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  چكيده
ن ير ايتأث يسازمان موثر هستند و بررس ينانهيش کارآفريکه بر گرا يعوامل ييشناسا: مقدمه و هدف پژوهش

نانه سازمان در يش کارآفريبر گرا ير فرهنگ سازمانيتأث يز بررسير نهدف پژوهش حاض. است يعوامل ضرور
  .اد استيزام يشرکت خودروساز

 يفيها از نوع توصداده ينحوه گردآور ي، بر مبنايهدف از نوع کاربرد يق بر مبناين تحقيروش ا: روش پژوهش
کارشناسان  يپژوهش شامل تمام يه آمارجامع. باشديم ياستفاده شده از نوع کم يهانوع داده يو بر مبنا يشيمايپ

آزمودن  يون چندگانه برايساده و رگرس يون خطيرگرس يهاآزمون. نفر است) ۱۸۰(اد يزام يشرکت خودروساز
  .واتسون لحاظ گشت‐نيز توسط آزمون دوربيون نين مفروضات آزمون رگرسيهمچن. ها استفاده گشتهيفرض
  :ر حاصل گشتيز يهافتهايپژوهش  يهاهيد فرضييبا تأ: ها يافته

  .دارد يمثبت و معنادار ريتأث اديزام ينانه کارشناسان شرکت خودروسازيش کارآفريبر گرا يفرهنگ سازمان) ۱
  .مثبت دارد ريتأث اديزامنانه کارشناسان شاغل در شرکت يش کارآفرير بودن سازمان بر گرايزان انطباق پذيم) ۲
  .دارد يمثبت و معنادار ريتأث آنها ينانهيش کارآفرياد در کارشان بر گرايامر شدن کارشناسان شرکت زيزان درگيم) ۳
  .دارد يمثبت و معنادار ريتأثاد يکارشناسان شرکت زام ينانهيش کارآفريرسالت سازمان بر گرا) ۴
  .دارد يمثبت و معنادار ريتأث ها آن ينانهيش کارآفرياد بر گرايکارشناسان شرکت زام يداريزان پايم) ۵

فرهنگ آن سازمان تمرکز کرد و در  يد رويک سازمان باينانه در افراد يش کارآفريجاد گرايا يبرا: نتيجه گيري
ابعاد  ين راستا تماميدر ا. سازمان قدم برداشت يهاشافراد با هنجارها و ارز يها و هنجارهاارزش يجهت هماهنگ
ش يبر گرا) کارکنان يداريرسالت سازمان و پا ر شدن در کار،ي، درگيريشامل انطباق پذ( يفرهنگ سازمان

  .نانه سازمان موثر هستنديکارآفر
  ادينانه، شرکت زاميش کارآفري، گرايفرهنگ سازمان :واژگان كليدي
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  مقدمه
ها  ط تجارت امروز، سازمانيو تلاطم مح يدگيچيپ

خود را در هاي  ييرا وادار کرده است تا توانا
در پاسخ . ش دهنديافزا يطيرات محيبه تغ ييپاسخگو

 ياري، بسکسب و کارط يرات قابل توجه در محييبه تغ
ت يو خلاق ينوآور به يشتريت بياهمها  از سازمان

. شوند مي قائل شانانيمشتر بهد يجاد ارزش جديا يبرا
نکه يا يبرا کنند مي انيب )۱۹۹۹( ١و همکاراندس 

 يکرديد رويعمل کنند با تر يرقابت ،در بازارها  سازمان
افراد ي  هاننيکارآفر شيگرا. انه داشته باشندنيارآفرک

 يبرا يو ضرور ياساسهاي  يژگيو از يکيسازمان 
، ٢ن و دسيلامپک(باشد  مي سازمان يبالاعملکرد 

؛ ۲۰۱۱، ٤و محمد يدي؛ السو۲۰۰۸، ٣ميو ل ي؛ ل۱۹۹۶
قات صورت ين در تحقيهمچن) ۲۰۱۱و همکاران،  يل

 شيد گراجايا ينقش فرهنگ برا گرفته شده،
برجسته  يبه طور بارزها  افراد در سازماني  هاننيکارآفر

). ۲۰۰۲، ٥؛ هملگور۱۹۹۶ن و دس، يلامپک( شده است
افراد در ي  هنانيش کارآفريگراي  هتوسع ين، برايبنابرا

فرهنگ ي  هلازم است که به مقولها  درون سازمان
 يقات تجربين حال، تحقيبا ا. داده شود ياديت زياهم

ح ودر سطنانه يش کارآفريگرا گيري اندازهدر  ياندک
ک از ابعاد يهر  ير فرهنگ بر رويتأث ييو شناسا يفرد
 ياصلن، هدف يبنابرا. وجود داردنانه يش کارآفريگرا

ش يگرابر سازمان فرهنگ  ريتأث يبررس پژوهشن يا
باشد و در  مي کارشناسان درون سازماني  هنانيکارآفر

از ابعاد  کيهر داگانه نقش ج يبه بررس ياهداف فرع
نانه افراد پرداخته يش کارآفريبر گرا يفرهنگ سازمان

مربوط ات يادب يبررسبه ن منظور، يا يبرا .است شده
ش يگران ي، رابطه بنانهيش کارآفريو گرا فرهنگ به

ش يگرار فرهنگ در يو تأث فرهنگو نانه يکارآفر
  .شده است نانه پرداختهيکارآفر
  
  قينه تحقيشيات و پيبر ادب يمرور

از  يستميفرهنگ را به عنوان س) ۲۰۰۵( ٦نزيراب
ن ييسازمان که تع ين اعضايد مشترک بيم و عقايمفاه
گر و افراد خارج از يکدينسبت به ها  رفتار آني  هکنند

) ۲۰۰۰( ٧سونيدن. کند مي فيباشد، تعر مي سازمان
هاي  همان ارزش يکند که فرهنگ سازمان مي اشاره
 يباشد که نقش مهم مي يو اصول اخلاق ها ، باورياساس
. کند مي فايا يت سازمانيريستم مديک سيدر 

  

  يمربوط به فرهنگ سازمان يها پژوهشانواع  يدسته بند) ۱(شکل 
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  سونيدن يمدل فرهنگ سازمان) ۲(شکل 
(Denison et.al. 2004) 

  
از  ييالگو ي، فرهنگ سازمان)۱۹۸۵( ٨نياز نظر ش

از افراد  ياست که توسط گروه يمفروضات اساس
که اي  دا کرده است به گونهيده و گسترش پيمطرح گرد

منطبق و موجب انسجام در داخل  يرونيط بيبا مح
نز يراب). ۲۰۰۹، ٩دنگ و اسواليمورس(گردد  مي گروه

را فلسفه  يفرهنگ سازمان يريمنشأ شکل گ) ۲۰۰۵(
 يارهاين معيداند و هم چن مي سازمان گذاران انيبن

کارکنان در  يريبه کارگ ينش سازمان را برايگز
 ييرعنا. داند مي ار موثريز بسين فرهنگ نيا يريگ شکل

انجام شده درباره هاي  به عدم اجماع پژوهش) ۱۳۸۸(
ن امر را در يل ايکند و دل مي اشاره يازمانفرهنگ س
در ها  ن پژوهشيک دسته از ايج يم بودن نتايقابل تعم

در . کند مي انيگر بيداي  جه دستهيم نتيعدم تعم مقابل
در  يمربوط به فرهنگ سازمانهاي  پژوهش) ۱(شکل 

ج يم بودن در مقابل منحصر بودن نتايف قابل تعميدو ط
  .اند گرفتهقات قرار يتحق

شناخت فرهنگ سازمان از  ين پژوهش برايدر ا
استفاده شده ) ۲۰۰۴(سون يدن يمدل فرهنگ سازمان

عبارتند  يفرهنگهاي  يژگين مدل ويبر اساس ا. است
، )يريانطباق پذ( ير شدن در کار، سازگاريدرگ :از

