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هاي دولتي در اشتغال و بودجه كشور موجب شده است  سهم بسزاي سازمان
تر كارآفريني سازماني مورد توجه مديران اين  موضوع كارآفريني و به طور خاص

هاي  ها قرار گيرد. سازمان ورزش و جوانان به عنوان يكي از سازمان سازمان
رفي در دستيابي به سازي اين مفهوم قدم شگ تواند با پياده راهبردي كشور مي

موريت وجودي خود داشته باشد. هدف از اجراي اين تحقيق ارائه أاهداف و م
مدلي به منظور دستيابي به كارآفريني سازماني بر اساس عوامل مؤثر بر اين 

باشد كه در اين راستا از روش تحليل سلسله مراتبي فازي ميخايلوف در  مفهوم مي
استفاده شده است. جامعه آماري اين تحقيق را يابي ساختاري تفسيري  كنار مدل

دهد از ميان  هاي تحقيق نشان مي دهند. يافته آشنا با موضوع تشكيل مي ةخبر 13
درصد اهميت را از  90عامل مؤثر بر كارآفريني سازماني، نه عامل بيش از  13

اين باشند كه بر اساس  سوي خبرگان در دستيابي به كارآفريني سازماني را دارا مي
و  "راهبرد"ضمن كسب بيشترين اهميت در كنار  "محيط عام و خاص"عوامل 

به عنوان زيربناي مدل نهايي تحقيق مشخص  "ويژگي كاركنان و مديران"
مديران سازمان را در دستيابي به  ،راه ةتواند به عنوان نقش شدند. نتايج تحقيق مي

  كارآفريني سازماني راهنمايي كند.
  

  هاي كليدي واژه
  يابي ساختاري تفسيري وري، كارآفريني سازماني، مدل كارآفريني، بهره

Crucial role government agencies in the occupation and 
budget on the one hand and the importance of productivity 
in recent years has caused the entrepreneurship issue 
specially intrapreneurship to the attention of the managers 
of these organizations. Organization of Youth Affairs and 
Sports as one of the country's strategic organizations can by 
implement this concept, has a great step in achieving its 
goals and mission. The purpose of this study is to provide a 
model for to achieve to intrapreneurship based on the 
affecting factors on this concept. The statistical population 
of this research is consist of 13 experts familiar with the 
matter who were selected based on a judgmental sampling. 
The results show that among 13 affecting factors on 
intrapreneurship, experts express 9 factors have more than 
90% importance to achieve to intrapreneurship that based 
on these factors, "the general and specific environment," 
have the most important with the "strategy" and 
"characteristics of employees and managers" were 
identified as the foundation of ultimate model. The results 
can be used as the map of the organization management to 
achieve to intrapreneurship. 
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  همقدم
 امـور  اداره بـراي  را گوناگوني هاي مسئوليت باز دير از ها دولت

 بـه  و متفاوت  دوران در طول اگر چه ند.ا داشته عهده بر جوامع

 و وظـايف  محـيط تفاسـير مختلفـي از ايـن     شـرايط  فراخـور 
 زيـر  ها دولت وجود ضرورت هيچگاه اما است، شده ها مسئوليت

 از را خود كلان راهبردهاي و وظايف ها است. دولت نرفته الؤس
 سـطح  در خـود  پوشـش  تحت هاي سازمان ها و دستگاه طريق

 از بيش دولتي هاي سازمان اهميت امروزه دهند. مي انجام جامعه
 بـه  گونـاگون  كشورهاي در نفر ها ميليون و يافته افزايش پيش

 بـه  را هـا  دولـت  پيچيده وظايف تا اند آمده در ها دولت استخدام

). تحقيقـات متعـددي   1380 الـواني،  و فرد (دانايي انجام رسانند
هـاي   گـري فعاليـت   ها تصـدي  زماني كه دولتنشان داده است 

هاي ذاتي  گيرند با ناكارآمدي اقتصادي و فرهنگي را برعهده مي
ــاوي،  شــوند مواجــه مــي ــن راســتا 2010(كــروزيچ و پ ). در اي

هــاي منفــي و بازدارنــده نقــش دولــت گريبــانگير اكثــر   جنبــه
  . كشورهاي در حال توسعه بوده و هست

اي  يافتـه  كه دولت سازمان گذشتههاي  در ايران نيز از زمان
، همـواره  يهاي دولت ـ استقرار يافت، مساله كارآيي پايين دستگاه

. در اين راستا در مندان به توسعه كشور بوده است دغدغه علاقه
در  حكومت شعار خود را انقلاب اداري، تلاش 1340اوايل سال 

وري و كـاهش اختيـارات    سـازي، افـزايش بهـره    جهت كوچـك 
هاي دولتي قرار داد اما با شكست مواجـه شـد. پـس از     سازمان

انقلاب نيز به علـت شـرايط خـاص از جملـه جنـگ تحميلـي،       
هـا   هاي دولتي رشد قابل توجهي كردند و ناكارآمدي آن سازمان
تـرين   مهاي مختلف مورد بحث قرار گرفت. يكي از مه ـ از جنبه
يي آوري و كـار  بهـره  ،هاي مورد توجه مديران و محققـان  بخش

باشــد (احمــدي شــادمهري و  هــا مــي نيــروي انســاني ســازمان
مجلـس  هاي  ر اساس گزارش مركز پژوهش). ب1389همكاران، 

بـه خصـوص در   (شوراي اسلامي كار مفيـد كارمنـدان ايرانـي    
كـه  دقيقه در روز است. ايـن در حـالي اسـت     22 )بخش دولتي

 64دقيقه يـا بـه عبـارتي     4سال گذشته اين رقم يك ساعت و 
دقيقه بود. با اين حساب، كار مفيد كارمنـدان نسـبت بـه سـال     

 .)1391 فـر،  (شـيباني  گذشته به يك سوم كـاهش يافتـه اسـت   
وري، نارضايتي اربـاب رجـوع، بوركراسـي     علاوه بر كاهش بهره

سـائل پيشـروي   ترين م اداري و بيكاري پنهان نيز از جمله مهم
). 1390هاي دولتي كشور است (محمـدي و همكـاران،    سازمان

بر اين اساس امروزه بيش از پيش نياز به تحول اداري به منظور 
مشاركت عمومي كاركنان، اصـلاح سـاختارهاي اداري، تناسـب    

سازي كاركنان و مديران، پاسخگويي  وظايف و اختيارات، توانمند
ن، نظارت بر نظام اداري و توسـعه  دولتمردان در مقابل شهروندا

شود. بايد خاطر نشان كـرد   و.. احساس مي هاي اطلاعاتي شيوه
هاي كلـي نظـام اداري    اهميت موضوع حاضر سبب شد سياست

رهبـري مشـخص شـود تـا      از سوي مقام معظـم  1389در سال 
هـا بـه منظـور بهبـود      هاي دولتي مكلـف بـه انجـام آن    سازمان

  وضعيت خود شوند. 
هـاي دولتـي نيـز همچـون      سوي ديگر، امروزه سـازمان از 

هــاي خصوصــي بــا محــيط بيرونــي متلاطمــي ماننــد  ســازمان
هـاي بـه سـرعت در حـال تغييـر، تنـوع        پذيري، فنـاوري  رقابت
ها، كسب رضايت مشتري و  عمومي، اوج پاسخگويي يها تقاضا

اند. با هدف انجام اثر بخـش وظـايف    كاهش هزينه مواجه شده
هـاي   هايي برخي از نگـرش  دولتي در چنين محيط هاي سازمان

خصوصي،  -سازي، شركاي دولتي مبتني بر بازار مانند خصوصي
، 1انـد (ديـركس   سپاري و كارآفريني سازماني معرفي شـده  برون

). بر خلاف سه روش اول، كـارآفريني و بـه طـور خـاص     2014
هاي دروني سـازمان   كارآفريني سازماني از طريق بهبود ظرفيت

هـاي دولتـي    هاي مفيد مـديريت سـازمان   تواند يكي از ابزار مي
براي رويارويي با تغييرات محيطي و نيز بهترين روش براي حل 

  اند، باشد. اين ادراكات كه خدمات بخش دولتي شكست خورده
براي كارآفريني تعاريف متعددي ارائه شده است. كارآفريني 

يري آن، صـرفنظر  توان فرآيند ايجاد و خلق فرصت و پيگ را مي
در تعريفـي  ). 2،2006از منابع تحت كنترل، دانسـت (موريسـون  

ها  برداري از فرصت ديگر،كارآفريني فرآيند كشف، ارزيابي و بهره
به منظور ايجاد كالا يا خدمتي جديد در آينده عنوان شده است. 

