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  چكيده

ناپذير  هاي نوين استقرار تفكر كارآفريني و استفاده از آن امري اجتناب در سازمان
پرورش و . هاست ازمانو بينش و توانايي مؤسسان است كه عامل تولد و مرگ س. است

تقويت روحيه كارآفريني در سازمان مستلزم فراهم آوردن بستري مناسب است و يكي 
اين تحقيق حاضر بنابر. باشد از بسترهاي لازم ساختار و تشكيلات سازماني مناسب مي

توانند با  هدف مشخص كردن و شناسايي ابعادي از ساختار سازماني كه مي با
، پژوهش حاضر از نظر روش. ابطه داشته باشند انجام گرفته استكارآفريني سازماني ر

پيمايشي از انواع همبستگي بوده و نيز از لحاظ ماهيت مسأله و هدف تحقيق  –توصيفي 
از كاركنان و  نفر 193جامعه آماري در اين پژوهش شامل . شود كاربردي محسوب مي

نفر از آنها به وسيله  130 باشد كه تعداد كارشناسان داراي تحصيلات دانشگاهي مي
هاي آماري به عنوان نمونه انتخاب شده و پرسشنامه بين آنها توزيع گرديد تا  فرمول

در نهايت فرضيات مورد تأييد قرار گرفت و  .فرضيات پژوهش مورد بررسي قرار گيرد
نتايج پژوهش حاكي از اين بود كه پيچيدگي و رسميت و تمركز با كارآفريني سازماني 

و در بين سه متغير تمركز بيشترين ارتباط و پيچيدگي . دارند) منفي( طه معكوسراب
  . كمترين ارتباط را با كارآفريني سازماني دارد
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  مقدمه

ثير عامل تغيير أنشيني تاكنون تحت تند تغيير زندگي بشر از دوران غاريآفر
. در ميان اين عوامل تغيير به عامل انساني توجه خاصي شده است. بوده است

و از جايگاه . كنند را در عامل انساني ايفا مي اي كارآفرينان نقش برتر و برجسته
دو ركن اساسي و به هم ، مديريت و مجموعه تحت نظارت آن. والايي برخوردارند

مجموعه تحت نظارت در هر اندازه و با هر  .گردند پيوسته نظام محسوب مي
از اهداف عامي كه مديريت در سازمان دنبال . شود سازمان ناميده مي، فعاليتي

وري و كارآفريني  بهره، كيفيت زندگي، نوآوري، بقاء، توان به رشد مي، كند مي
تطابق با تحولات و ، پذيري انعطاف، بدون شك رسيدن به اين اهداف. اشاره كرد

، كند هايي كه شرايط و مقتضيات زمان و مكان را طلب مي نهايت اجراي برنامهدر 
كه تحولي در ابعاد ساختارهاي  شود مگر آن اين امر محقق نمي. ضروري است

سرآغاز هر گونه ، شناخت و بررسي موانع ساختاري. سازماني صورت پذيرد
جهت شناسايي توانمند شدن سازمان ، گيري از منابع و منافع سازماني بهره

ريزي براي  هاي جديد از منابع موجود و در نهايت پايه ارائه تركيب، ها فرصت
مديران با تجزيه و تحليل محيط بيروني و شرايط . باشد كارآفريني سازماني مي

هاي سازماني خود را  توانند حوزه و قلمرو تصميمات و برنامه درون سازمان مي
لذا در اين مقوله . كارآفرين را فراهم نمايند تعيين كنند و زمينه ايجاد سازمان

تواند داشته  شناسايي تأثيراتي كه ساختار سازماني در ايجاد فضاي كارآفريني مي
هاي  باشد از مسائل مهمي است كه در كشور ما بايد به آن پرداخته شود تا زمينه

ي ابعاد لذا شناساي. وجود آيده ها ب مساعد براي كارآفريني سازماني در سازمان
تواند در راستاي تحقق اهداف  ساختاري مناسب براي كارآفريني سازماني مي

  . مورد نظر باشد
ريشه در ، اقتصادي عصر حاظر - هاي اجتماعي تغييرات و دگرگوني نظام

كه اين به نوبه خود . وجود آمده در علم و تكنولوژي دارده پيشرفت و تغييرات ب
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هاي عصر  بدون ترديد سازمان. گرديده است ها منجر به تغيير علايق و ذائقه
از اين رو تضمين و . المللي روبرو هستند ر با تحولات و تهديدات گسترده بينحاض

هاي جديد مقابله با  ها و روش حل ها نيازمند يافتن راه تداوم حيات و بقا سازمان
ي ها ها و روش يندآفر، خلق محصولات، ابداع، باشد كه به نوآوري مشكلات مي

  )1، ص 1378، احمد پوردارياني(. جديد بستگي زيادي دارد
حل شدني نيست و پيش بيني  هاي ديروز حل ها با راه مسائل امروز سازمان

. بلكه بايد براي پيش سازي آينده اقدام كرد، كند مشكلات آتي را حل نمي، آينده
يا و پو، پيچيده، امروزه شرايط محيطي و قواعد بازي رقابت به حدي بيرحم

توانند تنها با تغييرات روبنايي مثل  ها ديگر نمي نامطمئن شده است كه سازمان
حيات و بقاي بلند مدت خود را . .. تكنولوژي و، ساختار، ها سيستم، ها تغيير روش
هاي  تواند قالب نمي، تواند افراد را خلاق كند سيستم پيشنهادات نمي. تضمين كنند

گروهي افرادي كه  كار. يي قرار داده و اصلاح كندغلط ذهني آنها را مورد شناسا
گروهي نيست بلكه گروه كاري  هاي ذهني غلط و توسعه نيافته دارند كار مدل
كنان خود به هاي امروزه بايد انقلابي در اذهان مديران و كار لذا سازمان. است

اً ر آنها در نظ. .. سود و، رقابت، كيفيت، كار، مفهوم سازمان وجود آورند تا اساس
، هاي ذهني مطرح و مورد توجه قرار گرفته رو مديريت مدل از اين. دگرگون شود

هاي ذهني غلط كاركنان  اصلاح مدل كه وظيفه اصلي مدير را شناسايي و طوريه ب
  )1، ص 1378صمد آقايي، (. دانسته است

هايي روي آورند كه متناسب  براي رسيدن به اين هدف مديران بايد به نقش
طور كلي مديران به عنوان مهمترين عامل در ه ب. يط متحول محيطي باشدبا شرا
، كه عبارتند از نقش توليدي. كنند چهار نقش عمده را ايفا مي، هاي صنعتي سازمان

كه در اين ميان ، نقش كارآفرين و نقش يكپارچه كننده، نقش اداري يا بوروكراتيك
در واقع كارآفرينان ، شود د مياز كارآفرين به عنوان موتور توسعه اقتصادي يا

كارآفرينان كساني هستند كه . باشند عامل اصلي ايجاد خلاقيت و نوآوري مي
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ها كاتاليزورهاي  آن، دهند تشخيص مي نظمي و هرج و مرج ها را در دل بي فرصت
اند كه در  با ورزشكاران قابل مقايسه، جسوري براي ايجاد تغيير در بازار هستند

