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  توسعه فرهنگ كارآفريني؛ عوامل و راهكارها
  )نور استان مازندراندانشگاه پيام : مطالعه موردي(

  
  

   *رضا ويسي: نويسندگان
  **زادهپريسا كريم

  
  

  چكيده

وري نيـروي انـساني ايفـا       كارآفريني نقشي مهمي در فرهنگ سـازماني و بهـره         
از . هـا اسـت   ي عوامل و مؤلفـه    توسعه فرهنگ كارآفريني، نيازمند وجود برخ     . كند مي

اين رو، در مطالعه حاضر عوامل مؤثر بر توسعه فرهنگ كارآفريني در دانـشگاه پيـام                
بندي ميزان تـأثير ايـن عوامـل و         نور استان مازندران، با هدف اصلي شناخت و دسته        
پـژوهش حاضـر از لحـاظ       . گيـرد ارائه راهكارهايي در اين باره مورد بررسي قرار مـي         

 از نـوع    پژوهشاين  . باشد و با روش پيمايش انجام شده است       غيرتجربي مي ماهيت،  
جامعـه  . آوري شـده اسـت    اكتشافي است و با استفاده از پرسشنامه، اطلاعـات جمـع          

. هـستند ) چهارصـد نفـر   ( نـور    ، كارشناسان ستادي دانشگاه پيـام     پژوهشآماري اين   
                                                           

  جمهور و مدرس دانشگاهريزي و نظارت راهبردي رئيس ارشد مطالعات توسعه، كارشناس معاونت برنامهكارشناس *
         r_veicy@yahoo.com 

 p.karimzadeh@yahoo.com                                              كارشناس دانشگاه علوم پزشكي تهران   **
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ديـد و بـا اسـتفاده از        حجم نمونه نيز طبق فرمول كوكران، دويـست نفـر تعيـين گر            
هـاي مـورد مطالعـه از ميـان كارشناسـان           گيري مطبق و تصادفي ساده، نمونه     نمونه

بـه منظـور تجزيـه و تحليـل     . ستادي دانشگاه پيام نور استان مازندران انتخاب شدند       
شامل تحليل عاملي اكتـشافي و آزمـون        (، از آمار توصيفي و استنباطي       پژوهشنتايج  

با استفاده از تحليل عاملي اكتشافي، مجمـوع  .  استفاده شده است )ناپارامتري فريدمن 
مـديريتي،  : در سه عامل  ) عوامل مؤثر بر توسعه فرهنگ كارآفريني     (بيست و نه گويه     

سـپس بـه منظـور      . اندبندي شده گيري استراتژيك دسته   روانشناختي، جهت  -انساني
) عوامل سه گانـه   (رآفريني  بندي ميزان تأثير عوامل مؤثر بر توسعه فرهنگ كا         اولويت

 ،)9/5( روانـشناختي    -از آزمون ناپارامتري فريدمن استفاده شـد كـه عوامـل انـساني            
به ترتيب بيشترين و كمترين تـأثير را        ) 1/2(و جهتگيري استراتژيك    ) 7/3(مديريتي  

  . اندبر توسعه فرهنگ كارآفريني در دانشگاه پيام نور استان مازندران داشته
  كارآفريني، كارآفرين، فرهنگ كارآفريني، كارآفريني سازماني    : واژگان كليدي

  

  مقدمه

ل ثق ـكارآفريني، كـانون و مركـز       . خلقت بشر وجود داشته است     از آغاز     مفهومي است كه   ،كارآفريني
توسـعه فرهنـگ    "بدون توجه كـافي بـه مقولـه         . شود  كار و تلاش و پيشرفت در عصر مدرنيته تلقي مي         

  كـه از طريـق تغييـر در رونـد توليـد،           دست يـابيم    هاي رشد و توسعه       توانيم به شاخص    نمي ،"كارآفريني
 ،ر از مرحله سنتي به صـنعتي ادر گذ .شود  فني و صنعتي در عرصه اقتصاد حاصل مي         پيشرفت وري و   بهره

لـوژي  گيري از منابع طبيعي و بكارگيري تكنو        هاي فردي كارآفرينان در بهره      ها و قابليت  بايد به توانمندي  
هاي جديد در بازار، خـود را بـراي اسـتفاده              زيرا آنها با بكارگيري روش     داشته باشيم، اي     ويژه توجهمدرن  

  ).25: 1380دارياني، (كنند  بهينه از ابزار و دستيابي به كيفيت مطلوب كالا و خدمات آماده مي
زيـرا  . كنـد    ايفا مي   را مهمي نقش   آنگيري     اكتسابي است و خانواده در شكل      اينديكارآفريني، فر 

تواند عنصر پويايي و تحرك را به ژرفاي وجود افراد تحت نفوذ و وابسته بـه خـود تزريـق                        خانواده مي 
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هـاي اجتمـاعي     در محيطي هماهنگ به تعامل بپردازنـد و قالـب  "جامعه" و   "فرد" كه   طوري به ،كند
كنـد  فرد در آن رشد و نمو مـي       اي كه    در عين حال، شرايط محيطي و نوع جامعه        .نوآورانه شكل گيرد  

گيري و ايجاد عادات و رفتارهاي مختلف در فـرد، بـه ميـزان زيـادي تأثيرگـذار هـستند                    نيز در شكل  
  ). 28: 2000، 1كرنوال و پرلمن(

هاي منحصر به فرد كارآفرينـان و عوامـل مـؤثر بـر رشـد فرهنـگ                 در مجموع، شناسايي ويژگي   
تواند در دنياي معاصر به عنـوان عنـصر رشـد و            ي يك فرد مي   كارآفريني در جامعه و نيز سازمان شغل      

اي كـه عنـصر     به گونه . توسعه، در ابعاد مختلف اقتصادي، فرهنگي، اجتماعي و سياسي محسوب شود          
گـذاري در   كننـده روحيـه سـرمايه     كارآفريني به عنوان موتور حركت توليد و توسعه اقتصادي و تقويت          

جانبـه در كـشورهاي صـنعتي و        ه به نقش كارآفريني در توسعه همـه       با توج . نيروي انساني تلقي گردد   
هـاي كـارآفرين    اي از سـازمان   توسعه نيز به دنبال ايجاد مجموعه گسترده      پيشرفته، كشورهاي درحال  

از اين رو، بايد نقش و اهميت فرهنگ كـارآفريني و عوامـل رشـد و توسـعه يـا موانـع آن در                        . هستند
  ).       35: 1380جدي، (ند ها مشخص و معرفي شوسازمان
شك در توسعه فرهنگ كارآفريني، عوامل متعددي دخيـل هـستند كـه ضـرورت دارد شناسـايي                    بي

هـاي ايجـاد و   با توجه به ضرورت تقويت زمينـه . شوند و درجه تأثيرگذاري هر يك از آنها مشخص گردد        
-نان دانشگاه پيام نور نتوانـسته    توسعه خلاقيت و نوآوري و نيز برخي ملاحظات سياسي و اجتماعي؛ كارك           

از اين رو، پژوهش حاضـر بـه   . پذيري لازم را در مواجه با فعل و انفعالات محيطي كسب كنند    اند انعطاف 
نـور   فرهنگ كـارآفريني در دانـشگاه پيـام        دنبال پاسخگويي به اين سؤال است كه عوامل مؤثر بر توسعه          

 يك از آنها چقدر است؟ و در نهايـت اينكـه راهكارهـا و              استان مازندران كدام هستند و ميزان اهميت هر       
   نور استان مازندران كدام هستند؟ فرهنگ كارآفريني در دانشگاه پيامهاي توسعهحلراه

  اهداف پژوهش

 فرهنگ كـارآفريني در دانـشگاه       هدف اصلي اين مطالعه، بررسي و شناخت عوامل مؤثر بر توسعه          
شناسايي عوامل مؤثر بـر توسـعه       ) 1اند از   اهداف اختصاصي نيز عبارت   . پيام نور استان مازندران است    

                                                           
1. Cornwall & Perlman 
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تبيين درجه تأثيرگـذاري هـر يـك از ايـن           ) 2فرهنگ كارآفريني در دانشگاه پيام نور استان مازندران،         
بندي عوامل مـؤثر    اولويت) 3 فرهنگ كارآفريني در دانشگاه پيام نور استان مازندران،          عوامل بر توسعه  