ــاديس و وارســاكليس ــد ).3،2012(گوني ــه لن تعريــف  4مــك كل
دهد و فرآيند كـارآفريني را   كارآفريني ارائه ميتري را از  گسترده

نمايد، به  فراتر از شغل و حرفه، بلكه يك شيوه زندگي تعبير مي
طوري كه خلاقيت و نوآوري، عشق به كـار و تـلاش مسـتمر،    

گرايـي،   آفريني، آرمان نگري، ارزش پذيري، آينده پويايي، مخاطره
زيربنـا و اسـاس   انديشي،  گرايي، نياز به پيشرفت و مثبت فرصت

كـارآفريني را   ).1386كيـا،  باشـد (سـعيدي   اين نوع زنـدگي مـي  
و » 5كارآفريني مسـتقل «توان در مجموع به دو دسته اصلي  مي

تقسيم نمود. » 6كارآفريني سازماني (كارآفريني درون سازماني)«
كارآفرينان مستقل ممكن است فعاليت خود را به صورت خيلـي  

وقت آغاز كنند.  وقت يا تمام ركنان پارهمحدود و با تعداد اندك كا
در مقابل برخي ديگر از كارآفرينان در فرآيندي كـه كـارآفريني   

                                                                      
1. Deryck 
2. Morrison 
3. Goniadis & Varsakelis 
4. McClelland 
5. individual entrepreneurship 
6. organizational entrepreneurship or entrapreneurship 
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  ).1387شوند (فرهادي محلي، شود، متولد مي سازماني ناميده مي
 و كسب دنياي درون از كه است اي واژه سازماني كارآفريني

 است جديد هاي روش با از منابع استفاده توانايي و برخاسته كار

 سـازماني  محـيط  در جديـد  خـدمات  و محصولات خلق به كه

 جديـد  سـازماني  ايجاد يعني سازماني شود. كارآفريني مي منجر

موجود  سازمان و بازنگري تجديد يا و موجود سازمان يك درون
). كارآفريني سازماني به عنـوان  1391(قوچاني و يزداني زيارت، 

قانـه مـديران و كـل    شود كه ظرفيـت خلا  سيستمي تعريف مي
بـرداري   نيروي كـار در سـازمان را افـزايش داده و قابـل بهـره     

هاي بزرگ،  سازد. به عبارت ديگر كاركناني كه درون سازمان مي
پيچيده و تثبيت شده روحيه كارآفريني داشته باشند بـه عنـوان   

شوند. آنان با ايجـاد نـوآوري، بـه     كارآفرينان سازماني ناميده مي
هـا مطـرح    صلي تحول و عامـل تغييـر در سـازمان   عنوان منبع ا

ــراي      ــازماني را ب ــتقل، س ــان مس ــابراين كارآفرين ــتند. بن هس
كننـد (محمـدي و    برداري از يك ايده جديـد تأسـيس مـي    بهره

)؛ كارآفرينان درون سازماني فضاي جديـدي را  1390همكاران، 
كنند براي تقويت، رشـد و توسـعه    در سازماني كه در آن كار مي

  ).1388كنند (حميدي و محمدي،  ها فراهم مي ايده
توان كـارآفريني سـازماني را بـه     براساس آنچه بيان شد مي

هاي كارآفرينانه در سازمان با هدف افـزايش   معناي توسعه رفتار
سودآوري، نوسازي استراتژيك، پرورش نوآوري و كسب دانـش  

هاي آينده دانست. مفهوم كارافريني سـازماني   جهت حفظ درآمد
اي روشن را براي اصلاحات راديكالي در بوركراسي دولتي  آينده

هــاي رقــابتي و كنتــرل  مكــانيزم ةبــه ويــژه بــا تزريــق و ارائــ
كنـد. ديـدگاه    بيني مـي  هاي دولتي پيش دموكراتيك در سازمان

كارآفريني دولتي راه گريز از وضعيت بحراني مشـكلات بـازار و   
كنـد،   ن و ارائـه مـي  مشكلات ناشي از بوركراسي دولتي را تبيـي 

هاي بوركراتيك دولتـي در سـطح وزراتخانـه و     بنابراين سازمان
كلان بايد به يك سازمان كارآفرين تغييـر وضـعيت دهنـد و از    

ها نيز بايد بـه   هاي منشعب از اين سازمان طرفي ادارات و بخش
هـاي   كارآفريني روي آورند. بنابراين بحث كارآفريني به شركت

توانند بـا   دهاي دولتي نيز مي شود زيرا نها خصوصي محدود نمي
نفعان خود و سـازمان ايجـاد    اتخاذ رويكرد كارآفرينانه براي ذي

  ). 2010لاگر،  ارزش كنند (هاس و لواتنچ
هـاي پيشـرفته و نيـز برخـي      آميز اغلب كشـور  تجربه موفقيت

هاي اقتصادي، بـه   هاي در حال توسعه در مديريت بر بحران كشور
كـارآفريني بـوده اسـت (ديويـد و      ةالتفات بـه توسـع   يمن توجه و

). امروز در شرايطي كه پايين بودن درآمـد سـرانه   2013همكاران، 
وري كـم و   گذاري در اقتصـاد كشـور، بهـره    ملي و كاهش سرمايه

هاي دولتي و وابسته به  گرايش به تعديل نيروي انساني در سازمان
اري را به معضل بـزرگ  كار، بيك ةواردان به عرص دولت و خيل تازه

رسـد   اقتصادي و اجتماعي اين زمان بدل كرده است بـه نظـر مـي   
تواند به طور مسـتقيم و غيرمسـتقيم آثـار     توجه به اين موضوع مي

مثبتي در سطوح خرد و كلان به ارمغان آورد (پورقـاز و محمـدي،   
هاي ايرانـي   ها حاكي از آن است كه سازمان ). نتايج پژوهش1390

انــد از رهگــذر انقــلاب  هــاي دولتــي، نتوانســته ازمانبــه ويــژه ســ
گيـري   هاي خـود بهـره   كارآفرينانه، از مزاياي كارآفريني در سازمان

ها در حـد نـامطلوبي    هاي كارآفريني سازماني در آن كنند و شاخص
  ). 1392باشد (الواني و همكاران،  مي

با توجه به اهميت اين موضوع در داخل و خـارج از كشـور   
هـاي متعـددي بـه بحـث      نامـه  ها، مقالات و پايان كتاب تاكنون

ــه  ــد پيرامــون مفهــوم كــارآفريني ســازماني پرداخت ــه  .ان از جمل
تـوان بـه تحقيـق     تحقيقات داخلي نزديك به موضوع حاضر مي

فريني آثر بـر كـار  ؤ) كه بـه شناسـايي عوامـل م ـ   1383مقيمي (
هاي بخـش خـدمات اجتمـاعي و فرهنگـي      سازماني در سازمان

ي ايران پرداخته است اشـاره كـرد. بـر اسـاس نتـايج ايـن       دولت
بر كارآفريني سازماني به ترتيـب   مؤثرترين عوامل  پژوهش مهم

اي بودنـد و هـر يـك از ايـن      عوامل ساختاري، رفتاري و زمينه
مثبت و معناداري بـا متغيـر كـارآفريني سـازماني      ةعوامل رابط

خـود تـأثير   ) نيز در پـژوهش  1388داشتند. احمدي و محمدي (
عوامل فردي (سن و سابقه خدمت افراد) و شخصـيتي (كـانون   
كنترل، تحمل ابهام، ريسك پذيري، خلاقيت و نوآوري، نياز بـه  
استقلال و توفيق طلبي) را در بروز رفتارهاي كارآفرينانـه افـراد   
در اداره كل تربيت بدني استان زنجان مورد بررسي قرار دادنـد.  

