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 چکیده
نقش منبع کنترل درونی، تحمل ابهام، عزت نفس، خودکارآمـدی،  هـدف پژوهش حاضر بررسی 

هـای موفقيـت و شکسـت مـديران واحـدهای       ينب خودشکوفايی، خطرپذيری و نوآوری به عنوان پيش
از ناموفق مدير  71موفق و مدير  171)مدير  127اين پژوهش شامل ی نمونهتوليدی در کارآفرينی بود. 

انتخـا   های مرکـزی و اردبيـل    از واحدهای توليدی استان صورت تصادفیکه به  ،بود نظر کارآفرينی(
کنترل درونی، مقياس تحمل ابهام، مقياس خودکارآمـدی،   ها از مقياس منبع آوری داده دند. برای جمعش

. در اين پژوهش برای نفس و پرسشنامه شخصيتی استفاده شده است مقياس خودشکوفايی، مقياس عزت
دست آمده از معادله تـابع مميـز،   ه ب های هها از روش تحليل مميز استفاده شد. نتيج تجزيه و تحليل داده

تـوان   که مديران موفق و ناموفق در کارآفرينی را می ندنشان دادها  يافتهو  ييد کردأپژوهش را ت ی فرضيه
ه شـده توسـا ايـن    ي ـدسـت آمـده و مـدل ارا   ه ب های هبينی کرد. نتيج از روی متغيرهای شخصيتی پيش

 پژوهش مورد بحث قرار خواهد گرفت.
 

ت نفـس،  منبع کنترل درونـی، تحمـل ابهـام، خودکارآمـدی، خودشـکوفايی، عـز       کلیدواژگان:
 کارآفرينی، نوآوری، خطرپذيری

                                                 

  ول(ؤمس  )نويسنده دانشيار دانشگاه محقق اردبيلی                          abolghasemi1344@uma.ac.ir 

  شناسی کارشناسی ارشد روان                                                             mabassi@yahoo.com 

  استاد دانشگاه محقق اردبيلی                                                             narimani@uma.ac.ir 

  استاديار دانشگاه محقق اردبيلی                                                 ghamarygivy@uma.ac.ir 



 (2ی  ، شماره6311، پاییز و زمستان 3-61، سال ی چهارم )دوره دانشگاه شهید چمران اهواز شناختی آوردهای روان دستمجله 

 

631 

 مقدمه
. در واقـع  شـده اسـت  اقتصـادی يـاد    ی به عنـوان موتـور حرکـت توسـعه     1کارآفرينیاز 

را در جهـت   فرايندی کـه کـارآفرين آن   .است کارآفرينی عامل اصلی ايجاد خلاقيت و نوآوری

 9به اعتقاد دراکر (.1077 پورداريانی،احمدنمايد ) میهدايت مناسب برای نيل به اهداف راهبری 

خـود   ی ( کارآفرين کسی است که فعاليت اقتصـادی کوچـو و جديـدی را بـا سـرمايه     1271)

 کند.   شروع می

کارآفرينی و گسترش فرهنگ آن در واحدهای توليدی، سهم قابـل تـوجهی در تحـو ت    

يی بـه  گـو  توانند ضـمن پاسـخ   می صنعتی، اقتصادی و تجاری دارد و اين واحدها بطور مستقيم

 ـ اقتصادی و امنيـت حرفـه  های   نيازهای جامعه، در تنظيم فعاليت  ـ ؤنيـز م ـ ی ي  نظـر ه ثر باشـند. ب

آن در فرايندهای عملياتی و خدماتی بتوانـد  های   لفهؤرسد که توجه به توسعه کارآفرينی و م می

ه نقـش  (. با توجه ب ـ1070پور و زيودار،  راهکار مناسبی برای موفقيت اين واحدها باشد )ايمانی

 ختنمهم واحـدهای توليـدی در توسـعه اقتصـادی کشـور و نقـش کارآفرينـان در فـراهم سـا         

 ـ های    زم برای فعاليتهای   زيرساخت دنبـال  ه توليدی، رقابت و جذ  سرمايه، اين پـژوهش ب

بينی موفقيت و شکسـت مـديران واحـدهای توليـدی در کـارآفرينی از مريـق متغيرهـای         پيش

 باشد.   می شخصيتی

 هـای  هاسـت. مطالع ـ هـا    های شخصيتی عامل مهمی برای موفقيت مديران شـرکت  گیويژ

از آن های فـردی و شخصـيتی حـاکی     کارآفرينی و ويژگیرابطه بين  ی صورت گرفته در زمينه

کارآفرينی و توسعه اقتصادی به يو گروه، نـژاد، مـذهب و ريـره     ی است که پيشرفت در زمينه

توسعه اقتصـادی را   ی توان زمينه می های شخصيتی از ويژگیاختصاص ندارد و با تحول برخی 

هـای افـراد    ( ويژگـی 1211مو کللنـد )  (.1211، 0)مو کللند در جوامع مختلف فراهم ساخت

 داند.  می ، خلاقيت و استقلال ملبی4کارآفرين را شامل انگيزش پيشرفت، منبع کنترل درونی

 جـود دارد. يکـی از ايـن متغيرهـای     متغيرهای شخصيتی متعددی در کارآفرينان موفـق و 
 

                                                 
1-  entrepreneurs 

2-  Drucker 

3-  McC    lelland 

4-  internal locuos of control 
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فـرد در کنتـرل   هـای    شخصيتی منبع کنترل درونی است. مفهوم منبع کنترل به چگونگی توانايی

هـا و   اسـاس آن فـرد موفقيـت    محيا اشاره دارد. منبع کنترل، نظامی از اعتقادات اسـت کـه بـر   

(. 1211، 1راتـر ) کنـد  مـی  هـای خـويش ارزيـابی    ها و ناتوانـايی  ها را بر حسب توانايی شکست

( معتقدند که کارآفرينان موفق افرادی هسـتند کـه نـه تنهـا موفقيـت و      1201) 9هورنادی و ابود

هـا و   دهنـد، بلکـه معتقدنـد کـه شکسـت      شکست خود را به سرنوشت و شـانس نسـبت نمـی   

 4(، احمـد 1279) 0لهای جکوبـويتز و ويلـد   ها تحت کنترل خودشان است. در پژوهش پيروزی

(، ايرلند و 1222) 0(،  مپکين و اردوگان9771) 1(، مولر و توماس9770) 1هانسمارک (،1271)

( و لـی،  9771) 17(، ماينی، فونـدر و کانسـولتانت  9777) 2(، تونر، رونالد و تامکينز9771) 7و 

های کارآفرينان توصيف شـده   منبع کنترل درونی به عنوان يکی از ويژگی ،(9771) 11ليو و زائو

 است.  

