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مجموعه مديران  .ان پرداخته استوران اطلاعات تهراسازماني در مجتمع فن
نفر براي اين  145تعداد به روش سرشماري به وكاركنان سطوح  مختلف سازماني 

همبستگي ميان ابعاد  از وجودنتايج حاصل نشان  .پژوهش انتخاب شدند
ها  همچنين بررسي .سازماني دارددرون توانمندسازي روان شناختي و كارآفريني 

شايستگي بيشترين  توانمندسازي روان شناختي، احساس نشان داد كه بين پنج بعد
تواند در  مي نتايج تحقيق حاضر .سازماني داشته است ي درونتاثير را بر كارآفرين

هاي مناسب منابع انساني در خصوص كاركناني كه در خلق فرآيند  تدوين استراتژي
ا براي به كار گرفته شده و مسير جديدي ر ،كارآفريني سازماني سهيم هستند

هاي توانمندسازي كاركنان و  مطالعات دانشگاهي و تجربيات عملي در حوزه
  .خلاقيت و نوآوري هموار سازد

  . توانمندسازي روان شناختي، كارآفريني، کارآفريني درون سازماني: واژگان كليدي

  مقدمه
پويا و  امروزه شرايط محيطي و قواعد بازي رقابت به حدي بي رحم، پيچيده،  

توانند تنها با تغييرات روبنايي مانند تغيير  ها ديگر نمي ئن گرديده كه سازماننامطم
و غيره حيات و بقاي بلند مدت خود را تضمين  فناوريساختار،  ها، سيستم ها، روش
هاي امروزي بايد انقلابي در اذهان مديران و  لذا سازمان). 1378صمد آقايي،( نمايند

ها بايد شرايطي را فراهم كنند تا همه كاركنان آن .كاركنان خود به وجود آورند
مستمر و بطور فردي يا گروهي  روحيه كارآفريني پيدا كنند و بتوانند به راحتي،

كارآفرينان منافع و فوايد زيادي . هاي كارآفريني خود را به اجرا در آورند فعاليت
ترغيب سرمايه تشويق و  آورند كه از آن جمله اشتغال زايي، براي جامعه به بار مي

سازماندهي منابع  گذاري، ايجاد و گسترش بازارهاي جديد، تشويق حس رقابت،
كارآفريني  .باشد ها و تنگناهاي بازار مي رفع شكاف جهت استفاده اثربخش از آن،

درون سازماني، در كنار اين كه بيشتر نوآور و پيش كنشانه بودن و ريسك پذيري 
با استفاده موثر از منابع درون سازماني چه  د،كن كسب و كارها را پشتيباني مي
منافع زيادي را با ايجاد رويكردهاي متناسب تامين  درقلمرو مديريتي و چه در بازار،
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كوراتكو و هودگتس در مدل كارآفريني سازماني خود ). 1386اميركبيري،( كند مي
در تعامل عوامل مختلف را به جاي رخداد حوادث در خلاء موجد كارآفريني 

هاي روان  در اين مدل ويژگي). 1989كوراتكو و هودگتس، ( دانند سازمان مي
  . تواند منجر به كارآفريني گردد شناختي كارآفرينان در تعامل با ساير عوامل مي

توانمندسازي روان شناختي كاركنان به عنوان يك رويكرد نوين انگيزش دروني   
راد و همچنين فراهم كردن بسترها و به به معني آزاد كردن نيروها و قدرت دروني اف

هاي  ها و شايستگي ، توانايياها براي شكوفايي استعداده وجود آوردن فرصت
باشد و در واقع شامل ادراكات فرد نسبت به نقش خويش در شغل و  كاركنان مي
احساس شايستگي،  :توانمندسازي روان شناختي شامل پنج بعد. شود سازمان مي

مختاري و احساس معني دار بودن  حساس موثر بودن، احساس خوداحساس اعتماد، ا
اين تحقيق به دنبال بررسي رابطه بين ابعاد ). 1384عبداللهي،( شود شغل مي

  .هاي روان شناختي كارآفرينان است توانمندسازي روان شناختي با ويژگي

  بيان مساله 
هر سازمان در اختيار  هايي است كه ترين دارايي منابع انساني مهمترين و با ارزش  
دست آوردن مزيت رقابتي درشرايط فعلي، كارآمدتر كردن ه موثرترين راه ب .دارد

توان اذعان نمود كه بدون افراد  مي). 1385ميرسپاسي،(است ها  كاركنان سازمان
منابع انساني نقش اساسي در . باشد ممكن مي كارآمد دستيابي به اهداف سازماني غير

به ). 1384عبداللهي،( ها دارند يا شكست و نابودي سازمان لندگيبا رشد، پويايي،
دهد، براي  مي ها قرار هايي را فرا روي سازمان چالش سبب تغييرات محيطي كه دائماً

اينكه آنها بتوانند همواره در صحنه رقابت باقي بمانند و تغييرات را به نفع خود اداره 
به واسطه توانمندي نهادينه شده بتوانند در ارند كه د يكنند، نياز به افراد توانمند

به بيان ديگر توسعه منابع انساني از . فرآيندهاي كاري دست به كارآفريني بزنند
تواند كارآفريني را در درون سازمان  طريق توانمندسازي آنها به مقياس وسيع مي

نمايد و ساختارها،  كارآفريني سازماني در حيطه سازمان عمل مي .سبب گردد
ها، خدمات و محصولات فعلي سازمان را گسترش داده  فناوريرويكردها، هنجارها، 
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  ).2003 هيسريچ و ديگران،( دهد يا در مسيرهاي جديد قرار مي
مساله اصلي كه توجه محقق را به خود معطوف نموده است بررسي اين موضوع   
اند موجبات تو باشد كه آيا توانمند نمودن كاركنان از بعد روان شناختي مي مي

كارآفريني درون سازماني را فراهم آورد و تاثيري بر آن دارد يا خير؟ و در صورت 
مثبت بودن تاثير چه ساز و كارهايي براي  توانمند نمودن  كاركنان از بعد روان 

  شناختي وجود دارد؟ 

  مروري بر ادبيات تحقيق
سازي و كارآفريني براي بررسي اجمالي مباني نظري و مفاهيم مربوط به  توانمند

