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بررسی نقش میانجی گرایش به کارآفرینی در ارتباط بین مدیریت..../ صالحی صدقیانی و بینشیان

بررسی نقش میانجی گرایش به کارآفرینی در ارتباط بین مدیریت راهبردی منابع انسانی و عملکرد کارکنان(مطالعه موردی: دانشگاه شاهد)

ملیحه بینشیان1  تاریخ دریافت مقاله :08/04/97 تاریخ پذیرش مقاله :06/09/97



جمشید صالحی صدقیانی2

 

چکیده

   در سال‌های اخیر موضوع اصلی پژوهش‌های مدیریت منابع انسانی تأثیر نظامها و رویههای مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمان و کارکنان بوده است. با افزایش رقابت و گسترش راهبردهای توسعه منابع انسانی، دانشگاه شاهد تلاش خود را برای حفظ کارکنان مستعد به کار گیرد و روحیه کارآفرینی را در بین کارکنان خود افزایش دهد تا بهترین عملکرد حاصل شود. در این پژوهش نقش میانجی گرایش به کارآفرینی در ارتباط بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد سازمان (کارکنان و مالی) در دانشگاه شاهد مورد بررسی قرار گرفته است. جامعه آماری این پژوهش کارکنان دانشگاه شاهد بوده که با استفاده از روش برآورد حجم نمونه از جامعه محدود، نمونه‌ای با حجم 143 نفر  برآورد شد. براساس مبانی فلسفی پژوهش، جهت گیری پژوهش از نوع کاربردی است؛ استراتژی پژوهش از نوع پیمایشی – مطالعه موردی است. دادههای جمع آوری شده، با استفاده از نرم افزار PLS به صورت استنباطی تجزیه و تحلیل گردید. نتایج نشان داد که مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد مالی و عملکرد کارکنان تأثیر مثبت داشته، همچنین گرایش به کارآفرینی عملکرد مالی و عملکرد کارکنان دانشگاه را تحت تأثیر مثبت قرار می دهد، در نهایت مشخص شد گرایش کارآفرینانه به عنوان متغیر میانجی گر در ارتباط بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد مالی و عملکرد کارکنان می باشد که این تأثیر مثبت است. 
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مقدمه

در سالهای اخیر، بسیاری از سازمانها و محققان به بررسی ارزش عملیات منابع انسانی همچون انتخاب، توسعه و حفظ کارکنان پرداختهاند. پژوهشگران در این زمینه وابسته به منابعی اصلی هستند که تأثیر اقدامات مدیریت راهبردی منابع انسانی را بر عملکرد سازمان نشان        میدهند (اولریچ[endnoteRef:1]، 1997). از طرفی تمرکز اصلی پژوهش‌های مدیریت راهبردی منابع انسانی بررسی تأثیر فعالیت های منابع انسانی راهبردی بر عملکرد سازمان است (بوکسال و مک کی[endnoteRef:2]، 2007). به طوری که امروزه اهمیت عامل انسانی و نقش منحصر به فرد آن به منزله‌ی یک منبع راهبردی و طراح و مجری نظام‌ها و فراگردهای سازمانی جایگاهی به مراتب بالاتر از گذشته یافته است تا جایی که در تفکر سازمانی پیشرفته از انسان به مثابه مهمترین منبع برای هر سازمانی یاد می‌شود (صادقی فر و بهشتی،1393). هدف اصلی مدیریت راهبردی منابع انسانی، ایجاد دیدگاه کلانی است که امکان پرداختن به مسائل اساسی کارکنان را فراهم آورد. مدیریت راهبردی منابع انسانی موجب بهره مندی سازمان از کارکنان ماهر، متعهد و با انگیزه در تلاش برای رسیدن به مزیت رقابتی پایدار می‌شود (آرمسترانگ، 1386). اقدامات منابع انسانی ابزار و شیوه‌های اصلی هستند که توسط آن‌ها سازمان‌ها می‌توانند مهارت ها، نگرش ها و گرایش به کارآفرینی را برای انجام کارهایشان و رسیدن به اهداف سازمانی موجود، تحت تأثیر قرار دهند. بنابراین، ابتکارات و گرایش به کارآفرینی به طور فزاینده‌ای به دانش، تخصص و تعهد کارکنان وابسته است (اسکاربروق[endnoteRef:3]، 2003). همچنین امروزه سازمان‌ها کارآفرینی را یکی از ابزارهای توسعه می‌دانند و سازمان‌ها سعی می‌کنند خود کارآفرین باشند تا بتوانند نسبت به تغییر و تحولات انعطاف داشته باشند و از فرصت‌های به وجود آمده نهایت بهره را ببرند. آن‌ها تلاش می‌کنند کارآفرینی سازمانی را تا حد ممکن افزایش دهند تا سبب افزایش بهره‌وری و جلوگیری از خروج افراد نخبه و افزایش توانایی رقابت شوند، زیرا وجود انسان‌های کارآفرین موجب ایجاد بستر موفقیت‌ها می‌شود (مقیمی، 1383). با ظهور مدیریت راهبردی در سازمان‌ها و دانشگاه‌ها، بسیاری از سازمان‌ها و دانشگاه‌ها تلاش کرده‌اند تا راهبردها، شیوه‌ها و فرآیندهای خود را با راهبردهای کسب و کار هماهنگ کنند. بسیاری از تحقیقات نشان می‌دهد، اقدامات مدیریت منابع انسانی راهبردی بر عملکرد کارکنان تأثیرگذار است (لامپکین[endnoteRef:4]، 2001). از طرف دیگر سازمان‌ها همواره نگران این مسأله هستند که سرمایه‌های انسانی ارزشمند خود را از دست بدهند و متحمل از دست دادن مهارت ها و تجربیاتی شوند که طی سال ها تلاش به دست آمده است (کویتها[endnoteRef:5]، 2011). از این رو با افزایش رقابت و گسترش راهبردهای توسعه منابع انسانی، دانشگاه شاهد باید تلاش کند تا کارکنان مستعد خود را حفظ کرده و آنان را توانمند نماید و روحیه‌ی کارآفرینی را در بین کارکنان خود افزایش دهد تا آن‌ها بتوانند عملکرد بالایی از خود بروز دهند. در این پژوهش ما به بررسی تأثیر نقش میانجی گرایش به کارآفرینی در ارتباط بین مدیریت راهبردی منابع انسانی و عملکرد سازمان می‌پردازیم. [1:  Ulrich]  [2:  Boxall & Macky]  [3:  Scarbrough]  [4:  Lumpkin]  [5:  Kavitha] 


