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 نوآوري  و مديران اجتماعي –هاي عاطفي  بررسي رابطه بين شايستگي

 رفتاري و اي زمينه فني، هاي شايستگي اي واسطه نقش: دانشگاهي

 اعضاي هيأت علمي
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 چکيده

رابطه بین  علمی در هیأت اعضای رفتاری و ای زمینه فنی، های شایستگی ای واسطه نقش حاضر، بررسی هدف از انجام پژوهش

 هیأتتمامی اعضای آن  جامعه آماریو  یپژوهش از نوع همبستگ .بوددانشگاهی  نوآوری  ویران مد اجتماعی –های عاطفی  شایستگی

با استفاده از جدول مورگان، تعداد  که بود نفر 531 مشتمل بر 11 -14علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد بندرعباس در سال تحصیلی 

مدیران دانشگاهی،  عاطفی ـ اجتماعی های پرسشنامه شایستگیشامل پژوهش  ابزارهای. ندانتخاب شد به عنوان نمونه نفر 19

 1 فیطای و رفتاری اعضای هیأت علمی با  های فنی، زمینه پرسشنامه محقق ساخته نوآوری دانشگاهی و پرسشنامه شایستگی

های  میانگین شایستگیکه نتایج نشان داد . که پس از محاسبه روایی و پایایی، بین افراد نمونه توزیع گردید بود کرتیل یا گزینه

گانه اعضای هیأت علمی و نوآوری دانشگاهی دانشگاه آزاد اسلامی واحد بندرعباس در هر  های سه اجتماعی مدیران، شایستگی -عاطفی

 رفتاری و ای زمینه فنی، های شایستگیهمچنین مشخص گردید . تر از سطح مطلوب اما بیشتر از سطح حداقلی است یک از ابعاد پایین

 .ای دارند واسطه دانشگاهی بررسی نقش نوآوری  ومدیران  اجتماعی –های عاطفی  رابطه بین شایستگی علمی در هیأت اعضای

 

 رفتاریشایستگی  و ای زمینهشایستگی  فنی، دانشگاهی، شایستگی ، نوآوریاجتماعی -عاطفی های شایستگی :کليدي هاي  واژه

 

 مقدمه

به  ازیخود ن یرقابت تیظ موقعحف یها برا امروزه اکثر سازمان

مستلزم آن است که  عیسر راتییتغ. دارند عیسر رییتغ

بوده و به  ریپذ باشند که انطباق مدیرانی یها دارا سازمان

را  ندهایو فرآ ها ستمیصورت مؤثر کار کنند، به طور مداوم س

 . مدار باشند یبهبود بخشند و مشتر

 آشفته و  طیمح تیریو مد تیدر هدا یدیکل یعنصر مدیران

 یها تفاوت ، برخوردار از انواع شایستگی مدیران. هستند ریمتغ

( 9111)  5جی چنگ کان و .کنند یم جادیا یبزرگ

نفوذ و تأثیرگذاری،  را نامدیرهای مورد نیاز  شایستگی

مسئولیت اجتماعی، توانایی پژوهش و بررسی، میل به 

ی، ابتکار، گیری، مهارت بین فرد توانایی تصمیم موفقیت،
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  دانند میاعتماد به نفس و توانایی مدیریت منابع انسانی 

 (.9111،  چرنیس و آدلر؛ 5111،   دنهام؛ 5113 ، تامپسون)

کاری و دائماً فضاهای رقابتی تعیین کننده در  واملعیکی از 

عواطف،  نظیر 1اجتماعی ـعاطفیهای  شایستگی ،متغیر امروز

 (.9151،  فیونا) باشد می نیروحی و رواهای  احساسات، حالت

کارکنان ی عملکرداثربخش

                                                 
2 . Thompson 
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 ـ عاطفی یها وابسته به برخورداری و بکارگیری شایستگی 

،  ، چنگ و داینتیموری)ست ا سازماندر فضای  اجتماعی

رویکرد شایستگی  از سوی دیگر،(. 9113، 1میر و گهر؛ 9119

یک، به کارکنان، به عنوان یک اصل بنیادین و استراتژ 1محور

است که با  در واقع حلقه رابط بین کارکنان، مدیران و سازمان

تواند در  سازمان می ،های کارکنان شایستگیدر نظرگرفتن 

که در  .ها بپردازد به رقابت با سایر سازمان وسعت بیشتری

توأمان منفعت خواهند داشت  نهایت کارکنان و سازمان

ترین  ناسبیکی از بهترین و م بنابراین. (9151، 51ساها)

کارگیری رویکرد  رویکردها برای نائل شدن به این مهم، به

  .منابع انسانی است شایستگی محور در

هرچند توافق اندکی بر سر معنای دقیق شایستگی وجود دارد 

اما معمولاً ویژگی مشترک دانش، مهارت و نگرش بین این 

ی توانای»برخی از محققان، شایستگی را . شود تعاریف مطرح می

هایی که موجب عملکرد  ها و نگرش بکارگیری دانش، مهارت

تعریف « شوند مناسب مطابق با استانداردهای خاص می

؛ 9111، 59؛ کوسا و استاک9113، 55مارتل و گیلز)اند  نموده

گروهی دیگر (. 9111، 54و فلید 9111، 53بوون، فارلی و کلولی

« هوظیف انجام دادن ظرفیت توانایی و قدرت،»شایستگی را 

،  5؛ سنگه9119، 51و پیس ، اسمیتبیهام)اند  تعریف نموده

شایستگی را ( 9151)ساها و ( 9111) 59ورایوت(. 9111

ها و  ای از رفتارها که ترکیب واحدی از دانش، مهارت مجموعه»

 .دانند می« کند ها را منعکس می نگرش

در  ریمستمر و فراگ یبهبود و نوآورها،  علاوه بر شایستگی

و  ها وهیش افتنی یکندوکاو منظم برا نوعی واقع در ا،ه دانشگاه

از آنجا  .است یطیو تحولات مح رییتغ ،نو به فشارها های پاسخ

 گردی ها و متحول دانشگاه دهیچیپ طیکه امروزه در مح

کارآمد  راتییتغ نیبا ا ییارویرو  یبرا یتکرار های واکنش

 یبرا دیجد های راه یدر جستجو دیلذا دائم با اشد،ب ینم

                                                 
7 . Moore, Cheng & Dainty 

8 . Mayer & Geher 

9  . Competency Based 

10 .Saha 
11 .Martel & Gilles 

12 .Kosa & Stock 

13 . Bowen, Farley & Clewley 
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15 .Byham, Smith & Paese 
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 ها آن دسته از دانشگاه یبرآمد به عبارت طیواکنش در برابر مح

خود ادامه دهند که  یبه بقا ایو پو دهیچیپ طیدر مح توانند می

جهت  یدیجد های و طرح ها دهیبه طور مستمر قادر به خلق ا

 ،بهرامی و همکاران) باشند یطیمقابله با فشارها و تحولات مح

شده است که  نظردیتجد زیهر چ 51یدانشگاه ینوآور (.5311

سازمان را در  تیدرآمده باشد و موقع قتیو به حق یطراح

بلند مدت  یرقابت یبرتر کی زیمقابل رقبا استحکام بخشد و ن

است که  یدیجد زیخلق چ ،ینوآور یبه عبارت. سازد سریرا م

 ،یدختیطالب ب) را دنبال و به اجرا رساند نیهدف مع کی

 ینوآور یتیریمد دگاهیاز د( 5111) 51کردرا ریبه تعب(. 5313

از عملکرد را  ای است که بعد تازه یرییتغ یبه معنا یدانشگاه

بهره  یبه معنا ینوآور ،یسازمان دگاهیاز د کنیول کند، یخلق م

خلق، توسعه و  ندیدر واقع به فرا. است دیجد دهیاز ا یبردار

گفته  یدانشگاه یآوررفتار تازه، نو ای دیجد دهیا کی یاجرا

تواند به عنوان  یم یدانشگاه یدانست که نوآور دیبا. شود یم

نفوذ بر آن در  ای یخارج طیپاسخ به مح یبرا یسازمان رییتغ

 .نظر گرفته شود

های  رابطه بین شایستگی بررسیپژوهش حاضر به منظور 

های فنی، رفتاری و  و شایستگی مدیران اجتماعی ـ عاطفی

ریزی و اجرا شد تا ضمن  طرحای اعضای هیأت علمی  زمینه

بهبود راهبردها و  ،بین این متغیرها به اصلاح  بررسی رابطه

و به طور  اسلامی واحد بندرعباس آزادهای دانشگاه  ریزی برنامه

به علاوه، این امر به . کلی به توسعه و بهسازی آن یاری رساند

 تواند منجر به ارتقای کارآمدی و سلامت سازمانی خود می  نوبه

و  آن در جامعه گردد  و افزایش موفقیت سازمان و بهبود وجهه

. دینما یم کمک آن یاجتماع یستگیشا رشد به در نهایت

همچنین تعیین جایگاه و ارتقاء نقش مدیران در پرورش 

و بالتبع کمک به توسعه اعضای هیأت علمی شایسته  کارکنانی

ال ایجاد پژوهش به دنباین . ای برخوردار است از اهمیت ویژه

های کارمندان و  هایی برای بهبود یا تغییر شایستگی زمینه

ای  های فنی، رفتاری و زمینه بسترسازی برای خلق شایستگی

مطلوب اعضای هیأت علمی و متناسب با نوع شایستگی 

زاد اسلامی واحد آعاطفی ـ اجتماعی، مدیران دانشگاه 

نقش  یبررس الذکر، با توجه به موارد فوق .باشد بندرعباس می

ای و رفتاری اعضای هیأت  های فنی، زمینه شایستگی یا واسطه

                                                 
18 . academic innovation 

19 . Drucker 
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 اجتماعي مديران -هاي عاطفي شايستگي

 خودآگاهی

 خود مدیریتی

 آگاهی اجتماعی

 مدیریت روابط 

 
 

 

 هاي اعضاي هيأت علمي شايستگي

 های فنی شایستگی

 ای های زمینه شایستگی

 های رفتاری شایستگی

 نوآوري دانشگاهي

 نوآوری آموزشی 

 نوآوری پژوهشی 

 نوآوری سازمانی 

  

 رانمدی اجتماعی –های عاطفی  علمی در رابطه بین شایستگی

( 5)مدل مفهومی پژوهش در شکل . است و  نوآوری دانشگاهی

 :نشان داده شده است

به عنوان  رانیمد یاجتماع -یعاطف یها یستگیشادر این مدل 

به عنوان متغیر  یعلم أتیه یاعضا یها یستگیشا اد،ز برونمتغیر 

 .هستندزاد  درونبه عنوان متغیر  نوآوری دانشگاهیو  واسطه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومي پژوهش: 1شکل 

 مباني نظري و پيشينه 

تعیین کننده در  واملعبسیاری از محققین معتقدند یکی از 

 ـعاطفیهای  ایستگیش ،کاری و دائماً متغیر امروزفضاهای رقابتی 

... و  روحی و روانیهای  عواطف، احساسات، حالت نظیراجتماعی 

   رجوج ؛9111، چرنیس و آدلر؛ 9111،  گلمن)باشد  می

 آنچنان یاجتماع یستگیشا وعاطفی  یستگیشا سازه دو. (9111،

 یگرید بدون را یکی بتوان است مشکل که دارند وندیپ یکدیگر به

 دارند یاجتماع علائمعاطفی عموماً  های تحال، زیرا کرد فیتوص

توانایی آموخته  یکعاطفی  های شایستگی. (5113 ،  تامپسون)

