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بررسي ارتباط كارآفريني و تعهد سازماني با تحليل : هدف

بر مبناي  :روش. رفتگي شغلي هدف اساسي اين مطالعه بود
مفروضات پژوهشات همبستگي با اجراي سه مقياس اندازه 

، تعهد سازماني آلن و ماير و )محقق ساخته( گيري كارآفريني 
از  )=146N(بر روي نمونه منتخب تحليل رفتگي شغلي مسلش

جامعه كاركنان غير عضو هيأت علمي رسمي و قراردادي بخش 
خدماتي دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن در  -هاي اداري

با روش تصادفي ساده اطلاعات لازم جمع آوري  1389سال 
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آفريني و تعهد سازماني و تحليل رفتگي كارطور كلي بين 
  شغلي همبستگي معنادار وجود دارد
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Abstract 
The research purpose is to evaluate the 
relationship between entrepreneurship, 
organizational commitment and job burnout; 
therefore, the tools administered were, “the 
researcher-designed Scale of Measuring 
Entrepreneurship, Meyer & Allen's Model of 
Commitment and Maslach Burnout Inventory 
(MBI)”. Our sample that comprised 146 
individuals was selected using simple random 
sampling and among from the members of 
administrative and service sectors of Islamic 
Azad University, Roudehen branch. Results 
which were analyzed using stepwise regression 
reveal that entrepreneurship and organizational 
commitment correlate positively, significantly 
with job burnout. 
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  مقدمه 
نشان داده است كه كاركنان مشاغلي كه به طور  ها پژوهش

تباط هستند، با فشارهاي رواني بيشتري مستقيم با مردم در ار
روبرو بوده و بيشتر و زودتر از كاركنان مشاغل ديگر از نظر 

چون فشارهاي رواني نيروي . شوند روحي و جسمي خسته مي
. انساني را ضايع كرده و پايه هاي سازمان را متزلزل مي نمايد

اين سازمانها، كه دانشگاه هم از جمله اين سازمان ها است، 
فشار .يشتر با پديده تحليل رفتگي اعضاي خود روبرو هستندب

رواني شديد ناشي از ماهيت، نوع و يا وضعيت نامناسب كار، 
به پيدايش حالتي در كاركنان منجر مي شود كه تحليل رفتگي 

فرد تحليل رفته، اهميت و معناي خود را در . ناميده شده است1
نفي باف، و كار از دست مي دهد، پرخاشگر، بدگمان و م

چنين فردي، حساس و زودرنج و بي . بدبين و عصباني است
حوصله است و با كوچكترين ناراحتي از كوره در  مي 

اعتقاد براين است كه تحليل رفتگي سرايت پذيري زيادي .رود
د را دارد و فرد تحليل رفته، خيلي زود بسياري از همكاران خو

، ابتدا تعادل زيستي تحليل رفتگي.به اين مورد مبتلا مي سازد
فرد و سپس تعادل سازماني را بهم زده و كارايي و بهره وري و 

از اين رو، .در نهايت اثربخشي را در سازمان مختل مي سازد
تشخيص فوري اين پديده و نشانگرهاي آن، و جلوگيري از 

   .شيوع آن بسيار مهم است
ي بـرا 1970مفهـوم تحليل رفتگي شغلـي در اوايل دهـه 

اولين او . معرفـي شد)1975(2نبرگروليـن بار توسـط فـرويدا
كسي است كه از واژه تحليل رفتگي شغلي با مضمون امروزي 

آن را حالتي از خستگي جسماني و  يو .آن استفاده كرد
داند كه به علت از خودگذشتگي و تلاش  ناكامي عاطفي مي

كم اثر فرد در روش زندگي يا ارتباطات شغلي بوجود مي 

                                                 
1 -Burnout 
2-Freudenberger  

فرويدنبرگر بر اين باور بود كه تحليل رفتگي شغلي مي  .آيد
تواند بر كيفيت بهره وري و خدمات كاركنان اثر منفي داشته 

اظهار داشتند كه تحليل ) 1981( 4و جكسون 3مسلش. باشد
رفتگي شغلي يك عامل ترك شغل، غيبت از كار و ضعف 

نظر علاوه براين، تحليل رفتگي به . روحيه در كاركنان است
مي رسد با شاخص هاي ناراحتي هاي شخصي از جمله 
خستگي جسماني، بيخوابي، افزايش مصرف الكل و داروها و 

ات اوليه پژوهش. مشكلات زناشويي و خانوادگي ارتباط دارد
بر اساس فنون مختلف نظير مصاحبه، زمينه يابي ها و مشاهدات 

د فشار معلوم ساخته اند كه فشارزاهاي مختلف محيط كار مانن
ند و برخي از كار، ابهام نقش با تحليل رفتگي همبستگي دار

 ).1979، 5گان( خصوصيات شخصيتي تعامل دارندآن ها با با 
درباره اين موضوع نشان داده اند پيامدهاي  پژوهشنتايج 

تحليل رفتگي به طور بالقوه براي كاركنان، مراجعان و 
؛ a1978، 1976مسلش، ( موسسات بزرگ زيان بار است

و  6؛ پينس1980؛ جكسون و مسلش، 1981مسلش و جكسون، 
  ).1980مسلش، 

تاثيرات عميق اقتصادي ، غرب شاهد 1950در دهة 
؛ 2005، 10؛ كوراتكو2004، 9و بايگراو 8مينيتي(7كارآفريني
و شكل گيري  )2004، 13پاركر؛1999، 12و ثوريك 11وينيكرز

