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 ينيبه کارآفر ليو تما يفرهنگ سازمان ي رابطه

 ( زرقان رانيمورد مطالعه: شرکت لعاب) 
 

 3ييژن رضايب -2ينادر نادر -1ک فرجاميده نيسع

  

 

 چکيده

منعطر  و   يبرر ربارا   هنانيطرح کارآفر يو با اجرا نيافراد خلاق و کارآفر يتوانند با تعداد اندک ها مي امروزه سازمان  

است، تنها  يامروزهاي  که متوجه سازمان ييدهايغلاه بر مشکلات و تهد يبرا نيبنابرا ند،ينوآور و فرصت گرا فائق آ

 يبالهاي  باشد. مطالعات و پژوهش ي-در سازمان م ينيفرهنگ کارآفر تربس جاديراه حل کار ساز است و آن هم ا کي

موضرو    نير ا تير اهم لير کند, لذا به دل مي دييرا تا ينيبه کارآفر ليو تما يسازمان فرهنگ نيب يرابطه مثات و بو کي

زربان پرداختره   رانيابدر شرکت لع ينيبه کارآفر ليتماهاي  با مولفه يفرهنگ سازمان ي رابطه يبررس مقاله نيهدف از ا

ژوهش را کارکنران شررکت   پر  نير در ا يآمرار  ي باشد. جامعه مي ياز نو  هماستگ يفي. روش پژوهش حاضر توصميا

( n= 86) ساده يتصادف يريکه بااستفاده از روش نمونه گ N=107))( ديبدون در نظر گرفتن بخش تول) زربان رانيلعاب

کره برا   ) يو فرهنرگ سرازمان   ينياسرتاندارد کرارآفر   ي از دو پرسشرنامه ها  داده ي. به منظور جمع آوردينفرانتخاب گرد

و  هير تج spssشرده برا اسرتفاده از نررم افر ار       يجمع آورهاي  . دادهدياستفاده گرد( شد دييتا يياي% پا66% و 38يآلفا

 ينيبره کرارآفر   لير تماهاي  از مولفه يو برخ يفرهنگ سازمان نياست که ب نياز ا يپژوهش حاک جيشده اند. نتا ليتحل

مثارت و معنرا دار و برا مولفره      ي رابطه( يپرداز ايو رو ييمتعادل، کانون کنترل، سلاست فکر، عملگرا يريپذ سکير)

 يبا برخر  يفرهنگ سازمان نيبا دست آمده عدم وجود رابطه ب جيو معنادار وجود دارد اما نتا يمنفي  هتحمل ابهام رابط

 دهد. مي را نشان( يو چالش طلا تيبه موفق ازين) ينيبه کارآفر ليتماهاي  از مولفه گريد

 و کانون کنترل يريپذ سکير ،ينيرآفربه کا ليتما ،يفرهنگ سازمان واژگان كليدي:

 

 

 

                                                 
 mansoorstar.ofsky@gmail.comناري, کرمانشاه, اي, دانشگاه رازينيت کارآفريريارشد, گروه مد يدانش آموخته کارشناس 1

 )مسئول مکاتاات( 
 ران ي, کرمانشاه, ايدانشگاه راز ,ينيت کارآفريريار, گروه مدياستاد 2
 راني, کرمانشاه, ايدانشگاه راز ,ينيت کارآفريريار, گروه مدياستاد 8

 03/6/49تاريخ دريافت: 
 12/22/49تاريخ پذيرش: 
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 مقدمه:

از آنجايي که کار آفريني به دست نيروي انساني 

نيازمند ها  در نتيجه سازمان ،گيرد مي سازمان انجام

افرادي هستند که بتوانند بهترين استفاده از تکنولوژي 

را بيابند و بتوانند ها  پيشرفته را ارئه دهند و نوآوري

هاي  چرخ ت خود را بهاود بخشند.محصولات و خدما

کارآفريني به ي  هابتصادي همواره با توسعي  هتوسع

که  در اهميت کارآفريني همين بس .آيد مي حرکت در

شرکتهاي ب رگ جهان براي حل مشکلات خود به 

انضااطي و ولي پور ) آورده اندي کارآفرينان رو

هادي زاده مقدم؛ رامين مهر و حسيني )(. 18،1831

از طرفي بستر فرهنگي به عنوان عاملي ( 181, 1833

زير بنايي و يا حتي مانا و اساس ساير بسترهاي لازم 

مستل م تحولات عميق در شناخت  ،براي کارآفريني

  رسوم و اخلاق يک ملت است،حقوق،آداب ،باورها

شود  فرهنگ باعث مي (.0،1818حيدري و همکاران)

و علايق شخصي  که در افراد، تعهداتي فراتر از منافع

توانند از طريق فرهنگ  ها مي مديران سازمان.ايجاد شود

وسيله هنجارهاي گروهي  سازماني، با بوانين نانوشته، به

هاي ناشي از آن، اعمال و رفتار شغلي و  و مرابات

. اکنون بسياري از اجتماعي كاركنان را كنترل كنند

در زماني که  با تشخيص نتايج حاصلها  شرکت

تب » ب رگ سهامي دچار هاي  ان ديگر شرکتکارمند

شوند، در تلاشند همان روح،فرهنگ،  مي «کارآفريني

هايشان  هاي کارآفريني را در سازمان و پاداش ها چالش

 (.18،1831فيض بخش و تقي ياري ) بيافرينند

با توجه به مفاهيم مذکور مفهوم کارآفريني براي 

رده است. با امروزي اهميت بس ايي پيدا کهاي  سازمان

توجه به اهميت موضو  کارآفريني و م ايايي که در 

شود و نقش اساسي فرهنگ  مي نتيجه وجود آن حاصل

سازماني در تسريع کارآفريني سازماني در اين پژوهش 

ي فرهنگ سازماني و تمايل به  رابطهي  هبه مطالع

 کارآفريني پرداخته ايم.

