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  چكيده
هر » تعهد سازماني«و » رويكرد كارآفريني«در ادبيات معاصر سازمان و مديريت، دو متغير 

در ي حاضر  رو مقاله از اين. اند آفرين بوده زدن به عملكرد مطلوب نقش ي خود در رقم يك به نوبه
ها و  تلاش است تا اثرگذاري گرايش كارآفرينانه بر عملكرد سازماني را در شماري از پژوهشكده

ي آماري تحقيق  جامعه. مراكز تحقيقاتي منتخب از طريق متغير ميانجي تعهد سازماني بررسي نمايد
ي   مركز تحقيقاتي و پژوهشكده25 نفر از محققين و متخصصين شاغل در 500مشتمل بر 

روش تحقيق از نوع توصيفي . باشد هاي دولتي در شهر تهران مي گاهي وابسته به سازماندانش
هاي تحقيق براساس  آزمون فرضيه. باشد نامه مي ها پرسش پيمايشي بوده و ابزار گردآوري داده

دهد كه رويكرد كارآفرينانه  نتايج نشان مي. يابي معادلات ساختاري صورت پذيرفت روش مدل
باعث ارتقاء سطح عملكرد در جامعه )  درصد90به اندازه (قيم و به ميزان چشمگيري صورت مست به

  .باشد آفريني در اين رابطه مي شود و متغير تعهد سازماني به مثابه متغير ميانجي فاقد نقش هدف مي
  

  .يتعهد سازمان؛ ي عملكرد سازمان؛نانهيگرايش كارآفر :ها هكليدواژ
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  مقدمه
. ها و مؤسـسات تحقيقـاتي بـا تغييراتـي همـراه بـوده اسـت         ها به دانشگاه    ههاي اخير نگا   در سال 

 رشـد بـراي تحـصيلات        بـه  هاي منابع عمومي از يك سـو و تقاضـاي رو           كاهش بودجه و محدويت   
، مطلوبيت  ي اين مؤسسات    هاي سنتي اداره    فرايندها و شيوه  است كه    شده   موجبتكميلي در كشور    

آور از مراكـز تحقيقـاتي و    المللي در يـك رونـد الـزام   رايط بين ش .ي خود را از دست بدهند       گذشته
 نيازهاي اقتصادي و صنعتي كشور باشند و با وجـود  گوي پاسخخواهد تا بيش از پيش   ها مي   دانشگاه

هـا را بـه بهبـود عملكـرد       اين فشارها توجـه سـازمان     . كاهش بودجه، خدمات خود را گسترش دهند      
كـز تحقيقـاتي    اهـا و مر      دانـشگاه  ،در اين شرايط   ).2009،  1اريتزسالاران و م  (خود جلب كرده است     

ند كارآفرينانه و تجاري عمـل كننـد و بـا توجـه بـه شـرايط خـاص فعلـي در پـي منـابع مـالي                            ناچار
  .جايگزين براي تأمين خود باشند

 نمايد  ها به كارآفرين بودن را دو چندان مي         پويايي روندهاي رقابتي در قرن جديد نياز سازمان       
برخــي پژوهــشگران كــارآفريني بــراي تــشريح عملكــرد  ). 2000، 3؛ همــل1995، 2بتــيس و هيــت(

، 5لـي و همكـاران    ( كمـك بگيرنـد      4انـد از تحقيقـات گرايـشات كارآفرينانـه        ها سعي كرده   شركت
هاي خاص كـارآفريني      گرايش كارآفرينانه به گرايش راهبردي شركت در پيوند بين مؤلفه         ). 2009
  ).2003، 6ويكلوند و شفرد(گيري و عملكرد سازماني دلالت دارد  مهاي تصمي با رويه
 عنـوان   بـه ، بـر نقـش كـارآفريني         پژوهـشگران  ي  ، همه )1949 (7شومپيتردنبال انتشار مقالات      به

، 8گوپتا و همكـاران   (اند  اي و ملي تأكيد كرده    عامل كليدي بهبود عملكرد اقتصادي شركتي، منطقه      
يز مؤيد اين است كـه گـرايش كارآفرينانـه، عملكـرد، رشـد و بقـاي         اغلب شواهد تجربي ن   ). 2004

؛ راچ و   2006،  9 نمونـه رجـوع شـود بـه كـووين وهمكـاران            عنـوان   بـه (بخـشد   سازمان را بهبـود مـي     
ي ســازمان و  ي بــين گــرايش كارآفرينانــه رابطــه ).2005، 11؛ ويكلونــد و شــفرد2009، 10همكــاران
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) 1996،  2؛ لـومپكين و دس    1991،  1كووين و اسلوين  (ي  طور گسترده از لحاظ مفهوم     عملكرد آن به  
بحـث شـده    ) 2001؛ لـومپكين و دس،    1989؛ كـووين و اسـلوين،     2005ويكلوند و شفرد،  (و تجربي   

ي وجود همبستگي بين اين دو متغير         در عين حال، مطالعات تجربي بر نتايج متفاوتي در زمينه          ؛است
  ).2009لي و همكاران،(سازماني دلالت دارند 

ــب ي بــين گــرايش  ي مــستقيم، ارتبــاط وابــسته جــاي رابطــه هعــضي از تحقيقــات تجربــي كــه ب
لـوين،  (انـد  به نتايج بهتري دست يافتـه      ،اندكارآفرينانه و عملكرد سازماني را مورد بررسي قرار داده        

رغـم  انـد كـه علـي   ي خود اشاره كـرده      در مقاله ) 2003(ويكلوند و شفرد    ). 2000،  3لومپكين و دس  
؛ ويكلونـد   1995،  4 نمونه زهرا و كـووين     عنوان  به( اثر مستقل گرايش كارآفرينانه بر عملكرد      بررسي

 كـووين   : نمونـه  عنـوان   بـه (آن بـه همـراه متغيرهـاي محـيط خـارجي          ي    هو اثر وابـست   ) 2003و شفرد، 
بـراي تحقيـق    ) 1996(در ادبيات گرايش كارآفرينانه، به تقاضاي لـومپكين و دس           ) 1989واسلوين،
بـين  ي    هرابط ـكنندگي متغيرهاي داخلـي سـازمان بـر           يا تعديل  گري  چگونگي تأثير ميانجي   در مورد 

  .گرايش كارآفرينانه و عملكرد سازماني چندان توجه نشده است
و ) 2008، 5مورنـو و كاسـيلاس  (پاسـخ مانـده اسـت     چنان بي سؤالات بسياري در اين زمينه هم     

ي بـين گـرايش       آفريني متغيرهاي ميانجي در رابطـه       ي نقش   اينكه در تحقيقات، خلأ زيادي در زمينه      
 بـراي   بيـشتر تحقيقـات   ). 2008،  6لـي و كـائو    (خـورد     كارآفرينانه و عملكرد سازماني بـه چـشم مـي         

 فراينـدهاي حمـايتي     ها، شناخت ماهيت چندوجهي گرايش كارآفرينانه و كـاوش         بازتعريف مقياس 
اش وبي براي فهم گرايش كارآفرينانه و رابطـه       تواند كمك خ  هاي كارآفرينانه، مي   ط با فعاليت  مربو

  ).2001، 7و عيادوراييزينول (با عملكرد سازماني باشد 
ــار) 1995(زهــرا و كــووين  ــين گــرايش ي  هتوانــد رابطــمتغيرهــاي زيــادي كــه مــي ي  هدرب ب

رد و كولتـا ( اند كارآفرينانه و عملكرد سازماني را متأثر كند يا نقش ميانجي را داشته باشد كار كرده            
 اما  ؛ تعهد سازماني توجهات زيادي را در تحقيقات به خود جلب كرده است            اگرچه). 2007،  8لوس
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گــري آن بــين گــرايش كارآفرينانــه و عملكــرد ســازماني  بــه نقــش ميــانجييهــاي انــدك پــژوهش
انـد؛  گري تعهد بر اين رابطه دست يافته      به اثر ميانجي  ) 2010 (1كلرك و همكارانش  دي. اند پرداخته

ي بيـشتر  هنـوز كـار      مـسئله  امـا ايـن      ،انـد نيز همين اثر را تأييد نموده     ) 2011 (2سايمون و همكارانش  
 سـازماني را در     عملكردبين گرايش كارآفريني و     ي    ه تا رابط  در تحقيق حاضر برآن هستيم    . طلبد مي

