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 هاي تازه در علوم تربيتي انديشه فصلنامه
يهفتمسال  1390زمستان، اول، شماره

و درگيري شغلي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي  رابطة بين كارآفريني

 رودهن واحد

 **كورش حنيفي∗دكتر مالك ميرهاشمي

مو درگيري شغلي كاركنان بين كارآفرينيةبررسي رابط:چكيده پايه مفروضهبر. طالعه بودهدف اساسي اين

و با اجراي دو پرسش و درگيري شغلي در مورد تحقيقات همبستگي كاركنان بخش جامعه نفر از 146نامه كارآفريني

و خدماتي  كه با شيوه نمونه گيري تصادفي ساده انتخاب شده بودند دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهنهاي اداري

مي توان براساس سطح نشان داد كه به طور كلي چندگانه يج تحليل رگرسيون نتا. اطلاعات لازم جمع آوري شد

. آنان را پيش بيني كرددرگيري شغلي كاركنان، كارآفريني 

ها كليد .آزاد اسلامي واحد رودهن، كاركنان كارآفريني، درگيري شغلي، دانشگاه: واژه

 mirhashemi@riau.ac.ir. استاديار دانشگاه آزاد اسلامي، واحد رودهن، گروه روان شناسي، رودهن، ايران*

.، رودهن، ايرانعلوم تربيتيدانش آموخته دانشگاه آزاد اسلامي، واحد رودهن، گروه **
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يهفتم، سال تازه در علوم تربيتي هاي فصلنامه انديشه 142  1390زمستان، اول، شماره

 مقدمه
و سـا پژوهش و مـديريت آگـاهي فزاينـده اي دربـار گران حوزه روان شناسي صنعتي ةزماني

و رفتارهـاي مـرتبط بـا ايـن نگـرش وجود تفاوت هاي در رشد نگرش هاي كاركنان دربـاره كـار

يكي از نگرش هاي مرتبط با كار است كه به عنوان يك واكنش1درگيري شغلي. كسب كرده اند

و مسـئوليت مـرتبط بـا آن تعريـف شـده اس ـ علاقـه بـه مطالعـه مفهـوم.تروان شناختي فرد به كار

و شناسـايي تعيـين كننـدهاي آن متمركـز بـوده اسـت درگيري شغلي عمدتاً ،2هالنبـك(بـر تعيـين

و هال؛4،1982رابينوويتز،3كونولي ارتباط اين متغيـر ). 7،2004و گالي6؛ فلستيد5،1977رابينوويتز

وري، سبب شده است كه پژوهش بهرهو ترك خدمت، رضايت شغلي:با بازده هاي سازماني مانند

و پيامـدهاي آن صـورت پـذيرد  دو. هاي فراواني درزمينـه پيشـايندها موضـوع اهميـت نسـبي ايـن

و متغيرهاي موقعيتي در تبي محـور اساسـي،ن مفهوم درگيري شغلييمجموعه از متغيرهاي شخصي

سهدر. بسياري از پژوهش ها را تشكيل داده است طبقه مشخص شده خصوص اين تعيين كننده ها،

و بازده هاي كار  و يژگي هاي موقعيتي ).8،1994آرايي(است؛ ويژگي هاي شخصي،

درگيري شغلي را به انگيـزه پيشـرفت ارتبـاط) 11،1982نقل از ليتينگر( 10و ليتوين9اتكينسون

 آنان كاركنان داراي درگيري شغلي بالا را به عنوان افـرادي هـدف مـدار توصـيف كردنـد،. دادند

. حال آن كه كاركنان با سطح درگيري شغلي پايين افرادي با ويژگي ترس شديد از شكست هستند

بر اين باورند كـه مؤلفـان، درگيـري) 2001، 13و اسميت 12براي نمونه، ريوه(برخي از پژوهشگران

را) الف(:شغلي را همواره به عنوان مفهومي كه شخص طي آن هويتي روان شناختي مرتبط با كار

)ب(ه تصوير كلي از خود در نظر مـي گيرنـد،ئشكل مي دهد يا كار را به عنوان عاملي مهم در ارا

و دروني كردن ارزش هاي مربوط به خوب بودن كار يا اهميت آن از لحاظ ارزشـمندي شـخص،

به. ميزان اثرگذاري عملكرد كاري شخص بر عزت نفس تعريف مي كنند)پ( از اين رو، دستيابي

و استون15آلايگر 14همچنين، پائولي.ف منفرد ميسر نمي شوديك تعري بر عدم) 1994( 16رومرو-،

) محوريـت كـار(و درگيري با كار به طور كلـي) درگيري شغلي(تمايز بين درگيري با شغل فعلي 

و افـراد.تأكيد مي كنند در واقع، درگيري شغلي به اين اعتقاد بر مـي گـردد كـه شـغل مهـم اسـت
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و بين رابطه  143 درگيري شغلي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن كارآفريني

درگيـري شـغلي ). 2،1990نشاو1دي كارفل( كارشان براي ترقي خويش درگير شوند بايستي در

،6و لـرد5كـامين،4بـراون،3يفينـدروفاد( عاملي حياتي در شكل دهي نتايج كاري كاركنان اسـت 