دار  ري اين تحقيق، وجـود رابطـه معنـي   هاي آما تجزيه و تحليل
بين متغيرهاي پژوهش و كارآفريني افـراد در سـازمان را تأييـد    

  ).1388كند (احمدي و محمدي،  مي
) بـه ارائـه   1389وش ( پور و زارعـي  در تحقيق ديگري حسين

الگوي كارآفريني سازماني در اداره كل تعاون استان تهران پرداختند 
بر كارآفريني سازماني  مؤثرژوهش عوامل كه بر اساس نتايج اين پ

شامل وجود فرهنگ سازماني اثربخش، ايجاد ساختار پويـا، بهبـود   
سـازي شـرايط لازم بـراي     هاي كارآفريني اعضـا و فـراهم   مهارت

باشد. نتايج پژوهشـي ديگـر در ايـن زمينـه      خلاقيت و نوآوري مي
ني، دهد كه عوامل: حمايت مديريت عالي، فرهنگ سازما نشان مي

هاي  استراتژي سازمان، ساختار سازماني، ارتباطات اثربخش، سيستم
سازي كارآفريني در سازمان و  سازماني و كنترل و ارزيابي بر نهادينه

داري دارد  مثبـت و معنـي   در نتيجه اجراي كارآفريني سازماني تأثير
  ).1392(الواني و همكاران، 

 پژوهش گاث به توان ترين تحقيقات خارجي هم مي از مهم 

) اشاره كرد. از نظـر او كـارآفريني سـازماني    1990گينزبرگ ( و
هـاي   فعاليـت  -1تحت تأثير دو عامل متمايز ولي مرتبط است: 
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 نوسـازي هـاي   فعاليت -2و  سازماني پذيري مخاطره و نوآورانه

رقابـت. از   بـراي  سـازمان هـاي   توانمندي ارتقاي براي سازمان
) به بررسي سازوكارهاي 2008(سوي ديگر اسچيپرز و همكاران 

اند.  تقويت و توسعه ظرفيت و توسعه كارآفريني سازماني پرداخته
نتايج اين پژوهش نشان داد كه بين ظرفيت كارآفريني سازماني 
با چهـار عامـل پشـتيباني مـديريت، فرهنـگ سـازماني، تعهـد        

هـاي كارآفرينانـه    كاركنان، سيسـتم پـاداش و تشـويق فعاليـت    
داري وجود داشت در حالي كـه بـا    ه مثبت و معنيكاركنان رابط

عامل محدوديت سازماني رابطه منفي و معناداري مشاهده شـد.  
) نيز در راستاي طراحي مـدلي بـراي   2010بلوسوا و همكاران (

هاي كارآفرينانه در سازمان نشان دادند كه پشتيباني  توسعه رفتار
ساختاري و مديريت، آموزش كاركنان، فرهنگ سازماني، عوامل 

مثبت و معناداري با كـارآفريني سـازماني    ةعوامل محيطي رابط
دارند. پژوهشـگران در مقالـه ديگـري كـه بـه بررسـي بعضـي        

هاي كارآفرينانه، منـابع سـازمان،    هاي شخصيتي (مهارت ويژگي
طلبـي و   پـذيري، اسـتقلال   دروني، خلاقيت، ريسك كنترل مركز 
پردازد،  ني سازماني در افراد ميكارآفرينا  طلبي) با پتانسيل توفيق

هاي آماري به اين نتيجـه رسـيدند    تحليل و   با استفاده از تجزيه
هــاي  كـه پتانســيل كارآفرينــاني ســازماني در افـراد بــا مهــارت  

درونـي و خلاقيـت    كنترل  ها، منابع سازمان، مركز كارآفرينانه آن
  . 7)2011ها رابطه مثبت و معناداري دارد (لوكا و كازان،  آن

امروزه ورزش به عنوان بخش بزرگ اقتصـادي، اجتمـاعي و   
فرهنگي نقش محسوسي را در مـديريت جوامـع بـر عهـده دارد.     

گـذاري در ايـن    سازمان ورزش و جوانان به عنوان مرجع سياسـت 
سازي مفاهيم آن  تواند با ورود به حوزه كارآفريني و پياده حوزه مي

وري و خلاقيت  بهرهبه خصوص در سطح سازماني ضمن افزايش 
هـا و مؤسسـات    را بـراي ديگـر سـازمان     زمينه  در ميان كاركنان،

وابسته به منظور ارتقا و بهبود كيفي و كمي خود فـراهم آورد. بـر   
بـه   1382اساس سند راهبردي نظام جـامع ورزش كـه در سـال    

ت دولت أبدني به تصويب هي منظور توسعه بخش ورزش و تربيت
تواند تا حدود زيـادي اهـداف    ني سازماني ميفريآرسيد، عامل كار

مشخص شده در اين مصوبه را به همراه داشته باشد. با توجه بـه  
 ـ     اول،  ةمطالب گفته شده، هـدف از انجـام ايـن پـژوهش در وهل

بندي عوامل مؤثر بر كـارآفريني سـازماني و بـه     شناسايي و دسته
 ها بـر اسـاس نظـرات    ترين آن تر مشخص نمودن مهم طور خاص

 ـ دوم،  ةخبرگان سازمان  ورزش و جوانان و مرور پيشينه و در وهل
ترين عوامل مؤثر بركارآفريني با به  آشكار نمودن ارتباط ميان مهم

سـازي ايـن    يابي ساختاري تفسيري به منظور پياده كارگيري مدل

                                                                      
7. Luca and Cazan 

  باشد. مفهوم مي
آنچه اين تحقيق را از تحقيقـات مشـابه داخلـي و خـارجي     

هاي كيفي و كمـي بـه    زمان از روش ستفاده همكند ا مي متمايز
باشد. تاكنون  سازي مفهوم كارآفريني مي منظور شناسايي و پياده

تحقيقات انجام شده با نگاه صـرفاً آمـاري يـا كيفـي، تنهـا بـه       
هـاي مـذكور    انـد كـه بـر روش    شناسايي ايـن مفهـوم پرداختـه   

ي انتقاداتي وارد است، با اين وجود اين پژوهش ضـمن شناسـاي  
 ةعوامل مؤثر بر كارآفريني سازماني، مدلي را نيز به منظور نحـو 

 -يابي سـاختاري  سازي اين مفهوم با استفاده از روش مدل پياده
  دهد. تفسيري ارائه مي

الات مطرح شده در اين پژوهش به شـرح  ؤبر اين اساس س
  باشند: زير مي
  اند؟ عوامل مؤثر بر كارآفريني سازماني كدام -1
ن عوامل مؤثر بر كارآفريني سازماني در سازمان تري مهم -2

  اند؟ ورزش و جوانان استان يزد كدام
مدل تعاملي عوامل مـؤثر بـر كـارآفريني سـازماني بـه       -3

 سازي اين مفهوم كدام است؟ منظور پياده

  
  تحقيقشناسي  روش

گيري پـژوهش، كـاربردي اسـت، از     تحقيق حاضر از نظر جهت
هش به ترتيب پيمايشي و توصيفي ها و هدف پژو نظر استراتژي

ها در اين تحقيق، ميداني بـوده و بـه    است. روش گردآوري داده
آماري اين تحقيـق   ةصورت تك مقطعي انجام شده است. جامع

را معاونان و مديران سازمان ورزش و جوانان استان يزد تشكيل 
هـا بـا    دهد كه با توجه به سـابقه كـار و ميـزان آشـنايي آن     مي

گيري قضـاوتي انتخـاب شـدند.     نفر بر اساس نمونه 13موضوع 
هـاي    پـژوهش در حـوزه   ةسال سـابق  8اين افراد داراي حداقل 

ريزي راهبردي  و مسئوليت اجرايي در برنامهمرتبط با كارآفريني 
باشند. براي تبيين مدل مـورد مطالعـه از دو    در سازمان خود مي

از طريق نظـر   نامه پرسشهر دو استفاده شده است.  نامه پرسش
خبرگان، و به صورت مقايسه زوجي، عوامل بدست آمده از مرور 

. روايي هـر دو  پيشينه و مصاحبه را مورد پرسش قرار داده است
از طريق روايي محتوايي مورد ارزيابي و تاييـد قـرار    نامه پرسش

گرفته است. به منظور پاسخگويي به سـوالات مطـرح شـده در    
اي طراحي  تحقيق حاضر به گونهبخش سوالات پژوهشي، طرح 

شده است كه به سوالات مطرح شده پاسخ مناسبي ارائـه داده و  
انجـام مراحـل تحقيـق را     ةبه طور مشخصي نحـو  حال درعين

دهــد. طــرح تحقيــق پــژوهش حاضــر در شــكل   نمــايش مــي
  مشخص شده است.1
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  طرح تحقيق .1شكل 

 
هاي اجراي پـژوهش بـه شـرح زيـر      گام 1بر اساس شكل 

  باشد: مي
بـر كـارآفريني    مـؤثر شناسايي عوامـل   - گام اول

وسـيع   ةدر اين راستا محققان با استفاده از مرور پيشـين  سازماني:
در حوزه كارآفريني و به طور خاص كارآفريني سازماني و همچنين 

تن از خبرگان سازماني اقدام بـه شناسـايي    13با استفاده از نظرات 
عامل  19بر مفهوم مورد بررسي نمودند. بر اين اساس  مؤثرعوامل 

از ميان تمامي مقالات مرتبط با موضوع حاضـر شناسـايي شـد. از    
اسايي شده به صورت پراكنـده و گـاهي مـبهم    آنجا كه عوامل شن

بندي شده است پژوهشگران با تشكيل گروه كانوني به جـرح   دسته
ها پرداختند. بر ايـن   سازي برداشت ها به منظور يكسان و تعديل آن

عامل تقليل  13بر كارآفريني سازماني به  مؤثراساس عوامل نهايي 
  مشخص شده است. 1پيدا كرد كه در جدول 

به كارگيري تحليل سلسه مراتبي فازي  - ومگام د
ترين عوامل  ميخايلوف به منظور مشخص نمودن مهم

بـر كـارآفريني سـازماني در سـازمان ورزش و      مؤثر
تحليـل سلسـله مراتبـي فـازي       روش جوانان اسـتان يـزد:  

)FAHP(8  با تركيبAHP      سـاعتي و تئـوري مجموعـه فـازي
سـنتي قـادر بـه انعكـاس درسـت       AHPتوسعه داده شده است. 

