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پژوهش حاضر با هدف بررسي ارزيابي نقش: چكيده
فرهنگ سازماني بر كارآفريني سازماني در ميان 

. علمي دانشگاه اروميه انجام شده است هيأت اعضاي
با . است روش تحقيق توصيفي از نوع همبستگي

متناسب با حجم اي  هگيري طبق استفاده از روش نمونه
طور  علمي به هيأتنفر از اعضاي  91هر طبقه، 

براي گردآوري . تصادفي جهت مطالعه انتخاب شدند
رهنگ پژوهش از دو پرسشنامه استاندارد فهاي  داده

سازماني بر پايه مدل دنيس و اسپرتيزر و كارآفريني 
نتايج به دست آمده گوياي . سازماني هيل استفاده شد

بين فرهنگ سازماني با كارآفريني  -1: است كهآن 
 -2. وجود دارد دار معنيسازماني رابطه مثبت و 

 دار تواند به طور مثبت و معني اي مي هفرهنگ توسع
ميان فرهنگ  -3. بيني كند ا پيشكارآفريني سازماني ر

 دار معنيمراتبي و كارآفريني سازماني رابطه  سلسله
توان بيان كرد كه براي  مي در نتيجه. وجود ندارد

توسعه كارآفريني سازماني در نظام آموزشي عالي نياز 
اي، گروهي و عقلايي است و در  به فرهنگ توسعه

يني راتبي و دستوري، كارآفرم بستر فرهنگ سلسله
  .مواجه استبا مانع سازماني براي توسعه 

  

Abstract: This study aimed to 
Evaluate the role of organizational 
culture on entrepreneurship among 
Faculty Members of the Urmia 
University. This is a descriptive 
correlation study. A stratified sample 
of 91 faculty members of the 
university was selected according to 
the faculty where they were working 
in proportion to the size of each 
faculty. Two questionnaires were 
used for data collection. The first one 
is questionnaire of organizational 
culture based on Denison & Spreitzer 
model. The results showed that: 1- 
There is a positive and significant 
relationship between organizational 
cultures with organizational 
entrepreneurship. 2- development 
culture is significant predictors 
organizational entrepreneurship.3- 
There is not positive and significant 
relationship between Hierarchical 
culture and organizational 
entrepreneurship. So it can represent 
that, there is requirement 
development culture, group culture, 
rational culture and rating for 
development of organizational 
entrepreneurship in high education, 
and in this position of Hierarchical 
and instruction cultural of 
development entrepreneurship, there 
are interferes for develop. 
 

فرهنگ سازماني، كارآفريني:واژگان كليدي
 .علمي، دانشگاه اروميههيأتسازماني، اعضاي
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  مقدمه
قرار داده  تأثيرتحت ها  زندگي بشر را در تمام عرصه ،موج تغييرات و شتاب نوآوري

ند نتوا مي است، جوامع كنوني در برابر سازش و همسو شدن با اين تغييرات زماني
اق، خودباور، متخصص و يا در يك كلمه موفق باشند كه از نيروي انساني خلّ

اعتقاد دارند كه روند رشد و ) 2002( 2هيت و همكارانش. مند باشند بهره 1كارآفرين
پيشرفته، هاي  دهد كه با افزايش و گسترش فناوري مي توسعه جهاني به خوبي نشان

كارآفريني از منابع . كند مي نقش و جايگاه كارآفريني و افراد كارآفرين حياتي جلوه
امروزه همگان  .همه جوامع بشري استناپذير  رزان و بسيار ارزشمند و پايان، امهم

تر  زميني در بلندمدت موفقتا به منابع زيراند  هجوامعي كه به فكر متكي بوداند  هدريافت
كه صاحبان منابع غني هستند ولي در اند  هاند، گواه اين ادعا كشورهاي كم توسع بوده

، آن يها رغم مزيت جهان سوم بههاي  زميني در كشورمنابع زير. اند توسعه طرفي نبسته
خي در صورتي كه نبود اين منابع در بر. اند نيافتگي محسوب شده از جمله موانع توسعه

اقيت و ابتكار، از جمله باعث شده است تا آنها با استفاده از نيروي فكر، خلّها  از كشور
عصر دانايي و  كه ويژه عصر حاضر هب .پيشرو در جهان كنوني شوندهاي  كشور

توجه به كارآفريني در توسعه و ، و ابتكارات استها  اقيت و عصر تلفيق انديشهخلّ
با ). 366: 1385؛ الواني، 175: 1382اكبري، ( اردپيشرفت كشورها بسيار اهميت د

در زمينه فنون و  توان موجبات خودكفايي و استقلال كشور را مي كارآفريني
زيرا كارآفريني ). 74: 1389 رودگرنژاد، الواني و( مورد نياز فراهم آوردهاي  تخصص

خنيفر و (رود  مي اقتصادي و سازماني به شمارهاي  راهي براي بازآفريني قابليت
 انتظارها  از طرفي امروزه در اقتصاد مبتني بر دانش، از دانشگاه). 37: 1387وكيلي، 

برداري از دانش  صنعتي و اجتماعي با بهرههاي  رود به معرفي راه حل براي نياز مي
با توجه به ها  در نتيجه دانشگاه). 955: 2012، 3يلديريم و اسكون( بپردازنند
هاي  كننده دانش دارند، به عنوان دانشگاه ن نهاد توليد و توزيعكه به عنواهايي  ظرفيت

امروزه . كنند مي وآوري صنعتي و توسعه فناوري ايفاكارآفرين نقش اساسي را در ن
موفق، نه در ابعاد فيزيكي و هاي  كه موفقيت چشمگير سازماناند  ههمه پذيرفت

ها  هنگ سازماني آنها، ارزشتكنولوژي آنها، بلكه در عوامل غيرمملوس قدرتمند در فر
  ).110: 1389پور و همكاران،  شهركي( و باورهاي كاركنان نهفته است

                                                                                                                                      
1. Entrepreneurship 
2. Hit et al 
3. Yildirim& Askun 



  
 

13 ارزيابي نقش فرهنگ سازماني بر كارآفريني سازماني
 

با توجه به مسائل مطرح شده در اين پژوهش سعي شده است به بررسي نقش 
. انواع فرهنگ سازماني در توسعه كارآفريني در نظام آموزش عالي پرداخته شود

اخير مقوله كارآفريني و توسعه آن در نظام ي ها كه در سال رغم اين سفانه عليأمت
راي بسياري از آموزش عالي مورد توجه قرار گرفته است، مسئله كارآفريني ب

تواند از مسائلي باشد كه مانع  مي در اين زمينهنداشتن آشنايي . ستدانشگاهيان ناآشنا
رسد  مي نظرتوسعه و نهادينه شدن كارآفريني در نظام آموزشي و پژوهشي ما باشد، به 

 1شدن با چالش مذكور توجه به فرهنگ سازمان براي مواجه هاي مؤثر كه يكي از راه
علمي دانشگاه اروميه است، و علت  هيأتجامعه آماري انتخاب شده اعضاي . است

ها و موانع  ترين محدوديت اين انتخاب آشنايي با دانشگاه و در نتيجه برخورد با كم
علت ديگر بر اين باور استوار . مستند پژوهش بوده استآوري اطلاعات موثق و  جمع

روند و  به شمار ميبهاترين ذخاير شناخته شده براي جوامع  از گرانها  بود كه دانشگاه
در نتيجه . ستها توسعه، پويايي و تحرك دانشگاه يپيشرفت و توسعه ملي در گرو

فرهنگ سازماني و  كه آيا است الؤهدف اصلي پژوهش به دنبال پاسخگويي به اين س
  انواع آن بر توسعه كارآفريني سازماني در نظام آموزش عالي نقش دارند؟

  
  مباني نظري پژوهش
 ترين بحث در قدرت اقتصاد جهاني و تاريخ اجتماعيمؤثركارآفريني، به عنوان 

، فرايند ابتكار و نوآوري و ايجاد كسب و كارهاي جديد در )579: 2005كوراتكو، (
: 1385 براتي مارناني و همكاران،(هاست  آميز از طريق كشف فرصت هشرايط مخاطر

