
 

  
واكاوي سازمان آموزش :  هاي تاثيرگذار بر كارآفريني در سازمانهاي آموزشي مولفه

  1استان كردستان ايحرفه و فني
  

  3روناك نصيريو  2نعمت االله عزيزي 
  24/01/1393: تاريخ دريافت
  08/06/1393: تاريخ پذيرش

  چكيده
به هاي آموزشي رآفريني در سازمانهاي تاثير گذار بر كاپژوهش حاضر با هدف مطالعه و شناسايي مولفه

شركت كنندگان اين مطالعه . اي استان كردستان انجام شدحرفهوسازمان فنيدر مطالعه موردي صورت 
. انتخاب گرديدنده صورت هدفمند كه ب نداي بودحرفهومديران و كارشناسان خبره سازمان آموزش فني

هاي مورد داده .گرديدروش تحقيق كيفي استفاده ن يك به عنوادر انجام اين مطالعه از نظريه مبنايي 
از طريق مصاحبه نيمه ساختمند گردآوري و با استفاده از روش تحليل محتوا تجزيه و تحليل نيز نياز 
يك با معيارهاي  مختلفاز جهات  مطالعهنتايج اين مطالعه حاكي از آن است كه سازمان مورد . شد

نتايج تحقيق همچنين نشان داد كه وجود ساختار سازماني متمركز، . سازمان كارآفريني فاصله دارد
مناسب، ريسك ناپذيري مديران حاكميت رويكرد تئوري ايكس در مديريت كاركنان، فرهنگ سازماني نا

كننده ريسك پذيري در كاركنان گيري سازمان از سازوكارهاي محدودو كاركنان سازمان و همچنين بهر
-اي شدهو حرفه تند كه مانع تحقق كارآفريني سازماني در سازمان آموزشي فنياز جمله چالشهايي هس

گيري از افرادي شايسته، مجرب و آگاه به اهداف سازمان در پستهاي مديريتي بر اين اساس بهره. اند
هاي پرسنل بخش صف گيري از نظرات و ايدهسازمان، ايجاد از يك ساختار سازماني منعطف، بهره

ت بهبود امور و فرايندهاي سازماني، استفاده از سبك مديريت مشاركتي، ايجاد فرهنگ سازمان جه
تواند در تقويت بعد كارآفريني سازماني حمايتگرا جهت تشويق كاركنان به ارائه ايده هاي نو، مي

  . سازماني در سازمان مذكور مؤثر واقع شود
اي، مطالعه موردي، ي، آموزش فني و حرفهكارآفريني سازماني، سازمانهاي آموزش :هاي كليدي واژه

  نظريه مبنايي
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  مقدمه 
افزايش رقابت، توسعه فناوري اطلاعات و ارتباطات، توجه به كيفيت كالاها و  ،جهاني شدن

اداره امور بخش عمومي با  درها دولتسبب شده تا در سراسر جهان، مداري، مشتريو  خدمات
ها براي رويارويي با اين له راهكارهاي اثربخش دولتاز جم .شوندروبرو  متعدديچالش هاي 

دهه هشتاد به بعد  ازاز اينرو تجربيات كشورهاي پيشرفته . ها، توسل به كارآفريني استچالش
از ). 1384 مقيمي،( حاكي از توجه كامل آنها به مقوله كارآفريني و ترويج آن در جامعه است

افتن يكشور بيش از هر زمان ديگري ضرورت طرف ديگر وضعيت اقتصادي و تركيب جمعيتي 
در اين راستا بهره گيري از مدلها، . سازدآشكار مي را هاي پيشرو در صحنه اقتصاديزمينه

الگوها و راهكارهاي مناسب براي آموزش، تربيت و استفاده بهينه از نيروي فعال و كارآفرين 
اهميت خلاقيت و نوآوري، آنها نظران در خصوص  برخي صاحب. رسدبسيار ضروري به نظر مي

ي سازمانتدوام حيات كند كه در صورت قطع شدن آن، را به شاهرگ حياتي سازمان تشبيه مي
به منزله ابزارهايي خلاقيت و نوآوري براي كارآفرينان بديهي است كه . به مخاطره مي افتد

نكته . ددهنقرار مي ريبردامورد بهرههاي موجود را شناسايي و كه به وسيله آنها فرصت ندسته
چرا كه ميزاني از خلاقيت  ؛هاستها در سازمان، توجه به اين قابليتمياناساسي در اين 

ريزي مستلزم برنامهآنها به فعليت رساندن  كهونوآوري بطور بالقوه در همه افراد وجود دارد 
است كه از آن  معذلك اهميت كارآفريني سازماني به آنجا رسيده. صحيح از طرف مديران است

 Azizi(شود ياد ميبنيان سازمانها در دوره اقتصاد دانشمهم  هايويژگيبه عنوان يكي از 

and Alikhani, 2013 .( رقباي جديد و ايجاد حس بي روز افزون به علاوه با عنايت ظهور
اي هها، تأكيد بر تقويت جنبههاي سنتي مديريت در سازماناعتمادي نسبت به كارآمدي شيوه

بر همين مبنا در . استكارآفرينانه سازماني به عنوان يك راهبرد مهم سازماني مبدل شده
كه بر نياز به يك اقتصاد رقابتي دانش بنيان و همچنين ) 2000 -2010(استراتژي ليسبون 

 ي از عوامليك جامعه هماهنگ و يكپارچه از نظر اجتماعي تأكيد شده، كارآفريني به منزله يك
در اين استراتژي همچنين . پذيري و رشد مورد توجه قرار گرفته استوري، رقابتاصلي نوآ
هاي پايه قرار دارد كه براي همه افراد جهت زندگي و كار در زمره يكي از مهارت بودن كارآفرين

  ).Rodriguez, et al., 2010(در جامعه دانش بنيان ضروري است 
نهاي سازماحاديه اروپا تصريح شده است كه در با اين اوصاف در بسياري از اسناد اخير ات

به طور كافي به نگرشها و  ايحرفهوآموزش فنيحوزه در  بويژهآموزشي و مهارت آموزي 
 شايان ذكر است كه).  Jónsdóttir, 2008: 3( استشدهمهارتهاي كارآفرينانه توجه ن
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ايي نظير خلاقيت، ههاي شخصي و مهارتشامل توسعه نگرشنه تنها  1آموزش كارآفريني
بهبود برابري در ميان افراد و در  بلكه همچنين در ،باشدنوآوري، اعتماد به نفس و نظاير آن مي

  . كندنقش مهمي ايفا ميافراد نيز زندگي كاري متنوع ساختن 
كارآفريني سازماني يك مفهوم فرايندي است كه با القاي فرهنگ كارآفرينانه به هر حال 
توان كارآفريني سازماني را مي. انجامدارائه نوآوري در محصول و فرايندها مي در يك سازمان به

ها و راهبردها، فرهنگ هايي چون ساختار، حمايت مديريت، هدفبر اساس ويژگي ها و شاخص
در تمامي . سيستم پيشنهادها و سيستم آموزش سنجيد ،سازماني، سيستم ارزيابي و تشويق

وجود دارد كه ما با نوعي از رفتار  اتفاق نظراين بر اين امر فريني كارآارائه شده از تعاريف 
پيشگامي، سازماندهي مجدد مكانيزمهاي  ،مواجهيم كه نقطه ثقل آنها مقولاتي نظير پذيرش

عليهذا در  .باشداقتصادي جهت بهره برداري از منابع و قبول خطر و شكست مي، اجتماعي
مواجه هستند نيز نها با موانع و محدوديت هاي متعددي حركت سازمانها به سوي كارآفريني، آ

)Zilberman, 1996( .2از نظر موريس و جونز )هاي كارآفريني در سازمان ويژگي، ) 1993
 مفهومي است كه » كارآفريني دولتي«مفهوم . قرار دارددوره طفوليت خود در دولتي هنوز 

