
  
  
  
  
  
  

   عمومي هاي مديريتپژوهش
  1390تابستانم،  هدوازد ، شماره مچهارسال 

    111 -130صفحه  

  
  هاي شخصيتي با ويژگيمديرانمنابع قدرت ي رابطه بررسي

  كارآفريني كاركنان 
  

  ∗∗ امين محمدي              ∗عبدالوهاب پورقازدكتر 
 

 چكيده
 جامعه آماري .باشدمي با كارآفريني كاركنان مديراندرت منابع قي رابطه بررسي پژوهش حاضر، از هدف     

 نفر با 155شهر زاهدان است، كه از بين آنان )  نفر250حدوداً ( شعبه بانك ملي 32پژوهش شامل كليه كاركنان
ي سنجش منابع قدرت ها از دو پرسشنامهمنظور گردآوري داده به. ند تصادفي انتخاب گرديد-ايروش خوشه

ي  پرسشنامه اقتباس شده ازكههاي شخصيتي كارآفريني ويژگي يو پرسشنامه) 1989( شرايخيمو  هينكين
  پايايي  . استفاده گرديدباشدمي "دارهام"المللي مركز كارآفريني دانشگاه ي بيناستاندارد شده

ها از ه و تحليل دادهجهت تجزي. محاسبه گرديد/. 74و /. 82ها با آلفاي كرونباخ به ترتيب برابر با پرسشنامه
بررسي توصيفي . ميانگين، انحراف استاندارد،  ضريب همبستگي پيرسون و رگرسيون گام به گام استفاده شد

ت ي، قدرت مرجع در بين مديران بانك ملي از ديدگاه كاركنانقدرت غالب منبع  كهها حاكي از اين استداده
طلبي نه كاركنان نيز بالاترين ميانگين مربوط به توفيقهاي شخصيتي كارآفرينا همچنين در بين ويژگي.است
نشان داد كه بين منبع قدرت پاداش مديران با تحمل ابهام، ريسك پذيري، ها تحليل استنباطي داده. باشدمي

همچنين بين منابع قدرت . ي مستقيم و معناداري وجود داردركز كنترل دروني كاركنان رابطهـطلبي و متوفيق
ران با خلاقيت و تحمل ابهام كاركنان؛ منبع قدرت مرجعيت مديران با خلاقيت و ـ تخصص مديون وـقان

ي مستقيم ومعناداري مشاهده و قدرت اجبار مديران با استقلال طلبي كاركنان رابطه طلبي كاركنان؛توفيق
 بينيدر پيشهاي پژوهش همچنين  نشان داد كه منبع قدرت پاداش مديران بيشترين نقش را يافته .شد

  .هاي شخصيتي كارآفرينانه كاركنان داردويژگي
  

  هاي شخصيتي، مديران، كاركنانمنابع قدرت، كارآفريني، ويژگي :ي كليديهاواژه
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  مقدمه
هاي زيادي در ها و دگرگونيهاي سريع در علم و فناوري، تحولدر عصر حاضر، پيشرفت

هاي ها با تحول و موجب رويارويي سازماننداوجود آورده اقتصادي به-هاي اجتماعينظام
اند كه مواجهه با ها و تهديدهايي را پديد آورده، فرصت هان تحولـاي. ندا شدهايردهـگست

تواند كارآفريني قابليتي است كه مي). 1386ناظم، (هاي خلاقانه است حلآنها نيازمند راه
پرداختچي، (ه و بقاي آنها را تضمين كند هاي امروزي را در اين برهه حساس نجات دادنظام

ه عنوان موتور حركت توسعه و پيشرفت اقتصادي ياد ـاز نقش كارآفريني ب). 12: 1385
هاي امروزي در واقع كارآفريني عامل اصلي ايجاد خلاقيت و نوآوري در سازمان. شودمي

قال از حالت ها در حال انتاست؛ بطوري كه در اكثر كشورهاي توسعه يافته، سازمان
  ).2: 1380احمدپور دارياني، (بوروكراتيك و اداري به وضعيت كارآفريني هستند 

هاي اجتماعي، محسوس و يتهاي فعالهنياز به مديريت و رهبري، در همه زمينامروزه 
رهبري به عنوان يكي از وظايف كليدي و مهم مديريت به . )1385بند، علاقه (حياتي است
د در پرتو فكر، كار، ابداع و ابتكار آن شكل يت نيز، باي مديري ساير اجزاآيد، زيراحساب مي

ثير بسزايي أمدير در نقش رهبر بر عملكرد گروهي ت. )1388اصغري، ( رند و پياده شونديگ
بدون شك قدرت . دارد و به عنوان يك ركن اساسي در پيشبرد اهداف سازمان مطرح است

 در واقع .ر رفتار پيروان خود نفوذ كننددتوانند ر و مدير ميهايي است كه با آن رهبكي از راهي
 .دسازدر سازمان فراهم مي ويژگي اساسي نقش يك مدير بوده و زمينه اثربخشي او را،قدرت

ها با مشي و صاحبان قدرت هستند و عملكرد سازمانها، واضعان خطمديران در سازمان
 توانند زمينه رشد و تعاليدرت مييري منابع قمديران با بكارگ .قدرت آنان در ارتباط است

يا زمينه انحراف و فساد سازمان را فراهم آورند و اين امر به ماهيت وجودي و چگونگي 
   ).402: 1380حقيقي، (استفاده از قدرت و منابع آن بستگي دارد 

  

  لهأبيان مس
 اقتصادي در حال حاضر، با توجه به نقش كارآفرينان در رشد و شكوفايي صنعتي و

 كشورها و نيز با عنايت به مسايل و تنگناهايي كه از نظر اقتصادي و توسعه صنعتي و به
تا به ترويج كارآفريني و فرهنگ آن در  كندخصوص بيكاري وجود دارد، ضرورت ايجاب مي

در اين راستا ايجاد . )Ardichvili & Cardozo & Ray, 2003(جامعه پرداخته شود 
ها از طرف مديران براي رشد و پرورش كارآفريني كاركنان از  در سازمانفضا و بستر مناسب
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اهميت بالايي برخوردار است، زيرا در هر سازمان، گروهي از افراد وجود دارند كه از منابع 

مديران بايد بكوشند اين گروه از . كنندانساني، مالي و فناورانه بهتر از ديگران استفاده مي
به عبارت . شويق و حمايت كنند و به آنها امكان رشد و فعاليت بدهندافراد را شناسايي، ت

