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  چكيده
حركت به سمت كارآفريني به مثابة فعال كردن موتور اقتصادي كـشور، منجـر بـه ايجـاد                   

لذا تمـامي سـازمانها صـرف       . شود   و تجديد حيات ملي مي     شغل، استفادة اثربخش از منابع    
در ايـن   . نظر از نوع و ماهيت فعاليت، بدان نيازمند بوده، بايد در جهت تحقق آن بكوشـند               

ة الگويي راهبردي از كارآفريني سـازماني مبتنـي بـر متغيرهـاي             يشود با ارا    مقاله تلاش مي  
ة كـارآفريني سـازماني مـورد مطالعـه         محتوايي سازمان، نحوة ورود سازمان بسيج به عرص ـ       

قرار گيرد كه البته با توجه به نبودن الگويي بومي در ايـن خـصوص، تـلاش شـده الگـوي           
در اين راسـتا، ارتبـاطي راهبـردي        . مورد نظر با استفاده از تحليل مبتني بر زمينه، ارائه شود          

 فرهنــگ ميــان محــيط ســازمان، فنّــاوري ســازمان، ســاختار و ســبك مــديريت و همچنــين
شـود و بـر اسـاس آن، سـازمانهاي تخصـصي بـسيج در قالـب سـه نـوع                       سازمان برقرار مي  

از سـوي ديگـر، گـرايش بـه         . شوند  پرور و مجري ايده، تفكيك مي       ساز، ايده   سازمان ايده 
بـا توجـه بـه وجـود        . دهندة كـارآفريني سـازماني اسـت        كارآفريني نيز يكي از ابعاد شكل     

اخصهاي فرهنگ و تفكّر بسيجي و شاخـصهاي كـارآفريني،          اشتراكات قابل توجه ميان ش    
هـاي الگـوي    در نهايـت، خروجـي  . شـوند  اين شاخصها نيز در قالب سه گروه، بررسي مـي  

ارائه شده، به كارامدسازي نظام و ارتقاي عملكرد سـازماني سـازمان مـورد مطالعـه منجـر                  
سـازي آزمايـشي،      ز پيـاده  الگوي مفهومي ارائه شده اين قابليت را دارد كه پـس ا           . شود  مي

  .به عنوان مبنايي براي ورود سازمان مورد مطالعه به عرصة كارآفريني محسوب شود
 

  :يديواژگان كل
  .شتغال، كارآفريني، كارآفريني سازماني، بسيج، فرهنگ، فناّوريا

___________________________________________________ 
  MahmoudJafarpoor@Yahoo.com: دانشجوي دكتري مديريت بازرگاني دانشگاه علامه طباطبايي .1
  .كارشناس ارشد مديريت .2

 1389، زمستان 49فصلنامة مطالعات بسيج، سال سيزدهم، شمارة
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  مقدمه
، هجـوم  1980نگاهي عميق به موضوع كارآفريني حكايـت از آن دارد كـه از اوايـل دهـة              

 بـر نـوآوري بـراي بقـا، موجـب          سـازمانها  و   شـركتها  تأكيد كارآفريني و    به سوي ن  همزما
. (Duncan & et al, 1988, P.16) شدسازمانها و شركتهاي كارآفرينانه به درون فعاليتهاهدايت 
 و اي منطقـه  ملـي،  گـستردة  تهديـدهاي  و تتحولا با حاضر عصر يسازمانها ،از سويي

 و حلهـا  راه يافتن نيازمند آنها بقاي و حيات تداوم و تضمين و هستند رو المللي روبه بين
 يـا  محـصولات  خلـق  ابـداع،  نـوآوري،  بـه  كه است مشكلات با جديد مقابله يروشها

 كارآفريني و ، در همين راستا.دارد جديد وابستگي زيادي يروشها و فرايندها خدمات،
بي بـراي بـسياري از   ايجاد اشتغال به سـرعت در حـال تبـديل شـدن بـه يـك سـلاح انتخـا             

 ي، سـازمانها رو ايـن  از. )31، ص 1386شـناس،  حـق (ي بـزرگ اسـت  سازمانها به ويژه سازمانها
 رقـابتي  موقعيـت  در تقويـت  كـه  نقـشي  دليـل  سـازماني بـه   كـارآفريني  به حاضر عصر

 براي بقـا،  سازمانها همة زيرا ؛)1386  جي،يئكردنا(اند داشته خاصي توجه كند، مي ايفا سازمانها
 همچون روحـي در     ،افكار و نظرات جديد   . اند ي نو و نظرات بديع و تازه      ها  هازمند انديش ني

  .دهند مي و آن را از نيستي و فنا نجات شوند ميكالبد سازمان دميده 
سازمان بسيج با برخورداري از منابع انساني و معنوي غني، نـه تنهـا بـا روي آوردن بـه                    

لكرد سازماني خود را تا حد زيادي بهبود بخشد،  عمتواند ميموضوع كارآفريني سازماني   
را در فلسفة وجودي    زي ؛ي در كارآفريني و اشتغال نيز داشته باشد       مؤثّر نقش   تواند  ميبلكه  

ي اجتمــاعي، فرهنگــي و هــا يي سياســي و نظــامي، آمــادگهــا يبــسيج و در كنــار آمــادگ
نظـر   ضوع اشتغال، صـرف   وهمچنين، م  .)117، ص   1381  هدايتي،(شود  مياقتصادي نيز مشاهده    

 ، تمام كاركردهاي ذكر شده را شـامل شـود، بـه طـور خـاص و مـستقيم                  تواند  مياز اينكه   
  .كاركردهاي اجتماعي، فرهنگي و اقتصادي خواهد داشت

ــان محققــاندر ايــن خــصوص اگــر چــه برخــي از   ــد مــي بي  كــه كــارآفريني و كردن
، داراي مـاهيتي    )ي دولتـي  مانهاسـاز همچون بـسياري از      (سازمانهاسالاري حاكم بر     ديوان

 محققان، اما برخي ديگر از      كرد هر دو را در يك ساختار اعمال         توان  نمي و   استمتناقض  
همچـون  (ي مادر   سازمانهاي كارآفرينانه در چارچوب     سازمانهابه تشريح چگونگي ايجاد     

ترك پرداختند و معتقد بودند آنچه در بـين تمـامي انـواع كارآفرينـان بـه طـور مـش            ) بسيج
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 كـارآفريني در  فراينـد آميـز و هـدف از تعمـيم           يافت، انجام يك فعاليت مخـاطره      توان  مي
ي هـا   هآميـز نـسبت بـه برنام ـ       ي مخـاطره  فعاليتها اولويت دادن به اقدام به       ؛، در واقع  سازمانها

  )1387احمدپور دارياني، (.استجاري سازمان 
 بـه موضـوع كـارآفريني       لذا بر اساس آنچه گفته شد و با توجه به ضـرورت پـرداختن             

هـاي  متغيرسازماني در بسيج، در اين مقاله بر آن خواهيم بـود تـا ضـمن شناسـايي ابعـاد و                     
هـاي محتـوايي سـازمان، رابطـة آن را بـا            متغيرگذار بر كارآفريني سـازماني در بـستر         تأثير

يـابي   ارز بـراي ، راه را    راهبـردي  الگـويي  ارائة با   كرده،عملكرد سازماني مطالعه و بررسي      
 ابتدا تعريـف مختـصري از كـارآفريني و كـارآفريني            ،بر اين اساس  . كنيمميداني آن مهيا    

 خـواهيم   الگـو  به تبيين و بررسـي ابعـاد و اجـزاي            ،و پس از آن   د  خواهيم دا ارائه  سازماني  
  .پرداخت

  
  اهميت و ضرورت كارآفريني

 درصـد  6/14دل  نفـري فعـال كـشور، نرخـي معـا     201 هـزار و  204 ميليون و 24از جمعيت  
 70از سـويي بنـا بـر گـزارش بانـك جهـاني،              . هـستند ) رسمي( ميليون نفر بيكار     5/3معادل  

توان گفت نـرخ      لذا مي . دهد   سال تشكيل مي   35درصد جمعيت ايران را جمعيت جوان زير        
 .)23، ص   1389ماهنامة اقتـصاد ايـران،      (بيكاري جوانان تقريباً دو برابر نرخ بيكاري كل كشور است         

 ،يافته و در حال توسـعه       در مقايسه با ساير كشورهاي توسعه      ،ررسي نرخ بيكاري در ايران    ب
دهندة ضرورت مطالعة دقيق ابعاد بيكاري، اشتغال و كارآفريني كشور باشـد    نشان تواند  مي

 . شده استارائه 1كه در جدول
  

  يافته و در حال توسعه نرخ بيكاري در تعداي از كشورهاي توسعه: 1جدول
  نرخ بيكاري  كشور  نرخ بيكاري  وركش

  7/12  امارات  2/9  روسيه
  5/1  كويت  6/11  عربستان
  2/10  الجزاير  6/9  آمريكا
  2/8  ونزوئلا  3/11  ايران
  3/7  برزيل  3/4  چين
  7/19  نيجريه  9/7  كانادا
  8/7  انگلستان  5/5  مكزيك
  1/6  قزاقستان  18  عراق
  5/0  قطر  5/3  نروژ
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 درصـد  8/17 در نقاط شهري معـادل  ،1388 در پايان سال     نرخ بيكاري  ،از سوي ديگر  
 نرخ  ،در كنار اين موضوع   . )24همان، ص   ( درصد بوده است   2/13و در نقاط روستايي معادل      

 درصـد   2/37اين نرخ كـه از      . مشاركت اقتصادي در كشور نيز وضعيت خوشايندي ندارد       
سيد، اكنون با رونـدي    ر 1384 درصد در سال     41 با روندي صعودي به رقم       1381در سال   

لازم به ذكر است نرخ مـشاركت اقتـصادي   . )همـان ( درصد رسيده است9/38نزولي به رقم   
 25 اختلاف تقريبي    ، درصد است كه بر اين اساس      65 در حدود    يافته  توسعهدر كشورهاي   

  .شود ميدرصدي با كشورمان مشاهده 
 بـه رشـد   توان ميان آنها گذار است كه از مي   تأثيرعوامل مختلفي در رشد نرخ بيكاري       

ي، محيط نامتقارن كسب و كار در كشور،        تورمي اخير، ركود    سالهاسابقة واردات طي     بي
، ركـود جهـاني و همچنـين تـشديد تحريمهـا            كارامدعدم حضور بخش خصوصي پويا و       

 وضعيت اشتغال و بيكاري در كشور به تفكيـك اسـتانها نـشان              ،از سوي ديگر  . كرداشاره  
 سردمدار بيكاري در كشور است و استانهاي لرسـتان          ، درصد 3/21ن فارس با     استا دهد  مي

  )29همان ص (.ي بعدي بيكاري قرار دارندها ه درصد در رد15 و1/16و اردبيل هم با 
 در كشورهاي در حال توسعه، اغلب كمبـود سـرمايه و نيـروي              دهد  ميتحقيقات نشان   

ي كـارآفريني   ها  ه بلكه كمبود برنام   ،شود  مي اقتصادي محسوب ن   ةكار مانع اصلي در توسع    
بسياري از كشورهاي جهـان نهـادي    ، در همين راستا.(UNO, 1999)پويا مشكل اصلي است

اي از آنـان حمايـت       اند تا بتوانند به نحو شايسته      كارآفرينان ايجاد كرده   براي حمايت از  را  
 ثـروت، كـاهش   ي جديد، ايجـاد شغلها در ايجاد اي هچرا كه كارآفريني سهم عمد ؛دكنن

نقـش كـارآفريني در    .(Abubakr Salisu, 2010) دارددولتهـا فقر و ايجاد درآمد براي افراد و 
گـذاري و آغـاز    سرانه نيست، بلكه پايـه   اقتصادي منحصر به افزايش بازده و درآمدةتوسع

بـه همـين   . شـود  مـي شامل را نيز و اجتماعي  اعمال تغييرات ساختاري در فعاليت اقتصادي
 اسـت كـه از آن        مهـم   اقتصادي كشورها آن قدر    ة امروزه نقش كارآفريني در توسع     ،دليل

 تـا  كننـد  مـي تـلاش    و تمـام كـشورها  شـود  مـي  اقتصادي نـام بـرده   ةبه عنوان موتور توسع
برخي از كشورها پا را از اين فراتـر گذاشـته و            .  توسعه دهند   خود كارآفريني را در كشور   

