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  تاثير فرهنگ سازماني بر گرايش كارآفرينانه

  )پرديس كشاورزي و منابع طبيعي دانشگاه تهران :  مطالعه دمور(
 

  4ـ محسن انصاري 3محمود احمدپور داريانيـ  2اله رضايي روحـ  1آصف كريمي
  رابي دانشگاه تهراناستاديار پرديس فا. 1

  استاديار، دانشكده كشاورزي، دانشگاه زنجان. 2
  دانشيار دانشكده كارآفريني دانشگاه تهران. 3

  كارشناسي ارشد كارآفريني و كارشناس مسئول پژوهشي دانشگاه تهران. 4
  )8/10/1392: تاريخ تصويب، 30/6/1392: تاريخ دريافت مقاله(

  
  چكيده

كـارآفرين وجـود   هـاي   نسـل سـوم يـا دانشـگاه    هاي  دانشگاهي ها ترين شاخصيكي از مهم
اين تحقيق با هدف بررسي تـاثير فرهنـگ سـازماني بـر      لذا،. فرهنگ سازماني كارآفرينانه است

ايـن  . ه اسـت شـد گرايش كارآفرينانه در پرديس كشاورزي و منابع طبيعي دانشگاه تهران انجـام  
توصـيفي و از نـوع    ،ري اطلاعـات آو جمـع  ي نحـوه و بـه لحـاظ    كاربردي ،هدفر حقيق از نظت

نفـر از اعضـاي هيـات علمـي      264آمـاري پـژوهش را    ي جامعـه  .شـود محسـوب مـي  همبستگي 
دهنـد كـه بـا    هاي كشاورزي پرديس كشاورزي و منابع طبيعي دانشگاه تهـران تشـكيل مـي    رشته

دفي سـاده  گيـري تصـا  روش نمونـه  بـا نفر از آنان  155كمك جدول كرجسي و مورگان، تعداد 
روايـي صـوري   . دشهاي استاندارد استفاده نامه پرسشها از  وري دادهآ جمعبراي . انتخاب شدند

پـذيري، مشـاركت،   هاي تحقيق نشـان داد كـه انطبـاق   يافته. تأييد شدخبرگان توسط  نامه پرسش
هـاي اصـلي فرهنـگ سـازماني در پـرديس كشـاورزي و منـابع         شـاخص سازگاري و ماموريت، 

گـرايش كارآفرينانـه، نـوآوري     ي گانـه  هـاي سـه   شاخص نشگاه تهران هستند و در بينطبيعي دا
كه فرهنـگ سـازماني بـر گـرايش     دهد  نشان ميچنين، نتايج تحقيق  هم. استترين شاخص قوي

 . داري داردكارآفرينانه در پرديس كشاورزي و منابع طبيعي دانشگاه تهران تاثير مثبت و معني
  
رآفريني سـازماني، فرهنـگ سـازماني،كارآفريني دانشـگاهي،گرايش     كـا  :كليـدي هاي  هواژ

  كارآفرينانه
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  مقدمه 
هـاي جديـد در آمـوزش عـالي و     ها و ديدگاههاي نوين، پاردايمامروزه پيدايش فناوري

گـذاران را   ريزان و سياسـت تركيب جمعيتي و وضعيت اقتصادي كشور، بيش از پيش برنامه
ده اسـت و در ايـن راسـتا، ضـرورت     كراقتصادي  ي شرو در صحنههاي پينيازمند يافتن زمينه

منظـور آمـوزش، تربيـت و     هـا بـه  ها، الگوها و راهكارهـاي مناسـب در دانشـگاه   داشتن مدل
قهرمـاني و همكـاران،   (شـود  تر احساس مـي  بهينه از نيروي فعال و كارآفرين بيش ي استفاده

دانش  ي كننده عنوان نهاد توليد و توزيع ا بهههايي كه دانشگاهبا توجه به ظرفيت). 26، 1389
نقـش اساسـي را در نـوآوري صـنعتي و     هـاي كـارآفرين   عنوان دانشـگاه  بهتوانند دارند، مي

  ).110، 1390و همكاران،  پورشهركي(د كننفناوري ايفا  ي توسعه
شـود، فراينـد و   يكي از محورهاي مهمي كـه در بحـث دانشـگاه كـارآفرين مطـرح مـي      

در اين زمينه، . هاي كارآفرينانه توسط دانشگاه استكارآفرين شدن و انجام اقدامچگونگي 
سـاختار  : پنج شاخص كليدي بـراي كـارآفرين شـدن دانشـگاه وجـود دارد كـه عبارتنـد از       

انـداز  منسجم، تعامل مسـتمر بـا محـيط، چشـم     ي پذير، فرهنگ سازماني كارآفرينانهانعطاف
در ايـن ميـان،   ). 29، 1384كردنائيج، (جه به نيروي انساني نگر و تومشترك و راهبرد آينده

فرهنــگ  داشــتندانشــگاه كــارآفرين را  ي تــرين مشخصــه مهــمنظــران،  بســياري از صــاحب
 ,Kaid and Rosli؛ 116، 1389قنـاتي و همكـاران،   (انـد  سازماني كارآفرينانه در نظر گرفتـه 

2011, p.28; Shihab et al., 2011, p.93 .(   اهميـت كـارآفريني سـازماني در    ه ب ـبـا توجـه
قهرمـاني و همكـاران،   (آن  ي فرهنگ سازماني در بهبود و توسعه ي ها و نقش عمدهدانشگاه

 تهاي بزرگ ضرورسازي كارآفريني در سازمانپياده برايرسد كه نظر مي ، به)37، 1389
ارتباط آنهـا   ي تا عوامل سازماني مختلف در دانشگاه از جمله فرهنگ سازماني و نحوه دارد

تـر، انسـجام و همـاهنگي     شناخت بـيش  باند تا بتوان شوبا كارآفريني سازماني، بررسي دقيق 
رو، با در نظر گرفتن از اين). 119، 1388كردنائيج و همكاران، (د كرلازم بين آنها را ايجاد 
زي و جامعي در اين زمينـه در پـرديس كشـاور    ي كه تاكنون مطالعه مطالب اشاره شده و اين

ايـن بـود كـه     ي حاضـر  ه است، پرسش اصـلي مطالعـه  شدمنابع طبيعي دانشگاه تهران انجام ن
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هاي فرهنگ سازماني در پرديس كشـاورزي و منـابع طبيعـي دانشـگاه تهـران       شاخترين  مهم
  . ها چه تاثيري بر كارآفريني سازماني دارند شاخصكدامند و اين 

  تحقيق ي و پيشينه مباني نظري
تحقيق  ي ابتدا مفاهيم كليدي پژوهش شرح داده شده و پس از آن، پيشينه در اين بخش

شـده، مـدل    بياندر نهايت با توجه به مطالب . دشوشامل مطالعات تجربي مرتبط بررسي مي
  . شودمفهومي پژوهش ارايه مي

