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  هاي دولتي در سازمان بررسي كارآفريني درون سازماني
  استان خوزستان  موردي در يمطالعه

  
  3ـ محسن زماني 2نثاري سيدامير جان ـ ∗1 فارسيجهانگير يدالهي

   كارآفريني دانشگاه تهران ياستاديار دانشكده. 1
   ارشد مديريت كارآفريني دانشگاه تهرانسيكارشناشجوي دان. 2

  چمران اهوازشهيد  ارشد مهندسي ترويج و آموزش دانشگاه يكارشناس دانشجوي.3
  )1/2/1387: ، تاريخ تصويب16/11/1386:  مقالهتاريخ دريافت(

  
  چكيده

ديـدگاه  بررسـي    همچنـين    هدف اين پژوهش بررسي كارآفريني درون سازماني در شـرايط موجـود و            
 از نوع پيمايشي    اين مطالعه .  است   جهاد كشاورزي استان خوزستان    مديران مياني در اين زمينه، در سازمان      

تأييـد  ) 89/0(يب آلفاي كرونباخ  كه پايايي آن از طريق ضر      پرسشنامه   ها از ابزار    آوري داده  بوده و براي جمع   
تحليـل  .  اسـت    نفر از مديران ميـاني بـوده       114 مورد مطالعه دربرگيرنده     ي  جامعه. ده، استفاده شده است   ش

تحت ويندوز انجام گرفته و از آمار تحليلي نظير ضـريب همبـستگي،   SPSS افزار  ها با استفاده از نرم داده
نتـايج ضـريب    . گانه بهره گرفته شـده اسـت         ميانگين، تحليل تشخيصي و ضريب رگرسيون چند       ي  مقايسه

گيـري، ارتباطـات،    كنترل، تصميم نظام( هاي سازماني مورد مطالعه     رهمبستگي نشان داد كه بين تمام متغي      
هـم در شـرايط   ) پذيري، تغيير، نوآوري، آموزش و تحقيق، تشكيل گـروه، اهـداف و پـاداش سـازماني          خطر

 نتايج ضـريب همبـستگي  . داري وجود دارد اگاه مديران همبستگي مثبت و معن دموجود و هم در ارتباط با دي   
 مـديريتي   ي سـابقه   همبستگي منفي بين ميزان كارآفريني درون سازماني با سـن و          ي  ندهبيان كن همچنين  

هـاي    نتايج آزمون علامت نشان داد كه در وضعيت موجود سـازمان در ارتبـاط بـا كـارآفريني متغيـر                   . است
كارآفرينانـه  غلب موارد غير  اكند، ديدگاه مديران مياني نيز در         كارآفرينانه عمل مي    سازماني مورد مطالعه غير   

 آزمون آناليز واريانس مشخص نمود كه در شـرايط موجـود سـازمان          . كند  يا تا حدودي كارآفرينانه عمل مي     
بيشترين تأثير را بـر كـارآفريني    ) گيري سازماني   كنترل، آموزش و تحقيق، مديريت تغيير، اهداف و تصميم        (

شخص كرد كـه در تـشخيص مـديران         سازماني خواهند داشت و نتايج آزمون تحليل تشخيصي نيز م           درون
تحقيـق   گيـري و آمـوزش و       نوآوري، پاداش، كنترل، تـصميم     هاي  كارآفرين از مديران غير كارآفرين متغير     

  .سازماني بيشترين نقش را دارند
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هاي دولتي، فرهنگـي و ديگـر        ي از سازمان  ي حيات ي جز ،1بوركراسيترديد عناصر     بي
تأثير اين عناصر بيشتر مرتبط بـا سـاختار         . ندهست امروزي   ي  هاي نوين و پيچيده    سازمان

آل    كامـل و ايـده     بوركراسـي  يـك    ي  اين عناصر كه توضيح دهنده    . يك سازمان است  
  : هستند، عبارتند از

 قوانين و مقررات و -4 شغليهاي جنبه -3اي  هاي حرفه  قابليت-2  مراتب يسلسله -1
  .)1369رضاييان،( اختيار و قدرت قانوني -5 ها نامه ينيآ

لوب و   دارد، بـروز نتـايج نـامط       بوركراسـي رغم فوايد و عملكردهاي زياد كـه         علي
 شـده   بوركراسيپيدايش تغييراتي در نظام      باعث   بوركراسيعملكردهاي منفي در اجراي     

  : طور خلاصه عبارتند از  به اين نتايج ناهنجار و نامطلوب.است
 قابليت انطباق نداشـته و گـرايش محـض بـه            بوركراسي :ناپذيري خشكي و انعطاف  

  . شود ها مي كاري و تك بعدي شدن تخصص مقررات باعث ترس، محافظه
كند كـه فاقـد        انسان را به عنوان مدل، ماشيني فرض مي        بوركراسي :جمود شخصيت 

 افـراد بـه     ي   افراد را تابع سازمان ساخته، علاقـه       سيبوركرا. استهرگونه احساس و نياز     
تـرين سـطح       و خلاقيت فكري كاركنان را به پايين       دادهسازمان را تا حد ممكن كاهش       

  .رساند خود مي
يك كاركنان ممكن است اهداف نهـايي       تكراروهاي ب  در سازمان : جايي اهـداف   هجاب

ميلـي نـشان       كلـي آن بـي     سازمان را فراموش كرده و در برقراري و شركت در اهداف          
كاركنان بـا   . است علت اين امر پيوستگي اهداف از سطوح پايين به سطوح بالاتر             ،دهند

 نهـايي سـازمان را      درگير شدن در اهداف فرعي يا شخصي امكان دسترسي بـه اهـداف            
  . دكنن غيرممكن مي

                                                      
1. Bureaucracy 

  مقدمه
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 آن دســته از و جــزبوركراســي نظــام :گي و ســاخت امپراتــور گونــهخــود جــاودان
بنابراين اگر تغييرات   . توان آن را تغيير داد      هايي است كه به سختي و دشواري مي       ساختار

در . استمهمي مورد نياز باشد امكان انجام اين تغييرات در ساختار سازماني بسيار مشكل              
گذاري، از جمله پيامدهاي اين ساختار اسـت كـه           واقع عدم استقبال از نوآوري و بدعت      

هاي قـديمي    ها و روش   سازي چارچوب  مندي سيستم به جاودان     را بايد در علاقه    دليل آن 
  . دانست

 كراتيك به رشد و خودمحوري    روهاي ب   تمايل سازمان  :هـا  ها و نظارت    كنترل ي  هزينه
هاي مثبـت     ها، جنبه  هاي ديوان سالارگرايانه براي كنترل و افراط در اين فعاليت           روش و

 كنترل بيش از حـد افـراد و اسـتفاده از            در واقع تأكيد بر   . دهد   را كاهش مي   بوركراسي
دهـد كـه خـروج از آن          هاي كنترل رسمي، افراد را در چارچوبي خاص قرار مـي           روش

  .)1372الواني،( شود مشابه شكستن قوانين و مقررات و در نتيجه تهديد موفقيت شغلي مي
هي نگا. دش دولتي   بوركراسي باعث ايجاد تغييراتي اساسي در        شده  ياد هاي محدوديت

هاي بوركراتيك   هاي دولت  هاي عملي و مأموريت    گذرا به اين گونه تغييرات در فعاليت      
هـا بـه عنـوان يـك          دولت 1945 سالاز  . كند  ما را با روند اين تغييرات بيشتر آشنا مي        

 مسأله حل كن و مشكل گشا مورد توجه قرار گرفتند و با توسعه و گـسترش                 ي  همجموع
 ي  هـا در دهـه     سپس بزرگ شدن دولت   . تر شدند    و حجيم  تر  بزرگ 1950 ي  رفاه در دهه  

 بـه عنـوان يكـي از مـشكلات          هـا   آن روند نزولي طي كرد چرا كه بزرگ شدن          1970
 شديداً مورد انتقاد قـرار      ها  آن موضوع   1980 ي  د و سرانجام در طي دهه     شح  ها مطر  دولت

ي دولت و م، رشد ك  بوركراسي ي  وسيلهه  گرفت و بيان شد كه تصرف و توقيف قدرت ب         
 .)Van mierlo, 1996, p.4 (شود فقدان توانايي دولت در حل مسائل را سبب مي

     افـزايش  بوركراسـي افـزايش  (هـا   ي در سطح دولـت   بعد از يك دوره تغييرات كم ،
سمت و سوي اين    ) هاي دولتي  هاي دولتي و افزايش فعاليت     ، افزايش سازمان  1بندي بودجه

                                                      
1. Budgeting 
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 بـا   غلـب ااين تغييرات كه    . ا منجر شد  ه في در سطح دولت   ها به ايجاد تغييرات كي     فعاليت
ها انجام شد، منجر به افزايش و بهبـود عملكـرد در      ها در سطح دولت    هدف بهبود فعاليت  

  .)Terry,1993, p. 39 (شدها   آنهاي دولتي و افزايش توان رقابتي سطح سازمان
ه و توانـايي حـل      هـا شـد     اين سازمان  ي  تر شدن دولت منجر به افزايش هزينه       بزرگ

 ـ     همچنـين    .يابد  ها كاهش مي   مشكل توسط اين سازمان     ايـن    ي  مين هزينـه  أبـه علـت ت
هاي عمـومي دولـت يـك حالـت           در برابر سياست   غلبا ها  آنها توسط دولت،     سازمان

 ـ   بوركراتيكهاي   بنابراين مدل . گيرند  انفعالي به خود مي     يكـسري از    ي  وسـيله ه   بايـد ب
 ابزاري براي    مذاكره و مشاوره  ها     آن كراتيك سازماني كه در   هاي مدرن افقي و دمو     مدل

  .)Zerbinati and Seuitaris,2004, p.56( گيري هستند، جايگزين شوند تصميم
 امـروزي در برابـر مـشكلات ناشـي از سـاختارهاي             ي   مـدرن و پيـشرفته     ي  جامعه

اي متفـاوتي  ه ال روشؤبوركراتيك چه استراتژي بايد در پيش گيرد؟ در پاسخ به اين س  
 و  1اولين پاسخ تغييرات راديكـالي    .  ايدئولوژي سياسي مطرح شده است      ي  ويژه از جنبه  ه  ب

