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 باشد، می همبستگی – پیمایشی های پژوهش جزء روش لحاظ از چنین هم و باشد؛¬می کاربردی هدف لحاظ از پژوهش این

 مورد متغیر دو ارتباط که جهت آن از. شود می گرفته بکار سازمان در آن از حاصل نتایج که است کاربردی جهت آن از پژوهش

 استان های شهرداری کارکنان و مدیران کلیه آماری جامعه. باشد می همبستگی نوع از پژوهش گیرد، می قرار سنجش

 کوکران فرمول اساس بر آماری نمونه.  باشد می دسترس در ای طبقه تصادفی گیری نمونه روش. باشد می نفر 760کردستان

( رگرسیون پیرسون، های آزمون) استنباطی و(استاندارد انحراف ، میانگین) توصیفی آمار از ها آنالیزداده برای. باشد می نفر 201

 :.دارد وجود رابطه کردستان استان های شهرداری در سازمانی تعلق و کارآفرینانه رهبری بین داد نشان نتایج. شد استفاده

 کردستان استان های شهرداری  و سازمانی تعلق  کارآفرینانه، رهبری :واژه کلید

  



 

 

 مقدمه:-1

ای برخوردار است که از علایق فـرد و تمایل او به انجام وظایف و ماندگاری  های مرتبط بـا نیـروی انسانی از اهمیت ویژه تعلق سازمانی به عنوان یکی از مقوله

اند حداقل بـه وسـیله سه عامل تو شود. تعلق سازمانی میزان نسبی همانندسازی با سازمان و یـا دلبستگی به آن سازمان است که می در سـازمان ناشـی می

تمایل قوی به باقی ماندن و عضویت در -3تمایل به تلاش بیشتر در راه تحقق اهداف سازمان -2ها و اهداف سازمان  اعتقاد راسخ به ارزش-1مشخص شود 

ساس تعلق و وابستگی به شغل خود ندارند و محیط (.  باید توجه داشت که در هر حرفه و شغلی، افرادی وجود دارند که اح1389سازمان )بـاقری و همکاران، 

سازند. لذا باید در راستای بهبود کیفی  ها تا آخرین روزهای شغلی خود موجبات رنجش خاطر خود و دیگران را فراهم می بخش نیست. آن کار برای آنان لذت

های سازمانی و متمایل به  رد. نیروی انسانی وفادار، سازگار با اهداف و ارزشنیروی انسانی گام برداشت، چرا که این اقدام منافع سازمان و افراد را در بر دا

تواند عامل مهمی در موفقیت سازمان باشد. وجود چنین نیروهایی در سازمان  حفظ عضویت سازمانی که حاضر است فراتر از وظایف مقرر، فعالیت کند می

شود که در نتیجه وجهه سازمان را در اجتماع مناسب جلوه داده و  تأخیر و ترک خدمت کارکنان میباعث بالا رفتن سطح عملکرد و پایین آمدن میزان غیبت، 

 آورد.  زمینه رشد و توسعه سازمان را فراهم می

ابتکار برای کسب و  سکیر لهیمالک کسب و کار بوده و به وس نی( کارآفر1995نزیکول)و رهبران با هم تفاوت دارند؛ چراکه به نظر  نانیکارآفراز طرف دیگر، 

جامعه  هایتوانند به تمام حوزه  یرهبران م ن،یبخشد. همچن یو الهام م ییرا اداره، راهنما گرانیاست که د یرهبر شخص کهیکند، در حال یدرآمد تلاش م

که  یباشند. اما هنگام یبه عنوان عامل محدود به طور انحصاری در فکر کسب و کار م نانیکارآفر کهیو ورزش وارد شوند، در حال استیس سا،یچون ارتش، کل

را در نظر  نیتوان ا ینظر م ق. سپس با اتفادیآ یبه وجود م یکند، تداخل و سردرگم یم دایدر چارچوب کسب و کار کاربرد پ ینیواژگان رهبری و کارآفر

است  نینشان دهنده ا قاتیاز تحق یداشته باشد. بعض ازین نیرهبر به فراست و استعداد کارآفر کیدهد و  دشنهایتواند به رهبر پ یم نیکارآفر کیگرفت که 

دارای  ینیکه آموزش های رهبری و کارآفر کنند یم انیب یدانشگاه نیاز محقق یبعض نیدارند، همچن یبا هم تداخل و هم پوش ینیکه رهبری و کارآفر

 هاییژگیو رهبری بر و ینیکارآفر ه،یاست. در مراحل اول افتهیو رهبری با گذشت زمان تکامل  ینیکارآفر(. 2005پرن،باشد) یم یهای مشابه یژگیو

 جادیو رهبران بر ا نانیمعطوف داشتند، به گونه ای که کارآفر ریتمرکز داشتند. در مرحله بعدی، توجه خود را بر عوامل رفتا یتیهای جمعیژگیو و یتیشخص

است که در چارچوب  یاجتماع ندیفرآ کیرهبری به عنوان  ت،یداشتند. در نها دیبه چشم انداز تاک دنیجهت رس روانیگروه از پ کی تیموفقبرای  زهیانگ

کنند. نقش رهبر به عنوان  یم دایمورد نظر دست پ یخود به گونه ای است که به اهداف سازمان روانیرهبر بر رفتارهای پ راتیدر آن تاث وگروه قرار دارد 

(. به 2009اوک و همکاران، باشد) یمناسب م یچارچوب سازمان یبودن برای طراح ییایو رو زانندهیچون الهام بخش بودن، انگ ییاثرگذاری مستلزم رفتارها

کند که مشوق  جادیکاری ا طیتواند مح یذارد. رهبر مبگ ریبر رفتار خلاقانه تاث روانینفوذ خود بر پ قیتواند از طر ی( رهبری م2004و همکاران  لیآماب) نظر

 دیکاری خلاق تر تاک ندیکند که به عنوان اصل محوری برای فرا جادیرا ا یجو سازمان کیتواند  یم ی( رهبر1994اسکات و بروس)باشد؛ و به نظر  تیخلاق

تحمل ابهام،  د،یهای جد تیشروع فعال دادها،یبالا، اعتقاد به کنترل حوادث و رو یطلب قیفبه تو ازینوآوری، ن ری،یپذ سکی(. ر2009قامیشلو و همکاران، کند)

های  زهیانگ ،یهای ارتباط و مهارت اجتماع یژگیدارای و زیاست. رهبران ن نانیفرصت های بازار از جمله مشخصه های کارآفر ییبه استقلال و شناسا ازین

 شیو گرا گرانیدر د یالهام بخش، هوش، دانش کسب و کار، علاقه واقع نانینوآوری، اطم ،یصداقت و درست زه،یانگ جادیا ییتوانا نان،یاعتماد و اطم ،یشخص

با توجه به مطالعات بوجود امده در خصوص موضوع مورد مورد نظر روی این دو متغییر در شهرداری سنندج مطالعاتی صورت  (.2005پرن، به گروه هستند ) 



 

 

و جدید می باشد. بنابراین هدف پژوهش حاضر آن است تا با بررسی رابطه رهبری کارافرینانه و تعلق سازمانی و در بین مدیران  نگرفته  و این موضوع تازه

 ها در سازمان ارائه دهد. تری از این مفاهیم و ارتباط آنوکارکنان شهرداریهای استان کردستان تبیین روشن

 مبانی نظری  -2

 الف( رهبری کارآفرینانه

 نظام که از آنجا و هستند مدیریت در اساسی عامل دو عملیاتی سازمان های نظام و انسان. است اصلی و محور چالش انسانی یۀ سرما ، خصوص این در

است)جازنی،  آن انسانی نیروی ، سازمان سرمایه ترین که مهم کرد ادعا درستی به توان می بنابراین آیند، در می اجرا به ها انسان توسط عملیاتی های

2012.) 

