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  چکیده
ایجاد شرایط کارآفرینی درون سازمانی، ایجاد نوآوری و توجه به افراد 

ترین و یکی از مهمکارآفرینی سازمانی های داخل سازمان همگی از مصداق
جامعه کارآفرین از آستانه تحمل شوند. تلقی میعناصر اقتصاد مقاومتی 

اقتصاد مقاومتی  نقشی موثر در دارایبالایی برخوردار است از این رو 
هدف از انجام این تحقیق، بررسی تأثیر فرهنگ بر ابعاد  .خواهد بود

جامعه آماری تحقیق، کلیه کارشناسان و کارآفرینی سازمانی بوده است. 
های دولتی در شهر تهران بوده است. حجم نمونه با مدیران یکی از سازمان

ها با استفاده از تعیین گردید. داده Spss Samlepowerافزار استفاده از نرم
ها با عدد از آن 276آوری شده و پرسشنامه و به روش تصادفی ساده جمع

تحلیل گردید. ابعاد کارآفرینی سازمانی، از ادبیات  SmartPLSافزار نرم
موضوع استخراج شده و فرهنگ نیز با استفاده از مدل رابینز مورد بررسی 

داد فرهنگ بر ابعاد کارآفرینی سازمانی  ج تحقیق نشانقرار گرفت. نتای
)ایجاد واحدهای جدید، نوآوری در محصولات/خدمات و خودتجدیدی( تأثیر 

 معنادار مثبت دارد. 
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 مقدمه

-ها با ایجاد كمهدف در اقتصاد مقاومتی، استفاده از توان داخلی و مقاومت در برابر تحریم

ای، اقتصاد مقاومتی برای كشور در هر شرایطی الله خامنهاست. به تعبیر حضرت آیتترین بحران 
كشور باید اعم از تحریم یا غیرتحریم ضروری است و این به معنای آن است كه بنیان اقتصادی 

 یك(. ی1394های جهانی در آن اثرگذار نباشد )پژوهنده، ای سازماندهی شود كه تكانهبه گونه
و  دیرهبر معظم انقلاب، توجه به تول اناتیبراساس ب یاقتصاد مقاومت تیپراهم هایاز مؤلفه
را موظف خود  دیهمه مسئولان و دلسوزان كشور با": ندفرمایمی كه گونهاست. همان ینیكارآفر

 د؛بندانن میكارگاه عظ نای روزافزون گردن و پررونق ینیكارافر د،یكار، تول جادیو مكلف به ا
 اناتیخودشان را موظف بندانند )ب دیاست و همه با یمیكارگاه عظ كیامروز  قتاًیحق رانیكشور ا

و سبك های تغییر عملیات كارآفرینی از كارآمدترین روش(. 16/06/1389 ،یمقام معظم رهبر
، فرهنگ و مدیریت سالار به نگرشمدیریتی است كه طی آن حركت از عملیات دیوان

شود. مدیران كارآفرین نقش بسیار مهمی در تغییر و رشد اقتصادی دارند. كارآفرینانه تبدیل می
شوند. این موضوع واقعیتی سالارها موجب ركود اقتصادی و نزول سازمان میحال آنكه دیوان

-ام است. تغییر و تحولات گسترده امروزی و پویایی رقابت باعث شده است تا سازمانجهانی و ع

های هوشمند به دنبال ایجاد شرایطی باشند كه بتوانند افراد خلاق و كارآفرین را هر چه بیشتر 
مند شوند. جذب، مدیریت و نگهداری كنند تا از مزایای كارآفرینی سازمانی هر چه بیشتر بهره

المللی روبرو هستند از این رو تضمین و ی جدید با تحولات و تهدیدهای گسترده بینهاسازمان
های جدید مقابله با مشكلات است. ها و روشحلها در گرو یافتن راهتداوم حیات و بقای آن

های جدید بستگی زیادی دارد. این امر به نوآوری، ابداع، خلق محصولات، فرآیندها و روش
ی فكر و اندیشه ظهور و بروز استعدادهای خویش باشد ناگزیر باید از مرحله اگر انسان درصدد

ی عمل بگذارد، زیرا تفكر و اندیشه خود به خود منجر به كشف عبور كرده و پا به مرحله
استعدادهای او نخواهد شد بلكه عامل اصلی و اساسی در تحقیق تفكر، كار و كوشش است 

ها بایستی در جهت خلق كارآفرینی به تلاش و راین سازمان(. بناب1387)جهانگیری و ثقفی، 
كوشش مبادرت نمایند. خلق ارزش، مزایای اقتصادی و كسب مزیت رقابتی از جمله مزایایی 

(. 2011، است كه در تحقیقات گذشته برای كارآفرینی ذكر شده است )لوك و همكاران
-كارها كمك میوموفقیت كسب ها برایكارآفرینی سازمانی، به تصرف هرچه بیشتر فرصت

تواند می (. بنابراین تقویت كارآفرینی در سازمان،2018شاهی و همكاران، نماید )افشار جهان
توانند با تعداد اندكی افراد خلاق وكارآفرین و ها میعملكرد آن را بهبود بخشد. امروزه سازمان
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گرا فائق آیند. آنها باید شرایطی فرصتهای كارآفرینانه بر رقبای منعطف، نوآور و با اجرای طرح
را فراهم كنند تا همه كاركنان روحیه كارآفرینی پیدا كرده و بتوانند به راحتی به طور فردی یا 

(. بنابراین برای غلبه 1378كارآفرینانه خود را به اجرا درآورند )صمدآقایی، های گروهی فعالیت
مروزی است تنها یك راه حل كارساز است و اهای بر مشكلات و تهدیدات كه متوجه سازمان

 باشد. میها آن هم ایجاد بستر فرهنگ كارآفرینی در سازمان
زمه برای بستر فرهنگی به عنوان عاملی زیربنایی و یا حتی مبنا و اساس سایر بسترهای لا

ملت  كارآفرینی مستلزم تحولات عمیق در شناخت باورها، حقوق، آداب، رسوم و اخلاق یك
های سالترها در محیط پرتلاطم و طوفانی تغییر برای تحقق بخشیدن به . امروزه سازماناست

باشند. می سازی ساختارها و فرایندهای خود با نیازهای محیطیخویش ناچار به تحول و همگون
و اجرای  ها قبل از هر تحولی باید فرهنگ خود را شناسایی و بررسی نمایند. تدوینسازمان

ی را در پهنه ترهای فرهنگی، امكان مدیریت اثربخشایی برای استفاده مؤثر از حوزههاستراتژی
هنگ یك (. با توجه به اهمیتی كه فر1389آورد )حقیقت منفرد و هوشیار، فرهنگ فراهم می

ن است كه آتواند در تقویت فرایندهای سازمانی  داشته باشد، در این تحقیق هدف سازمان می
ایج این تحقیق بررسی قرار گیرد. بدیهی است نتابعاد كارآفرینی سازمانی موردتأثیر فرهنگ بر 

اً تسهیل اقتصاد تواند به مدیران در شناسایی سازوكارهای تقویت كارآفرینی سازمانی و متعاقبمی
 مقاومتی كمك كند.