كارآفرينان قهرمانان بازار . كنند تن ركوردهاي جديد مبارزه ميالمپيك براي شكس
آنها با سرعتي . دهند امروزند چون در هر زمينه و گرايشي خود را وفق مي

كارآفريني . كنند ها را تأسيس كرده و فرصت شغلي ايجاد مي گير شركت نفس
ايت و تقدير مورد حم، تمجيد، يندي است كه براي بقاء بايد تشويقآسازماني نيز فر

قرار گيرد كه از طريق القاي فرهنگ كارآفرينانه در يك سازمان به ارائه نوآوري 
و در خصوص ضرورت انجام اين . انجامد يندها ميآخدمات و فر، در محصولات
ها به لزوم  توان به اين مسأله اشاره كرد كه امروزه بسياري از شركت پژوهش مي

ر واقع اين گونه تغيير در استراتژي در پاسخ به اند د كارآفريني سازماني پي برده
  :ها تحميل گرديده است سه نيازي است كه بر سازمان

 افزايش سريع رقباي جديد -

 ها  هاي مديريت سنتي در سازمان اعتمادي نسبت به شيوه ايجاد حس بي -

  ها و اقدام آنها به كارآفريني مستقل خروج بهترين نيروهاي كار از سازمان -
آوري حضور اثربخش بازارهاي سرمايه و  رفت سريع دانش و فنپيش

آشنايي بيش از پيش مديران با پديده كارآفريني سبب گرديده تا گرايش به 
اً كارآفريني در استراتژي شركت ، احمد پور دارياني(. مورد تأكيد قرارگيرد ها شديد

  . )134ص ، 1378
ها  ستفاده از آن در سازمانبنابراين در دنياي امروزي تفكر كارآفريني و ا

بصيرت ، ها به بينش طور كه تولد و مرگ سازمان همان. امري اجتناب ناپذير است
تصميم گيرندگان و ، ريزان اگر برنامه. هاي مؤسسان آنها وابسته است و توانايي

هاي اقتصادي را بهتر درك كرده و  فرصت، كاركنان سازمان كارآفرين باشند
جود به منظور نوآوري استفاده بيشتري نمايند و در نتيجه قادرند از منابع مو

از آنجايي كه خلاقيت و . سريعتر رشد كرده و در صحنه رقابت دوام آورند
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هاي كارآفرينان  هاي جديد بازار از بارزترين ويژگي نوآوري و توان كشف فرصت
لاً ، ل طلبياز قبيل استقلا(خصوصيات رواني و رفتاري اين گونه افراد  است و اصو
شرايط خاص و ، و ماهيت طبيعي نوآوري) ريسك پذيري و غيره، نياز به موفقيت

ها و ايجاد بستري مناسب براي  لذا شناخت ويژگي، طلبد متفاوتي را در سازمان مي
ها محسوب  ترين مسئله روز سازمان اولين قدم و اساسي، كارآفرينان جذب و رشد

عرصه ، ي شدن اقتصاد و صنعتبه خصوص در شرايطي كه جهان، گردد مي
به نظر . كند تر مي كشورهايي مثل كشور ما تنگ هاي سنتي رقابت را براي سازمان

هاي اجرايي  هاي بزرگ نيز به نقاط ضعف خود در جنبه رسد برخي شركت مي
ساختارهاي ، كه نوآوري بيشتري داشته باشند اند و به اين دليل برده مشخص پي

  . اند خود را اصلاح كرده
، كند كه وظايف چگونه تخصيص داده شوند ساختار سازماني تصريح مي 

همچنين  و كارهاي هماهنگي رسمي و ساز چه شخصي به چه كسي گزارش دهد و
- 22، ص 1378، رابينز(كه بايد رعايت شوند كدامند؟   الگوهاي تعاملي سازماني

ست كه پيچيدگي رسميت و تمركز ا، و ابعاد ساختارسازماني شامل پيچيدگي. )21
، كند و شامل تفكيك افقي به ميزان تفكيكي كه در سازمان وجود دارد اشاره مي

ها و مدارك كتبي اطلاق  روش، رسميت به مقررات. باشد عمودي و جغرافيايي مي
هايي كه كاركنان  ها و فرمان العمل دستور، شود كه به موجب آنها شرح وظايف مي

تمركز به  .شود رعايت و اجرا نمايند مشخص ميو اعضاي سازمان بايد آنها را 
توانند تصميماتي را  شود كه مي سطوحي از سلسله مراتب اختيارات اطلاق مي

 در مورد ارتباط اين سه بعد ساختار )285- 266ص  1378، رابينز(. بگيرند
مدارك و شواهد دلالت بر يك رابطه معكوس بين تمركز  توان گفت كه سازماني مي
و در مورد  شود عدم تمركز با پيچيدگي سطح بالا مرتبط مي. دارد و پيچيدگي

توان به اين مورد اشاره كرد كه به همان اندازه كه  ارتباط تمركز و رسميت مي
. معلوم استارتباط اين دو مبهم و نا، رابطه تمركز و پيچيدگي روشن و واضح بود
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كنترل از طريق رسميت اند  متخصص بيشتر كاركنان آنها غير هايي كه در سازمان
از طرف ديگر اگر . آيد گيري در سطح مديريت عالي به اجرا در مي و تمركز تصميم

اي است شما بايد انتظار داشته باشيد كه رسميت  سازمان متشكل از كاركنان حرفه
  )104-105ص ، 1378، رابينز(. و عدم تمركز بر سازمان حكمفرما باشد

، اندازه سازمان، استراتژي : شامل عوامل مؤثر بر ساختار سازماني
البته هيچ كدام از اين متغيرهاي . باشد مي كنترل -محيط و قدرت، تكنولوژي

كننده نيستند و هر كدام از آنها در تشريح بخشي از  اقتضائي به طور كامل تعيين
تواند به عنوان فرايند تعيين اهداف بنيادي بلند  ساختار نقش دارند كه استراتژي مي

اتخاذ شيوه كار و تخصيص منابع لازم براي تحقق اين اهداف تعريف ، تمد
كه در واقع تعداد كل كاركنان يك  و از اندازه سازمان به عنوان يك متغير شود مي

فنون و ، تكنولوژي به اطلاعات .شود شود استفاده مي سازمان را شامل مي
محيط را هم چنين . شود ق ميها اطلا ها به ستاده هاي لازم براي تبديل نهاده يندآفر

به عنوان يك تركيب از مؤسسات يا نيروهايي كه بر عملكرد سازمان تأثير گذاشته 
لاٌ كنترلي بر آنها ندارد تعريف  آنها دارد و يا اين و سازمان كنترل كمي بر كه اص

 –توان گفت كه بر اساس ديدگاه قدرت  كنترل مي در مورد عامل قدرت .كنيم مي
ساختار يك سازمان تا حد زيادي نتيجه اقدامات صاحبان ، ر زمانكنترل در ه

خواهند به مدد آن كنترل خود  قدرت آن سازمان در انتخاب ساختاري است كه مي
  )111 ص، 1378، رابينز(. را حداكثر سازند

كردند ساختار  هاي بزرگ از آن استفاده مي نخستين ساختاري كه سازمان
دهند و  ها اكنون ابتكار عمل به خرج مي سازمان. وداي ب مبتني بر داوير وظيفه