هاي دولتـي و تجديـدنظر       اي در سطح دولت است، كه به براندازي و حذف سازمان            ريشه
  .)Shockley, et al., 2002, p. 6( انجامد ها مي كلي در مكانيزم بازار و قيمت

در واقـع  . هاي دولتي است ه در اين زمينه، تعديل فعاليت سازماندومين پاسخ بيان شد  
 بوركراسـي  با قـدرت ناشـي از        غلباها،   افزايش اصلاحات سياسي در سطح اين سازمان      

طرفداران و حاميان اين روش به حل مشكل از طريـق افـزايش كنتـرل               . شود  مواجه مي 
 ـ    غلباح بالا   هاي سطو  سازمان.  دولتي اعتقاد دارند   بوركراسيخارجي بر    ت أ زير نظـر هي

هـاي   هاي مختلف دولت نيز توسط وزيران مربوطه، مديريت        و بخش شده  وزيران كنترل   
هـاي مـشابه كنتـرل و هـدايت          مالي، حسابرسي و تجزيه و تحليل سيـستميك و روش         

شوند اثرات چنداني را بـه    محسوب ميبوركراتيك  نيز،ها از آنجا كه اين روش    . شوند  مي
 كنتـرل درونـي را محـدود و كنتـرل خـارجي را              بوركراسيدر واقع   . آوردبار نخواهد   

                                                      
1. Radical Change 
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 بوركراسيتوان به مبارزه       نمي بوركراسيدهد و اين واقعيت مسلم است كه با           افزايش مي 

  .)Terry, 1993, p. 393(رفت 
 دولتـي  بوركراسياي روشن را براي اصلاحات راديكالي در       مفهوم كارآفريني، آينده  

هاي  هاي دموكراتيك در سازمان    هاي رقابتي و كنترل     مكانيزم ي  ارائه ق و ويژه با تزري  ه  ب
ديدگاه كارآفريني دولتي راه گريز از وضعيت بحراني مشكلات . كند بيني مي دولتي پيش

هـاي   بنابراين سازمان. كند ن و ارائه ميي دولتي را تبيبوركراسيبازار و مشكلات ناشي از  
خانه و كلان بايد به يـك سـازمان كـارآفرين تغييـر              دولتي در سطح وزارت    بوركراتيك

هـا نيـز بايـد بـه         هاي منشعب از اين سـازمان      وضعيت دهند و از طرفي ادارات و بخش       
  )Shockley, et al., 2002, p.6( .آورند كارآفريني روي 

هـاي   هـاي بوركراتيـك بـه دولـت        بحث مربوط به تبديل دولـت      1 وگالبر آزبورن 
در اين ديدگاه دولت نبايد منسوخ و ساختارهاي دولتـي از           . دندكركارآفريني را مطرح    

تارهاي بوركراتيـك   صحنه خارج شوند اما بايد يك تجديدنظر اساسي در دولت و سـاخ            
هاي دولتي   اين افراد فهرستي شامل ده اصل براي تجديدنظر در سازمان         . دشودولتي انجام   

  . اند دهكربه شرح زير ارائه 
هـاي خـصوصي، داوطلبانـه و        همكاري بـا سـازمان     ( خدمات ي جايگزين براي ارائه   .1

  ؛)تعهدات خارجي
مشاركت كاركنان در تمامي مراحل برنامه و مديريت مشاركتي از طريق شـوراها و               .2

  ؛هاي مديريتي تيم
يندهاي دولت از طريق برقراري سيستم پيـشنهاد بـراي كـار،            آتزريق رقابت در فر    .3

  ؛ رقابت در استخدام كاركنانهاي دروني بين واحدهاي فرعي و رقابت
ي شدن  ي وجوه پايان دوره، جز    ي قوانين، حذف بودجه بندي فعلي، انقضا      تعدادكاهش   .4

  ؛بندي مشاغل طبقه

                                                      
1. Osborn and Galber 
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 براساس بـازده سـازمان باشـد نـه براسـاس            دهاي دولتي باي   بررسي عملكرد سازمان   .5
  ؛هاي سازمان نهاده

  ؛تلقي ارباب رجوع به عنوان مشتري .6
هاي دولتي و عـدم اتكـا صـرف بـه            ريق درآمدزايي در سازمان   ها از ط    تأمين هزينه  .7

  ؛هاي دولت كمك
 خـدمات   ي  هاي دولتي با هدف كاهش ارائه      گيرانه توسط سازمان    خدمات پيش  ي  ارائه .8

  ؛توسط دولت
 ي  هاي تيمي، مديريت مـشاركتي، توسـعه       غيرمتمركز نمودن نهادها، افزايش فعاليت     .9

 كاركنـان و    ي  هاي توسـعه    ، مديريت برنامه  اختيارات كاركنان، همكاري نيروي كار    
  ؛هاي چرخشي سياست

 Osborn and(كاهش استفاده از كنترل به عنوان ابزاري در جهـت تحقـق اهـداف     .10

Galber,1992, p. 4(.  
هـاي    توان به عنوان يك فرمول كامل ارائه داد، هر چند كه جبنه             اين ده اصل را نمي    

 يـك روش  ي حقيقت اين ده اصل بيـان كننـده      در  . دهد  مهم و اساسي را مدنظر قرار مي      
هاي كلاسـيك    راديكالي سياسي است، اما راه حل عملي تكنيكي براي مشكلات سازمان          

دهد كه طراحان آن معتقد و مـدافع          بررسي اين ده اصل نشان مي     . دهد  دولتي را ارائه نمي   
 ـ      يك سيستم دولتي موفق هستند و ضرورتاً يك سيستم دو          رار لتي كوچـك را مـدنظر ق

  .)Van mierlo, 1996, p.14 (دهند نمي
 5  ي ايران از جملـه    (هاي دولتي در ايران    جايگاه خاص سازمان   با توجه به اهميت و    

هاي   درصد از فعاليت80  بيش ازبوده وست كه ساختار آن به شدت دولتي كشور جهان ا
كت بخش سهم مشار  وخش دولتي يا عمومي متمركز شدهاقتصادي موجود در جامعه بر ب

  و ) 55، ص   1383زاهدي مازنـدراني،   ()كمتر مي باشد   درصد   20خصوصي در اقتصاد از     
 افزايش جمعيـت و    ها از يك طرف و     جهت بهبود فعاليت   ها در  نياز به توانمندسازي آن   

اقـدام بـه     سويي ديگر سبب شد تـا      به تبع آن نياز به كارآفريني از       بيكاري در كشور و   
 ،هاي دولتي كشور شـود     رآفريني درون سازماني در سازمان    جايگاه كا  بررسي وضعيت و  
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تنگناهاي موجود پيش روي كـارآفريني در ايـن          ها و  تا از اين رهگذر بتوان با ظرفيت      

هـا   يند كارآفريني در اين سـازمان     آكارهاي عملي جهت تسهيل فر      راه  و بخش آشنا شده  
هـاي   بهبـود توانمنـدي    ويت و  دولتي نسبت به تق     هاي د تا بر اين اساس، سازمان     شوارائه  

  .ندشوهاي مؤثرتر برخوردار  از آمادگي لازم براي ايفاي نقش خود اقدام نمايند و
ديدگاه مديران مياني در     همچنين   نظر مديران و    بررسي شرايط موجود سازمان از نقطه     

شـرايط و    بيانگر   تواند تا حدودي    مي ارتباط با برخي پيش نيازهاي لازم براي كارآفريني       
در حقيقت تحقيق   . ها باشد   سازماني در اين سازمان     هاي لازم براي كارآفريني درون      زمينه

  :مورد نظر به دنبال آن است تا به سؤالات زير پاسخ دهد
عنوان يك سـازمان      آيا سازمان جهاد كشاورزي استان خوزستان از ديدگاه مديران به          .1

  شود؟ دولتي كارآفرين محسوب مي
  سازماني ديدگاه مناسبي دارند؟ درون  كارآفرينيي آيا مديران در زمينه .2
سـازماني   آيا بين ديدگاه مديران و وضعيت موجود در ارتباط بـا كـارآفريني درون              .3

  ارتباطي وجود دارد؟
 بر نگرش افراد نسبت به كـارآفريني         مديران ي مديريتي و تحصيلات     آيا سن، سابقه   .4

  اثرگذار است؟
ان بيشتري در تفكيك مـديران كـارآفرين از         كداميك از متغيرهاي مورد مطالعه تو      .5

  مديران غيركارآفرين دارد؟
  . د تدوين ش)1(نمودار شماره و بر اين اساس مدل مفهومي پژوهش به شرح 

  

، كـارآفريني  (Pinchot,1985, P.48)سـازماني   هايي از قبيل كـارآفريني درون  واژه
 ,Macmilan, 1986 (كسب و كـار شـركتي   ،)Burgelman, 1983, P.1352( سازماني

p.182(  سازماني به كار بـرده شـده         كارآفريني درون  ي   براي توصيف پديده    آن  و امثال
ها با هدف ايجـاد      يند خلق فرصت  آعنوان فر ه  سازماني، ب  سرانجام كارآفريني درون  . است

 ي تحقيق پيشينه
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يـا موقعيـت    ) انـساني و سـرمايه    ( ديگـر منـابع      ي  انه، بدون ملاحظـه   روهاي نوآ  ارزش
 ـتعريـف   هاي موجود يا جديـد،   سازمانكارآفرينانه در  .)Churchill, 1992, P.47(د ش

 كـارآفريني درون    ي  سازماني در يك بعـد وسـيع دربرگيرنـده         مفهوم كارآفريني درون  
 ,Antoncic and Hisrich, 2001, P.503,&Steinar, 2001 (اسـت هاي موجـود   سازمان

P.42 &  Heinonen and Korrela, 2003(.  
  

