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  چكيده 
. است پژوهش حاضر در صدد تبيين رابطه بين فرهنگ سازماني كارآفرينانه و گرايش كارآفرينانه بوده       

 كوچك و متوسط كه در پنج صنعت غذايي و   شركت129 نفر شاغل در 2354براي اين منظور از 
 نفر به 247رجند فعال بودند، آشاميدني، سلولزي، شيميايي، كاني غيرفلزي و كاني فلزي در شهر بي

به دليل نبود مدل مناسب براي سنجش . ندگانه فوق به عنوان نمونه انتخاب گرديد تناسب طبقات پنج
 ايراني، محقق به تدوين اين مدل پرداخت و ابعاد –فرهنگ سازماني كارآفرينانه سازگار با فرهنگ اسلامي 

سپس با روش تحقيق . انه به تاييد خبرگان رسيدهاي مدل فرهنگ سازماني و گرايش كارآفرينو شاخص
و آزمون رگرسيون و ) SEMبخش مدل ساختاري از ( همبستگي و با استفاده از تحليل مسير –توصيفي 

 چگونگي ارتباط بين اجزا و عناصر مدل فرهنگ سازماني SPSS و AMOSافزارهاي  به كمك نرم
ها نشان داد كه بين فرهنگ سازماني كارآفرينانه و  تحليل. شد كارآفرينانه با گرايش كارآفرينانه نشان داده

داري در مورد  ها رابطه مثبت و معناداري وجود دارد، و اين معنا ابعاد آن با گرايش كارآفرينانه شركت
همچنين نتايج نشان داد كه ). 67/0(طلبي نسبت به ساير ابعاد بيشتر است  گرايي و تعالي مفهوم تحول

  .هاي مديران بيشتر است ابطه بر اساس پاسخمعناداري اين ر
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  مقدمه
ها و   به معناي بررسي عالمانه اين كه چه كساني، چگونه، با چه اسلوب1كارآفريني       

ات ها از طريق ايجاد كالا و خدم ري از فرصتبردا ارزيابي و بهرهآمدهايي به اكتشاف،  پي
 سازماني وسازماني، درون(و بسته به سطح تحليل باشد كنند، مي آينده محور اقدام مي

برداري  هاي اكتشاف، ارزيابي و بهره ها، فرآيند  منابع، فرصتاين حوزه شامل) مستقل يا آزاد
محمدي الياسي، (بردار است  رهاي از افراد مكتشف، ارزياب و به ها و مجموعه از فرصت

هاي كارآفريني براي توجيه رفتارهاي   از طرف ديگر صاحب نظران هر يك از حوزه).1384
سازد كه براي  خاطر نشان مي) 2005 (2آلوارو .اند كارآفرينانه تفاسير و توجيهاتي ارائه نموده

 كارآفرينان و نخستين تفسير ظهور. توجيه اين رفتارها سه تفسير متفاوت وجود دارد
دومين تفسير معتقد است كه . گيرد شان را با هم مرتبط در نظر مي هاي شخصي ويژگي

كنند، بستگي  هاي كارآفرينانه به بافتي كه افراد در آن زندگي و كار مي استفاده از فرصت
عواملي نظير . بستگي دارند» عوامل محيطي«هاي كارآفرينانه به  در اين تفسير فعاليت. دارد

هاي فني و  اندازه و رشد بازار، موهبت عناصر مولد و منابع طبيعي و دسترسي به سرمايه
هاي سياسي،  تفسير سوم بر اهميت نهادها و قوانين و قواعد رايج در حوزه. انساني
؛ و فرهنگ و ادراك )نهادهاي رسمي(گذاري، دانش و دفاع از حق مالكيت خصوصي  سرمايه

  .نمايد تاكيد مي) نهادهاي غير رسمي(هاي كارآفرينانه  اليتو تلقي افراد جامعه از فع
دهد كه به عقيده بسياري  به همين دليل مرور ادبيات حوزه كارآفريني نشان مي       

ها، جوامع و   در شركت3صاحب نظران، يكي از رويكردهاي تفسير رفتارهاي كارآفرينانه
هاي كارآفرينانه افراد   فعاليتهوجيكشورهاي مختلف استفاده از رويكرد فرهنگي براي ت

و )  يا سازمان در نقش بنگاه كارآفرين5كارآفريني سازماني(ها  سازمان) 4كارآفريني مستقل(
 ,Noel, 2005, Basso, et al., 2008( باشد مي) 6سازماني كارآفريني درون(كاركنان 

Lee & Peterson,2000, Ahmad & Hoffman, 2008, Lundström & 
Stevenson, 2001, Le Minh, 2007   .( البته بايد توجه داشت كه توجه به نقش

ها در ارتقاء كارآفريني يا جلوگيري از  هاي حاكم بر جامعه و سازمان فرهنگ و خرده فرهنگ
                                                 

1- Entrepreneurship 
2 -Alvaro 
3 -Entrepreneurial Behavior 
4 -Independent Entrepreneurship 
5 -Corporate Entrepreneurship 
6 -Intrepreneurship 
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هاي كارآفرينانه به معناي اهميت كم ساير عوامل تعيين كننده  ورود كارآفرينان به فعاليت
تواند  نكته است كه عامل فرهنگ نيز يكي از عواملي است كه مينيست؛ بلكه تاكيد بر اين 

 در پژوهش حاضر ).Le Minh, 2007(شود   براي توجيه رفتارهاي كارآفرينانه بكار گرفته
 1فرهنگ سازماني كارآفرينانه(بينانه سطح تحليل سازماني  به منظور دستيابي به نتايج واقع

 ,2000(از طرف ديگر بر اساس ادبيات موضوع . است  انتخاب شده) و كارآفريني سازماني
Fayolle, et al., 2010, Engelen, 2010, Basso et al. 2008, Roa, 2004, 

Kreiser, et al., 2002, , Kreiser, et al., 2010  Lee & Peterson,(ثير أ ت
 بلكه  به صورت مستقيم،ها نه فرهنگ كارآفرينانه بر رفتارهاي كارآفرينانه در سطح شركت

از اينرو در . گيرد ها صورت مي  شركت2ثيرگذاري آن بر گرايش كارآفرينانهاز طريق تأ
پژوهش حاضر ضمن طراحي مدل فرهنگ سازماني كارآفرينانه بر اساس شرايط بومي، به 

.  پرداخته شده است3هاي كوچك و متوسط ثير آن بر گرايش كارآفرينانه شركتأبررسي ت
گردند و هم در هنگام توسعه و بهبود كسب و  زماني كه ايجاد ميها هم  چرا كه اين شركت

هاي   اخير تئوري در دههرو  از همين. كار موجود خويش، پتانسل كارآفريني را دارند
گيري توسعه را از سطح كلان به سطح  ها داشته و جهت اقتصادي تمركز زيادي بر اين بنگاه

كند تا ضمن  به عنوان حوزه پژوهش كمك ميها  انتخاب اين شركت. دان خرد انتقال داده
طراحي مدل فرهنگ كارآفرينانه در سطح سازماني به بررسي رابطه فرهنگ و گرايش 

بنابراين سوال اصلي كه اين تحقيق در صدد . ها بپردازيم كارآفرينانه در اين شركت
زه كارآفريني گونه كه در اكثر مطالعات حو باشد اين است كه آيا همان گويي به آن مي پاسخ

نظير (است، اين فقط عوامل مربوط به طرف عرضه و تقاضاي كارآفريني  تاكيد شده
) يتوسعه و تكنولوژ  و تحقيق، دسترسي به منابع مالي، شرايط بازار،  قانونيهاي چارچوب

اند؟ يا  هاي كوچك و متوسط كننده ميزان كارآفريني در سطح شركتهستند كه تبيين
از طريق نقش آن در (ثير غيرمستقيم فرهنگ بر كارآفريني شركتي  بر تأ دالاينكه شواهدي

گويي به اين سوال نيز وجود دارد؟ براي پاسخ) ها ارتقاء گرايش كارآفرينانه در اين شركت
 كدام   اسلامي-نخست بايد پرسيد كه فرهنگ سازماني كارآفرينانه سازگار با فرهنگ ايراني

ثير فرهنگ كارآفرينانه أ در ثاني در صورت تباشد؟ دل كدام مياست؟ و مفاهيم و ابعاد اين م
ها به كارآفريني، اين سوال مطرح است كه كدام يك از ابعاد فرهنگ  بر تمايل شركت

                                                 
1- Organizational Culture of Entrepreneurship 
2 -Entrepreneurial Orientation 
3 -Small and Medium Enterprises (SME) 
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، كه ندستها ه هاي كارآفرينانه شركت گيري تها و جه كارآفرينانه بيشتر محرك استراتژي
گذاران دولتي قرار گيرند؟ از طرف  استها و سي بايد بيشتر مورد توجه مديران اين شركت

ديگر با توجه به اينكه گرايش كارآفرينانه يك مفهوم در سطح تحليل شركت بوده و انتظار 
تر باشد، آيا معناداري روابط فوق بر  بينانه هاي مديران در مورد سنجش آن واقع رود پاسخ مي