ن ياز ا کيهر ف يتوص. يداريا رسالت، پاي تيمأمور
در  ها آن گيري هانداز يها شاخصهمراه با ها  يژگيو
  :است آمده ريز

افراد در همه سطوح : ر شدن در کاريدرگ )۱
نقش  گيري تصميمکنند که در  مي احساس

مات است که بر کارشان ين تصميدارند و ا
ماً با اهداف يمستقها  موثر است و کار آن

زاده، يا و عليم نيرح(وند دارد يسازمان پ
هاي  شاخص نيتر مهمن اساس يبر ا). ۱۳۸۸

  
 )ر كار شدنيدرگ(مشاركت 
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 يژگين ويا يابيارز يشده برا ينيب شيپ
  :عبارتند از

ار، ابتکار و ياخت يافراد دارا: يتوانمند ساز) ۱‐ ۱
ن ياداره کردن کارشان دارند و ا يبرا ييتوانا
و ت يحس مالک يجاد نوعيت منجر به ايوضع
 .سازمان خواهد شد در قبال تيمسئول

، يميش به کار تيمنظور از گرا: يميش تيگرا) ۲‐ ۱
 يبر رو يکار جمع يقائل شدن براارزش 

است که همه کارکنان در قبال  ياهداف مشترک
 .کنند مي تياحساس مسئول ها آن

مستمر سازمان  يه گذاريسرما: تيتوسعه قابل) ۳‐ ۱
کارکنان به منظور  يها مهارتنه توسعه يدر زم

به  ييخود و پاسخگو يگاه رقابتيحفظ جا
 .است يطير محييتغ در حال يازهاين

منظور از  ):يريانطباق پذ( يزگارسا )۲
توان انجام اقدام مناسب در برابر  يسازگار

. تاس يرونيط بيو تحولات محها  ازين
سنجش  يدر نظر گرفته شده براهاي  اخصش
ط يبا مح يسازمان در سازگار ييزان توانايم

  :عبارتند از
هاي  م و نشانهيعلاها  سازمان: يسازمان يريادگي) ۱‐ ۲

افت و يخود را در يرونيب طيموجود در مح
 يريادگي، ينوآور يبرا ييها فرصترا به  ها آن

  .کند يمل يتبد شيها تيظرف و توسعه
توان سازمان در شناخت : يتمرکز به مشتر) ۲‐ ۲

و ها  ازيبه ن ييان خود و پاسخگويمشتر
  .ها آني  هنديانتظارات آ

به  ييسازمان در پاسخگو ييتوانا: رييجاد تغيا) ۳‐ ۲
  .يطيع محيت سرراييتغ

 يمعن يريانگر جهت گيب تيمأمور: تيمأمور )۳
هاي  شاخص. دار سازمان در بلند مدت است

 يژگين ويا يابيارز يدر نظر گرفته شده برا
  :عبارتند از

را در  يدگاه مشترکيد ديسازمان با: چشم انداز) ۱‐ ۳
م ينده ترسيت مطلوب خود در آيمورد وضع

 يمحوري ها ارزش ين چشم انداز حاويا. کند
  .سازمان خواهد بود

هاي  شيگرا: کياستراتژ يريجهت گ) ۲‐ ۳
را  يک روشن، جهت اهداف سازمانياستراتژ

تواند در آن  مي دهند و هر شخص مي نشان
  .بخش مشارکت داشته باشد

از اهداف که مرتبط اي  منظور مجموعه: اهداف) ۳‐ ۳
 تواند يمد سازمان است و يت و افق ديبا مأمور

روشن و  يها يريگ جهت ردهر ف يبرا
  .دين نماييرا در کارش تع يمشخص

ي  هرنديدر برگ: يداريد بر پايزان تاکيم )۴
شکل  ياست که مبناهايي  و نظامها  ارزش

را در سازمان به  يک فرهنگ قوي يريگ
 يموجود براهاي  شاخص. آورند مي وجود
  :عبارتند از يژگين ويا گيري اندازه

با  يسازمان يواحدها: يکپارچگيو  يهماهنگ) ۱‐ ۴
دن به يرس يتوانند برا مي متفاوتهاي  کارکرد

  .اهداف مشترک با هم کار کنند
در  قادر استکه سازمان  يتيوضع: توافق )۲‐ ۴

  .به توافق برسد يديو کل ياساس موضوعات
سازمان به  ياعضا: نياديبنهاي  ارزش) ۳‐ ۴

ت يبند هستند که هويپاها  از ارزشاي  مجموعه
 ييرعنا(دهد  مي را شکلها  ات آنو انتظار

۱۳۸۸ ،۱۸۰(  
 يفرهنگ سازمان يانجام شده بر روهاي  پژوهش

افراد سازمان ها  سازمان يکنند که در برخ مي قيتصد
. نانه دارنديکارآفرهاي  تيل به بروز فعاليشتر تمايب

و ارتباط ها  ن سازمانياي  هنانيفرهنگ و رفتار کارآفر
ان پژوهشگران و يازمان، در مس ين دو با عملکرد بالايا

را به خود معطوف داشته است  ياديران توجه زيمد
 انيب) ۱۹۹۹(دس و همکاران ). ۲۰۰۷، ١٠پارنل و لستر(
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عمل  تر يرقابتدر بازار ها  سازماننکه يا يبرا کنند مي
 ينيکارآفر. انه داشته باشندنيکارآفر يکرديد رويکنند با

د يارزش جد ،يورجاد شغل، نوآيا يبرا يه و اساسيپا
از مفهوم  ياريف بسيتعار .و رقابت در بازار است

 ١١ت و همکارانيمثال ه يبرا. وجود دارد ينيکارآفر
 يو بهره بردار ييرا به عنوان شناسا ينيکارآفر) ۲۰۰۱(

. اند کردهف يتعر يقبل يا نشدهکشف هاي  از فرصت
و  ينين کارآفرياز پژوهشگران ب ين، برخيعلاوه بر ا

شوند که در ادامه به  مي ز قائلينانه تمايکارآفرش يگرا
  :شود مي آن اشاره

دس و همکاران ي  هليبه وس ينيکارآفر -
ف شده است يتعر ياستراتژ يبه عنوان محتوا) ١٩٩٩(

کسب و  جاديد که عمل ايجد يو آن را به عنوان روش
 .کنند مي فيشود تعر مي د را شامليکار جد

نانه يارآفرش کي، گرا)١٩٩٦(س ن و ديلامپک -
که  گيري تصميمهاي  تيوه و فعاليند، شيرا به عنوان فرآ
 .اند کردهف يشود تعر مي ديجدهاي  منجر به روش

نانه يش کارآفريموجود، گراهاي  اتياز ادب ياريبس
هاي  تيو فعالها  وهي، شندهايفرآل ياز قبهاي  را در واژه

که منجر به توسعه و  اند کردهف يتعر گيري تصميم
شود  مي ديا خدمات نوآور و جديل محصولات يتحو

). ۲۰۰۷و همکاران،  ي؛ نالد۲۰۰۶، ١٢چن و همکاران(
دهند  مي شنهاديدر مطالعات خود پ ١٣نين و اسلويکو

 است و يچند بعدي  هنانه، سازيش کارآفريکه گرا
چانگ و (شود  يابيمختلف ارزهاي  دگاهيتواند از د مي

ش ياد گراابع يچارچوب اصل). ۲۰۰۷، ١٤همکاران
او . مطرح شد) ۱۹۸۳( ١٥لريتوسط مابتدا  نانهيکارآفر

نانه يش کارآفريف گرايتوص يبرا يابعاد مشخص
 ينانه را به عنوان شرکتيلر شرکت کارآفريشنهاد داد؛ ميپ

با محصولات نوآور، هايي  ر بازاريکند که درگ مي يمعرف
ن ير، و همچنيسک مخاطره پذير ياندک ي رندهيدربرگ

