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  چكيده

طي چند دهه اخير، موضوعات تحول، نوآوري و كارآفريني توجه زيادي را در بخـش دولتـي بـه    
اً در ارتباط با بخش خصوصي بكار رفتـه  با ا. خود جلب كرده است ينكه اصطلاح كارآفريني عمدت

شـود و مباحـث زيـادي در     است، اما اكنون در ادبيات مديريت بخـش دولتـي بـه وفـور ديـده مـي      
بطوريكـه بـه    ،خصوص وجود، ماهيت و كاربرد كارآفريني در بخـش دولتـي شـكل گرفتـه اسـت     

. من خـدمات اداري و دولتـي مطـرح شـده اسـت     عنوان راهكاري براي مرتفع ساختن مشكلات مز
مطالعه حاضـر كـاربرد كـارآفريني را در سـازمانهاي بخـش دولتـي ايـران مـورد بررسـي قـرار           

بدين منظور وضعيت كـارآفريني در ادارات مركـزي سـازمانهاي خـدماتي دولتـي ايـران       . دهد مي
دفـت، عوامـل مختلـف    همچنين، بر اساس مدل مكنـزي و مـدل ريچـارد    . مورد مطالعه قرار گرفت

ــا در وضــعيت كــارآفريني     ســازماني درون ــاثير آنه ــين شــد و نقــش و ت ــرون ســازماني تعي و ب
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حاضـر نشـان داد سـازمانهاي مـورد      پـژوهش هـاي   افتهي. دشسازمانهاي مورد مطالعه، بررسي 
مطالعه از وضعيت كارآفرينانه مطلوبي برخـوردار نيسـتند و بـه منظـور اسـتقرار كـارآفريني در       

سـازماني از رفتارهـا و فعاليتهـاي     و برون سازماني عوامل درون مانهاي دولتي ايران بايستيساز
ــد     ــراهم آورن ــترهاي لازم را ف ــرده و بس ــت ك ــه حماي ــن . كارآفرينان ــژوهشاي ــايي   پ ــا شناس ب

هاي موجود در ايـن زمينـه و ارائـه پيشـنهادهايي بـراي پـرورش و توسـعه كـارآفريني          نارسايي
در ايـن  . كنـد  ير حركت به سمت اسـتقرار كـارآفريني دولتـي را روشـن مـي     سازماني، تا حدي مس

ــايج   ــاس نت ــه و براس ــژوهشرابط ــذاري   پ ــوه تاثيرگ ــه نح ــارچوبي در زمين ــل  حاضــر، چ عوام
  .شود ميسازماني بر كارآفريني سازماني ارائه  و برون سازماني درون

  .، بخش دولتيكارآفريني، كارآفريني سازماني، كارآفريني دولتي :كليدي مفاهيم
  
  

  مقدمه

پـي بقـا و اثربخشـي هسـتند، يـك نيـاز        يادگيري و نوآوري براي سازمانهايي كـه در 
اً به دنبال روشـها و رويكردهـاي نوآورانـه و     اساسي است و بسياري از سازمانها شديد

همـين   در. پـذيري هسـتند  كارآفرينانه به منظور بهبود اثربخشـي و كارآمـدي و انعطـاف   
ريني سازماني به سرعت در حال تبديل شدن بـه يـك سـلاح انتخـابي بـراي      راستا، كارآف

كـارآفريني سـازماني تلاشـي اسـت     . بسياري از سازمانها بويژه سازمانهاي بزرگ است
هـا  ها و ذهنيتبراي ايجاد ذهنيت و مهارتهاي كارآفرينانه و البته وارد ساختن اين ويژگي

بخش دولتـي نيـز از ايـن    . (Stoner et al., 1995)به درون فرهنگ و فعاليتهاي سازمان 
بخش دولتي و نظام اداري يك كشور از بسـترهاي اصـلي رشـد و    . قاعده مستثني نيست

بنـابراين،  . شودتوسعه و از ابزارهاي اصلي اجراي فعاليتها و وظايف دولتها محسوب مي
حيطـه  . شـت ناكارآمدي اين بخش مشكلات متعددي را براي يك جامعه به همراه خواهد دا

وظايفي كه برعهده دولتهاست، حتـي درصـورتيكه زمينـه مشـاركت بخـش خصوصـي و       
د، بسيار گسترده بوده و پيامدهاي انجام اين وظايف، عده كثيري شوغيردولتي هم فراهم 

هاي اصـلي سـازمانهاي   توان گفت ويژگي بطور كلي مي. سازداز افراد جامعه را متاثر مي
كند كه ضمن ارتقاي كارآمدي، قادر بـه  را مجهز به قابليتهايي ميكارآفرين، اين سازمانها 

ان نش ـپـذيري بيشـتر بـا محـيط پيرامو    گيري بهتـر از فرصـتهاي موجـود و انطبـاق    بهره
  .پژوهش حاضر درصدد بررسي اين مساله در بخش دولتي ايران است. شوند مي

اً در ارتباط با بخش خصوصي و تجاري بكا ر رفته اسـت امـا   اصطلاح كارآفريني غالب
اً ناشـي از اهميـت نقـش      شامروزه در مباحث مديريت بخش دولتي نيز وارد  ده كـه عمـدت
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دولت در جوامع و تلاش براي ايجاد تحول در سازمانهاي دولتـي و بهبـود عملكـرد آنهـا     
مطالعات متعددي نياز بـه بـازآفريني   . (Zampetakis & Moustakis, 2007) بوده است

لتـي،  هـاي بـازار بـه بخـش دو     تن دولت و وارد ساختن مكانيسـم ساخ و كاراتر و موثرتر
انـد و   ر را مورد بحـث و بررسـي قـرار داده   پذي بهبود خلاقيت و توسعه فرهنگهاي ريسك

ــرده    ــي كــ ــي را معرفــ ــش دولتــ ــارآفريني بخــ ــطلاح كــ ــب اصــ ــدين ترتيــ ــدبــ   انــ
(Osborne & Gaebler, 1992; Bellone & Goerle, 1992; Beck et al., 2005) .با 

در زمينه بررسي نقش كارآفريني در بخش دولتي در دوران ابتـدايي   پژوهشهايحال، اين
اً بـر    آنهـا اسـت و نتـايج     ;Ferlie et al., 2003)كيفـي مبتنـي هسـتند    روشـهاي عمـدت

Zerbinati & Suitaris, 2005) .         كـارآفريني، مفهـومي مهـم و پيچيـده اسـت كـه طيـف
ها و تيب، كارآفريني سازماني نيز شاخصبه همين تر. گيرديوسيعي از فعاليتها را در بر م

. گيردشود و در نتيجه تحت تاثير عوامل مختلفي قرار ميموضوعات متعددي را شامل مي
بنـدي ايـن عوامـل، وضـعيت مطلـوب و       ، ضروري است تا ضمن شناخت و دستهبنابراين

  .ي قرار دادمناسب آنها را براي ارتقاي كارآفريني سازمانها مورد بررس
روند كلي در سازمانهاي دولتي ايران مويد اين مطلب است كه وضعيت حـاكم در ايـن   

رسـد يكـي از مهمتـرين دلايـل     باشد و به نظـر مـي  سازمانها، سنتي و غيركارآفرينانه مي
. ناكارآمدي سازمانهاي دولتي ايران ناشي از فقدان نوآوري و كارآفريني سازماني اسـت 

اداري كشـور، گويـاي آن اســت كـه ايـن نظـام ديوانسـالار، دچــار       شناسـي نظـام    آسـيب 
گرايي جويي، متمركز پذيري و مشاركت امطلوب همچون فقدان روحيه مشاركتعوارضي ن
نـايي نسـبت   اعتناپذيري، كندي و پر پيچ و خم بودن انجام امور، غلبه روحيه بي و انعطاف

الـواني و  (ري پايين و ناكارآمدي اسـت  وناپذيري و فرافكني، بهره به نتيجه كار، مسئوليت
انداز بيست سـاله كشـور    بي به اهداف مشخص شده در سند چشمدستيا). 1382رياحي، 

هاي توسعه اقتصادي، اجتمـاعي و فرهنگـي ضـرورت تحـول در      و همچنين اهداف برنامه
ها و در مطالعـه حاضـر، ضـمن بررسـي شاخص ـ    . سـازد نظام اداري كشور را قطعي مـي 

توانـد در  مختلف كارآفريني در بخش دولتي، بر نقش مهمي كـه ايـن مقولـه مـي    هاي  جنبه
هاي خاص آنها ايفا كند، تاكيـد  بهبود وضعيت سازمانهاي دولتي ايران با توجه به ويژگي

تـوان كـارآفريني سـازماني را    در اين ميان، مساله اصلي اين است كه چگونه مي. شود مي
بخشيد؟ در پاسخ به اين سوال، بايستي عوامل مختلفي در سازمانهاي دولتي ايران بهبود 

د و نحوه ايـن تاثيرگـذاري را مشـخص    كررا كه در اين رابطه تاثيرگذار هستند شناسايي 
د كـه هـر يـك از ايـن عوامـل بايـد داراي چـه        كـر علاوه براين، بايستي مشـخص  . ساخت
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. دشـون سـازمانها  هايي باشند كه در نهايت موجب ارتقاي وضعيت كـارآفريني در  ويژگي
 ــ   ــه شــده توســط نظري ــر اســاس الگوهــاي مهــم ارائ ــدين منظــور، ب ــردازان، عوامــل هب پ

در نهايت با توجـه بـه    سازماني مختلف و مرتبط مشخص شده و و برون سازماني درون
هـاي لازم را بـراي   د كه ويژگـي شوشرايط خاص بخش دولتي ايران، چارچوبي ارائه مي

هـاي ايـن   يافتـه . سـازد ارآفريني سـازماني مشـخص مـي   اين عوامل به منظور ترغيـب ك ـ 
در سازمانهاي دولتي ايران قابل كاربرد خواهد بود و آنها را در حركت به سمت پژوهش 

  . تحقق سازمان كارآفرين راهنمايي خواهد كرد
  

  پژوهشمباني نظري 

فـردي از   هكارآفريني به فرايند ايجاد ارزش از طريق فـراهم آوردن تركيـب منحصـرب   
اين فرايند . (Stevenson et al., 1985) منابع براي بهره گيري از يك فرصت اشاره دارد

عمــل كارآفرينانــه بــه . نيازمنــد يــك عمــل كارآفرينانــه و يــك عامــل كارآفرينانــه اســت 
سازي يك ايده، فرايند، محصول، خدمت يـا يـك كسـب و كـار جديـد       سازي و پياده مفهوم

سـازي و بـه بـار    فرد يا گروهي است كه مسووليت شكوفا عامل كارآفرينانه،. دلالت دارد
فرايند كـارآفريني داراي اجـزاي نگرشـي و    . گيردنشستن عمل كارآفرينانه را بر عهده مي

از نظر نگرشي، فرايند كارآفرينانـه بـه تمايـل يـك فـرد يـا سـازمان بـراي         . رفتاري است
 & Miller)قانـه اشـاره دارد  هاي جديد و ايجاد تغييـر خلا گيري و استفاده از فرصت بهره

Friesen, 1982) .اي از اقدامات است كه از نظر رفتاري، فرايند كارآفريني شامل مجموعه
براي شناسايي و ارزيابي يك فرصت، تعريف يك مفهوم تجاري و كاري، شناسايي منابع 

 بـرداري از كسـب و كـار    سازي و بهـره  بدست آوردن منابع ضروري، و پيادهمورد نياز، 
  . (Setevenson et al., 1985) باشندضروري مي

هاي افراد متمركز ه كارآفريني بر اقدامات يا ويژگيدر زمين پژوهش 1970تا اوايل دهه 
، تشخيص دادند كه خود سازمانها نيز مبادرت به فعاليتهاي كارآفرينانه پژوهشگران. بود
ايـن  .  (Miller & Friesen, 1982; Jennings, 1994; Burglemann, 1983)كننـد   مي

كارآفريني سازماني مفهومي است كـه  . دشگيري ايده كارآفريني سازماني  امر باعث شكل
 Cornwall)بر سازمان و نه بر افراد، و بر فرهنگ ها و فرايندهاي سازماني متمركز است

& Perlman, 1990; Jennings, 1994) .       مهمتـر آنكـه كـارآفريني بـه عنـوان فراينـدي
 دشـو ه است كه مي تواند در همه سازمانها، در هر اندازه و هر نـوعي، محقـق   تعريف شد
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(Burglemann, 1983; Gartner, 1985; Drucker, 1985) . يك سازمان كارآفرين، به
ده تا بتوانـد  كرنظر گرفته مي شود كه مبادرت به فعاليتهاي نوآورانه  عنوان سازماني در

كارآفريني سازماني بـه عنـوان احيـا و    . دست آورده بهاي متمايزي را ها و توانمنديقابليت
بازسازي سازمانهاي موجود در نظر گرفته شده و ابزاري براي توسعه و بهبود كسـب و  
كار، افزايش درآمد و سـودآوري، پيشـگامي در ايجـاد و توسـعه محصـولات، خـدمات و       

 ;Kuratko et al., 1990; Lumpkin & Dess, 1996)آيدفرايندهاي جديد به شمار مي

Miles & Covin, 2002; Zahra, 1991; Zahra et al., 1999).  تـوان  طوركلي ميه ب
، اشـاره  كارآفرينانه در يك يا چنـد سـازمان  گفت كارآفريني سازماني به انجام فعاليتهاي 

  .دارد
  

  كارآفريني دولتي

كارآفريني در مطالعه خود ) 1966( 2واگنر. ، ايده جديدي نيست1ايده كارآفريني دولتي
يِ   سياسي را به عنوان اقدامات گروه بزرگي از افراد تعريف كرد كه به دنبال منافع سياسـ

