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  چكيده

 سـازمان در    ي  انـه پژوهش، بررسي تأثير فرهنـگ سـازماني بـر گـرايش كارآفرين           اين  هدف  
كارشناسـان   نفـر از     180 آمـاري پـژوهش شـامل        ي  جامعـه . شركت خودروسـازي زاميـاد اسـت      

 آمـاري تـصميم     ي  دليل محدود بودن تعـداد افـراد جامعـه         بهبود كه   شركت خودروسازي زامياد    
از ايـن تعـداد   . نامه توزيع شود  در ميان تمام اعضاي جامعه پرسش  ي،گير بدون نمونه  تابرآن شد   

در ايـن   شـده   ابزارهـاي اسـتفاده     .  شـد  برگردانـده طـور كامـل تكميـل و         نامه بـه    پرسش 133تنها  
سـازماني و    عـد فرهنـگ    استاندارد دنيسون براي سنجش ب     ي  نامه پژوهش عبارت بودند از پرسش    

در ايـن   . عد گرايش كارآفرينانـه    استاندارد دس و لامپكين براي سنجش ب       ي  نامه چنين پرسش  هم
ي اصــلي از آزمــون رگرســيون خطــي ســاده و بــراي آزمــودن  آزمــودن فرضــيهپــژوهش بــراي

نـشان  نتـايج پـژوهش   . هاي فرعـي پـژوهش از آزمـون رگرسـيون چندگانـه اسـتفاده شـد            فرضيه
 افراد سازمان تأثير مثبت و معناداري       ي   كه فرهنگ سازماني بر روي گرايش كارآفرينانه       دهد  مي
ت گـرايش كارآفرينانـه در كاركنـان بايـد روي فرهنـگ             كه براي ايجـاد و تقوي ـ      طوري ه ب ،دارد

  . كردها و هنجارهاي افراد و سازمان اقدام سازمان تمركز كرده و در جهت هماهنگي ارزش
 

   فرهنگ سازماني، گرايش كارآفرينانه، شركت زامياد :كليديهاي  هواژ

                                                      
 نويسنده مسؤول   Email: a.rezazadeh@ut.ac.ir  
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  مقدمه 
گـويي   رده تا در پاسخ   ها را وادار ك   وكار امروز، سازمان  پيچيدگي و تلاطم محيط كسب    

در پاسـخ بـه تغييـرات قابـل توجـه در        . افزايش دهند هاي خود را    توانايييرات محيطي   يبه تغ 
براي ايجـاد   و خلاقيت    نوآوري   بهتري   ها اهميت بيش  ، بسياري از سازمان   وكار  كسبمحيط  

  بـراي  كننـد  بيـان مـي    )1999 (1و همكـاران  دس  . شـوند قائل مي  شان مشتريان بهارزش جديد   
. انـه داشـته باشـند     كارآفرينتر عمل كننـد بايـد رويكـردي          رقابتي ،ها در بازار  سازمانكه   اين

و ضـروري بـراي عملكـرد     اساسـي  هاي ويژگيي افراد سازمان يكي از انه كارآفرين گرايش
 & Lumpkin & Dess, 1996; Lee & Lim, 2008; Al-Swidi(باشـد  سـازمان مـي   يبـالا 

Mohamad, 2011; Lee et al., 2011(.بـراي   فرهنگ تأثير شده،انجام چنين در تحقيقات   هم
ــه كارآفرينايجــاد گــرايش ــارزي  هــا بــهي افــراد در ســازمانان  برجــسته شــده اســتطــور ب

)Hemelgor, 2002 Lumpkin & Dess, 1996; .(2رابينز) از نظامي عنوان  فرهنگ را به) 2005
هـا نـسبت بـه      ي رفتـار آن   كننـده يـين مفاهيم و عقايد مـشترك بـين اعـضاي سـازمان كـه تع             

عوامـل مهـم و بـسيار       يكـي از    . كندباشد، تعريف مي  ديگر و افراد خارج از سازمان مي       يك
است فرهنگ سازماني مناسب     هاي كارآفرين، وسعه و بهبود سازمان    در شناسايي، ت   اثرگذار

)Zahra et al., 2004( .ديگـر   ثيري كه بر يـك  بين اين دو سازه و تأي رو بررسي رابطه از اين
فرهنگ و گرايش    مربوط به بررسي ادبيات   به   اين منظور،     هب. رسدنظر مي   ضروري به  ،دارند

گــرايش  بــر و تــأثير فرهنــگ فرهنــگو گــرايش كارآفرينانــه  بــين ي ، رابطــهكارآفرينانــه
  :هاي پژوهشي زير پاسخ داده شودده است تا به مسألهشو سعي  شده كارآفرينانه پرداخته

  ي كارشناسان درون سازمان تأثير دارد؟ گرايش كارآفرينانهبر سازماني فرهنگ يا آ

   تحقيقي پيشينهبررسي 
هاي اساسـي، باورهـا و   ان ارزشكند كه فرهنگ سازماني هم اشاره مي ) 2000 (3دنيسون

از نظـر   . كنـد   مـي  م مـديريت سـازماني ايفـا      نظا كه نقش مهمي در يك       است اصول اخلاقي 

                                                      
1. Dess et al 
2. Robbins 
3. Denison 
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 كه توسط گروهي از باشد مي، فرهنگ سازماني الگويي از مفروضات اساسي      )1985 (1شين
اي كه با محيط بيروني منطبق و موجـب          گونه ده و گسترش پيدا كرده است به      شافراد مطرح   

 نبـود بـه  ) 1388( رعنـايي  ).Morsing & Oswald, 2009( دشـو   مـي انسجام در داخـل گـروه  
كند و دليـل ايـن امـر را           مي هنگ سازماني اشاره   فر ي  انجام شده درباره  هاي    اجماع پژوهش 

اي   دسـته ي مقابل عدم تعميم نتيجه درها  در قابل تعميم بودن نتايج يك دسته از اين پژوهش 
مربـوط بـه فرهنـگ سـازماني در دو          هـاي     پژوهش) 1( شماره    نمودار در. كند  مي ديگر بيان 

  .اند ت قرار گرفتهنتايج تحقيقا  منحصر بودندر مقابلطيف قابل تعميم بودن 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  مربوط به فرهنگ سازمانيهاي  بندي انواع پژوهش  دسته.1نمودار 
  )Moreno et al., 2011؛ Naranjo et al., 2010 ؛ 1388رعنايي، : منبع(

