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  29/07/87: اريخ دريافت مقالهت
  22/08/87: تاريخ بررسي مقاله
  11/03/88: تاريخ پذيرش مقاله

  شناختي مجله دست آوردهاي روان
  )شناسي علوم تربيتي و روان(

  1388 پاييز و زمستاندانشگاه شهيد چمران اهواز، 
  2 ي ، شماره3-16م، سال چهاردورة 

  129-152: ص ص
  
  

هاي  بين به عنوان پيش يرهاي شخصيتيبررسي نقش برخي از متغ
  موفقيت و شكست مديران در كارآفريني

  

  ∗عباس ابوالقاسمي
  ∗∗مسلم عباسي
  ∗∗∗محمد نريماني
  ∗∗∗∗حسين قمري

  چكيده
نقش منبع كنترل دروني، تحمل ابهام، عزت نفس، خودكارآمـدي،          هـدف پژوهش حاضر بررسي     

هـاي موفقيـت و شكـست مـديران واحـدهاي            ينب خودشكوفايي، خطرپذيري و نوآوري به عنوان پيش      
از ناموفق   مدير   85موفق و    مدير   105( مدير   190 اين پژوهش شامل   ي نمونه. توليدي در كارآفريني بود   

انتخـاب  هاي مركـزي و اردبيـل         از واحدهاي توليدي استان    صورت تصادفي  كه به    ، بود )نظر كارآفريني 
 كنترل دروني، مقياس تحمل ابهام، مقياس خودكارآمـدي،         ها از مقياس منبع    آوري داده  براي جمع . دندش

در اين پژوهش براي . نفس و پرسشنامه شخصيتي استفاده شده است مقياس خودشكوفايي، مقياس عزت
دست آمده از معادله تـابع مميـز،   ه  ب هاي هنتيج. ها از روش تحليل مميز استفاده شد       تجزيه و تحليل داده   

تـوان    كه مديران موفق و ناموفق در كارآفريني را ميندنشان دادها  يافته و ييد كردأ پژوهش را ت ي فرضيه
ه شـده توسـط ايـن    ي ـدسـت آمـده و مـدل ارا     ه   ب هاي هنتيج. بيني كرد  از روي متغيرهاي شخصيتي پيش    

  .پژوهش مورد بحث قرار خواهد گرفت
  

ت نفـس،   منبع كنترل درونـي، تحمـل ابهـام، خودكارآمـدي، خودشـكوفايي، عـز              :كليدواژگان
  كارآفريني، نوآوري، خطرپذيري
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 mabassi@yahoo.com                                                             شناسي  كارشناسي ارشد روان ∗∗

 narimani@uma.ac.ir                                                              استاد دانشگاه محقق اردبيلي ∗∗∗
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130  )2ي  ، شماره1388، پاييز و زمستان 3-16، سال ي چهارم دوره(  دانشگاه شهيد چمران اهوازشناختي آوردهاي روان دستمجله 

  مقدمه

در واقـع  . شـده اسـت    اقتـصادي يـاد      ي  به عنـوان موتـور حركـت توسـعه         1كارآفرينياز  

را در جهـت     فرايندي كـه كـارآفرين آن      .است كارآفريني عامل اصلي ايجاد خلاقيت و نوآوري      

 2 به اعتقاد دراكر  ).1380 پوردارياني،احمد(نمايد   ميهدايت  مناسب براي نيل به اهداف راهبري       

 خـود  ي كارآفرين كسي است كه فعاليت اقتـصادي كوچـك و جديـدي را بـا سـرمايه             ) 1985(

  . كند شروع مي

كارآفريني و گسترش فرهنگ آن در واحدهاي توليدي، سهم قابـل تـوجهي در تحـولات          

يي بـه   گـو  توانند ضـمن پاسـخ      مي صنعتي، اقتصادي و تجاري دارد و اين واحدها بطور مستقيم         

 ـ اقتصادي و امنيـت حرفـه  هاي     نيازهاي جامعه، در تنظيم فعاليت      ـ. ثر باشـند ؤنيـز م ـ ي ي  نظـر ه ب

آن در فرايندهاي عملياتي و خدماتي بتوانـد        هاي      لفهؤرسد كه توجه به توسعه كارآفريني و م        مي

 ـ). 1387پور و زيودار،  ايماني(راهكار مناسبي براي موفقيت اين واحدها باشد   ه نقـش  با توجه ب

 ختنمهم واحـدهاي توليـدي در توسـعه اقتـصادي كـشور و نقـش كارآفرينـان در فـراهم سـا                     

 ـ   هاي      لازم براي فعاليت  هاي      زيرساخت دنبـال  ه توليدي، رقابت و جذب سرمايه، اين پـژوهش ب

بيني موفقيت و شكـست مـديران واحـدهاي توليـدي در كـارآفريني از طريـق متغيرهـاي                    پيش

  . باشد  ميشخصيتي

 هـاي  همطالع ـ. اسـت هـا       هاي شخصيتي عامل مهمي براي موفقيت مديران شـركت         گيويژ

از آن  هاي فـردي و شخـصيتي حـاكي          كارآفريني و ويژگي  رابطه بين    ي صورت گرفته در زمينه   

 كارآفريني و توسعه اقتصادي به يك گروه، نـژاد، مـذهب و غيـره             ي است كه پيشرفت در زمينه    

 توسعه اقتـصادي را     ي توان زمينه   مي هاي شخصيتي  از ويژگي اختصاص ندارد و با تحول برخي       

هـاي افـراد    ويژگـي ) 1965(مك كللنـد   ).1965، 3مك كللند( در جوامع مختلف فراهم ساخت

 . داند  مي، خلاقيت و استقلال طلبي4كارآفرين را شامل انگيزش پيشرفت، منبع كنترل دروني

  يكـي از ايـن متغيرهـاي       . جـود دارد  متغيرهاي شخصيتي متعددي در كارآفرينان موفـق و       
  

                                                 
1-  entrepreneurs 

2-  Drucker 

3-  McC    lelland 

4-  internal locuos of control 
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131  ...هاي موفقيت  بين به عنوان پيش بررسي نقش برخي از متغيرهاي شخصيتي

فـرد در كنتـرل     هـاي       مفهوم منبع كنترل به چگونگي توانايي     . شخصيتي منبع كنترل دروني است    

هـا و   اسـاس آن فـرد موفقيـت    منبع كنترل، نظامي از اعتقادات اسـت كـه بـر   . محيط اشاره دارد 

). 1966،  1راتـر  (كنـد   مـي  هـاي خـويش ارزيـابي      ها و ناتوانـايي    ها را بر حسب توانايي     شكست

معتقدند كه كارآفرينان موفق افرادي هـستند كـه نـه تنهـا موفقيـت و           ) 1971( 2هورنادي و ابود  

هـا و   دهنـد، بلكـه معتقدنـد كـه شكـست      شكست خود را به سرنوشت و شـانس نـسبت نمـي          

 4، احمـد )1982( 3لهاي جكوبـويتز و ويلـد     در پژوهش . ها تحت كنترل خودشان است     پيروزي

، ايرلند و   )1999 (7، لامپكين و اردوگان   )2001( 6، مولر و توماس   )2003( 5 هانسمارك ،)1985(

و لـي،  ) 2006( 10، مايني، فونـدر و كانـسولتانت  )2008( 9، تونر، رونالد و تامكينز  )2006 (8وب

هاي كارآفرينان توصيف شـده       منبع كنترل دروني به عنوان يكي از ويژگي        ،)2006 (11ليو و زائو  

  . است

در واقـع تحمـل ابهـام،       .  متغير ديگري است كـه در كـارآفريني نقـش دارد           12ابهامتحمل  

 هـاي ناآشـنا و پيچيـده و نـامفهوم روبـرو            ي از موقعيـت   ي ـ روشي است كه يك فرد با مجموعه      

. فرين اسـت افـراد كـارآ  م ه ـهـاي م   از ويژگي، سر و كار داشتن با ابهام و عدم قطعيت        .گردد مي

