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  چكيده: 

بكارگيري   تاثير  بررسي  حاضر  مطالعه  اصلي  منابع  هدف  هاي  شيوه 
واسطه اي سبك  با توجه به نقش    توسعه كارآفريني سازمانيبر    انساني

گرا تحول  تحقيق    رهبري  يك  هدف  اساس  بر  حاضر  مطالعه  بود. 

به منظور  پيمايشي بود.  -كاربردي و از نظر روش يك مطالعه توصيفي

جمع آوري داده هاي پژوهش از پرسشنامه استفاده شد. جامعه آماري  

را   هاي  مطالعه حاضر  شركت  مياني  و  ارشد  در صنعت  مديران  فعال 

اوليه  ،  مبلمان هاي  بررسي  در  افراد  اين  تعداد  دادند.    ٤٢٦تشكيل 
نفر به    ٢٠٣برآورد شد و در نهايت با استفاده از فرمول كوكران تعداد  

عنوان اندازه نمونه انتخاب شدند. پس از جمع آوري داده ها از طريق  

پرسشنامه، با استفاده از روش مدل سازي معادلات ساختاري تجزيه و  

شيوه  ورت پذيرفت. نتايج بدست آمده نشان داد كه  تحليل داده ها ص 

  توسعه كارآفرينيتاثير مثبت و معناداري بر    هاي توسعه منابع انساني 

تكميلي بيانگر    دارد همچنين نتايج   سازماني شركت هاي مورد مطالعه
شيوه هاي  در رابطه ميان    سبك رهبري تحول گرا  اين مطلب بود كه

انساني   ،  شركت هاي مورد مطالعه  ني سازمانيكارآفريو  توسعه منابع 

يكي    سبك رهبري تحول گرادارد. از آنجايي كه    واسطه اي موثرنقش  

نيازهاي  پيش  هاي    از  سازمان  با    توليديتوسعه  توان  مي  باشد،  مي 

سازي   پياده  همچنين  و  سازمان  در  رهبري  از  سبك  اين  بكارگيري 

سعه فردي و  اقدامات و شيوه هاي موثر همچون آموزش با رويكرد تو

سازماني را  كارآفريني    ، در ارائه طرح هاي نوآورانه    مشاركت كاركنان
    توسعه داد.  

سازماني،   كارآفرينيشيوه هاي توسعه منابع انساني،  واژگان كليدي:

  صنعت مبلمان.رهبري تحول گرا،  

Abstract: 

The main purpose of the current study was to 
investigate the effect of using human resource 
practices on the development of organizational 
entrepreneurship, considering the role of a role in 
the transformational transformation style. The 
present study was based on the purpose of an 
applied research and in terms of the method, it was 
a descriptive-survey study. A questionnaire was 
used to collect research data. The statistical 
population of the current study was made up of 
senior and middle managers of companies active in 
the furniture industry. The number of these people 
was calculated as ٤٢٦ in the initial surveys, and 
finally ٢٠٣ people were selected as a sample using 
Cochran's formula. After collecting the data 
through the questionnaire, analysis and analysis of 
the data were done using the equation modeling 
method. Since the transformational leadership style 
is one of the prerequisites for the development of 
production organizations, it is possible to use this 
style of leadership in the organization and also 
implement effective measures and methods such as 
training with an individual development approach 
and employee participation in presenting plans. 
Innovative, developed organizational 
entrepreneurship. 

Keywords: human resource development methods, 
organizational entrepreneurship, transformational 
leadership, furniture industry. 
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  مقدمه -١

و    يداخل ــ  يرقابــت در بازارهــا  يشافــزا  يــر،اخ  يهادر سال
استخدام و حفظ كارگران با اســتعداد   سازمان ها به يخارج

و در نتيجه شركت هاي متعــددي   كرده است يقتشو يشترب
به كاركنان خود    يدر بازار رقابت  يتبه دست آوردن مز  يبرا

منــابع    ييبــه شــدت بــا كــاراكه اين خود     شده اندوابسته  
ــان ــد  يانس  ــ  يريتو م ــابع انس  ــآن  يانمن ــرتبط  ه ــت  ا م   اس

ي ،  منــابع انســان  يريت). مــد١،٢٠٢٠لمبــاردي و همكــاران(
  يريتمــد  ي،منــابع انســان  يســازمانند آماده  يفيامل وظاش

  يريتآموزش كاركنان، مــد  يك،جذب استراتژ  ي،منابع انسان
  ي،بهداشــت  يهــا، مراقبتيروابط كار  يي،رشد، كارا  ،پاداش

  ينارائه خدمات كاركنان است. ا ينكاركنان و همچن  يترضا
  ييبهبــود كــارا ياست كه برا  هايييوهو ش  هاياستشامل س

اند  شــده  يمكــار تنظ ــ  يفيتمشاركت كاركنان و ك  ي،سازمان
  يمنابع انســان يريتمد يها يوهش ). وجود٢،٢٠٢٠ژائو و ژو(

مانند بــازده، ســود، رقابــت و    به طور مثبت عملكرد شركت
  .)  ٣،٢٠١٨بــون و همكــارانبخشد. (  يسهم بازار را بهبود م

 روشن استراتژي يك نتيجه هاسازمان بلندمدت سودآوري

 و بكارگيري شيوه هاي اثر بخش توسعه منــابع انســاني  در
  .)٤،٢٠١٢آلدامو و همكــاران(اســت كارآمد كاركناني داشتن

هاي بهتري براي همسويي جريان  وشرها و  هر چقدر شيوه
كــه بــه واســطه    وكار  اندازهاي كســبمنابع انساني و چشــم

به كار گرفته  سبك رهبري براي سازمان تدوين شده است ،  
  و شوند، سود بيشتري براي سازمان به همراه خواهد داشت

تــاثير    و عملكرد سازمان روي تسهيل فرآيندهاي روزمره  بر
 از الگويي انساني، منابع توسعه  هايشيوه  .  گذار خواهد بود

مــرتبط بــا    هايرويــه و هاسياســت بــه كه است تصميماتي
پــي بهبــود عملكــرد    و در پــردازد  مي انســاني منابع توسعه

ليا  است( كل سازمانكاركنان سازمان و به طبع آن عملكرد 
  شــيوه هــاي تــوانمي تعريــف، اين . با)٢٠٢٠،  ٥و همكاران

ســازمان   موجوديــت از حاصل نتيجه را انساني منابع توسعه
و شيوه هــاي    ها  استراتژي اجراي و تدوين از دانست. هدف

 هايروش  و هاسياست ساختن مرتبط انساني، منابعتوسعه  

از جمله    انساني منابع استراتژيك هايبا هدف انساني منابع

 
١ Lombardi et al 
٢ Zhao&Zhou 
٣ Boon et al 
٤ Aldamoe et al 
٥ Lai et al 

 بتوانــد ســازمان كــه ايبه گونه است ، توسعه منابع انساني

 يعني دروني، هماهنگي انساني، هاي منابعزيرسيستم ميان

 ميــان آن بــر عــلاوه و نمــوده ايجــاد انسجام، و يكپارچگي

 و يكپارچگي نيز سازمان استراتژي انساني با منابع استراتژي
ــاهنگي ــي هم ــه بيرون ــود ب ــين و  ( آورد وج ــك كل م

فزاينــده  از آنجايي كه سازمان ها به طور   .)٦،٢٠١٩همكاران
اي راهبردهايي را به كار مي گيرند كه متكي به كــارآفريني  
و نوآوري است، اين راهبردهــا بــه شناســايي محــرك هــاي  

دي مهــم از  ع ــعمده منابع انساني نيــاز دارنــد. كــارآفريني ب
عملكرد سازمان است كه انتظار مي رود نظــام هــا و شــيوه  

ــر بگذارند( ــر آن اث ــاني ب ــابع انس ــاي من ــتروجيواه ني  كاس
بر همين اساس مي توان استنباط كرد  .  )٢٠١١،  ٧وهمكاران

كه توسعه شيوه هاي منابع انساني مي تواند منجر به توسعه  
 در شده انجام مطالعات و پژوهش  كارآفريني سازماني شود.