  فرهنگ سازماني  -الف
يـك  ضـاي  اسـتنباط مشـترك اع  درك و مي از نظـا فرهنگ سـازماني  از ديدگاه رابينز، 
 شـود هـاي سـازماني متجلـي مـي    كه در قالـب ارزش  استسازمان آن سازمان نسبت به ابعاد 

هـا، اعتقـادات،   اي از ارزششاين نيز فرهنگ سازماني را مجموعـه ). 112ص، 1384رابينز، (
ديگـر   گيرد كه اعضاي يك سازمان را بـه يـك  در نظر مي هايي ههنجارها، انتظارات و فرضي

عنـوان   در سطح دانشگاهي نيز فرهنگ سازماني به ).Schein, 2005, p. 159(دهد پيوند مي
ها، باورها و اهداف مشترك بين اعضاي هيات علمي، مديران، دانشـجويان  سري ارزشيك

ينـد  اهـا و باورهـا تـا حـدود زيـادي در فر     د؛ ايـن ارزش شـو و كاركنان دانشگاه تعريف مـي 
دهنـد  و رفتارهاي فـردي و سـازماني را شـكل مـي     شتهها تاثير گذاگيري در دانشگاهتصميم

)Bartell, 2003, p. 51(.   دن شـرايط لازم بـراي   كـر توانـد بـا فـراهم    فرهنگ سـازماني مـي
هاي افراد را در جهـت  كاركنان، قدرت خلاقيت و نوآوري آنان را بهبود بخشيده و نگرش

). 3ص، 1390همكـاران،  جفايي و (هاي جديد كارآفرينانه توسعه دهد گذاري فعاليتبنيان
دهــد و رفتارهــاي مناســب را نمــايش و آمــوزش مــي ،فرهنــگ ســازماني در يــك دانشــگاه

فرهنـگ سـازماني   . انگيزانـد  مـي  يابي به اهداف دانشگاه را بـر  كاركنان براي دست ي انگيزه
امور و نظارت بر دانشگاه از طريـق   ي تواند منجر به موفقيت در ادارهمناسب در دانشگاه مي

   ).Fralinger, 2007, p. 91( شودعتمادسازي ميان مديران و اعضاي هيات علمي ا
هـاي اخيـر   هـاي گونـاگون فرهنـگ سـازماني، طـي سـال      شاخصتبيين اجزا و  ي بارهدر

چـون هافسـتد و همكـاران، كـرت لـوين، پيتـرز و واتـرمن،         هـاي زيـادي هـم   الگوها و مدل
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در ايــن ). 68ص، 1389قــت و هوشــيار، حقي(ديــويس، رابينــز و دنيســون ارايــه شــده اســت 
تـرين  كـه يكـي از كامـل   ) 2000( 1تحقيق، بـراي بررسـي فرهنـگ سـازماني مـدل دنيسـون      

چنين، جديد بـودن مـدل    هم .قرار گرفتاستفاده مورد ، باشد ميهاي فرهنگ سازماني  مدل
نظـر   هاي ديگر، مبناي رفتارگرايي اين مدل، كامل بودن ايـن مـدل از  دنيسون نسبت به مدل

كـه در تمـامي سـطوح     گيـري و سـنجش ابعـاد فرهنـگ سـازماني و ايـن      هاي اندازهشاخص
شـمار   سازماني قابل اجراست، از جمله دلايل اصلي انتخاب مدل دنيسون در ايـن تحقيـق بـه   

كـه در زيـر بـه    دارد اصـلي  شـاخص  براساس مدل دنيسون، فرهنگ سازماني چهار . آيدمي
  ):  Denison, 2000, p.122(پردازيم  ميتشريح آنها 

شـوند و   هـاي كـاري تشـكيل مـي     گروه /هاهاي اثربخش بر محور تيم سازمان :مشاركت .1
هايي در چنين سازمان .دهند سطوح توسعه مي ي هاي منابع انساني خود را در همه قابليت

هاي خود احساس تعهد جدي دارنـد و خـود را   ليتؤاعضاي سازمان نسبت به كار و مس
گيـري   در اين مدل ايـن مولفـه بـا سـه شـاخص انـدازه      . دانندره سازمان ميبخشي از پيك

  .ها قابليت ي محوري و توسعه گروهفرهنگ توانمندسازي، : شود مي
ند بـا ثبـات و   هسـت اثـربخش   اغلـب هايي كه  سازماندهد  مينشان ها  پژوهش :سازگاري .2

هاي بنيادي در سازمان  ها رفتارهاي كاركنان از ارزشدر اين سازمان. ندباش مييكپارچه 
هـاي   گيرد و حتي زماني كـه رهبـر و پيـروان ديـدگاه متقابـل دارنـد، فعاليـت       نشأت مي
سازگاري در مـدل دنيسـون بـا سـه شـاخص      . خوبي هماهنگ و پيوسته است  سازماني به

  .شود هاي بنيادي، توافق و هماهنگي و پيوستگي بررسي مي ارزش
پـذيري در  انعطـاف  با وجودهايي هستند كه ازمانهاي اثربخش سسازمان :يپذير انطباق .3

سـختي   هاي سازماني بـه پارچه بوده و به لحاظ اصول و ارزش برابر تغييرات بيروني، يك
تـوان از   پـذيري بيرونـي را مـي    پـارچگي درونـي و انطبـاق    رو، يككنند، از اينتغيير مي

ها از اشـتباهات خـود در   اين سازمان. هايي بر شمردهاي چنين سازمانترين مشخصه مهم
طـور مسـتمر در حـال     هآنهـا ب ـ  .گيرند و ظرفيت ايجاد تغيير را دارندطول زمان درس مي

                                                      
1 Denison 
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 ي مولفـه . ندهسـت بهبود توانايي سازمان در راستاي ارزش قايل شدن براي مخاطبان خود 
گرايـي و   قبلي با سه شاخص ايجاد تغييـر، مشـتري   ي چون دو مولفه پذيري نيز همانطباق

  . شود بررسي ميدگيري سازماني يا
فرهنـگ   شـاخص تـرين مشخصـه و    مهمنظران معتقدند كه  بسياري از صاحب: ماموريت .4

شـناخت و درك روشـني از    ،هاي موفق سازمان .استسازماني، رسالت و ماموريت آن 
انـداز و مسـير حركـت خـود دارنـد و براسـاس آن، اهـداف سـازماني و راهبـردي          چشم

بر اين اساس، اين مولفـه نيـز شـامل سـه شـاخص مجـزاي       . ندكنمشخصي را تعريف مي
انـداز روشـن    گرايش و جهت راهبردي، اهداف و مقاصد سازماني تعريف شده و چشم

