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  چكيده
بدني استان  پذيري سازماني و تعهد سازماني كاركنان ادارات تربيت بر جامعه هدف از اين تحقيق تعيين اثر كارآفريني سازماني

بدني  جامعة تحقيق كلية كاركنان ادارات تربيت. صورت ميداني اجرا شد پيمايشي و به -مازندران بود كه با روش تحقيق توصيفي
آوري اطلاعات از  منظور جمع به). =176N(ه شد نمونة تحقيق برابر با جامعه در نظر گرفت. بودند) نفر 176( استان مازندران 

استفاده ) OCQ(و پرسشنامة تعهد سازماني ) OSQ(پذيري سازماني  ، پرسشنامة جامعه)OEQ(پرسشنامة كارآفريني سازماني 
نتايج . اده شدها استفوتحليل داده براي تجزيه AMOS/18افزار  يابي معادلات ساختاري با تأكيد بر نرم از آمار توصيفي و مدل. شد

بر تعهد ) =38/0PC(پذيري سازماني و با ضريب مسير  بر جامعه) =36/0PC(نشان داد كه كارآفريني سازماني با ضريب مسير 
صورت كلي كارآفريني  به. بر تعهد سازماني اثرگذار است) =26/0PC(پذيري با ضريب مسير  همچنين جامعه. سازماني اثرگذار است
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   مقدمه
ي ها يدگيچيپ وضعيت كنوني جامعه بيانگر عدم توازن. ناپذير است بيني عصر كنوني دورة تحولات سريع و پيش

براي  ها سازمان. هاست يدگيچيپبيني و مقابله با اين تحولات و  و عدم توانايي آنها در پيش ها سازمانروزافزون 
، خود بايد منبع موج و تحول شوند، خود را با اين تغييرات ها فرصتمقابله با تهديدات محيطي و استفاده از 

ي ها مدلة اين كار آن است كه مديران، لازم). 3(امروزي باشند منطبق كنند تا پاسخگوي نيازهاي جديد تمدن 
يي متناسب با شرايط متحول محيطي روي ها نقشذهني غلط و سنتي كاركنان را شناسايي و اصلاح كنند و به 

را در  ها فرصتدر واقع مديراني كه نقش كارآفرين دارند، عامل اصلي ايجاد خلاقيت و نوآوري هستند و . آورند
 توانند ينمي امروزي با تعداد اندك افراد خلاق و كارآفرين ها سازمان). 1،13( دهند يمها تشخيص  ومرج رجدل ه

ي داخلي و خارجي بر رقبا فائق آيند و نيازمند ايجاد بستري مناسب كارآفريني، براي تمام كاركنان ها عرصهدر 
و كارآفريني در كار، بنيان نهادن فرهنگ كارآفريني ي نو ها دهيامنظور پرورش  در واقع بهترين راه به. خود هستند

وجودآورندة فرايند نوآوري در سازمان و پيشتاز و حامي توسعة  به 1سازماني يكارآفرين). 4(در سازمان است 
ي نهفته در خود را نتواند به عرصة ظهور برساند، در استعدادهاسازماني كه ). 11، 14، 26(محصولات جديد است 

و ارائة محصول جديد با هزينة  استعدادهاكارگيري  ي ديگري خواهد شد كه در بهها سازمان، مغلوب اندك زماني
براي دستيابي به كارآفريني به ). 20،2، 26(اندك قدرت داشته و از مديريتي لايق با افق ديد وسيع برخوردارند 

هاي منطبق بر مفاهيم كارآفريني  رساختبراي رشد كارآفريني، وجود زي ابزارها نيتر ياساساز . ابزار نياز است
منظور رقابت در صحنة جهاني و سازگاري با ماهيت در حال تغيير شغل و ارضاي  ها بهسازمان). 6، 10، 16(است 

شده در شرح  كار گيرند كه فراتر از وظيفه و نقش تعيين تا كاركناني را به تلاشندنيازها و انتظارات مشتريان، در 
 ابدي يمد؛ زيرا اعتقاد بر اين است كه اين رفتارهاي فراتر از نقش در ارزشيابي عملكرد انعكاس عمل كنن شغلشان

ي مرتبط ها يژگيوتواند عاملي مؤثر بر همچنين مي. ها را تحت تأثير قرار خواهد دادو مشاركت كاركنان در برنامه
موجب بهبود  وظايفها و اي بهتر نقشمنظور ايف به كاركنان رفتارهايدرك  ).7، 29(با كارايي شغلي باشد 

بر همين اساس آن دسته از رفتارهاي شغلي كه تأثير  ).36( خواهد شد سازماني اثربخشي يو ارتقا عملكرد
  ). 35(بيشتري بر اثربخشي عمليات سازمان دارند، توجه محققان و مديران را به خود جلب كرده است 

                                                           
1. Organizational entrepreneurship  
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 كنند يم تلاش اغلبآنها  .نيازمندند متعهد و كارامد كاردان، خصص،مت كاركنان به خود ادارة براي ها سازمان
 سازمان و افراد بين سازگاري به كه سازمان -شخص تناسب از طريق را كاركنان حس تعلق و پذيري انعطاف كه

 هدف زيرا است؛ اساسي سازمان -شخص تناسب براي 1سازماني پذيري جامعه). 17، 34(دهند  توسعه دارد، اشاره
 و كارشان محيط به پاسخ براي كاركنان به چارچوبي دادن و اصلي يها ارزشاستمرار  پذيري، جامعه وليةا

