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 چكيده

ی کارآفرینی سازمانی از ها به توسعه، سبب توجه مدیران این شرکتدر محیط رقابتی و متحول کنونی های صنعتیشرکت پذیری و حضورافزایش رقابت

 زشیانگ نقش میانجی با در نظر گرفتن یسازمان ینیو کارآفر تیمرشد نیرابطه ب یهدف مقاله حاضر بررس از این رو های مرشدیت شده است.طریق برنامه

پژوهش  یبوده است. جامعه آمار یمعادلات ساختار یبر مدلساز یمبتن یهمبستگ -یفی. پژوهش حاضر از نوع توصباشدیم سوله آمل نیشرکت زردر 

پژوهش از  هایساده انتخاب شدند. داده تصادفی صورت نفر، به 818برابر  یا که بر اساس جدول مورگان نمونه دسوله آمل بودن نیکارکنان شرکت زر

 یاست. مبتن رفتهیصورت پذ 2552زرلیو ل 82 .اِس.اِسینرم افزار اِس.پ قطری از ها،شدند. تجزیه و تحلیل داده آوریاستاندارد جمع یهاپرسشنامه قیطر

و  یسازمان ینیرآفربر کا یمثبت و معنادار ریتأث تیمشخص ساخت که مرشد هاافتهیقرار گرفتند.  دییپژوهش مورد تأ هایهیفرض یمامت ها،داده لیبر تحل

نقش  یدارا کنانکار زشیدارد. به علاوه، انگ یسازمان ینیبر کارآفر یمثبت و معنادار ریکارکنان تأث یشغل زشیانگ ن،یکارکنان دارد؛ همچن زشیانگ

 زشیانگ یبر رو یبا اثرگذار تیدکه مرش گیری نمودتوان نتیجهچنین می این. باشدیسوله آمل م نیشرکت زر یسازمان ینیو کارآفر تیمرشد نیب یانجیم

 .دیگرد هئلازم ارا شنهاداتیپ نهیزم نیسوله آمل گردد که در ا نیدر شرکت زر یسازمان ینیباعث کارآفر تواندیکارکنان م

