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كارآفرينانـة كاركنـان در   تحقيق حاضر با هدف بررسي سازوكارهاي تأثيرگذار بر رفتار  :چكيده
 ـ  تحقيـق از نـوع توصـيفي   . مديريت جهـاد كشـاورزي شهرسـتان جهـرم انجـام گرفتـه اسـت       

كارشـناس سـتادي مـديريت     102جامعة آماري . است و به روش پيمايشي انجام شد همبستگي
در نهايت . جهاد كشاورزي شهرستان جهرم بودند كه با استفاده از روش سرشماري مطالعه شدند

اي بـود كـه    هـا پرسشـنامه    ابـزار گـردآوري داده  . آوري و تجزيه و تحليل شد پرسشنامه جمع 92
گروه ترويج و آموزش كشاورزي دانشگاه تربيـت مـدرس و    استادانروايي آن با كسب نظرهاي 

 ضـريب پايـايي  مقـدار  . كارشناسان مديريت جهاد كشاورزي شهرسـتان جهـرم بـه دسـت آمـد     
نتايج حاصل از همبسـتگي  . به دست آمد 89/0تا  71/0آزمون بين  پرسشنامه پس از انجام پيش

بين متغيرها، ارتباط مثبت و معناداري را بـين متغيـر رفتـار كارآفرينانـة كاركنـان بـا متغيرهـاي        
بر اسـاس نتـايج تحليـل    . سازي و هوش هيجاني نشان داد دريافت حمايت سازماني، رفتار شبكه
سـازي و هـوش هيجـاني در مجمـوع      سازماني، رفتار شبكهرگرسيون سه متغير دريافت حمايت 

  .درصد تغييرات در متغير وابستة رفتار كارآفرينانة كاركنان را تبيين كنند 48قادرند حدود 
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  مقدمه
بخش دولتي و نظام اداري يك كشور از بسترهاي اصلي رشـد و توسـعه و از ابزارهـاي بنيـادين     

ناكارآمـدي  ). 1386شناس و همكاران،  حق(شوند  ها محسوب مي ها و وظايف دولت اجراي فعاليت
جملـة ايـن مشـكلات     از. اين بخش، مشكلات متعددي را براي جامعه به همراه خواهـد داشـت  

تكـه شـده و    هـاي دولتـي، فراينـدهاي كـاري تكـه      هاي عريض و طويـل در سـازمان   بروكراسي
ناهماهنگ، برخي قوانين متناقض و دست و پاگير، ناهماهنگي ميان خواست مديران و كاركنان و 

ايـن مـوارد از جملـه عـواملي بـه      . هاي دولتي است حتي فقدان فرهنگ كاري مناسب در سازمان
سازد  آيند كه لزوم بازنگري اصولي و بنيادي در شرايط موجود را بيش از پيش نمايان مي شمار مي

هاي دولتي ايران مؤيـد ايـن مطلـب اسـت كـه       روند كلي در سازمان). 1390فتحي و همكاران، (
  . ها، سنتي و غيركارآفرينانه است وضعيت حاكم در اين سازمان

هـاي دولتـي ايـران، فقـدان نـوآوري و       ناكارآمدي سازمان ترين دلايل رسد از مهم به نظر مي
لذا، جهت فـايق آمـدن بـر ايـن مشـكلات و تحقـق كـارآفريني         .است 1سازماني كارآفريني درون

ايـن امـر تنهـا از    . هاي دولتي بايد متحول شوند و از بروكراسي پرهيز كنند سازماني سازمان درون
ي از قبيل نـوآوري، مشـاركت، سـازماندهي وظـايف     طريق تشويق و ترغيب كاركنان، به رفتارهاي

زامپيتـاكيس و  (كردن محصولات و خدمات جديد در سازمان محقق خواهـد شـد    روزانه و تجاري
سـازماني در مباحـث بخـش     به بيان ديگر، امروزه، اصـطلاح كـارآفريني درون  ). 2009همكاران، 

مع و تلاش براي ايجاد تحول در دولتي وارد شده كه عمدتاً ناشي از اهميت نقش دولت در جوا
ها براي مـؤثر بـودن، نيـاز بـه      رو، سازمان از اين. هاست هاي دولتي و بهبود عملكرد آن سازمان

نگر دارند كه بدانند چه كارهايي بايد انجام شود تا بتوانند به راحتـي بـا كسـاني كـه      افراد آينده
زمانشـان را بـراي رويـارويي بـا     اند ارتبـاط برقـرار كـرده و خـود و سا     گوش به زنگ تحولات

  . هاي فردا آماده كنند چالش
به سـخن ديگـر،   . اند سازماني كاركنان ترين جزء فرايند كارآفريني درون بر اين اساس، كليدي
شـده روحيـة كـارآفريني داشـته باشـند،       هاي بزرگ، پيچيده و تثبيـت  كاركناني كه درون سازمان

اي كه مطالعـات گونـاگون مؤيـد     به گونه). 2006برت، (وند ش سازماني ناميده مي كارآفرينان درون
درصد كشـورهاي   39هاي سازمان ايالات متحده آمريكا و  درصد نوآوري 27اين مطلب است كه 

). 2002بـارينس،  (پيشرفتة اقتصادي مربوط به كاركنان خلاق در اين كشورها گزارش شده است 
اعم از دولتي، خصوصي، داوطلبانه و (ها  ام سازماندر نتيجه، يكي از نيازهاي فراگير و ضروري تم

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Intrapreneurship 
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رفتـار  . در سـازمان اسـت   1، رفتـار كـارآفريني  )بـزرگ، متوسـط و كوچـك   (و با هر اندازه ) جزآن
هايي است كـه بـه كمـك آن     ها و روش اي از فعاليت كارآفريني در سازمان، در بردارندة مجموعه

اسـتفاده از منـابع بـراي شناسـايي و پيگيـري       افراد در سطوح مختلف سازمان، اقدام بـه توليـد و  
هـا حيـاتي اسـت كـه از رفتـار       بدين منظـور، بـراي سـازمان   ). 2005ماير، (كنند  ها مي فرصت

مراتب سازماني حمايت كنند تا عملكردهاي سازماني توسعه و مزيت  كارآفرينانه در طول سلسله
  . رقابتي افزايش يابد
هـاي متعـددي از    سعة كشور، بخش كشاورزي رسـالت هاي مختلف مؤثر در تو از ميان بخش

جمله توليد غذا، توسعة صادرات غيرنفتي، ايجاد اشتغال، همچنـين ايجـاد سـازوكارهاي مناسـب     
وري عوامل توليد و ارتقاي سطح درآمد و زنـدگي روسـتاييان و كشـاورزان را بـر      براي رشد بهره

