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 تأثير ساختار كارآفرينانه بر اثربخشي سازماني در سازمان تربيت بدني 
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 8/4/90 :مقاله تاريخ پذيرش    31/1/90 :مقاله تاريخ دريافت

 چكيده
اختار كارآفرينانه بر اثربخشي سازماني در سازمان هدف از پژوهش حاضر بررسي تأثير س

تربيت بدني جمهوري اسلامي ايران بود. جامعة آماري پژوهش، كلية كارشناسان ستادي 
اي انتخاب  گيري تصادفي طبقه ها بر اساس نمونه نفر آن 194سازمان تربيت بدني بودند كه 

ارآفرينانه و اثربخشي سازماني ساختار ك نامة پرسشدو  . براي گردآوري اطلاعات ازشدند
هاي آن و اثربخشي سازماني از  استفاده شد. براي تعيين وضعيت ساختار كارآفرينانه و مؤلفه

هاي ساختار كارآفرينانه  بررسي يكسان بودن اهميت مؤلفه برايآزمون ميانگين يك جامعه، 
ضريب همبستگي  از آزمون فريدمن، براي تبيين ارتباط بين متغيرهاي پژوهش از آزمون

از  هاي آن بر اثربخشي سازماني پيرسون و براي تعيين تأثير ساختار كارآفرينانه و مؤلفه
. نتايج نشان داد ميانگين ساختار كارآفرينانه و تمامي شدآزمون رگرسيون خطي استفاده 

. اهميت استتر  داري از حد متوسط پايين هاي آن و اثربخشي سازماني به شكل معني مؤلفه
بين ساختار كارآفرينانه  يست وهاي ساختار كارآفرينانه از ديدگاه كارشناسان يكسان ن مؤلفه

وجود دارد. ساختار كارآفرينانه  دار معني اي ههاي آن با اثربخشي سازماني رابط و تمامي مؤلفه
يز مؤلفة ساختار كارآفرينانه ن 6داري بر اثربخشي سازماني مؤثر است و از ميان  به شكل معني

داري تأثير يك مؤلفة  داري بر اثربخشي سازماني مؤثر بوده و معني مؤلفه به شكل معني 5
هاي اين پژوهش، طراحي ساختار كارآفرينانه در  ديگر تأييد نشده است. بر اساس يافته

 تواند در بهبود وضعيت اثربخشي اين سازمان مؤثر باشد. سازمان تربيت بدني مي
 

كارآفريني سازماني، سازمان  اختار كارآفرينانه، اثربخشي سازماني،س هاي فارسي: كليدواژه
 تربيت بدني.

                                                                                                                   
  Email: hadi.sayfi@yahoo.com (نويسندة مسئول) كارشناس ارشد مديريت ورزشي دانشگاه تربيت مدرس .1
 Email: kozechih@modares.ac.ir  دانشيار دانشگاه تربيت مدرس. 3و  2 
 دانشجوي كارشناسي ارشد علوم تربيتي (تحقيقات آموزشي) دانشگاه آزاد اسلامي واحد ساري. 4
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 مقدمه
ناپذير  ها امري اجتناب در جهان امروز تفكر نوآوري و كارآفريني و استفاده از آن در سازمان

ن بستگي اهاي مؤسس ها به بينش، بصيرت و توانايي طور كه تولد و مرگ سازمان است. همان
ها وابسته  و بقاي آنها نيز به عواملي نظير توانايي، خلاقيت و نوآوري منابع انساني آندارد رشد 

هاي اقتصادي  گيرندگان و كاركنان سازمان كارآفرين باشند، فرصت ريزان، تصميم است اگر برنامه
استفاده و در نتيجه بيشتر منظور نوآوري  و قادرند از منابع موجود به كنند ميرا بهتر درك 

منظور تحقق اين امر بايد  . بنابراين بهبياورندو در صحنة رقابت بيشتر دوام  نندتر رشد ك  يعسر
گيرندگان و  ها ترويج داد و روحية كارآفريني را در تصميم هاي كارآفرينانه را در سازمان فعاليت

). 1محيطي كارآفرينانه را در سازمان حاكم گردانيد( ،كاركنان سازمان پرورش و در نهايت
هايي كه در پي بقا و اثربخشي هستند يك نياز اساسي است و  يادگيري و نوآوري براي سازمان

 به شدت در پيپذيري  منظور بهبود اثربخشي و كارآمدي و انعطاف بهها  بسياري از سازمان
ها و رويكردهاي نوآورانه و كارآفرينانه هستند. در همين راستا، كارآفريني سازماني در حال  روش

هاي بزرگ است.  ويژه سازمان ها به تبديل شدن به يك سلاح انتخابي براي بسياري از سازمان
هاي كارآفرينانه و البته وارد  و مهارت ها كارآفريني سازماني تلاشي است براي ايجاد ذهنيت

 ). 2هاي سازمان( ها به درون فرهنگ و فعاليت ها و ذهنيت ساختن اين ويژگي
اما امروز در  ،لباً در ارتباط با بخش خصوصي و تجاري به كار رفته استاصطلاح كارآفريني غا

مباحث مديريت بخش دولتي نيز وارد شده كه عمدتاً ناشي از اهميت نقش دولت در جوامع و 
). بخش دولتي 3هاي دولتي و بهبود عملكرد آنها بوده است( تلاش براي ايجاد تحول در سازمان

ها و  ترهاي اصلي رشد و توسعه و از ابزارهاي اصلي اجراي فعاليتو نظام اداري يك كشور از بس
براي يك اكارآمدي اين بخش مشكلات متعددي شود. بنابراين ن ها محسوب مي وظايف دولت

هاست حتي در صورتي كه  جامعه به همراه خواهد داشت. حيطة وظايفي كه بر عهدة دولت
و پيامدهاي  استشود بسيار گسترده زمينة مشاركت بخش خصوصي و غيردولتي هم فراهم 

توان گفت  طور كلي مي سازد. به از افراد جامعه را متأثر مي بسياريانجام اين وظايف عدة 
چه در بخش خصوصي و چه در بخش دولتي، اين  ،هاي كارآفرين هاي اصلي سازمان ويژگي

گيري بهتر از  ر به بهرهكند كه ضمن ارتقاي كارآمدي، قاد هايي مي ها را مجهز به قابليت سازمان
). بر همين اساس، 2شوند( شان مي پذيري بيشتر با محيط پيرامون هاي موجود و انطباق فرصت

هاي پژوهشي در مطالعات مديريت است. از  ترين حوزه امروز مطالعة كارآفريني يكي از عمومي
ي از موضوعات مهم هاي اخير يك آميز نخواهد بود اگر بگوييم كارآفريني در دهه اين رو اغراق
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 ).4هاي علمي بوده است( مطرح در جامعه، آموزش و پژوهش
به آن هاي مختلف  متعددي از كارآفريني ارائه نموده و از ديدگاه ينظران مختلف تعاريف صاحب
P3F. بر طبق ديدگاه شانپ و ونكاتاراماناند كردهتوجه 

1
P )2000 كارآفريني فرآيندي است كه (

). 5(كند برداري مي بهرهآنها   ازكشف، ارزيابي و را و خدمات آينده  توليد محصولات يها فرصت
P4Fاز ديدگاه شومپيتر

2
P)1934 است. نوآوري به توانايي » نوآوري«) كاركرد اوليه و عمدة كارآفريني

هاي توليدي جديد و گشودن بازارهاي  تلفيق منابع در روشي تازه براي خلق كالاها و روش
P5F). بنياد كافمن4اي سازماندهي مجدد صنعت اشاره دارد(جديد و حتي بعضي اوقات بر

3
P، 

كارآفريني ") معتقدند كه 2005( بان جهاني كارآفريني و كنسرسيوم تحقيقات كارآفريني ديده
P6Fديكنز و فريل ."فرآيند ايجاد كسب و كار جديد است