كنند و بدين گونه  ساختارهاي سازماني خود را مبتني بر نوع محصول مي
هاي بسيار بزرگ به صورت واحدهاي كوچكتر درآمدند كه اين واحدها  سازمان
لاً هاي  ها يا گروه پس مسئله تيم. شوند به صورت مراكز سود اداره مي معمو

رح شد كه آنها توانستند موانع بين واحدهاي سازماني را از ميان تخصصي مط
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ها را هماهنگ  بردارند و در سطح افقي دواير سازماني را به هم مرتبط و فعاليت
هاي تخصصي از نظر ساختاري حالت ماتريس به خود گرفتند و به  اين گروه. كنند

ترين ساختارهاي  هتاز. صورت همزمان داراي دو سلسله مراتب اختيارات بودند
اي  هاي خودگردان و ساختارهاي شبكه اند عبارتند از تيم كه متداول شده سازماني

توانند از منابع انساني به نحوي  ها با استفاده از اين دو ساختار مي سازمان. پويا
ص ، 1377، دفت(. مطلوب استفاده كنند و بدين وسيله حالت رقابتي به خود بگيرند

ط رقابتي جديد ساختارهاي سنتي سلسله مراتبي را تحت فشار محي )422 – 435
لاً. مضاعف قرار داده است سطوح سلسله مراتب مديران مياني بسيار هزينه بر  او

اً. اند شده هاي اطلاعات و سرعت پاسخگويي لازم به منظور  جريان، اين سطوح ثاني
 آشكارا به خاطر كنارها  در نتيجه شركت. نمايد پذيري و نوآوري را كند مي انعطاف

از بين . زنند اي دست مي گذاردن اين موانع هزينه بر در عمل به اقدامات گسترده
عدم تمركز . بردن اين سطوح با عدم تمركز عملياتي و استراتژيك همراه شده است

هم ، هايي مانند طراحي و بازاريابي محصول براي مثال در حوزه، عملياتي فزاينده
پاسخگويي و هم براي افزايش دانش تخصصي مديران عملياتي براي بهبود زمان 

براي مثال مسئوليت فزاينده براي ، عدم تمركز استراتژيك. باشد ضروري مي
سود گرايي و پاسخگويي مديران بازرگاني را ضمن ، گذاري تصميمات سرمايه

ي عدم تمركز در واحدها. دهد تشويق آنها در يك محيط رقابتي فزاينده افزايش مي
، در ساختارهاي سنتي و خشك. دهد اي را افزايش مي هاي چند وظيفه كوچكتر تيم

پذيرتر و مبتني بر  اي به سوي اشكال سازماني انعطاف ها به طرز فزاينده سازمان
كنند و  تري را اتخاذ مي بنابراين ساختارها ويژگي افقي. كنند پروژه حركت مي

پتيگرو و (. شوند هاي سازمان سنتي مي اي براي دستيابي به بخش ها وسيله پروژه
  )261ص، 2000، ديگران
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 ها از اين مشكلات استفاده از هاي فرار سازمان امروزه يكي از راه
معتقد است ) 1961( 1مك كله لند. كارآفرينان و به ويژه كارآفرينان سازماني است

كه فرد كارآفرين كسي است كه يك شركت يا واحد اقتصادي را سازماندهي 
و ) 9ص ، 1379، احمد پوردارياني(. دهد كند و ظرفيت توليدي آن را افزايش مي مي

نمايد و معتقد  كارآفرين را به عنوان يك مبتكر مطرح مي  )2002( 2روبرت هيسريچ
دهي مجدد يا تغيير اساسي در الگوي توليد از طريق  است وظيفه كارآفرين شكل

توليد يك ، شيوه تكنولوژي ناشناختهدستيابي به ، دستيابي به يك اختراع جديد
دستيابي به يك بازار ، توليد يك محصول قديمي به شيوه جديد، محصول جديد

اندازي يك  جديد عرضه مواد اوليه يا يك بازار فروش جديد براي محصولات يا راه
) 1987( 3و جان باتيست سي) 48ص، 1998، هيسريچ(. باشد صنعت جديد مي

كند و  عاملي است كه تمامي ابزار توليد را تركيب ميكارآفرين ، معتقد است
ارزش ، گيرد كار ميه اي را به ب بازيافت كل سرمايه، مسئوليت ارزش توليدات

پردازد و همچنين سود حاصل را بر عهده  اي كه مي بهره و اجاره، دستمزدها
كه معتقد است ) 1984( 4و پيتر دراكر)  6ص، 1379، احمد پوردارياني(. گيرد مي

هاي اقتصادي كوچك و جديدي را با سرمايه خود  كارآفرين كسي است كه فعاليت
  )126ص، 1984، دراكر(. نمايد شروع مي

دهد كه كارآفريني و در سه زمينه يا قالب ذيل  ادبيات كارآفريني نشان مي
  : گيرد كه شامل شكل مي

                                        
1
 Mcclelland 

2
 Hisrich 

3
 Jean baptiste say 

4
 Peter Druker 
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كارآفريني  - يكارآفرينان شخص(وابسته به سازمان در قالب افراد آزاد و غير -1
اي را بطور  كند تا فعاليت كارآفرينانه فرايندي است كه كارآفرين طي مي): مستقل

  . آزاد به ثمر رساند
: )آفريني درون سازماني كار –آفرينان سازماني  كار(در قالب كاركنان سازمان  -2

اي را در سازماني  كند تا فعاليت كارآفرينانه يندي است كه كارآفرين طي ميآفر
لاً    .سنتي و بوروكراتيك است به ثمر رساند كه معمو

يندي است كه آفر ):سازماني كارآفريني –سازمان كارآفرين (در قالب سازمان  -3
كند تا همه كاركنان بتوانند در نقش كارآفرين انجام وظيفه كنند و  سازمان طي مي

راحت در  سريع و، هاي كارآفرينانه فردي و گروهي به طور مستمر تمام فعاليت
   .)15- 14صص، 1378، صمد آقايي(. سازمان مركزي يا شركت به ثمر رسند

در : سازماني معتقد است كه فراي در مورد تفاوت كارآفريني مستقل و
. يك دوست باشد، تواند بجاي يك دشمن شركت مادر مي، بسياري از موارد

رآفرين خوب باشد كا، چنانچه ارتباط شركت مادر و واحد تأسيس شده جديد
كه  با وجود اين، به سرمايه لازم دسترسي دارد، سازماني از خزانه شركت مادر

نياز به تأييد مديران در سطوح ، سرمايه شركت محدود است و گردآوري پول
اما چنانچه امكان يا فرصتي براي اقدام به يك فعاليت مخاطره آميز ، مختلف دارد

وي شركت مادر تأمين اعتبار كارآفرين سازماني از س، وجود داشته باشد
كه كارآفرين مستقل يا بايد از ثروت شخصي خود استفاده كند  در حالي. شود مي

، فراي(. دست آورده اي را از منابع مختلف خارجي ب و يا تلاش نمايد تا سرمايه
  )375ص، 1993

تعاريف متعددي از كارآفريني سازماني توسط صاحب نظران مختلف ارائه 
ن تعاريف كه در مقالات و كتب و از ديدگاه صاحب نظران متعدد اي. شده است
  . اي به هم شباهت دارند به طور قابل ملاحظه، ارائه شده
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معتقدند كه فعاليت كارآفرينانه سازماني ) 1986( 1مكنزي وديكامبور
و . بخش باشدصول جديد تا ايجاد يك فرآيند اثرتوانند شامل توسعه يك مح مي