   پژوهشل انجاممراح  1نمودار 
  

  
  

  
ينـد كـارآفريني، درون     آعنـوان فر   بـه  سـازماني،  درون   كـارآفريني  ،در اين مطالعه  

 به  شود و نه تنها     هاي موجود بدون در نظر گرفتن وسعت و مقياس آن تعريف مي            سازمان
 ي  هاي نوآورانه و اموري نظيـر توسـعه         بلكه ديگر فعاليت   شدهايجاد مشاغل جديد منجر     

ها يا موقعيت رقابتي جديدي را       دمات، تكنولوژي، فنون مديريتي و استراتژي      خ ،توليدات
  .شود شامل مي

  بررسـي  هاي علمي و كـاربردي متعـددي را بـراي          نظران مختلف، چارچوب   صاحب
بسياري از محققين به بررسـي نتـايج حاصـل از           . اند  دهكرسازماني ارائه    كارآفريني درون 
ها را ارزيـابي      اند و با بررسي ابعاد مختلف آن، سازمان         سازماني پرداخته   كارآفريني درون 

 ,Antoncic, Hisrich, 2001; Covin and Slevin( رشد و سودآوري سـازمان . اند دهكر
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1991; Zahra 1991(،     رضايت مـشتري و اربـاب رجـوع سـازمان) Antoncic, 2001; 

Hisrich, 2001 Zahra, 1991 Heinon 1999b, 2002, 2003(،د اصـلي نتـايج   ز ابعـا  ا
  . ه استبررسي قرار شد كه باشد كارآفريني مي

نيازهاي كارآفريني يا عوامل مورد نياز براي تحقـق           برخي از محققين به بررسي پيش     
نيـاز   تعيين اين كه چه عواملي به عنوان پيش . اند  سازماني پرداخته   فرايند كارآفريني درون  

رهاي مورد تحقيق متفاوت  تا متغيبب شدهثيرگذار است س سازماني تأ   بر كارآفريني درون  
 ـ        ها نشان مي   بررسي. در نظر گرفته شوند    عنـوان يـك عامـل      ه  دهـد، محـيط خـارجي ب

هاي كارآفرينانه در سطوح فردي و سازماني مـدنظر قـرار            كننده، در تمامي فعاليت    تعيين
 ـ             مدل. گرفته است  اي هاي ارائه شده توسط محققين علاوه بـر متغيرهـاي داخلـي متغيره

 ,Zahra 1991, 1995; Antoncic and Hisrich ( اسـت  خارجي را نيز مدنظر قـرار داده 

2001; Heinonen, 1999b, 2003; Slevin and Covin, 1990; Vande Ven, 1993(. 

سازماني عوامل گوناگوني مورد بررسي قرار گرفته است،  در بررسي كارآفريني درون   

 ,Antoncic and Hisrich (انـد  بررسـي قـرار داده  سازماني را مورد  عوامل اًبرخي صرف

2001, P.495(زمـان   سازماني را هم  كارآفريني دروني  و برخي نيز  پيش نيازها و نتيجه
 بنابراين عوامل مورد نظر براي سنجش كـارآفريني باتوجـه بـه هـدف               .اند دهكربررسي  

 با توجه به اهدف     در اين تحقيق تلاش شده است     . ندهستتحقيق تاحدودي با هم متفاوت      
اين عوامل به تفكيك مورد بررسي قرار        .تحقيق عوامل سازماني مورد بررسي قرار گيرد      

  .گيرند مي
ها و واحدهاي مخصوص نـوآوري      تشكيل گروه  :هاي خلاقيت و نوآوري    تشكيل تيم 

هـاي نـو    هـا و طـرح    ايـده ي ئهاتواند به بروز و ار ها مي  و خلاقيت در بسياري از سازمان     
 خدمات يـا    ي  هاي جديد براي ارائه      را صرف يافتن ايده     خود ها وقت  اين گروه . جامدنياب

ها يكي    بنابراين استفاده از اين گروه     .)29ص 1369رضائيان،(كنند    ساختن محصولات مي  
 ,Shadler, 1999( هاي اساسي براي تحريك كارآفريني در بخـش دولتـي اسـت    از راه

 سازماني كارآفريني درونسنجش
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p.520(.  
ها به تمايـل و   هاي كارآفرينانه درون سازمان قيب فرصتتع:  سازماني 1نظام نوآوري 

 Covin and ( نوآوري در توليدات و خدمات، بـستگي دارد ي گرايش مديران به توسعه

Slevin, 1991 p.17(.ست كه برخي مديران با انجـام   ا تحقيقات انجام شده حاكي از آن
 واقع ايجاد محيطي فاقـد      در. كنند  هايي از بروز خلاقيت و نوآوري جلوگيري مي        فعاليت

لان سازمان بايـد    ودر اين راستا مسؤ   . بندد  انگيزه، محرك و آزادي، راه را بر نوآوري مي        
مكان آن را به كـار      هاي نو و تازه را داشته باشند و تا حد ا            هميشه آمادگي شنيدن انديشه   

  .)52 ص ،1377،ين آقايي فيشا ؛196  ص،1370ودانل، زكونت(ببندند 
ها و ايجاد نوآوري بايد بـه اعـضا    ن براي خلاقيت در سازما :طات سازمانينظام ارتبا

و ارتبـاط نزديـك و روابـط متقابـل بـين       اجازه داد كه با هم روابط متقابل داشته باشند       
شود كه اطلاعـات مفيـد بـين     اين روابط متقابل باعث مي. هاي مختلف برقرار شود    گروه
هاي جديد در مـورد مـسائل سـازماني           ديدگاه  سازمان رد و بدل شود و نظرات و        ياعضا

هاي دولتي با   سازمان .)335  ص 1375 فريمن،    و استونر( آزادانه به ساير اعضا منتقل شود     
بـه پـايين     داشتن نظام سلسله مراتبي از يـك نظـام ارتباطـات عمـودي بـالا               در اختيار 

 يين سـازمان را   اين نظام امكان جريان باز اطلاعات از محـيط و سـطوح پـا             . برخوردارند
 هـا اسـت    روي كارآفريني درون اين سازمان       له مانع جدي پيش   أ و اين مس   كردهمحدود  

.(Van mierlo, 1996, P.5)  
ها  خطرپذيري يكي از ابعاد اصلي كارآفريني در سازمان :سـازماني 1نظام خطرپذيري 

است كه  هايي    گرايش سازمان به انجام فعاليت      عبارت ديگر خطرپذيري همان     و به  است
 بنـابراين  .)Zahra and Covin, 1995 P.50 ( آن تا حد زيادي نامـشخص باشـد  ي نتيجه

بايد به عنوان يك تصميم مثبت در فرهنگ سازماني جاي گيـرد              خطرپذيري در سازمان    
دهند تشويق    مي هاي حساب شده انجام    كه ريسك را   كاركناني    بايد ها، و مديران سازمان  

                                                      
1. Innovation 
1. Risk -Taking 
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هـاي آزمايـشي       مناسب را براي انجـام پـروژه       ي  بايد زمينه    زماندر اين زمينه سا   . نمايند

  .)Kuratko et al.,  1991, P.53( كوچك فراهم سازد
هـاي كـارآفرين     سـازمان دهـي در  نظـام پـاداش   :سـازماني 2نظام پـاداش و تـشويق     

پذير بودن پاداش در نظر گرفته شده  بودن و امكان    عملي. هاي خاص خود را دارد     ويژگي
را    آن يعني پاداشي براي كاركنان در نظر گرفته شود كه بتوان         .  اين مسائل است   از جمله 

از طرفي پاداشي را در نظر بگيريم كه براي كاركنـان قابـل دسترسـي               . به كاركنان داد  
هاي مالي و غيرمالي     تشويق. دكرهاي گوناگون استفاده     در اين راستا بايد از مشوق     . باشد

هـاي درون ذاتـي      از تـشويق   بايد تلاش كنيم كه بيشتر      ما  ا. هر دو اهميت خاصي دارند    
هـا   بلاك معتقدند در سـازمان   سايكس و.(Cornwal et al., 1990, p.56) استفاده كنيم

سوي كارآفريني يك سيـستم پـاداش       ه  براي غلبه بر موانع بوركراتيك و حركت ب       بايد  
 اساس عملكرد افراد باشد   كيد آن بر اعطاي پاداش بر     أمند در نظر گرفته شود، كه ت       هدف

)Sykes and Block, 1989 P.163(.  
 كارآفرينانـه در    ي  يكي از مشكلات اساسي در پرورش روحيه       :نظام كنترل سازماني  

 كه كارآفرينان را از      كنترل رسمي است    استفاده از نظام   ،هاي بزرگ  ها و شركت   سازمان
هاي مناسب توسط مديران تأثير     دارد، اين نظام برگزينش و انتخاب راهبرد        فعاليت باز مي  

هـاي سـنتي كنتـرل نظيـر      روش  در واقـع وجـود  .(Pinchot, 2000, P.9) گـذارد  مـي 
هاي مصرفي و عدم توجه به عملكرد باعث           ماهانه و سالانه، حسابرسي بودجه     هاي  گزارش

دست نياورند چرا كه ايـن      ه  هاي كارآفرينانه را ب    شود تا كاركنان امكان انجام فعاليت       مي
 )Heinonen, 1999b, P.89 (.ها با روح كارآفريني در تضاد است عاليتف

حركـت   شود تا مسير     و صريح باعث مي    نتعيين اهداف روش   :نظام اهداف سـازماني   
 در جهت و مسيرهاي خاصي هدايت شود و از          ها  آنهاي    افكار و ايده   ،افراد مشخص شده  

هاي نـو در سـازمان         ايده ي  ي ارائه  و زمينه را برا    به عمل آيد  پراكندگي افكار جلوگيري    

                                                      
2. Reward System 
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 اما ديدگاه برخي افراد با مسائل ياد شده در تناقض           .)244 ص،  1372الواني،  ( فراهم كند 
هـاي كـارآفريني از اهـداف         معتقدند كه فرصت   اين افراد . كند  را تأييد نمي   است و آن  

 ـهاي عمومي نس را به سازمان  توانيم آن   اجرايي متناقض كه به طور عادي مي       ه بت دهيم، ب
عنـوان فرصـتي بـراي تمـرين بـصيرت و           ه  ها، اهداف مبهم را ب     سازمان. آيند  دست مي 

تواند فرصتي را براي تعقيب نوآوري و خلاقيـت            تضاد در اهداف مي    .بينند  تشخيص، مي 
 در واقع چندگانه بودن، تضاد و ابهام در روح كارآفرينانه دميده شده اسـت             . فراهم نمايد 

)Pinchot, 2000(.  
هاي موجود بين مديران سنتي      ات در تشريح تفاوت   كپين: گيري سـازماني    نظام تصميم 

گيـري    و كارآفرينان سازماني، مديران سنتي را افرادي سازگار با مراكز قدرت و تصميم            
دانـد كـه    كه كارآفرينان سازماني را افرادي مي داند، در حالي مطابق با خواست رؤسا مي 

