[image: image4.jpg]




بررسی رابطه اعتماد سازمانی و یادگیری سازمانی با کارآفرینی در کسب و کارهای کوچک
مسعود طاهري لاري1، سعيد خياط مقدم2، غلامرضا عنايتي3، محمد ابراهيم زواري4

1عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد مشهد/ masoudtaherilari@yahoo.com

2 عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد مشهد/ khayatmoghadam@mashdiu.ac.ir

3 عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد مشهد/ enayati0491@mshdiau.ac.ir

4دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت دولتي دانشگاه آزاد اسلامي واحد مشهد /  zavari@um.ac.ir (نویسنده‌ی مسؤول)
چکیده 
مقدمه و هدف پژوهش: از آن‌جا که رابطه‌ی مستقیم و مثبت بین کارآفرینی و توسعه‌ی اقتصادی اجتماعی در تحقیقات متعدد مورد تأیید قرار گرفته است و از کارآفرینی به عنوان موتور توسعه‌ی اقتصادی یاد می‌شود. هم‌چنین در سازمان‌های امروزی دانش به عنوان حیاتی‌ترین دارایی سازمانی مطرح شده است و یادگیری سازمانی اصلی‌ترین راه ایجاد فعالیت‌های دانش‌محور است. از طرفی دیگر اعتماد به مثابه «هوا» تلقی می‌شود و فقط زمانی مورد توجه قرار می‌گیرد که نباشد. بدون وجود جوی حاکی از اعتماد در درون سازمان‌، سازمان به سمت نیستی خواهد رفت. بنابراین اهمیت توجه به اعتماد و یادگیری سازمانی و کارآفرینی مورد توجه بسیاری از سازمان‌ها و برنامه‌ریزان کشورهای مختلف قرار گرفته است، که البته به صورت جداگانه بوده و تحقیقی که این سه عنصر مهم در توسعه اقتصادی و اجتماعی را هم‌زمان بررسی کرده باشد، وجود ندارد! هدف این تحقیق بررسی این سه موضوع برای یافتن ارتباط بین آن‌ها بود که در کسب و کارهای کوچک مشهد و نیشابور انجام گرفت. 

روش پژوهش: این تحقیق از نظر روش پژوهش از نوع همبستگی می‌باشد، جامعه و نمونه‌ی آماری این شامل کارکنان و مدیران (شامل سرپرستان و مدیران میانی) تعدادی از کسب و کارهای کوچک مشهد و نیشابور بودند که با استفاده از جدول مورگان و از روش نمونه‌گیری طبقه‌ای متناسب با حجم، تعداد 90 نفر انتخاب گردیدند.

یافته‌ها: در این تحقیق ارتباط مثبت و معنی‌دار بین هر سه فرضیه‌ی اصلی تحقیق مورد تأیید قرار گرفت. هم‌چنین رابطه‌ی بین ابعاد اعتماد سازمانی (اعتماد افقی، عمودی و مؤسسه‌ای) با یادگیری سازمانی و کارآفرینی مورد تأیید قرار گرفت و از میان 7 بعد یادگیری سازمانی، وجود رابطه‌ی مثبت و معنی‌دار 5 بعد (چشم‌انداز مشترک، فرهنگ سازمانی، کار و یادگیری گروهی و تفکر سیستمی و رهبری مشارکتی) با کارآفرینی مورد تأیید قرار گرفت و وجود رابطه برای 2 بعد دیگر (تسهیم دانش و توسعه‌ی شایستگی‌های کارکنان) با کارآفرینی تأیید نشد. 

نتیجه‌گیری: با توجه به تأیید فرضیات اصلی تحقیق، افزایش اعتماد در محیط سازمان، انتظار بالا رفتن سطح یادگیری سازمانی و کارآفرینی را منطقی می‌داند. و هم‌چنین وجود رابطه مثبت و معنی‌دار بین یادگیری سازمانی و کارآفرینی انتظار داشتن کارکنانی کارآفرین بدون توجه به یادگیری سازمانی را منطقی نمی‌داند.
واژه های کلیدی
اعتماد سازمانی – یادگیری سازمانی – کارآفرینی – کسب و کارهای کوچک
1. مقدمه
از آن‌جا که رابطه‌ی مستقیم و مثبت بین کارآفرینی و توسعه‌ی اقتصادی اجتماعی در تحقیقات متعدد مورد تأیید قرار گرفته است [1، 2 و 3]، موضوع کارآفرینی در سال‌های اخیر، بسیار مورد توجه برنامه‌ریزان کشورهای مختلف قرار گرفته است. البته بدیهی است که شیب خطی این رابطه بستگی به عواملی دیگری مثل زیرساخت‌ها و قوانین حمایتی و مباحث فرهنگی مختلف جامعه دارد. هم‌چنین باید توجه داشت که در سازمان‌های امروزی دانش به عنوان حیاتی‌ترین دارایی سازمانی مطرح است و تسهیم دانش اساس فعالیت‌های دانش‌محور است و یادگیری سازمانی اصلی‌ترین راه ایجاد فعالیت‌های دانش‌محورِ بیش‌تر است [4]. یادگیری سازمانی فرایندی است که در طی آن با تغییر قوانین و راهبردهای سازمانی، نتایج بهبود می‌یابد و پیامدهای مطلوب حاصل می‌شود، به عبارت دیگر یادگیری سازمانی فرایندی است که منجر به به‌روزرسانی و تغییر مدل‌های ذهنی مشترک در سازمانی می‌شود [5]. سازمان‌ها از طریق یادگیری می‌توانند در دانش خود تغییر ایجاد کنند. برای یادگیری دو منبع تجربه مستقیم و استفاده از تجربه دیگران وجود دارد، در تجربه مستقیم سازمان‌ها از طریق عمل و بازخورد [6] و در تجربه غیر مستقیم از طریق فعالیت‌های پژوهشی و تحقیق [7] دانش را کسب و بصیرت را توسعه می‌دهند. 

اعتماد یکی از ارکان سرمایه‌ی اجتماعی شناخته می‌شود. اعتماد سازی و افزایش اعتماد به عنوان عاملی مهم در زمینه‌سازی و ایجاد فضای لازم برای تربیت و پرورش سرمایه انسانی امری انکار ناپذیر است [8]. از آن‌جا که تمامی روابط انسانی بر مبنای اعتماد ایجاد می‌شوند. بسیار مهم است که مدیران و کارکنان سازمان، اهمیت اعتماد، چگونگی ترویج و ارتقای آن و نقش خود در ایجاد اعتماد را مورد توجه قرار دهند [9]. 

با توجه به اهمیت اعتماد و یادگیری سازمان در بالندگی سازمان‌ها از یک طرف و اهمیت کارآفرینی در توسعه اقتصادی از طرف دیگر، و این‌که تا کنون پژوهشی در این خصوص انجام نشده است، در این پژوهش سعی می‌شود به بررسی یادگیری و اعتماد سازمانی به عنوان عوامل مؤثر بر کارآفرینی پرداخته شود.
2. ادبیات و پيشينه‌ي تحقیق
نخستين گام جهت شناخت و تبيين درست هر مفهوم يا پديده، ارائه تعريفي روشن از آن است. یادگیری سازمانی، اعتماد سازمانی و كارآفريني همانند ساير واژه‌هاي مطرح در علوم انساني هنگامي قابل تحليل و تبيين مي‌باشد كه بتوان تعريف يا تعاريف روشن و مشخصي از آن‌ها ارایه نمود. از آن‌جا كه مفاهيم علوم انساني در زمره مفاهيم و پديده‌هاي قطعي علوم تجربي به شمار نمي‌رود، ارایه‌ی تعريفي مشخص كه مورد قبول تمامي متخصصان و صاحب‌نظران باشد كاري دشوار و تقریباً غيرممكن است. این واژه‌ها نيز واژه‌‌هایي هستند كه تعريفي واحد و يك‌سان براي آن‌ها وجود نداشته و از ابتداي طرح آن در محافل علمي براساس ديدگاه‌هاي اقتصادي، اجتماعي، روانشناسي و مديريت تعاريف متعددي براي آن‌ها شده است. در ادامه به مبانی نظری تحقیق پرداخته می‌شود. 

