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كارآفرين��ان، نقش مهمي در حركت چرخ هاي توس��عه اقتصادي بر عهده 
دارند و تحولات بزرگی در زمينه هاي توليدي و خدماتي در سطح سازمان ها 
به دست آنها رقم مي خورد. هدف از اجراي تحقيق حاضر، تبيين اثرات شش 
متغير شخصی مؤثر بر كارآفرينی در سطح استان مازندران است. جامعه آماري، 
1511 كارآفري��ن مطابق با تعريف ديده بان جهانی كارآفرينی بوده اس��ت كه 
تعداد 291 نفر به عنوان نمونه انتخاب ش��ده اند، سپس با جمع آوري داده هاي 
مورد نياز با استفاده از پرسشنامه ای با ضريب هماهنگی درونی0/91 و تحليل 
عاملی، فرضيات شش گانه مورد آزمون قرار گرفته است. يافته ها نشان مي دهند 
كه شش عامل روان شناختی مورد مطالعه در قالب يك مدل رگرسيون تحليل 
مس��ير )مدل معادله س��اختاری(، ضمن تبيين كارآفرينی، به صورت مستقيم و 
غيرمستقيم و تعاملي، بر متغير مذكور مؤثرند و از اين لحاظ، بيشترين اثرگذاري 
كلی مربوط به عامل موضع كنترل درونی بوده و عوامل تحمل ابهام، استقلال 
در كار، نياز به پيشرفت، انگيزه و مخاطره پذيری، به ترتيب در درجات بعدي 
اهميت قرار دارند. در پايان، چگونگي توجه مديران به اين عوامل ش��خصی 

به منظور بهبود فرآيند كارآفريني بررسي شده است.
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1. مقدمه
كارآفريني موتور محرك توسعه و پيشرفت اقتصادي و ايجاد شغل و اصلاح اجتماع محسوب 
مي شود )گورال و استن1، 2006(. كارآفريني نيروي محركي است كه نقش آن يافتن فرصت هاي 
استفاده نشده در بازار بوده و به دنبال ايجاد تعادل جديدي در بازار مي باشد )النورم و همكاران2، 
2007(. كارآفريني به عنوان نماد تلاش و موفقيت در امور تجاري بوده و كارآفرينان پيشگامان 
موفقيت هاي تجاري در جامعه اند. توانايي آنها در بهره گيري از فرصت ها، نيروي آنها در نوآوري 
و ظرفيت آنها در قبال موفقيت، به عنوان معيارهايي اس��ت كه كارآفريني نوين به وس��يله آنها 
س��نجيده مي ش��ود. كارآفرينان از نظر رهبري، مديريت، نوآوري، كارايي،  ايجاد ش��غل، رقابت، 
بهره وري و تش��كيل شركت هاي جديد، سهم مهمي در رشد اقتصادي دارند بنا بر اعتقادي، در 
جوامع لازم اس��ت كه انقلاب كارآفريني رخ دهد. اين انقلاب در قرن حاضر، اهميتي به مراتب 

بيشتر از اهميت انقلاب صنعتي دارد )كوراتكو و هاجتس3، 1383:  23(. 
تغيير و تحولات موجود در دنياي امروز كارآفرينان را در خط مقدم عامل توس��عه فن آوري 
و اقتصادي قرار داده است. تجربه موفقيت آميز اغلب كشور هاي پيشرفته و نيز برخي كشور هاي 
در حال توسعه در مديريت بر بحران هاي اقتصادي، به يمن توجه و التفات به توسعه كارآفريني 
و كار هاي نوآورانه بوده است و اهميت كارآفريني و كارآفرينان در همين است )آقاجاني، 1384(. 
افراد كارآفرين نقش مهمي در حركت چرخ  هاي توسعه اقتصادي به عهده دارند و منشاء تحولات 
بزرگ در زمينه  هاي صنعتي، توليدي و خدماتي در سطح سازمان ها محسوب مي گردند )ديانا4، 
2000( و به همين منظور بيش��تر صاحب نظران توافق دارند كه كارآفريني و كارآفرينان س��هم 

به سزايي در توسعه اقتصادي دارند )جانسون و همكاران5، 2006(. 
ون��دورف و براش6 )1989( از مهم ترين متخصصان رش��ته  هاي عل��وم رفتاري كه در زمينه 
كارآفريني و كارآفرينان نظريه پردازي كرده اند و ضمن بررسي بيست و پنج تعريف از كارآفريني، 
اين گونه نتيجه گيري كرده اند كه كارآفريني به عنوان يك فعاليت تجاري، ويژگي هايي بدين شرح 
دارد: ايجاد، يعني تأس��يس يك واحد تجاري يا يك كس��ب وكار جديد. مديريت عمومي، يعني 
هدايت و س��ازماندهي يك فعاليت تجاري يا كس��ب و كار و تخصيص منابع. نوآوري و خلاقیت، 
يعن��ي خلق و بهره برداري تجاري از كالا، خدمت، فرآيند، بازار، مواد اوليه و يا س��ازمان جديد. 
ريسك پذيري، يعني قبول و شهامت داشتن در مواجهه با زيان يا شكست بالقوه يك واحد تجاري. 
قصد و نیت، يعني داشتن ايمان قوي در دستيابي به سطوح بالاي رشد و سود يك واحد تجاري.

با جمع بندي نظريات دانشمندان علوم رفتاري در مورد كارآفريني و كارآفرينان مي توان گفت 

1. Gurol & Astan
2. Elenurm et al
3. Kuratko and Hodgetts
4. Duane
5. Johnson et al
6. Vanderwerf & Brush
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كه همراه با پررنگ ترشدن نقش كارآفرينان در رشد و توسعه اقتصادي كشورها، روان شناسان، 
با هدف ارائه نظرياتي مبتني بر ويژگي هاي ش��خصيتي و تفاوت قائل ش��دن بين كارآفرينان و 
غيركارآفرينان، به بررسي ويژگي هاي روان شناختي كارآفرينان پرداختند. آنها ويژگي هاي مختلف 
و متعددي را شناسايي كرده اند. علاوه بر روان شناسان، جامعه شناسان نيز ديدگاه هاي جديدي 
درب��اره كارآفريني و كارآفرينان ارائه كرده اند. اب��داع و معرفي نظريه  هاي اجتماعي � فرهنگي، 
يعني مطالعه تأثير محيط و فرهنگ در اقدام افراد به كارآفريني و نظريه ش��بكه  هاي اجتماعي 
از جمله كار هاي جامعه شناسان است كه به دنياي كارآفريني و كارآفرينان عرضه كرده اند. آنها 
همچنين كارآفريني را به عنوان فرآيندي معرفي كرده اند كه سرانجام به ايجاد شركت هاي جديد 
مي انجامد. بر همين اساس نيز مدل هاي فرآيندي متعددي در مورد چگونگي تأسيس شركت ها 
ارائه ش��ده اس��ت كه در همه آنها بر نقش عوامل محيطي و فردي اثرگذار بر فرآيند تأس��يس 

شركت ها تأكيد شده است )آميت و همكاران1، 1993: 820(. 

