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چکیده
ــه  ــا توجــه ب ــراد ب ــۀ اف ــش کارآفرینان ــر گرای ــگ ســازمانی ب ــر فرهن ــا هــدف بررســی تأثی ــن پژوهــش ب ای
ــه  ــردی و ب ــدف، کارب ــر ه ــش از نظ ــت. روش پژوه ــده اس ــام ش ــش انج ــت دان ــی مدیری ــش میانج نق
لحــاظ گــردآوری داده  هــا، کمّــی و مبتنــی بــر رویکــرد همبســتگی اســت. جامعــه آمــاری پژوهــش، شــامل 
دانشــجویان ورودی ســال 93 دوره دکتــری دانشــگاه تهــران بــوده کــه تعــداد آنهــا در حــدود 3110 نفــر 
گــزارش شــده و بــر اســاس روش نمونه  گیــری تصادفــی طبقــه  ای و فرمــول کوکــران، تعــداد 324 نفــر 
ــتاندارد  ــنامه  های اس ــا، از پرسش ــردآوری داده  ه ــور گ ــت. به  منظ ــده اس ــن ش ــه، تعیی ــم نمون ــرای حج ب
ــت  ــورگان3 )2007( و مدیری ــس و م ــۀ هاگِ ــش کارآفرینان ــون )2000(، گرای ــازمانی دنیس ــگ س فرهن
دانــش داروچ4 )2003( اســتفاده شــده اســت. بــه منظــور ســنجش پایایــی از ضریــب آلفــای کرونبــاخ 
و ضریــب پایایــی ترکیبــی و همچنیــن به  منظــور ســنجش روایــی، روایــی محتــوا و ســازه بــه کار رفتــه 
ــا اســتفاده از روش  ــا ب ــل داده  ه ــه و تحلی ــزار اســت. تجزی ــی اب ــی و پایای ــان دهندۀ روای ــج نش ــه نتای ک
ــری  ــزار Lisrel-v8.8 در دو بخــش مــدل اندازه  گی ــه کمــک نرم  اف ــادلات ســاختاری و ب مدل ســازی مع
و بخــش ســاختاری انجــام پذیرفــت. نتایــج پژوهــش نشــان دهندۀ تأثیــر مثبــت و معنــادار فرهنــگ 
ســازمانی بــر گرایــش کارآفرینانــۀ دانشــجویان از یک  ســو و از ســوی دیگــر تأثیــر معنــادار متغیــر میانجــی 

مدیریــت دانــش بــر رابطــۀ میــان ایــن دو اســت.
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مقدمه

امروزه دانشگاه  ها نقش مهمی در نوآوری و توسعۀ جوامع ایفا می  کنند؛ به طوری که در دو حیطۀ 
یعنی  دانشگاه  ها  سوم  مأموریت  دانشجویان،  پژوهش  های  و  دانشگاه(  استادان  )توسط  آموزش 
انتقال دانش به جامعه که باعث توسعۀ اقتصادی می  شود، رقم می  خورد )اتکویتز2004،1(. اهمیت 
فعالیت های دانشگاه  ها در قالب این مأموریت سوم، توجه ویژه  ای به دانشجویان معطوف می  سازد. 
بررسی ادبیات مرتبط با این موضوع ما را به سمت مفاهیم مرتبط با کارآفرینی سوق می  دهد؛ یکی 
قابلیت  های  به  این مفهوم در حوزۀ فردی،  این مفاهیم، گرایش کارآفرینانه است.  پرکاربردترین  از 
و  تهاجمی  رقابت  پیشگامی،  نوآوری،  ریسک  پذیری،  شامل  عوامل کارآفرینی  به  نسبت  افراد  مهم 
استقلال طلبی اشاره دارد )کوین و ولز2012،2(. از طرف دیگر، وقوع سریع تغییرات در محیط 
خارجی سازمان  ها و افزایش رقابت بین رقبا، توجه مدیران را به مدیریت صحیح دانش معطوف 
ساخته است )فنگ و کوک3، 2009(. دانش، جزء حیاتی برای سازمان  ها تا حدود زیادی مبتنی بر 
افراد سازمان و قابلیت  های آنها از یک  سو و از سوی دیگر ویژگی  های گروهی آنان محسوب می  شود 
که عامل دوم متأثر از عوامل زیادی از جمله فرهنگ سازمانی است؛ به طوری  که ارزش  ها، باید و 
نبایدها و هنجارهای کارکنان سازمان نقش کلیدی را در اجرای صحیح و کامل فرایند مدیریت دانش 
در سازمان ایفا می  کنند )کیگانک و همکاران4، 2010(. فرهنگ سازمانی یکی از عوامل تأثیرگذار بر 
موفقیت مدیریت دانش در سازمان  هاست. در واقع، فرهنگ سازمانی زیربنای مدیریت دانش است 
و نقش مهمی در شکست یا موفقیت راهبردهای سازمانی بازی می  کند. برای این که مدیریت دانش 
در یک سازمان اجرایی بشود، هماهنگی با ارزش  ها و هنجارهای موجود در آن سازمان ضرورت 
می  یابد؛ زیرا در هر سازمانی فرهنگ منحصر به فرد آن سازمان جاری است كه به افراد شیوۀ فهم و 
معنی بخشیدن به رویدادها را نشان می  دهد. همچنین، نقش حمایت  کنندۀ فرهنگ سازمانی از تسهیم 
آنها معتقدند که فرهنگ  به طوری که  بیان کرده  اند؛  به  خوبی  را متخصصان مدیریت دانش  دانش 
سازمانی محیط مناسبی برای ترویج مهارت  ها و دانش لازم برای پیشبرد فرایند های مدیریت دانش 
ایجاد می  کند )جونز5، 2005(. در این میان نقش عوامل مؤثر بر وضعیت کارآفرینی در سازمان، 
از اهمیت ویژه  ای برخوردار است. همان  طور که ویکلاند و شپرد6 )2003( معتقدند ایجاد دانش 
در سازمان، قابلیت  های انجام فعالیت  های کارآفرینانه را افزایش می  دهد و از این طریق به ارتقای 
عملکرد سازمان منتهی می  شود. گرایش کارآفرینانه7 مفهومی است که در ادبیات مربوط به کارآفرینی 
1. Etkowitz
2 . Covin, and Wales
3 . Fong and Kwok
4. Ciganek et al
5. Jones
6 . Wiklund and Shepherd
7 . Entrepreneurial Orientation



113اثر میانجی مدیریت دانش...

در زمینۀ ارتباط با مدیریت دانش به کار برده شده است )لی و ساکاکو1، 2007(. فرهنگ سازمانی، 
منبعی برای ایجاد مزیت  های رقابتی پایدار عمل می  کند؛ زیرا برخی از فرهنگ  ها به  راحتی از جانب 
رقبا تقلیدشدنی هستند. مدیریت دانش نیز بدون وجود یک فرهنگ مشارکتی مناسب و مبتنی بر 
اعتماد نمی  تواند به گونه  ای موفق به کار گرفته شود. اگر فرهنگی، توزیع و تسهیم دانش را تشویق 
نکند، مدیریت دانش با چالش روبرو خواهد شد )داوتپورت و پروساک1998،2(. از طرفی وضعیت 
مفاهیم کارآفرینانه در سازمان نیز معطوف به اجرای صحیح بخش  های مختلف مدیریت دانش از 
قبیل ایجاد و انتقال دانش است. به طور خاص گرایش کارآفرینانۀ افراد که به ریسک  پذیری، نوآوری، 
پیشگامی، رقابت تهاجمی و استقلال طلبی آنها اشاره دارد، متأثر از عوامل مختلف سازمانی است. 
به طوری که هماهنگی ارزش  ها و هنجارهای سازمان )نماد فرهنگ سازمانی( به ایجاد و تقویت 
مؤلفه  های گرایش کارآفرینانه در افراد کمک می  کند. فرهنگ سازمانی ضعیف، مانع از آن می  شود كه 
افراد در تلاش برای نگاه داشت پایگاه قدرت شخصی و كارایی خویش دانسته  های خود را تسهیم 
كرده، منتشر سازند )ونگ و احمد2003،3(. برای تسهیل مشارکت افراد و ایجاد دانش، فرهنگ 
سازمانی حائز اهمیت است. لذا زمانی که سازمان  ها از فرهنگ سازمانی خود و ابعاد و شاخص  های 
آن شناخت کافی نداشته باشند، در عمل با مشکلات فراوانی همانند تعارض سازمانی، نبودِ انسجام 
سازمانی و کاهش عملکرد مواجه می  شوند. بنابراین، شناسایی فرهنگ به مدیران کمک می  کند تا با 
گاهی و دید کامل نسبت به فضای حاکم بر سازمان، از نقاط قوّت آن استفاده نکرده برای نقاط  آ

ضعف، تدابیر و اقدامات لازم را پیش  بینی کنند. 