  اساس نظر مديران و كاركنان متفاوت است؟
  

  يشينهمباني نظري و پ
  ريزي شده و كارآفريني تئوري رفتار برنامه

 نگرش فرد يا گروه نسبت )Ajzen 1991( 1ريزي شده بر اساس تئوري رفتار برنامه       
   به يك عمل اشاره به ميزان خوب يا بد بودن ارزيابي آنها در مورد رفتار مورد نظر دارد

)Le Minh, 2007.(گيري عاطفي  ها، جهت فراد و گروهها و نيات ا  به عبارتي ديگر نگرش
 هستند كه از يك طرف ريشه در اعتقادات،  مثبت يا منفي افراد نسبت به يك موضوع

. گردند هاي اجتماعي داشته و از طرف ديگر رفتارهاي خاصي را موجب مي رمـهنجارها و ن
هايي كه فرهنگ گروه) است  نشان داده شده1كه در شكل (ر اساس اين تئوري ـب

    دارند، گرايش به خلق كارآفرينان بيشتري دارند » فرهنگ كارآفرينانه«تري به  ديكنز
)Le Minh, 2007( .تواند روي  ها مي از اينرو اعتقادات پذيرفته شده در جوامع و سازمان

 و اقدام به رفتارهاي )1386، 1383مقيمي، (نگرش و قصد كاركنان نسبت به كارآفريني 
هاي آنها  ها و استراتژيست ركتو تمايل ش) يني درون سازماني يا مستقلكارآفر(كارآفرينانه 

) كارآفريني سازماني(ها  ه شركتو رفتارهاي كارآفرينان) گرايش كارآفرينانه( كارآفريني بر
 . باشد  دهنده داشتهثير بازدارنده يا سوقتأ

 
  

به فعاليت كارآفرينانه بايد تمايل به انجام آن بر اساس تئوري مذكور، پيش از اقدام 
طور كه بين انواع كارآفريني تفاوت وجود دارد و  از طرف ديگر همان. وجود داسته باشد

 ، )1389احمد پور دارياني و مقيمي، (سطح تحليل هر يك از انواع كارآفريني متفاوت است 
                                                 

1- Theory of Planned behavior 

نگرش/قصد اعتقاد  رفتار 

  )Ajzen, 1991(ت رفتارها به عنوان كاركرد اعتقادا:ريزي شدهتئوري رفتار برنامه: 1شكل 
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بدين معنا كه در سطح سازماني . ميان انواع تمايلات به كارآفريني نيز تفاوت وجود دارد
ها و  گرايش كارآفرينانه يك شركت مطرح است كه خود را در استراتژي) سازمان كارآفرين(

... پذيري، پيشگامي، رقابت تهاجمي و  اقدامات شركت در قالب ابعادي چون نوآوري، ريسك
 اين افراد )كارآفريني درون سازماني و مستقل(حال آنكه در سطح فردي . دهد نشان مي

از . هاي كارآفرينانه داشته باشند  مثبت نسبت به فعاليت1هستند كه بايد نگرش كارآفرينانه
اين رو به منظور تحديد قلمرو موضوعي پژوهش، و تحليل بهتر نتايج در تحقيق حاضر به 

گرايش كارآفرينانه اشاره به . است  ارتباط فرهنگ كارآفرينانه با سازه نخست پرداخته شده
گيري مورد  ها، اقدامات و سبك تصميم يعني روش(فرآيند كارآفريني و چگونه رخ دادن آن 

   ).Le Minh, 2007(دارد ) استفاده
  

  كارآفرينانه) جهت گيري(گرايش 
 مديريت استراتژيك و هم در ادبيات به عنوان يك مفهوم اصلي  كارآفرينانهگيري جهت

 ,Lumpkin, Cogliser(ه است مورد بحث قرار گرفتادبيات كارآفريني هم 
Schneider, 2009.( و ابزار سازه به عنوان يك گيري كارآفرينانه  جهتتوسعه 

كه و دانشگاهي  كارآفريني به عنوان يك رشته علمي حوزهگيري، تا حد زيادي با رشد  اندازه
ه و تا به امروز هم ادام به دست آورد 1970 دههحركت قابل توجهي را در پايان و سرعت 

 ,Webb, 2007; Kuratko, 2005, Morris, Webb(بوده است مصادف يافته است، 
Franklin, 2011  Ireland &.(هاي كارآفريني و مفاهيم مرتبط   از همان آغاز، پژوهش

المللي  هاي مختلف چون حوزه بيندر زمينه) گيري كارآفرينانه چون جهت(با آن 
)McDougall & Oviatt, 2000(سياسي هاي  ، عرصه)Schneider & Teske, 

هاي  شركت،)Maguire, Hardy, & Lawrence, 2004(هاي نهادي ، حوزه)1992
 و Morris & Joyce, 1998; , Morris, Webb, Franklin, 2011)(غيرانتفاعي 

 گيري  صورت گرفته و سبب شكل)Kreiser, 2002(هاي كوچك و متوسط شركت
 كارآفريني، گذاريالمللي، سياستارآفريني بينكمختلف كارآفريني چون هاي حوزه

هاي ظريف ؛ و بيان تفاوتكارآفريني سازماني، كارآفريني دانشگاهي و كارآفريني اجتماعي
  .ه استها نسبت به همديگر گرديداين حوزه

                                                 
1- Entrepreneurial Attitude 
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 كارآفرينانه نسبت گيري هاي موفق، موفقيت خود را به جهت بسياري از شركت
گيري است كه  رويكرد تصميمكه يك  ).McGrath & MacMillan, 2000(دهند  مي
  كارآفرينانهگيري  جهت.گردد  ترسيم ميهاي كارآفريني ها و قابليت  مهارت مبنايبر

هاي جديد، آنها را از روند بازار  آوري با افشاي فنو دارد   هشدار نگه ميها را در حالت شركت
با   كارآفرينانهگيري  جهت.كند  ميمك، و به آنها در ارزيابي امكانات جديد ككند  ميآگاه

  درها به شركتان  تغييرات صنعت و تقاضاي مشتريازگيرندگان  تصميمآگاه نمودن 
 در نتيجه، .كند هاي جديد كمك مي گذاري ندازي سرمايه ها و راه شناسايي فرصت

 بهتري به طور كلي عملكرد دهند ي قوي نشان مي  كارآفرينانهگيري جهت هايي كه شركت
  ).Lumpkin, Cogliser, , Schneider, 2009(دارند 
اي است به منظور سنجش اينكه تا چه ميزان وضعيت و گيري كارآفرينانه سازهجهت  

گردد كارانه مشخص ميهاي كارآفرينانه يا محافظهموقعيت يك شركت با ويژگي
)Morris, Webb, Franklin, 2011 .(سطح گيري كارآفرينانه يك سازه در جهت

هايي كه مسوليت تحليل شركت بوده و به معناي تمايل مديران عالي شركت، و استراتژيست
هاي معقول، نوآوري و پيشگامي موفقيت و شكست شركت را بر عهده دارند؛ به انجام ريسك

به اين ترتيب اين مفهوم، يك سازه . )Zhao, Y., et al., 2011(باشد استراتژيك مي
تمايلات و نيات بازيگران كليدي سازمان را به سمت وظايف و روانشناختي است كه 

 ,Krauss, Frese, Friedrich, & Unger(دهد رفتارهاي كارآفرينانه نشان مي
2005( .  

هاي  ها و سبكها، شيوه روشهببه عنوان يك سازه فرآيندي، جهت گيري كارآفريني 
 ,Lumpkin and Dess(جه دارد دهند، تومورد استفاده قرار مي مديران  كهگيري تصميم
، گرددنميشود و يا اعمال  مين توسط مديريت ارشد ايجاد گيري كارآفرينانهجهت. )1996

هاي متعدد مديريت به نمايش  كه توسط لايهي استاستراتژيكوضعيت دهنده اما نشان
گيري  داراي جهتهاي شركت ).Stevenson and Jarillo, 1990(شود  ميگذاشته

دهند را از خود بروز ميو خطرپذير اثرگذار خلاقانه، رفتارهاي سطوح بالايي از رينانه كارآف
)Covin, 1991( . آنها موسساتي هستند كه اين توانايي را دارند تا محيط نامطمئن را به

 1شان و وينكاتارمن به زعم).Baker and J Sinkula, 2009(نفع خودشان تغيير دهند 

                                                 
1 - Shane and Venkataraman 
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برداري از آفرينانه به الويتي كه شركت براي تشخيص و بهرهگيري كارجهت) 2000(
كنند از آنجا كه بيان مي) 2011(ژاو و همكارن . شود، اشاره داردهاي بازار قائل ميفرصت

هاي سازمان است، اين تمايلات  كننده تمايلات استراتژيست گرايش كارآفرينانه منعكس
  . )Zhao, Y., et al., 2011(ثير قرار دهدحت تأتهاي استراتژيك سازمان را  تواند انتخاب مي

گيري كارآفرينانه، يك نقطه آغازين درباره ابعاد خاص جهت) 1983 (1كار ميلر
او معتقد بود كه . آيد كارآفرينانه به حساب مي) گيري جهت(سودمند براي سنجش گرايش 

ه، تا حدي يك شركت كارآفرين، شركتي است كه به نوآوري در بازار محصول پرداخت
است كه با مطرح كردن   شود و اولين واحدي دار مي آميز را عهدههاي مخاطره فعاليت
در نتيجه، او براي مشخص كردن و ارزيابي . كوبدهاي اثرگذار، رقبا را درهم مي نوآوري

