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گذاري متغير بازاريابي داخلي بر عملكـرد  ثيرأت سازوكارتحقيق حاضر به بررسي نقش و  :چكيده
هـدف از  . زدپـردا  مـي سازمان از طريق متغيرهاي ميانجي تعهد سازماني و كـارآفريني سـازماني   

مدلي از عملكرد سازمان با در نظر گـرفتن متغيـر مسـتقل بازاريـابي      ةارائانجام پژوهش حاضر، 
به نحوي كه بتوان سـهم   ،داخلي و متغيرهاي ميانجي كارآفريني سازماني و تعهد سازماني است

هاي استاندارد  پژوهش از پرسشنامه ةپرسشنام. دكربيشتري از تغييرات عملكرد سازمان را تبيين 
ييـدي  أي آن، علاوه بر نظر خبرگان، از تحليل عاملي تياما براي اثبات روا ،موجود استخراج شده

 بودنداصفهان  ةمباركنفر از پرسنل شركت فولاد  400مورد مطالعه  ةنمون. استده شنيز استفاده 
 ـ. دندكرنفر از آنان پرسشنامه را تكميل  372كه   ،ثير مثبـت و مسـتقيم  أنتايج تحقيق حاكي از ت

 ـ ؛مستقيم بازاريابي داخلي بر عملكرد سازمان اسـت ثير مثبت و غيرأهمچنين ت مسـتقيم  ثير غيرأت
بازاريابي داخلي بر عملكرد سازمان از طريـق متغيرهـاي ميـانجي تعهـد سـازماني و كـارآفريني       

 ـ  ـ .اسـت قيم آن ثير مسـت أسازماني، به مراتب بيشتر از ت مسـتقيم، سـهم كـارآفريني    ثير غيرأدر ت
  .سازماني بر عملكرد سازمان بيشتر از سهم تعهد سازماني است
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  مقدمه
و  هـاي رشـد   در گرو تلاش براي بهبود عملكرد خـود در قالـب شـاخص    يهر سازمان يبقاشرط 

هاي سـازوكار هـا از   بـه ايـن منظـور سـازمان     .)Antoncic & Hisrich, 2000(سوددهي است 
گـذار بـر   ثيرأيكـي از عوامـل ت  . گيرند تا بتوانند عملكرد خـود را بهبـود بخشـند    متعددي بهره مي
كارگيري بازاريابي  هبدهند  هاي متعدد نشان مي پژوهش. استبازاريابي داخلي  ،ها عملكرد سازمان

ثر به مشتريان و در نهايت بهبود ؤسازمان در پاسخگويي مدن كرداخلي ابزاري مفيد براي توانمند 
در ) 2003(، رفيـق و سـعد   احمـد  .)Ahmed, Rafiq & Saad, 2003( اسـت عملكرد سـازمان  

 ـ أسازمان، عـلاوه بـر ت  ثر بر عملكرد ؤتحقيق خود براي تبيين عوامل م ثير مسـتقيم متغيـر   أييـد ت
در  را هـاي سـازماني   متغير شايستگي ةكنند بازاريابي داخلي بر متغير عملكرد سازمان، نقش تعديل

  .دكردنييد أتبين بازاريابي داخلي و عملكرد سازماني  ةرابط
به فراخور خود، متغيرهـاي   با قابليت تبيين بالاتر، هايي به منظور دستيابي به مدل هر تحقيق

هـاي سـازماني،    شايستگيمتغيرهاي از جمله  -متغيرهاي ميانجي در نظر گرفته استرا  مختلفي
با توجـه بـه اصـول و رويكـرد     . حمايت مديريت ارشدو مداري،  ميزان گرايش سازمان به مشتري

ثير بازاريـابي داخلـي بـر عملكـرد بـه      أها، ت آن در سازماندن كرعملياتي  ةنحوبازاريابي داخلي و 
  . استثير مستقيم بر متغيرهاي كارآفريني و تعهد سازماني محتمل ارزيابي أت ةواسط

 ,Antoncic & Hisrich(كارآفريني سازماني ابزاري لازم براي موفقيت هر سازماني اسـت  

در . شـود  سازماني و اقتصادي محسـوب مـي   ةمهم در توسع يعنصركارآفريني سازماني  .)2000
 هـا هاي كوچك و بزرگ و عملكـرد آن  سازمان ةدوبارثير آن بر حيات أمورد كارآفريني سازماني و ت

 ،)1982و  1981(اسـكول هـامر    ،)1994(از جمله تحقيقات كـارير   گفته شده است،سخن بسيار 
لازم  ،لـذا  .)Antoncic, 2000: 35) (1991(زهـرا   ، و)1984(كـانتر   ،)1985و  1983(بورگلمان 

متغيـر كـارآفريني   بـه  عملكـرد سـازمان،    يارتقـا شدن به موفقيـت و  ل يناها براي  سازماناست 
 . توجه داشته باشندسازماني 

 ـ  موجود، به نظر مين يقرامتغير ديگري كه بر اساس شواهد و  ثير زيـادي بـر عملكـرد    أآيـد ت
 ـ) 1993( ، آلن و اسـميت ير مي. سازمان داشته باشد تعهد سازماني است ثير تعهـد سـازماني بـر    أت

 عملكـرد سازماني بر  تعهد ثيرأبررسي ت به) 1997(بنخف . دندكرييد أتعملكرد شغلي كاركنان را 

طور  به سازماني كه تعهد كردگيري  نتيجهچنين  و پرداخت سازمان سود و فروش قالب در سازمان
تعهـد  ) 2003( ، گاردنر و ميني هانرايت .دارد رابطه سازمان مالي ايه موفقيت با اي  ملاحظه  قابل

 به و كردند بررسي شركت كار و  كسب مستقل بين واحدهاييندهاي منابع انساني را اسازماني و فر

عملكرد  مختلف با معيارهاي اي ملاحظه قابل صورت متغير مذكور به دو هر كهرسيدند  نتيجه اين
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 تحقيقـات  در) 2003( ، سامباسوان و جوهريرشيد. ندا مرتبط )واحد محصول و سود مثل كيفيت(

شـركت   مـالي  عملكـرد  بـر  سـازماني  تعهـد  فرهنگ سازمان و كه يافتند دست نتيجه اين به خود
تـوان انتظـار داشـت كـه افـزايش تعهـد        مي ،لذا .دارند تأثير) سرمايه و ها دارايي بازگشت ميزان(

  . بينجامدعملكرد سازمان قابل توجه  يارتقابه سازماني كاركنان 
متغيرهاي ميانجي تعهد سازماني و كـارآفريني  دن كردر تحقيق حاضر سعي شده است با وارد 