درون سازماني تلاش گرديده در يك نگاه كلي رويكردهاي توانمندسازي، ابعاد 
هاي روان شناختي كارآفرينان مورد بررسي  توانمندسازي روان شناختي و ويژگي

  .قرار گيرد

  تعاريف توانمندسازي روان شناختي و كارآفريني درون سازماني
اركنان از طريق شناسايي و حذف فرآيند افزايش احساس شايستگي در ك  

  ).1988 كانگر و كانانگو،( شرايطي كه موجب ناتواني آنان شده است
ست از فرآيند افزايش انگيزش دروني نسبت ا توانمندسازي روان شناختي عبارت  

به انجام وظايف محوله در چهار بعد شناختي موثر بودن، شايستگي، معني دار بودن و 
  ).1990 اس و ولتهوس،توم( داشتن حق انتخاب

 :چهار بعد شاملكه  است توانمندسازي روان شناختي يك مفهوم انگيزشي  
احساس موثر  و احساس شايستگي، احساس آزادي عمل، احساس معني دار بودن

كه اين ابعاد انعكاس دهنده ادراكات فرد نسبت به نقش خويش در  باشد ميبودن 
  ).  1996و1995 اسپريتزر،( باشد شغل و سازمان مي

توان عنوان نمود كه كارآفريني سازماني  در تعريف كارآفريني سازماني مي  
هاي  كند تا همه كاركنان بتوانند در نقش فرآيندي است كه سازمان طي مي

بطور  را گروهي هاي كارآفرينانه فردي و كارآفرين انجام وظيفه كنند و تمام فعاليت
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  ). 15:1378صمدآقايي،( به ثمر برسانندسريع و راحت در سازمان مركزي  مستمر،

  رويكردهاي مفهومي اصلي به توانمند سازي
محققين و نظريه پردازان معتقدند كه توانمندسازي كاركنان داراي ابعاد   

توانمندسازي را تنها فرآيند تفويض  1990هاي قبل از دهه  ديدگاه. گوناگون است
اما . دانست كاركنان رده پايين مياختيار و قدرت تصميم گيري از سوي مديران به 

دو . اعتقاد به چند بعدي بودن توانمندسازي دارد 1990رويكردهاي بعد از دهه 
رويكرد متفاوت مرتبط با توانمند سازي از سوي محققين شناسايي و توسعه داده شده 

  :است

  رويكرد مكانيكي توانمندسازي
، اسكات و )1992( و لاولر ، باون)1996( محققيني نظير بلانچارد و راندولوف  
به تحقيق درباره اين رويكرد پرداخته و نقش موثري در توسعه آن ايفا ) 1991( ژافه

با ژرفا نگري و عميق شدن بر روي تحقيقات و نظريات ارايه شده درباره . اند نموده
 :اين رويكرد، برداشت از آن معطوف به موارد زير است

ح و شفاف از سوي مديران به زيردستان تسهيم اطلاعات به صورت واض) الف
  .آورد موجبات توانمندسازي كاركنان را فراهم مي

هاي كاري  به جاي استفاده از سلسله مراتب و انجام كارها از آن طريق، تيم) ب
  .جايگزين گردد

بازنگري ساختار سازماني موجود به منظور درك كاركنان از اين كه آنان ) ج
  .ر براي رسيدن به اهداف كار كنندتوانند درداخل ساختا مي
در فرآيندهاي كاري آزادي عمل به كاركنان ) خط مشي گذاري(با تعيين حدود ) د

  .اعطاء گردد
  .دادن آموزش به كاركنان و تاكيد بر اهميت پاداش) ه

اين رويكرد با تمركززدايي قدرت از طريق مشاركت دادن كاركنان در   
   ).1996 تزر،اسپري(شود  گيري توصيف مي تصميم
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  رويكرد ارگانيكي توانمندسازي
 و) 1990( توماس و ولتهوس ،)1998( صاحبنظراني همچون كانگر و كانانگو  

اساس توانمندسازي را باورها و جهت گيري شخصي به نقش ) 1995( اسپريتزر
اين ديدگاه معتقد است كه توانمندسازي چيزي نيست . اند كاركنان در سازمان دانسته

ان براي كاركنان انجام دهند، بلكه طرز تلقي و ادراك افراد در مورد نقش كه مدير
باشد و مديريت سازمان در عين حال بستر و فرصت  خويش در شغل و سازمان مي

فراهم نموده و كاركنان توانمند را گزينش و را لازم براي توانمندتر شدن كاركنان 
د كه كاركنان توانمند بايد كارآفرين طرفداران اين ديدگاه معتقدن. دنگمار ميبه كار 

و ريسك پذير باشند و نسبت به سازمان احساس مالكيت كنند و بطور دائم با 
 دنها را آشكار و حل نماي يكديگر در تضاد خلاق ايجاد هم افزايي نموده، تفاوت

بطور خلاصه توانمندسازي از منظر اين رويكرد معطوف به ). 1384 عبداللهي،(
ند ريسك پذيري، رشد، تغيير، اعتماد به كاركنان و تحمل اشتباهات مفاهيمي مان
 .مروري بر نظريات توانمندي را بطور خلاصه نشان مي دهد 1جدول  .آنان است
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  نظريات ارايه شده درباره توانمندسازي در يك نگاه . 1جدول 
  نظريه پردازان راهبرد هدف رويکرد

قدرتمند كردن  مكانيكي
 كاركنان

 درت بهتفويض ق
 زيردستان

، بلانچارد و همكاران )1997(فوي 
  )1993(، شوول )1996(

  
  
  

  ارگانيكي

افزايش انگيزه  انگيزشي
 كاركنان

احساس
  )1998(كانگر و كانانگو  )شايستگي(خودكارآمدي

  
  

  شناختي

  
  

افزايش انگيزش 
  دروني

 احساس شايستگي
  احسا س معني دار بودن
  احساس موثر بودن

  عملاحساس آزادي 
 

  
  )1990(توماس و ولتهوس

  )1995(اسپريتزر 

  )1998(وتن و كمرون  احسا س اعتماد

  )۱۳۸۴(عبداللهي  : منبع

  ابعاد پنجگانه توانمندسازي روان شناختي
ها يا  داراي ويژگي دافراد توانمند شوند باي براي اينكه صاحبنظران معتقدند  