2-1. سازمان 

با توجه به این که قرار است مباحث اعتماد، یادگیری و کارآفرینی در سازمان مطرح شوند، ابتدا به تعریف سازمان پرداخته می‌شود. برای سازمان نیز مانند سایر مفاهیم علوم اجتماعی یک تعریف کامل و جامع که مورد وثوق تمامی پژوهش‌گران باشد وجود ندارد و شاید بتوان به تعداد صاحب‌نظران این مبحث برای سازمان تعریف ارایه کرد، ولی برای جلوگیری از طولانی شدن بحث به یک تعریف جامع‌تر که اکثر تعریف‌های دیگر را در خود جای می‌دهد اشاره می‌شود. سازمان عبارت است از مجموعه‌ای از افراد که برای تحقق اهدافی معین همکاری می‌کنند. در همه‌ی سازمان‌ها از انسان‌ها استفاده می‌شود و همه‌ی آن‌ها هدف‌مند هستند و از تقسیم کار بهره می‌گیرند [10]. 

2-2. اعتماد سازمانی
به نظر بسیاری از صاحب نظران از جمله کارنواله و  وشلر
، هسمر
 و توماس
 توافق جهان شمولی در باره‌ی تعریف اعتماد در دست نیست [11, 12 , 13]. بنابراین با توجه به نوع نگاه به اعتماد، تعریف‌های متفاوتی و متعددی از اعتماد رایج شده است. دانشمندانی مانند می‌یر، دیوس و شورمن
، برمن
 با تمرکز بر «اعتماد سیاسی» یا «اطمینان به دولت»، به بررسی سطح اعتماد در نهادهای عمومی پرداخته‌اند [14, 15]، پوتنام
 و کلمن
 و کسانی که به مطالعه‌ی سرمایه‌ی اجتماعی مشغول‌اند، اعتماد را عنصر مهم سرمایه‌ی اجتماعی می‌دانند [16, 17]، و دانشمندان دیگری مانند هارورسن
 نیز صرفاً بر اعتماد متقابل تمرکز کرده‌اند[18]. براین اساس تعریف‌های متعددی از اعتماد ارایه شده است.

2-2-1. تعریف‌های اعتماد
· اتکا یا اطمینان به برخی رویدادها، فرایندها یا اشخاص [18]
· تمایل یک طرف به آسیب پذیر نگاه داشتن خود در برابر اقدامات طرف مقابل براساس این انتظار که طرف مقابل دست به اقداماتی می‌زند که برای اعتماد کننده اهمیت دارد، حتی اگر اعتماد کننده توانایی نظارت یا کنترل بر طرف مقابل خود را نداشته باشد [15].

· میل به اتکا به طرف دیگر و در پیش گرفتن اقداماتی که در شرایطی خاص یک طرف را در برابر طرف دیگر آسیب پذیر می‌کند [19].

· تمایل یک طرف به آسیب پذیری در برابر طرف دیگر براساس این انتظار که طرف مقابل فردی شایسته و قابل اتکاست [20].

· اعتماد به طور کلی عبارت است از «اتکا بر اقدامات مشروط آتی طرفین» [19].
2-2-2. انواع اعتماد
آسلنر [21] اعتماد را به سه دسته تقسیم می‌کند:

· اعتماد راهبردی: این نوع اعتماد، به برآورد یک طرف از این احتمال اشاره دارد که طرف دیگر قابل اعتماد است.

· اعتماد خاص: به ایمان افراد به هم‌قطاران خود در مجمعی خاص نظیر اعتماد افراد به یکدیگر در خانواده یا هیأت‌های مذهبی اشاره می‌کند. 

· اعتماد اخلاق گرایانه: این نوع اعتماد بر ایمان به افرادی که نمی‌شناسید، استوار است. که افراد در قلمرو این اعتماد، دیدگاهی خوش‌بینانه از جهان دارند و مطمئن هستند که می‌توانند جهان را بهتر بسازند. 

توماس [13] نیز از سه نوع اعتماد یاد می‌کند: 

· اعتماد اعتباری، که مبتنی بر نظریه‌ی عاملیت است. 

· اعتماد متقابل، که بر تعاملات پی‌درپی با یکدیگر استوار است. 

· اعتماد اجتماعی، نوعی سرمایه‌ی اجتماعی است که درون نهادهایی مستتر است که عموماً آن‌ها را می‌شناسیم و مسلم فرض می‌کنیم. 

کاستیگان و همکاران [22]
· اعتماد افقی، که عبارت است از اعتماد کارکنان به یکدیگر 

· اعتماد عمودی، که عبارت است از اعتماد کارکنان به سرپرستان و ناظران 

· اعتماد مؤسسه‌ای، که عبارت است از اعتماد کارکنان به مدیران عالی و کل مجموعه‌ی سازمان
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شکل 1. اعتماد مؤسسه‌ای، افقی و عمودی [22]

روسین [23] (نقل از نادي و مشفقي [24]) انواع اعتماد را به دو دسته تقسيم مي‌كند.
· اعتماد به دیگران (اعتماد به باور دیگران)

· قابل اعتماد بودن (مردم نسبت به شما احساس اعتماد داشته باشند.)

ذاکر  [22] (نقل از دانايي‌فرد [19]) نیز مدعی شکل گیری اعتمادسازی در سه حالت زیر است:

· اعتماد مبتنی بر خصیصه‌ها، انتظارات از ویژگی‌هایی نظیر جنسیت، سن و نژاد و ... 

· اعتماد مبتنی بر فرایند، انتظارات از رابطه بده – بستانی 

· اعتماد مبتنی بر نهاد، از طریق پذیرفتن استانداردهای حرفه‌ای و منشورهای اخلاقی یا اجرا و مدیریت قوانین و مقررات 

2-2-3. اهمیت اعتماد
اعتماد عنصر کلیدی جامعه است. به گفته فوکویاما اعتماد برای بهبود رقابت جویی در قرن بیست و یکم، به منزله‌ی بخشی از جهانی سازی و جامعه‌ی اطلاعاتی، از اهمیتی فوق‌العاده برخوردار است. به اعتقاد وی، فقط برخی از جوامع قادر به شکل دهی هنجارهای فرهنگی نظیر «اعتماد متقابل»اند و چنین ارزش‌های فرهنگی عامل اصلی رشد اقتصادی آن‌ها محسوب می‌شود [19].

بورت
 [26] و کلمن [16] سرمایه اجتماعی را نوعی دارایی می‌دانند که به طور مستمر در روابط افراد، اجتماعات، شبکه‌ها یا جوامع شکل می‌گیرد. پوتنام [17]، پیوندهای شبکه‌ای، هنجارها و اعتماد را مأخذ سرمایه‌ی اجتماعی می‌داند. پرايس و پوتنام [27, 17] در بحث اثرات مثبت سرمایه‌ی اجتماعی، مدعی هستند که سطح بالاتری از اعتماد اجتماعی، عملکرد دولت را بهبود می‌بخشد. دانایی‌فرد [19] در مبحث رابطه‌ی اعتماد و عملکرد دولت، هسته‌ی اصلی حاکمیت موفق را «اعتماد به دولت» می‌داند. اعتماد یکی از مهم‌ترین عناصر روابط اثربخش است. كلارك
 [28] اعتماد به دیگران و این‌که ان‌ها به شما اعتماد داشته باشند، از اهمیت اساسی در سازمان برخوردار است. به علاوه قابل اعتماد بودن در میان صفات یک رهبر از همه باارزش‌تر است و اعتماد مانند ساروج می‌تواند رهبر و پیروانش را به هم متصل نگه دارد [29]. 