  
 در اين پژوهش براي شناخت فرهنگ سازمان از مدل فرهنگ سازماني دنيسون

 :فرهنگي عبارتندازهاي  اساس اين مدل ويژگيبر. )2نمودار (استفاده شده است) 2004(
 .  پايداري و، ماموريت يا رسالت)پذيري انطباق(درگير شدن در كار، سازگاري 

آمـده  هـا در زير     آنگيـري   اندازههاي  ها همراه با شاخص   هريك از اين ويژگي   توصيف  
  :است
گيـري   مكننـد كـه در تـصمي        مـي   سطوح احـساس   ي   افراد در همه   :درگير شدن در كار   ) 1

طـور    هـا بـه      و كـار آن    باشـد   اثرگـذار مـي   نقش دارند و اين تصميمات است كه بر كارشـان           

                                                      
1. Shcein 

Naranjo et al.  
(2010) 

Moreno et al. 
(2011) 

Mueller & Thomas 
(2000) 

Brettel et al. 
(2007) 

  
  
  

Whorf   
(1941) 

 منحصر بودن و 
غير قابل تعميم 
  بودن نتايج

  
  
 

Parsons   
(1951) 

   شمولجهان
 و قابل تعميم بودن

 نتايج

روش استقرايي هنجاريهايمدل
 )نظريه سازي(

انواعهايبررسي ويژگي
 سازمانيهايفرهنگ

  روش توصيفي
)مشاهده ساختار نيافته(

Pascal & Athos 
(1982) Van Maanen 

(1985)
Hofstede 
(1980)

Gregory 
(1983)
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تـرين   بـر ايـن اسـاس مهـم    ). 1388 عليزاده،  ورحيم نيا(با اهداف سازمان پيوند دارد مستقيم  
 :بيني شده براي ارزيابي اين ويژگي عبارتند از پيشهاي  شاخص

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  ) Denison et.al. 2004: منبع( رهنگ سازماني دنيسونمدل ف. 2نمودار 
 
دارند و  را  ابتكار و توانايي اداره كردن كارشان         افراد داراي اختيار،   :توانمندسازي) 1-1

 .شد قبال سازمان خواهد مسئوليت در اين وضعيت منجر به ايجاد نوعي حس مالكيت و

ل شـدن بـراي كـار     رزش قائ ـ ر از گرايش به كار گروهي، ا       منظو :يگروهگرايش  ) 1-2
 ها احـساس مـسئوليت      كاركنان در قبال آن    ي  جمعي بر روي اهداف مشتركي است كه همه       

 .كنند مي

هـاي   ي مهـارت    ي توسـعه    تمر سازمان در زمينه   گذاري مس   سرمايه : قابليت ي  توسعه) 1-3
حيطـي  هاي درحال تغييـر م    گويي به نياز    ه رقابتي خود و پاسخ    منظور حفظ جايگا   كاركنان به 

  .باشد مي
و ها   منظور از سازگاري توان انجام اقدام مناسب در برابر نياز      ):پذيري انطباق(سازگاري  ) 2

درنظر گرفته شده بـراي سـنجش ميـزان توانـايي           هاي    شاخص .تحولات محيط بيروني است   
  :سازمان در سازگاري با محيط عبارتند از

تمركز
بر محيط
 دروني

 انعطاف

تمركز بر
محيط 
 بيروني

 ثبات

توسع
ه

  اركت مش
 )درگير كار شدن(

 پذيري انطباق
مأموريت )سازگاري(

پايداري

 عقايد
  و

 مفروضات

توسعه ظرفيت

گرايش
گروهي

  توانمند
 زيسا

ايجاد تغيير

مشتري
مداري

يادگيري
 سازماني

گرايش
راهبردي اهداف

اندازچشم

هماهنگي و
پارچگي يك

توافق
هاارزش
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بيروني خـود را    محيط  موجود در   هاي    علايم و نشانه  ها    نسازما :يادگيري سازماني ) 2-1
هايش تبـديل     ظرفيت ي  توسعه هايي براي نوآوري، يادگيري و     ها را به فرصت    دريافت و آن  

  .كند مي
و ها    گويي به نياز    توان سازمان در شناخت مشتريان خود و پاسخ        :تمركز به مشتري  ) 2-2

  .ها آني  انتظارات آينده
  .گويي به تغييرات سريع محيطي در پاسخ توانايي سازمان :ايجاد تغيير) 2-3
. دار سـازمان در بلندمـدت اسـت        گيـري معنـي    جهتي    كننده   ماموريت بيان  :ماموريت )3

  :در نظر گرفته شده براي ارزيابي اين ويژگي عبارتند ازهاي  شاخص
 سازمان بايد ديدگاه مـشتركي را در مـورد وضـعيت مطلـوب خـود در       :انداز چشم) 3-1

  .محوري سازمان خواهد بودهاي  انداز حاوي ارزش اين چشم. ندآينده ترسيم ك
 روشـن، جهـت اهـداف سـازماني را          راهبرديهاي     گرايش :راهبرديگيري   جهت) 3-2
  .تواند در آن بخش مشاركت داشته باشد  ميدهند و هر شخص  مينشان
وريـت و افـق ديـد سـازمان         مابـا م  كـه   است  اي از اهداف      منظور مجموعه  :اهداف) 3-3

 و مشخصي را در كارش تعيـين        روشنهاي    گيري فرد جهت  تواند براي هر    و مي  ارتباط دارد 
  .دكن

ــر پايــداري) 4 هــايي اســت كــه مبنــاي  و نظــامهــا  ارزشي   دربرگيرنــده:ميــزان تاكيــد ب
موجـود بـراي    هاي    شاخص. آورند  مي وجود گيري يك فرهنگ قوي را در سازمان به        شكل
  :ند ازگيري اين ويژگي عبارت اندازه
تواننـد    مـي  متفـاوت هاي     واحدهاي سازماني با كاركرد    :پارچگي هماهنگي و يك  ) 4-1