متغير ديگری است کـه در کـارآفرينی نقـش دارد. در واقـع تحمـل ابهـام،        19ابهامتحمل 

 هـای ناآشـنا و پيديـده و نـامفهوم روبـرو      ی از موقعيـت ي ـ روشی است که يو فرد با مجموعه

. فرين اسـت افـراد کـارآ  م ه ـهـای م  از ويژگی ،سر و کار داشتن با ابهام و عدم قطعيت گردد. می

س تهديد يا ناراحتی کنند، قادرند بـه مـور اثـربخش بـا شـرايا و      کارآفرينان بدون اينکه احسا

املاعات مبهم، ناقص، سازمان نيافته و رير شفاف روبرو شوند و ضمن رفع ابهامات، آنها را به 

 (.1077)احمـدپورداريانی،   شود می ابهام، سبب انگيزش در آنان ،نفع خود تغيير دهند. در واقع

(، انتريــالگو، فرنانــدز و 1221) 14(، بگلــی1220) 10ئــو و فــو(، ت1222)  مپکــين 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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مديران  ( به اين نتيجه رسيدند که9777) 9( و دو، ريد، ساراسواتی و ويلتبانو9777) 1واسکوئز

 کارآفرين تحمل ابهام با تری دارند. 

باشـد.   مـی  نيز يکی از متغيرهايی اسـت کـه بـا کـارآفرينی مـرتبا      0خودشکوفايینياز به 

، به نقل از 1207) 4ين نياز در سلسه مراتب نيازهای مزلو نياز به خودشکوفايی است. مزلوبا تر

هـا    برداری کامل از استعدادها، ظرفيـت ه خودشکوفايی را بکارگيری و بهر (1002سيدمحمدی، 

فـرد در جسـتجوی چگـونگی تحقـق      ،ايـن سـط    دانـد. در  مـی  بالقوه خـويش های   و توانايی

را  که در نهاد هر انسانی قرار گرفتـه و آن ی ي ای خود است، استعداد بالقوهترين استعداده عميق

( برخـی از  1002، بـه نقـل از سـيدمحمدی،    1207کند. بـه اعتقـاد مـازلو )    می به فعليت تبديل

افراد خلاق و کارآفرين همخوانی دارند که عبارتند های   افراد خودشکوفا، با ويژگیهای   ويژگی

هـای   یياستقلال و اتکا آنان به توانـا  و گران، داشتن درک درستی از واقعيتاز: ناهمرنگی با دي

( دريافتند کـه مـديران کـارآفرين در    1227) 1بالقوه برای پيشرفت و رشد مداوم. ری و تورپين

 مقايسه با مديران رير کارآفرين خودشکوفاتر هستند.  

اخير مورد توجه برخـی از  های  و نقش آن بر کارآفرينی نيز در سال 1مفهوم خودکارآمدی

( خودکارآمدی قابليـت يـا توانـايی ادراک    1271) 0پژوهشگران قرار گرفته است. از نظر بندورا

شده فرد در انجام يو عمل دلخواه يا کنـار آمـدن بـا يـو موقعيـت خـاص اسـت. باورهـای         

 ـ   خودکارآمدی کـارکرد  واسـطه فرآينـدهای شـناختی، انگيزشـی، هيجـانی و      ه هـای آدمـی را ب

تواند بين کارآفرينـان   می ( معتقد است خودکارآمدی1271) نمايد. بندورا گيری تنظيم می صميمت

( در پژوهشی نشـان  1071) موفق و ناموفق تفکيو قائل شود. برومندنسب، شکرکن و نجاريان

هـای    بينی کننـده  انگيزه پيشرفت، خودکارآمدی، خلاقيت و عزت نفس پيشهای   دادند که متغير

(، زاوو، اسـکات، جرالـد و   1227) 7باشـند. چـن، گـرين و کريـو      می رای کارآفرينیمناسبی 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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(، بارون، جـونز و  9779(، مارکمن، بالکين و بارون )9770) 9(، مارکمن و بارون9771) 1هيلس

(، هميلسـکی،  9771) 1(، تانـگ 9770) 4(، گيـب 1071(، برومندنسب و همکـاران ) 9771) 0ليق

( به اين نتيجه رسيدند کـه کارآفرينـان خودکارآمـدی    9777) 0يو( و س9770) 1کوربت و اندرو

 با تری دارند. 

گذارد. اکثر نظريه پردازان، نوآوری و  می متغير ديگری است که بر کارآفرينی اثر 7نوآوری

، مـلاک کـارآفرينی را نـوآوری و ويژگـی     (1204) 2ردانند. شـومپيت  می کارآفرينی ابتکار را جزء

داند. بر اين اسـاس موضـوع کـارآفرينی     می جديدهای   ا ابتکار و خلق روشاصلی کارآفرينان ر

است وجود نوآوری معتقد  (1271) دراکر که یبه موربا خلاقيت و نوآوری عجين شده است، 

و  وجود نـدارد آن بدون  ینيتوان ادعا نمود کارآفر می کهدر کارآفرينی به قدری ضروری است 

( در 1227) 17ی در بـر نـدارد. شـاور، ويليـامز و اسـکات     ي ـ خلاقيت نيز بدون نـوآوری نتيجـه  

نوآوری بيشتری از خـود   ،کارآفرينیهای   ی به اين نتيجه رسيدند که افراد دارای ويژگیي مطالعه

(، 1220) 19آووليـو  ( هـاول و 1222) 11های مانو و اسريرم در پژوهش ،دهند. همدنين می نشان

( نـوآوری در مـديران کـارآفرين    9777) 11گامبل ( و9770) 14(، کندی و اشليفر9771) 10موزاز

 بيشتر گزارش شده است.  

ــان  از ويژگــیديگــر يکــی  11خطرپــذيری ــذيرش اســتهــای کارآفرين ــذيری، پ . خطرپ

های شخصـی کنتـرل شـود. دو عنصـر در      تواند از مريق تلاش می معتدل است کههای   مخامره

                                                 
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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خطـر، و   ه در آراز هر فعاليـت پـر  ايجاد خطر کردن نقش دارند: يکی درک کارآفرين از مخامر

(. 1277، 1ديگری احتمـال شکسـت در صـورت نـاموفق بـودن آن فعاليـت اسـت )بروکهـاس        

پذيرند، متفـاوت   می سيس و راه اندازی کسب و کارهای خودأهايی که کارآفرينان در ت مخامره

عاليتی نيسـتند  کنند، آنان لزوماً در پی ف است. کارآفرينان افرادی هستند که حسا  شده خطر می

اند مقدار متوسطی از مخـامره را کـه بـرای شـروع يـو       ی آن زياد باشد، بلکه مايل که مخامره

شـوند تـا پـول، امنيـت،      مـی  شود، بپذيرند و در اين حد حاضـر  کسب و کار، معمولی تلقی می

 هـای  ه(. مطالع ـ1220، 9) نگ نکر، مـور و پتـی   شهرت و موقعيت خود را به مخامره بيندازند

( نشـان دادنـد کـه مـديران     9770) 0( و کولکويت، اسکات و لپـين 1277) هال، بوسلی و يودل

ها رکن اساسـی را نـه خطـر     کارآفرين خطر پذيرتر هستند. در حالی که برخی ديگر از پژوهش

 (.  1222، 4) مپکين و اردوگان دانند می کردن بلکه خلاقيت

ن است. عـزت نفـس بـه عنـوان     ارآفريمهم ديگر افراد کهای   يکی از ويژگی 1عزت نفس

ل بودن برای خود يا ميزان ارزشمندی، احترام، شايستگی، توانايی و شـناخت شـأن و   ارزش قاي

خصايص فردی و برخورداری از رضايت و خشنودی درونـی تعريـف شـده اسـت )فرمهينـی      

، (1227) 1(، اســتاجکوی و لوتهــانس1227(. در تحقيقــات چــن و همکــاران )1007فراهـانی،  

کارآفرينـان عـزت نفـس بيشـتری      (1071( و برومندنسب و همکاران )9771) فردريچ و ويسر

 داشتند.