هـايي  حـل ارائـه راهكارهـا و راه     ) 4فرهنگ كارآفريني در دانشگاه پيام نور استان مازندران،          بر توسعه 
  . فرهنگ كارآفريني در دانشگاه پيام نور استان مازندرانبراي توسعه

  مروري بر ادبيات موضوع 

  مفهوم كارآفريني

. تـه شـده اسـت     گرف 1"متعهد شدن " به معناي    Entreprendreواژه كارآفريني از كلمه فرانسوي      
شـود مخـاطرات يـك       كارآفرين كسي است كه متعهـد مـي       ،  2نامه دانشگاهي وبستر   طبق تعريف واژه  

كارآفريني عبارت است از فرايند ايجاد ارزش از طريق         . فعاليت اقتصادي را سازماندهي و مديريت كند      
نسون، كارآفريني را   استيو. هاگيري از فرصت   فردي از منابع، به منظور بهره     تشكيل مجموعه منحصربه  

طبـق  . دانـد  برداري از يك فرصت مي     فرد به منظور بهره   فرايند خلق ارزش، همراه با منابعي منحصربه      
بيان شده است، كارآفرين سـازماني، شخـصي اسـت كـه در              3نامه امريكن هريتيج   تعريفي كه در واژه   

   تبديل يـك فكـر و ايـده        يك سازمان از قبل تأسيس شده، از طريق نوآوري و خطرپذيري، مسئوليت           
  ). 17: 1999، 4پروكوپنكو و پاولين(گيرد  خام را به كالايي ساخته شده و سودمند بر عهده مي

  مفهوم فرهنگ

هـاي حـاكم بـر        ها، آداب و رسوم و ارزش       ها، انديشه   اي از باورها، آيين     توان مجموعه    را مي  "فرهنگ"
 است كه در سطح جامعه و گروه، و در تعامـل ميـان              اي  به عبارت ديگر، فرهنگ مقوله    . يك جامعه دانست  

بـر مبنـاي فرهنـگ، افـراد        . يابد و بيانگر شيوه برقراري ارتباط و تعامل ميان افراد جامعه است             آنها معنا مي  
توان نظامي فكري دانـست كـه         فرهنگ را مي  . كنند   تصورات و عقايد خود را با يكديگر مبادله مي          تجارب،

 شـيوه و اسـلوب   "فرهنـگ "در يك نگـرش كلـي و جـامع،         . شود  راد جامعه متجلي مي   در گفتار و رفتار اف    
                                                           

1. Undertake 
2. Webster's New Collegiate Dictionary 
3. American Heritage 
4. Prokopenko & Pavlin 
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اي در حـال تحـول اسـت كـه از بـسياري از شـرايط اجتمـاعي،                    از اين منظر، فرهنگ مقوله    . زندگي است 
 بـه فرهنـگ بنگـريم،       "شـيوه زنـدگي   "اگر از ديـدگاه     . پذيرد  اقتصادي و سياسي حاكم بر جامعه تأثير مي       

كار و فرهنگ همواره و در تمـام جوامـع بـر            . ن را از مقوله كار و نحوه كسب درآمد جدا بدانيم          توانيم آ   نمي
هاي رايج كسب درآمد تا حدود زيادي بر نحـوه رفتـار افـراد و تعامـل                     روش. اند  يكديگر تأثير متقابل داشته   
و توليد ثروت در جامعـه،      گسترش كارآفريني نيز به عنوان عامل ايجاد اشتغال         . آنها با يكديگر مؤثر هستند    

    ).15: 1999 ،1هاگ و پاردي(آورد كه قابل تأمل و بررسي است اي را پديد مي نتايج فرهنگي ويژه
  فرهنگ كارآفريني

از يك سـو، نتـايج كـارآفريني بـر          . ارتباط ميان كارآفريني و فرهنگ، از دو جنبه قابل بحث است          
 كارآفريني و فرهنگ حاكم بر آن، علاوه بر اينكه متـأثر            گذارد و از سوي ديگر، فرايند       جامعه تأثير مي  

كـارآفريني بـا ايجـاد    . تواند تحولات اساسي نيـز در آن ايجـاد كنـد       از مباني فرهنگ جامعه است، مي     
اي اساسي براي ارتقـاي فرهنـگ    زمينه هاي شغلي، توليد ثروت و بهبود شرايط اقتصادي، پيش    فرصت

شـود و     تر انساني فراهم مي     ه معيشتي، زمينه براي بروز نيازهاي عالي      با رفع نيازهاي اولي   . جامعه است 
. انجامـد  هـا و جامعـه مـي    اگر اين كار در مسيري درست هدايت شود، بـه شـكوفايي و تعـالي انـسان             

هاي اساسي كارآفريني است، موجب توليد محـصولات و خـدمات             براين، نوآوري كه از مشخصه     علاوه
با افزايش ميزان رفاه،    . يابدد و بدين ترتيب، قدرت انتخاب مردم افزايش مي        گردتر مي   جديدتر و متنوع  

در . شـود  هـاي فرهنگـي ايجـاد مـي     هاي بيشتري براي فعاليـت    آسايش و اوقات فراغت افراد، فرصت     
طلبد كه بـر پايـه        هاي خاصي را مي     ها و شيوه    گيري و ثمربخشي كارآفريني، روش      ضمن، نحوه شكل  

توان يك فرهنـگ      ها و باورها را مي      مجموعه اين روش  . اي استوار شده است      ويژه هاي  باورها و ارزش  
تـوان   ايـن فرهنـگ را مـي   . در واقع، فرايند كارآفريني در بطن خود، فرهنگ خاصي را دارد       . تلقي كرد 

هاي كارآفريني كوچك دانست، اين فرهنگ، مفهوم مشتركي است كه            همان فرهنگ حاكم بر شركت    
هاي مشترك، بـر فعاليـت شـركت حـاكم اسـت              ها، باورها و روش     اند و ارزش    رفتهاعضاي شركت پذي  

  ).45: 2000، 2تامپسون و همكاران(

                                                           
1. Haug & Pardy 
2. Thompson 
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  ها و رويكردهاي كارآفرينيديدگاه

هاي شخصيتي  شناسان و روانشناسان، ابعاد فرهنگي و اجتماعي آثار محيط بر فرد و ويژگي            جامعه
  :شود كه در ادامه نظريات مربوط به آنها بيان مياندآن را در قالب كارآفريني بررسي كرده

   فرهنگ كارآفريني تالكوت پارسونز  نظريه-

شناس مشهور آمريكايي كه نظريات خود را درباره چهار نظـام زيـستي، فرهنگـي،               پارسونز، جامعه 
ت اجتماعي و ديني بيان كرده است، توسعه فرهنگ خلاقيت و ابتكار را محصول نظام اجتماعي و تح                

هـاي  داند كه در پرتو آن، انگيزه كنشگران براي بر عهده گرفتن نقـش       تأثير نهاد خانواده و مدرسه مي     
پـذيري، ميـزان رشـد و انـسجام شخـصيت،           در اين باره بايد از شيوه جامعـه       . يابدتوليدي افزايش مي  

مـدل  . ردشناسي صـحبت ك ـ   كوشي، پشتكار و وقت   استقلال فردي، طرز تلقي از كار در جامعه، سخت        
خلاصه كـرد  ) 1(توان در شكل علي عوامل مؤثر بر توسعه فرهنگ كارآفريني از ديدگاه پارسونز را مي        

  ).76همان منبع، (
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  مدل علي عوامل مؤثر بر توسعه فرهنگ كارآفريني از ديدگاه پارسونز ): 1(شكل 

  76: 2000تامپسون و همكاران، : منبع

   ماكس وبر فرهنگ كارآفريني  نظريه-

گيـري تمـدن نـوين صـنعتي و         شناس معروف آلماني در تبيين چگونگي شـكل       ماكس وبر جامعه  
گويـد كـه بـه زبـان امـروزي، همـان فرهنـگ              داري در مغرب زمين، از مفهومي سـخن مـي         سرمايه

  مدل علي توسعه فرهنگ كارآفريني از ديدگاه پارسونز            
  

  پذيريشيوه جامعه -1
 ميزان رشد و انسجام شخصيت -2
 استقلال فردي -3
 فرهنگ غالب كار در جامعه -4
 )شناسيكوشي، پشتكار، وقتسخت(

 توسعه فرهنگ كارآفريني
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: گويـد  مي "داريپروتستانتيسم و روحيه سرمايه   " مشهور خود    پژوهشماكس وبر در    . كارآفريني است 
داري در غرب گرديد، تحت تأثير برداشتي خاص از آيـين مـسيحيت،             گيري سرمايه  موجب شكل  آنچه

