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 چكيده

و ظهـور هـا سـازمان با آشكار شدن ناكارآمدي فرهنگ بوروكراتيك در  نظريـاتي دولتـي
و عنوانبهكارآفريني, جديد در عرصه مديريت دولتي نوين  كارآمدترين روش تغيير عمليات

اين مقاله كه برگرفته از نتايج پژوهشي ميـداني در يكـي. فرهنگ سازماني معرفي شده است
ي هـا سـازمان تلاش دارد تا ضمن تبيين مسأله فـرا روي,ي دولتي ايران استها سازماناز 

و و, چالشي كه فرهنگ بوروكراتيك براي آنهـا ايجـاد نمـوده دولتي مـروري كـه بـر ابعـاد
و نتـايج مطالعـه مـذكور را بـا بيـان ويژگي هاي فرهنگ سازماني كارآفرينانه داشـته باشـد

نمونه آمـاري, جامعه آماري, روش تحقيق, فرضيات, متدولوژي تحقيق كه در آن به اهداف 
و تحليلها روشو همچنين  مي,ها يافتهي تجزيه و بررسي قرار هـا اين يافتـه. دهد مورد نقد

و با استفاده از آزمون  و تحليلي تنظيم گرديده هاي آمـاري مـورد كه در قالب جداول آماري
و تحليل قرار گرفته  و در پايـان, تجزيه و تأييد فرضيات تحقيق را مورد بحث قـرار داده رد

بنـدي به جمـع, آمده در اين تحقيق دستبهو نتايج نيز با استفاده از مباني علمي مطرح شده 
.گيري تحقيق پرداخته شده استو نتيجه

ي هـا سازمان، كارآفرينانه سازمانيي فرهنگها شاخص،فرهنگ سازماني:ها كليد واژه

 مديريت دولتي نوين، دولتي

 مقدمه
پارادايم سنتي مديريت دولتي تأكيد زيادي بر اختيـارات

در حالي كه پـارادايم جديـد داراي،داشتراتيك بوروك

تـوانميو عناوين مختلفي است كه از آن جملهها شكل
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, بوروكراسي«: گويد غيرقابل كنترل بودن بوروكراسي مي

را انجام مي و امور ميدهد  نه به ايـن،زند دست به اقدام

و مـسئول دليل كه چنين اقداماتي مـورد علاقـة مرجـع

 بلكه به اين دليـل،نهايي يا مركز قدرت سازماني هستند 

و اقـداماتي باعـث رشـد فرآينـدهاي كه چنـين امـور

]2[».شوند بوروكراتيك مي

ي تغييــر هــا روش كارآمــدترينكــارآفريني يكــي از

و سبك مديريت آني است عمليات از، كه طـي  حركـت

و عمليات بوروكراتيك بـه عمليـات، فرهنـگ، نگـرش

كارآفرين نقش مديران. مطرح است مديريت كارآفرينانه 

دار خيلي مهمي  و رشد اقتصادي كهد،ندر تغيير در حالي

و نزول سازمها بوروكرات شـوند؛ اني مـي موجب ركود

و عام است .]3[اين موضوع واقعيتي جهاني

ــور ــكل ظه ــث ش ــارآفريني باع ــگ ك ــري فرهن گي

وها سازمان و كوچـكها شركتي جديد شده ي مستقل

اميد به رشد اقتصادي در اقتصادهاي پيـشرفته امـروز با

اين پديده همچنين باعث احياي بـسياري.اند سربرآورده

و ايجاد ساختارهاي مدرن صنعتي شده  اشتغال, از صنايع

ــروت ــودهو ث ــاد نم را ايج ــادي ــاي زي ــرو, ه و از اين

و عنـوانبهكارآفريني  يكـي از عناصـر مهـم اقتـصادي

و هـا دولـت امـروزه بـراي. اجتماعي مطرح شده است

 در فضاي فرهنگ كارآفريني توقعات بـسياريها شركت

ازتر مهم آمده كه برخي از وجود به : ين آنها عبارتند

 ايجاد اشتغال•

 گيري صنايع جديد شكل•

 نوآوري•

م برنامه• وريزي و احياي مباني كسب ]4[كار جدد

معتقد اسـت كـه رفتـار كارآفرينانـه» جان تامپسون

و ضروري براي تمامي  دولتـي،(ها سازماننيازي فراگير

و غيـره  بـزرگ،( بـا هـر انـدازه) خصوصي، داوطلبانه

].5[است) كوچك متوسط،

مي كارآ از تواند وقتي فريني هم كه يك فرد يا گروهي

را آغاز مي افراد يك فعالي  اتفـاق كنند،ت جديد اقتصادي

و هم در داخل يك سـازمان در حـال فعاليـت رخ  افتد

را  » درون ســازمانيكـارآفريني«دهـد، كــه نـوع اخيــر

(Entrepreneurship)6[گويندمي ياكارآفريني سازماني.[

كارآفريني براي تبديل موسسات دولتي موجـود بـه

المللي باشـند، بين واحدهاي ارزشمند كه قادر به رقابت 

خواهنـد بـه البته موسسات جديد اگر مـي. الزامي است 

را  حيات خود ادامـه دهنـد بايـد مـديريت كـارآفريني

در_توسعه مديريت كارآفريني دروني. بياموزند  بيرونـي

ــسات ــي موس ــره دولت ــه به از ب ــستماتيك ــرداري سي ب

و ابتكـارات جديـد در عرصـهها فرصت هـايي جديد

و بازاريابي تكنولوژي، سا  . انجامد مي بخش دولتي زماني

را خلق مي اين موسسات جديد توانند يك محيط رقابتي

را در موسسات دولتـي موجـود  كنند كه عملكرد بهتري

و رقابـت بر مي  را هـا شـركت بـا انگيـزد ي خـصوصي

را،»استيونـسون«].7[سـازد مـي پذير امكان  كـارآفريني

كه رويكردي مديريتي تلقي مي عنوان به  هـا فرصـت كند

د و،ر كنترل است بدون توجه به منابعي كه فعلاً  تعقيـب

مي پي زيـنارآفريني درون سـازمانيكـ].8[شـوند گيري

 كـه ظرفيـت خلاقانـه شودمي سيستمي تعريف عنوان به

و كـاملاً را افزايش و كل نيروي كار در سازمان مديران

را براي تعيينميبرداري قابل بهره  و دسـتيابي سازد، آنها

و به اهداف كارآفرينانه با اسـتفاده از توسـعه حـوزه هـا

و خدمات آنها،  و توسعه محصولات  واحدهاي سازماني

و آماده بهـره ترغيب مي را شناسايي بـرداري نمايد؛ منابع

و سود، بهتـرين مي و براي دستيابي به رشد توليد سازد،

و خارج سـاز كنندگان عرضه را در درون  مانو مشتريان

].3[يابد مي

و فرهنـگ و جايگـاه كـارآفريني با توجه به اهميت

آشنايي با مباني علمي,ي دولتيها سازمانكارآفرينانه در 

و همچنين كاربردهاي مفاهيم فرهنگ  و نظري اين مقوله

درها سازمانسازماني كارآفرينانه در ي دولتي كشورمان

 كـه در يابد آستانة ورود به عصر كارآفريني ضرورت مي

اين مقاله ضمن بررسي ابعاد تحول فرهنگ بوروكراتيك

و، به فرهنگ سازماني كارآفرينانه  راهكارهـاي چگونگي

.گرددميشي ارائهيماپيج مطالعهيلازم با استفاده از نتا
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 بيان مسئله
و تئوري بوروكراسي، در گذشته داراي نـوعي اسـتمرار

