
 بررسی نقش واسط هویت یابی سازمانی در تأثیر سبک رهبری اصیل

 بر رفتار کارآفرینانه درون سازمانی

  

 :چکیده

فعالیت کارآفرینی سازمانی با رشد سازمانی و عواملی که باعث ترغیب  ایبر رفرار با مبی  

 دف اصبلی ایبر تیقیبب، بررسبی رابهبه ر ببر  اصبیت ببا رفربار  شود، ارتباط مسرقیم دارد.

یک کارشناسان جامعه آمار ،  است. بواسهه  ویت یابی سازمانیکارآفرینی سازمانی کارکنان 

در نظر گرفره شده و پرسشنامه تیقیبب ببه ربور  جامع و بزرگ در شمال شرق کشوردانشگاه 

نفر از کارشناسان توزیع گردید. پس از آزمون فرضیه  ا از رریب نرم افزار  172تصادفی میان 

 حباکی از تیییبد مبدل کلبی ببود. ببدیر 0.05مسیر بدست آمده در سهح خها   ، ضرای آموس

ترتی  مشخص گردید سبک ر بر  اصیت بر  ویت یبابی سبازمانی خبود آنبان تبیثیر م ببت و 

معنادار  دارد.  مچنیر رفرار کارآفرینانه درون سبازمانی ببه تفکیبک از سببک ر ببر  اصبیت 

یم تبیثیر سببک ر ببر  سیر غیر مسرقیثیر پذیرفره و ممدیران و  ویت یابی سازمانی کارکنان ت

نبه درون سبازمانی کارکنبان از رریبب  ویبت یبابی سبازمانی ااصیت مدیران بر رفرار کارآفرین

 کارکنان نیز معنادار شناخره شد.

: سببک ر ببر  اصبیت، رفربار کارآفرینانبه درون سبازمانی،  ویبت یبابی واژه  ا  کلیبد 

 سازمانی

 

 

 

 

 

 



 مقدمه .1

برا  رشد و پیشرفت باید تیول اساسی در خود ایجاد کنند و برا  رسبیدن سازمان  ا 

به ایر  دف ضرور  است که اعضا  سازمان خود را درگیر کنند و سازمان از آن  با 

بهره بگیرد. در حقیقت باید گفت که اعضا  سازمان باید وظایفی فراتر از نقش خبود در 

گفربه مبی  1ع از رفرار ا، رفرار ا  فرانقشبیسازمان انجام د ند که به اصهلاح به ایر نو

شود. رفرار فرانقشی به رفرار با  م ببت و داورلبانبه ا  گفربه مبی شبود کبه از ربرف 

سازمان به فرد میول نمی شود و به ایر نوع از رفرار ا پاداش داده نمی شود؛ اما افبراد 

)دایبر و کبامینگز و  از رو  تمایت و اخریار خود ایر نوع از رفرار ا را انجبام مبی د نبد

نوعی از رفرار ا  فرانقشی است کبه  2رفرار کارآفرینانه درون سازمانی .(1995پارکس، 

در ایبر  .(2003)ببرو،،  جهت توسعه و تکامت تیریک کنبد باعث می شود سازمان را در

نوع از رفرار، کارکنان به رور داورلبانه و بدون اینکه سازمان از آنها درخواست کند ببه 

)آنرونکیبک و ل ایجاد نوآور  و فرصری برا  کس  و کار به نفبع سبازمان  سبرند دنبا

 (.2001 یسریچ، 

اقرصاددانان اولبیر کسبانی بودنبد کبه در نظریبه  با  اقرصباد  خبود ببه تشبریح 

کارآفرینی پرداخره اند. واژه کارآفرینی توسب  جبان اسبرواری میبت در زببان انگلیسبی 

مت  بدایت، نظباری، کنربرل و مخبارره پبذیر  مبی ترجمه شد و عمت کبارآفریر را شبا

دانست و عامت جداکننده مدیر و کار آفرینی را مخارره پذیر  معرفبی کبرد )یریجبانی، 

کارآفرینی فراتر از شغت و حرفه است. یک شیوه زندگی است. به تعبیر مبک کلبه (.1389

نقش  با را در نظبر  ز وضعیت  ا  آنان جدا کنیم و فق لند: چنانچه نقش  ا  افراد را ا

بگیریم، در آن صوری کارآفرینی بسیار گسررده تر می شود و  مه فعالیت  ا  انسبان 

                                                           
1.  Extra-role Behavior 

2. Intrapreneurial Behavior 



 را در برمی گیرد، لذا  مه فعالیبت  با  انسبان مبی توانبد ببه روش کارآفرینانبه درآیبد

مهالعای مرعدد  نشان می د د که ایر نبوع از رفربار ارتبباط م بربی ببا (. 1382 آقایی،)

ثربخشی سازمانی دارد و ممکر است تنها منبع پایبدار  باشبد کبه بروانبد در عملکرد و ا

بلند مدی مزیت رقابری را بوسیله یادگیر  سازمانی به عنبوان را بی در ایجباد تمبایز و 

 .(2011زینت، )احمد و ناسردیر و  رشد بوجود آورد

است کبه  ر سازمانی  مانند انسان  ا یک  ویت دارد،  ویت مجموعه ا  از صفاتی 

بوسبیله ایبر حقیقبت کبه مبی  3در  ر فرد با دیگر  مرفاوی است، لیکر  ویبت سبازمانی

تواند به عنوان یک ابزار اسرراتژیک در روند پیاده ساز   دف  ا و ایده آل سازمان ببه 

کار رود، از  ویت انسانی مرفاوی شده است.  ویت سبازمان مبی توانبد از راه سباخرار 

ییهش را شکت می د بد، روش  بایی کبه م، را ی که نای آخدم، میصویی و سازمان

مبراد  و ربارش، در،، شبناخره و معرفبی شبود )ارتباط برقرار می کنبد و چگبونگی رف

 (.1387 موسو  حجاز ،

در مجموع می توان گفت  ویت سازمانی یک ابزار اسرراتژیک برا  رسیدن به  بدف 

ه اخیبر ببه بهربریر نیبوه در ، در دو بم انداز اسبت. نظریبه  ویبت اجرمباعی ا و چش

موقعیت  ا  مخرلف سازمانی به کار رفره است و نشان داده است کبه  ویبت اجرمباعی 

ا میت به سزایی در نگرش و عملکرد کارکنان در سازمان  ا ایفبا مبی کنبد زیبرا عضبو 

مبر چبه  "بودن در یک گروه سازمانی به تعریف خود و جواب دادن به ایبر سبوال کبه 

. ببه نوببه خبود  ویبت مبی توانبد (1989)اشبفرس و مالبت،  مک می کندک "کسی  سرم 

و ون اعضا  گروه را به فعالیت در آن سو  منافع گرو ی بر انگیزد. برا  م بال ریکربا 

دلیت فرا تیلیلی فرا م کرده اند که  ویت کارمندان با گروه  با و سبازمان  ،(2005)دیک 

                                                           
3. Organizational Identification 



نقشبی) رفرار با  کارآفرینانبه( و ا بداف  ا در ارتباط با رفرار با  درون نقشبی و فرا

 میوله می باشد. 

یکی از مدل  ا  ر بر  که توجه بسیار  را  به خود جل  کرده است، مبدل ر ببر  

است که از آن به عنوان مفهوم اصلی انواع مخرلف ر ببر  م ببت یباد مبی شبود  4اصیت

اشند. ایر سبک ر ببر  خواه آنها تیول گرا، کاریزماتیک یا پرجذبه، اخلاقی و یا خادم ب

از یبک سبو و  ویبت یبابی  ارتباط م بربی ببا فعالیبت  با  کبارآفرینی درون سبازمانی

 .(2010)میرنس و سود، و بوکوس،  دارد سازمانی از سو  دیگر

در ایر راسرا شوا د  وجود دارد که بیان می کنبد ر ببران کبارافریر اصبیت تمایبت 

ید، کارکنان خود را در گسررش کسب  و دارند از رریب توسعه میصویی و خدمای جد

ط  مچنیر برخی از پژو ش  ا به بیبان ارتببا (.2009)جونز و کرامپرر،  کار در گیر کنند

)رگبو و م بت بیر ر بر  اصیت و خلاقیت فرد  و نوآور  در کبار تیمبی پرداخربه انبد 

ه کبود ندارد اما تا به امروز  یچ مهالعه ا  وج (.2012سوسا و مارکوس و پینا و کانها، 

به بررسی نقش ر بر  اصیت در تیریک رفرار کارافرینانه درون سازمانی بپبردازد. در 

ایر راسرا مقاله حاضر با  دف اراله در، وسیعی از مدل ر ببر  اصبیت در ارتبباط ببا 

فعالیت  ا  کارآفرینی به رور کلی و کارفرینی درون سازمانی ببه ربور خباه تهیبه و 

 تدویر شده است. 

ایر حال ایر مرغیر ا کاملا مسبرقت از ر ببر  نمبی باشبند. در واقبع، نویسبندگان با 

)سیسبرو و پیبرو،  مخرلف ا میت  ویت اجرماعی را در فرایند ا  ر بر  نشان داده اند

2007.)  