تـر، تحمـل    حاکی از اين است که کارآفرينان موفق منبع کنترل درونیها   يافته ،در مجموع

ابهام بيشتر، خودکارآمدتر، خودشکوفاتر، عزت نفس بيشتر، نوآورتر و خطر پذيرتر هسـتند. بـا   

موفقيـت و شکسـت   های   بينی کننده هيچ تحقيقی اين متغيرها به عنوان پيش به اين که درتوجه 

بـا توجـه بـه اثـرات عمـده      مديران در کارآفرينی مورد بررسی قرار نگرفتـه اسـت و همدنـين    

، انجـام ايـن پـژوهش از اهميـت زيـادی      توسـعه اقتصـادی و اجتمـاعی جامعـه     برکارآفرينان 

ژوهش حاضر اين است که با استفاده از متغيرهای شخصـيتی منبـع   برخوردار است. لذا هدف پ

                                                 
1-  Brockhaus 

2-  Longenecher, Moore, & Petty 

3-  Colquitt, Scott, & Lepine 

4-  Lumpkin & Erdogan 

5-  self-esteem 

6-  Staykovic & Luthans 
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کنترل درونی، تحمل ابهام، خودکارآمدی، خودشکوفايی، عزت نفس، نوآوری و خطر پـذيری،  

 بينی کند. موفقيت و شکست مديران واحدهای توليدی را در کارآفرينی پيش
 

بينـی   بـا هـدف پـيش   بينـی اسـت و    حاضر يو تحقيق همبستگی از نوع پـيش پژوهش  .روش

مميـز  معادلـه  )مديران موفق و ناموفق در رابطه با کـارآفرينی( و دسـتيابی بـه    گروهی عضويت 
شخصـيتی منبـع    هـای  ويژگـی ال که آيـا  ؤمراحی شده است. در واقع به منظور پاسخ به اين س

کنترل درونی، تحمل ابهام، خودکارآمدی، خودشکوفايی، عزت نفس، نوآوری و خطر پـذيری،  

کنند، از روش آمـاری تحليـل مميـز     می بينی )مديران موفق و ناموفق( را پيش ويت گروهیعض

 استفاده شده است.  
 

  جامعه آماری ايـن پـژوهش شـامل کليـه    . گیری های نمونه جامعه آماری، حجم نمونه و روش

 بـود. در واقـع، جامعـه    1071 در سـال مرکـزی و اردبيـل   های   استان توليدیهای   مديران واحد

و  ندسـال سـابقه مـديريت داشـت     17تـا   1آن مـديرانی بودنـد کـه     ،مديران واحدهای توليـدی 

نمونـه ايـن   توليدی آنها از نظر کارآفرينی به عنوان موفق يا ناموفق مطرح بود. حجم های   واحد

کـه   مدير نـاموفق( بـود   71مدير موفق و  171) متوسا مدير واحد توليدی 127پژوهش شامل 

هـا بـه    ی از ميان مديران انتخا  شدند. ميانگين و انحرف معيار سن آزمـودنی به صورت تصادف

 باشد.  می 17/1و  01/01ترتيب 
 

 ابزار تحقیق

ايـن چـو ليسـت حـاوی املاعـات       چو ليست مديران موفق و ناموفق در کـارآفرينی: 

شـارل  وری، توليد، سوددهی، گسترش واحـد، ايجـاد م   مربوط به کارآفرينی مديران، ميزان بهره

 90و ريـره بـود. ايـن چـو ليسـت شـامل       ها   ها، فروش محصو ت، خا مشی جديد، نوآوری

شاخص ديگر توسا محقق با توجه بـه اسـناد    17شاخص آن توسا مدير و  0 شاخص بود که

 گرديد.  می و مدارک تکميل

در ايران توسا نجاريان و  و ماده دارد 19 1مقياس خود شکوفايی :خود شکوفايیمقياس 

 ضريب آلفای کرونباخ و ضريب پايايی باز آزمايی ايـن  اعتباريابی شده است.  (1001) مکارانه
 

                                                 
1-  Self- Actualization Scale  
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ضـريب همبسـتگی ايـن     .گـزارش شـده اسـت    00/7و  72/7به ترتيـب  ماه  بعد از يو مقياس

(. در >71/7P) باشـد  مـی  14/7مقياس با خرده مقياس خود شکوفايی پرسشنامه نيازهای مزلـو  

 دست آمد. ه ب 70/7ای کرونباخ اين مقياس پژوهش حاضر ضريب آلف

سـاخته   توسا راتـر  1211در سال  1مقياس منبع کنترل درونی :منبع کنترل درونی مقياس

( از مقياس راتر استخراج شـده  1222) که توسا لمپکين و همکارانماده دارد  17و  شده است

از اعتبـار همزمـان آن    و ضـريب  71/7ضريب پايايی اين آزمون از مريق آلفای کرونباخ است. 

 (>71/7P) 44/7مقيـاس عـزت نفـس روزنبـر       مريق محاسبه همبستگی بين اين مقياس بـا 

 باشد.  می 79/7گزارش شده است. در پژوهش حاضر ضريب آلفای کرونباخ اين مقياس 

( 1000) ( توسا باورصاد1220)و همکاران  لين 9مقياس تحمل ابهام :تحمل ابهام مقياس

گـزارش   27/7ريب آلفای کرونباخ اين مقياس دارد. ض ماده 99باريابی شده است و در ايران اعت

 10/7( 1000شده است. ضريب همبسـتگی ايـن مقيـاس بـا مقيـاس تحمـل ابهـام باورصـاد )        

(71/7P<) دست آمد. ه ب 70/7باشد. در پژوهش حاضر ضريب آلفای کرونباخ اين مقياس  می 

 (1221) 4نظامی، شوآرتزر و جروسلمتوسا  0یمقياس خودکارآمد :مدیآخودکارمقياس 

 اعتباريـابی شـده اسـت.    (1071) دارد که توسا رجبـی  ماده 17اين مقياس  .ساخته شده است

و ضريب اعتبـار همزمـان آن بـا مقيـاس عـزت نفـس        79/7اين آزمون ضريب آلفای کرونباخ 

رونبـاخ ايـن   گزارش شده است. در پژوهش حاضر ضريب آلفای ک (>71/7P) 07/7روزنبر  

 باشد.   می 71/7مقياس 

( 1211) 1در اين پژوهش از مقياس عزت نفـس روزنبـر    مقياس عزت نفس روزنبر :

تشکيل شده است و برای سنجش عزت نفس کلی اسـتفاده   ماده 17استفاده شد. اين مقياس از 

مقياس  ضريب آلفای کرونباخ اينی ي ، زير چاپ( در مطالعه1070شود. بشليده و همکاران ) می

