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          چکیده
هدف از پژوهش حاضر بررسي رابطه منابع قدرت مدیران با 

کارآفریني کارکنان در ادارات دولتي  شخصیتي هايویژگي
صورت ه. نمونه آماري ابتدا ببوده استاستان آذربایجان غربي 

اي نسبتي صورت طبقههها بو سپس در داخل خوشه ،ايخوشه
ها از دو از جامعه آماري انتخاب شد. به منظور گردآوري داده

( و 1919) نامه سنجش منابع قدرت هینکین و شرایخیمپرسش
استفاده  کارآفرینيهاي شخصیتي نامه سنجش ویژگيپرسش

هاي ها با استفاده از آزموننامهشده است. روایي و پایایي پرسش
ها با ها، تحلیلبا توجه به نرمال بودن داده .مربوط تأیید گردید

گانه استفاده از آزمون همبستگي پیرسون و رگرسیون چند
همزمان صورت گرفته است. نتایج نشان داد بین منبع قدرت 

جز اعتماد )به هاي شخصیتي کارآفریني کارکنانقانوني و ویژگي
عیت و بین منابع قدرت پاداش، مرج، پذیري(به نفس و مخاطره

 هاي شخصیتي کارآفریني کارکنانو تخصص مدیران با ویژگي
ولي  ،دار وجود داردجز اعتماد به نفس( رابطه مثبت و معني)به

هاي شخصیتي کارآفریني کارکنان بین قدرت اجبار و ویژگي
 ها نشان داد که قدرت مرجعیترابطه وجود ندارد. همچنین یافته

هاي بیني ویژگيیشدار در پاثر مثبت و معني و تخصص
 شخصیتي کارآفرینانه کارکنان ادارات دولتي دارند.

قدرت  ،کارآفریني کارکنان ،ادارات دولتي های کلیدی:واژه
  مدیران

 
 

Abstract 
The purpose of this study was to investigate the 
relationship between power resources of 
managers and personality traits of 
entrepreneurship in government departments of 
West Azarbaijan province.The statistical sample 
was firstly selected as cluster and then Relative 
stratified from the statistical population. In order 
to collect data Hinkin and Schrieshiem (1989) 
power sources questionnaire and entrepreneurial 
personality characteristics questionnaire have 
been used. The validity and reliability of the 
questionnaires were confirmed by tests. Due to 
the normality of the data, analysis was 
performed using Pearson correlation test and 

Simultaneous multiple regression 
simultaneously. The results showed that there is 
a positive and significant relationship between 
the source of legitimate power and personality 
traits of entrepreneurship of employees (except 
for self-esteem and risk-taking) and between 
sources of reward power, Referent and expert of 
managers with personality traits of 
entrepreneurship of employees (except for self-
esteem). However, there is not any relationship 
between coercive power and employees’ 
entrepreneurial. The findings also showed that 
referent power and expert power have a positive 
and significant impact on predicting 
entrepreneurship personality characteristics of 
the employees of the governmental offices. 
Keywords: Government offices Employees’ 
entrepreneurial Managers’ Power 
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 مقدمه                        
طور مؤثر از منابع توانند حیات خود را حفظ کنند و به رشد و سودآوري برسند که بههایي ميدر عصر حاضر، سازمان

(. دنیاي امروز هر لحظه در شرف تغییر و تکویني 322، 2449)آنالویي و همکاران،  استفاده کنند خود انساني
مدت قرین موفقیت خواهند شد که هایي در بلنددر شرایط کنوني سازمان .(1595)لطفیان و همکاران،  شگرف است

(. این باور 1593)مزاري و زماني،  بتوانند منابع انساني خود را به طور صحیح و اصولي توسعه داده و مدیریت کنند
)والتون  سازندهاي توسعه را فراهم ميهاي جدید، سوخت موتوردر حال رشد است که کارآفریني، نوآوري و روند

(. صاحب 100، 2410)جنا و ساهو ، کارآفریني یک روش تفکر و عمل مبتني بر فرصت است(، 299، 2419کرکلي، 
آن را  ها تلقي نموده وهاي شخصیتي کارآفریني را عامل تأثیرگذار در موفقیت سازماننظران علم مدیریت ویژگي

هاي روانشناختي و در کل ویژگي .(1592مدي و همکاران، )مح انددر کنار عوامل دیگر مورد توجه قرار داده
 ،(. در حال حاضر1593)رستگار و همکاران،  دهندشخصیتي مثبت احتمال دستیابي فرد به موفقیت را افزایش مي

 )فاتیما و ترندگامتر و پیشهاي دیگر موفقاز سازمان ،هایي که در آنها جریان نوآوري و پویایي وجود داردسازمان
باشد که بتواند تأثیر بسزایي بر عملکرد (، براي رسیدن به چنین وضعیتي نیاز به مدیر و رهبري مي2419همکاران، 

(. مدیر در نقش رهبر تأثیر شگرفي بر عملکرد گروهي دارد و 211، 1595)رحیمي و همکاران،  سازمان داشته باشد
)پورقاز و  تواند در رفتار پیروان خود نفوذ کندیر ميهایي است که با آن رهبر و مدبدون شک قدرت یکي از راه

کنند و از طریق آن سازمان (. مدیران و رهبران موفق به طور مؤثر از قدرت خود استفاده مي112، 1594محمدي، 
که ها به مدیراني نیاز دارند (. در واقع سازمان509، 2413)جلیلوند و وستا،  نمایندرا در رسیدن به اهداف یاري مي

(. 2413)میلانا و ملدان،  هنجارهاي موجود را به چالش بکشند و از منابع انساني خود بهترین استفاده را نمایند
)محمدي  هاي جدید بستگي داردها و روشها به نوآوري، ابداع، خلق محصولات، فرآیندتداوم حیات و بقاء سازمان

حرکت به سوي موفقیت باید بستر را براي تقویت و بروز  ها براي ادامه حیات و(. سازمان12، 1592و همکاران،
تواند یکي از عوامل قدرت مورد استفاده مدیران مي ،در این میان .رفتارهاي کارآفرینانه در کارکنان خود آماده کنند

بع قدرت کارگیري منتوانند با بهزیرا مدیران مي ،مهم در ایجاد بستر مناسب و تقویت رفتارهاي کارآفرینانه باشد
اما باید دید مدیران با چه ابزار و  .هاي کارآفریني در کارکنان را فراهم آورندمناسب، زمینه رشد خلاقیت و ویژگي

پژوهش حاضر به دنبال سنجش رابطه منابع قدرت ها را تقویت نمایند؟. توانند این رفتارها و ویژگيمنابع قدرتي مي
شناسان و روانشناسان به عرصه با ورود جامعه باشد.کارکنان مي هاي شخصیتي کارآفرینيمدیران با ویژگي

