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  چكيده
 موضوع ، دانشگاهي مديريت آموزشين در حوزه تحقيقاتيكي از موضوعات بسيار مهم و نوي

در دانشگاه كارآفرين، ساختار و فرهنگ سازماني كارآفرينانه شرط .  است"دانشگاه كارآفرين"
بايست بين فرهنگ  شوند و براي تحقق اين موضوع، مي  ميلازم براي موفقيت سازمان تلقي

هاي بزرگي سازمان. نگاتنگي وجود داشته باشدسازماني كارآفرينانه و ساختار سازماني، رابطه ت
سازي كارآفريني ترين دانشگاه كشور جهت پياده همچون دانشگاه تهران به عنوان اولين و موفق

بايست عوامل سازماني مختلف موجود در دانشگاه از جمله ساختار و فرهنگ سازماني  سازماني مي
ي كنند و انسجام و هماهنگي لازم بين آنها هاي خاص خود را دارند، بررسخود كه هريك ويژگي

در اين تحقيق، كارآفريني سازماني به مثابه استراتژي مناسب براي گسترش رشد و . را فراهم آورند
فرهنگ  ساختار و توسعه دانشگاه تهران تلقي گرديده و با اين هدف به بررسي رابطه بين عناصر

 روش تحقيق از نوع ،در اين پژوهش. ته استسازماني كارآفرينانه در دانشگاه تهران پرداخ
.  بوده استنامه پرسشباشد و ابزار اصلي گردآوري اطلاعات، همبستگي مي توصيفي و از شاخه

گانه فرهنگ و ساختار سازماني كارآفرينانه نتايج تحقيق حاكي از آن است كه بين تمامي ابعاد ده
ي ها اما نتايج آزمون رگرسيون نشان داد، مولفهرابطه معناداري وجود دارد، ) پذيريبه جز ريسك(

ساختار سازماني بر روي  ها حمايت مديريت، سيستم پاداش و سيستم كنترل بيش از ساير مولفه
  .اند  اثري معنادار داشتهكارآفرينانه

  نانه کارآفرينی سازمانی، فرهنگسازمانی، کارآفري ساختار سازمانی، فرهنگ:  كليديهاي واژه
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 مقدمه
محصولات نوين فكري، فرهنگي، صـنعتي       ظهور   چنين  هم تحولات و     و ها   دگرگوني شتاب

اي هــستند شــرايط  و اجتمــاعي بــراي كــشورهايي نظيــر كــشور مــا كــه دچــار تــاخر توســعه
 جبـر تـاريخي     نوعيدچار  رها  اين كشو   چنانكه ؛آور و قابل تاملي پديد آورده است       اعجاب
در ) كـشورهاي توسـعه يافتـه و پيـشرفته    (جز پيمودن مسيري كه ديگـران  اي   چارهاند و    شده

 چرا كه نه فرصت، سرمايه و منابع كـافي بـراي ابـداع              ؛، وجود ندارد  اند  گذاشته ايشانپيش پ 
ريـاي   و نـه تـوان خـارج شـدن از د           نـد داردر اختيـار    شيوه و روش جديد پيشرفت و توسعه        

ــروزين را   ــدرن ام ــك و م ــتاوردهاي تكنولوژي ــران دس ــصا  .بيك ــرايط اقت ــنعتي و ش دي، ص
اي است كه حل مشكلات و تنگناها، الگوها و  رهنگي امروزه كشورمان به گونه  ف -اجتماعي

روند رو به افزايش جمعيت كشور، تركيب جمعيتي        . طلبد هاي جديد متفاوتي را مي     راه حل 
هاي شغلي و  فرصت وليدي در جذب نيروي كار، ضرورت ايجاد    هاي ت   بخش ، ناتواني جوان

 كلان كـشور    ريزان برنامهشود سياستگذاران و    مي عواملي نظير اين دلايلي هستند كه موجب      
چيـزي جـز   راهكار هايي باشند و اين  جهت حل اين مشكل بطور جدي به دنبال يافتن روزنه    

 در  هان موتـور توسـعه اقتـصادي كـشور         چرا كه كارآفريني به عنوا     ،مقوله كارآفريني نيست  
 از سـويي    ،استقرار و نهادينه كردن موانع مقولـه كـارآفريني        .  حاضر شناخته شده است    رعص

برطرف   از سوي ديگر مستلزم    ذهني در سطح اشخاص و     هاي مستلزم رفع موانعي نظير قالب    
آفرينانـه  هـاي كـار       تعقيب فرصت   .استها و شركت     كردن موانع سازماني در سطح سازمان     

 .]12[هاسـت ها و بازسازي اسـتراتژيك آن     بسيار متغير، راه خوبي براي شناسايي رشد سازمان       
 هـاي كـارآفريني بيـان     ي با ثبات، كارآفريني سـازماني كـه از طريـق پـروژه            ها  براي سازمان  

دهنده موتور بالقوه پيشرفت است كـه از طريـق آن محـصولات جديـد خلـق                  نشان شود، مي
هاي جديد  تجارت وهاي جديد كشف    گيرد، تكنولوژي رهاي جديد شكل مي   شود، بازا  مي

هـايي   هـا و مجموعـه     اي اسـت كـه در محـيط        كـارآفريني پديـده    ].12] [11[شـود  ساخته مي 
شـود كـه افـراد در        هـايي مـي    افتد و سبب رشد اقتصادي از طريق نوآوري        مختلف اتفاق مي  
 ها را هم بـراي افـراد و هـم بـراي      اين ارزش اند و  هاي اقتصادي ايجاد كرده   پاسخ به موقعيت  

 بنابراين كـارآفريني سـازماني شـامل بـه خـدمت گـرفتن         .]12[ اند  خود بوجود آورده   جامعه
هـا   بدين صورت كه در اين سـازمان      . ]4[رفتارهاي كارآفرينانه در يك سازمان با ثبات است       