 احساس خود) 1998(نگو بر همين اساس كانگر و كانا .هايي باشند شاخص
كارآمدي را شاخص توانمندي كاركنان به منظور افزايش انگيزش آنان معرفي 

توانمندسازي  روان شناختي را يك عامل ) 1990(توماس و ولتهوس . اند نموده
آنها چهار . دانند كه بيانگر نقش فعال كاركنان در سازمان باشد انگيزش دروني مي

وتن  .اند داري، موثر بودن، آزادي عمل را عنوان نموده بعد شناختي شايستگي، معني
بعد اعتماد را نيز به ابعاد قبلي اضافه ) 1997(و كمرون بر اساس تحقيق ميشرا 

بنابراين مبناي كار در ). 1990 توماس و ولتهوس ،1997 اسپريتزر و ميشرا( اند نموده
ين است كه وجود تمام اين پژوهش بر اساس پنج بعد پيش گفته بوده و اعتقاد بر ا

  .دهد ابعاد با يكديگر تصوير كاملي از توانمندي افراد در سطح سازمان را نشان مي

  احساس شايستگي 
باشد، باور  مي) 2000 باندورا،(شايستگي كه بر گرفته از نظريه خودكارآمدي   

براي انجام كار بطور كامل را شامل  خود )ظرفيت( شخصي افراد نسبت به توانايي
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ها و توانايي لازم  افرادي كه داراي اين احساس هستند، باور دارند كه قابليت .شود مي
اين افراد احساس تسلط شخصي . براي انجام كارها بطور موفقيت آميز را دارند

. توانند رشد كنند و بياموزند هاي جديد مي كنند و معتقدند در رويارويي با چالش مي
كند آيا افراد براي انجام كار دشوار  تعيين مياحساس داشتن خودكارآمدي است كه 

 ).1384 عبداللهي،(خواهند كوشيد و پشتكار خواهند داشت يا خير؟ 

 احساس آزادي عمل

آغازگر بودن و  يك جنبه از انتخاب در خود) آزادي عمل(خودتعيين كنندگي   
همچنين منعكس كننده استقلال  اين ويژگي. كنترل كردن يك فعاليت است

در فرآيندهاي تصميم گيري درباره اينكه كجا و كدام وظايف را ) ختاريخودم(
در مقايسه با احساس شايستگي كه انعكاس دهنده باورهاي فرد . باشد تعهد كنند، مي
هاي رفتاري است، خود تعيين كنندگي بيانگر يك انتخاب رفتاري  درباره مهارت

به عنوان استقلال نگريسته  خود تعيين كنندگي ممكن است ).1995 اسپريتزر،( است
هاي  شود كه اين استقلال و آزادي عمل، يك مكانيسم بسيار مهم براي كاهش تنش

 . )1997 اسپريتزر و ديگران،( روحي است

 موثر بودن
تواند بر نتايج راهبردي، اداري يا عملياتي در كار  حدي است كه يك فرد مي   

اندازه كنترل نشان دهنده  گر موثر بودنبه بيان دي). 1997 اسپريتزر،( اثرگذار باشد
تواند كارها را متفاوت انجام  كه او مياست  يا باور به اين فرد بر پيامدهاي سازماني

  .دهد
  بودن معني دار

معني دار بودن شغل به هماهنگي بين وظايف كاري ) 1997( به عقيده اسپريتزر  
 لدر و برگستن،( دارد هاي مورد نظر فرد كننده كار اشاره خواسته شده و ارزش

2005.( 
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  اعتماد 
مندي،  اعتماد به علاقه. اشاره به روابط بين مدير و كاركنان و بالعكس دارد  

 اعتماد در). 1997 اسپريتزر و ميشرا،( شود شايستگي، گشودگي و اطمينان مربوط مي
برگيرنده اين است كه كاركنان در محيط كاري احساس امنيت داشته باشند و باور 

سطح بالاي . شود نند كه در داخل سازمان با آنها صادقانه و منصفانه رفتار ميك
وجود آورنده مواردي چون صداقت، صميميت، پژوهش ه اعتماد در روابط دوطرفه ب

گرا بودن، خودساماني، خودباوري، علاقه مندي به يادگيري و توسعه، گروه گرايي، 
توان اذعان نمود كه وجود  مي. شخصي است -سطح بالاي استانداردهاي اخلاقي 

سطح بالاي اعتماد در سازمان و روابط سازماني به شكل گيري و ارتقاء سطح پديده 
  .نمايد سرمايه اجتماعي كه از ارزش والايي برخوردار است، كمك شاياني مي

  كارآفريني درون سازماني
نموده مفهوم كارآفريني سازماني سير تكاملي خود را از سي سال پيش آغاز   

و به عنوان يك مفهوم در اقتصاد جهاني اهميت روز ) 2005 كوراتكو و همكاران،(
تر به  كارآفريني سازماني پيش ).1386مقيمي و ديگران،( افزون پيدا كرده است

بر ) 2005( كوراتكو و همكاران .عنوان تجديد حيات سازماني تعريف شده بود
ند كه كارآفريني سازماني ممكن است بر اين باور )1991(اساس تحقيق زهرا شاكر 

هاي رسمي و يا غير رسمي با ايجاد كسب و كارهاي جديد در  تحت عنوان فعاليت
ها و بر اساس نوآوري فرآيندها و محصولات و توسعه بازارها هدف  درون شركت
كارآفريني  )1958( به عقيده جان ساوير ).2005 كوراتكو و همكاران،(گذاري شود 

ها و در همه وظايف و كارها،  واحدهاي كسب و كار بلكه در ساير سازماننه تنها در 
 ).1378 صمدآقايي،( تواند ديده شود نوآورانه يا كاملا ساده مي چه كارهاي كاملاً

نياز به جستجوي كارآفريني سازماني در نتيجه ازدحام مشكلاتي نظير تغييرات 
هاي سنتي مديريت  شيوه نقاط ضعفها، رشد در بازار، درك  ، نوآوريفناوري
ها براي رسيدن به كارآيي بيشتر، از دست  ها، كوچك سازي مستمر سازمان شركت