رساله دكتري خود را ) 1964( 3هاي واگنر، استرم قبل از بررسي. جمعي و گروهي هستند
د كه كـارآفريني دولتـي   كروي چنين استنتاج . در زمينه كارآفريني دولتي به انجام رساند

فعاليتهاي كارآفرينانه در يك سازمان دولتي است و زماني كه يك سازمان جديد به معني 
كنـد، يـك وظيفـه يـا     گيرد و يا زماني كه سازمان در يك محيط متغير فعاليت ميشكل مي

از نظـر وي، كـارآفريني توانمنـدي كلـي سـازمان      . آيدفعاليت اساسي و مهم به شمار مي
طـور  ه ب ـ 1960ن حال ايده كارآفريني دولتـي در دهـه   با اي. شودبراي نوآوري قلمداد مي

  . دكربسيار سطحي مورد توجه قرار گرفت و مراحل اوليه خود را طي 

اً بر شركتهاي سنتي صنعتي مبتني است و رهنمودهاي انـدكي   ادبيات كارآفريني عمدت
در بخش دولتي ارائه شـده   بخصوصدر خصوص كاربرد كارآفريني در ساير زمينه ها، 

رسد كارآفرينيِ بخش دولتي، شباهت زيادي با كارآفريني در شـركتهاي  به نظر مي. است
هر دو نوع سازمان، داراي سلسله مراتـب رسـمي هسـتند، گروههـاي     . بزرگ داشته باشد

غيرقابل تغيير است، قواعد و ذينفع متفاوتي دارند، فرهنگ سازماني در آنها بسيار ثابت و 
يسـتمهاي غيرمنعطفـي را   ت و تنظيم فعاليتها دارند، مديران سهاي فراواني براي هداي رويه

اين مديران . گيرندكار مي  هها و پاداش به كاركنان ب براي كنترلهاي مالي، تخصيص هزينه
البتـه  . (Luke, 2006; Mierzwa, 2003) از اسـتقلال عمـل زيـادي برخـوردار نيسـتند     

زمانهاي دولتـي و سـاير سـازمانها    بايستي توجه داشت كه تفاوتهاي قابل توجهي بين سا
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اً انگيــزه ســودآوري ندارنــد، در. وجــود دارد عــوض اهــدافي  ســازمانهاي دولتــي عمومــ
اجتماعي و سياسي داشته و بويژه اينكه به دنبال تحقق اهداف چندگانه و متنوعي هسـتند  

تر در معرض مسايل بـازار  سازمانهاي دولتي كم. كه سنجش آنها نيز بسيار دشوار است
منابع موجـود  . ها و تخصيص كارآمد منابع قرار دارند هاي آن براي كاهش هزينه و انگيزه

يابنـد؛ تعيـين و    جتماعي و فشارهاي سياسـي تخصـيص مـي   بيشتر بر اساس ملاحظات ا
سازمانهاي دولتـي بـا ذينفعـان    . تعريف دقيق مشتري در بخش دولتي بسيار مشكل است

اً در م    هـا   جـه عمـوم مـردم و رسـانه    عـرض دقـت و تو  متعددي سـروكار دارنـد و شـديد
بنابراين، تصميمات كلان بايد با شفافيت اعلام شوند و بـر اسـاس اجمـاع نظـر     . باشند مي

  .(Luke, 2006) ندشوگروههاي مختلف اتخاذ 
لاً   ادبيات پراكنده موضوع كه كارآفريني را در بخش دولتـي مـدنظر داشـته    انـد، معمـو

اند و بر بيـان  مات مديران بخش دولتي كنار هم گذاشتهمدلهاي بخش خصوصي را با اقدا
است كه توجه به  1990تنها از اواسط دهه . اندهاي انتزاعي مبتني بودهتجربيات و انديشه

ــا در ايجــاد     ــن تفاوته ــالقوه اي ــاثيرات ب ــي و ت ــين بخــش خصوصــي و دولت ــاي ب تفاوته
ي معطـوف شــده  گيــري كـارآفريني سـازماني در بخــش دولت ـ  چارچوبهـايي بـراي شـكل   

صــورت ه واحــدهاي بخــش دولتــي اغلــب بــ. (Boyett, 1997; Borins, 1998)اســت
شـوند و ايـن    كـار و بوروكراتيـك بـه تصـوير كشـيده مـي       واحدهايي انحصاري، محافظه

. توانـد كـارآفرين باشـد   تصوير ممكن است به اين نتيجه منجر شود كه بخش دولتي نمـي 
رها، بوروكراسـي،  دشـمن نيسـت، بلكـه سـاختا    هرچند، خود بخش دولتي بـا كـارآفريني   

 هاي سنتي بخش دولتي است كـه بـراي كـارآفرين بـودن مضـر هسـتند       ارزشها و فعاليت
(Sadler, 2000) .اي  دهاظهار داشت كارآفريني بـه همـان ميـزان كـه پدي ـ    ) 1985( 4دراكر

دراكـر معتقـد بـود    . مربوط به بخش خصوصي است، با بخش دولتـي هـم مـرتبط اسـت    
از فرايند كارآفريني شامل جستجو و تجزيه و تحليل سيستماتيك فرصتهايي است  بخشي

-اين فرصتها ممكن است مزاياي تجاري نداشته باشند اما مـي . كه امكان نوآوري را دارند

كـارآفريني  . توانند تبديل به يك ارزش جديد درون مجموعه اهداف سازمان دولتي شـوند 
اً به دنبال ثـروت   نيسـت و اهـدافش ممكـن اسـت پـولي و مـالي نباشـد        بخش دولتي لزوم

(Boyett, 1997) . كارآفريني دولتي چيزي فراتر از درآمدزايي است، كارآفريني دولتي با
تواند همراه با ذهنيـات بوروكراسـي وجـود داشـته     ذهنيات حكمراني سروكار دارد و مي

ه بوسـيله آن  با اضافه شدن موضـوع حكمرانـي، كـارآفريني ابـزاري مـي شـود ك ـ      . باشد
توانند ارتباط جديدي با عامه مردمي برقرار كنند كه به آنهـا خـدمات   موسسات دولتي مي
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ــي  ــه م ــده      ارائ ــاد ش ــا ايج ــيله آنه ــتند و بوس ــوول هس ــا مس ــال آنه ــد و در قب ــدكنن   ان
 (Edwards et al., 2002) .  

ورد در قلمرو سازمانهاي دولتي، كارآفريني از ديدگاههاي متفاوت و گاه متضـادي م ـ 
كـارآفريني دولتـي را بـا جسـتجوي آگاهانـه و      ) 1990( 5ليندن. بررسي قرار گرفته است

به ايجاد منـابع جديـد   )  1992( 6بلون و گورل. سازددقيق براي تغيير نوآورانه مرتبط مي
ازبـورن و  . كننـد درآمدي و ارائه خدمات بهتر از طريق مشـاركت شـهروندان اشـاره مـي    

مستمر و متداوم را براي بهبود اثربخشي و كارايي سـازمانهاي  نوآوري )  1992( 7گابلر
رويكردهاي ديگر به كارآفريني دولتـي، هـم در تئـوري و هـم در     . كننددولتي پيشنهاد مي
سازي در فعاليتها  ، كوچك(Shockley et al., 2002)بهبود دموكراسي : عمل، عبارتند از
اي كاركنان بـه سـمت اهـداف آگاهانـه     ، تغيير تمركز تلاشه(Gore, 1993)و نيروي كار 

(Osborne & Gaebler, 1992)ســازي  ، خصوصــي(Zahra & Hansen, 2000) ،
هاي دولت به روشهايي كاراتر و موثرتر بـراي ايجـاد جريانهـاي جديـد      بكارگيري دارايي

تاثير شرايط نيروهـاي   تحت ، مشتري محوري قوي(Bellone & Goerle, 1992)درآمد 
، و اتخاذ يـك نقـش كارآفرينانـه از طريـق     (Cullen & Cushman, 2000)رقابتي بازار 

هــاي بســيار متنــوعي در بنــابراين، ديــدگاه. (Lewis, 1980)پــذيري و خلاقيــت  ســكري
هاي متعـددي   خصوص دولت و كارآفريني وجود دارند كه موضوعات مختلف و پيچيدگي

  .نندك را مطرح مي
را در مـورد  » سـودآوري «انـد تـا كليشـه    تهعلاوه بر اين، مطالعات زيادي سـعي داش ـ 

 ;Pittaway, 2005)كـارآفريني اصـلاح كننـد و مزايـاي اجتمـاعي آن را آشـكار سـازند       

Thompson, 2002; Weerawardena & Mort, 2006) .  با اين حال در خصوص ايـن
ــه درك اصــطلاح     ــود دارد ك ــر وج ــاق نظ ــي «موضــوع اتف ــارآفريني دولت ــه  در» ك حيط

بخش دولتـي بسـيار ضـروري و مهـم      گيري، و فعاليتهاي ولتي، تصميمگذاري د مشي خط
كارآفريني دولتي بـا نـوآوري مـرتبط بـوده و هـدفش      . (Leadbeateer, 1997) باشد مي

 ,Borins)اي است كه سرمايه اجتماعي افزايش يابدتدارك و ارائه خدمات دولتي به گونه

2000; Boyett, 1997; Zhao, 2005) .توان بـه عنـوان ابـزاري    تي را ميكارآفريني دول
كه  معتقدند) 2002(و همكارانش   8كاروانا. نظر گرفت براي مديريت سازمانهاي دولتي در

توانند از طريق اتخاذ يك رويكرد كارآفرينانه نسبت به منـابعي كـه   سازمانهاي دولتي مي
يد بتـوان گفـت   شا. تحت كنترل دارند، ارزش جديدي را به ذينفعان مختلف خود ارائه دهند

ريني بـه بخـش دولتـي، هـم در سـطح      در معرفـي مفهـوم كـارآف   ) 1992(ازبورن و گابلر 
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آنها چند اصـل  . ترين انديشمندان باشند شده گذاري و هم در سطح اجرا، شناخته مشي خط
از . كنندمرتبط با هم را براي استقرار يك پارادايم كارآفريني در بخش دولتي پيشنهاد مي

دهـد، شـهروندان را توانمنـد    ك بخش دولتي كارآفرين، رقابـت را پـرورش مـي   نظر آنها ي
د دارد، بــر اســاس اهــداف و هــا تمركــز و تاكيــ هــا و نــه بــر داده ســازد، بــر ســتاده مــي

شود نه بوسيله قوانين و مقررات، ارباب رجوع را مشـتري خـود   هايش اداره مي ماموريت
يري از آنهاســت، قــدرت و اختيــار را دانــد، قبــل از پيــدايش مشــكلات بــه فكــر پيشــگمــي

. دهدهاي بوروكراتيك ترجيح ميهاي بازار را بر مكانيسمسازد و مكانيسمغيرمتمركز مي
رغم افزايش توجه به بحث كارآفريني دولتي، هنوز يك تعريف عمـومي و  با اين حال، علي

بخش دولتـي  كارآفريني در ) 1992(بلون و گوئرل . پذيرفته شده از آن شكل نگرفته است
دانند كه شامل ايجـاد منـابع جديـد درآمـد،     را يك رويكرد فعال به مسووليت مديريتي مي

 9سـدلر . باشـد  سـهيل مشـاركت و آمـوزش شـهروندان مـي     بهبود خدمات ارائه شـده، و ت 
دارد كارآفريني دولتي يك تلاش مستمر براي كاربرد منابع به روشـهاي  بيان مي) 2000(

) 1990(لينـدن  . دولتـي اسـت   هـاي  هكـارايي و اثربخشـي موسس ـ   جديد به منظور افزايش
ــرات نوآور    ــنظم تغيي ــد و م ــه صــورت جســتجوي هدفمن ــي را ب ــارآفريني دولت ــه در ك ان

معتقدنـد  ) 1998( 10ليـدبيتر و گـاس  . كنـد تعريف مي هاي آنها سازمانهاي دولتي و فعاليت
زمان دولتي كـه ايـن   كارآفريني دولتي عبارتست از خلق مجدد رسالت و ماموريت يك سا

منـابع و افـراد پيـدا     آورد كه روشهاي جديدي را براي تركيبامكان را براي آن فراهم مي
هاي اجتماعي بهتر، ارزشهاي اجتماعي بالاتر، و سرمايه اجتماعي بيشتري را  كند و ستاده
جديد و ايده و طرح  دارد كارآفريني دولتي ايجاد يكاظهار مي) 2002( 11رابرتز. ارائه كند

 12موريس و جونز. هاي بخش دولتي است هاي نوآورانه در فعاليتسازي ايده بديع و پياده
دارنـد كـارآفريني دولتـي    دهند و بيان ميمفهوم ارزش آفريني را مدنظر قرار مي) 1999(

فردي از منابع ه ب فرايند ايجاد ارزش براي شهروندان از طريق بكارگيري تركيب منحصر
  .باشدصي براي بهره گيري از فرصتهاي اجتماعي ميدولتي يا خصو

توان گفت اين تعاريف بر اين مساله دلالت دارند كه كـارآفريني دولتـي   طور كلي ميه ب
يشـگام در سـازمانهاي بخـش    نتايج نهـايي آن، رفتارهـاي نوآورانـه و پ    فرايندي است كه

ر مـورد رفتارهـاي   مطالعـات موجـود، اطلاعـات و دانـش بسـيار كمـي د      . باشد دولتي مي
ايـن مطالعـات كمتـر بـه تشـريح      . كننـد كارآفريني در سازمانهاي بخش دولتـي ارائـه مـي   