و در عملکرد  دارددر هوش عاطفی  ست که ریشهاشده و اکتسابی 

چرنیس و آدلر، )نماید  نقش اساسی ایفا می نیز آمیز شغلی موفقیت

 به کردن کار توانایی بیانگر نیز اجتماعی های شایستگی. (9111

 عواطف مدیریت و شناخت شامل و است دیگران با اثربخش صورت

 به زعم(. 9115 ،93گلمن و چرنیس) شود می دیگران احساسات و

 معنای به اجتماعی های شایستگی( 9119) 94دیرونژ و اسمیت

 آگاهی ارتباطی، های مهارت و است مردم با کارکردن توانایی

گلمن  .شود می شامل را انگیزش ایجاد و تعارض حل اجتماعی،

 که دارنده داند را مهارتی می اجتماعی -یعاطف شایستگی( 9115)

ی، تیریخود مدنموده، با خود را کنترل  اتیروح ی،خود اگاه باآن 

 باآن را درک و  ریتاث یهمدلبخشیده، با بهبود  روحیات خود را

 گرانیخود و د یاتکه روح نماید میرفتار  ای گونهروابط، به  تیریمد

 .ردب میبالا  را

                                                 
20-Goleman  
21 . George 

22 .Thompson 

23 . Cherniss & Goleman 

24 . Smit & Dejcronjé 

های عاطفی  به بررسی رابطه بین شایستگی( 9155) 91کرکلند

 های شغلی و تعهد سازمانی  ـ اجتماعی با نوآوری، شایستگی

های  اند که شایستگی کارکنان پرداختند و نتیجه گرفته

های  اجتماعی رابطه معناداری با نوآوری و شایستگی -عاطفی

( 9159)  9اسکاندورا و لانکا همچنین. شغلی کارکنان دارد

 ی باتیریو خودمد یمهارت خودآگاه نیبنشان دادند که 

 .داری وجود دارد رابطه مثبت و معنی رفتاری های شایستگی

، 91یبا ارائه مبنای شایستگ 99ژهانجمن بین المللی مدیریت پرو

. تعریف رسمی از شایستگی مورد انتظار را فراهم آورده است

ها به سه  نام دارد، شایستگی 91یشایستگ در این مدل که چشم

تفکیک  39ای و زمینه 35، رفتاری31سه دسته شایستگی فنی

ها اساساً دربردارنده ابعادی  این مجموعه شایستگی. اند شده

هستند که در کنار یکدیگر عملکرد را توصیف نموده و کم و 

اصطلاح چشم شایستگی . باشند بیش از یکدیگر مستقل می

های  در کلیه اجزاء به هنگام ارزیابی موقعیتبیانگر یکپارچگی 

دهنده دیدگاه و بصیرت است  باشد و نشان مختلف می

  (.5315محمدی، ناصری جهرمی و معینی شهرکی، )

های  به توصیف اجزاء بنیادین شایستگی: های فنی شایستگی

فرد با دارا بودن آنها، عملکرد مناسب و پردازد که  می فرد

                                                 
25  . Kirkland 

26 . Scandura  & Lankau 

27 .IPMA (International Project Management 

Association) 

28 .Competence Baseline 

29 .Eye of Competence 

30 .Technical Competence 

31 .Behavioral Competence 

32 .Contextual Competence 
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در پژوهش حاضر، متناسب با . دهد میبخشی ارائه  رضایت

ها و مراکز آموزش عالی  وظایف اعضای هیأت علمی دانشگاه

 1های فنی آنان شامل  اعم از آموزشی یا پژوهشی، شایستگی

یاری و  -3مشاوره  -9تدریس  -5  :جزء به شرح زیر است

های علمی و  انجام فعالیت -4رسانی به دانشجویان  خدمت

نظارت و تضمین کیفیت  - ارائه دروس  مدیریت -1ای  حرفه

تاگومری و ) مدیریت کلاس – 1 و تکالیف -1ارائه بازخورد  -9

 (.5111، 31سادلر؛ 9155، 34ریکارد؛ 9155، 33بیشاب

. جنبه های فردی را توصیف می کند: شایستگی های رفتاری

های آنان در ارتباط با سایر  این محدوده به طرز رفتار و مهارت

شامل شایستگی رفتاری اعضای هیأت علمی . داردافراد توجه 

انگیزش  و مشارکت -9رهبری  -5  :جزء به شرح زیر است 54

 -9انتقادپذیری  - آرامش  -1قاطعیت  -4خودکنترلی  -3

 -55مشورت  -51کارایی  -1  نتیجه محوری -1 خلاقیت

ی و اصول اخلاقرعایت  -53بحران  تعارض وحل  -59مذاکره 

،  3داربی)های فرهنگی دانشجویان  تفاوت م بهاحترا -54

؛ تراورز، الیوت و 9154، 39هانسون ؛9155ریکارد، ؛ 9155

 (.5113، 31کراچول

 فردبه توصیف اجزایی از شایستگی : ای های زمینه شایستگی

. شوند پردازد که به محیط و مقتضیات کاری آنان مربوط می می

نمودن های آنان در مدیریت  این محدوده شامل شایستگی

و همچنین توانایی عملکرد در یک  روابط با سازمان صف

  شامل  اعضای هیأت علمی ای شایستگی زمینه. سازمان است

مدیریت  -9محوری  دانشگاه -5: جزء به شرح زیر است

 رعایت مسایل -4 آوری آموزشی آشنایی با فن -3 دانشجویان

باط با تعامل و ارت -  و توجه به قوانین و مقررات -1ایمنی 

؛ 9155اگومری و بیشاب، ؛ ت9153، 31دیلر و مول)دانشجو 

 (.9111، 41واچل ؛9155ریکارد، 

های  برخی از محققین نشان دادن که بین نوآوری و شایستگی

سریکان و ؛ 5315عربی، )کارکنان رابطه وجود دارد 

به بررسی تأثیر ( 9153) 49کاپاگودا (.9119، 45دالریمپل

                                                 
33 . Tagomori & Bishop 

34 . Ricard 

35 . Sadler 

36 . Darby 

37 . Hanson 

38 . Travers, Elliott & Kratochwill 

39 . Diller & Moule 

40 . Wachtel 

41  . Srika   & Dalrymple 

42 . Kappagoda 

ای آنان پرداخته و  عملکرد وظیفههای مدیران بر  شایستگی

نتیجه گرفته است که رابطه مثبت و معناداری بین 

ای  اجتماعی مدیران و عملکرد وظیفه -های عاطفی شایستگی

های  همچنین نتیجه گرفته است که شایستگی. آنان وجود دارد

کاپاگودا، ) مدیران بر بروز خلاقیت و نوآوری در آنان تاثیر دارد

9153.) 

در  یک سازمانعبارت است از ظرفیت کلی  سازمانی وآورین

 ،43اورت و دین)جدید به بازار  محصولات و خدماتمعرفی 

 ندهای سازمانییفرا و بهبود خدمات نوآوری سازمانی،. (9111

های جدید برای ایجاد ارزش را سبب شده و در نهایت منجر به

 .(9119 ،44و بائر بوفورست)خواهد شد  هاذینفعان سازمان

و سازمانی پذیری انعطافاصل به دلیل ارتباط آن با  بنابراین

لو  (.9114، 41رانکو) بسیار مهم و اساسی استموضوعی  ،تولید

را مشتمل بر تغییرات در  سازمانینوآوری ( 9151)  4و چن

در راستای به کارگیری  سازمانساختار و فرایندهای یک 

به کارگیری کار مفاهیم جدید مدیریتی، کار و عملیاتی مانند 

های تخصصی در تولید، مدیریت زنجیره تأمین یا گروه

بائر بو و فورست .اندهای مدیریت کیفیت در نظر گرفتهسیستم

در نظر  49سه بعد زیر را برای نوآوری دانشگاهی( 9119)

 :اند گرفته

ارائه انواع  ، بهبعد آموزشی نوآوری دانشگاهی ؛41بعدآموزشی

 در اد آموزشی و طراحی برنامه درسیها، موجدیدی از رشته

بعد  منظور از ؛41بعد پژوهشی .پردازد میهای مختلف رشته

زمینه پژوهش در  نمودنپژوهشی نوآوری دانشگاهی فراهم 

همکاری با سایر همچنین و  یسسات تحقیقاتؤدانشگاه و م

بعد سازمانی نوآوری ؛ 11بعد سازمانی .باشدها میدانشگاه

افزایش انگیزه  منظور بههای جدید ده راهدانشگاهی در برگیرن

تدریس و امکان  دراساتید  در کار، افزایش انگیزهکارکنان 

 .باشددسترسی به پیشرفت تدریجی و مداوم می

در پژوهش خود نشان ( 9154) 15، کوبرگ و چومیرکریستین

مثبت، مستقیم  دادند که خودآگاهی و نوع تعامل مدیران رابطه

                                                 
43 . Ortt & Duin 

44 . Furst Bowe & Bauer 

45 . Runco 

46 . Lu & Chen 

47 . academiv innovation 

48  . distans instruction 

49 . distans research 

50 .  distans organizationly 

51 . Christine, Koberg & Chusmir 
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در ( 9153) 19ری. قیت و نوآوری داردو معناداری با خلا

خودآگاهی و خودمدیریتی با  پژوهش خود به بررسی رابطه

. خلاقیت و نوآوری معلمان مدارس شهر نیویورک پرداخت

نتایج پژوهش وی نشان داد که خودآگاهی و خودمدیریتی 

و  وال. مثبت و معنادار با خلاقیت و نوآوری است دارای رابطه

های  بررسی رابطه نوآوری و شایستگیبه ( 9111) 13شرر

که متغیر مدیریت  اند معلمان مدارس پرداخته و نتیجه گرفته

های آنان  داری با شایستگی دانش نوآوری رابطه مثبت و معنی

 .دارد

  شناسي روش

 ای واسطه نقشبررسی با عنایت به اینکه پژوهش حاضر به 

علمی در  اعضای هیأت رفتاری و ای زمینه فنی، های شایستگی

  ومدیران  اجتماعی –های عاطفی  رابطه بین شایستگی

پردازد، روش آن توصیفی و از نوع  دانشگاهی می نوآوری

ضمن آن که این رابطه به صورت تحلیل . باشد همبستگی می

نیز بررسی (  511)  1مسیر و  بر اساس مدل  بارون و کنی

 أتیه یاعضا یتمام پژوهش شاملجامعه آماری  .خواهد شد

واحد بندرعباس در سال  یدانشگاه آزاد اسلام رانیو مد یعلم

نفر بود که با استفاده از  531مشتمل بر   14 -13 یلیتحص

در . نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند 19جدول مورگان، تعداد 

 :این پژوهش از سه ابزار استفاده شده است

س بویاتزی اجتماعی -های عاطفی شایستگیسنجش  پرسشنامه

ای از نوع  گویه پنج گزینه 41این پرسشنامه دارای (: 9119)

