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بررسی مولفه های موثر بر کارآفرینی و شیوه های پرورش آن

در وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعي

عذرا علایی
کارشناس ارشد علوم تربیتی، گرایش 
برنامه ریزی آموزشی

کارآفریني، مفهومي مهم و پیچیده است که طیف وسیعي از فعالیتها را در برمي گیرد. به همین ترتیب کارآفریني 
در سازمانها نیز شاخصها و مولفه هایي را شامل مي شود. بنابراین، ضروري است تا ضمن شناخت و دسته بندي این 
عوامل و مولفه ها، وضعیت مطلوب و مناسب آنها را براي ارتقاي کارآفریني مورد بررسي قرار داد. توجه بسیاري از 
کشورهاي جهان به موضوع توسعه کارآفریني، موجب گردیده است که موجي از سیاست هاي توسعه کارآفریني در 
دنیا مطرح و به کار گرفته شود. هدف از اجراي پژوهش حاضر، بررسي مولفه هاي موثر بر کارآفریني کارکنان ستادي 
وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعي و شیوه هاي پرورش آن بوده است. مولفه های ساختاری، رفتاری و زمینه ای 
موثر بر کارآفرینی در وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی مورد بررسي قرار گرفته اند. جامعه پژوهش کلیه کارکنان 
شاغل متشکل از مدیران، معاونین و کارشناسان هستند که به روش نمونه گیري تصادفي ساده 291 نفر انتخاب 
شدند. روش انجام پژوهش به صورت میداني و ابزار گردآوري داده ها پرسشنامه است. در این پژوهش از مدل آلفای 
کرونباخ، میانگین، توزیع فراواني، انحراف معیار، واریانس و آزمون ضریب همبستگی  )ضریب هم بستگی پیرسون( 
و رگرسیون چندگانه و براي تجزیه و تحلیل داده ها از نرم افزار SPSS استفاده شده است.
نتایج حاصل از این پژوهش نشان می دهد که عوامل ساختاری، رفتاری و محیطی  )زمینه ای( بر کارآفرینی کارکنان 
 ستاد مرکزی وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی تأثیرگذار می باشند. بر اساس یافته های این پژوهش بین عوامل 
سه گانه با کارآفرینی رابطه معنی داری وجود دارد. 
در پایان نیز با توجه به نتایج پژوهش، پیشنهادهایي براي توسعه کارآفریني در کارکنان ستادی وزارت تعاون، کار و 
رفاه اجتماعي ارائه شده است.

واژگان کلیدي:
كارآفریني، عوامل ساختاری، عوامل رفتاری، عوامل محیطی  )زمینه ای(، شیوه های پرورش كارآفرینی، وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي

مقدمه
كارآفریني1 یك فرآیند پویا مشتمل بر فرصت ها، افراد، شرایط و ساختارهاي سازماني، ریسك ها، نوآوري و منابع مي باشد. كارآفریني به عنوان 
یك فرآیند، قابل اجرا در تمام انواع و اندازه هاي سازماني است. زماني كه بافت هاي اجتماعي كارآفریني، سازمان مي باشد صحبت از كارآفریني 
سازماني است. كه مشتمل بر فعالیت هاي رسمي و غیررسمي ایجاد یك كسب و كار در سازمان بدون توجه به اندازه و بزرگي سازمان؛ دولتي یا 

خصوصي بودن، انتفاعي یا غیرانتفاعي بودن سازمان مي باشد  )هیلبرون2، 2005(.
 كارآفریني، مفهومي مهم و پیچیده است كه طیف وسیعي از فعالیتها را در برمي گیرد. به همین ترتیب كارآفریني در سازمانها نیز شاخصها و 
مولفه هایي را شامل مي شود. بنابراین، ضروري است تا ضمن شناخت و دسته بندي این عوامل و مولفه ها، وضعیت مطلوب و مناسب آنها را براي 
ارتقاي كارآفریني مورد بررسي قرار داد. در دهه هاي اخیر توجه بسیاري از كشورهاي جهان به موضوع توسعه كارآفریني، موجب گردیده است كه 

موجي از سیاست هاي توسعه كارآفریني در دنیا مطرح و به كار گرفته شود  )دانائي فر، فروهي و صالحي، 1386(.
كارآفرینی به عنوان موتور محرک توسعه اقتصادی در عصر اطلاعات، نقشی محوری در فعالیت های فردی و سازمانی ایفا می كند؛ و از آن جا كه 
در كشورهای جهان سوم، دولت و سازمان های دولتی در تمام عرصه های اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی حضوری گسترده و فراگیر دارند، تبدیل 

1- Entrepreneurship
2- Hilbrown 
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این سازمان ها از حالت سنتی و بوروكراتیك به سازمان های كارآفرینانه، از اهمیت ویژه ای برخوردار است. كارآفرینی پدیده ای 
است كه شرایط محیطی در آن تعیین كننده است كه »موریس1« و »لوئیز2« بر این باورند كه تركیب زیر ساختارهای محیطی، 
درجة آشفتگی محیطی و تجربیات محیطی افراد جامعه بر سطح انگیزه كارآفرینانه در جامعه تأثیر گذار است  )موریس و لوئیز، 
1995(. تئوری های جامعه شناسی كارآفرینی به بررسی این موضوع می پردازند كه چگونه محیط بر كارآفرینی تأثیر گذار است  
)هرلی3، 1999(. طبق نظر »جفری تیمونز4« آنچه در محیط مطلوب كارآفرینانه مورد نیاز است، محیطی می باشد كه ویژگیهای 
 اجتماعی، سیاسی و آموزشی را با هم تركیب نماید؛ به ویژه این محیط نیازمند فرهنگی است كه برای كارآفرینی ارزش قائل 
 می شود، تحصیل مردم اجباری است، حکومت به طور جدی از علوم محض و كاربردی حمایت می كند، كارآفرینی را با 

خط مشی روشنفکرانه پرورش می دهد و دانش آموزان نخبه ای را تربیت می كند  )الیسون مریسون5، 2000(. 
سازمان ها و كارگزاري هاي دولتي زماني كارآفرینانه خواهند بود كه نسبت به تغییرات هوشیار باشند، فرصت ها را كشف و از 

آنها بهره برداري نموده و یا اقدامات نوآورانه اي بروز دهند  )لي یوتوني فو6، 2001(.

اهداف تحقیق
هدف اصلی تحقیق

بررسي مولفه هاي موثر بر كارآفریني كاركنان ستادي وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي و شیوه هاي پرورش آن است.
هدف هاي فرعي تحقیق

1( بررسي عوامل ساختاري موثر بر كارآفریني در كاركنان وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي 
2( تعیین عوامل رفتاري موثر بر كارآفریني در كاركنان وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي 

3( بررسي و شناسایي عوامل زمینه اي موثر بر كارآفریني در كاركنان وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي
4( تعیین شیوه هاي پرورش مولفه هاي موثر بر كارآفریني در كاركنان وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي

سؤالات تحقیق
سوال اصلی تحقیق

چه مولفه هایي بر كارآفریني در كاركنان ستادي وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي و شیوه هاي پرورش آن موثر است؟
سؤالات فرعی تحقیق

1( تا چه میزان عوامل ساختاري بر كارآفریني در كاركنان ستادي وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي تأثیرگذار است؟
2( تا چه میزان عوامل رفتاري بر كارآفریني در كاركنان ستادي وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي تأثیرگذار است؟

3( تا چه میزان عوامل زمینه اي بر كارآفریني در كاركنان ستادي وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي تأثیرگذار است؟
4( چه شیوه هایي در پرورش كارآفرینی در كاركنان ستادي وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعی موثر است؟

مبانی نظری و پیشینه تحقیق
در سال های اخیر بسیاری از نویسندگان و پیشگامان، تغییراتی در سازمان و خدمات مدیریت دولتی را مورد توجه قرار داده 
اند و چارچوب مفهومی و اصول جدیدی را تحت عنوان »دولت كارآفرین7« یا »مدیریت كارآفرینانه در بخش دولتی8« به عنوان 
محورهای مدیریت دولتی نوین مطرح می كنند كه می تواند سازمان های دولتی را در مواجهه با چالش های فرارو، اثر بخش 