4
P )2002 كارآفريني را ايجاد فعاليت (

و حداقل از نظر محصولات  استيا خدمت جديد كه مبتني بر محصول دانند  مياقتصادي جديد 
P7Fاز ديدگاه هيسريچ، پترز و شفرد بازار دارد. ةمعنادار با بقي يو خدمات تفاوت

5
P )2005 كارآفريني (

خدمات جديد همراه با خطرپذيري و دريافت  ئةكارآفريني عبارت است از فرآيند ايجاد كالا يا ارا
P8Fپاداش مالي. ترنر

6
P)2005د جستجو و پيگيري فرصت و حداكثرسازي ) كارآفريني را شامل فرآين

P9Fتينا سليگ ).6داند( ارزش ناشي از آن مي

7
P )2003 بر اين باور است كه كارآفريني هر نوع (

آميز همچون خوداشتغالي،  هاي جديد مخاطره ايجاد كسب و كار جديد يا فعاليت كوشش در
د، يك تيم يا سازماني ايجاد سازماني جديد يا توسعة سازمان موجود است كه از طريق يك فر

پذيرد. كارآفريني يك سبك مديريتي است كه شامل تعقيب  كه قبلاً تأسيس شده صورت مي
تواند  ). كارآفريني هم مي7اكنون در كنترل هستند( ها بدون توجه به منابعي است كه هم فرصت

هم در داخل  كنند اتفاق افتد و وقتي يك فرد يا گروهي از افراد يك فعاليت جديد را آغاز مي
كارآفريني «يا » سازماني كارآفريني درون«يك سازمان در حال فعاليت رخ دهد كه نوع اخير را 

ها در درون  ها و فرصت ). كارآفريني سازماني به معناي توسعة شايستگي8گويند( مي» سازماني
فرآيند عنوان  كارآفريني سازماني به ).9سازمان از طريق تركيبات مختلف منابع جديد است(

                                                                                                                   
1  . Shanp & Venkataraman 
2  . Shumpeter 
3  . Kauffman 
4  . Deakins & Freel 
5  . Hisrich, Peters & Shepherd 
6  . Turner 
7  . Tina Seelig 
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P10Fتجديد ساختار سازماني تعريف شده است (زاهرا

1
P،1993 كه دو بعد متمايز، اما مرتبط دارد كه (

P11Fعبارتند از: ابتكار و تجديد استراتژي. ميلر

2
P )1983 :اين ايده را با سه مؤلفه بيان كرده است (

P12Fپذيري. لامپكين و ديس خودجوشي يا خودكارآمدي، ابتكار و ريسك

3
P )1996ل، ) نيز استقلا

هاي مرتبط با كارآفريني  اي از مؤلفه پذيري، خودجوشي و رقابت كردن را مجموعه ابتكار، ريسك
P13Fاند. بنا به نظر كاوين و مايلز سازماني تعيين كرده

4
P )1999 وجه مشترك در مفاهيم كارآفريني (

ايجاد  برايسازماني، ابتكار است. بنابراين كارآفريني سازماني، فرآيند ارتقاي توانمندي سازمان 
ها،  كارگيري توانايي  به ،هاي ابتكاري و توانايي كاركنان است. در حقيقت و استفاده از مهارت
). 10(شود  هاي اعضاي سازمان، قلب كارآفريني سازماني محسوب مي ابتكارات و مهارت

ب ها محسو مهم براي پايداري، سودآوري، رشد و نوسازي سازمان اي هكارآفريني سازماني گزين
. استآميز در سازمان  گذاري مخاطره پذيري و سرمايه ريسك شامل شود. كارآفريني سازماني مي

استفاده از منابع داخلي و خارجي براي ايجاد مزيت رقابتي حائز اهميت است. كاربرد 
مهم از مفهوم كارآفريني سازماني  يهاي تكنولوژيكي نوآورانه در درون سازمان بخش استراتژي

فريني سازماني با نوآوري تكنولوژيكي، توسعة اقتصادي و بهبود عملكرد ارتباط است. كارآ
 ).11دارد(
P14Fفراي

5
P )1993شود كه بالاترين  ) معتقد است كارآفريني شركتي زماني در يك سازمان ايجاد مي

مقام اجرايي نسبت به مفهوم كارآفريني متعهد شود و بعد از آن كل سازمان، كارآفريني را 
P15F). بورينس8(شوديك ساختار زنده و پويا در سازمان ايجاد  بپذيرد تا

6
P هاي خود به  در بررسي

گرفته از عوامل  رسد كه موانع كارآفريني در بخش عمومي، عمدتاً نشأت اين نتيجه مي
اين ميان،  هاي سياسي. در سيستمي بخش دولتي است تا عوامل بيروني يا دخالت درون
هاي دولتي، فعاليت در درون ساختار بوروكراتيك  وري در سازمانترين مانع كارآفريني و نوآ مهم

ها و مراحل توليد، يكي از موضوعات مورد مطالعه در كارآفريني  ). نوسازي سازمان12است(
P16Fدراكر است. شده ختهمديريت استراتژيك شنا است كه عنصر حياتيِ

7
P  ساختار سازماني را

 شاخصنظران   ) از صاحب1993( فراي اند.د ترين فضا براي ايجاد كارآفريني مي مناسب
                                                                                                                   
1. Zahra  
2  . Miller 
3  . Lumpkin & Dees 
4  . Covin & miles 
5  . Fry 
6  . Borins 
7  . Drucker 
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آميز   كارآفريني نيز معتقد است كه اجزاي فعاليت كارآفرينانه را كه براي شروع فعاليت مخاطره
توان در قالب پنج جزء خلاصه نمود كه عبارتند از: كارآفرين، فرصت، ساختار،   عموميت دارند مي
شود. هنگامي كه كارآفرين بخش  ت را شامل ميساختار، هويت قانوني فعالي منابع و استراتژي.

براي سازماندهي وجود دارند.  بسياريهاي  گزينه كند خصوصي يا دولتي فعاليت را طراحي مي
يابي به اهداف  آميز در توانايي سازمان در دست انتخاب ساختار مناسب براي كسب و كار مخاطره

مچنين بر كارآيي و اثربخشي كسب و كار بلندمدت تأثير حياتي دارد. ساختار دروني سازمان ه
 ).8تأثيرگذار است(

وقتي كه مدير ارشد به مفهوم كارآفريني در درون سازمان متعهد شد گام بعدي، تعيين ساختار 
كارآفريني در براي شود كه چه ساختاري  ). حال اين سؤال مطرح مي8(استمناسب كارآفريني 

 ارآفرينانه چگونه ساختاري است؟؟ يا ساختار سازماني كاستمناسب سازمان 
P17Fاسلوين و كاوين   

1
P )1990و جنينگز (P18F

2
P )1994پذير،  كنند كه ساختار ارگانيك، انطباق ) استدلال مي
هاي كنترلي آزاد توأم با  متمركز، منعطف و داراي ويژگيغيرمبتني بر ارتباطات باز، مبتني بر اجماع، 

. بوروكراسي وبري و مبتني بر مفروضات شود ي ميتحريك كارآفرين سببمقررات و قواعد حداقلي، 
، مانع از ظهور و بروز كند  تيلوريسم كه وظايف تخصصي شده توأم با مقررات رسمي را تجويز مي

P19F. كويينشود كارآفريني مي

3
P )1985پروكوپنكو و پاولين ،(P20F

4
P )1991پيشنهاد 1994( ) و جنينگز (

هاي  هاي كارآفريني بهتري نسبت به سازمان رشگاهتر و منعطف، پرو هاي كوچك كنند كه سازمان مي
) نيز معتقد است ساختار سازماني كارآفرينانه 1993( ). فراي12تر هستند( بوروكراتيك و بزرگ

P21F). هانتر8صورت ارگانيك در سراسر سازمان ايجاد شده باشد( ساختاري است كه به

5
P )2002 در (

مراتب سازماني كمتر و ارتباطات عمودي و افقي  هتعداد سلسل هتحقيقي به اين نتيجه رسيد كه هرچ
 ).13سازد( بين افراد سازمان بيشتر باشد به همان نسبت فضاي مناسب را براي طرح كارآفريني مهيا مي