تلقي براي شهروندان » ارزش خلق فرايند« همنزلشده و به متداول اخيراً در ادبيات كارآفريني 
هاي برداري از فرصتبه منظور بهرهو از طريق تركيب منابع دولتي و خصوصي مي گردد كه 

يعني . كنندهاي كارآفرين، كارآفرينان نقش الگو را بازي ميدر سازمان. كندعمل مياجتماعي 
يي هستند كه كارها را بهتر و بصورت هاي كارآفرين دائماً به دنبال افراد و واحدهاسازمان

ي آموزشي نيز در پي يافتن هاازمانبر اين اساس س. متفاوت از ديگر واحدها انجام دهند
ها سازماناين در  ي سازمانيچه عواملي بر كارآفرين« ند كه هستها اين پرسشپاسخهايي براي 

 گيرد؟اقداماتي انجام ميچه  سازماني در سازمانهاي آموزشيموثر است؟ براي بهبود كارآفريني 
هاي آموزشي، تداوم داشته و شود تا روح كارآفرينانه در سازمانباعث مياتخاذ چه استراتژيهايي 

هاي منزله يك رويكرد تازه در عرصه مديريت و در حيطهكارآفريني به الوصف مع تقويت گردد؟
فرايندي است كه ) 1385يزاده، زندوانيان و مهرعل(متعدد دولتي، بازرگاني، صنعتي و آموزشي 

نقش قابل توجهي در نيل به اهداف سازماني داشته و ) 1989(و همكارانش  3از نظر استيوسون
در اوايل قرن . )Morris, 2001(باشد مي يپيشرفت هاي سازمانبستر ساز تداوم و توسعه 

از منابع براي  نويبات ترك ايجادنوآوري يا ا تأكيد بر بتمركز كارآفريني سازماني  ،بيست و يكم

                                                            
1. Entrepreneurship education (EE) 
2. Morris & Jones 
3. Stevenson 
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متحول گرديد جديد،  يهاربع  حمايتي و بازاافرايندها، ساختار سازماني، من ،توليد محصولات
كارآفريني بر اين باور هستند كه  )18: 2000(همكارانش و  1تدبعلاوه وان آر). 13: همان(

يك ه عنوان چيزي نيست كه تنها محدود به سازمانهاي كوچك يا متوسط شود بلكه بايستي ب
سازمانهاي بزرگ ياد مي گيرند كه . مورد توجه قرار گيردسازمانهاي بزرگ نيز در عامل حياتي 

خلاقيت و بديهي است كه . يا ريسك بي ارزش شدن را بپذيرندو نوآور باشند  و يا بايستي خلاق
دارند  فاوتتهر چند اين دو عامل با هم . روندبه شمار ميامل كليدي كارآفريني وعاز نوآوري 

تاكيد  ،در مطالعه عوامل بازدارنده كارآفريني سازماني .شونداغلب باهمديگر اشتباه گرفته مياما 
از بيش از حد بر قوانين و مقررات، سلسله مراتب انعطاف ناپذير، نبود آزادي عمل و كنترل بيش 

علاوه بر موارد . ي گيرندقرار مهار عامل اصلي بازدارنده كارآفريني سازماني در زمره چاز اندازه 
در ميان مهمترين مذكور موانع و مشكلات زيادي براي كارآفرينان در سازمان وجود دارد كه 

تبعيض نژادي، جنسيتي و  كنترل هاي دولتي، كاريربيماري پ، بوروكراسيآنها مي توان به 
   . رد، اشاره كيامحدوديت هاي فيزيكي براي افرادي كه ناتواناييهاي جزيي دارند
ازماني با ساختار سازماني و بهرحال فرايندهاي ايجاد و تقويت كارآفريني درون س

هايي مانند توزيع روتين منابع موجود، قوانين تصميم گيري و ساختار ثابت و غير منعطف روند
در همين راستا لازم است ذكر  ).Molina and Callahan, 2009(در تقابل آشكار است 

در اهداف، استراتژي، ساختار، مديران و كاركنان فريني مستلزم درگيرشدن شود كه روحيه كارآ
توشمن و نادلر . )Morris, 2001: 95(باشد مي كاري هاي سازمان و وظايففرايندها، ارزش

وظايف، افراد، چيدمان رسمي در آن ند كه اهمدلي براي تحليل سازماني پيشنهاد كرد) 1997(
چهار عامل سازماني به طور پيوسته با همديگر رابطه به عنوان سازمان غير رسمي و  سازمان

در اين ارتباط لازم است ذكر گردد كه . تعاملي داشته و همديگر را تحت تاثير قرار مي دهند
، منابع موجود و تاريخچه پيرامون نبايد نقش و كاركرد عوامل محيط خارجي مانند محيط

و يك مدل عمومي است مذكور مدل ، نظر به اينكه با اين حال. سازمان را از نظر دور داشت
اما براي ترويج و توسعه كارآفريني ؛ تر استفاده شودتخصصيبررسيهاي توان از آن براي مي

سازماني بايد شرايط مناسبي نيز در درون سازمان وجود داشته باشد كه بر جو يا محيط 
فرآيندهاي روانشناختي و سازماني  شايان ذكر است كه جو سازماني،. كارآفريني دلالت دارند

گيري، مديريت تعارض، يادگيري، انگيزش، رضايت شغلي، مشكل، تصميمنظير ارتباطات، حل
علم بيگي (توانايي و نوآوري و در نهايت كارايي و بهره وري سازماني را تحت تاثير قرار مي دهد 

پذير و ن استراتژي هاي انعطافبا اين حال مشاركت فعال كاركنان در تدوي). 1387و همكاران، 
                                                            
1. Van Aardt  
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پرهيز از تاكيد بر مديريت استراتژيك منابع مالي سازمان، دريافت به موقع اطلاعات و عمل بر 
اساس اطلاعات موثق، كوتاه كردن ارتفاع سازمان، تاسيس واحد كارآفريني در سازمان و تاكيد 

بروز استعداد كارآفريني  سازبر شكل گيري فرهنگ سازماني حامي نوآوري و خلاقيت، زمينه
  ).Chen, et al., 2005(كاركنان سازمان است 

  
  پيشينه تحقيق

در بررسي وضعيت فرهنگ سازماني كارآفرينانه در بخش دولتي ) 1392(يزدان شناس 
اداره  27ايران وپيشنهاد راهكارهايي براي ارتقاي آن نشان ميدهد كه وضعيت كارآفريني در 

خدماتي كمي پايين تر از حد متوسط است و اين سازمانها در  -مركزي سازمان هاي دولتي
نتيجه تحقيق او همچنين نشان داد كه وضعيت فرهنگ . وضعيت كارآفريني بالايي قرار ندارند

جسارت، تحمل انحراف خلاق،جسارت شكست، معني داري كار، ريسك (سازماني كارآفرينانه
اين سازمانها پايين تر از ) انه، ابراز نظرپذيري، ارتباطات باز، همكاري، نوآوري پيشگام

به علاوه ضعف فرهنگ كار تيمي و . حدمتوسط قرار دارد و از وضعيت كارآفرينانه فاصله دارند
مقاومت هاي شديد در برابر تغييرات از مهمترين نارسايي هاي سازمانهاي مورد مطالعه گزارش 

  .شده است
ي كارآفريني سازماني با خلاقيت در سازمان در بررسي رابطه )1389(و همكارانش ترابي 
ي دار كه بين كارآفريني و خلاقيت رابطه معنا نديافتدراي شهرستان گچساران فني و حرفه
پذيري،  مسؤليت كوشي، سختبر  نظير يآفريني سازمانرهمچنين بين ابعاد كا. وجود دارد

از و خلاقيت از طرفي ام كلامي و تحمل ابه ييپذيري، روا پذيري، انعطاف موفقيت، ريسك
  .همبستگي مثبت و معنادار وجود داردطرف ديگر 

