
Journal of Public Administration  University of Tehran 
ISSN: 2008 – 5877  Faculty of Management  

EISSN: 2423 – 5342 

Spring  2018 

 

Vol. 10, No. 1, 161 – 185  

DOI: 10.22059/jipa.2018.251737.2207 

Investigating the Effect of Managers' Power 
Resources on Emotional Commitment of 

Employees Considering the Mediating Role of 
Personality Characteristics of Entrepreneurship 

Farhad Mahbobkhah 1, Yusef Beigzadeh 2   

Abstract: The main objective of this research is to determine the effect of 
managers' power resources (Legitimate, Reward, Coercion, Referent and 
Expertise) on the emotional commitment of the employees considering the 
mediating role of personality characteristics of entrepreneurship among the 
employees of government departments in West Azarbaijan Province. The 
standard questionnaire was the measurement tool and Structural equation 
modeling with partial least squares and Smart pls2 software were used to 
analyze the data and propose the structural model. The results showed that 
the power of referent, reward and expertise of managers and personality 
characteristics of entrepreneurship of employees have a positive and 
significant effect on emotional commitment of employees. Also, results 
indicated that personality characteristics of entrepreneurship have a 
mediating role in the relationship between the power of managers (Referent 
and Expertise) and emotional commitment of employees. In addition, the 
proposed model is apt enough and can be used to increase the emotional 
commitment of manpower in governmental departments. Other results 
showed that managers' power and personality traits of entrepreneurship can 
predict employees' emotional commitment at the appropriate level. 
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بررسي تأثير منابع قدرت مديران بر تعهد عاطفي كاركنان با نقش 
  هاي شخصيتي كارآفريني ميانجي ويژگي

   2زاده يوسف بيگ، 1خواه فرهاد محبوب

، اجبـار ، پـاداش ، قـانوني ( هدف اساسي اين پژوهش تعيين تأثير منابع قـدرت مـديران   :چكيده
ي هـا  رفتن نقـش ميـانجي ويژگـي   بر تعهد عاطفي كاركنان با در نظـر گ ـ ) مرجعيت و تخصص

، ابـزار سـنجش  . دولتي اسـتان آذربايجـان غربـي اسـت     هاي هشخصيتي كارآفريني كاركنان ادار
سـازي   از مدل، مدل ساختاري ةو ارائ ها تجزيه و تحليل داده برايي استاندارد بود و ها پرسشنامه

نتـايج  . استفاده شـد  Smart pls2افزار  نرم درمعادلات ساختاري با رويكرد حداقل مربعات جزئي 
ي شخصـيتي كـارآفريني   هـا  پـاداش و تخصـص مـديران و ويژگـي    ، نشان داد قدرت مرجعيـت 

اين  كنندة همچنين نتايج بيان .گذارند مي معناداردر تعهد عاطفي كاركنان تأثير مثبت و ، كاركنان
جعيـت و  مر( بـين قـدرت مـديران    ةي شخصيتي كارآفريني كاركنـان در رابط ـ ها بود كه ويژگي

و مدل ارائه شـده داراي نيكـويي بـرازش     دارد نقش ميانجي، و تعهد عاطفي كاركنان) تخصص
از  .شـود دولتـي اسـتفاده    هـاي  هافزايش تعهد عاطفي نيروي انساني در ادار برايتواند  بوده و مي

تعهـد عـاطفي   ، ي شخصـيتي كـارآفريني كاركنـان   هـا  كه قدرت مديران و ويژگياينديگر  نتايج
  .كنند مي بيني ان را در سطح مناسبي پيشكاركن
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  مقدمه
در حـال حاضـر    .)2002، كابل و ديـرو ( دداري كاركنان در سازمان اهميت ها ها و نگرش برداشت

تعهد  .)1993ير،  تت و مي( اساسي در تحقيقات سازماني تبديل شده استتعهد كاركنان به بحث 
و  يـر  مـي ؛ 1997، ير و آلـن  يم( كند يمدر واقع همان نيرويي است كه افراد را به سازمان متصل 

از آنجا كه تعهد سازماني دلبستگي افراد بـه   ، )1997( و آلن ير ميبه اعتقاد ). 2001، هرسكوويچ
. دارد هـا  اهميت زيادي براي سازمان، نگرش اساسي نوعيعنوان  به، دهد مي يك سازمان را نشان

ماننـد رفتـار    مهـم اسـت؛   ها شود كه براي سازمان مي منجر رفتارهاي مختلفي بهتعهد به نگرش 
تعهـد كاركنـان   ). 2002، واتسـون و پاپـا مـاركوس   ( وري كاهش غيبت و بهره، شهروند سازماني

مطـابق بـا ايـن    ). 2015، جليلوند و نصـرالهي ( شود مي ريزي ي پايهاجتماع ةمبادلة نظري كمك به
شود كه شامل اعطاي مسـتمر مزايـا و    مي متقابل تلقي ةمبادل فرايند، كارمند و مدير ةرابط، نظريه

، اين الزامات و انتظارات متقابل ميان كاركنان و مديران .ايجاد توازن بين انتظارات و الزامات است
 دهندة نشانكه در قرارداد استخدامي گنجانده شده يا  باشد اي رسمي تعهدهاي ةنتيجممكن است 

). 2001، روسـيو ( يابنـد  مـي   شـناختي نانوشـته نمـود    انتظاراتي باشد كه در قالب قراردادهاي روان
نسـبت بـه مـدير رفتـار متقابـل نشـان       ، كاركنان براساس ميزان دركشان از تعهدات انجام شـده 

برتري  به توانند مي از طريق منابع انساني خود ها سازمان). 2006، يرو و ماروشاپ ـ كويل( دهند مي
و موفقيت خود را تضـمين  ) 1396، ربيعي و رادفرد، فرهنگي، روشندل اربطاني( دست يابندرقابتي 
ناپذيري  دليل كميابي و جانشين به، منابع انساني كارآمد .)1396، نصرتي و اسلامي، نيا رحيم( كنند
تلاش  هاتعهد آن ةانساني ماهر و توسع ةبراي حفظ سرماي ها از اين رو سازمان، اهميت دارند بسيار
در سازمان مشـاركت بيشـتري   ، بندتر باشند و اهداف سازمان پاي ها افرادي كه به ارزش. كنند مي

 وري بيشتري بـراي سـازمان بـه ارمغـان     برند و عملكرد و بهره مي دارند و از عضويت در آن لذت
تعهد و  ةمقول، رخ داده است ها سازماندر ي اخيري كه ها با توجه به تغييرات و دگرگوني. آورند يم

ي هـا  يكي از دغدغه، هاي اختصاص يافته به آنها وفاداري منابع انساني و انجام هر چه بهتر نقش
ييـرات  مقابله با تغ براي، از طرفي .)1992مولر، واليس و پرايس، ( شود ميجديد مديران محسوب 
اتخاذ نگرش كارآفرينانه براي اطمينان از موفقيت سازمان ضروري است ، ناگهاني و فضاي رقابتي

در اختيـار  كـه  ي يكه بتوانند از منابع قدرت خود و از ابزارهـا  نياز استبه مديراني  كارو براي اين 
درك عميـق   با مديريت صحيح و شود كه مديران مي احساس. طور صحيح استفاده كنند به، دارند

، آنهـا  ي شخصـيتي كـارآفريني  هـا  ي كاركنان و همچنين با تقويت ويژگيها و ارزش ها از نگرش
 نوري و جلـوگيري از هـدر رفـت    بهره كرده و موجببتوانند تعهد عاطفي نيروي انساني را تقويت 

 كـارگيري افـراد بـراي رسـيدن بـه اهـداف       هنر به، مديريت. ي انساني در سازمان شوندها انرژي
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ي هـا  وجـود سـرمايه  و ايران  وضعيتبراساس اين تعريف و با توجه به اقتضائات و  .سازمان است
 ؛شـود  مـي  اي ديـده  دولتي ايران مشكلات عديـده  هاي همتأسفانه در ادار، عظيم و منابع خدادادي

 خورد و به نظـر  مي ي بسياري به چشمها ضعف، ي انسانيها كارگيري درست سرمايه هدر ب ويژه به
، كارگيري مـؤثر نيـروي انسـاني    هو با ب هاي دولتي اداره در رسد با اصلاح الگوي انتخاب مدير مي

بـا هـدف    كـه داشـت  بـر آن  را  انمحقق بيان شده مشكلات. ها حل شود اداره برخي از مشكلات
بـر تعهـد عـاطفي    ) مرجعيـت و تخصـص  ، اجبار، پاداش، قانوني( تعيين تأثير منابع قدرت مديران

