
 

 

 

 

 چکیده

ساختاری ویژگی های شخصیتی کارآفرینی  مدل هدف اساسی این تحقیق ارائه

می کارکنان براساس منابع قدرت مدیران در ادارات دولتی استان آذربایجان غربی 

. روش تحقیق به لحاظ هدف کاربردی و از نظر گردآوری و تجزیه و تحلیل داده باشد

جامعه آماری پژوهش شامل کلیه مدیران و  همبستگی است. -ها از نوع توصیفی

ان ادارات دولتی استان آذربایجان غربی است، با توجه به نامحدود بودن جامعه کارکن

آماری، محقق نمونه ای بالاتر از آخرین سطح جدول مورگان با روش تصادفی طبقه 

ای انتخاب کرده است. به منظور گردآوری داده ها از دو پرسش نامه منابع قدرت 

ژگی های شخصیتی کارآفرینی که ( و پرسش نامه ی وی1989هینکین و شرایخیم )

ده اباشد استفمی« دارهام»اقتباس شده از پرسش نامه استاندارد مرکز کارآفرینی 

نامه ها با استفاده از آزمون های مربوط تأیید پرسش ییگردیده است. روایی و پایا

ساختاری از روش مدل سازی  مدلگردید. برای تجزیه و تحلیل داده ها و رسیدن به 

ت ساختاری مبتنی بر حداقل مربعات جزئی استفاده شده است. نتایج حاصل از معادلا

 قدرت مرجعیت و تخصص مدیران اثر مستقیم و منبع اد کهدساختاری نشان  مدل

 ارائهبینی ویژگی های شخصیتی کارآفرینی کارکنان دارند و مدل در پیش معنی دار

 شده دارای برازش مناسب می باشد.

 

 کلید واژه:

 کارآفرینی کارکنان، قدرت مدیران، ادارات دولتی.

 

 مقدمه

در محیط در حال تغییر و چالشی امروز، سازمان ها به طور فزاینده ای در حال پیچیده 

تر شدن هستند. در عصر حاضر سازمان هایی می توانند بقاء، رشد و سود آوری 

استفاده کنند و در ارائه خودشان را تضمین کنند که به طور مؤثر از منابع خود 

گلد (محصولات و خدمات خود، خلاقیت، نوآوری داشته باشند و کارآفرینانه عمل کنند

. مسلماً اتخاذ یک نگرش کارآفرینانه برای اطمینان از موفقیت سازمان 1995)، 1اسمیت

. در حال حاضر سازمان هایی می توانند حیات خود را 2000)،2دفت(ضروری است

به رشد و سودآوری برسند که به طور مؤثر از منابع انسانی شان حفظ کنند و 

. کارآفرینی، نوآوری و روندهای جدید سوخت 522)، 3،2009آنالویی(استفاده کنند

کارآفرینی یک روش   2016).،4والتون کریکلی(موتورهای توسعه را فراهم می سازند

اد دانان و محققان اقتص  2014)،5جنا وساهو(تفکر و عمل مبتنی بر فرصت است. 

حوزه کارآفرینی، رفتار کارآفرینانه را به عنوان یک کشف که در همه جا و همه اعمال 

 6شاکلی(نه فقط در فعالیت های اقتصادی وجود دارد، تعریف می کنند که انسان

علی رغم این باور عمومی که کارآفرینی تنها در بخش خصوصی   2002)ودیگران،

. 2016)، 7جلیلوند و وستا(شودغیرانتفاعی )دولتی( هم دیده میهای  سازمان ان می دهد که این مقوله دروجود دارد، مطالعات نش

صاحب نظران علم مدیریت، ویژگی های شخصیتی کارآفرینی را عامل تأثیرگذار در موفقیت سازمان ها تلقی نموده و آن را کنار عوامل 
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(. در کل سازمان هایی که در آنها جریان نوآوری و پویایی وجود دارد از 1392ن، دیگر مورد توجه قرار داده اند)محمدی و همکارا

برای رسیدن به چنین وضعیتی نیاز به مدیر و رهبری می باشد  .) 2016و دیگران،  8فاتیما(سازمان های دیگر موفق تر و پیش گام ترند

(. مدیر در نقش رهبر تأثیر شگرفی بر عملکرد 271، 1392اران، ند تأثیر بسزایی بر عملکرد سازمان داشته باشد)رحیمی و همکاکه بتو

ارد و بدون شک قدرت یکی از راه هایی است که با آن رهبر و مدیر می تواند در رفتار پیروان خود نفوذ کند)پور وقاز و دگروهی 

ه این قدرت ها در ویژگی های ، در این راستا تحقیق در خصوص قدرت های مورد استفاده مدیران و نقشی ک(112، 1390محمدی، 

شخصیتی کارآفرینی کارکنان دارد از اهمیت ویژه ای برخوردار است و ضروری به نظر می رسد زیرا که این منابع قدرت برای ایجاد 

که هماهنگی فعالیت های انسانی در سازمان عنصری مؤثر به شمار می آید، باید گفت که قدرت مسأله دنیای واقعی بوده و مدیرانی 

شناسند و می دانند آنرا چگونه بکارببرند از آن ها که نمی دانند و یا بکار نمی برند اثربخش تر می باشند و از طرفی مدیران قدرت را می

 برای اثرگذاری و نفوذ در افکار و رفتار کارکنان ناگزیر به استفاده از قدرت هستند.

تفاده می کنند و از طریق آن سازمان را در رسیدن به اهداف یاری مدیران و رهبران موفق به طور مؤثر از قدرت خود اس

(. درواقع سازمانها به مدیرانی نیاز دارند که هنجارهای موجود را به چالش بکشند و از منابع 346، 2015نمایند)جلیلوند و وستا، می

توجه به شرایط کنونی کشور ایران و با وجود سرمایه  ، در حال حاضر با2015)، 9میلانا و ملدون(دانسانی خود بهترین استفاده را نماین

خورد و به نظر می رسد های عظیم انسانی و منابع خدادادی متأسفانه در ادارات دولتی کشور عزیزمان مشکلات بی شماری به چشم می

ز طریق ایجاد فضا و بستر مناسب که با اصلاح الگوی انتخاب مدیران این ادارات و با بکارگیری مؤثر و کارآمد سرمایه های انسانی ا