ابعاد  تقویت  ایجاد و  پیش روی  از موانع  پیشین مشخص می  سازد که یکی  مطالعۀ پژوهش  های 
گرایش کارآفرینانه در افراد، ناهماهنگی ارزش  های آنها از یک سو و از سوی دیگر ناکارآمدی سازمان 
در اجرای صحیح چرخۀ مدیریت دانش است. همچنین فرهنگ سازمانی سهم مهمی در استقرار 
صحیح مدیریت دانش داراست و تغییر فرهنگ یکی از مهم  ترین جنبه  های هر نظام مدیریت دانش 
به شمار می رود؛ با توجه به اهمیت این موضوع در این پژوهش به بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بر 
گرایش کارآفرینانه به طور مستقیم و همچنین اثر میانجی مدیریت دانش بر رابطۀ میان این دو متغیر 

پرداخته شده است.

ادبیات پژوهش

به رسالت  های خویش،  برای تحقق  بخشیدن  تغییر  و طوفانی  متلاطم  در محیط  امروزه سازمان  ها 
ناچار به تحول و همگون  سازی ساختار و فرایندهای خود با نیازهای محیطی است. سازمان  ها قبل 

1 . Lee and Sukoco
2 . Davenport and Prusak
3 . Wang  and Ahmed
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از هر تحولی باید فرهنگ سازمانی خود را شناسایی و بررسی نمایند. شناخت و ارزیابی تأثیر بالقوه 
فرهنگ و مدیریت، موجب درک بهتر آثار ملموس و ناملموس فرهنگ بر مدیریت می  شود. تعاریف 
 )2012( و جاج1  رابینز  است.  ارائه شده  مختلف  دیدگاه  های  از  سازمانی  فرهنگ  برای  متعددی 
فرهنگ را به عنوان سیستمی از مفاهیم و عقاید مشترک بین اعضای سازمان که تعیین  کنندۀ رفتار آنها 
نسبت به یکدیگر و افراد خارج از سازمان است، تعریف می  کند. دنیسون2 )2000( اشاره می  کند که 
فرهنگ سازمانی همان ارزش  های اساسی، باور ها و اصول اخلاقی است که نقش پایه  ای را برای یک 
سیستم مدیریت سازمانی ایفا می  کند. از نظر بارنی3 )1986( فرهنگ سازمانی نیروی محرکۀ مهم 
در جنبش سازمان  هاست )ونگ و همکاران، 2011(. تسنج4 )2010( می  گوید فرهنگ سازمانی بر 
تعاملات بین اعضا و ارزش  های آنان اثر می  گذارد. مدل  های مختلفی برای پژوهش  های مرتبط با 
فرهنگ سازمانی و ویژگی  های آن ارائه شده است. در این پژوهش، برای شناخت فرهنگ، از مدل 
فرهنگ سازمانی دنیسون )2006( که نسبت به مدل  های دیگر فرهنگ سازمانی جدیدتر و کامل  تر 

بوده استفاده شده است. این مدل در شکل 1 نمایان است:

1 . Robbins and Judge
2. Denison
3. Barney
4. Tseng

 

( مدل فرهنگ سازمانی دنیسون1شکل   
(2006دنیسون و همکاران،)منبع:   

 

 مشارکت )درگیر کار شدن(
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 تیمی

 توانمند
 سازي

 ایجاد تغییر
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یادگیري 
 سازمانی

جهتگیري 
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 هماهنگی و
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 توافق

توسعه  ارزش ها
 ظرفیت
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بر اساس این مدل، ویژگی  های فرهنگی عبارت  اند از:

درگیرشدن در کار، سازگاری )انطباق  پذیری(، مأموریت یا رسالت، پایداری

توصیف هریک از این ویژگی  ها همراه با شاخص  های اندازه  گیری آنها در زیر آمده است: 

بر  را  سازمان  می سازند؛  توانمند  را  افرادشان  اثربخش  سازمان های  كار:  در  الف-درگیرشدن 
محور گروه  های كاری تشکیل می دهند و قابلیت های منابع انسانی را در همۀ سطوح توسعه می دهند. 
احساس  پیکره سازمان  از  پاره ای  به عنوان  را  و خود  متعهد می  شوند  به كارشان  اعضای سازمان 
می كنند. افراد در همۀ سطوح احساس می كنند كه در تصمیم گیری نقش دارند و این تصمیمات 
است كه بركارشان مؤثر است و كار آنها مستقیماً با اهداف سازمان پیوند دارد )رحیم نیا و علیزاده، 

.)156  :1388

در این مدل این ویژگی با سه شاخص اندازه گیری می شود:

- توانمندسازی: افراد دارای اختیار و توانایی لازم برای ادارۀ كارهای روزمره شان هستند كه این 
امر باعث ایجاد حس مسئولیت و مالکیت به سازمان می شود.

- تیم سازی: منظور از گرایش به کار تیمی، ارزشمنددانستن کار جمعی بر روی اهداف مشترکی 
است که همۀ کارکنان در قبال آنها احساس مسئولیت می کنند.

- توسعۀ قابلیت ها: سازمان به صورت مستمر در زمینۀ توسعۀ مهارت های كاركنان سرمایه گذاری 
می كند تا بتواند در عرصۀ رقابت باقی بماند و نیازهای خود را برآورده كند )دنیسون1 و همکاران، 

 .)2006

ب( پایداری: در برگیرندۀ ارزش  ها و نظام  هایی است که مبنای شکل  گیری یک فرهنگ قوی را در 
سازمان به وجود می  آورند. )رحیم نیا وعلیزاده، 1388: 156(.

شاخص  های موجود برای اندازه  گیری این ویژگی عبارت  اند از:

- ارزش های بنیادین: اعضای سازمان دارای مجموعه ای از ارزش های مشترك هستند كه باعث 
ایجاد حس یگانگی و روشن  شدن انتظارات می شوند.

- توافق: اعضای سازمان دارای این توانایی هستند كه دربارۀ موضوعات مهم به توافق دست 
یابند. كه این امر شامل دست یابی به سطوح بنیادین توافق و توانایی برطرف ساختن مغایرت  های 

موجود می باشد.

با  توانایی كاركردن  دارای  سازمان  مختلف  و كاركردهای  واحدها  هماهنگی و پیوستگی:   -

1. Denison
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یکدیگر هستند تا از این طریق به اهداف مشترك دست یابند. مرزهای سازمانی با انجام این كار 
مختل نمی شود )دنیسون و همکاران،2006(.

ج( سازگاری )انطباق پذیری(: سازمان  هایی كه به  خوبی یکپارچه هستند، به  سختی تغییر می یابند؛ 
لذا یکپارچگی درونی و انطباق پذیری بیرونی را می توان مزیت و برتری سازمان به حساب آورد. 
سازمان  های سازگار به وسیله مشتریان هدایت می شوند، ریسك می كنند، از اشتباه خود پند می گیرند 
و ظرفیت و تجربه ایجاد تغییر را دارند. آنها به طور مستمر در حال بهبود توانایی سازمان به جهت 
ارزش قائل شدن برای مشتریان هستند. این سازمان ها معمولًا رشد در فروش و تجربه اندوزی در 

بازار را دائماً تجربه می كنند )رحیم نیا و علیزاده، 1388: 156(.