اند يا حل آن  ها به ويژه در شرايطي كه مسائل تعريف نشدهفرآيند
مستلزم عدم اطمينـان در داده اسـت نيسـت. بـراي جبـران ايـن       

هاي لارهون و پدريك، روشـي   نقص، دو پژوهشگر هلندي به نام
تحليل سلسله مراتبي فازي پيشنهاد كردند كـه بـر    فرآيندرا براي 

                                                                      
8. Fuzzy Analytic Hierarchy Process 

روش حداقل مجـذورات لگـاريتمي بنـا شـده بـود. تعـداد       اساس 
محاسبات و پيچيدگي مراحل باعث شد، اين روش چنـدان مـورد   

، روش ديگـري تحـت عنـوان    1996استفاده قرار نگيرد. در سال 
اي، توسـط يـك پژوهشـگر چينـي بـه نـام        روش تحليل توسـعه 

) اين روش نيـز بـا   1389زاده،  چانگ ارائه شد (آذر و رجب- يونگ
هـاي متعـدد    وجود گستردگي استفاده از آن در مقالات و پژوهش

ترين آن منتهـي نشـدن بـه     داراي مشكلات جدي است كه مهم
نـرخ ناسـازگاري    ةجواب نهايي و عدم وجود ابزاري براي محاسـب 

 ة). در اين پژوهش به منظور اسـتفاد Mikhailov, 2003است (
ط فـازي از روش  تحليل سلسله مراتبي در محـي  فرآيندتر از  دقيق

هاي موجود  ميخايلوف استفاده شده است كه نسبت به ديگر روش
داراي روايي بالاتري است. ميخايلوف دو روش خطي و غيرخطي 

دهد كه از ميـان ايـن دو    ها پيشنهاد مي را به منظور محاسبه وزن
بـري اسـت.    روش خطي داراي محاسبات پيچيده و زمـان  ،روش

ها و نيز بررسي سـازگاري   يابي به وزن تدسبنابراين او خود، براي 
خطي زير را پيشنهاد  ريزي غير ماتريس قضاوت فازي روش برنامه

  دهد: مي
Maximize £ 
s.t: 
(mij-lij) £wj-wi+lijwj≤0 
(uij-mij) £wj+wi-lijwj≤0 

  

෍ ൫୬୩൯w୩ ൌ 1
୬

୩ୀଵ
   
Wk>0 k=1,2,…,n-1 ;    i=1,2,…, n-1;   
j=2,3,…,n   

  آزاد در علامت    £ 
  1رابطه 

 مفهومي دستيابي به كارآفريني سازماني طراحي مدل

 در جهت ساخت مدل اوليه بر اساس نظر خبرگان  ISMبه كارگيري 

بر كارآفريني  مؤثرترين عوامل شناسايي مهم
 سازماني

 بر كارآفريني سازماني مؤثرشناسايي عوامل  مصاحبه باخبرگان

تئوري فازي و 
 ريزي غيرخطيبرنامه

 تحليل سلسله مراتبي 

 مرور پيشينه
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در اين مدل فرض بر آن است كه عدد فازي هر سلول بـه  
حد پـايين،   lباشد كه در اين صورت  ) ميl,m,uصورت مثلثي (

m  حد وسط وu دهد.  حد بالاي عدد فازي را نشان ميW    هـا
باشند. بايد خاطر نشان كـرد   مورد هدف مي يها نيز همان وزن

سـازگاري  در صورتي كه مثبـت باشـد نشـان از     £كه در اينجا 
باشد و در غير آن نشان از ناسازگاري و نياز  ماتريس قضاوت مي

). با 1390باشد (زنجيرچي،  به تجديد نظر در نظرات خبرگان مي
خطي بـودن ايـن مـدل بايسـتي بـراي حـل آن از        توجه به غير

استفاده كـرد كـه در    Gamsيا  Lingoافزارهايي همچون  نرم
استفاده شده است. در ايـن   Lingo11افزار  نرماين پژوهش از 

بركـارآفريني   مـؤثر تحقيق پس از مشخص شدن عوامل نهايي 
تـرين   ) محققان با استفاده از روش فوق مهم1سازماني (جدول 

 اين عوامل با توجه به سازمان حاضر را شناسايي كردند.

يـابي سـاختاري    بـه كـارگيري مـدل    - گام سـوم 
تفســيري در جهــت ســاخت مــدل اوليــه بــه منظــور 

پـس از مشـخص    سازي مفهوم كارآفريني سازماني: يادهپ
سـازي   ترين عوامل، ساخت مدل اوليه بـه منظـور پيـاده    شدن مهم

يـابي   مفهوم كارآفريني سازماني به صورت اكتشافي از طريق مـدل 
بر اسـاس نظـر خبرگـان انجـام شـد.       ISM(9ساختاري تفسيري (

يادگيري تعاملي است كه توسط  فرآينديابي ساختاري تفسيري  مدل
تواند مسـائل   سازي مي اين مدل .معرفي شد 1973وارفيلد در سال 

از پيچيدگي آن بكاهد. به  پيچيده را به شكل گرافيگي نشان داده و
اي  متعامل است كه در آن مجموعه فرآينديك  ISMعبارت ديگر 

از عناصر مختلف و مرتبط با همديگر در يـك مـدل سيسـتماتيك    
كمك زيـادي بـه    ISMشناسي  شوند. روش امع ساختاربندي ميج

كنـد.   برقراري نظم در روابط پيچيده ميان عناصر يك سيستم مـي 
دهد و تأثير  ، روابط دروني بين متغيرها را تشخيص ميISMمدل 

دهـد.   يك متغير را بر ساير متغيرها مورد تجزيه و تحليل قرار مـي 
دي و تعيين سطح عناصر يك بن تواند به اولويت مي ISMهمچنين 

سيستم اقدام كند كه كمك شاياني به مديران، براي اجـراي بهتـر   
 كند. مدل طراحي شده مي

اي متشـكل از   نامه پرسشابزار استفاده شده در اين مرحله، 
نه عامل شناسايي شده نهايي است كـه بـه صـورت مقايسـات     

اشـد،  ب تن از خبرگان مي 13زوجي، از پاسخ دهندگان كه شامل 
هـا   آن ةخواسته شده است تا با مقايسه دو به دو عوامـل، رابط ـ 

متقابل) را  ةطرفه، وجود رابط يك ة(عدم وجود رابطه، وجود رابط
باشـد   بـه شـرح زيـر مـي     ISMمشخص كنند. مراحل مختلف 

  ).2011(تاليب، 

                                                                      
9. Interpretive structural modeling 

ميـان   ةالف) تشكيل ماتريس خود تعاملي سـاختاري: رابط ـ 
زماني با استفاده از اين ماتريس بـه  بر كارآفريني سا مؤثرعوامل 
آيد. براي به دست آوردن اين ماتريس از روابـط زيـر    مي  دست

  شود: استفاده مي
V :i  منجر بهj شود مي  
A :j  منجر بهi شود مي  
X براي نشان دادن تأثير دو طرفه بين :i  وj  
O براي نشان دادن عدم تأثير بين :i  وj  

اوليه: ايـن مـاتريس بـر مبنـاي     يابي  دستب) ايجاد ماتريس 
  شود: هاي زير تشكيل مي ماتريس خود تعاملي و با استفاده از رابطه

گرفتـه   V) در ماتريس خود تعاملي نمـاد  j,iاگر خانه ( -1
گيـرد و   مـي  1يـابي عـدد    دستمربوطه در ماتريس  ةاست، خان