 

                                                           
4. Authentic Leadershipz 



 

 بیان مسئله .2

 به ورود برا  کارکنان که است اساسی موارد از یکی کارآفرینی  ا  مهاری آموزش

 که است ضرور  بنابرایر، .نیازمندند آن به کارآفرینانه کار و کس  وعشر و  کار بازار

 اصلی بعد سه کارآفرینی،  ا  مهاری آموزش  ا دانشگاه اندرکاران دست و مدیران

 در  ا دانشگاه .د ند پوشش را کار و کس  انداز  ازراه بعد و حیر در قبت، کارآفرینی

 توانند می نوآور  تشویب برا  مناس  میی  ایجاد و کردن نهادینه کارآفرینی،   توسعه

 جمله از مخرلف  ا  شیوه از اسرفاده با توانند می  ا دانشگاه. کنند ایفا اساسی نقش

 ایجاد نیز و آموزشی دور ها  برگزار  علمی، تیقیقای دادن انجام سازمانی، فر نگ

 به  ا دانشگاه .ارندبرد خهیر میموریت ایر تیقب در مهمی گام کارآفرینی از حمایت مراکز

 و کلید  نقش  مواره فناور ، و دانش تولید در علمی پژو شی مرکز تریر غنی عنوان

با در نظر اند.  داشره خود پیرامون میی  فر نگی و اجرماعی اقرصاد ، تیویی در حیاتی

حقیقت که پروژه کارآفرینی در کت ممکر است موضوع و با توجه به ایر گرفرر ایر 

باییی برا  شرکت داشره باشد اما تصمیماتی که در ایر حوزه گرفره می شود پرانسیت 

به صوری شخصی و انفراد  می باشد و ایر مغایر با تعریفی از  یک کار اسراندارد 

بنابرایر از نظر اسرراتژیک شناسایی مرغیر ایی که  .(2013ریگررینگ و ویرزل، )است 

 (.2011)میلر،  می کند ارزش بسیار باییی داردرفرار ا  ایر چنینی کارکنان را تسهیت 

ادبیای علمی نشان می د د که ر بران می توانند عملکرد کارکنان خود را بهبود بخشند 

و در آنها ایجاد انگیزه کنند تا برا  رسیدن به ا داف فراتر از مسئولیت و وظایف خود 

حری زوال سازمان  ا ر بران نقش برجسره ا  در تداوم حیای،بالندگی و .عمت کنند

آنها با حمایت از رفرار ا  سازنده و نیز سرمایه گذار   ا  مهلوب، بالندگی و  .دارند



پویایی سازمان را تداوم خوا ند بخشید.  مچنیر ایر باور وجود دارد که رفرار ا  

به لیاظ حمایت از افراد و سازمان و سرمایه روان  رفرار  ا  کارآفرینیفرانقش و 

در ایر میان  .به دلیت مزیت رقابری خود عملکرد سازمانی را اثربخش تر نمایندشناخری 

ر بران اصیت بواسهه ویژگی  ا  منیصر به فردشان تاثیر به سزایی بر سرمایه 

ر بران اصیت، آینده نگر  .گذار   ا  رقابری و ترویج رفرار ا  فرانقش خوا ند داشت

ر  سرند و نگا ی بلند مدی دارند، آنها با  سرند به عباری دیگر آنها فعال و پیشگی

اسرفاده از ایر مدل ساز  م بت، روحیه و نگرش فعال و پیشگیرانه را در پیروان خود 

پرورش می د ند. در مقابت، ایر روحیه و نگرش فعال و پیشگیرانه ر بران، رفرار ا  

ویس و دیکنز، )گاردنر و کاگلیزر و دی نوآورانه کارکنان را تیریک و تهییج می کند

2011.) 

تیقیقای نشان می د د که علاوه بر ر بر  اصیت، رفرارکبارآفرینی درون سبازمانی 

)واکبی و الفرینبگ و  می تواند توس  مرغیر ا  دیگر  تسهیت و تجزیبه و تیلیبت شبود

)موریانو و مولرو و توپبا  . ایر مرغیر در سهح فرد   ویت یابی سازمانی(2010مناگر، 

)صبفر  و رسبرگار و  و در سهح گرو بی توانمنبد سباز  مبی باشبد (2011و مانگیر، 

.  ویت یابی سازمانی کارکنان را ترغی  می کند ببه جبا  ا بداف کباملا (2010جهرمی، 

شخصی، به امور  که برا  سازمان سودد ی داشره باشد تمرکز کنند. آن  ا ببا علاقبه 

ی ودلبسرگی کار  خوا نبد کار می کنند و موج  افزایش رفرار شهروند ، رضایت شغل

 (.2012)بومز،  شد

مهالعای اخیر ا میبت کبارآفرینی درون سبازمانی را ببرا  سبازمان  با  معاصبر 

ضرور  شناخره  است. به رور کلی کارآفرینی درون سازمانی  به کارایی و اثر بخشبی 

 )کبوپمر، سازمان  ا از رریب تیویی منابع،  نوآور   ا و وفب پذیر   کمبک مبی کنبد



لذا پژو ش حاضر با  دف بررسی تاثیر سبک ر بر  اصیت بر رو  کارآفرینی  (.2003

سازمانی و با در نظر گرفرر نقش واسهه ا   ویت یابی سازمانی در میان کارشناسبان 

 .دانشگاه فردوسی مشهد انجام شده است

 اهمیت تحقیق .3

آن  با افبراد  مهالعه بر رو   کارآفریر سازمانی از آن جهت حالز ا میت است که 

 سرند که  مچون یک کارآفریر در سازمان  ا  بزرگ فعالیت می کندایر گونه افراد در 

میی   ا  انگیزشبی و حمبایری فعالیبت مبی کننبد و کلیبد اصبلی بازاریبابی و توسبعه 

میصول در یک شرکت می باشند. کسی که در زیر چرر یک شرکت میصویی، فعالیبت 

 تیبویی و تغییر ف می کند و به بهره بردار  می رساند. ا و فناور   ا  جدید را کش

 ایجاد دنبال به  وشمند  ا  سازمان تا است شده باعث رقابت پویایی و امروز  گسررده

 و مبدیریت جبذب، بیشبرر  رچبه را وکبارآفریر خبلاق افبراد برواننبد کبه باشند شرایهی

 امبروزه .شبوند منبد بهبره ربیشبر چه  ر سازمانی کارآفرینی مزایا  از تا کنند نگهدار 

 بر کارآفرینانه ررح اجرا  با و کارآفریر و خلاق افراد اندکی تعداد با میروانند  ا سازمان

  مبه تبا آورنبد فرا م شرای  را باید  ا آن .آیند فالب گرا فرصت و نوآور منعهف، رقبا 

 فعالیبت گرو بی یبا فرد  رور به راحری به بروانند و کرده پیدا کارآفریر روحیه کارکنان

 مشبکلای بر غلبه برا  بنابرایر (.1378)آقایی،  درآورند اجرا به را خود کارآفرینانه  ا 

  بم آن و است کارساز حت راه یک تنها است، امروز   ا  سازمان مروجه که تهدیدای و

 عباملی عنبوان ببه فر نگبی بسرر .باشد می  ا سازمان در فر نگ کارآفرینی بسرر ایجاد

 تیبویی مسرلزم کارآفرینی، برا  یزمه بسرر ا  سایر اساس و مبنا حری یا و یزیربنای

 ببه توجبه ببا .اسبت ملبت یبک اخبلاق و رسبوم آداب، حقبوق، باور با، شناخت در عمیب

 اجرماعی، مرفاوی انرظارای و ررف از  یک مالی منابع کمبود دلیت به نیز و فوق توضییای



  با دانشبگاه جملبه از و  با سبازمان دیگبر، ررف از فر نگی  ا  چالش نیز و اقرصاد 

 علمبی مرکبز تبریر غنبی عنبوان ببه دانشبگاه .کننبد حرکت کارآفرینی سمت به مجبورند

 تیبویی اقرصباد ، در حیباتی و کلید  نقش  مواره فناور ، و دانش تولید در پژو شی

 موج  جامعه در دانشگاه رفیع جایگاه .اند داشره خود پیرامون میی  فر نگی و اجرماعی

 می ملزم را دانشگا ی مدیران و مجریان وسیاسرگذارن، است شده جدید انرظاراتی ایجاد

 کارآمبد را خبود  با  آمبوزش اشبرغال و کبار دنیا  مریول نیاز ا  در، ضمر تا کند

 دارا  و کبارآفریر و خبلاق  با  انسبان پبرورش ضمر و نماید مسیله حت به ومعهوف

 تعبادلی زنبدگی، و کبار اجرماعی– اقرصاد   ا  عرصه به ورود برا  عملی  ا  مهاری

 روز به ا  مشاوره خدمای اراله توانایی و کنند ایجاد کاربرد  و بنیاد   ا  پژو ش بیر

 یکی عنوان به کارآفرینی آموزش  ا  دوره امروزه .باشند جامعه داشره به را کارساز و

  با  ورشبره دروس ببیر در تنها نه دانشگا ی  ا  فعالیت تریر گسررده و تریر مهم از

 احبدا  ببا بلکبه اسبت، شبده نهادینبه دارش کارشناسی و کارشناسی مقارع در تیصیلی

 را خود تجار   ا  ررح تا شوند می الریصیلان حمایت فارغ و دانشجویان رشد، مراکز

با در نظبر گبرفرر ایبر موضبوع شناسبایی (. 1388)نا ید،  کنند انداز  راه مراکز ایر در

توانبد کمبک مبوثر  در جهبت عوامت اثر گذار بر رو  کارآفرینی درون سبازمانی مبی 

ایر مرغیر در سازمان  ا  امروز  شود. مهالعای نشان مبی د بد کبه  ویبت  گسررش 

یابی سازمانی و ر بر  اصیت نقش مهمی در تبییر و افزایش روحیبه کبارآفرینی درون 

بنبابرایر تیقیبب حاضبر ببه  (.2011نگبیر، )موریانو و مولرو و توپبا و م سازمانی دارد

تبییر و بررسی رفرار ا  کارآفرینی درون سازمانی با در نظر گرفرر دو مرغیبر  ویبت 

 یابی و ر بر  اصیت در بیر کارشناسان دانشگاه فردوسی می پردازد.