پيامدهاي راهبرد كارآفريني سازماني "در پژوهشي با عنوان ) 1389(رضواني و همكارانش 
در سازمانهاي عمومي غير دولتي مفهوم پردازي راهبرد كارآفريني سازماني بر پايه داده هاي 

-بهرهپيامدهاي از ي عملكرد، تعالي منابع انساني و تعالي مشتريان تعال دادند كهنشان  ،"واقعي

  . در سازمانهاي مورد مطالعه مي باشد اين راهبرد گيري از
با عنوان امكان سنجي پياده سازي كارآفريني سازماني در  يدر تحقيق) 1388(مقدسي 
ن حمايت و مانند ميزا هاد كه برخي از مولفهاصنعتي سها طب نشان د -شركت توليدي

ان ارشد از افراد خلاق و نوآور و دوره هاي آموزشي براي كاركنان براي پياده ديرپشتيباني م
سبك رهبري، داشتن  ،سازي كارآفريني در وضعيت مناسبي قرار دارد ولي ساختار سازماني
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رويكرد استراتژيك و بهره گيري از فناوري اطلاعات و ارتباطات براي پياده سازي در وضعيت 
  .مناسبي قرار ندارد

سازماني با استفاده در پژوهشي با عنوان بررسي كارآفريني درون) 1387(كاظمي و ارجمندي نژاد 
 در مطالعهكارآفريني درون سازماني در سازمان مورد وضعيت كه دادند از مدل استيونسون، نشان 

بع، ساختار مديريت و گرايش استراتژيك، تعهد به فرصت، تعهد به منابع، كنترل مناهايمؤلفه
- اين نشان ميكه  استبوده تر پايين مورد انتظاراز ميانگين و ويژگي كارآفريني سازماني  فلسفه پاداش

» رفتار اداري«، بيشتر متمايل به حفظ »گيري كارآفرينانهجهت«بروز به جاي كاركنان سازمان دهد كه 
  . ندباشميدر سازمان 

بررسي عوامل سازماني موثر بر توسعه كارآفريني  در) 1388(علم بيگي و همكارانش 
سازماني در سازمان ترويج كشاورزي نشان دادند كه عوامل سازماني مرتبط با توسعه كارآفريني 
نظيرخط مشي سازماني، ميزان ارتباطات با ارباب رجوع سازمان، نظام كنترل سازماني، نظام 

سازمان، فرهنگ سازماني، سبك رهبري در مالي و نظام پاداش سازماني، حمايت هاي مديريت 
طور همين. سازمان و نظام ارتباطات در سازمان در وضعيت و سطح مطلوبي قرار ندارند

هاي حاصل از تحليل همبستگي نيز نشان داد كه بين متغير توسعه كارآفريني و متغير  يافته
  .هاي مرتبط با عوامل سازماني رابطه معني دار و مثبت وجود دارد 

در تحقيقي با عنوان شناسايي و تحليل موانع رفتاري ) 1390(محمدكاظمي و همكارانش 
كارآفريني سازماني در سازمان تربيت بدني كشور دريافتند كه ويژگيهاي شخصيتي مديران، 
ويژگي سخصيتي كاركنان، فرهنگ سازماني، تنش و تضاد سازماني، سبك رهبري از جمله 

بر اساس نتايج مطالعه مذكور سبك رهبري . زماني مي باشندموانع رفتاري كارآفريني سا
- شايسته سالاري، تفويض اختيار به كاركنان خلاق و نوآور، مشاركت كاركنان در تصميم گيري

همچنين اين مطالعه نشان داد . اي برخوردار نيستها در سازمان مورد مطالعه از جايگاه بايسته
قدان مهارتهاي سازماني لازم در آنان، كمبود افراد خلاق كه عدم استقبال مديران از چالشها، ف

در ميان مديران و همچنين عدم تمايل كارمندان به پذيرش ريسك، عدم خلاقيت و نوآوري و 
عدم مسئوليت پذيري در ميان آنان از موانع و چالشهاي كارآفريني سازماني در سازمان تربيت 

  .بدني كشور مي باشد
ي الگوي سنجش كارآفريني شركتي با توجه به شاخص هاي در بررس) 1390(طلايي 

دورن سازماني و اثرگذاري آن بر كارآفريني در بنگاههاي صنعت نساجي استان يزد نشان مي 
دهد كه پشتيباني مديريت، آزادي عمل، برنامه هاي تقويتي، دسترسي به زمان لازم و 

مالي، پشتيباني از آزادي كاركنان، محدوديت هاي سازماني از جمله عوامل اصلي و پشتيباني 
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حمايت سريع از ايده هاي جديد، حمايت از خطر پذيري، آزادي در استفاده از قضاوت شخصي، 
برنامه هاي تقويت رسمي و تقويت غير رسمي، رسميت متعارف سازماني و اعمال استانداردهاي 

تهاي كارآفرينانه افراد اثر گردند كه بر فعاليارزيابي عملكرد در شمار عوامل فرعي محسوب مي
  .  گذارندمي

در تحقيق تحت عنوان بررسي موانع كارآفريني در شركت هاي ) 2007(هولدن و همكاران
تجاري كوچك موانع كارآفريني را پايين بودن سطح دانش اعضا، پايين بودن مهارتهاي شغلي، 

  .اندش نمودهنبود روحيه خلاقيت و نوآوري در ميان اعضاي شركتهاي مربوط گزار
  

  هدف و سؤالات پژوهش
خلاقيت، نوآوري و كارآفريني سازماني در  وضعيتمطالعه هدف اصلي پژوهش حاضر 

اي استان كردستان و شناسايي مولفه هاي تاثير گذار بر كارآفريني سازمان آموزش فني و حرفه
ان و كارشناسان در براي نيل به اين منظور ديدگاه مدير. شدابسازماني در سازمان مذكور مي

  :خصوص سؤالات پژوهشي زير احصا گرديد
اي چگونه وضعيت خلاقيت، نوآوري و كارآفريني سازماني در سازمان آموزش فني و حرفه .1

 است؟

اي در راستاي تقويت بعد كارآفريني سازماني با چه چالشها و سازمان آموزش فني و حرفه .2
 موانعي مواجه است؟

هايي مي توان زمينه و بسترهاي تقويت كارآفريني سازماني را در با استفاده از چه راهبرد .3
 سازمان مورد مطالعه فراهم كرد؟

  
  روش شناسي

دنيا رقابتي حاضر كارآفريني سازماني و حضور و استفاده از امروزه در با توجه به اينكه 
و ژرف اين براي سازمانها تبديل شده است، مطالعه دقيق مهم ي رقابت مزيتيك كارآفرينان به 

برهمين اساس اين موضوع به عنوان  .رسدلازم به نظر مي يمسئله در سازمانهاي آموزشي دولت
. استان كردستان مورد بررسي قرار گرفت ايوحرفهيك مطالعه موردي در سازمان آموزش فني

عمق  مطالعه و تحليلپژوهش حاضر از نوع توسعه اي با رويكرد مطالعه موردي بوده و براي 
عوامل موثر بر كارآفريني سازماني از راهبرد  در خصوصيدگاه كارشناسان و مديران سازمان د

در اين مطالعه محققان در پي كشف مدلي برآمدند كه موضوع مورد . كيفي استفاده گرديد
درستي توصيف و عوامل مؤثر بر كارآفريني سازماني و همچنين تبعات ناشي از مطالعه را به
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از اينرو روش نظريه . اي به تصوير بكشدملي را در سازمان آموزش فني و حرفهفقدان چنين عوا
اين روش در سطحي وسيع، يك . ، به عنوان روش پژوهش مورد استفاده قرار گرفت1مبنايي

پژوهشگر در اين روش با استفاده از شيوه هاي . كندفرايند، يك عمل يا يك تعامل را تبيين مي
-ها و برقراري رابطه ميان اين مقولهتشخيص مقوله ها، مضمونمنظم گردآوري داده، به 