كارآفريني سازماني را به عنوان فرآيند توسعه محصولات ) 1990( 2جنيگ ويانگ
) 1990( 3منتاگنو و هورنسباي، و كوراتكو. كنند يا بازارهاي جديد تعريف مي

كارآفريني سازماني را به عنوان ايجاد كسب و كارهاي جديد در درون چارچوب 
زماني ارائه همه تعاريفي كه از كارآفريني سا. نمايند توصيف مي، شركت هاي مادر

با بررسي پيشينه كارآفريني  4شده است تا حدود زيادي نا متناقض است و زاهارا
سازماني پي برد كه بيشتر تعريفي كه در زمينه كارآفريني سازماني مطرح شده 

. نمايد آن را به عنوان يك فعاليت نوآورانه در درون يك سازمان معرفي مي
 )3ص، 2003، هانس(

بستر (كارآفريني سازماني صوص عوامل مؤثر در پيشينه تحقيق در خ
را شايد بتوان به صورت ذيل ) سازماني مناسب براي رشد و جذب كارآفرينان

 : دسته بندي كرد
اند عوامل به خصوصي را كه به موفقيت  تعدادي از محققان سعي كرده* 

 5يپلمثل وين ه. سازمان در كسب بازار هاي نو كمك كرده اند به آزمايش بگذارند
رابرتز و ، )عامل تشويق و سيستم كنترل( 6ساته و بلاك و اوماتي، )عوامل مالي(

عامل بازار گرايي در ( 8و اليس و تيلور) عامل بازار و وروش ورود به آن( 7بري
  ) مقابل تكنولوژي گرايي

                                        
1
 Mackenize & dechambeau 

2
 Jennig & yong 

3
 Kuratko montagno & Hornsby 

4
 Zahara 

5
 Vin Hippel 

6
 Sathe 

7
 Roberts & berry 

8
 Elisand & talor 
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اند موانع به خصوصي را كه سد راه  تعدادي از محققان سعي كرده* 
: 1مك ميلان و نارسيمها: از قبيل. تند به آزمايش بگذارندكارآفريني در سازمان هس

انتظارات ، كافي مناسب و نا ريزي نا برنامه، بررسي مشكلات مثل مشكلات عملياتي
هنگام : 2كووين. هاي سازماني نامناسب و ناكافي حمايت، واقعي سازماني غير

نوآوري هاي بزرگي كه خواهان  شناسايي و معرفي عوامل لازم براي سازمان
آرمان و ، كند و آن را مشتمل بر فرهنگ به عامل محيط سازمان اشاره مي، هستند

انزواي مديريت  :كند كه بايد موارد زير در آنها تغيير داده شود ساختار تبيين مي
هاي نامناسب و ناكافي و  پاداش، بوروكراسي، افق زماني كوتاه مدت، ارشد

كارآفريني را در سطح كلان آزمايش ، لرتعدادي از تحقيقات از جمله تحقيق مي
  ... ساختار و، محيط، نوع سازمان: مثل مواردي از قبيل، كرده اند

اند به روشني عوامل مؤثر در  مطالعات انجام شده تا به حال نتوانسته
كه عوامل زيادي را براي آن  با وجود اين. كارآفريني سازماني را مشخص كنند

تشويق و : از آنها با هم سازگاري دارند از قبيل فقط تعدادي، كنند معرفي مي
پذيري و تحمل شكست و  ريسك، ساختار سازماني، دسترسي به منابع، پاداش
ها  ا اعتقاد بر اين بود كه كارآفريندر ابتد. ) 7ص، 1378، احمد پوردارياني ( اشتباه

اٌ مالك و صاحب كار خود هستند توانند  يها م اما امروزه معتقدند كارآفرين. شخص
. ها در آيند و از همين جا واژه كارآفرين سازمان به وجود آمد در استخدام شركت

هاي كارآفرينان در سازمان را شامل توسعه كالا و خدمات  عمده فعاليت، شومپيتر
پيدا كردن منابع ، هاي جديد تشخيص بازار، هاي جديد توليد معرفي روش، جديد

  )19- 20ص ، 1378، صمد آقايي(. داند جديد و بهبود سازمان مي

                                        
1
 Macmillan & norasimha 

2
 Quinn 
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توان به صورت زير بيان  هاي كارآفرينان سازماني را مي برخي از ويژگي
  :كرد

هايشان ترك  كارآفرينان گرايش دارند تا سازمان را به خاطر پيگيري ايده
كارآفرينان ، دهند كارآفرينان تحقيقات بازارشان را خودشان انجام مي، كنند

حتي در شرايطي كه اطلاعات كافي وجود ندارد ترسي  ،گيران خوبي هستند تصميم
ارتباط كارآفرينان اغلب غير رسمي و مخالف سلسله ، گيري ندارند از تصميم

افراد و دانش ، تكنولوژي، كارآفرينان به منابع باشند و سازماني مي مراتب
، 1378، صمد آقايي(. ها به منظور توسعه محصول و غيره احتياج دارند سازمان

   ) 22- 23ص 
  :توان شامل موارد ذيل دانست هاي كارآفرين را مي هاي سازمان ويژگي 
اٌ سازمان: ساختار) الف  ارند كه هاي كارآفرين ساختاري ارگانيك د اساس

  :مشخصات آن عبارت است از
، عمودي و افقي بودن جريان اطلاعات، غير رسمي بودن، غير متمركز بودن

، گروهي بودن كارها، د دواير و عناوين شغلي كموجو، در انحصار نبودن اطلاعات
، هاي نو نباشد برخوردار بودن از ساختارسازماني تخت كه مانع از اجراي ايده

  . داشتن كاركنان توانمند، رسميكنترل سهل گير و غير
قدرداني مديريت ، قدرداني مديريت از افراد ريسك پذير: حمايت مديريت) ب 

هاي  متولي شدن طرح، كاركنان كردن انحراف از قواعد تحمل، از افراد صاحب ايده
تغذيه مالي براي شروع و حركت ، هاي جديد كاركنان كارگيري ايدهه ب، كارآفرينانه

  . هاي نو طرح
، برون گرايي و سازگاري با محيط، بازارگرايي: ها اهداف و استراتژي) ج 

منعطف و ، واضح، مدون، داراي بيانيه مشترك و آرمان مشترك، فرصت گرايي
  . آينده نگر



ه
نام
هش
ژو
پ

 
تي
تربي

  

  88زمستان  - 21شماره  –سال ششم 

 تربيتيتربيتيتربيتيتربيتي    پژوهشنامهپژوهشنامهپژوهشنامهپژوهشنامه

    
13 

از  آفرين داراي فرهنگي است كه در آنسازمان كار: فرهنگ سازماني) د
همه سطوح سازمان حمايت  هاي جديد افراد در نوآوري و ايده، پذيري ريسك

افراد نسبت به ، گيرد گروهي با ارزش است و مورد تشويق قرار مي كار، شود مي
صداقت و درستي در بين كاركنان برقرار ، دكنند و اعتما هم احساس وظيفه مي