 



 پیشینه نظری پژوهش .4

 رفتار کارآفرینی درون سازمانی .4.1

بصبوری رفربار داورلبانبه کارکنبان ببا   در میی   ا  سازمانی، رفربار کبارآفرینی

در، فرصت  ا، تولید ایده، ایجاد میصبویی جدیبد، و  مچنبیر توسبعه خهبوط   دف 

ببا توجبه  .(2011انگ و پارکر و ونکرز و وو، د  ج) کس  و کار جدید تعریف می شود

بببه مرببون مربببوط در حببوزه کببارآفرینی سببازمانها  موجببود، عببباری کببارآفرینی بببا 

سازمانی گرایش به کارآفرینی مرتب  دانسره شده است که سب  ایجاد برخی  کارآفرینی

)ریگررینبگ و ویربزل،  سردرگمی  ا و ابهامای  نگام مهالعه و بررسی آن گردیده اسبت

از ایر رو، باید مشخص شود که کارآفرینی سازمانی و یا گرایش به کبارآفرینی  (.2013

، ترویج و نظاری سبازمان، در یبک فراینبد در سهح سازمانی در، شده و برنامه ریز  

در مقاببت، کبارآفرینی (. 1999)شبارما و کبریس،  صبوری مبی گیبرد  "ببای ببه پباییر"

 .، مرببوط ببه رفرار با  غیبر اراد  پرسبنت اسبت "پباییر ببه ببای"سازمانی در فرایند 

ممکبر  کارکنان تنها بخشی از کارآفرینی سازمانی اسبت کبه  بنابرایر، رفرار کارآفرینی

است مرعاقبا در سازمان از رریب فعالیت  ا  فرد  و داورلبانه انجام گردد و یبا اینکبه 

رفرار  ا  کارآفرینی، ابرکبار  و خبود جبوش  (.2013)ریگررینگ و ویرزل،  انجام نشود

 سرند و احرمال اینکه در تعریف شغت و کار بیاینبد، کبم اسبت و آنهبا مبی تواننبد حربی 

ظهور آنها نریجبه سیاسبت . (2013)ریگررینگ و ویرزل،  انجام شوندبدون اجازه مدیران 

 ا  سازمان نیست و باعث تیریک و برانگیخرر شبرای  بیبث برانگیبز درون سبازمان 

بنبابرایر  (.2010)واکبی و الفرینبگ و منباگر،  شده و تعارضای شغلی بوجود می آورند

ربقه  .(1995کامینگز و پارکس،  )دایر و آنها نوعی رفرار چالش برانگیز فرا نقشی  سرند

بند  دقیقی از رفرار ا  فرانقشی ببا تفکیبک ببیر نبوع چالشبی و غیبر چالشبی )پیونبد 



رفرار ا  غیبر چالشبی یبا پیونبد وابسبرگی مخصبوه افبراد   وابسرگی( اراله کردند.

 سرند که برا  افزایش رواب  خود با دیگر اعضبا اببراز علاقبه مبی کننبد بعنبوان م بال 

ا  کمک و یبار  رسباندن.  بدف رفرار با  فرانقشبی چالشبی، رشبد و  تکامبت رفرار 

سازمان با اراله ایده  ا و اجرا  تغییرای در جهت بهبود سازمان است. ایبر نبوع رفربار 

ممکر است بیث برانگیز باشد و پرانسیت نقض قوانیر را دارد و در برخی موارد، منجبر 

انجبام  .(2010)راب و راببری،  مان مبی گبرددبه ایجاد برخی ریسک  ا برا  فرد یا ساز

برا  ایجباد یبک تغییرعملکبرد  در سبازمان در مبورد   فعالیت  ا  داورلبانه و سازنده

رفرار با   (.1999)موریسون و فلپس،  نیوه  انجام کار، نمونه  ایی از ایر دسره  سرند

)ببرو،،  بگیرنبدکار  خلاقانه و رفرار ا  کارآفرینانبه مبی تواننبد در ایبر بخبش قبرار 

2003). 

، گرایش کارآفرینی در سهح سازمانی را مورد مهالعه قبرار داد و آن را (1983میلر )

به عنوان یک مفهوم چند بعد  مرشکت از سه جبز  در نظبر گرفبت. ایبر مفهبوم سباز  

 مچنیر می تواند درسهح فرد  اعمال شود و رفرار کارآفرینانه به عنوان یبک سباخرار 

در نظر گرفره شده که در حایی ریسک پذیر ، نوآور  و پیشبگیرانه افبراد درجه بایتر 

ریسک پذیر  به عنبوان اولبویری ببرا  موقعیبت  بایی (. 1991)ز را،  منعکس می شود

تعریف می شود که در صوری موفقیت منجر به پاداش شده و امبا در صبوری شکسبت 

ده ساز  ایده  ا  اصلی و مناس  افراد، عواق  شدید  را به دنبال دارد. نوآور  به پیا

از رریب خلاقیت توسعه یافره اشاره می کند. پیشگیر  نشان د نده داشرر چشم انداز  

به آینده یا تمرکز روینی مدی است، برا  پاسخ به خواسره  با و نیاز با منرظبر نمانبده 

 اما آنها را پیش بینی کرده و برا  رفع آنها آماده می گردد.

 لسبک رهبری اصی .4.2



مبیلاد  از سبو  موسسبه ر ببر   2004نظریه ر بر  اصیت نخسریر بار در سال 

دانشگاه نبراسکا مهرح شد.ر بر  اصیت، الگو  رفرار  یبک ر ببر اسبت کبه گالوپ از 

عملکرد سازمان را به فراتر از انرظارای رسانده و آن را بصوری پایدار در ربول زمبان 

 ران با  مکاران شاغت خود در سازمان اسبت.حفظ می کند که ایر خود نریجه رابهه ر ب

تئور  ر بر  اصبیت ببر خبود کنررلبی و خودآگبا ی ر ببر و پیبروان، سبرمایه م ببت 

روانشناخری و نقش تعدیلگر م بت سازمانی تمرکبز دارد. تئبور  ر ببر  اصبیت را مبی 

. ر ببر  اصبیت ببه توان جامع تریر و کامت تریر نظریه در زمینبه ر ببر  عنبوان کبرد

وان یک الگو  رفرار  از ظرفیت  ا  روانشناخری م بت و جو اخلاقی م بت سازمانی عن

منرج می شود و موجببای پبرورش خودآگبا ی، جنببه  با  اخلاقبی درونبی، پبردازش 

)آوولیبو و  مرعادل ارلاعای و شفافیت روابب  را در کبار ببا پیبروان فبرا م مبی سبازد

 .(2005گاردنر، 

ر ببران  ،خودآگا ی: الف ( د  مرشکت از چهار بعد استر بر  اصیت یک مفهوم چند بع

، مبی داننبد  ا ، احساسای و افکار خود، آگاه  سرند ا و توانمند اصیت نسبت به ضعف

پردازش ب(  .که چگونه با دیگران ارتباط برقرار کنند و بر رفرار آن  ا تاثیر گذار باشند.

می گیر  تعریف وضوع پیش از تصمیممروازن به عنوان تیلیت تمام ارلاعای مرتب  با م

شود. ر برانی که دیدگاه و نظرای دیگران را جویا می شوند و موقعیت  با  موجبود را 

به چالش می کشند دارا  چنیر ویژگی ا   سرند. در واقع ایر ویژگی سب  می شود که 

 وجبدانج(  .ر بران ارلاعای مربوط به خود اعبم از م ببت و منفبی را جمبع آور  کننبد

 با  خبود را ببا نیبای و اقبدامای درونی، فرآیند  است که در آن ر بران اصیت ارزش

 ا  اخلاقبی خبود مقایسبه و  میشه رفرار خود را با شاخصو  سازندخود  ما نگ می

بصبوری حفبظ  شفافیت رابهبهد(  .کنند تا حداک ر تهابب را بروانند حفظ کنندارزیابی می



ه صمیمیت است و تسهیم و اشررا، ارلاعبای در فضبا  رواب  ر بران با پیروان بر پای

در چنبیر  (.2008)والومبا و آوولیو و گباردنر و ورسبینگ،  باز و آشکار انجام می گیرد

ویژگی  ا  م بت مانند خوش بینبی، امیبد و اعرمباد ببه نفبس ببه  حالری ر بر با توسعه

فرا م می سبازد. ببه  ایجاد چنیر روابهی کمک می کند و زمینه رشد خود و پیروانش را

رور کلی یکی از شرای  ضرور  برا  داشرر شفافیت در رواب ، عملکرد یکپارچبه فبرد 

 در تمام جنبه  ا  زندگی می باشد.

اگر چه برخی از نظریه  ا از  م پوشانی ببیر ر ببر  اصبیت و سبایر تئبور   با  

مبی باشبد. ر بر  حکایت دارند اما ر بر  اصیت دارا  اجزا  منیصبر ببه فبرد خبود 

اسردیل کردند کبه ر ببر  اصبیت نشبان د نبده سباخرار  2012لیو و مرره در سال وآو

ریشه ا  و بنیاد  دیگر اشبکال م ببت ر ببر  مبی باشبد. از سبو  دیگبر تاکیبداتی در 

ر بر  اصیت وجود دارد که آن را از دیگر سبک  ا  موجود مرمایز ساخره . به عنبوان 

 بت و  مچنیر ثببای و تبداوم رفربار  از مهبم تبریر وجبه م ال تاکید بر رواب  باز و م

(. 2005 ولیو وگبباردنر،وآیت و ر بببر  اتیببول آفببریر مببی باشببد)تمببایزای ر بببر  اصبب

 مچنیر ر بر اصیت از رریب ویژگی  ا  فرد  به عنوان یبک الگبو، خوآگبا ی اخلاقبی 

بخش، پیبروان را پیروان را توسعه می بخشد اما ر بر فر مند از رریب جاذبه  ا  الهام 

 (.2007 به وفادار  و انجام فرامیر سوق می د د )یگان،

از آنجایی که ر بر  اصیت  نوز به رور قابت توجهی در کشبور مبا مبورد بررسبی 

قرار نگرفره است، ایر مهالعه می تواند گامی موثر در جهت شناخت و بومی ساز  ایبر 

وای  سبازمان  با  کشبورمان  الگو  رفرار  و ببه کبارگیر  آن در پیشببرد مقاصبد

 باشد.