و  09/7دست آوردند. آنها ضريب همبستگی اين مقياس را با مقياس اميد به زندگی ه ب 71/7را 

  >71/7Pکه هـر دو ايـن ضـرايب همبسـتگی در سـط        گزارش کردند 11/7مقياس شادکامی 
 

                                                 
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 آمد. ه ب 79/7. در پژوهش حاضر ضريب آلفای کرونباخ اين مقياس دار بودند معنی

ال و ؤس 077( شامل 1224) 1پرسشنامه شخصيتی جکسون ی جکسون:پرسشنامه شخصيت

خطر پذيری های   برای سنجش مقياسآن ال ؤس 47مقياس است که در اين پژوهش فقا از  11

( در پژوهشـی بـر روی کارکنـان    1070لقاسمی و نريمـانی ) او نوآوری استفاده شد. تکلوی، ابو

ماه( پرسشـنامه شخصـيتی    )با فاصله زمانی يو و بازآزمايی يب آلفای کرونباخاضرشهر اردبيل 

 ـتبـه تر جکسون را   ـ 72/7و  71/7ب ي آنهـا ضـريب همبسـتگی     ،دسـت آوردنـد. همدنـين   ه ب

  پرسشـنامه سـلامت عمـومی    و بـا  r=17/7بـا پرسشـنامه نئـو    را  پرسشنامه شخصيتی جکسون

99/7-=r 71/7که اين ضرايب همبستگی در سط   دگزارش کردنP< ضـريب  دار بودند معنی .

 دست آمد.ه ب 02/7آلفای کرونباخ اين پرسشنامه در پژوهش حاضر 

 

 روش اجرا
متوسـا موفـق و نـاموفق از نظـر      واحـدهای توليـدی  ابتـدا   ،آوری املاعـات  برای جمع

کارآفرينی مشخص شدند. نحوه تعيين مديران موفق و ناموفق با استفاده از چو ليسـت بـدين   

و چو ليست مربومه را تکميـل نمودنـد.   شدند ر انتخا  مدي 077صورت بود: در مرحله اول 

مـديران در   هـای  هال، ميانگين و انحراف معيار نمرؤخاص به هر س ی سپس با دادن وزن و نمره

شـد. در مرحلـه دوم مـديران بـا دو     محاسـبه  ( =72/17SD و=24/114Xاين چو ليسـت ) 

موفق و مـديران بـا دو    انير( به عنوان مد=07/14SD و=44/107Xانحراف با ی ميانگين )

نـاموفق در نظـر گرفتـه     ان( به عنوان مدير=72/19SD و=24/114Xانحراف پايين ميانگين )

مـدير در دو گـروه موفـق و نـاموفق مشـخص شـدند. سـپس،         127شدند. در مرحلـه نهـايی   

تحقيـق در اختيـار   هـای    يو از مديران توضي  داده شد و پرسشنامه تحقيق برای هر های هدف

هـای    را مطالعه نموده و پاسـخ  ها الؤها قرار گرفت و از آنها خواسته شد که به دقت س آزمودنی

الی را تا حـد امکـان بـی جـوا      ؤهای خود انتخا  نمايند و س مورد نظر را متناسب با ويژگی

آوری شده با روش تحليل مميز مورد تجزيه و تحليل آمـاری   جمعهای   نگذارند. سرانجام، داده

دقيقـه   47ان اجرای آنهـا حـدود  به صورت انفرادی و زمها   تکميل پرسشنامه گرفتند. ضمناً قرار

 بود.

                                                 
1-  Jackson Personality Inventory 
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 ها یافته
مديران موفـق در مقايسـه بـا مـديران نـاموفق در رابطـه بـا         های هميانگين نمر ،1جدول 

شخصيتی منبع کنترل درونی، تحمـل ابهـام، خودکارآمـدی،    های   کارآفرينی در هر يو از متغير

 .دهد را نشان میدشکوفايی، عزت نفس، نوآوری و خطر پذيری خو
 

 کارآفرينیدر  شخصيتی در مديران موفق و ناموفق ميانگين و انحراف معيار متغيرهای . 1جدول 

 متغیر
 کارآفرین ناموفق کارآفرین موفق

 SD  SD 

 11/0 10/11 71/1 11/49 منبع کنترل درونی

 17/4 14/47 24/7 19/41 تحمل ابهام

 12/1 71/7 91/9 71/1 عزت نفس

 11/4 77/41 11/7 04/41 خودشکوفايی

 21/0 49/00 12/1 71/91 خودکارآمدی

 41/0 71/11 01/0 71/2 خا پذيری

 20/9 07/14 19/0 12/17 نوآوری
 

های تحليل مميـز را بـا دو روش همزمـان و گـام بـه گـام نشـان         خلاصه يافته 9جدول 

آمده است )هم در تحليل مميز به روش همزمان که ترکيب  9ل وه که در جدگون هماندهد.  می

ه گـام کـه پـس از اراي ـ    وش گام به اند و هم در تحليل مميز به ر متغير با هم وارد تحليل شده 0

متغير در تحليل باقی ماندند( با توجه به مقدار  مبدای کوچو و مقدار مجـذور   0همه متغيرها 

، تابع مميز به دست آمـده از قـدرت تشخيصـی خـوبی     >771/7Pداری  کای با  و سط  معنی

)در دو سـط  موفـق و نـاموفق در کـارآفرينی(      برای تبيين متغير وابسته يعنی عضويت گروهی

)املاعات مهم  گردد. برای فهم بهتر ستون اول برخوردار است. بنابراين، فرضيه تحقيق تأييد می

 ه شده است.  ات زير ارايتوضيح 9بع مميز( جدول مربوط به تا

 مقدار ويژه عبارت اسـت از نسـبت مجمـوع مجـذورات بـين گروهـی بـه مجمـوع          -1
 

                                                 
  ( استفاده شده است.  1071در تدوين بخش نتايج، از مقاله شکرکن، بشليده، حقيقی و نيسی ) 
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)بـه روش همزمـان( و    790/7مقدار ويژه تنها تابع مميـز   9مجذرات درون گروهی. در جدول 

)به روش گام به گام( است. هـر چـه مقـدار ويـژه تـابع بيشـتر باشـد تـابع از قـدرت           717/7

 تری برخوردار است.  تشخيصی بيش

)مجذور اتـا(: همبسـتگی متعـارف، همبسـتگی بـين       همبستگی متعارف و مجذور آن -9

ايـن   9بين و سطوح متغير وابسته است. مطابق با املاعـات منـدرج در جـدول     متغيرهای پيش

اسـت.   110/7و به روش تحليل گام به گام  100/7مقدار در تابع مميز به روش تحليل همزمان 

اسـت.   441/7، و بـه روش گـام بـه گـام     410/7اتا برای تحليل مميز به روش همزمان مجذور 

متغيـر   0درصـد پـراش    41 شود. بنابراين، حـدود  می مقدار اتا از مجذور مقادير مذکور حاصل

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

 شود. کارآفرينی تبيين می
 

 0تابع مميز متعارف و برخی املاعات مهم تابع به روش تحليل همزمـان ) های   خلاصه يافته . 9جدول 