  .براي رسيدن به اهداف مشترك با هم كار كنند
كليـدي بـه توافـق      موضـوعات اساسـي و     درتوانـد     مـي كه سازمان   وضعيتي   :توافق )4-2
  .برسد
پايبنـد هـستند كـه      هـا    اي از ارزش    اعضاي سازمان به مجموعـه     :بنيادينهاي    ارزش) 4-3

  . )180، ص1388 رعنايي،(دهد   ميرا شكلها  هويت و انتظارات آن
كننـد كـه در برخـي         مـي  انجـام شـده بـر روي فرهنـگ سـازماني تـصديق            هاي    پژوهش

فرهنگ و رفتار   . كارآفرينانه دارند هاي    تر تمايل به بروز فعاليت     افراد سازمان بيش  ها    سازمان
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ــه ــازمان ي  كارآفرينان ــن س ــا  اي ــاط ه ــن دوو ارتب ــالا اي ــرد ب ــا عملك ــازمان، ب ــان ي س  در مي
 ,Parnell & Lester( زيادي را به خـود معطـوف داشـته اسـت     توجهگران و مديران  پژوهش

تر عمـل  ها در بازار رقابتيسازمانكه  اين براي كنند ميبيان) 1999(  و همكاران   دس ).2007
 بـراي ايجـاد شـغل،       يكارآفريني پايه و اساس ـ   . انه داشته باشند  كارآفرين يكنند بايد رويكرد  

تعـاريف بـسياري از مفهـوم كـارآفريني          .باشـد   ميو رقابت در بازار      د ارزش جدي  ،نوآوري
ــراي مثــال هيــت. وجــود دارد ــه) 2001 (1 و همكــارانب شناســايي و عنــوان  كــارآفريني را ب

ايـن، برخـي از     بـر    افـزون . انـد  تعريف كـرده   قبليي    كشف نشده هاي    برداري از فرصت   بهره
شوند كه در ادامـه بـه آن          مي گران بين كارآفريني و گرايش كارآفرينانه تمايز قائل        پژوهش
  :شود  مياشاره
   تعريـف شـده     راهبـرد عنوان محتـواي     به) 1999 ( و همكاران  دسي    كارآفريني به وسيله 

 ،شود  ميشاملرا  جديد وكار كسب جديد كه عمل ايجاد       يعنوان روش   آن را به   واست  
 .كنند  ميتعريف

   هـاي    ينـد، شـيوه و فعاليـت      اعنـوان فر   ، گرايش كارآفرينانه را بـه     )1996( لامپكين و دس
 .اند  تعريف كرده،شود  ميجديدهاي  گيري كه منجر به روش تصميم

ينـدها،  ااز قبيـل فر   يهـاي   موجود، گـرايش كارآفرينانـه را در واژه       هاي    بسياري از ادبيات  
ل انـد كـه منجـر بـه توسـعه و تحوي ـ            ميم گيـري تعريـف كـرده      تـص هـاي     و فعاليـت  هـا     شيوه

 ).Chen et al, 2006; Naldi et al, 2007(شـود    مـي محصولات يـا خـدمات نـوآور و جديـد    
عدي چندبي     كه گرايش كارآفرينانه، سازه    كنند  بيان مي  در مطالعات خود     2كوين و اسلوين  

چـارچوب  ). Chang et al., 2007(مختلـف ارزيـابي شـود    هـاي   توانـد از ديـدگاه    مياست و
ابعاد مشخصي براي    او. مطرح شد ) 1983( 3توسط ميلر  ابتدا    ابعاد گرايش كارآفرينانه   اصلي

شـركت كارآفرينانـه را شـركتي كـه درگيـر      ميلر توصيف گرايش كارآفرينانه پيشنهاد داد؛    
چنـين   پـذير، و هـم     انـدكي ريـسك مخـاطره     ي    بازارهايي با محصولات نوآور، دربر گيرنده     

 Morris et( كنـد   ميمعرفيباشند،   ميگام بودن در نوآوري، و در تنگنا قرار دادن رقبا پيش

                                                      
1. Hitt et al 
2. Covin and Slevin 
3. Miller 
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al, 2007.(كـه  است  خلاقهاي  ينداجديد و فرهاي   نوآوري، انعكاس تمايل شركت به ايده
.  جديـد باشـد    ي  فناورانـه هـاي     ينـد ا در محـصولات، خـدمات و يـا فر         امكـان دارد  اش   نتيجه

هـايي كـه احتمـال        پـروژه  بـراي به تخـصيص منـابع اساسـي        ها    مايل شركت پذيري ت  ريسك
گيـري   توان بـه پـي     پذيري را مي   ريسك. دهد  مي هست را نشان  ها    شكست يا موفقيت در آن    

كردنائيج و همكـاران،    ( هاي متهورانه ارجاع داد    فعاليتانجام  ها، تامين منابع و      سريع فرصت 
 جديـد دارد هـاي   در كشف فرصـت   ها    ايش شركت  دلالت بر گر   گامي پيش چنين  هم ).1388

)Chang et al, 2007(. ي آينـده  ، نيازهـا كـرده هاي پيشتاز بر روندهاي بـازار نظـارت   سازمان
توانـد بـه فرصـت       تغييرات در تقاضا يا ظهور مشكلاتي كـه مـي          و   مشتريان فعلي را شناسايي   

  . كنند  ميبيني ايجاد شركت جديد منجر شود را پيش
تواند در گرايش كارآفرينانه نقش مهمي        مي دو عامل ديگر كه   ) 1996(دس  لامپكين و   

رويكـرد تهـاجمي    . طلبـي  رويكرد تهـاجمي و اسـتقلال     : داشته باشند را به موارد بالا افزودند      
سخت و مـستقيم بـا رقبـا بـراي بهبـود          هاي    چالشرو شدن با      در روبه اشاره به تمايل شركت     

عنـوان   ياري از مطالعات، رويكرد تهاجمي با پيشگامي به       در بس . وضعيت بازار خودشان دارد   
ــه    ــر گرفت ــر در نظ ــك متغي ــيي ــوند   م ــين و دس ).Antoncic, 2007(ش در ) 1996( لامپك

پيشگامي، پاسخ به   . ديگر متمايز هستند   شان مشخص كردند كه اين دو عامل از يك         تعاريف
طلبي، اشـاره   استقلال. استهكه رويكرد تهاجمي پاسخ به تهديد     در حالي  باشد  ميها    فرصت