 ,Pinchot, 2000( ي و همكاري بـا ديگـران تمايـل دارنـد    گيري به سازگار در تصميم

P.18(.  تـوان بـا      هـاي دولتـي را مـي       توان گفت كه كارآفريني در سازمان        بنابراين مي
 ;Shadler 1999, P.417 (دكـر به سبك مـشاركتي تحريـك و تـشويق    گيري  تصميم

Pinchot, 2000(.  
 و بـوده زيـادي اكتـسابي   ت خلاقيت تا حد   بايد گف : سازماني  نظام آموزش و تحقيق   

 هاي خاصي نياز دارد     رشد اين استعداد نيز مانند ساير استعدادهاي بشري به شرايط و زمينه           
سازماني نيز يك هنر و فضيلت       روكارآفريني درون   از اين  .)52ص،1377ي،نآقايي فيشا (

پـرورش وآمـوزش    . از طريق آموزش مناسـب توسـعه داد       را     آن توان  مي و ذاتي نيست 
. اي در سازمان شـود      العاده  تواند باعث پيشرفت خارق      كارآفريني مي  ي  ن در زمينه  كاركنا

شـود بلكـه    ها نه تنها باعث افزايش درآمد، از طريق نوآوري سـازماني مـي            اين آموزش 
رو مـديران بايـد     از ايـن  . افزايش و بهبود نگرش كاركنان را نيز به دنبال خواهد داشت          

  .)Pinchot, 2000 (ندكنها را درون سازمان فراهم   لازم براي اين آزمايشي زمينه
آفرين و نوآور مدير با تغييـر در    هاي سازماني دانش   در مدل : مديريت تغييرسـازماني  

 رسيدنهاي خود را در جهت       كند تا كاركنان ظرفيت     ترتيبات سازماني بستري فراهم مي    

 اهداف پژوهش
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 ـ  اين سازمان  در. به اهداف سازماني توسعه و بهبود بخشند       هـاي    ق دانـش، آگـاهي    ها خل

، ابداعات و ابتكارات كاري تخصصي نيست، بلكه نوعي رفتار همگـاني و روشـي               جديد
قـاد  ت بـه اع   .)247ص،1372 ،الواني(كنند     اعضاي سازمان به آن عمل مي      ي  است كه همه  

مديران بايد برخلاف گذشته كه از تغيير و تحول تنفر داشتند، بدان عـشق        ) 1994(پيترز  
دن شرايط براي تغيير و     كرراهم   ف ه منظور هميت به دليل نقش كليدي مدير ب      اين ا . ورزند

  .)130ص1375رحيمان، (تحول است 
سازماني در سازمان     هدف اصلي اين پژوهش، بررسي وضعيت فعلي كارآفريني درون        

سنجش ديدگاه مديران در ارتبـاط بـا نظـام           همچنين   جهاد كشاورزي استان خوزستان و    
  : تحقيق نيز عبارتند ازاهداف فرعي. رون سازماني استمطلوب كارآفريني د

 كارآفريني  ي  بررسي ديدگاه مديران سازمان جهاد كشاورزي استان خوزستان در باره          .1
  ؛سازماني درون

  ؛سازماني يند كارآفريني درونآبررسي نقش مديران مياني در فر .2
  ؛هاي دولتي سازماني در سازمان بررسي جايگاه كارآفريني درون .3
  .هاي دولتي در ارتباط با كارآفريني درون سازماني سي نقاط ضعف وقوت سازمانبرر .4

 آماري  ي  در تحقيق حاضر جامعه   . روش مورد استفاده در اين پژوهش پيمايشي است       
در اين تحقيق   . هاد كشاورزي استان خوزستان است     مياني سازمان ج    ي شامل مديران رده  

ين سـازمان واقـع در اهـواز، سـازمان جهـاد            هاي ا   معاونت  ي  مياني كليه   ي مديران رده 
هـاي    نهاي جهاد كشاورزي واقع در شهرستا        مديريت ي  كشاورزي شهرستان اهواز وكليه   

ابـزار  . اري انتخاب شده بودنـد    گيري سرشم   ند، كه به روش نمونه    شداستان مورد بررسي    
مل آن شـا    كـه بخـشي از     است پرسشنامه   آوري اطلاعات و آمار مربوط به تحقيق،       جمع

 ـ    . هاي شخـصيتي مـديران بـود        هايي در ارتباط با ويژگي     الؤس  الاتؤقـسمت اصـلي س
الاتي در ارتباط با وضعيت موجود كارآفريني و بخش ديگر          ؤ س ي  در برگيرنده پرسشنامه  

  .ن نظام كارآفريني مطلوب بوديآن در ارتباط با تعيين ديدگاه مديران در ارتباط با تبي

 روش تحقيق
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    2نمودار 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  )Antoncic and Hisrich, 2001(: منبع
  

امكـان   هـا و    دليل محدود بودن تعداد نمونه    ه  آزمون، ب  در اين تحقيق براي انجام پيش     
صورت ه  ب پرسشنامه   22ها در سازمان جهاد كشاورزي استان خوزستان، تعداد          كاهش آن 

 ـف توزيـع     بين مديران واحدهاي مختل    ،برق خوزستان  آزمايشي در سازمان آب و      د و ش
 عـدد  با استفاده از آزمون آلفا كرونباخ،    و SPSS سپس ميزان پايايي آن توسط نرم افزار      

بـر اسـاس نتـايج پـيش        . بـود  پرسشنامه   پايايي نسبتاً بالاي   بيانگر   محاسبه شد كه   78/0
 ـها لحاظ  نامه آزمون، برخي اصلاحات در پرسش      ـ ود؛ ش الات حـذف يـا   ؤ تعـدادي از س

مجـدداً آلفـا كرونبـاخ      ها    نامه ي كه پس از گردآوري نهايي پرسش      ا نهبه گو . دشاصلاح  

  
  عملكرد
رشد 

  سودآوري

 
سازماني  رونكارآفريني د

  كسب و كارجديد
 تجديد ساختار -نوآوري
 پيشگامي

  محيط
  پويايي  •
  فرصتهاي تكنولوژيكي •
  رشد منفي •
  تقاضا براي محصولات جديد •
  تغييرات نامطلوب  •
 عوامل رقابتي •

  سازمان 
  ارتباطات •
  كنترل رسمي  •
  برداشتهاي محيطي  •
  حمايتهاي سازماني •
  ارزشهاي رقابتي سازمان •
 ارزشهاي شخصيتي افراد •
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 .اسـت  پرسـشنامه    پايايي بـسيار خـوب     بيانگر   دست آمد كه  ه   ب 89/0  عدد همحاسبه شد 

  .  اقدام شدها آوري داده  پرسشنامه بين مديران توزيع و نسبت به جمع114نهايت تعداد در
آزمون همبستگي، : آمار استنباطي نظيرهاي مختلف در اين پژوهش با استفاده از روش  
هاي مربوط به فرضيات تحقيق مورد تجزيـه     داده ،آزمون علامت، تحليل تشخيصي وغيره    

استنباطي، از نرم افزار     هاي مختلف آمار توصيفي و     علاوه بر روش   .تحليل قرار گرفت   و
SPSS      بـراي ابسته  ي مستقل بر روي متغيير و     نيز براي تعيين ميزان تأثيرگذاري متغيرها 

  .تبيين روابط بين متغيرها استفاده شده است
 تحقيـق   از آنجا كه عوامل متعددي بر كـارآفريني درون سـازماني مؤثرنـد در ايـن               

 بررسـي    مـورد  امل سـازماني   تلاش شده است تا فقط عو      )2نمودار شماره   (اساس مدل   بر
  .د شو دادهقرار

  

ها بـه     ترين آن  اند كه مهم   ر بوده دي بر روند اجراي دقيق پژوهش اثرگذا      عوامل متعد 
  : ند هستشرح زير

الات تحقيق به دنبال كشف وضعيت موجود كـارآفريني در          ؤاز آنجا كه برخي از س      .1
 اطلاعات را نـوعي خطـر       ي  ارائه  برخي از مديران انتشار و     ، مورد تحقيق بود    سازمان

  .دندكر  آن خودداري ميي هئاز ارا براي سازمان به حساب آورده و
 كـارآفريني   ي  الات تحقيق نيز به بررسـي ديـدگاه مـديران در زمينـه            ؤدادي از س  تع .2

هاي خود به نـوعي      ه ديدگا ي  پرداخت كه برخي از مديران در ارائه        سازماني مي  درون
  .برخورد محتاطانه داشتند

 هاي تحقيقمحدوديت
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 كـارآفريني   ي  ويژه در بررسي شرايط موجود سـازمان، از جنبـه         ه  برخي از مديران ب    .3
 هـا   آناي كه برخـي از        گونه زدند، به   عي افراط وتفريط دست مي    نودرون سازماني به    

را كـاملاً   ن  برخـي ديگـر آ      كارآفريني بسيار ضعيف و    ي  شرايط موجود را از جنبه    

  .دندكر مطلوب بيان مي

  هاي جمعيت شناختي مديران مياني ويژگي
 ميـانگين سـني   بـوده و     سال   55  آنان سال وحداكثر سن   30 حداقل سن مديران     :سن
 جوان  ي  كننده  سال دارند كه بيان    50 تا   30 درصد مديران بين     7/95. است 73/41مديران  

  .استنبودن مديران 
  درصد مديران داراي تحصيلات ليـسانس و       9/81دهد كه    آمارها نشان مي   :تحصيلات

 تحـصيلات بـالاي     ي  بالاتر هستند،كه بيان كننـده     نيز فوق ليسانس و   ها     آن  درصد 8/13
 ايـن   ديپلم دارند كه    مديران تحصيلاتي در حد فوق ديپلم و       3/4 تنها .است مديران مياني 

هاي مديريتي از سوي مديران       اهميت ميزان تحصيلات در تفويض پست      ي  كننده  بيان امر
  .هاي بالاتر است رده

 . سال سابقه كار دارنـد 10 تا  5‘ 3/38 از مجموع مديران رده مياني       : مديريتي ي  سابقه
 درصـد   5/35 سال است،    20 تا   10بين  ها     آن  مديريتي ي  مياني كه سابقه  مديران  همچنين  

 5مديران با سابقه مـديريتي زيـر        .  آماري را به خود اختصاص داده است       ي  از كل جامعه  
 درصـد از جمـع كـل را بـه خـود             6/9 سال به بالا فقـط       20 ي   سابقه  درصد و  17 ،سال