 1کارآفرینانه رفتار

 برای را از منابع ای تازه ترکیب و شود می انجام مختلف سطوح افراد در توسط که گیرد می دربر را اقدامات و ها از فعالیت ای مجموعه سازمان یک در

 خصوص اکتشاف، در ها سازمان مدیران که هایی فعالیت است از عبارت مدیران کارآفرینانه (. رفتار2002گیرد)مایر،  کار می به ها فرصت پیگیری و شناخت

 به بردن پی باشد، مدیریتی می راهبردهای از متأثر کارکنان در خلاقیت اینکه به توجه با. دهند می انجام های کارآفرینی فرصت از برداری بهره و ارزیابی

افزایش  برای راهبردهایی ارائه و آن بیشتر چه شناخت هر برای را راه تواند می دارد وجود کارکنانخلاقیت  با کارآفرینانه رفتار رهبری بین که محتملی روابط

 .سازد هموار آن

تغییر  به گرایش اداری، بوروکراسی و کاهش تشریفات توانایی: اند کرده معرفی کارآفرینانه برای رفتار های زیررا مؤلفه خود تحقیقات در محققان

 (.2010حمایتی)مرزبان و همکاران،  و زمینه فعال محیط ایجاد کارکنان، نگری آینده کارکنان،

 2اداری بوروکراسی و تشریفات کاهش توانایی

ذهن  به را حصر و حد بی های کاغذبازی و مبتلا هستند آن به بزرگ ی ها ن سازما که شود می بیماری گفته یک عنوان به اغلب بوروکراسی، امروزه

 اذعان داشتند بعدی نویسندگان ، دید می ها سازمان از سایر برتر بنابراین و سازمانی شکل ترین عقلایی به عنوان ا ر بوروکراسی ، وبر گرچهسازد.  می متبادر

 از خود به منجر بوروکراسی معتقدند بلونر و میلز گلدنر، مارکس، چون اندیشمندانی مثلاً نیست، کارآمد دارد بیان می وبر که اندازه آن به بوروکراسی که

 (.2007گردد)ماتسون، می کارکنان بیگانگی

 بنابراین. شود نمی داده بها های آنها خلاقیت به و کنند پیروی شده دیکته از دستورات مجبورند کارکنان بروکرات های سازمان در عبارت دیگر به

 . شود می محسوب رفتارهای کارآفرینانه از یکی اداری بوروکراسی و کاهش تشریفات توانایی

  3کارکنان تغییر به گرایش

 را خود و کند می درک به درستی را ای حرفه تغییرات کارآفرین. شود انجام یا باید گرفته صورت که است تغییراتی فهم های کارآفرینی ویژگی از یکی

 (.2010کنند)مرزبان و همکاران، می عمل سازمان نظر اهداف مورد تحقق برای آنها مطلوب استفادة با و دهد می قرار تغییرات موج بر

                                                           
1
 . Entrepreneurial behavior 

2
 . Cut red tape ability 

3
 . Employee change orientation 



 

 

  4کارکنان استراتژیک انداز چشم

 عمل نوآورانه و خلاّق به صورت صحیح ریزی برنامه و آینده در سازمان وضعیت احتمالی تشریح با تا دهد می را امکان این مدیران راهبردی به مدیریت

 . کنند

 5 فعال محیط ایجاد

 شود. افراد می در نوآوری و خلاقیت بروز به منجر سازمانیمحیط  پویایی و تحرک تغییرات،

 

  6حمایتی زمینه

زمینۀ (. 2007زامپتکیس، ) کند تشویق و حمایت را رفتار کارآفرینانه که باشد ای گونه به سازمان ساختار که کارآفرین شود تواند می زمانی فرد یک

 محیطی چنین یک در(. 2008لین، ) است مورد توجه ویژه صورت به فردی بین روابط و مشارکت باشد و می هماهنگ و باز کاری فضای معنی به حمایتی

 باشند. داشته نوآورانه های فعالیت توانند لازم می اطلاعات داشتن اختیار در با کارکنان و وجود دارد نوآوری و ابتکار ارائه برای درونی های پیوسته مشوق

 7کارآفرینانه منظر

 ، جدید استراتژی ، جدید محصول ارایه شامل) افقی محور در زمان از ای بازه در کارآفرینانه اتفاقات تعداد سازمان یک در کارآفرینانه منظر نمودار

 خط یا نمایی شبه یا ای زنگوله نمودار تواند می که است عمودی محور در ها آن بودن کارآفرینانه میزان و( جدید نقشه بازار ، جدید های روش یا خدمات

 ای کارآفرینانه اتفاق هیچ ندارد را نوآوری ی دغدغه آن مدیریت و بوده هزینه مرکز عمدتا که سالار دیوان و دولتی سازمان یک در مثال عنوان به. باشد صفر

 کل به جای توان می سازمان گیری شکل اولیه مراحل در را کارآفرینانه منظر. باشد می صفر با برابر خطی سازمان این ی کارآفرینانه منظر و افتد نمی

 (.2007گرفت)دونالد و همکاران، نظر در سازمان رهبر برای سازمان

 های فعالیت و سازمان روانی و شغلی ریسک ، مالی ریسک از اعم سازمان ریسک درجه ، دارد بستگی عامل چند به فرد یک در کارآفرینانه منظر شکل

 ، بودن مغرور مانند افراد شخصیتی و روانی خصوصیات. باشد می ریسک این پذیرای افراد بقیه از بیش سازمان رهبر و گردد می تحمیل کارکنان به که آن

 کارآفرینانه اتفاقات کمیت و کیفیت بردن بالا در سزایی به نقش نیز حد از زیاد بینی خوش و به موفقیت نیاز ، محیط به نسبت اعتمادی بی ، کنندگی کنترل

 .دهند می بروز بیشتری ی کارآفرینانه های کنش خصوصیات این با افرادی کارآفرینانه های فرصت برابری حالت در و دارد افراد زندگی در( کارآفرینانه )منظر

 در فرد هر محدود های توانایی گرفتن نظر در با و آنها مهارتی تنوع و دارد کار و کسب گیری شکل ابتدای در کارآفرین که زیادی های نقش به توجه با

 در متنوع های گروه با مواجهه در تنها کارآفرینان روانی حالت کارآفرینانه استرس ، نمود بررسی توان می را کارآفرینانه استرس گوناگون های نقش ایفای

 های چالش بزرگترین از یکی به تواند می مختلف های گروه سازی همسو و کارآفرینانه رهبری توانایی وجود عدم صورت در و باشد می کار و کسب

 ، نماید می تقویت کارآفرینانه استرس با مواجهه در را او و آورد می بوجود بالایی رهبری توانایی فرد یک در قوی کارآفرینانه شود. منظر مبدل کارآفرینی

 بخشد. می قوت او در را کار و کسب ادامه از کننده خیره انداز چشم یک ریزی طرح و پردازی رویا توانایی فرد در کارآفرینانه قوی منظر یک وجود همچنین

 

                                                           
4
 . Employee strategic vision 

5
 . Creation of an energetic working environment 

6
 . Supportive context 

7
 . Entrepreneurial Perspective 



 

 

 

 ب( تعلق سازمانی

 در ها آن که راهبُردهایی با که کنند می ارائه را تعاریفی انسانی مشاوره منابع های شرکت ندارد. وجود شمولی جهان دیدگاه خاطر تعلق تعریف خصوص در

 دسترس قابل دلیل به مقاله این در .هستند نظری خویش هایگیریجهت و هارشته تأثیر تحت دانشگاهی پژوهشگران .است سازگار آن هستند، ء ارتقا صدد