هداف، نهادهـاي متـولي از جملـه وزارت    اين در حالي است كه جهت رسيدن به اين ا. عهده دارد
هاي جهاد كشـاورزي در سرتاسـر كشـور ايـن اطمينـان را       جهاد كشاورزي و به نوبة آن مديريت

تحقق . اند كه از هر كوششي براي اعمال انواع حمايت از كشاورزان و روستاييان دريغ نورزند داده
هاي مـرتبط بـا امـور     كارآفرين در ارگاناين امر قبل از هر چيزي نيازمند كاركنان خلاق، نوآور و 

در اين راستا، شناسايي سازوكارهاي تأثيرگذار بر رفتار كارآفرينانة كاركنان در اين . كشاورزي است
  . ها اهميت دارد سازمان

با توجه به آنچه گفته شد، اين مطالعه با هدف كلي بررسي سازوكارهاي تأثيرگـذار بـر رفتـار    
مديريت جهاد كشاورزي شهرستان جهرم انجام پذيرفته اسـت، تـا ضـمن     كارآفرينانة كاركنان در

بررسي سازوكارهاي تأثيرگذار بـر رفتـار كارآفرينانـة كاركنـان، اقـدامات لازم در جهـت ترغيـب        
  . كاركنان به رفتار كارآفريني در مديريت اين شهرستان صورت پذيرد

  پژوهش ةپيشين
بهبود رفتار كارآفرينانة كاركنـان خودنـد، رو بـه افـزايش     هايي كه به دنبال  امروزه، تعداد سازمان

كننـده يـا    دو جريان اصلي تحقيقـاتي در مـورد عوامـل ترغيـب    ). 2010ويكي و همكاران، (است 
هورنســبي و (سـازماني و رفتــار كارآفرينانـة كاركنـان وجـود دارد      محدودكننـدة كـارآفريني درون  

عوامـل  (و جريـان دوم بـر افـراد    ) اي امل زمينـه عو(جريان نخست، بر سازمان ). 2002همكاران، 
سـازماني،   متون پژوهش، نمايانگر آن است كه اكثر مطالعات كارآفريني درون. تمركز دارد) فردي

در وهلة نخست به بررسي عوامل سازماني مرتبط با رفتار كارآفريني پرداختـه و بـه طـور عمـده،     
رو، در ايـن   از ايـن ). 2007يتـاكيس و موسـتاكيس،   زامپ(انـد   تعاملات ميان افراد را ناديده گرفتـه 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Entrepreneurship Behavior  
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مطالعه، گذشته از تمركز بر عوامل سـازماني، بـه بررسـي عوامـل فـردي و تأثيرگـذار بـر رفتـار         
نگاهي به متون مرتبط با رفتار كارآفرينانة كاركنـان حـاكي از آن   . ايم كارآفرينانة كاركنان پرداخته

 3و هوش هيجـاني  2سازي ، رفتار شبكه1ايت سازمانياست كه عوامل مختلفي از قبيل دريافت حم
؛ زامپيتـاكيس و  2007زامپيتاكيس و موستاكيس، (بر رفتار كارآفرينانة كاركنان در سازمان مؤثرند 

  .پردازيم در ادامه، به اين عوامل و عناصر مي). 2011؛ وولف و همكاران، 2009همكاران، 

  رفتار كارآفريني )الف
مند در قبـال رخـدادي    كارآفريني كار دشواري است و عمدتاً رفتاري هدفكشف و سنجش رفتار 

كارآفريني و رفتار كارآفرينانه به ) 2001(از نظر زهرا و دس ). 2003يوتري، (شود  خاص تلقي مي
به بيان ديگر، اين رفتارها كشف، . هاست گيري از فرصت مثابة استفادة نوآورانه از منابع براي بهره

شين (شود  ها به منظور ايجاد كالا و خدمات در سازمان تعريف مي برداري از فرصت رهارزيابي و به
از . الگوهاي متنوعي براي سنجش نيت و رفتار كارآفرينانه ارائه شده اسـت ). 2000و ونكاتارامان، 

، الگـوي نيـت   )1982(توان به الگـوي رويـداد كـارآفريني شـاپيرو و سـكل       جملة اين الگوها مي
رحمانيـان  (اشـاره كـرد   ) 1998(و الگـوي كارآفرينانـة بيـرد    ) 1994(نة بويد و زيكـيس  كارآفرينا

  ).1391كوشككي و همكاران، 
از آنجا كه بـه  ) 1997(از ميان الگوهاي ارائه شده، الگوي رفتار كارآفرينانة پيرس و همكاران 

رمداري در سازمان هايي از قبيل نگرش راهبردي، ايجاد محيط كاري پرانرژي و تغيي بررسي مؤلفه
بر اين اساس، فرض . سازد گيري و تعيين ميزان رفتار كارآفرينانه را ميسر مي پرداخته است، اندازه

ما از نخسـتين مؤلفـه، يعنـي نگـرش راهبـردي رفتـار كـارآفريني در سـازمان، آن اسـت كـه           
لب بـه  كنند و اغ كارشناسان ستادي با نگرش غيررسمي در خصوص كار در سازمان فعاليت مي

به . تواند چگونه باشد و قصد دارند به كجا بروند پردازند كه شرايط در آينده مي اين موضوع مي
نگرش مبتني بر اين ديدگاه است كه سازمان در حال حاضر به توان بـالقوة خـود    بيان ديگر، اين

  . نرسيده و نيازمند تغيير است
هـاي ليتـونن    امر تأييدكننـدة يافتـه   اين. جنبة دوم مقياس، ايجاد محيط كاري پرانرژي است

توانند بر فعاليت و رفتـار كـارآفريني افـراد بـه      مبتني بر اين است كه عناصر موقعيتي مي) 2000(
استمرار به چنـين رفتـاري در سـازمان، منجـر بـه ايجـاد       . سمت اقدامي مشخص تأثيرگذار باشد

كننـد   مشترك سازمان فعاليت مـي  گردد كه عمدتاً در راستاي اهداف هاي كاري يكپارچه مي گروه
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Perceived Organizational Support (POS) 
2. Networking Behavior (NB) 
3. Emotional Intelligence (EI) 
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شـود كـه كاركنـان بـه      در پايان، در جنبة سوم عموماً چنين تلقي مي). 1997پيرس و همكاران، (
خواهند نيـاز بـه    علاقه دارند و مي) به ويژه در زمينة فناوري اطلاعات(هاي جديد  اكتساب مهارت