س تهديد يا ناراحتي كنند، قادرند بـه طـور اثـربخش بـا شـرايط و         كارآفرينان بدون اينكه احسا   

اطلاعات مبهم، ناقص، سازمان نيافته و غير شفاف روبرو شوند و ضمن رفع ابهامات، آنها را به                 

 ).1380احمـدپوردارياني،   ( شود  مي  ابهام، سبب انگيزش در آنان     ،در واقع . نفع خود تغيير دهند   

، انتريــالگو، فرنانــدز و )1995 (14، بگلــي)1997 (13ئــو و فــو، ت)1999( لامپكــين و اردوگــان

                                                 
1-  Rutter 

2-  Hornady & Aboud 

3-  Jacobowitz & Vildel 

4-  Ahmed 

5-  Hansemark 

6-  Muller & Thomas 

7-  Lumpkin & Erdogan 

8-  Ireland & Webb 

9-  Toner, Ronald, & Tomkins  

10-  Maini, Founder, & Consultant 

11-  Li, Liu, & Zhao  

12-  tolerance of ambiguity  

13-  Teoh & Foo  

14-  Begley  
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132  )2ي  ، شماره1388، پاييز و زمستان 3-16، سال ي چهارم دوره(  دانشگاه شهيد چمران اهوازشناختي آوردهاي روان دستمجله 

مديران  به اين نتيجه رسيدند كه    ) 2008 (2و دو، ريد، ساراسواتي و ويلتبانك     ) 2000 (1واسكوئز

 . كارآفرين تحمل ابهام بالاتري دارند

. باشـد   مـي  نيز يكي از متغيرهايي اسـت كـه بـا كـارآفريني مـرتبط            3خودشكوفايينياز به   

، به نقل از    1970 (4مزلو. ين نياز در سلسه مراتب نيازهاي مزلو نياز به خودشكوفايي است          بالاتر

هـا    برداري كامل از استعدادها، ظرفيـت ه   خودشكوفايي را بكارگيري و بهر     )1379سيدمحمدي،  

 فـرد در جـستجوي چگـونگي تحقـق     ،ايـن سـطح   در. دانـد   مـي بالقوه خـويش هاي   و توانايي

را  كه در نهاد هر انساني قرار گرفتـه و آن         ي  ي  اي خود است، استعداد بالقوه    ترين استعداده  عميق

برخـي از   ) 1379، بـه نقـل از سـيدمحمدي،         1970(بـه اعتقـاد مـازلو       . كند  مي به فعليت تبديل  

افراد خلاق و كارآفرين همخواني دارند كه عبارتند        هاي      افراد خودشكوفا، با ويژگي   هاي      ويژگي

هـاي   يي استقلال و اتكا آنان به توانـا        و گران، داشتن درك درستي از واقعيت     ناهمرنگي با دي  : از

دريافتند كـه مـديران كـارآفرين در        ) 1990 (5ري و تورپين  . بالقوه براي پيشرفت و رشد مداوم     

  . مقايسه با مديران غير كارآفرين خودشكوفاتر هستند

اخير مورد توجه برخـي از  هاي   و نقش آن بر كارآفريني نيز در سال      6مفهوم خودكارآمدي 

خودكارآمدي قابليـت يـا توانـايي ادراك        ) 1986( 7از نظر بندورا  . پژوهشگران قرار گرفته است   

باورهـاي  . شده فرد در انجام يك عمل دلخواه يا كنـار آمـدن بـا يـك موقعيـت خـاص اسـت                     

 ـ       خودكارآمدي كـاركرد   واسـطه فرآينـدهاي شـناختي، انگيزشـي، هيجـاني و           ه  هـاي آدمـي را ب

تواند بين كارآفرينـان    ميمعتقد است خودكارآمدي) 1986( بندورا. نمايد گيري تنظيم مي  صميمت

در پژوهشي نـشان    ) 1381( برومندنسب، شكركن و نجاريان   . موفق و ناموفق تفكيك قائل شود     

هـاي      بيني كننـده   انگيزه پيشرفت، خودكارآمدي، خلاقيت و عزت نفس پيش       هاي      دادند كه متغير  

، زاوو، اسـكات، جرالـد و      )1998( 8چـن، گـرين و كريـك        . باشـند   مي راي كارآفريني مناسبي ب 

                                                 
1-  Entrialgo, Fernanez, & Vazquez  

2-  Dew, Read, Srasvathy, & Wiltbank 

3-  self- actualization need  

4-  Maslow 

5-  Ray & Turpin  

6-  self efficacy 

7-  Bandura 

8-  Chon, Greene, & Crick 
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133  ...هاي موفقيت  بين به عنوان پيش بررسي نقش برخي از متغيرهاي شخصيتي

، بارون، جـونز و     )2002(، ماركمن، بالكين و بارون      )2003( 2، ماركمن و بارون   )2005( 1هيلس

، هميلـسكي،  )2006 (5، تانـگ )2003 (4، گيـب  )1381(، برومندنسب و همكـاران      )2005 (3ليق

به اين نتيجه رسيدند كـه كارآفرينـان خودكارآمـدي          ) 2008 (7يوو س ) 2007( 6كوربت و اندرو  

  . بالاتري دارند

اكثر نظريه پردازان، نوآوري و . گذارد  مي  متغير ديگري است كه بر كارآفريني اثر       8نوآوري

، مـلاك كـارآفريني را نـوآوري و ويژگـي           )1934 (9رشـومپيت . دانند  مي كارآفريني ابتكار را جزء  

بر اين اسـاس موضـوع كـارآفريني        . داند  مي جديدهاي      ا ابتكار و خلق روش    اصلي كارآفرينان ر  

است وجود نوآوري معتقد  )1985( دراكر  كهيبه طوربا خلاقيت و نوآوري عجين شده است، 

 و  وجود نـدارد  آن   بدون   ينيتوان ادعا نمود كارآفر     مي كهدر كارآفريني به قدري ضروري است       

در ) 1990( 10شـاور، ويليـامز و اسـكات      . ي در بـر نـدارد     ي ـ خلاقيت نيز بدون نـوآوري نتيجـه      

 نوآوري بيشتري از خـود      ،كارآفرينيهاي      ي به اين نتيجه رسيدند كه افراد داراي ويژگي        ي مطالعه

، )1993( 12آووليـو  هـاول و  ) 1999( 11هاي مانو و اسريرم     در پژوهش  ،همچنين. دهند  مي نشان

نـوآوري در مـديران كـارآفرين       ) 2000( 15 گامبل و) 2007( 14، كندي و اشليفر   )2006( 13موزاز

  . بيشتر گزارش شده است

ــان  از ويژگــيديگــر  يكــي 16خطرپــذيري ــذيرش . اســتهــاي كارآفرين ــذيري، پ خطرپ

دو عنـصر در  . هاي شخـصي كنتـرل شـود    تواند از طريق تلاش  ميمعتدل است كه  هاي      مخاطره

                                                 
1-  Zhao, Scott, Jerald, & Hills  

2-  Markman, & Baron 
3-  Barown, Jones, & Leigh  
4-  Gibb 
5-  Tang 
6-  Hmieleski, Corbett, & Andrew 

7-  Siu 

8-  innovation 

9-  Schumpeter 

10-  Shaver, Williams, & Scot 

11-  Manu & Srirm 

12-  Howell & Avolio 

13-  Mouzas 

14-  Kennedy & Schleifer  

15-  Gamble  

16-  risk taking 
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134  )2ي  ، شماره1388، پاييز و زمستان 3-16، سال ي چهارم دوره(  دانشگاه شهيد چمران اهوازشناختي آوردهاي روان دستمجله 

خطـر، و   ه در آغاز هر فعاليـت پـر  يكي درك كارآفرين از مخاطر : ايجاد خطر كردن نقش دارند    

