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و صاحب ميمحققان  بدينكنند؛ اين مفهوم نظران از دنياي امروز به عنوان عصر عدم تداوم ياد
و راه و آيندحلمعناست كه تجارب و راهگشا سازمانةهاي گذشته براي مسائل كنوني ها كافي
و بايد به دنبال راه بونيستند از،د كه در اين راستاكارهاي جديد سازماني با ساختارهاي نوين بسياري

هاي ايراني از به بررسي سازمان،حاضرةمقال. اندكارآفريني سازماني روي آورده راهبردها به سازمان
ةرشتةآموختپردازد كه هدف آن سنجش ميزان كارآفريني مديران دانشبعد كارآفريني سازماني مي
و ابزار گردآوري روش. استهاي صنعتي اراك علوم انساني در سازمان مورد استفاده، پيمايش بوده

و تحليل داده. ها پرسشنامه استداده و ضريب ها با آزمونتجزيه و پيرسون هاي آماري كندال
ة سرماي،چهار متغير مستقل ساختار سازمانيبين،كه به ترتيب كردهمبستگي چندگانه مشخص 

و تحصيلات با متغير وابست معناداريةآفريني سازماني از لحاظ آماري رابطكارةاجتماعي، نوآوري
هاي مورد مطالعه از سطح نشان داد كه اكثر مديران در سازمان،حاضرةنهايي مقالةنتيج.وجود دارد

داراي گرايشناز آنا درصد18/6ترتيب كه تنها بدين؛كارآفريني سازماني پاييني برخوردار هستند
و بالا نسبت به كارآفريني سازماني و درصد19/2بوده گرايش درصد62/2داراي گرايش متوسط

ساختاري مكانيكي حاكم است كه مانع هاي مورد مطالعه،چرا كه در اكثر سازمان؛اندپاييني را داشته
مينوآوري، خلاقيت، ريسك و در نهايت كارآفريني سازماني و،بنابراين؛شودپذيري براي ايجاد
ةو افزايش سرماي پذير توأم با اعتماد سازمانيي نياز به ساختاري انعطافتسهيل كارآفريني سازمان

ها مديران سازمان،در اين راستا.دكراجتماعي است كه بتوان فرهنگ كارآفريني سازماني را حاكم
ب يك اشندبايد نسبت به كارآفريني سازماني متعهد و مناسب براي بقاء راهبردو آن را به عنوان مهم

درو رشد  . كنندو از كارآفرينان سازماني حمايت شرايط رقابتي امروز به كار ببرند سازمان
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 مقدمه
و رق پربا توجه به پيچيدگي بهابت رو به رشد موجود در دنياي  تلاطم امروز از كارآفريني
و اجتماعي جوامع ياد شده استةعنوان موتور محرك توسع  راهبردزيرا؛اقتصادي

و با به كارگيري روش و تركيب بهينكارآفريني با استفاده از حداقل سرمايه ةهاي جديد
و اثر ميبخشي سازمانمنابع، كارايي و.رساندها را به حداكثر كارآفريني در دو رويكرد فردي
بديع به بازارةليل است؛ كارآفريني فردي راه ورود نيروهاي تازه با ايدسازماني قابل تح

و كارآفريني سازماني راهي براي بازآفريني قابليت مياست آيد كه به هاي سازماني به شمار
كند، امروزه مورد توجه بسياريميءها ايفادليل نقشي كه در تقويت موقعيت رقابتي سازمان

ا ميامروزه سازمان.ستاز مديران واقع شده خود نيز كارآفرين باشند تا بتوانند،كنندها سعي
و فرصت و تحولات انعطاف داشته باشند هاي موجود در بازار را از دست نسبت به تغيير

مينآنا. ندهند فرمتعهد و نظاماشوند كه محصولات جديد، هاي سازماني يندهاي جديد
ار.كنندنويني ايجاد  هاي كه سازمان استاك يك قطب صنعتي در ايران از آنجايي كه

و با عنايت به اين موضوع كه نيروي  متعددي با توليدات صنعتي متنوع در آن وجود دارد
و  و عدم تجارب و گردانندگان اين صنايع مشغول به كارند انساني كثيري به عنوان كاركنان

،هدف اصلي اين مقاله.استهاي قبلي در اين زمينه، اين پژوهش صورت پذيرفته پژوهش
هاي صنعتي اراك علوم انساني در سازمانةرشتةآموختبررسي ميزان كارآفريني مديران دانش

و پايين صورت گرفته استكه در سه سطح گرايش بالا است با،حاضرةمقال.، متوسط
س : استذيل هايالؤتوجه به هدف تحقيق پاسخگوي

 شده در مسير كارآفريني سازماني چيست؟ موانع شناخته
 هاي كارآفرين به چه صورت است؟ فرهنگ سازمان

هسگيهاي كارآفرين داراي چه ويژمديران در سازمان  تند؟هايي

 مروري بر ادبيات موضوع
ميةتقريباً در هم كنيم كه تعاريف كارآفريني اين توافق وجود دارد كه در مورد رفتاري بحث

و پيشگام است، ساز و اقتصادي را براي تبديل منابع ها به موقعيتو كارهاي اجتماعي
ميوضعيت عملي، سازماندهي يا سازمانده و شكست همراه استكي مجدد و با مخاطره ند

فر.)7: 11952اسچامپتر،( بااكارآفريني و ارزش است با اختصاص زمان يند خلق چيز جديد
و رسيدن به رضايتو تلاش لازم با در نظر گرفتن ريسك و اجتماعي هاي مالي، رواني

و استقلال و براش( فردي، مالي از،كارآفرينةوظيف.)18: 21985،هيسريچ عبارت است
و متحول ساختن الگوي توليد با بهره تر امكان برداري از اختراع يا به طور عمومياصلاح
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نشده در توليد كالاي قديمي به روشي جديد، بازگشايي منابع جديد براي فني امتحان
: 1،1975شاپيرو(دهي صنعتي جديد دسترسي به مواد يا بازار جديد محصولات با سازمان

پيامروزه بسياري از سازمان.)187 ،در واقع. اندبردهها به ضرورت كارآفريني سازماني
كهگونه تغييرات در پاسخ به سه نيازي است كه بر سازماناين  ها تحميل شده است

ازاعبارت بي: ند هاي اعتمادي نسبت به شيوهافزايش سريع رقباي جديد، ايجاد حس
و در نهايتمديريت سنتي در سازمان و اقدام خروج بهترين نيروهاي كار از سازمان،ها ها

و فشانجردي( به كارآفريني مستقلنآنا ده). فدايي هاي بعد ديگري از فعاليت،80ةاز اوائل
و كار مورد توجه قرار گرفت كه به نام كارآفريني سازماني مشهور شده  كارآفرينانه در كسب

و تنها تفاوت آن در اين اين نوع كارآفريني شباه. است ت بسياري با كارآفريني مستقل دارد
البته. استد كه از قبل وجود داشتهكناست كه كارآفرين سازماني در سازماني فعاليت مي

آميز در كارآفريني مستقل به معناي سازماندهي هاي مخاطرهلازم به توضيح است كه فعاليت
آميز در مفهوم كارآفرينيو فعاليت مخاطرهيك سازمان جديد يا تأسيس يك شركت بوده 