 

 طرح تحقيق

 تعاريف فرهنگ سازماني

هنگ براي سازمان در وابع چي ي است که به فرالف:

بخشد،به  مي افراد آن سازمان شخصيت و هويت

طور خاص تر، يک سري از خصوصيات خاص 

 متماي ها  يکسان است که بخشي را از ديگر بخش

کند مانند: مناطقي از يک شهر، مناطقي از يک  مي

ها  کشور يا گروهي از نژادهاي مختل . سازمان

مشخصي هستند که بر روي اي ه داراي فرهنگ

را نگه ها  ابعاد مرک ي يکساني بنا شده اند،که ارزش

 داري، هنجارها را دناال و رفتارهايي را انتظار دارند

  (.0008, 2812کانتيو؛گابر و استفانسکو)

فرهنگ سازماني يک برچسب اجتماعي است که از ب:

مشترک، تدبيرهاي نمادين و هاي  راه ارزش

 تماعي اعضاي سازمان را به هم پيونداجهاي  آرمان

تواند نيرومند و يا  مي دهد. فرهنگ سازماني مي

سست باشد که به متغيرهايي نظير هماستگي، 

هاي  مشترک و تعهد فردي به هدفهاي  ارزش

 ( 1831،121برومند) جمعي بستگي دارد

 فرهنگ به معناي چي ي که يک سازمان دارد نيستج:

ي  هنيست که به وسيل به اين معني که موضوعي)

بلکه علت ( سازمان درست شده باشد يا تغيير کند

وجودي سازمان است و يا در وابع چي ي است، 

تسيو و ) که سازمان بر اساس آن بنا شده است

 (.111, 2886همکاران

توان از  مي در تعري  ديگري فرهنگ سازماني راد:

 ديدگاه في ي اينچنين مطرح کرد:

در اين نو  فرهنگ،  :وظيفه فرهنگ مبتني بر -1

 اند وظاي  نساتا ساده هستند و به روشني تعري  شده

باشند. سهولت انجام وظاي  در اين  مي و بابل سنجش

شود  مي سازمانهاي  موجب هماهنگي بخشها  فرهنگ

  .باشند مي دولتي داراي اين فرهنگهاي  که سازمان

در اين نو  فرهنگ  :فرهنگ مبتني بر موفقيت-2

شود. افراد به خودکاري  مي شتر برانجام کار تاکيدبي
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علابمند هستند و در انجام کار ماارزه طلاي دارند. در 

کنند و  مي اين فرهنگ افراد زمان و انرژي زيادي صرف

پژوهشي هاي  برند که موسسه مي از انجام کار لذت

 داراي اين فرهنگ هستند. 

 در اين نو  فرهنگ :فرهنگ مبتني بر قدرت -3

افراد ي  هافراد معيني بر سازمان مسلط هستند و بقي

باشند، رهاران خيلي مشهور  مي سازمان فرماناردار آنها

باشند و زير دستان يا شاکي هستند يا  مي و بدرتمند

مافيايي هاي  مشتاق و حد وسطي وجود ندارد. سازمان

 از اين فرهنگ هستند. اي  عربي نمونه

 ر اين فرهنگ سعيد :فرهنگ مبتني بر حمايت -4

شود که رضايت اعضاي سازمان حاصل شود و به  مي

تعلق و وابستگي افراد  ،همين دليل بر روابط دوطرفه

شود. در سازمانهايي که داراي اين نو   مي تاکيد زيادي

باشند، افراد فارغ از تعهدات گروهي به  مي فرهنگ

کند و به همين دليل در اين گونه  مي سازمان کمک

معمولا افراد در فرايند اداره سازمان مشارکت ها  سازمان

هاي  شود. کارخانه مي دارند و بر وفاداري افراد تاکيد

چيني در طول انقلاب فرهنگي داري چنين فرهنگي 

 (.66, 1116في ي ) بوده اند

 شکل گيري فرهنگ هاي  هشيو

شکل گيري فرهنگ سازماني ي  هشيو 1نمودار در  

ائه شده است. منشا فرهنگ و حفظ و نگه داري آن ار

بنيان گذاران آن ي  هتواند چي ي ج  فلسف نمي سازماني

خود بر شاخص هايي که بر ي  هباشد. اين فلسفه به نوب

گيرند، اثرات  مي فرآيند استخدام مورد استفاده برار

گذارد. ابدامات يا کارهاي کنوني مديريت  مي شديدي

نو  رفتار از ) شود تاجو کلي مي عالي سازمان موجب

شکل بگيرد. اين که تا چه اندازه افراد ( مورد باول

بتوانند با فرهنگ سازمان آشنا گردند به اين مساله 

بستگي دارد که در فرآيند گ ينش افراد، سازمان تا چه 

اندازه بتواند ارزش هايي را که افراد دارند با آنچه مورد 

 پارسائيان و) نظر مديريت سازمان است، تطايق دهد

 (.06،1818اعرابي 

 

 تغيير و پرورش فرهنگ سازماني هاي  روش

مختلفي براي تغيير فرهنگ سازماني هاي  روش

يا به دناال تغيير از درون ها  وجود دارد. اين روش

هستند که معمولا براساس آن بر اف ايش آگاهي، دانش 

شود و يا به دناال تغيير از  مي و معرفت افراد تاکيد

معمولا برايجاد محيط و شرايط کاري  بيرون باشند که

تغيير و پرورش  :آموزش.شود مي جديد تاکيد

و الگوهاي رفتاري مطلوب از طريق ها  اعتقادات، ارزش

، از مهمترين روش تغيير آموزشي عموميهاي  برنامه

آموزشي، بايد در مورد اثرات و هاي  است. در برنامه

موجود و الگوهاي رفتاري نامطلوب فرهنگ ها  ويژگي

مانند تنالي، بي حوصلگي، بي تفاوتي، بدخلقي، خل  

وعده و مانند آن صحات شود و همچنين عوامل 

  .اساسي الگوي مطلوب تشريح گردد

 
 ي شکل گيري فرهنگ سازماني : شيوه1نمودار

 ( 1818پارسائيان و اعرابي)

مدیریت عالی 

 سازمان

فلسفه ی 

 بنیانگذاران سازمان

 شاخص های گزینش

پذیرفتن فرد در 

 سازمان

 فرهنگ سازمان
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طريق فرهنگ سازماني، از  آموزشهاي  برنامه

  :گردد مي زير عمليهاي  شيوه

 جهت دار ي  هبرگ اري مسابقات برنامه ري ي شد -

هاي  اختصاص دادن فصلي از نشريات و خار نامه -

 داخلي براي پرورش فرهنگ سازماني 

نصب پلاکارت و نمايش رفتارهاي مناسب در  -

 سطح سازمان 

به ويژه  ،آموزشي –برگ اري الگوهاي تفريحي  -

 يران براي مد

 برگ اري سمينار آموزشي براي مديران  -

آموزشي تخصصي هاي  تخصيص بخشي از برنامه -

 به آموزش فرهنگ سازماني براي کليه کارکنان 

آموزشي، آموزش مديران سازمان از هاي  در برنامه

 توجه بيشتر بايد برخوردار باشد.