P22Fدونالدسون

6
P )2005( پايين قرار دارد و  يبيان داشت رسميت و تمركز در ساختار ارگانيك در سطح

موجب و به ميزان زيادي  اشداست كه نيازمند حل مشكل بمناسب شرايطي  براي ساختار ارگانيك
) اعلام كرد بين ابعاد مختلف ساختار سازماني (پيچيدگي، 1386( خليفه سلطاني ).14شود( نوآوري مي

                                                                                                                   
1  . Slevin & Covin 
2  . Jennings 
3  . Quinn 
4  . Prokopenko & Pavlin 
5  . Hunter 
6  . Donaldson 
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) 1382). صمدآقايي(15دار و منفي وجود دارد( معني اي هرسميت، تمركز) با كارآفريني سازماني رابط
رنگ بودن  هاي كارآفرين شامل رسميت كم، كم ابعاد ساختاري سازمانهاي  ويژگيكه دارد  بيان مي

 ).16(استاي بودن  مراتب، پيچيدگي اندك، تمركز كم و حرفه سلسله
ها  كند كه بر اساس آن ) شش مؤلفه را براي ساختار سازماني كارآفرينانه ارائه مي1384( مقيمي

 زماني قضاوت كرد:توان در مورد ميزان كارآفرينانه بودن ساختار سا مي
 مراتب سازماني؛  عدم تأكيد بر رعايت دقيق و بي چون و چراي سلسله -1
 اي)؛ جاي استفاده از واحدهاي رسمي و وظيفه سازي (به  انجام كار از طريق تيم -2
 پذيري و خلاقيت؛ ها و مقررات مشوق ريسك نامه رسمي سازمان و آيين ةروابط تعريف شد -3
 هاي محوله به مديران؛ ارات و مسئوليتتناسب بين اختي -4
 جاي رعايت صرف قوانين و مقررات؛ تأكيد بر وظايف و تحقق اهداف سازماني به -5
 عدم وجود قوانين و مقررات متنوع و گوناگون در مورد موضوعات خاص.  -6

ب مرات پذيري و انعطاف، حداقل سلسله در واقع ساختار كارآفرينانة ارگانيكي داراي دگرگون
). چنين 8و بر مرزگستري افقي تأكيد دارد( استسازماني و صرفاً داراي مقررات ضروري 

خلاقيت، نوآوري و كارآفريني در اختيار كاركنان قرار  ةساختاري فضاي مناسب را براي ارائ
 .خواهد شدو موجب افزايش كارايي و اثربخشي سازمان  دهد مي

در مديريت نوين توجه خاصي به آن شده است و اثربخشي سازماني يكي از مفاهيمي است كه 
P23Fرابينز اهميت اساسي در امر بهبود سازماني دارد.

1
P )1990عنوان ميزان  ) اثربخشي سازماني را به

كنندگان و مرحلة  نفعان، ارزيابي مدت با توجه به انتظارات ذي مدت و بلند كسب اهداف كوتاه
P24F2ك. ففر و سالانسيكند  زندگي سازماني تعريف مي

P )1978 اثربخشي سازماني را درجه و ميزاني (
سازد يا برآوردن معيارهاي ارزيابي افراد خارج از سازمان تعريف  كه سازمان نيازها را برآورده مي

هاي  هاي مديريتي نهفته است و سازمان ها در فرآيندها و روش اثربخشي سازمان). 17كنند( مي
سه ويژگي هستند كه عبارتند از: شكل ساده، بسيار موفق از نظر طراحي سازماني داراي 

P25Fاستروف و اشميت كاركنان اندك، تمركززدايي با هدف افزايش كارآفريني.

3
P )1993(  وجود

ارتباطات قوي در سطح افقي و عمودي ساختار سازماني، تعامل بين واحدهاي سازماني و 
26Fبراندا ).18دانند( ها را براي افزايش اثربخشي ضروري مي اعضاي آن

بيان داشت  )2004( 4
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گيري باعث افزايش اثربخشي، كارآيي، رضايت شغلي و تعهد سازماني  مشاركت در تصميم
27Fتيتا و پراساد ).19شود( مي

) طي تحقيقي نتيجه گرفتند تأثير خودمديريتي بر 2004( 1
 ).20اثربخشي گروهي تحت سطوح كمي از تمركز و سطوح كمي از رسميت بيشتر محتمل بود(

) بيان داشت با اعمال مديريت مشاركتي در سازمان، اثربخشي كاركنان 1381( اربطانيروشندل 
) در تحقيق خود 1382( حميدي ).17ابد و بالعكس(ي در حوزة ستادي وزارت تعاون افزايش مي

انجامد و  هاي ارگانيك به اثربخشي بيشتر سازماني مي مندي از ساختار كه بهره بيان كرد
  ).18(شود تار، باعث افزايش سطح وفاداري كاركنان به سازمان ميكارگيري اين ساخ به

هاي دولتي مانند وزارت آموزش و پرورش، وزارت علوم،  ها و دستگاه اگرچه اكثر سازمان
بدني و ورزش فعاليت  تحقيقات و فناوري، وزارت كار، نيروهاي مسلح و ... در زمينة تربيت

بدني و ورزش در كشور ما به  امور مربوط به تربيت ،اي در سطح كشور دارند مستقل و گسترده
بدني متولي اصلي امر ورزش در كشور و از  ). سازمان تربيت21بدني است( عهدة سازمان تربيت
. با توجه به اين امر، ضرورت توجه بيشتر به استاي در اين حوزه برخوردار  تأثيرگذاري گسترده

احساس  افزايش اثربخشي آن منظور بهرانتفاعي عنوان سازماني دولتي و غي اين سازمان به
موجبات رشد و شكوفايي ورزش و در نهايت توسعة كلان كشور را فراهم اين توجه كه  شود مي
. بر اين اساس و با توجه به تأثيرات غيرقابل انكار كارآفريني در بهبود كارآيي و آورد مي

بدني جمهوري  ، ساختار سازمان تربيت اقتصادي و اجتماعي جوامع ةها و توسع اثربخشي سازمان
اسلامي ايران با رويكردي كارآفرينانه تحليل و تأثير آن بر اثربخشي اين سازمان سنجيده شد. 

گويي به اين سؤال است كه آيا ساختار كارآفرينانه  هدف اصلي از پژوهش حاضر پاسخ ،در واقع
 مي ايران مؤثر است؟ بر اثربخشي سازماني در سازمان تربيت بدني جمهوري اسلا

 شناسي پژوهش روش
صورت  كه به استپيمايشي و از نوع همبستگي  -روش اين پژوهش توصيفي روش پژوهش:

 ميداني انجام گرفته است.
: جامعة آماري اين پژوهش را كلية كارشناسان ستادي گيري جامعه، نمونه، و روش نمونه

 ة مركزي اين سازمان تشكيل دادند ور ادارسازمان تربيت بدني جمهوري اسلامي ايران مستقر د
كه بر اساس جدول برآورد حجم نمونة مورگان و با احتساب احتمال  ندنفر بود 299در مجموع 

گانة؛ سرپرستي و  هاي شش كارشناس در حوزه 194ها،  نامه پرسشعدم بازگشت تعدادي از 
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اي،  ورزش قهرماني و حرفهدفاتر مستقل، مركز توسعة ورزش همگاني و تفريحي، مركز توسعة 
ها، معاونت توسعة مديريت و منابع، و معاونت امور حقوقي و  معاونت هماهنگي و امور استان
. از شدندعنوان نمونة آماري انتخاب  اي، به گيري تصادفي طبقه مجلس، با استفاده از روش نمونه

گر عودت داده شد  ژوهشقابل استفاده به پ نامة پرسش 171هاي توزيع شده،  نامه پرسشميان 
 .استها  آماري، تعداد مناسبي براي نمونه ةكه با توجه به حجم جامع

 5كه در قالب مقياس استفاده شد  نامه پرسشبراي انجام اين پژوهش از دو  ابزار پژوهش:
امتياز،  2امتياز، گزينة كم  1اي ليكرت طراحي شده بودند به نحوي كه به گزينة خيلي كم  رتبه

 امتياز تعلق گرفت. 5امتياز، و گزينة خيلي زياد  4امتياز، گزينة زياد  3متوسط  گزينة
هاي  ساخته بود و بر اساس مؤلفه محقق نامه پرسشاين  ساختار كارآفرينانه: نامة پرسش. 1

سؤال طراحي  23) و مطالعة ادبيات و پيشينة موضوع با 1384( ارائه شده توسط مقميمي
 گرديده است.