از آنجاكه اين نظريه برخاسته از . كندهاپرداخته و نظريه اي براي تبيين يك فرايند عرضه مي
هاي رو تبيين بهتري از نظريهايناز . باشدهاست، با موقعيت مورد مطالعه متناسب ميداده

اين روش بر ). 93: 1387بازرگان، (دهد به دست مي موجود براي موقعيت مورد نامعين
بكارگيري مراحل تحليل داده از طريق كد گذاري باز، كد گذاري محوري و كد گذاري انتخابي 

هاي تحقيق متناسب با فرايند تحقيق حاضر به آنها پرداخته شده تاكيد دارد كه در بخش يافته
  . است

ها نيز از روش مصاحبه نيمه ساختار يافته بهره در اين پژوهش در فرايند گردآوري داده
-حرفهومشاركت كنندگان در اين مطالعه مديران و كارشناسان سازمان آموزش فني .گرفته شد

 2از روش نمونه گيري نظري صورت هدفمندبه در انتخاب آنانكه اي استان كردستان بودند 
كند كه ديگر ي ادامه پيدا ميتا جاي انتخاب شركت كنندگان ،در اين روش. استفاده شد

به همين منظور تعداد نمونه مورد مصاحبه بر اساس اصل . مفهومي به مفاهيم قبلي اضافه نشود
بهرحال در اين ). 1967استراس و كوربين، (اشباع در حجم نمونه در نظر گرفته شده است 

جهت تجزيه و . مصاحبه گرديدكارشناس  8مدير و  4 نفر مشتمل بر 12در مجموع با پژوهش 
ها نيز متناسب با چارچوب نظريه مبنايي از روش كدگذاري باز، كدگذاري محوري و تحليل داده

هاي تحقيق ارائه و نتايج حاصل نيز در همين قالب در بخش يافته كدگذاري انتخابي استفاده
  .گرديد

  
  هاي تحقيقيافته

سازماني در ري و كارآفريني تجزيه و تحليل وضعيت خلاقيت و نوآو همچنانكه ذكر شده 
ذكر اين . انجام شد) گراندد تئوري(نظريه مبنايي با استفاده از اي سازمان آموزش فني و حرفه
ناپذيري به جوامع ها و تعميمهاي اين مطالعه، با همه محدوديتنكته لازم است كه يافته

 ي تغييراتي رخ دادههاي دولتسازمانهاي آموزشي نشان داد كه در وضعيت سازماني سازمان

                                                            
1. Ground Theory  
2. Theoretical sampling 
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در اين بخش ابتدا نتايج حاصل از اجراي كد گذاري باز ارائه و سپس كد گذاري  نابراينب. است
  . محوري و كد گذاري انتخابي مورد بررسي قرار خواهد گرفت

  كدگذاري باز؛ مفاهيم اصلي دو گروه مورد مطالعه: الف
را گزاره  170حدود  )مديران و كارشناسان(كننده شارتدوگروه م ،نتايج كد گذاري بازبر اساس 

. كردندارائه در سازمان مورد مطالعه  يدر توصيف وضعيت خلاقيت، نوآوري و كارآفريني سازمان
هر گروه، مقوله كلي خلاصه گرديد كه در زير به تفكيك ديدگاه  29اين گزاره ها  در نهايت در 

  .گزارش شده است
  مقولات احصإ شده از نظر مديران .1
 يژگي هاي كاركنانو  
 مديريت و سبك هاي مدير  
 ويژگي هاي فردي مدير  
 سيستم پاداش و انگيزشي سازمان  
 استفاده از آموزش و ابزارهايي ديگر براي به روز رساني دانش و اطلاعات كارمندان  
 تغيير در شرح شغل مديران  
 سيستم دريافت نظر از كاركنان و پيگيري و بازخورد به آنها  
 ازمانيمحيط بيروني س  
 جو و فرهنگ سازماني  
  الزامات و ساختار سخت و غير منعطف اداري  
 در دسترس نبودن مدير كل  
 سپردن كار به افراد  
  سيستم ارزشيابي  
  موازي ساختار رسمي )گروه هاي غير رسمي( غير رسمي تشكيل ساختار  
  ايده ها و طرح هاي ناقص و كارشناسي نشده و ناقص 

  
  كارشناسان  مقولات احصإ شده از نظر  .2
 مقوله  ويژگي هاي مدير و نحوه انتخاب مدير  
  سبك مديريت  
 عدم ثبات مديران  
 ماهيت مشاغل  
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 سيستم پاداش و انگيزش  
 كانالهاي ارتباطي سازمان  
 كاركنان تاقداماتي جهت بروز رساني و رفع مشكلا  
 جنسيت، تحصيلات و تجربه كاري كارمندان  
 سيستم بازخورد و اطلاع رساني  
 ليامنيت شغ  
 جو و فرهنگ سازماني  
 شيابيزسيستم ار  
 عدم توجه به نظرات كارمندان و سطح نيازهاي آنها  
  حق مالكيت فكري و انتفاع شخصي افراد  
  
 نتايج كد گذاري محوري ) ب

مدل  10كنندگان را به تفكيك و در قالب نتايج اين مرحله از كدگذاري ديدگاه مشاركت
  .پارادايمي ذيلاً ارائه مي گردد

 مديرانايج كدگذاري نت:  
 عدم اعتقاد مديران به كاركنان  پارادايميمدل  .1

ويژگي هاي كاركنان، نسپردن كار به كارمندان، عدم توجه به افراد و ايده  :شرايط علي
پايين بودن تحصيلات مديران، غير مرتبط بودن  ،از مديران كاركنانهايشان، انتظارات نادرست 

، كم تجربگي در حوه مديريت، ويژگي ها و توانمنديهاي تحصيلات مديران با كار مديريت
  مديران

  كاهش ميزان همكاري و تعاون بين مدير و كارمندان :پديده
  باور و روحيه كارمندان :زمينه

ضعيف بودن بودن سيستم گردش اطلاعات، درك درست نداشتن  :شرايط ميانجي
  كاركنان از وظايف خودشان

ه گرفتن كارمندان در مقابل هبت به كارهاي مديران، جبه گرفتن اعضا نسهجب :راهبردها
  مديران

مان، درست انجام ندادن كارها، عدم اعتماد مدير و زعدم احساس تعلق به سا :پيامدها
 كارمندان به همديگر
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  سازمان مدل پارادايمي عدم اعتقاد به كار تيمي و مشاركتي در .2

ندي مدير به دريافت ايده، عدالت در مان، علاقمزاستراتژي و چشم انداز سا :شرايط علي
  برخورد و دادن پاداش، ساختار رسمي و غير منعطف سازمان

  ، آموزش كاركنانمندكارمندان علاقمند و توان :زمينه
  پايين بودن ميزان كار تيمي :پديده

  كارمندان با تحصيلات بالا :شرايط ميانجي
  غرق شدن در كارهاي روتين و روزمره  :راهبردها

  نهادينه شدن فرهنگ و ارزشهاي كار تيمي، گروهي و مشاركتي :هاپيامد
 
 مدل پارادايمي سيستم تشويقي براي ارائه ايده و خلاقيت .3

ايجاد انگيزه مالي، دادن بازخورد، ارزيابي درست و به جا، استقبال مديريت  :شرايط علي
  از ايده كاركنان، استفاده از نيروهاي صاحب فكر و ايده

  يستم پاداش و تشويق سازمانضعف س :پديده
  شرايط معيشتي و رفاهي خود نارضايي كاركنان از: زمينه

مشابه، مقايسه كار  غيردولتيمقايسه سازمان خود با سازمانهاي دولتي و  :شرايط ميانجي
  خود و ديگران
  كاهش انگيزه در  تلاش براي بهبود كارهاي سازمان،  :راهبردها
 ان و مسائلش،ناديده انگاشتن سازم :پيامدها