 ، و در تنگنا قرار دادن رقبايودن در نوآورشگام بيپ
، ينوآور). ۲۰۰۷، ١٦س و همکارانيمور(باشند  مي

هاي  نديد و فرآيجدهاي  دهيل شرکت به ايانعکاس تما
ممکن است در  اش جهينتباشد که  مي خلاق

 يکيتکنولوژهاي  نديا فرآيمحصولات، خدمات و 
نوآوري مستلزم جدا شدن شركت از د باشد؛ يجد

اندازي شركت  موجود و راههاي  تيفعالو ها  لوژيتكنو
ل يتما يريسک پذير. وراي وضعيت فعلي است

که هايي  پروژه يبرا يص منابع اساسيبه تخصها  شرکت
 هست را نشانها  ت در آنيا موفقياحتمال شکست 

توان به پيگيري سريع  مي ريسك پذيري را. دهد مي
متهورانه  ياه تيفعالانجام منابع و  نيتأم، ها فرصت

ن يهمچن). ۱۳۸۸ج و همکاران يکردنائ( ارجاع داد
در دنبال کردن به ها  ش شرکتيدلالت بر گرا يشگاميپ

چانگ و همکاران، (د دارد يجدهاي  کشف فرصت
 پيشتاز بر روندهاي بازار نظارتهاي  سازمان). ۲۰۰۷

و  كنند، نيازهاي آينده مشتريان فعلي را شناسايي مي
تواند به  مي ا يا ظهور مشكلاتي كهتغييرات در تقاض

 فرصت ايجاد شركت جديد منجر شود را پيش بيني
  . كنند مي

تواند  مي گر کهيدو عامل د) ۱۹۹۶(ن و دس يلامپک
داشته باشند را به  ينانه نقش مهميش کارآفريدر گرا

. يو استقلال طلب يکرد تهاجميرو: موارد بالا افزودند
هاي  شرکت به چالش لياشاره به تما يکرد تهاجميرو

ت بازار يبهبود وضع يم با رقبا برايسخت و مستق
کرد ياز مطالعات، رو ياريدر بس. خودشان دارد

 ر در نظر گرفتهيک متغيبه عنوان  يشگاميبا پ يتهاجم
) ۱۹۹۶(ن و دس يلامپک). ۲۰۰۷، ١٧کيآنتون(شوند  مي

ن دو عامل از يفشان مشخص کردند که ايدر تعار
ها  ، پاسخ به فرصتيشگاميپ. ستندز هيگر متمايکدي

 داتيپاسخ به تهد يکرد تهاجميرو که يحالاست در 
مستقلِ هاي  تي، اشاره به فعالياستقلال طلب. باشد مي

 يل(دارد ها  آن يده و اجرايجاد ايدر اها  ميا تيافراد و 
استقلال طلبي براي افراد سازمان ). ۲۰۱۱و همکاران، 

را شناسايي و آن ها  فرصت آورد تا مي فراهماي  انگيزه
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و ملک  يزال( را تا ارائه به بازار پيگيري نمايند
ش يگراهاي  در كل ويژگي .)۱۳۸۸، يخسرو
و اقدامات  گيري تصميمهاي  به سبك نانهيکارآفر

که  اين عوامل. يابد مي اعضاي يك سازمان تسري
کرد ي، رويشگامي، پيريسک پذي، ريشامل نوآور

 اغلب با هم كار باشد، مي يو استقلال طلب يتهاجم
كنند تا عملكرد كارآفرينانه يك سازمان را بهبود  مي

  . دهند
  

  قينه تحقيشيپ
با مروري بر فرهنگ كارآفرينانه ) ۱۳۸۵(ن اصغريا

، الگويي را در ارتباط با فرهنگ سازماني و ها سازماندر 
كند  مي وي اشاره. ارائه كرده است يكارآفريني سازمان

فرهنگ سازماني، گرايش گروهي در مقابل  که بين ابعاد
خطي وجود  رابطهها  فردي و كارآفريني در سازمان

ن حق يو همچن) ۱۳۸۸(طالب پور و همکاران . دارد
کند که عوامل  مي انيب) ۱۳۸۶(شناس و همکاران 

تواند در درون و بيرون سازمان باعث  مي متعددي،
وني عوامل در. شود يارتقاء يا مانع رشد كارآفرين

کنترل دارد و به  ها آنسازماني كه مديريت بر روي 
حمايت : كنند عبارتند از مي رفتار كارآفرينانه كمك

كاري، پاداش تقويت،  و استقلالمديريت، آزادي عمل 
، يساختار سازماندسترسي زماني و مرزهاي سازماني، 

فرهنگ سازماني، نظام كنترل و نظارت، وضعيت 
نظام پرداخت حقوق و  انگيزش، نظام ارتباطات،

گر، آزاد و ارشدي يد يقيدر تحق. دستمزد و غيره
در پژوهشي که تحت عنوان بررسي تأثير ) ۱۳۸۸(

فرهنگ سازماني بر درك حمايت از نوآوري انجام 
، مشخص کردند كه بين دو متغير پشتيباني از اند داده

رابطه مستقيم وجود  يت سازمانينوآوري با درك حما
در پژوهش خود ) ۲۰۱۱( ١٨و همکارانمورنو . دارد

ر ينانه به عنوان متغيجه گرفتند که فرهنگ کارآفرينت
 کارمندان اثر يکند که بر نوآور مي عملاي  ل کنندهيتعد

ق يز در تحقين) ۲۰۰۷( ١٩برتل و همکاران. گذارد مي
بر عملکرد  يکنند که فرهنگ سازمان مي انيخود ب
. دارد يمير مستقيد اثر غيجدي  هنانيکارآفرهاي  شرکت

، در پژوهشي تحت )۲۰۱۰( ٢٠نارانجو و همکاران
عنوان فرهنگ سازماني تعيين كننده نوآوري در توليد، 
به اين نتيجه رسيدند كه فرهنگ سازماني يك عنصر 

به اين . كليدي در افزايش يا جلوگيري از نوآوري است
ترتيب كه فرهنگ ادهوكراتيك باعث افزايش 

شود و فرهنگ سلسله  يد ميمحصولات و خدمات جد
نارانجو و . گردد مراتبي مانع نوآوري در توليد مي

گر تحت ين در پژوهشي دي، همچن)۲۰۱۱(همکاران 
، به »نوآوري يا تقليد؟ نقش فرهنگ سازماني«عنوان 

اين نتيجه رسيدند كه فرهنگ سازماني به طور واضح 
 ٢١آلوارز و همکاران. كند استراتژي نوآوري را تعيين مي

و  يطيط محيدر پژوهش خود با عنوان شرا) ۲۰۱۱(
مثل ( يجه گرفتند که عوامل رسمينانه نتيت کارآفريفعال

 يهنجارها( ير رسميو عوامل غ) يت فکريحق مالک
 يراه اندازهاي  ، درک فرصتيو اجتماع يفرهنگ

بر ) نانيکارآفر يکسب و کار و تصور اجتماع
ن ييتع ير رسميغي ها ريگذارند اما متغ مي اثر ينيکارآفر

ش يگر با عنوان گرايد يدر پژوهش. کننده تر هستند
ها  ملت يفرهنگهاي  از تنوع ينانه به عنوان تابعيکارآفر

ن يبه ا) ۲۰۱۰( ٢٢ن و آلمان، انگلنيدر دو کشور چ
ل ياز قب يسازمانهاي  زمياز مکان يد که بعضيجه رسينت

 يربنايکه ز يا سبک رهبري يساختار سازمان
ا يهستند  يا جهانيباشند،  مي نانهيکارآفرهاي  سازمان

ماث و يسال. هستند ينکه مشروط به فرهنگ مليا
که هم  اند گرفتهجه يخود نت يدر بررس) ۲۰۱۰( ٢٣کولن