سؤال  20) با 1382( حميدي در سالرا  نامه پرسشاين اثربخشي سازماني:  امةن پرسش. 2
 شدهاستفاده از آن هاي ديگر نيز  كنون چندين بار در پژوهش و تا از آن استفاده كردطراحي و 

 است.
 اثربخشي مورد توجه قرار گرفته است عبارتند از: نامة پرسشرويكردهايي كه در تنظيم 

 بر نيل به هدف؛الف) رويكرد مبتني 
 ب) رويكرد مبتني بر تأمين منابع سيستم (رويكرد سيستمي)؛

 پ) رويكرد مبتني بر فرآيند دروني سازمان؛
 نفع (رويكرد عوامل استراتژيك)؛  هاي ذي ت) رويكرد مبتني بر تأمين رضايت گروه

 هاي رقابتي. ث) رويكرد مبتني بر ارزش
P28Fنظران استيرز كه توسط صاحبهاي اثربخشي  ضمناً سؤالات از بين شاخص

1
Pكمپل ،P29F

2
P و آرنولد و ،

P30Fفيلدمن

3
P 18ه است(شدلحاظ  نامه پرسشو در  ،تنظيم  ارائه شده(. 

 يابي روايي و پايايي ابزار پژوهشارز
ساختار كارآفرينانه كه توسط محقق  نامة پرسشبراي اين منظور،  روايي صوري و محتوايي:

ماني كه قبلاً توسط حميدي طراحي شده بود در اثربخشي ساز نامة پرسشو نيز  شدطراحي 
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و با  گرفتنظر در مقولة كارآفريني و مديريت ورزشي قرار  اختيار چند تن از اساتيد صاحب
 .شداعمال نظريات ايشان، اصلاحات لازم لحاظ 

از روش تحليل عاملي  نامه پرسشهاي موجود در  براي ارزيابي روايي سازه اي: روايي سازه
P31Fيابي محور اصلي ستفاده شد. در اين روش از تكنيك برآورد عاملاكتشافي ا

1
P  و روش دوران

P32Fواريماكس

2
P در اين تحليل، ابتدا ميزان كفايت و مناسبت مدل تحليل عاملي توسط استفاده شد .

KMOهاي  شاخص P33F

3
P و درصد واريانس بيان شد و همچنين آزمون بارتلتP34F

4
P  ارزيابي گرديد. در

دست آمد. بر اساس  هب 3/0برش  ةمربوط به فاكتورها با اعمال نقط بارهاي عاملي ،مرحلة بعد
نتايج حاصل از تحليل عاملي اكتشافي در دو بخش ارزيابي كفايت مدل و مقادير بارهاي عاملي، 

 .شدتأييد  نامه پرسشاي  روايي سازه
هاي  زهيك از سا از شاخص آلفاي كرونباخ براي هر نامه پرسشبراي ارزيابي پايايي  پايايي:

، استفاده شد. مقادير 0مقدماتي به حجم ة، و بر اساس يك نموننامه پرسشتعريف شده در 
 ).1دهد(جدول  اين شاخص پايايي مطلوب را نشان مي 7/0تر از  بزرگ

 ها نامه . ميزان پايايي پرسش1جدول 
 ميزان پايايي ضريب آلفاي كرونباخ شاخص

 مطلوب 87/0 ساختار كارآفرينانه
 مطلوب 93/0 ي سازمانياثربخش

 

استفاده شد.  SPSS/16افزاري  ها از بستة نرم براي تجزيه و تحليل داده هاي آماري: روش
در اين پژوهش شامل آمار توصيفي و آمار استنباطي بوده است. از  رفتهكار  هاي آماري به روش

اي خام و توصيف ه بندي نمره منظور سازمان دادن، خلاصه كردن و طبقه روش آمار توصيفي به
و انحراف استاندارد) استفاده شد و در بخش آمار   ، درصد، ميانگين هاي نمونه (فرواني اندازه

P35Fاسميرنوف -هاي آماري كولموگوروف استنباطي، از آزمون

5
Pميانگين يك جامعه ،P36F

6
Pفريدمن ،P37F

7
P ،

P38Fضريب همبستگي پيرسون

8
Pو رگرسيون خطي ،P39F

9
P .استفاده شد 
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 هاي پژوهش يافته
 توصيفي هاي يافته

درصد از  8/69درصد از آنها را مردان تشكيل دادند.  9/43ها را زنان و  درصد از داده 1/56
درصد  1/45)، 20-30ها ( درصد از داده 9/6درصد از آنها مجرد بودند.  2/30ها متأهل و  داده

درصد از  9/4) سال سن داشتند. 50-60درصد ( 1/2)، و 40-50درصد ( 8/45)، 40-30(
/ 1)، 15-20درصد ( 0/19)، 10-15درصد ( 8/26)، 5-10درصد ( 6/24سال)، و  5ها (تا  داده
ها  درصد از داده 6/3اند.  خدمت داشته ة) سال سابق25-30درصد ( 5/3)، و 20-25درصد ( 21

درصد فوق  3/18درصد ليسانس، و  4/70درصد فوق ديپلم،  7/7داراي مدرك تحصيلي ديپلم، 
ها در رشتة تحصيلي تربيت بدني و علوم  درصد از داده 51ند. همچنين ليسانس و بالاتر بود

 اند. ها تحصيل كرده درصد در ساير رشته 49ورزشي و 
شود ميانگين ساختار كارآفرينانه در سازمان تربيت  ) ملاحظه مي2گونه كه در جدول ( همان

ر كارآفرينانه نيز زير هاي ساختا و ميانگين همة مؤلفه است 36/2بدني جمهوري اسلامي ايران 
قرار دارد. همچنين، ميانگين اثربخشي سازماني در سازمان تربيت بدني جمهوري  3عدد 

 .است 45/2اسلامي ايران 
 

آفرينانه، مؤلفه2جدول  سازماني . بررسي وضعيت ساختار كار شي  آن و اثربخ  هاي 

 ميانگين عناوين متغيرها
 انحراف

 استاندارد
 73/0 93/1 يق و بي چون و چراي سلسله مراتب سازمانيعدم تأكيد بر رعايت دق
 59/0 50/2 اي) جاي استفاده از واحدهاي رسمي و وظيفه سازي (به انجام كار از طريق تيم

 60/0 94/1 پذيري و خلاقيت ها و مقررات مشوق ريسك نامه شدة رسمي سازمان و آيين روابط تعريف
 65/0 30/2 له به مديرانهاي محو تناسب بين اختيارات و مسئوليت

 59/0 27/2 جاي رعايت صرف قوانين و مقررات تأكيد بر وظايف و تحقق اهداف سازماني به
 82/0 79/2 عدم وجود قوانين و مقررات متنوع و گوناگون در مورد موضوعات خاص 

 42/0 36/2 ساختار كارآفرينانه
 59/0 45/2 اثربخشي سازماني

 
 هاي استنباطي يافته

اسميرنوف نشان داد همة عوامل در نمونة مورد بررسي از توزيع -ايج آزمون كولموگوروفنت
هاي آماري  توان از آزمون ها مي بنابراين براي آزمون فرضيه ،)3كنند(جدول  نرمال پيروي مي

هاي آن و  يك از مؤلفه هر ةپارامتريك استفاده كرد. براي بررسي وضعيت ساختار كارآفرينان
زماني در سازمان تربيت بدني از آزمون ميانگين يك جامعه استفاده شد. در اين اثربخشي سا