هـايي دربـاره زنـدگي در ايـن دنيـا،           كالونيسم بـا بيـان بيـنش      . يعني پروتستانتيسم كالوني بوده است    
رستگاري و رحمت خداوند موجب تقويت و توسعه روحيه و فرهنگ كارآفريني براي ايجاد رفاه در اين                 

مدل علي عوامل مؤثر بر توسعه فرهنگ كـارآفريني وي در           . نيا و به تبع آن، موجب تراكم ثروت شد        د
  ). 86: 1999هاگ و پاردي، (نشان داده شده است ) 2(شكل 
  
  
  
  
  
  
  

  

  
  مدل علي عوامل مؤثر بر توسعه فرهنگ كارآفريني از ديدگاه وبر): 2(شكل 

  99: 1999هاگ و پاردي، : منبع

  لند  كله فرهنگ كارآفريني مك نظريه-

لند، روانشناس اجتماعي معاصر از جمله انديشمنداني است كه درصدد تكميل نظريه وبـر              مك كله 
وي بـه آزمـون نظريـه پروتستانتيـسم و روحيـه            . گيري تمدن نوين صنعتي بود    درباره چگونگي شكل  

براي اولـين   (نظريه انگيزه پيشرفت    داري در مناطق مختلف پرداخت كه امروزه از آن با عنوان            سرمايه
وي معتقد بود جوامعي كـه انگيـزه پيـشرفت كمـي دارنـد، نـرخ                . شودياد مي ) بار در مباحث اجتماعي   

نيافته هستند و در جوامعي كـه       پذيري نيز در آنها كم است و به تبع آن توسعه          گذاري و ريسك  سرمايه
در ايـن جوامـع،     . پذيري نيز زيـاد اسـت     و ريسك گذاري  پيشرفت بالا است، نرخ سرمايه     ميزان انگيزه 

كننـد، شـركت يـا واحـد اقتـصادي را سـازماندهي          اندازي مي برخي افراد كسب و كارهاي جديدي راه      

  مدل علي توسعه فرهنگ كارآفريني از ديدگاه وبر                            
  
  

  تشويق به كار براي سعادت
 رنوشتپذيري براي تغيير سريسك
 ريزي براي آيندهبرنامه
 جوييصرفه

 توسعه فرهنگ كارآفريني پروتستانتيسم
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لند چنـين افـرادي را كـارآفرين        كلهمك. دهندوري آن را افزايش مي    نمايند و ظرفيت توليد و بهره      مي
هـاي تربيتـي والـدين، طبقـه اجتمـاعي والـدين،             روش پـذيري، نامد و عواملي نظير شـيوه جامعـه        مي

وي . دانـد ايدئولوژي حاكم، مذهب و تحرك اجتماعي را عوامل مؤثر بر توسعه فرهنگ كارآفريني مي             
پـذيري را تقويـت اسـتقلال    ترين شـيوه جامعـه  كند و مناسبدر بحث كارآفريني به فرهنگ توجه مي  

مـدل علـي عوامـل      ) 3(در شـكل    . شودجب كارآفريني مي  داند كه مو  نفس مي فردي و ايجاد اعتمادبه   
، 1براكهاوس و هرويتـز   (لند نشان داده شده است       كله مؤثر بر توسعه فرهنگ كارآفريني از ديدگاه مك       

2000 :102.(  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  لندمدل علي عوامل مؤثر بر توسعه فرهنگ كارآفريني از ديدگاه مك كله): 3(شكل 

  103: 2000، براكهاوس و هرويتز: منبع

  هاي مؤثر بر توسعه فرهنگ كارآفرينيعوامل و مؤلفه

 تحريـك   ،يكي از اهـداف در آمـوزش و تـرويج كـارآفريني           : ها  انگيزه و پرورش    تحريك -
هـا از قبيـل       تحريـك انگيـزه   . برخوردار هستند خصوصيات كارآفرينانه   از  افرادي است كه     ها در   انگيزه

شود فرد در مـسير كـارآفريني         كه موجب مي   غيره   طلبي و   قلال است ي،طلب  ميل به كسب ثروت، توفيق    
هـا و پـرورش       يابند كه زمينه براي تحريـك انگيـزه         ي پرورش مي  يها   برخي افراد در محيط    .گيردقرار  

 و هايجاد انگيزاز اين رو،     .ي قرار ندارند  يها   مردم در چنين محيط    اكثر اما   ؛ فراهم است  ها آن  در ها  ويژگي
 براي آنها لازم     و پژوهشي نوآور و خلاق     هاي آموزشي    از طريق برنامه    كارآفرينانه يها  پرورش ويژگي 

                                                           
1. Brockhaus & Horwitz 

 لندمدل علي توسعه فرهنگ كارآفريني از ديدگاه مك كله
                                                

  طبقه اجتماعي والدين
 فرصت تحرك شغلي

 هاي تربيتي والدينشيو ه
  مذهب ،ايدئولوژي حاكم

 ) كارنگرش به (

  توسعه
 فرهنگ كارآفريني

 پذيريريسك
  انگيزه پيشرفت
  اميد به آينده
  مستقل بودن

   اعتماد به نفس داشتن

ذاري وگ ميل به سرمايه  
ايجــاد كــسب و كــار   

ــراه  ــد، همـ ــا جديـ  بـ
 خوداشتتغالي
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بـردن قـدرت     پـذيري، بـالا     ريـسك افـزايش   آموزش تفكر خلاق،    مانند  ها مواردي       اين ويژگي  .است
 خـصوصيات روانـي   ي دربـاره اطلاعـات آموزش ـ  شناسـي، دادن  تحمل، دادن اعتماد به نفس، فرصـت 

  ). 42: 1998، 1هورلي(شود را شامل ميكنترل شخصي از قبيل مركز 
و توسـعه    مهم در گـسترش      ابعاد يكي از    ،هاي كارآفريني   آموزش مهارت : ها  آموزش مهارت  -

، در حـين و بعـد از         از كـسب و كـار      قبـل : دنشو  ها به سه بعد تقسيم مي       اين آموزش . كارآفريني است 
سب و كار، فرد كارآفرين بايـد چگـونگي          ك اندازي قبل از تأسيس شركت يا راه     . اندازي كسب و كار     ه  را
را  هاي ارتباطي و نظـاير آن  گروهي و مهارت انجام كار اندازي كسب و كار و مراحل آن، چگونگي راه

 مسائل مالي، شناخت بازار، اصول مديريت، بيمه، اقتصاد، قانون بارهدر اندازي بايد در زمان راه. بياموزد
 هـاي   توانايي مديريت توسعه و رشد، يافتن شيوه.كند تبحر لازم را كسب  آگاهي و،حقوقي كار و امور

رد نيـاز   مـو هـاي   يافتن بازارهاي جديـد نيـز از جملـه مهـارت     وجديد، رقابت و حفظ موقعيت در بازار      
  ). 67: 2000تامپسون و همكاران،  (اندازي كسب و كار است كارآفرين بعد از راه

  و تحـولات    تغييـر  وارهبراي ترقي و پيشرفت بايد هم      : فرهنگ درك تغيير و كشف فرصت      -
 و كنندميمديران خلاق و كارآفرين به آينده توجه . بهره گرفتهاي مناسب فرصتاز و را درك كرد  جديد  

هـا و   فرصـت تـا زمـان ثمردهـي     آنها  . نمايند ترغيب مي  "طلايي"هاي  خود و كاركنان را به شكار فرصت      
بنابراين كارآفرينان . پردازند آنها مييگيريحمل فراواني دارند و با علاقه به پ حوصله و ت   ،هاي ابتكاري طرح

شـده در   هـاي ايجـاد    كنند فرصـت دارند و تلاش مي     هاي كارآفرين، همگام با تغييرات، گام برمي        و شركت 
  ).18: 1998، 2اكولز و نك( برند  جريان اين تغييرات را كشف كنند و از آنها بهره

 در مسير كارآفريني، افراد بايد بتوانند با مشاركت و در قالب كار گروهـي،         :كت فرهنگ مشار  -
هاي كوچك كـارآفرين سـاختار        براين، در شركت  علاوه. ها را انجام دهند تا شركت استوار شود         فعاليت

كـه در سـاختارهاي       درحـالي . مراتب، بسيار محدود و مفيد است     تري وجود دارد و سلسله      سازماني ساده 
هـا    در ايـن سـازمان    . اي حكمفرماسـت    مراتـب گـسترده   هاي سنتي، سلسله    م و گسترده سازمان   منسج

