
 

 

 

 

 رابطه بين ساختار سازماني و كارآفريني سازماني در سازمان جهاد 

 كشاورزي استان خراسان شمالي
 1فريدون آزما

 2جواد آقايي

 چكيده
هاي نوين استقرار تفكر كارآفريني و در سازمان

و بينش و . ناپذير استاستفاده از آن امري اجتناب

. هاستمانتوانايي مؤسسان است كه عامل تولد و مرگ ساز

پرورش و تقويت روحيه كارآفريني در سازمان مستلزم 

فراهم آوردن بستري مناسب است و يكي از بسترهاي لازم 

اين بنابر. باشدساختار و تشكيلات سازماني مناسب مي

هدف مشخص كردن و شناسايي ابعادي از  تحقيق حاضر با

توانند با كارآفريني سازماني ساختار سازماني كه مي

پژوهش حاضر از . طه داشته باشند انجام گرفته استراب

پيمايشي از انواع همبستگی بوده و  –توصيفی ، نظر روش

نيز از لحاظ ماهيت مسأله و هدف تحقيق کاربردی محسوب 

از  نفر 193جامعه آماري در اين پژوهش شامل . شودمی

باشد كاركنان و كارشناسان داراي تحصيلات دانشگاهي مي

هاي آماري نفر از آنها به وسيله فرمول 130كه تعداد 

به عنوان نمونه انتخاب شده و پرسشنامه بين آنها 

 .توزيع گرديد تا فرضيات پژوهش مورد بررسي قرار گيرد

در نهايت فرضيات مورد تأييد قرار گرفت و نتايج 

پژوهش حاكي از اين بود كه پيچيدگي و رسميت و تمركز 

و . )منفي( دارند معكوس با كارآفريني سازماني رابطه

در بين سه متغير تمركز بيشترين ارتباط و پيچيدگي 

 . كمترين ارتباط را با كارآفريني سازماني دارد

 

كارآفريني ، كارآفريني، ساختار سازماني ها:واژه كليد

 .كارآفرين سازماني، سازماني

                                        
 .آزاد اسلامي واحد علي آباد كتولعضو هيئت علمي دانشگاه  1
 .اسلامي واحد علي آباد كتول دانشجوي مقطع كارشناسي ارشد مديريت دولتي دانشگاه آزاد 2

 تربيتي پژوهشنامه
دانشگاه آزاد اسلامي واحد 

 بجنورد
 – بيست و يكمشماره 

 88 زمستان
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 مقدمه
نشيني ند تغيير زندگي بشر از دوران غاريآفر

در ميان . ير عامل تغيير بوده استثأتاكنون تحت ت

اين عوامل تغيير به عامل انساني توجه خاصي شده 

را در  ايكارآفرينان نقش برتر و برجسته. است

و از جايگاه والايي . كنندعامل انساني ايفا مي

دو ، مديريت و مجموعه تحت نظارت آن. برخوردارند

. گردندركن اساسي و به هم پيوسته نظام محسوب مي

مجموعه تحت نظارت در هر اندازه و با هر 

از اهداف عامي . شودسازمان ناميده مي، فعاليتي

توان به مي، كندكه مديريت در سازمان دنبال مي

وري و بهره، كيفيت زندگي، نوآوري، بقاء، رشد

بدون شك رسيدن به اين . كارآفريني اشاره كرد

هايت تطابق با تحولات و در ن، پذيريانعطاف، اهداف

هايي كه شرايط و مقتضيات زمان و اجراي برنامه

اين امر محقق . ضروري است، كندمكان را طلب مي

كه تحولي در ابعاد ساختارهاي  شود مگر آننمي

شناخت و بررسي موانع . سازماني صورت پذيرد

گيري از منابع و سرآغاز هر گونه بهره، ساختاري

هت شناسايي توانمند شدن سازمان ج، منافع سازماني

هاي جديد از منابع موجود و ارائه تركيب، هافرصت

ريزي براي كارآفريني سازماني در نهايت پايه

مديران با تجزيه و تحليل محيط بيروني و . باشدمي

توانند حوزه و قلمرو شرايط درون سازمان مي

هاي سازماني خود را تعيين كنند تصميمات و برنامه

كارآفرين را فراهم و زمينه ايجاد سازمان 

لذا در اين مقوله شناسايي تأثيراتي كه . نمايند

ساختار سازماني در ايجاد فضاي كارآفريني 

تواند داشته باشد از مسائل مهمي است كه در مي

هاي كشور ما بايد به آن پرداخته شود تا زمينه

ه ها بمساعد براي كارآفريني سازماني در سازمان

ابعاد ساختاري مناسب  لذا شناسايي. وجود آيد

تواند در راستاي تحقق براي كارآفريني سازماني مي

 . اهداف مورد نظر باشد
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 -هاي اجتماعيتغييرات و دگرگوني نظام