). 1980،  1بروكهـاس (ديگري احتمـال شكـست در صـورت نـاموفق بـودن آن فعاليـت اسـت                  

پذيرند، متفـاوت     مي سيس و راه اندازي كسب و كارهاي خود       أهايي كه كارآفرينان در ت     مخاطره

عاليتي نيـستند  كنند، آنان لزوماً در پي ف كارآفرينان افرادي هستند كه حساب شده خطر مي  . است

اند مقدار متوسطي از مخـاطره را كـه بـراي شـروع يـك             ي آن زياد باشد، بلكه مايل      كه مخاطره 

شـوند تـا پـول، امنيـت،       مـي شود، بپذيرند و در اين حد حاضـر    كسب و كار، معمولي تلقي مي     

 هـاي  همطالع ـ). 1997،  2لانگ نكر، مـور و پتـي      ( شهرت و موقعيت خود را به مخاطره بيندازند       

نـشان دادنـد كـه مـديران        ) 2007 (3و كولكويت، اسكات و لپـين     ) 1980( هال، بوسلي و يودل   

ها ركن اساسـي را نـه خطـر     در حالي كه برخي ديگر از پژوهش      . كارآفرين خطر پذيرتر هستند   

  ). 1999، 4لامپكين و اردوگان( دانند  ميكردن بلكه خلاقيت

عـزت نفـس بـه عنـوان      . ن است ارآفريمهم ديگر افراد ك   هاي      يكي از ويژگي   5عزت نفس 

ل بودن براي خود يا ميزان ارزشمندي، احترام، شايستگي، توانايي و شـناخت شـأن و            ارزش قاي 

فرمهينـي  (خصايص فردي و برخورداري از رضايت و خشنودي درونـي تعريـف شـده اسـت                 

، )1998 (6، اســتاجكوي و لوتهــانس)1998(در تحقيقــات چــن و همكــاران ). 1378فراهـاني،  

كارآفرينـان عـزت نفـس بيـشتري         )1381(و برومندنسب و همكاران     ) 2006( فردريچ و ويسر  

  .داشتند

تـر، تحمـل     حاكي از اين است كه كارآفرينان موفق منبع كنترل دروني         ها       يافته ،در مجموع 

بـا  . ابهام بيشتر، خودكارآمدتر، خودشكوفاتر، عزت نفس بيشتر، نوآورتر و خطر پذيرتر هـستند            

موفقيـت و شكـست   هاي   بيني كننده هيچ تحقيقي اين متغيرها به عنوان پيش به اين كه درتوجه 

بـا توجـه بـه اثـرات عمـده      مديران در كارآفريني مورد بررسي قرار نگرفتـه اسـت و همچنـين        

، انجـام ايـن پـژوهش از اهميـت زيـادي             توسـعه اقتـصادي و اجتمـاعي جامعـه         بركارآفرينان  

ژوهش حاضر اين است كه با استفاده از متغيرهاي شخـصيتي منبـع             لذا هدف پ  . برخوردار است 

                                                 
1-  Brockhaus 

2-  Longenecher, Moore, & Petty 

3-  Colquitt, Scott, & Lepine 

4-  Lumpkin & Erdogan 

5-  self-esteem 

6-  Staykovic & Luthans 
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كنترل دروني، تحمل ابهام، خودكارآمدي، خودشكوفايي، عزت نفس، نوآوري و خطر پـذيري،             

  .بيني كند موفقيت و شكست مديران واحدهاي توليدي را در كارآفريني پيش
  

بينـي   بـا هـدف پـيش   بينـي اسـت و      حاضر يك تحقيق همبستگي از نوع پـيش       پژوهش   .روش

مميـز  معادلـه  و دسـتيابي بـه   ) مديران موفق و ناموفق در رابطه با كـارآفريني      (گروهي  عضويت  

 شخـصيتي منبـع     هـاي  ويژگـي ال كه آيـا     ؤدر واقع به منظور پاسخ به اين س       . طراحي شده است  

كنترل دروني، تحمل ابهام، خودكارآمدي، خودشكوفايي، عزت نفس، نوآوري و خطر پـذيري،             

كنند، از روش آمـاري تحليـل مميـز           مي بيني را پيش ) مديران موفق و ناموفق   ( ويت گروهي عض

  . استفاده شده است
 

  جامعه آماري ايـن پـژوهش شـامل كليـه    . گيري هاي نمونه جامعه آماري، حجم نمونه و روش  

 در واقـع، جامعـه  . بـود  1386 در سـال  مركـزي و اردبيـل      هاي       استان توليديهاي      مديران واحد 

 و ند سـال سـابقه مـديريت داشـت    10 تـا  5 آن مـديراني بودنـد كـه       ،مديران واحدهاي توليـدي   

نمونـه ايـن    حجم  . توليدي آنها از نظر كارآفريني به عنوان موفق يا ناموفق مطرح بود           هاي      واحد

 كـه  بـود )  مدير نـاموفق   85 مدير موفق و     105(  متوسط  مدير واحد توليدي   190پژوهش شامل   

هـا بـه    ميانگين و انحرف معيار سن آزمـودني . ي از ميان مديران انتخاب شدندبه صورت تصادف  

  . باشد  مي60/5 و 31/35ترتيب 
  

 ابزار تحقيق

 ايـن چـك ليـست حـاوي اطلاعـات           :چك ليست مديران موفق و ناموفق در كـارآفريني        

شاغل وري، توليد، سوددهي، گسترش واحـد، ايجـاد م ـ         مربوط به كارآفريني مديران، ميزان بهره     

 27ايـن چـك ليـست شـامل     . و غيـره بـود  ها   ها، فروش محصولات، خط مشي   جديد، نوآوري 

 شاخص ديگر توسط محقق با توجه بـه اسـناد   18 شاخص آن توسط مدير و     7 شاخص بود كه  

 . گرديد  ميو مدارك تكميل

 در ايران توسط نجاريان و       و  ماده دارد  12 1مقياس خود شكوفايي   :خود شكوفايي مقياس  

  ضريب آلفاي كرونباخ و ضريب پايايي باز آزمايي ايـن          . اعتباريابي شده است   )1375( مكارانه
  

                                                 
1-  Self- Actualization Scale  
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ضـريب همبـستگي ايـن     . گـزارش شـده اسـت   73/0 و 89/0به ترتيـب  ماه   بعد از يك مقياس

در ). >01/0P( باشـد   مـي  64/0مقياس با خرده مقياس خود شكوفايي پرسشنامه نيازهاي مزلـو           

  . دست آمده  ب87/0اي كرونباخ اين مقياس پژوهش حاضر ضريب آلف

سـاخته    توسط راتـر   1966در سال    1مقياس منبع كنترل دروني    : منبع كنترل دروني   مقياس

از مقياس راتر استخراج شـده      ) 1999( كه توسط لمپكين و همكاران     ماده دارد    10 و   شده است 

از  اعتبـار همزمـان آن       و ضـريب   81/0ضريب پايايي اين آزمون از طريق آلفاي كرونباخ         . است

 )>01/0P( 44/0 مقيـاس عـزت نفـس روزنبـرگ          طريق محاسبه همبستگي بين اين مقياس بـا       

  . باشد  مي82/0در پژوهش حاضر ضريب آلفاي كرونباخ اين مقياس . گزارش شده است

) 1377( توسط باورصاد) 1993(و همكاران   لين2مقياس تحمل ابهام : تحمل ابهاممقياس

گـزارش   90/0ريب آلفاي كرونباخ اين مقياس ض.  دارد ماده22باريابي شده است و در ايران اعت 

 63/0) 1377(ضريب همبـستگي ايـن مقيـاس بـا مقيـاس تحمـل ابهـام باورصـاد                  . شده است 

)01/0P<( دست آمده  ب83/0در پژوهش حاضر ضريب آلفاي كرونباخ اين مقياس . باشد مي .  

