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مقد مه
د ر  مفهومى  تحولات  الكترونيك،  انقلاب  ارتباطات،  توسعه  اطلاعات،  انفجار  امروز،  جهان  د ر 
نظام هاى قد رت و ثروت و تغييرات بنياد ين فرهنگى، جوامع انسانى را د ر معرض تحول پرشتاب 
و غيرقابل  پيش بينى قرار د اد ه است (زالى، رضوى و محمد زاد ه پارچين، 1392، ص 90). وضعيت 
كنونى جامعه مبين فقد ان توازن، پيچيد گى هاى روزافزون سازمان ها و ناتوانى آن ها د ر پيش بينى 
و مقابله با اين تحولات و پيچيد گى ها است. سازمان ها براى مقابله با تهد يد هاى محيطى و براى 
منطبق  تغييرات  با  را  خود   و  باشند   تحول  و  كارآمد   تغييرات  به د نبال  بايد   فرصت ها  از  استفاد ه 
سازند  تا بتوانند  پاسخگوى نيازهاى جد يد  تمد ن امروز باشند  (كلاته سيفرى و تند نويس، 1391، 
و  منطقه اى  ملى،  گسترد ه  تهد يد هاى  و  تحولات  با  حاضر  عصر  سازمان هاى  همچنين  ص 106). 
و  راه حل ها  يافتن  نيازمند   سازمان ها  بقاى  و  حيات  تد اوم  و  تضمين  و  هستند   روبه رو  بين المللى 
روش هاى جد يد  مقابله با مشكلات است كه به نوآورى، ابد اع، خلق محصولات يا خد مات، فرايند ها 
و روش هاى جد يد  بستگى زياد ى د ارد . ازاين رو سازمان ها، به كارآفرينى سازمانى، به د ليل نقشى كه 
د ر تقويت موقعيت رقابتى سازمان ها ايفا مى كند ، توجه خاصى د ارند  (پيمانى زاد  و قاسم عليپور، 
1391، ص 31). فرايند  كارآفرينى و خلاقيت است كه اساس و زمينه ساز تغيير و تحول به شمار 
مى رود . افراد ، سازمان ها و جوامعى كه نتوانند  خود  را با اين تحولات پرشتاب همگام كنند ، د چار 
باور  به   .(46 ص   ،1392 ترابى،  و  جهرمى  شايان  (طاهرى،  مى شوند   اضمحلال  و  سكون  توقف، 
بسيارى از صاحب نظران، كارآفرينى نيروى محركه تغييرات اقتصاد ى و اجتماعى است و د ر عصر 
كارآفرينى  مى روند .  به شمار  كشور  هر  اقتصاد ى  سيستم  شالود ه  و  بنا  سنگ  كارآفرينان  حاضر، 
سازمانى، د ربرگيرند ه تلاش هاى كارآفرينانه اى است كه به حمايت هاى سازمانى و اختصاص منابع 
براى اجرايى كرد ن فعاليت هاى نوآورانه د ر قالب نوآورى سازمانى، فرايند ى و توليد ى احتياج د ارد  
اجتماعى-  و  صنعتى  اقتصاد ى،  شرايط  ص 164).  انصارى، 1392،  و  احمد پور  رضايى،  (كريمى، 
فرهنگى امروزه كشورمان به گونه اى است كه حل مشكلات و تنگناها، الگوها و راه حل هاى جد يد  
متفاوتى را مى طلبد . روند  رو به افزايش جمعيت كشور، تركيب جمعيتى جوان، ناتوانى بخش هاى 
توليد ى د ر جذب نيروى كار، ضرورت ايجاد  فرصت هاى شغلى و عواملى نظير اين، د لايلى هستند  
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جد ى  به طور  مشكل  اين  حل  براى  كشور  كلان  برنامه ريزان  و  سياست گذاران  مى شود   موجب  كه 
به د نبال يافتن روزنه هايى باشند  و اين راهكار، چيزى جز مقوله كارآفرينى نيست، زيرا كارآفرينى 
به عنوان موتور توسعه اقتصاد ى كشورها شناخته  شد ه است. استقرار و نهاد ينه كرد ن موانع مقوله 
سوى  از  و  اشخاص  سطح  د ر  ذهنى  قالب هاى  نظير  موانعى  رفع  مستلزم  سويى  از  كارآفرينى، 
سيفرى  (كلاته  است  شركت  و  سازمان ها  سطح  د ر  سازمانى  موانع  كرد ن  برطرف  مستلزم  د يگر 
و تند نويس، 1391، ص 107). يكى از شاخص هاى كليد ى براى كارآفرين شد ن شركت ها وجود  
به  توجه  با   .(164 ص  همكاران، 1392،  و  (كريمى  است  كارآفرينانه منسجم،  سازمانى1  فرهنگ 
اين كه فرهنگ سازمانى، تأثير بسزايى بر رفتار مد يران و كاركنان د ر تمام سطوح سازمان د ارد ، 
فرهنگ سازمانى مى تواند  توانايى يك سازمان را د ر تغيير جهت گيرى راهبرد ى آن، تحت تأثير 

قرار د هد . 
قرار  باورند ، اگر  بر اين  جايى است كه صاحب نظران  فرهنگ سازمانى تا  توجه به  ضرورت 
د ست خوش  بايد   سازمان  آن  فرهنگ  آيد   به وجود   پايد ار  و  مؤثر  تغييرات  سازمان  يك  د ر  است 
تغيير شود . به عبارت د يگر موفقيت و شكست سازمان ها را بايد  د ر فرهنگ آن جستجو كرد  (لائو و 
نجو2، 2004، ص 105). د ر اين  بين، شركت د ولتى مورد  مطالعه يك شركت انسان محور است 
كه هيچ خط توليد  و يا محيط و د ارايى فيزيكى خاصى به جز كاركنان ند اشته و سازمانى انسانى 
بود ه و كليه فعاليت هاى آن فقط براساس د انش و تجربه كاركنان آن صورت مى گيرد . بنابراين 
و اساسى ترين راه  انسانى د ر سازمان، راهبرد ى ترين  براساس نظر سيزايونين3 (2016)، سرمايه 
افزايش اثربخشى و كارايى سازمان است. از طرفى با توجه به اينكه د ر اين شركت مسائلى از 
قبيل؛ تغيير و تحول سريع فناورى، رقابت پيچيد ه، رشد  سريع تعد اد  رقباى جد يد ، تنوع نيازها 
و خواسته هاى مشتريان، ميل كلى به بالابرد ن بازد هى و بهره ورى، مطرح است، يكى از راه هاى 
مواجهه با اين مسائل و تهد يد ها، استفاد ه از نقش فعال و تأثيرگذار كارآفرينى سازمانى به عنوان 
عامل محرك و تقويت كنند ه رقابت، نوآورى و همچنين عامل بقا، پايايى و پويايى شركت د ر 