 مرشدیت، انگیزش شغلی، کارآفرینی سازمانی. :كليدي واژگان

 مقدمه -1

ال پیچیده و نیز عنوان یک ضرورت در عین حهای اخیر مرشدیت به در سال

 هایبسیاری از برنامه. ]81[ عنوان معلمّ پویای جدید مطرح شده است به

به طور بهتر بتوانند با  هایی هستند تا مربیانآموزشی به دنبال راه

های آموزشی، گیرندگان ارتباط برقرار کنند؛ یکی از این روشآموزش

در رابطه بین  فردیکه در آن مرشدان نقش منحصربه ]61[مرشدیت است

 .]82[کنند شاگرد بازی می–استاد

ها صورت گیرد: برای درک تجارب به چهار دلیل باید مرشدیت در سازمان

دست آوردن بینش در زندگی شخصی؛ برای شخصی دیگران؛ برای به

ایجاد نوع متفاوتی از روابط؛ برای مهارت پیدا کردن در کمک و همیاری با 

ا موضوعی آکادمیک و انتزاعی نیست، بلکه در مرشدیت تنه. ]98[دیگران 

عبارت  عمل و نیز توسط شاغلین به اهمیت آن پی برده شده است. به

دیگر، مرشدیت روابطی است که دنیای آکادمیک و عمل را با یکدیگر 
                                                           
 davoodkia@iauc.ac.ir 

دهنده ضرورت بکارگیری مرشدیت در سازمان دهد و این نشانپیوند می

های اخیر، یگاه مرشدیت در پژوهشباتوجه به اهمیت جا. ]65[باشد می

دهد بیش از دو سوم کارکنان در روابط مرشدیت تحقیقات نشان می

 .]61[درگیر هستند 

در تحقیقات گسترده، نقش مرشدیت در سازمان در بسیاری از متغیرها 

های ی کارآفرینی سازمانی، یکی از این زمینهبررسی و تایید شده است؛ حوزه

اهمیت کارآفرینی سازمانی در دنیای معاصر، . ]93[مورد مطالعه است 

کند. این موضوع در تحقیق ضرورت توجه به آن را از ابعاد مختلف توجیه می

ی مرشدیت و انگیزش شغلی بررسی خواهد شد. امروزه حاضر از دو حوزه

دنبال ها بهتر شده و مدیران سازماناهمیت کارآفرینی سازمانی برجسته

نی کارآفرینانه هستند و علاقه دارند تا رفتارهای طراحی دقیق سازما

. ]1[ ای را ایجاد کنند که به کارایی عملیاتی بهتری منجر شودکارآفرینانه

اول : گیردمی صورت اساسی دلیل دو به سازمان در کارآفرینی به ویژه توجه

 به دارند؛ و دوم نگه پویا و فعال سازمان در را تفکراتشان کارکنان اینکه

 .]99[ببخشند  دوباره حیاتی سازمان مراتبیسلسله ختارسا
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طور کلی قرار گرفتن در معرض آموزش انواع خاصی از کارآفرینی، نیت به

های عملی که طور خاص، برنامهکارآفرینانه فرد را افزایش خواهد داد و به

های تواند در افزایش فعالیتکند، میتجربه دنیای واقعی را ارائه می

اندازی یک ینی و امکان عملی کردن کسب و کار مفید باشد. راهکارآفر

های حمایتی شرکت تنها به تلاش نیاز دارد، اما شروع کارآفرینی به برنامه

مرشدیت به عنوان ارتباط . ]95و 82[مانند مرشدیت نیازمند است

 شودکار شناخته میحمایتی میان یک کارآفرین باتجربه و یک کارآفرین تازه

ی خوبی که از کسب و کار دارند، با مشاوره دادن مرشدان با تجربه .]91[

عنوان یکی از ابزارهای یادگیری فعال برای توانند به به کارکنان، می

   .]63[ آموزش کارآفرینی محسوب شوند

ی کارآفرینی مستلزم توجه به با وجود این، باید توجه کرد که توسعه

گیرند؛ انگیزش م به کارآفرینی میهای افرادی است که تصمیانگیزه

کارکنان در راستای عملکردی بهتر و اتخاذ رویکرد بهبود کیفیت و تنوع 

باید در . ]5[ خدمات و به عبارتی دیگر تحقق کارآفرینی سازمانی است

ی ها بر انتقال افراد از یک مرحلهی انگیزهنظر داشت که برخی یا همه

 .]8[گر تاثیرگذارند ی دیفرآیند کارآفرینی به مرحله

با توجه به جایگاه مرشدیت در کارآفرینی سازمانی و نقش انگیزش شغلی 

ی بین این دو، پژوهش حاضر تاثیر مرشدیت بر کارکنان در رابطه

کارآفرینی سازمانی را با نقش میانجی انگیزش کارکنان در شرکت زرین 

ست که آیا سوله آمل بررسی نموده است. پرسش اصلی این پژوهش این ا

گذارد و اینکه آیا انگیزش مرشدیت بر کارآفرینی سازمانی تاثیر می

رآفرینی سازمانی نقش میانجی ی بین مرشدیت و کاکارکنان در رابطه

ی دو متغیر مرشدیت و های خارجی رابطهدر اکثر پژوهش دارد؟

کارآفرینی سازمانی و نیز نقش میانجی انگیزش شغلی کارکنان بررسی 

ی این دو متغیر های داخلی، تاکنون به بررسی رابطهما در پژوهششده، ا

 گری پرداخته نشده است.و نقش میانجی

 مفاهیم نظری پژوهش -2

 مرشدیت 2-1
مرشدیت به معنای مساعدت در فراتر رفتن از اطلاعات داده شده و 

 که است متقابل روابط انواع از یکی مرشدیت .]92[رسیدن به دانش است 
مرشدیت در  .]89[ است شخصی احساسات و فردی میان عاملاتت شامل
وپرورش و نیز در زندگی عمومی هایی مانند صنعت، تجارت، آموزشزمینه

-اولاد، صنعتگر-های رابطه والدینصورتتواند بهو شخصی کاربرد دارد و می
مرشدیت فرایندی است که موجب  .]91[ ورزشکار باشد-شاگرد و نیز مربی

های رسمی مدیران و نیز حمایت زیردستان بصورت انفرادی شده که کمارائ
 .]96[ها در درون سازمان گردند صورت باعث موفقیت آنتا بدین
 و شغلی کارکردهای مسیر از دسته دو حسب بر مرشدیت روابط