هاي بروكراتيك براي  دادن كاركناني كه داراي ايده كارآفريني هستند و سازمان
 كويين و. آنها غيرجذاب است و رشد سطوح رقابتي بين المللي پديدار گرديده است
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ني سازماني را به عنوان اهداف بالقوه قابل اجرا كه براي ارتقاء كارآفري )1999(ميلز 
هاي رقابتي شركت در حد قابل قبول شناخته شده است،  و نگهداشتن موقعيت

، )1996( ، لمپ كين و دس)1990( ، گاس و گينزبرگ)1983(ميلر  .دانند مي
بديل جايگاه تواند براي رشد موقعيت و ت كارآفريني سازماني را به لحاظ اينكه مي

هاي نوآوري، توسعه  ها، بازارها و صنايع به عنوان فرصتي براي ايجاد ارزش شركت
آنها ). 2009 سبورا و تيراپاتونگ،( اند داده شده و جستجو شود، مورد توجه قرار داده

ها  و  توانايي به كار بستن ايده( همچنين عوامل كارآفريني را مواردي نظير نوآوري
ها و خدمات و توليدات  خلاق، كه فرآيندها و روش هاي روشديد، تجربيات نو و ج

كاربرد منابع در جايي كه سطح اطمينان ( ، ريسك پذيري)گردد جديد را باعث مي
 مقيمي و ديگران،( دانند مي و رفتار اثرگذار) تر و خطرپذيري آن بيشتر است پايين

سازماني مبناي رشد  هاي كارآفريني فعاليت) 1991(به عقيده برگلمان  ).1386
ها از طريق ارتقاء محصول و نوآوري در فرآيندها شناخته شده  موفقيت شركت

 هاي حساس و چند كوراتكو و ديگران اين نكته كه مديران سطوح بالاتر نقش. است
 اند هاي كارآفريني سازماني دارند را مورد توجه قرار داده اي در فعاليت جانبه

اولين گام در تشريح كارآفريني سازماني تعيين ابعاد ). 2005 كوراتكو و همكاران،(
اساس كارآفريني . كارآفريني فردي براي تبديل آن به كارآفريني سازماني است

سازماني نوآوري در محصول، تمايل به ريسك پذيري و پيش كنشانه بودن است 
نج بطور خلاصه پ) 1993(هورنسبوي و همكاران  ).2009 سبورا و تيراپاتونگ،(

هاي كارآفريني  ويژگي اصلي اجرايي براي كساني كه علاقه مند به آغاز فعاليت
نياز به موفقيت،  ها شامل تمايل به ريسك پذيري، اين ويژگي. اند هستند را بيان نموده

 لوييس و وياسوم،( هدف گرا بودن، استقلال طلبي و كانون كنترل دروني است
2000 .(  

  ،نوآوري. 1: اند ني را در پنج عامل معرفي كردهميشل هيت و ديگران كارآفري  
 .استقلال. 5 و استراتژي مبتني بر رقابت. 4، رفتار اثرگذار. 3 ،ريسك پذيري. 2 

توانايي ريسك پذيري، : كند هاي كارآفرين را اينگونه بيان مي ليتونن مشخصه
ت كسب هاي مديري نوآوري، دانش در زمينه فنون كار، بازار و بازاريابي، مهارت
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وكار، توانايي براي همكاري، برداشت خوب نسبت به كسب وكار، توانايي براي 
هاي  آندرسون و همكاران در بيان مهارت. همكاري و توانايي براي شكار فرصت

فردي كارآفريني، مواردي از قبيل نوآوري، ريسك پذيري، توانايي رويارويي با 
 اند يير را مورد تاكيد قرار دادههاي تغ جستجوي فرصت ها، پذيرفتن و ناشناخته

  ). 1386 مقيمي و ديگران،(

  روش شناسي تحقيق
  اهداف تحقيق

هدف اين تحقيق، بررسي رابطه بين ابعاد توانمندسازي روان شناختي و   
ارزيابي تحقيقات مرتبط با توانمندسازي روان  از طريقكارآفريني درون سازماني 

  .شناختي و كارآفريني سازماني است

  رچوب نظري تحقيقچا
چارچوب نظري، الگوي مفهومي مبتني بر روابط تئوريك ميان عوامل و   

متغيرهاي مورد ). 1386 سكاران،( باشد مي متغيرهاي اثرگذار بر موضوع پژوهش
توانمندسازي : بررسي در اين تحقيق كه برگرفته از ادبيات تحقيق است عبارتند از

توانمندسازي روان شناختي شامل پنج . نيروان شناختي و كارآفريني درون سازما
، اعتماد )خودآغازگر بودن( معني دار بودن، موثر بودن، آزادي عمل شايستگي،: بعد

در  .شود هاي روان شناختي كارآفرينان را شامل  مي و كارآفريني سازماني، ويژگي
 با)  آن و ابعاد(اين تحقيق به بررسي رابطه بين دو متغير توانمندسازي روان شناختي 

بدين منظور از ابعاد توسعه داده شده . كارآفريني درون سازماني پرداخته شده است
هاي روان  توسط اسپريتزر، وتن و كمرون براي توانمندسازي روان شناختي و ويژگي

و كوراتكو براي كارآفريني  )1386 مقيمي،( شناختي كارآفريني رابينز و كوالتر
نشان داده شده  1حاضر در شكل مدل تحقيق  .ستدرون سازماني، استفاده شده ا

  .است
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  متغير تابع  متغيرمستقل     
    )ابعاد توانمندسازي روان شناختي(

    

  
  مدل تحقيق. 1شكل 

  :براساس مدل تحقيق فرضيات زير توسعه داده شده است 
بطه بين ابعاد توانمند سازي روان شناختي و كارآفريني درون سازماني را: فرضيه اهم
  .وجود دارد
  . بين احساس شايستگي و كارآفريني درون سازماني رابطه وجود دارد: فرضيه اول
  .بين احساس اعتماد كارآفريني درون سازماني رابطه وجود دارد: فرضيه دوم
  .بين احساس موثر بودن و كارآفريني درون سازماني رابطه وجود دارد:  فرضيه سوم

دار بودن و كارآفريني درون سازماني رابطه وجود  بين احساس معني: فرضيه چهارم
  .دارد

