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  چكيده
سمت  پژوهشي را به  هاي    ط متلاطم و بازار رقابتي و الزام به نوآوري، سازمان         حضور در محي  

 و   پيشگامي در حـوزه فنـاوري      الزام پژوهشگاه صنعت نفت به    . دهد  مي و سوي كارآفريني سوق   
پـژوهش بـا هـدف    ايـن  سازي فناوري باعث شده است كه  خلق ثروت از طريق توسعه و تجاري      

روش انجـام   .فرهنگـي گلـوب و كـارآفريني، انجـام شـود       مـدل   هاي   شاخصبررسي روابط بين    
. باشـد   مـي سـازي معـادلات سـاختاري        بـستگي و مبتنـي بـر مـدل          هـم  -پژوهش، از نوع توصيفي   

 كـه براسـاس فرمـول       اسـت  نفـت   آماري پژوهش شامل كارمنـدان پژوهـشگاه صـنعت         ي  جامعه
اند؛ ابـزار اصـلي    نتخاب شده آماري ا ي  عنوان نمونه   تصادفي ساده به   ي   نفر به شيوه   180مورگان،  

 مثبتي بـين ابعـاد      ي  دهد كه رابطه    مي نتايج پژوهش نشان  . باشد  مي نامه ها، پرسش  گردآوري داده 
دوسـتي بـا كـارآفريني       گرايي، عملكردگرايي و نـوع     گرايي درون گروهي، قاطعيت، آينده     جمع

 قـدرت بـا كـارآفريني       ي كه، بين ابعاد اجتناب از عـدم اطمينـان و فاصـله            ضمن اين . وجود دارد 
گرايـي بـين گروهـي و برابـري جنـسيتي بـا         منفي وجود دارد و درنهايت، بين ابعاد جمع        ي  رابطه

هايي به   بنابراين، در راستاي بهبود كارآفريني، توصيه     .  معناداري مشاهده نشد   ي  كارآفريني رابطه 
  . شود ميكارآفرينان براي شناخت و مديريت عناصر فرهنگي پيشنهاد 
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  مقدمه 
شان در ساليان  و تغييرات فزاينده در محيط فعاليتها  با توجه رقابت زياد بين سازمان

 ,Huse et al, 2005 (م در راستاي تحقق اهدافشان هستند يها ناگزير به نوآوري دا اخير، آن

p.314  .( پذيري و كسب   است كه عنصر كليدي براي افزايش توان رقابتيادآوريلازم به
ها  شود كه سازمان  ميتعريفهايي  عنوان فعاليت باشد كه به  ميمزيت رقابتي، كارآفريني

پذيري، نوآوري در محصولات و پاسخ فعالانه به نيروهاي محيطي   ريسكيبراي ارتقا
 ي كارآفريني ايجاد فرهنگ نوآورانه در حوزهي  لازمه). Miller, 1983(دهند   ميانجام
 ,Castrogiovanni et al, 2001 ( هاست وكار و افزايش ظرفيت نوآوري شركت كسب

p.37 .(فردي، يادگيري گروهي، هاي   يادگيري و قابليتي چنين كارآفريني به توسعه هم
  .  اقدامات فرهنگي نياز داردطور كلي،  و بهانداز مشترك  الگوهاي ذهني و چشمي توسعه

رونـد  . قابل مـشاهده اسـت  ها   ادبيات كارآفريني، دو روند اصلي در پژوهش  ي  در حوزه 
رونـد دوم بـه   ). Kuratko et al, 2001, p.63 (كند مياول، پيامدهاي كارآفريني را بررسي 

 ,Kathuria & Joshi, 2007( شـود   مـي عواملي مرتبط اسـت كـه باعـث بـروز كـارآفريني     

p,132 .(ــه پــژوهش زهــرا    مــيدر ايــن حــوزه ــر  ) 1991(تــوان ب ــاثير فرهنــگ ب در مــورد ت
  ).Zahra, 1991 (دكركارآفريني اشاره 

،  ظرفيـت نـوآوري  ي ارتقـا و ضـرورت ها  بديل فرهنگ براي سازمان با توجه به نقش بي    
 دشـو   مـي   انجام مطالعـات فرهنگـي بـا تمركـز بـر كـارآفريني، گـامي مهـم تلقـي                   ضرورت

)Codrina Contiu, 2008,p.516 .(   پژوهشگاه صنعت نفت با دارا بودن نقـش راهبـردي در
سازي فناوري بـا   آفريني از طريق توسعه و تجاري  صنايع نفت و گاز، ملزم به ارزشي  توسعه
 باعـث حاكميـت     هـايي   ضـرورت وجـود چنـين     . باشد  ميگيري از نيروي انساني دانشي       بهره

پــذيري، نــوآوري، ارتبــاط بــاز،  چــون ريــسك تي هــمفرهنــگ ســازماني متمــايز بــا مختــصا
بالادسـتي،  هـاي     كـارگيري نيروهـاي دانـشي منحـصر بـه فـرد در حـوزه               هپـذيري و ب ـ    رقابت

رو، شــناخت  از ايــن. ي شــده اســتيدســتي و انــرژي و محــيط زيــست در چنــين فــضا ينيپــا
قويـت  محوري و جو پژوهشگاه كه حـامي كـارآفريني هـستند، زمينـه را بـراي ت              هاي    ارزش
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پـژوهش  ايـن  هدف ). Wang and Sheng Wang, 2008(آورد   ميظرفيت نوآوري فراهم
 كـارآفريني در پژوهـشگاه صـنعت       يمدل فرهنگي گلوب بر ارتقا    هاي   شاخصتبيين اثرات   

  . باشد  مينفت

   تحقيقي  پيشينهبررسي
  منحـصر بـه    ي  آفريني از طريـق گـردآوري مجموعـه        فرايند ارزش "عنوان   كارآفريني به 

 Stevenson et(شـود    مـي  تعريـف "هـا  بـرداري از فرصـت   فردي از منابع در راسـتاي بهـره  

al,1989 .(   هـا،   ضروري بـراي شناسـايي فرصـت   هاي  اي از فعاليت    مجموعه شاملاين فرايند
 ,Morris and Jones(اسـت   منـابع مـورد نيـاز   و مـديريت  وكـار    مفهـوم كـسب  ي توسـعه 