مك ( يك موج علمي با هدف شناخت و پرورش آن بود
؛  2005؛ كوراتكو، 2003، 1؛ كاتز2001، 15و گيلين 14ولانم

                                                 
3 -Maslasch 
4 -Jackson 
5 -Gann 
6 -Pinnes 
7- enterprenurship 
8 -Minniti 
9 -Bygrave 
10 -Kuratko 
11 -Wennekers 
12 -Thurik 
13 -Parker 
14 -McMullan 
15 -Gillin 
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چند دانشگاه  1970، در نمونهبراي ). 2005، 3و موير 2ادواردز
در ايالات متحده دوره هاي آموزش كارآفريني برگزار 

دانشگاه موضوع  300 ازبيش  1980كردند، اما در اوايل دهه 
از . دادند مد نظر قرار پژوهشكارآفريني را از منظر آموزش و 

ات بنيادي و هدف دار در پژوهشهمان زمان اولين مطالعات و 
مورد كارآفريني آغاز گرديد، امروزه اين موج با گذشت نيم 
قرن از حركت آن از درياي بيكران كارآفريني، دستاوردهايي 

البته علي رغم . گران به ساحل دانش هديه كرده است
و متخصصان در  شناسان ات و مطالعات فراوان روانپژوهش

هنوز هم ماهيت واقعي كارآفريني انسان به   طول اين مدت،
طور كامل شناخته نشده است و آنچه تاكنون به دست آمده نيز 

كارآفريني شامل جستجوي  .توأم با برخي اختلاف نظرهاست
بنابر اين سطح .فرصت وسپس جستجوي منابع مورد نياز است 

ب انعكاس دهنده عرضه نا نا كافي فعاليت كار آفرينانه اغل
كافي فرصتهاي مشاهده شده بوسيله اعضاي سازمان 

سازمانهايي كه اميد به رشد دارند بايد بفهمند كه چطور .است 
  ).1383مقيمي،(ظهور وبروز پيدا مي كنند فرصت ها

طي سه دهه اخير، مفهوم تعهد سازماني، مبحث مهم و مورد 
ازماني از آنجا اهميت مفهوم تعهد س. علاقه محققين بوده است

مي يابد كه عوامل ريشه گرفته از سطح تعهد كاركنان سازمان، 
بر سازمانها بصورت يك جزء، و بر جامعه  به عنوان يك كل، 

براي تعيين پيش آيندها و پي . اثرات عمده و مهمي دارد
آمدهاي مختلف تعهد سازماني، كه از روابط مثبت و منفي اين 

د ناشي مي شود، وقت و تلاش بسيار زيادي متغيرها با سازه تعه
ات انجام شده تاكنون از پژوهشبسياري از . صرف شده است

آن جهت  بر تعهد تمركز داشته اند كه اين عامل با پي 
آمدهاي منفي جدي منجمله اختلال در عملكرد و تقاضا براي 

ات پژوهشبسياري از . ترك شغل و تغيير آن مرتبط بوده است 
پيروي  4در زمينه تعهد، از رويكرد رفتار سازمانيانجام شده 

                                                                         
1 -Katz 
2 -Edwards 
3 -Muir 
4 -organizational behavior approach 

، تعهد سازماني )1982(  7و استيرز 6، پورتر5ماودي. كرده اند
در اين ديد، . را با ديد رفتاري و نگرشي بررسي نموده اند

نگرشها، كه به نظر مي رسند راه انداز تكامل اخلاقي هستند، 
ن، توجه شامل هويت سازماني، ميزان تعامل در كار سازما

عاطفي گرم نسبت به سازمان يا وفاداري به آن، و رفتارها 
شامل اشتياق به تلاش بيشتر در سازمان، و تمايل و شوق به 

ات انجام شده پژوهشهدف اكثر . باقي ماندن در سازمان هستند
در زمينه تعهد سازماني، برقراري يك حلقه ارتباطي ميان اين 

سازمان ها و مؤسسات ديگر  عامل و مسئله انتقال كاركنان به
است ارتباطي كه حمايت تجربي بسياري را نيز به خود جلب 

  ). 81990ماير(كرده است 
اتي كه به پژوهشنكته جالب توجه اين است كه تعداد 

بررسي ارتباط ميان تعهد سازماني و عملكرد كاركنان بپردازند 
؛ 1990آلن و ماير، (بسيار اندك بوده است 

قسمتي از ). 1997، 11؛ شوني10،2003؛ چو9،2006تاموسايتيس
ات اندك پژوهشاين مسئله از اين حقيقت ناشي مي شود كه 

اوليه در نشان دادن ارتباط قوي ميان تعهد سازماني و عملكرد 
تنها  تحليلي فرا پژوهشدر حقيقت، در يك  .ناكام مانده اند

سازماني و  را ميان تعهد) r=051/0(وجود يك ارتباط ضعيف 
صباغيان راد .هاي عملكردي فرد نشان داده اند  خصشا

در پژوهش خود دريافت كه بين تعهد عاطفي و ) 1384(
فراواني فرسودگي عاطفي و همچنين تعهد عاطفي و شدت 

تفاوت معنادار وجود  تهي شدگي از ويژگي هاي شخصي
در پژوهش خود پي برد كه خستگي زياد ) 1998( 12ليتر. دارد

باعث كاهش تعهد سازماني مي شود كه  در محيط هاي كاري
نتايج . مربوط به جنبه هاي ارتباطي محيط سازماني است