 3هاي آن و اثربخشي سازماني با عدد  هر يك از مؤلفه ةآزمون مقدار ميانگين ساختار كارآفرينان
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 ) مقايسه شد.نامه پرسشهاي  پاسخ ة(ميان
 

 هاي آن و اثربخشي سازماني فرينانه، مؤلفهاسميرنوف براي ساختار كارآ-.  نتايج آزمون كولموگوروف3جدول 

 سطح Zآماره  عناوين متغيرها
 داري معني

 098/0 228/1 مراتب سازماني عدم تأكيد بر رعايت دقيق و بي چون و چراي سلسله
 306/0 967/0 اي) جاي استفاده از واحدهاي رسمي و وظيفه سازي (به انجام كار از طريق تيم

 185/0 091/1 پذيري و خلاقيت ها و مقررات مشوق ريسك نامه سازمان و آيينشدة رسمي  روابط تعريف
 392/0 900/0 هاي محوله به مديران تناسب بين اختيارات و مسئوليت

 220/0 050/1 جاي رعايت صرف قوانين و مقررات تأكيد بر وظايف و تحقق اهداف سازماني به
 519/0 815/0 مورد موضوعات خاص عدم وجود قوانين و مقررات متنوع و گوناگون در

 236/0 033/1 ساختار كارآفرينانه
 598/0 767/0 اثربخشي سازماني

 

هاي آن و اثربخشي  ) ميانگين ساختار كارآفرينانه و تمامي مؤلفه4بر اساس نتايج جدول (
 > P((حد متوسط) بود 3داري كوچكتر از عدد  صورت معني سازماني در سازمان تربيت بدني به

هاي ساختار كارآفرينانه از ديدگاه كارشناسان از  بررسي يكسان بودن اهميت مؤلفه براي .)0/01
خروجي اول مشخص  ؛آزمون فريدمن استفاده شد. نتايج اين آزمون داراي دو خروجي است

اهميت عوامل يا متغيرهاي مورد بررسي از ديدگاه  01/0داري  ساخت در سطح معني
دهد. با  خروجي دوم، ميانگين رتبة اين عوامل را نشان مي و بوده استدهندگان يكسان ن  پاسخ

عدم وجود قوانين و مقررات «توان ادعا كرد كه مؤلفة  ها مي دار شدن تفاوت رتبه توجه به معني
روابط تعريف شدة «از مؤلفة  74/4با ميانگين رتبة » متنوع و گوناگون در مورد موضوعات خاص

 31/2با ميانگين رتبة » پذيري و خلاقيت ها و مقررات مشوق ريسك مهنا رسمي سازمان و آيين
 ).5بالاتر برخوردار است(جدول  ياز اهميت

 

آفرينانه، مؤلفه .4جدول  راي ساختار كار گين جامعه ب آزمون ميان ج  شي سازماني نتاي آن و اثربخ  هاي 

 عناوين متغيرها
 Test Value = (3ارزش آزمون (

 درجة  tآمارة 
 آزادي

 سطح 
 داري معني

 000/0 170 -116/19 مراتب سازماني عدم تأكيد بر رعايت دقيق و بي چون و چراي سلسله
 000/0 167 -027/11 اي) جاي استفاده از واحدهاي رسمي و وظيفه سازي (به انجام كار از طريق تيم

پذيري و  ها و مقررات مشوق ريسك نامه شدة رسمي سازمان و آيين روابط تعريف
 000/0 170 -157/23 خلاقيت

 000/0 170 -045/14 هاي محوله به مديران تناسب بين اختيارات و مسئوليت
 000/0 167 -969/15 جاي رعايت صرف قوانين و مقررات تأكيد بر وظايف و تحقق اهداف سازماني، به

 001/0 170 -411/3 عدم وجود قوانين و مقررات متنوع و گوناگون در مورد موضوعات خاص 
 000/0 170 -968/19 ساختار كارآفرينانه
 000/0 170 -177/12 اثربخشي سازماني
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عوامل .5جدول  گين رتبة   آزمون فريدمن و ميان
ميانگين  هاي ساختار كارآفرينانه مؤلفه

 رتبه
 74/4 . عدم وجود قوانين و مقررات متنوع و گوناگون در مورد موضوعات خاص1
 05/4 اي) جاي استفاده از واحدهاي رسمي و وظيفه سازي (به   تيم. انجام كار از طريق 2
 68/3 هاي محوله به مديران . تناسب بين اختيارات و مسئوليت3
 60/3 جاي رعايت صرف قوانين و مقررات . تأكيد بر وظايف و تحقق اهداف سازماني به4
 62/2 زمانيمراتب سا   . عدم تأكيد بر رعايت دقيق و بي چون و چراي سلسله5
 31/2 پذيري و خلاقيت ها و مقررات مشوق ريسك نامه شدة رسمي سازمان و آيين . روابط تعريف6

 
براي بررسي رابطة بين متغيرهاي مستقل و متغير وابستة پژوهش حاضر از ضريب همبستگي 
پيرسون استفاده شد. نتايج آزمون همبستگي نشان داد بين ساختار كارآفرينانه و تمامي 

داري وجود  همبستگي معني 99/0هاي آن با اثربخشي سازماني در سطح اطمينان  مؤلفه
 ).6دارد(جدول 

 

آفرينانه و مؤلفه. 6جدول  ستگي بين ساختار كار آزمون همب ج  شي سازماني نتاي آن با اثربخ  هاي 

 ها گويه
ضريب 

 همبستگي
 پيرسون

 سطح 
 داري معني

 000/0 703/0 ساختار كارآفرينانه و اثربخشي
 000/0 314/0 و اثربخشي» مراتب سازماني عدم تأكيد بر رعايت دقيق و بي چون و چراي سلسله«
 001/0 261/0 و اثربخشي» سازي انجام كار از طريق تيم«
پذيري و  ها و مقررات مشوق ريسك نامه شدة رسمي سازمان و آيين روابط تعريف«

 و اثربخشي» خلاقيت
729/0 000/0 

 000/0 694/0 و اثربخشي» هاي محوله به مديران اختيارات و مسئوليت تناسب بين«
و » جاي رعايت صرف قوانين و مقررات تأكيد بر وظايف و تحقق اهداف سازماني به«

 اثربخشي
674/0 000/0 

 000/0 366/0 و اثربخشي» عدم وجود قوانين و مقررات متنوع و گوناگون در مورد موضوعات خاص«
 

ساختار كارآفرينانه بر اثربخشي سازماني در «پژوهش حاضر عبارت است از: فرضية اصلي 
فرضية فرعي  6شامل اين فرضيه خود ». سازمان تربيت بدني جمهوري اسلامي ايران مؤثر است

دهندة ساختار كارآفرينانه را بر اثربخشي سازماني در بر  كه تأثير شش مؤلفة تشكيل است
اختار كارآفرينانه بر اثربخشي سازماني از رگرسيون خطي استفاده بررسي تأثير س برايگيرد.  مي

P40Fواتسون -دوربين ةشد. مقدار آمار

1
P  ةدست آمد و از آنجا كه اين مقدار در فاصل به 923/1برابر 

                                                                                                                   
1. Durbin-watson 
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توان  شود و بنابراين مي لذا فرض وجود عدم همبستگي بين خطاها رد نمي قرار دارد 5/2و  5/1
خطاها داراي توزيع  دبراي استفاده از رگرسيون باي ،علاوه بر ايناز رگرسيون استفاده كرد. 