 .استفاده نمود» 4اثرگذاري«و » 3پذيري ريسك«، »2نوآوري«كارآفريني از ابعادي مثل 
به عنوان چارچوب پژوهش خويش ) 1983(سازي اوليه ميلر مفهومققان از بسياري از مح
 نوآوري احتمال موفقيت شركت در استفاده از مزاياي اول بودن و .اند كمك گرفته

 Wiklund and(دهد را افزايش مي حال ظهور بازار  درهاي گذاري در فرصت سرمايه
Shepherd 2003, Richard, et al., 2009.( ي، اشاره به تمايل شركت در اثرگذار

نگر،   با استفاده از چشم انداز آينده.هاي رقيب دارد پيشگامي در رقابت فشرده با ساير شركت
 و به طور فعال در هاي آينده را كرده و نيازهاي بيني خواسته  پيش پيشگامهاي شركت

 ,.Lumpkin and Dess 1996, Richard, et al(كنند   شركت ميبازارهاي نوظهور
گيري كارآفرينانه نيز اشاره به تمايل شركت به تخصيص   بعد خطرپذيري جهت).2009

 ,.Richard, et al(هاي جديد و در عين حال نامطمئن بازار دارد منابع به فرصت
هاي كند تا از فرصت تمايل به رفتارهاي نسبتاً خطرپذير به شركت كمك مي).,2009

دم اطمينان بهره برده و در بلندمدت سودآوري خويش را سوداور اما در عين حال همرا با ع
  .)  Richard, et al., 2009 (تضمين نمايد

پذيري و  نوآوري، ريسك(علاوه بر ابعاد مورد نظر ميلر ) 1996(به اعتقاد لامكين و دس 
. گيري كارآفرينانه هستنددو بعد ديگر نيز وجود دارند كه از ابعاد مهم جهت) اثرگذاري

                                                 
1  - Miller 
2 - Innovativeness 
3 - Risk Taking 
4- Proactiveness 
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است كه ايده آن ازتحقيق ميلر و تعريف وي از يك شركت » 1تهاجم رقابتي«  بعد، نخستين
اين بعد به وضعيت خصمانه و . تسگرفته شده ا» 2در هم كوبيدن رقبا«كارآفرين يعني

هاي جديد اغلب در رقابت با رقباي موجود ها اشاره دارد، كه شركتحالت رويارويي شركت
گيري ي اصلي جهت ديگر مولفه ).Lumpkin and Dess, 1996(. به آن نياز دارند

هاي تازه تاسيس  شركت. است» 3هاي خودمختارانهاستقلال و فعاليت«كارآفرينانه، تمايل به 
هاي هايي بروند كه مستلزم مخاطرات جديد هست اما لايهبايد عمداً به سمت فعاليت

كنند تا دست به مك ميهاي موجود كهاي سازماني به ندرت به شركتبوركراسي و سنت
در عوض، بايد با اعمال استقلال داخلي از طريق  رهبران قدرتمند، . اقدامات جديد بزنند

ها هاي سازماني نيستند،  به اين شركتهاي آزاد يا افرادي كه در قيد و بند محدوديتگروه
  ).Lumpkin and Dess, 1996(كمك نمود 

وق را به هشت بعد افزايش دادند، كه عبارتند پنج بعد ف) 2003(آنتونسيك و هيستريچ 
/  نوآوري در محصول-3 كسب و كار جديد، -2آميز جديد، هاي مخاطره  فعاليت-1: از

تدوين مجدد استراتژي، سازماندهي مجدد ( خودنوسازي -5 نوآوري در فرآيند، -4خدمت، 
 تهاجمي  رقابت-8 پيشتازي در بازاز و -7پذيري،  ريسك-6) و تغيير سازماني

)Antoncic, & Hisrich, 2003.(  
  

  فرهنگ سازماني كارآفرينانه و گرايش كارآفرينانه
ها،  همانطور كه اشاره شد يكي از رويكردهاي تفسير رفتارهاي كارآفرينانه در شركت

/ ها و گرايش  فعاليتهجوامع و كشورهاي مختلف استفاده از رويكرد فرهنگي براي توجي
دهد  مرور ادبيات نظري نشان مياما . باشد ها و كاركنان مي راد، سازماننگرش كارآفرينانه اف

هايي كه رويكرد نهادهاي غيررسمي و فرهنگي را براي تبيين رفتارهاي  كه همه پژوهش
  . اند اند به يك شكل به اين موضوع نپرداخته گرفته كارآفرينانه بكار

به منظور تبيين چگونگي را اي  ها رويكرد تطبيقي و مقايسه تعدادي از پژوهش
و ) گرايش كارآفرينانه( سطح سازماني ثيرگذاري فرهنگ بر كارآفريني و تمايل به آن درأت
اين دسته از محققان يا . اند مورد استفاده قرار داده) نگرش و قصد كارآفرينانه(ردي ف

                                                 
1 - Competitive Aggressiveness 
2 - Beating Competitors to The Punch 
3 - Independent And Autonomous Action 
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 يا اينكه بر  واند هاي كارآفرينانه با هم مقايسه نموده هاي مختلف را از حيث فعاليت فرهنگ
تاكيد هاي فرهنگي بين افراد كارآفرين و غير كارآفرين  تفاوتها و  تطبيق و مقايسه ويژگي

اند با انتخاب جوامع و كشورهايي كه از  هاي تطبيقي تلاش كرده دسته اولِ مدل. اند نموده
يش دارند به مقايسه رفتار و گرا) يا شباهت(نظر متغيرها و خصائص فرهنگي با هم تفاوت 

پژوهش انگلن كه به مقايسه تطبيقي بين فرهنگ . ها بپردازند كارآفرينانه جوامع و سازمان
بر اساس . )Engelen, 2010(آلمان و چين پرداخته است نمونه چنين تحقيقاتي است 

هاي  هاي تطبيقي، افراد كارآفرين با افراد غيركارآفرين از حيث ويژگي دسته دومِ مدل
اي  گانه به عنوان مثال فريتيج و تورينك در رويكردهاي سه. واهند بودفرهنگي نيز متمايز خ

اند  اند، از اين رويكرد كمك گرفته كه به منظور  تحليل تاثير فرهنگ بر كارآفريني ارائه داده
)Thurik and Dejardin, 2011.(  

ينانه هاي كارآفر ثير فرهنگ و ابعاد آن بر فعاليتأ ترويكرد دوم محققاني هستند كه بر
اند تا درك كنند، از  گراني به عنوان نمونه در صدد بوده  چنين پژوهش.اند تمركز نموده

هاي متضاد فرهنگي كدام يك بيشتر بر گرايش كارآفرينانه و كارآفريني مؤثر بوده و  ارزش
اند ممكن  هايي كه اين رويكرد را برگزيده پژوهش. اند هاي كارآفرينانه بوده كدام مانع فعاليت

هاي كوچك  مدل فرهنگ و كارآفريني در شركت[است براي تحليل خود سطح شركت 
هاي   و نيز فرهنگ ملي و گرايش كارآفرينانه شركت)Rao, 2004(توريستي در فيجيِ روا 

ملي، گرايش  مانند فرهنگ[يا سطح ملي )] Kreiser, 2010(كوچك و متوسط كريزر
و مدل فن يانگ با ) Lee, Peterson, 2000(كارآفرينانه و رقابت جهاني لي و پيترسون 

و يا تركيبي از سطوح تحليل مختلف ] )Fan, 1995(اقتباس از مركز روابط فرهنگي چين
گيري كارآفرينانه انگلن  سازماني و جهت-مانند فرهنگ ملي [ ملي - صنعتي-شركتي

)Engelen, 2010(شركت و گرايش - صنعت- و مدل سه سطحي فرهنگ ملي 
اند و سپس به ارائه  را براي پژوهش خويش برگزيده] )Fayolle, 2010(نانه  فايولكارآفري

  .اند چارچوب يا آزمون مدل پرداخته
رويكرد سوم به محققيني اختصاص دارد كه با نگاهي محتوا شناسانه به فرهنگ، در 

هاي كارآفرين و طراحي مدلي براي يك فرهنگ  هاي فرهنگ تشخيص ويژگيصدد 
هاي مذكور در رويكر دوم براي ارائه  ها نير چونان مدل  اين دسته از مدل.اند ودهكارآفرين ب

است را  فرهنگ كارآفرينانه، سطوح تحليل مختلف كه عمدتاً سطح سازماني و ملي بوده
هاي كارآفرينانه  هاي فرهنگي سازگارتر با فعاليت اند ارزش اين محققين كوشيده. اند برگزيده
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ي شناسايي شده را به  ها، باروها و اعتقادات نهادينه  سپس اين ارزشرا شناسايي نموده و
هر چند تعدادي از اين محققين . معرفي نمايند) ملي يا سازماني(عنوان فرهنگ كارآفرينانه 

اند با ارائه چارچوب نظري يا  پس از ارئه چنين مدلي از فرهنگ كارآفرينانه در صدد برآمده
مدل عمقي . بر غناي پژوهش خود بيافزآيند) دوم(رويكرد قبلي آزمون مدل، با استفاده از 