 کنند نیازهای کاری وها تلاش میامروزه سازمان .شویممی متمرکز دانشگاهی پژوهشگران دیدگاه بر های پژوهشگران،ارزیابی گذراندن فرایند و بودن

ها از تعلق کارکنان به عنوان راهبرد جهت تطبیق این نیازها استفاده  اکثر آن. ای در حال افزایش است، همسو نمایندفزایندهخانوادگی کارکنان را که به طور 

 (.2011، 8همکاران کنند )اسوانبرگ ومی

 وجود ندارد )چیرستین و نظران بر آن اتفاق نظر داشته باشند وجود مطالعات زیادی که روی تعلق صورت گرفته، تعریف جامعی که اکثر صاحب با

شده این است که تعلق  وجه مشترک تعاریف ارائه. گیرد(. در شعور متعارف تعلق بیشتر در راستا انگیزش کارکنان مورد بحث قرار می2011، 9همکاران

کار، صرف انرژی دارد بیشتر به آن از بعد  اشتیاق، تمرکز به تلاش برای انجام اشاره به مشارکت، شور و کارکنان شرایط مطلوب در راستای اهداف سازمان و

(. 2008، 10اشنایدر شود، قرار دارد )مالی وشود. از این منظر تعلق در مقابل آنچه که عدم تعلق شغلی از آن یاد میرفتاری نگریسته می و نگرشی

های عمرمان زیرا ما در طول سال ایم؛کنیم راهی خطا رفته تعلق به سازمان جستجو مفهوم احساس تعلق سازمانی را در وابستگی و نظران معتقدند اگر صاحب

هایی وجود در مورد سازمان نیز چنین حالت زنیم وسپس دست به انتخاب می سنجیم وقوت را می نقاط ضعف و کنیم وهای مختلف را تجربه میموقعیت

ریم و بنابراین همواره این امکان وجود دارد که آن را ترک گوییم و به سراغ شویم نسبت به آن آگاهی کامل ندادارد. ما وقتی در ابتدا وارد سازمانی می

پذیر نیست که تمام تسهیلات و امکاناتی را که فرد در جستجوی آن است در اختیار وی قرار دهد سازمانی دیگر برویم. همین طور برای یک سازمان نیز امکان

 (.2008اشنایدر،  )مالی و

 خاطر، تعلق کند. درمی تعریف کاری هاینقش ایفای خویش در وجود تمام ز ا استفاده را آن خاطر، تعلق حوزه پژوهشگر اولین عنوان به11کان ویلیام 

 کاری هاینقش از خویش کردن خاطر منفک تعلق کنند. فقدانمی ابراز یا گرفته بکار را خویش عاطفی و شناختی ابعاد فیزیکی، تمام نقش ایفای در افراد

 کارکنان در تعلق احساس ایجاد با. )1990کان، ( هستند منفک خویش کاری هاینقش از عاطفی و فیزیکی، شناختی طور به خاطر افراد تعلق فقدان در است.

 مثبت شغلی هاینگرش توانند شامل:می پیامدها این دارد. همراه به مثبتی پیامدهای گروه دو هر برای که دهدرخ می سازمان و فرد بین مثبتی های ییافزا هم

 برون شغلی و درون عملکرد رفتگی، تحلیل کاهش و مثبت احساسات شامل روانی و ذهنی سازمانی( سلامت تعهد و شغلی رضایتکار ) با قوی شدن شناخته و

 سطح احساس بودن باشد. بالا ی(خودبسندگ خصوص به) شخصی و منابع شغلی کسب قدم، یشپ رفتار و فردی عمل ابتکار درونی، انگیزش افزایش بهتر، شغلی

 بازدهی ،وکار کسب عملکرد شرکت، از مثبت تصویر ذهنی مستعد، نیروهای نگهداشت :دارد دنبال به را زیر مثبت پیامدهای نیز سازمان کارکنان برای تعلق

 (.2010آلبرشت، خدمات ) کیفیت یا مالی

مانده است این بود که قبل از آن بحران، افراد در مشاغل گوناگون به کار مشغول بودند و در اذهان باقی  1930های  عامل مهمی که از بحران بزرگ سال

خیر در جامعه ظاهر  ها نیز اغلب به صورت انفرادی مصلح وصاحبان شرکت نمودند. کارفرمایان واحساس تعلق می های خودنسبت به کار فرمایان و سازمان

اما تمام این شرایط پس از رکود عظیم  آوردند؛لوازم سرگرمی به وجود می ایل رفاه از قبیل خانه، مدرسه وشدند و برای کارکنان خود اسباب و وسمی

کنند. این گروه از کارکنان مجذوب و شیفته کار اقتصادی دگرگون شد. کسانی که در زمینه فناوری جدید تخصص دارند احساس تعلق را به خوبی درک می
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ریزی نمود. ایجاد انگیزه در کارکنان و به وجود های آنان را به طرز صحیح برنامهاین شیفتگی و تعلق از میان نرود باید فعالیتشوند و برای اینکه خود می

 کان (. 2008اشنایدر،  و مالی) ها افزایش یابد مندی و احساس تعلق در آنشود علاقهها باعث میآوردن محیط مناسب برای پیشرفت آنان به ویژه برای جوان

باشند و هایشان میمند به استفاده از توانایی و تجربهبیان نمود که تعلق کارکنان بیانگر وضعیتی است که کارکنان در طول انجام وظایف خود، علاقه (1990)

 سعی بر آن دارند با کار خود رابطه عاطفی و شناختی برقرار نمایند.

تلاش در  -2شور و اشتیاق و مشارکت کارکنان  -1( بیان کردند که تعلق کارکنان به چند عامل بستگی دارد که عبارتند از: 2002) 12رابرت و داونپرت

تلاش برای ایجاد مزیت رقابتی برای سازمان  -5تر و مؤثرتر نسبت به دیگران تمایل به کار سخت -4برانگیختگی به وسیله کار  -3جهت شناسایی ابعاد کار 

( تعلق را به عنوان شدت وابستگی یک فرد به شغل، سازمان، مدیر و همکاران تعریف 2008)13های مشتریان دارد. ریچمن و همکارانش در جهت رفع نیاز

است که افراد، ای  گیرد. تعلق سازمانی میزان یا درجه کنند که فردی دارای تعلق خاطر است، تلاش مضاعفی برای انجام دادن وظایف سازمانی خود بکارمی

تعلق سازمانی میزان نسبی همانندسازی با سازمان و یـا دلبستگی به آن سازمان است که (. 2007دانند )حسینی و صمدی، کل سازمان را معرف خود می

تمایل -3ه تحقق اهداف سازمان تمایل به تلاش بیشتر در را-2و اهداف سازمان  ها ارزشاعتقاد راسخ به -1 شودحداقل بـه وسـیله سه عامل مشخص  تواند می

 (.1389همکاران، )بـاقری و  قوی به باقی ماندن و عضویت در سازمان

 مشتمل شخصی گردد. هویت بندی درجه اجتماعی تا هویت شخصی هویت از پیوستار یک روی بر تواند می تعلق احساس اجتماعی، هویت نظریه طبق بر

وابستگی  و ملیت جنس، مثال، )برای شاخص گروه های بندی طبقه بر مشتمل اجتماعی هویت و علائق فردی( و ها توانایی مثال، فردی )برای های ویژگی بر

 اجتماعی های گروه یا گروه یک در عضویتش از او شناخت و دانش از که است فرد یک خودانگاره یا خودپنداره از بخشی اجتماعی است. هویت سازمانی(

گروه  حسب بر را همدیگر افراد که آید می وجود به خویشتن بندی طبقه طریق از و (1978، 14تاجفل)شده  پدیدار عاطفی و ارزشی معنایی بار از مملو مختلف