تمام تـوان و اسـتعداد خـود    دانند و  در قبال اهداف سازمان متعهد مي تك تك افراد خود را  
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از جمله مواردي كـه چنـين بـستري را در           . گيرند را براي پيشرفت و بقاي سازمان به كار مي        
 هـا  كاركنان دراين سازمان. هاست ها فراهم آورده است، فضاي حاكم بر سازمان      اين سازمان 

ثير را در ايجـاد  توانـد بيـشترين تـأ    پردازند و آنچه مي با بالاترين سطح تعهد، به كار خود مي    
اين فضا داشته باشد، ساختار سازماني اسـت كـه بـه مثابـه كالبـد اصـلي ايـن سـازمان عمـل                        

 ســازماني در ايجــاد فــضاي مقولــه شناســايي تــاثيراتي كــه فرهنــگلــذا در ايــن . نمايــد مــي
ل مهمي است كه بايد به آن پرداخته شود تا       يتواند داشته باشد، از مسا     ساختاركارآفرينانه مي 

  .ها و ازجمله دانشگاه تهران فراهم آيدهاي مساعد كارآفريني سازماني در سازمانينهزم
  

  مروري اجمالي بر مباني نظري تحقيق .1
در محيط متغير و متحول امروز، مديران بايـد بـه طـور مـستمر سـاختار سـازماني خـود را بـا                 

 فرايند اصلي و    درك. دشرايط محيطي تطبيق داده و اصلاحات لازم را در آن به عمل آورن            
توانـد از    مـي  كند و نيـز    تر كمك مي   محيط كاري بزرگ   ساختار سازماني به فهم و شناخت     

 نمودار سازماني بهترين تصوير قابل رويت ساختار        .]8[آشفتگي در سازمان جلوگيري نمايد    
هـا يـك مجموعـه از نمـودار          بيـشتر سـازمان   . هاي اساسي و زيربنايي است    سازماني و بخش  

هـاي   بخـش . دهـد  شان مـي  دهـي در سراسـر سـازمان را ن ـ        دارند كه روابط گـزارش    سازماني  
سـاختار سـازماني    (و مـسووليت     خطـوط اختيـارات رسـمي     ) 1بنايي سازمان عبارتنـد از      زير

انـد، معـين     بنـدي شـده    هايي كـه دسـته    بخش دهي را از طريق مسير مشاغل و       روابط گزارش 
سـاختار سـازماني الگـوي      (گي و يكپـارچگي   هاي ارتباط رسمي، همـاهن     سيستم) 2 ).كند مي

، سـاختار  )1974(و بل ـ ]2و8[كنـد  مورد انتظار تعاملات رسـمي ميـان كاركنـان را تعيـين مـي     
گمـاردن و انتـصاب افـراد در نقـاط مختلـف نمـودار          ": كندمي گونه تعريف  سازماني را اين  

راد اثــر هــايي كــه بــر روابــط ســازماني ايــن افــ پــست و هــاي اجتمــاعيســازماني، در پــست
سـاختار نحـوه كـاركرد افـراد را مـشخص           "دارد كـه     بيـان مـي   ) 1994(سول   ].6[گذارد مي
اگر از اين زاويه به     . "د هم تعيين كننده شكل ساختار است      نمايد، ولي نحوه كاركرد افرا     مي

 بـسيار پيچيـده     يوسـيله يـا ابـزار     ": شـود تعريف مي  شكل    اين ساختار نگاه كنيم، ساختار به    
م تجديـد   ي ـصـورت دا    آيد، بـه   وجود مي ه   كه در فرآيند روابط متقابل اعضاء ب       ،كنترلبراي  
شـود   كيد مـي  ا ت ها تعريفدر اين   . "دنماي  مي  و در عين حال روابط متقابل را تعيين        گردد مي

دهـد و امـور      بلكه به امور سازمان شكل مي     ،  ماند ثابت باقي نمي  همواره  كه ساختار سازمان،    
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بنابراين، بايد اذعان نمود كـه ظهـور و پيـدايش           . ل آن را تغيير دهد    تواند شك  مي سازمان هم 
سه جزء پيچيدگي، رسميت و تمركـز بـه عنـوان ابعـاد              ]. 6[ساختار يك فرآيند مستمر است    

بديهي است ميزان پيچيـدگي، رسـمي       ]. 10[اصلي و مهم ساختار سازماني معرفي شده است       
سـاختار سـازماني چيـزي جـز نتيجـه          . يـستند هاي تصادفي ن   بودن و متمركز بودن امور پديده     

ها بازتـابي از     سازمان  ساختار در مواردي امكان دارد كه    . اثرات همزمان عوامل متعدد نيست    
دو . اي بـوده اسـت      خاص مورد نظـر افـراد ويـژه        يهايي باشند كه در زمان     يا سبك  ها  نگرش

كننـده   تر ابعاد سازمان، بيـان    اين عوامل يا به عبارت به     . گذارندعامل عمده بر ساختار اثر مي     
كننـد كـه    اين ابعاد به همان صورت سازمان را تشريح مي    . هاي خاص سازمان هستند   ويژگي

بنـدي   ابعاد سازماني به دو گروه طبقـه      . هاي فيزيكي، معرف افراد هستند    شخصيت و ويژگي  
ي يـك  هـاي درون ـ ابعاد سـاختاري بيـان كننـده ويژگـي     ؛]6[ساختاري و محتوايي    : شوندمي

هـا را   تـوان بـدان وسـيله سـازمان        دهنـد كـه مـي      مـي  آنهـا مبنـايي بـه دسـت       . سازمان هـستند  
ابعاد محتوايي معـرف جايگـاه سـازمان هـستند و بـر ابعـاد               . گيري و با هم مقايسه كرد      اندازه

