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  چكيده
 يرقـابت  يهـا  تي ـمز يسـر  كي ـ جـاد يا يسازمان برا كي يها تلاش ي بهسازمان ينيكارآفر

ماني دو هـدف  كـارآفريني سـاز  . دبخش ـ يم ـي معنـا  و سودآور رشد يبرا يا هيعنوان پا به داريپا
آميـز جديـد و    وكارهـاي مخـاطره   ايجـاد كسـب   منظـور  بـه ها  خلق و پيگيري فرصت: اصلي دارد

 يسـازمان  ينيجو كـارآفر تحقيق بررسي تاثير اين رو هدف  از اين .راهبردي) بازسازي(نوسازي 
هـاي   مجموعـه  نيتـر  بـزرگ يكـي از  كـه  اسلامي  ي پژوهشگاه فرهنگ و انديشه در يبر نوآور
همبستگي و  -توصيفي ،ماهيت و روش نظرتحقيق از اين . استعلوم انساني كشور  هاي پژوهش

هـايي در اختيـار    نامـه  پرسـش آوري اطلاعـات   براي جمع .باشد مي هدف از نوع كاربردي نظراز 
 تي ـنهادر ، كارشناسان و اعضاي هيات علمي پژوهشگاه قرار گرفت كه سطوح مختلفمديران 

اطلاعـات و  آوري  جمـع پـس از  . شـد زنگري و تكميل نهـايي بررسـي   باز نامه پس ا پرسش 110
 ،يحمايت مديريتدهد كه  آن از طريق رگرسيون خطي چندگانه، نتايج نشان ميتجزيه و تحليل 

بر نـوآوري  كاركنان  پاداش و تقويتمرزهاي سازمان، در دسترس بودن زمان و پذيري  انعطاف
اسـلامي   ي وآوري در پژوهشـگاه فرهنـگ و انديشـه   بـر ن ـ  ،كـاري  لاسـتقلا امـا  گذارد،  تأثير مي

طور كلي جو كارآفريني سازماني بر نـوآوري   هر چند كه در پايان مشخص شد به .ندارد يتأثير
  .معناداري دارد ريتأثاسلامي  ي سازماني پژوهشگاه فرهنگ و انديشه

  
اي جـو  ه ـ شـاخص كارآفريني، كـارآفريني سـازماني، نـوآوري سـازماني،      :كليديهاي  هواژ

  اسلامي ي پژوهشگاه  فرهنگ و انديشه ،كارآفريني
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  مقدمه 
 يسـاختارده . مي ـا بـوده ي در جهـان  ا سـابقه  يب ـ يسـازمان  راتييشاهد تغ ر،ياخ ي هدر ده

 يفشـارها از طرفـي  ... و ها هيسازمان، حذف لا ي هكردن انداز يو واقع ،يمجدد، باز مهندس
كوچـك و   يهـا  سـازمان  هاي ويژگيها  ه تا آنبزرگ باعث شد يها شركت روارد ب يرقابت

هـا   از آن ياريبس ـ. كرده اسـت  يانيآنها كمك شا يامر به بقا نيكه ا شته باشندچابك را دا
 يبه روابط افق ـ شان يكمتر شده، وابستگ شان يتيريمد يها هيتر شده، لا تر و چابك كوچك

ــ يو ســاختارها ــهيب يگروه ــدهيطــور فزا شــتر شــده و ب ــن يا ن ــاوريفاز  زي ــ ن ــد يبهــره م  برن
)Thornberry, 2002( .ني ـاز ا ياريبس يبراابزاري  به ليسرعت تبد به يسازمان ينيكارآفر 

وارد كـردن   يبـرا باشـد   مـي  يتلاش ـ يسـازمان  ينيكـارآفر . بزرگ شـده اسـت   يها شركت
 نـه يبزرگ و نهاد يها به درون شركت نانيموجود در نزد كارآفر يها و طرز فكرها مهارت
پـادزهر   يسـازمان  ينيركـارآف . ها شركت نيا يها تيدر فرهنگ و فعال ها يژگيو نيكردن ا
بـزرگ،   يهـا  سـازمان  يهمچـون كهنگ ـ  يبيدرمـان معـا   يبرا تواند يماست كه  يقدرتمند

بـزرگ و بـالغ    يهـا  و ايستايي كـه اغلـب سـازمان    ييافول رشد طبقات بالا ،يفقدان نوآور
  ).همان( شوند يدچار آن م

كوچـك  هـاي   ي بزرگ اين است كه با ايجاد شركتها سازمانبراي  هدف كارآفريني
  ). Cartwright, 2002(پذيري و نوآوري را ايجاد كند  مزاياي انعطاف مجدد

كند كـه   را تأييد ميشواهد تجربي موجود اين فرضيه ) 2005( 1نيكومطابق نظر زهرا و 
ايـن ارتبـاط    ي شـته و نتيجـه  كارآفريني سازماني و نوآوري ارتباط تنگاتنگي بـا يكـديگر دا  

  . دشو يمعملكرد سازماني ي منجر به ارتقا
در دانســت،  ديــجد ي هــزاره اتياز ضــرور يكــي ديــرا با ينيامــروزه كــارآفر همچنــين

و  هـا  پژوهشـگاه  ،شـدن مرسـوم اسـت    يجهـان  ي و هنگامه ياطلاعات ي كه به جامعه يعصر
بـه پـرورش كارآفرينـان تخصـيص      توانند بخشي از فعاليت خود را مي پژوهشي هاي همؤسس
د و ن ـدانش بسـنده كن  ي د فقط به توليد و عرضهنتوان مي پژوهشي هاي ههر چند مؤسس. دهند

                                                      
1. Covin & zahra 
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 .د، امـا ايـن بـه معنـاي موفقيـت نيسـت      نو جامعه بگذار ، محققانآن را در اختيار دانشجويان
و آنها  كردهسيم وري را براي افراد تراهاي فن ها و فرصت د افقنتوان مي پژوهشي هاي همؤسس

ابتـدا   هـا  همؤسسشود مگر آنكه خود اين  ر نمياما اين ميس. ندنرا در جهت استفاده هدايت ك
رو پژوهشـگاه   از ايـن . ندكنكارآفرين باشند و به كارآفريني سازماني و نوآوري توجه ويژه 