اعتماد هسته‌ی مرکزی تمامی روابط است، انسان‌ها در تمام طول زندگی خود، به دنبال ایجاد روابط بر مبنای اعتماد، بین دوستان و خانواده‌ی خود هستند، اما در سازمان‌ها برای کارکنان جدید یک جلسه توجیهی 30 دقیقه‌ای، صرف آشنایی و ایجاد اعتماد می‌شود!، و انتظار می‌رود که کارکنانی موفق و مولد داشته باشند! اما بدیهی به نظر می‌رسد برای ایجاد اعتماد بین کارکنان و مدیران، بایستی برای کارکنان در اهداف اساسی سازمان، سهمی دایمی قایل شد و در این صورت است که هریک از کارکنان طوری رفتار خواهند کرد که آسیبی به دیگران نزنند. اعتماد یک عنصر ضروری در ساختار روابط کارمند – کارفرما است و بین ارتباطات و اعتماد یک رابطه‌ی متقابل وجود دارد. در فضایی که اعتماد در آن جاری است، افراد احساس ناامنی نمی‌کنند و به راحتی ایده‌های خود را در اختیار دیگران می‌گذارند، احساسات خود را بیان می‌کنند و از کار برای اهداف مشترک و در حالت مشارکتی احساس امنیت می‌کنند. بدون اعتماد، روابط آسیب می‌بینند و تعارض مخرب ایجاد می‌شود و ارتباطات به شکست می‌انجامد. ارتباطات بر پایه‌ی اعتماد شکل می‌گیرند و به سطوح و محدودیت‌های اعتماد به دیگران به طور مداوم مورد آزمایش قرار می‌گیرند. توسعه‌ی اعتماد زمان‌بر است و بسیاری از روابط بین سرپرستان و زیردستان با فقدان اعتماد شناسایی می‌شوند [30]. اعتماد را تا حدودی می‌توان به «هوا» تشبیه کرد، همه‌ی انسان‌ها وقتی به آن توجه دارند که وجود ندارد [31]. 

رمپل و هولمز
 در تحقیق خود با عنوان «چگونه می‌توانم به تو اعتماد کنم»، سه عنصر اساسی اعتماد را مورد بحث قرار داده‌اند. 1. قابلیت پیش‌بینی، 2. قابلیت اطمینان، و 3. اعتقاد و ایمان. قابلیت پیش‌بینی به توانایی پیش‌گویی و پیش‌بینی رفتار خاصی اشاره دارد. قابلیت اطمینان، دانشی است که شخص می‌تواند به آن اتکا کند. هردوی این قابلیت‌ها تأکید می‌کنند که رفتار آینده تناقضی با رفتار گذشته ندارد. عنصر سوم، اعتقاد و ایمان، احساس امنیت از این مطلب است که بخش‌های دیگر مراقبت و پاسخ‌گویی را ادامه خواهند داد [32]. 

در یک محیط عاری از اعتماد، کارکنان مقدار زیادی از انرژی که آن‌ها را مورد حمایت قرار می‌دهد را برباد می‌دهند. اعتماد یکی از وظایف سبک‌های رهبری (از قبیل مدیریت مشارکتی، تسهیم سود و...) نیست. بلکه یک احساس و یک باور است، مبنایی برای تسهیم درست ادراک، گشودگی، تمایل به شنیدن و قبول انتقادات غیردفاعی و تسهیم اطلاعات مهم است. 

قدرت واقعی مدیران کسب درآمد نیست، سرپرستان ممکن است به زیردستان خود دستور دهند، اما بهترین عملکرد در جوی عاری از اعتماد اتفاق نمی‌افتد. مدیران بایستی در سطحی کار کنند که اَعمال آن‌ها از قدرت نفوذ بالایی برخودار باشد. به عنوان مثال جاهایی که ایشان می‌توانند به وسیله‌ی کارهای کلیدی محدودی، بر روی بسیاری از اتفاقات و تصمیم‌گیری‌ها یا افراد تأثیر گذار باشند. برای انجام این فعالیت‌ها ابتدا لازم است به زیردستان قدرت کافی و به دنبال آن مسؤولیت‌پذیری و پاسخ‌گویی تفویض شود و در ثانی به این‌که زیردستان وظایف خود را به طور کامل و در کم‌ترین زمان ممکن انجام خواهند داد، اعتماد کنند [30]. 
جدول 1. خلاصه‌ای از نظرات بعضی از دانشمندان در باره‌ی اهمیت اعتماد
	دانایی‌فر [19]
	اعتماد عنصر کلیدی جامعه است. 

هسته‌ی اصلی حاکمیت موفق «اعتماد به دولت» است. 

	فوکویاما [19]
	تأکید بر اهمیت فوق‌العاده‌ی اعتماد برای بهبود رقابت جویی به منزله‌ی بخشی از جهانی سازی و جامعه‌ی اطلاعاتی

	بورت [26]، كلمن [16]، و پوتنام [17]
	سرمایه اجتماعی نوعی دارایی است که در روابط افراد، اجتماعات، شبکه‌های و جوامع شکل می‌گیرد و اعتماد مأخذ سرمایه اجتماعی است.

	پرايس [27]، و پوتنام [17]
	سطح بالای اعتماد، عملکرد دولت را بهبود می‌بخشد.

	كلارك [28]
	اعتماد یکی از مهم‌ترین عناصر روابط اثربخش است. به علاوه قابل اعتماد بودن در میان صفات یک رهبر از همه باارزش‌تر است و اعتماد مانند ساروج می‌تواند رهبر و پیروانش را به هم متصل نگه دارد 

	هوي و تارتر
 [31]
	اعتماد را تا حدودی می‌توان به «هوا» تشبیه کرد، همه‌ی انسان‌ها وقتی به آن توجه دارند که وجود ندارد.

	ميشرا و موريسي
 [30]
	اعتماد هسته‌ی مرکزی تمامی روابط است.


باتلر
 [33] اعتماد یکی از جنبه‌های مهم حفظ روابط است. هم‌چنین اعتماد به عنوان یکی از عناصر بسیار مهم در تعاملات بین انسان‌ها شناخته می‌شود [34].

2-3. یادگیری سازمانی
براساس تعريف رابينز از يادگيري، یادگیری عبارتست از هر نوع تغییر در رفتار به صورت نسبتاً دائمی، که در نتیجه تجربه رخ می‌دهد [35] با این تعریف بدیهی است که یادگیری قابل رویت نیست، بلکه تغییرات هستند که قابل مشاهده‌اند. یادگیری معمولاً در چهار سطح فردی، گروهی، بین گروهی و سازمانی در بر می‌گیرد. یادگیری زمانی اتفاق می‌افتد که هر خطایی شناسایی شده و اصلاح گردد یا زمانی که برای اولین بار یک هماهنگی بین خواسته‌ها و نتایج ایجاد شود [36]. حداقل دو راه برای اصلاح خطا وجود دارد. راه اول، ایجاد تغییر در رفتار است (مثل کاهش غیبت و بدگویی از دیگران در میان افراد). این نوع یادگیری به یادگیری تک حلقه‌ای نیاز دارد. اما دومین راه برای اصلاح خطا، اصلاح برنامه‌هایی است که افراد را به سمت بدگویی از دیگران هدایت می‌کند، حتی زمانی که افراد بدگویی نمی‌کنند. این مورد یادگیری دوحلقه‌ای است [37]. 