ر بر  اصیت در سه سهح تیلیلی فرد ، گرو ی و و سبازمانی ببه کبار گرفربه مبی 

 (.2008)یامارینو و دیون و اسچریشم و دنسرا،  شود

در سهح فرد ، ر بر  اصیت میر،  ا  بصبیرتی را بهبور مرفباوی نشبان داده و 

، در حبالی کبه در سبهح گرو بی، توس  خود برا  پیروان مخرلبف در نظبر مبی گیبرد 

میر،  ا و انگیزه  ا  مییهی که  مان رفرار ا  ر بر  اصیت  سبرند را نشبان داده 

شبود)لرو  و که توس   مه اعضا  گروه به اشررا، گذاشره یبا تجرببه و تمبریر مبی 

 (.2012آنسیت و گاردنر و سلز،

 شبده اسبت.در تیقیب ما، ر بر  اصیت به عنوان یک مرغیبر سبهح گرو بی فبر  

بیان کردند که عوامت سهح ببایتر مبی تواننبد میبدود کننبده ( 2000کوزلوسکی و کلیر)

بوده و پدیده  ا  سهح پاییر تر را تیت تاثیر قرار د ند. در ایر راسبرا، مهالعبای قبلبی 

نشان دادند که ر بر  اصیت می تواند ببه عنبوان مرغیبر سبهح گرو بی مهبرح شبود و 

)رگو و سوسا و مبارکوس و  رفرار ا و نگرش  ا  پرسنت باشد دارا  اثرای مرقابت در

 (.2012پینا و کانها، 

فر  ما بر ایر است که ر بران اصیت قادر خوا ند بود کبه ببه دییبت مخرلبف زیبر، 

  مکاران خود را در رفرار ا  کارآفرینانه تیریک کنند:

اری دیگبر آنهبا به عبب (.2005ر بران اصیت، آینده نگر  سرند)گاردنر و آوولیو،  .1

پیشگیر  سرند و نگا ی بلند مدی دارند، آنها با اسرفاده از ایر مدل ساز  فعال و

م بت، روحیه و نگرش فعال و پیشگیرانه را در پیروان خود پبرورش مبی د نبد. 

در مقابت، ایر روحیه و نگرش فعال و پیشبگیرانه ر ببران، رفرار با  نوآورانبه 

 (2001)سیبری و کرایمر و کرانت،ندکارکنان را تیریک و تهییج می ک



اعضا  شرکت  ا  اسلوونیایی نشبان داد  نفر از 289یک مهالعه چند سهیی رو  

که ر بر  اصیت در کت دارا  اثرای مرقابت م بت بر خلاقیبت فبرد  و روحیبه نبوآور  

تیمی کارکنان است علاوه بر آن بر میزان خوش بینی، امیدوار بودن و انجام مبدل  با  

در کارکنان موثر است. ر بران اصیت باعث مبی شبوند کبه اعضبا  گبروه حربی  نقشی

زمانی که با چالش  ا  بزرگ روبرو  سرند، خوش بینانه رفرار کننبد و روحیبه ریسبک 

 (.2013)سیرن و جاکلیک و اسکریواج،پذیر  را در خود تقویت نمایند

  کارآفرینانبه کمبک ارتبارای، دانش  ا  اشرراکی و تولید ایده  ا، به رفرار با  .2

می کند، ایر رفرار ا زمانی رشد خوا ند کرد که کارگران یا اعضبا  تبیم ببرا  

دسریابی به راه حلی بهرر بروانند به راحری مخالفت و موافقت خبود را در مبورد 

 نر گوش دادن، بخش بزرگی از کار ر بران  (. 1990) یسریچ،ایده ا  بیان کنند

)مینزیت رینی درون سازمانی را تهییج و تقویت کند ست تا پرانسیت وجود کارآف

گوش دادن واقعی به حرف  مکاران یک اصت اساسبی (. 2007و آلریو و اولیجر،

)والومبوا و آوولیبو و گباردنر و ورنسبینگ و و اولیه برا  ر بران اصبیت اسبت

 (.2008پیررسون،

م ببت و  مهالعای مخرلف در سهح فرد  نشان می د ند که ر ببر  اصبیت، ارتبباط

مسرقیمی با صدا  کارکنان دارد. به بیان دیگر، ر بر  اصیت بر میزان اببراز داورلبانبه 

)وانگ و کارکنان از نگرانی  ا  خود و اراله پیشنهاد برا  بهبود کبار تباثیر گبذار اسبت

به رور خاه، یکی دیگر از مهالعبای چنبد سبهیی کبه در (. 2010یسچینگر و کامینگز،

، نشبان (2012) وسبیونگ،گروه کار  انجبام شد 70کارمند مرعلب به  404تایوان رو   

داد که ر بر  اصیت به عنوان مرغیر سهح گروه دارا  اثرای مرقابت بر رفرار ا  فبرد  

 صدا  کارکنان است.



 نگامی که کارگران احساس کنند، سرپرسبران مسبرقیم خبود ببه آنهبا اعرمباد   .3

را  اسرقلال عمت  سبرند، تمایبت آنهبا داشره و آنها در پست و مسئولیت خود دا

(. 2010)اسببروول و آرام،بببرا  انجببام رفرار ببا  کارآفرینانببه افببزایش مببی یابد

ر بران اصیت نیاز اساسی خود مخرار  و اسرقلال در تیم  با  خبود را ایجباد 

کرده و به کارمندان ایر امکان را می د ند تا به رشبد مهباری  با  جدیبد خبود 

ا قادر می سازند تا برا  حت مشکلای، راه  ا  مخرلف یافره و بپردازند و آنها ر

)آوولیو و گباردنر و به فرصت  ا و اتفاقای عکبس العمبت مناسببی نشبان د نبد

 (.2004والومبیا و لوتنز و می،

نفبر از ر ببران و  30یکی دیگر از مهالعای که بر اساس تیلیت سهح گرو بی رو   

)لرو  و آنسیت و گباردنر و لژیکی صوری گرفتشرکت خدماتی ب 25از پیروان در  252

نشان داد که ر بر  اصیت رابهه ا  م بت و مسبرقیم ببا نیاز با  اساسبی (؛ 2012سلز،

پیرو مانند رضایت از شایسرگی، اسرقلال، و ارتباط دارد. عبلاوه ببر ایبر، کارکنبانی کبه 

تهبیب خود ببا  نیاز ا  اساسی آنها رفع شده است از رفرار ا  فرانقشی مانند شروع و

ارضا  نیاز ا  اساسبی روانبی (. 2000)رایان و دسی، تغییرای بیشرر اسرقبال می کنند

 مچنیر باعث افزایش انگیزه درونی کارکنان برا  شرکت در رفرار ا  مهارتی، تهبیقبی 

)لرو  و و پیشگیرانه می گردد، ایر رفرار ا برا  عملکرد کار  و مبوثر، حیباتی  سبرند

 (.2012نر و سلز،آنسیت و گازد

 هویت یابی سازمانی .4.3

به خ  مقبدم 1980 ویت سازمانی از جمله نگرش  ا  کارکنان است که پس از د ه 

مهالعای سازمانی انرقال یافره و در، مدیران را از رفربار کارکنبان و سبازمان افبزایش 

 ویت سازمانی اشاره به احساس غرور (. 1392رحمان سرشت،داده است )میمدزاده و 



افرخار ناشی از عضبویت افبراد در یبک سبازمان و  مچنبیر ارزش  با  درونبی آن و 

 ویت سازمانی، مفهومی است برا  توصیف رابهه فرد با سبازمانی  .(2005)ریکیرا،دارد

که در آن کار میکند. صاح  نظران ایر عرصه  ویت سازمانی را چنیر تعریف می کنند: 

جایی که افراد خود را بر اساس خصوصبیای  ادرا، یکی بودن)مرعلب بودن( با سازمان،

سازمانشان تعریف می کنند.اعضا  سازمان  م  ویت سازمانی را شکت می د ند و  م 

(. از رریب  ویت یابی ، کارکنبان 1390،پور عزیاز ان شکت و قال  می گیرند)قلی پور و 

ظریه  ویت ویژگی  ا  مهم سازمان را مانند ویژگی  ا  خود جذب می کنند.مهابب با ن

( احساس  مبسبرگی ببا 1 ویت یابی سازمانی شامت سه جز  ) 1970یابی پچر در سال 

( ادرا، مشخصبه  با  مشبرر، ببا 3( وفادار  و یا حمایبت از سبازمان و )2سازمان )

دیگر اعضا  سازمان است. مدل ر ببر  اصبیت مهبرح مبی کنبد کبه  ویبت سبازمانی 

اصبیت خبود کارآمبد ، تعهبد و عملکبرد  مکانیسم اصلی است که از رریبب آن ر ببران

(. 2004آوولیو و گباردنر و والومببا و لبوتنز و مبی،)کارکنان خود را افبزایش مبی د نبد

مهالعای مرعدد  نشان می د ند که برخی از ویژگی  با  ر ببران اصبیت ماننبد رفربار 

ابی سبازمانی مبرنی بر اخلاق ،شفافیت و صبداقت و اعرمباد ارتبباط م بربی ببا  ویبت یب

 (.2012کارمندان آن  ا دارد)سر  بومز،

 ویت یابی سازمانی تاثیر قو  بر رو  افراد می گذارد و ببه عنبوان یکبی ازعوامبت 

انگیزشی باعث می شود کارکنان منافع و ا داف سازمان را مانند منبافع و ا بداف خبود 

را ببرا   بدانند و آن  ا را قبول کنند. ایر بدان معنی است که آن  ا حداک ر تبلاش خبود