  .پردازيمگري تعهد سازماني بر اين رابطه بهاي تحقيقاتي بررسي نموده و به اثر ميانجي سازمان
  

  گرايش كارآفرينانه
اقتـصادي بـازي    ي    ه نقـش اصـلي را در توسـع        ،عملكـرد كارآفرينانـه   ) 1949 (3شومپيتراز نظر   

، مطالعــات ســازماني، راهبــرديي مختلــف علمــي از جملــه اقتــصاد، تحقيقــات هــا هرشــت. كنــد مــي
) 2005، 4 و همكـاران ژنتـونن (اند يك به نوعي به اين مقوله پرداختهشناسي هر شناسي و جامعه   روان

ي تحقيـق و هـدف مـورد نظـر محقـق در آن تحقيـق، تعريفـي          و معمولاً در هر يك براساس سـابقه       
منجر به وجود تعاريف مكمـل زيـادي در         خاص از كارآفريني و گرايش كارآفرينانه ارايه شده كه          

  .اين حوزه گرديده است
شـركت كـارآفرين شـكل گرفتـه        از  ) 1983(ابعاد گرايش كارآفرينانه براساس تعريـف ميلـر         

ي مفـاهيم گـرايش كارآفرينانـه          يـك پيـشرو در توسـعه       عنـوان   بـه او كـه    ). 2009،  5لامادريد(است  
شركتي كـه درگيـر نـوآوري در        « :گويد  ميگونه   سازمان كارآفرين اين  در تشريح   شود،  شناخته مي 

 از ، پيـشگامي در نـوآوري  هاي همراه با ريسك را بپذيرد و با   مشاركت ؛ي محصول بازار باشد     زمينه
پــذيري و  شــركتي بــا گــرايش كارآفرينانــه داراي نــوآوري، ريــسك،بنــابراين. »رقبــا پيــشي گيــرد

ي  ي كار ميلر، كووين و اسلوين ايـن تحقيقـات را ادامـه دادنـد و در مقالـه                  در ادامه . پيشگامي است 
ا افـزايش عملكـرد سـازماني    خوبي ب ـ را به آنها  نقش اين ابعاد را روشن كردند و1991سال    در خود
انـد،  برخي محققين از ابعاد ديگري نيز استفاده نمـوده  اينكه با). 2006، 6كولتارد و لوس( دادند  ربط
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 عنـوان   بـه ي و پيـشگامي     پذير  ريسكبا اين حال دركل كسي مخالفتي با گنجاندن سه بعد نوآوري،            
  ).2007، 1كروگر(ابعاد گرايش كارآفرينانه ندارد 

  
  نوآوري

ي نخستين اقتـصادداني دانـست كـه از نـوآوري بـه مثابـه                 توان در زمره    را مي ) 1936(ومپيتر  ش
در كتاب رهبـري انقـلاب      ) 2000(همل  ). 2007،كروگر (نمايد  موتور پيشران رشد اقتصادي ياد مي     

تـرين مشخـصات   از اصـلي . كنـد  شركت ياد مي راهبرديترين بخش     مهم عنوان  به از نوآوري    ،خود
ميـزان حمايـت سـازمان از       ي    ه نـوآور بـودن اسـت كـه مـنعكس كننـد            ،رآفريني سـازماني  فرايند كا 
در بيـان   ) 1999 (3كـووين و مـايلز    ). 2009،  2همكـاران ژيـانگو   (باشـد    هـاي كـارآفريني مـي      فعاليت

 4پـور و ويسچنفـسكي   دمـان . معتقدند كه كارآفريني بـدون نـوآوري وجـود نـدارد     اهميت نوآوري   
هـا يـا    ايجـاد و اسـتفاده از ايـده   «: انـد گونه تعريـف كـرده     نوآوري را اين   ،هدر تعريفي كوتا  ) 2006(

 اسـت،  ي متمركـز شـده   فنـاور  ادبيـات نـوآوري روي        اينكـه بيـشتر    بـا . »رفتارهاي جديد در سازمان   
، ارتقـاء تواند فرايندهاي مـديريت،     ها مي   اين زمينه . هاي زيادي بروز كند     تواند در زمينه  نوآوري مي 
  ).2006، 5رانيان و همكارن(وكار كوچك باشد   يك كسبي  ادارههاي ي يا ديگر جنبهمنابع انسان

  
  پذيري ريسك

ها و كارآفريني، كارآفرينان موفـق بـيش از تمركـز            در كتاب نوآوري  ) 1985( 6دراكراز نظر   
 ، سازماني كه گرايش كارآفرينانـه داشـته باشـد         ،به بيان ديگر  . كنند توجه مي  ها  فرصتبر ريسك به    

). 2003،ويكلونـد و شـفرد    ( اسـت    هـا   فرصـت يـابي بـه       مايـل بـه توجـه و تـلاش بـراي دسـت             بيشتر
 يكــي از مشخــصات اصــلي كــارآفرين و عنــوان بــهپــذيري نيــز هماننــد نــوآوري همــواره  ريــسك

 كه در سـال     فردي نخستين عنوان  بهفرانسوي  ي    هكانتيلون نويسند . كارآفريني مورد توجه بوده است    

 
1. Kroeger  
2. Xianguo et al. 
3. Covin & Miles 
4. Damanpour & Wischnevsky  
5. Runyan et al. 
6. Drucker 



  1393بهار ، ) 15ي پياپي  شماره( 1ي  م، شمارهششهاي مديريت منابع انساني، سال  ي پژوهش فصلنامه

6  

پـذيري او    ي اصلي كارآفرين را ريـسك       است مشخصه كارآفريني استفاده نموده     از اصطلاح    1734
تمايـل  گـردد بـه   پـذيري بـازمي   ريسك). 1996؛ لومپكين ودس،2009، 1مكاران ه آگچا و (داند  مي

؛ 2011الـديني و مـولر،     تاج (هايي كه نتايج آن چندان مشخص نيست        گذاري در عرصه    براي سرمايه 
گيـري در فـضايي       تصميم،  )1996؛ لومپكين و دس،     1995وين،هرا و كو  ؛ ز 2003ويكلوند و شفرد،    

؛ 2009،  3تانگ و همكـاران    (آور  هاي هزينه   رويارويي با شكست  ، با احتمال    )1996،  2كوه (نامطمئن
اسـتوارت و    (آميـز   پـذيرش تعهـدات سـنگين و مخـاطره        ،  )1982،  5؛ ميلر و فريزن   2009،  4مرلو و آه  
بنــدي بــه اســتفاده از  پــاي، يــا )1982؛ ميلــر و فريــزن،1991لوين،؛ كــووين و اســ1998، 6همكــاران
  ).1996 ،؛ لومپكين و دس2009 ،لامادريد (هاي نامعتبر فناوري
  

  پيشگامي
پيشگامي را جزء مهمي از     ) 1989 (7ونكاترامان.  پيشگامي است  ،بعد سوم گرايش كارآفرينانه   

فظ پيـشگامي نيـز توسـط محققـين مختلـف            گرايش كارآفرينانه، ل   همانند خود . داندكارآفريني مي 
قراول بودن از زمان شومپيتر در فراينـدهاي     بودن يا پيش   نخستيناهميت  . متفاوت تعريف شده است   

در پـايش محـيط و      ). 1996لـومپكين و دس،   (كارآفريني به تناوب مورد تأكيـد قـرار گرفتـه اسـت             
منظور شناسايي و      شرايط محيطي به   ي  جانبه  همههاي پيشگام براي بررسي      ، سازمان ها  فرصتشناخت  

تانـگ و    (هـا برخودارنـد     ي بيـشتري نـسبت بـه سـاير شـركت            هاي پنهان از انگيزه     بازتعريف فرصت 
 پيـشگامي در    ،بـه بيـاني ديگـر     ). 1996؛ لـومپكين و دس،    2007،  8؛ كح و همكـاران    2009همكاران،

خـاطر   هوقتـي سـازمان ب ـ    . ردسازي و تشويق ابعاد ديگر گـرايش كارآفرينانـه نقـشي اساسـي دا              فعال
بـرداري از   شـود، بـراي بهـره   ي بازار مي  ها  فرصتي خود متوجه سطح بالايي از         رفتارهاي پيشگامانه 