، فرهنگ سازماني )Sathe,1988(كارآفريني و فرهنگ سازماني كارآفرينانه سته 
، فرهنگ )Cornwall and Perlman,1990(كارآفرينانه از نظر كورنوال و پرلمن

رينانه، فرهنگ ، اكوال و محيط كارآف)Winslow, 1990(كارآفرينانه از نظر وينسلو 
 و فرهنگ سازماني كارآفرينانه باسو )McGuire, 2003(گوير  سازماني كارآفرينانه مك

)Basso et al. 2008(اند هايي هستند كه بر اساس رويكرد سوم مدون شده  از زمره مدل.  
اكنون ضمن اشاره به اين نكته كه تحقيق حاضر در درجه نخست با استفاده از رويكرد 

ين مدل فرهنگ سازماني كارآفرينانه با توجه به شرايط بومي پرداخته و سپس سوم به تدو
اي از  با استفاده از رويكرد دوم در صدد آزمون مدل خويش برآمده است، به مرور پاره

هاي مذكور در بالا، كه به بحث از فرهنگ كارآفرينانه و گرايش كارآفرينانه  مهمترين مدل
  .پردازيم اند، مي پرداخته
در مطالعات خود دو مدل كارآفريني را مطرح نموده و آنها را در قالب ) 1988(ه ست

هايي الگوي نخست ويژگي شركت. نمايدهاي سطحي و عمقي كارآفريني توصيف مي مدل
است كه فقط مديران ارشد آنها به كارآفريني، نوآوري و ايجاد كسب و كارهاي جديد 

شده  ارشد هنوز وارد سيستم ارزشي مشترك پذيرفتهاما ترجيحات مديران . دهنداهميت مي
الگوي عمقي (الگوي دوم . كاركنان نشده و از جانب آنها مورد تاكيد قرار نگرفته است

هاي فرهنگ كارآفرينانه سازماني است و به يك در واقع توصيف كننده شاخصه) كارآفريني
كند،  و محوري تاكيد ميسيستم ارزشي مشترك كه بر كارآفريني به عنوان يك ارزش مهم

 سته براي توضيح فرهنگ كارآفرينانه سازماني به ).1389قناتي و ديگران، (اشاره دارد 
هاي داراي مدل عميق و سطحي كارآفرينانه پرداخته و اين قياس را بر مقايسه شركت

 ها،هاي دروني، يادگيري از شكستخودگزيني، پاداش: است مبناي  موارد زير انجام داده
  ).Sathe,1988(تفويض اختيار و كنترل، ارتباطات باز، نافرماني، كاهش بودجه 

 - 1: ابعاد فرهنگ سازماني كارآفرينانه عبارتند از) 1990(به اعتقاد كورنوال و پرلمن 
 اعضاي -4ي مبتني بر اعتماد؛   نظام اخلاقي يكپارچه-3 كسب احترام؛ -2ريسك پذيري؛ 

 اعتقاد بر تفرح و سرگرمي بودن كار؛ -6رشناسي و احترام؛ عهد عاطفي، قدـ ت-5سازمان؛ 
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 توجه مستمر به افراد، ساختار -9ها؛  تحسين پيروزي-8 رهبري فراگير در كليه سطوح؛ -7
  ).Cornwall and Perlman,1990( اثربخشي و كارايي - 10و فرآيند؛ 

 احساسات، هيجانات -1: ابعاد فرهنگ كارآفرينانه عبارتند از) 1990(به اعتقاد وينسلو 
هاي فردي،  توجه بيشتر به محصولات و مشتريان نسبت به توجه به سياست-2و انگيزش؛ 

 خودانگيختگي، تجربه -4 تاكيد و تمركز بر انجام حتمي كار؛ -3مالي و قوانين و مقررات؛ 
  در نهايت-6هاي اعضاي سازمان؛ و  اعتماد رهبر به قابليت-5كردن و اعتماد به نفس؛ 

اينكه اعضاي سازمان خود را وقف حل مشكلات سازمان نموده و جسارت، سنت شكني و 
  ).Winslow, 1990(باشد تجربه ورزي ويژگي بارزكاركنان سازمان مي

براي توصيف محيط كارآفرينانه از ده ويژگي نام برده و ) 1994(اكوال و همكارانش 
كه به آن محيط (ترين درجه اد از ضعيفها ممكن است در اين ابعنمايد كه سازمانبيان مي

قناتي (. را كسب نمايند) محيط خلاق مورد نظر آنان(تا بالاترين درجه ) شودايستا گفته مي
 -4 پويايي؛-3 استقلال؛ -2چالش و مبارزه طلبي؛-1:  اين ابعاد عبارتند از)1389و ديگران، 

 تعارض؛ -7طبعي و سرگرمي؛  شوخ -6 زمان تفكر؛ -5اعتماد و صراحت و نبود محدوديت؛ 
 ,Ekvall,  Gundry( ريسك پذيري -10  مناظره و گفتگو و -9 حمايت ايده؛ -8

Kickul & Prather 1994.(  
هاي فرهنگ در مطالعه كه با عنوان بررسي ارزش) 1987  (1مركز روابط فرهنگي چين

گ چيني هاي فرهنبندي ارزشچيني انجام داده است به شناسايي و تحليل و دسته
هاي موجود در دست مايه مطالعه ارزش) 1995(اين مدل بعدها توسط فن . پرداخته است

فن پس از . است هاي كارآفرينانه قرار گرفتهفرهنگ چين و ارتباط آن با كارآفريني و ويژگي
هاي موجود در فرهنگ چين  هاي ارائه شده توسط مركز مذكور ارزشجرح و تعديل شاخض

ها بر اساس تاثيري گانه زير دسته بندي نموده و به تحليل اين شاخصترا در طبقات هف
: اين ابعاد عبارتند از. گذارند، پرداخته است هاي كارآفرينانه ميها و ويژگيكه بر نگرش

ها و خصايص ملي، روابط بين شخصي، گرايش اجتماعي و خانوادگي، نگرش كاري، ويژگي
  ).Fan, 1995 (رش درباره محيطهاي شخصي و نگ فلسفه تجارت، ويژگي

هاي   شركت كوچك و متوسط از كشور1070با انتخاب ) 2010(كريزر و همكارانش 
ها آزمون  ثير فرهنگ ملي را در گرايش كارآفرينانه اين شركتمختلف در پي آن بودند تا تأ

عدم اجتناب از (آنها براي انجام پژوهش خود ابعاد چهارگانه فرهنگ ملي هافستد . نمايند
                                                 

1- Chinese Culture Connection 
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را )  زن گرايي– جمع گرايي و مردگرايي –اطمينان، پذيرش فاصله قدرت، فردگرايي 
هاي كوچك  ثير هر يك از اين ابعاد را بر دو بعد خطرپذيري و پيشگامي شركتأانتخاب و ت
نها نتيجه گرفتند كه فرهنگ آ. مورد آزمون قرار دادند) ابعاد گرايش كارآفرينانه(و متوسط 

هاي كارآفرين به درگيري در رفتارهاي اثرگذار  و مشخصي بر تمايل سازمانثير مهم ملي تأ
  ).Kreiser, 2010(و خطرپذير دارد 

اي اشاره گانهدر مدل فرهنگ سازماني كارآفرينانه خويش به ابعاد ده) 2003(گوير مك
به . ستهاي ديگران نيز مورد اشاره قرار گرفته انموده است كه تعدادي از اين ابعاد در مدل

 تحمل انحراف؛ - 2 جسارت؛ -1: گوير ابعاد فرهنگ سازماني كارآفرينانه عبارتند اززعم مك
 ارتباط باز و مبتني بر -6پذيري؛  ريسك-5 ارزشمندي كار؛ - 4نگري جسورانه؛  آينده-3

 تحمل شنيدن نظرهاي - 9 نوآوري پيشگامانه؛ -8 همكاري و تشريك مساعي؛ -7اعتماد؛ 
  ).1389قناتي و ديگران، (تفريح و سرگرمي  -10مخالف و 
در تحقيقي كه در بخش كسب و كارهاي كوچك و متوسط فعال در ) 2004 (1روا

هاي فرهنگي در ايجاد تمايل  بخش توريسم فيجي انجام داد بر نقش فرهنگ و ارزش
او به منظور نشان دادن . هاي توريستي كوچك و متوسط متمركز شد در شركت2كارآفرينانه
وي اين مدل .  اقتباس نمود3ثير فرهنگ بر كارآفريني از مدل كارآفريني تيموسأچگونگي ت

ها  گيري نمود كه ويژگي را از منظر فرهنگ كارآفرينانه مورد جرح و تعديل قرار داد و نتيجه
 فرهنگي، روانشناختي و اقتصادي مورد -و اقدامات افراد بايد در بستر متغيرهاي اجتماعي

  ).Rao, 2004( گيرد تحليل قرار
در توضيح ابعاد فرهنگ سازماني كارآفرينانه خويش از مدل ) 2008(باسو و همكاران 

 نتيجه گرايي، –اين ابعاد عبارتند از فرآيند گرايي . اندفرهنگ سازماني هافستد كمك گرفته
، )هويت يافتن از سازمان يا شغل(اي نگري  حرفه– كارگرايي، محلي نگري–كارمند گرايي

- كنترل شديد، قانون–، كنترل اندك )جو ارتباطات (سيستم باز در مقابل سيستم بسته
باسو و همكاران با ).  بازارقانون در مقابل تاكيد بر نيازهاياجراي (گرايي  عمل–گرايي

گونه تشريح  استناد به فرهنگ سازماني هافستد، ابعاد فرهنگ سازماني كارآفرينانه را اين
گرايي احتمالاً به صورت مثبت بر گرايش كارآفرينانه  فرهنگ نتيجه: ون توجه كان-1: نمودند

                                                 
1- Roa 
2 -Entrepreneurial Disposition 
3 -Timos 
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-چه كاركنان هويت خويش را از سازماني كه در آن كار مي:  هويت-2ها موثر است شركت
رود كه اين دو عامل  اند؛ انتظار مي كنند كسب نمايند و چه از نوع شغلي كه بدان مشغول

كنترل :  كنترل- 3ه شركت، به صورت خنثي عمل كنند؛ در ارتباط با گرايش كارآفرينان
-در نهايت سازمان:  نفوذپذيري-4 .شود انه مي كارآفرينگرايش ترويج الا باعثـاحتم دكـان

 Basso et(كنند  استقبال مي نوآوري ازبه احتمال زياد هاي نفوذپذير و داراي مرزهاي باز 
al. 2008(.  