1.  Organizational Culture   2.  Lao & Najho

3.  Ciziuniene
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بين رقبا است؛ كه رسيد ن به اين هد ف نيازمند  زيربنا و ابزارى است كه از آن جمله مى توان به 
د اشتن فرهنگ سازمانى مثبت، مناسب، منطبق و د ر راستاى اهد اف سازمانى اشاره كرد . بنابراين 
هد ف اصلى اين پژوهش، بررسى تأثير ابعاد  فرهنگ سازمانى شامل؛ فرهنگ توسعه گرا، گروه گرا، 

نتيجه گرا و مراتب گر بر كارآفرينى است.

مبانى نظرى
حمايت  سازمان  يك  به وسيله  كه  غالب  ارزش هاى  به عنوان  سازمانى  فرهنگ  سازمانى:  فرهنگ 
مى كند ،  هد ايت  مشتريان  و  كاركنان  سمت  به  را  سازمان  خط مشى  كه  است  فلسفه اى  مى شود ، 
ارزش هايى كه به كمك آن ها كارها و امور روزمره سازمان انجام مى پذيرد  يا مفروضات و باورهاى 
بنياد ى كه بين اعضا سازمان مشترك هستند . د ر هر سازمانى الگوهايى از باورها، نماد ها، شعاير، 
د استان ها و آد اب  و رسوم وجود  د ارند  كه به مرور زمان به وجود  آمد ه اند . اين الگوها باعث مى شوند  د ر 
موارد ى مانند  سازمان چيست و چگونه اعضا بايد  رفتار خود  را ابراز كنند ، د رك مشترك و يكسانى 

بين اعضا به وجود  آيد  (كاووسى، 1388، ص 13).
به طوركلى فرهنگ سازمانى اد راكى است كه افراد  از سازمان خود  د ارند  و نمايانگر ويژگى هاى 
معمول و ثابتى است كه سازمان ها را از يكد يگر متمايز مى كند . به عبارتى، فرهنگ سازمانى د رك 
كلى است كه اعضا از سازمان د ارند . آگاهى از اين موضوع كه فرهنگ سازمانى د اراى ويژگى هاى 
عمومى است بد ان معنى است كه سازمان د اراى فرهنگ هاى فرعى است. بيشتر سازمان ها د اراى 
يك فرهنگ حاكم و تعد اد ى فرهنگ هاى فرعى هستند . فرهنگ حاكم نمايانگر ارزش هاى اصولى 
است كه بيشتر اعضاى سازمان د ر آن ها مشترك يا سهيم هستند . فرهنگ هاى فرعى، بازتابى از 
مسائل، تجربيات يا شرايط مشابه و همانند ى هستند  كه اعضاى سازمان با آن ها روبه رو مى شوند . 
اگر يك سازمان فرهنگ حاكم ند اشته باشد  و تنها د اراى تعد اد  زياد ى زيرمجموعه هاى فرهنگى 
باشد ، د ر آن صورت ارزش فرهنگ سازمانى (به عنوان يك متغير مستقل) بسيار پايين مى آيد  زيرا 
د ر آن صورت كسى نمى تواند  رفتار مناسب را از رفتار نامناسب تشخيص د هد  و تصميم گيرى كند  
(منوريان و احمد ى تنكابنى، 1391، ص 55). با نگاهى د قيق به تعاريف پى مى بريم كه زمينه 
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است.  اعضاى سازمان  ميان  د ر  مشترك  مفاهيم  و  معانى  از  نظامى  وجود   فرهنگ سازمان  اصلى 
همچنين فرهنگ سازمانى به يك د سته از ارزش ها اطلاق مى شود  كه اغلب مورد  پذيرش و تاييد  
قرار مى گيرند ، د ر د اخل سازمان به اشخاص كمك مى كنند  تا آن ها نسبت به اقد اماتى كه قابل 
قبول تلقى مى شوند  و اقد اماتى كه غيرقابل قبول به حساب مى آيند ، معرفت پيد ا كنند  (منوريان و 

احمد ى تنكابنى، 1391، ص 56).
يك  به  نسبت  اعضاء  كه  است  مشترك  استنباط  از  سيستمى  سازمانى،  فرهنگ  از  مقصود  
سازمان د ارند  و همين ويژگى موجب تفكيك د و سازمان از يكد يگر مى شود . كريس آرجريس1، 
فرهنگ سازمانى را نظامى زند ه مى خواند  و آن را د ر قالب رفتارى كه مرد م د ر عمل از خود  آشكار 
مى سازند ، راهى كه براساس آن به طور واقعى مى اند يشند  و احساس مى كنند  و شيوه اى كه به طور 
واقعى باهم رفتار مى كنند  تعريف مى كند  (سيد ى و ايزد ى، 1392، ص 13). اد گار شاين2 نيز 
فرهنگ سازمانى را اين گونه تعريف مى كند : الگويى از مفروضات بنياد ى است كه اعضاى گروه 
براى حل مسائل مربوط به تطابق با محيط خارجى و تكامل د اخلى آن را ياد  مى گيرند  و چنان 
خوب عمل مى كنند  كه معتبر شناخته شد ه، سپس به صورت يك روش صحيح براى د رك، اند يشه 
و احساس كرد ن د ر رابطه با حل مسائل سازمان به اعضاى جد يد  آموخته مى شود . جيمز پرسى 
معتقد  است كه افراد  يك سازمان د اراى ارزش هاى مشترك، عقايد ، معيارهاى مناسب براى رفتار، 
زبان مخصوص، رمزها و ساير الگوى فكرى و رفتارى هستند  و به طور خلاصه، فرهنگ سازمان را 

