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Abstract 
 
Background  and  Aim: One of the desirable mechanisms for organizations to respond quickly and appropriately to 
increasing environmental changes is the creation of entrepreneurial organizations. The purpose of this study is to determine 
the effect of job motivation on organizational entrepreneurship mediated by organizational commitment. The present study 
is descriptive-correlational in nature of the type of structural equation model and applied in terms of purpose 
Methods: This is an applied research that has been done in a descriptive way. The statistical population included all the 
primary school teachers of Pakdasht city in the number of 800 people, and 260 people were selected for the study by 
stratified random sampling method and based on the Karjesi and Morgan table. The data collection tool was a questionnaire 
which its validity was reviewed and confirmed based on the collective opinion of experts and university professors. Also, 
its reliability was obtained using Cronbach's alpha test for different parts of the questionnaire from 0.74 to 0.94. Data 
analysis in this study was performed in two parts: descriptive statistics and inferential statistics using SPSS/22 software. 
Results: The collected data were analyzed by Spss, lisrel software. The results show that the direct effect of job 
motivation and organizational commitment on organizational entrepreneurship is 0.18 and 0.82, respectively. Also, the 
indirect effect of job motivation on organizational entrepreneurship mediated by organizational commitment was 0.47. 
Given the role of organizational entrepreneurship in achieving the goals of the organization and its impact on job 
motivation and organizational commitment, managers in organizations should support the field to promote entrepreneurial 
culture in the organization. 
Conclusion: : Given the role of organizational entrepreneurship in achieving the goals of the organization and its impact 
on job motivation and organizational commitment, managers in organizations should support the field to promote 
entrepreneurial culture in the organization.. 
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 چكيده
اســت. هدف  هاي كارآفرينها براي پاســخ ســريع و مناســب به تغيير و تحولات روز افزون محيطي، ايجاد ســازمانيكي از ســازوكارهاي مطلوب ســازمان :زمينه و هدف

 باشد.پژوهش حاضر تعيين تاثير اشتياق شغلي بر كارآفريني سازماني با ميانجي تعهد سازماني مي

صيفي پژوهش :روش ضر از نظر ماهيت محتوايي تو ساختاري  -حا ستگي ز نوع مدل معادلات  ست. جامعه آماري اين پژوهش را، معلمان همب و از منظر هدف كاربردي ا

صيلي شاغل به تدريس در دوره سال تح ستايي به  ١٤٠٠-١٤٠١ي ابتدايي  شهري و رو شكيل مي ١٣٤٠تعداد  منطقه  شده، روش دهند. روش نمونهنفر ت گيري به كار گرفته 

ي آماري پيش اي نيز استفاده گرديد كه از ميان جامعهگيري طبقهبه ناهمگون بودن جامعه آماري از روش نمونه اي است. همچنين با توجهاي چند مرحلهگيري خوشهنمونه

هاي اشتياق شغلي سالانوا و شوفلي ها از پرسشنامهنفر مرد) انتخاب شدند. براي گردآوري داده ٨٧نفر زن و  ٢٢٣نفر ( ٣١٠اي به حجم گفته، بر اساس جدول مورگان نمونه

 Spss , lisrelداده هاي گردآوري شده با نرم افزار ) استفاده شد. ١٩٩٩، و از پرسشنامه كارآفريني سازماني بارينگر و بلودرن ()١٩٩٠( آلن و مايرتعهد سازماني )، ٢٠٠٤(

 مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت

ــازماني بر  :هايافته ــغلي و تعهد س ــتياق ش ــتقيم اش ــازماني به ترتيب نتايج حاكي از اثر مس ــغلي بر مي ٨٢/٠و  ١٨/٠كارآفريني س ــتياق ش ــتقيم اش ــد. همچنين اثر غير مس باش