به وسيله افراد بدون در نظر گرفتن منابع ها  ، به تعيبر ديگر فراگرد شكار فرصت)42
به طور كلي ادبيات كارآفريني ). 41: 1390رضائيان، ( موجود در اختيار آنها است

 رون سازماني و سازماني شكلدهد كه كارآفريني در سه قالب فردي، د مي نشان
 اًرد، كارآفريني فردي فرايندي است كه در آن فرد با اتكا به منابع مالي غالبيگ مي

پذيري و اهل عمل  شخصيتي نظير فعاليت، ريسكهاي  شخصي و متكي بر ويژگي
نمايد و آن را تا رسيدن به موفقيت  مي يك كسب و كار جديد تأسيسبودن اقدام به 

است كه هايي  كارآفريني درون سازماني فعاليت). 129: 1389گرجي، ( كند مي هدايت
به طور صريح از حمايت قانوني و منابع سازماني در جهت تلاش نوآورانه براي رشد، 

).  96: 1389كياكجور و فاضلي، ( گردد مي بهبود محصول و فرايند جديد برخودار
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اقانه عوامل و سازماندهي خلّها  كارآفريني سازماني عبارت است از توجه به فرصت
توليد با القاي فرهنگ كارآفرينانه در راستاي ايجاد ارزش افزوده براي سازمان 

اين رويكرد  ).44: 2005، 1؛ زربيناتي و سيتاريس107: 1387عبدالملكي و همكاران، (
گيري  بهره گيرد از طريق ايجاد و مي استراتژيك كه باز توليد كل سازمان را در بر

شناس و  حق( كند مي م از منابع جديد دانش از مزيت رقابتي سازمان حمايتمداو
، و طي آن گروهي از افراد درون سازمان تبديل به ابزار تحرك و )50: 1386همكاران، 
، 2اريكسون( پردازند مي گردند و به تجديد سازمان و بهبود عملكرد مي پويايي آن

الواني و ( لف سرمايه تفاوت بنيادين داردكه با اشكال مخت اين فرايند). 348: 2002
عمل . است هيك عمل كارآفرينانه و يك عامل كارآفرينان، نيازمند )8: 1387پور،  عبداالله

سازي يك ايده، فرايند، محصول و يا كسب و كار  سازي و پياده كارآفرينانه به مفهوم
وليت شكوفاسازي جديد دلالت دارد و عامل كارآفرينانه، فرد يا گروهي است كه مسئ

: 1386شناس و همكاران،  حق( گيرد مي و به بار نشستن عمل كارآفرينانه را بر عهده
34 .(عدي متشكل از عناصر شناسايي فرصت، كارآفريني سازماني يك ساختار چندب

اقيت و گيري تشويق و پاداش به خلّ ماني و توانايي سازمان در اندازهپذيري ساز انعطاف
اقيت خلّ). 24: 1389ن، پور و همكارا ابراهيم( ذيري و پيشگامي استپ نوآوري، ريسك

عد به ديگر اين ب بيانبه . كيد بر توسعه و نوآوري در تكنولوژي داردو نوآوري تأ
پذيري اشاره به پيگيري سريع  عد ريسكب. معناي تغيير سازمان و استراتژيك است

عد پيشگامي شود و ب مي ات جسورانهها، استفاده يا كاربرد سريع منابع و اقدام فرصت
پيشگامي ميزان يا  .يا ورود به بازارهاي جديد داردها  مربوط به درگيري فرصت

كليدي تجاري، هنگام معرفي هاي  در مواردي مانند حوزهها  است كه سازماناي  هانداز
اداري سعي در رهبري هاي  و تكنيكها  محصولات و خدمات، به كارگيري تكنولوژي

  ).37: 1385تسليمي و همكاران، ( ا دارند تا پيروي آنهارقب
  

  نظام آموزش عالي توسعه كارآفريني در
هاي  داد متخصص مورد نياز جامعه از برونهاي  از نيرواي  هاز آنجايي كه بخش عمد

، نقش آموزش عالي در توسعه كارآفريني در جامعه بسيار حياتي هستند آموزش عالي
كند كه از  مي بيان) 2012( 3گونز ).50: 1387پورآتشي،( بودكننده خواهد  و تعيين

هاي كارآفريني آنها  و مهارتها  داد نظام آموزشي شكاف بين آموخته مشكلات برون
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، 1ازكويچ و ژو( توانند با افزايش انگيزه و مهارت فارغ التحصيلان ها مي دانشگاه. است
هاي  ، و توسعه زير ساخت)65: 2012گونز، ( تركيب دانش و تجربه؛ )17: 2007

جاكوب و (اساسي بردارند هاي  حمايتي براي پرورش كارآفريني در اين رسالت گام
ترويج دانش و گسترش ( تا افزون بر نقش اوليه خود). 1558: 2000همكاران، 

را سرلوحه هدف خود قرار دهند و بدين ها  تر از فعاليت گستردهاي  هدامن) پژوهش
عليمرداني و همكاران، ( تر با جامعه پيرامون خود برقرار كنند وسيله ارتباطي نزديك

توان به توان ايجاد رقابت فرهنگي در ميان  مي از فوايد توسعه كارآفريني). 132: 1388
خواهد و آنچه در  مي براي شناسايي و پركردن شكاف بين آنچه كه بازارها  سازمان

و براي ). 402: 2003، 2كارانهولت و هم( شود، اشاره كرد مي حال حاضر ارائه
فوايدي نظير توسعه فرهنگ كارآفرينانه با هدف سرعت دادن به رشد ها  دانشگاه

اقتصادي، قانوني كردن كارآفريني، رونق مشاغل و ايجاد مشاغل جديد، تغيير نگرش 
به كارآفريني، آماده كردن دانشجويان براي ورود به بازار كار، مشاركت دانشجويان در 

و در نهايت جامعه در بر خواهد داشت ها  را براي دانشگاه... كارآفريني و توسعه
توان بيان كرد كه يادگيري كارآفريني احتمال  مي در نتيجه). 50: 1387پورآتشي، (

آموختگان دانشگاهي را در ايجاد كسب و كارهاي جديد افزايش خواهد  موفقيت دانش
توان  مي آفريني در سازمان دو رويكرد رابراي توسعه كار). 238: 2006، 3رنالت( داد

اق به تكامل و اجراي تفكر وجود و تلاش فرد خلّ ،شناسايي كرد، در رويكرد اول
خود سازمان است كه با تغيير  ،انجامد و در رويكرد دوم مي كارآفرين در درون سازمان

 در ساختار، فرهنگ و رفتار سازمان به خلق تفكر، محصول و يا فرآيند جديد
آوبري و ). 204: 2009، 5؛ پاركر556: 2007، 4هيسرچ و همكاران( پردازد مي

 كارآفريني سازماني توسعه در چند كنند كه عواملي مي بيان) 2005( 6همكارانش
 جمله از. ناميد كافي شرايط ديگر را برخي و لازم شرايط را بعضي توان مي كه مؤثرند
ش نوآوري و فرهنگ باز براي پذير آفرينيكار روحيه داشتن لازم، شرايط و مهم عوامل

 و هدايت، و مشاوره نظام آموزشي،هاي  برنامه به توان مي كافي شرايط از و و ابتكار
به عنوان اولين قدم در توسعه كارآفريني در . كرد اشاره آموزشي مؤسسههاي  حمايت

ه افراد ها، ب در دانشگاهاي  هرفتار حرفهاي  نظام آموزش عالي لازم است كه روش
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تر در اين زمينه، ارائه اطلاعات دقيق از منابع موجود براي  مهم گامآموزش داده شود و 
كند كه توسعه  مي بيان) 2009( 1لوين). 3: 1391 ميرسپاسي،( مين سرمايه اوليه استأت

نيازمند رهبري كارآفرينانه با تعهد وسيع به نوآوري ، نهادينه ها  كارآفريني در دانشگاه
ستقلال داخلي، حمايت گسترده از كاركنان به منظور توسعه ارتباطات داخلي و كردن ا