و) 1971(و لاولر8هاكمن). 7،1986لاولر؛2002 عنوان كردند كه درگيري شغلي عـاملي برجسـته

و درگيري شغلي همچون نگرش هاي مـرتبط. انگيزش كاركنان استثر در شكل دهيؤم بـا كـار

و 10لاوب ـ). 9،2005فرونـد( مورد توجه واقـع شـده اسـت،پيش بيني كننده هاي نتايج مرتبط با كار

و درگيـري شـغلي)1987( 11بول پيش بيني كردند كـه تركيـب هـاي گونـاگوني از تعهدسـازماني

در.ن دارندپيامدهاي مشخصي را براي سازما و هـم براي مثـال، كاركنـاني كـه هـم تعهدسـازماني

.گيري شغلي بالايي دارند به احتمال زياد كمتر سازمان را ترك مي كنند

گران به بررسي رابطه درگيـري شـغلي بـا سـاير متغيرهـا از جملـه متغيـر هـاي برخي پژوهش

 گــروه هــاي شــغلي مختلــف)1978، شــارماو 13؛ شــارما1980، 12مــاناآنانتار(جمعيــت شــناختي 

و( ، عوامـل مربـوط)1981، 16گسين؛1982، 15و بگوم ماناتارن؛ آنا1980، 14تيپاديواسيناآناتارمان

سر1979، 19و كومـار؛ هـري گوپـال 1980، 18و هري گوپـال 17مادهو( به محيط كار و 20ايواسـتاو؛

و گوپتا، 1993، 23گوپتا(، رضايت كاركنان)22،2005و شايام 21؛ ميشرا1983سينها، ،)1994؛ ميشرا

و ثابتي،(و هوش هيجاني) 1999ميشرا،( اضطراب شغلي . پرداختـه انـد) 1387ميرهاشمي، شريفي

از،اگرچه شواهد بالا حاكي از اين اسـت كـه درگيـري شـغلي متغيـري اسـت كـه توجـه بسـياري

آش محققان را به خود جلب كرده است، اما نگاهي دقيق كار مي كند كه اين پديده تر به ادبيات آن

و هال. هنوز به طور كامل شناخته نشده است با مرور ادبيات درگيري شـغلي بـه) 1977(رابينوويتز

در ). 258ص("بيشتر واريانس درگيري شغلي بدون تبيين باقي مانده اسـت"اين نتيجه رسيدند كه 

توصـيه كـرده) 1977(و هالزيك گزارش مربوط به متغيرهاي مرتبط با درگيري شغلي، رابينوويت

وئاند كه به منظور ارا ه تصـوير كامـل تـر از درگيـري شـغلي، رابطـه متغيرهـاي مختلـف شخصـي

.موقعيتي با درگيري شغلي بررسي شود
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يهفتم، سال تازه در علوم تربيتي هاي فصلنامه انديشه 144  1390زمستان، اول، شماره

، عوامل موقعيتي بيش از عوامل شخصي در تبيـين واريـانس تعهـد)1983(1مطابق نتايج مارو

زمينه هـايي نظيـر تعـارض نقـش، ابهـام،عوامل موقعيتي. سازماني به عنوان يك نگرش نقش دارند

و فضاي سازماني، در نقش و همچنين ابعاد مشاغل كاركنـان را بـر حمايت سازماني، فرصت رشد،

پـيش بينـي تعهـد) 1992(4ناوبـريو3ريچـاردز،2آكرويـد در همين راستا، نتايج تحقيق. مي گيرد

و بي  عامـل درونـي2روني مرتبط با كار نشان مي دهنـد كـه سازماني معلمان از طريق عوامل دروني

و معن( و همكاران(عامل بيروني3و) داري تكليفاپيچيدگي باارابطه معن) سبك نظارت، ارتقاء دار

و اين مؤلفان).>01/0p(تعهد سازماني دارند  يادآور مي شـوند كـه مـديران مـي تواننـد بـا تغييـر

و پارسـامعين.ر عوامل درونـي را افـزايش دهنـد اصلاح عوامل بيروني در محيط كار اث  زيـر(نـاظم

در)چاپ و تعهدطي مطالعه اي سازماني نشان دادند كـه بـه طـور كلـي مورد رابطه بين كارآفريني

م و علاوه بـراين، نتـايج ايـن.همبستگي معنادار وجود دارد لفه هاي تعهد سازمانيؤبين كارآفريني

م فـه هـاي كـارآفريني، مؤلفـه هـاي خطرپـذيري، رقابـت جـويي،لؤمحققان معلوم كرد كه در بين

.اعتمادبه نفس، با انرژي بودن، منبع كنترل دروني رابطه معنادار با مؤلفه هاي تعهدسـازماني داشـتند 

بـ) 1389( علاوه براين، مقصودي وه طي مطالعه اي با هدف بررسي رابطه مؤلفه هاي نياز پيشـرفت

ن همچنـين مؤلفـهو(شان داد كـه بـه طـوركلي بـين نيـاز پيشـرفت سطح درگيري شغلي معلمان زن

و معنادار وجود دارد) پشتكار .و درگيري شغلي رابطه مثبت

و هال و اجراي زمينه يابي روي) 1970(لاولر و پـژوهش 291با مطالعه گـران نفر از اسـتادان