پردازانه تبـديل اما امروزه به يك تئوري خيال ثبات بود، 

اهداف آن تنها براي مدت محـدودي روشـن. است شده

و پس از گذشت اين دوره، تغييرات محيطي آنهـا  هستند

تـا آخـرين ربـع قـرن بيـستم،. كـشندرا به چالش مـي 

پــردازان قبــول داشــتند كــه وجــود تــرين نظريــه آگــاه

اي ثابت از قـوانين باعـث ايجـاد تـضاد ميـان مجموعه

و واقعيت بـه كارمنـدان. گـردد مي پذيرفته شده تئوري

را   از زنـدگي بخشي عنوانبهدولت كه چنين تضادهايي

مي روزمرة خود تجربه كرده شد كه تا زمـان بودند، گفته

را فرامـوش  معرفي ساز وكارهايي سيستمي، اين تضادها

.]9[كنند

و،فرينـي عدم وجود كارآ  بـه تـشديد بوروكراسـي

مياه سازمانوري كاهش بهره اين. انجامدي بخش دولتي

ميها سازمانگيري امر باعث شكل  كه يي ناكارآمد گردد،

برخي از آنها نه تنهـا. فعاليتشان كمتر از حد انتظار است 

و غيراثـربخش مي ناكارآمد باشند، بلكـه كـاملاً بيهـوده

يشان كـه ممكـنها فعاليتبرخي آنها براي انجام. هستند

را است هيچ اهميتي هـم نداشـت  ه باشـد، منـابع زيـادي

].9[كنندميصرف

ــول، ــاي معم ــه رفتاره ــي ب ــسو، بوروكراس از يك

و از سـوي ريسك و فقدان ابتكار پيوند خـورده، گريزي

و كارآفرينانه  توانند هميـشه مي ديگر رفتارهاي نوآورانه

زننـد، يي مـي هـا فعاليتبراي كساني كه دست به چنين 

و. باشدآميز مخاطره كاركنـان در بخـش چـرا مـديران

و امتيازات آن محدود است، به كارآفرين  دولتي كه مزايا

شوند؟ در بخش دولتي، رفتـار كـارآفريني يـا تبديل مي 

بـراي. اسـت بـوده اصلاً وجود نداشته يا بسيار محـدود 

و عمـدتاًها فعاليتكساني كه در  ي دولتي حضور دارند

و مديريت دقيـق بود نگران عدالت، مسئوليت جـة پذيري

و نـوآوري  و دولتـي هـستند، هـر نـوع ابتكـار عمومي

و ترديد خواهد بود مخاطره به اعتقـاد. آميز، توأم با شك

پردازان بوروكراسي، اين امر زماني كارآيي خواهد نظريه

و  داشت كـه اهـداف مـور نظـر كـاملاً روشـن باشـند

كارمندان دولت بتوانند از قواعد تدوين شـده بـه نحـو 

ك ].9[ننداحسن استفاده

استدلال كارشناسان اين است كه اصلاحات سازماني

آن. تواند بدون كارآفريني موفق باشد نمي فرضيه اصـلي

ي دولتي سرتاسـرها سازماناست كه به دلايل گوناگون 

جهان بايد براي ادامه حيات خود رفتارهاي كارآفرينانـه

].3[را گسترش دهند

فجا آن از و رهنـگ كه حركت از سـوي سـاختارها

فرهنـگ سـازماني كارآفرينانـه در دورة بوروكراتيك به 

ي هـا سـازمان لذا بايـستي, باشدميپذيرنا كنوني اجتناب 

لازمـة. دولتي كشورمان در اين مسير تازه گـام بردارنـد

و دشـوار  شناسـايي, اولية پيمودن ايـن فراينـد پيچيـده

و ميزان انطبـاق ويژگي هاي فرهنگ سازماني كارآفرينانه

مـسأله, بـر ايـن اسـاس. هاست با اين ويژگيها زمانسا

ي دولتي در كجاي طيـفها سازماناساسي اين است كه 

فرهنگ سازماني بوروكراتيك در مقابل فرهنگ سازماني

و هر يك از مؤلفـه  هـاي فرهنـگ كارآفرينانه قرار دارند

هــاي كارآفرينانــه ســازماني تــا چــه انــدازه از ويژگــي

بايستي به اين سؤال پاسـخ, اينها برخوردارند؟ علاوه بر 

در داده شود كه ويژگي  هاي فرهنگ سازماني كارآفرينانه

وضع موجود تا چه اندازه بـا وضـع مطلـوب متفـاوت 

, ها در عـصر كارآفرينانـه است؟ با عنايت به اين چالش 

و راهكارهاي علمي كاربردي-بايستي با ارائه مكانيزمها

سن  ي هـا سـازمان تي در نسبت به تحول فرهنگ سازماني

دولتي تـلاش لازم بـه كـار بـسته شـود تـا بتـوان بـا

را بـراي, هـا سـازمان سازي لازم در اين ظرفيت زمينـه

و متحول امـروزي  پاسخگوتر نمودن آنها در شرايط پويا

و  و اربابها خواستهكه نيازها رجوع متنوعي شهروندان

. فراهم نمود،و رو به تزايد است

قي تحقپيشينه
 بر اين باورند كه (Wortzel)»ورتزل«و (Vernon)»ورنون«

چـرا كـه فرهنـگ،رهنگ كارآفريني حايز اهميت استف

ي افـراد در جهـت آغـاز فعاليـتها نگرشكنندة تعيين

].10[كارآفرينانه است
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و رفتارهاي كارآفرينانـه سـه بعـدها نگرششالوده

را شامل :شودمياساسي

 نوآوري•

 ريسك پذيري•

رينگ پيش•

نگـري بـهو پـيش پـذيري ريسك حدي كه نوآوري،

رويـداد« يـك عنـوان بـه توانـد منصه ظهور برسد، مـي 

ــه و (Entrepreneurial event)»كارآفرينان ــود؛ ــي ش  تلق

را از خـود بـروزها نگرش كه اين شخصي و رفتارهاي

].11[شودميناميده» كارآفرين« دهد، مي

ا و تمايل به و كمك نوآوري به معناي گرايش ستفاده

و فرآيندهاي جديدي است، توقعات،ها به ايده   انتظارات

ج آوري خــدمات يـا فـن،كـه بـه توليـدات ديــد هـاي

پذيري دربرگيرنده تمايل بـه شـركت ريسك. انجامند مي

درها فعاليتدر  توأم با خطر وريسك است كه با شركت

و معـين اسـت پروژه در،هايي كه نتايج آنهـا مـشخص

بـه معنـاي » (Proactive ness) نگـري پيش«.اشدب تضاد مي

نيازهـا يـا, بيني مشكلات آتي عمل كردن در سايه پيش 

و شروع  ].12[باشدميها فعاليتتغييرات

 بوروكراتيكيها سازمانموانع كارآفريني در
 به دليل بـزرگ بـودن، بـراي،بوروكراتيكيها سازمان

 گونـه همان.شوند دستيابي به كارآفريني دچار مشكل مي

ميها سازمانكه بـراي كنتـرل امورشـان، شـوند، بزرگ

با زيـاد. شوند مجبور به اضافه كردن سطوح مديريتي مي 

 فاصلة عمـودي بـين مـديران واحـد،شدن اين سطوح 

و سطوح را پاييناجرايي و مديران ارشـد  افزايش يافته

و تـر پـايين مديران سطوح در برقراري ارتباط مستقيم با

كـه كـارآفرين هنگـامي. كنـد نان، دچار مشكل مي كارك

نتوانــد بــا كاركنــان ارتبــاط برقــرار كنــد، اطمينــان از 

يك سـطح مناسـب كـارآفريني در سـازمان گيري شكل

همچنين زياد شدن سـطوح سـازماني.بسيار دشوار است 

و مـسئولان  باعث ايجـاد فاصـله بـين شـخص نـوآور

نـدي، ايـده اگر كارمكه طوريبه شودميتخصيص منابع 

آن تازه و تأمين ماليِ اجـراي را ارائه نمايد، تصويب اي

به عهده كسي است كه غالباً چهار تا شـش سـطح ايده،

و از سوي ديگـر، هـر سـطح  سازماني بالاتر قرار دارد،

را قبـل از آنكـه  سازماني قدرت رد كردن اين ايده تازه

يـك بنابراين احتمال تحقق يافتن.تأمين مالي شود دارد 

.يابد ايده نو در چنين سازماني، بشدت كاهش مي

 نياز آنها بـه،بوروكراتيكيها سازمانسومين مشكل

ي سـازمان هـا فعاليـت همان ميزاني كـهبه. كنترل است

يابد، نياز آنها به كنترل عملكرد نيز افـزايش گسترش مي

ايجـاد در نتيجـه مـديريت سـازمان مجبـور بـه. يابد مي

كه طوريبه، شودمياي سنجش عملكرد استانداردهايي بر 

و ارائــه و انجــام كارهــاي دفتــري گزارشــات عملكــرد

و استانداردها،  و رفتارهـاي بيش از برنامه مقررات ريزي

و مورد توجه قرار مي .گيرند كارآفرينانه اهميت يافته

چهارمين مشكل، مربوط به ماهيت فرهنـگ سـازمان

 (Peters)»پيترز«و (Hisrich)» هيس ريچ«طبق نظر.شود مي

و جوي است فرهنگ بوروكراتيك ، داراي سيستم پاداش

را تشويق مي . نمايـد كه محافظه كاري در تصميم گيريها

كه آنها اظهار مي :دارند

و ي فرهنگ يك سازمان سـنتي، بـهها ويژگياصول

كه كاركنان توصيه مي از دستورات صادره اطاعـت: كند

را  مرتكـب نـشوند، شكـست كنند، هيچگونه اشـتباهي

 گرفتن ابتكار عمـل، دستبهنخورند، بجاي تلاش براي 

و منتظر صدور دستور باشند، در حوزه شان باقي بمانند،

را حفظ كنند را. گذشته خود چنـين فرهنگـي، فـضايي

آورد، كـه ديگـر مجـالي بـراي خلاقيـت، مـي وجود به

و ريسك پذيري، انعطاف نمي استقلال  گذارد، پذيري باقي

ــتن از ــخن گف ــوي س ــين ج ــر، در چن ــارت ديگ و بعب

.است كارآفريني سازماني امري بيهوده

و بوروكراتيـكي هـا سـازمان پنجمين تفاوت بـين

گزارشات لزوم ارائه. كارآفرينانه، ويژگي بعد زماني است

 ماهيانه، يا هر سه مـاه يكبـار، باعـث صورتبهعملكرد 

بـدين؛شـود مـي نزديك بيني مـديراني ميـاني سـازمان

را وادار صورت كه دوره  هاي تخصيص بودجه مـديران

كند تا دائما به فكر تخصيص منابع از بودجه شـركت مي

و براي رعايت چارچوب بودجـه، از مكانيزمهـاي  باشند
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كوتاه مدتِ كاهش هزينه استفاده نمايند، كه كليد اصلي