 و پیشینه تحقیقمبانی نظری .1

 کارآفرینی سازمانی

تواند موضوع، به عنوان یك فرایند نوآورانه مدیریتی كه میكارآفرینی سازمانی در ادبیات 
(. 2019، 1ها را بهبود دهد، درنظر گرفته شده است )بوكامچاهای جهانی شركتاستراتژی

اند محققین بسیاری بر اهمیت كارآفرینی سازمانی در توسعه اقتصاد كشورها تأكید كرده
ارآفرینی سازمانی به مفهوم فرایندی است كه با (. ك2009؛  سوریانو و اربانو، 2019)بوكامچا، 

انجامد القای فرهنگ كارآفرینانه در یك سازمان به ارائه نوآوری در محصول و فرایندها می
ای توان به عنوان گستره(. كارآفرینی سازمانی را می1389زاده، )قهرمانی، پرداختچی و حسین

یابند و بر همین مبنا، سازمانی ید توسعه میتعریف كرد كه در آن محصولات و یا بازارهای جد
های دیگر به ایجاد محصولات و یا بازارهای جدد پندارند كه بیش از سازمانرا كارآفرین می

                                                      

1 Boukamcha 
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های نوآوری در سازمان، نیل به مشغول است. در كارآفرینی سازمانی با بكارگیری ظرفیت
حصول جدید، تشخیص بازارهای جدید، گردد. این امر با عرضه مپذیر میعملكرد بالاتر امكان

معرفی روش جدید تولید، پیدا كردن منابع جدید، بهبود و توسعه كاركرهای محصول موجود و 
شود. برهمین اساس، كارآفرینی سازمانی به عنوان پذیر میبهبود سازمان و مدیریت امكان

ها پیشگامی برای سازمان برداری از مزایای رقابتی ماندگار، نوآوری وای به سوی بهرهدریچه
كند كه این شود. كارآفرینی سازمانی به افزایش رابطه با افراد بیرونی نیز كمك میقلمداد می

پذیری هرچه بیشتر سازمان در جامعه بیانجامد )صفری، عباسی و سلطانی تواند به مسئولیتامر می
یك سازمان منابع، مشتریان و گیرد كه (. كارآفرینی سازمانی زمانی شكل می1395آبادی، علی

یا بازارهای نوظهوری را ایجاد كرده و یا تركیبات جدیدی از آنها را خلق نماید. اقدامات 
مزیت رقابتی را برای آن به همراه داشته باشد )بهارواج  تواند كسبكارآفرینانه یك سازمان می

یابی به اهداف بقا، رشد و ها در مسیر پیشرفت خود به منظور دست(. سازمان2011و همكاران، 
كنند. می های نوآورانه خلقهای خود را بازسازی كرده و قابلیتسودآوری اغلب مهارت

كنند. بنابراین ها فراهم میها مبنایی را برای استخراج این قابلیتهای كارآفرینی سازمانفعالیت
دمات با ارزش افزوده برای برای كسب خای ها به منزله وسیلهكارآفرینی سازمانی درون سازمان

(. بر 2014)ازدمیریك و بهرام،  رودمشتری، تغییر سازمانی و تجدید استراتژیكی به شمار می
 های جدیداساس ادبیات موضوع، یك فرد كارآفرین در سازمان به كشف و استخراج فرصت

كشف، ارزیابی  پردازد. در واقع، فعالیت كارآفرینی مستلزم شناسایی منابع فرصت و همچنینمی
این كارآفرینی از طریق فراهم (. بنابر2011باشد )لی و همكاران، ها میو استخراج این فرصت

كند )استونسون آفرینی میها، ارزشای از منابع، با هدف استفاده بهینه از فرصتآوردن مجموعه
تعاریف، مجموع ی چندبعدی است. در یكی از (. كارآفرینی سازمانی یك سازه1989و دیگران، 

پذیری و تجدید به عنوان كارآفرینی سازمانی تعریف شده ریسكهای ابعاد نوآوری، تلاش
های سازمانی است. در این مورد نوآوری به تعهد شركت برای تولید محصولات جدید و روش

كار جدید اشاره دارد و تجدید استراتژیكی وپذیری به خلق كسبشود. ریسكمی جدید اطلاق
شود )ا. ترو می خود تجدیدی، خلق ثروت جدید از طریق تركیبات جدید منابع در نظر گرفته یا

؛ 1990؛ كوین و اسلوین، 1987(. برخی دیگر از محققین )موریس و پاول، 2013و همكاران، 
دانند. می جزء پویایی، نوآوری و ریسك پذیری 3(، كارآفرینی سازمانی را شامل 1993زهرا، 

، مخاطره ی، از جمله گات و گینسبرگ، كارآفرینی سازمانی، را شامل نوآورمحققین دیگر
( نیز، استقلال ، 1996د درنظر گرفته اند. لامپكین و دس )یتجد یكیاستراتژهای تیكردن و فعال
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از رفتارهای معرف ای نوآوری ، ریسك پذیری ، پویایی ، و تهاجم رقابتی را به عنوان مجموعه
معرفی كرده اند. ابعاد كارآفرینی سازمانی در تحقیق حاضر، بر اساس  كارآفرینی سازمانی

باشد. ایجاد واحدهای جدید )آنتونیك و آنتونیك، می بعد بدین شرح 3مطالعات گذشته، شامل 
؛ زهرا، 1991؛ كوین و اسلوین، 1982(؛ نوآوری در محصولات/خدمات )اسكولهمر، 2011
؛ موزیكا و 1990؛ گات و گینسبرگ، 1984پر، (؛ و خودتجدیدی )وس1997، نایت، 1993