 و پيــشرفت ناگهــاني صــنايع در عرصــه 1980بــا آغــاز دهــه ]. 2[دگذارنــسـاختاري اثــر مــي 
هـا، بـيش از گذشـته    ميت تفكر و فرآيندهاي كارآفرينانـه در سـازمان        هاي جهاني، اه   رقابت

مــورد تاكيــد قــرار گرفــت و محققــان توجــه خــود را بــه چگــونگي القــاي كــارآفريني در  
تواننـد بيـشترين منـافع را از         مي ها  سازمان  ]. 14[ها معطوف نمودند   ساختارهاي اداري سازمان  

هـاي اسـتراتژيك مناسـبي را       ر صورتي كه واكنش   تمايلات كارآفرينانه داشته باشند، البته د     
هــاي اســتراتژيك و تمــايلات ايــن مقالــه رابطـه بــين واكــنش  ].3[ه دهنــديــمنطبـق بــا آن ارا 

. كنـد كننده سبك مناسب ساختار را در ايـن رابطـه بررسـي مـي             كارآفرينانه و نيز اثر تعديل    
هاي استراتژيك  اكنشدهد كه و   شركت توليدي نشان مي    110آوري شده از    هاي جمع داده

راسـتايي تئـوريكي     هايي كه هم   شركت اما. مايلات كارآفرينانه ندارند  داري با ت  ارتباط معني 
گيري مديريت ارشد آنهـا وجـود دارد، ارتبـاط مثبـت            بين ساختار سازماني و سبك تصميم     

نيـاجر    .شـود هاي استراتژيكي شان ديده مي    معناداري در بين تمايلات كارآفرينانه و واكنش      
هاي تاسيس   تحليل استراتژي، ساختار و فرهنگ سازماني شركت      " و وارن تحقيقي در زمينه    

ايـن دو محقـق عنـوان        ].7[ انـد ه نموده ي ارا 2005 در سال    "يافته، حامي كارآفريني سازماني   
اي پويـا و رقـابتي شـده    شود، به طور فزاينـده  انجام مي   محيطي كه تجارت در آن     ":كنندمي

اند تا بـه  خدمت گرفتهه هاي متفاوتي را ب ان ابزارهاي مديريتي مختلف و تكنيك     مدير. است
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هـا بـه ايـن مزيـت        تنها راه دستيابي مناسـب سـازمان      . هاي رقابتي دستيابي داشته باشند     مزيت
مـديران بايـد نـوآوري و كـارآفريني سـازماني را حمايـت         . رقابتي، تداوم نوآوري آنهاست   

هاي آنهـا در اشـكال مختلـف        كردند كه سازمان  تند ويا درك مي   دانساگر مديران مي  . كنند
 هـا   يافتند كه اصـلاحات را در كـدام بخـش         تمايلات كارآفرينانه چگونه عمل نمايند، درمي     

هـاي جديـد و     كنند و نوآوري  هايي كه فضاي كارآفرينانه خلق مي     شركت. بايد انجام دهند  
گيرند، مزايـاي سـودمندي بيـشتر يـادگيري         هاي نو را براي بهبود شركت خود بكار مي        ايده

سازماني كه خلـق محـصولات جديـد، ايجـاد و           ".نمايندسازماني و خلق دانش را كسب مي      
در . "سازدكند، رشد خويش را جاودانه مي     خلق دانش و منافع حاصل از دانش را تجربه مي         

كـارآفريني  . تندها با آن روبرو هـس     هايي است كه بيشتر شركت     چالش اين مقاله درگير   واقع
 .هاسـت اي جهت اصلاح و بهبود سودمندي و رقابت پذيري شـركت          سازماني به مثابه وسيله   

- بيـان مـي    "ان كارآفرينانه قرن بيست و يكمي     ايجاد يك سازم  "در مقاله   ) 2007(رابينسون  
. شـان شـده بـود     كند كه حركت كند سازمان سبب قطع ارتباط شركت بـا مـشتريان جهـاني              

سـاختار  .  ساله هيولـت پكـارد را كـاملا از بـين بـرد             64اصله ساختار غير متمركز     فيورينا بلاف 
برد و با يك خط سيـستم  بالا مي بايست همكاري و تشريك مساعي را در شركت      مي جديد

 به كمك مهندساني كه توليداتشان را بخـوبي توسـعه داده بودنـد، ايجـاد                ،اضافي تجاري را  
او در واقـع يـك ديـدگاه جلـو و     .  بنيادي حـل شـود    تصور  بهكرد تا مشكلات مشتريان     مي

  ].9[عقب را امتحان كرد، ساختاري كه نياز به تمركز كمتر و مشاركت تراز اول داشت
  

  ثيرپذيري ساختار از فرهنگأت .2
فرهنگ سازماني چيزي بيش از فرهنگ ملي . اي نيست فرهنگ حاكم بر سازمان مقوله ساده   

ت فرهنگ ملي يك موضـوع پذيرفتـه شـده اسـت، ولـي              اگر چه در زمان كنوني اثرا     . است
گيـري و نـوع فعاليـت سـازمان            نشده كه آيا عامل فرهنگي در شـكل        هنوز اين مسأله روشن   

رسـد كـه اگـر      چنين بـه نظـر مـي      . برتري داشته باشد يا خير    ) نسبت به ساير عوامل   (تواند   مي
وژي استاندارد استفاده  يكنواخت و تكراري باشد و از تكنول  صورت  بهكارهاي يك سازمان    

هـايي توجـه شـود كـه از         هنگامي كه به فعاليـت    . شود مي  كمتر شود، اثرات عوامل فرهنگي   
تـاثير عوامـل    محلي،هاي دولـت     مثل نوع كار سازمان    ،كنند تكنولوژي يكساني استفاده نمي   