تر و پاسخگوتر سازد  )احمدپور، 1385(.
مهمترین دستاورد كارآفریني براي توسعه كشور ایجاد اشتغال، رفاه و ثروت و شناخت فرصتهاي مناسب است و حتي عده اي 
معتقدند كه كارآفریني مي تواند به عنوان یك مکانیزم، موجب افزایش بهره وري در سازمان شود به طوري كه امروزه كشورهاي 
توسعه یافته از یك زاویه ي جدید شركت هاي خود را در یك محیط كاملًا متغیر، پویا نگه داشته اند وعلت آن كشف و پرورش 

1- Morris 
2- Lewis
3- Hurley 
4- Jeffry Timmons 
5- Alison Merrison 
6- Lee Youtoni Fue 
7- Entreprener Government
8- Entrepreneurial management in the public sector
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بخش  این  در  كنند.  مي  آفریني  نقش  كه  است  خاصي  هاي  انسان 
تاریخچه كارآفریني، نقش آفریني در حل مشکلات جامعه، چالش هاي 
موجود در كشور در این زمینه و راه كارهایي براي بالا بردن روحیه 

كارآفریني ارائه شده است.
كارآفریني سازماني فرآیندي است كه از طریق آن یك فرد یا گروهي 
از افراد درون یك سازمان، سازماني جدید را خلق كرده و یا موجب 
نوآوري یا نوسازي در سازمان فعلي شوند. كارآفریني سازماني متشکل 
از سه پدیده »خلق كسب و كار جدید درون شركت فعلي«، »تحول 
شركت فعلي از طریق نوسازي استراتژیك« و »نوآوري« بوده كه البته 

ممکن است با یکدیگر در ارتباط باشند  )شارما و كریسمن1، 1999(.
بدین منظور، بر اساس مدل مفهومي ارائه شده در این پژوهش كارآفریني 
در یك سازمان شامل مولفه هایي است كه منجر به فعالیتهاي نوآورانه 
مي شود. مولفه هاي موثر بر كارآفریني در كاركنان وزارت تعاون، كار و 
رفاه اجتماعی، در سه دسته مولفه ساختاري، محیطي و رفتاري در این 

پژوهش مورد بررسي قرار خواهدگرفت. 
مولفه ساختاري شامل متغیرهایي از قبیل: ساختار سازماني، استراتژي 
سازماني، سیستم حقوق و دستمزد، سیستم تحقیق و توسعه، سیستم 

كنترل و نظارت مي باشد.
مولفه رفتاري یا محتوایي شامل متغیرهایي از قبیل: فرهنگ سازماني، 

سبك رهبري، آموزش منابع انساني مي باشد.
مولفه محیطي یا زمینه اي شامل متغیرهایي از قبیل: ارتباط با ارباب 

رجوع، محیط اجتماعي - فرهنگي، محیط اداري مي باشد.
مولفه زمینه اي مهم ترین و اصلي ترین مولفه بوده و نه تنها بقاء و 
رشد دو مولفه دیگر بلکه بوجود آورنده دو مولفه دیگر نیز بوده است. 
ارتباط بین عوامل ساختاري - رفتاري - زمینه اي به نحوي است كه 
هیچ پدیده یا رویدادي نمي تواند خارج از تعامل این سه مولفه صورت 
گیرد و به عبارت دیگر رابطه بین این سه مولفه یك رابطه تنگاتنگ 
ناگسستني بوده و در عمل از هم جدایي ناپذیرند  )میرزایي اهرنجاني، 

.)1377
وزارت  كاركنان  كارآفریني  بر  موثر  هاي  مولفه  بررسي  پژوهش  این 
تعاون، كار و رفاه اجتماعي است كه براي دستیابي به این هدف رابطه 
بین متغیرهاي تشکیل دهنده آن در میان كاركنان وزارت مذكور مورد 
بررسي قرار مي گیرد كه ابتدا با مرور مستند ادبیات موضوعي مربوط 
بیان  از  پس  شود.  مي  شروع  كارآفرینانه  فعالیتهاي  و  كارآفریني  به 
مختصر تعاریف مربوط به موضوع تحقیق و نیز روش شناسي تحقیق، 
 به بررسي و حل مسئله و مشخص نمودن وجود رابطه بین متغیرهاي 
تشکیل دهنده مولفه هاي موثر بر كارآفریني در میان كاركنان وزارت 

تعاون، كار و رفاه اجتماعي پرداخته خواهد شد.
پژوهشی توسط زیتامل و رایس2  )1987( در مورد تعدادی از دانشگاهها 
كه در كشور آمریکا پیشگام آموزش كارآفرینی بودند، انجام شد. این 
دو در پایان بررسی های خود برای آینده آموزش و تحقیق در حیطه 
1- Sharma & Chrissman
2- Zita & Rice 

كارآفرینی پیشنهاداتی دادند كه شامل موارد زیر است:
• فرصت هایی برای برنامه های آموزش كارآفرینی وجود دارد و باید 	

به گونه ای شکل بگیرند كه با تصوراتی كه اخیراً در مورد كارآفرینی 
ایجاد شده، همسو و هماهنگ باشد.

• مسیر و جریان سازگاری كه بعضی از این برنامه ها مدنظر دارند، 	
در صورتی قابل دسترسی است كه كار تحقیقاتی زیادی در كنار 

آنها انجام شود.
• زمینه شیوه های 	 در  است كه  این  پیشنهادی سوم  دستورالعمل 

 آموزش كه به صورت گسترده در برنامه های كارآفرینی استفاده 
می شود، تحقیقاتی صورت گیرد.

• شواهد موجودگواه آن است كه دروس كارآفرینی، مراكز و برنامه های 	
كارآفرینی می توانند منبعی برای تأمین هزینه های دانشکده یا 

دانشگاه مورد نظر باشند.
زیتامل و رایس بر این باورند كه آموزش در زمینه كارآفرینی تمامی 
حوزه مربوط به مسائل اجرایی در اقتصاد را به خود اختصاص داده و این 
نگرش در آن زمان نزدیك ترین دیدگاه در مورد مفهوم رایج در دانشگاه ها درباره 
آموزش مدیریت بوده است. با جدا شدن شاخه های متعدد از آموزش 
اقتصادی كه این دو آن را مطرح كردند، اعتقاد داشتند كه رشته ای 
مثل كارآفرینی با داشتن دیدگاهی عقلی و منطقی كه به سرعت در 
جهان در حال گسترش است، می تواند در بین افرادی كه آرزو دارند 
در امور اجرایی، مدیریتی و كارآفرینی فعالیت كنند، جای خود را به 

سرعت باز كند.
"كارآفریني  با عنوان  - پژوهشي توسط هالت و همکاران3  )2007( 
و  سازماني  )یك نگاه تجربي بر ویژگیهاي فردي، زمینه و فرآیند(" 
دولتي  سازمان  سه  در  كارآفریني  بر  موثر  فاكتورهاي  بررسي  هدف 
بعمل آمده كه نتیجه نشان می دهد كه متغیرهای زمینه و فرآیند 
بر كارآفرینی سازمانی تاثیر می گذارند درحالی كه ویژگی های فردی 
بر آن اثری ندارد و دیگر این كه كارآفرینی سازمانی ارتباط واسطه ای 
بین فاكتورهای مذكور و رضایت شغلی، تعهد موثر و عملکرد می باشد. 
دولتی صورت  سازمان  سه  در  كارمند  روی 151  بر  كه  آزمایشی  با 
گرفت، یك مدل از كارآفرینی سازمانی كه تأثیر پذیرفته از ویژگیهای 
فردی، زمینه و فرآیند بود، مورد بررسي قرار گرفت. ویژگیهای فردی 
شامل پنج فاكتور شخصیت می باشد شامل: برونگرایی، سازگاری، باز 
بودن، حساس بودن، وجدان كاری، متغیرهای زمینه شامل گرایش به 
حافظه و آموزش می باشد و متغیرهای فرایند آنهایی هستند كه به 
وسیله هورنسبای  )2002( مشخص شدند و شامل: حمایت مدیریت، 
 آزادی عمل كاری، تقویت و پاداشها، دسترسی زمانی، مرزهای سازمانی 

می باشند. 
• باز بودن، وجدان كاری، 	 ویژگیهای فردی  )برونگرایی، سازگاری، 

حساس بودن( ارتباط معنی داری با كارآفرینی سازمانی ندارند. 
• درک زمینه ارتباط مثبتی با كارآفرینی سازمانی دارد.	
• متغیرهای فرایند  )حمایت مدیریت، آزادی عمل كاری، تقویت و 	

3- Holt & et al 
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پاداشها( ارتباط مثبتی با كارآفرینی سازمانی دارند.
• متغیر دسترسی زمان ارتباطی با كارآفرینی سازمانی نداشت. 	