و كارآفريني درون سازماني ) آزادي عمل(بين احساس خود مختاري : فرضيه پنجم
  .رابطه وجود دارد

    روش تحقيق
كند از نوع تحقيقات كاربردي و در  پژوهش حاضر از لحاظ هدفي كه دنبال مي 

هاي آن به حل مشكلات خاص درون سازمان و  هيافت ، زيراباشد زمينه منابع انساني مي
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از آنجا كه تحقيق به دنبال بررسي رابطه يك به . نمايد بهبود شرايط حاكم كمك مي
، پژوهش استيك ابعاد توانمندسازي روان شناختي با كارآفريني درون سازماني 

ها توصيفي و از نوع تحقيقات همبستگي  حاضر از لحاظ نحوه گردآوري  داده
جامعه آماري تحقيق را كاركنان سطوح مختلف سازماني مجتمع  فن آوران . اشدب مي

نفر از كاركنان،  145دهند كه به روش سرشماري از  اطلاعات تهران تشكيل مي
قلمرو . گرديده است آوري جمعهاي مورد نياز از سطح جامعه مورد تحقيق  داده

 1387و زماني نيز سال مكاني آن مجتمع فن آوران اطلاعات شهر تهران و قلمر
اي و ميداني است و از ابزار پرسشنامه  روش گردآوري اطلاعات، كتابخانه. باشد مي

سوالات پرسشنامه كه ابعاد . آوري اطلاعات استفاده شده است نيز براي جمع
كند با استفاده از مطالعات اسپريتزر و  توانمندسازي روان شناختي را پشتيباني مي

كارآفريني درون سازماني نيز بر اساس مطالعات كوراتكو و سوالات معطوف به 
عدد پرسشنامه ارسالي به جامعه  145از تعداد  .رابينز و كوالتر توسعه داده شده است

پرسشنامه به دليل نواقصي كنار گذاشته  5پرسشنامه بازگردانده نشد و  6مورد تحقيق 
بر اساس . نامه انجام گرفتپرسش 134و تجزيه و تحليل داده با  آوري جمعشدند و 

نفر در  108 دحجم نمونه باي ،نفر باشد 150جدول مورگان اگر حجم جامعه حدود 
نفر تشكيل گرديده و  145با توجه به اينكه جامعه مورد تحقيق از  .نظر گرفته شود

را به كل  اطمينان نتايج% 95توان با  پرسشنامه دريافت گرديد در اين پژوهش مي 134
 اي در نظر گرفته شده است، ها فاصله مقياس داده. رد تحقيق تعميم دادجامعه مو

بنابراين به منظور تعيين ميزان همبستگي بين متغيرها، از ضريب همبستگي گشتاوري 
واريانس، آزمون همبستگي  تحليلهمچنين فنوني مانند . پيرسون استفاده گرديد
بندي متغيرهاي  براي اولويتمتغيره گام به گام و در نهايت  خطي، رگرسيون چند

براي محاسبه هماهنگي . مستقل، آزمون فريدمن مورد استفاده قرار گرفته است
كند، ابتدا يك  هاي مختلف را اندازه گيري مي دروني ابزار اندازه گيري كه خصيصه

تايي پيش آزمون گرديد كه ميزان ضريب اعتماد با روش آلفاي  30نمونه اوليه 
به دست آمد كه مقدار آلفاي حاصله بر قابليت اعتماد بالاي پرسشنامه  91/0كرونباخ 

  .  صحه گذاشت
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روايي منطقي پرسشنامه از دو جنبه روايي ظاهري و محتوايي به جهت روشن و  
ها و همچنين كفايت كميت و كيفيت آنها توسط خبرگان و  بدون ابهام بودن گويه

همچنين به جهت روايي سازه از فن . صاحبنظران و اساتيد دانشگاه تاييد گرديد
باشد كه بسيار  يكي از فنون تقليل داده ميروش اين . تحليل عاملي استفاده گرديد

از اين شيوه براي تعيين بار عاملي هر يك از سوالات پرسشنامه  .پيشرفته و فني است
كه  توان مربوط بودن سوالاتي مي روشبطور كلي با بكارگيري اين . شود استفاده مي

اند، تعيين نمود كه در اين  براي سنجش يك مولفه يا عامل در نظر گرفته شده
بر اساس فن ). 1385 مهرگان و زالي،( گويند صورت به آن تحليل عاملي تاييدي مي

تحليل عاملي صورت گرفته هر يك از ابعاد پنجگانه توانمندسازي روان شناختي 
هاي  نتايج تحليل عاملي گويه 3و  2 جداولدر . داراي بار عاملي غير صفر است

  .هاي روان شناختي كارآفريني ارايه شده است مربوط به ابعاد توانمندسازي و ويژگي
  نگاره تحليل عاملي متعلق به ابعاد توانمندسازي روان شناختي .2 جدول

 عوامل
F1 F2  F3  F4  F5  احساس معني دار بودن  

          65/0  .شمند استدهم معني دار و ارز كاري كه انجام مي

       70/0  .دهم برايم بسيار مهم است كاري كه انجام مي

هاي مورد نظر من با اهداف سازمان  ها و ايده بين ارزش
  .سازگاري وجود دارد

79/0          

هاي شغلي من شخصا برايم  معني دار است و  فعاليت
  .كند ارزش ايجاد مي

57/0          

        احساس شايستگي

       64/0    .ام مطمئن هستم ي خود براي انجام وظايف شغلياز تواناي

       59/0    .توان رويارويي با مشكلات احتمالي را دارم 

       57/0    .هاي ضروري براي شغلم برخوردار هستم از مهارت

درباره داشتن قابليت لازم براي انجام كارم، خود را باور 
  .دارم

  52/0        

        )خود آغاز گر بودن(آزادي عمل 
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  F1 F2 F3  F4  F5 عوامل
آزادي عمل كافي براي تعيين چگونگي انجام وظايف 

  .شغلي را دارم
    51/0      

توانم براي چگونگي انجام دادن كارم تصميم  من مي
  .بگيرم

    59/0      

من فرصت قابل توجهي براي استقلال و آزادي عمل در 
كه چگونه وظايف شغلي را به انجام برسانم  مورد اين