 فرايندهاي آگاهانه كارآفريني و ارتباط كارآفريني بـا محـيط بيرونـي و زمينـه سـازماني     
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  .اندپرداخته
  و برون سازماني موثر بر كارآفريني سازماني درونعوامل 

  سازماني درونعوامل 

ر فعاليتهاي كارآفريني سازماني در موفقيت و عملكـرد سـازمان موجـب شـده تـا      تاثي
 Zahra, 1991; Zahra) شـود ي در مورد عوامل سازماني موثر بر آن انجام پژوهشهاي

& Covin, 1995) .طـور  ه ب ـ سازماني دروندهد كه عوامل نشان مي پژوهشهاهاي  افتهي
 ;Burgelman, 1983)كننـد  ايفـا مـي  خاص نقش مهمي در تشويق كارآفريني سـازماني  

Covin & Slevin, 1991) .اند تا برخـي از متغيرهـاي كليـدي    درصدد بوده پژوهشگران
عـواملي ماننـد سيسـتمهاي پـاداش و     . نـد كن، شناسايي راكارآفريني سازماني  اثرگذار بر
، (Kanter, 1985; Hisrich & Peters, 1986)، فرهنـگ  (Hornsby et al., 2002)كنتـرل  

، و حمايت مديريتي (Covin & Slevin, 1991; Naman & Slevin, 1993)ساختار سازماني 
(Stevenson et al.,1985; Kuratko et al., 1993) .طور منفـرد و نيـز بطـور     هاين عوامل ب

هاي مهمي براي تلاشـهاي كـارآفريني سـازماني بـه شـمار       شرطها و مقدمه شتركيبي، پي
سـازند، محيطـي كـه تمايـل بـه اقـدامات       ي سازمان را متاثر مـي روند زيرا محيط داخل مي

  . كند كارآفرينانه و حمايت از آنها را در يك سازمان تعيين مي
 هـاي  ه، مـدلها و نظري ـ سـازماني  درونبه منظور شناسايي عوامل حاضر،  پژوهشدر 

 سـازماني  درون، عوامـل  13مكنـزي  7sبـر اسـاس مـدل     در نهايـت متعددي بررسي شد و 
ها، سبك مـديريت، مهارتهـا و ارزشـهاي    مل بر ساختار، استراتژي، كاركنان، سيستممشت

تـر، بـه جـاي عامـل ارزشـهاي      تـر و دقيـق  به منظور بررسـي جـامع   .مشترك خواهد بود
تنـاب از  همچنـين، بـراي اج  . گيـرد مشترك، عامل فرهنگ سازمان مورد مطالعه قـرار مـي  

اركنان تحت عنوان عامل كاركنان و در قالب هاي عوامل مهارتها و كتداخل عوامل، شاخص
قرار  هاي مختلف ديگري نيز مورد بررسيمدل در اين ارتباط،. شونديك عامل بررسي مي

، و 16، مدل گري دسلر15، مدل استيفن رابينز14اي ويزبورد گرفت؛ از جمله مدل شش جعبه
تـر و شـناخته    لورد بررسي، مـدل مكنـزي، مـدلي كام ـ   از ميان مدلهاي م. مكنزي 7Sمدل 
ت عامـل  مكنـزي، يـك مـدل مـديريتي اسـت كـه هف ـ       7sالگـوي  . تر تشخيص داده شدشده

روي هم رفته، اين عوامل روش . كندنگر تعيين و توصيف مي سازماني را با رويكردي كل
  17اين مدل توسط تام پيترز و رابـرت واتـرمن  . سازندفعاليت يك سازمان را مشخص مي

، كه همگي از اعضـاي شـركت مشـاوره    18پاسكال  و آنتوني آتوسو با همكاري ريچارد 
ها اين مدل ابزار مناسبي بـراي شـناخت سـازمان    .دشارائه  1978مكنزي بودند، در سال 
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هاي نرم سازمان را نيز در نظر  هاي سخت و عقلايي، جنبه بوده و علاوه بر توجه بر جنبه
هاي مشـابه بـوده، در سـازمانهاي    تـر از مـدل   مـدل جـامع   ناي ـ. (Recklies, 2001)دارد 

  . باشد خدماتي قابل كاربرد است و عوامل انتخابي آن، با اهداف پژوهش حاضر متناسب مي
  

  ساختار سازماني

ــي هســتند   ــر ســاختارهاي ســنتي مبتن ــي. ســازمانهاي ســنتي ب هــاي ســاختار  ويژگ
طـرف   از. بوروكراتيك ظرفيت يك سازمان را براي پرورش كارآفريني محدود مي سازد

انـد كـه سـاختارهاي سـازماني ارگانيـك، رفتـار       ديگر، برخي از نويسندگان اظهار داشـته 
 ,Slevin & Covin, 1990; Cornwall & Perlman)كننـد  كارآفرينانه را ترغيـب مـي  

1990; Jennings, 1994) .هـاي ابعـاد سـاختاري سـازمانهاي كـارآفرين شـامل        ويژگي
-اي بودن مـي ، پيچيدگي اندك، تمركز كم و حرفهرسميت كم، كمرنگ بودن سلسله مراتب

شود كه نوع ساختار سازمانهاي كـارآفرين، ارگانيـك   ها مشخص مياز اين ويژگي. باشد
كنند استدلال مي) 1994( 20و جنينگز) 1990( 19اسلوين و كوين). 1382 صمدآقايي،(است 

تمركز و منعطـف باعـث   پـذير، مبتنـي بـر ارتباطـات بـاز، نـام       ك، انطباقكه ساختار ارگاني
پـذيري و   انعطـاف  سـاختار كارآفرينانـه ارگانيـك داراي   . شـود برانگيختن كارآفريني مـي 

دگرگـوني، حــداقل سلســله مراتــب و مقــررات بــوده و بــر مرزگســتري افقــي تاكيــد دارد  
(Cornwall & Perlman, 1990).  

  

  استراتژي سازمان

سالت و ماموريت روشن، منعطـف،  هاي سازمان كارآفرين، دارا بودن ر يكي از ويژگي
آميـز و  اي كه رشد سازمان را از طريق اقدامات مخاطره گرا و مدون است به گونه مشتري

گيـري كـارآفريني سـازماني ايـن      مهـم در شـكل  در واقع يكي از عوامل . جديد تشويق كند
ن است كه كليه كاركنان سازمان، ماموريت و رسالت سازمان را درك و نسبت به تحقق آ

بــر همــين اســاس، اســتراتژيهاي ). 1384هــاديزاده و رحيمــي فيــل آبــادي، (نــد كنتــلاش 
 21هـومر بـه عنـوان مثـال، شـول    . اي باشندسازماني نيز بايستي استراتژيهاي كارآفرينانه

دانـد كـه در   استراتژي كارآفريني را مشتمل بر يك سلسله فعاليتهاي هدفمند مـي ) 1982(
استراتژيهايي كـه ايـن صـاحبنظر مطـرح     . كنندمنابع عمل ميگيري از جهت تجهيز و بهره
گرايانـه، كـارآفريني تقليـدي،     فرصـت  كارآفريني اداري، كارآفريني: كرده است عبارتند از
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 بـه ، استراتژيهاي سازماني را 22مايلز و اسنو. كارآفريني اكتسابي و كارآفريني پرورشي
گـر و  استراتژي تدافعي، استراتژي تحليـل  نگر، ندهاستراتژي آي: كنندچهار دسته تقسيم مي
در جسـتجوي   نگر برخوردارند دائم ندهسازمانهايي كه از استراتژي آي. استراتژي انفعالي

و توسـعه،   پژوهشفرصتهاي بازار هستند و از طريق ارائه خدمات و محصولات جديد و 
اعمال تغيير بنـدي   بـر اسـاس طبقـه    ).1381به نقل از رابينـز،  (باشند  مي به دنبال ايجاد و 
ها بـا كـارآفريني سـازماني    ينگر بيشـتر از سـاير اسـتراتژ    ندهمايلز و اسنو، استراتژي آي
  . سازگار و همراستاست

  سبك رهبري

. شـود سبك رهبري به ميزاني كه يك رهبر، كارمـدار يـا كارمندمـدار باشـد گفتـه مـي      
-به سطح بالاتر عملكـرد مـي  اند كه سبك كارمندمدار منتج برخي از محققان استنتاج كرده

در مقابـل، برخـي ديگـر از    . (Bryman et al., 1987; Roberts et al., 1968)شـود  
عملكـرد بهتـر را فـراهم     زمينـه اند كه سبك رهبري كارمدار است كه دريافته پژوهشگران

 موجودبيشتر مطالعات   (Dunteman & Bass, 1963; .Mann et al., 1963)آورد مي
شـود  كننده بهتر بودن يـك سـبك مـي    نكنند كه شرايط اقتضايي است كه تعيي پيشنهاد مي

(Bass, 1981; Jensen et al., 1990) .     در هر صورت، سـازمانهاي امـروز بـه مـديران
سـبك مـديريت   . (Thompson, 1999)كارآفرين و سبك مديريت كارآفرينانه نيازمندنـد  
بـوده و جـو نـوآوري را در سـازمان     كارآفرينانه فراسوي مديريت سنتي و بوروكراتيك 

مديريت كارآفرينانه فرايند كشف يـا  . (Prokopenko & Pavlin, 1991)آورد فراهم مي
گيري از آن براي خلق ارزش از طريق نوآوري است؛ هرچند كـه  ايجاد يك فرصت و بهره

قـدرت  . (Stevenson et al., 1985)ممكن است در آغاز منـابع كـافي در اختيـار نباشـد     
هـاي مـديريتي، تشـويق بـه كـار       توانمنديپذيري، داشتن  رت و انعطافادراك محيط، بصي

كننـدگان و پافشـاري و پشـتكار از جملـه      تتيمي و مباحثـه آزاد، ايجـاد ائتلافـي از حماي ـ   
  .(Peters & Hisrich, 2002) آيندهاي رهبري كارآفرينانه به شمار مي ن ويژگيمهمتري
  

  فرهنگ سازماني

كنـد و بـر   كارانه حمايت مي محافظه گيري مسازماني بطور كلي از تصمي فرهنگ سنتي
در مقابل فرهنگ كارآفريني سازماني بر رشد بيـنش،   . رويكرد سلسله مراتبي مبتني است

پذيري تاكيد  تنوآوري، همكاري، آزادي عمل و مسوولي ت،ريزي، خلاقي برنامههدفگذاري،  
هـاديزاده و رحيمـي فيـل آبـادي،     (ي اسـتوار اسـت   اي و كار تيمدارد و بر رويكرد شبكه
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پذير كـه از كـارآفريني، تغييـر و     است انعطاف فرهنگ سازمان كارآفرين، فرهنگي). 1384
نگـري، كـار گروهـي، صـداقت و اعتمـاد       ندهپذيري، يادگيري سازماني، آي سكنوآوري، ري

كنـد   يـي حمايـت مـي   گرا متقابل، كار مفرح توام با هيجان و شوق، رقابتي بودن و مشتري
برد در سـطح بـالايي قـرار دارد؛     -جو برد ندر سازمانهاي كارآفري). 1382آقايي، صمد (

كننـد؛ اخـلاق و اعتمـاد بـين كاركنـان      كليه كاركنان احساس رضايت و ارزشمند بودن مي
شود و اينكه كار تيمي يا گروهي، به عنوان فرهنگ و روشي سـازماني نهادينـه   تقويت مي

ــي ــات). 1382صــمدآقايي، (شــود م  ــ) 1985( 23پينك ــورد از شاخص ــد م ــگ چن هاي فرهن
، تحمـل ريسـك و   انتخـاب آزاد و اسـتقلال عمـل   : داردكارآفرينانه سـازماني را بيـان مـي   

) 1987( 24مـيلان علاوه بر اين همانطور كه مـك . ايهاي چند وظيفهشكست، و پرورش تيم
پـرورش پاداشـهاي درونـي و معنـوي،      ده است براي ايجاد فرهنگ كارآفرينانه،كراظهار 

ي سفت و سخت امري ضروري محسوب تفويض اختيار و مسووليت و اجتناب از كنترلها
  .شود مي
  

  ي سازمانيسيستمها

كـه   هـا، فراينـدها و جريانهـاي كـاري هسـتند      يستمهاي سازماني دربرگيرنده رويهس
الي، نظـام منـابع   سيسـتمهاي م ـ . باشـند  ده نحوه انجام امور در سـازمان مـي  كنن مشخص

سيسـتمهاي اصـلي    از جملـه  و توسـعه،  پـژوهش انساني، سيستمهاي اطلاعاتي، سيسـتم  
نامبرده هاي پژوهش حاضر، سيستمدر  .(Recklies, 2001)شوند  سازماني محسوب مي

  . گيردو نقش آنها در كارآفريني سازماني مورد بررسي قرار مي
يتهاي مديريت منابع انساني، عامل محـرك  اعتقاد بر اين است كه فعال -منابع انساني 

اي در طـور فزاينـده  ه همانطور كه سـازمانها ب ـ . بسيار مهمي براي موفقيت سازمان است
وآوري هسـتند، نيـاز دارنـد كـه     هاي مبتني بـر كـارآفريني و ن ـ  صدد استفاده از استراتژي

 25سـن لار. ها شناسـايي شـوند  ابع انساني در خصوص اين اسـتراتژي هاي كليدي منمحرك
كنند كه فعاليتهاي نوين در زمينه مديريت  پيشنهاد مي) 2003( 26، و لارسن و فاس)2000(

كـه   تيمي، تفويض اختيار، و پرداخت مبتني بر عملكرد در صورتي منابع انساني مانند كار
ايده ديگر ايـن اسـت   . طور تركيبي بكار روند، تاثير بيشتري بر نوآوري خواهند داشته ب