پژوهش وي در مورد نظريه هاي جامع سازگاري رواني محيط 

                                                 
5 -Mowday 
6 -Porter 
7- Steers 
8 -Meyer 
9 Tamosaitis 
10 Chuo 
11 Schoeny 
12 Lieter 
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معلوم شده است كه تعهد بر ديگر متغيرهاي  .كاري است
اداره . ار استخاص افراد تاثيرگذ كاري مانند رفتارهاي كاري

ماني به آن دليل مهم است كه مي تواند بر و كنترل تعهد ساز
مسايل و مشكلاتي مانند ترك شغل و غيبت از كار تاثير 

بدترين تاثير تحليل . گذارده و عملكرد سازماني را بهبود بخشد
رفتگي در سطح سازماني، تخريب و زايل نمودن تعهد 

  .هاي كار است سازماني در ميان كارمندان و حرفه اي
ر تحليل رفتگي در سطح سازماني، تخريب و اما بدترين تاثي

زايل نمودن تعهد سازماني در ميان كارمندان و حرفه اي هاي 
از اين روي، تعهد سازماني، يكي از جنبه هاي مهم . كار است

يكي از يافته . مورد علاقه در زمينه توسعه سازمان بوده است
 ي تحليل رفتگي اين بوده است كهپژوهشهاي مهم در ادبيات 

تعهد سازماني بطور منفي با تحليل رفتگي مرتبط بوده 
ميزان تعهد فرد به اهداف  نتايج حاكي از اين است كه.است

جمعي با ميزان مشاركت وي در سازمان و درگير شدن وي در 
امور سازمان افزايش مي يابد واين مورد به نوبه خود آمادگي 

را كاهش  فرد و مستعد بودن وي براي ابتلا به تحليل رفتگي
متعهد نگهداشتن كاركنان  شواهد نشان داده است كه .مي دهد

عامل مهم بروز تحليل رفتگي،  و به سازمان بسيار مهم است
افزايش شدت و حجم كار و ميزان تعهد فرد به شغل خود 

كه اين دو مورد فشار زيادي بر منابع عاطفي  به طوري ،است
گان، ( وارد مي آورد مؤثر وي با ديگران فرد و توانايي تعامل

استرس و فشار ناشي از انتظارات برآورد نشده آنان به ). 1979
افزايش تحليل رفتگي منجر شده و هر دوي تعهد سازماني و 

؛ مسلش و جكسون،  1976مسلش، ( شغلي را كاهش مي دهد
1987(.  
دكارآفرين در شرايط مختلف راه كار ها و كه افرا ز آنجاا

اين سؤال مطرح مي شود  مي كنند، هاي متفاوتي خلق روش
آيا با تحليل رفتگي خدمات كه كارآفريني كاركنان در ارائه 

كه به طبع مشكلات  كارآفرينآنان ارتباط دارد ؟ و آيا افراد 
مسائل را بهتر حل و فصل مي كنند و همواره و درون سازماني 

راهي براي ارتباط مثبت با سازمان خود مي يابند به سازمان 

،  پژوهشبا پاسخگويي به سؤالات اين متعهد هستند؟  خود
ميزان و ارتباط كارآفريني، تعهد سازماني و تحليل رفتگي در 

اسلامي واحد رودهن معلوم مي شود كاركنان دانشگاه آزاد 
مي توان جهت افزايش تعهد وقت در صورت لزوم  آن و

يش بو يا كاهش تحليل رفتگي كاركنان  سازماني و كارآفريني
  . جويي بودتر تلاش كرد و يا در فكر چاره 
بين بررسي ارتباط  ،پژوهشهدف كلي از انجام اين 

كاركنان شغلي كارآفريني و تعهد سازماني با تحليل رفتگي 
اين  ويژهاهداف . تآزاد اسلامي واحد رودهن اس دانشگاه
  : از عبارتند پژوهش

 تحليل رفتگياجزاء بين كارآفريني و  ارتباطبررسي  -
  .آزاد اسلامي واحد رودهن دانشگاهكاركنان  شغلي
تحليل اجزاء تعهد سازماني و اجزاء ارتباط بين بررسي  -

  .آزاد اسلامي واحد رودهن دانشگاهكاركنان  شغلي رفتگي
تحليل با  كارآفريني و تعهد سازمانيارتباط  بررسي -

 .آزاد اسلامي واحد رودهن دانشگاهكاركنان  شغلي رفتگي

  :نيز عبارتند از پژوهشاي مطرح شده در اين فرضيه ه
بر اساس مولفه هاي كارآفريني، و مولفه هاي : فرضيه اول 

تعهد سازماني مي توان سطح مولفه تحليل رفتگي عاطفي 
  .كاركنان را پيش بيني كرد

بر اساس مولفه هاي كارآفريني، و مولفه هاي : فرضيه دوم 
شخصي كاركنان را تعهد سازماني مي توان سطح مولفه رشد 

  .پيش بيني كرد
بر اساس مولفه هاي كارآفريني، و مولفه هاي : فرضيه سوم 

تعهد سازماني مي توان سطح مولفه مسخ شخصيت كاركنان را 
  .پيش بيني كرد

بر اساس مولفه هاي كارآفريني، و مولفه : فرضيه چهارم 
نمره ( هاي تعهد سازماني مي توان سطح تحليل رفتگي شغلي

  .كاركنان را پيش بيني كرد) كل
  پژوهشروش 
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ات همبستگي انجام پژوهشبر مبناي مفروضات  پژوهشاين 
كه طي آن ارتباط متغيرهاي كارآفريني و تعهد  شده است

   .شدسازماني با سطح تحليل رفتگي شغلي كاركنان سنجيده 
   ، نمونه و روش نمونه گيريپژوهشجامعه 