 متقبـل   هـا   فرصتگذاري در اين     منظور سرمايه  زند و در تلاش به      دست به نوآوري مي    ها  فرصتاين  
  .گردد ي ميبيشترريسك 
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 بـودن   نخـستين مت يـا روش مـديريت جديـد          در معرفـي محـصول، خـد       ،عنيي ؛پيشگام بودن 
 رهبـر  ، نبودننخستو در صورت ) 1996؛ لومپكين و دس،2009؛ ژيانگو، 2011الديني و مولر،   تاج(

؛ 2009؛ آگچـاو همكـاران،    2009؛مرلـو و آه،   2011الـديني و مـولر،    تاج(و پيشرو بودن در آن زمينه       
صـفت مـستلزم دارا بـودن ابتكـار در          داشتن ايـن    ). 1996؛ لومپكين و دس،   2006رانيان و همكاران،  

؛ لومپكين و   2011الديني و مولر،  ؛ تاج 2009،  1كالاگهان(ي جديد   ها  فرصتكردن   بيني و دنبال  پيش
؛ 2009،  2اسـتوارت (دهـي بـه محـيط اسـت           تغيير و شـكل    ،و تقاضاي آينده، براي خلق    ) 1996دس،

  ).1989؛ ونكاترامان،2001لومپكين و دس،
  

   عملكرد سازمانيگرايش كارآفرينانه و
ي بين كارآفريني، گرايش كارآفرينانه و عملكـرد سـازماني، بـراي چنـد دهـه موضـوع                    رابطه

انـد بـا تحقيـق    بحث و مناظرات قابل تـوجهي بـوده اسـت و پژوهـشگران كـارآفريني تـلاش كـرده                 
يح كننـد   را تشرارتباط اين دو مفهومي بين گرايش كارآفرينانه و عملكرد سازماني،   ي رابطه   درباره

ــاران،  ( ــي و همكـ ــومپكين و دس،2009لـ ــفرد، 2001؛ لـ ــد و شـ ــرا و 2003،2005؛ ويكلونـ ؛ زهـ
ي مثبـت     ي تعداد زيادي از مطالعات در كل رابطـه          نتيجه). 2000،  3؛ زهرا و گارويس   1995كووين،

 50در تحليـل اخيـري هـم كـه روي بـيش از               .كنـد بين گرايش كارآفرينانه و عملكرد را تأييد مـي        
، )2009،  4راچ و همكـاران   (گرفـت    سـازمان را دربـر مـي        هـزار  14ي كاربردي انجام شـد و        مطالعه

در . ي مثبتـي دارد     ي سازمان قويـاً بـا عملكـرد سـازماني رابطـه             مشخص گرديد گرايش كارآفرينانه   
  ).2005، 5تودوروويچ(ها نشان داده شده است  اي در كانادا نيز اين ارتباط مثبت در دانشگاهمطالعه

. ي ابعاد گرايش كارآفرينانه و عملكرد سازماني وجود دارد          ي رابطه    تحقيقاتي درباره  نينهمچ
طـور   بـه ). 1998،  6نيلـي و هـايي    ( است   رابطهدهد نوآوري قوياً با عملكرد در       مرور ادبيات نشان مي   

 1دمـور برَ. متوجـه همبـستگي مثبـت بـين نـوآوري و عملكـرد شـدند              ) 2004 (7 وانگ و نتمير   ،نمونه
 

1. Callaghan 
2. Stewart  
3. Zahra & Garvis 
4. Rauch et al. 
5. Todorovic 
6. Neely & Hii 
7. Wang & Netemeyer  



  1393بهار ، ) 15ي پياپي  شماره( 1ي  م، شمارهششهاي مديريت منابع انساني، سال  ي پژوهش فصلنامه

8  

هاي موفق جديـد، عملكـرد را ارتقـا           سازي ايده ذكر كرده است كه نوآوري از طريق پياده       ) 1996(
گونه نقل   اين) 2001 (2گراثاز مك ) 2003(ي نيز ويكلوند وشفرد     پذير  ريسكدر مورد   . بخشدمي

شـود،  شده منجر به عملكرد متوسط بـه بـالا مـي    كه راهبردهاي صحيح و آزموده  در زماني  :اندكرده
. انجامند كـه در بلندمـدت بـسيار سـودآورتر اسـت           راهبردهاي پرريسك به تغييراتي از عملكرد مي      

طـور مـستقيم بـر       براي پيشگامي نيز شواهد تجربي حاكي از آن اسـت كـه رفتارهـاي پيـشگامانه بـه                 
  ).2002، 4؛ پيت و همكاران1995، 3كرانت(گذارد عملكرد اثر مثبت مي

بـر  دار گـرايش كارآفرينانـه      ا تـأثير مثبـت و معن ـ      ،ايـن پـژوهش    ي  يه فرض ـ  نخستين دربنابراين  
  .گيرد مورد آزمون قرار ميعملكرد سازماني 

  . استمؤثر بر عملكرد ،هاي هدف  وجود گرايش كارآفرينانه در سازمان:نخستي  يهفرض
  
  تعهد

  تعهد سازماني را داراي مفهوم مهمي بـراي   مربوط به فرايندهاي  ) 1979 (5همكارانشمودي و   
 ميلادي بـه موضـوع رايجـي        70ي    تعهد سازماني از دهه   . دانندها و كل جامعه مي     كارمندان، سازمان 

 تعاريف مختلف و به تبـع آن ابعـاد و           ،از همان دهه  ). 1996،  6برون(براي پژوهش تبديل شده است      
مومـاً  شـد كـه البتـه ايـن تعـاريف ع          هاي متفاوتي از تعهد سازماني توسط پژوهشگران ارايه مي          جنبه
  .نيستند و در تعارض با يكديگر دارندپوشاني  هم

      ايم كه مدل و مقياس مربوط استفاده نموده) 1991(ر و آلن    ي يما در تحقيق حاضر از تعريف م
 ،طبق نظر اين محققـين     .به آن تا به امروز در تحقيقات تجربي زيادي مورد ارزيابي قرار گرفته است             

 و داراي مفهـوم     پـردازد   مـي بين كارمند و سـازمان      ي    هرابطصيف  به تو  حالتي رواني است كه      ،تعهد
گيـرد كـه   عضويت در سازمان است و در مجموع سه مطلب كلي را در بـر مـي      ي    هضمني براي ادام  

همـراه بـا   ي  هتمايل احساسي بـه سـازمان؛ تـشخيص هزين ـ   ي  هكنند  منعكسعنوان به تعهد :عبارتند از 
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بر اين اساس اين دو محقـق سـه نـوع تعهـد را              .  سازمان دراندن  ترك سازمان و الزام اخلاقي براي م      
  :اندبازشناخته

 با امور آن، لذت از عضويت در سـازمان و  اشتغالگيري از سازمان،  كه با هويت:تعهد عاطفي 
  .شود است و منجر به خواست فرد براي تداوم كار در سازمان ميمربوطهيجاني ي  هاحساس جاذب

كـار در   ي    هي همـراه بـا تـرك سـازمان و احـساس نيـاز بـه ادام ـ                ها  ههزيناساس   بر :تعهد مستمر 
   . استمؤثرمندي تداوم همكاري با سازمان نيز بر اين تعهد البته سود و بهره. آيد وجود مي بهسازمان 

ي   ه است و فرد خـود را ملـزم بـه ادام ـ           مربوط به احساس وظيفه نسبت به سازمان        :تعهد تكليفي 
احتياج و احساس وظيفـه بـراي مانـدن         ،   تمايل : اين سه نوع تعهد شامل     ، خلاصه رطو   به .داند كار مي 

  ).2006، 1برگمان (استدر سازمان 
  

 گري تعهد سازماني نقش ميانجي
هاي ارتباطات راهبـردي در        يكي از پايه   عنوان  بهي خود از تعهد       در مقاله ) 2006 (2داس و هي  

موفقيت گـرايش كارآفرينانـه را منـوط بـه         ) 2001 (3يرافر. اندكسب و كارهاي كارآفرينانه نام برده     
 4هاشمي و همكـارانش   . داندگيري قوي از مأموريت سازمان و تعهد به اهداف رسمي آن مي           هويت