هـاي ميـانجي   متغيربا ي داخلي سازماني به مدل تحقيق و ايجاد ارتباط بين متغير مستقل بازارياب
و مديران  كندبا دقت بيشتري تغييرات عملكرد سازمان را تببين كه د كربتوان مدلي ارائه مذكور، 
عملكـرد سـازمان    يراهكارهاي عملي بـراي بهبـود و ارتقـا    ةارائاندركاران سازمان را در  و دست

 ـ        با عنايت. نمايد ياريمتبوع خود  ثير أبـه اينكـه تـاكنون در ايـران تحقيقـي در مـورد بررسـي ت
مـدل  عملكرد سازمان در قالـب   ةوابستمتغيرهاي مستقل و ميانجي مذكور بر همديگر و بر متغير 

  . استهاي اين تحقيق  لذا اين موضوع خود از نوآوري ،صورت نگرفته است

  ها هفرضيپژوهش و بيان  ةپيشين
  عملكرد سازمان

لـذا   كـرد، بررسـي  نفعـان مختلـف    توان آن را از نگاه ذي عملكرد سازمان موضوعي است كه مي
بـه عمـل آورد   هـاي متعـددي    برداشـت شـود   عملكرد موفق سازمان ناميده مـي از آنچه توان  مي

)Venkatraman & Ramanujam, 1986 ؛Carton, 2004: 50-75(. تـاكنون در   ،كليطور به
 گيري شده اسـت، ازجملـه در تحقيقـات    بررسي و اندازهعملكرد مديريتي در چندين تحقيق  ةحوز

امـان و رامانوجـام   ونكاتر ،)1986( ، چاكراوارتي)1985( ، راولي و ليپسون)1984(دس و رابينسون 
  . )1996( مورفي، تريلر و هيلو ، )1992(، براش و وندرورف )1987(

در  2001تـا   1996هاي  چاپ شده در حد فاصل سالپس از بررسي مقالات ) 2004(كارتون 
 ـهـاي   پژوهشي دنياي مديريت بـه نـام   ـ  علميمعتبر  ةمجلپنج   ـ، آكـادمي مـديريت   ةمجل  ةمجل

و عمل در  پردازينظريه ةمجلو  ،تجاري گذاريسرمايه ةمجل، مديريت ةمجل، مديريت استراتژيك
متغيـر وابسـته   عملكـرد سـازمان   اي كـه   مقالـه  138از بين  متوجه شد، سازماني كارآفريني حوزة

معيارهـاي   درصـد  17در  ،رشد مقالات درصد 27در  ،سودهي مقالاتدرصد  70در انتخاب شده، 
. انـد  يكي از ابعاد عملكرد معرفي شـده معيارهاي مبتني بر عمليات  درصد 18در و  ،مبتني بر بازار

كه با توجه به اين .اند شدهيكي از ابعاد عملكرد قلمداد از مقالات  درصد 4ابعاد هم حداكثر در  ةبقي
در نظـر   سـازمان  عملكـرد  متغيـر ابعاد بعد سودآوري و رشد سازمان در اغلب تحقيقات مذكور دو 
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 1در جـدول   .شدندابعاد عملكرد در نظر گرفته اين دو بعد  نيزحاضر  ةمطالعلذا در  ،ندا گرفته شده
  .)Carton, 2004: 50-75( آمده استها  گيري عملكرد سازمان در اندازه ففهرست ابعاد مختل

 ـثير آن بر عملكرد سازمان به أيكي از متغيرهايي كه ت آزمـون گذاشـته شـده، بازاريـابي      ةبوت
مستقيم و مثبت بـين ايـن متغيـر و عملكـرد      ةرابطوجود  نيزشده  در تحقيقات انجام. داخلي است

بـه  ) 1995( پيرسـي . )Piercy, 1995؛ Ahmed, Rafiq & Saad, 2003( شـد ييـد  أتسازمان 
شامل ابعادي از قبيل رضايت مشتريان، ( پرداخت ثير بازاريابي داخلي بر عملكرد سازمانأبررسي ت

، احمـد  .تأييـد كـرد  ثير بازاريابي داخلي بر عملكرد سازمان را أو ت) سازمان در بازارموقعيت رقابتي 
شـامل ابعـادي مثـل رضـايت     ( ثر بـر عملكـرد سـازمان   ؤتبيين عوامل م در) 2003(رفيق و سعد 

ثير مستقيم متغير بازاريابي داخلي بـر  أييد تأ، علاوه بر ت)مشتريان و موقعيت نسبي رقابتي سازمان
بـين بازاريـابي    ةهاي سازماني در رابط ـ متغير شايستگي ةكنند متغير عملكرد سازمان، نقش تعديل

  :شدتدوين  زير شرحاول تحقيق به  ةفرضي ،رو از همين. دكرييد أتداخلي و عملكرد سازماني را 
مسـتقيم و   تـأثير اصـفهان   ةمبارك ـبازاريابي داخلي بـر عملكـرد شـركت فـولاد     : اول ةفرضي

  . داري دارد امعن

  ابعاد عملكرد سازمان .1جدول 
  تعريف نام بعد  رديف

درآمـد خـالص يـا بخشـي از      ةبرگيرندكه درييهامعيارهاي حسابداري و نسبت  سوددهي  1
  .مثل نسبت سود به فروش ،درآمد خالص است

مثل رشـد ميـزان    ،هاي رشد سازمان شاخصشامل بعضيييهامعيارها و نسبت  رشد  2
  طي يك دورهفروش شركت 

هـاي   يـافتگي سـازمان در حـوزه    در مـورد ميـزان توسـعه   ي از عملكـرديمعيارها  عمليات  3
  مثل سهم بازار شركت ووو ،ماليغير

معيارهاي مبتني بر  4
  بازار

 هـاي  يمثـل ميـزان عايـد    ،ارزش بازار سازمانةبرگيرنددريهامعيارها و نسبت
  سهامداران و آلفاي جنسون

 ـ  عملكرد سازمان ي پيونددهندةشامل معيارها  ييكارا  5 كـارگيري منـابع   هبـه چگـونگي ب
  فروش بر حسب تعداد كاركنان ةسرانمثل ميزان  ،سازمان

برآورده كردن تمهيدات مالي خود در  درسازمان ييتواناي سنجششامل معيارها  نقدينگي  6
  ها ييها به دارا مثل نسبت بدهي ،هاي مقرر زمان

  مثل تعداد كاركنان ووو ،سازمان ةاندازگر ننماياي شامل معيارها  اندازه  7
  تداوم فعاليت سازمان در صنعت مربوط ي سنجشمعيارها  بقا  8

هاي ذهني مديران ارشد سازمان در  بعدي يا ارزيابيهاي چندساير معيارها و سازه  ساير معيارها  9
  آل سازمان عملكرد ايدهمورد 
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  بازاريابي داخلي 
 ,Barnes( است گسترش رو بهتوجهي  طور قابل به 1)IM(بازاريابي داخلي  ةحوزموجود در  متون