رسیدن به ا داف سازمان می کنند چون پذیرفره اند که ا داف سازمان ا داف آن  ا نیز 

مببی باشببد و رسببیدن بببه آنهببا  ببم بببه نفببع سببازمان و  ببم بببه نفببع خببود ان  ببا مببی 

 (.2002)دووسجه و اسپیرز و الیمرز،باشد



ببا تعهبد، نرایج مهالعای مرعدد  نشان می د د که  ویت یابی سازمان ارتباط م بری 

توپبا والیبرو و موریانو و )رضایت شغلی، وفادار  سازمانی و رفرار  ا  فرانقشی دارد

علاوه برایر ایر مهالعای نشان می د د که  ویت یابی سبازمانی کارکنبان (. 2009لیو ،

)موریانو و مولرو و توپا ازمانی رابهه مسرقیم و م بت داردبا رفرار کارآفرینانه درون س

 .(2011و مانگیر، 

وضعیت  ایی که در  ویت یابی اجرماعی پیروان دخالت دارند  مراه ببا احساسباتی 

 مچون اعرماد، امید، خوش بینی و احساسای م بت بوده و به رور کلی ایبر اسبردیل را 

که ر بر  اصیت، پایه ا  میکم برا  عملکرد سازمانی واقعی و پایدار است را تایید مبی 

بر اساس موارد فوق، نظر مبا ایبر اسبت کبه ر ببر  اصبیت (. 2003)لوتنز و آوولیو،کند

مورد آزمایش در گروه  ا  کار ،  ویت یابی سازمانی در کارکنان را تیریک و تهیبیج 

می کند و نریجه م بت ایر  ویت یابی برا  سازمان منجر به انجبام رفرار با  فرانقشبی 

 (.2005،)ریکیرامانند رفرار ا  کارآفرینانه در کارکنان می شود

 هویت یابی سازمانی و سبک رهبری اصیل .4.4

اسبت. ایبر  "تبادل اجرمباعی"یکی از نظریه  ا  مهم در  ویت یابی سازمانی نظریه 

نظریه بیان می کند وقری یک شخص کار  برا  دیگر  انجام می د د، ایر اجببار ببرا  

در سبک ند وقت و شکت آن مشخص نشده باشد. فرد شکت می گیرد که جبران کند؛  رچ

ر بر  اصیت وقری کارمندان تصور می کنند که ر برانشان به شدی به آن  ا علاقمند و 

مهربان ، صادق و قابت ارمینان و به عنوان تصمیم گیرنده به اصولی پایبند  سرند و ببه 

خیریت بیشرر کارمندان ، سازمان و جامعه ا میت می د ند، آن  ا نیز خود را ملزم مبی 

ساس  ویت آن  با ارزشمند سازمان را نیز تلافی کنند. در نریجه باعث احکنند که رفرار 

 مچنبیر چنبیر رفربار  باعبث در، ایمنبی  (.2014با سازمان می شود)آنا و سیانسبی،



رفرار  در کارکنان می شود. از سو  دیگر مهالعای میققان دیگر نشان داده اسبت کبه 

ینان . اعرماد بودن، به رور م بربی ببه ویژگی  ا  ر بران اصیت ، م ت یگانگی و قابت ارم

ر ببر  اصبیت  مچنبیر  (.2012)اونسبر و ایلبدیز،تعییر  ویت سازمانی مرببوط  سرند

باعث گسررش رواب  میان فرد  م بت بیر ر بران و کارکنان و بیر کارکنان مبی شبود 

 که ایر رواب  می تواند منبعی برا  عوارف م بت باشد. عوارف م بت بر تبرویج روابب 

و پیوند  ا  اجرماعی در میان کارکنان  م تباثیر گبذار اسبت. در نریجبه باعبث نهادینبه 

کردن ارزش  ا و ا داف سازمان و احساس نزدیک و صمیمیت بیشرر ببا سبازمان مبی 

 شود.

تمام موارد اشاره شده ایر فرضیه را تقویت می کند که ر بر  اصیت بر  ویت یبابی 

 کارکنان تاثیر م بت دارد.

 نه تجربی پژوهشپیشی .5

مهالعای مرعدد  چه در داخت و چه در خارج از کشبور ببه بررسبی تباثیر سببک  با  

مخرلف ر بر  بر میزان کارآفرینی پرداخره اند کبه از آن جملبه مبی تبوان ببه پبژو ش 

آفرینی سبازمان با عنوان بررسی تاثیر سبک ر بر  بر میبزان کبار (1389سلهان پناه )

 اشاره کبردار  کارکنان سازمان  ا  دولری شهرسران سنندج جامعه آمبا   ا  دولری 

مهمرریر  دف ایر مقاله بررسی رابهه میبان سببک مبدیریت و کبارآفرینی کارکنبان که 

سازمان  با  دولربی اسبت و پاسبخ ببه ایبر سبوال کلیبد  کبه کبدام سببک مبدیریت ، 

ان داد که بیر سبک نرایج تیقیب نش کارآفرینی کارکنان را بیشرر تیت تاثیر قرار مید د؟

 ا  ر بر  اسربداد ،خیر خوا انه، مشورتی و مشارکری با کبارآفرینی رابهبه م ببت و 

 .معنی دار  وجود دارد



 ر ببر  وسببک سبرمایه فکبر  تاثیر پایان نامه ا  با عنوان بررسی (1389) پا آ و  

اسبران  اونتعب اداره کارکنبان آمبار  سازمانی با جامعه کارآفرینی ارتقا  بر خدمرگزار

دارا    بم ببا تیقیبب مرغیر سه  ر که داد نشان تیقیب نرایج .را تدویر کرده استتهران 

و  فکبر  سرمایه مرغیر دو  ر که شد مشخص  مچنیر . سرند معنادار  و م بت ارتباط

 فکبر  سبرمایه سبهم اما  سرند، سازمان کارآفرینی پیشبینی به قادر خدمرگزار ر بر 

  بیشرر است.

وجود دارد کبه ببه ربور خباه تباثیر سببک  میدود میان تیقیقای و مهالعای  در ایر

ر بر  اصیت را بر کارآفرینی مورد بررسی قرار داده است و تاثیر ایر سبک از ر ببر  

(  پژو شبی را  ببر 2014جان موریانو و فرناندو مولرو ) را در کارآفرینی تایید می کنند.

سپانیایی انجام دادند.  دف اصبلی ایبر پبژو ش نفر از کارکنان شرکت  ا  ا 212رو  

بررسی رابهه ر بر  اصیت با رفرار کارآفرینی سازمانی کارکنان و فرآیند ا  مقهعبی 

آن است. نرایج به دست آمده نشان می د د که  ویت یابی سازمانی کارکنبان و توانمنبد 

آفرینانبه ساز  سازمانی  ر دو نقشی واسهه ا  ببیر ر ببر  اصبیت و رفرار با  کار

 کارکنان دارد. 

( ارتباط بیر ر بر  اصیت، خوش بینی و خودکامیابی و تاثیر ایر مرغیبر  با 2010رکس)

بر دلبسرگی شغلی بررسی شد. نرایج نشان د نبده ارتبباط قبو  ببیر ر ببر  اصبیت و 

 دلبسرگی شغلی است.

در  ویبت  در مقاله ا  با عنوان بررسی نقش ر بر  معنویت( 1391رسرگار و جانقلی ) 

مبورد را نقش ر بر  معنبو  ببر  ویبت یبابی سبازمانی  کرده اندیابی سازمانی تلاش 

نفبر از کارکنبان نبواحی چهارگانبه  232. جامعه آمار  ایبر پبژو ش د ندبررسی قرار 

ادارای آموزش و پرورش اسران قم می باشند. نرایج بدست آمده از آزمون فرضیه  ا  



بعاد ر بر  معنو  بر  ویت یابی سازمانی تاثیرگذار مبی تیقیب نشان می د د که کلیه ا

باشند.  مچنیر در بررسی ابعاد ر بر  معنو  و  ویبت یبابی سبازمانی در آمبوزش و 

پرورش اسران قم ایر نریجه بدست آمد که ر ببر  معنبو  و  ویبت یبابی سبازمانی از 

 .وضعیت مهلوبی بر خوردار می باشند

 ژو ش به شرح زیر ترسیم شده است:مدل پبا توجه به مبنا  نظر ، 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی تیقیب

 

 :شرح زیر مهرح می گرددبه با توجه به مدل مفهومی تیقیب فرضیای تیقیب 

ر بر  اصیت ارتبباط م ببت و معنبادار  ببا رفرار با  کارآفرینانبه کارکنبان  .1

 .ارتباط دارد

 می گذارد.ر بر  اصیت تاثیر م بری بر رو   ویت یابی سازمانی کارکنان  .2

 ویت یابی سازمانی کارکنان ارتباط م بت و معنادار  ببا رفربار کارآفرینانبه  .3

 درون سازمانی آن  ا دارد.

 ویت یابی سازمانی کارکنان میانجی ارتباط بیر ر بر  اصبیت و رفربار کبار  .4

 آفرینانه درون سازمانی می باشد.

 

 

رفتار کارآفرینانه درون 

 سازمانی

 رهبری اصیل هویت یابی سازمانی



 روش شناسی پژوهش .6

تیلیلی و مبرنبی  -حیث روش، پیمایشیپژو ش حاضر از حیث  دف، کاربرد  و از 

 5(SEM)  سباخرار  یابی معادلهبر تیلیت ماتریس کوواریانس با اسرفاده از الگو  مدل

  آمار  ایر پژو ش کلیه  کارشناسان دانشگاه فردوسی شهر مشبهد مبی است. جامعه

را  نفبر مبی باشبد. بب 460باشند که بر اساس آمار و ارلاعای موجود تعداد آنها حدود 

تعییر حجم نمونه از فرمول کوکران برا  جامعه معلبوم اسبرفاده گردیبد. در ایبر روش 

آزمبون شبده و ببا نامه از  کارشناسبان، پیشرسبشپ 30  اولیبه شبامت ابردا یک نمونه

. در فرمول کوکران با دقت ببرآورد و سبهح /50گذار  انیراف معیار آن به میزان جا 

نفر تعیبیر شبد. باتوجبه ببه  169حداقت حجم نمونه  05/0.،  و میزان خها  /95ارمینان 

ه صبوری تصبادفی بب نامهپرسش 200 ا، نامهبینی عدم بازگشت تعداد  از پرسشپیش

نامه برگشت داده شد کبه در فراینبد پرسش 172بیر کارشناسان توزیع، و از ایر تعداد، 

 تجزیه و تیلیت مورد اسرفاده قرار گرفت.