ي كـشاورزي بـه اثـر مثبـت           ي تحقيقي در مورد رفتارهاي كارآفرينانه در اداره         نيز در نتيجه  ) 2012(
هـاي   نقـش تعهـد در فعاليـت      ) 2006 (5كـووين و همكـارانش    . انـد تعهد بر اين رفتارها اشاره كـرده      

توانـد   كـه تعهـد مـي      بر ايـن باورنـد    هم  ) 2004 (6مورفي و كالاوي  . اندكارآفرينانه را حياتي دانسته   
تعهـد يكـي از      اينكـه    بـا . هاي كارآفرينانه گـردد     و عملكرد بهتري در مشاركت     بيشترباعث پشتكار   
 ولـي اثـر     ؛)2007،  7كلرك و ريـوس   دي( كارآفرينانه است    ي اثربخشي گرايش    شده عوامل شناخته 

ي بين گرايش كارآفرينانه و عملكرد سازماني چندان مورد توجـه نبـوده               گري تعهد بر رابطه    ميانجي
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بـه اثـر    ) 2010(كلـرك و همكـارانش      دي. ي آن صـورت پذيرفتـه اسـت         و تحقيقات كمي دربـاره    
نيـز همـين اثـر را    ) 2011 (1اند؛ سايمون و همكـارانش كنندگي تعهد بر اين رابطه دست يافته     تقويت

  . اما رويكرد دو پژوهش با يكديگر متفاوت بوده است؛اندتأييد نموده
دهند كـه اشـتراك دانـش بـر         با مروري در ادبيات نشان مي     ) 2010(كلرك و همكارانش    دي

يـق افـزايش كيفيـت و       كنند تعهد سـازماني از طر     گرايش كارآفرينانه اثر مثبتي دارد، سپس ادعا مي       
اصـولاً  .  اسـت مـؤثر بين گرايش كارآفرينانه و عملكـرد سـازماني    ي    هكميت اشتراك دانش بر رابط    

، 2اگرز و همكاران (آيند وجود مي به در اثر طبيعت پوياي بازارها و توزيع ناقص اطلاعات   ها  فرصت
 بـه   هـا   فرصـت انند براي يـافتن     دهاي با منابع دانشي قابل توجه، مي       و سازمان ) 1945،  3؛ هايكِ 2011

بـرداري از ايـن      القوه را ارزيابي نمايند و توانايي بهره      هاي ب   فرصتتر   توانند دقيق كجا نگاه كنند، مي   
اي از منـابع دانـشي كـه         مجموعه ،در يك سازمان  ). 1990،  4كوهن و ليونتال  ( را نيز دارند     ها  فرصت

 مثبـت دارد    اي  رابطـه ا عملكـرد آن سـازمان       آينـد ب ـ   كـار مـي    هبراي كشف و انتفاع از يك فرصت ب       
 مثبـت بـين عملكـرد و گـرايش          ي  رابطـه نيز به   ) 2009(لي و همكارانش    ). 2003ويكلوند و شفرد،  (

  . اندگري فرايند خلق دانش در اين رابطه پي بردهي سازمان و اثر مثبت ميانجي كارآفرينانه
درك سـازمان نيـز از منـابع محيطـي          با افزايش تناوب تبادلات و تركيبـات اطلاّعـاتي، سـطح            

. شـود  ي ميبيشتري پنهان ها فرصتشدن موجب آشكار و اين   ) 1994،  5ساتكليف(گردد  تر مي  دقيق
در تكميـل اهـداف راهبـردي و رسـيدن بـه             تواند قابليـت سـازمان     مي ،گونه تبديل پوياي دانش    اين

  ).2008، 6 و كائولي (بالا ببردعملكرد مطلوب مانند اثربخشي، بهبود و نوآوري را 
در كـار خـود عوامـل محركـي كـه بـر اشـتراك دانـش مـؤثر هـستند                     ) 2003 (7هيندز و فيفـر   

طور كـه پيـشتر گفتـه شـد ايـن        بين فرد و سازمان است و همان     ي  رابطه آنها   شمرند كه يكي از    برمي
يـد در ميـان     تعهد با ) 2001 (8طبق نظر نوناكا و همكارانش    . باشد تحت تأثير تعهد سازماني مي     رابطه

اسـميت و   . گـذاري و خلـق دانـش تـشويق شـوند            تـا ايـشان بـه اشـتراك        رواج يابد اعضاي سازمان   
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اند كه تعهد به سازمان بخـش مهمـي از فرهنـگ اشـتراك دانـش                هم بيان نموده  ) 2002 (1نيك مك
سازمان كنند و به فكر انتفاع كلي         كه افراد متعهد به سازمان فقط به خودشان فكر نمي          چرا ؛باشد مي

وري نيـز    و ايـن بهـره     دسـت آيـد     بـه وري كارمنـدان    تواند با افزايش بهره   خود نيز هستند كه اين مي     
 يـا بـر اسـاس نظـر         )2011،  2همكـاران رحمـان و    (تواند از طريق اشـتراك دانـش افـزايش يابـد             مي

 سـازمان   سطح تعهد بالاتر ممكن است فرد را به اين بـاور برسـاند كـه              ) 2001 (3همكاراننپا و   جاروِ
را  آنهـا    دست آورده يا خلق نموده، داراي حق است و او بايد           هنسبت به اطلاعات و دانشي كه فرد ب       

  . قرار دهددر اختيار ديگر همكارانش
هاي داراي گرايـشات كارآفرينانـه بـا         كه سازمان را  دو چالشي   ) 2011(سايمون و همكارانش    

در مواجهـه بـا ايـن     آنها  در كمك رساني به   را   شمرند و نقش تعهد سازماني     برمي ،آن مواجه هستند  
ي بين گرايش كارآفرينانه و عملكرد سازماني بيـان           گري تعهد بر رابطه    ميانجيها را علت اثر      چالش

هاي گرا بودن و در عين حال دادن آزادي       چالش اول سازمان با گرايش كارآفرينانه، نتيجه      . كنندمي
زمـان بـا دادن اختيـارات،         سازمان هـم   ،به بياني .  كردن است  لازم به كارمندان براي نوآوري و خطر      

معتقـد اسـت كنتـرل بـيش از حـد مـانع پـرورش               ) 1993(زهـرا   . بايد كنترل خود را نيز اعمال كنـد       
 سـازمان را    ،سو بررسي، كنترل و رسيدگي رسـمي       از يك . شودي كارآفرينانه در سازمان مي      روحيه

هـاي اسـتاندارد بـراي        ؛ اجـراي رويـه    )2004،  4آلتيني وآلتينـي   (دارداز رفتارهاي كارآفرينانه باز مي    
كند و از حركات همراه بـا ريـسك بـراي       هاي نوآورانه را نيز مسدود مي      حل از اشتباهات، راه   پرهيز
كردن   كم،از سوي ديگر). 1989، 5سيكز و بلوك(نمايد  هم جلوگيري مي ها  فرصتبرداري از   بهره

 ممكـن اسـت در      ، لازم براي داشتن گرايش كارآفرينانه     يطاف و پيشگام  كنترل براي دستيابي به انع    
بـه  ). 2000،  6سـايمونز (مد و اتـلاف منـابع گـردد         آتر سازمان منجر به رفتارهاي ناكار     هاي پايين   رده

كارمنـدان  . تواند ايـن تنـاقض را حـل كنـد         تعهد كاركنان مي  ) 2011(اعتقاد سايمون و همكارانش     
دانند و تـا بـه نتيجـه        ط خود را مشغول كاري نمايند، خود را متعهد به كار مي           فق اينكه   جاي همتعهد ب 
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هاي لازم را داد     توان به كارمندان متعهد آزادي    مي. نشينند  نميرساندن كار و موفقيت در آن از پاي         
  .پذيري آنان مطمئن بوديتمسئولگو بودن و  و در كنار آن از پاسخ

 مقاومـت در برابـر تغييرهـايي        ،كننـد به آن اشـاره مـي     چالش دومي كه سايمون و همكارانش       
بـه  . آينـد وجـود مـي    ههاي كارآفرين ب   هاي سازمان ها و پيشگامي  خاطر ابتكارها، نوآوري   است كه به  

 ناشي از احساس خطـر كاركنـان يـا بـه قـولي ديـدن                ،اين مقاومت ) 1986(ي هيسريچ و پيترز       گفته
هـا اگـر     گونه مقاومت  اين. باشد كارهاي كارآفرينانه مي    با ريسك  رودرروييي خالي ليوان در       نيمه