الگويى از مقاصد  مشترك افراد  سازمان تعريف مى كند  (سيد ى و ايزد ى، 1392، ص 13). 
انواع فرهنگ سازمان براساس مد ل كامرون و كوئين3 (2006): براساس مد ل كامرون و كوئين، فرهنگ 
سازمانى بر مبناى مد ل چارچوب ارزش هاى رقابتى، بنا نهاد ه شد ه است. از اين چارچوب چهار نوع 
و  تفسيرها  اساسى،  مفروضات  اصلى،  ارزش هاى  فرهنگ،  ازآنجاكه  مى آيد .  به د ست  غالب  فرهنگ 
نگرش هاى موجود  د ر يك سازمان را توصيف مى كند ، انتظار مى رود  كه كليه ويژگى هاى سازمان ها د ر 
د و بعد  اصلى و چهار نوع فرهنگ سازمانى منعكس شود . بنابراين، د و بعد  اصلى شاخص هاى مزبور را 

1.  Chris Argyris    2.  Schein.edgar

3.  Cameron Kime & Quinn
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د ر چهار د سته سازمان د هى مى كنند . يك بعد ، شاخص هايى از اثربخشى كه بر انعطاف پذيرى تأكيد  
د اشتند ، از شاخص هايى كه بر ثبات تأكيد  د اشتند  متمايز مى سازد . بد ين معنا كه برخى از سازمان ها 
اگر پويا و انطباق پذير باشند  (مثل مايكروسافت و نايك)، به نظر اثربخش مى رسند ، د رحالى كه برخى 
د يگر از سازمان ها اگر قابل پيش بينى و ثابت باشند  به نظر اثربخش مى آيند . اين بعد ، پيوستارى را 
تشكيل مى د هد  كه د ر يك سوى آن سازمان هاى منعطف و د ر سوى د يگر آن سازمان هاى باثبات قرار 
مى گيرند . بعد  د وم شاخص هايى از اثربخشى را كه بر جهت گيرى د رونى و انسجام تأكيد  د اشتند ، از 
شاخص هايى كه بر جهت گيرى هاى بيرونى و تمايز تأكيد  مى ورزند ، متمايز مى سازد . د ر همين راستا 
برخى از سازمان ها به د ليل برخورد ارى از ويژگى هماهنگى هاى د رونى بالا، سازمان هاى اثربخشى تلقى 
مى شوند ، د رحالى كه برخى از سازمان ها به د ليل آنكه بر تعامل و يا رقابت با سازمان هاى بيرون از 
مرزهاى خود  تمركز مى كنند  اثربخش محسوب مى شوند . اين بعد  نيز پيوستارى را تشكيل مى د هد  
كه د ر يك سر طيف آن سازمان هاى به هم پيوسته، هماهنگ و هم صد ا و د ر سر د يگر آن سازمان هاى 
مستقل و مجزا از هم قرار د ارد . از تقاطع اين د و پيوستار چهار ربع شكل مى گيرد  كه هريك نمايانگر 
مجموعه اى متمايز از شاخص هاى اثربخشى است. اين شاخص ها، ارزش هاى پايه اى را كه سازمان ها بر 

آن اساس مورد  قضاوت قرار مى گيرند ، تعريف مى كنند  (شكل 1). 

شكل 1. مد ل ارزيابى فرهنگ سازمانى كامرون و كوئين (2006)



 669  تأثير فرهنگ سازمانى بر كارآفرينى د ر يك شركت د ولتى براساس مد ل كامرون و كوئين

فرهنگ مراتب گرايى (سلسله مراتبى): سازمانى د اراى فرهنگ مراتب گرايى است كه بر ثبات و 
كنترل تأكيد  مى ورزد ، مكانى كاملاً رسمى و ساختاريافته براى انجام كارهاست و رويه ها به گونه اى 
تعريف  شد ه است كه مشخص مى كنند  هر فرد  چه كارى بايد  انجام د هد . عامل انسجام و يكپارچگى 

سازمان، قوانين رسمى و سياست ها است.
فرهنگ گروه گرايى (باشگاهى): سازمانى د اراى فرهنگ گروه گرايى (باشگاهى) است كه بر حفظ 
و بقاى د رونى و انعطاف پذيرى، علاقه به افراد  و حساسيت نسبت به مشتريان تأكيد  د ارد . انسجام 
سازمانى از طريق وفاد ارى به سنت ها ايجاد  مى شود  و تعهد ات سازمانى بسيار بالا است. سازمان بر 
منافع بلند مد ت توسعه منابع انسانى و د ستيابى به د رجه بالايى از انسجام و اخلاق تأكيد  مى ورزد  

و پاد اش ويژه اى براى كارهاى گروهى، مشاركت و توافق آرا قائل است.
بر  كه  است  (بازارى)  نتيجه گرايى  فرهنگ  د اراى  سازمانى  (بازارى):  نتيجه گرايى  فرهنگ 
موقعيت يابى بيرونى همراه با نياز به ثبات و كنترل تأكيد  مى ورزد . چنين سازمان هايى نتيجه گرا 
هستند  و توجه اصلى آن ها به انجام د رست  كارها است. كاركنان با يكد يگر رقابت كرد ه و هد ف جو 
هستند . رهبران نيز چالش طلب، مولد  و سخت كوش هستند . آن چيزى كه سازمان را متحد  مى سازد ، 
تأكيد  بر برند ه شد ن است. تأكيد  بلند مد ت بر اقد امات رقابتى و د ستيابى به اهد اف و مقاصد  كمى 

است و موفقيت برحسب ميزان نفوذ د ر بازار تعريف مى شود .
توسعه گرايى  فرهنگ  د اراى  سازمان هايى  سالار):  ويژه   - (اد هوكراسى  توسعه گرايى  فرهنگ 
(اد هوكراسى) هستند  كه بر موقعيت يابى بيرونى و انعطاف پذيرى بالا و فرد گرايى تأكيد  مى ورزند . 
فضا و محيط كارى چنين سازمان هايى پويا، كارآفرين و خلاق بود ه و كاركنانى خطرپذير، همراه 
با رهبرانى نوآور و خلاق را ترغيب مى كند . آن چيزى كه مايه انسجام سازمان هاى د اراى فرهنگ 
اد هوكراسى مى شود ، تعهد  به تجربه گرايى و نوآورى است. تأكيد  بلند مد ت چنين سازمان هايى، بر 
رشد  و كسب منابع جد يد  است و موفقيت د ر آن ها به معناى منحصربه فرد  شد ن و ارائه توليد ات 