كارآفریني سازماني مي تواند به عنوان تلاش براي گسترش و توسعه نوآوري در یك محیط نامطمئن تعریف شود. نوآوري 
از طریق توسعه و گسترش رویه ها،  تأمین كنندگان و مشتریانش  و  براي سازمان  تازگي  و  افزوده  ارزش   فرایندي است كه 
راه حل ها، محصولات و خدمات جدید به علاوه روشهاي جدید تجارت ایجاد مي كند. در این فرآیند، وظایف اساسي سازمان 
كارآفرین به چالش كشیدن بوروكراسي، ارزیابي كردن فرصت هاي جدید، تنظیم كردن و بهره  برداري از منابع و حركت دادن 
فرایند نوآوري به سمت جلو مي باشد، مدیریت فرآیند نوآوري كارآفرینان سازماني، به ایجاد مزایاي بزرگتري براي سازمان منتج 

خواهد شد. نوآوري بر هر دو، ایجاد بازار جدید و دانش تکنولوژیکي جدید منجر خواهد شد.

مولفه هاي کارآفریني 
كارآفرینی دارای پیامدهای مثبت و مهمي همچون: بارور شدن خلاقیت ها، ترغیب به نوآوری و توسعه آن، افزایش اعتماد به 

نفس، ایجاد و توسعه تکنولوژی، تولید ثروت در جامعه و افزایش رفاه عمومی است.
شش عامل كلیدي در مورد كارآفریني وجود دارد كه عبارتند از: شناخت هدف، داشتن افق، بکارگیري خلاقیت هاي ذهني، 
جامعه گرا و جامعه پذیر بودن، شهامت، ابتکار، امیدوار و ریسك پذیر بودن، واقع بینانه برخورد كردن با تفاوت بین خلاقیت ها و 

فرصت ها. 
تا به حال ویژگي زیادي در خصوص كارآفرینان بیان شده است. همه كارآفرینان در صفات فردي یکسان نیستند اما ویژگي هاي 
 عمومي در آنها وجود دارد كه عبارتند از: خلاقیت و نوآوري، هدف گرایي، ریسك پذیري، فرصت گرایي و فرصت شناس، 

آینده نگري و دوراندیشي، انعطاف پذیري، اهل كار و عمل، اعتماد به نفس و خودباوري، واقع بیني  )هاشمي، 1382(. 

ویژگي ها و مولفه هاي کارآفریني

مولفه هاویژگیهاي عمومي

اعتماد به نفس، استقلال رأي، خوش بینيخودباوري1

نیاز به كامیابي، منفعت شناسي، ایستادگي، پشتکار، پیش قدميمیل به نتیجه

توانایي ریسك پذیري، اشتیاق به كارهاي بزرگریسك پذیري2

رفتار هدایت گرایانه، مردم داري، انتقاد پذیريهدایت و رهبري

نوآوري و ابتکار، انعطاف پذیري، تغییرپذیريخلاقیت3 

دوراندیشي، قدرک درکآینده نگري4

         شاه حسیني،1383

آموزش کارآفریني 
تحقیقات نشان مي دهد كه كارآفریني امري آموزش پذیر، تقویت پذیر و پرورش پذیر است. اولین كشورهایي كه در زمینه 
آموزش كارآفریني فعالیت هایي را انجام دادند، كشورهاي آلمان، انگلیس، امریکا و ژاپن بودند  )فیض، 1386(. امروزه آموزش 
كارآفرینی به یکی از مهمترین و گسترده ترین فعالیت های دانشگاهی تبدیل شده است. طی دهه 1980، دانشگاه ها بر حسب 
ویژگی گروه های تحت آموزش و نیازهای محلی، منطقه ای و ملی، برنامه های آموزشی متعددی را برای سازمانهای خصوصی 
و عمومی طراحی نموده اند. دولت های اروپایی نیز حمایت های ویژه ای را از فعالیت هایی كه جهت تشویق كارآفرینی بین 
جوانان می شود، ایجاد كرده اند  )احمدپور،1387(. به طور كلي بنابه یك تعریف جامع آموزش به معناي معلومات و رشد فکري 
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است كه از راه تحصیلات رسمي و غیررسمي و مطالعه به دست مي آید  )دهخدا، 1325(. اساس آموزش بر یادگیري 
است و هر سازماني مي كوشد تا كمك كند عملکرد افراد در شغلشان موثر شود. برنامه آموزشي همانا سازمان بخشیدن 
به این تجربیات است به طریقي كه نگرشها یا مهارتهاي موردنیاز را متناسب كرده و بهبود بخشد. بنابراین، آموزش 
 كوششي است كه توسط سازمانها براي تغییر رفتار افراد ازطریق فرایند یادگیري و به خاطر افزایش اثربخشي آنها صورت 
مي گیرد  )دیوس و لوتانس، 1982(. آموزش كلیه مساعي و كوششهایي است كه درجهت ارتقاي سطح دانش و 
آگاهي، مهارتهاي فني، حرفه اي و شغلي و همچنین ایجاد رفتار مطلوب در كاركنان یك سازمان به عمل آید و 
آنان را آماده انجام وظایف و مسئولیتهاي شغلي خود مي كند. هدف از آموزش كاركنان انتقال معلومات و محفوظات 
نیست. هدف، انباركردن نتایج به دست آمده در ذهن كارمندان نیست. زیرا این دستاوردها در كتابها و كتابخانه ها 
موجود است. آموزش و پرورش صحیح آن است كه انسـان را براي جستجوي مداوم راه حلهاي جدید مجهز كند. 
نگرشي كه همراه با كسب دانش به دست مي آید، به مراتب از خود دانش مهمتر است. اولین مركزي كه در دنیا دوره 
 ویژه كارآفریني درون سازماني را برگزار كرد، موسسه توسعه كارآفریني در هند است. ازجمله اهداف كلان این دوره 
مي توان به موارد ذیل اشاره كرد: آگاه ساختن شركت كنندگان با استعدادهاي نهفته كارآفریني و هدایت آنها به سوي 
نوآوري؛ توسعه و ایجاد جو كارآفریني درون سازماني؛ ایجاد اطمینان در شركت كنندگان دوره مبني بر این كه بینش 
و بصیرت ایجاد شده درجهت رشد و توسعه بیشتر خواهدبود؛ كمك به توسعه شیوه رهبري كارآفرینانه در سازمان؛ 
انگیزش افراد براي تبدیل شدن به سردمداران موفقیت در سازمان. موارد آموزشي در این دوره شامل امکان سازي و 
ایجاد محیط كارآفرینانه براي نوآوري، ارتقا و درک فرصتها، رهبري انتقالي، توسعه انگیزه ها و تواناییهاي كارآفریني، 
ارائه ایده هاي خلاق، و برنامه ریزي استراتژیك براي ارائه محصول و خدمات جدید است. شركت كنندگان در این دوره 
مدیران بخش دولتي و مدیر - مالکان شركتهاي صنعتي  )تولیدي و خدماتي( هستند، كه در ابتداي دوره مورد  آزمون 