ها فرايندي است كه افراد  پذيري افراد در سازمان جامعهاز منظري ديگر، ). 28(است ديگر با كاركنان هماهنگي
ها در سازمان را  ي لازم براي قبول نقشهاي سازماني، انتظارات مرتبط با رفتارهاي شغلي و دانش اجتماع ارزش

ها براي كاهش عدم  هايي است كه سازمان اين فرايند شامل روش). 17، 31(گيرند  ياد مي  كنند و شناسايي مي
ها، رفتارها و  سازمان جديد و دستيابي به نگرش  وارد به اطمينان و اضطراب مرتبط با شك، واقعيت ورود افراد تازه

پذيري  هاي زياد در مورد اهميت جامعه رغم وجود بحث علي). 12، 23، 37(كنند  فاده ميدانش ضروري، است
شناسي صنعتي و سازماني، نشان داد كه  هاي مختلف روان ي در زمينها سهيمقابا ) 2002(2سازماني، بيكر

مورد  1990ط دهة پذيري سازماني تاكنون نسبتاً ناديده گرفته شده است و تنها در دورة كوتاهي در اواس جامعه
پذيري سازماني و فوايد آن  هاي بيشتري بايد صورت گيرد تا دستيابي به جامعه بنابراين پژوهش. توجه قرار گرفت

يكي ديگر از فرايندهاي مؤثر در كارايي سازمان، تعهد و ). 17،15(پذير شود  براي كاركنان و كارفرمايان امكان
تعهد  ).33(براي حفظ سازمان منجر شود  تر يقولاش بيشتر و تمايل به ت تواند يمپايبندي كاركنان است كه 

اين تعريف سه مفهوم زير را در بر . شامل قدرت نسبي هويت فرد با حضور در يك سازمان ويژه است 3سازماني
 اعتقاد قوي براي پذيرش اهداف سازمان؛ اشتياق فراوان براي تلاش چشمگير در سازمان و در نهايت تمايل: دارد

، تعهد 5تعهد سازماني را به تعهد عاطفي) 1997( 4مير و آلن ).33، 38(براي تداوم عضويت فرد در سازمان 
شامل وابستگي عاطفي كاركنان به تعيين هويت با سازمان  تعهد عاطفي. تقسيم كردند7 و تعهد هنجاري 6مستمر

تعهد مبني بر ارزش نهادن به سازمان و  تعهد مستمر عبارت است از. هاي سازماني استو درگير شدن در فعاليت
، زيرا به آن نياز مانند يمكه تعهد مستمر خوبي دارند با سازمان  آنها. شود يمكارمند نيز در بقاي سازمان سهيم 

                                                           
1. Organizational socialization 
2. Baker 
3. Organizational Commitment 
4. Meyer & Allen 
5. Affective Commitment. 
6. Continuance Commitment  
7. Normality Commitment. 
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كه تعهد هنجاري قوي  آنها. تعهد هنجاري شامل احساسات افراد مبني بر ضرورت ماندن در سازمان است. دارند
با توجه به اين ). 38(كه از نظر اخلاقي بايد اين طور باشند  ندكن يم، زيرا احساس مانند يمدارند، در سازمان 

نكته كه شناسايي الگوهاي رفتاري مديران و ارتباط آن با اثربخشي، كارايي و هدايت مؤثر نيروهاي انساني شاغل 
هاي راي طراحي و تدوين نگرشها يكي از مباحث مهم و كليدي مديريت است، اين امر زمينه را بدر سازمان

كه تعهد  دهد يمتحقيقات نشان . متنوعي از متخصصان مديريت و اجراي تحقيقات متعدد فراهم كرده است
هاي سازمان، ميل قوي براي ماندن در سازمان و تمايل موجب سطح بالايي از شناخت نسبت به اهداف و ارزش

 تأثير شغل، در كارمند بر تلاش تعهد، كه رسد يم نظر به). 4( شودالعاده براي سازمان مي به اعمال تلاش فوق

 به تحقيقي در) 2008(1يانگ ).18، 38( دهد يم قرار تأثير تحت را عملكرد نيز كوشش و تلاش اين و گذارد يم

 ميان در را شغل ترك و افزايش  را شغلي رضايت و سازماني تعهد سازماني، پذيري جامعه كه رسيد نتيجه اين

 زيادي مقدار به پذيري جامعه يها روش كه داد نشان تحقيقي در) 2008(2كوثا .)39( دهد يم كاهش كنانكار

 به افزايش اوليه هاي ستاده اين .دهد يم قرار تأثير تحت را شغلي ةسلط و كاري گروه كار، انسجامتازه نقش وضوح

  ).30(د شو يم منجر سازماني تعهد و رضايت
 پذيري جامعه يها روشدر تحقيقات مشابهي به اين نتيجه رسيدند كه ) 2002(4و چائو) 2006(3آلن

 جذب كه دادند نشان همچنين. كنند جذب سازمان را جديد كاركنان كه سازد يم قادر را ها سازمان سازماني،

 ركت و پذيري، تعهد سازماني جامعه يها روشاز  برخي بين روابط و دارد شغل ترك با ة منفيرابط كار به شدن

ة بين كارآفريني سازماني و تعهد سازماني را رابطدر تحقيقي ) 2008(5فوكس .)12، 19( كند يم تعديل را شغل
ي براي ا هيپاة دانشگاهي بررسي كرد و به اين نتيجه رسيد كه كارآفريني سازماني و تعهد سازماني توسعبا 