مراتب و از ميان    با كاهش سلسله  . گيرد   شكل مي  "اطاعت" در مقابل    "تضمين امنيت شغلي  "فرهنگ  
گيرد و اطاعت، سهم كمتري در        رفتن مرزها، روابط بيشتر بر مبناي مشاركت و درك متقابل شكل مي           

                                                           
1. Hurley 
2. Echols & Neck 
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آموزند كه چگونه     هاي كوچك كارآفرين، كاركنان به تدريج مي        در شركت . ختار تشكيلاتي دارد  اين سا 
 -در مواضع برابر با يكديگر همكاري و مشاركت كنند و اين همكاري را به سوي يـك موقعيـت بـرد                    

   ).27: 2001، 1فراي(برد سوق دهند 
 جديـد نيـاز   هـاي نـو و      نديشهها و ا  به طرح ،  براي موفقيت در كار و حرفه      : فرهنگ خلاقيت  -
رقابـت بـا    . كننـد  استفاده مي  مطلوب و صحيح  مديران خلاق و كارآفرين از اين ويژگي، به نحو          . است

نيـروي كـار، توليـد       مـؤثر  مكان و فـضاي كـار، بكـارگيري          هساير مديران، كسب درآمد بيشتر، توسع     
 كه محـيط     نياز دارند  هاي جديد  روش به همگيمحصولات با كيفيت بالا و افزايش بازدهي سازماني،         

هاي نو توليد     كارآفرينان، افراد خلاقي هستند كه ايده     . كنندكار را با شرايط و نيازهاي زمان هماهنگ         
هـاي نـوآور،    بـراين، در شـركت  علاوه. نمايندكنند و اجراي آن را در قالب يك شركت پيگيري مي          مي

هـاي    در شـركت  . هاي جديـد را تجربـه نماينـد          روش ها را جستجو كنند و      توانند ناشناخته   كاركنان مي 
تنهـا در درازمـدت       بها دادن بـه خلاقيـت نـه         . شوند  ابتكارعمل تشويق مي   مذكور، افراد به خلاقيت و    

 بلكه زمينه مناسـبي را بـراي رشـد و شـكوفايي اسـتعدادها و       شود، ها مي موجب رشد و توسعه شركت  
وفايي، بستر مناسبي براي رشد فضايل اخلاقي و معنـوي         كند و اين شك     هاي انساني فراهم مي     ظرفيت

  ). 36: 2004و همكاران،  2دافي(ها است  در انسان
 ،مـديران خـلاق و كـارآفرين      كاركنـان و    : طلبـي و قبـول مـسئوليت         فرهنگ استقلال  -

آنهـا متكـي بـه نفـس و         . گيرنـد  قرار مي   القائات ديگران  تأثيرگيرنده هستند و كمتر تحت      خودتصميم
در برابر  كند كه   آنها را قادر مي   به عبارت ديگر، اراده قوي      . اي كاملاً مستقل هستند    روحيه خوردار از بر

 نيازمند استقلال در    ،هاي نو  آغاز تصميمات همراه با ريسك و پذيرش طرح        .نمايندناملايمات مقاومت   
 .كننـد  ترغيـب مـي    روحيه را در كاركنـان و عوامـل انـساني خـود نيـز             نها اين   آ. انديشه و عمل است   

را ) و حتـي ديگـران  (طلبي دارند و حاضر هستند مسؤليت كار و شغل خـود      كارآفرينان روحيه استقلال  
در . ها و افكار خود امرار معاش كننـد         ها، شايستگي   آنها معتقدند بايد بر پايه توانايي     . نيز بر عهده گيرند   

 هـستند و همگـي خـود را در برابـر            پـذير   چنين شركتي كاركنان، خـودگردان، خطرپـذير و مـسئوليت         
افـراد در حيطـه كـاري خـود         . دانند  شان، شركت و جلب رضايت مشتري، مسئول و پاسخگو مي          منافع

                                                           
1. Fry 
2. Duphy 
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  ). 29: 2001فراي، (گذارند  گيرند و مسئوليت تصميمات خود را بر دوش مديران خود نمي تصميم مي
آنهـا از   . پـذير هـستند   ريـسك  ،مديران خلاق و كارآفرين   كاركنان و   : پذيري  فرهنگ مخاطره  -

. كننـد  را جستجو مـي   كار و رقابت جديد     كسب و   فضاي   ريسك،    و با قبول   هراس ندارند شكست خوردن   
پذير باشند، يعني بتوانند نسبت به موقعيت، شرايط، امكانات و در يك كلام آينـده                 كارآفرينان بايد ريسك  

فرينـان قـادر بـه تـأمين         همواره كـارآ  . مايند مبارزه ن  "موفقيتي محتمل "خود ريسك كنند و براي كسب       
به همين دليل، دولت يـا سـاير حاميـان      . وكار جديد خود نيستند     تمامي سرمايه و امكانات مورد نياز كسب      

 بـرايش فـراهم     "پـذير   سرمايه مخاطره "فرين باشند،    مستقل بايد حاضر به پذيرش ريسك مورد نياز كارآ        
هـا    در يـك جامعـه كـارآفرين، همـه انـسان          . ريني همراهي نمايند  كنند و وي را در مراحل مختلف كارآف       

در اين جامعه، سرمايه يا زمين منشاء توليـد ثـروت نيـست و              . هاي يكساني پيش روي خود دارند       فرصت
انديشه، پرتلاش و مصمم، شانس بيشتري براي موفقيت دارنـد و صـاحبان               افراد هوشمند، خلاق، صاحب   

  ). 31: 1998، 1هارلي(دارند   ثروت را در انحصار خود نگه توانند هاي كلان نمي سرمايه
 خـلاق و كـارآفرين ايـن        افـراد هاي  يكي از ويژگي  : هاي سازماني تغيير و تحول ارزش    -

. كننـد ها و هنجارهاي نامناسب و نامساعد در كار و توليد كمـك مـي  است كه به تغيير و تحول ارزش    
 است كـه     دست و پاگير   هايها و محدوديت  قررات، نگرش ايجاد فرصت كار و تلاش نيازمند اصلاح م       

تـوان فـردي    بنابراين، كارآفرين را مي    .قادر به انجام آن هستند    مديران كارآفرين به خوبي     كاركنان و   
 طور مطلوب بهها  ها و موقعيت  توانايي سازماندهي مديريت كار را دارد و از فرصت        به خوبي   دانست كه   
 رسـاند هاي ابتكاري و نوآورانه به رشد افراد و تغييرات جديد ياري مي           ال طرح كند و با اعم   استفاده مي 

  ).  42: 1998، 2دس و ميريامند(
هـا و مكاتـب نظـري    هاي مؤثر بر توسعه فرهنگ كارآفريني در ديدگاه  با توجه به عوامل و مؤلفه     
هـا تـأثير     از اين مؤلفه   توان گفت كه توسعه فرهنگ كارآفريني     لند، مي ماكس وبر، پارسونز و مك كله     

گذارنـد، در شـكل     طور كلي بر توسعه فرهنگ كارآفريني، اثر مي       هايي كه به  عوامل و مؤلفه  . پذيردمي
  :  بيان شده است) 4(

                                                           
1. Hurley 
2. Dess & Miriamand 
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  هاي مؤثر بر توسعه فرهنگ كارآفريني طرح كلي عوامل و مؤلفه): 4(شكل 

   پيشينهاي پژوهشمروري بر 

ويژه كارآفريني سـازماني،     انجام شده درباره فرهنگ كارآفريني و به       هاي  پژوهشتعداد مطالعات و    
  . شودهاي برخي از آنها بيان ميدر كشور بسيار محدود است كه در ادامه يافته

بررسي موانع كـارآفريني سـازماني در صـنعت چـوب شـمال             "اي با عنوان     حسين اكبري مطالعه  
، چهـار مؤلفـه اصـلي يعنـي كنتـرل شـديد،             پـژوهش در اين   .  انجام داده است   1384 در سال    "كشور

مدت در شركت مـذكور     كارانه، سيستم پاداش نامناسب و توجه به سود كوتاه        فرهنگ سازماني محافظه  
كارانـه، سيـستم پـاداش      مورد بررسي قرار گرفته كه در نتيجه سه عامل فرهنـگ سـازماني محافظـه              