با اين  .)Piercy, 1995؛ Gronroos, 1981 , 1997؛ George, 1990 ؛Berry, 1981؛ 1994
عمـل آن انجـام    سـازوكار اندكي در خصوص بازاريابي داخلـي و   مند روشكنون مطالعات حال، تا

 ـ      ةزمينمطالعات تجربي موجود در . شده است كـارگيري و   هبازاريـابي داخلـي بيشـتر بـر سـطوح ب
داخلـي بـر كيفيـت خـدمات     هـاي بازاريـابي    ثير برنامهأها و يا به بررسي ت سازمان درپذيرش آن 
كـانون  ن امحقق ـاي از  عـده . )Tansuhaj, Wong & McCullough, 1987(انـد   متمركز شده

 ,Tansuhaj, Wong & McCullough, 1987؛Berry, 1981(را كاركنان صـف   IMتمركز 

 داننـد  سـازمان مـي  كاركنـان   ةهم ـرا  IMو برخي ديگر كانون تمركـز  ) Lings, 2004؛  1987
)Gronroos, 1983 ؛George, 1990 ؛Rafiq & Ahmed, 1993, 2000 ؛Ahmed & 

Rafiq & Saad, 2003(.  

و مـدل  ) 1995( هاي فرمن و مـاني  مدلبازاريابي داخلي  ةزمينهاي رايج در  ترين مدل از مهم
 1990 ةده ـگيري خود را در اواسط  معيار اندازه) 1995(فُرمن و ماني . است) 2000( احمد و رفيق
توانند  ها هم بازارياب باشند و هم بازار، مي معتقدند تنها در صورتي كه سازمان آنان. عرضه كردند

اي  ، پرسشـنامه نامحقق ـايـن  . در جذب، گزينش و حفظ كاركنان كارآمد بسيار موفق عمل كننـد 
كاركنان، پرداخت پـاداش بـه    ةتوسعشامل  تهيه كردند، بعد بازاريابي داخلي اي اندازه گيري سهبر

با عنايت به اينكه مدل فُرمن . انداز آتي سازمان به كاركنان سازي چشم و ادراك و دروني ،كاركنان
؛ اميري، Piercy, 1995( استبازاريابي داخلي  ةحوزهاي موجود در  ركاربردترين مدلپو ماني از 

 ةپرسشـنام در تحقيق حاضـر بـراي سـنجش بازاريـابي داخلـي از      لذا  ،)1387يزداني و نصرتيان، 
  .مذكور استفاده شده است

هـاي  راهبردالگويي كاربردي با تمركز بر بازاريـابي داخلـي در اجـراي    ) 2000(احمد و رفيق 
يا بـه عبـارت بهتـر، بـا      با بررسي دقيق عناصر بازاريابي داخلين امحققاين . كردندارائه  بازاريابي

 ـثر در ؤبه طور مدرون سازمان كه  پذير كنترلاي از ابزارهاي  بيان مجموعه دادن ثير قـرار أتحت ت
آينـد، بـه    كـار  مـداري بـه   مشتري ةآنها و پرورش نيروي كاري با روحيكاركنان و ايجاد انگيزه در 

ــ ــر عملكــرد ســازمان پرداخت أبررســي ت ــدثير ايــن عناصــر و ابزارهــا ب ــاندر مــدل . ن ــر  آن متغي
و عملكـرد سـازماني نقـش     داخلـي  بين متغيرهاي عناصـر بازاريـابي   2»هاي سازماني شايستگي«

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Internal Marketing 
2. Organisational Competencies 
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و ابزارهـاي   1بازاريـابي  شـبه  ةمدل مورد نظـر بـا كـاربرد فلسـف     ،به علاوه. كند اي ايفا مي واسطه
هاي سازماني را تعديل  بين عناصر بازاريابي داخلي و شايستگي ةرابطبازاريابي، به طور دروني  شبه
شـركت   161شركت خدماتي و  352در بين  )2000( احمد و رفيق ةهاي مطالع پرسشنامه. كند مي

هـاي   شايسـتگي دهـد   نشـان مـي   تحقيق ةنتيج. توليدي و در بين مديران اجرايي آنها توزيع شد
فـوق   ةمطالع ـدر . كنند اي بين عناصر بازاريابي داخلي و عملكرد سازمان عمل مي واسطهسازماني 

دو متغير رضايت مشتريان و موقعيت رقـابتي نسـبي شـركت در     براي سنجش عملكرد سازمان از
  .)1391راموز، مشبكي، احمدي و خدادادحسيني، ( بازار استفاده شد

دو متغير كارآفريني سازماني و تعهد سازماني ، در تحقيق حاضر با بررسي مباني نظري مربوط
اصـفهان اسـتفاده    ةمبارك ـبر عملكرد شركت فـولاد  ثير بازاريابي داخلي أت ةكنند متغيرهاي تعديل

ثير بازاريابي داخلي بر كارآفريني سازماني تنها يك تحقيق صورت گرفته و وجود أدر مورد ت .ندشد
 .)Zampetakis & Moustakis, 2007(ه اسـت  شـد ييـد  أتهـاي دولتـي    اين رابطه در شـركت 

  :زير استمتناظر به شرح  ةفرضي ،بنابراين
  .داري دارد ابازاريابي داخلي بر كارآفريني سازماني اثر مستقيم و معن: دوم ةفرضي

بررسـي  خصوصـي   يشـركت ثير بازاريابي داخلي بر كارآفريني سازماني در أت ،در تحقيق حاضر
 .استهاي اين تحقيق  ز نوآوريلذا اين موضوع خود ا شد،

بـين  كننده  تعهد سازماني به عنوان متغير مداخله ةرابطمطالعات به سمت بررسي ي خرب ،اخيراً
 .)Woodruff & Gardial, 1996(انـد   هاي بازاريابي داخلي و كيفيت خدمات سوق يافتـه  برنامه

 ,Lings(ثير بازاريابي داخلي بر تعهد سازماني نيـز تحقيقـات مختلفـي انجـام گرفتـه      أدر مورد ت

 Tsai ؛Martinez, Stinson & Jubenville, 2011؛ Caruana & Calleya, 1998؛ 2004

Wu, 2006 ؛ Kyriazopoulos, Yannacopoulos, Spyridakos, Siskos Grigoroudi, 
انصـاري،   ؛Farzad, Nahavandi & Caruana, 2008 ؛Hung & Lin, 2008 ؛2007

 ايـن  ةهم ـثير مثبت بازاريـابي داخلـي بـر تعهـد سـازماني در      أو ت) 1391گل،  پور و الهي حسنقلي
  :زير استبه شرح با آن متناظر  ةبه اين ترتيب فرضي. ه استشدييد أتتحقيقات 
 .داري دارد ابازاريابي داخلي بر تعهد سازماني اثر مستقيم و معن: سوم ةفرضي