هاي  و اهداف خرد و كلان، فراهم آوردن فرصتها  پذيري در برنامه خارجي، انعطاف
نامشهود سازمان هاي  ير ماتريسي و افزايش توجه به دارايوسيع براي ايجاد ساختا

  .است
  

  فرهنگ سازماني
هر سازمان به محض . گردد مي زماني به پيدايش سازمان برآغاز حيات فرهنگ سا

آيد در همان مراحل آغازين در درون خود، نطفه فرهنگ سازماني را  مي كه به وجود آن
يزدخواستي و (دهد  مي خاص پرورشاي  هسازد و طي حياتش آن را به شيو مي بارور
بل تعريف نيست ولي فرهنگ به راحتي قا) 2005( 2از نظر مبلي). 1388پور،  رجايي

 آن را فرا فرهنگ الگويي از مفروضات مشترك است كه گروه. قابل درك است
 پذيري خارجي و هماهنگي داخلي گروه را حل گيرد، به طوري كه مشكلات انطباق مي
شود و از اين جهت به مثابه  مي مثبتش معتبر دانسته تأثيركند و به سبب عملكرد و  مي

در خصوص آن مشكلات گروه، به اعضاي  و احساس روش صحيح ادراك، تفكر
معتقد است كه فرهنگ  3شاين). 102: 1388عسگريان، (شود  مي جديد آموزش داده

در حال تعامل بين محيط و افراد است و بر اثر  سازمان پديده پويايي است كه دائماً
، وني از سوي گروهي معينراندوختن از دشواري سازگاري بيروني و يكپارچگي د

فرهنگ به عنوان وسيله مولد و كليد تعالي در ). 124: 2007، 4موسلي( گيرد مي شكل
تفكر و انديشدن در مورد مسائلي كه اعضاي سازمان در هاي  زندگي سازماني، بر شيوه

اردلان و همكاران، ( كند مي آن وجوه مشترك دارند اثرگذار است و آن را هدايت
   ).70: 2012، 5؛ بريودي و همكاران103: 1388؛ حسيني و همكاران، 105: 1387

موجب  تواند مي دهد كه ساخت يك فرهنگ سازماني سازنده مي مطالعات نشان
، 6سان پارك و هيون كيم( رضايت شغلي و بالا بردن روحيه همكاري در كاركنان

                                                                                                                                      
1. Levine 
2. Mobley 
3. Schein 
4. Mosley 
5. Briody et al 
6. San Park & Hyun Kim 
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ش تكنولوژي و تعيين موفقيت و شكست ؛ يك عامل مهم و حياتي در پذير)9200
 و تميز آنها از يكديگرها  ؛ باعث شناخت سازمان)2006، 1ارد و همكارانبالثاز( سازمان

پذيري  ؛ جامعه)2009، 3اسري و همكاران( ؛ افزايش عملكرد سازماني)2008، 2بلوو(
هاي  ؛ فعاليت)1388حسيني و همكاران، ( بلوغ سازماني ،)2007، 4تائورمينا( كاركنان

، 6سيلورثرون(عهد سازمان كاركنان ت ؛)2007، 5لاي و لي( دانشي و تسهيم دانش
؛ يادگيري )2003، 7مدزبيد و همكاران( بهبود نگرش به تغيير سازماني ؛)2003

در نتيجه ضرورت  .و مسائلي از اين نوع شود) 2008، 8كولين و سريسا( سازماني
نظران بر اين باورند كه اگر قرار  توجه به فرهنگ سازماني تا جايي است كه صاحب

و پايدار به وجود آيد، فرهنگ آن  مؤثرسازمان اثربخشي و تغييرات  است در يك
  ).84ص  ،1388سهرابي و همكاران، (سازمان را بايد شناسايي كرد 

  
  :عبارتند از) 1991(انواع فرهنگ سازماني از ديدگاه دنيس و اسپرتيزر 

گاه ركز بر محيط بيرون دانشپذيري و تم اين فرهنگ بر انعطاف: 9اي فرهنگ توسعه
م با اقيت، نوآوري و سازگاري دائشد، خلّگيري آن در راستاي ر كيد دارد و جهتتأ

كيد بيشتر بر روي بررسي منظم استراتژي و أدر چنين محيطي كه ت. جهان خارج است
شوند ريسك بالاتري را پذيرفته و منابع  مي اهداف سازماني است، كاركنان تشويق

 گرايي و ن فرهنگ رهبران به كارآفريني، آرماندر اي. جديد نوآوري را كسب نمايند
. هستند انداز از آينده سازمان ريسك كردن تمايل داشته و قادر به ايجاد يك چشم

  .يابي به منابع است رشد، ايجاد بازارهاي جديد و دست شاخص اثربخشي در اين نوع
نشگاه پذيري و تمركز با محيط دروني دا اين فرهنگ بر انعطاف: 10فرهنگ گروهي 

 بع انساني، شركت در گروه، توجه بهگيري آن به سمت بهبود منا كيد دارد و جهتأت
كيد بر محيط أكه تهايي  در سازمان. باشد مي ها، پايبندي و تعهد عضو شدن ايده

كننده و مشاركتي  حمايتي و دوستانه، فضاي كاري صميمي، منصفانه، اعتماد، تشويق
اين فرهنگ رهبران تمايل دارند كه مشاركتي، با  در. دارند، اين فرهنگ حاكم است

                                                                                                                                      
1. Balthazard et al 
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شاخص اثربخشي در اين نوع فرهنگ، ايجاد و توسعه . تعقل و تفكر و حمايتي باشند
  .تعهد اعضا به سازمان است انساني و ارتقاهاي  ظرفيت

گيري دروني و هم روي جهان خارج  اين فرهنگ هم بر جهت: 1فرهنگ عقلايي 
. و در راستاي توليد، اجرا، رقابت و رسيدن به هدف استاز دانشگاه متمركز است 

مدار  محور، مفيد و وظيفه گر، هدف رهبران در فرهنگ عقلايي تمايل دارند كه هدايت
. وري در سازمان باشند بوده و نيز به طور دائم جنبه حمايتي داشته و مشوق بهره

  .يي استاوري و كار ، بهرهريزي برنامهشاخص اثربخشي در اين فرهنگ، 
و ها  گيري دروني و بر قوانين، نظم اين فرهنگ بر جهت: 2فرهنگ سلسله مراتبي 

م ديگر عد كه نااين ب .استانداردها براي رسيدن به ثبات و كنترل در دانشگاه اشاره دارد
گرايي و تمركز داشته و فاقد  كيد بر كارايي، رسميتآن فرهنگ بوركراتيك است تأ

بيني شده در اداره  منظم و پيشهاي  اين نوع فرهنگ از شيوه. تپذيري لازم اس انعطاف
شود كه ويژگي آن سازگاري و  هايي مي منجر به ساختار شتيباني كرده وكسب و كار پ
كار و محتاط بوده  مراتبي، محافظه رهبران در فرهنگ سلسله. بيني بالا است قابليت پيش

شي در اين فرهنگ، كنترل، ثبات و شاخص اثربخ. و توجه زيادي به مسائل فني دارند
؛ 57: 1389؛ حسيني و همكاران، 179: 1388يزدخواستي و همكاران، ( كارايي است

  ). 115: 2006، 3تسوي و همكاران
  

  فرهنگ سازماني و كارآفريني سازماني
هنگامي كه فرهنگ سازمان گرايش به نوآوري داشته باشد، به عنوان نياز به حداكثر 

 بيانبه . گردد مي شود، قلمداد مي نوآور كه در يك دوره معين پديدار هاي نمودن ايده
يك هاي  و گرايشها  كه ارزشهايي  به عنوان يكي از راه نوآور فرهنگ ،تر دقيق

و تغييرات ها  شامل پذيرش و حمايت از ايده گذارد، مي سازمان را ايجاد، توسعه و بنا
، حتي اگر اين تغييرات به معني تضاد با دهنده در عملكرد و كارايي سازمان استبهبود

در ) 2005( 4به نظر آيسميل). 30: 1388آزاد و ارشدي، ( رفتار سنتي و مرسوم باشد
هاي  صورت پذيرش ايده و ابتكار در بستر فرهنگ موجود در سازمان كاربرد ايده