  . اندنوان موانع اصلي كارآفريني شناخته شدهمدت، به ترتيب به عنامناسب و توجه به سود كوتاه
طراحـي و تبيـين الگـوي پـرورش مـديران           "اي بـا عنـوان      محمود احمدپور دارياني نيز مطالعـه      

 مـدير موفـق كـارآفرين       120وي در اين پژوهش،     .  انجام داده است   1377 در سال    "كارآفرين صنعت 
هاي ذيربط و خبرگان صـنعت، شناسـايي و         خانهها و نظرات مسئولين وزارت    گيري از ديدگاه  كه با بهره  

معرفي شده بودند را مورد مطالعه قرار داد و بـا تـدوين دو پرسـشنامه، اطلاعـات لازم را بـه منظـور                         
در اين مطالعه، با استفاده از      . آوري كرد هاي شخصيتي جمع  گيري ميزان موفقيت و تعيين ويژگي      اندازه

 توسعه فرهنگ كارآفريني

تغيير و تحول   
هــــاي ارزش

 سازماني

نــــــــوآوري، 
خلاقيــــــت و 

 پذيري مخاطره

مــــــــشاركت،
طلبــي و  اســتقلال

 قبول مسئوليت

درك تغييــر و
 كشف فرصت

ــك  وتحريــ
پـــــــرورش 

 ها انگيزه

آموزش 
 ها مهارت
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اي دو، ويلكاكسون، رگرسيون چنـدمتغيره و تحليـل عـاملي           هاي آماري همبستگي اسپيرمن، ك    آزمون
 درصـد اطمينـان،   95آزمـون همبـستگي بـا معيـار         .  متغير، تجزيه و تحليل اطلاعات انجام شـد        151

در عين حال، بـا اسـتفاده از آزمـون رگرسـيون چنـدمتغيره و               . تعدادي از ارتباطات را تأييد كرده است      
بندي شدند و    در موفقيت سازماني و كارآفريني شناسايي و دسته        تحليل عاملي، تعدادي از عوامل مؤثر     

  . در نهايت، دو الگوي سازمان كارآفرين و موفق و الگوي پرورش مديران كارآفرين معرفي گرديد
افزار، پـول و امكانـات و يـا مغزافـزار           توسعه سخت "اي با عنوان       عبدالحميد پاپزن نيز در مقاله    

بـه اعتقـاد وي،     . كارآفريني و بيكاري در كشور را مورد بررسي قرار داه اسـت            رابطه ميان    "كارآفريني
وي . نبايد نيروي انساني جوان كشور كه پتانسيلي عظيم براي توسعه اسـت را مـورد غفلـت قـرار داد                   

  . داندنقش كارآفريني را در ايجاد اشتغال براي جوانان كشور مهم مي
دار بـه   هـاي اولويـت   شناسايي عوامل و شـاخص    "نوان  محمد سيدحسيني نيز در مطالعه خود با ع       

را مورد بررسي قـرار داده      هايي   عوامل و شاخص   ،"هاي كارآفرين در كشور   منظور دستيابي به سازمان   
هـاي كارآفرينانـه    فعاليت رشد    تقويت فضاي نوآوري و    موجب ،هاكه در صورت وجود در سازمان     است  

، حمايـت مـديريت    -1:  از اندكه عبارت اند  تقسيم شده نج دسته   پمذكور به   عوامل  . د    شودر سازمان مي  
  .هااهداف و استراتژي -5، هاسيستم -4، ساختار -3، فرهنگ -2

بررسـي موانـع كـارآفريني سـازماني در دانـشگاه      "ي بـا عنـوان   پژوهـش غلامرضا بخشي نيز در    
 را مـورد    ي در دانـشگاه مـذكور     ثر بر كارآفريني سـازمان    مؤداخلي و منتجي      موانع محيطي،   ،  "مازندران

 تـصميمات   ، موانـع داخلـي    ؛ به عموم مـردم    ييپاسخگو، عدم   موانع محيطي  .شناسايي قرار داده است   
مديريت عالي در انتصاب و بكارگيري مديران زيردست، عدم تفويض اختيار كافي و پيچيدگي و تعـدد                 

تي از موفقيت، امكان ادامه فعاليـت       اجتماعي، تعريف سن   - و موانع منتجي نيز  موانع فرهنگي         ؛اهداف
. شـود را شـامل مـي    هاي زماني كوتاه    سازمان با وجود كارآمد نبودن و تغييرات مكرر مديريت در دوره          

دست آمده، موانع داخلي مهمتـرين عامـل بازدارنـده كـارآفريني سـازماني در دانـشگاه                 ه  نتايج ب طبق  
نقـش بازدارنـده    بـاره   ايـن     و موانـع محيطـي در      پس از آن به ترتيب، موانع منتجي      . هستندمازندران  

از بين موانع داخلي، تصميمات نامناسـب مـديران عـالي در انتـصاب و بكـارگيري مـديران                   . اندداشته
اجتمـاعي و از بـين موانـع محيطـي، فقـدان رقابـت،               -زيردست، از بين موانع منتجي، موانع فرهنگي      
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  .اندداشتهمذكور دانشگاه در كارآفريني ممانعت از رشد  را دربيشترين نقش 

  پژوهشروش 

انجام شده است، زيرا به دنبال كـشف و  ) از نوع مطالعه اكتشافي   (پژوهش حاضر با روش پيمايش      
بندي عوامل مؤثر بر توسعه فرهنگ كارآفريني سازماني در دانشگاه پيـام نـور اسـتان مازنـدران                  دسته
 كه نتايج آن به منظور حـل مـسائل و مـشكلات،             همچنين، با توجه به موضوع مورد مطالعه      . باشدمي

 جامعـه آمـاري   .  حاضـر از نـوع مطالعـات كـاربردي اسـت           پـژوهش مورد استفاده قرار خواهد گرفت،      
شـود كـه حـداقل از ميـزان         دانشگاه پيام نور استان مازندران را شـامل مـي          ركنان كا پژوهش، تمامي 

 نفر است كه با اسـتفاده از  400انشگاه مذكور، تعداد كاركنان د. تحصيلات كارشناسي برخوردار هستند   
ولي به دليل افـزايش سـطح اطمينـان         .  نفر تعيين شد   195فرمول كوكران، حجم نمونه مورد مطالعه،       

گيري در بين كاركنان    نمونه.  نفر افزايش يافت   200گيري، تعداد نمونه به       نتايج و كاهش خطاي اندازه    
به نسبت افراد شاغل در هر بخش مـديريتي انجـام           ) ندي شده بطبقه(دانشگاه مذكور، با روش مطبق      

  .  اندگيري تصادفي ساده انتخاب شدهشده است و در نهايت، افراد مورد نظر با روش نمونه
هـا، ضـريب آلفـاي كرونبـاخ محاسـبه            در مطالعه حاضر، براي محاسبه قابليت اعتماد پرسـشنامه        

 نفري توزيع شـد و سـپس بـا          25ر بين اعضاي يك گروه      ها د   بدين ترتيب كه ابتدا پرسشنامه    . گرديد
 به   هاي مختلف پرسشنامه  هاي مربوط به مقياس     محاسبه آلفاي كرونباخ، ضريب همساني دروني گويه      

به منظور تعيين روايي آن نيـز،       .  بود 78/0ضريب آلفاي كرونباخ پرسشنامه حاضر، بيش از        . دست آمد 
و سپس با اسـتفاده از نظـرات اصـلاحي آنهـا، پرسـشنامه               شد    نظران و متخصصين مشورت   با صاحب 

ها در ميـان افـراد مـورد        كارآفريني كاركنان اصلاح گرديد و پس از انجام اصلاحات نهايي، پرسشنامه          
 شـده، از دو      آوري  هـاي جمـع     در اين مطالعه، به منظور تجزيه و تحليل آماري داده         . مطالعه توزيع شد  

استفاده شده كه در روش آمار استنباطي، تحليـل عـاملي اكتـشافي و              روش آمار توصيفي و استنباطي      
  .آزمون ناپارامتري فريدمن مورد استفاده قرار گرفت

  پژوهشسؤالات 

  :مطالعه حاضر به دنبال پاسخگويي به سؤالات زير است
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 فرهنگ كارآفريني در دانشگاه پيام نور استان مازندران         هاي مؤثر بر توسعه    عوامل و مؤلفه   -1
  كدام هستند؟

 فرهنـگ كـارآفريني در دانـشگاه پيـام نـور            هاي مؤثر بر توسعه    مهمترين عوامل و مؤلفه    -2
  استان مازندران، كدام هستند؟