 

  

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Semi-marketing 
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  كارآفريني سازماني
در قالـب  در سـطح فـردي   . گردد يـا در سـطح سـازماني    كارآفريني يا در سطح فردي محقق مي

در قالـب ايجـاد واحـد    در سـطح سـازماني   . دهد ميشركت جديد روي  سيسأتنوآوري در كار يا 
  . يابد ميشركت جديد تبلور  سيسأتجديدي در سازمان يا 

رويكرد اول، رويكـرد  . بندي كارآفريني سازماني وجود دارد دو رويكرد براي طبقهطور كلي،  هب
 راهبـرد بنـدي آنهـا از تـدوين     و طبقـه ) 1984(ست كه بر مبناي نظر ميلر و فريسن گرا  كارآفرين

و نايـت  ) 1996(، لـومپكين و دس  )1991و  1986(كـاوين و اسـلوين    هاي هنظري. نوآورانه است
رويكـرد دوم، رويكـرد   . )35: 2000آنتـوجيج،  ( شـوند  اين رويكرد محسـوب مـي   وجزنيز ) 1997(

. كار داردوايـن رويكـرد بـا كـارآفريني در سـطح كـلان سـازمان سـر        . كارآفريني سازماني اسـت 
 ـگير مـي در اين دسته قرار) 1991و  1993(و زهرا ) 1990(گوث و گينسبرگ  هاي هنظري ايـن  . دن

 ست و به نوآوري در قالب واژگـان جـامع شـومپيتر   گرا  رويكرد به نوعي شبيه به رويكرد كارآفرين
كنـد كـه    كارآفريني سازماني را معين مـي  ةمشخصدر مقابل، اين رويكرد دو نوع . دهد اهميت مي

كـار جديـد توسـط سـازمان     و كسبسيس أدار سازمان يا ت هاي ريسك اول شامل فعاليت ةمشخص
و سازماندهي سـازمان   راهبردابزاري براي بازتعريف  راهبرديدوم، بازنگري  ةمشخص .فعلي است

، بـه نـوعي   راهبـردي رويكرد كارآفريني سازماني با افزودن ريسـك ايجـاد ملاحظـات     ،لذا. است
  . شود محسوب مي گرا  مكمل رويكرد كارآفرين
 در قالب هفت بعدهاي موجود پيرامون كارآفريني سازماني را  توان نگرش با اين توضيحات مي

 انـد  هايشان تا حدي متفـاوت از هـم   ها و فعاليت هفت بعد بر حسب گرايش ناي .با هم ادغام كرد
باعـث  و  يابـد  روايي بين آنها افـزايش مـي   ،اگر ابعاد اين دو مقياس با هم ادغام شوند. )2جدول (

به نظر آيد كه دو مقيـاس كليـدي معيارهـاي رقيـب     در نگاه اول ممكن است . شود ميافزايي  هم
در حالي كه  ،چون هر دو سعي در تخمين كل كارآفريني سازماني دارند ،كارآفريني سازماني باشند

  .)45: 2000آنتوجيج، (ند ا اين دو مكمل هم
جامعيـت،   ه دليـل ب) 2000(پس از بررسي تحقيقات مذكور، ابعاد كارآفريني سازماني آنتوجيج 

هفت بعـد مختلـف    ،حاضر ةمقالدر . شدمدل مبناي اين تحقيق براي كارآفريني سازماني انتخاب 
گانه بـر   هر يك از ابعاد هفت ةجداگانثير أكارآفريني در مدل تحقيق نيامده ولي در تحقيق اصلي ت

  .استده شساير متغيرها محاسبه 
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  ),2000Antoncic( ابعاد كارآفريني سازماني ةحوزتحقيق در  متونبررسي  .2جدول 
  سوابق نظري  تعريف بعد  نام بعد

ريسك ايجاد كسب 
و كار جديد 

ترين بعد  برجسته(
  )كارآفريني سازماني

كارهـايوپيگيري ورود به كسـب
جديد مرتبط با محصـول يـا بـازار    

ايجاد واحدها يـا   فعلي محصول و
مسـتقل   هاي مستقل يا نيمـه  بنگاه
  جديد

اسكولهامر  ،)1994(فولر  -استاپفورد و بادن ،)1991(زهرا 
 ،)1999(شـــارما و كريشـــمان  ،)1984(وســـپر  ،)1981(

 ،)1991(كانتر و ريچـارد سـون    ،)1984(هيسريچ و پيترز 
  )1988(رول و ايروين  ،)1984(ميلان و همكاران  مك

نوآوري در 
  خدمت جديد /كالا عرضةتوليد و   خدمت /محصول

ــلوين   ــاوين و اس ــرا  ،)1991(ك ــكولهامر  ،)1993(زه اس
بورگلمــان و  ،)1996(دمــانپور  ،)1997(نايــت  ،)1982(

  )1997(توشمان و اندرسون  ،)1997(روزنبلوم 

هـاي   ها و تكنيك نوآوري در روش  يندافرنوآوري در 
  خدمت عرضةتوليد يا 

ــلوين   ــاوين و اس ــرا  ،)1991(ك ــكولهامر  ،)1993(زه اس
بورگلمــان و  ،)1996(دمــانپور  ،)1997(نايــت  ،)1982(

  )1997(توشمان و اندرسون  ،)1997(روزنبلوم 

بازنگري كلي در 
  سازمان

هـاي  راهبردكـردن مجـدد    فرموله
ــدد و   ــازماندهي مج ــازماني، س س

  اصلاحات سازماني

 ،)1994(فـولر   -اسـتاپفورد و بـادن   ،)1993، 1991(زهرا 
گــوث و  ،)1999(شــارما و كريشــمان   ،)1984(وســپر 

  )1995(موزيكا و همكاران  ،)1990(گينسبرگ 

  پذيري ريسك

احتمال متحمـل شـدن زيـان بـه
دليل انجـام اقـدامات متهورانـه و    
سريع و پذيرفتن تعهد بابت منـابع  

دنبــال كــردن  دليــلســازمان بــه 
  هاي جديد فرصت

ــلوين   ــاوين و اس ــتاپفورد و  ،)1991، 1989، 1986(ك اس
ــادن ــولر  -ب ــومپكين و دس  ،)1994(ف  ،)1997، 1996(ل

مايلز و اسـنو   ،)1996(دس و همكاران  ،)1998(لومپكين 
  )1977(فاندوالا  ،)1973(رينتزبرگ  ،)1978(

  فعالانه عمل كردن
 درارشـد سـازمان    گرايش مديريت

پيشتازي و در دست گرفتن ابتكار 
  عمل

فـولر   -استاپفورد و بادن ،)1991، 1986(كاوين و اسلوين 
ــومپكين و دس  ،)1994( ــومپكين  ،)1997، 1996(لــ لــ
  )1989(ونكاترامان  ،)1997(دس و همكاران  ،)1998(