باشد )ا. ترو و می ( كه به مفهوم خلق ثروت جدید از طریق تركیبات جدید منابع1995دیگران، 
 (. 2013همكاران، 

 نقش انقلاب اسلامی در توسعه کارآفرینی

یك  های خود به عنوانعمیق و تمام ویژگیهای انقلاب اسلامی ایران با سطح وسیع و ریشه
ای از عوامل سیاسی، پدیده اجتماعی، معلول و محصول عوامل بسیاری است. شاید بتوان مجموعه

گیری انقلاب پرشكوه اسلامی كشورمان اقتصادی، فرهنگی و مذهبی را از جمله علل شكل
 عدالت تحقق هایانگیزه  تردید دلیل وجود پشتوانه مردمی برای انقلاب،قلمداد كرد. بی

 منبع و داشته دولتی منشا اشتغال ایجاد و كار و كسب ایجاد انقلاب از قبل. است دهبو اجتماعی
 هاحوزه از برخی در درباری دارانسرمایه تك البته. است بوده نفتی درآمدهای از ناشی آن مالی
د و البسه فعالیت داشتند و به عبارتی قشر متوسط هیچ نقش تاثیر فولا خودرو، صنعت جمله از

گیری كسب و كارهای كار و كارآفرینی نداشتند. در این حالت شكلودر ایجاد كسبگذاری 
 اسلامی، متوسط و خرد با منشا مردمی درجه امكان پذیری حداقلی به خود گرفت. پس از انقلاب

چك در كنار صنایع بزرگ تاكید داشتند كه با افزایش روحیه كو صنایع به توجهامام خمینی )ره( 
و ارتقا نقش مردم در تصمیمات كلان، زمینه حضور قشر متوسط در جهش  مشاركت مردمی

اقتصادی فراهم شد كه این مهم با جنگ تحمیلی شكل دیگری به خود گرفت و خلاقیت جوانان 
در كنار ایثار و از جان گذشتگی، زمینه استقلال و خود اتكایی را ایجاد نمود. در شرایط جنگ 

دیل شد و تولید تجهیزات ستاد جنگ ونیازهای مردمی بر محور و تحریم، تهدیدات به فرصت تب
ها و منابع خلاقیت و تلاش ایرانی استوار گشت. پس از جنگ، فرصت سازندگی با تكیه بر ایده

ها های آسیب دیده ترمیم شد، توسعه و ایجاد زیر ساختانسانی داخلی جهت گرفت. زیرساخت
ا توسعه متوازن معیار توسعه پایدارگشت و قدرت و سرعت بیشتری گرفت. در این راست

تر كرد. البته بخش خصوصی شكل ها، بخش خصوصی را فعالخوداتكایی ناشی از محدودیت
كنندگان بخش های پایینی و پیمانكاران و تامینگرفته گاه ماهیت شبه دولتی داشت اما در لایه

ابلاغی از سوی مقام  44ی اصل هاسیاستخصوصی واقعی حضور یافتند. بخش خصوصی با 
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ها و معظم رهبری، توان مضاعف گرفت و تلاش برای بهبود فضای كسب و كار با وجود تحریم
های دانش بنیان معنا ها و شركتتر شده و روند ایجاد استارت آپها، منسجممحدودیت
توان گفت پس از انقلاب روند كارآفرینی با مشاركت بخش طور كلی مید. به دارگردی
تر شدن اقتصاد با محوریت تری به خود گرفته است و مردمیتر و عملیصی شكل جدیخصو

های موجود روز ها و توانمندیخلاقیت ایرانی و منابع انسانی بومی كشور و با استفاده از ظرفیت
 (.https://jahaneghtesad.comدد )گربه روز عملی تر می

 ری اقتصاد مقاومتیگیمسیر توسعه کمی و کیفی کارآفرینی در شکل

كند چگونه اقتصاد قادر است دربرابر اقتصاد مقاومتی بحثی در اقتصاد است كه مشخص می
ها آسیب نبیند. اصول كلی حاكم بر مقاومت كند و درعین حال از این ضربههای مختلف ضربه

اقتصاد لازم برای اجرایی كردن این اصول از منظر كمیسیون   ی هاسیاستاقتصاد مقاومتی و 
كلان، بازرگانی و نظام اداری به صورت زیر بیان شده است: حفظ ماهیت و هویت اقتصاد، 
توانمندسازی و افزایش كارایی مدیریت و نظم اداری، اصلاح زمینه فعالیت فعالان اقتصادی، 

بنیان، سلامت اقتصادی، مشاركت عموم احترام به محصولات داخل، تأكید بر فعالیت دانش
های تولیدی، جلوگیری ویت توانمندی و بازدهی نیروی كار، استفاده از حداكثر ظرفیتمردم، تق

های كشور، توجه به زندگی مردم جامعه، تقویت از تعطیل شدن واحدهای تولیدی و كارخانه
روحیه خودباوری و خوداتكایی، حداكثر كردن استفاده از امكانات و تجهیزات موجود در 

پذیری كشور در جریان مبادلات با خارج. اقتصاد مقاومتی، ه آسیبآوردن درجكشور، پایین
سازی، ترمیم ساختارها، قوانین و نهادهای فرسوده و ناكارآمد موجود اقتصادی مبتنی بر مقاوم

شده و باتعریف فلسفه وجودی اقتصادی است كه با تدوین یك استراتژی عملی و كارشناسی
كردن نوعی هرسها و بهكارینع رشد و توسعه، حذف دوبارهنهادها و قوانین اقدام به حذف موا

تر در مقابله با مشكلات تر و هوشمندساختارهای اقتصادی مبادرت نماییم تا از یك بدنه چابك
آباد عربی، بابائیان و فكری، برخوردار شویم و منفعلانه در برابر اتفاقات عمل نكنیم )عباس

های تقویت آن، از جمله راهبردهای كاربردی جهت تحقق (. توجه به كارآفرینی و راه1393
 ها است. اقتصاد مقاومتی در سازمان

شرایط مناسب یك جامعه )حضور كارآفرینان بالقوه در كنار بستر مناسب كارآفرینی( منجر  
شود كه از دو منظر كمی و كیفی قابل تحلیل است. در برخی جوامع، به توسعه كارآفرینی می