مبانی نظری

کارآفرینی

   کارآفرینی از ابتدای خلقت بشر و در تمام مراحل مختلف زندگی انسان حضور داشته است و مبنای تمامی تحولات و پیشرفت های بشری بوده است. مک کللند[endnoteRef:6]، مشکل تعریف کارآفرینی را ناشی از مغشوش شدن نقش‌ها و موقعیت‌ها می‌داند و معتقد است رفتارهای کارآفرینانه را باید از رفتارهای کارآفرینان جدا دانست (صمدآقایی، 1388:9). کارآفرینی فرآیندی است که اشخاص و گروه‌ها از طریق آن فرصت‌های پیرامون را که برای دیگران به صورت آشفتگی، تناقض و اغتشاش است، به دام انداخته و به وسیله ی گردآوری بی نظیر مجموعه‌ای از منابع به ایجاد بروندادهای جدید (محصول، خدمات و فرآیند) می پردازد، سپس با ایجاد کسب و کار این بروندادهای جدید را به بازار می رساند (کایربی[endnoteRef:7]، 2004 به نقل از حسینی خواه (1387: 68).  [6:  McClelland]  [7:  Kayerbi] 


مدیریت منابع انسانی و برنامه ریزی راهبردی

   برنامه ریزی؛ شیوه‌ی رسیدن به اهداف سازمانی است و به تبع آن راهبرد عبارت است از تمام امکانات لازم برای انجام موفقیت آمیز وظایف سازمانی (جیمز[endnoteRef:8]، 2000). برنامهریزی راهبردی فرآیندی است که ضمن آن اهداف بلندمدت سازمانی تعیین شده و جهت دستیابی به این اهداف که از قبل پیش بینی شده اند، بر مبنای روش های تصمیم گیری صورت می‌گیرد. (منوریان، 1379). برنامه‌ریزی منابع انسانی به طور مستقیم با برنامه ریزی راهبردی پیوند می‌یابد و مهم‌ترین عامل و ابزاری است که اهداف و خط مشی‎های سازمانی را به اهداف و برنامهریزی منابع انسانی ارتباط می‌دهد، برنامه ریزی منابع انسانی راهبردی است. رابطه‌ی بین برنامهریزی منابع انسانی و برنامه ریزی راهبردی در شکل 1 نشان داده شده است (موییس[endnoteRef:9]، 2000).  [8:  James]  [9:  Mouise] 


برنامه ریزی منابع انسانی 



 تجزیه شعل، کارمندیابی، انتخاب و آموزش

برنامه ریزی راهبردی منابع انسانی 

اهداف کوتاه مدت، بلندمدت، روش ها و فرآیندها
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شکل 1. ارتباط بین برنامه ریزی منابع انسانی و برنامه ریزی راهبردی (موییس، 2000)

در واقع کارکنان هر سازمان مهم ترین و گران بهاترین دارایی آن سازمان محسوب شده که هر سازمانی برای رسیدن به اهداف خود، نیاز به مشارکت آنان دارد اين مسئله در پارهای از سازمانها و مراكز آموزشي از اهمیت بیشتری برخوردار است (حسین پور و همکاران، 1392). 