 به دست آمد. ٤٧/٠كارآفريني سازماني با ميانجي تعهد سازماني 

ش :يريگجهينت شغلي و تعهد سازماني  شتياق  سازمان و تاثيرپذيري آن از ا سازماني در تحقق اهداف  سته است مديران در سازمانبا توجه به نقش كارآفريني  ها زمينه را اي

 فرهنگ كارآفريني در سازمان حمايت كنند.براي ارتقاء 

 

 اشتياق شغلي، تعهد سازماني، كارآفريني سازماني :يديكل يهاواژه
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مقدمه
ــرمايهمهم ــازمانترين س ــند، ي س ــتياق باش ــغول به كارند. اگر اين افراد به اندازه كافي داراي اش ــتند كه در آن مش ها افرادي هس

برند. اشــتياق شــغلي به عنوان يك مفهوم شــغلي نتيجه تمايل اخير به اســتعدادها و مهارت خود را در خدمت به ســازمان بكار مي

كند. براســاس اين روي نيروهاي انســاني، عملكرد مطلوب و تجربيات كاري مثبت در كار توجه مينگر، بر روانشــناســي مثبت

هاي مثبت در محيط كار شــايســتگي توجه و جنبش نه فقط پيامدهاي منفي مانند فرســودگي، بدكاري و ضــعف بلكه بر پديده

ي، ممكن است عوامل مختلفي مرتبط با اشتياق شغلي ها و تعاريف متفاوت در مورد اشتياق شغلبررسي را دارند. با وجود ديدگاه

هاي آن است. كاركنان مشتاق، با علاقه و با انگيزه باشد. اشتياق شغلي سطح تعهد و مشاركت كاركنان نسبت به سازمان و ارزش

ـــازمان افتخار ميكار مي يكي از عوامل و متغيرهاي تأثيرگذار بر ميزان . )٢٠١٦، ١(چنگ و ترينو كنندكنند و به كاركردن در س

ست. كاركنان خلاق و داراي ايده شي، خلاقيت ا شغلي كاركنان آموز شتياق  سازمان از ا شمندترين دارايي  هاي نو به عنوان ارز

كرده و آنها را جايگاهي والا برخوردارند. در واقع راز و رمز پايداري جوامع انســاني را بايد در خلاقيت و نوآوري آنها جســتجو 

هاي جديد براي توســعه و ارتقاء كميت يا كيفيت ها و برنامهها فراهم كرد. خلاقيت ســازماني به معناي ارائه ايدهدر ذهن انســان

ــي مؤثرتر، فعاليت ــود، افزايش توليدات يا خدمات،كاهش مخارج، توليدات يا خدمات به روش ــازمان از جمله: افزايش س هاي س

ها و اهداف خود نياز ها براي انجام ماموريتمچنين سازمانه ).٢٠١٠(سادات، صداقي، باشد تازه و ساير مي توليدات يا خدمات

مقدم، خوراكيان، محصولات، خدمات و يا در فرآيندها رخ دهد (تواند در به نوآوري و تمرين كارآفريني سازماني دارند، كه مي

پردازد و با اســتفاده از ســت كه طي آن يك ســازمان به بررســي دانش جديد ميكارآفريني ســازماني فرآيندي ا). ٢٠١٥مهارتي، 

ــب و كار جديد مي ــازمان. )٢٠٠٥، ٢(هايتونرود دانش موجود به دنبال كس ــازماني انقلابي در درون س ــت كه كارآفريني س ها اس

ها شود، بنابراين احترام هايي درون سازمانكند. اين امر ممكن است منجر به تضادبراي تغيير و نوسازي از درون سيستم مبارزه مي

ضادها و تبديل آنها به جنبه ضروري به منظور هدايت اين ت صل  شتن يك ا سازمان ميگذا شد هاي مثبت براي  ، ٣(زينويا و مايربا

توان به نوآوري در طراحي محصول كارآفريني سازماني يك فرآيند احياي عملكرد سازماني است، كه از مزاياي آن مي. )٢٠١١