بيـشترين    سـال و   1ابقه مديريتي   دهد كه كمترين س     بررسي نشان مي  . دهند  اختصاص مي 
  . سال است41/10ميانگين سابقه مديريتي .  سال است24آن 

  هاي سازماني و كارآفريني درون سازماني تعيين ضريب همبستگي بين متغير
براي تعيين ضريب همبستگي از ضريب همبستگي اسپيرمن استفاده شد كه نتايج آن             

  : قابل مشاهده است)2و1( شماره در جداول

 هاتجزيه و تحليل داده
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همبستگي بين متغيرهاي سازماني مورد مطالعه و كـارآفريني درون سـازماني در               1جدول 
  وضعيت موجود

  يمعنادارسطح   ضريب همبستگي  متغير وابسته  متغير مستقل
  00/0  633/0  سازماني كارآفريني درون  كنترل سازماني
  01/0  237/0  سازماني كارآفريني درون  پاداش سازماني
  00/0  578/0  سازماني كارآفريني درون  ارتباطات سازماني

  04/0  201/0  سازماني كارآفريني درون  گيري سازماني  تصميم
  01/0  271/0  سازماني كارآفريني درون  آور هاي خلاق ونو گروه

  00/0  570/0  سازماني كارآفريني درون  اهداف سازماني
  00/0  353/0  سازماني كارآفريني درون  آموزش وتحقيق سازماني

  00/0  398/0  سازماني كارآفريني درون  وري سازمانينوآ
  00/0  489/0  سازماني كارآفريني درون  مديريت تغيير

  02/0  231/0  سازماني كارآفريني درون  پذيري سازماني خطر
  )قوي=  و بالاتر7/0قابل ملاحظه و =9/6-5متوسط،  =9/4-3ضعيف، =9/2-2  (05/0=ميزان خطا

  
هاي سـازماني مـورد       دهد بين تمامي متغير      نشان مي  )1(گونه كه جدول شماره      همان

به عبـارت   . داري وجود دارد  امعن مطالعه و كارآفريني درون سازماني همبستگي مثبت و       
هاي مورد مطالعـه بيـشتر باشـد ميـزان             فرد در متغير   ي  توان گفت هر چه نمره      ديگر مي 

ف سازماني و نظـام كنتـرل       نظام اهدا . كارآفريني درون سازماني او نيز بيشتر خواهد بود       
امـا همبـستگي متغيرهـاي      . بودهاي در اين زمينه       بل ملاحظه سازماني داراي همبستگي قا   

گيـري سـازماني در حـد         هاي خلاق و نظام تـصميم       پذيري سازماني، تشكيل گروه     خطر
  .ضعيفي است

هاي سـازماني مـورد       دهد بين تمامي متغير      نشان مي  )2(گونه كه جدول شماره      همان
بـه عبـارت    . داري وجود دارد  اطالعه و كارآفريني درون سازماني همبستگي مثبت ومعن       م

هاي مورد مطالعـه بيـشتر باشـد ميـزان             فرد در متغير   ي  توان گفت هر چه نمره      ديگر مي 
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نظـام   گيـري سـازماني،       نظام تـصميم  . كارآفريني درون سازماني او نيز بيشتر خواهد بود       
حقيق سازماني، نظام نوآوري سازماني و نظام ارتباطـات         نظام آموزش وت   اهداف سازماني، 

هـاي    نتايج يافتـه  . اي با كارآفريني درون سازماني دارند       سازماني همبستگي قابل ملاحظه   
) Heinonen, 2002 ( و)Antoncic and Hisrich, 2001, P.513 (هاي فوق با نتايج يافته

  .كند اي آنان را تأييد ميه  و نتايج يافتهبودهسو  هم) 262ص ،1383مقيمي، (و 
  

همبستگي بين متغيرهاي سازماني مورد مطالعه و كـارآفريني درون سـازماني در               2جدول 
  شرايط مطلوب

  يمعنادارسطح   ضريب همبستگي  متغير وابسته  متغير مستقل
  00/0  494/0  سازماني كارآفريني درون  كنترل سازماني
  02/0  336/0  سازماني كارآفريني درون  پاداش سازماني
  00/0  646/0  سازماني كارآفريني درون  ارتباطات سازماني

  00/0  501/0  سازماني كارآفريني درون  گيري سازماني  تصميم
  00/0  372/0  سازماني كارآفريني درون  آور هاي خلاق ونو گروه

  00/0  636/0  سازماني كارآفريني درون  اهداف سازماني
  00/0  547/0  سازماني نكارآفريني درو  آموزش وتحقيق سازماني

  00/0  575/0  سازماني كارآفريني درون  نوآوري سازماني
  00/0  /359  سازماني كارآفريني درون  مديريت تغيير

  00/0  /470  سازماني كارآفريني درون  پذيري سازماني خطر
  )قوي= و بالاتر/ 7قابل ملاحظه و =9/6-5متوسط،  =9/4-3ضعيف، =9/2-2 (05/0=ميزان خطا

  
آيا سازمان جهاد كشاورزي استان خوزسـتان از ديـدگاه مـديران          : اول تحقيق  سؤال

  شود؟ عنوان يك سازمان دولتي كارآفرين محسوب مي به

 بررسي ميزان كارآفريني در وضعيت موجود و مطلوب

براي بررسي ميزان كارآفريني از آزمون علامت استفاده شد كه نتايج آن در جـدول               
هاي آماري زير مورد آزمون قرار        در اين رابطه فرض   . شده است    نشان داده  4 و   3شماره  
  :گرفت
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  :الف
H1:  ميـانگين اخـتلاف     ي  كارآفريني متغيرها در وضعيت موجود با نمره        ي   بين نمره 
  .ي وجود داردمعنادار
H0:  ميـانگين اخـتلاف     ي   كارآفريني متغيرها در وضعيت موجود با نمره       ي   بين نمره 
  .داردني وجود معنادار
  

  نتايج آزمون علامت در وضعيت موجود   3جدول 

تفاوت منفي   متغير مستقل
  با ميانگين

تفاوت مثبت با 
  نتيجه آزمون  يمعنادارسطح   ميانگين

  فرض تأييد  00/0  18  64  كنترل سازماني
  فرض تأييد  00/0  0  94  پاداش سازماني
  فرض تأييد  00/0  6  81  ارتباطات سازماني

  فرض تأييد  00/0  0  94  گيري سازماني  تصميم
  فرض تأييد  00/0  29  68  آور هاي خلاق ونو گروه

  فرض تأييد  00/0  107  65  اهداف سازماني
  فرض تأييد  00/0  0  76  آموزش وتحقيق سازماني

  فرض تأييد  00/0  0  94  نوآوري سازماني
  فرض تأييد  00/0  0  92  مديريت تغيير

  فرض تأييد  00/0    94  پذيري سازماني خطر
  

ي تمـام   معنـادار دهد كه در وضـعيت موجـود سـطح             آزمون علامت نشان مي    نتايج
ال در پاسخ به سؤ    و   شدهتأييد   H1بر اين اساس فرض   . متغيرها  بيشتر از ميزان خطا است      

اول تحقيق كه كارآفرين بودن سازمان در وضعيت موجود را از ديدگاه مـديران مـورد                
ارتباط با تمامي متغيرهاي مـورد مطالعـه         سازمان در    :گفتتوان    مي دهد،  مي بررسي قرار 

   .كند و با شرايط مطلوب فاصله زيادي دارد غير كارآفرينانه عمل مي
درون سازماني ديدگاه مناسـبي    كارآفرينيي آيا مديران در زمينه :ال دوم تحقيـق   سؤ
  دارند؟
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  :ب

H1 : ف  ميـانگين اخـتلا  ي  كارآفريني متغيرها در وضعيت مطلوب با نمرهي بين نمره
  .ي وجود داردمعنادار
H0 : ميـانگين اخـتلاف   ي  كارآفريني متغيرها در وضعيت مطلوب با نمرهي بين نمره 
  .داردني وجود معنادار
  

  نتايج آزمون علامت در وضعيت موجود  4جدول 

تفاوت منفي با   متغير مستقل
  ميانگين

تفاوت مثبت با 
  ميانگين

سطح 
  نتيجه آزمون  يمعنادار

  رد فرض  483/0  33  40  كنترل سازماني
  تأييد فرض  00/0  2  89  پاداش سازماني
  رد فرض  428/0  43  35  ارتباطات سازماني

  تأييد فرض  00/0  17  50  گيري سازماني  تصميم
  تأييد فرض  01/0  55  21  آور هاي خلاق ونو گروه

  رد فرض  308/0  44  34  اهداف سازماني
  رد فرض  860/0  52  35  آموزش وتحقيق سازماني

  تأييد فرض  01/0  24  48  ري سازمانينوآو
  تأييد فرض  00/0  17  50  مديريت تغيير

  رد فرض  804/0  31  34  پذيري سازماني خطر
  

كه ديدگاه مديران در ارتباط با عوامل مـؤثر بـر      در پاسخ به سؤال دوم تحقيق و اين       
دهـد كـه در       نتايج آزمون علامـت نـشان مـي       كارآفريني درون سازماني چگونه است،      

پـذيري سـازماني،      ي متغيرهاي ارتباطات سـازماني، خطـر      معناداريت مطلوب سطح    وضع
. آموزش وتحقيق سازماني، اهداف سازماني و ارتباطات سازماني بيشتر از ميزان خطا است

ي معنـادار شود اما در ساير متغيرهاي مورد مطالعه سـطح   رد ميH1  بر اين اساس فرض
 با توجه بـه ايـن  . قرار گرفت مورد نظر H1 فرض از اين روكمتر از ميزان خطا است و 

كه در متغيرهاي ارتباطات سازماني، آمـوزش وتحقيـق سـازماني، اهـداف سـازماني و                
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توان گفـت     ارتباطات سازماني اختلاف مثبت بيشتر از اختلاف منفي با ميانگين است مي           

هـاي    بـا يافتـه   نتـايج   . كنـد   سازمان در ارتباط با اين متغيرها غيركارآفرينانه عمل نمـي         
و ) Zerbinati and Soutitaris, 2004, P.8( و )Shadler, 1999, PP.532(تحقيقـات  

  .كند ها را تأييد مي  و آنبودهسو  هم) 262ص ،1383مقيمي،(
 آيا بين ديدگاه مديران و وضعيت موجود در ارتباط با كارآفريني :سؤال سوم تحقيق