لـذا، ايـن امـر را نمـاد جنبـة      . رجـوع افـزايش دهنـد    تغيير و افزايش خدمات دولتي را بـه اربـاب  
  ).2007زامپيتاكيس و موستاكيس، (ناميم  تغييرمداري رفتار كارآفريني مي

  دريافت حمايت سازماني )ب
عوامل مختلفـي بـر فعاليـت و    ) 2000؛ ليتونن، 1998اكلس و نيك، (بر پاية مطالعات انجام شده 

يكي از ايـن عوامـل، دريافـت حمايـت سـازماني      . رفتار كارآفريني كاركنان در سازمان تأثير دارند
طبـق نظريـة   ). 2000ليتـونن،  (مبناي نظرية حمايت سازماني، نظرية تبادل اجتماعي است . است
داند كه لطف او را  كند، او خود را موظف مي ل اجتماعي، وقتي كسي در حق ديگري لطفي ميتباد

اي در جريـان اسـت، زيـرا     محققان معتقدند بين كاركنـان و سـازمان چنـين رابطـه    . جبران نمايد
  ). 1388طالقاني و همكاران، (سازد  سازمان منبعي است كه نيازهاي كاركنان را برآورده مي

كاركنـان بـه سـازمان    ) 2002رودس و ايزنبرگـر،  (رية دريافت حمايت سـازماني  بر اساس نظ
هـاي   كنند كـه قـدرت و تـأثير آن بـر واكـنش      دهند و با آن رابطة تبادلي ايجاد مي شخصيت مي

به بيان ديگر، حمايت سازماني دريافت شده از سوي كاركنان . رفتاري و نظري آنان متفاوت است
شود كه در مقابـل تـلاش كاركنـان بـراي      ة سازمان به كار گرفته ميشاخصي از نيات خيرخواهان
وجود دريافت حمايت سـازماني بـه   ). 2008اسلاس و همكاران، (گردد  پاداش و قدرداني ارائه مي

توانـد   آورد، مـي  سازماني را به وجود مـي  كنندة توسعة فردي و درون اي حمايت دليل اينكه انديشه
  .را در كاركنان تقويت نمايدانديشة رفتار كارآفرينانه 

در مطالعات مختلفي ارتباط بين دريافت حمايت سـازماني بـا رفتـار كارآفرينانـة كاركنـان در      
در مطالعـة خـود ارتبـاط مثبـت و     ) 1392(براي مثال، چيـذري و همكـاران   . سازمان بررسي شد

بـه  . ي گـزارش كردنـد  معناداري را بين رفتار كارآفريني كاركنان با متغير دريافت حمايت سـازمان 
علاوه، نشان دادند رابطة مثبتي بين دو متغير دريافت حمايت سازماني و رفتار كارآفرينانة كاركنان 

) 1389(لـو   همچنين، در تحقيق ديگري، دعـايي و برجعلـي  . شود با متغير سابقة شغلي تعديل مي
طة مثبت و با قصد و تـرك  نشان دادند حمايت سازماني دريافت شده با تعهد سازماني كاركنان راب

  .خدمت كاركنان رابطة منفي و معناداري دارد
در پژوهشي فراتحليلي نشان دادند دريافـت حمايـت   )2009(تيم تحقيقاتي ريگل و همكاران 

دهد و باعث افزايش عملكرد بـالاي   سازماني به شدت تعهد و مشاركت را در سازمان افزايش مي
دريافـت  ) 2007(و آنتونسـيك  ) 2009(يتـاكيس و همكـاران   زامپ. گـردد  كاركنان در سازمان مـي 
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حمايت سازماني را يكي از عوامل مهم و تأثيرگذار در بروز رفتار كارآفريني كاركنـان در سـازمان   
  :توان فرضية زير را پيشنهاد داد بر اساس مطالب بيان شده مي. بيان كردند
رآفرينانـة كاركنـان رابطـة مثبـت و     بين دريافت حمايت سازماني با رفتـار كا ): 1H( 1فرضية 

  .معناداري وجود دارد

  سازي رفتار شبكه) ج
و ايجـاد و حفـظ ارتباطـات    ) 2012زالـي و همكـاران،   (ها  هاي ارتباطي در نوآوري سازمان شبكه

فورت و دورتـي،  (كنند  غيررسمي كاركنان، مديران و متخصصان با يكديگر نقشي اساسي ايفا مي
رفتاري دانست كه متشكل از يك رشته رفتارهاي  1توان نوعي سندروم ميسازي را  شبكه). 2004

). 2011وولـف و همكـاران،   (دهنـد   انجـام مـي   به هم مرتبط است و اشخاص به صورت پيوسـته 
سازي ساختار سطحي فردي اسـت و بـر    شبكه. متمايز است 2سازي از مفهوم سرماية اجتماعي شبكه

تحليـل   مفهوم سرماية اجتماعي به سطح سـاختاري تجزيـه و   كند، حال آنكه رفتار فردي تمركز مي
بـر ايـن اسـاس، رفتـار     . كند و بر كيفيت و حدود مجموعه روابط موجود متمركـز اسـت   اشاره مي

شـغل و  هاي مرتبط با  توان ايجاد، حفظ و استفاده از روابط براي تسهيل فعاليت سازي را مي شبكه
ميزان رفتار سنجش ). 2006وولف و همكاران، (انست پيشة اشخاص و بيشينه كردن مزاياي آن د

وگـو در   دهد كه تا چه اندازه اشخاص به بحث و گفت سازي به كمك اين مفاهيم نشان مي شبكه
مشورت در امـور   ها براي موضوعات شغلي در خارج از ساعات كاري، استفاده از ارتباطات و شبكه

  .دهند جلسات تمايل نشان مي ها و سمختلف شغلي و معرفي خود به همكاران در كنفران
. سازي، تحقيقات محدودي صورت گرفته است در داخل و خارج از كشور در زمينة رفتار شبكه

سازي در رفتـار كارآفرينانـه در    به تبيين نقش رفتار شبكه) 1391(اي، نقابي و همكاران  در مطالعه
توجه بـه نتـايج حاصـل، بـين رفتـار      با . هاي علم و فناوري پرداختند هاي مستقر در پارك شركت
همچنين، در تحقيق ديگـري،  . سازي و رفتار كارآفرينانه رابطة مثبت و معناداري وجود دارد شبكه

اي  اطلاعـاتي و توسـعة حرفـه    -هـاي ارتبـاطي   دريافتنـد بـين مؤلفـه   ) 1391(مرادي و همكاران 
در خصـوص  . اداري وجـود دارد سازماني ارتباط مثبـت و معن ـ  كارگزاران ترويج با كارآفريني درون