اما «یادگیری سازمانی» واژه‌ای است که احتمالاً سایرت و مارچ
 برای اولین‌بار آن را به كار برده‌اند.  از نظر این دو محقق، سازمان‌ها از طریق یادگیری سازمانی به تولید، تكمیل و سازماندهی دانش پرداخته و فعالیت خویش را بر اساس آن عادی می‌سازند و وارد فرهنگ خویش می‌كنند. از نظر این دو محقق یادگیری سازمانی عبارتست از تغییرپذیری در اهداف، در مسایل مورد توجه و قواعد جستجو، که در فرایند تصمیم‌گیری سازمانی نقش ویژه‌ای دارد. [38]. 

بحث یادگیری سازمانی همواره همراه سازمان یادگیرنده مطرح شده است. در حالی که يادگيري سازماني فرايندي پويا تلقی می‌شود كه سازمان را قادر مي سازد تا به سرعت با تغيير سازگاري يابد. اين فرايند شامل توليد دانش جديد، مهارت‌ها و رفتارها مي شود. يادگيري سازماني راه اصلي ايجاد كار دانشي و بهبود كارآيي سازمان است. پس يك سازمان موفق بايد در يادگيري پويا باشد [4]، گاروين
 [39] سازمان یادگیرنده سازمانی است که در ایجاد، کسب، انتقال دانش، و اصلاح رفتار خود در واکنش به دانش و بصیرت‌های جدید مهارت دارد [10]. از نظر پیتر سنگه
 سازمان یادگیرنده، سازمانی است که با استفاده از افراد، ارزش‌ها و سایر خرده سیستم‌ها و با تکیه بر درس‌ها و تجربه‌هایی که به دست می‌آورد، به طور پیوسته عملکرد خود را تغییر داده و آن را بهبود می‌بخشد. وی اجزای اصلی سازمان یادگیرنده را در پنج اصل بیان می‌کند که عبارتند از: 1. تفکر نظام‌گرا (سیستمی)، 2. تسلط یا قابلیت‌های شخصی، 3. مدل‌های ذهنی، 4. آرمان مشترک، و 5. فراگیری گروهی. این اصول به همراه تعریفی کوتاه از آن‌ها در جدول ذیل آمده است [40].
جدول 2. اصول سازمان‌های فراگیر از نظر پیتر سنگه

	اصول
	تعریف

	1. تفکر نظام‌گرا (سیستمی)
	همه‌ی اعضای این سازمان‌ها یاد می‌گیرند که کل سازمان چگونه کار می‌کند.

	2. مدل‌های ذهنی
	همه‌ی افراد شیوه‌های قدیمی اندیشیدن را کنار می‌گذارند.

	3. تسلط و یا قابلیت‌های شخصی
	در این سازمان‌ها، افراد خودآگاه بوده و به طور باز با دیگران برخورد می‌کنند.

	4. آرمان مشترک
	همه‌ی اعضای این سازمان‌ها به شناسایی و تعریف برنامه‌های عملی خود می‌پردازند و در مورد آن‌ها توافق حاصل می‌کنند.

	5. فراگیری تیمی
	همه‌ی اعضای این سازمان‌ها برای به اجرا درآوردن برنامه‌های مورد توافق، همکاری می‌کنند. 


دیدگاه یادگیری سازمانی، سازمان را یک نهاد شناختی می‌داند که همواره به رصد فعالیت‌های خود پرداخته، اثر اقدامات مختلف جایگزین را بررسی کرده و در نهایت برای بهبود عملکرد به اصلاح فعالیت‌ها می‌پردازد [41]. چو
 یادگیری سازمانی را فرایندی می‌داند که در طی آن با تغییر قوانین و راهبردهای سازمانی، نتایج بهبود می‌یابد و پیامدهای مطلوب حاصل می‌شود، به عبارت دیگر یادگیری سازمانی فرایندی است که منجر به به روزرسانی و تغییر مدل‌های ذهنی مشترک در سازمانی می‌شود [5]. سازمان‌ها از طریق یادگیری می‌توانند در دانش خود تغییر ایجاد کنند. برای یادگیری دو منبع تجربه مستقیم و استفاده از تجربه دیگران وجود دارد، در تجربه مستقیم سازمان‌ها از طریق عمل و بازخورد [6] و در تجربه غیر مستقیم از طریق فعالیت‌های پژوهشی و تحقیق [7] دانش را کسب و بصیرت را توسعه می‌دهند. در نظریه یادگیری سازمانی، سازمان به مثابه یک «سیستم باز و صاحب اندیشه و زنده» در نظر گرفته می‌شود. در بسیاری از سازمان‌ها، برخی از حالات یادگیری سازمانی، به طور منظم ایجاد می‌شود، نظیر سه فراگرد متداول یادگیری سازمانی که عبارتند از: 1. فعالیت‌های بهبود و توسعه منابع انسانی، 2. فعالیت‌های برنامه ریزی راهبردی، و 3. به‌کارگیری و تسلط بر فن‌آوری‌های جدید در سازمان [10]. 
با توجه به تعریف رابینز
 از یادگیری که «یادگیری تغییر نسبتاً دائمی رفتار در اثر تجربه» است، می‌توان استنباط کرد که یادگیری در جایی رخ داده است که تغییری به وجود آمده است به عبارت دیگر می‌توان گفت که تغییرات در اثر یادگیری رخ می‌دهند. بنابراین برای ایجاد تغییر چه در افراد و چه در سازمان بایستی به یادگیری توجه داشت. 

همان‌گونه که یادگیری برای رشد هر فرد، ضروری است، این اهمیت برای سازمان‌ها نیز وجود دارد. همان گونه که در دیدگاه سیستمی عملکرد کل اجزای سیستم می‌تواند بیش از مجموع عمل‌کرد تک تک اجزای سیستم باشد، فایول و لایلز
 اعتقاد دارند که یادگیری سازمانی نیز بیش از مجموع توان یادگیری هر یک از افراد می‌باشد. به عبارت دیگر یادگیری سازمانی نوعی هم‌افزایی در سازمان ایجاد می‌کند [41].  
جدول 3. ابعاد یادگیری سازمانی از دیدگاه نیف
 [42]

	ابعاد
	توضیح

	1. چشم انداز مشترک
	1. تمرکز و انرژی برای یادگیری را فراهم می‌سازد؛ 2. چشم‌انداز افراد را به عمل سوق می‌دهد؛ 3. کشش به سمت هدف مطلوب بالاتر با نیروی حاکم بر وضع موجود مقابله می‌کند؛ 4. ارزش‌ها و معانی مشترک، در تعیین نوع دانشی که سازمان ذخیره و منتقل می‌کند، مهم هستند. 

	2. فرهنگ یادگیری سازمانی
	هنگامی که اعضای هر جامعه، سازمان و یا گروه برای انطباق با محیط خارجی و حل مشکلات یکپارچگی داخلی تلاش می‌کنند، ناخودآگاه به یادگیری اقدام کرده‌اند. 

	3. کار و یادگیری گروهی
	تأکید بر اهمیت هم‌راستایی نیروها و کارکنان سازمان است تا از به هدر رفتن انرژی جلوگیری شود. یادگیری جمعی فرایندی است که طی ان ظرفیت اعضای گروه توسعه داده شده و به گونه‌ای همسو شود که نتایج حاصله چیزی باشد که همگان واقعاً طالب آن بوده‌اند [40]. 

	4. تسهیم دانش
	ظرفیت سازمان برای جابه‌جایی دانش، بیان‌گر قابلیت انتقال و به اشتراک گذاشتن قدرت است که لازمه‌ی موفقیت شرکت نیز هست. 

	5. تفکر سیستمی
	یعنی استفاده از روش سیستمی در تحلیل و اداره‌ی امور سازمان و توجه به تأثیر عوامل سازمانی بر یکدیگر [40].