ـــاره كرد  ـــي اش ـــازماني، كارآيي و اثربخش ـــازمان، بهبود عملكرد س ). ١٣٨٨(زارع مهر، و خدمات، نوآوري در فرآيندهاي س

سعه اقت صر مهم در تو سازماني بعنوان يك عن شگران از واژهكارآفريني  هاي متعددي براي صاد و ايجاد ثروت نقش دارد، پژوه

گذاري شركتي، كارآفريني شركتي داخلي، كنند مثل كارآفريني درون سازماني، سرمايهاشاره به كارآفريني سازماني استفاده مي

  كارآفريني ســازماني . )٠١٢٢، ٤(زهير و همكارانهاي جديد و جســارت شــركت داخلي گذاريگذاري، ســرمايهمديريت ســرمايه

هاي شركت را براي نوآوري مداوم و موثر، به هنگام باشد و فرآيندي است كه تلاششكل قابل توجهي از نوآوري سازماني مي

 ).٢٠١٤، ٥(كراتكو و همكاران كندرقابت در بازارهاي جهاني تسهيل مي
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ساني متعهد در سازمانها براي اداره خود به كاركنان متخصص، كاردان، كارآسازمان ها از مد و متعهد نيازمندند. وجود نيروي ان

ــت و مياهميت ويژه ــياري از اي برخوردار اس ــود. بس ــوب ش ــازمان محس ــتراتژيك براي س تواند مزيت رقابتي و موقعيت برتر اس

ش تعهد ســـازماني كاركنان وري، كاهش ترك خدمت و جابه جايي كاركنان را نتيجه افزايتحقيقات، عملكرد بالا، افزايش بهره

هاي اخير تعهد سازماني به علت تاثير آن بر تلاش و رفتار كاركنان نسبت به در دهه). ١٣٨٦(كبيري و احمدي، اند سازمان دانسته

تعهد ســازماني از موضــوعات مهم مديريت، به ويژه رفتار ســازماني اســت كه ). ١٩٩٠، ١(آلن و ماير شــغل مورد توجه بوده اســت

تلاش براي توســعه تعهد در كاركنان، امري مهم اســت كه  ).٢٠٠٥، ٢(ديويلي و روبرت اندزيادي به بررســي آن پرداخته محققان

ســازمان پاي بندتر بوده و فعالانه در ســازمان نقش  هايها و هدفمديران بايد به آن توجه داشــته باشــند. افراد متعهدتر، به ارزش

كنند. تعهد ســازماني بر نگرشــي مثبت هاي شــغلي جديد اقدام ميآفريني خواهند كرد و كمتر به ترك ســازمان و يافتن فرصــت

وجه به افراد هاي سازمان، تشود و با مشاركت افراد در تصميمدلالت دارد كه از احساس وفاداري كاركنان به سازمان حاصل مي

). از آنجايي كه يكي از ابعاد رفتار كاركنان در هر سازمان مربوط به ١٣٨٩يابد (باقري و طلوعي، و موفقيت و رفاه آنان تجلي مي

سازي سازماني در گرو به وجود آمدن و پايدار ماندن پيوند رواني باشد، در حقيقت، دستيابي به فرهنگ توانمندتعهد سازماني مي

سازمانو تعهد  ستعد و فعال و بيها ميافراد به  ستقبال نكردن از كاركنان م صورت ا شد. در  ستعدادبا صص و ا هاي توجهي به تخ

ساني به وجود مي صادي و فرهنگي بالقوه آنها، زمينه كاهش تعهد ان سي، اقت سيا سياري در ابعاد اجتماعي،  شكلات ب شا م آيد و من

سازد، از اهميت يابد. بنابراين، شناسايي عواملي كه تعهد سازماني را متاثر ميي كاهش ميوري سازمانگردد و بهرهدر سازمان مي