 منــابع اســتراتژي حــوزه در بــويژه استراتژيك ريزي برنامه

 منــابع اثــربخش ريزي برنامه كه است آن از حاكي انساني

 شان و آوري سود ، وري بهره افزايش كننده تضمين انساني

 اهميت نقــش به سازمان .است سازمان اجتماعي منزلت و

 و كرده توجه ها ستاده به ها داده تبديل در انساني نيروي
به   ورودي هاي داده تمامي ميان در كه رسيدند مهم اين به

 و اطلاعــات ،اوليــه مــواد ،  مــالي منــابع از اعــم ســازمان
 از منــابع ارزشمندترين عنوان به انساني نيروي ،  تكنولوژي

 ها داده تبديل در را موثرتري و نقش عمده سازماني منابع

 مورد ها انسان كه است شايسته بنابراين،  دارد ها ستاده به

 قــرار ســازمان ســطوح بــالاي مــديران بيشــتر توجــه

 ريزي برنامه اصلي هدف .)٨،٢٠١٢جيانگ و همكاران(گيرند

 ســازماني اهــداف به نيل براي سازمان هر در انساني منابع

 عنــوان بــه ســازمان يــك بــا همكــاري هنگام است. افراد،

گونــاگون   هايشــيوه بــا خــود خــدمت طــول در كارمنــد،
 گــاهي و مناسب را آن گاهي كه شوندمي مواجه مديريتي

 نحوه برخــورد از كاركنان كنند. برداشتمي تلقي نامناسب

 دارد. لــيكن بســتگي گوناگوني عوامل به مسائل، با مديران

 بلــوغ اساس سطح بر مناسب شيوه ارائه دارد، اهميت آنچه

 وريبهــره افــزايش به كلي منجر طور به كه است كاركنان

 
٦ McClean 
٧ Castrogiovanni et al 
٨ Jiang et al 
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 و كنــوني ســازمان وضــعيت توصــيف شود و بامي سازمان
 وجود و سويك از رهبري در موجود هايمدل با آن مقايسه

 بــه دســتيابي  در شكســت تجــارب كســب و هــاناكامي

 مطلــوب وضــعيت به توجه عدم و سازمان كلي راهبردهاي

 رخ ســوي ديگــر، از مــديريت ايســليقه اعمــال و رهبــري

امروزه تحقيقات نشان داده است كــه    .)١،٢٠١٩اتو(نمايدمي
  هــايتحت تــأثير ســبك  حدود زيادي  ها تاعملكرد سازمان

ــري   ــري در ســازمان  ٢٠١٦  ٢چانگ،باشــند(مــيرهب ). رهب
هاي صحيح، هدايت و انگيزش را در  تواند با اجراي سبكمي

هــاي  كاركنان افزايش دهد و از آن در جهــت تحقــق هــدف
مديران با انتخاب سبك رهبري مناسب    .سازمان بهره گيرد

توانند از طريــق نفــوذ مثبتــي كــه بــر رفتارهــاي كــاري  مي
باعــث ارتقــاء روحيــه و افــزايش رفتارهــاي    ،كاركنان دارنــد

. مديران  )٢٠١٧،  ٣لوپزچابرال و همكاران(ها شوندقي آنلااخ
دهنــد،  را با توجه به عملكرد سازمان مورد قضاوت قرار مــي

موفقيت يا شكست يك ســازمان را بــه رهبــران آن نســبت  
ي  ادهند و ميان عملكرد سازمان و سبك مديريتي رابطهمي

  از رو مسئله رهبري در ســازماننتنگاتنگ قائل هستند. از اي
ــت   ــوردار اســتاهمي ــالايي برخ ــاران(ب   ).٢٠٠٥،  ٤ژو وهمك

 ايــن از كشــور نيــز  مبلمان در  صنعتشركت هاي فعال در  

 اجــراي به مديران تمايل وجود با و ندنيست مستثني قاعده

 هــاي توســعه  استراتژي و كاربست مديريتي سبك بهترين

 ســبك كــه آيدمي پديد پرسش اين انساني، منابع مناسب

پاســخ ايــن   كــدام اســت؟ ايــن ســازمان در مطلوب رهبري
باشد  مي رهبري پرسش در گرو درك و فهم درست از سبك

 ديــدگاه از اســت. نخســت بررســي قابــل ديــدگاه كه از دو

 و اندساخته خود پيشه را خاصي رهبري شيوه كه مديراني
 كاركناني ديدگاه از معتقدند و دوم خود توسط آن اجرايبه  

دهند. چرا كه  مي تشخيص را خود مديران رهبري شيوه كه
 ميــزان و ســازمان مــديريت ســبك ارتباط عميقــي ميــان

 دلايل به حالكاركنان وجود دارد. با اين   رضايت و وريبهره

 كشــورها ســاير هايســازمان از الگوبرداري مانند گوناگوني

 عوامــل دخالــت يــا و بــومي ايــران شــرايط به توجه بدون

 مشهود نتايج عملاً مديران، مديريت شيوه در سازمانيبرون

 بــا.شــودنمي ديــده سازماني هايقابليت در حد ملموسي و

 اتخــاذ اهميــت به شكاف تحقيقاتي موجــود درمــورد توجه

 
١ Otoo 
٢ Chang 
٣ Lopez-Cabrales et al 
٤ Zhu et al 

در رابطــه ميــان   آن  واسطه ايونقش   مناسب رهبري سبك
در   توســعه كــارآفرينيمنــابع انســاني و     توسعه  شيوه هاي

هدف از انجام ايــن پــژوهش بررســي    ،مبلمان كشورصنعت  
با توجــه    كارآفرينيمنابع انساني و    توسعه  شيوه هايرابطه  

 بدين  به نقش واسطه اي سبك رهبري تحول گرا مي باشد.

 و نظرى بعد دو در حاضر تحقيق ضرورت و اهميت ترتيب،
 مى پژوهش اين نظرى، بعد در .است بررسى قابل كاربردى

 توسعه   استراتژى و نقش رهبري سازمان و شناسايى به تواند

 و شده منجر منسجم و يكپارچه مدل يك در انسانى منابع
 در آنها متقابل هماهنگى تأثير و عناصر اين از يك هر سهم

 از .سازد مشخص را به طبع آن توسعه كارآفربني و موفقيت

 شناســايى بــا تواند مى تحقيق اين نيز كاربردى نظر نقطه

 زير و انسانى منابع توسعه  ي از شيوه هايمختلف هاى گونه

 همــاهنگى جهــت مناســب الگويى ارائه و آن هاى سيستم

كند. همچنين ، از آنجا كــه   كمك توسعه كارآفريني به آنها،
  توســعهشــيوه هــاي  نحــوه ارتبــاط    از مديران ذهني شهود

منابع انســاني بــا ســبك رهبــري مــي توانــد در نهايــت بــر  
موثر باشد ، بررسي سبك هــاي رهبــري نيــز در    كارآفريني

  اين تحقيق مورد توجه ويژه مي باشد.
  

  مباني نظري و توسعه فرضيه هاي پژوهش. ٢
شيوه هاي توسعه منابع انساني و كارآفريني   - ١-٢

  سازماني
 ســازمان، خــاص بر مقاصد انساني منابع شيوه هاي توسعه

 اعمــال بايــد كــه تغييري و انجام شود بايد كه آنچه درباره

 هــابــه آن اين شيوه هــا كه مي كنند. مسائلي تمركز شود،

 ايــن كــه از خــاطر از: اطمينــان عبارتنــد پرداخت خواهند

 به نياز خود را كه رسيدن سازمان را مورد كاركنان سازمان

ســو و  (دارد اختيــار كننــد درمــي خــود تضــمين اهــداف
از مهمتــرين و مــوثرترين شــيوه هــاي    ).٢٠١٨،  ٥همكــاران

توسعه منــابع انســاني مــي تــوان شــيوه آمــوزش وتوســعه،  
مشاركت و درگيري كاركنان و توســعه حرفــه اي كاركنــان  

 هاياســتراتژي الگــوي  ). در٢٠١٩سازمان اشاره كرد (اتو،  

مــديريت   هايســبك)  ٢٠٠٠(اســنل   و لپــك انساني منابع
 بر بازدهي (مبتني دانش)، بر تعهدي (مبتني انساني منابع

مشــاركتي   و قــرارداد) بر روابط فرمانبرداري (مبتني شغل)،
كاركنــان   بــراي ترتيــب بــه اســتراتژيك) اتحــاد بر (مبتني
 پيشــنهاد شــركاي اختصاصــي و فرعــي كليدي، اي،هسته

 كســب شيوه هاي روي بر اخير تئوريك گردد. مطالعاتمي

 
٥ Su et al 
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٤ 

 

 منــابع از توانــد مــي رقــابتي كه مزيت مي دهد نشان وكار

چوانــگ و  (بگيرد نشــأت ســازمان انســاني توســعه يافتــه
 مزيــت ايجــاد قابليت كه سازماني . منابع)١،٢٠١٦همكاران

