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 چکيده

هدف این پژوهش بررسی تاثير مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمانی از 

ای گرایش کارآفرینانه است. پژوهش حاضر کاربردی بوده و از نظر شيوه طریق نقش واسطه

نفر از  022جامعه آماری این پژوهش پيمایشی از نوع همبستگی است.  –اجرا توصيفی 

کارکنان استانداری خراسان شمالی هستند که به خاطر محدود و در دسترس بودن، همه 

ابزار گردآوری داده ها پرسشنامه است که روایی آنها به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. 

 یيدی بررسی وای آن به کمک تحليل عاملی تامحتوایی آن با نظر خبرگان و روایی سازه

دل از ها و طراحی مپایایی آن نيز از طریق آلفای کرونباخ تایيد گردید. برای تحليل یافته

. نتایج این تحقيق حاکی از تاثير مثبت استفاده شدpls3 و  spss 22.0نرم افزارهای آماری 

عنادار مو معنادار مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر گرایش کارآفرینانه و تاثير مثبت و 

مدیریت استراتژیک منابع انسانی و گرایش کارآفرینانه بر عملکرد سازمانی بود. همچنين، 

نقش گرایش کارآفرینانه به عنوان متغير واسط، مورد تایيد قرار گرفت. با توجه به نتایج این 

امل وها مدیریت استراتژیک منابع انسانی را به کار گيرند و عشود سازمانتحقيق، پيشنهاد می

 موثر بر تقویت گرایش کارآفرینانه را شناسایی و از این طریق عملکرد خود را افزایش دهند.

مدیریت استراتژیک منابع انسانی، گرایش کارآفرینانه، عملکرد  :يديکل واژگان
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1حسين پيل پا
   2ساحل فرخيان  ،

 ، نيشابور، ایران.دانشگاه آزاد اسلامی واحد نيشابور، ،مدیریتگروه کارشناس ارشد  1
 ، نيشابور، ایران.دانشگاه آزاد اسلامی واحد نيشابور، ،مدیریتگروه  استادیار 0
 

 نام نویسنده مسئول:
 ساحل فرخيان

تأثير مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمانی 

 کارآفرینانه با توجه به نقش واسطه گرایش

 11/1/1311تاریخ دریافت: 

 8/3/1311تاریخ پذیرش: 
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 مقدمه
همچنين تغيير در نيازهای  های اطلاعاتی و ارتباطی وآوریامروزه تغييرات سریع ناشی از جهانی شدن، پيشرفت فن

ا، هها از طریق کاهش هزینهطلبد که سازمانها شده است. این تغييرات میهای بيشتر بين سازمانمشتریان باعث ایجاد رقابت

(. 373: 0212 ،1دهند عملکرد خود را بهبود دهند )کانياوری و کيفيت، محصولات نوآورانه و خدماتی که ارائه میارتقای بهره

ها برای شوند. لذا لازم است سازمانها الگوبرداری میراحتی توسط سایر رقبا و سازماناین موارد چيزهایی هستند که به اما

(؛ چرا که منابع 1: 0211 ،0عنوان یک منبع مهم مزیت رقابتی توجه کنند )لينگپيشی گرفتن از رقبا به منابع انسانی خود به

عنوان یک مولفه اصلی و دارایی ارزشمند برای مزیت رقابتی در و عملکرد بوده و به انسانی مهمترین عامل برای موفقيت

ها از دشوارترین کارها در سازمان است آید، با این حال مدیریت آن نسبت به سایر داراییهای امروزی به حساب میسازمان

استراتژیک برخورد کنند و استفاده هرچه عامل ین بنابراین مدیران بایستی آگاه باشند که چگونه با ا (.1: 0217، 3)الاراکی

شود که به منابع استراتژیک با مدیریت منابع انسانی باعث می رقابتی را بياموزند. تلفيق اندیشه مدیریت موثرتر از این مزیت

دخالت دادن  و ساختهضرورت برخوردی فراتر از سایر عوامل را الزامی  بنابراین ،عنوان منابع استراتژیک نگریسته شودانسانی به

پور، )ذبيحی و نيک سازدهای عمده سازمان اجتناب ناپذیر میگيری استراتژیشکل تصميمات مربوط به امور انسانی را در

های کارآفرینانه نيز امروزه ایش(. همزمان با افزایش توجه به اهميت مدیریت استراتژیک منابع انسانی در سازمان، گر0: 1313

صـورت مـداوم ها نياز دارند بهسازمانبه محيط رقابتی و پویا،  منظور پاسخبه اند.توجه محققان زیادی را به خود جلب نموده

نتقال امنظور کسب اهداف سازمانی و دستيابی بـه عملکـرد برتـر درون فعاليتهای استراتژیک، به گـرایش کارآفرینانـه را بـه

 یشاگر دـبای ادـبتا ندـباش موفق مانیزسا فرینیرآکا در هنداخو  میکه  هایینمازسا(. 121: 1312)کریمی و رحمانی،  دهند

 یاـپوی دـینافر کـی در نمازاـس یکليد ادرـفا  امدـقا و دـقص هـفرینانرآکا یشارـگ.  دـکنن داـیجا نمازسا در را فرینانهرآکا

ها امروزه سازمانبا توجه به این که   (.131: 1111، 2)لامپکين و دست ـسا دـجدی راـکو بـکسد یجاا فدـه اـب هندزاـس

 است ها امری ضروریهای کارآفرینانه برای آنگرایش داشتن به سمت فعاليت گيرند کههایی قرار میدر موقعيت طور فزایندهبه

مهمترین منابع استراتژیک جهت از  یکعنوان یباشند، توجه به منابع انسانی بهدار میو منابع انسانی این امر خطير را عهده

 رایاند که بدانسته هیاز سرما عنوان نوعیآن را به زهاست که محققان نيو مدتآید دستيابی به مزیت رقابتی به حساب می

ر دمحدود بوده و دانش ما استراتژیک  تیریمد اتيدر ادبآن حال مطالعه  نیبا ا است؛ضروریو بهبود عملکرد سازمان  تيموفق

هایی شویم بحثهای مرتبط با موضوع تحقيق متوجه مینامهها، مقالات و پایانبا مرور ادبيات، کتاب اندک است.این زمينه 

 از یک هرو  است شده ارائههای فردی و گروهی و سازمانی درباره مدیریت منابع انسانی و همچنين کارآفرینی در زمينه

. هدف این پژوهش بررسی اندکرده اشارهها های آنیا چند مورد از ابعاد و شاخص یکزعم خود به  به حوزه این اندیشمندان

 ای گرایش کارآفرینانه است. اگر چه قدمتتأثير مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمانی از طریق نقش واسطه

بع انسانی و همچنين گرایش کارآفرینانه به حوزه مدیریت در عرصه جهانی خيلی زیاد نيست ورود بحث مدیریت استراتژیک منا

رسد، اما تجارب کشورها در این خصوص متنوع و حاکی از نقاط ضعف و قوت گوناگون است. و این موضوع مهم به نظر می

این موضوع بيشتر در بخش خصوصی و غيره شکل های انجام شده در کشور ما ایران نيز از این قاعده مستثنی نبوده و پژوهش