تواند به تعهد و پايبندي از فرآيندهاي موثر در كارايي ســازمان اســت كه مي ). همچنين١٣٨٠اي برخوردار هســتند (زارعي، ويژه

 ).٢٠٠٢، گرين، (پاگليستر براي حفظ سازمان منجر شود تلاش بيشتر و تمايل قوي

) در مطالعه تاثير جو ســازماني نوآورانه و اشــتياق شــغلي بر كارآفريني كه در اداره ورزش و جوانان اســتان ١٣٩٧بهرامي (       

داري دارد. و هر چه كرمانشــاه انجام داد به اين نتايج دســت يافته اســت اشــتياق شــغلي بر كارآفريني ســازماني تاثير مثبت و معني

) ٢٠٠٨دهند اشتياق داشته باشند به رفتارهاي خلاقانه و نوآورانه دست خواهند زد. فوكس (سبت به كاري كه انجام ميكاركنان ن

در تحقيقي رابطه بين كارآفريني سازماني و تعهد سازماني را با توسعه دانشگاهي بررسي كرد و به اين نتيجه رسيد كه كارآفريني 

سازماني پايه سازماناي ملاكاي برسازماني و تعهد  سعه  صادي تو صادي و غيراقت سيني و هاي اقت سيد ح ست. نتايج پژوهش  ها

سيفري ( سازماني بر جامعه") با عنوان ١٣٨٩كلاته  سازماني كاركنان ادارات تربيت بدني اثر كارآفريني  سازماني و تعهد  پذيري 

ــتان مازندران ــازماني بر جامعه پذيري و "در اس ــان داد كه كارآفريني س ــورت  نش ــت و بص ــازماني اثرگذار اس ــازماني س تعهد س

بدني  دارد. ظهير و همكاران ( ـــازماني كاركنان ادارات تربيت  ـــازماني نقش مهمي در تعيين تعهد س ) در ٢٠١٢كارآفريني س

ني ر ابطه پژوهشي نشان دادند كه بين كارآفريني سازماني و تعهد سازماني و نيز بين كارآفريني سازماني و رفتار شهروندي سازما

مثبت وجود دارد. با توجه به مفاهيم بالا و تاثيري كه متغيرهاي پژوهش بر هم دارند محقق در نظر با توجه به مدل مفهومي زير به 

                                                           
1 Allen, Meyer 
2 Dawely, Robert 
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شغلي با  شتياق  سازماني در رابطه ا تعهد  يانجي  ـــي نقش م بررس

هاي گردآوري شــده فهومي ارائه شــده با دادهكارآفريني ســازماني در منطقه نمين بپردازد. و به اين ســوال اســاســي كه آيا مدل م

 برازش مناسب دارد؟ پاسخ دهد. 

 
 
 
 
 
 
 
 

 :عبارتند از يقتحق يفرع هاييهفرض
 اشتياق شغلي بر تعهد سازماني تاثير دارد.

 سازماني تاثير دارد.تعهد سازماني بر كارآفريني 

 اشتياق شغلي بر كارآفريني سازماني با ميانجي تعهد سازماني تاثير دارد.

 روش
همبســتگي (مدل معادلات ســاختاري) و از منظر هدف كاربردي اســت. جامعه  -تحقيق حاضــر از نظر ماهيت محتوايي توصــيفي

منطقه شهري و روستايي نمين به تعداد  ١٤٠٠-١٤٠١ي ابتدايي در سال تحصيلي آماري پژوهش حاضر را، معلمان شاغل در دوره

ــكيل مي ١٣٤٠ ــده، روش نمونهدهند. روش نمونهنفر تش ــهگيري به كار گرفته ش ــت. همچنين با اي چند مرحلهگيري خوش اي اس

ـــتفاده گرديد كگيري طبقهتوجه به ناهمگون بودن جامعه آماري از روش نمونه ي آماري پيش گفته، بر ه از ميان جامعهاي نيز اس