 گيرد. ) عدد صفر ميi,j( ةقرينه آن، يعني خان ةخان
گرفتـه   A) در ماتريس خود تعاملي نمـاد  j,iاگر خانه ( -2

گيـرد و   يابي عدد صفر مي دستمربوطه در ماتريس  ةاست، خان
 گيرد. مي 1) عدد i,j( ةقرينه آن، يعني خان ةخان

گرفتـه   X) در ماتريس خود تعاملي نمـاد  j,iاگر خانه ( -3
گيـرد و   مـي  1يـابي عـدد    دستمربوطه در ماتريس  ةاست، خان

 گيرد. مي 1) هم عدد i,j( ةقرينه آن، يعني خان ةخان
گرفتـه   O) در ماتريس خود تعاملي نمـاد  j,iاگر خانه ( -4

گيـرد و   يابي عدد صفر مـي  دستمربوط در ماتريس  ةاست، خان
  گيرد.  ) هم عدد صفر ميi,j( ةقرينه آن، يعني خان ةخان

يابي نهـايي: بـا در نظـر گـرفتن      دستج) تشكيل ماتريس 
يـابي اوليـه    دسـت تعاملي بين عناصر لازم است، ماتريس  ةرابط

 k+1سازگار شود. بدين منظور بايد ماتريس اوليـه را بـه تـوان    
. MK=MK+1)به طوري كه حالت پايدار برقـرار شـود (   ;رساند

خواهد شـد كـه بـه     1بدين ترتيب برخي عناصر صفر تبديل به 
  شود. ) نشان داده مي*1صورت (

قابـل   ةها: پـس از تعيـين مجموع ـ   شاخصد) تعيين سطح 
مقدم (ورودي) براي هر عنصـر   ةيابي (خروجي) و مجموع دست

شـود.   بندي متغيرها انجام مـي  مشترك، سطح ةو تعيين مجموع
اي است كـه   يابي براي هر عنصر، مجموعه دستقابل  ةمجموع

يابي نهايي به صورت يـك ظـاهر    دستها ماتريس  در آن سطر
اي اسـت كـه در آن    مقـدم، مجموعـه   ةوع ـشده باشـند و مجم 

دسـت آوردن    ها به صورت يك ظاهر شده باشـند. بـا بـه    ستون
مشترك بـه دسـت خواهـد     ةاشتراك اين دو مجموعه، مجموع

يابي  دستقابل  ةمشترك با مجموع ةآمد. عناصري كه مجموع
دهنـد.    يكسان باشد، سطح اول اولويت را به خود اختصاص مـي 

عناصر، سطح  و تكرار اين مرحله براي سايربا حذف اين عناصر 
  شود. كليه عناصر تعيين مي

ه) ترسيم مدل ساختاري تفسيري: بر اساس سطوح تعيـين  
 شود. يابي نهايي، مدل تحقيق ترسيم مي دستشده و ماتريس 
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بايد خاطر نشان كرد از آنجا كه در اين تحقيق براي پر كـردن  
استفاده شـده اسـت، بـراي     تن از خبرگان 13ها از نظر  نامه پرسش

اساس بيشترين فراواني ر تشكيل ماتريس خود تعاملي از روش مد ب
  ).1387شود (آذر و بيات،  در هر درايه استفاده مي

وابسـتگي: جمـع سـطري     –ه. تجزيه و تحليل قـدرت نفـوذ   
مقادير در ماتريس دستيابي نهايي براي هر عنصر بيانگر ميزان نفوذ 
و جمع ستوني نشانگر ميزان وابستگي خواهد بود. براساس ايـن دو  
عامل، چهار گروه از عناصر قابل شناسايي خواهند بـود كـه شـامل    

 باشد. متغيرهاي خودمختار، مستقل، پيوندي و وابسته مي
 

  ي تحقيقها يافته
بر اساس آنچه بيان شد در گام اول محققان  بـا مـرور پيشـينه    
وسيع در حوزه مورد مطالعـه و همچنـين مصـاحبه بـا خبرگـان      

بر كارآفريني سازماني را در سطح فردي، سـازماني   مؤثرعوامل 
اي مشخص نمودند. از آنجا كه عوامل شناسايي شده به  و زمينه

سوي هر محقق شناسـايي و  صورت پراكنده در هر تحقيق و از 
بندي نويني به منظور  بندي شده بود، بنابراين نياز به دسته دسته

دستيابي به هدف تحقيق بود. بـدين منظـور بـا تشـكيل گـروه      
عامـل شناسـايي    13كانوني با خبرگـان دانشـگاهي در نهايـت    

  مشخص شده است. 1گرديد كه در جدول 

يـت از سـوي   شده به منظور بررسـي اهم  شناساييعامل  13
خبرگــان ســازمان ورزش و جوانــان بــا اســتفاده از روش تحليــل 
سلسله مراتبي فازي مورد پرسش قرار گرفت. اسـتفاده از تكنيـك   

AHPهـاي اوليـه را بـا يكـديگر      ، امكان مقايسه زوجي شاخص
تواند كار خبرگـان را بـه منظـور شناسـايي      آورد كه مي فراهم مي

دل نهايي تحقيق ساده كند. از ها به منظور ساخت م ترين آن مهم
سوي ديگر با توجه به استفاده از نظرات خبرگـان و كيفـي بـودن    

زدايي و افزايش دقـت   فازي استفاده شده است. ابهام ةآن از نظري
ترين دليل استفاده از ايـن نظريـه در    در كسب نتايج تحقيق، مهم

 10به نشريات داخلي و خارجي  گذراباشد. با نگاهي  اين روش مي
توان ميزان فراوانـي كـاربرد ايـن روش را مشـاهده      سال اخير مي

هـاي پركـاربرد در ايـن     كرد. روش چانگ و بوكلي از جمله روش
باشـد كـه در    مـي  AHPمقالات به منظور فـازي نمـودن روش   

  بيند. هاي اخير انتقادهاي جدي را به خود مي سال
ود استفاده از روش ميخايلوف تا حدود زيادي مشكلات موج

كند. بـه منظـور اسـتفاده از     هاي ذكر شده را تبيين مي در روش
عبـارات   ةزوجـي و تعبي ـ  نامـه  پرسشاين روش پس از طراحي 

هاي حاضر در اختيار خبرگان سازمان ورزش  نامه پرسش ،كلامي
  .و جوانان قرار گرفت

  

  عوامل شناسايي شده مؤثر بر كارآفريني سازماني .1جدول 
  رفرنس  عوامل  رديف

هيسريچ  و ، آنتونسيك1996لامپكين و ، دس1993ديورينگ ، جيمز1990گينزبرگ وگاث  راهبرد  1
  1392الواني و همكاران ،1385،صمدآقايي 1383، مقيمي 2002

 و ، پترز1999ايكولز  و ، نك1996لامپكين و ، دس1993ديورينگ  ، جيمز1991زهرا  شاكر  ساختار سازماني  2
  1392والواني و همكاران 2008روچ  و ، هيستريچ2004، آيرلند 2001پتلزبرگ

  1383، مقيمي 1388، نوري يامي 2008سينگر   سيستم اطلاعاتي  3

كوراتكو  و كوين2008، ژان و همكاران 2008روچ  و، هيستريچ1381، صالحي 2004آيرلند   سيستم مديريت منابع انساني  4
  1392، عباسي و هكاران 1383،مقيمي 2009

، 2005، شاو 2004آنتونسيك  و ، هيستريچ2002هيسريچ  و ، آنتونسيك1991زهرا  شاكر  ها و روش فرآيند  5
  1392، الواني و همكاران 1990گينزبرگ  و ، گاث2008روچ  و هيستريچ

 پترز ، كارين1999ايكولز  و ، نك1996لامپكين و ، دس1991زهرا  ، شاكر1972برگر و پيترسون  فرهنگ سازماني  6
  1392ناهيد و همكاران ،2008روچ  و ، هيستريچ2005، شاو 2004، آيرلند 2001پتلزبرگ و

، فيليپ 2005، شاو 2002هورنزبي  و ، كوراتكو1984وهورنزبي  ،كوراتكو1972برگر و پيترسون  سبك رهبري  7
  1388، نوري يامي 1383)،مقيمي 2009فان و همكاران (

  2006، گرول و اتسان 2003، ارتور 1381، صالحي 1383مقيمي   ويژگي كاركنان و مديران  8

، 2002هيسريچ  و ، آنتونسيك2001پتلزبرگ و ، پترز1993ديورينگ  ، جيمز1991زهرا  شاكر  ارتباط سازماني  9
  2007ليپز  و ولكات

محيط عام (محيط سياسي،   10
  2013، رونالد و نيكالو 2012، آگستو و همكاران 1383، مقيمي 2010آلپاكان   و...) اقتصادي و اجتماعي

  1383، مقيمي 2005، شاو 1996لامپكين و دس  منابع مالي  11

محيط خاص (شركا، رقبا و   12
  2013، رونالد و نيكالو 2012، آگستو و همكاران 2011، كريمي و همكاران1383مقيمي   مشتريان و...)