 مــالي، منــابع از: تكنولــوژي، هستند عبارتند دارا را رقابتي

 منــابع و منــابع ســازماني انســاني، منــابع فيزيكــي، منــابع

بــا   و راحتــي بــه تكنولوژي و فيزيكي مالي، منابع .ارتباطي
 منــابع ولــي هستند تقليد قابل رقبا توسط گذاري سرمايه

 در كــه هستند هاييسازماني قابليت و انساني توسعه يافته

 هــاآن و تقليــد مي گيرند شكل آهسته آهسته و زمان طي

 فــراوان گــذاري سرمايه ونيازمند مشكل بسيار رقبا توسط

با افــزايش    ).٢،٢٠١٠همكارانكورلند و  (است زمان وگذشت
ها بايد به سرعت خــود را بــا  سرعت تغيير در سازمان ها آن

شرايط جديد سازگار و از همه فرصت هاي جديد، بيشترين  
بهره برداري را كــرده و بــراي شناســايي نيازهــاي در حــال  

كانينگهام  (تغيير، همواره فرهنگ كارآفريني را تقويت كنند  
 بــه عنــوان انساني توسعه يافته نابع. م)٢٠٢٢،  ٣و همكاران

 به عملياتي سيستم يك در كه زماني ملموس نا دارايي يك

محــيط   بــه پاســخگويي براي را شركت توانايي رود مي كار
مي دهد و از اين رو مي توانــد بــر توســعه   افزايش پرتلاطم

كارآفريني سازماني تاثير مثبت و معناداري داشته باشد. بــر  
فرضيه اول تحقيق به شــرح زيــر مطــرح مــي  همين اساس  

  شود:
شيوه هاي توسعه منابع انســاني بركــارآفريني    فرضيه اول:

  سازماني تاثير مثبت و معناداري دارند.  
شيوه هاي توسعه  منــابع انســاني و رهبــري   ٢-٢

  تحول گرا 
  از تركيبــي عنــوان بــه كلــي طــور توسعه منابع انساني بــه  

  مبتنــي هايفعاليت و ساختار بدون و  ساختاريافته  يادگيري
  ظرفيــت  و  توانايي  شايستگي،  كه  شودمي  تعريف  عملكرد  بر

  آميزموفقيــت  مــديريت  و  مقابلــه  بــراي  را  سازماني  و  فردي
).بــا توجــه بــه تغييــرات و  ٢٠١٩اتو،(كندمي  ايجاد  تغييرات

بـا    ي امروزي  هـاي پيوسـته اي كـه سـازمان هـا  دگرگوني
منابع انساني و انجــام هــر   توسعهواجـه هسـتند مقوله آن م

به آنها يكـي    به كاركنان  يافته  هاي اختصاص چه بهتر نقش
ورميرن  از دغدغه هاي جدي مديران محسوب گرديده است(

). جهــت مقابلــه بــا فضــاي بــه شـــدت  ٤،٢٠١٤و همكاران
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ناپايـدار در صحنه رقابت جهاني نيــاز بــه افــرادي در نقــش  
بـديهي اسـت كه رهبري  ود. شـ شدت احساس مي بهرهبر  

هــا  در هزاره سوم ادامــه حيــات نخواهــد داشــت و ســازمان
  .)٢٠١٠،  ٥(جودهنيازمند رهبرانـي تحـول گـرا خواهند بود

رهبـــران تحــولگرا بــه دليــل عجــين شــدن بــا تغييــرات و  
تواننــد در محـــيط رقـــابتي    هــاي پيوســته مــي  دگرگــوني

وري و عملكرد را ارتقا دهند. ايــن   هرهبيني، ب پيش غيرقابل
شيوه هاي  تواننـد بـا در نظـر گـرفتن چارچوب   رهبران مي

مناسب در رابطه با سرمايه انساني، تعهد كاركنـان را حفـظ  
كننـد و بـراي اين امر بايد با استفاده از مشاركت كاركنــان  

گيــري و فــراهم كــردن ســطح قابــل قبـــولي از    در تصميم
،  ٦فريسآنان، تعهد و پايبندي را بيشــتر كننــد(  امنيت براي

اتخاذ شيوه هاي مناسب در زمينــه توســعه منــابع    ).٢٠١٣
انساني نقش تعيين كننده در پياده سازي موفق اين نــوع از  

  مناســب شــيوه هــاي  كاربرد  رهبري خواهد داشت. بنابراين
  مـي آفـرين تحـول رهبـري همـراه  انسـاني به  منـابع  براي

افـــزايش    موجـب  و  كنـد  تضـمين  را  عـاطفي  تعهـد  توانـد
    .)٢٠٢٠،  ٧گردد(لاو و همكاران  سازماني  عملكرد  و  بهره وري

  
بر همين اساس فرضيه دوم تحقيق به شرح زير مطرح مــي  

  شود:
فرضيه دوم: شيوه هــاي توســعه منــابع انســاني بــر رهبــري  

  تحول گرا تاثير مثبت و معناداري دارند.
    

  رهبري تحول گرا و كارآفريني سازماني   ٣-٢
رهبــري تحــولگرا توجــه پيـــروان را بـــه اهـــداف جمعـــي  

هــاي ســطح بــالاي    هـدايت ميكند و براي تحريــك انگيــزه
كاركنان، آنان را در تعقيـب اهـداف سـازماني ترغيـب مـي  

 از فرآينــدي ).رهبــري٨،٢٠١٤(هافمايستروهمكارانكننـــد

 در تواننــد مــي رهبــرا كــه آنجــا اســت؛ اجتماعي تعاملات

 نتــايج تواننــد مــي كننــد قويــاً نفوذ خود پيروان رفتارهاي

،  ٩بيراســناو و همكــاران(درآورنــد   كنتــرل عملكرد را تحت
از آنجا كه محيط پيرامون سازمان ها پوياتر از قبل    ).٢٠١٣

شده و سازمان ها براي رسيدن به موفقيت بايــد بــه ســمت  
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٥ 

 

تحول حركت نمايند. رهبري تحول گــرا بــه مثابــه يكــي از  
پارادايم هاي رهبري براي ارتقاي عملكرد سازمان در محيط  
متلاطم امروزي با توان برانگيختن كاركنان و ايجاد فرهنگ  

زماني كه رويه هاي اخلاقي در آن هنجار رفتــاري تلقــي  سا
گوموسلولو و  (شود به دنبال پيش بيني تغييرات محيط است

. نتايج تحقيقات بسياري نشان مي دهــد  )٢٠١٣،  ١همكاران
كه رهبري تحول گــرا ميــزان زيــادي از رضــايت كاركنــان؛  
ــارآفريني   ــعه ك ــازماني و توس ــردي و س ــرد ف ــود عملك بهب

. بســياري  )٢٠١٢سو وهمكاران، (ايجاد مي كند سازماني را  
از نظريه پردازان بر اين باورنــد كــه رهبــران تحــول آفــرين  
بيشترين عملكرد را از زيردستان به دست مي آورنــد چــون  
آنها قادرند به زيردستان الهام بدهند تا قابليت هاي خــود را  
به سوي موفقيت بالا ببرند و مهارت حل مشكلات و نوآوري  

ــندزيرد ــل بخش ــتان را تكام ــال(س ).  ٢،٢٠١٤كيوي و پروم
دهــد كــه رهبــري در    نشان مي  بسياريبررسي پژوهشهاي  

سازمانهاي كــارآفرين، بيشــتر تحــولي بــوده، و تــأثير قابــل  
گيري سازمانهاي كــارآفرين   توجهي بر جهت گيري و شكل

بر همين اساس فرضيه سوم تحقيق به شــرح   .گذاشته است
  زير مطرح مي شود:

فرضيه سوم: رهبري تحول گرا بر كارآفريني سازماني تــاثير  
  مثبت و معناداري دارد.  