. سـازند را با مشكلات فراواني همـراه مـي        يك ابتكار تازه را به شكست نكشانند، لااقل موفقيت آن         
جاي داشتن   هنيروهاي متعهد ب  . كننده باشد تواند كمك جاست كه تعهد سازماني كاركنان مي      در اين 

شــوند و در ايــن مــسير از ن بــه اهــداف ســازمان متمركــز مــياســترس ناشــي از خطــرات، بــر رســيد
 گفتنـي . نماينـد ها و تغييراتي كه در راستاي اهداف است تا حـصول موفقيـت حمايـت مـي                 ينوآور

ي بـين گـرايش كارآفرينانـه و عملكـرد سـازمان در               است كه نقش مثبت تعهـد سـازماني در رابطـه          
هـاي بـا گـرايش       ي سـازمان    هـا بـه انـدازه      ه چـالش  گون ـ خاطر نبود ايـن    ههاي غيركارآفرين ب   سازمان

  .باشدكارآفرينانه نمي
  .ي نقش تعهد سازماني است دوم تحقيق دربارهي  يه فرض،شده  طرحمباحث به توجهبا 

هاي هـدف   بين گرايش كارآفريني و عملكرد سازماني   ه سازماني بر رابط    تعهد :دومي    يهفرض
  . استمؤثر

  
  روش تحقيق

در ايـن پـژوهش بـه       . باشـد شناسي توصيفي و از نوع همبستگي مي      ظر روش تحقيق حاضر از ن   
اي استاندارد بهره گرفته شده     نامه  پرسشمنظور ارزيابي كمي روابط ميان متغيرهاي مدل مفهومي از          

 خواسته شده بود كه نظر خود را در مورد          مورد مطالعه  از كاركنان سازمان     نامه  پرسشدر اين   . است
 1در مـروري كـه شـورت و همكـارانش    . بيـان نماينـد   اي گزينـه  اي طيف ليكرت پنجهر گويه بر مبن

انــد، فقــط در دو ي ادبيــات گــرايش كارآفرينانــه انجــام داده  تحقيــق تجربــي حــوزه72در ) 2009(
 در ، استفاده شده است، بنـابراين  ها  هي معادلات ساختاري براي تحليل داد     ساز  مدل پژوهش از روش  

 
1. Short et al. 
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ي معـادلات   سـاز   مـدل  از   ،تحقيقـاتي ي    ه اين روش در اين زمين ـ     ي بيشتر   هسعپژوهش حاضر براي تو   
  .ي تحقيق استفاده شده استها هيساختاري براي آزمودن فرض

باشد و هدف    مي 2 و تحليل مسير   1تحليل عاملي ي معادلات ساختاري تلفيقي از      ساز  مدلروش  
). 3،2006كـاهن (ين متغيرهاسـت    اي ساده از روابط ب ـ    آن همانند تحليل عاملي فراهم آوردن چكيده      

ي از  يف ـطي    هي خود دربار  ها  هي فرض  مانند تحليل مسير محققين را قادر به آزمودن        همچنيناين روش   
  .نمايدمتغيرها مي

ي معـادلات سـاختاري بايـد بـه دو جـزء آن توجـه نمـود؛ يكـي مـدل                     سـاز   مـدل براي كار بـا     
 براي هر يـك از متغيرهـاي اصـلي كـه            ،ريگيدر مدل اندازه  . گيري و ديگري مدل ساختاري     اندازه

 آنها  شوند كه متغير مكنون روي    اغلب متغيرهاي مكنون نيز هستند، متغيرهاي آشكاري شناسايي مي        
معمـولاً بـراي    . گردندهايي هم براي هر يك از متغيرهاي آشكار تعيين مي          شاخص. اثر مستقيم دارد  

شود راي سنجش يك متغير مكنون استفاده مي      افزايش دقت و بهتر شدن مدل از چند متغير آشكار ب          
بايد به اين نكته نيز توجه نمود كه متغيرهاي آشكار مربوط بـه يـك متغيـر مكنـون                   ). 1989،  4بولن(

 در ايـن تحقيـق      ، مثـال  عنـوان   بـه ). 2006،  5وستون و گور  (اي تنگاتنگ داشته باشند     بايد با هم رابطه   
فرينانـه در سـازمان از متغيرهـاي آشـكار نـوآوري،            گيـري متغيـر مكنـون گـرايش كارآ        براي اندازه 

  .پذيري و پيشگامي استفاده شده استريسك
كـه از  . مدل سـاختاري اسـت  ي    ه سازند ، بين متغيرها  وجود آمده   بهي تحقيق و روابط     ها  هيفرض

 هماننـد   ،كوواريـانس . دهـد   نـشان مـي    روابط كوواريـانس، اثـر مـستقيم و اثـر غيرمـستقيم را               طريق
بـين  ي    ه رابط ـ ،اثـر مـستقيم   . بدون جهت بين متغيرهاي مكنـون اسـت       ي    هيانگر يك رابط  همبستگي ب 

ــاس ــدازه مقي ــر  هــاي ان ــري و متغي ــشان مــي گي ــون را ن ــه آن رادهــد و مفهــوميمكن چــه در   شــبيه ب
ي بـين متغيرهـاي    اثر غيـر مـستقيم، بـراي رابطـه    . گيرد دربر مي،هاي چندگانه وجود دارد    رگرسيون

بـارون و   (وجود داشته باشند     آنها   ابسته است كه يك يا چند متغير ميانجي در بين         مكنون مستقل و و   
  :را به تصوير كشيده استهاي بيان شده در اين تحقيق  هي فرض)1(شكل ). 1986، 6كني
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  ي تحقيقها هيمدل تشكيل شده براساس فرض. 1 شكل
  

  هـر چـه    2χ. آيـد شـودكه در ادامـه مـي      هايي استفاده مي    از شاخص  ،براي آزمودن تطابق مدل   
 يـا   1 برابر بـا     CFi و   NNFi،  9/0 بالاي   AGFI و   GFI و   IFIو  NFiاگر  . است بهتر باشد، تر كوچك
 مـدل   ، نزديك به صفر باشـند     RMR و   08/0 و   05/0 يا بين    05/0 از   كمتر RMSEA،  1تر از    بزرگ

  .داراي نيكويي برازش بهتري است
  
  نمونه

ها و مراكـز تحقيقـاتي صـورت گرفتـه       اين تحقيق در پژوهشكده،طور كه قبلاً اشاره شد     نهما
هـاي دولتـي     دانشگاهي وابسته به سـازمان    ي    ه مركز تحقيقاتي و پژوهشكد    25بدين منظور در    . است

 نفـر  500ها حدود    تعداد محققين اين سازمان   .  توزيع شد  نامه  پرسش 285 ،منتخب و مستقر در تهران    
  ولي براي حصول اطمينان    ؛كرد براي نمونه كفايت مي    نامه  پرسش 218 توزيع   ، محاسبات برابر بود و 
در تحقيقـاتش اثـر كـوچكي از        ) 2003 ، 2001(جكسون   اينكه   با.  توزيع شد  نامه  پرسش 285،  بيشتر
 امـا وسـتون و گـور    ، گزارش كرده اسـت  رامورد تحقيق بر تطابق مدل فرض شده  ي    هنموني    هانداز

شــده بــا معــادلات ســاختاري پيــشنهاد  يســاز ي مــدل ه را بــراي نمونــ200ي  هحــداقل انــداز) 2006(
  :نـرخ بازگـشت   ( عـدد بازگـشت      219شـده    توزيـع ي    نامـه   پرسـش  285 از   ،در اين تحقيـق   . كنند مي
 درصـد زن    45دهنـدگان مـرد و       درصـد پاسـخ    55.  عدد آن قابـل اسـتفاده بـود        208كه  )  درصد 76

 10 درصـد بـين      20 سال،   10 تا   5 درصد بين    19 سال،   5كاري زير   ي    ه سابق  درصد داراي  38بودند،  
 30 درصـد زيـر      25از لحاظ سـني نيـز       . اندكار داشته ي    ه سال سابق  15 درصد بالاي    22 سال و    15تا  