سـازي   معتقدند معلمـاني كـه مهـارت شـبكه    ) 2010(مطالعات خارج از كشور، ون دم و همكاران 
ها وجود داشـته باشـد، رفتـار كارآفرينانـة      بالايي دارند، هنگامي كه حمايت كارآفرينانة قوي از آن

اي  سـازي را سـازه   رفتار شبكه) 2006(همچنين، ولف و موزر . دهند بسيار بالاتري از خود بروز مي
سازي در خارج سـازمان كـه هـر بعـد نيـز       سازي در داخل و شبكه دانند شامل شبكه دو بعدي مي

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Syndrome  
2. Social Capital  
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بـا  ). 2006وولف و موزر، (داراي سه شاخص ايجاد، حفظ و استفاده از ارتباطات عنوان شده است 
  :شود توجه به آنچه گفته شد، فرضية دوم تحقيق به شكل زير ارائه مي

سازي با رفتار كارآفرينانة كاركنان رابطـة مثبـت و معنـاداري     بين رفتار شبكه): 2H( 2فرضية 
 .وجود دارد

   هوش هيجاني) د
متأسفانه، مـرور متـون   . هوش هيجاني بيانگر توانايي درك و مديريت افراد در روابط انساني است

هـاي شـناختي    بيشـتر بـر جنبـه   دهد كه در تحقيقات گوناگون،  موضوعي در اين زمينه نشان مي
تأكيد شده و تأثير ابعاد هيجاني در مطالعات رفتـار سـازماني   ) 2007آنتونسيك، (عملكرد كاركنان 

لذا، شواهد تجربي كمي در رابطه با ابعاد هيجاني از جمله . به طور وسيعي ناديده گرفته شده است
نويدي كه . ها وجود دارد شغلي آنهوش هيجاني كاركنان و تأثيرگذاري آن بر نگرش و رفتارهاي 

هوش هيجاني دارد اين است كه در حل حداقل يكي از مشكلات انساني يعني تعارض بين آنچه 
به بيان ديگـر، هـوش هيجـاني يكـي از     . انديشد، ما را ياري كند كند و آنچه مي فرد احساس مي

هوش هيجاني . كند اي افراد كمك مي هاي هوش كلي است كه به زندگي شخصي و حرفه مؤلفه
و  3، اسـتفاده از احساسـات  2، ارزيابي احساسات ديگـران 1هاي ارزيابي خودادراكي دربردارندة مؤلفه
  .است 4تنظيم احساسات

ارزيابي خودادراكي، يعني اينكه فرد، درك مناسبي از احساسات شخصـي خـود دارد؛ ارزيـابي    
محـيط اطـراف خـود را بـه خـوبي       احساسات ديگران، يعني اينكه فرد، احساسـات و ادراكـات در  

كارگيري عواطف  شناسد؛ استفاده از احساسات، يعني اينكه فرد در شرايط مختلف، حاضر به به مي
و احساسات در محيط كاري خود است و تنظيم احساسات در بردارندة كنترل احساسات در شرايط 

در مجموع، هوش هيجـاني  ). 2002وانگ و لوو، (زماني مختلف جهت توسعة روابط با افراد است 
هايي عنوان كـرد   ها و عواطف به منظور دستيابي به ايجاد هيجان توان توانايي درك هيجان را مي

سلاسـكي و  (هـا و عواطـف نيـز گـردد      كه ضمن كمك به تفكر بهتر، منجر به شناخت هيجـان 
  ). 2003كارترايت، 

 5و معنـاداري در سـطح    دهد كه رابطـة مثبـت   نشان مي) 1392(مطالعة چيذري و همكاران 
درصد بين خصلت هوش هيجاني با رفتار كارآفرينانة كاركنان در سازمان جهاد كشاورزي اسـتان  

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Self Emotion Appraisal (SEA) 
2. Others Emotion Appraisal (OEA) 
3. Utilization of Emotion (UOE) 
4. Regulation of Emotion (ROE)  
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رابطـة مثبـت و   ) 1387(گـر   همچنين، در پژوهش ديگـري، رضـائيان و گشـته   . فارس وجود دارد
  .معناداري را بين هوش هيجاني با تعهد سازماني كاركنان نشان دادند

حاكي از آن است كه خصيصة هوش هيجاني پوششي فراگيـر از  ) 2002(و لوو  مطالعة وانگ
احساسات مربوط به خودادراكي است كه مسـتقيماً بـه متغيرهـاي سـازماني از جملـه رضـايت و       

هـاي ديگـري ماننـد مطالعـة زامپيتـاكيس و       در ضـمن، پـژوهش  . شود عملكرد شغلي مربوط مي
بر وجود رابطة مثبت و معنادار بين هوش هيجاني ) 2007(و هرمن و همكاران ) 2009(همكاران 

تـوان   با توجه به مباحـث گفتـه شـده، مـي    . اند و رفتار كارآفرينانة كاركنان در سازمان تأكيد كرده
  :فرضية زير را پيشنهاد داد

بين هوش هيجاني با رفتار كارآفرينانة كاركنان رابطة مثبت و معناداري وجـود  ): 3H( 3فرضية
 . دارد

نهايت، بر اساس آنچه در متون موضوع و پيشـينة پـژوهش گفتـه شـد، الگـوي مفهـومي       در 
 .گردد ارائه مي 1تحقيق به صورت شكل 

 
 

 

 الگوي مفهومي تحقيق. 1شكل 

  پژوهش ناسيش روش
اين تحقيق از لحاظ ميزان كنترل متغيرها غيرآزمايشي، به لحاظ هدف از نوع تحقيقات كـاربردي  

. همبستگي بود كه به صورت پيمايشي انجام گرفـت  ـ  و از لحاظ روش از نوع تحقيقات توصيفي
جامعة آماري اين تحقيق را كارشناسان ستادي مديريت جهاد كشاورزي شهرستان جهرم تشكيل 

پرسشــنامه بــا نــرخ  92در نهايــت . كــه بــه روش سرشــماري مطالعــه شــدند) =102N(دادنــد 

  )EI(هوش هيجاني 

H2 

H3 

H1 

  )POS(دريافت حمايت سازماني 

  )EB(رفتار كارآفريني   )NB(سازي  رفتار شبكه
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هـا،   ري اطلاعـات و داده بـراي گـردآو  . آوري و تجزيه و تحليل شد درصد جمع 90پذيري  برگشت
سازي،  اي دربردارندة پنج قسمت رفتار كارآفريني، دريافت حمايت سازماني، رفتار شبكه پرسشنامه