  
  نقش واسطه اي رهبري تحول گرا  ٤-٢
 ســاختن فــراهم توســعه منــابع انســاني ،  شيوه هايهدف  

 و هاســت برنامــه اجــراي و تــدوين منظور به رهنمودهايي
 در ســازمان مقاصــد انتقــال براي را آن وسيله اي بر افزون

 كنــد مــي ارائــه انســاني منــابع مــديريت چگــونگي مــورد

تــا   مي سازد قادر را سازمان شيوه ها).اين  ٢٠٢١،  ٣كالينز(
نتــايج بــه   ارزيــابي به و كند گيري اندازه را پيشرفت ميزان

امروتــا و  بپردازد( مــوردنظر اهــداف بــه توجه با دست آمده،
 كه مي دهد نشان كاركنان روابط ).استراتژي٢٠٢٠،  ٤گيتا

 كاركنان ايجاد با مشاركتي و پايدار روابطي مي توان چگونه

 فراينــدهاي طريــق از رســاند؛ حــداقل به را تعارض و كرد

 را سازمان به نسبت تعهد آنها كاركنان، مداخله و مشاركت

آكوســتا و  داد( توســعه را دوجانبــه منــافع و داد افــزايش
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همچنــين بكــارگيري و پيــاده ســازي   .)٥،٢٠٢٠همكــاران
مناسب شيوه هــاي توســعه منــابع انســاني هماننــد توســعه  
سيستم ارتقــاء ،برنامــه ريــزي شــغلي و پــاداش مــي توانــد  
تاثيرات بسزايي بر بهبود و توسعه كارآفريني سازماني داشته  

، بهره گيــري از    شيوه هاكنار اين    ). در٦،٢٠٢٢هوبل(باشد  
 سازي گروه از حمايت سبك رهبري تحول گرا مي تواند با

ببخشــيده و   بهبود را سازماني يادگيري تغيير، فرآيندهاي و
و افــزايش   نــوآوري و خلاقيــت فكــري، برانگيختگــي سبب

مســير دســتيابي   اعتماد به نفس كاركنان شود و سازمان در
).  ٢٠٠٧،  ٧رايت  نيشي وبه بهبود عملكرد مستمر قرار گيرد (

نتايج مطالعات نشان مي دهد كه رهبران ســازمان هــاي بــا  
عملكرد بالا و متعالي، افرادي هستند كه آينده را به تصــوير  
كشيده و آن را محقق مي سازند و همواره بــه عنــوان الگــو  
براي ارزش ها و اخلاق سازماني ، ايفاي نقش مــي كننــد و  

رنــد و ســازمان را قــادر  هام بخش هستند. آنها انطعاف پذيلا
مي سازند تا بــراي حصــول اطمينــان از موفقيــت مســتمر،  
آينده را به موقع پيش بيني كرده و عكــس العمــل مناســب  

). بــر همــين اســاس  ٢٠١٧،  ٨تزابار و همكــاراننشان دهند(
  فرضيه چهارم تحقيق به شرح زير مطرح مي شود:

ق  فرضيه چهارم: شيوه هاي توســعه منــابع انســاني از طري ــ
رهبري تحول گــرا بــر كــارآفريني ســازماني تــاثير مثبــت و  

  معناداري دارند.  
  

  مدل مفهومي ٥-٢
با توجه به مباني نظري ، هدف اصلي  و فرضيه هــاي بيــان  

  شده ، مدل مفهومي اين پژوهش به شكل زير خواهد بود.  

  
يسندگانمنبع: نو. مدل مفهومي،  ١شكل
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  روش شناسي تحقيق .٣
  هدف   زيرا  بوده  كاربردي  هدف  لحاظ  از  حاضر  پژوهش

  زمينه  يك  در   كاربردي  دانش  توسعه  كاربردي   تحقيقات
شيوه    تاثير  بررسي  به  حاضر  پژوهش  كه  آنجا  از.  است  خاص
  به  توجه  با  كارآفريني سازماني  بر  توسعه منابع انساني  هاي
اي  نقش گرا  واسطه  تحول    لحاظ   از  پردازد،  مي   رهبري 
  لحاظ از  و  گرفته  قرار  كاربردي  هاي  پژوهش  دسته  در  هدف
  زيرا .  شود  مي  محسوب  پيمايشي  ــ  توصيفي  اجرايي  روش

شركت هاي    موجود  وضعيت  شناخت  و  توصيف  به  ابتدا  در
در مبلمان  فعال    مطالعه   مورد  جامعه  عنوان   به  صنعت 
  همچنين  و  نظرخواهي  نظر  وسيله  به  سپس  و  پرداخته
  آوري   جمع  و  ها  ايده  پيمايش  به  ها  پرسشنامه  تكميل

  جمع  هاي  داده  تحليل  براي  درنهايت  و  پرداخته  اطلاعات
  از  ها  داده  همبستگي   نوع  و  ميزان  سنجش  و  شده  آوري

  متغير   بين  موجود  روابط  تا  كرده  استفاده  آماري  هاي  آزمون
  . بسنجد  را  تحقيق  هاي

  شركت  مياني  و  ارشد  مديران  را  حاضر  مطالعه  آماري  جامعه
كشور    هاي مبلمان  صنعت  در    ١٠حداقل  كه    بودندفعال 

تشكيل مي دهند. از آنجايي كه   سال سابقه كاري داشتند،
، حجم  گرديدنفر برآورد    ٤٢٦حجم جامعه آماري مورد نظر

از طريق فرمول كوكران در سطح  نياز پژوهش  نمونه مورد 
درصد محاسبه شد كه نتيجه برآورد نشان داد كه   ٥خطاي  

  نفر مي باشد.   ٢٠٣وهش برابر  حجم نمونه پژ 
تحقيق در اين پژوهش به صورت    گردآوري داده هاي ابزار   

در پرسشنامه مذكور از طيف ليكرت  .پرسشنامه طراحي شد
خيلي زياد، زياد، متوسط،    تايي:  ٥از طيف  استفاده گرديد و  

پرسشنامه   استفاده شد. شايان ذكر است  كم و خيلي كم  
بر   و   تحقيق  موضوعي  ادبيات  بر  تكيه  با  حاضر  پژوهش 

با   رابطه  در  رفته  بكار  هاي  پرسشنامه  هاياساس    شيوه 
انساني،   منابع  تحول    كارآفرينيتوسعه  رهبري  و  سازماني 

گرديد.   تدوين  كگرا  است  ذكر  به  تدوين  لازم  منظور  به  ه 
شيوه هاي  پرسشنامه    -١اين پرسشنامه از پرسشنامه هاي:  

با   انساني  منابع  تحقيق    ١٣توسعه  از  گرفته  بر  گويه 
گويه بر    ٧سازماني با  ه كارآفريني  پرسشنام  -٢،   )٢٠١٩اتو(

پرسشنامه    -٣و    )٢٠٢٢(١رفاعي و همكاران گرفته از تحقيق
با   گرا  تحول  تحقيق   ٦رهبري  از  گرفته  بر  گويه 

 
١ Rifai et al 

شايان    استفاده گرديد.  )٢٢٠٢٢ينيوتيس و همكاران( كلوتس
توسعه   هاي  شيوه  سازه  سنجش  منظور  به  كه  است  ذكر 

  منابع انساني ، سه شيوه: آموزش كاركنان، مشاركت  
در اين مطالعه جهت تحليل و بررسي داده هاي جمع آوري  

.  شدشده از دو رويكرد آمار توصيفي و آمار استباطي استفاده 
پژوهش روش مدل يابي معادلات   براي اجراي  اصلي   روش 

طريق    بودساختاري   از  پژوهش  هاي  فرضيه  از  يك  هر  و 
افزار هاي مورد استفاده در اين   آناليز مسير آزمون شد. نرم 

  بود.   ٣. Smart PLSو    ٢٢ SPSSپژوهش،  
    

  يافته هاي تحقيق .٤
دو   شامل  آماري  نمونه  توصيفي  بررسي  حاضر  پژوهش  در 
توصيفي   آمار  و  شناختي  جمعيت  متغيرهاي  تحليل  بخش 

  بود. متغيرهاي تحقيق  
  يافته هاي آمار توصيفي ١- ٤

  آمار توصيفي ويژگي هاي جمعيت شناختي ١-١-٤
در اين بخش به تجزيه تحليل وضــعيت مربــوط بــه ويژگــي  

ايــن    شــد.هاي جمعيت شــناختي نمونــه آمــاري پرداختــه  
مشخصــات شــامل وضــعيت جنســيت، ســطح تحصــيلات و  

لازم به ذكر اســت كــه بــا  .  بودسابقه كاري پاسخ دهندگان  
نفر تعيين شده بود،    ٢٠٣توجه به اينكه حجم نمونه آماري  

  ٢٠٠ تعــداد نفــر توزيــع گرديــد و ٢١٠پرسشنامه در ميان  
پرسشنامه تكميل شده جمع آوري و داده هاي مورد بررسي  