های مرشدیت مؤثر همچنین برنامه .]3[ شودمی توصیف روانشناختی
ه عبارتند از: ارتباطات و حمایت یا باشند کدارای دو عنصر اصلی می

ها، محتوا، تواند به شکل ارائه اطلاعات درباره روشپشتیبانی. ارتباطات می

وظایف یا اهداف برنامه مرشدیت، بحث درباره اهداف یادگیری، توضیحات 
مفصلی درباره مزایای مرشدیت و بازخورد دقیق از عملکرد بدهد. حمایت 

های عاطفی بوده و ابزاری جهت ت ارائه کمکصوریا پشتیبانی اغلب به
 .]62[باشد آموزش( می کمک به شاگردان )افراد تحت

 و کرده شناسایی مرشدیت برنامه به نسبت را بعد سه ،6شوارتز و دوری
 بعد و ایحرفه بعد عاطفی، بعد: نمودند بندیطبقه بدین گونه به را آنها
بعُد عاطفی  .است مختلفی هایهجنب نیز شامل ابعاد این از هریک و. فنی

برخی مثبت است مانند دوستی و انگیزه و برخی منفی مانند ناامیدی و 
کار احساسات مثبتی نسبت به فرآیند انتقاد. بسیاری از مرشدان تازه

تواند باعث افزایش مرشدیت بیان نمودند. از آنجایی که مرشدیت می
ای آنها و نیز باعث بهبود های حرفهنفس معلمان در قابلیتاعتماد به 

کار، های ارتباطی گردد. مرشدان تأکید داشتند که معلمان تازهمهارت
کار مرشدان تازه .]92[خودانگیخته و پیوسته دنبال یادگیری باشند

ادراکات و تجربیات منحصربه فردی نسبت به موقعیت و هدف مرشدیت 
شان ایز مشاغل حرفهیافته در آغاو اغلب از حمایت سازمان ]85[دارند 

 .]83[شوند مند میبهره

 کارآفرینی سازمانی -2-2
 هایشرکت در جدید وکارکسب اندازیراه عنوانبه را سازمانی کارآفرینی

 مالکیت یا اقدامات داخلی، نوآوری طریق از که دانندمی پیشرفت در حال
. اندیافته تدس آن به هانوآوری و فرآیند راهبردی، محصول، نوسازی مشترک،

 و محصولات است که فرآیندی سازمانی کارآفرینی دیگر، تعریفی در
 سازمان یک در کارآفرینانه فرهنگ خلق با نوآورانه فرآیندهای یا خدمات

ی گانهرای بررسی کارآفرینی سازمانی، از ابعاد شش. ]3[ شودایجاد می
از: نوآوری در کارآفرینی سازمانی مارگریت هیل استفاده شد که عبارتند 

های انگیزشی؛ رهبری وظیفه؛ افراد کارآفرین؛ ساختار منعطف؛ سیاست
 .]99[کارآفرین سازمان و فرهنگ کارآفرینی سازمانی 

 انگیزش کارکنان -2-3
 مسیر شوند،می انسان رفتار موجب که عواملی است در برگیرنده انگیزش

 حفظ شده تعهد خاص مسیر در را رفتار نوع و کنندمشخص می را رفتار
 در بقا، با انگیزه انسانی نیروی که بدانند باید مسئولان و نمایند مدیرانمی

است. بنابراین آنها  تأثیرگذار سازمان استراتژی و هاسیاست تحقق پویایی،
ها و نیازهای واقعی کارکنان به بینی انگیزهتوانند با شناخت و پیشمی

 انگیزش شغلی بر  .]69[ سخ دهندهای آنان پاها و انگیزهارضای نیاز
وری و عملکرد، رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان هر سازمان بهره

گذارد. همچنین درک عوامل مؤثر بر انگیزش باعث احساس تأثیر می
همچنین در تحقیقی حاضر،  .]62[شود خلاقیت و نوآوری در کارکنان می

زشی در دو دسته عوامل مبتنی بر عوامل انگیزشی هرزبرگ، عوامل انگی
درونی )مانند اهمیت کار، شناخت و قدردانی از افراد، پیشرفت و توسعه 
شغلی، موفقیت شغلی( و عوامل بیرونی )مانند عوامل حقوق و دستمزد، 
امنیت شغلی، شرایط محیط کار، نحوه ارتباط با دیگران، سرپرستی و 