  عملكرد سازماني  كارآفرينانهگرايش

 تعهد سازماني
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 سـال   40 درصـد هـم بـالاي        25 سـال و     40 تا   35 درصد بين    27 سال،   35 تا   30 درصد بين    23سال،  
 درصـد كارشناسـي   50 درصـد كارشناسـي،      23 درصد كارداني،    3 تحصيلات   از نظر ميزان  . اندبوده

  .اند درصد داراي مدرك دكتري بوده24ارشد و 
 

  گيريهاي اندازه مقياس
  عملكرد سازماني

كه براساس كـار  ) 2012 (1ي سنجقي و همكاران نامه پرسشبراي سنجش عملكرد سازماني از      
آلفـاي كرانبـاخ    . رسنجي گرديده، استفاده شـده اسـت      طراحي و بومي شده و اعتبا     )  2008 (2يوكل

گيري عملكرد سازماني، سـه بعـد       براي اندازه ) 2008(يوكل  . باشد مي 882/0اين بخش از سؤالات     
او بـا مـرور ادبيـات در        . باشدي انساني مي    پذيري و سرمايه  كند كه شامل بازدهي، انطباق    پيشنهاد مي 

ده اسـت كـه عملكـرد سـازماني وابـسته بـه بـازدهي فراينـدهاي                 گيري نمو گونه نتيجه  اين زمينه، اين  
 ميزاني اسـت    ،منظور از بازدهي  . است  و تهديدها  ها  فرصتپذيري به موقع در برابر      داخلي، و انطباق  
بـازدهي تحـت    . دهـد ي افراد و منابع را براي انجام عمليات ضـروري كـاهش مـي               كه سازمان هزينه  

باشد كه در واقع ميزان اجراي فرايندهاي كـاري بـدون تـأخير،          م مي تأثير قابليت اطمينان فرايندها ه    
 و هـا  فرصـت موقع از  پذيري بعد ديگر عملكرد است كه خود به اطلاع به        انطباق. خطا يا حادثه است   

 ها  فرصتهاي مؤثر برخورد با       ي راه   پذيري با يادگيري سازماني درباره    انطباق. وابسته است  تهديدها
پـذيري منـابع     دسـترس  همچنـين هاي كليـدي سـازمان و       ي اهرمي از شايستگي     ادهو تهديدها و استف   

ي انـساني هـم ميزانـي اسـت كـه             سـرمايه . شـود اضافي قابل استفاده در ابتكارات جديد تـسهيل مـي         
، 3هيـت و ايرلنـد    ( براي انجـام مـؤثر كارهـا دارا هـستند             را ي لازم    مهارت و انگيزه   ،اعضاي سازمان 

ي   منـابع انـساني دربرگيرنـده     . شـود  شامل منابع انساني و روابط انساني مـي        ،سانيي ان   سرمايه). 2002
 شـامل تعهـد   ،ي اعـضاي سـازمان اسـت و روابـط انـساني      هـا و تجربيـات مربـوط بـه وظيفـه           مهارت

 .دگرد بيني به آينده مي گيري از سازمان، اعتماد متقابل و تعاون و خوشسازماني، هويت

  
 

1. Sanjaghi et al. 
2. Yukl  
3. Hitt & Ireland  
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  گرايش كارآفرينانه
) 1983(طور كه پيشتر گفته شد در اين تحقيق از مدل سـه بعـدي برگرفتـه از كـار ميلـر                       همان

اي نامـه  پرسـش بر همين اساس ) 1989(كووين و اسلوين . شودبراي گرايش كارآفرينانه استفاده مي   
ه كار رفته و اعتبار آن بارها سنجيده شد        هاند كه از آن زمان تاكنون در تحقيقات متنوعي ب         تهيه كرده 

 نيـاز  نامـه  پرسش اين ،هاي تحقيقاتي انجام گرفته است     جا كه پژوهش حاضر در سازمان      از آن . است
در قالـب يـك     ) 2008 (1ها داشت كه اين كار توسط بـوئهم        خواني با آن محيط    به تغييراتي براي هم   

تبارسـنجي  ، اع نامـه   پرسـش براي حصول اطمينان از اعتبار اين       . ي دكتري انجام گرفته است      نامهپايان
سـؤالات ايـن بخـش    . مجددي براي آن صورت گرفت و سؤالات با اعتبـار بـالاتر انتخـاب گرديـد      

  .باشند مي91/0داراي آلفاي كرانباخ 
  

  تعهد سازماني
 »تعهـد در محـيط كـار   «گيري تعهد سازماني از سـؤالات طراحـي شـده در كتـاب             براي اندازه 

موجـب   نامـه   پرسـش  در تعداد كل سـؤالات       دوديتمح. استفاده شد ) 1997 (2ر و آلن  ي  يي م   هنوشت
هـاي مربـوط بـه      چند سؤال از اين كتاب انتخاب و براي اطمينان اعتبارسنجي شد كه پرسش             شد كه 

كار مناسب دانسته نشد و در نتيجه تعهد در اين تحقيق فقط با دو  تعهد مستمر از نظر اساتيد براي اين
 محاسـبه شـده     828/0 آلفاي كرانبـاخ ايـن بخـش هـم           .سنجيده شد  و عاطفي    تكليفيتعهد   ي  مؤلفه
  .است

  
  ها افتهي

 قابـل قبـول     نامه  پرسشي  ها  ه، ميزان اعتبار و پايايي تمامي مؤلف      گفته شد گونه كه قبلاً نيز      همان
هاي بعدي پـژوهش   يساز مدلها و  در تحليلنامه پرسشي اين ها هلذا داد). 1 جدول(محاسبه شدند  

 3بيش از    آنها    متغيرها و ابعاد   ي   كليه يآمده برا  دست  بهمقدار متوسط    .ندشوحاضر مناسب تلقي مي   
ين مقـدار   كمتـر  06/3 يكي از ابعاد گرايش كارآفرينانه، بـا مقـدار           عنوان  بهي  پذير  ريسك. باشدمي

 
1. Boehm 
2. Meyer & Allen 
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.  بـالاتر از آن قـرار دارنـد        48/3 و پيشگامي با مقـدار       28/3نوآوري با مقدار    . شده را داراست   درك
. 45/3 و منـابع انـساني       26/3پـذيري    ، انطبـاق  08/3بـازدهي   : باشند مي به اين شرح  كرد هم   ابعاد عمل 

 هـستند كـه مقـدار بـالاي تعهـد تكليفـي در              63/3 و   24/3ترتيب   ابعاد تعهد عاطفي و تكليفي هم به      
 گرايش كارآفرينانـه و     ،دهد كه از نظر مردان     نشان مي  ،بيشترهاي  بررسي. كاركنان قابل توجه است   

. كه تعهد زنـان انـدكي بـيش از مـردان اسـت           ملكرد سازمان در سطح بالاتري قرار دارد؛ در حالي        ع
تر در هر سه متغير مقـدار       كاركنان داراي مدرك دكتري نسبت به كارمندان با سطح تحصيلي پايين          

 كمتـر ي كار نسبت به كاركنان بـا    سال سابقه15متوسط بالاتري را دارا هستند و كاركنان با بيش از       
ه منظور بررسـي    ابتدا و ب   .تري دارند از اين ميزان سنوات كاري، در هر سه متغير مقدار متوسط پايين           

ميـان متغيرهـاي اصـلي و فرعـي          1بـستگي پيرسـون   هاي پژوهش از آزمـون هم       هبستگي ميان مؤلف  هم
نتـايج  . ديد انجام گر  19 ي  اس نسخه .اس.پي.افزار اس   نرم ي  وسيله هاين تحليل ب  . پژوهش استفاده شد  

  . آمده است)1 (آزمون پيرسون در جدول
دهـد كـه همبـستگي ميـان تمـامي متغيرهـاي موجـود در         به روشني نشان مـي )1 (نتايج جدول 
رنـگ ميـان   ز اهميت اسـت، همبـستگي كـم   يچه حا  اما آن؛باشند معنادار مي01/0پژوهش در سطح  

 متغيـر تعهـد عـاطفي بـا         ،از سـويي  . اشـد بتعهد سازماني با عملكـرد سـازماني مـي        ي    همتغيرهاي مؤلف 
 و از سـوي ديگـر نيـز تعهـد تكليفـي بـا               43/0 ي  انـدازه  عملكرد سازماني داراي ضريب پيرسـون بـه       