ركنان غير عضو هيأت از كليه كا بودجامعه آماري عبارت  
خدماتي دانشگاه  -علمي رسمي و قراردادي بخش هاي اداري

با توجه امكان  .1389آزاد اسلامي واحد رودهن در سال 
نمونه گيري با  ،هدسترسي به فهرست اسامي جامعه مورد مطالع

با توجه به نوع . شدانتخاب تصادفي ساده نمونه مورد نياز 
بين در تحليل رگرسيون بنا به  مطالعه و تعداد متغيرهاي پيش

حداقل ) 1388، بريس، كمپو سنلگاربي تا(توصيه محققان 
حجم نمونه در بالاترين ميزان متغيرهاي وارد شده در مدل 

متغير جمعيتي، كارآفريني و  20(برابر تعداد متغيرهاي پيش بين
بادر . نفر برآورد شد 124به ميزان  104به اضافه )تعهد سازماني

نفر  150تن احتمال ريزش آزمودني ها اين رقم به نظر گرف
كنار گذاشتن پرسشنامه هاي  ايت بادرنه .افزايش داده شد

پرسشنامه استخراج و تحليل  146مخدوش و ناقص داده هاي 
  .شد

  ابزار اندازه گيري
مورد نظر، به منظور  يدر اين مطالعه بر اساس نوع متغيرها
قياس به شرح زير استفاده سنجش و اندازه گيري آن ها از سه م

  :شد
  :پرسشنامه كارآفريني)1

پس از مرور ادبيات مرتبط با كارآفريني به ويژه در زمينه 
ابعاد و مولفه هاي آن و اقتباس از برخي از مقياس هاي موجود 

مولفه را اندازه گيري مي كند تهيه  13عبارت كه  58مقياسي با 
وهي از متخصصان روايي محتوايي آن با نظرخواهي از گر. شد

با استفاده از روش همساني دروني بين  همچنين،. به تاييد رسيد
ضريب اعتبار كل اين پرسشنامه ) آلفاي كرونباخ(سوال ها 

نفري كه به طور تصادفي انتخاب  49در يك نمونه  849/0
 .به دست آمدشدند، 

 :آلن و ماير پرسشنامه تعهد سازماني)2

وش همساني دروني بين سوال در اين مطالعه با استفاده از ر
در  709/0ضريب اعتبار كل اين پرسشنامه ) آلفاي كرونباخ(ها 

نفري كه به طور تصادفي انتخاب شدند، به  49يك نمونه 
در خصوص سه مولفه آن نيز ضرايب اعتبار مربوط  .دست آمد

عاطفي، تعهد مستمر، و تعهد هنجاري به ترتيب  به مولفه تعهد
 .به دست آمد 455/0، و 820/0، 451/0

 :سلشمپرسشنامه تحليل رفتگي شغلي )3

به منظور ) MBI( پرسشنامه تحليل رفتگي شغلي مسلش
اندازه گيري جنبه هاي مختلف سندرم تحليل رفتگي شغلي 

داده هاي به دست آمده از  .توسط مسلش و جكسون تهيه شد
 مصاحبه ها و پرسشنامه و پژوهش هاي اكتشافي حاكي از

ا و احساساتي بودند كه در قالب تحليل رفتگي وجود نگرش ه
ماده اي بر  22هر عبارت اين پرسشنامه . شغلي ناميده مي شوند

فراواني و شدت و در دامنه : دو بعد درجه بندي مي شود اساس
اين پرسشنامه حاوي سه . بيشترين قرار دارد 7كمترين تا  1

مقياس فرعي تحليل رفتگي عاطفي، رشد شخصي و، و مسخ 
در اين مطالعه با استفاده از روش همساني . شخصيت است

ضريب اعتبار كل اين ) آلفاي كرونباخ(دروني بين سوال ها 
نفري كه به طور تصادفي  49در يك نمونه  843/0/0پرسشنامه 

در خصوص سه مولفه آن نيز . انتخاب شدند، به دست آمد
 ضرايب اعتبار مربوط به مولفه تحليل رفتگي عاطفي، رشد

، و 627/0، 764/0شخصي و، و مسخ شخصيت به ترتيب 
  .به دست آمد 455/0

  يافته ها
با توجه به متغيرهاي مورد مطالعه و داده هاي حاصل از 
اندازه گيري آنها، به منظور توصيف داده ها از روش هاي 
مناسب آمار توصيفي نظير فراواني، درصد، شاخص هاي 

علاوه بر . فاده شدگرايش مركزي، پراكندگي و توزيع است
اين، براي نمايش ديداري داده ها نمودارهاي ستوني و 

در نهايت براي پاسخ دادن به فرضيه . هيستوگرام ترسيم شد
با در نظر گرفتن نوع داده ها،تحليل رگرسيون  پژوهشهاي 

  . گام به گام به كار گرفته شد
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خلاصه شاخص هاي آماري مربوط به نمره هاي : 1جدول
مودني ها در آزمون هاي كارآفريني، تعهد سازماني و تحليل آز

 )N=146) (و مولفه هاي آن( رفتگي شغلي و 
  انحراف معيار  ميانگين  متغيرها

  732/0  79/3  نياز پيشرفت
  590/0  29/3  استقلال

  651/0  68/3  خطرپذيري
 545/0 41/3  خلاقيت

 599/0 59/3  مديريت زمان
 890/0 85/3  پشتكار

  695/0  87/3  اريهدف مد
  788/0  66/3  رقابت جويي
  706/0  82/3  اعتماد به نفس

  531/0  79/2  منبع كنترل دروني
 762/0 82/3  انتقادي پذيري

 576/0 51/3  واقع گرايي
 605/0 53/3  باانرژي بودن
  706/0  63/3  تعهد عاطفي
  779/0  677/3  تعهد مستمر