 فرهنگ ملي بر گرايش كارآفرينانه و فرهنگ انگلن براي نشان دادن چگونگي تاثير
از پنج ) كندكه در مدل خويش از آن به تعبير فرهنگ توسعه ياد مي(سازماني كارآفرينانه 

هاي كند از نظر شاخص كه ادعا مي(عامل نام برده و اين ابعاد را در دو كشور چين و آلمان 
مورد مقايسه قرار داده ) ندفرهنگ ملي بر اساس مدل هافستد با هم تفاوت فاحشي دار

 - 4 مشاركت؛ -3 تمركزگرايي؛ -2اي؛  انسجام بين وظيفه-1: اين ابعاد عبارتند از. است
  ).Engelen, 2010( فرهنگ توسعه -5ملاحظه؛ 

ثير فرهنگ بر گرايش كارآفرينانه و احصاي أبراي تبيين ت) 2010(فايول و همكارانش 
فرهنگ ملي، فرهنگ (رفي سه سطح از فرهنگ ابعاد فرهنگ كارآفرينانه نخست به مع

پرداخته و سپس با ارائه يك مدل مفهومي به تشريح ابعادي كه ) صنعت و فرهنگ سازماني
 و آن را تحت  اند كننده كارآفريني در هر يك از سطوح باشند، پرداختهرود تسهيل انتظار مي

 فرهنگ سازماني كارآفرينانه عناوين فرهنگ ملي كارآفرينانه، فرهنگ صنعتي كارآفرينانه و
ها  ثيرگذاري آنها بر گرايش كارآفرينانه شركتأ و سپس به تحليل چگونگي تمعرفي نموده

  ).Fayolle, 2010(اند  پرداخته
ثير فرهنگ بر گرايش و رفتارهاي أبراي تبين چگونگي ت) 2010(فريتيج و تورينك 

 ).Thurik and Dejardin, 2011( اند كارآفرينانه از سه رويكرد به اين حوزه پرداخته
بر اساس اين رويكرد : 1هاي روانشناختي رويكرد انباشت ويژگي-1: اين رويكردها عبارتند از

هاي كارآفرينانه در جامعه بيشتر در يك كشور مفروض هر چه تعداد افراد داراي ارزش
 ,Davidsson( باشد، افراد بيشتري رفتارهاي كارآفرينانه را از خود بروز خواهند داد

1995; Shane, 1993 .( كاملاً فردگرايانه نسبت به رفتار و فرهنگ، وجه اين ديدگاه
 رويكرد مشروعيت -2است؛ ) جواز اخلاقي(تمايز اين رويكرد با رويكرد مشروعيت اجتماعي 

                                                 
1-The Aggregate Psychological Traits Approach 
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ثير هنجارهاي اجتماعي و تمركز اصلي در اين رويكرد بر تأ: 1)جواز اخلاقي(اجتماعي 
هاي كارآفرينانه، بيشتر در بر اساس اين رويكرد فعاليت. كننده جامعه استدارهنهادهاي ا

گيرد كه كارآفرينان داراي پايگاه اجتماعي بالا بوده، سيستم آموزشي، جوامعي صورت مي
هاي مالياتي، شروع كارآفرينان را شناسايي نموده و آنان را مورد حمايت قرار داده و مشوق

 در اين رويكرد دليل تفاوت 2: رويكرد عدم رضايت-3كند؛  ميكسب و كار را تشويق
ها و اعتقادات بين هاي كارآفرينانه در ملل و مناطق مختلف به تفاوت ارزشفعاليت

كند كه در يك اين رويكرد پيشنهاد مي. كارآفرينان بالقوه و كل جمعيت، مرتبط است
ها، ممكن است كساني را كه  گروهها بينفرهنگ غيركارآفرينانه، تضارب و برخورد ارزش

 Thurik and(بالقوه توانايي خود اشتغالي را دارند، به خود اشتغالان واقعي مبدل نمايد 
Dejardin, 2011.(  

در پژوهش حاضر محقق پس از مرور رويكردهاي مختلف فرهنگ سازماني كارآفرينانه، 
مدل فرهنگ سازماني ) طراحي مدل فرهنگ كارآفرينانه(با استفاده از رويكرد دوم 

اين مدل داراي چهار .  اسلامي طراحي نمود–كارآفرينانه را با توجه به شرايط بومي ايراني 
اين باور بنيادينِ فرهنگ : گونه ) عبادت( كار جهاد -1: مفهوم اصلي است كه عبارتند از

  در كار، مداري گرايي در كار، هدف سازماني كارآفرينانه در برگيرنده ابعادي چون توكل
آوري در كار و ارزشمند دانستن كار است و نشان دهنده جايگاه كار در  مداومت و تاب

اين مفهوم شامل ابعادي چون : طلب تقرب) كارآفرين( انسان -2. باشد فرهنگ شركت مي
 تعاملات و -3. گي است گرايي و خود انگيخته يافتگي كارآفرينانه، آخرت خودكنترلي، هويت

هاي مبتني بر فرهنگ كارآفرينانه كه بر روابط  اين مفهوم ارزش: خيرخواهانهروابط كاري 
 بين اعضا و مشتريان سازمان و حاكم است را شامل شده و ابعاي چون پذيرش مخالفت

گرايانه مديريت، تعاملات  آفرين، روحيه حمايت گزارِ تحول خيرخواهانه، رهبري خدمت
به دليل : طلبي گرايي و تعالي  تحول-4. گيرد بر ميمحوري را در  مشاركت جويانه و مشتري

هاي فرهنگ كارآفرينانه به تغيير و تحول در فرآيندها و محصولات شركت،  توجه ويژه مدل
اين مفهوم در فرهنگ سازماني كارآفرينانه در نظر گرفته شده و با ابعادي چون خلاقيت و 

  )2شكل . (ر گرفتپذيري مورد سنجش قرا ابتكار، تحمل ابهام و انعطاف
  

                                                 
1 - The Social Legitimation or Moral Approval Approach  
2 - The Dissatisfaction Approach 
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  روش تحقيق
بر اساس سوالاتي كه تحقيق حاضر در پي پاسخگويي به آنها است، روش تحقيق   

به اين ترتيب نگارنده در مرحلة نظري به شيوة . بسته به مراحل مختلف آن متفاوت است
. هاي مختلف تدوين نمود قياسي مدل مفهومي و چارچوب تئوريك را براساس مرور تئوري

هاي انجام شده در جوامع مختلف و مطالعات اكتشافي مبناي  ن مرحله، پژوهشدر اي
 اسلامي -بر اساس شرايط بومي ايراني » مدل فرهنگ سازماني كارآفرينانه«شناسايي ابعاد 
بر اساس مدل لامپكين و دس و چگونگي ارتباط » هاي كارآفرينانه گرايش«و تعديل ابعاد 
  . آنها قرار گرفت

د و ارايه پيشنهادهاي لازم جهت بهبود مدل نظري توسط خبرگان، چهار پس از تايي 
تعاملات و روابط «، »تقرب طلب) كارآفرين(انسان«، »گونه ) عبادت(كار جهاد «باور بنيادي 

به عنوان مفاهيم اصلي فرهنگ » تحول گرايي و تعالي طلبي«و » كاري خيرخواهانه
همچنين . هاي مربوط به هر بعد تعيين گرديد  مولفهسازماني كارآفرينانه شناسايي، و ابعاد و

 Lumpkin and(ها از مدل لامپكين و دس  به منظور سنجش گرايش كارآفرينانه شركت
Dess, 1996  (نظران است  كه بيشتر ابعاد آن مورد توافق  قريب به اتفاق صاحب

)Wiklund and Shepherd 2005, Shepherd 2003, Richard, et al., 2009(، 
سازي اين ابعاد، همانند   از جرح و تعديل ابعاد اين مدل و عملياتياقتباس گرديد و پس

مدل فرهنگ سازماني كارآفرينانه پس از آزمون خبرگي مدل نهايي تدوين گشت و بدين 
پذيري،   بر اين اساس پنج بعد نوآوري، ريسك. ترتيب روايي ابزار مورد تاييد قرار گرفت
اي سنجش گرايش كارآفرينانه مورد استفاده  بر1پيشگامي، رقابت تهاجمي و خودنوسازي