 

اگر افراد سازمان تغيير کنند، تغييرات افراد کليدي:  -2

حاکم بر سازمان ني  هاي  لگوي اعتقادات و ارزشا

کليدي هاي  کند، به ويژه اگر تغيير در پست مي تغيير

جابه جايي در هاي  افراد و برنامههاي  تغيير پست .باشد

تواند به تغيير فرهنگ سازمان کمک  مي ني ها  سازمان

کند به ويژه اگر افراد مورد نظر داراي فرهنگ مطلوب 

. تغيير و انتصاب آنها، منجر به انتقال سازماني باشند

و همچنين کسب معرفت ها  مفاهيم، تجربيات، ارزش

گردد. در  مي گشته و موجب پرورش فرهنگ سازمان

سازمان هايي که براي مدت زيادي داراي شرايط ثابت 

بوده اند، تغيير فرهنگ در گرو تغيير رهاران سازمان 

فرهنگ  است، زيرا مديران نقش محوري در تغيير

 .دارند

ي  هنظام مشارکتي با توسع توسعه نظام مشارکتي: -3

 کاري، منجر به پرورش فرهنگ سازمانيهاي  گروه

گردد زيرا از طريق گروه ها، افراد بر رفتار و نگرش  مي

گذارند و مااحث گروهي، يک روش  مي يکديگر تاثير

و الگوهاي ها  اعتقادات، ارزشي  همالي براي توسع

نظام مشارکتي در  .آيند مي اري به شمارمطلوب رفت

حل هاي  بهاود ارتااطات سازماني، اف ايش توانايي

 مسائل و تصميم گيري و رشد کارکنان ني  موثر است.

: معيارهاي ارزشيابي نظام ارزشيابي عملکرد -4

تواند به ترويج و  مي عملکرد مديران و ساير کارکنان

بع در نظام پرورش فرهنگ سازماني کمک کند. در وا

ارزشيابي عملکرد، فقط به کميت و کيفيت کار ناايد 

فرهنگ سازماني، هاي  توجه گردد، بلکه براساس ارزش

بايد معيارهايي تدوين شود که به پرورش فرهنگ 

 .سازماني بينجامد

نظريه توسعه نظام مديريت برمبناي هدف:  -5

مديريت بر ماناي هدف به مشارکت کارکنان در تعيين 

ف و حل مسائل تاکيد دارد. همچنين يک روش اهدا

باشد. در به کار گيري  مي اساسي در ارزيابي عملکرد

اين روش افراد به اتفاق سرپرست ارتااط ن ديک خود 

کنند و کارکنان در طول دوره  مي را با کارکنان حفظ

براساس اهداف تعين شده نسات به عملکرد خود، 

فرآيند ارزيابي  کنند و در پايان دوره در مي نظارت

 (.116 -128, 1863زارعي ) عملکرد نقش فعال دارند

: کوشش هايي که به منظور غني طراحي مشاغل -6

گيرد،  مي ي عمومي مشاغل صورت سازي و توسعه

بطعا تغييرات زيادي بر رفتار کارکنان و نگرش آنها 

کند، لذااتخاذ هر  مي نسات به شغل و سازمان ايجاد

شاغل، اثر خاصي بر فرهنگ روش براي طراحي م

سازماني دارد. بنابراين، تغيير روش طراحي مشاغل 

, 1836پاکدل ) شود مي منجر به تغيير فرهنگ سازمان

10.) 

 

 تعاريف کارآفريني

براي ربابت و ( پايه) تواند يک بنيان مي کارآفريني -

پيشرفت تکنولوژي در تمام شرکت هايي که به 

جهاني جديد سوي رشد و توسعه در ابتصاد 

 رهسپار هستند،ايجاد کند.همچنين کارآفريني

به سوي ( نماد) تواند به عنوان يک راهنما مي

و ملي تعري  اي  ابتصادي محلي،منطقهي  هتوسع
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تواند به عنوان يک فاکتور مهم در  مي شود و ني 

شرکت هايي که بر اساس م يت ربابتي ي  هتوسع

ويپين؛اييان ) شکل گرفته اند مورد توجه برار گيرد

 (.211, 2881و گيتا

مفهوم کارآفريني حول خلق کسب وکار جديد و  -

کسب و کارهاي موجود ي  ههمچنين رشد و توسع

 (.108،2811وود ) متمرک  شده است

کارآفريني خلق چي ي جديد و پذيرش مخاطرات و -

فيض بخش و تقي ياري ) سود حاصل از آن است

18،1831.) 

از موضو  پژوهش حاضر  با توجه به اينکه بخشي

مراحل باشد,  مي در رابطه با کار آفريني سازماني

نماييم:  مي کارآفريني درون سازماني را به شرح زير بيان

اساسا، مراحل کارآفريني درون سازماني از سازماني به 

ديگر متفاوت است اي  تا ايدهاي  سازمان ديگر يا از ايده

ي براي آن ارائه توان فرمول ثابت و استاندارد نمي و

ي کارآفريني درون  داد، اما مراحل مشترکي در پروسه

کارآفرينان ديده شده است، از هاي  سازماني و رفتار

توسط  1831ي زير که در سال  جمله مراحل چهار گانه

 کانتر ارائه شده است.

 

 ي اول: مشخص کردن مشکل يا مسئله مرحله

، ي کارآفريني درون سازماني اولين مرحله  

که براي اي  تشخيص و تعيين موضو ، مشکل يا ايده

آشکار شدن و جمع آوري اطلاعات آن ممکن است 

وبت لازم باشد. کارآفرينان ها  يا حتي سالها  ماه

سازماني بايد در اين مرحله نه تنها به صداي دروني 

بازار  ،مشتري، رباا) خود گوش دهند بلکه با ديگران

  هايي ياد بگيرند.ني  مشورت کرده و چي( و...