 گزارشهاي عملكرد در تـاريخي معـين اين امر، در تهية 

ــابراين حتــي اگــر ســازماني داراي افــق.باشــد مــي  بن

 بـاز هـم عملكـرد سـاله باشـد،10 تـا5ريـزي برنامه

هــاي زمــاني كوتــاه يــا تاريخهــاي اش در دوره واقعــي

و هنگامي مشخص مورد ارزيابي قرار مي  كه نتـايج گيرد،

،گيـري شـوند هاي كوتاه مدت انـدازه عملكرد در دوره 

].13[شودميدچار مشكل هاي نو از سوي افراد ايده ارائه

و فرهنگ  بوروكراتيكتفاوت فرهنگ كارآفرينانه

كهآناز  ممكـن اسـت داراي واحـدهاي هـا سازمان جا

و واحدهاي معمولي باشند، لذا بايد داراي دو كارآفرين

.و يا حتي متـضاد نيـز باشـند فرهنگ سازماني متفاوت 

 ديويــد«و (Howard H.Stevenson)»هــوارد استيونــسون«

را بنــام (David E.Gumpert)»گــامپرت  ايــن دو فرهنــگ

فرهنگ«و (Entrepreneurial culture)»فرهنگ كارآفرينانه«

 نامگذاري (administrative culture)»بوروكراتيك يا اداري

» گـامپرت«و» استيونـسون« مثـال، عنـوان بـه. انـد كرده

آل بايد در مورد منـابع تحـت يك مدير ايده معتقدند كه

بــازار، كنتــرل خــود، و ســاختار روابــط بــين ســازمان

 سايرين بر عملكرد شركت، يافتن تأثيرچگونگي كاهش

و مناسب،ها فرصت را مطرح نمايدسؤالاي مطلوب .تي

اغلـب كارآفرينـان مـديراني فرهنگ كارآفرينانه، در

و با استفاده از اينها تفاوتهستند كه  را شناسايي كرده

ميها فرصت كهدر. روند به پيش ها فرصت اين صورتي

مسائل كنندگان محصول، ايجاد تغيير در مصرف واسطه به

و مقررات سياسي، اقتصادي، ي اجتماعيها ارزشقوانين

و كارآفرينان توانايي مقابلـه يا تكنولوژيكي كاهش يابد،

را نداشته باشند، تحت فشار قرار مي  در. گيرند با آنها اما

ــا فرهنــگ اداري ــكي ــديراني كــه داراي بوروكراتي ، م

 هـستند، بـا بـوروكراتي شخصيتي يك مديرها ويژگي

هماننـد ميـزان نقـدينگي استفاده از منابع كنتـرل شـده،

هاي موجـود برانگيختـهو ساير داراييها مهارت شركت،

و فعاليت مي   الزامات واسطهبهچنين مديراني. نمايند شده

م و زيردسـتان، عيارهـاي ارزيـابي اجتماعي، همكـاران

و چرخه  ريـزي تحـت فـشار قـرار هاي برنامـه عملكرد

].14[گيرند مي

ي فرهنگ كارآفرينيها مدلانواع
سازماني قصد دارد واقعاً كـارآفريني داشـته باشـد، اگر

به فضاي كارآفرينانه مبدل شود، بايد فرهنگ كل سازمان 

لـيو. نيستپذير اين كار در كوتاه مدت امكان كه البته 

را بنمايد اگر مديريت عالي حمايت  تـوان مـي،هاي لازم

بخش براي ايندر.اين مهم دست يافت در طول زمان به 

فرهنگ كارآفريني به معرفي برخـي هاي آشنايي با مو لفه 

.شودمي پرداختهها مدل

ي فرهنگ كارآفرينانه سازماني از نظرها شاخص.1

 پين چات

ــارآفريني ــازمفرهنــگ ك  Intraprenneurial)اني درون س

Culture) فرهنگي است كه باعـث رشـد كـارآفريني در ،

»پين چـات«. شودميي رايج سازمانها محدويتدرون

(Pin Chot)ي فرهنگ كارآفرينانهها شاخص چند مورد از

را بيان مي .كند سازماني

ي فرهنگ كارآفرينانهها شاخص:1جدول

 انتخاب آزاد؛

 تسليم ناپذيري؛

ميم  گيرد؛ جري تصميم

؛ي بلا استفاده سازمانها ظرفيت

 فلسفه بازي بيس بال؛

و اشتباه؛  تحمل ريسك، شكست

 گذاري بدون انتظار بازگشت فوري؛ تمايل به سرمايه

با(ها حريمآزاد بودن از ؛)ها حريممبارزه

 اي؛ چند وظيفهيها تيم

ي چندگانه؛ها انتخاب

 اسـت كـها بدين معن(Self Selection)»انتخاب آزاد«

را مشخص كند، سازمان براي افراد وظيفه براي اينكه اي

را مـشخص خود كارآفرينـان سـازماني وظـايف شـان

كارآفرينان با حمايت يا بدون حمايـت سـازمان. نمايند

مي ايده را دنبال و براي انجام هاي خود يها فعاليتكنند،
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د كارآفرينانه، به موقعيت رسمي ر شـركت توجـه خـود

و مـي گاهي اوقات در شب كـار. چنداني ندارند كننـد،

را به بطالت مي  از روز خود و در برخي مواقع، گذرانند؛

و ساير منابع، توسط سرپرستان مورد حمايـت  نظر زمان

را. گيرند قرار مي  اما نكته مهم اينجاست كه آنها كارشان

و تنهـا بـه انجـ خودجوش انجام مي صورت به ام دهنـد،

نمي دادن وظايف رسمي .كنند خود بسنده

ي بزرگ سنتي، شكـست يـك فعاليـتها سازماندر

را عهـده هـا بخشتوسط داري مختلفـي كـه انجـام آن

»قاعـدة تـسليم ناپـذيري«. اند، غير معمول نيـست شده

(No Handoffs Rule)در. پـردازد با اين تمايل به مقابله مي

 يـا نـوآور در تمـام فرد مبتكـر،يك فضاي كارآفرينانه

 بعضي از افراد ممكن.مراحل انجام فعاليت حضور دارد

و مسئوليت نهايي است گاهگاهي به كار سركشي نمايند

را به شخص ديگري واگذار نمايند   امـا،پيشرفت فعاليت

را در هر صورت، فرد نوآور، عضويت در تيم كارآفريني

كه فـرد اين است منطق اين مسئله.از دست نخواهد داد 

و  را بين كل فرايند ايجاد نمايد مبتكر يك نوع پيوستگي

 مشوق واقعي براي ايجاد پـروژه عمـل عنوانبههمچنين 

 علاوه بر آن، تقريبا در مواردي كه در كل فعاليت؛نمايد

از ابتدا تا انتها حـضور داشـته باشـد، احـساس نـوعي

.دهد مالكيت به او دست مي

مدها سازماننوعاً در و پـايين بين تـرين يريت عـالي

و از  كه تصويبجا آن سطح چندين سطح فاصله است؛

تخصيص منابع، توسط سطوح بـالاي سـازمان صـورت 

گيرد، نه تنها باعث اتلاف وقـت در اجـراي فعاليـت مي

، بلكه در برخي مـوارد اگـر فعاليـت بـا سـليقه شود مي

فعاليت زير مديران بالاتر منطبق نباشد، ممكن است اصل

. برودؤالس

ــور از ــت«منظ ــا ظرفي ــازماني ه ــتفاده س ــلا اس »ب

(Corporate Slack) منابعي است كه بيش از انـدازه مـورد 

معمولاً اين منابع. است عادي موجود نياز براي توليدات

مياي ريزي شدهي برنامهها فعاليتبراي  كه،شوند استفاده

نبنـابراي. اسـت ريزي نـشده بودجه از قبل در مورد آنها

منابعي هـستند كـه كـارآفرين»ي بلا استفادهها ظرفيت«

تواند از آن براي تأمين مالي فعاليتي خـاص اسـتفاده مي

در حالي كـه اگـر ايـن منـابع احتيـاطي وجـود نمايد؛

نداشتند، تأمين مالي پروژه كارآفرين بـا مـشكل مواجـه 

.شد مي

 يـا،براي اينكه منابع اضافي در سازمان موجود باشد

در حسابهاي منابع مـالي بـراي امـور غيـر مترقبـه بايد

و يا اينكه وجوهي در سازمان   صـورت بـه موجود باشد،

احتياطي كنار گذاشته شود تا در مواقع ضروري بسرعت

. بتوان از آن استفاده نمود

 Ending The Home –Run)»بـيس بـال بازي«فلسفه«

Philosophy) بـه هـا سـازمان بيانگر نياز فزاينـده برخـي

. باشـد مـي، هيچگونه بـرديو يا اصلا به پيروزي بزرگ 

گذاريهاي كارآفرينانه با شكست مواجه بسياري از سرمايه

.و برخي ديگر فقط داراي موفقيت نسبي هستند شوند مي

 از اصـطلاحات بـازي بـيس در اين فرهنگ، با اسـتفاده

كارآفريني سـازماني بـه صـورت منحـصر بفـردي،،بال

، تا با زدن ضربات پياپي به نتيجه مطلوب شودمي تشويق

اما تأكيد واقعي بـر يـافتن بازيكنـاني اسـت كـه. برسد

.علاقمند به حركت كارآفرينانه در بازي بيس بال هستند

و كارآفريني سازماني اين اصل اساسي در كارآفريني

شكست كه در هر دوي آنها امكان رخ دادن اشتباه،،است

و پيـشرفت. وجـود دارداه تلاش هدر رفتنو به  رشـد

و كارآفريني منوط به تحمل ريـسك،  و خطـا شكـست

 در (Allen Jactobs)»جاكوبزآلن«هاي توصيه. اشتباه است

را مورد نيمرخ كارآفريني سازماني بخـوبي ايـن مـورد

مي. كند روشن مي  رخدر«گويد او  هر صورت اشـتباهي

ان خواهد داد، را درسـت جـام دهـد، اما اگر كسي كارها

چنين اشتباهاتي در بلنـد مـدت مـشكل جـدي ايجـاد 

»نخواهد كرد

گذاري بدون انتظار بازده در كوتاه سرمايه« منظور از

در سرمايه،»مدت اي استي كارآفرينانهها فعاليتگذاري

.رود كه از آن انتظار بازده در كوتاه مدت نمي

و،ها بخش واحدها، وظايف، سطوح سلسله مراتبـي

شـاني بوروكرات بـه حفـظ حـريمها سازماناد در افر

كه تمايل دارند؛  ايـن حـريم مربـوط بـه خصوصاً وقتي
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. هـا باشـد مالكيت آنها نسبت به منافع يا برخي از ايـده