1993,p.873 .(  و بيش فعـالي در      2پذيري ، ريسك 1نوآوري: دارد  بعد مفهوم كارآفريني سه 
جــوي و نــوآوري عبــارت اســت از جــست). Covin and Slevin, 1989,p.75( 3رقابــت

پذيري، تمايل افـراد   ريسك. خلاقانه، بديع و منحصر به فرد براي مسائل و نيازها         هاي    حل راه
بـراي شكـست يـا      هـا شـانس منطقـي        اسـت كـه در آن     هايي    تخصيص منابع به فرصت   براي  

بيش فعالي در رقابت، با انجام اقدامات ضـروري بـراي محقـق سـاختن         . پيروزي وجود دارد  
 ).Guth and Ginsberg, 1990, p.6( كارآفرينانه سروكار داردهاي  ايده

در  .اي را به خـود جلـب كـرده اسـت           توجهات فزاينده  ،مفهوم فرهنگ  از طرف ديگر،  
 4 هافـستد  ي   مـوارد مهمـي نظيـر مطالعـه        تـوان بـه     مـي  ي مطالعات تاثيرگـذار فرهنگ ـ    ي  حوزه

فـصل  . دكـر  اشـاره    )1985( 6، و مـدل فرهنگـي شـاين       5، فرهنگ سـازماني دنيـسون     )1980(
اي از پارامترهـاي جمعـي،       فرهنگ براي اشاره به مجموعه    استفاده از   مشترك مطالعات فوق    

 Gudykunst(باشد  ميد، كن  ميديگر متمايزهاي  كه به نحو معناداري يك گروه را از گروه

and Ting-Toomy,1988 .(  
                                                      

1. Innovativeness 
2. Risk Taking 
3. Proactiveness 
4. Hofsted 
5. Denison's organizational culture survey 
6. Schein 
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 فرهنـگ   ي  در زمينـه  هـا     تـرين پـژوهش    ، يكي از جامع   يادشدهراستا با انجام مطالعات      هم
 پژوهـشي   ي  برنامـه .  پژوهش گلوب انجام شد     عنوان با) 2002 (1و همكارانش توسط هاوس   

 اجتمـاعي، فرهنـگ     بر مطالعـه فرهنـگ    ) اثربخشي رفتار سازماني و رهبري جهاني     ( 2گلوب
رهبـران  هـاي      ويژگـي  ي   گلـوب مطالعـه    ي  هـدف از پـروژه    . دارد سازماني و رهبري تمركز   

چنـين   بـا فرهنـگ ايـن كـشورها، هـم         هـا      اين ويژگي  ي   كشور و رابطه   61سازماني موفق در    
منظـور   فرهنگـي در كـشورهاي مختلـف بـه        هـاي     هـا و رويـه     جـو و شناسـايي ارزش     و  جست

ايـن پـژوهش بـا      .  بوده اسـت   رهبريهاي    بر اقدامات سازماني و ويژگي    ها   شناسايي تاثير آن  
هـاي    عنـوان نماينـدگان فرهنگـي بخـش        بـه ( دانشمند علوم اجتمـاعي      150همكاري بيش از    

 سـازمان از  825نامـه در بـين مـديران نزديـك بـه             پرسـش  17,000، با توزيع    )مختلف جهان 
فرهنـگ  در پـژوهش گلـوب،       .سـت صنايع مواد غـذايي، بـانكي و ارتباطـات انجـام شـده ا             

مـشترك و تعبيـر و تفـسير معـاني وقـايع            هـاي     ها، اعتقادات، هويت   ها، ارزش  عنوان انگيزه  به
هـاي   شـود و در سرتاسـر نـسل         مـي   مشترك اعضاي يك اجتماع ناشي     ي  مهمي كه از تجربه   

 در پـژوهش  ).House et al, 2002,p.5 ( شـود   مـي شـود، تعريـف    مـي فعلي و بعدي منتقـل 
، 4نگـري  ، آينـده  3عملكردگرايي: اند بندي شده  عد طبقه  ب 9 براساس   مليهاي    وب، فرهنگ گل

، )بــين گروهــي (8گرايــي اجتمــاعي ، جمــع7، توجــه بــه انــسان6 قــدرتي ، فاصــله5قاطعيــت
 ,House et al (11 و برابـري جنـسيتي  10، اجتناب از عدم اطمينان9گروهي گرايي درون جمع

2002, pp.3-6.(  

                                                      
1. House et al 
2. Global Leadership and organizational Behavioral Effectiveness  
3. Performance Orientation 
4. Future Orientation 
5. Assertiveness 
6. Power Distance 
7. Human Orientation  
8. Institutional Collectivism  
9. In-Group Collectivism 
10. Uncertainty Avoidance 
11. Gender Egalitarianism 
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  ينيفرهنگ و كارآفر
 كه فرهنگ  با توجه به اين    .زيادي ارائه شده است   هاي    در باب اهميت فرهنگ، استدلال    

رود   مـي مشترك را در سازمان شكل دهد، انتظار      هاي    اي از هنجارها و ارزش     تواند شبكه  مي
  فرهنـگ سـازماني    . و يـا مـانع كـارآفريني باشـند         گر فرهنگي تسهيل هاي    كه برخي شاخص  

 ي وسـيله  هكـه ب ـ هـايي   پـذيري و رويـه    فراينـدهاي جامعـه  بـا يني را  تواند سـطوح كـارآفر     مي
 & Martin( اند، تحت تـاثير قـرار دهـد    اساسي سازمان شكل گرفتههاي  اعتقادات و ارزش

Terblanche, 2003,p.64 .(توانـد قابليـت كاركنـان را بـراي پـذيرش        ميفرهنگ سازماني
عنـوان   ر واقع، فرهنگ بـه  د).Leskovar-Spacapan, 2006,p.385  (افزايش دهدها  چالش

