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 چکيده
اداره كل  رانيمدی سازمانی باعملکردسازمانی كارآفرينهدف پژوهش حاضر، تعیین رابطه 

میراث فرهنگی وصنايع دستی وگردشگری استان گیلان می باشد.اين تحقیق از لحاظ 

نفر  50نوع  روش همبستگی واز حیث هدف كاربردی می باشد.جامعه آماری تحقیق را 

اداره كل میراث فرهنگی وصنايع دستی وگردشگری استان گیلان تشکیل می  رانيدماز 

نفر تعیین 50دهند.حجم نمونه تحقیق بااستفاده از روش  نمونه گیری سرشماری

استفاده گرديد. به منظور تحلیل (2006آندرسون)گرديد.پرسشنامه كارآفرينی سازمانی 

ون و ضريب همبستگی پیرسون استفاده واز آزمون رگرسی SPSSداده ها از نرم افزار 

 =536/0) مهارت های شخصیی سازمانی)كارآفرينشد.نتايج تحقیق نشان دادبین ابعاد 

r،)  فردی  بینمهارت های(522/0= r،)  فرايندیمهارت های (447/0= r و ))

 رابطه وجود دارد. مديرانعملکردسازمانی 

 ،مهارت های شخصی نی،عملکردسازما ی سازمانی،كارآفرين :يديکل واژگان

 فرايندیمهارت های  ،فردی بینمهارت های 
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 3 مصطفی خانعلی نژاد ، 2سکينه رضایی دوست مطلق ، 1رضا فدائی کيوانی 
 ايران گیلان، واحد دانشگاهی جهاد علمی هیأت عضو 1

 دانشجوی كارشناسی ارشد مديريت دولتی، موسسه غیر انتفاعی قدير لنگرود، ايران 2
 كارشناس ارشد مديريت بازرگانی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد رشت، ايران 3

 

 نويسنده مسئول:نام 

 سکينه رضایی دوست مطلق

اداره  مدیرانسازمانی  سازمانی باعملکرد فرینیکارآرابطه 

 استان گيلانکل ميراث فرهنگی وصنایع دستی وگردشگري 
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 مقدمه
 مايحتاج مینتأ و درآمد كسب برای وتلاش زمین روی بر انسان زندگی آغاز با زمان هم كه است عملی و عینی مفهومی كارآفرينی"

متعهد  "ای به معنEntreprendre فرانسوی كلمه از نیكارآفري واژه "( 87و همکاران، سعیدی. )است گذاشته وجود عرصه به پا زندگی

 سازماندهی، را یاقتصاد يک فعالیت مخاطره می شود متعهد كه است كارآفرين كسی وبستر، نامه واژه تعريف نشات گرفته است. بنابر "شدن

می  كه مشکلاتی و ائلمس كنار از راحتی به نمی توانند كارآفرينان سازمانی :گفت بايست سازمانی كارآفرينی مورد نمايد. در تقبل و اداره

می  درذهن جديدی يدها و طرح همیشه .می باشند آنها برای راه حلی دنبال به همواره و می دانند باز مسائل را همه انتهای .بگذرند بینند،

 ايجاد با سازمانی، كارآفرينان نکهاي بالاخره و رنددا واقعیتی سودآور به ايده ها و فکرها تبديل در خوبی توانائی و هستند آرمانگرا آنها .پرورانند

 كه سیاریبافراد .هستند جديد خدمات و محصولات توسعه پیشگام و پیشتاز همواره و شده آن در تحول اساسی سبب سازمان در نوآوری

 كارآفرينی برای را طیمحی نیستند، ادرق سازمانها بیشتر كه هستند اين نمايانگر می كنند، تأسیس جديدی سازمان خودشان و رها را سازمانها

 .كنند خلق

 را جامعه هر سازمانهای كه است برجسته چنان آن وفرهنگی، اجتماعی سیاسی، اقتصادی، هدفهای به دستیابی در سازمانها نقش"

 است گونه ای هب كشور زامرو فرهنگی و اجتماعی صنعتی، اقتصادی، موقعیت راستا اين در"می نامند. آن جامعه اهداف تحقق گردونه های

 فرصتهای ادايج ضرورت كشور، جوان جمعیتی تركیب .می كند طلب را متفاوتی جديد و راه حلهای و الگوها تنگناها، و مشکلات حل كه

 مددرآ منبع هب كشور كلان تصمیم گیران و سیاستگذاران می شوند موجب كه هستند عمده ای عوامل جمله از نفت بهای نوسان و نیز شغلی

 جهانی، صهعر در اكنون .نیست ديگری چیز نوآوری و خلاقیت ابتکار، منبع جز بی شک آن و بینديشند نفت جز به ديگری سهل الوصول

 توسعه چرخ های .ندخدماتی شده ا و تولیدی صنعتی، زمینه های در بزرگی تحولات منشأ كارآفرينان عنوان به مبتکر نوآور و خلاق، افراد

گرفته،  قرار توجه وردم كارآفرينی مقوله ما، كشور در اخیر سالهای در می آيد.خوشبختانه در حركت به كارآفرينی توسعه با همواره اقتصادی

 و ريزی برنامه نونتاك دلیل همین به شايد.است غريب و ناشناخته جامعه افراد و اندركاران دست از بسیاری برای مفهوم اين وجود با اين

 كنونی موقعیت در .است نپذيرفته صورت كارآفرينی توسعه برای كشور آموزشی و نظام اجتماعی اقتصادی، حوزه های در مناسبی بسترسازی

 دولت، يه گذاریسرما كاهش انسانی متخصص، نیروی كمبود بیکاری، مغزها، فرار نظیر مهمی نارسايی های و مسائل با كشورمان كه اقتصاد

 (91مکاران، .)حیدری و ه است. برخوردار مضاعفی اهمیت از آموزش كارآفرينان و پرورش وست،ر روبه كافی اقتصادی رشد و تحرك عدم

 

 لهأبيان مس
جهان در اواخر قرن بیستم شاهد تغییر و تحولات بسیار گسترده ای در تمامی عرصه های كسب و كار بوده است. اين تغییر و تحولات، 

بنامند.كارآفرينی سازمانی يکی از ابزارهايی است كه می توان  1نیای امروز را عصر آشوببه حدی زياد و گسترده بوده است كه باعث شده د

پديده جهانی شدن، افزايش .(Chenderakisho paradashi ،2014بدان وسیله در چنین وضع متلاطمی ثبات سازمانی را برقرار نمود)

شتری مداری و نیاز به خلاقیت و نوآوری و مواردی از اين قبیل اقتصاد رقابت، توسعه فن آوری اطلاعات، توجه به كیفیت كالاها و خدمات، م

اين وضعیت باعث افزايش توجه سیاست گذاران و تصمیم گیرندگان .Antonick )،2012)كشورها را با چالشی جدی مواجه ساخته است

به رفاه اقتصادی و اجتماعی شده است)طاهری سیاسی به نقش بالقوه كارآفرينان به عنوان تنها راه حل كاهش نرخ بیکاری و دستیابی  

(. به همین خاطر تحقیقات و مطالعات بسیار زيادو گسترده ای در زمینه ی كارآفرينی و كارآفرينان انجام شده است.ازطرفی 1389وديگران،

های تجاری در گذشته تنها از مانمسئله ارزيابی عملکرد كاركنان سالیان زيادی است كه محققان و كاربران را به چالش واداشته است. ساز

ارآفرينان در رأس كسب وكارهای (. ك1384)مقیمی،كردندهای مالی به عنوان ابزار ارزيابی عملکرد كاركنان درسازمان هااستفاده میشاخص

گردد. اين مهارت ها برای  قیت آنان تلقی میجستجوی فرصتها می باشند و خلاقیت اغلب ابزاری برای موفّ مخاطره آمیز قراردارندوهمواره در

، نیستاز نظر اقتصادی پیشرفته و توسعه يافته  باشد ولی كه دارای منابع غنی و ثروتهای ملی زيادی می ايرانكشورهايی از جمله كشور 

یان ساير يک سازمان مهم در م اداره كل میراث فرهنگی وصنايع دستی وگردشگری استان گیلان.(1389)خلیقی،بیشتر حائز اهمیت می باشد

سازمانها می باشد زيرا فعالیتهای اقتصادی وتوريستی كه خود موجب جذب مسافر و افزايش درآمد منطقه می گردد در اين سازمان پیگیری 

می شود.از طرفی صنايع دستی نیز كه به طور متعدد در سطوح واقشار مختلف جامعه نمود كرده است می تواند يکی از منابع درآمدزای كشور 

 د. از اينرو بهره گیری از كارآفرينی در میان كاركنان وسطوح مختلف سازمانی وارائه افکار خلاق نقش موثری در ايجاد مشاغل ويا فرصتهایباش

بهتر جهت جذب توريست وگردشگر وبالابردن سطح كیفی ودرآمدی مردمان منطقه  يکی از نکات مهمی است كه مديريت عالی اين اداره بايد 

به آن داشته باشد.بهمین منظور محقق برآن است تا بحث كارآفرينی سازمانی را در میان كاركنان اين اداره تحلیل نمايد وابعاد  توجه دقیقی
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ی كارآفرين تاثیرسی در اين تحقیق تلاش می شود تا ضمن بررّمختلف كارآفرينی سازمانی را در بهبود عملکرد آنان تبیین نمايد. بدين منظور

كاركنان دراداره كل  سازمانی عملکرد و ی سازمانی داده شود كه آيا بین كارآفرين پاسخبه اين سوال  كاركنان سازمانی ملکردعبر  سازمانی 

 رابطه وجود دارد؟میراث فرهنگی وصنايع دستی وگردشگری استان گیلان 
 

 پژوهش اهميت و ضرورت 
درتحقیق حاضر محقق به دنبال بررسی ابعاد كارآفرينی سازمانی  شودكارآفرينی سازمانی راهبردی برای توسعه اقتصادی محسوب می

 ورابطه آن باعملکرد سازمانی می باشد .دلیل انجام اين تحقیق وتبیین اين متغیرها بسیار مبرهن است. تنشهای بسیاری در كشور برسر رقابت

قش تعیین كننده ای در افزايش منابع ريالی كشور دارد.اداره میان صنايع وتوسعه سازمانی وجو دارد. صنعت توسعه گردشگری نیز به نوبه خود ن

كل میراث فرهنگی وگردشگری بعنوان يکی از ادارات وسازمانها استراتژيک كشور نیازمند وجود كاركنانی خلاق وچیره دست در مقوله خلاقیت 

دن درآمدزايی منطقه ببرد.بهمین دلیل انجام چنین كاری دارد تا بتواند از تک تک فرصتهای موجود منطقه نهايت استفاده را جهت بالابر

تحقیقی در سازمان فوق امری بسیار ضروری می باشد.وجود كاركنانی خلاق وكارآفرين می توانند نقش موثری در توسعه كشور داشته باشند 

ی كاركنان وكل سازمان را نیز افزايش زيرا وجود افراد خلاق ونوآور كه در مقوله كارآفرينی صاحب نظر هستند می توانند راندمان عملکرد

دهند. دلیل اهمیت تحقیق حاضر بسیار روشن است،اين تحقیق می تواند گستره جديدی از قابلیتها وفرصتهای كاری ومنطقه ای را پیش روی 

مراه داشته كاركنان ومديران سازمان بازنموده وپبشنهاداتی مهم وبديع در جهت توسعه صنعت گردشگری وصنايع دستی منطقه به

باشد.درنهايت پس از اعمال چنین نظراتی در سازمان وبکاربستن پیشنهادات نهايی پس از از اتمام تحقیق حاضر اداره كل میراث فرهنگی و 

 گردشگری می تواند يکی از مهمترين وپیشرو ترين سازمانهای منطقه  ازلحاظ درآمدی وعملکردی باشد.كارآفرينی تاثیر مستقیمی روی توسعه

فعالیت های كارآفرينی شركت كند سريع تر به توسعه دست می        اجتماعی، اقتصادی و فرهنگی جامعه دارد و هرچه يک جامعه بیشتر در

 يابد.اين مهارت ها برای كشورهايی از جمله ايران از اهمیت بیشتری برخوردار می باشد.