ها هاي آنديگر، در هر سازماني كارآفرينان بالقوه وجود دارند، ولي بايد كوشيد توانايي
كه ساختارهاي موجود اجازه دهند، كارآفرين ابراز وجود تر از همه اين فعليت يابند؛ و مهم
در اين جا نقش مديران سازمان از اهميت بسزايي . كار بندد را بههايشكند و بتواند توانايي

توانند با تاكيد بر نوآوري و خلاقيت در روندهاي برخوردار است، چرا كه مديران سازمان مي
پرداختچي و (هاي كارآفرينانه در سازمان شوند موجود، موجب پرورش و تشويق فعاليت

ثير مستقيم بر أ و منابع قدرت مديران به دليل تدر اين زمينه ساختار). 1387همكاران، 
مديران مي توانند با هاي سازمان و كاركنان از اهميت خاصي برخوردار است، زيرا فعاليت

كارگيري مناسب از ابزار و منابع قدرت، زمينه رشد خلاقيت و كارآفريني در كاركنان به
د موجب پرورش نتوانبع قدرتي مياما بايد ديد مديران با چه ابزار و منا. فراهم آورند

  رابطهها گردند؟ بنابراين پژوهش حاضر به دنبال اين است كهكارآفريني كاركنان در سازمان
هاي كارآفريني كاركنان مورد ارزيابي و را با متغيرهايي همچون ويژگي  مديران منابع قدرت

  .سنجش قرار دهد
  

  اهميت و ضرورت پژوهش
  گذشته به يك رفتار مطلوب اجتماعي تبديل شده است، به سال30كارآفريني در طي 

عنوان يك تغيير ريزي براي توسعه آن بهطوري كه امروزه هدف بسياري از كشورها، برنامه
ثير أت ": گذاران استترويج كارآفريني به دو دليل مساله اصلي سياست. اجتماعي است

زالي و همكاران، ( "ير، رشد و نوآوريايده كارآفرينان به عنوان عاملان تغي" و "اقتصادي
شود و آن را عامل عنوان موتور حركت توسعه اقتصادي ياد مي از نقش كارآفريني به).1386

   ).2: 1380احمدپور دارياني، (دانند اصلي ايجاد خلاقيت و نوآوري مي
هاي نظري و ترين مفاهيمي است كه ضمن معطوف ساختن تلاشقدرت يكي از عمده

شمس،  (ي، در تمام سطوح مديريت و منابع انساني از اهميت زيادي برخوردار شده استبنياد
ي از ابزارهاي اساسي و عملي هر سازمان، يكعنوان قدرت، به). 1389سموعي و پوررياحي، 

در . )Drea & Bruner& Hensel, 1993(باشد محور درك رفتار سازماني و فردي مي
هاي انساني و  شود كه براي ايجاد هماهنگي در فعاليت شي ميجا نا واقع، اهميت قدرت از آن
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قدرت   1هرسي و بلانچارد ).340 :1382قاسمي،  (يدآشمار مي  ها، عنصري مؤثر به سازمان
دانند چگونه آن را مي شناسند ودانند و رهبراني كه قدرت را ميرا مسأله دنياي واقعي مي

از طرفي  .داندتر مي اثربخش،برندا آن را به كار نميدانند يبه كار ببرند از كساني كه نمي
 با . براي تأثيرگذاري بر افكار و اعمال ديگران ناگزير به استفاده از قدرت است يا مديررهبر

وجود درك اهميت قدرت در نظريه و عمل مديريت، هنوز هم دانش و شناخت بشر در مورد 
ت عدم شناخت كافي در مورد ماهيت له به علأاين مس .آن محدود و گاهي مبهم است

با وجود اين چون قدرت نقش . درت و عوامل مرتبط با آن در سازمان استـوع قـموض
ثير آن در أتوان از تها و روابط موجود در جريان زندگي سازماني دارد نمياي در مراودهعمده
  ).1389، 2استونر و همكاران( هاي سازماني به سادگي گذشتكنش

 

  ي پژوهشر پيشينهمروري ب
 آن بر فرد يا افراد ديگر و يوسيلهه ست تا ب ااي است كه هر فرد داراقدرت، توان بالقوه
شوند كاري را اي كه افراد مجبور ميها اثرگذار باشد به گونهگيري آنهمچنين توان تصميم

ي يا توان  قدرت را به عنوان تواناي3فرنچ و روان ).Dunham & et al, 2002(انجام دهند 
هاي يك ها، عقايد و عواطف يا ارزشبراي تغيير رفتار، تمايلات، نگرش) مدير( بالقوه يك عامل

مهمترين تحليل در ارتباط با مباني قدرت  )Cho, 2006(كنند تعريف مي) كاركنان( هدف
هاي سازماني  پنج منبع قدرت در محيطآنها. به وسيله فرنچ و روان ارائه شده است

 و مرجعيت قدرت قانوني، قدرت پاداش، قدرت اجبار، قدرت: اند كه شاملي كردهشناساي
  ).382 :1386مورهد و گريفين ، (باشد قدرت تخصص مي
گيرد و بر جايگاه رسمي فرد تكيه  ؛ اين قدرت از منصب سازماني نشات مي4قدرت قانوني

ورداري از اختيارات رسمي، علت برخ طور عمده و به توانند به بنابراين افرادي كه مي. دارد
بنابراين، منشأ  .)24: 1386 رضائيان،( همكاري ديگران را جلب نمايند، قدرت قانوني دارند

 كند ايجاد اين قدرت، سازمان است و ميزان قدرت قانوني برحسب نوع سازمان تغيير مي
  .)382 :1386مورهد و گريفين ، (

                                                 
1- Hersy & Blanchard 
2- Stoner & et al 
3-French  &  Raven 
4- Legitimate Power 
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عامل با فرد خاص را قدرت مرجعيت آن ؛ ادراك افراد، از جاذب بودن ت1قدرت مرجعيت

هاي خوبي مانند صداقت، امانت و رازداري را به رئيس  هرگاه كاركنان، ويژگي. فرد گويند
   ).404 :1385رضائيان، ( شود، رئيس قدرت مرجعيت دارد خود نسبت دهند، گفته مي

ريق ؛ قدرت تخصص يا مهارت، عبارت از توان كنترل رفتار ديگري از ط2قدرت تخصص
 ).404 :1385رضائيان، (  ولي نياز دارد،داشتن دانش، تجربه يا قضاوتي است كه وي ندارد

تر و منبع جايگزين براي كسب آن اطلاعات محدودتر باشند،  قدر اطلاعات با اهميت هر
  .)385 :1386مورهد و گريفين ، (  قدرت تخصص بيشتر خواهد بود

ن چيزهايي است كه افراد دوست دارند ؛ عبارت از توان فراهم آورد3قدرت پاداش
 اين قدرت، برحسب درجه كنترل يك شخص بر ).405 :1385رضائيان، ( باشند داشته
 :1386مورهد و گريفين ، ( شود هايي كه براي ديگران با ارزش هستند، سنجيده مي پاداش
384(.  