جهـت سـنجش رفتـار    . اي كاركنـان اسـتفاده شـد    هاي فـردي و حرفـه   هوش هيجاني و ويژگي
ر بردارندة استفاده شد كه د) 1997(كارآفريني كاركنان، از شاخص شش سؤالي پيرس و همكاران 

براي سنجش . هايي از قبيل نگرش راهبردي، ايجاد محيط كاري پرانرژي و تغييرمداري بود مؤلفه
، بـراي سـنجش   )1986(ايزنبرگـر و همكـاران    دريافت حمايت سازماني از شاخص هشت سؤالي

، همچنين بـراي سـنجش   )2006(ولف و موزر  سازي كاركنان از شاخص يازده سؤالي رفتار شبكه
شـامل چهـار قسـمت ارزيـابي     ) 2002(هيجاني از شـاخص شـانزده سـؤالي ونـگ و لاوو     هوش 

از . خودادراكي، ارزيابي احساسات ديگران، استفاده از احساسات و كاربرد احساسـات اسـتفاده شـد   
سازي در قالب طيف ليكرت پنج قسـمتي   بين تمامي متغيرهاي اشاره شده، تنها متغير رفتار شبكه

سنجش شد، در حالي كه مابقي متغيرها در قالب طيف ليكـرت  ) بيشتر اوقات: 5ا به ندرت ت: 1از (
  .سنجيده شد) كاملاً موافقم: 5كاملاً مخالفم تا : 1از (پنج سطحي 

روايي محتوايي پرسشنامه با استفاده از پانلي از استادان دانشـگاه تربيـت مـدرس و نظرهـا و     
ضـريب  . جهاد كشاورزي شهرستان جهرم تأييـد شـد  پيشنهادهاي تعدادي از كارشناسان مديريت 

دهنـدة   محاسبه شـد كـه نشـان    89/0تا  71/0هاي مختلف پرسشنامه بين  آلفاي كرونباخ قسمت
هـا در دو بخـش آمـار     جهـت تجزيـه و تحليـل داده   ). 1جدول (پايايي مطلوب ابزار تحقيق است 

در بخـش آمـار   . شده اسـت  16 اس نسخة. اس. پي. افزار آماري اس توصيفي و استنباطي از نرم
هاي آماري نظير فراواني، ميانگين، واريـانس و انحـراف معيـار بـه      توصيفي با استفاده از مشخصه

در بخش آمار استنباطي نيز از ضريب همبستگي، رگرسـيون  . هاي پژوهش پرداختيم توصيف داده
  .ها استفاده شده است چندمتغيره و آزمون مقايسة ميانگين گروه

 هاي مختلف پرسشنامه ها و ميزان ضريب آلفاي كرونباخ بخش تعداد گويه. 1جدول 

  آلفاي كرونباخ  ها تعداد گويه  بخش

  714/0  6  رفتار كارآفريني
  892/0  8  دريافت حمايت سازماني

  755/0  11  سازي رفتار شبكه
  738/0  16  هوش هيجاني

  775/0  41  پرسشنامه به صورت كلي
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  هاي پژوهش يافته
اي كاركنان مديريت جهـاد كشـاورزي    هاي فردي و حرفه با استفاده از آمار توصيفي، ويژگيابتدا، 

  ).2جدول (شهرستان جهرم بررسي شد 

  )n=92(اي كاركنان  هاي فردي و حرفه ويژگي. 2جدول 
  درصد  فراواني سطوح متغير متغير

  †)سال(سن 
  35/29  26  سال و كمتر 35

45-36  38  32/40  
  33/30  28  بيشترسال و  46

  30/66  61  سال و بالاتر 15  ††)سال(سابقة شغلي 
  70/33  31  سال 15زير 

  96/61  57  مرد  جنسيت
  04/38  35  زن

  74/46  43  زير ليسانس  تحصيلات
  26/53  49  ليسانس و بالاتر

    19/8سال با انحراف معيار  16/37ميانگين سن : † 
 97/8انحراف معيار سال با  15ميانگين سابقة شغلي : † † 

سال  45-36سوم كاركنان بين  ، سن بيش از يك2دست آمده از جدول  هاي به مطابق با يافته
) نفـر  61(درصـد   30/66. سـال بـود   19/8سال با انحراف معيار  16/37و ميانگين سني كاركنان

توزيـع  . سال داشـتند  15سابقة شغلي زير ) نفر 31(درصد  70/33سال و بيشتر و  15سابقة شغلي 
نفر  35از پاسخگويان مرد و ) درصد 96/61(نفر  57فراواني كاركنان بر اساس جنسيت نشان داد 

اين امر حـاكي از غالـب بـودن مـردان در مـديريت جهـاد كشـاورزي        . زن بودند) درصد 04/38(
ميـزان  (همچنين، توزيـع فراوانـي كاركنـان بـر اسـاس مقطـع تحصـيلي        . شهرستان جهرم است

) درصد 26/53نفر،  49(كننده در اين مطالعه  كنندة آن است كه اكثر افراد شركت يانب) تحصيلات
  .تر از كارشناسي بودند پايين) درصد 74/46نفر يا  43(بالاتر از كارشناسي و مابقي 

سـازي و   در ادامه، جهت بررسي ارتباط بين متغيرهاي دريافت حمايت سازماني، رفتـار شـبكه  
 فتـار كـارآفريني كاركنـان در مـديريت شهرسـتان جهـرم از ضـريب       هوش هيجـاني بـا متغيـر ر   

رفتـار  (نتايج كسب شده از تحليل همبستگي بين متغيـر وابسـته   . همبستگي پيرسون استفاده شد
بـر  . نشـان داده شـده اسـت    3با متغيرهاي مستقل مورد مطالعه، در جـدول  ) كارآفريني كاركنان

سازي  ، رفتار شبكه)r=348/0(فت حمايت سازماني شده بين متغيرهاي دريا اساس اطلاعات كسب
)281/0=r ( و هــوش هيجــاني)279/0=r ( بــا رفتــار كارآفرينانــة كاركنــان همبســتگي مثبــت و
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توان چنين استنتاج كرد كـه هـر چـه نمـرة كاركنـان و سـازمان در        لذا، مي. معناداري وجود دارد
بيشـتر  ) سازي و هـوش هيجـاني   شبكه دريافت حمايت سازماني، رفتار(متغيرهاي مستقل معنادار 

  ).3جدول (باشد، ميزان رفتار كارآفرينانة كاركنان نيز به همان اندازه بيشتر خواهد شد 

  نتايج ضريب همبستگي بين متغيرهاي تحقيق. 3جدول 
  4  3  2  1  انحراف معيار  ميانگين  متغير