 .]2[گیرند حاکم بر محیط کار( قرار میمشی نظارت و خط
                                                           
1- Shwartz and Dori 
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 ی پژوهشپیشینه -3

نماییم برخی تحقیقات مشابهی که تاکنون صورت در این قسمت سعی می
گرفته را بیان نمائیم. باتوجه به اینکه در تحقیقات گذشته تا حد زیادی 
نقش عوامل محتوایی در روابط بین مرشدیت و نتایج فردی و سازمانی 

قی تحت عنوان در تحقی 6واندنبرگ و نادیده گرفته شده، لاپونت
مرشدیت و تعهد عاطفی کارکنان و گردش کاری: نقش حیاتی عوامل "

دریافتند که مرشدیت با تعهد عاطفی و گردش کاری تعامل  "محتوایی
 .]83[دارد 

مرشد در یک سازمان  68، بر اساس مصاحبه کیفی با لارسون و همکاران
ای که هغیردولتی سوئد، بخش زنان، متوجه شدند که شش دسته انگیز

های اولیه برای اشتغال و تعهد انگیزد مربوط به انگیزهمرشدان را برمی
است که عبارتند از: دلایل خودعلاقمندی، توانمندسازی زنان، شهروند 
مسئول بودن، حس شفقت، خودآگاهی و اشتیاق برای معنادار بودن. 
 همچنین پنج دسته عوامل مربوط به رضایت کاری سازمانی مرشدان است

ها و برد، احساس دوگانگی باوجود مسئولیت-که عبارتند از: رابطه برد
های روشن، هدایت و راهنمایی، هویت سازمانی سرپرستی و همکاری
 . ]82[ دنبال احساس وظیفه و پیوند عاطفیتعهد به

های مرشدیت رسمی، با اهداف و دارد که برنامه، بیان می8کرامپتون
رای موفقیت نیاز به کار اساسی دارد. با که ب جاد شدهمقاصد خاص ای

ها و مشخص کردن روابط بین هوش عاطفی و مرشدان موفق، برنامه
تواند های آینده در محیط کار درباره ساختار مرشدیت رسمی میفعالیت

های مرشدیت تاحد طور مثبتی تحت تأثیر قرار گیرد و ایجاد شبکهبه 
 .]63[ای قرار گیرد فهتأثیر عملکرد حر تواند تحتزیادی می

های بررسی فواید فعالیت"، در تحقیقی تحت عنوان 9گریما و همکاران
ای ، نشان دادند که بعُد شخصی بیشتر از بعُد حرفه"مرشدیت برای مرشد

مرشدان ارزش دارد. علاوه بر این، مرشدیت غیررسمی درک یک تجربه 
دهد. ح میعبارتی بعد شخصی( را ترجی ارزشمند توسط مرشد )به

ای )بعد لکرد حرفهدرحالی که مرشدیت رسمی مترادف با بهبود عم
 .]81[ای( است حرفه

تأثیر سرمایه اجتماعی "ای تحت عنوان در مقاله خیراندیش و جمشیدی،
، به این نتیجه "گری انگیزش شغلیبر کارآفرینی سازمانی با میانجی

رآفرینی سازمانی و رسیدند که سرمایه اجتماعی بر انگیزش شغلی و کا
زهرانی و احمدی .]5[بر کارآفرینی سازمانی تأثیر دارد انگیزش شغلی 

ها و ابعاد رفتار مطالعه اکتشافی مؤلفه"پژوهشی را تحت عنوان همکاران، 
انجام دادند؛ نتایج حاصل از  "مرشدانه از دیدگاه مدیران صنعت نفت

-رفتار همنوایانه، کمالمطالعه ابعاد رفتار مرشدانه مدیران را در پنج 

بندی شد که هریک از گرایانه، خودمدیرانه، نقش مدارانه و اثرگذارانه طبقه
 .]6[اند یگری تشکیل شدهاین رفتارها خود از مفاهیم د

                                                           
1. Lapointe and Vandenberghe 
2. Crumpton 
3. Grima et al.   

 خودانگیزگی( ینظریهچارچوب نظری پژوهش )کاربست  -4

گوید خودانگیزگی یک نظریه متاانگیزشی در انسان است که می ینظریه
ت ردم دارای سه دسته نیاز اساسی روانی با درجه خودمختاری متفاوم