در تحقيقات ) 1993(7و گئوس) 1998(6وماگزي). 26( هاست سازماني اقتصادي و غيراقتصادي توسعة ها ملاك
 رابطة معناداري شغلي و رضايت سازماني تعهد با سازماني پذيريبين جامعه به اين نتيجه رسيدند كهمشابهي 

                                                           
1. Yang 
2. Kowtha 
3. Allen 
4. Chow 
5. Fox 
6. Exum 
7. Geuss 
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را  ورزشي فرهنگ گسترة در موجود كارآفريني هاي زمينه) 2002(1و تاملينسون آلن .)25، 27(دارد  وجود
فرهنگ و ساختار سازماني موجود در سازمان اثر معناداري بر كارآفريني بررسي كردند و نتيجه گرفتند كه 

در سازوكارهاي اجتماعي شدن كاركنان با سازمان مؤثر  تواند يمهمچنين كارآفريني سازماني . سازماني دارد
و  بدني در تحقيقي رابطة مديريت مشاركتي و كارآفريني سازماني در دانشكدة تربيت) 1382(راسخ ). 8( باشد

نتايج نشان داد كه بين مديريت مشاركتي و كارآفريني سازماني . علوم ورزشي دانشگاه تهران را بررسي كرد
در تعميم كارآفريني  استانداردها"، در تحقيقي با عنوان )2007(2آنتوني). 5(ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد 

ه دانشجويان را براي كار در صنعت ورزش آماده ي است كا برنامهنشان داد كه رشتة مديريت ورزشي،  "ورزشي
كاسپر، ). 14(كه دانشجويان با فرهنگ و ساختار سازمان، سازگار شوند  شود يمدر اين برنامه سعي . كند يم

شدة سازماني با تعهد سازماني و  در تحقيقي عنوان كردند كه حمايت ادراك) 2011(3هاريس، بيانكو و واين
ي كه هرچه حمايت سازماني بيشتر باشد، تعهد سازماني بيشتر و ا گونه داري دارد؛ بهعناتعارض سازماني رابطة م

در تحقيقي نشان دادند كه هويت ) 2010(4ادواردز و پسسي). 18(در مقابل تعارض سازماني كمتر خواهد بود 
چيانگ و ). 24(ند شده رابطة معناداري دار سازماني، بازده كاري و تعهد سازماني با حمايت سازماني ادراك

كنندة رفتار شهروندي،  بيني پيش تواند يمشده  در تحقيقي نشان دادند كه حمايت سازماني ادراك) 2011(5چنگ
در تحقيقي به اين نتيجه ) 2010( 6ماهوني و همكاران ).18(شهروندي، رضايت شغلي و تعهد سازماني باشد 

تحت تأثير  ها دانشگاهبدني  ن ادارات تربيتشده در كاركنا سازماني ادراك رسيدند كه رضايت شغلي و عدالت
در تحقيقي به اين نتيجه رسيدند كه ) 2001(7كاسكلي و بوواگ). 32(كارآفريني و حمايت سازماني قرار دارد 
 8دوهرتي و همكاران). 21(بيني كرد  توان از طريق حمايت سازماني پيش تعهد سازماني داوطلبان ورزشي را مي

از طريق  تواند يمي ورزشي ها سازماناين نتيجه رسيدند كه تعهد سازماني در كاركنان در تحقيقي به ) 2004(

                                                           
1. Allen & Tomlinson,  
2. Anthony 
3. Casper, Harris, Bianco & Wayne 
4. Edwards & Peccei 
5. Chiang & Sheng 
6. Mahony & et al 
7. Cuskelly & Boag 
8. Doherty & et al 
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براساس بررسي پيشينة تحقيق، يك مدل مفهومي به شكل زير  ).22(حمايت مديران از كاركنان افزايش يابد 
 :براي تحقيق حاضر طراحي شد

  
 مدل مفهومي تحقيق. 1شكل 

 
پذيري  جامعه. گذارد يمپذيري سازماني و تعهد سازماني اثر  ني بر جامعهبراساس اين مدل، كارآفريني سازما

 و صورت كلي تعهد سازماني به. گذارد يمبدني اثر  سازماني نيز بر تعهد سازماني كاركنان ادارات تربيت
 انمحققبرخي . ندكنرسمي را روشن مي وظايفدو تركيبي هستند كه مفهوم فرا رفتن از پذيري سازماني  جامعه

و  رفتارهاي مذكورميان  تمايزي، كه كنند يم معرفي نقشيفرا يرفتارهاعنوان  را به پذيري جامعهو  تعهد سازماني
گرفته در مورد پيامدهاي تعهد سازماني و  با توجه به تحقيقات انجام. كندمي ايجاددر نقش موجود رفتارهاي 

اثربخشي سازمان، موفقيت سازمان، رضايت مشتري و  پذيري سازماني كه عواملي مانند عملكرد سازماني، جامعه
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رو درك اقدامات و تبعات  اند، اهميت اين متغير بر كسي پوشيده نيست، ازاين وفاداري مشتري را بررسي كرده
كاربردهاي مهمي در اين زمينه مطالعه همچنين . مديريتي در پي اعمال كارآفريني سازماني، اهميت بسزايي دارد

دهد كه تحقيقي نشان ميمديريت ورزشي ات مرتبط با سوابق تحقيق ، زيرادارد مديريت ورزشي رابطه بادر 
بدني در  كنان ادارات تربيتسازماني كار پذيري و تعهد اثر كارآفريني سازماني بر جامعه بررسي مستقل در زمينة

ه اين پرسش پاسخ دهد كه با اين حال اين تحقيق با اين هدف انجام گرفت كه ب. ايران، انجام نگرفته است
  بدني دارد؟ پذيري سازماني و تعهد سازماني كاركنان ادارات تربيت كارآفريني سازماني چه اثري بر جامعه