كارآفريني سازماني وقتـي پيـشرفت خواهـد كـرد كـه

سـازمان شـامل. آزاد شـود هـا حريمسازمان از اينگونه 

از مجموعه كها تيماي در جهـت هـدفيها تيماينهست،

اما اعتقاد به حـريم، باعـث. پردازند واحد به فعاليت مي 

» باخـت- بـرد« كه در سطوح سازمان شـرايط شود مي

را حاكم شود؛ يعني اگر تيمـي ، آورد دسـت بـه چيـزي

 اما اگـر.پوشي نمايندي ديگر بايستي از آن چشمها گروه

-بـرد« فـضاي،منباشيها حريمدر سطح سازمان قائل به

 فرهنگ كارآفريني سازماني فضايي.آيد مي وجودبه» برد

كهرا پديد مي دريطـور بـه همه سود ببرنـد، آورد كـه

 صورتبهاز منابع موجود قالب گروه به فعاليت بپردازند، 

و از مشترك استفاده نمايند، با يكديگر تبادل نظر نمـوده

ب  و را حمايت نمايند؛ دون توجه بـه نظر معنوي همديگر

و از مناقشاتبهها حريم  پرهيز بخشي همديگر كمك كنند

.نمايند

، تـشكيل هـا حريميكي از كارهاي مهم در رهايي از

البته پذيرش اين. از افراد مختلف استايي وظيفهها تيم

يي كـه در سـاختارهاي سـنتي هـا بـوروكرات امر براي 

 هـامتـي مشغول كار هستند، بسيار مشكل است، ولي اين 

و پيشرفت كارآفريني سازماني بسيار مؤثرنـد، براي رشد

و لذا بايد به افراد اجازه داده شود تا بدون توجه به نوع 

ي كاري گرد هم آيندها تيمدر قالب تخصصي كه دارند،

ي اعضاي ديگر گروه اسـتفادهها ديدگاهوها مهارتو از

شـكل هـايي حول پروژهي رسميها تيم در واقع.نمايند

كه مي »فـوق ممتـاز«را هـا تـيم ايـن» چاتپين«گيرند

(Iniraprises) هـا گروه هر يك از اينكه طوريبه.نامد مي 

و غالباً در كنترل تمـام جنبـه هـاي داراي يك رهبر بوده

هاي جديد دچار مـشكل گذاري برنامه نوآوري يا سرمايه 

.شوند مي

در تمام تعصباتي كه در مقابـل كـارآفر رغم علي يني

ميها سازمانبرخي  توان كـارآفريني وجود دارد، باز هم

مواردي كه در اين بخش بـراي تـرويج.را ترويج نمود 

براي گسترش كارآفريني كارآفريني سازماني مطرح شد، 

و. تواند بكار برده شود سازماني نيز مي  لذا براي تـرويج

عـلاوه بـر لـزوم حمايـت تشويق كارآفريني سازماني، 

و ايجاد يك فرهنگ كارآفرينانـه مدي ،ريت عالي سازمان

و پروژه را تشويق نمود را مورد ارزيابي بايد كاركنان ها

].13[قرار داد

ي فرهنگ سازماني كارآفرينانه از نظرها ويژگي.2

 لورش

 بـراي مميـزي فرهنـگ سـازماني كارآفرينانـه»لورش«

را در قالـب چهـ ار الگويي ارائه نموده است كه فرهنگ

].15[دهد گروه اصلي قرار مي

 اهداف سازماني. الف

مانـدن در يـك سازمان براي تبديل شدن يـا بـاقي.1

مي استراتژي و تقلا .نمايد كارآفرينانه كوشش

و پايه.2 و عـلاوه بـر؛اي هستند اهداف عالي اساسي

و فرآينـدهاي جديـد، آن،  بر نوآوري، محـصولات

.شودميپذيري تأكيدو ريسكها فرصت

و رسومات سـازماني، ها، آيين.3  از رفتارهـاي شعائر

مي كارآفرينانه  نمايند افراد حمايت

و.4 ــا كــارآفريني همخــواني اخلاقيــات ســازماني ب

.سازگاري دارند

ي متمايزها صلاحيت.ب

و موفقيـت اسـت،.5  زيـرا سازمان داراي صـلاحيت

.داراي ويژگي كارآفرينانه است

د.6 را به اخليبعلت آنكه سازمان فرايندهاي  جديدي

.داراي شايستگي است،آورد اجرا در مي

سازمان براي حفظ توان رقابتي خود از كارآفرينـان.7

در(درون سازماني  ي بـزرگ هـا سازمانافرادي كه

اسـتفاده) دهنـدي كارآفرينانه انجـام مـيها فعاليت

.نمايد مي

و سرگذشـت ها، سمبل.8 در قهرمانـان هـاي موجـود

هــاي كارآفرينانــه حمايــتي شايــستگاز،ســازمان

.دننماي مي

اي مربـوط بـه هاي گذشته سازمان تا اندازه موفقيت.9

.كارآفريني سازماني است

 از شايستگي سازمان كارآفرينانه،متنوعيها فرهنگ.10

.كند حمايت مي
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در اين سازمان يك فرضيه اساسي وجـود دارد كـه.11

و كاركنـان آن  مفهوم خاصي از آنچه كـه سـازمان

. آمده استوجودبه دهند،ميانجام 

و بينش كارآفرينانـه.12 را مديريت سازمان، رهبري اي

.است در سازمان ايجاد نموده

 خدمتو بازار-باورهاي مرتبط با محصول.ج

ــگ.13 ــك فرهن ــتفاده از ي ــا اس ــازمان ب ــان س كاركن

كارآفرينانــه در دســتيابي بــه باورهــاي مــرتبط بــا 

و بازار-محصول  در هـر يك يا دو سـهم( خدمت

بازار، محصول يا خدمت كيفي، احراز شايستگي در

ميردمو) ارائه خدمات .گيرند ارزيابي قرار

و بـازار-باورهاي مرتبط با محـصول.14 در, خـدمت

 هستند محرك كارآفريني سازمانوضعيت فعلي

 كاركنان.د

.اندكاركنان سازمان توانمند شده.15

ضـاتو مفروها ارزش, سيستم پاداش براي رفتارها.16

را ايجاد مي .نمايند كارآفرينانه محركهايي

.كا ركنان كليد موفقيت سازمان هستند.17

ي كارآفرينان درون سـازماني از نظـرها ويژگي.3

 آنوالا راسو

 بر اين اعتقادند كـه (Unkwalw)»آنوالا«و (Ross)»راس«

ــازماني در ــان درون س ــتكارآفرين ــا فعالي ــود ه ي خ

مها ويژگي را بروز :دهنديي ذيل

و نه فعاليت؛.1 و اثربخشي  تمركز بر نتايج

و.2 تمايل به تغيير چيزها در زماني كـه نيـاز روشـن

؛واضح است

؛زير سؤال بردن موقعيت موجود.3

و مـسؤول عنوانبهدرك كاركنان.4  افرادي پاسـخگو

 تحقق نتايج هستند؛دنبالبهكه

و رقابتي؛.5  بلند همت

 باور به وجود پاداش در ماهيت كار؛.6

با كامينا.7 و پـاگير هـا سيـستم در مواجهه ي دسـت

و ايجاد ي عملي براي چيـرهها مهارتبوروكراتيك

 شدن بر اين موانع؛

و اصطكاك؛.8  توانايي براي حل تضاد

مركب از اجزاء مـرتبط درك اينكه سازمان سيستمي.9

وها سيستمبا هم بوده كه شامل  ي فرعي فني اسـت

 موقعيت مدير جزئي از كل است؛

و نوآوري؛تأثيرته شدن با برانگيخ.10  گذاري بر تغيير

و ديگران.11 ]3[)كاركنان(خواستن براي خود

 مديريت فرهنگ سازماني كارآفرينانه

فرآيند مديريت فرهنگ كارآفرينانه ممكن است در يـك

و يا در درون يك سازمان  و كار مستقل فعاليت يا كسب

و, نوعاً در اين فرآيند. بزرگ بروز پيدا كند  جـود رهبري

 شناسايي شده»كارآفرين«خواهد داشت كه تحت عنوان 

].16[است

درها سازماناگر ي دولتي خواهـان ايـن هـستند تـا

حضور داشـته بازارهايي كه امكان موفقيت وجود دارد،

ــين  و همچن ــدها و واح ــند ــوروكراتباش ــا ب ــه ه را ب

ــارآفريني درون ــعه ك ــازند، توس ــدل س ــان مب كارآفرين

و اجتناب سازماني امري ضرور  در ايـن. اسـت پذيرناي

:صورت دو فرآيند داراي اهميت است

 تبديل مديران سازمان به كارآفرينان سازماني؛.1

ايجاد سـاختارهاي سـازماني در درون سـازمان كـه.2

ــزه  ــارگيري انگي و بك ــاد ــراي ايج را ب ــراد ــاي اف ه

و  و حفظ تعهدشـان؛  خلاصـه، طـور بـه كارآفرينانه

].3[ توانمند سازد،كارآفريني درون سازماني

ــه نقــش محــوري مــديران در توســعة ــا توجــه ب ب

مـديران بايـد تبـديل بـه كارآفرينـان درون،ها سازمان

و از سه اصل مهم پيروي نمايند :سازماني شوند

ريـزي،اي كـه شـامل برنامـه مباني مـديريت حرفـه.1

و تصميم،سازماندهي، كنترل  گيري عقلايي ارتباطات

و به  را بياموزند  آن عمل كنند؛است

ــا.2 را ب ــود ــه«خ ــبك كارآفرينان ــوي» س ــه فراس ك

را در ســازمان  و جــو نوآورانــه بوروكراســي بــوده

، منطبق سازند؛شودميموجب 

در.٣ و كـارآفريني درون سـازماني به ترغيب نوآوري

].3[ميان كاركنان بپردازند

دِ وريس«  معتقـد اسـت كـه(Kets de vries)»كتز

ــؤثر و م ــارآفرين ــران ك و« رهب ــك ــشهاي كريزماتي نق
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را(charismatic and architectural roles)»معمـاري