ازي س ـ نوآورانـه و تجـاري    هـاي     توانـد بـا حمايـت از فعاليـت          مي  نهادي ي  كننده امل تعيين ع
 در  ).21، ص   1388شـريف زاده و همكـاران،       (د  كندانش، زمينه را براي كارآفريني فراهم       

 .شود  مي ميان متغيرها بررسينظريروابط ادامه، 

   حـدي كـه اعـضاي سـازمان يـا          " عنـوان  اب از عدم اطمينان، به    عد اجتن در مدل گلوب، ب
جامعه در تلاش براي اجتنـاب از عـدم اطمينـان بـا اتكـا بـر هنجارهـاي اجتمـاعي، شـعائر و                 

 "پذيري وقـايع آينـده، هـستند       بيني منظور كاهش عدم قابليت پيش     اقدامات بوروكراتيك به  
 عنوان به) 1980( هافستد ي مطالعه در عداين ب). House et al, 2002,p.5(تعريف شده است 

در . كنـد   مـي  پـذيري را تـشويق يـا آن را طـرد           حدي تعريف شده كه يك فرهنگ ريـسك       
هـاي   تري را از موقعيـت  ين، افراد تمايل دارند كه استرس كميبا عدم اطمينان پا   هاي    فرهنگ

كـاران،  فرهنگـي و هم (پـذيري دارنـد     تري بـراي ريـسك      آمادگي بيش  ده و كرمبهم تجربه   
طـور   با اجتناب از عدم اطمينان بالا، وظايف بـه        هاي     در جوامع و سازمان    . )421ص  ،  1384

آيـد، تـرس از       مـي  حـساب  شفاف و دقيق مشخص هـستند، عـدم اطمينـان نـوعي تهديـد بـه               
جديد وجود دارد؛ بدين ترتيـب اجتنـاب از عـدم اطمينـان بـالا منجـر بـه                   هاي    شكست رويه 

در مقابـل  . كننـد   ميد كه در برابر تغيير و نوآوري مقاومت     شو مي ساختارهاي بوروكراتيكي 
با اجتناب از عدم اطمينـان بـالا، قـوانين كمـي وجـود دارد، آزادي در رفتارهـا                   هاي    سازمان
در نتيجــه زمينــه بــراي تحقــق  ،)11، ص 1388همكــاران، زارعــي متــين و ( تــر اســت  بــيش

  : دشو  ميول پژوهش، بدين صورت تدوين اي  بنابراين، فرضيه.آيد  ميكارآفريني فراهم
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1H : شود  مياجتناب از عدم اطمينان بالا، موجب كاهش كارآفريني در سازمان.  
 ي  توافق بين اعضاي سازمان يا جامعـه دربـاره        "عنوان    قدرت به  ي  در مدل گلوب، فاصله   

 ,House et al ( ، تعريف شده است"صورت غيرمساوي تقسيم شود كه قدرت بايستي به اين

2002,p.5 .(     قـدرت بـالا، سـاختار سـازمان تمايـل بـه بلنـد بـودن و                 ي  در فرهنگ بـا فاصـله 
، يني قـدرت پـا    ي  گرايش به متمركز بودن دارند، امـا در فرهنـگ بـا فاصـله             ها    گيري تصميم

فرهنگي و همكاران،   ( ندكنمشاركت  ها    گيري رود كه زيردستان در تصميم      مي انتظار زيادي 
آورده  وجـود  هب افراد در را مسئوليت و مين مشاركت، حس مالكيت   كه ه ) 421، ص   1384

نحـوي كـه    ، بـه )Gillespie et al, 2008( دهدمي افزايش ها آن در را استقلال هايقابليت و
 ي  با فاصله هاي    در فرهنگ كه،   ضمن اين . آورد  مي  بروز رفتارهاي نوآورانه را فراهم     ي  زمينه

كند و زمينه براي افزايش تمايـل         مي  و صادقانه جريان پيدا    طور باز  ين، اطلاعات به  يقدرت پا 
 Du(شـود    مـي آفريني فراهم  دانش و اطلاعات و در نتيجه ارزشي كارآفرينان براي مبادله

Plessis et al, 2008, p.1038 .(باشد  مي دوم پژوهش، بدين صورتي فرضيه، رو از اين:  
2H : شود  ميريني در سازمان قدرت زياد، منجر به كاهش كارآفي فاصله.  

و باشـد   مـي گرايي اجتماعي يا بين گروهـي        عد سوم از ابعاد مدل فرهنگي گلوب، جمع       ب 
بيانگر حدي است كه يك سازمان و جامعه اقدامات جمعي و كارهـاي گروهـي را تـشويق                  

سـنجد،    مـي گرايي را عد، تاكيد اجتماعي بر جمعاين بHouse et al, 2002,p.5 .( ( كند مي
 مقابـل   ي  نقطه. دهد  مي پارچگي سوق  سمت انسجام و يك    را به ها     نحوي كه افراد و گروه     به

 كـه فردگرايـي، نمايـانگر       دهـد   نشان مـي  ها    پژوهش. گرايي اجتماعي، فردگرايي است    جمع
 طلبي اسـت كـه هـر دوي ايـن تمـايلات             موفقيت ي  تمايل به نقض هنجارها و تشديد انگيزه      

  ؛بنابراين). Codrina Contiu, 2008,p.516 (ي شود تواند منتج به كارآفرين مي
3H : شود  ميگرايي بين گروهي، موجب كاهش كارآفريني در سازمان جمع.  

گرايـي اجتمـاعي     گروهي در مدل گلـوب، كـه متفـاوت از جمـع            گرايي درون  عد جمع ب
دارد ان  ش محل خدمت هاي    است، اشاره به تعهد و وفاداري افراد نسبت به خانواده يا سازمان           

پـارچگي آن   افتخـار و بـه يـك   هـا   ميزان به عـضويت در ايـن مجموعـه    كه، افراد تا چه    و اين 
در واقع، تعهد فرد بـه سـازمان باعـث پـذيرش     ). House et al, 2002,p.5(دهند   مياهميت

 عضويت در   ي  كلي سازمان، تمايل به تلاش براي سازمان و قصد ادامه         هاي    اهداف و ارزش  
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گيـري   به نحوي كه اين تعهد به گروه باعث شكل). Meyer et al, 1991  (شود  ميسازمان
 يو ارتقـا هـا    بهينه از تفاوتي شود كه منجر به استفاده  مي براي افراد گروه  "حس ما بودن  "

 ,Owen ( دشـو   مـي گيـري رفتارهـاي خلاقانـه    سـاز شـكل    زمينـه شـده و  فـردي هاي  انگيزه

1985,p.416 .(توان بدين صورت تدوين كرد  ميرم پژوهش را چهاي بنابراين، فرضيه .  
4H : شود  ميگرايي درون گروهي، موجب افزايش كارآفريني در سازمان جمع.  