توانايي تنبيه و آيد كه شخصي از  وجود مي ؛ قدرت تنبيه يا اجبار، زماني به4اجبارقدرت 
توان  بنابراين، مي.  جسمي يا رواني به شخص ديگر برخوردار باشدييا وارد آوردن لطمه

 ترس و وحشت كاركنان قرار دارد و مبناي آن ترس يا تهديد يگفت كه اين قدرت، بر پايه
  .)246 :1386رابينز، (است 

 و از )27: 1381و ديگران، كرباسي ( ابتدا در زبان فرانسه ابداع شد 5كارآفرينيواژة 
و يا اصطلاح » واسطه و دلال«به معناي  "Entreprendre"اصطلاح و كلمه فرانسوي 

احمدپور دارياني (است اقتباس شده» متعهد شدن«معناي به "To undertake"انگليسي 
 در "6كانتيليون"هر چند اصطلاح كارآفريني براي نخستين بار توسط ). 4: 1383و عزيزي، 

كاربرد عام اصطلاح كارآفريني را ) 1934 (7ن شانزدهم تعريف شده است، ولي شومپيترقر
بعد از استوارت ميل، . دهندنسبت مي) 1848 ("8جان استوارت ميل"در حوزه اقتصادي به 

از منظر ديگري به كارآفريني توجه داشته است وي به نوآوري و نقش آن ) 1934(شومپيتر 
  ).1388رعدي افسوران، (كند صادي تاكيد ميهاي اقتدر پويايي نظام

                                                 
1- Referent Power 
2- Expert Power 
3- Reward Power 
4- Coercing Power 
5- Entrepreneurship 
6- Cantillon 
7- Schumpeter 
8- John Stewart  Mill 
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در مطالعات كارآفريني محققان عوامل موثر بر رفتار كارآفرينانه را به سه دسته عوامل 
 مدل عوامل اجتماعي، عواملي چون سابقه. اندبندي كردهاجتماعي، محيطي و فردي تقسيم

را مهم ... ط رشد و ي شغلي، تجربيات اخير زندگي، محيشخصي، سابقه فاميلي، طبقه
اي از قبيل ارزش پول، كاهش كه مدل عوامل محيطي به عوامل زمينهدر حالي. داندمي

ثير شرايط بازار، أبندي فرصت در فرايند مسير شغلي و تماليات و مزاياي غير مستقيم، زمان
ل از سوي ديگر، مدل عوام. تحول اجتماعي، حمايت اجتماعي و فرهنگ اقتصادي توجه دارد

هاي شود، برروي ويژگيها شناخته ميعنوان مدل ويژگيفردي، كه بطور گسترده به
  .)Gurol & Atsan, 2006( ندكشخصيتي كارآفرينان تمركز مي

دهد كه مطالعات تجربي كه مفروضات مكتب ي مطالعات كارآفريني نشان ميپيشينه
در مقايسه با ساير مكاتب كنند هايش را دنبال ميهاي روانشناختي و مدل ويژگيويژگي

ها بر روي  رويكرد ويژگي).Kruzic & Pavic, 2010( نداكارآفريني رواج بيشتري داشته
هايي هستند كه ها و ارزشها، ديدگاهكند كه كارآفرينان داراي ويژگياين فرض تاكيد مي

 Gurol(ازند سها را از ديگران متمايز ميكنند و آنها فراهم مييك نيروي محرك براي آن
& Atsan, 2006(.،ي هاي بالقوهها سعي در شناسايي تواناييرويكرد ويژگي  در واقع

هاي هاي شخصيتي و انگيزههاي شخصي، ويژگيكارآفرينان از طريق ارزيابي قابليت
  ).Haase & Lautenschlager, 2010(كارآفرينانه دارد 

هاي عات كارآفريني از ديدگاهي مطالدر پژوهش حاضر پس از بررسي جامع پيشينه
هاي هاي زير به عنوان مولفههاي شخصيتي ويژگيمختلف، بويژه از منظر رويكرد ويژگي

  :شخصيت كارآفرين انتخاب شدند
پاسخ هاي ( و هم ابتكار) توانايي خلق ايده ها( خلاقيت هم شامل سلاست:  خلاقيت-1

 :طلبي توفيق-Furnham & Bachtiar, 2008.( 2( باشدمي) جديد و غيرعادي
است از ميل براي انجام كارهاي سخت، سرآمد و برتر بودن، و بهتر عمل كردن نسبت عبارت

 ,Cools & Broeck(منظور دستيابي به يك احساس پيشرفت شخصي به سايرين به
كه رويدادها و عبارت است از عقيده فرد نسبت به اين:  مركز كنترل دروني-3 ).2008

ها و رفتارهاي خودش و نه عوامل محيطي ها، ويژگيه مهارتـاش، نتيجدگيـع زنـوقاي
        ).Arslan & Dilmac & Hamarta, 2009(باشد همچون شانس و تقدير مي

   ريقـتوانند از طه ميـدل كـهاي معترش مخاطرهـعبارت است از پذي: پذيريريسك-4
:  تحمل ابهام-5 ).84: 1380 دارياني،احمدپور(هاي شخصي مهار شوند اشاره دارد تلاش
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گيري تحت شرايط مبهم و اطلاعات هاي مبهم و تصميمتوانايي واكنش مثبت به موقعيت

توان طلبي را مياستقلال: طلبي استقلال-Gurol & Atsan, 2006(. 6(باشد ناكافي مي
ود انجام كاري را براي خ" ، " كنترل داشتن بر سرنوشت خود"به صورت عباراتي نظير

  ).87: 1380احمدپور دارياني،( تعريف كرد "آقاي خود بودن" و "دادن
 تأثير  سازماني نشان داد كه منابع قدرت مديران بر جو)1385 (نتايج پژوهش ترابيان

 مهم  قدرتو تخصص دو منبع مرجعيت  كه قدرتندهمچنين نتايج نشان داد. بسزايي دارد
ن پژوهش منابع قدرت مديران به ترتيب ميزان در اي. شوندبراي مديران محسوب مي

  .مرجعيت، تخصص، پاداش، قانون و اجبار: استفاده عبارت بودند از
نشان دادند كه قدرت غالب مديران، ) 1382 (نوربخش و محمدي هاي پژوهشيافته