مي. كنند ايفاء مي دهنـد آنها در نقش كريزماتيك اطمينان

و قابـل كه سازمان داراي چشم  و جهـت روشـن انـداز

و متعهـد شـده  و كاركنان توانمند در درك است و انـد؛

و  ي هـامسيـست نقش معماري با ايجاد ساختار سـازماني

و پاداش مناسب اطمينان مـي دهنـد كـه كنترل مديريت

.هاي مناسب صورت گرفته است پشتيباني

همنـوايي بـين محـيط، مدير كارآفرين نياز دارد كـه

و  معني ضمني اين عبارت.را حفظ نمايدها ارزشمنابع

 شودميهايي كه سازمان با آن مواجه آن است كه ريسك 

ن. كندرا مديريت مي و نـه يعني ه با ريسك مخالف است

از. كند در بكارگيري ريسك افراط مي مـدير كـارآفرين

ميي ارزشمند بهرهها فرصت و بدين طريق برداري نمايد

اما اگر مدير در پيگيري. كند از بروز بحران جلوگيري مي 

و تفريط  و به رويـه فرصت افراط هـاي مـديريتي نمايد،

و بـوروكرات روي بيـاورد،  را مـستعد سـاز خشك مان

].5[است بحران نموده

 مدل مفهومي تحقيق

و تدوين گـزارهجا آن از و هـدايت هـر كه طراحي هـا

را مـدل  پروژه مبتني بر يك نقشة ذهنـي اسـت كـه آن

 لذا در اين پـژوهش نيـز چـارچوبي،گويند مفهومي مي 

و انديـشمندان نظـر صـاحب مفهومي با توجه ديدگاه ان

و كارآفريني تنظ  ي هـا شـاخص يم گرديده كـه مديريت

را در قالــب ســيزده متغيــر مــورد فرهنــگ كــارآفريني

مي اندازه , بـا توجـه بـه مـدل مفهـومي. دهد گيري قرار

از فرضيات تحقيق تدوين شده :اند كه عبارتند

در.1  موجود وضعيتفرهنگ سازماني كارآفرينانه

 مطلوب متفاوت استوضعيتبا

 موجود بـا وضـع پذيري در وضع بين متغير ريسك.1-1

.مطلوب تفاوت وجود دارد

بين متغير مفرح شدن كار در وضع موجود با وضع.1-2

.مطلوب تفاوت وجود دارد

بين متغير اعتماد طرفيني در وضع موجود با وضـع.1-3

.مطلوب تفاوت وجود دارد

و نوآوري در وضع موجـود بـا.1-4 بين متغير خلاقيت

.وضع مطلوب تفاوت وجود دارد

 در كار تيمي در وضع موجـود بين متغير هماهنگي.1-5

.با وضع مطلوب تفاوت وجود دارد

بين متغير روحيه توفيق طلبي در وضع موجـود بـا.1-6

.وضع مطلوب تفاوت وجود دارد

بين متغير رهبري كارآفرينانه در وضـع موجـود بـا.1-7

.وضع مطلوب تفاوت وجود دارد

بين متغير خود كنترلي كاركنان در وضع موجود بـا.1-8

.ت وجود داردوضع مطلوب تفاو

بين متغير مسئوليت پذيري در وضع موجود با وضع.1-9

.مطلوب تفاوت وجود دارد

بين متغير دانش كاري در وضع موجود بـا وضـع.1-10

.مطلوب تفاوت وجود دارد

بين متغير تعهد سازماني در وضع موجود با وضع.1-11

.مطلوب تفاوت وجود دارد

و درستي در وضـع موجـود بـا.1-12 بين متغير اخلاق

.وضع مطلوب تفاوت وجود دارد

مداري در وضع موجود بـا بين متغير متغير مشتري.1-13

.وضع مطلوب تفاوت وجود دارد

و متغيرهـاي.2 بين فرهنگ سازماني كارآفرينانـه

.شناختي ارتباط وجود دارد جمعيت

ــسيت.2-1 و جن ــه ــازماني كارآفرينان ــگ س ــين فرهن ب

.گويان ارتباط وجود داردپاسخ

و سن پاسخگويان.2-2 بين فرهنگ سازماني كارآفرينانه

.ارتباط وجود دارد

و تحـصيلات.2-3 بين فرهنـگ سـازماني كارآفرينانـه

.پاسخگويان ارتباط وجود دارد

و رشته تحـصيلي.2-4 بين فرهنگ سازماني كارآفرينانه

.پاسخگويان ارتباط وجود دارد

و سـابقه شـغلي بين فرهنگ سازماني كارآفرينانـه.2-5

.پاسخگويان ارتباط وجود دارد

ــعيت.2-6 و وض ــه ــازماني كارآفرينان ــگ س ــين فرهن ب

.استخدامي پاسخگويان ارتباط وجود دارد
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متغيرهاي مختلف فرهنگ سازماني كارآفرينانـه.3

.از اهميتو اولويت يكساني برخوردار نيستند

و تـشريح فرهنـگ, كه در اين پـژوهشجا آن از تبيـين

 كارآفرينانـه در سـازمان مطـرح اسـت؛ روش سازماني

جامعـه.تحقيق توصيفي مورد استفاده قرار گرفته اسـت

و كار، مورد مطالعه  شناسـان سـتاد عبارتنـد از مـديران

ن   نفر 110 تعداد،رو كه بر اساس فرموليمركزي وزارت

گ صورتبه نمونه عنوان به بنـديري تصادفي طبقهي نمونه

هاي مربوط بـهي گردآوري داده برا.اند شده انتخاب شده 

26گانه فرهنگ كارآفريني از پرسشنامه هاي سيزده مولفه

از ها بـا بهـره سؤالي استفاده گرديده كه اين داده گيـري

هــاي روش يكــي از شــاخهعنــوان بــهروش پيمايــشي 

آوري گرديــده؛ كــه بيــانگر جمــع،باشــد توصــيفي مــي

كـها نگرش و كاركنان دربارة فرهنگ ارآفرينيي مديران

با توجه به آزمون به عمل آمده با اسـتفاده. سازمان است 

.است%94ميزان اعتبار پرسشنامه, از آلفاء كرونباخ

ي تحقيقها يافته
گردد تا ابتـدا متغيرهـاي در اين بخش از مقاله تلاش مي

مورد مطالعه در قالب جداول توصيفي مورد بررسي قرار 

گانـة فرهنـگ سـيزدهاي كـه متغيرهـاي به گونـه. گيرد

و سـؤالاتي كـه  سازماني كارآفرينانه با توجه به محورها

مي،اند مورد پژوهش قرار گرفته  و تحليل و تجزيه گردند

.سپس به آزمون فرضيات تحقيق پرداخته خواهد شد

و متغيرهاي مربوطه بررسي:2جدول  فرهنگ كارآفريني

ميانگين ميانه مد جمع رديف موضوع

50/276 00/3 50/2 51/2 :پذيري ريسك: الف

293 3 00/3 66/2
و مخاطرات معقـولها فعاليتكاركنان تمايل دارند تا در انجام ي خود ريسك

.داشته باشند
1

254 3 00/2 35/2

و ريـسك شرايط سازماني براي مخاطره و پذيري پـذيري كاركنـان مهيـا بـوده

در حـد معقـول را ازپذيررهي كاري خود اقدامات مخاطها فعاليتكاركنان در

.دهند خود بروز مي

2

50/347 00/3 00/3 16/3 و درستي:ب : اخلاق

358 3 00/3 25/3
و با روشـي مناسـب بـا كاركنان سازمان نسبت به يكديگر تعهد اخلاقي دارند

.كنند يكديگر رفتار مي
3

337 3 00/3 06/3 و روا .بط آنها توأم با اعتماد استكاركنان سازمان به يكديگر باور داشته 4

50/319 00/3 00/3 90/2 :دانش كاري.ج

322 3 00/3 95/2 .دانشي كه افراد سازمان دارند، منطبق با نيازهاي سازمان است 5

307 3 00/3 84/2
و دائمـاً در حـال ين منبع بـاارزش بـراي سـازمانتر مهمكاركنان سازمان انـد

و شكوفا شدن هستند .يادگيري
6

00/334 00/3 00/3 :تعهد سازماني.د 3,03

329 3 00/3 02/3 .كاركنان براي عضويت در اين سازمان، ارزش زيادي قائلند 7

335 3 00/3 05/3
و در راستاي آن با ديگران ارتبـاط برقـرار كاركنان درباره آنچه انجام مي دهند

و مثبتي دارند مي .كنند، احساس قوي
8
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ميانگين ميانه مد جمع رديف موضوع