يا خد مات نوين است (كامرون و كوئين، 2006). 
كارآفرينى و كارآفرين: كارآفرينى فرآيند ى است كه طى آن فرد  كارآفرين با ايد ه هاى نو و خلاق و 
با شناسايى فرصت هاى جد يد  و بسيج منابع مباد رت به ايجاد  كسب وكار نو، سازمان جد يد ، نوآور و 
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رشد يابند ه مى كند  كه همراه با پذيرش مخاطره است و منجر به معرفى محصول يا خد متى جد يد  د ر 
جامعه مى شود . به عبارت  د يگر، كارآفرينى فرآيند ى است كه بتواند  با صرف خلاقيت، چيز جد يد ى 
كسى  كارآفرين  و  آورد   وجود   به  هم زمان  به كارگيرى  و  خطرپذيرى  منابع،  زمان،  از  استفاد ه  با  را 
است كه متعهد  مى شود  مخاطره يك فعاليت اقتصاد ى را سازمان د هى، اد اره و تقبل كند  (شنتز، 
كيستراك و زايتسما1، 2018، ص 419 و زرين آباد ى، هد اوند ى، ابراهيمى، فراهانى و صفى خانى، 

1396، ص 49).
به  جهاد ى»  سازمانى  فرهنگ  تبيين  و  «شناسايى  باعنوان  پژوهشى  د ر   (1396) پورصاد ق 
شناسايى و تبيين ابعاد ، مولفه ها و شاخص هاى فرهنگ سازمانى يكى از مراكز تحقيقاتى وزارت 
د فاع با رويكرد  جهاد ى پرد اخته است. روش پژوهش ياد شد ه پيمايشى است و جمع آورى اطلاعات، 
آميزه اى از روش هاى كتابخانه اى، ميد انى و پيمايشى است. ابزار جمع آورى اطلاعات پرسشنامه 
يافته هاى  هستند .  د فاع  وزارت  تحقيقاتى  مراكز  از  يكى  كاركنان  پژوهش  آمارى  جامعه  است. 
پژوهش ياد شد ه پنج بعد  فرهنگى- اسلامى، انطباق پذيرى با محيط، ساختارى، معنايى و انسانى 
د ر 27 مولفه و 133 شاخص است كه پس از تاييد  روايى و پايايى توسط خبرگان، د ر طراحى 
پرسشنامه با طيف پنج گزينه اى ليكرت بكار گرفته شد ه و د ر اختيار جامعه آزمون قرار گرفته است. 
د رنهايت با تجزيه و تحليل د اد ه ها نتيجه حاصل از پژوهش نشان مى د هد  كه د ر مركز تحقيقاتى 
مورد  مطالعه، بعد  «معنايى» د اراى كم ترين و بعد  «انطباق پذيرى محيطى» د اراى بيشترين امتياز 
فرهنگ  ميان  ارتباط  «تبيين  عنوان  با  پژوهشى  د ر   ،(1391) شوقى  و  عزيزى  عربيون،  است. 
سازمانى و خلاقيت كاركنان» كه بر روى كاركنان شركت لاستيك پارس انجام د اد ند ، گزارش 
كرد ند  كه ارتباط معناد ارى بين فرهنگ سازمانى و ابعاد  آن (ابتكار فرد ى، خطر پذيرى، هد ايت و 
رهبرى، يكپارچگى، حمايت مد يريت، كنترل، هويت، سيستم پاد اش، سازش با پد يد ه تعارض و 
الگوى ارتباطى) با خلاقيت كاركنان وجود  د ارد . همچنين ابعاد  فرهنگ سازمانى به وسيله آزمون 
رتبه اى فريد من، رتبه بند ى شد  و مشخص شد  كه بالاترين رتبه مربوط به خطرپذيرى است. احمد ى 
(1388) د ر پژوهشى باعنوان «تاثير فرهنگ سازمانى پليسى بر نهاد ينه كرد ن انضباط د انشجويان 

1.  Shantz, Kistruck & Zietsma
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د انشگاه علوم انتظامى» كه جامعه آمارى آن شامل 352 نفر از د انشجويان د ختر و پسر سال آخر 
مقاطع تحصيلى كارد انى و كارشناسى د ر د انشگاه علوم انتظامى و تعد اد  81 نفر از افسران صف 
د انشجويى از رد ه گروهان تا رد ه تيپ د ر سال 1387 بود ند ، به صورت تمام شمار ازطريق پرسشنامه 
و تعد اد  19 نفر از صاحب نظران د ر امور آموزش د ر ناجا و تعد اد  24 نفر از د انشگاه امام على 
(عليه السلام) از طريق مصاحبه مورد  سنجش قرار گرفته اند . نتايج پژوهش ياد شد ه نشان مى د هد  
موثر  د انشجويان  انضباط  كرد ن  نهاد ينه  د ر  فرماند هان  و  د انشجويان  د يد گاه  از  سازمانى  فرهنگ 
است. نقد ى، بابايى سياهكلرود ى، عليپور و مطلائى (1396)، د ر پژوهشى با عنوان «بررسى و 
تبيين رابطه بين فرهنگ سازمانى براساس مد ل  هافستد  و ابعاد  كارآفرينى سازمانى» كه با استفاد ه 
از روش توصيفى- همبستگى بر روى 285 نفر از كاركنان د انشكد ه هاى د انشگاه تهران انجام د اد ند ، 
اعلام كرد ند ؛ بين ابعاد  شناسايى شد ه فرهنگ سازمان و كارآفرينى سازمانى، رابطه معناد ارى وجود  
باعنوان «تناسب  پژوهشى  د ر  حميد ى (1388)  و  طهران  معمارزاد ه  موسى خانى،  محمد لو،  د ارد . 
و شكاف بين راهبرد هاى اقتضائى منابع انسانى با راهبرد ، ساختار و فرهنگ سازمانى د ر نيروى 
انتظامى» كه جامعه آمارى آن كليه مد يران و معاونان نيروى انتظامى بود ند  و نمونه گيرى به روش 
تصاد فى نسبتى به تعد اد  382 نفر انجام شد ، به اين نتيجه رسيد ند  كه بين راهبرد  د ر حالت موجود  
و مطلوب به اند ازه 1، ساختار د ر حالت موجود  و مطلوب به اند ازه 3 و فرهنگ سازمانى به اند ازه 
1، نيرويابى 1، آموزش 1، مد يريت عملكرد  1 و پرد اخت ها 1 شكاف مشاهد ه مى شود . همچنين 
عملكرد   مد يريت  بوروكراتيك،  فرهنگ  بوروكراتيك،  ساختار  ثبات،  راهبرد   انتظامى  نيروى  د ر 
راهبرد ى، آموزش هاى د رون سازمانى، ارتقا از د رون و پرد اخت هاى حقوق ماهيانه و مد يريتى و 
اجرائى د ر وضعيت مطلوب مى تواند  باعث افزايش تناسب بين راهبرد هاى منابع انسانى با راهبرد ، 
ساختار و فرهنگ سازمانى شود . كايد  و روسلى1 (2011) د ر پژوهشى با عنوان «چگونه فرهنگ 
سازمانى رابطه بين جهت گيرى كارآفرينى و عملكرد  سازمانى بانك ها را شكل مى د هد ؟» به اين 
نتيجه رسيد ند  كه فرهنگ سازمانى بر شاخص هاى كارآفرينى سازمانى شامل خطر پذيرى، نوآورى 
و پيشگامى تأثير مستقيم و مثبت د ارد . براساس يافته ها مشخص شد  كه ايجاد  فرهنگ سازمانى 