 ژاپـن نخـستين     ،به عنـوان مثـال    . پردازند رآفريني مي در مدارس نيز به آموزش فرهنگ كا      
 نوجوانـان   ،به ايـن ترتيـب    .  كه آموزش كارآفريني را از مدرسه شروع كرد        استكشوري  
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 كار كنند و    ،ند كه چگونه بايد در حين تحصيل      زآمو مىژاپني در دبيرستانهاي اين كشور      
  .از كار خود سود به دست آورند

ي موجـود در    هـا   مؤلفّـه  ةكوشند از هم   اي پيشرفته مي   در شرايطي كه كشوره    ؛واقع در
 ايـن فرهنـگ را   اي فرهنگشان براي گسترش كارآفريني استفاده كنند و حتي به هر وسـيله      

ي هـا   هقـادر نيـستند از آمـوز      چنـدان   ايجاد كنند، شاهديم كـه بيـشتر كـشورهاي اسـلامي            
 كسب و كار جهاني  فرهنگي موجود در اسلام براي گسترش كارآفريني و تطبيق با فضاي          

از  با توجه بـه افـزايش جمعيـت بيكـار در كـشور               ،اين بنابر. )1389  راد، احمديان(استفاده كنند 
 اسلامي كار و اشتغال از سوي ديگر، بيش         -يك سو و برخورداري از فرهنگ غني ايراني       

  .به موضوع كارآفريني توجه شودتر بايد  و جدياز پيش 
  

  مكارآفريني؛ تعاريف و مفاهي
به طوري  پذيري است؛   خطري در جهت نوآوري و      فراينداز ديدگاه مديريت، كارآفريني     

ي منحـصر بـه فـردي از منـابع را           تركيبهـا ي بازار و    فرصتها تا   سازد   را قادر مي   سازمانها كه
كـارآفريني بـه صـورت    . (Julie & et al, 2005)نـد ن شناسـايي ك فرصـتها براي رسيدن بـه آن  

 از گيري بهرهراه تشكيل مجموعة منحصر به فردي از منابع به منظور      ايجاد ارزش از     فرايند
 ارائـة ي از   فرايند توان  مي كارآفريني را    ،همچنين. ي موجود نيز تعريف شده است     فرصتها
ي موجود با تكيه بر دانش و كـسب         فرصتها از امكانات و     گيري  بهرهي تازه و نو،     ها  هانديش

 عـلاوه بـر اينهـا،   . (Adecort & et al, 2004)تو كـار مربـوط بـه آن و پـذيرش خطـر دانـس      
 گروههـا  افراد و ، اجتماعي تعريف شده است كه در آن       فرايندكارآفريني به صورت يك     

ي بـازار  فرصـتها ي از بردار  بهره تركيب منابع منحصر به فرد براي        به وسيلة در ايجاد ثروت    
ي مختلفـي   راههـا تـصادي،    كارآفرينان به عنوان موتـور توسـعة اق        ؛به واقع . كنند  ميتلاش  
ي از بـردار  بهـره  و   فرصـتها  و كليد شناسايي     كنند  ميي از منابع موجود پيدا      بردار  بهرهبراي  

كارآفرين كسي است كه با معرفي محصولات و  ،بر اين اساس. (Borins, 2000)آنها هستند
تـصادي   وضع اق، جديدةي از مواد اوليبردار بهرهي جديد يا بنگاههاايجاد  خدمات جديد،

  .كند مي تحولدستخوش تغيير و موجود را 
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 از رفتـاري  هـاي  بـر ويژگـي   شـناختي،  روان رويكـرد  رفتار كارآفرينانه نيز با مفهوم

 ابعـاد  بـر  خطرپـذيري و همچنـين   پـذيري،  چالش پيشگامي، نوآوري، خلاقيت،: جمله

 تـلاش  ر،منظ ـ از ايـن  .دارد تأكيـد  كارآفرينان خانوادگي زمينة و دانش تجربة پيشين،

 قلمرو اي، مالي، فناّورانه انساني، مانند منابع مؤثّر اي زمينه موضوعاتِ و عوامل شود مي

 ويـژة  ابعـاد رفتـاري   شـدن  فعـال  بـراي ... اطلاعـات و   بـه  دسترسـي  مالكيتي، فضاي و

 بـه منـصة ظهـور    كـارآفريني  رفتـار  ،طريـق  ايـن  از تـا  شود فراهم افراد در كارآفريني

  )51، ص 1387ي، محمدي الياس(.برسد
يان صاحب حق در امر توسعه هستند،       اق كه متولّ   مديران كارآفرين و خلّ    ،بر اين اساس  

 در معيارهـا  كنند؛ مي تغيير و دگرگوني ايجاد ،نشينند، بلكه خود منتظر تغييرات محيط نمي  
 تغييـرات مـورد     ؛شكنند ي موجود را مي   روشها انجماد رفتارها و     كنند؛  ميو هنجارها نفوذ    

جهـت دادن بـه     . كنند  ميآورند و با تدابير انگيزشي، تغييرات را تثبيت           مي به وجود ظر را   ن
تغييرات و آن را مطابق امكانـات، منـابع و اهـداف سـازمان شـكل دادن، رسـالت مـديران               

  )1385الواني، (.كارآفرين است
تواند در سه بخش و بـه صـورت كـارآفريني خـصوصي، كـارآفريني                 كارآفريني مي 

و كــارآفريني اجتمــاعي صــورت   ) فعاليتهــاي نوآورانــه در بخــش عمــومي    (دولتــي
 در ،كه كارآفريني سازماني به عنوان يكي از انـواع كـارآفريني      )98، ص   1384  نويـدفر، (پذيرد

  . انجام شودتواند ميهر سه بخش 
  

  كارآفريني سازماني
 در  تحـول جـاد    اي بـراي ي مهـم    هـا   راهبـرد امروزه كارآفريني سازماني بـه عنـوان يكـي از           

ي سـازمانها  به ويژه  سازمانها مطالعه و بررسي ابعاد آن در        ، از اين رو   . مطرح است  سازمانها
  .استز اهميت ئبزرگ بسيار حا

 كنـد   مـي  محيطي را فراهم     ،ي است كه سازمان   فرايند معطوف به    ،كارآفريني سازماني 
 محيطـي آرام    ،سازمانلذا اگر   . كنندر كارآفريني شركت    وكه همة اعضايش بتوانند در ام     

، يــك ســازمان كــارآفرين خواهــد كنــدي كــارآفريني فــراهم فعاليتهــابــراي حمايــت از 
 در ايـن مقالـه بـه صـورت          »كـارآفريني سـازماني   « ،بر ايـن اسـاس    . )68، ص   1383مقيمي،  (بود
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يي كه توسط كل سازمان، اعضا و كاركنانش كـه از روحيـة كـارآفريني               فعاليتهامجموعه  
 شـود  اي را شامل مي   رسمي ي رسمي و غير   فعاليتها لذا. شود  ميند، تعريف   ا برخوردار شده 

. گيـرد  ميصورت .. هاي جديد وفرايند كه با هدف ايجاد كسب و كار جديد، محصول و
ايجـاد كـسب و كـاري جديـد در درون       منجر بهسازماني ةي كارآفرينانفعاليتها ،اين بنابر

  )1389محتشمي، (.شوند ميشركت مادر سازمان يا 
 يكـه كـارآفرين    طـوري   شـده اسـت؛ بـه      ارائهاز كارآفريني سازماني تعاريف مختلفي      

ي سازمان را متوجـه نـوآوري محـصول،         فعاليتهاسازماني يك مفهوم چند بعدي است كه        
كـارآفريني سـازماني بـه مفهـوم        . كنـد   ميپذيري و پيشگامي     اوري، مخاطره نوآوري در فنّ  

هاي جديد و نظامهـاي سـازماني       فرايندحصولات جديد،   تعهد سازمان به ايجاد و معرفي م      
  نوين نيز تعبير شده است

  
  كارآفريني سازماني؛ عملكرد سازماني و كارامدي نظام

، بـه لـزوم كـارآفريني در سـطوح مختلـف            شـركتها  و   سـازمانها امروزه بسياري از مديران     
 سـازمانها اسـت كـه بـر       اند كه در واقع اين امر در پاسخ به سه نيازي             سازمان خود پي برده   

  :تحميل شده است
افزايش تعداد رقباي جديد كـه بـا تـشديد           :افزايش تعداد رقبا و گسترش رقابت     ) الف

سرعت .  را به ستوه آورده است     سازمانهاي مختلف همراه است، تمامي      ها  هرقابت در حوز  
شـده،    خدمات منحصر به فرد و سفارشـي       ارائة محصولات جديد همراه با      ارائةنوآوري و   

به قدري افزايش يافته كه تغييرات، ابتكارات و بهبودها به امري عادي در بازار تبديل شده           
  .است
بـا توجـه    :هاي مديريت سنتّي در سازمانها   اعتمادي نسبت به شيوه     ايجاد حس بي  ) ب

به حركت سريع محيط به سوي پيچيـدگي بيـشتر و عـدم پايـداري در شـرايط محيطـي و                     
 چرخشهاي شديد در محيط     اين گونه  پاسخگوي   تواند  نميتي مديريت   ي سنّ ها  هبازار، شيو 

هـاي جديـدي، نـوعي     گيري در چنين محيط د و عدم تطبيق سريع آن با شرايط تصميم  اشب
 .ه استكردتي ايجاد اعتمادي را نسبت به سبكهاي مديريت سنّ بي

از علـل    :تقلخروج بهترين نيروهاي كار از سازمان و اقدام آنها به كارآفريني مس           ) ج
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 بـه پاداشـهاي حاصـل از        تـوان   مـي ي خـود    سازمانها و   شركتهااصلي تشويق افراد به ترك      
گيـري   كارآفريني مستقل همچون رفاه اقتصادي و اجتماعي، شهرت و استقلال در تصميم           

  .كرداشاره 
گذاري كارآفريني سازماني   تأثيربا توجه به موارد سه گانة ذكر شده و همچنين درك            

ي كارآفريني سازماني ها ه و تحقق زمينكردن به دنبال فراهم سازمانهاد سازماني، بر عملكر
 مفهومي سادة ارتباط كارآفريني سـازماني       الگوي توان  ميلذا  . اند ي خود شده  سازمانهادر  

اهميت كارآفريني سازماني   كه  اما بايد به خاطر داشت      . كردو عملكرد سازماني را ترسيم      
؛ بلكه متناسـب بـا      كند  ميه، صرفاً بهبود عملكرد سازماني را دنبال ن       در سازمان مورد مطالع   

تـر مـورد نظـر و     سـازي نظـام در نگـاهي كـلان     كارامدموريت و اهداف بسيج،     أرسالت، م 
ود عملكـرد   ب ـ كارآفريني سازماني بسيج نـه تنهـا منجـر بـه به            ؛به عبارت ديگر  . استتوجه  

بـا  (مـستقيم    غيـر بـه صـورت   و هـم   مـستقيم به صـورت   خواهد شد، بلكه هم      آنسازماني  
 ،ايـن  بنـابر . گـذارد  تـأثير مـي   ي نظـام    كارامـد ، بر   )گذاري بر عملكرد سازماني بسيج    تأثير

، پايـه و شـاكلة   الگـو ايـن  .  شـده اسـت  ارائه 1 كه در شكل گيرد مياي شكل    ساده الگوي
خواهـد   تكميـل    ، نهايي مقاله خواهد بود كه در هر گام، بـا افـزودن جزييـات              الگوياولية  
  .شد

  
  
  
  

 رابطة كارآفريني سازماني بسيج، عملكرد سازماني بسيج و كارامدسازي نظام: 1شكل 

  
  متغيرهاي تأثيرگذار بر كارآفريني سازماني

عبارتنـد  دهندة كارآفريني سـازماني      بر اساس تعاريف و مفاهيم مورد مطالعه، ابعاد تشكيل        
 به عبـارت  .(Julie & et al, 2005)»كارآفرينيمديريت « و »گرايش به كارآفريني« عدِدو باز 

گــردد كــه از آنهــا بــه عنــوان   بخــشي از كــارآفريني ســازماني بــه افــرادي بــاز مــي؛ديگــر
 و خـصوصيات    ها  يلذا در ارتباط با اين بخش، شناسايي ويژگ       . كارآفرينان ياد خواهد شد   

سازماني بسيجكارآفريني  مدسازي نظامكارآ

 بسيجعملكرد سازماني



 