تشخیص ویژگیهاي روانشناختي قرار مي گیرند  )احمدپور داریاني، 1380(.
ازجمله برنامه هاي آموزش كارآفریني برنامه SIYB است كه توسط سازمان بین المللي كار ارائه و در بیش از 60 
كشور درحال توسعه اجــرا گردیده است. برنامه آموزشي SIYB برنامه اي آموزشي و مشاوره اي است كه به منظور 
تربیت و پرورش كارآفرینان در واحدهاي كوچك  )اعم از صنعتي، خدماتي و تجاري( تنظیم شده است. برنامه آموزشي 
SIYB دربرگیرنده بسته هاي متنوع آموزشي است. بسته هاي SYB و IYB مهمترین بسته هاي این برنامه آموزشي 
هستند. برنامه SYB برنامه اي است آمــوزشي براي كساني كه ایده اي براي راه اندازي كسب و كار عملي دارند. و 
برنامه IYB به آموزش اصول و مفاهیم مدیریتي و روشهاي اداره بنگاه به صاحبان و مدیران واحدهاي كوچك تولیدي 
و خدماتي كه درصدد رشد و توسعه بنگاه خویش هستند مي پردازد. طي یك دهه از اجراي برنامه SIYB توسط 
سازمان بین المللي كار در كشورهاي جهان بیش از یکصد هزار كارآفرین تحت آموزش قرار گرفتند و تحقیقات نشان 
مي دهد كه شركت كنندگان از برنامه راضي بوده و آن را مفید یافته اند و برنامه ها به نظرشان بي ربط نبوده است 
و همچنین تحقیقات نشان مي دهد كه آموزشهاي IYB بر میزان اشتغال و سودآوري بنگاهها تاثیر جدیدي برجاي 

گذاشته است  )لامعي، 1378(.

نظریه هاي کارآفریني 
عوامل متعددي بر توسعه فرآیند كارآفریني موثر هستند. ویژگي هاي سازماني، ویژگي هاي فردي و دیگر عوامل 
تسهیل كننده درون سازماني و یا برون سازماني، هر یك به نوعي در شکل گیري رفتار كارآفرینانه تأثیرگذارند. براي 
توصیف كارآفریني مدل هاي گوناگوني توسعه یافته است. در این بخش برخي از این مدلها مورد بررسي قرار مي گیرد.

نظریه کارآفریني سازماني کوراتکو، نافزیگر و همکاران، 2001
 این الگو تعامل فعالیت هاي مختلف را به جاي رخداد حوادث در خلاء به عنوان عامل كارآفریني سازمان معرفي 

مي كند. 
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این مدل توسط كوراتکو، نافزیگر و همکارانش در سال 2001 ارائه شد. ایشان هشت دسته از عوامل را در اجرای یك تفکر در 
سازمان ها موثر می دانند كه تعامل آن ها سبب شکل گیری فرآیند كارآفرینی شركت می گردد. آن ها معتقدند كه كارآفرینی 

در سازمان بر اساس سه عامل اصلی ذیل شکل می گیرد: 
مشخصات سازمانی: حمایت مدیریت، استقلال/ آزادی در كار، پاداش/ تقویت، دادن فرصت، محدوده های سازمانی. 

مشخصات فردی: خطر پذیری، نیاز به استقلال، نیاز به توفیق، هدف گرایی و مركز كنترل. حادثه ناگهانی: توسعه روش های 
جدید، ادغام ها یا مالکیت های جدید، تقاضاهای جدیددر بازار، تغییرات اقتصادی و تهدیدات رقبا. بر اساس این مدل، شکل های 
مختلفی از تركیب عوامل سه گانه فوق ممکن است حاصل شود اما كوراكتکو و همکارانش از میان همه انواع آن، سه وضعیت را 
پیشنهاد می دهند: در وضعیتی كه سازمان احتیاج به توسعه تکنولوژی داشته باشد و مدیریت ارشد سازمان از نوآوری حمایت 
كند، افرادی كه خطر پذیری بالایی داشته باشند، علاقه بیشتری به فعالیت های كارآفرینانه از خود نشان خواهند داد. در 
وضعیتی كه تغییری اساسی در مدیریت  )شیوه یا ساختار( به وجود آمده باشد كه باعث تشویق رفتارهای نوآورانه گردد، افرادی 

كه نیاز به توفیق زیادی داشته، علاقه بیشتری به فعالیت های كارآفرینانه از خود نشان خواهند داد. 
نظریه توسعه کارآفریني سازماني ایرلند و همکاران، 2006

این نظریه توسط ایرلند و همکارانش در سال 2006 درخصوص توسعه كارآفرینی سازمانی ارائه شد. در این مدل استراتژي 
كارآفریني سازماني، آغازگر توسعه رفتارهاي كارآفرینانه در شركت هاست. این استراتژي موجب مي شود سازمان جهت گیري 
كلي خود را در راستاي نوآوري وكارآفریني در پیش گیرد. بر مبناي این استراتژي، سازمان قادر خواهد بود محرک هاي 
استراتژیکي را شناسایي كند. حال باید محیط دروني مناسبي در سازمان شکل گیرد كه از رفتارهاي كارآفرینانه حمایت كند. 
به عبارت دیگر وظیفه مدیران ارشد این خواهد بود كه محیط كار را در جهت تسهیل توسعه كارآفریني سازماني ایجاد و هدایت 

كنند. در ایجاد چنین فضایي چهار بعد اصلي ساختار، سیستم هاي كنترل، مدیریت منابع انساني و فرهنگ موثر هستند.

١٤

سال در همکارانش و نافزیگر کوراتکو، توسط مدل شد2001این هشت. ارائه ایشان
ها آن تعامل که دانند می موثر ها سازمان در تفکر یک اجراي در را عوامل از دسته

گردد می شرکت کارآفرینی فرآیند گیري شکل در. سبب کارآفرینی که معتقدند ها آن
ش ذیل اصلی عامل سه اساس بر کلسازمان

گیرد : می
سازمانی اسـتقلال: مشخصات مـدیریت، پـاداش/ حمایـت کـار، در دادن/ آزادي تقویـت،

سازمانی هاي محدوده فردي. فرصت، بـه: مشخصات نیـاز استقلال، به نیاز پذیري، خطر
کنترل مرکز و گرایی هدف ناگهانی. توفیق، یـا: حادثه ها ادغام جدید، هاي روش توسعه

سازمانی هاي :ویژگی
مدیریت حمایت

کاري عمل آزادي
پاداشها و تقویت

زمانی دسترسی
سازمانی مرزهاي

سازمانی رویداد تسریع

فردي مشخصات
خطرپذیري و مخاطره به گرایش

استقلال به تمایل
موفقیت به نیاز

هدفگرایی
درونی کنترل مرکز

به تصمیم
اقدام

ریزي برنامه
و کسب امکان
کارآفرینانه

دسترسی
منابع به

غلبه توانایی
موانعبر

کارآفرینی

سازمانی
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 مدل توسعه کارآفرینی سازمانی ایرلند و همکاران

فرهنگی و صفرزاده، 1386

 نظریه کارآفریني سازماني لامپکین و دس، 1996
مدل کارآفرینی سازمانی لامپکین و دس 

سعیدی كیا، 1385

این مدل توسط لامپکین و دس در سال 1996 و در سال 2003 ارائه شد. پژوهشگران پیش آیندها و یا پیآمدهاي پدیده 
گرایش كارآفرینانه در سطح سازمان را كه فرآیندها، اعمال و فعالیتهاي تصمیم گیري كه منجر به ورودي جدیدي به عنوان 
تعریف شده است، را مدل كرده اند. یکي دیگر از مدلهاي توصیف موضوع كارآفریني سازماني مدل دس و همکاران  )2003( 
براي چگونگي خلق دانش در چهار نوع كارآفریني سازماني مي باشد. استراتژي بنگاه نه یك بخش ضمني و نه یك بخش آشکار 
از مدل دس و همکاران است. به علاوه، این مدل تاكید بسیاري بر بررسي روابط علي داخلي میان شکلهاي خاص كارآفریني 

سازماني و یادگیري سازماني دارد.