نفر مرد) انتخاب شـدند. اطلاعات لازم براي پاسـخ به سـوال  ٨٧نفر زن و  ٢٢٣نفر ( ٣١٠اي به حجم اسـاس جدول مورگان نمونه

 پژوهشي از طريق پرسشنامه هاي كتبي جمع آوري مي شود كه مشخصات پرسشنامه هاي بكار برده شده به شرح ذيل مي باشد:

) استفاده شد. اين پرسشنامه با ٢٠٠٤براي سنجش اشتياق شغلي معلمان از پرسشنامه سالانوا و شوفلي (: پرسشنامه اشتياق شغلي

سه مولفه جذب (گويه ١٧ شغلي معلمان در قالب  شتياق  سي ا ) و وقف خود ٧-١٢هاي )، نيرومندي (گويه٦-١هاي گويه به برر

ــخ در تمام گويه) مي١٣-١٧هاي (گويه اي ليكرت (كاملا مخالفم، مخالفم، نظري ندارم، درجه ٥مقياس  ها بر اســاسپردازد. پاس

شده شنامه در مقياس اند. نمرهموافقم، كاملا موافقم) تنظيم  س ) ٥) تا كاملا موافقم (١اي ليكرت كاملا مخالفم (گزينه ٥گذاري پر

سروي (مي شد. خ ساس روش آلفاي كرونباخ ١٣٨٩با شنامه را بر ا س ضريب پايايي اين پر ست و همچنين  ٩٣/٠)  گزارش كرده ا

 به دست آمد كه نشان دهنده پايايي مطلوب پرسشنامه مي باشد.  ٩٢/٠پايايي اين پرسشنامه در پژوهش حاضر، 

سازماني: شنامه كارآفريني  س سط بارينگر و بلودرن ( پر سازماني تو شنامه كارآفريني  س شده و  ١٩٩٩پر ) طراحي و اعتباريابي 

باشد، : خيلي زياد) مي٥: زياد، ٤: متوسط، ٣: كم، ٢: خيلي كم، ١اي ليكرت (بر اساس طيف پنج درجه گويه بسته پاسخ ١١شامل 

اشتياق 

 شغلي

 كارآفريني

 سازماني
تعهد 

 سازماني

 مدل مفهومي پژوهش: ١شكل 
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پذيري ٤-١هاي نوآوري (گويه )، ريســـك  سه بعد  شنامه  س پر

ي ) اعتباريابي شده و پاياي١٣٩٢دهد، اين پرسشنامه توسط سليماني () را مورد سنجش قرار مي١١-٨) و پيشگامي (٧-٥هاي (گويه

 محاسبه شد. ٨٧/٠آن  در پژوهش حاضر بر اساس آلفاي كرونباخ 

 
 
 
 
 

سازماني شنامه تعهد س شنا :پر س ست. اين پر شده ا سازمان طراحي  سي ميزان تعهد كاركنان به  دارد و به  سوال ٢٤مه جهت برر

اين پرســشــنامه  ه).هميشــ= تقريباً ٥=اكثر اوقات، ٤= گاهي اوقات، ٣= بندرت، ٢= هيچ وقت، ١( باشــدصــورت طيف ليكرت مي

اي كه در مطالعه .است )٢٤تا  ١٧سوالات (و بعد هنجاري  )١٦تا  ٩سوالات (بعد مستمر )، ٨تا ١سوالات (داراي سه بعد عاطفي 

ـــال  ـــريب آلفاي كرونباخ اعتبار هر يك از خرده  ١٣٧٨در س ـــط احمدي پور در ايران انجام گرفت با تاكيد بر روش ض توس

شنامهمقياس ضرايب اعتبار تعهد عاطفي برابر با  هاي پرس شخص گرديد كه  ست آمده و م ستمر ٧٧/٠به د ضرايب اعتبار تعهد م  ،