گرفته است و تحقيقی که بخواهد مدیریت استراتژیک منابع انسانی و گرایش کارآفرینانه و نحوه تعامل بين آنها را با یکدیگر 

ید کمتر به ماهای بخش دولتی و خدماتی ببيند و تأثيری که این دو با یکدیگر بر عملکرد سازمانی دارند را بررسی ندر سازمان

مدیریت  هایها و اثربخش نمودن نظامدر امورات سازمان ینگاه علم کی جادیبا اسعی دارد  پژوهش نیلذا، اخورد. چشم می

 کارآفرینانه شانسانی و گرای منابع استراتژیک دیدگاه استراتژیک به این سوال پاسخ دهد که آیا مدیریتبر  یمبتن منابع انسانی

  ی تأثير دارد؟سازمان عملکرد بر

                                                           
1. Cania  
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 مبانی نظري 

 الف( مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 و رفتهمی کار به ميلاد از پيش سال 222 حدود در است که گرفته شده استراتژیا یونانی لغت از( استراتژی) راهبرد واژه

 )ذبيحی و است آن نظامی جهت گيری بردارندة در استراتژی لغوی معنای شدمی گفته نظامی نيروهای هدایت علم و هنر به

 یاـه فدـه اـب انیـنسا منابع مدیریت ساختن مرتبط از ستا رتعبا نسانیا منابع تژیکاسترا مدیریت (.2: 1313نيک پور، 

 و یپذیر فنعطاا انوـبت هـک مانیزاـس گـفرهن داـیجا و نمازاـس درـعملک دوـبهب ایرـب تژیکاترـسا تبلندمد و تمد هکوتا

 شدن مطرح با و 1182انسانی در دهه  منابع استراتژیک مفهوم مدیریت (.10: 1112 1گراتن اس و)ترد کر تقویت را خلاقيت

 اردهارو چارچوب و سازگار مدل یعنی ساخت می یکپارچه استراتژی با را منابع انسانی مدیریت که هاروارد دانشگاه الگوی دو

 فردی اولين ( معرفی شد که1111) 1سازگار توسط فومبرن و همکارانمدل  کرد جلب به خود را همگان توجه و شد معروف

 به ندک فعاليت اثربخش نحو به سازمان اینکه برای وی عقيده به .ساخت مطرح را انسانی منابع استراتژیک که مدیریت است

 استراتژیک مدیریتابع انسانی. . مدیریت من3. استراتژی سازمانی 0. مأموریت و استراتژی 1عبارتند از:  که دارد نياز سه عامل

 با خارجی انسجام و پرسنلی هایسياست با داخلی انسجام به میتوان جمله آن از که دارد خاصی های ویژگی انسانی منابع

 تعهد بر تأکيد ،جمعی جای به فردی کاری روابط ،انسانی منابع هایسياست اجرای برای صف مدیران مسئوليت ،کل استراتژی

 (. 01: 1388برد )اعرابی و مهدیه، نام  را کننده« »تسهيل و »توانمندساز« ،»راهنما« عنوان به مدیران نقش و نوآوری و

مفهوم مدیریت استراتژیک منابع انسانی، برنقش مهم مدیریت منابع انسانی استوار است که بر ماهيت استراتژیک منابع 

( معتقد است برای 1113) 7ستراتژی سازمان تأکيد می کند. جان استوریانسانی و بر یکپارچه شدن استراتژی منابع انسانی با ا

 بر سخت یها جنبه. شد قایل وتتفا آن منر و سخت یجنبهها نميا باید نسانیا منابع تژیکاسترا مدیریت ممفهوشناخت 

 در باید آن سساابر که رکا و کسب بر فلسفه مبتنی با جنبهها ینا. دارد تأکيد عقلایی هایشيو به تمحاسبا و کمی هجوو

 بر مبتنی نسانیا بطروا فلسفه مفاهيم برم نر یجنبهها ،مقابل در. دارد سنخيت د،کر اریسرمایهگذ ودهفزا ارزش دیجاا جهت

 هستند شیارز با یهاییدارا ن،کنارکا ،جنبهها ینا به توجه با. دارد تأکيد جانبه دو تفاهم و دعتماا ی،هبرر ش،نگيزا تتباطاار

 (.22و31: 1312)حسنی و نعمتی،  ها به مزیت رقابتی دست یافت با جلب مشارکت و تعهد آنباید  که

ه یدگاه رفتاری، دیدگانابع شرکت، دمبتنی بر مه یدگادارای چهار رویکرد د نسانیا منابع تژیکاسترا مدیریت کلی هنگا در

معناست ان نسانی بدبع اتژیک منااسترامدیریت ی هادکررکاباشد. درواقع ی مبادله میهاه هزینهیدگاو دسایبرنتيک ی هاسيستم

ست یابند دمانی زسااف هداتا به ده کرذ نفوها آنمتناسب با شغل ن کنارکار فتاش و رنگررت، مهادر نند اها میتونمازکه سا

کردن جو خلاقيت و ها جهت انطباق با دنيای متغير و متحول امروزی برای نهادینه (. سازمان373: 0211، 8)زهير و همکاران

هایی را جهت هدایت و های کارآفرینانه در سازمان، بایستی قادر باشند تا استراتژینوآوری و تمایلات افراد در جهت فعاليت

کنترل این تغييرات به مدد رهبران تحول آفرین ایجاد نمایند. در واقع رهبران تحول آفرین با استفاده از ترغيب ذهنی پيروانشان 

آورند که احساس کارکنان را به چالش ها در کل سازمان، جو سازمانی انعطاف پذیری به وجود میافکار نوآور آن و تحریک

 (17: 1310های جدید نوآورانه در شغلشان باشند )شوقی و همکاران، کشيده و در جستجوی دیدگاه
 

 ب( گرایش کارآفرینانه

قابتی عصر رمزیت ان ند به عنواتودی میسطح فردر فرینانه رآکایش اگرو مانی زسطح ساینی در فررآکا، عصر حاضردر 

 یاانجام دادن  معنیبه  ،"Entreprende" از واژه فرانسوی کارآفرینکلمه (. 121: 1311د )زارعی و شعبانی جدید تلقی شو

شد که گروه موزیک یا ابتدا به کسی اطلاق می ،در زبان فرانسه کارآفرین .(1: 0221، 1)ترزواسکی گيردمتعهد شدن نشات می

                                                           
5.  Truus & Graaton 
6. Fomborn et al  
7. Jun story  
8. Zehir et al  
9. Terzioveski  
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ده کار بره کرد. سپس در اوایل قرن شانزدهم ميلادی این مفهوم برای کسانی بهای سرگرمی را سازماندهی میدیگر فعاليت

ای هاليتبه تدریج این واژه در قرن هفدهم کاربرد بيشتری پيدا کرد و فع ؛ شدندنظامی اعزام می هایشد که به ماموریتمی

 های اقتصادیبا شروع قرن هجدهم، این اصطلاح برای فعاليت .را نيز شامل شد سنگر سازیمهندسی همچون امور ساختمانی و 

داری از برهست که بهراهایی فعاليتمجموعه ، فرینانهرآیشکاا. گر(21: 1381 داریانی و مقيمی، احمدپور) نيز بکار گرفته شد

