محقـق   نامه رفتار كارآفريني اين پژوهش پرسشـنامه  پرسش

هاي مـرتبط بـا    نامه بر اساس نظريه ساخته بود. سوالات پرسش
كارآفريني تهيه و تنظيم شد كه بر اين اسـاس كـار آفرينـي در    

) 4( ) ريسك پذيري،3( ) ارتباطات،2( ) نوآوري،1ي ( پنج مؤلفه
) شناسـايي فرصـت، مـورد سـنجش گرفـت.      5خود شناسي، و (

سوال به صورت بسـته پاسـخ و بـا     25پرسشنامه مذكور داراي 
 – كـم  – تاحـدودي  – زيـاد  -خيلي زيـاد (طيف پنج گزينه اي

 3 – 4 – 5گذاري آن به ترتيـب   بوده كه نحوه نمره )خيلي كم
                                                                      
1-Kerjcie & Morgan  
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نامه توسط مديران ادارات ورزش  باشد. اين پرسش مي 1 – 2 –
و جوانان در ارتباط با رفتار كارآفريني كارمندان آنها تكميل شده 

  است. 
نامه در ابتدا با اسـتفاده از منـابع و مطالعـات     نسخه اوليه پرسش

سوال طراحي گرديد و سپس جهـت تعيـين اعتبـار     28اوليه در 
نظران خواسته شد كه هر يك از  بنفر از صاح 7محتوايي آن از 

خيلي ضـعيف  «ي، از پنج ارزشي ليكرتسوالات را در يك طيف 
سوال در طيف ضعيف قرار  3ارزيابي نمايند كه » تا خيلي خوب

سـوال بـاقي    25از  نظران  ميانگين نمره ارزيابي صاحب گرفت.
سـپس در   بود كه بيانگر روايي مطلوب ابزار اسـت.  04/4 مانده

نامه بازنگري صورت گرفـت كـه    زايش روايي پرسشراستاي اف
سوال طراحي و تنظـيم   20نامه با  سرانجام شكل نهايي پرسش

 75/0نامه   گرديد و بر اساس ضريب كندال ميزان روايي پرسش
  نامه است. محاسبه گرديد كه نشان دهنده روايي مناسب پرسش

عـه  نامه نيز، پس از انجام يك مطال  براي سنجش پايايي پرسش
مقدماتي و تعيين واريانس سوالات، از ضـريب آلفـاي كرونبـاخ    

  دست آمد.  به 85/0استفاده گرديد كه در نهايت ضريب 
  نامه رهبري تحولي . پرسش2

نامه سبك رهبـري تحـولي ايـن پـژوهش مسـتخرج از       پرسش
 ـنامه چند عاملي رهبـري   پرسش ) بـوده  MLQ) (1985(1 اسب
نامه سـبك رهبـري در سـه حيطـه مـورد       در اين پرسش .است

سـوال آن   20گيرد كه براي پـژوهش حاضـر از    مطالعه قرار مي
باشد، استفاده شـد. ايـن    كه مربوط به سبك رهبري تحولي مي

نامـه توسـط كارمنـدان ادارات ورزش و جوانـان اسـتان       پرسش
اصفهان در خصوص ميزان استفاده مديران آن ادارات از سـبك  

  بري تحولي تكميل شد.ره
) روايي و پايايي حيطه سبك رهبري تحولي را بـه  1985( باس

گزارش نموده است. در پژوهش حاضر نيز  82/0و  75/0ترتيب 
جهت سنجش پايايي آن پس از انجام يك مطالعـه مقـدماتي و   
تعيين واريانس سؤالات از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شـد و  

  دست آمد.  به 82/0ضريب 
ها: به منظور تحليـل اسـتنباطي    هاي تجزيه و تحليل داده روش
هـاي   دست آمده از ابزارهاي انـدازه گيـري از روش   هاي به داده

بينـي تـاثير سـبك     آماري تحليل رگرسيون (براي سنجش پيش
هــاي رفتــار كــارآفريني) و ضــريب  رهبــري تحــولي بــر مؤلفــه