 

  روش تحقيق
پذيري سازماني و تعهد سازماني كاركنان ادارات  با توجه به اينكه اين پژوهش اثر كارآفريني سازماني بر جامعه

صورت ميداني به  پيمايشي است كه به –كند، روش پژوهش، توصيفي  يمرا بررسي  نمازندرابدني استان  تربيت
بودند كه  1390در سال  مازندرانبدني استان  جامعة آماري پژوهش كلية كاركنان ادارات تربيت. اجرا درآمد

اين پژوهش از  از آنجا كه در. نفر بودند 176بدني استان مازندران  ة كل تربيتاداربراساس آخرين استعلام از 
ها استفاده شد و لازمة استفاده از اين روش SEM(1(يابي معادلات ساختاري  هاي پيشرفتة آماري مدلروش

آوري  منظور جمع به). =176N(مكفي بودن نمونة پژوهش است، نمونة آماري برابر با جامعه در نظر گرفته شد 
  :اطلاعات از سه پرسشنامة به شرح زير استفاده شد

اين . استفاده است  ساخته آوري اطلاعات در زمينة كارآفريني سازماني از پرسشنامة محقق نظور جمعم به
و  ها هدف، )30، 10، 9، 5، 3، 2، 1سؤالات (مقياس ساختار  سؤال در قالب شش خرده 30پرسشنامه حاوي 

، 16، 8، 7، 6سؤالات (يريت ، حمايت و مد)15، 14سؤالات (، فرهنگ سازماني )، 13، 12، 11سؤالات (ها  راهبرد
و سيستم آموزش و ) 28، 27، 26، 25، 24، 23سؤالات (، سيستم پاداش و تشويق )22، 21، 19، 18، 17

، تا 2=، كم1=صورت بسيار كم ي ليكرت و بها درجه است كه بر اساس مقياس پنج) 29، 28سؤالات (اطلاعات 
  . امتيازگذاري شد 5=، بسيار زياد 4=، زياد3=حدودي
آلن و ) OCQ(2آوري اطلاعات در مورد تعهد سازماني از پرسشنامة استاندارد تعهد سازماني جمع منظور به

اين پرسشنامه به ارزيابي ميزان تعهد سازماني در سه مؤلفة تعهد عاطفي، تعهد مستمر . استفاده شد) 1991(مير
                                                           

1. Structural Equation Modeling 
2. Organizational Commitment Questioner 
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. ارزشي ليكرت است براساس طيف پنج پرسشنامة مذكور شامل بيست سؤال بوده و. پردازدو تعهد هنجاري مي
تا  15و تعهد هنجاري از طريق سؤالات  14تا  9، تعهد مستمر با سؤالات  8تا  1تعهد عاطفي از طريق سؤالات 

براي كاملاً ) 5(امتياز براي كاملاً مخالف و امتياز ) 1(صورت  نحوة امتيازدهي به سؤالات به. شود سنجيده مي 20
  .شود يماست كه عكس سؤالات ديگر امتيازدهي  9د استثنا سؤال تنها مور. موافق است

) OSQ(1پذيري سازماني پذيري سازماني از پرسشنامة جامعه آوري اطلاعات در مورد جامعه براي جمع
، 5، 1سؤالات (3تمرينمقياس آموزش و  سؤال و شامل چهار خرده 20اين پرسشنامه داراي . استفاده شد) 2004(2تاورمينا

و دورنماي ) 19، 15، 11، 7، 3سؤالات ( 5، حمايت همكاران)18، 14، 10، 6، 2سؤالات (4ادراك ،) 17، 13، 9
 گزينه از 7شامل  ليكرت يا نهيگز هفت اين پرسشنامه براساس مقياس. است) 20، 16، 12، 8، 4سؤالات ( 6آينده

  . شود يمگذاري  ارزش) 7به معني (تا كاملاً موافقم ) 1به معني(كاملاً مخالفم 
ي تحقيق بين دوازده تن از متخصصان مديريت ورزشي توزيع شد و پس از اصلاحات ظاهري و ها پرسشنامه
هاي مذكور در جامعة آماري پژوهش، در يك منظور تعيين پايايي پرسشنامه به. تأييد شد آنهاصوري، روايي 

باخ براي پرسشنامة كارآفريني سازماني پرسشنامه توزيع شد كه نتايج آزمون آلفاي كرون 30مطالعة مقدماتي 
)793/0=α( پرسشنامة تعهد سازماني ،)842/0=α (پذيري سازماني  و پرسشنامة جامعه)884/0=α ( گزارش شد؛

  . آوري اطلاعات مرتبط با پژوهش بود ها براي جمعدهندة پايايي مطلوب پرسشنامه اين نتايج نشان
 KMOمقدار شاخص . استفاده شد) EFA(حليل عاملي اكتشافي منظور تعيين روايي سازة سؤالات از ت به

و سطح معناداري آزمون بارتلت برابر  83/80حاصل از تحليل عاملي اكتشافي براي ابعاد كارآفريني سازماني برابر 
ها، فرهنگ سازماني، حمايت و مديريت،  و راهبرد ها هدفساختار، شده براي  واريانس تبيين. دست آمد به 001/0

، 32/9، 78/10، 34/11، 78/13، 59/15ترتيب برابر  بهيستم پاداش و تشويق و سيستم آموزش و اطلاعات س
مقدار شاخص . درصد كل واريانس كارآفريني سازماني را تبيين كردند 84/69دست آمد كه در مجموع  به 03/9