 بين( متغير پيش 0) بين( و گام به گام متغير پيش
 املاعات مهم مربوط

 به تابع مميز

 تحلبل مميز به
 روش همزمان

 تحلبل مميز به
 گام به گام' روش

 1 1 تابع تعداد

 717/7 790/7 هژ مقدار وي
 177 177 درصد واريانس

 177 177 درصد تراکمی

 110/7 100/7 همبستگی متعارف

 441/7 410/7 مجذور اتا

 111/7 140/7  مبدای ويلکز

 177/172 102/111 مجذور کای

 0 0 درجه آزادی

 771/7 771/7 داری تابع مميز معنی

 112/7 107/7 برای گروه موفقها   مرکز واره نمره

 -907/1 -07/1 برای گروه ناموفقها   مرکز واره نمره

 2/77 7/71 بينی عضويت گروهی پيش

 121/7 111/7 ضريب کاپا
 771/7 771/7 داری ضريب کاپا سط  معنی
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 مبدای ويلکز: نسبت مجموع مجذورات درون گروهی به مجمـوع مجـذورات کـل     -0

بخش از واريانس متغير وابسته است که تبيـين   است. به عبارت ديگر، مقدار  مبدای ويلکر آن

توان املاق کـرد.   می نشده است. بدين لحاظ، به شاخص  مبدای ويلکز ضريب عدم تبيين نيز

و به روش تحليـل گـام بـه     140/7مقادير  مبدای ويلکز در تابع مميز به روش تحليل همزمان 

 است. 111/7گام 

اری تفاوت بين دو سط  از متغير وابسته را بـر  د ی است که معنیي مجذور کای: آماره -4

دهد. هر چقدر مجذور کـای بيشـتر باشـد ارزش تـابع بيشـتر اسـت.        می اساس تابع مميز نشان

و به روش تحليل گـام بـه    102/111مقادير مجذور کای در تابع مميز به روش تحليل همزمان 

 است.   177/172گام 

بـين آن   پـيش هـای    هر گروه همان ميانگين نمرههای   ها: مرکز واره داده مرکز واره داده -1

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

شود که آن مدير موفـق، و اگـر منفـی باشـد      بينی می نمره مميز به دست آمده مثبت باشد، پيش

 زم به يادآوری است که مثبت و منفی بـودن   شود که آن مدير ناموفق خواهد بود. بينی می پيش

بين با متغير مـلاک   مميز به خودی خود مفهومی ندارد بلکه روابا ميان متغيرهای پيشهای   نمره

ها برای تنهـا تـابع مميـز بـه      گذارد. مرکز واره نمره می مميز اثرهای   در منفی يا مثبت بودن نمره

برای گروه ناموفق و بـه روش تحليـل    -07/1و  برای گروه موفق 107/7روش تحليل همزمان 

برای گروه ناموفق است. اين بدان معناسـت کـه    -907/1برای گروه موفق و  112/7گام به گام 

نقطه برش تميز برای موفق و ناموفق در کارآفرينی برای تابع مميز به دست آمده صفر اسـت و  

هـای موفـق و    متمـايز نمـودن گـروه    تابع مميز به دست آمده، تابع تشخيصی بسيار مناسـبی در 

 ناموفق است.  

شـود کـه تـابع     مـی  ، مشـخص 9بينی عضويت گروهی جدول  با دقت در رديف پيش -1

مـديران  از درصـد   7/71مـور کلـی     بين( به متغير پيش 0) آمده با روش همزمان  دست  مميز به

را در کـارآفرينی  موفـق  مـديران  از درصد  2/77بين(  متغير پيش 0) موفق و با روش گام به گام

فـرد   71فرد موفق،  171عبارت ديگر، در تابع مميز همزمان از  اند. به  دهکربندی  به درستی مبقه

تـوان   اند. بنـابراين، مـی   فرد به اشتباه در گروه ناموفق قرار گرفته 12به درستی در گروه موفق و 

 بـين   درصد و قدرت پـيش  7/71بينی تابع )معادله( مميز به روش همزمان  قدرت پيشگفت که 
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 درصد است. 2/77تابع معادله مميز با روش گام به گام 

اين ضريب  ی دهد و دامنه می بينی را نشان دقت اصلاح شده پيش 1رديف ضريب کاپا -0

بينی تابع مميز بـه دسـت آمـده بـا      + است. در توضي  قبل گفته شد که قدرت پيش1از صفر تا 

آمـده اسـت دقـت اصـلاح شـده ايـن        9مور که در جدول   ان% است. هم7/71روش همزمان 

 است. 121/7و با روش روش گام به گام  111/7بين با روش همزمان  پيش

متغير شخصيتی منبع  0)شامل  بين متغير پيش 0تحليل مميز رگرسيون گام به گام بر روی 

خطرپـذيری(   کنترل درونی، تحمل ابهام، خودکارآمدی، خودشکوفايی، عزت نفس، نـوآوری و 

آن در  هـای  هبينی موفقيت و شکست مديران در کـارآفرينی صـورت گرفـت و نتيج ـ    برای پيش

 آمده است.  0جدول 
 

 بين خلاصه تحليل مميز گام به گام همراه با  مبدای ويلکز سه متغير پيش . 0جدول 

 مرحله
وارد 
 شده

تعداد 
 متغیر

لامبدای 
 df1 df2 df3 ویلکز

F دقیق 
 داری معنی df1 df2 آماره

1 
منبع کنترل 
 درونی

1 070/7 1 1 177 400/02 1 177 771/7 

 771/7 170 9 112/11 177 1 9 172/7 9 نوآوری 9

 771/7 171 0 100/42 177 1 0 111/7 0 نفس عزت  0

 

متغيـر دارای وزن   0متغيـر،   0ه ات منـدرج در ايـن جـدول، پـس از اراي ـ    مطابق با املاع

د. در گام اول، متغير منبع کنترل درونی، در گام دوم متغير نوآوری و در گام سـوم  دار بودن معنی

دار  معنـی  >771/7Pسـه متغيـر در سـط      برای هـر  Fمتغير عزت نفس وارد تحليل شدند که 

 است.  

مشخص است، برای تنها تابع مميز، بـا دو   4مور که از املاعات مندرج در جدول  همان

ه شده اسـت.  تاندارد و ساختاری تابع مميز ارايب استاندارد، رير اسروش تحليل سه دسته ضراي

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

 دهند.  می هستند. اين ضرايب در واقع وزن تفکيکی هر متغير را در تمايز گروهی نشان

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

 گام به گام

 متغیر

 روش گام به گام روش ورود
ضرایب 
استاندارد 
 تابع ممیز

ضرایب 
غیراستاندارد 

 تابع ممیز

ضرایب 
 ساختاری

ضرایب 
استاندارد 
 تابع ممیز

ضرایب 
غیراستاندارد 

 تابع ممیز

ضرایب 
 ساختاری

 090/7 917/7 191/7 * 011/7 129/7 101/7 کنترل درونی

 - - - 104/7 -772/7 -712/7 تحمل ابهام

 - - - 404/7 774/7 799/7 خودشکوفايی

 142/7 701/7 194/7 107/7 709/7 422/7 نوآوری

 - - - 422/7 702/7 100/7 خوکارآمدی

 110/7 121/7 017/7 147/7 117/7 077/7 عزت نفس

 - - - 924/7 712/7 711/7 خطر پذيری

 - -710/0 - - -001/7 - عدد ثابت
 

توان  می ادله تابع مميز راعآمده است، م 4که در جدول  با استفاده از ضريب ريراستاندارد