برای تقویت ویژگی های کارآفرینی در کارکنان، برخی از این مشکلات قابل حل باشد لذا با عنایت به موارد یادشده، در شرایط کنونی این 

د و در نخود آماده کنن کارکنا کارآفرینانه ی ادامه حیات و حرکت بسوی موفقیت باید بستر را برای تقویت و بروز رفتارها  ادارات برای

باشد زیرا مدیران می توانند با به کارگیری منبع قدرت مناسب  تأثیر گذار این میان قدرت مورد استفاده مدیران می تواند یکی از عوامل

 می توانند بع قدرتیمدیران با چه ابزار و منا دید ه را در کارکنان فراهم آورند، اما بایدنزمینه رشد خلاقیت و بروز ویژگی های کارآفرینا

ساختاری ویژگی های شخصیتی کارکنان براساس منابع مدل پژوهش حاضر ارائه  هدف لذا ؟ این رفتارها و ویژگی ها را تقویت کنند

تا با شناسایی قدرت های مؤثر مدیران در ویژگی های مذکور و با  قدرت مدیران در ادارات دولتی استان آذربایجان غربی می باشد

ضعیت این متغیر ها پیشنهادات سازنده جهت بهبود وضعیت، اصلاح الگوی انتخاب مدیران و تقویت ویژگی های شخصیتی بررسی و

کارآفرینی در کارکنان ارائه نماید و بدین طریق فضا و بستر مناسب برای رشد و پرورش افراد کارآفرین بوجود آید و به تبع آن برخی 

کارآفرین در هرسازمان از منابع انسانی، مالی و فناورانه بهتر از دیگران استفاده می کنند و در از مشکلات حل گردد زیرا که افراد 

موفقیت سازمان نقش بسزایی دارند فقط باید کوشید تا با ایجاد بستر مناسب وویژگی های شخصیتی کارآفرینی آنها فعلیت یابد و 

 نمایند.  بتوانند ابراز وجود کرده و از توانایی هایشان استفاده

 . مبانی نظری و پیشینه تحقیق1
با ورود جامعه شناسان و روانشناسان به عرصه تحقیقات پیرامون کارآفرینی، ضرورت کارآفرینی و به ویژه تقویت ویژگی های 

ی سازمان (. علاج و راه نجات برا1395ی پور، لها بیش از پیش مشهود شده است)رضائی و ق شخصیتی کارآفرینی کارکنان در سازمان

های امروزی روی آوردن به رویکردهای کاآفرینانه است. قدرت به عنوان توانایی یک فرد برای تأثیر گذاشتن روی فرد دیگر برای انجام 

(. مطالعه قدرت و اثرات آن و چگونگی به 347، 2015کاری تعریف می شود که در غیر اینصورت انجام نمی داد)جلیلوند و وستا، 

و  تچگونگی کنترل زیر واحدهای سازمان و افراد بر موضوع قدر .2011)، 10پی نو(سازمان ها بسیار مهم می باشدکارگیری آن در
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در این زمینه نفوذ با  .2016)، 11ارکتلو و چافرا(تهدید است  قدرت تابعی از نفوذ بدون استفاده از تحریم و تأثیر آن مرتبط می شود،

ما خواسته های دیگران را اجابت می کنیم زمانیکه به آنها احترام می گذاریم، پس می توان استدلال احترام مرتبط است، به عنوان مثال: 

انند چگونه آن دنمود که قدرت مدیریتی از این نظر مثبت است. قدرت مسأله دنیای واقعی است و رهبرانی که قدرت را می شناسند و می

(. فرنچ و راون 121، 1392ا به کار نمی برند اثربخش تر می باشند)محمدی و پوروقاز، برند از کسانی که نمی دانند یا آن ربرا به کار 

یر رفتار، تمایلات، نگرش، عقاید و عواطف یا ارزش های یک هدف غیقدرت را به عنوان توانایی یا توان بالقوه یک عامل )مدیر(برای ت

نابع قدرت توسط فرنچ و راون ارائه شده است؛ آنها پنج قدرت را مهمترین تحلیل در خصوص م .2006)،12چو()کارمند( تعریف می کنند

و گریفین،  ددر محیط های سازمانی شناسایی کرده اند که شامل: قدرت قانونی، پاداش، اجبار، مرجعیت و تخصص می باشند )موره

، 1386می فرد تکیه دارد )رضائیان، سازمانی نشأت می گیرد و بر جایگاه رس و پست قدرت قانونی: قدرتی است که از منصب-1 (.1386

قدرت  -3(. 405، 1385قدرت پاداش: عبارت است از توان فراهم آوردن چیزهایی که افراد دوست دارند داشته باشند )رضائیان،  -2(. 24

قدرت مرجعیت: هر  -4(. 246، 1386اجبار: این قدرت بر پایه ترس و وحشت کارکنان قراردارد و مبنای آن ترس یا تهدید است )رابینز، 

گاه کارکنان ویژگی های خوبی مانند صداقت، امانت داری و رازداری را به رئیس خود نسبت دهند گفته می شود، رئیس قدرت مرجعیت 

قدرت تخصص: عبارت است از توان کنترل رفتار دیگری از طریق داشتن دانش، تجربه و قضاوتی که وی ندارد ولی نیاز دارد  -5دارد. 

 (.404، 1385ان، )رضائی

. 2011)و دیگران، 13کاسترو گیوانی(دباشکارآفرینی عنصر کلیدی افزایش ظرفیت نوآوری شرکت ها و تحقق مزیت رقابتی آن ها می

در مطالعات کارآفرینی محققان  (.1395سازمان می تواند از طریق فعالیت اعضایش نوآور، فعال و ریسک پذیر باشد )شکرالهی و کریمی، 

دسته عوامل اجتماعی، محیطی و فردی تقسیم کرده اند. مدل عوامل فردی که به طور گسترده ه مؤثر بر رفتار کارآفرینانه را به سعوامل 

رویکرد  2006).، 14گرول وآتسان(به عنوان مدل ویژگی ها شناخته می شود، بر روی ویژگی های شخصیتی کارآفرینان تمرکز دارد

 یرویکرد ویژگی ها   2010).،15کروزیک و پاویک(رویکردهای کارآفرینی رواج بیشتری دارد ا سایرویژگی های شخصیتی در مقایسه ب

 ازش هایی دارند که نیروی محرکه برای آنها فراهم می کند شخصیتی بر این فرضیه تأکید می کند که کارآفرینان ویژگی ها، دیدگاه ها و