 

يارا
ان
ازم

 س
يي

توا
مح

ي 
رها

تغي
ر م

ي ب
بتن
ي م

مان
ساز

ي 
رين

رآف
 كا
دي

هبر
ي را

گو
ة ال

/ 
حه 

صف
 

13
1

  

از سـوي   . شـود   يم ـايشان مورد توجه خواهد بود كه از آن به گرايش بـه كـارآفريني يـاد                 
پذيرد كه نيازمند مديريت و  يي در كارآفريني سازماني صورت ميفعاليتها مجموعه ،ديگر

  .كرد به مديريت كارآفريني تعبير توان مي هاد كه از آننباش سازماندهي مي
 مـورد نظـر افـزوده       الگـوي  ضـمن بررسـي و مطالعـه، بـه           ،عد هر يك از دو ب     ،در ادامه 

  )2شكل .(شود مي
  
  
  
  
  

 دهندةكارآفريني سازماني عناصر شكل: 2شكل 

  
  بعد گرايش به كارآفريني) الف

 كـارآفريني سـازماني،   الگـوي شود، اولين بخـش از    مشاهده مي2همان طور كه در شكل    
اساس اين بخش بر اين مهم استوار است كـه فراينـد كـشف              . استگرايش به كارآفريني    

 افراد و نه گروهها و بنگاهها، فرصتهاي        ،اين بنابر. فرصت، فرايندي شناختي و فردي است     
 توجـه بـه شاخـصها و    ،بر اين اساس. (Sarason & et al, 2006)كنند كارآفرينانه را كشف مي

  . مورد نظر و توجه خواهد بود،صفات كارآفرينان
ــه كــارآفريني داراي شاخــصهاي مختلفــي اســت؛   در تحقيقــاتي، مقيــاس گــرايش ب

نياز به انجـام دادن كـار و بـه      خوداتكايي،:واردي چونمبه خصوصيات يك كارآفرين 
مـي، توانـايي بـالا در كنتـرل     ئنياز به پيشرفت دا ،خطرپذيريدست آوردن نتيجه، تحمل 

بينـي،    توانـايي تـشخيص اولويتهـا، خـوش    شـتن دا خود، همواره بـه هـدف نگـاه كـردن،    
برشمرده شده ...  و كار بالا براي انجام دروني ةانگيز  داراي،شجاعت، قدرت تحمل بالا

حقـق شـدن   مكنجكـاوي،    ارضـاي حـس  ،هـدف اصـلي در زنـدگي كارآفرينـان    . است
 خلـق  ،نهايـت در و  هـاي عملـي   هاي ذهني و تبديل آن به ايده آرمانها، آزادسازي انرژي

را تبـديل بـه فرصـتي اقتـصادي      اي را يافتـه و آن  كارآفرين ايدهاز اين رو، . ارزشهاست
  )1389محتشمي، (.كند مي

 گرايش به كارآفريني

 مديريت كارآفريني

 سازماني بسيجكارآفريني مدسازي نظامآكار

 سازمانيعملكرد



 

 

ج،
سي

ت ب
لعا
طا
ه م

نام
صل

ف
 

ال 
س

هم
زد
سي

اره
شم

 ،
 

49 ،
ن 
ستا

زم
13

89
 /

حه 
صف

13
2

  

هـا و رفتـار كارآفرينـان مـستقل و      در بعضي از پژوهـشهاي صـورت گرفتـه، ويژگـي     
تـوان بـه      كارآفرينان سازماني با يكديگر مقايسه شده است كه از جملة اين تحقيقات مي            

ايــن . )133، ص 1387  احمــدپور داريــاني،( و همكــارانش اشــاره كــردكــاكسمطالعــات گــروه 
رآفرينـان مـستقل و كارآفرينـان سـازماني كـه از ميـان              محققان با انتخاب دو دسـته از كا       

هـا و خـصوصيات آنهـا         كارآفرينان بسيار موفق انتخاب شده بودنـد، بـه مطالعـة ويژگـي            
هاي شخصيتي كارآفرينان سـازماني كـه در پـژوهش مـذكور              از جمله ويژگي  . پرداختند

قتصادي و ثـروت،  توان به گرايش به قدرت، گرايش به رفاه ا     مورد مطالعه واقع شده، مي    
پـذيري، تـرس از شكـست، خلاقيـت و نـوآوري              نياز به توفيق، نياز به استقلال، مخـاطره       

همچنين شش صـفت اعتـدال در ميـزان          .)؛ احمدپور دارياني، همان   1386فلاح لاجيمي،   (اشاره كرد 
خطر كردن، پذيرفتن مسئوليت اعمال خود، اعتمـاد بـه نفـس، دريافـت بازتـاب عملكـرد                  

 از  ،گـرا بـودن    به مشكلات و اهداف خود بـيش از ديگـران و همچنـين نتيجـه              خود، توجه   
نــوآوري، . )47، ص 1376،  و همكــارانســالازار(اســتهــا و صــفات كارآفرينــان  ديگــر ويژگــي

اي مـالي، روانـي و اجتمـاعي،      ه ـ  خطرپذيريگيري از فرصتها، تلاش و پشتكار بسيار،          بهره
هاي كارآفرينـان     ي و استقلال نيز از ويژگي     انگيزة سود مالي، توفيق طلبي، رضايت شخص      

  در مقايـسة ميـان فـرد كـارآفرين و غيـر     ،عـلاوه بـر ايـن   . (Hisrich, 2002)ذكر شـده اسـت  
توان به مبتكر بـودن، بـه دنبـال           هايي بيان شده است كه از آن جمله مي          كارآفرين، ويژگي 

بـال معاملـه بـودن و       خودكفايي بودن، به دنبال ثروت بودن، به دنبال فرصـت بـودن، بـه دن              
در ايـن مقالـه بـا در نظـر گـرفتن             .)77، ص   1385ساداتي و همكـاران،     (كرداشاره  پذير بودن   خطر

 ،عد گرايش بـه كـارآفريني     تأثيرگذار در ب   نتايج تحقيقات مختلف، شاخصهاي اختصاصي    
  : شاخص بيان شده است12در قالب 

ترين   اين موضوع اولين و مهم براي برخي از كارآفرينان سازماني،:گرايش به قدرت . 1
  است؛انگيزه 

 رفـاه اقتـصادي و ثـروت را بـراي           ، كارآفرينـان سـازماني    :گرايش به رفاه اقتصادي   . 2
دانند و نسبت به گروه كارآفرينان مستقل، بيـشتر بـه دنبـال ايـن نيـاز                  ايجاد امنيت لازم مي   

  ؛هستند
 در بيـشتر فهرسـتهاي      هـايي كـه     يكـي از ويژگـي    : طلبـي   نياز به توفيق و موفقيـت     . 3
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طلبــي كارآفرينــان ســازماني  شــود، نيــاز بــه موفقيــت و موفقيــت كارآفرينــان مــشاهده مــي
  )96، ص 1388رابينز، (.است
اين نياز تقريباً در كارآفرينـان سـازماني بـه صـورت تعـديل شـده                : نياز به استقلال  . 4

  ؛شود مشاهده مي
است كه مديريت كلان موفق     پرواضح   :پذيري و عدم ترس از شكست       مخاطره. 6 و   5

هـايي كـه در بطـن         كند با ساماندهي مؤلفّـه       تلاش مي  ،فرهنگ و اجتماع  ،   اقتصاد ةدر حوز 
 بسترها را براي حضور و فعاليـت مطلـوب كـارآفرين            ،اقتصاد و فرهنگ موجوديت دارند    

 توان دنياي بيرون از ذهن را بـه شـكل دنيـاي ذهـن                هرگز نمي  ، اما با اين همه    .فراهم سازد 
ي هـا جـد    كارآفرينة طبيعي است آنچه به عنوان يك اصل در ميان هم  ،اين  بنابر .درآورد

همچنـين يكـي از   . )1388  فرامـرزي، (پذيري است خطرشود قبول خطرات موجود و        گرفته مي 
پـذيري  خطرشـود، نيـاز بـه         هايي كه در بيشتر فهرستهاي كارآفرينـان مـشاهده مـي            ويژگي
لازم به ذكر است كارآفرين سازماني نسبت بـه كـارآفرين      . )96 ص   ،1388  رابينـز، (استايشان  

  )133، ص 1387  احمدپور دارياني،(.مستقل، از خطرپذيري كمتري برخوردار است
 اگر چه كارآفرينان سازماني ميزان خلاقيت خود را كمتر و         :خلاقيت و نوآوري  . 8 و   7
توان يكي از  ، اما خلاقيت را مي)1387  ني،احمدپور داريا(دانند تر از كارآفرينان مستقل مي پايين

خلاقيت به واقع توانايي هـستي بخـشيدن و فراينـدهايي           . هاي كليدي آنان برشمرد     ويژگي
يـك  . شـوند  شناختي است كه از طريق آنها محصولات جديد و ارزشـمند خلـق مـي          روان

  )1386فلاح لاجيمي، ( خلاقيت باشدةكارآفرين موفق بايد داراي قو
مـان مفـاهيم    أكـارگيري تو   تـوان توانـايي بـه        تعريف ديگري خلاقيت را مـي      بر اساس 

 دستيابي به تركيبي جديد     برايله،  ئنظري، همراه با نگاهي چند سويه با رويكردي نو به مس          
 الگويي منحصر به فـرد از       ،اي كه در نهايت    از اجزا و عناصر موجود تعريف كرد؛ به گونه        

را خواهـد داشـت تـا در شـرايط            توانـايي آن   الگـو اين  . لة مورد نظر به دست آيد     ئحل مس 
از . )1388جعفرپـور و همكـاران،   (له را به بهترين راه حل ممكـن رهنمـون سـازد     ئفرض شده، مس  

عا كـرد   توان اد    وجود نوآوري در كارآفريني به قدري ضروري است كه مي          ،سوي ديگر 
ون نـوآوري حاصـل    خلاقيـت نيـز بـد    ،شـود و از سـويي       كارآفريني بدون آن محقق نمـي     

 اصـلي فعاليتهـاي     ة ويژگـي اصـلي كـارآفريني و خلاقيـت، هـست           ،نـوآوري لـذا   . شود  نمي
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 ـ      ،از ايـن رو   . )1389فرجـي قنـاتي،     (آيد كارآفرينانه به شمار مي    ل  كـارآفريني و نـوآوري مكم
هـاي جديـد منجـر        هـا بـه تغييـر و انطبـاق بهتـر سـازمان بـا ايـده                 نـوآوري . يكديگر هستند 

  )1388رپور و همكاران، جعف(.شود مي
يكـي ديگـر از شاخـصهاي گـرايش بـه كـارآفريني              ):جـديت فـراوان   (كار مضاعف   . 9

شاخص مذكور، اين قابليت را دارد كه بـه صـورت           . شركتي، جديت و كار مضاعف است     
كنـد و بـه رونـد تغييـرات      راهبردي كه فرصتهاي بـازار را بـه صـورت مـستمر جـستجو مـي               

ايــن شــاخص در مــواردي ســعي در . دهــد، تعبيــر شــود  مــيمحيطــي واكــنش ســريع نــشان
آفرينـي،   جديت و كار مضاعف شامل تمركـز بـه آينـده، ايـده       . تأثيرگذاري در محيط دارد   

پـذيري   بيني و پيشگيري از مسائل پيش رو، ارتباط مؤثّر و نيـز انطبـاق          پذيري، پيش   مسئوليت
  (Morris & et al, 2002).بازار استاز طريق اجراي فرايند جديد يا عرضة كالاهاي جديد در 

شـود كـه افـراد بـه           روحية كارآفريني به عنوان فرايندي تعريـف مـي         :طلب  فرصت. 10
در نتيجـة   ) 2000 (1 ونكـاترمن   و شـين . باشـند  گيري مؤثّر از آنهـا مـي        دنبال فرصتها و بهره   

رة گيـري از فرصـتها، دو جـوه         تحقيقات خود به اين مهم دست يافتند كـه كـشف و بهـره             
  (Kroeger, 2007).اصلي ايجاد ثروت از طريق كارآفريني است

 اعم از موفقيتها و     ،بدين معني كه مسئوليت اعمال خود     : داراي مركز كنترل دروني   . 11
 نقطة مقابل مركز كنترل بيروني قرار دارد كـه فـرد بـر              ،اين ويژگي . پذيرند شكستها را مي  