، (گویه 51)لیکرت بوده و از چهار بخش خودآگاهی 

و ( گویه 51)، آگاهی اجتماعی (گویه 51)خودمدیریتی 

 . تشکیل شده است( گویه 51)مدیریت روابط 

گانه اعضای هیأت  های سه سنجش شایستگی پرسشنامه( 5

این  :(5319)هرمی و رحمانی علمی محمدی، ناصری ج

ای از نوع لیکرت بوده و  گویه پنج گزینه 39پرسشنامه دارای 

های  ، شایستگی(گویه 51)های فنی  از سه بخش شایستگی

( گویه 55)های رفتاری  و شایستگی( گویه 55)ای  زمینه

روایی آن با استفاده از روش تحلیل گویه و . تشکیل شده است

 35/1 -19/1هر گویه با نمره کل  بر اساس همبستگی نمره

پایایی این پرسشنامه نیز با استفاده از روش . محاسبه گردید

 .دمحاسبه گردی 13/1آلفای کرونباخ 

                                                 
52 . Ray 
53. Wall & Schreyer 

گانه اعضای هیأت  های سه پرسشنامه سنجش شایستگی( 9

این (: 5319)علمی محمدی، ناصری جهرمی و رحمانی 

لیکرت بوده و ای از نوع  گویه پنج گزینه 39پرسشنامه دارای 

های  ، شایستگی(گویه 51)های فنی  از سه بخش شایستگی

( گویه 55)های رفتاری  و شایستگی( گویه 55)ای  زمینه

روایی آن با استفاده از روش تحلیل گویه و . تشکیل شده است

 44/1 -91/1بر اساس همبستگی نمره هر گویه با نمره کل 

با استفاده از روش پایایی این پرسشنامه نیز . محاسبه گردید

 .محاسبه گردید 11/1آلفای کرونباخ 
پرسشنامه این  :ساخته نوآوری دانشگاهی پرسشنامه محقق( 3

و نوآوری ای از نوع لیکرت بوده  پنج گزینهگویه  59شامل 

( گویه 1)، پژوهشی (گویه  )دانشگاهی را در سه بعد آموزشی 

مه با استفاده روایی این پرسشنا. سنجد می( گویه  )و سازمانی 

نتایج تحلیل عاملی . تحلیل عاملی محاسبه گردیداز روش 

افزار لیزرل نشان داد که بعد  مرتبه اول با استفاده از نرم

، بعد پژوهشی دارای بار عاملی 11/1آموزشی دارای بار عاملی

با نواوری  9/1 و بعد سازمانی دارای بار عاملی  94/1

دار  معنی 1115/1ح باشند و همگی در سط دانشگاهی می

پایایی این پرسشنامه نیز با استفاده از روش آلفای  .هستند

 .محاسبه گردید 99/1کرونباخ 

استاندارد به منظور  tاول تا سوم از روش برای بررسی اهداف 

چارک دوم مقیاس به  مقایسه میانگین متغیرهای پژوهش با

و همچنین چارک سوم مقیاس ( Q2)عنوان سطح حداقلی 

. ، استفاده شده است(Q3)گیری به عنوان سطح مطلوب  ازهاند

از رگرسیون چند متغیره به روش برای بررسی هدف چهارم 

 .استفاده گردیدمتوالی همزمان 

 هاي پژوهش يافته

اجتماعي مديران دانشگاه آزاد  -هاي عاطفي شايستگي

گونه  همان اسلامي واحد بندرعباس به چه ميزان است؟

 -های عاطفی میانگین شایستگی ؛دهد مینشان  5جدول که 

تر از  دانشگاه در هر یک از ابعاد پاییناین اجتماعی مدیران 

سطح مطلوب اما بیشتر از سطح حداقلی بوده و تفاوت بین 

توان  یلذا م. دار است ها با سطوح مورد نظر نیز معنی میانگین

 یاجتماع -یعاطف یها یستگیشا تیگفت هم اکنون وضع

 .ستیواحد بندرعباس مناسب ن ینشگاه آزاد اسلامدا رانیمد
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 (Q2)و حداقلي( Q3)ي مديران با سطوح مطلوب اجتماع -يعاطف يها يستگيشامقايسه : 1جدول
های  شایستگی

 اجتماعی -عاطفی
 میانگین

انحراف 

 استاندارد
Q2  مقدارt 

سطح معنی 

 داری
Q3  مقدارt 

سطح معنی 

 داری

 1115/1 -19/3 11/9 1115/1 91/55 51/9 1/1  34/9 خودآگاهی

 1115/1 -9/ 5 51/3 1115/1 11/1 91/9 41/1 11/3 خودمدیریتی

 1115/1 - 31/5 3 1115/1 39/1 11/9 45/5 11/9 آگاهی اجتماعی

 1115/1 -1/55  31/3 1115/1 19/55 9 19/9 15/3 مدیریت روابط

نوآوري دانشگاهي در دانشگاه آزاد اسلامي واحد 

 9جدول گونه که  همان ه چه ميزان است؟بندرعباس ب

های دانشگاهی در دانشگاه آزاد  میانگین نوآوری ؛دهد نشان می

تر از سطح  اسلامی واحد بندرعباس در هر یک از ابعاد پایین

مطلوب اما بیشتر از سطح حداقلی بوده و تفاوت بین 

توان  یلذا مدار است  نیز معنیها با سطوح مورد نظر  میانگین

دانشگاه آزاد  نوآوری دانشگاهی در تیهم اکنون وضعگفت 

 .ستیواحد بندرعباس مناسب ن یاسلام

 (Q2)و حداقلي( Q3)ي مديران با سطوح مطلوب اجتماع -يعاطف يها يستگيشامقايسه : 2جدول
های  نوآوری

 دانشگاهی
 میانگین

انحراف 

 استاندارد
Q2  مقدارt 

سطح معنی 

 داری
Q3  مقدارt 

سطح معنی 

 داری

 1115/1 -11/4 3 1115/1  /41 11/9 9/1  11/9 نوآوری آموزشی

 1115/1 -55/3 3 1115/1 51/3 9 11/5 11/9 نوآوری پژوهشی

 1115/1 -11/55 11/3 1115/1 11/55 19/9 11/1 93/9 نوآوری سازمانی

اي اعضاي هيأت  هاي فني، رفتاري و زمينه شايستگي

به چه عباس واحد بندر يدانشگاه آزاد اسلام علمي

های  میانگین شایستگی ؛دهد نشان می 3جدول  ميزان است؟

دانشگاه آزاد اسلامی واحد بندرعباس در  یعلم أتیه یاعضا

تر از سطح مطلوب اما بیشتر از سطح  هر یک از ابعاد پایین

ها با سطوح مورد نظر نیز  حداقلی بوده و تفاوت بین میانگین

 تیاکنون وضع توان گفت هم یلذا م دار است معنی

 ای اعضای هیأت علمی های فنی، رفتاری و زمینه شایستگی

 .ستیواحد بندرعباس مناسب ن یدانشگاه آزاد اسلام

 (Q2)و حداقلي( Q3)اعضاي هيأت علمي مديران با سطوح مطلوب  يها يستگيشامقايسه : 3جدول
های  شایستگی

 یعلم أتیه یاعضا
 میانگین

انحراف 

 استاندارد
Q2  مقدارt 

سطح معنی 

 داری
Q3  مقدارt 

سطح معنی 

 داری

 1115/1 -14/1 3 1115/1 59/9 51/9 11/5 43/3 شایستگی فنی

 1115/1 -11/55 51/3 1115/1 91/3 11/9 11/1 11/3 ای شایستگی زمینه

 1115/1 -11/95 11/9 1115/1 11/4 9 53/3 41/9 شایستگی رفتاری

ي اعضاي هيأت اي و رفتار هاي فني، زمينه آيا شايستگي

اجتماعي  -هاي عاطفي علمي در رابطه بين شايستگي

 اي دارد؟ مديران و ميزان نوآوري دانشگاهي نقش واسطه

را نشان  پژوهش رهاییمتغ نیب یهمبستگ بیضرا 4جدول 

گانه  های سه بر این اساس بین متغیرهای شایستگی. دهد یم

اجتماعی  -های عاطفی اعضای هیأت علمی و شایستگی

گانه اعضای هیأت علمی و  های سه یران، بین شایستگیمد

اجتماعی  -های عاطفی نوآوری دانشگاهی و بین شایستگی

دار وجود  مدیران و نوآوری دانشگاهی رابطه مثبت و معنی

 .دارد

 ضرايب همبستگي متغيرهاي پژوهش: 4 جدول

 9 5 انحراف استاندارد میانگین متغیر

   1/ 9 91/9 اجتماعی مدیران -های عاطفی شایستگی. 5

  * 91/1 41/1 95/9 نوآوری دانشگاهی. 9

 * 95/1 * 1/1  31/1 3 یعلم أتیه یاعضاهای  شایستگی. 3
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شرط لازم برای تحلیل مسیر تأمین ، 4دول جبر اساس 

و (  511) 14مدل  بارون و کنی مطابقگردیده بنابراین 

چند متغیره به روش متوالی همزمان، رگرسیون  ازاستفاده 

 :شده است طیمراحل زیر 

 زاد زاد با متغیر درون بررسی رابطه متغیر برون( مرحله اول

اجتماعی مدیران به  -های عاطفی در این مرحله شایستگی

زاد و نوآوری دانشگاهی به عنوان متغیر  عنوان متغیر برون

های  ین اساس شایستگیبر ا. زاد در نظر گرفته شدند درون

 ،β=1/1 )اجتماعی مدیران رابطه مثبت و معناداری  -عاطفی

11/1>ρ )نشان  1نتایج در جدول . با نوآوری دانشگاهی دارند

 :داده شده است

بيني نوآوري دانشگاهي بر اساس  پيش: 5جدول

 اجتماعي مديران -هاي عاطفي شايستگي

 R R
2

 β t 
سطح 

 داری معنی

های  شایستگی

اجتماعی  -فیعاط

 مدیران
 9/1 41/1  1/1 11/3 119/1 

 

 زاد و متغیر واسطه بررسی رابطه بین متغیر برون( مرحله دوم

اجتماعی مدیران به  -های عاطفی در این مرحله شایستگی

گانه اعضای هیأت  های سه زاد و شایستگی عنوان متغیر برون

این بر . در نظر گرفته شدند  علمی به عنوان متغیر واسطه

اجتماعی مدیران رابطه مثبت و  -های عاطفی اساس شایستگی

های فنی،  با شایستگی( β، 115/1>ρ=31/1)معناداری 

نتایج در جدول . ای و رفتاری اعضای هیأت علمی دارند زمینه

 :نشان داده شده است  

 

گانه اعضاي هيأت  هاي سه شايستگيبيني  پيش: 6جدول

 اجتماعي مديران -يهاي عاطف بر اساس شايستگي علمي

 R R
2

 β t 
سطح 

 داری معنی

های  شایستگی

 -عاطفی

اجتماعی 

 مدیران

15/1  1/1 31/1  3/3 119/1 

 