00/273 00/3 2,50 50/2 : مفرح شدن كار.هـ

251 3 2,00 32/2
دانند، بلكه كار را همانند بازي، كاركنان انجام وظايف خود را يك تكليف نمي

.كنند يك نوع تفريح تلقي مي
9

289 3 00/3 70/2
كاركنان ضمن مشاركت در تعيين اهداف كاري مربوط به خود، دائماً در طـول

ازها فعاليتفرايند انجام مي، و مافوق خود بازخور دريافت .كنند همكاران
10 

50/305 00/2 00/3 77/2 :رهبري كارآفرينانه.و

327 3 00/3 00/3
و پيشنهادات خود را بـراي بهبـود مديران به كاركنان اجازه مي دهند تا نظرات

. ارائه نمايندها فعاليت
11 

282 1 00/3 56/2
ميمديران در سازمان براي كاركنان يهـا تـيم كنند تا در قالـب زمينه را فراهم

.كاري فرصت رهبري ديگران را داشته باشند
12 

50/369 00/3 50/3 35/3 :مداري مشتري.ز

345 4 00/3 19/3
مي كاركنان احساس مي و اربـاب كنند فعاليتي كه انجام دهند، بـراي سـازمان

.رجوع يا مشتريان ارزشمند است
13 

374 4 00/4 50/3
و ارباب رجوع براي كاركنان از اولويـت بـالايي برخـوردار رضايت مشتريان

و براي جلب رضايت مشتريان از هيچ كوششي دريغ نمي .نمايند است
14 

50/305 00/3 00/3 78/2 :هماهنگي در كار تيمي.ح

305 3 00/3 77/2
امانجـي كـاري بـه هـا تـيم كاركنان عمدتاً وظايف كـاري خـود را در قالـب

و از مهارت تيمي برخوردارند مي .رسانند،
15 

303 3 00/3 78/2
و و عقايـد كاركنان واحد سازماني، همانند يك تيم با يكديگر هماهنگ بـوده

.كنند سلائق متنوع يكديگر را تحمل مي
16 

50/311 50/2 00/3 83/2 :خودكنترلي كاركنان:ت

294 3 00/3 67/2
و كنتـرلهـا روشكـه بـر ان بجاي ايني كنترلي در سازمها سيستم ي رسـمي

و خودكنترلي مبتني هستند .بوروكراتيك تأكيد نمايند، بر خودارزيابي
17 

329 3 00/3 99/2
طـوري كـه خودشـان نتـايج كاركنان سازمان از ظرفيت لازم برخوردارند، بـه

و اصلاح قرار دهندها فعاليت .ي خود را مورد ارزيابي
18 

00/313 00/3 00/3 84/2 :پذيري مسئوليت:ي

293 3 00/3 69/2
و موفقيت كاركنان سازمان نتايج شكست مي ها گيرند هاي كاري خود را برعهده

مي دادن شكستو بجاي نسبت .پذيرند ها به عوامل بيروني، مسئوليت آنها را
19 

328 3 00/3 01/3
و و بـراييي چالشي شانه خالي نمـها فعاليتكاركنان از قبول وظايف كننـد

.كنند تحقق اهداف سازماني احساس مسئوليت مي
20 

00/295 00/3 75/2 68/2 و نوآوري:ك :خلاقيت

327 3 00/3 97/2
و با ارائه ايده و تغيير بوده، به كاركنان همواره موافق بهبود دنبـال هاي خلاقانه

و محصولات جديد هستند .كشف فرآيندها، خدمات
21 
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ميانگين ميانه مد جمع رديف موضوع

259 2 00/2 38/2
مي گونه شرايط سازماني به هاي جديـدي شوند تا ايده اي است كه افراد تشويق

و ايده به ارائه نمايند، .آيند مرحلة اجراء درمي هاي خلاقانه
22 

00/292 50/2 50/2 65/2 :اعتماد طرفيني.ل

326 3 00/3 96/2
و با اعتماد به نفس بـالايي، يهـا فعاليـت كاركنان سازمان خود را باور دارند

و چالشي را به مي جديد .رسانند انجام
23 

253 2 00/2 32/2
و يادآوري موفقيـت كاركنـان، وجود الگوهاي موفق، تجليل از كاركنان نمونه

و خودباوري را در كاركنان فراهم نموده است .موجبات روحيه خوداتكايي
24 

00/304 00/2 75/2 76/2 :روحيه توفيق طلبي.م

326 3 00/3 96/2
و دوسـت كاركنان سازمان اهداف كاري چالشي، براي خود انتخاب مي نمايند

.ي خود آگاه شوندها فعاليتدارند از نتيجه
25 

282 3 00/3 56/2
و ارضاي درونـي، بـيش از پـاداش براي كاركنان سازمان دست يابي به هدف

و يا قدرداني ديگران، اهميت دارد .بيروني، پول
26 

ت هـاي مختلـف وجه به نتايج آمار توصيفي مؤلفـه با

هـاي گـردد كـه ميـانگين فرهنگ كارآفريني ملاحظه مي 

عـلاوه. هاسـت حاصله نشانگر نامطلوب بودن اين مؤلفه 

هـاي فرهنـگ نتايج آمار توصيفي مجموع مؤلفـه،بر آن 

مي84/2كارآفريني ميانگين  دهد كه با توجه بـهرا نشان

در فرهنگ كارآفريني،)5تا4 ميانگين(ميانگين مطلوب 

.سازمان مورد مطالعه از مطلوبيت لازم برخوردار نيست

 هاي فرهنـگ كـارآفريني مطلوبيت مؤلفه بررسي

)آزمون فرضيه اول(

اي از ميـانگين نـامعلوم ميانگين نمونه يك برآورد نقطـه

توان براي ايجـاد ميtبا استفاده از توزيع. باشد جامعه مي

مينان حول ميانگين نمونه استفاده كـرد تـا يك فاصله اط 

را كه احتمالاً ميانگين واقعي جامعه محدوده اي از مقادير

.به دست آورد در آن واقع شده است،

بـااي از جامعـهnبـه حجـماي فرض كنيـد نمونـه

 گرفتـه شـدهδ2و واريـانس نـامعلوم µ ميانگين نامعلوم

نs2و ميانگين نمونه اگر. است بـا. مونـه باشـد واريانس

αو در نظـر گـرفتن ميـزان آزمـونtاستفاده از توزيـع 

توان براي ميانگين جامعـه يـك فاصـله اطمينـان بـا مي

: به صورت زير تعريف نمودγ=α-1ضريب 

را يك فاصله اطمينـان α -1)100(فاصله اطمينان فوق

.گويند درصدي براي ميانگين جامعه مي

ي هر يـك از متغيرهـاي با استفاده از فرمول فوق برا

ارائه)α=05/0( درصدي95تحقيق يك فاصله اطمينان

.شود مي

 مقدار
2

1 α
−tبرابـر30و درجـه آزادي بزرگتـر از 

باشد كـه در محاسـبه فاصـله اطمينـان تمـاممي96/1

.متغيرهاي اين تحقيق لحاظ شده است

 شـد، تـشريح14شـماره كـه در جـدول طور همان

و مي انگين هر يك از متغيرهاي رفتار شهروندي سازماني

و متغيرهاي فرعي زيرمجموعه آنها در  فرهنگ كارآفريني

جهت تعمـيم ايـن نتـايج بـه. فضاي نمونه محاسبه شد 

جامعه آماري لازم است كـه از آزمـون فـرض آمـاري 

.ميانگين يك جامعه استفاده كرد

 كنـيم جا درصدد هستيم كه تعيـين به عبارتي در اين

»متغيرهاي تحقيق مطلـوب اسـت يـا نـه؟ آيا وضعيت«

 كـه شودميجهت پاسخگويي به اين سؤال چنين فرض

4اگر ميانگين برآورد شده متغير در فضاي جامعه برابـر

))1(,)1((
2

1
2

1 n
sntx

n
sntx −+−−

−−
αα
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و چنانچـه كمتـر از  باشـد4يا بـالاتر باشـد مطلـوب

با توجه به اين فرضيه، فرضـيه. شودمينامطلوب فرض

: جامعه به شكل زير خواهد بودآماري براي ميانگين

همانµ همچنين. ادعاي ماستH0هاي فوق در رابطه

.ميانگين محور آزمون است

)n=110(با توجه به اينكه حجم نمونه بزرگ اسـت

 براساس قضيه حد مركـزي از تقريـب نرمـالxتوزيع

و آماره آزمون آن عبارت است از :برخوردار است

sX
xt µ−

=

 كه آزمون شودميهاي آماره فوق مشخص از فرضيه

دانيم كه مي طور همان. باشد در اينجا، يك دنباله چپ مي

و بـا) آمـاره آزمـون(tاز فرمول فوق مقدار  tمحاسـبه

چنانچه آماره آزمـون. شودميبحراني در جدول مقايسه

و ميـانگين قرار گيرد، ادعاي ما تأي0Hدر منطقه  يد شـده

و وضـعيت مطلـوبي4متغير در جامعه بيـشتر از   بـوده

كهدر. خواهد داشت 1H آماره آزمون در منطقه صورتي

وα=05/0با توجه به اينكه. شودميقرار گيرد، ادعا رد

109=df باشد از جدول توزيعميt،توان دريافت كـهمي

.باشدمي645/1 بحراني برابرtمقدار 

 مـشخص،3ه بـه نتـايج حاصـله در جـدول با توج

هاي محاسـبه شـده بزرگتـر از آمـارهtگردد كه كليه مي

و در منطقه  و كليه فرضـيهH1آزمون است هـا واقع شده

مي. شود رد مي  توان گفـت كـه فرهنـگ به عبارت ديگر

و متغيرهـاي فرعـي آن نيـز  سازماني كارآفرينانه نيست

. نامطلوب است

مي:3جدول  انگين متغيرها براي آزمون فرضيات مطلوبيت فرهنگ سازماني كارآفرينانه بررسي