 ,Lee et al(دارد هـا   در ايجـاد ايـده و اجـراي آن   هـا   گـروه مستقلِ افراد و يـا  هاي  به فعاليت

گيـري و اقـدامات      هـاي تـصميم     بـه سـبك     گرايش كارآفرينانـه   هاي در كل ويژگي  ). 2011
پـذيري،    كـه شـامل نـوآوري، ريـسك        ايـن عوامـل   . يابـد   مـي  اعضاي يـك سـازمان تـسري      

كننـد تـا عملكـرد        مي  اغلب با هم كار    باشد،  مي طلبي مي، رويكرد تهاجمي و استقلال    پيشگا
  . بخشند يك سازمان را بهبود ي كارآفرينانه
نـد  نك  مـي  بيـان  )1386(شناس و همكـاران      حقچنين   و هم ) 1388 ( و همكاران  پور طالب
كـارآفريني   رشـد  عمان يا ارتقا باعث سازمان بيرون و در درون  تواند  مي متعددي، كه عوامل 

 كارآفرينانـه  رفتـار  به و دارد  كنترل  ها آن روي بر كه مديريت  سازماني دروني عوامل. شود
 تقويت، پاداش كاري، استقلال و عمل آزادي مديريت، حمايت   :عبارتند از  كنند  مي كمك

 و كنتـرل  نظـام  سـازماني،  فرهنـگ  سـازماني،  سـاختار  سـازماني،  مرزهاي و زماني دسترسي
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در .  غيـره  و دسـتمزد  و حقـوق  پرداخـت  نظـام  ارتباطـات،  نظـام  انگيـزش،  وضعيت ،نظارت
 فرهنـگ  تـأثير  بررسـي  عنـوان    بـا در پژوهـشي كـه      ) 1388(حقيقي ديگر، آزاد و ارشـدي       ت

 متغيـر  دو بـين  كـه  انـد، مـشخص كردنـد      انجـام داده   نـوآوري  از حمايت درك بر سازماني
ــا از نــوآوري پــشتيباني مورنــو و .  داردوجــود مــستقيم ي ابطــهر ســازماني ت حمايــدرك ب
عنـوان متغيـر     در پژوهش خود نتيجه گرفتند كه فرهنـگ كارآفرينانـه بـه           ) 2011 (1همكاران

 2برتـل و همكـاران   .گـذارد   مـي كند كه بر نوآوري كارمنـدان اثـر    مياي عمل تعديل كننده 
هـاي    تكننـد كـه فرهنـگ سـازماني بـر عملكـرد شـرك               مي نيز در تحقيق خود بيان    ) 2007(

بـا  ، در پژوهـشي     )2010 (3و و همكـاران   رانجنـا . جديد اثر غيرمـستقيمي دارد    ي    كارآفرينانه
 نوآوري در توليد، به اين نتيجه رسـيدند كـه فرهنـگ             ي  كننده عنوان فرهنگ سازماني تعيين   

بـه ايـن ترتيـب كـه        . سازماني يك عنصر كليدي در افزايش يا جلوگيري از نوآوري اسـت           
شـود و     باعـث افـزايش محـصولات و خـدمات جديـد مـي            و منعطـف    غيرمتمركـز   فرهنگ  

چنـين   ، هم)2011(همكاران و  رانجونا .شود مراتبي مانع نوآوري در توليد مي  فرهنگ سلسله 
 بـه ايـن نتيجـه       ،"ا تقليـد؟ نقـش فرهنـگ سـازماني        نـوآوري ي ـ  "عنوان  با  در پژوهشي ديگر    

آلـوارز و   . كنـد    را تعيـين مـي      نـوآوري  راهبـرد طـور واضـح      رسيدند كه فرهنگ سازماني به    
در پژوهش خود با عنوان شـرايط محيطـي و فعاليـت كارآفرينانـه نتيجـه                ) 2011 (4همكاران

هنجارهـاي  (و عوامـل غيررسـمي      ) حـق مالكيـت فكـري     مثـل   (گرفتند كـه عوامـل رسـمي        
ــاعي، درك فرصــت  ــاي  فرهنگــي و اجتم ــدازي  راهه ــسبان ــار ك ــاعي  وك ــصور اجتم  و ت

در . تـر هـستند    كننده رسمي تعيين غيرهاي    گذارند اما متغير    مي آفريني اثر بر كار ) كارآفرينان
در هـا     فرهنگي ملـت  هاي    عنوان تابعي از تنوع    پژوهشي ديگر با عنوان گرايش كارآفرينانه به      

هاي سـازوكار بـه ايـن نتيجـه رسـيد كـه بعـضي از              ) 2010 (5 انگلن  چين و آلمان،   دو كشور 
 كارآفرينانـه هـاي      رهبـري كـه زيربنـاي سـازمان        ي  شيوه يا   سازماني از قبيل ساختار سازماني    

                                                      
1. Moreno et al. 
2. Brettel et al. 
3. Naranjo et al. 
4. Alvarez et al. 
5. Engelen 
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 1سـاليماث و كـولن     .كـه مـشروط بـه فرهنـگ ملـي هـستند            ند، يا جهاني  هستند يا ايـن       هست
اجتمـاعي و   هـاي     اند كه هم عوامل رسمي از قبيل نهـاد         در بررسي خود نتيجه گرفته    ) 2010(

رگـذار بـر كـارآفريني در سـطوح     ها، از عوامل اث   هم عوامل غيررسمي از قبيل فرهنگ ملت      
هـاي   به بررسي اثـرات ويژگـي   ) 2011 (2لتيناي و ونگ  در پژوهشي ديگر، آ   . ندهست ختلفم

انـد   كوچك پرداخته هاي    افراد در شركت  ي     كارآفرينانه هاي  اجتماعي بر گرايش   -فرهنگي
 بـر گـرايش     اجتمـاعي از قبيـل آمـوزش و تجربـه          -فرهنگيهاي    و نتيجه گرفتند كه ويژگي    

نتـايج تحقيقـات مـرتبط را نـشان         ي    خلاصـه ) 1(جدول شـماره    . مثبتي دارند كارآفرينانه اثر   
 .دهد مي

  اي از نتايج تحقيقات پيشينخلاصه. 1جدول 
  نتايج  موضوع  محققان

Moreno et al 
(2011)  