گ آگاهي از فرهن. رود مي جديد در تمام سطوح سازمان به عنوان يك هنجار به شمار
علاوه بر آن كه به مديران كمك ها  سازماني در رابطه با كارآفريني سازماني در دانشگاه
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 را فراهماي  هچنين زمين خواهد كرد تا محيط مناسبي را براي كاركنان فراهم كنند، هم
موجود در محدوده فرهنگ هاي  كند كه مسئولان سطوح بالاتر اين نظام، به كاستي مي

تلاش ها  سازماني بيشتر آگاه شوند و در جهت رفع اين كاستي سازماني و كارآفريني
قبلي از جمله قهرماني هاي  نتايج پژوهش). 110: 1389پور و همكاران،  شهركي( كنند

دهد  مي در رابطه با فرهنگ سازماني و كارآفريني سازماني نشان) 1389(و همكارانش 
ي وجود دارد، در دار معنيثبت و كه بين فرهنگ سازماني و كارآفريني سازماني رابطه م

زارع و . نتيجه با بهبود فرهنگ سازماني، كارآفريني سازماني نيز افزايش خواهد يافت
فرهنگ سازماني بر كارآفريني شركتي در  تأثيردر بررسي كه در زمينه ) 1390(شاكري 

 گذاري بر اقدامات بيان كردند كه سرمايه كوچك و متوسط صورت دادند،هاي  بنگاه
. ثر از توسعه فرهنگ سازماني استأآميز جديد به صورت قابل توجهي مت ريسك

هاي  لفهؤدر پژوهشي در زمينه فرهنگ سازماني و م) 1391(حيدري و همكارانش 
كارآفريني سازماني گزارش كردند يكي از ابزارهاي لازم براي رشد كارآفريني، وجود 

فرهنگ نامناسب موجب تنش و . ستفرهنگ سازماني منطبق با كارآفريني سازماني ا
ترين ويژگي  شود كه اساسي مي اقيتتعارض در سازمان و نيز مانع ابتكار و خلّ

كنند كه رسيدن  مي بيان) 2011( 1شيهب و همكاران. كارآفريني در يك سازمان است
طور  به. شود مي به نتايج بهتر در كارآفريني سازماني در سايه فرهنگ سازمان ميسر

 گذار باشد؛تواند اثر مي رهنگ سازماني در تمامي اجزا و ابعاد سازمانف خلاصه
سازمان نفوذ كند، از اين رو وجود فرهنگ مناسب و هاي  تواند در قوانين و سياست مي

. كارآفريني در سازمان دارد نبودنمستقيم با ميزان كارآفريني يا اي  هيا نامناسب، رابط
ش در ساختار را نداشته پذيري و آمادگي پذير ماني انعطافدر صورتي كه فرهنگ ساز

رسد و اين امر باعث كاهش  مي ترين حد به پايينها  باشد، همكاري و تعامل بين بخش
  ). 48: 1388ناهيد، ( شود مي كارآفريني

  
  پژوهشهاي  فرضيه

 .ي وجود دارددار معنيبين فرهنگ سازماني و كارآفريني سازماني رابطه  .1
 .ي وجود دارددار معنيو كارآفريني سازماني رابطه اي  هبين فرهنگ توسع .2
 .ي وجود دارددار معنيبين فرهنگ گروهي و كارآفريني سازماني رابطه  .3
 .ي وجود دارددار معنيبين فرهنگ عقلايي و كارآفريني سازماني رابطه  .4

                                                                                                                                      
1. Shihab et al 
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 .ي وجود دارددار معنيبين فرهنگ سلسله مراتبي و كارآفريني سازماني رابطه  .5
  .بيني كنند توانند كارآفريني سازماني را پيش مي هنگ سازمانيفرهاي  لفهؤم .6

  
  شناسي پژوهش روش

جامعه آماري مورد نظر شامل .روش تحقيق حاضر توصيفي از نوع همبستگي است
كه با استفاده از روش  .دانشگاه اروميه است علمي هيأتاعضاي نفر از  365
آماري جهت به عنوان نمونه  نفر 91متناسب با حجم اي  هگيري تصادفي طبق نمونه

جامعه  حجمبراي تعيين حجم نمونه موردنظر با توجه به . انتخاب شده استمطالعه 
آماري مورد استفاده در سطح هاي  روش. آماري از فرمول كوكران استفاده شده است

هاي  توصيفي از ميانگين و انحراف استاندارد و در سطح آمار استنباطي از آزمون
مستقل و تحليل  T و تحليل رگرسيون چندگانه فريدمن، ي پيرسونضريب همبستگ

  .واريانس يك طرفه استفاده شده است
  

  پژوهشهاي  ابزار گردآوري داده
در  پرسشنامه مذكور بر پايه مدل دنيس و اسـپريتزر  :پرسشنامه فرهنگ سازماني .الف

ت طراحـي  ليكـر  اي هسوال به گونه تفكيكي و با استفاده از مقياس پنج درج ـ 42قالب 
، فرهنـگ  )12تا  1هاي  السؤ(اي  هاين پرسشنامه شامل موارد فرهنگ توسع. شده است

و فرهنـگ  ) 31تـا   22هـاي   الؤس ـ(، فرهنـگ عقلايـي   )21تا  13هاي  السؤ(گروهي 
بـراي روايـي پرسشـنامه از متخصصـان     . اسـت  )42تـا   32هـاي   الؤس(مراتبي  سلسله

يي نيز در مطالعات قبلي از جملـه يزدخواسـتي و   مديريت بهره گرفته شده است و پايا
گزارش شده است و در اين پـژوهش پايـايي پرسشـنامه بـر      93/0، )1388(همكاران 

نتايج تحليـل عـاملي پرسشـنامه    . به دست آمد α=0/ 81اساس ضريب آلفاي كرونباخ 
 درصد واريـانس  68دست آورد كه در آن ه لفه مورد نظر را بؤفرهنگ سازماني چهار م

نشان داد )  P >000/0(و بارتلت  KMO =708/0آزمون  .استخراج شده بودها  الؤس
نتـايج  . كه حجم نمونه كافي است و عوامل مورد نظـر در جامعـه آمـاري وجـود دارد    

لفه مورد نظر را به دسـت  ؤبا چرخش متعامد، چهار م درصد 3بارهاي عاملي بالاتر از 
  .آورد

 48پرسشنامه مذكور بر پايه پرسشنامه هيل در  :پرسشنامه كارآفريني سازماني. ب
. ليكرت طراحي شده اسـت اي  هگونه تفكيكي و با استفاده از مقياس پنج درجگويه به 
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براي روايي پرسشنامه از متخصصان مديريت بهره گرفته شده اسـت و پايـايي نيـز در    
پژوهش گزارش شده است و در اين  87/0، )1390( مطالعات قبلي از جمله حميدپور

مقـادير  . بـه دسـت آمـد    α=84/0پايايي پرسشنامه بر اساس ضريب آلفـاي كرونبـاخ   
توانايي لازم براي سـنجش  ، آوري اطلاعات دهد كه ابزار جمع مي ضرايب پايايي نشان

  .متغيرهاي پژوهش را دارا هستند
  

  پژوهشهاي  يافته
جنسيت نشان  دهندگان در خصوص شناختي پاسخ دست آمده از آمار جمعيته نتايج ب

 درصد را اساتيد مرد تشكيل 6/84درصد نمونه آماري را اساتيد زن و  4/15 دهد مي
يار؛ ددرصد استا 4/71درصد نمونه آماري مربي؛  2/2از نظر مرتبه علمي . دهند مي
از نظر سنوات . درصد داراي مرتبه علمي استاد بودند 3/3درصد دانشيار و  1/23

سال؛  10تا  6درصد در بين  33سال؛  5تا  1ري در بين درصد نمونه آما 4/26خدمت 
درصد نمونه  7/7سال و  20تا  16درصد در بين  7/7سال؛  15تا  11در بين  3/25

  .آماري بالاي بيست سال سابقه خدمت قرار داشتند
  

 پژوهش در نمونه آماريهاي  بررسي توصيفي وضعيت متغير )1(جدول 
  دانحراف استاندار ميانگين متغير