 فرهنگ كارآفريني در دانشگاه پيام نـور اسـتان مازنـدران            هاي توسعه حل راهكارها و راه   -3 
  چيست؟

  پژوهشهاي يافته

 بانك  ،SPSSافزار   و با استفاده از نرم      گرديد گذاريدري شده ك   اطلاعات گردآو  ،در مطالعه حاضر   
 به منظور تحليـل عوامـل مـؤثر بـر توسـعه           .  و مورد پردازش قرار گرفت     شدها تشكيل    اطلاعات داده 

فرهنگ كارآفريني در دانشگاه پيام نور استان مازندران، از تحليل عاملي اكتشافي و آزمون ناپـارامتري          
  .  استفريدمن استفاده شده

همان طور كه   . ، تحليل عاملي اكتشافي مورد استفاده قرار گرفت       پژوهشدر پاسخ به پرسش اول      
 فرهنگ كـارآفريني در دانـشگاه       هاي مؤثر بر توسعه   گفته شد، در سؤال اول، شناسايي عوامل و مؤلفه        

  .پيام نور استان مازندران مورد توجه بود

  تحليل عاملي  

اعي و اقتصادي به دليل ماهيت كار و مقياس متغيرهاي مورد سـنجش،             معمولاً در تحقيقات اجتم   
هـا و   تـر داده  محقـق بـراي تحليـل بهتـر و دقيـق          . روبرو هستيم ) هاگويه(با حجم زيادي از متغيرها      
هـا،  كند علاوه بر كاهش حجـم داده      تر تلاش مي  تر و در عين حال عملياتي     دستيابي به نتايجي علمي   

روش . هـا و نتـايج بپـردازد      هاي خود تشكيل دهـد و بـه تحليـل داده           براي داده  ساختار جديدي را نيز   
كلانتـري،  (باشـد   آماري كه براي دستيابي به اين هدف تعبيه شده اسـت، روش تحليـل عـاملي مـي                 

1382.(  
تحليـل  . هـاي چنـدمتغيره اسـت     هدف اصلي تحليل عاملي، مطالعه نظم و ساختار موجود در داده          

هـاي مـورد نظـر بـراي تحليـل          دهند كه آيا داده    مبتني است كه هر دو نشان مي       عاملي بر دو آزمون   
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عاملي مناسب هستند يا خير؟ به عبارت ديگر، در انجام تحليل عاملي ابتدا بايـد دربـاره ايـن موضـوع         
هاي موجود را به چند عامل پنهاني تقليل داد يا خيـر؟ بـراي              توان داده اطمينان حاصل كرد كه آيا مي     

 KMO  ،95/0ميـزان   :  و بارتلت در روش تحليل عاملي وجود دارد        KMOين مسئله، دو آزمون     درك ا 
عبـارت   ها و متغيرهاي مورد نظر به منظور انجام تحليل عـاملي يـا بـه    بودن داده   بود كه بيانگر مناسب   

  . ها به يك سري عوامل بنيادي و پنهاني است تر، تقليل داده روشن
دار اسـت كـه     ، معني 01/0نيز با ميزان خطاي كمتر از       ) 026/4457 (2مقدار آزمون كرويت بارتلت   

بـدين معنـا   . ها و متغيرها، يك ماتريس واحد نيست   ها با گويه  دهد ماتريس همبستگي عامل   نشان مي 
اي مناسب است و از طرف ديگر نيز، همبستگي هر عامـل بـا                گويه  كه از يك طرف، همبستگي درون     

در مجمـوع، بـا     . هاي ديگر تفاوت دارد     گي عوامل ديگر با مجموعه گويه     ها و با همبست     مجموعه گويه 
  . ممكن است پژوهشها و متغيرهاي  توجه به اين نتيجه، كشف ساختاري جديد از فايل داده
  

  KMO and BARTLETTSنتيجه آزمون ): 1(جدول 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 

 .953 

Approx. Chi-Square 4457.026 

Df 406 Bartlett's Test of Sphericity 

Sig. .000 

 

هـاي اول تـا سـوم، بـه ترتيـب      ها، سه عامل ساخته شد كه عامل  در اين مطالعه، از مجموع گويه     
 درصـد از كـل      2/72در مجموع سه عامـل،      . كنند درصد از واريانس را تبيين مي      1/17 و   3/19،  8/35

. انـد رهنگ كارآفريني در دانشگاه پيـام نـور اسـتان مازنـدران را تـشكيل داده                ف عوامل مؤثر بر توسعه   
عامل هاي مذكور   . دهدها و عاملها را بعد از چرخش نشان مي        نيز ماتريس همبستگي گويه   ) 2(جدول  

انـد كـه بـه عنـوان عوامـل      به دليل سنخيت ماهيت و مقدار بار عاملي شان، در سه طبقه جاي گرفته             
نـشان داده   ) 2( فرهنگ كارآفريني در دانشگاه پيـام نـور اسـتان مازنـدران، در جـدول                 مؤثر بر توسعه  

  . اند شده

                                                           
2. Bartlet Test of Sphercity 
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(Rotated Component Matrix (a) (ها بعد از چرخش ماتريس همبستگي عامل): 2 (ل جدو  

  عوامل
: عامل اول هاگويه

  مديريتي
  :عامل دوم

 روانشناختي-انساني
  :عامل سوم

  گيري استراتژيكجهت
   779.  هاي آموزشي با رويكرد كارآفرينيوجود برنامه

   775.  سازي نوع كار با علايق و تخصص كاركنانمناسب
   759. هاي شغلي برابر به كاركناندادن فرصت

   721.  برداري از آنهاارزش دادن به اطلاعات و كشف و بهره
   715.  ريزي مبتني بر ارتقاي كيفيت زندگي كاركنانبرنامه

   713.  نظام تشويقي مناسب در سازمان
   708.  توزيع مناسب قدرت در سازمان

   659.  هاي دست و پاگير ايجاد انگيزه به منظور اصلاح مقررات و محدوديت
   635.  اعطاي اختيار و آزادي عمل به كاركنان

   630.  نظام حقوق و دستمزد عادلانه
   627.  رسميت پايين در سازمان

   521.  سازيد استراتژي متفاوتوجو
   607.  پويايي گروهي در سازمان

   596.  وجود فضاي خلاق در سازمان
   548.  تفكر كار گروهي در سازمان
   538.  جووجود فضاي سازماني رقابت

  830.   گرا در ميان كاركنانداشتن شخصيت توفيق
  748.   روحيه استقلال فردي در ميان كاركنان

  657.   پذيري در جامعهگ انعطاففرهن
  651.   سبك مديريتي مشاركتي
  614.    در ميان كاركنانگرايش بالا به موفقيت

  606.   هاي مناسب خلاقانهدرك تغييرات جديد و كشف فرصت
  770.   مندي مشتريگذاري به رضايتارزش
 723.    ريزي راهبردي در سازمانبرنامه
 664.    هاي جديدر تكنولوژيريزي مبتني ببرنامه
 649.    هاي تمركززدايي در سازمانبرنامه

 594.    انداز سازمانيوجود چشم
 546.    حمايت سازنده و مؤثر مديريت عالي

ايـن سـؤال    : ، از آزمون ناپارامتري فريدمن، استفاده شـده اسـت         پژوهشدر پاسخ به پرسش دوم      
 فرهنگ كارآفريني در دانـشگاه پيـام        هاي مؤثر بر توسعه   ؤلفهعبارت بود از اينكه مهمترين عوامل و م       

  نور استان مازندران، كدامند؟
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  آزمون ناپارامتري فريدمن

دهـي بـه    بندي و اولويت  هاي آماري است كه براي رتبه     آزمون ناپارامتري فريدمن از جمله آزمون     
ر ايـن مطالعـه، بـه منظـور         د. شـود انجـام مـي   ) ترتيبـي (اي  اي با مقيـاس رتبـه     متغيرهاي چندمقوله 

بندي ميانگين عوامل مؤثر بر توسعه فرهنگ كارآفريني در دانشگاه پيام نور استان مازندران، از                 اولويت
 تنظـيم شـد و مـورد      H0 و   H1 دو فـرض     ،بدين منظور . آزمون ناپارامتري فريدمن استفاده شده است     

  : آزمون قرار گرفت
H1=گ كارآفريني از ديدگاه پاسخگويان متفاوت است ميانگين عوامل مؤثر بر توسعه فرهن .  
H0=ميانگين عوامل مؤثر بر توسعه فرهنگ كارآفريني از ديدگاه پاسخگويان متفاوت نيست .  