این ویژگی با سه شاخص بررسی  می  شود:

- ایجاد تغییر: سازمان قادر است راه  هایی ایجاد كند تا الزامات مربوط به تغییرات محیطی را 
برآورده كند. ایجاد تغییر سازمان را قادر می سازد تا محیط تجاری را به  خوبی شناسایی كند و به 

شکلی سریع به روندهای جاری واكنش نشان دهد و تغییرات آینده را پیش بینی كند.

- تمركز بر مشتری: سازمان نیازهای مشتریان خود را درك می  کند و نسبت سریع به آنها واكنش 
نشان می دهد. همچنین نیازهای آینده آنها را نیز پیش بینی می كند كه این امر از توجه كردن به 

مشتری ناشی می شود.

- یادگیری سازمانی: سازمان پیام هایی از محیط خود دریافت، ترجمه و تفسیر می كند تا فرصتی 
برای نوآوری، كسب دانش و توسعۀ قابلیت ها به وجود آورد )دنیسون و همکاران، 2006(.

د( مأموریت )رسالت(: شاید بتوان گفت مهم  ترین ویژگی فرهنگ سازمانی رسالت و مأموریت 
آن است. سازمان  هایی كه نمی دانند كجا هستند و وضعیت موجودشان چیست، معمولًا به بیراهه 
می روند. سازمان  های موفق درك روشنی از اهداف و جهت خود دارند؛ به طوری كه اهداف سازمانی 
و اهداف استراتژیك را تعریف كرده و چشم انداز سازمان را ترسیم می كنند. وقتی یك سازمان مجبور 
است رسالت خود را تغییر دهد، تغییرات در استراتژی، ساختار، فرهنگ و رفتار الزامی است. در 
این وضعیت رهبر قوی چشم انداز سازمان را مشخص می كند و یك فرهنگ را خلق می كند كه این 
چشم انداز را پشتیبانی می كند )رحیم نیا و علیزاده، 1388: 156(. این ویژگی با سه شاخص بررسی 

شده است:

- گرایش و جهت استراتژیك: گرایش های استراتژیك روشن، جهت اهداف سازمانی را نشان 
می دهد و این موضوع را روشن می سازد كه هر فرد چگونه می تواند به صنعت خود كمك كند.
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- اهداف و مقاصد: یك مجموعۀ روشن از اهداف و مقاصد می  تواند با رسالت، چشم انداز و 
استراتژی سازمان ارتباط داشته باشد و جهت  گیری روشن در كار هر فرد را نشان دهد.

ارزش های  است كه  خود  آیندۀ  مطلوب  وضعیت  از  مشترك  دید  یك  سازمان  چشم انداز:   -
بنیادین را مجسم می نماید و قلب و ذهن افراد سازمان را تسخیر می كند و هم زمان با آن رهنمود 

جهت دهی لازم را انجام می دهد )دنیسون و همکاران، 2006(.

عدم  و  پویایی  پیچیدگی،  رقابت،  روزافزون  افزایش  و  اخیر  دهه  های  در  تحولات  و  تغییر 
با شرکت  های کوچک که  نتوانند  بزرگ  تا سازمان  های  است  باعث شده  اطمینان شرایط محیطی 
از انعطاف پذیری، سرعت و نوآوری بیشتری برخوردارند، رقابت کنند. در چنین شرایطی حیات و 
بقای سازمان  های بزرگ در گرو تحول اساسی و شرایطی است که افراد خلاق و کارآفرین را در 
اختیار داشته باشند تا از رکود و نابودی آن جلوگیری شود )کوین وکوراتکو، 2010(. سازمان ها 
برای محیطی که کارآفرینی را ترغیب و استعداد های افراد را شکوفا کند، اهمیت زیادی قائل شده اند. 
سمت  به  که گرایش  داشتن  می  گیرند  قرار  موقعیت  هایی  در  فزاینده  ای  طور  به  سازمان  ها  امروزه 
فعالیت  های کارآفرینانه برای آنها امری ضروری است. سازمان  ها باید شرایطی را فراهم آورند که کل 
سازمان، روحیۀ کارآفرینی پیدا کرده، بتوانند به  راحتی و مستمر و به طور فردی و گروهی، در سازمان 
به فعالیت  های کارآفرینانه بپردازند. سازمان  هایی كه می  خواهند به طور موفق كارآفرینی سازمانی را 
نیاز دارند )دس و لامپکین، 2005(. در یک محیط پویا،  به یك گرایش كارآفرینانه  انجام دهند، 
نوآوری  ترویج  فعالیت  های ریسک  پذیر و همچنین  پیشگامی،  افزایش  از طریق  گرایش کارآفرینانه 
در محصول، فرایند و خدمات به سازمان ها کمک شایانی می  کند )هانگ و وانگ2013،1(. گرایش 
کارآفرینانه، در زمینۀ روش  های راهبردی و سبک  های اتخاذشدۀ شرکت  ها در فعالیت  های کسب و کار 
است )لامپکین و دس، 1996؛ پیرس و همکاران2، 2010(. گرایش کارآفرینانه مزیت استراتژیک 
است که در بررسی فرصت  های شرکت محقق شده است و این امور را به منظور امکان استفاده از این 
فرصت ها سازماندهی می  کند. ویکلوند و شپرد )2003( اشاره می  کنند که گرایش کارآفرینانۀ ارتباط 
بین منابع دانش  محور و قابلیت  های مبتنی بر مهارت از قبیل بازاریابی را افزایش می  دهد. گرایش 
کارآفرینانه، توانایی شرکت  ها را برای شناسایی فرصت  های ناب و نوآور که نویددهند ۀ مالی هستند 

افزایش می  دهد )لامپکین و دس، 1996(.  

گرایش كارآفرینانه، یك چارچوب ذهنی و یك دورنما از كارآفرینی ارائه می  دهد كه در فرایندهای 
جاری شركت و فرهنگ سازمانی منعكس شده است. بیشتر محققان كارآفرینی معتقدند سازمان  ها 

1. Huang & Wang
2. Pearce et al.
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با یك گرایش كارآفرینانۀ قوی به صورت كارآمدتری به اهداف خود دست می  یابند )دس و لامپکین، 
2005(. لامپکین و دس )1996(، پنج  سازه برای اندازه  گیری گرایش کارآفرینانه مطرح کرده  اند که 

به طور خلاصه در جدول )1(، تشریح شده است:

جدول 1(: ابعاد گرایش کارآفرینانه )لامپکین و دس،6991( 

تعریفابعاد 

ــه نتیجــه  اش ممکــن نوآوری ــد و فرایندهــای خــلاق اســت ک ــه ایده  هــای جدی ــل شــرکت ب ــکاس تمای انع
ــد باشــد. ــا فرایندهــای جدی اســت محصــولات، خدمــات ی

پیگیری سریع فرصت  ها، تأمین سریع منابع و فعالیت  های متهورانه.ریسك  پذیری

پیشگامی در 
بازار

دلالــت بــر گرایــش شــرکت  ها در دنبــال کــردن بــه کشــف فرصت  هــای جدیــد دارد. ســازمان  های 
ــا  ــده مشــتریان فعلــی را شناســایی و ب ــد، نیازهــای آین ــازار نظــارت می  كنن ــر روندهــای ب پیشــتاز ب

ــد. ــایی می   کنن ــد را شناس ــای جدی ــا، فرصت  ه ــرات در تقاض ــی تغیی پیش  بین

اشاره به فعالیت  های مستقلِ افراد و یا تیم  ها در ایجاد ایده و اجرای آنها دارد.استقلال  طلبی

ــرای رقابت تهاجمی ــا، ب ــا رقب ــه چالش  هــای ســخت و مســتقیم ب ــل شــرکت ب ــه تمای رویکــرد تهاجمــی، اشــاره ب
ــدات( ــه تهدی ــخ گویی ب ــان دارد. )پاس ــازار خودش ــت ب ــود وضعی بهب

دنیای متغیر امروز ایجاب می  کند سازمان  ها برای بقا به دنبال ابزاری نوین باشند. یکی از این 
ابزارهایی که می  تواند سازمان  ها را در تأمین این اهداف یاری دهد، مدیریت دانش است. مدیریت 
دانش فرایندی است که به سازمان  ها کمک می  کند اطلاعات مهم را یافته، گزینش، سازماندهی و 
منتشر کنند؛ همچنین »مدیریت دانش« تخصصی است که برای فعالیت  هایی چون حل مشکلات، 

آموختن پویا و نتیجه  گیری ضروری است )داونپورت و پروساک1998،1(.        