 

 ( اتحاد موقتي) ي دوم: ائتلاف مرحله

بعد از معين کردن موضو  يا ايده سازي،   

 ي ائتلاف با ديگران کارآفرينان سازماني وارد مرحله

ب رگ، کارآفرينان براي ادامه هاي  شوند. در سازمان مي

مالي و بانوني هاي  و اجراي کار احتياج به حمايت

يد سعي کنند از طريق ارتااط با مديران دارند و با

و  ديگران، ريسک کار خود را براي سازمان توجيه کنند

 در وابع ايده شان را به سازمان بقاولانند.

 مرحله سوم: تجهيز و تکميل

 پروژه بعد از باول شدن در اين مرحله هويدا  

شود. در اين مرحله، کارآفرينان براي تجهي  و  مي

سائلي مانند: پروژه، کار تيمي و تکميل ايده هايشان به م

 نمايند. مي رباا توجه

  مرحله چهارم: ترک/ جانشيني

اگر پروژه به صورتي موفق تجهي  و تکميل شده   

باشد، در اين مرحله بايد محصول يا فرآيند جديد در 

سازمان به صورت عادي و طايعي درآيد و از اين پس 

هاي  رتاحتياج است تا بهره وري و ثاات را با مها

به اي  مديريتي اف ايش داد. معمولا کارآفرينان علابه

ي کار را به  ماندن در اين وضعيت را ندارند و ادامه

سنتي هاي  کنند. عموما در سازمان مي ديگري واگذار

ي چنين پروژه  پيدا کردن جانشيني که توانايي اداره

هايي را داشته باشد و بتواند آنها را به وضع روتين 

هاي  کند، بسيار دشوار است.ضمن اينکه سازمانتاديل 

و افراد درگير  کنند مي سنتي خيلي سريع پروژه را ترک

شوند. اما در  مي در پروژه متحمل ريسک ب رگي

کارآفرين، اگر پروژه با شکست مواجه هاي  سازمان

کنند و  مي شود، به سرعت و باطعيت آن را متوب 

 پروژه را تهديدخطري کارآفرينان و افراد درگير در 

سنتي خيلي زود هاي  کند. در حالي که سازمان نمي

و يا با تاخير زياد  پروژه را شکست خورده تلقي کرده

حسن ) کنند مي شکست خورده را متوب هاي  پروژه

پس، مراحل تاديل به يک ( 16 -13, 1830مرادي

سازمان کارآفرين بستگي زيادي به فرهنگ سازمان 

سنتي که داراي فرهنگ ي ها دارد و با سازمان

کنند و  مي دموکراتيک هستند و به سلسه مراتب توجه

گيرند مطابق نيست، مگر  مي روح خلابيت را از افراد

  اينکه تغييراتي را در فرهنگ آن سازمان اعمال کنيم.
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 موانع کارآفريني در ايران

متولي در بخش هاي  عملکرد نامطلوب تنها سازمان -1 

 ور اجرايي.سياست گذاري و ام

تخصيص نامناسب بودجه به امر آموزش و  -2

 تحقيقات. 

هاي  شرکتي  هعدم حمايت از تشکيل و توسع -8

 فناور.

 عدم توجه به منابع انساني و موسسات تحقيقاتي. -1

 نوآورانه.هاي  تقويت فعاليتهاي  ناود سياست-0

 در جذب سرمايه.ها  ناودن سياست -6

رشناسان و به ويژه عدم استفاده از تخصص کا -6

فعالان صنعت در تدوين سياست ها،سرمايه 

 اجرايي.هاي  و فعاليتها  گذاري

همکاري ويژه بين موسسات هاي  ناود مدل -3

تحقيقاتي خصوصي وصنايع فعال با تنها سازمان 

 (.8, 1811نصري ) متولي سياست گذاري و اجرايي

 

 کارآفرينانهاي  ويژگي

 :ميل به پذيرش مسئوليت. 1

کارآفرينان حس عميقي ازمسئوليت فردي براي 

دهند  مي آنها ترجيحد.پيامدهاي فعاليتهاي خوددارن

منابع خود را کنترل نموده و از آنها براي تحقق اهداف 

 خود استفاده کنند.

 

 .تمايل به ريسک متوسط2

ب رگ نميکنند بلکه ريسک هاي  کارآفرينان ريسک

درباره  يک مطالعهد. راحساب شده انجام ميدهن

بنيانگذارانمؤسسات بازرگاني، که در مجلات معروف 

موفق شناخته شده اند، هاي  تحت عنوان شرکت

هيچگونه رابطه هماستگي بين ريسک پذيري و 

کارآفريني پيدا نکرده اند. به بول کيت مک فارلند، يکي 

اين اعتقاد که کارآفرينان ريسک »از محققان کارآفريني، 

هستند اعتقاد درستي نيست. اي  پذيران خارق العاده

 کارآفرينان به ندرت بماربرخلاف بماربازان حرفه اي، 

کارآفريني يا به نظر يکي از نويسندگان: « کنند. مي

همانند پرتابدارت و اميد به کسب بهترين نتيجه نيست. 