پیشینه مطالعات کارآفرینی اشاره می کند که کارآفرینان ویژگی های . 2006)، 16گرول وآتسان(و موجب تمیز آنها از دیگران می شود

. از چند دهه پیش، برخی از روانشناسان و پژوهشگران در صدر کشف ویژگی های شخصیتی 2010)ماتویوک،(متفاوتی دارند

نفس، مخاطره پذیری، کانون کنترل و مسئولیت کارآفرینان بر آمدند، محور عمده این تحقیقات را انگیزه پیشرفت، خلاقیت، اعتماد به 

در پژوهش حاضر پس از بررسی جامع مطالعات کارآفرینی کارکنان از دیدگاه  (.1393پذیری تشکیل می دهند)مردانشاهی و همکاران، 

رینی کارکنان از منظر رویکرد ویژگی های شخصیتی، ویژگی های زیر به عنوان مؤلفه های ویژگی های شخصیتی کارآف و های مختلف

 انتخاب شدند:

، 17اولاکیتان و آیوبامی( توفیق طلبی: توفیق طلبی یعنی تمایل به انجام کارها به بهترین شکل و تلاش برای رسیدن به اوج موفقیت-1

 .2009)ران، و دیگ 18ارسلان( کنترل درونی: عقیده داشتن به اینکه وقایع نتیجه عملکرد خود انسان است و نه عوامل محیطی -2 .2011)

ری: یریسک پذ -4 .2008)، 19فارنهام و بکتیار(خلاقیت: خلاقیت هم سلاست و هم ابتکار است، خلاقیت یعنی خلق اندیشه های نو -3

های مبهم و تصمیم گیری  تحمل ابهام: یعنی تحمل موقعیت -5 (.1383عبارت است از پذیرش مخاطرات حساب شده )احمدپور داریانی، 

استقلال طلبی: یعنی کنترل داشتن بر سرنوشت خود و آقای خود بودن )احمد پور  -6 . 2006)،20گرول و آتسان(رایطدرست در این ش

 (.87، 1383داریانی، 
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 32های شخصیتی کارآفرینی کارکنان در  ( پژوهشی را با عنوان بررسی رابطه منابع قدرت مدیران با ویژگی1390پوروقاز و محمدی)

اهدان انجام دادند و نتیجه گرفتند که بین قدرت های مورد استفاده مدیران و ویژگی های شخصیتی کارآفرینی شعب بانک ملی شعبه ز

ستقیم و معنی دار وجود دارد. یافته های پژوهش نشان داد که منبع قدرت پاداش مدیران بیشترین نقش را در پیش بینی مکارکنان رابطه 

( در تحقیق خود با عنوان بررسی رابطه بین منابع قدرت مدیران با 1393حسن زاده ) دارد.ویژگی های شخصیتی کارآفرینانه کارکنان 

اش و کارآفرینی دکارآفرینی کارکنان ادارات دولتی شهرستان میاندوآب به این نتیجه رسید که بین منابع قدرت تخصص، مرجعیت و پا

 اجبار با کارآفرینی کارکنان رابطه معکوس و معنا دار وجود دارد.کارکنان رابطه مستقیم و معنی دار وجود دارد و بین منبع قدرت 

( در پژوهشی با عنوان ارائه مدلی برای تبیین منابع پنج گانه قدرت مدیران بر تعهد سازمانی کارکنان نشان داد که منابع 1393کیوانی )

 ،مدیران، قدرت مرجعیت و تخصص بیشتر از سایر منابعرگذار می باشند و از منابع قدرت یقدرت مدیران بر تعهد سازمانی کارکنان تأث

( درتحقیقی نشان دادند که رفتارهای نوآورانه و کارآفرینانه اعضای یک سازمان 2007هارتوگ) جانگ و قدرت تبیین کنندگی را دارد.

مدیریت آنان با کارکنان نقش )کارکنان( تحت نوع برخورد مدیریت با اعضای سازمان است و نوع برقراری ارتباط مدیران و سبک 

(، محیط تأثیر شگرفی بر نگرش انسان به خود و به دیگران دارد لذا نوع برخورد 2006)به اعتقاد اسمیت و همکاران محوری دارد.

ت و بروز مدیریت سازمان با افراد آن می تواند در ظهور رفتارهای کارآفرینانه به عنوان یک تسهیل کننده اساسی عمل کند و باعث تقوی

 این رفتارها در کارکنان شود.

مرور ادبیات تحقیق حاکی از آنست که منابع قدرت مدیران به عنوان یکی از ابزار های مورد استفاده آنان در بروز و تقویت ویژگی های 

ار خویش در پیروان خود شخصیتی کارآفرینی کارکنان ادارات دولتی نقش دارد. مدیران می توانند با استفاده از منابع قدرت در اختی

نفوذ کرده و در رفتار و عملکرد آنان تأثیر گذار باشند، بطور کلی قدرت به عنوان نیرویی معرفی می شود که تحت آن فردی، رفتار و یا 

ار خود (. لذا مدیران می توانند با استفاده از قدرت های در اختی1983، 21خروجی فرد دیگری را تحت تأثیر قرار می دهد)مینتزبرگ

موجب بروز و تقویت ویژگی های مذکور در کارکنان شوند، به عنوان مثال قدرت مرجعیت مدیر که از ویژگی های مثبت مدیر مانند 

صداقت و رازداری او نشأت می گیرد می تواند منجر به احساس مثبت کارکنان نسبت به مدیر شود و باعث بهبود روابط کارمند با مدیر 

( و نهایتاً منجر به بروز و تقویت 1998، 23( و زمینه را برای تأیید کارکنان فراهم آورد)ماشهولدر و همکاران1992، 22شده)تیلر و لیند

ویژگی های شخصیتی کارآفرینی در آنان شود زیرا که کارکنان در سایه چنین روابط و محیطی راحت تر می توانند ویژگی های 

رند، یا در خصوص قدرت تخصص که به توانایی بکارگیری دانش و تجربه مدیر اشاره می نماید کارآفرینانه خود را بروز داده و بکارگی

می توان گفت که این قدرت از طریق توانمند سازی کارکنان تأثیر ویژه ایی در تقویت و بروز ویژگی های مد نظر دارد زیرا در سایه 