ــاس   ــر اس ــتنباطي ب ــيفي و اس ــار توص ــش آم   ٢٠٠در بخ
كــه  نشان داد  پرسشنامه تكميل شده، تحليل گرديد. نتايج 

ــه آمــاري را مــردان و    ٧٠/٠ ــان    ٣٠/٠از حجــم نمون   و  را زن
از حجم نمونه آماري را پاســخ دهنــدگان بــا مــدرك    ٥٢/٠

درصــد بــا مــدرك تحصــيلي    ٣٧/٠تحصــيلي كارشناســي و  
با مدرك تحصيلي دكتري تشكيل    ١١/٠كارشناسي ارشد و  
  ١٠از پاســخ دهنــدگان، كمتــر از    %  ١٤داده اند، همچنين  

ســال    ٢٠تا  ١٥بين  % ٣٢سال،  ١٥تا  ١٠بين  % ٤٠سال، 
  .  ل سابقه كاري دارندسا  ٢٠بيش از   %  ١٤و  
  

  آمار توصيفي متغيرهاي تحقيق   ٤-١-٢

 
٢ Kloutsiniotis et al 
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هــاي مركــزي و  در ايــن بخــش از آمــار توصــيفي، شــاخص
معيار مربــوط بــه هــر  پراكندگي از جمله ميانگين وانحراف  

دهنــدگان مــورد بررســي قــرار گرفتــه  متغير، از طرف پاسخ

گــزارش گرديــده  .١ است. كه نتايج حاصل از آن در جــدول
  .است

  

  نتايج آمار توصيفي متغيرهاي تحقيق . ١ جدول

 انحراف معيار ميانگين تعداد  سازه

  ٥٤٩/٠  ١٧/٤  ٢٠٠  توسعه منابع انساني  شيوه هاي
  ٦١٢/٠  ٣٦/٤  ٢٠٠  كارآفريني سازماني 
  ٤٨٩/٠  ٢٠/٤  ٢٠٠  رهبري تحول گرا 

  

كه   متغيرها  همانطور  كليه  ميانگين  شود،  مي  ملاحظه 
از وضعيت  ٣بالاتراز ميانگين نظري ( باشد كه نشان  ) مي 

  . مناسب متغيرهاي تحقيق دارد
  استنباطي پژوهش   آمار  يافته هاي  ٢-٤

  پژوهش   شده  آوري  جمع  هاي  داده  تحليل  از  بخش  اين  در
  به  ساختاري  معادلات  يابي  مدل  روش  از  استفاده  از  قبل

  آزمون   از  ابتدا  پژوهش،  مفهومي  مدل  سنجش  منظور
  هاي   داده  بودن  نرمال  آزمون  جهت  اسميرنوف  كولموگروف

  . شود  مي  استفاده  آوري  جمع
  آزمون كولموگروف اسميرنوف     ١-٢-٤

  
از آنجايي كه در اين پژوهش جهت آزمون فرضيات از  
مربعات   حداقل  بر  مبتني  ساختاري  معادلات  روش 

اسما افزار  نرم  ال اس جزئي در  استفاده مي    ١رت پي 
توزيع   بودن  نرمال  كه  است  ضروري  رو  اين  از  شود 
گيرد.   قرار  بررسي  مورد  شده  آوري  گرد  هاي  داده 
آزمون   از  ها  داده  بودن  نرمال  بررسي  جهت 

) استفاده گرديد. كه نتايج KSكولموگروف اسميرنوف(
آن  از  نرمحاصل  از   استفاده  با  كه    SPSSافزار  ها 

  ارش گرديده است. گز.٢محاسبه گرديده درجدول

 
١ Smart PLS 
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  اسميرنوف كولموگروف  آزمون  نتايج . ٢جدول

 سطح معناداري  سازه 

  ٢١١/٠  توسعه منابع انساني  شيوه هاي
  ١٨٢/٠  سازماني  كارآفريني

  ١٩٦/٠  رهبري تحول گرا 

كولموگروف خطاي  -آزمون  سطح  با    % ٥اسميرنوف 
توان گفت كه چنانچه گرديد. در اين شرايط ميتست  

معني اينسطح  در  از   داري  بيشتر   درصد  ٥آزمون 
اين  توان دادهباشد، مي غير  فرض كرد. در  نرمال  را  ها 

نمي دادهصورت  توزيع  گفت  با  توان  است.  نرمال  ها 
فرض  معناداري  سطح  مقادير  و  فوق  جدول  به  توجه 

  پژوهش تاييد گرديد.    نرمال بودن متغيرهاي
آزمون  همچنين  و  پژوهش  مفهومي  مدل  آزمون  براي 
روش   در  ها  مدل  تحليل  الگوريتم  در  تحقيق  فرضيات 
پي   اسمارت  افزاز  نرم  در  معادلات ساختاري  يابي  مدل 

برازش مدل  ١بخش    دو ال اس، تحليل هاي لازم در    (
گيري،   انجام  ٢اندازه  ساختاري  مدل  برازش  .  پذيرفت ) 

ترتيب كه ابتدا، از صحت روابط موجود در مدل    به اين
هاي اندازه گيري با استفاده از معيارهاي پايايي و روايي  
اطمينان حاصل كرده و سپس به بررسي و تفسير روابط 

  . شدموجود در بخش ساختاري بررسي 
  

  برازش مدل هاي اندازه گيري   ٢-٢- ٤
، PLS-SEMمطابق الگوريتم تحليل مدل ها در روش  

معيار   سه  گيري  اندازه  هاي  مدل  برازش  بررسي  براي 
زير   نتايج  و  استفاده  واگرا  روايي  روايي همگرا و  پايايي، 

  حاصل شده است.  
پايايي:  اين شاخص با استفاده از سه معيار    -

تركيبي   پايايي  و  آلفاي كرونباخ  عاملي،  بارهاي  ضرايب 
  مورد آزمون و سنجش قرار مي گيرد:

سنجش بارهاي عاملي: در تحليل هاي عاملي تاييدي،   -
از   بالاتر  و    ٥/٠مقادير  قوي  معناداري  سطح  نشانگر 

بوده و   همبستگي زياد بين متغيرهاي مشاهده و عامل 
شده  تعريف  خوب  سازه  كه  است  آن  بيانگر  نيز 

 ارائه شده است. .٣است.نتايج اين سنجش در جدول 

از   - بالاتر  كرونباخ  آلفاي  مقدار  كرونباخ:  ،    ٧/٠آلفاي 
البته   است.  قبول  قابل  پاياني    هاير و همكاراننشانگر 

) در مورد متغيرهايي با تعداد سوالات اندك ٢٠١٤(  ١
ب  ٦/٠مقدار   كرونباخ را  آلفاي  ضريب  حد  سر  عنوان 

جدول   در  آزمون  اين  اند.نتايج  كرده  ارائه   . ٣معرفي 
 شده است. 

پايايي تركيبي: بدليل اينكه در محاسبه ضريب آلفاي   -
كرونباخ در مورد هر سازه تمامي شاخص ها با اهميت 
براي   وارد مي شوند در حاليكه  مساوي در محاسبات 

عامCRمحاسبه   بار  با  شاخصها  اهميت   لي،  بيشتر، 
زيادتري دارند اين موضوع موجب مي شود كه مقادير  

CR    سازه ها معيار واقعي تر و دقيق تري نسبت به
باشد. آنها  آزمون در جدول   آلفاي كرونباخ  اين  نتايج 

 ارائه شده است. .٣

كه   - است  معياري  دومين  همگرا  روايي  روايي همگرا: 
رو در  گيري  اندازه  مدلهاي  برازش  حداقل   ش  براي 

مي  برده  بكار  جزئي  معيار    مربعات   AVE٢شود 
نشاندهنده ميانگين واريانش به اشتراك گذاشته شده 
بين هر سازه با شاخصهاي خود است به بيان ساده تر 

AVE      شاخصهاي با  سازه  يك  همبستگي  ميزان 
همبستگي  اين  چه  هر  كه  دهد  مي  نشان  را  خود 
بيشتر باشد برازش نيز بيشتر است . نتايج اين آزمون 

 گزارش شده است.    .٣در جدول 

 
١ Hair 
٢ Average Variance Extracted 
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  گيري اندزه هاي مدل برازش  نتايج . ٣جدول

بارهاي   گويه  سازه 
 عاملي

آلفاي  
 كرونباخ 

پايايي  
 تركيبي 

روايي  
 همگرا 

 
 
 

توسعه   شيوه هاي
 منابع انساني 

  به آموزشي برنامه  طريق از  مرتبط و كافي  هاي مهارت  و دانش 
 آيد  مي دست

٠٫٨٣٣ 

 
 
 
 
 

٠٫٨٨٧ 

 
 
 
 
 

٠٫٨٢٧ 

 
 
 
 
 

٠٫٧٣٦ 

  مورد آموزشي برنامه در  كه دانش و ها  مهارت  با   مرتبط منابع
  دسترس در كار  محل در  استفاده براي  گرفتند قرار  استفاده

  .هستند
٠٫٧٩٦  

كيفيت   با  ها جنبه تمام در كاركنان براي   آموزشي هاي  برنامه 
  ٠٫٧١٢  مناسب تعريف شده است. 