پاسـخي  ، ي شخصـيتي كـارآفريني كاركنـان   ها با در نظر گرفتن نقش ميانجي ويژگي وكاركنان 
  :اي براي بهبود اين وضعيت ارائه دهد پيشنهادهاي سازنده بيابند تا بتواند ي زيرها براي سؤال

ي شخصيتي كارآفريني كاركنـان در تعهـد عـاطفي    ها آيا منابع قدرت مديران و ويژگي .1
  ؟گذارد ميكاركنان تأثير 

بين منابع قدرت مديران و تعهـد   ةي شخصيتي كارآفريني كاركنان در رابطها يا ويژگيآ .2
  عاطفي كاركنان نقش ميانجي دارد؟ 

  پژوهش ةپيشين
با يكـديگر بـه    هامند آن تحقق اهداف سازماني در گرو همكاري تمام عواملي است كه تعامل نظام

ي متعهد در تمـام سـطوح سـازمان نقـش     نيروي انسان ،در اين ميان .بخشد مي وجود سازمان معنا
شـعور و داراي نيازهـاي مـادي و    باعنوان عامل  از ساير عوامل دارد كه بايد به آن به يتر برجسته
تعهـد  ، انـد  بيان كرده) 1991( و آلن ير ميكه  طور همان. بيشتر از ساير عوامل توجه شود، معنوي

درك شده بـراي   ةوظيف، تعهد هنجاري. است عاطفي و تعهد مستمر، هنجاري متشكل از سه بعد
حمايـت   براي فعاليت وكنند  مي شود كه افراد فكر مي ي آن تعريفها حمايت از سازمان و فعاليت

 ودلبستگي عاطفي به سازمان تعريف شده  نوعيتعهد عاطفي . ستهاديني برگردن آن، از سازمان
، ايسنبرگر و آرملي، روآدس( استدرك وفاداري و از خودگذشتگي كاركنان به سازمان ، آن مفهوم
آلن و ( برند لذت ميدر آن  خوداز عضويت ، دارند دلبستگي قوي به سازمان كه يكاركنان ؛)2001
كه كاركنـان در   است؛ به اين معنا كاركنان با سازمان ةتعهد مستمر بر مبناي رابط). 1990، ير مي

ند و اگر سازمان را ترك كنند چه چيزي كن مي دريافت يچه چيز، دهند ي كه انجام ميازاي تلاش
شود كه افراد از ترك سازمان منصـرف شـده و بـه     مي دهند؟ چنين تعهدي موجب را از دست مي

بينـي   تـرين جـزء تعهـد سـازماني در پـيش      تعهد عاطفي مهم. سازمان احساس تعهد داشته باشند
 دهـد  مـي  قيقات اخير نشانتحنتيجة ). 1993، نيهوف و اورگان، مورمان( رفتارهاي فرانقش است

، ترين همبستگي را با نتايج مطلوب كـار  ترين و مثبت تعهد عاطفي قوي، تعهد بعدكه در بين سه 
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هرسـكوويچ و  ، اسـتانلي ، يـر  مـي ( داردعملكرد و رفتـار شـهروند سـازماني    ، مانند حضور و غياب
بـا تمايـل و تـلاش    د را كـار خـو  ، از آنجا كه كاركنان با تعهد عاطفي قوي). 2002، تاپولنيتسكي

بـه  . تعهد كلي سازماني است دهندة توان گفت كه تعهد عاطفي نشان مي، دهند مي انجام يبيشتر
كاركناني كـه تعهـد بـالايي     .استتعهد عاطفي تمركز شده  بردر اين مطالعه بيشتر ، دليلهمين 
 دهنـد  مـي  از خـود نشـان   مانند و رفتارهاي مرتبط با كار مثبت و بهينه مي در سازمان باقي، دارند

و  هـا  خواهنـد از ارزش  هـا مـي   و سـازمان  هـا  امـروزه بسـياري از شـركت    .)1996، يـر  ميآلن و (
 رودا و، هاسـكنچت ( افـزايش دهنـد  را  هـا سازماني آن هايتعهدكاركنان آگاه شوند و  هاي گرايش

ي هـا  سـازمان  تقويت تعهد سازماني كاركنـان بـه نگرانـي اصـلي    ، دليلبه همين ). 2009، واردها 
 كننـد محور امروزي حفظ  بتوانند كاركنان با استعداد را در اقتصاد دانش و بايدامروزي تبديل شده 

ي قـرن  هـا  تعهد كاركنان به سازمان يكـي از چـالش  ، با اين اوصاف). 2010، نينينقر و همكاران(
 ةبـه حرف ـ  شـود  مـي  كنـد و باعـث   مـي  كه كارمندان و كارگران را در سازمان درگيـر  استحاضر 

تعهد در واقع ). 2004، ؛ باراد و تومولو2008، ريچ( نشان دهند ة بيشتريخودشان در سازمان علاق
شناختي مثبت بين كاركنان و سازمان است كـه بـه نتـايج كـاري مثبـت منجـر        نوعي پيوند روان

. )2005، ؛ وستي1395، استيري و كشفي، حسيني ؛ شاه1396، نداف و صفريان، محمدي( شود مي
 به يكي از موضوعات مهم پژوهشي در زمينة بيني تعهد سازماني كاركنان پيش، در چند سال اخير

 ي زيـادي هـا  عامل). 2012، نگئويون و ج، جو( است تبديل شدهسازماني  ةمنابع انساني و توسع
ي ها از جمله قدرت مديران و ويژگي، تواند در تقويت چنين نگرشي در كاركنان تأثيرگذار باشد مي

  . بين پرداخته خواهد شد بحث به اين متغيرهاي پيش ةشخصيتي كارآفريني كاركنان كه در ادام
، بالكانـدي و وينبـرگ  ، چيو( از قدرت مديران موضوع مهمي است) كاركنان( درك زيردستان

نسبت به سـازمان   وي تعهد ،نسبت به مدير احساس مثبتي داشته باشد كارمندزماني كه  .)2017
واش ، دي لوكه(كند ي مدير سازمان را برآورده ها كند كه خواسته مي يابد و تمايل پيدا مي افزايش
فرد ديگر براي انجـام   بر ريتأثيرگذا درتوانايي يك فرد  به قدرت). 2008، سها  والدمن و، بورن

. )2011، پي نو( شد اگر اين توانايي وجود نداشت، كار انجام نميكه  طوري ؛ بهشود مي گفتهكاري 
غلبه بر مقاومت ، كنترل برايپتانسل نفوذ مدير  عنوان تواند به مي قدرت در واقع نيرويي است كه

 هايقدرت و اثر ةمطالع). 2017، راكر و گالينسكي( شوداستفاده  لازمو هدايت كاركنان در مواقع 
). 2015، جليلوند و نصرالهي( بسيار مهم است ها كارگيري در سازمان آن براي درك چگونگي و به
). 1983، مينتزبـرگ ( اجتماعي در سازمان درگير قدرت تفسير شود ةممكن است هر تعامل و رابط

مربوط به موضوع قدرت و تأثير آن  ،قدرت و چگونگي كنترل زيرواحدهاي سازمان و افراد ةمطالع
ي از نفـوذ  تـابع  ،قـدرت  بيان كردند كه) 1970( باكراك و باراتز .)2010، اركوتلو و چافرا( شود مي
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 ـ .ارتباط داردنفوذ با احترام  ،در اين زمينهو  بدون استفاده از تحريم و تهديد است مـا  «مثـال  رايب
 افتخـار  هـا بـه آن ، گـذاريم  مـي  احتـرام  هازماني كه به آن ،كنيم مي را اجابت» ي ديگرانها خواسته

 برخـي افـراد  بـراي   هي، گااستفاده از قدرت). 1993، فايرهلم( كنيم را ستايش مي هاكنيم و آن مي
توانـد   مـي  ،دارنـد درك درسـتي  براي كاركناني كه از قدرت و قصد مـديران  اما  ،استناخوشايند 
ابـزار  نـوعي  عنـوان   و بـه شـده  افزايش رضايت و وابستگي بـه سـازمان    موجبو  باشدخوشايند 

دنيـاي   ةئلقـدرت مس ـ ). 2017، سيميناكو و ميترگـا (قرار گيرد مديريتي در دست مديران سازمان 
از كساني كـه   ،كار ببرند هدانند چگونه آن را ب مي شناسند و مي واقعي است و رهبراني كه قدرت را

  ). 1957، دهل( است تر اثربخش ،برند كار نمي يا آن را به دانند نمي
، اقتصـاددانان ، شناسـان  جامعـه  در كـانون توجـه  قـدرت  موضوع ، قبل ةاز چندين ده با اينكه