. ارتباط. این سه نیاز 9. شایستگی و 8. استقلال و خودمختاری؛ 6هستند: 
دهد که مفاهیمی را که فرض روانی این تمایل را در بین افراد ترویج می

کشف کنند. این ، دهدشد نیازهای روانی آنها را پرورش میمی
کند. خودانگیزگی زگی افراد و عملکرد مؤثر افراد را تسهیل میخودانگی

 های درونی و. انگیزه6شود: ها تفاوت قائل میبین دو دسته از انگیزه
خود از تحقق نیازهای طور خودبههای بیرونی. انگیزه درونی به . انگیزه8

 کند و در رابطه بین افراد واساسی روانی در بین خود افراد ظهور می
که ها وجود دارد. انگیزه درونی زیاد در انجام یک رفتار، احتمال اینفعالیت

، دهد. ولی انگیزه بیرونی برعکسرفتار هدف تکرار شود را افزایش می
آن کار منجر به یک نتیجه مطلوب یا  شود کهمربوط به انجام کاری می

ن بر شود. مرشدانی که روابط مرشدیتشایک پاداش خارجی نظیر پول می
تر از آنهایی هستند که بر پایه انگیزش پایه انگیزه درونی است مثبت

 .]82[ بیرونی است و تعاملاتشان بیشتر متمایل به بلندمدت است

 ها و مدل مفهومی پژوهشفرضیه -5

گرفته، برای پژوهش حاضر چهار فرضیه با توجه به مطالعات نظری صورت
 باشد: ینظر گرفته شده است که بدین قرار م در
. مرشدیت تأثیر مثبت و معناداری بر کارآفرینی سازمانی شرکت زرین 6

 سوله آمل دارد. 
. مرشدیت تأثیر مثبت و معناداری بر انگیزش کارکنان شرکت زرین 8

 سوله آمل دارد. 
. انگیزش کارکنان تأثیر مثبت و معناداری بر کارآفرینی سازمانی شرکت 9

 زرین سوله آمل دارد. 
شدیت از طریق انگیزش کارکنان تأثیر مثبت و معناداری بر . مر2

 کارآفرینی سازمانی شرکت زرین سوله آمل دارد.
های در نظر گرفته شده و ابعادی که از مطالعات بنابراین طبق فرضیه

( طراحی گردیده و 6استخراج شد، مدل مفهومی تحقیق به صورت شکل )
می یک مدل محقق ساخته این مدل مفهوگیرد. مورد آزمون قرار می

از سه بعد عاطفی،  باشداست. بخشی از مدل که مربوط به مرشدیت می
گرفته شده و بخشی دیگر که مربوط به کارآفرینی  ]92[ای و فنی حرفه

نوآوری در وظیفه، افراد کارآفرین، ی: شود از شش مؤلفهسازمانی می
سازمانی،  های انگیزشی، رهبری کارآفرینیساختار منعطف، سیاست

و در قسمت مربوط به انگیزش شغلی از  ]86[فرهنگ کارآفرینی سازمانی 
 استفاده شده است. ]5[ل انگیزشی درونی و بیرونی هرزبرگ ابعاد عوام

 



  سازمانیی میان مرشدیت و کارآفرینی گری انگیزش شغلی کارکنان در رابطهنقش میانجی/ و همکاران داوود کیاکجوری
 

92 

 
 (: مدل مفهومی پژوهش1شکل )

 

 شناسی پژوهشروش -6

همبستگی -دلیل بررسی ارتباط بین متغیرها از نوع توصیفیتحقیق حاضر به

ی آماری تحقیق، باشد. جامعهمی 6بر مدلسازی معادلات ساختاری مبتنی

نفر از مدیران و کارکنان شرکت زرین سوله  221جامعه آماری پژوهش تعداد 

نفر جهت  818ای برابر  آمل بودند که در نهایت براساس جدول مورگان نمونه

ز های پژوهش اصورت تصادفی ساده انتخاب شدند. دادهانجام تحقیق، به

ی پرسشنامه ،]92[ی مرشدیتهای استاندارد )پرسشنامهطریق پرسشنامه

 ]2[ (ی انگیزش شغلی هرزبرگو پرسشنامه ]86[کارآفرینی سازمانی 

 82نرم افزار اسِ.پی.اسِ.اسِ از طریق هاداده تحلیل و شدند. تجزیه آوریجمع

  .است صورت پذیرفته 2552و لیزرل
ها، روایی ابزار تنها از طریق روایی سشنامهبا توجه به استاندارد بودن پر