سازمان  قادرساختن  با  را  سازمانی  عملکرد  ویژگی  های  از  گستره  ای  می  تواند  دانش،  مدیریت 
به  رسیدن  برای  حیاتی  راهبرد  مثابۀ  به  دانش  مدیریت  بخشد.  بهبود  هوشمندانه  تر«  »عملکرد  به 
ابعاد  بر  پژوهشگران  )یانگ2010،2(.  است  شده  گرفته  نظر  در  اخیر  سال های  در  رقابتی  مزیت 
گوناگون مدیریت دانش تمرکز کرده و آن را از دیدگاه های متفاوت تعریف کرده  اند. تعاریف متعددی 
بهبود  دانش  مدیریت  از  اساسی  است که هدف  این  درک  مهم  اما  دارد؛  دانش وجود  مدیریت  از 
فرایندها، سیستم ها، ساختارها و  پیاده  سازی،  ابزارهای  به  وسیله طراحی صریح،  عملکرد سازمانی 
برای تصمیم گیری  از دانش ضروری  استفاده و...  اشتراک  گذاری و  به  بهبود خلق،  برای  فرهنگ 
و  دانش کارکنان  و ذخیره  کردن  دربارۀ کسب  دانش  است )هالت و همکاران3، 2007(. مدیریت 

1. Davenport and Prusak
2. Yang
3. Holt et al
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دسترس پذیرکردن دانش به دیگران، در یک سازمان است )نوناکا1995،1(. کارل ویگ، براین باور 
و  اطلاعات  داده،  و جذب  شناسایی  برای  لازم  فرایندهای  ایجاد  یعنی  دانش،  مدیریت  است که 
دانش های ضروری سازمان از محیط درونی و بیرونی و انتقال آنها به تصمیم  ها و اقدام  های سازمان 

)ویگ2002،2(. افراد  و 

مدیریت دانش در برگیرندۀ رفتارهای انسانی ، نگرش  ها و قابلیت  های انسانی ، فلسفه  های کسب و 
کار، الگوها، عملیات ، رویه  ها و فناوری  های پیچیده است )ویگ،2002(. مدیریت دانش به عنوان 
ارتقای عملکرد سازمانی استفاده  از دانش برای  به اشتراک گذاری و بهره  برداری  خلق، اکتساب، 
می  شود )زمانتیلی  تاییر و اوزونکارسیلی3؛2008؛ ون2009،4؛ رحمان و همکاران2010،5(. مدیریت 
دانش بر شناسایی دانش و ارائۀ آن تأکید می  ورزد، به روشی که بتواند به صورت رسمی به اشتراک 
بسیاری از محققان معتقدند مدیریت دانش  استفاده شود.  آن  از  نتیجه دوباره  در  و  گذارده شود 
عبارت است از تغییر داده به اطلاعات و سپس اطلاعات به دانش )واکارو و همکاران6، 2010؛ 
گوتسچاک7، 2007(. مناسب  ترین تعریف که مشترک با سایر تعاریف نیز هست، تعریف سازمان 
ناسا8 است که مدیریت دانش را در دسترس قرار دادن دانش مرتبط در زمان مقتضی برای نیازمندان 

به آن دانش تعریف کرده  اند )جعفری و همکاران9، 2007(. 

مدیریت دانش و حیطه  های مربوط به آن، بر این واقعیت تأکید دارند که در فضای اقتصاد نوین 
جهانی، دستیابی به مزیت رقابتی پایدار، در گرو ظرفیت و توانایی سازمان، در توسعه و استفادۀ 
استراتژیک  تلاش  های  دانش،  مدیریت  واقع  در  است.  سازمان  دانش  بر  مبتنی  منابع  از  صحیح 
ارزش افزا برای بهبود اثربخشی سازمان، در تغییرات محیط کسب  وکار و محیط اجتماعی است )جو 

و لی10، 2009(. 
نیومن و کنراد11 )2000( می  گویند دانش از طریق فرایندهایی در سازمان جاری می  شود که طی 
این فرایندها، داده  ها به اطلاعات، اطلاعات به دانش ابتدایی و در نهایت، دانش ابتدایی به فرادانش 
تبدیل می  شود. آنها این فرایند را به یک چرخۀ حیات تشبیه کرده و این چرخه را شامل چهار مرحله 

معرفی می  کنند )شکل شمارۀ 2(    

1. Nonaka
2. Wiig
3. Zamantili Nayir and Uzunçarsili
4. Wen
5. Rehman et al.
6. Vaccaro et al
7. Gottschalk
8. NASA 
9. Jafari et al
10. Joo and Lee
11. Newman and Conrad
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1- ایجاد دانش: این مرحله در برگیرندۀ فعالیت  هایی است که مرتبط با ورود دانش جدید به سیستم 
است و شامل توسعه، کشف و تسخیر دانش می  شود. 

2- حفظ و نگهداری دانش: عبارت است از فعالیت  هایی که دانش را در سیستم ماندگار می  کند. 
در این زمینه، صاحب  نظران به مهم ترین عاملی که اشاره می  کنند حافظۀ سازمانی است و آن عبارت 

است از توانایی سازمان برای حفظ و نگهداری دانش.

 3- تبدیل و انتقال دانش: به فعالیت  هایی اشاره می  کند که در ارتباط با جریان دانش از یک 
بخش با یک نفر به بخش یا نفری دیگر را شامل می  شود و دربردارندۀ ارتباطات ترجمه، 

تبدیل، تفسیر و تصفیۀ دانش می  شود. 

فرایندهای  در  دانش  اجرای  با  ارتباط  در  می  شود که  فعالیت  هایی  شامل  دانش:  به  کارگیری   -4
هستند. سازمانی 

داروچ1 )2003( یکی از طبقه  بندی  های جامع و کاربردی را دربارۀ ابعاد فرهنگ سازمانی ارائه 
کرده است. وی مدل نیومن و کنراد را بازبینی کرده است و چهار بعد مدیریت دانش را در سه بعد 
خلاصه کرده: کسب دانش2، نشر دانش3 و پاسخ  دهی به دانش4. ابعاد داروچ از یک سو جامعیت رفتار 
سازمانی در حوزۀ مدیریت فرهنگی را داراست و از سوی دیگر توجه ویژه  ای به مشتری در حوزۀ 
برای  خود  پژوهش  در  وی  پرسش نامه  ای که  همچنین  2003(؛  )دروچ5،  دارد  فرهنگی  مطالعات 
سنجش فرهنگ سازمانی ارائه داده است، دربارۀ مطالعات علوم اجتماعی بسیار کاربردی بوده و از 

این رو در پژوهش حاضر نیز استفاده شده است.
1. Darroch
2 . Knowledge Acquisition
3 . Knowledge Dissemination
4 . Responsiveness to Knowledge
5. Darroch

 