 افراد وقتی (.2003، 15گو و جورونپا) کنندمی بندی طبقه ها( )آن شده ادراک های تفاوت و )ما( شده ادراک های شباهت برنجی های بادی غیرخودی و خودی

؛ داتون و 1989، 16آید )آشفورث و مایل یم به وجود تعلق حس نوعی کنند، یم بندی طبقه اجتماعی طبقه یا گروه یک از عضوی عنوان به را خود

  (.1994، 17همکاران

شود ) داتون و همکاران،  خودسازگاری برانگیخته و خوداثباتی یا خود ارتقای به تمایل مانند پویا فرآیندهای خود وسیله به است ممکن نیز حس تعلق این

 ، ادراک (1988، 18خودشمولی )باگوزی و یای اجتماعی طبقه یک مشخص های یژگیو حسب بر از خود فرد تصور به همانندبینی یا تعلق احساس. (1994

 در گروه عضویت احساس ضمنی تبیین ( و1989مایل،  و انسانی )آشفورث یها دسته برخی به داشتن تعلق یا انسانی، یها دسته و ها مجموعه با بودن یکی

می همانند و افراد همسان از گروهی یا دیگری شخص با را خود افراد آن، موجب به که است فرآیندی تعلق احساس .دارد ( اشاره1979، 19)تاجفل و تارنر

 شودمی سبب انسانی دسته و جمع یک با بودن یکی حس کند.می عمل مشترک فعالیت و اقدام برای افراد انگیزش روی بر تأثیرگذار منبع یک مانند ؛ وبینند
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افزایش  را مشترک درک و فهم براساس مشترک و جمعی اقدام احتمال نتیجه در که گردد، دسته و جمع و منافع اهداف تابع افراد شخصی منافع و اهداف که

 . (1984، 20دهد )کرامر و برورمی

 همانندی یا بودن یکی به احساس سازمانی تعلق احساس دارد، دلالت اجتماعی طبقه یک با بودن یکی احساس بر اجتماعی تعلق هم چنان که احساس

 و آشفورث ترتیب، همین (. به2008، 21شود )راویشانکار و پان یم آن متأثر متمایز و پایدار محوری، های یژگیو از که کند یم اشاره سازمان با اعضا

 بین شناختی پیوند را ( احساس تعلق1994)22 داتون و کنند، یم تعریف سازمان به داشتن تعلق یا بودن یکی ادراک را سازمانی ( احساس تعلق1989مایل)

طریقه سازمان، یک به تعلق به نسبت معرفتیخود یا خودآگاهی داند. این یمملاحظه  برد، یم کار به خودش برای شخص یک که تعریفی و سازمان یک تعریف

های کارکنان و های مدیریت منابع انسانی، نگرشارتباط مستمری بین شیوه. (1978شود )تاجفل،  یم نائل اجتماعی یک هویت به فرد یک که است ای

اند. ها با آن مواجه(. تعلق سازمانی موضوع جدیدی است که اکنون مدیران رده اول در سازمان2006، 23وکار وجود دارد )تراس و همکاران عملکرد کسب

هایی که ها به عنوان انسانشود و باید از آنهایی مشاهده میکنند کمتر نمونهوزه کارکنانی که تمام عمر خود را در یک سازمان سپری میبدون شک امر

مدیران منابع های و شناخت عوامل مؤثر بر تعلق سازمانی کارکنان تبدیل به یکی از مهمترین دغدغه (؛1385اند یادکرد )الوانی، های گذشتهمتعلق به دهه

های نیروی کار شود. وکار و کاهش هزینه تواند موجب بهبود نتایج کسبنظران معتقدند که تعلق کارکنان میوکار شده است. صاحب انسانی و رهبران کسب

میزان آمادگی کارکنان برای صرف  های مهم رفتار کاری مثلزیرا بر جنبه همچنین این مفهوم مورد علاقه پژوهشگران دانشگاهی و مجریان قرار گرفته است؛

فقط تکنولوژی،  ها(. امروزه مهمترین عامل بقای سازمان2011اسوانبرگ و همکاران، )و تمایل به تلاش حداکثری بر روی آن اشاره دارد  نیروی خود در کار

جهت اهداف فردی و هم در جهت اهداف سازمانی حرکت کنند ای است که بتواند هم در  ترین عامل داشتن نیروی کار باانگیزهسرمایه و... نیست، بلکه اصلی

-ها کارکنانی را لازم دارند که نه فقط به مناسب بودن محیط سازمانی برای کار معتقد باشند، بلکه پا را از این فرا(. اکنون سازمان2010، 24ویگل و همکاران)

ها و سرنوشت خود را تا حدود زیادی با سرنوشت سازمان گره بزنند. امروزه سازمان تر گذاشته و هویت سازمانی را دقیقاً با هویت شخصی خود بیامیزند

انجام یک عنصر کلیدی و مهم موفقیت سازمانی محسوب  ای برای فراهم کردن،هایشان محوتر شده است، تعلق سازمانی، وسیلهو مرزبندی تربزرگتر، پیچیده

بلندش محیط مساعد  ها قرار داده که قوطی هایی را پیش روی سازمانهای نیروی کار، چالشو اولویت (. ماهیت در حال تغییر کار2010، 25شود )ریدمی

 و 26(. مسی2010ها به طور کامل دارای تعلق به شغل خود باشند )ویگل و همکاران، کاری را به نحوی طراحی نمایند که مشوق کارکنان شده تا آن

 خاطر تعلق احساس عنوان به آن از که روانی انرژی بعد در. هستند قائل( ظاهر در) رفتاری انرژی و( باطن در) روانی انرژی بعد دو خاطر تعلق برای همکاران

 مؤلفه چهار نیز رفتاری بعد.  هستند مطرح اشتیاق احساس و شدت، احساس بودن، متمرکز احساس فوریت، احساس اساسی مؤلفه چهار برندنام می نیز

 (.2009همکاران،  شود)مسی و می شامل را تغییرات با سازگاری و گسترش نقش، ابتکارعمل، پایداری،

 ج( پیشینه تحقیقات
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خود عنوان نمود که تعلق سازمانی میزان نسبی همانندسازی با سازمان و یـا دلبستگی به آن سازمان است که  پژوهش( در 1394بـاقری و همکاران )       

تمایل -3تمایل به تلاش بیشتر در راه تحقق اهداف سازمان -2ها و اهداف سازمان  اعتقاد راسخ به ارزش-1تواند حداقل بـه وسـیله سه عامل مشخص شود می

 ضویت در سازمان. قوی به باقی ماندن و ع

و  مودی مدل اساس بر کارکنان عملکرد و سازمانی تعلق بر مؤثر عوامل با عنوان بررسی 1392داوود در سال های مطالعات حسینی و آقایافته     

 رابطه کارکنان عملکرد و سازمانی تعلق با فردی هایویژگی و ساختاری هایویژگی نقش، با مرتبط هایویژگی کاری، بین تجربیات همکاران نشان داد که

 .دارد وجود مثبتی
-متغیر همچنین بین .دارد وجود داری معنی رابطه سازمانی و تعلق سازمانی رهبری هایدر پژوهشی نشان داد که بین مؤلفه 1394عباسی در سال      

 .دارد وجود معناداری رابطه کارکنان سازمانی تعلق میزان صحیح با هدایت انگیزش، ایجاد مدیر، نفوذ نوآوری، و تحول خلاقیت، های

 تسهیل فرصت، کشف: رهبران ی کارآفرینانه رفتار نوع سه شناسایی بررسی به که ساختارهاپرداختند و رفتارها اثرگذاری بررسی به( 2014)همکاران و اکولز-

 فرصت. از برداری بهره انگیزه ی و فرصت

عمر صنعت  ی چرخه و محیط گر نقش تعدیل شرکت، عملکرد و گرایش کارآفرینانه بعد دو بین ارتباط عنوان بررسی( در تحقیقی با 2011لامپکین و دس)-