KMO  و سطح معناداري آزمون  894/0 ة تعهد سازماني برابرگان سهحاصل از تحليل عاملي اكتشافي براي ابعاد

                                                           
1. Organizational Socialization Questioner 
2. Taormina 
3. Training 
4. Understanding 
5. Co-Worker Support 
6. Future Prospects 
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ترتيب  شده براي تعهد عاطفي، تعهد هنجاري و تعهد مستمر به واريانس تبيين. دست آمد به 001/0بارتلت برابر 
درصد كل واريانس تعهد سازماني را تبيين  12/69دست آمد كه در مجموع به 22/14و  87/16،  12/38برابر 
و  83/91پذيري سازماني برابر  ل عاملي اكتشافي براي ابعاد جامعهحاصل از تحلي KMOمقدار شاخص . كردند

شده براي آموزش و تمرين، ادراك،  واريانس تبيين. دست آمد به 001/0سطح معناداري آزمون بارتلت برابر 
دست آمد كه در  به 93/9، 32/11و  11/12، 78/16و  59/22ترتيب برابر  حمايت همكاران و دورنماي آينده به

ي ها دادهوتحليل  منظور تجزيه به. پذيري سازماني را تبيين كردند درصد كل واريانس جامعه 73/72وع مجم
) مطلق، تطبيقي و مقتصد(ي برازش ها شاخصتحقيق از آماري توصيفي و همچنين براي تعيين برازش مدل از 

  . قيق استفاده شدبراي آزمون مدل مفهومي تح  Amos Graphic/18و  SPSS/16 افزارهاي به كمك نرم
  

  هاي تحقيق نتايج و يافته
  

شود، در بين ابعاد تعهد سازماني؛ تعهد عاطفي بيشترين مقدار  يمملاحظه  1كه در جدول  گونه همان
)400/0SD=،908/3M= ( ين مقدار كمترو تعهد مستمر)607/0SD=،394/3M= (را دارند .  

 
 يقي تحقها نمونهتوصيف آماري تعهد سازماني . 1جدول  

  حداكثر  حداقل انحراف معيار ميانگين  متغير
  86/4  25/1  400/0  908/3  تعهد عاطفي
  57/4  71/1  611/0  408/3  تعهد هنجاري
  76/4  86/1  607/0  394/3  تعهد مستمر
  29/13  7  456/1  692/10  تعهد كل

  
گ سازماني بيشترين شود، در بين ابعاد كارآفريني سازماني؛ بعد فرهن يمملاحظه  2كه در جدول  گونه مانه

را ) =680/0SD=،131/3M(ين مقدار كمترو سيستم پاداش و تشويق )  =866/0SD=،551/3M(مقدار 
  . دارند

 

پذيري سازماني؛ بعد حمايت كاركنان  عهشود، در بين ابعاد جام يمملاحظه  3كه در جدول  گونه همان
را ) =220/1SD=،489/4M(ين مقدار كمترو آموزش و تمرين )  =195/1SD=،942/4M(بيشترين مقدار 

  . دارند
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  43/4  43/1  583/0  352/3  ساختار

  5  2  729/0  505/3  ها و راهبرد ها هدف

  5  2  866/0  551/3  فرهنگ سازماني
  67/4  78/1 735/0 354/3 حمايت و مديريت
سيستم پاداش و

  5  40/1  680/0  131/3 تشويق
سيستم آموزش و

  5  50/1  860/0  413/3 اطلاعات
  97/22  48/12 121/3 540/16 كارآفريني

    
 ي تحقيقها نمونهپذيري  توصيف آماري جامعه. 3جدول  

  حداكثر  حداقل انحراف معيار ميانگين  متغير
  60/6  60/1 220/1 489/4 آموزش و تمرين

  7  2 217/1 820/4  ادراك
  80/6  65/1 195/1 942/4 حمايت همكاران
  86/6  20/1 242/1 596/4 دورنماي آينده

  27  8 017/4 762/18 پذيري جامعه
  

 ي برازش مدلها شاخص. 4جدول 

  تفسير  ملاك  مقدار  شاخص برازش                  

  مطلق
x2   

با درجه960/121
 50آزادي

كمتر 
  زش مطلوببرا  890/184از

p value 087/0 برازش مطلوب  05/0بيشتر از  
  برازش مطلوب  90/0بيش از GFI( 91/0(شاخص نيكويي برازش

  تطبيقي
  برازش مطلوب  90/0بيش از TLI( 99/0(لويس-شاخص توكر

  برازش مطلوب  90/0بيش از BBI( 98/0(بونت-شاخص برازش بنتلر
  برازش مطلوب  90/0بيش از CFI( 94/0(شاخص برازش تطبيقي

  مقتصد
ريشة ميانگين مربعات خطاي

  برازش مطلوب  05/0كمتر از  RMSEA( 0065/0(برآورد

  برازش مطلوب   05/0بيشتر از  PNFI(  79/0(شاخص برازش مقتصد هنجارشده
  

 ي تحقيقها نمونهتوصيف آماري كارآفريني سازماني . 2جدول 

  حداكثر  حداقل  انحراف معيار  ميانگين  متغير
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در . هاي برازش مدل استفاده شدبراي آزمون اينكه مدل پژوهش از برازش مناسبي برخوردار است، از شاخص
 .هاي برازش مدل آورده شده استشاخص 4ل جدو