هاي شخصیتي کارآفریني کارکنان در ویژه تقویت ویژگيتحقیقات پیرامون کارآفریني، ضرورت کارآفریني و به
هاي امروزي (. راه نجات براي سازمان1593)رضائي و قلي پور،  مشهود شده است ها بیش از پیشسازمان

این دو عامل و نقشي که در  براي رسیدن به  این هدف، بررسي رابطه .آوردن به رویکردهاي کارآفرینانه استروي
نماید، لذا هدف از پژوهش حاضر تعیین رابطه بین منابع قدرت مدیران و موفقیت سازمان دارند ضروري مي

 باشد.هاي شخصیتي کارآفریني کارکنان ميویژگي



هاي شخصیتي کارآفریني کارکنانيبررسي رابطه منابع قدرت مدیران با ویژگ   

119 

 

 

شود که در غیر گذاشتن روي فرد دیگر براي انجام کاري تعریف ميانایي یک فرد براي تأثیرعنوان توقدرت به 
کارگیري آن در (. مطالعه قدرت و اثرات آن و چگونگي به501، 2413)جلیلوند و وستا،  دادصورت انجام نمياین

ها و افراد به موضوع قدرت و واحدهاي سازماني کنترل زیر(. چگونگ2411)پینو،  باشدها بسیار مهم ميسازمان
در این (. 2419)ارکوتلو و چافر،  است قدرت تابعي از نفوذ بدون استفاده از تحریم و تهدید .شودميتأثیر آن مرتبط 

هاي دیگران را اجابت ما خواسته ،عنوان مثالبه (.1995 )دري و همکاران، زمینه، نفوذ با احترام مرتبط است
توان استدلال نمود که قدرت مدیریتي از این نظر مثبت است. گذاریم، پس ميکه به آنها احترام ميکنیم زمانيمي

از  ،دانند چگونه آن را به کار ببرندشناسند و ميباشد و رهبراني که قدرت را ميواقعي ميقدرت مسأله دنیاي 
(. قدرت به 121، 1592محمدي و پوروقاز، ) باشندتر ميبخشراث ،برنددانند یا آن را به کار نميکساني که نمي

هاي مدیر( براي تغییر رفتار، تمایلات، نگرش، عقاید و عواطف یا ارزش) عنوان توانایي یا توان بالقوه یک عامل
مهمترین تحلیل در خصوص منابع قدرت به وسیله فرنچ و راون  .(2449چو، ) شود)کارمند( تعریف مي یک هدف

هاي قانوني، پاداش، اند که شامل قدرتهاي سازماني شناسایي کردهپنج منبع قدرت در محیط آنها .ارائه شده است
قدرت قانوني: قدرتي است که از منصب  -1 :(512،  1519)مورهد وگریفین،  باشداجبار، مرجعیت و تخصص مي

قدرت پاداش: عبارت است از  -2(. 20، 1519)رضائیان،  گیرد و بر جایگاه رسمي فرد تکیه داردسازماني نشأت مي
این قدرت  قدرت اجبار: -5(. 043، 1513)رضائیان،  توان فراهم آوردن چیزهایي که افراد دوست دارند داشته باشند

قدرت  -0(. 209، 1519)رابینز،  ترس و وحشت کارکنان قرار دارد و مبناي آن ترس یا تهدید است بر پایه
گفته  ،داري را به رئیس خود نسبت دهندداري و رازوبي مانند صداقت، امانتهاي خمرجعیت: هرگاه کارکنان ویژگي

قدرت تخصص: عبارت است از توان کنترل رفتار دیگري از طریق  -3رئیس قدرت مرجعیت دارد.  که شودمي
  (.040، 1513)رضائیان،  داشتن دانش، تجربه یا قضاوتي است که وي ندارد، ولي نیاز دارد

 باشدمي هاها و تحقق مزیت رقابتي آنعنصر کلیدي افزایش ظرفیت نوآوري شرکتکارآفریني       

 پذیر باشدتواند از طریق فعالیت اعضایش، نوآور، فعال و ریسکسازمان مي (.2411)کاستروگیواني و همکاران، 

ارآفرینانه را به سه دسته عوامل (. در مطالعات کارآفریني محققان عوامل مؤثر بر رفتار ک1593)شکرالهي و کریمي، 
ها طور گسترده به عنوان مدل ویژگياند. مدل عوامل فردي که بهبندي کردهاجتماعي، محیطي و فردي تقسیم

هاي (. رویکرد ویژگي2449گرول و آتسان، ) هاي شخصیتي کارآفرینان تمرکز داردشود، بر روي ویژگيشناخته مي
رویکرد  .(219، 2414کروزیک و پاویک، ) کردهاي کارآفریني رواج بیشتري داردشخصیتي در مقایسه با سایر روی

هایي دارند که نیروي ها و ارزشها، دیدگاهکند که کارآفرینان ویژگيهاي شخصیتي بر این فرضیه تأکید ميویژگي
(. پیشینه 21، 2449گرول و آتسان، ) شودکند و موجب تمایز آنها از دیگران ميمحرکه براي آنها فراهم مي
(. از چند دهه پیش، 93، 2414ماتویک، ) هاي متفاوتي دارندکند که کارآفرینان ویژگيمطالعات کارآفریني اشاره مي

محور عمده این  .هاي شخصیتي کارآفرینان برآمدندبرخي از روانشناسان و پژوهشگران درصدد کشف ویژگي
پذیري تشکیل کنترل و مسئولیتپذیري، کانوننفس، مخاطره پیشرفت، خلاقیت، اعتماد به تحقیقات را انگیزه

مطالعات کارآفریني  (. در پژوهش حاضر پس از بررسي جامع پیشینه1595)مردانشاهي و همکاران،  دهندمي
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هاي هاي زیر به عنوان مؤلفههاي شخصیتي، ویژگيهاي محققان مختلف از منظر رویکرد ویژگيکارکنان از دیدگاه
 اي شخصیتي کارآفریني کارکنان انتخاب شدند: هویژگي

 تیکارها به بهترین شکل و تلاش براي رسیدن به اوج موفق توفیق طلبي یعني تمایل به انجامتوفیق طلبي:  -1
هاي شخصي خطرات را کند از طریق تلاشپذیري: کارآفرین سعي ميمخاطره -2(. 2411)اولاکیتان و آیوبامي، 

طور خلاقیت: به -5 (.1519)سعیدي کیا،  تحمل کند و در این شرایط به درستي تصمیم بگیردمهار و شرایط را 
 به عنوان ویژگي مرکزي خلاقیت پذیرفته شده است ،خلق یک ایده یا محصول که تازه و مفید باشد معمول

دید و غیر عادي( جهاي )پاسخ و هم ابتکار ،ها()توانایي خلق ایده خلاقیت هم شامل سلاست(. 1595)محمدي، 
پذیري یک الزام و تعهد دروني از سوي فرد براي پذیري: مسئولیتمسئولیت -0 (.2441 فارنهام و بختیار،) ستا