 انساني و فرهنگ ي فعاليت سرمايه
  كارآفرينانه در نوآوري

كننده بر نوآوري افراد اثر ديلعنوان متغير تع فرهنگ كارآفرينانه به
  .گذارد مي

Brettel et al 
(2007)  

نقش فرهنگ سازماني بازارگرايي در 
  پذير كارآفرينانه هاي مخاطرهوكار كسب

  كارآفرينهاي  مستقيم فرهنگ سازماني بر عملكرد شركتراثر غي

Naranjo et al 
(2010)  

 نوآوري در ي كننده فرهنگ سازماني تعيين
  توليد

گ سازماني يك عنصر كليدي در افزايش يا جلوگيري ازفرهن
غيرمتمركز و منعطفبه اين ترتيب كه فرهنگ . نوآوري است

شود و فرهنگ باعث افزايش محصولات و خدمات جديد مي
  . شود مراتبي مانع نوآوري در توليد مي سلسله

Naranjo et al 
(2011)  

نوآوري يا تقليد؟ نقشي از فرهنگ 
  سازماني

  .كند  نوآوري را تعيين ميراهبردطور واضح  گ سازماني بهفرهن

Alvarez et al 
(2011)  

و هم عوامل غيررسمي) حق مالكيت فكري(هم عوامل رسمي   شرايط محيطي و فعاليت كارآفرينانه
اندازي راههاي  هنجارهاي فرهنگي و اجتماعي، درك فرصت(

ارآفرينيبر وضعيت ك)  و تصور اجتماعي كارآفرينانوكار كسب
  . گذارند  مياثر

Engelen 
(2010)  

عنوان تابعي از  گرايش كارآفرينانه به
در دو كشور ها  فرهنگي ملتهاي  تنوع

  چين و آلمان

ي شيوهسازماني از قبيل ساختار سازماني يا هاي سازوكاربعضي از 
يااند  ند، يا جهانيباش مي كارآفرينانههاي  رهبري كه زيربناي سازمان

  .مشروط به فرهنگ ملي هستندكه  اين
Salimath & 

Cullen 
(2010)  

اثر نهادهاي رسمي و غيررسمي بر 
  كارآفريني

اجتماعي و عوامل غيررسمي از قبيلهاي  عوامل رسمي از قبيل نهاد
ها، از عوامل اثرگذار بر كارآفريني در سطوح مختلف فرهنگ ملت

  . هستند
Altinay & Wang

(2011)  
فرهنگي ـ اجتماعي بر  هاي اثرات ويژگي

افراد در ي  آفرينانههاي كار گراي
  كوچكهاي  شركت

اجتماعي از قبيل آموزش و تجربه  بر گرايش -فرهنگيهاي  ويژگي
  .كارآفرينانه اثر مثبتي دارند

  
 پـژوهش فعلـي، چـارچوب نظـري         هاي  ه پيشين و فرضي   هاي  پژوهش ي  با توجه به مطالعه   

                                                      
1. Salimath and Cullen 
2. Altinay and Wang 
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افـراد  ي    رسي تأثير فرهنگ سازماني بـر گـرايش كارآفرينانـه         براي بر ) 3نمودار شماره   (زير  
 . شود ميه يسازمان ارا

  
 
 
 
 
 

  چارچوب نظري تحقيق. 3نمودار 
  شناسي روش

 از  هـا ي گردآوري داده    نحوهمبناي   ، بر كاربردي از نوع    هدفروش اين تحقيق برمبناي     
  .باشدوع كمي ميهاي استفاده شده از نيفي پيمايشي و بر مبناي نوع دادهنوع توص
 كارشناسان شركت خودروسازي زامياد است نفر از    180 آماري پژوهش شامل     ي  جامعه

گيـري    بدون نمونه  تاشد  گرفته   آماري تصميم    ي   به دليل محدود بودن تعداد افراد جامعه       كه
طور  نامه به   پرسش 133از اين تعداد تنها     . نامه توزيع شود   در ميان تمام اعضاي جامعه پرسش     
هـاي    تحليل و فرضـيه  SPSSافزار   با استفاده از نرم   ها    دادهكامل عودت داده شد و بعد از آن         

  . شدندتحقيق نيز آزمون 
و  )175 ص ،1388 ،رعنـايي ( استاندارد دنيـسون     ي  نامه از پرسش ها     گردآوري داده  براي

  چنـين     و هم عد فرهنگ سازماني    براي سنجش ب    ازعـد گـرايش كارآفرينانـه       بـراي سـنجش ب 
روايي صـوري    .استفاده شده است  ) 153 ص ،2005( لامپكين استاندارد دس و     ي  نامه پرسش

 بررسـي    و با كمك اظهارنظر چند تن از افـراد متخـصص           1نامه از طريق اعتبار محتوا     سشپر
محاسـبه شـده    روش آلفـاي كرونبـاخ     با نامه پايايي پرسش . شده و اصلاحات لازم انجام شد     

: دسـت آمـد    صـورت زيـر بـه      تـك ابعـاد بـه      نبـاخ بـراي تـك     كـه ضـريب آلفـاي كرو      است  
 ، 0,81:  ، ســازگاري0,77:  ، رســالت0,81:  ، درگيــر شــدن در كــار0,79: پــذيري انطبــاق
 ، رويكـرد    0,77:  ، پيـشگامي   0,76: طلبـي   ، اسـتقلال   0,72: پذيري  ، ريسك  0,80: نوآوري

                                                      
1. Content Validity 

 پذيري انطباق

 درگير شدن در كار

 رسالت

 پايداري

 فرهنگ سازماني گرايش كارآفرينانه

رويكرد تهاجمي

 پيشگامي

 طلبي استقلال

 پذيري ريسك

 نوآوري



  ...   سازماني تأثير فرهنگ سازماني بر گرايش كارآفرينانه

  

57 

گيـري    نـد لـذا ابـزار انـدازه       ودبالاتر ب  0,7جايي كه تمامي ضرايب از       از آن  . 0,81: تهاجمي
چنـين    هـم ) 212 ، ص  1389مـومني و فعـال قيـومي        (استفاده شده پايايي قابـل قبـولي دارنـد          