  1388، احمدي و محمدي 1391، قوچاني و يزداني زيارت، 2013رونالد و نيكالو   جمعيت شناختي عوامل  13
  



 1396 زمستان، 3، شمارة ششمهاي كاربردي در مديريت ورزشي، سال  پژوهش  134

هاي مـذكور عبـارات مشـخص     نامه پرسشآوري  پس از جمع
شده از سوي خبرگان با استفاده از طيف ارائه شـده از سـوي آذر و   

آمد، كه بـر اسـاس تجميـع     در) اعداد فازي مثلثي 1389زاده ( رجب
  باشد. مي 2ها اهميت هر يك از عوامل به شرح جدول  نظرات آن

ها به  و روش فرآيندمحيط عام، خاص و  2بر اساس جدول 
بر كارآفريني سازماني در سـازمان   مؤثرترين عوامل  عنوان مهم

آن ورزش و جوانان استان يزد مشخص شدند. حال بـر اسـاس   
دهند بر  % وزن كل را تشكيل مي90حدود  نه عامل اول در  كه

اساس نظر خبرگـان دانشـگاهي بـه عنـوان عوامـل اصـلي در       
 £تشكيل مدل نهايي تحقيق در نظر گرفتـه شـدند. همچنـين    

بدسـت آمـد كـه نشـان از سـازگاري مـاتريس        101/0برابر بـا  
  باشد. قضاوت خبرگان مي

عامل نهايي محققان بـه طراحـي    9پس از مشخص شدن 
ها در ميـان   يابي ساختاري تفسيري و توزيع آن مدل نامه پرسش

آوري و  خبرگان سازمان ورزش و جوانان پرداختند. پس از جمـع 
مد بـر اسـاس بيشـترين فراوانـي، مـاتريس        استفاده از  روش

  است. 3دست آمد كه به شرح جدول  هاري بتعاملي ساخت
با استفاده از جدول فوق مـاتريس دسـتيابي اوليـه تشـكيل     

دست آمد  هاساس آن ببرداده شد و سپس جدول دستيابي نهايي 
  نشان داده شده است. 4كه در جدول 

  
  وزن عوامل مؤثر بر كارآفريني سازماني .2جدول 

 وزن عامل رديف

 0,173 محيط عام 1

 0,140 محيط خاص 2

 0,121 ها و روش هافرآيند 3

 0,110 ساختار سازماني 4

 0,091 سيستم اطلاعاتي 5

 0,084 راهبرد 6

 0,074 ويژگي كاركنان و مديران 7

 0,068 فرهنگ سازماني 8

 0,064 سبك رهبري 9

 0,023 سيستم مديريت منابع انساني 10

 0,02 روابط انساني 11

 0,018 منابع مالي 12

 0,014 عوامل جمعيت شناختي 13

  
 ماتريس تعاملي ساختاري .3جدول 

                                       j     
                                    i

2 3 4 5 6 7 8  9  

 V A A  O  O A O A ) محيط عام1(
 V A O V A O O  ) محيط خاص2(
 O O O O O A   ها و روش هافرآيند) 3(
 O O V O A    ) ساختار سازماني4(
 V V A O     ) سيستم اطلاعاتي5(
 X A O      ) راهبرد6(
 O  O             ) ويژگي كاركنان و مديران7(
  V               ) فرهنگ سازماني8(
                 ) سبك رهبري9(
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  ماتريس دستيابي نهايي .4جدول 

  
ها فرآيند
ها و روش

ساختار 
راهبرد MSIسازماني

ويژگي 
كاركنان و 
 مديران

فرهنگ 
سازماني

سبك 
 رهبري

محيط 
 عام

محيط 
 خاص

نفوذ

 3 0 0 0 0 0 0*1 1 1 ها ها و روشفرآيند

 5 0 0 *1 1 0 0 1 1*1 ساختار سازماني

MIS 1 1*1 0 0 0 0 0 0 3 

 6 0 0 1 *1 0 1*1 1 1 راهبرد

ويژگي كاركنان و 
 مديران

1* 1* 0 0 1 1 1 0 0 5 

 4 0 0 1 1 0 0 0*1*1 سازماني فرهنگ

 5 0 0 1 1 0 0*1 1 1 سبك رهبري

 8 1 1 *1 1 1*1*1 0*1 محيط عام

 6 1 0 *1 0 0 1 1*1 1 محيط خاص

 2 1 7 6 2 3 7  8 9 وابستگي

  
  تعيين سطوح مدل: 5جدول 

 سطح مجموعه مشترك مجموعه مقدم مجموعه قابل دستيابي ابعاد  رديف

 I 3و2و1 9و8و7و6و5و4و3و2و1 3و2و1 ها روشها و فرآيند  1

 I 7و6و3و2و1 9و7و6و5و4و3و2و1 7و6و3و2و1 ساختار سازماني  2

3 MIS 13و2و1 9و8و7و4و3و2و1 3و2و I 

 III 4 9و8و4 6و4و3و2و1 راهبرد  4

 III 5 8و5 7و6و5و2و1 ويژگي كاركنان و مديران  5

 II 7و6و2 8و7و6و5و4و2 7و6و2و1 فرهنگ سازماني  6

 II 7و6و2 9و8و7و6و5و4و2 7و6و3و2و1 سبك رهبري  7

 V 8 8 9و8و7و4و2و1 محيط عام  8

 IV 9 9و8 9و7و4و3و2و1 محيط خاص  9

  
ه كه چتعيين سطح ابعاد: براي تعيين سطح ابعاد مطابق با آن

در مرحله قبـل گفتـه شـد نيـاز بـه شناسـايي، مجموعـه قابـل         
مشـخص   5باشد كه در جـدول   مقدم و مشترك مييابي،  دست

 شده است.

 - ترسيم مدل ساختاري تفسيري و نمودار قدرت نفوذ
  مدل ساختاري تفسيري به  5و  4وابستگي: بر اساس جداول 

  

(پايين) طور كه در شكل ن ترسيم شده است هما 2صورت شكل 
مشخص شده است مـدل كـارآفريني سـازماني در پـنج سـطح      

   ه است.بندي شد طبقه
وابسـتگي، از  -همچنين براي ترسـيم نمـودار قـدرت نفـوذ    

) 4مقادير نفوذ و وابسـتگي مـاتريس دسـتيابي نهـايي (جـدول      
  مشخص گرديده است.  3استفاده شده كه در شكل 
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  مدل كارآفريني سازماني .2شكل 

  

 
  

  وابستگي -نمودار نفوذ .3شكل 
  گيري بحث و نتيجه
هاي محيط بيروني مانند  هاي دولتي با تلاطم امروزه سازمان

هاي به سرعت در حال تغيير،  هاي مالياتي، فناوري كاهش پايه
اند. مفهوم  تنوع تقاضاهاي عمومي و پاسخگويي رويارو شده

ي، در ادبيات كارآفريني، قدمت چنداني ندارد كارآفريني سازمان
 طوري كه واژه كارآفريني غالبا در بخش خصوصي به كار به
  گذشته به منظور تشويق دموكراسي،  ةرود اما در ده مي

هاي  خلاقيت، ايجاد ارزش و... در سازمان  وري، افزايش بهره 

هاي بيشماري به اين موضوع  دولتي مقالات و پژوهش
 مؤثرعوامل  هدف از اين تحقيق در گام اول شناسايي پرداختند.