د جوها است. بنابراین وسازد و رهيافتی در نهادینه نمودن نوآوری در سازمانممکن مین مازیک سا آوری را درقابتی نوی ریاامز

کارآفرینی سازمانی  (.3: 1381دد )دلاوری، میگرآوری نوار از ثرگذو ابهينه دة ستفاامنجر به ن مازسادر فرینانه رآیش کااگر

ای هند در نقش کارآفرین انجام وظيفه کنند و تمام فعاليتکند تا همه کارکنان بتواناست که سازمان طی می فرآیندی

به عقيده  .(31 :1381صفرزاده،  فرهنگی و) و راحت در سازمان به ثمر رسد سریع کارآفرینانه فردی و گروهی به طور مستمر و

(. 12: 0222، 11)کرومی کندهای تيمی مبتنی بر همکاری متقابل رشد میکارآفرینی سازمانی در محيط (1183) 12کانتر

 دعملکر و محيطی ملاعو ،مانیزسا ملاعو ،هـفرینانرآکا یشارـگ را مانیزسا فرینیرآکا صلیا بعد ر( چها1111) دس ن ومپکيلا

گرایش کارآفرینانه که در جامع ترین حالت، شامل پنج بعد )ریسک (. 132: 1310)داوری و شهباز مرادی، نند دامی نمازسا

ها در مواجه با ی، رقابت تهاجمی و استقلال طلبی( می باشد، مربوط به آگاهی و هوشياری شرکتپذیری، نوآوری، پيشگام

اندازی ها در جهت شناسایی فرصت ها و راهکند و به شرکتکه آنها را از روند بازار آگاه میطوری های جدید است، به فناوری

( گرایش کارآفرینانه را 0223) 10(. آنتانچيچ و هيسریچ27: 0221کند )لامپکين و همکاران، های اقتصادی کمک میفعاليت

تن در ها به منظور پيشی گرفهای مدیریتی است که در آن شرکتدانند که مرتبط با تواناییمتشکل از یک پدیده سازمانی می

های اخير کارآفرینی در سال (.118: 1311کنند )طغرایی و همکاران، اند و پيشگامانه عمل میرقابت، آغاز کننده رقابت تهاجمی

، 13)لاک و ورین دانشگاهيان و گروههای حمایت از کسب و کار به خود جلب کرده است ها،توجه زیادی را از سوی دولت

يار های بخش دولتی بسمشی گذاری، تصميم گيری و فعاليتدرک مفهوم کارآفرینی دولتی برای استفاده موثر در خط. (0221

توانند های بخش دولتی میها وجود دارد. سازماننظر از اندازه و نوع آن. کارآفرینی در همه سازمانها صرف ضروری و مهم است

ناس شنفعان متعدد خود ایجاد کنند )یزدانبا اتخاذ رویکرد کارآفرینانه به منابعی که تحت کنترل دارند ارزش جدیدی برای ذی

از  ینياز به انعطاف پذیری و انطباق بيشتر وجود دارد، زیرا سطح بالای دولتیبرای ایجاد کارآفرینی در بخش (. 122: 1310

درکل، تحقيقات کمی  (.0227، 12)کرنی و همکاران قرمز با توسعه یک فرهنگ کارآفرینی در تضاد استخطوط و  سختگيری

قات فرض بر این است که عوامل در جهت توسعه مدل های کارآفرینی دولتی انجام شده است. از سوی دیگر در بسياری از تحقي

تأثيرگذار بر کارآفرینی بخش دولتی همان عواملی هستند که در سازمان های خصوصی باعث موفقيت اقدامات کارآفرینانه شده 

است این در حالی است که این مفهوم در بخش دولتی بسيار پيچيده و دارای ویژگی چند بعدی است و فراتر از آن است که 

انند کارآفرین خصوصی در نظر گرفته شود. کارآفرینی همانند بسياری از مفاهيم )مدیریت استراتژیک و...(، اساساً به سادگی هم

 عوامل تعيين(. 7: 1310ایده بخش خصوصی است و از این بخش به بخش دولتی وارد شده است )دانایی فرد و همکاران، 

عوامل  و عوامل محيطی ،عوامل فرهنگی ،عوامل ساختاری( 0227) 11از نظر کيم دولتیهای سازمانکننده کارآفرینی در 

یش امختلف گرد اـبعاسی رست که به برالگوهایی اکاملترین از  1111ل سادرمپکين ی دس و لالگومی باشند. ا مدیریتی

می آوری، پيشگابعد نوسه  ماارد اندد جوونظر ق تفار افرینانه مذکورآیش کاابعد گرم پنج تمادر گر چه ا. ستاخته دافرینانه پررآکا

سه عامل  .(112: 1388، و همکاران )هادیزاده مقدمست نه افرینارآیش کااگررد مودر فق اتورد صلی مود ابعای اپذیریسکو ر

(، معرفی شد عبارتند از: نوآوری، ریسک پذیری و پيشگامی. این عوامل 1183) 11اصلی گرایش کارآفرینانه که توسط ميلر

( 1111کليدی گرایش کارآفرینانه به طور گسترده توسط محققين در مطالعات قبلی استفاده شده اند؛ اما لامپکين و دس )
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را اضافه  طلبیرقابت تهاجمی و استقلالبرای گرایش کارآفرینانه )علاوه بر ابعاد مطرح شده توسط ميلر(، دو بعد دیگر به نام 

 (.10: 0212، 17)آرهامکردند 

 

 ج( عملکرد سازمانی

با توجه به تغييرات مداوم مدیریتی در استانداری و لزوم عرضه خدمات یکسان به شهروندان، به کارگيری سازوکارها و 

د عملکری گيرازهنداینکه اباتوجه به زامی است. شود، از موارد ضروری و الهایی که به بهبود عملکرد سازمانی منجر میروش

که د کرد پيشنهاموسسه حسابداران خبره آمریکا  1112در سال ست امانی غيرممکن زسااف هدانظر گرفتن ون در مانی بدزسا

ا رجتماعی اپاسخگویی ده و بوی نند سرمایه فکرامیتوت طلاعااین ، اغيرمالی نيز باشندت طلاعااشامل دی، عملکری شاخصها

های سازمانی ها، وظایف و فعاليت(. عملکرد سازمانی، به چگونگی انجام مأموریت12: 1310)سنجقی و همکاران، منعکس کنند 

شود. در تعریفی دیگر، عملکرد سازمانی عبارت است از دستيابی به اهداف سازمانی و اجتماعی و و نتایج انجام آنها اطلاق می

(. در تعریفی دیگر، 171: 1381هایی که سازمان به عهده دارد. )حقيقی و همکاران، انجام مسئوليتها و یا فراتر رفتن از آن

(. 0210، 18کند )ميلر و استيونزعملکرد سازمانی شاخصی است که چگونگی تحقق اهداف سازمان یا مؤسسه را اندازه گيری می

کاری تعریف کرد، زیرا که این نتایج قویترین رابطه را با  معتقد است که عملکرد را باید به عنوان نتایج( 1111) 11برنادین

(. سرمایه های 10: 1381، 02د )آرمسترانگکنناهداف راهبردی سازمان، رضایت مشتریان و مشارکت اقتصادی برقرار می