2. هدف پژوهش
تركيب جمعيتي جوان كشور و ضرورت ايجاد فرصت  هاي شغلي، لزوم رهايي اقتصاد كشور 
از وابس��تگي ب��ه مواد خام اوليه و همچني��ن خروج از وضعيت اقتص��ادي تك محصولي از يك 
ط��رف و روند هاي موج��ود در جامعه اطلاعاتي از طرف ديگر عواملي اند كه سياس��ت گذاران و 
تصميم گيرندگان كلان كشور را وامي دارد كه به منبع قابل اتكايي به جز مواد اوليه بينديشند و 
بدون شك با توجه به الزاماتي كه جامعه اطلاعاتي دارد، اين منبع حياتي چيزي جز خلاقيت، 
نوآوري و كارآفريني نيست )احمدپور و مقيمي، 1385: 9(. با توجه به نقش و اهميت كارآفريني 
و س��ابقه درخش��ان كارآفرينان در توسعه بسياري از كش��ورها و با توجه به مشكلات اقتصادي 
كش��ور ما )چه در بخش خصوصي و چه در بخش دولتي(، ترويج، اش��اعه مفهوم كارآفريني و 
بسترسازي براي فرهنگ حامي كارآفريني و تبيين مدل هاي سنجش جهت شناخت و حمايت 

از كارآفرينان از اهميت و ضرورت حياتي برخوردار است )رضازاده، 1383: 45(.
در نظريه شبكه  هاي اجتماعي، كارآفريني به عنوان فرآيندي در نظر گرفته شده است كه در 
ش��بكه  هاي متغيري از روابط اجتماعي واقع ش��ده، به گونه اي كه اين روابط اجتماعي مي توانند 
رابطه كارآفرين را با منابع و فرصت ها محدود نموده يا آنها را تسهيل نمايند. بنابر اين، كارآفرينان 
به عنوان يك گروه، هم منحصربه فرد هس��تند و هم متفاوت. به عبارت ديگر ش��باهت هاي آنها 
ب��ا ه��م، اين افراد را از افراد غيركارآفرين جدا مي كن��د. همچنين كارآفرينان با تفاوت هايي كه 
ب��ا يكديگر دارند، ي��ك گروه متنوع و گوناگون اند و همين امر مطالعه ويژگي هاي كارآفرينان را 

مشكل كرده است )فراي2، 1993: 60(.

1. Amit et al
2. Fry
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تاكنون مطالعات مختلفي در مورد تأس��يس شركت هاي كارآفرينانه )ري نالدز و همكاران1، 
1993, 473(، عوامل مؤثر بر موفقيت و شكست فرآيند كارآفريني )بومه2، 1996: 219؛ ترالسون3، 
1997: 113؛ ميد و ليتدالم4، 1998؛ كينگ و مك گراث5، 1999: 179 و فرسه6، 2000: 237(، 
وراثتي بودن كارآفريني )لوي7، 1999(، ويژگي  هاي شخصي كارآفرينان )واگنر و استرنگبرگ8، 
2004(، ويژگي  هاي جمعيت ش��ناختي و روان شناختي و فرآيند كارآفريني )كينگاندو9، 2002( 

و غيره انجام شده است.
اما با توجه به مطالب فوق به نظر مي  رسد تأثير ويژگي  هاي شخصي بر كارآفريني موضوعي 
است كه هنوز نيازمند كار و مطالعه بيشتر است. بر اين اساس، هدف از اجراي تحقيق حاضر، 
بررس��ی تأثير ويژگي های ش��خصي كارآفرينان بر كارآفريني است. ش��ايان ذكر است تركيبي 
از عوام��ل گوناگوني اعم از عوامل ش��غلي، محيطي، رفتاري و ش��خصي ب��ر فرايند كارآفريني 
تأثير مي  گذارد، اما اين پژوهش صرفاً به تبيين اثرات ويژگي   هاي ش��خصي يا فردي بر فرايند 
كارآفريني است. با اين توضيح، براي دستيابي به هدف مقاله، ابتدا ويژگي   هاي شخصي  كه بر 
كارآفريني مؤثر است، بررسی می شود؛ سپس با استفاده از مدل معادله ساختاري و آزمون مدل 
با بهره گيري از مفاهيم متغير هاي مكنون و نامكنون و تعيين اثر متغير هاي مس��تقل نامكنون 
بر متغير مستقل مكنون )كارآفريني( داده ها مورد تحليل قرار می گيرد. به  طور خلاصه مي  توان 
گفت، هدف از اجراي تحقيق حاضر، بررسي و شناسايي متغيرها و تبيين مدل معادله ساختاري 
عوامل ش��خصي مؤثر بر فرآيند كارآفريني اس��ت. مدل مفهومي مورد اس��تفاده اين پژوهش با 
توجه به مرور ادبيات موضوعي داراي ش��ش متغير تبيين كننده شامل نياز به پيشرفت، تحمل 
ابه��ام، اس��تقلال طلبي، كنترل دروني، انگيزه و تمايل ب��ه مخاطره پذيري خواهد بود )در ادامه 

توضيح داده مي شود(.

3. پيشينه و فرضيه  هاي پژوهش
3.1. پيشينه پژوهش

واژه كارآفريني از ريش��ه فرانس��وي Entreprendre به مفهوم تعهد كردن يك كار، گرفته 
شده است. كارآفرين كسي است كه تعهد مي كند تا سازماندهي و مديريت كسب و كار جديدي 
را كه توأم با ريس��ك اس��ت، بپذيرد )كوراتكو و هاجتس، 2001(. كارآفرينان، افراد، گروه ها يا 

1. Reynolds, Miller & Maki
2. Buame
3. Trulsson
4. Mead & Leitdolm
5. King & McGrath
6. Frese
7. Levie
8. Wagner & Sternberg
9. Kiggundo
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مردمي هس��تند كه كس��ب و كار جديدي را تأسيس و اداره مي كنند به گونه اي كه حداقل براي 
بيش از يك نفر ايجاد اش��تغال كنند )كيركوود1، 2007(. با ش��روع قرن هيجدهم اين اصطلاح 
براي فعاليت  هاي اقتصادي به كار گرفته ش��د. در اين قالب مفهوم كارآفرين، بيش از چهار قرن 
مسير تكاملي خود را پيمود. از اين زمان به بعد بود كه واژه كارآفرين براي فعاليت  هاي متنوع 

و درقالب ديدگاه هاي مختلف مطرح شد )كانكا2، 2003(. 
كارآفريني موضوعي ميان رشته اي است كه رشته  هاي مختلفي همچون اقتصاد، روان شناسي، 
مردم شناسي، جامعه شناسي و مديريت در تكامل آن نقش اساسي داشته اند )آقاجاني، 1384(. 
در تاريخ توس��عه اقتصادي، اقتصاددانان كلاسيك، همچون آدام اسميت و ديويد ريكاردو نقش 
مهمي براي كارآفرين در توس��عه اقتصادي قائل نبودند. به نظر آنان عوامل توليد، عبارت اند از: 
س��رمايه، ماشين آلات و نيروي كار؛ كه به طور خودكار و خودتنظيم، توسعه اقتصادي را موجب 