 خلق دانش جدید

 

 

 

  جدید

 حفظ دانش

کارگیري دانشه ب انتقال دانش  

(2شکل  )2000مدل عمومی مدیریت دانش، )منبع: نیومن و کنراد،    
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همان طور که در ادبیات نظری پژوهش اشاره شد، اندیشمندان علوم مختلف همگی بر این باورند که 
فعالیت  های کارآفرینانه نقش مهمی در موفقیت سازمان  ها دارد. از طرف دیگر عامل مهمی که باعث 
به اجرا درآمدن این فعالیت  ها در سطح سازمان می  شود، شکل  گیری گرایش کارآفرینانه در افراد یک 
سازمان است. اگر افراد سازمان ویژگی  های ریسک  پذیری، نوآوری، استقلال  طلبی، رویکرد تهاجمی 
و پیشگامی را در خود پرورش دهند و در تصمیم  گیری  هایشان به کار بندند، بهبود عملکرد سازمانشان 
را تسریع خواهند داد )لامپکین و دس، 1996(. برای ایجاد گرایش کارآفرینانه در افراد یک سازمان 
باید روی فرهنگ آن سازمان تمرکز کرد و در جهت هماهنگی ارزش  ها و هنجارهای افراد با هنجارها 
و ارزش  های سازمان قدم برداشت )پارنل و لستر1، 2007(. فرهنگ سازمانی مناسب، یکی از عوامل 
مهم و بسیار مؤثر در شناسایی، توسعه، بهبود و پیشرفت سازمان  های کارآفرینی است که در بسیاری 
از  مطالعات و پژوهش  ها در حوزۀ کارآفرینی به آن اشاره شده است )قهرمانی و همکاران، 1389؛ 

لی و همکاران2، 2011؛ ال- سوعیدی و محمد3، 2011(.

با توجه به مبانی نظری بیان  شده در زمینۀ رابطۀ میان فرهنگ سازمانی و گرایش کارآفرینانه، فرضیۀ 
اول پژوهش عبارت است از:

»فرهنگ سازمانی بر گرایش کارآفرینانۀ افراد تأثیر معناداری دارد«.

فرهنگ سازمانی، یکی از جنبه  های مدیریت دانش است. همواره یافتن نوع فرهنگی که مرتبط 
است )جونز4،  بوده  دانش،  مدیریت  ادبیات  در  مهم  از موضوعات  یکی  باشد،  دانش  مدیریت  با 
2005(. در سازمانی که ایجاد تیم  های کاری و مشارکت در انجام کارها و اعتماد بین کارکنان، به 
عنوان عوامل فرهنگی آن شناخته می  شود، این عوامل فرهنگی موجب خواهند شد تا جریان دانش، 
آزادانه  تر در کل سازمان گسترش یابد و همچنین این عوامل در خلق و کسب و انتشار دانش نقش 
مهمی را ایفا خواهند نمود. بنابراین، می  توان نتیجه گرفت که در سازمان  ها هر اندازه به افراد آزادی 
عمل بیشتر داده شود و افراد در انجام کارها با هم مشارکت بیشتری داشته باشند، به همان اندازه، 
سازمان در کسب، خلق، توسعه و کاربرد دانش، موفق  تر عمل خواهد کرد )سیگانک5 و همکاران، 
داشتن  ملحوظ  با  سازمانی  فرهنگ  که  می  دارند  بیان   )1988( پروساک6  و  داونپورت   .)2010
اهداف و آرمان  های سازمانی برای اقدامات مدیریت دانش تعیین کننده   است. سازمان  ها با اقدامات 
موفقیت  آمیز مدیریت دانش، بارها فرهنگ ذاتی خود را به عنوان عامل حیاتی در دستیابی به موفقیت 

1 . Parnell and Lester
2. Lee et al.
3. Al-Swidi and Mahmood
4. Jones
5. Ciganek
6 . Davenport and Prusak
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بیان  کرده اند )هاکت1، 2000(. در حقیقت، مطابق با نظر داونپورت و پروساک )1988(، فرهنگ 
سازمانی با ملحوظ داشتن اهداف و آرمان  های سازمانی برای اقدامات مدیریت دانش تعیین کننده 
است. پژوهش  های برجسته  ای که شکست  های اقدامات مدیریت دانش مختلف را بررسی نموده اند، 
آشکار ساخته  اند که فرهنگ سازمانی، یکی از موانع اصلی در موفقیت مدیریت دانش است )علوی 
و لیدنر1999،2(؛ بنابراین فرهنگ سازمانی می  تواند هم به عنوان عامل تسهیل  کننده و هم به عنوان 
تلقی شود )سیگانک و همکاران، 2010؛ کار3 و همکاران،  دانش  برای موفقیت مدیریت  مانعی 
2012(. پژوهش  های صورت گرفته به روشنی از ارتباط بین فرهنگ سازمانی و اقدامات مدیریت 
باعث  فرهنگ سازمانی  نیست که کدام جنبه  های  به هر حال مشخص  امّا  دانش حمایت می  کند ، 

تسهیل یا مانع مدیریت دانش می  شود و یا بیشترین اثر را بر موفقیت یا شکست سازمانی دارد.

طریق  چهار  به  سازمانی  فرهنگ  که  می  دهد  نشان  نیز   »)2000( فای4  و  »دیوید  پژوهش  های 
 : قرار دهد  تأثیر  را تحت  دانش  مدیریت  می تواند 

1 – نقشی که فرهنگ سازمانی، در مورد هویت دانش و اهمیت آن برای مدیریت در سازمان ایفا می  کند. 

2 – نقشی که فرهنگ در ایجاد رابطه، بین افراد و دانش سازمان ایفا می  کند. 

3 – الگوهای فرهنگی که مشخص می  کند دانش چگونه باید در موقعیت  های خاص مورد استفاده قرار 

گیرد. 

4 – فرایندهایی که توسط آنها دانش ایجاد می  شود و مشروعیت می  یابد ودر سازمان پخش می  شود.

با توجه به مبانی نظری بیان شده در مورد رابطۀ میان فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش، فرضیۀ 
دوم پژوهش، عبارت است از:

»فرهنگ سازمانی، بر مدیریت دانش افراد، تأثیر معناداری دارد(«.

کارآفرینی  رشد  برای  مناسب  ابزارهای  از  یکی  است.  ابزار  به  نیاز  به کارآفرینی  دستیابی  برای 
و ایجاد کارآفرینی سازمانی، بهره  گیری از مدیریت دانش مبتنی بر مفاهیم کارآفرینی است. دانش 
برای سازمان به  تنهایی منبع مهمی نیست. دانش برای دانش نیست، بلکه دانش برای عمل و بهبود 
عملکرد مهم است )علامه و همکاران، 1385(. بنا براین در تمام ابعاد مدیریت دانش باید نوآوری 
و کارآفرین را جست  وجو کرد. امروزه از دانش به عنوان اساسی  ترین و مهم ترین عامل رقابت یاد 
می  کنند سابرامانیام و یوندت5، 2005(. مدیریت مؤثر دانش، ارتباطات دانشی را آسان می  کند و 
نیازهای جریان نوآوری را تغییر می  دهد. علاوه بر این، این مدیریت باعث می  شود رفتارهای نوآورانه 
1. Hackett
2. Alavi and Leidner
3. Kaur
4. David and Fahey
5. Subramaniam and Youndt
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و در پی آن گرایش  های افراد به سمت رفتارهای کارآفرینانه در سازمان، افزایش یابد )بوس2004،1(؛ 
درنتیجه، توانایی مدیریت دانش، نقش محوری در حمایت و پرورش ایده  های جدید و خلاقّانه دارد. 
یانگ )2005( می  گوید یکپارچه  سازی دانش و نوآوری، باعث می  شود عملکرد در محصولات جدید 
افزایش یابد و شرکت  ها با آن می  توانند در بازار، پیشگام باشند و بر رقبا پیروز شوند. انصاری و 
تبریزی2 )2012( نیز در پژوهش خود گفته  اند دانش و مدیریت دانش در سازمان، می  تواند بر فعالیت 

کارآفرینانه و کارآفرینی سازمانی تأثیر گذار باشد.