زاد  بررسی رابطه بین متغیر واسطه و متغیر درون( مرحله سوم

 زاد با کنترل متغیر برون

                                                 
54 . Baron & Kenny 

اجتماعی مدیران و  -های عاطفی در این مرحله شایستگی

ضای هیأت علمی به عنوان متغیر گانه اع های سه شایستگی

زاد در نظر  زاد و نوآوری دانشگاهی به عنوان متغیر درون برون

زاد  گرفته شدند تا تأثیر مستقیم متغیر واسطه و همچنین برون

بر این اساس . دست آید بر متغیر نوآوری دانشگاهی به

اجتماعی مدیران رابطه مثبت و  -های عاطفی شایستگی

. با نوآوری دانشگاهی دارد( β، 11/1>ρ=1/ 9)معناداری 

های  زاد نشان داد که شایستگی همچنین کنترل متغیر برون

گانه اعضای هیأت علمی نیز رابطه مثبت و معناداری  سه

(49/1=β، 11/1>ρ )نتایج در . با نوآوری دانشگاهی دارند

 :نشان داده شده است 9جدول 

اساس  بيني نوآوري دانشگاهي بر پيش: 7جدول

هاي  اجتماعي مديران و شايستگي -عاطفي هاي ايستگيش

 گانه اعضاي هيأت علمي سه

 R R
2

 β t داری سطح معنی 

های  شایستگی

 -عاطفی

اجتماعی 

 مدیران
 1/1 41/1 

9 /1 91/4 139/1 

 یها یستگیشا

گانه  سه

 أتیه یاعضا

 یعلم

49/1 11/9 115/1 

 

مرحله سوم مقایسه میزان ضرایب رگرسیون از مرحله اول تا 

زاد  نشان داد که ضریب رگرسیون رابطه متغیر برون

زاد  اجتماعی مدیران با متغیر درون -های عاطفی شایستگی

بوده که این  1/1 نوآوری دانشگاهی در حالت تأثیر مستقیم 

. در حالت تأثیر غیرمستقیم کاهش یافته است 1/ 9ضریب به 

ر گری معنی دا دهنده نقش واسطه این مطلب نشان

گانه اعضای هیأت علمی در ارتباط بین  های سه شایستگی

اجتماعی مدیران با  -های عاطفی زاد شایستگی متغیر برون

.استزاد نوآوری دانشگاهی  متغیر درون
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 گيري  بحث و نتيجه

های نیروی انسانی، مطمئناً تعالی تمرکز بر شایستگی       

سعه همه جانبه رشد و تو. عملکرد سازمانی به دنبال دارد

آفرین، ضرورتی های ارزشهای انسانی به عنوان کانونسرمایه

بررسی بر این اساس هدف پژوهش حاضر . انکارناپذیر است

 اعضای رفتاری و ای زمینه فنی، های شایستگی ای واسطه نقش

 اجتماعی –های عاطفی  رابطه بین شایستگی علمی در هیأت

شد، نتایج به دست آمده بادانشگاهی می نوآوری  ومدیران 

های عاطفی و حاکی از آن است که مدیران از شایستگی

اجتماعی برخوردار هستند اما میزان آن در سطح مطلوب و 

بنابراین نیاز به رشد و پرورش هر چه . آل نمی باشدایده 

های عاطفی و اجتماعی برای دستیابی به بیشتر شایستگی

. باشدتر اهداف سازمانی میها و ارتقا به سطوح بالامطلوبیت

شود که توانایی در نظر گرفته میزیرا شایستگی به عنوان یک 

های لازم را در ابعاد مختلف دانشی، نگرشی و فرد قابلیت

های مناسب بر مهارتی کسب نموده و قادر به اجرای فعالیت

این یافته با نتایج . باشدهای کسب شده میاساس توانمندی

 اسمیت؛ (9155)کرکلند ؛ (9159)ورا و لانکا تحقیقات اسکاند

( 9115)گلمن ؛ (9111)چرنیس و آدلر ؛ (9119)دیرونژ  و

در واقع، بر اساس نتایج پژوهش حاضر مدیران . باشدهمسو می

های عاطفی و اجتماعی توانمندی لازم را در با کسب شایستگی

-نمایند، از یک طرف قابلیتابعاد فردی و اجتماعی کسب می

توانند بر اعمال و رفتار خود و در کنند که مییی کسب میها

نتیجه عملکرد خود به خوبی نظارت کرده و آن را تحت 

مدیریت مؤثر خود درآورند و در بعد اجتماعی و بیرونی تلاش 

در جهت برقراری روابط اجتماعی مناسب، مدیریت عملکرد 

 های سازمانی، و از همهکارکنان، حل تعارضات و کشمکش

تر ایجاد انگیزه و روحیه در کارکنان جهت دستیابی به مهم

 . کننداهداف سازمانی می

های دانشگاهی در دانشگاه آزاد  همچنین میانگین نوآوری      

اسلامی واحد بندرعباس در هر یک از ابعاد نوآوری آموزشی، 

تر از سطح مطلوب اما بیشتر از سطح  پژوهشی و سازمانی پایین

ها با سطوح مورد نظر نیز  ه و تفاوت بین میانگینحداقلی بود

، کریستیناین یافته با نتایج تحقیقات . باشددار می معنی

( 9111)و شرر  وال؛ ( 9153)ری ؛ ( 9154) کوبرگ و چومیر

نتایج این بخش از  .باشدهمسو می( 9119)بو و بائر فورست؛ 

ازمانی نوآوری سدهد که در سازمان فوق، پژوهش نیز نشان می

وجود دارد اما در سطح مطلوب نیست، چرا که لازمه نوآوری 

وجود انعطاف پذیری در جهت بهبود خدمات و  دانشگاهدر 

فرایندهای سازمانی می باشد به گونه ای که ظرفیت کلی 

 آنهای جدید برای ذینفعان منجر به ایجاد ارزشدانشگاه 

-سطح مطلوب میبنابراین نیاز به ایجاد نوآوی هایی در . گردد

به کار گرفته  دانشگاههای جدید در ای که دانشباشد به گونه

،  و با بتوانند با بکارگیری مواد جدید اعضاهیأت علمیشود و 

ایجاد  دانشگاه نوآوری هایی در های روز استفاده از دانش

ساز انجام پژوهش و تحقیقات بنیادی و از طرفی زمینه. کنند

های علوم نظری را ردند و بتوانند عرصهگ دانشگاهکاربردی در 

بر اساس نتایج به دست آمده در بخش دوم  . عملی سازند

دانشگاه  یعلم أتیه یاعضاهای  پژوهش، میانگین شایستگی

ای و آزاد اسلامی واحد بندرعباس در ابعاد مختلف فنی، زمینه

تر از سطح مطلوب اما بیشتر از سطح حداقلی  رفتاری پایین

دار  ها با سطوح مورد نظر نیز معنی فاوت بین میانگینبوده و ت

از سطوح حداقلی  اعضا هیأت علمیبر این اساس . است

ای و رفتاری برخوردار هستند، اما های فنی، زمینهشایستگی

. شودها احساس مینیاز به رشد و پرورش بیشتر این شایستگی

د مشروط به وجود هر سه بع استادانچرا که عملکرد موفق 

باشد و شایستگی به حالت مکمل و در کنار یکدیگر می

های  یکپارچگی در کلیه اجزاء به هنگام ارزیابی موقعیت

این یافته با نتایج تحقیقات تاگومری و . مختلف ضروری است

؛ ریکارد، (9155)؛ داربی، (9155)؛ ریکارد، (9155)بیشاب، 

ومری و ؛ تاگ(9153)؛ دیلر و مول، (9154)؛ هانسون، (9155)

-در واقع با کسب شایستگی. باشدهمسو می( 9155)بیشاب، 

ای به کارکنان، آموزش های فنی، انجام خدمات مشاوره

قادر  استادانگیرد و مناسب، مدیریت مؤثر به خوبی صورت می

-می دانشجویانبه انجام نظارت اثربخش و دریافت بازخورد از 

رفتار و  اداناستهای رفتاری، و با کسب شایستگی. دنباش

کند که نتیجه آن رهبری اثربخش، هایی کسب میهای مهارت

و در نتیجه مشارکت بین افراد در  دانشجویانایجاد انگیزه در 

های گروهی، ایجاد آرامش در خود و دیگران،  و در فعالیت

. گرددنتیجه خلاقیت و روحیه انتقاد پذیری در آنان می

هایی کارایی و بهره وری هارتمطمئناً نتیجه چنین رفتارها و م

 های زمینهو همچنین با کسب شایستگی. خواهد بود دانشگاه

ای اثربخش در جهت ارتقا به گونه دانشگاهای روابط موجود در 

محوری و به دانشگاهعملکرد اعضا شکل گرفته و به نوعی 

 دانشجویانرواج یافته و دانشگاه های روز در کارگیری فناوری

توانند هایی میمسائل ایمنی و آموزش چنین فناوریبا رعایت 
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با  اعضا هیأت علمی. کنند به صورت گروهی با یکدیگر فعالیت

ای علاوه بر رشد کسب هر سه شایستگی فنی، رفتاری و زمینه

 . آورندرا به ارمغان می دانشگاهفردی، کارایی و اثربخشی 

انی نظری پیش بر اساس آنچه ذکر گردید و با تکیه بر مب      

 هیأت علمی یاعضاتوان نتیجه گرفت هر قدر گفته شده، می

های عاطفی و اجتماعی بیشتری برخوردار باشند، از شایستگی

های ناشناخته ها و موقعیتها، بحرانتوانایی روبرویی با چالش

ساز ایجاد بیشتری برخوردارند و با اتخاذ تدابیر مناسب زمینه

در واقع . گردندمیدانشگاه های ا قابلیتهایی متناسب بنوآوری

پذیر و نقدپذیر بوده و در یک محیط تعاملی  انعطاف افراد این 

. سازندرا میسر می دانشجویانسازنده بهسازی و توانمندسازی 

های لازم در خود به زیرا آنان با کسب توانمندی و قابلیت

-ریای و رفتاری نوآوهای فنی، زمینهواسطه کسب شایستگی

. آورندهایی در عرصه آموزش، پژوهش، سازمان به ارمغان می

 :شود می ات زیر ارائهبر اساس نتایج پژوهش حاضر پیشنهاد

ه درصدد کسب نبه صورت فعالا مدیران دانشگاهی (5

اقدام دانشگاه نیز های عاطفی و اجتماعی برآمده و شایستگی

 .دهایی در این زمینه نمایکارگاهبه برگزاری 

 ،یریپذ خلاق، انعطاف یاز جمله فضا یطیشرا جادیبا ا( 9

 جادیا نهیسازمان در ابراز نظرات، زم یجو آزاد بر فضا حاکمیت

 .فراهم گردد در مجموعه دانشگاه ینوآور

گانه اعضای هیأت علمی در  های سه توجه به شایستگی( 3

 زمان جذب و همچنین ارتقای آنان

 قدرداني

واحد  یدانشگاه آزاد اسلام یمال تیاین پژوهش با حما

دانند  بندرعباس انجام شده است، پژوهشگران بر خود لازم می

دانشگاه  نیا یتا از مساعدت و همکاری معاونت محترم پژوهش

 .تشکر و قدردانی نمایند

 

 