 بر خـلاف بـسياري      ،لذا كارآفرين . داند مياساس آن، عوامل بيروني را باعث اعمال خود         
  )48، ص 1376  و همكاران،سالازار(پذيرد هاي خود را مي از افراد، مسئوليت اعمال و تصميم

تواننـد انتظـاراتي را كـه از آنهـا            كارآفرين بر اين باورنـد كـه مـي        : اعتماد به نفس  . 12
اي تأثير در نتيجة كار، اعتمـاد       هاي خود بر    كارآفرينان به توانايي  . رود را برآورده كنند    مي

  )50همان، ص (دارند و اين اعتماد بيش از ديگران است
  

  شاخصهاي فرهنگ و تفكرّ بسيجي
دهد نقـاط اشـتراك        نشان مي  »گرايش به كارآفريني  «بررسي و مطالعة شاخصهاي مؤثّر بر       

 توان ميان اين شاخـصها و شاخـصهاي فرهنـگ و تفكّـر بـسيجي مـشاهده           قابل توجهي مي  
___________________________________________________ 
1. S. Shane & S. Venkataraman 



 

 

يارا
ان
ازم

 س
يي

توا
مح

ي 
رها

تغي
ر م

ي ب
بتن
ي م

مان
ساز

ي 
رين

رآف
 كا
دي

هبر
ي را

گو
ة ال

/ 
حه 

صف
 

13
5

  

 بـومي كـارآفريني سـازماني در بـسيج، نـاگزير بـه              الگـوي  ارائـة    براي ،بر اين اساس  . كرد
  .موريتهاي آن خواهيم بودأ چرايي و چگونگي م وبررسي و مطالعة سازمان بسيج

پس از انقلاب اسـلامي، تغييـر الگـوي توسـعه و ايجـاد يـك نظـام اجتمـاعي بـر پايـة                        
رهنگي و عـدم وابـستگي اقتـصادي، از جملـه     استقلال سياسي، عدالت اجتماعي، اصلاح ف 

اهــداف مهمــي بودنــد كــه نيــاز بــه يــك فراخــوان هميــاري همگــاني را ضــروري          
نظامي پـا     بسيج با دو نوع كاركرد نظامي و غير        ،از اين رو  . )108، ص   1388خطيبي،  (ساخت مي

 نقشهاي فرهنگي، اجتماعي، سياسـي و اقتـصادي از جملـه نقـشهايي            . به عرصة وجود نهاد   
 كه البته هر    )121، ص   1381هدايتي،  (نددشنظامي براي بسيج تعريف      بودند كه در كاركرد غير    

 مــورد اســتفاده و ، متناســب بــا شــرايط و اقتــضائات كــشور،يــك از نقــشها و كاركردهــا
  .ندگرفت ميبرداري قرار  بهره

هـا و گروههـاي گونـاگون          به جنـبش درآوردن تـوده      بسيجشناختي،   از ديدگاه جامعه  
ط شدن به منابع و رسيدن به اهداف خاص تعريـف           جتماعي در سطوح متفاوت براي مسلّ     ا

 يعني آمادگي نيروهاي مردمـي و داوطلـب كـه بـا             ؛لذا بسيج . )13، ص   1383حبي،  (شده است 
گيري از امكانات و تجهيـزات ملـي، حركـت جمعـي خودجـوش و منطقـي نظـامي،                     بهره

يافتـه بـراي حفـظ دسـتاوردهاي          سازمان  طور بهفرهنگي، اجتماعي، اقتصادي و سياسي را       
 فرهنـگ و تفكّـر بـسيجي        ،از اين رو  . )27، ص   1380خاني،  (آورد انقلاب اسلامي به وجود مي    
 والاتــرين ارزشــهاي انــساني رشــد و تكامــل يافتــه و مملــو از  ،حقيقتــي اســت كــه در آن
 ،امعه شناسي نظران حوزة ج   برخي از صاحب  . )15، ص   1383حبي،  (شايستگي و بايستگي است   

بـه شـرح ذيـل    هـايي را   اند و ويژگـي  هاي فرهنگ و تفكّر بسيجي پرداخته   به تبيين ويژگي  
  :اند براي آن برشمرده

  ؛پذيري و تركيب خاص عناصر مادي و معنوي فرهنگ تحول -
  گرايـي و   هـاي آرمـاني دارد، تمايـل بـه واقعيـت            فرهنگ بسيجي بـا اينكـه جنبـه        -
  ؛گرايي دراد عينيت
 زيرا فرد بسيجي بـا درك دقيـق از          ؛جي مرتبط با مكان و زمان است      فرهنگ بسي  -

 ؛كند زمان و مكان زندگي مي

  )1373آزاد ارمكي، (.گرايي و مردمي دارد فرهنگ بسيجي ويژگي عام -
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 عمـل صـالح، ايثـار و     شـاخصِ 10همچنين بر اساس ساير پژوهشهاي صورت گرفتـه،         
يـت و   قـاد بـه حكومـت اسـلامي، حرّ        استقامت، نيايش و خودسازي، محبت و احسان، اعت       

شــهامت، مردمــي بــودن، علــم و آگــاهي، نظــم و آمــادگي رزمــي، هويــت ملــي و          
ــه عنــوان اصــلي،پــذيري فرهنــگ ــسيجي    ب ــر ب  معرفــيتــرين شاخــصهاي فرهنــگ و تفكّ

  )132، ص 1383حبي، (.ندا شده
گانة ذكر شده در مقايـسه بـا شاخـصهاي     شود شاخصهاي ده همان طور كه مشاهده مي 

 داراي نقـاط اشـتراك قابـل        هچ ـ اي كه براي كـارآفريني برشـمرده شـد، اگـر           گانه وازدهد
 اما در عين حـال  ؛توجهي بوده و براي تحقق كارآفريني در بستر جامعة اسلامي لازم است  

هـا و      ويژگـي  ،بر اين اسـاس   . دن نياز به اجزايي تخصصي دار     ،بايد پذيرفت كه كافي نبوده    
تـوان     بومي كارآفريني سازماني بـسيج را مـي        الگويني در   شاخصهاي گرايش به كارآفري   

  :بندي كرد در سه گروه طبقه
 شاخـصهاي علـم و آگـاهي،        :شاخصهاي اختصاصي فرهنـگ و تفكّـر بـسيجي        ) الف

يت و شهامت، اعتقاد به حكومت اسـلامي، محبـت و احـسان، نيـايش و                مردمي بودن، حرّ  
پذيري و نظـم و آمـادگي        ي و فرهنگ  خودسازي، ايثار و استقامت، عمل صالح، هويت مل       

رزمي، از جمله شاخصهايي هستند كه به صورت اختصاصي در قالب شاخصهاي فرهنگ              
  .  شود و تنفكر بسيجي مطرح مي

طلبي، گرايش بـه      شاخصهاي نوآوري، فرصت   :شاخصهاي اختصاصي كارآفريني  ) ب
ي هـستند كـه بـه        از جملـه شاخـصهاي     ،رفاه اقتصادي، گرايش به قـدرت و نيـاز بـه توفيـق            

  .دنشو صورت اختصاصي در موضوع كارآفريني مطرح مي
 شاخـصهاي نيـاز بـه اسـتقلال،         :شاخصهاي مشترك تفكّـر بـسيجي و كـارآفريني        ) ج

پــذيري، عــدم تــرس از شكــست، اعتمــاد بــه نفــس، كــار مــضاعف، خلاقيــت و   مخــاطره
ت مـشترك   برخورداري از مركز كنترل دروني، از جمله شاخصهايي هستند كه بـه صـور             

  .دنشو در شاخصهاي تفكّر بسيجي و كارآفريني مشاهده مي
 نهايي ارائه شده در شكل، شاخـصهاي سـه گـروه            الگويبر اساس آنچه گفته شد، در       

هـاي مناسـب، بـر كـارآفريني      منـدي از راهبـرد   ذكر شده در تعامل بـا يكـديگر و بـا بهـره            
  . سازماني بسيج تأثيرگذار خواهند بود
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توجه و نظـر داشـت،    آن  هبر ارتباط با بعد گرايش به كارآفريني بايد         نكتة مهمي كه د   
 اعتقـاد بـر ايـن اسـت كـه      زيـرا ؛ اسـت هاي مناسب و كارامد آموزش      مندي از راهبرد   بهره

لذا ايـن امكـان وجـود دارد كـه         . توان ياد داد    توان آموخت و هم مي      كارآفريني را هم مي   
يني قرار داده و شرايط ورود ايشان را به بـازار   بسياري از افراد را تحت آموزشهاي كارآفر      

اي از شـش هـدف آمـوزش كـارآفريني و نقـشهاي        خلاصـه 2 در جدول. كار فراهم كرد 
ه شـده   و معيارهاي سنجش اثربخشي اراي ـ    ) جودانش(، فراگير )استاد(دهنده احتمالي آموزش 

  )198، ص 1387احمدپور دارياني، (.است
  

   وظيفة مربي، دانشجو و معيار سنجشاهداف آموزش كارآفريني،: 2جدول
  معيار سنجش  وظيفة دانشجو  وظيفة مربي  اهداف

كسب دانـش مربـوط بـه       
  كارآفريني

نقل، بيان، روشـن كـردن و       
ــون و مفــاهيم    ــشريح فن ت

  ...مختلف و 

ــردن،   ــوال ك ــوش دادن، س گ
مطالعـــات كـــاري و كـــسب 

  محتواي دانش

ــه، حفـــظ  ســـطح علاقـ
دانش، صـحت بـازخورد،     

  اريصحت مشكلات ك
كسب مهارت در استفاده    
از فنون تحليل فرصتهاي    
ــب   ــصادي و تركيــ اقتــ

  هاي عملياتي برنامه

ــشويق    ــؤال و ت ــالش، س چ
ــشرفت    ــه پي ــشجويان ب دان

  گرايي بيشتر در واقع

رشد مهارت در بـه كـارگيري       
ــاد    ــد ادراك، ايج ــون، رش فن

  گرايي اولويت در واقعيت

ارزيابي تماميت، تنـوع و     
ــا و   ــودن تحليله ــل ب كام

  ها وصيهت

تعيين و تقويت ظرفيـت،     
اســـــتعداد و مهـــــارت 

  كارآفريني

يك مـشاور يـا مربـي بايـد         
گوش بدهد، مشاهده كند و     
  .در بازخوردها مشاركت كند

العمل فعال،    تشخيص و عكس  
مـــشاركت بينـــشها، تغييـــر 
ــرات و   ــه نظ ــستجوي نقط ج

  تجربيات

فعاليتهــاي كــارآفريني،  
  جستجوي امكانات

ر پـذيري د    القاي مخـاطره  
  فنون تحليلي

ــدگاههاي  ــردن دي ــين ب از ب
تر، احياي نگرشـهاي      قديمي
  جديد

بحث دربـارة نتـايج، پـذيرش       
  راههاي جايگزين

ــتن   ــرش، داش ــر نگ تغيي
ــاي   ــاد در فعاليتهـ اعتمـ
مبهم، مسئوليت شخصي   

  در قبال نتايج
ــري و   ــعة همفكــ توســ

ــه  ــت در جنب ــاي  حماي ه
  انحصاري كارآفريني

مطرح كردن سؤالات دربارة    
  ها ا، تحريك انگيزهنگرشه

ــاي نقــش   ــعة حــس ايف توس
ــدگي   ــارآفريني در زنـــ كـــ

  كارآفريني

ــالي و   ــافع م ــضور، من ح
  شخصي، نگرشهاي مثبت

تجديــد نگرشــها بــراي   
  پذيرش تغيير

كمك به افـراد بـراي رشـد        
نگرشهاي مثبت نـسبت بـه      

  تغيير

ـــل ابهــــام، پــــذيرش  تحمـ
احساسات ناخوشايند، اعتمـاد    

  به بصيرت و شعور

ليتهاي افـراد   پيگيري فعا 
در طول زمـان، پـذيرش      
ــر، حمايـــــت از  تغييـــ

  قهرمانان

  



 

 

ج،
سي

ت ب
لعا
طا
ه م

نام
صل

ف
 

ال 
س

هم
زد
سي

اره
شم

 ،
 

49 ،
ن 
ستا

زم
13

89
 /

حه 
صف

13
8

  