ها توسط اساتید مربوطه مورد تایید قرار گرفت. صوری و بررسی پرسشنامه
به منظور بررسی پایایی ابزار از آزمون آلفای کرونباخ استفاده گردید که 

( گزارش شده است. مقادیر آلفا حاکی از آن است 6نتایج آن در جدول )
 ا مورد تایید است. هکه پایایی ابزار

 

 ها(: آزمون پایایی پرسشنامه1)جدول

 مقدار آلفا برای متغیرها

 کل متغیر بعُد

مرشدیت 

 سازمانی

 73930 73930 بعُد عاطفی

73939 

 73939 ایبعُد حرفه

 73930 بعُد فنی

انگیزش شغلی 

 کارکنان

 73931 73931 عوامل درونی

 73931 عوامل بیرونی

آفرینی کار

 سازمانی

 73933 73931 فرهنگ

 73937 رهبری

 73930 های انگیزشیسیاست

 73930 ساختار منعطف

 73931 افراد کارآفرین

 73933 نوآوری در وظیفه

                                                           

1  Structural Equation Models  (SEM) 

 های پژوهشیافته -7

های تحقیق از مدلسازی معادلات ساختاری با استفاده برای آزمون فرضیه

شرط که در مدلسازی اقدام گردید، با این پیش 52/2افزار لیزرل از نرم

افزار لیزرل، بررسی نرمال بودن توزیع معادلات ساختاری از طریق نرم

-ست که این کار از طریق آزمون کولموگروفا ها در متغیرها ضروریداده

( گزارش شده است. به این 8اسمیرنوف انجام و نتایج آن در جدول )

برای تمام  15/1داری از رگتر بودن سطح معنیصورت که با توجه به بز

باشد، بنابراین مدلسازی معادلات ساختاری متغیرها توزیع آنها نرمال می

 ها، محدودیتی ندارد.افزار لیزرل برای آزمون فرضیهاز طریق نرم

 
 ها مربوط به متغیرهای تحقیق(: نرمال بودن توزیع داده2)جدول

 متغیر  اسمیرنوف-کولموگروف داریمعنی وضعیت

 مرشدیت سازمانی 301/7 792/7 نرمال

 انگیزش شغلی کارکنان 209/7 177/7 نرمال

 کارآفرینی سازمانی 332/7 111/7 نرمال

 

مدل در  یک مدل در حالت تخمین استاندارد و یک لیزرل،افزار حاصل نرم

الت (، مدل را در ح9که شکل شماره ) حالت ضرایب معناداری است

 دهد.ا در حالت معناداری نشان می( مدل ر2استاندارد، و شکل شماره )

 

 
 تحقیق های فرضیه آزمون استاندارد (: بارعاملی3شکل )

 



 93-96 (6931) 82مجله مدیریت توسعه و تحول
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 های تحقیق آزمون فرضیه t-value(: آماره 4شکل )

های ارزیابی نیکویی برازش جهت برازش متغیرها مدل، رایجترین شاخص
ده است. مقدار مجذور کای در ارتباط با ( گزارش ش9در جدول شماره )

صورت محاسبه نسبت مجذورکای به درجه آزادی تعیین درجه آزادی و به
ها مقدار این دهند که در آنهایی برازش خوب را نشان میشود و مدلمی

درواقع همان آزمون  RMSEAشاخص  .]2[ نسبت نزدیک به یک باشد
هایی که برازندگی خوبی داشته انحراف هر درجه آزادی است، برای مدل

دهنده خطای نشان 1512است. مقادیر بالاتر از آن تا  1515باشند کمتر از 
% 61ها آن RMSEAهایی که معقولی برای تقریب در جامعه است. مدل

دهنده مقدار نشان GFIشاخص . ]68[بیشتر باشد برازش ضعیفی دارند 
شود و یله مدل تعیین میهایی است که بوسنسبی واریانس و کواریانس

نیکویی برازش است که با  AGFIهرچه بیشتر باشد، بهتر است. شاخص 
های دیگر جمله شاخص از NFIدرجه آزادی تعدیل شده است. شاخص 

همانطور  .]5[برازش مدل است که مقدار آن هرچه بیشتر باشد، بهتر است
ها دیر شاخصباشد، مقایسه مقا( قابل مشاهده می9که در جدول شماره )