 50/0 99/2 فرهنگ سازماني
 69/0 97/2 ايفرهنگ توسعه
 62/0 96/2 فرهنگ گروهي
 53/0 03/3 فرهنگ عقلايي
 69/0 99/2 مراتبيفرهنگ سلسله

 68/0 13/3 كارآفريني سازماني
  

اي،  فرهنگ توسعه(دي انواع فرهنگ سازماني بن رتبهنتايج آزمون فريدمن به منظور 
ارائه شده  3و  2در جداول ) مراتبي قلايي و فرهنگ سلسلهفرهنگ گروهي، فرهنگ ع

  .است
  آماري حاصل از آزمون فريدمنهاي  داده )2( جدول

  ميزان خطا  يدار معنيسطح  درجه آزادي كاي دو محاسبه شده
72/1 3 63/0  05/0  
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ي بين رتبه ميانگين دار معنيدهد كه تفاوت  مي نشان 2نتايج حاصل از جدول 
  .اع فرهنگ سازماني وجود نداردانوهاي  زوج

  
  دي انواع فرهنگ سازمانيبن رتبه )3( جدول

  رتبه  ميزان ميانگين انواع فرهنگ سازماني
  1 62/2 فرهنگ عقلايي
  2 53/2 مراتبيفرهنگ سلسله
  3 47/2 ايفرهنگ توسعه
  4 38/2 فرهنگ گروهي

  
ه اول و در دهد كه فرهنگ عقلايي در رتب مي نشان 3نتايج حاصل از جدول 

و فرهنگ گروهي قرار اي  همراتبي، فرهنگ توسع بعد به ترتيب فرهنگ سلسلههاي  رتبه
  .دارد

آن با هاي  لفهؤنتايج آزمون ضريب همبستگي پيرسون بين فرهنگ سازماني و م
  .ارائه شده است 4كارآفريني سازماني در جدول 

  
  با كارآفريني سازماني  آناي ه لفهؤو م همبستگي متقابل بين فرهنگ سازماني )4( جدول

 كارآفريني سازماني
همبستگي پيرسون 36/0 فرهنگ سازماني
يدارمعنيسطح 000/0
همبستگي پيرسون 42/0 ايفرهنگ توسعه
يدارمعنيسطح 000/0
همبستگي پيرسون 36/0 فرهنگ گروهي
يدارمعنيسطح 000/0
همبستگي پيرسون 32/0 فرهنگ عقلايي
يدارمعنيسطح 002/0
همبستگي پيرسون 05/0 مراتبيفرهنگ سلسله
يدارمعنيسطح 60/0

n= 91p<0.05 
  

دهد كه بين فرهنگ سازماني و كارآفريني  مي نشان 4نتايج حاصل از جدول 
دهد  مي همچنين نتايج نشان. وجود دارد دار معنيرابطه مثبت و ) 0 /36(سازماني 
و ) 0 /36(، فرهنگ گروهي )0 /42(اي  هفرهنگ توسعهاي  لفهؤكه بين م
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. وجود دارد دار معنيبا كارآفريني سازماني رابطه مثبت و ) 0 /32(فرهنگ عقلايي 
نتايج  .رابطه وجود ندارد) 0 /05( بين فرهنگ سلسله مراتبي و كارآفريني سازماني

با كارآفريني سازماني در  فرهنگ سازمانيهاي  لفهؤم آزمون تحليل رگرسيون چندگانه
  .ارائه شده است 5جدول 

  
فرهنگ سازماني و هاي  لفهؤنتايج تحليل رگرسيون چندگانه هر يك از م )5(جدول 

  كارآفريني سازماني
 R R2 β ρ متغير ملاك متغيرهاي پيش بين

 ايفرهنگ توسعه
  مانيكارآفريني ساز

 
43/0  

  
18/0  

  
  

55/0  02/0  
  91/0  - 02/0فرهنگ گروهي
  50/0  - 11/0فرهنگ عقلايي
  78/0  - 03/0 مراتبيفرهنگ سلسله

  
) واريانس( درصد از پراكندگي 18دهد كه  مي نشان 5نتايج حاصل از جدول 

 ينفرهنگ سازماني تبيهاي  لفهؤوسيله يك تركيب خطي از مه كارآفريني سازماني ب
= 55/0(اي  هبيانگر آن است كه فرهنگ توسع) ضرايب رگرسيون( βضرايب. شود مي
β (همچنين ضرايب . بيني كارآفريني سازماني را دارد توان پيش دار معنيطور مثبت و  به
β  دهد كه فرهنگ گروهي، فرهنگ عقلايي و  مي ي نشاندار معنيبا توجه به سطح

. بيني متغير وابسته يعني كارآفريني سازماني را ندارند مراتبي توان پيش فرهنگ سلسله
علمي در خصوص فرهنگ  هيأتمستقل مقايسه نظرات اعضاي  tنتايج آزمون 

  . ارائه شده است 6 سازماني و كارآفريني سازماني بر حسب جنسيت در جدول
  

  علمي بر حسب جنسيت هيأتمقايسه نظرات اعضاي  tنتايج آزمون  )6(جدول 
انحراف   ميانگين  فراواني  رهآما  منبع

 استاندارد
درجه 
 آزادي

  آماره
t  ρ  

فرهنگ 
  سازماني

  56/0 97/2 14 زن  23/0  16/0  89  49/0 99/2 77 مرد
كارآفريني 
  سازماني

  71/0 23/3 14 زن  77/0  - 56/0  89  68/0 11/3 77 مرد
  

) >05/0P(مشـاهده شـده در سـطح     tكـه   دهد نشان مي 6نتايج حاصل از جدول 
علمـي در خصـوص فرهنـگ     هيـأت داري بين ميانگين نظـرات اعضـاي    تفاوت معني
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نتـايج آزمـون تحليـل     .بر حسب جنسيت وجود نـدارد  سازماني و كارآفريني سازماني
علمي در خصوص فرهنگ سـازماني   هيأتواريانس يك طرفه مقايسه نظرات اعضاي 

ارائه شـده   7ت در جدول و كارآفريني سازماني بر حسب مرتبه علمي و سنوات خدم
  . است

علمي بر حسب مرتبه علمي و  هيأتمقايسه نظرات اعضاي  Fنتايج آزمون  )7(جدول 
  سنوات خدمت

مجموع متغير آماره  منبع
 مجذورات

درجه
  آزادي

  ميانگين
  مجذورات

F  ρ 

فرهنگ 
  سازماني

 
  

ــه  مرتبــــ
  علمي

  

   14/0 3 44/0 بين گروهي
56/0  

  
  26/0 87 73/22 گروهيدرون  63/0

   90 18/23 كل

كارآفريني 
  سازماني

    94/0 3 84/2 بين گروهي
08/2  

  
  45/0 87 54/39 گروهيدرون  1/0

   90 38/42 كل

فرهنگ 
  سازماني

 
  

سنوات 
  خدمت

    18/0 4 72/0 بين گروهي
69/0  

  
  26/0 86 45/22 گروهيدرون  59/0

   90 18/23 كل

كارآفريني 
  يسازمان

    27/0 4 1/1 بين گروهي
57/0  

  
  48/0 86 28/41 گروهيدرون  68/0

   90 38/42 كل
  

) >05/0P(مشـاهده شـده در سـطح     Fدهـد،   نشـان مـي   7نتايج حاصل از جدول 
داري بين ميانگين نظرات اعضاي علمي در خصوص فرهنگ سـازماني و   تفاوت معني

  .سنوات خدمت وجود نداردبر حسب مرتبه علمي و  كارآفريني سازماني
  

  گيري بحث و نتيجه
بايد در صـدد يـافتن   ها  شود، دانشگاه مي امروزه كه نياز به كارآفريني سازماني احساس

كه توسعه كارآفريني را در سازمان  براي اينها  براي توسعه آن باشند، دانشگاههايي  راه
ماينـد كـه در ايـن فرهنـگ     نهادينه كنند، بايد فرهنگي مناسب براي كارآفريني ايجاد ن