 ي در حوزه خود را شروع كرده استفعاليت  1373اسلامي كه در سال  ي فرهنگ و انديشه
 100علوم انساني و ديني با بيش از بيست و چهار گروه علمي و پنج پژوهشكده با همراهـي  

عنـوان يكـي    و بهكرده  دوينتاثر علمي  700محقق موفق، بيش از  350عضو هيات علمي و 
ايـن كارنامـه و بررسـي    . كنـد  مـي هاي علوم انساني و ديني فعاليت  پژوهشگاه نيتر بزرگاز 

د در اين تحقيـق كوشـش شـود تـا     شپژوهشي كشور باعث هاي  مجموعهموردي ناكافي از 
رو ايـن   از اين. شودبررسي  ها بخشي از اين كيدر وضعيت نوآوري و كارآفريني سازماني 

پژوهشـگاه  ايـن   يسازمان ينيجو كارآفرتا اين فرضيه بررسي شود كه  دكن يمتحقيق تلاش 
  . داري دارد مثبت و معني ريتأثي بر نوآور

  ي تحقيق  و پيشينه ني نظريمبا
بـه ميـزان قابـل تـوجهي شـناخته شـده        ي گذشته طي دو دهه مفهوم كارآفريني سازماني

عملكرد مالي  رتواند ب ترويج اين مفهوم ريشه در آن دارد كه كارآفريني سازماني مي. است
 ينيكـارآفر ). Zahra, Kuratko & Jennings, 1999(د كن ـهـا كمـك    و غيرمـالي بنگـاه  

هستند كـه مسـتقل از    ييها دنبال فرصت است كه افراد در داخل سازمان به ينديفرا يمانساز
ــابع آن ســازمان  ــه). Zampetakis & Moustakis, 2010( باشــد مــيمن طــور خلاصــه،  ب

كاركنـان بـه    قيرا بـا تشـو   دي ـمف يها ينوآور توانند يها م سازمان يعني يسازمان ينيكارآفر
دهند،  رييپذ آزادي و انعطاف شان،يها برنامه يريگيها براي پ آن و به اده، توسعه ددنيشياند

  .)1390، رمضان ،مقيمي( گرفتار كنند يسالار وانيد بدون آنكه آنها را در باتلاق
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  1جو كارآفريني سازماني
بايد شـرايط مناسـبي در درون سـازمان وجـود داشـته       براي ترويج كارآفريني سازماني،

دهـد جـو يـا محـيط كـارآفريني       مي قرار ريفريني را تحت تأثعواملي كه وسعت كارآ .باشد
حمايت و پشـتيباني   كه؛ عواملاين . (Wee-Liang & Teck-Meng, 2002)شود  مي ناميده
تفـويض  ( استقلال كاريپذيري مرزهاي سازمان،  ، در دسترس بودن زمان، انعطافيمديريت
 رونـد  يشـمار م ـ  ازماني بـه جـو س ـ  يهـا  شـاخص از جملـه  ند هسـت  تقويت وو پاداش ) اختيار

Hornsby et al., 2002) .( شوند ميهاي يادشده به اجمال تشريح  يژگيودر ادامه .  
    2پاداش .1

تشـويق نـوآوري و خلاقيـت در سـازمان كـه       يهـا  روشو  هـا  استيس، پاداشمنظور از 
 شـود  يم ـكاركنان  ي و افزايش انگيزه ينيكارآفر باعثو  شود يمكار برده  هتوسط رهبران ب

)Hill, 2003 .(هايي در سازمان  تواند منتج به نوآوري بر اين اساس رفتار كارآفرينانه كه مي
شـود   ي مناسب براساس نتيجه، در سازمان گسترش يافته و تشـويق مـي  ده پاداششود با نظام 

(Hornsby et al., 2002). 

  3يتيريمايت مدح .2
در  رانيمـد  لي ـاز تما ياري ـمع ت،يريمد تيحما .باشد مي يدومين عامل حمايت مديريت

 يتواند اشكال متعـدد  يم يبانيپشت نيا. در شركت است ينيكارآفر تيفعال يو ارتقا ليتسه
لازم، و  يهــا تخصــص ايــو  يمنــابع ضــرور نيخــلاق، تــأم يهــا دهيــااز  يبانياز جملــه پشــت

 ي ساس نظريـه برا. رديشركت به خود بگ منظاو  ندهايادر فر ينيكارآفر تيفعال يساز نهينهاد
كارآفرينانـه   ،كـه در سـازمان   كند يمحمايت مديريت افراد را تشويق  4هرنزباي و همكاران

  .)Hornsby et al., 1999( و نوآوري كنند كردهعمل 
   5دسترس بودن زماندر   .3

بـر   زمـان  ،هـا  مانند خوابيدن مرغ بر روي تخمهيندي ايند پديد آمدن افكار خلاق، فرافر
كـه  ضـرورت دارد  كـه بتـوان افكـار خـلاق را توليـد كـرد        ديگر، براي اين عبارت به. است

                                                      
1. Entrepreneurial organisational climate 
2 .Rewards 
3. Management Support 
4. Hornsby et al. 
5.Time availability 
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ايـن   بـر  ).133، ص 1386اميركبيري و  محموديـان،  (كارمند به حد كافي زمان داشته باشد 
بيان كردند كه براي پيشبرد نـوآوري، افـراد بايـد زمـان     ) 1999(اساس هرنزباي و همكاران 

  .)Hornsby et al., 1999(ته باشند سازي نظرات خود داش كافي براي پياده
  1استقلال كاري. 4

هاي كاري آنان را ياري كنند تا در حد ممكن بسـياري   مديران بايد كارآفرينان و گروه
هـا همـراه    سريع ايده ي تسهيل و توسعه ،هدف از اين عمل. را خود اخذ كنند هاي از تصميم

  ايــن اســاس اگــر كاركنــان در بــر ). 1381عابــدي، (بــا تعهــد بــين اعضــاي ســازمان اســت  
 رود يم ـبـالا   هـا  آنانجام فعاليـت آزادي عمـل داشـته باشـند، احتمـال نـوآوري در        ي نحوه

)Fairbanks, 1996; Twomey et al., 2000(. 