مي شوند )كانكا، 2003(. 
شومپيتر، كارآفرين را فردي متفكر، جسور و رهبري الهام بخش مي داند كه بايد با تركيب 
منابع اقتصادي در قالب روشي جديد، عدم تعادل اقتصادي ايجاد كند )لانس باري3، 1998(. 
كارآفرين��ي ب��ه معني پيگي��ري فرصت ها بدون توج��ه به منابع در كنترل مي باش��د )هارلي4، 
1998(. كارآفرين كس��ي اس��ت كه كس��ب و كار مخاطره آميز جديد و س��ازمان جديدي را 
بنيان گذاري مي كند )استونر و همكاران5، 1995(. كارآفريني رفتاري مديريتي است كه فراتر 
از ظرفيت ه��اي اف��راد به طور دائم از فرصت ها براي دس��ت يابي به نتاي��ج بهره برداري مي كند 
)تامس��ون6، 1999(. كارآفريني فرآيند خلق چيزي متفاوت و باارزش از طريق اختصاص زمان 
و تلاش لازم براي آن با فرض همراه بودن ريسك  هاي مالي و رضايت فردي است )هستريچ7، 
2002(. كارآفرينان، ويژگي هاي فردي و شخصيتي مختلفي دارند، به همين علت دانشمندان 
زي��ادي در م��ورد ويژگي  هاي كارآفرين��ان اظهار نظر كردند. وبر8 اولي��ن محققي بود كه گفت 
ارزش  هاي عقيدتي و دروني فرد مستقيماً به رفتار كارآفرينانه منتهي مي شود )احمدپور، 1381: 
77(. مك كله لند9 اس��تاد روان شناسي دانشگاه هاروارد معتقد بود كه عامل عمده عقب ماندگي 
اقتصادي كش��ور هاي در حال توس��عه مربوط به عدم درك خلاقيت فردي اس��ت. وي عقيده 
داش��ت كه در انس��ان سه نياز وجود دارد كه عبارت اند از: نياز به پيشرفت، نياز به قدرت و نياز 
عاطفي يا احس��اس تعلق. وي پس از انجام مطالعات و تحقيقات مختلف نتيجه مي گيرد كه با 

1. Kirkwood
2. Kanka
3. Lounsbury
4. Hurley
5. Stoner et al
6. Thompson
7. Hisrich
8. Weber
9. McClelland
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اينكه روحيه انسان به پيشرفت در دوران كودكي شكل مي گيرد ولي در عين حال مي توان با 
يك برنامه صحيح آموزش��ي روحيه خلاق و رس��الت كاري را در افراد به وجود آورد. بنابراين بر 
اس��اس نظريه مك كله لند، جوامع مي توانند با ايجاد روحيه كاري لازم، شرايط را براي صنعتي 

شدن مهيا سازند )تفضلي، 1372: 29(.
كارآفرينان بر اساس رفتار مشابه، كسب و كارها را راه اندازي مي كنند )آكبساران و همكاران1، 
2001(. با اين فرض، كارآفرينان داراي ويژگي هايي هستند كه زير بناي رفتار و موفقيت آنان 
را ش��كل مي ده��د. آنچ��ه كه اين قبيل محققين به دنبال آن بودن��د در واقع فردي نمودن و يا 
نس��بت دادن تمامي فعاليت  هاي حوزه كارآفريني به ش��خص مي باشد. به عبارت ديگر، هدف از 
اين گونه تحقيقات شناسايي افرادي بود كه قادر به تأسيس يا رشد شركت  هاي جديد و موفق 
بوده اند. در اين تحقيقات تك بعدي س��عي ش��ده بود تا ويژگي   هاي مش��ترك بين كارآفرينان 
شناسايي گردد. آنها فهرستي طولاني از ويژگي هايي همچون نياز به پيشرفت، مخاطره پذيري، 
موضع كنترل دروني، اس��تقلال طلبي، تحمل ابهام، عزم و اراده، پش��تكار، اتكاء به نفس و ... را 
در فرضي��ات خود گنجانده ان��د. كليه تحقيقات و مطالعاتي كه به شناس��ايي ويژگي ها، تفاوت 
قائل ش��دن بين كارآفرينان و غيركارآفرينان و يافتن تفاوت  هاي بين مدير و كارآفرين مربوط 
مي شود در اين رويكرد جاي مي گيرند )جنينگز2، 1994: 160-159(. در واقع فرض محققان 
مذكور اين بوده اس��ت كه ويژگي  هاي كارآفريني قابل دس��تيابي يا آموزش نبوده، بلكه طبيعي 
)ذات��ي( يا نش��ئت گرفته از يك مبدأ و منبع خاص اس��ت. از اي��ن رو كارآفرينان از افراد ديگر 

متمايزن��د )وال��ف3، 1984: 435(. 
كارلند و همكاران4 و ديگر محققين، فهرست كاملي از ويژگي هاي كارآفرينان را مورد بررسي 
قرار دادند كه ذيلًا به تعدادي از مهم ترين آنها اشاره مي شود )كارلند و همكاران، 1984؛ فراي، 

:)1993
نیاز به پیشرفت: عبارت است از تمايل به انجام كار در استاندارد هاي عالي جهت موفقيت در 
موقعيت رقابتي )سعيدي كيا، 1385: 32(. افرادي كه توفيق گرا مي باشند، اهداف خود را در حد 
معقول مشكل و در عين حال عملًا قابل حصول تعيين مي نمايند. آنها بيش از پاداش پيشرفت، به 
خود موفقيت علاقه دارند و از برنده ش��دن يا حل يك مس��ئله دشوار بيش از به دست آوردن پول 

يا هرگونه تشويق لذت مي برند.

تمايل به ريسك و مخاطره: عبارت است از پذيرش مخاطره هاي معتدل كه مي توانند از طريق 
تلاش هاي ش��خصي مهار ش��وند. مخاطره هايي كه كارآفرينان در تأس��يس كسب وكار هاي خود 

1. Ucbasaran et al
2. Jennings
3. Wolf
4. Carland et al
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مي پذيرند، متفاوت اس��ت آنان با س��رمايه گذاري پول خود، مخاطره مالي را مي پذيرند و با ترك 
شغل خود، مخاطره شغلي را پذيرا مي شوند )احمدپور و مقيمي، 1385: 62(.

تمايل به خلاقیت و نوآوري: خلاقيت را ايجاد راه حل هاي بديع و مناسب در هر حوزه از فعاليت 
بشري تعريف مي كنند. نوآوري را هم، پياده سازي آن ايده  هاي بديع و مناسب مي دانند )قاسم زاده، 
1380: 96(. نوآوري يعني پيمودن راه نارفته و كسي كه اولين بار راهي را مي پيمايد اولين كسي 
است كه مي تواند خبر مخاطرات را براي ديگران بياورد )رضائيان، 1385: 107-101(. كارآفريني را 
می توان به عنوان نيروي برهم زننده اقتصاد به كار برد و آن را تحت عنوان »تخريب خلاق« نامگذاري 
كرد )فو و يو1، 2001(. به گفته پيتر دراكر2، وجود نوآوري در كارآفريني به قدري ضروري است كه 
مي توان ادعا كرد كارآفريني بدون آن وجود ندارد و خلاقيت نيز بدون نوآوري نتيجه اي در پي ندارد 
)هال��ت3، 2002: 32(. نوآوري به عنوان يكي از مؤلفه  هاي كارآفريني، يك ضرورت اجتناب ناپذير 
برای همه س��ازمان ها تلقي مي شود. بنابراين، سازمان ها بايد به منظور موفقيت در عملكرد خود و 
دس��تيابي به مزيت هاي رقابتي پايدار، از طريق نوآوري، همواره به دنبال كشف فرصت هاي جديد 

باشند )تاجديني4، 2006(.

موضع کنترل دروني: عقيده فرد نسبت به اينكه وي تحت كنترل وقايع خارجي يا داخلي است 
را مركز كنترل مي نامند. كارآفرينان موفق، به خود ايمان دارند و موفقيت يا شكست را به سرنوشت، 
اقبال و يا نيرو هاي مشابه نسبت نمي دهند به عقيده آنان شكست و پيشرفت تحت كنترل خودشان 

است و خود را در نتايج عملكردشان مؤثر مي دانند )مقيمي، 1380: 241(.