و هاجتس( فعاليتي جديد در چارچوب سازمان استةسازماني به معناي توسع ، كوراتكو
و آري گينز برگ«).28: 1989 اند كه كارآفريني سازماني شامل دو تأكيد كرده»ويليام دگاث
ميةپديد و تبديل هاي موجودانهاي اقتصادي جديد بدون سازمايجاد پروژه: شوداصلي

و هاجتس،(ها از طريق تجديد نظر راهبردي سازمان در).76: 1386كوارتكو و مور كالينز
و كارآفريني2ني بودند كه در مطالعات خود، بين كارآفريني مستقلااولين محقق 1970سال 

و اين3سازماني هاي جديدان، سازمدند كه كارآفرينان مستقلكرطور عنوان تمايز قائل شدند
سازماني ساختاري جديد را كه كارآفرينان درون در حالي؛كنندرا به طور مستقل تأسيس مي
و همكاران، فيض( كننددر درون سازمان ايجاد مي ، در سال»سوسبائر«.)66: 1384بخش

و اشارهكارآفريني درونةها واژ، براي تشريح كارآفريني در سازمان1972  سازماني را ابداع
فركر بهستهايند شامل تأسيس واحدهاي نسبتاً مستقل در درون سازماناد كه اين و

و تعهد همانند سازماناعضاي سازمان اجازه مي هاي بزرگ دهد تا با همان روحيه، آزادي عمل
در).1378:136 دارياني،(كنند فعاليت  »entrepreneurship«هاي از واژه 1985سال پينكات

سازماني را فرديو كارآفرين درون كردرا ابداع»intrapreneurship«ةژوا»intra«و
و فعاليت كندميهاي بزرگ همچون يك كارآفرين مستقل عمل كه در سازمان كردتعريف 

فرةوي ايجاد واحدهاي جديد در سازمان، ارائ و و خدمات  استيندهاي جديدامحصولات
و سودآوري سوق مفهوم).1378:66، صمدآقايي(دهدمي كه سازمان را به سوي رشد

و كار جديد، نوآوري، خودمخاطره: كارآفريني سازماني چهار بعد دارد و هاي كسب بازسازي
هاي كارآفرينانه در فعاليت كارآفريني سازماني به شدت.)495: 2001 آنتوسيك،( پيشگامي
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ميهاي مديريت ارشد سازمانگيريو نيز در جهت هاي كارآفرينانه اين تلاش.ديابها بازتاب
وةهاي كارآفريناناقدام به فعاليت: شوندچهار عنصر كليدي را شامل مي اقتصادي نوپا، ابداع

و در نهايت تأثير كارآفريني).59: 1384فيض بخش،(گذاري نوآوري، نوسازي خويشتن
و فعاليت خسازماني به تلاش براي كسب ذهنيت و ايجاد كسب هايي كه كارآفرينان براي لق

و اين ويژگيو كارها استفاده مي هاي ها را براي زايش دروني مجموعهكنند، اشاره دارد
و ونكيترمن،( كارآفريني پيوند فرد با فرصت است. كندبزرگ مورد نظر مطرح مي  شانه

و وجود فرصت).217: 2000 عناصر اصلي فرايند كارآفرينيه هاي كارآفرينانتفاوت افراد
و استفاده از فرصتهايكارآفرينان سازماني اغلب با توانايي.ندهست ها شان در شناسايي

مي. اندنبردهپيناند يا به ارزش آنارا نديدهنشوند كه ديگران آناشناخته مي توان فرصت را
ع ها فرصت»شومپيتر«به اعتقاد. كردوان يك شانس خوب براي پيشرفت يا ترقي تعريفنبه

مي به اشكال و خدمات نوين، روشمختلفي خود را نشان  هاي جديددهند؛ كالا
فرسازمان و يا : 11934،شومپيتر( يندهاي توليد نوينادهي، مواد خام جديد، بازارهاي جديد

و يافتن فرصتسازمان.)47 به مقدار،هاي بازار جديد هستندهايي كه به دنبال نوآوري
شان از طريق ايجاد كارآفريني هاي كارآفرينانه در فرهنگچنين ارزشةزيادي نسبت به اشاع

و سازمان.)242: 22003هورنبري،( مند هستندسازماني علاقه هاي كارآفرين كارآفرينان
ميهمگام با تغييرات گام بر مي و شده در جريان اين تغييرات هاي ايجادكوشند فرصتدارند

و از آنها بهره ي با تغييرات مستلزم بستري فرهنگي است كه به همگام. كنندبرداري را كشف
ميتغيير بها مي و به استقبال آن مي؛روددهند و تواند در صورت لزوم، رهيافتبستري كه ها

و رهيافت و قديمي را كنار گذارد برعملكردهاي سنتي كارآفرينان.گزيندهاي نويني را
و مسئواستقلالةافرادي هستند كه روحي و ديگران را بر عهده طلبي دارند ليت شغلي خود

و سنتي امنيت شغلي بهايي بود كه در مقابل در ساختار سازمان. گيرندمي هاي گسترده
هاي كارآفرين نه امنيت شغلي به معناي شد اما در سازماناطاعت به كاركنان پرداخت مي

و نه اطاعت و، خطرگردانخود كاركنان،در چنين سازماني. فراگير آن وجود دارد پذير
و همه خود را در برابر منافعمسئوليت و جلب رضايت مشتري پذيرند و سازمان  خود

و پاسخ ميمسئول طور چشمگيري با فرهنگ كارآفرينانهبه،فرهنگ سنتي سازماني. دانندگو
و دستورالعمل هاي سنتي كاركنان طبق اصول،در سازمان. سازماني تفاوت دارددرون ها
ميم سلسله  امكان خلاقيت،،در چنين محيطي.ندكنراتب از پيش تعيين شده عمل
و نوآوري وجوريسك و اهداف فرهنگ كارآفرينانة.د نداردپذيري سازماني كاملاً متفاوت

و برنامهديدگاه: استشامل موارد ذيل  هاي عملكرد، پاداش براي اعمال هاي توسعه، اهداف
و انجام و توسعه صرف نظر از زمينتجربهشده، پيشنهاد، آزمايش دار كار، عهدهةكردن، توليد

و مالكيت  هاي كارآفرين كاركنان در سازمان).61: 1378فيض بخش،( شدن مسئوليت
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و روشتوانند به دنبال ناشناختهمي ها، در اين سازمان. كنندهاي جديد را تجربه ها بروند
و ابتكار عمل تشويق مي مدت بها دادن به خلاقيت نه تنها در دراز. شوندكاركنان به خلاقيت

و توسعة ميسازمان باعث رشد و شكوفايي شود، بلكه زمينةها مناسبي را براي رشد
و ظرفيت مياستعدادها هاي كارآفرين بر نتايج تمركز دارند، سازمان. كندهاي انساني فراهم

و فرصتانعطاف ميپذيرند، از تغييرات ميندكنها استقبال و از آن ياد، اشتباهات را پذيرند
و به در اين سازمان.پذيرندريسكو گيرندمي ها، كارآفرينان از آزادي عمل برخوردارند

.كنندسازمان به عنوان يك سيستم نگاه مي

 روش تحقيق
و متنوع استهاي تحقيق در مطالعات جامعهروش ،در اين پژوهش. شناختي مختلف
وو استشيمطالعه پيمايةشيو ةبست از پرسشنامه استفاده شده است كه حاوي بسته