 ؛قـرار گرفتـه اسـت    ،تر توضيح دهند آن را واضح كنند مي كساني كه تلاش و دانشمندان سياسي
، ؛ اسـتلي و سـاچدرا  1992، ؛ ففـر 1979، رانـگ ( وجـود دارد  ييها در مفهوم آن اختلاف نظر هنوز

تر از  سخت اي واژههيچ  ،شناختي واژگان و مفاهيم جامعه در كلِ) 1950( بيرستبه عقيدة ). 1984
 .داننـد  مـي قدرت را يك اصطلاح و وضـعيت مـبهم   ) 1980( اكراك و لاورب .مفهوم قدرت نيست

آن  هـاي اثر از طريقكه  است كند كه قدرت مشابه نيروي برق يا گرانش مي ادعا) 1988( بارنس
تر از شناسايي ماهيت و اسـاس آن   بسيار آسانقدرت از اين رو توصيف  ،شود مي آشكار و شناخته

و  براي انجام كارهاسـت ) انسان و ماشين( قدرت توانايي بسيج منابع ،)1979( كانتربه باور  .است
جـايي كـه قـدرت    ؛ شود ميوري  بهره و موجب تحرك و استقدرت مديريتي مثبت  ،از اين جنبه

كه ما اغلـب   اي گرانه اقدامات سركوب ،كانتربه گفتة  .خاموش باشد در واقع سيستم خاموش است
كـه   كـرد بايـد اذعـان   . قدرت است نداشتن ةحتمال زياد نتيجبه ا ،زنيم مي برچسب قدرت هابه آن

توانند  و مديران مي) 2017، رسفلد و گرون، آكس( داردنقش كليدي  ها قدرت در پايداري سازمان
رهبري مـؤثر   .كنندهدايت  بهترين شكلسازمان خود را به  ،با اين ابزار مديريتي در مواقع حياتي

 كند،دست آوردن اهداف سازماني متعهد  هرا براي ب هااي كه آن گونه به ،توانايي نفوذ در كاركنانبه 
قـدرت را توانـايي نفـوذ يـك     ) 1959( در اين زمينه فرنچ و راون). 1994، كلوي( شود مي اطلاق

 .كننـد  مـي  يا ارزش زيردستان تعريف ها احساس، باورها، ها نگرش، ها نيت، مدير براي تغيير رفتار
جليلونـد و  ( اسـت  شناسـايي منـابع خـاص قـدرت    ، و تحليل چنين نفوذيي تجزيه ها يكي از راه
، )1959( تعـدادي از منـابع قـدرت توسـط فـرنچ و راون      ها در طول سال). 348: 2015، نصرالهي

. شناسـايي شـده اسـت   ) 1986( و مورگـان ) 1986( نـت ها ، )1985( ايستفنسـون ، )1984( توناپ
مرجعيت و ، اجبار، پاداش، قانوني شامل پنج قدرت مهم ،از قدرت) 1959( بندي فرنچ و روان طبقه

  .اند ي قدرت مديران در نظر گرفته شدهها عنوان مؤلفه كه در اين پژوهش به شود مي تخصص
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گيـرد و بـر جايگـاه     مي تئقدرتي است كه از مقام و منصب سازماني نش ؛قدرت قانوني •
  .رسمي فرد تأكيد دارد

راهم آوردن چيزهايي كه افراد دوست دارند داشـته  عبارت است از توان ف ؛قدرت پاداش •
كـه مـدير توانـايي فـراهم آوردن آرزوهـا و       اين اعتمـاد اسـت   ةباشند و در واقع بر پاي

  . ملموس و ناملموس كاركنان را دارد هاي هدف
ترس و وحشت كاركنان قرار دارد و مبنـاي آن تـرس و    ةاين قدرت بر پاي؛ قدرت اجبار •

  . ع به توانايي مدير در مجازات كارمندان اشاره دارددر واق و تهديد است
هرگـاه كاركنـان   . اشـاره دارد ارتبـاط بـا مـدير     درتمايل كاركنـان   به ؛قدرت مرجعيت •

اين  ،امانتداري و رازداري را به رئيس خود نسبت دهند، ي خوبي مانند صداقتها ويژگي
  . شود مينوع از قدرت تداعي 

خدمات ، با دانش خاص خود تواند ميكه مدير  كند يم اين قدرت بيان ؛قدرت تخصصي •
در واقع اين قدرت به توانايي كنترل رفتار و نگرش كاركنان . كندتخصصي بالايي ارائه 

فـرنچ  (شود  مي اطلاق ،دننياز دار اما به آن ند،تجربه و قضاوتي كه ندار، از طريق دانش
  ). 1959، و راون

فـرنچ و راون   ةقدرت براساس نظري گيري براي اندازهمقياسي را ) 1989( هينكين و شرايخيم
قـدرت   ،وجود داردي معنادار ةرابطدريافتند كه بين قدرت و خروجي در سازمان  هاآن .توسعه دادند

 .)1988، منگهـام ( شـود  محسوب مي تار و پود سازمان و است يدر ادبيات مديريت بخش فراگير
) 1993، فـايرهلم ( شود مي كار گرفته رفتار سازماني به مديريت براي نفوذ در ةوسيل اساساً قدرت به

). 2011، رانـدولف و كمـري    ( ايفـا كنـد  اي  تواند در توانمندسازي كاركنان نيز نقـش بـالقوه   مي و
عنوان پايه و اساس پـژوهش   يك ديدگاه چند بعدي به ،از قدرت) 1959( بندي فرنچ و راون طبقه

  . ايم كار برده به آورد كه ما آن را در تحقيق حاضر م ميشدن به ساختار قدرت فراه براي نزديك
، ي شخصيتي كاركنانها كه تعهد تحت تأثير ويژگي است مطالعات نشان دادهنتيجة از طرفي 

، ي سـازماني هـا  روابط با رهبر و ويژگـي ، ي شغليها موقعيت، ي شغلها ويژگي، كاري هاي هتجرب
فعـال و  ، نوآور كاركنان خود،تواند از طريق فعاليت  ميسازمان ). 2012، و همكاران جو( قرار دارد
تعهد  ،ي شخصيتي كارآفريني در كاركنانها توانند با تقويت ويژگي مي پذير باشد و مديران ريسك

كارآفريني عنصر كليدي . كنندرسيدن به اهداف ياري  برايعاطفي آنان را برانگيخته و سازمان را 
، لاراس اوربـانو و ، كاسـتروگيواني ( سـت هامزيـت رقـابتي آن   و تحقـق  ها افزايش نوآوري سازمان

 ةمحققان عوامل مـؤثر بـر رفتـار كـار آفرينانـه را بـه سـه دسـت         ،در مطالعات كارآفريني). 2011
 هـا  عنـوان مـدل ويژگـي    مدل عوامل فردي كه به .اند بندي كرده طبقهمحيطي و فردي  ،اجتماعي
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و در ) 2006، آتسـان گرول و ( متمركز استفرينان ي شخصيتي كارآها بر ويژگي ،شود مي شناخته
اين رويكرد ). 2010، كروزيك و پاويك( مقايسه با ساير رويكردهاي كارآفريني رواج بيشتري دارد

 و بـراي آنهـا   يي دارنـد ها و ارزش ها ديدگاه، ها ويژگي ،كه كارآفرينانكند  ميبر اين فرضيه تأكيد 
؛ 2010، مـاتويوك ( شـود  مـي  از ديگـران  تمـايز شـدن  مموجب  كهكند  مي فراهم ينيروي محرك

  ). 2009، مقيمي و خانيفر، آنالويي
 ي شخصيتي كارآفرينان برآمدندها درصدد كشف ويژگيپيش  ةاز چند دهشناسان  برخي روان

كـانون كنتـرل و   ، پـذيري  مخـاطره ، اعتماد به نفس، پيشرفت ةانگيز ،اين تحقيقات ةمحور عمد و
در پژوهش حاضر پـس از  ). 1994، رپرها  ميلتون وها  ؛2007، آنالويي(است بوده پذيري  مسئوليت

، شخصـيتي  يها ويژگيجنبة خصوص از  به ،ي مختلفها بررسي جامع مطالعات كارآفريني از ديدگاه
اولاكيتان و ( اند در نظر گرفته شدهعنوان ويژگي شخصيتي كارآفريني كاركنان  به زيري ها ويژگي
  :)2003، ؛ آنالويي و كريمي2009مارتا، هاديلمك و ، سلان؛ ار2010، آيوبامي
يعني تمايل به انجام كارها به بهترين شكل ممكن براي رسيدن بـه اوج   :توفيق طلبي •