را  پژوهش  فرضیۀ سوم  و گرایش کارآفرینانه،  دانش  میان مدیریت  رابطۀ  دربارۀ  مرتبط  ادبیات 
می  زند: رقم  این گونه 

»مدیریت دانش بر گرایش کارآفرینانۀ افراد تأثیر معناداری دارد«.

مدیریت  سازمانی،  )فرهنگ  اصلی  سازۀ  سه  وجود  به  توجه  با  حاضر،  پژوهش  مفهومی  مدل 
دانش، گرایش کارآفرینانه( که هر یک نقش متفاوتی ایفا می  کنند، ترسیم شده است؛ به طوری  که 
فرهنگ سازمانی، در نقش متغیر مستقل یا پیش  بین یا برون زا، گرایش کارآفرینانه در جایگاه متغیر 
وابسته یا ملاک یا درون زا و در نهایت مدیریت دانش، در نقش یک متغیر میانجی قرار می  گیرد. از 
نظر روابط بین سازه  های پژوهش، از یک سو تأثیر فرهنگ سازمانی بر گرایش کارآفرینانه افراد مدنظر 
بوده و از سوی دیگر نقش میانجی مدیریت دانش در رابطۀ بین فرهنگ سازمانی و گرایش کارآفرینانه 

بررسی شده است. در شکل 3 مدل مفهومی پژوهش حاضر ترسیم شده است:
  

1. Bose
2. Ansari and Tabrizi

شکل 3( مدل مفهومی پژوهش

H3H2

گرایش کارآفرینانه

-نوآوری
-ریسک پذیری
-استقلال طلبی
-رقابت پذیری

-پیش گامی

مدیریت دانش

-کسب دانش
-نشر دانش

-پاسخ دهی به دانش

فرهنگ سازمانی

-درگیر شدن در کار
-سازگاری

-مأموریت یا رسالت
-پایداری

H1
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روش  شناسی پژوهش

پژوهش حاضر برمبنای هدف از نوع کاربردی و به لحاظ روش گردآوری داده  ها از نوع پژوهش  های 
کمّی مبتنی بر رویکرد همبستگی است. جامعۀ آماری پژوهش شامل دانشجویان ورودی سال 93 
دورۀ دکتری دانشگاه تهران است که بر اساس روش نمونه گیری تصادفی طبقه  ای، برای تعیین نمونۀ 
آماری طبقه  بندی شده  اند؛ به  طوری  که پردیس  های مختلف دانشگاه تهران در نقش طبقه  ها انتخاب 
شد و از هر طبقه به نسبت تعداد دانشجویان، نمونه  گیری انجام گرفت. با توجه به حجم جامعه و با 
استفاده از فرمول کوکران تعداد 342 نفر برای حجم نمونه، انتخاب شدند. نحوۀ تعیین حجم نمونه 

با استفاده از فرمول کوکران در زیر ارائه شده است:

مفروضات فرمول کوکران: P=q=50% )بر اساس روش احتمالی(؛ z آمارۀ استاندارد توزیع نرمال 
که در سطح اطمینان 95% برابر با 1.96 است؛ d خطای برآورد که برابر با 5% در نظر گرفته شده 

و N نیز 3110 نفر است. 

بنابراین تعداد نمونه، 324 نفر تعیین شد و برای اطمینان بیشتر، 350 پرسشنامه به نسبت تعداد 
دانشجویان پردیس  های مختلف دانشگاه تهران توزیع شد که 292 عدد آن را اعضای نمونه تکمیل 

و جمع  آوری کردند )نرخ پاسخ  دهی %83(.

پرسشنامۀ پژوهش حاضر شامل سه بخش است؛ بخش اول حاوی گویه  های مربوط به فرهنگ 
سازمانی با 60 گویه از دنیسون1 )2000(؛ بخش دوم مختص گرایش کارآفرینانه، شامل 18 گویه از 
هاگِس و مورگان2 )2007، ص 659( و بخش سوم، مربوط به مدیریت دانش محتوا، 59 گویه بر 
اساس پرسشنامه استاندارد داروچ3 )2003، ص49( است. جدول 1 سازه  های اصلی پژوهش، ابعاد 

این سازه  ها و گویه  های مربوط به هر بعد را نشان می  دهد:

جدول 2( سازه  های پژوهش و ابعاد و گویه  ها

تعداد گویه  ها متغیرهای آشکارمتغیرهای پنهان

فرهنگ سازمانی )دنیسون،2000(

درگیرشدن در کار
سازگاری

مأموریت یا رسالت
پایداری

15
15
15
15

مدیریت دانش )دروچ،2003(
کسب دانش
نشر دانش

پاسخ  دهی دانش

20
18
21

1. Denison
2 . Hughes & Morgan
3 . Newman & Conrad

n = )z2pqN(   /   )N d2 + z2pq (  = 324 
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گرایش کارآفرینانه )هوقس و مورگان،2007(

ریسك  پذیری
نوآوری

پیشگامی
رقابت تهاجمی
استقلال  طلبی

3
3
3
3
6

  
برای بررسی میزان پایایی پرسشنامه از نرم  افزار Lisrel- V8.8 استفاده شد. در این روش پایایی 
شاخص1 برای این منظور استفاده می  شود )ریوترد و هوف2، 1988(. پایایی شاخص نیز با سنجش 
بارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار هم بستگی شاخص  های یک سازه با آن سازه محاسبه می  شود 
که اگر این مقدار برابر و یا بیشتر از مقدار 0.4 شود )هولاند3، 1999(، مؤید این مطلب است 
که پایایی دربارۀ آن مدل اندازه  گیری پذیرفتنی است، ولی اگر مقدار بار عاملی بین یک گویه و بعد 
مربوطه کمتر از 0.4 شود، می  توان آن گویه را از مدل و تجزیه و تحلیل  های بعدی حذف کرد. البته 
در حذف گویه  های باید بسیاردقت کرد و حتماً باید مبانی نظری پیشین را مطالعه کرد و در صورت 
اطمینان از عدم اختلال در فرایند پژوهش بعد از حذف گویه  ها این کار را انجام داد. در پژوهش 
حاضر بعد از محاسبۀ ضرایب بارهای عاملی، آنهایی که دارای ضریب کمتر از 0.4 بودند حذف 
شدند؛ به طوری که پس از حذف 6 گویه از بخش اول پرسشنامه )فرهنگ سازمانی(، 8 گویه از 
بخش دوم )مدیریت دانش( و 1 گویه از بخش سوم )گرایش کارآفرینانه(، تعداد 122 گویه )متغیر 
مشاهده  گر( برای انجام تحلیل  های بعدی باقی ماندند. در رابطۀ با پایایی ترکیبی نتایج همان  طور 
که در جدول شمارۀ 4 آمده مقدار این ضریب برای همۀ مؤلفه  ها ببیشتر از 0.7 است که نشان  دهندۀ 

پایابودن ابزار اندازه  گیری است.

روایی پرسشنامه نیز با دو معیار روایی همگرا و واگرا که مختص مدل سازی معادلات ساختاری 
واگرا  و  روایی هم گرا  ارزیابی  برای   PLS اکتشافی عاملی  تحلیل  از  ابتدا  در  بررسی شد.  است، 
استفاده شد و همان گونه که در جدول 3 نشان داده شده است، تمامی ابعاد به  خوبی سازه  های خود را 
تبیین کرده  اند؛ این مطلب نیز گویای روایی هم گرا و واگرای مناسب است )پاولو و جفن4، 2004(. 