  نيازهاي پاسخگوي  شده   ارائه آموزشي برنامه هاي  فعاليت 
  ٠٫٦٣٧  است  كاركنان

  هاي برنامه از  مربوطه آموزشي  نيازهاي  اساس  بر  كارمندان
 شوند   مي حمايت آموزشي

٠٫٦٧٨  

  مي گذاشته اشتراك به سازمان  اين در  گسترده طور به اطلاعات 
 شود

٠٫٦٦١  

  شدت به   كاري كار كردهاي سراسر در تيمي كار  و همكاري
 است  شده   تقويت

٠٫٧١٩  

  ٠٫٧١٠ تاثيرگذار باشند. توانند مي كه معتقدند همه

  مزيت  اساسي كننده تعيين عامل يك   عنوان به كاركنان ظرفيت
 شود  مي گرفته  نظر  در رقابتي

٠٫٥٨٠  

  ٠٫٧٠٩ است  متكي افقي  هماهنگي و كنترل بر  سازمان 

  مي ارائه   هايي آموزش من  حرفه توسعه به   كمك براي سازمان 
 دهد

٠٫٦٥٧  

  ٠٫٦٥٠ دهد  مي ارائه   شخصي  توسعه برنامه   يك سازمان 

  مي ارائه  طرفانه  بي شغلي مشاوره  من  به   نياز صورت  در سازمان 
 دهد

٠٫٦٦٦  

 
كارآفريني  

 سازماني 

توانايي بكارگيري ريسكهاي حساب شده از سوي كاركنان وجود  
  ٠٫٦٦٣  دارد.

 
 
 
 
 
 
 

٠٫٩١٢ 

 
 
 
 
 
 
 

٠٫٩٠٧ 

 
 
 
 
 
 
 

٠٫٧١٦ 

  ٠٫٦١٨  دارد. واكنش مثبت به كارهاي چالشي از سوي كاركنان وجود 

كاركنان واكنش مناسبي در مقابل انتقادات از خود نشان مي  
  ٠٫٦٢٠  دهند

ابتكار و نوآوري مناسبي از خود  كاركنان در انجام امور سازماني 
  ٠٫٧٦٢  نشان مي دهند. 

دانش مرتبط با توليد و تكنولوژي به كاركنان سازمان منتقل مي 
  ٠٫٧٤٣  شود.

 ٠٫٧٥١  فرهنگ دور انديشي در رفتار كاركنان وجود دارد.  

  ٠٫٧٨٢  كاركنان در انجام امور سازماني خلاقانه رفتار مي كنند. 

 رهبري تحول گرا 
 

كند  مي بيان  را  آينده از  مثبت و روشن انداز   چشم يك  من مدير   ٠٫٧٥٥  
 
 
 
 

٠٫٨٧٧ 

 
 
 
 

٠٫٨٩١ 

 
 
 
 

٠٫٦٨٧ 

  پيشرفت از  كند،  مي رفتار  فرد يك   عنوان به   كاركنان با  من مدير 
كند  مي  تشويق را  آنها و كند  مي حمايت   آنها  

٠٫٧٦٨  

كند  مي تحسين و تشويق  را  كاركنان   من مدير   ٠٫٨١٠  

  ٠٫٨٥٤  تيم اعضاي بين  در  را همكاري و مشاركت  اعتماد،  من مدير 
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كند  مي  تقويت  

  جديد هاي روش  به  را  مشكلات  مورد در  كردن فكر  من مدير 
برد  مي سوال زير  را  فرضيات و كند  مي تشويق  

٠٫٨٢٩  

  كه را  آنچه و  است  واضح خود  هاي ارزش مورد  در من مدير 
كند   مي عمل كند  مي موعظه  

٠٫٦٨٩  

  
پس از حصول نتايج مقادير بارهاي عاملي و ضرايب آلفاي  
پايايي تركيبي و روايي همكار و تحليل خروجي   كرونباخ، 
معيارهاي   از  يك  هر  مقادير  كه  آنجا  از  و  افزار  نرم  هاي 

مذكور براي هر يك از متغيرهاي مكنون بيش از حد نصاب  
و آستانه تعريف شده است، بنابراين مي توان مناسب بودن  
  وضعيت پاياي و روايي همگراي مدل پژوهش را تاييد كرد.  

واگرا - لاكر  :روايي  فورنل  روش  رابطه    )١٩٨١(در  ميزان   ،
با   سازه  آن  رابطه  مقايسه  در  هايش  با شاخص  سازه  يك 
ساير سازه ها مورد بررسي قرار مي گيرد، بطوري كه روايي  

مدل يك  قبول  قابل  يك    واگرايي  كه  است  آن  از  حاكي 

سازه در مدل تعامل بيشتري با شاخص هاي خود دارد تا  
با سازه هاي ديگر. بررسي اين موضوع توسط يك ماتريس  

ارائه شده    .٤انجام مي شود. نتايج اين ماتريس در جدول  
 . است

  واگرا  روايي  آزمون  نتايج . ٤جدول

  سازه  توسعه منابع انساني  شيوه هاي  سازماني  كارآفريني  رهبري تحول گرا 
  توسعه منابع انساني  شيوه هاي  ٠٫٧٤٢  

  سازماني  كارآفريني  ٠٫٦٩٩  ٠٫٨٠١  
  رهبري تحول گرا   ٠٫٦٨٧  ٠٫٧٨٥  ٠٫٧٤٢

  
، مي توان نتيجه  ٤با توجه به نتايج بدست آمده از جدول  

پژوهش، سازه هاي مدل تعامل بيشتري  گرفت كه در اين  
با شاخص هاي خود دارند و به عبارت ديگر روايي واگرايي  

  . مدل در حد قابل قبولي است
  

  برازش مدل ساختاري پژوهش  ٣-٢-٤
مدل   برازش  به   ، گيري  اندازه  هاي  مدل  برازش  از  پس 

حقيق مي پردازيم و سپس به تساختاري (مدل مفهومي)  
آزمون فرضيات تحقيق خواهيم پرداخت. به منظور برازش  

 Q،    ٢ t-values  ،Rمدل مفهومي تحقيق از معيارهاي  

  شد. استفاده     ٢
  بررسي   براي  ضروري  معيار  معيار،يك  اين:    R٢  معيار - 

  قابل  مقدار  با  رابطه  در.  است  تحقيق  مفهومي  مدل  برازش
  مقدار   سه اين.   اند شده معرفي  مقدار سه  ، معيار  اين قبول

  ضعيف،   هاي  ملاك  كه   هستند   ٦٧/٠  و   ٣٣/٠  ،  ١٩/٠
  نتايج .  دهند  مي  نشان  را  R٢  معيار  بودن  قوي  و  متوسط
 . است  شده  .ارائه٢شكل  در  معيار  اين  از  آمده  بدست

  

    مسير ضرايب و  ٢R   . مقادير٢شكل 
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درونزاي   متغير  به  مربوط  تعيين  ضرايب  بررسي  كلي  طور  به 
در داخل    R٢(وابسته) مدل است. لازم به ذكر است كه مقادير  

براي سازه هاي   دايره هاي مدل پژوهش نشان داده شده و تنها 
درون زا مدل محاسبه مي شود و در مورد سازه هاي برونزا مقدار  

مقدار   به  توجه  با  است.  صفر  معيار  براي  اين  امده  بدست 
مي توان نتيجه   R٢متغيرهاي درونزاي تحقيق در رابطه با معيار  

مقدار   چون  مقادير    ٥٨١/٠و    ٣٦٧/٠گرفت  از  ،  ١٩/٠بيشتر 
قابل    ٦٧/٠و    ٣٣/٠ برازش  از  پژوهش  ساختاري  مدل  است، 

  قبولي برخوردار است. 