و وابسته استمدرج مانند طيف ليكرت به منظور سنجش متغيرها براي.ي مستقل
كشهاي زيادتري مطرح معرف ابتدا گويه سنجش هر ازد و استفاده ه طي تحقيقات اوليه

بيهايهاي آماري مختلف گويهروش .انتخاب شدند،ودندكه داراي اعتبار لازم
 علومةرشتة آموختآماري با توجه به موضوع پژوهش كه مديران دانشةجامع
براي تعيين حجم.سازمان صنعتي اراك انتخاب شدند12بودند از بين مجموع انساني

و بر اساس ميزان پراكندگي متغيرهاي اصلي مورد مطالع تحقيقةنمونه از فرمول كوكران
شد 270بر اساس اطلاعات، حجم نمونه برابر. استفاده شده است ةشيو.نفر محاسبه

.است روشمندتصادفي گيري در اين تحقيق نمونه
و وابسته به منظور تعيين اعتبار طيف،در اين پژوهش هاي سنجش متغيرهاي مستقل

و روشةشده كه از زمرهاي شناختهگيري براساس گروهاندازه از روش اعتبار هاي آماري
ميمك ي از روش محاسباتي آلفاييبه منظور تعيين پاياو آيدي اعتباره سازه به شمار

و تحليل داده براي. كرونباخ استفاده شده است و آزمون فرضيهتجزيه ها به منظور بيان ها
و براي آزمون هاي آمارآماري از شاخصةتصويري از جامع توصيفي استفاده شد

سنفرضيه .شده است هاي گوناگون بهره گرفتهجش متغيرها از آزمونها متناسب با سطح
هشدگانه استفاده موضوع، از رگرسيون چندبر بررسي توأم عوامل مؤثر برايهمچنين
.است

 هاي تحقيقيافته
و در روند تبيين متغيرها به توصيف هاي تحقيق از بررسي فرضيهدر بيان يافته ها شروع

.ه شده استو چگونگي موضوع نيز پرداخت
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 اولةفرضي
و كارآفريني رابطه وجود دارد آن.بين تحصيلات جايي كه تحصيلات براي آزمون اين فرضيه از

و كارآفريني سازماني نيز يك متغير فاصلهيك متغير فاصله آزاي است مون كندال اي است از
از گونه كه از جدول مشخص است، سطح معناداري در اينهمان. استفاده شده است 5فرضيه

ميةفرضي؛ بنابراين،كمتر است درصد و ارتباط معناداري ميان تحصيلات مورد نظر تأييد شود
از. شودو كارآفريني وجود دارد كه در اين صورت فرض صفر پژوهش رد مي اين فرضيه نيز

و از بعد جمعيت .شناختي تدوين شده استدرون رويكرد رفتاري

ب)1(جدول و كارآفرينيآزمون كندال  ين تحصيلات

متغير وابسته
متغيرمستقل

 كارآفريني سازماني نوع آزمون

تحصيلات
182/0آزمون كندال
00/0سطح معناداري

نيادر. دارندديتأكنيكارآفريهاتيفعالبري رفتار كرديروقيطراز شناسانجامعه
ديجديهاسازمانآندركه شوديم انگاشتهنديافركي همچونينيكارآفرةديپد،دگاهيد
و1يشناختتيجمعصيخصا عنوانباهايژگيواز دستهنيايكل طوربه.شونديم جاديا

متغير تحصيلات در ويژگي. اندشدهيبررس3»سابقه«و2»يتجرب«يهايژگيو دستهدو تحت
كه دادندننشا خودقيتحقدر 1994 سال در4»همكارانشو نگزيجن«.سابقه جاي دارد

 مراتب سلسلهدر رشدي برا اماستينتيموفقي براي ضرورتشيپي دانشگاهلاتيتحص
 گذراندهزينيتيريمديهاآموزشوي دانشگاهلاتيتحص رسديم نظربه بزرگ،يهاسازمان
و رستم«ة مطالع. هاي قبلي تطابق دارداين فرضيه نيز با يافتهة نتيج. شود )1385(»زادهزبردست
و بررسي ويژگي در هاي كارآفرينان موفق در استان آذربايجان غربي نيز نشان جهت شناسايي

در خصوص)1982(»وسپر«.ي است كه در كارآفريني مؤثر استداد كه تحصيلات متغير
شان بيشتر است، كساني هستند كه تحصيلات معتقد است كه كارآفريناني كه احتمال شكست

شان حتي دومين گروه از كارآفرينان كه احتمال شكست. ندارندتجربه دارند اما تحصيلات 
آنبر. اند اما تجربه ندارنداول است، كساني هستند كه آموزش ديدهة بيشتر از دست عكس،

و هم آموزش ديده  ها را هدايت ترين فعاليتاند، پر سودكارآفريناني كه هم تجربه دارند
ازال در بين كارآفرينان زن عبارتهاي تحصيلي متداواغلب رشته.ندكنمي  انگليسي،: ند
و جامعهروان و رياضي تعداد كمي از زنان در رشته. شناسيشناسي هاي مهندسي، علوم

و براش( انددهكرتحصيل  ).30:1984هيسريچ

1. Demographics 
2. Experiments 
3. Background 
4. Jennings et al 
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 دومةفرضي
و ميزان كارآفريني سازماني رابطه وجود دارد ا.بين نوآوري مديران ين نوآوري افراد در

وتحقيق يك متغير فاصله گي پيرسون براي آزمون اين فرضيه از ضريب همبست اي است
ة فرضي،كمتر است درصد5جايي كه در جدول، سطح معناداري از استفاده شده است از آن

و كارآفريني تأييد شده و فرض صفر است تحقيق مبني بر وجود رابطه ميان نوآوري
كه است درصد34پيرسون در اين فرضيه نيز برابر ضريب همبستگي.شودپژوهش رد مي

و رابطهحاكي از ضريبي غير و كارآفريني پاسخخطي گويان است؛ به اي مثبت بين نوآوري
از،تر باشندهر چه افراد نوآور،عبارت ديگر و هر چقدر تمايل بيشتري به كارآفريني دارند

.دارند نوآوري فاصله بگيرند، گرايش كمتري به كارآفريني

و كارآفريني)2(جدول  آزمون پيرسون بين نوآوري
متغير وابسته

كارآفريني سازمانينوع آزمونمتغيرمستقل

 نوآوري
+341/0همبستگي پيرسونضريب

00/0سطح معناداري

و)1384( جريبيمطالعات هزار. نوآوري يكي از اجزاء ساخت كارآفريني است
.اي كه از اين فرضيه در اين پژوهش حاصل شد، هماهنگي داردهبا نتيج) 1385(مقيمي
هاي دولتي ايران كه ركن براي ارزيابي ميزان كارآفريني مديران سازمان) 1385(مقيمي

مياساسي كارآفريني در سازمان كرده ويژگي مهم شخصيتي استفاده8از،شودها محسوب
و فرصت:از اندكه عبارت است و ريسكپذيرفتن تغيير پذيري، توان انجام جويي، جسارت

و نوآوري، آينده و تمايل به پيشگام بودن، استقبال از ساعات كار طولاني، خلاقيت نگري
و مذاكره  و كار تيمي با) 1384(هزار جريبي).32: 1385مقيمي،(چالش در تحقيق خود