، تفاوت  01/0 و خطاي كمتر از      99/0 با اطمينان    ،آزمون فرضيه فوق نشان داد كه از حيث آماري        
 عوامل مؤثر بر توسـعه فرهنـگ كـارآفريني وجـود            داري بين ديدگاه پاسخگويان درباره ميانگين     معني
  :جدول زير مؤيد اين يافته است. دارد

  
  نتايج حاصل از آزمون فريدمن): 3(جدول 

  ميانگين رتبه  عوامل  رديف
  9/5   روانشناختي-عامل انساني  1
  7/3  عامل مديريتي  2
  1/2  گيري استراتژيكعامل جهت  3

01/0 P<                      2 = d.f                   48/522 =X2 

  
دهـد كـه    بنابراين مقايسه ميانگين رتبه عوامل تأثيرگذار بر توسعه فرهنگ كارآفريني، نشان مـي            

بـه ترتيـب    ) 1/2(گيـري اسـتراتژيك     و جهـت  ) 7/3( مـديريتي    ،)9/5( روانـشناختي    -عوامل انـساني  
  .  اندانشگاه پيام نور استان مازندران داشتهبيشترين و كمترين تأثير را بر توسعه فرهنگ كارآفريني در د

  گيري بحث و نتيجه
موضوع مربوط به فرهنگ كارآفريني و عوامـل مـؤثر بـر رشـد و توسـعه آن در هـر كـشوري، از             

هايي است كه در ابعـاد مختلـف اجتمـاعي، اقتـصادي، فرهنگـي و سياسـي از اهميـت خاصـي                 مقوله
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  :ور ما از چند بعد، حائز اهميت استتوجه به كارآفريني در كش. برخوردار است
هـايي  به لحاظ تاريخي، ايران از يك قرن پيش به منظور توسـعه اقتـصادي و صـنعتي گـام                  : الف

در واقـع،   . داري و صنعتي شدن در ايران شده اسـت        برداشته است، اما برخي عوامل، مانع رشد سرمايه       
  .گذاري در كشور كم استهنوز نرخ سرمايه

 به معضل بيكاري جوانان تحصيلكرده نيز موضوع كارآفريني حائز اهميـت اسـت،              از بعد توجه  : ب
بـه عنـوان مثـال،      . زيرا جوانان تحصيلكرده، كمتر بـه كارهـاي يـدي و خوداشـتغالي گـرايش دارنـد                

گـذاري و كـار بـه صـورت عملـي           هايي مانند كشاورزي، كمتر به سرمايه     التحصيلان جوان رشته   فارغ
بررسي تئوريك اين موضـوع     . دهندو اشتغال در يك محيط اداري را ترجيح مي        دهند  تمايل نشان مي  

  .گذارد، از اهميت برخوردار استكه چه عوامل اجتماعي و فرهنگي بر كارآفريني تأثير مي
حاضـر مـورد توجـه قـرار داده اسـت،            پـژوهش  كه   تر از همه موارد فوق    موضوع اصلي و مهم   : ج

توسعه فرهنگ كارآفريني، خلاقيت و نوآوري در كاركنان يك سازمان          بررسي عوامل مؤثر در ايجاد و       
  يا توسعه فرهنگ كارآفريني سازماني است؟ 

 در قالب عوامل مؤثر بـر       پژوهشدر بخش حاضر، با استفاده از تحليل عاملي اكتشافي، متغيرهاي           
در واقـع، بعـد از      . نـد ابنـدي شـده   توسعه فرهنگ كارآفريني در دانشگاه پيام نور استان مازندران دسته         

سـنخ خـود در يـك       هاي هـم  سنجش وزن يا بار هر عامل و شناسايي ماهيت واقعي هر گويه با گويه             
 - حاضر، در سه مقوله عوامل مديريتي، انساني       پژوهشمجموع بيست و نه گويه      . اند طبقه جاي گرفته  

در قالـب عوامـل مـؤثر بـر     هاي مورد نظـر  گويه. اندگيري استراتژيك جاي گرفتهروانشناختي و جهت 
) 1: انـد بنـدي شـده   توسعه فرهنگ كارآفريني در دانشگاه پيام نور استان مازندران، بدين صورت دسته           

   .گيري استراتژيكعامل جهت) 3 روانشناختي، -عامل انساني) 2عامل مديريتي، 
سـعه فرهنـگ    بندي عوامـل مـؤثر بـر تو       نتايج حاصل از آزمون ناپارامتري فريدمن به منظور رتبه        

گيـري  و جهـت ) 7/3( مـديريتي  ،)9/5( روانـشناختي  -دهد كه عوامل انسانيكارآفريني  نيز نشان مي  
به ترتيب بيشترين و كمترين تأثير را بر توسعه فرهنگ كارآفريني در دانشگاه پيـام               ) 1/2(استراتژيك  

  .  اندنور استان مازندران داشته
هـاي مـورد نظـر در    فتـه شـد، رويكردهـا و ديـدگاه     گپـژوهش طور كه در بخش ادبيـات       همان
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هـاي  نظران و متفكران متعددي نظريـه     طوري كه صاحب  كارآفريني بسيار متفاوت و متنوع هستند، به      
از ايـن رو،  . اندويژه فرهنگ كارآفريني و عوامل مؤثر بر آن بيان كرده     بسياري را درباره كارآفريني و به     

 درباره فرهنگ كارآفريني، دربـاره ضـرورت شناسـايي و بررسـي             شايد بتوان گفت كه مهمترين بحث     
هاي هـر   هاي واحدي در زمينه توسعه فرهنگ كارآفريني با توجه به شرايط و ويژگي            عوامل و شاخص  

هاي كمي و كيفي، ميـزان تـأثير و وزن هـر كـدام از ايـن                 همچنين با استفاده از روش    . سازمان باشد 
هايي براي بكارگيري هر چه بهتر ايـن  حلدر نهايت، راهكارها و راه   عوامل، مورد سنجش قرار گيرد و       

  . عوامل به كار گرفته شود
 در تحليل عاملي اكتشافي و آزمـون فريـدمن نـشان            پژوهشهاي  از اين رو، همان طور كه يافته      

گيـري اسـتراتژيك بـه عنـوان         روانشناختي، مديريتي و عامل جهـت      -داد، عواملي مانند عامل انساني    
با توجـه بـه نتـايج تحليـل عـاملي، عامـل             . اندوامل مؤثر بر توسعه فرهنگ كارآفريني شناخته شده       ع

مديريتي در رأس عوامل تأثيرگذار قرار گرفته است و تأثير بسياري بر توسـعه فرهنـگ كـارآفريني در               
و انگيزشي كه   دهد كه عوامل روانشناختي      نشان مي  نتيجه فوق . دانشگاه پيام نور استان مازندران دارد     

هستند؛ در  ) امنيت شغلي و حمايت از كاركنان     (و معنوي   ) حقوق و دستمزد و پاداش    (هاي مادي   مؤلفه
ايجاد انگيزش و علاقه كاركنان به كار و جذب آنها در سازمان و به عبارت ديگر، فراهم شدن بستري                   

از ايـن رو، عـلاوه بـر    . ستندبه منظور توسعه فرهنگ كار و كارآفريني، از اهميت بسياري برخوردار ه ـ    
هاي استراتژيك سازمان در بلندمدت، بايد به عوامـل روحـي و            گيريتوجه به عوامل مديريتي و جهت     

هـا و   ريـزي رواني كاركنان دانشگاه پيام نور، بيش از قبـل اهميـت داده شـود و در ايـن بـاره، برنامـه                     
  .ير اصولي مورد توجه قرار گيردانديشيدن تداب

هاي توسعه فرهنـگ كـارآفريني در   حلكه درباره راهكارها و راه پژوهش پرسش سوم در پاسخ به  
هـاي  در مجموع، با توجه بـه يافتـه       . دانشگاه مذكور بود، پيشنهادها و راهكارهاي ذيل بيان شده است         

 روانـشناختي و    -پژوهش حاضر، دانشگاه پيام نور استان مازندران در سه بعد عوامل مديريتي، انـساني             
ها، گيري استراتژيك، با مسائل و مشكلات فراواني مواجه است كه بايد در پژوهشي ديگر، ريشه              جهت