  ؛موفقيت
  ؛محيطي نه عوامل ،عملكرد خود انسان است ةعقيده به اينكه وقايع نتيج :كنترل دروني •
  ؛ي نوها انديشهآفرينندة ي ابه معن :خلاقيت •
   ؛يعني پذيرش مخاطرات حساب شده :پذيري يسكر •
  ؛درست در اين شرايط گيري ي مبهم و تصميمها يعني تحمل موقعيت ؛تحمل ابهام •
  يعني كنترل داشتن بر سرنوشت خود و آقاي خود بودن ؛استقلال طلبي •

 با توجه به مقياسي كه مركز كارآفريني دارهام انگلستان ي بالاها شايان ذكر است كه ويژگي
  .اند شدهعنوان متغير ميانجي بررسي  به حاضرپژوهش در  ،است دادهدر اين خصوص توسعه 

  پيشينة تجربي پژوهش
ي هـا  ي انجام شده در خصوص منابع قـدرت مـديران و ويژگـي   ها آخرين پژوهشة مطالعه پيشين

بـين در تعهـد سـازماني و     دهـد ايـن دو متغيـر پـيش     مـي  نشـان  ،شخصيتي كارآفريني كاركنـان 
 ـگذار مـي ي معنـادار تأثير مثبـت و   ،خصوص در تعهد عاطفي كاركنان به همچنـين در بررسـي    .دن

ي شخصـيتي كـارآفريني   هـا  كه منابع قدرت مديران در ويژگـي د شي پيشين مشاهده ها پژوهش
به اين نتيجـه   يدر پژوهش) 2015( جليلوند و نصرالهي. ي دارندمعناداركاركنان نيز تأثير مثبت و 

بر تعهد عاطفي كاركنان تأثير مثبت و ) بجز قدرت اجبار( قدرت مديرانة گان ابع پنجرسيدند كه من
 كيـواني . كننـد  مـي  بينـي  پـژوهش را پـيش   ةو در سطح مناسبي متغير وابست گذارند ي ميمعنادار
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و تعهـد سـازماني   ) بجـز قـدرت اجبـار   ( در پژوهشي نشان داد بين منابع قـدرت مـديران  ) 1392(
قدرت مرجعيت و تخصص بيشتر از سـاير  ، بين آنهاوجود دارد و از  معنادارت و مثب ةكاركنان رابط

) 1393( حبيبـي و محفـوظي  ، موبين، تابلي. ي تعهد سازماني كاركنان سهم دارندبين پيشمنابع در 
، تخصـص ، ي بـين قـدرت مشـروع   معنـادار مثبـت و   ةدر پژوهشي به اين نتيجه رسيدند كه رابط

عاطفي كاركنان وجود دارد و قدرت اجبار بر تعهد عاطفي كاركنان تأثير مرجعيت و پاداش با تعهد 
بـه ايـن نتيجـه     ،انجام داد هاي دولتي ادارهدر پژوهشي كه در ) 1393( زاده حسن. گذارد ميمنفي 

ي شخصـيتي  هـا  پاداش و قانوني مـديران و ويژگـي  ، مرجعيت، ي تخصصها رسيد كه بين قدرت
 ةرابط ـ هـا  و بين قدرت اجبار و اين ويژگي ي وجود داردمعنادارت و مثب ةرابط ،كارآفريني كاركنان

بينـي   منابع قدرت مديران در سطح مناسبي توانايي پيش همچنين،. است ي برقرارمعنادارمنفي و 
) 1390( پوروقاز و محمدي. دارند هاي دولتي ادارهي شخصيتي كارآفريني كاركنان را در ها ويژگي

ي شخصـيتي كـارآفريني   هـا  منابع قدرت مـديران و ويژگـي   ةسي رابطبرر«با عنوان  يدر تحقيق
قـدرت   ،منبع قدرت غالب در بين مديراناز ديدگاه كاركنان، نتيجه رسيدند كه  ، به اين»كاركنان

ي شخصـيتي  هـا  بين منـابع قـدرت مـديران و ويژگـي     بر اساس يافتة ديگر آنها، .مرجعيت است
منبع قـدرت پـاداش بيشـترين نقـش را در     و  وجود دارد دارمعنامثبت و  ةكارآفريني كاركنان رابط

 هـا  در پژوهشي نشان دادند ويژگي) 2007( رتوگها  جانگ و. كند ايفا مي ها بيني اين ويژگي پيش
مديران آن  ةتحت نوع قدرت مورد استفاد ،اعضاي يك سازمان ةو رفتارهاي نوآورانه و كارآفرينان

و رفتارها نقـش   ها و سبك مديريت آنان در ظهور اين ويژگيسازمان است و نوع برقراري ارتباط 
بجـز  ( ند كه منابع قـدرت مـديران  ددر پژوهشي نشان دا )2011( راندولف و كمري. محوري دارد
ي معنادارشناختي و شخصيتي كاركنان نقش مثبت و  دسازي روانندر تقويت و توانم ،)قدرت اجبار

به اين  يدر پژوهش) 2010( وهرا و گوئل. كنند مي تبيين را ها دارند و در سطح مناسبي اين ويژگي
تـأثير مثبـت و   آنها  ي شخصيتي مثبت كاركنان در تعهد سازمانيها كه ويژگي دست يافتندنتيجه 
ي بين ـ پـيش تعهد سازماني كاركنان را در سطح مناسبي  ياد شده،ي ها و ويژگي گذارد ميي معنادار

ي شخصـيتي و  هـا  بين ويژگـي  ةرابط«با عنوان  يوهشدر پژ) 1392( موسوي و مجيدي. كند مي
ي هـا  بـين ويژگـي   شـد، كه در يكي از مراكز انتظامي شهر تهران انجام  »تعهد سازماني كاركنان

پارسـا معـين و   . گزارش كردنـد ي معنادارارتباط مثبت و  ،آنها شخصيتي كاركنان و تعهد سازماني
ي شخصـيتي كـارآفريني كاركنـان و    ها يژگيكه بين و ثابت كردنددر پژوهش خود ) 1389( ناظم

ها تعهد سازماني كاركنان  ي وجود دارد و اين ويژگيمعنادارمثبت و  ةرابط ،تعهد سازماني كاركنان
  . كنند مي يبين پيشرا در سطح مناسبي 
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ي انجـام  ها پژوهش اغلبشود كه در  مي مشاهده، اين زمينه بررسي آخرين مطالعات دربر  بنا
متغير ملاك پرداخته شده و نقش  بر بين پيشنقش هر يك از متغيرهاي  ي جداگانةبررس به ،شده

بين منابع قدرت مديران و تعهد عاطفي كاركنان  ةهاي شخصيتي كاركنان در رابط ميانجي ويژگي
، موجـود تحقيقـاتي   اثرگذاري بيشـتر و پوشـش خـلأ   منظور  از اين رو، به .ناديده گرفته شده است

تعهـد عـاطفي و   ، قدرت مديران ةي انجام شده در زمينها پژوهش ةنيي و پيشبراساس مباني نظر
  . است ترسيم شده 1شكل  قالب در پژوهشمدل مفهومي  ،ي شخصيتي كارآفرينيها ويژگي
  

 
  مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 

  :شوند هاي زير مطرح مي بر اساس آنچه بيان شد، سؤال
  رت مديران بر تعهد عاطفي كاركنان تأثير دارند؟ آيا منابع قد .1
  ي شخصيتي كارآفريني كاركنان تأثير دارند؟ ها آيا منابع قدرت مديران بر ويژگي .2
  تأثير دارد؟ آنها  ي شخصيتي كارآفريني كاركنان بر تعهد عاطفيها آيا ويژگي .3
يران و تعهـد  بـين منـابع قـدرت مـد     ةي شخصيتي كارآفريني كاركنان در رابطها آيا ويژگي .4

  عاطفي كاركنان داراي نقش ميانجي است؟ 

  هاي  ويژگي
شخصيتي كارآفريني

 تعهد عاطفي

قدرت 
 قانوني

قدرت 
 پاداش

قدرت اجبار

قدرت 
 مرجعيت

قدرت 
 تخصص
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مـد نظـر را    ةو قابليت تعميم به جامع است ي برازشيشده داراي نيكو آيا مدل ساختاري ارائه .5
  دارد؟ 

   شناسي پژوهش روش
ماهيـت و روش در رديـف تحقيقـات     از جنبـة و  اسـت  لحاظ هـدف كـاربردي   ازپژوهش حاضر 