 ا  ا  اسراندارد مهالعای پیشیر اسرفاده شد. سبنجهبرا  سنجش مرغیّر ا از سنجه

 -بازگشبت -  ترجمبهده از شیوه  سازمانی ایرانی با اسرفابه منظور اسرفاده در زمینه

  نهبایی ازرریبب نامهساز  شده است. روایی صور  و میروایی پرسبشترجمه بومی

نظران مدیریت، مورد تییید قبرار گرفبت. سبوایی ر ببر  اصبیت بررسی نظرای صاح 

سوال اسبت کبه چهبار بعبد ایبر  16( است که شامت 1390برگرفره از مهالعه حسینپور)

سؤال(، جنببه  با  درونبی شبده  3سؤال(، پردازش مروازن ) 4آگا ی ) مرغیر یعنی خود

سبؤال( را مبی سبنجد . سبوایی  ویبت یبابی  5سؤال( و شفافیت رابهبه ا  ) 4اخلاقی )

  9گویه سنجیده مبی شبوند.  6( است که با 2010سازمانی نیز برگرفره از مهالعه ارگان )

                                                           
5  Structural Equation Modeling-SEM 



(  است که سبه 1989کویر و اسلویر ) سوال کارآفرینی سازمانی نیز برگرفره از مهالعه

بعد آن یعنی پیشگامی، نوآور  و ریسک پبذیر  را انبدازه مبی گیرنبد.  مچنبیر روایبی 

نامه نیز با اسرفاده از تکنیک تیلیت عباملی تیییبد  ببا اسبرفاده از نبرم  ا  پرسشسازه

ببه  ا  مربوربه مورد ارزیابی قرار گرفت و معنبادار  ببار شبدن گویبه AMOSافزار 

 2 ا  موردنظر، مورد تییید قبرار گرفبت. نربایج تیلیبت عباملی تیییبد  در جبدول سازه

آورده شده است.  مچنیر انسجام درونی ابزار با  مبورد اسبرفاده نیبز ببا اسبرفاده از 

گزارش شده اسبت.  مبانهور  1ضری  آلفا  کرونباخ ارزیابی شد که در جدول شماره 

می باشدکه می توان نریجه گرفت ابزار از   7/0بای  که مشا ده می گردد تمامی مقادیر 

 ا ببا اسبرفاده از مقیباس پایایی یزم برخوردار است. یزم به ذکر است که تمامی سنجه

مورد سبنجش “ = کاملا موافب5”تا “ = کاملاً مخالف1”ا  از تایی و در میدوده 5لیکری 

ا  مخرلبف تیلیبت آمبار ، نظیبر  ب با روشقرار گرفرند. به منظور تجزیه و تیلیت داده

یابی   صبفر، مبدل  ضبرای   مبسبرگی مرتببهتیلیت  مبسرگی پیرسون برا  میاسبه

 ببا    سبباخرار  بببا داده  سبباخرار  بببرا  بررسببی بببرازش الگببو  معادلببهمعادلببه

( برا  1986ا  بارون و کنی )گر  به روش چهار مرحلهشده و تیلیت میانجیآور جمع

 با  مبورد نظبر ببا گر، مورد اسرفاده قرار گرفت. تیلیتغیّر ا  میانجیبررسی نقش مر

  و بسببره (.20AMOS v) 6افزار ببا  تیلیببت سبباخرار ا  گشببراور اسببرفاده از نرم

 ( صوری گرفت..19SPSS v) 7آمار  برا  علوم اجرماعی

 

 

 

 

                                                           
6 . Analysis of Moment Structures-AMOS 
7 . Statistical Package for Social Sciences-SPSS 



 یافته ها .7

 سیمای آزمودنی ها .7.1

شبناخری سبر،  مرغیبر جمعیت 4ز  د ندگان در ایر مهالعه با اسبرفاده امشخصای پاسخ

 با، مبورد جنسیت، سابقه کار  و تیصیلای و صبرفاً جهبت گبزارش سبیما  آزمودنی

درصببد از  4/58بررسببی قببرار گرفببت. بررسببی نرببایج بدسببت آمببده نشببان داد کببه 

درصد از پاسخ د ندگان کمرر  9/8 ا زن بودند. درصد از آن 6/41د ندگان مرد و پاسخ

 7/6سبال و  50تبا  41درصبد ببیر  9/42سبال،  40تا  31درصد بیر  40 /1سال،  30از 

د ندگان دارا  سببهح درصببد از پاسببخ 3/3سببال سببر داشببرند.  51درصببد نیببز بببای  

درصبد لیسبانس  4/44درصد دارا  تیصیلای فوق دیپلم،  6/5تیصیلای دیپلم و کمرر، 

سخ د نبدگان دارا  درصد پا 8/13درصد فوق لیسانس و بایتر بودند.  مچنیر  7/45و 

درصبد دارا   8/22سبال،  10تا  6درصد دارا  سابقه بیر  7/21سال،  5سابقه کمرر از 

 سال سابقه کار  داشرند. 16درصد نیز بیشرر از  7/41سال و  15تا  11سابقه بیر 

تیلیت  مبسرگی پیرسون بیر مرغیر ا  مخرلف تیقیب نیز  ببه انجبام رسبید. در جبدول 

ن  مبسرگی  ر مرغیر با سایر مرغیر ا، میانگیر، انیراف معیار و آلفبا  ، میزا1  شماره

 کرونباخ  ر مرغیر، اراله شده است.

 

 (1)جدول میانگیر، انیراف معیار، پایایی و   مبسرگی مرغیر ا

انحراف  میانگین متغیرها

 معیار

هویت 

یابی 

 سازمانی

رفتارهای 

 کارآفرینانه

رهبری 

 اصیل

 - -788/0) 67/0 60/3 ویت یابی 



 ( سازمانی

رفرار ا  

 کارآفرینانه

67/3 54/0 **562/

0 

(743/0) - 

ر بر  

 اصیت

 

37/3 79/0 *166/

0 

**367/0 (788/0) 

 

 مبسبرگی در سبهح  **؛ p> 0.05دار  دنباله[ در سهح معنا مبسرگی ]یک*توضیح: 

 .باشندمی ، مقادیر درون پرانرز نشانگر ضری  آلفا  کرونباخ >p  0.01 دار معنا

 

 99در جدول بای ضرایبی که بای  آنهبا علامبت ** وجبود دارد در سبهح ارمینبان 

درصد معنبادار  سبرند.  95درصد و ضرایبی که علامت * وجود دارد در سهح ارمینان 

ضرایبی  م که بای  آنها علامربی وجبود نبدارد غیبر معنبادار  سبرند کبه البربه تمبامی 

ضرای  ایر جدول نشان از آن دارد  رصد معنادار بودند. د 95ضرای  در سهح ارمینان 

کبارآفرینی و  ویبت یبابی   ببیر که بزرگربریر ضبری   مبسبرگی، مرببوط ببه رابهبه

ر ببر     بیراست. کوچکرریر ضری  نیز مربوط به رابهه 562/0به میزان سازمانی و 

 . ر استکه البره معنادا تاس 166/0اصیت و  ویت یابی سازمانی و به میزان 

 برازش مدل ساختاری .7.2

پیش از ارزیابی مدل ساخرار  اراله شده، یزم اسبت معنبادار  وزن رگرسبیونی ]ببار 

 ا  مربوره بررسی شبده تبا از بینی گویهنامه در پیش ا  مخرلف پرسشعاملی[ سازه

گیر   با در انبدازهگیر  و قاببت قببول ببودن نشبانگر ا  آن ا  انبدازهبرازندگی مدل

 ا ارمینان حاصبت شبود. ایبر مهبم، ببا اسبرفاده از تکنیبک تیلیبت عباملی تیییبد  هساز



(CFA)8 افببزار و نرمAMOS  بببه انجببام رسببید. بببا توجببه بببه اینکببه در مببدلCFA 

نامه، در رسبشپ ا  بینبی گویبه، در پیش بامرغیّر تمامی رگرسیونی  یافره، وزنبرازش

 ا از فرآینبد گویبه بیچ یبک از ا صبفر ببود دار ببتفاوی معنا دارا .، /95سهح ارمینان 

 ا ایر است که سهح معنادار  شدند. مبنا  معنادار  گویهنتجزیه و تیلیت کنار گذاشره 

نامه، مبورد تجزیبه و تیلیبت گویه از پرسش 31. باشد. لذا در نهایت، /05 ا زیر برا  آن

 ا  ببه  مبراه شباخص  ا  معنبادارقرار گرفت. نرایج تیلیت عاملی تییید  برا  گویبه

 ا نشبان از ، ارالبه شبده اسبت. ایبر شباخص2  در جبدول شبماره CFAبرازش مدل 

شبده دار  بار شدن  ر مرغیّر مشا دهگیر  داشره و معنا ا  اندازهبرازش مهلوب مدل

   به مرغیّر مکنون مربوره مورد تییید قرار گرفت.