اةرشتة آموختعنوان بررسي ميزان كارآفريني كاركنان دانش نشرياتة نساني در عرصعلوم
 پذيري، خلاقيت، نوآوري، ريسك( هاي كارآفريناننتيجه گرفت، بين ويژگي تهران
و حمايت خانوادهنگرآينده و اراده وجود دارد داريمعناة هاي فردي رابطو مهارت)ي، عزم

ي هايبا وجود چنين اهميتي، در ايران، شايد معدود سازمان).198: 1384هزار جريبي،(
و نوآوري ، با رويكردي در جهت نيل به كارآفريني سازمانيباشند كه به مبحث خلاقيت

و كاربردي پرداخته هاي مديران در قبال نوآوري تأثير بسزايي در ميزان سياست.اندعلمي
كه دانديمي افرادرا نانيكارآفر) 1994(1»كرچهوف«.پردازي كاركنان در سازمان داردايده

. دهنديم شكل شوند،يمديجديهاشغل رونقو جاديا سببكهرايديدجيهاشركت
يك« . است كردهنييتع موفق نانيكارآفرةهمي براراي اساسةفيوظسه) 1979(2»رلوفي
در راتييتغازي ناشي تجاريهافرصتديبانيكارآفر(ي نوآور:ازنداعبارتفيوظانيا

1. Krichhoff 
2. Kierluff 
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 فراهمو افتنيبهليتماويي توانا(ي گذارهيسرما،)دكنيي اسانشراديجدي اورفنّو تقاضا
يبرازيآممخاطرهةيسرمادنكر سيتأس شركتكيكهي هنگام(تيريمدو) شركتكي
و انصاري،() است شده .)139: 1384 رباني
ي نوآورتيمسئولكه هستندي افراد،يسازمان نانيكارآفركه است معتقد) 1985(1»نكاتيپ«
 نوآوراي خلاق فردكي توانديمي سازماننيكارآفر. رنديگيم عهدهبه سازماندراري نوعهر از

 متصوررا سودآوريتيواقعبه فكركيليتبدي چگونگكه استيي گراآرمان فردوي باشد،
 شكلبهرا خودكه استي بزرگيهاشركتدر رقابتي اصلديكلي سازمانينيكارآفر. سازديم

با آزاد قالبدر كوچكةنانيكارآفر بخشنيچند آن،ريزدركهيترچ؛دهنديمرييتغ چتر
).12-11: 1985 پينكات،(ندهست تعاملدرگريكدي

 سومةفرضي
و كارآفريني مديران در سازمان ساختار.ها رابطه وجود داردبين ساختار سازماني

متسازماني يك متغير فاصله و كارآفريني سازماني نيز يك ؛ اي استغير فاصلهاي است
.از ضريب همبستگي پيرسون براي آزمون اين فرضيه استفاده شده است بنابراين،

و كارآفريني سازماني)3(جدول  بررسي رابطه بين ساختار سازماني
متغير وابسته

 كارآفريني سازماني نوع آزمونمتغيرمستقل

 ساختار سازماني
0/37همبستگي پيرسونضريب

000/0اداريسطح معن

اي كه حاكي از رابطه است درصد37ضريب همبستگي پيرسون در اين آزمون برابر با
و كارآفريني سازماني  ترتيب كه اگر ساختار سازماني بدين. استمثبت بين ساختار سازماني

مي،تر باشدسازماني منعطف و اگر ساختار ميزان كارآفريني سازماني كاركنان نيز بيشتر شود
و رسمي باشد، كاركنان گرايش كمتري به كارآفريني سازماني دارند سطح.سازماني مكانيكي

، بنابراين؛اي معنادار بين دو متغير استكمتر است كه حاكي از رابطه درصد5معناداري نيز، از 
مياين فرضيه تأييد مي و فرض صفر پژوهش رد ، تركيب مناسبي از روابط ساختار.شودشود

ع مية ناصر سازماني است كه فلسفبين هر. دهدوجودي آن سازمان را تشكيل ساختار
و نحوة كنندسازماني تعيين كه. استانجام وظايفة فرهنگ سازماني )1985(»نكاتيپ« چتري

خودةهاي كارآفرينانتوانند به فعاليتمعتقد است كارآفرينان سازماني تحت حمايت آن چتر مي
ميزتار مناسب كارآفريني سازماني است كه اجاهمان ساخ،دست بزنند وه دهد كارآفرينان

و صادقي اين فرضيه، با پژوهش فيضة نتيج. هاي كارآفرينانه رشد كندفعاليت بخش، شركاء
هاي كارآفرينانه در سازمان گيري فعاليتوجود شكل،نشان دادندنچرا كه آنا؛متناسب است

 
1. Pinchot 
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و صادقي.استمنوط به ساختار مناسب آن سازمان در تحقيق) 1385(فيض بخش، شركاء
و كارآفريني نگاهي به بعضي از سازمان«: خود با عنوان  هاي ايراني از منظر نوآوري

هاي بزرگ از جمله شركت قطارهاي مسافري كه در آن تعدادي از سازمان،»سازمانيدرون
و ساختار نتيجه،مطالعاتي انتخاب شده بودندة رجاء به عنوان نمون گرفتند كه حمايت مديريت
فيض(سازماني باشدة هاي كارآفرينانتواند مشوق مناسبي براي فعاليتسازماني منعطف مي

و صادقي،  يك»پيترز«و»هيسريچ«بر اساس نظر).34: 1385بخش، شركاء ، تنها با وجود
و خلاق است كه مي سازماني آفريني درونتوان از كاركنان انتظار كارساختار سازماني منعطف

و بوروكراتيك، كاركنان ممكن است، در بسياري از سازمانناز نظر آنا. را داشت هاي سنتي
ها همواره مانعي بزرگ تمايل به كارآفريني داشته باشند ولي ساختار مكانيكي اين نوع سازمان

ةو اجاز كندميقبليةآن، افراد را وادار به انجام وظايف به شيوة رود كه در نتيجبه شمار مي
و نوآوري را از آن هايي هاي كارآفرين، سازمانگيرد ولي سازمانميانهر گونه خلاقيت

و منعطف هستند  ساختاري،ساختار سازماني كارآفرينانه). 231: 1384فيض بخش،(ارگانيك
،رگانيكياةساختار كارآفرينان. است كه به صورت ارگانيك در سراسر سازمان ايجاد شده باشد

و صرفاً مقررات ضروري داراي خصلت دگرگون و انعطاف، حداقل سلسله مراتب و بر پذيري
و بهره. گستري افقي تأكيد داردمرز وري در سازمان هدف از ساختار ارگانيك، حفظ نوآوري

سازماني راهبردسازي به عنوان بخشي از است كه براي حمايت از چنين ساختاري، توانمند
ميمورد توج ند كه در ساختار سازماني يك معتقد)1996(1»گوشال«و»بارتلت«.گيرده قرار
و ابتكارات كاركنان عملياتي نيز مورد نياز سازماني معطوف به نقش فلسفة هاي افراد، روابط
و وابستگيةروابطي كه بر حسن شهرت اعتمادزا كه بر رابط. است هاي دو سويه متقابل

مية ايجاد ساختارهاي كارآفرينان متمركز است، منجر به و؛شودحمايتي از اين رو، قدرت
ميكنترل در يك ساختار كارآفرينانه، ايجاد نوآوري ).98: 1385 مقيمي،(دكنها را تسهيل