 46713( و كاركنـان ) نفـر  258( آماري تحقيق را مـديران  ةجامع .قرار داردهمبستگي  ـ  توصيفي
نفر  153 ،جدول مورگان بر اساساند كه  استان آذربايجان غربي تشكيل داده هاي دولتي اداره) نفر

شامل  پژوهشاين  جامعة آماري در واقع. آماري انتخاب شدند ةنمون رايب مندنفر كار 382و  مدير
انجـام گرفتـه    گيـري  آماري نمونه ةجامعبا توجه به حجم كه  شود مي مديران و كاركنان دو گروه
 ،جـدا شـدند  اي  صـورت خوشـه   بـه  آذربايجان غربي ازبدين صورت كه ابتدا پنج شهرستان  است؛

. شـد اي نسـبتي انتخـاب    صورت طبقـه  هآماري ب ةنمون ها اين شهرستان هاي دولتي ادارهسپس از 
بـه   ؛و در مقابل هم قرار گرفتنـد  هشد بندي دسته ها داده، افزار مدر نر ها تجزيه و تحليل داده براي

مـدير   ةصـورت ميـانگين در مقابـل پرسشـنام     هي كاركنان هر مدير بها اين صورت كه پرسشنامه
 و ير مياستاندارد تعهد عاطفي  ةاز سه پرسشنام ،ها آوري داده براي جمع. داده شدبخش خود قرار 

مركـز  ( ي شخصيتي كارآفرينيها و ويژگي) 1989( كين و شرايخيممنابع قدرت هين، )1990( آلن
 هفت سـؤال تعهـد عـاطفي در كاركنـان     كمك هب تعهد عاطفي ةپرسشنامدر  .استفاده شد) دارهام

هـر مؤلفـه    است، در واقـع  سؤال 20مؤلفه و  5 شاملمنابع قدرت  ةپرسشنام ؛سنجيده شده است
 6ي شخصيتي كارآفريني شامل ها ويژگي ةپرسشنام شده است و گيري سؤال اندازه چهار كمك به

از لحـاظ   ها پرسشنامه. سنجيده شده استسؤال  چهارآن با  ةسؤال است كه هر مؤلف 24مؤلفه و 
روايـي  ، روايـي صـوري  ( روايي و پايايي تأييد شدند؛ بدين صورت كه از نظر روايي از سـه جنبـه  

 با همكـاري  پرسشنامه شكل ظاهري ،صوريدر بحث روايي  .شدندبررسي ) محتوا و روايي سازه
از نظر روايي  .ات به تأييد رسيداصلاحپس از اعمال  ،مديريت و چند نفر از اعضاي نمونه استاددو 

، بـودن  واضـح  ةجنب ـسه از پرسشنامه را  هاي سؤال  اين فرم(تهيه شد  CVIي ها ابتدا فرم ،محتوا
آن را تكميـل  ر از اعضـاي نمونـه و خبرگـان    نف ـ 12 و )كند مي بررسي ،بودن و مربوط بودن ساده

ييد أبعد از ت .دست آمد به 79/0 ها براي سؤال CVI مقدار ،ها اصلاح برخي سؤالكردند كه پس از 
CVI، ي ها فرمCVR بـراي اعـلام نظـر     و شـد  تهيـه  كند، مي را بررسي ها سؤال يكه سودمند

) نفـر  12( كننـدگان  وجه به تعداد تكميـل با تنيز  CVRمقدار  .خبرگان، در اختيار آنان قرار گرفت
ابزارهـاي   ييروايي محتـوا گوياي ) 1975( جدول لاوشهبر اساس دست آمد كه  هب 56/0 بيشتر از
پـس از   هـا  براي پرسشـنامه ) روايي همگرا و روايي واگرا( نهايت روايي سازهدر . است گيري اندازه
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بـا   نيـز  ها پايايي پرسشنامه. شود مياشاره  اهبه آن ها بررسي و تأييد شد كه در بخش يافته، تكميل
، 7/0ضـريب آلفـاي كرونبـاخ بيشـتر از     شـدند؛ زيـرا   تأييـد   ،دست آمده هتوجه به ضرايب آلفاي ب

يكـي از   نيـز كـه  پايـايي تركيبـي   ). 1957، كرونبـاخ ( ابـزار اسـت  دهندة پايايي قابل قبـول   نشان
و پـس از اصـلاح    شـد بررسـي  ، است ظربررسي پايايي ابزار در مدل مد ن برايي مهم ها شاخص

كـه   دست آمـد  به 7/0 بيشتر از ها مؤلفه ةهمبراي ) CR( ي تركيبييپايا) CFA( گيري مدل اندازه
بـراي  . قابـل تأييـد اسـت   پايايي تركيبي ابزار نيـز  ) 2010( رينگل و سارستد، هاير بر اساس گفتة

 دررويكـرد حـداقل مربعـات جزئـي     سازي معادلات سـاختاري بـا    از مدل ها تجزيه و تحليل داده
افزارهـاي معـادلات    ترين نرم توان يكي از موفق مي را PLS. شد استفاده SmartPLS 2 افزار نرم

كـار   ي غيرنرمال بهها نفر و داده 200كمتر از  ةبراي تعداد نمونخاص طور  هساختاري دانست كه ب
ي را دارد و با رويكرد حداقل مربعـات  ي تك سؤالها توانايي اجراي برنامه براي پرسشنامه ،رود مي

  ). 2010، و همكاران هاير( پردازد مي جزئي به بررسي مدل

  ي پژوهشها يافته
تعهـد عـاطفي و    ةدهنـدگان بـه پرسشـنام    از بـين پاسـخ   دهد نشان مينتايج  ،در بخش توصيفي

ن و بيشـتري  هسـتند  مـرد  درصـد  75زن و  درصـد  25 ،ي شخصيتي كارآفرين كاركنـان ها ويژگي
داراي تحصـيلات  ) درصـد  90( دهنـدگان  پاسـخ  اغلـب  .سال است 40 تا 30سني  ةفراواني در رد

تحصـيل   غيـر مـديريتي   ةرشـت در  درصد 81مديريت و  ةرشت در درصد 19، كارشناسي و بالاترند
  .داشتندسال سابقة خدمت  5بيش از دهندگان  پاسخ درصد 70 بر افزون. اند كرده

 زن درصـد  26مـرد و   درصـد  74 ،منـابع قـدرت مـديران    ةپرسشنامدهندگان به  از بين پاسخ
 80( اغلب آنهـا مدرك تحصيلي . قرار داردسال  50تا  40سني  ةو بيشترين فراواني در رد هستند
در  درصـد  66مـديريت و  در رشتة دهندگان  از پاسخ درصد 34 است و كارشناسي و بالاتر) درصد
سابقة خـدمت  سال  15 بيش از دهندگان پاسخ درصد 70. اند تحصيل كرده مديريتي غير هاي رشته

  .داشتند
سـازي   بايد مدل ساختاري پژوهش از طريق مدل ها پاسخ به سؤال براي ،در بخش استنباطي
 گيـري  ابتـدا بايـد مـدل انـدازه     ،به مدل ساختاري منظور دستيابي به. شودمعادلات ساختاري ارائه 

)CFA (شود و در صورت نياز اصلاح شده ي يا همان مدل بيروني تحقيق بررس)ي كـه  هـاي  سؤال
، انعكاسـي هسـتند   هـا  با توجه به اينكه پرسشنامه .)شوندحذف  ،است 7/0كمتر از  آنها بار عاملي
و  هـا  و در صورت تأييد آزمـون  به اجرا درآيدآزمون  17 بايد) 2006( شو همكاران هايرطبق نظر 
ايـن  تـرين   كـه در ادامـه بـه برخـي از مهـم      كندرائه محقق مدل ساختاري را ا، گيري مدل اندازه
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 متغيرهـا  آزمـون همگـن بـودن    ني كـه بـه اجـرا درآمـد،    آزمـو  نخستين. شود اشاره مي ها آزمون
ضـريب بارهـاي   ، گيـري  كه هنگام بررسي مدل انـدازه  بود )متغير هاي هر بعدي بودن سؤال تك(

پـذيري و سـؤال    قـدرت اجبـار و ريسـك   سوم از  هاي دست آمد و سؤال هب آنهاي معنادارعاملي و 
بدين ترتيـب شـرط همگـن     ،حذف شدند 7/0دليل بار عاملي كمتر از  بهچهارم از تعهدي عاطفي 

ي بارهاي عاملي بـود كـه پـس از بررسـي مـدل      معنادار ،آزمون بعدي. دشرعايت  ها بودن سؤال
ي اين ضرايب هم بررسـي  رمعنادا، گيري انعكاسي اوليه در حالت نخستين ضرايب استاندارد اندازه