  .دارم
    69/0      

كاربستن ابتكار و نوآوري براي چگونگي انجام  هدر ب
  .شود كار، آزادي عمل  دارم و به من فرصت داده مي

    60/0      

         احساس موثر بودن

) ام واحد كاري(ام  تاثيرزيادي بر آنچه در قسمت شغلي
  .دهد، دارم  رخ مي

      67/0    

هاي كاري،  در صورت لزوم براي ايجاد تغيير در فعاليت
  .نايي لازم برخوردارماز توا

      68/0    

ام اتفاق  كنترل زيادي روي اتفاقاتي كه در واحد كاري
  .افتد، دارم  مي

      80/0    

نفوذ قابل ملاحظه اي بر روي آنچه در واحد كاري ام 
  .افتد، دارم اتفاق مي

      61/0    

        احساس اعتماد

در مورد آينده شغلي ام امنيت وجود دارد و جاي نگراني 
  .نيست

        72/0  

ها ظاهر سازي و  در محيط كاري براي انجام فعاليت
  .فريبكاري وجود ندارد

        52/0  

همكارانم در محيط كار با من صميمي بوده و صداقت 
  .دارند

        73/0  

  724/2  934/1  179/2  767/2  683/1   (Eigenvalues)ارزش ويژه
 102/68 467/64 485/54 163/69 103/56  (Variance%)درصد واريانس

  



  89، بهار 16مطالعات مديريت صنعتي، سال ششم، شماره   114

 

تحليل عاملي متعلق به عوامل كارآفريني درون سازماني .3شكل   

ف
ردي

  

ف F1  عوامل
ردي

 

 F1 عوامل

      هاي روان شناختي کارآفريني ويژگي  
هاي روان  ويژگي

  شناختي کارآفريني
  

  14  79/0  ميزان اعتماد به نفس  1
هدف گرا بودن و تلاش 

  براي رسيدن به آن
66/0  

2  
كار گيري ريسك هاي حسابتوانايي به

  شده يا متوسط
66/0  15  

تمايل به كسب اطلاعات 
  )دانش روز (بروز 

76/0  

  77/0  عمل گرا بودن 16 61/0 انعطاف پذيري در شرايط مختلف  3

  17  63/0  ابتكار و نوآوري در روش هاي  انجام كار  4
خوش بيني نسبت به آينده 

  كار
59/0  

  18  65/0  اراده مصمم وپشتكار واستقامت  5
ترجيح دادن روابط 

غيررسمي بر ارتباطات 
  رسمي

82/0  

  82/0  رهبري پويايي، 19 81/0 احساس نياز به توفيق و پيشرفت  6

7  
خود اتكا و خود(احساس نياز به استقلال

  )محور بودن
  79/0  پذيرش نتايج انجام كار  20  57/0

  21  55/0  قدرت دور انديشي  8
توانايي سر كردن با 

  81/0  ديگران

  73/0  استقبال از ريسك پذيري 22 75/0 واكنش مثبت به كارهاي چالش برانگيز  9

10  
كارداني و داشتن تدبير در چگونگي انجام 

  كارها
62/0  23  

اعتقاد به زير پا گذاشتن 
قوانين و مقررات در 

صورت لزوم و عدول از 
  آنها

69/0  

 ويژه ارزش   64/0  توان تصميم گيري قاطع و سريع  11
(Eigenvalues)  

360/10  

 درصد واريانس  70/0  قوه ادراكي  12
(%Variance)  

044/45  

13  
پذيرش پيشنهادات و نظريات و انتقاد پذير

  بودن
64/0  
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  هاي تحقيق يافته 
تحقيق به تبيين روابط بين ابعاد توانمندسازي روان شناختي و كارآفريني درون  

ها با توسعه  شتر اين روابط، تحليلبه منظور درك هر چه بي. سازماني معطوف است
هايي در اين زمينه انجام شده كه نتايج آزمون فرضيه اهم و فرضيه هاي اخص  فرضيه
ميزان ضرايب همبستگي به دست آمده  بين توانمندسازي . باشد مي 4 جدولمطابق 

روان شناختي و ابعاد آن با كارآفريني درون سازماني وجود رابطه بين متغيرهاي پيش 
بيشترين ميزان همبستگي را احساس شايستگي . بين و متغير تابع  را اثبات نموده است

  .و كمترين آن را آزادي عمل كاركنان با كارآفريني درون سازماني داشته است
  هاي اخص نتايج آماري فرضيه اهم و فرضيه. 4 جدول  

 P-Value  متغير تابع  متغير مستقل  فرضيه
ميزان 
  خطا

ضريب
  همبستگي

تيجه ن
  آزمون

ابعادتوانمندسازي   فرضيه اهم
  روان شناختي

كارآفريني
درون 
  سازماني

 H1پذيرش   606/0  01/0  000/0

فرضيه اخص 
  اول

  احساس شايستگي
كارآفريني

درون 
  سازماني

  H1پذيرش   685/0  01/0  000/0

فرضيه اخص 
  دوم

  احساس اعتماد
كارآفريني

درون 
  سازماني

  H1پذيرش   274/0  01/0  001/0

فرضيه اخص 
  سوم

  احساس موثر بودن
كارآفريني

درون 
  سازماني

  H1پذيرش   543/0  01/0  000/0

فرضيه اخص 
  چهارم

احساس معني دار 
  بودن

كارآفريني
درون 
  سازماني

   H1 پذيرش  600/0  01/0  000/0

فرضيه اخص 
  پنجم

  داشتن آزادي عمل
كارآفريني

درون 
  سازماني

  H1 پذيرش   27/0  01/0  002/0

N=134    ؛**P<0/01   ،*P<0/05  
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بيني متغير تابع بر اساس ميزان تغييرات متغير  همچنين براي بررسي ميزان پيش 
پيش بين از همبستگي خطي دو متغيره و رگرسيون چند متغيره گام به گام استفاده 

به همين منظور  .قابل مشاهده است  6و  5 جداول شده است كه نتايج آن در
  .يدفرضيات زير آزمون گرد

  خطي نتيجه تحليل همبستگي
0H : بين توانمندسازي روان شناختي و كارآفريني درون سازماني رابطه خطي وجود