و جومعتقد است كه نوآوري در سازمان، نيازمند فرهنگ عزت)1988(» كانتر« موفقيت نفس
وةپايسازمان بر اساس نظر وي، ساختارهاي. است اين گونه فرهنگ را در خود سازگار كنند

و كارآفريني مي شود، از مسلط شدن ساختارهاي بوروكراتيك كه موجب اضمحلال نوآوري
هاي بوروكراتيك براي حل مسائل سازماني آن را تجزيه از ديدگاه او، سازمان. كنندجلوگيري 

ازو هر واحد كنندمي ميمسئل سازماني موظف به حل بخشي در؛شوده  در حالي كه
و نوآور، سازمان مي هايمسئلههاي كارآفرين و با سازماني را به عنوان يك مجموعه تلقي كنند

ميترايجاد بينشي وسيع ها طبقات را در سلسله اين گونه سازمان. كنندنسبت به حل آن اقدام
هاي خود را به عنوان مشخصه سازي بالاتر كاركنانو توانمند كردندمراتب سازماني كم 

باكثر سازمان. اندپذيرفته و بزرگ آنهاي سنتي ها، دارايه دليل وجود بوروكراسي حاكم بر
بنابراين، چنين ساختاري؛ندهستاي براي انجام وظايف سلسله مراتب سازماني بسيار پيچيده

 
1. Bartlrtt & Goshal 
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ميمانع اجراي ايده خود نيازة ايدة ينان براي ارائها، كارآفرچرا كه در اين سازمان؛شودهاي نو
و تأييد سطوح بسياري از سازمان دارند به،هاي سنتيدر سازمان. به امضاء و كاركنان مديران

هاي كارآفرين زيرا در سازمان؛هاي كارآفرين داراي استقلال نيستندافراد در سازمانة انداز
و يا حداقل نتيج ار كه ناشي از آزادي عمل است،كةروش انجام كار مهم نيست بلكه نوآوري

درآوردن يك ايده سبب طولاني شدنءبه اجراة وجود قوانين كاري زياد در زمين. اهميت دارد
مياز سازمان»پينكات«. شودميءمدت زمان اجرا خواهد تا آزادي عمل بيشتري به هاي بزرگ

و همكاري باعث   وري افزايش بهرهكاركنان خود بدهند؛ چرا كه در چنين محيطي، آزادي
هاي نو موفق هستند، اما در هاي بزرگ در خلق ايدهوي معتقد است كه سازمان. شودمي

آ مي ناناستفاده از ).42-43: 1985پينكات،(كنند به لحاظ تجاري ضعيف عمل

 چهارمةفرضي
و كارآفريني آناةبين سرماي آن.رابطه وجود داردناجتماعي مديران سراز ةمايجايي كه

و نيز متغير وابسته هم يك متغير فاصلهاجتماعي در اين تحقيق يك متغير فاصله اي اي است
به.است از ضريب همبستگي پيرسون براي آزمون اين فرضيه استفاده شده است با توجه

تحقيق مبني بر وجود رابطه ميانة فرضي،كمتر است درصد5اينكه سطح معناداري از 
واجة سرماي مياست شده كارآفريني سازماني تأييدتماعي .شودو فرض صفر پژوهش رد

ةيك رابطةكه نشان دهند است درصد41ضريب همبستگي پيرسون در اين آزمون برابر با
و سرماي و شديد بين كارآفريني اجتماعيةاجتماعي است؛ يعني هر چقدر سرماية مثبت

بنمديران بيشتر باشد، تمايل آنا و عكس، هر چقدرربه كارآفريني سازماني نيز بيشتر است
.اجتماعي كمتر باشد، ميزان كارآفريني سازماني نيز كمتر استةسرماي

و كارآفريني سازمانيةبررسي رابطه بين سرماي)4(جدول  اجتماعي

متغير وابسته
متغيرمستقل

 كارآفريني سازماني نوع آزمون

 اجتماعيسرماية
411/0همبستگي پيرسونيبضر

001/0سطح معناداري

درة جايي كه متأسفانه هيچ پژوهشي به اين شكل، به بررسي سرماياز آن اجتماعي
اين فرضيه با تحقيقات گذشتهة نتيجة كارآفريني سازماني نپرداخته است، امكان مقايس

سر. وجود ندارد اجتماعي دارايةمايولي تمام مطالعات نظري مؤيد اين مطلب است كه
اي در هم تنيده از شبكه سرماية اجتماعي.موفقيت سازماني است نقش بسيار مهمي در

ميهنجارها، ارزش و ادراك مشترك افراد است كه همكاري بين آنان را تسهيل .كندها
يكي از متغيرهايي است كه در رابطه با كارآفريني كمتر مورد توجه سرماية اجتماعي

در.ن قرار گرفته استپژوهشگرا ولي با اين حال، اين متغير داراي اهميت بسياري
كه؛استتحليل كارآفريني  ميسرماية اجتماعيچرا سازد تا به سهولت، مديران را قادر
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و اطمينان با كاركنان خود، ارتباط برقرار در كنندو بر اساس روابط اعتماد و از اين امتياز
و مأموريت و كارآفريني بهره ببرند هايجهت اهداف ، مديران سرماية اجتماعي. سازماني
ميترا در هدايت بهتر سيس سرماية، وجود»كلمن«.)88: 1382فاتحي،(رساندم ياري

و ميزاناهاي اجرايي كاررا در اعتماد، اطلاع رساني، ضمانتاجتماعي  مد، روابط اقتدار
هنجارهاي موجود در يك سيستمةوعمجمسرماية اجتماعي.داندتكاليف در گروه مي

و پايين آمدن سطحءاجتماعي است كه موجب ارتقا سطح همكاري اعضاي آن جامعه
و ارتباطات سيستمهزينه ميهاي تبادلات از: 1999فوكوياما،( شودهاي اجتماعي به نقل

ةشبكةترين مفاهيم در تبيين نظرييكي از مهمسرماية اجتماعي).34: 1380علوي، 
يكي. انددهكرهاي مختلفي براي بيان اين مفهوم استفاده محققان از تئوري. اجتماعي است

به كار1»برت« از سوي 1992اين تئوري در سال. است، تئوري شكاف ساختاريناز آنا
ر. برده شد و وابط ميان اساس اين تئوري بر روابط ميان فرد با همكاران وي در شبكه

و نقوي،(تهمكاران با يكديگر اس يايمزاقيتلفبا پژوهشگرنيا).8: 1382الواني
 كنترلو مبادلهيهاشبكهدرهاتيموقعازي ناشي قدرتي امدهايپف،يضع روابطي اطلاعات
تيمزهينظرنيادر. كردنييتبراي ساختاريهاشكافةينظر ها،شبكهتيمركزاز حاصل
 شبكهدر موجودي ساختاريهاشكافازنآناي داربربهرهازي تابعهاشبكهدر افرادي رقابت
. اجتماعي استةيا ضعف ارتباط ميان دو فرد در يك شبك منظور از شكاف، فقدان.است

باةطلبانه در شبكهاي نفعاگر فرد با انگيزه،طرفداران اين تئوري معتقدند اجتماعي خود
اين. را از اين ارتباط خواهد بردساير همكاران، ارتباط فعال برقرار كند، نهايت استفاده 