ي رفتار ها همبستگي (براي سنجش رابطه بين هر يك از مؤلفه

                                                                      
1- Bass  

  كارآفريني و سبك رهبري تحولي) استفاده شد.
  نتايج
  .هاي پژوهش در دو جدول به ترتيب زير ارائه شده است يافته

  
نتايج ضريب همبستگي پيرسون، رابطه بين رفتار  .1جدول

و  ورزش ادارات رانيمد يتحول يكارمندان و سبك رهبر ينيكارآفر
  جوانان استان اصفهان

  r  فراواني  منبع
ضريب 
  تعيين

سطح 
  معناداري

ــارآفريني  ــار كــ رفتــ
ــدان و ســـبك  كارمنـ
رهبري تحولي مديران 
ادارات ورزش و 
  جوانان استان اصفهان

196  32/0  10/0  001/0  

همبسـتگي     05/0مشاهده شده در سطح  rبنابر نتايج حاصله، 
كارمنـدان و سـبك    ينيمثبت و معناداري را بين رفتـار كـارآفر  

ادارات ورزش و جوانان اسـتان اصـفهان    رانيمد يتحول يرهبر
 ياز سبك رهبر رانياستفاده مد گر،ي. به عبارت ددهد ينشان م
خواهـد   رمنـدان كا ينيكـارآفر  يرفتارها شيموجب افزا يتحول

سـبك   يگـذار  اثـر  زاني ـدهـد كـه م   ياثر نشان م بيشد. ضر
درصـد   10كارمندان  ينيبر رفتار كارآفر رانيمد يتحول يرهبر

  .باشد يم

بيني رفتار كارآفريني  نتايج ضريب رگرسيون پيش. 2دولج
  كارمندان بر اساس سبك رهبري تحولي مديران ادارات

  ورزش و جوانان استان اصفهان

  منبع
خطاي 
  معيار

ضريب 
  رگرسيون

ارزش 
t 

ضريب 
  تعيين

سطح 
  معناداري

  001/0  33/0  48/4  49/0  02/0  نوآوري
  03/0  33/0  85/2  23/0  03/0  ارتباطات
ريسك 
  پذيري

09/0  40/0  71/3  33/0  001/0  

خود 
  شناسي

03/0  14/0  30/1  11/0  17/0  

شناسايي 
  فرصت

02/0  55/0  15/5  33/0  001/0  

  
هـاي   بنابر نتايج حاصله، سبك رهبري تحولي مديران بر مؤلفـه 

نوآوري، ارتباطات، ريسك پذيري، و شناسايي فرصت تاثير دارد 
و در صورتي كه مديران ادارات ورزش و جوانان استان اصفهان 

توان پيش بيني كرد  از سبك رهبري تحولي استفاده نمايند، مي
هـاي   شناسايي فرصـت  كه نوآوري، ارتباطات، ريسك پذيري، و

مناسب براي نـوآوري توسـط كارمنـدان در آن ادارات افـزايش     
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هـاي   يابد. بنابراين براي ساخت  معادله رگرسـيون، بايـد مؤلفـه   
نوآوري، ارتباطات، ريسك پذيري، و شناسايي فرصـت از رفتـار   
كارآفريني كارمندان در كنار سبك رهبري تحولي مديران قـرار  

از نمـرات   33/0ين نشان مي دهـد كـه   داشته باشد. ضريب تعي
هاي مذكور در رفتـار كـارآفريني كارمنـدان تحـت تـاثير       مؤلفه

  نمرات سبك رهبري تحولي مديران قرار دارد.
  بحث و نتيجه گيري

يافته هاي اين پژوهش در خصوص رابطه بـين سـبك رهبـري    
تحولي مديران و رفتارهاي كارآفريني كارمندان ادارات ورزش و 

ســتان اصــفهان نشــان داد كــه همبســتگي مثبــت و  جوانــان ا
معنــاداري بــين ســبك رهبــري تحــولي مــديران و رفتارهــاي  
كارآفريني كارمنـدان آن ادارات وجـود دارد. بـه عبـارت ديگـر،      
اســتفاده مــديران از ســبك رهبــري تحــولي موجــب افــزايش  
رفتارهاي كارآفريني كارمندان خواهد شد. ضريب اثر نيز نشـان  