 از طریق) تهاجمی رقابت و گامی پیش خطرپذیری، نوآوری، طلبی، شامل استقلال کارآفرینانه های فعالیت با مرتبط راهبردهای ایجاد فرآیند به بررسی

شرکت را نشان داد. عملکرد با رقابتی تهاجمی کم بسیار ارتباط و عملکرد با گامی پیش مثبت ی و نتیجه آن رابطه (شرکت 94 و کارشناس 124 با مصاحبه
 

)شتاب گری، کاوش گری،  ارائه ی الگوی توصیفی راهبردهای چهارگانه ی رهبری کارآفرینانهتحت عنوان  ثورن بریتوسط  2016که در سال  یدر پژوهش-

برداری از  ارزیابی و بهره ایفای نقش های فعال و تسهیل گر توسط رهبر کارآفرین در شناسایی،نتیجه مبنی بر اینکه  به شد تلفیق گری(انجامجستجوگری، 

رسید. کارآفرینانه در داخل یا خارج از سازمان فرصتهای کارآفرینانه و تمرکز انژری
 

معنی  ارتباط که دریافت ،"کاوه شهرصنعتی فلزی صنایع در کارآفرینی سازمانی بر مؤثر عوامل میان ارتباط" عنوان تحت پژوهشی در ،( 1395)  شوقی-

 دارد. وجود کارآفرینی سازمانی بر عوامل اثرگذار میان داری

بین  معناداری ارتباط که دادند نشان ،"کارکنان خلاقیت و آفرین تحول رهبری ارتباط میان تبیین" عنوان تحت پژوهشی در ،( 1391) شوقی و همکاران-

 .دارد وجود( فردی ملاحضات و توجه و ذهنی بخش، برانگیختگی الهام انگیزش آرمانی، نفوذ)آن ابعاد و آفرین تحول رهبری با کارکنان خلاقیت

 و تحول گرا رهبری بین که دریافتند ،"نوآوری سازمانی و رهبری تحول آفرین، خلاقیت فردی" عنوان تحت پژوهشی ( در2009آیلسو) و اوغلو قاماس-

. میدهد قرار تأثیر تحت را کارکنان روانی، خلاقیت توانمندسازی طریق از تحول آفرین رهبری و دارد وجود معناداری و مثبت کارکنان رابطه خلاقیت

 .دارد سازمانی نوآوری با مثبتی رابطه تحولگرا -رهبری که داد نشان یافته ها همچنین

 سازمانی فرهنگ از که دریافت ،"متوسط و کوچک کارهای و کسب نوآوری در توانایی های و رهبری گرایش" عنوان تحت پژوهشی ( در2016کسکین)-

 .کرد استفاده نوآوری و خلاقیت از پشتیبانی و برای ترویج میتوان

عمر صنعت  ی چرخه و محیط گر نقش تعدیل شرکت، عملکرد و گرایش کارآفرینانه بعد دو بین ارتباط ( در تحقیقی با عنوان بررسی2014لامپکین و دس)-

 از طریق) تهاجمی رقابت و گامی پیش خطرپذیری، نوآوری، طلبی، شامل استقلال کارآفرینانه های فعالیت با مرتبط راهبردهای ایجاد فرآیند به بررسی

 شرکت را نشان داد. عملکرد با رقابتی تهاجمی کم بسیار ارتباط و عملکرد با گامی پیش مثبت ی و نتیجه آن رابطه (شرکت 94 و کارشناس 124 با مصاحبه



 

 

 سازمانی تعهد با سازمانی بدبینی مثال، برای .دارد و فردی سازمانی اثربخشی بر مهمی و منفی تأثیر بدبینی، دادند نشان (2015)27بیرنی و هوچ وارتر

 شغلی، رضایت عدم بیشتر، جایی جابه بالا و غیبت پایین، روحیه ضعیف، عملکرد سرخوردگی، و ناکامی تغییر نومیدی، ایجاد قصد و پایین انگیزش و پایین
 دارند، ارتباط دارد. را ها تنبیه و ها پاداش زدن برهم توانایی است که کسانی به اعتماد عدم و کمتر، شهروندی رفتارهای

 بررسی گرفت. در انجام (2012) 28توسط نوس شغلی و عملکرد زیردستان - سرپرستان ارتباطات کیفیت بر سازمانی بدبینی اثر بررسی باهدف پژوهشی

 - سرپرستان ارتباطات کیفیت بر سازمانی بدبینی داد نشان مطالعه این نتایج است. شده نظر گرفته در میانجی متغیر عنوان به عاطفی، تعهد ،طرواب این

 است. مؤثر کارکنان عملکرد بر سازمانی بدبینی همچنین، .دارد تأثیر زیردستان

 این هدف گرفت. ( انجام2012)29دیگران سازمانی توسط ازگان و تعهد و سازمانی بدبینی ارتباط از آموزشی کارکنان ادراک شناسایی منظور به ایمطالعه
 بدبینی که سؤال این به پاسخ برای را سازمانی بدبینی و سازمانی تعهد محققین ارتباط لذا، بود سازمانی تعهد افزایش و سازمانی بدبینی کاهش مطالعه

 آموزشی کارکنان سازمانی و بدبینی سازمانی تعهد وضعیت داد نشان تحقیق این نتایج کردند. بررسی است، مؤثر سازمانی تعهد اندازه بر چه تا سازمانی
 دارد. منفی معنادار ارتباط تعهد سازمانی با سازمانی بدبینی داد نشان نتایج  همچنین، است. متوسط

 بنابراین مدل مفهومی پژوهش بصورت زیر قابل بیان است:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

( جهت رهبری کارآفرینانه2007مدل مورگان و همکاران) منابع:  
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 Byrne & Hochwarter 
28

 Neves 
29

 Ozgan  

 پیشگامی

 ریسک پذیری

 نواوری

 تعلق

 سازمانی

 رهبری کارافرینانه

 اعتقاد به ارزشها-1

 در بيشتر تلاش به تمايل -2

 سازمان اهداف تحقق راه 

  ماندن باقي به قوي تمايل-3

 سازمان در عضويت و



 

 

( جهت تعلق سازمانی1389مدل باقری و همکاران)  

 بنابراین فرضیه های پژوهش بصورت زیر قابل بیان است:

 فرضیه اصلی پژوهش  

 وجود دارد.بین رهبری کارآفرینانه و تعلق سازمانی در  شهرداری های استان کردستان رابطه معناداری 

 فرضیات  فرعی 

 بین پیشگامی و تعلق سازمانی در  شهرداری های استان کردستان رابطه معنا داری وجود دارد.-

 بین ریسک پذیری و تعلق سازمانی در  شهرداری های استان کردستان رابطه معنا داری وجود دارد.-

 رابطه معنا داری وجود دارد.بین نواوری و تعلق سازمانی در  شهرداری های استان کردستان -

 روش شناسی تحقیق: -3

 جهت آن از می باشد، پژوهش همبستگی –باشد؛ و هم چنین از لحاظ روش جزء پژوهش های پیمایشی این پژوهش از لحاظ هدف کاربردی می       

 همبستگی نوع از پژوهش گیرد، می قرار سنجش مورد متغیر دو ارتباط که آن جهت شود. از می گرفته در سازمان بکار آن از حاصل نتایج که است کاربردی

 باشد. می

 

 ها  ابزار گردآوری داده   -3-1

 و مبانی تاریخچهآوری منظور جمع به بدین نحو که ای، جستجوهای اینترنتی و پرسش نامه است.ابزارگردآوری داده، مطالعات میدانی و کتابخانه          