و افراد با يكديگر در سازمان فرض بنا نهاده شده است كه بازارها،تئوري بر اين پيش ها
و تعريفاگر اين ارتباط، ساختار. ارتباط هستند به،شده باشد، در اين صورتيافته، منظم

ميةعنوان يك سرماي آنها سود ببرنتوانند از اين ارتباطاجتماعي و هر چه روابط ميان اند
ميساختارمند زيرا در غير اين صورت، اين فقط روابط؛شودتر باشد، از اين سرمايه كسب

و بي و خشك و فرصت هر گونه خلاقيت و مقررات است كه حاكم است روح قوانين
مياستفاده از مزيت .)41-42: 2001اسميت،( گيردهاي هنجاري مانند اعتماد را از گروه

 روابطازيريمتغة شبكدركه استينديافرينيكارآفر،ياجتماعةشبكةينظر طبق
و منابعبارانيكارآفرةرابط توانديمي اجتماع روابطنياو است شده واقعي اجتماع
ويريپذيدسترس تراكم،يژگيوسهي داراهاشبكه.دكنليتسه محدود،يهافرصت
به تراكم. شوديمدهيسنجهاشبكهي بخشاثر ها،يگژيونيا كمكبهكهندهستتيمركز
 تعدادو شبكه قلمروبه،يريپذيدسترسو شوديم گفته افرادنيب ارتباطات كثرت
يارتباطيهاواسطه  تعدادوگريد افراداز فرديكلة فاصلبهتيمركزو مرتبطيهاگروهاي
 مكلف، قانون اساسبر. شوديمقاطلا،باشند داشتهي دسترسيوبه تواننديمكهي افراد

1. Burt 
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 ارتباطات ارزش همانبه شبكههر ارزش در واقع. است2 توانبه)n( برابر شبكههر ارزش
به افرادازكيهرو دارد تعلق شبكهبه ارزشنيا البته. است2 توانبه شبكهي اعضا تعداد

هر،نيبنابرا؛برنديم بهرهآن ارزشاز كنند،يم برقرار شبكهنيادركهي ارتباط نوعو زانيم
ازنآناة استفاد زانيم باشند، داشتهيترگستردهي ارتباطةشبكي سازمان نانيكارآفركه چقدر
 علاوه،نيبنابرا؛ابدييمشيافزا شانتيموفق درصدزينو است شتريب) سازمان( شبكه ارزش
يديجدي ارتباطيهاتيقابل،ياجتماعيهاشبكه نظر مورديهايژگيو ارزششيافزا بر

ريپذامكانرا اطلاعاتبهترعيسرو آسانيريپذيدسترسو دور راهاز كنفرانس: مانند
كه چقدرهر،در اين راستا.است نانيكارآفري ابزارهاازيكي نترنتيا امروزه.ستا ساخته
 امكاننيا،كند برقرار رابطه آنهاباو اعتماد گرانيدبه بتواندي سازمانو مستقلنيكارآفر
 جهتدر افرادي شنهادهايپو تجارب ها،تخصصازكهديآيم وجودبه شتريباوي برا
و انرژية سرماي. ببرد بهره خودتيموفق هاي نهفته در جامعه است كه سبب اجتماعي منابع

و ارزش،اين منابع. فعال شدن ارتباطات در ميان مردم است هاي اعتماد، همدلي، تفاهم
ميةكي است كه شبكمشتر و اجتماعي را به هم متصل و امكان كارهاي دسته انساني سازد

 استدهيعقنيابر)1990(1»مونزيتي جفر«).54: 1382، الواني(سازد جمعي را فراهم مي
ينيكارآفر كه اي شركتكي جادياقيطراز ارزش آوردن دستبهي برا خلاقتيفعالكي

با همراهينشيببهينيكارآفر.ستينفيتوصوليتحل شاهده،م،ينيكارآفر. است سازمان
 شركاء،:همچون نفعانيذگريدبهنشيبنياتا داردازينزشيانگوي همدل،تعهد

رشيپذبهليتما البته؛شود منتقلهابانكو كاركنان كنندگان،عرضه كنندگان،مصرف
رشد).139: 1384،يانصاروي بانر( است لازمزينهافرصتاز استفادهوهامخاطره

اجتماعي در سازمان در ارتباط مستقيمة ها با وجود سرمايكارآفرينان سازماني در سازمان
و اجاز؛است خلاقيت،ة در صورتي كه مديران ارشد سازمان به كاركنان خود اعتماد كنند

پينوآوري، ريسك و فرصت آنپذيري ميانگيري ايده را به ن انتظار رشد توابدهند،
سطحءاجتماعي موجب ارتقاة نيز سرماي»فوكوياما«از نظر. كارآفرينان سازماني را داشت

و پايين آمدن سطح هزينه و ارتباهمكاري در بين اعضاي يك جامعه طات در هاي مبادلات
ميسيستم اجتماعيةتر، با افزايش سرماياز همه مهم).12: 1384رباني،( شودهاي اجتماعي

و تعلق سازماني شكل مي گيرد كه از اين طريق، به در سازمان، سطح بالاتري از مشاركت
و اقتصادي اعضاي سازمان وابسته به طور غير و تعاملات اجتماعي مستقيم كنترل رفتارها

ه شودميهنجارهاي موجود نهادينه  . يابدميهاي رسمي كاهش هاي بسياري از كنترلينهزو
يي اجراةفيوظ،اولةفيوظ: كنديمميتقس دستهدوبهراينيكارآفرتيعالف)1979(2»يهار«

 انتقاليعني است؛ بودن رابط،دومةفيوظ؛افرادي ازهاين رفعو امورتيريمديعني است؛
،ياجتماعوي انسانتيفعالدري اصلةفيوظبا همراهفهيوظنيا. گرانيدبه احساسات

1. Timmons 
2. Harre 
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 حاملتا كنديسعديبانيكارآفر. شوديمنيكارآفر گاهيجاو شهرت رفتن بالا موجب
نيهمچنو روابط تداوم موجبو باشدانيمشتربه صداقت اعتماد،،يدوستاميپ

و انصاري،( شودتيموفق ةهاي مهم سرماييكي از شاخص).138: 1384رباني
اعتماد كارآفرينان سازماني قادر هستند كه به راحتي به ديگران. اجتماعي، اعتماد است

دهكن و يا كاركنان خود را در جريان مسائل كاري سازمان قرار و مديران .ندند
ميسازي به ارتباطات اثراعتماد و روان منجر و به نوببخش وةشود خود به يكپارچگي

و همين شودميرسمي براي منتفع ساختن سازمان منجر هماهنگي حاصل از روابط غير
و اندطور درك روشني از چشم هم راهبرداز ميةسازماني را در . كندسطوح تضمين

و ها، ارتباطات اثريمشخوشبيني در روابط مبتني بر اعتماد، شفافيت در خط بخش
ميمهارت : 11994اككوف،( كندهاي همكاري گونه مبتني بر اعتماد متعامل را تشويق

ميروابط فراگير عاطفي، ساختار). 239 ادهي را قادر عضاي سازمان اجازه دهد، سازد به
و قابليتارزش اين امر فرصت. شده نشان دهندهاي مشخصهاي سازماني را به راهها