١٦

همکاران و ایرلند سازمانی کارآفرینی توسعه مدل

صفرزاده، و 1386فرهنگی

سازمانی کارآفرینی استراتژي طراحی

استراتژیک هاي محرك تشخیص

کنترل هاي :سیستم
محدود-  برابر در شدید کنترل
متقابل- اعتماد
نظر- استقلال و توانمندسازي
از- حمایت براي مالی منابع

ها ایده

:فرهنگ
نوآوري-  از تجلیل
احساسی- تعهد
کارآفرینانه- یادگیري
آینده- بر تمرکز

:ساختار
تمرکززدایی- 
کم- رسمیت
وسیع- نظارت حیطه
بودن- کوچک احساس

انسانی :منابع
گروهی-  و فردي هاي پاداش
در- کارکنان بالاي مشارکت

هاارزیابی
بلند- هاي پاداش بر تأکید

مدت
مشاغل- وسیع حیطه

١٧

دس و لامپکین سازمانی کارآفرینی 1،1996نظریه
دس و لامپکین سازمانی کارآفرینی مدل

کیا، 1385سعیدي

1- Lumpkin & Dess

محیطی عوامل
تحرك وپویاییقدرت

کرامت و بخشندگی
پیچیدگی

صنعت ویژگیهاي

سازمانی عوامل
اندازه

ساختار
استراتژي
تدوین استراتژيفرایندهاي

شرکت منابع
فرهنگ

سازمان عملکرد
فروش رشد
سودآوري

کلی عملکرد
سهامداران رضایت

کارآفرینانه گیري جهت
استقلال
نوآوري

طلبی ریسک
بودن فعال

تهاجمی رقابت
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نظریه عوامل موثر بر کارآفریني سازمانی بر اساس مدل جوهانسون 
این مدل توسط جوهانسون در سال 2006 درخصوص عوامل موثر بر كارآفرینی سازمانی ارائه شد. مطالعات در مورد عوامل موثر 
بر فعالیت های كارآفرینانه در سازمان، در سال های اخیر رشد زیادی داشته است. داگلاس لوبر از صاحب نظران كارآفرینی بر 
این باور است كه سه دسته عوامل باعث توسعه كارآفرینی سازمانی می شوندكه عبارتند از: عوامل درون سازمانی، محیط بیرونی 

و ویژگی های فردی.
جوهانسون یك مدل چند بعدی در مورد عوامل موثر بر كارآفرینی سازمانی به وجود آورد تا بتواند ابعاد اصلی كارآفرینی سازمانی 

را مشخص كند. 
مدل عوامل موثر بر کارآفرینی سازمانی جوهانسون

پرداخت چی و شفیع زاده، 1385

مدل مفهومی تحقیق
كارآفریني مفهوم وسیعي است كه در سطوح مختلف مورد بررسي قرار مي گیرد. در این تحقیق بررسي مولفه هاي موثر بر 
كارآفریني از مدل زیر استفاده شده است. بدنبال مطالعاتي كه محققان انجام دادند مدلهاي زیادي ارائه شد. میرزایي اهرنجاني به 
بررسي مدلهاي ارائه شده در زمینه كارآفریني پرداخت و در نهایت در این تحقیق از چارچوب مدل مفهومي میرزایي اهرنجاني  
)1377( استفاده شده است. این مدل مفهومي به سه مولفه تقسیم بندي شده است: مولفه ساختاري، مولفه رفتاري و مولفه محیطي

مولفه ساختاري از قبیل: ساختار سازماني، استراتژي سازماني، سیستم حقوق و دستمزد، سیستم تحقیق و توسعه، 
سیستم كنترل و نظارت بسیار حائز اهمیت مي باشد.

مولفه رفتاري از قبیل: فرهنگ سازماني، سبك رهبري، آموزش منابع انساني در توسعه كارآفریني تأثیر بسزایي دارد. 
مولفه محیطي از قبیل: ارتباط با ارباب رجوع، محیط اجتماعي – فرهنگي و محیط اداري بسیار حائز اهمیت مي باشد.

١٩مدل مولفه هاي موثر بر کارآفریني بر اساس مدل میرزایي اهرنجاني  )1377(

جوهانسونمدل سازمانی کارآفرینی بر موثر عوامل

زاده، شفیع و 1385پرداختچی

مفهومی تحقیقمدل
گیرد می قرار بررسی مورد مختلف سطوح در که است وسیعی مفهوم تحقیق. کارآفرینی این در

است شده استفاده زیر مدل از کارآفرینی بر موثر هاي مولفه که. بررسی مطالعاتی بدنبال
شد ارائه زیادي مدلهاي دادند انجام در. محققان شده ارائه مدلهاي بررسی به اهرنجانی میرزایی

میرزایی مفهومی مدل چارچوب از تحقیق این در نهایت در و پرداخت کارآفرینی زمینه
است( 1377)اهرنجانی شده است. استفاده شده بندي تقسیم مولفه سه به مفهومی مدل : این

محیطی مولفه و رفتاري مولفه ساختاري، مولفه
قبیل از ساختاري دستمزد،: مولفه و حقوق سیستم سازمانی، استراتژي سازمانی، ساختار

اهمیت حائز بسیار نظارت و کنترل سیستم توسعه، و تحقیق سیستم
باشد .می

قبیل از رفتاري توسعه: مولفه در انسانی منابع آموزش رهبري، سبک سازمانی، فرهنگ
دارد بسزایی تأثیر . کارآفرینی

کارآفرینی
سازمانی

استقلال
قابلیت
استفاده
اززمان

فرهنگ
سازمانی

جو
کارآفرینی

حمایت
مدیریت

مفاهیم
سازمانی

سرمایه
انسانی

شایستگی

سرمایه
دراجتماعی
سازمان

٢٠

قبیل از محیطی اجتماعی: مولفه محیط رجوع، ارباب با بسیار–ارتباط اداري محیط و فرهنگی
باشد می اهمیت .حائز

مدل اساس بر کارآفرینی بر موثر هاي مولفه اهرنجانیمدل (1377)میرزایی

است پیچیده و مهم بسیار بحثی دولتی سازمانهاي در کارآفرینی بر موثر هاي مولفه . بررسی
میرزایی مفهومی مدل چارچوب اساس بر آنها بندي طبقه و اطلاعات بندي جمع نتایج

سال به1377اهرنجانی که است شده یابی ریشه کارآفرینی بر موثر هاي مولفه عنوان تحت
است شده بندي طبقه ذیل :شکل

ساختاري سیستم: مولفه دستمزد، و حقوق سیستم سازمانی، استراتژي سازمانی، ساختار
نظارت و کنترل سیستم توسعه، و تحقیق

رفتاري انس: مولفه منابع آموزش رهبري، سبک سازمانی، انیفرهنگ
محیطی اجتماعی: مولفه محیط رجوع ارباب با اداري–ارتباط محیط فرهنگی،

لحاظ از سازمانها محیط شناخت براي چارچوبی عنوان به تواند می شده ارائه مدل و تحقیق این
باشد سازمانی کارآفرینی گرفته. ویژگیهاي قرار بررسی مورد مدل این در موجود هاي مولفه

است
شناسیروش
لحاظپژو از و توصیفی روش لحاظ از و کاربردي تحقیقات زمره در هدف لحاظ از حاضر هش

باشد می پیمایشی پژوهش روش نوع از .زمانی
دادهوشر گردآوري پژوهشهاي هاي

محیطی اي(مولفه )زمینه

رجوع ارباب با ارتباط
اجتماعی فرهنگی–محیط

اداري محیط

ساختاري مولفه
سازمانی ساختار

سازمانی استراتژي
دستمزد و حقوق سیستم

توسعهسیستم و تحقیق
نظارت و کنترل سیستم

رفتاري )محتوایی(مولفه

سازمانی فرهنگ
رهبري سبک

انسانی منابع آموزش

برکارآفرینی موثر هاي مولفه
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 بررسي مولفه هاي موثر بر كارآفریني در سازمانهاي دولتي بحثي بسیار مهم و پیچیده است. نتایج جمع بندي اطلاعات و 
 طبقه بندي آنها بر اساس چارچوب مدل مفهومي میرزایي اهرنجاني سال 1377 تحت عنوان مولفه هاي موثر بر كارآفریني 

ریشه یابي شده است كه به شکل ذیل طبقه بندي شده است:
مولفه ساختاري: ساختار سازماني، استراتژي سازماني، سیستم حقوق و دستمزد، سیستم تحقیق و توسعه، سیستم كنترل 

و نظارت
مولفه رفتاري: فرهنگ سازماني، سبك رهبري، آموزش منابع انساني

مولفه محیطي: ارتباط با ارباب رجوع محیط اجتماعي – فرهنگي، محیط اداري
این تحقیق و مدل ارائه شده مي تواند به عنوان چارچوبي براي شناخت محیط سازمانها از لحاظ ویژگیهاي كارآفریني سازماني 

باشد. مولفه های موجود در این مدل مورد بررسی قرار گرفته است

روش شناسی
پژوهش حاضر از لحاظ هدف در زمره تحقیقات كاربردي و از لحاظ روش توصیفي و از لحاظ زماني از نوع روش پژوهش 

پیمایشي مي باشد.