 فرهنـگ   چنـين   هـم . تـاثير زيـادي دارد    ني   ساختار سازما  ، بر فرهنگ. شودفرهنگي بيشتر مي  
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 نيـز تـا حـد زيـادي         نمايدهايي كه سازمان استراتژي آينده خود را تدوين مي        تواند بر راه  مي
مانـد و ايـن عامـل هميـشه         حتي در يك محيط محلي نيز فرهنگ ثابت نمي        . تاثيرگذار باشد 

هـا و   زماني كه رويدادي بر جامعه و جمعيت اثر بگذارد، ارزش         . خوش تغييرات است   دست
اگر اين تغييـرات مربـوط بـه شـرايطي باشـد كـه در حـوزه فعاليـت                   . نندكهنجارها تغيير مي  

تواننـد بـر سـازماني      هـا مـي   ارزش. سازمان است، اثرات شديدي بر سازمان خواهد گذاشت       
رابطـه بـين فرهنـگ و سـازمان يـك      . هايي خاص از سازمان تاثيرگذار باشـند      خاص و گونه  

هـاي فرهنگـي     روابط عمومي به ارزش    كوشند از مجراي   ها مي سازمان. جاده دوطرفه نيست  
ي يهـاي فرهنگـي از توانـا      هـاي قدرتمنـد بـراي تغييـردادن ارزش        سازمان. خود شكل بدهند  
پذيرنـد از  ثير مـي اگونه كه از انـدازه و تكنولـوژي ت ـ   ها همان سازمان .]6[بالايي برخوردارند

 باورهـاي مـشترك و      به اعتقاد ميك فرهنگ سازماني بيشتر در      . دثرنافرهنگ سازماني نيز مت   
زمان بـا   او مـشاهده كـرد كـه فرهنـگ سـا          . هنجارهاي رفتاري دروني سازماني نهفتـه اسـت       

  .]15[اندوابسته  و به يكديگرساختار سازمان رابطه داشته
  

  تحقيق هايهفرضي .3
فرهنگ كارآفرينانه در دانشگاه تهران رابطه   وساختار سازمانيعناصر  بين :فرضيه اصلي
  .وجود دارد

  فرعي هاييهفرض
 .رسميت و فرهنگ كارآفرينانه در دانشگاه تهران رابطه وجود دارد عدم بين -
 .بين عدم تمركز و فرهنگ كارآفرينانه در دانشگاه تهران رابطه وجود دارد -
 . عدم پيچيدگي و فرهنگ كارآفرينانه در دانشگاه تهران رابطه وجود داردبين -

 
  ي تحقيقشناس روش .4

 رابطه بين فرهنگ سازماني و ساختار سازماني كارآفرينانه در در اين تحقيق به بررسي
دار ميان اين دو دانشگاه تهران پرداخته شده است و وجود يا عدم وجود يك رابطه معنا

 بنابراين، .گيردورت جزء مورد بررسي قرار ميمتغير فرعي به ص متغير به صورت كل و سه
هاي اوليه از  ميداني تحقيق نيز دادهدر بخش.  همبستگي است-تحقيق از نوع توصيفي

 مورد استفاده در اين تحقيق مجموعا داراي نامه پرسشدو .  گردآوري شدنامه پرسشطريق 
 اول براي سنجش ابعاد ساختار سازماني نامه پرسش از 31 تا 1سوالات . باشد سوال مي61
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اي سنجش ابعاد  دوم برنامه پرسشاز  30 تا 1سوالات . كارآفرينانه طراحي شده است
. طراحي شده است...) خلاقيت فردي، حمايت مديريت، يكپارچگي، (فرهنگ سازماني 

براي . ، در اين تحقيق از روش اعتبار محتوا استفاده شده استنامه پرسشجهت تعيين روايي 
 نامه پرسش.  رابينز كه استاندارد است، استفاده گرديدنامه پرسشبخش فرهنگ سازماني از 

 پس از مطالعه توسط تني چند از اساتيد و متخصصان مورد ،سازماني كارآفرينانه نيزساختار 
بررسي قرار گرفت كه در نتيجه مواردي جهت اصلاح پيشنهاد شد و پس از اصلاحات 

 با استفاده از نرم افزار نامه پرسشبراي تعيين پايايي .  تدوين گرديدنامه پرسشمورد نظر، 
SPSSضريب آلفاي كرونباخ در مورد فرهنگ . نباخ استفاده شد ، از ضريب آلفاي كرو

  . بود%3/90ساختار سازماني كارآفرينانه   و%5/70 سازماني
هاي  مديران و كارشناسان دانشكده ازتحقيق مورد نظر عبارت است جامعه آماري

 آماري كه از سازمان تشكيلات و بودجه دانشگاه تهران تهيه شد، تعداد  طبق.دانشگاه تهران
ها و ساير  نفر، كارشناسان رسمي دانشكده319كارشناسان رسمي ستاد مركزي دانشگاه 

 كارشناسان رسمي دانشگاه اعلام عنوان به نفر 1191 تعداد  نفر و جمعا872ًمراكز دانشگاه 
 ها و ساير مراكز دانشگاه تهران جمعاً تعداد مديران ستاد مركزي و دانشكدهچنين هم. شدند

. باشد نفر مي1536 اعلام شد؛ در نتيجه جامعه آماري اين تحقيق در كل  نفر345تعداد 
در اين تحقيق نيز از بين . اي متناسب استگيري طبقهگيري مورد استفاده، نمونهروش نمونه

گيري به اي متناسب، نمونه گيري طبقهمديران و كارشناسان دانشگاه تهران به شيوه نمونه
 نفر محاسبه شد و براساس فرمول روش 227عه آماري تعداد نمونه جام. عمل آمد

اي متناسب، از هر طبقه، مدير و كارشناس متناسب با تعداد كل آن طبقه،  گيري طبقه نمونه
  .نمونه انتخاب شده است