 . باشدمي

    1گرايش كارآفرينانه -ب
هـاي اخيـر   اهميت و مزاياي آن در سال بوده وكارآفريني سازماني از مفاهيم بسيار مهم 

هـاي مختلـف   هاي تجـاري در زيـربخش  ها و بنگاهها و شركتزمانبراي شمار زيادي از سا
، 1390رضـائي و همكـاران،   (صنعتي، كشاورزي و خـدماتي كـاملاً محسـوس شـده اسـت      

عنوان فعاليت كـارآفريني كـه    مقيمي و احمدپور دارياني، كارآفريني سازماني را به ).30ص
مقيمـي و احمـدپور داريـاني،    ( انـد دهـد، در نظـر گرفتـه   در مرزهاي موجود سازمان رخ مي

در واقع، در اين نوع كارآفريني، يك شركت يا سازمان، محيطي را فراهم ). 208ص، 1387
ند كه طي آن محصولات، خـدمات  كند تا اعضا بتوانند در امور كارآفريني مشاركت كنمي

داريـاني،  احمـدپور  (رسـند  ظهـور مـي   ايجاد فرهنگ كارآفرينانه به بايا فرايندهاي نوآورانه 
خواهند در كارآفريني سازماني موفق باشـند ابتـدا بايـد     مي هايي كه سازمان). 15ص، 1383

گـرايش كارآفرينانـه قصـد و اقـدام  افـراد       .نـد كنگرايش كارآفرينانه را در سازمان ايجـاد  
 وكـار جديـد اسـت    ينـد پويـاي سـازنده بـا هـدف ايجادكسـب      اكليدي سـازمان در يـك فر  

(Lumpkin and Dess, 1996, p.136)  .  

                                                      
1 Entrepreneurial orientation (EO) 
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نظران و پژوهشگران مختلف  نظر از مفهوم و اهداف كارآفريني سازماني، صاحبصرف
، نـوآوري، پيشـگامي  عـدي شـامل   عنـوان مفهـومي چنـد ب    ابعاد و گرايش كارآفرينانـه را بـه  

 ,Scheepers and Hough, 2008( انـد در نظـر گرفتـه  پـذيري  و ريسكنوسازي راهبردي 

p.56; Miles et al., 2009, p. 68; Lumpkin and Dess, 1996 .(  
منظـور   بـراي اسـتفاده از منـابع بـه    سـازمان  پذيري شـامل آمـادگي   ريسكدر اين زمينه، 

اسـت  هـا بـدون اطـلاع از نتـايج و بازگشـت سـرمايه       ها و شروع پروژهگيري از فرصت بهره
)Hough and Scheepers, 2008, p. 19 .(سازمان تغييـر و   نوسازي راهبردي يكي  لازمه

م سـازماني يـك   نظـا دهي مجدد و تغييرات وسـيع در   اصلاح در ماموريت سازماني، سازمان
عنـوان يـك    پيشـگامي بـه   ).Heinonen and Korvela, 2005, p.58(باشـد  سـازمان مـي  

هـايي كـه   جـو و اسـتفاده از فرصـت   و جسـت  از طريقبيني و رفتار براي نيازهاي آينده  پيش
 Alegre( شـود محصولات و يا بازار داشـته باشـد، تعريـف مـي     ي بر توسعهتواند دلالت  مي

and Chiva, 2009, p.12(  ،نوآوري بـه توليـد و خلـق محصـولات، خـدمات،      و در نهايت
 ,Hough and Scheepers(دارد وكـار اشـاره    هاي جديد كسبو مدل هافناوريفرايندها، 

2008, p.19.(  

  گرايش كارآفرينانه  بين فرهنگ سازماني و ي رابطه -ج
بسـيار نزديـك و تنگـاتنگي بـين      ي كـه رابطـه   دهد نشان ميهاي گسترده نتايج پژوهش

؛ 119ص ،1388كردنائيج و همكاران، (فرهنگ سازماني با كارآفريني سازماني وجود دارد 
 ,.Kaid and Rosli, 2011, p. 28; Shihab et al؛25ص، 1389قهرمـاني و همكـاران،   

2011, p.93.( هاي كارآفرينانـه  تواند بستر مناسبي را براي بروز قابليتفرهنگ سازماني مي
). 154و  153، 1390حيـدري و همكـاران،   (د كن ـهـا فـراهم   هـا و سـازمان  در اعضاي گروه
هـا و فراينـدهاي كـارآفريني و    نظران بر نقش فرهنگ سازماني در فعاليت بسياري از صاحب
كـه  معتقدند ريني از فرهنگ سازماني تاكيد دارند و بر هاي كارآف شاخصتاثيرپذيري مثبت 
تر كاركنان  براي تلاش بيشبر ايجاد جوي هاي برگرفته از فرهنگ سازماني اصول و ارزش

پـذيري را  بهبود خلاقيت، نوآوري و ريسك منظور بههاي لازم بسيار مفيد واقع شده و زمينه
آنچه مسلم است بدون داشـتن يـك   ). Hisrich and Grant, 2007, p. 581(د كنفراهم مي
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در . هاي كارآفرينانه در سازمان را داشـت توان انتظار فعاليتفرهنگ سازماني اثربخش نمي
  .ها و مطالعات تجربي مرتبط آمده استپژوهش )1(جدول شماره 

  
  تاثير فرهنگ سازماني بر كارآفريني سازماني   ي هاي كليدي در زمينهپژوهش ي خلاصه. 1 جدول

سال (پژوهشگر 
  هايافته ي خلاصه  عنوان پژوهش )انجام تحقيق

كردنائيج و 
همكاران 

)1388(  

بينيبررسي رابطه
عناصر ساختار سازماني 
و فرهنگ كارآفرينانه 
 در دانشگاه تهران

فرهنـگ سـازماني و سـاختار ي گانـه بـين تمـامي ابعـاد ده   دهد كـهنشان مينتايج تحقيق
براسـاس نتـايج. داري وجود داردمعني ي پذيري رابطهجز ريسك بهسازماني كارآفرينانه 

م كنتـرل بـيش از سـايرنظـا م پـاداش و  نظـا حمايـت مـديريت،    هـاي  شاخصرگرسيون، 
 . انددار داشتهساختار سازماني كارآفرينانه تاثير معنييها بر روي توسعهشاخص

قهرماني و 
همكاران 

)1389(  

فرهنگ سازماني و 
با كارآفريني آن ي رابطه

  سازماني

دست آمده نشان داد كه بين فرهنگ سازماني و كارآفريني سازماني در دانشـگاههنتايج ب
دوبراساس نتـايج تحليـل رگرسـيون،    . دار وجود داردمثبت و معني ي شهيد بهشتي رابطه

درصد از تغييرات كارآفريني سازماني 4/48پذيري در حدود دهي و ريسك متغير جهت
 .كردندبيينرا ت