 منابع

 ،ینصرآباد تقی؛ ،ینیآقاحس سعید؛ پور، ییرجا ؛سوسن ،یبهرام .5

روابط  لیتحل .(5311) نیمحمدحس، انیارمحمدی و یحسنعل

فصلنامه  .یدر آموزش عال یسازمان یو نوآور یفکر هیچندگانه سرما
 .11 -99 :صص ،5 شماره  ،یدر آموزش عال یزری پژوهش و برنامه

 رانیمد یها یستگیشا یابیو ارز ییشناسا(. 5315)عربی، حسین  .9

 شهر مشهد بر اساس مدل بازخورد یدولت یواحد آموزش شرکت ها

، دانشکده پایان نامه کارشناسی ارشد. یطالعه موردم: درجه 1 3

 .دانشگاه فردوسی مشهد: شاسی علوم تربیتی و روان

خلاقیت و نوآوری در افراد و (. 5313. )طالب بیدختی، عباس .3

 .519، شمارهنشریه تدبیر. هاسازمان

شهرکی، هاجر  محمدی، مهدی؛ ناصری جهرمی، رضا و معینی .4

یرونی برنامه درسی دوره مدیریت پروژه ارزیابی اثربخشی ب(. 5315)

آموزشکده شرکت صنایع الکترونیک شیراز بر اساس مدل چشم 

، 13، شماره 54سال  ،فصل نامه آموزش مهندسی ایران. شایستگی

 .559 -13ص 
5. Baron, R. M., & Kenny, D. A. (1986). The 

moderator- mediator variable distinction in social 

psychological research: conceptual, strategic and 

statistical considerations. Journal of Personality 

and Social Psychology.  51(6): 1173- 1182. 
6. Bowen, L., Farley, M. & Clewley, G. (2005) 

Project to Undertake Research Relating to Core 

Public Health Competencies. Project report for 

the Ministry of Health. Cited in Public Health 

Association of New Zealand (2007). 
7. Byham, W. C., Smith, A. B. & Paese, M. J. 

(2002). Grow Your Own Leaders: How to 

Identify, Develop, and Retain Leadership Talent. 

New Jersey: Prentice Hall. 

8. Cherniss, C., & Goleman, D. (2001). The 

Emotionally Intelligent Workplace: How to Select 

for, Measure, and Improve Emotional Intelligence 

in Individuals, Groups, and Organizations. San 

Francisco: Jossey-Bass. 

9. Cherniss, C., & Adler, M. (2000). Promoting 

Emotional Intelligence in Organizations. Alexandria. 

VA: American Society for Training & Development. 

10. Christinem, S., Koberg, L., & Chummier, H.  

(2014). Organizational culture relationships with 

creativity and other job-related variables. Journal 

of Business Research, 15(5): 397-408.                         

11. Darby, J. (2011). The Effects of the Elective 

or Required Status of Courses on Student 

Evaluations. Journal of Vocational Education and 

Training, 58, 19-29. 

12. Diller, J.V. & Moule, J. (2013). Cultural 

Competence: A Primer for Educators. Belmont, 

CA: Thomas Wadsworth. 

13. Drucker, P. F. (1999). Knowledge-worker 

productivity: The biggest challenge. California 

Management Review, 41 (2): 79. 



 5314آفرینی، سال چهارم، شمارة هشتم، پاییز و زمستان  فصلنامة نوآوری و ارزش                                                                             

 

 

 

 

 

14. Felade, F. (2008). Challenges in Engineering 

Education in Africa. London: Macmillan. 

15. Fiona, S. (2015). Social competence in pediatric 

brain tumor survivors: breadth versus depth. Journal of 

Current Opinion in Oncology, 27 (4): 306- 310. 

16. Furst Bowe, J. A., & Bauer, R. (2007). 

Application of the Baldrige Model for Innovation 

in Higher Education New Directions for Higher. 

Journal of Education, 137 (2): 5-14.        

17. George, J. (2000). Emotions and Leadership: 

The Role of Emotional Intelligence. Journal of 

Human Relations, 53 (8): 1027-1055. 

18. Goleman, D. )2000  (. Emotional Intelligence. 

New York: Bantam Books. 

19. Hanson, J. (2014).  Encouraging Lecturers to 

Engage whit New Technologies in Learning and 

Teaching in a Vocational University: the Role of 

Recognition Reward. Journal of Higher 

Education Management and policy, 15 (9), 168. 

20. Kappagoda, S. (2013). The Relationship between 

Emotional intelligence and Five Factor Model of 

Personality of English Teachers in Sri Lanka. 

International journal of Business, 12 (3): 145- 167. 

21. Kirkland, K. L. (2011). The Effect of Emotional 

Intelligence on Emotional Competence and 

Transformational Leadership. A Dissertation Submitted 

to the Graduate Faculty in Psychology in Partial 

Fulfillment of the Requirements for the Degree of 

Doctor of Philosophy: University of New York.  

22. Kosa, K. & Stock, C. (2005) Analysis of key 

competencies documents in public health andhealth 

promotion. Prepared for the 2nd meeting of the 

PHETICE project, December 2005, Stockholm. 

23. Lu, T., & Chen, J. (2010). Incremental or 

radical? A study of organizational innovation: an 

artificial world approach. Journal of Expert 

Systems with Applications, 37(14): 8193-8200.                               
24. Martel, J.P. & Gilles, D. (2006) Quality of 

work life: Theoretical and Methodological 

Problems, and Presentation of New model and 

Measuring Instrument. Social Indicators 

Research, 11(3): 146- 159. 
25. Mayer, J.D. & Geher, G. (1996). Emotional 

Intelligence and the Identification of Emotion. 

Intelligence, 22 (2): 89 – 114. 

26. Moore, D. R., Cheng, M. & Dainty, A. R. J. 

(2002). Competence, Competency and 

Competencies: Performance Assessment 

Inorganizations. Work Study, 51 (6): 314-319. 

27. Ortt, R., & Duin, P. A. (2008). The evolution 

of innovation management towards contextual 

innovation. European Journal of Innovation 

Management, 11(4): 522-538. 

28. Ray, A. (2013). Organizational Culture & Creativity 

and Innovation. Innovative Leader Journal, 8 (1): 78-93.                                                                               
29. Ricard, V. B. (2011). Self-directed learning 

revisited: A process perspective. International 

Journal of Self-Directed Learning, 4(1), 52-65. 
30. Runco, R. F. (2004). Perception of learning 

culture, concerns about the innovation, and their. 

Influence on use of an on-going innovation in the 

Malaysian public sector. Doctoral dissertation: 

University of Georgia  
31. Sadler, R. (1989). Formative Assessment and 

the Design of Instructional Systems. Instructional 

Science. 18, 119-144.San Francisco: Jossey-Bass. 

32. Saha, S. (2010). Curriculum Design of 

Mechanical Engineering in a Developing Country. 

3rd International Symposium for Engineering 

Education, 2010, University College Cork, Ireland. 

33. Sanghi, S. (2008). The Handbook of 

Competency Mapping. India: Sage. 

34. Scandura, T. A. & Lankau, M. J. (2012). Developing 

Diverse Leaders: A Leader-Member Exchange Approach. 

Leadership Quarterly, 7 (2): 243-263. 

35. Smit, P. J., & Dejcronjé, G. J. (2002). 

Management Principles: A Contemporary Edition 

for Africa. Cape Town: Juta & Co Ltd. 

36. Srikan, G., & Dalrymple, J. (2002). 

Developing a Holistic model for quality in higher 

education. International Journal of Educational 

Management. 17 (3): 126- 136. 

37. Tagomori, H; & Bishop, L. (2011). A Content 

Analysis of Evaluation Instruments Used for Student 

Evaluation of Classroom Teaching Performance in 

Higher Education, Paper Presented at the Annual 

Meeting of the American Education Research 

Association, 2011, New Orleans. 

38. Thompson, R. A. (1993). Socioemotional 

Development: Enduring Issues and New Challenges. 

Developmental Review, 13(6): 372 – 402. 

39. Travers, J. F., Elliott, S. N., & Kratochwill, 

T. R. (1993). Educational Psychology: Effective 

Teaching, Effective Learning. USA: Wm. C. 

Brown Communications. 

40. Wachtel, H. K. (2008). Student Evaluation of 

College Teaching Effectiveness: A Brief Review. 

Assessment and Evaluation in Higher Education, 

23(2), 191-212.  
41. Wall, F. G., & Schreyer, F. (2005). Getting the 

goals on social capital. Rural sociology. 63 (2): 300-322.  

42. Weerayute, S. (2009). Competenc-Based 

Curriculum Development nonautomotive Technology 

Subjects for Mechanical Technology Education Program. 

In the proceeding of The 5th International Conference on 

Developing Real-Life Learning Experiences:  Education 

Reform through educational Standards.

http://scholar.google.com/citations?view_op=view_citation&hl=en&user=6X35fwIAAAAJ&citation_for_view=6X35fwIAAAAJ:YsMSGLbcyi4C
http://scholar.google.com/citations?view_op=view_citation&hl=en&user=6X35fwIAAAAJ&citation_for_view=6X35fwIAAAAJ:YsMSGLbcyi4C
http://scholar.google.com/citations?view_op=view_citation&hl=en&user=6X35fwIAAAAJ&citation_for_view=6X35fwIAAAAJ:YsMSGLbcyi4C




 5314آفرینی، سال چهارم، شمارة هشتم، پاییز و زمستان  فصلنامة نوآوری و ارزش                                                                            

 

 

 

 

 

 



عملکرد شغلی  کارآفرینی با بهره وری و های شخصیتی ویژگی رابطه

 مدیران
 

 شوبو عبدالملکی **         سیروس قنبری*    فخرالسادات نصیری ولیک بنی *

 ، همداندانشکده ادبیات و علوم انسانی، دانشگاه بوعلی سینا ،گروه علوم تربیتیعضو هیئت علمی، *

 1 ، همداندانشکده ادبیات و علوم انسانی، دانشگاه بوعلی سینا دانشجوی دکتری مدیریت آموزشی، **

 2/4/1334: تاریخ پذیرش           3/2/1333: تاریخ دریافت

 چکیده

عملکرد شغلی آنان در دوره های مختلف  کارآفرینی مدیران با بهره وری و ویژگی های شخصیتی رابطهبررسی هدف از این پژوهش 

مدیران مدارس دوره های آن را  آماری و جامعه است همبستگی نوع از پیمایشیتوصیفی  این تحقیق. بودتحصیلی شهر سنندج 

گیری تصادفی طبقه ای نمونه از ادهاستف تشکیل دادند که با 32-33نفر در سال تحصیلی 232مختلف تحصیلی شهر سنندج  به تعداد

 -1: شد استفادههای مورد نیاز از سه پرسشنامه جهت گردآوری داده. نفر مطابق جدول کرجسی و مورگان انتخاب شدند 161

برای به دست . پرسشنامه بهره وری نیروی انسانی -3پرسشنامه عملکرد شغلی و  -2کارآفرینانه  شخصیتی ویژگی هایپرسشنامه 

/. 32ضریب پایایی محاسبه شده از طریق آلفای کرونباخ هم به ترتیب .صوری استفاده شد ها از روش محتوایی وآوردن روایی پرسشنامه

، ضریب Tهای آمار توصیفی و آمار استنباطی؛ همچون آزمون ها از روشجهت تجزیه و تحلیل داده. برآورد گردید ۸6/2و  ۸2/2،