 )1996( 4نظامي، شوآرتزر و جروسلم  توسط   3ي مقياس خودكارآمد  :مديآخودكارمقياس  

 .اعتباريـابي شـده اسـت      )1385(  دارد كه توسط رجبـي     ماده 10 اين مقياس    .ساخته شده است  

 و ضريب اعتبـار همزمـان آن بـا مقيـاس عـزت نفـس                82/0اين آزمون   ضريب آلفاي كرونباخ    

رونبـاخ ايـن    در پژوهش حاضر ضريب آلفاي ك     . گزارش شده است   )>01/0P( 30/0روزنبرگ  

  . باشد  مي86/0مقياس 

) 1965( 5 در اين پژوهش از مقياس عزت نفـس روزنبـرگ          :مقياس عزت نفس روزنبرگ   

 تشكيل شده است و براي سنجش عزت نفس كلي اسـتفاده            ماده 10اين مقياس از    . استفاده شد 

 مقياس  ضريب آلفاي كرونباخ اين   ي  ي  در مطالعه ) ، زير چاپ  1387(بشليده و همكاران    . شود  مي

 و 32/0آنها ضريب همبستگي اين مقياس را با مقياس اميد به زندگي    . دست آوردند ه   ب 86/0را  

   >01/0Pكه هـر دو ايـن ضـرايب همبـستگي در سـطح                گزارش كردند  61/0مقياس شادكامي   
  

                                                 
1-  Internal Locuos of Control Scale  

2-  Tolerance of Ambiguity Scale  

3-  Self-Efficacy Scale  

4-  Nezami, Schawarzer, & Jeruslem 

5-  Rosenberg Self-Esteem scale  
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  . دست آمده  ب82/0در پژوهش حاضر ضريب آلفاي كرونباخ اين مقياس . دار بودند معني

ال و  ؤ س 300شامل  ) 1994 (1 پرسشنامه شخصيتي جكسون   :ي جكسون پرسشنامه شخصيت 

خطر پذيري هاي    براي سنجش مقياس  آن  ال  ؤ س 40 مقياس است كه در اين پژوهش فقط از          15

در پژوهـشي بـر روي كاركنـان    ) 1387(لقاسمي و نريمـاني   اتكلوي، ابو . و نوآوري استفاده شد   

پرسـشنامه شخـصيتي   ) ماه با فاصله زماني يك(  و بازآزمايي  يب آلفاي كرونباخ  اضرشهر اردبيل   

 ـتبـه تر  جكسون را     ـ 89/0و   85/0ب  ي  آنهـا ضـريب همبـستگي       ،همچنـين . دسـت آوردنـد   ه  ب

    پرسـشنامه سـلامت عمـومي       و بـا   r=50/0بـا پرسـشنامه نئـو        را   پرسشنامه شخصيتي جكسون  

22/0-=r  01/0كه اين ضرايب همبستگي در سطح        دگزارش كردنP< ضـريب  . دار بودند    معني

  .دست آمده  ب79/0آلفاي كرونباخ اين پرسشنامه در پژوهش حاضر 

  

  روش اجرا

 متوسـط موفـق و نـاموفق از نظـر           واحـدهاي توليـدي    ابتـدا    ،آوري اطلاعـات   براي جمع 

نحوه تعيين مديران موفق و ناموفق با استفاده از چك ليـست بـدين              . كارآفريني مشخص شدند  

. و چك ليست مربوطه را تكميـل نمودنـد      شدند  ر انتخاب    مدي 300در مرحله اول    : صورت بود 

 مـديران در  هـاي  هال، ميانگين و انحراف معيار نمرؤ خاص به هر سي سپس با دادن وزن و نمره  

در مرحلـه دوم مـديران بـا دو         . شـد محاسـبه   ) =89/18SD و=94/154X(اين چك ليـست     

 موفق و مـديران بـا دو        انيربه عنوان مد  ) =30/14SD و=44/178X(انحراف بالاي ميانگين    

 نـاموفق در نظـر گرفتـه    انبه عنوان مدير  ) =89/12SD و=94/154X(انحراف پايين ميانگين    

سـپس،  .  مـدير در دو گـروه موفـق و نـاموفق مـشخص شـدند               190در مرحلـه نهـايي      . شدند

تحقيـق در اختيـار     هـاي       يك از مديران توضيح داده شد و پرسشنامه         تحقيق براي هر   هاي هدف

هـاي     را مطالعه نموده و پاسـخ      ها الؤها قرار گرفت و از آنها خواسته شد كه به دقت س            آزمودني

الي را تا حـد امكـان بـي جـواب           ؤهاي خود انتخاب نمايند و س      مورد نظر را متناسب با ويژگي     

آوري شده با روش تحليل مميز مورد تجزيه و تحليل آمـاري             جمعهاي      سرانجام، داده . نگذارند

 دقيقـه  40ان اجراي آنهـا حـدود  به صورت انفرادي و زم   ها       تكميل پرسشنامه  ضمناً.  گرفتند قرار

 .بود

                                                 
1-  Jackson Personality Inventory 
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  ∗ها يافته

 مديران موفـق در مقايـسه بـا مـديران نـاموفق در رابطـه بـا                  هاي ه ميانگين نمر  ،1جدول  

شخصيتي منبع كنترل دروني، تحمـل ابهـام، خودكارآمـدي،          هاي      كارآفريني در هر يك از متغير     

  .دهد را نشان ميدشكوفايي، عزت نفس، نوآوري و خطر پذيري خو
 

  كارآفرينيدر   شخصيتي در مديران موفق و ناموفق ميانگين و انحراف معيار متغيرهاي. 1جدول 

  كارآفرين ناموفق  كارآفرين موفق
  متغير

ΧΧΧΧ  SD  ΧΧΧΧ  SD  

  65/7  13/51  06/5  65/42  منبع كنترل دروني

  58/4  14/48  94/8  52/46  تحمل ابهام

  69/1  05/8  25/2  06/6  عزت نفس

  61/4  88/46  55/8  74/41  خودشكوفايي

  96/3  42/33  59/5  06/26  خودكارآمدي

  41/3  05/11  71/3  06/9  خط پذيري

  93/2  30/14  12/3  19/10  نوآوري
  

هاي تحليل مميـز را بـا دو روش همزمـان و گـام بـه گـام نـشان                      خلاصه يافته  2جدول  

هم در تحليل مميز به روش همزمان كه تركيب ( آمده است 2ل  وه كه در جد   گون همان. دهد مي

ه گـام كـه پـس از اراي ـ    وش گام به اند و هم در تحليل مميز به ر  متغير با هم وارد تحليل شده    7

با توجه به مقدار لامبداي كوچك و مقدار مجـذور  )  متغير در تحليل باقي ماندند 3همه متغيرها   

، تابع مميز به دست آمـده از قـدرت تشخيـصي خـوبي              >001/0Pداري    كاي بالا و سطح معني    

) در دو سـطح موفـق و نـاموفق در كـارآفريني     ( براي تبيين متغير وابسته يعني عضويت گروهي      

اطلاعات مهم ( براي فهم بهتر ستون اول . گردد  بنابراين، فرضيه تحقيق تأييد مي    . برخوردار است 

  . ه شده استات زير اراي توضيح2جدول ) بع مميزمربوط به تا

   مقدار ويژه عبارت اسـت از نـسبت مجمـوع مجـذورات بـين گروهـي بـه مجمـوع                      -1
  

                                                 
  . استفاده شده است) 1386(  در تدوين بخش نتايج، از مقاله شكركن، بشليده، حقيقي و نيسي ∗

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

139  ...هاي موفقيت  بين به عنوان پيش بررسي نقش برخي از متغيرهاي شخصيتي

و ) بـه روش همزمـان    (827/0 مقدار ويژه تنها تابع مميـز        2در جدول   . مجذرات درون گروهي  

هـر چـه مقـدار ويـژه تـابع بيـشتر باشـد تـابع از قـدرت                   . است) به روش گام به گام     (860/0

  . تري برخوردار استتشخيصي بيش

همبـستگي متعـارف، همبـستگي بـين     ): مجذور اتـا (  همبستگي متعارف و مجذور آن    -2