و هم عوامل  ياجتماعهاي  ل نهادياز قب يعوامل رسم
، از عوامل اثر گذار ها ملتل فرهنگ ياز قب ير رسميغ

در . باشند يـم فدر سطوح مختل ينيبر کارآفر
 يررسـبه ب) ۲۰۱۱( ٢٤و ونگ ينايگر، آلتيد يژوهشـپ

  هاي شير گراـب يـ اجتماع يفرهنگاي ـه يژگياثرات و
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  نيشيقات پيج تحقياز نتااي  خلاصه :)۱(جدول 
  نتايج موضوع  محققان

  ها سازمانمروري بر فرهنگ کارآفرينانه در   )۱۳۸۵( اصغريان
سازماني، گرايش گروهي در مقابل خطي بين ابعاد فرهنگ يهرابط

  .وجود داردها  فردي و کارآفريني در سازمان

  حق شناس و همکاران
)۱۳۸۶(  

الگوي کارآفريني سازماني در بخش دولتي 
  ايران

پاداش و کنترل، فرهنگ هاي  عوامل درون سازمان از قبيل سيستم
ان سازمان، ساختار سازمان و حمايت مديريت بر کارآفريني درون سازم

  .اثر مثبت دارد
  ارشدي آزاد و

)۱۳۸۸(  
بررسي تأثير فرهنگ سازماني بر درك

  حمايت از نوآوري
  فرهنگ سازماني رابطه مستقيم بين

  و نوآوري سازماني

طالب پور و همکاران 
)۱۳۸۸(  

ارائه مدل رگرسيوني جو سازماني و 
تربيت بدني هاي  کارآفريني سازماني دانشکده

  ايران

 دسترسي كاري، نظام پاداش، استقلال و عمل آزادي حمايت مديريت،

 نظام سازماني، فرهنگ سازماني، سازماني، ساختار مرزهاي و زماني

 حقوق پرداخت نظام ارتباطات، نظام انگيزش، وضعيت ،نظارت و كنترل

 رشد مانع يا ارتقاء باعث از جمله عواملي هستند که دستمزد و

  .شوند مي كارآفريني
ان مورنو و همکار

)۲۰۱۱(  
فعاليت سرمايه انساني و فرهنگ کارآفرينانه

  در نوآوري
 فرهنگ کارآفرينانه به عنوان متغير تعديل کننده بر نوآوري افراد اثر

  .گذارد مي
برتل و همکاران 

)۲۰۰۷(  
نقش فرهنگ سازماني بازار گرايي در کسب

  کارآفرينهاي  ي بر عملکرد شرکتاثر غير مستقيم فرهنگ سازمان  و کارهاي مخاطره پذير کارآفرينانه

نارانجو و همکاران 
)۲۰۱۰(  

فرهنگ سازماني تعيين كننده نوآوري در 
  توليد

فرهنگ سازماني يك عنصر كليدي در افزايش يا جلوگيري از نوآوري 
به اين ترتيب كه فرهنگ ادهوكراتيك باعث افزايش محصولات و . است

مانع نوآوري در توليد شود و فرهنگ سلسله مراتبي  خدمات جديد مي
  گردد مي

نارانجو و همکاران 
  كند فرهنگ سازماني به طور واضح استراتژي نوآوري را تعيين مي  نوآوري يا تقليد؟ نقشي از فرهنگ سازماني  )۲۰۱۱(

آلوارز و همکاران 
  شرايط محيطي و فعاليت کارآفرينانه  )۲۰۱۱(

رسمي و هم عوامل غير ) حق مالکيت فکري(هم عوامل رسمي 
راه اندازي کسب و هاي  هنجارهاي فرهنگي و اجتماعي، درک فرصت(

گذارند  مي بر وضعيت کارآفريني اثر) کار و تصور اجتماعي کارآفرينان
  غير رسمي تعيين کننده تر هستندهاي  اما متغير

  )۲۰۱۰(انگلن 
گرايش کارآفرينانه به عنوان تابعي از

ين در دو کشور چها  فرهنگي ملتهاي  تنوع
  و آلمان

سازماني از قبيل ساختار سازماني يا سبک رهبري هاي بعضي از مکانيزم
هستند يا اينکه  باشند، يا جهاني مي کارآفرينانههاي  که زيربناي سازمان

  مشروط به فرهنگ ملي هستند

ساليماث و کولن 
)۲۰۱۰(  

  اثر نهادهاي رسمي و غيررسمي بر کارآفريني
اجتماعي و عوامل غير رسمي از قبيل اي ه عوامل رسمي از قبيل نهاد

 ، از عوامل اثر گذار بر کارآفريني در سطوح مختلفها ملتفرهنگ 
  باشند مي

  )۲۰۱۱(التيناي و ونگ 
فرهنگي ـ اجتماعي برهاياثرات ويژگي

هاي  افراد در شرکتي  هگرايشات کارآفرينان
  کوچک

بر گرايش  فرهنگي ـ اجتماعي از قبيل آموزش و تجربههاي  ويژگي
  کارآفرينانه اثر مثبتي دارند

ديگر هاي  نسبت به فرهنگ) فرهنگ فردي مثلاً(ها برخي از فرهنگ  فرهنگ و توانايي کارآفرينانه  )۲۰۰۰(مولر وتوماس 
  کنند مي کارآفريني فراهم فضاي مساعدتري را براي )فرهنگ جمعي(

هايتون و همکاران 
  فرهنگ ملي و کارآفريني  )۲۰۰۲(

و سطوح  ييبا سطوح بالاي فرد گراهايي  کارآفريني در فرهنگرفتار
  .شود مي تسهيل ابهام گريزي پايين فاصله قدرت و
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  قيتحق يچارچوب نظر) ۳(شکل 
  

کوچــک هــاي  افــراد در شــرکت ي  هنانــيکارآفر
ـ   يفرهنگ ـهـاي   يژگ ـيجه گرفتند که ويو نت اند پرداخته
ــاع ــاز قب ياجتم ــرا  ي ــر گ ــه ب ــوزش و تجرب ش يل آم

در ) ۲۰۰۰( ٢٥مولر وتوماس. دارند ينانه اثر مثبتيکارآفر
نانه، يکارآفر ييق خود تحت عنوان فرهنگ و توانايتحق

فرهنـگ   مـثلاً (هـا   از فرهنـگ  يکنند کـه برخ ـ  مي انيب
) يفرهنـگ جمع ـ (گـر  يدهاي  نسبت به فرهنگ) يفرد
. کننـد  مـي  مفـراه  ينيکارآفر يرا برا يمساعدتر يفضا

تون و يهــا يقــاتيتحق يهــا افتــهيبــر اســاس ن يهمچنــ
 بــا يدر فرهنگــ ينيرفتــار کــارآفر ) ۲۰۰۲( ٢٦همکــاران

ن فاصـله قـدرت   ييو سطوح پا ييفردگرا يسطوح بالا
ي  هخلاص ـ) ۱(جـدول   .شود مي ليتسه يزيابهام گر و
  دهد يقات مرتبط را نشان ميج تحقينتا

ن پـژوهش بـه   يات اي، فرضينظر يبا توجه به مبان
  :گردد مي ر ارائهيشکل ز

نانه يش کارآفريبر گرا يفرهنگ سازمان: يه اصليفرض
  .مثبت دارد ريتأثاد يزام يکارشناسان شرکت خودروساز

ر بودن سازمان بر يزان انطباق پذيم :۱يه فرعيفرض
اد ينانه کارشناسان شاغل در شرکت زاميش کارآفريگرا
  .مثبت دارد ريتأث

ر شدن کارشناسان شرکت يزان درگيم :۲يه فرعيفرض
 ريتأثها  آني  هنانيش کارآفرياد در کارشان بر گرايزام