ان است. سازموری سرمایه انسانی و فيزیکی و راهی برای نيل به موفقيت و بهبود عملکرد اجتماعی بستر مناسبی برای بهره

 ندزسا می ارهمو را دخو مانیزسا و شغلی کاميابی راه ،کنند دیجاا جتماعیا سرمایه ن،مازسا در نندابتو که کسانی و انمدیر

 عملکرد .بيفتدق تفاامناسبی ی شاخصهاس سااها بایستی بر نمازساد عملکری گيرازهند(. ا31: 1312و فيض آبادی،  یحمد)ا

. تاس شده کسب دستاوردهای و موفقيت ميزان دهنده نشان که است سازمانی اقدامات و تصميمات گيری، اندازه قابل نتایج

 نيز را تسرع و کيفيت پذیری، انعطاف اطمينان، قابليت نظير غيرمادی تعالی و رقابتی هدف هر تقریبا عملکرد حال عين در

سته دو دبه را مانی زساد یابی عملکری ارزهارمعيارد، موین ه در اشدم نجای اهشهاو(. پژ732: 0222، 01گيرد )تانگنمی بر در

هنی نتيجه ی ذهارمعياو ید آست میدبه معيارهای عينی از اسناد و مدارک مالی سازمان ند که ادهکرتقسيم هنی و ذعينی 

رهایی با گرایش متغيرهای عملکرد سازمانی ترکيبی از معياست. ن امازسان یا مشتریامداران سهان و کنارشت کادابرادراک و 

به حسابداری )نرخ بازگشت سرمایه و نرخ رشد فروش( و معيارهای بازار محور )سهم بازار، رضایت مشتری، موقعيت رقابتی و 

 (.33و30: 1311 ،عبدالهی و قاسميهباشد )حفظ مشتری( می

 

 پيشينه پژوهش

 انسانی بر چگونگی عملکرد کارکنان نيروی تأثير مدیریت راهبردی نيروی( در پژوهشی با عنوان 1311مطلبی ورکانی )

(  نشان داد که متغيرهای مدیریت استراتژیک دریایی ارتش؛ )مطالعه موردی: دانشگاه علوم دریایی امام خمينی )ره( نوشهر

 ابعآموزش من»، «مشارکت مدیران منابع انسانی در فرایند تصميم گيری راهبردی»، «استخدام با دقت»منابع انسانی شامل 

 «تسهيم اطلاعات»و « ارتباطات ميان کارکنان»، «های کلیمشیهماهنگی اقدامات مدیران منابع انسانی با خط»، «انسانی

تاثير  ( در پژوهشی با عنوان1311اند عملکرد کارکنان را به ميزان قابل توجهی تحت تأثير قرار دهند. زارعی و شعبانی )توانسته

د نشان دادند ظرفيت جذب رابطه بين عملکر جذب و آشفتگی بازار ب و کار منتج از ظرفيتگرایش کارآفرینانه برعملکرد کس

بررسی نقش مدیریت ( پژوهشی با عنوان 1313پور )کند. ذبيحی و نيکو گرایش کارآفرینانه را در بازار آشفته تقویت می

                                                           
17. Arham  
18. Miller & Stiwense  
19. Bernadin  
20. Armstrong  
21. Tangen  

http://www.joas.ir/


 19 -771، ص  7911، بهار 71پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری، شماره 
ISSN: 2538-3663  

http://www.Joas.ir 

 

ن داد مدیریت استراتژیک منابع انسانی  موجب انجام دادند که نتایج پژوهش نشا استراتژیک در بهبود عملکرد نيروی انسانی

 شود.بهبود عملکرد نيروی انسانی در سازمان می

در پژوهشی تحت عنوان رابطه بين مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد سازمانی ميان شرکت  (0217) الاراکی

های نفتی عراق رابطه مثبت و زمانی شرکتهای نفتی عراق نشان داد بين مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد سا

( در پژوهشی با عنوان بررسی رابطه بين گرایش کارآفرینانه، مزیت رقابتی و عملکرد 0217) 00معنادار وجود دارد. ام تی شالی

کسب و کار در کسب و کارهای کوچک شهر دوربان نشان داد رابطه مثبت و قوی بين عملکرد شرکت و گرایش کارآفرینانه 

( در پژوهشی باعنوان مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد شرکت: نقش ميانجی 0211جود دارد. زهير و همکاران )و

گرایش کارآفرینانه نشان دادند مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر گرایش کارآفرینانه و عملکرد شرکت تاثير مثبت و معنادار 

( در پژوهشی 0211) 03تاثير مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد است. موتوکيودارد و گرایش کارآفرینانه واسطه بين 

با عنوان بررسی رابطه بين گرایش کارآفرینانه و عملکرد هتل های پنج ستاره در شهر نایروبی کنيا نشان داد گرایش کارآفرینانه 

( در پژوهشی با عنوان نقش گرایش 0211) 02کند. کامندیهای پنج ستاره در شهر نایروبی ایفا مینقش مهمی در موفقيت هتل

کارآفرینانه در رشد شرکت های کوچک و متوسط در شهر نایروبی کنيا نشان داد گرایش کارآفرینانه نقش موثری در رشد 

 کند. های کوچک و متوسط در شهر نایروبی ایفا میشرکت

 

 مدل مفهومی و فرضيه هاي پژوهش
( مدل 0211شده در مبانی نظری و پيشينه و نيز اقتباس از مدل مفهومی زهير و همکاران ) با توجه به مطالب گفته

مدیریت استراتژیک  -1باشد: گردد. مدل مزبور متشکل از سه دسته متغير میترسيم می 1مفهومی و کلی تحقيق همانند شکل 

عنوان متغير وابسته. عملکرد سازمانی به -3تغير ميانجی. عنوان مگرایش کارآفرینانه به -0عنوان متغير مستقل. منابع انسانی به

آزمون  های تحقيق موردمستقل و ميانجی بر متغير وابسته بررسی شود و فرضيه شود تاثير متغيربراساس این مدل سعی می

 قرار گيرد. 
 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 (2112مدل مفهومی تحقيق )زهير و همکاران،  -1شکل

 

 

                                                           
22. Mtshali  
23. Mutuku  
24. Kamendi  

 متغير وابسته

 متغيرميانجی

 متغير مستقل

مدیریت استراتژیک  عملکرد سازمانی

 منابع انسانی

 گرایش کارآفرینانه

 فرضيه سوم
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 :بود زیرخواهند شرح بهی تحقيق هافرضيه

 .مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمانی تأثير مثبت دارد 

  منابع انسانی بر گرایش کارآفرینانه تأثير مثبت دارد.مدیریت استراتژیک 

 .گرایش کارآفرینانه بر عملکرد سازمانی تأثير مثبت دارد 

 .مدیریت استراتژیک منابع انسانی از طریق گرایش کارآفرینانه بر عملکرد سازمانی تأثير مثبت دارد 

 

 روش شناسی پژوهش
جامعه آماری این  باشد.یم یو از نوع همبستگ یفيتوص داده یگردآور وهيو از نظر ش یاز نظر هدف کاربرد حاضرپژوهش 