	6. رهبری مشارکتی
	کارکنان احساس می‌کنند به آنان نیاز است و وجودشان سودمند است. 

	7. توسعه‌ی شایستگی کارکنان
	شایستگی در ادبیات منابع انسانی، مجموعه‌ای از دانش، مهارت‌ها و رفتارهای قابل سنجش و مشاهده می‌باشند که در موفقیت یک شغل یا پس سهیم هستند. توسعه‌ی منابع انسانی با آموزش زیاد حاصل نمی‌شود، بلکه باید منابع انسانی به صورت برنامه ریزی شده و نظام‌مند عمل کند.


به‌هر حال اگر بپذیریم که یادگیری سازمانی در محیطی اتفاق می‌افتد که افراد به تبادل دانش و اطلاعات می‌پردازند، ناخودآگاه مفهومی به نام اعتماد نیز در ذهن شکل می‌گیرد. به عبارت دیگر یادگیری سازمانی در فضایی مملو از اعتماد، اتفاق می‌افتد که کارکنان و مدیران مشتاق باشند تا هم تجربیات و دانش خود را در اختیار دیگران خود قرار دهند و هم از تجربیات و دانش آن‌ها نیز بهره جویند. بنابراین به نظر می‌رسد اعتماد سازمانی از اهمیت زیادی در موضوع یادگیری سازمانی برخوردار باشد. 
2-4. کارآفرینی
كارآفريني همانند ساير واژه‌هاي مطرح در علوم انساني هنگامي قابل تحليل و تبيين مي‌باشد كه بتوان تعريفي يا تعاريف روشن و مشخصي از آن ارائه نمود. از آنجا كه مفاهيم علوم انساني در زمره مفاهيم و پديده‌هاي قطعي علوم تجربي به شمار نمي‌رود، ارائه تعريفي مشخص كه مورد قبول تمامي متخصصان و صاحب‌نظران باشد كاري دشوار و غيرممكن است. كارآفريني نيز واژه‌‌اي است كه تعريفي واحد و يكسان براي آن وجود نداشته و از ابتداي طرح آن در محافل علمي براساس ديدگاه‌هاي اقتصادي، اجتماعي، روانشناسي و مديريت تعاريف متعددي براي آن شده است.
به طور کلی افراد سازمان‌ها دو دسته‌اند، عده‌ای تمایل به تغییر آینده دارند و توانایی انجام تغییرات موفقیت آمیز را در سازمان را در خود می‌بینند و دسته‌ی دیگر مدیرانی که به دنبال ثبات هستند و از انجام هر گونه تغییری در سازمان پرهیز می‌کنند. افراد دسته‌ی اول را کارآفرین و افراد دسته‌ی دوم را ناظر قلمداد می‌کنند [47]. از نظر استیونسون و گامپرت
، افراد کارآفرین همواره به دنبال یافتن پاسخ به این سوالات هستند. 1. در کجا فرصت وجود دارد؟ 2. بر روی فرصت به دست آمده چگونه سرمایه‌گذاری شود؟ 3. چه منابعی وجود دارد؟ 4. از چه راهی می‌توان منابع را به کنترل درآورد؟ 5. چه ساختاری بهتر است؟ و افراد ناظر به دنبال یافتن پاسخ سوالات زیر هستند. 1. چه منابع در کنترل است؟ 2. چه ساختاری روابط سازمان با بازار را مشخص می‌کند؟ 3. چگونه می‌توانم تأثیر دیگران بر روی توانایی‌ام در انجام کار را حداقل کنم؟ 4. چه فرصتی مناسب است؟ [47].
جدول 4. برخی از تعریف‌های مرتبط با کارآفرینی
	تعریف کارآفرین و کارآفرینی
	منبع

	کارآفرین به فردی اطلاق می‌گردد که به طور هم‌زمان از عوامل تولید ترکیبات جدیدی هم‌چون روش‌های جدید تولید، تولیدات جدید و بازارهای جدید می‌سازد و در همان حال منابع عرضه‌ی کالا و نیز ساختارهای سازمانی مناسب کار را می‌یابد
	بارون و انسلي
 [43]

	کارآفرین شخصی است که به مخاطره کردن اشتیاق دارد و با بهره‌مندی از فرصت‌های بازار عدم تعادل بین عرضه و تقاضا را از میان می‌برد.
	دوهر و بونو
 [44]

	کارآفرین کسی است که متعهد می‌گردد مخاطره‌های زمینه‌یابی، سازماندهی، راه‌اندازی و مدیریت یک فعالیت اقتصادی را تقبل کند
	احمدپور دانایی و مقیمی [45]

	انسانی که دارای قدرت درک و پیدا کردن خلا و فرصت‌ها بوده و از طریق پرورش ایده و تبدیل ایده‌ی خود به یک خدمت و محصول جدید، اقدام به ارزش آفرینی از «هیچ» می‌کند، «کارآفرین» نامیده می‌شود. بنابراین شاید بهتر بود به جای کلمه‌ی «کارآفرینی» از کلمه‌ی «ارزش آفرینی» استفاده می‌شد. 
	آقازاده و رضازاده [46]


به طور كلي در تعريف واژه كارآفريني سه نوع كارآفريني بيشتر مورد توافق و توجه محققان و صاحب‌نظران قرار گرفته است كه شامل كارآفريني مستقل، سازماني و شركتي مي‌گردد.

 كارآفريني مستقل عبارت است از فرآيند نوآوري و بهره‌گيري از فرصت‌ها با تلاش و پشتكار بسيار و همراه با پذيرش ريسك‌هاي مالي، روحي و اجتماعي كه با انگيزه توفيق‌طلبي، رضايت‌شخصي، استقلال و كسب سود مالي صورت مي‌پذيرد. در اين تعريف هر يك از فعاليت‌هاي زير نوآوري محسوب مي‌شوند: ارایه‌ی محصول يا خدمت جديد، ارایه‌ی روش جديد در فرآيند توليد محصول يا خدمت جديد، گشايش بازاري تازه براي توليد محصول يا خدمت جديد، يافتن منابع جديد براي توليد محصول يا خدمت جديد، ايجاد هرگونه ساختار و تشكيلات جديد.
جدول 5. مکاتب کارآفرینی و نظریات مرتبط با آن‌ها [48]
	مکتب کارآفرینی
	محور
	نظریات

	1. مکتب انسانی
	کارآفرین
	کارآفرینی تابعی است از نیازها، مطلوب‌ها و انگیزه‌های افراد.

	2. مکتب محیطی
	نیروهای محیط خارجی
	کارآفرینی بدون وجود محیط سالم اقتصادی، اجتماعی، سیاسی و تکنولوژیکی میسر نخواهد بود.

	3. مکتب مخاطره‌ای
	کارآفرین – محیط 

و ایده‌ی مخاطره آمیز
	کارآفرینی زمانی اتفاق خواهد افتاد که تلفیقی از صفات مشخصه‌ی فردی، نیروهای محیطی و ایده‌ی مخاطره‌آمیز وجود داشته باشد. 