  بعد مديريت كارآفريني) ب
ي مبتنـي بـر     فرصـتها اي از    مديريت كارآفريني را به صورت مجموعـه      ) 1983 (1سن استون

 در ايجـاد ارزش اجتمـاعي و سـازماني          سـازمانها  كـه بـه      كـرده اقدامات مديريتي تعريـف     
اي مـديريت كـارآفريني، فرهنـگ خلاقيـت و خطرپـذيري،            رفتاره ـرا  زي كند؛  ميكمك  

 را  فرصـتها دسـت آوردن مزيتهـا و       ه   بـه منظـور ب ـ     راهبـرد ح و تـدوين     ايجاد ساختار مـسطّ   
 اما مديريت كارآفريني كه به دنبال مديريت و .(Sadler & et al, 2003, P.47)كند ميحمايت 

 در تعامل دو موضوع با يكـديگر        ، قطعاً است و اقدامات    فعاليتهااي از    سازماندهي مجموعه 
از ). محيطي(سازماني هاي برون  متغير )2(سازماني و    هاي درون متغير) 1 (:معنا خواهد يافت  

 يعنـي   ؛ سازمان 2 تحت عنوان ابعاد محتوايي    توان  ميها را   متغير از   ه اين مجموع  ،سوي ديگر 
 كه كردگذارند، تعبير  مي تأثيرف كل سازمان بوده و بر ابعاد ساختاري هايي كه معرّمتغير

، 1378،  دفت(است سازمان   راهبرد سازمان، محيط، فرهنگ و اهداف و        فناّوريشامل اندازه،   

 محـوري، منبـع   راهبـرد  :ابعادي چونلازم به ذكر است در ساير متون تخصصي از          . )22ص  
 مــديريت بــرايمحــوري، ســاختارهاي مــديريتي، فلــسفة پــاداش و فرهنــگ كــارآفريني  

ها و متغير كه قابليت همپوشاني ميان اين (Julie & et al, 2005)ي نام برده شده استكارآفرين
  .شود ميابعاد محتوايي مشاهده 

را هاي محتوايي   متغيراي از تعامل ابعاد و        ساده الگوي توان  ميبر اساس آنچه گفته شد      
همـان  . كـرد  ةي ـاراد،  وش  مشاهده مي  4 مديريت كارآفريني بنا بر آنچه در شكل         فراينددر  

 سازمان ضمن آنكه راهبرد و فناّوريهاي فرهنگ سازماني، متغير شود ميطور كه مشاهده 
 با در   ،اين بنابر. باشند  محيط نيز در تعامل مي     متغيردر ارتباط و تعامل با يكديگر هستند، با         

 راهبـردي  مـديريت    تـوان   مـي هاي طـرح شـده،      متغيرنظر گرفتن بسترها و ابعاد هر يك از         
تـر از مـديريت كـارآفريني        تر و كاربردي   كارآفريني را به عنوان مفهومي فراگيرتر، جامع      

 عنوان  با، اين ابعاد و اجزا      3 شده در شكل   ارائه نهايي   الگوي در   ،از اين رو  . در نظر گرفت  
  . شده استارائه كارآفريني راهبرديمديريت 

 بررسـي  ،ت كـارآفريني  گـذار بـر مـديري     تأثير هـر يـك از عناصـر و اجـزاي            ،در ادامه 
  .شود مي

___________________________________________________ 
1. Stevenson, 1983 
2 . Contextual Dimensions 
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 فرهنگ

 ساختار

 فنّاوري محيط

 مان سازخارجماندرون ساز

 مديريت كارآفريني

  محيط. 1
 كه در خارج از مرز سـازمان وجـود دارنـد كـه از آن جملـه                  شود  ميمحيط شامل عواملي    

عوامـل محيطـي از دو راه   . كـرد اشـاره  . ..كننـدگان و     به دولـت، صـنعت، عرضـه       توان  مي
 يرتـأث  خـاص    به صـورت   مديريت كارآفريني    فرايند عام و بر     به صورت اساسي بر سازمان    

نياز سازمان به منابع موجود در  ) 2(نياز سازمان به اطلاعات دربارة محيط و        ) 1 (:گذارد مي
ي هـا   ه بودن جهـت تحقـق كـارآفريني سـازماني، بايـد بـا پديـد               مؤثّرسازمان براي   . محيط

نـامطمئن بـودن    . كنـد محيطي خود اعم از مطمئن و نامطمئن به شـكلي مطلـوب برخـورد               
گيرنـدگان دربـارة عوامـل محيطـي اطلاعـات كـافي             كه تـصميم  محيط به اين معني است      

  .شوند ميرو  هبيني تغييرات خارجي با مشكل روب ندارند و براي پيش
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 عناصر و اجزاي راهبردي تأثيرگذار بر مديريت كارآفريني: 3شكل

  
يـا  عد ساده يـا پيچيـده بـودن و همچنـين پايـدار               از دو ب   توان  ميبه طور كلي محيط را      

 چهـار شـكل از محـيط قابـل تبيـين      ،ناپايدار بودن مورد مطالعه قرار داد كه بر ايـن اسـاس         
هر يك از اين چهار حالـت، شـرايط و الزامـات خاصـي را در درون سـازمان                 . خواهد بود 

 در مواجهه با حالـت خاصـي از محـيط، شـكل خاصـي از                ؛به عبارت ديگر  . كند  ميطلب  
 در محيط ساده و     ،بر اين اساس  . مورد توجه خواهد بود   ساختار سازماني و سبك مديريتي      

پايدار و همچنين محيط پيچيده و پايدار، ساختار مكانيكي، رسـمي و متمركـز مـورد نيـاز                  
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همچنين در محيط ساده و ناپايدار و همچنين محيط پيچيده و ناپايدار، ساختار     . خواهد بود 
آنچه در مورد محـيط و      . خواهد بود متمركز مورد نياز     ، مديريت مشاركتي و غير    سازماني

  . شده استيهارا 4، در شكلذكر شدساختار و سبك مديريتي متناسب با آن 
  
  
  
  
  

  )107، ص 1378دفت، (چارچوب اقتضايي براي محيط، ساختار سازمان و سبك مديريت : 4شكل
 

 و همچنين بر اساس محـيط و  شد  ذكر تر در خصوص كارآفريني    بر اساس آنچه پيش   
يي بـا تغييـرات محيطـي       سـازمانها  گفت كـارآفريني سـازماني بيـشتر در          توان  مي آن،   ابعاد

  .  ظهور و بروز يابدتواند مي و مديريت مشاركتي سازمانيناپايدار يا در سازماني با ساختار 
  

  ساختار سازماني و سبك مديريتي. 2
ر مـديريتي آنهـا     رو هستند كه به سـاختا      هلي روب ئي بزرگ براي كارآفريني با مسا     سازمانها
 ايجـاب   سـازمانها  و   شـركتها  ايـن گونـه    ةانـداز له اين است كـه      ئاولين مس . شود  ميمربوط  

  . آورندبه وجود تا مديران براي اعمال كنترل، ساختار مشخصي را كند مي
گردد كه اين بـه معنـاي افـزايش          ي مديريتي سازمان بر مي    ها  هلة دوم به افزايش رد    ئمس

زماني كه مـدير كـارآفرين ارتبـاط        . استتر   عالي با سطوح پايين   فاصلة عمودي بين مدير     
 وجـود سـطح لازم از       تـوان   مـي خود را با نيروهاي سطوح پايين از دست بدهد، به سـختي             

  )1387احمدپور دارياني، (.كردكارآفريني را در سازمان تضمين 
 كنتـرل در  ، نيـاز بـه  شود ميزماني كه سازماني بزرگ     .  است كنترللة سوم، نياز به     ئمس

 مـديريت مجبـور اسـت تـا اسـتانداردهاي اجرايـي ثابـت و           ،در نتيجـه  . شـود   مـي آن بيشتر   
كندپذيري را ايجاد  يتكم.  

 جداگانه مورد بررسي قرار خواهد به صورتلة چهارم، فرهنگ سازماني است كه     ئمس
  )همان(.گرفت

  عدم اطمينان اندك
  )ساده و پايدار(

  ساختار مكانيكي؛ رسمي؛ متمركز

   متوسط- عدم اطمينان اندك
  )ايدارپيچيده و پ(

  ساختار مكانيكي؛ رسمي؛ متمركز
   زياد-عدم اطمينان متوسط

  )ساده و ناپايدار(
  ، مديريت مشاركتي، عدم تمركزسازمانيساختار 

  عدم اطمينان زياد
  )پيچيده و ناپايدار(

  اني، مديريت مشاركتي، عدم تمركززماسساختار 

 پيچيده پيچيدگي محيط ساده

 پايدار

 ناپايدار

 تغييرات محيط
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 بـه  را سازماني بمرات سلسله دارد، منعطف ساختار كه سازمانيبنابر اين و در مجموع، 

 تيمي ساختارهاي و ارتباطات بر داده، كاهش را مديريتي هاي لايه رسانده، ممكن حداقل

 نيز ها گيري تصميمدر نتيجه،  وانجام  بيشتر سرعت با آن در اطلاعات جريان و كرده اتكا

 يسـازمان  سـاختار  صراحتاً نيز واينستاين و برت .شوند مي اعمال بيشتري آزادي و شتاب با
 و رسوم و آداب به كمتري وفاداري و دلبستگي كه ندكن مي معرفي ساختاري را منعطف
ي سـازمانها  ،ايـن   بنـابر .)11، ص 1387پور و همكـاران،   ايماني(دارد بوروكراتيك اداري هاي شيوه

ل ي در آنهـا مـسا     ،تيي سـنّ  سـازمانها پذير و منعطف بوده و در مقايسه بـا           كارآفرين، انطباق 
ي كارآفرين، سود به عنوان يك ابزار در        سازمانها در   به طوري كه  جود دارد؛   اي و  پيچيده

نـوع سـاختارهاي سـازماني    . (Julie & et al, 2005) نه بعنـوان يـك هـدف   شود مينظر گرفته 
  .   شده استارائهمورد نياز جهت تحقق كارآفريني سازماني در قالب شكل 

  
  فناّوري. 3

 متناسـب بـا     فنّـاوري  خدمت، ناگزير به استفاده از       ارائة توليد محصول يا     برايهر سازماني   
 از اهميـت    متغيـر  مديريت كـارآفريني نيـز ايـن         فراينددر  . استهاي سازماني   متغيرابعاد و   

 در كـارآفريني سـازماني، اسـتفاده و    بر ايـن اسـت كـه   را فرض زيزيادي برخوردار است؛   
 ـ. اسـت گـذار   تأثير الزامـي و     فنّـاوري مندي از    بهره  چگـونگي تبـديل     بـه صـورت    اوريفنّ
 كـه  )152، ص 1388رابينـز،  (اسـت دادهـا در يـك سـازمان تعريـف شـده       دادها بـه بـرون     درون
تكرار رويـدادهاي غيرمنتظـره و جديـدي كـه در        (1ععد تنو وب اقتضايي آن از دو ب     چارچ
 مراحـل  بـه صـورت  تجزيـه و تحليـل كـار         (2پـذيري  و تجزيـه  ) دهـد   مـي  تبديل رخ    فرايند

ل  در سازمان متشكّ   فناّوري چارچوب اقتضايي    ،بر اين اساس  .  تشكيل شده است   )مشخص
  . شده استارائه 5 خواهد بود كه در شكل فناّورياز چهار نوع 

ع يـا   كارهـا هـيچ گونـه تنـو    فنّـاوري،  در ايـن نـوع   ):يكنواخـت  (3فنّاوري ساده  -
سـبه هـستند؛ كارهـا      ا كه عينـي و قابـل مح       شود  مييي استفاده   روشهاگوناگوني ندارند؛ از    

  .م هستنداستاندارد شده، رسمي و منظّ
___________________________________________________ 
1. Variety 
2. Analyzability 
3. Routine Technology 
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 تبديل را   فرايند ولي   ،يابند ي نسبتاً پايدار جريان مي    به صورت  امور   1:فنّاوري هنري  -
 آمـوزش و تجربـة زيـادي لازم         ،بـراي انجـام دادن كارهـا      .  تجزيه و تحليل كـرد     توان  نمي
 .مهندسي و پيچيده خواهد بود. است

بايد پيچيده باشد؛ زيرا كارهاي انجام شده بسيار گونـاگون و            2:فنّاوري مهندسي  -
ع هستندمتنو. 