و درگيـري شـغلي راب  دار وجـوداطـه معن ـدانشگاه پيشنهاد كردند كه چون بين ويژگي هاي شـغلي

دارد، سطح درگيري ممكن است نتيجه تعامل بين ويژگي هايي كه شخص با خود بـه سـازمان مـي 

و ويژگي هاي خود شغل باشد علاوه براين، درگيري شـغلي ممكـن اسـت بـه عنـوان نتيجـه. آورد

و رفتارهـاي سرپرسـتي  ،5الـوي(خصايص شـغلي از جملـه خودمختـاري وظيفـه اي، تنـوع هويـت

و هال،7،1995و رندولف فلاين6تايور و ابهـام) 9،2002ساروسو8وينتر؛ 1970؛ لاولر تعـارض

و ساروس،( نقش .عمل مي كند) 2002 وينتر

و سـطوح بـالاي و روان رنجـوري افراد با درگيري شغلي داراي سطح پايين فرسودگي شغلي

و رواني خوب. گرايي هستند برون درگيري. خود لذت مي برند اين قبيل افراد از سلامت جسماني

و ناظران، بـازخورد عملكـرد، رهبـري،  كاري با منابع شغلي از جمله حمايت اجتماعي از همكاران
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و بين رابطه  145 درگيري شغلي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن كارآفريني

و تسـهيلات آموزشـي مـرتبط اسـت و رشـد ،1ولمهـ( كنترل شغلي، تنوع وظيفه، فرصت يادگيري

2006.(

و اقتصـ و ماننـد واژة كارآفريني نزديك به دو قرن است كه در ادبيات مديريت اد وارد شـده

و از رشد تكاملي برخوردار بوده است سـير تكـاملي. ساير واژه ها تغييرات زيادي را به خود گرفته

و به  فعالان اقتصادي يا كارآفرينان نشان مي دهد كه كارآفريني در نظريه هاي اقتصادي تبلور يافته

و يا ارزش اقتصـادي شـناخته شـده  در عنوان عامل اصلي ايجاد ثروت و از قـرن پـانزدهم تـاكنون،

در قـرون وسـطي ). 1383احمـدپور داريـاني،(كانون مكاتب مختلف اقتصادي قـرار داشـته اسـت

و هم براي شخصي كه طرح هاي توليدي بـزرگ را اداره مـي  اصطلاح كارآفرين هم براي بازيگر

اشخاصـي كـه مسـئول كارآفرينان در قرون وسطي عموماً از بزرگان بودنـد،. كرد به كار مي رفت

و اسـتحكامات، عمـارت هـاي عمـومي،:اجراي كارهاي عمراني بزرگ بودند، مانند ساخت دژها

و كليساهاي جامع  مطالعه كارآفريني حيطـة گسـترده اي از رشـته ). 3،1383و پترز2هيسريچ(ديرها

و داراي ماهيـت  و روان شناسي را در برمي گيرد ميـان رشـته هاي مديريت، اقتصاد، جامعه شناسي

. اي است

طبق نگرش هـاي روان شـناختي وجامعـه شـناختي، ويژگـي هـاي شخصـي، افـراد را مسـتعد

رايكارآفرين و درعين حال زمينه مناسب اجتمـاعي مـي توانـد ويژگـي هـاي كارآفرينـان مي كند

هاي بر اين باور است كه كه نياز پيشرفت در افرادي كه فعاليت) 1962(4مك كللند. شكوفا سازد

در. اقتصادي خود را آغاز مي نمايند، بالاتر است و اين افراد مايل هستند تا همواره در چالش باشند

و هم و مـنظمنيچ راه رسيدن به اهداف قابل دسترس ن نسبت به عملكرد خود، بـه بـازخورد مكـرر

و اين افراد ترجيح مي دهند تا شخصـاً مسـئوليت حـل مشـكلات، تعيـين. زماني نياز دارند اهـداف

ب نياز پيشرفت، انگيزه اصـلي توسـعة. عهده گيرنده دستيابي به آنها را از طريق تلاش شخصي خود

و در تصميم گيري فرد براي كارآفرين شدن تأثير به سزايي دارد علاوه. اقتصادي در كشورها بوده

دا  و موفقيـت يـا براين، شواهد نشان مي دهد كه كارآفرينان موفق، به توانايي هاي خود ايمـان رنـد

و يا نيروهاي مشابه نسبت نمي دهنـد  و. شكست را به سرنوشت، اقبال بـه عقيـده آنهـا شكسـت هـا

و خـود را در نتـايج عملكردهايشـان مـؤثر مـي داننـد  و نفـوذ آنهـا بـوده پيشرفت ها تحت كنتـرل

).6،1971و آبود5هورنادي(
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يهفتم، سال تازه در علوم تربيتي هاي فصلنامه انديشه 146  1390زمستان، اول، شماره

ري عبارت است از پذيرش مخاطره معتقد است كه تمايل به مخاطره پذي) 1980(1هاوسكبرو

در. هاي معتدل كه مي توانند از طريق تلاش هاي شخصي مهار شوند مخاطره هايي كه كارآفرينان

و راه اندازي شركت هاي خود مي پذيرنـد، متفـاوت هسـتند بـراي مثـال، آنهـا بـا سـرمايه تأسيس