يادگيري ، شود ترين منبع سازمان شناخته مي نيروي انساني با ارزش، است
تحقيقات سازمان از ارزش بالايي برخوردار ، سازماني در همه سطوح وجود دارد

  . كند است و نقش مهمي در سازمان ايفا مي
افراد ، هدفمند است: شويقسيستم ارزيابي و ت -1: كه شامل ها سيستم) ه 

نسبت به ، ها مشاركت دارند در اجرا سيستم پاداش و نظارت در توزيع پاداش
، كافي، هاي مناسب تشويق، هاي بارور ها و شكست موفقيت، نوآوري، پذيري ريسك

بر تشويق هاي دروني فطري مانند احساس ، كند عادلانه و به موقع برقرار مي
، عملكرد افراد را به طور منظم، شود قلال و غيره تأكيد مياست، تعلق، احترام، لياقت

معيارهاي ارزيابي روشن است و عموم ، كند مستمر و بلند مدت ارزيابي مي
به پيشنهادات پاسخ سريع : سيستم پيشنهادات -2. كاركنان از آن آگاهي دارند

، اي جديد ناقصه ايده، هاي نو آگاهي دارند افراد از معيارهاي ارزيابي ايده، دهد مي
كند و براي آن بودجه  تشويق مي، پذيرد طراحي نشده و بدون نقشه قبلي را مي

هاي آموزشي جهت بالا بردن  كوشش: سيستم آموزش -3. دهد تخصيص مي
سيستم  -4. هميشه مد نظر است، روحيه كارآفريني در افراد و يادگيري گروهي

ارتباط نزديك و ، عادل برقرار استبين تحقيقات كاربردي و پايه ت: تحقيق و توسعه
كارآفرينان و ساير ، تحقيقات بازار، مستمر واحد تحقيق و توسعه با مشتريان

هاي واحد تحقيق و توسعه نسبت به  بالا بردن مخارج و هزينه، واحدها وجود دارد
تعداد مديران موظف در هيئت مديره بيشتر از : سيستم حاكميت و مالكيت - 5. رقبا

مديران موظف و غيرموظف در هيئت مديره از مالكيت ، رموظف استاعضاي غي
داران اصلي و قوي در هيئت مديره به چشم  وجود سهام، بالايي برخوردارند
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هاي  سترسي به منابع به خصوص براي طرحامكان د: سيستم مالي -6. خورد مي
فراگرد تخصيص بودجه سريع و آسان ، جديد و واحد تحقيق و توسعه وجود دارد

صمد (. شود از سرمايه گذاران سازماني با اهداف بلند مدت استفاده مي، است
  . )199 -203ص ، 1378، آقايي

هاي سازماني  اي است كه به وسيله آن فعاليت ساختار سازماني راه يا شيوه
ايگاه و كننده ج ساختارسازماني مشخص. شوند سازماندهي و هماهنگ مي، تقسيم

نشان دهنده ، تعيين كننده ميزان قدرت و اختيار آنها، ها مسئوليت افراد و گروه
اين . سطح پاسخگويي و در برگيرنده نظام ارتباطات جهت هماهنگي واحدها است

سازماني را تحت تأثير دو دسته عوامل يا متغير قرار  هايي ساختار چنين نقشه
باشد  ل سازمان و جايگاه آن در محيط ميمتغيرهاي محتوايي كه معرف ك. دهد مي

اي براي  دروني يك سازمان و وسيله هاي و متغيرهاي ساختاري كه بيانگر ويژگي
به اين ترتيب متغيرهاي محتوايي بر متغيرهاي ساختاري . گيري آن هستند اندازه
هاي ساختاري به  گذارند و از نحوه تركيب و درآميختن آنها انواع طرح اثر مي
كننده نوع ساختار ارگانيكي و مكانيكي  متغيرهاي محتوايي تعيين. آيد ميوجود 

اما براي شكل بخشيدن به هر يك از دو نوع اين ساختارها لازم است . باشند مي
به عبارتي ساختارهاي ارگانيكي . متغيرهاي ساختاري مورد بررسي قرار گيرند

توان از آنها شكلي  اري ميگيري از متغيرهاي ساخت نظري و كلي هستند كه با بهره
به اين ترتيب هر سازمان . از انواع ساختارهاي عملي را تهيه و ارائه نمود

هاي خاص  ساختاري دارد كه بر مبناي متغيرهاي ساختاري و محتوايي آن ويژگي
. باشند هاي كارآفرين نيز از اين امر مستثني نمي سازمان. خود را دارا خواهد بود

هاي آنها  توان به ويژگي جميع ابعاد ساختاري و محتوايي مي و با در نظر گرفتن
، فراي(. ها بهره جست هايي از آن ويژگي دست يافت و در طراحي چنين سازمان

، ها در سطوح افقي اندك پراكندگي واحد، در ساختارهاي ارگانيكي )374ص، 1993
، زياد هاي عمودي بسيار همكاري و اشتراك مساعي هم در سطح و هم در لايه
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متمركز گيري غير رسميت بسيار اندك و نظام تصميم، شرح وظايف منعطف
لاٌ  در حالي كه چنين ويژگي. باشد مي هايي در ساختارهاي مكانيكي چهره كام

كه در يك زمان ، دهد ها نشان مي اما دقت در ساختارهاي سازمان. متفاوتي دارد
ار مكانيكي يا ارگانيكي توان تمامي مختصات يك ساخت خاص و يك سازمان نمي

، گونه كه اشاره شد همان )101-103ص ، 1380، سالاريان زاده(. را مشاهده نمود
عوامل دروني سازمان هستند كه تحت تأثير ، متغيرهاي ساختاري سازمان
رسميت و تمركز از مهمترين اين ، پيچيدگي. گيرند متغيرهاي محتوايي قرار مي

اره رابطه اين سه متغير با كارآفريني سازماني درب .آيند متغيرها به شمار مي
پيچيدگي سازمان به سه شكل : پيچيدگي - 1: كه توان به اين موارد اشاره كرد مي

اين موضوع بيانگر اين نكته است كه . كند عمودي و جغرافيايي تجلي مي، عمده افقي
 تعداد(و يا در سطح عمودي ) غل و وظايفتعداد مشا( سازمان در سطح افقي

از پيچيدگي برخوردار باشد و ارتباطات سازماني آن )  هاي مديريتي پست
امكان تعامل گروهي در سازمان به شدت تقليل ، تر شود مندتر و رسمي قانون
تحقيقات . سازد يابد و اين امر سازمان را از اهداف كارآفريني خود دور مي مي

ساختار و كارآفريني  انجام شده در اين رابطه نيز مؤيد رابطه منفي پيچيدگي
ها و  اگر فعاليت :رسميت -2. )110-113ص، 1380، زاده سالاريان( سازماني است

نامه  بخش، ها امور جاري سازمان را بتوان به صورتي دقيق در قالب دستورالعمل
و يا روش كلاسيك و مدون به تصوير كشيد و از كاركنان انتظار داشت كه هميشه 

ه كار ببندند و اعمال سليقه آنها در كار منع شود تا كالا آنها را به همان صورت ب
گفته ، و خدمات ارائه شده هميشه از يك شكل و شمايل واحد برخوردار باشد