3. روش تحقیق
در این تحقیق به بررسی ارتباط اعتماد سازمانی و یادگیری سازمانی با کارآفرینی پرداخته می‌شود. تحقيقاتي كه چهارچوب نظري اين پژوهش را شكل داده‌اند عبارتند از: در بحث اعتماد سازماني از تحقيقات كاستيگان و همكاران
 [25] و در بحث يادگيري سازماني تحقيقات بسيار گسترده‌ي نيف [42] مورد استفاده قرار گرفت و براي كارآفريني به كتاب «مديريت» رابینز و كولتار
 [48] مراجعه شد.
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شکل 2. مدل سه بعدی اثر اعتماد و یادگیری سازمانی بر کارآفرینی

البته اين مدل بسيار كلي است براي نمايش جزئيات بيش‌تر و متغيرهاي مورد بررسي، شكل شماره 3 ترسيم شده است. 
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شکل 3. مدل مفهومی پژوهش و متغیرهای مورد بررسی

3-1. ابزار جمع‌آوری اطلاعات

پرسشنامه‌های مورد استفاده برای جمع‌آوری اطلاعات، پرسشنامه‌های استاندارد و بومی شده هستند که پس از اصلاحات انجام شده بر روی آن‌ها، مورد آزمایش روایی و پایایی سنجی مجدد قرار گرفتند. در این رابطه برای سنجش روایی به تعدادی از استادان دانشگاه مراجعه و نظرات آنان در تنظیم مجدد پرسشنامه‌ها به کار گرفته شد و برای سنجش پایایی به روش آلفای کرونباخ از طریق نرم‌افزار SPSS اکتفا گردید، که ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه‌ها به ترتیب برای پرسشنامه‌ی اعتماد سازمانی، یادگیری سازمانی و کارآفرینی اعداد 924/0، 857/0، و 751/0 به دست آمد. 

3-2. جامعه‌ی آماری 

جامعه‌ی آماری این تحقیق حدود 130 نفر از کارکنان شرکت‌های کوچک مستقر در مجموعه‌ی کارآفرینان شهرک فناوری‌های نوین مشهد، شرکت چسب سامد و شرکت گرینه نیشابور هستند که براساس جدول تعیین حجم نمونه مورگان به تعداد 90 نفر به عنوان نمونه‌ی آماری مورد نیاز بود که البته به تعداد تمامی کارکنان پرسشنامه توزیع شد که در نهایت 96 عدد از پرسشنامه‌ها جمع‌آوری شد که 3 عدد از آن‌ها غیر قابل استفاده بود و پاسخ‌های 93 پرسشنامه برای تحلیل داده‌ها وارد نرم‌افزار SPSS شد. 

3-3. فرضیه‌های تحقیق 

همان‌گونه که مدل ارایه برمی‌آید بررسی رابطه بین اعتماد سازمانی و یادگیری سازمانی با کارآفرینی، سه فرضیه اصلی تحقیق را نشان می‌دهد و البته همان‌گونه که در ادامه آمده است، بررسی رابطه بین ابعاد مختلف اعتماد سازمانی و یادگیری سازمانی با کارآفرینی فرضیه‌های فرعی را تشکیل می‌دهند. 

1. بين اعتماد سازماني و يادگیري سازماني رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد

1-1. بين اعتماد افقي و يادگیري سازماني رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد.

1-2. بين اعتماد عمودي و يادگیري سازماني رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد.

1-3. بين اعتماد موسسه‌اي و يادگیري سازماني رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد.

2. بين اعتماد سازماني و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد

2-1. بين اعتماد افقي و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد.

2-2. بين اعتماد عمودي و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد.

2-3. بين اعتماد موسسه‌اي و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد.

3. بين يادگیري سازماني و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد

3-1. بین چشم‌انداز مشترک و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معنی‌داری وجود دارد. 

3-2. بین فرهنگ سازمانی و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معنی‌داری وجود دارد. 

3-3. بین کار و یادگیری گروهی و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معنی‌داری وجود دارد. 

3-4. بین اشتراک دانش و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معنی‌داری وجود دارد. 

3-5. بین تفکر سیستمی و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معنی‌داری وجود دارد. 

3-6. بین رهبری مشارکتی و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معنی‌داری وجود دارد. 

3-7. بین توسعه‌ی شایستگی‌های کارکنان و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معنی‌داری وجود دارد. 

4. نتایج تحقیق 

4-1. ويژگي‌هاي دموگرافيك پاسخ‌دهندگان

برای تجزیه و تحلیل داده‌های از نرم‌افزار SPSS استفاده شده است. به این منظور ابتدا فراوانی، درصد فراوانی، فراوانی مطلق و فراوانی تجمعی برای ویژگی‌های دموگرافیک پاسخ‌گویان تهیه شد كه براي جلوگيري از طولاني شدن بحث در جدول شماره 6 خلاصه شده‌اند. 
جدول 6. خلاصه وضعيت دموگرافيك پاسخگويان
	
	جنسیت
	وضعیت

تأهل
	وضعیت

تحصیلات
	سن (سال)
	سابقه (سال)
	سمت مدیریتی / غیرمدیریتی

	بيش‌ترين پاسخ
	مرد (83)
	مجرد (9)
	فوق‌ديپلم (37)
	زير 35  (57)
	زير 10 (52)
	غيرمديريتي (55)

	كمترين پاسخ
	زن (10)
	متأهل (83)
	كارشناس‌ارشد (15)
	بين 46-55 (6)
	16-25 (15)
	مديريتي (15)

	بدون پاسخ
	0
	1
	4
	4
	3
	23

	تعداد كل پاسخ دهندگان :93


4-2. نتايج مرتبط با فرضيات تحقيق

تجزيه و تحليل‌هاي آماري داده‌هاي خام تحقيق با استفاده از نرم‌افزار SPSS انجام شد، كه ادامه‌ي بحث شامل بررسي فرضيه‌هاي اصلي و فرعي تحقيق مي‌باشد. براي درك بيش‌تر ابتدا فرضيه‌هاي فرعي مربوط به هر فرضيه‌ي اصلي و سپس فرضيه‌ي اصلي آن مورد بحث قرار گرفته است. خلاصه نتايج تحقيق نيز در جدول 7 آمده است. 

جدول 7. خلاصه‌ی نتایج تحقیق
	فرضیه
	Pearson 
Correlation
	Sig. 
	رابطه
	نوع رابطه
	معني‌دار
	فرضیه

	1-1. بين اعتماد افقي و يادگیري سازماني رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد.
	586/0
	000/0
	دارد
	مثبت
	هست
	تأیید

	1-2. بين اعتماد عمودي و يادگیري سازماني رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد.
	625/0
	000/0
	دارد
	مثبت
	هست
	تأیید

	1-3. بين اعتماد موسسه‌اي و يادگیري سازماني رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد.
	756/0
	000/0
	دارد
	مثبت
	هست
	تأیید

	1. بين اعتماد سازماني و يادگیري سازماني رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد
	735/0
	000/0
	دارد
	مثبت
	هست
	تأیید

	2-1. بين اعتماد افقي و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد.
	216/0
	020/0
	دارد
	مثبت
	هست
	تأیید

	2-2. بين اعتماد عمودي و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد.
	193/0
	034/0
	دارد
	مثبت
	هست
	تأیید

	2-3. بين اعتماد موسسه‌اي و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد.
	218/0
	019/0
	دارد
	مثبت
	هست
	تأیید

	2. بين اعتماد سازماني و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد
	231/0
	014/0
	دارد
	مثبت
	هست
	تأیید

	3-1. بین چشم‌انداز مشترک و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معنی‌داری وجود دارد. 
	180/0
	045/0
	دارد
	مثبت
	هست
	تأیید

	3-2. بین فرهنگ سازمانی و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معنی‌داری وجود دارد. 
	277/0
	004/0
	دارد
	مثبت
	هست
	تأیید

	3-3. بین کار و یادگیری گروهی و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معنی‌داری وجود دارد. 
	275/0
	005/0
	دارد
	مثبت
	هست
	تأیید

	3-4. بین اشتراک دانش و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معنی‌داری وجود دارد. 
	151/0
	079/0
	دارد
	مثبت
	نيست
	عدم تأیید

	3-5. بین تفکر سیستمی و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معنی‌داری وجود دارد. 
	357/0
	000/0
	دارد
	مثبت
	هست
	تأیید

	3-6. بین رهبری مشارکتی و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معنی‌داری وجود دارد. 
	255/0
	008/0
	دارد
	مثبت
	هست
	تأیید

	3-7. بین توسعه‌ی شایستگی‌های کارکنان و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معنی‌داری وجود دارد. 
	041/0-
	357/0
	دارد
	منفي
	نيست
	عدم تأیید

	3. بين يادگیري سازماني و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد.
	289/0
	003/0
	دارد
	مثبت
	هست
	تأیید


فرضیه‌ی فرعی 1-1 : 
«بين اعتماد افقي و يادگیري سازماني رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد.»