  ژست هجومي در مقابل رقبا  پويايي در رقابت
ــلوين  ــاوين و اس ــر  ،)1986، 1991(ك ــت  ،)1987(ميل ناي

ــومپكين و دس  ،)1997( ــومپكين  ،)1997، 1996(لــ لــ
  )1990(كاوين و كاوين  ،)1998(

  
ثير مثبت و مستقيم اين متغير بر عملكرد أت ،كارآفريني سازماني ةحوزدر در تحقيقات مختلفي 

؛ Dess, Lumpkin & Covin, 1997؛ Zahra & Covin, 1995(ه اسـت  شـد ييـد  أتسازمان 
Antoncic & Hisrich, 2000(. شود زير مطرح ميچهارم تحقيق به شرح  ةفرضي ،رو از همين:  

  .داري دارد اكارآفريني سازماني بر عملكرد سازمان اثر مستقيم و معن: چهارم ةفرضي
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   تعهد سازماني
 كـرد توان ميزان شيفتگي كاركنان به سـازمان متبـوع خـود تعريـف      را مي OC(1( تعهد سازماني

)Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974(.    تاكنون تحقيقات متعددي در مـورد تعهـد
 Meyer, Allen(سسات بهداشتي ؤ، م)Meyer & Allen, 1991(سسات تجاري ؤسازماني در م

& Smith, 1993(سسات خدماتي ؤ، و م)Caruana & Calleya, 1998 (انجام شده است .  
ن معتقدنـد  امحقق ـبعضـي  . اند مكاتب فكري مختلفي در مورد ابعاد تعهد سازماني مطرح شده

در حـالي كـه   ) Alutto, Hrebiniak & Alonso, 1973(بعدي اسـت   تعهد سازماني بيشتر تك
بـر ايـن، در    علاوه .)Meyer & Allen, 1991(بعد دارد  تعهد سازماني چندبرخي ديگر معتقدند 

ير و هرسكويچ  مي. هاي متفاوتي مطرح شده است ديدگاه از نيزتعهد سازماني  بعديِهاي چند مدل
كه ابعادي از قبيل ارزش، اطاعت، شناسـايي  دند كررا مطرح  OCبعدي چندين مدل چند) 2001(

با اين حـال  . شود اخلاق، بعد عاطفي، بعد هنجاري و بعد مستمر را شامل ميسازي،  شدن، دروني
شـامل  كه در اغلب تحقيقـات بـه آنهـا اسـتناد شـده،       وجود دارد، ، چهار نگاه غالبOC ةحوزدر 
 ، مـدل مـاير و شـورمن   )1986( ، مدل آنجل و پـري )1986(بخشي اُريلي و چاتمن  هاي سه مدل

  .)Meyer & Herscovitch, 2001() 1991(ير و آلن  و مدل مي )1998(
كه با نگرش محاسباتي به دند كررا معرفي  OCبخشي  يك مدل سه) 1986(اريلي و چاتمن 

OC ةسازاين دو معتقدند . سازگار است OC   عـد دارداطاعـت، شناسـايي شـدن و     شـامل  ،سـه ب
تـوان بـر اسـاس سـه مبنـاي       سازمان را ميفرد به مباني وابستگي اين دو معتقدند . سازي دروني

هـاي   اطاعت يا مشاركت ابزاري در پاداش اند از عبارتاين سه مبنا  .بيني كرد مستقل از هم پيش
تعلق داشتن ؛ شناسايي شدن يا مشاركت دادن بر مبناي تمايل براي )ضروريغير(ويژه و خارجي 

هـاي فـردي و سـازماني     بر مبناي سازگاري بـين ارزش دهي  سازي يا مشاركت به سازمان؛ دروني
  ). O’Reilly & Chatman, 1986(بيني شده  پيش

، تعهد سازماني پـورتر  ةپرسشنامتحليل  نتايج حاصل از تجزيه و ةپايبر  )1986( آنجل و پري
تحليل آنجل . تمايز قائل شدند ، بين تعهد ارزشي و تعهد به ماندن)1974(استيرز، مودي و بوليان 

شود كه تعهـد بـه    هايي مشخص مي پرسش بايك عامل . گيرد ميبرو پري دو عامل اساسي را در
را ) اهـداف سـازمان   حمايـت از (ي هايي كـه تعهـد ارزش ـ   پرسش او ديگري بسنجند  ميماندن را 

 ). Meyer & Herscovitch, 2001(كنند  گيري مي  اندازه

ميـل بـه   (آنها اين دو بعـد را تعهـد مسـتمر    . تعهد سازماني دو بعد دارد به نظر ماير و شورمن
 ,Meyer & Herscovitch(ناميدند ) تمايل به تلاش مضاعف(و تعهد ارزشي  )ماندن در سازمان

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Organizational Commitment 
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بخشي تعهد سازماني  مدل سه، OCبعد از يك دهه مطالعه در مورد ) 1991(لن ير و آ مي. )2001
هاي درك شـده   مركب از سه اصل تعهد عاطفي، هزينه OCاين دو معتقد بودند . دندكررا مطرح 

، نامحققاز نگاه اين ). Meyer, Allen & Smith, 1993( است، و تعهد هنجاري )تعهد مستمر(
شـان   خواسـته چـون   ،ماننـد  كاركناني كه تعهد عاطفي قوي به سازمان دارند به سازمان وفادار مي

چـون بـه    ،ماننـد  به سازمان وفادار مي نيزهمين است، آنهايي كه تعهد مستمر در آنها قوي است 
بـه سـازمان وفـادار     نيـز اين وفاداري نياز دارند و آنهايي كه تعهد هنجاري در آنهـا قـوي اسـت    

اگرچه اين سه نوع تعهد هـر كـدام مسـتقل از    . بايد وفادار بمانندكنند  چون احساس مي ،مانند مي
فرد ممكن است هر سه نوع تعهد را در يك مقطع زماني خـاص تجربـه كنـد    با اين حال  ،اند هم

)Meyer, Allen & Smith, 1993(.   ـ ،در تحقيـق حاضـر  دليـل جامعيـت و متـداول بـودن      هب
 ,Hashemi, Nadi؛ Caruana & Calleya, 1998(يـر   تعهد سـازماني آلـن و مـي    ةپرسشنام

Hosseini & Rezvanfar, 2012( شد، از اين پرسشنامه استفاده .  
 ـ  موجود، به نظر مين يقرامتغير ديگري كه بر اساس شواهد و  زيـادي بـر عملكـرد    ثير أآيـد ت
ثير تعهد سازماني أدر تحقيق خود، ت) 1991( ر و آلني مي. سازمان داشته باشد تعهد سازماني است