ی سازمانی و مشخص نمودن دلايل پیشرفت كاری وافزايش بازدهی كار از نتايج بدست آمده تحقیق می توان تحلیل ابعاد كارآفرين

 مديران را نام برد كه شفاف شدن اين ابعاد خود تاثیر شگرفی بر راندمان كاری كاركنان در اداره كل میراث فرهنگی وصنايع دستی وگردشگری

فوق به آن اشاره شد محقق برآن است تا رابطه میان كارآفرينی  استان گیلان خواهند داشت.با توجه به اهمیت كارآفرينی سازمانی كه در مظالب

سازمانی  وعملکردكاركنان را تحلیل نمايد.نتايج مربوط به اين تحلیل كمک شايانی به ارتقاء بهره وری سازمانی وكیفیت كاری كاركنان در 

 اداره كل میراث فرهنگی وصنايع دستی وگردشگری استان گیلان خواهد نمود.

 

 پژوهش  اهداف
 هدف فرعیا

 .رانيمدسازمانی  مهارت شخصی باعملکردبین سنجش رابطه   -1

 .رانيمدسازمانی  مهارت بین فردی باعملکردبین سنجش رابطه   -2

 .رانيمدسازمانی  مهارت فرايندی باعملکردبین سنجش رابطه   -3

 

 رضيه هاي پژوهش ف
 اصلی فرضيه

 اداره كل میراث فرهنگی وصنايع دستی وگردشگری استان گیلان رابطه وجود دارد. رانيمدی ی سازمانی باعملکردسازمانكارآفرينمیان 

 

 فرضيه هاي فرعی

 رابطه وجود دارد. رانيمدمیان مهارت شخصی باعملکردسازمانی   -1

 رابطه وجود دارد. رانيمدمیان مهارت بین فردی باعملکردسازمانی   -2

 رابطه وجود دارد. رانيمدانی میان مهارت فرايندی باعملکردسازم  -3
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 چارچوب نظري پژوهش 
(، تحقیقاتی انجام دادند كه در اين تحقیق ها ابعاد كارآفرينی سازمانی را بطور مشخصی به سه طبقه كلی تقسیم 2012وهمکاران) 2چن

هركدام از اين مولفه ها،زيرمجموعه هايی  نمودند.اين ابعاد شامل مهارت شخصی،مهارت بین فردی ومهارت فرآيندی می باشند. قابل ذكر اينکه

 نیز دارند كه متعاقباً به تشريح آنها خواهیم پرداخت.

 مهارت شخصی شامل ابعاد زير می باشد:

 های شركتز ويژگیرايند خلق چیزی جديد است كه ارزش قابل توجهی برای فرد، گروه، سازمان، صنعت يا جامعه دارد. يکی اف نوآوری:

هايی نیاز دارد كه بسیاری از آنها ممکن است مختص يک وضعیت حلها به راهين نوآوربودن است. حل مسائل و پیگیری فرصتو فرد كارآفر

 خاص باشند. بنابراين خلاقیت و نوآوری حاصل از آن، برای بقاء و موفقیت شركت امری حیاتی است. 

 ابتکار:ارائه فکری نو وبديع وبکاربستن وعملیاتی نمودن آن.

هايی است كه در اكثر باشد. اين ويژگی از ويژگیبه معنای پذيرش و استقبال از خطرات حساب شده در كسب و كار می :يسک پذيریر

 .كارآفرينان وجود دارد

 مهارت بین فردی شامل ابعاد زير می باشد:

 :ايجاد ارتباط دوطرفه وماندگار میان كاركنان سازمانی.ر با ديگرانتعامل موثّ

 تعامل میان كاركنان وگفتگو با آنان جهت حل مسائل سازمانی. مذاكره:

 :راهبری موثر جهت هدايت كاركنان سازمانی وايجاد انگیزش در آناننفوذ و رهبری اثرگذار

 مهارت فرآيندی شامل ابعاد زير می باشد:

 زمانی.وسازماندهی كاركنان سا: قدرت تصمیم گیری بالا ومديريت برنامه ريزی منسجم برنامه ريزی و سازماندهی توانايی

 :مديريت امور وقدرت حل مسائل سازمانی واجرای برنامه های محول شده به كاركنان.توانايی اجرای برنامه

 : قدرت تحلیل متغیرهای محیطی وارائه وكشف فرصتها وتهديدات محیطیتوانايی تجزيه وتحلیل محیط

 

 مدل مفهومی پژوهش 
دراداره كل  رانيمدعملکردسازمانی ی سازمانی باكارآفرينعامل در تعامل  3 توان گفت كهمی مربوط مستند بر مرور ادبیات موضوعی

 میراث فرهنگی وصنايع دستی وگردشگری استان گیلان دخالت دارد كه در قالب نمودار ذيل ارائه  شده است

 

 رمستقیزاء متغاج                           رمستقلیمتغ                 روابستهیمتغ                       

 

 

 

 

 

 
 (2012وهمکاران، 3مدل مفهومی تحقيق)چن1-1شکل

 

 متغيرهاي پژوهش)مفهومی وعملياتی(ف یتعر
)آقايی گیری ازفرصتها كارآفرينی: عبارت است از فرآيند ايجاد ارزش از راه تشکیل مجموعه منحصربه فردی از منابع به منظوربهره

 (تحلیل می گردد.2006.اين متغیرتوسط پرسشنامه استاندارداندرسون)(17، 1390وهمکاران،

وشامل نوآوری،ابتکار،ريسک باشند می مهارتهای شخصی:مهارتهای شخصی به مهارتهايی گفته میشودكه تاحدودی ذاتی ودرونی

پرسشنامه 1-10وسط گويه های(. اين متغیرت83، 1391پذيری،پذيرش چالشهاوفرصت جويی درتغییرمی باشد)حیدرزاده وحسینی پارسا ،

                                                           
2-  chen 
3-  chen 

 مهارت شخصی       

 مهارت فرآیندی      

 عملکرد سازمانی      کارآفرینی سازمانی     مهارت بین فردی      
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برای كسب وضعیت بهتر حاضرم ريسک كنم حتی اگر از وضع فعلی »كارآفرينی سازمانی تحلیل می گردد. از جمله اين گويه می توان به 

 اشاره كرد.« گاهی اوقات حاضرم به خاطر سود بیشتر ريسک های بالاتری را بپذيرم »، «خود راضی باشم

ر شامل تعامل موثّ كهاشد بمهارتها نتیجه مستقیم فرآيندهای اجتماعی افراد و تعامل پیچیده میان افرادمی  مهارتهای بین فردی: اين

پرسشنامه 11-16اين متغیرتوسط گويه های (.kotler&Armestrong، 2007باشد) نفوذ و رهبری اثرگذار  می و با ديگران ، مذاكره

اگر شخصی در انجام »،«می توانم سرنوشت خود را در دست بگیرم »ويه ها می توان بهكارآفرينی سازمانی تحلیل می گردد.ازجمله اين گ

 اشاره كرد.« كاری تلاش كند، حتماً موفق می شود

اندهی، توانايی اجرای برنامه  برنامه ريزی و سازم توانايیشامل مهارتهای فرآيندی:اين مهارتها از جمله مهارتهای مديريتی می باشندكه 

پرسشنامه 17-22يه های(.اين متغیرتوسط گو54، 1389می باشد)الوانی ورودگرنژاد، انايی تجزيه وتحلیل محیط و ارزيابی آنتو نهايتاًو

برای انجام  »،«نمی شود شکست های متوالی مانع پیگیری اهدافم »كارآفرينی سازمانی تحلیل می گردد. از جمله اين گويه ها می توان به 

 اشاره كرد.« وم و تا ديروقت كار می كنمكارها صبح زود بیدار می ش

مکانات و منابع در جهت مجموعه ای از اقدامات و اطلاعات تلقی كرد كه به منظور افزايش سطح استفاده بهینه از ا :عملکردسازمانی

(.اين 1382زی كشور، گیرد)سازمان مديريت و برنامه ريدستیابی به هدفها به شیوه ای اقتصادی توإم با كارايی و اثر بخشی صورت می

با  یاركاركنان خوش رفت »پرسشنامه كارآفرينی سازمانی تحلیل می گردد. از جمله اين گويه ها می توان به  23-26متغیرتوسط گويه های 

 ه كرد.اشار« میل به ماندن در سازمان بالاست ايكاركنان  یمیزان وفادار »،«دهند یامور قرار م تيرادر اولو انيمشتر

 

 عملکرد مدیرانتعریف 
های سازمانی است برای آن دسته از فعالیتتعاريف متعددی از آن شده است از جمله:مديريت عملکرد اصطلاح عامی4مديريت عملکرد

م كه با مديريت  امور و مسئولیتهای شغلی ورفتاری مديران سر و كار دارد . مديريت عملکرد راهی برای تسهیل برقراری ارتباط و ايجاد تفاه

، 1382شود)ابیلی،بین كاركنان و سرپرستان است و به پیدايش محیط مطلوب تر كاری و تعهد بیشترنسبت به كیفیت خدمات منجر می

(. مديريت عملکرد را می توان مجموعه ای از اقدامات و اطلاعات تلقی كرد كه به منظور افزايش سطح استفاده بهینه از امکانات و منابع 11

 (. 1382گیرد)سازمان مديريت و برنامه ريزی كشور، ه هدفها به شیوه ای اقتصادی توإم با كارايی و اثر بخشی صورت میدر جهت دستیابی ب