گذاري سبك رهبري تحولي مـديران بـر    ان اثرمي دهد كه ميز
هـاي   باشد. بنابر تحليـل  درصد مي 10رفتار كارآفريني كارمندان 

هاي نوآوري،  رگرسيوني، سبك رهبري تحولي مديران بر مولفه
ارتباطات، ريسك پذيري، و شناسايي فرصت كاركنان تاثير دارد 

صفهان و در صورتي كه مديران ادارات ورزش و جوانان استان ا
بيني كـرد   توان پيش از سبك رهبري تحولي استفاده نمايند، مي

كه ميزان رفتارهـاي نوآورانـه، برقـراري ارتباطـات مناسـب در      
هاي نوآوري، ريسك پذيري و پذيرش خطر  جهت انجام فعاليت

با هدف خلق فرصت و موقعيتي تازه و نو، و همچنين شناسـايي  
اي نوآورانـه را توسـط   ه ـ هاي مناسب براي انجام فعاليت فرصت

  كارمندان در ادرات آن افزايش يابد.
) كارآفريني را 2004( 1مركز كارآفريني دانشگاه ميامي در اوهايو

فرآيندي براي تشخيص، توسعه و به واقعيت درآوردن يك رويا 
تواند يـك فكـر بـديع، يـك      داند كه اين رويا مي در زندگي مي

ي بـراي انجـام برخـي از    فرصت تازه و يا بطور ساده شيوه بهتر
توان براي اين فرايند انتظار  اي كه مي كارها باشد و نهايتاً نتيجه

آميز تحت شـرايط ناپايـدار و    داشت ايجاد يك موقعيت مخاطره
به همين جهت در سازمان ها نياز است كـه   .عدم قطعيت است

سبك مديريتي ويژه اي توسط مديران انتخاب شود كـه بتوانـد   
ريني را در كاركنان و كارمندان آن سـازمان هـا بـه    فرآيند كارآف

 2صورت مطلوبي توسعه دهد. در مـدل بيشـاپ، كـرون و ويـور    
) نيز مديران و مربيان داراي نقشـهاي اساسـي، مهـم و    2000(

                                                                      
1- Entrepreneurship center at Miami university of Ohio 
2- Bishop Model, Crown & Weaver 

  مي باشند. كليدي در پرورش افراد كارآفرين
) رهبـري كارآمـد موجـب    1386( 3به عقيده هرسي و بلانچـارد 

شـود.   دسـتان مـي   ايجاد انگيـزه و رضـايت زيـر   بهبود عملكرد، 
بنابراين هـر مـديري بايـد درك دقيقـي از مفهـوم رهبـري در       

هـاي   سازمان داشته باشد. رهبري فراگرد تأثيرگذاري بر فعاليـت 
يك فرد يا يك گروه اسـت كـه در وضـعيت معينـي در جهـت      
تحقق هدفي كوشش مي كنند. رهبـران موفـق توسـعه دهنـده     

   طوح مختلف سازمان هستند.كارآفريني در س
نگر  تحولرهبران آنها را به عنوان  مند، باس در مدل رهبران فره

سيستم سازماني و  ). اين رهبران در1985(باس،  كند معرفي مي
داراي  آنهـا آورنـد.   بـه وجـود مـي   را تغيير و تحول  پيروان خود،
العـاده اي هسـتند و در قلـوب پيـروان خـود نفـوذ        قدرت فـوق 

يجاد و آن اديد فرهنگ جمعي را  آفرين، رهبران تحول .كنند مي
و بـا پـذيرش پيشـنهادهاي     دهند ميان كاركنان ترويج ميدر را 

انگيزند  كاركنان را برمي كاركنان و بازخورد اين پذيرش به آنان،
كه اين فرآيند توسـعه   هايشان را رشد و توسعه دهند كه توانايي

ين ارتبـاط در پـژوهش   دهنده كـارآفريني خواهـد بـود. در هم ـ   
) رابطـه مسـتقيم و معنـاداري بـين     1389( رئيسي و همكـاران 