  2پذيري مرزهاي سازماني انعطاف .5
 يسازوكارهاو  يسازمان يتيساختار حما كيعنوان وجود  هب يمرز منعطف سازمان كي
 يريپـذ  كه انعطـاف  يشركت. شود يم فيها تعر دهيا يانتخاب و اجرا ،يابيارز يراب يياجرا
 يهـا  وهيبـا ش ـ  يطـور جـد   هثابت بوده و ب ـ ييدهد در روابط اجرا يرا از خود نشان م ياندك

 نظـر انتخـاب را از   ياز آزاد يزان ـيم يسـازمان  يريپـذ  انعطـاف . مـرتبط اسـت  مراتبـي   سلسله
  .)Barrett & Weinstein, 1998( دهد يارائه م ها تيها و مسئول نقش

   3نوآوري سازمان
ي تحـت  هـر سـازماني نيازمنـد شايسـتگي مهم ـ    دارد  بيـان مـي   4پيتر دراكركه  طور همان

تـا در   كند يها كمك م نوآوري به شركت). Chang & Lee, 2008( ، نوآوري استعنوان
و ايـن مهـم در   غالـب شـوند،    فـان يو بـر حر  هدرمحيط نـامطمئن، مزيـت رقـابتي كسـب ك ـ    

ــأثير داردروي عملكــرد شــركت بلندمــدت  ــين عامــل اصــلي كــه موجــب رشــد    ،ت همچن
انـواع   زيـر رو در  از ايـن ). Li, Zhao & Liu, 2006( ، نوآوري اسـت شود يوكارها م كسب

  . دهيم را به اختصار شرح مي ها سازماننوآوري در 

                                                      
1 .Work Autonomy 
2 .Organisational boundaries 
3 .Organizational Innovation 
4.Drucker  
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آلات،  يند، تجهيزات و ماشـين امعناي نوآوري در فر به فناورانهنوآوري  :فناورانهنوآوري 
و بـه عبـارت   ل ابزارهاي مربوط به عمليات اصلي و عمليات پشـتيباني، نـوآوري در محصـو   

، معرفـي  فناورانـه نـوآوري  عبارت ديگـر   به. باشد يميك سازمان  فناوريديگر نوآوري در 
يـا   اهـداف تجـاري   منظـور  بـه  هـا  آنكردن يك وسيله، روش يا مواد جديد براي استفاده از 

  ). Schilling, 2008(ت عملي اس
يعنـي در كالاهـا و   . دي ـآ يم ـعمـل   ي يك سازمان بهها يخروجدر  :نوآوري در محصول

ه ي ـارا و يـا  اريكسـون ) 3G(م سـيم نسـل سـو    بـي  ي توسـعه  ماننـد . دهد يمه يخدماتي كه ارا
  ).1389طالبي و تاج الدين، (سيم نسل سوم توسط اپراتورها  خدمات جديد بي

 اننـد هم. وكـار توسـط يـك سـازمان اسـت      انجـام كسـب  هـاي   شـيوه  :يندادر فر نوآوري
 بااغلب بهبود اثربخشي يا كارايي توليد  ،نوآوري در فرايند.  ...و توليد، بازاريابي  هاي شيوه

   ).همان( كاهش نرخ ضايعات يا افزايش حجم توليد است

  ي سازماني و نوآوري سازمانينيجوكارآفرارتباط بين 
در سـازمان نشـان    يكـارآفريني و نـوآور  جـو   ي مطالعات انجـام شـده در زمينـه   سوابق 

بـه نقـل از   . خالـت دارنـد  در محيط داخلي و بيروني سازمان د يكه عوامل گوناگون دهد يم
اسُ  فـرد  براساس مطالعـات منحصـر بـه    )2001( 1، بورينس1391دهقان و همكاران در سال 

را بـراي   زيـر هـاي   آوري در بخش دولتـي، ديـدگاه  نو ي در زمينه )1998(2برني و پلاستريچ
ي دولتـي مطـرح كـرده اسـت؛ فرهنـگ نوآورانـه بايـد از        ها سازمانپشتيباني از نوآوري در 

ي هـا  گـروه بـراي افـراد و    هـا  پـاداش سوي مديريت ارشد سازمان پشتيباني و حمايت شـود؛  
اتفاقات  ي طريق مشاهده نوآور بايد افزايش يابد؛ منابع براي نوآوري تخصيص يابد؛ بايد از

تـك افـراد    ليت تـك ئونوآوري هر چه بيشتر آموخت؛ نوآوري مس ي درباره ،برون سازماني
دهقـان، طـالبي و عربيـون،    ( باشـد  مـي  ارزشـيابي  نـوآوري ي  لازمـه  كـه  اين وسازمان است؛ 

1391.(  

                                                      
1. Borins 
2. Plastrick & Osborne 
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ني ميان محيط كارآفري ي در پژوهش خود به بررسي رابطه) 2008( 1شيپرز، هاف و بلوم
 يمسـتقيم  ي نتايج تحقيق نشان داد كه رابطـه . پذيري پرداختند سازماني و نوآوري و ريسك

هـاي   شـاخص همچنـين ميـان   . وجـود داشـته اسـت   ميان جو كارآفريني سازماني و نوآوري 
امــا ميــان  ردحمايــت مــديريتي و پــاداش و اســتقلال در كــار بــا نــوآوري رابطــه وجــود دا 

اي  دسترس بودن زمان بـا نـوآوري رابطـه   در ي سازمان و پذيري مرزها انعطافهاي  شاخص
افزايـي ميـان كـارآفريني     در پژوهش خـود بـه بررسـي هـم    ) 2005( 2ژائو، فانگ .يافت نشد

نتـايج تحقيـق نشـان داد كـه كـارآفريني      . سازماني و ابعاد محيطي آن و نـوآوري پرداختنـد  
ديگـر   ته و از طريق تعامل با يـك مستقيم داش ي سازماني و ابعاد محيطي آن با نوآوري رابطه

  .كنند مي به موفقيت سازمان كمك
محيط موجـود در دانشـگاه را بـر رفتارهـاي      راتيتأث پژوهشي در ،)2005( 3آنتوني لانو

وي نقش محيط و جو كارآفرينانه را در ايـن زمينـه بسـيار حيـاتي     . كارآفرينانه بررسي كرد
ي، نظام پـاداش  ريخطرپذحمايت مديريت، ي جو مناسب كارآفريني را ها يژگيودانست و 