هاي دانشگاه پيام نور در انطباق با فرهنگ كـارآفريني مـورد بررسـي قـرار        ها و ناكامي  دلايل نارسايي 
مازنـدران بايـد    دهد، دانشگاه پيام نور استان      با اين حال، همان طور كه نتايج پژوهش نشان مي         . گيرد
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 با  -گيري استراتژيك، به لحاظ توسعه فرهنگ كارآفريني        هاي مديريتي، روانشناختي و جهت    در حوزه 
مـديريت  .  تجديـدنظر كنـد    -تواند بر توسعه فرهنگ كارآفريني، مؤثر باشد      هايي كه مي  توجه به مؤلفه  

وه بـر ابعـاد كمـي و توسـعه     دارد كه عـلا يكپارچه و راهبردي در اين دانشگاه، اين امر را مفروض مي        
گيري  جهت ،در واقع . افزاري همت كند  افزاري و نرم  كمي، به توسعه كيفي آن از لحاظ امكانات سخت        

استراتژيك دانشگاه پيام نور استان مازندران و در مجموع دانـشگاه پيـام نـور، بايـد همگـام بـا سـاير                     
عالي باشد تـا در آينـده، وضـعيت آمـوزش           ها و در راستاي توسعه كيفي ساختار نظام آموزش          دانشگاه

توسعه فرهنگ كارآفريني مـستلزم ايـن اسـت كـه     . عالي در كشور و رفع مشكلات آموزشي ارتقا يابد   
دانشجو در دانشگاه پيام نور، محور قرار گيـرد نـه كتـاب و يكـسري محفوظـات كتبـي و امتحانـات                       

  . ايمدرسه

  پيشنهادات

 روانشناختي به عنوان يكـي از عوامـل مـؤثر بـر            -انسانيدهد كه عامل    پژوهش حاضر، نشان مي   
شود كه مسئولان و مديران دانشگاه      توسعه فرهنگ كارآفريني تلقي شده است، از اين رو، پيشنهاد مي          

 رواني و انگيزشي كاركنان خود را مورد توجـه          -پيام نور استان مازندران، بيش از گذشته مسائل روحي        
 روانـشناختي را شناسـايي و تقويـت         -امل مؤثر بر تقويت عامل انـساني      قرار دهند و سعي كنند كه عو      

. كنند تا در دانشگاه پيام نور استان مازندران، فرهنگ كارآفريني در ميان كاركنان رشد و گسترش يابد                
طور مناسب و مطلوبي اسـتقرار  به عبارت ديگر، بايد سبك مديريتي مشاركتي و نيز نظام پيشنهادها به       

 .يت شوديابد و تقو

، عامل مديريتي نيز از عوامل مهـم در توسـعه فرهنـگ كـارآفريني               پژوهشهاي  با توجه به يافته   
شود كه لزومـاً بـه      از اين رو، به مسئولان و مديران دانشگاه پيام نور استان مازندران توصيه مي             . است

رهنـگ كـار و     توانـد بـراي جـذب و توسـعه ف         هاي مديريتي بيشتر توجه كنند كـه مـي        مسائل و اهرم  
توانـد آثـار قابـل      هاي خود، مـي   ريزيخلاقيت تأثيرگذار باشد، زيرا يك مدير به واسطه تدابير و برنامه          

  .   اي بر كاركنان يك شركت يا يك سازمان بگذاردملاحظه
تواند به توسعه فرهنگ كارآفريني كمـك       گيري استراتژيك نيز مي   ، جهت پژوهشهاي  طبق يافته 

هـاي اسـتراتژيك خـود، در بلندمـدت،         گيريها و جهت  ريزيك سازمان بايد در برنامه    بنابراين، ي . كند
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 بتواند به رشد و توسعه فرهنگ       اذ تدابيري باشد كه از طريق آنها      مدت، به دنبال اتخ   مدت يا ميان  كوتاه
سـازي بـه منظـور آشـنايي كاركنـان و         همچنين فرهنگ . خلاقيت و كارآفريني در سازمان كمك كند      

ين و مديران سازمان با كارآفريني و عوامل مؤثر بر آن و نيز ايجاد و گسترش احـساس امنيـت                    مسئول
پيشنهادات ديگري كه لازم است     . تواند ارزشمند و قابل توجه باشد     شغلي در بين كاركنان سازمان، مي     

  : اند ازمورد توجه قرار بگيرند، عبارت
مان كه از موانع بروز و رشد و توسعه فرهنگ           بازنگري در قوانين خشك و غيرقابل انعطاف ساز        -

  .شودنوآوري و كارآفريني محسوب مي
هايي، از كاركنان مبتكـر     ها و مراسم  تواند با برگزاري جشن    دانشگاه پيام نور استان مازندران مي      -

  .و خلاق تقدير و تشكر كند تا ساير كاركنان تشويق شوند
هاي آموزشي درباره   ها و كارگاه  آفرينانه، برگزاري برنامه  هاي آموزشي با رويكرد كار     وجود برنامه  -

توانـد از   نظـران و انديـشمندان، مـي      كارآفريني در دانشگاه پيام نور استان مازندران با حـضور صـاحب           
  .عوامل ديگر براي جذب كاركنان به فرهنگ كارآفريني و توسعه آن باشد

ه عنوان عـاملي مهـم در توسـعه فرهنـگ           پذيري ب  با توجه به شناسايي عامل فرهنگ، انعطاف       -
گـرا در   طلبي و شخـصيت توفيـق     كارآفريني در دانشگاه پيام نور استان مازندران و نيز روحيه استقلال          

تواننـد در ظهـور و بـروز        ميان كاركنان، مديران ارشد با تفويض اختيارات بـه پرسـنل كـارآفرين مـي              
  .خلاقيت آنان نقش قابل توجهي ايفا كنند

انـدازي دربـاره توسـعه فرهنـگ كـارآفريني در            حاضر، سند چشم   پژوهشهاي  جه به يافته   با تو  -
  .دانشگاه پيام نور استان مازندران، تنظيم و تدوين گردد و به مرور زمان اجرا شود

ريزي مبتني بر ارتقاي كيفيت زنـدگي        از ديگر عوامل مهم در توسعه فرهنگ كارآفريني، برنامه         -
شگاه مذكور با توجه به اهميت اين عامل در ظهور و بروز شـرايط كـارآفريني در                 كاركنان است كه دان   

  .سازمان، بايد بيشتر به آن توجه كند
هاي جديد ماننـد رايانـه بـه منظـور توسـعه خلاقيـت و فرهنـگ        شود از تكنولوژي   پيشنهاد مي  -

  . كارآفريني و پيشبرد اهداف كارآفرينانه در دانشگاه بيشتر استفاده شود
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 نابعم

  
  فارسي) الف

 .انتشارات پرديس: كارآفريني؛ تعاريف، نظريات، الگوها) 1380(احمدپور دارياني، محمود 

، طراحي و تبيين الگوي پرورش مديران كارآفرين صنعت، رساله دكتـرا،            )1377(احمدپور دارياني، محمود    
  .رشته مديريت دولتي، دانشگاه تربيت مدرس

نامـه  انـع كـارآفريني سـازماني در صـنعت چـوب شـمال كـشور، پايـان          بررسي مو ) 1384(اكبري، حسين   
 .ارشد مديريت دولتي دانشگاه تربيت مدرسكارشناسي

نامـه  پايـان : بررسي عوامـل مـؤثر بـر توسـعه كـارآفريني سـازماني شـركت رجـاء                ) 1382(اورند، مسعود   
  .   ارشد در دوره آموزش رؤساي قطار مسافريكارشناسي

-نامـه كارشناسـي  بررسي موانع كارآفريني سازماني در دانشگاه مازندران، پايـان   ) 1381(بخشي، غلامرضا   

  .ارشد مديريت دولتي دانشگاه مازندران
مجموعـه مقـالات    : افزار، پول و امكانات و يا مغزافزار كـارآفريني        توسعه سخت ) 1380(پاپزن، عبدالحميد   

  .ريزييت و برنامههمايش توسعه، انتشارات مؤسسه عالي آموزش و پژوهش مدير
  .120موانع توسعه  كارآفريني، ماهنامه تدبير، شماره ) 1380(جدي، سوسن 

هـاي  دار به منظور دستيابي به سازمان     هاي اولويت ، شناسايي عوامل و شاخص    )1381(سيدحسيني، محمد   
  .ارشد مديريت دولتي دانشگاه علم و صنعتنامه كارشناسيكارآفرين در كشور، پايان
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