ین سرپرستان از يکسو ببا توجه به تعاريف فوق می توان مديريت عملکرد را رويکردی دانست كه با استفاده از ارتباطات دو جانبه 

رپرستان و مديريت  زمان و كاركنان از سوی ديگر، جهت انتقال تقاضاها وخواستهای كاركنان به سجهت تفهیم خواستها و انتظارات سا

، 1393دولی وهمکاران،سازمان، محیطی را جهت استفاده بهینه از كلیه امکانات و منابع درجهت تحقق اهداف سازمان پديد می آورد)چهار

یص دهندو د جهت بهبود آن اقدام نمايندو از ی عملکرد ضعیف كاركنان را تشخشود تا سرپرستان به آسان(.مديريت عملکرد باعث می65

مک نمايند . مديريت سوی ديگر با دادن پاداشهای مناسب به عملکرد  مطلوب كاركنان، عملکردهای مطلوب را ترغیب و به تکرار آنها ك

های رسیدگی به شکايات را بعنوان ابزار مديريتی خود شیعملکرد فرايندی است كه هم ارزشیابی عملکرد و هم نظامهای انظباطی و خط م

 (.19، 1384گیرد)بیگی ،در بر می

 

 پيشينه تحقيق

در كسب و كارهای  (،درتحقیقی به بررسی ارتباط بین مهارتهای كارآفرينانه مديران و اثر بخشی سازمانی1391كلانتری ونرگسی)

امعه آماری لحاظ و . به اين منظور شركت های شهرك صنعتی كرمانشاه به عنوان جكوچک و متوسط در شهرستان  كرمانشاه پرداخته اند 

ابعاد آن با اثربخشی سازمانی  مورد بررسی قرار گرفتند. يافته های تحقیق حاكی از وجود رابطه معنادار بین مهارتهای كارآفرينانه مديران و

 در صنايع كوچک و متوسط بوده است.

 و كوچک شركت های عملکرد بر بازاريابی اطلاعات و كارآفرينی به گرايش تاثیر تحقیقی باعنوان بررسی(،1391فراهانی وهمکاران)

 های شركت برعملکرد بازاريابی اطلاعات و كارآفرينی به گرايش تاثیر بررسی پژوهش، اين اصلی مركزی انجام دادند.هدف استان متوسط

 علیّ جمله تحقیقات از ماهیت، و روش نظر از حاضر پژوهش كه، است ذكر قابل .دازدپر می فرضیه سه آزمون به و باشد می ومتوسط كوچک

 برده بهره مدل اجزای بین بررسی روابط برای ساختاری معادلات يابی مدل از و بوده كاربردی نظرهدف، از و پیمايشی اجرا، لحاظ به و است؛

 می 90 سال در مركزی استان متوسط و های كوچک شركت فروش سانكارشنا و مديران بر مشتمل تحقیق، اين در آماری جامعه است؛

 مركزی استان متوسط و كوچک های شركت فروش وكارشناسان مديران بین پرسشنامه 259 تعداد تحقیق، اهداف به رسیدن باشند.برای

                                                           
4- Performance Management  
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 تايید مورد فرضیات تمامی شركت حقیقت اين گرفت.در قرار تحلیل و تجزيه آن مورد پرسشنامه 220 تعداد مقدار اين از كه گرديد توزيع

 به هم يعنی دارد، شركتها عملکرد ارتقای در مهمی نقش كارآفرينی به گرايش كه است مساله اين پژوهش گويای از حاصل قرارگرفت.نتايج

 است. یرگذارتاث ها شركت عملکرد بر اطلاعات از برداری بهره بر گذاری اثر طريق از غیرمستقیم؛ صورت به هم مستقیم و صورت

جام دادند.جامعه آماری كارآفرينی ان به گرايش سازمان بر ساختاری ابعاد تأثیر (،تحقیقی باعنوان ارزيابی1391تقی زاده وهمکاران)

فر انتخاب شدند.نتايج ن 47تحقیق كاركنان اداره ثبت واسناد واملاك اردبیل می باشد.روش نمونه گیری تصادفی ساده بوده است.كه تعداد

ر سطح پايینی قرار قیق نشان داد كه میزان رسمیت وتمر كز بالاست ولی سازمان از نظر داشتن استاندارد،پیچیدگی وتخصصی بودن دتح

 دارد.در ضمن رسمی بودن وتخصصی بودن امور با گرايش به كارآفرينی كاركنان رابطه مستقیمی دارد.

گیری كارآفرينی بر توسعه وعملکرد كاركنان در شركتهای زنجیره ای (،تحقیقی باعنوان نقش وتاثیر جهت 2015وهمکاران)5فريرا

انجام دادند.روش تحقیق همبستگی بوده وروش نمونه گیری تصادفی طبقه ای می باشد. جامعه آماری شامل كلیه كاركنان شركتهای 

گیری كارآفرينی)جو سازمانی،رفتار زنجیره ای در كالیفرنیا می باشد. نتیجه تحقیق نشان داد رابطه معناداری میان ابعاد جهت

 كاركنان،مديريت دانش(وعملکرد كاركنان وجود دارد.

كاركنان)نقش سرعت نوآوری در آن( انجام دادند.هدف از  و عملکرد ینيبه كارآفر شيگرا(،تحقیقی باعنوان 2015وهمکاران)6شان

كتها ونهايتاً تاثیر آنها برعملکرد كاركنان می باشد.روش تحقیق انجام تحقیق بررسی تاثیر گرايش كارآفرينی بر نرخ سرمايه گذاريهای شر

 یسرعت نوآورپیمايشی بوده است. جامعه آماری شامل كلیه شركتهای سرمايه گذاری درشهر بوستون می باشند.نتايج تحقیق نشان داد كه 

يش بازدهی وافزايش نرخ سرمايه گذاری در اين ی نیز منجر به افزانيبه كارآفر شيگرااين شركتهامی شود.درضمن منجر به عملکرد برتر

 شركتها می گردد.

 

 پژوهشروش  -3-2
 یمايشی می باشد.اين پژوهش از حیث هدف كاربردی است.پ -تحقیق حاضر از لحاظ نوع روش يک تحقیق توصیفی

 

 پژوهشجامعه آماري  - 3-3

كه محقق می خواهد  كه دارای حداقل يک صفت مشترك باشنداشیا و يا چیزهايی  جامعه آماری عبارت است از مجموعه ای از افراد،

ره صفت ياصفات متغیر درباره آن بپردازد. معمولاً در هر پژوهشی جامعه مورد بررسی يک جامعه آماری است كه پژوهشگر مايل است دربا

نگی وصنايع دستی ره كل میراث فرهكلیه مديران ادارا پژوهش جامعه آماری اين (.32، 1386واحدهای آن به مطالعه بپردازد)مقیمی،

 نفر می باشد. 50وگردشگری استان گیلان كه تعدادآنهابرابر

 شهرهاي جامعه آماريفهرست  1-3جدول 

 
 

 

 

                                                           
5-  Ferreira 
6-  Shan 

ف
دي

ر
 

ف تعداد نام شهر
دي

ر
 

ف تعداد نام شهر
دي

ر
 

ف تعداد نام شهر
دي

ر
 

 تعداد نام شهر

 2 فومن 13 2 ماسال 9 2 سیاهکل 5 3 رودسر 1

 2 شفت 14 3 تالش 10 2 هآستان 6 2 لنگرود 2

 2 صومعه سرا 15 3 آستارا 11 2 انزلی 7 2 املش 3

 14 رشت 16 3 رودبار 12 2 رضوانشهر 8 4 لاهیجان 4
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 جمع آوري داده هاابزار  -3-6
مورد نیاز برای  اين پژوهش برای تهیه اطلاعاتای برخوردار است. در برای هر نوع تحقیق و پژوهشی از اهمیت ويژه داده هاآوری جمع

توصیفی پژوهش نوعی پژوهش همچنین از آنجائیکه اين  بخش های مربوط به ادبیات موضوع از منابع كتابخانه ای استفاده شده است .

آوری اطلاعات مورد نیاز جهت آزمون فرضیات از پرسشنامه استفاده شده باشد؛ لذا همانند بسیاری از مطالعات توصیفی مشابه برای جمعمی

مديران پرسشنامه مربوط به مشخصات عمومی  قسمت اول .تشکیل شده است پژوهش از دو قسمتين است. پرسشنامه مورد استفاده در ا

 26( طراحی شده و مشتمل بر 2006كه بر اساس مدل آندرسون)سازمانی كارآفرينی استانداردپرسشنامه  ،پرسشنامه دوممی باشد.قسمت 

 تنظیم شده است. ،موافقم،نظری ندارم،مخالفم،كاملامًخالفم موافقم كاملاًستار چند درجه ای به ترتیب سوال است  كه بر اساس يک پیو

 هاي متناظر یهفهرست متغيرها و گو 2-3جدول 

 شماره پرسش های متناظر متغیر

 1-10 مهارت شخصی

 11-16 مهارت بین فردی

 17-22 مهارت فرآيندی

 23-26 عملکرد سازمانی

 

 پژوهش هاي توصيفیهیافت -4-2

 هاي توصيفی مربوط به مشخصات فردي مدیرانیافته -4-2-1
در بخش ابتدايی پرسشنامه پژوهش مورد نظر،  مشخصات فردی از پاسخ دهندگان پرسیده شده است كه در ابتدا جداول و 

به ترتیب شامل جنسیت،  سن،  تحصیلات،  كنیم. مشخصات فردی رسم می spssنمودارهای فراوانی را با استفاده از خروجی نرم افزار 

شامل فراوانی ودرصد  1-4گیرد. جدول ای متغیر جنسیت در پژوهش حاضر مورد بررسی قرار میباشد. در ابتدا توزيع نمونهسابقه كارمی

 .می باشد مديرانفراوانی تجمعی مربوط به وضعیت جنسیت 

 مونه بر حسب وضعيت جنسيت مدیرانجدول توزیع فراوانی ودرصدفراوانی تجمعی ن1-4جدول 

 درصد فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی سطح متغیر كیفی

 جنسیت كاركنان

 80 80 40 مرد

 100 20 10 زن

    

   50  كل

 

نفر( پاسخ دهندگان مديران زن  10درصد)20نفر( نمونه مورد مطالعه مديران مرد و  40درصد)80دهد كه نشان می 1-4جدول 

 اند. نتخاب شدها

باشد كه مديران مرد نسبت به مديران زن بیشترين تعداد افراد بیانگر توزيع فراوانی متغیر كیفی دو سطحی جنسیت می 1-4نمودار 

 دهند.منتخب در نمونه را تشکیل می
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 نمودار توزیع فراوانی بر حسب وضعيت جنسيت مدیران 1-4شکل)نمودار( 

 

 .می باشدمديران  سنفراوانی ودرصد فراوانی تجمعی مربوط به وضعیت  شامل 2-4جدول 
 

 مدیرانجدول توزیع فراوانی در نمونه بر حسب وضعيت سن  2-4جدول

 درصد فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی سطح متغیر كیفی

 