تخصصی بوجود می آید زیردستان بهتر می توانند ویژگی ها و توانایی  محیط امن و دوستانه ایی که در هنگام استفاده مدیر از قدرت

های خویش را به فعلیت برسانند و یا در خصوص قدرت پاداش که به توانایی فراهم آورن چیز های مطلوب و یا حذف موارد نامطلوب 

ج مطلوب ربط می دهند و این می تواند برای آنها ( عقیده دارد که کارکنان قدرت پاداش مدیران را با نتای1993)24اشاره می نماید راون

انگیزاننده بوده و موجب بروز رفتارهای مثبت کاری از جمله بروز و تقویت ویژگی های شخصیتی کارآفرینی در آنان شود، باید گفت 

بنای چنین استدلالی و با دیگر منبع های قدرت نیز می تواند در ویژگی های شخصیتی کارآفرینی کارکنان نقش داشته باشند لذا بر م

هدف ارائه مدل ساختاری ویژگی های شخصیتی کارآفرینی کارکنان ادارات دولتی استان آذربایجان غربی مدل مفهومی پژوهش و 

 نمایش داده شده است توسط پژوهشگر تدوین گردید. 1روابط بین متغیر ها همانگونه که در شکل 

 
 قدرت قانونی

 قدرت پاداش

ویژگی های شخصیتی  قدرت اجبار

 کارآفرینی 

 توفیق طلبی

 درونی کنترل

 خلاقیت

 تحمل ابهام
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 مفهومی تحقیقمدل  (.1)شکل

 

 

 

 :حاضر به صورت زیر تعریف می شوند الات تحقیقؤس با توجه به مدل مفهومی تدوین شده و و هدف پژوهش،

 قدرت مدیران و ویژگی های شخصیتی کارآفرینی کارکنان در جامعه مورد نظر چگونه است؟ منابع وضعیت-1

 ساختاری ویژگی های شخصیتی کارآفرینی کارکنان براساس منابع قدرت مدیران کدام است؟ مدل -2

 ؟تأثیر دارند ویژگی های شخصیتی کارآفرینی کارکنان درکدامیک از مؤلفه های قدرت مدیران  -3

 و قابل تعمیم به کل جامعه آماری است؟ مورد نظر برازش دارد نمونهساختاری ارائه شده در  آیا مدل -4

 . روش پژوهش2
سازی بتنی بر مدلتحقیق حاضر از حیث هدف کاربردی و از نظر شیوه گردآوری و تجزیه و تحلیل داده ها از نوع توصیفی همبستگی م 

معادلات ساختاری می باشد. جامعه آماری این تحقیق را مدیران و کارکنان ادارات دولتی استان آذربایجان غربی تشکیل داده اند به دلیل 

وان کارمند( را در سطحی بالاتر از آخرین سطح جدول مورگان به عن 400مدیر و  150نفر) 550نامحدود بودن جامعه آماری محقق تعداد 

و کارکنان با توجه به حجم جامعه  مدیراننمونه انتخاب نموده است. در واقع در این تحقیق محقق در دو طیف از افراد جامعه شامل 

آماری نمونه گیری را بصورت تصادفی طبقه ای انجام داده است. برای گردآوری داده ها از دو پرسش نامه سنجش منابع قدرت هینکین 

پرسش نامه سنجش ویژگی های شخصیتی کارآفرینی کارکنان )دارهام( استفاده شده است. لازم به ذکر است که از  ( و1989و شرایخیم)

بدین صورت که پرسش نامه های کارکنان  ،قبل از تجزیه و تحلیل داده ها استفاده شده است جهت دسته بندی، روش پکیج کردن داده ها

مؤلفه  5یر بخش خود قرار داده شده است. پرسش نامه منابع قدرت مدیران شامل بخش بصورت میانگین در مقابل پرسش نامه مد

مؤلفه که هر مؤلفه  6سؤال است. و پرسش نامه دوم دارای  20سؤال اندازه گیری می شود و در کل دارای  4باشد و هر مؤلفه توسط می

جنبه بررسی شدند؛ در بحث  3مه ها از نقطه نظر روایی از سؤال می باشد. پرسش نا 24سؤال اندازه گیری می شود و کلاً دارای  4با 

روایی ظاهری براساس شکل ظاهری توسط دو نفر از اساتید مدیریت و چند نفر از اعضای نمونه بررسی و اصلاح گردیدند. از نظر 

ند که بعد از اصلاح، مقادیر نفر از خبرگان داده شد 12برای هر دو پرسش نامه تهیه شدند و به  CVRو  CVIروایی محتوا فرم های 

CVI  وCVR  محاسبه شدند که نشان از داشتن روایی محتوایی پرسش نامه ها بوده و نهایتاً در بحث  %56و  %79به ترتیب بالای

پس از تکمیل پرسش نامه ها بررسی و تأیید شدند که در بخش یافته ها به آنها اشاره خواهد  ا،روایی همگرا و روایی واگر ؛روایی سازه

چرا که گفته ، بودند، تأیید شد %7شد. و اما پایایی پرسش نامه ها با توجه به ضرایب آلفای به دست آمده که برای تمام متغیرها بالای 
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ابزار از پایائی قابل قبولی برخوردار است. هم چنین پایائی ترکیبی که یکی از باشد  7/0می شود اگر ضریب آلفای کرونباخ بیشتر از 

و پس از حذف سؤالاتی که بارهای عاملی  ل مد نظر می باشد مورد بررسی قرار گرفتدشاخص های مهم در بررسی پایای ابزار در م

بود و نشانگر این بود که ابزار اندازه گیری در مدل  %7ز بارهای عاملی برای تمام متغیر در داخل مدل بالاتر ابود، 7/0آنها کمتر از 

مورد تجزیه و تحلیل قرار  Smart pls2و  SPSSداده ها با استفاده از نرم افزارهای . 2006)، 25هیر( مدنظر دارای پایایی مناسبی است

و هم  200طور خاص برای تعداد نمونه زیر  را می توان یکی از موفق ترین نرم افزارهای معادلات ساختاری دانست که به Plsگرفتند. 