 د كـه در آن سـازمان يـا    كن ـ  مـي عد برابري جنسيتي، حدي را مـنعكس در مدل گلوب، ب
عبـارت ديگـر،     بـه . كنـد   مـي  نقش جنسيتي يا تبعـيض جنـسي را حـداقل         هاي    جامعه، تفاوت 

 و جامعـه برابـر اسـت      ها    بالاتر براي زنان و مردان در سازمان      هاي    يابي به پست   رصت دست ف
)House et al, 2002,p.5 .(      سـطح  را بـراي افـزايش  همين امكـان برابـر بـراي ارتقـا، زمينـه 

 زنان  كه تمايل ) 159، ص   1388زارعي متين و همكاران،     ( د  كن  مي اعتماد در سازمان فراهم   
  بنابراين؛. هايشان را به همراه دارد گيري از شايستگي  و بهرهتر به مشاركت بيش

5H : شود  مي كارآفريني در سازمانيبرابري جنسيتي، موجب ارتقا.  
اي است كه در آن، افراد سازمان يا جامعه     گلوب، بيانگر درجه   ي  عد قاطعيت در مطالعه   ب

راهبـرد  هـايي،   رهنـگ در روابط اجتماعي قـاطع، تهـاجمي و پرخاشـگر هـستند، در چنـين ف         
بـدين نحـو كـه در    ). House et al, 2002,p.6 (داردگيـري كارآفرينانـه    سـازماني جهـت  

شـوند،   مـي  تشويق طلبي و بلندپروازي كه قاطعيت بالاست، افراد به رقابت، جاههايي    سازمان
ي انجام هر كاري    يسطح مشاركت و درگيري كاركنان بالاست، نگرش غالب مبتني بر توانا          

 افراد سـازمان  ي شود، ميل به پيروزي ميان همه  مي، بر كسب نتايج تاكيدباشد ميازمان  در س 
  باشـد    مـي  توزيع شده است و اين باور وجود دارد كـه موفقيـت در گـرو تـلاش و كوشـش                   

)Joy and Kolb, 2009 .(شود  ميترتيب زير نگارش ه ششم تحقيق، بي بنابراين فرضيه:  
6H : شود  ميارآفريني در سازمان كيقاطعيت، موجب ارتقا.  

نگري در مدل فرهنگي گلوب، نمايانگر حدي است كه در آن، افـراد سـازمان يـا                  آينده
گذاري در آينده درگير شده،     ريزي و سرمايه   گرايانه از قبيل برنامه    جامعه در رفتارهاي آينده   

 مهـم  ي  نكتـه ).House et al, 2002,p.6 (بندنـد    نمـي زمان حال دلهاي  و صرفا به موفقيت
و هــا  كــه فرهنــگ، ارزش  مگــر ايــنيابــد  نمــيايــن اســت كــه عملكــرد در بلندمــدت ارتقــا

  كمـك كنـد    در انطباق با محيط متغير    ها    دربر داشته باشد كه بتواند به سازمان      را  هنجارهايي  
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)Katter & Heskett, 1992,p.142(هــا، بايــستي تفكــر  ريــزي كــه در برنامــه ، ضــمن ايــن
 در  بـوده و  اشد چرا كه كارآفريني، فرايند بلندمدت آموزشي و پژوهـشي           بلندمدت حاكم ب  
   بنابراين؛). Dutta & Crossan, 2005 (نشيند   ميبلندمدت به ثمر

7H : شود  مي كارآفريني در سازمانيگرايي، موجب ارتقا آينده.  
معـه،   گلوب، اشاره به ميزاني دارد كه يك سازمان يا جا          ي  عد عملكردگرايي در مطالعه   ب

كنـد   مـي هـا را تـشويق    بابت بهبـود و تعـالي عملكـرد، بـه اعـضاي گـروه پـاداش داده و آن               
)House et al, 2002,p.6 .(لند بر روي موفقيت گرفته شـده اسـت،    كله عد از كار مكاين ب

 اقتـصادي ضـروري دانـست       ي   را براي كارآفريني و توسـعه      "نياز به موفقيت  "اين انديشمند   
)Mc Cleland, 1992( .كـه نيـاز بـه موفقيـت بالاسـت، افـرادي       هـايي   در واقع، در فرهنگ

 اقتـصادي را    هاي توليـدي و    واحـد  كـرده و   اندازي وكار جديدي راه   وجود دارند كه كسب   
). Brockhous & Hurwitz, 2000(دهنـد    ميدهي و ظرفيت توليدي آن را افزايش سازمان

  . شود  ميد هشتم بدين صورت پيشنهاي با اين توضيحات، فرضيه
8H : شود  مي كارآفريني در سازمانيعملكردگرايي، موجب ارتقا.  

گرايي در پژوهش گلوب، بيـانگر حـدي اسـت كـه سـازمان يـا                 دوستي يا انسان   عد نوع ب
خاطر منصف بودن، ايثارگري، رفتار دوستانه، سخاوتمندي، توجـه و           جامعه، افراد خود را به    

). House et al, 2002,p.6 (دكن ميها را تشويق  ه و آنمهرباني نسبت به ديگران پاداش داد
 ي ي مـازلو اسـت كـه بـر شناسـايي و شـكوفا             ي  گرايانـه  شناسي انسان  عد برگرفته از روان   اين ب
داماتي نظيـر  كند كـه تـوام بـا اق ـ     مي انسان در يك فرايند تكاملي تاكيد      ي  بالقوههاي    ييتوانا

. اسـت  ، آرامـش ذهنـي و هـوش احـساسي         بينـي  ، اميدبخـشي، خـوش    ايجاد اعتماد به نفـس    
شـان يـا جلـوگيري از وقـوع          كمك به همكاران در عملكرد مربوط به وظـايف        دوستي،   نوع

كه همـين وضـعيت، زمينـه را بـراي      ،)Castro et al, 2004,p.30(باشد   ميمشكلات كاري
  بنابراين؛. آورد  ميايجاد محيط سازماني مناسب و دوستانه فراهم

9H : شود  مي موجب افزايش كارآفريني در سازماندوستي، نوع.  