در شرايطي كه سازمان از . تر است شود كه رسميت سازمان بيشتر و عميق مي
قابل  كارها از انعطاف، افراد آزادي عمل ندارند، رسميت بالايي برخوردار باشد

باشند و بروز رفتارهاي مختلف از جانب  قبول و قابل تحمل برخوردار نمي
در اين شرايط يادگيري نقشي در پيشبرد برنامه و ارتقاي . گردد كاركنان سلب مي
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. لذا كاركنان تمايل به يادگيري را نيز ازدست خواهند داد، عملكردها نخواهند داشت
پذيري و پذيرش خطر از  انعطاف، گيريياد، حالي كه در سازمان كارآفرين در

سازمان در ، به عبارتي ديگر. شوند سوي سازمان اصول محوري محسوب مي
قدرت ، كه ضمن پذيرش خطر تواند كارآفرين قلمداد گردد شرايطي مي

اي را به اعضاي خود واگذار و در انجام امور  هاي شايسته گيري و قضاوت تصميم
اين امر زماني ميسر . ي فردي را به آنها صادر نمايدها گيري خلاقيت اجازه به كار

ها تا حد امكان تقليل يابد و فرصت  ها و بخشنامه گردد كه ميزان دستورالعمل مي
رابطه كارآفريني سازماني ، با اين وصف. براي بروز توانايي يه كاركنان داده شود

و ديدگاه ساختار را از د: تمركز - 3. اي معكوس خواهد بود و رسميت رابطه
كند  هاي سازمان را تعيين مي فعاليت، از يك ساختار. توان مورد توجه قرار داد مي

حال اگر با توجه به اين ديدگاه . سازند ساختار را مي، ها فعاليت، و از ديدگاه ديگر
سازماني را از بعد تمركز كه توزيع قدرت در درون سازمان است را  ساختار

از يك منظر ، دو منظر قابل مشاهده است، رار دهيمكند مورد بررسي ق تعيين مي
ها و افراد در  از نظر ديگر چون گروه. تواند سازنده باشد پديده تمركز مي

دهند و يا قدرت هاي جديد كسب  گيري تمركز يا قدرت خود را از دست مي نتيجه
گيري غير معقول مبتني بر روابط و  لذا سازمان در معرض خطر تصميم، كنند مي
با تعدد و تنوع نظريات ، ها با توجه به اين ديدگاه. گيرد هاي قانوني قرار مي درتق

اما اگر در بررسي موضوع . شويم كارشناسان نسبت به موضوع تمركز روبرو مي
توجه ) ابعاد محتوايي(شرح وظايف و جميع شرايط سازمان ، به مأموريت، تمركز
رحقيقت با دقت نظر به همين تر خواهد شد و د تر و شفاف مطلب گويا، كنيم

تجميع قدرت در مديريت ارشد مورد تأييد قرار ، مستندات است كه در يك سازمان
نظر واقع ها مد گيري هاي ديگر مشاركت كليه افراد در تصميم گيرد و در سازمان مي
بايست به واحدها و  گيري مي هاي كارآفرين كه اختيار تصميم در سازمان. شود مي

حركت مناسب را طراحي و به ، شده باشد تا بتوانند در زمان مناسب افراد تفويض
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استعداد و قدرت ، بازد و با توجه به خلاقيت مفهوم تمركز رنگ مي، اجرا درآورند
عدم تمركز جلوه ، ها گونه سازمان فكري و اجرائي متخصصين و كارشناسان اين

محتوايي سازمان به ويژه اين در حالي است كه ديگر ابعاد . شفافي پيدا خواهد كرد
به طوري كه هر قدر . اندازه و فناوري نيز بر سطح تمركز تأثير بسزايي دارند

اندازه سازمان بزرگتر شود و يا سازمان از وجود متخصصين مجرب بهره گيرد 
مسأله تفويض ، و شبكه ارتباطي متناسب با فناوري روز در اختيار داشته باشد

اگر كاركنان از نظر تخصص واجد . كند تر معني پيدا مياختيار و تمركز زدائي بيش
شرايط لازم باشند خطرات مربوط به تفويض اختيار و تمركز زدائي بيشتر معني 

خطرات مربوط ، اگر كاركنان از نظر تخصص واجد شرايط لازم باشند. كند پيدا مي
. د شدشود و زمينه تمركز زدائي بيشتر فراهم خواه به تفويض اختيار كمتر مي

  )110- 113ص ، 1380، زاده سالاريان(
در رابطه با اين پژوهش در داخل و خارج از كشور تحقيقات مشابهي نيز 

با عنوان ) 1386( توان به تحقيق خليفه سلطاني صورت گرفته است كه از جمله مي
بررسي رابطه بين ساختار سازماني و كارآفريني سازماني مديران ستادي 

كه نتايج اين تحقيق به  اشاره كرد جمهوري اسلامي ايران سازمان تربيت بدني
سازماني و كارآفريني  دار و معكوس بين ابعاد ساختار اي معني وجود رابطه

پژوهشي را با عنوان بررسي رابطه ) 1381(و نيز عباسي ، سازماني اشاره دارد
وجود ابعاد ساختار سازماني و خلاقيت كاركنان انجام داد كه نتايج حاكي از 

 1جوهاتماير. اي معكوس بين ابعاد ساختار سازماني و خلاقيت كاركنان بود رابطه
در دانشگاه بارسلونا پژوهشي با عنوان رفتار كارآفرينانه در يك موسسه ) 2007(

انجام داد كه هدف اصلي آن ) هاي اصلي ها و محرك كشف مشوق( بزرگ سنتي
و . ها بود ارآفرينانه درون سازمانه رفتار كافزايش درك بر روي طبيعت و پيشين

                                        
1
 joe hatmayer 
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دست آمده از اين تحقيق حاكي از اثبات ادعايي بود كه در آن متغيرهاي ه نتايج ب
هاي شخصي نظير خود نظارتي افراد بر رفتار كارآفرينانه افراد تأثير دارد  تفاوت

ها  و ميان نوع رفتار مديريت در سازمان و ظهور افكار كارآفرينانه در سازمان
پژوهشي با عنوان بررسي ) 2005( 1و نيز فانگ ژائو. تباط مستقيمي وجود داردار
افزايي ميان كارآفريني سازماني و نوآوري انجام داد كه نتايج آن حاكي از  هم

  . اي مثبت ميان كارآفريني سازماني و نوآوري بود وجود رابطه
اين اهداف كه محقق در اين پژوهش به دنبال دستيابي به  با توجه به اين 
  :است

كارآفريني  /كارآفريني(تعريف و شناسايي مقوله كارآفريني و انواع آن  -الف 
   .كيد بيشتر بر نوع سازماني آنأبا ت) مستقل و سازماني

تعريف و شناسايي ساختارسازماني و انواع آن و شناسايي ابعادي از -ب 
به همين منظور . دساختارسازماني كه با كارآفريني سازماني رابطه داشته باش

  :ها را مطرح نموده است  اين فرضيه
  . داري وجود دارد بين پيچيدگي و كارآفريني سازماني رابطه معني-
  . داري وجود دارد بين رسميت و كارآفريني سازماني رابطه معني-
 . داري وجود دارد بين تمركز و كارآفريني سازماني رابطه معني-
  