تواند محيطي را ايجاد كند كه حامي همكاري بوده، اي مديريت منابع انساني، ميكه فعاليته
گيري سرمايه اجتمـاعي و انسـاني را ارتقـا داده و بنـابراين يـادگيري سـازماني را       شكل
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خود نشان دادند كه فعاليتهاي مديريت  پژوهشدر ) 1972( 27هيل و هاواسك. تشويق كند
اي و با فشارهاي زماني انـدك،   هاي مستقل و چندرشته تيم اده ازمنابع انساني مانند استف

سيار متعهد و مشاركتي كه در ريسكها و سـودها شـريك   بدون شرح شغل و با اعضاي ب
نشـان داد كـه   ) 1981( 28سـودر . شوند در پرورش نوآوري و كارآفريني مـوثر اسـت   مي
ينان سازماني به كارآفر هاي غيررسمي و روابط غيررسمي عامل مهمي در موفقيت شبكه

سـازمان، پـنج دسـته از     112اي در  در مطالعـه ) 1993(مـوريس و جـونز   . آيـد  شمار مي
: دنـد كرفعاليتهاي مديريت منايع انساني را در ارتباط بـا كـارآفريني سـازماني مشـخص     

. ارزيابي عملكرد، جبران خدمات، آموزش، استخدام و رشد مسير شغلي و طراحـي شـغل  
اول، ارزيـابي  . هـاي خاصـي برخوردارنـد   رين اين فعاليتهـا از ويژگي كارآف در سازمانهاي

عملكرد به سمت اهداف به جاي وسايل نيل به هدف متمركز است، هـم عملكـرد فـردي را    
ي هــا شــامل رفتــار نوآورانــه و ســنجند و هــم عملكــرد گروهــي را، محتــواي ارزيــابمــي
و چارچوبهـاي زمـاني   باشـند،  كننـده تحمـل شكسـت مـي     شوند، منعكسپذيري مي ريسك
كـارآفرين،   دوم، در سازمانهاي. گيرندنظر مي تري را نسبت به مديريت سنتي در بلندمدت

مـدت   ني است و عملكرد بلندمدت و كوتـاه پذيري و نوآوري مبت سيستم پرداخت بر ريسك
سوم، سازمانهاي كارآفرين زمان و تـلاش  . و نيز عملكرد فردي و گروهي را مدنظر دارند

چهـارم، سـازمانهاي   . كننـد آموزشهاي گروهـي مـي   خصوصرا صرف آموزش، ب زيادي
كارآفرين بر بازار كار بيروني تاكيد دارند و مسيرهاي شغلي متعـدد و متنـوعي را ارائـه    

تر بـوده و اختيـار و آزادي    طراحي شغلها كمتر ساختار يافته و پيچيده در نهايت. كنندمي
  . كنندعمل بيشتري را ارائه مي

ستمهاي تشويق و پاداش و پرداخت از زيرسيستمهاي اصلي نظام مـديريت منـابع   سي
مديريت سيسـتم پـاداش و پرداخـت بـراي ايجـاد      . آيندانساني در سازمانها به حساب مي

پاداشهاي خوب، ديدگاه زمـاني  : شرايط كارآفرينانه نيازمند توجه به چهار موضوع است
ــاه ــدت، كوت ــدت و بلندم ــادام ــتفاده از پ ــري   شاس ــه اصــل براب ــه ب ــوع، و توج ــاي متن   ه

(Cornwal & Perlman, 1990) .انـد كـه بـه    بيان داشته)  2000(و همكارانش  29بالكين
و نوآوري در سازمان،  بخشي از كل پرداخت بايد بر سـطح   پذيري ريسكمنظور تشويق 
فزايش مبتني باشد و نه بر پيامدها و دستاوردهاي نوآوري مثل ا پذيري ريسكنوآوري و 

، نوآوري و كارآفريني، بايستي سطح پرداخت با پذيري ريسكبنابراين براي تشويق . سود
طـور  ه در سازمانهاي كارآفرين، معيارهاي تشويق و پاداش، ب ـ. اين رفتارها مرتبط باشد
، نوآوري و رفتارهـاي پيشـگامانه مـورد    پذيري ريسكشوند و روشن و صريح اعلام مي
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  . گيرندحمايت و تشويق قرار مي
توانـد  نظام ارزيابي عملكرد، ديگر زيرسيستم نظام مديريت منابع انساني است كه مـي 

ارزيـابي عملكـرد فراينـدي    . گيري رفتارهاي كارآفرينانه داشته باشـد نقش مهمي در شكل
ارزشيابي عملكـرد  : است در كل فرايند مديريت عملكرد و بدين صورت تعريف شده است

. (Robbins et al., 2000, p413)اتخاذ تصميمات عيني پرسنلي  كاري هر فرد به منظور
 ,Woods)اهداف ارزيابي عملكرد بايد مبتنـي بـر رسـالت و اسـتراتژي سـازمان باشـد       

هـايي برخـوردار باشـد تـا      عملكرد در سازمان بايد از ويژگي بطور كلي، ارزيابي. (2003
يـابي عملكـرد در سـازمانهاي    ارز.خلاقيت و كارآفريني در سازمان بهتـر پـرورش يابنـد   

هـا  و ميان مدت خاصي را بـراي خلاقيت  مدت، بلندمدت،كارآفرين، معيارهاي مختلف كوتاه
ها در آينده متمركز است و بين آزادي عمل و كنترل دهد، بر ارزيابي جهشمدنظر قرار مي
  ). 1383مقيمي، (كند توازن ايجاد مي

  
معتقدنـد كـه رشـد اقتصـادي،     ) 1995(و همكـارانش   30اسـتونر  -پژوهش و توسعه 

اي جديـد از طريـق فعاليتهـاي كارآفرينانـه     يه ـوري، محصولات و خدمات و تكنولوژ بهره
ســازمانهاي كــارآفرين، از . و توســعه از مهمتــرين مزايــاي كــارآفريني هســتند پــژوهش

نند كه شـامل انـواع مختلفـي از    كو توسعه استفاده مي پژوهشرويكردهاي مختلفي براي 
و توسعه در سازمانهاي كارآفرين افق زماني  پژوهشسيستم . اي استرشته هاي ميانتيم

در ). 1383مقيمـي،  (بلندمدت را مدنظر دارد و تركيبي يكپارچه در سراسر سازمان اسـت  
و از  اسـت و توسعه از اسـتقلال بـالايي برخـوردار     پژوهشسازمانهاي كارآفرين، واحد 
ي ايتحقيقهاي  سازمانهاي كارآفرين، پروژه. كندفاده مياي استساختار ماتريسي يا پروژه
كننــد بــازار و ديـدگاههاي مشـتريان انتخـاب مـي     پژوهشـهاي خـود را بـر اسـاس نتـايج     

  ).1382صمدآقايي، (
دسترسي به منابع را از مهمترين عوامل موثر بـر   پژوهشهابسياري از  -منابع مالي 

اس عوامـل متعـددي در سـنجش كـارآفريني     اند و بر اين اس ـكارآفريني سازماني دانسته
در سازمانهاي كارآفرين، فرايند تخصـيص  . كنندسازماني با سيستم مالي ارتباط پيدا مي
هــاي مــالي متنــوعي هــاي كارآفرينانــه از حمايتبودجــه آســان و ســريع بــوده و پــروژه

ن ن، اولويـت داد از خصوصيات ديگر سيستم مالي سازمان كـارآفري . شوندبرخوردار مي
و توسعه و بازاريـابي محصـولات و خـدمات جديـد      پژوهشهاي واحد  تامين مالي هزينه
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  ).1382صمدآقايي، (است 
  

زيربناي همه رويكردهاي جديد در مديريت دولتي اين پـيش فـرض    - نظام اطلاعاتي
. باشـد نانوشته است كه زيرساختار اطلاعاتي براي انجام اقـدامات كليـدي، ضـروري مـي    

ديريت نوآورانه بـه اهـدافش برسـد، بايـد اطلاعـات صـحيح، زمانمنـد، قابـل         براي اينكه م
اين مساله به نوبه . دسترسي، جامع و مستمر درباره اقدامات و محيط وجود داشته باشد
آوري، سـازماندهي و  خود نيازمند يك سيستم اطلاعاتي منسـجم و هماهنـگ بـراي جمـع    

عـات مفيـد و   ورد نيـاز اسـت كـه اطلا   همچنـين سيسـتمي م ـ  . باشد ها ميمرتب كردن داده
ها حاصل آورده و سپس اين اطلاعات را به روشـهاي مفيـدي ارائـه     داري را از داده معني
ايجاد چنين سيستمي كه فراتر از كامپيوترها، پايگاههاي داده، و پرسـنل اداره كننـده   . دكن

يت نوآورانـه  براي استقرار مـدير . باشد سازماني مي آنهاست، يك وضعيت عالي براي هر
عـاتي مناسـب در   در سازمانها، بايسـتي توجـه بيشـتري صـرف ايجـاد سيسـتمهاي اطلا      

هاي اطلاعاتي در بسياري از فعاليتهاي اساسي سازمانهاي دولتـي  سيستم. سازمان شود
 ,Hendrick). كننـد  سيار مهمي ايفا مـي و از جمله اقدامات نوآورانه و كارآفرينانه نقش ب

1996) .  
  

  هارتهامافراد و  
لاق سازمانها به خودي خود خلاق، نوآور و كارآفرين نخواهند شد مگر اينكه افراد خ ـ

ه ب ـ. هاي خاص خود، پيكره آن سازمان را تشكيل دهنـد و نوآور، با خصوصيات و ويژگي
گرانـه،  ذهنيت تحليـل : هاي نيروي انساني سازمانهاي كارآفرين عبارتند ازطور كلي ويژگي

نجكاوي، تحمل بالاي ابهام و عدم قطعيت، اعتماد به نفس بالا، نيـاز  مركز كنترل دروني، ك
كوشي، اعتماد به نفـس،  شديد به استقلال، نياز بالا به احترام، خلاقيت، كارمحوري، سخت

حال، سه عامل زيـر در   با اين. ين بودن، عزم راسخ، انرژي زياد، و خوش شانسيب خوش
نياز به موفقيـت، نيـاز بـه    : شوند ين ديده ميمربوط به شخصيت كارآفرهاي  اكثر فهرست

زيرسـوال بـردن وضـع    ). 1384هاديزاده و رحيمي فيل آبـادي،  . (استقلال، و تحمل ابهام
هـاي ارتباطـاتي قـوي، تمايـل بـه       ت محـوري، توانـايي حـل تضـاد، مهـارت     موجود، فرص

هـا،   روهـي، يـادگيري، يـادگيري از تجربـه    ، مهـارت در انجـام فعاليتهـاي گ   پـذيري  ريسك
آينـد  هاي كارآفرينان سازماني به شـمار مـي  يري و انعطاف از جمله ساير ويژگيپذ انطباق

(Fry, 1993; Cornwall & Perlman, 1990) .ان سازمانهاي كـارآفرين  در مورد مدير
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انگيزه : تندازها عباركه برخي از مهمترين اين ويژگيهاي متعددي ذكر شده است نيز ويژگي
 كوشي، خلاقيت و نوآوري، تاكيد بر كـار  نگري، پذيرفتن تغييرات، سخت طلبي، آينده توفيق

نكته مهم ايـن اسـت   . (Prabhu, 1999; McCleland, 1961)ها تيمي و استقبال از چالش
كه مديران و كاركنان سازمانهاي امروز بايستي قابليتها و مهارتهاي چندگانـه و متعـددي   

ي دولتي، با توجه بـه شـرايط خاصـي كـه دارنـد،       اين، سازمانها علاوه بر. را دارا  باشند
انسـاني، ادراكـي و فنـي، از     نيازمند كاركنان و مديراني هستند كـه عـلاوه بـر مهارتهـاي    

نونگـذاران،  هاي سياسي در ايجاد تعامل با ذينفعان مختلـف ماننـد سياسـتمداران، قا   مهارت
  .(Moore, 1997)نيز برخوردار باشند ... ها و  رسانه
  

  رون سازمانيعوامل ب

بـر فعاليتهـا و    تـاثير زيـادي  ، عوامل محيط بيروني نيـز  سازماني درونهمانند عوامل 
كننـد كـه عوامـل محـيط     خاطر نشـان مـي  ) 1998( 31زهرا و اونيل. عملكرد سازمان دارند

بيروني و تعامل سازمان با محيط، مديران را با چالش واكنش خلاقانه و عمل به روشهاي 
تئوري سازمان مدتهاست كه بيان داشته تغييرات بيروني منجـر  . كنندمينوآورانه مواجه 

شــود بــه تعــديل درونــي در ســاختار، اســتراتژي، و فراينــدها و روشــهاي عمليــات مــي 
(Thompson, 1965; Lawrence & Lorsch, 1967) .پـردازان اقتضـايي بيـان     يـه نظر

اً ثابت و قابل پيش كنند كه محيطمي منجر به  1960و  1950هاي  دهه بيني هاي كاري نسبت
كنند پردازان پيشنهاد مي اين نظريه. اي بزرگ و مكانيكي شدگيري و توسعه سازمانه شكل

تـر و منعطـف،   يابـد، سـاختارهاي كوچـك   زماني كه ميزان تغييرات محيطـي افـزايش مـي   
ر قبال خ استراتژيك موثر دنكته ديگر اينكه كارآفريني يك پاس. رسندتر به نظر ميمناسب
 ,Ansoff, 1979; Burgelman, 1983; Miller)كنـد   هـاي محيطـي ارائـه مـي     آشـفتگي 

1983).  
)  2000( 32سازماني، الگوي ريچارد ال دفت پژوهش، در بخش متغيرهاي بروناين در 