  699/0  54/3  تعهد هنجاري
  777/0  33/3  تحليل رفتگي عاطفي

  660/0  63/3  رشد شخصي
 888/0 42/3  مسخ شخصيت

تحليل رفتگي 
  )نمره كل( شغلي

43/3  662/0  

براساس اطلاعات جدول بالا درخصوص توزيع نمره هاي 
آزمودني هاي مورد مطالعه در آزمون هاي كارآفريني، تعهد 
سازماني و تحليل رفتگي شغلي و مولفه هاي آنها شاخص هاي 

صيفي اعم از ميانگين، انحراف معيار، شاخص هاي مختلف تو
كجي و كشيدگي و دامنه آن ها نشان مي دهد كه توزيع نمره 

  . هاي گروه نمونه به توزيع نرمال ميل دارد
بر اساس : مبني بر اين كه پژوهشبراي آزمودن فرضيه اول 

نياز پيشرفت، استقلال، : مولفه 13( مولفه هاي كارآفريني
ريت زمان، پشتكار، هدف مداري، رقابت خطرپذيري، مدي

جويي، اعتماد به نفس، منبع كنترل دروني، انتقادپذيري، واقع 

: مولفه 3( و مولفه هاي تعهد سازماني) گرايي، باانرژي بودن
مي توان سطح  )تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد هنجاري

به تعداد مولفه تحليل رفتگي عاطفي را پيش بيني كرد، با توجه 
و ) كمي( ، مولفه هاي كارآفرينيو نوع متغيرهاي پيش بين
از روش تحليل رگرسيون ) كمي( مولفه هاي تعهد سازماني

شرح تفصيلي محاسبات آماري مربوط . گام به گام استفاده شد
به هركدام از سه مولفه تحليل رفتگي به طور جداگانه در زير 

  .ارائه شده است
ي كارآفريني، و مولفه هاي بر اساس مولفه ها: فرضيه اول •

 تحليل رفتگي عاطفيتعهد سازماني مي توان سطح مولفه 
  كاركنان را پيش بيني كرد

خلاصه تحليل رگرسيون گام به گام براي پيش بيني : 2جدول 
بر اساس متغيرهاي مولفه هاي  تحليل رفتگي عاطفي كاركنان

  كارآفريني، و مولفه هاي تعهد سازماني
پيش بيني 
 اكننده ه

ضرايب 
 استانداردنشده

  تحليل رفتگي عاطفي: متغير وابسته
 ضرايب استاندارد شده

  
t 

  
Sig 

  004/0  979/2∗∗  -  035/1  عدد ثابت
تعهد 

 هنجاري
612/0  540/0  ∗∗412/6  000/0  

مديريت 
  زمان

450/0-  346/0-  ∗∗507/4-  000/0  

رقابت 
  جويي

216/0  222/0  ∗484/2  015/0  

خطرپذير
  ي

251/0  218/0  ∗315/2  022/0  

∗∗319/33 =F  2=  534/0؛R  2=550/0تعديل شده ؛R 
  R=742/0؛

  05/0معني دار در سطح ∗؛  01/0معني دار در سطح  ∗∗
همان طور كه در جدول بالا مشاهده مي شود، طبق مناسب 

بعد از ترين مدل به دست آمده از تحليل رگرسيون گام به گام 
حذف متغيرهاي جنسيت، سن، وضعيت تاهل، سابقه كار، نياز 
پيشرفت، استقلال، پشتكار، هدف مداري، اعتماد به نفس، منبع 
كنترل دروني، انتقادپذيري، واقع گرايي، باانرژي بودن، تعهد 
عاطفي و تعهد مستمر كه همبستگي معني دار با تحليل رفتگي 

 55بدين معني است كه )  2R )550/0عاطفي نداشتند مقدار 
درصد از واريانس متغير تحليل رفتگي عاطفي توسط متغيرهاي 
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نيز ) 742/0(مشاهده شده  Rمقدار . پيش بين تبيين مي شود
نشان دهنده آن است كه مدل رگرسيون خطي حاضر به خوبي 

 Fعلاوه بر اين، نسبت . مي تواند براي پيش بيني استفاده شود
درصد  99در سطح اطمينان حداقل ) 319/33(محاسبه شده 

بنابراين، مي توان نتيجه گرفت كه بين . معني دار است
متغيرهاي مورد مطالعه و متغير تحليل رفتگي عاطفي همبستگي 

و سطوح  tبا اين حال، با مراجعه به آماره . معني دار وجود دارد
متغيرها تنها  معني داري مي توان قضاوت كرد كه از بين همه

متغيرهاي تعهد هنجاري، مديريت زمان، رقابت جويي و 
خطرپذيري با متغير تحليل رفتگي عاطفي همبستگي معنادار 

با توجه به اين توضيحات و ضرايب به دست آمده مي . دارند
توان معادله رگرسيون را بر اساس ضرايب رگرسيون استاندارد 

 :كرد به صورت زير تدوين ) ستون بتا (شده 

+  222/0) (رقابت جويي+  0/ 218)خطرپذيري(
+  540/0) تعهد هنجاري( - 346/0) مديريت زمان (

035/1  =Y )تحليل رفتگي عاطفي( 
بر اساس مولفه هاي كارآفريني، و مولفه : فرضيه دوم  •