  درون سازماني ارتباطي وجود دارد؟

   كارآفريني درون سازماني در وضعيت موجود و مطلوبي مقايسه
  سازماني در وضعيت موجود و مطلوب  كارآفريني درون يمقايسه  5جدول 

  ميانگين
  متغير

  وضع مطلوب  وضع موجود
 tآماره 

  دارياسطح معن
  دو طرفه

  پذيري خطر
  ارتباطات
  كنترل
  گيري تصميم

  نوآوري
  آموزش وتحقيق

  اهداف
  تغيير

  تشكيل تيم
  پاداش سازماني

27/8  
73/9  
37/14  
30/10  
27/8  
37/10  
77/13  
27/8  
60/12  
1/9  

80/11  
11/12  
82/15  
31/13  
94/12  
34/14  
64/16  
71/11  
50/17  
94/11  

**03/17  
**22/11  

**61/4  
**55/14  
**83/20  
**61/2  
**12/7  
**03/17  
**49/24  
**13/11  

001/0  
001/0  
001/0  
001/0  
001/0  
01/0  
001/0  
001/0  
001/0  
001/0  

   درصد است001/0ي در سطح معنادار بيان كننده **
  

 مبني بر اين كه آيا ارتباطي بـين ديـدگاه مـديران و              ،در پاسخ به سؤال سوم تحقيق     
 ميـانگين نمـرات     ها در ارتباط با شرايط موجود سازمان وجود دارد يا خير؟            نظر آن   نقطه

گيري، نوآوري، آمـوزش      رل، تصميم پذيري، ارتباطات، كنت     خطر نظامي    مديران در زمينه  
آوري و پاداش سازماني در شرايط        هاي خلاقيت و نو    تحقيق، اهداف، تغيير، تشكيل تيم     و

موجود و مطلوب از ديدگاه مديران از طريق آزمون مقايسه ميانگين دو طرفه بر اسـاس                
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  : مورد بررسي قرار گرفتزير آماري يها فرضيه
 H1:  مـديران،  ديدگاه هاي سازماني در شرايط موجود و       فهلؤ كارآفريني م  ي   بين نمره  

  .ي وجود داردمعناداراختلاف 
H0:  مـديران،  هاي سازماني در شرايط موجود وديـدگاه        لفهؤ كارآفريني م  ي   بين نمره  

  .داردني وجود معناداراختلاف 
بـين ميـانگين تمـامي متغيرهـا در          دهـد،    نشان مي  )6(شماره   جدول    كه گونه همان

ي وجود دارد و فرض مورد نظرتأييد       معنادارد و وضعيت مطلوب اختلاف      وضعيت موجو 
توان قضاوت كرد كه تفـاوت بـين دو وضـعيت موجـود و                شود به عبارت ديگر مي      مي

تحقيـق،   گيري، آمـوزش و     هاي، خطرپذيري، ارتباطات، كنترل، تصميم      مطلوب در متغير  
 معنـادار  درصـد    99ي در سطح    پاداش سازمان  نوآوري، اهداف، نظام تغيير، تشكيل تيم و      

بوركراتيك به اين    هاي كارآفرين و    سازمان ي   و همكاران نيز در مقايسه     هورنزبي. است
بوركراتيـك اخـتلاف     هاي كارآفرين و    كه بين ميزان كارآفريني سازمان     ندنتيجه رسيد 

  زربيناتي و سويتاريس نيز در(Hornsby and et al., 2001, PP.5).ي وجود داردمعنادار
 كه بين ميانگين ندجه رسيدي دولتي به اين نتبوركراتيكهاي  بررسي خود بر روي سازمان

 مطلـوب كـارآفريني در برخـي        ي   ها در مقايـسه بـا نمـره          كاركنان اين سازمان   ي  نمره
 .)Zerbinati and Souitaris, 2004, P.9 (ي وجـود دارد معنـادار هـا اخـتلاف    ويژگـي 

 كـارآفريني   ي  بين نمـره   مورد تأييد قرار گرفت و       H1توان گفت كه فرض       بنابراين مي 
  .  وجود دارديمعنادار اختلاف  مديران،ديدگاه هاي سازماني در شرايط موجود و لفهؤم

ي مديريتي و تحصيلات بر نگرش افراد نسبت به            آيا سن، سابقه   :سؤال چهارم تحقيق  
 كارآفريني اثرگذار است؟ 

  :ريني كارآفي نمره تحليل ارتباط بين سن و
 مورد آزمون   زير آماري   ي   كارآفريني، فرضيه  ي  نمره براي بررسي ارتباط ميان سن و     

  :قرار گرفت
H1 :ي وجود داردمعنادارها ارتباط   كارآفريني آني نمره بين سن مديران و.  
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H0 :داردني وجود معنادارها ارتباط   كارآفريني آني بين سن مديران ونمره.  

  
  ي كارآفريني  دير و نمرههمبستگي بين سن م  6جدول 

  ضريب همبستگي  ميزان خطا  يمعنادارسطح   متغير وابسته  متغير مستقل
  -215/0  05/0  05/0  كارآفريني درون سازماني  سن مدير

  
ال چهارم مبني بر ارتبـاط سـن مـدير و            در پاسخ به سؤ    ي ياد شده     حقيقت فرضيه  در

دهد كـه     دول همبستگي نشان مي   هاي ج   داده. نگرش آن نسبت به كارآفريني، مطرح شد      
از آنجـا   . همبستگي وجـود دارد   / 05 كارآفريني مديران درسطح     ي  نمره بين سن مدير و   

توان نتيجه گرفت كه با افزايش سن مديران مـورد             است مي  -21/0يب همبستگي ركه ض 
ايـن ارتبـاط در      نايـت در  . يابـد   ها تا حدودي كاهش مـي       كارآفريني آن  ي  مطالعه نمره 

 كارآفرينانه دريافت كه    هاي  گيري گرايش   هايي براي اندازه   ود در تعيين ملاك   بررسي خ 
 ,Knight (همبستگي منفـي وجـود دارد  ها   آنها و خطرپذيري بين سن مديران شركت

1997, P.50(.لند   مك كله)در تحقيقات خود به اين نتيجه رسيد كه افراد جـوان  ) 1963
 .)24 ص،1378، احمـد پـور داريـاني   ( مسن دارنـد  نياز به توفيق بالاتري نسبت به افراد        

 مورد تأييد قرار گرفت و با افـزايش سـن مـديران             H1توان گفت كه فرض     مي براينبنا
  .يابد  ميكاهشها   آنهاي كارآفرينانه گرايش

 زير آماري   ي   كارآفريني، فرضيه  ي  نمره  مديريتي و  ي  براي بررسي ارتباط ميان سابقه    
  :مورد آزمون قرار گرفت

H1 : ي وجـود  معنادارها ارتباط   كارآفريني آني نمره  مديريتي مديران و   ي  بين سابقه
  .دارد

H0 : ي وجـود   معنادارها ارتباط     كارآفريني آن  ي   مديريتي مديران ونمره   ي  بين سابقه
  .داردن

  

  ي كارآفريني ي مديريتي و نمرهتحليل ارتباط بين سابقه
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  همبستگي بين سابقه مديريتي ونمره كارآفريني  7جدول 
  ضريب همبستگي  زان خطامي  يمعنادارسطح   متغير وابسته  متغير مستقل
  -/529  05/0  01/0  كارآفريني درون سازماني  سابقه مديريتي

  
ي   پاسخ به سؤال چهارم مبني بر ارتباط سـابقه         همچنين   ي آماري و    در بررسي فرضيه  

هاي جـدول همبـستگي نـشان          داده مديريتي مديران و نگرش آن نسبت به كارآفريني،       
 كـارآفريني مـديران درسـطح    ي نمـره   و مـديريتي مـدير    ي  دهـد كـه بـين سـابقه         مي
توان نتيجـه      است مي  -529/0 يب همبستگي راز آنجا كه ض   . همبستگي وجود دارد  ،01/0

هـا    كـارآفريني آن   ي   مديريتي مديران مورد مطالعه نمـره      ي  گرفت كه با افزايش سابقه    
 و همكاران در تحقيقات خـود بـه ايـن نتيجـه             هورنزبيدر همين راستا    . يابد  كاهش مي 

 منفي وجود دارد و      ي ميزان كارآفريني مديران رابطه     مديريتي و  ي   كه بين سابقه   ندرسيد
تر     سابقه در برخورد با مسائـل نسبت به مديران جوان مـحتاط          د كه مديران با   نكن  بيان مي 

 خود بـر  عات فلويد و ولريج نيز در مطال.)Hornsby et al., 2002, P.5(كنند  برخورد مي
 مـديريتي مـديران ميـاني ارتبـاط منفـي بـا             ي  اني دريافتند كـه سـابقه     روي مديران مي  

 Floyd ( نبودمعنادار اما اين ارتباط در حد بالايي ،ها به كارآفريني دارد  آنهاي گرايش

and Wolridge, 1994, p.76(. توان گفت كه فرض  بنابراين ميH1   مورد تأييـد قـرار 
  .يابد ي مديران كاهش مي هاي كارآفرينانه يشي مديريتي گرا گيرد و با افزايش سابقه مي

 نـشان  Step Wise روش   آزمون رگرسيون چند متغيره بـه ي نتايج حاصل از محاسبه
دهد كه متغيرهاي كنترل سازماني، نظام آموزش و تحقيق، مديريت تغييـر سـازماني،                مي

يني درون  گيري، نظام اهداف سازماني داراي بيـشترين ارتبـاط بـا كـارآفر              نظام تصميم 
 درصد تغييرات مربـوط بـه       2/69سازماني در وضعيت موجود سازمان بوده و در مجموع          

  .تبيين مي نمايندكارآفريني درون سازماني در وضعيت موجود را 
  

  سازماني بررسي ميزان تأثير متغيرهاي مورد مطالعه بر كارآفريني درون
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بيني و تبيين ميـزان كـارآفريني درون سـازماني در       متغيرهاي تأثير گذار بر پيش      8جدول 

  وضعيت موجود
  tمقدار   بيني  شدرصد پي  Beta  B  2R  متغير

  1x (  343/0  83/1  449/0  9/44  79/9(كنترل سازماني
  2x (  466/0  12/2  557/0  8/10  04/15(آموزش و تحقيق
  x(  352/0  81/1  630/0  3/7  23/11 3(مديريت تغيير