 ايـن   2مطابق با اطلاعـات منـدرج در جـدول          . بين و سطوح متغير وابسته است      متغيرهاي پيش 

.  اسـت 667/0 و به روش تحليل گام به گام  673/0مقدار در تابع مميز به روش تحليل همزمان         

.  اسـت 445/0، و بـه روش گـام بـه گـام     453/0اتا براي تحليل مميز به روش همزمان       مجذور  

 متغيـر   3 درصـد پـراش      45 بنابراين، حـدود  . شود  مي مقدار اتا از مجذور مقادير مذكور حاصل      

 بين به روش گام به گام براي تنها تابع مميز از اختلاف بين دو گـروه موفـق و نـاموفق در                       پيش

  .شود كارآفريني تبيين مي
  

 7(تابع مميز متعارف و برخي اطلاعات مهم تابع به روش تحليل همزمـان     هاي       خلاصه يافته  . 2جدول  

  )بين  متغير پيش3( و گام به گام) بين متغير پيش

  اطلاعات مهم مربوط
 به تابع مميز

  تحلبل مميز به
 روش همزمان

  تحلبل مميز به
  گام به گام' روش

 1 1  تابع تعداد

  860/0 827/0  هژ مقدار وي
 100 100  درصد واريانس

 100 100  درصد تراكمي

 667/0 673/0  همبستگي متعارف

 445/0  453/0  مجذور اتا

 566/0 547/0  لامبداي ويلكز

 580/109 179/111  مجذور كاي

 3 7  درجه آزادي

 001/0 001/0  داري تابع مميز معني

 619/0 630/0  براي گروه موفقها   مركز واره نمره

 -278/1 -30/1  براي گروه ناموفقها   مركز واره نمره

 9/80  8/81  بيني عضويت گروهي پيش

  591/0  611/0  ضريب كاپا
  001/0  001/0  داري ضريب كاپا سطح معني
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نسبت مجموع مجذورات درون گروهي به مجمـوع مجـذورات كـل            :  لامبداي ويلكز  -3

 بخش از واريانس متغير وابسته است كه تبيـين          به عبارت ديگر، مقدار لامبداي ويلكر آن      . است

. توان اطلاق كـرد     مي بدين لحاظ، به شاخص لامبداي ويلكز ضريب عدم تبيين نيز         . نشده است 

 و به روش تحليـل گـام بـه     547/0مقادير لامبداي ويلكز در تابع مميز به روش تحليل همزمان           

  . است566/0گام 

اري تفاوت بين دو سطح از متغير وابسته را بـر           د ي است كه معني   ي آماره:  مجذور كاي  -4

. هر چقدر مجذور كـاي بيـشتر باشـد ارزش تـابع بيـشتر اسـت      . دهد  مياساس تابع مميز نشان 

 و به روش تحليل گـام بـه         179/111مقادير مجذور كاي در تابع مميز به روش تحليل همزمان           

  .  است580/109گام 

بـين آن   پـيش هـاي    هر گروه همان ميانگين نمره هاي     مركز واره داده  : ها  مركز واره داده   -5

هاي يك مدير در معادله مميز به دست آمده گذاشته شـود و               بدين ترتيب، اگر نمره   . گروه است 

شود كه آن مدير موفـق، و اگـر منفـي باشـد               بيني مي   نمره مميز به دست آمده مثبت باشد، پيش       

 لازم به يادآوري است كه مثبت و منفي بـودن   .شود كه آن مدير ناموفق خواهد بود        بيني مي   پيش

بين با متغير مـلاك   مميز به خودي خود مفهومي ندارد بلكه روابط ميان متغيرهاي پيشهاي    نمره

ها براي تنهـا تـابع مميـز بـه      مركز واره نمره. گذارد  ميمميز اثرهاي    در منفي يا مثبت بودن نمره     

 براي گروه ناموفق و بـه روش تحليـل          -30/1 و    براي گروه موفق   630/0روش تحليل همزمان    

اين بدان معناسـت كـه    .  براي گروه ناموفق است    -278/1 براي گروه موفق و      619/0گام به گام    

نقطه برش تميز براي موفق و ناموفق در كارآفريني براي تابع مميز به دست آمده صفر اسـت و                   

هـاي موفـق و     متمـايز نمـودن گـروه   تابع مميز به دست آمده، تابع تشخيصي بسيار مناسـبي در          

  . ناموفق است

شـود كـه تـابع      مـي ، مـشخص 2بيني عضويت گروهي جدول     با دقت در رديف پيش     -6

مـديران  از  درصـد    8/81طـور كلـي       به) بين   متغير پيش  7(  آمده با روش همزمان     دست   مميز به 

را در كـارآفريني  موفـق  مـديران  از  درصد  9/80) بين   متغير پيش  3( موفق و با روش گام به گام      

 فـرد  86 فرد موفق، 105عبارت ديگر، در تابع مميز همزمان از     به  . اند  دهكربندي    به درستي طبقه  

تـوان   بنـابراين، مـي  . اند  فرد به اشتباه در گروه ناموفق قرار گرفته    19به درستي در گروه موفق و       

  بـين     درصد و قدرت پـيش     8/81مميز به روش همزمان     ) معادله(بيني تابع     قدرت پيش گفت كه   
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141  ...هاي موفقيت  بين به عنوان پيش بررسي نقش برخي از متغيرهاي شخصيتي

  . درصد است9/80تابع معادله مميز با روش گام به گام 

 اين ضريب ي دهد و دامنه  ميبيني را نشان  دقت اصلاح شده پيش    1 رديف ضريب كاپا   -7

بيني تابع مميز بـه دسـت آمـده بـا      در توضيح قبل گفته شد كه قدرت پيش. است+ 1از صفر تا   

 آمـده اسـت دقـت اصـلاح شـده ايـن             2طور كه در جدول       انهم. است% 8/81روش همزمان   

 . است591/0 و با روش روش گام به گام 611/0بين با روش همزمان  پيش

 متغير شخصيتي منبع 7شامل ( بين  متغير پيش  7تحليل مميز رگرسيون گام به گام بر روي         

)  خطرپـذيري  كنترل دروني، تحمل ابهام، خودكارآمدي، خودشكوفايي، عزت نفس، نـوآوري و          

 آن در هـاي  هبيني موفقيت و شكست مديران در كـارآفريني صـورت گرفـت و نتيج ـ             براي پيش 

  .  آمده است3جدول 
 

  بين  خلاصه تحليل مميز گام به گام همراه با لامبداي ويلكز سه متغير پيش. 3جدول 

F دقيق  
  مرحله

وارد 
  شده

تعداد 
  متغير

لامبداي 
  df1  df2  df3  ويلكز

داري معني  df1  df2  آماره

1  
منبع كنترل 

  دروني
1  703/0  1  1  188  437/79  1  188  001/0  

  001/0  187  2  169/65  188  1  2  589/0  2  نوآوري  2

  001/0  186  3  577/49  188  1  3  556/0  3  نفس عزت   3

  

 ـ     مطابق با اطلاع    متغيـر داراي وزن  3 متغيـر،  7ه ات منـدرج در ايـن جـدول، پـس از اراي

در گام اول، متغير منبع كنترل دروني، در گام دوم متغير نوآوري و در گام سـوم        . ددار بودن  معني

دار    معنـي  >001/0Pسـه متغيـر در سـطح          براي هـر   Fمتغير عزت نفس وارد تحليل شدند كه        

  . است

 مشخص است، براي تنها تابع مميز، بـا دو  4طور كه از اطلاعات مندرج در جدول     همان

. ه شده اسـت تاندارد و ساختاري تابع مميز اراي   ب استاندارد، غير اس   روش تحليل سه دسته ضراي    

در تحليـل رگرسـيون     ) بتـا ( ضرايب استاندارد تابع مميز، معـادل ضـرايب رگرسـيون تفكيكـي           