عملکرد کارکنان

   توان و تمایل فرد عوامل اساسی در عملکرد و بهره وری فرد محسوب می شوند یعنی فرد تا چه اندازه‌ای توان (دانش، مهارت، تجربه و شایستگی) انجام کارها را دارد و تا چه اندازهای تمایل (انگیزش، علاقه، تعهد و اعتماد) به انجام کار دارد. هر چند عوامل محیطی و سازمانی همچون حمایت مدیریت، تناسب شخص با شغل، ساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی، روحیه همکاری و بازخورد در این زمینه دخالت دارند ولی توان و تمایل، عوامل اساسی در تعیین عملکرد کارکنان می‌باشند. البته ویژگیهای شخصیتی یکی از عوامل اثرگذار بر عملکرد شغلی است           ( قلی پور، 1386). کمپبل[endnoteRef:10] (1993) عملکرد و بهره وری فرد را زیربنای بهره وری سازمانی می‌داند؛ عملکرد کارکنان نقش تلاش‌ها و رفتارهای فرد را در تحقق اهداف سازمانی میسنجد. ابعاد عملکرد کارکنان در یک مفهوم کلی ابعادی دارد که در شکل 2 قابل مشاهده است.  [10:  Campbell] 




[bookmark: _Toc498330788]شکل 2. ابعاد عملکرد کارکنان (قلی پور، 1386)

عملکرد مالی

عملکرد مالی وابسته به عوامل اقتصادی همچون موفقیت مالی از تولید خدمات جدید، درآمد حاصل از عملیات اساسی و مواردی دیگر است. اهمیت عملکرد مالی برای سازمانها باعث میشود که هر عامل مؤثر بر آن نیز اهمیت پیدا کند. عملکرد مالی در این پژوهش تحت تأثیر عوامل زیر است.

· موفقیت مالی در ارائه خدمات جدید

· درآمد حاصل از فعالیت اصلی

· میزان بازدهی دارایی ها

· ارزش افزوده اقتصادی

پیشینه تحقیق

نملی کالیسکان[endnoteRef:11] (2010) در پژوهشی با بررسی نمونه‌های خاص از تحقیقات علمی در مورد تأثیر مدیریت راهبردی منابع انسانی بر عملکرد سازمان به این نتیجه رسیدند که مدیریت راهبردی منابع انسانی با عملکرد سازمانی رابطه‌ی معنادار دارد. اورمان[endnoteRef:12] و همکاران (2011) مطالعه‌ای با هدف بررسی رضایت شغلی کارمند در مدیریت راهبردی منابع انسانی انجام داده‌اند. نتایج نشان داد که مؤلفه‌های مدیریت راهبردی منابع انسانی شامل عدالت در پرداخت پاداش، ارتقاء شغلی، مشارکت کارکنان در فرآیند تصمیم گیری‌های سازمان و حساسیت مدیریت نسبت به مشکلات کارکنان است که همه‌ی موارد دارای اثر مثبت بر رضایت شغلی است. ثانی[endnoteRef:13]و همکاران (2012)، در پژوهش خود به بررسی تأثیر شیوه‌های مدیریت راهبردی منابع انسانی بر عملکرد سازمانی شرکت‌های بیمه در نیجریه پرداخته است. نتایج مطالعه نشان داد که شیوه‌های کلیدی مدیریت راهبردی منابع انسانی شامل آموزش، سیستم برنامه ریزی شغلی و تعریف شغل بر عملکرد سازمانی تأثیر مثبت می گذارند. کئوه و رایت[endnoteRef:14] (2013)، در مطالعه‌ی خود به بررسی رابطه‌ی بین عملکرد مدیریت منابع انسانی و نگرش و رفتار کارکنان پرداخته اند. نتایج نشان داد که ادراک کارکنان از عملکرد بالای مدیریت منابع انسانی استفاده شده در سطح گروه های شغلی وابستگی مثبت با همه‌ی متغیرهای وابسته دارد و تعهد سازمانی تا حدودی نقش تعدیل گر در ارتباط بین ادراک عملکرد مدیریت منابع انسانی و و رفتار شهروندی سازمانی دارد و نقش تعدیل گر کامل بین درک عملکرد مدیریت منابع انسانی و تصمیم به باقی ماندن در سازمان را دارد. آلفس[endnoteRef:15] و همکاران (2013)، در مطالعه‌ای به درک ما از فرآیندهای میانجی گری و تعدیل کننده از طریق شیوه های مدیریت منابع انسانی مرتبط با نتایج رفتاری کمک می کند. نتایج نشان داد که پیامدهای رفتاری مثبت، به عنوان یک نتیجه تعامل و تعهد شغلی، تا حد زیادی بستگی به جو سازمانی و تعامل کارکنان با مدیران دارد. بولما و همکاران (2013)، در پژوهشی با هدف تعیین تأثیر نیروی انسانی بر اجرای برنامه‌های راهبردی سازمان است. نتایج پژوهش نشان        میدهد که آموزش ناکافی و نادرست کارکنان، استخدام کارکنان غیرمتخصص، آگاهی نداشتن نسبت به برنامه‌های سازمان، عدم مشارکت کارکنان در تصمیم گیری‌های سازمان و عدم حمایت مدیریت و جو نامناسب سازمان باعث شده است که برنامه های راهبردی در سازمان به درستی اجرا نگردد. آلبرچت[endnoteRef:16] و همکاران (2015)، در مطالعه‌ی خود به بررسی مدلی می پردازد. نتایج نشان داد که مدیریت منابع انسانی نیاز به مدیریتی بیش تر از مدیریت روزمره یعنی نظرسنجی سالیانه دارد و نیاز به تعامل در سایست ها و شیوه های مدیریت منابع انسانی مانند انتخاب کارکنان، اجتماعی شدن، مدیریت عملکرد و آموزش و توسعه است.  [11:  Nemli Caliskan]  [12:  Oraman]  [13:  Sani]  [14:  Kehoe & Wright]  [15:  Alfes]  [16:  Albrecht] 