  
  آمار توصيفي

دهندگان درخصوص جنسيت عبارت  آمده از آمار جمعيت شناختي پاسخدست بهنتايج 
، در خصوص تحصيلات دهندگان مرد پاسخ%8/37گان زن و دهند  پاسخ%7/61است از 

داراي % 7/1داراي مدرك كارشناسي ارشد و % 3/28داراي مدرك كارشناسي و % 7/66
بين % 45 سال، 30پاسخ دهندگان كمتر از % 2/17رده سني  مدرك دكتري، و نيز در مورد

 سال قرار 50ش از  در رده سني بي %9/8 و ،41 -50بين سنين  %8/27، 31 – 40سنين 
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 سال سابقه، 5كمتر از % 1/16 :ه خدمت كاركنان نيز بدين شرح استتوزيع سابق. داشتند
 سال 20 از بيش% 4/19، 16 – 20بين % 1/21، 11-15بين  %1/11 ، سال6 -10بين % 2/27

مربوط به كارشناسان % 2/72خصوص سمت شغلي، بيشترين توزيع با در. سابقه كار داشتند
ها بيشترين فراواني واحد در سطح دانشكده چنين هم. شدبا  ميمربوط به مديران% 6/20و 

مربوط به دانشكده مديريت و علوم اجتماعي و در % 8/9دهنده با اجرايي كارشناسان پاسخ
  .بوده است % 37/8ا سطح مركزي و ساير مراكز، سازمان مركزي ب

  
  آمار استنباطي 

  نتايج اصلي با استفاده از آزمون همبستگي 
  آزمون فرضيه اصلي 

براي بررسي روابط بين فرهنگ و ساختار سازماني از آزمون همبستگي اسپيرمن استفاده 
  .ها به شرح زير استشده است كه طراحي فرض

0:0.معناداري وجود نداردرابطه فرهنگ و ساختار كارآفرينانه بين : فرض صفر =ρH  
0:1.بين فرهنگ و ساختار كارآفرينانه رابطه معناداري وجود دارد: فرض مقابل ≠ρH  

   همبستگي اسپيرمن بين فرهنگ و ساختار سازماني كارآفرينانه.1نگاره 
  گيري نتيجه  ريعدد معنادا  ميزان رابطه  امj ام و متغير iهمبستگي بين متغير 

  رابطه معناداري دارد 00/0  745/0 (**)  فرهنگ و ساختار سازماني كارآفرينانه
  

  هاي فرعي مربوط به روابط بين ابعاد فرهنگ و ساختار كارآفرينانهآزمون فرضيه
  و ساختار سازماني كارآفرينانه  همبستگي اسپيرمن بين ابعاد فرهنگ.2نگاره 

  گيري نتيجه  عدد معناداري  ميزان رابطه  امjمتغير  ام و iهمبستگي بين متغير 
  رابطه معناداري دارد 0.00 (**)0.499  خلاقيت فردي و ساختار سازماني كارآفرينانه
  رابطه معناداري دارد 0.00 (**)0.607  سيستم پاداش و ساختار سازماني كارآفرينانه
  بطه معناداري نداردرا 0.712  0 028.  ريسك پذيري و ساختار سازماني كارآفرينانه

  رابطه معناداري دارد 0.00  0 (**)450.  و ساختار سازماني كارآفرينانه هدايت
  رابطه معناداري دارد 0.00  0-.(**)789  كنترل و ساختار سازماني كارآفرينانه

  رابطه معناداري دارد 0.00  0 (**)738.  حمايت مديريت و ساختار سازماني كارآفرينانه
  رابطه معناداري دارد 0.00 (**)0.480   سازماني كارآفرينانههويت و ساختار

  رابطه معناداري دارد 0.00 (**)0.563  الگوي ارتباطات و ساختار سازماني كارآفرينانه
  رابطه معناداري دارد 0.00  (**) 0.473  انسجام و ساختار سازماني كارآفرينانه

  رابطه معناداري دارد 0.00 (**)0.319  تعارض پذيري و ساختار سازماني كارآفرينانه
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  نتايج اصلي با استفاده از آزمون رگرسيون
داند كدام متغير هنگامي كه محقق نمي. در آزمون همبستگي جهت رابطه دو طرفه است

 براي بررسي اثرات فرهنگ وداند،  روي متغير ديگر تاثيرگذار است و جهت رابطه را نمي
چندگانه  ني كارآفرينانه به ترتيب از رگرسيون ساده وابعاد فرهنگ بر روي ساختار سازما

  : ها به صورت زير است  طراحي فرض.شود  مياستفاده
 تار خاثر فرهنگ بر روي سا .1

  
  نام متغير  )β(ضريب اثر استانداردشده   عدد معناداري  نتيجه گيري

  فرهنگ 516/0 000/0 اثر مثبت و معناداري دارد
  

  بعاد فرهنگ بر روي ساختاراثر ا .2

  بر ساختارهاي فرهنگ  لفه ضريب اثر استاندارد مؤ.3نگاره 

عدد   نتيجه گيري
  نام متغير  )β(ضريب اثر استانداردشده   معناداري

  خلاقيت فردي  054/0 276/0 اثرمعناداري ندارد

  سيستم پاداش  117/0 022/0 معناداري دارد اثر

  هدايت  018/0 688/0 داري نداردمعنا اثر

  كنترل  - 464/0 0 معناداري دارد اثر

  حمايت مديريت  346/0 0 معناداري دارد اثر

  هويت  010/0 84/0 معناداري ندارد اثر

  الگوي ارتباطات  027/0 593/0 معناداري ندارد اثر

  تعارض پذيري و برخورد آرا  008/0 843/0 معناداري ندارد اثر

  انسجام و يكپارچگي 014/0 758/0 ي نداردمعنادار اثر

كنترل، ) ين اثربيشتر( شود فقط سه بعد فرهنگ به ترتيب طوركه ملاحظه مي همان
 سيستم پاداش توانسته است بر روي ساختار سازماني كارآفرينانه اثر حمايت مديريت و
هنگ سازماني و در ادامه براي آزمون، بررسي و تبيين روابط علي بين فر. معناداري بگذارد