  . دهند  مياين ضرايب در واقع وزن تفكيكي هر متغير را در تمايز گروهي نشان. هستند

                                                 
1-  Kappa 
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ارد شده و ضرايب ساختاري تابع مميز به روش همزمان و            ضرايب استاندارد شده، غيراستاند    . 4جدول  

  گام به گام

  روش گام به گام  روش ورود

ضرايب   متغير
استاندارد 
  تابع مميز

ضرايب 
غيراستاندارد 
  تابع مميز

ضرايب 
  ساختاري

ضرايب 
استاندارد 
  تابع مميز

ضرايب 
غيراستاندارد 
  تابع مميز

ضرايب 
  ساختاري

  727/0  210/0  626/0  * 715/0  192/0  571/0  كنترل دروني

  -  -  -  134/0  -009/0  -059/0  تحمل ابهام

  -  -  -  434/0  004/0  022/0  خودشكوفايي

  649/0  076/0  524/0  638/0  072/0  499/0  نوآوري

  -  -  -  499/0  039/0  177/0  خوكارآمدي

  557/0  196/0  368/0  548/0  160/0  300/0  عزت نفس

  -  -  -  294/0  019/0  065/0  خطر پذيري

  -  -857/7  -  -  -331/8  -  عدد ثابت
  

توان   مي ادله تابع مميز را   ع آمده است، م   4كه در جدول     با استفاده از ضريب غيراستاندارد    

بور در تـابع، نمـره فـرد بـه          زبنابراين، با قرار دادن نمره هر مدير در متغيرهاي م         . دست آورد ه  ب

موفق و ناموفق در كارآفريني كـه در جـدول   گروه  هاي      با توجه به مركز واره داده     . آيد  مي دست

شود كه آن مدير موفق،    بيني مي   دست آمده مثبت باشد، پيش    ه   آمده است، چنانچه نمره مميز ب      2

بـا توجـه بـه      . شود كه آن مدير به گروه ناموفق تعلق داشته باشد           بيني مي   و اگر منفي باشد پيش    

بـين زيـر بـه         روش همزمان معادلـه پـيش      ستون ضرايب غيراستاندارد و عدد ثابت تابع مميز به        

  :دست آمد
  

D=Yَ= 331/8- - 192/0  (X1) + ( 009/0- ) (X2) 004/0-  (X3) 072/0-  (X4) 039/0-  

(X5) 160/0+  (X6)  019/0+ (X ) 7  

بيني شده گروهـي بـا       نمره پيش ( ضرايب ساختاري تابع مميز، همبستگي هر متغير با تابع        

 ا بارهاي مميز ناميده   يمتغير متعارف   هاي       عنوان همبستگي  بهها      اين همبستگي . است) نمره مميز 

اين بارها از نظر مفهومي مشابه بارهاي عاملي در تحليل عوامـل هـستند، بنـابراين در             . شوند مي
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143  ...هاي موفقيت  بين به عنوان پيش بررسي نقش برخي از متغيرهاي شخصيتي

ضرايب ساختاري در مشخص شـدن سـهم متغيرهـا     . روند  مي كاره  گروهي ب هاي      تفسير تفاوت 

ش گام بـه گـام بـه ترتيـب منبـع كنتـرل درونـي،                در رو . كنند  مي گروهي كمك هاي      در تفاوت 

دهند و ديگر متغيرها با وجود داشتن   ميمميز همبستگي نشان تابع  نوآوري و عزت نفس با تنها       

بنـابراين در اينجـا تنهـا       . كننـد  دار با متغير وابسته، كمكي به بهبودي تابع نمـي          رابطه ساده معني  

 . گردد ميه يدار است، ارا معادله حاصل از روش گام به گام كه وزن متغيرهاي آن معني

با توجه به ستون ضرايب غيراستاندارد و عدد ثابت تابع مميز به روش گام به گام معادلـه            

  :آيد بين زير به دست مي پيش

D=Yَ= 210/0-857/7- (X1) 076/0+ (X2) 196/0- (X3)  
  

  گيري بحث و نتيجه

بيني موفقيت و شكست  ييد فرضيه پيشأدست آمده از تحليل آماري بيانگر ت    ه   ب هاي هنتيج

دست آمده حـاكي از ايـن   ه  بي نتيجه. اساس متغيرهاي شخصيتي است مديران در كارآفريني بر 

اســت كــه افــزايش نمــره در متغيرهــاي منبــع كنتــرل درونــي، عــزت نفــس، خودكارآمــدي،   

 بينـي  وفايي، خطر پذيري، نوآوري و تحمل ابهام، موفقيت مديران را در كارآفريني پيش            خودشك

 بينـي  بر عكس، كاهش نمره در متغيرهاي فوق، شكست مديران را در كارآفريني پـيش             . كنند مي

  . كنند مي

؛ 1982بـراي مثـال جكوبـوتيز و ويلـدر،          (هـاي ديگـر       اين پژوهش با پژوهش    هاي هنتيج

؛ ايرلنـد و    2001؛ مولر و تومـاس،      2003؛ هانسمارك،   1999مپكين و اردوگان،    ؛ لا 1985احمد،  

 هـا  هايـن نتيج ـ  . همخواني دارد ) 2008؛ تونر و همكاران،     2006 ،؛ مايني و همكاران   2006وب،  

به عبـارت ديگـر، مـديران       . تري دارند  بيش دهد كه مديران كارآفرين منبع كنترل دروني        مي نشان

 حاصـله  هـاي  هكنند كه خود مسئول اعمال و رفتارشان هستند، نتيج        ي م كارآفرين بيشتر احساس  

  . هايشان شانس، نقشي ندارد ها و پيروزي معلول عملكرد خودشان است و در شكست

گـردد كـه منجـر بـه      تبيين نخست به برداشت افراد از علـل پيـروزي يـا شكـست برمـي            

طبـق  . سـازد  ار آتي آنان را متأثر مي     شود و در نتيجه، رفت      هاي عاطفي متفاوتي در آنها مي       واكنش

نظريه اسناد، جستجو براي درك و فهم امور و علل آنان از مهمترين منـابع انگيزشـي در انـسان         

است و سطح انگيزش و پيشرفت هر فرد بـه اسـتنباط او از علـل موفقيـت و شكـست مربـوط        
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بـر ايـن اسـاس      . دارداي در پيـشرفت او        هاي خود نقش عمـده      استنباط فرد از توانايي   . شود  مي

شـود و شكـست بـراي او          يد مي أياش ت  جوينده موفقيت با موفق شدن، نظرش در مورد توانايي        

  ). 1381جوادي و كديور، ي  ، ترجمه2001پروين، (  ضرورت تلاش بيشتر استي نشانه

گردد كه ويژگي مشترك     ميدومين تبيين به پذيرش و قبول مسئوليت توسط كارآفرينان بر         

اصـلي  هـاي       اين ويژگي يكـي از انگيـزه      . رآفرين و افراد داراي منبع كنترل دروني است       افراد كا 

  . براي دنبال كردن آينده كارآفريني است

بيني  گونه تبيين كرد كه كارآفرينان داراي منبع كنترل دروني، با واقع          توان اين   مي ،همچنين

بـه  . كننـد   مياي بلند مدت خود را طرح  ه ريزي و برنامه ها      دهند و نقشه    مي بيشتر كارها را انجام   

ريزي و تلاش، فقط بـراي افـرادي كـه قادرنـد پيامـد               رسد كه اين فرايند طولاني برنامه       مي نظر

رسـد كـه افـراد داراي      مي به نظر،همچنين. هاي خود را كنترل نمايند، قابل تحمل باشد       كوشش

ايـن افـراد   . شود، تحمـل نماينـد    ميادمنبع كنترل دروني بهتر بتوانند تنشي را كه هنگام كار ايج  

 سـودمند  هـا  هايي كه براي دستيابي به هـدف  تجارب موفقيت آميز محيط كار را با فشار كوشش  