نرمال با ميانگين صفر باشند. نتيجة آزمون و نمودار مربوط نشان داد كه توزيع خطاها تقريباً 
. بنابراين، فرض نرمال بودن خطاها نيز استنرمال بوده و مقدار ميانگين ارائه شده نيز برابر صفر 

 ي در استفاده از رگرسيون وجود ندارد. و مشكل استبرقرار 
عنوان متغيرهاي مستقل و  هاي ساختار كارآفرينانه را به براي آزمون فرضية اصلي پژوهش، مؤلفه

كنيم. نتايج داراي سه خروجي است. بر  عنوان متغير وابسته وارد مي اثربخشي سازماني را به
دهد  شده است كه نشان ميمحاسبه  667/0) ضريب تعيين 7اساس خروجي اول (جدول 

هاي ساختار كارآفرينانه  توان توسط مؤلفه از تغييرپذيري در اثربخشي سازماني را مي 667/0
 01/0داري كمتر از  داراي سطح معنيو ) تحليل واريانس 8توضيح داد. خروجي دوم (جدول 

 ؛توضيح دهددهد مدل رگرسيون توانسته است تغييرات در متغير وابسته را  كه نشان مياست 
داري  ) ضرايب و معني9. در خروجي سوم (جدول شود يعني فرضية اصلي پژوهش تأييد مي

انجام كار از «چهار مؤلفة  ،شده ها ارائه شده است. بر اساس نتايج ارائه يك از مؤلفه تأثير هر
ها و مقررات مشوق  نامه رسمي سازمان و آيين ةشد روابط تعريف«، »سازي طريق تيم

تأكيد «، و »هاي محوله به مديران تناسب بين اختيارات و مسئوليت«، »ذيري و خلاقيتپ ريسك
در سطح اطمينان » جاي رعايت صرف قوانين و مقررات بر وظايف و تحقق اهداف سازماني به

عدم وجود قوانين و مقررات متنوع و «داري بر اثربخشي سازماني دارند. مؤلفة  تأثير معني 99/0
دار بر اثربخشي  معني يتأثير 95/0نيز در سطح اطمينان » رد موضوعات خاصگوناگون در مو

عدم تأكيد بر رعايت دقيق و بي چون و چراي «داري تأثير مؤلفة  سازماني دارد. همچنين معني
 تأييد نشد. 95/0بر اثربخشي سازماني در سطح اطمينان » مراتب سازماني سلسله

 

ج مدل رگرسيون .7جدول   خلاصه نتاي
-آزمون دوربين ضريب تعيين تعديل شده ضريب تعيين ضريب همبستگي چندگانه دلم

 واتسون
1 817/0 667/0 654/0 923/1 

 

 تحليل واريانس .8جدول 
داري سطح معني  مدل جمع مجذورات ميانگين مجذورات Fآمارة  

000/0  704/53  553/6  رگرسيون 320/39 
1   122/0  646/19  باقيمانده 

   966/58  كل 
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 ضرايب رگرسيوني .9جدول 

 مدل

ضرايب 
 غيراستاندارد

 ضرايب 
 tآمارة  استاندارد

 سطح 
 داري معني

B 
 خطاي 
 Beta معيار

 000/0 285/4  144/0 617/0  مقدار ثابت 
چون و چراي  عدم تأكيد بر رعايت دقيق و بي

 445/0 765/0 039/0 041/0 032/0 مراتب سازماني سلسله

 005/0 827/2 150/0 053/0 151/0 سازي از طريق تيمانجام كار 
ها و  نامه شدة رسمي سازمان و آيين روابط تعريف

 000/0 211/5 358/0 068/0 353/0 پذيري و خلاقيت مقررات مشوق ريسك

هاي محوله به  تناسب بين اختيارات و مسئوليت
 000/0 611/4 309/0 060/0 278/0 مديران

جاي  ق اهداف سازماني بهتأكيد بر وظايف و تحق
 000/0 029/4 264/0 066/0 264/0 رعايت صرف قوانين و مقررات

عدم وجود قوانين و مقررات متنوع و گوناگون در 
 035/0 130/2 109/0 037/0 079/0 مورد موضوعات خاص

 
روابط «توان گفت كه مؤلفة  بر اساس ضرايب استاندارد رگرسيوني (مقادير ستون بتا) مي

با ضريب » پذيري و خلاقيت ها و مقررات مشوق ريسك نامه رسمي سازمان و آيين ةشد فتعري
عدم وجود قوانين و مقررات «، بيشترين تأثير را بر اثربخشي سازماني و مؤلفة 358/0استاندارد 

كمترين تأثير را بر  109/0با ضريب استاندارد » متنوع و گوناگون در مورد موضوعات خاص
هاي محوله  تناسب بين اختيارات و مسئوليت«هاي  مؤلفه ميان،ني دارد. در اين اثربخشي سازما

و » جاي رعايت صرف قوانين و مقررات تأكيد بر وظايف و تحقق اهداف سازماني به«، »به مديران
، در 150/0، 264/0، 309/0، به ترتيب با ضرايب استاندارد »سازي انجام كار از طريق تيم«

 چهارم قرار دارند. هاي دوم تا اولويت

 گيري بحث و نتيجه
هاي آن در سازمان تربيت  هاي پژوهش حاضر، ساختار كارآفرينانه و تمامي مؤلفه بر اساس يافته

. استتر  و امتياز آنها از حد متوسط پايين ردبدني جمهوري اسلامي ايران وضعيتي نامطلوب دا
تواند شرايط لازم را براي  و نمي يستانه نبنابراين، ساختار اين سازمان به هيچ عنوان كارآفرين

براي يك بروز خلاقيت، نوآوري و كارآفريني در كاركنان سازمان فراهم آورد. چنين ساختاري 
مند به ايجاد كارآفريني در سازمان  هو اگر مديران سازمان علاق مناسب نيستسازمان كارآفرين 

. اين نتايج كنندسازمان خود تجديد نظر اول در الگوهاي ساختاري  مرحلةخود هستند بايد در 
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كه با نتايج  استگر حاكميت ساختاري بوروكراتيك و مكانيكي در سازمان تربيت بدني  بيان
 ).9خواني دارد( ) هم1383( تحقيق مقيمي

و در  دارندها ميانگين نمرات پاييني  اگرچه تمامي مؤلفه دهد نشان ميهاي تحقيق  يافته
تأكيد بيش از حد بر رعايت دقيق و بي چون و چراي  ،برند به سر مي تقريباً يكسان يوضعيت
ها و مقررات مشوق  نامه رسمي و آيين ةشد مراتب سازماني، عدم وجود روابط تعريف سلسله
جاي  پذيري و خلاقيت در سازمان، و تأكيد بر رعايت صرف قوانين و مقررات سازماني به ريسك

عنوان موانع اصلي در تبديل ساختار سازمان تربيت بدني به  وظايف و تحقق اهداف سازماني، به
) عدم وجود تناسب بين اختيارات 1383( . در پژوهش مقيميدارندساختاري كارآفرينانه نقش 

مراتب  هاي محوله به مديران، تأكيد بر رعايت دقيق و بي چون و چراي سلسله و مسئوليت
جاي وظايف و تحقق اهداف سازماني  رات بهسازماني، و تأكيد بر رعايت صرف قوانين و مقر

 ).9عنوان موانع اصلي شناسايي شده بودند( به
تنها  بنابراين نه استميانگين اثربخشي سازماني در سازمان تربيت بدني كمتر از حد متوسط 

نيز  مطلوب قرار ندارد بلكه با اثربخشي در حد متوسط ياين سازمان از لحاظ اثربخشي در سطح
گر لزوم توجه بيشتر مديران سازمان به اوضاع و احوال سازماني است  د. اين امر بيانفاصله دار

كه تحت هدايت و مديريت آنها قرار دارد. شايد اگر سازمان تربيت بدني يك سازمان غيردولتي 
افزاي كنوني تا به حال بارها دچار سرنوشتي  و خصوصي بود در محيط پيچيده و رقابت

هاي دولتي در كشور نيز به شهادت  البته اين امر در مورد ديگر سازمان دايناسوري شده بود.
هاي  باشد كه سازمان ه اين علترسد اين امر ب صادق است. به نظر مي اًتقريب مشابه،تحقيقات 

ها و تخصيص كارآمد  هاي آن براي كاهش هزينه ل بازار و انگيزهئدولتي كمتر در معرض مسا
) كه در آن ميانگين اثربخشي سازماني در ادارة 1382تحقيق حميدي( ). در22منابع قرار دارند(