روش تحقیق

بر اساس مبانی فلسفی پژوهش، جهتگیری و هدف پژوهش از نوع کاربردی است؛ زیرا به دنبال بررسی نقش تعدیل‌گر گرایش به کارآفرینی در ارتباط بین مدیریت راهبردی منابع انسانی و عملکرد کارکنان دانشگاه شاهد است؛ و نتایج آن می‌تواند در بهبود عملکرد کارکنان و دانشگاه، نقش کاربردی و با ارزشی ایفا کند. استراتژی پژوهش از نوع پیمایشی – مطالعه موردی است. اهداف پژوهش از نوع آزمون فرض است و افق زمانی در یک بازه ی زمانی، تک مقطعی است و شیوه‌ی گردآوری داده‌ها از نوع پرسشنامه است. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان دانشگاه شاهد می‌باشد برای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شد که با توجه به جامعه‌ی 226 نفری، نمونه آماری پژوهش 143 مورد است، که از این تعداد 124 پرسشنامه برگشت داده شد. همچنین در این پژوهش از دو از ابزارهای کتابخانه ای و میدانی استفاده شده است. بدین صورت که جهت گردآوری اطلاعات در زمینه مبانی نظری از منابع کتابخانه‌ای، مقالات لاتین و همچنین جهت جمع آوری داده‌های مربوط به بررسی نقش تعدیل‌گر گرایش به کارآفرینی در ارتباط بین عوامل مدیریت راهبردی منابع انسانی و عملکرد کارکنان از پرسشنامه استفاده شده است. 

در پژوهش حاضر با نگاهی جامع تر، تأثیر متغیرهای مدیریت راهبردی مدیریت منابع انسانی از جمله، برنامه ریزی برای تأمین منابع انسانی، مدیریت روابط کارکنان، توسعه منابع انسانی، مدیریت عملکرد و مدیریت و راهبردهای پاداش بر عملکرد کارکنان و همچنین تأثیر نقش متغیر تعدیل‌گر گرایش به کارآفرینی بر رفتار و عملکرد کارکنان مورد بررسی قرار می‌گیرد. مدل مفهومی پژوهش در شکل 3، قابل مشاهده است.



عملکرد کارکنان



گرایش به کارآفرینی

مدیریت راهبردی منابع انسانی



عملکرد مالی
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تحلیل داده ها

آزمون نرمال بودن متغیرها

به‌منظور مشخص کردن نوع آزمون مورد استفاده برای فرضیه‌های تحقیق ابتدا به بررسی نرمال یا غیرنرمال بودن داده‌های مربوط به فرضیات از طریق آزمون کولموگروف اسمیرنوف پرداخته شده و سپس با استفاده از نتایج این آزمون، از روش‌های آماری پارامتری یا ناپارامتری مناسب برای آزموندن فرضیه‌ها استفاده شده است. 

H0            : توزیع مشاهدات از نرمال پیروی می‌کند.

H1            : توزیع مشاهدات از نرمال پیروی نمی کند.

مقدار آماره آزمون در مورد تمامی متغیرهای تحقیق، به دلیل آینکه آماره آزمون در سطح خطای 5% بیش‌تر از مقدار بحرانی است، بنابراین فرضیه‌ی صفر، یعنی نرمال بودن داده‌ها رد می‌شود. 

[bookmark: _Toc490995932][bookmark: _Toc498329690]جدول 1. نتایج آزمون کولموگروف اسمیرنوف

		متغیرهای تحقیق

		مقدار معناداری

		مقدار à

		آماره آزمون



		مدیریت منابع انسانی راهبردی

		124/0

		05/0

		258/0



		عملکرد کارکنان

		085/0

		05/0

		348/0



		عملکرد مالی

		167/0

		05/0

		161/0



		گرایش کارآفرینانه

		201/0

		05/0

		110/0









                                                                 

 با توجه به نتایج جدول 1 به این دلیل که مقادیر سطح معناداری تمامی متغیرها کوچکتر از مقدار خطای 05/0 است، در نتیجه تمامی متغیرهای پژوهش دارای توزیع نرمال هستند.  
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قبل از آزمون فرضیه‌های تحقیق به بررسی مدل‌های معادلات ساختاری می‌پردازیم. بررسی مدل‌های معادلات ساختاری از دو مرحله اصلی تشکیل شده است. مرحله اول بررسی برازش مدل و مرحله دوم، آزمودن فرضیه‌های پژوهش هستند. بررسی برازش مدل خود در سه بخش برازش مدل‌های اندازه گیری، برازش مدل ساختاری و برازش مدل کلی انجام می‌شود: 

[bookmark: _Toc491540150][bookmark: _Toc498330758]برازش مدل‌های اندازه‌گیری

یک مدل اندازه‌گیری مربوط به بخشی از مدل کلی می‌شود که در برگیرنده‌ی یک متغیر به همراه با سوالات آن متغیر است. برای بررسی برازش بخش اول یعنی برازش مدل‌های اندازهگیری سه مورد استفاده می‌شود: پایایی شاخص، روایی همگرا و روایی واگرا (هولاند[endnoteRef:17]، 1999) پایایی شاخص نیز خود توسط سه معیار مورد سنجش واقع می‌گردد: (1) آلفای کرونباخ، (2) پایایی ترکیبی و (3) ضرایب بار عاملی.  [17:  Hulland] 