  شناسي شرو
دنبال  گيرد كه به    مي گرا قرار   پارادايم اثبات  ي   ماهيت فلسفي در زمره    نظرپژوهش از   اين  

منظـور شـناخت    مدار به گرا و مساله براي وضعيت موجود، با رويكردي عمل     هايي    ه تبيين يارا
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گيـري،   از حيث جهت  . باشد  مي براي مسائل بهتر وضعيت موجود و يافتن راهكارهاي عملي        
ماهيـت عينـي و تجربـي       بـه    انجام پـژوهش بـا توجـه         ي  شيوه. نوعي پژوهش كاربردي است   

نـوع  از هـا    گـردآوري داده ي   نحـوه   نظر از. باشد  ميي  گيري، كم  اندازههاي    پژوهش و شيوه  
  . استتاريسازي معادلات ساخ همبستگي و مبتني بر مدل ي  از شاخه،تحقيقات توصيفي

شاغل در پژوهـشگاه    ) زن و مرد  ( كارمندان رسمي    ي  پژوهش، كليه اين   آماري   ي  جامعه
  نفـر  340ند كه مدرك تحـصيلي كارشناسـي و بـالاتر دارنـد و در حـدود                 هست صنعت نفت 

سازماني منحصر به فرد ناشي از الزام اين سـازمان بـه            هاي    باشند كه به علت فضا و ارزش       مي
مـورد نيـاز   هـاي     سـازي فنـاوري     توسعه و تجاري   بالق ثروت   ناوري و خ  پيشگامي در حوزه ف   

و ثبـت اختراعـات     ) فنـي و مهندسـي    (  اول موسـسات پژوهـشي     ي  صنعت نفت، كسب رتبـه    
علت وجـود نيروهـاي متخـصص و دانـشي در ايـن پژوهـشگاه، انتخـاب                  چنين به  ، هم كشور
براسـاس    آمـاري ي نمونـه  حجـم  وه انجـام شـد  گيري به روش تصادفي سـاده   نمونه. اند شده

تـر از حجـم     درصد بـيش 25بنابر تجربه، . نفر برآورد شده است 180 حدودجدول مورگان 
 210از ميان   . دست آمد  ه كامل ب  ي  نامه  پرسش 210 درنهايت   كهنامه پخش شد     نمونه پرسش 

مـدرك كارشناسـي   )  نفـر 104 (درصـد  6/49مـدرك دكتـري،   )  نفـر 32(درصد  2/15 ،رنف
  . دارندمدرك كارشناسي )  نفر74 (درصد 2/35ارشد، 

كه ادراك كاركنـان     با توجه به اين   . ه است نامه بود  پرسشها    ابزار اصلي گردآوري داده   
در . باشـد   مـي  پژوهش فـرد  اين  از متغيرهاي فرهنگ و كارآفريني مورد بررسي بوده، سطح          

 همكـارانش س و    فرهنگ از مقياس گلوب كه توسط هاو       ي  نامه اين پژوهش براي طراحي پرسش    
ــدده، اســتفاده شــطراحــي ) 2002( ــين  هــم. گردي ــراي ســنجش كــارآفريني ســازماني از  چن ب

 30 نامه، تعداد منظور تعيين پايايي پرسش به. استفاده شد) 1990(  كوين و اسلويني نامه پرسش
هـاي   شـاخص ضـريب آلفـاي كرونبـاخ       . گـردآوري شـد    توزيع و     آماري ي  جامعهنامه در    پرسش

، 0,82گرايـي    ، آينـده  0,79، قاطعيـت    0,8 سوال به ترتيب، اجتناب از عـدم اطمينـان           27فرهنگ با   
ــدرت ي فاصــله ــين گروهــي   ، جمــع0,76 ق ــي ب ــي درون گروهــي  ، جمــع0,84گراي ، 0,78گراي
ضـريب آلفـاي    چنـين    هم. باشد  مي 0,74 و برابري جنسيتي     0,72، عملكردگرايي   0,83دوستي   نوع

 و  0,82، بيش فعـالي     0,76پذيري    سوال، به ترتيب، ريسك    12 با   كارآفرينيهاي   شاخص كرونباخ



  1391پنجم، جلد دوم، تابستان سال ، كارآفرينيفصلنامه توسعه               

  

134

 

معيارهـاي  .  اسـتفاده شـد    1از تحليل عـاملي    ها  جهت آزمون روايي سؤال   . است 0,79نوآوري  
، سـطح تحـت پوشـش       2بـرداري   كفايـت نمونـه    ي  ارزيابي در آزمون تحليـل عـاملي، آمـاره        

ساز حصول اطمينـان از       زمينه تلتسطح تحت پوشش آماره بار    . بارتلت و مقدار ويژه هستند    
مورد نظر  هاي    برداري حاكي از مناسب بودن داده       و شاخص كفايت نمونه    است روايي سازه 

آزمـون  هـاي    خروجـي .)193، ص   1386مومني و فعال قيومي،     ( باشد  ميبراي تحليل عاملي    
  . عاملي در جدول يك ارائه شده است

  هاي مدل في دادهنتايج ناشي از تحليل عاملي اكتشا. 1جدول 
  كارآفريني  فرهنگ  متغير

  12  27  تعداد شاخص
  KMO  732/0  784/0آزمون 

  000/0  000/0  آزمون بارتلت
  547/0تر از   همگي بزرگ  523/0تر از   همگي بزرگ  ها عدد اشتراكات عامل