 -3(. 1595)مردانشاهي و همکاران،  شودتعریف مي ،هایي که بر عهده او گذاشته شده استانجام مطلوب فعالیت
کاري را براي » صورت عباراتي نظیر در کنترل داشتن سرنوشت خود توان بهطلبي را ميطلبي: استقلالاستقلال

اعتماد به نفس:  -9(. 11: 1515)احمدپورداریاني و عزیزي، تعریف کرد« آقاي خود بودن»و « خود انجام دادن
 اعتماد به نفس یعني فرد اعتقاد داشته باشد که خواستن توانستن است و هیچ چیز غیر ممکن وجود ندارد

دهد که هاي انجام شده در خصوص منابع قدرت مدیران در کل نشان ميمطالعه  پژوهش      (.1519کیا، )سعیدي
تواند نتایج مثبتي در مي ،اگر به شکل مثبت و در جهت اهداف سازمان به کار گرفته شود ،این ابزار مدیریتي

هاي امروزي تلقي عوامل موفقیت سازمانهاي شخصیتي کارآفریني کارکنان که از نگرش، رفتار، عملکرد و ویژگي
-( پژوهشي را با عنوان بررسي رابطه منابع قدرت مدیران با ویژگي1594) داشته باشد. پوروقاز و محمدي ،دنشومي

شعبه بانک ملي شعبه زاهدان انجام دادند و نتیجه گرفتند که بین  52 هاي شخصیتي کارآفریني کارکنان در
هاي شخصیتي کارکنان رابطه مستقیم و معناداري وجود دارد. نتایج دیران و ویژگيهاي مورد استفاده مقدرت

هاي شخصیتي کارآفریني کارکنان نقش مثبت و پژوهش همچنین نشان داد که منابع قدرت مدیران در ویژگي
رینانه هاي شخصیتي کارآفبیني ویژگيمعني داري دارند و منبع قدرت پاداش مدیران بیشترین نقش را در پیش

 کارکنان دارد.
( در تحقیق خود با عنوان بررسي رابطه بین منابع قدرت مدیران با کارآفریني کارکنان ادارات 1595) زادهحسن     

هاي دولتي شهرستان میاندوآب به این نتیجه رسید که بین منابع قدرت تخصص، مرجعیت و پاداش و ویژگي
هاي مذکور رابطه معکوس و بین منبع قدرت اجبار و ویژگي ،و معنادارشخصیتي کارآفریني کارکنان رابطه مستقیم 

هاي شخصیتي کارآفریني کارکنان را و معنادار وجود دارد. دیگر نتایج پژوهش نشان داد که این منابع قدرت ویژگي
 کنند.بیني ميدر سطح مناسبي پیش

گانه قدرت مدیران بر تعهد سازماني ن منابع پنج( در پژوهشي با عنوان ارائه مدلي براي تبیی1595) کیواني     
منابع قدرت، قدرت  این باشند و ازکارکنان نشان داد که منابع قدرت مدیران بر تعهد سازماني کارکنان تأثیرگذار مي

 مرجعیت و تخصص بیشتر از سایر منابع، قدرت تبیین کنندگي تعهد سازماني را دارند.
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هاي شخصیتي کارآفریني با در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که بین ویژگي( 1594) محمدي و همکاران     
ها و خصایص شخصیتي لذا پیشنهاد شد که با شناخت ویژگي .تمایل آن ها به کارآفریني رابطه معناداري وجود دارد

نمود و بسیاري از  و با ایجاد شرایط و بستر مناسب توسط مدیران شاید بشود روحیه کارآفریني کارکنان را تقویت
 ها را حل کرد.هاي سازمانمشکلات و نارسائي

دهد که درک مدیران از مفهوم کارآفریني راهبردي، آنها را از عناصر ضروري ( نشان مي2449) تحقیق لوکه     
 پذیري است.کند. این عناصر شامل شناسائي فرصت، نوآوري، پذیرش ریسک و انعطافپیرامون خود آگاه مي

( در تحقیقي نشان دادند که رفتارهاي نوآورانه کارآفرینان و تفکر خلاق اعضاي یک 2441) جانگ و هارتوگ      
نوع برخورد مدیریت با اعضاي سازمان است و نوع برقراري ارتباط مدیران و سبک مدیریت  تأثیر سازمان تحت

 آنان با کارکنان سازمان نقش محوري دارد.
لذا نوع  ،( محیط تأثیر شگرفي بر نگرش انسان به خود و به دیگران دارد2449) همکارانبه اعتقاد اسمیت و      

تواند در ظهور رفتارهاي کارآفرینانه به عنوان یک تسهیل کننده اساسي برخورد مدیریت سازمان با افراد آن مي
 عمل کند.

داخل و خارج کشور مدل مفهومي  با توجه به مباني نظري پژوهش حاضر و پیشینه تحقیقات انجام شده در     
 باشد.قابل مشاهده مي 1پژوهش به صورت ذیل توسط پژوهشگر تدوین گردید که در شکل 

 
                                                         

  
 

 
         

                       

                 

                      

 

 

 
 

 

 : مدل مفهومی پژوهش1 شکل

 

 

 قدرت قانوني

 قدرت پاداش

 قدرت اجبار

 قدرت مرجعیت

 قدرت تخصص

 خلاقیت

 توفیق طلبي

 مخاطره پذیري

 پذیريمسئولیت

 استقلال طلبي

 اعتماد به نفس

های ویژگی

شخصیتی 

 کارآفرینی

 کارکنان
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 باشد:مي زیربا توجه به مدل مفهومي،  سؤالات تحقیق به شرح 
 اي وجود دارد؟هاي شخصیتي کارآفریني کارکنان رابطهآیا بین منابع قدرت مدیران و ویژگي -1
 باشند؟هاي شخصیتي کارآفریني کارکنان در چه وضعیتي ميمنابع قدرت مدیران و ویژگي -2
 کند؟بیني ميي کارآفریني کارکنان را پیشهاي شخصیتآیا منابع قدرت مدیران، ویژگي -5
 

 روش 
همبستگي  -ها از نوع توصیفيتحقیق حاضر از حیث هدف کاربردي و از نظر شیوه گردآوري و تجزیه و تحلیل داده

نفر(  09115) نفر( و کارکنان ادارات دولتي استان آذربایجان غربي 231) جامعه آماري این تحقیق را مدیران است.
نفر کارمند( انتخاب  044نفر مدیر و 134) نفر 334اند که نمونه آماري از جدول مورگان به تعداد دادهتشکیل 

اي انتخاب صورت خوشهههاي استان آذربایجان غربي بگیري ابتدا پنج شهرستان از شهرستانگردید. براي نمونه
 اي نسبتي انجام گرفت.بقهصورت طهها بگیري از ادارات دولتي این شهرستانشدند و سپس نمونه

 ابزار
نامه سنجش ( و پرسش1919)1نامه سنجش منابع قدرت هنیکین و شرایخیمها از دو پرسشبراي گردآوري داده