ريچارد دفت در مدل خود، محـيط سـازمان را شـامل    . به دليل جامعيت بيشتر انتخاب شد
يرد كه در خارج از سازمان قرار دارند و سازمان بـراي بقـا و   گهمه چيزهايي در نظر مي

ايـن الگـو، ده عامـل مختلـف را بـه      . ادامه حيات خود بايد در برابر آنها واكنش نشان دهد
سازد كه عوامل مشخص شده در ايـن مـدل   عنوان متغيرهاي برون سازماني مشخص مي

دين منظور با اسـتفاده ار تكنيـك   ب. دشبا توجه به شرايط سازمانهاي دولتي ايران تعديل 
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دلفي و با مراجعه به متخصصان و استادان رشـته مـديريت و نيـز تعـدادي از مـديران و      
كارشناسان سازمانهاي دولتي ايران، از ميان عوامـل مشـخص شـده در الگـوي ريچـارد      

ه ، ك ـايـن افـراد  از . دندش ـدفت، عواملي كه بر سازمانهاي دولتي ايران موثر هستند، تعيين 
گروهي پانزده نفره بودند، خواسته شد تا تاثير عوامل تعيين شده در مدل ريچارد دفت را 

بـر اسـاس   . نـد كنبر سازمانهاي دولتي ايران از ميزان بسيار كم تا بسيار زياد مشـخص  
مشابه، عواملي كه در اين طيف پنج تايي داراي ميانگين بيشتر از سه بودند به  پژوهشهاي

: ني موثر بر سازمانهاي دولتي ايران در نظر گرفته شدند كه عبارتند ازعنوان عوامل بيرو
. اجتمـاعي، بـازار و بخـش اقتصـادي     -دولت، صنعت مربوطه، تكنولوژي، عوامل فرهنگي

اي صـه حاضر، به منظور پيشگيري از همپوشاني عوامـل، شاخ  پژوهشاين، در  علاوه بر
در خصـوص  . فتـه شـدند  ر گرنظ ـ عوامل اقتصـادي و بـازار تحـت يـك عامـل اصـلي در      

بـه عنـوان مثـال،    . هاي ديگر چندان جامع نبودنـد  و نظريه مدلهاسازماني،  متغيرهاي برون
ها در چهـار بخـش   برخي از محققان و انديشمندان، عوامل مختلف محيط خارجي سـازمان 

عوامل سياسي، عوامل اقتصادي، عوامـل فنـي و عوامـل    : اند كه عبارتند ازبندي كرده طبقه
فــرد آر .  (Johnson & Scholes, 1999; Goodman, 1995)فرهنگــي  -جتمــاعيا

بنـدي   بـر سـازمانها را بـه پـنج گـروه طبقـه      نيز نيروهاي خارجي موثر ) 1382( 33ديويد
شناسي، نيروهاي سياسي،  فرهنگي و بوم -، نيروهاي اجتماعينيروهاي اقتصادي: كند مي

بنـابراين، مـدل ريچـارد دفـت، در     . اي رقابتيدولتي و قانوني، نيروهاي فناوري، و نيروه
در . تري تشخيص داده شد محيطي برون سازماني، الگوي جامع خصوص شناخت عوامل

  . شودادامه ارتباط اين عوامل با كارآفريني سازماني به طور مختصر بررسي مي
  تكنولوژي

اً به عوامل فني و نيـز عوامـل   -اجتمـاعي  موفقيت در دوران فناوري هاي نوآور، عموم
در ) 1984( 34ميديك و هيـز . (Gordijn & Akkermans, 2007) اقتصادي وابسته است

. شودخود نشان دادند صنايع با تكنولوژي پيشرفته، باعث تشويق كارآفريني مي پژوهش
تجربي نشان داد كـه فرصـتهاي تكنولـوژيكي،     -اي علمي در مطالعه) 1996( 35شاكر زهرا

هاي فناوري. سازدمالكيت، سازمانهاي كارآفرين را متاثر مي صنعت، و سيستم حاكميت و
نــوين همچــون فنــاوري اطلاعــات و ارتباطــات نيــز تــاثيرات قابــل تــوجهي در پــرورش  

در اين رابطه، مفـوم نـوآوري در فنـاوري از    . (Gordon et al., 2003) كارآفريني دارند
 بـر  امـل متعـددي را در  فراينـد نـوآوري در فنـاوري عو   . اهميت بسزايي برخوردار اسـت 

هاي دروني سازمان و عوامل محيطي قرار داشته و بر آنها گيرد كه تحت تاثير توانمندي مي
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نوآوري در فناوري تمامي منابع بالقوه موجود را براي پـرورش ظرفيـت   . نيز موثر است
گيرد و منتج به معرفـي محصـولات يـا فراينـدهاي جديـد و يـا       نوآوري سازمان بكار مي

  .(Bagherinejad, 2006)شوددر محصولات و فرايندهاي موجود مي بهبود
  عوامل اقتصادي و بازار

توانند باعـث بـرانگيختن و پـرورش فعاليتهـاي     عوامل اقتصادي و بازاري متعددي مي
برخي از ايـن عوامـل   . شوندكارآفرينانه به طور كل و كارآفريني سازماني به طور خاص 

هـاي حمـايتي دولتـي، ارزيـابي      گيري سـرمايه، برنامـه  بر شكلافزايش تمركز : عبارتند از
فيايي يك سازمان و تغييـرات  مجدد مالكيت معنوي، روندهاي سبك زندگي، موقعيت جغرا

 ;Kilby, 1971)هاي مشتريان و نحـوه تعامـل آنهـا بـا سـازمان      شناختي، ويژگي جمعيت

Foster, 1986; Cornwall & Perlman, 1990)  . ،دسترسي نداشـتن بـه   كمبود تقاضا
دسـترس نبـودن درونـدادها نيـز از جملـه       منابع مالي و انساني، تورم، ماليات بـالا، و در 

گيري فعاليتهاي كارآفرينانه به شمار  اقتصادي و بازاري در راستاي شكل مهمترين موانع
ان نيز معتقدنـد سـاختار، انـدازه و    پژوهشگربرخي از . (Gordon et al., 2003) آيندمي
د بازار و وضعيت رقبا از عوامل اصلي تاثيرگذار بر تصميم سـازمانها در خصـوص   رش

سـازي فراينـدهاي    محصولات و خدمات جديـد و يـا پيـاده   ورود به بازارهاي جديد، ارائه 
. (Russow & Okoroafo, 1996; Whitelock & Jobber, 2004)  باشـند جديـد مـي  
 هـاي بـازار و فـراهم آوردن    هـا و محـرك   حيط بيروني با فراهم كردن انگيـزه بطور كلي م

هاي بازار، فرصتهايي  محرك. (Foster, 1986)شود  سرمايه باعث پرورش كارآفريني مي
بـا افـزايش رشـد    . كننـد كـه از منـابع لازم بـراي رفتـار كارآفرينانـه هسـتند       را ارائه مـي 

در . (Wilken, 1979)يابـد  اقتصادي، شرايط لازم براي ارتقاي كارآفريني هم بهبود مـي 
هـاي بـازاري محـدودي     د اقتصـادي مواجـه هسـتند از انگيـزه    مقابل، جوامعي كه با ركـو 

  . (Foster, 1986) برخوردارند و سطح تجميع سرمايه نيز در حد پاييني قرار دارد
  

  فرهنگي -عوامل اجتماعي

گيــري يــك فرهنــگ  دي بــه عنــوان شــرايط لازم بــراي شــكلعوامــل اجتمــاعي متعــد
طور خاص، جوامعي كه تاكيـد زيـادي بـر تحـرك     ه ب. شونددر نظر گرفته مي كارآفرينانه

هـاي مـادي دارنـد، از نظـر مـاهيتي تمايـل بيشـتري بـه         اجتماعي، تفكر مسـتقل، و ارزش 
 Lee & Peterson, 2000)كننـد كارآفريني داشته و استقلال و پيشگامي را تشـويق مـي  
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;Sexton & Bowman, 1985) .تلاش بـراي پيشـرفت مـادي،     ،جويي كار سخت، صرفه
هاي شخصـي   خود تنظيمي، و دارا بودن انگيزه پذيري شخصي، قابليت اطمينان، مسووليت

ها و ارزشهايي هستند كه شرايط يك جامعه را براي پـرورش كـارآفريني    از ديگر ويژگي
  . (Berger, 1991)مهيا مي سازند 
و اقـدامات كارآفرينانـه را   ان روابط بين ارزشهاي كلي فرهنگ ملـي  پژوهشگرهرچند 
ان بر پژوهشگربرخي . اند اما تصوير روشن و دقيقي از اين روابط وجود نداردنشان داده
هاي خاص فردي، مانند نيـاز بـه   ويژگيو با استفاده از ) 1961( 36كللندمك پژوهشاساس 

ي ديگـر  برخ ـ. انـد ، به توضيح رفتار كارآفرينانه پرداختهپذيري ريسكموفقيت و تمايل به 
هاي فردگرا كه هويت اجتماعي براساس موفقيـت فـردي   اند كه در فرهنگچنين فرض كرده

هاي كارآفرينانه بيشتري ديده گيري پذيري دارند، جهت ريسكاست و افراد تمايل زيادي به 
ايـن حـال،    بـا  (Mueller & Thomas, 2001; Spencer & Gomes, 2004)شـود  مـي 
بيـان  ) 1991( 37آنطـور كـه برگـر   . انـد  ، نتايجي تركيبي بودهدر اين زمينه پژوهشهانتايج 
كند و كارآفرين به مثابـه  عمل مي 38كننده ارآفريني، فرهنگ همانند يك هدايتدارد در ك مي

فـرادي كـه بـا عـواملي     براين اساس علي رغم وجود يك محيط مناسـب و ا . يك كاتاليزور
اند، يك فرهنگ ، و فردي برانگيخته شدههاي اجتماعي، شغليهمانند پاداشهاي مالي، موفقيت

. (Morris, 1998)ملي كه فعاليت كارآفرينانه را حمايت و تشويق كند، مـورد نيـاز اسـت    
گرايـي، عـدم   اجتناب از عدم اطمينان، فاصـله قـدرت كـم، فردگرايـي، مردگرايـي، موفقيـت      

ي هـا ك اجتمـاعي از جملـه مهمتـرين ويژگي   تبعيض، حفـظ حقـوق فـردي و سـهولت تحـر     
ير عوامـل، بسـترهاي لازم بـراي    تواننـد در كنـار سـا   اجتماعي و فرهنگـي اسـت كـه مـي    

 & Gordon et al., 2003; Spencer)گيري فعاليتهاي كارآفرينانه را فراهم آورند  شكل

Gomes, 2004) .  
  

  بخش دولت

-فعاليتها و تصميمات دولت، روش فعاليت و عملكرد سازمانها را تحت تاثير قرار مـي 

تغييرات در مقررات و الزامات قانوني و فراينـدهاي سياسـي و قضـايي، فرصـتها و      .دهد
-كننـد و بــر نحــوه ارائـه خــدمات و محصـولات اثــر مــي   تهديـدات جديــدي را ايجـاد مــي  

زماني شامل قوانين و مقررات بعد قانوني كارآفريني سا. (Gordon et al., 2003)گذارند
خاصي را پـرورش داده و از بـروز رفتارهـاي    هاي دولتي است كه رفتارهاي  مشي و خط

هـاي   مشـي  از طـرف ديگـر، سياسـتها و خـط    . (Bharath, 2004)كنند ديگري ممانعت مي
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انـد كـه   ن نشان دادهپژوهشگرا. توانند مانعي در جهت موفقيت كارآفريني باشنددولتي مي
محـدود سـازند    هاي سنگين و متعدد ممكن است فعاليتهاي كارآفرينانه را الزامات و رويه

(Dana, 1990) .   ــي و ناســازگاري و ــات در سياســتهاي دولت ــان و عــدم ثب عــدم اطمين
گيري  بل توجهي در شكلهاي سياسي نيز تاثيرات قا ماهنگي بين اين سياستها و مداخلهناه

 Tan, 1996; Spencer et al., 2002; Kirchhoff).و تداوم فعاليتهاي كارآفرينانه دارند

& Philips, 1988) .   علاوه براين، يك سيستم سياسي بايستي بر آزادي انتخـاب، حقـوق
توانند دولتها مي. (Friedman, 1982)افراد، قواعد دموكراتيك و تعادل دولت مبتني باشد 

ارائه منـابع مـالي لازم   ار، حذف قواعد و مقررات مبهم، از طريق برطرف كردن نقايص باز
اي ه ـ رانـه، حمايـت از انكوباتورهـا، ارائـه انگيـزه     نوآو پژوهشـهاي براي انجام اقدامات و 
مشي مالي هاي مديريتي، آزادسازي سياست بازرگاني و اتخاذ يك خطمالياتي و مشاوره

ايـن تـاثيرات   . (Morris, 1998; Wilken, 1979)به رشد كـارآفريني كمـك كننـد    منظم، 
  .شندتر مي بادر سازمانهاي بخش دولتي بسيار چمشگيرتر و ملموسخصوص ب

  صنعت

د، عدم اطمينان، پويايي و متخاصم بودن محيط به عنوان عوامل شهمانطور كه اشاره 
دهد كه سازمانها ادبيات موضوع نشان مي. آيند ر در پرورش كارآفريني به حساب ميموث

تري را تر و پيشگامانهدر اثر افزايش پويايي و عدم اطمينان محيطي، استراتژيهاي تهاجمي
 عـلاوه بـر  . (Lawrence & Lorsch, 1967; Miller & Friesen, 1982) نندك اتخاذ مي