قدرت تحمل ابهام: تحمل ش��رايطي كه فرد به طور قطع نمي داند موفق مي شود و يا شكست 
مي خورد و پذيرفتن عدم قطعيت و شروع يك فعاليت مستقل در حالي كه تصور روشن و واقعي 
از آينده پيش روي ندارد، از توانايي  هاي كارآفرين مي باشد.كارآفرينان بدون اينكه احساس تهديد يا 
ناراحتي نمايند قادرند تا به صورتي اثربخش با شرايط و اطلاعات مبهم، ناقص و غيرقطعي سازمان 
نيافته و غيرشفاف روبرو شوند و ضمن رفع ابهامات آنها را به نفع خود برگردانند در واقع ابهام سبب 

انگيزش آنها مي شود )سعيدي كيا، 1385: 34(.

نیاز به استقلال: يعنی كنترل داشتن بر سرنوشت خويش، كاري را براي خود انجام دادن، آزادي 
عمل داش��تن و آقاي خود بودن )احمدپور و مقيمي، 1385(. ميل به استقلال نيروي پيش برنده 

1. Fu and Yu
2. Peter Drucker
3. Holt
4. Tajeddini
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كارآفريني اس��ت. ناراحتي كارآفرينان از بوروكراسي خشك، همراه با تعهد بي شائبه براي »ايجاد 
تفاوت« منجر به شخصيتي مستقل مي شود كه كوشش مي كنند تا به شيوه خود به اهداف دست 

پيدا كنند )سعيدي كيا، 1385: 32(.

آينده نگ�ر ب�ودن: رفتار كارآفرينان هدف مند بوده و توان زيادي را براي رس��يدن به آن هدف 
صرف مي نمايند. كارآفرينان مي دانند به كجا مي خواهند بروند، آنها تصور و ديدگاهي روش��ن از 
آينده سازمان خود دارند )سعيدي كيا، 1385: 39(. داشتن چنين چشم اندازي به كارآفرين كمك 

مي كند تا حركتي مستمر و بدون سردرگمي و مستقيم به سمت هدف داشته باشد.

پش�تکار: پش��تكار يكي ديگر از ويژگي هاي بارز كارآفرينان است كه انرژي و تعهد لازم براي 
كسب موفقيت را ايجاد مي كند. كارآفرينان بر اين باورند كه چيزي به نام شكست وجود ندارد و 
آنچه به دست مي آيد، تنها نتيجه است و بس )احمدپور و مقيمي، 1385: 62(. آنان حتي در زماني 
كه موانع غيرقابل رفع بر س��ر راه فعاليت هايش��ان وجود دارد دس��ت از كار بر نمي دارند و همواره 
در جس��تجوي راه حل هاي تازه اند. به طور خلاصه به ندرت از كاري منصرف مي شوند )جمشيدي، 
1385: 88(. در حقيق��ت آنان از كار در راس��تاي هدف خود ل��ذت مي برند و كار را مانند بازي و 

تفريح مي دانند )مك گريگور1، 1960(.

اعتماد به نفس: اعتماد به نفس، عزم و پايداري و تعهدي خس��تگي ناپذير براي پيروزي اغلب 
موانعي را از سر راه برمي دارد كه بسياري از اشخاص آنها را دست نيافتني مي دانند. آنها همچنين 

مي توانند كمبود هاي شخصي خويش را جبران كنند )سعيدي كيا، 1385: 31(.

انگیزش: نتيجه اين ويژگي قوي اين است كه در مسير حركت به سوي هدف، هر چيز ديگري 
در اولويت پايين تر قرار مي گيرد. روابط شخصي،  علائق خارج از اين هدف و يا پروژه  هاي با سود 
مالي زياد، همه از مواردي هستند كه در مقايسه با هدف، اولويت پايين تري خواهند داشت. البته 
س��ود مالي به ندرت انگيزه  كارآفرين قرار مي گيرد چرا كه پول به تنهايي نمي تواند انگيزه انجام 
تمام زحماتي باش��د كه در ش��روع يك فعاليت كارآفرينانه لازم اس��ت هر چند كه معيار خوبي 

براي اندازه گيري موفقيت فعاليت كارآفرين است )جمشيدي، 1385: 88(. 
با تجميع نظرات صاحب نظران و محققين، در قالب جدولي مهم ترين ويژگي هاي ش��خصي 

مشتركي كه به كارآفرينان نسبت داده اند، گزارش شده است )جدول يك(.

1. McGregor
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جدول 1: مهم ترين خصوصیات مشترک کارآفرينان1234

ويژگي ها سال تحقیق نام محقق اصلي
نياز به پيشرفت 1963 مك كله لند

موضع كنترل دروني  1957-1964 اتكينسون و روتر1
تمايل به مخاطره پذيري 1974-1980 لاينز و بروكهاوس2

تحمل ابهام  1982 باومن، سكستون و اسكير3
استقلال طلبي 1982 جاكوبوويتز و وايلدر4

داشتن انگيزه و تعهد 1982 سكستون

3.2. فرضيه  هاي پژوهش
بر مبنای مطالب ارائه ش��ده و به ويژه جدول يك مي توان فرضيه كلي تأثير ويژگي شخصي 

افراد بر كارآفريني را به صورت ذيل مطرح نمود: 
فرضیه کلي: ويژگي  هاي شخصي افراد )نياز به پيشرفت، تحمل ابهام، استقلال طلبي، موضع 
كنترل دروني، انگيزه و تمايل به مخاطره پذيري( تبيين كننده و اثرگذار بر فرآيند كارآفريني هستند.
بر همين اساس فرضيه  هاي فرعي شش گانه تحقيق حاضر به صورت ذيل قابل طرح هستند:

ويژگي شخصي نياز به پيشرفت تبيين كننده و اثرگذار بر كارآفريني است.
ويژگي شخصي تحمل ابهام تبيين كننده و اثرگذار بر كارآفريني است.

ويژگي شخصي استقلال طلبي تبيين كننده و اثرگذار بر كارآفريني است.
ويژگي شخصي موضع كنترل دروني تبيين كننده و اثرگذار بر كارآفريني است.

ويژگي شخصي انگيزه تبيين كننده و اثرگذار بر فرآيند كارآفريني است.
ويژگي شخصي تمايل به مخاطره پذيري تبيين كننده و اثرگذار بر كارآفريني است.

4. روش 
4.1. نمونه

جامعه آماري 1511 نفري تحقيق حاضر را افرادي تشكيل داده اند كه مؤسس حداقل يك 
ش��ركت در سطح اس��تان مازندران  باش��ند به گونه اي كه بتوان آنها را كارآفرين )جم5، 2008( 
قلم��داد ك��رد. اين افراد علي رغم اينكه در حرفه  هاي مختلفي بوده اند ولي از نظر اينكه نس��بت 
به راه اندازي و اس��تمرار كس��ب وكار خود فعاليت داشته اند به صورت همگن در نظر گرفته شده 
1. Atkinson & Roter
2. Linz & Brokhouse
3. Bowman, Sexton & Skir
4. Jackobowitz & Wilder
5. GEM
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و از ميان آنها تعداد 291 نفر به صورت تصادفي به عنوان نمونه آماري انتخاب ش��دند. در نمونه 
مذكور 94 درصد مرد، 72 درصد داراي سن زير 40 سال، 81 درصد داراي سابقه كاري بيش 

از 15 سال و 69 درصدشان داراي تحصيلات زير ليسانس بوده اند.