 بـه   تـوان   نمـي  تبـديل را     فراينـد ع و گوناگون است و      بسيار متنو  3:فنّاوري پيچيده  -
 .صورت كامل تجزيه و تحليل و درك كرد

 
 
  
  
  
  

  )1378:150دفت؛( چارچوب اقتضايي براي تكنولوژي در سازمان :5شكل
 

   سازمانيفرهنگ. 4
فرهنگ سازماني به طرق    .  بسزايي بر كارآفريني و نوآوري دارد      تأثيرفرهنگ سازماني نيز    

 آن اسـت    ،ه شـده  ئتعريفي ساده كه توسط بسياري از محققان ارا       . شود  ميمختلفي تعريف   
اي از ارزشـها، باورهـا، درك و اسـتنباط و            كه فرهنگ سازماني عبارت است از مجموعـه       

 .)1378دفـت،   (ا انديشيدن كه اعضاي سازمان در آنها وجوه مشترك دارنـد           ي تفكّري  ها  هشيو
. ين افـراد يـك سـازمان اسـت        ب ـكنندة ضوابط، ارزشها و عقايـد مـشترك          اين امر منعكس  

گيرد كه ارزشـها و      فرهنگ سازماني از طريق ساختارها، سياستها و رويكردهايي شكل مي         
طوح كـارآفريني و نـوآوري از طريـق         توانـد بـر س ـ     اعتقادات اصلي سازمان هـستند و مـي       

اول،  فرهنگ در سازمان دو نقش عمده بر عهـده دارد؛            . بگذارد تأثيريندهاي اجتماعي   افر

___________________________________________________ 
1. Craft Technology 
2. Engineering Technology 
3. Engineering Technology 

   پيچيدهفنّاوري
)ناپذار ع و تجزيهمتنو(  

   هنريفنّاوري
)ناپذار جزيهع و تغير متنو(  

   مهندسيفنّاوري
)پذير ع و تجزيهمتنو(  

   سادهفنّاوري
)پذير ع و تجزيهغيرمتنو(  

 كم تنوع

 كم

 زياد

 پذيري تجزيه

 زياد
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اي كه آنها شيوة رفتـار و برقـرار كـردن ارتبـاط بـا يكـديگر را                   متحد كردن اعضا به گونه    
فرهنـگ   .)مانه(، به سازمان كمك كنند تا خود را با عوامل محيطي وفق دهد             و دوم  بدانند

ريـزي، خلاقيـت، نـوآوري،       گـذاري، برنامـه    كارآفريني سازماني بـر رشـد بيـنش، هـدف         
اي و كـار تيمـي        دارد و بر رويكرد شبكه     تأكيدپذيري   همكاري، آزادي عمل و مسئوليت    

  )1387  شناس و همكاران، حق(.استوار است
يني، تغييـر و     سازمان كارآفرين، فرهنگي است انعطاف پـذير كـه از كـارآفر            1فرهنگ

، كار گروهي و صـداقت و اعتمـاد         نگري  آيندهپذيري، يادگيري سازماني،    خطرنوآوري،  
گرايــي حمايــت  ح تــوأم بــا هيجــان و شــوق، رقــابتي بــودن و مــشتري متقابــل، كــار مفــرّ

 ؛برد در سـطح بـالايي قـرار دارد     -  برد  جو ،در سازمان كارآفرين  . )1382،  صمدآقايي(كند  مي
 اخلاق و اعتمـاد بـين كاركنـان         كنند؛  مياس رضايت و ارزشمند بودن       كاركنان احس  همة

 و كـار تيمـي يـا گروهـي، بـه عنـوان فرهنـگ و روش سـازماني، نهادينـه                      شود  ميتقويت  
  )همان(.شود مي

 سازماني را انتخـاب آزاد و اسـتقلال عمـل،           ةي فرهنگ كارآفرينان  شاخصها »پينكات«
عـلاوه  . شمرد اي برمي  يمهاي چند وظيفه  همچنين پرورش ت  ،  و شكست خطرپذيري   تحمل
 بـراي ايجـاد فرهنـگ كارآفرينانـه،         ، اظهار كرده است   »مك ميلان «طور كه     همان ،بر اين 

پرورش پاداشهاي دروني و معنـوي، تفـويض اختيـار و مـسئوليت و اجتنـاب از كنترلهـاي              
 ،يگر از سوي د.)51، ص 1387محمدي الياسي،(شود مي امري ضروري محسوب     ،سفت و سخت  

چارچوب اقتـضايي بـراي فرهنـگ سـازماني، از دو بعـد نيازهـاي محـيط و كـانون توجـه             
اين چهار نوع فرهنـگ     .  شده است  ارائه 6 كه در چارچوب اقتضايي شكل    شود  ميتشكيل  

  :عبارت است از
 قـرار   تأييـد  هنجارها و باورهايي مـورد       ، در اين فرهنگ   2:پذيري  فرهنگ انعطاف  -
 كه بتوان بدان وسيله علايم موجـود در محـيط را شناسـايي و    ندشو ميگيرند يا تقويت   مي

  . واكنش مناسب از خود نشان داد، و بر اساس آنكردتفسير 

___________________________________________________ 
1. Culture 
2. Adaptability Culture 
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  )405، ص 1378دفت، (چارچوب اقتضايي براي فرهنگ سازماني : 6شكل
 
كوشد تـا     مي ، سازماني كه چنين فرهنگي بر آن حاكم است        :1فرهنگ مأموريتي  -

بينـد كـه بـه سـرعت دسـتخوش           مين كنـد، ولـي الزامـي نمـي        أرجي را ت  نيازهاي محيط خا  
. شـود   مـي ي مشترك توجه زيادي     هها به ديدگا  ،موريتيأدر فرهنگ م  . تغييرات قرار گيرد  

 مفهـومي بـه خـود       فعاليتها و اين    كند  مي نوع فعاليت اعضاي سازمان را تعيين        ،اين ديدگاه 
 .رود ف فراتر مي كه از حد كارهاي موظّگيرد مي

شـود كـه در امـور          در ايـن نـوع فرهنـگ از اعـضا خواسـته مـي              :فرهنگ مشاركتي  - 
در . مشاركت كنند تا سازمان بتواند از عهدة انتظارات عوامـل محيطـي در حـال تغييـر برآيـد             

شـود كـه فـرد        مشاركت در امور موجب مـي     . شود  اين فرهنگ به نيازهاي كاركنان توجه مي      
 .كرده و از اين رو، تعهد بيشتري به سازمان پيدا كنداحساس مسئوليت و مالكيت در سازمان 

رد و بـراي    دا اين فرهنگ بـه امـور داخلـي سـازمان توجـه              :فرهنگ بوروكراتيك  -
 فرهنگي حاكم   ،در چنين سازماني  . محيطي مناسب است كه از ثبات نسبي برخوردار باشد        

 مـشاركت   ،دافـرا . است كه براي انجام كارها از روشي مشخص و بـا ثبـات اسـتفاده شـود                
 ـ          بسيار اندكي در امور سرنوشت     ي باثبـات و    هـا   هساز سازمان دارند و كارها بـر اسـاس روي

  )405-406، ص 1378دفت، (.شود ميايجاد هماهنگي بين اعضا انجام 
  
   كارآفريني سازمانيراهبردي الگوي

ي بـه صـورت  ، 1كه در شـكل   را   مفهومي مورد نظر     الگوي اجزاي   توان  ميدر نگاهي جامع    
 مفهـومي   الگـوي  ؛به عبـارت ديگـر    . كردي يكپارچه ترسيم    شد، به صورت  ه  ائبسيار ساده ار  

 مـشاهده  7همان طور كـه در شـكل   . است 1 بسط يافتة شكل    نمونة،  7  شده در شكل   ارائه

___________________________________________________ 
1 . Mission Culture 

 خارج

  فرهنگ مشاركتي  پذيري فرهنگ انعطاف
  فرهنگ بوروكراتيك موريتيأفرهنگ م

 داخل كانون توجه

 كم

 زياد

 ميزان ثبات
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 راهبـردي  گـرايش بـه كـارآفريني و مـديريت           عـدِ  كـارآفريني سـازماني از دو ب       شـود،   مي
 خود مشتمل بـر سـه دسـته شـاخص     ، به كارآفريني  گرايش. كارآفريني تشكيل شده است   

 و  »ي اختـصاصي كـارآفريني    شاخـصها «،  » بسيجي تفكّري اختصاصي فرهنگ و     شاخصها«
  .است » بسيجي و كارآفرينيتفكّري مشترك ميان شاخصها«

 اگر بسيج به دنبال تحقق كارآفريني سازماني باشد، فرض بر ايـن اسـت               ،بر اين اساس  
 و خـصوصيات ذكـر شـده را كـه در            هـا   ير گرفته شده بايد ويژگ ـ    كاه  كه نيروي انساني ب   

 چنانچـه نيروهـاي     امـا  ؛نتيجة تحقيقات مختلف حاصل شده است، در اختيار داشـته باشـند           
از طريـق آمـوزش، آنهـا را    بايـد   ، و خصوصيات هستندها ي فاقد اين ويژگ،انساني موجود 

 يـا از    ،ني موجـود در سـازمان      نيـروي انـسا    ؛بـه زبـان سـاده     . كـرد  هـا   يمجهز به اين ويژگ ـ   
در .  را فرا خواهند گرفت    ها  يي كارآفريني برخوردارند يا با آموزش، اين ويژگ       ها  يويژگ

ي مـديريت منـابع     هـا   راهبـرد  آنچه در كانون توجه قـرار خواهـد گرفـت،            ،هر دو صورت  
 منـابع  راهبـردي مـديريت   «عنـوان    از آن بـه      الگـوي ارائـه شـده     انساني خواهد بود كـه در       

ي نـاظر بـه     هـا   راهبـرد  منابع انساني با تدوين      راهبرديمديريت  .  نام برده شده است    »سانيان
  .ي مورد نظر، به تحقق بهينة آنها كمك خواهد كردشاخصها

دومين بعد تأثيرگذار بر كارآفريني سازماني بسيج، مديريت كارآفريني است كه تحت            
در ايـن بعـد، متغيرهـاي چهارگانـة         . ارائه شده اسـت   » مديريت راهبردي كارآفريني  «عنوان  

فرهنگ سازماني، محيط سازمان، فناّوري سازمان و ساختار و سبك مديريتي سازمان مـورد              
هاي صورت گرفتـه تـصريح شـد كـه لازمـة              در بررسي . تر بررسي شدند    نظر است كه پيش   

ك از  ورود بسيج به مقولة كارآفريني سازماني، همخواني اجزا و شاخصهاي مربوط به هر ي             
به عبارت ديگر؛ نوع فنّـاوري مـورد اسـتفاده در يـك سـازمان بـراي                 . ابعاد طرح شده است   

كــارآفريني، فرهنــگ حــاكم بــر آن ســازمان، ســاختار ســازماني، محــيط ســازمان و ســبك 
ايـن همـاهنگي    . مديريتي آن سازمان بايد در هماهنگي كامل با يكديگر قرار داشـته باشـند             

نـد ضـمانت موفقيـت ورود سـازمان مـورد مطالعـه بـه مقولـة                 توا  راهبردي شكل گرفته، مـي    
  .كارآفريني سازماني را تضمين كند؛ در غير اين صورت، شكست قطعي خواهد بود

كــارآفرينيراهبــرديگــرايش بــه كــارآفريني و مــديريت (عــد مــورد مطالعــه دو ب ( ،
 سـازمان   14ز  كارآفريني سازماني بسيج ني ـ   . د زد ن را رقم خواه   »كارآفريني سازماني بسيج  «
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بـه  . يـك الزامـات خـاص خـود را خواهنـد داشـت             تخصصي را شامل خواهد شد كه هـر       
 برخورداري  با وجود  ،ي تخصصي بسيج به مقولة كارآفريني     سازمانها ورود   ؛عبارت ديگر 

 و سـاختار، از     فنّـاوري از شباهتهايي چند، به دليل تفـاوت در فرهنـگ سـازماني، محـيط،               
باشـند كـه در ادامـة مقالـه ايـن             بـه يكـديگر برخـوردار مـي        تفاوتهاي قابل توجهي نـسبت    

  .موضوع تبيين خواهد شد
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   شده در بسيجهاراي مفهومي الگويتبيين 
ي تخصــصي بــسيج بــه مقولــة كــارآفريني و ســازمانها ورود ،همــان طــور كــه اشــاره شــد