بر كارآفريني سازماني بر اساس مرور پييشنه و نظرات خبرگان 
ها بر اساس  ترين آن بندي مهم بندي و رتبه و سپس دسته

نظرات خبرگان سازمان مورد مطالعه بوده است. به اين منظور 
ريزي  هاز روش تحليل سلسله مراتبي فازي با رويكرد برنام

غيرخطي ميخايلوف انجام شد كه بر اساس نتايج حاصل شده 

 محيط عام

 محيط خاص

 راهبرد مديرانويژگي كاركنان و 

 فرهنگ سازماني سبك رهبري

 سيستم مديريت اطلاعات ساختار سازماني هافرآيندها و روش

 قدرت وابستگي

 مستقلناحيه 

 خودمختار ناحيه

 پيوندي ناحيه

 وابسته ناحيه

 7و 2

 6و 3و 1

 9و 8و 5و 4

وذ
 نف
رت

قد
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ها و ساختار سازماني  و روش فرآيندعوامل محيط عام و خاص، 
بر كارآفريني سازماني در  مؤثرترين عوامل  به عنوان مهم

بندي  سازمان ورزش و جوانان شناخته شدند. بر اساس رتبه
سيستم "، "ها و روش هافرآيند"عامل،  9انجام شده از آنجا كه 

ساختار "، "فرهنگ سازماني"،")MIS( مديريت اطلاعات
ويژگي كاركنان و "، "راهبرد"، "سبك رهبري"، "سازماني
 90داراي بيش از  "محيط خاص"و  "محيط عام"، "مديران

باشند، بر اساس نظر خبرگان به عنوان  درصد اهميت مي
ازماني در نظر هاي مدل دستيابي به مفهوم كارآفريني س ورودي

گرفته شدند. بايد خاطر نشان كرد اهميت بالا به تنهايي 
تواند امكان راهنمايي مديران به منظور تخصيص بودجه و  نمي

مين كند. در اكثر تحقيقات أتمركز را براي دستيابي به هدف ت
انجام شده در اين حوزه تا كنون تنها به بررسي و شناسايي 

اي پرداخته  سازماني و زمينه عوامل در سطوح مختلف فردي،
شده است و در كمتر تحقيقي مدلي از ارتباط ميان اين عوامل 

سازي كارآفريني  راه به منظور پياده ةنقش ةبه منظور تهي
سازماني و راهنمايي مديران براي مشخص كردن آغاز كار 

آيد. بنابراين در گام بعدي  دستيابي به اين مفهوم به چشم مي
يابي ساختاري تفسيري به  فاده از روش مدلمحققان با است
بر كارآفريني سازماني  مؤثري از عوامل نهايي ترسيم مدل علّ

در  "محيط عام و خاص"عوامل  3و  2نمودند. بر اساس شكل 
به عنوان  "ويژگي كاركنان و مديران"و  "راهبرد"كنار 
سازي كارآفريني  هاي مستقل و زيربناي مدل پياده متغير

عامل محيط عام  4اند. كه از ميان اين  مشخص شدهسازماني 
ترين عامل در حركت به  ثير به عنوان زيربناييأبا بيشترين ت

  باشد. سوي دستيابي به كارآفريني سازماني مطرح مي
بـردن بـه ماهيـت     تـوان ضـمن پـي    ، مي3بر اساس شكل 

 3يافت. بر اسـاس شـكل    دست ها عوامل به شناخت بهتر متغير
  يل زير را انجام داد:توان تحل مي

ابعادي كه داراي قدرت نفـوذ و وابسـتگي    ناحيه خودمختار:
شـوند، زيـرا    ضعيف هستند. اين متغيرها تقريبا از مدل جدا مـي 

داراي اتصالات ضعيف با مدل هستند (كرباسـيان و همكـاران،   
) كه در مدل مورد بررسي اين پژوهش اينگونه ابعاد وجود 1390

بيانگر ارتباط قوي ابعاد با يكديگر در مدل  ندارد كه اين موضوع
  باشد. كارآفريني سازماني مي

ابعادي هستند كه داراي قدرت نفوذ ضـعيف   ناحيه وابسته: 
اما وابستگي قوي هستند كه اين ابعاد به طور عمده نتايج مـدل  

ها عوامل زيادي دخالت دارند و خود  باشند كه براي ايجاد آن مي
ساز متغيرهاي ديگر شـوند. در مـدل    د زمينهتوانن ها كمتر مي آن

سيسـتم مـديريت   "، "هـا  ها و روشفرآينـد "مورد بررسي ابعاد 

در ايـن ناحيـه قـرار     "فرهنگ سازماني"و  ")MISاطلاعات (
  گيرند. مي

متغيرهايي كه داراي قدرت نفوذ و وابستگي  ناحيه پيوندي:
گيرند. متغيرهـايي كـه در ايـن     بالا باشند در اين ناحيه قرار مي

هـا   گيرند، ثباتي ندارند، هـر تغييـري كـه روي آن    ناحيه قرار مي
هـا و هـم ديگـر متغيرهـا اثـر       صورت گيرد، هم روي خـود آن 

و  "نيسـاختار سـازما  "گذارد. طبق نتايج اين پژوهش ابعـاد   مي
  اند. در اين ناحيه قرار گرفته "سبك رهبري"

متغيرهايي كـه داراي قـدرت نفـوذ بـالا امـا       ناحيه مستقل:
گيرند. اين متغيرها  وابستگي پايين هستند در اين ناحيه قرار مي

دهنـد و   متغيرهاي كليدي هستند كه زيربناي مدل را شكل مي
ها توجه شود  براي شروع كاركرد سيستم بايد در وهله اول به آن

، "راهبـرد "). در ايـن مـدل ابعـاد    1390(كرباسيان و همكاران، 
 "محيط خـاص "و  "محيط عام"، "ويژگي كاركنان و مديران"

  اند. در اين ناحيه قرار گرفته
و همچنين  3حال باتوجه به اهميت ناحيه مستقل در شكل 

ديران را به ترتيب به موضوع توان توجه م مي 2بر اساس شكل 
ويژگي كاركنـان و  "و  "راهبرد"و سپس  "محيط عام وخاص"

به منظور تسهيل دسـتيابي بـه كـارآفريني سـازماني       "مديران
 ـ  سوق داد. محيط را مي اي مركـب از   مجموعـه  عنـوان  هتـوان ب

نيروهايي تعريف شده كه عملكرد سازمان را متأثر سـاخته ولـي   
نترل كمي داشته يا اصلاً هـيچ كنترلـي   سازمان نسبت به آن ك

توان به دو دسته محيط عمومي  . محيط را ميندارد تعريف نمود
محيط عمومي شامل عوامل اقتصادي، و خصوصي تقسيم نمود. 

شرايط سياسـي، سـاختار اجتمـاعي، سـاختار حقـوقي، وضـعيت       
بومي و شـرايط فرهنگـي يعنـي همـه شـرايطي كـه بـر         زيست

هـا واضـح و    ه ولي وابستگي سازمان بـه آن سازمان تأثير گذاشت
روشن نيست دانست. محيط خصوصـي نيـز شـامل قسـمتي از     
محيط سازماني است كه بطور مسـتقيم بـا سـازمان در تحقـق     
اهدافش مرتبط است و بسته به نگرش مديريت سازماني ممكن 
اسـت دامنـه آن كوتـاه يـا گسـترده باشـد و شـامل مشــتريان،        

گــذاري،  رقبــا، نهادهــاي قــانون يــه،كننــدگان مــواد اول عرضــه
هـاي فشـار و    هاي كارگري، موسسـات تجـاري، گـروه    اتحاديه
دهد كـه از   ) نشان مي2007آنتونيك (هاي تجاري باشد.  انجمن

بر كارآفريني سازماني محيط بيروني بيشترين  مؤثرميان عوامل 
هـاي كارآفرينانـه سـازماني     اهميت را در حركت و انجام فعاليت

دارد. از ديد او محيط بيروني داراي ابعـاد گونـاگوني اسـت كـه     
دهنـد كـه بـه طـور غيـر       بخشي همان ابعاد عام را تشكيل مي

اص بر گذارند و بخشي نيز به طور خ ثير ميأمسقيم بر سازمان ت
سازمان تاثير دارد كه مفهوم همان محيط خاص اين پژوهش را 
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گيرد با اين وجود تمايز مشخصي ميان اين دو  ر ميبدر 
)  با 2007محيط در نظر گرفته نشده است. كارآني و همكاران (

تمايز ميان اين دو بعد محيطي نقش محيط عام را تشريح و 
دهد. او معتقد  مي اهميت آن را در كارآفريني سازماني نشان

است محيط عام در واقع كالبد جامعه و روح كلي جامعه را نشان 
اي كه شرايط سياسي و  در جامعه دهد، به طور مشخص  مي

نوآوري و خلاقيت چندان حمايت   اجتماعي نامطلوب بوده،
شود.  كاري تشويق مي شود و در سوي مخالف محافظه نمي

عمومي متوجه  يشور و فضابنابراين تا زماني كه محيط كلي ك
تر كارآفريني سازماني نباشد  اهميت كارآفريني و به طور خاص