4.2. داده ها و مقياس اندازه گيري
داده  هاي موردنياز تحقيق حاضر به وسيله پرسشنامه اي )سان و همكاران1، 2005؛ ياپ و فيرمن2، 
2006؛ وانگ و لين3، 2008 و كينگاندو، 2002( حاوي 22س��ؤال با مقياس پنج درجه اي ليكرت 
 ،)df=231( ، )χ2=708( ،)KMO=0/84( اندازه گيري ش��د و با استفاده از تحليل عاملي اكتشافي با
)بارتلت sig=0/001( و واريانس كل 62 درصد شش عامل نياز به پيشرفت، تحمل ابهام، استقلال طلبي، 
كنترل دروني، انگيزه و تمايل به مخاطره پذيري احصاء شد تا در مدل معادله ساختاري، تبيين كننده 
متغير نامشهود اين تحقيق يعني كارآفريني باشند. گفتني است پرسشنامه طراحي شده، در مراجعه 
حضوري نخست، در اختيار اعضاء نمونه آماري قرار گرفت و توضيحات لازم نيز برايشان داده شد، 

آنگاه در مراجعه حضوري دوم تا چهارم نسبت به جمع آوري آنها اقدام به عمل آمد.
 قبل از ورود به تحليل عاملي از شاخص KMO و آزمون بارتلت استفاده شد كه آيا داده ها 
براي ورود به تحليل عاملي مناسب اند يا نه. شاخص KMO، شاخصي از كفايت نمونه گيري است 
كه كوچك بودن همبستگي بين نمونه ها را بررسي مي كند و از اين طريق مشخص مي سازد آيا 
واريانس متغير هاي تحقيق، تحت تأثير واريانس مشترك برخي عامل  هاي پنهاني و اساسي است 
يا نه. اين شاخص در دامنه صفر و يك قرار دارد و اگر به يك نزديك باشد داده هاي مورد نظر 
براي تحليل عاملي مناسب اند. آزمون بارتلت كه تقريبي از آماره كاي دو بارتلت است مناسب يا 
غيرمناسب بودن ماتريس همبستگي را نشان مي دهد و در صورتي كه sig آزمون بارتلت كمتر 

از 5 درصد باشد، تحليل عاملي براي شناسايي ساختار مدل مناسب است. 

4.3. روايي پرسشنامه
به منظور رواس��ازي مقياس تحقيق، از رويه اس��تخراج اجزاء متغير هاي مورد اندازه گيري از 
ادبيات موضوعي و آنگاه بومي سازي آن با بهره گيري از نظرات متخصصان و نيز نمونه اي مقدماتي 
استفاده شده است )هالت و فرل4، 1997؛ بازرگان و ديگران، 1377: 171-166(. بر اين اساس 
ارزيابي دو ويژگي روايي محتوايي )پاراسورمن و همكاران 5، 1988( مقياس اندازه گيري به صورت 
قضاوت كيفي بوده اس��ت. يعني پرسش��نامه تحقيق حاضر داراي روايي محتوا بوده اس��ت، زيرا 
اجزاء متغير هاي مورد اندازه گيري از ادبيات موضوعي تحقيق اخذ ش��ده و سازه  هاي پرسشنامه 
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نيز به وسيله اعضاء نمونه آماري به درستي درك شده اند. بدين منظور، پرسشنامه طراحي شده 
براي اجراي مقدماتي پرسشنامه اوليه در اختيار تعداد 11 نفر از اساتيد و خبرگان قرار گرفت. 
آن��گاه پ��س از اخذ نظرات اصلاحي و تعديل م��واردي از آنها، مجدداً در اختيار تعداد 31 نفر از 
اعض��اء نمونه آماري مقدمات��ي قرار گرفت و طبق نظرات اصلاحي اين گروه نيز از مرتبط بودن 
سؤالات با توجه به جامعه آماري مورد مطالعه اطمينان حاصل شد. در نهايت، پرسشنامه نهايي 
 GFI= 0/98 طراحي و براي جمع آوري داده ها مورد اس��تفاده قرار گرفت. در ضمن، ش��اخص
نيز كه به عنوان يكي از معيار هاي س��نجش روايي اس��ت )هير و همكاران1، 1998: 49( در اين 

تحقيق بيشتر از 0/90 به دست آمده است.

4.4. ضريب هماهنگي دروني)پايايي( پرسشنامه
يكي از روش هاي متعدد تعيين ضريب هماهنگي دروني )پايايي( سنجش سازگاري دروني 
آن است )كانكا و همكاران2، 2004(. كه با ضريب آلفاي كرونباخ اندازه گيري مي شود )چرچيل3، 
1979 و كرونباخ 4، 1951( و در اغلب تحقيقات مورد استفاده قرار مي گيرد )پترسون5، 1994(. 
اگر چه حداقل مقدار قابل قبول براي اين ضريب بايد 0/7 باشد اما مقادير 0/6 و حتي 0/55 نيز 
قابل قبول و پذيرش اس��ت )وان دِ ون و فراي6، 1979: 38 و ناملي 7, 1978: 62(. در تحقيق 
حاضر، ضريب هماهنگي دروني ابزار اندازه گيري طبق جدول زير بوده است، ضمن اينكه آزمون 
فريدمن نيز نش��ان داده است كه پاسخ دهندگان، هم درست و به دور از پيش داوري به سؤالات 

پاسخ گفته اند و هم اينكه تفاوت بين سؤالات را به درستي درك كرده اند.
جدول 2: ضرايب هماهنگي دروني خرده مقیاس  هاي تشکیل دهنده پرسشنامه

)Cronbach α( میزان پايايي تعداد سؤال متغیرها

0/797 4 نياز به پيشرفت
0/760 3 تحمل ابهام
0/705 3 استقلال طلبي
0/701 5 كنترل دروني
0/794 3 انگيزه
0/688 4 تمايل به مخاطره پذيري
0/911 22 كل سؤالات

1. Hair et al
2. Conca & et al
3. Churchill
4. Cronbach
5. Peterson
6. Van de Ven & Ferry
7. Nunnally

مدل علّی تعيين اثرات ويژگی های شخصی بر كارآفرينی
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4.5. مدل آماري مورد استفاده براي تحليل داده ها 
ب��راي آنكه بتوان روابط علت و معلولي ميان متغير مش��اهده نش��ده )مكن��ون( و روابط ميان 
متغير هاي مش��اهده ش��ده )يا اندازه گيري شده( در اين پژوهش را برآورد كرد، از شيوه »مدل يابي 
معادله ساختاري« استفاده شد. از جمله توانايي  هاي اين روش، ساختن متغير هاي مكنون است. اين 
متغيرها با آنكه به طور مستقيم اندازه گرفته نشده اند، اما از طريق متغير هاي اندازه گرفته شده متعددي 
كه هريك برآوردي مرتبط با متغير هاي مكنون هستند، در مدل برآورد مي شوند. گفتني است كه 
روش مدل يابي معادله ساختاري بسيار كلي تر )يا عمومي تر( از روش تحليل رگرسيون بوده و اين 
توانايي را دارد كه هر متغيري را به هر دو صورت متغير مستقل يا متغير وابسته وارد محاسبات نمايد. 
هنگامي كه يك مدلي تخمين زده مي شود، برنامه نرم افزاري خروجي هايي از قبيل خطاي 
اس��تاندارد، مقادي��ر تي و غيره را درباره ارزيابي تناس��ب مدل با داده ه��ا در اختيار محقق قرار 
مي دهد. مهم ترين شاخص تناسب مدل آزمون است كه بهتر است تقسيم اين شاخص بر درجه 
آزادي )كه فارغ از درجه آزادي و نش��ان دهنده اختلاف بين داده و مدل اس��ت( مورد اس��تفاده 
قرار گيرد. اما معمولاً در تحقيقات از ش��اخص  هاي ثانويه اي همچون ش��اخص نيكويي برازش1، 
شاخص نيكويي برازش تعديل شده2، ميانگين مجذور خطا3 و ... به عنوان شاخص  هاي تكميلي 

براي ارزيابي تناسب داده ها و مدل استفاده مي شود.
 