كل تربيت بدني وزارت علوم، تحقيقات و فناوري و معاونت تربيت بدني و تندرستي وزارت 
آموزش و پرورش و سازمان تربيت بدني محاسبه شد نتايج نشان داد كه بيشترين سطح 

بوده است) را ادارة كل تربيت  100ازماني اثربخشي (حداكثر امتياز ممكن براي اثربخشي س
دارا بود و پس از آن، معاونت تربيت  12/69بدني وزارت علوم، تحقيقات و فناوري با ميانگين 

سازمان  ،قرار گرفت و در نهايت 03/59بدني و تندرستي وزارت آموزش و پرورش با ميانگين 
دارا  55/52اثربخشي را با ميانگين  تربيت بدني در مقايسه با دو سازمان ديگر كمترين ميزان

ترين و تأثيرگذارترين سازمان ورزشي و  كه سازمان تربيت بدني گسترده بوده است در حالي
 ). 18(استمتولي اصلي امر ورزش و تربيت بدني در كشور 

هاي  مطالعات متعددي نياز به بازآفريني و كارآتر و مؤثرتر ساختن دولت و وارد ساختن مكانيسم
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پذير را بررسي و بدين ترتيب  هاي ريسك ار به بخش دولتي، بهبود خلاقيت و توسعة فرهنگباز
صورت  اند. واحدهاي بخش دولتي اغلب به اصطلاح كارآفريني بخش دولتي را مطرح كرده

شوند و اين تصوير ممكن  كار و بوروكراتيك به تصوير كشيده مي واحدهايي انحصاري، محافظه
ود بخش دولتي با خ .تواند كارآفرين باشد نجر شود كه بخش دولتي نمياست به اين نتيجه م

هاي سنتي بخش دولتي  ها و فعاليت كارآفريني دشمن نيست، بلكه ساختارها، بوروكراسي، ارزش
هاي دولتي ايران مؤيد اين  ). روند كلي در سازمان2است كه براي كارآفرين بودن مضر هستند(

رسد  و به نظر مي استها، سنتي و غير كارآفرينانه  اين سازمانمطلب است كه وضعيت حاكم در 
فقدان نوآوري و كارآفريني  ،هاي دولتي ايران ترين دلايل ناكارآمدي سازمان يكي از مهم

سالار دچار  شناسي نظام اداري كشور گوياي آن است كه اين نظام ديوان  سازماني است. آسيب
گرايي و  جويي، متمركز پذيري و مشاركت شاركتعوارضي نامطلوب همچون فقدان روحية م

اعتنايي نسبت به نتيجة  بي ةناپذيري، كندي و پر پيچ و خم بودن انجام امور، غلبة روحي انعطاف
 ).23وري پايين و ناكارآمدي است( ناپذيري و فرافكني، بهره كار، مسئوليت

نانه از ديدگاه كارشناسان هاي ساختار كارآفري بر اساس نتايج آزمون فريدمن، اهميت مؤلفه
عدم وجود قوانين و مقررات متنوع و گوناگون در مورد موضوعات «و مؤلفة  يستيكسان ن

ها و  نامه رسمي سازمان و آيين ةشد روابط تعريف«از مؤلفة  74/4با ميانگين رتبة » خاص
خوردار و بالاتر بر ياز اهميت 31/2با ميانگين رتبة » پذيري و خلاقيت مقررات مشوق ريسك

توان  ولي دربارة اهميت ديگر عوامل نمي ،استوضعيت بهتري را در سازمان تربيت بدني دارا 
بندي وجود ندارد و آزمون فريدمن هم تنها  قضاوت كرد زيرا در آمار هيچ روشي براي رتبه

 ها بپردازد. تواند به بررسي يكسان بودن رتبه مي
هاي آن با اثربخشي  ر كارآفرينانه و تمامي ابعاد و مؤلفههاي پژوهش نشان داد كه بين ساختا يافته

) بين ساختار كارآفرينانه 1383( دار وجود دارد. در تحقيق مقيمي مستقيم و معني اي هسازماني رابط
 ). 9اي مشاهده شد( هاي آن با كارآفريني سازماني چنين رابطه و تمامي مؤلفه

شود و  ميارزيابي م يا معكوس) بين دو متغير شدت و نوع رابطه (مستقي ،در آزمون همبستگي
تعيين تأثير يك يا چند متغير بر روي يك متغير خاص از  برايجهت رابطه دوطرفه است. 

شود. بر اساس نتايج تحليل رگرسيوني، فرضية اصلي پژوهش در  تحليل رگرسيون استفاده مي
ربخشي سازماني در سازمان يعني؛ ساختار كارآفرينانه بر اث شدتأييد  99/0سطح اطمينان 

تربيت بدني جمهوري اسلامي ايران تأثيرگذار است. بنابراين ايجاد ساختاري كارآفرينانه در 
تواند در بهبود وضعيت اثربخشي آن مؤثر باشد. در چنين حالتي  سازمان تربيت بدني كشور مي

گر  شود. اين امر بيان مي با افزايش ميزان كارآفريني ساختار سازماني بر اثربخشي سازمان افزوده
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هاي  اين موضوع است كه اگر مديران سازمان تربيت بدني كشور در پي افزايش اثربخشي فعاليت
. ساختاري مبتني بر ايجاد كنندسازمان خود هستند بايد ساختاري كارآفرينانه در سازمان خود 

گير و  ، كنترل سهلرسميت پايين، دسترسي آسان به اطلاعات ارتباطات باز، تفويض اختيار،
 شود. مي پذيري، خلاقيت و نوآوري كاركنان تأكيد  گروهي بودن كارها كه در آن بر ريسك

آورد  هاي سازمان فراهم مي چنين ساختاري شرايط لازم را براي بهبود وضعيت اثربخشي فعاليت
كه كند  مي مهيانفعان اين سازمان دولتي  مندي از دستاوردهاي آن را براي ذي و موجبات بهره

. لازم به ذكر است ارزيابي فوق، كلي هستندمردم  ةهمانا مديران و كاركنان آن و در نهايت هم
هاي ساختار كارآفرينانه  صورت جداگانه براي هريك از مؤلفه است و نياز است اين ارزيابي به

انجام «ج مؤلفة پن ،دهندة ساختار كارآفرينانه تأثيرگذاري هاي تشكيل انجام شود. از ميان مؤلفه
ها و مقررات مشوق  نامه سازمان و آيين شدة رسمي تعريفروابط «، »سازي كار از طريق تيم

تأكيد «، »هاي محوله به مديران تناسب بين اختيارات و مسئوليت«، »پذيري و خلاقيت ريسك
نين عدم وجود قوا«و » جاي رعايت صرف قوانين و مقررات بر وظايف و تحقق اهداف سازماني به

و  شده استبر اثربخشي سازماني تأييد » و مقررات متنوع و گوناگون در مورد موضوعات خاص
» مراتب سازماني عدم تأكيد بر رعايت دقيق و بي چون و چراي سلسله«داري تأثير مؤلفة  معني

ر تواند ناشي از امتياز پايين (زي داري نيز مي بر اثربخشي سازماني تأييد نشد كه اين عدم معني
داري تأثير اين مؤلفه  شود تا معني ميانگين) اين مؤلفه و اثربخشي سازماني باشد كه موجب مي

 .شودبر اثربخشي سازماني مشخص ن
هاي ساختار  همچنين بر اساس ضرايب استاندارد رگرسيوني، ترتيب اولويت تأثيرگذاري مؤلفه

تواند براي  شود كه مي دامه ارائه ميكارآفرينانه بر اثربخشي سازماني در سازمان تربيت بدني در ا
ها اهتمام  اندركاران اين سازمان دولتي مفيد باشد تا با توجه به اين اولويت مديران و دست

و از اين طريق به كنند هاي تأثيرگذارتر مبذول  بيشتري را در جهت افزايش توجه به مؤلفه
تواند در  ها مي ه اين اولويت مؤلفههاي سازمان خود بيفزايند. در واقع توجه ب اثربخشي فعاليت