اين مقدار از مقدار . است 50با درجة آزادي  960/121برابر با   x2براساس زيرنويس مدل، مقدار آمارة 
متناظر با آن  p valueهمچنين . دهندة تأييد مدل است كمتر است كه نشان 50با درجة آزادي  x2بحراني 

مقدار ريشة ميانگين . شوداست، قابل قبول بوده و تأييد مي 05/0يشتر از است كه با توجه به اينكه ب 087/0
است كه با توجه به اينكه  0065/0كه شاخص ديگر نيكويي برازش است نيز  RMSEA(1(مربعات خطاي برآورد 

هاي نيكويي برازش ديگر شاخص. دهندة تأييد مدل پژوهش است است، قابل قبول بوده و نشان 05/0كمتر از 
 -؛ شاخص برازش بنتلرTLI(2 99/0(لويس  -راي معادلات ساختاري بدين صورت است كه مقدار شاخص توكرب

 PNFI(5 79/0(و شاخص برازش مقتصد هنجارشده  4 94/0)CFI(؛ شاخص برازش تطبيقي3 98/0)BBI(بونت
 .دهندة برازش مطلوب و تأييد مدل پژوهش است است كه همگي نشان

 7صورت مستقيم با ضريب مسير شود،كارآفريني سازماني بهملاحظه مي 6حليل مسيركه در مدل ت گونه همان
. بر تعهد سازماني كاركنان اثرگذار است 38/0پذيري سازماني و با ضريب مسير  بر جامعه 36/0 7مسير
ت صور كارآفريني سازماني به. بر تعهد سازماني كاركنان اثرگذار است 26/0پذيري سازماني با ضريب مسير  جامعه

از طريق  26/0و  36/0صورت مستقيم  به( 093/0پذيري با ضريب مسير  غيرمستقيم و از طريق جامعه
 .بر تعهد سازماني كاركنان اثرگذار است) پذيري جامعه

؛ 81/0ها با بار عاملي  و راهبرد ها هدف؛ 91/0ترتيب ساختار با بار عاملي  در اثرگذاري كارآفريني سازماني به
، سيستم آموزش و اطلاعات با بار عاملي 40/0؛ حمايت و مديريت با بار عاملي 53/0فرهنگ سازماني با بار عاملي 

پذيري سازماني  در اثرگذاري جامعه. بيشترين نقش را دارند 34/0و سيستم پاداش و تشويق با بار عاملي  35/0
و  89/0، ادراك با بار عاملي 93/0ي آينده با بار عاملي دورنما؛ 95/0با بار عاملي ترتيب آموزش و تمرين  به

                                                           
1. Root Mean Squared Error of Approximation 
2. Tucker- Lewis Index 
3. Bentler- Bonett Index 
4. Comparative Fit Index 
5. Parsimonious Normed Fit Index 
6. Path analysis 
7. Path coefficient 
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ترتيب تعهد عاطفي با بار عاملي  در تعهد سازماني به. بيشترين نقش را دارند 80/0حمايت همكاران با بار عاملي 
  .نقش را داشتندبيشترين  49/0و تعهد هنجاري با بار عاملي  51/0؛ تعهد مستمر با بار عاملي 63/0

 
  تحليل مسير مدل مفهومي تحقيق. 2شكل 

  
 

  گيري بحث و نتيجه
پذيري سازماني و تعهد سازماني كاركنان ادارات  هدف از اين تحقيق تعيين اثر كارآفريني سازماني بر جامعه

ني اثرگذار است پذيري سازما نتايج نشان داد كه كارآفريني سازماني بر جامعه. بدني استان مازندران بود تربيت
)01/0P< .( اين نتيجه با نتايج تحقيقات آلن و تاملينسون)8، 14(همخواني دارد ) 2007(و آنتوني ) 2002 .(

شايد علت آن در اين امر نهفته . ة وجود ارتباط بين اين دو متغير تحقيقات بسيار كمي انجام گرفته استدربار
صورت  ة آن بايد تحقيقات بيشتري انجام گيرد تا بهدربارست كه ة نوظهوري اديپدپذيري سازماني  باشد كه جامعه

كه وجود سازماني با  دهد يمبا اين اوصاف اين نتيجة تحقيق نشان . قاطع و محكم بتوان در موردش بحث كرد
اگر كاركنان احساس كنند كه سازمان حامي . پذيري كاركنانش اثر بگذارد در جامعه تواند يم نانهيكارآفرساختار 
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ريزي و تعيين اهداف سازمان داشته  توانند مشاركت واقعي در روند برنامهست، ميآنهاي خلاقانة ها دهياقوي 
ارزش قائل است و از همين رو بر اين باور خواهند بود  آنهاهاي باشند و احساس كنند سازمان براي فعاليت

ار است و نيازهاي اساسي آنان را برطرف گذريتأث سرنوشتشاندهند، بر هايي كه در سازمان انجام ميفعاليت
از هيچ كوشش و  آنهاهاي سازمان را در جهت اهداف خود دانسته و در تحقق بنابراين اهداف و ارزش. دكن يم

كه كارآفريني سازماني وجود داشته باشد، كاركنان براي بروز خلاقيت و  زماني. تلاشي دريغ نخواهند كرد
 كنند يمرو سعي  ازاين. دهد يميشان را ها دهياامكان بيان نظرها و  آنهاكه به  ننديب يمهاي خود بستري را  نوآوري
علاوه . ي خلاقانة خود را ارائه دهندها دهيا آنهاو انتظارات موجود در سازمان را شناسايي كنند و براساس  ها ارزش