از اطلاعاتی و جستجو در بانکهای رسانی ها و مراکز اطلاع دانشگاه هایبه کتابخانهبا مراجعه ای و جستجوهای اینترنتی کتابخانهاز روش پژوهش نظری 

از دو  تحقیق نهای موردنظر در ایداده و نوعروش تحقیق  است و بر حسبشده استفاده در دسترس  شدهانجام  و تحقیقاتدستاوردهای مطالعات  آخرین

 است.شده  ها استفادهدادهو گردآوری اندازه گیری ابزار اصلی عنوان ه تعلق سازمانی و  رهبری کارافرینانه  ب پرسشنامۀ

 

 گیری : جامعه آماری، روش نمونه  -3-2

نمونه گیری تصادفی طبقه ای در  دسترس می باشد.  نمونه نفر می باشد. روش  760جامعه آماری کلیه کارکنان شهرداری های استان کردستان تعداد       

 نفر می باشد. 201اماری بر اساس فرمول کوکران 

 زیر است: شرح بهو زمانی از نظر قلمرو موضوعی، مکانی قلمرو پژوهش  

 بین کارکنان شهرداری های استان کردستان می باشد.پژوهش بررسی رابطه ی رهبری کارافرینانه و تعلق سازمانی این موضوعی قلمرو موضوعی: قلمرو  -1

 باشد.پژوهش در شهرداری های استان کردستان می اینقلمرو مکانی: قلمرو مکانی -2

 است. 1396سال  محدود به پژوهشقلمرو زمانی: قلمرو زمانی  -3

 

 های جمع آوری داده ها: روش  -3-3

ای و منابع اینترنت برای های مختلفی استفاده شد. در مطالعات اسنادی، از اسناد و مدارک کتابخانهاز روش آوری اطلاعات مورد نیاز این تحقیقبرای گرد

گیری از ای بود که با بهرهآوری اطلاعات بخش میدانی تحقیق، پرسشنامهدستیابی به اطلاعات بخش نظری تحقیق استفاده شده است. ابزار اصلی گرد

( برای سنجش تعلق سازمانی  و برای سنجش 1389ری و چارچوب مفهومی تدوین شد و از پرسشنامه معتبر باقری و همکاران) ی تحقیق، مبانی نظپیشینه

 ( استفاده  شد.2007رهبری کارافرینانه از پرسشنامه مورگان وهمکاران )



 

 

 

 روش و ابزار گردآوری اطلاعات:  -3-4

برای سنجش رهبری کارآفرینانه)مورگان و همکاران،  ها و اطلاعات لازم از پرسشنامه استفاده شد، گیری شاخص های تحقیق، جمع آوری داده برای اندازه 

-است. گویه قبولی قابل حد در و824/0منتخب  های نمونه در مقیاس این کرونباخ آلفای سنجد.ضریبسوال می 13که این پرسشنامه سه مولفه را با  (2007

های  ها و گویه باشد. تمام شاخصگویه در قالب سه بعد می 15شامل  پرسشنامه استاندارد(. پرسشنامه تعلق سازمانی) سازمانیهای تعلق های مربوط به مؤلفه

 های بسیار زیاد، زیاد، متوسط، کم و خیلی کم در سطح سنجش ترتیبی اندازه گیری شده است.  مرتبط با هر شاخص با گزینه

 

 گیری شیوه نمونه  -3-5

برای تحت . ای به شکل متناسب استفاده شد گیری طبقه حاضر با توجه به ماهیت موضوع پژوهش و جامعه آماری مورد مطالعه از روش نمونهدر پژوهش   

حجم )واحدهای سازمانی( تقسیم شد و سپس کل حجم نمونه به نسبت جمعیت در میان طبقاتابتدا ( کارکنانپوشش قرار دادن جامعه آماری مورد نظر)

با هر سطح تحصیلی در  غیر احتمالی در دسترسبه شکل در سازمان تقسیم شده  و در نهایت موجود به نسبت جمعیت   واحدهایختصاص یافته به نمونه ا

 .توزیع شد پرسشنامه در بین کارکنان منتخبپاسخگو انتخاب شده و  سپس  منتخب واحدهای

 افته های پژوهشی -4

 دهندگان پاسخجمعیت شناختی  یها یژگیو 4-1

 است. شده دادهنشان  1در جدول  دهندگان پاسخجمعیت شناختی  یها یژگیو لیوتحل هیتجز

 جمعیت شناختی اعضای نمونه یها یژگیو: 1جدول 



 

 

 درصد فراوانی فراوانی شناختیویژگی جمعیت

 

 

 جنسیت

5/9 19 زن  

5/90 182 مرد  

 100 201 مجموع

 

 

 سابقه

سال 5زیر   1۰ ۵ 

سال 1۰تا  5  ۳۲ 9/15  

سال 15تا  1۰  ۳۲ 9/15  

سال 15بیشتر از   1۲۷ ۲/6۳  

 1۰۰ ۲۰1 مجموع

4/26 53 دیپلم تحصیلات  

4/15 31 کاردانی  

3/46 93 کارشناسی  

4/11 23 کارشناسی ارشد  

5/0 1 دکتری  

 100 201 مجموع

 

 سن

سال 30تا  25  20 10 

سال 35تا  31  46 9/22  

سال 40تا  36  27 4/13  

سال 45تا  41  60 9/29  

سال 50تا  46  26 9/12  

سال 50بیش از   22 9/10  

 100 201 مجموع

 

 آزمون نرمال بودن فرضیه ها -4-2

فاده پس از توصیف متغیرها در نمونه های آماری پژوهش به بررسی فرضیه ها و اهداف مطرح شده، توسط آزمون های آماری پرداخته می شود و با است       

(، در K-S) 30اسمیرنوفاز تحلیل آماری یافته ها، درباره صحت و سقم ادعای محقق به تحلیل پرداخته شده است. قبل ازشروع آماره ها، از آزمون کلوموگروف 

 ، برای مشخص نمودن وضعیت نرمال بودن داده ها استفاده شده که نتیجه ی آن به شرح ذیل می باشد:SPSSنرم افزار 
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 



 

 

می  0.05)سطح معنی داری( برای تمامی متغیرها بزرگتر از  Sig، 9-4برای امتیازات مجموع مولفه های متغیرها که از نوع فاصله ای می باشند مطابق جدول

)مبنی بر نرمال بودن( مورد تایید می باشد. لذا در ادامه ی استنباط فرض نرمال )مبنی بر غیرنرمال بودن( رد و فرض مقابل باشد، بنابراین فرض 

 بودن داده ها مورد توجه واقع شده است.

 K-S(: بررسی وضعیت نرمال یا غیر نرمال بودن داده های  با استفاده از آزمون 2جدول )

  

 

 

 

 

 ها:دادهتحلیل  -2-5

 همبستگی پیرسون:نتایج آزمون پارامتریك ضریب  2-5-1

ی ضریب همبستگی پیرسون استفاده باشد که از برآوردهای آنها برای محاسبهضریب همبستگی مبتنی بر کوواریانس دو متغیر و انحراف معیارهای آنها می

 پیرسون استفاده شده است.های اصلی و فرعی پژوهش که مهمترین بخش تحلیل آماری به شمار می آید از ضریب همبستگی شود. برای بررسی فرضیهمی

 

 برای بررسی فرضیه اصلی: 31آزمون ضریب همبستگی پیرسون-2-5-2

 رابطه وجود دارد. بین رهبری کارآفرینانه و تعلق سازمانی در  شهرداری های استان کردستان

، از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شده است براین اساس نتایج حاصل از آزمون رهبری کارآفرینانه و تعلق سازمانی به منظور بررسی رابطه ی بین 

(است که t= 680/0برابر با ) P<0/01، مشاهده می شود که در سطح اطمینان 10-4پیرسون برای سنجش مقدار همبستگی بین این دو متغیر در جدول 