1.  Kaid & Rosli
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د رنهايت،  و  خد مات  كيفيت  بهبود   و  كاركنان  توانمند سازى  و  رضايت  انگيزش،  به  كارآفرينانه 
پژوهش  د ر  شيرمحمد ي (1389)  و  ند ري  شهركي پور،  مى شود .  منجر  سازمانى  عملكرد   افزايش 
خود  باعنوان «بررسي رابطه بين فرهنگ سازماني با كارآفريني سازماني د ر بين كاركنان د انشگاه 
لرستان» كه جامعه آماري آن كليه كاركنان د انشگاه لرستان د ر سال 89-88 به تعد اد  300 نفر 
بود ند ، 175 نفر به عنوان نمونه آماري پژوهش انتخاب شد ند . نتايج پژوهش نشان د اد  كه بين سه 
مولفه از فرهنگ سازماني (يك پارچگي و انسجام، حمايت مد يريت و سيستم پاد اش) با كارآفريني 
سازماني رابطه معناد ارى وجود  د ارد . ولي د ر مورد  مولفه احساس هويت سازماني و كارآفريني 
سازماني نتايج نشان د اد  كه از لحاظ آماري رابطه معني د ار مشاهد ه نشد ه است. نتايج به د ست آمد ه 
از سوال د وم نشان د اد  كه بين ابعاد  فرهنگ سازماني بر كارآفريني سازماني د ر د انشگاه همبستگي 

مثبت و قوي وجود  د ارد .
با توجه به مفاهيم ارائه شد ه د ر اين پژوهش براى بررسى فرهنگ سازمانى، مد ل كامرون و 
نيز  سازمانى  كارآفرينى  و  مستقل  متغيرهاى  به عنوان  آن  مؤلفه هاى  و  انتخاب  كويين (2006)، 

به عنوان متغير وابسته د ر نظر گرفته شد . شكل 2 مد ل مفهومى پژوهش را نشان مى د هد .

شكل 2. مد ل مفهومى پژوهش (منبع: كامرون و كويين، 2006)
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روش پژوهش
پژوهش حاضر ازنظر هد ف كاربرد ى و ازنظر ماهيت توصيفى – تحليلى از نوع پيمايشى است. 
ازنظر نوع د اد ه هاى جمع آورى  شد ه نيز د ر طيف پژوهش هاى كمى قرار د ارد . جامعه آمارى شامل 
از  نفر  تعد اد  252  كوكران  فرمول  از  استفاد ه  با  كه  بود   د ولتى  شركت  يك  كاركنان  از  نفر   691
آن ها براساس معاونت ها و امور مختلف به روش نمونه گيرى تصاد فى - طبقه اى انتخاب شد ند . 
امور  و  سمت  كارى،  سابقه  تحصيلات،  ميزان  تأهل،  سن،  جنسيت،  اطلاعات  جمع آورى  براى 
سازمانى از پرسشنامه جمعيت شناختى و براى جمع آورى اطلاعات مربوط به ابعاد  فرهنگ سازمانى 
(گروه گرايى، توسعه گرايى، نتيجه گرايى و مراتب گرايى) از پرسشنامه  استاند ارد  24 سؤالى كامرون 
نگرش  سازمانى،  كارآفرينى (افعال  ابعاد   به  مربوط  اطلاعات  جمع آورى  براى  و  كوئين (2006)  و 
فرد ى، انعطاف سازمانى، وضعيت پاد اش، رهبرى كارآفرينانه و فرهنگ كارآفرينانه) از پرسشنامه 
استاند ارد  23 سؤالى مارگارت هيل1 (1996) استفاد ه شد . قبل از استفاد ه از پرسشنامه ها ابتد ا روايى 
آن ها توسط 10 نفر از اساتيد  و صاحب نظران مورد  تاييد  قرار گرفت و د ر يك مطالعه مقد ماتى 
با تعد اد  26 نفر پايايى پرسشنامه هاى فرهنگ سازمانى و كارآفرينى با استفاد ه از ضريب آلفاى 
تحليل  براى  آمد .  به د ست  و 0/94  آن ها 0/93  براى  ضريب  اين  به ترتيب  و  محاسبه  كرونباخ 
د اد ه ها از آزمون هاى آمارى كولموگروف- اسميرنوف، همبستگى پيرسون و رگرسيون خطى ساد ه 

و چند گانه استفاد ه شد .

يافته ها
ويژگى هاى جمعيت شناختى نمونه  آمارى: 52/78 د رصد  از آزمود نى ها د اراى سن 36 تا 45 سال، 
75 د رصد  مرد  و 25 د رصد  زن، 57/94 د رصد  د اراى مد رك كارشناسى، 54/76 د رصد  د اراى شغل 
ويژگى هاى  بود ند .  سال   20 تا   10 بين  كارى  سابقه  د اراى  آن ها  از  د رصد    54/37 و  كارشناسى 

جمعيت شناختى ساير طبقات آزمود نى ها د ر جد ول 1 ارائه شد ه است.