1 . Item Reliability
2 . Rivard & Huff
3. Hulland
4 . Pavlou and Gefen



دوفصلنامه علمی-پژوهشی مطالعات آموزشی و آموزشگاهی   126

جدول 3( تحلیل عاملی اکتشافی PLS برای ارزیابی روایی هم گرا و واگرا

انه
رین

رآف
 کا

ش
رای

گ

ش
دان

ت 
یری

مد

نی
زما

سا
گ 

هن
فر

متغیرهای اصلی

 ابعاد متغیرها

0.1900.1410.761
INV

0.1430.1070.701ADA

0.2060.1330.829MIS
0.3610.1550.821CON
0.2160.8910.240KA
0.2530.7040.315KD
0.1310.7140.169RK
0.7690.1210.225RIS
0.7440.2400.315INN
0.8210.3150.431PRO
0.8260.3090.231AGG
0.8060.2170.302AUT

 :MIS  -  )adaptability( سازگاری :ADA -  )involvement( مشارکت در کار :INV
 Knowledge( کسب دانش :KA - )consistency( پایداری :CON - )mission( مأموریت
Acquisition( - KD: نشر دانش )RK - )Knowledge Dissemination: پاسخ  دهی به 
 -  )Risk-Taking( ریسک  پذیری   :RIS  -  )Responsiveness to Knowledge( دانش 
INN: نوآوری )Innovativeness( - PRO: پیشگامی )AGG - )Proactiveness: رقابت 

.)Autonomy( استقلال طلبی :AUT - )Aggressive Competition( تهاجمی

واریانس  )میانگین   AVE معیار  از  هم گرا  روایی  ارزیابی  برای  مشخص  طور  به  بعد،  مرحلۀ  در 
استخراج  شده( استفاده شد که نتایج این معیار برای ابعاد سه متغیر پژوهش در جدول شمارۀ 4 نشان 

داده شده است:
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جدول 4(: نتایج میانگین واریانس استخراج شدۀ سازه  های پژوهش
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مقدار ملاک برای سطح قبولی AVE، 0.5 است )هولاند،1999(. همان گونه که از جدول بالا 
مشخص است، تمامی مقادیر AVE مربوط به سازه ها از مقدار 0.5 بیشتر بوده و این مطلب مؤید 

این است که روایی هم گرای پرسشنامۀ حاضر در حد قابل قبول است. 

در قسمت روایی واگرا، میزان تفاوت بین شاخص  های یک سازه با شاخص  های سازه  های دیگر 
در مدل مقایسه می  شود. این کار از طریق مقایسه جذر AVE هر سازه با مقادیر ضرایب همبستگی 
بین سازه  ها محاسبه می  شود. برای این کار یک ماتریس باید تشکیل داد که مقادیر قطر اصلی ماتریس 
جذر ضرایب AVE هر سازه است و مقادیر پایین و بالای قطر اصلی ضرایب هم بستگی بین هر 

سازه با سازه  های دیگر است. این ماتریس در جدول شمارۀ )5( نشان داده شده است:

جدول 5(: ماتریس مقایسۀ جذر AVE و ضرایب همبستگی سازه  ها )روایی واگرا(
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همان گونه که از ماتریس بالا مشخص است، جذر AVE هرسازه از ضرایب همبستگی آن سازه با 
سازه  های دیگر بیشتر شده است که این مطلب حاکی از قابل قبول بودن روایی واگرای سازه  هاست.

رابطۀ علیّ -احتمالی بین متغیرهای مطرح در پژوهش با استفاده از روش مدل  سازی معادلات 



129اثر میانجی مدیریت دانش...

ابزار برای تحلیل پژوهش  هایی است که در آنها  ساختاری1 تحلیل شده است. این روش، بهترین 
متغیرهای آشکار دارای خطای اندازه  گیری و روابط بین متغیرها پیچیده است. با استفاده از این روش 
می  توان از یک سو دقت شاخص  ها یا متغیرهای قابل مشاهده2 را اندازه گرفت و از سوی دیگر روابط 
علیّ بین متغیرهای نهفته3 و میزان واریانس تبیین  شده را بررسی کرد )هیر4 و همکاران، 2010(. 
مدل  سازی معادلات ساختاری از دو بخش مدل اندازه  گیری5 و مدل ساختاری6 تشکیل شده است 
و متغیر های مدل در دو دسته متغیرهای پنهان و آشکار تقسیم  بندی می  شوند )کلین2010،7(. در 
پژوهش حاضر، متغیرهای فرهنگ سازمانی، مدیریت دانش و گرایش کارآفرینانه سه سازۀ اصلی 
هستند که هریک از این سازه  ها بر اساس مدل  های نویسندگان مختلف که در قسمت ابزار اندازه گیری 
مفصل توضیح داده شد، از ابعاد مختلفی تشکیل شده  اند و همچنین هر یک از ابعاد از راه تعدادی 

گویه8  )متغیرهای آشکار( سنجیده شد ه  اند که در جدول 1 ارائه شد.

یافته  های پژوهش

در این بخش، نرم  افزار LISREL 8.8، برای سنجش مدل  های اندازه  گیری پژوهش به کار گرفته 
شد. اگر شروط زیر برقرار باشد، مدل برازش مناسبی دارد: سطح معنادار به  دست  آمده از آزمون کای 
دو )P-value( از 0.05 بیشتر شود. نسبت کای دو به درجۀ آزادی از 3 کمتر شود. مقدار آمارۀ ریشۀ 
میانگین توان دوم خطای تقریبRMSA( 9( کمتر از 0.05 باشد. مقدار شاخص برازش تطبیقی 
برازش  و شاخص   )AGFI( تعدیل  یافته  برازندگی  )GFI(، شاخص  برازندگی  )CFI(، شاخص 

غیرنرم )NNFI( بزرگ تر از 0.9 باشند )جورسکوگ و سوربم، 1996(. 

مدل  پنهان،  متغیرهای  بین  موجود  روابط  تعریف  و   LISREL در  مدل  پیاده سازی  از  پس 
 P-value ساختاری به صورت شکل 5 خروجی داد. همان  گونه که در شکل 5 نمایان است، مقدار
برابر 0.072، آماره RMSEA برابر 0.028 و نسبت کای  دو )113.55( به درجۀ آزادی )51( نیز 
 CFI 2.23 می  شود که از 3 کمتر است. همچنین نتایج خروجی دیگر لیزرل نشان داد که مقدار
برابر با 0.921، مقدار Z محاسبه  شده از 1.96 بیشتر و مقدار GFI و AGFI برابر با 0.940 و 
0.944 به  دست آمده  اند. بنابراین مدل  های اندازه  گیری مربوط به سه سازۀ اصلی پژوهش برازش 

قابل قبولی دارند. 
1 . Structural Equation Modeling )SEM(
2 . Observed )Manifest( Variables
3 . Latent Variables
4. Hair
5 . Measurement Model
6 . Structural Model
7. Kline
8. Item
9 . Root Mean Square Error of Approximation
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شکل 5( خروجی مدل ساختاری )ضرایب استاندارد(

همان طور که در شکل 5 نمایان است، رابطۀ بین سه سازۀ اصلی پژوهش معنا دار و مستقیم است؛ 
بدین ترتیب فرهنگ سازمانی بر گرایش کارآفرینانه تأثیر مثبت و معناداری دارد )فرضیۀ 1(. تأثیر 
گرایش کارآفرینانه  بر  دانش  مدیریت  همچنین  و   )2 )فرضیۀ  دانش  مدیریت  بر  سازمانی  فرهنگ 
)فرضیۀ   3( مثبت و معنا دار است. ضرایب علیّ مسیرهای بین سه سازۀ اصلی پژوهش نشان از تأثیر 
مستقیم و غیرمستقیم )از طریق متغیر میانجی مدیریت دانش( فرهنگ سازمانی بر گرایش کارآفرینانه 
دارد. به طوری که تأثیر مستقیم به میزان 72%، تأثیر غیرمستقیم به میزان 20% )49% × 41%( و 

تأثیر کل به میزان 92% )20% + 72%( تبیین شده است.   

t شکل 6( ضرایب
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شکل بالا که خروجی حاصل ضرایب t را نشان می دهد، فرضیه  های پژوهش را تأیید می  کند؛ بدین 
صورت که وقتی مقادیر t در بازۀ بیشتر از 1.96+ و کمتر از 1.96- باشند، نشان  دهندۀ معناداربودن 
پارامتر مربوط و متعاقباً تأیید فرضیه  های پژوهش است )هیر و همکاران1، 2013(. همان  گونه که در 
شکل 6 مشخص است، ضرایب t بین سه سازۀ اصلی پژوهش همگی بالای 1.96 هستند که مبین 

پذیرش فرضیه  های پژوهش است.