دهد در حالیكه در برخی آفرینی بیشتر از طریق افزایش تعداد كارآفرینان روی میتوسعه كار
های كارآفرینانه رخ نداده بلكه كیفیت فعالیت جوامع دیگر، تغییر محسوسی در تعداد كارآفرینان
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یابد. بر همین اساس، پنج نوع توسعه كارآفرینی در از نظر نوآورانه بودن و سودآوری، بهبود می
 پذیر است كه در ادامه آمده است.مكانكشور ا

آمیز و وضعیت با توجه به وضعیت موجود كشور مبنی بر میزان پایین كارآفرینی موفقیت
های كارآفرینانه در كشور نسبت به وضع فعلی افزایش مطلوب كه در آن كمیت و كیفیت فعالیت

شود. در احساس میمحسوسی یافته است ضرورت حركت به سمت توسعه انقلابی كارآفرینی 
 های پیگیری شده متفاوت است:توان طی نمود كه با توجه به بخشاین راستا دو مسیر متفاوت می

بنیان همچون وكارهای دانشمسیر یك )ارتقا كیفی مقدم بر افزایش كمی(: در حوزه كسب
ن وكارهای بزرگ غیراشتغالزا همچوهای ارتباطی، زیستی و نانو، در حوزه كسبفناوری

ای استفاده وری پایین و ... از این رویكرد توسعهوكارهای با بهرهها، در حوزه كسبپتروشیمی
 گردد.

وكارهای اشتغالزا همچون مسیر دو )افزایش كمی مقدم بر ارتقا كیفی(: در حوزه كسب
وكارهای وكارهای سنتی و ضروری مثل كشاورزی، در حوزه كسبساختمان، در حوزه كسب

 ای استفاده شود.... از این رویكرد توسعهمتعارف و 
توانند سه نوع فرصت را مورد گفتنی است كارآفرینان در اقدامات كارآفرینانه می

 برداری قرار دهند كه عبارتند از:بهره
اگر هر دو طرف عرضه و تقاضا برای یك كالای خاص وجود داشته : تشخیصی یهافرصت

هایی مثل دلالی، فرانچایز تقاضا صورت نگرفته باشد فرصتباشند ولی به تعداد كافی عرضه یا 
 نان فرصت كم است.یاطمزان عدمیها، من دسته از فرصتیگیرد. در او انتقال كالا شكل می

اگر تنها یك طرف عرضه و تقاضا برای یك كالا وجود داشته باشد.  کشفی: یهافرصت
وجود داشته باشد اما عرضه نداشته باشیم گیرد. برای مثال اگر تقاضا های كشفی شكل میفرصت

یا بالعكس، در این حالت بایستی طرفی كه وجود ندارد تا قبل از اینكه برقرار كردن ارتباط ممكن 
های ها، یا كاربردهای برخی تكنولوژییماریها و بشود، كشف شود. برای مثال درمان مرض

 شتر است.ینان از دسته قبل بیزان عدم اطمیها من دسته از فرصتیجدید از این نوع هستند. در ا
اگر هیچ كدام از طرفین عرضه و تقاضا به صورت واضح وجود نداشته  خلقی: یهافرصت

باشند در این حالت یكی یا هر دو باید خلق شوند و چندین اختراع اقتصادی در بازاریابی، مسائل 
شوند مثل اختراع محصولات جدیدی ها بوجود آیند باید ایجاد مالی و... برای اینكه آن فرصت

ن دسته از یسازی بالایی است. اكه بازار مشخصی هم برای آنها وجود ندارد و نیاز به تجاری
 نان را دارا هستند.یحداكثر عدم اطم یها دارافرصت
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های خلقی در اولویت هستند برداری از فرصتدر توسعه كارآفرینی مبتنی بر مسیر یك، بهره
برداری از انواع فرصت پذیرفته است )برادران و ارآفرینی مبتنی بر مسیر دو، بهرهو در توسعه ك

 (.1393حق، كشمیری
 فرهنگ 

امروزه در مطالعات دانش نوین، فرهنگ به عنوان یكی از موضوعات مهم حوزه رفتار 
و پور، اصغری اقدم سازمانی به منظور ایجاد مزیت رقابتی موردتوجه قرار گرفته است )حسین

(. فرهنگ، سیستمی از استنباط مشترك است كه اعضا نسبت به یك سازمان 1392محجوب، 
شود. فرهنگ یك سازمان دارند و همین ویژگی موجب تفكیك دو سازمان از یكدیگر می

گیرد كه در نبود یك قانون یا باورها، نگرش ها، فرضیات و انتظارات مشتركی را در برمی
مدیریتی های غالباً موقعیتها كند و در اكثر سازمانرا هدایت می دستورالعمل صریح، رفتارها

پذیر تواند منبع نیرومندی از هویت، هدف مشترك و رهنود انعطافمی این چنین است. فرهنگ
توان با بررسی زوایای آن، نسبت به باشد. تأثیر فرهنگ بر اعضای سازمان به حدی است كه می

ها و نگرش اعضای سازمان پی برد و واكنش احتمالی آنان اهچگونگی رفتار، احساسات، دیدگ
توان انجام بینی و هدایت كرد. با اهرم فرهنگ میرا در قبال تحولات موردنظر ارزیابی، پیش

های جدید را در سازمان پایدار كرد )حقیقت منفرد و گیریتغییرات را تسهیل كرد و جهت
رود كه به میزان متفاوت بر غیر محیطی به شمار می(. فرهنگ در سازمان، یك مت1389هوشیار، 

گذارد. و از این رو درك درست از این ساختار برای اداره سازمان تمام اعضای سازمان اثر می
و كار مؤثر حائز اهمیت است. اعضای سازمان، برای حل مسائل مربوط به انطباق بیرونی )به 

ازارهای جهانی( و یكپارچگی درونی )بهترین عنوان مثال بهترین شیوه برای حضور در عرصه ب
روش برای هماهنگی و تقویت فرایندهای درون یك سازمان( به عنوان بهترین شیوه جهت حل 

دهند. مسائل، فرهنگ مكتوب و حتی غیرمكتوب سازمان خود را به اعضای جدید آموزش می
گ سازمانی، تغییر اعمال، افكار از این رو با برخورداری از ظرفیت لازم برای تغییر و تبدیل فرهن

-(. سازمان1388گردد )عسگریان، پذیر میو احساسات بخش عظیمی از اعضای سازمان امكان

كنند از مزایای رقابتی حاصل هایی كه فرهنگ مناسب را برای نوآوری و كارآفرینی فراهم می
ر این باورند كه وجود یك (، ب1988از آن بهره خواهند برد. بسیاری از محققان از جمله آمابیل )