اد كه كارآفريني سازماني بر تعهد پذيري سازماني، نتايج نشان د بر شناسايي اثر كارآفريني سازماني بر جامعه
، ماهوني و همكاران )2008(ي تحقيق فوكس ها افتهاين نتيجه با ي). >05/0p(سازماني نيز اثرگذار است 

وجود چنين ارتباطي بين اين دو متغير بر ). 22، 26،32(همخواني دارد ) 2004(و دوهرتي و همكاران ) 2010(
كه  دهد يمها شرايطي را شرح ي منطقي و مستدل است، زيرا اين نظريههاي مديريت رفتار سازماناساس نظريه

و  ها دهياكه سازمان از  كند يماي انساني دارد، اين احساس را به كاركنان القا سازماني كه با كاركنان خود رابطه
س تعهد و در مقابل سازماني كه برايشان ارزش قائل است، احسا آنهاكند، حمايت مي آنهانظرهاي خلاقانة 

همين دليل ممكن است كاركنان تعهد سازماني را  به. نديآ يمكنند و در صدد عمل متقابل بر مسئوليت مي
دليل دريافت پاداش و حمايت از سرپرستان خود انجام دهند تا تعادل يا برابري تبادل اجتماعي را با سازمان  به

را از طريق افزايش احساس تعلق، تمايل به جبران بنابراين كيفيت روابط تبادلي، كاركنان . خود حفظ كنند
در چنين شرايطي وقتي مديران از كاركنان در مورد . كند متقابل و اعتماد، به داشتن تعهد سازماني ترغيب مي

د، همچنين دهن يم، كاركنان تمايل بيشتري به بقا در سازمان نشان كنند يموري نظرخواهي  ي بهرهها روش
ي ها دهياقدردان افكار و  دهد يمكه نشان  دهد يمانجام ) مانند آموزش، استقلال(داماتي كه سازمان اق زماني

كه كارمند احساس كند  و زماني كند يمكه سازمان از او حمايت  كند يمنوآورانه كارمند است، كارمند احساس 
آخرين يافتة اين . جام دهدكند، ان، تلاش خواهد كرد رفتاري كه به سازمان كمك ميكند يمسازمان از او حمايت 

اين نتيجه با نتايج تحقيقات ). >05/0P(پذيري سازماني بر تعهد سازماني اثرگذار است  تحقيق اين بود كه جامعه
، كاسپر و همكاران )1993(، گئوس )1998(، اگزيوم)2002(، چائو )2006(، آلن )2008(، كوثا )2008(يانگ 

، كاسكلي و )2010(، ماهوني و همكاران )2011(گ و چنگ ، چيان)2010(، ادواردز و پسسي )2011(
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در ). 9، 18،12، 21، 22، 25، 27، 39،32،30(همخواني دارد ) 2004(و دوهرتي و همكاران ) 2001(بوواگ
پذيري سازماني به  گفت كه گسترش و افزايش جامعه توان يمپذيري سازماني بر تعهد سازماني  مورد تأثير جامعه
پذيري و عوامل آن مانند حمايت همكاران و آموزش  شود؛ چرا كه جامعهماني كاركنان منجر ميتقويت تعهد ساز

وقتي حمايت . مؤثر باشد آنهاتواند بر تعهد سازماني شود؛ كه آن نيز مي تمرين موجب افزايش كرامت كاركنان مي
رزش و كارساز دانسته و خود را در سازماني وجود داشته باشد، تمام كاركنان وجود خود در سازمان را محترم، باا

بنابراين حمايت سازمان از كاركنان با . كنندو نسبت به سازمان تعهد پيدا مي دانند يمسرنوشت سازمان سهيم 
ي نظرهاي آنان؛ موجب ريكارگ بههاي سازمان و گيري هايي مانند شركت دادن كاركنان در تصميمانجام فعاليت

بر همين اساس مديران بايد . شود تعهد در قبال تصميمات اتخاذ شده ميپذيري و  افزايش حس مسئوليت
در خصوص  آنهاشان سهيم كنند و براي نظر كاركنان را در پيشبرد امور سازماني با توجه به صلاحيت و كارايي

ه نيروي از آنجا ك. مسائل سازماني احترام قائل شوند و از اين طريق تعهد كاركنان را به سازمان افزايش دهند
يكي از . جانبه از كاركنان خود حمايت كند طور همه سرماية هر سازماني است، سازمان بايد به نيتر مهمانساني 

 سازمان _ شخص تناسب به پذيري جامعه يهافرايندپذيري سازماني اين است كه  پيامدهاي جامعه نيتر مهم

 موجب كه ابدي يمكاهش  شغل ترك شوند و مي متعهد سازمان به بيشتري احتمال با شود و كاركنان منجر مي

نيروي انساني وفادار،   .باشند داشته آموزش و استخدام، انتخاب در را بيشتري سرماية بازگشت ها سازمان شود يم
هاي سازماني و متمايل به حفظ عضويت در سازماني كه حاضر است فراتر از وظايف مقرر سازگار با اهداف و ارزش

وجود چنين نيروهايي در سازمان توأم با بالا . عامل مهمي در اثربخشي آن سازمان باشد توانديفعاليت كند، م
رفتن سطوح عملكرد و كاهش غيبت، تأخير و ترك خدمت كاركنان است و وجهة سازمان را در اجتماع مناسب 

پذيري  معلولي بين جامعه -وجود روابط علي. كندميدهد و زمينه را براي رشد و توسعة سازمان فراهم  جلوه مي
 بهنجاردهد كه نه تنها مشاركت افراد در ايجاد رفتارهاي سازماني و تعهد سازماني به مديران اين آگاهي را مي