توان انتظـار داشـت كـه افـزايش تعهـد سـازماني        دند و ميكرييد أتبر عملكرد شغلي كاركنان را 
 ثيرأبررسي ت به خود در تحقيق) 1997(بنخف . انجامد ميعملكرد كل سازمان  يارتقابه كاركنان 

گيـري   چنـين نتيجـه  و  پرداخـت  سازمان سود و فروش قالب در سازمان سازماني بر عملكرد تعهد
، رايـت  .دارد رابطـه  سازمان مالي هاي موفقيت با اي ملاحظه طور قابل به سازماني كند كه تعهد مي

 مستقل يندهاي منابع انساني را در بين واحدهاياتعهد سازماني و فر) 2003( گاردنر و مورني هان

 صـورت  متغير مذكور بـه  دو هر كهرسيدند  نتيجه اين به و كردند بررسي شركت يك كارو كسب

، رشيد. اند مرتبط )واحد محصول و سود مثل كيفيت(عملكرد  مختلف با معيارهاي اي ملاحظه قابل
 و يفرهنـگ سـازمان   كـه  رسيدند نتيجه اين به خود تحقيقات در) 2003(سامباسيوان و جوهري 

 ،لـذا  .دارنـد  تـأثير ) سـرمايه  و هـا  دارايـي  بازگشت ميزان(شركت  مالي عملكرد بر سازماني تعهد
عملكـرد سـازمان   توجـه   قابـل  يارتقابه توان انتظار داشت كه افزايش تعهد سازماني كاركنان  مي

  :شود زير مطرح مينجم به شرح پ ةفرضيبه همين دليل . بينجامد
  .داري داردامستقيم و معن تأثيرتعهد سازماني كاركنان بر عملكرد سازمان : پنجم ةفرضي
بعـدي  عملكرد سـازمان از مـدل دو  گيري  طور كه ذكر شد، در تحقيقات مذكور در اندازه همان

هـاي   لذا اين موضوع خود يكـي از نـوآوري   ،بهره گرفته نشده) رشد و سودآوري(عملكرد سازمان 
  .استاين تحقيق 
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. كنون تحقيقات اندكي انجام گرفته استثير تعهد سازماني بر كارآفريني سازماني تاأدر مورد ت
مستقيم بين تعهد سازماني  ةوجود رابط در تحقيق خود) 2012(، نادي، حسيني و رضوانفر هاشمي

 ـ نيـز در تحقيقـات متعـدد ديگـري    . دنـد كرييد أترا كاركنان  ةو رفتار كارآفرينان هـا و   ثير ارزشأت
 ,Shipton, Fay, West(ه است شدييد أتفردي در ايجاد و بروز تفكرات كارآفرينانه  هاي گرايش

Patterson & Birdi, 2005(.  اسـتيرز و پـورتر  مودينظر از آنجا كه طبق ، )اعتقـاد بـه   ) 1979
لذا در صـورتي كـه    ،گيرد ميبرهاي سازماني و پذيرش آنها يكي از ابعاد تعهد سازماني را در ارزش
بـه  توان انتظـار داشـت    مي گيردهاي سازماني قرار فردي در راستاي ارزش هاي ها و گرايش ارزش
شـرح زيـر مطـرح    ششم بـه   ةفرضيبر همين اساس . بينجامدسازمان سطح كارآفريني در  يارتقا
  :شود مي

  .داري دارد اتعهد سازماني كاركنان بر كارآفريني سازماني اثر مستقيم و معن: ششم ةفرضي
  

  
  مدل پيشنهادي پژوهش .1 شكل
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  شناسي پژوهش روش
. استپيمايشي ـ   ها از نوع توصيفي آوري داده و به لحاظ جمعاين پژوهش از نظر هدف كاربردي 

به جاي تمركز بر دو يا چند گـروه، در يـك    راهبرددر اين . استحاضر همبستگي  ةمطالع راهبرد
د و همبستگي متغيرهـا در آن گـروه بـه صـورت عـدد و رقـم       شو ميتوجه يك گروه به آزمايش 

  . گردد محاسبه مي
اصـفهان   ةمبارك ـشركت فـولاد  كاركنان  ،انتخابي ةنمونصنعت فولاد ايران و  ،تحقيق ةجامع

ست كه در ايـن  ا بازاريابي داخلي اينهاي راهبردهاي مجري اصول و  هاي سازمان از ويژگي. بود
 & Tansuhaj, Wong(يابد  ها سطح رضايت شغلي و تعهد سازماني كاركنان افزايش مي سازمان

McCullough, 1987; Ahmed, Rafiq & Saad, 2003  .( از طرف ديگر، يكي از محورهاي
هاي متعالي  ، محور كاركنان است كه طبق اين محور، سازمانEFQMاصلي مدل تعالي سازماني 

و ايـن عمـل باعـث افـزايش      كنـد  مـي تقدير آنها از و  دهند ميكاركنان خود را در امور مشاركت 
از آنجـا كـه    .)55-50: 1387زاده،  حسـن (شـود   رضايت شغلي و تعهد سازماني كاركنان آنها مـي 

مـدل   ةجـايز سال گذشته، يكي از پنج شركت ممتاز ايراني در دريافت  نهشركت فولاد مباركه در 
EFQM  هاي لازم  در اين شركت زمينهرود  انتظار مي ،)1390، اقتصاد و هدف روزنامة(بوده است

لذا . بيانگر اين موضوع بود نيز هاي مربوط بررسي .براي اجراي اصول بازاريابي داخلي فراهم باشد
 ـ. مورد مطالعه انتخاب شد ةنموناين شركت  ، مـورد مطالعـه شـامل مـديران و سرپرسـتان      ةنمون
در خصـوص تعيـين حجـم نمونـه، بـر      . بوداصفهان  ةمباركشركت فولاد  كارشناسانكارمندان و 

 30000در صـورتي كـه جامعـه بـيش از      ،گرجسي و مورگاناساس اطلاعات حاصل از جدول 
راموز، مشبكي، احمـدي، خـداداد   ( نفر به عنوان نمونه كافي است 379عضو داشته باشد تعداد 

  ). 1391 ني،حسي
تـايي بـراي بـرآورد مناسـب     150حجم نمونـه  كنند  پيشنهاد مي) 1988(آندرسون و گربينگ 

، بلـك، رابـين، اندرسـون و    بر اساس نظر هيـر . استپارامترها با خطاهاي كوچك برآورد مناسب 
عضـو نيـاز    200تـا   100اي با حجم تقريبـي   يابي معادلات ساختاري به نمونه مدل) 2006( تاتام
كنند براي تجزيـه و تحليـل عـاملي     پيشنهاد مي) 2006( ، بلك، رابين، اندرسون و تاتامهير. دارد