و نوآوري را در درون نوعي بستر فرهنگي ايجاد مي كند كه به انسجام منجر خلاقيت
و استقلالهم).34: 21998احمد،( شودمي و اعتماد سازماني افزايي عواطف مثبت

ك ميهاسازماني را در درون پروژهة هاي خلاقاناركنان، كليت فعاليتحداكثر  كندتشويق
و كريستين،( ميآن). 618: 2000بايرلي شود، چه در رهبري مديران كارآفرين ديده
و اعتماد در روابطرع . با ديگران است ايت اصل صداقت

3»رگرسيون چندمتغيري«ها تحليل چندمتغيري داده

قب در بخش و تأثير عوامل مؤثر هاي بر كارآفريني) متغيرهاي مستقل(ل، رابطة متغيرها
دو) متغير وابسته(سازماني  ازهبو ابعاد آن به صورت دو مورد بررسي قرار گرفت اما

بههب آنجا كه رابطة دو و رفتاري و عوامل بدون تأثير عوامل ديگر در علوم اجتماعي دو
وو كنش دليل ماهيت موضوع آنها كه انسان هاي انساني است امري تقريباً ناممكن است

بيني اغلب متغيرهاي مستقل متعددي وجود دارند كه هر كدام از آنها سهمي در پيش
قس. متغير وابسته دارند بر،متدر اين كارآفريني سازماني به بررسي تأثير عوامل مؤثر
و يكجا مي يون چندمتغيري تأثير متغيرهاي با استفاده از رگرس،بنابراين؛پردازيم توأماً

كه. مستقل بر متغير وابسته بررسي خواهد شد رگرسيون چندمتغيري روش آماري است
هاي او در چندين متغير ديگر يك فرد در يك متغير را براساس نمرهةدهد نمر اجازه مي

.بيني كنيم پيش

1. Ackoff,1994: 239 
2. Ahmed,1998: 34 
3. Multiple Regression 
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 رگرسيون چندمتغيري براي تبيين نابرابري اجتماعي)5(جدول

R=593/0:يب همبستگي چندگانهضر
²R=0/ 353: ضريب تعيين

²R.A=321/0:تعديل شدهتعيينضريب

496 /23: (F)مقدار
0/ 000: سطح معناداري

سطح معناداريضريب تعيينبتاةضريب استاندارد شدمتغير
000/0%121%26ساختار سازماني

000/0%118%24/2اجتماعيةسرماي
112/0000/0%22/6وريآنو

000/0/.179%17تحصيلات

و معناداري آن در سطح اطمينان مي درصد95نتايج جدول با توجه به مقدار دهد نشان
و نتايج آن قابل تحليلةمعادل آن. استرگرسيون معتبر ضريب تعيين به دست آمده نمايانگر

ميواريانس متغير وابست درصد35است كه  و درصدشوه از طريق چهار متغير فوق تبيين د
ميةباقيمانده به وسيل از. شوندمتغيرهاي ديگري تبيين با توجه به ضرايب رگرسيون هر يك
، به ترتيب متغيرهاي ساختار است»بتا«ةشدرگرسيون كه ضرايب استانداردةمتغيرهاي معادل
و تحصيلات بيشتةسازماني، سرماي گذاري را در تبيين واريانس رين تأثيراجتماعي، نوآوري

و26با افزايش،در واقع. متغير وابسته دارند ةدرصدي سرماي24درصدي ساختار سازماني
و نو22اجتماعي وآدرصدي درصدي تحصيلات يك واحد به كارآفريني سازماني17وري

.شودميافزوده 

 شده در مسير كارآفريني سازمانيموانع شناسايي
ميةجه به مطالعبا تو و نتايج آماري تحقيق حاضر، توان موانع ذيل را به عنوان نظري
:نام برد هاي مورد مطالعهترين موانع كارآفريني سازماني در سازمانمهم

و يكپارچه نبودن سياست ؛در سازمان»ريسك پذيري«هاي مديران در قبال نوآوري
و و استقلال كاري مديران و نداشتن آزادي عمل تأكيد بيش از حد بر قوانين

؛مقررات سازماني
و منعطف كه بتواند نيازهاي كارآفرينان را تأمين ؛دكنعدم وجود يك سيستم پاداش متنوع

و تمايل به اخذ سريع نتايج از پروژهها به سودهاي كوتاهگرايش سازمان هاي مدت
؛كارآفرينانه

ك و فضايي كه از و عدم وجود فرهنگ  كارآفريني حمايت كند؛ارآفرينان
و خلاقيت را سركوب حاكميت ساختار سلسله مراتبي كه به شدت هر گونه نوآوري

؛كندمي
 براي كارآفرينان سازماني بالقوه؛ عدم وجود الگوي نقش در سازمان

؛اجتماعي در سازمانةپايين بودن ميزان سرماي
و همكاري مديران ارشد با كارآفرينان سازماني درو نپذيرفتن آناعدم حمايت ن

 سيستم سازمان؛
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و اطلاعات؛عدم دسترسي كارآفرينان سا  زماني بالقوه به منابع
ا؛هريسكي مربوط به نوآوري در سيستم مالي سازمانةتعريف نشدن بودج

و نظارت بر كاركنان؛هابيش از حد از سيستمةاستفاد ي كنترل رسمي
و كاركنان در سازمان؛ميان مديرابرد در روابطـنبود فرهنگ برد ن

و مديريت ارشد سازمان از سوينپذيرفتن ايجاد تغيير در جهت بهبود سازمان ها
و هميشگيةتمايل به انجام وظايف به شيو ؛معمول

و اشتباه كارآفرينان سازماني و در نظر گرفتن توبيخ براي آنان؛ عدم پذيرش شكست
ي كارآفرينانه در سازمان باشد؛گيرعدم وجود يك سيستم آموزشي كه مشوق ياد
و صداقت در و اطمينان و كاركنان در سازمان؛نبود فضاي اعتماد  روبط مديران
هاي خلاق آوري ايدهجمع براياي مناسب نبودن واحدي مستقل در سازمان با بودجه

؛كاركنان
و سليقهناآشنايي مديران از معيارهاي ارزيابي ايده مدكراي عمل هاي خلاق يريت دن

و پذيرفتن آنها ارشد در ارزيابي طرح ؛دن در سازمانكرعملي برايها
؛هاي كاركنان در سازمانها وظرفيتعدم اعتماد مديران به توانايي

؛عدم وجود فرهنگ مشاركت در انجام وظايف در سازمان
و ناتواني مديريت ارشد سازمانبي و ها در جهت شناسايي فرصتاعتنايي هاي داخلي

؛ارجيخ
بيبي و مياعتمادي مديران به ايدهاعتنايي ؛آيدهاي خلاقي كه از سطوح پايين سازمان

ها به گويي مديريت ارشد سازمان در پذيرش يا رد ايدهطولاني بودن روند پاسخ
؛كاركنان

شان كسب اعتبار هايعدم اطمينان مديران به اين موضوع كه فقط خودشان از ايده
؛كنندمي

و پاداشعدم تخ ؛هاي لازم به كارآفرينان سازمانيصيص به موقع منابع، اطلاعات
و نوآوريعدم تعهد مديريت ارشد سازمان ؛ها به خلاقيت

و وظايف كاري كه به كاركنان اين تصور را و مشخص بودن قلمروها تخصصي بودن
و با حيطهمي . باطي نداشته باشندهاي ديگر ارتدهد كه بايد تنها به حفظ اين قلمرو بپردازند