رود و توانایی اجری برنامه برای پرسش نامه تک سؤالی را دارد و با روش حداقل مربعات چنین برای داده های غیر نرمال به کار می

ی دو مدل بررسی می ند دیگر نرم افزاهای مدل سازی معادلات ساختارننیز ما pls. در 2006)هیر، ( جزنی به بررسی مدل می پردازد

شود؛ مدل اندازه گیری )تحلیل عاملی تأییدی( که به آن مدل بیرونی گفته می شود و مدل ساختاری )تحلیل مسیر( که به آن مدل درونی 

آزمون  17بایست پس از بررسی مدل بیرونی و قبل از اجرای مدل ساختاری، اگر پرسش نامه ها انعکاسی بود گفته می شود. محقق می

 نتایج اطمینان حاصل نماید.از آزمون را تست نماید تا  21اگر پرسش نامه ها ترکیبی بود و 

 

 . یافته ها3
%  18/78زن و  20/12از آن است که از بین پاسخ دهندگان به پرسش نامه منابع قدرت مدیران  نتایج حاکی ،در بخش بررسی توصیفی

( کارشناسی و %80می باشد. مدرک تحصیلی اکثر پاسخ دهندگان ) 50تا  40مربوط به مرد می باشند و بیشترین فراوانی در رده سنی 

 15از پاسخ دهندگان  %70از پاسخ دهندگان مدیریت و مرتبط با آن می باشد و سنوات خدمت  %6/34بالاتر می باشد. رشته تحصیلی 

مرد می  %9/74% زن و  1/25شخصیتی کارآفرینی کارکنان سال به بالاتر می باشد و از بین پاسخ دهندگان به پرسش نامه ویژگی های 

( دارای تحصیلات کارشناسی و بالاتر %90سال است. اکثر پاسخ دهندگان ) 40تا  30وبیشترین فراوانی در رده سنی مربوط به د باشن

سال به بالا می  5سنوات خدمت  از پاسخ دهندگان دارای %70از پاسخ دهندگان دارای رشته مدیریت می باشند و بالای  %2/19هستند، 

 باشند.

 که ابتدا ماتریس همبستگی بین منابع قدرت مدیران و ویژگی های کارآفرینی کارکنان مورد بررسی قرار گرفت ،خش آمار استنباطیبدر 

ار با ویژگی های بین تمام مؤلفه های قدرت مدیران به جز قدرت اجب ؛( نیز نمایش داده شده است1با توجه به نتایج که در جدول )

دار وجود دارد و با توجه به ضریب های همبستگی بدست آمده شدت رابطه بین  یشخصیتی کارآفرینی کارکنان رابطه مثبت و معن

دیگر مؤلفه های قدرت)مرجعیت، تخصص و پاداش( قوی  این رابطه بینقدرت قانونی و ویژگی های کارآفرینی کارکنان ضعیف و

 .می تواند تقویت شودکارکنان  ی درش استفاده از این منابع قدرت توسط مدیران، ویژگی های شخصیتی کارآفرینباشد یعنی با افزایمی

 

 نتایج ضریب همبستگی بین مؤلفه های قدرت مدیران و ویژگی های کارآفرینی  (.1)جدول 

قدرت  قدرت مرجعیت قدرت اجبار قدرت پاداش قدرت قانونی متغیرها

 تخصص

 400/0 491/0 048/0 380/0 234/0 کارآفرینیهای  ویژگی

 000/0 000/0 559/0 000/0 004/0 سطح معنی داری
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تک گروهی نمرات  tخلاصه ای از توزیع آماری میانگین، انحراف معیار استاندارد و نتایج  3و 2درخصوص سؤال اول پژوهش در جدول

 حاصل از منابع قدرت مورد استفاده مدیران و ویژگی های شخصیتی کارآفرینی کارکنان ارائه شده است.

 

 تک گروهی قدرت مورد استفاده مدیران tنتایج  (.2)جدول 

 t-value Sig درجه آزادی انحراف معیار میانگین تعداد متغیرها

 000/0 720/22 149 577/0 060/4 150 قدرت قانونی

 000/0 746/12 149 762/0 780/3 150 قدت پاداش

 000/0 -111/20 149 616/0 990/1 150 قدرت اجبار

 000/0 382/13 149 933/0 009/4 150 قدرت مرجعیت

 000/0 68/8 149 951/0 660/3 150 قدرت تخصص

( کمترین میانگین را در بین منابع قدرت مورد استفاده 990/1)( بیشترین و قدرت اجبار 060/4نتایج نشان می دهد که قدرت قانونی )

مدیران به خود اختصاص داده است. با توجه به میانگین های بدست آمده منابع قدرت مدیران به ترتیب از بیشترین به کمترین عبارتست 

گین منابع قدرت قانونی، مرجعیت، پاداش و از قانونی، مرجعیت، پاداش، تخصص، اجبار. نتایج جدول همچنین حاکی از آن است که میان

بوده که نشان از توافق مدیران در استفاده از این منابع است و اما منبع قدرت اجبار از متوسط  3نمره  تخصص بالاتر از متوسط یعنی

 با توجه به سطح معنی داری بدست آمده معنی دار و قابل قبول است. %99پائین تر است. نتایج در سطح 

 

 

 

 

 

 

 تک گروهی ویژگی های شخصیتی کارآفرینی کارکنان tنتایج (. 3)جدول 

 t-value Sig درجه آزادی انحراف معیار میانگین تعداد متغیرها

 000/0 321/21 149 63/0 39/4 150 توفق طلبی

 000/0 331/19 149 53/0 771/3 150 کنترل درونی

 000/0 751/20 149 54/0 907/3 150 خلاقیت

 000/0 080/20 149 56/0 02/4 150 ابهامتحمل 
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 000/0 071/17 149 55/0 72/3 150 ریسک پذیری

 000/0 820/23 149 45/0 86/3 150 استقلال طلبی

( کمترین 72/3( بیشترین و ریسک پذیری )039/4نتایج نشان می دهد که در بین ویژگی های شخصیتی کارآفرینی کارکنان توفیق طلبی )

داده است و با توجه به میانگین های بدست آمده ویژگی های شخصیتی کارآفرینی کارکنان به ترتیب از  صاختصا خودمیانگین را به 

ند از: توفیق طلبی، تحمل ابهام، خلاقیت، استقلال طلبی، کنترل درونی و ریسک پذیری. همچنین نتایج نشان می بیشترین به کمترین عبارت

بالاتر از متوسط یعنی  99/0که میانگین تمام مؤلفه های ویژگی های شخصیتی کارآفرینی کارکنان بصورت معنی داری در سطح  دده