و با ترك شغل خود، مخاطره شغل مـردم.ي را پذيرا مي شـوند گذاري، مخاطره مالي را مي پذيرند

مـي دهـد كـه كـارآفرين عادي، كارآفرين را شيفته مخاطره مي دانند، در حالي كه تحقيقات نشان

كارآفرين خواه زن باشد خواه مرد، شخصـي اسـت ميانـه رو، كـه حسـاب شـده. نوعاً چنين نيست

بلكـه مايـل اسـت مقـدار او لزوماً در پي فعاليتي نيست كه مخاطره آن زياد باشد،. مخاطره مي كند

و در ايـن"معمولي"متوسطي از مخاطره را كه براي شروع فعاليت اقتصادي  تلقي مي شود، بپذيرد

و موقعيـت خـود را بـه مخـاطره انـدازد  همچنـين،. حد حاضر مـي شـود تـا پـول، امنيـت، شـهرت

مـيو با دقت عمل كارآفرينان دست به قمار نمي زنند، بلكه در اقدام به مخاطره بسيار حساب شده 

و تمام تلاش خود را به كار مي بندند تا احتمالات را به نفـع خـود تغييـر دهنـد  و2كوراتكـو(كنند

).3،2001هودجت

ميل به استقلال يك نيروي انگيزشي براي كارآفرينان معاصر است؛ لذا آزادي عمـل، پـاداش

سـلطه جـويي"ن شناسـان آن را نياز به استقلال همان چيزي اسـت كـه روا. ديگر كارآفريني است

سلطه جويي دروني آن است كه فرد احساس كند شخصاً بـر سرنوشـت خـويش. مي نامند"دروني

و استقلال عمل. احاطه دارد ويژگي بارز كارآفرين بيش از هر چيز شايد همين سلطه جويي دروني

و در واقع، نياز به استقلال، عـاملي اسـت كـه سـبب مـي شـود تـا كارآ. او باشد فرينـان بـه اهـداف

احساس خشم آنها از نظام خشك ديوان سالاري همراه با تعهد خالصانه. رؤياهاي خود دست يابند

در قبال ايجاد تغيير، به شخصيت استقلال طلب آنها كه مي خواهند همه چيز را به شيوة خود انجـام 

بيشـتر. نمـي نمايـد البتـه داشـتن اسـتقلال، يـك زنـدگي راحـت را تضـمين. دهند، اضافه مي شود

كارآفرينان ساعات زيادي را در روز كار مي كنند اما رضايت آنها از آنجـا حاصـل مـي شـود كـه 

و محيطي، خود تصميم مي گيرند، كارها را به شيوة خـود انجـام عليرغم محدوديت هاي اقتصادي

و سودي كه خود ايجاد نموده اند را بر داشت مـي كننـد مي دهند، طبق برنامه خود عمل مي نمايند

).4،1993يافر(

1. Brockhaus   2. Kuratko  3. Hodgetts 
4. Fry 
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و بين رابطه  147 درگيري شغلي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن كارآفريني

و ارائـه و انديشـيدن ايـده هـاي نـو شواهد حاكي از اين است كه خلاقيت ارتباط بين تصـور

و خـدمات نوآورانـه اسـت  خلاقيـت از اجـزاي ). 1،1989و مونتـاگنو كوراتكـو( محصول، فراينـد

و به اعتقـاد دراكـر  يني بـه قـدري وجـود نـوآوري در كـارآفر) 1985(2لاينفك كارآفريني است

و خلاقيـت نيـز بـدون  ضروري است كه مي توان ادعـا نمـود كـارآفريني بـدون آن وجـود نـدارد

علاوه بر ويژگي هاي بالا كه كارآفرينان را ). 1993ي،افر(نوآوري نتيجه اي را حاصل نمي نمايند 

ر واگـرا، چـون داشـتن تفكـ(از ديگران متمايز مي سازد، برخي از محققان بـه ابعـاد روان شـناختي 

و گروهـي ويژگـي هـاي جمعيـت. تأكيد مي كننـد ...) اعتماد به نفس، داشتن پشتكار، تفكر مثبت

و(شناختي  و برخـي ديگـر بـه ...) چون سن، جنس، تحصيلات، سوابق خانوادگي را مهم مي دانند

).1982هورنادي،(مجموعه اي از ويژگي ها اشاره مي كنند

راهم آورد كـه در آن تمـام اعضـا بتواننـد در انجـام امـور يك سازمان مي تواند محيطي را فـ

و خودشـان سـازمان جديـدييافراد بسيار. كارآفريني شركت كنند كه سازمان هـا را رهـا كـرده

ها قادر نيستند، محيطي را براي كارآفريني خلـق گر آنند كه اكثر سازمان تأسيس مي كنند، نمايان

ر. كنند و البته برخي افراد سازمان خود ا فقط براي تأسـيس يـك سـازمان جديـد تـرك مـي كننـد

اما، بسياري از افراد در صورت وجـود. شرايط محيط داخلي سازمان اهميت چنداني برايشان ندارد

ايـن. امروزه، سازمان ها بـا هـزاران نـوع تغييـر مواجـه هسـتند. حمايت مناسب در سازمان مي مانند