بـا عنايـت بـه ايـن     . اي با حجم حداقل پنج برابر متغيرهاي مشاهده شده نياز است يدي، نمونهأيت
نفر انتخاب شـد كـه انتخـاب     400نفر پرسنل شركت،  7000توضيحات، در تحقيق حاضر از بين 

  .در باب انتخاب نمونه مطابقت داردمذكور  ياه هاين تعداد نمونه با تمام نظري
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بهره گرفته شد و بر اساس نسـبت تعـداد   گيري تصادفي  ها از روش نمونه جهت انتخاب نمونه
تايي هم اين تناسب 400 ةنمونخاب مديران، كارشناسان و كارمندان در كل پرسنل شركت، در انت

  . انتخابي براساس سطوح شغلي معرف پرسنل شركت باشد ةرعايت شد تا نمون
ماني و فـُرمن   بازاريابي داخلي ةپرسشنامتحقيق، از  ةپرسشنامجهت تدوين  ،حاضر ةمطالعدر 

 كارآفريني سـازماني آنتـونجيج   ةپرسشنام، )1991(ير  و ميتعهد سازماني آلن  ةپرسشنام، )1995(
از نظر روايي محتوا  ،بنابراين .استفاده شد) 2000( ملكرد سازمان آنتونجيجع ةپرسشنامو ) 2000(

يـد  أيتتهيه شـده بـه    ةپرسشنامحال، جهت بررسي روايي محتوا،  با اين .در سطح خوبي قرار دارد
بارهـاي  يـدي  أيتتحليل عـاملي   در مورد روايي سازه با استفاده از. چند تن از اساتيد مجرب رسيد

 پايايي تحقيق نيز با استفاده از ضريب آلفـاي كرونبـاخ محاسـبه شـد     .محاسبه شد عاملي مربوط
  .)4و  3جداول (

 ييديأنتايج حاصل از ضرايب تحليل عاملي ت .3جدول 

ضرايب تحليل   ها عامل  متغير
 t-value  ييديأعاملي ت

  بازاريابي داخلي
  46/14  71/0  انداز سازمان سازي چشم درك و دروني

  04/18  86/0  كاركنان ةتوسع
  60/16  80/0  پاداش به كاركنانپرداخت 

  تعهد سازماني
  87/16  78/0  تعهد عاطفي
  67/16  77/0  تعهد مستمر
  09/21  92/0  تعهد هنجاري

  كارآفريني سازماني

  05/16  60/0  يندانوآوري در فر
  94/15  56/0  ريسك ايجاد كسب و كار جديد

  57/18  69/0  خدمت/نوآوري در محصول
  90/18  61/0  بازنگري كلي در سازمان

  79/17  61/0  پذيري ريسك
  13/16  63/0  فعالانه عمل كردن
  57/16  74/0  پويايي در رقابت

  عملكرد سازمان
  02/16  63/0  رشد

  27/14  54/0  سودآوري
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 ضرايب پايايي متغيرهاي تحقيق  .4جدول 

  ضريب آلفاي كرونباخ  متغير
  921/0  بازاريابي داخلي
  936/0  تعهد سازماني

  953/0  كارآفريني سازماني
  876/0  عملكرد سازمان

 
ضـريب همبسـتگي    ةمحاسـب بـا   ،ها شـود  قبل از اينكه اقدام به آزمون فرضيه ،اول ةمرحلدر 

با اسـتفاده از   ،سپس .شد بررسيدار بين متغيرهاي تحقيق امعن ةرابطا عدم وجود يوجود اسپيرمن 
نمايي، مدل  افزار ليزرل و با تكنيك حداكثر درست يابي معادلات ساختاري و با استفاده از نرم مدل

  . شدبررسي و آزمون هاي برازش  پيشنهادي تحقيق از نظر شاخص

  پژوهش هاي يافته
. دش ـاز آزمون ضريب همبستگي اسپيرمن استفاده  ،به منظور بررسي روابط ميان متغيرها ،ابتدادر 

استفاده شده است و بـا عنايـت بـه     SPSS 16افزار آماري   كه در اين تحقيق از نرمبا توجه به اين
آن را نيـز ارائـه   داري  امعن ـضريب همبستگي اسپيرمن، سـطح   ةمحاسبافزار پس از  كه اين نرماين
اين نتيجه حاصل شده است كه  بود% 1كمتر از داري  امعنها هرگاه سطح  در نتايج تحليل ،كند مي

فرض صفر  ،باشد% 1تر از  بزرگداري  امعنچنانچه سطح . معناداري وجود دارد ةرابطبين دو متغير 
  .)5جدول ( شود پذيرفته مي

  )%=1α( نتايج آزمون همبستگي اسپيرمن ميان متغيرهاي تحقيق. 5جدول 
  ضريب همبستگي  هئلروابط بين متغيرهاي مس

  563/0  بازاريابي داخلي و عملكرد سازمان
  675/0  بازاريابي داخلي و كارآفريني سازماني

  572/0  بازاريابي داخلي و تعهد سازماني
  505/0  عملكرد سازمانتعهد سازماني و 

  62/0  تعهد سازماني و كارآفريني سازماني
  915/0  سازمان كارآفريني سازماني وعملكرد
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تغييرات  جهتتوان گفت  مي، ضريب همبستگي بين متغيرهاي تحقيقمثبت بودن  با توجه به
افـزار ليـزرل    با استفاده از نرم ،بعد ةمرحلدر  .استو از نوع مثبت  سومتغيرها با يكديگر هم تمامي

آلفاي كرونبـاخ  ب يضرانتايج حاصل از تحليل بارهاي عاملي و . آزمون شدمدل پيشنهادي  54/8
ايـايي مناسـب   پ ةدهنـد  كه نشان است 7/0بالاتر از  ضرايب آلفاي كرونباخ متغيرهادهد  نشان مي

  . استابزار تحقيق 
پيشنهادي مناسب است؟ براي پاسخ بـه ايـن    سؤال اساسي مطرح شده اين است كه آيا مدل

 ة آثارمقايسبه منظور . شدبررسي و ساير معيارهاي مناسب بودن برازش مدل  2χپرسش، آمارة 
در ايـن خروجـي تمـامي    . شدوجود در مدل از خروجي تخمين استاندارد مدل استفاده متغيرهاي م

و  t1، ارزش )ضـريب اسـتاندارد  ( R، 6جـدول  . ضرايب و پارامترهاي مدل اسـتاندارد شـده اسـت   
 طور كه از اطلاعـات  همان .دهد را نشان مي RMSEA و 2χهاي برازش مدل از قبيل  شاخص

 ياه ـ هفرضي تماميييد أت ةدهند جدول مشخص است، مدل ارائه شده برازش مناسبي دارد و نشان
  .استتحقيق 