        1  66/0  67/3  )1( †سازي رفتار شبكه
      1  024/0  15/1  40/3  )2(دريافت حمايت سازماني 

    1  147/0  486/0**  38/1  07/4  )3(هوش هيجاني 
  1  279/0*  348/0**  281/0*  59/0  23/4  )4(رفتار كارآفرينانه 

  )كاملاً موافقم( 5تا ) كاملاً مخالفم( 1مقياس تمام متغيرهاي مستقل طيف ليكرت از : توجه 
  )بيشتر اوقات( 5تا ) ندرتبه ( 1مقياس اين متغير بر حسب طيف ليكرت از : † 
  درصد 1معناداري در سطح **:     درصد 5معناداري در سطح *:  

هاي پژوهش حاصل از تحليل همبسـتگي، خلاصـة نتـايج بـه      بندي يافته لذا، به منظور جمع
  .ارائه شده است 2صورت شماتيك در شكل 

  

  
 مدل تجربي تحقيق. 2شكل 

  
جهت برآورد تأثير جمعي متغيرهاي مستقل معنادار حاصل از همبستگي، بر رفتار كارآفرينانـة  

مطابق با ايـن روش، متغيـري   . بهره گرفته شد 1گام به كاركنان از رگرسيون چندگانه به روش گام
اين روند تا زماني ادامـه  . شود غير وابسته دارد، ابتدا وارد معادله ميكه بيشترين همبستگي را با مت

در ايـن فراينـد،   . يابد كه هيچ متغير مستقلي توانايي ورود به معادلة رگرسيوني را نداشته باشد مي
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Stepwise 

رفتار كارآفريني 
)EB( 

**486/0 

*281/

**348/0
  )POS(دريافت حمايت سازماني 

  )NB(سازي  رفتار شبكه

 EI(  * 279/0(هوش هيجاني 
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گـام وارد شـده    بـه  سه متغير تأثيرگذار بر ميزان رفتار كارآفرينانة كاركنان در مدل رگرسيوني گـام 
درصـد از تغييـرات مربـوط بـه بـروز رفتـار كـارآفريني         48سه متغير در مجموع حدود  اين. است

. اند ساير تغييرات منوط به عواملي است كه در اين تحقيق مطالعه نشده. كنند كاركنان را تبيين مي
خطـي چندگانـه را در تحليـل     كـه شـدت هـم    1شايان ذكر است كه مقدار عامل تـورم واريـانس  

اي تجربي، هرچه مقدار  به عنوان قاعده. برآورد شده است 4نمايد، در جدول  ميرگرسيون ارزيابي 
، عامـل  4بر اساس نتايج جدول . يابد خطي افزايش مي بيشتر باشد، ميزان هم 2اين عامل از عدد 

خطـي بـين متغيرهـا،     در نتيجه پديدة وجود هم. است 2تورم واريانس متغيرهاي مستقل كمتر از 
، معادلـة خطـي حاصـل از    4هـاي جـدول    با توجه به يافتـه . رگرسيون نيست تهديدي براي مدل

  .است 1گام به قرار رابطة  به تحليل رگرسيوني گام

مقدار تأثير متغيرهاي مستقل در رفتار كارآفريني كاركنان .4 جدول  

  متغير
ضريب

غيراستاندارد 
 )B(شده

ضريب
استاندارد 

 )Beta(شده

t 
  شده محاسبه

سطح 
  معناداري

VIF 
  شده محاسبه

  -  005/0  471/2**  -  361/2 2مقدار ثابت
  136/1  007/0  317/2**  347/0  873/0  دريافت حمايت سازماني

  037/1  026/0  981/1*  333/0  561/0  سازي رفتار شبكه
  146/1  043/0  117/1*  198/0  211/0  هوش هيجاني

468/0=R2
adj   479/0=R2   

Sig= 005/0  

683/0=R 

32/41=F  
 درصد 5معناداري در سطح *: 

  درصد 1معناداري در سطح **: 
Y= 361/2  )1رابطة  + 873/0 X1 + 561/0 X2 + 211/0 X3 

دريافـت حمايـت   : 1Xرفتار كارآفرينانة كاركنـان،  : Y: اند از نمادهاي متغير اين معادله عبارت
  .هوش هيجاني: 3Xسازي،  رفتار شبكه: 2Xسازماني، 

در پايان، به منظور مقايسة رفتار كارآفرينانة كاركنان بر حسب جنسيت و ميزان تحصيلات از 
دهـد، بـين رفتـار     نشـان مـي   5چنانكه نتـايج حاصـل از آزمـون در جـدول     . استفاده شد tآزمون 

مقايسـة ميـانگين   . وجود دارد) P ،071/3=t=004/0(كارآفرينانة زنان و مردان اختلاف معناداري 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Variance Inflation Factor (VIF) 
2. Constant 
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، بيانگر )89/40ميانگين (در قياس با كاركنان مرد ) 08/41ميانگين (كارآفرينانة كاركنان زن رفتار 
اين است كه زنان نسبت به مردان از علاقه و تمايل بيشتري جهت كسـب رفتـار كارآفرينانـه در    

بـا توجـه بـه بخـش ديگـري از نتـايج       . مديريت جهاد كشاورزي شهرستان جهرم برخوردار بودند
ها، بين كاركنان داراي تحصيلات دانشگاهي كارشناسي و بـالاتر   مقايسة ميانگين گروه مربوط به

در خصـوص رفتـار   ) 19/38ميـانگين  (با تحصيلات دانشگاهي زير كارشناسـي  ) 58/42ميانگين (
  .وجود دارد) P ،593/2-=t=023/0(كارآفرينانه تفاوت معناداري 

  بر حسب جنسيت و ميزان تحصيلاتكاركنان  ةرفتار كارآفرينان ةمقايس. 5جدول 

انحراف   ميانگين  فراواني  سطوح متغير  متغير
  معيار

t 
  شده محاسبه

سطح 
  معناداري

  004/0 **  701/3  10/6  89/40  57  مرد  جنسيت
      28/6  08/41  35  زن  

      08/5  19/38  43  زير كارشناسي  تحصيلات

كارشناسي و  
  023/0 *  -593/2  84/5  58/42  49  بالاتر

  درصد 5معناداري در سطح *: 
  درصد 1معناداري در سطح **: 

  گيري نتيجه
طور كه اشاره شد، هدف اصـلي ايـن پـژوهش بررسـي سـازوكارهاي تأثيرگـذار بـر رفتـار          همان