  روش

پيمايشي از انواع  –توصيفي ، و روش تحقيق حاضر ازحيث ماهيت
آوري  ها به همان صورت كه جمع توصيفي از آن جهت كه يافته. همبستگي است

گردند و روابط بين متغيرها بررسي  بدون هيچگونه دستكاري توصيف مي، اند شده
در تحقيق پيمايشي . شوند شده و رابطه متغيرهاي مستقل و وابسته ارزيابي مي

                                        
1
 Fang Zhao 
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گردد و  تحليل مي آوري و تجزيه و در يك نمونه تعيين شده جمعپاسخ پرسشنامه 
گيري شده به جامعه مورد نظر تعميم  سپس پيشنهادات لازم بر اساس نمونه اندازه

و از لحاظ ماهيت مسأله و هدف تحقيق كاربردي ) 1372، بست(. شود داده مي
ي شود زيرا پژوهش كاربردي پژوهشي است كه نه در جهت ارضا محسوب مي
گروهي و اجتماعي انجام ، اي فردي هاي ژرف پژوهشگر بلكه حل مسأله كنجكاوي

رابطه اي بين كار ، گيري در اين پژوهش ها با توجه به فوريت نتيجه. پذيرد مي
كه محقق به  آيد و به همان ترتيب و درهمان زمان پژوهش و جامعه پديد مي

، 1381، ساروخاني(. است پردازد در انديشه كاربرد دستاوردها نيز پژوهش مي
متغيرهاي تحقيق در اين پژوهش شامل سه متغير مستقل و يك متغير ) 73ص

در . است» ساختار سازماني«رضيه اصلي تحقيق متغير مستقل در ف. وابسته است
، »رسميت«، »پيچيدگي«: عبارتند از »متغييرهاي مستقل«، سه فرضيه فرعي

در تحقيق حاضر . باشد مي» فريني سازمانيكارآ«نيز » متغير وابسته«و . »تمركز«
جامعه آماري مورد بررسي شامل كاركنان و كارشناسان داراي تحصيلات 
دانشگاهي در سازمان جهاد كشاورزي استان خراسان شمالي است كه تعداد آنها 

هاي آماري و نيز جدول مورگان نمونه  و بر اساس فرمول. باشد نفر مي 193
آوري اطلاعات  و روش جمع. نفر انتخاب گرديد 130 مناسب براي اين پژوهش

كه در روش ، مستقيم هاي مستقيم و غير شامل دو دسته بود كه عبارتند از روش
آوري مستقيم محقق از دو پرسشنامه استفاده كرد كه اولين پرسشنامه  جمع

گيري ساختار سازماني بود كه از پرسشنامه استاندارد استيفن  مربوط به اندازه
گيري كارآفريني سازماني  مربوط به اندازه بينز استفاده گرديد و نيز پرسشنامهرا

كه محقق ساخته بوده و براي تهيه آن از پرسشنامه استاندارد صمدآقايي در 
رابطه با كارآفريني سازماني و نيز نظرات اساتيد و صاحبنظران در زمينه 

ز روش آلفاي كرونباخ و براي سنجش پايايي آن ا. كارآفريني استفاده گرديد
و . رسيديم كه نشان از اعتبار بالاي پرسشنامه بود% 89استفاده شد كه به عدد 



ه
نام
هش
ژو
پ

 
تي
تربي

 

 88زمستان   - 21شماره   -سال ششم 

 . . . ني و كارآفريني سازمانيرابطه بين ساختار سازما 

  
20 

اي اسپيرمن و نيز  هاي همبستگي رتبه جهت آزمون رابطه متغيرها از آزمون
و روش مدل بندي رگرسيوني الگوي  K-Sاسميرنوف -آزمون نرماليته كلمگروف

  . گرديداستفاده ) step wise(قدم به قدم 
  

  ها يافته

دست آمده حاكي ه هاي جمع آوري شده نتايج ب تحليل داده پس از تجزيه و
در مورد  spssتوجه به جدول خروجي  كه با از تأييد هر سه فرضيه پژوهش بود
  : پردازيم ها مي آزمون همبستگي به بررسي اين يافته

دست آمده از آزمون ه با توجه به اطلاعات ب: هاي مربوط به فرضيه اول يافته – 1
ضريب همبستگي بين متغير پيچيدگي و كارآفريني سازماني ، ها فرضيه
 sig=  00/0داري  كه مقدار عددي سطح معني است و با توجه به اين -381/0

بيانگر وجود رابطه  باشد مي α% = 5و ) sig < α( كه و به دليل اين. شده است
دن ضريب همبستگي اين رابطه به باشد و به جهت منفي بو بين دو متغير مي

يعني افزايش پيچيدگي باعث كاهش كارآفريني . صورت معكوس خواهد بود
  . شود سازماني مي

ها  دست آمده از آزمون فرضيهه نتايج ب: هاي مربوط به فرضيه دوم يافته – 2
دهد كه ضريب همبستگي بين دو متغير رسميت و كارآفريني  نشان مي
اين  داري در كه مقدار عددي سطح معني توجه به اينو با  -47/0سازماني 

 α=%5و )  sig < α(  كه و به دليل اين. شده است sig=  00/0 آزمون نيز برابر
كه ضريب  و از آنجايي. باشد بيانگر وجود رابطه بين دو متغير مي باشد مي

 .باشد مي) معكوس(دست آمده منفي است اين رابطه به شكل منفي ه همبستگي ب
بين رسميت و كارآفريني سازماني % 95توان گفت كه در سطح اطمينان  و مي

تواند باعث  يعني افزايش رسميت مي. دار و معكوس وجود دارد رابطه معني
  . كاهش كارآفريني سازماني گردد
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نتايج بدست آمده از آزمون فرضيه سوم : هاي مربوط به فرضيه سوم  يافته – 3
ستگي بين دومتغير تمركز و كارآفريني سازماني دهد كه ضريب همب نشان مي

كه مقدار عددي سطح معني داري دراين آزمون  است و با توجه به اين -65/0
، باشد مي α=%5و ) sig < α( كه و به دليل اين. شده است sig=  00/0 نيز برابر

كه ضريب همبستگي  و از آنجايي. باشد بيانگر وجود رابطه بين دو متغير مي
راي اين فرضيه نيز همانند دو فرضيه قبلي منفي بدست آمده است اين رابطه ب

% 95توان گفت كه در سطح اطمينان  و مي. باشد مي) معكوس(هم به شكل منفي 
با . دار و معكوس وجود دارد بين تمركز و كارآفريني سازماني رابطه معني

فت كه بين تمركز توان گ توجه به بالا بودن ضريب همبستگي در اين رابطه مي
تري  با كارآفريني سازماني نسبت به دو بعد ديگر ساختارسازماني رابطه قوي