5. يافته ها 
5.1. اجراي مدل معادلات ساختاري تبيين كننده اثرات ويژگي هاي شخصي بر كارآفريني

يكي از ويژگي  هاي مهم مدل معادله س��اختاري ارزيابي تأثير همزمان چند متغير يا عامل 
به اصطلاح مستقل بر يك متغير وابسته است. چنانچه اشاره شد در اين مقاله قرار است عوامل 
ش��خصي مؤثر بر كارآفريني شناس��ايي و س��پس به طور همزمان ميزان تأثير هر كدام از عوامل 
بر كارآفريني ارزيابي ش��ود؛ تأثير بر متغيري كه نامش��هود است يعني اندازه گيري آن به صورت 
ملموس، عملي و مقدور نيست، بنابراين لازم است در اين پژوهش يا پژوهش  هاي مشابه متغيري 
نامش��هود يا مكنون تعريف ش��ود و در قالب مدل معادله ساختاري و آزمون مدل، نوع، جهت و 
ميزان تأثير هر كدام از عوامل مؤثر بر متغير نامشهود كه در اينجا كارآفريني است، مشخص شود. 
بنابراين با توجه به ضرورت استفاده از مدل معادله ساختاري و تبيين متغير مكنون كارآفريني 
به كمك عوامل مؤثر بر آن، در اين پژوهش از نرم افزار ليزرل كه توانمندي خوبي براي تحليل 
در اين نوع مسائل دارد، استفاده شده است. در ادامه با توجه به اجراي آزمون مدل رگرسيوني 
تحليل مسير )مدل معادلات ساختاري( ميزان تأثير عوامل تبيين كننده بر كارآفريني بر اساس 

خروجي نرم افزار ارائه شده است.

1. GFI: Goodness of Fit Index
2. AGFI: Adjusted Goodness of Fit Index
3. RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation
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جدول 3: داده  ها و تحلیل هاي مدل معادله ساختاري
متغیر هاي 

 مشهود
نیاز به 
پیشرفت

استقلال طلبيتحمل ابهام
کنترل 
دروني

مخاطره پذيريانگیزه

I1I2I3I4I5I6نماد اختصاري متغیرها

0/820/720/590/540/280/16ضرايب استاندارد
شاخص  هاي برازش کلیت 

مدل
      NNFI=0/94      RMSEA=0/04      GFI = 0/98      AGFI=0/96

  NFI=0/97      χ2)9(=13/44    P=  14386/0 .كليت مدل تأييد مي شود

اثرات
مستقیم

T 14/4912/479/908/954/372/50آماره
تأييدتأييدتأييدتأييدتأييدتأييدتأييد/ رد اثر

0/890/900/910/750/370/31ضريب
ششمپنجمچهارماولدومسومرتبه اثرگذاري

اثرات
غیرمستقیم

T 5/678/4410/4210/8011/8011/96آماره
تأييدتأييدتأييدتأييدتأييدتأييدتأييد/رد اثر

0/51-3/40/67-2/990/31-0/195ضريب
چهارمسوماولپنجمدومششمرتبه اثرگذاري

اثرات کل
مستقیم + 
غیرمستقیم

0/2-2/651/04-2/091/22-1/085ضريب
نحوه و جهت 

منفيمثبتمنفيمثبتمنفيمثبتاثرگذاري

ششمپنجماولسومدومچهارمرتبه اثرگذاري
فرآيند كارآفريني= Eمتغیر مکنون

از ميان شاخص هاي مختلف و متعدد تعيين برازندگي يك مدل معادلات ساختاري )هومن، 
1381(، ش��اخص هاي نيكويي برازش، ميانگين مجذور خطا و شاخص برازش نرمال1 از بهترين 
و معروف ترين ش��ان بوده و مي توانند در حد كفايت لازم، برازندگي يك مدل معادله س��اختاري 
را تعيي��ن كنند. ميانگين مجذور خطا كمتر از 0/10 نش��ان مي دهد كه اين مدل، برازش قابل 
قبولي با داده  هاي دنياي واقعي دارد )جارس��كونگ و س��وربون، 1989(. در تحقيق حاضر پس 
از چندي��ن بار اجراي م��دل و انجام تعديل هاي متعدد در مدل مفهومي اوليه، مدل نهايي قابل 

قبول استخراج شد و شاخص هاي
 RMSEA=0/41, GFI =0/98, AGFI =0/96, NFI=0/97, NNFI=0/98

به دس��ت آمده اند. اين شاخص ها نشان مي دهند كه مدل تحقيق داراي برازندگي لازم بوده و 

1. NFI: Normed Fit Index

مدل علّی تعيين اثرات ويژگی های شخصی بر كارآفرينی
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كليت آن مورد تأييد است چرا كه ميانگين مجذور خطا كمتر از 0/10 و ميانگين مجذور خطا و 
شاخص برازش نرمال نيز بيشتر از 0/90 بوده و متغير هاي مشهود شش گانه مي توانند 0/96 متغير 
مكنون اصلي مورد مطالعه يعني كارآفريني را به صورت مستقيم و غيرمستقيم توجيه و تبيين نمايند.

در جدول س��ه اثرات مس��تقيم، غيرمستقيم1  و كل؛ حاصل از روابط تعاملي بين متغير هاي 
ش��ش گانه تحقيق بر كارآفريني ارائه شده اند. در محاسبه اثرات عوامل، از معادلات رياضي ارائه 
ش��ده در صفحات آتي و نيز مقدار ميانگين به دس��ت آمده از مطالعات ميداني مربوط به ش��ش 
عامل نياز به پيشرفت )I1(، تحمل ابهام )I2(، استقلال طلبي )I3(، موضع كنترل دروني)I4(، انگيزه 
)I5( و مخاطره پذيري )I6( به ترتيب )4/31، 4، 3/53، 3/99، 3/53، 3/63( استفاده شده است. 
همان گونه كه در جدول بالا مش��اهده مي ش��ود همه روابط مس��تقيم و غيرمس��تقيم بين 
متغير هاي مش��هود با فرآيند كارآفريني در س��طح استان مازندران مورد تأييد قرار گرفته است، 
لذا در استخراج معادله ساختاري لازم است همه روابط مستقيم و غيرمستقيم وارد معادله شوند.

T Value نمودار1: نتايج آزمون

نمودار2: نتايج آزمون ضرايب استاندارد

1. يك »اثر مستقيم« وقتي روي مي دهد كه يك متغير بر متغير ديگر بدون آنكه متغير سومي بين آنها باشد، 
اثر داش��ته باش��د. اما يك »اثر غيرمستقيم« وقتي روي مي دهد كه يك متغير مداخله گر سوم در كار باشد كه 

از طريق آن، دو متغير باهم مرتبط شوند.