بـراي   .شـد ي روايي همگرا و واگـرا انجـام   ها آزمون در ادامه،. بودند معنادارتمام ضرايب  وشدند 
 يروايـي همگـرا   1برقرار باشـد كـه بـا توجـه بـه جـدول        زيرسه شرط بايد تأييد روايي همگرا 

  :شود ميتأييد  ها پرسشنامه
   باشد؛ 7/0 بالاتر از ها بارهاي عاملي براي تمام گويه .1
 ةكننـد  ي اصـلي بيـان  هـا  كـه از جملـه شـاخص   ) AVE( ميانگين واريانس استخراجي .2

  اشد؛ب 5/0 بيشتر ازبراي هر متغير  ،است پرسشنامه هاي همگرايي سؤال
  .شودبررسي و تأييد  نيز توسط محقق) CR>AVE( روايي همگرا .3

  رهاي پژوهشميانگين واريانس استخراجي و پايايي تركيبي براي متغي. 1جدول 

  AVE CR  متغيرها  AVE CR  متغيرها
  891/0 742/0  توفيق طلبي  791/0  543/0  قدرت قانوني
  885/0  731/0  كنترل دروني  855/0  595/0  قدرت پاداش
  795/0  689/0  خلاقيت  802/0  521/0  قدرت اجبار

  867/0  761/0  تحمل ابهام  822/0  651/0  قدرت مرجعيت
  824/0  771/0  پذيري ريسك  885/0  741/0  قدرت تخصص
  837/0  764/0  استقلال طلبي  871/0  754/0  تعهد عاطفي

  
 آزمـون فـورنر و  شامل  انجام شد كه هاي روايي واگرا آزمون ،هاي روايي همگرا آزمون پس از

بدين ترتيب محقق اجازه يافـت   ؛تأييد شدند بررسيبود كه پس از لاركر و آزمون بارهاي عرضي 
نمـايش   2پـژوهش در شـكل    ةمدل ساختاري اصلاح شد .كندارائه  PLSتا مدل ساختاري را با 

ي ضرايب نيز بررسـي  معنادارذكر است كه مدل ساختاري تحقيق از لحاظ  شايان .داده شده است
  . معناداري تمام ضرايب به تأييد رسيدو شد 
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  مدل ساختاري اصلاح شده در حالت ضرايب استاندارد. 2شكل 

ن بر تعهد بررسي تأثير منابع قدرت مديرا منظور پاسخ به سؤال نخست پژوهش، به بهدر ادامه 
مدل ساختاري اصـلاح شـده و    دست آمده از بهبا توجه به نتايج  .شود پرداخته مي عاطفي كاركنان

تعهـد   برپاداش و تخصصي از منابع قدرت مديران ، ي مرجعيتها قدرت ،2در جدول  نتايج مندرج
توجـه بـه   پاسخ به سؤال دوم پـژوهش بـا    براي. گذارند مي معنادارعاطفي كاركنان تأثير مثبت و 

ي مرجعيـت و  ها قدرت توان گفت مي 2جدول از مدل ساختاري اصلاح شده و دست آمده  بهنتايج 
در . اثرگذارند معنادارمثبت و طور  بهي شخصيتي كارآفريني كاركنان ها ويژگيبر تخصص مديران 

ي شخصيتي كارآفريني كاركنـان  ها ويژگي دهد بين نشان مينتايج  ،خصوص سؤال سوم پژوهش
 ،در پاسـخ بـه سـؤال چهـارم پـژوهش      .ي برقرار اسـت معنادارمثبت و رابطة آنها  تعهد عاطفي و

  بـين منـابع   ةهاي شخصيتي كارآفريني كاركنـان در رابط ـ  ويژگي شود، طور كه مشاهده مي همان
و روابط ياد شـده  دارد نقش ميانجي  و تعهد عاطفي كاركنان) مرجعيت و تخصص( قدرت مديران

 ـ در ايـن پـژوهش   ياد شـده گري متغير  ميانجي كه ذكر است شايان. دكن ميرا تشديد  صـورت   هب
بين قدرت مرجعيت و تخصص مديران با تعهد  ةچون تمام مسيرها در رابط شود، مي تأييد بخشي

  . استده شي شخصيتي كارآفريني كاركنان تأييد ها عاطفي و ويژگي
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  نتايج آزمون اثر متغيرهاي مستقل بر تعهد عاطفي كاركنان ةخلاص. 2جدول 
  نتيجه  معنادارسطح   ضريب رگرسيون  مسير

  اثر ندارد 370/1 -124/0  تعهد عاطفي ←قدرت قانوني 
  اثر دارد  982/1  211/0  تعهد عاطفي ←قدرت پاداش
  اثر ندارد  375/0  -129/0  تعهد عاطفي ←قدرت اجبار

  اثر دارد  5214/3  219/0  تعهد عاطفي ←قدرت مرجعيت
  اثر دارد  159/2  195/0  تعهد عاطفي←قدرت تخصصي

  اثر ندارد 050/1 085/0  ويژگي كارآفرين ←قدرت قانوني 
  اثر ندارد  253/1  114/0  ويژگي كارآفرين ←قدرت پاداش
  اثر ندارد  474/1  -096/0  ويژگي كارآفرين ←قدرت اجبار

  اثر دارد  952/4  484/0  ويژگي كارآفرين ←قدرت مرجعيت
  اثر دارد  894/4  430/0  ويژگي كارآفرين ←قدرت تخصصي

  اثر دارد  470/5  475/0  تعهد عاطفي←ي كارآفرينيها ويژگي
  

در خصوص اينكه آيا مدل سـاختاري ارائـه شـده     ،سؤال آخر پژوهش بررسيبراي در نهايت، 
بايد گفت كه بـراي ارزيـابي    ،مد نظر را دارد ةو قابليت تعميم به جامع است ي برازشيداراي نيكو

 ي متغيرهاي وابستهبين پيشتوانايي مدل در ، ي ساختاري در رويكرد حداقل مربعات جزئيها مدل
)R2 (و كيفيت مدل )Q2 (از  ،آمـاري  ةقابل تعميم بودن به جامع ـ بررسيو براي  شود سنجيده مي

 Q2=  395/0و  R2 = 514/0 در تحقيق حاضر .شود مي استفاده) GOF( كويي برازشيشاخص ن
روي هـم   پژوهشدهد كه متغيرهاي مستقل  مي نشان R2 مقدار محاسبه شده براي .دست آمد به

ي كنند كه بـا توجـه بـه سـه     بين پيشاز تغييرات تعهد عاطفي كاركنان را  درصد 4/51اند  توانسته
براي مقـادير   عنوان ملاك به) 2006( شو همكاران هاير پيشنهاد شدة 67/0و  33/0، 19/0مقدار 
در خصـوص   .شود مي متوسط به بالا ارزيابي در سطح دست آمده بهمقدار  ،متوسط و قوي، ضعيف
توان گفت مـدل كيفيـت    مي ،بودن اين شاخص نيز با توجه به مثبت Q2محاسبه شده براي  مقدار
ابسـته در  ي رفتـار متغيـر و  بين ـ پيشتوانايي مدل در  دهندة نشان دست آمده هنتايج ب. ي داردمناسب

از  ،طور كـه بيـان شـد    در انتها همان. استسطح متوسط به بالا و كيفيت مطلوب مدل ساختاري 
 ةبراي سنجش برازش مـدل و قابـل تعمـيم بـودن آن در جامع ـ     )GOF( نيكويي برازش شاخص
 محاسـبه  1رابطـة  دهـد و از   مـي  برازش كل مـدل را نشـان   اين شاخص .شود استفاده ميآماري 

   .شود مي
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ܨܱܩ  )1طة راب = ඥݕݐ݈݅ܽ݊ݑ݉݋ܥ ×	ܴଶ 

. شده براي ارزيابي مدل ساختاري و برازش كلي مدل آمـده اسـت   مقادير محاسبه 3در جدول 
مقايسـه بـا    دست آمده است كه در به 450/0برابر با  GOFشود، مقدار  طور كه مشاهده مي همان

، براي مقادير ضـعيف معياري عنوان  به) 2013( كلاين پيشنهاد شدة 36/0و  15/0، 1/0سه مقدار 
و قابـل تعمـيم بـه     داردمدل نيكويي برازش قـوي و مناسـبي   كه  توان گفت مي ،متوسط و قوي