كامياب و فروز 
شهرستاني 

)1389(  

تاثير ابعاد فرهنگ 
سازماني بر كارآفريني 

هاي سازماني در  سازمان
  دولتي

در بين ابعاد مختلف فرهنگشده، نتايج كسب شده نشان داد كه از نظر كاركنان مطالعه 
ري بـهپـذي هـاي كـاري و ريسـك   سـازي و شـبكه  سازماني، توجه به اعضاي سازمان، تيم

هاي تاثيرگذار بـه شاخصساير . اندترين تاثير را بر كارآفريني سازماني داشته ترتيب بيش
طلبـي، توجـه بـه پيامـدها و نتـايج، توجـه بـه جزييـات وجـاه : د ازن ـترتيب اولويت عبارت

 .ثبات/پايداري

پور و شهركي
همكاران 

)1389(  

بررسي رابطه بين
فرهنگ سازماني با 

ماني در كارآفريني ساز
بين كاركنان دانشگاه 

 لرستان

ــين ســه  يافتــه اصــلي فرهنــگ ســازماني شــامل شــاخصهــاي پــژوهش نشــان داد كــه ب
هـاي كـارآفريني شـاخص م پـاداش بـا   نظـا پارچگي و انسـجام، حمايـت مـديريت و     يك

دار وجـودمثبـت و معنـي   ي رابطـه ) پـذيري شامل نوآوري، پيشگامي و ريسك(سازماني 
احساس هويت سـازماني و كـارآفريني شاخصبين  ي ي است كه رابطهاين در حال. دارد

 .دار نشده بودسازماني معني

حيدري و 
همكاران 

)1390(  

بررسي رابطه ميان
فرهنگ سازماني و 
كارآفريني سازماني 

سازمان : مطالعه موردي(
جهاد كشاورزي 
 شهرستان كرمانشاه

جهاد كشـاورزي شهرسـتان كرمانشـاهبر اساس نتايج، فرهنگ سازماني حاكم بر سازمان 
چنين نتايج نشان داد كه بين انواع فرهنگ سـازماني هم. مراتبي بود از نوع فرهنگ سلسله

هـاي مختلـف شـاخص شامل فرهنگ گروهـي، ادهوكراسـي، بـازار و سلسـله مراتبـي بـا       
ــه، كشــف و پيگيــري فرصــت   هــا،كــارآفريني ســازماني شــامل نــوآوري، رفتــار خلاقان

داري درمثبـت و معنـي   ي يري، يادگيري سازماني و آموزش كارآفريني رابطهپذ انعطاف
 .وجود دارد01/0سطح

هوگ و 
 )2008(اسچيپر 

كارآفريني  ي توسعه
سازماني از طريق رهبري 

  راهبردي

اصـلي كـارآفرينيشـاخصتحقيق مشخص شد كـه از بـين سـه    اينهايبا توجه به يافته
تـرين تـاثير را نوآوري بيش شاخصآوري و پيشگامي، پذيري، نوكسسازماني شامل ري

شـاخص هـاي پـژوهش، بـين چهـار     چنين براساس يافتـه  مه. بر كارآفريني سازماني دارد
اصلي فرهنگ سازماني شامل درگير شـدن در كـار، حمايـت مـديريت، خودمختـاري و

  . د داردداري وجومعني ي هاي اصلي كارآفريني سازماني رابطهشاخصپذيري باانطباق
سينگر و 
همكاران 

)2010(  

:كارآفريني سازماني
 ي دهي و توسعهشكل

رفتارهاي كارآفرينانه در 
 هاي بزرگسازمان

رفتارهاي كارآفرينانـه در يـك ي ترين عامل در توسعههاي تحقيق نشان داد كه مهميافته
تلـفهـاي مخ  شـاخص در ايـن زمينـه، از بـين    . فرهنگ سازماني اثربخش اسـت  ،سازمان

ترين تـاثير را بـر پذيري بيشهاي درگير شدن در كار و انطباق شاخصفرهنگ سازماني، 
 .كارآفريني سازماني داشتند

شيباب و 
همكاران 

)2011(  

بين فرهنگيرابطه
سازماني و كارآفريني 

مورد مطالعه : سازماني
هاي كوچك و بنگاه

 متوسط اندونزي

داري وجـودمعني ي ي و كارآفريني سازماني رابطهنتايج نشان داد كه بين فرهنگ سازمان
ي كننـده  بينـي ها مشخص شد كه فرهنگ سازماني يك متغيـر پـيش  يافتهبه با توجه . دارد

عبارت ديگر، كارآفريني سازماني زماني منجر به قوي براي كارآفريني سازماني است، به
  . شودش حمايت نتايج قابل توجه خواهد شد كه از طريق فرهنگ سازماني اثربخ

كايد و روسلي 
)2011(  

تاثير فرهنگ سازماني بر
ايجاد ارتباط بين 

كارآفريني سازماني و 
عملكرد سازماني 

 هابانك

ــر ــگ ســازماني ب ــايج، فرهن ــاس نت ــاخصبراس ــازماني شــامل ش ــارآفريني س هــاي ك
صها مشـخ بر اساس يافته. پذيري، نوآوري و پيشگامي تاثير مستقيم و مثبت دارد ريسك

د كـه ايجـاد فرهنـگ سـازماني كارآفرينانـه منجـر بـه انگيـزش و رضـايت كاركنـان،ش
توانمندسازي كاركنان و بهبود كيفيت خدمات و در نهايـت افـزايش عملكـرد سـازماني

 .شودمي
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تحقيق بـا  اين اصلي پژوهش،  ي هاي پيشين و مسالهشده در بخشبيان با توجه به مطالب 
سازماني بر كارآفريني سازماني از ديدگاه اعضاي هيات علمـي  هدف بررسي تاثير فرهنگ 

كشاورزي پرديس كشاورزي و منـابع طبيعـي دانشـگاه تهـران و رسـيدن بـه شـناختي        گروه 
راهكارهـا و پيشـنهادهاي عملـي در راسـتاي تقويـت و       ي منظور ارايه روشن در اين زمينه به

در ايـن  . شـد انجـام  شـده  مطالعـه   هـاي فرهنگ سازماني كارآفرينانـه در دانشـكده   ي توسعه
در قالب هدف كلي اشاره شده و براساس مرور ادبيـات  بخش، چارچوب مفهومي پژوهش 

  ). 1نمودار شماره (نظري و مطالعات تجربي مرتبط، ترسيم شده است 
  
  
  
  

  
  تاثير فرهنگ سازماني بر گرايش كارآفرينانه: مدل مفهومي پژوهش. 1نمودار 

  شناسيروش
توصـيفي و   ،اطلاعات آوري جمع ي نحوهو به لحاظ  كاربردي ،هدفر از نظ حقيقاين ت

نفـر از اعضـاي    264آماري اين پژوهش شامل  ي جامعه. شودمحسوب مياز نوع همبستگي 
هاي كشاورزي پرديس كشاورزي و منابع طبيعي دانشگاه تهران بود كه با هيات علمي رشته