نامه منابع قدرت مدیران شامل هاي شخصیتي کارآفریني کارکنان محقق ساخته استفاده شده است. پرسشویژگي
نامه سؤال است و پرسش 24شود و در کل داراي گیري ميؤال اندازهس 0باشد و هر مؤلفه توسط مؤلفه مي 3

شوند و گیري ميسؤال اندازه 0کدام با  باشد که هرهاي شخصیتي کارآفریني کارکنان داراي شش مؤلفه ميویژگي
 مدیرانباشد. با توجه به اینکه محقق در این تحقیق در دو طیف از افراد جامعه شامل سؤال مي 20در کل داراي 

آوري از ها در هنگام توزیع و جمعنامهپرسش ،گیري را انجام داده است)رؤساي ادارات و معاونان( و کارکنان نمونه
-دسته بندي قبل از تجزیه و تحلیل در نرم ها جهتنهایت از روش پکیج کردن دادهگذاري گردید و در ادارات کد

هاي شخصیتي کارآفریني کارکنان هر اداره یا بخش بصورت ویژگينامه افزار استفاده شد، بدین صورت که پرسش
نامه منابع قدرت مدیر اداره یا بخش خود قرار داده شد. لازم به توضیح است که در مقابل میانگین در مقابل پرسش
ش به نفر از کارکنان همان اداره و یا بخ 5یا  2 ،دادنامه منابع قدرت مدیران پاسخ ميهر مدیر که به پرسش

 لحاظ روایي و پایایيها از نامهدادند. پرسشهاي شخصیتي کارآفریني کارکنان پاسخ مينامه سنجش ویژگيپرسش
به نفر از اساتید و خود محقق ) 2نفر از اعضاي نمونه،  5ها توسط نامهپرسش روایي صورياز نظر  .بررسي شدند

تنظیم شده و به CVI و  CVRهاي محتوا فرم نظر روائي از .ویرایشي و املائي( بررسي شده و تأیید شدندلحاظ 
به ترتیب برابر  CVIو   CVRنفر از خبرگان داده شدند، پس از بررسي و اعمال نظرات و اصلاحات، مقادیر 12
زاده و )حاجي باشدها ميگزارش شدند که نشان از داشتن روایي محتواي پرسش نامه 14/4و  11/4

هاي ي ویژگينامهنیز براي پرسش ،است تبار عاملي که صورتي از روایي سازههمچنین اع(. 1594اصغري،

                                                           

1 -Hinkin & Schrieshiem 
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نفر از اعضاي نمونه از طریق تحلیل عاملي  234نامه توسط شخصیتي کارآفریني کارکنان پس از تکمیل پرسش
 KMO هاي استفاده از تحلیل عاملي تست شد. تست اول شرطاکتشافي سنجیده شد، بدین صورت که ابتدا پیش

این  114/4براي اطمینان از کفایت حجم نمونه انجام گرفت و با توجه به مقدار که تست کفایت حجم نمونه بود
بود که براي اثبات بدون جهت بودن  Bartlett'sمقدار نشان از کفایت حجم نمونه را داشت و تست دوم آزمون 

( در این آزمون کرویت روابط تأیید 444/4) دهو کرویت روابط انجام شد که با توجه به سطح معني داري بدست آم
سپس از جدول چرخش یافته واریماکس حاصل از تحلیل عاملي شروط روایي همگرا و واگرا مورد بررسي  .گردید

قرار گرفتند که نتایج حکایت از وجود روایي سازه براي ابزار مد نظر را داشت. لازم به ذکر است که تحلیل عاملي 
هاي کمي وجود دارد ورد آنها پیش مفهومها است که در ماي از دادهاکتشافي روشي براي بررسي ساختار مجموعه

ها نامهاز نظر پایائي نیز پرسشسرانجام (. 1519)بیابانگرد،  ایماي را طراحي کردهنامهمانند هنگامي که پرسش
براي مؤلفه هاي هر دو  ،نمایش داده است 1بررسي شدند که نتایج آلفاي کرونباخ همانطور که در جدول 

 باشد.ها مينامهنتایج نشانگر داشتن پایایي پرسش ست آمد که اینبد 1/4نامه بالاي پرسش
 

 های آنهابرای متغیرها و مؤلفه.  ضریب آلفای کرونباخ  1جدول 
 آلفای کرونباخ مؤلفه تعداد گویه مؤلفه متغیرها

 
 

منابع 
 قدرت
 مدیران

 131/4 0 قدرت قانوني

 141/4 0 قدرت پاداش
 131/4 0 قدرت اجبار

 191/4 0 مرجعیت قدرت
 111/4 0 قدرت تخصص

 
 

 کارآفریني
 کارکنان

 

 111/4 0 طلبيتوفیق

 139/4 0 پذیريمخاطره
 111/4 0 خلاقیت 

 949/4 0 پذیريمسئولیت
 109/4 0 طلبياستقلال

 104/4 0 اعتماد به نفس

 
 ها یافته

نامه منابع قدرت مدیران پاسخ دهندگان به پرسشدر بخش بررسي توصیفي، نتایج حاکي از آن است که از بین 
باشد. مدرک مي 34تا  04باشند و بیشترین فراواني در رده سني مربوط به درصد مرد مي 1/11درصد زن و  24/12

دهندگان درصد از پاسخ 50باشد. رشته تحصیلي درصد( کارشناسي و بالاتر مي14) دهندگانتحصیلي اکثر پاسخ
 14باشد و سنوات خدمت دهندگان غیر از مدیریت ميدرصد از پاسخ 99بط با آن و رشته تحصیلي مدیریت و مرت
هاي شخصیتي نامه ویژگيدهندگان به پرسشباشد و از بین پاسخسال به بالاتر مي 13دهندگان درصد از پاسخ
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 04تا  54رده سني مربوط به  باشند و بیشترین فراواني دردرصد مرد مي 13درصد زن و  23کارآفریني کارکنان 
دهندگان درصد از پاسخ19درصد( داراي تحصیلات کارشناسي و بالاتر هستند، 94) سال است. اکثر پاسخ دهندگان

دهندگان داراي درصد از پاسخ 14باشند و بالاي هاي غیر مدیریتي ميدرصد داراي رشته 11داراي رشته مدیریت و 
 اشند. بسال به بالا مي 3سنوات خدمت 

هاي شخصیتي ي بین منابع قدرت مدیران و ویژگيدر پاسخ به سؤال اول پژوهش جهت بررسي رابطه    
نتایج همانطور  .ها از آزمون همبستگي پیرسون استفاده شده استکارآفریني کارکنان، با توجه به نرمال بودن داده

هاي قانوني، پاداش، مرجعیت و تخصصي حاکي از آن است که بین قدرت ،نشان داده شده است 2که در جدول 
ولي بین قدرت اجبار و  .دار وجود داردهاي شخصیتي کارآفریني کارکنان رابطه مثبت و معنيمدیران با ویژگي

توفیق هاي اي وجود ندارد. همچنین نتایج نشان داد که بین مؤلفهرابطههاي شخصیتي کارآفریني کارکنان ویژگي
)به جز قدرت  طلبي کارکنان و منابع قدرت مدیرانپذیري و استقلالپذیري، خلاقیت، مسئولیتطلبي، مخاطره

پذیري و قدرت قانوني این البته لازم به ذکر است که بین ویژگي مخاطره .اجبار( رابطه مثبت و معني دار وجود دارد
ي دارعتماد به نفس کارکنان و منابع قدرت مدیران رابطه معنيهمچنین بین ویژگي ا .رابطه مورد تأیید قرار نگرفت

 مشاهده نشد.
 