 تحقيق هاي هفرضينتايج اجراي مدل ساختاري ميان متغيرهاي مدل مفهومي تحقيق و  .6جدول 

 يروابط علّ 2χ RMSEA فرضيه
   ميزان اثر

 )حالت استاندارد(
  عدد 

 داري امعن
 رضيهف

 ييدأت 95/2 11/0 عملكرد سازمان  بازاريابي داخلي 074/0 57/219 1

 ييدأت 60/6 50/0 كارآفريني سازماني  بازاريابي داخلي 074/0 57/219 2

 ييدأت 82/11 69/0 تعهد سازماني   بازاريابي داخلي 074/0 57/219 3

 ييدأت 00/2 16/0 عملكرد سازمان  تعهد سازماني 074/0 57/219 4

 ييدأت 58/4 32/0 كارآفريني سازماني  تعهد سازماني 074/0 57/219 5

 ييدأت 55/12 84/0 عملكرد سازمان  كارآفريني سازماني 074/0 57/219  6

  هاگيري و پيشنهاد نتيجه
با توجه به نتـايج  . استتحقيق  هاي تمامي فرضيهييد أت ةدهند ها نشان نتايج حاصل از تحليل داده

، 2مستقيم و بر اساس تكنيك تجزيه و تحليل مسيراثر مستقيم و غير ةمحاسبحاصل از تحقيق و 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. t-value 
2. Path Analysis 
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از  كهد شمحاسبه  68/0عملكرد  ةوابستمتغير بازاريابي داخلي بر  متغير مستقل در نهايت اثر كلي
مستقيم و از طريق متغيرهـاي ميـانجي   صورت غير هب 57/0صورت مستقيم و  هب 11/0اين مقدار، 

ثير بازاريابي داخلي بر عملكرد أآن است كه بيشترين ت ةدهند اين موضوع نشان. تحقيق بوده است
مستقيم و از طريق متغيرهاي ميانجي تعهد سـازماني و  طور غير هطور مستقيم بلكه ب هسازمان نه ب

ثير بازاريابي داخلي بر عملكرد أاز بين متغيرهاي ميانجي هم بيشترين ت. استكارآفريني سازماني 
 ـو  32/0سازمان از طريـق متغيـر كـارآفريني سـازماني بـا ضـريب         -س از آن از طريـق تعهـد  پ

با . بوده است 11/0و در آخر از طريق تعهد سازماني با ضريب  14/0كارآفريني سازماني با ضريب 
اي اسـت كـه بيشـترين     شود كه كارآفريني سازماني متغير ميانجي نگاهي به ضرايب مشخص مي

اجـراي اصـول   يعنـي   ؛كنـد  عملكرد سازمان از طريق بازاريابي داخلي ايفـا مـي   يارتقاثير را در أت
باعث بهبود  ،بدين ترتيب .شود ميسازمان باعث افزايش كارآفريني در سازمان در  بازاريابي داخلي

ايـن موضـوع در تحقيقـات    . دشـو  هـاي سـودآوري و رشـد مـي     عملكرد سازمان در قالب شاخص
   .ه استشدييد أتهاي دولتي نيز  در شركت) 2007(زميكاتيس و موستاكيس 

ايـن موضـوع   . شـده اسـت  ييـد  أتهاي خصوصي نيـز   حاضر، درستي آن در شركتدر تحقيق 
هـاي كـارآفريني    اهميت اجراي بازاريابي داخلي در سـازمان و فـراهم نمـودن زمينـه     ةدهند نشان

با اجـراي مناسـب    شود يشنهاد ميپها و نهادها  به مديران سازمان ،لذا. ستها سازماني در سازمان
اصول بازاريابي داخلي و فراهم نمودن بسترهاي مناسب براي بهبود كارآفريني در سازمان متبـوع  

  .دنشو عملكرد سازمان خود  يارتقاموجب خود، 
 ـ  64/0تحقيق، كارآفريني سازماني با ضـريب   ميانجياز بين متغيرهاي  بـر  ثير را أبيشـترين ت

 اسـت  36/0ضـريب  ثير تعهد سازماني بر عملكـرد  أدر حالي كه مجموع ت ،داشتعملكرد سازمان 
مستقيم و از طريق متغير كارآفريني سازماني بـوده  غير 20/0مستقيم و  16/0كه از اين مقدار هم 

از (ه اسـت  شـد ييـد  أتثير كارآفريني سازماني بر عملكرد سازمان أدر تحقيقات مختلف هم ت .است
قابل توجه  ةنكت. شدييد أتكه در تحقيق حاضر نيز اين موضوع ) 2000 ،جمله در تحقيق آنتونجيج

ثير تعهـد سـازماني بـر عملكـرد     أثير تعهد سازماني بر عملكرد اين است كه بيشترين تأدر مورد ت
طور غيرمستقيم و از طريق متغير ميانجي كـارآفريني سـازماني    هبطور مستقيم بلكه  هسازمان نه ب
تعهد كاركنان به سازمان باعـث افـزايش    يارتقاآن است كه  ةدهند اين موضوع نشان .بوده است

. گـردد  ها مـي  باعث بهبود عملكرد سازمان ،بدين ترتيب .شود ميها  كارآفريني سازماني در سازمان
شـايان ذكـر   . مطابقت دارد) 2012(نتايج با نتايج تحقيقات هاشمي، نادي، حسيني و رضوانفر اين 

 شـده ييـد  أتثير مستقيم متغير تعهد سازماني بر عملكرد سازمان در تحقيقات مختلـف  أاست كه ت
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ــت  ــاري، Wright & Gardner & Moynihan, 2003؛ Benkhoff, 1997(اس ؛ انص
  .شدييد أتكه در تحقيق حاضر نيز ) 1391گل،  ر و الهيپو حسنقلي

ثير بازاريـابي داخلـي بـر عملكـرد و بررسـي      أاهميت ت استكيد أآنچه در اين پژوهش مورد ت
گيـري   در تحقيق خـود چنـين نتيجـه   ) 2003(احمد، رفيق و سعد . استثيرگذاري أاين ت سازوكار

مستقيم و از طريق متغيرهاي ميانجي طور غير هثير مستقيم، بأكنند كه اين دو متغير علاوه بر ت مي
 .شده استييد أتثير مستقيم آن در تحقيق حاضر أگذارند كه تثيرأهاي سازماني بر هم ت شايستگي

مستقيم آن از طريق متغيرهاي ميـانجي تعهـد سـازماني و كـارآفريني     ثير غيرأدر تحقيق حاضر ت
هاي موجود در بازاريابي داخلي از  ساير مدلدادن آزمون اين مدل با ملاك قرار. شدييد أتسازماني 

هـاي   و لحـاظ نمـودن سـاير متغيرهـا در مـدل و بـرازش مجـدد مـدل        احمد و رفيق  جمله مدل
هايي با كمترين ميزان خطاي قابل قبول رهنمـون   را به دست يافتن به مدلن امحققپيشنهادي، 
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