  . دانند  مياست، مرتبط

؛ تئـو و فـو،      1995بـراي مثـال بگلـي،       (پژوهشي ديگر   هاي       اين پژوهش، يافته   هاي هنتيج

را در  ) 2008؛ دو و همكـاران،      2001 همكـاران،    ؛ انتريالگو و  1999؛ لامپكين و اردوگان،     1997

دهد كه مديران كارآفرين به مراتب بيـشتر          مي  نشان ها هاين نتيج . كند  مي ييدأمورد تحمل ابهام ت   

ي است كه فرد    ي  كرد كه تحمل ابهام درجه    توان بيان     مي اين گونه . كنند  مي شرايط مبهم را تحمل   

ي ي ـ  كـه پايـان آن نامـشخص اسـت، مقابلـه          وقعيتي  تواند با موقعيـت سـازمان نايافتـه يـا م ـ            مي

تواند ميل و رغبـت فـرد را بـه توانـايي             در اين حالت تحمل ابهام، مي     . آميز داشته باشد    موفقيت

اشخاصـي كـه ابهـام را       . هاي متفاوت يا موقعيت شـناخته شـده ارزيـابي نمايـد             پذيرفتن تجربه 

اجهه شوند به سـرعت بـه سـوي ادراكـي     توانند تحمل نمايند زماني كه با موقعيت مبهم مو          نمي

عكس، افرادي كه تحمل ابهام بالايي دارند در تكـاليف مـبهم بـه               بر. نمايند  مفهومي حركت مي  

  .شوند برند يا حداقل مغلوب آن نمي كنند و از آن لذت مي خوبي عمل مي

  ري و تـورپين    ياه ـ  اين پژوهش در رابطه با خودشكوفايي در راستاي تحقيـق          هاي هيجنت

بـر  . يي بيشتري دارند  دهد كه مديران كارآفرين خودشكوفا      مي  نشان ها هاين نتيج . است) 1990(

گونه توجيه كرد كه يكي از دلايل عمده پيوستن افراد به     توان اين   مي اساس نظريه نيازهاي مزلو   
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ي بين ـ در اين نظريه پيش. شود سازمان، آن است كه بسياري از نيازهاي آنان، در سازمان ارضا مي         

ي نيازهـاي   ي ـ كنند، به طـور فزاينـده      ا پيدا مي  شود وقتي افراد در سلسله مراتب مديريت ارتق        مي

 جالب و قابل اهميت در اين نظريـه آن          ي نكته. شود مراتب بالاتر آنان براي كار كردن، فعال مي       

رد است كه وقتي نياز به خود شكوفايي در افراد فعال شد، اين نياز آرزوهـاي بيـشتري را در ف ـ                   

كنـد، بلكـه در رابطـه بـا          كند و از آن پس، آدمي براي حقوق و مزاياي بيشتر كار نمي             ايجاد مي 

آيـد    خويش به فعاليت در مـي ي هاي نهفته ارضاي نياز خود و براي به ظهور رسانيدن توانمندي  

و اين نياز نيز پايان ناپذير است و براي هميشه فرد را، به شرط آنكـه نيازهـاي سـطوح مراتـب       

  ).1990، 1تراپمن و مورنينگ استار( دارد تر ارضا شوند، فعال و پويا نگه مي پايين

؛ 2002براي مثال ماركمن و همكـاران،   (پژوهشي ديگر   هاي       اين پژوهش، يافته   هاي هنتيج

؛ 2007؛ هميلــسكي و همكــاران،  2006؛ تانــگ، 2005؛ بــارون و همكــاران،  2003گيــب، 

 ييـد قـرار  أرا در رابطـه بـا خودكارآمـدي مـورد ت    ) 2008و، ؛ سي1381برومندنسب و همكاران،   

. دهـد كـه خودكارآمـدي در بـروز كـارآفريني نقـش مثبتـي دارد              مي  نشان ها هاين نتيج . دهد مي

هاي موقعيتي كـه در آن   مديران داراي خودكارآمدي بالا توجه و تلاش خويش را به درخواست          

هـاي دشـــــوار،     واجهه با مــوانع و مــوقعيت      سازند و به هنگـــام م     قـرار دارند، معطوف مي   

چنين افرادي تمايل دارند كه     . دهند كنند و پايداري بيشتري از خود نشان مي        تر تلاش مي   سخت

  . هاي خويش را در تكاليف دشوار به تلاش نابسنده نسبت دهند شكست

ر نتيجه   اجتماعي، خودكارآمدي بر انگيزش و د      - روان شناسان شناختي   ي بر اساس نظريه  

هـاي      قـضاوت ). 1986بندورا،  (ثير دارد   أآفرينان ت كار، جهت و تداوم عملكرد      ها بر تعيين هدف  

مربوط به خودكارآمدي نيز به دليل نقش مهمي كه در رشد انگيزش درونـي كـارآفرين دارد، از                

هـاي فـرد در بلنـد مـدت بـدون       انگيزش دروني موجب تلاش   . اهميت خاصي برخوردار است   

  ).1381جوادي و كديور، ( شود  ميهاي محيطي اشحضور پاد

؛ 1998بـراي مثـال چـن و همكـاران،        (هـاي ديگـر       اين پـژوهش بـا پـژوهش       هاي هنتيج

در رابطـه بـا   ) 2006 ؛ فردريچ و ويـسر، 1999؛ بارون و ماركمن، 1998استاجكوي و لوتهانس،    

ين عزت نفس بـالاتري     دهد كه مديران كارآفر     مي  نشان ها هاين نتيج . عزت نفس همخواني دارد   

                                                 
1-  Tropman & Morningstar 
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. مطابقـت دارنـد   )  ترجمـه شـكركن    ،1977كـورمن،   (نظريه خود هماهنگي    «اين يافته با    . دارند

كنـد افـرادي كـه خـود را بـسيار             مـي  بيني اساس نظريه خود هماهنگي پيش     بر) 1977( كورمن

 اندكي شوند تا كساني كه شايستگي دانند به احتمال بيشتر در انجام وظايف موفق مي        شايسته مي 

كننـد كـه بـا        مـي  ي عمـل  ي ـ  زيـرا افـراد بـه گونـه       . نجـام دارنـد   براي وظيفه يا شغل در دست ا      

بيني با مفهـوم عـزت نفـس همخـواني         اين پيش . هايي كه از خود دارند، هماهنگ باشد        شناخت

تواند معادل عزت نفس، خودبـاوري، اعتمـاد بـه نفـس و               دارد، زيرا شايستگي خود ادراكي مي     

  ). 1381برومند و همكاران، ( اشدخودكارآمدي ب

براي مثال شـاور و  (پژوهشي ديگر   هاي       اين پژوهش در رابطه با نوآوري، يافته       هاي هنتيج

؛ كنـدي و اشـليفر،      1993؛ هاول وآووليو،    1999؛ مانو و اسريرم،     2006،  ه؛ موزا 1990همكاران،  

دهد كه مديران كارآفرين      مي ان نش ها هاين نتيج . دهد  مي ييد قرار أرا مورد ت  ) 2000؛ گامبل، 2007

 ـ          نجـام مـي   كارآفرينان كارهـايي را ا    . موفق نوآوري بيشتري دارند    ه دهنـد و يـا خـدماتي را اراي

ه نشده است و آنها تمامي جوانب امور را براي حـل             كه قبل از آنان توسط ديگران اراي       دهند  مي

از آنجـايي كـه راه   . نـد كن بنـدي مـي   گيرند و به تناسب مـشكلات را طبقـه   مشكلات در نظر مي   

باشند، كارآفرينان هميـشه در جـستجو     ها، فقط براي موارد در نظر گرفته شده قابل اجرا مي            حل

  . هاي جايگزين هستند حل  راه

بـراي مثـال    (هـاي ديگـر       اين پژوهش در رابطـه بـا خطرپـذيري بـا پـژوهش             هاي هنتيج

همخـواني  ) 1999ن و اردوگـان،  ؛ لامپيكـي 1980؛ هال و همكاران،2007كولكويت و همكاران،    