شده برای دهنده برازش مدل درنظر گرفتهبا مقادیر قابل قبول، نشان
شده است. در مرحله بعد باید بوسیله  آوریهای جمعمتغیرها با داده

 ها را آزمون نماییم. تحلیل مسیر، فرضیه
 های نیکوئی برازش مدل ساختاری فرضیه اصلی تحقیق (: شاخص3جدول )

 هاشاخص استانداردار مقد مقدار مطلوبیت

 χ2 - 00317 یید مدلأت

 χ2/df 3 > 13772 یید مدلأت

 RMSEA1 0.10 ≥ 73730 یید مدلأت

 NNFI2 0.9 < 7391 یید مدلأت

 NFI3 0.9 < 7390 یید مدلأت

 AGFI4 0.9 < 7397 یید مدلأت

 GFI5 0.9 < 7390 یید مدلأت

 IFI6 0.9 < 7391 یید مدلأت

                                                           
1.Root mean square error of approximation 
2.Not normal fit index  
3.Normed fit index  
4.Adjusted goodness of fit index 
5.Goodness of fit index 
6.Incremental fit index 

ها از ضرایب استاندارد و اعداد معناداری استفاده  فرضیهبرای تأیید یا رد 
. در حالت استاندارد، میزان تبیین استاندارد و میزان تبیین شود می

شود و در واریانس هر متغیر توسط متغیرهای وابسته به آن مشخص می
شود. چنانچه ضرایب معناداری، معنادار بودن روابط متغیرها مشخص می

اشد، مقدار واریانس ب -6531یا کمتر از  6531ش از ضریب معناداری بی
ها را توان فرضیهنظر گرفتن ضرایب معناداری می با در. ]9[معنادار است 

 35 کلیه مسیرها، ضریب اطمینان تأیید یا رد نمود. در پژوهش حاضر،
توان ( می2که در جدول شماره ) باشد درصد می 5درصد و سطح خطا 

 مشاهده نمود.
 برای مدل پژوهش مدل معادلات ساختاری(: 4اره )شمجدول 

ضریب  فرضیه: مسیر

 استاندارد

 ضرایب 

 معناداری

 نتیجه

 یید أت 0309 7303 کارآفرینی سازمانی ←مرشدیت -1

 یید أت 1300 7317 انگیزش کارکنان ←مرشدیت -2

 یید أت 7303 7301 کارآفرینی سازمانی ←انگیزش کارکنان  -3

 ←زش کارکنانانگی ←مرشدیت -0

 کارآفرینی سازمانی

 یید أت 00370 7301

 

توان بیان نمود که با ضریب استاندارد ( می2باتوجه به جدول شماره )

بین مرشدیت و کارآفرینی سازمانی همبستگی وجود دارد، با ضریب  1559

بین مرشدیت و انگیزش همبستگی وجود دارد و همچنین  1511استاندارد 

بین انگیزش کارکنان و کارآفرینی سازمانی  1531ارد با ضریب استاند

همبستگی وجود دارد. همچنین با توجه به اینکه از ضرایب معناداری 

گیرد، چون اعداد برای تأیید یا رد فرضیات تحقیق مورد استفاده قرار می

توان نتیجه گرفت که تمام بیشتر بوده می 6531معناداری هر متغیر از 

. مرشدیت بر کارآفرینی 6باشد. یعنید تأیید میفرضیات تحقیق مور

. مرشدیت بر انگیزش کارکنان 8سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد 

.انگیزش کارکنان بر کارآفرینی سازمانی 9تأثیر مثبت و معناداری دارد 

توان مشاهده نمود که تأثیر مثبت و معناداری دارد. از طرفی نیز می

طور غیرمستقیم نیز از طریق انگیزش مستقیم، به مرشدیت علاوه بر تأثیر

کارکنان بر کارآفرینی سازمانی تأثیر دارد. این تأثیر همانطور که در جدول 

بدست آمده که از مقدار تأثیر  1521( قابل مشاهده است، برابر با 2شماره )