  .قرار گرفت
اي ليكرت  گزينه نامه پژوهش بر اساس طيف پنج به منظور سنجش ابعاد فوق، پرسش

 سوال براي سنجش گرايش 21 سوال براي سنجش فرهنگ كارآفرينانه و 66(تدوين 
به كمك (ل مسير هاي مورد نياز گردآوري شد و با استفاده از تحلي و داده) كارآفرينانه

مورد ) SPSSبه كمك نرم افزار(و آزمون رگرسيون ) AMOSافزار معادلات ساختاري نرم
  .تحليل قرار گرفت

                                                 
1- Renovation 
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بنابراين در تدوين مدل مفهومي پژوهش در درجه نخست به تاثير فرهنگ بر گرايش 
 ,Fayolle, et al., 2010 ,2000(ها و جوامع به صورت عام كارآفرينانه شركت

Engelen, 2010, Le Minh, 2007  Lee & Peterson,(هاي كوچك و   و شركت
 ,Fayolle, et al., 2010, Basso et al. 2008, Roa(خاص متوسط به صورت 

2004, Kreiser, et al., 2002, , Kreiser, et al., 2010( اذعان گرديد، اما به 
 Fayolle, et al., 2010, Lee(هاي فرهنگ ملي  بناي مدلثير، بر مأجاي بررسي اين ت

& Peterson,2000 ( يا سازماني)Basso et al. 2008, Fayolle, et al., 2010( 
موجود در ادبيات فرهنگ، نظير ابعاد فرهنگ ملي يا سازماني هافستد، كوشش شد تا مدل 

شته و تاثير آن بر گرايش مدل فرهنگ سازماني كارآفرينانه بر اساس شرايط بومي تدوين گ
  )2شكل . (كارآفرينانه مورد آزمون قرار گيرد

 فرآيند استخراج و عملياتي سازي مدل فرهنگ سازماني كارآفرينانه بر اساس شرايط بومي  بر اساس مدل لامپكين و دسفرآيند استخراج و عملياتي سازي مدل گرايش كارآفرينانه

84-87هاي گويه  

76-79هاي گويه  

80-83هاي گويه  

71-75هاي گويه  

67-70هاي گويه  

59-62هاي گويه  

63-66هاي  گويه  

55-58هاي گويه  

51-54هاي گويه  

43-46هاي گويه  

47-50هاي گويه  

38-42هاي گويه  

33-37هاي  گويه  

25-28هاي گويه  

29-32هاي گويه  

21-24هاي گويه  

17-20هاي گويه  

9-12هاي گويه  

13-16هاي گويه  

5-8هاي هگوي  

1-4هاي  گويه  

گيري كارآفرينانهجهت  

 تعاملات و روابط كاري

تقرب)كارآفرين(انسان

طلبيتعاليوگراييتحول  

گونه)عبادت(كار جهاد  

 توكل گرايي در كار

مداري  در كار هدف  

آوري در كارمداومت و تاب  

تن كارارزشمند دانس  

 خودكنترلي

يافتگي كارآفرينانه هويت  

گراييآخرت  

گيخود انگيخته  

 پذيرش مخالفت خيرخواهانه

آفرينگزارتِحولخدمت رهبري  

گرايانهروحيه روحيه حمايت

 تعاملات مشاركت جويانه

محوريمشتري  

 خلاقيت و ابتكار

 تحمل ابهام

پذيريانعطاف  

 پيشگــــامي

پــــذيري ريسك  

 رقـــابت تهاجمي

 نــــــــوآوري

 خــــودنـــوسازي

هاي مدل شاخص  مفاهيم اصلي  مدل پژوهش ابعاد مدل پژوهش 

هگيري كارآفرينانجهت با اقتباش و جرح و (هاي گرايش كارآفرينانه  ابعاد و مولفه 
)تعديل مدل لامپكين و دس و تاييد خبرگان  

 فرهنگ سازماني كارآفرينانه

نظام باورهاي بنيادين 
 فرهنگ سازماني كارآفرينانه

هاينظام ارزش
 كارآفرينانه سازمان

هاي فرهنگ  جلوه
 سازماني كارآفرينانه

كارآفرينانه شركت) گرايش(گيري جهت  

مدل مفهومي تحقيق:2شكل  
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پس از طراحي مدل لازم بود تا در مرحلة پيمايش، براساس شيوة استقرايي اطلاعات 
بنابراين در مرحله آزمون مدل، كه به منظور . آوري و مدل تحقيق آزمون شود لازم جمع

 نوع تحقيق توصيفي از نوع همبستگي گويي به سوال دوم پژوهش صورت گرفت، پاسخ
هاي كوچك و متوسط فعال در  در اين مرحله كليه مديران و كاركنان شركت. خواهد بود

به عنوان جامعه مورد مطالعه انتخاب و نمونه پژوهش محاسبه )  نفر2354(شهر بيرجند 
مونه به تناسب تر جامعه مورد مطالعه لازم بود تا ن به منظور بررسي دقيق).  نفر92(گرديد 

هاي كوچك و   تعداد شاغلين در شركت-1اما از آنجا كه . طبقات جامعه توزيع گردد
برداري  بر اساس اسناده بهره)  نفر كه تنها آمار در دسترس محقق بود2354يعني (متوسط 

 به دليل در دست -2بوده و چنانچه پيش از اين ذكر شد اين ارقام كاملاً دقيق نيست؛ 
 به دليل اينكه -3هاي فعال در صنايع مختلف و  تر از تعداد شركت  دقيقبودن آماري

هاي بزرگ بهتر جواب مي دهد،  با نمونه AMOSافزارهاي معادلات ساختاري نظير  نرم
 45(هاي تشكيل دهنده جامعه پژوهش  محقق در صدد برآمد تا نزديك به نيمي از شركت

بندي  طبقه«گيري، از شيوه  ر مرحله اولِ نمونهرا به عنوان نمونه انتخاب نمايد و د) درصد
از اين طريق، ميان )   شركت57 (استفاده نموده كه نمونه محاسبه شده » اختصاصِ متناسب

گانه غذايي و آشاميدني، سلولزي، شيميايي، كاني غير فلزي و  يعني صنايع پنج(ها  طبقه
هر (د يكسان پرسشنامه  تعدا  سپس در هر شركت نمونه، تخصيص يافت؛) كاني فلزي

به (نامه   پرسش247 و تعداد )184: 1377سرمد و همكاران،  (توزيع )  پرسشنامه5شركت 
 .آوري گرديد جمع)  نفر بود92جاي نمونه محاسبه شده كه 

  

  هاي تحقيق يافته
هاي آماري است كه به يكي از انواع مدل) SEM(سازي معادلات ساختاري مدل

سازي معادلات ساختاري، ساختار مدل. پردازدندين متغير ميسنجش ارتباطات ميان چ
-اي از معادلات رگرسيوني، مياي از معادلات، مانند مجموعهروابط دروني را در مجموعه

 و 1گيري مدل معادلات ساختاري تركيبي از دو مدل اندازه) Hair et al., 2006. (آزمايد
دهد كه هر متغير نهفته چگونه بوسيله ن ميگيري نشامدل اندازه. باشد مي2ساختاري مدل

گيري و عملياتي شده است و مدل ها يا متغيرهاي آشكار و قابل مشاهده اندازهشاخص

                                                 
1- Measurement Model 
2 -Structural Model 
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نمايد كه چه باشد و مشخص ميدهنده روابط بين متغيرهاي نهفته ميساختاري نشان
بخش مدل (دي تحليل عاملي تأيي).  1388كلانتري، (ميزان از واريانس تبيين نشده است 

در مورد ابعاد چهارگانه فرهنگ سازماني كارآفرينانه و گرايش ) SEMگيري از اندازه
كارآفرينانه صورت گرفت و نتايج حاصل از آن در بخش دوم مدل سازي معدلات ساختاري 

 نتايج تحليل 1.مورد استفاده قرار گرفت) SEMتحليل مسير يا بخش مدل ساختاري از (
در مورد روابط بين فرهنگ و ابعاد آن با گرايش ) SEMاختاري از بخش مدل س(مسير 

  .در ادامه آمده است) سوال دوم پژوهش(كارآفرينانه 
  

  )SEMبخش مدل ساختاري از (تحليل مسير 
 كارآفرينانه گرايشو ) و ابعاد آن(در اين قسمت روابط ميان متغير اصلي فرهنگ 

برد ضرايب بتاي استاندارد چند متغيرى در  روش آماري كار2تحليل مسير. شودبررسي مي
هدف تحليل مسير به دست آوردن برآوردهاى كمى روابط علىّ  .هاى ساختاري استمدل

   .اى از متغيرهاستبين مجموعه
  آزمون معناداري رابطه بين فرهنگ و گرايش كارآفرينانه) 1

 متغير به عنوان» يسازمان فرهنگ«در اين قسمت، مدل ساختاري شامل متغير 
در صورتي كه . به عنوان يك متغير ملاك اجرا شد» كارآفرينانه گرايش« بين و متغير پيش