هاي روان باشــد. ضــرايب اعتبار بدســت آمده با تاكيد بر ويژگيمي ٦١/٠و ضــرايب اعتبار تعهد هنجاري نيز برابر با  ٧٩/٠برابر با 

). پايايي اين ابزار در پژوهش ١٣٨٩، (ســاعتچي و همكاران گيردرار ميســنجي پرســشــنامه مطلوب بوده و در ســطح قابل قبولي ق

 به دست آمد. ٩١/٠حاضر بر اساس آلفاي كرونباخ 
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 هايافته

 آمار توصيفي:

 ٢٨نفر ( ٨٧درصــد) از پاســخگويان زن و  ٧٢نفر ( ٢٢٣نتايج توزيع فراواني جنســيت و مدرك تحصــيلي نشــان داد كه 

ــد) ــد) داراي مدرك ديپلم،  ٢/٣نفر ( ١٠مرد بوده كه از بين اين تعداد  درص درصــد) داراي مدرك  ٨/٤نفر ( ١٥درص

سانس،  ٨/٦٥نفر ( ٢٠٤فوق ديپلم،  صد) داراي مدرك لي سانس و  ٥/٢٤نفر ( ٧٦در صد) داراي مدرك فوق لي نفر  ٥در

شتغال پاسخگوي١ /٦( ضعيت ا صد) داراي مدرك دكتري بودند. همچنين و شان داد كه در صد)  ٩/٨١نفر ( ٢٥٤ان ن در

درصــد) ســاير (  ٠/٩نفر ( ٢٨درصــد) حق التدريس و  ٩/٣نفر ( ١٢درصــد) قراردادي،  ٢/٥نفر ( ١٦بصــورت رســمي، 

سابقه خدمت با فراواني  شترين  شي و...) بودند. بي  ٢٠درصد) متعلق به افرادي است كه بين  ٧/٢٦نفر ( ٨٣پيماني، آزماي

 خدمت داشتند. سال، سابقه ٣٠الي 

در صــورتي كه ســطح . در اين قســمت ابتدا به بررســي نرمال بودن متغير هاي مي پردازيم: بررســي نرمال بودن داده ها

مي توان گفت توزيع داده ها نرمال نيســت.  %٩٥فرض صــفر را رد كرده و با اطمينان  ٠,٠٥معني داري آزمون كمتر از 

باشد فرض صفر را مي پذيريم و توزيع داده ها نرمال است. كه  ٠,٠٥از  در صورتي كه سطح معني داري آزمون بيشتر

  ) نتايج حاكي از نرمال بودن متغير هاي مورد بررسي است.١در جدول (

 اسميرنوف جهت تعيين نرمال بودن توزيع متغيرهاي تحقيق -): نتايج آزمون كولمگروف١جدول (

 سازمانيكارآفريني  تعهد سازماني اشتياق شغلي متغير

 ٦٩/٤٢ ١٤/٩١ ٢٥/٧٢ ميانگين

 ٨٤/٧ ٦٧/١٣ ٣٩/٨ انحراف معيار

ــقــدار  ــمــوگــروف zم  -كــول

 اسميرنوف
٠٧/٠ ١١/٠ 

٠٦/٠ 

 ٠٥٥/٠ ٠٥٣/٠ ٠٦/٠ سطح معني داري

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

): ضرايب مسير٢شكل (  
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 غير مستقيم مستقيم و ): برآورد ضرايب اثرات٢جدول (

 

 

 

 

 

ــت. اثرات يكي از ويژگي ــتقيم متغيرها بر يكديگر اس ــاختاري، برآورد اثرات غير مس هاي روش مدل يابي معادلات س

دهد تا نقش ن امكان را ميباشــد. اين ويژگي به پژوهشــگران اياثرات مســتقيم در هم مي بغير مســتقيم حاصــل ضــر

سي قرار دهند. با توجه به  ميانجي سازماني بر ٢شكل (متغيرها را در مدل مورد برر شغلي و تعهد  شتياق  ستقيم ا ) اثر م