[bookmark: _Toc491540151][bookmark: _Toc498330759]پایایی شاخص

الف) آلفای کرونباخ

پایداری درونی نشانگر میزان همبستگی بین یک سازه و شاخص‌های مربوطه به آن است. مقدار بالای واریانس تبیین شده بین سازه و شاخص‌هایش در مقابل خطای اندازه‌گیری مربوط به هر شاخص، پایداری درونی بالا را نتیجه می‌دهد. مقدار آلفای کرونباخ بالاتر از 7/0 بیانگر پایایی قابل قبول است. هر چند (موس[endnoteRef:18] و همکاران، 1998) بر این اساس، برابر با جدول 2 مقادیر آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرها از مقدار 7/0 بیشتر بوده و بیانگر پایایی قابل قبول است. [18:  Moss] 


[bookmark: _Toc490995933][bookmark: _Toc498329691]جدول 2. مقادیر آلفای کرونباخ

		ردیف

		متغیر

		مقدار آلفای کرونباخ



		1

		مدیریت منابع انسانی راهبردی

		948/0



		2

		گرایش کارآفرینانه

		933/0



		3

		عملکرد مالی

		816/0



		4

		عملکرد کارکنان

		759/0





ب) پایایی ترکیبی(CR)

این معیار توسط ورتس و همکاران[endnoteRef:19] (1974) معرفی شد و برتری آن نسبت به آلفای کرونباخ در این است که پایایی سازه‌ها نه به‌صورت مطلق بلکه با توجه به همبستگی سازه‌هایشان با یکدیگر محاسبه می‌گردد. با عنایت به موارد فوق و با توجه به جدول 3 مقدار تمامی متغیرهای بیش از 7/0 هستند، برازش مناسب مدل‌های اندازه‌گیری تایید می‌شود.  [19:  Werts & etal] 


		[bookmark: _Toc490995934][bookmark: _Toc498329692]جدول 3. مقادیر پایایی ترکیبی

		ردیف

		متغیر

		پایایی ترکیبی



		1

		مدیریت منابع انسانی راهبردی

		956/0



		2

		گرایش کارآفرینانه

		941/0



		3

		عملکرد مالی

		858/0



		4

		عملکرد کارکنان

		809/0













پ) سنجش بارهای عاملی 

بارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص‌های یک سازه با آن سازه محاسبه می‌شوند که اگر این مقدار برابر و یا بیشتر از مقدار 4/0 شود (هولاند، 1999) موید این مطلب است که واریانس بین سازه و شاخص‌های آن از واریانس خطای اندازه گیری آن سازه بیشتر بوده و پایایی در مورد آن مدل قابل قبول است. شکل 4 خروجی نرم افزار در حالت بارعاملی را نشان می‌دهد. با توجه خروجی نرم‌افزار مقادیر بارهای عاملی تمامی گویه‌ها بیش از 4/0 است. در نتیجه پایایی مدل از هر نظر مورد تایید قرار گرفته است.  
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روایی همگرا دومین معیار است که برای برازش مدل‌های اندازه‌گیری در روش مجذور مربعات به کار برده می‌شود. فورنل و لارکر[endnoteRef:20] (1981) معیار میانگین واریانس استخراج را برای سنجش روایی همگرا معرفی و مقدار بحرانی را عدد 5/0 بیان داشتند؛ بدین معنی که مقدار میانگین واریانس استخراج‌شده بالای 5/0 روایی همگرای قابل قبول را نشان می‌دهند . با توجه به موارد گفته شده و جدول 4 مقادیر تمامی میانگین واریانس استخراج شده از 5/0 بیشتر بوده و در نتیجه مدل آورده شده در این پژوهش از روایی واگرایی مناسبی برخوردار است.  [20:  Fornell and Larcker] 


[bookmark: _Toc490995936]جدول 4. مقادیرمیانگین واریانس استخراج شده

		نام متغیر

		مقدار میانگین واریانس استخراج شده



		مدیریت منابع انسانی راهبردی

		709/0



		گرایش کارآفرینانه

		520/0



		عملکرد مالی

		503/0



		عملکرد کارکنان

		591/0





[bookmark: _Toc491540155][bookmark: _Toc498330763]

معیارهای ارزیابی برازش بخش ساختار

الف) اعداد (ضرایب) معناداریِ t 

ابتدایی‌ترین معیار برای سنجش رابطه‌ی بین سازه ها در مدل بخش ساختاری، اعدا معناداری t است. در صورتی که مقدار این اعداد از 96/1 بیشتر شود، نشان از صحت رابطه‌ی بین سازه‌ها و در نتیجه تایید فرضیه های پژوهش در سطح اطمینان 95% است. البته باید توجه داشت که که اعداد t فقط صحت رابطه‌ها را نشان می‌دهند و شدت رابطه‌ی بین سازه‌ها را نمی‌توان با آنها سنجید. برای این‌کار باید از معیار دیگری استفاده نمود. همان‌طور که در شکل 5 مشخص است، ضرایب مربوط به مسیر  بین  متغیرها از مقدار 96/1 بیشتر است که معنادار بودن این مسیر و مناسب بودن مدل ساختاری را نشان می‌دهد. 