  3  9  هاي تعيين شده تعداد عامل
  %1/75  %3/62  كل واريانس تبيين شده

  
 6/0تـر از   بـزرگ  KMOن آزمـو  كـه عـدد   بـا توجـه بـه ايـن     شـد،  گفته چه آنبراساس 

هـا    است و عدد اشتراك عامـل 05/0از  تر كم نيز بارتلت آزمون معناداري ، و سطحباشد مي
  .  گيرد  ميباشد، نتايج آزمون تحليل عاملي مورد پذيرش قرار  مي0,5بالاتر از 
گيـري   في متغيرها و ابـزار انـدازه      با توجه به ماهيت كي    : ها تجزيه و تحليل داده   هاي    روش

، SPSS 16افـزار   بـا اسـتفاده از نـرم   د از آزمـون همبـستگي اسـپيرمن    دار اي كه مقياس رتبـه 
سازي  ، با استفاده از روش مدل    پژوهش علي بين متغيرهاي     ي  سپس رابطه . استفاده شده است  

  . شد آزمون Lisrel 8.54افزار  معادلات ساختاري، با كمك نرم

  ها يافته
نتـايج آزمـون    . ، نتايج آزمون همبستگي اسپيرمن ارائه شـده اسـت         )1(در جدول شماره    

 . باشد  ميمدل فرهنگي گلوب و كارآفرينيهاي  شاخصمعناداري روابط بين نشان از 

                                                      
1. Factor Analysis 
2. Kaiser-Mayer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 



 (GLOBE)فرهنگي گلوب مدل هاي   كارآفريني؛ تحليلي بر نقش مولفهيارتقا

  

135

  پژوهش همبستگي اسپيرمن ميان متغير هاي ضرايب. 2جدول 
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 1.000 اجتناب از عدم طمينان
**636. قاطعيت 1.000 

 1.000 **665. **636. گرايي آينده
 1.000 **733. **595. **481. فاصله قدرت

 1.000 **596. **642. **566. **628. گرايي بين گروهي جمع
 1.000 **662. **573. **498. **439. **474. گرايي درون گروهي جمع

 1.000 **683. **654. **577. **569. **525. **535. دوستي نوع
 1.000 **725. **554. **667. **614. **640. **549. **542. عملكردگرايي
 1.000 **678. **564. **502. **549. **689. **628. **487. **454. برابري جنسي

**-0,29 كارآفريني .276** .345** 0,23-** 0,98- .356** .459** .409** 0,89- 1.000 

. معنادار است0,01رابطه در سطح .  ** 
. معنادار است0,05رابطه در سطح .  * 
) بدون ستاره. ( رابطه معنادار نيست  .   

  سازي معادلات ساختاري مدل
، يك مدل سـاختاري     ها  و آزمون فرضيه   ميان متغيرهاي پژوهش   وابطمنظور سنجش ر   به
 و عـدد معنـاداري      يب اسـتاندارد  اضر نتايج   )1( شماره   و نمودار ) 3( شماره   جدول. دشاجرا  

افـزار نـشان     براساس خروجي نـرم   را  ابعاد مدل گلوب و كارآفريني      ابط پيشنهاد شده بين     ور
 . دهد مي

 اثـر فرهنـگ بـر       ،دهنـد نـشان مـي   ) 3(شـماره   ل  جدوو  ) 1(شماره  طور كه نمودار     همان
و ) 4,75 و عـدد معنـاداري،       0,52ضـريب اسـتاندارد،     (دار اسـت     كارآفريني سازماني  معني   

دهـد كـه    نـشان مـي  tمقادير . باشد ميدار   بوده و معني2از  همه بالاتر   tمقادير  . شودتاييد مي 
يـد يـا رد     ي وضـعيت تا   ،)3(شـماره   خروجـي جـدول     . شود  اصلي پژوهش تاييد مي    ي  فرضيه
  .دهد  مي فرعي پژوهش را نشانهاي هفرضي
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   ساختاري لاتبه روش مدل سازي معادات نتايج آزمون فرضي. 3 جدول
 )ضرايب استاندارد و عدد معناداري(

  نتيجه  عدد معناداري  ضريب استاندارد فرضيات
  تائيد  8.26  0.70  كارآفريني اجتناب از عدم اطمينان  

  تائيد  9.95  0.80  كارآفريني فاصله قدرت زياد  
  رد  10.28  0.82    كارآفرينيجمع گرايي بين گروهي

  تائيد  9.14  0.75     كارآفرينيجمع گرايي درون گروهي

  رد 8.86  0.74  كارآفريني برابري جنسيتي  

  تائيد 8,34 0,71  كارآفريني قاطعيت  

  تائيد 9,85 0,79  كارآفريني آينده گرايي  

  تائيد 10,80 0,84    كارآفرينيعملكردگرايي

  تائيد 10,35 0,82     كارآفرينينوع دوستي

  تائيد 4,75 0,52     كارآفرينيفرهنگ

    2=96.07            df  =53           RMSEA =0.086           GFI  =  0.95         AGFI  = 0.91 
*P<    0,05**P<0,01 

  
  

  
  

  )داري معني( سازي معادلات ساختاري مدل. 1نمودار 
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  بحث و نتيجه
بررسـي   بين ابعاد مدل فرهنگي گلوب و كارآفريني         ي  تحقيق سعي شد كه رابطه    اين  در  
هاي   د، بدين معني كه تفاوت    وش  مي يدي اصلي تا  ي  پژوهش، فرضيه هاي    با توجه به يافته   . شود

عبـارت ديگـر، فرهنـگ پـشتيبان و          بـه . گـذارد   مي  كارآفريني تاثير مثبتي   يفرهنگي بر ارتقا  
 كـه كاركنـان     باشد  ميحمايتي  هاي  سازوكارمحرك خلاقيت و نوآوري شامل آن دسته از         

هـاي    يـت  خـويش بـراي انجـام فعال       ي  و استعدادهاي خلاقانه  ها    خلاق را به استفاده از قابليت     
دهد و محركي براي انگيزش كاركنـان و اسـتفاده از حـداكثر توانـايي             مي كارآفرينانه سوق 