نفـر از آنـان بـراي انجـام تحقيـق انتخـاب        155توجه به جدول كرجسي و مورگـان، تعـداد   
يكسـان اعضـاي   نسـبت   بـه توزيـع  ها با در نظر گـرفتن پـراكنش و   براي انتخاب نمونه. شدند

گيـري تصـادفي سـاده    هاي مختلف مـورد مطالعـه، از روش نمونـه   هيات علمي در دانشكده
ارد بـود، بـه نحـوي    اسـتاند  ي نامه پرسشها در اين تحقيق  ري دادهآو جمعابزار . استفاده شد

هاي استاندارد آنتونسيك و نامه پرسشهاي كارآفريني سازماني از  شاخصكه براي سنجش 
هاي فرهنگ سازماني از  شاخصو سنجش ) 2008(و اسچيپرز و همكاران ) 2001(هيسريچ 
صـوري   اعتبـار  ).2شـماره  جـدول  (اسـتفاده شـد   ) 2000(اسـتاندارد دنيسـون    ي نامـه  پرسش
بـراي  . شـد تاييد  پژوهشمورد نظر كارشناسان و متخصصان در زمينه موضوع  با نامه پرسش

فرهنگ
 سازماني

گرايش
 آفرينانهكار

 فرهنگ مشاركتي 

 فرهنگ سازگاري

 فرهنگ ماموريتي

پذيريفرهنگ انطباق

 نوآوري

 پذيريريسك

 پيشگامي
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اصلي از طريق اعضاي هيات  ي نفر خارج از نمونه 30(آزمون  تعيين پايايي ابزار تحقيق پيش
كـه مقـدار آلفـاي كرونبـاخ      شدانجام ) كشاورزي دانشگاه تربيت مدرس ي علمي دانشكده

). 2شـماره  جـدول  (در حـد مناسـب بـود     نامـه  رسـش پهاي اصلي محاسبه شده براي مقياس
آمـار   در قالـب   LISREL8.5و SPSSwin18افزارهـاي  ها با استفاده از نرمتجزيه و تحليل داده

   .دشساختاري انجام  و الگوي مدل معادلات توصيفي
  باخها، مقياس سنجش و مقدار آلفاي كرونبه همراه تعداد گويه نامه پرسشهاي مختلف بخش .2جدول 

   ها يافته

  گيري متغيرهاي پژوهش هاي اندازهبررسي مدل
  ي و منابع طبيعي دانشگاه تهرانگرايش كارآفرينانه در پرديس كشاورز

در ) پـذيري نوآوري، پيشگامي و ريسك(در اين مرحله براي ارزيابي نقش سه شاخص 
پرديس كشاورزي و منابع طبيعي دانشگاه تهران از روش  ي هانگيري گرايش كارآفرينشكل

بـه نـوع   دوم  ي دليل استفاده از تحليـل عـاملي مرتبـه   . دوم استفاده شد ي تحليل عاملي مرتبه
كـه   ديـد تـوان  در مدل طراحي شده مي. شودي در مدل انتزاعي تحقيق مربوط مياثرات علّ

. دهنـد گانه، يك ساختار عـاملي مجـزا را در سـطح دوم تشـكيل مـي      ساختارهاي عاملي سه
سـازي شـده و مـدل تحليـل     پيـاده   LISREL8.5افـزار براساس مدل تحقيق، اين مدل در نـرم 

دست آمـده در جـدول    هبراساس نتايج ب. دست آمد هبل قبولي اجرا و بدوم قا ي عاملي مرتبه
تـر   بـزرگ  96/1مطالعـه از  مـورد  دست آمده براي تمـامي متغيرهـاي    هب t، مقادير )3(شماره 

عبارت ديگر،  به. دار شده استهاي مربوطه معنيبوده و در نتيجه روابط اين متغيرها با عامل

  مقدار آلفاي كرونباخ  مقياس سنجش هاتعداد گويه متغيرها  ابعاد
هاي فردي وويژگي

 ايحرفه
سن، جنس و سابقه

هاي اسمي براساس مقياس  3 فعاليت
  -  ايو فاصله

گرايش  هاي شاخص
  كارآفرينانه 

سطحي  5طيف ليكرت  3 نوآوري
تا خيلي  1= خيلي كم(

  )5= زياد

88/0  
  83/0 3 پيشگامي

  89/0 3 پذيريريسك

فرهنگ  هاي شاخص
  سازماني 

سطحي  5طيف ليكرت  3 مشاركت
تا خيلي  1= خيلي كم(

  ) 5= زياد

78/0  
  85/0 3 سازگاري

  87/0 3 پذيريانطباق
  92/0 3 ماموريت
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كـه تمـامي نشـانگرهاي انتخـابي بـراي سـنجش گـرايش         دهـد  نشان ميهاي اين بخش يافته
كارآفرينانـه در پـرديس كشـاورزي و منـابع طبيعـي دانشـگاه تهـران از دقـت لازم و كـافي          

بـا زيربنـاي   شـده،  هـاي اسـتفاده   كه شاخص توان بيان كردرو، مياند، از اينبرخوردار بوده
  .دهندتحقيق تطابق قابل قبولي را نشان مي ي نظريه

  گيري هاي گرايش كارآفرينانه در قالب مدل اندازهبارهاي عاملي نشانگرها و شاخص. 3جدول 
نماد در  شاخص

 t  پارامتر برآورد شده مدل

  نوآوري
Innovat1787/0 -  
Innovat2667/0 865/6  
Innovat3668/0 879/6  

  پيشگامي
Proactv1705/0 -  
Proactv2887/0 677/6  
Proactv3871/0 342/5  

  پذيري ريسك
Risk T1762/0 -  
Risk T2622/0 610/4  
Risk T3485/0 742/4    

 ي مرتبه ي اول در تشكيل سازه ي هاي مرتبهبندي اثر شاخص، رتبه)4(شماره در جدول 
نشـان داده  ) مقادير ضـريب گامـا  (ها و بارهاي عاملي هر يك از عامل tدوم، همراه با مقدار 

اول و عامـل   ي هاي مرتبـه بين عامل ي توانند شدت رابطهيب گاما ميمقادير ضر. شده است
هـاي ميـداني در ميـان سـه شـاخص      در اين تحقيق براسـاس داده . دوم را نشان دهند ي مرتبه

ترين شاخص مرتبط با گرايش كارآفرينانه عنوان قوي به) λ =997/0(، نوآوري شده بررسي
  . شناسايي شده استدر پرديس كشاورزي و منابع طبيعي دانشگاه تهران 

  
  دوم براساس بار عاملي ي مرتبه ي اول در تشكيل سازه ي هاي مرتبهبندي اثر شاخصرتبه. 4جدول 