های پژوهش باشد. بنابراین طبق یافتهکمتر می 1559مستقیم آن یعنی 

در رابطه  میانجیتیجه گرفت که متغیر انگیزش کارکنان نقش توان نمی

رو فرضیه چهارم باشد؛ از اینبین مرشدیت و کارآفرینی سازمان دارا می

 باشد. تحقیق نیز مورد تأیید می

 گیرینتیجه -8

های آماری آورده شد، باتوجه به آنچه که در بحث تجزیه و تحلیل داده

عبارتی ش مورد تأیید قرار گرفت. بههای پژوهمشاهده شد که فرضیه

مرشدیت بر کارآفرینی سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد، مرشدیت بر 

انگیزش کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد، انگیزش کارکنان بر 
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کارآفرینی سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد و نیز انگیزش کارکنان 

باشد. و کارآفرینی سازمانی میدارای نقش میانجی میان مرشدیت 

توان با گسترش مرشدیت باعث ایجاد انگیزه در کارکنان شده بنابراین می

توان به کارآفرینی سازمان نیز دست یافت. این نتیجه با طریق میو بدین

 .]92و 96، 66[باشد دیگر همسو می های محققانیافته

ها برای بقا و ازمانهای امروزی، سباتوجه به پیچیدگی و پویایی محیط

از هیچ  های خود و جهت موفقیت در رقابت با رقبایشانتداوم فعالیت

 های پیشرفت و موفقیت در رقابت،. یکی از راهکنندتلاشی فروگذار نمی

های تا بتوانند رسالت هدایت فعالیت افزایش ظرفیت مدیران سازمان است

به انجام رسانند. باتوجه به سازمان و افراد سازمان را به خوبی و به درستی 

های مثبت کاری را به پیروان منتقل که در مرشدیت، مدیران، نگرشاین

بخش بوده و سبب رضایت توانند بر انگیزش، الهامکنند این رفتارها میمی

تواند شغلی کارکنان شوند. بنابراین؛ تزریق رفتارهای مرشدانه مدیران می

باشد. همانطور انگیزه در کارکنان سازمان یکی از ابزارهای مهم در ایجاد 

نمایند، چنانچه مرشدیت اجرا که شوارتز و دوری در مقاله خود بیان می

 ایشان های حرفهسبب افزایش اعتماد به نفس افراد در قابلیت ،شود

شود تئوری آموزشی بطور مؤثر به عمل تبدیل گردد و سبب می ؛شودمی

 گردد. محققان ارتباطی افراد می هایهمچنین باعث بهبود مهارت

که مرشدیت، جنبه مهمی برای حمایت و اجتماعی کردن گویند می

اعضای جدید سازمان است. بنا بر برخی از برآوردهای صورت گرفته، 

های بزرگ آمریکا، از برنامه مرشدیت استفاده درصد از شرکت 31تقریبا 

شرکت  511رصد از د 36های مرشدیت تقریبا توسط کنند. برنامهمی

فورچون مورد استفاده قرار گرفته است. مرشدیت خوب، منافع بسیاری در 

تواند حفظ و نگهداشت مرشد و افزایش پی خواهد داشت ازجمله آن می

های رضایت شغلی باشد. مرشدیت فرایندی است که موجب ارائه کمک

 دینصورت انفرادی شده تا برسمی مدیران و نیز حمایت زیردستان به

 ها در درون سازمان گردند.صورت باعث موفقیت آن

برای مؤثر بودن در ایجاد انگیزه و سپس دستیابی به کارآفرینی سازمان، 

 را سازمان در مرشدانه رفتارهای گسترش شود که: زمینهپیشنهاد می

 سازمانی کارآفرینی افزایش درنتیجه و کارکنان انگیزه افزایش جهت

نحوه آموزش و نحوه رفتار با افراد تحت آموزش را نمود؛ مرشدان  فراهم

یاد بگیرند و به یادگیری علاقه داشته باشند و دائما در حال آموزش دیدن 

یف باشند تا بتوانند با اطلاعات بروز مرشدیت را انجام دهند؛ در انجام وظا

ها نیز مرشد باشند و دیگران را تشویق کنند تا آن خود صبور و با ادب

ها و فرهنگ سازمان کاملا آشنا باشند؛ از افراد مراتب با سیاستباشند؛ 

تقدیر و تشکر را به عمل آورند؛ در انجام وظایف خود بسیار فعالانه عمل 

کنند؛ در انجام وظایف خود مانند یک متخصص عمل نمایند و به حمایت 

 و پشتیبانی از افراد تحت آموزش خود گرایش داشته باشند.
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