ي  هنانيش کارآفريبر گرا يفرهنگ سازمان .مثبت دارد
  :افراد سازمان ارائه شده است

  روش پژوهش
، يجه از نوع توسعه اينت يق بر مبناين تحقيروش ا

 ياو بر مبن يشيمايپ يفيهدف از نوع توص يبر مبنا
  باشد ي مياستفاده شده از نوع کمهاي  نوع داده
ش يرسالت سازمان بر گرا: ۳يه فرعيفرض

 .مثبت دارد ريتأثاد يکارشناسان شرکت زامي  هنانيکارآفر

کارشناسان شرکت  يداريزان پايم :۴يه فرعيفرض
  .مثبت دارد ريتأث ها آني  هنانيش کارآفرياد بر گرايزام

ات ين و فرضيشيپقات يبا توجه به مطالعه تحق
  نقش يبررس ير برايز ي، چارچوب نظريپژوهش فعل

  
  و حجم نمونه يجامعه آمار

پژوهش شامل کارشناسان شرکت  يجامعه آمار
نفر  ۱۸۰ها  باشد که تعداد آن مي اديزام يخودرو ساز

 يل محدود بودن تعداد افراد جامعه آماريبه دل. است
ان تمام يدر م يريشد که بدون نمونه گ بر آنم يتصم
ن تعداد تنها ياز ا. ع شوديجامعه پرسشنامه توز ياعضا
پرسشنامه به طور کامل عودت داده شد و بعد از  ۱۳۳

ل و يتحلها  داده Spssآن با استفاده از نرم افزار 
  .ز آزمون گشتيق نيتحقهاي  هيفرض

  
  ييايو پا ييابزار سنجش، روا

از پرسشنامه استاندارد ها  داده يجهت گرد آور
سنجش بعد  يبرا) ۱۷۵ ،۱۳۸۸ ييرعنا(سون يدن

 يريانطباق پذ

 ر شدن در كاريدرگ

 رسالت

 يداريپا

 يمانفرهنگ ساز نانهيش كارآفريگرا

 يكرد تهاجميرو

 يشگاميپ

 ياستقلال طلب

 يريسك پذير

 ينوآور
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ن يو پرسشنامه استاندارد دس و لامپک يفرهنگ سازمان
ش يسنجش بعد گرا يبرا) ۱۵۳ ۲۰۰۵ن يدس و لامپک(

پرسشنامه  يصور ييروا. نانه استفاده شده استيکارآفر
و با کمک اظهار نظر چند تن از  ٢٧ق اعتبار محتواياز طر

صلاحات لازم صورت شد و ا يافراد متخصص بررس
 يپرسشنامه، روش آلفا ييايمحاسبه پا يبرا. گرفت

ي کرونباخ برا يب آلفايکرونباخ استفاده شده که ضر
: ر به دست آمده استيابعاد به صورت ز هر يك از
 ،۸۱/۰ :ر شدن در کاريدرگ ،/.۷۹: يريانطباق پذ

سک ير ،۸۰/۰: ينوآور ،۸۱/۰: يسازگار ،۷۷/۰: رسالت
 ،۷۷/۰: يشگاميپ ،۷۶/۰: ياستقلال طلب ،۷۲/۰: يريپذ
که بالاتر بودن  يياز آنجا. ۸۱/۰: يکرد تهاجميرو

ابزار  نشان دهنده آن است که ۷/۰ب از يضرا يتمام
دارد،  يقابل قبول يياياستفاده شده پا گيري اندازه

ن يپرسشنامه ا) ۲۱۲ ،۱۳۸۹ يوميو فعال ق يمومن(
  .دار استبرخور يقابل قبول ييايز از پايق نيتحق

  
  يآمارهاي  آزمون

 يآزمودن نقش فرهنگ سازمان ين پژوهش برايدر ا
نانه کارشناسان شاغل در شرکت يش کارآفريبر گرا

ساده و  يون خطياد از آزمون رگرسيزام يخودروساز
بر  يابعاد فرهنگ سازمان هر يك ازآزمودن نقش  يبرا
ون يکارشناسان از آزمون رگرسي  هنانيش کارآفريگرا

 ين نکته ضروريذکر ا. گانه استفاده شده استچند
 يون خطيتواند از رگرس ي مياست که محقق تنها زمان

شده باشد، لذا در  ياستفاده کند که مفروضات آن بررس

 ير واقعين مقاديتفاوت ب(ن پژوهش استقلال خطاها يا
) ونيشده توسط معادله رگرس ينيش بير پيو مقاد

ن نرمال بودن يم چنواتسون و ه‐ نيتوسط آزمون دورب
) ن صفر باشديانگيد نرمال با ميع خطاها بايتوز(خطاها 

در مورد آزمون اول از . قرار گرفت يمورد بررس
) ۷۲۰/۱(واتسون ‐ نيدورب dکه مقدار آماره  ييآنجا

قرار  ۵/۲و  ۵/۱ن مقدار در فاصله يبدست آمده و ا
شود و  مي ن خطاها رديب يدارد، فرض وجود هم بستگ

در مورد . ون استفاده کرديتوان از رگرس مي جهيدر نت
ز با استفاده از نمودار يع خطاها نينرمال بودن توز

ع ين توزيستوگرام بدست آمده مشاهده شد که ايه
که مقدار  ييع نرمال را دارد و از آنجايشکل توز باًيتقر

باشد که به صفر  مي )1.08E-16(ن بدست آمده يانگيم
ز ين) 0.988(ار يانحراف مع ک است و مقدارينزد يليخ

 باًيتقرع خطاها ين توزيک است بنابراينزد يليک خيبه 
  .ون استفاده کرديتوان از رگرس مي نرمال بوده و

 يه اصليمربوط به فرض يآمارهاي  هيفرض
  ): ساده يون خطيرگرس(

  
H0  رابطه خطي بين فرهنگ سازماني و گرايش کارآفرينانه

  ندارد کارشناسان شرکت زامياد وجود
H1  رابطه خطي بين فرهنگ سازماني و گرايش کارآفرينانه

  کارشناسان شرکت زامياد وجود دارد
  

محاسبه شده  ينکه سطح معناداريبا توجه به ا
اشد، ــب مي کمتر ۰۵/۰ه از يــن فرضيــدر ا) ۰۰۰/۰(

  
  نتايج آزمون رگرسيون خطي :)۲(جدول 

   سطح معناداريضرايب استاندارد نشده Betaضريب استاندارد شده   tمقدار   سطح معناداري

  B  انحراف معيار      
۰۰۰/۰  
۰۰۰/۰  

۶۲۲/۳  
۱/۴۱  

۷۶/۰  ۶۶۶/۹۱۱  
۰۳۹/۰  

۱۸۱۱  
۸۰۱/۱  

  ضريب ثابت
  فرهنگ سازماني
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شود  مي ه صفر رديفرض% ۹۵نان يدر سطح اطمن يبنابرا
و  ين فرهنگ سازمانيشود که ب مي ن اثباتيبنابرا
اد رابطه ينانه کارشناسان شرکت زاميش کارآفريگرا
ن با توجه به جدول شماره يمچنه. دوجود دار يخط

ساده گرفته شده  يون خطيکه از آزمون رگرس) ۲(
ش يدرصد بر گرا ۷۶زان يبه م ياست، فرهنگ سازمان

ن يدارد که ا ريتأثاد ينانه کارشناسان شرکت زاميکارآفر
ون ينداردشده جدول رگرساستا يب بتايمقدار از ضر

ون مربوط ين معادله خط رگرسيهمچن. گرفته شده است
ه که از جدول مزبور استخراج شده است ين فرضيبه ا

     y=1811+1.801x:باشد مي ز به صورت مقابلين
 يفرعهاي  هيمربوط به فرض يآمارهاي  هيفرض

  ): ون چندگانهيرگرس(
H0 درگير شدن در هاي انطباق پذيري،  هيچ کدام از متغير

کار، رسالت و پايداري با متغير گرايش کارآفرينانه 
 β1 = β2(د کارشناسان شرکت زامياد رابطه خطي ندارن