مؤثر است و موجبات افزايش كارايي و وابستگي كاركنان را از طريق بروز رفتارهاي مطلوب در سازمان فراهم 
كه در مدل تحليل مسير نشان داده  گونه همان .د سازماني نيز مؤثر خواهد بود، بلكه در بهبود و تقويت تعهآورد يم

كه سازمان ساختاري  هاي مهم كارآفريني سازماني است كه با توجه اين، زماني مؤلفهشد، ساختار از جمله 
ه خود را بروز دهند، و نظرهاي خلاقانه و نوآوران ها دهياصورت آزادانه  داشته باشد كه در آن كاركنان به نانهيكارآفر

ي بيشتري براي گسترش و ها فرصت تواند يماز كارآفريني بالايي برخوردار باشد و بالطبع  تواند يماين سازمان 
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مديران . پذيري سازماني، آموزش و تمرين است ي جامعهها مؤلفه نيتر مهميكي از . توسعة سازماني داشته باشد
ي در ا ژهيوطور  ي مرتبط با آن را بهها نيتمرو  ها آموزشان خود، بايد پذيري در سازم براي تسهيل پديدة جامعه

ي موجود در سازمان را ها ارزشو  ها نقشكاركنان  كه شود يمموجب  ها آموزشاين . سازمان آموزش دهند
  . ي خود را ايفا كنندها نقششناسايي كرده و براساس آن وظايف و 

. اده شد، در تعهد سازماني، تعهد عاطفي بيشترين نقش را داردكه در مدل تحليل مسير نشان د گونه همان
دارد و  آنهاعاطفي كاركنان افزايش يابد، تأثير بيشتري بر تعهد سازماني تعهد  توان گفت هر اندازهرو مي ازاين

دني، ب شود كه براي افزايش تعهد عاطفي كاركنان ادارات تربيترو پيشنهاد مي ازاين. شود يمموجب ارتقاي آن 
بدني، با برقراري ارتباط مفيد و مؤثر با كاركنان،  هاي ادارات تربيتضمن تبيين درست و واقعي اهداف و ارزش

هاي ها با اهداف و ارزشهاي آنان شناخته شده و در جهت نزديكي و همسويي اين اهداف و ارزشاهداف و ارزش
هاي وزارت ورزش اي موفقيت و اثربخش بودن فعاليتوزارت ورزش گام برداشته شود تا از اين طريق كاركنان بر

طور شخصي احساس مسئوليت كنند و با رفتارهاي داوطلبانه و اختياري خود موجب بهبود مؤثر وظايف و  به
  . هاي آن شوندنقش

 رو ازاين. هستندمدي انيازمند جهشي عمده در كار ورزشي يهاويژه سازمان ها بهسازمانصورت عمده كلية  به
هاي ها و ظرفيتتوانايي تجربيات، اطمينان خاطربا  رانشانيكه كاركنان و مد كردفراهم  يا گونه زمينه را به دايب

اصول و قواعد مربوط  آنكهمگر  ،اين امر ميسر نخواهد شد .كار گيرند هخود را در جهت اعتلاي اهداف سازماني ب
سازي  لازم براي پياده يشناسايي و بسترها ازمانيپذيري سازماني و تعهد س كارآفريني سازماني، جامعهبه 

 در جوامع گوناگون وجود دارد، پذيري سازماني جامعهذكر است كه هرچند  شايان .دشورفتارها فراهم  گونه نيا
بدني  اندركاران تربيت شود كه دستبنابراين توصيه مي. آن داردبر  ناپذيرانكار يريتأثجامعه فرهنگ و ماهيت آن 

ژه وزارت ورزش با ارائة حمايت سازماني از كاركنان خود از طريق اقداماتي همچون اعطاي تسهيلات، وي و به
، برقراري روابط دوستانه و آنهاها و زحمات هاي مرتبط با كاركنان، قدرداني از تلاشگيري مشاركت در تصميم

پذيري كاركنان خود  ارتقاي جامعه گرايانه، در راستاي افزايش تعهد سازماني و نهاي رهبري انسااعمال سبك
براساس . بدني نائل شويم يي و اثربخشي مطلوب در زمينة ورزش و تربيتكاراكوشش كنند تا از اين طريق به 

 مستقيم لكنتر گونه هر لعمااز ا وزارت ورزش و جوانان نمسئولاكه  شود يمي تحقيق پيشنهاد ها افتهنتايج و ي
 شخصي افهدا نميا همسويي ديجاا با دباي نمسئولا. ندهيزبپر پاگير و ستد و خشك راتمقر ايجرا بر تأكيدو 
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از  نمازسادر  مرا ينا. كنند همافر مانيزسا فرينيرآكا ديجاا ايبررا  مينهز بدني، ادارات تربيت افهدا و ادفرا
 قخلا ومبتكر  ادفراز ا وزارت ورزش نمسئولا كه دميشو دپيشنها .ستا پذير نمكاا نكناركا زينمندسااتو طريق

 مديريتو  دهبو جمعي هايگير تصميم ستا زملا .بكوشند ادفرا ينا حفظ ايبرو  نندك جانبه همه حمايت
وزارت  نمسئولا با طتباار منظا ةتعبي با وزارت ورزش نمسئولا دميشو دپيشنها در نهايت .باشد حاكم كتيرمشا

 طريقاز  انمدير با طتباار نمكاا مورد در نكناركا به سانير عطلاا همچنينو مختلف  هاي سايتدر  مذكور
 . كنند كمك هنشگادر دا تتباطاار تسريع به ن،توماسيوا سيستم
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