هاي شخصيتي مديران با كـارآفريني كاركنـان گـزارش     ويژگي
) نيـز طـي   1385) و زارع (2007( 4داده شد، همچنين اريكسون

پژوهشي گزارش كردند كه بين عوامل روانشناختي و كارآفريني 
ارد كه در ايـن ميـان عـلاوه بـر     سازماني رابطه مستقيم وجود د

هاي رواني مـديران بـراي    ها، حمايت سبك مديريت در سازمان
 5توليد كارآفريني بسيار مهم بـوده اسـت. در ايـن ارتبـاط زهـو     

تـرين   هاي خـود مـؤثر   ) در پژوهش2001( 6) و پوليتيس2010(
نقش را به سبك رهبري تحولي مدير براي تقويـت كـارآفريني   

  د.ان  كاركنان داده
هايي كه نقش مـديريت و سـبك رهبـري بـر      از ديگر پژوهش 

تـوان   اند مي كارآفريني كاركنان را مثبت و معنادار گزارش نموده
)، 1383پـور (  )، مينـايي 1384پـور داريـاني (   به مطالعـات احمـد  

 9)، كرافـورد 2005( 8)، كـوخ 2004( 7)، ري1385السـادات (  اكبر
 11انز و انگلـيش ، ج ـ)2008( 10كوئي چـن و شـو چـن    )،2005(

                                                                      
3- Hersey and Blanchard 
4- Erikson 
5- Zhao  
6- Politis  
7- Rae 
8- Koch 
9- Crawford 
10- Kuei Chen & Shuo Chen 
11- Jones & English 
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 3، ديمـر و ارل )2010( 2اييال و كـارك ، )2009( 1كيم)، 2009(
)، و نصـيرزاده و همكـاران   2011( 4)، هنري، هيل و ليچ2010(
هاي پژوهش حاضـر در   ) اشاره نمود. بر اين اساس يافته1392(

  باشد. هاي مذكور مي راستاي نتايج پژوهش
كننــده  حــال حاضــر از جملــه مــؤثرترين عوامــل محــدود  در

هاي ورزشي كشور بويژه سازمان  كارآفريني كاركنان در سازمان
ورزش و جوانان (سازمان تربيت بدني) سـبك رهبـري مـديران    

). در واقـع مـواردي   1390باشد (محمد كاظمي و همكاران،  مي
همچون شايسته سالاري، تفويض اختيار به كاركنـان خـلاق و   

 هاي مؤلفه ها كه ازنوآور و مشاركت كاركنان در تصميم گيري 

سـازمان   در بـوده  سـازماني  كـارآفريني  لازمـه  و مديريتي مهم
هـاي   نياز پاسخگوي  و رنگ است كم بسيار كشور بدني تربيت

باشد. همچنين نبود فرهنگ سازماني مطلـوب   نمي سازمان آن 
براي ساختن بستري مناسب در ارتباط با كارآفريني كاركنان نيز 

باشـد. در ايـن ميـان     ر ايـن ارتبـاط مـي   از ديگر عوامل مـؤثر د 
پـرورش روحيــه تحـولگرايي در مــديران و اسـتفاده از مــديران    

تواند گام پرارزشي در جهـت   گرا در نظام ورزش كشور مي تحول
ها بوده و به پرورش كاكنـان   گسترش كارآفريني در آن سازمان

خلاق و نوآور كمك كند. لذا لازم است كـه مـديران در ادارات   
و جوانان كشور و مخصوصا در استان اصـفهان بـه ايـن    ورزش 

  اي داشته باشند. امر توجه ويژه
پژوهشگر از تمـامي شـركت كننـدگان در ايـن      سپاسگزاري:

  .پژوهش كمال تشكر را دارد
  

  
  
  
  
  

  
  
 

                                                                      
12- Kim  
13- Eyal & Kark 
14- Damer & Earle 
15- Henry, Hill & Leitch  
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 ). كارآفريني تعاريف، نظريات،1381احمدپور دارياني، محمود. ( -