حساب شده هاي  اين کار مستل م برنامه ري ي و ريسک

محصولات موجود و بر اساس آگاهي از بازار، منابع يا 

يک معيار از پيش تعيين شده در زمينه احتمال موفقيت 

 .است

 

 .مرکز کنترل دروني:3

افراد با مرک  کنترل بيروني معتقدند که وبايع 

باشد و سرنوشت آنها  مي خارج از کنترل آنها ،خارجي

کند.برعکس، کارآفرينان موفق به خود  مي را تعيين

ت را به سرنوشت، اباال ايمان دارند و موفقيت يا شکس

دهند. به عقيده آنها  نمي يا نيروهاي مشابه نسات

شکست و پيشرفت تحت کنترل و نفوذ آنها بوده و 

 دانند. مي خود را در نتايج عملکردشان مؤثر

 

 . خلاقيت:4

ذهن پوياي کارآفرين مرزهاي از پيش تعيين شده 

شکند و با وجودي که  مي رايج را در همهاي  و بالب

 بينند، اما چي ي را مي بيند که همگان مي ان چي ي راهم

( 1130) انديشند. پيتر دراکر نمي انديشد که ديگران مي

وجود نوآوري به بدري ضروري است  که معتقد است

توان ادعا نمود کارآفريني بدون آن وجود ندارد  مي که

 دهد. اي نمي و نوآوري ني  بدون کارآفريني، نتيجه

 

 .آينده نگري:5

کارآفرينان تصور و ديدگاه مطلوبي از آينده سازمان 

خود دارند.الاته بسياري از اوبات اين تصور از ابتدا 

گيرد که شرکت  مي وجود ندارد و در طي زمان شکل

تواند باشد. هرچند ممکن است  مي چه است و چه

کارآفرين مجاور به برنامه ري ي کوتاه مدت و بطعي 

هاي  تواند اين برنامه مي يباشداما داشتن چنين ديدگاه

کوتاه مدت را در يک جهت براي رسيدن به هدف 

 هماهنگ نمايد.
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 .قدرت تحمل ابهام:6

يعني پذيرفتن عدم بطعيت به عنوان بخشي از 

تنها  ،زندگي. براي يک کارآفرين لحظه تصميم آغاز

شود، ابهام يک  مي زماني نيست که او با مخاطره مواجه

 افکند. مي بدم اين راه سايهپايان نامعلوم بر هر 

 

 .سطح بالاي انرژي:7

کارآفرينان در مقايسه با افراد عادي پرانرژي ترند. 

تواند يکي از عوامل مهمي باشد که با  مي اين انرژي

توجه به تلاش انکار ناپذير مورد نياز براي راه اندازي 

رسد. در اين زمينه  مي يک شرکت نوپا ضروري به نظر

ده است نه يک اعي و کار سخت يک بساعتهاي طولان

تواند خسته کننده به نظر  مي استثناءو بعضا اين مسير

 برسد.

 

 .استقلال طلبي:8

 کارآفرين براي اينکه بتواند درست آنچه را که

و ع م خود را عملي کند بايد بخشد انديشد عينيت  مي

 رئيس و کارفرماي خود باشد.

 

 . خوش بيني: 9

شود وممکن  مي کارآفرين اغلب با مشکلاتي روبرو

است در ادامه کار دچار ت ل ل گردد، اما در طول اين 

دوره با اعتمادي که به خود دارد در حل اين مشکل 

شود که ديگران نسات به  مي کند. اين باعث مي تلاش

خلابيت و نوآوري خوش بين باشند و حس اطمينان 

 در گروه پديد آيد.

 

 رأي:  . ثبات11

توانند  نمي غالااها  موانع، مشکلات و شکست

کارآفرينان را از تعقيب مصرانه ديدگاه هايشان باز 

 دارند.آنها به تلاش خود ادامه خواهند داد.

 

 

 مهارت در سازمان دهي:.11

ايجاد يک شرکت از نقطه صفر همانند کنار هم 

برار دادن بطعات يک پازل بسيار ب رگ است. 

دانند که چگونه بايد افراد مناسب را براي  يم کارآفرينان

انجام يک وظيفه گرد هم آورند. ترکيب مؤثر افراد و 

سازدتا بينش خود را به  مي مشاغل، کارآفرينان را بادر

 (.18،1811کرباسي) وابعيت تاديل کنند

 مدل مفهومي

با توجه به مطالب ارائه شده و تحقيقات گذشته 

تاثير ي  ها براي نحومحققان, الگوي مفهومي زير ر

 گذاري فرهنگ سازماني و تمايل به کارآفريني ارائه

 کنيم: مي

 

 
 مدل مفهومي پژوهش:2نمودار 

 (1831نيک فرجام,)

 

 روش پژوهش

تحقيق حاضر از نو  تحقيق هماستگي است که 

( غير آزمايشي) تحقيق توصيفيهاي  يکي از روش

را بر اساس هدف ها  بين متغيري  هباشد و رابط مي

کند, از نظر پارادايم کمي و از جناه  مي تحقيق بررسي

هدف کاربردي است. جامعه آماري تحقيق 

کارکنان شاغل در شرکت لعابيران ي  هحاضر،شامل کلي

 =N) 288( که تعداد آنها،باشد مي شهرستان زربان

ز نفر ا( =n 62) است.همچنين تعداد افراد نمونه آماري

باشد. در تحقيق حاضر اطلاعات به وسيله  مي کارکنان

ريسک پذيري 

 متعادل

 کانون کنترل

 نياز به موفقيت

 سلاست فکر

 عملگرايي

 تحمل ابهام

 پردازيرويا 

 چالش طلبي

فرهنگ 

 سازماني
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حجم  ،نمونه گيري تصادفي از جامعه انتخاب گرديد

 .نمونه متناسب با استفاده از فرمول ذيل محاساه گرديد

 
N: جامعه آماري 

n:  حجم نمونه مورد نياز 

تفاضل نسات وابعي صفت در جامعه با مي ان  :

وجود آن در جامعه است که  تخمين محقق براي

و  %در نظر گرفته ايم8,80در تحقيق حاضر ان را 

 دبت نمونه گيري ني  به آن بستگي دارد.