شدتغييرات باعث ايجاد مسيرهاي جديد خواهن سازمان هاي كارآفرين مي داننـد كـه مسـيرهاي.د

ايجـاد. بنابراين، تغيير يك فرصت است نه يك تهديد. گذشته به ورشكستگي آنها منجر مي شوند

در. يك سازمان كارآفرين فرايند ساده اي نيست بايد به كل سازمان، چگـونگي فعاليـت گـروه هـا

و نهايتاً كارآفرينان سازمان هاي بـزرگ تو  كـارآفريني سـازماني نيازمنـد تمركـز بـر.جـه كـرد آن

و كمي است زيرا در اغلب موارد كارمندان واقعـاً زيردسـت نيسـتند  و رويه هاي كيفي در. اهداف

و تغيير موفـق هسـتند زيـرا اطلاعـات لازم بـراي تغييـري،بسياري موارد كارمندان كليد سازگاري

كـ اختيار دارند ايجاد كارآمد را در ارآفرين نيازمنـد توجـه بيشـتر بـه آينـده اسـت تـا يك سازمان

.هاي شغلي است اين امر نيازمند بررسي فرصت. گذشته

و مرور اجمالي ادبيات مربوط به متغيرهاي مورد مطالعه، در اين تحقيـق بـه با توجه به مطالب

و درگيـري شـغلي كاركنـان دانشـگاه آزاد اسـلامي واحـد رودهـنةبررسي رابط بـين كـارآفريني

 
1. Montagno    2. Drucker 
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يهفتم، سال تازه در علوم تربيتي هاي فصلنامه انديشه 148  1390زمستان، اول، شماره

از. رداخته شده استپ و: از اين رو، سوال اساسي در اين مطالعـه عبـارت بـود آيـا بـين كـارآفريني

درگيري شغلي كاركنان رابطه وجود دارد؟ به عبارت ديگر، مدل مناسـب بـراي افـزايش درگيـري 

:براساس اين پرسش اساسي فرضيه هاي زير آزمون شدند شغلي در ارتباط با كارآفريني چيست؟

اس- .مي توان درگيري شغلي كاركنان را پيش بيني كرد) مؤلفه13( اس مؤلفه هاي كارآفرينيبر

كل( بر اساس كارآفريني- .مي توان درگيري شغلي كاركنان را پيش بيني كرد) نمره

 روش

اين تحقيق بر مبناي مفروضه تحقيقات همبستگي استوار بود كه طي آن ارتباط متغيرهاي

شدكارآفريني با درگير .ي شغلي كاركنان سنجيده

و روش نمونه گيري  جامعه تحقيق، نمونه
و قراردادي بخش هايةكلياين تحقيق، جامعه آماري كاركنان غير عضو هيأت علمي رسمي

امكان دسترسي به با توجه.بود 1389خدماتي دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن در سال-اداري

با توجه.شد انجامگيري تصادفي ساده نمونه مورد نياز العه، نمونهبه فهرست اسامي جامعه مورد مط

و تعداد متغيرهاي پيش بين در تحليل رگرسيون بنا به توصيه محققان  و(به نوع مطالعه تاباچنيك

حداقل حجم نمونه در بالاترين ميزان متغيرهاي وارد شده در مدل برابر تعداد) 2001، فيدل

ا ها 104ضافه متغيرهاي پيش بين به شد 150و با در نظر گرفتن احتمال ريزش آزمودني . نفر تعيين

و ناقص داده هاي كنار گذاشتن پرسش در نهايت با نامه استخراج پرسش 146نامه هاي مخدوش

.و تحليل شد

 ابزار اندازه گيري
و اندازه گيري آن ها از دو مقياس در اين مطالعه براساس نوع متغيرهاي مورد نظر، به منظور سنجش

:به شرح زير استفاده شد

:نامه كارآفريني پرسش)1
بر نامه براي سنجش كارآفريني از پرسش 5ال براساس يك مقياسؤس58اي محقق ساخته مشتمل

، استفاده هاي افراد كارآفريني نشان مي دهد درجه اي كه در مجموع نظرات را در مورد ويژگي

از پرسشاين. شد مقياس نياز پيشرفت، استقلال، خطرپذيري، خلاقيت، مديريت خرده13نامه

زمان، پشتكار، هدف مداري، رقابت جويي، اعتماد به نفس، منبع كنترل دروني، انتقادي پذيري، 
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و بين رابطه  149 درگيري شغلي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن كارآفريني

و با در اين مطالعه با استفاده از روش همساني دروني. انرژي بودن تشكيل شده است واقع گرايي

س هاؤبين محاسبه نفري كه به طور تصادفي انتخاب شدند،49يك نمونهدر) آلفاي كرونباخ(ال

و  .به دست آمد849/0نامه ضريب اعتبار كل اين پرسشگرديد

 نامه درگيري شغلي پرسش)2
استفاده) a1982،1كانونگو(نامه درگيري شغلي گيري سطح درگيري شغلي، از پرسش براي اندازه

و10نامه شامل اين پرسش. شد بر5اين آزمون بر پايه يك مقياس ماده است درجه اي براي غلبه