 باشد.ژگی های شخصیتی کارآفرینی کارکنان ادارات مد نظر مناسب میباشد لذا می توان گفت که وضعیت ویمی 3نمره 

 ساختاری ویژگی های شخصیتی کارآفرینی کارکنان براساس منابع قدرت مدیران کدام است؟ مدلدر پاسخ به سؤال دوم پژوهش که 

و در صورت نیاز اصلاح گردد)یعنی به منظور پاسخ به سؤال فوق ابتدا باید مدل اندازه گیری )مدل بیرونی( برای تحقیق بررسی 

توجه به اینکه پرسش نامه ها انعکاسی هستند آزمون های لازم تست  امی باشد حذف گردد( و ب %7سؤالاتی که بار عاملی شان کمتر از 

گردید که در ادامه به  ( تمام آزمون های مدل انداز گیری انعکاسی، اجرا و تأیید2006و تأیید گردد که در این تحقیق با توجه به نظر هیر )

 برخی از مهمترین آنها اشاره می شود.

اولین آزمون انجام شده آزمون همگن بودن )تک بعدی بودن سؤال های متغیر( می  باشد  که پس از بررسی مدل اندازه گیری ضرایب 

استقلال  ؤالات سوم از قدرت اجبار ونشان داده شده است س 1بارهای عاملی و معنا داری این ضرایب بدست آمد. همانطور که در شکل 

پس از بررسی  .از ادامه کار حذف شدند %7ریسک پذیری به علت پایین بودن بار عاملی شان از  توفیق طلبی و از مؤلفه 4سؤال  طلبی و

ختانه تمام مدل اندازه گیری انعکاسی اولیه در حالت نخستین ضرایب استاندارد، معنی دار این ضرایب هم بررسی شدند که خوشب

 ضرایب معنی دار بوند.

بود، میانگین واریانس  %7روایی واگرا بود که برای تأیید روایی همگرا بارهای عاملی بالاتر از و آزمون بعدی آزمون های روایی همگرا 

بود و  %5الای ( که از جمله شاخص های اصلی بیان کننده همگرایی سؤالات یک پرسش نامه است برای هر دو متغیر بAVEاستخراجی)

 قابل مشاهده می باشد. 4( توسط محقق بررسی و تأیید گردید که در جدول CR > AVEنهایتاً شرط سوم روایی همگرا هم)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 میانگین واریانس استخراجی و پایایی ترکیبی برای متغیرهای پژوهش (.4)جدول

 AVE CR متغیرها AVE CR متغیرها
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 914/0 714/0 توفیق طلبی 831/0 551/0 قدرت قانونی

 826/0 812/0 کنترل درونی 852/0 652/0 قدرت پاداش

 905/0 696/0 خلاقیت 879/0 535/0 قدرت اجبار

 828/0 745/0 تحمل ابهام 918/0 514/0 قدرت مرجعیت

 902/0 769/0 ریسک پذیری 815/0 735/0 قدرت تخصص

 916/0 781/0 استقلال طلبی   

کر بود که قبل از اجرای مدل ساختاری )مدل رلار وواگرا در این از جمله آزمون بارهای عرضی و آزمون فورنی یآزمون های روا

ساختاری  مدلآزمون و ارائه نماید.  Plsدرونی( انجام شد و تأیید گردید لذا محقق اجازه یافت تا مدل یا الگوی ساختاری خود را با 

ساختاری)مدل درونی( را در حالت معنی داری ضرایب نمایش می دهد که  مدلنیز  3 شده است و شکل دادهنمایش  2تحقیق در شکل

 ساختاری از لحاظ معنی داری قابل قبول می باشد. مدلخوشبختانه تمام ضرایب معنی دار می باشند و 

 

 
 

 انعکاسی اصلاح شده در حالت ضرایب استاندارد ساختاریمدل  (.2)شکل
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 انعکاسی اصلاح شده در حالت معنی داری ضرایب ساختاریمدل  (.3)شکل 

؟ تأثیر دارند ویژگی های شخصیتی کارآفرینی کارکنان دردر خصوص سؤال سوم پژوهش که کدامیک از مؤلفه های قدرت مدیران   

ملاحظه می شود،  5بدست آمده همانگونه که در جدول  مدلبر کارآفرینی کارکنان در  مدیران ای قدرتهپس از بررسی تأثیر مؤلفه 

و قدرت مرجعیت بیشترین  تأثیر قدرت مرجعیت و تخصص بر ویژگی های شخصیتی کارآفرینی کارکنان مثبت و معنی دار می باشد

دارای تأثیر  عدیبکارآفرینی کارکنان تأثیر دارد. و قدرت های  شخصیتی و قدرت تخصص دررده بعدی در ویژگی های را دارد تأثیر

بود یعنی کلاً مؤلفه های قدرت  %313تحقیق برابر با  ایندر  R2معنی دار بر ویژگی های شخصیتی کارآفرینی کارکنان نمی باشند، 

 کارآفرینی کارکنان را پیش بینی می کنند.شخصیتی  از ویژگی های  %3/31مدیران 

 

 خلاصه نتایج آزمون اثر مؤلفه ای منابع قدرت مدیران بر کارآفرینی کارکنان (.5)جدول

 نتیجه سطح معنی داری ضریب رگرسیون مؤلفه

 اثر ندارد 570/1 -173/0  قانونی      قدرت

 اثر ندارد 843/0 093/0     پاداش   قدرت

 اثر ندارد 375/0 -028/0      قدرت اجبار 

 اثر دارد 343/4 406/0    قدرت مرجعیت 

 اثر دارد 172/3 260/0 قدرت تخصص    
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و قابل تعمیم به کل جامعه  مورد نظر برازش دارد نمونهساختاری ارائه شده در  آیا مدلسؤال چهارم پژوهش که  هو نهایتاً در پاسخ ب

باید گفت که مدل های معادلات ساختاری به طور معمولی ترکیبی از مدل های اندازه گیری و مدل ساختاری هستند. در نرم  آماری است؟

که جزو  Amosو   Lizrelکه نرم افزاری واریانس محور می باشد روند بررسی برازش مدل های اندازه گیری با نرم افزار  Plsافزار 

های ساختاری در رویکرد حداقل مربعات جزئی، بررسی توانایی تند فرق می کند. برای ارزیابی مدلنرم افزارهای کوواریانس محور هس

استفاده می شود.  Q2و معیار  R2مدل در پیش بینی متغیرهای وابسته به کار می رود، برای بررسی برازش مدل ساختاری از ضرایب 

برای سازه های وابسته  R2باشد. نکته ضروری در اینجاست که مقدار  می 441/0برابر با  Q2و  313/0برابر  R2که در این تحقیق 

محاسبه می شود و در مورد سازه های مستقل مقدار این معیار صفر است و هر چه این مقدار برای سازه های وابسته و یک مدل بیشتر 

 R2ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  به عنوان 67/0و  33/0، 19/0باشد، نشان از برازش ساختاری بهتر مدل است. سه مقدار 

چنین بر می آید که این مقدار برای ویژگی های شخصیتی کارآفرینی کارکنان  R2(. از مقدار بدست آمده 2006معرفی شده است )هیر، 

 نزدیک سطح متوسط قرار دارد.