، بهره  ویژگی های شخصیتی کارآفرینیوضعیت : نتایج نشان داد که. گرسیون گام به گام استفاده شدهمبستگی پیرسون و تحلیل ر

. عملکرد شغلی مدیران در سطح قوی بوده و ابعاد ویژگی های شخصیتی کارآفرینی مدیران بالاتر از سطح متوسط است وری و

های شخصیتی کارآفرینی مدیران و ابعاد آن با عملکرد و  بهره وری مثبت و معنادار بین میزان ویژگی نتایج بیانگر رابطه همچنین 

 .شغلی آنان است

 .عملکرد شغلی، مدیران، شهر سنندج بهره وری شغلی،، کارآفرینی ویژگی های شخصیتی:  ی کلیدیها واژه 

 مقدمه

 ثانیه به قرن زمانی مقیاس از آن تغییرات شکل که جهانی در

 توسعه و بقا ها برای سازمان ترین اصل مهم است، شده تبدیل

سرعت  که است حدی به تغییرات سرعت و تنوع. است

 و سو یک از تفکر های شیوه ارتقای و فکر تولید به بخشیدن

 منظور به دیگر، سوی از و کارآفرین خلاق نیروهای داشتن

 اهمیت فراوانی دارای نو، تحولات و تغییرات این با هماهنگی

 ،خلاقانه و کارآفرینانه عملکرد و تفکر شیوه بنابراین .است

 این در .است جدید عصر با افراد برای تطابق مهمی های مقوله

 پرورش زمینه ساز ویژگی ها، این از مدیران زمینه، برخورداری

سازمان ها به خصوص نظام  در کار آفرینی روحیه تقویت و

 و شدت از مدیران فکری شیوه با متناسب که است آموزشی

  (.1332پورقاز و  همکاران، )استبرخوردار  ضعف

ابزار  کارآفرین بودن، یعنی درهم آمیختن ویژگی های شخصی،

مالی و منابع موجود در محیط کار؛ که بسیاری از ویژگی های 

شخصیتی را می توان پرورش داد و به کمک آن در کسب و 

 (. 13۸3شاه حسینی، )کار به موفقیت دست یافت 

 مدیریتی فرایند یک معتقد است کارآفرینی ( 1333)تامپسون

مستمر  به طور می دهد تا فرد به را امکان این که است

ایده  آورده، به عمل را موجود فرصت های از استفاده حداکثر

 مک للند نیز کارآفرینی. به کارگیرد را آن و دهد ارائه جدیدی

می  تعبیر شیوه زندگی یک بلکه حرفه و شغل از فراتر را

 (.13۸1 به نقل از سعیدی کیا،) نماید

از صاحب نظران کارآفرینی، بر این باور  (133۸)1داگلاس لوبر

است که سه دسته عوامل باعث توسعه کار آفرینی سازمانی می 

عوامل درون سازمانی، محیط بیرونی و  : شوند که عبارتند از

دیگر  محققان کارآفرینی درمطالعات. ویژگی های شخصیتی

 عوامل دسته سه به را کارآفرینانه رفتار بر ثرؤم عوامل

 مدل کهاند کرده بندی تقسیم فردی و محیطی اجتماعی،

                                                           
1
. Douglas Lober  1 .شوبو عبدالملکی: نویسنده عهده دار مکاتبات 

sh_maleki88@yahoo.com 
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 شناخته ها ویژگی مدل عنوان به گسترده طوره ب فردی عوامل

 می تمرکز کارآفرینان شخصیتی های ویژگی برشده و 

  های کارآفرینان ویژگی 2کایرد(. 2226، 1گرول و اتسان)کند

 پذیرش به تمایل کار، و کسب برای شم خوب داشتن را ،

 توانایی کار، و کسب فرصت های توانایی شناخت خطرات،

سودآور  های فرصت به دستیابی و توانایی اشتباهات اصلاح

، 1331به نقل از ترجمان و آقابابایی، ) معرفی کرده است

صاحب نظران علم مدیریت نیز ویژگی شخصیت را . (2۸ص

عامل تأثیرگذار در موفقیت سازمان تلقی نموده و آن را درکنار 

سازمانی و عوامل محیطی مورد توجه قرار داده و بر این  عوامل

یکی : باورند که کارکنان باید واجد دو ویژگی مهم باشند

ساخت تخصصی که به معنای داشتن دانش و تخصص کافی 

است و دیگری ساخت شخصیتی که به معنای داشتن ویژگی 

، ریسک پذیری،کانون اعتماد به نفس: های شخصیتی مانند

 (.2222، 3دیگمن)است.. .کنترل و

 های اولویت ترین اصلی و ترین اساسی از از طرفی یکی

افزایش  جهت در شده ارائه خدمات بهبود و وری بهره ، مدیران

 است؛ مردم توقعات سطح کردن و برآورده رضایت مندی

 راه توانند می خود های سازمان در وری بهره افزایش با مدیران

 هموار کشور را پیشرفت و توسعه سازمانی و به اهداف رسیدن

 دستیابی اساسی عوامل از یکی انسانی نیروی وری بهره. سازند

 توسعه نهایت در و صنعتی و علمی های پیشرفت کشورها به

 است، انسان توسعه اصلی پایه که آن جا از .است اقتصادی

 و بوده ضروری بسیار توسعه امر انسانی در منابع کیفیت بهبود

انسانی، بالاخص  منابع منظور توسعه به ریزی برنامه هرگونه

بهادری و )دارد  ای کننده تعیین و اساسی نقش مدیران

در مفهوم کلی بهره وری، رابطه بین  (.1332همکاران، 

محصول تولید شده توسط سیستم تولیدی یا خدماتی و نهاده 

هم چنین بهره وری . ای است که برای محصول به کار می رود

وان استفاده کارا از منابع موجود برای تولید کالاها و به عن

خدمات تعریف می شود و نیز می توان بهره وری را به صورت 

4ماتیو)رابطه بین نتایج کار و طول زمان انجام آن تعریف کرد 
 

بهره وری از عواملی است که دوام و  بقای سازمان (. 2222، 

حاکم شدن . ها را در دنیای پر رقابت فعلی تضمین می کند

فرهنگ بهره وری موجب استفاده بهینه از کلیه امکانات مادی 

و معنوی سازمان ها می شود و باعث شکوفا شدن توان ها، 

(. 13۸6انی، سلط)استعداد و امکانات بالقوه سازمان می گردد

                                                           
1
. Gurol & Atsan 

2
. cayerd  

3
.Digman  

4
. Mathew  

عوامل زیادی در رشد و  بهبود بهره وری یک سیستم مؤثر می 

باشد که می توان با شناسایی آن عوامل در بهبود این فاکتور 

گام مؤثری برداشت، عوامل انجام کار یا همان عوامل بهره وری 

شامل  نیروی انسانی، ماشین آلات و تجهیزات، مواد، ابزار و 

که ( 13۸1طالقانی، )ه ها می باشدملزومات، روش ها و روی

نیروی انسانی مهمترین عامل در بهبود بهره وری است 

بعضی از صاحب نظران نسبت به (. 13۸2 کاظمی ابطحی و)

بهره وری دیدگاهی کاملاً فیزیکی داشته و بهره وری را مقایسه 

ورودی های فیزیکی با خروجی های فیزیکی سازمان می 

یاد  عوامل به که است ای پیچیده این اصطلاح پدیده. دانند

 ناکامی سبب که عمده ای دلیل نیز غالباً و دارد شده بستگی

بهره  نبودن شود، می خود اهداف یابی به دست در ها سازمان

 مورد همچنین در(. 1،2222اینشاسی) است انسانی وری

است،  شده ارائه مختلفی های دیدگاه شغلی نیز عملکرد

 افراد، در ارتباط که رفتارهایی مجموع عملکرد شغلی در واقع

 محصول، میزان به عبارتی یا دهند می بروز خود از شغل با

خود،  شغل در فرد اشتغال موجب به که ای بازده یا و پیامد

 از منظور به عبارتی. شود  می تعریف گردد، می حاصل

 های مسئولیت و وظایف میزان انجام و نحوه شغلی عملکرد

(. 1332و معمارزاده،  الوانی)باشد کارشناسان می توسط محوله

تکه  از سازمان انتظار مورد کلی ارزشهای عنوان عملکرد به

 طول در فرد یک که است شده رفتاری، تعریف مجزای های

، 6،2223 ماتاویدل)دهد انجام می زمان از مشخص دوره یک

عملکرد را به صورت ( 1333) 2و ماتاویدل بورمن(. 44ص

تقسیم کرده ولی بین  ای زمینه عملکرد و ای وظیفه عملکرد

در  معمولاً که بخش از عملکرد آن. شدند قائل این دو تمایز

. نام دارد "وظیفه ای عملکرد" دارد؛ وجود رسمی شغل شرح

 از سازمان اثربخشی به که رفتاری صورت به ای زمینه عملکرد

 کار سازمانی و اجتماعی روانشناختی، های بر زمینه اثر طریق

 بر اساس شاخص های. شود تعریف می کنند؛ می کمک

شاخص ( 2226)کمبریج  مدرسه در معلمان، عملکرد ارزیابی

 آموزشی، ریزی برنامه قالب در معلمان شغلی عملکرد های

 والدین، با تعامل مناسب، محیط یادگیری ایجاد آموزش،

 فراگیران بازخورد به و ای حرفه رشد کارکنان، سایر با همکاری

  .(122،ص1332مؤذن و همکاران،)است شده بندی طبقه

تحصیلات افراد مورد  سطح که نشان داد (13۸4)میرسپاسی

 و بدری. اثر گذار هستند انسانی نیروی وری بر بهره مطالعه

                                                           
5
. EnShassi  

6
. Motowidlo  

7
. Borman,  Motowidlo  
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 های قابلیت عنوان بررسی با که در تحقیقی( 13۸1)همکاران 

 این به دادند، اصفهان انجام دانشگاه کارآفرینی دانشجویان

 در دانشجویان کارآفرینی های قابلیت که یافتند دست نتایج

 و پیشرفت طلبی، کنترل درونی، انگیزه استقلال زمینه

 از پذیری ریسک نمرات اما بوده، میانگین حد بالاتر از خلاقیت

 های همچنین آموزش. بود تر پایین معیار نمره متوسط

 دانشجویان در کارآفرینی های ویژگی پرورش در دانشگاهی

 خود تحقیق در نیز( 13۸6)حسینی مشهدی .است نبوده مؤثر

 می همچون کارآفرینی، عواملی که یافتند نتیجه دست این به

 زمانی بهترین دستاوردها و باشد مؤثر سازمان عملکرد در تواند

 یادگیرنده سازمان یک همچون سازمان که می شود حاصل

در تحقیقی نشان دادند ( 1332)همکارانمحمدی و . کند عمل

که بین ویژگی های شخصیتی زنان با تمایل آنها به کارآفرینی 

در پژوهش مؤذن و همکاران . رابطه معناداری وجود دارد

 با که داد نشان همبستگی تحلیل از حاصل نتایج( 1332)