 كاركنان(كد گداري محوري(  
 الگوي پاراديمي پديده مديريت و توانايي هاي آن .1

كردن و  كم تجربه بودن مديران، انتصابي بودن آنها، سليقه اي عمل :شرايط علي
رده هاي ، عدم اعتقاد به كارآفريني، قابل قبول نبودن ايده كاركنان رهبري نداشتن سبك خاص

  مديران براي پايين سازمان 
كنترل شديد، تاكيد روي كارهاي روتين و روزمره، اعتقاد به ارزشمند نبودن  :زمينه
  نيروي كار 
  عدم اعتماد به مديران :پديده

  مديراني در دست گيرتصميمتمركز تغيير مداوم مديران،  :شرايط ميانجي
  انجام كارهاي روتين، درگير نكردن خود در امور سازمان  :راهبردها
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عافيت طلبي كاركنان، مجري بودن محض كارهاي سازمان، ايجاد  كارشكني و  :اپيامده
  عدم علاقه به بهبود سازمان

 
 الگوي پارادايمي تشويق و ايجاد انگيزه .2

داشتن فضاي باز براي ارائه ايده، حمايت مالي و غير مالي از طرح ها و ايده  :شرايط علي
ده هاي ارسالي، امنيت شغلي و امنيت رواني، طرح و اي دها، تشويق و دادن بازخورد در مور

ان انتفاع شخصي و مالكيت فكري، دتقدير از تلاش ها، اجازه مديران به ابراز ايده از طرف كارمن
  ارائه ايده و دفاع از آن  سهل كردن فرايند

تمايل به مجري محض بودن ايده هاي ستاد، توجه بيشتر به تنبيهات به عدم  :زمينه
  تشويقجاي 

  نداشتن انگيزه براي ارائه ايده :يدهپد
ايده گيري از تمايل مديران به بهرهروند سخت ودست وپاگير اداري،  :شرايط ميانجي

  اموردرزمينه اصلاح  صرفاًهاي كاركنان 
  عدم تمايل كاركنان به ارائه ايده به سازمان  :راهبردها
 ناديده گرفتن سازمان و مشكلاتش :پيامدها

 
  ويژگي شغل و شاغل تناسب الگوي پارادايمي .3

دولتي بودن سازمان، تقسيم نامناسب وظايف،  يي وااجر ماهيت مشاغل، :شرايط علي
  كمك و همياري نرساندن همكار به همكار، آموزش هاي كم و ناقص

  يك نفر بر فشار كاري زياد  :زمينه
  كم توجهي به فرايند تحليل مشاغل و شاغلان در فرايندهاي استخدامي : پديده

مقايسه كار و ميزان پاداش و مزايا و همچنين مقايسه آن با ساير افراد  :شرايط ميانجي
  سازمان

  ايعدم تمايل كاركنان به ارائه نوآوريهاي حرفه: راهبردها
 فرسودگي زودهنگام شغلي به علت عدم تناسب ميان شخص و شغل :پيامدها

  
 الگوي پارادايمي تسهيم دانش در سازمان .4
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به همديگر، داشتن نيروهاي دوره ديده و با  اعضإ عتقاد به پيوستگي كارا :شرايط علي
  استعداد و مورد قبول ساير اعضا، عدم داشتن فرصت فكركردن بعضي از افراد در مورد كارها

  تقاضاي كاركنان براي به روز شدن سواد و معلوماتشان  :زمينه
  دل ايده و دانشابه تبي علاقمند :پديده

  در سازمان كارآفرين و مورد تحسين كاركنان حضور افراد :شرايط ميانجي
ها، درخواست زياد از سازمان براي ارائه علاقمندي به داشتن شوراها يا كميته :راهبردها

  از طرف سازمان، داشتن بازديد هاي علمي، داشتن دوره هاي آموزشي مناسب كاري الگو
 تلاش براي تشكيل گروه هاي غير رسمي  :پيامدها

  
  گوي پارادايمي جو و فرهنگ سازمانيال .5

استعداد و نخبه، فرهنگ سازماني كارآفريني، عدم تفاوت  تحقير كارمندان با :شرايط علي
  بين افراد خلاق و غير خلاق، ارزشمند نبودن افراد براي سازمان، راحت طلبي كاركنان

استفاده نكردن مديران از نيروهاي كارآمد و متخصص، مديران كم سواد و كم  :زمينه
  توان

  فرهنگ سازماني نامناسب :پديده
  اد و نخبهدحضور كاركنان با استع :شرايط ميانجي

  شناسي شدهرعدم تلاش براي ارائه ايده هاي منظم و كا :راهبردها
 ايجاد تصور داشتن سازماني نخبه كش :پيامدها

  
  پارادايمي سلسله مراتب ارتباطي در سازمانالگوي  .6

ارتباط بالا به پايين مديران، دستوري و امري بودن ارتباطات، تمركز زياد  :شرايط علي
، عدم آگاهي كاركنان از مصوبات شوراها، متمركز و سراسري بودن برنامه ها، سازمان مركزيدر 

  دن با يكديگركر ردادن فرصت ارتباط و تبادل فك ،تصميم گيرنده بودن مدير
نگيزه و علاقه در سطح سازمان، در دسترس نبودن مديران احضور كارمندان با  :زمينه

  ارشد،  مشاركت طلبي كاركنان
  ضعف سيستم ارتباطي و اطلاعاتي :پديده

تمايل كاركنان براي ارتباط بيشتر با مديران و دخالت داشتن در امور : شرايط ميانجي
  سازمان
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فرصت سازماني رسمي و ساختار قانوني و سيستماتيك براي مشاركت و  فقدان: راهبردها
  اظهار نظر

 بيگانگي با سازمان، عدم توجه مديران ارشد به مشكلات سازمان :پيامدها

  
  الگوي پارادايمي محيط بيروني سازمان .7

محروم بودن استان، نداشتن يا كم بودن صنايع، فاصله زياد با سازمان  :شرايط علي
  سياستهاي دولت، بي اعتمادي جامعه به خدمات ارائه شده توسط سازمان تهران، مركزي در

اي براي جوامع صنعتي و پيشرفته، با شكست حرفهومناسب بودن سازمان فني :زمينه
  مواجه شدن ايده ها

  محيط بيروني  و سازمانميان عدم تناسب  :پديده
نرخ رو به افزايش و  اربازار ك محدود بودنضعف صنعت در اين استان،  :شرايط ميانجي

  عمدتاً تحصيل كرده در استانكار  ينيرو
  اي جامعه بيرون از سازمانانه برنوآورو اقدامات ريسك عدم تمايل به پذيرش  :راهبردها
نياز و هاي جديد و در نظر گرفتن  دهايعدم توجه به زمينه اصلي سازمان در ارائه  :پيامدها
  پردازيايدهدر  سازمانها انتظارات ساير

  
  كد گذاري انتخابي) ج

آنچه كه پس از گردآوري و تحليل داده ها به عنوان مقوله كانوني اين پژوهش كشف شد، 
پديده كاهش اعتماد درون گروهي، احساس عدم وابستگي به همديگر و تشديد عدم تعلق به 

مختلف در داده ها  اين مقوله علاوه بر اينكه به شكل هاي. سازمان در محيط مورد مطالعه بود
نتايج . تحقيق نيز ارتباط دارد و تمامي آنها را نيز پوشش مي دهد يهاتكرار شده، با ديگر مقوله

نمايش داده شده است  1در شكل شماره  مدلمرحله كدگذاري انتخابي كه به صورت يك 
  .نشان دهنده همين مطلب است
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  انمدل دلايلي كاهش اعتماد و پيوستگي در سازم. 1شكل 

  
  

  شرايط علي مربوط به پديده كاهش پيوستگي و اعتماد متقابل
  :شرايط علي كه به پيدايش اين پديده ها دامن زده اند را مي توان چنين برشمرد

كاهش اعتماد به مديران و در عوض افزايش گرايش به افراد صدمه ديده در اين سازمان 
بودن ارتباطات در سازمان كه  هطرف يك ،طلبي مديران در سازمان بودجه قدرتيكه در نت