[image: ]

[bookmark: _Toc490996491][bookmark: _Toc490996611][bookmark: _Toc498330791]شکل 5. مقادیر اعداد معناداری

ب) معیارهای R2                         

دومین معیار برای بررسی برازش مدل ساختاری در یک پژوهش ضرایب R2 مربوط به متغیرهای پنهان درون‌زای مدل است. R2   معیاری است که برای متصل کردن بخش اندازه‌گیری و بخش ساختاری مدل‌سازی معادلات ساختاری به‌کار میرود و نشان از تاثیری دارد که نشان از تاثیر یک متغیر برون‌زا بر یک متغیر درون‌زا دارد. یکی از مزیت‌های اصلی روش اسمارت پی.ال.اس این است که این روش قابلیت کاهش خطاها در مدل‌های اندازه‌گیری و یا افزایش واریانس بین سازه‌ها و شاخص‌ها را دارد. چین (1998) سه مقدار 19/0، 33/0 و 67/0 عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی در نظر گرفت با توجه به شکل 5 مقادیر R2   نشان از برازش مناسب مدل دارد.

[bookmark: _Toc490995939][bookmark: _Toc498329695]جدول 7. مقادیر R2

		نام متغیر

		مقادیر R2



		مدیریت منابع انسانی راهبردی

		-



		عملکرد کارکنان

		640/0



		عملکرد مالی

		585/0



		گرایش کارآفرینانه

		790/0





پ) معیار Q2

[bookmark: _Toc490995940][bookmark: _Toc498329696]این معیار توسط استون و گیزر (1975) معرفی شد. این معیار قدرت پیش‌بینی مدل را مشخص می‌سازد. به اعتقاد آنها مدل‌هایی که دارای برازش بخش ساختاری قابل قبولی هستند، باید قابلیت پیش‌بینی شاخص‌های مربوط به سازه‌های درون زای مدل را داشته باشند. 

جدول 8. نتیجه برازش

		ردیف

		متغیر

		SSO

		SSE

		1-(SSE/SSO)

		نتیجه



		1

		مدیریت منابع انسانی راهبردی

		639/168

		953/38

		769/0

		تایید



		2

		عملکرد کارکنان

		114/665

		525/262

		605/0

		تایید



		3

		عملکرد مالی

		383/196

		004/47

		760/0

		تایید



		4

		گرایش کارآفرینانه

		616/960

		371/72

		585/0

		تایید







ت) معیار Redundancy

این معیار از حاصلضرب مقادیر اشتراکی سازه‌ها در مقادیر R2  مربوط به آن‌ها بدست می آید و نشانگر مقدار تغییر پذیری شاخص‌های یک سازه‌ی درون‌زا است که از یک یا چند سازه‌ها برونزا تاثیر می‌پذیرد. 

[bookmark: _Toc490995941][bookmark: _Toc498329697]جدول 9. معیار Redundancy

		ردیف

		متغیر

		مقادیر اشتراکی

		مقادیر R2

		نتیجه



		1

		مدیریت منابع انسانی راهبردی

		709/0

		-

		-



		2

		عملکرد کارکنان

		520/0

		640/0

		330/0



		3

		عملکرد مالی

		503/0

		585/0

		146/0



		4

		گرایش کارآفرینانه

		591/0

		790/0

		403/0





[bookmark: _Toc491540157][bookmark: _Toc498330765]

آزمودن فرضیه‌های تحقیق

فرضیه شماره یک: مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد مالی تاثیر مثبت و معناداری دارد. تحلیل داده‌ها نشان داد که مدیریت استراتژیک منابع انسانی با ضریب مسیر 280/0 و مقدار معناداری 345/2 بر عملکرد مالی تاثیر دارد. بر این اساس می‌توان گفت  مدیریت استراتژیک منابع انسانی می‌تواند عملکرد مالی افزایش دهد. در نتیجه فرضیه‌ی شماره یک تحقیق مورد آزمون قرار گرفته و نشان از پذیرش فرضیه‌ی شماره یک دارد.

فرضیه شماره دو: مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد. تحلیل داده‌ها نشان داد که مدیریت استراتژیک منابع انسانی با ضریب مسیر 636/0 و مقدار معناداری 711/8 بر عملکرد کارکنان تاثیر دارد. بر این اساس می‌توان گفت  مدیریت استراتژیک منابع انسانی می‌تواند عملکرد کارکنان افزایش دهد . در نتیجه فرضیه‌ی شماره دو تحقیق مورد آزمون قرار گرفته و نشان از پذیرش فرضیه‌ی شماره دو دارد.