Sig. t λ هاي مرتبه اولشاخص  رتبه
01/0 543/6 997/0 ينوآور 1 
01/0 394/5 747/0 پيشگامي 2 
01/0 673/5 431/0 پذيريريسك 3   

نشـان داده شـده    )5(شـماره  هاي برازنـدگي كـه در جـدول    چنين با توجه به شاخص هم
پـرديس  ي سـازماني   گيـري گـرايش كارآفرينانـه   كـه مـدل انـدازه    كردتوان بيان است، مي

بـرازش روابـط بـين     منظـور  ، بـه )2شـماره  نمـودار  (كشاورزي و منابع طبيعي دانشگاه تهران 
  . باشد مي ها و نشانگرهاي مربوط به آنها معتبر و قابل قبولشاخص
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گيري گرايش كارآفرينانه پرديس كشاورزي و منابع طبيعي هاي برازندگي مدل اندازهشاخص. 5جدول 
  دانشگاه تهران

 شاخص
df

x 2  
NFI  NNFI  CFI  GFI  AGFI RMSEA  

  ≥ 10/0  90/0 ≥  90/0 ≥  90/0≥ 90/0≥ 90/0≥ ≥3 شدهمعيار پيشنهاد
    031/0 92/0  91/0 91/0 93/0 95/0 402/2 شدهمقدار گزارش

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  گيري برازش يافته فرهنگ سازماني پرديس كشاورزي و منابع طبيعي دانشگاه تهرانمدل اندازه. 2نمودار 
  
  

  منابع طبيعي دانشگاه تهران فرهنگ سازماني پرديس كشاورزي و
پذيري و مشاركت، سازگاري، انطباق(در اين مرحله براي ارزيابي نقش چهار شاخص 

گيري و تشكيل فرهنگ سازماني پرديس كشاورزي و منابع طبيعي در شكل) ماموريت
 ي ي در مدل انتزاعي تحقيق از روش تحليل عاملي مرتبهدليل نوع اثرات علّ دانشگاه تهران به
نشان داده شده  )6(شماره دست آمده از اين بخش در جدول  هنتايج ب. دوم استفاده شد

فرهنگ ي  هاي پژوهش، تمامي نشانگرهاي انتخابي براي سنجش سازهبراساس يافته. است
و با را داشته سازماني پرديس كشاورزي و منابع طبيعي دانشگاه تهران دقت لازم و كافي 

  .دهندطابق قابل قبولي را نشان ميتحقيق ت ي نظريهزيربناي 

1نوآوري

2نوآوري

3نوآوري

1پيشگامي

2پيشگامي

3پيشگامي

1پيشگامي

2پيشگامي

 3پيشگامي

787
667/
668/

705/
887/
871/

762/
622/
485/

997/

747/

431/

381/

551/

1,000

554/

503/

212/

242/

420/

613/

762/

نوآوري

پيشگامي

پذيريريسك

گرايش 
 كارآفرينانه

0,031=RMSEA 0,00000=P-value 88=df   211,42  =Chi-Square
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هاي فرهنگ سازماني پرديس كشاورزي و منابع طبيعي بارهاي عاملي نشانگرها و شاخص. 6جدول 
  گيريدانشگاه تهران در قالب مدل اندازه

 t پارامتر برآورد شده نماد در مدل نشانگر  شاخص

  مشاركت
  -  Engag1768/0 توانمندسازي

  Engag2809/0  519/4 سازيتيم
  Engag3820/0  697/4 قابليتيتوسعه

  سازگاري
  -  Cmptib1897/0 هاي بنيادينارزش

  Cmptib2793/0  697/3 توافق
  Cmptib3752/0  348/3 هماهنگي و پيوستگي

  انطباق پذيري
  -  Versat1874/0 ايجاد تغيير

  Versat2721/0  539/4 يادگيري سازماني
  Versat3770/0  421/4 رجحان منافع سازماني

  ماموريت
  -  Mision1875/0 راهبرديگيريجهت

  Mision2820/0  756/6 اهداف و مقاصد
  Mision3812/0  541/3 چشم انداز
شـاخص   4، از بـين  )7(شـماره  دست آمـده در جـدول    هب يبراساس مقادير ضريب گاما

ين شاخص مرتبط با فرهنگ ترعنوان قوي به) λ =389/0(پذيري شاخص انطباقشده مطالعه 
  . شده استسازماني پرديس كشاورزي و منابع طبيعي دانشگاه تهران شناسايي 

  
 دوم براساس مقدار بار عاملي ي مرتبه ي اول در تشكيل سازه ي هاي مرتبهبندي اثر شاخصرتبه. 7جدول 

Sig t λ هاي مرتبه اولشاخص  رتبه
01/0 735/4 369/0 پذيريانطباق 1 
01/0 554/3 338/0 درگير شدن در كار 2 
01/0 189/3 307/0 سازگاري 3 
  4 ماموريت 279/0  712/5  01/0

  
، شود نشان داده مي )8(شماره هاي برازندگي كه در جدول چنين، با توجه به شاخص هم
پرديس كشاورزي و منابع طبيعي گيري فرهنگ سازماني كه مدل اندازه كردتوان بيان  مي

ارايه شده است، جهت برازش روابط بين  )3(شماره  نموداركه در هران دانشگاه ت
  . باشد ميها و نشانگرهاي مربوط به آنها معتبر و قابل قبول  شاخص

  
گيري  فرهنگ سازماني پرديس كشاورزي و منابع طبيعي هاي برازندگي مدل اندازهشاخص. 8جدول 

  دانشگاه تهران
 شاخص

df

x 2  NFI  NNFI  CFI  GFI  AGFI RMSEA  
  ≥ 10/0  90/0 ≥  90/0 ≥  90/0≥ 90/0≥ 90/0≥ ≥3 شدهمعيار پيشنهاد
  061/0 90/0  91/0 92/0 91/0 90/0 42/2 شدهمقدار گزارش
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  فرهنگ سازماني پرديس كشاورزي و منابع طبيعي دانشگاه تهران گيري برازش يافتهمدل اندازه. 3نمودار 

  اختاري تحقيقمدل س
گيـري، بـرآورد مـدل    هـاي انـدازه  پـس از بـرآورد مـدل    ،برآورد مـدل  ي دومين مرحله

داري ضرايب مسير فرض شده در مدل تحقيق و واريـانس تشـريح   ساختاري يا آزمون معني
روابـط   سـاختاري،  مدل. دشوهر مسير برآورد مي ي شده يا ضريب تبييني است كه به وسيله

را  واريـانس تبيـين شـده    و ميـزان  ياثرات علّ و مشخص كرده ران مكنو متغيرهاي بين يعلّ
گيري يا تحليل عاملي تاييدي كـه در  هاي اندازهدر اين قسمت، براساس مدل. دهدمي شرح