باشد كه حتي شخص ميجاري هاي سازمان هميشه از طرف راس سازمان به ساير بخش
. مديركل در استان كردستان اختيار انجام كاري بدون دستورالعمل و بخشنامه از تهران را ندارد

و وارد شدن به  شود كه از رفتناز سوي ديگر راحت طلبي و عافيت طلبي كاركنان باعث مي
سيستم پاداش و تشويق و ارزشيابي . گود كارآفريني و سختي هاي ناشي از آن مصون بمانند

شود كه اگر فردي خلاق و كارآفرين بوده با ساير افراد زياد باعث مينيز در سازمان  دموجو
اكثر مديران  .ان بوده باشدشفرقي نداشته باشد كه متناسب با زحمات ناشي از ابتكار و ارائه ايده

العمل و هاي ارائه شده توسط آنها هيچ عكسسازمان نسبت به ايدهو كاركنان معتقد بودند كه 
هاي ردهو افكار كاركنان به ويژه كاركنان  هاايده در واقع. بازخورده از خود نشان نداده است
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و ه گرفته شده ناديد براحتيبخاطر وجود مديراني قدرت طلب و غير دموكراتيك  پايين سازمان
ميزان حمايت هاي مالي  كاركنان و يدر نظر گرفتن سطح نيازها .ستامورد غفلت واقع گرديده

. ره سازمان تاثير داشته باشد اوغير مالي ارائه شده از طرف سازمان در ميزان مشاركت آنها در اد
داوم حيات سازمانها بهرحال نيروي انساني و سرمايه فكري آنها از منابع با ارزش و لازم براي ت

سازماني و شرايط الوصف اما مع . ها بوده و خواهد بودگر كار سازمانتسهيل هموارهاست كه 
نيروهاي و كناره گرفتن  ينا اميدمديريتي حاكم در سازمان به افزايش ميزان نارضايتي و 

با ني و ارشد مديران ميا از سوي ديگر. شده استمنجر ن آاهداف و مشكلات  از سازمان، انساني
تمركز امور در دست خود و بي توجهي به دانش، تخصص و مهارت و تجربه ديگر منابع انساني 

بديهي است كه اين . حاشيه قرار بگيرندي مفيد و موثر در هااين نيرواند تا سازمان سبب گرديده
  .استكرده  تشديد را هايشانمديران و زير مجموعه شده ميان فاصله ايجادامر 

  
  يده ناشي از شرايط عليپد

بين  توان از وقوع پديده عدم اعتماد درون گروهي وهاي تحقيق ميبا توجه به يافته
يشتر از بشدت اين پديده مراكز آموزشي  بحث كرد كههايي درسازمان بي تفاوتيبروز گروهي و 

احساس و  يرآزادي بيشت سازمان، جديدمديريت در البته در دوره . استاداره كل قابل مشاهده 
تشكيل شورا بر اهتمام مدير جديد به  در همين ارتباط .ايجاد شده استجو مساعدتري 

اين  .احساس ارزشمندي كاركنان را بالا برده استدلالت داشته و  طلب بودن مديرمشاركت
قابل توجيه اختيارات بيشتر مديركل به نسبت مديران مراكز آموزشي شرايط مسلماً در سايه 

سازمان و تبادل فكر هي گرومراكز آموزشي نشاني از تشكيل شوراهاي درون در. است
كم بودن سطوح سازماني و دور به دليل شايد چنين امري . شوده نميدكارشناسان و مدير دي

براي ارائه ايده و  كل به ادارهآموزشي كليه مراكز گي اداري ابستوو سازمان اصلي ستاد بودن از 
در ميان مديريت  يهرچند ميزان بي اعتماداز سوي ديگر . رسده نظر مي، طبيعي ببررسي آنها

چنين  كمتر است وليمراكز آموزشي و مربيان و كاركنان آن مراكز در مقايسه با اداره كل 
  .مي شود ملاحظهاي در ميان آنها نيز ازهتا انداي نيز پديده

  
  شرايط مداخله گر موثر بر راهبردها

گر به ثبيت پديده مذكور شرايط مداخلهشان داده است كه وجود نتايج مطالعه حاضر ن
از يك طرف فقدان دور انديشي و عدم نياز سازمان به پديده خلاقيت و . كمك كرده است

مديران  اهتمامنوآوري به خاطر دولتي بودن آن و تامين بودجه آن از طرف دولت و همچنين 
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خود در پست مديريت و  لاش براي تثبيتت ،به منافع آني خود بجاي منافع آتي سازمان
و كاركنان به كناره گيري سبب شده است تا موجود نامناسب فرهنگ و جو سازماني  همينطور

تمركز انجام وظايف تعريف شده خود  رو تنها باز امور سازمان سوق داده شوند بيشتر انزواي 
  . نمايند

  
  راهبردهاي مربوط به پديده دگرگوني 

يده اي در سازمان، مسلماً از راهبردهايي براي اداره يا مديريت آن و پاسخ به با وقوع هر پد
راهبردهايي كه كارمندان در سازمان در برابر ظهور اين پديده در پيش . آن استفاده مي شود

هاي تعريف شده براي استمرار پايندي هر دو طرف به وظايف و شرح شغلشامل  اند گرفته
معمولاً طرفين از . فراتر از آن نگذارندرا پا كه كنند سعي ميدليل  به همينو  بودهشان سمت

نزديك به تئوري ايكس به  مديران با ديد تقريباً .كنندقوانين نانوشته سازمان تبعيت مي
كاركنانشان مي نگرند و كاركنان نيز به مديرانشان به چشم مديراني اقتدارگرا نگريسته و كه 

نه پيشرفت سازمان و بهبود  دهنداهميت ميمديريت  پست دران شحضورخود وتداوم به تنها 
به نوعي درگير كارهاي روتين و  در واقع هم مدير و هم كاركنان . آنوضعيت موجود و كاركنان 

هردو خود را براي . روزمره شده اند كه جايي براي تفكر و ايده و خلاقيت باقي نگذاشته است
بايد منتظر گروه هر دو رو اين از اين. نگارندان ميتغيير و نوآوري در سازمان كم توا

. از طرف سازمان مركزي براي اجرا به آنها ابلاغ مي گرددباشند هايي و بخشنامه هادستورالعمل
ماهيت دولتي اصولاً به تغييرات بنيادي نيستند اعمال قادر به اين امر كه مديران و كارشناسان 

مديران و اختيار وان لذا عدم باور كارشناسان به ت. گرددميبر سازمان مديريت و متمركز بودن 
و قابل تسكين دهنده براي آنان تا حدودي در استان مستقيم خود و حتي مدير ارشد سازمان 

بر اين اساس از نظر آنان اينكه به اقتضاي ساختار و سياستهاي موجود مديران . استتوجيه 
شند به ركورد و كسالت خاصي براي تبديل شده بايد مجري محض دستورات بالا باسازمان 

 سازماني و افزايشفضاي تغيير در با كمترين كاركنان كه  شايد به همين دليل است. است
  .خوشحال و او را لايق مي خوانند استان،اختيارات مدير  ودحد

  
  پيامدها

در كنار  حالهربه. پيامدهايي به دنبال داردمطرح شده  يبكارگيري هريك از راهبردها
 داشتن ايده هاي كوچك و تغييرات كم در روند كاريتغييرات، اما به دليل پيامدهاي مثبت 

  :هم به دنبال داشته است كه عبارتند از اين راهبردها نيز پيامدهايي تغييرات منفي افراد، 
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و ناتواني سازمان در  يجديد سازمانساختارهاي عقب ماندگي سازمان دولتي از ) الف
   ؛ين بودنكارآفر

ت آنان كه به اعتماد به نفس و خلاقي نضعيف كردن افراد توانمند و پايين آوردت) ب
  انجامد؛مي آنهادر كاهش خود اتكايي و خود باوري  گي وسرخورد ترويج احساس