. و سازمان فراهم باشـد ها  بستري براي بروز و توسعه كارآفريني در ميان اعضاي گروه
با توجه به اهميتي كه فرهنگ سازماني در توسعه كارآفريني دارد در ايـن پـژوهش بـه    

پژوهش نشـان داد  هاي  تجزيه و تحليل فرضيه. بررسي اين موضوع پرداخته شده است
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بـه  . وجـود دارد  دار معنينگ سازماني و كارآفريني سازماني رابطه مثبت و كه بين فره
استنباط پژوهشگر اين نتايج بيانگر آن است كه هنگـامي در فرهنـگ سـازمان بسـتري     

توان شاهد بود كه دانشـگاه هميشـه بـه دنبـال      مي ش كارآفريني فراهم باشدبراي پذير
ن به دانشگاه براي ارائه بـازخورد بـه   ناشناخته باشد؛ دانشجويان و مراجعيهاي  فرصت

دانشگاه در خصوص خدمات ارائـه شـده هميشـه دعـوت و تشـويق شـوند؛ ارتبـاط        
كارگيري آن برقرار شود؛ نهادينه شدن  محكمي بين تعداد نظرات جديد ارائه شده و به

كوشـي بـه    ناپذيري و سـخت  در سايه تسليمها  اين اعتقاد در ميان كاركنان كه موفقيت
جديـد و نـو در انجـام وظـايف باشـند؛      هاي  آيد؛ كاركنان به دنبال يافتن راه مي دست

مختلـف را  هاي  كاركنان تغييرات بيشتر را به عنوان فرصتي براي پيشرفت بنگرند و راه
بيازمايند حتي با احتمال شكست آن؛ ساختار سـازماني اجـازه تقسـيم منـابع را داده و     

تـر داراي   نظرات و پيشنهادات كاركنان سطوح پايين پذيري بالايي باشد؛ داراي انعطاف
ارزش و جدي گرفته شود؛ شرح وظيفه شغلي منعطف باشد؛ به افراد جهت كـار روي  

تواند براي دانشگاه فوايدي داشته باشد، فرصت و وقت لازم  مي شخصي كههاي  ژهروپ
جويانه  نه، مخاطرهنوآوراهاي  طور منظم اهداف مربوط به رفتار داده شود؛ در دانشگاه به

ملاك ارزشيابي زيادي در دانشـگاه،   منشانه انتخاب و مورد ارزيابي قرار گيرد؛ و بزرگ
مـالي  هاي  جهت حمايت از يك طرح ابتكاري استفاده شود؛ دانشگاه از سيستم پاداش

هـا   و دانشـكده  سـاي دانشـگاه  ؤكارآفرينانه استفاده كند؛ رهاي  و غير مالي جهت رفتار
به رشد را را در همه كاركنان تزريق كنند و الگوي فكري جديد و رو رآفرينياشتياق كا

كيد بر كار تيمي شود و در نهايت باور دانشگاه بر اين اعتقاد توسعه و پرورش دهند؛ تأ
نتـايج  . اقيت نياز ضـروري بـراي آينـده دانشـگاه اسـت     استوار گردد كه نوآوري و خلّ

؛ )1389(قهرماني و همكـاران   ؛)1389(  رانپور و همكا شهركيهاي  حاصل با پژوهش
 )2011( و شـيهب و همكـاران  ) 1391(؛ حيدري و همكـاران  )1390(زارع و شاكري 

مذكور مشخص شد كه بـين فرهنـگ سـازمان و    هاي  چرا كه در پژوهش. است سو هم
  . وجود دارد دار معنيكارآفريني رابطه مثبت و 

 ـهـاي   بخشي ديگر از تجزيه و تحليل فرضـيه  ژوهش حاضـر نشـان داد كـه بـين     پ
اي، فرهنگ گروهي و فرهنگ عقلايي با كارآفريني سازماني رابطه مثبت  فرهنگ توسعه

بـه طـور مثبـت و    اي  ههمچنين مشخص شد كه فرهنگ توسـع . وجود دارد دار معنيو 
بايد بيان كـرد كـه وجـود فرهنـگ     . بيني كارآفريني سازماني را دارد توان پيش دار معني
عدي از فرهنـگ سـازماني زمينـه ايجـاد آزادي تفكـر و عمـل در       به عنوان ب اي هتوسع

 ريزي برنامهخلاقانه و ابتكارات را هاي  سطوح مختلف دانشگاه كه افراد بتوانند فعاليت
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كند؛ سطح اطلاعات علمي اعضاي دانشگاه را افـزايش داده   مي و اجرا نمايند را فراهم
؛ كنـد  مي تبديلها  پيشگام در مقايسه با ساير دانشگاهو دانشگاه را به سازماني پيشتاز و 

بـه  را دهد؛ دانشگاه  مي افزايشرا تحمل و تعامل با مخاطبان و نو انديشان در دانشگاه 
كنـد؛   مـي  سازمان يادگيرنده كه قدرت انطباق با مسائل جديد را در اختيار دارد تبـديل 

ي پـيش روي دانشـگاه را   زمينه مطالعه مستمر و بررسي مشكلات و حل مسـائل فعل ـ 
 ـ    مي براي مديران مختلف فراهم  وجـود ه كند؛ روحيه نقـد و بررسـي در دانشـگاه را ب

شود كه، علاقه، تمايل و  مي همچنين وجود فرهنگ گروهي در دانشگاه باعث. آورد مي
جمعي افزايش يابد؛ انجـام امـور   هاي  براي سازماندهي فعاليت توانايي مديران دانشگاه

مي مورد تشويق همكاران و مديران دانشگاه قرار گيرد؛ مـديران دانشـگاه   به صورت تي
گيري در ابعاد گوناگون را داشته باشـند؛   كيد بر مشاركت اعضاي دانشگاه در تصميمأت

 تفويض اختيار و مسـئوليت بـه اعضـا    واسطهه زمينه فعاليت جمعي اعضاي دانشگاه ب
عدي از فرهنـگ سـازماني در   عنوان به در نهايت وجود فرهنگ عقلايي ب. فراهم گردد

شود كه، سيستمي جامع و قابل اعتماد براي درك نظريات، نيازهـا و   مي دانشگاه باعث
رساني به صورت دقيق و سريع كه اطلاعات  استقرار يابد؛ سيستم اطلاع اعضاانتظارات 

 ها به سـمع و نظـر اعضـا برسـد، اسـتقرار شـود؛       و ضرورتها  را متناسب با مسئوليت
دانشگاه به صورت واضح و روشن تبيين گردد و همه نسبت هاي  و برنامهها  استراتژي

به آنها آگاه شوند؛ گردش كارها در دانشگاه به گونه آسان و راحت انجام گيرد؛ اعضـا  
كاري نداشته باشـند؛ اقـدامات و    پنهانها  واسطه گردش سريع اطلاعات در دانشگاهه ب

 سازي، سـهولت، سـادگي و روانـي وظـايف انجـام      فافكه در راستاي شهايي  فعاليت
شود، مورد تشويق اعضا و مـديران عـالي دانشـگاه قـرار گيـرد؛ مـديران دانشـگاه         مي

افتـد پيـدا    مـي  شناخت و درك مناسب از تغييراتي كه در محيط بيروني دانشگاه اتفـاق 
 شگاه فـراهم با توجه به شرايط و بستري كه انواع مذكور فرهنگ سازماني در دان. كنند
توانـد   مـي  اين نتايج. توان شاهد توسعه كارآفريني در نظام آموزش عالي بود مي كند مي

؛ حسيني و همكاران )1388(قبلي از جمله يزدخواستي و همكاران هاي  مكمل پژوهش
يزدخواستي و همكارانش در پژوهشـي كـه    .باشد) 2008( 1و لوكاس و كلين) 1389(

دولتي كشور هاي  ماني و مديريت كيفيت فراگير در دانشگاهدر زمينه انواع فرهنگ ساز
صورت دادند، گزارش كردند كه بين انواع فرهنگ سازماني با مديريت كيفيت فراگيـر  