 

 سن مديران

 

30-20 5 10 10 

40-30 30 60 70 

50-40 10 20 90 

60-50 5 10 100 

  100 50  كل

 

سال(  30تا 20چهار گروه سنی برای مديران منتخب در نمونه در پرسشنامه طراحی شده است كه گروه اول) 2-4با توجه به جدول 

سال( دارای درصد  50تا 40نفر(،گروه سوم) 30)60سال( دارای درصد فراوانی  40تا 30نفر(،گروه دوم ) 5)10دارای درصد فراوانی

بیانگر توزيع فراوانی متغیر  2-4باشد.نمودار نفر(  می5)10سال( دارای درصد فراوانی  60تا  50باشد و گروه چهارم )ر( مینف10)20فراوانی

 باشند.سال )گروه دوم( نسبت به بقیه كاركنان دارای بیشترين فراوانی می 40تا  30باشد كه مديران گروه سنی كیفی چند سطحی سن می
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 نمودار توزیع فراوانی بر حسب وضعيت سن مدیران2-4)نمودار( شکل

 
 می باشدمدرك تحصیلی مديران شامل فراوانی ودرصد فراوانی تجمعی مربوط به وضعیت  3-4جدول 

 

 مدیرانجدول توزیع فراوانی در نمونه بر حسب وضعيت مدرک تحصيلی  3-4جدول 

 انی تجمعیدرصد فراو درصد فراوانی فراوانی سطح متغیر كیفی

 مدرك تحصیلی

 50 50 25 كارشناسی

 90 40 20 كارشناسی ارشد

 100 10 5 دكترا

  100 50  كل

 

بندی شده است در اين جدول گروه تقسیم 3مبین توزيع فراوانی مدرك تحصیلی مديران منتخب در نمونه است كه به  3-4جدول 

نفر( دارای 5درصدفراوانی )10نفر( دارای مدرك كارشناسی ارشد و 20د فراوانی)درص40نفر( دارای مدرك كارشناسی، 25درصد فراوانی)50

 .مدرك دكترا هستند 

 

باشد كه مديران با سطح تحصیلات كارشناسی بیانگر توزيع فراوانی متغیر كیفی چند سطحی مدرك تحصیلی می 3-4نمودار میله ای 

 باشند.با سطح تحصیلات دكترا دارای كمترين مقدار فراوانی مینسبت به بقیه مديران دارای بیشترين فراوانی و مديران 
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 نمودار ميله اي آخرین مدرک تحصيلی مدیران 3-4شکل)نمودار(

 

 .می باشدسابقه كاری مديران شامل فراوانی ودرصد فراوانی تجمعی مربوط به وضعیت . 4-4جدول 
 

 مدیرانجدول توزیع فراوانی در نمونه بر حسب سابقه کار  4-4جدول 

 درصد فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی سطح متغیر كیفی

 سابقه كار

 10 10 5 سال 10زير 

 80 70 35 سال 20تا  11

 100 20 10 سال 30تا  21

  100 50  كل

 

بندی شده است در اين جدول گروه تقسیم 3منتخب در نمونه است كه به مبین توزيع فراوانی سابقه كاری مديران  4-4جدول 

نفر(  10درصد فراوانی) 20سال و  20تا  11نفر( سابقه كاری بین  35درصد فراوانی ) 70سال،   10نفر( سابقه كاری زير  5درصد فراوانی)10

 سال هستند. 30تا  21دارای سابقه كاری بین 

سال 20تا11باشد كه مديران با سابقه كاری وزيع فراوانی متغیر كیفی چند سطحی سابقه كاری مديران میبیانگر ت 4-4نمودار میله ای 

 باشند.نسبت به بقیه مديران دارای بیشترين فراوانی می

 

 

 

 

 

 

 

 

 نمودار ميله اي سابقه خدمت مدیران 4-4شکل)نمودار(
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بندی شده است در اين جدول گروه تقسیم 3در نمونه است كه به  مبین توزيع فراوانی سابقه كاری مديران منتخب 4-4جدول 

 10درصد فراوانی) 20سال و  20تا  11نفر( سابقه كاری بین  35درصد فراوانی ) 70سال،   10نفر( سابقه كاری زير  5درصد فراوانی)10

 سال هستند. 30تا  21نفر( دارای سابقه كاری بین 

باشد كه مديران با سابقه كاری فراوانی متغیر كیفی چند سطحی سابقه كاری مديران میبیانگر توزيع  4-4نمودار میله ای 

 باشند.سال نسبت به بقیه مديران دارای بیشترين فراوانی می20تا11

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نمودار ميله اي سابقه خدمت مدیران 4-4شکل)نمودار(

 

 پژوهش هاي توصيفی مربوط به متغيرهايیافته -4-2-2
 توصیفی تحلیل و تجزيه و تفسیر مورد و آمده بدست SPSS افزارنرم خروجی طريق از پژوهش متغیرهای به مربوط صیفیتو يافته

 و( تغییرات دامنه و معیار انحراف واريانس، ) پراكندگی هایشاخص و( میانگین) شاخص مركزی شامل توصیفی يافته گیردمی قرار

 نمايان زير جداول قالب در پژوهش فرضیات به مربوط توصیفی هایيافته. باشدمی( كشیدگی -چولگی) مشاهدات توزيع هایشاخص

،مهارتهای مهارت های شخصیی سازمانی )كارآفرين هایمقیاس خرده به مربوط پراكندگی و مركزی هایبیانگر شاخص 6-4شود. جدول می

 . باشدبین فردی ومهارت های فرايندی(و عملکردسازمانی مديران می

 
 پژوهش فرضيات به مربوط متغيرهاي پراکندگی و مرکزي هايشاخص جدول 5-4 دولج

 دامنه تغییرات انحراف معیار میانگین بیشترين مقدار كمترين مقدار تعداد متغیرها

16/1 50 مهارت های شخصی  70/9  114/4  110/0  59/2  

فردی بینمهارت های   50 21/1  60/8  219/5  147/0  22/2  

يندیفرامهارت های   50 55/1  90/8  544/4  216/0  06/2  

سازمانی عملکرد  50 51/1  44/5  214/4  551/0  14/2  

 

 روش براساس است كه نفر 50 دهندگانپاسخ  تعداد گرديده حاصل پژوهشی هایيافته صورتبه 5-4 جدول در كه طورهمان

گرديده  استفاده متغیرها عملیاتی تعريف برای سؤالات متوسط است. از آمده بدست سوم فصل تشريح و توضیح طبق مناسب گیرینمونه

مهارت های متغیر  دامنه تغییرات برای و بیشترين مقدار 06/2فرايندی برابر مهارت های متغیر  دامنه تغییرات برای مقدار است و كمترين

تايی(  5لیکرت  طیف )متوسط 4 عدد از كه است 214/4برابر  سازمانی متغیر عملکرد نمرات میانگین باشد. همچنینمی 59/2شخصی 

است كه نشان از تمايل پاسخ دهندگان به  4نیز بالاتر از عدد  ی سازمانیكارآفرين هایباشد. همچنین برای تمامی خرده مقیاسمی تربزرگ

 ، مهارت های شخصیبه  مربوط هایداده توزيع هایشاخص شامل 6-4 دست آمده در جدولهای زياد و خیلی زياد است.مقادير بهگزينه

 .باشدمشاهدات می كشیدگی و چولگی شامل كه است سازمانی عملکرد فرايندی ومهارت های  ، فردی بینمهارت های 
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 پژوهش فرضيات به مربوط متغيرهاي توزیع شاخص جدول 6-4 جدول

 خطای استاندارد كشیدگی كشیدگی خطای استاندارد چولگی چولگی متغیرها

 109/0 314/0 129/0   109/0 مهارت های شخصی

 117/0 222/0 176/0   165/0 فردی بینمهارت های 

 149/0 270/0 143/0   149/0 فرايندیمهارت های 

153/0 سازمانی عملکرد    122/0 263/0 130/0 

 

 درنتیجه كه گیرندمی قرار 5/0 تا 1/0 فاصله ها درتمام مؤلفه به مربوط چولگی است گرديده مشاهده 6-4 جدول در كه طورهمان

 ها در ادامه خواهد آمد.تعیین توزيع داده برای( k-s) اسمیرنوف – كولموگروف آزمون نتايج دارند. البته نرمال توزيع با اندكی تفاوت بسیار

 

 اولفرضيه فرعی تحليل استنباطی  -4-3-2

 وجود دارد.رابطه سازمانی  عملکردفرض صفر: بین مهارت های شخصی و 

 دارد.نوجود رابطه سازمانی  عملکرد: بین مهارت های شخصی و لافخفرض 

H0 : p =0 

  H1: p  0   

 

 ومهارت های شخصی بعد الات  ؤست مروری بر تعداد سا بیابیم لازم بالای اينکه بتوانیم آزمون مناسب آماری را برای فرضیه ابر

 شود.را شامل می1-10الات ؤباشد كه سسؤال می10هارت های شخصی در پرسشنامه شامل داشته باشیم. متغیر م سازمانی عملکرد

ال ؤس4شامل سازمانیعملکرد .متغیرتعنوان متغیر مهارت های شخصی درنظر گرفته شده اسه ال بؤس10متوسط نمرات مربوط به 

 -. جدول زير شامل آماره آزمون كولموگروفشده استاسمیرنوف استفاده  -ازروش كولموگروف،برای آزمون نرمال بودن متغیرها.باشدیم

 باشد.می سازمانی عملکرد وداری متغیرهای مهارت های شخصی سطح معنی اسمیرنوف و

 سازمانی عملکرد واسميرنوف مهارت هاي شخصی  -و آزمون کولموگروفشاخص توصيفی  7-4جدول 

 داریناسطح مع آماره آزمون میانگین تعداد متغیرها

 459/0 117/1 613/4 50 های شخصی مهارت

 290/0 433/1 317/6 50 سازمانی عملکرد

 

به ترتیب برابر با كه  سازمانی عملکرد واسمیرنوف برای متغیرهای مهارت های شخصی  -های آزمون كولموگروفبا توجه به آماره

فرض نرمال بودن متغیرهای مهارت های راين بدست آمده است. بناب 290/0و459/0داری سطح معنی است و همچنین 443/1و  117/1

مهارت های شخصی  یبین متغیرهاتعیین رابطه بنابراين برای گردد. میيید أت 05/0از  تربزرگداری با سطح معنی سازمانی عملکرد وشخصی 

 . شودمیاز آزمون همبستگی پیرسون استفاده  سازمانی عملکرد و

 سازمانی عملکرد ومتغيرهاي مهارت هاي شخصی  ب تعيين ضریو پيرسون  همبستگیضریب  8-4جدول 