 رشد شخصيهاي تعهد سازماني مي توان سطح مولفه 
  كاركنان را پيش بيني كرد

ليل رگرسيون گام به گام براي پيش بيني رشد خلاصه تح: 3جدول 
مولفه هاي كارآفريني، و مولفه هاي تعهد بر اساس  شخصي كاركنان

  سازماني
پيش بيني 
 كننده ها

  ضرايب
 استانداردنشده

  رشد شخصي: متغير وابسته
 ضرايب استاندارد شده

  
t 

  
Sig 

 413/0 822/0  -  248/0 عدد ثابت
تعهد 
  عاطفي

342/0  357/0  ∗∗594/3  000/0  

نياز 
  پيشرفت

302/0  318/0  ∗∗927/3  000/0  

تعهد 
 هنجاري

263/0  268/0  ∗∗975/2  004/0  

رقابت 
  جويي

221/0-  263/0-  ∗∗896/2
-  

005/0  

مديريت 
  زمان

231/0  205/0  ∗∗730/2 007/0  

∗∗844/28 =F  2=  552/0؛R  2=572/0تعديل شده ؛R 
  R=756/0؛

   01/0معني دار در سطح  ∗∗
همان طور كه در جدول بالا مشاهده مي شود، طبق مناسب 
ترين مدل به دست آمده از تحليل رگرسيون گام به گام بعد از 
حذف متغيرهاي جنسيت، سن، وضعيت تاهل، سابقه كار، ، 

ري، پشتكار، هدف مداري، اعتماد به نفس، استقلال، خطرپذي
منبع كنترل دروني، انتقادپذيري، واقع گرايي، باانرژي بودن، و 
تعهد هنجاري كه همبستگي معني دار با رشد شخصي نداشتند 

درصد از  57بدين معني است كه )  2R )572/0مقدار 
بين تبيين  واريانس متغير رشد شخصي توسط متغيرهاي پيش

نيز نشان دهنده آن ) 756/0(مشاهده شده  Rمقدار ..مي شود
است كه مدل رگرسيون خطي حاضر به خوبي مي تواند براي 

محاسبه شده  Fعلاوه بر اين، نسبت . پيش بيني استفاده شود
. درصد معني دار است 99در سطح اطمينان حداقل ) 844/28(

متغيرهاي مورد مطالعه و بنابراين، مي توان نتيجه گرفت كه بين 
با اين . متغير رشد شخصي همبستگي معني دار وجود دارد

و سطوح معني داري مي توان  tحال، با مراجعه به آماره 
قضاوت كرد كه از بين همه متغيرها تنها متغيرهاي تعهد 
عاطفي، نيازپيشرفت، تعهد هنجاري، رقابت جويي و مديريت 

در نهايت،  .ي معنادار دارندزمان با متغير رشد شخصي همبستگ
با توجه به اين توضيحات و ضرايب به دست آمده مي توان 
معادله رگرسيون را بر اساس ضرايب رگرسيون استاندارد شده 

 :به صورت زير تدوين كرد ) ستون بتا (

 0/ 263)رقابت جويي+ ( 0/ 205)مديريت زمان(
+  318/0) نياز پيشرفت + ( 268/0) تعهد هنجاري( –
 )رشد شخصي( Y=  822/0+  357/0) تعهد عاطفي(

بر اساس مولفه هاي كارآفريني، و مولفه : فرضيه سوم  •
مسخ شخصيت  هاي تعهد سازماني مي توان سطح مولفه

  .كاركنان را پيش بيني كرد
خلاصه تحليل رگرسيون گام به گام براي پيش بيني مسخ : 4جدول 

ي و حرفه اي، مولفه هاي شخصيت كاركنان بر اساس متغيرهاي جمعيت
  كارآفريني، و مولفه هاي تعهد سازماني

پيش بيني كننده 
 ها

  ضرايب 
 استانداردنشده

مسخ : متغير وابسته
  شخصيت

 ضرايب استاندارد شده

  
t 

  
Sig 
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  011/0 577/2∗  -  830/1  عدد ثابت
  000/0 029/7∗∗  531/0  682/0  تعهد هنجاري

  001/0  -334/3∗∗  -224/0  -334/0  استقلال
  019/0  402/2∗  177/0  279/0  خلاقيت

منبع كنترل 
 دروني

272/0-  175/0-  ∗∗349/2-  021/0  

∗∗388/29 =F  2=  501/0؛R  2=519/0تعديل شده ؛R 
  R=720/0؛

  05/0معني دار در سطح ∗؛  01/0معني دار در سطح  ∗∗
هده مي شود، طبق مناسب همان طور كه در جدول بالا مشا

ترين مدل به دست آمده از تحليل رگرسيون گام به گام بعد از 
حذف متغيرهاي جنسيت، سن، وضعيت تاهل، سابقه كار، نياز 
پيشرفت، خطرپذيري، مديريت زمان، پشتكار، هدف مداري، 
رقابت جويي، اعتماد به نفس، انتقادپذيري، واقع گرايي، 

و تعهد مستمر كه همبستگي معني  باانرژي بودن، تعهد عاطفي
بدين معني )  2R )519/0دار با مسخ شخصيت نداشتند مقدار 

 درصد از واريانس متغير مسخ شخصيت توسط 52است كه 
مشاهده شده  Rمقدار  .تبيين مي شود يمتغيرهاي پيش بين

نيز نشان دهنده آن است كه مدل رگرسيون خطي ) 720/0(
علاوه . به خوبي مي تواند براي پيش بيني استفاده شودحاضر 