با توجه نتایج تحقیق در جدول 7 قابل مشاهده است، Sig. برابر صفر است بنابراین فرض رد شده و وجود رابطه‌ی معنی‌دار بین اعتماد افقی (اعتماد کارکنان به یکدیگر) و یادگیری سازمانی مورد تأیید قرار می‌گیرد. هم‌چنین ضریب هم‌بستگی در این رابطه برابر 586/0 است که نشان دهنده‌ی رابطه مثبت است. بنابراین با افزایش اعتماد کارکنان به یکدیگر می‌توان یادگیری سازمانی بیش‌تری را نیز انتظار داشت. 

فرضیه‌ی فرعی 1-2 : 
«بين اعتماد عمودي و يادگیري سازماني رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد.»

با توجه به نتایج به دست آمده که مقدار Sig. برابر صفر است و ضریب هم‌بستگی پیرسون برابر 625/0 را نشان می‌دهد، فرض صفر رد شده که به معنای وجود رابطه مثبت و معنی دار بین اعتماد عمودی (اعتماد کارکنان به مدیر) و یادگیری سازمانی مورد تأیید قرار می‌گیرد. یعنی می‌توان انتظار داشت در شرایطی که اعتماد عمودی زیاد است، یادگیری سازمانی نیز در سطح بالایی قرار دارد. 

فرضیه‌ی فرعی 1-3: 
«بين اعتماد موسسه‌اي و يادگیري سازماني رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد.»

با توجه به نتایج به دست آمده که حاکی از صفر بودن مقدار Sig. و 756/0 بودن ضریب هم‌بستگی پیرسون است 0شکل 4)، فرض صفر رد شده و وجود رابطه‌ی مثبت و معنی‌دار بین اعتماد مؤسسه‌ای (اعتماد کارکنان به مجموعه‌ی سازمان) مورد تأیید قرار می‌گیرد. یعنی می‌توان انتظار داشت که با افزایش میزان اعتماد مؤسسه‌ای می‌توان یادگیری سازمانی بیش‌تری را نیز انتظار داشت. 
 

فرضیه‌ی اصلی 1: 
«بين اعتماد سازماني و یادگیری سازمانی رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد.»

همان‌گونه که ارتباط فرضیات فرعی مرتبط با اعتماد سازمانی (اعتماد افقی، عمودی، مؤسسه‌ای) با یادگیری سازمانی مورد تأیید قرار گرفتند، و باتوجه به این که اعتماد سازمانی و یادگیری سازمانی به صورت کی نیز مورد آزمون گرفت و میزان Sig. برابر صفر و ضریب هم‌بستگی پیرسون برابر 735/0 را نشان داد (شکل 5)، فرض صفر رد شد و وجود رابطه مثبت و معنی‌دار میان اعتماد سازمانی و یادگیری سازمانی مورد تأیید قرار گرفت.
فرضیه‌ی فرعی 2-1: 
«بين اعتماد افقي و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد.»

به توجه به نتایج آماری تحقیق که در جدول 7 آمده است، مقدار Sig. برابر 020/0 و ضریب هم‌بستگی پیرسون 216/0 است، و از آن‌جا که مقدار Sig. از 05/0 کم‌تر است، فرض صفر رد شده که به معنای تأیید ارتباط مثبت و معنی‌دار بین اعتماد افقی (اعتماد کارکنان به یکدیگر) و کارآفرینی است. بنابراین می‌توان انتظار داشت در جایی که اعتماد افقی در سطح بالایی قرار دارد می‌توان انتظار داشت که اعضای سازمان از لحاظ کارآفرینی نیز در سطح بالایی قرار دارند. 

فرضیه‌ی فرعی 2-2: 
«بين اعتماد عمودي و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد.»

به توجه به نتایج آماری تحقیق که در جدول 7 آمده است، مقدار Sig. برابر 020/0 و ضریب هم‌بستگی پیرسون 216/0 است، و از آن‌جا که مقدار Sig. از 05/0 کم‌تر است، فرض صفر رد شده که به معنای تأیید ارتباط مثبت و معنی‌دار بین اعتماد افقی (اعتماد کارکنان به یکدیگر) و کارآفرینی است. بنابراین می‌توان انتظار داشت در جایی که اعتماد افقی در سطح بالایی قرار دارد می‌توان انتظار داشت که اعضای سازمان از لحاظ کارآفرینی نیز در سطح بالایی قرار دارند. 

فرضیه‌ی فرعی 2-3: 
«بين اعتماد موسسه‌اي و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد.»

به توجه به نتایج آماری تحقیق که در جدول 7 آمده است، مقدار Sig. برابر 034/0 و ضریب هم‌بستگی پیرسون 193/0 است، و از آن‌جا که مقدار Sig. از 05/0 کم‌تر است، فرض صفر رد شده که به معنای تأیید ارتباط مثبت و معنی‌دار بین اعتماد عمودی (اعتماد کارکنان به مدیر) و کارآفرینی است. بنابراین می‌توان انتظار داشت در جایی که اعتماد عمودی در سطح بالایی قرار دارد می‌توان انتظار داشت که اعضای سازمان از لحاظ کارآفرینی نیز در سطح بالایی قرار دارند. 

فرضیه‌ی اصلی 2: 
«بين اعتماد سازمانی و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد.»

به توجه به نتایج آماری تحقیق که در جدول 7 آمده است، مقدار Sig. برابر 019/0 و ضریب هم‌بستگی پیرسون 231/0 است (شکل 6)، و از آن‌جا که مقدار Sig. از 05/0 کم‌تر است، فرض صفر رد شده که به معنای تأیید ارتباط مثبت و معنی‌دار بین اعتماد مؤسسه‌ای (اعتماد کارکنان به مجموعه‌ی سازمان) و کارآفرینی است. بنابراین می‌توان انتظار داشت در جایی که اعتماد مؤسسه‌ای در سطح بالایی قرار دارد می‌توان انتظار داشت که اعضای سازمان از لحاظ کارآفرینی نیز در سطح بالایی قرار دارند.
 

فرضیه‌ی فرعی 3-1: 
«بین چشم‌انداز مشترک و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معنی‌داری وجود دارد.»

به توجه به نتایج آماری تحقیق که در جدول 7 آمده است، مقدار Sig. برابر 045/0 و ضریب هم‌بستگی پیرسون 180/0 است (شکل 7)، و از آن‌جا که مقدار Sig. از 05/0 کم‌تر است، فرض صفر رد شده که به معنای تأیید ارتباط مثبت و معنی‌دار بین چشم‌انداز مشترک و کارآفرینی است. بنابراین می‌توان انتظار داشت در جایی که چشم‌انداز مشترک در سطح بالایی قرار دارد می‌توان انتظار داشت که اعضای سازمان از لحاظ کارآفرینی نیز در سطح بالایی قرار دارند. اما گرچه مقدار Sig. از 05/0 کم‌تر است ولی بسیار به آن نزدیک است (045/0=Sig.) مقدار این انتظار نیز خیلی زیاد نیست. 
 

فرضیه‌ی فرعی 3-2:
«بین فرهنگ سازمانی و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معنی‌داری وجود دارد.»