ضريب 

 همبستگی
 سطح معناداری

ضريب 

 تعیین
 ضريب تعیین تعديل يافته

خطای معیار ضريب 

 تعیین

شاخص دوربین 

 واتسون

536/0 99/0 287/0 339/0 255/0 70/1 

 

قرار دارد،  فرض عدم وجود همبستگی بین خطاها رد  5/2الی  5/1( در فاصله 70/1واتسون ) –از آنجايی كه مقدار آماره دوربین 

 یبین متغیرهايافته رگرسیونی  ليو تعدمعمولی ضريب تعیین  وپیرسون ضريب همبستگی توان از رگرسیون استفاده كرد. شود و مینمی

ضريب تعیین برابر ،536/0رابربا ببین دو متغیر بالا ضريب همبستگی نمايان شده است. 8-4 سازمانی در جدول عملکرد ومهارت های شخصی 

مربوط به اثربخشی سازمانی به تغییرات تبیین واريانس رصد از د33بدست آمده كه بنابراين339/0تعیین تعديل يافته برابر با  بيضر و 287/0با 
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سازمانی  عملکرد و مهارت های شخصی یجدول آنالیز واريانس رگرسیونی مربوط به متغیرها9-4شود.جدول مهارت های شخصی مربوط می

 باشد. می

 سازمانی عملکرد وآناليز واریانس رگرسيونی مهارت هاي شخصی  9-4جدول 

 داریاسطح معن آماره فیشر میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات منبع تغیرات

 99/0 25/18 61/18 1 412/15 رگرسیون

   622/0 49 218/20 خطا

    50 630/35 كل

 

 یمتغیرها رابطه مثبتبنابراين فرض نمايان شده است.  99/0 برابر با معناداریو سطح  25/18آماره آزمون فیشر برابر با  9-4در جدول 

 متغیر جهت حضور و يا عدم حضور  tو آماره آزمون مدل رگرسیونی  ضرايب . گرديده است ديیسازمانی تأ عملکرد ومهارت های شخصی 

 نشان داده شده است. 10-4در جدول  دل رگرسیونثابت م مقدار مهارت های شخصی و

 سازمانی عملکرد ورگرسيونی متغيرهاي مهارت هاي شخصی  ضرایبجدول آناليز  10-4جدول 

 مدل
ضرايب رگرسیونی 

 استاندارد نشده

خطای معیار ضرايب 

 رگرسیونی

ی  ونیرگرسضرايب 

 استاندارد شده
 tآماره 

سطح معنی 

 داری

 99/0 24/2  270/0 23/1 مقدار ثابت

 99/0 11/1 119/0 380/0 30/0 مهارتهای شخصی ضريب

 

بدست آمده است كه  30/0و  23/1برابر با  بیمهارت های شخصی به ترتمتغیر  بيو ضرضرايب شامل مقدار ثابت  10-4در جدول 

 گردد.و سطح معناداری حضور ضرايب رگرسیونی تأيید می tبا توجه به مقدار آماره آزمون 

 سازمانی = عملکرد 23/1+ 30/0(ت های شخصیمهار)
 

 دومفرضيه فرعی تحليل استنباطی  -4-3-3
 .ارددسازمانی رابطه وجود  عملکردفردی و  بینفرض صفر: بین مهارت های 

 .ارددنسازمانی رابطه وجود  عملکردفردی و  بین: بین مهارت های خلاففرض 

          H0 : p =0 

  H
1

: p  0 

 

 عملکردفردی و  بینالات  مهارت های ؤست مروری بر تعداد سا بیابیم لازم بالای اينکه بتوانیم آزمون مناسب آماری را برای فرضیه ابر

ات مربوط شود. متوسط نمررا شامل می11-16الات ؤباشد كه سسؤال می6فردی در پرسشنامه شامل  بینمهارت های  سازمانی داشته باشیم.

اسمیرنوف  -از روش كولموگروف،. برای آزمون نرمال بودن متغیرهاتفردی در نظر گرفته شده اس بینعنوان متغیر مهارت های ه ال بؤس6به 

 عملکردفردی و  بینداری متغیرهای مهارت های سطح معنی اسمیرنوف و -شامل آماره آزمون كولموگروف11-4. جدول شده استاستفاده 

 باشد.یسازمانی م

 سازمانی عملکردفردي و بيناسميرنوف مهارت هاي  -وآماره آزمون کولموگروفشاخص توصيفی  11-4جدول 

 داریناسطح مع آماره آزمون میانگین تعداد متغیرها

 360/0 21/1 33/4 50 فردی  بینمهارت های 

 433/0 46/1 14/4 50 سازمانی عملکرد

 

به ترتیب برابر با كه سازمانی  عملکردفردی و  بیناسمیرنوف برای متغیرهای مهارت های  -روفهای آزمون كولموگبا توجه به آماره

 بینفرض نرمال بودن متغیرهای مهارت های بدست آمده است. بنابراين  433/0و  360/0داری سطح معنی است و همچنین 46/1و  21/1
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فردی  بینمهارت های  یبین متغیرهاتعیین رابطه بنابراين برای گردد. میيید أت 05/0از  تربزرگداری با سطح معنیسازمانی  عملکردفردی و 

 . شودمیاز آزمون همبستگی پیرسون استفاده  سازمانی عملکردو 

 سازمانی عملکردفردي و  بينمربوط به مهارت هاي ضریب تعيين و پيرسون  همبستگیضریب  12-4جدول 

 ضريب همبستگی
سطح 

 معناداری

ضريب 

 تعیین

ضريب تعیین تعديل 

 يافته

خطای معیار ضريب 

 تعیین

شاخص دوربین 

 واتسون

552/0 99/0 312/0 218/0 110/0 598/1 

 

قرار دارد،فرض عدم وجود همبستگی بین خطاها رد  5/2الی  5/1(در فاصله 598/1واتسون) –از آنجايی كه مقدار آماره دوربین 

 یبین متغیرهايافته رگرسیونی  ليو تعدمعمولی ضريب تعیین  وپیرسون ضريب همبستگی توان از رگرسیون استفاده كرد. شود و مینمی

ضريب  ، 522/0برابر با بین دو متغیر بالا ضريب همبستگی نمايان شده است. 12-4 سازمانی در جدول عملکرد فردی و بینمهارت های 

 عملکردمربوط به  تبیین واريانس درصد از 21ت آمده كه بنابراين بدس218/0تعیین تعديل يافته برابر با  بيضر و 312/0تعیین برابر با 

 بینمهارت های  یجدول آنالیز واريانس رگرسیونی مربوط به متغیرها13-4شود.جدول فردی مربوط می بینسازمانی به تغییرات مهارت های 

 .باشدمی سازمانی عملکردفردی و 

 سازمانی عملکردفردي و  بينآناليز واریانس رگرسيونی مهارت هاي  13-4جدول 

 داریاسطح معن آماره فیشر میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات منبع تغیرات

 99/0 310/109 30/28 1 166/11 رگرسیون

   446/0 49 130/6 خطا

    50 296/17 كل

 

 رابطه مثبتبنابراين فرض ايان شده است. نم 99/0 برابر با معناداریو سطح  310/109آماره آزمون فیشر برابر با 13-4در جدول 

جهت حضور و يا عدم حضور  tو آماره آزمون مدل رگرسیونی  ضرايب . گرديده است ديیسازمانی تأ عملکردفردی و  بینمهارت های  یمتغیرها

 نشان داده شده است.  14-4در جدول  ثابت مدل رگرسیون مقداروفردی  بینمتغیر مهارت های 

 سازمانی عملکردفردي و  بينرگرسيونی متغيرهاي مهارت هاي  ضرایبآناليز  جدول 14-4جدول 

 مدل
ضرايب رگرسیونی 

 استاندارد نشده

خطای معیار ضرايب 

 رگرسیونی

ی  ونیرگرسضرايب 

 استاندارد شده
 tآماره 

سطح معنی 

 داری

 99/0 318/2  677/0 510/1 مقدار ثابت

 99/0 221/1 440/0 311/0 408/0 فردی بینمهارت های ضريب 

 

بدست آمده است  408/0و  510/1برابر با  بیفردی به ترت بینمهارت های متغیر  بيو ضرضرايب شامل مقدار ثابت  14-4در جدول 

 گردد.وسطح معناداری حضور ضرايب رگرسیونی تأيید می tكه باتوجه به مقدار آماره آزمون 

 مانیساز = عملکرد 510/1+ 408/0(فردی بینمهارت های )

 

 سومفرضيه فرعی تحليل استنباطی   -4-3-4
 .ارددسازمانی رابطه وجود  عملکردمديران  فرايندیفرض صفر: بین مهارت های 

 .اردندسازمانی رابطه وجود  عملکردمديران و  فرايندی: بین مهارت های خلاففرض 

H0 :  p =0 

  H
1

: p  0 
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 عملکردو  فرايندیالات  مهارت های ؤست مروری بر تعداد سا بیابیم لازم بالان مناسب آماری را برای فرضیه ی اينکه بتوانیم آزموابر

شود. متوسط نمرات را شامل می 17-22الات ؤباشد كه سسؤال می6در پرسشنامه شامل  فرايندیمهارت های  سازمانی داشته باشیم.متغیر

-كولموگروف ازروش، . برای آزمون نرمال بودن متغیرهاتدر نظر گرفته شده اس فرايندیای عنوان متغیر مهارت هه ال بؤس 6مربوط به 

و  فرايندیداری متغیرهای مهارت های اسمیرنوف وسطح معنی - شامل آماره آزمون كولموگروف15-4.جدول شده استاسمیرنوف استفاده 

 باشد.سازمانی می عملکرد

 سازمانی عملکردو  فرایندياسميرنوف مهارت هاي  -کولموگروفو آماره آزمون شاخص توصيفی  15-4جدول 

 داریناسطح مع آماره آزمون میانگین تعداد متغیرها

 213/0 14/1 33/4 50  فرايندیمهارت های 

 331/0 23/1 39/4 50 سازمانی عملکرد

 

به ترتیب برابر با كه سازمانی  عملکردو  فرايندیاسمیرنوف برای متغیرهای مهارت های  -های آزمون كولموگروفبا توجه به آماره

 فرايندیفرض نرمال بودن متغیرهای مهارت های بدست آمده است. بنابراين  331/0و  213/0داری سطح معنی است و همچنین23/1و  14/1

 عملکردو  فرايندیرت های مها یبین متغیرهاتعیین رابطه برای گردد. میيید أت 05/0از  تربزرگداری با سطح معنی سازمانی عملکردو 

 . شودمیسازمانی ازآزمون همبستگی پیرسون استفاده 

 سازمانی عملکردو  فراینديمهارت هاي  مربوط بهضریب تعيين و پيرسون  همبستگیضریب  16-4جدول  