128  1388 ، پاييز و زمستان3، شماره 1، دوره دولتيمديريت 

 كه نتايج آن به شرح زير  معادلات ساختاري استفاده شدهيابيساختار كارآفرينانه از مدل
  :است

  
يابي معادلات ساختاري نشان داد كه فرهنگ بر روي نتايج آزمون مدل

 گذاشته است و در بين متغيرهاي 0.87ساختاركارآفرينانه اثر مثبت و معناداري برابر با 
حمايت مديريت و الگوي ارتباطات داراي ببشترين درصد تبيين هستند  ه فرهنگ،كنندتبيين

و در بين  داراي هيچ جايگاه و نقشي نيست )به علت داشتن كمترين رابطه(پذيري و ريسك
مدل . باشدكننده ساختار كارآفرينانه عدم تمركز داراي بالاترين درصد تبيين ميابعاد تبيين

 به علت اينكه ،باشد تناسب و برازش در وضعيت مناسبي ميهايمربوطه از نظر شاخص
 08/0 از تر كوچك RMSEA  و مقدار3تر از  بر درجه آزادي كوچك  دو-نسبت كاي

  .تر است  درصد بزرگ90 نيز از NFI, NNFI, GFIهاي   شاخصمقدار. باشد مي

  نتايج فرعي
كي از آن است كه تنها بعد ابعاد فرهنگ حا  آمده از آزمون علامت در مورددست بهنتايج 

باشد و ساير ابعاد فرهنگ شامل سيستم پاداش،  خلاقيت فردي در وضعيت مناسبي مي
پذيري  پذيري، هدايت، كنترل، حمايت مديريت، هويت، الگوي ارتباطات، تعارضريسك

 خود فرهنگ نيز در وضعيت نامناسبي چنين همپارچگي و كو برخورد آرا و انسجام و ي
.  تمامي ابعاد ساختاري ساختاركارآفرينانه نيز در وضعيت نامناسبي هستندنينچ هم. است
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 آمده از آزمون فريدمن حاكي از اين موضوع بود كه بالاترين رتبه دست به نتايج چنين هم 
 ،هويت  مربوط به خلاقيت فردي و بعد از آن به ترتيب مربوط به،در خصوص ابعاد فرهنگ

پذيري،  پذيري، ريسك تعارض، طات، انسجام و يكپارچگيكنترل، هدايت، الگوي ارتبا
 بالاترين رتبه مربوط به غير ،خصوص ابعاد ساختاريو در حمايت مديريت و سيستم پاداش

   .باشد مي عدم تمركز و پيچيدگي رسمي بودن و سپس
  

  گيري و پيشنهادها نتيجه .5
 مربـوط بـه   1-31 ياه ـ سـوال ( ي مربوط بـه فرضـيه اول      هابا توجه به بررسي تك تك آيتم      

و استفاده از   )  مربوط به فرهنگ سازماني    1-30هاي  ساختار سازماني كارآفرينانه و نيز سوال     
فرضيه اصلي تاييد   % 95در سطح اطمينان     توان گفت ها، مي همبستگي در تحليل داده    آزمون

ن گفت كه   توامي ) و معنادار  745/0مقدار همبستگي برابر  ( توجه به نتايج آزمون     با  . شودمي
و بين فرهنگ سازماني و ساختار سازماني كارآفرينانـه رابطـه معنـادار و مثبتـي وجـود دارد                   

توان نتيجه گرفت كه رابطه بين فرهنگ سـازماني و سـاختار سـازماني كارآفرينانـه                  مي حتي
هـا در    صفت مشخصه فرهنگ قوي، مشترك بـودن در مفروضـات و ارزش            ".باشدقوي مي 

هـر چـه اعـضا    . ها بـه شـدت حفـظ شـوند      گونه ارزش  شود اين مي عثحد وسيع است كه با    
ها بيشتر باشد، فرهنـگ سـازمان        هاي اساسي را بيشتر بپذيرند و تعهدشان به آن ارزش         ارزش
بيانگر ايـن اسـت كـه تقويـت فرهنـگ             موضوع  اين  از سوي ديگر    .]10[ تر خواهد بود  قوي

افزايش ساختار سازماني كارآفرينانه در     سبب تقويت و    هاي متفاوت،   حوزهسازماني در بين    
 نتايج حاصله از آزمون رگرسيون خطي بيانگر اين مطلـب  چنين هم. گرددمي دانشگاه تهران 

است كه بين فرهنگ و ساختار سازماني كارآفرينانه رابطه خطـي وجـود دارد و مقـدار ايـن              
نتـايج رگرسـيون      به با مراجعه به نتايج مربوط     طور مينه. باشد مي 516/0تاثير متغير فرهنگ    

گردد، كه بين ابعاد فرهنگ و ساختار سازماني كارآفرينانه رابطه خطي           چندگانه مشاهده مي  
 اسـت كـه مبـين ايـن واقعيـت           811/0وجود دارد و مقدار ضـريب همبـستگي چندگانـه آن            

غير ها سه متدر واقع از ميان تمامي مولفه   . باشد كه اين دو متغير از رابطه قوي برخوردارند         مي
نامناسب ولي اثرگذار فرهنگ يعني حمايت مديريت، سيستم پاداش و كنترل، توانسته است             

هـا نامناسـب و بـدون        ساير مولفه . بر روي ساختار سازماني كارآفرينانه اثر معناداري بگذارد       
 نتايج حاصله از آزمون همبستگي حاكي از اين مـساله اسـت كـه بـين ريـسك                  .باشند اثر مي 
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تـوان چنـين    در واقع مي  . ار سازماني كارآفرينانه رابطه معناداري وجود ندارد      پذيري و ساخت  
  .پذيري به فرهنگ سازماني نداده است      استنباط نمود كه ساختار دولتي فرصتي براي ريسك       