كاري همكاري و تعامل  به جايبي اعتمادي دو گروه كارشناسان و مديران به همديگر ) ج
  اثربخش ميان آنها؛ و

  .كاركناندر فرهنگ سازي عافيت طلبي  ايجاد و تقويت )د
كارشناسان و مديران براي  ميانرغم نياز به پيوستگي و همكاري زياد يعلاز طرف ديگر 

حمايت مديران سطح بالاتر از مديران ضرورت بهبود روند كار و پيشرفت سازمان و همچنين 
تند و اين حمايت ها را دريافت نمي چون خود مديران مراكز زير مجموعه مدير كل هس ؛مراكز

مراكز فشار مضاعفي  به مديران ،كنند و در مواردي هم مدير كل بجاي آنها تصميم مي گيرد
 بديهي است كه. دهندگردد كه آنها نيز به نوبه خود اين فشار را به مربيان انتقال ميوارد مي

به مديران مراكز بي  كنان نسبتهمانطور كه كار .اين بي اعتمادي در هر دو گروه وجود دارد
سلسله مراتب سازماني و . نيز در خود مديران وجود دارد يين حسمشابه چنهستند  داعتما

هيچ كه ؛ طوريارتباطي موجود باعث فاصله گرفتن مديران ارشد از كارشناسان سازمان مي شود
ودن بدولتي كه گفت  در مجموع مي توان. خود را به ديگري متعلق نمي داننداز دو گروه كدام 

 بوده واي هو مركزيت داشتن سازمان عليرغم اينكه سازماني آموزشي بويژه آموزش فني و حرف
سالهاي گذشته شاهد تكرار در مقايسه با  است، يآموزش ي وغييرات مداوم ساختارت مندنياز
بي ترديد . در جريان امور هستيم ات نسبتاً جزئيتغييراعمال و هاي ناكارآمد پيشين رويه

  .بشمار مي آيدروند اين طبيعي توسعه نيافتگي و كارآفرين نبودن سازمان از پيامدهاي 
  

  بحث و نتيجه گيري
دهد و براي هايي را فرا روي سازمان قرار ميبه سبب تغييرات محيطي كه دائماً چالش

ود اداره كنند، نياز اينكه آنها بتوانند همواره در صحنه رقابت باقي بماند و تغييرات را به نفع خ
به افرادي توانمند دارند كه به واسطه توانمندي نهادينه شده بتوانند در فرآيندهاي كاري دست 

به بيان ديگر توسعه منابع انساني از طريق توانمندسازي آنها در مقياس . به كارآفريني بزنند
ماني در حيطه سازمان كارآفريني ساز. وسيع مي تواند كارآفريني درون سازماني را سبب گردد
ها، خدمات و محصولات فعلي سازمان را عمل مي نمايد و ساختارها، رويكردها، هنجاره، فناوري

با توجه به ). 2008هيسريچ و ديگران، (دهد يا در مسيرهاي جديد قرار مي دهد گسترش مي
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ايي مثل ها وضعيت سازمان فني حرفه اي علي رغم تدارك سازوكارهنتايج حاصل از مصاحبه
اختصاص دادن بخشي از سايت سازمان به كاركنان جهت ثبت ايده هاي خود در آن و در نظر 
داشتن پاداشهايي از طرف سازمان براي كاركنان كارآفرين هنوز به آن شرايط مطلوب نرسيده 

ر ها و بسترهاي لازم را نظيسازماني زمينه زيرا از نظر مولفه. بود و با آن فاصله زيادي داشت
فرهنگ سازماني، خط مشي سازماني، كاركنان توانمند، سازوكارهاي مناسب سازماني، سيستم 
پاداش و تشويق مناسب و رهبري سازماني كارآمد را فراهم ننموده است و از اين حيث با 

از سوي ديگر عليرغم تلاش مديران عالي سازمان براي . سازمانهاي كارآفرين فاصله زيادي دارد
ت موجود به دليل مشاركت دادن نشدن كاركنان سطوح مختلف در فرايند تغيير، تغيير وضعي

رو بر اساس نتايج اين از اين. تلاشهاي صورت گرفته عملاً نتيجه قابل دفاعي در پي نداشته است
مطالعه، عمده مشكلات و چالشهايي كه مانع تبديل اين سازمان به يك سازمان كارآفرين شده 

  : رد ششگانه ذيل خلاصه نمودتوان در موارا مي
سيستم متمركز، ارتباط از بالا به پايين، فرهنگ سازماني (عوامل ساختاري سازمان  .1

  )نامناسب
گزينش و استخدام افراد، آموزش و توسعه نيروي (هاي مديريت منابع انساني  سيستم .2

  )انساني
  )سبك رهبري سلطه طلبانه، فاصله زياد قدرت( رفتار رهبري .3
  هاي غير رسمي  ني در سازمان و گروهروابط انسا .4
  تقابل اهداف سازمان و نيازهاي جامعه .5
  )نامناسب بودن سيستم پاداش و تنبيه(هاي نظارتي  سيستم .6

به هرحال كاركنان و مديران، سيستم متمركز يا به عبارت ديگر عوامل ساختاري سازمان 
هاي اعضاي سازمان  و ايده را مانعي در راستاي شناسايي و استفاده از نظرات و پيشنهادات

در بيان ديدگاه خود نسبت به مشكلات دانند و اغلب به دليل دوري سازمان محل كار آنها از  مي
از نظر آنان اين مركزيت از عواملي است كه موجب اتلاف وقت . كردندسازمان سكوت مي

فرين نيازمند وجود ساختار بديهي است كه هر سازماني براي داشتن افراد كارآ. شودكاركنان مي
در عصر حاضر به ما اين در حالي است كه سازمانهاي دولتي  .منعطف و غير متمركز است

در ميان دوام تفكر سنتي تشوند و اين باعث ايجاد و سنتي اداره مي و صورت بروكراتيك
طوري . است كارشناسان و مديران در مورد شيوه اداره آن و نحوه استفاده از نيروي انساني شده

حتي خود كارمندان ترجيح مي دهند به نحوي كه جزء باور افراد شده است  كه اين مسئله
سيستم  كه به ايجاد بالا به پايين از سيستم ارتباطيبه علاوه  .سلسله مراتب را رعايت كنند



  ...: وزشيهاي آم هاي تاثيرگذار بر كارآفريني در سازمان مولفه
178  

 

به اين نتيجه برسند كه سهم و  كاركنانكه است باعث شده شده  منجر ضعيف گردش اطلاعات
در واقع آنچه سبب ناخرسندي و شكايت كاركنان شده . دنندار و ارتقاي آن ي در سازماننقش

هيچ ارتباطي با مدير ارشد اداره نداشته و تمام ارتباطات سازماني به است اين است كه آنها 
به علاوه هيچگاه به كاركنان فرصتي داده نشده تا . شودصورت بخشنامه از بالا به آنها ابلاغ مي

دير در مورد مشكلات كاري گفتگو نمايند و حتي درصورت انعكاس مشكلات خود اصلاً با م
. اين وضعيت بر فاصله زياد قدرت در سازمان مذكور دلالت دارد. اندبازخوردي دريافت نكرده

از ديگر عوامل مي توان به عدم وجود سيستم مناسب مديريت منابع انساني در سازمان مذكور 
هاي كليدي مانند كارآفريني براي بهبود وضعيت و ارتقا افراد بويژه به پست از نظر آموزش هاي

براي اينكه كاركنان بتوانند در حوزه كاري خود ايده و ابتكاري . مديريت در سازمان اشاره كرد
داشته باشند سازمانها بايد حداقل الگويي داشته باشند و يا از آمادگي ذهني لازم براي اين كار 

از سازمان حداقل انتظار . در واقع در خلأ كه نمي توان چيزي را خلق كرد. باشندبرخوردار 
هاي رود نسبت به اعزام كاركنان جهت بازديد از ساير سازمانها و مراكز و يا برگزاري دوره مي