Entre

پيشرفت

14/49

12/47

9/90

8/95

4/37

2/50

5/67

8/44

10/42

10/80

11/80

11/96

0/00

تحمل ابهام

استقلال طلبي

كنترل دروني

انگيزه

مخاطره پذيري

Entre

نياز به پيشرفت

0/82

0/72

0/59

0/54

0/28

0/16

0/32

0/48

0/65

0/71

0/92

0/97

1/00

تحمل ابهام

استقلال طلبي

كنترل دروني

انگيزه

مخاطره پذيري

0/00

0/00

0/00

0/00

0/00

0/00

0/00

0/00

0/00
0/00

0/00

0/00

0/00

0/00
0/00
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نمودار 3: نتايج آزمون ضرايب غیر استاندارد
در نمودار هاي س��ه گانه فوق، مدل معادله س��اختاري روابط بين عوامل مشهود شش گانه و 
متغير مكنون كارآفريني نش��ان داده شده است. در معادلات ساختاري، متغيرها داراي دوگونه 
روابط تبيين كنندگي مس��تقيم و غيرمس��تقيم اند. همان گونه كه در نمودار T Value ملاحظه 
مي ش��ود در هر دو بخش روابط مس��تقيم و غيرمس��تقيم، همه روابط مورد تأييد قرار گرفته اند 
زيرا بر طبق خروجي ليزرل هيچ كدام از ضرايب مربوط به آنها كمتر از عدد 2 نش��ده اس��ت. در 
دو نمودار ديگر نيز ضرايب رگرسيوني استاندارد و برآوردي مستقيم و غيرمستقيم مدل معادله 

ساختاري ارائه شده است.
مدل عمومي معادله س��اختاري روابط تعاملي بين متغيرها )اثرات مس��تقيم و غيرمستقيم( 

عبارت است از: 
)اثرات غيرمستقيم( + )اثرات مستقيم( = اثرات كل در مدل معادله ساختاري

با توجه به نمودار شماره يك، مدل معادله ساختاري تبيين كننده اثرات ويژگي  هاي شخصي 
بر كارآفريني بر حسب ضرايب استاندارد )فقط روابط مستقيم( عبارت است از:

E = )0/82I1 + 0/72I2 + 0/59I3 + 0/54I4 + 0/24I5 + 0/16I6(
و مدل معادله ساختاري تبيين كننده نقش عوامل شخصي بر كارآفريني بر حسب ضرايب 

غيراستاندارد عبارت است از:
)اثرات مستقيم شش متغير(

E = )0/89I1 + 0/90I2 + 0/91I3 + 0/75I4 + 0/37I5 + 0/31I6(

)اثرات غيرمستقيم نياز به پيشرفت(

E1 = )0/10I1×0/90I2( + )-0/01I1×0/91I3( + )-0/09I1×0/75I4( + )-0/06I1×0/37I5( + 
)0/21I1 × 0/31I6(

مدل علّی تعيين اثرات ويژگی های شخصی بر كارآفرينی

Entre

نياز به پيشرفت

0/89

0/90

0/91

0/75

0/37

0/31

0/38

0/75

1/57

1/35

1/61

3/67

1/00

تحمل ابهام

استقلال طلبي

كنترل دروني

انگيزه

مخاطره پذيري

0/10

-0/10

0/03

0/02

-0/08

0/00

0/08

-0/10

0/14
-0/00

0/19

0/06

0/32
0/21

-0/09
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)اثرات غيرمستقيم تحمل ابهام(

E2 = )0/10I2×0/89I1( + )-0/10I2×0/91I3( + )-0/08I2×0/75I4( + )0/00I2×0/37I5( + 
)-0/32I2 × 0/31I6(

)اثرات غيرمستقيم استقلال طلبي(

E3 = )0/01I3×0/89I1( + )-0/10I3×0/90I2( + )-0/03I3×0/75I4( + )0/14I3×0/37I5( + 
)0/19I3 × 0/31I6(

)اثرات غيرمستقيم كنترل دروني(

E4 = )-0/09I4×0/89I1( + )0/08I4×0/90I2( + )0/03I4×0/91I3( + )0/02I4×0/37I5( + 
)-0/08I4 × 0/31I6(

)اثرات غيرمستقيم انگيزه(

E5 = )-0/06I5×0/89I1( + )0/00I5×0/90I2( + )0/14I5×0/91I3( + )0/02I5×0/75I4( + 
)-0/08I5 × 0/31I6(

)اثرات غيرمستقيم مخاطره پذيري(

E6 = )0/21I6×0/89I1( + )-0/32I6×0/90I2( + )0/19I6×0/91I3( + )-0/10I6×0/75I4( + 
)-0/08I6 × 0/37I5(

ب��ر اس��اس معادلات فوق، هرگونه تغيي��ر و بهبود در فرآيند كارآفرين��ي از طريق توجه به 
ويژگي هاي شخصي كارآفرينان مي تواند با توجه به روابط رياضي بالا بررسي و تبيين گردد.

5.2. آزمون فرضيه  هاي شش گانه ويژگي  هاي شخصي مؤثر بر كارآفريني 
نتاي��ج آزمون  هاي دوجمله اي )ك��ه آزمون ديگري براي ارزيابي تأثير ي��ا عدم تأثير عوامل 
شش گانه است( و فريدمن متغيرها/عوامل شش گانه تحقيق تشريح و تبيين مي شوند. با توجه به 
جهت دار بودن فرضيه  هاي تحقيق، در آزمون  هاي باينوميال )دوجمله اي(، حداقل نسبت مشاهده 
ش��ده قابل قبول براي پذيرش فرضيات صفر 0/70 در نظر گرفته ش��ده است اگر چه براي اين 
امر مقادير 0/60 و حتي 0/55 نيز قابل قبول و پذيرش اس��ت )وان دِ ون و فراي، 1979: 38 
و ناملي، 1978: 62(. لذا در آزمون  هاي باينوميال جداول متعاقب، احتمالات مش��اهده ش��ده 
بيش از 0/70 نشان مي دهند كه فرضيه صفر رد نمي شود و اگر  احتمال مشاهده شده كمتر از 
0/70 باشد مقدار سطح معني داري بيشتر از 0/05 نشان مي دهد كه فرضيه صفر رد نمي شود.
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 SPSS ش��ايان ذكر اس��ت كه جدول چهار بر اس��اس خروجي آزمون دوجمله اي نرم افزار
تنظيم شده است.

جدول 4: نتايج آزمون باينومیال )دوجمله اي( فرضیات شش گانه 

نتیجه آزمون
سطح

معني داري
احتمال
آزمون

احتمال 
مشاهده شده

تعداد
)فراواني(

مجموعه**
فرضیه   هاي 

آماري
متغیرها

0/0010/700/04تأييد فرضيه يك*
0/96

12
279

≥  3
< 3

ري
گذا

ثير
 تأ

دم
= ع

فر
 ص

يه
رض

ف
نه 

ينا
آفر

كار
ي 

خص
 ش

اي
ي  ه

ژگ
 وي

ري
گذا

ثير
 تأ

ك=
ه ي

ضي
 فر

و

نياز به پيشرفت

0/0010/700/10تأييد فرضيه يك*
0/90

27
264

≥  3
تحمل ابهام3 >

0/0010/700/30تأييد فرضيه يك*
0/70

96
195

≥  3
استقلال طلبي3 >

0/0010/700/10تأييد فرضيه يك*
0/90

24
267

≥  3
كنترل دروني3 >

0/0010/700/26تأييد فرضيه يك*
0/74

75
216

≥  3
انگيزه3 >

0/0010/700/36تأييد فرضيه يك*
0/64

105
186

≥  3
مخاطره پذيري3 >

* منظور از فرضيه يك همان فرضيه مقابل اس��ت. نتايج آزمون دوجمله اي نش��ان مي دهد كه همه عوامل 
انتخاب شده به عنوان عوامل مؤثر مطرح اند.

** نقطه مياني مقياس پنج درجه اي ليكرت براي مجموعه ها، عدد سه در نظر گرفته شده است.
ملاحظه مي شود كه هر شش متغير شخصي موردبحث بر كارآفريني تأثير معنادار داشته اند. 
ضمناً بر اساس آزمون فريدمن نيز، رتبه اهميت شش متغير نياز به پيشرفت )I1(، تحمل ابهام 
)I2(، استقلال طلبي )I3(، موضع كنترل دروني )I4(، انگيزه )I5( و مخاطره پذيري )I6( به ترتيب 

4/91، 3/84، 2/59، 3/97، 2/55 و 3/14 به دست آمده است. 