Z:  اندازه متغيير در توزيع نرمال که در اين تحقيق

 .باشد مي 

P: در صد توزيع صفت در جامعه است که در اين

 .باشد مي  تحقيق

q:  افراد فابد صفت مورد مطالعه که در اين در صد

 .باشد مي تحقيق 

بنابراين حجم نمونه مورد نياز به صورت زير 

 :شود مي محاساه

 
 

در تحقيق حاضر، براي جمع آوري اطلاعات 

مربوط از پرسشنامه به عنوان اب ار اصلي گردآوري 

 استفاده شده است. دو پرسشنامه اصلي به کارها  داده

 رفته در اين تحقيق عاارتند از:

 

 الف:پرسشنامه فرهنگ سازماني:

اين پرسشنامه يک پرسشنامه استاندارد است که 

 سوال طراحي شده است. 26توسط رابين  در بالب 

 خيلي کم کم متوسط زياد خيلي زياد

0 1 8 2 1 

 

 کارآفريني:ي  هب:پرسشنام

 رمتغي 3ب در بال سوال 10اين پرسشنامه شامل 

 باشد: مي

کارآفريني و  ميان سوالات پرسشنامهي  هرابط جدول

 تحقيقهاي  فرضيه

 شماره سولات مولفه ها رديف

 1-13 ريسک پذيري متعادل 1

 11-80 کانون کنترل 2

 86-08 نياز به موفقيت 8

 01-68 سلاست فکري 1

 61-61 عملگرايي 0

 62-32 تحمل ابهام 6

 38-31 رويا پردازي 6

 18-10 لايچالش ط 3

 جمع کليه سوالات کارآفريني 1

 

 :بندي پرسشنامه نحوه امتياز

براي محاساه امتياز پاسخ گويان در مورد هر يک از 

 :بايد به شيوه زير عمل نمودها  مقوله

 

به هر  32-62هاي  به ج  سوالها  در همه سوال *

 بر اساس مقياس متفاوتي امتياز دادهها  يک از گ ينه

 :شود مي

بر ها  به هر يک از گ ينه 32-62هاي  ر سوالد *

 :شود مي اساس مقياس زير امتياز داده

 

 کاملًا مخالفم نسبتاً مخالفم نسبتاً موافقم کاملًا موافقم

1 2 8 1 

 

 کاملًا مخالفم نسبتاً مخالفم نسبتاً موافقم کاملًا موافقم

1 8 2 1 

 

مورد هاي  روايي پرسشنامه روايي پرسشنامه:

ده در اين تحقيق با استفاده از نظرات اساتيد استفا

و اساتيد ( گروه آموزش و ترويج) دانشکده کشاورزي

از نظر روايي ( کارآفريني) علوم اجتماعيي  هدانشکد

 .صوري مورد تاييد برار گرفت

مورد هاي  براي تعيين پايايي پرسشنامه پايايي:

 پرسشنامه به صورت  88استفاده در اين پژوهش تعداد 
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 اولي  ه: نتايج آزمون هماستگي پيرسون براي فرضي1جدول

 ريسک پذيري متعادل فرهنگ سازماني  

 *811. 1 ضريب هماستگي فرهنگ سازماني

Sig  .813 

.811 ضريب هماستگي ريسک پذيري متعادل * 1 

Sig .813  

 

هاي کارآفريني و  آزمايشي پخش شد و براي پرسشنامه

% به دست 66% و 38تيب آلفايبه تر فرهنگ سازماني

% است 68 زآمد و با توجه به اينکه اين اعداد بيش ا

 ها مورد تاييد برار گرفت.  پايايي پرسشنامه
 

 ها: يافته

فرض آماري مورد نظر به صورت زير فرض اول: 

 است:

بين فرهنگ سازماني و ريسک پذيري متعادل افراد  

                    H0:P=0ي معنا داري وجود ندارد.  رابطه

بين فرهنگ سازماني و ريسک پذيري متعادل             

  H0:P≠0افراد رابطه معنا داري وجود دارد.

 

٪ مقدار 10با انجام آزمون مربوطه در سطح اطمينان 

sig=0.048  بدست آمد. چون مقدارsig<0.05  لذا

پذيريم.  مي فرض مقابل را فرض صفر را رد کرده و

اسخ دهندگان، رابطه معنا داري بين يعني از نظر پ

فرهنگ سازماني و ريسکپذيريمتعادل افراد، وجود 

 مثات بودن ضريب هماستگي پيرسون داردو با توجه به

(r = 0.341)، باشد. بدين ترتيب  مي لذارابطه مستقيم

 %تاييد10با سطح اطمينان  اول تحقيقي  هفرضي

 گردد. مي

ورت زير فرض آماري مورد نظر به ص :فرض دوم

 است

بين فرهنگ سازماني و کانون کنترل افراد رابطه  

 H0:P=0 معنا داري وجود ندارد.

بين فرهنگ سازماني و کانونکنترلافراد رابطه معنا  

 H1:P≠0داري وجود دارد.

 

از آنجا ٪10با انجام آزمون مربوطه در سطح اطمينان

 0,00و کوچکتر از  0,0.0که سطح معناداري برابر با 

لذا فرض صفر را رد کرده و فرض مقابل را  است

پذيريم. يعني از نظر پاسخ دهندگان، رابطه معنا  مي

داري بين فرهنگ سازماني و کانونکنترلافراد، وجود 

دارد و با توجه به مثات بودن ضريب هماستگي 

لذارابطه مستقيم ( 8,868)ضريب هماستگي=  پيرسون 

ق با سطح ي دوم تحقي باشد. بدين ترتيب فرضيه مي

 گردد. %تاييد مي10اطمينان 

 

 دومي  ه: نتايج آزمون هماستگي پيرسون براي فرضي2جدول

 کانون کنترل فرهنگ سازماني  

 *868. 1 ضريب هماستگي فرهنگ سازماني

Sig  .881 

.868 ضريب هماستگي کانون کنترل * 1 

Sig .881  
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 سومي  ه: نتايج آزمون هماستگي پيرسون براي فرضي8جدول

 نياز به موفقيت فرهنگ سازماني  

 فرهنگ سازماني
.830 1 ضريب هماستگي  

Sig  .683 

 نياز به موفقيت
.830 ضريب هماستگي  1 

Sig .683  

 

فرض آماري مورد نظر به صورت زير فرض سوم: 

 است:

بين فرهنگ سازماني و نيازبهموفقيت افراد رابطه معنا  

  H0:P=0داري وجود ندارد. 

بين فرهنگ سازماني و نيازبهموفقيت افراد رابطه معنا 

  H1:P≠0 داري وجود دارد.

%، 10با انجام آزمون مربوطه در سطح اطمينان 

به دست آمد. چون مقدار آن ب رگتر sig =.638 مقدار

است فرض صفر را باول کرده و فرض مقابل  8,80از

ي  هکنيم. يعني از نظر پاسخ دهندگان، رابط مي را رد

معنا داري بين فرهنگ سازماني و نياز به موفقيت افراد، 

مثات بودن ضريب هماستگي  وجود ندارد و با توجه به

باشد، اما  مي لذارابطه مستقيم( r =.085)  پيرسون

وابستگي خيلي کمي دارند چون ضريب به يک ن ديک 

با سطح  سوم تحقيقي  هبدين ترتيب فرضي.نيست.