هـاي كـارآفرين اسـت و مـديريت و      ي سـازمان هـا  ترين ويژگـي  پذيري يكي از مهم    ريسك
لـذا بـه مـديران و    .  شكست و اشتباه را داشـته باشـند        كاركنان بايد تمايل به پذيرش ريسك،     

  :شودروساي دانشگاه تهران پيشنهاد مي
پذيري و به تبع آن كارآفريني، محيطي را در سازمان  براي بالا بردن روحيه ريسك-

شتباهات آنان ها و اتشويق و شكست فراهم آورند كه ويژگي ريسك پذيري در آنها
  .تحمل شود

اي اجتناب ناپذير در يجاد شود كه شكست و اشتباه را به عنوان مساله بايد شرايطي ا-
  . پروسه نوآوري بپذيرند

 روشن ازآينده سازمان، از عدم يانداز ه چشمي با اراشود مديران  توصيه ميچنين هم -
ت به اطمينان كاركنان كاسته و سبب افزايش ريسك پذيري و كاهش ابهام نسب

ي همبستگي به بررسي ها يكي ديگر از آزمون . ندبرخورد با موقعيت ريسك شو
نتايج حاصله از اين . پردازد رابطه بين سيستم پاداش و ساختار سازماني كارآفرينانه مي

ها براي اغلب سازمان . آزمون دلالت بر رابطه معنادار و مثبت بين اين دو متغير دارد 
حالي كه سيستم تشويق و در . اند بيني نكرده جبران خدمات افراد هيچ راهي پيش

به . شودترين عوامل موثر در كارآفريني سازماني محسوب ميپاداش مناسب از مهم
اگر كارآفريني . ممكن است همه كاركنان به دنبال پاداش صرفا مالي نباشند علاوه

هاي دهي علاوه بر نكات و توصيهدر دانشگاه تهران هدف است بايد براي پاداش
  :شوددر اين راستا پيشنهاد مي. هاي نو نيز بودآوري مكانيزمذيل، به دنبال نو

 معيارهاي تشويق و پاداش به طور روشن و واضح به اطلاع عموم كاركنان برسد و -
پذيري، نوآوري و كارگروهي و رفتارهاي فعالانه مورد تشويق قرار  ريسكاساساً
  .گيرد

هايي كه سبب تشويق.  استفاده نمايدهاي درون ذاتيتواند از تشويق دانشگاه تهران مي-
برآورده شدن نيازهاي رواني كاركنان همچون احساس لياقت و شايستگي، احساس 

در تجزيه و تحليل آزمون همبستگي  .  به گروه، استقلال و پيشرفت، شوداحترام، تعلق
رابطه بين حمايت و ساختار سازماني كارآفرينانه، بالاترين اولويت را به خود 



131  ...ختار سازماني و فرهنگ بررسي رابطه بين عناصر سا

هاي مديريت در سازمان حمايت مديريت يكي از ارزش. ستاص داده ااختص
ها  گردد تا مديران ارشد سازمان با اعمال اين ويژگيلذا پيشنهاد مي. شودمحسوب مي

  :اعمال نمايند اي ارگانيكمديريت خود را به شيوه
  .اي مثبت در دانشگاه تهران نهادينه نمايند  ريسك را به عنوان خصيصه-
  .ها را بپذيرند  و مسووليت اين گونه فعاليتهاي كارآفرينانه افراد حمايتعاليتاز ف -
  .ي مالي به عمل آورندها هاي آنان قدرداني و حمايت از افراد صاحب ايده و طرح -

نتايج تحليل ضريب همبستگي درمورد اين فرضيه كه بين كنترل و ساختار سازماني 
دهدكه اين رابطه معنادار و معكوس است و اين  ميكارآفرينانه رابطه وجود دارد، نشان 

بدان معناست كه كنترل شديد و دقيق كاركنان فاصله سازمان را با كارآفريني بسيار زياد 
هاي اداري،  نامه اصولا كنترل اداري، بر قدرت رسمي تاكيد دارد و بر آيين. كندمي

هايي كه در  ركنان در بخششايد اين نوع هدايت كا. ها و سياست متكي استدستورالعمل
ولي در فضاي كلي . ارتباط با مسايل مالي و بودجه است، مكانيزمي معقول و اثر بخش باشد

 :گرددسازمان دانشگاه تهران پيشنهاد مي
هاي شوند تا كنترلكاركنان بيشتر از سوي فرهنگ سازمان هدايت و كنترل مي -

هاي كاري بهتر در كنترل  ه روشياراشود تا مديران به  اداري، در نتيجه توصيه مي
 .كارها توسط خود افراد مبادرت نمايند

شود تا به جاي كنترل و نظارت مستقيم مدير، روحيه خود كنترلي  نيز پيشنهاد مي -
 .كاركنان را جايگزين سازند 

 
   ايجاد يك مدل براي ساختار سازماني كارآفرينانهپيشنهاد

 بايـد   هـا   وليتوهر سازمان موفقي مـس     در. وليت نيست وسساختار ارگانيك به معناي فقدان م     
شانه زده شوند و به صورت روشن مشخص شـود كـه چـه كـسي كنتـرل كنـد، چـه كـسي                        

هـاي كـارآفرين     توانمندي كاركنان و تفويض اختيار در سازمان       چنين  هم ... .ارزيابي كند و  
هـا بـراي قابـل    نبوركراسـي ضـرورتا بـد نيـست و همـه سـازما      . و مرج نيست به معناي هرج  

بيني كردن بعضي ازكارها به سيستم كنترل قابل اعتماد و مولدي احتياج دارند، چه بـسا             پيش
. توانـد بـه تـدريج نگهدارنـده سـاختار ارگانيـك شـود           سيستم كنترل معتـدل و مناسـب مـي        