روشهای گردآوری داده های پژوهش
براي جمع آوري داده هاي آماري و بررسي متغیرها از روش پیمایشي و ابزار پرسشنامه استفاده مي شود. ابزار به وسایلی اطلاق 
می شود كه از طریق آنها، اطلاعات جمع آوری می شود  )داوری، 1388(. در این پژوهش برای جمع آوری اطلاعات از روش 
كتابخانه ای و اسنادی: استفاده از كتب، پایان نامه، نشریات و فصلنامه های داخلی و برای جمع آوری داده ها از پرسشنامه 

محقق ساخته كه دارای 65 گویه پرسشنامه بود با طیف پنج گزینه اي لیکرت استفاده شده است.
براي سنجش پایایي پرسشنامه تعداد 45 نسخه از پرسشنامه به صورت آزمایشی در میان پاسخ دهندگان توزیع گردید كه 
پس از جمع آوری پرسشنامه و ورود اطلاعات به نرم افزار SPSS، ضریب آلفای كرونباخ مقدار 0/92 بدست آمد كه از آنجا كه 
مقدار آلفای كرونباخ هر چه به یك نزدیك تر باشد، همبستگی و پایایی بهتری را نشان می دهد می توان گفت این پرسشنامه 

از پایایی لازم برخوردار می باشد.

اعتبار پایایي مقیاس پرسشنامه بر اساس آلفاي کرونباخ

آلفاي کرونباختعداد سوالتعداد نمونهمولفه

كل پرسشنامه
كارآفرینی

ساختار سازماني
استراتژی سازمانی

سیستم حقوق و دستمزد
سیستم تحقیق وتوسعه
سیستم كنترل و نظارت

فرهنگ سازمانی
سبك رهبری

آموزش منابع انسانی
ارتباط با ارباب رجوع

محیط اجتماعی - فرهنگی
محیط اداری

45
45
45
45
45
45
45
45
45
45
45
45
45

65
5
6
6
8
8
4
4
4
5
6
4
5

0/92
0/81
0/80
0/72
0/70
0/81
0/74
0/74
0/77
0/92
0/77
0/73
0/78
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جامعه آماري این پژوهش كل كاركنان شاغل در ستاد مركزي وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي اعم از زن و مرد می باشد 
كه براساس آمار تعدادشان متشکل از كارشناسان و معاونین و مدیران به تعداد 1200 نفر مي باشند. برای انتخاب روش نمونه 
آماری با استفاده از جدول مورگان تعداد 291 نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند كه پرسشنامه بین آنها توزیع گردید كه 

با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب شده است.

روش تجزیه و تحلیل داده ها
 داده ها و اطلاعات گردآوری شده از طریق پرسشنامه، پس از بررسی و مطالعه، به كمك نرم افزار SPSS مورد آزمون قرار 
می گیرند و براي تحلیل داده هاي گردآوري شده حاصل از اجزاء پرسشنامه از دو آمار توصیفي و استنباطي استفاده شده كه 
در آمار توصیفي متغیرهایي كه از نظر مقیاس، اسمي و كیفي مي باشند از طریق جداول فراواني و نمودارها توصیف مي شوند و 
در ادامه با استفاده از شاخصهاي آمار توصیفي نظیر میانگین، توزیع فراواني، انحراف معیار و واریانس و.... مورد بررسي قرار مي 
گیرد و در آمار استنباطي از آزمون ضریب همبستگی  )با توجه به استاندارد بودن ابزار تحقیق از ضریب هم بستگی پیرسون( 

و رگرسیون چندگانه استفاده خواهدشد.

یافته هاي تحقیق 
نتایج جامعه شناختي حاصل از تحلیل داده هاي گردآوري شده حاكي از این امر است كه از كل نمونه ی 291 نفری شركت كنندگان 
55/3 درصد از پاسخ دهندگان، زن و 44/7 درصد از آنان مرد هستند. از طرف دیگر، حدود 9/3 درصد از پاسخ دهندگان دارای 
تحصیلات دیپلم، 17/2 درصد فوق دیپلم، 48/5 درصد لیسانس، 24/4 درصد فوق لیسانس و 0/7 درصد دكتری هستند. 2/1 
درصد از پاسخ دهندگان دارای سمت مدیر، 5/8 درصد معاون و 92/1 درصد كارشناس هستند. 9/6 درصد از آنان دارای سوابق 
خدمتی زیر 5 سال، 26/8 درصد بین 6 تا 10 سال،33/3 درصد بین 11 تا 15 سال، 16/2 درصد بین 16 تا 20 سال و 14/1 
درصد بیش از 20 سال هستند. در نهایت 51/5 درصد از پاسخ دهندگان رسمی، 15/5 درصد پیمانی، 29/6 درصد قراردادی 

و 3/4 درصد رسمی آزمایشی هستند.

آمار استنباطی: 
سوال اول فرعی پژوهش: تا چه میزان عوامل ساختاری بر كارآفرینی كاركنان ستاد مركزی وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعی 

تأثیرگذار است؟
نتایج حاصل از سوال اول نشان می دهد كه عوامل ساختاری بر كارآفرینی كاركنان ستاد مركزی وزارت تعاون، كار و رفاه 
اجتماعی در سطح معنی داری 0/01 و ضریب همبستگی 0/613 تأثیرگذار می باشد و نشان می دهد كه بین كارآفرینی و 
ساختار سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد كه این نتیجه با یافته های پژوهش آقای سید محمد مقیمی  )1383( تحت 
عنوان “عوامل موثر بر كارآفریني سازماني در سازمانهاي بخش خدمات اجتماعي و فرهنگي دولتي ایران” و آقای مصطفي آشنا  
)1384( تحت عنوان "بررسی رابطه سرمایه اجتماعی و كارآفرینی سازمانی در واگن پارس اراک" كه از دو پژوهش فوق چنین 
نتیجه گرفته می شود كه متغیرهاي مختلفي در قالب عوامل ساختاري، رفتاري و محیطي مرتبط با سازمان هاي اجتماعي 
و فرهنگي دولتي بر توسعه كارآفریني در این سازمان ها، با درجه اولویت و اهمیت متفاوت تأثیر گذارند و عوامل با سرمایه 
اجتماعی  )شامل: اعتماد، عمل متقابل، نزدیکی، روابط افقی و عمودی( و كارآفرینی سازمانی  )شامل: نوآوری، ریسك پذیری، 

پیشگامی در كسب و كار، رقابت تهاجمی( مرتبط هستند و این نشان می دهد كه با نتایج پژوهش حاضر همخوانی دارد.
سوال دوم فرعی پژوهش: تا چه میزان عوامل رفتاری بر كارآفرینی كاركنان ستاد مركزی وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعی 