 گردد. نمي %تاييد10اطمينان

فرض آماري مورد نظر به صورت  :فرض چهارم

 زير است

بين فرهنگ سازماني و سلاستفکري افراد رابطه 

   H0:P=0 معنا داري وجود ندارد.

بين فرهنگ سازماني و سلاستفکري افراد رابطه 

  H1:P≠0معنا داري وجود ندارد.

 

%، 10با انجام آزمون مربوطه در سطح اطمينان 

به دست آمد. چون مقدار آن  (sig =.009) مقدار

باشد لذا فرض صفر را رد کرده و  مي 8,80کوچکتر از 

پذيريم. يعني از نظر پاسخ  فرض مقابل را مي

دهندگان،رابطه معنا داري بين فرهنگ سازماني و 

سلاست فکري افراد، وجود دارد و با توجه به مثات 

لذا رابطه ( r =.454)بودن ضريب هماستگي پيرسون  

ي چهارم تحقيق با  باشد. بدين ترتيب فرضيه م ميمستقي

 گردد. %تاييد مي10سطح اطمينان 

 

 

 چهاري  ه: نتايج آزمون هماستگي پيرسون براي فرضي1جدول

 سلاست فکري فرهنگ سازماني  

 *101. 1 ضريب هماستگي فرهنگ سازماني

Sig  .881 

.101 ضريب هماستگي سلاست فکري * 1 

Sig .881  
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 ي پنجم : نتايج آزمون هماستگي پيرسون براي فرضيه0جدول

 عمل گرايي فرهنگ سازماني  

 *182. 1 ضريب هماستگي فرهنگ سازماني

Sig  .828 

.182 ضريب هماستگي عمل گرايي * 1 

Sig .828  

 

فرض آماري مورد نظر به صورت زير  :فرض پنجم

 است

راد رابطه معنا بين فرهنگ سازماني و عملگرايي اف

   H0:P=0 داري وجود ندارد.

بين فرهنگ سازماني و عملگرايي افراد رابطه معنا 

  H1:P≠0  داري وجود دارد.

 %،10با انجام آزمون مربوطه در سطح اطمينان 

به دست آمد. چون مقدار آن ( 8,828سطح معناداري= )

است لذا فرض صفر را رد کرده و  8,80کوچکتر از 

پذيريم. يعني از نظر پاسخ  مي افرض مقابل ر

دهندگان،رابطه معنا داري بين فرهنگ سازماني و عمل 

مثات بودن ضريب  گراييافراد، وجود دارد و با توجه به

باشد.  مي لذا رابطه مستقيم( 8,182) هماستگي پيرسون

چهارم تحقيق با سطح اطمينان ي  هبدين ترتيب فرضي

 گردد. مي %تاييد10

اري مورد نظر به صورت فرض آم :فرض ششم

 زير است:

بين فرهنگ سازماني و تحملابهامافراد رابطه معنا 

  H0:P=0 داري وجود ندارد.

بين فرهنگ سازماني و تحملابهامافراد رابطه معنا 

  H1:P≠0 داري وجود دارد.

 sig) %،10با انجام آزمون مربوطه در سطح اطمينان 

لذا ت اس 0,00چون مقدار آن کوچکتر از   (031.=

پذيريم.  فرض صفر را رد کرده و فرض مقابل را مي

يعني از نظر پاسخ دهندگان، رابطه معنا داري بين 

فرهنگ سازماني و تحمل ابهامافراد، وجود دارد و با 

- = r) توجه به منفي بودن ضريب هماستگي پيرسون

باشد. بدين ترتيب  لذا رابطه معکوس مي (371.

%تاييد 10اطمينان ي ششم تحقيق با سطح  فرضيه

 گردد. مي

 

 

 

 ششمي  ه: نتايج آزمون هماستگي پيرسون براي فرضي6جدول

 تحمل ابهام فرهنگ سازماني  

-.861 1 ضريب هماستگي فرهنگ سازماني * 

Sig  .881 

-.861 ضريب هماستگي تحمل ابهام * 1 

Sig .881  
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 ي هفتم : نتايج آزمون هماستگي پيرسون براي فرضيه6جدول

 رويا پردازي فرهنگ سازماني  

.001 1 ضريب هماستگي فرهنگ سازماني * 

Sig  .881 

.001 ضريب هماستگي رويا پردازي * 1 

Sig .881  

 

فرض آماري مورد نظر به صورت زير  :فرض هفتم

 است:

بين فرهنگ سازماني و روياپردازي افراد رابطه معنا 

                                       H0:P=0 داري وجود ندارد.

بين فرهنگ سازماني و روياپردازي افراد رابطه معنا 

                                           H1:P≠0 داري وجود دارد.

%، 10با انجام آزمون مربوطه در سطح اطمينان 

881.sig=  8,80به دست آمد. چون مقدارsig<  لذا

پذيريم.  مي ض مقابل رافرض صفر را رد کرده و فر

يعني از نظر پاسخ دهندگان،رابطه معنا داري بين 

فرهنگ سازماني و رويا پردازيافراد، وجود دارد و با 

 ،(=r .001) توجه به مثات ضريب هماستگي پيرسون

هفتم ي  هباشد.بدين ترتيب فرضي مي لذا رابطه مستقيم

 گردد. مي %تاييد10با سطح اطمينان  تحقيق

 

 

فرض آماري مورد نظر به صورت  :تمفرض هش

 زير است:

بين فرهنگ سازماني و چالشطلايافراد رابطه معنا 

                                       H0:P=0 داري وجود دارد.

بين فرهنگ سازماني و چالشطلايافراد رابطه معنا 

                                H1:P≠0 داري وجود دارد.