 میزان با شغلی وضعیت عملکرد بین درصد 33 اطمینان

ای  حرفه های ویژگی میزان و شغلی رضایت ای، حرفه مهارت

 همچنین .دارد وجود معناداری و مثبت رابطه آموزشگران

توسط  صنعت بخش در انسانی نیروی وری بهره مطالعه ارزیابی

 تحصیلات میزان سن، که است آن بیانگر نیز ،( 1331)بردبار 

. اثرگذار هستند انسانی نیروی وری بهره بر روی کار سابقه و 

ثیر ویژگی أتبررسی »در  ( 1333)مشرف جوادی و یونسی فر 

وری نیروی انسانی در بیمارستان  شخصیتی کارآفرینان بر بهره

های شخصیتی  یژگیدریافتند که و« شهید صدوقی یزد

طلبی،  پذیری، مرکز کنترل درونی، توفیق مخاطره)کارآفرینی 

ثیر أنیروی انسانی، ت وری  بر بهره( خلاقیت و تحمل ابهام

چنین نتایج حاکی از آن است که  دار دارند، هم مستقیم و معنی

وری نیروی انسانی رابطه  بین متغیر تحمل ابهام و بهره

 .تری وجود دارد قوی

 در عملکرد را انگیزش و توانایی عامل دو( 133۸) 1مارچانت

 و وظایف گرفتن میزان انجام تحقیق وی، داند، در می مؤثر شغلی

 شغلی عملکرد با برابر به کارکنان شده محول های مسئولیت

 که نمود مشخص محققان برخی تحقیق نتایج. است شده دانسته

 شغلی توانایی و شغلی انگیزش شغلی، شغلی، رضایت عملکرد بین

 به زیادی حد تا موفقیت شغلی و دارد وجود معناداری ارتباط

. است وابسته کارکنان شغلی رضایت و انگیزش تلاش، روحیات،

 شناختی جمعیت های ویژگی گرفته صورت تحقیقات از در برخی

 2مک کسلین. است  بوده تأثیرگذار آنها عملکرد شغلی در نیز افراد

                                                           
1
. Marchant  

2
.McCaslin.L,& Mwangi 

( 2224،  4هاوارد)،( 2221)3 ویلارد، (2223)، ماتاویدل (1334)

 مثبت و معناداری رابطه کهندداد نشانمطالعات خود  در( 2224

. دارد وجود بهره وری نیروی انسانی و ی کارآفرینیها مؤلفه بین

بررسی تأثیر کارآفرینی »در ( 2211)1الیرت، اندرسون و  وینبرگ

با « بر عملکرد کارآفرینی بلند مدت دانش آموزان دبیرستان

استفاده از تطبیق نمره سه گروه فارغ التحصیلان دبیرستانی در 

با یک نمونه همسان از   (JACP)سوئد بر دستاورد آنان در شرکت

سال پس از فارغ التحصیلی نتایج نشان داد که  16افراد مشابه تا 

آموزش کارآفرینی، درآمد کارآفرینی و عملکرد شرکت را افزایش 

در کارآفرینی ( 2211) 6یزدی مقدم، خوراکیان و مهارتی .می دهد

کارآفرینی سازمانی و تأثیر آن بر عملکرد سازمان های دولتی 

بین دو متغیر رفتار کارآفرینی و مدیریت همبستگی  .مشهد

کارآفرینی و تأثیر آن بر عملکرد سازمان های دولتی مشهد با 

 تأکید بر اهمیت کارآفرینی را مورد بررسی قرار داده و دریافتند که

گرایش به کارآفرینی و مدیریت کارآفرینی در سازمان های دولتی 

این سازمان ها  کارآفرینی سازمانی در در مشهد وجود ندارد و

 .وجود ندارد

در اهمیت موضوع باید اذعان نمود سازمان ها به خصوص 

 ویژگی های با خلاق مدیرانی به آموزشی سازمان های

 نظام در مدیران نقش سنتی زیرا دارند، نیاز کارآفرینی

 از جامعه انتظارات و است شده کشیده چالش به آموزشی

 مدیرانی به جامعه امروزی .است تغییر یافته آموزشی مدیران

 چالش موجود هنجارهای با تا دارند تمایل داردکه نیاز

 خلاق و کارآفرین مدیرانی به کارگیری(. 13۸4 مقیمی،)کنند

روحیه  رشد برای را مقتضی و مناسب فرصت و بستر می تواند

 به طریق این از و کرد فراهم آموزشی محیط در کارآفرینی

 کل بر کارآفرینانه و فرهنگ کارآفرینیروحیه  شدن حاکم روند

 بالقوه توانایی های به بردن پی برای لذا .کرد کمک جامعه

 شناخت توانمندی هایشان، تقویت امکان مدیران و کارآفرینی

همچنین بی شک برای داشتن  .است ضروری آنان ویژگی های

 رقابت پر دنیای درآینده پویا و توسعه یافته و رو به رشد 

 از حداکثری استفاده و وری بهره افزایش نیازمند امروزی،

 و یافته توسعه کشورهای همه امروزه. هستیم امکانات حداقل

 از یکی عنوان به وری بهره اهمیت به توسعه حال در یا

 برده پی رقابتی برتری کسب و اقتصادی توسعه های ضرورت

 منظور به توسعه حال در کشورهای اغلب ترتیب این به .اند

                                                           
3
.Willard  

4
.Howard  

. Elert, Andersson, ,Wennberg 6 
 Yazdi Moghaddam, Khorakian, Maharati
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 کارگیری به تعمیم و وری بهره به ویژه نگرش فرهنگ اشاعه

 ی توجه قابل های گذاری سرمایه آن، بهبود های روش و فنون

 بحث، مورد مسائل بالاى اهمیت به توجه لذا با. اند داده انجام

 ویژگی های شخصیتی بررسى به که است آن بر تحقیق این

عملکرد شغلی  کارآفرینی مدیران و رابطه آن با  بهره وری و

آنان در دوره های مختلف تحصیلی شهر سنندج پرداخته و به 

 .سؤالات زیر پاسخ علمی دهد

 الات پژوهشؤس

شغلی  کارآفرینی، بهره وری شخصیتی وضعیت ویژگی های -1

و عملکرد شغلی مدیران دوره های مختلف تحصیلی شهر 

 چگونه است؟سنندج 

آیا بین ویژگی های شخصیتی کارآفرینی با بهره وری شغلی -2

 و عملکرد شغلی مدیران رابطه وجود دارد؟

آیا ویژگی های شخصیتی کارآفرینی می تواند بهره وری  -3

 شغلی مدیران را پیش بینی کند؟

آیا ویژگی های شخصیتی کارآفرینی می تواند عملکرد -4

 کند؟ شغلی مدیران را پیش بینی

 روش شناسی پژوهش

  همبستگی -پیمایشینوع تحقیقات توصیفی  حاضر از پژوهش

مدیران مدارس دوره های آن را کلیه  آماری بوده که جامعه

نفر در سال  232مختلف تحصیلی شهر سنندج به تعداد 

گیری نمونه از استفاده تشکیل دادند و با 33-32تحصیلی

نفر  11 -دوره ابتدایینفر  11)نفر  161تصادفی طبقه ای 

مطابق جدول ( نفر دوره متوسطه دوم 11 -دوره متوسطه اول

در نمونه گیری طبقه ای ، . کرجسی و مورگان انتخاب شدند

جامعه به گروه ها یا طبقات مجزا تقسیم و به روش تصادفی از 

در این پژوهش مدیران . هر طبقه نمونه ها انتخاب می شوند

متوسطه اول و متوسطه  -ابتدایی)ی بر اساس دوره های تحصیل

های مورد جهت گردآوری داده. در طبقات قرار گرفتند( دوم

 پرسشنامه ویژگی -1: شد استفادهنیاز از سه پرسشنامه 

درجه ای  1سؤال در طیف  31که دارای کارآفرینانه  شخصیتی

ویژگی شخصیتی کارآفرینان را اندازه  ۸که لیکرت می باشد

پذیری، کانون کنترل، نیاز به موفقیت، کریس: گیری می کند

 سلاست فکری، عملگرایی، تحمل ابهام، رویاپردازی و چالش

از مجموع آن ها هم ویژگی کلی کارآفرینی حاصل می . طلبی

کارآفرینی، نیز پرسشنامه ای است  جامع استاندارد تست. آید

 گردیده طراحی هند در کارآفرینی توسعه مؤسسه که توسط

 توجه با( 13۸6)پرسشنامه توسط زالی و همکاران  این. است

 و بندی جمله از لحاظ کشور فرهنگی و بومی شرایط به

نهایتاً از تلفیق این دو پرسشنامه، . است شده اصلاح ظاهری

پرسشنامه ای حاصل شد که مؤلفه های توفیق طلبی، استقلال 

طلبی، گرایش به خلاقیت، ریسک پذیری، کنترل درونی و 

به شیوه آن  پایایی. بهام را مورد سنجش قرار می دهدتحمل ا

پرسشنامه عملکرد شغلی  -2.به دست آمد/. 32 آلفای کرونباخ

 11ساخته شد و دارای  1332که توسط پاترسون در سال 

پرسشنامه  -3. به دست آمد ۸2/2گویه می باشد و پایایی آن 

 توسط هرسی و گلداسمیت آچیو کهبهره وری نیروی انسانی 

از ابعاد  عدب 2سؤال به بررسی 26با  رائه شده استا( 13۸2)

ابعاد توانایی، درک و شناخت، ) بهره وری نیروی انسانی

می ( حمایت سازمانی، انگیزش ، بازخور، اعتبار، سازگاری

محاسبه  ۸6/2که با استفاده از آلفای کرونباخ پایایی آن  پردازد

های آمار توصیفی وشها از رجهت تجزیه و تحلیل داده. گردید

، ضریب همبستگی Tو آمار استنباطی؛ همچون آزمون 

 .پیرسون و تحلیل رگرسیون گام به گام استفاده شد

 یافته های پژوهش

 کارآفرینی، بهره وری شخصیتی وضعیت ویژگی های( ۱سؤال

تلف تحصیلی شغلی و عملکرد شغلی مدیران دوره های مخ

 شهر سنندج چگونه است؟

 وضعیت ویژگی های شخصیتی کارآفرینی، بهرو وری و عملکرد شغلی  مدیران :۱جدول

میانگین  انحراف استاندارد میانگین متغیرها

 آماری

 سطح معناداری درجه آزادی tآماره

 222/2 164 22/1۸ 1/2 412/2 21/3 توفیق طلبی

 

 222/2 164 22/1۸ 1/2 66/2 62/3 استقلال طلبی

 222/2 164 62/21 1/2 61/2 21/3 گرایش به خلاقیت

 222/2 164 31/11 1/2 16/2 32/3 ریسک پذیری

 222/2 164 22/11 1/2 34/2 44/3 کنترل درونی 

 222/2 164 26/32 1/2 11/2 3۸/3 تحمل ابهام 

 222/2 164 22/1۸ 3 33/2 32/3 بهره وری شغلی 

 222/2 164 32/23 1/1 32/2 32/3 عملکرد شغلی 
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ویژگی های شخصیتی ، میانگین (1)های جدول  بر اساس داده