ضريب 

 همبستگی

سطح 

 معناداری

ضريب تعیین تعديل  ضريب تعیین

 يافته

خطای معیار ضريب 

 تعیین

شاخص دوربین 

 تسونوا

447/0 99/0 199/0 215/0 117/0 560/1 

 

قرار دارد،  فرض عدم وجود همبستگی بین خطاها رد  5/2الی  5/1در فاصله  (560/1واتسون ) –از آنجايی كه مقدار آماره دوربین 

 یبین متغیرهايافته رگرسیونی  ليو تعدمعمولی ضريب تعیین  وپیرسون ضريب همبستگی توان از رگرسیون استفاده كرد. شود و مینمی

ضريب تعیین  ، 447/0برابر با بین دو متغیر بالا بستگی ضريب همنمايان شده است. 16-4 در جدول سازمانی عملکردو  فرايندیمهارت های 

سازمانی  عملکرد مربوط بهتبیین واريانس درصد از  5/21بدست آمده كه بنابراين 215/0تعیین تعديل يافته برابر با  بيضر و 199/0برابر با 

 شود.مربوط می فرايندیبه تغییرات مهارت های 

 باشد. می سازمانی عملکردو  فرايندیمهارت های  یونی مربوط به متغیرهاجدول آنالیز واريانس رگرسی17-4جدول 

 سازمانی عملکردو  فراینديآناليز واریانس رگرسيونی متغيرهاي مهارت هاي  17-4جدول 

 داریاسطح معن آماره فیشر میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات منبع تغیرات

 99/0 32/18 21/29 1 40/9 رگرسیون

   189/0 49 42/15 اخط

    50 82/24 كل

 

 رابطه مثبتبنابراين فرض نمايان شده است.  99/0 برابر با معناداریو سطح  32/18آماره آزمون فیشر برابر با 17-4در جدول 

و يا عدم حضور جهت حضور  tو آماره آزمون مدل رگرسیونی  ضرايب . گرديده است ديیسازمانی تأ عملکردو  فرايندیمهارت های  یمتغیرها

 نشان داده شده است.  18-4در جدول  ثابت مدل رگرسیون مقدار و فرايندیمتغیر مهارت های 

 سازمانی عملکردو  فراینديرگرسيونی متغيرهاي مهارت هاي  ضرایبجدول آناليز  18-4جدول 

 مدل
ضرايب رگرسیونی 

 استاندارد نشده

خطای معیار ضرايب 

 رگرسیونی

ی  ونیرگرسضرايب 

 اندارد شدهاست
 سطح معنی داری tآماره 

 99/0 24/5  141/0 21/1 مقدار ثابت
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 99/0 12/1 253/0 322/0 31/0 فرايندیمهارت های ضريب 

بدست آمده است كه  31/0و  21/1برابر با  بیبه ترت فرايندیمهارت های متغیر  بيو ضرضرايب شامل مقدار ثابت 18-4در جدول 

 گردد.و سطح معناداری حضور ضرايب رگرسیونی تأيید می tمون با توجه به مقدار آماره آز

 سازمانی عملکرد = 21/1+ 31/0فرايندی( مهارت های )

 

 اصلیفرضيه تحليل استنباطی  -4-3-5
 .رابطه وجود دارد مديرانی سازمانی باعملکردسازمانی كارآفرينفرض صفر:بین 

 .داردنرابطه وجود  ديرانمی سازمانی باعملکردسازمانی كارآفرين :بینخلاففرض 

H0 : p =0 

  H
1

 p  0 

 

 مديرانی سازمانی باعملکردسازمانی كارآفرينست مروری بر ا بیابیم لازم بالای اينکه بتوانیم آزمون مناسب آماری را برای فرضیه ابر

شود. متوسط نمرات مربوط را شامل می22الی  1الات ؤد كه سباشسؤال می22در پرسشنامه شامل  ی سازمانیكارآفرينداشته باشیم. متغیر 

برای آزمون نرمال بودن .باشدیال مؤس4سازمانی شامل عملکرد .متغیرتدر نظر گرفته شده اس ی سازمانیكارآفرينعنوان متغیر ه ال بؤس22به 

داری اسمیرنوف وسطح معنی-ون كولموگروفشامل آماره آزم 19-4. جدول شده استاسمیرنوف استفاده  -از روش  كولموگروف،متغیرها

 باشد.می مديرانی سازمانی وعملکردسازمانی كارآفرينمتغیرهای 

 ی سازمانی وعملکردسازمانی کارآفریناسميرنوف -و آماره آزمون کولموگروفتوصيفی  19-4جدول 

 داریناسطح مع آماره آزمون میانگین تعداد متغیرها

 255/0 45/1 17/2 50 ی سازمانیكارآفرين

 170/0 37/1 38/3 170 سازمانی عملکرد

 
 45/1به ترتیب برابر با كه ی سازمانی وعملکردسازمانی كارآفريناسمیرنوف برای متغیرهای  -های آزمون كولموگروفبا توجه به آماره

ی سازمانی كارآفرينیرهای فرض نرمال بودن متغبدست آمده است. بنابراين  170/0و  255/0داری سطح معنی است و همچنین 37/1و 

ی سازمانی كارآفرين یبین متغیرهاتعیین رابطه بنابراين برای گردد. میيید أت 05/0از  تربزرگداری با سطح معنی مديرانوعملکردسازمانی 

 . شودمیاز آزمون همبستگی پیرسون استفاده  مديرانوعملکردسازمانی 

 مدیرانی سازمانی وعملکردسازمانی کارآفرینمربوط به ن ضریب تعييو پيرسون  همبستگیضریب  20-4جدول 

ضريب 

 همبستگی

سطح 

 معناداری
 ضريب تعیین

ضريب تعیین تعديل 

 يافته

خطای معیار ضريب 

 تعیین

شاخص دوربین 

 واتسون

388/0 99/0 150/0 318/0 216/0 800/1 

 

قرار دارد،  فرض عدم وجود همبستگی بین خطاها رد  5/2الی  5/1( در فاصله 800/1واتسون ) –از آنجايی كه مقدار آماره دوربین 

 یبین متغیرهايافته رگرسیونی  ليو تعدمعمولی ضريب تعیین  وپیرسون ضريب همبستگی توان از رگرسیون استفاده كرد. شود و مینمی

ضريب تعیین  ، 388/0برابر با الا بین دو متغیر بضريب همبستگی نمايان شده است.  20-4 در جدولی سازمانی وعملکردسازمانی كارآفرين

سازمانی  عملکردمربوط به تبیین واريانس درصد از  8/31بدست آمده كه بنابراين 318/0تعیین تعديل يافته برابر با  بيضر و 150/0برابر با 

ی سازمانی كارآفرين یجدول آنالیز واريانس رگرسیونی مربوط به متغیرها 21-4شود.جدول مربوط میی سازمانی كارآفرينبه تغییرات 

 باشد. می مديرانوعملکردسازمانی 

 مدیرانی سازمانی وعملکردسازمانی کارآفرینجدول آناليز واریانس رگرسيونی متغيرهاي  21-4جدول 

 داریاسطح معن آماره فیشر میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات منبع تغیرات

 99/0 45/8 54/12 1 105/16 رگرسیون
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   16 49 215/11 خطا

    50 320/27 كل

 

 یمتغیرها رابطه مثبتبنابراين فرض نمايان شده است.  99/0 برابر با معناداریو سطح  45/8آماره آزمون فیشر برابر با  21-4در جدول 

ی كارآفرينمتغیر م حضور جهت حضور و يا عد tو آماره آزمون مدل رگرسیونی  ضرايب . گرديده است ديیتأی سازمانی وعملکردسازمانی كارآفرين

 نشان داده شده است.  22-4در جدول  ثابت مدل رگرسیون مقدار وسازمانی 

 مدیرانی سازمانی وعملکردسازمانی کارآفرینرگرسيونی متغيرهاي  ضرایبجدول آناليز  22-4جدول 

 مدل
ضرايب رگرسیونی 

 استاندارد نشده

خطای معیار ضرايب 

 رگرسیونی

ی  ونیرگرسضرايب 

 دارد شدهاستان
 tآماره 

سطح معنی 

 داری

 99/0 219/33  278/0 114/1 مقدار ثابت

مهارت های ضريب 

 كارآفرينانه
216/0 320/0 216/0 188/2 99/0 

 

بدست آمده است  216/0و  114/1برابر با  بیبه ترتی سازمانی كارآفرينمتغیر  بيو ضرضرايب شامل مقدار ثابت  22-4در جدول 

 گردد.و سطح معناداری حضور ضرايب رگرسیونی تأيید می tر آماره آزمون كه با توجه به مقدا

 

  با استفاده از رگرسيون چند متغيره تحليل استنباطی فرضيه اصلی -4-3-6
در  ثابت مدل رگرسیون مقدار وی سازمانی كارآفرينمتغیر جهت حضور و يا عدم حضور  tو آماره آزمون مدل رگرسیونی  ضرايب 

 ان داده شده است. نش 23-4جدول 

 مدیرانی سازمانی وعملکردسازمانی کارآفرینهاي خرده مقياسرگرسيونی  ضرایبجدول آناليز  23-4جدول 

 مدل
ضرايب رگرسیونی 

 استاندارد نشده

خطای معیار ضرايب 

 رگرسیونی

ی  ونیرگرسضرايب 

 استاندارد شده
 سطح معنی داری tآماره 

 99/0 267/1  207/0 114/1 مقدار ثابت

 99/0 110/1 119/0 380/0 300/0 های شخصی مهارتضريب 

 99/0 221/1 440/0 311/0 408/0 های بین فردی مهارتضريب 

 99/0 120/1 253/0 322/0 310/0 های فرآيندی مهارتضريب 

مهارت  ، فردی ینبمهارت های  ، مهارت های شخصی هایيب متغیراگردد مقدار ثابت و ضرمشاهده می 23-4طور كه در جدول همان

و سطح  tهای آزمون باشد كه باتوجه به آمارهمی310/0،  408/0،  300/0،  763/1در مدل رگرسیونی به ترتیب برابر با فرايندی های 

و توضیحات متعاقب آن نشان دهنده رتبه  24-4جدول گردد.تأيید میمقدار ثابت  صحت حضور ضرايب رگرسیونی 05/0از  كمترداری معنی

 با استفاده روش آنتروپی شانون است.  مهارت های شخصیهای مؤلفه يهگو

 مهارت هاي شخصی آنتروپی شانون مؤلفهآزمون نتيجه  24-4جدول 

 رتبه ضريب اهمیت بار اطلاعاتی میانگین هاگويه

تا چه اندازه ايده های خلاقانه ای كه توسط شما ارائه می شود ، درقالب 

 اجرا در می آيد؟ محصول يا خدمت جديد به

11/6 9809/0 113/0 1 

ايده های اجرا شده مربوط به محصولات و خدمات جديد تا چه اندازه بستر 

 لازم جهت عملکرد موثر را فراهم نموده است؟

25/5 8630/0 214/0 10 

در چه اندازه در اجرای تصمیمات بکر ، جديد و مبتکرانه پیشگام ، پیشتاز و 

 سر آمد هستید؟

36/3 9328/0 147/0 6 
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ملکرد عپیشتاز بودن شما در اجرای تصمیمات خلاقانه تا چه اندازه باعث 