= β3 = β4 = 0(  
H1  پذيري، درگير شدن در  انطباقهاي  حداقل يکي از متغير

کار، رسالت و پايداري با متغير گرايش کارآفرينانه 
  ي دارندکارشناسان شرکت زامياد رابطه خط

  
محاسبه شده  ينکه سطح معناداريبا توجه به ا

ن در سطح يباشد، بنابرا مي کمتر ۰۵/۰از ) ۰۰۰/۰(
 ن اثباتيبنابرا. شود مي ه صفر رديفرض% ۹۵نان ياطم

نانه يش کارآفريو گرا ين فرهنگ سازمانيشود که ب مي
. وجود دارد ياد رابطه خطيکارشناسان شرکت زام

ون يکه از آزمون رگرس) ۳(ن جدول شماره يهمچن
دهد که هر چهار  مي چندگانه گرفته شده است نشان

ر شدن در ي، درگيريانطباق پذ( يبعد فرهنگ سازمان
 يل سطح معناداريبه دل )يداريکار، رسالت و پا

باشند،  مي کمتر ۰۵/۰از  يکه همگ ها آنمحاسبه شده 
اد موثر ينانه کارشناسان شرکت زاميش کارآفريبر گرا

 ۸زان يسازمان به م يريکه انطباق پذ يد، به طورهستن
درصد،  ۳۶ر شدن در کار کارشناسان يدرصد، درگ

 يداريپا تيدر نهادرصد و  ۵رسالت سازمان 
ش يدرصد بر گرا ۵۳زان ياد به ميکارشناسان شرکت زام

ب ير از ضرين مقاديدارد که ا ريتأث ها آننانه يکارآفر
. گرفته شده استون ياستانداردشده جدول رگرس يبتا

ر يون چندگانه مربوطه که از جدول زيمعادله خط رگرس
  :باشد مي ز به صورت مقابلياستخراج شده است ن

Y =-10644.9+1.773x1+198.909x2+34.766x3+11.773x4  
  

ب استاندارد شده بتا در يکه از ضرا طور همان
اد در يکارشناسان شرکت زام يداريداست، پايجدول پ

ر ين درگيسازمان و هم چن يش رويپي ها برابر چالش
 يگر بر رويشتر از ابعاد ديدر کارشان ب ها آنشدن 

  .موثر است ها آننانه يش کارآفريگرا

  
 نتايج آزمون رگرسيون چندگانه مربوط به فرضيه هاي فرعي): ۳(جدول 

 Betaضريب استاندارد شده   tمقدار  سطح معناداري
  ضرايب استاندارد نشده

  
  B  معيار انحراف

۰۰/۰۱  
۰۰۰/۰  
۰۰۰/۰  
۰۰۰/۰  
۰۰۰/۰  

۶۲۲/۳  
۶۶۸/۵  

۱/۴۱  
۳۴۳/۶  
۹۱۱/۶  

  
۰۸۲/۰  
۳۶۳/۰  
۰۵/۰۲  

۵۳۱/۰  

۵۰۱/۲۷۶۶  
۰۸۷/۰  
۷۱۱/۴۱  
۹۱۱/۴  
۴۴۳/۳  

۹/۱۰۶۴۴-  
۷۷۳/۱  
۹۰۹/۱۹۸  
۷۶۶/۳۴  
۷۷۳/۱۱  

  ضريب ثابت
  انطباق پذيري

  درگير شدن در کار
  رسالت
  پايداري
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 نتايج آزمون هم خطي: ۴جدول 

  ابعاد مدل  ژهير ويمقاد  تيشاخص وضع  انسيوارهاي  نسبت
  رسالت  يداريپا

  
ر شدن يدرگ

  در کار
شتابت بيضر يريانطباق پذ

۰۲/۰  
۹۴/۰  
۰۱/۰  
۰۳/۰  
۰۱/۰  

۰۰/۰  
۰۰/۰  
۹۶/۰  
۰۲/۰  
۰۱/۰  

۰۰/۰  
۰۳/۰  
۰۱/۰  
۹۳/۰  
۰۲/۰  

۰۳/۰  
۰۳/۰  

۰,۴۴  
۰۲/۰  
۰۱/۰  

۰۰/۰  
۰۱/۰  
۰۱/۰  
۰۲/۰  
۹۷/۰  

۰۰۰/۱  
۷۲۰/۳  
۵۶۰/۱۴  
۳۳۶/۹  
۸۹۷/۷  

۱۸۱/۳  
۳۱۷/۰  
۴۱۴/۰  
۲۱۱/۰  
۳۱۹/۰  

۱  
۲  
۳  
۴  
۵  

  ٢٨آزمون هم خطي
ر يک متغيدهد  مي است که نشان يتيوضع يهم خط

اگر . مستقل استهاي  رير متغياز سا يمستقل تابع خط
ن يون بالا باشد، بديک معادله رگرسيدر  يهم خط

 ييبالا يمستقل همبستگ يرهاين متغياست که ب يمعن
ن رو يرود، از ا مي سؤالر يارد و اعتبار مدل زوجود د

د استقلال يون باياستفاده از آزمون رگرس يبرا
ن کار يا يبرا. شود يز بررسيمستقل از هم نهاي  ريمتغ

و شاخص  ٢٩ژهير ويدو ستون مقادهاي  از داده
ژه ير ويکه مقاد يشود، به طور مي استفاده ٣٠تيوضع
ت با يضعوهاي  ن شاخصيک به صفر و هم چنينزد

در استفاده از  يانگر مشکل جديب ۳۰شتر از يمقدار ب
 ).۱۴۰ ،۱۳۸۹ يوميو فعال ق يمومن(ون است يرگرس

  
 Collinearity جدول يدر پژوهش حاضر با بررس

Diagnostics ژه ير وياز مقاد کدام چيهشود که  مي دهيد
 ين تماميباشند و هم چن نمي ک به صفرينزد

. باشند مي ۱۵از  تر کوچکز يت نيوضعهاي  شاخص
مستقل از هاي  رين مدل حاضر از نظر استقلال متغيبنابرا

  .ستين يچ گونه مشکليگر دچار هيکدي
  
  
  

  يريجه گيبحث و نت
ر به دست يزهاي  افتهيپژوهش، هاي  هيبا اثبات فرض

  :آمده است
نانه يش کارآفريبر گرا يفرهنگ سازمان) ۱

. مثبت دارد ريتأثاد يزام يکارشناسان شرکت خودروساز
پژوهش اشاره شد،  يات نظريکه در ادب طور همان

و علوم  يشناخت روان، يشمندان علوم اقتصادياند
هاي  تين باورند که فعاليبر ا يهمگ يتيريمد

از . داردها  ت سازمانيدر موفق ينانه نقش مهميکارآفر
ن يکه باعث به اجرا درآمدن ا يگر عامل مهميطرف د

 يريشود، شکل گ مي ماندر سطح سازها  تيفعال
اگر افراد . ک سازمان استينانه در افراد يش کارآفريگرا

، استقلال ي، نوآوريريسک پذيرهاي  يژگيسازمان و
را در خود پرورش  يشگاميو پ يکرد تهاجمي، رويطلب

به کار ببندند، بهبود  شانيها يريگ ميتصمدهند و در 
ن و يلامپک(ع خواهند داد يعملکرد سازمانشان را تسر

ار يبسها  ران سازمانيمد ين رو براياز ا). ۱۹۹۶دس 
نانه يش کارآفريگرا يرو رگذاريتأثمهم است که عوامل 

کرده و بدانند که  ييکارکنان سازمانشان را شناسا
ش يگرا يرو يشتريب ريتأثن عوامل يک از ايکدام

افته ين يبا اثبات فرض اول، ا. نانه افراد دارديکارآفر
نانه در يش کارآفريجاد گرايا يه برامهم حاصل شد ک