بور در تـابع، نمـره فـرد بـه     زدست آورد. بنابراين، با قرار دادن نمره هر مدير در متغيرهای مه ب

موفق و ناموفق در کارآفرينی کـه در جـدول   گروه های   آيد. با توجه به مرکز واره داده می دست

شود که آن مدير موفق،  بينی می دست آمده مثبت باشد، پيشه آمده است، چنانده نمره مميز ب 9

شود که آن مدير به گروه ناموفق تعلق داشته باشد. بـا توجـه بـه     بينی می و اگر منفی باشد پيش

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

 دست آمد:
 

D=Yَ= 001/7- - 129/7  (X1) + ( 772/7- ) (X9) 774/7-  (X0) 709/7-  (X4) 702/7-  

(X1) 117/7+  (X1)  712/7+ (X  (0  

بينی شده گروهـی بـا    )نمره پيش ضرايب ساختاری تابع مميز، همبستگی هر متغير با تابع

 ا بارهای مميز ناميدهيمتغير متعارف های   عنوان همبستگی بهها   نمره مميز( است. اين همبستگی

شوند. اين بارها از نظر مفهومی مشابه بارهای عاملی در تحليل عوامـل هسـتند، بنـابراين در     می
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روند. ضرايب ساختاری در مشخص شـدن سـهم متغيرهـا     می کاره گروهی بهای   تفسير تفاوت

ش گام بـه گـام بـه ترتيـب منبـع کنتـرل درونـی،        کنند. در رو می گروهی کموهای   در تفاوت

دهند و ديگر متغيرها با وجود داشتن  می مميز همبستگی نشانتابع نوآوری و عزت نفس با تنها 

کننـد. بنـابراين در اينجـا تنهـا      دار با متغير وابسته، کمکی به بهبودی تابع نمـی  رابطه ساده معنی

 گردد.  میه يدار است، ارا معادله حاصل از روش گام به گام که وزن متغيرهای آن معنی

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

 آيد: بين زير به دست می پيش

D=Yَ= 917/7-710/0- (X1) 701/7+ (X9) 121/7- (X0)  
 

 گیری بحث و نتیجه
بينی موفقيت و شکست  ييد فرضيه پيشأدست آمده از تحليل آماری بيانگر ته ب های هنتيج

دست آمده حـاکی از ايـن   ه ب ی اساس متغيرهای شخصيتی است. نتيجه مديران در کارآفرينی بر

اســت کــه افــزايش نمــره در متغيرهــای منبــع کنتــرل درونــی، عــزت نفــس، خودکارآمــدی،   

 بينـی  وفايی، خطر پذيری، نوآوری و تحمل ابهام، موفقيت مديران را در کارآفرينی پيشخودشک

 بينـی  کنند. بر عکس، کاهش نمره در متغيرهای فوق، شکست مديران را در کارآفرينی پـيش  می

 کنند.   می

؛ 1279هـای ديگـر )بـرای مثـال جکوبـوتيز و ويلـدر،        اين پژوهش با پژوهش های هنتيج

؛ ايرلنـد و  9771؛ مولر و تومـاس،  9770؛ هانسمارک، 1222مپکين و اردوگان، ؛  1271احمد، 

 هـا  ه( همخوانی دارد. ايـن نتيج ـ 9777؛ تونر و همکاران، 9771 ،؛ ماينی و همکاران9771و ، 

تری دارند. به عبـارت ديگـر، مـديران    بيش دهد که مديران کارآفرين منبع کنترل درونی می نشان

حاصـله   هـای  هکنند که خود مسئول اعمال و رفتارشان هستند، نتيج یم کارآفرين بيشتر احساس

 هايشان شانس، نقشی ندارد.  ها و پيروزی معلول عملکرد خودشان است و در شکست

گـردد کـه منجـر بـه      تبيين نخست به برداشت افراد از علـل پيـروزی يـا شکسـت برمـی     

سـازد. مبـق    ار آتی آنان را متأثر میشود و در نتيجه، رفت های عامفی متفاوتی در آنها می واکنش

نظريه اسناد، جستجو برای درک و فهم امور و علل آنان از مهمترين منـابع انگيزشـی در انسـان    

است و سط  انگيزش و پيشرفت هر فرد بـه اسـتنباط او از علـل موفقيـت و شکسـت مربـوط       
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دارد. بـر ايـن اسـاس    ای در پيشـرفت او   های خود نقش عمـده  شود. استنباط فرد از توانايی می

شـود و شکسـت بـرای او     يد میأياش ت جوينده موفقيت با موفق شدن، نظرش در مورد توانايی

 (. 1071جوادی و کديور، ی  ، ترجمه9771پروين، ) ضرورت تلاش بيشتر است ی نشانه

گردد که ويژگی مشترک  میدومين تبيين به پذيرش و قبول مسئوليت توسا کارآفرينان بر

اصـلی  هـای    رآفرين و افراد دارای منبع کنترل درونی است. اين ويژگی يکـی از انگيـزه  افراد کا

 برای دنبال کردن آينده کارآفرينی است.  

بينی  گونه تبيين کرد که کارآفرينان دارای منبع کنترل درونی، با واقع توان اين می ،همدنين

کننـد. بـه    می ای بلند مدت خود را مرحه ريزی و برنامهها   دهند و نقشه می بيشتر کارها را انجام

ريزی و تلاش، فقا بـرای افـرادی کـه قادرنـد پيامـد       رسد که اين فرايند مو نی برنامه می نظر

رسـد کـه افـراد دارای     می به نظر ،های خود را کنترل نمايند، قابل تحمل باشد. همدنين کوشش

شود، تحمـل نماينـد. ايـن افـراد      می ادمنبع کنترل درونی بهتر بتوانند تنشی را که هنگام کار ايج

سـودمند   هـا  هايی که برای دستيابی به هـدف  تجار  موفقيت آميز محيا کار را با فشار کوشش

 دانند.  می است، مرتبا

؛ تئـو و فـو،   1221پژوهشی ديگر )بـرای مثـال بگلـی،    های   اين پژوهش، يافته های هنتيج

( را در 9777؛ دو و همکـاران،  9771همکـاران،   ؛ انتريالگو و1222؛  مپکين و اردوگان، 1220

دهد که مديران کارآفرين به مراتب بيشـتر   می نشان ها هکند. اين نتيج می ييدأمورد تحمل ابهام ت

ی است که فرد ي کرد که تحمل ابهام درجهتوان بيان  می کنند. اين گونه می شرايا مبهم را تحمل

ی ي ـ کـه پايـان آن نامشـخص اسـت، مقابلـه     وقعيتی تواند با موقعيـت سـازمان نايافتـه يـا م ـ     می

تواند ميل و رربـت فـرد را بـه توانـايی      آميز داشته باشد. در اين حالت تحمل ابهام، می موفقيت