تواند نقش این محرك دائمی را برعهده گرفته و رفتار كاركنان فرهنگ مناسب برای نوآوری می
را در جهت نوآوری هدایت نمایند. محققان معتقدند كه تنها زمانی خلاقیت در سازمان بالا 

در نوآوری و  رود كه كل سازمان از آن حمایت كند. محیط و فرهنگ سازمانی نقش مهمیمی
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(. از دیدگاه 1389زاده، الهامیری و لطفكند )صادقی مالنواندیشی افراد شاغل در آن ایفا می
های مشترك كه اعضا نسبت به یك رابینز، فرهنگ سازمانی عبارت است از سیستمی از استنباط

ژوهش، شود. در این پمی سازمان دارند و همین ویژگی موجب تفكیك دو سازمان از یكدیگر
های وضوح شده توسط رابینز )شامل مؤلفههای فرهنگ سازمانی برگرفته از مدل ارائهمؤلفه

اهداف سازمانی، انسجام سازمان، الگوی ارتباطات سازمانی، نظارت یا كنترل، حمایت مدیریت، 
ریسك پذیری، سیستم پاداش، هویت سازمانی و خلاقیت فردی( است. منظور از وضوح اهداف 

و انتظارات سازمان نسبت به آنها آگاهی ها ی این است كه تا چه حد كارمندان از مأموریتسازمان
به شیوه ها دارند. انسجام سازمان عبارت است از میزان تمایل كاركنان برای عمل كردن به فعالیت

ی یكسان و هماهنگ با سایر همكاران. الگوی ارتباطات سازمانی به این مفهوم است كه تا چه 
شود. ارتباطات سازمانی به سلسله مراتب رسمی و فرماندهی سطح بالای سازمان مرتبط می حد

نظارت )كنترل( به معنای آن است كه سازمان تا چه حدی برای سرپرستی و كنترل رفتار كاركنان 
شود. منظور از حمایت مدیریت این است كه می به قوانین و مقررات و سرپرستی مستقیم متوسل

كنند. ریسك پذیری ی مدیران با زیردستان ارتباط برقرار كرده و از آنها حمایت میتا چه حد
به میزان خطر پذیر بودن كارمندان در انجام فعالیت هایشان اشاره دارد. سیستم پاداش یعنی تا چه 

 نظیر حقوق، ترفیعات و ارتقا بر اساس معیار عملكرد كاركنان صورتها میزانی پرداخت
ت سازمانی عبارت است از اینكه تا چه حدی اعضای سازمان خود را با كل یكی گیرد. هویمی

دانسته و دوست دارند كه با آن مورد شناسایی قرار گیرند. مواردی مانند میزان تعهد، وفاداری 
های به سازمان، احساس غرور و افتخار عضویت در سازمان، تمایل به ماندن در سازمان از مؤلفه

ستند. خلاقیت فردی نیز میزان مسئولیت، آزادی و استقلالی كه افراد درون یك هویت سازمانی ه
های (. در تحقیق حاضر، مؤلفه28: 1389باشد )كشاورزی و رمضانی، می فرهنگ دارا هستند،

انسجام سازمانی، ارتباطات سازمانی، كنترل و هویت برای سنجش فرهنگ درنظر گرفته شده 
 است.

   یرابطه فرهنگ و کارآفرینی سازمان 

یك های رود زیرا مشخصهمی فرهنگ سازمانی یك منبع مهم مزیت رقابتی پایدار به شمار  
باشد. می دارایی استراتژیك یعنی كمیابی، غیرقابل تقلید بودن و ایجاد كننده ی ارزش را دارا

سمی و داوطلبانه كه در قلب بسیاری از محققین بر اهمیت فرهنگ در بهبود رفتارهای غیرر
(. فرهنگ در یك سازمان دو 31: 2005كارافرینی سازمانی واقع است تأكید كرده اند )هیتون، 

كند، عملكرد فرهنگ سازمانی و تأثیر فرهنگ سازمانی بر روندهای مختلف نقش بازی می
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رسد نین به نظر می(. از جمله كارآفرینی سازمانی. چ1396موجود در سازمان )جعفری و امیرنژاد، 
كه اگر كارهای یك سازمان به صورت یكنواخت و تكراری باشد و از تكنولوژی استاندارد 

هایی توجه شود كه از شود و هنگامی كه به فعالیتاستفاده شود اثرات عوامل فرهنگی كمتر می
 رهنگی بیشترهای كارآفرین، تأثیر عوامل فكنند، همانند سازمانتكنولوژی یكسانی استفاده نمی

ترتیب كارآفرینی سازمانی با ایجاد یك فرهنگ سازمان تشویق كننده همكاری شود. بدینمی
: 1389باشد )هزارجریبی و ابراهیمی، متقابل بین كارمندان پاسخگوی بهتر و سریعتر به بازار می

ای یك ها و هنجارهای اعض(. فرهنگ سازمانی كارآفرینانه نظامی مشترك از باورها، ارزش4
شود. بر مبنای این سازمان است كه شامل ارزش نهادن به خلاقیت و نیز تحمل افراد خلاق می

نوع فرهنگ در مواجهه سازمان با مشكلات بقا، عدم قطعیت محیطی و تهدیدات رقبا، نوآوری 
های بازار امری ضروری است. سازمان برای كارآفرین شدن و عمل جسورانه در تصرف فرصت

های ( سازمان1990نگ كارآفرینانه را در خود نهادینه سازد. كورنوال و پریمن )باید فره
پذیری و تمركز بر آینده و مرزهای سازمانی منعطف و ارتباطات باز در كارآفرینانه را با ریسك

های كارآفرین هم به خلاقیت و هم به بهره وری كند. اعضای سازمانتمامی جهت توصیف می
پذیرند. بایست بین این دو سبك و سنگین كرد نمیا این موضوع را كه مینهند. آنهارج می

رود تا رفتارهایی همچون ریسك و جست هنجارهایی وجود دارد كه طی آن از اعضا انتظار می
و جوی فرصت را بروز دهند. به علاوه اعضا انتظار حمایت و پاداش را برای بروز یك چنین 

های كارآفرین انتظار قدرتمندسازی و تفویض اختیار دارند نرفتارهایی دارند. اعضای سازما
 (.10: 1388)طبوسا و همكاران، 