بـستگي  اين در حالي است كه ميزان هم      . شدبا مي 34/0 ي  اندازه عملكرد داراي ضريب همبستگي به    
 لذا  ؛باشدميتر  بيشتر و قابل اعتنا   كه بسيار    بوده   77/0 ي  اندازه  كارآفرينانه و عملكرد به    گرايشميان  
تأثير و تأثر ميان متغيرها و در نتيجه نقـش  ي   هتوان تنها با استفاده از نتايج آزمون پيرسون به رابط          نمي

 بـراي   ، در نتيجـه   . كارآفرينانه و عملكرد پي برد     گرايش بين   ي  گري تعهد سازماني در رابطه     ميانجي
ي سـاز   مـدل تر به سؤالات اصلي به      يابي به پاسخي روشن   متغيرها و دست  تر روابط ميان    بررسي دقيق 

  .معادلات ساختاري پژوهش پرداخته شد
 بهـره گرفتـه   8/8افزار ليزرل نـسخه    از نرم ،ي و تحليل مسير مدل مفهومي پژوهش      ساز  مدلدر  

رد بررسـي قـرار     مـو  آنها   منظور انجام دقيق تحليل مسير مربوط، ابتدا دو مدل، تدوين و نتايج            به. شد
   كارآفرينانـه و عملكـرد سـازماني تنهـا از طريـق نقـش               گـرايش  ميان   ي  در مدل اول، رابطه   . گرفتند

  

 
1. Pearson Coefficients 
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  بستگي پيرسوننتايج ضريب هم. 1 جدول
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 *87/0 ينوآور
          

  ريسك
 يپذير 

78/0** 82/0          

         81/0 **74/0 **80/0 يشگاميپ

   تعهد
 يعاطف

45/0** 35/0** 49/0** 78/0        

   تعهد
 يفيتكل

35/0** 48/0** 38/0** 71/0** 57/0       

      64/0 **29/0 **36/0 **51/0 **48/0 **57/0 يبازده

  انطباق
 يريپذ 

72/0** 68/0** 70/0** 38/0** 32/0** 64/0** 71/0     

 ي هيسرما
 يانسان

66/0** 59/0** 55/0** 38/0** 26/0** 57/0** 61/0** 78/0    

 شيگرا
 نانهيكارآفر

94/0** 91/0** 92/0** 51/0** 39/0** 56/0** 76/0** 65/0** 91/0   

   تعهد
 يسازمان

44/0** 45/0** 47/0** 93/0** 92/0** 35/0** 38/0** 35/0** 49/0** 83/0  

 عملكرد
 يسازمان

76/0** 68/0** 69/0** 43/0** 34/0** 85/0** 88/0** 85/0** 77/0** 42/0** 82/0 

  .باشندنباخ ميا ميزان پايايي ابزار با استفاده از روش آلفاي كري دهنده اعداد روي قطر جدول نشان* 
  01/0ر در سطح ي معنادارابطه ** 

  
 گـرايش مـستقيم  غيري  ه امـا در مـدل دوم در كنـار رابط ـ       ؛گري تعهد سـازماني تعريـف شـد        ميانجي

منظــور كنتــرل اثــر  همــستقيم بــين ايــن دو مؤلفــه نيــز بــي  هكارآفرينانــه و عملكــرد ســازماني، رابطــ
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هـاي اول و    پس از مقايسه ميان نيكويي بـرازش مـدل        . گري تعهد سازماني به مدل اضافه شد       ميانجي
  . گرديدارايهترين و قابل استنادترين مدل اين پژوهش عنوان برازنده هدوم، سومين مدل ب

 كارآفرينانه  گرايش ميان   ي  دهد كه تعهد سازماني در رابطه     نشان مي ) 2شكل  (نتايج مدل اول    
تـر   طـور دقيـق    ه اين مدل و ب ـ    بيشتر اما با بررسي     ؛نمايدگري ايفا مي  و عملكرد سازماني نقش ميانجي    

گردد كه اين مدل از نيكـويي بـرازش         مشخص مي ) 2جدول  (برازش مدل اول    هاي  بررسي شاخص 
تـوان بـه نـسبت كـاي دو بـه درجـه آزادي               مي ،عنوان مثال  هب.  ندارد برخوردار نبوده و قابليت استناد    

 4 از   كمتـر بايـست   كـه مـي     درحالي ؛باشد مي 88/9 ي  اندازه اشاره كرد كه اين شاخص براي مدل به       
  .باشد تا مدل را برازنده بدانيم

  

  
  

  تحليل مسير مدل اول. 2 شكل
  

در اين مـدل    .  به بررسي مدل دوم پرداخته شد      ،مدل اول برازنده ارزيابي نگرديد     اينكه   پس از 
رآفرينانـه و   بـين گـرايش كا    ي    هگري در رابط ـ  تعهد سازماني داراي نقش ميانجي    ي    همؤلف) 3شكل  (

 اما گـرايش كارآفرينانـه از سـويي بـا تعهـد سـازماني و از سـوي ديگـر بـا                       ؛عملكرد سازماني نبوده  
 ، مـشهود اسـت    )3(گونه كه در شـكل       همان. باشدمثبت معنادار مي  ي    هعملكرد سازماني داراي رابط   

 ، لـذا -t≤98/1≥+ 98/1: مقابل قرار داردي  هبين تعهد سازماني و عملكرد در باز     ي    ه رابط 1مقدار تي 
  .)3جدول  ( مدل دوم داراي نيكويي برازش مطلوبي استرو  از اين.باشداين رابطه معنادار نمي

  

 
1. T-value 

 = 0.96 
 t = 6.72 

 = 0.92 
 t = 6.22 

  عملكرد سازماني گرايش كارآفرينانه

 تعهد سازماني
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  گيري نيكويي برازش مدل اول پژوهش نتايج اندازه. 2جدول 

 اول مدل بهينه مقدار برازش شاخص

2
χ /df 88/9 2  از كمتر يا باشد 4 از كمتر 

NFi 93/0 90/0 بالاي 

NNFi 90/0 1 از تر بزرگ يا 1 با برابر 

CFi 93/0 1 از تر بزرگ يا 1 با برابر 

RMSEA 161/0 08/0 و 05/0 بين يا 05/0 از كمتر 

GFI 88/0 90/0 بالاي 

AGFI 76/0 90/0 بالاي 

RMR 067/0 صفر به نزديك 

IFI 93/0 90/0 بالاي 

  

  
  

  مدل دومتحليل مسير . 3 شكل
  

در سومين گام تحليل مسير، رابطه بين تعهد و عملكرد كه معنادار نبوده است، از مدل حـذف                  
 كارآفرينانـه   گـرايش  ،در اين مـدل   .  شد ارايه )4(عنوان مدل نهايي در شكل       ، به گرديد و مدل سوم   

 بـالا رفـتن   اعث   گذاشته و از سويي نيز ب      اثرطور مستقيم    هبه ميزان قابل توجهي بر عملكرد سازماني ب       
تـرين و قابـل      برازنـده  ،ايـن مـدل   . شـود تعهد سازماني كاركنان مؤسسات پژوهشي مورد مطالعه مـي        

 آمـده   )4(هاي برازش مدل سوم در جدول       شاخص .گرددحاضر تلقي مي  استنادترين مدل پژوهش    
  :است

 = 0.55 
 t = 5.99 

 = -0.01 
 t =- 0.19 

  عملكردسازماني گرايش كارآفرينانه

 تعهد سازماني

 = 0.91 
 t = 9.63 
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  گيري نيكويي برازش مدل دوم پژوهش نتايج اندازه. 3جدول 
 دوم مدل نهبهي مقدار برازش شاخص

2
χ /df 70/1 2  از كمتر يا باشد 4 از كمتر 

NFi 98/0 90/0 بالاي 

NNFi 99/0 1 از تر بزرگ يا 1 با برابر 

CFi 99/0 1 از تر بزرگ يا 1 با برابر 

RMSEA 057/0 08/0 و 05/0 بين يا 05/0 از كمتر 

GFI 97/0 90/0 بالاي 

AGFI 93/0 90/0 بالاي 

RMR 016/0 صفر به نزديك 

IFI 99/0 90/0 بالاي 

  
  
  
  
  
  