معيارهاي  t-valuesمعيار   -  از  جزئي  مربعات  حداقل  روش  در   :
ي ارزيابي بزارش مدل ساختاري تحقيق استفاده مي  مختلفي برا

معناداري   ضريب   ، معيار  ترين  مهم  كه  در    tشود  باشد.  مي 
آماره   مقدار  مقدار    tصورتي  سطح    ٩٦/١از  در  باشند  بيشتر 

بيانگر صحت رابطه بين سازه ها تحقيق و در نتيجه    %٥خطاي  
آمار اين  براي محاسبه  باشد.  ه در  تاييد فرضيه هاي تحقيق مي 

افزار   مي    Smart PLSنرم  استفاده  استراپيگ  بوت  فرمان  از 
 ارائه شده است.  .٣شود. نتايج اين آزمون در شكل

  

  t-values مقادير . ٣شكل

  گرفت   نتيجه  توان  مي  ،  ٣شكل  در  آمده  بدست  نتايج  به  توجه  با
  اين   و   باشند   مي   ٩٦/١  مقدار   از   بالاتر   آمده   بدست   اعداد  تمام   كه
  دليلي   تواند   مي   و  است   مدل  از  مطلوبي  برازش  دهنده   نشان  امر

 .باشد تحقيق  هاي فرضيه تاييد  براي

گيزر(Q٢معيار   -  استون  توسط  معيار  اين  شد،  ١٩٧٤:  معرفي   (
مد بيني  پيش  هنسلر   لقدرت  سازد.  مي  مشخص  و    ١را 

) در مورد شدت قدرت پيش بيني مدل در مورد  ٢٠١٦همكاران(
مقدار   سه  زا  درون  هاي  به    ٣٥/٠و    ١٥/٠،  ٠٢/٠سازه  كه  را 

ترتيب نشان از قدرت پيش بيني ضعيف، متوسط .و قوي سازه يا  
برون زاي را دارد، معرفي كردند. از آنجايي كه مقدار   سازه هاي 

(١-SSE/SSO)  يعني مدل  زاي  درون  هاي  سازه    كارآفريني ، 
بدست     ٣١٠/٠و    ٢٣٣/٠به ترتيب    رهبري تحول گراو    سازماني

پيش   قدرت  از  نشان  نتيجه  اين  كه  گفت  توان  مي  است،  آمده 
 بيني قابل قبول مدل مفهومي تحقيق مي باشد. 

 

  آزمون فرضيه هاي تحقيق ٤-٢-٤
روش   استفاده  با  تحقيق  هاي  داده  تحليل  الگوريتم  اساس  بر 
حداقل مربعات جزئي، در اين مرحله با توجه به نتايج بدست آمده  

مقادير   آزمون    tاز  تحقيق مورد  هاي  ، فرضيه  مسيرها  و ضرايب 

 
١ Henseler 

از   قرار مي گيرند. در صورتي كه مقدار ضريب معناداري هر يك 
  ٩٥بوط در سطح اطمينان  باشد، مسير مر  ٩٦/١مسيرها بيش از  

شود.  مي  تاييد  آن  با  مرتبط  فرضيه  و  معنادار  در    درصد  نتايج 
  . گزارش شده است.٥جدول 
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  نتايج آزمون فرضيه هاي تحقيق .٥جدول   

  نتيجه   ضريب مسير   T-Values P-values  فرضيه هاي تحقيق 
  تاييد   ٦٩٣/٠  ٠٠١/٠   ٤٢٨/٢  سازماني  كارآفرينيبر   توسعه منابع انساني شيوه هايتاثير مثبت و معنادار  

 تاييد   ٦٠٦/٠ ٠٠١/٠  ١٢٥/٢  رهبري تحول گرا بر   توسعه منابع انساني شيوه هايتاثير مثبت و معنادار  

  تاييد  ٨٦٣/٠ ٠٠٠/٠  ٦٨٦/٤  سازماني  كارآفريني بر رهبري تحول گرا   تاثير مثبت و معنادار
انساني از طريق رهبري تحول   منابع توسعه شيوه هاي  معنادار و مثبت تاثير

  سازماني  كارآفريني بر  گرا
  تاييد   ٥٢٢/٠ ٠٠٣/٠  ٣٩١/٢

  
  شيوه هاي   سازه   نشان مي دهد كه  .٥نتايج بدست آمده از جدول

سازماني    كارآفرينيتاثير مثبت و معناداري بر  توسعه منابع انساني
  شيوه هاي د و همچنين در رابطه ميان  دار  صنعت مبلمان كشور  

انساني منابع  مطالعه،   سازمانيكارآفريني  با    توسعه  مورد    صنعت 
  دارد.     واسطه اينقش   رهبري تحول گرا متغير

  بحث و نتيجه گيري  -٥
وري سازماني، نيروي انساني  در ايجاد و بهبود بهره  عنصر اساسي  

فعاليت كه  آنجايي  از  ها    است.  سازمان  درون  كارآفرينانه  هاي 
مستعد   كاركنان  از  مندي  بهره  شود،  مي  آغاز  افراد  توسط 
نواوري،ريسك پذيري و تباديل دانش در سازمان هاي امروزي به  

در رسيدن    ها  سازمانامروزه    عنوان يك ضرورت مطرح هستند.  
منا عملكرد  كارافريني    سببه  جمله  از  مختلف  هاي  حوزه  در 

با چالشهاي    سازماني بسياري روبرو  و اهداف از پيش تعيين شده 
به  هستند توجه  و  انساني  نيروي  اهميت  نوآورانه .    رفتارهاي 

دهه  پژوهشگران  موردتوجه  و  مهم  موضوعات  ازجمله    كاركنان 
سازمانهاي  در  محققين  مختلف  تحقيقات  نتايج  بوده،  اخير    هاي 

بهمتعد توجه  كه  داده  نشان  توسعه  د  هاي  منابع    شيوه  مديريت 
در   ها هاي مؤثر بر بهبود عملكرد سازمانانساني نيز يكي از راهكار
اين مطالعه  بود.  خواهد    حوزه كارآفريني سازماني  هدف اصلي در 

انساني   تاثير  بررسي منابع  توسعه  هاي  شيوه    بر   بكارگيري 
  توجه   با  مبلمانسازماني شركت هاي فعال در صنعت  كارآفريني  

بود  ميانجي  نقش  به گرا  تحول  رهبري    نتايج   اساس  بر.  سبك 
  كه شركت هاي فعال در صنعت مورد   گفت  توان   مي   شده  حاصل 
توسعه    با  توانند  مي  مطالعه بكارگيري شيوه هاي موثر  و  انتخاب 

بر   انساني  كارآفرينانه منابع  و    رفتار  داشته  مثبت  تاثير  سازماني 
نتايج   تحليل  به  ادامه  در  بخشند.  ارتقاء  را  خود  سازمان  عملكرد 

پردازيم.   مي  تحقيق  هاي  نخست    فرضيه  فرضيه  آزمون  نتيجه 
تاثير مثبتي   شيوه هاي توسعه منابع انسانيتحقيق نشان داد كه  

و    سازمانيكارآفريني  بر   انساني دارد  منابع  توسعه  هاي    شيوه 
به  ٦٩٣/٠ مربوط  تغييرات  طور    سازماني   كارآفرينياز  به  را 

نمايد. مي  بيني  پيش  نتيجه    مستقيم  توان  مي  اساس  همين  بر 
گرفت كه توجه به شيوه هاي از جمله آموزش مستمر كاركنان و  

به من به    ارائه راهنمايي  ظورتوسعه حرفه اي كاركنان  هاي شغلي 
برگزاري   كاركنان همچنين  توسعه   و  ايشان  كانون  براي  با    اي 

، شركت هاي فعال در صنعت  تمركز بر افزايش خلاقيت و نواوري  

توسعه    مبلمان  مسير  در  داد. را  خواهد  قرار  سازماني  تعالي    و 
نتايج   با  فرضيه  اين  آزمون  نتيجه  كه  دهد  مي  نشان  ها  بررسي 

همكاران   تحقيقات  و  و  ،)  ٢٠٢٢(١بانمايروروي  پور  تاج 
همخواني    ).٢٠٢٣(٢رضوي  و  آزمون  داشت.  مطابقت  نتيجه 

تاثير   انساني  منابع  توسعه  هاي  شيوه  كه  داد  نشان  دوم  فرضيه 
شي و  دارد  گرا  تحول  رهبري  سبك  بكارگيري  بر  هاي  مثبتي  وه 

انساني   منابع  تحول    ٦٠٦/٠توسعه  رهبري  به  مربوط  تغييرات  از 
همين اساس مي    برگرا را به طور مستقيم پيش بيني مي نمايد.  