تحقیقات گذشته مرتبط با موضوع، تأثیر عوامل مختلف بر كارآفرینی سازمانی را 
(، به بررسی تأثیر ساختار 1389اند. به عنوان مثال، میرابی و كردلویی )موردبررسی قرار داده

اند و براساس نتایج تحقیق آنها، بین تمركز و رسمیت در افرینی سازمانی پرداختهسازمان بر كار
( در تحقیق 1390دار وجود دارد. ربیعی و صادقیان )حیطه صف و ستاد با كارآفرینی ارتباط معنی

خود به بررسی رابطه سرمایه اجتماعی و كارآفرینی پرداختند و وجود این رابطه را تأیید كردند. 
(، نیز رابطه بین هوش فرهنگی و كارآفرینی استراتژیك را نتیجه 1391رضائیان و نائیجی )

(، به بررسی رابطه بین مدیریت راهبردی و ابعاد آن بر 1395نژاد )گرفتند. طالقانی و طالقانی
های راهبردی، های مالی، كنترلكارآفرینی سازمانی پرداختند و وجود رابطه منفی بین كنترل

ریزی و كارآفرینی سازمانی را نتیجه گرفتند. در ریزی و افق زمانی برنامهكت در برنامهمشار
(، به بررسی رابطه ابعاد هوش سازمانی و 1396تحقیق دیگر، تیموری، شائمی و زارعی )
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اند و وجود ارتباط مثبت بین هوش سازمانی و ابعاد آن با كارآفرینی كارآفرینی سازمانی پرداخته
توان یافت كه فرهنگ را نتیجه گرفتند. با مرور ادبیات موضوع، تحقیقات متعددی را میسازمانی 

اند. در واقع، فرهنگ سازمانی را به عنوان یكی از عوامل مؤثر بر كارآفرینی سازمانی درنظر گرفته
های كارآفرینی عنوان شده است كه از این كننده فعالیتبه عنوان یكی از عوامل مهم تسهیل

تمایل . (2013ها تقویت خواهد شد )ا. ترو و همكاران، ق مشاركت افراد برای یافتن فرصتطری
گیرد )دپك می های كارآفرینی توسط ترجیحات فرهنگی آنها تحت تأثیر قراربه انجام فعالیت
(، در تحقیق خود، وجود ارتباط بین فرهنگ 2004زهرا، هیتون و سالواتو ) .(2013و زیلیبوتی، 

اند. محققین دیگر كار خانوادگی نتیجه گرفتهوهای با كسبو كارآفرینی را در شركت سازمانی
سازمان را  ینانهیو عملكرد كارآفر ین فرهنگ سازمانیب یقات خود وجود رابطهینیز در تحق

؛ برازیل، 1986؛ هیسریچ و پیترز، 1985؛ كانتر، 2002مورد تأیید قرار داده اند )جورج و زهرا، 
در تحقیقات گذشته، تعهد بسیار بالا نسبت به كار و تمایل به مسئولیت پذیری برای نتایج  (.1993

مرتبط با فرهنگ كارآفرینانه مؤثر های و همچنین تمایل به داشتن استانداردهای بالا از ویژگی
كننده عنوان شده است. محققین، حمایت مدیریت را نیز به عنوان یكی از عوامل فرهنگی تسهیل

( نیز در تحقیق 2002(. باسو و آلتینا )2009تار كارآفرینی مطرح نموده اند )ایرلند و همكاران، رف
فرهنگی های خود به بررسی تعامل میان فرهنگ و كارآفرینی پرداخته اند. در این تحقیق، ویژگی

ج های نژادی مختلف مورد بررسی و مقایسه قرار گرفت. نتایو همچنین رفتار كارآفرینی گروه
های متفاوتی كه دارند از ی ارزشهای نژادی مختلف به واسطهاین تحقیق نشان داد كه گروه

(، در 1389زاده )الهامیری و لطفباشند. صادقی مالمی متفاوتی برخورداررفتار كارآفرینی 
پذیری، پذیری، ابهامپذیری، چالشهای فرهنگ سازمانی )ریسكتحقیق خود رابطه بین مؤلفه

آزادی و سیستم ارتباطات( و میزان خلاقیت را تأیید نمودند. در تحقیق دیگر، جعفری و امیرنژاد 
(، وجود رابطه قوی بین فرهنگ سازمانی )براساس مدل هافستد( با خلاقیت را نتیجه 1396)

ی ( نیز در تحقیق خود رابطه1397( و عفیفی )1389زاده )گرفتند. قهرمانی، پرداختچی و حسین
، ی، قدرت رهبرینگرش با استقلال طلبی بین اند. رابطهكارآفرینی و فرهنگ را نتیجه گرفته بین
از  یریسك پذیو ر ی، استقلال طلبیدولت با قدرت رهبرهای استیسی و رابطه یریسك پذیر

 (، بوده است. 1397نتایج تحقیق عفیفی )
  گردد:می ئهبر اساس ادبیات موضوع، مدل مفهومی تحقیق به صورت زیر ارا
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 روش شناسی

ن یا یبوده است. جامعه آمار یشیمایپ -یفی، از نوع توصیای كاربردپژوهش حاضر مطالعه
مدیران یك سازمان دولتی در شهر تهران بوده است. حجم نمونه پژوهش، كلیه كارشناسان و 

درصد و  80متغیر مستقل، توان آزمون  3باتوجه به  Spss Sapmlepowerافزار بااستفاده از نرم
پرسشنامه به روش  300نفر تعیین شد كه با توزیع  266درصد، به تعداد حداقل  4اندازه اثر 

تحقیق با های پرسشنامه معتبر موردتحلیل قرار گرفت. داده 276های تصادفی ساده، نهایتاً، داده
بعد شامل، ایجاد واحدهای  3رآفرینی سازمانی در استفاده از پرسشنامه جمع آوری گردید.كا

گویه( از پرسشنامه 4جدید، نوآوری و خودتجدیدی بررسی گردید. سؤالات مربوط به نوآوری )
گویه( و خودتجدیدی  3( انتخاب شد. سؤالات مربوط به ایجاد واحدهای جدید )2005داروش )

راحی گردید. فرهنگ سازمانی بر اساس (، ط2011گویه( نیز با استفاده از تحقیق آنتونیك، )3)
های مدل رابینز مورد بررسی قرار گرفت. در این مدل، فرهنگ سازمانی شامل ابعاد انسجام مؤلفه