صورت جداگانه ارايـه شـد، اقـدام بـه آزمـون فرضـيه        ها بهبخش قبل براي هر كدام از سازه
ازماني بــر گــرايش كارآفرينانــه در پــرديس اصــلي تحقيــق در رابطــه بــا تــاثير فرهنــگ س ــ

دست آمده از تحليل مسير در قالب  هنتايج ب. كرديمكشاورزي و منابع طبيعي دانشگاه تهران 
ضــرايب مســير . نمــايش داده شــده اســت )4(نمــودار شــماره مــدل معــادلات ســاختاري در 

تغير مستقل و وابسـته  ، بيانگر قوت روابط بين منشان داده شد 4ه كه در نمودار استاندارد شد

1مشاركتي

2مشاركتي

3مشاركتي

1سازگاري

2سازگاري

3اريسازگ

1پذيريانطباق

2پذيريانطباق

3پذيريانطباق

768/
809/
820/

897/
793/
752/

874/
721/
770/

338/

307/

369/

789/

569/

120/

630/

212/

190/

221/

310/

352/

يمشاركت

سارگاري

پذيريانطباق

1,000 فرهنگ 
 سازماني

0,061=RMSEA 0,00004=P-value   73=df   176,76=Chi-Square

1مأموريتي

2مأموريتي

3مأموريتي

875/
820/
812/

430/

228/

239/

مأموريتي

279/
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فرهنگ سازماني  ي براساس نتايج تحقيق، مقدار ضريب مسير براي دو سازه. ندهستدر مدل 
بـوده و در   96/1بـالاتر از   tداراي مقـدار  باشد كـه   مي 674/0و گرايش كارآفرينانه برابر با 

ي بـر  توان بيان داشـت كـه فرهنـگ سـازمان    رو، مياز اين. دار استدرصد معني 01/0سطح 
چنـين از   هـم . داري داردگرايش كارآفرينانه در پرديس كشاورزي و منابع طبيعي اثـر معنـي  

اي است گونه باشد، بنابراين تاثير فرهنگ سازماني بهآنجايي كه مقدار اين ضريب مثبت مي
  . شودكارآفريني سازماني مي ي كه سبب تقويت و توسعه

  
  
  
  
  
  
  

 فته تحقيقمدل ساختاري برازش يا. 4نمودار 

 
آورده شـده اسـت،    )9(شماره هاي برازندگي كه در جدول چنين با توجه به شاخص هم

بـرازش و  منظـور   بـه ، )4(نمـودار  كه مدل ساختاري طراحـي شـده در   گرفت  توان نتيجهمي
  .  ها معتبر و قابل قبول استبررسي روابط بين سازه

  هاي برازندگي مدل ساختاري تحقيقشاخص. 9جدول 
 خصشا

df

x 2  
NFI  NNFI  CFI  GFI  AGFI RMSEA  

  ≥ 10/0  90/0 ≥  90/0 ≥  90/0≥ 90/0≥ 90/0≥ ≥3 شدهمعيار پيشنهاد
  078/0 91/0  91/0 93/0 93/0 92/0 586/2 شدهمقدار گزارش

  بحث و نتيجه
پژوهش بررسـي تـاثير فرهنـگ سـازماني بـر كـارآفريني سـازماني در        اين هدف اصلي 

در قالب هدف كلي اشـاره شـده، ايـن    . ديس كشاورزي و منابع طبيعي دانشگاه تهران بودپر
فرهنگ  ي دهنده اي اصلي تشكيله شاخصدنبال پاسخ دادن به اين پرسش بود كه  تحقيق به

 مشاركتي

 فرهنگ
 سازماني

 ماموريتي

 انطباق پذيري

 سازگاري

143/ 

061/ 

244/ 

069/ 

783/
750/

625/
785/

گرايش
 فرينانهكارآ

 نوآوري

  پيشگامي

ريسك پذيري

750/

67

799/

783/

020/

092/
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بـدين  . ها چه تاثيري بـر كـارآفريني سـازماني دارنـد     شاخصسازماني كدامند و اين ابعاد يا 
هاي كارآفريني سازماني بـا اسـتفاده    شاخصسازماني به همراه  هاي فرهنگ شاخصمنظور، 

، سـنجش و اعتباريـابي   شـده  گيري شناسـايي از تحليل عاملي تاييدي و در قالب مدل اندازه
و در نهايت، مدل اصلي تحقيق براساس روابط بين متغيرهـاي مكنـون از طريـق روش    شدند 

ترسـيم و    LISREL8.5افـزار  فاده از نـرم تحليل مسير در قالب مدل معادلات ساختاري با اسـت 
  .  دشارايه 

گيري كارآفريني سـازماني در پـرديس   مدل اندازه ي بارهدست آمده در هبراساس نتايج ب
مشخص شد كه تمامي نشـانگرهاي انتخـابي بـراي     ،كشاورزي و منابع طبيعي دانشگاه تهران

ي  نظريـه ده و بـا زيربنـاي   كارآفريني سـازماني از دقـت لازم برخـوردار بـو     ي سنجش سازه
 ي دهنـده  هـاي تشـكيل   شاخصترين  هاي تحقيق نشان داد كه مهميافته. پژوهش تطابق دارند

ند كه نتايج اين بخش از هستپذيري كارآفريني سازماني شامل نوآوري، پيشگامي و ريسك
، هـوگ و  )1389(پـور و همكـاران   چـون شـهركي   هاي مطالعات مختلفي هـم تحقيق با يافته

دسـت آمـده    بـه با توجـه بـه نتـايج    . مطابقت دارد) 2011(و كايد و روسلي ) 2008(اسچيپر 
عنوان يـك   شود و بهعدي محسوب ميكه كارآفريني سازماني مفهومي چندبگفت توان  مي

بايسـتي در   بـوده و پذيري و پيشـگامي  نوآوري، ريسك شاخصكلي متشكل از سه  ي سازه
منـد مـورد   صورت جـامع و نظـام   به شاخصكارآفريني هر سه  ي توسعه منظور بهريزي برنامه

شـاخص  اصلي اشاره شـده،   شاخصكه از ميان سه بايد گفت البته . توجه جدي قرار گيرند
تبيين كـارآفريني سـازماني در پـرديس كشـاورزي و     / ترين تاثير را بر تشكيل نوآوري بيش

به . مطابقت دارد) 2008(گ و اسچيپر با نتايج تحقيق هوشته و منابع طبيعي دانشگاه تهران دا
نشان مي دهد گيري فرهنگ سازماني هاي پژوهش در رابطه با مدل اندازههمين منوال، يافته

و را داشـته  فرهنـگ سـازماني دقـت لازم     ي نشانگرهاي مورد مطالعه براي سنجش سازهكه 
 4سـب شـده،   براسـاس نتـايج ك  . كننـد  مـي ابعاد مجزا و مستقل فرهنگ سازماني را سـنجش  