  ).18، ص 1387پور و زيودار،  ايماني( استايشان براي اقدامات نوآورانه 
 منفي بين اجتناب از عدم اطمينـان و كـارآفريني           ي   اول پژوهش نمايانگر رابطه    ي  فرضيه
، يادشـده  ي  راستا با نتيجه   هم. كند  مي يديپژوهش اين فرضيه را تا     نتايج   باشد كه   ميسازماني  
عنـوان عامـل     نشان داد كـه تاكيـد زيـاد بـر قـوانين و مقـررات بـه                ) 1996( زليبرمن   ي  مطالعه

رسـمي و  هـاي   وجـود رويـه  ). Zilberman, 1996(كارآفريني ذكر شده اسـت   ي بازدارنده
عنـوان   د كـه بـه    شوگيري افراد    استقلال تصميم ساز سلب    تواند زمينه   مي مديريتيهاي    كنترل

 ,Leskovar-Spacapan et al(كنـد    مـي كارآفرينانـه عمـل  هـاي   سـر راه فعاليـت  مانعي بـر  

گيـري اغلـب بـا       اند از آنجا كه حـين تـصميم         عين حال، كارآفرينان اذعان كرده     در). 2006
شوند، ناچار    مي اجهمكرر مو هاي    گيري ، پيچيدگي مداوم و تصميم     و زمان  كمبود اطلاعات 

  . )20، ص 1391مباركي و ديگران، (آورند   ميابتكاري رويهاي  به گزينه
 قدرت زياد، منجر بـه كـاهش        ي   دوم تحقيق بدين شكل طراحي شد كه فاصله        ي  فرضيه

يـد  يدر تا . كند  مي يدياين فرضيه را تا   نيز  پژوهش  هاي     يافته  و شود  مي كارآفريني در سازمان  
 كـه بـاور بـه وجـود روابـط مـساوي      كنـد    ميبيان) 2000(عات لي و پيترسون اين يافته، مطال  

گيـري حـس مثبـت از        تواند منجر به فرهنگ كارآفرينانـه شـود كـه در نتيجـه بـر شـكل                 مي
  ). Lee and Peterson, 2000,p.405( است اثرگذار سازماني ي گيري كارآفرينانه جهت

گروهـي و    گرايـي بـين    فـي بـين جمـع      من ي  رابطـه ي    دهنـده   نشان سوم پژوهش،    ي  فرضيه
يـد ايـن يافتـه، نتـايج        يدر تا . كنـد   مي نتايج پژوهش اين فرضيه را رد     باشد كه     ميكارآفريني  

 بـين فردگرايـي و ايجـاد فرهنـگ كارآفرينانـه      ي نيز بر رابطـه ) 2000(لي و پيترسون    مطالعه  
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 باشـد    مـي  فرينانـه كارآهـاي     گيـري  ساز تمايل نيـروي انـساني بـه جهـت           كه زمينه  دارد تاكيد
)Basso et al, 2007,p.7.(پـذيري و    حـس مـسئوليت  ي فردگرا باعث توسـعه هاي   فرهنگ

 ,Samit  (نـو و نـوآوري شـود   هـاي   گيـري ايـده   تواند منجر به شـكل   ميشود كه  ميرقابت

2006, p.4 .(  
گروهـي و    گرايـي درون    مثبت بين جمع   ي  رابطهي    دهنده  نشان چهارم پژوهش،    ي  فرضيه

در واقـع   . كنـد   مـي  يـد ي ايـن فرضـيه را تا       نيـز  پژوهشاين   نتايج   است و آفريني سازماني   كار
 مـديريتي   گـروه گروهي بر اهداف گروهي، اجتماعي شدن، تعهـد بـالا و             گرايي درون  جمع

صـورت   يابـد كـه كاركنـان و مـديران بـه            مـي  كند و نوآوري زماني تحقق      مي منسجم تاكيد 
كارآفرينانـه سـهيم   هاي   ند و در ريسك فعاليت    كنلاش  اهداف ت يابي به    مشترك براي دست  

شان را  از طرف ديگر، كارآفرينان نيز نياز دارند كه شبكه). Rauch et al, 2010,p.4(شوند 
ديگر هماهنگ كنند و با ايجاد روابط جديد در شبكه، زمينه براي            هاي    با اشخاص و سازمان   

نقـابي و   ( شود    مي بهتر كارآفرينان فراهم  و تهديدها و در نتيجه عملكرد       ها    شناسايي فرصت 
  ).1381همكاران، 
 مثبـت بـين برابـري جنـسيتي و كـارآفريني        ي  رابطـه ي    دهنده  نشان پنجم تحقيق    ي  فرضيه

شـايد بتـوان    . دهـد   نمـي   معناداري را بين اين دو متغير نشان       ي  نتايج پژوهش، رابطه  . باشد  مي
در جو كرد، پژوهش وي نشان داد و جست) 1997(دليل اين وضعيت را در استدلال هافستد       

طلبـي،   حاكم است، افراد به قاطعيت، جـاه      ) به نفع مردان  (كه نابرابري جنسيتي    هايي    فرهنگ
شوند كه همين تاكيدات زمينه را براي بروز رفتـار خلاقانـه،              مي بلندپروازي و رقابت تشويق   

پـژوهش  امـا  ). Hofsted, 1997(د كن ـ  ميپرداخت عادلانه فراهمهاي  منظاتاكيد بر نتايج و 
نشان داد كه وجود برابري جنسيتي از اين لحاظ كه باعـث            ) 1388(زارعي متين و همكاران     

سـاز   شـود، زمينـه     مي ها  شايستگي آن  وها    ييايجاد فرصت مشاركت به زنان و اعتماد به توانا        
، 1388،  زارعـي متـين و همكـاران      (شـود     مـي  ي استعدادها يايجاد اعتماد و در نهايت شكوفا     

  ).168ص
 نتـايج   اسـت كـه    مثبت بين قاطعيـت و كـارآفريني         ي   ششم تحقيق دال بر رابطه     ي  فرضيه