 (2)جدول نامه ا  پرسشا  گویهبر (CFA)نرایج تیلیت عاملی تییید  

 نام متغیر
 نام ابعاد

 گویه
وزن 

 رگرسیونی

سطح 

 معناداری
 نتیجه

 ویت یابی 

 سازمانی

- OI

1 
 معنادار ./000 402/0

OI

2 
 معنادار ./000 436/0

OI

3 
 معنادار ./000 756/0

OI

4 
 معنادار ./000 798/0

OI

5 
 معنادار ./000 866/0

OI

6 
 ارمعناد ./000 461/0

                                                           
8 . Confirmatory Factor Analysis-CFA 



 نام متغیر
 نام ابعاد

 گویه
وزن 

 رگرسیونی

سطح 

 معناداری
 نتیجه

رفرار ا  

 کارآفرینانه

IB نوآور 

1 
 معنادار ./000 497/0

IB

2 
 معنادار ./000 414/0

IB

3 
 معنادار ./000 711/0

IB پیشگامی

4 
 معنادار ./000 784/0

IB

5 
 معنادار ./000 782/0

IB

6 
 معنادار ./000 560/0

IB ریسک پذیر 

7 
 معنادار ./000 492/0

IB

8 
 نادارمع ./000 725/0

IB

9 
 معنادار ./000 742/0

ر بر  

 اصیت

A خود آگا ی

L1 
 معنادار ./000 776/0

A

L2 
 معنادار ./000 494/0

A

L3 
 معنادار ./000 800/0

A

L4 
 معنادار ./000 677/0

 معنادار ./A761/0 000پردازش 



 نام متغیر
 نام ابعاد

 گویه
وزن 

 رگرسیونی

سطح 

 معناداری
 نتیجه

 L5 مروازن

A

L6 
 معنادار ./000 467/0

A

L7 
 معنادار ./000 829/0

جنبه  ا  

درونی شده 

 اخلاقی

A

L8 
 معنادار ./000 736/0

A

L9 
 معنادار ./000 623/0

A

L10 
 معنادار ./000 509/0

A

L11 
 معنادار ./000 736/0

شفافیت رابهه 

 ا 

A

L12 
 معنادار ./000 651/0

A

L13 
 معنادار ./000 512/0

A

L14 
 معنادار ./000 879/0

A

L15 
 دارمعنا ./000 857/0

A

L16 
 معنادار ./000 865/0

= 1.506 df/2= 406; χ df= 611.369;  2χ 
CFI= 0.905; TLI= 0.90; IFI= 0.908; RMR= 0.062; RMSEA= 0.058 

 



یافرببه اسببت و شببدّی رواببب  بببیر برازش SEM  مببدل د نده، نشببان2  شبکت شببماره

(، در یبک الگبو  1389سازد. بر اسباس منبابع موجبود )قاسبمی، مرغیّر ا را روشر می

  ساخرار  مهلوب، یزم است کا  اِسکولر غیرمعنادار، نسبت کا  اِسبکولر ببه معادله

 9 ا  ببرازش  نجارشبده، تهبیقبی و نیکبویی ببرازش، شاخص3  آزاد  کمرر از درجه

  میبانگیر . و ریشبه/09کوچکرر از  10مانده  میانگیر مربّعای باقی.، ریشه/90بزرگرر از 

  سبباخرار  . باشببد. بببرا  الگببو  معادلببه/08کببوچکرر از  11ای خهببا  بببرآوردمربّعبب

  آزاد  برابر ، نسبت کا  اِسکولر به درجه374/119یافره، کا  اِسکولر برابر با برازش

.، /901 ا  برازش  نجارشده، تهبیقی و نیکبویی ببرازش ببه ترتیب  ، شاخص925/1با 

  میبانگیر مربّعبای . و ریشبه/063مانبده ی باقی  میانگیر مربّعبا.، ریشه/925. و /904

نهبایی، از  ا  ببرازش الگبو    شباخص. به دست آمده اسبت.کلیّه/079خها  برآورد 

 بخش مدل حکایت دارد.املاً رضایتترند که از برازش کگفره مهلوبنقاط برش پیش

                                                           
9 . Normed Fit Index-NFI, Comparative Fit Index-CFI, Goodness-of-Fit Index-GFI 
1 0 . Root Mean Squared Residual-RMR 
1 1 . Root Mean Squared Error of Approximation-RMSEA 



 (1)شکت الگو  معادله ساخرار 

که  در مدل ببرازش یافربه سبه فرضبیه  بررسی فرضیه  ا  تیقیب مشخص ساخت

مربوط به اثر مسرقیم ر بر  اصیت بر  ویت یابی سازمانی و رفرار ا  کارآفرینانبه  و 

درصبد  95 مچنیر اثر  ویت یابی سازمانی بر رفرار ا  کارآفرینانه  در سهح ارمینان 

-pمعنادار است چراکه شرط معنادار بودن یبک رابهبه ایبر اسبت کبه مقبدار شباخص )

value05/0تر از (  برا  رابهه مورد نظر کم  ( و یبا مقبدار شباخصt-value از )96/1± 

تریر ضبری  اثبر، مرببوط ببه اثبر  ویبت یبابی بیشررباشد.  مچنیر در ایبر مبدل قبو 

تریر ضبری  اسبت و ضبعیف  β= 55/0سازمانی بر رفرار ا  کارآفرینانه  و به میزان 

کبه  (β=21/0)شبود ویت یابی سازمانی مربوط مینیز به ضری  اثر ر بر  اخلاقی بر 

رور خلاصه در جبدول پژو ش، به 3تا  1 ا    آزمون فرضیهالبره معنادار است. نریجه

 ، نشان داده شده است.3  شماره

 (3)جدول  ا  پژو ش  نرایج آزمون فرضیهخلاصه

 نتایج

 روابط

ضریب 

 استاندارد

عدد 

 معناداری

سطح 

 معناداری

نتیجه

 آزمونی 

 ←ر بببببر  اصببببیت

 رفرار ا  کارآفرینانه

 تییید 000/0 263/4 371/0

 ویت  ←ر بر  اصیت

 یابی سازمانی

 تییید 037/0 083/2 214/0

 ویببببببببت یببببببببابی 

رفرار بببا   ←سبببازمانی

 کارآفرینانه

 تییید 000/0 756/3 551/0



 

درصد از واریانس مرغیبر رفرار با   58 مچنیر، ضرای  مدل حاکی از آن است که 

کارآفرینانه به وسیله مرغیر ا  ر بر  اصیت و  ویت یابی سازمانی تبیبیر مبی شبود. 

درصد از تغییرای واریانس  ویت یابی سازمانی به وسیله ر بر  اصیت  7 مچنیر تنها 

 تبییر می شود و سایر آن عواملی است که در مدل در نظر گرفره نشده است. 

 بررسی فرضیه میانجی گری: .7.3

آمار  مرغیر ا  میانجی بایبد ببه ایبر  سبؤال پاسبخ داده شبود کبه  ا  در آزمون

 (:1392)عزیز ، 

مرغیر میانجی( نقش میبانجی دارد؟ یبا ببه عبباری دیگبر آیبا اثبر ) Mالف( آیا مرغیر 

)مرغیر وابسره( معنبادار  Y)مرغیر میانجی( بر M )مرغیر مسرقت( از رریب Xغیرمسرقیم 

  است؟

 چقدر است؟ Yبر  M از رریب Xاثر غیرمسرقیم  -ب

(، ببارون و 1981 ا  مخرلفی مانند جود و کنبی )جهت پاسخ به سؤال اول چارچوب

( و آزمون تییید  میانجی گر  کامبت جیمبز و  مکباران 2000(، مک آرتور )1986کنی )

( 1986( که در ایر مهالعه از آزمبون ببارون و کنبی )1392 ، عزیز( وجود دارد )2006)

ر ایر آزمون برقرار  شبروط زیبر ضبرور  اسبت. شبرط اول ایبر شود. داسرفاده می

  معنادار داشره باشد. شرط دوّم ایر است است که مرغیّر مسرقت با مرغیّر وابسره رابهه

نیبز تیییبد    بیر مرغیّر ا  مسرقت واس  تیییبد شبود. شبرط سبوّمکه معنادار  رابهه

. شرط چهارم ایبر اسبت کبه وقربی باشد  بیر مرغیّر واس  وابسره میمعنادار  رابهه

  بیر مرغیبر مسبرقت وابسبره شود، رابههگر وارد معادیی رگرسیونی میمرغیر میانجی

گر کامت است و یا اینکه ایبر غیر معنادار شود که در ایر حالت مرغیر مورد نظر، میانجی



ر بباقی ( ولی  مچنان معنبادا10/0گر کا ش یابد )حداقت رابهه در حضور مرغیر میانجی

 گر، جزلی خوا د بود.بماند، که در ایر حالت نقش مرغیر میانجی

جهت پاسخ به سؤال دوم یعنی اثر غیرمسرقیم مرغیبر مسبرقت ببر مرغیبر وابسبره از 

 (.1391رریب مرغیر میانجی دو روش وجود دارد )عزیز ، 

 ز (. در ایر روش مقدار اثر غیرمسرقیم عباری است ا1981الف( روش جود و کنی )

𝐵𝑖𝑛𝑑𝑖𝑟𝑒𝑐𝑡 = 𝑐 − 𝑐∗ 

میزان اثر مرغیر مسرقت بر مرغیر وابسره در مرحله اول آزمون ببارون و  cکه در آن 

 باشد.اثر مرغیر مسرقت بر وابسره در مرحله چهارم آزمون بارون و کنی می ∗𝑐کنی و 

 (. در ایر روش مقدار اثر غیرمسرقیم عباری است از 1982ب( روش سوبت )

𝐵𝑖𝑛𝑑𝑖𝑟𝑒𝑐𝑡 = 𝑎 × 𝑏 
اثر مرغیر میانجی بر وابسبره  bاثر مرغیر مسرقت بر میانجی در و  aکه در ایر فرمول 

 است. 