فرهنگ آن سازمان تمرکز  يد رويک سازمان بايافراد 



  يو منصور دهقان نجم آباد ي، آرش رضازاده، عامر دهقان نجم آباديدهكرد ينيمب يعل 
  

 
 ۱۳۹ ۰زمستان / شماره چهاردهم/پنجمسال/مجله مديريت فرهنگي 74

افراد  يو هنجارهاها  ارزش يکرد و در جهت هماهنگ
پارنل و . سازمان قدم برداشتهاي  با هنجارها و ارزش

کنند که داشتن فرهنگ و رفتار  مي انيب) ۲۰۰۸(لستر 
 د عملکرد سازمان کمک، به بهبوها سازماني  هنانيکارآفر

قات طالب پور يج تحقيه با نتاين فرضياي  هجينت. کند مي
ن حق شناس و همکاران يو همچن) ۱۳۸۸(و همکاران 

ل يکنند عوامل درون سازمان از قب مي انيکه ب) ۱۳۸۶(
ران يمدهاي  يژگيفرهنگ سازمان و ساختار سازمان و و

 ودرون سازمان اثر مثبت دارد، همس ينيبر کارآفر
 .باشد مي

ش ير بودن سازمان بر گرايزان انطباق پذيم) ۲
 ريتأثاد ينانه کارشناسان شاغل در شرکت زاميکارآفر

، توان انجام ياز ابعاد فرهنگ سازمان يکي. مثبت دارد
 يرونيدات بيازها و تهدياقدامات مناسب در برابر ن

ق حاضر به ياول تحق يه فرعياست که با اثبات فرض
زان سازگار بودن و انطباق يم که ميرس مي افته مهمين يا

، يسازمان يريادگيسازمان که با سه شاخص  يريپذ
شود  مي فير تعرييجاد تغيو ا يتمرکز بر مشتر

ش يگرا يريدر شکل گ ي، نقش مهم)۱۳۸۸، ييرعنا(
) ۱۹۸۳(لر يم. کند مي فاينانه در افراد سازمان ايکارآفر

ر يکند که درگ مي يمعرف ينانه را شرکتيشرکت کارآفر
سک و يري  هرنديبا محصولات نوآور، دربرگ ييبازارها
 يدر سازمان. باشند يشگام بودن در نوآورين پيهمچن
 يسازمان يريادگيق يجاد و اشتراک دانش از طريکه ا
ن کانون توجه سازمان بر يرد، همچنيپذ مي انجام

سازمان  يبقا ير براييجاد تغياست و ا يمشتر يازهاين
و  يريسک پذير رينظ يشاتيباشد، گرا مي يضرور
جه با ين نتيا .گردد مي جاديسازمان ا يدر اعضا ينوآور

؛ مورنو و )۱۳۸۸( يقات آزاد و ارشديج تحقينتا
) ۲۰۱۰(ن نارانجو و همکاران يهمچن) ۲۰۱۱(همکاران 

ر ينانه به عنوان متغيکنند فرهنگ کارآفر مي انيکه ب
 کارمندان اثر ينوآورکند که بر  مي عملاي  ل کنندهيتعد
پژوهش ي  هجين با نتيهمچن. باشد مي گذارد، همسو مي

هاي  يژگيدهد و مي که نشان) ۲۰۱۱(و ونگ  ينايآلت
و  يريادگيل آموزش و ياز قب ياجتماع يفرهنگ
دارد،  ينانه اثر مثبتيش کارآفريبر گرا يات کاريتجرب

  .همسو است
در اد ير شدن کارشناسان شرکت زاميزان درگيم) ۳

. مثبت دارد ريتأثها  آني  هنانيش کارآفريکارشان بر گرا
نانه در يش کارآفريجاد گرايکه اشاره شد، ا طور همان
باشد  مي ران سازمانيک سازمان دغدغه مهم مديافراد 

افته مهم حاصل گشت ين ي، ايه اصليو با اثبات فرض
در رفتار افراد سازمان،  يشين گرايظهور چن يکه برا

متداول و ادراكات بين اعضاي يك  يها ارزشد يبا
از ابعاد  يکي. ک سو باشديبا هم مشترک و در  سازمان

 ير شدن در کار اعضايزان درگيک سازمان، ميفرهنگ 
 افته حاصلين يدوم ا يه فرعيبا اثبات فرض. آن است

ک سازمان در يشود که هرچه افراد شاغل در  مي
را در بهبود مات سازمان سهم داشته باشند و خود يتصم

هاي  يژگينکه ويعملکرد سازمان موثر بدانند، احتمال ا
را از  يو نوآور يريسک پذينانه مثل ريش کارآفريگرا

از  يدر واقع خود را جزئ. شتر استيخود بروز دهند ب
ت و يشود که مسئول مي ند انجام کار دانستن باعثيفرآ

سازمان  ياعضا نيدر بتعهد به انجام درست کار 
جه گرفت که هر چه يتوان نت مي نيبنابرا. ابدي شيافزا

شتر به سمت توانمند کردن کارکنان حرکت يسازمان ب
شتر يرا توسعه دهد و کارها بها  آنهاي  کرده و مهارت

لات يتما يانجام شود، باعث ارتقا يميبه صورت ت
ن يجه اينت. شوند مي افراد درون سازماني  هنانيکارآفر

ن يکند ب مي انيکه ب) ۱۳۸۵(ن ايه با پژوهش اصغريفرض
 يدر مقابل فرد يش گروهي، گرايابعاد فرهنگ سازمان

ج ياما نتا. رابطه وجود دارد، همسو است ينيو کارآفر
تون و يو ها) ۲۰۰۰(مولر وتوماس هاي  پژوهش

ق حاضر يان شده در تحقيجه بيبا نت) ۲۰۰۲(همکاران 
ها  گاز فرهن يکنند که برخ مي انيبها  آن. ستيهمسو ن

ر گيدهاي  نسبت به فرهنگ) يفرهنگ فرد مثلاً(
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 ينيکارآفر يرا برا يمساعدتر يفضا) يفرهنگ جمع(
  .کنند يفراهم م

ي  هنانيش کارآفريرسالت سازمان بر گرا) ۴
ن يبا اثبات ا. مثبت دارد ريتأثاد يکارشناسان شرکت زام

ران به يم که توجه مديرس مي افته مهمين يه به ايفرض
به تحقق آن در  يبنديرسالت سازمان و پا و تيمأمور

 ياعضاي  هنانيشات کارآفريگرا يرينده، بر شکل گيآ
دگاه يکه در آن د يدر واقع سازمان. سازمان موثر است

نسبت به اهداف و چشم انداز وجود دارد و  يمشترک
ک ياستراتژهاي  يرين اهداف جهت گيحصول ا يبرا

ت يماوجود داشته باشد و ح يريروشن و فراگ
ت را هم در جهت حصول اهداف داشته باشد، يريمد
نانه يش کارآفريمنتج از گرا يبروز رفتارها ينه برايزم

ه با ين فرضياي  هجينت. گردد مي سازمان فراهم ياعضا
، حق شناس و )۱۳۸۸(ج طالب پور و همکاران ينتا

که عوامل درون ) ۲۰۱۰(و انگلن ) ۱۳۸۶(همکاران 
هاي  ت و سبکيريمدهاي  تيسازمان از جمله حما

 افراد موثري  هنانيشات کارآفريآنان را بر گرا يرهبر
  .باشد مي دانند، همسو مي

اد بر يکارشناسان شرکت زام يداريزان پايم) ۵
از  يکي. مثبت دارد ريتأث ها آني  هنانيش کارآفريگرا

که  ين است که در سازمانين پژوهش ايمهم اهاي  افتهي
ش رو، مقاومت و يپهاي  لشآن در مقابل چا ياعضا

ن خود را تا يبهاي  تعارض دهند و مي نشان يداريپا
 يدهند، از بروز رفتارها مي ن حد کاهشيکمتر