فرضیه شماره سه: گرایش کارآفرینی بر عملکرد مالی تاثیر مثبت و معنا داری دارد. تحلیل داده‌ها نشان داد که گرایش کارآفرینی با ضریب مسیر 521/0 و مقدار معناداری 682/4 بر عملکرد مالی تاثیر دارد. بر این اساس می‌توان گفت  گرایش کارآفرینی می‌تواند عملکرد مالی افزایش دهد. در نتیجه فرضیه‌ی شماره سه تحقیق مورد آزمون قرار گرفته و نشان از پذیرش فرضیه‌ی شماره سه دارد.

فرضیه شماره چهار: گرایش کارآفرینی بر عملکرد کارکنان تاثیر مثبت و معنا داری دارد. تحلیل داده‌ها نشان داد که گرایش کارآفرینی با ضریب مسیر 296/0 و مقدار معناداری 707/3 بر عملکرد کارکنان تاثیر دارد. بر این اساس می‌توان گفت گرایش کارآفرینی می‌تواند عملکرد کارکنان افزایش دهد. در نتیجه فرضیه‌ی شماره سه تحقیق مورد آزمون قرار گرفته و نشان از پذیرش فرضیه‌ی شماره چهار دارد.

[bookmark: _Toc490995942][bookmark: _Toc498329698]جدول 10. نتایج آزمون فرضیه ها (1)

		فرضیه

		ضریب مسیر

		مقادیر معناداری

		نتیجه



		مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد مالی

		280/0

		345/2

		تایید



		مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد کارکنان

		636/0

		711/8

		تایید



		گرایش کارآفرینی برعملکرد مالی

		521/0

		682/4

		تایید



		گرایش کارآفرینی بر عملکرد کارکنان

		296/0

		707/3

		تایید







فرضیه شماره پنج: مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد مالی با نقش میانجی گرایش کارآفرینانه تاثیر مثبت و معناداری دارد. تحلیل داده‌ها نشان داد که مدیریت استراتژیک منابع انسانی با ضریب تاثیری برابر (419/0) بر عملکرد مالی از طریق میانجی گرایش کارآفرینانه تاثیر دارد. بر این اساس می‌توان گفت  گرایش کارآفرینانه به عنوانی متغیر میانجی‌گر کلی در ارتباط بین  مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد مالی مطرح است.

فرضیه شماره شش: مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد کارکنان با نقش میانجی جهت گیری کارآفرینانه تاثیر مثبت و معناداری دارد. تحلیل داده‌ها نشان داد که مدیریت استراتژیک منابع انسانی با ضریب تاثیری برابر (237/0) بر عملکرد کارکنان از طریق میانجی گرایش کارآفرینانه تاثیر دارد. بر این اساس می‌توان گفت گرایش کارآفرینانه به عنوانی متغیر میانجی‌گر کلی در ارتباط بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد کارکنان مطرح است.

[bookmark: _Toc490995943][bookmark: _Toc498329699]جدول 11. نتایج آزمون فرضیه‌ها (2)

		فرضیه‌ها

		میزان تاثیر

		نتیجه



		 مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد مالی با نقش میانجی گرایش کارآفرینانه تاثیر مثبت و معناداری دارد.

		419/0=0.521/0*803/0

		میانجی‌گری کلی



		مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد کارکنان با نقش میانجی گرایش کارآفرینانه تاثیر مثبت و معناداری دارد.

		237/0= 0.295/0*803/0

		میانجی‌گری کلی







بحث و نتیجه‌گیری

تحلیل داده‌ها نشان داد که مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد مالی و عملکرد کارکنان از طریق میانجی گرایش کارآفرینانه تاثیر دارد. بر این اساس می‌توان گفت گرایش کارآفرینانه به عنوانی متغیر میانجی‌گر کلی در ارتباط بین  مدیریت استراتژیک منابع انسانی، عملکرد مالی و عملکرد کارکنان مطرح است. 

در پایان باید گفت که پژوهشی که به طور مستقیم نقش میانجی گرایش به کارآفرینی در ارتباط بین مدیریت راهبردی منابع انسانی و عملکرد کارکنان و عملکرد مالی سازمان را بررسی کرده باشد وجود ندارد از این جهت این پژوهش از این منظر که تأثیر مدیریت راهبردی منابع انسانی را با میانجی‌گری گرایش به کارآفرینی بر عملکرد کارکنان بررسی می‌کند تازگی دارد.

پیشنهادات کاربردی

با توجه به فرضیه اصلی پژوهش، مشخص شد که عملکرد کارکنان و عملکرد مالی دانشگاه تحت تأثیر مدیریت راهبردی منابع انسانی با توجه به نقش میانجی گرایش به کارآفرینی است. مدیران و تصمیم گیران دانشگاه باید توجه داشته باشند که از سیستم های بهبود و نوآوری در نیروی انسانی جهت رسیدن به اهداف مطلوب و سازنده‌ی سازمان استفاده نمایند. همچنین مدیران دانشگاه باید انسان‌های خلاق، دانشگر و فرصت شناس را برای بهره برداری از موقعیت ها به کار گیرند. مدیران دانشگاه باید حس هدفمندی و جهت دار بودن در محیط پرتلاطم امروزی را در کارکنان خود القا کنند تا کارآفرینی در سازمان ارتقاء یابد و در نهایت کارکنانی با کیفیت داشته و عملکرد اقتصادی دانشگاه بهبود پیدا کند.