و افزايش تعميم) غربي(هاي فرهنگي سوگيري پذيري مفهوم در تعاريف سنتي درگيري شغلي

و) a1982( كانونگـو. ها ساختـه شده اسـت درگيري شغلي در بين فرهنـگ ضريب همساني دروني

نيز در گزارش) 1994(آرايي. گزارش كرده است85/0و87/0بازآزمايي اين مقياس را به ترتيب 

با اجراي اين) 1386(ميرهاشمي. گزارش كرده است86/0خود، ضريب آلفاي اين مقياس را 

نفر از اعضاي هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن، ضريب32نامه بر روي پرسش

در اين مطالعه با بررسي داده هاي.به دست آورد كه در سطح قابل قبولي بود807/0آلفاي برابر 

س نفر از آزمودني ها ضريب اعتبار49مربوط به  حدؤاز طريق روش همساني دروني بين ال ها در

.به دست آمد)791/0(

 يافته ها
و داده هاي حاصل از اندازه گيري آنها، براي آزمودن فرضيه با توجه به متغيرهاي مورد مطالعه

و ساده به كار گرفته شـد هاي تحقيق، تحليل رگر درياه ه ـمحاسـب. سيون گام به گام انجـام شـده

.ه شده استئارا3تا1جدول هاي 

 خلاصه شاخص هاي آماري مربوط به نمره هاي آزمودني ها در آزمون هاي كارآفريني:1 جدول
آن( )N=146(و درگيري شغلي)و مؤلفه هاي

دامنهكشيدگيكجيانحراف معيارميانگينمتغيرها

887/14-77/3649/0690/0نياز پيشرفت

015/03-60/3670/0236/0استقلال

123/060/3-73/3674/0406/0خطرپذيري

1. Kanungo 
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يهفتم، سال تازه در علوم تربيتي هاي فصلنامه انديشه 150  1390زمستان، اول، شماره

658/050/3-29/3612/0564/0خلاقيت

565/150/3-99/3585/0912/0مديريت زمان

060/150/3-18/4743/0061/1پشتكار

277/080/2-23/4644/0860/0هدف مداري

4-373/0-53/3794/0371/0رقابت جويي

020/250/3-21/4558/0054/1اعتماد به نفس

70/2616/0472/0355/025/3منبع كنترل دروني

032/050/2-31/4587/0757/0انتقادي پذيري

60/2-725/0-87/3645/0116/0واقع گرايي

80/2-026/0-71/3626/0507/0باانرژي بودن

84/1-394/0-78/3362/0341/0)نمره كل(كارآفريني

33/3-653/0-09/3756/0156/0درگيري شغلي

را) مؤلفه13( براساس مؤلفه هاي كارآفريني: فرضيه اول• مي توان سطح درگيري شغلي كاركنان

.پيش بيني كرد

گ:2جدول ام براي پيش بيني درگيري شغلي كاركنان براساس خلاصه تحليل رگرسيون گام به
)N=146( مؤلفه هاي كارآفريني

پيش بيني كننده ها

ضرايب

 استانداردنشده

درگيري:متغير وابسته

شغلي

 ضرايب استاندارد شده

tSig 

277/4000/0∗∗-798/2عدد ثابت

880/2005/0∗∗292/0267/0استقلال

399/2018/0∗218/0226/0پشتكار

314/2023/0∗242/0203/0منبع كنترل دروني

∗∗120/6=F2=225/0؛R؛ R=518/0؛2R=269/0تعديل شده

05/0دار در سطحامعن∗؛01/0دار در سطحامعن ∗∗

دست آمده از تحليل همان طور كه در جدول بالا مشاهده مي شود، طبق مناسب ترين مدل به

رگرسيون گام به گام بعد از حذف مؤلفه هاي نياز پيشرفت، خطرپـذيري، مـديريت زمـان، هـدف 
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و بين رابطه  151 درگيري شغلي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن كارآفريني

و بـاانرژي بـودن كـه همبسـتگي مداري، رقابت جويي، اعتماد به نفس، انتقادپذيري، واقـع گرايـي

م)2R)269/0معنادار با درگيري شغلي نداشتند مقدار از27عني است كه نزديك به بدين درصد

مشـاهده شـدهRمقـدار. واريانس متغير درگيري شغلي توسط متغيرهاي پيش بين تبيـين مـي شـود 

نيز نشان دهنده آن است كه مدل رگرسيون خطي حاضر مي تواند براي پيش بيني استفاده)518/0(

درصـد معنـي دار99حـداقل در سطح اطمينان)120/6(محاسبه شدهFعلاوه بر اين، نسبت. شود

و متغيـر درگيـري شـغلي. است بنابراين، مي توان نتيجـه گرفـت كـه بـين متغيرهـاي مـورد مطالعـه

و سـطوح معنـي داري مـي تـوانtبا اين حال، بـا مراجعـه بـه آمـاره. همبستگي معنادار وجود دارد

و منبع كنترل دروني بـا متغيـر قضاوت كرد كه از بين همه متغيرها تنها مؤلفه هاي استقلال، پشتكار