باشد. گویه( می3گویه( و هویت )3گویه(، كنترل ) 3گویه(، الگوهای ارتباطی )3سازمانی )
= 5ار كم تا ی= بس1كرت )از یلای درجه 5اس یپرسشنامه، از مقهای نهیبه گز یجهت نمره ده

پرسشنامه، با استفاده از نظر استادان و خبرگان در حوزه  یاد( استفاده شد. اعتبار محتوایار زیبس
سازی معادلات ساختاری با ها بااستفاده از روش مدلدادهت مورد تأیید قرار گرفت. یریمد

 وردتحلیل قرار گرفت. م  SmartPLSافزار رویكرد حداقل مربعات جزئی و با نرم
 بر اساس مدل مفهومی تحقیق، فرضیات تدوین شده عبارتند از:

 .فرهنگ، بر ایجاد واحدهای جدید تأثیر مثبت معنادار دارد 

 .فرهنگ، بر نوآوری در محصولات/خدمات تأثیر مثبت معنادار دارد 

 .فرهنگ، بر خودتجدیدی تأثیر مثبت معنادار دارد 
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 پژوهشهای یافته .4

-گیری و مدل ساختاری ارائه میهای پژوهش در دو بخش مدل اندازهدراین بخش، یافته

 گردد.
 گیری. مدل اندازه1.4

 پایایی

، با استفاده از دو معیار پایایی تركیبی و PLSهای تحقیق در پایایی یا سازگاری درونی سازه
باشد  7/0بایستی بیشتر از  گردد. ارزش این دو معیارهمچنین ضریب آلفای كرونباخ ارزیابی می

(Wasko & Faraj  ،2005 مقادیر این دو معیار در جدول .)ی بالا بودن سازگاری دهندهنشان 1
 باشد. ها و مطلوب بودن پایایی میدرونی سازه
 روایی  

با استفاده از دو معیار روایی همگرا و روایی واگرا در دو سطح سازه  PLSارزیابی روایی در 
های یك سازه، گردد. روایی همگرا بیانگر آن است كه تا چه حد شاخصرزیابی میو معرف ا

ارزیابی  AVEكنند. روایی همگرا در سطح سازه، با استفاده از معیار گیری میآن سازه را اندازه
های یك متغیر پنهان چقدر با هم همبستگی دهد مجموعه شاخصشود. این معیار، نشان میمی

(. بر اساس نتایج Wixom & Watson  ،2001است ) 5/0ش برای این معیار مقدار دارند. نقطه بر
بوده و بنابراین از روایی همگرا  5/0بیش از  AVEهای تحقیق دارای مقدار ی سازه، همه2جدول 

 برخوردارند.
ها قابل تمایز ی معین از سایر سازهروایی واگرا، بیانگر آن است كه تا چه حد یك سازه 
(. روایی واگرا در سطح سازه، با استفاده از معیار فورنل و لاركر 2005)واسكو و فرج، است 

گزارش شده است كه  AVEی دوم مورد بررسی قرار گرفت. در قطر ماتریس خروجی، ریشه
تر باشد. بر اساس نتایج جدول برای هر سازه، بایستی از مقادیر سطر و ستون مربوط به خود بزرگ

ها از روایی واگرا برخوردارند. دومین راه برای ارزیابی روایی همگرا و واگرا، ی سازه، همه2
بررسی مقادیر بارهای عاملی مربوط به هر شاخص است. جهت دستیابی به روایی همگرا، بارهای 

(. جهت تحقق روایی 1باشد )جدول  4/0تر از ها بایستی مثبت و حداقل بزرگعاملی شاخص
ی خود بایستی از بارهای عاملی آن بار عاملی هر شاخص بر روی سازهواگرا در سطح شاخص، 

های ( كه این معیار درمورد شاخص2005تر باشد )واسكو و فرج، ها بزرگبر روی سایر سازه
 متغیرهای تحقیق درحد مطلوب ارزیابی شده است. 
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 . نتایج روایی واگرا با معیار فورنل و لارکر2جدول 
ایجاد واحدهای  خودتجدیدی فرهنگ نوآوری

 جدید
 

 هاو آلفای کرونباخ سازه AVE ،CRهای . بارهای عاملی، معیار1جدول 

آلفای 
 كرونباخ

پایایی 
تركیبی 

(CR) 

AVE  بارهای
 عاملی

 هاسازه هاشاخص

82/0 82/0 79/0 89/0 N1  ایجاد

 N2 90/0 واحدهای جدید
90/0 N3 

91/0 91/0 680/0 90/0 I1  نوآوری 
91/0 I2 
87/0 I3 
86/0 I4 

88/0 88/0 81/0 89/0 S1 خودتجدیدی 
90/0 S2 
90/0 S3 

91/0 91/0 50/0 78/0 Cu1  فرهنگ 

79/0 Cu2 

68/0 Cu3 

69/0 Cu4 

74/0 Cu5 

66/0 Cu6 

78/0 Cu7 

67/0 Cu8 

69/0 Cu9 

65/0 Cul0 

68/0 Cul1 

69/0 Cul2 
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ایجاد واحدهای  86/0   
 جدید

 خودتجدیدی 46/0 90/0  
 فرهنگ 45/0 62/0 71/0 
 نوآوری 52/0 50/0 50/0 89/0

 
 . مدل ساختاری2.4

ارائه شده است. بر اساس نتایج،  3و جدول  2نتایج مربوط به ارزیابی مدل تحقیق در شكل 
(؛ ایجاد واحدهای جدید )با 50/0بر نوآوری )با ضریب مسیر  50/0ضریب مسیر فرهنگ با 

( تأثیر مثبت معنادار دارد. بدین ترتیب، 62/0( و خودتجدیدی )با ضریب مسیر 45/0ضریب مسیر 
درصد تأیید گردید. براساس نتایج، فرهنگ 99های اول تا سوم تحقیق در سطح اطمینان فرضیه

كنندگی مدل با استفاده از مقادیر ا بر خودتجدیدی داشته است. توان تبیینبیشترین تأثیر مثبت ر
2R 2بررسی است. مقدار قابلR  ،برآورد شده است. این نتیجه، بدین معناست  25/0برای نوآوری