هاي بعد قدرت تخصص است و منابع قدرت قانوني، مرجعيت، اجبار و پاداش به ترتيب در رده
لاً نسبت به اگيري كردند كه زيردستان احتمفرنچ و روان از مطالعات خود نتيجه . دارندقرار

دهند واكنش و قانوني را مورد استفاده قرار مي مرجعيت سرپرستاني كه قدرت تخصص،
 ).Arthur, 2003( دهندمثبتي نشان مي

ران با رضايت در تحقيقات خود به اين نتيجه رسيد كه منابع قدرت مدي) 1995 (1لوتانز
  ).1388سهرابي و همكاران،  (خاطر و عملكرد زيردستان ارتباط مستقيم دارد

پذيري، طلبي، ريسكاستقلال(هاي كارآفريني لفهؤدر پژوهشي به منظور تأثير توسعه م
بر كارآفريني، نتايج ) ي پيشرفت، مركز كنترل دروني، اعتماد به نفس و خلاقيتانگيزه

ها و توانايي كارآفريني افراد وجود لفهؤماين  مستقيمي بين يرابطهپژوهش نشان داد كه 
  .(Howard, 2004)دارد 

  

  هاي پژوهشسوال
 چگونه است؟ كاركنانهاي شخصيتي كارآفرينانه  و ويژگيوضعيت منابع قدرت مديران-1
د اي وجورابطه كاركنانهاي شخصيتي كارآفرينانه ويژگي و منابع قدرت مديرانآيا بين -2

 دارد؟
 را پيش بيني مي كند؟ كاركنانهاي شخصيتي كارآفريني ويژگي، منابع قدرت مديرانآيا -3
  
  

                                                 
1- Lutanz 
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  پژوهشروش 
 ،هاي پژوهش و با توجه به ماهيت موضوع و هدف"كاربردي" از نوع ،پژوهش حاضر

با توجه به اينكه در اين پژوهش، منابع قدرت مديران از . باشدتوصيفي از نوع همبستگي مي
 شعبه  بانك 32دگاه كاركنان بانك ملي بررسي مي شود، لذا كليه كاركنان ليسانس و بالاتر دي

گيري دهد كه با روش نمونه جامعه آماري پژوهش را تشكيل مي)N=250(ملي شهر زاهدان
ل  فرموباحجم نمونه آماري .  نفر جهت بررسي انتخاب گرديدند155تصادفي تعداد -ايخوشه

  .  شدبرآورد 1مورگان و جسيكر
 : منابع قدرتي پرسشنامه-1: ها از دو پرسشنامه استفاده شدآوري داده گردمنظورهب

، كه منابع )1989( 2و شرايخيم  هينكينبراي سنجش منابع قدرت مديران از پرسشنامه
. تفاده شد اس،دهد تحت نظر آنها مورد سنجش قرار ميكاركنانقدرت مديران را از ديدگاه 

 پرسش و بر روي يك 20 منبع قدرت فرنچ و روان را در قالب5هاي اين پرسشنامه سوال
. دهداي از خيلي موافق تا خيلي مخالف مورد سنجش قرار ميه گزين5مقياس ليكرت 

 همبستگي نتايج حاصله در پژوهشي اجرا و) 1385 ( مذكور توسط حسين عابدييپرسشنامه
 .مون اوليه با استفاده از ضريب گشتاوري پيرسون مورد بررسي قرار گرفتاز آزمون مجدد با آز

، 89/0 ، مرجعيت79/0 ، تخصص83/0  از منابع قدرت، قانونييكضريب پايايي براي هر 
 در پژوهش حاضر، اعتبار پرسشنامه از طريق ضريب . بدست آمد78/0  و پاداش75/0 اجبار

 بدست آمد، همچنين ضريب آلفاي كرونباخ 82/0 بر باآلفا براآلفاي كرونباخ محاسبه گرديد و 
 و 74/0 ، مرجعيت78/0 ، تخصص71/0 ، قانوني67/0  از منابع قدرت پاداشيكبراي هر 

 براي : كارآفرينيهاي شخصيتي ويژگيسنجش ي پرسشنامه-2. محاسبه گرديد67/0 اجبار
 استفاده ق ساختهي محقكارآفريني كاركنان از پرسشنامههاي شخصيتي  ويژگيسنجش

المللي مركز كارآفريني ي بين ي استاندارد شدهاين پرسشنامه با اقتباس از پرسشنامه. شد
ي  كه در كشورهاي مختلف هند، مالزي و انگليس آزمون شده و در رساله"دارهام"دانشگاه 

 و با در دانشگاه تربيت مدرس مورد استفاده قرار گرفته) 1377(دكتراي احمدپور دارياني 
  سوال24اين پرسشنامه داراي . نظران اين رشته طراحي شده استگيري از نظر صاحببهره

پاسخ هر سوال روي دهد و  ويژگي شخصيتي كارآفرينان را مورد ارزيابي قرار مي6كه است 
 در .شودگذاري مينمره)  1(تا خيلي كم ) 5( از خيلي زياد اي درجهپنج  ليكرتيك مقياس

                                                 
1- Krejcie & Morgan 
2- Hinkin & Schrieshim 
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محاسبه گرديد و مقدار آلفا براي هر يك از /. 74 ضريب آلفاي كرونباخ برابر با اين پژوهش

طلبي ، استقلال53/0طلبي ، توفيق76/0پذيري ، ريسك66/0خلاقيت هاي شخصيتي ويژگي
  . مي باشد74/0 و تحمل ابهام 65/0دروني ، مركز كنترل63/0

هاي پژوهش از ناسب با سوالها، متتحليل داده و ر، براي تجزيهـژوهش حاضـدر پ
 تك tآزمون (هاي استنباطي و آزمون) ميانگين و انحراف معيار(هاي آمار توصيفي روش

درضمن  .استفاده گرديد)  چند متغيره گام به گامو رگرسيونضريب همبستگي گروهي، 
  . انجام گرفتspssتمام محاسبات آماري با كمك نرم افزار 

  

  هاي پژوهشفتهيا
چگونه هاي شخصيتي كارآفريني كاركنان  و ويژگيوضعيت منابع قدرت مديران :سوال اول

 است؟
 استاندارد نمرات حاصل از اي از توزيع آماري ميانگين و انحراف، خلاصه)1(در جدول 

 مرجعيت دهد كه قدرتنتايج نشان مي.  مديران ارائه شده استياستفادهمنابع قدرت مورد 
 كمترين ميانگين را در بين منابع قدرت مورد)99/7(اجبار ت بيشترين و قدر) 24/17(

هاي بدست آمده منابع با توجه به ميانگين. ي مديران به خود اختصاص داده استاستفاده
مرجعيت، قانوني، تخصص، : قدرت مديران به ترتيب از بيشترين به كمترين عبارت است از

 مرجعيت، مشروع، ميانگين منابعن است كه نتايج جدول همچنين حاكي از اي. پاداش و اجبار
،  بوده12 درصد بالاتر از متوسط  يعني نمره 99 بصورت معناداري در سطح پاداش و تخصص

)اما منبع اجبار در همين سطح بصورت معنا داري از متوسط پايين تر مي باشد )01.0〈P.  
 