از سوي  . دهد كه مديران كارآفرين در انجام امور خطرپذيرتر هستند          مي  نشان ها هاين نتيج . دارد

؛ كولكويـت و   2002؛ هاول، آووليـو،     1980براي مثال بروكهاوس،    ( با برخي از تحقيقات      ،ديگر

گونـه   توان اين  مي.ير نبودندها كارآفرينان خطرپذ در اين پژوهش  . تناقض دارد ) 2007همكاران،  

 ـ      كنند، زيرا آنها به توانايي      مي بيان كرد كه كار آفرينان از خطر استقبال        ثير در  أهاي خـود بـراي ت

كارآفرينان حساب شده خطر   . نتيجه كار، اعتماد دارند و اين اعتماد بيش از اعتماد ديگران است           

ن زياد باشـد، بلكـه مايـل هـستند مقـدار            كنند و لزوماً در پي فعاليتي نيستند كه مخاطرات آ          مي

شـود، بپذيرنـد و در    متوسطي از مخاطره را كه براي شروع يك كسب و كار، معمولي تلقي مـي     

در . شوند تا پول، امنيت، شـهرت و موقعيـت خـود را بـه مخـاطره بيندازنـد          مي اين حد حاضر  
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يـت داشـته، تمايـل بـه     مجموع از آنجا كه كارآفرينان افرادي هـستند كـه نيـاز زيـادي بـه موفق         

  ). 1385احمدپوردارياني، ( خطرپذيري معتدل دارند

به عبارت ديگـر، متغيرهـاي   . ييد قرار گرفتأطور كه بيان شد مدل پژوهش مورد ت        همان

تـوان يـك      مـي  اساس اين مدل   بر. كند  مي بيني شخصيتي موفقيت مديران را در كارآفريني پيش      

طـور كـه از      همـان . در واحدهاي توليدي تـدارك ديـد      ي از شكست مديران     ي الگوي پيشگيرانه 

 اين پژوهش مشخص است منبع كنترل دروني در مدل حاضر نقش اصلي را به عهده               هاي هيجنت

سويه بين سطح منبع كنترل دروني و كيفيت مديريت وجـود    اين اساس يك رابطه دو     دارد و بر  

 واحـد تحـت پوشـش بـراي ارتقـا           بنابراين، در آمادگي مديران براي مديريت و كمك به        . دارد

منبع كنترل دروني، نوآوري و عـزت نفـس را از نظـر             هاي      كيفيت و كميت توليدات نبايد متغير     

شخـصيتي را پـيش از      هـاي       با داشتن مدلي كارآمد كه بر اساس آن بتـوان ارزيـابي           . دور داشت 

. يابـد   مـي  زايشبيني نمود، اثربخشي و موفقيت اين واحـدها اف ـ         سيس واحدهاي توليدي پيش   أت

ي و مسيرهاي مهـم را      توانند با بكارگيري اين مدل عوامل علّ        مي متخصصين صنعتي و سازماني   

  . مجزا و مشخص كنند و از اين طريق ميزان موفقيت واحدهاي خود را افزايش دهند

محدود بودن پژوهش به مديران مرد واحدهاي توليدي شهرهاي اراك و اردبيل، اسـتفاده              

هـاي      ق ساخته در مورد موفق و ناموفق بودن مديران در كارآفريني از محدويت            از شاخص محق  

بايست به مديران واحدهاي توليدي مختلف كشور     مي ها همهم اين پژوهش است كه تعميم نتيج      

توجـه بـه متغيرهـاي روان شـناختي ديگـر، متغيرهـاي اجتمـاعي و                . با احتياط صورت پـذيرد    

 نــاموفق واحــدهاي توليــدي كوچــك و بــزرگ توســط تحــصيلات در تميــز مــديران موفــق و

  . باشد  ميپژوهشگران از پيشنهادات اين پژوهش

  

  

  منابع

  فارسي

شـركت  :   تهـران  .الگوهـا  نظريـات و   تعـاريف، : كارآفريني ).1380( محمود احمدپوردارياني،

  .پرديس
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كتي و  بررسـي رابطـه گـرايش بـه كـارآفريني شـر           ). 1387(  زيودار، مهين   و پور، نرگس  ايماني

  .11-34:  ص،2، شماره 1 سال توسعه كارآفريني،. عملكرد

ساخت و اعتباريابي مقيـاس بـراي سـنجش تحمـل ابهـام و بررسـي       ). 1377(باورصاد، احمد   

مراكـز  . آمـوزان  ي آن با اضطراب، تيپ شخصيتي الف و عملكرد تحـصيلي در دانـش              رابطه

رشـد، دانـشگاه آزاد اسـلامي واحـد     پايان نامه كارشناسي ا. پيش دانشگاهي استان خوزستان 

  .اهواز

بررسـي رابطـه سـاده و    ). 1381(  نجاريـان، بهمـن   وبرومندنسب، مـسعود؛ شـكركن، حـسين      

چندگانه خلاقيت، انگيزه پيشرفت وعزت نفس با كارآفريني در دانشجويان دانـشگاه شـهيد              

، دوره سـوم،    ازشناسي دانشگاه شـهيد چمـران اهـو        ن   مجله علوم تربيتي و روا     .چمران اهواز 

  .1-24: ، ص4 و3هاي   سال نهم، شماره

سنجي مقيـاس    هاي روان  بررسي ويژگي ). ، زير چاپ  1387(  حقيقي، جمال  و بشليده، كيومرث 

 . مجله علوم تربيتي و روان شناسي دانشگاه شهيد چمران. عزت نفس روزنبرگ

ي، محمـدجعفر؛   ترجمـه جـواد   . نظريـه و تحقيـق    : شناسي شخصيت  روان). 2001. (پروين، ل 

  .نشر آييژ: تهران). 1381(كديور، پروين 

و هنجاريـابي    انطبـاق ). 1387(  نريمـاني، محمـد     و لقاسمي، عباس اتكلوي ورنياب، سميه؛ ابو   

پايـان  . ي شخصيتي تجديدنظر شده جكسون در كاركنان دولتي شهرستان اردبيـل           پرسشنامه

  .نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه محقق اردبيلي

بررسي پايايي و روايي مقياس باورهـاي خودكارآمـدي عمـومي در            ). 1385( لامرضارجبي، غ 

  .111-122: ، ص2 و1هاي   ، شماره2، دوره نوين تربيتيهاي   مجله انديشه. دانشجويان

:  تهران). 1379(ترجمه يحيي سيدمحمدي  . شخصيتهاي      نظريه). 1994. (و شولتز، آ  . شولتز، د 

  .چاپ ششم، انتشارات ويرايش

بررسـي  ). 1386( نيـسي، عبـدالكاظم       و  حقيقـي، جمـال    ، بـشليده، كيـومرث    ،شكركن، حسين 

حادثـه  هـاي       بـين   جسماني به عنوان پيش    - زيستي ، سازماني و  شخصيتي، شناختي متغيرهاي  

شناسـي دانـشگاه شـهيد     مجله علوم تربيتي و روان . ديدگي در كاركنان يك شركت در اهواز      

  .83-116: ، ص2و 1، شماره 14 ، دوره سوم، سالچمران اهواز
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). 1370(ترجمـه حـسين شـكركن       . شناسـي صـنعتي و سـازماني       روان). 1977( .ك .كورمن، ا 

  . انتشارات رشد:  تهران

  .انتشارات اسرار دانش: تهران. فرهنگ توصيفي علوم تربيتي). 1378( فرميهني فراهاني، محمد

بررسـي  ). 1375(  ابراهيمـي، آزيتـا   وجـده  اميرافـشار، ما   ، مزين دزفولي، مهزاد   ،نجاريان، بهمن 

گزارش تحقيق، دانشكده علـوم تربيتـي       . ضرايب پايايي و اعتبار مقياس خودشكوفايي اهواز      

  .شناسي داشگاه شهيد چمران اهواز و روان
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