  اشتياق شغليمستقيم غير ) اثر ٢( جدولبه دست آمده است. همچنين در  ٨٢/٠و  ١٨/٠كارآفريني سازماني به ترتيب 

 سطح معني داري tآماره  خطاي استاندارد ضريب مسير متغيرها

كارآفريني سازماني ازبه روي اثر مستقيم   

١٨/٠ اشتياق شغلي  ٠٣/٠  ٩٣/٦  ٠٠٠/٠  

٨٢/٠ تعهد سازماني  ٠٢/٠  ٩١/٨  ٠٠٠/٠  

از آفريني سازمانيبه روي كارر غيرمستقيم اث  

٤٧/٠ اشتياق شغلي  ٦/١  ٠٨/٩  ٠٠٠/٠  

): ضرايب معناداري٣شكل (  
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يكي ديگر . باشدمعني دار مي ٠٠٠/٠در سطح كه  ) به دست آمده است٠٨/٩با مقدار تي ( ٤٧/٠سازماني  كارآفرينيبر 

باشـد كه مجموع اثرات مسـتقيم و غير مسـتقيم هاي مدل يابي معادلات سـاختاري، محاسـبه اثرات كل مياز مشـخصـه

ــد. البته در مي ــتقيم بر يكديگر دارند. بنابراين با توجه به باش ــتقيم يا غيرمس ــر تمامي متغيرها، فقط اثر مس پژوهش حاض

ها خودداري شـــده اســـت. از ديگر اند، از ارائه آناينكه در جداول بالا اثرات مســـتقيم و غير مســـتقيم گزارش شـــده

ــه اثرات كل متغيرها بويژگي ــاختاري مقايس ــتقيم با غير هاي روش مدل يابي معادلات س ــه اثرات مس ر يكديگر، مقايس

) ٣ي هر كدام از متغيرهاي درونزا توسط مدل است. جدول (ميزان واريانس تبيين شده مستقيم و همچنين اندازه گيري

 باشد.مربوط به ضرايب استاندارد شده اثرات مستقيم، غير مستقيم و اثرات كل و واريانس تبيين شده متغيرها مي

 ): ضرايب استاندارد شده اثرات مستقيم، غير مستقيم و اثرات كل و واريانس تبيين شده متغيرها٣جدول (

 وايانس تبين شده اثر كل اثر غير مستقيم ضريب مسير متغيرها

 ٧٣/٠ از كارآفريني سازمانيبه روي 

  ٦٥/٠ ٤٧/٠ ١٨/٠ اشتياق شغلي

  ٨٢/٠  ٨٢/٠ تعهد سازماني

كنند. در مي را تبيين  كارآفريني سازمانيدرصد از تغييرات  ٧٣/٠اشتياق شغلي و تعهد سازماني  )،٣با توجه به جدول (

هاي اند كه مدل آزمون شده كل، برازش مناسبي با دادههاي برازش مدل آزمون شده گزارش شده) شاخص٤جدول (

 دارد.گردآوري شده 

 هاي برازش كلي مدل آزمون شده پژوهش حاضر): شاخص٤جدول (

 2X DF CFI GFI AGFI RMSEA شاخص

 ٠٦/٠ ٨٩/٠ ٩٠/٠ ٩١/٠ ٨٦ ٠٧/٧٠٩ پژوهش حاضر

 مطلوب مطلوب مطلوب مطلوب - معني دار نباشد حد قابل پذيرش
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 شود.هاي پژوهش ارائه ميتحقيق ارائه شده است. سپس بررسي تفصيلي فرضيه هاي) نتايج بررسي فرضيه٥در جدول (