تلاش براي دستيابي به كارآفريني سازمان مردود بوده و تنها به 
توان با انجام تغييراتي سطحي بهبود ناچيزي  صورت مقطعي مي

را براي سازمان به بارآورد. در واقع انجام هر عملي براي 
رآفريني سازمان بدون توجه به اين عامل به عنوان افزايش كا

تواند تنها هزينه و زمان را  بر ديگر عوامل مي مؤثرعلل اصلي و 
صرف خود كند. لزوم بازنگري و حتي تعريف مفاهيم جديد در 

گذاري كلان كشوري و كاهش تنش سياسي و  سطح سياست
ين تواند نقش اساسي را در ا اجتماعي از طريق ديپلماسي مي

با وجود آنكه مديران كنترل محدودي بر . موضوع داشته باشد
ها در تغيير و  محيط عام دارند اما اين به معناي نقش انفعالي آن

توانند با پايش محيط و  باشد. مديران مي واكنش به آن نمي
مرزباني نقش بسزايي در اطلاعات دريافتي از سوي كاركنان 

ه باشند، همچنين  استفاده از ها داشت سازمان و تغيير ادارك آن
ابزار رسانه در ايجاد جو مناسب در سطح جامعه و حتي سازمان 

تواند در دستور كار مديران قرار گيرد. با بهبود محيط عام  مي
محيط خاص را در گام بعدي مورد توجه قرار داد.  توان،  مي

حركت سازمان براي كسب رضايت مشتريان و امكان رقابت با 
سازي  ها به طور مشخص سازمان را به سوي پياده مانديگر ساز

ريني سازماني سوق خواهد داد. در اين راستا ـمفهوم كارآف
  رد و ـكـلـاي عم ابي دورهـوانند با ارزيـت اني ميـازمـديران سـم

هاي پاداش از يك سو و همچنين ايجاد  سازي سيستم پياده
ي كشور به ها هاي مشابه در سطح استان رقابت ميان سازمان

هاي  گذاري دستيابي به اين مفهوم قدم بردارند. مطمئنا سياست
تواند مشوق يا مانع  ثير نبوده و ميأدولت در اين راستا بي ت

هاي متبوع خود  دستيابي به كارآفريني سازماني، در سازمان
باشد. در گام بعد توجه به تنظيم و تعريف راهبرد سازمان از 

ها و  تواند اهداف، برنامه ند مدت ميسوي مديران براي افق بل
هاي سازمان را روشن كند و كاركنان نقش خود را از  رويه

فعاليت در سازمان درك نمايند تا اهداف خود را در راستاي 
اهداف سازماني قرار دهند. بدون وجود راهبرد مشخص تلاش 
براي دستيابي به كارآفريني در سطح سازمان دور باطل است 

) و الواني و 2008در تحقيق كرني و همكاران (اين موضوع 
)، نيز نشان داده شده است. در كنار راهبرد، 1392همكاران (

ويژگي كاركنان و مديران از نظر شخصيتي و توانمندي مد نظر 
تواند در كنار ديگر عوامل نامبرده به عنوان زيربناي  است كه مي
به گيرد. ي سازماني قرار نسازي مفهوم كارآفري مدل پياده
ترين اركان سازمان  كاركنان به عنوان يكي از مهم طورقطع

 كه نخواهند بودبدون داشتن روحيه كارآفريني و توانمندي قادر 
. دحركت در آوردن به به سوي سازماني كارآفرين را سازمان

) نيز اين موضوع را 2009)، فان و همكاران (1383مقيمي (
كنوني و در نظر گرفتن اند. آموزش كاركنان  مشخص كرده

هاي كارآفرينانه به هنگام جذب نيرو در سازمان  شاخص
تواند تا حدود زيادي در رفع اين مشكل كمك نمايد. عوامل  مي

بيان شده به عنوان عوامل مستقل در شكل داراي بيشترين 
توان  ها مي ثير بر عوامل ديگر بوده به طوري كه با انجام آنأت

تري به مفهوم كارآفريني سازماني  ببه صورت اصولي و مطلو
سيستم مديريت "پيداست  2دست يافت. همانطور كه از شكل 

به عنوان  "ها و روش فرآيند"و  "ساختار سازماني"  ،"اطلاعات
باشند. به اين معنا كه با انجام مراحل  خروجي و نتيجه مدل مي

  ها بسيار تسهيل خواهد شد. پيشين دستيابي به آن
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 بـر  مـؤثر  سازماني عوامل بندي اولويت و شناسايي«. )1392(سعيد 

 سـازي  نهادينه نقش تبيين با سازماني كارآفريني كردن ابعاد اجرايي

مـديريت (بهبـود و    مطالعـات  پژوهشي  علمي فصلنامه. »كارآفريني
 .1- 24، صص 70، شماره 23، سال تحول)

 گيــري كــاربردي  تصــميم .)1389علــي(  ،زاده رجــب ؛عــادل ،آذر
  تهران، انتشارات نگاه دانش.   .MADMرويكرد 

 طراحـي مـدل فرآينـد محـوري     «). 1387بيات،كريم ( ؛آذر،عادل
مـديريت  . »تفسـيري -كسب و كار با رويكرد مدلسازي ساختاري

  .18-3، صص 1، شماره فناوري اطلاعات
 قدرت منابع ةرابط بررسي«. )1390(محمدي، امين ،پورقاز، عبدالوهاب 

 هـاي  پـژوهش . »كاركنـان  كارآفرينيشخصيتي  ويژگيهاي با مديران

 .130- 111دوازدهم، صص  شماره ،چهارم ، سالعمومي مديريت
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 كارآفريني الگوي«). 1389فاطمه ( وش، زارعي ؛داوود پور، حسين 

. »تهـران)  اسـتان  كـل تعـاون   اداره مـوردي  (مطالعـة  سـازماني 
 .  194-171)، صص 4( 21، فصلنامه تعاون

 كـارآفريني فـردي و   «). 1388الـه (  محمدي، نبي ؛حميدي، ناصر
مجله . »بدني استان زنجان اي در اداره كل تربيت بنگاهي مطالعه

 .34-21، 2، مديريت توسعه و تحول
  ) مراتبـي   تحليـل سلسـله   فرآينـد ). 1390زنجيرچي، سـيدمحمود

 .، تهران، انتشارات صانعي شهميرزاديفازي

 چـاپ  اصـول و مبـاني كـارآفريني    ).1386(كيـا، مهـدي   سعيدي ،
  .هفتم، تهران:انتشارات كيا

 دقيقه در روز كـار مفيـد كارمنـدان     22). 1391(فر، مازيار شيباني
، خبـرآنلاين،  ميرنـد  ايراني/ در ژاپن مردم ازخستگي مـزمن مـي  

 http://www.khabaronline.ir/detail/276747 بهمن،

   كـارآفريني: مفـاهيم، ضـرورت و     ).1387(فرهادي محلـي، علـي
  ، شركت موج نو ايرانيان.ها رتامه

 ادراكات تأثير«. )1391( قوچاني، فرخ؛ يزداني زيارت، محمد 

  مطالعـه  مـورد  :دولتي بخش در سازماني كارآفريني بر محيطي 

 تجـارت  و اقتصـاد  فصـلنامه . »ايران آب منابع مديريت سازمان

 .86-67صص ، 28و  27هاي  شماره ،نوين

  ــدي ــيان، مه ــد  ؛كرباس ــوانمردي، محم ــم  ؛ج ــاني، اعظ  ؛خبوش
طراحـي رويكـرد تلفيقـي از    «. )1390(زنجيرچي، سـيد محمـود   

فـازي   TOPSIS-AHP) و ISMالگوي سـاختاري تفسـيري (  
-مجله علمـي . »كنندگان چابك بندي تامين براي انتخاب و رتبه

، 1شـماره   ،2، دوره دوم، پياپي پژوهشي مديريت توليد و عمليات
  .107-134صص 

 جهرمـي، شـاپور    شايان امين ؛احمدي، عبدا... ؛محمدي، حميدرضا
هـاي شخصـيتي بـا تمايـل بـه       بررسي رابطه ويژگـي «). 1390(

، سـال  شناسـي زنـان   پژوهشي جامعه فصلنامه علمي. »كارآفريني
  .119-99دوم، شماره اول، 

 ،سازماني كارآفريني بر مؤثر عوامل«). 1383محمد ( سيد مقيمي 

 دولتـي  و فرهنگـي  اجتمـاعي  خـدماس  بخـش  هاي سازمان در

 .78-27)، صص 7(2، مديريت فرهنگ فصلنامة .»ايران
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