برای متغیر  2Rشود. مقدار درصد از واریانس متغیر نوآوری توسط متغیر فرهنگ تبیین می 25كه 
درصد از واریانس  20محاسبه شده است كه بیانگر آن است كه  20/0ید، ایجاد واحدهای جد

گردد. همچنین این معیار برای متغیر ایجاد واحدهای جدید توسط متغیر فرهنگ تبیین می
درصد از واریانس  39برآورد گردیده است كه بیانگر تبیین  39/0خودتجدیدی، برابر با 

به عنوان مقادیر ملاك  67/0و  33/0، 19/0سه مقدار باشد. خودتجدیدی توسط متغیر فرهنگ می
2R برای ضعیف، متوسط و قوی در نظر گرفته می( شود Chin ،1998بدین .) 2ترتیب، مقدارR 

های نوآوری و ایجاد واحدهای جدید، ضعیف تا متوسط و برای متغیر خودتجدیدی، برای متغیر
 گردد. متوسط تا قوی ارزیابی می

 
 

 PLS افزارخروجی نرم. 2شکل
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 . نتایج بررسی فرضیات4جدول 

 فرضیات مسیر آماره T ضرایب مسیر تأیید

 ->نوآوری  35/10 ***50/0 بله

 فرهنگ

H1 

ایجاد  < -فرهنگ  25/8 ***45/0 بله

 واحدهای جدید

H2 

 < -فرهنگ  66/15 ***62/0 بله

 خودتجدیدی

H3 

                                                                                                                                               
        *** p ≤ 0.001 

 بحث و نتیجه گیری

به های موجود در جهت برطرف ساختن كاهش وابستگی جوامع اسلامی یكی از بهترین راه
. كارآفرینی های حاكم بر خود اقتصاد مقاومتی استغرب و حفظ استقلال و پافشاری بر ارزش

باشد كه ترین عوامل كلیدی در اقتصاد مقاومتی مطرح میسازمانی، به عنوان یكی از اصلی
ق یتقویت فرهنگ جهت توسعه آن از ضرورت بسیاری برخوردار است. هدف از انجام تحق

 ر فرهنگ بر ابعاد كارآفرینی سازمانی بوده است.تأثی یحاضر، بررس
بر اساس نتایج، فرهنگ بر ابعاد كارآفرینی سازمانی تأثیر مثبت دارد. به عبارت دیگر، نتایج 

ها را تقویت كند. تواند كارآفرینی در سازماندهد كه فرهنگ قوی مییاین تحقیق نشان م
اقتصاد مقاومتی را در سازمان بهبود دهد، همچنین تواند مسلماً، تقویت فرهنگ، علاوه بر آنكه می
گردد. نتایج تحقیق حاضر با نتایج تحقیقات گذشته باعث بهبود كارآفرینی در سازمان می

ترین فاكتور اثرگذار بر (، معتقدند كه فرهنگ، اساسی1982همسویی دارد. دیل و كندی )
در فرهنگ قوی تأكید اصلی  (.1383است )پوركاظمی و شاكری، موفقیت یا شكست سازمان 

-های مناسب برای پرورش خلاقیت و نوآوری است. سازمانبر روحیه كارآفرینی و تقویت زمینه

ی كننده برخوردار هستند و از این رو در رشد و توسعههای كارآفرین از فرهنگ قوی و تشویق
نان و مدیران ارشد خلاقیت پیشگام هستند. در واقع اگر خلاقیت و نوآوری مورد انتظار كارك

شود كه فضایی سرشار از تغییرات ایجاد شود. باشد این انتظار بر فرهنگ سازمانی حكمفرما می
ها با فرهنگ تیمی شكل گیرند زیرا در این نوع برای نیل به خلاقیت و نوآوری باید سازمان

ت )آقاداوود و پذیری و آزادی عمل اسها تأكید بر اختراع، اكتشاف، نوآفرینی، ریسكسازمان
كه فرهنگ  رودمی های كارآفرین انتظار(. بر این اساس در سازمان143: 1389همكاران، 
های تواند به تقویت هر چه بیشتر فعالیتی قوی حاكم باشد. وجود چنین فرهنگی میكارآفرینانه
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مله الزامات كارآفرینی منجر شود و سازمان را در رویارویی با تغییرات محیطی یاری نماید. از ج
مقاومتی در جامعه، برخورداری از توان كارآفرینی و همچنین داشتن روی به سوی اقتصاد پیش

توان ترتیب، میانسجام سازمانی، ارتباطات قوی، كنترل و نظارت صحیح و هویت است. بدین
تر شده و ها قویها تقویت شود، كارآفرینی در آنگفت، درصورتی كه فرهنگ در سازمان

ها در جهت اتخاذ رویكرد اقتصاد مقاومتی بهبود خواهد یافت. نتایج این نتیجه مسیر سازماندر
ها دارای این پیشنهاد كاربردی است كه در جهت انسجام هرچه تحقیق برای مدیران در سازمان

های اسلامی، هویت های مختلف سازمان تلاش كنند. همچنین با تقویت ارزشبیشتر بخش
آن، با تسهیل ارتباطات سازمانی بین بربین نیروهای انسانی بهبود بخشند. علاوه سازمانی را در

های مختلف، به تقویت هرچه بیشتر اصول و مدیران و كارمندان و همچنین بین كارمندان بخش
های فرهنگی كمك نمایند. درنهایت، با بكارگیری سازوكارهای كنترلی در جهت اشاعه ارزش

 هرچه بیشتر فرهنگ اقتصاد مقاومتی در سازمان تلاش كنند. 
ها، بررسی مدل مفهومی هایی است. از جمله این محدودیتتحقیق حاضر دارای محدودیت

كند. تایج را با محدودیت مواجه میهای دولتی شهر تهران است كه تعمیم ندر یكی از سازمان
انسجام سازمانی،  مؤلفه 4شده برای بررسی فرهنگ تنها گرفتههای درنظرآن، مؤلفهبرعلاوه

های فرهنگ، از جمله رهبری نادیده الگوهای ارتباطی، كنترل و هویت بوده است و سایر مؤلفه
رآفرینی سازمانی نیز تنها سه شده برای سنجش كاهای لحاظگرفته شده است. همچنین مؤلفه

مورد را شامل شده است. بنابراین، لازم است تحقیقات آینده به بررسی مدل مفهومی با سایر 
 های فرهنگ و كارآفرینی سازمانی بپردازند.مؤلفه
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