اعضاي هيات علمي نقش مديران مياني اعتقاد دارد وي  .دكرو منابع و ساختار حامي عنوان 
، كاركنـان و دانشـجويان هسـتند و درك و  بـاور     ارشـد  رانيمدو واسط بين  كنند يمرا ايفا 

ه و نوآورانـه دانشـگاه دارد   ي كارآفرينان ـهـا  تيفعالبسياري در  ريتأثآنها از جو كارآفرينانه 
  ).1388طالب پور، معرفتي و غلاميان، (

  
  
  
  
  
  

  چارچوب مفهومي پژوهش. 1نمودار 

                                                      
1.Scheepers, Hough & Bloom 
2.Zhao Fang  
3.Anthony Liano 

 نوآوري محصول

 نوآوري فرايند

 نوآوري تكنولوژي

 نوآوري
 سازماني

يحمايت مديريت
استقلال كاري
پاداش و تقويت

دسترس بودن زماندر 
انعطاف مرزهاي سازمان



  1392، دوره ششم، شماره سوم، پاييز فرينيكارآفصلنامه توسعه               

  

54 

 

  فرضيات تحقيق
  فرضيه اصلي

  ريتـأث ي اسـلام  ي شهيدر پژوهشگاه فرهنگ و اندي نوآور و يسازمان ينيجو كارآفربين 
  .داري وجود دارد معني

  فرضيات فرعي
  ي تأثير معنـي  اسلام شهيدر پژوهشگاه فرهنگ و اند يوآورن وحمايت مديريتي جو بين

  .داري وجود دارد

  ي تــأثير اســلام شــهيدر پژوهشــگاه فرهنــگ و اند ينــوآور واســتقلال كــاري جــو بــين
  .داري وجود دارد معني

  داري وجـود   ي تـأثير معنـي  اسلام شهيدر پژوهشگاه فرهنگ و اند ينوآوربين پاداش بر
 .دارد

 ي تـأثير  اسـلام  شـه يدر پژوهشـگاه فرهنـگ و اند   يبر نوآورن زمان بين در دسترس بود
 . داري وجود دارد معني

 ي اسـلام  شهيدر پژوهشگاه فرهنگ و اند يبر نوآورپذيري مرزهاي سازمان  بين انعطاف
 . داري وجود دارد تأثير معني

   شناسي روش
بررسي  پژوهش از حيث ماهيت، توصيفي و چون در محيط خاصي، عوامل مختلفياين 

آمـاري برخـي    ي جامعـه . كـاربردي اسـت   ،هـدف  نظـر و از  بـوده اند از نوع همبستگي  شده
اسلامي بر حسب سطوح مختلف مـديريتي و اعضـاي    ي پرسنل پژوهشگاه فرهنگ و انديشه

مناسـب   ي حجـم نمونـه  . شـود  يم ـباشند را شامل  مينفر  160هيات علمي و كارشناسان كه 
 0,05محـدود و در سـطح خطـاي     ي گيـري از جامعـه  مونـه فرمـول ن  براسـاس براي تحقيـق،  

  :زير محاسبه شده استت صور به
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صـورت تصـادفي توزيـع     نامه به پرسش 125مورد نظر،  ي يابي به تعداد نمونه براي دست
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بـه همـين   . دش ـآوري نامـه جمـع   پرسـش  110عمل آمده در حدود  هاي بهبا پيگيري شد كه
 ينيجـو كــارآفر اســتاندارد  ي نامـه  راي معيارهــاي كـارآفريني ســازماني از پرسـش  منظـور ب ـ 
 2هرنزبــاي و همكــارانو ) CEAI( 1يشــركت ينيكــارآفر يابيــطبــق شــاخص ارز يســازمان

و بــراي ســنجش معيــار نــوآوري از  ) (Zahra et al., 1999دارد  ســؤال 48كــه ) 2002(
 انجام ليكرت اي گزينه 5 طيف طريق ازنيز  متغيرها سنجش و استفاده 3هاگس ي نامه رسشپ

گيـري   قرار گرفت تا پايـايي آن نيـز انـدازه    ها يآزمودنشد كه پس از گردآوري در اختيار 
مقدار آلفاي محاسبه شده براي هـر  . دشاين منظور از روش آلفاي كرونباخ استفاده  به. شود

، 740/0ابــر  تقويــت بر ، پــاداش و  886/0ي برابــر حمايــت مــديريت  يــك از معيارهــاي؛  
ظهـور خلاقيـت    يبـرا  دسترس بودن زمـان در  ،701/0پذيري مرزهاي سازمان برابر  انعطاف

و براي  912/0نوآوري برابر  تينهادر و  814/0ي برابر كار ، استقلال761/0برابر كارمندان 
قابليت اعتماد ، نشان از  7/0بوده است كه با توجه به بيشتر بودن آن از  917/0كل سئوالات 
چهـار  (همچنين سئوالات در اختيار هفت تن از اسـاتيد دانشـگاهي   . داردنامه  مناسب پرسش

) نفر از اساتيد دانشكده كارآفريني و سه تن از اساتيد پژوهشگاه فرهنگ و انديشـه اسـلامي  
كـه در نتيجـه روايـي آن نيـز مـورد       شدقرار گرفت و پس از اصلاحات و رفع نواقص تاييد 

آوري اطلاعـات،   و پـس از جمـع   هـا  دادهمنظور تجزيـه و تحليـل    به تينهادر و . استقبول 
دن تأثير كارآفريني سـازماني بـر   كرمشخص  برايو سپس شده  SPSSافزار  وارد نرم ها داده

  .نوآوري سازماني از رگرسيون خطي چندگانه استفاده شده است

  ها افتهي

  آمار توصيفي
كنندگان تحقيـق   مار توصيفي مشاركتمحاسبه شده، اطلاعات آ ي براساس حجم نمونه

درصد آنان متأهـل   75نفر زن بوده و  6مرد و ) نفر 104( دهندگان پاسخ بيشتردهد،  نشان مي
                                                      