  تحليل مسير مدل سوم. 4 شكل
  

  گيري نيكويي برازش مدل سوم پژوهش نتايج اندازه. 4جدول 
 سوم مدل بهينه مقدار برازش شاخص

2
χ /df 65/1 2  از كمتر يا باشد 4 از كمتر 

NFi 98/0 90/0 بالاي 

NNFi 99/0 1 از تر بزرگ يا 1 با برابر 

CFi 99/0 1 از تر بزرگ يا 1 با برابر 

RMSEA 056/0 08/0 و 05/0 بين يا 05/0 از كمتر 

GFI 97/0 90/0 بالاي 

AGFI 93/0 90/0 بالاي 

RMR 016/0 صفر به نزديك 

IFI 99/0 90/0 بالاي 

 = 0.90      
t = 10.26 

 = 0.55 
t = 5.93 

 

  عملكردسازماني گرايش كارآفرينانه

 تعهد سازماني
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  گيري بحث و نتيجه
شـده   هاي بررسـي   مدل همچنينچه از ضرايب همبستگي پيرسون ميان متغيرهاي پژوهش و           آن

 گـرايش   ،بـه بيـان ديگـر     . شـود ي اصلي اين مطالعـه رد مـي       ها  هكي از فرضي  يآيد اين است كه     رميب
 تعهـد سـازماني بـا عملكـرد         ي  گري مؤلفه صورت غيرمستقيم و از طريق نقش ميانجي       هكارآفرينانه ب 

ايـن  . باشـد صـورت مـستقيم مـي      ميزان بسيار قابل توجه و بـه        بلكه اين رابطه به    ؛ ندارد سازماني رابطه 
گرايش كارآفرينانه از سوي  دهد اتخاذز اهميت است كه نشان مي     ي پژوهش از اين لحاظ حا     ي  يافته

  .گردد عملكرد سازماني ميبالا رفتنواسطه باعث رهبران و مديران ارشد، بي
كـه   نخـست آن . هـايي را ارايـه نمـود   آمده تحليـل  دست  توان براي توجيه نتايج به    ميجا   در اين 

 ؛مورد توجـه قـرار داد     گونه  ساز و زيرساخت  زمينهعنوان عاملي     كرد تعهد سازماني را به    كارتوان   مي
 ؛شدخواهد   منجر   كاهش سطح عملكرد سازمان   تعهد كاركنان به    بودن سطح    صورت كه پايين   بدين

ي  ه بلكه بستر و زمين؛شد عملكرد نخواهد بالا رفتنتنهايي منجر به     آن به بالا بودن سطح    كه   در حالي 
 فـراهم  –گرايش كارآفرينانهاز جمله    –متغيرهاي اثرگذار سازماني    آفريني ديگر   لازم را براي نقش   

ي زمـاني پـس از پيـروزي انقـلاب اسـلامي و در لـواي           در برهـه   كـه  دليـل دوم آن   . خواهد سـاخت  
هـاي   ي پژوهشگران و فرهيختگـان جامعـه نـسبت بـه فعاليـت        قدر ديني، تلقي قاطبه    هاي گران   آموزه

. ي قدسي گرايش يافتـه اسـت     جويانهمي از مرزهاي متعارف شغلي فراتر رفته و به بالندگي كمال          عل
سازماني   تنها تحت تأثير عوامل درون     ،ي هدف   در چنين شرايطي، تعهد سازماني كاركنان در جامعه       

غير تعهـد   توان مت رو مي  از اين . گيردبخش نيز نشأت مي   ، بلكه از عوامل فراسازماني تعالي      است نبوده
حـساب آورد، بـدون اينكـه ايـن          ي سازوكارهاي مديريتي بـه      كنندهعنوان بستر تسهيل    سازماني را به  
 مقـدار متوسـط بـالاي تعهـد         .منجـر شـود   عملكـرد سـازماني     به بالا رفتن    تنهايي بتواند    عامل خود به  

 نيـز   -فـي خـصوص تعهـد تكلي     بـه  –ي پرشده توسط پژوهـشگران      ها  نامه  پرسششده در    گيري اندازه
هـاي   سـازمان ي    هتوانـد مربـوط بـه كـوچكي انـداز          موضوع باشد و دليل آخر مي      اينيد  ؤتواند م  مي

كار تيمـي و همكـاري دوسـتانه بـين          ي    ههاي بزرگ، روحي   در مقايسه با سازمان    اينكه   هدف باشد و  
در ايـن   سالار    بوده و فقدان ساختارهاي عريض و طويل ديوان        هاي هدف بيشتر   در سازمان كاركنان  

ي كـاري فـراهم    تعـاملات اجتمـاعي و فـضاي بالنـده    مـساعدتري را بـراي   ي  ههـا، زمين ـ  نوع سازمان 
هـاي   ي سـازمان  ي آماري تحقيـق بـه عرصـه        جامعهتوان انتظار داشت كه اگر      رو مي   از اين  .آورد مي

ي  بــسا درجــه يافــت، چــه اختــصاص مــي) اعــم از تجــاري و اقتــصادي(بــزرگ و غيــر دانــشگاهي 
  .نمود افريني متغير تعهد سازماني به مثابه متغيرهاي ميانجي برجسته مي نقش
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اي  رابطـه ، كارآفرينانـه ي مـدل، گـرايش      نتيجه برابرتوان گفت كه    مياز سوي ديگر    همچنين  
مطالعـات منـابع    از  تعهـد سـازماني در بـسياري        كـه    يياز آنجا . مثبت و معنادار با تعهد سازماني دارد      

 نيـروي انـساني و گـاهي نيـز هـدف      ي  ي توسعه ها  هي هدف در برنام   ها  هي از مؤلف   يك عنوان  بهانساني  
در مؤسـسات پژوهـشي     نيـز    كارآفرينانـه     و گـرايش    مديريت منابع انساني تلقي گرديده است      اصلي

گيري كرد كه   توان چنين نتيجه  مي،   تعهد در ميان كاركنان گردد     موجب بالا رفتن  تواند  خوبي مي  هب
از در اختيـار داشـتن      تواننـد    مـي  ،برندخوبي بهره مي   ه كارآفرينانه ب  گرايشي كه از    رهبران و مديران  
  .گردند مطمئن كاركناني متعهد

ي  ه ناشـناخت سـازوكارهاي  ي وسـيله  ه كارآفرينانـه ب ـ گـرايش اگرچه ممكن اسـت   ، هر حال در
  نوين وي اين مؤلفهمستقيم بين ي  ه اما رابط؛گري ديگري نيز بر عملكرد سازماني اثر بگذارد   ميانجي

نيـاز  توان گفت تأثيري مستقيم و بـي   است كه با قطعيت مي    ي    اندازه  بسيار مهم با عملكرد سازماني به     
توانـد وضـعيت عملكـرد     از متغيرهاي ميانجي بر عملكرد سازماني داشته و تا حدود بسيار زيادي مي            

  ).=90/0(بيني نمايد سازماني را در مؤسسات پژوهشي پيش
  
  هاهادپيشن

هـاي   هاي تحقيق مواردي را به شرح زير به مديران ارشـد سـازمان     توان براساس يافته    اينك مي 
  :مورد نظر توصيه نمود

  ي   گيري از مديراني كـه افـزون بـر سـابقه          هاي هدف و بهره     بافت مديريتي سازمان   بالا بردن
 .ار باشندهاي رقابتي برخورد علمي، از تجارب ارزشمند كارآفريني و حضور در عرصه

                      تعريف و شناسايي نقاط تمركز تحقيقاتي و پژوهشي جديـد بـا توجـه بـه رونـد تغييـرات و
 زديكي به مرزهاي دانش و گسترش آننيازها و در جهت ن

 ــوين پژوهــشي در هــر حــوزه  شناســايي روش هــاي  ي تحقيقــاتي و اقتبــاس از روش هــاي ن
 ي فعلي تحقيقاتيها ههاي پژوهشي براي بكارگيري در زمين تحقيقاتي ديگر حوزه

  ــعه ــه توس ــام ب ــرآوردهي تجــاري اهتم ــازي ف ــدهاي   س ــتفاده از درآم ــاتي و اس ــاي تحقيق ه
 هاي هدف هاي سازمان  فعاليتبيشتر براي رونق هرچه آمده دست به

 رواج فرهنگ پذيرش خطر و شكست احتمالي در ميان پژوهشگران 
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