، که H1، رد شده و فرضیه پژوهش H0( در آزمون پیرسون فرضیه Sig=0/001ر گرفتن )این ضریب از نظر آماری معنی دار می باشد. بنابراین با در نظ

 میباشد تأیید می گردد.رهبری کارآفرینانه و تعلق سازمانی همان فرضیه ی پژوهش مبتنی بر  وجود رابطه معنادارو مثبت بین 

 

 رهبری کارآفرينانه و تعلق سازماني( ضريب همبستگي 3جدول )  

 همبستگی

 تعلق سازمانی

 رهبری کارآفرینانه 

680. همبستگی پیرسون
**

 

 0010. سطح معناداری

 %99با سطح اطمینان 

 
 

 آزمون ضریب همبستگی پیرسون برای بررسی فرضیه فرعی2-5-3
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Pearson Correlation Coefficient 

 تعلق سازمانی رهبری کارآفرینانه ریسک پذیری نواوری پیشگامی آزمون

 1.230 0.832 1.154 1.488 1.118 کلوموگروف اسمیرنوف

 0.097 0.493 0.061 0.54 0.164 سطح معناداری

 نرمال نرمال  نرمال نرمال نرمال وضعیت



 

 

 فرضیه فرعی اول: 

 رابطه وجود دارد. بین پیشگامی و تعلق سازمانی در  شهرداری های استان کردستان

پیشگامی و تعلق ، مشاهده می شود که ضریب همبستگی بین بعد 11-4در ارتباط با فرضیه فرعی اول، نتایج ضریب همبستگی پیرسون مطابق جدول 

ن ( در آزموSig=0/001(است که این ضریب از نظر آماری معنی دار می باشد. بنابراین با در نظر گرفتن )t=439/0برابر با ) >01/0Pدر سطح سازمانی 

 می باشد.پیشگامی و تعلق سازمانی ، که مبتنی بر وجود رابطه معنی دار و مثبت بین H1، رد شده و فرضیه مقابل H0پیرسون فرضیه 

 فرضیه فرعی دوم: 

 رابطه وجود دارد.بین نواوری و تعلق سازمانی در  شهرداری های استان کردستان.

در نواوری و تعلق سازمانی ، مشاهده می شود که ضریب همبستگی بین 7-4در ارتباط با فرضیه فرعی دوم، نتایج ضریب همبستگی پیرسون مطابق جدول 

( در آزمون پیرسون فرضیه Sig=0/001( است که این ضریب از نظر آماری معنی دار می باشد. بنابراین با در نظر گرفتن )t=0/ 357برابر با ) >01/0Pسطح 

H0 رد شده و فرضیه مقابل ،H1 می باشد تائید میگردد.نواوری و تعلق سازمانی ، که مبتنی بر وجود رابطه معنی دار و مثبت بین 

 فرضیه فرعی سوم: 

 رابطه وجود دارد. بین ریسک پذیری و تعلق سازمانی در  شهرداری های استان کردستان

ریسک پذیری و تعلق ، مشاهده می شود که ضریب همبستگی بین بعد 7-4در ارتباط با فرضیه فرعی سوم، نتایج ضریب همبستگی پیرسون مطابق جدول 

زمون ( در آSig=0/001( است که این ضریب از نظر آماری معنی دار می باشد. بنابراین با در نظر گرفتن )t=634/0برابر با ) >01/0Pدر سطح سازمانی 

 می باشد تائید میگردد.ریسک پذیری و تعلق سازمانی ، که مبتنی بر وجود رابطه معنی دار بین H1، رد شده و فرضیه مقابل H0پیرسون فرضیه 

 رهبری کارآفرينانه و تعلق سازماني(: ضريب همبستگي ابعاد 4جدول )

 تعلق سازمانی

 

ی
ام

شگ
پی

 

ی
ور
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ن

ك  
س

ری

ی
یر

پذ
 

0.439 همبستگی پیرسون
**

 0.357
**

 0.634
**

 

 0.001 0.001 0.001 سطح معناداری

 نتایج آزمون رگرسیون چندگانه: -2-5-4

رابطه ی مستقیم و مثبت وجود دارد و  رهبری کارآفرینانه و تعلق سازمانییافته های حاصل از تحلیل فرضیات پژوهش نشان می دهد که بین متغیر 

پارامتریک حال برای بررسی میزان این تاثیر و اینکه کدام عامل دارای تاثیر بیشتری می باشد از آزمون رگرسیون چندگانه استفاده خواهد شد. آزمون 

 ع می شود.رگرسیون چندگانه برای سنجش میزان تبیین کنندگی ابعاد متغیرهای این پژوهش مورد استفاده واق

 

 :رهبری کارآفرینانه و تعلق سازمانیابعاد هر یك از آزمون رگرسیون 2-5-5

طح وسیع بکار تکنیک تحلیل رگرسیون برای تعیین رابطه آماری بین دو یا چند متغیر و پیش بینی تغییرات یک متغیر از روی متغیر یا متغیرهای دیگر در س

مدل رگرسیون،  گرفته می شود. همچنین تجزیه و تحلیل رگرسیونی یکی از روش های بررسی تاثیرات علت و معلولی عوامل بر یکدیگر است که ساده ترین

 رگرسیون خطی است که به صورت زیر نشان داده می شود.        
𝜸𝐢 = 𝛃𝟎 + 𝛃𝟏𝐗𝒊 + 𝛆𝐢 

i=1,2,3,….. 



 

 

چقدر بر  Xمتغیر وابسته است. با استفاده از این مدل می توان نشان داد که تغیرات  Yمتغیر مستقل و   Xدر این مدل همان طور که مشاهده می شود

 تاثیر گذار است. Yمتغیر 

ده از ابعاد در رگرسیون چندگانه نیز برخلاف رگرسیون ساده که تنها با توجه به یک متغیر مستقل تغیرات متغیر وابسته را پیش بینی می کند، با استفا

 می پردازد.  چند متغیر مستقل به پیشگویی متغیر وابستهرهبری کارآفرینانه 

. پس ازبررسی شاخصهای کفایت مدل که از مدل رگرسیون چند گانه استفاده شده استرهبری کارآفرینانه ابعاد ز هر یک ا رابطهجهت بررسی میزان لذا

 درجدول زیرآمده است به ارائه مدل برازش یافته پرداخته خواهدشد.

 

 رهبری کارآفرينانه و تعلق سازماني(: شاخصهای کفايت مدل بین 5جدول )

 واتسون -آماره دوربین انحراف معیار خطا تعدیل شدهضریب تعیین  ضریب تعیین همبستگی

0.729 0.531 0.523 0.49590 1.693 

 

می باشد و این بدین معنی است که ضریب همبستگی کلی بین متغیرهای  729/0محاسبه شده برابر  Rهمانگونه که در جدول فوق ملاحظه می شود میزان

Rدرصد می باشد. همچنین برای 73مستقل و وابسته برابر 
محاسبه شده است که میزان تبیین متغیر وابسته از طریق متغیر های مستقل را  531/0عدد 2

درصد تغییرات تعلق سازمانی به ابعاد رهبری کار افرینانه ارتباط دارد. با توجه به مقدار آماره دوربین واتسون  53نشان می دهد. به بیان دیگر می توان گفت  

 پذیریم.بیشتر است، بنابر این فرضیه استقلال باقیمانده ها را نیز میDu ( 4،  254) =1.58چون این مقدار از مقدار استاندارد 1.693

 رهبری کارآفرينانه و تعلق سازمانيدار بودن مدل ابعاد  ( آنالیزواريانس معني6جدول )

 سطح معنی داری Fآماره  میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات 

 .17 3 69.325 مدل رگرسیون

 198 61.234 باقیمانده ها 0.000 70.475
0.246 

 201 130.560 کل

دارد. همچنین  0.99و نشان از معنی دار بودن مدل رگرسیون در سطح  0.000این آماره برابر باتوجه به جدول فوق سطح معنی داری محاسبه شده برای 

گرسیون خطی میانگین باقیمانده ها طبق جدول زیر برابر صفر می باشد و مدل رگرسیون فرض نرمال بودن باقی مانده ها را تایید کرده ، بنابراین مدل ر

 برآورد شده مورد قبول می باشد.