1. Corporate Entrepreneurship Assessment Instrument (CEAI) 
2. Hornsby et al. 
3. Hughes 
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سـال قـرار    40تـا   28سـني   ي در بـازه ) نفـر  80( نكننـدگا  بيشـتر مشـاركت  همچنين . ندهست
 3/52ارشـد بـا    دهندگان داراي مدرك تحصيلي كارشناسي اند و بيشترين ميزان پاسخ داشته

، فلسفه )نفر 10(هاي ارتباطات  تحصيلي نيز به ترتيب رشته ي درصد و بيشترين فراواني رشته
ــاعي  ــوم اجتم ــدام (و عل ــر 8هرك ــديريت ) نف ــر 6(م ــت، )نف ــراز . ندهس ــازماني  نظ پســت س

نفر مدير  8نفر مدير مياني،  8نفر مدير ارشد،  4ت علمي، ئيهنفر عضو  35نيز، دهنگان  پاسخ
رو  از ايـن  .انـد  بـوده نفـر از كارمنـدان    10نفـر مسـئول دفتـر و     10نفـر كارشـناس و    35ز، ج

 ي در زمينـه ويـژه   هاي تحصيلي سازماني به خوشبختانه تنوع و ارتباط سطح تحصيلي و پست
صـورت تجربـي    گير بودن افراد در ميان حجم نمونه، اعتمـاد بـه نتـايج تحقيـق را بـه      تصميم

  .دهد افزايش مي

  استنباطي آمار
  بررسي نتايج آزمون رگرسيون خطي 

ي از بـر نـوآور  جـو كـارآفريني سـازماني    ر دن تـأثي كـر مشخص  برايدر اين پژوهش   
  .رگرسيون خطي چندگانه استفاده شده است

  رهايمتغ نيب يهمبستگ
براي بررسـي ضـريب همبسـتگي بـين     ) رمنيضريب همبستگي اسپ(آزمون همبستگي  از

ترين نتايج آن بـه شـرح    محاسبه شده و مهم رمنيهمبستگي اسپ ماتريس. متغيرها استفاده شد
  . است) 1(جدول شماره 

  
  متغييرهاي مستقل رمنيماتريس همبستگي اسپ. 1جدول 

انعطاف پذيريزمان در دسترسپاداش و تقويتاستقلال كاريحمايت مديريتي 
 **498/0 **747/0 **720/0 **864/0 1 حمايت مديريتي

 **618/0 **882/0 **645/0 1 **864/0 كاري استقلال

 *528/0 **808/0 1 **645/0 **720/0 پاداش و تقويت

 **537/0 1 **808/0 **882/0 **747/0 زمان در دسترس

 1 **537/0 *528/0 **618/0 **498/0 انعطاف پذيري

 معنادار است0,05در سطح اطمينان*معنادار است 0,01در سطح اطمينان** 
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 ديي ـتا رهـا يدهـد فـرض اسـتقلال متغ    يمسـتقل نشـان م ـ   يرهايمتغ نيب يهمبستگ بيضر
 درصد 95 نانيها در سطح اطم يهستند و همبستگ 0,5تر از  بزرگ بيضرا ي همه. شود ينم

  .دندار معنا
ي اسـلام  شهيدر پژوهشگاه فرهنگ و اند ينوآور وبين حمايت مديريتي  :يكم ي فرضيه
 . داردداري وجود  تأثير معني

H0 :  ي تـأثير  اسـلام  شـه يدر پژوهشـگاه فرهنـگ و اند   ينـوآور  وبين حمايت مـديريتي
  .داري وجود ندارد معني

H1 :  ي تـأثير  اسـلام  شـه يدر پژوهشـگاه فرهنـگ و اند   ينـوآور  وبين حمايت مـديريتي
 .داري وجود دارد معني

  يحمايت مديريتي بر نوآورنتايج تأثير . 2جدول 
  ضريب رگرسيون  سطح معناداري محاسبه شدهF عيينضريب ت ضريب همبستگي

407/0  166/0 325/13 001/0 B  β  
  X 447/0 +951/1=Y  951/1  407/0: معادله خطي رگرسيون

447/0    
  

است، فرض ) 05/0(از سطح خطا  تر كوچك) 001/0(كه سطح معناداري  با توجه به اين
Ħ0  رد و فرضĦ1 توان پذيرفت  مي درصد 95اطمينان  بنابراين، در سطح. شود پذيرفته مي

  . كردبيني  پيشحمايت مديريتي توان از تغييرات متغير  ي را مينوآوركه تغييرات متغير 
در پژوهشـگاه فرهنـگ و انديشـه اسـلامي        ي نـوآور  وي كـار  اسـتقلال  بين :فرضيه دوم

   .تأثير معني داري وجود دارد
Ħ0 :فرهنــگ و انديشــه اســلامي تــأثير  در پژوهشــگاه ينــوآور وي كــار بــين اســتقلال
  . داري وجود ندارد معني

Ħ1 :در پژوهشــگاه فرهنــگ و انديشــه اســلامي تــأثير  ينــوآور وي كــار بــين اســتقلال
 . داري وجود دارد معني

 يبر نوآوري كار نتايج تأثير استقلال .3جدول 
  ضريب رگرسيون  سطح معناداري محاسبه شدهF ضريب تعيين ضريب همبستگي

214/0  046/0 259/3 075/0 B  β  
  X 264/0+320/2=Y  320/2  214/0: معادله خطي رگرسيون

264/0    
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اسـت، فـرض   ) 05/0(از سطح خطـا   تر بزرگ) 075/0(با توجه به اينكه سطح معناداري 
Ħ0 تـوان پـذيرفت كـه تغييـرات      نمي درصد 95بنابراين، در سطح اطمينان . شود پذيرفته مي

  . كردبيني  ي پيشكار ي را بتوان از تغييرات متغير استقلالنوآورمتغير 
در پژوهشـگاه فرهنـگ و انديشـه اسـلامي     ي نـوآور  و بين پاداش و تقويت :فرضيه سوم

  . داري وجود دارد تأثير معني
Ħ0 :  در پژوهشـگاه فرهنـگ و انديشـه اسـلامي تـأثير       ينـوآور  و بين پـاداش و تقويـت
  . داري وجود ندارد معني

Ħ1: در پژوهشـگاه فرهنـگ و انديشـه اسـلامي تـأثير       ينـوآور  و ن پـاداش و تقويـت  بي
 . داري وجود دارد معني