 مديراني مورد استفادهبع قدرت منا تك گروهي در ارتباط با tنتايج آزمون: 1جدول
  

.Sig df t تعداد ميانگين معيارانحراف  متغيرها

000/0 154  قانوني 155 96/16 45/1 66/42
000/0 154 04/12 07/2 004/14  پاداش 155
000/0 154 84/30-  اجبار 155 99/7 62/1
000/0 154  تخصص 155 74/16 82/1 45/32
000/0 154  مرجعيت 155 24/17 63/1 92/39

12 = test value 
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 استاندارد نمرات حاصل از اي از توزيع آماري ميانگين و انحراف، خلاصه)2(در جدول 
 در بين دهد كهنتايج نشان مي. ارائه شده استهاي شخصيتي كارآفرينانه كاركنان ويژگي
طلبي بيشترين و استقلال) 35/16(طلبي هاي شخصيتي كارآفرينانه كاركنان، توفيقويژگي

هاي بدست آمده  با توجه به ميانگين.نداكمترين ميانگين را به خود اختصاص داده) 17/11(
: ازند در كاركنان به ترتيب از بيشترين به كمترين عبارتهاي شخصيتي كارآفريني ويژگي
 .طلبيپذيري، تحمل ابهام و استقلالنترل دروني، خلاقيت، ريسكطلبي، مركز كتوفيق

طلبي،  توفيقهاي شخصيتيويژگيميانگين  كه ندسته همچنين حاكي از اين نتايج جدول
 درصد بالاتر از 99 بصورت معناداري در سطح پذيريمركز كنترل دروني، خلاقيت و ريسك

داري از عنابي در همين سطح بصورت مو ويژگي استقلال طل بوده 12متوسط  يعني نمره 
)متوسط پايين تر مي باشد )01.0〈P . درصد معنا 95اما در ويژگي تحمل ابهام در سطح 

)دار نبود )05.0〈P مي باشد12، يعني اين ويژگي در حدود متوسط نمره تست يعني .  
  

 هاي شخصيتي كارآفرينانه كاركنان يژگي تك گروهي در ارتباط با وtنتايج آزمون: 2جدول
  

.Sig df t ميانگين معيارانحراف  متغيرها تعداد

000/0 154 22/15  خلاقيت 155 82/14 31/2
000/0 154 44/14  ريسك پذيري 155 19/15 75/2
000/0 154 59/23  طلبيتوفيق 155 39/16 30/2
006/0 154 78/2-  طلبياستقلال 155 17/11 70/3
000/0 154 79/16   كنترل دروني 155 37/15 50/2
277/0 154   تحمل ابهام 155 25/12 80/2 09/1

12 = test value  
  

ي رابطههاي شخصيتي كارآفرينانه كاركنان با ويژگي منابع قدرت مديرانآيا بين : سوال دوم
منابع قدرت مورد بين ه آزمون همبستگي ـنتايج مربوط ب) 3( در جدول ؟وجود دارد

   .ندانشان داده شده هاي آنشان و ويژگيكارآفريني كاركنان با ي مديراناستفاده
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  با  ضريب همبستگي بين منابع قدرت مديران نتايج آزمون:  3جدول

 هاي شخصيتي كارآفرينانه كاركنانويژگي

 قدرت تخصص  قانونيقدرت  پاداشقدرت 
قدرت 
 مرجعيت

 متغيرها قدرت اجبار

r  sig  r  sig  r  sig  r  sig  r  sig  
 220/0 -099/0 001/0 272/0 002/0 245/0 005/0 225/0 056/0 154/0  خلاقيت

 092/0 -136/0 315/0 081/0 064/0 149/0 052/0 156/0 000/0 307/0  پذيريريسك

 226/0 -098/0 047/0 160/0 192/0 105/0 364/0 073/0 001/0 256/0  طلبيتوفيق

 015/0 194/0 131/0 122/0 615/0 041/0 914/0 009/0 065/0 149/0  طلبياستقلال

 818/0 019/0 119/0 126/0 421/0 065/0 216/0 10/0 002/0 248/0  كنترل دروني

 578/0 045/0 082/0 140/0 038/0 167/0 049/0 158/0 000/0 346/0  تحمل ابهام

155 = N   

 است كه بين منبع قدرت پاداش مديران با نتايج آزمون همبستگي حاكي از اين     
، )r=307/0(، ريسك پذيري كاركنان با )r=346/0(هاي شخصيتي تحمل ابهام با ويژگي
% 99در سطح ، )r=248/0(مركز كنترل دروني كاركنان با  و) r=256/0(طلبي با توفيق

)0/01〈p (قدرت پاداش مديران با كه بين درحالي. ي مستقيم و معناداري وجود داردرابطه
  ).3جدول(ي معناداري مشاهده نشد هاي شخصيتي خلاقيت و استقلال طلبي رابطهويژگي

خصيتي هاي شنتايج آزمون همبستگي بين منبع قدرت قانون مديران با ويژگيبر مبناي 
 در سطح )r=158/0(و تحمل ابهام با ) p〉0/01% (99در سطح ، )r=225/0(خلاقيت با 

95) %0/05〈p (قدرت قانوني كه بين درحالي .ي مستقيم و معناداري وجود داردرابطه
ي معناداري مشاهده نشد هاي  شخصيتي كارآفرينانه كاركنان رابطهمديران با ساير ويژگي

 ).3جدول(
هاي نتايج آزمون همبستگي بين منبع قدرت تخصص مديران با ويژگيبر مبناي 

تحمل ابهام با و ) p〉0/01% (99در سطح ، )r=245/0(شخصيتي خلاقيت با 
)167/0=r( 95 در سطح) %0/05〈p (كه درحالي .ي مستقيم و معناداري وجود داردرابطه