 ...و  يريسک پذي، رينانه که شامل نوآوريکارآفر
و  يدر واقع هماهنگ. ندارنداي  باشد، واهمه مي

بر سر  ها آندن ين اعضا، به توافق رسيب يکپارچگي
به  ها آن يبنديو حساس و پا يساسموضوعات ا

از خود  ييشود که رفتارها مي ن باعثياديبنهاي  ارزش
 ها آنجاد شده در ينانه ايش کارآفريبروز دهند که از گرا

ر يعوامل غ) ۲۰۱۰(ماث و کولن يسال. رديگ مي شکل
و  اند دانسته ينيمانند فرهنگ را موثر بر کارآفر يرسم

ک ياز فرهنگ کارکنان  يلفکه ابعاد مخت اند دادهح يتوض
تحقق اهداف،  يبرا ها آنسازمان مانند توجه و تلاش 

 اينانه مهيکارآفرهاي  تيبروز فعال ينه را برايزم
جه حاصل يبا نت ها آنق يجه تحقين رو نتياز ا. سازد مي

 يناين آلتيهمچن. دارد يخوان همه حاضر ياز اثبات فرض
کارکنان  ياجتماع يفرهنگهاي  يژگيو) ۲۰۱۱(و ونگ 

 اند دانستهموثر  ها آننانه يشات کارآفريسازمان را بر گرا
غالب در نزد هاي  که هر چه قدر ارزش يبه طور

دن به يرس يبرا ها آنباشد، تلاش  تر يقوکارکنان 
 ها آنق يجه تحقين رو نتياز ا. گردد مي هدف دو چندان

ن ياز محقق يچند. باشد مي جه حاضريز همسو با نتين
که کارکنان  يفرهنگهاي  ارزش اند داشتههار ز اظين

 جاديا ها آندر  يهستند، قدت ناملموس ها آنمعتقد به 
سازد  مي ر تحقق اهدافشان را هموارتريکند و مس مي

، )۲۰۰۲تون و همکاران يها؛ ۲۰۰۰مانند مولر وتوماس (
ه حاضر با يجه حاصل از اثبات فرضيز نتين لحاظ نياز ا

  .سو استهم ها آن يريجه گينت
  

  شنهاداتيپ
 يد، فرهنگ سازمانيکه اشاره گرد گونه همان
ار موثر در توسعه و ياز عوامل مهم و بس يکيمناسب 

ن يش اينانه است که با افزايکارآفرهاي  تيبهبود فعال
ن و يلامپک(ابد ي مي ، عملکرد سازمان ارتقاها تيفعال

و محمد،  يدي؛ السو۲۰۰۸م، يو ل ي؛ ل۱۹۹۶دس، 
با توجه به ). ۲۰۱۱و همکاران،  ي؛ ل۲۰۱۱

رات ييو تغ يط کسب و کار امروزيمحهاي  يدگيچيپ
عمر ي  هن کوتاه شدن چرخيو همچن يع فناوريسر

ن يرا در ب يفرهنگها  محصولات، لازم است سازمان
 يت و نوآوريخود پرورش دهند که مولد خلاق ياعضا

 نانهيلات کارآفريشات و تمايگرا ينه را برايبوده و زم
  :گردد مي شنهادين رو پياز ا. در افراد به وجود آورد

در اي  که توافق کامل و گسترده يياز آن جا •
مورد اهداف و رسالت سازمان وجود دارد و 
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سازمان  تيمأمورو  ين اهداف با استراتژيا
قوت در ي  هن نقطيتوان از ا مي وند دارنديپ

هاي  تيجهت سوق دادن افراد به سمت فعال
 . ه استفاده کردنانيکارآفر

ن يدر ا يمينکه مشارکت و کار تيبا توجه به ا •
شود که مسئولان  مي شنهاديسازمان بالاست پ

در جهت اهداف مشترک  يکارگروه يبرا
و ها  تيقابلي  هارزش قائل شده و به توسع

نانه يکارآفرهاي  نهيکارشناسان در زمهاي  مهارت
 . بپردازند

 يبرا يقو يشود چشم انداز مي شنهاديپ •
ن يخلق شود که ا يسازمان مشخص و فرهنگ

 ينه برايکرده و زم يبانيچشم انداز را پشت
ر و يمخاطره پذ يل افراد به انجام کارهايتما

 .خلاقانه فراهم شود
 

يقات آتيتحق يشنهادات برايپ  
از جمله ساختار  ير عوامل سازمانيسا يبررس •

ن سازه يکه بر ا... ران و يمدهاي  سازمان، سبک
  .گذارند مي راث

موثر در شکل  يو سازمان يموانع فرد يبررس   •
افراد ي  هنانيشات کارآفريو گراها  تيفعال يريگ

 .در درون سازمان

ت و يکارکنان مثل خلاق يآموزشهاي  دوره •
شوند،  مي برگزارها  که در اکثر سازمان ينوآور

 يبه طور. باشند مي نيمحقق يبرا يکمک مناسب
افراد  ينيت کارآفريوضعتوانند  مي ها آنکه 

کرده  يبررسها  ن دورهيسازمان را قبل و بعد از ا
 .نديل نمايج را تحليو نتا

  
  
  
  
 

  و مآخذ منابع
 ريتأثبررسي  .)۱۳۸۸( .ارشديايمان  و آزاد، ناصر )۱

سازماني بر درك حمايت از نوآوري  فرهنگ
بازرگاني  يمادر تخصصشركت  يمورد کاو(

هاي بازرگاني، شماره  نشريه بررسي .)دولتي ايران
۳۶.  

نانه در يفرهنگ کارآفر ).۱۳۸۵. (ان، احسانياصغر )۲
 يش ملين هماي، مجموعه مقالات نخستها سازمان

دانشگاه  ينيمرکز کارآفر .ينيت کارآفريريمد
  تهران

 يعلان؛ يديجمش يمهدحق شناس، اصغر؛  )۳
. زدان شناسيي مهد و نيشاهآرش ؛ يشائم

در بخش  يانسازم ينيکارآفر يالگو). ۱۳۸۶(
سال  .رانيت ايريعلوم مدي  هران، فصلناميا يدولت

  .۸دوم، شماره 
 .)۱۳۸۸( .زادهيعلمسعود  و برزيا، فريم نيرح )۴

بر اساس مدل  يابعاد فرهنگ سازمان يبررس
دانشگاه  يئت علميه يسون از نظر اعضايدن

و  يتيمجله مطالعات ترب .مشهد يفردوس
  .۳۵، شماره يدانشگاه فردوس يروانشناس

ت فرهنگ يريمد، )۱۳۸۸( .ب االلهي، حبييرعنا )۵
انتشارات  .)ها مدلو ها  کردي، رويمبان( يسازمان

  .وزارت نفت ياداره کل روابط عموم
 .يملک خسروکامران  و ، محمد رضايزال )۶

و  يسازمان ينين کارآفريل شکاف بيتحل .)۱۳۸۸(
 .Gemهاي  افتهيبر  يمبتن يشواهد: ينوآور

 يالملل نيبن کنفرانس يممجموعه مقالات هشت
  .انا قلميت، نشر آريريمد

. انيغلامجواد  و يمعرفتاکبر ؛ يطالب پور، مهد )۷
و  يجو سازمان يونيارائه مدل رگرس .)۱۳۸۸(

 يت بدنيتربهاي  دانشکده يسازمان ينيکارآفر
  .۲۲، شماره يپژوهش در علوم ورزش .رانيا
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د يس ؛يزالمحمد رضا  ؛ج، اسدااللهييکرد نا )۸
) ۱۳۸۸. ( ياکبرحسن  و يضور يمصطف
  .الگوهام و يمفاه: يسازمان ينيکارآفر

) ۱۳۸۹( .يوميفعال ق يعل و ، منصوريمومن )۹
 :تهران .Spssبا استفاده از  يآمارهاي  ليتحل
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