  . دارد اين تحقيق نيز پايايي قابل قبولي ي نامه پرسش

  هايافته
ــراي آزمــودن   ــأثيردر ايــن پــژوهش ب ــه ت ــر گــرايش كارآفرينان  ي  فرهنــگ ســازماني ب

ودروسازي زامياد از آزمون رگرسيون خطـي سـاده و بـراي          كارشناسان شاغل در شركت خ    
كارشناسـان از   ي  گـرايش كارآفرينانـه   تـك ابعـاد فرهنـگ سـازماني بـر            تك تأثيرآزمودن  

محقـق تنهـا زمـاني      لازم بـه يـادآوري اسـت        . آزمون رگرسيون چندگانه استفاده شده است     
 در  رو  از ايـن  ده باشد،   تواند از رگرسيون خطي استفاده كند كه مفروضات آن بررسي ش           مي

بينـي شـده توسـط     تفـاوت بـين مقـادير واقعـي و مقـادير پـيش      (اين پژوهش استقلال خطاها   
جـايي كـه مقـدار     از آن. شـد واتـسون بررسـي    -توسط آزمون دوربـين )  رگرسيون ي  معادله
 قـرار   2,5 و   1,5 ي  دست آمده و اين مقـدار در فاصـله         ه ب 1,720واتسون   - دوربين d ي  آماره
تـوان از رگرسـيون   شـود و در نتيجـه مـي       بـستگي بـين خطاهـا رد مـي         ، فرض وجود هم   دارد

  . كرداستفاده 

  هاي پژوهشآزمون فرضيه
ــيه ــليي فرض ــه   : اص ــر گــرايش كارآفرينان ــازماني ب ــان شــركت ي فرهنــگ س  كارشناس

  .خودروسازي زامياد تاثير مثبت دارد
تـر    كـم  0,05در ايـن فرضـيه از       ) 0,000(شـده   كه سطح معناداري محاسبه    جه به اين  با تو 
د شـو تأييد مـي   بنابراين   ،شود صفر رد مي   ي   فرضيه درصد95سطح اطمينان    بنابراين در    است

 خطـي   ي   كارشناسان شركت زامياد رابطـه     ي  كه بين فرهنگ سازماني و گرايش كارآفرينانه      
ه  كـه از آزمـون رگرسـيون خطـي سـاد           )2(شـماره   چنين با توجه به جـدول        هم .وجود دارد 

 كارشناسـان   ي   درصـد بـر گـرايش كارآفرينانـه        76گرفته شده، فرهنگ سازماني بـه ميـزان         
 جـدول رگرسـيون     ي  شركت زامياد تاثير دارد كه اين مقدار از ضريب بتـاي استانداردشـده            

 خـط رگرسـيون مربـوط بـه ايـن فرضـيه كـه از جـدول               ي  چنين معادله   هم .گرفته شده است  
   y=1811+1.801x:باشدصورت مقابل مي  بهاستخراج شده نيز) 2(شماره 
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  اصليي يج آزمون رگرسيون خطي مربوط به فرضيهنتا. 2جدول 
ضريب استاندارد   tمقدار   سطح معناداري  ضرايب استاندارد نشده

 B  انحراف معيار  Betaشده 
  

  0,000  ضريب ثابت
0,000  

3,622  
41,1  0,76  911,666  

0,039  
1811  
  انيفرهنگ سازم  1,801

 
ن چندگانه  كه از آزمون رگرسيو    )3(شماره  جدول  ،  هاي فرعي پژوهش  در مورد فرضيه  

پـذيري، درگيـر    انطبـاق (سـازماني   عد فرهنـگ     هر چهار ب   دهد كه گرفته شده است نشان مي    
ها كه همگي از      آن ي  دهدليل سطح معناداري محاسبه ش     به) شدن در كار، رسالت و پايداري     

طوري  ، به اثرگذارند كارشناسان شركت زامياد     ي  ند، بر گرايش كارآفرينانه   هستتر    كم 0,05
 درصـد،   36 درصد، درگيـر شـدن در كـار كارشناسـان            8پذيري سازمان به ميزان      كه انطباق 

 درصـد   53 درصد و درنهايت پايداري كارشناسان شركت زامياد به ميزان           5رسالت سازمان   
 ي  شـده  دارد كه اين مقادير از ضـريب بتـاي اسـتاندارد          ها تاثير     آن ي  بر گرايش كارآفرينانه  

 مربوطـه كـه از    ي   خـط رگرسـيون چندگانـه      ي  معادلـه . جدول رگرسيون گرفته شـده اسـت      
  :باشد  ميصورت مقابل استخراج شده نيز به) 3(شماره جدول 

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

  هاي فرعي  مربوط به فرضيهي هنتايج آزمون رگرسيون چندگان. 3جدول 
ضريب استاندارد   tمقدار   سطح معناداري  ضرايب استاندارد نشده

    B  انحراف معيار  Betaشده 
  0,001  ضريب ثابت

0,000  
0,000  
0,000  
0,000  

3,622  
5,668  
41,1  

6,343  
6,911  

  
0,082  
0,364  
0,052  
0,531  

2766,501  
0,087  

41,711  
4,911  
3,443  

10644,9-  
1,773  

198,909  
34,766  
11,773  

  پذيري انطباق
  درگير شدن در كار

  رسالت
  پايداري

پايـداري  پيداسـت،   ) 3(شـماره    بتا در جـدول      ي  طور كه از ضرايب استاندارد شده      همان
چنـين درگيرشـدن     روي سـازمان و هـم     هاي پـيش  كارشناسان شركت زامياد در برابر چالش     

  . باشد مي اثرگذارها   آن  ديگر بر روي گرايش كارآفرينانهتر از ابعاد ها در كارشان بيش آن

  1آزمون هم خطي
هاي  دهد يك متغير مستقل تابع خطي از ساير متغير         مي  وضعيتي است كه نشان    ،خطي هم

                                                      
1. Multicollinearity 
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 رگرسيون بالا باشد، بدين معناست كه بـين         ي  اگر هم خطي در يك معادله     . باشد  ميمستقل  
رو  رود، از ايـن     مـي  وجود دارد و اعتبار مـدل زيـر سـوال         بستگي بالايي    متغيرهاي مستقل هم  

. مـستقل از هـم نيـز بررسـي شـود          هـاي     براي استفاده از آزمون رگرسيون بايد استقلال متغير       
شـود،    مـي   اسـتفاده  2 و شـاخص وضـعيت     1مقـادير ويـژه    دو ستون هاي    براي اين كار از داده    