باشد که تعداد کل آنها در زمان انجام پژوهش حدوداً تحقيق شامل تمامی کارشناسان و مدیران استانداری خراسان شمالی می

ها در بين تمام افراد جامعه نفر بوده است. در پژوهش حاضر به دليل محدود و در دسترس بودن جامعه آماری پرسشنامه 022

های ناقص و یا برگشت داده نشده تعداد  آماری توزیع و تمام شماری انجام شد که پس از حذف و کنار گذاشتن پرسش نامه

 "نامه مورد تجزیه و تحليل قرار گرفت. متداولترین شکل پاسخ مورد استفاده برای سنجش متغيرهای تحقيق، پرسش 022

 است که در این پژوهش از مقياس پنج درجه ای ليکرت استفاده شده است. "ندیبهای درجهمقياس

 یاها از روش مطالعه کتابخانهمربوط به آن فیها و تعارشاخص ییشناسای، نظر یمبان نهيدر زم داده یجهت گردآور

با مطالعه و بهره گيری از عملکرد سازمانی پرسشنامه سنجش  پرسشنامه است. هاداده یاستفاده شده است. ابزار گردآور

 01( و  همچنين پرسشنامه استاندارد هرسی و گلداسميت0221) 01(، هالی و همکاران1310های وجدانی و اللهياری )پژوهش

(  111: 0228) 07( بصورت محقق ساخته، طراحی شده است. پرسشنامه گرایش کارآفرینانه از پژوهش هاگس و مورگان0223)

( برگرفته شده است که با توجه 222و  223: 0221) 08اتژیک منابع انسانی از پژوهش هانگ و چانگو پرسشنامه مدیریت استر

گویه  13گویه مربوط به عملکرد سازمانی،  1ها صورت گرفته است. در نهایت پرسشنامه شامل به ملاحظات، تغييراتی در آن

ا، هپرسشنامه ییجهت بررسی روایش کارآفرینانه بوده که گویه مربوط به گرا 12مربوط به مدیریت استراتژیک منابع انسانی و 

و مربوط بودن هر  ییایوضوح، گو زانيها خواسته شد در مورد مقرار گرفت و از آن تیریرشته مد دياز اسات یبرخ اريدر اخت

تحقيق نيز به منظور سنجش در این ها بود. پرسشنامه ییروا دینظر آنان مؤ تیها نظر دهند که در نهااز سؤالات پرسشنامه کی

پرسشنامه پيش  32پایایی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده گردیده است. بدین منظور ابتدا یک نمونه اوليه شامل 

ميزان ضریب  Spssها و به کمک نرم افزار آماری های بدست آمده از این پرسشنامهآزمون گردید و سپس با استفاده از داده

( آلفای کرونباخ برای تک تک مولفه ها و برای 1وش آلفای کرونباخ برای این ابزار محاسبه شد. باتوجه به جدول )اعتماد با ر

ا ها بفراوانی پرسشنامهها از پایایی لازم برخوردار هستند. دهد پرسشنامهدست آمد که نشان میبه 2.7کل پرسشنامه بالاتر از 

 يلی موافق( سنجيده شده است. )خ پنج)خيلی مخالف( تا  نمراتی از یک

 وضعيت پایایی متغيرهاي پژوهش )آلفاي کرونباخ( -1جدول

 آلفای کرونباخ پرسشنامه

 10/2 عملکرد سازمانی

 12/2 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 81/2 گرایش کارآفرینانه
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 یافته هاي پژوهش

 یافته هاي آماري

( از کل 0در این پژوهش از آمار توصيفی برای تحليل متغيرهای جمعيت شناختی استفاده شد. با توجه به جدول )

درصد بيانگر جوان  12.1سال با  22تا  32اند. از کل پاسخگویان سنين بين درصد خانم بوده 08درصد آقا و  70پاسخگویان 

اند که این درصد دارای مدرک تحصيلی فوق ليسانس بوده 12.1دهندگان دهندگان است. از تعداد کل پاسخبودن بيشتر پاسخ

 11تا  11دهد. از کل پاسخگویان دارندگان سابقه خدمت بين دهندگان را نشان میمسئله سطح بالای علمی و تخصصی پاسخ

 اند.درصد بيشترین ميزان را به خود اختصاص داده 38.1سال با 
 

 تی پاسخگویانویژگيهاي جمعيت شناخ -2جدول 
 

 درصد فراوانی فراوانی سطوح متغير ردیف

 جنسيت 1
 % 70 122 مرد

 % 08 11 زن

 سن 0

 % 7 12 سال 32کمتر از 

 % 12.1 121 سال 22تا  32بين 

 % 30 12 سال 12تا  21بين 

 % 1.1 13 سال 12بيشتر از 

 تحصيلات 3

 % 3.1 7 فوق دیپلم

 % 37 72 ليسانس

 % 12.1 121 ليسانسفوق 

 % 1 12 دکتری

 سابقه شغلی 2

 % 1.1 13 سال 1کمتر از 

 % 03 21 سال 12تا  1بين 

 % 38.1 77 سال 11تا  11بين 

 % 13 01 سال 02تا  11بين 

 % 11 38 سال 02بيشتر از 

بودن توزیع داده ها و از مدل سازی  اسميرنوف برای سنجش نرمال -برای بررسی سوالات تحقيق، از آزمون کولوموگروف 

 ها استفاده شده است.برای آزمون فرضيه   PLs3و  SPSS 22.0افزارهای معادلات ساختاری با استفاده از نرم

  

 آزمون فرضيات

  :تأثير مثبت دارد. "عملکرد سازمانی"بر  "مدیریت استراتژیک منابع انسانی"فرضيه اول 
 

 بررسی فرضيه اول تحقيق -3جدول 
 

 نتيجه T-VALUE ضریب مسير استاندارد شده متغير مستقل متغير وابسته

 شودرد نمی 7.138 2.121 مدیریت استراتژیک منابع انسانی عملکرد سازمانی

باشد. از آنجا که مقدار می 7.138وليو برابر با و مقدار تی 2.121ضریب مسير مستقيم مثبت و برابر با  3با توجه به جدول 

بر  "مدیریت استراتژیک منابع انسانی"توان گفت توان فرضيه اول را رد کرد. بنابراین میباشد نمیمی 1.12بيشتر از  وليوتی

 تاثير مثبت و معنادار دارد. "عملکرد سازمانی"
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  :تأثير مثبت دارد. "گرایش کارآفرینانه"بر  "مدیریت استراتژیک منابع انسانی"فرضيه دوم 
 

 دوم تحقيقبررسی فرضيه  -4جدول 
 

 نتيجه T-VALUE ضریب مسير استاندارد شده متغير مستقل متغير وابسته

 شودرد نمی 02.813 2.710 مدیریت استراتژیک منابع انسانی گرایش کارآفرینانه

 باشد. از آنجا کهمی 02.813وليو برابر با و مقدار تی 2.710ضریب مسير مستقيم مثبت و برابر با  2با توجه به جدول 

 "مدیریت استراتژیک منابع انسانی"توان گفت توان فرضيه دوم را رد کرد. بنابراین میباشد نمیمی 1.12وليو بيشتر از مقدار تی