 ممكن است براي كسب و كاري كه به مرحله بلوغ رسـيده اسـت، بـه منظـور بـالا                     چنين  هم
يي و جذب نقدينگي بيشتر جهت نوآوري و بقاي سازمان، در قـسمتي از سـازمان     بردن كارا 
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ي و يهايي كه به كاراتواند در قسمتدر واقع دانشگاه تهران مي. ساختار مكانيكي لازم باشد
هايي كه به نوآوري محصول و خدمات راندمان بالا نياز دارد، ساختار مكانيكي و در قسمت 

پذيرتر شود،   كارآفرين نياز دارد تا انعطاف     دانشگاه    .نيكي مستقر كند  نياز دارد، ساختار ارگا   
پـذيري امكـان پـذير      ايـن انعطـاف   . بويژه در واكنش به تقاضا و نيـاز در حـال تغييـر محـيط              

طلبـد تـا در       مـي  يك ساختار منعطف  . شود مگر اينكه ابعاد ساختاري دانشگاه تغيير كند        نمي
پيچيــدگي ســازمان . ررات اســتاندارد آن كاســته شــودآن از رســميت و ميــزان قــوانين و مقــ

كاهش يابد، يعني دانشگاه درصدد كاهش سطوح سازمان، تعداد دوايـر و عنـاوين شـغلي و          
گيري، عـدم     برآيد و براي افزايش سرعت تصميم       و مناطق جغرافيايي   ها  نيز پراكندگي محل  

رايطي را مهيـا كنـد كـه        دانـشگاه بايـد ش ـ    . متمركـز را در پـيش گيـرد       تمركز، و ساختار غير   
اطلاعات و ارتباطات به صورت شفاف و سريع در سازمان جريان يابد و در واقع ارتباطـات                 

كنترل در سازمان از كنترل شديد به كنترل . ايجاد شود) از بالا به پايين و بالعكس( دو طرفه 
ن ايجـاد   كلي تبديل شود و در اين مورد بايد تعـادلي از كنتـرل شـديد و ضـعيف در سـازما                    

. دانشگاه براي كارآفرين شدن بايد فرهنگ كارآفرينانـه را در خـود نهادينـه سـازد        .]1[شود
اين امر از طريق شناسايي، حمايت و رشد استعدادهاي خلاق، توسعه فرهنگ كاري در بين               

، ايجـاد و تقويـت يـادگيري سـازماني،     )اعضاي هيـات علمـي و كاركنـان       ( اعضاي سازمان   
گروهـي و ارتقـاء      ها، باورها و مفروضات اعضا، ايجاد فرهنـگ كـار          رزشايجاد تحول در ا   

  .]1[پذيرد  ميسطح مشاركت جمعي آنها صورت
  



133  ...ختار سازماني و فرهنگ بررسي رابطه بين عناصر سا

  منابع
1. Clark Burton R. (1998). Creating Entrepreneurial University, 

Organizational Pathways of University Transformation", Paris 
Entrepreneurial and Oxford, IAU and Elsevier Science. 

2. Daft R. L., (2006). The New era of Management, India Edition, Thomson, 
south. 

3. Green M.K., Covin, J., Slevin D. P. (2008). "Exploring the Relationship 
Between Strategic Reactive-ness and Entrepreneurial Orientation: The 
Role of structure–style fit", Journal of Bus. Venturing, Vol. 23, 356-383, 
(Science Direct, Elsevier, Available). 

4. Echols E.A., Neck P.C. (1998). "The Impact of Behaviors and Structure on 
Corporate Entrepreneurial Success", Journal of Managerial Psychology, 
Vol. 13, 38-46. 

5. Guzman J., Cuevas F., Carrasco R., (2007). "Entrepreneurial Strategic 
Qualitative Analysis: The Case of Seville (Spain)", International Adv. 
Economics Research, Vol. 13, 488–494. 

6. Hall R. (1987). Organizational Structures, Processed and Outcomes, Fourth 
Edition, Printice-Hall, Inc. 

7. Nayager T., Vuuren J. (2005). "An Analysis of an Organizational Strategy, 
Structure & Culture that Supports Corporate Entrepreneurship in 
Established Organization "SAJEMS, Vol. 8, 29-38. 

8. Nelson D. L Campbell Quick, J., (2008). Organization Behavior, 5th 
edition, Thomson, south western. 

9. Robinson R.B. (2007). "Creating a 21st Century Entrepreneurial 
Organization, "Academy of Entrepreneurship Journal", Vol. 8, No.1, 321-
332. 

10. Robbins S.P. (2005). Essential of Organizational Behavior, 8thed., NJ. 
Pearson on education.  

11. Zahra S.A., Gennings D.f., kuratko D.R. (1999). "The Antecedents and 
Consequences of Firm-level Entrepreneurship: the State of the Filed." 
Entrepreneurship Theory and practice, Vol. 24(2), 45-65. 

12. Shepherd D., Covin G.F., Kuratko F.D. (2008). "Project Failure from 
Corporate Entrepreneurship: Managing the Grief Process", Journal of 
Business Venturing, Vol. xxx-xxx, 1-16, (Elsevier Science Direct). 



134  1388 ، پاييز و زمستان3، شماره 1، دوره دولتيمديريت 

13. Schccepers M,.(2007). "Entrepreneurial Intensity: the Influence of 
Antecedents of Corporate Entrepreneurship in Firms Operating in South 
Africa " Doctorian Thesis, 'Prof .j. Hough, Co-promoter: Prof. Jz. Bloom. 

14. Stevenson H, and Gumper D. (1985) "The Heart of Entrepreneurship". 
Harvard Business Review, Vol. 63, No. 2, 85-94. 

15. Tayeb M. (1994). "Organions and National Culture: Methodology 
Considered", Organization Studies, Vol. 15, pp. 429-446. 