البته دليل اين رابطه، توان و تمايل افراد قاطع به احقـاق            . كند  مي يديپژوهش اين فرضيه را تا    
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ند و نسبت بـه افـرادي كـه كـانون     دارها كانون كنترل دروني     باشد، چرا كه آن     مي حق خود 
 تـري در راسـتاي موفقيـت انجـام         د، تـلاش و مـساعدت بـيش       دارن ـتـري    كنترل بيروني بيش  

  ).Trompenaars & Hampden-Turner, 1997(دهند  مي
 اسـت كـه   گرايـي و كـارآفريني        مثبت بين آينـده    ي   هفتم پژوهش بيانگر رابطه    ي  فرضيه

ريـزي    بـر پيـشبرد برنامـه      گرايـي  عد آينده ب. كند  مي يدياين فرضيه را تا   نيز  پژوهش  هاي    يافته
نـشان  مطالعـات  ). House et al, 2004(كنـد    ميتاكيدها  آرمانابزاري براي تحقق عنوان  به
جديـد و   هـاي     گيـري شـركت    گرايـي باعـث تـشويق و حمايـت از شـكل             كه آينده  دهد  مي

  ).Lakovela et al,2011 (شود مي وكارهاي فعلي موفقيت كسب
 يكـه عملكردگرايـي منجـر بـه ارتقـا         باشـد     مـي  هـشتم پـژوهش بـدين شـكل          ي  فرضيه
راسـتا بـا ايـن يافتـه،         هم. كند  مي يدياين رابطه را تا   نيز   نتايج پژوهش     كه شود  مي كارآفريني

مويد آن است كه وجود يك فرهنـگ قـوي در سـازمان،             ) 1992(مطالعات كاتر و هسكت     
 انطباق با محيط رقـابتي      شود كه به سازمان در     ميهايي    باعث ترغيب مديران به انجام فعاليت     

چنين پاداش دادن به كاركنان و قدرداني        هم). 48، ص   1380اسدي،  ( كند    مي  كمك متغير
د شـو   مـي  هـا بـه سـوي موفقيـت        سـاز سـوق دادن آن      توجه به عملكردشان، زمينـه    ها با    از آن 

)Kannan-Narasimhan & Glazer, 2005,p.42( .ــه، ضــمن آن ــازخورد ك ــت ب  درياف
ــه ط كاركنــان، عملكــردي توســ كنــد   مــيفــضاي ســازماني را مــستعد اقــدامات كارآفرينان

)Carrier, 1996 .(  
يـد  يدوستي و كـارآفريني تا   بين نوعي  پژوهش مبني بر رابطه ي  درنهايت، آخرين فرضيه  

دوسـتي باعـث      كه نوع  دهد  نشان مي نتايج مطالعات   . كند  مي يديها، اين فرضيه را تا     يافته. شد
 ديگـر حمايـت   شود كه در آن افراد از هـم   مي تماعي مثبتي در سازمان   گيري فضاي اج   شكل
شـود    مـي   افـزايش همكـاري فـراهم      ي  شود و زمينـه     مي  اجتماعي تقويت  ي  كنند، سرمايه  مي

)Stephen & Uhlander, 2010.(  
 بهبود فرهنگ و افزايش امكان بـروز        برايكارهاي زير    هاي پژوهش، راه   با توجه به يافته   

  :شود رآفرينانه توصيه ميرفتارهاي كا
              شـديد  هـاي   از تاكيد بيش از حد بر اجراي مقررات خـشك و دسـت و پـاگير و كنتـرل
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 .اجتناب و سازوكارهاي خودكنترلي تقويت شود

 سـويي   هـم هـاي     گذاري مشاركتي و توانمندسازي افـراد، زمينـه         تفويض اختيار، هدف   با
 .  فراهم شوداهداف فردي و سازماني و تشويق افراد به كارآفريني

 ده و  كـر مناسب فراهم   هاي     پاداش ي  هي ارا باحمايت از افراد خلاق و نوآور را        هاي    زمينه
 . ها عملياتي شود  آني نوآورانههاي  ايده

     نحـوي كـه    ده، بهشسازماني، تناسب شغل و شاغل رعايت هاي   در انتصاب افراد به پست
 .  آيددست بهبراي سازمان ها  از اين رهگذر حداكثر خروجي

 شوده يبايستي به افراد در رابطه با عملكردشان بازخورد ارا . 

  جبـران خـدمات عادلانـه و عملكـرد         هـاي      مديريت منابع انساني، زيرسـامانه     ي  در حوزه
 . گرا در سازمان حاكم شود محور و مديريت عملكرد نتيجه

انـدكي  هاي    شفرهنگي متعدد، پژوه  هاي    در انتها، لازم است بيان شود كه با وجود مدل         
 توجـه علمـي     ضـرورت  بين فرهنگ و كارآفريني انجام شده اسـت كـه            ي   رابطه ي  در زمينه 

د كـه مطالعـات بـا       شـو   مـي  البتـه پيـشنهاد   . شـود   مي محافل دانشگاهي، بيش از پيش احساس     
پژوهـشي  راهبردهـاي   گيـري از     رويكردهاي متنـوع، در جوامـع آمـاري مختلـف و بـا بهـره              

 . دشو فراهم يادشده تبيين بهتر موضوعات ي كه زمينه ميد آنمختلف انجام شود، به ا
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  منابع
رابطه فرهنگ سازماني با بهره وري مديران سـازمان تربيـت بـدني             "). 1380. (اسدي، حسن 

  . 50-39صص . 7، شماره 1380، فصلنامه حركت. "جمهوري اسلامي ايران
 گرايش به كارآفريني شركتي بررسي رابطه"). 1387. (ايماني پور، نرگس و زيودار، مهدي

فروش شـركت سـهامي بيمـه ايـران در شـهر            هاي    نمايندگي: مطالعه موردي ( و عملكرد 
  . 34-11، سال اول، شماره دوم، صص فصلنامه توسعه كارآفريني. ")تهران

نقــش "). 1388. (زارعــي متــين، حــسن؛ طهماســبي، رضــا و موســوي، ســيد محمــد مهــدي 
 (بررسي روابط بين ابعاد فرهنگي گلـوب  : اعتماد سازيفرهنگ سازماني در هاي  مولفه
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