نتايج حاصل از شركت در چنين آموزشي اقدام نمايد و يا فرصتي را فراهم نمايد كه افراد 
اي در در غير اين صورت مباني فعاليت حرفه. ا همكاران خود در ميان بگذارندهايي را ب دوره

سازمان به صورت روتين در آمده و افراد كمتر ضرورت يادگيري و ارتقاي سطح دانش و مهارت 
. اي هم نخواهند داشت كه در مسايل سازمان درگير شوندتبعاً علاقه. كنندخود را احساس مي
در سازمان  فعال ومتعهدفرهنگ سازماني حاكم مانع تلاش افراد ان داد كه نتايج اين مطالعه نش

دادن ايده و درگير كردن اين افراد در مسائل گردد و تلاش مي گردد تا ديگر همكاران از مي
هاي ممتاز مديران،  سبك مديريت آنها، تجربه ويژگيدر حالي است كه اين. برحذر باشند

اد او به كارآفريني از جمله عوامل مهم در ايجاد كارآفريني سازماني كارآفريني خود مدير و اعتق
با اين حال هرچند بنابه نظر كاركنان، اغلب اوقات مديران خواهان استفاده از نظريات . است

ها و پيشنهادات شوند وكاركنان نيز ايدهساير كاركنان در سازمان براي حل مسايل سازماني مي
العمل و بازخوردي را چه مثبت و چه منفي از هند؛ اما تاكنوني عكسدكاري خود را ارائه مي

- اين وضعيت باعث دلسردي و بي اعتنايي و رواج بي. اندطرف مديران سازمان دريافت نكرده

 يدر سازمانهادر واقع . استاعتمادي كاركنان نسبت به مديريت، سازمان و مسائل آن شده
در حد شرح وظايف خود صرفاً ) سرپرستان(ارشناسان مديران و كسعي بر اين است كه سنتي 

فقط آنها يست بلكه ارائه ايده و خلاقيت كار آنها ننه تنها  بر اين اساس. ندباشمسئول و پاسخگو 
اين امر . نداصلي عمل كن سازمان مديران ارشدمجريان ايده و ابتكارات  مي بايست به عنوان
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شده نيروي انساني سازمان  ميان كاركنان سازماندر  ايگري حرفهسبب رواج پديده انفعال
   . است

در سازمان آموزش و فني حرفه اي هنوز دهد كه شواهد پژوهشي همچنين نشان مي
سازماني اعتقاد پيدا نكرده اند و اين مقوله هنوز در حد شعار  يمديران ارشد خود به كارآفرين

سازمان دولتي چه خلاق يك مرتبط كرد كه  يكي از دلايل آنرا مي توان به اين نكته. مانده است
. چه نباشد در هر صورت بودجه خود از درآمدهاي ملي دريافت مي كندو و كارآفرين باشد 

 ؛ زيرا در صورت تمايل و لزومبسته است يهر گونه خلاقيتبروز بر را راه و اين مسئله،  مسلماً 
ه هر حال آنچه روشن است اين ب. شودميمرتفع كسري بودجه سازمان از طرف دولت مركزي 

اي از رسالت اصلي خود دورشده و از هدف اصلي سازمان مبني بر است كه سازمان فني وحرفه
به نظر مي رسد كه اين . هايي متناسب با نياز جامعه فاصله گرفته استتلاش براي ارائه آموزش
صوري حالت كاركنان  ها و پيشنهاداتسيستم دريافت ايدهشود كه مسئله از آنجا ناشي مي

رو از اين. شودميو عليرغم اجباري كردن ارسال ايده بازهم هيچ بازخوردي به افراد داده نداشته 
با يك ساختار سازماني با ويژگي  ايحرفهوبه منظور تبيين بيشتر اختلاف سازمان آموزش فني

   ..كارآفريني سازماني، مي توان به چند مورد زير اشاره كرد
ركز زدايي حركت مي كنند سازمان مدرحاليكه سازمان هاي كارآفرين به سوي ت :اولاً

 . آموزش فني و  حرفه اي استان كردستان به صورت متمركز و نهادي اداره مي شود

نوآوري و در ايجاد كاركنان سطوح پايين سازمان  ،كارآفرين هايسازماندر در حاليكه  :ثانياً
مديريت سازمان مورد مطالعه از سبك اقتدار ما استفاده نقش مهمي ايفا مي كنند اتغيير 

سبب شده تا در عمل مديران مراكز، كارشناسان سازمان و مربيان عملاً به بازي گرفته گرايانه 
 . نشوند

سنتي است كه شديداً بر  آموزيو مهارت سازمان مورد مطالعه يك سازمان آموزشي: ثالثاً
مركزي متكي بوده مجري اجراي آندسته از دوره هاي راهنمايي و هدايت از طرف سازمان 

توسط آن سرفصلهاي تعيين شده  آموزشي است كه برنامه ريزي، شيوه اجراي و محتوا و
، محتواي دوره ها و ديگر هادر صورتي كه ماهيت برنامه. سازمان مركزي انجام شده است

مضافاً اين سازمان . يزي گرددرهدف برنامهسازوكارهاي آن مي بايست متناسب با نياز جامعه 
اي را به جامعه تازهحرفه آموزي دوره هاي متناسب با مزاياي نسبي و رقابتي منطقه مي بايست 
 هاياهميت اين امر  بخاطر رسالتي است كه اين سازمان براي تقويت پيوند نظام. معرفي كند

به تصاد و صنعت كشور و نقش آن در آماده كردن نيروي كار ماهر براي اق يآموزشي و صنعت
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مسلماً تداوم اين روند مي تواند به افزايش شكاف و تقابل ميان سازمان و محيط . عهده دارد
  .هاي انساني و مالي هنگفتي را به جامعه و افراد تحميل نمايدبيانجامد و هزينه پيرامون آن

سازمانهاي آموزشي بهرحال از آنجا كه تقويت بعد خلاقيت، نوآوري و كارآفريني سازماني در 
اي در نهايت در ارائه خدمات آموزشي كارآفرينانه به عنوان بويژه سازمان آموزش فني و حرفه

- يابد، اهتمام بر بكارگيري راهكارهاي پيشنهادي ذيل ميرسالت اصلي سازمان مذكور نمود مي

  :تواند در تقويت بعد كارآقريني سازماني در سازمان مذكور مؤثر واقع شود
ود وضعيت ساختار سازمان و اقدام در جهت كاهش دامنه و شعاع تمركز سازماني در بهب .1

 آن؛ 

اي احصا شده از آموزش و توسعه منابع انساني سازمان بر پايه نيازهاي مهارتي و حرفه .2
 باشند؛كه داراي ايده هاي خلاق ميگيري از افراديافراد و بهره

 بر  شايسته سالاري؛ تمام سازمانگزينش مناسب و ارتقاي افراد شايسته و اه .3

هاي كاري در جهت رفع مشكلات ها و تيمترويج فرهنگ تشريك دانش و يا تشكيل گروه .4
 كاري و سازماني؛

ايجاد تغييرات در سيستم پاداش و تشويق و سيستم دريافت ايده و پيشنهادات كاركنان؛  .5
كاركنان مي تواند تاثير زيادي بر زيرا ترديدي نيست كه ارزش و بها دادن به ايده ها و افكار 

 روحيه و تعلق سازماني كاركنان داشته باشد؛

توجه به نيازهاي محيطي و درك تغييرات محيطي براي پيشگامي در ايجاد اين تغييرات  .6
 اي باشد كه بنا است به آنها خدمات خود را ارائه نمايد؛ وتا بتواند مورد اعتماد جامعه

اي مربيان مراكز و ارائه آفريني  در فراينده توسعه حرفهتأكيد بر اهميت آموزش كار .7
حمايتهاي سازماني و آموزشي بيشتر به معلمان و مربياني كه در آموزش كارآفريني درگير 

 .  هستند
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