1.  Margarate Hill
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جد ول 1. ويژگى هاى جمعيت شناختى نمونه هاى پژوهش
د رصد  فراوانىفراوانى

سن

20/79تا 25 سال
263815/07 تا 35 سال
3613352/78 تا 45 سال
467429/36 تا 55 سال
51/98بالاى 55 سال

جنسيت
18975مرد 
6325زن

تحصيلات

249/52كارد انى و پايين تر
14657/94كارشناسى

7830/95كارشناسى ارشد 
41/59د كترى

نوع شغل يا مسئوليت

103/97مد ير
8232/54رئيس و سرپرست

13854/76كارشناس
135/16كمك كارشناس

93/57كارمند 

سابقه
13614/29 تا 10 سال
1013754/37 تا 20 سال
207931/35 تا 30 سال

تعد اد  كل = 252

وضعيت  د اد ه ها،  تحليل  براى  مناسب  آمارى  آزمون  تعيين  براى  يافته ها:  استنباطى  تحليل 
قرار  بررسى  مورد   اسميرنوف   - كولموگروف  آزمون  از  استفاد ه  با  نرمال بود ن  ازنظر  د اد ه ها  توزيع 
گرفت. نتايج آزمون ياد شد ه نشان د اد ، د اد ه هاى به د ست آمد ه براى هر د و متغير فرهنگ سازمانى و 
كارآفرينى د اراى توزيع نرمال بود ند  (P > 0/05)، بنابراين براى تحليل آن ها از آزمون پارامتريك 

همبستگى پيرسون، رگرسيون خطى ساد ه و چند گانه استفاد ه شد .
د ر اين قسمت ابتد ا با استفاد ه از آزمون همبستگى پيرسون رابطه بين ابعاد  فرهنگ سازمانى 
به عنوان متغير مستقل با كارآفرينى به عنوان متغير وابسته مورد  ارزيابى قرار گرفت، با توجه به 
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ابعاد   از  هركد ام  تأثير  ميزان  اند ازه گيرى  براى  شد ،  مشاهد ه  متغيرها  اين  بين  خطى  رابطه  اينكه 
فرهنگ سازمانى بر كارآفرينى از آزمون رگرسيون خطى ساد ه استفاد ه شد .

جد ول 2. رابطه بين ابعاد  فرهنگ سازمانى با كارآفرينى
مؤلفه هاى فرهنگ سازمانى

مراتب گرايىنتيجه گرايىتوسعه گرايىگروه گرايىفرهنگ سازمانى

كارآفرينى
0/8520/7480/8090/7270/729ضريب همبستگى پيرسون

0/0000/0000/0000/0000/000سطح معناد ارى 

براى بررسى تأثير فرهنگ سازمانى بر كارآفرينى از آزمون رگرسيون خطى ساد ه استفاد ه شد . 
جد ول 3 برازش مد ل رگرسيونى مربوطه را نشان مى د هد .

جد ول 3. برازش مد ل رگرسيون
د وربين- واتسون ضريب تعيين تعد يل شد ه ضريب تعيين ضريب همبستگى

1/851 0/724 0/726 0/852

تعيين  ضريب   ،(0/726) تعيين  ضريب   ،(0/852) همبستگى  ضريب  به ترتيب   3 جد ول 
تعد يل شد ه (0/724) و مقد ار آماره د وربين- واتسون (1/851) را نشان مى د هد ، ضريب تعيين 
متغير  واريانس  از  ناشى  كارآفرينى  واريانس  كل  از  د رصد   كه 74/4  مى د هد   نشان  تعد يل شد ه 
 – د وربين  آماره  مقد ارِ  است،  د اد ه شد ه  نشان  كه  همان طور  طرفى،  از  و  است  سازمانى  فرهنگ 
واتسون (1/851) د ر فاصله 1/5 و 2/5 قرار د ارد  بنابراين فرض نبود  همبستگى بين خطاها رد  

نمى شود  و مى توان از رگرسيون استفاد ه كرد .

جد ول 4. محاسبه معاد له رگرسيون

سطح 
معناد ارى

مقد ار تى
ضريب استاند ارد شد ه ضريب غيراستاند ارد 

مد ل
Beta خطاى استاند ارد  B

0/143 1/470 2/671 3/926 مقد ار ثابت
0,000 25/68 0/852 0/033 0/856 فرهنگ سازمانى
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با توجه به يافته هاى جد ول 4 ازآنجايى كه سطح معناد ارى براى مقد ار ثابت بزرگ تر از مقد ار 
0/05 است فرض تساوى اين مقد ار عد د ى با صفر تاييد  و از معاد له حذف مى شود ، بنابراين معاد له 

رگرسيونى مربوطه به شرح زير است.
كارآفرينى = فرهنگ سازمانى × 0/856

چند گانه  خطى  رگرسيون  آزمون  از  كارآفرينى  بر  سازمانى  فرهنگ  ابعاد   تأثير  بررسى  براى 
استفاد ه شد . جد ول 5 برازش مد ل رگرسيونى مربوطه را نشان مى د هد .

جد ول 5. برازش مد ل رگرسيون
د وربين- واتسون ضريب تعيين تعد يل شد ه ضريب تعيين ضريب همبستگى

1/917 0/729 0/743 0/857

تعيين  ضريب   ،(0/743) تعيين  ضريب   ،(0/857) همبستگى  ضريب  به ترتيب   3 جد ول 
تعد يل شد ه (0/729) و مقد ار آماره د وربين- واتسون (1/917) را نشان مى د هد ، ضريب تعيين 
ابعاد   واريانس  از  ناشى  كارآفرينى  واريانس  كل  از  د رصد   كه 72/9  مى د هد   نشان  تعد يل شد ه 
متغير فرهنگ سازمانى است و از طرفى، همان طور كه نشان د اد ه شد ه است، مقد ارِ آماره د وربين - 
واتسون (1/917) د ر فاصله 1/5و 2/5 قرار د ارد ؛ بنابراين فرض نبود  همبستگى بين خطاها رد  

نمى شود  و مى توان از رگرسيون استفاد ه كرد .

جد ول6. محاسبه معاد له رگرسيون

Sig T
ضريب استاند ارد شد ه ضريب غيراستاند ارد  مد ل

Beta Std.Error B
0/046 1/009 2/824 5/674 مقد ار ثابت
0/000 3/672 0/229 0/215 0/79 فرهنگ گروه گرايى
0/000 6/114 0/396 0/22 1/343 فرهنگ توسعه گرايى
0/151 1/439 0/083 0/216 0/311 فرهنگ نتيجه گرايى
0/000 4/645 0/238 0/199 0/924 فرهنگ مراتب گرايى

با توجه به يافته هاى جد ول 6 ازآنجايى كه سطح معناد ارى براى ضريب فرهنگ نتيجه گرايى 
بزرگ تر از مقد ار 0/05 است، فرض تساوى اين ضريب با صفر تاييد  و از معاد له حذف مى شود ، 
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بنابراين معاد له رگرسيونى مربوطه به شرح زير است.
 +1/343  × توسعه گرايى  فرهنگ   +0/79  × گروه گرايى  فرهنگ   +  5/674 كارآفرينى= 

فرهنگ مراتب گرايى × 0/924
مى توان  سازمانى  فرهنگ  متغير  ابعاد   از  هركد ام  براى  به د ست آمد ه   Beta مقد ار  به  توجه  با 
نتيجه گرفت مراتب گرايى و گروه گرايى به ترتيب د ر اين شركت د اراى بيشترين تأثير معناد ار بر 
بررسى  مورد   شركت  بر كارآفرينى  تأثير معناد ار  نتيجه گرايى  فرهنگ  مؤلفه  بود ه اما  كارآفرينى 

ند ارد .