حسيني و همكارانش در پژوهشي در زمينه فرهنگ . وجود دارد دار معنيرابطه مثبت و 
و گـزارش كردنـد كـه    پيـر  -رهبري تحول آفريني و مبادله رهبرهاي  سازماني و سبك

                                                                                                                                      
1. Lucas& Kline 
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بر هر دو سبك اي  هپيرو و فرهنگ توسع -فرهنگ گروهي بر سبك رهبري مبادله رهبر
در پژوهش خود در رابطه با  و در نهايت لوكاس و كلين. ددار معنيمذكور اثر مثبت و 

فرهنگ سازماني با تغيير سازماني و يادگيري سازماني گزارش كردند كه بـراي تسـريع   
گـر در   سازماني و يادگيري سازماني نيازمند فرهنگ منعطف و حمايـت در روند تغيير 
  . سازمان است

مراتبـي و   بخشي ديگر از نتايج تحقيق حاضر نشـان داد كـه بـين فرهنـگ سلسـله     
عـدي از  عنوان به مراتبي ب وجود فرهنگ سلسله. كارآفريني سازماني رابطه وجود ندارد

و استانداردها دارد ها  ني و بر قوانين، نظمگيري درو كيد بر جهتأفرهنگ سازماني كه ت
هـايي قـرار    شود كه، قوانين و مقررات مبناي اقـدامات و فعاليـت   مي در دانشگاه باعث

گيرد؛ اعضاي دانشگاه بر اين موضوع كه اقدامات بر اساس قانون باعث رشد و تعـالي  
انشـگاه بـراي   د ضـاي شود يقين و باور پيدا كنند؛ تلاش در بين اع مي اعضاي دانشگاه

اجراي هر چه بيشتر قوانين و مقررات افزايش يابد؛ قوانين و مقررات و اجراي آنها به 
عنوان يك ارزش دانشگاهي مورد توجه قرار گيرد؛ واگـذاري هـر گونـه تسـهيلات و     

نفع، بر اساس قوانين و دستورات صورت گيـرد؛ بـراي كشـف و     امكانات به افراد ذي
بيني شود و  ون و مقررات، مرجعي رسمي در دانشگاه پيشرسيدگي به موارد نقض قان

 مراتبي در نظـام آمـوزش عـالي ايجـاد     در نتيجه بستري كه فرهنگ سلسله. فعاليت كند
عوامـل   1زيلبـرمن . شـود  مـي  كارآفريني سازماني براي توسعه با مـانع مواجـه   ،كند مي

ش از حد بـه قـوانين و   كيد بيأبازدارنده كارآفريني سازماني را در چهار عامل اصلي، ت
 ناپذير، نبود آزادي عمل و كنترل بيش از اندازه خلاصه مقررات، سلسله مراتب انعطاف

اعتقاد دارند كـه   2دلانا و هوسر در اين رابطه). 29: 1389 قهرماني و همكاران،( كند مي
ام جايگاهي ندارد، چرا كه تمها  مراتبي و دستورالعملي سنتي در دانشگاه ساختار سلسله

يزدخواسـتي و  ( علمي و مديريت از جايگاه شغلي برابـري برخودارنـد   هيأتاعضاي 
با توجه به اين مطالب بـراي توسـعه كـارآفريني سـازماني در     ). 187: 1388همكاران، 

ايـن بخـش از نتـايج    . نظام آموزش عالي به فرهنگ و ساختاري غير متمركز نياز است
؛ )1387(ملــه خنيفــر و وكيلــي گذشــته از جهــاي  پــژوهش حاضــر مكمــل پــژوهش

خنيفر و وكيلي به بررسي نوع سـاختار سـازماني   . است )1388( عليمرداني و همكاران
در مطالعه مذكور انـواع سـاختار سـازماني    . و كارآفريني سازماني و اقتصادي پرداختند

سـازماني و رابطـه    ني بر اعتمـاد، رابطـه تعـاملي بـرون    رابطه مبت( شامل ساختار دانشي

                                                                                                                                      
1. Zilberman 
2. Dellana &Hauser 
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نتايج پژوهش نشـان داد كـه انـواع    . و ساختار ارگانيك و مكانيكي بود) في فراگيرعاط
ساختار سازماني دانشي با كارآفريني سـازماني و اقتصـادي رابطـه مسـتقيم معنـاداري      
وجود دارد و بين ساختار ارگانيك و مكانيكي با كارآفريني سازماني و اقتصادي رابطـه  

وهش عليمرداني و همكارانش در رابطه با سـاختار  در پژ. گزارش شد دار معنيمنفي و 
رسميت، تمركـز  (بين ساختار سازماني  مشخص شد كه سازماني و كارآفريني سازماني

  . و كارآفريني سازماني رابطه وجود ندارد) و پيچيدگي
تجزيه و تحليل نظرات اعضاي علمي در خصوص فرهنگ سـازماني و كـارآفريني   

) جنسيت، مرتبه علمي و سـنوات خـدمت  (شناختي  يتسازماني بر اساس ويژگي جمع
بـه  . ي وجـود نـدارد  دار معنـي علمـي تفـاوت    هيـأت نشان داد كه بين نظرات اعضاي 
را در مدرك تحصيلي كه تمـام نمونـه آمـاري    نداشتن استنباط پژوهشگر علت تفاوت 

نتـايج   .تـوان ديـد   مـي  داراي مدرك دكتري بودند و شبيه بودن پست و وظيفه شـغلي 
. اسـت  همسو) 1389( قهرماني و همكارانشهاي  صل از اين بخش پژوهش با يافتهحا

در پژوهش مذكور مشخص شد كه بين نظرات نمونـه آمـاري در خصـوص فرهنـگ     
ي وجـود  دار معنـي شـناختي تفـاوت    سازماني و كارآفريني بر اساس ويژگـي جمعيـت  

در زمينه كـارآفريني   )1387( پژوهش عبدالملكي و همكارانشهاي  ولي با يافته. ندارد
در اين پژوهش گزارش شد كه بين نظـرات نمونـه آمـاري در    . سازماني ناهمسو است

خصوص كارآفريني سازماني بر حسب جنسيت، مدرك تحصيلي، سـنوات خـدمت و   
بر اساس نتايج به دست آمـده از تجزيـه و تحليـل    . ي وجود دارددار معنيسن تفاوت 

  :گردد مي ارائهپژوهش پيشنهادات زير هاي  فرضيه
شود كه روندهاي  مي در دانشگاه پيشنهاداي  هگسترش فرهنگ توسع به منظور •

همچنين ابداعات، ابتكارات . نگري و تحليل علمي صورت گيرد جاري و آتي با آينده
 .و اختراعات اعضاي دانشگاه مورد تشويق و به نام ايشان مورد استفاده قرار گيرد

شود كه بستري در  مي ي در دانشگاه پيشنهادگسترش فرهنگ گروه به منظور •
محيط دانشگاه فراهم گردد كه اعضا بتوانند آزادانه و بدون دغدغه با يكدگر تعامل 

ساي دانشگاه قرار ؤبرقرار كنند و انجام امور به صورت تيمي مورد تشويق مديران و ر
 .گيرد
سيستم شود كه  مي گسترش فرهنگ عقلايي در دانشگاه پيشنهاد به منظور •

ها،  گردش سريع اطلاعات در دانشگاه طراحي و برقرار گردد كه اعضا از استراتژي
 برايتا آگاهي يابند خود هاي  ، شرح شغل، وظايف و مسئوليتها برنامه اهداف،

 .كنند ريزي برنامهرسيدن به آن 
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شود كه از هر گونه كنترل  مي كارآفريني سازماني پيشنهاد در راستاي ارتقا •
 مانعچرا كه  ؛كيد بر اجراي قوانين خشك و دست پاگير جلوگيري شودو تأقيم مست

 .آيند مي اقيت و ابتكار در جهت كارآفريني به حساببروز خلّ
شود كه از افراد  مي كارآفريني در نظام آموزش عالي پيشنهاد در راستاي ارتقا •

از  ها بتوانند جانبه صورت گيرد تا از اين طريق دانشگاه اق حمايت همهمبتكر و خلّ
  .استفاده نمايند راهكارهاي مناسب  هاي آنان در ارائه توانمندي
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  منابع
فرهنگ سازماني بر درك حمايت از  تأثيربررسي  .)1388(آزاد، ناصر و ارشدي، ايمان 