تأثیرگذار است؟
نتایج حاصل از سوال دوم نشان می دهد كه عوامل رفتاری بر كارآفرینی كاركنان ستاد مركزی وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعی 
در سطح معنی داری 0/01 و ضریب همبستگی 0/572 تأثیرگذار می باشد و نشان می دهد كه بین كارآفرینی و فرهنگ 
سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد كه این نتیجه با یافته های پژوهش آقایان دانائي فر، فروهي و صالحي  )1386( تحت 
عنوان “ارتقاء كارآفریني در ایران: تحلیلي بر نقش دولت” و آقایان مهرزاد علیمردانی، قهرمانی و ابوالقاسمی  )1387( تحت 
عنوان “بررسی رابطه میان ساختار سازمانی و كارآفرینی سازمانی در دانشگاه شهید بهشتی” كه نتایج حاصل از دو پژوهش فوق 
نشان مي دهد دولت ها سه نوع نقش حمایتي براي توسعه كارآفریني ایفا مي كنند كه به ترتیب عبارتند از نقشهاي تنظیمي، 
نقش هاي شناختي و نقش هاي هنجاري كه پایه هاي سه گانه حمایت از فعالیت هاي كارآفرینانه یك كشور را شکل مي دهند و 
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نیز بین ساختار سازمانی و كارآفرینی سازمانی رابطه اي معنا دار وجود 
دارد و بین مولفه هاي ساختار سازمانی  )رسمیت، پیچیدگی و تمركز( 
با كارآفرینی سازمانی رابطه ي معکوس وجود دارد و نیز نشان می دهد 

با نتایج پژوهش حاضر همخوانی دارد.
سوال سوم فرعی پژوهش: تا چه میزان عوامل محیطی  )زمینه ای( 
بر كارآفرینی كاركنان ستاد مركزی وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعی 

تأثیرگذار است؟
محیطی   عوامل  كه  دهد  می  نشان  سوم  سوال  از  حاصل   نتایج 
)زمینه ای( بر كارآفرینی كاركنان ستاد مركزی وزارت تعاون، كار و 
رفاه اجتماعی در سطح معنی داری 0/01 و ضریب همبستگی 0/420 
تأثیرگذار می باشد. و نشان می دهد كه بین كارآفرینی و محیط اداری 
رابطه وجود دارد كه این نتیجه با یافته های پژوهش های آقای جهانگیر 
یداللهي فارسي  )1388( تحت عنوان “بررسي رابطه بین ساختار و 
كارآفریني سازماني “ و خانم فاطمه آبدری  )1390( تحت عنوان “ 
شناسایی موانع كارآفرینی سازمانی در ستاد مركزی وزارت تعاون، كار 
ثمرین   احدپور  یوسف  آقای  نیز  و   “ تهران  در شهر  اجتماعی  رفاه  و 
)1390( تحت عنوان “ بررسی تأثیر آموزش كارآفرینی بر خوداشتغال 
زایی تحصیل كردگان فنی و حرفه ای شهر تهران از نظر مدیران “ 
نشان می دهد كه بین ابعاد ساختار سازماني یعني رسمیت، پیچیدگي، 
و تمركز سازماني با ابعاد كارآفریني سازماني شامل نوآوري، خطرپذیري 
با انجام  و پیش گام بودن رابطه معني داري وجود دارد و همچنین 
سازماني   كارآفریني  موانع  شناسایي  درخصوص  مختلف  هاي  آزمون 
فرهنگ  نظارت،  و  كنترل  سیستم  سازماني،  ساختار  )سیاستگزاري، 
سازماني، كاركنان، اهداف استراتژیك، موانع دروني و موانع رهبري(، 
هر چند نقش بازدارندگي موانع دروني و موانع رهبري براي كارآفریني 
سازماني در وزارت كار و امور اجتماعي سابق قویاً تأیید مي گردد، با 
از مهمترین  توجه به میانگین رتبه هاي بدست آمده، موانع رهبري 
موانع كارآفریني سازماني در وزارت كار تعیین گردید. نتایج پژوهش 
نشان می دهد كه عدم رضایت و تضاد در ارزیابی مدیران، عدم مهارت 
كاركنان، و مقاومت در برابر تغییر، فقدان اهداف نوآوری، وجود معیار 
عملکردهای غیر واقعی، وجود كانال های ارتباطی محدود، و سیستم 
پاداش و ارزیابی نامناسب از جمله موانع كارآفرینی سازمانی در سازمان 
مورد مطالعه می باشد و همچنین آموزش كارآفرینی در خوداشتغالزایی 
آموزش دیدگان فنی و حرفه ای بسیار موثر است و موجب ارتقاء سطح 
كارآفرینی و اشتغال آنان شده و همچنین آموزش كارآفرینی در ایجاد 
مهارت این افراد موثر است و نشان می دهد كه با نتایج پژوهش حاضر 

همخوانی دارد.

نتیجه گیری
كارآفرینی سازمانی یك نوع رفتار سازمانی است. رفتار سازمانی تابعی از 
مولفه زمینه ای و ساختاری است. برای این كه رفتار سازمانی كارآفرینانه 
باشد و سازمان با رویکرد كارآفرینی به هدفهای توسعه ای دست یابد، 

مولفه زمینه ای و ساختاری می بایست مدیریت شوند. به عبارت دیگر، 
رفتار سازمانی برآیند تعامل متغیرهای زمینه ای و ساختاری است. برای 
نیل به رفتار مطلوب كه در اینجا كارآفرینی سازمانی است، مولفه زمینه 
ای و ساختاری می بایست طوری جهت داده شوند كه این مولفه ها 
هم به طور انفرادی و هم در تعامل با یکدیگر حامی رفتار كارآفرینی 
باشند. این مطالعه نشان می دهد كه متغیرهای مختلفی در قالب مولفه های 
توسعه  بر  دولتی  سازمانهای  با  مرتبط  محیطی  و  رفتاری  ساختاری، 

كارآفرینی تأثیر گذارند. 
نتایج حاصل از این پژوهش نشان می دهد كه عوامل ساختاری، رفتاری 
وزارت  مركزی  ستاد  كاركنان  كارآفرینی  بر  ای(  )زمینه  محیطی   و 
تعاون، كار و رفاه اجتماعی تأثیرگذار می باشند و بر اساس یافته های 
این پژوهش بین عوامل سه گانه با كارآفرینی رابطه معنی داری وجود 
دارد و با پژوهش های آقای مقیمی  )1383( تحت عنوان “عوامل موثر 
بر كارآفریني سازماني در سازمانهاي بخش خدمات اجتماعي و فرهنگي 
دولتي ایران”، آقای مصطفي آشنا  )1384( تحت عنوان "بررسی رابطه 
سرمایه اجتماعی و كارآفرینی سازمانی در واگن پارس اراک"، آقایان 
دانائي فر، فروهي و صالحي  )1386( تحت عنوان "ارتقاء كارآفریني 
در ایران: تحلیلي بر نقش دولت"، آقایان مهرزاد علیمردانی، قهرمانی و 
ابوالقاسمی  )1387( تحت عنوان "بررسی رابطه میان ساختار سازمانی 
و كارآفرینی سازمانی در دانشگاه شهید بهشتی"، آقای جهانگیر یداللهي 
فارسي  )1388( تحت عنوان "بررسي رابطه ي بین ساختار و كارآفریني 
سازماني "، خانم فاطمه آبدری  )1390( تحت عنوان " شناسایی موانع 
كارآفرینی سازمانی در ستاد مركزی وزارت كار و امور اجتماعی در شهر 
تهران " و آقای یوسف احدپور ثمرین  )1390( تحت عنوان " بررسی 
تأثیر آموزش كارآفرینی بر خوداشتغال زایی تحصیل كردگان فنی و 

حرفه ای شهر تهران از نظر مدیران " همخوانی دارد. 
و نیز این پژوهش نشان می دهد كه:

• بین كارآفرینی و ساختار سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد،	
• بین كارآفرینی و فرهنگ سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد،	
• بین كارآفرینی و محیط اداری رابطه معنی داری وجود دارد.	