تواند   مي  انساني  منابع  توسعه  هاي  شيوه  بكارگيري  گفت  توان 
  كه   رهبراني با ويژگي انگيزش الهام بخششرايط را براي پرورش  

از پيروانشان انتظارات بـالايي دارنـد و بـه آنها از طريق انگيـزش،  
انـداز   از چشـم  بخشـند تـا متعهـد شـوند و بخشـي  الهـام مـي 

، ايجاد شده و سازمان مي تواند در مسير  سازماني باشندمشـترك  
پرورش نيروي هاي اثربخش گام بردارد. بررسي ها نشان مي دهد  

نتايج با  فرضيه  اين  آزمون  نتيجه  ينيوتيس كلوتس  تحقيقات  كه 
همكاران   ،)٢٠٢٢(٣وهمكاران  و  و    ) ٢٠١٧(٤هنريچ  مطابقت 

نتيجه آزمون فرضيه سوم نشان داد كه بكارگيري    همخواني دارد.
سبك رهبري تحول گرا در شركت هاي مورد مطالعه تاثير مثبتي 

از   ٨٦٣/٠سازماني خواهد داشت و رهبري تحول گرا  كارآفرينيبر 
كارآفريني  به  مربوط  پيش    تغييرات  مستقيم  طور  به  را  سازماني 

شيوه  ايي كه  از آنج   بيني مي كند. بر همين اساس مي توان گفت
پوياي   و  متحول  شرايط  در  رهبري،  و  مديريت  سنتي  هاي 

باشد مي  لازم  اثربخشي  فاقد  رفتارهاي  ر  ، امروزي،  كه  هبراني 
دهند مجموعه اي از نتايج مثبت را    را از خود نشان مي  گرا   تحول

مي  ايجاد  توانمند    كنند.  در سازمان  را  پيروان خود  رهبران،  اين 
انگيزه   خودشان  انتظارات  از  فراتر  عملكردي  براي  آنها  و  ساخته 

ب را  آنها  و  دهند  از    جايه  مي  پيروي  به  منافع شخصي،  تعقيب 
گروهي سازماني   اهداف  كنند  و  مي  مورد    تشويق  هاي  و شركت 

مسير   در  رهبري  سبك  اين  از  هگيري  بهر  با  توانند  مي  مطالعه 
نشان    كارآفرينيهبود مستمر  ب  بررسي  بردارند.  سازماني خود گام 

نتايج تحقيقات با  اين فرضيه  سوانتو و    مي دهد كه نتيجه آزمون 
 

١ Banmairuroy et al 
٢ Tajpour & Razavi 
٣ Kloutsiniotis et al 
٤ Hentrich et al     
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مطابقت داشت.    )٢٠١٩(٢افرييي وهمكاران و    )٢٠٢٢(١همكاران 
شيوه   ميان  رابطه  در  كه  داد  نشان  چهارم  فرضيه  آزمون  نتيجه 

فعال  سازماني شركت هاي    كارآفرينيهاي توسعه منابع انساني و  
، رهبري تحول گرا نقش واسطه اي موثر  در صنعت مبلمان كشور

سبك   طريق  از  انساني  منابع  توسعه  هاي  شيوه  سازه  و  دارد 
گرا   تحول  به    ٠/ ٥٢٢رهبري  مربوط  تغييرات    كارآفريني از 

بيني مي كند.   غير مستقيم پيش  به شكل  را  بر همين  سازماني 
توان   مي  مي  اساس  زماني  مطالعه،  مورد  هاي  شركت  كه  گفت 

توليدات و توسعه  بهبود كيفيت  توانند به صورت مطلوب در مسير  
  رهبري و شيوه هاي گام بردارند كه از سبك    سازماني  كارآفريني

مؤثر    توسعه انساني  منابع  باشند.  مديريت  مند  بهره  اثربخشي  و 
توا  جمله  از  انساني  منابع  توسعه  هاي  شيوه  به  نمندسازي  توجه 

از طريق   كاركنان،مديريت مشاركتي و مديريت انگيزش كاركنان 
گرا   تحول  رهبري  صحيح  مقدمات  بكارگيري  تواند  توسعه  مي 

سازمان را فراهم سازد. همچنين توصيه مي    فرهنگ كارآفريني در 
شود كه مديران همواره به اين نكته توجه داشته باشند كه توسعه  

ذ سبك هاي مناسب رهبري و مديريت  انساني در كنار اتخا  منابع
توانند   مي  طريق  اين  از  و  بوده  آنان  اصلي  وظايف  از  كاركنان 

به   را  توانمندي كاركنان خود  و  از  توانايي  در حوزه هاي مختلف 
ارتقاء دهند. نوآوري  و  نتايج    بستر خلاقيت  به  توجه  با  رو  اين  از 

ميح پيشنهاد  پژوهش  اين  از  كه  اصل  در    شود  فعال  شركت 
شيوه  ها توجه خاصي به    عموم سازمان   وهمينطور   نعت مبلمانص

توسعه و    هاي  باشند  داشته  انساني  با منابع  مرتبط  هاي    شيوه 
امنيت عملكرد،  ارزيابي  توسعه،  و  آموزش  گزينش،  و  و    انتخاب 

همانند    خدمات  جبران موثر  رهبري  شيوه  يك  اتخاذ  كنار  در  را 
تواند هم    كه مي  شيوه هاييرا به عنوان    سبك رهبري تحول گرا

به  طبه   هم  و  مستقيم  به  طور  منجر  مستقيم  غير  توسعه  ور 
  قرار دهند. سازمان شوند، مد نظر  كارآفريني

  محدويت ها و پيشنهاداتي براي تحقيقات آتي   ١-٥
  ت محدودي  با   انجام،   مسير  در   پژوهش   ديگر  همانند   حاضر   پژوهش

  اكتشافي   مطالعه  يك  حاضر  مطالعه  كه  آنجا  از.  بود  مواجه  هاي
  در   و  است  نمونه  حجم  به  محدود  پژوهش  هاي  يافته  ،  است

  همچنين   ،  كند  تغيير  نتايج  است  ممكن  نمونه  اندازه  تغيير  صورت
  اعضاي   بين  در   تحقيق  موضوع   مورد  در  متفاوت   نظرات   وجود
  مي   تأثير  تحقيق  نتايج  بر   حدودي   تا   تواند   مي   آماري  جامعه
را شركت هاي فعال    حاضر   پژوهش   در   مطالعه   مورد   جامعه   .گذارد

  نتايج   اساس  همين  بر   مي دادند،  تشكيل  صنعت مبلمان كشوردر  
و    شركت  اين  به   حاصله مبلمان  صنعت  به  خاص  طور  به  و  ها 

وابسته   همه   به  تعميم  قابل  نوعي  به  و  دارد  اختصاص  صنايع 
  شود   مي  پيشنهاد  نيست،  ها در ساير صنايع   شركت  و   ها  سازمان 

  ساير   در   را  مطالعه   اين   موضوع   آتي،  تحقيقات   در  محققين  كه
ايران،   و   توليدي  صنايع  و  سازمان  خارج  و  داخل    اجرا   خدماتي 

 
١ Suwanto et al 
٢ Afriyie et al 

با  نمايند.  مقايسه  حاضر  تحقيق  با  را  حاصل شده  نتايج  و    نموده 
شيوه    اين   در   اينكه  به   توجه بكارگيري  تاثير  بررسي  به  مطالعه 

بر   انساني  منابع  توسعه  كارآفرينيهاي  پرداخته    توسعه  سازماني 
ارتقاء فرهنگ نوآوري و  شد، پيشنهاد مي شود با توجه به اهميت  

در    كارآفريني رقابتي  مزيت  به  دستيابي  همينطور  صنعت  و 
تاثير شيوه هاي  ، پژوهشگران در تحقيقات آتي به بررسي  مبلمان

رقابتي مزيت  هاي  سازه  بر  انساني  منابع  هاي    توسعه  قابليت  و 
بپردازند. همچنين در اين مطالعه سبك رهبري    نواوري سازماني 

همين   بر  گرفته شد،  نظر  در  ميانجي  متغير  عنوان  به  گرا  تحول 
به   آينده  تحقيقات  در  محققين  كه  شود  مي  پيشنهاد  اساس 

متغيره  ميانجي  نقش  جمله  بررسي  از  ديگري  و  اي  خلاقيت 
  به عنوان متغير ميانجي بپردازند.   مديريت نوآورانه
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