  4x (  269/0  95/10  683/0  3/5  84/7(اهداف
  5x (  156/0  07/1  692/0  9/  58/6(گيري تصميم

  66/8 مقدار ثابت       
  

 تنهـا پـنج     ،هاي مورد مطالعـه     دهد كه در بين متغير      نشان مي  )8 ( شماره نتايج جدول 
 8/10تحقيق سازماني بـه ميـزان         درصد، آموزش و   9/44متغير كنترل سازماني به مقدار      

 9/0 گيري سازماني    و نظام تصميم   3/5 درصد، اهداف سازماني     3/7ر  يمديريت تغي  درصد،
معادله رگرسيون مربـوط    . اند  سازماني نقش داشته    كارآفريني درون درصد در تبيين ميزان     

  :به شرح زير است
5X156/0+4X269/0+3X352/0+2X466/0+1X343/0+66/8 Y= 

بيـشتري در تفكيـك      كدام يك از متغيرهاي مورد مطالعه توان         :سؤال پنجم تحقيـق   
   از مديران غير كارآفرين دارد؟مديران كارآفرين

  رين از مديران غير كارآفرينتفكيك مديران كارآف
 تفكيك مديران كارآفرين از مديران غير كـارآفرين         در پاسخ به سؤال پنجم و براي      

هـايي اسـت كـه       تحليل تشخيصي از جمله روش    . صي استفاده شد  ياز آزمون تحليل تشخ   
هـاي    ها را كـه داده      هاي مستقل، افراد گروه     گيري از برخي متغير     كند تا با بهره     تلاش مي 

 نهايـت درين وجه از هم تفكيـك كنـد و        بهتر  صورت اسمي يا ترتيبي است به        ها به  آن
  . مشخص كند،كنند ها را از هم تفكيك مي طور مناسب گروه متغيرهايي كه به

 تعيين متغيرهايي كه بتواند افراد مورد مطالعه را به دو گروه كـارآفرين وغيـر                براي
هـدف  . فاده شـد تاسWilks Lambda صي كارآفرين تقسيم كند، از آزمون تحليل تشخي
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ها و تعيين ضريب وزني       كارآفرينانه در بين گروه    هاي  خيص بيشترين ابعاد و ويژگي    تش
 مـورد مطالعـه     ي  ها در بين جامعه    تشخيصي براي هر متغير به منظور انعكاس اين تفاوت        

  .شود  آزمون تحليل تشخيصي به شرح زير بيان مي ينتايج حاصل از محاسبه. بود
  

  همبستگي كانوني   9جدول 
 مقدار ويژه همبستگي كانوني درصد تجمعي

100/0 791/0 67/1 
  

 است، كه   791/0دهد كه مقدار همبستگي كانوني برابر با           نشان مي  )9(شماره  جدول  
 درصـد از  5/62.توان نتيجـه گرفـت كـه       ميو  آيد    دست مي ه   ب 625/0مجذور اين عدد    

ط اين مدل كه در آن پنج متغير  مستقل وارد معادله شـده             بندي توس  واريانس متغير گروه  
  .شود است تبيين مي

  
  مقدار لامبداي ويلكز  10جدول 

  يمعنادارسطح   درجه آزادي   كاي مجذورمقدار  لامبداي ويلكز
374.  595/88  5  00/0  

  
 تشكيل شـده بـراي تمـايز دوگـروه      ي  آيد كه معادله     برمي )10 ( ي شمارهاز جدول   
باشد كه بـا درجـه         مي 595/88برابركاي   مجذور غير كارآفرين داراي مقدار   كارآفرين و 

 ـ   ،در واقع اين آماره   . داري است ا در سطح بالايي از معن     5آزادي   داري و قـدرت    ا بـر معن
  .كند  دلالت مي،تمييز خوب تابع تشخيصي تعيين شده
  بيانگر اهميـت نـسبي هـر يـك از          )11 ( ي شمارهضرايب استاندارد شده در جدول      

كه نظام نوآوري    طوري به. استبندي   ي مورد نظر در طبقه    ها  متغيرها در تمايز بين گروه    
ــين گــرو) 591/0(ســازماني ــه هدر تمــايز ب ــا در رتب ــصميم يه ــري   اول، نظــام ت گي
 سـوم، نظـام    يدر رتبـه ) 478/0( دوم، نظام پاداش سازماني   ي در رتبه ) 572/0(سازماني

 در رتبـه  ) 356/0( چهارم و نظام كنترل سازماني      ي در رتبه ) 423/0(آموزش وتحقيقات   
  . شوند  از معادله حذف مي،ساير متغيرهاي مستقل گيرند و  نهايي قرار ميي
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   كانوني  ي متمايزكننده ي معادله يضريب استاندارد شده  11جدول 

  ضريب استاندارد شده معادله متمايز كننده كانوني  ها متغير
  نظام نوآوري سازماني

  گيري سازماني تصميمنظام 
  نظام پاداش سازماني

  نظام آموزش وتحقيق سازماني
  نظام كنترل سازماني

591/0  
527/0  
478/0  
423/0  
356/0  

  
هـاي   ده از وزن  اهاي تفسير نتايج در تحليل تشخيصي اسـتف        از آنجا كه يكي از روش     

 )11(ماره  شمتغيرها به ترتيبي كه در جدول       توان گفت     صي استاندارد شده است مي    يتشخ
 بـه   .خـود اختـصاص داده انـد         اهميت بيشتري در تعيين توان تشخيصي به       دان مرتب شده 

 متغيرهاي ياد شده به ترتيب قرار گرفتن در تعيين كارآفرين بـودن فـرد               ،عبارت ديگر 
  .اثرگذارند و ساير متغيرها اهميت خاصي در تفكيك اين دو قشر نخواهند داشت

 مديران كـارآفرين از مـديران غيـر         ي  ني متمايز كننده   رگرسيو ي  براي تعيين معادله  
  .مورد توجه قرار گرفت )12( شماره هاي جدول ن دادهكارآفري

  
  ي كانوني   متمايزكنندهي  معادلهي ضريب استاندارد نشده  12جدول 

 ي  متمايز كنندهي  معادلهي ضريب استاندارد نشده  ها متغير
  كانوني

  نظام نوآوري سازماني
  وزش وتحقيق سازمانينظام آم

  نظام تصميم گيري
  نظام پاداش سازماني
  نظام كنترل سازماني

Constant  

X1346/0  
X2284/0  
X3279/0  
X4264/0  
X5209/0  
970/15-  

 رگرسيوني تشخيص يا     ي توان معادله    مي )12 ( ي شمارههاي جدول     با استفاده از داده   
  :دكر بيان ي بعد شرح صفحه را بهكارآفرين كارآفرين و غير  گروه بين دوي متمايزكننده

 كانوني ي  متمايزكننده ي تعيين معادله
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y= - 970/15 + (x1) 346/  +/  209 (x2) + /279(x3) + /264(x4) + 284/ (x5) 
ميزان همبـستگي   بيانگر   ، اين جدول  . ارائه شده است   ، ماتريس ساختار  در زير جدولِ  

 انعكـاس   ، اين مقادير  ،به عبارت ديگر  . خطي بين هر متغير مستقل و تابع تشخيصي است        
بع تشخيصي بيان دار واريانسي است كه توسط هر متغير مستقل در خصوص تا           مق ي  دهنده

 نيز بـر اهميـت فاكتورهـاي يـاد شـده در تـشخيص               )13 ( ي شمارهجدول  . شده است 
اين جدول براساس ترتيـب بيـان شـده بـر           . كند  غيركارآفريني تأكيد مي   كارآفريني و 

وآوري سازماني، نظـام پـاداش      كند كه بر اين اساس، نظام ن         تأكيد مي  ،اهميت فاكتورها 
گيري، نظام آموزش وتحقيق سازماني، تشكيل       نظام كنترل سازماني، نظام تصميم     سازماني،

نظـام ارتباطـات      مـديريتي،  ي   و نوآوري، نظام اهداف سـازماني، سـابقه         خلاق  هاي تيم
 ـ           ترتيـب در اولويـت     ه  سازماني، مديريت تغيير سازماني، سن مدير و نظام خطر پذيري ب

  .گيرند ار ميقر
  

  ميزان همبستگي خطي بين هر متغير مستقل و تابع تشخيصي   13جدول 
   متغير مستقل و تابع تشخيصي هرميزان همبستگي خطي بين  ها متغير

  نظام نوآوري سازماني
  نظام پاداش سازماني
  نظام كنترل سازماني
  نظام تصميم گيري

  نظام آموزش وتحقيق سازماني
   نوآوري خلاق و هايتشكيل تيم

  نظام اهداف سازماني
   مديريتيي سابقه

  نظام ارتباطات سازماني
  مديريت تغيير سازماني

  سن مدير
   نظام خطر پذيري

639/0  
587/0  
513/0  
475/0  
397/0  

a381/0  
a348/0  
a352/0-  
a295/0  
a 271/0  
a236/0-  
a170/0  

aبيانگر درج نشدن متغير در معادله است   
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هاي تحقيق، نكـات مهمـي را در           روابط موجود بين متغير    هاي حاصل از بررسي     يافته
 بيان  صفحات پيش  كه در    آنهاي    راستاي دستيابي به اهداف تحقيق و تأييد يا رد فرضيه         

 بـه   صـفحات قبـل   هاي مختلـف كـه در         هاي حاصل از انجام آزمون      يافته. شد، نشان داد  
  :دارد طور كلي نتايج زير را بيان مي تفصيل آورده شد به

پذيري سازماني، نظام آموزش      نظام خطر ( رسي روابط بين متغيرهاي مستقل سازماني     بر
وتحقيق سازماني، نظام ارتباطات سازماني، نظام پاداش سازماني، نظـام اهـداف سـازماني،            

گيـري سـازماني، نظـام        نظام كنترل سازماني، مديريت تغيير در سـازمان، نظـام تـصميم           
وكـارآفريني  )  و نـوآوري سـازماني     خـلاق هـاي    منوآوري سازماني و نظام تشكيل تـي      

هاي مستقل سازماني و كارآفريني درون         متغير ي  دهد كه بين كليه     سازماني نشان مي   درون
  ي   كليـه   كـه  توان گفت   به عبارتي مي  . ي وجود دارد  معنادار سازماني همبستگي مثبت و   