.درگيري شغلي همبستگي معنادار دارند

,>01/0(متغيـر اسـتقلال3علايم ضرايب بتاي به دست آمده نشان داد كـه P267/0=β(،

,>05/0(پشتكار P226/0=β(منبع كنترل دروني ،)05/0<, P203/0=β(با درگيـري شـغلي

و معنادار دارند، يع و برخـورداري از منبـع همبستگي مثبت ني بـا افـزايش ميـزان اسـتقلال، پشـتكار

در نهايت، با توجه به اين توضيحات. كنترل دروني ميزان درگيري شغلي كاركنان افزايش مي يابد

و ضرايب به دست آمده مي توان معادله رگرسيون را بر اساس ضرايب رگرسيون استاندارد نشده به 

:صورت زير تدوين كرد

كن( (242/0)ترل درونيمنبع (218/0)پشتكار+ )درگيري شغلي(Y=798/2+292/0)استقلال+

كل( بر اساس كارآفريني: فرضيه دوم• مي توان سطح درگيري شـغلي كاركنـان را پـيش) نمره

.بيني كرد
 رينيخلاصه تحليل رگرسيون گام به گام براي پيش بيني درگيري شغلي كاركنان براساس كارآف:3جدول

كل( (نمره (146=N(

پيش بيني كننده ها

ضرايب

 استانداردنشده

درگيري:متغير وابسته

 شغلي

 ضرايب استاندارد شده

tSig 

071/6000/0∗∗-928/2عدد ثابت

495/2014/0∗251/0228/0)نمره كل(كارآفريني

∗∗907/7=F2=114/0؛R؛ R=362/0؛2R=131/0تعديل شده

05/0دار در سطحامعن∗؛01/0دار در سطحامعن ∗∗
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2Rهمان طور كه در جدول بالا مشـاهده مـي شـود، طبـق تحليـل رگرسـيون سـاده، مقـدار

كه)131/0( درصد از واريانس متغير درگيري شغلي توسط متغيـر كـارآفريني13بدين معني است

نيـز نشـان دهنـده آن اسـت كـه مـدل)362/0(مشـاهده شـدهRمقـدار. پيش بين تبيين مـي شـود 

محاسبه شـدهFعلاوه بر اين، نسبت. رگرسيون خطي حاضر مي تواند براي پيش بيني استفاده شود

بنابراين، مي توان نتيجه گرفت كه بين. درصد معني دار است99در سطح اطمينان حداقل)907/7(

و متغير درگيري شغلي همبسـتگي معنـادار وجـود دارد متغير  مقـدار سـطح معنـاداري. مورد مطالعه

و درگيري شغلي كاركنان همبستگي معنـادار وجـود داردtآماره  .نيز نشان داد كه بين كارآفريني

,>05/0(براساس علامت ضريب بتاي به دست آمده، متغير كارآفريني P228/0=β(با درگيري

ه و معنادار دارد، يعنـي بـا افـزايش ميـزان كـارآفريني ميـزان درگيـري شـغلي شغلي مبستگي مثبت

و ضرايب به دست آمده مـي تـوان. كاركنان افزايش مي يابد در نهايت، با توجه به اين توضيحات

:معادله رگرسيون را بر اساس ضرايب رگرسيون استاندارد نشده به صورت زير تدوين كرد

)درگيري شغلي(Y=928/2+251/0) كارآفريني(

و  نتيجه گيري بحث
طبق مناسب ترين مدل به دست آمده از تحليل رگرسيون گام به گام بعد از حـذف متغيرهـاي

ت ، هـدف مـداري، رقابـتأجنسيت، سن، وضعيت هل، نياز پيشرفت، خطرپذيري، مديريت زمـان،

و باان دار با درگيـريارژي بودن كه همبستگي معنجويي، اعتماد به نفس، انتقادپذيري، واقع گرايي

درصـد از واريـانس متغيـر درگيـري شـغلي توسـط27شغلي نداشتند معلـوم شـد كـه نزديـك بـه 

به عبارت ديگر، مي توان نتيجه گرفت كه بـين متغيرهـاي مـورد. متغيرهاي پيش بين تبيين مي شود

و متغير درگيري شغلي همبستگي معن اين حال، شواهد حاكي از اين استبا. دار وجود داردامطالعه

و منبع كنترل دروني با متغير درگيري شغلي،كه از بين همه متغيرها تنها متغيرهاي استقلال، پشتكار

و معنادار داشتند ت.همبستگي مثبت .ييد فرضيه اول وجود داردأدر نهايت، شواهد كافي براي

درصـد از واريـانس متغيـر13 در خصوص فرضيه دوم شواهد به دسـت آمـده نشـان داد كـه

از13بـه عبـارت ديگـر،. تبيـين مـي شـود) نمـره كـل( درگيري شغلي توسـط كـارآفريني  درصـد

بنابراين، مي توان. پراكندگي مشاهده شده در متغير درگيري شغلي توسط اين متغير توجيه مي شود

و مع و متغير درگيري شغلي همبستگي مثبت . نادار وجود داردنتيجه گرفت كه بين كارآفريني
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به طور كلي، شواهد حاصل از ساير مطالعات به خصوص از منظر كارآفريني به عنـوان متغيـر

و از سوي ديگر با درنظر گرفتن متغيرهاي مختلف بـه عنـوان متغيرهـاي پـيش  پيش بين از يك سو