تر از  وضعيت با مقدار بيش هاي    چنين شاخص  طوري كه مقادير ويژه نزديك به صفر و هم         به
، 1389مــومني و فعــال قيــومي (  بيــانگر مــشكل جــدي در اســتفاده از رگرســيون اســت 30
كـدام   شود كه هـيچ     مي ديده 3خطي   تشخيص هم  پژوهش با بررسي جدول   اين  در  ). 140ص

تر  هاي وضعيت نيز كوچك    شاخص چنين تمامي  ند و هم  يستناز مقادير ويژه نزديك به صفر       
گونـه   ديگر هيچ هاي مستقل از يك ن مدل حاضر از نظر استقلال متغير      بنابراي. باشند مي 15از  

 . ندارد مشكلي

  خطي نتايج آزمون هم. 4جدول 
  واريانسهاي  نسبت

  رسالت  پايداري
  

درگير شدن در 
ضريب   پذيري انطباق  كار

  ثابت
شاخص 
  ابعاد مدل  مقادير ويژه  وضعيت

0,02  
0,94  
0,01  
0,03  
0,01  

0,00  
0,00  
0,96  
0,02  
0,01  

0,00  
0,03  
0,01  
0,93  
0,02  

0,03  
0,03  
0,44  
0,02  
0,01  

0,00  
0,01  
0,01  
0,02  
0,97  

1,000  
3,720  

14,560  
9,336  
7,897  

3,181  
0,317  
0,414  
0,211  
0,319  

1  
2  
3  
4  
5  

  بحث و نتيجه
 فرهنــگ ســازماني بــر گــرايش د كــهشــ مــشخص  پــژوهشاصــلي ي  فرضــيهتأييــدبــا 

براي ايجاد  در نتيجه   .  كارشناسان شركت خودروسازي زامياد تاثير مثبت دارد       ي  كارآفرينانه
  و دردكـر گرايش كارآفرينانه در افراد يك سازمان بايد روي فرهنگ آن سـازمان تمركـز               

 .هاي سازمان قـدم برداشـت     ها و هنجارهاي افراد با هنجارها و ارزش       زشجهت هماهنگي ار  
هـا، بـه    ي سـازمان داشتن فرهنگ و رفتار كارآفرينانـه نند كه كبيان مي) 2008(پارنل و لستر  

 و پـور   طالـب هاي پژوهشي اين فرضيه با نتايج     نتيجه .كندبهبود عملكرد سازمان كمك مي    
                                                      

1. Eigen value 
2. Condition Index 
3. Collinearity Diagnostics 
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ن كننـد عوامـل درو    كه بيان مي  ) 1386(ناس و همكاران    ش چنين حق  و هم ) 1388 (همكاران
مديران بر كارآفريني درون هاي  و ويژگيساختار سازمان سازمان از قبيل فرهنگ سازمان و     

 .باشد  ميسو سازمان اثر مثبت دارد، هم

پذير بودن سازمان بـر گـرايش        ميزان انطباق  كه   دهد  نشان مي  فرعي اول تحقيق     ي  فرضيه
يكـي از ابعـاد فرهنـگ        . كارشناسان شاغل در شركت زامياد تاثير مثبـت دارد         ي  كارآفرينانه

 كه با تأييد باشد مي بيروني  هايات مناسب در برابر نيازها و تهديد      سازماني، توان انجام اقدام   
رسـيم كـه ميـزان سـازگاربودن و          مهـم مـي    ي  تحقيـق بـه ايـن يافتـه       اين   فرعي اول    ي  فرضيه
پذيري سازمان كه با سه شاخص يادگيري سازماني، تمركز بر مشتري و ايجـاد تغييـر                 انطباق

گيري گرايش كارآفرينانه در افـراد        در شكل  ، نقش مهمي  )1388رعنايي،  (شود  تعريف مي 
 يـادگيري سـازماني     از طريـق  در سازماني كه ايجـاد و اشـتراك دانـش           . كند  مي سازمان ايفا 

 و ايجـاد تغييـر بـراي    بـوده چنين كانون توجه سازمان بر نيازهـاي مـشتري    د، هم شو  انجام مي 
وآوري در اعـضاي    پـذيري و ن ـ     نظيـر ريـسك    هـايي   باشد، گرايش بقاي سازمان ضروري مي   

مورنـو و   ،  )2011(آلتينـاي و ونـگ       ايـن نتيجـه بـا نتـايج تحقيقـات            .شـود سازمان ايجاد مي  
را فرهنـگ كارآفرينانـه      كـه    )2010،2011( همكارانرانجو و   چنين نا  هم،  )2011(همكاران  

   .باشدسو مي ، همدانندمينوآوري كارمندان  بر اثرگذار يكنندهعنوان متغير تعديل به
 ميـزان درگيـر شـدن كارشناسـان          كـه  كنـد  فرعي دوم تحقيق روشـن مـي       ي  يد فرضيه يات

كـه   طـوري  بـه . هـا تـاثير مثبـت دارد      ي آن شركت زامياد در كارشان بر گرايش كارآفرينانه      
در تصميمات سازمان سهم داشته باشند و خود را در           هرچه افراد شاغل در يك سازمان     

 ماننـد هاي گرايش كارآفرينانـه     كه ويژگي  تمال اين موثر بدانند، اح  بهبود عملكرد سازمان    
ي از  ي ـدر واقع خود را جز    . تر است   بيش ،پذيري و نوآوري را از خود بروز دهند       ريسك

بـين    مسئوليت و تعهد به انجام درست كار در        تاشود  يند انجام كار دانستن باعث مي     افر
تـر   چـه سـازمان بـيش     ه هر توان نتيجه گرفت ك     مي بنابراين .اعضاي سازمان افزايش يابد   

را توسعه دهـد و كارهـا       ان  هاي آن سمت توانمندسازي كاركنان حركت كرده و مهارت       به
ي افـراد درون  باعث ارتقاي تمـايلات كارآفرينانـه  ي انجام شود، گروهصورت  تر به  بيش