دسـت آمـده از    هاي به يافته. كارآفرينانة كاركنان در مديريت جهاد كشاورزي شهرستان جهرم بود
تحقيق، نكات مهمي را در راستاي دستيابي به اهداف تحقيق بررسي روابط موجود بين متغيرهاي 

ها مبني بر ارتباط مثبـت و معنـادار رفتـار كارآفرينانـة      ها، تمامي فرضيه بر اساس يافته. نشان داد
سازي و هوش هيجـاني در گـروه مـورد مطالعـه      كاركنان با دريافت حمايت سازماني، رفتار شبكه

 1دريافت حمايت سازماني با رفتار كارآفرينانة كاركنان در سـطح  مطابق با فرضية اول، . تأييد شد
به عبـارت ديگـر، هـر انـدازه كاركنـان حمايـت سـازماني        . درصد رابطة مثبت و معناداري داشت

بيشتري دريافت كنند، تمايل بيشتري براي بروز رفتار و بينش كارآفريني در جهت سودرساني بـه  
، زامپيتـاكيس و  )1392(نتايج با مطالعات چيذري و همكـاران  اين . دهند سازمان از خود نشان مي

و ريگـل و همكـاران   ) 2009(، زامپيتـاكيس و همكـاران   )2007(، آنتونسيك )2007(موستاكيس 
هاي اين محققـان، دريافـت حمايـت سـازماني      مطابق با يافته. مطابقت و همخواني دارد) 2009(

  .ر كارآفرينانة كاركنان در سازمان استيكي از عوامل مهم و تأثيرگذار پيرامون رفتا
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سازي و رفتار كارآفرينانة كاركنـان، شـايان    در خصوص رابطة مثبت و معنادار بين رفتار شبكه
ذكر است كه هر اندازه سازمان به ايجاد، حفظ و استفاده از روابـط بـين كاركنـان بـا يكـديگر در      

انـدازه رفتـار و عملكـرد كارآفرينانـة     اهميت دهد، به همـان  ) روابط رسمي و غيررسمي(سازمان 
به بيان ديگـر، هـر چقـدر مهـارت اجتمـاعي و ارتبـاطي بـين        . كاركنان نيز افزايش خواهد يافت

. كاركنان افزايش يابد، اين امر به نوبة خود بر رفتار كارآفرينانة كاركنان اثر مثبت خواهد گذاشـت 
، ولـف و مـوزر   )1391(، مرادي و همكـاران  )1391(اين يافته با نتايج مطالعات نقابي و همكاران 

  .راستاست هم) 2010(و ون دم و همكاران ) 2006(
در آخرين فرضيه كه مبني بر وجـود رابطـة مثبـت و معنـادار بـين هـوش هيجـاني و رفتـار         
كارآفرينانة كاركنان بود، نتايج حاكي از آن بود كه كاركناني كه درك مناسبي از احساسـات خـود   

توانند احساسات و هيجانات خـود را كنتـرل و در    اند و مي ه ارزيابي احساسات ديگراندارند، قادر ب
ايـن يافتـه، بـا    . دهند جاي مناسب از آن استفاده كنند و رفتار كارآفرينانة بيشتري از خود بروز مي

و ) 2007(، هــرمن و همكــاران )2002(، ونــگ و لاوو )1392(هــاي چيــذري و همكــاران  يافتــه
) 2003(رايت  در مطالعة ديگري، سلاسكي و كارت. راستاست هم) 2009(و همكاران زامپيتاكيس 

آور هوش هيجـاني و كـاهش عوامـل مـرتبط بـا اسـترس در نتيجـة بـروز          شاهد افزايش اعجاب
هاي مربوط به هـوش   رفتارهاي كارآفرينانه در ميان گروهي از مديران انگليسي بودند كه آموزش

  . دندهيجاني را دريافت كرده بو
از جمله نكات جالب و به دست آمده در اين مطالعه، وجود رابطة مثبت و معنـادار بـين رفتـار    

درصد است، كه در الگوي مفهومي تحقيـق بـا خطـوط     1سازي و هوش هيجاني در سطح  شبكه
اين بدين معناست كه كاركنان با افزايش مهـارت ارتبـاطي و   . اند اي به يكديگر وصل شده فاصله

در اين راستا، اين نكتـه  . سازي خود را افزايش دهند اني قادر خواهند بود مهارت شبكههوش هيج
رفتـار  (هاي رسـمي و غيررسـمي    اهميت دارد كه تقويت روابط كاركنان با يكديگر در قالب گروه

، موجب افزايش احساسات و عواطف، همچنين بالارفتن تعلقـات هيجـاني در ميـان    )سازي شبكه
از . آورد و اين موضوع احساس خوبي دربارة حضور افراد در سازمان به وجود مـي شود  كاركنان مي

رو، ارتباطات تأثير بسزايي در برقراري انسجام هيجاني بين كاركنـان دارد و در نهايـت، حـس     اين
اين يافتـه، بـا نتـايج مطالعـات فـريس و همكـاران       . كند تر مي همياري و تعاون را در آن ها قوي

  .ي داردهمخوان) 2005(
دهـد ميـزان رفتـار     هـا نشـان مـي    در پايان، نتايج به دست آمده از آزمـون مقايسـة ميـانگين   

اين يافته، با نتايج مطالعات . كارآفرينانة كاركنان زن به طور معناداري از كاركنان مرد بيشتر است
) 2009(و زامپيتاكيس و همكـاران  ) 2007(، زامپيتاكيس و موستاكيس )2000(نليسن و همكاران 
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همچنـين،  . مغـايرت دارد ) 1392(هاي حاصل از مطالعات چيذري و همكـاران   مطابقت و با يافته
بــين كاركنــان داراي تحصــيلات دانشــگاهي پــايين و بــالاتر از كارشناســي در خصــوص رفتــار 

اي كاركنـان بـا    لذا، با توجـه بـه اينكـه ميـانگين رتبـه     . كارآفرينانه تفاوت معناداري مشاهده شد
لات دانشگاهي كارشناسي به بالا، بيشتر از كاركنان تحصيلاتي زير كارشناسـي اسـت، بـه    تحصي

رسد كه كاركنان با تحصيلات دانشگاهي بالاتر از كارشناسي بيشـتر اهـل تغييرمـداري و     نظر مي
، )2000(، نيلسـن و همكـاران   )1392(اين نتيجه با يافتة مطالعات چيذري و همكاران . اند نوآوري
  . مطابقت و همخواني دارد) 2009(و زامپيتاكيس و همكاران ) 2007(كيس و موستاكيس زامپيتا