 متغيرهافرضيه
حجم

 نمونه
ميانگين

 نمونه
انحراف

استاندارد

حد پايين

فاصله

 اطمينان

حد بالاي

فاصله

 اطمينان
 نتيجه آزمونآماره آزمون

وضعيت

 متغير

نامطلوبHOد فرضيهر-83/210/170/296/2973/17 110 فرهنگ كارآفريني1

نامطلوبHOرد فرضيه-51/288/035/268/2629/17 110 پذيري ريسك1-1

و درستي1-2 نامطلوبHOرد فرضيه-16/389/099/233/3846/9 110 اخلاق

نامطلوبHOرد فرضيه-90/297/072/208/3805/11 110 دانش كاري1-3

نامطلوبHOرد فرضيه-04/391/036/221/3070/11 110 تعهد سازماني1-4

نامطلوبHOرد فرضيه-50/273/037/264/2259/21 110 مفرح شدن كار1-5

نامطلوبHOرد فرضيه-77/212/157/299/2447/11 110 رهبر كارآفرينانه1-6

نامطلوبHOرد فرضيه-36/394/018/354/3142/7 110 مشتري مداري1-7

نامطلوبHOرد فرضيه-78/299/059/296/2866/12 110ماهنگي در كار تيميه1-8

نامطلوبHOرد فرضيه-83/290/066/200/3587/13 110 خودكنترلي كاركنان1-9

نامطلوبHOرد فرضيه-84/292/067/202/3048/13 110 مسئوليت پذيري1-10

و نوآوري1-11 نامطلوبHOرد فرضيه-68/289/051/285/2532/15 110 خلاقيت

نامطلوبHOرد فرضيه-65/292/048/283/2370/15 110 اعتماد طرفين1-12

نامطلوبHOرد فرضيه-76/299/057/295/2066/13 110 روحيه توفيق طلبي1-13

H0: µ ≥ 4

H1: µ < 4
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كارآفريني با متغيرهـاي بررسي ارتباط فرهنگ

دو(جمعيت شناختي  )مآزمون فرضيه
شـناختي به منظور بررسي ارتباط ميان متغيرهاي جمعيت

و نـوع، ميـزان تحـصيلات،سن، جنسيت(  سـابقه كـار

با متغيرهاي فرهنگ كارآفريني بـه سـه دسـته) استخدام

. آزمون نياز داريم

و سابقه كار(متغيرهاي كمي.الف )سن
جهت بررسي همبستگي بـين ايـن متغيرهـاي كمـي بـا

 ــ و متغيرهـاي فرهنـگ ك ارآفريني از آزمـون همبــستگي

.شود ضريب همبستگي پيرسون استفاده مي

 مقدار،ذيلشماره با توجه به نتايج حاصله از جدول

Pو آمده براي متغيرهاي جمعيت دست به شناختي كيفـي

1فرهنگ كارآفريني به مراتب بزرگتر از ضريب خطـاي 

 مبني بر استقلال ايـن دوHOپس فرض. باشد درصد مي

و رابطه غير تأييد مي مت ي بين ايـن متغيرهـا معنادارشود

. وجود ندارد

:)سطح تحصيلات(اي متغيرهاي رتبه.ج
و فرهنگ كارآفريني براي بررسي رابطه سطح تحصيلات

و ضريب همبستگي اسپيرمن استفاده  از آزمون همبستگي

. بيانگر نتايج اين آزمون است ذيلجدول. شود مي

 آمده از مقـدار ضـريب دست بهPر كه مقداجا آن از

 مبني برHo بنابراين فرض، بزرگتر است01/0خطا يعني

ناهمبسته بودن متغير فرهنگ كارآفريني با متغيرهاي سـن

مي1و سابقه كاري در سطح  شود؛ لذا متغير درصد تأييد

و سابقه كار با فرهنگ كارآفريني همبستگي نداشـته  سن

ميهآمد دستبهو ضريب همبستگي  . باشد تصادفي

و نـوع, جنسيت(متغيرهاي كيفي.ب رشته تحصيلي
)استخدام

جهت بررسي رابطه اين متغيرها با فرهنگ كـارآفريني از

و جهـت سـنجش شـدت آنهـا از(X2)آزمون كاي دو 

.شود آزمون في كرامر استفاده مي

 ارتباط فرهنگ كارآفريني با متغيرهاي جمعيت شناختي كمي:4جدول

نتيجه آزمونPمقدارضريب همبستگي فراواني متغير وابستهمتغير مستقل فرضيه

 رد فرضيه9834/0741/0 فرهنگ كارآفرينيسن2-2

 رد فرضيه9847/0649/0 فرهنگ كارآفريني سابقه كاري2-5

 ارتباط فرهنگ كارآفريني با متغيرهاي جمعيت شناختي كيفي:5جدول

 تغير وابستهم متغير مستقل فرضيه
درجه

 آزادي

 ميزاي

 كاي دو
 ضريب فيPمقدار

نتيجه

 آزمون

 رد فرضيه64928/58656/0749/0 فرهنگ كارآفريني جنسيت2-1

 رد فرضيه167/0417/0 814/188 171 فرهنگ كارآفريني رشته تحصيلي2-4

 رد فرضيه59912/52698/0735/0 فرهنگ كارآفريني نوع استخدام2-6

اي ارتباط فرهنگ كارآفريني با متغير جمعيت شناختي رتبه:6دولج

نتيجه آزمونPمقدار ضريب همبستگي فراواني متغير وابسته متغير مستقلفرضيه

 رد فرضيه409/0-08/0 100 فرهنگ كارآفريني سطح تحصيلات2-3
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 آمده از مقـدار ضـريب دست بهPكه مقدارجا آن از

مبني بـرHOبنابراين فرض, زرگتر استب01/0خطا يعني

و ســطح  ــودن متغيرهــاي فرهنــگ كــارآفريني ــسته ب ناهمب

مي1تحصيلات در سطح  لذا متغير سـطح. شود درصد تأييد

و ضـريب  تحصيلات با فرهنگ كارآفريني همبستگي نداشته

ميآمده دستبههمبستگي  . باشد تصادفي

از ملاحظـه مـي, در مجموع گـردد كـه هـيچ يـك

شناختي با فرهنگ كـارآفريني ارتبـاط هاي جمعيت لفهمؤ

مي. ندارد گيريم كه فرضيه دوم تحقيق كـه بـه لذا نتيجه

ــاي  ــا متغيره ــارآفريني ب ــگ ك ــاط فرهن ــوع ارتب موض

مي جمعيت نمي, پردازد شناختي .گردد تأكيد

 بررســي اهميــت متغيــر فرهنــگ كــارآفريني

)آزمون فرضيه سوم(
يـق كـه يكـسان نبـودن براي بررسي فرضيه سـوم تحق

و اهميت متغيرهاي فرهنگ سازماني كارآفرينانه  اولويت

آزمون فريدمن مورد استفاده, دهدرا مورد توجه قرار مي 

به همين منظور ابتـدا، متغيـر فرهنـگ. قرار گرفته است 

و متغيرهاي زيرمجموعه آن، با توجه به ميانـه  كارآفريني

مي آنها به ترتيب ذيل دسته :دگردن بندي

به پذيري، مفرح ريسك"متغيرهاي.1 و اعتماد شدن كار

5/2="نفس

ــاي.2 ــه"متغيرهـ و روحيـ ــوآوري و نـ ــت خلاقيـ

75/2="طلبي توفيق

83/2="فرهنگ كارآفريني"متغير.3

و دوستي، دانـش كـاري، تعهـد"متغيرهاي.4 اخلاق

سازماني، رهبـري كارآفرينانـه، همـاهنگي در كـار 

و  ــان ــسئوليتتيمــي، خــودكنترلي كاركن ــذيري م پ

3="كاركنان

5/3="مداري مشتري"متغير.5

با توجه به ترتيب ميانه متغيرهاي فوق، جهت بررسي

در اين. گيرد ترتيب اهميت آنها آزمون فريدمن، انجام مي 

و مرحله، اهميت هـر  يـك از متغيرهـا مـشخص شـده

را مرتب نمود مي كليه مراحل طبق آنچـه كـه. توان آنها

ي اهميت متغير رفتار شهروندي سازماني در قسمت بررس 

يعني از آزمون فرض ذكرشده. گيرد ذكر شد، صورت مي

مراحـل مختلـف, در ادامه. شودمياستفادهχ2و آزمون 

:شودميهاي مذكور تشريح آزمون

و متغيرهاي مربوطه بررسي:7جدول  فرهنگ كارآفريني

 ميانگين رتبه متغير رديف

82/5 پذيري متغير ريسك1

93/5 متغير مفرح شدن كار2

34/6 متغير اعتماد طرفيني3

و نوآوري4 72/6 متغير خلاقيت

95/6 تيمي متغير هماهنگي در كار5

98/6 طلبي متغير روحيه توفيق6

24/7 كارآفرينانه متغير رهبري7

46/7 متغير خودكنترلي كاركنان8

52/7 پذيري متغير مسئوليت9

93/7 كاري دانشمتغير 10

75/8 سازماني متغير تعهد 11

و درستي 12 35/9 متغير اخلاق

56/10 متغير مشتري مداري 13

و كليه7در جدول ، ميانگين متغير فرهنگ كارآفريني

ايـن. متغيرهاي زيرمجموعه آن به ترتيب ذكر شده است

و مبناي مقايسه جدول، و ترتيب ورود معيار هاي زوجي

ميمتغيرها  .باشد به آزمون فريدمن

را بر روي متغير،در اين مرحله « هـاي آزمون فريدمن

و متغيرهاي آن فرهنگ كارآفريني انجـام زيـر مجموعـه

:دهيم مي

 است كه 153/ 525 آمده برابر دست بهχ2آمارهمقدار

95/0)13(=36/22ازتربسيار بزرگ
2χ)13و  درجه آزادي

دمي%)5خطاي آزمون و باباشد  مبنـي H0ر رد فرضل

هاي اينو بين ميانههودب هاي اين دو متغير بر برابري ميانه

. وجود دارد معناداردو متغير تفاوت 

 نتايج آزمون فريدمن:8 جدول

χ2مقدار آماره درجه آزادي تعداد نمونه

109 13525/153 
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 هاي فرهنگ كارآفريني مؤلفه نتايج آزمون فريدمن:9جدول