 .  نتایج آزمون ضریب همبستگی بین منابع قدرت مدیران و کارآفرینی کارکنان2جدول 
 

 قدرت تخصص قدرت مرجعیت قدرت اجبار قدرت پاداش قدرت قانونی متغیرها
r Sig r Sig r Sig r Sig r Sig 

 444/4 099/4 444/4 009/4 339/4 -153/4 444/4 511/4 444/4 543/4 طلبيتوفیق
 442/4 235/4 444/4 524/4 311/4 -00/4 412/4 245/4 214/4 494/4 مخاطره پذیري

 442/4 544/4 444/4 595/4 120/4 11/4 444/4 294/4 441/4 212/4 خلاقیت
 444/4 031/4 444/4 941/4 539/4 -13/4 444/4 011/4 444/4 590/4 مسئولیت پذیري
 149/4 451/4 212/4 419/4 052/4 490/4 399/4 405/4 490/4 159/4 اعتماد به نفس

 444/4 521/4 444/4 029/4 931/4 -55/4 444/4 551/4 411/4 192/4 طلبياستقلال
هاي کارآفریني ویژگي

 کارکنان
250/4 440/4 514/4 444/4 401/4- 339/4 091/4 444/4 044/4 444/4 

 

هاي شخصیتي کارآفریني در پاسخ به سؤال دوم پژوهش براي بررسي وضعیت منابع قدرت مدیران و ویژگي
تک گروهي نمرات  tاي از توزیع آماري میانگین، انحراف معیار استاندارد و نتایج خلاصه 5کارکنان در جدول 

 حاصل از منابع قدرت مورد استفاده مدیران ارائه شده است.
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 تک گروهی قدرت مورد استفاده مدیران t.  نتایج 3جدول 
 t-value Sig درجه آزادی انحراف معیار میانگین تعداد متغیرها

 444/4 124/22 109 4/ 311 494/0 134 قانوني
 444/4 109/12 109 4/ 192 114/5 134 پاداش
 444/4 -111/24 109 4/ 919 994/1 134 اجبار

 444/4 512/15 109 4/ 955 449/0 134 مرجعیت
 444/4 941/1 109 4/ 931 994/5 134 تخصص

 

( کمترین میانگین را در بین منابع 994/1) و قدرت اجبار ،( بیشترین494/0) دهد که قدرت قانونينتایج نشان مي
مدیران هاي بدست آمده منابع قدرت قدرت مورد استفاده مدیران به خود اختصاص داده است. با توجه به میانگین

به ترتیب از بیشترین به کمترین عبارتست از: قانوني، مرجعیت، پاداش، تخصص و اجبار. نتایج جدول همچنین 
بوده  5حاکي از آن است که میانگین منابع قدرت قانوني، مرجعیت، پاداش و تخصص بالاتر از متوسط یعني نمره 

نتایج  .باشدتر ميشد و اما منبع قدرت اجبار از متوسط پائینباکه نشان از توافق مدیران در استفاده از این منابع مي
اي از ، خلاصه0دار و قابل قبول است. در جدولداري بدست آمده معنيدرصد با توجه به سطح معني 99سطح  در

هاي شخصیتي تک گروهي نمرات حاصل از ویژگي tتوزیع آماري میانگین، انحراف معیار استاندارد و نتایج 
 کارآفریني کارکنان ارائه شده است.

 

 های شخصیتی کارآفرینی کارکنانتک گروهی ویژگی t.  نتایج 4 جدول
 t-value Sig درجه آزادی انحراف معیار میانگین تعداد متغیرها

 444/4 521/24 109 4/ 95 459/0 134 توفیق طلبي
 444/4 552/11 109 4/ 32 111/5 134 مخاطره پذیري

 444/4 901/24 109 4/ 30 941/5 134 خلاقیت
 444/4 494/24 109 4/ 39 42/0 134 پذیريمسئولیت

 444/4 413/19 109 4/ 33 12/5 134 اعتماد به نفس
 444/4 124/25 109 03/4 19/5 134 استقلال طلبي

 
بیشترین و اعتماد ( 459/0) هاي شخصیتي کارآفریني کارکنان، توفیق طلبيدهد که در بین ویژگينتایج نشان مي

هاي دست آمده ویژگيهاي به( کمترین میانگین را به خود اختصاص داده است. با توجه به میانگین12/5به نفس )
پذیري، خلاقیت، شخصیتي کارآفریني کارکنان به ترتیب از بیشترین به کمترین عبارتند از: توفیق طلبي، مسئولیت

-هاي ویژگيدهد که میانگین تمام مؤلفهبه نفس. نتایج همچنین نشان ميپذیري و اعتماد طلبي، مخاطرهاستقلال

 ،باشندمي 5درصد بالاتر از متوسط یعني نمره  99داري در سطح صورت معنيهشخصیتي کارآفریني کارکنان ب هاي
جامعه ها در محیط کار بین کارکنان هاي مذکور و به کاربستن این ویژگيتوان گفت در خصوص ویژگيلذا مي

و بر روي ویژگي اعتماد  ،طلبي حداکثري توفیقمورد بررسي توافق نظر وجود دارد و این توافق نظر بر روي مؤلفه
 باشد.به نفس حداقل مي
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هاي شخصیتي کارآفریني کارکنان توسط بیني ویژگيقبل از پاسخ به سؤال سوم پژوهش در خصوص پیش     
مورد بررسي  زیر( به شرح 2449) هاي استفاده از رگرسیون با توجه به نظر هیرشرطابتدا پیش ،منابع قدرت مدیران

عدم  -5 ،خطي متغیرهاي مستقلعدم هم -2، ها ها و نرمال بودن دادهبررسي کمي بودن متغیر -1قرار گرفت. 
ها که از طیف دادهها با توجه به نوع نرمال بودن توزیع خطاها. در شرط اول کمي بودن متغیر -0 ،خطي خطاهاهم

 زیرا اگر چولگي در بازه ،ها نیز براي پژوهش حاضر تأیید گردیدگردد، شرط نرمال بودن دادهلیکرت بوده تأیید مي
(. براي بررسي شرط دوم 2449)هیر، ها نرمال استشود دادهگفته مي ،( باشد-3و 3) ( و کشیدگي در بازه-5و  5)