های متفاوت يا موقعيت شـناخته شـده ارزيـابی نمايـد. اشخاصـی کـه ابهـام را         پذيرفتن تجربه

اجهه شوند به سـرعت بـه سـوی ادراکـی     توانند تحمل نمايند زمانی که با موقعيت مبهم مو نمی

عکس، افرادی که تحمل ابهام با يی دارند در تکـاليف مـبهم بـه     نمايند. بر مفهومی حرکت می

 شوند. برند يا حداقل مغلو  آن نمی کنند و از آن لذت می خوبی عمل می

 ری و تـورپين  یاه ـ اين پژوهش در رابطه با خودشکوفايی در راستای تحقيـق  های هيجنت

. بـر  يی بيشتری دارنددهد که مديران کارآفرين خودشکوفا می نشان ها ه( است. اين نتيج1227)

گونه توجيه کرد که يکی از د يل عمده پيوستن افراد به  توان اين می اساس نظريه نيازهای مزلو
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ی بين ـ شود. در اين نظريه پيش سازمان، آن است که بسياری از نيازهای آنان، در سازمان ارضا می

ی نيازهـای  ي ـ کنند، به مـور فزاينـده   ا پيدا میشود وقتی افراد در سلسله مراتب مديريت ارتق می

جالب و قابل اهميت در اين نظريـه آن   ی شود. نکته مراتب با تر آنان برای کار کردن، فعال می

رد است که وقتی نياز به خود شکوفايی در افراد فعال شد، اين نياز آرزوهـای بيشـتری را در ف ـ  

کنـد، بلکـه در رابطـه بـا      کند و از آن پس، آدمی برای حقوق و مزايای بيشتر کار نمی ايجاد می

آيـد   خويش به فعاليت در مـی  ی های نهفته ارضای نياز خود و برای به ظهور رسانيدن توانمندی

و اين نياز نيز پايان ناپذير است و برای هميشه فرد را، به شرط آنکـه نيازهـای سـطوح مراتـب     

 (.1227، 1)تراپمن و مورنينگ استار دارد تر ارضا شوند، فعال و پويا نگه می پايين

؛ 9779پژوهشی ديگر )برای مثال مارکمن و همکـاران،  های   اين پژوهش، يافته های هنتيج

؛ 9770؛ هميلســکی و همکــاران،  9771؛ تانــگ، 9771؛ بــارون و همکــاران،  9770گيــب، 

 ييـد قـرار  أ( را در رابطـه بـا خودکارآمـدی مـورد ت    9777و، ؛ سي1071برومندنسب و همکاران، 

دهـد کـه خودکارآمـدی در بـروز کـارآفرينی نقـش مثبتـی دارد.         می نشان ها هدهد. اين نتيج می

های موقعيتی کـه در آن   مديران دارای خودکارآمدی با  توجه و تلاش خويش را به درخواست

هـای دشـــــوار،    واجهه با مــوانع و مــوقعيت  سازند و به هنگـــام م قـرار دارند، معطوف می

دهند. چنين افرادی تمايل دارند که  کنند و پايداری بيشتری از خود نشان می تر تلاش می سخت

 های خويش را در تکاليف دشوار به تلاش نابسنده نسبت دهند.  شکست

ر نتيجه اجتماعی، خودکارآمدی بر انگيزش و د -روان شناسان شناختی ی بر اساس نظريه

هـای    (. قضـاوت 1271ثير دارد )بندورا، أآفرينان تکار، جهت و تداوم عملکرد ها بر تعيين هدف

مربوط به خودکارآمدی نيز به دليل نقش مهمی که در رشد انگيزش درونـی کـارآفرين دارد، از   

هـای فـرد در بلنـد مـدت بـدون       اهميت خاصی برخوردار است. انگيزش درونی موجب تلاش

 (.1071)جوادی و کديور،  شود می های محيطی اشحضور پاد

؛ 1227هـای ديگـر )بـرای مثـال چـن و همکـاران،        اين پـژوهش بـا پـژوهش    های هنتيج

( در رابطـه بـا   9771 ؛ فردريچ و ويسـر، 1222؛ بارون و مارکمن، 1227استاجکوی و لوتهانس، 

ين عزت نفس بـا تری  دهد که مديران کارآفر می نشان ها هعزت نفس همخوانی دارد. اين نتيج

                                                 
1-  Tropman & Morningstar 



 (2ی  ، شماره6311، پاییز و زمستان 3-61، سال ی چهارم )دوره دانشگاه شهید چمران اهواز شناختی آوردهای روان دستمجله 

 

611 

ترجمـه شـکرکن( مطابقـت دارنـد.      ،1200نظريه خود هماهنگی )کـورمن،  »دارند. اين يافته با 

کنـد افـرادی کـه خـود را بسـيار       مـی  بينی اساس نظريه خود هماهنگی پيش ( بر1200) کورمن

اندکی  شوند تا کسانی که شايستگی دانند به احتمال بيشتر در انجام وظايف موفق می شايسته می

کننـد کـه بـا     مـی  ی عمـل ي ـ نجـام دارنـد. زيـرا افـراد بـه گونـه      برای وظيفه يا شغل در دست ا

بينی با مفهـوم عـزت نفـس همخـوانی      هايی که از خود دارند، هماهنگ باشد. اين پيش شناخت

تواند معادل عزت نفس، خودبـاوری، اعتمـاد بـه نفـس و      دارد، زيرا شايستگی خود ادراکی می

 (.  1071)برومند و همکاران،  اشدخودکارآمدی ب

پژوهشی ديگر )برای مثال شـاور و  های   اين پژوهش در رابطه با نوآوری، يافته های هنتيج

؛ کنـدی و اشـليفر،   1220؛ هاول وآووليو، 1222؛ مانو و اسريرم، 9771، ه؛ موزا1227همکاران، 

دهد که مديران کارآفرين  می اننش ها هدهد. اين نتيج می ييد قرارأ( را مورد ت9777؛ گامبل،9770

ه دهنـد و يـا خـدماتی را اراي ـ    نجـام مـی  موفق نوآوری بيشتری دارند. کارآفرينان کارهـايی را ا 

ه نشده است و آنها تمامی جوانب امور را برای حـل  که قبل از آنان توسا ديگران اراي دهند می

نـد. از آنجـايی کـه راه    کن بنـدی مـی   گيرند و به تناسب مشـکلات را مبقـه   مشکلات در نظر می

باشند، کارآفرينان هميشـه در جسـتجو    ها، فقا برای موارد در نظر گرفته شده قابل اجرا می حل

 های جايگزين هستند.  حل  راه

هـای ديگـر )بـرای مثـال      اين پژوهش در رابطـه بـا خطرپـذيری بـا پـژوهش      های هنتيج

( همخـوانی  1222ن و اردوگـان،  ؛  مپيکـي 1277؛ هال و همکاران،9770کولکويت و همکاران، 

دهد که مديران کارآفرين در انجام امور خطرپذيرتر هستند. از سوی  می نشان ها هدارد. اين نتيج

؛ کولکويـت و  9779؛ هاول، آووليـو،  1277با برخی از تحقيقات )برای مثال بروکهاوس،  ،ديگر