  يبر نوآور و تقويت پاداشنتايج تأثير  .4جدول 
  ضريب رگرسيون  سطح معناداري محاسبه شدهF ضريب تعيين ضريب همبستگي

265/0  070/0 135/5 027/0 B  β  
  X 265/0 +103/2=Y  103/2  265/0: معادله خطي رگرسيون

265/0    
  

است، فـرض  ) 05/0(از سطح خطا  تر كوچك) 027/0(با توجه به اينكه سطح معناداري 
Ħ0  رد و فرضĦ1 توان پذيرفت  مي درصد 95بنابراين، در سطح اطمينان . شود پذيرفته مي

  .ردكبيني  پيش توان از تغييرات متغير پاداش و تقويت ي را مينوآور كه تغييرات متغير
در پژوهشـگاه   ينـوآور  وزمـان در دسـترس بـراي ظهـور خلاقيـت       بـين  :فرضيه چهارم

  . داري وجود دارد فرهنگ و انديشه اسلامي تأثير معني
Ħ0 : در پژوهشگاه فرهنگ و  ينوآور ودسترس بودن زمان براي ظهور خلاقيت بين در

  . داري وجود ندارد انديشه اسلامي تأثير معني
Ħ1 : در پژوهشگاه فرهنگ و  ينوآور وبودن زمان براي ظهور خلاقيت دسترس در بين

  . داري وجود دارد انديشه اسلامي تأثير معني
 

  يبر نوآورنتايج تأثير در دسترس بودن زمان براي ظهور خلاقيت . 5جدول 
  ضريب رگرسيون  سطح معناداري محاسبه شدهF ضريب تعيين ضريب همبستگي

390/0  152/0 187/12 001/0 B  β  
 X 456/0+391/1=Y: معادله خطي رگرسيون

391/1  390/0  
456/0    
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است، فرض ) 05/0(از سطح خطا  تر كوچك) 001/0(كه سطح معناداري  با توجه به اين
Ħ0  رد و فرضĦ1 توان پذيرفت  مي درصد 95بنابراين، در سطح اطمينان . شود پذيرفته مي

ظهـور   يزمـان در دسـترس بـرا   رات متغيـر  تـوان از تغيي ـ  ي را مـي نـوآور كه تغييرات متغيـر  
  . كردبيني  پيش تيخلاق

در پژوهشـگاه فرهنـگ و    ينـوآور  وپذيري مرزهاي سـازمان   انعطاف بين: فرضيه پنجم
  . داري وجود دارد انديشه اسلامي تأثير معني

Ħ0 :در پژوهشـگاه فرهنـگ و انديشـه     ينـوآور  وپذيري مرزهـاي سـازمان    بين انعطاف
  . داري وجود ندارد نياسلامي تأثير مع

Ħ1 :در پژوهشـگاه فرهنـگ و انديشـه     ينـوآور  وپذيري مرزهـاي سـازمان    بين انعطاف
  . داري وجود دارد اسلامي تأثير معني

 
  يبر نوآور مرزهاي سازمانپذيري  نتايج تأثير انعطاف. 6جدول 

  ضريب رگرسيون  سطح معناداري محاسبه شدهF ضريب تعيين ضريب همبستگي
257/0  066/0 795/4 032/0 B  β  

  X 256/0+378/2=Y  378/2  257/0: معادله خطي رگرسيون
256/0    

  
است، فـرض  ) 05/0(از سطح خطا  تر كوچك) 032/0(با توجه به اينكه سطح معناداري 

Ħ0  رد و فرضĦ1 تـوان پـذيرفت كـه     مي% 95بنابراين، در سطح اطمينان . شود پذيرفته مي
  . كردبيني  پذيري مرزهاي سازمان پيش ن از تغييرات متغير انعطافتوا ي را مينوآورتغييرات 

در پژوهشـگاه فرهنـگ و    ينـوآور  وجو كارآفريني سازماني  بين :فرضيه اصلي تحقيق
   .داري وجود دارد انديشه اسلامي تأثير معني

Ħ0 : در پژوهشـگاه فرهنـگ و انديشـه اسـلامي      ينـوآور  وبين جو كارآفريني سازماني
  . داري وجود ندارد يتأثير معن
Ħ1 : در پژوهشـگاه فرهنـگ و انديشـه اسـلامي      ينـوآور  وبين جو كارآفريني سازماني

  . داري وجود دارد تأثير معني
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  يبر نوآورنتايج تأثير جو كارآفريني سازماني  .7جدول 
  ضريب رگرسيون  سطح معناداري محاسبه شدهF ضريب تعيين ضريب همبستگي

183/0  055/0 336/3 00160/0 B  β  
  X261/0  +253/2=Y  253/2  183/0: معادله خطي رگرسيون

261/0    
  

نشـان داده شـده و    Yو متغيـر وابسـته بـا     x متغير مستقل بـا  شده، بياندر مدل رگرسيوني 
به اين معني كـه بـه ازاي يـك واحـد      ،باشد يم 261/0آن مربوط به ) β( ضريب رگرسيوني

واحـد افـزايش    261/0 يسـازمان ي نـوآور زماني، ميـزان  تغيير در متغير جـو كـارآفريني سـا   
در نتيجـه ايـن ميـزان     اسـت  001/0 > 05/0آزمون داري  كه سطح معني دليل اين و به ابدي يم

وجـود  مبنـي بـر    05/0داري  همبستگي معنادار خواهد بود و ادعاي محققان در سـطح معنـي  
كـه نتـايج    شـود  يم ـپذيرفته  انيسازم يو نوآوري معنادار بين جو كارآفريني سازماني ريتأث

تـري نشـان    اين مهم را بـه شـكل دقيـق    )8(شماره  جدولآزمون رگرسيون خطي تحقيق در 
  . دهد مي

  نتايج آزمون رگرسيون خطي چندگانه. 8جدول 
 

سطح 
 معناداري

ضريب 
 رگرسيون

 فرضيه Sig  β Bعدد ثابت 086/1
334/7 Fاول 362/0 29/0 000/0محاسبه شده)X1( 
 )X2(دوم 019/0024/0 091/0ضريب همبستگي 407/0
 )X3(سوم 238/0 19/0 000/0ضريب تعيين 166/0
 )X4(چهارم 334/0419/0 000/0سطح معناداري مدل 000/0