در سطح اطمينان ) 388/29(محاسبه شده  Fبر اين، نسبت 
بنابراين، مي توان نتيجه . درصد معني دار است 99حداقل 

گرفت كه بين متغيرهاي مورد مطالعه و متغير رشد شخصي 
ماره با اين حال، با مراجعه به آ. همبستگي معني دار وجود دارد

t  و سطوح معني داري مي توان قضاوت كرد كه از بين همه
متغيرها تنها متغيرهاي تعهد هنجاري، استقلال، خلاقيت، و منبع 
 .كنترل دروني با متغير مسخ شخصيت همبستگي معنادار دارند

در نهايت، با توجه به اين توضيحات و ضرايب به دست آمده 
ضرايب رگرسيون مي توان معادله رگرسيون را بر اساس 

  :به صورت زير تدوين كرد ) ستون بتا (استاندارد شده 
 177/0)خلاقيت(  - 0/ 175)منبع كنترل دروني(
+  531/0) تعهد هنجاري( - 224/0) استقلال + (
830/1  =Y )مسخ شخصيت(  

مولفه هاي كارآفريني، و مولفه  بر اساس: فرضيه چهارم  •
نمره ( يل رفتگي شغليتحلهاي تعهد سازماني مي توان سطح 

  كاركنان را پيش بيني كرد) كل
خلاصه تحليل رگرسيون گام به گام براي پيش : 5جدول 

مولفه  كاركنان بر اساس) نمره كل(بيني تحليل رفتگي شغلي 
  هاي كارآفريني، و مولفه هاي تعهد سازماني

  پيش بيني
 كننده ها 

  ضرايب
 استانداردنشده

تحليل : متغير وابسته
  غليرفتگي ش

ضرايب استاندارد 
 شده

  
t 

  
Sig 

  000/0  633/3∗∗  -  446/1  عدد ثابت
  000/0  801/5∗∗  495/0  478/0  تعهد هنجاري
  011/0  587/2∗  216/0  212/0  خطرپذيري

منبع كنترل 
  دروني

171/0-  146/0-  ∗295/2-  024/0  

  016/0  -451/2∗  -169/0  -188/0  مديريت زمان
  037/0  112/2∗  186/0  176/0  تعهدعاطفي

∗∗829/38 =F  2=  626/0؛R  2=643/0تعديل شده ؛R 
  R=802/0؛

  05/0معني دار در سطح ∗؛  01/0معني دار در سطح  ∗∗
همان طور كه در جدول بالا مشاهده مي شود، طبق مناسب 
 ترين مدل به دست آمده از تحليل رگرسيون گام به گام بعد از

حذف متغيرهاي جنسيت، سن، وضعيت تاهل، سابقه كار، نياز 
پيشرفت، مديريت زمان، استقلال، پشتكار، هدف مداري، 
رقابت جويي، اعتماد به نفس، انتقادپذيري، واقع گرايي، 
باانرژي بودن و تعهد مستمر كه همبستگي معني دار با تحليل 

بدين معني است )  2R )643/0رفتگي شغلي نداشتند مقدار 
ط درصد از واريانس متغير تحليل رفتگي شغلي توس 64كه 

مشاهده شده  Rمقدار  .متغيرهاي پيش بين تبيين مي شود
نيز نشان دهنده آن است كه مدل رگرسيون خطي ) 802/0(

علاوه . حاضر به خوبي مي تواند براي پيش بيني استفاده شود
در سطح اطمينان ) 829/38(محاسبه شده  Fبر اين، نسبت 

بنابراين، مي توان نتيجه . درصد معني دار است 99حداقل 
گرفت كه بين متغيرهاي مورد مطالعه و متغير تحليل رفتگي 

با اين حال، با مراجعه . شغلي همبستگي معني دار وجود دارد



  ارتباط كارآفريني و تعهد سازماني با تحليل رفتگي شغلي  15
 

 

و سطوح معني داري مي توان قضاوت كرد كه از  tبه آماره 
متغيرهاي تعهد هنجاري خطرپذيري، منبع بين همه متغيرها تنها 

كنترل دروني، مديريت زمان وتعهد عاطفي با متغير تحليل 
در نهايت، با توجه به  .رفتگي شغلي همبستگي معنادار دارند

اين توضيحات و ضرايب به دست آمده مي توان معادله 
ستون (رگرسيون را بر اساس ضرايب رگرسيون استاندارد شده 

  :زير تدوين كرد  به صورت) بتا 
 -  0/ 149)مديريت زمان+ ( 0/ 186)تعهد عاطفي(

 216/0) خطرپذيري ( - 146/0)منبع كنترل دروني( 
تحليلي ( Y=  446/1+  495/0) تعهد هنجاري+ (

  )رفتگي شغلي
 بحث و نتيجه گيري

در خصوص فرضيه اول،  پژوهشبراساس يافته هاي اين 
تحليل رگرسيون گام طبق مناسب ترين مدل به دست آمده از 

به گام بين متغيرهاي مورد مطالعه و متغير تحليل رفتگي عاطفي 
با اين حال، همه متغيرها تنها . همبستگي معني دار وجود دارد

متغيرهاي تعهد هنجاري، مديريت زمان، رقابت جويي و 
خطرپذيري با متغير تحليل رفتگي عاطفي همبستگي معنادار 

كه متغير مديريت زمان با تحليل رفتگي نتايج نشان داد . داشتند
تعهد ( متغير ديگر  3عاطفي همبستگي منفي و معنادار و 
با تحليل رفتگي عاطفي ) هنجاري، خطرپذيري و رقابت جويي