گونـه   توان اين می ير نبودند.ها کارآفرينان خطرپذ ( تناقض دارد. در اين پژوهش9770همکاران، 

 ـ   کنند، زيرا آنها به توانايی می بيان کرد که کار آفرينان از خطر استقبال ثير در أهای خـود بـرای ت

نتيجه کار، اعتماد دارند و اين اعتماد بيش از اعتماد ديگران است. کارآفرينان حسا  شده خطر 

ن زياد باشـد، بلکـه مايـل هسـتند مقـدار      کنند و لزوماً در پی فعاليتی نيستند که مخامرات آ می

شـود، بپذيرنـد و در    متوسطی از مخامره را که برای شروع يو کسب و کار، معمولی تلقی مـی 

شوند تا پول، امنيت، شـهرت و موقعيـت خـود را بـه مخـامره بيندازنـد. در        می اين حد حاضر
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يـت داشـته، تمايـل بـه     مجموع از آنجا که کارآفرينان افرادی هسـتند کـه نيـاز زيـادی بـه موفق     

 (. 1071)احمدپورداريانی،  خطرپذيری معتدل دارند

ييد قرار گرفت. به عبارت ديگـر، متغيرهـای   أمور که بيان شد مدل پژوهش مورد ت همان

تـوان يـو    مـی  اساس اين مدل کند. بر می بينی شخصيتی موفقيت مديران را در کارآفرينی پيش

مـور کـه از    در واحدهای توليدی تـدارک ديـد. همـان   ی از شکست مديران ي الگوی پيشگيرانه

اين پژوهش مشخص است منبع کنترل درونی در مدل حاضر نقش اصلی را به عهده  های هيجنت

سويه بين سط  منبع کنترل درونی و کيفيت مديريت وجـود   اين اساس يو رابطه دو دارد و بر

واحـد تحـت پوشـش بـرای ارتقـا       دارد. بنابراين، در آمادگی مديران برای مديريت و کمو به

منبع کنترل درونی، نوآوری و عـزت نفـس را از نظـر    های   کيفيت و کميت توليدات نبايد متغير

شخصـيتی را پـيش از   هـای    دور داشت. با داشتن مدلی کارآمد که بر اساس آن بتـوان ارزيـابی  

يابـد.   مـی  زايشبينی نمود، اثربخشی و موفقيت اين واحـدها اف ـ  سيس واحدهای توليدی پيشأت

ی و مسيرهای مهـم را  توانند با بکارگيری اين مدل عوامل علّ می متخصصين صنعتی و سازمانی

 مجزا و مشخص کنند و از اين مريق ميزان موفقيت واحدهای خود را افزايش دهند. 

محدود بودن پژوهش به مديران مرد واحدهای توليدی شهرهای اراک و اردبيل، اسـتفاده  

هـای    ق ساخته در مورد موفق و ناموفق بودن مديران در کارآفرينی از محدويتاز شاخص محق

بايست به مديران واحدهای توليدی مختلف کشور  می ها همهم اين پژوهش است که تعميم نتيج

با احتياط صورت پـذيرد. توجـه بـه متغيرهـای روان شـناختی ديگـر، متغيرهـای اجتمـاعی و         

نــاموفق واحــدهای توليــدی کوچــو و بــزر  توســا  تحصــيلات در تميــز مــديران موفــق و

 باشد.  می پژوهشگران از پيشنهادات اين پژوهش
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کتی و بررسـی رابطـه گـرايش بـه کـارآفرينی شـر      (. 1070) زيودار، مهين و پور، نرگس ايمانی

 .11-04ص:  ،9، شماره 1سال  عملکرد. توسعه کارآفرينی،

ساخت و اعتباريابی مقيـاس بـرای سـنجش تحمـل ابهـام و بررسـی       (. 1000باورصاد، احمد )

. مراکـز  آمـوزان  ی آن با اضطرا ، تيپ شخصيتی الف و عملکرد تحصـيلی در دانـش   رابطه

رشـد، دانشـگاه آزاد اسـلامی واحـد     پيش دانشگاهی استان خوزستان. پايان نامه کارشناسی ا

 اهواز.

بررسـی رابطـه سـاده و    (. 1071) نجاريـان، بهمـن   و برومندنسب، مسـعود؛ شـکرکن، حسـين   

چندگانه خلاقيت، انگيزه پيشرفت وعزت نفس با کارآفرينی در دانشجويان دانشـگاه شـهيد   

، دوره سـوم،  ازشناسی دانشگاه شـهيد چمـران اهـو    ن   مجله علوم تربيتی و روا چمران اهواز.

 .1-94، ص: 4و 0های   سال نهم، شماره

سنجی مقيـاس   های روان ، زير چاپ(. بررسی ويژگی1070) حقيقی، جمال و بشليده، کيومرث

 .  مجله علوم تربيتی و روان شناسی دانشگاه شهيد چمرانعزت نفس روزنبر . 

ی، محمـدجعفر؛  . ترجمـه جـواد  شناسی شخصيت: نظريـه و تحقيـق   روان(. 9771پروين، ل. )

 (. تهران: نشر آييژ.1071کديور، پروين )

و هنجاريـابی   انطبـاق (. 1070) نريمـانی، محمـد   و لقاسمی، عباساتکلوی ورنيا ، سميه؛ ابو
. پايـان  ی شخصيتی تجديدنظر شده جکسون در کارکنان دولتی شهرستان اردبيـل  پرسشنامه

 نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه محقق اردبيلی.

(. بررسی پايايی و روايی مقياس باورهـای خودکارآمـدی عمـومی در    1071) لامرضارجبی، ر

 .111-199، ص: 9و 1های   ، شماره9، دوره نوين تربيتیهای   مجله انديشهدانشجويان. 

(. تهران:  1002. ترجمه يحيی سيدمحمدی)شخصيتهای   نظريه(. 1224شولتز، د. و شولتز، آ. )

 چاپ ششم، انتشارات ويرايش.

(. بررسـی  1071نيسـی، عبـدالکاظم )   و حقيقـی، جمـال   ،بشـليده، کيـومرث   ،شکرکن، حسين

حادثـه  هـای    بـين  جسمانی به عنوان پيش -زيستی ، سازمانی وشخصيتی، شناختیمتغيرهای 

شناسـی دانشـگاه شـهيد     مجله علوم تربيتی و روانديدگی در کارکنان يو شرکت در اهواز. 
 .70-111، ص: 9و 1، شماره 14 ، دوره سوم، سالچمران اهواز
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(. 1007. ترجمـه حسـين شـکرکن )   شناسـی صـنعتی و سـازمانی    روان(. 1200) ک. کورمن، ا.

 تهران:  انتشارات رشد. 

 . تهران: انتشارات اسرار دانش.فرهنگ توصيفی علوم تربيتی(. 1007) فرميهنی فراهانی، محمد

بررسـی  (. 1001) ابراهيمـی، آزيتـا   و جـده اميرافشـار، ما  ،مزين دزفولی، مهزاد ،نجاريان، بهمن

. گزارش تحقيق، دانشکده علـوم تربيتـی   ضرايب پايايی و اعتبار مقياس خودشکوفايی اهواز

 شناسی داشگاه شهيد چمران اهواز. و روان
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