اد که متغیرهاي مستقل با یکدیگر همبستگي ندارند. لازم به ذکر است که در نشان د 3نتایج بدست آمده در جدول 
رود و موجب وارد شدن ایراد اساسي صورت کاذب بالا ميهب 2Rصورت داشتن همبستگي بین متغیرهاي مستقل 

 شود.به تحقیق مي
 

 خطی متغیرهای مستقل تحقیقنتایج بررسی هم . 5جدول 
 مقادیرشرطی تورش واریانس تولرانس متغیر

 019/1 12/1 332/4 قدرت قانوني
 941/12 99/1 309/4 قدرت پاداش
 01/13 411/1 924/4 قدرت اجبار

 111/22 125/1 311/4 قدرت مرجعیت
 131/29 31/1 959/4 قدرت تخصص

 

 ايچه اندازه تاکنند که همبستگي بین متغیرهاي مستقل ما هاي ذکر شده در جدول بالا تعیین ميشاخص
)مقادیرشرطي( بیان  کند و شاخص آخرهاي اول )تورش واریانس و تولرانس( حدود آنرا تعیین ميشاخص .باشدمي
 ،باشد 2( وقتي بزرگتر از VIF) کند که آیا اجازه استفاده از رگرسیون هست یا نیست. شاخص تورش واریانسمي

خطي اعلام هم ،( هر چه به صفر نزدیک شودTolerance) شاخص تولرانس .دهدخبر از وجود همبستگي مي
 CI >13اگر  .دهندنمایش مي CIاین مقدار را با  .دهد)مقادیرشرطي( حکم نهایي را مي کند و شاخص سوممي

دیگر  ،باشد CI >54ولي اگر  .ولي به حدي نیست که نتوان از رگرسیون استفاده کرد ،خطي وجود دارد، همباشد
(. در 2449)هیر، یعني بین متغیرهاي مستقل تحقیق همبستگي وجود دارد .از رگرسیون را نداریماجازه استفاده 

تحقیق حاضر محقق پس از بررسي موارد فوق از عدم وجود همبستگي بین متغیرهاي مستقل اطمینان یافت. 
بود مورد تأیید قرار گرفت و محقق از عدم  945/1که برابر با  1شرط سوم نیز با بررسي آزمون دوربین واتسنپیش
شرط چهارم یعني نرمال بودن خطاها توسط نمودار گرافیکي خطي خطاها در آزمون اطمینان یافت و نهایتاً پیشهم

p-pplot ز شرط استفاده از رگرسیون اجازه یافت که ابررسي و تأیید گردید. لذا محقق پس از بررسي چهار پیش

                                                           

1 -Durbin-Watson 



هاي شخصیتي کارآفریني کارکنانيبررسي رابطه منابع قدرت مدیران با ویژگ   

121 

 

 

نتایج آزمون رگرسیون چندگانه همزمان در  .آزمون رگرسیون براي جواب به سؤال سوم پژوهش استفاده نماید
 نمایش داده شده است. 9جدول 

 

 .  نتایج رگرسیون برای پیش بینی ویژگی های کارآفرینی کارکنان 6 جدول
 Beta t. value Sig متغیر

 411/4 -11/1 199/4 قدرت قانوني
 133/4 521/4 455/4 پاداشقدرت 

 901/4 -499/4 - 443/4 قدرت اجبار
 444/4 91/5 020/4 قدرت مرجعیت
 445/4 41/5 291/4 قدرت تخصص

 

هاي هاي مرجعیت و تخصص بر ویژگينتایج رگرسیون بیانگر این است که در بین منابع قدرت مدیران قدرت
ضریب تعیین در این بررسي  1با توجه به نتایج ارائه شده در جدول  اند.ي کارآفرینانه کارکنان اثر داشتهشخصیت

هاي شخصیتي کارآفرینانه کارکنان درصد از تغییرات ویژگي 9/21ست که ا دهنده اینباشد و این نشانمي 219/4
 شود.هاي قدرت مرجعیت و تخصصي تبیین ميتوسط منبع

 

 ینی .  نتایج بررسی ضریب تعیین و کیفیت پیش ب7جدول 
 R Adj2R 2R F sig متغیر

 444/4 93/11 219/4 293/4 351/4 منابع قدرت مدیران

 

و  (ANOVA) بدست آمده از تحلیل واریانس Fبیني در مدل بررسي شده با توجه به مقدار شاخص کیفیت پیش
 دیگر، به عبارت .شودداري مدل رگرسیوني پذیرفته ميلذا معني ،شودداري این شاخص مناسب ارزیابي ميمعني

 باشندهاي مستقل موجود داخل مدل رگرسیوني به خوبي قادر به بیان تغییرات متغیر وابسته ميتوان گفت متغیرمي
( ارائه شده 91/4و 55/4، 19/4) بدست آمده با توجه به سه مقدار 2R (. همچنین مقدار2440)کوتنر و همکاران، 

 شود.سط و قوي نزدیک به  متوسط ارزیابي مي( براي مقادیر ضعیف، متو2449) توسط هیر
 

 بحث و نتیجه گیری
هاي شخصیتي کارآفریني کارکنان در هدف اصلي پژوهش حاضر بررسي رابطه بین منابع قدرت مدیران و ویژگي

 =444/4sig) . نتایج درخصوص سؤال اول پژوهش نشان داد که به ترتیب بین قدرت مرجعیتبودادارات دولتي 
,091/4r=)قدرت تخصصي ، (444/4, sig=044/4r=قدرت پاداش ،) (444/4sig= ,514/4r= و قدرت )

هاي شخصیتي کارآفریني کارکنان رابطه مستقیم و معنادار وجود دارد، ( با ویژگي=440/4sig= ,250/4r) قانوني
هاي ن مؤلفهاي مشاهده نشد. همچنین نتایج نشان داد که بیها رابطهولي بین قدرت اجبار و این ویژگي

)به جز  طلبي کارکنان و منابع قدرت مدیرانپذیري و استقلالپذیري، خلاقیت، مسئولیتطلبي، مخاطرهتوفیق
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پذیري و قدرت مخاطره لازم به ذکر است این رابطه بین مؤلفه .دار وجود داردقدرت اجبار( رابطه مثبت و معني
ي داراعتماد به نفس کارکنان و منابع قدرت مدیران رابطه معني فهقانوني مورد تأیید قرار نگرفت. همچنین بین مؤل

( رابطه بین قدرت مرجعیت، تخصص و پاداش با 2449) اساس چهار مقدار معرفي شده هیر مشاهده نشد. بر
هاي شخصیتي کارآفریني و رابطه بین قدرت قانوني و ویژگي ،هاي کارآفریني کارکنان در سطح متوسطویژگي