ي هاي شخصيتي كارآفرينانه كاركنان رابطهقدرت تخصص مديران با ساير ويژگيبين 
  ).3جدول(معناداري مشاهده نشد 

هاي گي بين منبع قدرت مرجعيت مديران با ويژگينتايج آزمون همبستبر مبناي 
و توفيق طلبي با ) p〉0/01% (99در سطح ) r=272/0 (شخصيتي خلاقيت كاركنان با



  
  
  
  
  
  

  1390تابستان ،   عمومي هاي مديريت پژوهش
 

122 

)160/0=r( 95 در سطح) %0/05〈p (كه حاليدر .ي مستقيم و معناداري وجود داردرابطه
ي هاي شخصيتي كارآفرينانه كاركنان رابطهقدرت مرجعيت مديران با ساير ويژگيبين 

  ).3جدول(معناداري مشاهده نشد 
هاي شخصيتي نتايج آزمون همبستگي بين منبع قدرت اجبار مديران با ويژگيبر مبناي 

ي مستقيم و رابطه) p〉0/05% (95در سطح ، )r=194/0(طلبي كاركنان با استقلال
هاي شخصيتي قدرت اجبار مديران با ساير ويژگيكه بين درحالي. معناداري وجود دارد

  ).3جدول(ي معناداري مشاهده نشد كارآفرينانه كاركنان رابطه
 را پيش بيني كاركنانهاي شخصيتي كارآفرينانه ويژگي، منابع قدرت مديرانآيا ) سوال سوم

  كند؟ مي
به منظور پاسخگويي به اين سوال از تحليل رگرسيون چند متغيره به روش گام به گام 

ي ويژگي بيني كننده متغيرهاي پيشدر بررسي اولويت) 4(نتايج جدول  .بهره گرفته شد
، منبع قدرت فقطدهد كه از بين منابع قدرت شخصيتي خلاقيت كاركنان نشان مي

 بين دو 068/0ضريب تعيين . بيني كند  خلاقيت كاركنان را پيشمرجعيت مديران توانسته
خلاقيت  درصد از تغييرات 8/6ي اين است كه بين نشان دهندهمتغير ملاك و پيش

ي منبع قدرت رابطه. شود توسط منبع قدرت مرجعيت تبيين مي)متغير ملاك(كاركنان 
دار و مقدار بتاي معني% 99 مرجعيت مديران با ويژگي شخصيتي خلاقيت كاركنان در سطح

  .  مي باشد272/0محاسبه شده 
  

  بيني خلاقيت كاركناننتايج رگرسيون چند متغيره گام به گام براي پيش: 4جدول
  

  R AdjR2 F Sig  Beta t  Sig  متغير گام
 000/0 32/4 272/0 001/0 25/12  068/0 272/0 قدرت مرجعيت اول

  

ژگي شخصيتي ـوي ينندهـكبيني متغيرهاي پيشدر بررسي اولويت) 5(در جدول     
ويژگي شود كه منبع قدرت پاداش مديران، توانسته پذيري كاركنان مشاهده ميريسك
  بين دو متغير ملاك و 088/0ضريب تعيين . كندبيني پيش  راپذيري كاركنانريسك
) متغير ملاك(پذيري  درصد از تغييرات ريسك8/8ي اين است كه بين نشان دهندهپيش

ران با ـاداش مديـدرت پـي منبع قرابطه. شوداداش تبيين ميـدرت پـتوسط منبع ق
  .باشد مي307/0ر و مقدار بتاي محاسبه شده دامعني% 99پذيري كاركنان در سطح ريسك
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  پذيري كاركنانريسكبيني نتايج رگرسيون چند متغيره گام به گام براي پيش: 5جدول 

  

R AdjR2  متغير گام
  F Sig  Beta  t  Sig  

 000/0 55/6 307/0 000/0 25/12  088/0 307/0 قدرت پاداش اول
  

ي ويژگي بيني كنندههاي متغيرهاي پيشدر بررسي اولويت) 6(نتايج جدول شماره 
طلبي طلبي كاركنان نشان داد كه منبع قدرت پاداش مديران ويژگي توفيقشخصيتي توفيق

بين  بين دو متغير ملاك و پيش059/0ضريب تعيين . بيني كرده استپيشكاركنان را 
توسط قدرت ) متغير ملاك(طلبي  درصد از تغييرات توفيق9/5ي اين است كه نشان دهنده

طلبي كاركنان در سطح ي منبع قدرت پاداش مديران با توفيقرابطه. شودپاداش تبيين مي
  .باشد مي256/0ده دار و مقدار بتاي محاسبه شمعني% 99

  

  طلبي كاركنانتوفيقنتايج رگرسيون چند متغيره گام به گام براي پيش بيني :  6جدول 
 

  R AdjR2 F Sig  Beta t  Sig  متغير گام
 000/0 09/10  256/0 001/0 69/10  059/0 256/0 قدرت پاداش اول

  

ي ويژگي بيني كنندههاي متغيرهاي پيشدر بررسي اولويت) 7(نتايج جدول شماره 
دهد كه در گام اول منبع قدرت اجبار مديران طلبي كاركنان نشان ميشخصيتي استقلال

 بين دو 031/0ضريب تعيين . بي كاركنان داشته استطلبيني را از استقلالبيشترين پيش
طلبي  درصد از تغييرات استقلال1/3ي اين است كه بين نشان دهندهمتغير ملاك و پيش

ي منبع قدرت اجبار مديران رابطه. شودتوسط منبع قدرت اجبار تبيين مي) متغير ملاك(
. باشدمي194/0تاي محاسبه شدهدار و مقدار بمعني% 95طلبي كاركنان در سطح با استقلال

بيني استقلال طلبي كاركنان در گام دوم، منبع قدرت مرجعيت مديران، وارد الگوي پيش
ي اين است كه دهندهبين نشانبين دو متغير ملاك و پيش080/0ضريب تعيين . شده است

بيين  درصد از تغييرات استقلال طلبي توسط منابع قدرت اجبار و مرجعيت مديران، ت0/8
بيني درصد به پيش9/4يعني منبع قدرت مرجعيت مديران توانسته به تنهايي. شودمي

ي منبع قدرت مرجعيت مديران، رابطه. طلبي كاركنان كمك كندي استقلاللفهؤتغييرات م
  . باشدمي259/0دار و مقدار بتاي محاسبه شدهمعني% 99طلبي كاركنان در سطح با استقلال
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  طلبي كاركناناستقلالبيني ايج رگرسيون چندمتغيره گام به گام براي پيشنت:  7جدول
 