 موثر تر می شود؟

72/5 9544/0 231/0 3 

وقتی اطلاعات كامل و جامعی در اختیار نداريد، تا چه اندازه حاضر هستید 

 تصمیماتی اتخاذ نمايید؟

17/4 9521/0 246/0 4 

تی كه در شرايط ريسک و مخاطره اتخاذ میزان رضايت شما از تصمیما

 نموده ايد، تا چه اندازه است؟

27/3 9066/0 216/0 9 

تا چه اندازه از تغییرات رخ داده در محیط كسب و كار خود را به عنوان يک 

 واقعیت می پذيريد و به استقبال آن می رويد؟

44/5 9450/0 238/0 5 

و كار شما رخ می دهد، بهره  تا چه اندازه از تغییرات محیطی كه در كسب

 برداری مناسب نموده ايد؟

50/4 9575/0 255/0 2 

تا چه اندازه به تغییرات رخ داده در صنعت و شركتی كه در آن هستید ، 

 پرداخته ايد؟

79/4 9327/0 280/0 7 

فرصت هايی كه تا كنون شناسايی كرده ايد، تا چه اندازه ای بهبود عملکرد 

 فراهم آورده است؟ و كسب و كارتان را

62/4 9310/0 278/0 8 

 

تا چه اندازه ايده های خلاقانه ای كه توسط شما ارائه می شود ، درقالب  »توان نتیجه گرفت كه گويهمی 28-4با توجه به جدول 

تا چه  ديو خدمات جد اجرا شده مربوط به محصولات یها دهيا» دارای بالاترين رتبه و گويه« محصول يا خدمت جديد به اجرا در می آيد؟

 رتبه است. نيترنيیپادارای « اندازه بستر لازم جهت عملکرد موثر را فراهم نموده است؟

 بااستفاده روش آنتروپی شانون است. فردی بینمهارت های  های مؤلفهو توضیحات متعاقب آن نشان دهنده رتبه گويه 25-4جدول 

 فردي بينمهارت هاي  آنتروپی شانون مؤلفهآزمون نتيجه  25-4دول ج

 رتبه ضريب اهمیت بار اطلاعاتی میانگین هاگويه

در برقراری ارتباط و تعامل با همکاران و زير دستان تا چه اندازه موفق و 

 رضايت بخش عمل نموده ايد؟

15/6 7909/0 114/0 3 

تا چه اندازه تعامل و ارتباط موثر با ديگران ،زمینه موفقیت شما و بهبود 

 سازمان را فراهم نموده است؟ عملکرد

21/9 6758/0 323/0 4 

تا چه اندازه در انجام مزاكره با سايرين ،متناسب با موقعیت مذاكره و شرايط 

 حاكم بر آن عمل نموده ايد؟

63/5 3476/0 563/0 5 

هنگامی كه با ديگران در حال انجام مذاكره هستید ، تا چا اندازه در دستیابی 

 یق می يابید؟به اهداف خود توف

26/8 9870/0 658/0 1 

رفتار ها و كلام شما تا چه اندازه در اطرافیانتان تاثیر گذار است)نفوذ و تاثیر 

 كلام شما بر همکاران و زير دستانتان چقدر است؟

55/4 3421/0 656/0 6 

تا چه اندازه مجموعه افرادی كه با شما كار می كنند، حاضر هستند در 

ازمانی ، حتی فراتر از وظايف قانونی خود، خواسته های چهارچوب مقررات س

 شما را برآورده می سازند؟

60/3 9459/0 214/0 2 

 

به  یابی، تا چا اندازه در دست دیدر حال انجام مذاكره هست گرانيكه با د یهنگام» توان نتیجه گرفت كه گويه می 25-4با توجه به جدول 

رفتار ها و كلام شما تا چه اندازه در اطرافیانتان تاثیر گذار است)نفوذ و تاثیر كلام » الاترين رتبه و گويهدارای ب« د؟یابي یم قیاهداف خود توف

 رتبه است. نيترنيیپادارای « شما بر همکاران و زير دستانتان چقدر است؟

 اده روش آنتروپی شانون است.فرايندی با استفمهارت های های مؤلفه و توضیحات متعاقب آن نشان دهنده رتبه گويه 26-4جدول 
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 فراینديمهارت هاي  آنتروپی شانون مؤلفهآزمون نتيجه  26-4جدول 

 رتبه ضريب اهمیت بار اطلاعاتی میانگین هاگويه

تا چه اندازه در طراحی اهداف و برنامه های كاری برای خودو كاركنان 

 سازمانتان موفق عمل نمايید؟

11/2 9345/0 213/0 5 

در انجام وظايفی همچون تقسیم كار ، ايجاد روابط بین افراد و تا چه حدی 

 واحد های سازمانی فعالیت ها در واحد كاريتان موفق عمل می كنید؟

13/6 9800/0 316/0 1 

تا چه حدی در تشريح برنامه ها و راهبردها به اقدامات عملی آشنا بوده و 

 مسلط هستید؟

45/6 9370/0 455/0 4 

نامه ها و راهبردهای تعین شده به وسیله شما به صورت كار تا چه اندازه بر

 آمد و اثر بخش به اجرا در می آيد؟

67/4 9562/0 625/0  

تا چه اندازه نقاط قوت و ضعف داخلی سازمانی و ساير عوامل بیرونی ، را 

 مورد ارزيابی و قرارداده ايد؟

79/3 9733/0 567/0 2 

اير فعالیت های سازمانی ، تحلیل و تا چه اندازه در پیگیری اهداف و س

ارزيابی هايی صورت گرفته از شرايط داخلی و خارجی سازمان را لحاظ می 

 كنید.

83/2 9638/0 788/0 3 

 

افراد و  نیروابط ب جاديكار ، ا میهمچون تقس یفيدر انجام وظا یتا چه حد »توان نتیجه گرفت كه گويهمی 26-4با توجه به جدول 

اهداف و برنامه  یتا چه اندازه در طراح »دارای بالاترين رتبه و گويه«د؟یكن یموفق عمل م تانيها در واحد كار تیفعال ینسازما یواحد ها

 رتبه است. نيترنيیپادارای « د؟يیخودو كاركنان سازمانتان موفق عمل نما یبرا یكار یها

 ارآفرينی سازمانی با استفاده روش آنتروپی شانون است.های مؤلفه كو توضیحات متعاقب آن نشان دهنده رتبه گويه 27-4جدول 

 کارآفرینی سازمانی آنتروپی شانون متغيرآزمون نتيجه  27-4جدول 

 رتبه ضريب اهمیت بار اطلاعاتی میانگین هاگويه

4267/4 مهارت های شخصی  9365/0 221/0 2 

233/6 فردی بینمهارت های   6815/0 421/0 3 

237/4 فرايندیمهارت های   9574/0 494/0 1 

 نیمهارت های ب »دارای بالاترين رتبه و مؤلفه « ی نديمهارت های فرا »توان نتیجه گرفت كه مؤلفه می 27-4ا توجه به جدول ب

 رتبه است. نيترنيیپادارای «  فردی

 

 

 
 

 ژوهش پ ايهافتهی -5-2

كارآفرينی های نشان داد كه مؤلفهباشد و ی و پراكندگی میشامل شاخص های مركزهای توصیفی مربوط به متغییرهای پژوهش يافته

اداره كل میراث فرهنگی وصنايع دستی  مديرانفرايندی از ديدگاه مهارت های  ، فردی بینمهارت های  ، مهارت های شخصیسازمانی شامل 

های موافق و خیلی ان دهنده انتخاب گزينهاند كه نش( بیشتر شده4ايی)عدد گزينه 5وگردشگری استان گیلان از حد متوسط طیف لیکرت 

های فرصیه فرعی و يک فرضیه اصلی براساس خرده مقیاس 3های استنباطی حاصل از باشد.يافتهموافق در سؤالات مربوط به متغیرها می

سازمانی شکل گرفته  فرايندی ورابطه آن با عملکردمهارت های  ، فردی بینمهارت های  ، مهارت های شخصیكارآفرينی سازمانی شامل 

سازمانی بوده است.يافته های كمی حاصل  عملکردو كارآفرينی سازمانی های استنباطی مربوط به فرضیه اصلی براساس رابطه بین است. يافته

داری از آزمون فرضیه فرعی اول نشان داد كه با توجه به ضريب همبستگی پیرسون و میزان ضريب تعیین رگرسیونی رابطه مثبت و معنی 

 = عملکرد سازمانی114/1+3/0()مهارتهای شخصی +408/0()مهارتهای بین فردی+ 31/0()مهارتهای فرايندی
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از ديدگاه مديران تأيید گرديده است.يافته های حاصل از آزمون فرضیه فرعی دوم نشان سازمانی عملکرد و  مديرانمهارت های شخصی بین 

مربوط به ضرايب رگرسیونی رابطه مثبت  tداد كه با توجه به ضريب همبستگی پیرسون و مدل رگرسیونی و تعیین آماره آزمون فیشر و آزمون 

های حاصل از آزمون فرضیه فرعی سوم نشان داد تأيید گرديده است.يافتهسازمانی عملکرد و  مديرانفردی  بینمهارت های دار بین و معنی

كه میزان ضريب همبستگی پیرسون معنا دار بوده و با توجه به ضريب تعیین و آماره فیشر )جهت صحت مدل رگرسیونی( فرض رابطه مثبت 

های استنباطی حاصل از آزمون فرضیه اصلی نمايانگر تأيید گرديده است. يافتهسازمانی  عملکردو  كاركنان فرايندیای مهارت هو معنا دار بین 

مربوط به جدول آنالیز  tو  Fهای بوده است. همچنین معنادار بودن آمارهكارآفرينی سازمانی و عملکرد سازمانی رابطه مثبت و معناداری بین 

های را تأيید كرده است.بنابراين يافتهكارآفرينی سازمانی و عملکرد سازمانی رگرسیونی رابطه مثبت و معنادار بین  رگرسیونی و آزمون ضريب

كارآفرينی سازمانی و عملکرد های های فرعی و اصلی نشان دهنده رابطه مثبت و معنادار بین خرده مقیاساستنباطی حاصل از آزمون فرضیه

 بوده است.سازمانی 

 

 بحث مربوط به فرضيه فرعی اولنتيجه و
سازمانی عملکردمهارت های شخصی و های پژوهشی نشان داده كه رابطه مثبت و معناداری بین براساس آزمون فرضیه فرعی اول، يافته