 متغير دومر اولمتغي
رديف

ميانگين رتبه عنوان متغير رتبه ميانگين عنوان متغير

درجه

 آزادي

X2 محسابه

 شده
 نتيجه آزمون

 ها برابرند ميانه52/11186/0 اعتماد طرفيني48/1 مفرح شدن كار1

و نوآوري48/1 اعتماد طرفيني2  ها برابرند ميانه52/11211/0 خلاقيت

نو3 و  ها برابرند ميانه53/11462/0هماهنگي در كار تيمي47/1 آوريخلاقيت

 ها برابرند ميانه50/11013/0 روحيه توفيق طلبي50/1هماهنگي دركار تيمي4

 ها برابرند ميانه49/11097/0 رهبري كارآفرينانه51/1 روحيه توفيق طلبي5

 ها برابرند ميانه54/11842/0 خودكنترلي كاركنان46/1 روحيه توفيق طلبي6

 ها برابرند ميانه53/11486/0 دانش كاري47/1 مسئوليت پذيري7

ها نا برابرند ميانه58/11050/4 تعهد سازماني42/1 دانش كاري8

و درستي47/1 تعهد سازماني9  ها برابرند ميانه53/11636/0 اخلاق

و درستي 10  ها برابرند ميانه58/11322/3 مشتري مداري42/1 اخلاق

و آزمونهاي تكميلـي در نهايت نتيجه آزمون فريدمن

بررسـي بـه ترتيـب در مورد اهميت متغيرهاي مورد آن

:شودميبه صورت زير خلاصه در دو سطحاهميت 

و درستي،-1سطح متغيرهاي تعهد سازماني، اخلاق

.مداري مشتري

طرفينـي، شدن كار، اعتماد متغيرهاي مفرح-2سطح

و نوآوري، كار تيمـي، روحيـه توفيـق  طلبـي، خلاقيت

ــگ  ــان، فرهن ــودكنترلي كاركن ــه، خ ــري كارآفرينان رهب

دانش كارآفريني، مسئوليت .كاري پذيري كاركنان،

 گيري نتيجه
هاي اين تحقيق پيـشنهادات با توجه به يافته، در مجموع

: گردد ذيل ارائه مي

 فـراهم شـود تـااي بايستي شرايط سازماني به گونه•

و مديران از اقدامات مخـاطره معقـول پـذير كاركنان

و در  ي كاري خـود اعمـالها فعاليتاستقبال نموده

 نمايند؛

و روابط توأم با اعتمـاد نيـاز بـه مؤلفه• هاي اخلاقي

و اخلاقيات  تعهد, بهبود دارند تا در سايه اين اعتماد

. سازماني افراد تقويت شود

م• حـور شـدن سـازمان در عـصر با توجه به دانـش

بايد تدابيري انديشيده شـود كـه افـراد, كارآفرينانه

در, سازمان منطبق با نيازهاي سـازماني  را يـادگيري

.سرلوحه اقدامات خود قرار دهند

و تكــاليفي كــه در قالــب ســبك• وظــايف قــانوني

ــود  ــل ش ــراد تحمي ــر اف ــك ب ــزة, بوروكراتي انگي

د مشاركت را و دريافت بـازخورد ر كاركنـان جويي

لذا بايد شرايطي در سـازمان فـراهم. دهد كاهش مي

هــاي بــازي مبتنــي بــر وظــايف شــود كــه ويژگــي

ي كاري افراد گنجانده شودها فعاليتدر پذير انعطاف

.ي كاري فعاليت نمايندها تيمو افراد در قالب

لازم در خـصوص درك هـاي بايد كاركنان آموزش•

و ايجاد روابط منا  سـب بـا مـشتريان اهميت مشتري

و در خدمات رساني به مـشتريان از هـيچ  داده شود

, كوششي دريغ نورزند كه البته لازمـة چنـين كـاري 

ــا و درك مــشتريان داخلــي كــه همان اهميــت دادن

. باشدمي, كاركنان سازمان هستند

شـان بـه بايستي نگرش كاركنان به مسؤؤليت كـاري•

 عواقـباي تغيير يابد كه ضمن بر عهده گرفتن گونه

از, اقدامات خود ي رسـمي هـا روشبجاي اسـتفاده

خـود,ي درونـي آنهـاها ظرفيت با بالابردن،كنترلي

و خودكنترلي در سازمان اشاعه يابد .ارزيابي

و نـوآوري در محـيط• با توجه به اهميـت خلاقيـت

و پاسخگويي به نيازهاي ارباب رجوع  شرايط, رقابي
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شو سازماني بايد به گونه د كه ضمن ايجـاداي فراهم

افـراد تـشويق, نگرش مثبت در افراد در مقابل تغيير

و ايـده شوند تا ايده  هـاي هاي جديدي ارائه نمـوده

را به مرحلة اجراء درآورند . خلاق

 با توجه به اينكه ايجاد اعتماد به نفس باعـث ارتقـاء•

بايستي بـا معرفـي, شود روحيه توفيق طلبي افراد مي

و,يالگوهاي موفق سازمان  تجليل از كاركنان نمونـه

موجبـات روحيـة خـود, يادآوري موفقيت كاركنان 

را در آنها فراهم نمود و خودباوري .اتكايي

و , موجودنـدها فرهنگكارآفرينان در تمام كشورها

و ميها سازماناما در برخي كشورها . شـوند بيشتر يافت

و  بـستر لازم بـراي هـا سـازمان چرا كه در اين كشورها

كه اين بستر فرهنگي, فراهم شده است توسعه كارآفريني

مناسب در قالب فرهنـگ سـازماني كارآفرينانـه تبلـور 

فرهنگ سازماني كارآفرينانه فرهنگي اسـت كـه. يابد مي

و متغيـر  و،در مواجهه با شرايط محيطي پويـا  مـديرانن

و اعمال ريسك كاركنان با فرصت و جويي هـاي معقـول

 هـا سازمان. دهند هاي جديد پاسخ مي حساب شده به نياز 

و،براي پاسـخگويي در چنـين شـرايطي  بـه كاركنـان

هاي خاص نيازمندند كـه در صـورت مديراني با ويژگي

كـارآفريني درون سـازماني تحقـق,ها بروز اين ويژگي 

هـاي شناسـايي شـده در ايـن با توجه به مولفه. يابد مي

زمان مـورد فرهنگ سازماني كارآفرينانـه در سـا, تحقيق

نظر مورد بررسي قرار گرفته كه نتايج حاصل از آن قابل 

بررسي فرهنگ سازماني حـاكم بـر سـازمان. تأمل است 

هـاي مـورد نظـر دهد كه ويژگـي مورد مطالعه نشان مي 

را در فرهنـگ سـازماني نمي توانـد دگرگـوني اساسـي

از. بوروكراتيك ايجاد نمايد  چرا كـه ميـانگين حاصـله

)83/2ميـانگين(هاي فرهنگ كـارآفريني مجموعه مؤلفه 

كننـده اميـدوار)5 تـا4(در مقايسه با ميانگين مطلـوب

هاي مختلـف فرهنـگ كـارآفريني ارزيابي مؤلفه. نيست

هـا وضـعيت دهد هر چند كه در برخـي مؤلفـه نشان مي 

را طي مـي  هـا ولـي اكثريـت مؤلفـه, كنـد روند خوبي

نتـايج,ي ديگـر از طرفـ.اي دارنـد كننده وضعيت نااميد 

هـاي دهـد كـه هـيچ يـك از مؤلفـه مطالعه نـشان مـي 

و غيـره سابقه,سن, جنسيت(شناختي جمعيت بـا) كاري

روند رو به بهبود يا تنازلي فرهنگ سازماني كارآفرينانـه 

اين بدان معني اسـت كـه فـارغ از هـر. ارتباطي ندارند 

و غيـره, تحصيلاتي, جنسيتي, طيف سني  , سابقه كـاري

را مي فرهنگ توان در قالبي منسجم سازماني كارآفرينانه

نتـايج. ها تقويت نمـودو بدون در نظر گرفتن اين مولفه 

آزمون فريدمن نيز بيانگر اين واقعيت است كـه اولويـت 

هاي فرهنگ سازماني كارآفرينانه در دو سطح قابل مؤلفه

و, بندي است كه متغيرهاي تعهد سازماني تقسيم اخـلاق

و مش  و درستي تري مداري در يـك سـطح قـرار دارنـد

از, ها كه در سطح دوم قـرار دارنـد نسبت به ساير مؤلفه 

هر چند كه اين تفاوت.ي برخوردارندتر مناسبوضعيت

.سطح به مفهوم وضعيت مناسب آنها نيست
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