هايي همچون رقابت سـخت در قيمـت، محصـول،    اين، در محيطهاي متخاصم، كه با ويژگي
شـوند،  فناوري، توزيع محصولات، تهيه منابع و روندهاي جمعيتي نامطلوب مشخص مـي 

نين محيطي مجبور به پيگيـري  ا در چتغييرات سريع بسيار زياد بوده و سازمانها براي بق
محـيط امـروزي   . (Ozsomer et al., 1997) هاي نوآورانـه و پرمخـاطره هسـتند    پروژه

نِ بيشـتر در حـال حركـت اسـت كـه       سازمانهاي دولتي نيز به سوي پويايي و عدم اطمينا
اً ناشي از تغييرات ايجاد شده در عوامل مختلفي مي بـه  . دش ـباشد كه به آنها اشـاره  عمدت

رسد در بخش دولتي، همانند بخش خصوصـي، افـزايش عـدم اطمينـان و پويـايي      نظر مي
چهار ) 1998( 39پورتر. دشو ميمحيط، منجر به پرورش رفتارها و فعاليتهاي كارآفرينانه 

شـرايط  : بخشـند  ه محيط رقابتي يك كشور را شكل مـي شاخص عمده را مشخص كرده ك
به عوامل توليد اشاره دارد؛ شرايط تقاضا كه بـه  عوامل توليد كه به دسترسي يك كشور 
شود؛ صنايع مرتبط و پشتيبان كه به وجود يـا  اندازه و ماهيت تقاضاي داخلي مربوط مي
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پـذيري   دارد؛ استراتژي، سـاختار، و رقابـت  فقدان صنايع پشتيبان يا صنايع مرتبط دلالت 
يجاد، سازماندهي و مـديريت  شود كه سازمانها در آن ااي مرتبط ميسازمان كه به زمينه

صنعت مربوطه مـورد بررسـي    حاضر سه شاخص اول تحت عامل پژوهشدر . شوندمي
  .گيرند قرار مي

پـژوهش  ده اسـت، عوامـل و متغيرهـاي    ش ـشكل زير كه بر اساس مباحث فوق تنظيم 
  .دهد حاضر را نشان مي

  
  
  
  
  
  

  

  

  پژوهشهاي  فرضيه

ازماني در دو دسته متغيرهاي كارآفريني س بر اساس مباحث فوق، متغيرهاي موثر بر
نكته مهم ديگر در اين رابطه، . بندي شدند سازماني طبقه درونسازماني و متغيرهاي  برون

همــانطور كــه برخــي از . ي اســتو بــرون ســازمان ســازماني درونتعامــل ميــان عوامــل 
توانند بر  گاهي مياثير عوامل محيطي بوده و اند، سازمانها تحت ت دهكرپردازان بيان  نظريه

با اين حال، بـا توجـه بـه    ). 1381؛ رابينز، 1381دفت،( محيط پيرامون خود تاثير بگذارند
توصيفي است، يعني سـعي دارد وضـعيت فعلـي     پژوهشهايحاضر از نوع  پژوهشاينكه 

د، لـذا بررسـي تـاثير تعـاملات عوامـل      كن ـحاكم بر سازمانهاي دولتـي ايـران را بررسـي    
حاضـر   پژوهشبرون سازماني بر كارآفريني سازماني، خارج از بحث  و سازماني درون
طولي و در يك زمـان   پژوهشالبته، بررسي اين تاثيرات، مستلزم انجام يك . گيردقرار مي

همچنين، جهت بررسي وضعيت كارآفريني سازماني در سـازمانهاي  . چند ساله مي باشد
هاي مرتبط با آن مورد بررسـي قـرار   دولتي ايران، ابعاد كارآفريني سازماني و شاخص 

با اينكه نويسندگان مختلف، تعاريف متعددي را براي كارآفريني سازماني ارائـه  . گيرندمي
اً ابعاد و شاخص ـدهكر . انـد هاي مشـابهي را بـراي سـنجش آن در نظـر گرفتـه     اند، اما غالب

ازمانهاي ها علاوه بر سازمانهاي بخش خصوصي، در مورد سبيشتر اين ابعاد و شاخص

  عوامل درون سازماني

  ساختار -
  استراتژي -
  رهبريسبك  -
  فرهنگ سازماني -
  سيستم هاي سازماني -
  افراد و نيروي انساني  -
 

  عوامل برون سازماني

  تكنولوژي  -
  بخش اقتصادي و بازار -
  اجتماعي - بخش فرهنگي -
  دولت  -
  ربوطهمصنعت   -
 

  كارآفريني سازماني

  نوآوري -  
بازسازي استراتژيك  - 

 سازمان

 چارچوب مفهومي پژوهش - 1شكل
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. (Sadler,2000; Meas, 2003)بخش دولتي نيز مصداق داشته و قابل بررسـي هسـتند   
ايجـاد كسـب و كـار جديـد در     : از نظر محتوايي، ابعـاد كـارآفريني سـازماني عبارتنـد از    

 ;Hornsby et al., 2002) 42، و بازسـازي اسـتراتژيك سـازمان   41، نـوآوري 40سازمان

Antoncic & Hisrich, 2001; Ucbasaram et al., 2001; Dess et al., 1999; 
Covin and Miles, 1999; Zahra, 1993; Guth & Ginsberg, 1990).   لازم به ذكر

است كه برخي از نظريه پردازان معتقدنـد بعـد اول، يعنـي ايجـاد كسـب و كـار جديـد در        
وه بـر  سازمان، بيشتر در سازمانهاي بخش خصوصي مصداق دارد اما دو بعد ديگر عـلا 

سازمانهاي بخش خصوصي در مورد سازمانهاي بخش دولتي نيـز قابـل بررسـي اسـت     
(Sadler, 2000; Meas, 2003) . بنــابراين، در پــژوهش حاضــر  بــه منظــور ســنجش

كارآفريني سازماني در سازمانهاي دولتي ايران، شاخصهاي مربوط به ابعاد نـوآوري و  
در بعد نوآوري اين شاخصها . گيرندر ميبازسازي استراتژيك سازمان مورد بررسي قرا

  اســــتفاده از روشــــهاي جديــــد بــــراي ارائــــه محصــــول و خــــدمت : عبارتنــــد از
(Antoncic & Hisrich, 2001; Schumpeter, 1934)    اسـتفاده از راههـاي جديـد در ،

، اسـتفاده از فنـاوري هـاي نـوين     (Zahra, 1993)انجام امور مختلف سـازماني و اداري  
(Antoncic & Hisrich, 2001)  و تفكــر خــلاق.(Covin and Slevin, 1991; 

Bratnicki, 2005)   ــد از ــد بازســازي اســتراتژيك ســازمان عبارتن : شــاخص هــاي بع
، (Dess et al., 1999; Hornsby et al., 2002; Bratnicki, 2005) پـذيري  ريسـك 

يادگيري ،  (Drucker, 1975; Antoncic & Hisrich, 2001)برنامه ريزي استراتژيك 
 ,Jennings & Lumpkin, 1989; Covin & Miles, 1999; Bratnicki)سـازماني  

 ,Echols & Neck)، بهبـود كيفيـت   (Ebner, 2006)، كسب رضايت مشـتريان  .(2005

، بهسـازي مسـتمر فراينـدها    (Bratnicki, 2005)، عدم مقاومـت در برابـر تغييـر    (1998
(Sharma & Chrisman, 1999; Zahra et al., 1999) و بهسازي مستمر محصولات ،

  .(Hornsby et al., 2002) و خدمات
-حاضر شامل دو فرضيه اصلي مـي  پژوهشبر اين اساس و با توجه به مطالب فوق، 

همانطور . گيرندو برون سازماني را در بر مي سازماني درونباشد كه تاثيرگذاري عوامل 
امل ساختار، استراتژي، سيسـتمها،  ، عوسازماني درونكه اشاره شد، در خصوص عوامل 

نيروي كار، سبك مـديريت، فرهنـگ سـازماني و در خصـوص عوامـل بـرون سـازماني،        
اجتماعي، و عوامل اقتصادي و  -عوامل دولت، صنعت مربوطه، تكنولوژي، عوامل فرهنگي
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شش زيرمجموعـه،   ، شاملپژوهشبنابراين، فرضيه اصلي اول . شوندبازاري بررسي مي
هـاي   فرضـيه . يا فرضيه فرعي خواهـد بـود   ، شامل پنج زيرمجموعهصلي دومو فرضيه ا
 :باشندحاضر به شرح زير مي پژوهشاصلي 

  .سازماني بر كارآفريني سازماني در سازمانهاي دولتي ايران موثر هستند عوامل درون) 1

  .ندعوامل برون سازماني بر كارآفريني سازماني در سازمانهاي دولتي ايران موثر هست) 2

  

  پژوهشروش 

بـا  . دهنـد حاضر را تشكيل مي پژوهشسازمانهاي دولتي خدماتي ايران، قلمرو مكاني 
هـاي توسـعه در كشـور اسـلامي      ري دولت در تدوين و اجراي برنامهتوجه به نقش محو

ايران و ضرورت كارآمدي و پويـايي سـازمانهاي دولتـي در تحقـق ايـن رسـالت خطيـر،        
هـاي توسـعه از نقشـي اسـتراتژيك      در راستاي اجراي برنامه سازمانهاتوان گفت اين  مي

اً در توسـعه   ي استراتژيك، سازمانهاي كلاني ميسازمانها. برخوردارند باشند كه مستقيم
ــر هســتند   ــاعي كشــورها درگي ــين، .  (Kiggunda, 1989)اقتصــادي و اجتم ــن ب در اي

ه، نقـش مهمـي را   توسعه يافته و درحال توسـع  سازمانهاي خدماتي دولتي در كشورهاي
علاوه بر ايـن، بـا توجـه بـه تمركـز نظـام اداري ايـران،         .(Drucker, 1985)كنند  ايفا مي

جامعـه هـدف ايـن    . رسـد پژوهش حاضر در ادارات مركزي اين سـازمانها بـه انجـام مـي    
شامل سازمانهاي دولتي خدماتي است كه بـه نحـوي از بودجـه دولـت اسـتفاده       پژوهش

بـر ايـن اسـاس،    . ارائه خدمات اصلي خود، كسب درآمـد دارنـد   كرده و در ضمن از محل
باشد كه در قالـب شـش طبقـه بـه     مجموعه اين سازمانها شامل بيست و هفت سازمان مي

  سـازمانهاي وزارت راه و ترابـري؛  ) 2سازمانهاي وزارت نيـرو؛  ) 1: اين شرح قرار دارند
ــات؛    ) 3 ــات و فنــاوري اطلاع ــازمانهاي وزارت ارتباط ــاز) 4س مانهاي وزارت امــور س

سـازمانهاي وزارت رفـاه و   ) 6سـازمانهاي وزارت بازرگـاني؛ و   ) 5اقتصادي و دارايـي؛  
علاوه بر اين، به منظور اجتنـاب از تـاثيرات ناخواسـته نـوع محصـول و      . تامين اجتماعي

بنابراين و با عنايت به . دندشحاضر حذف  پژوهشصنعت، سازمانهاي درماني و مالي از 
و متغيرهاي مورد مطالعه، جامعه آماري پژوهش حاضـر، مـديران ارشـد     هشپژواهداف 

باشند كه در دسـته بنـدي فـوق قـرار     ادارات مركزي سازمانهاي دولتي خدماتي ايران مي
با توجه به اينكه در اقدامات و فعاليتهـاي كارآفرينانـه سـازمان، مـديران ارشـد       .گيرندمي

كـارآفريني سـازماني نيازمنـد حمايـت كامـل       گيـري نقش اصلي را برعهده دارند و شـكل 
نظر گرفتـه   مديران ارشد سازمان است، لذا اين رده از مديران به عنوان جامعه آماري در
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  . شدند

هـاي   بـا اهـداف و فرضـيه    اي متناسـب  بررسي متغيرهاي مختلف، پرسشنامه به دليل
حي تعـدادي از  ، نظـرات اصـلا  منظور اطمينان از روايي پرسشـنامه به . دشتنظيم  پژوهش

بـا متغيرهـا و عوامـل و نيـز      و ارتبـاط آنهـا   هاصاحبنظران و متخصصان در مورد سوال
پرسشنامه سـعي شـده اسـت ادبيـات      هايدر تنظيم سوال. دشاعمال  پژوهشهاي  فرضيه

بدين . مبهم يا دوپهلو اجتناب شود هايطور دقيق مدنظر قرار گرفته و از سواله موضوع ب
بـراي تعيـين پايـايي    . دشري و محتوايي پرسشنامه اطمينان حاصل ترتيب از روايي صو

اي بيست تايي مورد استفاده قـرار گرفـت و    با استفاده از پيش آزمون، نمونه پرسشنامه،
 ( α= 0.9611)بـالا بـودن ضـريب بدسـت آمـده      . دش ـضريب آلفاي كرونباخ براي آن محاسبه 

پرسشـنامه بـراي    .بولي برخـوردار اسـت  دهد پرسشنامه از پايايي بالا و قابل قنشان مي
از هـر  . دش ـارسـال  ) پرسشـنامه  190(تمامي مديران ارشـد سـازمانهاي مـورد مطالعـه     
پرسشنامه برگشـت داده شـد و    135سازمان بين چهار تا شش پرسشنامه و در مجموع 

  .  مورد تحليل قرار گرفت
    

  ها تجزيه و تحليل داده

نشان داد همـه عوامـل در نمونـه مـورد      (KS)اسميرنوف -نتايج آزمون كولموگروف
تـوان از   هـا مـي   بنـابراين بـراي آزمـون فرضـيه    . كننـد بررسي از توزيع نرمال پيروي مي