 فرهنـگ سـازماني، محـيط    متغيـر زايي، در صورت شناخت و بررسـي دقيـق چهـار       اشتغال
  در غيـر ايـن     1؛ر خواهد بود   و ساختار سازماني سازمان مورد مطالعه، ميس       فناّوريسازماني،  
ر  شرايط بـراي ورود بـه عرصـة اشـتغال و كـارآفريني ممكـن و ميـس                  كردن مهيا   ،صورت
ي مـورد مطالعـه از يـك سـو و     سـازمانها بر اين اساس و با توجه به فلسفة وجـودي   . نيست
 به رصد محيطي آنها با در نظر توان ميي سازماني هر يك از سوي ديگر،     ها  راهبردعة  مطال

اقـدام  ) تغييرات محيطي و پيچيدگي محيطي     (سازمانهاگرفتن ابعاد مورد مطالعه در محيط       
  . شده استارائه 3 كه نتيجة آن در جدولكرد

  
   اقشاري بسيجدر سازمانهاي) ها تغييرات و پيچيدگي(بررسي وضعيت محيط : 3جدول

سازمان مورد   محيط  محيط
تغييرات   مطالعه

  محيطي
پيچيدگي 
  محيطي

سازمان مورد 
تغييرات   مطالعه

  محيطي
پيچيدگي 
  محيطي

سازمان بسيج 
سازمان بسيج اداري و   زياد  كم  سازندگي

  كم  كم  كارمندي

سازمان بسيج 
سازمان بسيج   زياد  زياد  آموزيدانش

  كم  زياد  كارگري

 سازمان بسيج
سازمان بسيج   كم  كم  فرهنگيان

  زياد  كم  مهندسين

سازمان بسيج 
سازمان بسيج جامعة   زياد  زياد  دانشجويي

  كم  زياد  پزشكي

سازمان بسيج 
سازمان بسيج مساجد   زياد  زياد  اساتيد

  زياد  كم  و محلات

سازمان بسيج 
  كم  زياد  2بسيج جامعة زنان  كم  كم  عشايري

سازمان بسيج 
 بسيج اردويي سازمان  كم  زياد  اصناف

  زياد  كم  و گردشگري

___________________________________________________ 
1 .ضعف، فرصتها و تهديدهاي سازمانهاي تخصصي مورد ،تدر عين حال بايد توجه داشت در بررسي نقاط قو 

رسد اين موضوع تا پيش از اين در  اي نشده و به نظر مي مطالعه، به هيچ وجه به موضوع اشتغال و كارآفريني اشاره
منظور ه  ايجاد هماهنگي ببرايرهاي محتوايي سازمان لذا تبيين و تشريح متغي. نها قرار نداشته استبرنامة اين سازما
 . كاملاً ضروري است، يعني اشتغال و كارآفريني؛تي جديديمورأورود به عرصة م

خود در د كه جامعة زنان متناسب با تخصصها و شرايط خاص بوين ابايد با اين نكته توجه شود كه فرض مقاله . 2
اند و صرفاً آن دسته از زنان بسيجي كه در هيچ يك از سازمانهاي ديگر  سازمانهاي تخصصي بسيج، سازماندهي شده

 محيط سازمان مذكور، با تغييرات محيطي كم ،بر اين اساس. بندي نيستند، در بسيج جامعة زنان قرار دارند قابل طبقه
 .دشو پيچيدگي محيطي زياد تفسير 
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ي تخصصي بـسيج    سازمانها جانمايي   توان  ميبر اساس آنچه مورد مطالعه قرار گرفت،        
 در قالـب چـارچوبي اقتـضايي        ، محـيط  متغيـر  كارآفريني سازماني با توجه بـه        فراينددر  را  

يطـي،  هاي پيچيدگي و تغييـرات مح     متغير بر اساس    ،در اين چارچوب اقتضايي   . كردتبيين  
  : بر اين اساس).8شكل (اند ي مورد مطالعه در چهار موقعيت قرار گرفتهسازمانها

 از  بـه طـور مـشترك     آمـوزي،    ي بسيج دانشجويي، بسيج اساتيد و دانش      سازمانها -
محيط بـا تغييـرات زيـاد و پيچيـدگي زيـاد برخوردارنـد؛ لـذا در يـك طبقـه سـازماندهي                       

  .اند شده
سيج جامعـة زنـان، بـسيج كـارگري و بـسيج            ي بسيج جامعة پزشـكي، ب ـ     سازمانها -

اند؛ لذا در     از محيط با تغييرات زياد و پيچيدگي كم تشكيل شده          به طور مشترك   ،اصناف
 . اند يك طبقه سازماندهي شده

بـه طـور     ،ي بسيج اداري و كارمندي، بسيج عشايري و بسيج فرهنگيـان          سازمانها -
انـد؛ لـذا در يـك طبقـه       شـده  از محيط با تغييرات كـم و پيچيـدگي كـم تـشكيل        مشترك

  .اند سازماندهي شده
ي بسيج سازندگي، بسيج مهندسي، بسيج مساجد و محـلات و همچنـين        سازمانها -

 از محيط با تغييرات كـم       به طور مشترك  سازمان بسيج اردويي، گردشگري و راهيان نور،        
 .اند اند؛ لذا در يك طبقه سازماندهي شده و پيچيدگي زياد تشكيل شده

  
  
  
  
  
  
  
  

  چارچوب اقتضايي براي محيط سازمانهاي تخصصي بسيج: 8شكل
 

  سازمان بسيج دانشجويي
  سازمان بسيج اساتيد

  آموزي سازمان بسيج دانش

  بسيج جامعة پزشكي
  بسيج جامعة زنان

  سازمان بسيج كارگري
  سازمان بسيج اصناف

  سازمان بسيج سازندگي
  سازمان بسيج مساجد و محلات

  سازمان بسيج مهندسي
  سازمان بسيج اداري و كارمندي

  سازمان بسيج عشايري
 ساده پيچيدگي محيط پيچيده

 ناپايدار

 پايدار

 تغييرات محيط
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ي مـورد مطالعـه از يـك سـو و           سـازمانها موريت  أاز سوي ديگر با توجه به ماهيت و م        
ي مـورد مطالعـه را از       سازمانها توان  مي شده،   ارائه در ماتريس    سازمانهاموقعيت قرارگيري   

 و »پــرور ي ايــدهســازمانها«، »ازســ ي ايــدهســازمانها«نظــر ماهيــت فعاليــت، در ســه گــروه  
 شـده  ارائـه  9 كـه در شـكل   كردبندي    كارآفريني طبقه  فرايند در   »ي مجري ايده  سازمانها«

  .است
  
  
  
  
  
  
  

  هاي تخصصي بسيجچارچوب اقتضايي براي محيط سازمان. 9شكل
 

 كه با توجه بـه  شوند مييي تعريف   سازمانهاساز به عنوان     ي ايده سازمانها ،بر اين اساس  
از يي كـه بـدان مـشغول هـستند،          فعاليتهـا ي موجود در محيط و همچنين ماهيـت         ها  ييايپو

ي مختلــف كــارآفريني هــا ه ايــده و پيــشنهاد در خــصوص عرصــارائــةقابليــت و ظرفيــت 
 بـه عبـارت   .گيـرد  مي آموزش كارآفريني نيز در اين طبقه قرار       ،در عين حال  . ندرادرخورب

 آمـوزش   راهبـردي ظرفيتهـاي لازم، مـديريت       به دليـل برخـورداري ايـن بخـش از            ؛ديگر
 ،9 و   8لـذا از انطبـاق دو شـكل         .  سـازماندهي شـود    توانـد   ميكارآفريني نيز در اين بخش      

نـد  توان  مـي  ،آموزي  گفت سه سازمان بسيج دانشجويي، بسيج اساتيد و بسيج دانش          توان  مي
  .كنندآفريني   كارآفريني سازماني بسيج نقشفرايندساز در  ي ايدهسازمانهابه عنوان 

ي هـا   ي كه با توجه به پوياي     شوند  مييي تعريف   سازمانهاپرور، به عنوان     ي ايده سازمانها
يي كه بـدان مـشغول هـستند، قابليـت پـرورش          فعاليتهاموجود در محيط و همچنين ماهيت       

 ؛بـه عبـارت ديگـر     . ساز را در اختيار دارنـد      ي ايده سازمانها شده از سوي     ارائه ياهپيشنهاد
 مطرح شـده را تبيـين و        هايند الزامات و شرايط اجرايي شدن پيشنهاد      توان  مي مانهاسازاين  

    

  

  

 ساده پيچيدگي محيط پيچيده

 ناپايدار

 پايدار

 تغييرات محيط

ي 
انها

ازم
س

يده
ا

 
رور

پ
سازمانهاي 

 مجري ايده

سازمانهاي
 ساز ايده
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، گويـاي ايـن حقيقـت اسـت كـه هفـت سـازمان        9 و  8لذا انطباق دو شـكل      . كنندتشريح  
جامعة پزشكي، بسيج جامعة زنان، بسيج كارگري، بسيج اصناف، بسيج كارمنـدي، بـسيج               

 كـارآفريني   فراينـد پـرور در     ي ايده سازمانهانوان  ند به ع  توان  ميفرهنگيان و بسيج عشايري     
  .كنندآفريني   نقش،سازماني بسيج
 كــه بــا توجــه بــه شــوند مــييي تعريــف ســازمانهاي مجــري ايــده بــه عنــوان ســازمانها

يي كه بدان مشغول هستند، قابليـت  فعاليتهاي موجود در محيط و همچنين ماهيت     ها  يپوياي
ة مطرح شدة قبلي را متناسـب بـا شـرايط و موقعيـت               كارآفرينان ياه پيشنهاد كردناجرايي  

چهار سازمان بسيج سازندگي، سازمان بسيج مـساجد و محـلات، سـازمان             . خواهند داشت 
نـد بـه عنـوان      توان  مـي بسيج مهندسي و سازمان بسيج اردويـي، گردشـگري و راهيـان نـور               

 ،ريني سازماني بسيج كارآففرايندي كارآفرينانه در ها هي مجري و پياده كنندة ايد    سازمانها
  .كنندآفريني  نقش
  
  اهبندي و پيشنهاد جمع
اين بود كـه بـسيج بـا برخـورداري از پتانـسيل قابـل توجـه انـساني و                    بر   اصلي مقاله    تأكيد

 بـا فـراهم شـدن بـسترها و          توانـد   مـي  كنـد،   مـي  متمـايز    سـازمانها معنوي كه آن را از ساير       
ري از يـك سـو و كـارآفريني از سـوي     الزاماتي، كمك قابل توجهي به رفع معـضل بيكـا         

 به عنوان راه حل ورود بـسيج بـه      »كارآفريني سازماني «از اين رو در اين مقاله،       . كندديگر  
ي تخصـصي  سـازمانها  چـرا كـه هـر يـك از     ؛عرصة كارآفريني مناسب تشخيص داده شد   

بـه طـور    موضـوع كـارآفريني را   ،د كه در حوزة تخصـصي خـود      نبسيج توانايي آن را دار    
  .كنند در رفع بيكاري در حوزة خود اقدام وستقل دنبال م

عملكـرد  « و   »كـارآفريني سـازماني   «اي مـستقيم ميـان       با توجه به ايـن موضـوع، رابطـه        
گرايش بـه   «عد  در ب . شدگذار هر يك مطالعه     تأثير برقرار و اجزا و عناصر       ، بسيج »سازماني

ي شناسايي شاخصهاريني سازماني، دهندة كارآف  يكي از ابعاد تشكيل   به عنوان  »كارآفريني
ــتة   ــه دس ــده در س ــگ و  شاخــصها«ش ــصاصي فرهن ــري اخت ــسيجيتفكّ ي شاخــصها«، » ب

.  قـرار گرفتنـد    » بسيجي و كارآفريني   تفكّري مشترك   شاخصها« و   »اختصاصي كارآفريني 
 نيز به عنوان  »مديريت كارآفريني«عد در بدهنـدة كـارآفريني سـازماني    عد تـشكيل ديگر ب، 
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، فنّـاوري  شـامل محـيط،      ،هـاي محتـوايي سـازمان     متغير ميـان    راهبـردي اهنگي  الگوي هم ـ 
  .ساختار و فرهنگ دنبال شد

به شرح ذيـل    را  ي  ياه پيشنهاد توان  مي ،در مجموع و بر اساس آنچه مورد اشاره گرفت        
  :كرد ارائه