با توجه به نتیجه‌ی حاصل شده از فرضیه فرعی اول پژوهش که نشان می‌دهد مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد مالی تأثیر دارد و می تواند عملکرد مالی را افزایش دهد. مدیران دانشگاه باید سازوکار مناسب برای امور مالی سازمان مدنظر قرار دهند. مدیران دانشگاه نیروی انسانی مناسب جهت انجام امور اقتصادی سازمان را باید به کار گیرند و آموزش‌های لازم را به کارکنان برای بهبود شرایط اقتصادی دانشگاه ارائه دهند.

با توجه به نتیجه ی حاصل شده از فرضیه فرعی دوم پژوهش، مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد. مدیران باید دیدگاه کلانی نسبت به مسائل اساسی کارکنان فراهم آورند. همچنین باید کارکنانی ماهر، متعهد و با انگیزه را جهت رسیدن به مزیت رقابتی پایدار تربیت کنند. همچنین برنامه ریزی مناسب برای تأمین منابع انسانی داشته باشند تا کارکنانی را انتخاب نمایند که بهترین عملکرد را داشته باشند. 

توجه به پاداش کارکنان نیز یکی دیگر از اصول مدیریت منابع انسانی است که عملکرد کارکنان را بهبود بخشیده و در نتیجه منجر به ارتقای جایگاه دانشگاه می شود. نظام پرداخت که زیرمجموعه ای از نظام مدیریت منابع انسانی است در واقع پاداش های مالی و غیرمالی است که نیروی انسانی را متعهد به انجام وظایف به بهترین نحو می کند.

با توجه به نتیجه‌ی حاصل شده از فرضیه فرعی سوم پژوهش، گرایش به کارآفرینی بر عملکرد مالی تأثیر مثبت و معناداری دارد. دانشگاه باید به اقدامات کارآفرینانه روی آورند و قابلیتهای نوآوری سازمان را به کار گیرند تا رسیدن به عملکرد مالی بهتر سازمان امکان پذیر گردد، برای رسیدن به این هدف منابع جدیدی را باید پیدا کرد و توسعه کارکردهای محصول و خدمات را امکان پذیر کرد. همچنین توجه فراوانی باید به کارآفرینی نمود تا از منظر مالی از رقبا عقب نماند و با بکارگیری روش های مناسب جهت کارآفرینی شرایط اقتصادی سازمان را بهتر نموده و دانشگاه رشد اقتصادی مناسبی پیدا کند.

با توجه به نتیجه‌ی حاصل شده از فرضیه فرعی چهارم پژوهش، گرایش به کارآفرینی بر عملکرد کارکنان تأثیر مثبت و معنادرای دارد مدیران دانشگاه باید با شناسایی کارکنان مستعد و خلاق کارآفرینی سازمانی را بهبود بخشند و شرایط را برای موفقیت سازمان تسهیل نمایند. همچنین آموزش و توسعه‌ی دانش و مهارت کارکنان از مهم ترین تواناسازهای کارآفرینی در سازمان است، که بر عملکرد کارکنان و از طریق آن بر عملکرد و تعالی سازمان‌ها مؤثر است. مدیران باید فرصت مناسب را برای کارآفرینی در اختیار کارکنان خود قرار دهند تا بتوانند تواناییهای خود را در این زمینه نشان دهند که در نهایت این فرصت دادن منجر به عملکرد بهتر کارکنان خواهد شد. علاوه بر این موارد منابع و امکانات و انگیزه‌ی لازم باید در اختیار کارکنان باشد تا بتوانند بهترین عملکرد را داشته و تمام تلاش خود برای کارآفرین شدن انجام دهند. 

پیشنهادات پژوهش های آتی: 

هر پژوهشی هر چند به صورت جامع انجام شود، به لحاظ وجود محدودیت های مختلف، توانایی توجه به همه ی ابعاد موضوع را ندارد و قطعا انجام هر پژوهشی خالی از اشکال و کمبود نخواهد بود. مطالعه حاضر نیز از این امر مستثنی نیست، لذا می‌توان جهت تکمیل پژوهش انجام شده پیشنهادات زیر را ارائه نمود: 

1) پیشنهاد می‌شود تحقیقات مشابهی در سایر سازمان ها با حوزه فعالیتی مشابه دانشگاه شاهد تحت عنوان تحقیق حاضر انجام شود و نتایج آن با نتایج تحقیق حاضر مقایسه شود تا بتوان الگوی دقیق تری به دست آورد؛

2) پیشنهاد می شود تحقیقاتی با انجام تغییراتی در چارچوب مفهومی پژوهش از جمله تغییر متغیر میانجی انجام شود و متغیری همچون دانش را مد نظر قرار داد؛

3) پیشنهاد می شود پژوهش هایی با استفاده از سایر شاخص های استخراج شده در فصل دو پژوهش انجام شود و متغیرهایی چون مثبت اندیشی، پایداری و پشتکار را در مورد عملکرد کارکنان در نظر گرفت؛

4) پیشنهاد می شود پژوهش هایی در مورد موانع گرایش به کارآفرینی در سازمان انجام شود تا بتوان راهکارهایی برای جلوگیری از بروز مشکلات در دانشگاه در نظر گرفت.
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