 .38 – 25:  36، بازرگانيهاي  نشريه بررسينوآوري، 
بررسي نقش مديريت  .)1389( خليلي، حسن و حبيبيان، سجاد ؛پور، حبيب ابراهيم

  .38- 21 ):9( 3، مديريتهاي  پژوهشاستراتژيك در كارآفريني سازماني، 
 ).1387(پور، سعيد و مولوي، حسين  ياردلان، محمدرضا؛ سليمي، قربانعلي؛ رجائ

دولتي هاي  سازمان با فرهنگ سازماني در دانشگاه –بررسي رابطه بين يگانگي فرد 
در  ريزي برنامهفصلنامه پژوهش و  ،)كردستان همدان، كرمانشاه،( غرب كشور
 .131  - 97: 47، آموزش عالي
، پژوهشي در توسعه كارآفريني _نقش نظام آموزشي .)1382( اله اكبري، كرامت

  .انتشارات دانشگاه تهران :تهران مجموعه مقالات كارآفريني و فناوري پيشرفته،
  .نشر ني :، تهرانمديريت عمومي. )1385( الواني، سيد مهدي

هاي  مدل توسعه كارآفريني در سازمان .)1389( الواني، سيدمهدي و رودگرنژاد، فروغ
 .87 – 73): 37( 4، انداز مديريت بازرگاني فصلنامه چشمكوچك و متوسط، 

نقش سرمايه اجتماعي در كارآفريني  .)1387( پور، مونا مهدي و عبداهللالواني، سيد
  .26 -5: 27 ،فصلنامه پيام مديريتسازماني، 

طراحي ساختار  .)1385( توراني، سوگند و ظهيري، منصور اني، احمد؛براتي مارن
، فصلنامه مديريت علوم پزشكي كشورهاي  سازماني مراكز كارآفريني در دانشگاه

  .51- 41): 23( 9 سلامت،
نامه نهادينه كردن آموزش كارآفريني در نظام آموزش عالي،  .)1387(آتشي، مهتاب  پور

  .63 – 49): 1( 1 وزش عالي،آم
بررسي رابطه بين  .)1385( مصطفي ،منوريان، عباس و آشنا ؛تسليمي، محمدسعيد

 .56-27 ):14( 4، فرهنگ مديريتسرمايه اجتماعي و كارآفريني درون سازمان، 
رابطه بين فرهنگ  .)1388( يارمحمديان، محمدحسين و عجمي، سيما حسيني، شيوا؛

وابسته به دانشگاه علوم پزشكي هاي  ني كاركنان بيمارستانسازماني و بلوغ سازما
، درسي ريزي برنامه –علوم تربيتي  دانش و پژوهش در، 1386-87اصفهان در سال 

21 :101 -  116. 
، بررسي )1389(استيري، مهرداد و شريفي، سيدمهدي  ؛رايج، حمزه ؛ديحسيني، فرش

پيرو،  _آفرين و مبادله رهبر ارتباط ميان فرهنگ سازماني و سبك رهبري تحول 
 .72 – 55 ):4( 2، نشريه مديريت دولتي
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شناس،  يزدانشاهين، آرش و  ؛شائمي، عليمهدي؛  ديان،يجمش ؛شناس، اصغر حق
فصلنامه علوم الگوي كارآفريني سازماني در بخش دولتي ايران،  ).1386( مهدي

 .73 – 31): 8( 2، مديريت ايران
رسي رابطه بين كيفيت زندگي كاري و كارآفريني بر .)1390(حميدپور، محمد 

رشد مديريت آموزشي، انامه كارشناسي  ، پايانسازماني كاركنان دانشگاه اروميه
 .دانشكده ادبيات و علوم انساني، دانشگاه اروميه

بررسي رابطه  .)1391( ، رويازن، عبدالحميد و كرمي دارابخاني پاپ ؛حيدري، حسين 
فصلنامه ابتكار و خلاقيت  آفريني سازماني،كارهاي  مولفه ميان فرهنگ سازماني و

 .166 – 145): 3( 1، در علوم انساني
رابطه بين نوع ساختار سازماني و كارآفريني  ).1387( نيفر، حسين و وكيلي، فردينخ

، فصلنامه توسعه اقتصادي كوچك و متوسطهاي  سازماني و اقتصادي در شركت
 .55 – 35 ):2( 1، كارآفريني
سازمان مطالعه و تدوين كتب : ، تهرانمباني سازمان و مديريت .)1390( رضائيان، علي

 ).سمت( علوم انساني
فرهنگ سازماني بر  تأثيربررسي  .)1390( زارع احمدآبادي، حبيب و شاكري ، فاطمه 

فصلنامه مديريت فرهنگ كوچك و متوسط، هاي  كارآفريني شركتي در بنگاه
  .70 – 51): 23( 9 سازماني،

رابطه ميان منابع قدرت  .)1388( طالبي، بدري و احمدي، غلامرضا شاه ؛سهرابي، نفيسه
علوم  دانش و پژوهش درو انواع فرهنگ سازماني در مدارس متوسطه شهر خمين، 

 .100 – 79: 21 درسي، ريزي برنامه –تربيتي 
بطه بين بررسي را .)1389( ندري، خديجه و شيرمحمدي، رحمان ؛پور، حسن شهركي

فصلنامه فرهنگ سازماني با كارآفريني سازماني در بين كاركنان دانشگاه لرستان، 
  .136  - 109: 4، تحقيقات مديريت آموزشي

رو، مهدي و  كبس ؛پيرمحمدي، مهرداد ؛يوسفي افراشته، مجيد ؛عبدالملكي، جمال
يني كارآفريني با كارآفرهاي  بررسي رابطه مهارت .)1387( محمدي، نوشيروان

 .129 – 103): 2( 1، فصلنامه توسعه كارآفرينيسازماني، 
 6، دو ماهنامه توسعه انساني پليسشناسي فرهنگ،  مفهوم .)1388(عسگريان، محمد 

)24 :(101 – 124.  
بررسي رابطه ميان  .)1388( قهرماني، محمد و ابوالقاسمي، محمود ؛عليمرداني، مهرزاد

): 3( 2، رهيافتي نو در مديريت آموزشيني، ساختار سازماني و كارآفريني سازما
131 – 144. 
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فرهنگ  .)1389( زاده، محمد پرداختچي، محمدحسن و حسين ؛قهرماني، محمد
 .25-39 : 1، انداز مديريت دولتي چشمسازماني و رابطه آن با كارآفريني سازماني، 

محيطي و  شناسايي موانع داخلي،. )1389( كياكجوري، داود و فاضلي ويسري، الهام
  .108 – 94): 20( 7 ،)پژوهشگر( ، فصلنامه مديريتفريني سازمانيآبرآيندي كار

دولتي و توسعه بستر كارآفريني در هاي  واگذاري فعاليت ).1389( گرجي ، محمد باقر
 .142 -128): 20( 7 ،)پژوهشگر( فصلنامه مديريتب و فاضلاب استان گلستان، آ

يي موانع كارآفريني و راهبردهاي توسعه كارآفريني شناسا .)1391( ميرسپاسي، نيلوفر
 .اولين همايش ملي الگوهاي آموزش منابع انساني دانشگاهدر دانشگاه ها، 

فريني و كارآفريني سازماني در يك نگاه، آچيستي و چرايي كار .)1388( ناهيد، مجتبي
 .58 - 39: 34، بازرگانيهاي  فصلنامه بررسي

فرهنگ سازماني و مديريت كيفيت فراگير  .)1388( سعيديزدخواستي، علي و رجايي، 
 .انتشارات كنكاش :، اصفهانآموزش عالي
بررسي رابطه بين نوع  ).1388(و مولوي، حسين  رجايي، سعيد ؛يزدخواستي، علي

دولتي هاي  فرهنگ سازماني و ميزان پذيرش مديريت كيفيت فراگير در دانشگاه
  .188 – 175: )34( 20، شناسي كاربردي جامعهكشور، 
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