 گيري نتيجه
كه،در تحقيق حاضر، كارآفريني سازماني به عنوان ساختي در نظر گرفته شده است

ةپذيري، ساختار سازماني ارگانيك، سرمايمتشكل از اجزايي همچون نوآوري، ريسك
و حمايت مديريت ارشد سازمان و فراوانيامتيازةبا توجه به نمر. استاجتماعي  دهي

كارآفريني سازمانيةبيني بود كه نمركه از اجزاي مذكور به دست آمد، كاملاً قابل پيش
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چرا كه ساخت كارآفريني به عنوان يك كل به شدت؛گويان در سطح پاييني باشدپاسخ
. تأثير نوع عملكرد اجزاي خويش استتحت
مييافتهةنتيج ي گرايش پاييني نسبت به گويان دارااز پاسخ62/2دهد كه هاي تحقيق نشان

و تنهاناز آنا19/2؛كارآفريني هستند را90- 120ةاز مديران نمر18/6داراي گرايش متوسط
با توجه.سازماني هستنداند كه داراي نگرش بالا نسبت به فرايند كارآفريني درونهكردكسب

بتبه نياز روزافزون سازمان و، مدلراهبردهاوانند ها به كارآفريني سازماني، مديران بايد ها
فر هايتصميم و رفع موانع احتمالي كننديند اتخاذامناسب را در اين و با شناسايي

. سازندها هموار سازي اصول كارآفريني سازماني در سازمانموجود، زمينه را براي پياده
رددر سازمان ني را با دل سازمادرونةهاي كارآفرينانبالا فعاليتةهاي كارآفرين، مديران

وو جان حمايت مي و چه با اطمينان دادن به اينكه كاركنان كنند، چه با حضور فيزيكي
و به سادگي در دسترس هستند از. منابع مالي به طور آماده كارآفريني سازماني معمولاً

.تر استكارآفريني مستقل مشكل

و فراواني ميزان كارآف)6(جدول  گويانريني سازماني پاسخامتياز دهي
فراوانيامتيازدسته

2462/2-56ينيپا1
572/19-89متوسط2
9018/6-120بالا3

هاي فراوان اصولاً رده. هاي بزرگ رابطه داردبرخي از اين مشكلات با ماهيت سازمان
و وجود فرهنگ محافظهمديريتي نياز به كنترل سهاي بسياري دارند اختارهاي كاري كه در
مي،مكانيكي حاكم هستند ها شكل كارآفريني سازماني در سازمان راهبردشود كه سبب

و تنظيم ها به سودهاي كوتاهديگر، توجه سازمان ئلةمس. نگيرند كه هاييراهبردمدت است
و نيز، فقدان استعدادهاي كارآفرينانه در سازمانمبتني بر نتايج كوتاه چرا؛ستهامدت است

ميك و سازمان؛ بنابراين،امنيت شغلي داشته باشند،دهنده كاركنان ترجيح ها بايد مديران
و پشتيباني  هاي كارآفرين، سيستم پاداش در سازمان. كنندبتوانند از كاركنان خود حمايت

و غير مالي متنوعي را در جهت فعاليتمديريت ارشد، پاداش ةهاي كارآفرينانهاي مالي
ميسازماني كارك مياز طرفي، اين پاداش. گيردنان در نظر شود ولي ها به موقع به افراد داده
و پاييندر سازمان و بوروكراتيك بين مديريت عالي سازمان چندين ترين سطح هاي سنتي

و از آن سطوح بالاي سازمان صورت از سويجا كه تصويب تخصيص منابع فاصله است؛
مي گيرد، نه تنها باعث اتلاف وقتمي شود، بلكه در برخي موارد، اگر پروژه در اجراي پروژه

و تمامي تلاشةبا سليق  ها، مديران بالاتر منطبق نباشد، ممكن است زير سؤال برود
و ريسكخلاقيت بيها آ بماندنتيجه هاي كارآفرينان سازماني  را متوجه ضررهايي نانو

بر»پينكات«. كندمي ماني، دادن آزادي عمل به اي كارآفرينان سازمعتقد بود كه بهترين پاداش
ااآن ان سازماني، افزايش ترين شاخص پيشرفت براي كارآفرينكه اساسي كردوي ادعا.ستن
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بهناآزادي عمل آن  منظور ايجاد يك فعاليت جديد است براي استفاده از منابع سازمان
و شفيع( فرمهم). 109: 1385زاده، پرداختچي كارآفريني سازماني اين است ينداترين گام در

و مياني نسبت به كارآفريني سازماني در سازمان احساس  كه مديران در سطوح عالي، رده بالا
گاه قادر نخواهد بود تا در مسير تغييرات بدون تعهد مديريت ارشد، سازمان هيچ. تعهد كنند

د متعهد به كارآفريني پس از آنكه مديريت ارش. فرهنگي مورد نياز براي اجراي كار پيش رود
مؤثرترين راه براي نيل به تعهد مديريت. شودسازماني شد اين مفهوم در سازمان مطرح مي

ميهاست كه در آن جنبه، برگزاري همايشارشد سازمان شود هاي كارآفريني سازماني مطرح
درآن.يابدو راهبردهاي تغيير فرهنگ سازمان به فرهنگ كارآفريني سازماني گسترش مي چه

رعرهبري مديران كارآفرين ديده مي و اعتماد در روابطشود، با ديگران ايت اصل صداقت
مي. است و بخش مؤثري از افراد داراي اعتماد، ضمن علاقه به ديگران تلاش كنند با ديگران

و مديران كارآفرينةوجود يك سرماي.گروه باشند اجتماعي گسترده در بين كارآفرينان
درةبتوانند، شبكنشود كه آناباعث مي  وسيعي از ارتباطات را براي خود فراهم كنند كه

و پيشنهادمواقع لزوم بتوانند از مشاوره و هايها تخصصي آنان در جهت حل مسائل
هاي اجتماعي وسيع با وجود كمبود سرمايهةوجود سرماي. شان بهره گيرندمشكلات

و انساني مي ها سازمان،بنابراين؛ قيت كارآفرينان بسيار مؤثر باشدتواند در نيل موفاقتصادي
:كننددر جهت نيل به كارآفريني سازماني با حمايت مدير ارشد بايد به نكات ذيل توجه 

و تحمل اشتباهات كاري،پشتيباني از خطر.1  پذيري
 ايجاد فضاي خلاق در سازمان،.2
و نوآوري،.3  ايجاد اتاق انديشه
،توجه به انگيزش كاركنان.4
 طراحي يك نظام مناسب پاداش،.5
 توجه به آموزش كاركنان،.6
 سازماني،ةالگو شدن مدير در انجام وظايف كارآفرينان.7
و توانمند،.8  تفويض اختيار مديران به كاركنان شايسته
 تأكيد بر مديريت مشاركتي،.9

و مكانيكي سازمان به ساختاري ارگانيك،.10  تغيير ساختار كنوني
س.11  ازمان،ايجاد اعتماد در
و كاهش كنترلةافزايش سرماي.12  هاي رسمي،اجتماعي
،تدوين سيستم مالي مناسب در جهت تشويق كارآفرينان.13
.و ايجاد فرهنگ حامي كارآفريني سازماني.14
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