هـر دو مـدل    ،)GOF( ي بـرازش يذكـر اسـت شـاخص نيكـو     شايان. است آماري تحقيق ةجامع
ي عملكـرد كـل   بين ـ پيشعنوان معياري براي  دهد و به مي و ساختاري را مد نظر قرار گيري اندازه

  .رود مي مدل به كار

  ي ارزيابي و برازش مدل ساختار پژوهشها شاخص. 3جدول 

  R2  Q2 (Cummunality)  GOF  متغير

    395/0  514/0  تعهد عاطفي
  450/0  -  -  منابع قدرت و ويژگي شخصيتي كارآفرين

  و پيشنهادها گيري نتيجه
هـر سـازماني كـه    ، محيطـي  زياد  هاي پيچيدگيبه افزايش رقباي جديد و  توجهدر عصر حاضر با 

در درازمدت محكـوم   فراهم كند،نتواند فضا و بستر لازم را براي پرورش افراد خودجوش و نوآور 
هرچـه   ؛سـت ها ترين عامل توفيق و ماندگاري سـازمان  نيروي انساني مهم .به شكست خواهد بود
قابليت تطبيق و سازگاري سازمان را با محـيط   ،تر و توانمندتر باشند با انگيزه، اين نيروها متعهدتر

 .كنند مي سازمان را بيش از پيش تضمين يو موفقيت و بقا كرده بيشتر ناپذير يبين پيشپيچيده و 
و تعـديل   هـا  بهبـود نگـرش   ،كيفي نيروي انساني يو اقدمات مؤثر در بهبود و ارتقا ها يكي از راه

، كـه بـر ميـزان غيبـت     سـت ها ترين اين نگرش مهمتعهد عاطفي يكي از . ي افراد استها ارزش
 بـه سـمت  حركـت   ،هاي سازماني پذيرش اهداف و ارزش، رفتارهاي فرانقش ،وفاداري، ماندگاري

 كننـدة  توانـد بيـان   كرد فرد در سازمان مؤثر است و ميلطور كلي بر عم تحقق اهداف سازمان و به
 كه يقدرت ،شده به پيشينة تحقيقات انجامبا توجه . احساس هويت و وابستگي فرد به سازمان باشد

تعهـد عـاطفي كاركنـان     بـر ترين عوامل تأثيرگذار  تواند يكي از مهم مي كنند، استفاده مي مديران
 را در تعهـد عـاطفي   ،ي كه در اختيـار دارنـد  ي مؤثرها قدرت با استفاده ازتوانند  مي مديران .باشد

بيشـتر   وري بهـره ن را در رسـيدن بـه اهـداف و    سـازما  از اين طريقو  تقويت كردهكاركنان خود 
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تواند نقش ميانجي داشته  مي ي شخصيتي كارآفريني كاركنانها ويژگيدر اين رابطه، . كمك كنند
   .شود ميموجب اثرگذاري بيشتر و تقويت تعهد عاطفي كاركنان  آن،باشد و تشديد 

مرجعيـت و  ، اجبـار ، پـاداش ، قـانوني ( حاضر با هدف تعيين تأثير منابع قدرت مـديران  ةمطالع
ي شخصـيتي  هـا  بر تعهد عاطفي كاركنان بـا در نظـر گـرفتن نقـش ميـانجي ويژگـي      ) تخصص

نشـان   دست آمـده  نتايج به .انجام شداستان آذربايجان غربي  هاي دولتي ادارهكارآفريني كاركنان 
كنـان  تعهـد عـاطفي كار   بـر  ،پاداش و تخصص از منابع قـدرت مـديران  ، مرجعيت هاي قدرت داد
و  يامانتـدار ، يرازدار بيـان ديگـر،  قدرت مرجعيت يـا بـه    .تأثيرگذار است معنادارمثبت و  طور به

بـا   خـود را  و روابـط  كنندشود كاركنان نسبت به وي ديدگاه مثبتي پيدا  مي موجب مدير، صداقت
سازمان  به خود راتعهد عاطفي ، اين ديدگاه و روابط مثبت ةو در ساي كردهمدير و سازمان تقويت 

ايـن نـوع قـدرت بـه توانـايي       تـوان گفـت،   نيـز مـي  در خصوص قدرت تخصـص   .دهندافزايش 
مـدير هنگـام    .اسـت مدير اشاره دارد و با توانمندسازي كاركنان همراه  ةكارگيري دانش و تجرب هب

مستمر و تبادل اطلاعات تخصصي و شغلي بـا كاركنـان    ةاستفاده از اين نوع قدرت در حال مراود
 نسـبت بـه مـدير و سـازمان    كاركنـان   و تعهد بيشـتر  نگرش مثبت موجباين نوع تعامل  است و

كاركنـان قـدرت پـاداش    دهـد   نيز نشان ميتأثير قدرت پاداش بر تعهد عاطفي كاركنان  .شود مي
كننـد و   مـي  دهند و احساس مطلوبي به مـدير و سـازمان پيـدا    مي مديران را با نتايج مطلوب ربط

در  ،شـده  بيـان به موضوعات  توجهبا از اين رو و . دهند مي هد بيشتري نشاننسبت به سازمان تع
و كننـد  اسـتفاده   يدرسـت بـه  هـاي مرجعيـت و تخصـص خـود      اگر مديران از قـدرت  ها ادارهاين 

توانند در تعهد كاركنان نسبت به سـازمان   ميي را براي كاركنان در نظر بگيرند، ي مؤثرها پاداش
  . جب نتايج مثبت براي فرد و سازمان شوندو مو بردارندمثبتي گام 

ي هـا  در ويژگـي ) مرجعيـت و تخصـص  ( منابع قدرت مـديران  بر اساس يافتة ديگر پژوهش،
هاي شخصيتي كارآفريني  و ويژگيگذارد  ميي معنادارشخصيتي كارآفريني كاركنان تأثير مثبت و 

ي ها ويژگي در توضيح اينكه. ر استاثرگذا معنادارمثبت و  طور بهآنها  كاركنان نيز در تعهد عاطفي
و تعهـد  ) مرجعيـت و تخصـص  ( بين منابع قدرت مديران ةشخصيتي كارآفريني كاركنان در رابط

ي ها كه ويژگيبايد گفت  كند،را تشديد  اين روابطتواند  و مي داردعاطفي كاركنان نقش ميانجي 
بر چگـونگي تشـخيص و تفسـير    تواند  مي و استبناي نظام رفتاري افراد  زير ،شخصيتي كاركنان

تعهد عاطفي  ،تر باشند و شرايط روحي مناسب ها هرچه اين ويژگي .فرد اثر بگذارد ةوسيل محيط به
 يهـا  ادارهدر مـديران   از ايـن رو . يابـد  مـي و به تبع آن عمكرد فردي و عملكرد سـازمان بهبـود   

ت و تخصـص مـديران   هايي كه در خصوص قـدرت مرجعي ـ فرايندتوانند از طريق  مي شده بررسي
و تـأثير   آوردهفـراهم   را ي شخصيتي كارآفريني كاركنـان ها بروز و تقويت ويژگي ةزمين ،بيان شد
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و  هـا  از آنجا كه موضوع تعهد يكي از نگرش. ايجاد كنندآنها  در تعهد عاطفي گيريمثبت و چشم
 ييهـا  ن سـازمان چني .بسيار زيادي دارداهميت  ،ي دولتي استها مسائل مهم انگيزش در سازمان

به كاركنان متعهد و وفادار نياز دارند تا در محيط آشـفته و   ،براي توسعه و پيشرفت) غير انتفاعي(
ي هـا  يافتـه . امروز ماندگار و پابرجا باشند و وظايف محوله را به نحو احسـن انجـام دهنـد    ةپيچيد

بر تعهـد  ) صصپاداش و تخ، مرجعيت( پژوهش حاضر در خصوص نقشي كه منابع قدرت مديران
 و تابلي و همكاران) 1392( كيواني، )2015( ي جليلوند و نصرالهيها با يافته داردعاطفي كاركنان 

 واين منابع قدرت  ثابت شده است كه بينتحقيقات ياد شده نيز  اغلبدر  .همخواني دارد) 1393(
نـد در تقويـت   نتوا مـي  هـا  اين قـدرت  دارد ووجود ي معنادارمثبت و رابطة  ،تعهد عاطفي كاركنان

  . حالت رواني بسيار تأثيرگذار باشند
) مرجعيت و تخصص( هاي پژوهش در خصوص تأثير منابع قدرت مديران يافته از سوي ديگر،

  جانـگ و ، )2011( ي رانـدولف و كمـري  هـا  ي شخصيتي كارآفريني كاركنان با يافتهها بر ويژگي
البتـه در برخـي    ،اسـت همسـو  ) 1390( مديو پوروقاز و مح) 1393( زاده حسن، )2007( رتوگها