نتیجه  گیری و پیشنهادها

همان  طور که در مبانی نظری بالا ذکر شد، سازمان  ها با افزایش پویایی محیط و همچنین پیچیدگی 
محیط  با  هرچه  بهتر  انطباق  برای  خود  درونی  ساختارهای  تغییر  به  مجبور  امروز،  رقابتی  دنیای 
نیازمند انعطاف زیاد و چابکی سازمان  هاست.  می شوند. بقای سازمان  ها در چنین محیط رقابتی، 
یکی از شاخص  های مهم که مدیران سطح بالای سازمان همیشه با آن مواجه هستند، ارزش  ها، باورها 
و هنجارهای جاری سازمان است که در مفهوم فرهنگ سازمانی جلوه می  یابد. از سوی دیگر دانش 
که نقشی فعال در مواجهۀ سازمان با بحران ایفا می  کند، تحت تأثیر فرهنگ سازمانی قرار گرفته و 
تکمیل چرخۀ حیات این فرایند بسته به باورها و هنجارهای سازمان شکل خواهد گرفت. در این 
فرض، این نتیجه  گیری حاصل شد که هرچه به فرهنگ سازمانی توجه بیشتر شده باشد و منطبق با 
چشم  انداز و فعالیت  های آیندۀ سازمان پیش برود، فرایند مدیریت دانش در سازمان بهتر و کامل تر 
اجرا می  شود. این نتیجه  گیری با نتایج پژوهش  های جونز )2005(؛ کیگانک و همکاران )2010( 
فرهنگ  پژوهش  شان گفته  اند  در  )2012(، که  همکارانش  و  نتیجۀ کاور  با  همچنین  هم سوست. 
صحیح و دقیق باعث اجرای موفقیت  آمیز فرایند مدیریت دانش در سازمان  ها می  شود، هم سوست. 
از طرفی دیگر، با توجه به ابعاد فرهنگ سازمانی، می  توان نتیجه گرفت هرکدام از این ابعاد با توجه به 
یافته  های دی لونگ و فای )200(، می  توانند رابطه  ای را بین افراد و دانش  های مختلف سازمانی ایفا 

کرده و مشخص کنند که این دانش چگونه در موقعیت  های خاص کاربرد دارد. 

همان  گونه که اشاره شد، سازمان  ها باید شرایطی را فراهم آورند که کل سازمان، روحیۀ کارآفرینی 
پیدا کند و بتوانند به  راحتی و مستمر و به طور فردی و گروهی، در سازمان به فعالیت  های کارآفرینانه 
بهبود  از عوامل مهم و بسیارمؤثر در توسعه و  این  رو، فرهنگ سازمانی مناسب یکی  از  بپردازند. 
فعالیت  های کارآفرینانه است که با افزایش این فعالیت  ها، عملکرد سازمان ارتقا می  یابد )لامپکین 
و دس، 1996؛ السویدی و محمد، 2011(. همچنین پارنل و لستر )2007( نیز گفته  اند داشتن 
فرهنگ و رفتار کارآفرینانۀ سازمان  ها، به بهبود عملکرد سازمان کمک می  کند و باعث می  شود که 
سازمان، رقابت  پذیرتر باشد. نتیجۀ این فرضیه با نتایج پژوهش  های قهرمانی و همکاران )1389( و 
1. Hair, Ringle and Sarstedt
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لی و همکاران )2011(، که بیان می  کنند عوامل درون سازمان از قبیل فرهنگ سازمان بر کارآفرینی 
درون  سازمان اثر مثبت دارد، هم سوست. با تأیید این فرض، این یافتۀ مهم حاصل می  شود که برای 
ایجاد گرایش کارآفرینانه در افراد یک سازمان، باید روی فرهنگ آن سازمان تمرکز کرد و با هدف 

هماهنگی ارزش  ها و هنجارهای افراد با هنجارها و ارزش  های سازمان قدم برداشت.

نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده  ها، نشان می  دهد تأثیر مدیریت دانش بر گرایش کارآفرینانه، 
مثبت و معنادار است. بدین ترتیب و بر اساس یافته  های این پژوهش، می  توان گفت تقویت هریک 
از مؤلفه  های مدیریت دانش به تقویت رفتارهای نوآورانه و کارآفرینانه در افراد کمک خواهد کرد. 
این  آورد،  فراهم  افراد  برای  را  دانش  منابع  به  بیشتری  دسترسی  دیگر، هرچه سازمانی  عبارت  به 
باعث می  شود افراد بتوانند با ایده  های جدید و خلاقانۀ بیشتری آشنا شوند و فرصت های بیشتری را 
برای سازمان کشف کرده و از آن برای سودآوری سازمان، بهره  برداری کنند که این موضوع، باعث 
بهبود عملکرد سازمان خواهد شد. نتایج این فرضیه با یافته  های انصاری و تبریزی )2012(؛ یانگ 
)2008(، که گفته  اند  اوزونکارسیلی  و  تاییر  زمانتیلی  و  )2010(؛  و همکاران  رحمان  )2005(؛ 
مدیریت دانش، می  تواند به عنوان خلق، اکتساب، به اشتراک گذاری و بهره  برداری از دانش برای 
ارتقای عملکرد سازمانی استفاده شود، هم سوست. همچنین با نتایج بوس )2004( که بیان می  کند 
مدیریت مؤثر دانش، ارتباطات دانشی را آسان می  کند و نیازهای جریان نوآوری را تغییر می  دهد و 
باعث می  شود رفتارهای نوآورانه و در پی آن گرایش افراد به سمت رفتارهای کارآفرینانه در سازمان، 

افزایش پیدا کند هم سوست..

از این  رو با توجه به پیچیدگی  های محیط کسب  وکار امروزی و تغییرات سریع فناوری و همچنین 
کوتاه  شدن چرخۀ عمر محصولات، لازم است سازمان  ها فرهنگی را در بین اعضای خود رواج دهند 
که در آن اعتماد بین افراد در حد بسیار زیادی باشد تا بتوانند به  راحتی به نشر و تبادل اطلاعات بین 
خود بپردازند و همچنین فرهنگی را ترویج دهند که مولّد خلاقیت و نوآوری باشد، زمینه را برای 
تمایلات کارآفرینانه در افراد به وجود آورند تا از این طریق ضمن برخوردارشدن از مزیت رقابتی، 

بتوانند کارآیی و اثربخشی عملکرد سازمان را افزایش دهند. 

زمینه  های  در  تغییراتی که  به  توجه  با  پیشنهاد می  شود  بعدی،  پژوهش  های  برای  دیگر  از سوی 
اقتصادی، سیاسی و ... به  وجود می  آید، پژوهشگران موضوع این پژوهش را برای سایر ورودی  ها، 
سایر مقاطع تحصیلی از جمله کارشناسی ارشد )چون عدۀ زیادی از دانشجویان بعد از این دوره 
ادامه تحصیلی نمی  دهند(، دانشجویان رشته  های خاص از جمله رشتۀ کارآفرینی و سایر دانشگاه  ها از 

جمله دانشگاه آزاد اسلامی انجام دهند.
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