 تاثير مثبت و معنادار دارد. "گرایش کارآفرینانه"بر 

  :تأثير مثبت دارد. "عملکرد سازمانی"بر  "گرایش کارآفرینانه"فرضيه سوم 
 

 ه سوم تحقيقبررسی فرضي -5جدول 
 

 نتيجه T-VALUE ضریب مسير استاندارد شده متغير مستقل متغير وابسته

 شودرد نمی 1.172 2.122 گرایش کارآفرینانه عملکرد سازمانی

باشد. از آنجا که مقدار می 1.172وليو برابر با و مقدار تی 2.122، ضریب مسير مستقيم مثبت و برابر با 1با توجه به جدول

رد عملک"بر  "گرایش کارآفرینانه"توان گفت توان فرضيه سوم را رد کرد. بنابراین میباشد نمیمی 1.12بيشتر از وليو تی

 تاثير مثبت و معنادار دارد. "سازمانی

  :ثير مثبت تأ "عملکرد سازمانی"بر  "گرایش کارآفرینانه"از طریق  "مدیریت استراتژیک منابع انسانی"فرضيه چهارم

 دارد.

 سوبل:آزمون 

برای آزمودن تاثير یک متغير ميانجی، یک آزمون پرکاربرد به نام آزمون سوبل وجود دارد که برای معناداری تاثير ميانجی 

آید بدست می 1از طریق فرمول  Z-valueرود. در آزمون سوبل یک مقدار یک متغير در رابطه ميان دو متغير دیگر به کار می

 معناداربودن تاثير یک متغير را تایيد نمود. %11توان در سطح اطمينان ، می1.12ار از که در صورت بيشتر شدن این مقد

 

Z − value =  
a × b

√(b2 × Sa
2) + (a2 × Sb

2) + (Sa
2 × Sb

2)

 

 

 بررسی فرضيه چهارم تحقيق  -2جدول 
 

 نتيجه T-VALUE ضریب مسير استاندارد شده متغير مستقل متغير وابسته

 شودرد نمی 0 2.272 استراتژیک منابع انسانیمدیریت  عملکرد سازمانی

باشد. از آنجا که مقدار می 0و مقدار تی وليو برابر با  2.272ضریب مسير غيرمستقيم مثبت و برابر با  1با توجه به جدول 

از  "یمنابع انسان مدیریت استراتژیک"توان گفت توان فرضيه چهارم را رد کرد. بنابراین میباشد نمیمی 1.12وليو بيشتر از تی

 تاثير مثبت دارد. "عملکرد سازمانی"بر  "گرایش کارآفرینانه"طریق 

 1فرمول
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 داري مدل ساختاريمدل ضرایب معنی -2شکل 

 

 (2بررسی روابط درون مدل ساختاري )شکل  -7جدول 
 

 T-Value استانداردخطای  ضرایب استاندارد بررسی رابطه ها درون مدل ساختاری تحقيق

 138/7 270/2 121/2 عملکرد سازمانی<- مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 813/02 232/2 710/2 گرایش کارآفرینانه<- مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 172/1 210/2 122/2 عملکرد سازمانی<- گرایش کارآفرینانه

داری برقرار است های مدل رابطه معنیداده شده است بين تمامی عاملها نشان ی رابطهکه برای همه 7با توجه به جدول 

اند در نتيجه برازش درصد روابط رد نشده 12باشد. از آنجا که بيشتر ازمی 1.12ها بيشتر از وليو برای این رابطهزیرا مقدار تی

شود ای در علم آمار تایيد نمیه هيچ رابطهباشد. باید این مطلب را نيز اضافه نمود کمدل ساختاری در حد بسيار مطلوبی می

 شود یا خير.توان بررسی کرد که آیا رد میبلکه فقط می

 

 گيري و پيشنهادهانتيجه
 تأثير مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمانی با توجه به نقش واسطه گرایش دیپژوهش تلاش گرد نیدر ا

سانی مدیریت استراتژیک منابع انمثبت  ريتاث انگريب یليآمار تحل یهایبررس جینتادر نهایت  .رديقرار گ یمورد بررسکارآفرینانه 

 تاثيراسطه و های کارآفرینانهگرایشنشان داد که  قيتحق نیا جینتا نيبود. همچن عملکرد سازمانیبر  های کارآفرینانهو گرایش

(، 0211کاران )زهير و هم قاتيتحق جیبا نتا قيتحق نیا جیاست. نتامثبت مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمانی 

( 1311(، زارعی و شعبانی )1311(، مطلبی ورکانی )0211(، کامندی )0211، موتوکيو )(0217) (، الاراکی0217ام تی شالی )

 همسوست. که در بخش پيشينه به آنها اشاره شد  (1313و ذبيحی و نيک پور )
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 نتایج این تحقيق نشان داد که: 

هدف از فت توان گگيری میمدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمانی تأثير مثبت دارد. در توضيح این نتيجه

ت. سا سازمانبرد اهداف ، کمک به کارکنان در جهت رفع نيازها و همچنين پيشهاسازمانمدیریت استراتژیک منابع انسانی در 

کارکنان برای  بهسازی کارکنان و بهبود عملکرد آنان است. این هدف از طریق کمک به ی هدف اصلی در هر سازمانیاز سوی

وفقيت م. یابدتحقق می ها و دانش کارکنان برای دستيابی به نيازهای آتی واحد کاریانجام بهتر شغل و از طریق توسعه مهارت

باشد و این امر در صورتی می خام و منابع انسانی آن سازمان ات، پول، موادهر سازمانی در بکارگيری مناسب ابراز، تجهيز

جمعی کارکنان خود را در راستای اهداف  ها و خصوصيات فردی وها، توانائیها بتوانند مهارتپذیر است که سازمانامکان

ابی به اهداف مشخص است. نيروی انسانی دستي شود سازمان ترتيب منظم افراد برایرو گفته میاین کار گيرند. ازسازمان به

تری جذب کرده و بتواند از آن نگهداری و نيروی شایسته باشد. هرچه سازمان بتواندهای سيستم سازمانی مییکی از ورودی

 بيشتر ها در کسب سودتر است. رقابت سازمانشبه رقبایش پي تر و نسبتاستفاده موثرتری نماید در رسيدن به اهدافش موفق

ی اتر یعنی نيروی انسانی شایسته است و این نکتهمعلول یک عامل مهم شود. بلکه همه این مواردو سهم بازار و ... خلاصه نمی

کنند آنها را نگه داشته و مانع از ترک خدمتشان کنند و سعی مینيروها رقابت می اند و در جذبها بدان پی بردهاست که سازمان

 وری سازمان اضافه گرددباعث می شود در درازمدت گردش نيروی انسانی کم شده و به بهره نع انسانیشوند. نظام نگهداری ما

 (.11: 1313)ذبيحی و نيک پور، 

 منابعوان گفت تگيری میمدیریت استراتژیک منابع انسانی بر گرایش کارآفرینانه تأثير مثبت دارد. در توضيح این نتيجه

یران گردد. مد آنتواند هم عامل موفقيت سازمان و هم باعث شکست که می استترین منبع سازمانی ترین و حساسانسانی مهم