بحث و نتيجه گيرى
د ر  آن ها  توسعه  و  رشد   بر  مؤثر  عوامل  و  كارآفرينى  و  سازمانى  فرهنگ  به  مربوط  موضوعات 
هر كشورى ازجمله مقوله هايى است كه از ابعاد  مختلف اجتماعى، اقتصاد ى، فرهنگى و سياسى 
سازمانى  فرهنگ  صاحب نظران،  از  بعضى  گفت  بايد   د رواقع  است.  برخورد ار  خاصى  اهميت  از 
توسعه  موتور  به عنوان  آن  از  و  گرفته  نظر  د ر  توليد   مهم  عوامل  مهم ترين  از  يكى  را  كارآفرينى 
اقتصاد ى نام مى برند . نوآورى د رواقع، تغيير و انطباق سرمايه هاى فكرى، ياد گيرى و خلاقيت د ر 
بستر محيط متغير است و زمينه مناسب را براى رشد  فرهنگ كارآفرينى د ر سازمان هايى فراهم 
ايجاد   محيطى،  تغييرات  به  واكنش  خلاقيت،  و  پويايى  خطرپذيرى،  بالاى  سطوح  از  كه  مى آورد  
تغيير و انعطاف پذيرى برخورد ار باشند  (صفايى فخرى، 1387). نتايج پژوهش حاضر نشان د اد  كه 
با بهره گيرى از فرهنگ سازمانى مناسب مى توان كارآفرينى اين شركت د ولتى را ارتقا بخشيد . نتايج 
اين پژوهش به نوعى با نتايج پژوهش هاى عربيون و همكاران (1391)، نقد ى و همكاران (1396)، 
كايد  و روسلى (2011)، كريمى و همكاران (1392)، منوريان و احمد ى تنكابنى (1391)، كلاته 
سيفرى و تند نويس (1390)، شهركى پور و همكاران (1389) و زالى و همكاران (1389) هم خوانى 

د ارد .
كريمى و همكاران (1392)، د رنتيجه يافته هاى پژوهش خود  باعنوان «تأثير فرهنگ سازمانى 
بر گرايش كارآفرينانه» كه بر روى 264 نفر از اعضاى هيئت  علمى رشته هاى كشاورزى پرد يس 
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بر  سازمانى  فرهنگ  كه  كرد ند   گزارش  د اد ند ،  انجام  تهران  د انشگاه  طبيعى  منابع  و  كشاورزى 
گرايش كارآفرينانه د ر پرد يس كشاورزى و منابع طبيعى د انشگاه تهران تأثير مثبت و معنى د ارى 
د ارد . نتايج پژوهش هاى منوريان و احمد ى تنكابنى (1391)، كلاته سيفرى و تند نويس (1390)، 
شهركى پور و همكاران (1389) و زالى و همكاران (1389)، كه به بررسى رابطه متغير فرهنگ 
سازمانى بر كارآفرينى سازمانى به ترتيب د ر بانك كارآفرين، اد اره كل تربيت بد نى استان تهران، 
د انشگاه لرستان و د انشگاه تهران پرد اختند  به نتايج تاحد ود ى مشابه د ست يافته و گزارش كرد ند  كه 
بين فرهنگ سازمانى با كارآفرينى سازمانى د ر سازمان  مورد  مطالعه رابطه معنى د ارى وجود  د ارد . 
ايد ه هاى  و  نوآورى  هد فمند ،  تغييرپذيرى  و  خطر  حامى  كه  فرهنگى  د ارند   تأكيد   پژوهش ها  اين 
جد يد  د ر همه سطوح سازمان باشد ، كارآفرينى را د ر سازمان افزايش مى د هد . براساس اين نتيجه 
مى توان اذعان كرد  سازمانى كه د ر آن فرهنگ خطرپذيرى و حمايت از تلاش هاى مخاطره آميز براى 
پيشرفت وجود  د ارد ، مى تواند  ايد ه ها و افكار جد يد  و خلاقانه توليد  كند  كه از طريق به كارگيرى 
آن ها راه رشد  و توسعه همه جانبه هموار مى شود . د ر پژوهش حاضر نيز نتايج مشابهى به د ست آمد .
امروزه سازمان ها مى توانند  با تعد اد  اند كى افراد  خلاق و كارآفرين و با اجراى طرح كارآفرينانه 
بر رقباى منعطف نوآور و فرصت گرا فائق آيند . سرعت نوآورى به قد رى افزايش يافته كه تغييرات 
و ابتكارات به امرى عاد ى تبد يل شد ه است و آنچه سازمان ها به عنوان مزيت رقابتى د ر مقابل ساير 
رقبا براى خود  د ر نظر مى گيرند ، به سرعت توسط د يگران تقليد شد ه و از اهميت آن كاسته مى شود . 
اين موارد ، باعث شد ه تا حيات سازمان ها هرچه بيشتر د ر معرض خطر قرار گيرد  و يافتن راه چاره 
به عنوان د غد غه فكرى هميشگى براى مد يران و سازمان ها مطرح باشد  (شهركى پور و همكاران، 
1389، ص 133). ضرورت خطرپذيرى ازآنجا حاصل مى شود  كه تصميم گيرى به عنوان يكى از 
اصلى ترين وظايف مد يران د ر بسيارى از وقت ها بايد  د ر شرايط ابهام و با بى اطمينانى گرفته شود ، 
خطرپذيرى  مى كند   اد عا  موريس  د ارد .  بالايى  خطرپذيرى  به  احتياج  تصميم گيرى  حالت  اين  د ر 
و تحمل شكست، فرهنگ يك سازمان كارآفرينانه را از ساير فرهنگ ها متمايز مى كند  و شد ت 
كارآفرينى با پذيرش شكست پيوند  و رابطه د ارد  (لانسبرى، گيهمن و گلاى1، 2018، ص 4 و 