معيارهاي برازش اين مدل از كفايت و مناسب بودن حاكي باشند و ضريب معناداري مسير 
% 95توان در سطح   بيشتر باشد، مي1.96از » كارآفرينانه گرايش«به » يسازمان فرهنگ«

نتيجه اجراي .  رابطه معناداري داردكارآفرينانه گرايشي با سازمان فرهنگاظهار داشت كه 
در شكل زير نشان داده » كارآفرينانه گرايش«و » يسازمان فرهنگ«مدل ساختاري شامل 

) عبادت(كار جهاد « و چهار مفهوم مرتبط با آن يعني CULمتغير فرهنگ با . است شده
تحول «و » تعاملات و روابط كاري خيرخواهانه«، »تقرب طلب) كارآفرين(انسان«، »گونه 

اند و به همين  نام گذاري شدهCUL4 تا CUL1به ترتيب با » گرايي و تعالي طلبي

                                                 
، اين نتايج در اين قسمت )SEMبخش مدل اندازه گيري از (به دليل طولاني بودن نتايج حاصل از تحليل عامل تأييدي  -1

 نشان داد كه تمامي معيارهاي مربوط به ابعاد شود كه نتايج تحليل عاملي تاييدي اما به اين نكته اشاره مي. آورده نشده است
دهد ابعاد متغيرهاي چهارگانه فرهنگ سازماني كارآفرينانه و گرايش كارآفرينانه حاكي از برازش مناسب مدل بوده كه نشان مي

است نيز  دل نبودهو در مواردي كه معيارها حاكي از برازش مناسب م. كنندفوق در كنار يكديگر به خوبي اين متغير را تبيين مي
  .شود استفاده شده است پيشنهاد ميAMOSبراي بهبود مقدار معيارها، از اصلاحات مدل كه توسط خود نرم افزار 

2- path analysis 
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پذيري، پيشگامي،  ترتيب در مورد گرايش كارآفرينانه پنج بعد آن يعني نوآوري، ريسك
  .ت نامگذاري شده اسEO5 تا  EO1رقابت تهاجمي و خودنوسازي به ترتيب با 

  

 
  

  مدل ساختاري بيانگر رابطه فرهنگ و گرايش كارآفرينانه: 3شكل 
  

از واريانس % 71به ميزان » يسازمان فرهنگ«دهد كه متغير شكل بالا نشان مي       
اي در به عبارت ديگر نقش تعيين كننده. كندرا تبيين مي» كارآفرينانه گرايش«متغير 

يارهاي برازش مدل ساختاري در مورد اين مدل در علاوه بر اين، مع. پيش بيني آن دارد
 نسبت كاي دو -1: نحوه مناسب بودن اين معيارها به اين ترتيب كه. جدول زير آمده است

 مقدار آماره ريشه ميانگين توان دوم خطاي -2.  كمتر شود3به درجه آزادي كه بايد از 
 برازش تطبيقي  مقدار شاخص-3.  باشد0.08كه بايد كمتر از ) RMSEA(تقريب 

)CFI( شاخص برازندگي ،)GFI ( و شاخص برازش غيرنرم)NFI ( 0.9كه بايد بزرگتر از 
 باشد 0.8كه بايد بزرگتر از ) AGFI(باشند و همچنين شاخص برازندگي تعديل يافته 

)Chau, 1997, p318.(  
  

  نهمعيارهاي برازش مدل ساختاري بيانگر رابطه فرهنگ و گرايش كارآفرينا: 1جدول 
  

آماره كاي 
  دو

درجه 
  آزادي

آماره كاي دو تقسيم بر درجه 
 RMSEA CFI  GFI  AGFI  NFI  آزادي

44.29  15  2.95  0.08  0.99  0.96  0.89  0.98  
  
، كارآفرينانه گرايش و فرهنگ بين رابطهمربوط به ) tمقدار آماره (ضريب معناداري        
و » يسازمان فرهنگ«ي معنادار ز رابطه بالاتر است و نشان ا1.96 بوده كه از 11.11مقدار 

  .دارد» كارآفرينانه گرايش«
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  آزمون معناداري رابطه بين ابعاد  فرهنگ و گرايش كارآفرينانه) 2
هاي ساختاري  نيز مدلكارآفرينانه گرايش و فرهنگ  ابعاد بين رابطهبراي بررسي 
تعاملات و «، »طلب قربت) كارآفرين(انسان«، »گونه ) عبادت(كار جهاد «شامل متغيرهاي 

 به CUL4 تا CUL1با علائم » تحول گرايي و تعالي طلبي«و » روابط كاري خيرخواهانه
به عنوان يك متغير وابسته ) EO(»  كارآفرينانه گرايش«عنوان متغيرهاي مستقل و متغير 

  .هاي زير نشان داده شده است هاي ساختاري در شكلنتيجه اجراي اين مدل. اجرا شد
  

 
  گونه و گرايش كارآفرينانه مدل ساختاري بيانگر رابطه كار جهاد : 4كل ش

  

 
  مدل ساختاري بيانگر رابطه انسان تقرب طلب و گرايش كارآفرينانه: 5شكل 

  

 
  مدل ساختاري بيانگر رابطه تعاملات و روابط كاري خيرخواهانه و گرايش كارآفرينانه: 6شكل 
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  ه تحول گرايي و تعالي طلبي و گرايش كارآفرينانهمدل ساختاري بيانگر رابط: 7شكل 

  
 كه نانهيكارآفر گرايش با يطلب يتعال و ييگرا تحول رابطههاي بالا، مطابق با شكل
دهد كه رابطه ميان اين دو متغير از ساير  دارد، نشان مي0.67ي علي ضريب استانداردشده

  .تر است ها قويرابطه
 مربوط به tاند، مقادير هاي بالا آمده علي كه در شكليعلاوه بر ضرايب استانداردشده

دهد كه به دليل بالاتر بودن اين مقادير از هر رابطه كه در جدول زير آمده است، نشان مي
% 95 در سطح اطمينان نانهيكارآفر گرايش، روابط ميان ابعاد فرهنگ سازماني با 1.96

  .معنادار بوده است
  

  ميان ابعاد فرهنگ سازماني و گرايش كارآفرينانهي معناداري رابطه: 2جدول 
 

  نوع رابطه  tمقدار   ميانگين  رابطه
  معنادار 9.75  46/3  گونه و گرايش كارآفرينانه كار جهاد 

 معنادار  9.99 76/3  انسان تقرب طلب و گرايش كارآفرينانه
 رمعنادا 10.56  33/3  تعاملات و روابط كاري خيرخواهانه و گرايش كارآفرينانه

 معنادار  10.71  66/2  تحول گرايي و تعالي طلبي و گرايش كارآفرينانه

  
  مقايسه نظر مديران و كاركنان در بررسي رابطه بين فرهنگ و گرايش كارآفرينانه 

فرهنگ و  بين رابطه يبررس در كاركنان و رانيمد نظر سهيمقادر اين قسمت براي 
ه تفاوتي وجود دارد، از آزمون رگرسيون و اينكه ميان دو ديدگاه چ كارآفرينانه گرايش

از آنجايي كه تقسيم نمودن افراد مورد .  بهره گرفته شده استSPSSافزار توسط نرم
 نفر مدير و 77(شود،  مطالعه به مدير و كاركنان، باعث ايجاد تعداد كم در يك گروه مي

ساختاري نظير از اين رو نتايج نرم افزارهاي مدل سازي معادلات )  نفر كاركنان170
AMOS در اين مورد فاقد اعتبار لازم است زيرا اين نرم افزارها براي يافتن نتايج معتبر به 
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 و آزمون رگرسيون استفاده SPSSاز اين رو، از نرم افزار . هاي با حجم بالا نياز دارندداده
 گرايش بين رابطهجدول زير نتايج آزمون رگرسيون خطي را در مورد . شده است

دهد كه  اين جدول نشان مي. دهد از نظر مديران و كاركنان نشان ميفرهنگ و آفرينانهكار
  .اند مديران با شدت بيشتري اين رابطه را تأييد نموده

  

 از نظر فرهنگ و گرايش بين رابطههاي رگرسيون خطيِ بررسي نتايج آزمون: 3جدول 
  مديران و كاركنان

سطح   گروه
  نتيجه آزمون  ندارد شده بتاضريب استا  tآماره   معناداري

   كارآفرينانه گرايش فرهنگ و بين رابطهتأييد   0.554  8.795  0.000 كاركنان

  فرهنگ و گرايش بين رابطهتر  تأييد قوي  0.840 12.839  0.000  مديران

  
  گيري بحث و نتيجه

 مفيد دهد، عدم استفاده آنچه امروزه كشورهاي درحال توسعه وجهان سوم را آزار مي       
يكي از مهمترين دلايل اين مسئله . باشد هاي نيروي انساني خود مي ها و توانايي از قابليت

به . باشد مندي افراد و جوانان اين كشورها به اشتغال در بخش دولتي ميگرايش و علاقه
هاي بزرگ با يك  ها افرادي هستند كه استخدام در سازمان اين) 1992(تعبير مك گراد 

هاي دولتي را بر راه اندازي يك  ي مشخص و از پيش تعيين شده مانند سازماننظام خدمت
دهند  كسب و كار يا استخدام در كسب و كارهار كوچك و كارآفرين، ترجيح مي