  پيشنهادها 
رفتـار  (و فـردي  ) دريافـت حمايـت سـازماني   (اي  نتايج تحقيـق نشـان داد هـر دو عامـل زمينـه     

تـوان بـه    لذا، مي. اند با رفتار كارآفرينانة كاركنان در سازمان مرتبط) سازي و هوش هيجاني شبكه
اي و فردي كاركنان رفتـار كارآفرينانـة آنـان در     ين نتيجه دست يافت كه با بهبود اقدامات زمينها

هـاي تحقيـق، پيشـنهادهاي     بر اساس نتايج به دست آمده از بررسي فرضيه. يابد سازمان ارتقا مي
  .گردد كاربردي زير ارائه مي

سازماني با رفتـار كارآفرينانـة   بين دريافت حمايت (پيشنهاد مبتني بر نتايج فرضية فرعي اول 
آوري  گفتگوي كاركنـان بـا محقـق در حـين جمـع     ). كاركنان رابطة مثبت و معناداري وجود دارد

ها در جامعة مورد مطالعه، مؤيد اين مطلب بـود كـه عـدالت سـازماني بـر حمايـت سـازماني         داده
گـردد بـا    پيشـنهاد مـي  هـاي مختلـف    لذا، به مديران در سـطوح و رده . شده تأثيرگذار است ادراك

هـاي   به ويژه در حقوق و مزايا، پاداش) عدالت توزيعي(بازنگري و بهبود نحوة توزيع منابع انساني 
هاي نو و خلاق در سازمان براي بروز رفتـار كارآفرينانـة كاركنـان در     سازماني و پشتيباني از ايده

  . سازمان، اقدامات لازم را به عمل آورند
سازي با رفتار كارآفرينانة كاركنان  بين رفتار شبكه(تايج فرضية فرعي دوم پيشنهاد مبتني بر ن

هاي مختلف سازمان پيشنهاد  در اين زمينه به مديران قسمت). رابطة مثبت و معناداري وجود دارد
هـاي ارتبـاطي و    هاي آموزشي مناسب نسبت بـه بهبـود مهـارت    گردد از طريق برگزاري دوره مي

سازي در كاركنان به طريقي اقدام نمايند كه منجر به بروز  هاي رفتار شبكه مندي اجتماعي و توان
  .هاي كارآفرينانه در سازمان گردد رفتارها و فعاليت

بين هوش هيجاني و رفتار كارآفرينانـة كاركنـان   (پيشنهاد مبتني بر نتايج فرضية فرعي سوم 
وش هيجـاني در كاركنـان،   در خصوص افـزايش خصـلت ه ـ  ). رابطة مثبت و معناداري وجود دارد

هـاي رقـابتي سـالم بـا      هايي از قبيـل تشـكيل گـروه    مشي گردد مديريت با اتخاذ خط پيشنهاد مي
افزايش هوش هيجاني، حساسيت بين فردي و كمك به شناسايي احساسات كاركنان نسـبت بـه   
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ن فرايند، توجـه  در اي. يكديگر در سازمان، توانايي بروز نوآوري و خلاقيت كاركنان را ارتقا بخشند
  .هاي انفرادي افراد ضروري است به ويژگي

  سپاسگزاري
مؤلفان از همكاري مديريت محترم جهاد كشاورزي شهرستان جهرم آقـاي جـلال بهجـو، خـانم     
مهندس فاطمه كشكوئي جهرمي، آقاي سعيد دائمي جهرمي و زهرا كشكوئي جهرمي كه ما را در 

  .نمايند پژوهش ياري دادند سپاسگزاري ميهاي ميداني اين  آوري داده جهت جمع

 منابع
ارتباط بين دريافت حمايـت سـازماني و هـوش    ). 1392. (كوشككي، مو رحمانيان. عباسي، ع ؛.چيذري، م

تحقيقات اقتصاد  ةمجل. هيجاني با رفتار كارآفريني كاركنان سازمان جهاد كشاورزي استان فارس
  .55-65: )1( 44 ،كشاورزي ايران ةو توسع

الگـوي كـارآفريني   ). 1386. (شناس، مو يزدان. شاهين، الف ؛.؛ شائمي، ع.جمشيديان، م ؛.شناس، الفحق
 .31 -73: 2)8(، علوم مديريت ايران ةفصلنام. سازماني در بخش دولتي ايران

سازماني ادراك شده با تعهـد سـازماني و قصـد تـرك      ةبررسي رابط). 1389. (لو، شو برجعلي. دعايي، ح
 . 63-77: 3)1(، انداز مديريت دولتي چشم. خدمت

 ـ     ). 1391. (و هواسي، ع. چيذري، م ؛.كوشككي، مرحمانيان  ةبررسـي عوامـل اثرگـذار بـر قصـد كارآفرينان
 .125 -141: 4)15(، كارآفريني ةتوسع. دانشجويان كشاورزي دانشگاه آزاد ايلام

، پيـام مـديريت  . بين هوش هيجـاني و تعهـد سـازماني    ةبررسي رابط). 1387. (گر، عو كشته. رضائيان، ع
)1(27 :39-27.   
تأثير حمايت ادراك شـده از سـوي سـازمان بـر     ). 1388. (و شيرمحمدي، م. ديواندري، ع ؛.ر. طالقاني، غ

علـوم   ةفصـلنام . تهـران  اي در شعب بانك ملـت شـهر  مطالعه: تعهد كاركنان و عملكرد سازماني
  . 1-25: 16)1(، ايران مديريت

طراحي الگوي پذيرش مهندسي مجـدد فرآينـدهاي   ). 1390. (و محمدي، م. س. ، انصاري، م.فتحي، س
 . 135-150: 3)8(، مديريت دولتي ةنشري. كسب و كار در سازمان جهاد كشاورزي استان اصفهان

 ـ  هـاي اطلاعـاتي  نقـش مؤلفـه  ). 1391. (و آجيلي، ع. فمي، حشبانعلي ؛.برادران، م ؛.بيژني، م ؛.مرادي، ح
مورد مطالعه مـديريت تـرويج كشـاورزي    : كارآفريني سازماني ةاي در توسعحرفه ةارتباطي توسع

  .101-112: 8)1(، علوم ترويج و آموزش كشاورزي ايران ةمجل. استان كرمانشاه
سـازي در رفتـار   رفتار شبكه ةتبيين نقش رابط). 1391. (ي، مو رضوان. يوسفي، م ؛.زعفريان، ر ؛.نقابي، س

، كـارآفريني  ةتوسـع . هاي علـم و فنـاوري  هاي مسقر در پاركموردي شركت ةمطالع: كارآفرينانه
)15(4 :43-25 . 
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