 هاي تحقيق) بررسي فرضيه٥جدول (

ضريب  فرضيه رديف

 مسير

 آماره

 تي

p نتيجه 

 تائيد ٠٠١/٠ ٦٣/٦ ١٨/٠ اشتياق شغلي بر كارآفريني سازماني تاثير مستقيم دارد. ١

 تائيد ٠٠١/٠ ٩١/٨ ٨٢/٠ تاثير مستقيم دارد.تعهد سازماني بر كارآفريني سازماني  ٢

 تائيد ٠٠١/٠ - ٤٧/٠ اشتياق شغلي بر كارآفريني سازماني با ميانجي تعهد سازماني تاثير غير مستقيم دارد. ٣

يريگجهينتبحث و 
ــازماني بود. اين  ــغلي با كارآفريني س ــتياق ش ــازماني در رابطه اش ــي نقش ميانجي تعهد س ــر بررس هدف پژوهش حاض

هاي آموزشـــي زمينه را براي ارتقاء ســـازد كه در محيطپژوهش ديدگاهي براي مديران و رهبران آموزشـــي فراهم مي

ق نمايند. نتايج بدست آمده حاكي از تاييد فرض اشتياق كاري فراهم آورده و كاركنان را به خلاقيت در سازمان تشوي

ــل از پژوهش خالق خواه و  ــت. كه اين يافته با نتايج حاص ــازماني اس ــغلي بر كارآفريني س ــتياق ش اول  مبني بر تاثير اش

توان اشـاره كرد كه كارآفريني سـازماني باشـد. در تبيين اين فرضـيه مي) همسـو مي١٣٩٧) و بهرامي (١٣٩٦همكاران (

ستن آن در هپديد ساختن و بكارب ست و تحت تاثير عوامل مختلفي قرار دارد. بنابراين، دروني  اي پيچيده و چند بعدي ا

ــازمان ــتلزم رويكردي واقعس ــازماني فعاليتها مس ــت. كارآفريني س ــمت گرايانه و بلند مدت اس ــازماني را به س هاي س

افتد. بيشتر صاحبنظران كار آفريني را شرط يط اتفاق ميدهد و در تعادل با محخلاقيت و نوآوري و پيشتازي سوق مي

ـــازمان در نظر مي ـــعه س ـــت آمده حاكي از تاييد فرض دوم مبني بر تاثير تعهد بقاء و توس گيرند. همچنين نتايج به دس

محيط  توانند با كارآفريني ســازماني،باشــد. اين نتايج بيانگر اين اســت مديران ميســازماني بر كارآفريني ســازماني مي

هاي آنان حمايت كند.  تواند بر كاركنان تاثير بگذارد. و از نوآوري و ايدهكســـب و كار خوب ايجاد كنند. اين امر مي

هاي ســازماني و متمايل براي يابي به اين كارآفريني به نيروهاي انســاني وفادار، ســازگار با اهداف و ارزشبراي دســت

ساز ضاي  ست كه ارتقاي تعهد كاركنان به باقي ماندن به عنوان يكي از اع شان دهنده آن ا ضوع ن مان نياز است. اين مو

هاي هاشــمي، نادي، حســيني و شــود. اين نتايج با يا يافتهها ميســازمان باعث افزايش كارآفريني ســازماني در ســازمان

ضوانفر ( ست و همكاران (١٣٩٢ر ست آمده از پژوهش عاطف دو سو مي١٣٩٢) و با نتايج بد ش) هم د. همچنين نتايج با

 بدست آمده حاكي از آن است كه تاثير اشتياق شغلي بر كارآفريني سازماني با ميانجي تعهد سازماني مثبت و معنادار 
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اســت. كه اين يافته با نتايج حاصــل از پژوهش نظري و همكاران تحت عنوان بررســي تاثير اشــتياق شــغلي بر خلاقيت 

همسو است بعبارتي كاركناني كه نسبت به كار خود اشتياق و دلبستگي داشته و به سازمان خود متعهد هستند كاركنان 

د.نيت و نوآوري بيشتر برخوردار هستاز خلاق
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