هاي سازمانهاي اقشاري بسيج به جز سازمان بسيج سازندگي، هيچ گونـه       در راهبرد  .1
دهنـدة آن باشـد كـه         تواند نشان   اين موضوع مي  .  به اشتغال و كارآفريني نشده است      اي  اشاره

موضوع مورد مطالعه در كانون توجه سازمانهاي اقشاري قرار ندارد؛ لذا طبيعي است كه اين               
سازمانها با وجود برخورداري از پتانسيل و ظرفيتهاي مشخص، اقدام خاصي در زمينة اشتغال              

توانـد ضـرورت تـدوين سـند        بنابر اين، اين موضوع مـي     .  نياورده باشند  و كارآفريني به عمل   
  .اشتغال بسيجيان را به عنوان نقشة راه اشتغال و كارآفريني بسيج، تبيين كند

، پيـشنهاد   اسـت با توجه بـه اينكـه كـارآفريني امـري اكتـسابي و قابـل آمـوزش                   .2
 آمـوزش   راهبـردي يريت   شـده، بـا مـد      ارائه الگويعد گرايش به كارآفريني در       ب شود  مي

 از ظرفيتهـاي بـسيج دانـشجويي و    گيـري  بهـره  بـا  توان مي ،بر اين اساس. پوشش داده شود  
ي اقشاري بسيج اقـدام     سازمانهابسيج اساتيد، به تدريس و انتقال دانش كارآفريني به ساير           

ناپـذير    ضرورت تدوين نظام جامع آموزش كـارآفريني در بـسيج، اجتنـاب    ،اين بنابر. كرد
 .واهد بودخ

هــاي محتــوايي ســازمان، مقدمــة ورود هــر ســازماني بــه متغيرالگــوي همــاهنگي  .3
لـذا  .  نيـست ا كه عرصة كارآفريني و اشـتغال نيـز از آن مـستثن          استي نو و جديد     ها  هعرص

ي اقشاري بسيج   سازمانها اين ابعاد براي هر يك از        ،ضروري است در قالب پژوهشي دقيق     
 با دانستن نوع فرهنگ حاكم بـر يـك سـازمان، بهتـر              ،قطعر  به طو . دنشناسايي و تبيين شو   

 كه سازمان مورد نظر كرد بر اساس آن مشخص و مناسب را شناسايي فناّوري نوع توان مي
ي كـار و اشـتغال بـا        هـا   ه؛ در عرص ـ  كنـد  ورود پيدا    تواند  ميي كار   ها  هعرصيك  در كدام   
 ! پايين؟فناّوري يا در عرصة كار با 1 بالافناّوري

توانـد در ابتـدا بـه عنـوان يـك برنامـة               مـي » هر پايگاه، يك بنگاه كارآفرين    «ر  شعا .4
اما با تحقق الزامـات و بـسترهاي مـورد نظـر كـه در رأس آنهـا                  . آل تلقّي شود    آرماني و ايده  

تك پايگاههـاي بـسيج در    آمايش انساني تك . توان آن را محقق كرد      آموزش قرار دارد، مي   
___________________________________________________ 
1. High Technoalogy 
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هاي هر يك و تدوين برنامة كارآفريني متناسب          ا و توانمندي  سراسر كشور، شناسايي ظرفيته   
 .با آن در چارچوب سند اشتغال بسيج، سه گام ضروري براي تحقق اين شعار است

، چهار سازمان بسيج سازندگي، بـسيج       شد نيز مشاهده    9همان طور كه در شكل       .5
 بـه عنـوان     مهندسين، بسيج مساجد و محلات و بسيج اردويي، گردشگري و راهيـان نـور،             

با توجه به نوع . اند  كارآفريني سازماني بسيج شناخته شده  فرايندي مجري ايده در     سازمانها
ي اشـتغال و كـارآفريني را در دو     فعاليتها توان  ميي ذكر شده،    سازمانهافعاليت هر يك از     

  توليدي بر عهدة دو    فعاليتهابدين ترتيب كه    . كرد تقسيم   »خدماتي« و   »توليدي«زمينة كلي   
سازمان بسيج سازندگي و بسيج مهندسين خواهد بـود و ايـن دو سـازمان بـا ايجـاد شـبكة                     

در اين بين بـه  . ، به تحقق اهداف خود خواهند پرداخت    » مجري ايده  -پرور  ايده -ساز ايده«
 فنّـاوري ي اشـتغال بـا سـطح      فعاليتهـا ي   متـولّ  تواند  ميرسد سازمان بسيج سازندگي      نظر مي 

 . بالا باشدفناّوريي اشتغال با سطح فعاليتهاي مهندسين متولّپايين و سازمان بسيج 

 در دو سازمان بسيج مساجد و محلات و بسيج اردويـي            تواند  مي خدماتي نيز    فعاليتهاي
بسيج مساجد و محـلات بـه دليـل گـستردگي قابـل توجـه در               . و گردشگري متمركز شود   

 برقراري ارتباط سهل و آسـان   امكان،كشور و قرار گرفتن در سطح عام جامعه و در نتيجه    
  . نيازهاي خدماتي ايشان تبديل شودكردن به كانوني براي برآورده تواند ميبا مردم، 

ي خـود از يـك سـو و     فعاليتهـا سازمان اردويي و گردشگري با توجه به ماهيـت           .6
دار  يـه ع دا تواند  ميي گردشگري فراوان از سوي ديگر،       ها  هبرخورداري كشورمان از جاذب   

 از طريق آموزش و انتقـال دانـش   تواند مياين موضوع . ردشگري در كشور باشد توسعة گ 
صنعت گردشگري در حال حاضر از   . ر و ممكن شود   ي بسيج، ميس  ههاگردشگري به پايگا  

 هنوز جايگـاه خـود       حال آنكه در كشورمان    شود  ميدرآمدترين صنايع جهان محسوب      پر
ت گردشگري صنايع مختلفي را با خـود        را نيافته است؛ ضمن آنكه بايد توجه داشت صنع        

تواند در  لذا شناسايي ظرفيتها و استعدادهاي بسيج در اين حوزه مي     . نمايد  همراه و فعال مي   
 .سودمند باشدجهت ايجاد و توسعة فرصتهاي شغلي و كارآفرينانه، بسيار مؤثر و 

باشند    مي ساز و مجري ايده    پرور، حلقه رابط ميان سازمانهاي ايده      سازمانهاي ايده  .7
هاي مربـوط بـه كـارآفريني و اشـتغال را بـا واقعيـت موجـود در                    كه قادر خواهند بود ايده    

لذا تبيـين نقـش آنهـا در پختگـي و كمـك بـه اجرايـي                 . عرصة كسب و كار همراه نمايند     
  .ها بايد تبيين شود كردن ايده
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  منابع
 ،»شناسـي  شناسي اجتمـاعي در جامعـه       جايگاه بسيج «؛  )1373(آزاد ارمكي، تقي   .1

  .2، ش مجلة علمي پژوهشي بسيج
 ،تعــاريف، مفــاهيم و الگوهــا: كــارآفريني؛ )1387(احمـدپور داريــاني، محمــود  .2

  .تهران، جاجرمي، چ هشتم
ــيد روح    .3 ــود و س ــاني، محم ــدپور داري ــديالله ا احم ــزوه درس  ؛)1387(احم ج

  .، دانشگاه تهران، دانشكده كارآفرينيهاي كارآفريني تئوري
هايي كه فرهنگ اسلامي براي كـارآفريني         زمينه«؛  )1389(دهراد، حمي   احمديان .4

  .؛ سايت صفر بيست»كند ايجاد مي
  .هفتم و بيستان، ني، چ ر، تهمديريت عمومي؛ )1385(مهديالواني، سيد  .5
ــودار   ايمــاني .6 ــور، نــرگس و مهــدي زي ــه  « ؛)1387(پ بررســي رابطــة گــرايش ب

  ص ،2  سـال اول، ش    ،مجله توسـعة كـارآفريني    ،  »كارآفريني شركتي و عملكرد   
34- 11.  

ارائـة مـدلي مفهـومي از       «؛  )1388(اكبر رجبي مياندره    جعفرپور، محمود و علي    .7
، » نـوآوري محـور    –خلاقيـت   "تحقق شـكوفايي مبتنـي بـر سـاختار سـازماني            

 و مهندسـي و     TRIZشناسـي،    مجموعه مقالات دومين كنفرانس ملـي خلاقيـت       
 .]نا بي[، ، تهرانمديريت نوآوري ايران

 ،)رويكرد پژوهـشي  (شاخصهاي فرهنگ و تفكرّ بسيجي    ؛  )1383(، محمدباقر حبي .8
  .سازمان تحقيقات و مطالعات بسيجتهران، 

الگوي كـارآفريني سـازماني در بخـش        «؛  )1386( اصغر و همكـاران    ،شناس  حق .9
  .8 ، سال دوم، شفصلنامه علوم مديريت ايران؛ »دولتي ايران

  .، تهران، فرهنگ و دانشدرآمدي بر شناخت بسيج؛ )1380(خاني، مهدي .10
فـصلنامة   ،»نقش بسيجيان در سـازندگي و توسـعة ملـي         «؛  )1388(خطيبي، اعظم  .11

  .45، سال دوازدهم، ش مطالعات بسيج
 ي؛ ترجمــة علــمبــاني تئــوري و طراحــي ســازمان؛ )1378.(چــارد اليدفــت، ر .12

  .ي فرهنگي دفتر پژوهشها،تهران، يد محمد اعرابيان و سيپارسائ
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 ترجمـة سـيد     ،مباني مـديريت  ؛  )1388(دي سنزو . ي و ديويد اي   رابينز، استيفن پ   .13
تهـران، دفتـر    محمد اعرابي، محمـدعلي حميـدرفيعي و بهـروز اسـراري ارشـاد،              

 . هشتمچهاي فرهنگي، پژوهش

ــاداتي     .14 ــاس س ــيد عب ــيداكبر و س ــاداتي، س ــديريت  )1386(س ــارآفريني و م ، ك
  .استراتژيك، انتشارات توسعه علوم، چاپ اول

ــاز ديــاز سيتــوســالازار، ميل .15 ــر  مقدمــه؛ )1376(؛ ســونيا تيونــگ آكينــو و پ اي ب
  .انتشارات بصير ترجمة سيامك نطاّق، ،كارآفريني

سسه عالي آمـوزش    ؤ، تهران، م  سازمانهاي كارآفرين  ؛)1382(صمدآقايي، جليل  .16
  . چ دوم،ريزي و پژوهش مديريت و برنامه

، ش  مـه ايـران   روزنا،  »خطرپذيري زيربناي كارآفريني  « ؛)1388(فرامرزي حسن  .17
4449. 

 كارآفريني با رويكـرد سـازمانهاي     استراتژي توسعه ؛  )1389(فرجي قناتي، سـعيد    .18
 .خانة كارآفرينان ايرانتهران، ، آينده 

بررسي تأثير اعمال كـارآفريني بـر عملكـرد         ؛  )1386(فلاح لاجيمي، حميدرضا   .19
 .، سايت مرجع دانشسازماني و مزيت رقابتي

تـدوين تجربيـات يكـصد كـارآفرين         شناسـايي و   ؛)1386(، اسـداالله  ييجئكردنا .20
  . مركز كارآفريني دانشگاه اميركبير،هران تپروژه تحقيقاتي، ،ايراني

  .؛ شماره مهر ماه)1389( ماهنامة اقتصاد ايران .21
، ]جـا   بـي [،  كارآفريني و هدف متعالي به نام رونق توليد ملي        ؛  )1389(محتـشمي  .22

  ].نا بي[
ع كـارآفريني بـه عنـوان يـك حـوزة           موضـو « ؛)1387(محمدي الياسـي، قنبـر     .23

  .1 ، سال اول، ش كارآفرينيةمجله توسع، »علمي
 مركــز ن،راهــ ت،كــارآفريني در نهادهــاي مــدني؛ )1383(مقيمــي، ســيد محمــد .24

  .كارآفريني دانشگاه تهران
مجموعه مقالات منتخب   ؛  »كارآفريني اجتماعي «؛  )1384(نويدفر، محمدحجت  .25

تهـران،   ، مركـز كـارآفريني پـرديس قـم        پژوهشگران سمينار كارآفريني تطبيقي  
  .دانشگاه تهران
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