6. بحث، نتيجه گيري و پيشنهاد
همان گونه كه در پيش��ينه تحقيق نيز نش��ان داده شده است سطح فعاليت هاي كارآفرينانه 
بين كشور ها با توجه به عوامل مؤثر بر آن، بسيار متفاوت بوده و اعتقاد بر اين است كه عوامل 
محيط��ي و ني��ز تقويت ظرفيت كارآفريني ي��ك جامعه از قبيل مهارت ه��ا و انگيزه ها يا همان 
ويژگي هاي ش��خصيتي، بيشترين تأثير را بر س��طح فعاليت هاي كارآفريني دارند. لاي ولينگ و 
ديگ��ران، ماركم��ن و بارون، لرنر و هابر، كيگوندو و واگنر و اس��ترنبرگ اتفاق نظر دارند كه يكي 
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از عوامل مؤثر بر موفقيت ش��ركت هاي كارآفرينانه ويژگي هاي فردي و ش��خصيتي كارآفرينان 
است. زالي، ناظم و عباسي، زهرا و كوين هر كدام از محققان به شكلي به يكي از ابعاد مربوط به 
عوامل مؤثر بر فرآيند كارآفريني توجه كرده اند. كارآفرينان، ويژگي هاي شخصي مختلفي نظير 
توفيق طلبي )هانس مارك1، 1998؛ مك كله لند، 1961؛ آتس و روچ2، 2000 و موراي3، 1938(

خلاقيت و نوآوري )تاجديني، 2006( ريس��ك پذيري )كانينگ هام و ليسك ران4، 1991؛ هو و 
كوه5، 1992؛ موريس و تروتر6، 1990 و آگاروال و پراساد7، 1998(، اعتماد به نفس )مك كله لند، 
1965( و غيره دارند كه همه آنها خصوصيات منحصربه فردي هس��تند )آتكينس��ون و راينور8، 
1974؛ گروت و جيمز9، 1991 و مك كله لند، 1961(. تا مدت ها تصور مي ش��د كارآفريني يك 
خصوصي��ت ويژه فردي بوده و عد ه اي نيز بر وراثتي بودن صرف آن تأكيد دارند )لوي، 1999(. 
اين در حالي اس��ت كه ويژگي هاي ش��خصي فرد كارآفرين )كينگاندو، 2002؛ لرنرز و هابر10، 
2000 و واگنر و استرنبرگ، 2004( مانند توفيق طلبي، ريسك پذيري، اعتماد به نفس، عمل گرا 
بودن، استقلال و كانون كنترل دروني فرد كارآفرين بر كارآفريني مؤثر بوده )كينگاندو، 2002( 
و به متناسب بودن ويژگي هاي شخصي كارآفرينان يا ديگر عوامل محيطي و ساختاري بستگي 
دارد )ماركمن و بارون11، 2003(. نتايج تحقيق حاضر نيز همانند نتايج اشاره شده در بالا نشان 
داده است كه عوامل شخصي تأثير معناداري بر كارآفريني دارند. وجه متمايزكننده نتايج تحقيق 
حاضر در مقايسه با تحقيقات ديگران، استفاده از تعداد شش عامل به صورت توأمان ضمن توجه 

به نوع و اندازه رابطه مستقيم و غيرمستقيم ميان عوامل و اثر آنها بر كارآفريني بوده است. 
در تحقيق حاضر نشان داده شده است كه هر كدام از متغير هاي شش گانه، به شكلي اثرات 
تبييني قابل قبول و معني داري بر كارآفريني داشته و در مجموع مي توانند معادل 96% تغييرات 
را توجيه و منعكس نمايند. از ش��ش عامل مورد مطالعه، عامل موضع كنترل دروني بيش��ترين 
اثرگ��ذاري را ب��ر كارآفريني داش��ته و از اين حيث عوامل تحمل ابهام، اس��تقلال طلبي، نياز به 

پيشرفت، انگيزه و مخاطره پذيري به ترتيب در درجات بعدي اهميت بوده اند. 
بر اساس يافته  هاي تحقيق حاضر مي توان نتيجه گيري نمود كه به منظور بهبود كارآفريني، 
مي توان از طريق توجه به متغير هاي ش��ش گانه شخصي تبيين كننده آن در دنياي واقعي اقدام 
كرد. از اين منظر لازم است در درجه اول بيشترين توجه به عامل موضع كنترل دروني شده و 
1. Hansemark
2. Utsch and Rauch
3. Murray
4. Cunningham and Lischeron
5. Ho and Koh
6. Morris and Trotter
7. Agarwal & Prasad
8. Atkinson and Raynor
9. Grote and James
10. Lerners & Haber
11. Markman & Baron
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در درجات بعد به متغير هاي ديگر به ترتيب اهميت ش��ان توجه ش��ود. البته نكته مهم قابل ذكر 
اينك��ه توج��ه به هر كدام از اين ويژگي هاي ش��خصي كارآفرينان به منظ��ور اثرگذاري بر بهبود 
كارآفريني خود مستلزم اجراي تحقيقات و پروژه هاي خاصي است كه به آينده موكول مي گردد.

همان گونه كه قبلًا نيز اش��اره شد س��ه دليل مهم توجه به موضوع كارآفريني، توليد ثروت، 
توسعه تكنولوژي و ايجاد اشتغال مولد است. تغيير و تحولات موجود در دنياي امروز كارآفرينان 
را در خط مقدم عامل توس��عه فن آوري و اقتصادي قرار داده اس��ت. تجربه موفقيت آميز اغلب 
كشور هاي پيشرفته و نيز برخي كشور هاي در حال توسعه در مديريت بر بحران هاي اقتصادي، 
به يمن توجه و التفات به توسعه كارآفريني و كار هاي نوآورانه بوده است و به همين دليل براي 
كارآفريني و كارآفرينان اهميت خاصي قائل مي گردند. با توجه به نقش و اهميت كارآفريني و 
سابقه درخشان كارآفرينان در توسعه بسياري از كشورها و با توجه به مشكلات اقتصادي كشور 
چ��ه در بخ��ش خصوصي و چه در بخش دولتي به طور عام، ترويج و اش��اعه مفهوم كارآفريني و 
بسترس��ازي براي فرهنگ حامي كارآفريني از اهميت و ضرورت حياتي برخوردار است. مديران 
و مس��ئولين محترم مي توانند با بهره گيري و اس��تفاده از نتايج تحقي��ق حاضر در مورد عوامل 
ش��خصي مؤثر بر كارآفريني، توس��عه كارآفريني و ايجاد اشتغال مولد در جامعه را مورد مطالعه 

و پيگيري قرار دهند. 
با توجه به مطالب اش��اره ش��ده در متن مقاله، موارد زير به منظور انجام تحقيقات آتي در 

ارتباط با موضوع تحقيق حاضر مي تواند پيشنهاد گردد: 
تعيين و تبيين چگونگي ايجاد تغيير در ويژگي هاي شش گانه شخصي كارآفرينان به منظور 

اثرگذاري بر كارآفريني مستند به يافته  هاي مقاله حاضر.
تعيين و تبيين نقش ويژگي هاي زندگينامه اي، محيطي، گروهي و سازماني مؤثر بر كارآفريني.

اجراي مدل مفهومي تحقيق حاضر در زمان و مكان ديگر و مقايس��ه نتايج آن با نتايج اين 
تحقيق. 
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