ی متغیرهای هاوجود دارد.در ابتدا برای پاسخ به فرضیه فرعی فوق از آزمون كولموگروف ـ اسمیرنوف برای بررسی نرمال بودن توزيع داده

و مهارت های شخصی های مربوط به دو متغیر  استفاده شده است.فرض نرمال بودن توزيع دادهسازمانی عملکردو مهارت های شخصی 

از همبستگی پیرسون استفاده سازمانی عملکردو مهارت های شخصی برای آزمون رابطه بین دو متغیر كلی تأيید گرديده لذاسازمانی عملکرد

باشد می 01/0پذيری با سطح خطا 536/0برابر با مهارت های شخصی و اثربخشی سازمانی  ب همبستگی پیرسون برای دومتغیرشده است.ضري

شده  25/18كه در نتیجه رابطه بین دو متغیر فوق را تأيید شده است.با توجه به جدول آنالیز واريانس رگرسیونی، آماره آزمون فیشر برابر با 

مهارت های شخصی توان گفت كه نیکويی برازش مدل رگرسیون مربوط به تأثیر متغیر می 01/0طاپذيری كوچکتر از كه با توجه به سطح خ

كه با افزايش میزان ريسک پذيری مديران میزان بهره وری  مورد تأيید گرديده است. در تبیین فرضیه حاضرمی توان گفتسازمانی برعملکرد

نیز افزايش يافته و عملکرد كلی آنها بهبود خواهد يافت.وجود میزان ريسک های عملیاتی بالاتر خود  كاری آنها و كاركنان زير مجموعه آنها

نشانی از عملکرد مديران می باشد.درضمن نوع تصمیم گیری مديران برگرفته از میزان اطلاعات موجود و در دسترس آنهاست. نوع تصمیمات 

ان می باشد.نهاتاً بايد اذعان داشت كه مديران سازمان بايد بر اساس صلاحیت های تخصصی اتخاذ شده نمايانگر عملکرد صحیح آنها در سازم

نتیجه فوق باتحقیقات و دانش خود مورد ارزيابی قرار گیرند و میزان عملکرد آنها منوط به دانش و توانمندی آنها در حل مسائل سازمانی است.

(مطابقت دارد و 2015(، شان وهمکاران )2015همکاران) فريراو(،1391)وهمکاران (،اكبری1392(،نوروزی وهمکاران)1393سیفی وهمکاران)

 شود.پشتیبانی می

 

 نتيجه وبحث مربوط به فرضيه فرعی دوم
و فردی  بینمهارت های های پژوهشی نشان داده كه رابطه مثبت و معناداری بین براساس آزمون فرضیه فرعی دوم، يافته

 ـاسمیرنوف مربوط به متغیرهای مارهوجود دارد. آسازمانی عملکرد كه به ترنیب سازمانی عملکردفردی و  بینمهارت های های آزمون كولموگروف

رد فردی  بینمهارت های های متغیر باشد.بنابراين فرض نرمال بودن توزيع دادهمی 433/0و360/0با سطح معنی داری  46/1و 21/1برابر با 

 01/0پذيری با سطح خطا 552/0برابر با سازمانی عملکردفردی و  بینمهارت های ن برای دومتغیر شود.میزان ضريب همبستگی پیرسونمی

 سازمانیبر عملکردفردی  بینمهارت های باشد كه در نتیجه رابطه بین دو متغیر فوق را تأيید شده است.صحت مدل رگرسیون تأثیر متغیر می

باشد كه با توجه به می 310/109نس رگرسیون استفاده شده كه آماره آزمون فیشر برابر با بررسی كنیم از آزمون فیشر در جدول آنالیز واريا

 برفردی  بینمهارت های توان گفت كه نیکويی برازش مدل رگرسیون مربوط به تأثیر متغیر می 01/0سطح خطاپذيری كوچکتر از 

گفت مديران عالی سازمان سرنوشت سازمان  خود را در فرضیه می توان ن اين یمورد تأيید قرار گرفته است. بنابراين در تبیسازمانی عملکرد

دست داشته و با تصمیم گیری درست و منطقی می توانند عملکرد خوبی از خود و سازمانشان بجای گذارند.از جمله مواردی كه بهبود عملکرد 

ی از ديگر همکاران روشهای نوينی را در اجرای قوانین سازمانی مديران را درپی دارد اين است كه آنها بطور مستمر تلاش نموده و با بهره گیر

يکی از دلايل پیشرفت مديران تعهدمداری آنان در قبال  ارائه دهند.تنها در اين صورت است كه عملکرد نهايی آنان بهبود و توسعه می يابد.

ا بدرستی انجام داده و دستیابی به اهداف عالیه سازمان مسئولیتهايشان است و تا مادامی كه اين تعهد پابرجا باشد مديران وظايف خود ر

(، شکاری 1389، كوشکی جهرمی وهمکاران)(1387عبدالمالکی وديگران)نتیجه فوق با تحقیقات براحتی میسر خواهد گشت.

 شود.نیز حمايت می(2012(،ين چان وديگران)2014آلیومختار) (،1390وحیدرزاده)
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 ی سومنتيجه وبحث مربوط به فرضيه فرع
و  فرايندیمهارت های های پژوهشی نشان داده كه رابطه مثبت و معناداری بین براساس آزمون فرضیه فرعی سوم، يافته

با سطح خطاپذيری  14/1كه برابر با  فرايندیمهارت های وجود دارد. آماره آزمون كولموگروف ـ اسمیرنوف مربوط به متغیر سازمانی عملکرد

مهارت های  شود.بنابراين برای رابطه بین دومتغیررد نمی فرايندیمهارت های های متغیر ض نرمال بودن توزيع دادهشده .بنابراين فر 01/0

و  فرايندیمهارت های از همبستگی پیرسون  استفاده شده است.ضريب همبستگی پیرسون برای دومتغیر سازمانی وعملکرد فرايندی

باشد كه در نتیجه رابطه بین دو متغیر فوق را تأيید شده است.درجدول آنالیز می 01/0ذيری پبا سطح خطا 447/0برابر باسازمانی عملکرد

توان گفت كه نیکويی برازش می 01/0شده  كه با توجه به سطح خطاپذيری كوچکتر از  32/18واريانس رگرسیونی، آماره آزمون فیشر برابر با 

رتبیین اين فرضیه می توان گفت دمورد تأيید قرار گرفته است.سازمانی عملکرد بر ندیفرايمهارت های  مدل رگرسیون مربوط به تأثیر متغیر

متخصصین و كارشناسان خبره در زمینه ای  همکاری باهرچه بیشتر با مجهز شدن به دانش های مديريتی و آماری و همچنین  كاركنانكه 

با ايجاد و يا تقويت واحدهای مربوط بتوانند زيرساختارهای لازم را برای مربوطه ، اين مهارت ها را تقويت نموده ، و از طرفی ديگر بايستی 

(، شیخ علی زاده 1391(، اكبری وهمکاران)1391تقويت اين مهارت ها را ايجاد نمايند.نتیجه تحقیقات توسط حیدری نژادوهمکاران)

 شود.( حمايت می2012(، ين چن وهمکاران)2014(، سیاكیاوهمکاران)1392وتجاری)

 

 تيجه وبحث مربوط به فرضيه اصلین
سازمانی عملکردو  كارآفرينی سازمانیهای پژوهشی نشان داده كه رابطه مثبت و معناداری بین براساس آزمون فرضیه اصلی، يافته

شده كه  01/0پذيری با سطح خطا 388/0برابر با سازمانی عملکردو  كارآفرينی سازمانیوجود دارد. ضريب همبستگی پیرسون برای دومتغیر 

شده  كه با توجه به سطح خطاپذيری  45/8در نتیجه رابطه بین دو متغیر فوق را تأيید كرده است. آماره آزمون فیشررگرسیونی  برابر با 

قرار مورد تأيید  سازمانیبرعملکرد  كارآفرينی سازمانیتوان گفت كه نیکويی برازش مدل رگرسیون مربوط به تأثیر متغیر می 01/0كوچکتر از 

بايد از تمامی ابزارهای  كاری خودبرای ارتقاء وبکارگیری عملکرد كامل  كاركنانگرفته است. درتبیین اين فرضیه می توان گفت 

استفاده نمايد.درضمن رهبران بايد باافزايش درگیری وتعامل باكاركنان و وظايف سازمانی آنها،روابط میان كاری وهمسطح خود در دراختیار،

تقی زاده گردند. نتیجه فرضیه فوق با تحقیقات  مديران سازمانیعملکردفزايش  داده ونهايتاً منجربه به افزايش وبهبود وتوسعه ادارات را ا

 شود.(حمايت می2014(، آلیومختار)2014(، سیاكیاوهمکاران)1391(، كلانتری ونرگسی)1391فراهانی وهمکاران) (،1391وهمکاران)
 

 پيشنهادهاي کاربردي

 انعطاف كاری روابط برقراری تفويض اختیار، قبیل از سازمانی كارآفرينی های زمینه كردن مهیا در مديران اساسی نقش به توجه با.1

 ارتقا برای شاخصی عنوان به سازمانی عملکرد از كه سازمان شود می پیشنهاد كارآفرينی مناسب سازمانی فرهنگ ايجاد پذير،

 .قراردهند سنجش مورد را هستند ارتقا كانديد كه افرادی سازمانی و عملکرد نمايد استفاده دارش مديران جانشینی و مديران

 به را اثربخشی سازمانی بحث آموزش( مشاغل، تحلیل و تجزيه استخدام، )جذب، انسانی منابع مديريت های فرايند در ها سازمان.2

 .بگیرند درنظر انسانی منابع در جذب دخیل غیرهایمت ساير كنار در را متغیر اين و دهند قرار نظر مد جدی صورت

انها . كارگاههای آموزشی بصورت دوره برگزار گردد تا مديران بصورت تخصصی از دانش و علم كافی برخوردار گردند. راز موفقیت سازم3

 آگاه و متخصص می باشد. در فضای رقابتی داشتن مديران

عالیتهای مديران واحدها را كنترل نمايد و بازخورد مناسب عملکرد آنان را به آنها ابلاغ مديريت ارشد سازمان بايد بطور نامحسوس ف.4

 نمايد.

.ابزارهای لازم جهت تنبیه ويا پاداش كاركنان بايد در اختیار مديران قرار گیرد تا در زمان مقتضی بتوانند جهت توسعه وبهبود 5

 عملیات كاركنان از اين ابزار استفاده نمايند.

يريت عالی سازمان جهت ارتقاء كمی و كیفی عملکرد مديران سازمان بايد مشاورانی را از میان مديران برجسته ويا خارج از مد.6

سازمان انتخاب نموده و طی برگزاری كارگاههای آموزشی نقاط قوت و ضعف آنان را شناسايی و با ارائه راه حلهای مفید و كارساز 

 ران واحدها بردارند.گامی موثر در بهبود عملکرد مدي
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