)McGrath et al., 1992.(هاي بارزي از برداشت اول به   متاسفانه در كشور ما نمونه
تحصيلان دانشگاهي و غير دانشگاهي حتي اگر ال شود تا آنجا كه اكثر فارغ وضوح مشاهده مي

تركيان (دهند جذب مشاغل دولتي شده  زمينه خود اشتغالي را نيز داشته باشند، ترجيح مي
يكي از مهمترين .  و يا تا آخر عمر در استخدام يك سازمان بزرگ درآيند،)1384تبار، 

رها قرار گرفته راهكارهايي كه در زمينه حل اين مشكل مورد توجه بسياري از كشو
چرا كه اين . هاي كوچك و متوسط است كارآفريني، به خصوص كارآفريني در حوزه شركت

گردند و هم در هنگام توسعه و بهبود كسب و كار موجود  ها هم زماني كه ايجاد مي شركت
اما كسب و كارهاي كوچك لزوماً كارآفرين نيستند و . خويش پتانسل كارآفريني را دارند

بنابراين كسب و كارهاي .  در بازار به دنبال فروش، رشد و سود معمولي هستندبراي بقا
در ثاني عوامل متعددي بر سطح كارآفريني در . كوچك مي توانند كارآفرين باشد و يا نباشد
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هاي لازم مربوط به عرضه و  اين عوامل علاوه بر زيرساخت. ثير دارندأجوامع مختلف ت
توسعه   و تحقيق، دسترسي به منابع مالي، شرايط بازار، انونيچارچوب ق(تقاضاي كارآفريني 

ها  هاي كارآفرينانه در سطح جامعه و سازمان ، شامل فرهنگ حامي فعاليت...)  و و تكنولوژي
ها عامل محرك رفتارهاي كارآفرينانه  اي از اعتقادات و ارزشيعني مجموعه.  نيز  هست

امعي كه از نظر فرهنگي با هم فرق دارند، نيز اين مجموعه از رفتارها در بين جو. است
ها   از اينرو اعتقادات پذيرفته شده در سازمان).McGrath et al. 1992(تفاوت دارد 

گيري كارآفرينانه  تواند روي نگرش كاركنان و مديران نسبت به كارآفريني  و جهت مي
ثير بازدارنده يا سوق دهنده أت) فعاليت كارآفريني(ها و اقدام به رفتارهاي كارآفرينانه  سازمان

  .داشته باشد
ثير مستقيم ساير عوامل تعيين كننده كارآفريني، تلاش در اين مقاله ضمن اذعان به تأ

كارآفريني (ها  ثير غيرمستقيم فرهنگ سازماني بر رفتارهايي كارآفرينانه شركتأشد تا به ت
ها پرداخته شود؛ چرا كه بر  تثير آن بر گرايش كارآفرينانه اين شركأاز طريق ت) شركتي

هاي عرضه و تقاضاي كارآفريني  ثير مستقيم بر طرفأخلاف عوامل دسته نخست، كه ت
ي در ثير فرهنگ بر كارآفرينريزي شده، تأ  تئوري رفتار برنامهدارند، بر اساس تئورهايي نظير

 و )سطح فردي(هاي شخصي كاركنان  ثير آن بر نگرشسطوح تحليل مختلف از طريق تأ
ها  گيري كارآفرينانه اين شركت ها و گرايش يا جهت هاي شركت نيات مديران و استراتژيست

  .پذيرد صورت مي) سطح سازماني(
به منظور بررسي رابطه اين دو سازه، نخست مدل فرهنگ سازماني كارآفرينانه بر 

زماني اساس شرايط بومي ايران تدوين و به سوال نخست پژوهش مبني بر اينكه فرهنگ سا
 كدام است؟ و مفاهيم و ابعاد اين مدل كدام   اسلامي-كارآفرينانه سازگار با فرهنگ ايراني

سمت  (2اين مدل و فرآيند عملياتي سازي آن در شكل شماره . باشد؟ پاسخ داده شد مي
هاي ساخته شده براي  در مرحله بعد با استناد به مدل. نشان داده شده است) راست

هاي مورد نياز براي سنجش اين مفهوم  رينانه، ابعاد، مفاهيم و مولفهسنجش گرايش كارآف
وسپس ابعاد مدل و ارتباط بين اجزاي آن  به ) 2سمت چپ شكل (نيز استخراج گرديد 
هاي گردآوري شده از سطح شركت كوچك و متوسط  تحليل داده. تاييد خبرگان رسيد

وم و سوم نشان داد كه بين فعال در سطح شهر بيرجند به منظور پاسخ به سولات د
گرايش كارآفرينانه «و »  اسلامي-فرهنگ سازماني كارآفرينانه سازگار با فرهنگ ايراني«

همچنين از بين چهار . وجود دارد% 71رابطه مثبت و معناداري  با شدت رابطه » ها شركت
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عنادارتري رابطه م» تحول گرايي و تعالي طلبي«مفهوم فرهنگ سازماني كارآفرينانه، مفهوم 
اين مطلب بدان معنا است كه در . است نسبت به ساير مفاهيم با گرايش كارآفرينانه داشته

ابعاد مفهوم (پذيري  پذيري، خلاقيت و ابتكار و انعطاف هايي كه تحمل ابهام و ريسك فرهنگ
گيري گرايش و  شوند، بيشتر موجب شكل به عنوان ارزش ارج نهاده مي) گرايي تحول

اين در حالي است كه اين ابعاد . است هاي مورد بررسي شده كارآفرينانه در شركترفتارهاي 
هايي كه در مرور ادبيات بدان اشاره نموديم به عنوان ابعاد فرهنگ  در بيشتر مدل

هاي  دهد كه در شركت اند، اما نتايج اين تحقيق نشان مي كارآفرينانه مورد تاكيد قرار گرفته
و نيز مفهوم ) تحول گرايي و تعالي طلبي( مفهوم متناظر با آنها مورد بررسي اين ابعاد و

اند، كه نشان از عدم  تعاملات كاري نسبت به ساير مفاهيم كمترين امتياز را كسب نموده
هاي كوچك و متوسط مورد مطالعه دارد كه بر  وجود ابعادي از فرهنگ در بخش شركت

 تحقيق بيشترين اهميت را در ارتقاء اساس نتايج تحليل مسير و ادبيات موضوع در اين
ها  فرهنگ كارآفرينانه و در نتيجه ارتقا گرايش كارآفرينانه و كارآفريني در سطح شركت

 ،)Sathe,1988(ها اين بعد در ادبيات موضوع با عناويني چون  يادگيري از شكست. دارند
ورزي شكني و تجربه، سنت)Cornwall and Perlman,1990(ريسك پذيري 

)Winslow, 1990(،پذيري  جسارت، تحمل انحراف و ريسك)McGuire, 2003(، 
به عنوان يكي از ابعاد اصلي فرهنگ كارآفرينانه ...  و )Engelen, 2010(فرهنگ توسعه 

  .مرد تاكيد قرار گرفته است
بر اساس ابعاد مفهوم تعاملات كاري خيرخواهانه لازم است تا براي ارتقاء فرهنگ 

هاي كوچك و متوسط، مشاركت و تعاملات مشاركت  آفرينانه در سطح شركتسازماني كار
هاي مخالف را بپذيرند و به  جويانه تقويت شده؛ كاركنان و مديران تشويق گردند تا ديدگاه

كه زمينه تعاملات كاري ) رهبري تحول آفرين(و رفتاري ) مديريتي(هاي ساختاري  زمينه
از سوي ديگر از آنجا كه لازمه كارآفريني پذيرش . جه گرددكنند؛ تو كارآفرينانه را فراهم مي

مفهوم تحول گرايي و تعالي طلبيِ فرهنگ كارآفرينانه (تغيير و تحول در شرايط فعلي است 
لازم است تا با ايجاد ) رقم اهميت آن كمترين امتياز را كسب نموده است كه علي

اي مبتكرانه و خلاقانه كاركنان تر زمينه تشويق و حمايت از رفتاره ساختارهاي منعطف
هاي محيطي و شرايط مبهم براي  فراهم آمده و شرايطي فراهم آيد تا پذيرش عدم اطمينان

  .تر گشته و تسهيل گردد آنها كم هزيته
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هر چند نتايج تحليل مسير بر رابطه قوي بين فرهنگ كارآفرينانه و گرايش كارآفرينانه 
ه بتاي آزمون رگرسيون خطي كه به تفكيك صحه گذاشت، اما ضريب استاندارد شد

 بر اساس  است، نشان داد كه ضريب محاسبه شده كاركنان و مديران محاسبه گرديده
هاي كاركنان به دست   بيش از ضريبي است كه بر اساس پاسخ3/0هاي مديران تقريباً  پاسخ
 و گرايشكارآفرينانه فرهنگ  بين رابطهاين بدان معنا است كه مديران . است آمده

اين امر ممكن است به دليل سواد . اند تري مورد تاييد قرار داده  را به صورت قويكارآفرينانه
اند و يا آگاهي بيشتر  بيشتر، جانبداري مديران از شركتي كه ممكن است مالك آن نيز بوده

ايد در ب بنابراين اين نكته مي. بوده باشد) گرايش كارآفرينانه(هاي شركت  آنها از استراتژي
  .تحقيقات آينده مورد نظر قرار گرفته و مورد فهم بيشتر واقع گردد
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