براي بررسي همبستگي بين متغيرهاي مسـتقل  . دكرهاي آماري پارامتريك استفاده آزمون
آزمون  نتايج. دشحاضر، از ضريب همبستگي پيرسون استفاده  پژوهشو متغير وابسته 

، سيستمهاي مالي )كاركنان(بين عوامل ساختار سازماني، نيروي كار همبستگي نشان داد 
و توسـعه، سـبك مـديريت،  فرهنـگ سـازماني، و عوامـل اجتمـاعي و         پژوهشو بودجه، 

. داري وجود دارد، همبستگي معني% 99فرهنگي، با كارآفريني سازماني در سطح اطمينان 
هاي اطلاعاتي، ، سيستم)مديران(اتژي، نيروي كار ن عوامل استر، بي%95در سطح اطمينان 

حاضـر، يعنـي كـارآفريني سـازماني همبسـتگي       پـژوهش و تكنولوژي با متغيـر وابسـته   
داري همبستگي بين عوامل صنعت مربوطـه   نتايج اين آزمون معني. جود داردداري و معني

. نشـان داد % 90سطح اطمينـان  و عوامل اقتصادي و بازاري را با كارآفريني سازماني در 
داري همبستگي بين عوامل سيستم منابع انساني و  بخـش  همچنين نتايج اين آزمون معني

  . دولت را با كارآفريني سازماني در سازمانهاي مورد مطالعه تاييد نكرد
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  ميزان درجه كارآفرين بودن سازمانها

، فرضـيه آمـاري زيـر    براي بررسي وضعيت كارآفريني در سازمانهاي مورد مطالعـه 
  :مورد ارزيابي قرار گرفت

H0 :        ،ميانگين نمره كارآفريني سـازماني سـازمانهاي دولتـي بـا نمـره متوسـط ميـانگين
  .داري دارداختلاف معني

H1 :        ،ميانگين نمره كارآفريني سـازماني سـازمانهاي دولتـي بـا نمـره متوسـط ميـانگين
  .داري ندارداختلاف معني

ها براي بررسي فرضـيه فـوق از آزمـون ميـانگين      دن توزيع دادها توجه به نرمال بوب
نتايج حاصل از اين آزمون براي فرضيه آماري فوق بـه ترتيـب زيـر    . دشجامعه استفاده 

  :است
  .نتايج آزمون ميانگين جامعه -1جدول

  داري سطح معني  ميزان خطا  تفاوت منفي با ميانگين  انحراف معيار  ميانگين

2.631  0.382  0.369-  
0.05  0.000  

  
ازمانهاي مـورد مطالعـه،   دهد وضعيت كارآفريني سازماني در س ـ نتايج فوق نشان مي

تـوان گفـت سـازمانهاي مـورد مطالعـه از       شـد و نمـي  با تر از حـد متوسـط مـي    كمي پايين
 پژوهشـگر اين نتيجه بـا پـيش فـرض اوليـه     . وضعيت كارآفريني بالايي برخوردار هستند

  .ارآفريني در سازمانهاي دولتي ايران سازگار استمبني بر وضعيت نامناسب ك
  

  هاي موثر بر كارآفريني سازمانيبررسي اهميت عامل

به منظور بررسي يكسان بودن يا متفاوت بودن عوامل موثر بر كـارآفريني سـازماني   
نتايج ايـن آزمـون داراي دو   . دشدر سازمانهاي مورد مطالعه، از آزمون فريدمن استفاده 

پـنج درصـد، اهميـت     داري معنـي خروجي اول مشخص سـاخت در سـطح   . خروجي است
. دهنـدگان يكسـان نبـوده اسـت     ي مستقل مورد بررسي، از نظـر پاسـخ  عوامل يا متغيرها

دار بودن تفـاوت   با توجه به معني. دهدرا نشان ميخروجي دوم، ميانگين رتبه اين عوامل 
ها نسـبت بـه يكـديگر بـه     تناسب عامل ترتيب بالا بودن درجهتوان ادعا كرد كه  ها، مي رتبه

توانـد بـه    توجـه داشـت آزمـون فريـدمن تنهـا مـي       يتالبته بايس. صورت جدول زير است
بنـدي آنهـا براسـاس نتـايج      بنـدي و رتبـه   ها بپردازد و اولويت ي يكسان بودن رتبهبررس
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اً حالتي توصيفي دارد   .آزمون فريدمن صرف
  

  واملآزمون فريدمن و ميانگين رتبه ع -2جدول

  عامل
ميانگين 

  رتبه
  عامل

ميانگين 

  رتبه
  عامل

ميانگين 

  رتبه

  5.50  سيستم پژوهش و توسعه-11  10.13  فرهنگ سازماني -6  14.00  سيستمهاي اطلاعاتي -1
  5.20  سبك مديريت -12  8.94  دولت-7  11.50  تكنولوژي -2
  4.91  فرهنگي-ياجتماع -13  8.28  )كاركنان(نيروي كار  -8  11.47  )مديران(نيروي كار  -3
  4.30  بازار و اقتصاد -14  6.65  سيستم منابع انساني -9  11.30  صنعت مربوطه -4
  1.44  ساختار -15  5.76  سيستم مالي و بودجه -10  10.35  استراتژي -5

  

  ها بررسي و آزمون فرضيه

سازماني بر كارآفريني  نسازماني و برو درونبراي بررسي تاثير عوامل و متغيرهاي 
از رگرسيون خطـي   پژوهشهاي ي در سازمانهاي مورد مطالعه و آزمون فرضيهسازمان
 هـاي  هبراساس نتـايج حاصـل از آزمـون فرضـي     پژوهشهاي اصلي  فرضيه. دشاستفاده 

 134/2واتسـون برابـر    -مقدار آمـاره آزمـون دوربـين   . شوندفرعي مربوطه بررسي مي
قـرار دارد لـذا فـرض وجـود عـدم       5/2و  5/1باشد و از آنجا كه اين مقدار در فاصله  مي

عـلاوه  . دكـر توان از رگرسيون اسـتفاده   شود و بنابراين ميهمبستگي بين خطاها رد نمي
براين، براي استفاده از رگرسيون بايستي خطاها داراي توزيع نرمـال بـا ميـانگين صـفر     

اً نرمال است. باشند و مقـدار   نتيجه آزمون و نمودار مربوط نشان داد توزيع خطاها تقريب
بنابراين، فرض نرمال بودن خطاها نيز برقرار . باشدميانگين ارائه شده نيز برابر صفر مي

نشـان  ) 3( همـانطور كـه جـدول   . ستفاده از رگرسـيون  وجـود نـدارد   بوده و مشكلي در ا
باشـد كـه نشـان    مـي  963/0براي عوامل مورد بررسي برابر  (R²)دهد ضريب تعيين  مي
حاضـر بـر كـارآفريني سـازماني      پـژوهش تقل مـورد مطالعـه در   دهد متغيرهاي مس ـ مي

تـوان بوسـيله ايـن    پذيري در كارآفريني سازماني را مياز تغيير% 3/96و  استتاثيرگذار 
سِ آزمـون رگرسـيون       علاوه بر. عوامل توضيح داد ) 4جـدول  (اين، نتـايج تحليـل واريـان

بنـابراين،  . باشـد مـي  05/0از  كمتر% 95داري در سطح اطمينان دهد ميزان معنينشان مي
  . مدل رگرسيون توانسته است تغييرات در متغير وابسته را توضيح دهد

  خلاصه نتايج مدل رگرسيون -3جدول
  واتسون- آزمون دوربين  ضريب تعيين تعديل شده  ضريب تعيين  ضريب همبستگي چندگانه  شماره مدل

1  982/0  963/0  842/0  134/2  

  تحليل واريانس -4جدول
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  داري سطح معني  Fآماره  ميانگين مجذورات  جمع مجذورات  لمد

  008/0  902/7  183/0  669/3  رگرسيون
      023/0  139/0  باقيمانده

        808/3  كل

  

  پژوهشهاي آزمون فرضيه

بـر كـارآفريني    سـازماني  درونعوامـل  «: حاضر عبارتسـت از  پژوهشفرضيه اصلي 
اين فرضيه، شـش فرضـيه فرعـي را    » .سازماني در سازمانهاي دولتي ايران موثر هستند

ايـن شـش عامـل    . گيـرد مـي  را در بـر  سازماني درونشش عامل  شود كه تاثيرشامل مي
. ، سيستمها، و فرهنگ سـازماني رهبريساختار، استراتژي، نيروي كار، سبك : عبارتند از

دار عوامل سبك مديريت، سيسـتم   زمون رگرسيون بر وجود تاثير معنينتايج حاصل از آ
% 95و توسعه بر كارآفريني سازماني در سطح اطمينـان   پژوهشمنابع انساني و سيستم 

نيـروي كـار،   تاثير عوامل ساختار سـازماني، اسـتراتژي،    داري معنيهمچنين . دلالت دارد
هاي اطلاعاتي، و سيستم مالي و بودجه بر كارآفريني سـازماني  فرهنگ سازماني، سيستم

بـه  و نتايج آزمون رگرسيون براي فرضـيه اصـلي اول   . دتاييد نش% 95در سطح اطمينان 
را  سازماني دروننيز تاثيرگذاري عوامل  سازماني درونعبارت ديگر براي كل شش عامل 

  . دكردر سازمانهاي مورد مطالعه تاييد % 95بر كارآفريني سازماني در سطح اطمينان 
رآفريني سازماني در فرضيه اصلي دوم به بررسي تاثير عوامل برون سازماني بر كا

عوامــل بــرون «: فرضــيه اصــلي دوم عبارتســت از. ســازمانهاي دولتــي اختصــاص دارد
رضـيه،  ايـن ف » .سازماني بر كارآفريني سازماني در سازمانهاي دولتي ايران موثر هستند

. گيـرد بر مي شود كه تاثير پنج عامل برون سازماني را در پنج فرضيه فرعي را شامل مي
-بخش دولت، صنعت، تكنولوژي، بـازار و اقتصـاد، و اجتمـاعي   : عبارتند از اين پنج عامل

دار و مستقيم عوامـل  ، وجود تاثير معنيهاي تايج حاصل از تجزيه و تحليل دادهن. فرهنگي
فرهنگـي را بـر كـارآفريني     -دولت، بازار، صنعت مربوطه، تكنولوژي، و عوامل اجتمـاعي 

همچنـين  . كنـد تاييـد مـي  % 95ر سـطح اطمينـان   سازماني در سازمانهاي مـورد مطالعـه د  
در % 95تاثير عوامل بازار و اقتصاد  بر كارآفريني سازماني در سطح اطمينان  داري معني

نتـايج آزمـون رگرسـيون بـراي پـنج عامـل بـرون        . دش ـسازمانهاي مورد مطالعه تاييـد ن 
سـطح اطمينـان   سازماني نيز تاثير عوامل برون سازماني را بر كـارآفريني سـازماني در   

نتايج آزمون رگرسيون را بـراي   ) 5( جدول. دكردر سازمانهاي مورد مطالعه تاييد % 95
  . دهدنشان مي پژوهشاصلي  هاي هفرضي
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  اصلي هاي هنتايج آزمون رگرسيون براي فرضي -5جدول

  شماره مدل
ضريب همبستگي 

  چندگانه
  ضريب تعيين

ضريب تعيين 

  تعديل شده

-آزمون دوربين

  واتسون

1  723/0  522/0  482/0  195/1  

  

  داري سطح معني Fآماره   ميانگين مجذورات  جمع مجذورات  مدل

  000/0  120/13  994/0  989/1  رگرسيون
      076/0  819/1  باقيمانده
        808/3  كل

  
  

  مـــدل
  ضرايب استاندارد نشده

ضرايب 

  استاندارد شده
آماره 

  آزمون

سطح 

  داري معني
  B  خطاي معيار  β  

  020/0  -319/1    737/0  -973/0  ار ثابتمقد  1
  012/0  714/2  478/0  268/0  726/0  سازماني عوامل درون  
  046/0  856/1  327/0  331/0  614/0  عوامل برون سازماني  

  
براساس نتايج آزمون رگرسـيون  و جـدولهاي فـوق، فرمـول كلـي رگرسـيون بـراي        

  :و برون سازماني به قرار زير است سازماني درونعوامل 

y= -0.973 + 0.478 X1 + 0.327X2  
  

  گيريبحث و نتيجه

بطور سنتي نقش دولت محدود بـه سياسـت و اداره امـور بـوده اسـت؛ يعنـي اجـراي        
قوانين و مقررات مناسب و تضمين اينكه اين قوانين و مقـررات بطـور مناسـبي بـه اجـرا      

  اد گــرددگذاشــته شــوند تــا زمينــه هــاي لازم بــراي يــك جامعــه بــا ثبــات و مترقــي ايجــ
 (Moe, 1994) . پـذيري، دولتهـا   هـا از رقابـت  با پيدايش اقتصاد جهاني و افزايش آگـاهي

  اي درصدد انجام وظيفه ديگري هستند يعني پـرورش و توسـعه كـارآفريني   بطور فزاينده
 (Reynolds, 2004) . مـديريت سـازمانهاي دولتـي    كارآفريني دولتي رويكردي نوين در

تواننـد از طريـق اتخـاذ يـك رويكـرد      هاي بخـش دولتـي مـي   شود و سـازمان  محسوب مي
بـا ايـن حـال، نتـايج     . كارآفرينانه، ارزشهاي جديدي را به ذينفعان مختلف خود ارائه دهند

ــژوهش ــه در     پ ــدامات كارآفرينان ــا و اق ــارگيري و اشــاعه رفتاره حاضــر نشــان داد بك
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اختار سـازماني،  س ـ. سازمانهاي دولتي ايـران در وضـعيت چنـدان مطلـوبي قـرار نـدارد      
هاي ســازماني، نيــروي كــار، فرهنــگ ســازماني، و ســبك ماســتراتژي ســازماني، سيســت