فرهنـگ سـازماني در پـرديس كشـاورزي و منـابع طبيعـي        ي اصلي تشـكيل دهنـده   شاخص
اصـلي فرهنـگ سـازماني     ي تبيين سازه/ دانشگاه تهران به ترتيب ميزان تاثير آنها در تشكيل

نتـايج ايـن بخـش از پـژوهش و     . ندهسـت پـذيري، مشـاركت، سـازگاري و ماموريـت      انطباق
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، سـينگر  )2008(هاي هوگ و اسچيپر گانه در پژوهشچهار هاي شاخصاهميت هر يك از 
  . تأييد شده است) 2011(و شيباب و همكاران ) 2010(و همكاران 

در بخش اصلي پژوهش، براساس نتايج مدل ساختاري مشـخص شـد كـه بـين فرهنـگ      
 ي سازماني و كارآفريني سازماني در پرديس كشاورزي و منابع طبيعي دانشگاه تهران رابطـه 

شـدت تحـت تـاثير     هـاي كـارآفريني سـازماني بـه     شاخصداري وجود دارد و بت و معنيمث
عبارت ديگر، با بهبود فرهنـگ سـازماني، سـطح كـارآفريني      به. فرهنگ سازماني قرار دارند

سازماني در پرديس كشاورزي و منابع طبيعي دانشگاه تهران افزايش يافته و تقويت خواهـد  
عنوان عاملي زيربنايي و حتي پايه و اساس سـاير بسـترهاي    به در واقع، فرهنگ سازماني. شد

كـردن  پـذيري و درگيـر   انعطـاف  ي واسـطه  هتوانـد ب ـ كارآفريني مي ي ضروري براي توسعه
هـا و توانمندسـازي افـراد،    هـاي سـازمان، بهبـود قابليـت    گيـري تمامي كاركنـان در تصـميم  

تـر   پـارچگي و انسـجام بـيش    اد يـك اعتمادسازي و تسهيل ارتباطات فردي و سازماني و ايج
ــي    ــش اساس ــان، نق ــان كاركن ــرايمي ــعه  ب ــا و توس ــه ي الق ــت و   ي روحي ــوآوري، خلاقي ن

عنـوان محورهـاي اصـلي     پذيري به اعضاي هيات علمي، دانشـجويان و كاركنـان بـه    ريسك
ها و رفتارهاي كارآفرينانه در د و موجب ايجاد و تقويت نگرشكنكارآفريني سازماني ايفا 

عنـوان   سـوي آن را بـه   كارآفريني و حركت بـه  ،شگاه شود، به نحوي كه تمامي كاركناندان
هاي بنيادي سازمان در نظر گرفته و رفتارهاي خود را در راستاي آن تنظـيم و  يكي از ارزش
 تاثيرگذاري و كلي با در نظر گرفتن اهميت طور شده، به بيانبا توجه به مطالب . انطباق دهند

تـوان چنـين نتيجـه     ، مـي شـده  مطالعـه  ي نمونه بر ابعاد كارآفريني سازماني فرهنگ سازماني
ايجـاد و تقويـت فرهنـگ سـازماني اثـربخش در پـرديس        بـراي گرفت كه هرگونه تلاشـي  

كـارآفريني   ي تواند به بهبود و توسـعه  كشاورزي و منابع طبيعي دانشگاه تهران در نهايت مي
چون قهرماني و همكـاران   نتايج مطالعات متعددي هم اين يافته با. دشوسازماني در آن منجر 

، هـوگ و اسـچيپر   )1390(، حيـدري و همكـاران   )1389(پور و همكاران ، شهركي)1389(
  . مطابقت دارد) 2011(و كايد و روسلي ) 2011(، شيباب و همكاران )2008(
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  پيشنهادها 
  :  دشو مي هاي اصلي پژوهش، پيشنهادهاي زير ارايه با در نظر گرفتن يافته

تجديدنظر در فضا و فرهنگ سازماني حاكم بر دانشگاه و طراحي آن در راستاي ايجـاد   .1
در ايـن زمينـه توجـه مـديران بـه مـواردي        .و تقويت رفتارهاي كارآفرينانه در كاركنـان 

هـاي آزمايشـي   اي مثبـت، حمايـت از طـرح   عنـوان خصيصـه   چون پذيرش ريسك به هم
ناپـذير در فراينـد   اي اجتنـاب و اشتباه به مثابه مسالهكوچك نوآورانه و پذيرش شكست 
هاي جديد اعضـا، تحمـل انحـراف خـلاق اعضـا از      نوآوري، استقبال و پشتيباني از ايده

سـويي بـين اهـداف شخصـي كاركنـان و اهـداف        قواعد و مقررات معمـول، ايجـاد هـم   
فكرهـاي   ي و ارايـه  پـردازي دانشگاه، فعال و پويا نگه داشتن اعضا و تشويق آنان به ايده

كارآفريني سـازماني در پـرديس كشـاورزي و     ي توسعهمنظور  بهتواند بستر لازم نو، مي
  كند؛ منابع طبيعي دانشگاه تهران را ايجاد 

پرهيز از يكنواختي و اعمـال قـوانين و اسـتانداردهاي كـاري محدودكننـده در دانشـگاه        .2
قيت و نوآور بـودن اعضـا و تاكيـد بـر     پردازي، خلامنظور ايجاد فضاي لازم براي ايده به

پذيري و دادن استقلال عمـل كـافي بـه    خودكنترلي در افراد و انعطاف ي تقويت روحيه
  ؛ ها و وظايف كاري آنهاليتؤمس ي كاركنان در حيطه

اعتمادسـازي  بـا  تسهيل و تقويت ارتباطات فردي و سازماني ميان كاركنـان در دانشـگاه    .3
تر بين كاركنان در قالب يك فرهنگ سازماني اثـربخش   ام بيشميان افراد و ايجاد انسج

افـراد بـا    اثرگـذار سـازي و تعامـل   شـبكه بـراي  منظـور ايجـاد محيطـي پويـا و مسـاعد       به
   ؛ هاي گروهيسازي و فعاليتديگر و گرايش آنان به سوي تيم يك

مشـاركت  مراتبي دانشگاه و رفع موانع موجود براي تسـهيل   تجديدنظر در ساختار سلسله .4
سازي فرهنگ مديريت مشـاركتي در دانشـگاه   ها و ترويج و پيادهگيرياعضا در تصميم

 ي هاي فكري نوآورانـه ها و ظرفيت تواناييگيري از تمامي منظور دخيل نمودن و بهره به
   ؛ كاركنان

هـاي  اي كاركنان در زمينـه هاي حرفهها و قابليتتوانمندسازي و بهبود مستمر صلاحيت .5
هاي آموزشي و تـدوين و اعمـال سـازوكارهايي    شغلي از طريق برگزاري دوره مختلف
  . هاتشويق افراد به شركت در اين دوره براي
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