و شـغلي بـه عنـوان متغيـر  و نگرش هاي سازماني و متغيرهاي سازماني نظير عملكرد مـلاك يـا بين

و هـال وابسته از جمله  و گـالي؛)1977( رابينوويتز و همكـاران؛)2004( فلسـتيد ؛)1982( هالنبـك

و پارســامعين؛)1386(ميرهاشــمي؛)2006( هــولم؛)1994( آرايــي ــاظم  مقصــودي؛)زيرچــاپ( ن

و همكاران؛)1389( و هال؛)1995( الوي و ساروسو)1970( لاولر ه هاي يد يافتؤم) 2002(وينتر

شواهد حاكي از اين است كه درگيري شغلي بـه عنـوان يـك. به دست آمده در اين مطالعه هستند

تـ ويژگي ذاتاً در عـين حـال، بـا توجـه بـه. ثير متغيرهـاي مختلفـي باشـدأمطلوب مي توانـد تحـت

پيامدهاي مناسب افزايش درگيري در بسياري از جنبه هاي مختلف سازماني، بسياري از سازمان هـا 

و در مسـير يـافتن راه هـايي بـراي افـزايش آن  در جستجوي شناسايي پيشايندهاي اين ويژگي بوده

. هستند

و منبـع براساس يافته هاي اين مطالعه مبني بر ارتباط معنادار ويژگـي هـاي اسـتقلال، پشـتكار

و با توجه به ماهيت ايـن ويژگـي هـا، مـد  يران كنترل دروني كارآفريني با درگيري شغلي كاركنان

و بروز  و بستر لازم براي رشد و دراين مطالعه مديران دانشگاه ها با ايجاد زمينه سازمان به طوركلي

چنين ويژگي هايي در كاركنان خود مـي تواننـد بـه افـزايش سـطح درگيـري شـغلي آنـان كمـك 

و گذشته از اين،.نمايند ه پرورشـي اسـت كـه مسـتلزم برنامـ كارآفريني فرايند بلند مدت آموزشـي

و مدرسـه اسـت و اجراي برنامه هاي آن از سطح خانواده و پژوهشي است ريزي در نظام آموزشي

و باعث مي شود تا افراد با استفاده از  و ادامه دارد و سازمان گسترده شده است كه تا سطح دانشگاه

و نيز امكانات، فرصت ها، توانمندي و خطرپذيري و قدرت ابتكار، خلاقيت ل ها، اسـتقلا تخصص

و درآمد زا ايجاد كند از. كارآفريني موتور محرك اقتصاد كشورهاي در حال توسـعه اسـت. مولد

و مراكز و رقابتي امروز، توجه به كارآفريني يكي از دغدغه هاي مهم نهادها اين رو در دنياي سريع

تچهر). 1383قورچيان،(مختلف است  درگيري ثيرپذيري متغيرأند، شواهد به دست آمده نشان از

و شخصي است، بـا ايـن حـال  و ساير پيشايندهاي موقعيتي ، شغلي از متغيرهايي همچون كارآفريني

و بررسي را دارد و عوامل مرتبط هنوز جاي تحقيق .حوزه درگيري شغلي

. عمده ترين محدوديت از لحاظ ابزار اندازه گيري متغيرهاي موردنظر، به ويژه كارآفريني بود

و پركاربردي استفاده شد، هرچند براي اندازه اما بـه گيري متغير درگيري شغلي از آزمون معروف

براي. دليل عدم نرم يابي آنها در جامعه ايراني، در اين موارد نيز با محدوديت هايي رو به رو بوديم
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هر كارآفريني نيز از پرسش اندازه گيري متغير ند تـلاش شـد كـهچ نامه محقق ساخته استفاده شد،

كيد بر داده هاي جمـع آوري شـده از صـرفاً اجـرايأت. هاي روان سنجي آنان بررسي شود ويژگي

با توجه به اين كـه در ايـن. نامه مي تواند به عنوان محدوديتي ديگر در ارتباط با ابزار باشد پرسش

و  و تعهدسازماني به عنـوان عوامـل محـدودي ازمتغيرهـاي فـردي مطالعه تنها متغيرهاي كارآفريني

مشكل عمده در اين مطالعـه بيشـتر بـه عـدم همكـاري اعضـاي. تماعي مورد مطالعه قرار گرفتاج

2تا آنجا كه كار جمع آوري اطلاعات نزديـك بـه. نامه مربوط بود گروه نمونه در تكميل پرسش

.ماه به طول انجاميد

اي اطلاعـات نامه نظير مصاحبه مي تواند بر غنـ استفاده از ابزار تكميلي ديگري همراه پرسش

با. بيافزايد و عوامـل مـرتبط بـا محـيط كـار، همچنين، وارد كردن متغيرهاي ديگر به ويژه متغيرهـا

و نظـاير  و ساير متغيرهاي مـوقعيتي و جنبه هاي مختلف آن، فضاي سازماني ويژگي هاي شخصيتي

.اين ها مي توان در تبيين واريانس درگيري شغلي با اطمينان بيشتري قضاوت كرد

 منابع فارسي
م (احمدپور دارياني، .پرديس: تهران.)تعاريف، نظريات، الگوها(كارآفريني).1383.
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