  .ندارد
1H  : بين توانمندسازي روان شناختي و كارآفريني درون سازماني رابطه خطي وجود

  .دارد
  آزمون همبستگي خطي. 5 جدول

  نتيجه آزمون B sig  متغير تابع  غير مستقلمت
  H1 پذيرش 000/0 495/0  كارآفريني درون سازماني  توانمندسازي روان شناختي

 
حاصله وجود رابطه خطي بين دو متغير را تثبيت نمود و  Bمقدار  5 جدولمطابق   

ي توجيه كننده ميزان تغييرات كارآفريني درون سازماني براساس تغييرات توانمندساز
  .روان شناختي است

  متغيره گام به گام نتايج تحليل رگرسيون چند
در  .استپركاربردترين روش براي ساختن مدل روش انتخاب گام به گام متغير  

هايي كه تاكنون رتمام متغي از وارد كردن يك متغير به مدل، پساين روش هر بار 
 .گردند ز مدل خارج ميا اند و پيش بيني كننده معني داري نيستند، وارد مدل شده

از مدل  يابد، با اضافه شدن متغير ديگر كاهش مي آنها يعني متغيرهايي كه اهميت
ها ي زير  آزمون  در اين روش فرضيه). 1380نوروسيس ماريا،( گردد حذف مي
  :گرديدند

0H :سازماني  هاي فردي كارآفريني بين ابعاد توانمندسازي روان شناختي و ويژگي
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  .رابطه خطي وجود ندارد
1H  :هاي فردي كارآفريني سازماني  بين ابعاد توانمندسازي روان شناختي و ويژگي

  .رابطه خطي وجود دارد
  مرحله آخر رگرسيون چند متغيره گام به گام . 6 جدول

  نتيجه آزمون B  sig  متغير تابع  متغير مستقل  

  
  

مرحله چهارم 
 سيونرگر

D 

  عرض از مبدا
  احساس شايستگي

معني دار احساس 
  بودن

  احساس موثر بودن
  آزادي عمل

  
كارآفريني درون 

  سازماني
  

429/2  
321/  
204/  
207/  
070/-  

000/  
000/  
000/  
000/  
048/  

  
  

  H1پذيرش 

59/2 ≡R ،F=47/43      ،P<0/01    N= 134  ،**P<0/01   ،*P<0/05 
 

متغير مستقل احساس اعتماد به دليل اينكه با ورود ساير متغيرها  ،6 لجدوطبق  
يعني داراي رابطه . شود ميمعني داري خود را از دست داده است از مدل خارج 

همبستگي خطي مثبت و معناداري بين . باشد خطي معني دار با متغير تابع نمي
احساس موثر بودن و  احساس معني دار بودن، متغيرهاي پيش بين احساس شايستگي،

محاسبه شده  Bمتغير تابع كارآفريني درون سازماني تثبيت شده كه البته چون مقدار 
است اين متغير داراي رابطه خطي معكوس ) -070/0( براي متغير مستقل آزادي عمل
 :استرابطه خطي به دست آمده به شرح زير . باشد با كارآفريني درون سازماني مي

  
    

حاصل گرديده  2R≡0/59شخيص در مرحله چهارم اين آزمون ارزش ضريب ت
كه توجيه كننده واريانس كارآفريني درون سازماني از روي متغيرهاي پيش بين 

  . را تاييد نموده است   P > 0/01شايستگي مدل در سطح   F=43/47ارزش . است
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  نتايج تحليل واريانس فريدمن 
بودن اولويت متغيرهاي مستقل از آزمون فريدمن  به منظور بررسي يكسان  

هاي آماري زير بررسي گرديده  براي انجام اين آزمون فرضيه .استفاده شده است
  : است

H0 :رتبه ميانگين هريك از ابعاد توانمندسازي روان شناختي با هم برابر است .  
H1 :با هم تفاوت  حداقل رتبه ميانگين يك زوج از ابعاد توانمندسازي روان شناختي

 .معناداري دارند

  بندي متغيرهاي پيش بين نتايج آزمون فريدمن و رتبه .7جدول 

  رتبه  اندازه ميانگين  متغير مستقل
  2  33/3  احساس معني دار بودن
  1  32/4  احساس شايستگي
  4  56/2  آزادي عمل

  3  3  احساس موثر بودن
  5  79/1  احساس اعتماد

2=194/002χ،df =4،N=134،Sig = /000  ،*P<0/05  

    
دهد كه سطح معني داري كمتر از ميزان خطاي  نتايج آزمون فريدمن نشان مي 
مبني بر اينكه حداقل ميانگين اولويت دو متغير با  1Hدر نتيجه فرض . باشد مي 05/0

  .شود هم تفاوت معني دار دارند، پذيرفته مي

  گيري  ارزيابي و نتيجه
چه از نتيجه تجزيه و تحليل آماري در رابطه با تحقيق همبستگي حاصل گرديد، آن 

و متغير تابع ) توانمندسازي روان شناختي(وجود رابطه بين متغير پيش بين تحقيق 
نمايانگر اين نيز هاي تحقيق  ساير يافته .به اثبات رسانيدرا )كارآفريني درون سازماني(

احساس معني دار بودن، احساس اعتماد،  مطلب است كه بين احساس شايستگي،
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احساس موثر بودن و آزادي عمل و كارآفريني درون سازماني رابطه معني داري 
وجود دارد كه ضريب همبستگي و سطح معني داري آن به تفكيك فرضيات اهم و 

  .نشان داده شده است 4جدول اخص در 
ع در فرضيه اهم وابعاد اثبات وجود رابطه خطي بين متغير پيش بين و متغير تاب  

توانمندسازي روان شناختي با كارآفريني درون سازماني از طريق رگرسيون دو 
 6و  5شكل متغيره و رگرسيون چندگانه گام به گام حاصل شد كه نتايج حاصله در 

  .نشان داده شده است
س بر اساپيش بين در رگرسيون چند متغيره گام به گام با توجه به اينكه متغيرهاي   

مشخص گرديد كه با ورود متغيرهايي كه  ،اند شدهضريب همبستگي وارد مدل 
اند، متغير احساس اعتماد معني دار بودن خود را  بالاترين ميزان همبستگي را داشته

براي داشتن همبستگي خطي با متغير كارآفريني درون سازماني در جامعه مورد 
اري داراي همبستگي منفي جزيي همچنين متغير آزادي عمل ك. تحقيق از دست داد