 %، 10مون مربوطه در سطح اطمينان با انجام آز

(sig =.161 ) به دست آمد، چون مقدار آن ب رگتر از

است، لذا فرض صفر را باول کرده و فرض  8,80

کنيم. يعني از نظر پاسخ دهندگان، رابطه  مقابل را رد مي

معنا داري بين فرهنگ سازماني و چالش طلاي افراد، 

يب هماستگي وجود ندارد و با توجه به مثات بودن ضر

باشد، اما  لذارابطه مستقيم مي( r =.242) پيرسون

وابستگي خيلي کمي دارند چون ضريب به يک ن ديک 

ي هشتم تحقيق با سطح  نيست. بدين ترتيب فرضيه

 گردد. %تاييد نمي10اطمينان 

           

 هشتمي  ه: نتايج آزمون هماستگي پيرسون براي فرضي3جدول

 طلاي چالش فرهنگ سازماني  

 .212 1 ضريب هماستگي فرهنگ سازماني

Sig  .161 

 1 .212 ضريب هماستگي چالش طلاي

Sig .161  
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 بحث و نتيجه گيري

يکي از اب ارهاي مهم براي رشد تمايل به   

باشد.  مي کارآفريني وجود بستر فرهنگي مناسب

 فرهنگ سازماني نامناسب روح کارآفريني را از افراد

رد و مانعي بر سر راه ريسک پذيري، خلابيت، گي مي

شود. با توجه به اهميتي که فرهنگ  مي خود کنترلي و...

سازماني در اف ايش تمايل به کارآفريني در بين افراد 

دارد، در اين پژوهش به بررسي اين موضو  پرداخته 

دهد که بين فرهنگ  مي ايم، نتايج پژوهش نشان

ريسک ) مايل به کارآفرينيتهاي  سازماني و اکثر مولفه

پذيري متعادل، کانون کنترل، سلاست فکر، عملگرايي 

در شرکت لعابيران زربان رابطه مثات ( و رويا پردازي

 و معني داري وجود دارد.

در تحقيقي که کلاته سيفري و تند نويس با عنوان 

ي تربيت  ي فرهنگ سازماني با کارآفريني در اداره رابطه

انجام دادند, نتايج نشان داد  1818ل بدني تهران در سا

که بين فرهنگ سازماني و کارآفريني سازماني ارتااط 

, ( r=0.331, p<0.05) معني دار و مثات وجود دارد

همچنين در پژوهشي ديگر که توسط حيدري، پاپ زن 

ي فرهنگ  با عنوان بررسي رابطه( 1818) و دارابخاني

رفت مشخص سازماني و کارآفريني سازماني انجام گ

شدکهاينمتغيرفرهنگسازمانياامؤلفه 

هايکارآفرينيسازمانيرابطهمثاتومعناداريوجوددارد. 

تاثير  دهکردي و همکاران در تحقيق خود با عنوان

به اين ( 1818) فرهنگ سازماني بر گرايش کارآفرينانه

 گرايش روي بر سازماني فرهنگ نتيجه رسيدند كه

 معناداري دارد، و مثات رتأثي سازمان افراد ي كارآفرينانه

 در كارآفرينانه گرايش بويت و ايجاد براي كه طوري به

 رد و كرده تمرك  فرهنگ سازمان روي بايد كاركنان

 سازمان و افراد هنجارهاي و ها ارزش هماهنگي جهت

حيدري و هاي  همچنين نتايج پژوهش كرد. ابدام

بهرماني، حسين زاده و پرداخت   ،(1818) همکاران

با نتايج تحقيق حاضر که  (2811 ) جفري ،(1831) چي

ي مثات  نشان داد در شرکت لعابيران شهر زربان رابطه

تمايل به کارآفريني و هاي  و معني دار بين اکثر مولفه

  فرهنگ سازماني وجود دارد، همخواني دارد.

با توجه به اينکه بين تمايل به کارآفريني و   

ار و مثاتي وجود دارد، ي معني د سازماني رابطه فرهنگ

کنيم که بستر  مي پيشنها دها  لذا به مديران سازمان

ي کارافريني در  فرهنگي متناسب با ايجاد روحيه

کارکنان در سازمان فراهم کنند. با توجه به نتايج به 

دست آمده در اين تحقيق که بين فرهنگ سازماني و 

ريسک پذيري متعادل، کانون کنترل، هاي  مولفه

ي مثات  ت فکر، عملگرايي و رويا پردازي رابطهسلاس

 و معني داري وجود دارد به مديران و مسئولان پيشنهاد

شود که محيطي را در سازمان ايجاد کنند که افراد به  مي

جديد و نو هاي  خاطر خطاهايشان سرزنش نشوند، ايده

افراد پذيرفته شود، از فنون تصميم گيري که به تفکر 

و ( مانند گروه اسمي) استفاده شود کند مي خلاق کمک

آنها را تشويق و به آنها  ،ي کار افراد توجه به نتيجه

آنجا که بر اساس  بازخورد داده شود از طرفي ديگر از

نتيجه تحقيق حاضر بين فرهنگ سازماني و کارآفريني 

 سازماني رابطه مثات و معناداري وجود داشته پيشنهاد

رچه بيشتر اين فرهنگ شود که در نهادينه کردن ه مي

 در بين اعضاي سازمان کوشش کنند، همچنين پيشنهاد

شود که مديريت اين سازمان به واحد پژوهش اين  مي

فرصت را بدهد تا نو  فرهنگ اين سازمان را مشخص 

کرده و اگر رگه هايي از فرهنگ بروکراتيک در سازمان 

از آنجا که طي تحقيقات اين فرهنگ ) شود مي مشاهده

در صدد حذف آن برآيند تا ( ع از کارآفريني استمان

فرهنگ اين سازمان هرچه بيشتر بستر لازم براي 

 کارآفريني در اين سازمان را فراهم کند.

همچنين به ساير پژوهش گراني که علابه مند به 

شود که؛به  مي باشند پيشنهاد مي تحقيق در اين زمينه

فريني ي انوا  مختل  فرهنگ با کارآ بررسي رابطه

و انتخاب بهترين ها  سازماني در اين اداره و ديگر اداره

بپردازند، همچنين ها  نو  آن براي ترويج بين سازمان

ي فرهنگ سازماني و  اي بين رابطه انجام تحقيق مقايسه
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دولتي و خصوصي يا هاي  کارآفريني سازماني بخش

 تواند مثمر ثمر وابع شود. مي توليدي و خدماتي ني 
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