هاي مرجعیت، ها از قدرتشود. لذا در جامعه مورد بررسي کارکناني که مدیران آنضعیف ارزیابي مي کارکنان
هاي شخصیتي کارآفریني در ویژگي ،کنندحل( اغلب استفاده مي)به عنوان آخرین راه تخصص، پاداش و قانوني

 ( و کیواني1594) پوروقاز و محمدياین بخش از پژوهش با نتایج پژوهش  کند. نتایجها بیشتر بروز پیدا ميآن
عدم  ،رسدبه نظر مي .( در خصوص قدرت اجبار همخواني ندارد1595) زادههمخواني دارد و با نتایج حسن (1595)

 آماري، فرهنگ بومي و فرهنگ سازماني اعضاي نمونه آماري دو تحقیق باشد. دلیل تفاوت در جامعهههمخواني ب
پاسخ به سؤال دوم در زمینه منابع قدرت مدیران نشان داد که از پنج منبع قدرت مورد نتایج پژوهش در جهت       

 ،باشند. به عبارت دیگرمطالعه، قدرت قانوني، مرجعیت و پاداش و تخصص به ترتیب منابع قدرت غالب و مسلط مي
دهي رفتار و نفوذ نون به جهتباشد و در آن مدیر با استفاده از قامدیر مي جایگاهقدرت قانوني که ناشي از پست و 

هاي بعدي، در ردهگیرد و بیش از سایر منابع قدرت، توسط مدیران مورد استفاده قرار مي ،پردازدميدستان زیردر 
به شخصي مدیر است، قدرت پاداش که توان فراهم آوردن چیزهایي ذقدرت مرجعیت که ناشي از فرهمندي و جا

سه منبع  ،است ناشي از تجربه و تخصص مدیراشند و قدرت تخصصي که است که افراد دوست دارند داشته ب
گیرند و مدیران ادارات مورد مطالعه در مورد قدرتي هستند که پس از قدرت قانوني مورد استفاده مدیران قرار مي

دو ( نشان داد که قدرت مرجعیت و تخصص 1513) نتایج پژوهش ترابیان ،آنها توافق نظر دارند. در این خصوص
( هم نشان داد که قدرت 1594) شود و نتایج تحقیق پوروقاز و محمديمنبع مهم براي مدیران محسوب مي

اکثر نتایج پژوهش حاضر  .باشندمرجعیت، قانوني و تخصص منابع قدرت غالب و مسلط در جامعه مورد مطالعه مي
هایي وجود داشت که این بع قدرت تفاوتهاي یاد شده همسو بود و فقط در اولویت بندي این منابا نتایج پژوهش

همچنین  .گرددميا برها به نوع سازمان مورد مطالعه و قوانین و مقررات این ادارات و به اختیارات مدیران آنهتفاوت
هاي پژوهش در زمینه ( نیز نتایج پژوهش حاضر را تأیید نمود. در ادامه یافته1595) زادهنتایج پژوهش حسن

طلبي بالاترین میانگین و توفیق ،هاي کارآفرینيتي کارآفرینانه کارکنان نشان داد که بین ویژگيهاي شخصیویژگي
هاي بعدي در رده به ترتیب پذیري و اعتماد به نفسمخاطره ،طلبيپذیري، خلاقیت، استقلالمسئولیت آنپس از 

طلبي بالایي برخوردار هستند، بدین دهد که اغلب کارکنان جامعه مورد بررسي از توفیقنشان مي نتایج .قرار دارند
طور شخصي مسئولیت حل مشکلات، دهند که بهشوند و ترجیح ميمعني که آنها با کارهاي چالشي بر انگیخته مي

پذیري بیشترین میانگین را ي، مسئولیتطلبتعیین اهداف و دستیابي به آنها را بر عهده گیرند. بعد از ویژگي توفیق
به این معني که در جامعه مورد بررسي یک الزام و تعهد دروني از سوي فرد براي  .به خود اختصاص داده است

وجود دارد و دوست دارند کارشان را خود انجام دهند  ،هایي که بر عهده او گذاشته شده استانجام مطلوب فعالیت
 خصوص درتوان گفت که کارکنان جامعه مورد نظر در مجموع با توجه به نتایج مي ن ندارند.و نیازي به تذکر دیگرا
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ها در بین کارکنان داراي وضعیت مناسبي است. در هاي کارآفریني کارکنان توافق نظر دارند و این ویژگيویژگي
مچنین نتایج پژوهش با نتایج ( نیز نتایجي نظیر نتایج فوق یافت شد. ه1595) زادهنتایج بدست آمده توسط حسن

نان نیز در آزیرا  ،( تا حدود زیادي همخواني دارد1594) ( و محمدي و همکاران1594) تحقیق پوروقاز و محمدي
طلبي در سطح متوسط به بالا هاي شخصیتي کارکنان به جز ویژگي استقلالتحقیق خود یافتند که تمام ویژگي

تواند به دلایل مختلف از ها و پژوهش حاضر ميپژوهشت جزئي در نتایج این وجود تفاو ،رسدبه نظر مي .باشندمي
 جمله فرهنگ حاکم بر جامعه و سازمان باشد.

گانه همزمان نشان داد که منابع قدرت پاسخ به سؤال سوم پژوهش نتایج حاصل از رگرسیون چند براي     
قدرت مرجعیت بیشترین  ،در این میان .نان را دارندهاي شخصیتي کارآفریني کارکبیني ویژگيمدیران، قدرت پیش

بیني بعد از این منبع، قدرت تخصصي بیشترین نقش را در پیش .ها داشته استبیني این ویژگينقش را در پیش
درصد از تغییرات  9/21اند مجموع توانستهدر هاي شخصیتي کارآفریني کارکنان داشته و این دو قدرت ویژگي

(، 1595) زاده(، حسن1594) ا تبیین کنند. نتایج تحقیق حاضر با نتایج تحقیقات پوروقاز و محمديمتغیر وابسته ر
هاي دیگر محققان این حوزه همسو و ( و برخي یافته2441) ( و جانگ هارتوگ2413) جلیلوند ،(1519) ملاحسیني

هایي دارد که این تفاوت به مرتبط است و فقط در خصوص نتایج مربوط به قدرت پاداش با برخي از آنها تفاوت
 زیرا اگر مدیر اختیارات لازم براي ارائه. گرددميبه حدود اختیارات مدیران آنها برماهیت سازمان مورد مطالعه و 

لذا با توجه به  .ایي را ایفاد نمایدهاي مذکور کارکنان نقش ارزندهتواند در ویژگيمي ،هاي مؤثر را داشته باشدپاداش
تخصص خود  و قدرت مرجعیت استفاده ازشود با نتایج حاصل از پژوهش به مدیران جامعه مورد نظر پیشنهاد مي