ایجی های ایجاد چنين نتتوانند انتظار نتایج عالی از کارکنان خود داشته باشند، مگر این که از طریق آموزش مناسب زمينهنمی

ثيرات خود را به طور أهایی هستند که نتایج و تها و استراتژیرنامهرا در کارکنان خود ایجاد نمایند. مدیران همواره درگير ب

ها بدون ر سازماند و گرایش کارآفرینی های کارآفرینیگذارند. بنابراین توسعه برنامهمستقيم و غير مستقيم بر منابع انسانی می

ه در مواردی ک. منجر به شکست خواهد شدتوجه به عامل انسانی، نظام مدیریت منابع انسانی و توسعه کارآفرینی سازمانی 

کارآفرینی سازمانی باشند، مدیران تحریک به استخدام یا  های شخصيتی مربوط بهگییژکارکنان دارای دانش، مهارت و و

ر چه شوند. بنابراین ههای مطلوب برانگيخته میکسب مهارت شوند و کارکنان بهافزایش تعداد افراد با سطح معلومات بالا می

م کارآفرینی در سازمان فراهگرایش به بيشتری را برای توسعه  هایسطح آموزش و تشکيلات کارکنان بالاتر باشد، فرصت

که طی آن افراد غيرکارآفرین ولی  استگرا مند، آگاهانه و هدفدر یک تعریف ساده آموزش کارآفرینی فرایندی نظام. شودمی

و  برای انتقال دانش گردند. در واقع، آموزش کارآفرینی فعاليتی است که از آنمیدارای توان بالقوه به صورتی خلاق تربيت 

ین های افراد غيرکارآفرها وتواناییها، مهارتشود که افزایش بهبود توسعه نگرشاطلاعات مورد نياز جهت کارآفرینی استفاده می

 (.1: 1311)کياکجوری و جعفریان،  را درپی خواهد داشت

يزش، هر قدر انگتوان گفت گيری مینانه بر عملکرد سازمانی تأثير مثبت دارد. در توضيح این نتيجهگرایش کارآفری

ارباب ا تری در تعامل بها به نحو مناسبکارآفرینانه در کارکنان بيشتر باشد، آن طورکلی، روحيهخلاقيت، ميل به نوآوری و به

 هاآنهای رفع نيازها و خواسته رین فرایندها و راهکارهای متناسب باجو برای یافتن بهتوقرار گرفته و تلاش و جسترجوع 

 محرک خلاقيت و نوآوری خواهد شد. فرهنـگ پـشتيبان و عملکرد سازمان خواهند کرد. این امر منجر به رضایتمندی بيشتر از

ه يقت وجود نظام انگيزشی کارآفرینانکند. در حقایفا میکارکنان ای در ارتقای رضایتمندی ازخدمات دریافتی از نيز نقش عمده

کارگيری این به .دهدسوق می هاسازمانوجودی  یا همان فلسفه رجوعاربابجلب رضایت بيشتر  سویها را بهآن هاسازماندر 

هرچه ميزان گرایش به کارآفرینی در  سازمان خواهد داشت. ها نقش بسزایی در استحکام و بقایمتغير و درنظرگرفتن آن

 هبودها نيز بمراحل بالاتر کارآفرینی گام بردارد به شکل همسو و یک جهت، عملکرد آن سازمان بيشتر شود و سازمان به سوی

 (. 108: 1313)اکبری بورنگ و همکاران،  یابدمی

-ین نتيجها مدیریت استراتژیک منابع انسانی از طریق گرایش کارآفرینانه بر عملکرد سازمانی تأثير مثبت دارد. در توضيح

ق نوآوری، های کارآفرینانه دارد موجب تشویتوان گفت مدیریت استراتژیک منابع انسانی با تأثير مثبتی که بر گرایشگيری می
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کننده عملکرد سازمانی و افزایش شود که همه این ابعاد خود به نوعی تشویقها میخلاقيت، ریسک پذیری و پيشگامی آن

ر موجب های کارآفرینانه و این دو با یکدیگاین مدیریت استراتژیک منابع انسانی موجب تشویق گرایشوری آن هستند. بنابربهره

ان موفق کارآفرینهای کارآفرینانه است و عملکرد سازمان در گرو فعاليتاند تحقيقات نشان داده شوند.بهبود عملکرد سازمان می

ها دوست دارند اگر که این ی که از ریسک کردن وحشت دارند.نه مدیران ؛کنندهایی خوبی میهستند که ریسک کسانی

ذ گرچه اتخاا. استگریزی مانع کارآفرینی ریسک. ای داشته باشندهای حساب شدههای بالقوه مناسب باشند ریسکپاداش

 ؛ياز دارندن های دولتی به اقدامات مستلزم ریسکتصميمات مستلزم ریسک در بخش دولتی هميشه مناسب نيستند اما سازمان

واند عامل تلذا مدیریت استراتژیک منابع انسانی می ها به طور کامل قابل پيش بينی و ثابت نيستچرا که محيط سياسی آن

 (.0227مهمی در این زمينه باشد )کرنی و همکاران، 
 

 پيشنهادها
ها رحمدیریت استراتژیک منابع انسانی طشود به منظور تقویت میپيشنهاد  با در نظر گرفتن نتایج کسب شده از پژوهش، 

های آموزشی مدیریت استراتژیک منابع انسانی، تونایی حل مساله در های جامع آموزشی در سازمان اجرا شود؛ دورهوسياست

ی انهای منابع انسمشیها یا خطها توسط واحد آموزش سازمان برگزار گردد؛ سازمان سياستهای مرتبط با آنسازمان و کارگاه

ستخدام، ا های منابع انسانی، مانند جذب،سيستمها دربين مدیران ایجاد نماید؛ درزمينه توسعه علوم مدیریت و بهبود سيستم

راحی طانسانی و با درک تنوع در کارکنان  آموزش، ارزیابی عملکرد و حقوق و دستمزد، بر مبنای استراتژی توانمندسازی منابع

 شود.

گردد خطرپذیری در سازمان یک صفت عنوان متغير واسطه پيشنهاد میآفرینانه در سازمان بهبرای تقویت گرایش کار 

؛ های جدید تشویق شوندمثبت برای کارکنان درنظرگرفته شود و کارکنان برای پذیرش خطرهای حساب شده برای اجرای ایده

زش سازمان برگزار شود؛ سازمان بر شناسایی و ها توسط واحد آموهای مرتبط با آنهای آموزشی کارآفرینی و کارگاهدوره

های سازمانی صورت گيرد و های جدید خدمات سازمانی به مردم تأکيد نماید؛ عمل خلاقانه در روشبرداری از فرصتبهره

های جدید انجام امور جستجو گردد؛ ساختارهای غيررسمی و منعطف جایگزین ساختارهای سلسله مراتبی شود تا گرایش روش

به کارآفرینی افزایش یابد و به نيازهای متقاضيان خدمت پاسخ سریع و مناسب داده شود و موانع ارتباطات و تبادل اطلاعات 

 به حداقل برسد.