Y= 086/1  + 363/0 X1 + 238/0 X3 + 419/0 X4 + 208/0 X5 002/0 166/0208/0 پنجم)X5( 

  بحث و نتيجه
موريس، ديويس . (Falconer, 2006) دهاي كارآفرينانه هستندينافر ي ها نتيجه نوآوري

هـاي سـازماني معرفـي كـرده و نـوآوري را       كـارآفريني سـازماني را منشـأ نـوآوري     ،و آلن
  . كردندابزار كارآفرينان سازماني مطرح عنوان  به

 هايي كه اين مطالعـه ارائـه  تحقيق اين است كه با بررسي روابط متغيراين اولين دستاورد 
، )2005(هاي مطالعات قبلي مانند؛ ژائـو فانـگ   بر تاييد يافته افزوندهد كرده است، نشان مي



  ...  جو كارآفريني سازماني بر نوآوري ريتأثبررسي 

  

61 

و شــيپرز، هــاف و بلــوم ) 1999(، هرنزبــاي و همكــاران )1391(دهقــان، طــالبي و عربيــون 
مثبت جو كارآفريني سازماني بر نوآوري، روابط ديگر نيز بررسـي   ريتأثدر رابطه با ) 2008(

  . شود مي
. دهد كه اثر جو كارآفريني سازماني بر نوآوري قابل توجـه اسـت  يج تحقيق نشان مينتا

، يحمايت مديريت شود، ميكه از نتايج آزمون رگرسيون خطي مشخص  طور همانهمچنين 
پـذيري   انعطـاف و  ظهور خلاقيـت كارمنـدان   يبرا دسترس بودن زماندر ، تقويتپاداش و 

 يتـأثير  يبر نـوآور  استقلال كاري اماگذارد،  أثير ميسازماني ت ينوآور بر مرزهاي سازمان
بـه آنهـا   در ادامـه   اسـت كـه  ها مطابق و برخلاف با برخي مطالعات گذشـته  اين يافته .ندارد

  . شود اشاره مي
ــژوهشدر  ــاي  پ ــيپه ــارآفر نيش ــازمان ينيك ــذارترياز تأث ،يس ــار  نيرگ ــر رفت ــل ب  عوام
 تي ـحما. (Kuratko et al., 2005) اسـت  يتيريمـد  تي ـحمافرد در سـازمان   ي نانهيكارآفر

فضـاي مناسـب    جـاد يو ارتقـا و ا  سازي آسان بالا در ي رده تيريهاي مد به خواسته يتيريمد
كه نتايج اين تحقيـق در راسـتاي نظـر    . گردد يم در سازمان بر نانهيكارآفر يها تيبراي فعال

بيان بوده و ) 2008(بلوم  و شيپرز، هاف و) 2005(،  ژائو فانگ )1999( هرنزباي و همكاران
كننـد  عمل  نانهيكارآفر در سازمان تا كند يم قيافراد را تشو ي،تيريمد تيحماكه  دارند يم

(Hornsby et al., 1999) .  
داشـته باشـند، احتمـال    و اسـتقلال  آزادي عمـل   تي ـانجـام فعال  ي اگر كاركنان در نحوه

نتـايج ايـن تحقيـق بـرخلاف نظـر      . (Twomey et al., 2000) رود يم ـ نوآوري در آنها بالا
اگـر   نـد نك يم ـاسـت كـه بيـان    ) 2008(و شيپرز، هاف و بلـوم  ) 2005(ويكلند و ژائو فانگ 

 مسـتقل باشـند و در برابـر    يامـور داخل ـ  ي و اداره هـا  يري ـگ ميدر تصـم  يواحدهاي سـازمان 
نظـر   بـه . (Wikland, 1999) آورنـد  يروي م ـ نـوآوري گو باشند، بـه   پاسخ زيخود ن عملكرد

امر نيز وجود قوانين و رويه هاي بسيار خشك و با چارچوب براي فراينـد  اين دليل  رسد يم
همچنـين  . كاهد يمهاي ساختاري و محتوايي  از نوآوري باشد كه ميپژوهش در پژوهشگاه 

  .در بخش اجرايي نيز وجود دارد ها چارچوباين 
 جـه يمناسـب براسـاس نت   يده پاداش با نظام نانهيرفتار كارآفر ،محققان از يبه اعتقاد برخ
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نتايج ايـن تحقيـق در   . (Hornsby et al., 2002) شود يم قيتشو و افتهيدر سازمان گسترش 
كار  جينتا كه كاركنان بدانند كه در يدر صورتتومي و ژائو فانگ كه معتقدند ر راستاي نظ
 بي ـدر آنهـا ترغ  نانـه يمثبـت پـاداش مثبـت دارنـد، رفتـار كارآفر      جيهستند و نتا ميخود سه

  . (Twomey et al., 2000) ابدي يمو احتمال ظهور نوآوري در آنان افزايش  شود يم
هــاي  بــراي كــار روي پــروژه يداشــتن زمــان كــاف يبــه معنــ ،دســترس بــودن زمــاندر 
ر نتايج اين تحقيـق در راسـتاي نظ ـ   .)1390، رمضان و مقيمي( باشد مي ازيمورد ن نانهيكارآفر

بـراي   دي ـبا رانيكردند مـد  انيب است كه )2005(و ژائو فانگ  )1999( هرنزباي و همكاران
نوآورانـه،   شـبرد يبـراي پ همچنـين  . داشته باشند اريزمان لازم در اخت نانهيكارآفر يها تيفعال

  .(Hornsby et al., 1999) نظرات خود داشته باشند سازي ادهيبراي پ يزمان كاف ديافراد با
 هـا  تيها و مسئول نقشنظر انتخاب را از  ياز آزاد يزانيم پذيري مرزهاي سازمان انعطاف

نتايج اين تحقيق در راستاي نظر آنتـي لانـو    .)Barrett & Weinstein, 1998( دهد يه ميارا
ت علمـي نقـش   ئ ـاعضـاي هي  كردندكه بيان  باشد مي) 2008(و شيپرز، هاف و بلوم ) 2005(