به توجه به نتایج آماری تحقیق که در جدول 7 آمده است، مقدار Sig. برابر 004/0 و ضریب هم‌بستگی پیرسون 277/0 است، و از آن‌جا که مقدار Sig. از 05/0 کم‌تر است، فرض صفر رد شده که به معنای تأیید ارتباط مثبت و معنی‌دار بین چشم‌انداز مشترک و کارآفرینی است. بنابراین می‌توان انتظار داشت در جایی که فرهنگ سازمانی قوی‌تری وجود دارد می‌توان انتظار داشت که اعضای سازمان از لحاظ کارآفرینی نیز در سطح بالایی قرار داشته باشند. 

فرضیه‌ی فرعی 3-3: 
«بین کار و یادگیری گروهی و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معنی‌داری وجود دارد.»

به توجه به نتایج آماری تحقیق که در جدول 7 آمده است، مقدار Sig. برابر 005/0 و ضریب هم‌بستگی پیرسون 275/0 است، و از آن‌جا که مقدار Sig. از 05/0 کم‌تر است، فرض صفر رد شده که به معنای تأیید ارتباط مثبت و معنی‌دار بین کار و یادگیری گروهی و کارآفرینی است. بنابراین می‌توان انتظار داشت در جایی که تأکید بیش‌تری بر یادگیری گروهی از طریق کار می‌شود می‌توان انتظار داشت که اعضای سازمان از لحاظ کارآفرینی نیز در سطح بالایی قرار داشته باشند. 

فرضیه‌ی فرعی 3-4:
«بین اشتراک دانش و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معنی‌داری وجود دارد.»

به توجه به نتایج آماری تحقیق که در جدول 7 آمده است، مقدار Sig. برابر 079/0 و ضریب هم‌بستگی پیرسون 151/0 است، و از آن‌جا که مقدار Sig. از 05/0 بیش‌تر است، فرض صفر پذیرفته می‌شود که به معنای عدم تأیید ارتباط مثبت و معنی‌دار بین اشتراک دانش و کارآفرینی است. 
فرضیه‌ی فرعی 3-5: 
«بین تفکر سیستمی و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معنی‌داری وجود دارد.»

به توجه به نتایج آماری تحقیق که در جدول 7 آمده است، مقدار Sig. برابر 000/0 و ضریب هم‌بستگی پیرسون 357/0 است، و از آن‌جا که مقدار Sig. از 05/0 کم‌تر است، فرض صفر رد شده که به معنای تأیید ارتباط مثبت و معنی‌دار بین تفکر سیستمی و کارآفرینی است. بنابراین می‌توان انتظار داشت در جایی که تفکر سیستمی حاکمیت قوی‌تری دارد، می‌توان انتظار داشت که اعضای سازمان از لحاظ کارآفرینی نیز در سطح بالایی قرار داشته باشند. 
فرضیه‌ی فرعی 3-6: 
«بین رهبری مشارکتی و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معنی‌داری وجود دارد.»

به توجه به نتایج آماری تحقیق که در جدول 7 آمده است، مقدار Sig. برابر 008/0 و ضریب هم‌بستگی پیرسون 255/0 است، و از آن‌جا که مقدار Sig. از 05/0 کم‌تر است، فرض صفر رد شده که به معنای تأیید ارتباط مثبت و معنی‌دار بین رهبری مشارکتی و کارآفرینی است. بنابراین می‌توان انتظار داشت هر چه از نظرات کارکنان در تصمیم‌گیری‌ها بیش‌تر استفاده شود، می‌توان انتظار داشت که اعضای سازمان از لحاظ کارآفرینی نیز در سطح بالایی قرار داشته باشند. 
فرضیه‌ی فرعی 3-7: 
«بین توسعه‌ی شایستگی‌های کارکنان و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معنی‌داری وجود دارد.»

به توجه به نتایج آماری تحقیق که در جدول 7 آمده است، مقدار Sig. برابر 357/0 و ضریب هم‌بستگی پیرسون 041/0- است، و از آن‌جا که مقدار Sig. از 05/0 بیش‌تر است، فرض صفر پذیرفته می‌شود که به معنای عدم تأیید ارتباط مثبت و معنی‌دار بین توسعه‌ی شایستگی‌های کارکنان و کارآفرینی است. 
فرضیه‌ی اصلي 3: 
«بين يادگیري سازماني و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معني‌داري وجود دارد.»

به توجه به نتایج آماری تحقیق که در جدول 7 آمده است، مقدار Sig. برابر 003/0 و ضریب هم‌بستگی پیرسون 289/0 است (شکل 8)، و از آن‌جا که مقدار Sig. از 05/0 کم‌تر است، فرض صفر رد می‌شود که به معنای تأیید ارتباط مثبت و معنی‌دار بین یادگیری سازمانی و کارآفرینی است. 
 

5. نتیجه‌گیری 

همان‌گونه نتایج تحقیق نشان داد، بین اعتماد سازمانی و یادگیری سازمانی و هم‌چنین بین اعتماد سازمانی و کارآفرینی و هم‌چنین بین یادگیری سازمانی و کارآفرینی رابطه‌ی مثبت و معنی‌داری وجود دارد. بنابراین می‌توان ادعا کرد که برای ارتقای وضعیت یادگیری سازمانی، به یکی از نکاتی که بایستی توجه کرد، اعتماد سازمانی است. به عبارت دیگر اگر بتوان وضعیت اعتماد را در سازمان بهبود داد، می‌توان انتظار داشت که فرایند یادگیری سازمانی نیز به سمت بهبود، تسهیل می‌شود. از طرف دیگر در شرایطی که محیط به شدت متغیر است و کارآفرین بودن سازمان به سازمان کمک می‌کند که خود را در این شرایط حفظ کند و از فرصت‌هایی که کارآفرینان قادر به شناسایی آنان هستند در جهت رشد سازمان استفاده کنند، و با توجه به رابطه‌ی مثبت و معنی‌داری که در این تحقیق بین اعتماد و یادگیری سازمانی (به عنوان متغیرهای مستقل) و کارآفرینی (به عنوان متغیر وابسته) مورد تأیید قرار گرفت، می‌توان ادعا کرد که برای افزایش روحیه کارآفرینی در سازمان‌ها و افزایش توان بقا و رشد در شرایط عدم اطمینان، توجه به اعتماد سازی و یادگیری در سازمان ضروری به نظر می‌رسد.  

با توجه به این که به نظر می‌رسد تحقیقات زیادی در مورد رابطه بین یادگیری سازمانی و کارآفرینی انجام نشده است، اظهار نظر در رابطه با چرایی عدم تأیید رابطه بین متغیرهای تسهیم دانش و توسعه‌ی شایستگی‌های کارکنان با کارآفرینی، مشکل است و بهتر است که این اظهار نظر پس از انجام مطالعات تکمیلی در این زمینه، مورد بحث قرارگیرد. 

6. پیشنهادات
با توجه به این‌که کارآفرینی بیش‌تر در محیط‌های صنعتی و کسب و کارهای کوچک مطرح می‌شود، این تحقیق نیز بر اساس همین فرض در کسب و کارهای کوچک و صنعتی انجام شده است. بنابراین پیشنهاد می‌شود تحقیقات مشابهی در واحدهای کسب و کار کوچک غیر صنعتی نیز انجام شوند. هم‌چنین پیشنهاد می‌شود تحقیقات مشابهی به صورت تطبیقی بین کارکنان و مدیران و هم‌چنین در استان‌ها و شهرهای مختلف نیز انجام شوند تا از این طریق بتوان نقش فرهنگ را نیز بررسی کرد. 
در این تحقیق از مدل‌های کاستیگان، نیف، و رابینز برای بررسی موضوع استفاده گردید، برای کسب اطمینان بیش‌تر پیشنهاد می‌شود تحقیقات مشابهی با استفاده از مدل‌هایی که توسط محققان دیگر نیز انجام شوند. 
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