د بـين   كن ـكه بيان مي  ) 1385( اين فرضيه با پژوهش اصغريان       ي  نتيجه. شوند  مي سازمان
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فرهنگ سازماني، گرايش گروهي در مقابل فردي و كارآفريني رابطـه وجـود دارد،              ابعاد  
و هـايتون و همكـاران      ) 2000(تومـاس    مـولر و  هـاي   امـا نتـايج پـژوهش     . باشد  ميسو   هم

كننـد كـه برخـي از    ها بيـان مـي   آن. سو نيست  ق هم تحقياين  بيان شده در     ي   با نتيجه  )2002(
 فـضاي  ) فرهنگ جمعـي انندم( هاي ديگر به فرهنگ  بتنس)  فرهنگ فردي  انندم(ها  فرهنگ

  .دكننمساعدتري را براي  كارآفريني  فراهم مي
الت سـازمان بـر گـرايش       رس ـ كـه    دهـد   نـشان مـي   تحقيـق   ايـن    فرعي سوم    ي  فرضيه
د كن ـمشخص مي  اين فرضيه    ييدات. ي كارشناسان شركت زامياد تاثير مثبت دارد      كارآفرينانه

 ايـن  يـابي بـه   دسـت  و براي  داردانداز   كي نسبت به اهداف و چشم     سازماني كه ديدگاه مشتر   
و حمايــت مــديريت را هــم دارد  روشــن و فراگيــري راهبــرديهــاي گيــريداف جهــتاهــ

بــراي بــروز رفتارهــاي منــتج از گــرايش را درجهــت حــصول اهــداف داشــته باشــد، زمينــه 
 و پـور  ا نتـايج طالـب    ي ايـن فرضـيه ب ـ      نتيجـه  .دكن ـ اعضاي سازمان فـراهم مـي      ي  كارآفرينانه

عوامل درون سازمان   كه  ) 2010(و انگلن   ) 1386(شناس و همكاران    ، حق )1388(همكاران  
افراد ي  كارآفرينانههاي  بر گرايش را رهبري آنانهاي شيوههاي مديريت و از جمله حمايت

  .استسو  ، همدانند مياثرگذار
ركت زاميـاد بـر گـرايش       سـان ش ـ  تاثير ميزان پايـداري كارشنا      فرعي چهارم  ي  در فرضيه 
هـاي   اعـضاي آن در مقابـل چـالش         سازماني كه  در حقيقت . شدآزمون  ها   ي آن كارآفرينانه

ترين حد كاهش  هاي بين خود را تا كم تعارضدهند ورو، مقاومت و پايداري نشان ميپيش
اي هواهم ـ) ...پـذيري و     شـامل نـوآوري، ريـسك     (دهند، از بروز رفتارهـاي كارآفرينانـه        مي

 بر كـارآفريني    اثرگذارعوامل غيررسمي مانند فرهنگ را      ) 2010(ساليماث و كولن    . ندارند
اند كه ابعاد مختلفي از فرهنگ كاركنان يـك سـازمان ماننـد توجـه و                دانسته و توضيح داده   

. دكن ـهاي كارآفرينانـه مهيـا مـي      هداف، زمينه را براي بروز فعاليت     ها براي تحقق ا    تلاش آن 
هـاي فرهنگـي اجتمـاعي كاركنـان سـازمان را بـر             ويژگي) 2011 (لتيناي و ونگ  آچنين   هم

هـاي  طـوري كـه هـر چـه قـدر ارزش           اند بـه  ه دانست اثرگذارها    آن ي   كارآفرينانه هاي  گرايش
. دشـو ا براي رسيدن به هدف دو چندان مـي        ه تر باشد، تلاش آن    غالب در نزد كاركنان قوي    

   .خواني دارد فرضيه هماين  ييدات از دست آمده به ي ا نتيجهها ب  تحقيق آني رو نتيجه از اين
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  هاپيشنهاد
چنين  كار امروزي و تغييرات سريع فناوري و هم       وهاي محيط كسب  با توجه به پيچيدگي   

ها فرهنگي را در بين اعضاي خود       ي عمر محصولات، لازم است سازمان     كوتاه شدن چرخه  
 و تمـايلات    هـا   وده و زمينـه را بـراي گـرايش        د خلاقيـت و نـوآوري ب ـ      پرورش دهند كه مولّ   
  :دشواز اين رو پيشنهاد مي. وجود آورد كارآفرينانه در افراد به

  اي در مورد اهداف و رسالت سازمان وجـود دارد         كه توافق كامل و گسترده     ييجا از آن
ي قـوت    از ايـن نقطـه     تـوان  مـي  ، و ماموريت سازمان پيوند دارند     راهبردو اين اهداف با     

 . كردهاي كارآفرينانه استفاده سمت فعاليت جهت سوق دادن افراد بهدر

    تـا شـود     مـي   پيشنهاد ،ي در اين سازمان بالاست    گروهكه مشاركت و كار      با توجه به اين 
ي    و بـه توسـعه     قائـل شـده    كارگروهي درجهت اهـداف مـشترك ارزش         مسئولان براي 

 . بپردازندفرينانه كارآهاي  كارشناسان در زمينههاي  و مهارتها  قابليت

 كـه ايـن     شـود  قوي براي سازمان مشخص و فرهنگي خلق         يانداز شود چشم   مي پيشنهاد 
پـذير و   زمينه براي تمايل افراد به انجـام كارهـاي مخـاطره        و  انداز را پشتيباني كرده      چشم

 .شودخلاقانه فراهم 

   براي تحقيقات آتيهاييپيشنهاد
       كه بـر ايـن   ... مديران و  هاي شيوهتار سازمان،  بررسي ساير عوامل سازماني از جمله ساخ

  .گذارند  ميسازه اثر
        هـاي   و گـرايش  هـا     گيـري فعاليـت     در شـكل   اثرگـذار    بررسي موانع فردي و سـازماني 

 .افراد در درون سازماني  كارآفرينانه

 برگـزار هـا    سـازمان تر بيشخلاقيت و نوآوري كه در انند آموزشي كاركنان مهاي   دوره 
تواننـد وضـعيت      مـي  هـا  طـوري كـه آن      به ،ندهست نا كمك مناسبي براي محقق    شوند، مي

بررسـي كـرده و نتـايج را تحليـل          هـا     كارآفريني افراد سازمان را قبل و بعد از ايـن دوره          
 . كنند
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