  R AdjR2 F Sig  Beta  t  Sig  متغير  گام
 000/0  17/5 194/0 015/0 99/5  031/0 194/0  قدرت اجبار  اول
  +قدرت اجبار  دوم

 مرجعيتقدرت
303/0 080/0  67/7 001/0 309/0 

259/0 
58/3  
005/3 

000/0 
003/0 

  

ي ويژگي بيني كنندههاي متغيرهاي پيشدر بررسي اولويت) 8(در جدول شماره 
منابع قدرت تنها، منبع شخصيتي مركز كنترل دروني كاركنان مشاهده گرديد كه از بين 

ضريب تعيين . كندپيش بيني را قدرت پاداش مديران توانسته مركز كنترل دروني كاركنان 
 درصد از تغييرات 5/5ي اين است كه بين نشان دهنده بين دو متغير ملاك و پيش055/0

ع ي منبرابطه. شودتوسط منبع قدرت پاداش، تبيين مي) متغير ملاك(مركز كنترل دروني 
دار و مقدار بتاي معني% 99قدرت پاداش مديران،  با مركز كنترل دروني كاركنان در سطح 

  . باشد مي248/0محاسبه شده 
  

  مركز كنترل دروني كاركنانگام براي پيش بيني نتايج رگرسيون چندمتغيره گام به:  8جدول 
  

  R AdjR2 F Sig  Beta  t  Sig  متغير گام
 000/0 35/8 248/0 002/0 03/10  055/0 248/0  قدرت پاداش اول

  
  

ي ويژگي كنندهبينيهاي متغيرهاي پيشدر بررسي اولويت) 9(نتايج جدول شماره 
دهد كه در گام اول منبع قدرت پاداش مديران بهام كاركنان نشان ميشخصيتي تحمل ا

 بين دو 114/0ضريب تعيين . بيني را از تحمل ابهام كاركنان داشته استبيشترين پيش
 درصد از تغييرات تحمل ابهام 4/11ي اين است كه بين نشان دهندهمتغير ملاك و پيش

ي منبع قدرت پاداش مديران رابطه. شودميتوسط منبع قدرت پاداش تبيين ) متغير ملاك(
. باشد مي346/0دار و مقدار بتاي محاسبه شده معني% 99با تحمل ابهام كاركنان در سطح 

بيني تحمل ابهام كاركنان شده در گام دوم، منبع قدرت اجبار مديران، وارد الگوي پيش
ي اين است كه ندهدهبين نشان بين دو متغير ملاك و پيش136/0ضريب تعيين . است

    درصد از تغييرات تحمل ابهام توسط منابع قدرت پاداش و اجبار مديران، تبيين6/13
بيني تغييرات درصد به پيش2/2يعني منبع قدرت اجبار مديران توانسته به تنهايي. شودمي
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م ي منبع قدرت اجبار مديران، با تحمل ابهارابطه. ي تحمل ابهام كاركنان كمك كندمولفه

  .باشد مي174/0دار و مقدار بتاي محاسبه شده معني% 99كاركنان در سطح 
  

  نتايج رگرسيون چند متغيره گام به گام براي پيش بيني تحمل ابهام كاركنان: 9جدول
  

  R AdjR2 F Sig  Beta t  Sig  متغير گام
 000/0  57/4  346/0 000/0 86/20  114/0 346/0  قدرت پاداش اول
  +قدرت پاداش  

  قدرت اجبار
383/0 136/0  1/13  000/0 402/0 

174/0 
08/5  
196/2 

000/0 
030/0 

  

  گيريبحث و نتيجه
و كارآفريني كاركنان بانك مديران  منابع قدرت يرابطه بررسي پژوهش حاضر، اساسي هدف

هاي پژوهش حاضر نشان داد فتهي منابع قدرت مورد استفاده مديران، يا در زمينه.باشد ميملي
كه از پنج منبع قدرت مورد مطالعه، قدرت مرجعيت، قانوني و تخصص، منابع قدرت غالب و 

شي از فرهمندي يا جاذبه شخصي مدير كه نا مرجعيت به عبارت ديگر، قدرت. باشندمسلط مي
هاي روحي از سوي تعلق  ميل به تقليد وباشد و اغلب با اعتماد، تشابه، پذيرش، محبت،مي

قدرت . گيردميمرئوسان همراه است، بيش از ساير منابع قدرت، توسط مديران مورد استفاده قرار 
پردازد، و تار و نفوذ در مرئوسان ميدهي رفقانوني كه در آن مدير با استفاده از قانون به جهت

قدرت تخصص كه با كارداني و مهارت مدير همراه است، نيز دو منبع قدرتي هستند كه پس از 
 منابع  از ديدگاه كاركنانبطور كلي،. دنگير مديران قرار مييقدرت مرجعيت، بيشتر مورد استفاده

عيت، قانوني، تخصص، پاداش و اجبار مرج:  شاملاولويتقدرت مورد استفاده مديران به ترتيب 
و  مرجعيت نشان داد كه قدرت) 1385(ترابيان  هاي پژوهشفتهيادر تاييد نتايج فوق، . دنباشمي

نوربخش و  هاي پژوهش همچنين يافته.شوندتخصص دو منبع مهم براي مديران محسوب مي
 منابع قدرت قانوني، نشان دادند كه قدرت غالب مديران، قدرت تخصص است و) 1382( محمدي

  . هاي بعد قرار دارندمرجعيت، اجبار و پاداش به ترتيب در رده
هاي هاي كارآفريني كاركنان نشان داد كه در بين ويژگيهاي پژوهش در زمينه ويژگييافته   

دهد كه اين نشان مي. طلبي بالاترين ميانگين را به خود اختصاص داده استكارآفريني، توفيق
 بدين معني كه آنها. طلبي بالايي برخوردار هستندركنان جامعه مورد بررسي از توفيقاغلب كا

دهند تا به طور شخصي مسئوليت حل مشكلات، تعيين اهداف و دستيابي به آنها را  ترجيح مي
اين افراد در كارهاي چالش برانگيز كارآيي بيشتري . از طريق تلاش شخصي خود برعهده گيرند

هاي جديدتر و بهتر جهت بهبود عملكردشان ي يافتن راهدهند و در زمينهاز خود نشان مي
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طلبي، مركز كنترل دهد كه پس از ويژگي توفيقنتايج همچنين نشان مي. باشندخلاق مي
به اين معني كه كاركنان جامعه مورد . دروني بيشترين ميانگين را به خود اختصاص داده است