، كاركنـان و دانشـجويان هسـتند و    ارشـد  انريمـد و واسط بين  كنند يممديران مياني را ايفا 
ي كارآفرينانـه و نوآورانـه   ها تيفعالبسياري در  ريتأثها از جو كارآفرينانه  درك و  باور آن

، كننـد  يديگـر بهتـر كـار م ـ    كـه افـراد بـا يـك     هنگـامي  ،سازماننتيجه در در . دانشگاه دارد
ي نوآورانـه  هـا  تي ـفعالظهـور  و احتمـال   شـود  يم ـ ي و كيفي بهتـر دستاوردها نيز از نظر كم

  .ابدي يمافزايش 
  :كه عبارتند از كندهايي ميمربوطه كمكهاي  پژوهشمطالعه به اين طور خلاصه،  به

. جو كارآفريني سازماني، و نوآوري اثرگذاربررسي، ارتباط بين عوامل  ي وسيله اول، به
 آنهـا دهـد كـه   و نشـان مـي   كنـد هـا را پشـتيباني مـي   طور قوي اين ارتباط دوم، اين مطالعه به

در چگـونگي   ري ـمتغ ني ـااگر چـه  دار و مثبت هستند،  معنيآزادي عمل،  رياز متغنظر  صرف
ي هـا  سـازمان  بيشتردر  متأسفانهبا توجه به آنكه  سوم، .باشد رگذاريتأث آنهاشدت روابط بين 

نكرده است و بـا  نهادينه نشده و جايگاه مناسب و لازم خود را پيدا  ،ايران، نوآوري و بهبود
و  ها پژوهشگاهله در أاين مس ،شود اي مقطعي و موردي برخورد مي صورت پديده ي بهنوآور

مطالعه با استفاده اين ). 1388طالب پور، معرفتي و غلاميان، ( خورد يمچشم  ها نيز به دانشگاه
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ــه ــايجي را ارا  مؤسســاتاي از از نمون ــوم انســاني كشــور، نت ــپژوهشــي عل ــد مــيه ي كــه  كن
اگرچـه ايـن ايـده كـه جـو كـارآفريني سـازماني،        . هسـتند  تجربي در آن زمينههاي  پژوهش

علمي تا حد فراواني پذيرفتـه شـده    ي در ميان جامعهاست، قرار داده  ريتأثنوآوري را تحت 
بر آنكه برخي عوامل جو كارآفريني سازماني، نوآوري را  افزوندهد مطالعه نشان مياين اما 

هـايي در   در چنـين محـيط  هسـتند كـه   نيـز  ) آزادي عمل در كار(ا عواملي كند امتسهيل مي
هـاي عـدم رشـد     زمينـه  تواند يمو عدم توجه به آن  رنديتأث يبي سازمان ها ينوآورافزايش 

بر اين اساس پيشنهادهاي كـاربردي بـراي   . را به همراه داشته باشد مؤسساتپايدار آتي اين 
  .شود يمه ياراشده بررسي  ي جامعه

 پيشنهادها

كارآفريني سازماني به اشكال مختلف وجود دارد و هر سازماني بايد مدل مخصـوص و  
كـارآفريني   ي اما ساختار كلي و شرايط لازم براي توسـعه . وجود آورد مناسب براي خود به

  :به اشكال زير باشد تواند يمتقويت نوآوري  منظور بهسازماني 
  از سـازمان را بـراي    ييهـا  ختيار دارد كه بخـش ا اين كارگروه؛ نوآوريگروه كارايجاد

 كـارگروه  ايـن . كردن به اهداف كارآفريني سـازماني، تجديـد سـاختار كنـد     تر كينزد
هاي متنـوع و جديـد    را براي توليد ايده پرسنلبايستي حامي فرهنگ كارآفرينانه باشد و 

ارگروه سازمان كه زيـر نظـر ك ـ   ي همچنين تاسيس واحد تحقيق و توسعه آموزش دهد؛
) ه مستندات مورد نيـاز يارا( اصلي آن توليد محتوايي ي و وظيفه كند يمنوآوري فعاليت 

  .باشد يمكارگروه نوآوري 
        دادن اختيارات به مديران مياني از سوي رياسـت پژوهشـگاه، تـا از ايـن طريـق مـديران

م باعـث  ايـن مه ـ . هاي نوآورانه را داشته باشـند  ايده ي بارهگيري در مياني قدرت تصميم
هاي نوآورانـه   ها و طرح وقت و زمان بيشتري را براي بررسي ايده ،ارشد شود مديران مي

  .در پژوهشگاه در اختيار داشته باشند
  و  هـا  تا جايي كه امكان دارد بايد چارچوب زماني، حجم كار، ميزان سودآوري فعاليـت

م نظـا يـد يـك   مشـخص شـود و پژوهشـگاه با   طور دقيـق   به ،جديدهاي تحقيقاتي  پروژه
ايجـاد كنـد   هاي خود  نامه در آيين ويژه هاي پژوهش به از ريسك نوآوريكننده  حمايت
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كمتر اميد به تبـديل فرهنـگ سـنتي بـه فرهنـگ كارآفرينانـه        ،زيرا بدون وجود حمايت
 .رود يم

  رواج يابد پژوهشگاه يجا يجادر  تحمل شكست، خطر و اشتباهپذيرش و فرهنگ .  
  نيازمند اين است كـه   ،در پژوهشگاهش براي كارآفرينان سازماني م پادانظاطراحي يك

ايـن  . آگـاه باشـند و هـم از نيـاز كارمنـدان عـادي       افراد نيا يازهاياز نهم مديران عالي 
. باشـد  مـي تـر   مهـم  يپـول  ري ـهـاي غ  امـا جنبـه  . يپول ريپاداش هم بايد پولي باشد و هم غ

بـه رسـميت   : عبـارت باشـد از   توانـد  يم ـ يبراي كارآفرينان سازمان يپول ريغ يها پاداش
 يهـا  منظـا حمـايتي يـا ايجـاد     يها ، ايجاد گروهو اعلام آن به همه شناختن عملكــرد او

  .هاي نوآورانه پروژه ي عملكرد در توسعه ي ارتقا بر پايه ي دوگانه



  ...  جو كارآفريني سازماني بر نوآوري ريتأثبررسي 
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