 :گشا باشد بهبود وضعيت اثربخشي سازمان تربيت بدني راه
 پذيري و خلاقيت؛ ها و مقررات مشوق ريسك نامه سازمان و آيين شدة رسمي تعريفروابط  -1
 هاي محوله به مديران؛ تناسب بين اختيارات و مسئوليت -2
 جاي رعايت صرف قوانين و مقررات؛ ني بهتأكيد بر وظايف و تحقق اهداف سازما -3
 سازي؛ انجام كار از طريق تيم -4
 عدم وجود قوانين و مقررات متنوع و گوناگون در مورد موضوعات خاص. -5

اما تحقيقات مشابهي از لحاظ  ،حال تحقيقي با موضوع حاضر انجام نشده است  اگرچه تا به
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P41F. بارونكنيم آنها اشاره مي اي از هكه به گزيد اند شدهمفهومي در اين حوزه اجرا 

1
P )1998(  طي

در خلاقيت  ،تحقيقي نشان داد كه كاهش رسميت و تمركز در فرآيندهاي اداري در حد مطلوب
P42F). چانگ و هارينگتون17و كارايي افراد سازمان اثر مثبت دارد(

2
P )2000 در تحقيق خود نتيجه (

P43F). لندرز و همكاران24شود( ميگرفتند عدم تمركز، باعث بهبود در عملكرد سازمان 

3
P )2003( 

هاي سازماني با سطوح پايين تمركز، اشخاص نظرات و  طي تحقيقاتي اظهار داشتند كه در پست
خلاق   هاي كنند و در نتيجه موجب ايجاد ديدگاه اطلاعات بيشتري را ارائه و مبادله مي

P44F). باوم و والي25شوند( مي

4
P )2003( تباط پويايي بين عملكرد در تحقيقي نتيجه گرفتند ار

P45F). بونر، و همكاران26شركت با كاهش رسميت و تمركز وجود دارد(

5
P )2003 طي تحقيقي (

). 17دار منفي وجود دارد( نشان دادند بين ميزان كنترل رسمي و خلاقيت كاركنان رابطة معني
P46Fرويكار و همكاران

6
P )2005ي عصر هاي افقي برا ) در تحقيق خود ابراز داشتند كه سازمان

پذيري  هايي با تغييرات سريع و رقابتي كسب و كار، انعطاف ترند و در محيط اطلاعات مناسب
P47F). بوزبورا27بيشتري دارند(

7
P )2007 در بخشي از كار خود وجود ساختار غيرمتمركز را در (

ايجاد محيطي كه كاركنان در آن بتوانند در فرآيند خودجوش دانش مشاركت نمايند، مناسب 
P48F). سو ووك28داده است(تشخيص 

8
P )2007 ساختار سازماني و «) در تحقيق خود با عنوان

اي  نتيجه گرفت افزايش رسميت و تمركز در ادارة مديريت زنجيره» اي عملكرد مديريت زنجيره
ارتگا و  .)29شود( در درون يك شركت مانع از انسجام كامل ساختار و بهبود عملكرد مي

P49Fهمكاران

9
P )2009 ثير أنشان دادند كه پيچيدگي سازماني و تمركز به ترتيب ت) طي تحقيقي

ها نشان داد ارتباط مثبتي بين رسميت  منفي و مثبت بر عملكرد دانش دارند و همچنين تحليل
) در پژوهشي بيان داشت بين افزايش ابعاد 1378( ). سيمرغ30و عملكرد دانش وجود ندارد(

دار  معني يكاهش كارآيي نيروي انساني ارتباط ساختار سازماني (پيچيدگي، رسميت، تمركز) و
وري كاركنان  اعلام كرد بين ابعاد ساختار سازماني و بهره )1378( وجود دارد. طالبيان

                                                                                                                   
1  . Barron 
2  . Chang & Harrington 
3  . Leanders, et al 
4. Baum & Wally 
5  . Bonner, et al 
6  . Ruikar, et al 
7  . Bozbura 
8  . Soo Wook 
9  . Ortega, et al 
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هرچه ابعاد ساختاري ميل به كاهش داشته باشد  ؛دار و منفي وجود دارد يعني همبستگي معني
)، هيچ ارتباط 1388( پور  گوهريهاي  اساس يافته يابد. بر وري كاركنان افزايش مي بهره

داري بين ساختار سازماني و ابعاد آن (پيچيدگي، رسميت، تمركز) با اثربخشي سازماني در  معني
) اعلام كرد بين 1386( ). دستگردي17هاي منتخب مشاهده نشد( ادارات تربيت بدني وزارتخانه

دار و منفي وجود دارد و  معنيسازي رابطة  رسميت و تمركز ساختاري با عوامل شناختي توانمند
پايين بودن رسميت و تمركز در ساختار سازمان را براي افزايش سطح توانمندي كاركنان مفيد 

توان از عوامل مؤثر بر  ) بيان داشت كه ساختار سازماني را مي1387( ). صفري31(دانست
كمك به پيشرفت  يبراهاي نو  و ساختار و محيط مناسب را براي طرح ايده كردنوآوري بررسي 

) اعلام كرد كه با 1387( و نهايتاً عزيزي ،)32سطح ورزش كشور در ابعاد مختلف مهيا ساخت(
پيچيدگي، رسميت و تمركز افزايش يافته  ،كارگيري فناوري اطلاعات در سازمان تربيت بدني به

 ). 33كه اين امر باعث كاهش قدرت خلاقيت كاركنان و كندي ارتباطات شده است(
شتر تحقيقات ذكر شده در بالا به اين نكته اشاره دارند كه هر گاه ابعاد ساختار سازماني بي

و ساختار از حالت بوروكراتيك و  باشديل ا(پيچيدگي، رسميت و تمركز) به سمت كاهش م
هاي اعضاي سازمان فراهم  مطلوب در سازمان براي بروز قابليت يمكانيكي خارج شود، شرايط

هايشان سازمان را در پيگيري اهدافش ياري  ها، ابتكارات و مهارت كارگيري توانايي آيد تا با به مي
) هيچ 1388( پور را فراهم آورند. تنها در تحقيق گوهري آن و موجبات رشد و ارتقاي كنند
 اي بين ساختار سازماني و ابعاد آن با اثربخشي سازماني مشاهده نشد. رابطه

هاي مشابه در اين حوزه  هاي پژوهش حاضر و پژوهش يافتهبر اساس  ،بندي كلي در يك جمع
شود ساختاري كارآفرينانه جايگزين ساختار بوروكراتيك و مكانيكي حاضر در  پيشنهاد مي

هاي لازم در  هاي اين سازمان افزوده و قابليت تا بر اثربخشي فعاليت شودسازمان تربيت بدني 
 .شوداجراي رسالت خطير آن ايجاد  يابي به اهداف عمده و اين سازمان براي دست

 ةبرد و كار در اين زمين شايان ذكر است مطالعة كارآفريني هنوز در مراحل اوليه به سر مي
شناسي، طبيعي خواهد  علمي همچنان ادامه دارد و شبهات در مورد موضوعات مفهومي و روش

عه و شكوفايي جوامع، لازم بود. با توجه به اهميت كارآفريني و اثبات تأثيرات شگرف آن در توس
و  كننداست اساتيد، دانشجويان و محققان عزيز توجه بيشتري به اين مقولة علمي معطوف 

د وتا ابهامات و شبهات موجود برطرف ش دهندتر در اين حوزه انجام  جدي يتحقيقات و مطالعات
تربيت بدني  طور اعم و ورزش و در جامعه به ،و مسيري روشن براي ارتقاي سطح كارآفريني

و در نهايت پيشرفت و شكوفايي كشور فراهم آيد. راه حل مشكلات آينده در  ،طور اخص به
 ه آنهابلكه در ابزارهايي است كه كمتر ب ،ايم استفاده از ابزارهايي نيست كه به آنها عادت كرده
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