 ي هـا  قـدرت پـاداش نيـز در ويژگـي    ، قـدرت مرجعيـت و تخصـص    بر علاوه ،تحقيقات ياد شده
ايـن  رسـد وجـود    مـي  به نظـر  كه داشته است معنادارتأثير مثبت و  شخصيتي كارآفريني كاركنان

در  انمـدير  سـت كـه  ي ااختيـارات  سـطح و تفـاوت در   آمـاري  ةبودن جامع ـ متفاوت دليل تضاد، به
به  ،داشته باشد اختيارات كافيي مؤثر ها زيرا اگر مدير در استفاده از پاداش دارند؛ هاي دولتي اداره

  . دهد مي افزايش ه و آنها راشد ها بروز و تقويت اين ويژگي موجب قدرت وي احتمال زياد
في كاركنان بـا  ي شخصيتي بر تعهد عاطها تأثير ويژگي در نهايت، يافتة پژوهش در خصوص

) 2010( و وهـرا و گوئـل  ) 1389( پارسـا معـين و نـاظم   ، )1392( ي موسـوي و مجيـدي  ها يافته
  .همخواني دارد

   :شود هاي زير ارائه ميپيشنهاد ،ي پژوهش حاضرها با توجه به يافته
 پيشنهاد ،ي شخصيتي كارآفريني كاركنانها در خصوص نقش منابع قدرت مديران در ويژگي .1

يعني با  كنند؛استفاده  مطلوباز دو قدرت مرجعيت و تخصصي خود به نحو  رانمدي شود مي
 ،صداقت و امانتداري خود و همچنين با استفاده از تجربه و توانمندسـازي كاركنـان  ، رازداري

براي بروز و  يموجب ايجاد نگرش و احساسات مثبت در كاركنان شوند و فضا و بستر مناسب
از قدرت قانوني در مواقـع   و از قدرت اجبار خويش بكاهند. آورند فراهم ها تقويت اين ويژگي

نيازهـاي   تواننـد  مـي  ،در خصوص قدرت پاداش .كنندعنوان آخرين راه حل استفاده  به و نياز
و بـا   ي در نظر بگيرنـد پاداشكاركنان را شناسايي كنند و به تناسب اين نيازها براي كاركنان 
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در كاركنان خود  ياد شدهي ها ع مناسب موجب تقويت ويژگيدر مواق ها استفاده از اين پاداش
  . آورندفراهم  را تقويت تعهد عاطفي كاركنان نسبت به سازمان ةشوند و زمين

در  شـود  مـي  به مديران پيشـنهاد  ،در خصوص نقش قدرت مديران بر تعهد عاطفي كاركنان .2
 بـراي ) تخصـص ، اشپـاد ، مرجعيـت ( ي مؤثر در اين زمينـه ها از قدرتمناسب  هاي موقعيت

تقويت اين حالت رواني در كاركنان خود موجب و  كنندتقويت تعهد عاطفي كاركنان استفاده 
از لحـاظ  موجب شوند كاركنان  ،صداقت و رازداري خود، مثال با اثبات امانتداري براي .شوند

كـه عامـل   كاركنـان  تعهد عـاطفي   ،به سازمان پيدا كنند و به تبع آن ياحساس مثبتروحي 
    .شود، تقويت در موفقيت كاركنان و سازمان است يمهم

بـين منـابع    ةي شخصيتي كـارآفريني كاركنـان در رابط ـ  ها گري ويژگي در خصوص ميانجي .3
تواننـد از طريـق قـدرت مرجعيـت و      مـي  مـديران ، قدرت مديران و تعهد عـاطفي كاركنـان  

و زمينـه را بـراي    كننـد ي شخصيتي كارآفريني كاركنان را تقويت ها ويژگي ،تخصصي خود
ي مثبـت شخصـيتي   هـا  زيرا افرادي كه داراي ويژگـي  ؛تعهد و وفاداري كاركنان مهيا سازند

و انتظارات محيط سـازماني از   كنند نمي يتوجه ي محيطي بيها به رويدادها و محرك ،باشند
   .كردجمله تعهد و وفاداري به سازمان را برآورده خواهند 

و  انمـدير كـه   شـود  مـي  پيشـنهاد  مطالعهمورد  يها ادارهو  به مديران كل استان در نهايت .4
، كـاري و پـارتي بـازي    به دور از هـر گونـه سياسـي    هاي دولتي را هر بخش از ادارهرؤساي 

گونـه   بـراي ايـن  را  امانتدار، متخصـص و كـاردان   ،، رازدار، صادقافراد لايق انتخاب كنند و
رت مرجعيت و تخصص بـراي تقويـت تعهـد    از قد بايد اين مديران. ها در نظر بگيريند پست

بـه كارآمـدي   هنگام استخدام نيروي انساني، بايد  همچنين .عاطفي كاركنان برخوردار باشند
زيـرا بـا توجـه بـه تعريـف       آنها توجه شود؛ ي مثبت شخصيتي و كارآفرينيها ويژگي افراد و

، از ايـن  آورنـد  مي را كاركنان با خود به سازمان ها برخي ويژگي، )محيط+ وراثت ( شخصيت
  .تر است تقويت آنها آسانكار  ةدر ادام، ها دقت شود هنگام استخدام به اين ويژگياگر  رو

  منابع
 ةفصـلنام . ارتباط كارآفريني و تعهد سازماني با تحليل رفتگـي شـغلي  ). 1389.(؛ ناظم، ف.پارسا معين، ك

 .7-17، )3(1، شناسي صنعتي و سازماني روانهاي  تازه

هـاي شخصـيتي كـارآفريني     منابع قدرت مديران با ويژگي ةبررسي رابط). 1390( .؛ محمدي، ا.، عپوروقاز
  .111-130، )12(4 هاي مديريت عمومي، پژوهش. كاركنان
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بررسي تأثير قدرت مديريتي بر تعهد سازماني عاطفي ). 1393( .؛ محفوظي، ا.؛ حبيبي، م.؛ مبين، ا.تابلي، ح
  .1-16، )40(9، تربيتي ةپژوهشنام. مهندسين مشاور هاي كاوي شركتمورد: كاركنان

بـين منـابع قـدرت مـديران بـا كـارآفريني كاركنـان ادارات دولتـي          طةبررسي راب). 1393( .زاده، ع حسن
  .دانشگاه آزاد اسلامي: بناب. كارشناسي ارشد ةنام پايان. شهرستان مياندوآب

ت و استقلال شغلي بـر تـرك خـدمت    أثير امنيبررسي ت). 1396( .؛ اسلامي، ف.؛ نصرتي، س.نيا، ف رحيم
  .333-357، )2(9 ،مديريت دولتي ةنشري. هاي دولتي تنيدگي شغلي در سازمان همدر ةواسط به

ــي، ع.ا. ؛ فرهنگــي، ع.روشــندل اربطــاني، ط ــر، س.؛ ربيع  ــ). 1396( .؛ رادف ــل م ــر ؤشناســايي عوام ثر ب
، مديريت دولتـي  ةنشري. هاي دولتي رسانههاي ارتباطاتي و  نمندسازي منابع انساني در سازمانتوا
9)3( ،538-517.  

بررسي تأثير حمايت سازماني ادراك شده و حمايـت  ). 1395( .ا. ؛ كشفي، م.؛ استيري، م.ع. حسيني، م شاه
، )2(8، مـديريت دولتـي   ةنشـري  .سازماني ادراك شده بر تعهد سازماني و عملكرد فردي كاركنان

391-373.  
. قدرت مـديران بـر تعهـد سـازماني كاركنـان      ةمدلي براي تبيين منابع پنجگان ةرائا). 1392( .كيواني، ش

  .دانشگاه سيستان و بلوچستان: زاهدان. كارشناسي ارشد ةنام پايان
ثير اعتماد و سلامت سازماني بر مقاومت كاركنـان  أتبيين ت). 1396( .؛ صفريان، س.؛ نداف، م.محمدي، ج

مـوردي،   ةمطالع ـ( تي با توجه به نقش ميانجي تعهـد سـازماني  هاي دول ير در سازمانيدر برابر تغ
  .85-106، )1(9، مديريت دولتي ةنشري. )شهرداري اهواز

هـاي شخصـيتي و تعهـد سـازماني      بـين ويژگـي   ةبررسي رابط ـ). 1392( .ع. ؛ مجيدي، م.م. موسوي، س
  .159-166 ،)3(2، طب انتظامي ةمجل. كاركنان يكي از مراكز انتظامي تهران
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