 32(: اطلاعات مربوط به باقیمانده های مدل رگرسیون7)جدول

 تعداد انحراف معیار میانگین حداکثر حداقل 

 201 52346. 3.0311 4.4447 1.6450 ارزش پیش بینی شده

 201 49197. 00000. 1.53311 1.6455- باقیمانده ها

 201 1.000 000. 2.700 2.648- خطای ارزش پیش بینی

 201 992. 000. 3.092 3.318- خطای باقیمانده ها
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Residuals Statistics 



 

 

 

 

 (: ضرايب براورد شده مدل8جدول )

 مدل

 

 ضرایب استاندارد ضرایب غیر استاندارد

t سطح معنی داری 
B Std.Error Beta 

 009. 2.630  188. 4930. مقدار ثابت

 026. 2.533 0850. 067. 1030. پیشگامی

 001. 4.911 3050. 069. 3370. نواوری

 001. 7.478 4380. 056. 4180. پذیریریسك 

 

 .شدپس ازبررسی معیارهای اعتبار مدل، باتوجه به فرضیه غیرصفر بودن ضرایب رگرسیونی مدل و آزمون مدل رگرسیون برآورد شده به شرح زیرمی با

Y=0.493+(0.085)X1 +( 0.305)X2 +(0.438)X3 +𝜀 

. زیرا این مقادیر استاندارد شده بوده و امکان مقایسه و را در نظر گرفت33تبیین متغیر وابسته باید مقادیر بتادر ها اما در مورد سهم و نقش هر یک از متغیر

می  سایر ابعادبه مراتب بیشتر از خودکارآمدی ضریب  B. بر اساس مقدار (188: 1387)کلانتری، تعیین سهم نسبی هر یک از متغیرها را فراهم می سازد

است. زیرا بر اساس بتای بدست آمده به ازای یک واحد تغییر  سایردارای سهم و نقشی بیشتر از x3 آنها نیز گویای این مطلب است که  ی – بتاباشد. مقدار 

 .تغییر ایجاد می گرددتعلق سازمانی در انحراف معیار  0.056ه اندازه وابستگی بدر انحراف 

 نتیجه گیری و پیشنهادات -5

تدوین می  یسازمان بیش از این است . اگر دورنمای سازمان که با مسئولیت رهبرتعلق  تاثیر سبک رهبری بر با توجه به نتایج به دست آمده در خصوص 

 و می گردند.گردد مورد قبول کارکنان بوده و با مشارکت آن ها هدفگذاری صورت گیرد کارکنان به علت منافع شخصی و اهداف مشترک خود با سازمان یکس

 سکیر یدارا ماتشانیخاطر تصم نیبه هم گردد. یاتخاذ م یو نا آگاه نانیعدم اطم طیدر شرا رندیبگ دیاز اوقات با یاریدر بس رانیکه مد یماتیتصم شتریب

ا و نامطمئن است..به یپو ی،رقابت،دهیچیپاریبس یطیمح طیشرا رایبرخورداراست.ز یا ژهیو تیاز اهم یسازمان سکیشکست.امروزه رای تیموفق سکیباشد.ر یم

ضربه را وارد سازمان  نیمقاوم باشند تا کمتر یدگیچیهمه پ نیباشد تا بتوانند در برابر ا نانیکارآفر یاز مشخصه ها یکی دیبا یریپذ سکیخاطر ر نیهم

برخور دار  یکاف نانیاز عدم اطم اگرمحاسبه شده و  نانیعدم اطم زانیم سکینوع ر نیباشد.در ا یم ینیدر کارآفر یحساب شده مقوله مهم سکیکنند. ر

را کنار گذاشته و به  ینیکارآفر یخاطر قدم در برهه  نیول دو سر ساخته و به همغ کی سکیافراد از ر شتریتوان آن را به مرحله اجرا در آورد..ب یبود م

به اهداف خود  دنیو نرس یترس از ناکام ایو  شیکسب و کار خو جادیا یبرا هیاول هیافراد به خاطر از دست دادن سرما نیا شتریروند..ب یم یگریدنبال کار د

بر  تازه در جوانان یکسب و کار جادیا یجرات خطر کردن را برا توانیم یریپذ سکیو ر سکیدر مورد ر یکنند. با داشتن اطلاعات یرا شروع نم یکار

 .کرده تا به اهداف برسند یزیبرنامه ر دیدر دست خود آنهاست.خود آنها هستند که با نیقوان رای.زابندیدست  یاز رشد فکر یبه درجه ا دی.آنها باختیانگ
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 بصورت زیر است: ها پیشنهادهای منتج از فرضیه

 :1پیشنهادهای منتج از فرضیه 

نگرش کارآفرینی اهمیت توسعه ، ارتباط و به اشتراک گذاری ارزش بین اعضای سازمان را یاد آور  پیشگامی با تعلق سازمانی رابطه مستقیم و همسویی دارد.

 .می شود و نقش مدیریت ارشد سازمان را در زمینه سازی بروز تغییرات خود دگرگونی اساسی می داند

  :2پیشنهادهای منتج از فرضیه 

 ارزشترین با وکار، کسب هر انسانی منابع می توان نتیجه گرفت که دوم فرضیه راستای در .داردریسک پذیری با تعلق سازمانی رابطه مستقیم و همسویی 

یندهایی که به ظهور نوآوری رآ. تاکید بر ایجاد ف باشد می اساسی قابلیتهای ایجادکننده و رقابتی مزیت زاینده اصلی منبع و سرمایه مهمترین و تولید عامل

ند طراحی ، توسعه و تجاری سازی سریع محصولات. یا ایجاد سیستمهایی که قهرمانان آیکند. برای مثال طراحی و اجرای فرمی انجامد و از آن حمایت می 

 .نوآوری را مورد حمایت و تشویق قرار دهد و به آنها اجازه دهد که محصولات جدید و کسب و کارهای نو را ایجاد کنند 

  علق سازمانی رابطه مستقیم و همسویی دارد.نوآوری با ت : 3پیشنهادهای منتج از فرضیه 

در این نگرش از طریق میدان دادن به کارکنان برای تجربه و بروز ابتکارات ، و با هدف ترویج پژوهش می توان گفت که  سوم فرضیه با ارتباط در      

بیشتر شود. این رویکرد سعی می کند با رسمیت بخشیدن  تصمیم گیری استراتژیک خودکار سعی می شود سطح تعهد کارکنان به سازمان و مشارکت آنان

یند خلق ایده را تقویت کند و منابع موجود را توسعه بخشد ، انعطاف پذیری بیشتر شود و در نهایت به رآانگیزش برای شناسایی و خلق مستمر ایده ها ، ف

ز خلاقیت لازمست اطلاعات در سیستم اجتماعی سازمان و در ارتباط میان و برو بهبود نوآوریجهت در منابع ، تکنولوژی و سیستم های جدید منجر شود.

سازمانی نواوری سازمان و محیط به سرعت منتقل شده و دست خبرگان و افراد خلاق برای تصمیم گیری و پردازش اطلاعات باز باشد ، به همین جهت 

 یی استفاده از حداکثر منابع اطلاعاتی را داشته باشد.  نیازمند ساختاری کوتاه و پرارتباط می باشد که در آن هر فرد توانا
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