ها و رفتارهاي خود و ها، ويژگي نتايج مهارتهاي وقايع را بهامدبررسي اغلب تمايل دارند تا پي
دهند نتايج پژوهش همچنين نشان مي. دهندنه شرايط بيروني چون شانس و تقدير نسبت مي

. طلبي پاييني برخوردار هستندلويژه استقلاكه كاركنان جامعه مورد بررسي از تحمل ابهام و به
هاي مبهم و ، توانايي لازم را براي شناسايي و تحليل وضعيتبدين معني كه اغلب كاركنان

نيافته ندارند و اغلب تمايل دارند تا موقعيت مبهم را به عنوان يك تهديد و خطر تفسير ساخت
طلبي نيز نشانگر ميانگين پايين ويژگي استقلال. كننداي برخورد كنند و با آن به شيوه كليشه

 بررسي اغلب تمايل دارند تا در انجام كارها از ديگران كمك اين است كاركنان جامعه مورد
آنها همچنين تمايل . بگيرند و علاقه ندارند كه خودشان كارها را به تنهايي به سرانجام برسانند
در واقع اين رفتارها . به پيروي و دنبال كردن دستورات كاري ابلاغي و خود راي نبودن دارند

مختلف، از جمله فرهنگ حاكم بر جامعه، كاركنان به صورت افراد بيانگر آن است كه به دلايل 
  .شوندوابسته و نه مستقل پرورش يافته و بزرگ مي

هاي  با ويژگي بين منابع قدرت مديراني رابطهيهدر زمينهاي پژوهش با استناد به يافته
  :شخصيتي كارآفرينانه كاركنان آشكار شد كه

     پذيري، هاي شخصيتي تحمل ابهام، ريسك و ويژگي بين منبع قدرت پاداش مديران-1
بنابراين، . ي معنادار و مستقيمي وجود داردطلبي و مركز كنترل دروني كاركنان رابطهتوفيق

كنند از تحمل ابهام، درت پاداش و تشويق استفاده ميـها اغلب از قكاركناني كه مديران آن
  .باشندني بالايي برخوردار ميطلبي و مركز كنترل دروپذيري، توفيقريسك

هاي شخصيتي خلاقيت و تحمل  بين منبع قدرت قانوني و قدرت تخصص مديران با ويژگي-2
ها لذا، كاركناني كه مديران آن. ي معنادار و مستقيمي وجود داردابهام كارآفرينانه كاركنان رابطه

   مل ابهام بالايي برخورداركنند از خلاقيت و تحاز قدرت قانوني و قدرت تخصص استفاده مي
  .باشندمي
   شخصيتي خلاقيت و توفيق طلبي كاركنان  بين منابع قدرت مرجعيت مديران با ويژگي-3

ي معنادار و مستقيمي وجود دارد، يعني اينكه مديراني كه اغلب از قدرت مرجعيت استفاده رابطه
  .وردار هستندكنند كاركنانشان از خلاقيت و توفيق طلبي بالاتري برخمي
ي معنادار و رابطهرا طلبي كاركنان  بين منبع قدرت اجبار مديران با ويژگي كارآفريني استقلال-4

كنند  مديراني كه اغلب از قدرت اجبار استفاده ميوجود دارد، بدين معني كه كاركنانمستقيمي 
  .طلبي بالايي برخوردار هستنداز استقلال
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ام به گام نشان داد كه منابع قدرت مديران، قدرت پيش هاي حاصل از رگرسيون گيافته

در اين ميان منبع قدرت پاداش . دن دار راهاي شخصيتي كارآفرينانه كاركنانبيني ويژگي
 هاي شخصيتي كارآفرينانه كاركنان داشته است،ويژگيبيني مديران، بيشترين نقش را در پيش

-پذيري، توفيقشخصيتي تحمل ابهام، ريسكهاي ويژگيبطوري كه اين منبع قدرت به تنهايي 
بعد از اين منبع، قدرت مرجعيت . كندبيني ميرا پيشطلبي و مركز كنترل دروني كاركنان 

هاي شخصيتي كارآفرينانه كاركنان داشته است مديران بيشترين نقش را در پيش بيني ويژگي
نتايج . بيني كندرا پيشطلبي كاركنان هاي شخصيتي خلاقيت و استقلالو توانسته ويژگي

هاي استقلال طلبي و دهد كه منبع قدرت اجبار مديران، توانسته ويژگيهمچنين نشان مي
  . بيني كندتحمل ابهام كاركنان را پيش

ها براي بقاء و توسعه خود و دستيابي به اهداف كوتاه مدت و بلند مدت خود نامروزه سازما
هايي هستند كه مديران و هاي موفق، سازمانسازمان. ندنياز به افراد خلاق و كارآفرين دار

هاي توسعه كاركنان خلاق و كارآفرين دارند، چرا كه افراد كارآفرين نقش مهمي در حركت چرخ
هاي علمي، صنعتي و خدماتي در اقتصادي به عهده داشته و منشاء تحولات بزرگ در زمينه

طي، ايجاد فضا و بستر مناسب براي رشد و در چنين شراي. گردندها محسوب ميسطح سازمان
پرورش كارآفريني در سازمان از اهميت بالايي برخوردار است، زيرا در هر سازمان گروهي از 

مديران . كنندافراد وجود دارند كه از منابع انساني، مالي و فناورانه بهتر از ديگران استفاده مي
تشويق و حمايت كنند و به آنها امكان رشد و روه از افراد را شناسايي، ـبايد بكوشند اين گ

ر ـثير مستقيم بأدر اين زمينه ساختار و منابع قدرت مديران به دليل ت. دهندـفعاليت ب
در تحقيقات ) 1995 (1لوتانز. هاي سازمان و كاركنان از اهميت خاصي برخوردار استاليتـفع

ييد أدر ت.  كاركنان ارتباط مستقيم داردخود به اين نتيجه رسيد كه منابع قدرت مديران با عملكرد
هاي پژوهش حاضر نيز نشان داد كه منابع قدرت مورد استفاده مديران با يافتهنتيجه فوق 

 كارگيري توانند با بهمديران ميبنابراين . هاي شخصيتي كارآفرينانه كاركنان مرتبط استويژگي
يتي كارآفرينانه كاركنان را فراهم و به هاي شخصزمينه رشد ويژگي ابزار و منابع قدرتمناسب 

  .تبع آن به ايجاد و گسترش كارآفريني در سازمان كمك نمايند
  

                                                 
1- Lutanz 
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  فارسي منابع
انتشارات : ، تهران»تعاريف، نظريات و الگوها«كارآفريني ). 1380(احمد پوردارياني، محمود -1

 .پرديس
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