حاضـر روابـط    پژوهشهستند كه در  سازماني درونمديريت، عوامل اصلي و بسيار مهم 
 پـژوهش نتـايج  . و تاثيرات اين عوامل بر كارآفريني سازماني مورد بررسي قـرار گرفـت  

اه پنج عامل برون سازماني بخش دولت، صنعت، تكنولـوژي،  نشان داد عوامل فوق به همر
درصـد از تغييـرات    3/96توانند فرهنگي، و عوامل اقتصادي و بازار مي -عوامل اجتماعي

بنابراين تمركز بر ايـن  . كارآفريني سازماني را در سازمانهاي مورد مطالعه توضيح دهند
ارآفريني را در سـازمانهاي  تواند مسير حركت بـه سـوي پـرورش و بهبـود ك ـ    عوامل مي

دهد وضعيت كارآفريني در نشان مي پژوهش نتايج. دكندولتي ايران تا حد زيادي روشن 
از عوامــل و هــيچ يــك . باشــدســازمانهاي مــورد مطالعــه پــايين تــر از حــد ميــانگين مــي

و برون سازماني از وضعيت كارآفرينانه مناسبي برخوردار نيستند و بـه   سازماني درون
داري تاثير برخي از اين عوامل از جمله ساختار، استراتژي، نيروي كـار،  علت، معنيهمين 

بـر كـارآفريني سـازماني در    و عوامل اقتصـادي و بـازار    ،هاي سازمانيفرهنگ، سيستم
  . مشخص نشدبخش دولتي 
ها نشان داد ساختارهاي سازماني در نمونه مورد بررسي به شـدت بـه سـمت    بررسي

راتيك بودن گـرايش دارنـد و از وضـعيت كارآفرينانـه و ارگانيـك دور      مكانيكي و بوروك
البته بايد توجه داشت ساختارهاي سلسله مراتبي و بوروكراتيك، جزئي از كالبـد  . هستند

و اساس سازمانهاي بخش دولتي مي باشند كه به خاطر نياز به اعمال كنتـرل و تضـمين   
حال اين سوال مطـرح  . گيرندشكل مي شوند ومسووليت پذيري در بخش دولتي ايجاد مي

شود كه با توجه به الزامات سازمانهاي بخش دولتي به استفاده از ساختارهاي سلسله مي
توان كـارآفريني را پـرورش داد؟ بـراي پاسـخ بـه ايـن       مراتبي و بوروكراتيك، چگونه مي
ت در تقـد اس ـ وي مع. تا حد زيـادي راهگشاسـت  ) 1996( 43سوال توجه به ديدگاه متسون
ا و سـاختارهاي ارگـانيكي درون شـكافهاي سـاختار رسـمي      ه سازمانهاي دولتي خوشه

ــي  ــت م ــي ياف ــي از  كــروي مشــاهده . شــوندسلســله مراتب ــارآفريني در بخــش دولت د ك
 44هاي ارگانيـك  خوشه گيرد بلكه در اثر پرورشساختارهاي بوروكراتيك سرچشمه نمي

توانند با اسـتفاده از   ، سازمانهاي دولتي ميبنابراين. ديابدرون ساختار سازمان شكل مي
هاي رسمي و غيررسـمي،  يار دارند و با استفاده از كانالامكانات و قابليت هايي كه در اخت

نگاهي به ابعـاد و  . شرايط لازم را براي انجام رفتارها و اقدامات كارآفرينانه فراهم آورند
دها، بهبود كيفيت خـدمات ارائـه   شاخص هاي كارآفريني سازماني از جمله بهسازي فراين



  1386 زمستان، 8ي  ، شمارهسال دومران، اي فصلنامه علوم مديريت
        

 

 

شده، استفاده از روشهاي نو در انجام خدمات، ارتقاي رضايتمندي كاركنان و مشـتريان،  
توانـد علـي رغـم وجـود     نيز مويد اين مطلب است كه كارآفريني در سازمانهاي دولتي مي

 ل وهاي سخت كنتربا اين حال، مكانيسم. ي شكل يابدبوروكراسي و ساختار سلسله مراتب
  . شوندپذيري ساختار سازمان در بخش دولتي مي پاسخگويي باعث محدود شدن انعطاف

عه از وضـعيت  هاي سازماني در سازمانهاي مورد مطالدهد استراتژي نشان مي ها يافته
اين سازمانها كمتر به دنبال كشـف و  . نگر و كارآفرينانه فاصله دارد فرصت گرايانه، آينده

. و بررسي و كنكاش محيط بيروني و روند تغييرات محيط هستندپيگيري فرصتهاي جديد 
و توسـعه بـه    پژوهشدر اين راستا، استفاده از واحدهاي نيمه مستقل و تقويت واحدهاي 

منظور كنكاش محيط بيروني، بررسي تحولات مورد نياز در نقشي كه سازمان در جامعه 
نتـايج نشـان داد   . سـب و مفيـد باشـد   توانـد منا هاي جديـد، مـي   كند و نيز خلق ايدهايفا مي

سيستمهاي سازماني، نيروي كـار، سـبك مـديريت و فرهنـگ سـازماني نيـز از وضـعيت        
هاي سازماني تمسيس. كارآفرينانه مناسبي در سازمانهاي مورد مطالعه برخوردار نيستند

ت كنند لذا توجه به آنها در مسير حركت به سـم  اي در عملكرد سازماني ايفا مينقش عمده
هاي مختلـف  ويژگيهاي سيستم. هميت بالايي برخوردار استتحقق سازمان كارآفرين، از ا

. تواند راهنماي عمـل بسـيار مفيـدي باشـند    دند ميشدر سازمان كارآفرين كه پيشتر ذكر 
انهايشــان از قابليتهــا و بســياري از پاســخگويان اظهــار داشــتند كــه نيــروي كــار سازم 

مكـان   دارند اما مشكل اصلي، عدم استفاده از نيروهـا در هاي قابل توجهي برخورتوانمندي
نكته بسيار مهم ديگر، نمره پاييني است كه . باشدهاي افراد ميمناسب و منطبق با توانمندي
، پـذيري  ريسـك ايي همچـون  يه ـورد مطالعـه در خصـوص ويژگ  نيروي كار سازمانهاي م

هـا، از  اينكـه ايـن ويژگي   بـا توجـه بـه   . دنـد ها كسـب كر پذيرش تغيير و اسـتقبال از چالش ـ 
شود، لذا بايستي بيشتر مورد توجه قـرار   ات اصلي افراد كارآفرين محسوب ميخصوصي

ديريت مشــاركتي، هاي مــدر ســازمانهاي مــورد مطالعــه، ســبك. گرفتــه و پــرورش يابنــد
گيرد و ايـن در حـالي اسـت كـه     آفرين و كارآفرينانه چندان مورد استفاده قرار نمي تحول

گيـري و  تواند تاثيرات مهمي در شـكل و رهبري يكي از عواملي است كه مي سبك مديريت
بنـابراين، توجـه بـه ابعـاد و      .پرورش رفتارهاي كارآفرينانه در سـازمانها داشـته باشـد   

ــالايي در   شاخصــ ــه از ضــرورت ب ــرين و كارآفرينان ــري تحــول آف ــديريت و رهب هاي م
ضـعف فرهنـگ   . وجه بيشـتري اسـت  سازمانهاي دولتي ايران برخوردار است و نيازمند ت

هـا در زمينـه    تغييرات از جمله مهمتـرين نارسـايي  اي شديد در برابر هكار تيمي و مقاومت
از آنجـا كـه ايـن دو    آينـد و  فرهنگ كارآفرينانه در سازمانهاي مورد مطالعه به شمار مـي 
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وجـه  باشند لذا بايـد مـورد ت   لي فرهنگ سازماني كارآفرينانه ميهاي اصشاخص از ويژگي
البته ساير شاخصهاي فرهنگ كارآفرينانه سازماني نيز از وضـعيت  . بيشتري قرار گيرند

ه در بـه منظـور حركـت بـه سـمت ايجـاد فرهنـگ كارآفرينان ـ       . مناسبي برخوردار نبودنـد 
ها و ويژگي هاي اين نوع فرهنگ سازماني به همراه توجه سازمان در نظر داشتن شاخص

شوند، از اهميت زيادي برخوردار  فرهنگ سازماني مطرح ميبا تغيير  به مسايلي كه همراه
  .است

سـازماني و محيطـي سـازمانهاي دولتـي نيـز از وضـعيت كارآفرينانـه         عوامل بـرون 
كننـده محيطـي سـازمانها، دولـت و      يكي از عوامل مهم و تعيين. نيستمناسبي برخوردار 
ي، پيچيده بودن و عـدم  سالار هاي سياسي، ضعف در شايسته مداخله. فعاليتهاي آن است

گير بودن برخي از آنهـا از جملـه مهمتـرين    پاوشفافيت قوانين و مقررات و همچنين دست
در قلمـرو   اين پـژوهش البته بايستي توجه داشت . آيندمشكلات در اين زمينه به شمار مي

تـر از بخـش   بسـيار ملمـوس   ذكـر شـده  سازمانهاي دولتي بـه انجـام رسـيد و مشـكلات     
هاي مشخص ساخت وضعيت كارآفرينانه بودن عوامل اقتصادي و  يافته. تخصوصي اس

رِ سازمانهاي مورد مطالعه در حد متوسطي است رسـد تـورم موجـود در    به نظر مي. بازا
اقتصادي به همـراه   اقتصاد جامعه، مشكل دسترسي به منابع و دروندادها، فساد اداري و

نِ  املي هستند كهكمبود بودجه دولتي از جمله عو ، موانـع مهمـي در راه   از نظر پاسـخگويا
مشكل اصلي ديگر در اين رابطـه عـدم   . آيندگيري فعاليتهاي كارآفرينانه به شمار مي شكل

باشـد بطوريكـه مشـتريان ايـن     تعامل سازنده و اثربخش سازمانها با مشتريان خود مـي 
هـاي خـود    و ايده ند، رغبتي به ارائه نظرسازمانها كه اغلب عموم مردم و شهروندان هست

بسياري از . باشدالبته فقدان سازوكارهاي موثر در اين خصوص نيز تاثيرگذار مي. ندارند
  . پاسخگويان هم اعتقاد چنداني به دانش و هوشمندي مشتريان سازمان خود نداشتند

د وضعيت كارآفرينانه بودن صنعتي كه سازمانهاي مـورد  شمشخص  اين پژوهشدر 
بررسـي سياسـتها،   . كنند انـدكي بـالاتر از سـطح متوسـط اسـت     ت ميمطالعه در آن فعالي

ها و فعاليتهاي ساير سازمانهايي كه به نـوعي در حـوزه فعاليـت سـازمان قـرار      استراتژي
هـاي مـرتبط بـا فعاليتهـاي      ل بلندمدت و اثـربخش بـا سـاير حـوزه    دارند و ارتباط و تعام

توانند در ايـن خصـوص انجـام    مي سازمان از جمله مهمترين اقداماتي است كه سازمانها
نشان داد وضعيت اين عامل از نظر كارآفرينانه بودن در در زمينه عامل تكنولوژي، . دهند

هـاي  ا در فناوريه ـاسخگويان ميـزان تغييـرات و نوآوري  بسياري از پ. سطح متوسط است
هـاي  فناوري پذيري سازمان با نيز انطباق ده سازمان، قابليتهاي اين فناوريها  ومورد استفا
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رسد مشكل اصلي در اين خصوص به نظر مي. جديد را در سطح متوسطي ارزيابي كردند
هاي نوين در سطح سـازمانهاي دولتـي   سازي اثربخش فناوري شواري بكارگيري و پيادهد

فرهنگـي نيـز از وضـعيت كارآفرينانـه      -عوامـل اجتمـاعي   همچنين نشان دادنتايج . باشد
تمايل به حفظ وضعيت موجود و مقاومـت در مقابـل تحـول و     .مناسبي برخوردار نيستند

ك نظـام آموزشـي بـه      نوسازي، ضعف در پايبندي و رعايت اخـلاق حرفـه   اي، توجـه انـد
تشويق و پرورش رفتارهاي كارآفرينانـه از جملـه مهمتـرين مسـايل و مشـكلات در ايـن       

هاي مردم بر فعاليتعلاوه براين، توجه شديد رسانه ها و عموم . شوندزمينه محسوب مي
اً ناشـي از   اي مخاطرههسازمانهاي مورد مطالعه بويژه فعاليت آميز اين سازمانها كه عمـدت

توانـد محـدوديت ديگـري در راه    مشهود بودن بالاي فعاليتهـاي بخـش دولتـي اسـت، مـي     
   .پرورش و شكل گيري اقدامات و رفتارهاي كارآفرينانه در سازمانهاي دولتي باشد

بـع آن، كـارآفريني سـازماني،    توان گفت كارآفريني و بـه ت ك نتيجه كلي ميبه عنوان ي
بنـابراين،  . گيـرد اي پيچيده و چندبعدي است  و تحت تاثير عوامل مختلفي قـرار مـي   پديده

ــردي    ــي مســتلزم رويك ــويژه در ســازمانهاي دولت ــردن آن در ســازمانها، و ب ــه ك نهادين
رويكردهـاي جزئـي، كوتـاه مـدت و مقطعـي       گرايانه و بلندمدت است وسيستماتيك، واقع

حاضـر مـورد بررسـي     پژوهشدرنظرگرفتن عواملي كه در . كارساز و مفيد نخواهند بود
تواند تا حد زيـادي مسـير    هاي اين عوامل، مي فتند و توجه به نقاط قوت و كاستيقرار گر
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