 Plsل معادلات ساختاری در تحلیل های مد در ( می توان برای ارزیابی برازش مدل اندازه گیریCommunality) Q2از شاخص 

(. این شاخص خود به دو قسمت شاخص اشتراک و شاخص افزونگی تقسیم می شود. مثبت 16، 1395، و همکاراناستفاده کرد)رحیمی 

بودن به ترتیب نشان دهنده کیفیت مطلوب مدل اندازه گیری و کیفیت مطلوب مدل ساختاری است. مثبت بودن شاخص نکویی برازش 

(Gofبرازش کل مدل را نشان می )(شاخص های برازش مدل را نشان می دهد6دهد. جدول ) ، با توجه به مثبت بودن شاخص اشتراک و

معرفی شده است )داوری و رضا  Gofکه به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  %36و  %25و  %1شاخص افزونگی و سه مقدار 

و قابل تعمیم به کل جامعه آماری  ، مدل از برازش نسبتاً قوی و مناسبی برخوردار استGofبرای  372/0( و حصول مقدار 1392زاده، 

( هر دو مدل اندازه گیری و ساختاری را مد نظر قرار می دهد و به عنوان معیاری برای پیش Gof. شاخص نیکویی برازش )می باشد

 می شود. بینی عملکرد کلی مدل به کار می رود و با فرمول زیر محاسبه

Gof = √𝑪𝒐𝒎𝒎𝒖𝒏𝒂𝒍𝒊𝒕𝒚 × 𝑹𝟐 

 برازش مدل کلی پژوهش (.6)جدول 

 2R Communlity Gof 

  441/0 313/0 رینی کارکنانفویژگی های کارآ

 372/0 ___ ... منابع قدرت مدیران

 نتیجه گیری 
با ابزارها و منابع مختلفی سرو کار دارند تا با  مدیران برای هدایت و وادار کردن کارکنان به کار جهت دستیابی به اهداف سازمانی 

بکارگیری این منابع و ابزارها بر کارکنان خود نفوذ کنند و رفتار آنها را مطابق خواست و اهداف سازمان تغییر دهند)ملا حسینی و 

شکل می گیرد، مدیران  یماعی و اقتصاد(. از آنجا که رفتار انسان ها تحت تأثیر متغیر های پیچیده روانی، بیولوژیکی، اجت1386کهنوجی، 

 با علم به این مسائل باید منابع قدرتی را به کار گیرند که نسبت به دیگر منابع، کارسازتر و مؤثرتر باشند. امروزه کار آفرینی یکی از

ن می شود. همچنین با ابزارهای توسعه می باشد زیرا وجود انسان های کارآفرین در سازمان موجب ایجاد بستر موفقیت برای سازما

توجه به افزایش رقبای جدید و پیچیدگی بالا در فضای حاکم، هر سازمانی که نتواند فضا و ساختار لازم را برای پرورش افراد خود 
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جوش و نوآور بوجود بیاورد در دراز مدت محکوم به شدت خواهد بود و در میان مدیران نقش ارزنده ای دارند، آنها می  توانند با 

کارگیری مؤثر ابزار و منابع قدرت در اختیار خود فضا و بستر مناسب را برای بروز و تقویت ویژگی شخصیتی کارآفرینی در کارکنان ب

  .به وجود بیاورندایجاد نمایند و در دنیای رقابتی امروز مزیت رقابتی برای سازمان خود 

قدرت قانونی، مرجعیت، پاداش و تخصص به  ؛منابع قدرت مدیران بیندراین تحقیق نشان می دهد که در بررسی وضعیت متغیر ها 

ترتیب منابع قدرت غالب و مسلط می باشند. به عبارت دیگر قدرت قانونی، که ناشی از پست و مقام مدیر می باشد و در آن مدیر با 

نابع قدرت توسط مدیران مورد استفاده قرار استفاده از پست و مقام به جهت دهی رفتار و نفوذ در زیردستان می پردازد، بیش از سایر م

است، قدرت پاداش که توان فراهم آوردن مدیرمی گیرد و در رده های بعدی، قدرت مرجعیت که ناشی از فرهمندی و جاذبه شخصی 

قدرتی هستند  چیزهایی است که افراد دوست دارند داشته باشند و قدرت تخصص که با کاردانی و مهارت مدیر همراه است، نیز سه منبع

( که نشان داد قدرت مرجعیت 1385که پس از قدرت قانونی بیشتر مورد استفاده و توافق مدیران قرار می گیرند. نتایج با تحقیق ترابیان)

( که قدرت مرجعیت، قانونی و تخصص را 1390هم برای مدیران محسوب می شوند و نتایج پوررقاز و محمدی )ممنبع  وو تخصص د

غالب و مسلط معرفی کردند هم خوانی دارد. یافته های پژوهش در خصوص ویژگی های شخصیتی کارآفرینی کارکنان هم منابع قدرت 

؛ توفیق طلبی بالاترین میانگین و پس از آن به ترتیب تحمل ابهام، خلاقیت، کارکنان کارآفرینی شخصیتی بین ویژگی های در نشان داد که

پذیری قرار دارند. این نشان می دهد که اغلب کارکنان جامعه مورد بررسی از توفیق طلبی بالایی استقلال طلبی کنترل درونی و ریسک 

برخوردار هستند بدین معنی که آنها با کارهای چالشی برانگیخته می شوند و برای رسیدن به موفقیت دوست دارند به طور شخصی 