بنابراين، شواهد براي تاييد . همبستگي مثبت و معنادار داشتند
 .فرضيه اول كافي است

ين متغيرهاي درخصوص فرضيه دوم نيزنتايج نشان داد كه ب
مورد مطالعه و مولفه رشد شخصي همبستگي معني دار وجود 

هرچند، از بين همه متغيرها تنها متغيرهاي تعهد عاطفي، . دارد
نيازپيشرفت، تعهد هنجاري، رقابت جويي و مديريت زمان با 

دراين ميان، متغير .متغير رشد شخصي همبستگي معنادار داشتند
بستگي منفي و معنادار نشان رقابت جويي  با رشد شخصي هم

متغير ديگر يعني تعهد عاطفي، نيازپيشرفت،  4اما، بين . داد
تعهد هنجاري و مديريت زمان با رشد شخصي همبستگي 

درنتيجه، فرضيه دوم را نيز مي .مثبت و معنادار به دست آمد
 .توان پذيرفت

باتوجه به اطلاعات به دست آمده تحليل رگرسيون گام به 
از رابطه معنادار بين متغيرهاي مورد مطالعه و متغير گام حاكي 

با اين حال، از . مسخ شخصيت همبستگي معني دار وجود دارد
بين همه متغيرها تنها متغيرهاي تعهد هنجاري، استقلال، 
خلاقيت، و منبع كنترل دروني با متغير مسخ شخصيت 

شواهد نشان دادكه نوع رابطه بين .همبستگي معنادار داشتند
نبع كنترل دروني و خلاقيت با مسخ شخصيت همبستگي م

  .منفي و معنادار داشتند
درخصوص يافته هاي به دست آمده در اين مطالعه، شواهد 

،  )1378(حاصل از ساير مطالعات از جمله احمدپور دارياني
مويد نتايج مطالعه حاضر ) 1376(مجيدي ) 2005( وارتكوك

ساير پژوهشگران  اتپژوهشعلاوه براين، نتايج . هستند
؛ مسلش و جكسون،  1976مسلش، ؛ 1975برگر،فرويدن( 

مبني بر ارتباط بين متغير تعهد سازماني با متغيرهاي ) 1987
مرتبط با عملكرد و ويژگي هاي كارآفريني از نتايج اين 

شواهدي  عين حال، به طوركلي، در.حمايت مي كنند پژوهش
، )1998(ليتر، )1997(، شوني)1384(ديگر مانند صباغيان راد

با يافته هاي ) 2003(، و چو)2006(، تاموسايتيس)1979(گان
به ويژه از منظر رابطه تعهد سازماني با تحليل  پژوهشاين 

روشن است كه با درنظر گرفتن . رفتگي شغلي همسو است
ماهيت متغيرهاي تعهد سازماني به نوعي نگرش سازماني 

ژگي هاي شخصيت وكارآفريني به عنوان مجموعه اي از وي
به طور حتم، در . فرض وجود رابطه بين آنها تاييد مي شود

صورت برخورداري از اين قبيل نگرش ها و ويژگي ها مي 
توان پيش بيني كرد كه تحليل رفتگي شغلي در كاركنان 

  .كاهش يابد
هرچند يافته هاي اين مطالعه مويد نتايج بسياري از ساير 

هشگر با برخي محدوديت ها نيز مطالعات است، با اين حال پژو
عمده ترين محدوديت از لحاظ ابزار . رو به رو بوده است

. اندازه گيري متغيرهاي موردنظر، به ويژه كارآفريني، بود
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هرچند، براي اندازه گيري دو متغير از آزمون هاي معروف و 
اما به دليل عدم نرم يابي آن ها در   پركاربردي استفاده شد ،

ي، در اين موارد نيز با محدوديت هايي رو به رو جامعه ايران
علاوه براين، براي اندازه گيري متغيركارآفريني نيز از . بوديم

پرسشنامه مححق ساخته استفاده شد، هرجند تلاش شد كه 
البته، تاكيد بر داده . ويژگي هاي روان سنجي آنان بررسي شود

اند به هاي جمع آوري شده از صرفاً اجراي پرسشنامه مي تو
روشن است . عنوان محدوديتي ديگر در ارتباط با ابزار باشد

كه استفاده از ابزار تكميلي ديگر نظير مصاحبه مي تواند بر 
  .غناي اطلاعات بيافزايد

هاي همچنين، با توجه به اين كه در اين مطالعه تنها متغير
عنوان عوامل محدودي  كارآفريني و تعهد سازماني به

ازاين .و اجتماعي مورد مطالعه قرار گرفت ازمتغيرهاي فردي
رو، وارد كردن متغيرهاي ديگر به ويژه متغيرها وعوامل مرتبط 
با محيط كار ويژگي هاي شخصيتي و جنبه هاي مختلف، 
فضاي سازماني و ساير متغيرهاي موقعيتي و نظاير اين ها مي 
توان در تبيين واريانس تحليل رفتگي شغلي با اطمينان بيشتري 

مشكل عمده در اين مطالعه بيشتر به عدم . ضاوت كردق
همكاري اعضاي گروه نمونه در تكميل پرسشنامه مربوط بود؛ 

ماه به طول  2تا آنجا كه كار جمع آوري اطلاعات بيش از 
با وجود نرخ پاسخ بالاي آزمودني ها، باز هم در . انجاميد

ست خصوص معرف دانستن نمونه و در نتيجه تعميم نتايج به د
  .آمده از اين نمونه به جامعه بايد جانب احتياط را نگاه داشت
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