به  63/3و انحراف معیار   22/36مدیران مورد مطالعه   کارآفرینی

ویژگی جهت مقایسه میانگین مشاهده شده . دست آمده است

 Tمدیران با میانگین آماری از آزمونهای شخصیتی کارآفرینی 

با توجه به این که میانگین مشاهده . تک نمونه ای استفاده شد

نتیجه گرفت که شده از میانگین آماری بیشتر می باشد می توان 

ابعاد ویژگی های شخصیتی کارآفرینی مدیران بالاتر از سطح 

ویژگی توان نتیجه گرفت که بیشترین همچنین می. متوسط است

در خرده مقیاس ریسک پذیری و  های شخصیتی کارآفرینی

 .کمترین در خرده مقیاس توفیق طلبی بوده  است

ه وری شغلی همچنین نتایج جدول نشان داد که میانگین  بهر 

به دست آمده است 33/2و  انحراف معیار 32/3مدیران مورد 

بیشتر  است، لذا با توجه به این که ( 3)که از  میانگین آماری 

میانگین مشاهده شده از میانگین آماری بیشتر می باشد می 

توان نتیجه گرفت که بهره وری شغلی مدیران هم بالاتر از 

مدیران مورد د شغلی عملکردر مورد . سطح متوسط است

به دست آمده  32/2و انحراف معیار 32/3مطالعه میانگین 

با توجه به این که میانگین مشاهده شده از میانگین . است

عملکرد آماری بیشتر می باشد می توان نتیجه گرفت که 

 . مدیران بالاتر از سطح متوسط استشغلی 

آیا بین ویژگی های شخصیتی کارآفرینی با بهره وری  (۲سؤال

 کرد شغلی مدیران رابطه وجود دارد؟شغلی و عمل

به منظور سنجش این فرضیه از آزمون همبستگی پیرسون استفاده 

و ویژگی های شخصیتی کارآفرینی بر اساس نتایج جدول بین . گردید

عنادار مدیران  همبستگی مثبت و مبهره وری شغلی ابعاد آن با 

(222/2 =p  133/2و=r )ویژگی بدین معنی که با افزایش . وجود دارد

آنان نیز افزایش بهره وری شغلی مدیران ،  های شخصیتی کارآفرینی

همچنین نتایج آزمون همبستگی پیرسون  نشان داد که . پیدا می کند

یعنی؛ مؤلفه  ویژگی های شخصیتی کارآفرینیبین تمام مؤلفه های 

، مؤلفه گرایش به r=22/2، مؤلفه استقلال طلبی r=32/2 توفیق طلبی

، کنترل درونی r=21/2و مؤلفه ریسک پذیری  r=21/2خلاقیت

33/2=r 23/2 و تحمل ابهام =r  در سطح بهره وری شغلیبا p<0/01 

ویژگی های رابطه مثبت و معنادار وجود دارد؛ به عبارتی با افزایش ابعاد 

 .آنها افزایش می یابدبهره وری شغلی مدیران، شخصیتی کارآفرینی 

همچنین با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون نتایج بیانگر ارتباط  

ویژگی های شخصیتی بین ( r=143/2و  p= 222/2)مثبت و معنادار 

بدین معنی که . مدیران می باشدعملکرد شغلی و ابعاد آن با کار آفرینی 

عملکرد شغلی مدیران،  نیویژگی های شخصیتی کار آفریبا افزایش 

همچنین یافته ها نشان داد که بین تمام . آنان نیز افزایش پیدا می کند

یعنی؛ مؤلفه توفیق طلبی  ویژگی های شخصیتی کارآفرینیمؤلفه های 

4۸/2=r32/2 ، مؤلفه استقلال طلبی=r مؤلفه گرایش به خلاقیت ،

36/2=r 11/2 مؤلفه ریسک پذیری و=r 44/2، کنترل درونی=r  و

رابطه  p<0/01 در سطح عملکرد شغلیبا  r=26/22تحمل ابهام 

ویژگی های مثبت و معنادار وجود دارد؛ به عبارتی با افزایش ابعاد 

  .آنها افزایش می یابدعملکرد شغلی مدیران، شخصیتی کارآفرینی 

آیا ویژگی های شخصیتی کارآفرینی می تواند بهره  (3سؤال

 وری شغلی مدیران را پیش بینی کند؟

جهت بررسی رابطه ی متغیر پیش بین ویژگی های شخصیتی 

کارآفرینی با متغیر ملاک بهره وری شغلی از آزمون تحلیل رگرسیون با 

نشان می دهد که ویژگی ( 4)نتایج جدول . استفاده شد Enterروش 

، مؤلفه 13/2و مؤلفه توفیق طلبی22/2صیتی کارآفرینی مدیرانهای شخ

، مؤلفه 42/2، مؤلفه ریسک 43/2 ، مؤلفه خلاقیت42/2استقلال طلبی

بهره وری شغلی مدیران را تبیین  ۸4/2و مؤلفه تحمل ابهام  12/2کنترل

 21/2مشاهده شده در سطح F ، (3)بر اساس اطلاعات جدول. می کنند

راین معادله رگرسیون قابل تعمیم به کل جامعه آماری معنادار بوده، بناب

معنی  از آنجا که مقدار( 3)همچنین با توجه به جدول. بوده است

برای خرده مقیاس های توفیق طلبی، استقلال طلبی، گرایش ( p)داری

شده، بنابراین با  21/2به خلاقیت، ریسک پذیری، کنترل درونی کمتر از 

استاندارد شده، این متغیرها تأثیر مثبتی در بهره وری توجه به مقدار بتای 

شود  اما همان طور که مشاهده می. شغلی مدیران شهر سنندج دارند

شده و بیشتر از  61/2مقدار معنی داری برای متغیر تحمل ابهام عدد 

است بنابراین بین این متغیر و بهره وری شغلی مدیران شهر  21/2

با ملاحظه ( 3)نتایج جدول . ت نشده استسنندج رابطه معنی داری یاف

وزن استاندارد شده بتا نشان می دهد که یک انحراف معیار تغییر در 

انحراف معیار در بهره وری شغلی  26/1توفیق طلبی مدیران باعث تغییر 

همچنین یک انحراف معیار تغییر در استقلال باعث . آنان می شود

شغلی ، یک انحراف معیار تغییر در انحراف معیار در بهره وری  41/2تغییر

، یک انحراف معیار تغییر در ریسک   43/2خلاقیت مدیران باعث تغییر

،یک انحراف معیار تغییر در کنترل مدیران باعث 23/2مدیران باعث تغییر

بنابر این می . انحراف معیار در بهره وری شغلی آنان می شود 23/2تغییر

لی مدیران با توجه به سهم ویژگی توان پیش بینی میزان بهره وری شغ

 :های شخصیتی مدیران را این گونه نوشت

بهره وری شغلی مدیران=  43/2(گرایش به خلاقیت)+  

   16/32+  26/1( توفیق طلبی+ ) 41/2(طلبیاستقلال+ )

+ 23/2(ریسک پذیری+ ) 23/2(کنترل درونی)        

طریق  نتیجه می گیریم که میزان بهره وری شغلی مدیران از

مؤلفه های توفیق طلبی، استقلال طلبی، گرایش به خلاقیت 

 .ریسک پذیری، کنترل درونی مدیران قابل پیش بینی است

آیا ویژگی های شخصیتی کارآفرینی می تواند  (4سؤال

 عملکرد شغلی مدیران را پیش بینی کند؟
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 یتی کارآفرینی  با بهره وری شغلی مدیرانضریب همبستگی ویژگی های شخص: ۲جدول
 رابطه ویژگی های کارآفرینی

 با بهره وری شغلی و  عملکرد شغلی

 عملکرد شغلی بهره وری شغلی

 معناداری سطح R تعداد معناداری R تعداد

 222/2 143/2 161 222/2 133/2 161 ویژگی های شخصیتی کارآفرینی
 222/2 4۸1/2 161 222/2 322/2 161 توفیق طلبی

 222/2 232/2 161 222/2 223/2 161 استقلال طلبی
 222/2 362/2 161 222/2 213/2 161 گرایش به خلاقیت

 222/2 121/2 161 222/2 212/2 161 ریسک پذیری
 222/2 443/2 161 222/2 331/2 161 کنترل درونی
 222/2 263/2 161 222/2 233/2 161 تحمل ابهام

 

رآفرینی بر بهره وری شغلی مدیراننتایج تحلیل رگرسیون چندمتغیره تاثیر ویژگی های شخصیتی کا  -3جدول شماره   

 داری سطح معنی F برآورد خطای استاندارد تعدیل شده ضریب (R2) (R) مدل

 221/2 4/26 33۸/2 223/2 2۸4/2 133/2 کارآفرینانه شخصیتی ویژگی

 221/2 ��322/2��132/2��134/2��226/۸��26/64توفیق طلبی

 221/2 ��223/2��122/2��422/2��422/۸��13/21استقلال

 221/2 462/2��432/2��41۸/۸��33/13 ��213/2خلاقیت

 221/2 442/2��422/2��424/۸��2/1۸ ��212/2ریسک

 211/2 112/2��122/2��131/۸��۸4/43 ��331/2کنترل

 221/2 ۸62/2��۸41/2��232/۸��16/3۸ ��233/2ابهام

 معناداری Beta t میانگین خطای استاندارد B مدل

 221/2 23/۸ - 223/4 16/32 مقدار ثابت

 221/2 1۸/2 2/2323 2/2143 26/1 توفیق طلبی

 2/2212 42/2 2/2121 2/21۸3 2/2416 استقلال طلبی

 2/2221 23/3 2/2144 2/2111 2/2433 گرایش به خلاقیت

 2/2223 61/2 2/2111 2/2111 2/2231 ریسک پذیری

 2/2221 ۸2/2 2/2231 2/22۸1 2/2232 کنترل درونی

 2/2611 2/244 2/2246 221/2 -12/12 تحمل ابهام

 

 کارآفرینی بر عملکرد شغلی مدیراننتایج تحلیل رگرسیون چندمتغیره تاثیر ویژگی های شخصیتی   -4جدول شماره 

 داری سطح معنی F برآورد خطای استاندارد تعدیل شده ضریب (R2) (R) مدل

 222/2 12۸/22 221/2 11۸/2 113/2 242/2 کارآفرینانه شخصیتی ویژگی

 222/2 ��332/2��3۸2/2��3۸2/2��131/2��11/13توفیق طلبی

��222/2 ��222/2��122/2��431/2��616/2��32/1استقلال

��222/2 ��۸62/2��212/2��246/2��463/2��11/12خلاقیت

��222/2 ��316/2��311/2��312/2��223/2��26/2۸ریسک

 222/2 ��2۸6/2��612/2��623/2��1۸2/2��24/4کنترل

 222/2 ��362/2��321/2��322/2��216/2��62/32ابهام

 سطح معناداری Beta T میانگین خطای استاندارد B مدل

��222/2 163/4 - 1 412/2 مقدار ثابت

��212/2��236/2��۸11/2��662/22��222/2 توفیق طلبی

��162/2��242/2��634/2��321/12��222/2 استقلال طلبی

��623/2��211/2��6۸3/2��342/11��222/2 گرایش به خلاقیت

��214/2��212/2��263/2��211/11��222/2 ریسک پذیری

��324/2��146/2��322/2��122/2��222/2 کنترل درونی

��2۸1/2��211/2��۸31/2��221/11��222/2 تحمل ابهام


	Title+.pdf
	Paper-1+.pdf