  .. چاپ چهارمسيالگوها. تهران: پرد
دارياني، محمود؛ شيخان، ناهيد؛ رضازاده، حجت االله.  احمدپور -

). تجارب كارآفريني در كشورهاي منتخب. تهران: 1384(
   .اميركيبر. چاپ اول

و  يدولت ينقش سازمان ها ي). بررس1385السادات، زهرا. ( اكبر -
 نامه انياكاركنان. پ ينيدر توسعه كارآفر يدولت ريغ

  .واحد خوراسگان ي. دانشگاه آزاد اسلامارشد يكارشناس
 يتيشخص يها يژگيرابطه و ي). بررس1389. (ميابراه ،يسيرئ -

وابسته  يو درمان يبهداشت يها در سازمان ينيبا كارآفر رانيمد
 يكارشناس نامه اني. پازيتبر يبه دانشگاه علوم پزشك ارشد.  

  .زيواحد تبر يدانشگاه آزاد اسلام
 يتوانمندساز يعوامل روانشناخت ني). ارتباط ب1385قاسم. ( زارع، -

 نامه انيكشور. پا يبدن تيسازمان ترب ينيكارشناسان و كارآفر
دانشگاه  يو علوم ورزش يبدن تيارشد. دانشكده ترب  يكارشناس
  .تهران

  .حسيني، علي. كارآفريني. . تهران: آييژ. چاپ اول    شاه -
). سازمان هاي كارآفرين. تهران: مركز 1378جليل. ( صمدآقايي، -

   .آموزش مديريت دولتي. چاپ اول
). كارآفريني و رسالت دانشگاه. مجله 1382ابوالفضل. ( علوي، -

  .28-33: 29رهيافت. 
). 1383صمد؛ رباني، رسول؛ هزارجريبي، جعفر. ( كلانتري، -

بررسي ميزان كارآفريني دانش آموختگان در عرصه نشريات و 
  .171-189: 11مطبوعات. فصلنامه علوم اجتماعي. 

). نگرشي معاصر 1384. (چارديدونالد؛ هاجتس، ر كوراتكو، -
بركارآفريني. مترجمان: عامل محرابي، ابراهيم؛ تبرايي، محسن. 

   .دانشگاه فردوسي مشهد. چاپ سوم مشهد:
: يورزش يني). كارآفر1390. (اوري ،يديرضا؛ ام ،يمحمدكاظم -

. دوفصلنامه يورزش تيريو مد ينينوظهور در كارآفر يكرديرو
  .70-86: 2. يو رفتار حركت يورزش تيريپژوهش در مد

رستم بخش، محمدرضا.  د؛يحم ،يرضا؛ قاسم ،يكاضم محمد -
در  يسازمان ينيكارآفر يموانع رفتار ليو تحل يي). شناسا1390(

 تيريمد يها (وزارت ورزش) كشور. پژوهش يبدن تيسازمان ترب
  .89-100: 2. يو علوم حركت يورزش

بر  يعوامل رفتار ريتاث ي). بررس1383الهام. ( پور، يينايم -
تهران.  يكاركنان شهردار دگاهياز د يدرون سازمان ينيكارآفر

 يكارشناس نامه انيپا واحد علوم و  يارشد. دانشگاه آزاد اسلام 
  .قاتيتحق

 ن؛يشمس الد ،ييابوالفضل؛ رضا ،يفراهان ؛يعبدالمهد رزاده،ينص -
كل  رانيمد ينيكارآفر يابي). ارز1392. (ميوطن دوست، مر

در  يكاربرد يها . پژوهشرانيا ياسلام يجمهور يبدن تيترب
  .129- 144):7(2. يورزش تيريمد

 ،يرفتار سازمان تيري). مد1386پل؛ بلانچارد، كنت. ( ،يهرس -
. تهران: انتشارات يبند، عل . مترجم: علاقهيكاربرد منابع انسان

  .. چاپ اولريكب ريام
). كارآفريني. مترجمان: 1382. (كليرابرت؛ پيترز، ما هيسريچ، -

فيض بخش، سيد عليرضا؛ تقي ياري، حميدرضا. دانشگاه صنعتي 
  .شريف. چاپ اول
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