 ـ            متغير ه عنـوان متغيـر     هاي سازماني موجود در پژوهش بر كارآفريني درون سـازماني ب
  .گذارند وابسته تأثير مي

از سويي انجام آزمون تحليل تشخيصي نشان داد كه نظـام نـوآوري سـازماني، نظـام                 
نظام كنترل   گيري سازماني، نظام پاداش سازماني، نظام آموزش وتحقيق سازماني و           تصميم
بستگي بالاي شوند، كه با توجه به بالا بودن ضريب هم    وارد معادله تشخيصي مي    ،سازماني
 بر اهميت زياد اين عوامل در تعيين كارآفريني ،ها با كارآفريني درون سازماني اين متغير

  .شود  تأكيد مي،سازماني درون
 ي  سـن مـدير، تحـصيلات و سـابقه        ( در بررسي ارتباط متغيرهاي مـستقل شخـصي       

ن همبـستگي   ، آزمو )كارآفريني درون سازماني  ( ها بر متغير وابسته    و تأثير آن  ) مديريتي
  همبـستگي منفـي و     ،ميزان كارآفريني مديران    مديريتي و  ي  دهد كه بين سابقه     نشان مي 

 مـديريتي مـديران     ي  وجود دارد، به اين معني كه هر چه سـابقه         ) -529/0(قابل توجهي   
تـر    مورد مطالعه بالاتر باشد، ديدگاه آنان در ارتباط با كارآفريني درون سازماني ضعيف            

  . است

 گيري و پيشنهادها نتيجه
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دهـد كـه     با همبستگي بين سن و كارآفريني درون سازماني، نتايج نشان مي    در رابطه 
 ي   معادلـه  ي  نتيجـه  .وجـود دارد  ) -215/0( بين اين دو متغير همبستگي منفي و ضعيفي       

رگرسيون نشان داد كه نظام كنترل سازماني، نظام آموزش و تحقيق سـازماني، مـديريت         
 بيـشترين ميـزان تـأثير را بـر     ،يري سازمانيگ تغيير، نظام اهداف سازماني و نظام تصميم  

  .  دارد،سازماني در شرايط موجود سازمان كارآفريني درون
 مـديريتي و سـن بـا        ي  دهد كه هر چنـد سـابقه        مي  تشخيصي نشان   ي بررسي معادله 
 سازماني همبستگي دارنـد، امـا در تمـايز بـين سـازمان كـارآفرين و                كارآفريني درون 

  .ندارند نقش اساسي ،غيركارآفرين
ديدگاه مديران سازمان در تبيين وضـعيت مطلـوب،          در بررسي بين شرايط موجود و     

ديـدگاه    نشان داد كه بين شـرايط موجـود سـازمان و           ، ميانگين  ي نتايج آزمون مقايسه  
به عبـارت ديگـر   . ي در تمامي متغيرها وجود داردمعنادار اختلاف  ،مديران در اين زمينه   

  .تر از شرايط موجود است غيرهاي مورد مطالعه كارآفرينانهديدگاه مديران در تمامي مت
 نشان داد كه وضعيت ،بررسي ميزان كارآفريني در هر يك از متغيرهاي مورد مطالعه     

موجود سازمان در تمامي متغيرهاي سازماني مورد مطالعه، بـا يـك سـازمان كـارآفرين            
  . دارد زياديي  فاصله،منطبق نيست و با شرايط مطلوب كارآفرينانه

 نتايج نشان داد كه ميزان كـارآفريني مـديران تنهـا در             ، در بررسي ديدگاه مديران   
هـاي تخصـصي در      هاي خلاق و نوآور در سازمان و استفاده از تيم            تشكيل گروه  ي  زمينه

ديدگاه مديران سازمان در ارتباط با نظام ارتباطات سازماني، .  كارآفرينانه است ،اين زمينه 
 ماني، نظام آموزش وخلاقيت سازماني، تـا حـدودي كارآفرينانـه اسـت            نظام اهداف ساز  

ي بيشتر از ميزان خطا و تفاوت مثبت با ميانگين بيشتر از تفاوت منفي بـا                معنادارسطح  (
ديدگاه مديران سـازمان در ارتبـاط بـا نظـام      .  اما با شرايط مطلوب فاصله دارد      ،)ميانگين

سـطح  ( بـوده  تـا حـدودي غيركارآفرينانـه     مانيخطرپذيري سازماني و نظام كنترل ساز     
 ـ            معنادار شتر از تفـاوت مثبـت بـا        ي بيشتر از ميزان خطا و تفاوت منفي بـا ميـانگين بي
مـديران در ارتبـاط بـا نظـام پـاداش           . دارديط مطلوب فاصله زيـادي       با شرا  و) ميانگين

يـدگاهي   د ،گيري سازماني، نظام نوآوري سازماني و مديريت تغيير         سازماني، نظام تصميم  
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  .اري دارندي بس ي با شرايط مطلوب فاصله وندشتغيركارآفرينانه دا

نتايج تحقيقات انجام شده بيانگر برخي نكات حائز اهميت در ابعاد گونـاگون اسـت،         
  :شود  ارائه مي اين راستا پيشنهاداتي به شرح زيردر

  هاي دولتي  ي مختلف سازمانها  به مديران رده.1
آفريني امروزه به عنوان يك نياز اساسي در سطح جامعه مطـرح   از آنجا كه كار    )الف

 را  لهأ مديران رده بالاي سازمان اين مـس       ويژهه  شده است، بجاست كه مديران سازمان و ب       
   .ندكن لازم را براي تحقق آن فراهم ي  و زمينهادهمورد عنايت خود قرار د

انجام كـار، تغييـر در        هاي تحول در قوانين، روش    سازمان خود را ملزم به تغيير و       )ب
ند و براي كاهش تنش ناشي از اين تغييرات با آموزش و كمحصولات و خدمات سازمان 

  .دكنكار را فراهم  اينانجام  لازم براي ي  زمينه،اطلاع رساني به افراد
شـود     توصيه مـي    از اين رو   ،هاي سازمان انحصاري است     عاليتغلب ف ااز آنجا كه    ) ج

 خدمات و توليدات از حالت      ي  ن در عرضه  آهاي    سازمان، فعاليت   در براي افزايش رقابت  
هـاي سـازمان بـه         بهتـر اسـت برخـي از فعاليـت         ،در اين زمينـه   . انحصاري خارج شود  

 جديـدي   ي  هاي مورد نظر طرح يـا ايـده         هاي مختلف كه در زمينه      آموختگان رشته     دانش
 حركـت   ، قـانون اساسـي    44 شدن اصل سو با اجرايي      و در حقيقت هم    دارند واگذار شود  

  .كنند
د شو  پيشنهاد مي  ، مديريتي بر كارآفريني درون سازماني     ي  نظر به تأثير منفي سابقه     )د

ي   ، تا با ارائـه     استفاده شود  ي سازمان  مديريت  ي  مجموعه از پتانسيل نيروهاي جوان نيز در     
  . ند هموار كن،راي تداوم حيات سازماني راه را ب،ي نوها ايده

  پردازند  ميحققين و پژوهشگراني كه در اين زمينه به فعاليت براي م.2
نتـايج كـارآفريني درون     تحقيـق بـر اسـاس        ، و همكاران  هورنزبيدر تحقيق    )الف

.  كه بر دقت تحقيق افزوده اسـت       سازماني يعني سودآوري و رضايت مشتري انجام شده       

 پيشنهادها
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  دشوانجام براين اساس  در سازمان ،شود تحقيقي مشابه پيشنهاد مي

در تحقيقات خود به اين نتيجه رسيد كه افراد جوان نياز به            ) 1963(مك كله لند     )ب
 پيـشنهاد   .)24 ص ،1378،  احمـدپور داريـاني   ( توفيق بالاتري نسبت به افراد مسن دارند      

  .  در سازمان بر اين اساس انجام شود،شود تحقيقي مشابه مي
زماني تأثيرگـذار بـر      از آنجا كه تحقيق حاضر بـه بررسـي برخـي عوامـل سـا               )ج

 پيـشنهاد   ،زربيناتي و سويتاريس  كارآفريني در سازمان پرداخته است، با توجه به تحقيق          
د تـا   سـازماني نيـز انجـام شـو     بررسي ساير عوامـل    درخصوص تحقيق مشابهي    ،شود  مي
  . ندترين عوامل تأثيرگذار در اين زمينه مشخص شو مهم
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. ، چـاپ اول   هـا  و نـوآوري در انـسانها وسـازمان       خلاقيـت   ). 1377(فيشاني، تيمور     آقايي
  .  انتشارات ترمه:تهران

:  تهـران  ،)تعـاريف، نظريـات و الگوهـا      (كـارآفريني ). 1378(احمدپور دارياني، محمود    
   .انتشارات شركت پرديس

 ماهنامـه   ،كارآفريني موتور توسـعه اقتـصادي اسـت       ). 1381(احمدپور دارياني، محمود    
  .1381 بيست دوم دي تخصصي بازاريابي، شماره

علي پارسائيان و حميد اعرابي، :  ترجمه،مديريت). 1375(جيمز و فريمن، ادوارد   استونر،
  .انتشارات شركت چاپ ونشربازرگاني: تهران

  .چاپ پنجم، تهران، انتشارات ني. مديريت عمومي). 1372(الواني، مهدي 

  يمجلـه  ، ه بـا تغييـر  هاي مديريت آموزشـي در مواج ـ     سبك‹). 1375(رحيميان، حميد   
  .68 ي، شمارهتدبير

دانـش   ،هـا در پويـايي محـيط       مكـانيزم تـداوم حيـات سـازمان       ). 1369(  يان، علي يرضا
  .1369 بهار 8يت بازرگاني، شماره ، نشريه دانشكده علوم اداري و مديرمديريت

هـاي كـاركردي توسـعه اشـتغال در          ضـرورت ). 1383. (زاهدي مازندراني و محمد جواد    
، سـال   علمـي پژوهـشي اقتـصاد كـشاورزي و توسـعه      ي فصلنامه ،كشاورزيبخش  

  .1383، بهار 45  يدوازدهم، شماره

 ترجمه، طوسي، علوي، فرهنگـي، مهدويان،جلـد        ،اصول مديريت ). 1370(كونتر، ودانل   
  .انتشارات مركز آموزش مديريت دولتي: دوم، تهران

  منابع
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