ميزان تغييرات  .يعني رابطه آن معكوس است .باشد با كارآفريني درون سازماني مي
توان از روي ضرايب ابعاد توانمندسازي روان  كارآفريني درون سازماني را مي

توان گفت كه  بر اساس ضريب تشخيص حاصله مي. بيني نمود پيش )B( شناختي
ون سازماني كه در جامعه مورد تحقيق وجود دارد به اندازه ميزان كارآفريني در

به متغيرهاي احساس موثر بودن، احساس شايستگي، احساس معني دار بودن ) 59/0(
بندي ابعاد  آنچه از آزمون فريدمن در مورد رتبه. و آزادي عمل بستگي دارد

  .باشد مي 7شكل مطابق  ،توانمندسازي روان شناختي حاصل شد
اينكه پنج بعد توانمندي روان شناختي با هم تصويري كامل از توانمند  به توجهبا   

هاي تحقيق اثبات نمود كه در جامعه مورد  دهد، يافته ميارائه نمودن كاركنان را 
بحث كاركنان در مورد كار خود احساس شايستگي، معني دار بودن شغل و موثر 

حيه كارآفريني در فرآيندهاي نمايند كه اين امر در به وجود آوردن رو بودن مي
احساس اعتماد رابطه  با توجه به اين نتيجه كههمچنين . سازماني موثر بوده است

 خطي خود با كارآفريني را از دست داد و آزادي عمل نيز رابطه منفي جزيي با متغير
كه سطح پايين احساس اعتماد  توان چنين استنباط كرد ، ميبه دست آوردپيش بين 
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تواند از  اركنان و وجود آزادي عمل ناچيز در فرآيندهاي كاري ميدر بين ك
  . مشكلات جامعه مورد پژوهش عنوان شود

  پيشنهادهاي كاربردي بر اساس نتايج پژوهش
توان پيشنهادهاي زير  هاي بالا در راستاي فرضيات تدوين شده مي با توجه به يافته  

  : ات تهران ارائه نمودرا براي مديران وكاركنان مجتمع فن آوران اطلاع
به تمامي ابعاد توانمندسازي  دبر اساس فرضيه اهم تحقيق مديران مجتمع فني باي ـ1

روان شناختي به عنوان متغيري كه در خلق فرآيند كارآفريني سازماني موثر است، 
  . اهتمام ورزند

ان مطابق فرضيات اخص عنوان شده براي تقويت ابعاد پنج گانه توانمندسازي رو ـ2
  :شناختي در جامعه مورد تحقيق پيشنهاد مي گردد

  احساس شايستگي )الف
ها  ها ،توانايي توسعه قابليت ،براساس مباني نظري جهت تقويت احساس شايستگي 

سازي آنها براي رويارويي با  هاي مورد نياز شغلي كاركنان و آماده و مهارت
هاي ضمن خدمت  شهاي كاري احتمالي اثر بخش است لذا اجراي آموز چالش

تواند به احساس خود كارآمدي  متناسب با دانش روز و متناسب با حوزه كاري مي
  . كاركنان كمك نمايد

  احساس معني دار بودن ) ب
بطور كلي تبيين چشم انداز و ماموريت مجتمع فن آوران اطلاعات تهران از   

هاي مجتمع در  تسوي مديران براي كاركنان و روشن نمودن جايگاه و اهميت فعالي
سطح كشور در ابعاد مختلف آموزش فن آوري اطلاعات به لحاظ ارزشي كه ايجاد 

نمايد، همچنين توافق بر سر اهداف سازماني و همسو نمودن آن با هدف شخصي  مي
هاي خود را معني دار احساس كنند  گردد كاركنان شغل و فعاليت كاركنان باعث مي

انند موجبات فرآيند كارآفريني درون سازماني و بروز تو كه به اين وسيله مديران مي
  .خلاقيت و نوآوري در فرآيندهاي كاري را مهيا نمايند
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  احساس موثر بودن) ج
هاي آنان در تحقق چشم انداز  مشخص نمودن نقش هريك از كاركنان و فعاليت 

ي تقويت احساس داشتن كنترل بر پيامدهاي اداري و عمليات مجتمع ازسوي مديران،
هاي كاركنان براي همسو نمودن محيط با  در كاركنان، همچنين توسعه توانايي

هاي شغلي و كنترل فعال بر  هاي خود  زمينه لازم را براي تاثير بيشتر بر فعاليت خواسته
  .توان احساس موثر بودن را تقويت نمود نتايج انجام كارها مي

  احساس آزادي عمل) د
آزادي عمل كافي  ييجاد جو مشاركت بيشتر، اعطاتوانند از طريق ا مديران مي 

براي چگونگي انجام وظايف شغلي، اجازه كاربست خلاقيت و نوآوري فردي در 
تر در  انجام وظايف شغلي، اهميت دادن به نظرات و پيشنهادات كاركنان سطوح پايين

 كاركنان را در ،هاي موجود توجه به انتقادات از روش و فرآيندهاي تصميم گيري
  .  اين زمينه به توانمندي برسانند

  احساس اعتماد) ه
از سوي مديران فضاي  روابط بازتر و گسترده تر در بين كاركنان با استفاده از  

گردد تا محيطي سرشار از اعتماد دوسويه  انجام كارها به صورت گروهي ايجاد
ايجاد محيطي همراه با صداقت و صميميت عاري از هرگونه . گسترش يابد

كاري اعتماد كاركنان به يكديگر و به سازمان  را در پي خواهد  ظاهرسازي و فريب
هاي امنيت شغلي نظير كارراهه مشخص شغلي سطح  همچنين تنظيم برنامه. داشت

  . اعتماد و تعهدكاركنان به سازمان را ارتقاء خواهد داد
، ا دارندموضوع مورد بحث ردر رابطه با موضوع قصد تحقيق به پژوهشگراني كه 

  :گردد كه پيشنهاد مي
 .تحقيق را در شاخه كاري ديگر انجام دهندـ 
تواند  فريني سازماني ميآها از نظر عوامل جمعيت شناختي و رابطه آن با كار ارزيابيـ 

 .به تحقيق اضافه گردد
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