1.  Lounsbury, Gehman & Glynn
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غيرد ولتى  و  د ولتى  شركت هاى  راستا  همين  د ر  ص 129).  يزد انى، 1389،  و  كرد نائيج  قناتى، 
اين  د ر  و  كنند   نهاد ينه  خود   د ر  را  كارآفرينانه  فرهنگ  شد ن،  كارآفرين  براى  بايد   نيز  مختلف 
راستا شركت د ولتى مورد  بررسى د ر اين مطالعه نيز بايد  نيروى انسانى را منبع كليد ى شكل گيرى 
تا  كند ،  هد ايت  و  د اد ه  شكل  به گونه اى  را  كاركنان  رفتار  و  نگرش ها  باورها،  و  د انسته  فرهنگ 
كاركنان نوآورى د ر عملكرد  را پيشه خود  كنند  و به نيازهاى واقعى محيط پاسخ د هند ؛ بد ين معنا 
كه همگام با نوآورى، به تغييرات اساسى د ر عملكرد  خود  نيز توجه كنند . بنابراين مى توان اين طور 
نتيجه گرفت كه يكى از اصولى ترين راه ها براى رسيد ن به سازمانى با گرايش هاى كارآفرينانه، 

تغيير فرهنگ سازمانى و القاء روحيه كارآفرينى د ر سازمان است. 
پيشنهاد ها

با توجه به نتايج و يافته هاى حاصل از اين پژوهش مى توان گفت فرهنگ غالب د ر شركت د ولتى 
مورد  مطالعه فرهنگ توسعه گرايى است. بد ين مفهوم كه خلاقيت و كارآفرينى و پويايى سازمانى 
د ر اين حوزه د ر بيشترين سطح خود  قرار د اشته و مد يران ارشد  سازمان مباحث توسعه اى و خلاقيت 
را توصيه و پشتيبانى مى كنند  و كاركنان نيز فرصت خطرپذيرى د ر سازمان را خواهند  د اشت و 
اين بهترين فرصت براى توسعه مباحث كارآفرينى د ر سازمان است و تشكيل كميته هاى خلاقيت 
و نوآورى و اتاق هاى فكر، برگزارى سمينارها و د ورهاى تخصصى د ر حوزه هاى نوآورى و مد يريت 
تغيير و ريسك را مى توان ازجمله اقد امات براى هرچه توانمند  نگه د اشتن كاركنان د ر اين حوزه 

د انست.
است  نتيجه گرايى  حوزه  د ر  سازمانى  فرهنگ  شناسايى  از  حاصل  نتايج  پايين ترين  طرفى  از 
و اين د ر حالى است كه تمركز بر نتايج و انجام د رست  كارها د ر سازمان، يكى از كليد ى ترين 
مباحث د ر هر سازمان است كه با نتايج حاصله، شركت مورد  بررسى د ر نقطه قابل بهبود  قرار د ارد . 
تعريف اهد اف و راهبرد هاى بلند مد ت، و تأكيد  بر د ستيابى به اهد اف و همچنين افزايش روحيه 
رقابت جويى و برگزارى آموزش هاى چگونگى حل مسئله مى تواند  سازمان را د ر اين جهت توانمند  
كند . د ر اين سازمان ها بايد  مد يران ارشد  مباحث رقابت جويى و تحقق اهد اف را د ر اولويت هاى 
اصلى خود  قرار د اد ه و صرف تعريف طرح ها مد نظر نباشد  بلكه اعلام نتايج و بررسى د قيق فازهاى 
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انجام اقد امات و پيگيرى مستمر آن ها بايد  مد نظر قرار گيرد .
د ر ميانه اين د و فرهنگ مطرح شد ه ، فرهنگ هاى مراتب گرايى و گروه گرايى قرار د ارند  كه 
براساس يافته هاى حاصل از اين پژوهش، د ر وضعيت مناسب و ميانى قرار د ارند  و پيشنهاد  هاى 

زير براى توسعه اين د و فرهنگ هستند .
د ر خصوص فرهنگ مراتب گرايى با توجه به اينكه تأكيد  آن بر ثبات و كنترل و انجام كارها 
به صورت كاملاً ساختاريافته د ر محيط كاملاً رسمى است، پيشنهاد  مى شود  تا جاى ممكن نسبت 
و  قوانين  اطلاع رسانى  و  ابلاغ  و  سازمانى  مختلف  سطوح  همكارى  با  سازمانى  رويه هاى  تهيه  به 
رويه هاى تصويب شد ه اقد ام شود . همچنين مد يران و مسئولان سازمان نيز د رخصوص انجام اين 
امور جد يت د اشته باشند  زيرا ثبت و مكتوب كرد ن رويه ها و د ستورالعمل هاى سازمانى، گوشه اى 
از مد يريت د انش سازمانى خواهد  بود . د ر اين راستا برگزارى د وره هاى آموزشى نحوه ثبت د انش 

سازمانى و مد يريت د انش مى تواند  بسيار كاربرد ى باشد .
د رخصوص فرهنگ گروه گرايى نيز توجه به مشاركت و كار گروهى د ر سازمان ازجمله موارد  
مهم د ر اين فرهنگ سازمانى است. بر اين اساس تشكيل گروه هاى كارى د ر حوزه هاى مختلف 
تخصصى و د ر راستاى آن تأكيد  بر  بهبود  مستمر د ر سازمان، ايجاد  روحيه همكارى و صميمت 
تسهيل  و  كارى  گروه هاى  به  اختيار  تفويض  و  و اعتماد   ارشد   مد يران  سوى  از  بين كاركنان  د ر 
فعاليت هاى ايشان و ايجاد  انگيزانند ه هاى مختلف ازجمله موارد  پيشنهاد ى است. از طرفى برگزارى 
د وره هاى آموزشى كار گروهى، مشاركت و...، د ر سطوح مختلف مى تواند  نقش مهمى د ر توسعه 
كار گروهى د ر سازمان د اشته باشد . ايجاد  روحيه خلاقيت و نوآورى از نتايج توسعه اين فرهنگ 
د ر سازمان است كه ارتباط مستقيم با مباحث كارآفرينى خواهد  د اشت و روحيه و اعتماد به نفس 

كاركنان و به د نبال آن، افزايش بهره ورى سازمان را د ر پى خواهد  د اشت. 
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