تر ببودن توان از  ر دو روش اسرفاده  نمود اما با توجه به معناداردر ایر مهالعه می

جی گبر  نربایج تیلیبت نقبش میبان 4روش دوم از ایر روش اسرفاده شده است. جبدول 

 ویت یابی سازمانی در رابهه بیر ر بر  اصیت و رفرار ا  کارآفرینانبه را نشبان مبی 

 د د.

 (4)جدول گر  برا  مرغیّر  ویت یابی سازمانیتیلیت میانجی

گااا

 م

B β R R متغیر وابسته متغیر مستقل
2 

Si

g 

رفرار بببببببببا   ر بر  اصیت 1

 کارافرینانه

2

52/. 

3

67/. 

3

67/. 

1

35/. 

0

00/. 

66640 ویببببت یببببابی  بر  اصیتر  2



 ./00 ./54 ./74 ./74 ./88 سازمانی

 ویبببت یبببابی  3

 سازمانی

رفرار بببببببببا  

 کارافرینانه

1

42/. 

1

66/. 

1

66/. 

0

28/. 

0

00/. 

 ر بر  اصیت 4

 ویبببت یبببابی 

 سازمانی

رفرار بببببببببا  

 کارافرینانه

1

93/. 

4

13/. 

2

18/. 

5

15/. 

6

27/. 

3

93/. 

0

00/. 

0

00/. 

 

  ر بر  اصیت و رفرار با  کارآفرینانبه، و د د که رابههنرایج ایر جدول، نشان می

  بیر  ویت یابی سازمانی و رفرار با  کارآفرینانبه نیز  ویت یابی سازمانی ، و رابهه

کنبد. گر  را تیمیر میمعنادار است. ایر وضعیت شروط اولّ، دوّم و سوّم تیلیت میانجی

یبابی سبازمانی، ضبری  بربا   گر  ویبتدر گام چهارم نیز در حضبور مرغیبر میبانجی

. کبا ش /218. به /367  ر بر  اصیت و رفرار ا  کارآفرینانه از اسراندارد برا  رابهه

یافره ولی ایر رابهه کماکان معنادار است. بنابرایر نقش مرغیّر  ویت یبابی سبازمانی در 

ورد گر  جزلبی اسبت و مب  بیر ر بر  اصیت و رفرار ا  کارآفرینانبه، میبانجیرابهه

 گیرد. تییید قرار می

 مبان ر بر  اصیت ببر رفرار با  کارآفرینانبه مسرقیم جهت میاسبه میزان اثر غیر

گردد مقدار ضری  مسبیر ببرا  رابهبه ببیر دو مرغیبر ملاحظه می 4گونه که در جدول 

-و برا  رابهه ببیر دو مرغیبر  ویبت 674/0برابر ر بر  اصیت و  ویت یابی سازمانی 

میاسبه گردید بنبابرایر میبزان اثبر  166/0و رفرار ا  کارآفرینانه برابر  یابی سازمانی

 که میاسبای آن در فرمول زیر قابت مشا ده است. 111/0غیرمسرقیم برابر است با 

𝐵𝑖𝑛𝑑𝑖𝑟𝑒𝑐𝑡 = 𝑎 × 𝑏 →  0.674 ∗ 0.166 = 0.111 



 

 بحث و نتیجه گیری .8

 ایبر ببه آمبده، سبتبد مسیر ضری  براساس  ا داده بررسی از پس حاضر تیقیب

 رابهبه کارکنبان مدیران و  ویت یبابی سبازمانی اصیت سبک بیر که یافت دست نریجه

و ( 2010) رکبسو ( 2011) تاپبارامهالعبای  ببا یافره ایر . دارد وجود معنادار  و م بت

 بیبان چنبیر تبوان می حاضر، تیقیب  ا  یافره براساس. دارد مهابقت (1391)رسرگار 

 موجب  و ببوده تیثیرگذار کارکنان  ویت یابی بر مدیران اصیت  ر بر سبک که داشت

حس تعلب و احسباس  قادرند ر بران با داشرر سبک ر بر  اصیت .گردد می آن ارتقا 

 مبسرگی کارکنان با سازمان را افبزایش د نبد و موجب  افبزایش وفبادار  کارکنبان و 

 حمایت کارکنان از سازمان شوند.

  ویت یابی سبازمانی کارکنبان تیثیر بررسی درصدد رحاض پژو ش ایر، بر علاوه

 مورد نیز فرضیه ایر  ا، فرضیه آزمون از پس که است بوده رفرار کارآفرینانه آنان بر

و به رور کلی می توان گفت با توجه به نربایج بدسبت آمبده از تیقیبب   گرفت قرار تییید

افزایش رفرار کارآفرینانبه حاضر،  ویت یابی سازمانی کارکنان می تواند سب  بهبود و 

 علت به  ویت یابی سازمانی کرد که اذعان توان می ارتباط ایر دربه عبارتی آنان گردد.

 ارتقبا را فبرد رفرار کارآفرینانه  ،احساس  مبسرگی با سازمان و حس وفادار  افزایش

زمانی که کارکنان احساس  مبسبرگی ببا سبازمان داشبره باشبند و ببه زیرا  بخشد؛ می

زمان وفادار باشند و از آن حمایت کنند، رفرار ا  کارآفرینانبه در آن  با شبکت مبی سا

 گیرد و به دنبال پیشگام شدن و نوآور  می روند و ریسک ایر نوع کار ا را می پذیرند.

رفربار  ببر مبدیران اصبیت ر بر  سبک که بود آن بر فر  مهالعه، ایر در  مچنیر

 مذکور فرضیه تییید گویا  تیقیب، از حاصت  ا  فرهیا .است مؤثر کارکنان کارآفرینانه



، سبلهان پنباه و (2014)  مکاران و والسانیا تیقیب راسرا، نرایج  میر در . باشد می نیز

رفربار  ببر مدیران اصیت ر بر  سبک تیثیر از حاکی( 1389( و آ وپا )1389 مکاران )

 ر بر  رو ایراز . نماید می تحمای تیقیب ایر اول فرضیه از که پیروان بود کارآفرینانه

خودآگا ی نسبت به ضعف  با و توانمنبد   با  خبود، تیلیبت تمبام  با تواند می اصیت

ر خبود ببا شباخص  با  اخلاقبی و اارزیابی دالمی رفرب ،ارلاعای پیش از تصمیم گیر 

 تبلاش چبون موضبوعاتی ببه را کارکنان توجه حفظ رابهه با پیروان بر پایه صمیمیت،

 کرده جل  پیشگامی و ریسک پذیر   ا، فعالیت داورلبانه انجام ،نوآور  برا  مضاعف

 .بخشد ارتقا را سازمان ور  بهره آن ربع به و پیروان رفرار کارآفرینانه ترتی  بدیر و

رفرر  بر مدیران اصیت ر بر  سبک که شد فر  چنیر مهالعه ایر در ایر، بر علاوه

 بدسبت نربایج .است مؤثر ی سازمانی کارکنان ویت یاب واسهه به کارکنان کارآفرینانه

 کبارگیر  ببه ببا مدیران تر، دقیب عباری به .نیز  ست فرضیه ایر تییید از حاکی آمده،

  ویبت یبابی سبازمانی کارکنبان خبودبهبود  واسهه به توانند می ،اصیت ر بر  سبک

 مبی اصبیتان ر ببر رو، ایر از .آورند فرا م را رفرار کارآفرینانه آنان ارتقا  موجبای

با افزایش حس  ویت یابی تعلب کارکنان به سازمان، رقربار کارآفرینانبه آنبان را  توانند

 ببه میبزان  ویت یبابی لیاظ به پیروان که نمایند حاصت ارمینان  مچنیر .افزایش د ند

 برسبانند انجام به شخصی انرظارای از فراتر را خود وظایف تا اند شده برانگیخره کافی

حبس  ویبت یبابی  تقویبت ببا توانند مدیران می لذا ؛  کارآفرینانه انجام د ندو رفرار ا

 دوچندان کارکنان رفرر کارآفرینانه بر را اصیت ر بر  سبک تیثیر ،کارکنان به سازمان

 .نمایند

 و توسبعه راسبرا  در ذیبت پیشبنهاد ا  حاضبر پژو ش از نرایج حاصت به توجه با

 :گردد می عنوان سازمانی کارآفرینی پیشبرد



تعهببد مببدیریت ارشببد یعنببی مببدیران سببازمان بهببور جببد  از کببارآفرینی درون . 1

 سازمانی حمایت کنند.

 باشد شده تنظیم افراد قابلیت و شایسرگی براساس که مناس  پاداش سیسرم وجود. 2

  .شود توجه افراد عملکرد به درآن و

  .کارکنان برا  دانشگاه در آموزشی  ا  دوره برگزار . 3

 ارزیابی اثربخشی دوره  ا  آموزشی به منظور دسریابی به ا داف سازمانی. 4

 توجه به مسیله شایسره سایر  در نظام انرصابای و عدم تبعیض . 5

 . ا دانشگاه در سازمانی کارآفرینی توسعه  ا  میدودیت و موانع  رفع. 6
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English Abstract: Organizational entrepreneurship activity is directly related 

to organizational growth and the factors that encourage these behaviors. The 

main purpose of this study is to investigate the relationship between authentic 

leadership and employee’s organizational entrepreneurship by mediation of 

organizational identification. Statistical population was considered to be 

experts of a wide and large university in the northeast of the country and the 

questionnaire was distributed randomly among 172 people of experts. After 

testing hypotheses through Amos, path analysis showed that the overall model 

was confirmed at the level of 0.05. Thus, it was revealed that authentic 

leadership style has a significant and positive effect on its own organizational 

identification. Also inter organizational entrepreneurial behavior is influenced 

by managers authentic leadership style and organizational identification 

respectively and indirect impact of managers authentic leadership style on inter 

organizational entrepreneurial behavior was also significant through 

organizational identification. 
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