کارکنان را فراهم آورند و به بدینوسیله کارکناني خلاق و  هاي شخصیتي کارآفرینيزمینه بروز و تقویت ویژگي
چرا که این افراد از منابع انساني، مالي و فناورانه بهتر  .و موجب موفقیت سازمان خود شوند تربیت نمایندکارآفرین 

ها هاي علمي، صنعتي و خدماتي در سطح سازمانکنند و موجب تحولاتي بزرگ در زمینهاستفاده مياز دیگران 
هاي شخصیتي کارآفریني کارکنان در این بیني ویژگيدر خصوص نقشي که قدرت مرجعیت در پیششوند. مي

ادارات داشته است باید بیان نمود، قدرت مرجعیت با اعتماد کارکنان به مدیر در ارتباط است که آن هم با رازداري، 
شود با رازداري، صداقت و جامعه مورد مطالعه پیشنهاد ميشود لذا به مدیران داري مدیر برآورده ميصداقت و امانت

ها در کارکنان بوجود آورند، در خصوص نقشي که قدرت داري خود زمینه را براي بروز و تقویت این ویژگيامانت
شود که مدیران ادارات مورد بررسي در مواقع هاي مذکور داشت پیشنهاد ميتخصص مدیران در پیش بیني ویژگي

ا استفاده از قدرت تخصصي خود مشکلات کاري کارکنان را برطرف نموده و ارتباط کاري و دوستانه با لازم ب
هاي شخصیتي کارآفریني در کارکنان کارکنان برقرار نمایند و با ایجاد همدلي، زمینه را براي بروز و تقویت ویژگي

ها پیشنهاد الذکر، به مدیران ارشد این سازمانهاي فوقمهیا نمایند. جهت اثرگذاري قدرت پاداش مدیران در ویژگي
گردد با ایجاد تغییرات ساختاري مناسب، فرهنگ کارآفرینانه را در این ادارات تقویت نمایند و با افزایش حدود مي

هاي هاي مؤثر به کارکنان کارآفرین، بستر مناسب براي بروز و تقویت ویژگياختیارات مدیران در زمینه ارائه پاداش
خصیتي کارآفریني در کارکنان را بوجود آورند. با توجه به دیگر نتایج پژوهش، در خصوص قدرت اجبار به مدیران ش
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هاي گردد از بکارگیري این منبع قدرت اجتناب نمایند زیرا این قدرت باعث عدم بروز ویژگياین ادارات پیشنهاد مي
شود در مدیران کل و رؤساي ادارات استان پیشنهاد ميبه شخصیتي کارآفریني و تقویت آن در کارکنان مي شود. 

کاري از افرادي استفاده نمایند که امانت دار، دور از هرگونه سیاسيههاي مدیریتي بکارگماري افراد در پستهب
ي هاو همچنین داراي تجربه، تخصص و بلند نظر باشند تا این افراد با استفاده درست از قدرت ،صادق و رازدار بوده

وجود آورند و به تبع آن موجب موفقیت ههاي شخصیتي کارآفریني در کارکنان را بدر اختیار خود زمینه بروز ویژگي
شود که کارکنان احساس مثبت نسبت به هاي فوق در یک مدیر باعث ميزیرا وجود ویژگي .سازمان خود شوند

تر به تبع آن در سایه محیط دوستانه ایجاد شده راحت تقویت گردد و ایشانمدیر و سازمان پیدا کنند و روابطشان با 
شود هاي مورد مطالعه پیشنهاد ميها را از خود بروز داده و به فعلیت برسانند. همچنین به سازمانبتوانند این ویژگي

راي کارگیري قرار دهند که داهیابي دقت لازم را داشته باشند و افرادي را در اولویت بکه در استخدام و نیرو
راثت+ محیط( )و شودزیرا با توجه به تعریفي که از شخصیت مي .هاي مثبت شخصیتي و کارآفریني باشندویژگي

ها را لذا اگر دقت شود که کارکنان در بدو ورود این ویژگي .آورندها را افراد با خود به سازمان ميبعضي ویژگي
در نهایت جهت تقویت  تر خواهد بود.ها راحتاین ویژگيدر ادامه کار تقویت و به فعلیت رساندن  ،داشته باشند

هاي شخصیتي کارآفریني در کارکنان ادارات مورد بررسي، به مدیران ارشد این بیشتر و بهبود وضعیت ویژگي
هایي براي مدیران، اهمیت کارآفریني و نقش مدیران در ها و کارگاهها پیشنهاد مي شود که با برگزاري دورهسازمان

هاي شخصیتي کارآفریني در کارکنان و کارآفرین کردن سازمان، جهت اثر بخشي بیشتر آنها تبیین یت ویژگيتقو
هاي ویژه کارآفریني براي کارکنان، بستر و زمینه لازم براي شود با برگزاري دورهشود، همچنین پیشنهاد مي

اذعان نمود که همواره پژوهشگران در تحقیقات باید  هاي شخصیتي کارآفریني در آنها فراهم شود.شکوفایي ویژگي
توانند همواره کار خود را در معرض آزمون هاي خود ميهایي مواجه هستند که با ذکر محدودیتخود با محدودیت

-هاي این تحقیق ميترین محدودیتماز مه .مجدد قرار دهند و صداقت علمي خود را به معرض نمایش بگذارند

نامه منابع قدرت مدیران اشاره نمود که در و عدم اشتیاق برخي از مدیران به تکمیل پرسش کاريتوان به محافظه
هاي مستمر محقق گیريبا پي همچنینها و دهي لازم در خصوص محرمانه ماندن پاسخمواقع نیاز و با اطمینان

در جامعه مورد بررسي اشاره توان به وجود اقوام مختلف ها مياز دیگر محدودیت .ها مرتفع گردیداین محدودیت
هاي ذکر هاي متفاوت مورد بررسي قرار گرفتند. در انتها با توجه به نتایج پژوهش و محدودیتنمود که با فرهنگ

هاي مؤثر از نظر کارکنان شناسائي گردد و به مدیران بازخورد پاداش بعديهاي د در پژوهششوپیشنهاد مي ،شده
اثر فرهنگ و قومیت  وگذار باشند هاي مذکور اثرا بتوانند در بروز و تقویت ویژگيلازم در این خصوص داده شود ت

 ها مورد بررسي قرار گیرد.تر در راستاي تقویت این ویژگيه پیشنهادات کاربرديگر جهت ارائبه عنوان متغیر تعدیل
عدالت سازماني و سبک هاي آتي به نقش دیگر عوامل از جمله ساختار سازماني، شود در پژوهشپیشنهاد مي

هاي میانجي نیز جهت اثر گذاري بیشتر شناسائي شوند. ها پرداخته شود و متغیرمدیریتي بر روي این ویژگي
هاي شخصیتي کارآفریني از دیدگاه کارکنان در ادارات همچنین پیشنهاد مي گردد عوامل مؤثر در تقویت ویژگي

 این خصوص به مدیران داده شود.دولتي شناسائي شوند و بازخورد هاي لازم در 
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