های آموزشی مرتبط با ارتقای کمی و کيفی گردد دورهبرای تقویت عملکرد سازمانی به عنوان متغير وابسته پيشنهاد می

های ارائه شده در خدمات، پوشش های متناسب با آن توسط واحد آموزش سازمان برگزار گردد؛ ویژگیهعملکرد سازمانی و کارگا

از نظر زمان   ...دهنده تمام نيازهای ارباب رجوع باشد؛ فرآیندهای داخلی سازمان مانند مدیریت منابع انسانی، مدیریت مالی و

ف سازمانی صورت گيرد؛ ميزان مسئوليت پذیری کارکنان در انجام و هزینه بهبود یابد؛ فرهنگ بهبود مستمر در سطوح مختل

کند به طور مستمر رجوعی که از سازمان خدمات دریافت میامور محوله و پاسخگویی آنان رشد یابد؛ سعی گردد رضایت ارباب

برای  های مناسبیابد؛ رویهافزایش یابد؛ کيفيت ارائه خدمات درمقایسه با سازمانهای دولتی دیگر در حد قابل قبول افزایش ی

گيری مناسب و بهتر در محيط سازمان و به تبع آن بهبود عملکرد کار گرفته شود و در راستای جهتمدیریت منابع انسانی به

 ها خدمات نوین و متمایزی ارائه شود.آوریگيری از این فنهای پيشرفته استفاده گردد و با بهرهاز فن آوری
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 منابع و مراجع
و  ترجمه ناصر ميرسپاسی. راهبردهای اساسی و رهنمودهای عملی ،مدیریت عملکرد (.1381) .آرمسترانگ، مایکل [1]

 .انتشارات ترمه . تهران:اسماعيل کاووسی

 تهران: نشر فراندیش. .مبانی کارآفرینی (.1381. )مقيمی، سيد محمداحمدپور داریانی، محمود و  [0]

 ی)نمونهبر بهبود عملکرد سازمان. جتماعی ا سرمایه یتقاار سیر(. بر1312) .یهرحو دی،باآ فيض وکبر ا علی ی،حمدا [3]

  . 12-31(، 1)3، لتیدو مدیریتان(. تهر داریشهر دیستا یها نمازسا :ردیمو

 نقاط هماهنگی: نقش چالش و ملی فرهنگ ،انسانی منابع (. استراتژی1388مهدیه، اميد. )اعرابی، سيد محمد و  [2]

  .01 -02 (0)1. نشریه منابع انسانی، یکاستراتژ مرجع

تبيين عملکرد سازمان براساس گرایش به کارآفرینی و  (.1313. )پور، سميرا و آیتی، محسن اکبری بورنگ، محمد؛ [1]

  .133-111(، 32)8مدیریت بهره وری،  .ساختاریمدل معادلات  :سرمایه فکری

استراتژیک و های مدیریت منابع انسانی امهبين برن چندگانهرابطه ساده و  (.1312. )حسنی، رفيق و نعمتی، فرشاد [1]

  .11-33(، 17)01، های مدیریت راهبردیپژوهش فصلنامه علمی پژوهشی توانمندسازی کارکنان.

(. بررسی رابطه ميان ویژگيهای بيانيه 1381حقيقی، محمد؛ قارلقی، ابراهيم؛ ميراسدی، سمانه و نيکبخت، فاطمه. ) [7]

صنایع غذایی تهران(. پژوهش نامه مدیریت در لعه: شرکتهای فعال )مورد مطا ماموریت سازمان و عملکرد سازمانی.

  .181-111، (2)0تحول، 

(. ارتقای کارآفرینی در بخش دولتی؛ بررسی عوامل 1311دانایی فرد، حسن؛ عباسی، طيبه و صالحی، علی اکبر. ) [8]

  .13-7، (12)2ساختاری. فصلنامه مدیریت توسعه و تحول، 

 کسب دعملکر بر مانیزسا ملاعو و فرینانهرآکا یشاگر تاثير (. شناسایی1310مرادی، سعيد. )داوری، علی و شهباز  [1]

ی شرکت ملی نفت ایران(. فصلنامه علمی پژوهشی توسعه کارآفرینی، ی فنی تابعهها شرکت: مطالعه رد)مو رکاو

1(3 .)101-123.  

 و کوچک یهارکا و کسب در آورینو بر فرینانهرآکا یشاگر و ئیاگرزاربا تأثير سیر(. بر1381دلاوری، حميدرضا. ) [12]

گرایش تحول،  -گانیزربا مدیریت رشتهشد ار شناسی رکا نامه نپایاران. ندزما های صنعتی شرقکشهر متوسط

 .دانشکده علوم اقتصادی و اداری دانشگاه مازندران

در بهبود عملکرد نيروی انسانی. بررسی نقش مدیریت استراتژیک  (.1313. )ذبيحی، محمد رضا و نيک پور وجيهه [11]

   دومين همایش ملی رویکردی بر حسابداری، مدیریت و اقتصاد، دانشگاه آزاد اسلامی واحد فومن و شفت.

نتج از ظرفيت جذب ثير گرایش کارآفرینانه بر عملکرد کسب و کار متأ (.1311) .رعی، عظيم الله و شعبانی، عاطفهزا [10]

  .131-121 (،11)8، کاوش های مدیریت بازرگانی و آشفتگی بازار.

 بطهرا (. تبيين1310) درودی، حميد. ، ایمان وعلیدنا نیارظهو زو؛بر ،نجانیزفرهی بو ؛هيمابرا محمد ،سنجقی [13]

 فصلنامه علمی پژوهشیمانی. زسا لتاعد منظر از جتماعیا تلادتبا ميانجی با مانیزسا دعملکر و فرینانهرآکا یشاگر

  .01-7(، 3)1 ،فرینیرآتوسعه کا

 سبک بين بطهرا بر مانیزسا فرهنگ ميانجی ثرا (.1310ی، سيدمصطفی. )مرتضو رث وطهمو، قاجانیاد؛ آبهز، شوقی [12]

(، 01)7 وری،مدیریت بهره .وه(سان شهرستا رسمد نستاربيما: مورد مطالعه) نکنارکا خلاقيت و انمدیر یهبرر

13-102. 

کارآفرینانه در رسی رابطه تعهد سازمانی با گرایش (. بر1311طغرایی، محمدتقی؛ شریفی، سعيد و دارابيان، سنيه. ) [11]

 .187-113(، 1)1، سازمانیهای مدیریت منابع هنری استان اصفهان. پژوهش –سازمانهای فرهنگی 

نشر دانشگاه  . تهران:مفاهيم، نظرها، مدل ها و کاربردها() .کارآفرینی (.1381حسين. )، صفرزاده و فرهنگی، علی اکبر [11]

 .تهران

ی شرکتی بر عملکرد سازمانی )یک ی اقدامات کارآفرینانه(. تبين رابطه1311حسن. ) ،عبدالهی و رحيم ،قاسميه [17]

 .21-07(، 3)1، فصلنامه علمی پژوهشی توسعه کارآفرینی .ی تجربی(مطالعه
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 گری فرآیندتأثير گرایش کارآفرینانه بر عملکرد کسب و کارها با ميانجی (.1312. )ی، سوماکریمی، آصف و رحمان [18]

پژوهشی ابتکار و خلاقيت در علوم فصلنامة علمی  .(العه: کسب و کارهای کوچک و متوسطمورد مط) خلق دانش
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