  . وجود دارد
  در مورد آزمون همبستگي فرضيه ها spssخروجي 

    پيچيدگي  رسميت  تمركز  كارآفريني
381/0-  
00/0  

117  

047/0-  
613/0  
117  

189/0-  
041/0  
117  

000/1  
0  
117  

  ضريب همبستگي
  پيچيدگي  داريسطح معني 

  تعداد نمونه
475/0-  
00/0  

117  

004/0-  
969/0  
117  

000/1  
0  
117  

189/0-  
041/0  
117  

 ضريب همبستگي

  رسميت  سطح معني داري
  تعداد نمونه

653/0-  
00/0  

117  

000/1  
0  
117  

004/0-  
969/0  
117  

047/0-  
613/0  
117  

 ضريب همبستگي

  تمركز  سطح معني داري
  تعداد نمونه

000/1  
0  
117  

653/0-  
00/0  

117  

475/0-  
00/0  

117  

381/0-  
00/0  

117  

 ضريب همبستگي

  كارآفريني سازماني سطح معني داري
  تعداد نمونه
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  بحث و نتيجه گيري

گويان سلسله مراتب اداري در فراهم آوردن زمينه  بر اساس اظهارات پاسخ
ي هم هر چند رو. اي ندارد نقش قابل ملاحظه، براي اجراي كارآفريني سازماني

دسترسي مشكل به اطلاعات و عدم وجود ، رفته كاركنان از سلسله مراتبي بودن
نبايد فراموش كرد كه هر . رسمي در سازمان نيز رضايت چنداني ندارد ارتباط غير

، قدر ارتباطات غير رسمي بين كاركنان و مسئولان سازمان بيشتر برقرار باشد
آيد و در  آن فراهم مي زاد و سالمبالطبع امكان دسترسي به اطلاعات و گردش آ
كارآفرينانه و خلاق ، هاي بكر ايده، طي اين فرايند تعامل و تبادل اطلاعات و نظرات
مديريتي و سبك  در ضمن شيوه. بيشتر امكان بروز و ظهور خواهند داشت

هاي نو و خلاقانه  تواند در هر چه باور كردن افكار و انديشه رهبري اتخاذ شده مي
و بطور كلي ايجاد و تقويت فضاي كارآفرينانه و تزريق روحيه پيشگامي  كاركنان

. رنگ شدن اين روحيه گردد نقش بسزايي ايفا كرده و يا موجب نابودي و يا كم
بديهي است هرچه كاركنان در سازمان در انجام شغل و وظايف سازماني خود 

انديشه و عمل  منعطف تر بوده وآزادي عمل بيشتري داشته باشند چنانكه جسارت
را پيدا نمايند تا واجد ذهني ) كمي بر خلاف استانداردهاي معمول و مكتوب( نمودن

خلاق و روحيه اي فرصت گرا گردند و از طرفي اگر چنانچه اين ريسك پذيري و 
مخاطره پذيري آنان در صورت شكست از سوي مسئولان سازمان به عنوان 

ما با سازماني كارآفرين مواجه  ،تجربه و درسي براي مسير آتي تلقي شود
  . خواهيم بود

در «. هاي بنيادين استقرار يك سازمان است همكاري گروهي از مؤلفه
شود و  ترين جنبة مديريت شناخته مي گروهي مقدس كار، هاي كارآفرين سازمان

» تو كار گروهي بلد نيستي«بگويند  بالاترين توهين به افراد اين است كه به كسي
سازد  ي دسته جمعي نقاط ضعف موجود در جريان كار را آشكارتر ميها فعاليت

توان بهره جست و اين  و نسبت به رفع آنها از مشورت و كمك ساير همكاران مي
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هر چند كه از وضع ، امري بود كه كاركنان سازمان نيز به آن اذعان داشته اند
اره شده چنانچه علاوه بر موارد اش. موجود همكاري تيمي رضايت بالايي ندارند

هاي جاري سازمان هر چه بيشتر اقدام به  در فرايند فعاليت، مديران ارشد سازمان
لاً، سريع و به موقع و صحيح بنمايند، هاي صريح گيري تصميم ضمن رفع بموقع  او

يِ كارآفريني و تقويت روحيه كارآفريني سازماني باعث ، موانع سازمان
هاي سازماني در راستاي  مشاغل و پستپذيري كاركنان به فراخور  مسئوليت

آنان به اقتباس از ، گردد تحقق بخشيدن به تصميمات صحيح گرديده و موجب مي
هاي خود را به كار  هاي اصولي را بهتر كشف نموده و خلاقيت حل راه، مديران خود

اْ اقدامات ب موقع و اصولي مديران ارشد سبب ساز كشف ه اندازند و ثاني
هاي  و دستيابي به بازارها و در نتيجه افزايش حجم فعاليتهاي جديد  فرصت

شود سازمان بتواند خود را به صورت يك سازمان  سازمان گرديده و موجب مي
پيشرو و برتر معرفي نمايد كه بديهي است اين پيشگامي به كاركنان سازمان نيز 

  . سرايت خواهد كرد
، كاهش پيچيدگي :افتپس از انجام اين پژوهش محقق به نتايج زير دست ي

تواند با حذف  شود و در نتيجه سازمان مي باعث كوتاه ساختن خط فرمان مي
همچنين . سطوح مديريتي غيرضروري در برابر تهديدات محيط مقاومتر باشد

شود بدين معنا كه با استفاده از  كاهش پيچيدگي باعث كاهش وحدت فرماندهي مي
ختارهاي افقي تر به كار گرفته شوند تا سا، هاي ضربت هاي تركيبي و گروه تيم

گيريم  بنابراين نتيجه مي. هاي مشتريان خود بيشتر آشنا شود سازمان با خواسته
كه . تواند بر كارآفريني سازماني تأثير بگذارد كه كاهش پيچيدگي در سازمان مي

  . البته نسبت به دو متغير ديگر كمترين تأثير را بركارآفريني سازماني دارد
كه عدم  شود گيري مي گونه نتيجه در خصوص رسميت در سازمان اينو 

شود  رسمي بين كاركنان و مسئولان سازمان مي رسميت باعث افزايش ارتباط غير
آورد و  كه اين امر امكان دسترسي به اطلاعات و گردش آزاد و سالم را فراهم مي
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كارآفرينانه و ، هاي بكر ايده، در طي اين فرايند تعامل و تبادل اين اطلاعات و نظرات
همچنين عدم رسميت ميزان . خلاق بيشتري امكان بروز خواهند داشت

تقليل  هاي خشك را نامه مقررات و آيين، سياست ها، بخش نامه ها، ها دستورالعمل
بنابر اين با تأييد . شود دهد و با اين امر امكان بروز توانايي به كاركنان داده مي مي

تواند از لحاظ افزايش  گيريم كه عدم رسميت در سازمان مي اين فرضيه نتيجه مي
  . كارآفريني در سازمان تأثيرگذار باشد

شود كه عدم  گيري مي گونه نتيجه و در مورد وجود تمركز در سازمان اين
تمركز باعث تقويت انتقادات و پيشنهادات و اهميت دادن به افكار و نظرات كاركنان 

هاي  عث اعتماد به كاركنان در انجام فعاليتهمچنين عدم تمركز با. است
خارج كردن اطلاعات از ، افزايش تفويض اختيار، كارشناسي و تخصصي آنها

تواند در  و تمركز مي. سازي نظام مديريتي مشاركتي است سطوح مديريت و پياده
بين ساير متغيرها بيشترين تأثير را بر كارآفريني سازماني داشته باشد لذا 

هايي كه به دنبال ايجاد بستر مناسب براي كارآفريني  سازمان ضروري است
  . اي را براي كاهش تمركز در سازمان انجام دهند هاي گسترده هستند تلاش
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