پژوهش حاضر از لحاظ هدف در زمره تحقیقات كاربردي و از لحاظ 
پیمایشي مي  نوع روش پژوهش  از  از لحاظ زماني  و  روش توصیفي 
از روش  متغیرها  بررسي  و  آماري  داده هاي  آوري  براي جمع  باشد. 
ابزار پرسشنامه استفاده شده است. در تحقیق پیمایشي  پیمایشي و 
پاسخ پرسشنامه ها در یك نمونه تعیین شده جمع آوري، تجزیه و 
تحلیل مي گردد و سپس پیشنهادهاي لازم بر اساس نمونه اندازه گیري 
شده، به جامعه مورد نظر تعمیم داده مي شود. مسئله اصلی پژوهش 
بررسی مولفه هاي موثر بر كارآفریني كاركنان ستادي وزارت تعاون، 
كار و رفاه اجتماعي و شیوه هاي پرورش آن است. با در نظر داشتن 
این سؤال اصلي به بررسي دقیق پیشینه و ادبیات موضوع پرداخته شد. 
جامعه آماري این پژوهش كل كاركنان شاغل در ستاد مركزي وزارت 
براساس  كه  باشد  مرد می  و  زن  از  اعم  اجتماعي  رفاه  و  كار  تعاون، 



ماهنامه اجتماعي، اقتصادي، علمي و فرهنگي کار و جامعه -  شماره  167 - فروردین ماه 1393

58

به تعداد  از كارشناسان و معاونین و مدیران  آمار تعدادشان متشکل 
از  با استفاده  انتخاب روش نمونه آماری  1200 نفر مي باشند. برای 
جدول مورگان تعداد 291 نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند كه 
پرسشنامه بین آنها توزیع گردید كه با استفاده از روش نمونه گیری 

تصادفی ساده انتخاب شده است.

پیشنهادات کاربردي
با توجه به نتایج به دست آمده از مطالعات میدانی و آزمون های انجام 
گردید  مشخص  پژوهش  در  شده  گردآوری  های  داده  روی  بر  شده 
از  توسعه  و  انسانی، ساختار سازمانی، سیستم تحقیق  منابع  آموزش 
مولفه های اثرگذار بر كارآفرینی كاركنان بوده و تاثیر عوامل ساختاری 
و رفتاری بر كارآفرینی كاركنان وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعی در 
این پژوهش دیده می شود، بنابراین موارد ذیل بعنوان پیشنهاداتي چند 
در راستاي توجه و اهمیت دادن هر چه بیشتر به موضوع كارآفریني 
و فعالیتهاي كارآفرینانه بمنظور انجام بسترسازیهاي لازم با توجه به 
مسائل و موقعیتهاي خاص اقتصادي و مدیریتي سازمان مذكور ارایه 

مي گردد:
با توجه به نتیجه حاصله از سوال اول پژوهش كه عوامل ساختاری بر 

كارآفرینی موثر می باشد پیشنهاد می شود كه:
• با توجه به عوامل ساختاری، رفتاری و محیطی  )زمینه ای( موثر بر 	

كارآفرینی كاركنان، كارگروههای تخصصی نوآوری جهت شناسایی 
مقوله كارآفرینی در سازمان مربوطه تشکیل نمایند.

• سازمان ها می توانند با استفاده از این نتایج و با در نظر گرفتن 	
ساختار سازمانی به تشویق و ترغیب كاركنان كه منجر به فعالیتهای 
داد  نشان  پژوهش  نتایج  نمایند. چرا كه  اقدام  نوآورانه می شود، 
یکی از عوامل مهم تاثیرگذار بر كارآفرینی كاركنان ساختار سازمانی 

است.
• با توجه به این كه عوامل ساختاری، رفتاری و محیطی موثر بر كارآفرینی 	

 كاركنان به مسئولان پیشنهاد می گردد نسبت به پرورش و توسعه 
مهارت های تخصصی، فنی و مدیریتی میان سازمان اقدامات لازم 

را از طریق برگزاری دوره ها و كارگاههای آموزشی اعمال نمایند.
• با توجه به نتیجه حاصله از سوال دوم پژوهش كه عوامل رفتاری بر 	

كارآفرینی موثر می باشد پیشنهاد می شود كه:
• با توجه به این كه در این پژوهش تاثیر مستقیم و خیلی زیاد آموزش 	

منابع انسانی بر كارآفرینی كاركنان به اثبات رسید، سازمان ها بهتر 
اقدام  ارتقاء كاركنان  است نسبت به آموزش های لازم به منظور 

نمایند.
• سازمان ها می توانند با استفاده از این نتایج و با در نظر گرفتن 	

در  كارآفرینی  های  قابلیت  پرورش  در  توسعه  و  تحقیق  سیستم 
كاركنان اهتمام ورزند و توسعه فرآیندهای كارآفرینانه برای اشتغال 

مورد توجه سازمان قرار گیرد.
• سازمان ها می توانند با نوآوریهای كارآفرینانه به ایجاد روابط قوی 	

مدیر با نیروی انسانی اهتمام ورزند.
• با توجه به نتیجه حاصله از سوال سوم پژوهش كه عوامل محیطی  	

)زمینه ای( بر كارآفرینی موثر می باشد پیشنهاد می شود كه:
• برای 	 پویا  ایجاد محیط خلاق و  بر  به بررسی عوامل موثر  نسبت 

كاركنان و خصوصاً چگونگی ایجاد آن در سازمان های دیگر اعم از 
خدماتی و صنعتی اقدام نمایند.

• با ایجاد فضایی مناسب برای ارباب رجوع و تأثیر آن بر كارآفرینی به 	
برگزاری همایش ها و كارگاههای آموزشی اهتمام ورزند.

• مشکلات و محدودیت هاي تحقیق	
• در انجام این پژوهش، پژوهشگر با مشکلات و محدودیت هایی روبرو 	

بوده است كه از آن جمله می توان به موارد ذیل اشاره نمود:
• با توجه به حجم كار، مراحل جمع آوری اطلاعات و توزیع پرسشنامه ها 	

فرآیندی بسیار زمانبر بود.
• وجود فرهنگ محافظه كاري حاكم بر جامعه، صداقت در پاسخگوئي 	

را تحت تاثیر قرار داده كه همواره بر موضوع محرمانه بودن پاسخ ها 
تاكید گردید.

• پرسشنامه طراحي شده براساس مراجع مختلف انگلیسي و فارسي 	
تدوین گردید كه داراي 65 سوال بوده و هر پاسخ دهنده مي بایست 
بودن  بدلیل طولانی  افراد  از  برخی  لذا عدم همکاری  پاسخ دهد 
برخی سوالات  در  مركز  به  تمایل  اشتباه  نتیجه  در  و  پرسشنامه 

مشاهده مي شود.
• از 	 بسیاری  اشتیاق  عدم  پژوهش،  این  دیگر  های  محدودیت  از 

كارشناسان بر تکمیل پرسشنامه بود.
• به 	 ملزم  محقق  پژوهش،  موضوع  بودن  ای  رشته  میان  دلیل  به 

بررسی ادبیات تحقیق در حوزه های كارآفرینی بود و این امر به 
دلیل آشنایی اندک محقق با حوزه های مذكور در ابتدای پژوهش، 

مستلزم صرف زمان زیاد بود.
• پیشنهاد به محققان براي پژوهش هاي آینده	
• با انجام این پژوهش، موارد زیر به منظور انجام پژوهشهای آتی در 	

ارتباط با پژوهش حاضر، پیشنهاد می گردد:
• یا 	 نهادها  ها،  وزارتخانه  سایر  در  حاضر  پژوهش  اجرای  و  انجام 

سازمانهای موجود در جامعه 
• نیازسنجی آموزش كارآفرینی در ادارات و سازمانهای تابعه وزارت 	

تعاون، كار و رفاه اجتماعی
• دانشگاههای 	 در  كارآفرینی  بر  موثر  های  مولفه  تطبیقی  بررسی 

كشور و آموزش كارآفرینی به دانشجویان
• كارآفرینی 	 بر  موثر  ساختاری  و  رفتاری  عوامل  تطبیقی  بررسی 

كاركنان در سازمانهای خصوصی و دولتی.
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