به عهده بگیرند. در مجموع با توجه به نتایج می توان گفت که کارکنان جامعه مشکلات را حل و اهداف را تعیین کند و دستیابی به آنها را 

مود نظر بر سر ویژگی های شخصیتی کارآفرینی کارکنان توافق نظر دارند و این ویژگی ها در بین کارکنان دارای وضعیت مناسبی 

با نتایج پژوهش  نتایج تحقیق حقیق یافت شد. هم چنین( نیز نتایجی نظیر نتایج این ت1393است. در نتایج بدست آمده توسط حسن زاده)

( نیز تا حدود زیادی همخوانی دارد زیرا که آنان نیز در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که ویژگی های 1390پور وقاز و محمدی)

ان و کارآفرینی کارکنان و وضعیت مناسبی قرار دارد. در خصوص ارتباط قدرت های مدیر جامعه مورد نظر درکارآفرینی کارکنان در

تأثیر قدرت مدیران بر کارآفرینی کارکنان محقق به این نتیجه دست یافت که بین منابع قدرت مدیران و ویژگی های کارآفرینی کارکنان به 

م چنین جز قدرت اجبار ارتباط وجود دارد و شدت این ارتباط بین قدرت مرجعیت تخصص و پاداش با این ویژگی ها قوی می باشد. ه

به بررسی  Plsمحقق برای بررسی تأثیر قدرت مدیران بر ویژگی های کارآفرینی کارکنان مدل ساختاری را ارائه داد و با نرم افزار 

روابط واثر آنها پرداخت که نتایج نشان داد که قدرت مرجعیت و تخصص بر ویژگی های کارآفرینی کارکنان اثر مثبت و معنی دار داشته 

یت بیشترین نقش را در پیش بینی این ویژگی ها دارا می باشد، نتایج تحقیق حاضر در این خصوص با نتایج جلیلوند و و قدرت مرجع

( همخوانی دارد زیرا که در اکثر این تحقیقات بین منابع قدرت 1995( ولوتانز)2004(، هاروارد )1393(، رحیمی و همکاران)2015وستا)

وجود داشته و قدرت های مرجعیت و تخصص پیش بینی کننده  ارتباطگی های کارآفرینی کارکنان پنجگانه به جز قدرت اجبار با ویژ

قوی در خصوص متغیر وابسته بوده است. در نهایتاً محقق جهت اطمینان از مدل ارائه شده و قابل تعمیم بودن آن شاخص های برازش 

( مدل ارائه شده Gofرازش از جمله شاخص نکویی برازش)ب های خصجه به شاورا در مدل ارائه شده بررسی نمود که خوشبختانه با ت

باشد و از  به کل جامعه آماری مورد بررسی بود به این معنی که مدل تحقیق می تواند قابل تعمیم جامعهدارای برازش نسبتاً قوی در 

 پیشنهاد می شود.مده از این تحقیق آبا توجه به نتایج بدست ، نتایج آن با اطمینان کامل استفاده گردد



 

 ارکنان براساس منابع قدرت مدیرانساختاری ویژگی های شخصیتی کارآفرینی ک مدلارائه                                   

 

 

 
 

281 

با توجه به وضعیت منابع پنج گانه قدرت مدیران در این تحقیق و یافته های محقق، پیشنهاد می شود مدیران و رؤسای بخش ها در -1

د تا بدینوسیله خصوص استفاده از این منابع قدرت اهتمام ویژه داشته از قدرت های مرجعیت، تخصص و پاداش بیشتر استفاده نماین

 ویت ویژگی های شخصیتی کارآفرینی در کارکنان خود شوند.موجب تق

با توجه به وضعیت ویژگی های شخصیتی کارآفرینی کارکنان پیشنهاد می شود کارکنان در موقعیت های مبهم سعه صدر دداشته و  -2

رخطر و ریسک، با تحلیل با دوراندیشی و تجزیه و تحلیل شرایط کنترل درونی خود را افزایش دهند و همچنین در موقعیت های پ

و رؤسای بخش ها نیز پیشنهاد می شود در این موقعیت ها با استفاده از  مدیرانهوشمندانه این موقعیت ها را به فرصت تبدیل کنند و به 

 قدرت مرجعیت و تخصص خود به کمک کارکنان آمده و باعث شوند تا این دو ویژگی در کارکنان تقویت شود.

به  ؛کارآفرینی کارکنان شخصیتی بر ویژگی های مدیران و اثر منابع قدرت هانتایج بدست آمده در خصوص رابطه متغیربا توجه به  -3

مدیران ادارات مورد بررسی پیشنهاد می شود با توجه به ارتباط قوی بین قدرت های مرجعیت، تخصص و پاداش و همچنین با توجه به 

صص بر این ویژگی ها از این منابع قدرت در موقعیت های مناسب به نحو احسن استفاده کنند اثر مثبت و معنی دار قدرت مرجعیت و تخ

تا زمینه ساز برای  و از قدرت اجبار خویش بکاهند و از قدرت قانون خود در مواقع مورد نیاز به عنوان آخرین راه حل استفاده نمایند

 اشند.بروز و تقویت ویژگی های شخصیتی کارآفرینی در کارکنان ب

با توجه به نتایج بدست آمده در خصوص قدرت پاداش که دارای ارتباط قوی با ویژگی های کارآفرینی بوده ولی دارای نقش معنی  -4

دار در پیش بینی این ویژگی ها نبوده به مدیران پیشنهاد می شود که با شناسایی خاسته ها و نیازهای کارکنان پاداش ها را اثربخش تر 

 ین منبع قدرت هم بتواند پیش بینی کننده خوبی برای این ویژگی ها شده و موفقیت سازمان را بیش از پیش تضمین نماید.نمایند تا ا

ب او در انتخ نمودهارائه شده استفاده  مدلدرپایان به مدیران کل استان و رؤسای ادارات مورد مطالعه پیشنهاد می گردد که از  -5

ده منکه دارای خصوصیات فره دافرادی را انتخاب نماین بدور از هرگونه سیاسی کاری م کامل داشته ومسئولین ادارات و بخش ها اهتما

و متخصص و کاردان باشند تا بدین ترتیب نقش ارزنده ای در بروز و تقویت بوده   (صداقت، رازداری و امانت داریو کاریزماتیک)

 .نقش ارزنده ای را ایفاد نمایندی کردن سازمان خود ویژگی های کارآفرینی کارکنان ایفا کنند و در کارآفرین
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