ه ريشه در پيشرفت و تغييرات ب، اقتصادي عصر حاظر

كه اين به . وجود آمده در علم و تكنولوژي دارد

گرديده ها نوبه خود منجر به تغيير علايق و ذائقه

ر با تحولات و هاي عصر حاضبدون ترديد سازمان. است

از اين . المللي روبرو هستندتهديدات گسترده بين

ها نيازمند رو تضمين و تداوم حيات و بقا سازمان

هاي جديد مقابله با مشكلات ها و روشحليافتن راه

، خلق محصولات، ابداع، باشد كه به نوآوريمي

. جديد بستگي زيادي دارد هايها و روشيندآفر

 (1، ص 1378، )احمد پوردارياني

حل  هاي ديروزحلها با راهمسائل امروز سازمان

مشكلات آتي را حل ، شدني نيست و پيش بيني آينده

بلكه بايد براي پيش سازي آينده اقدام ، كندنمي

امروزه شرايط محيطي و قواعد بازي رقابت به . كرد

ا و نامطمئن شده است كه پوي، پيچيده، حدي بيرحم

توانند تنها با تغييرات ها ديگر نميسازمان

، ساختار، هاسيستم، هاروبنايي مثل تغيير روش

حيات و بقاي بلند مدت خود را . .. تكنولوژي و

تواند افراد را سيستم پيشنهادات نمي. تضمين كنند

هاي غلط ذهني آنها را تواند قالبنمي، خلاق كند

گروهي  كار. ي قرار داده و اصلاح كندمورد شناساي

هاي ذهني غلط و توسعه نيافته افرادي كه مدل

لذا . گروهي نيست بلكه گروه كاري است دارند كار

هاي امروزه بايد انقلابي در اذهان مديران سازمان

مفهوم  كنان خود به وجود آورند تا اساسا  و كار

 در نظر. .. سود و، رقابت، كيفيت، كار، سازمان

هاي ذهني رو مديريت مدل از اين. آنها دگرگون شود

كه وظيفه  طوريه ب، مطرح و مورد توجه قرار گرفته

هاي ذهني غلط اصلاح مدل اصلي مدير را شناسايي و

 (1، ص 1378)صمد آقايي، . كاركنان دانسته است

براي رسيدن به اين هدف مديران بايد به 

ط متحول هايي روي آورند كه متناسب با شراينقش

طور كلي مديران به عنوان ه ب. محيطي باشد

چهار نقش ، هاي صنعتيمهمترين عامل در سازمان
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كه عبارتند از نقش . كنندعمده را ايفا مي

نقش كارآفرين ، نقش اداري يا بوروكراتيك، توليدي

كه در اين ميان از ، و نقش يكپارچه كننده

 كارآفرين به عنوان موتور توسعه اقتصادي ياد

در واقع كارآفرينان عامل اصلي ايجاد ، شودمي

كارآفرينان كساني . باشندخلاقيت و نوآوري مي

 نظمي و هرج و مرجها را در دل بيهستند كه فرصت

ها كاتاليزورهاي جسوري براي آن، دهندتشخيص مي

با ورزشكاران قابل ، ايجاد تغيير در بازار هستند

تن ركوردهاي اند كه در المپيك براي شكسمقايسه

كارآفرينان قهرمانان بازار . كنندجديد مبارزه مي

امروزند چون در هر زمينه و گرايشي خود را وفق 

ها را تأسيس گير شركتآنها با سرعتي نفس. دهندمي

كارآفريني . كنندكرده و فرصت شغلي ايجاد مي

يندي است كه براي بقاء بايد آسازماني نيز فر

ايت و تقدير قرار گيرد كه مورد حم، تمجيد، تشويق

از طريق القاي فرهنگ كارآفرينانه در يك سازمان 

يندها آخدمات و فر، به ارائه نوآوري در محصولات

و در خصوص ضرورت انجام اين پژوهش . انجامدمي

توان به اين مسأله اشاره كرد كه امروزه مي

ها به لزوم كارآفريني سازماني پي بسياري از شركت

ر واقع اين گونه تغيير در استراتژي در اند دبرده

ها تحميل پاسخ به سه نيازي است كه بر سازمان

 :گرديده است

 افزايش سريع رقباي جديد -

هاي مديريت اعتمادي نسبت به شيوهايجاد حس بي -

 ها سنتي در سازمان

ها و اقدام خروج بهترين نيروهاي كار از سازمان -

 آنها به كارآفريني مستقل

آوري حضور اثربخش رفت سريع دانش و فنپيش

بازارهاي سرمايه و آشنايي بيش از پيش مديران با 

پديده كارآفريني سبب گرديده تا گرايش به 

مورد تأكيد  ها شديدا  كارآفريني در استراتژي شركت

 . (134ص ، 1378، )احمد پور دارياني. قرارگيرد
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بنابراين در دنياي امروزي تفكر كارآفريني و 

ها امري اجتناب ناپذير ستفاده از آن در سازمانا

، ها به بينشطور كه تولد و مرگ سازمان همان. است

. هاي مؤسسان آنها وابسته استبصيرت و توانايي

تصميم گيرندگان و كاركنان ، ريزاناگر برنامه

هاي اقتصادي را فرصت، سازمان كارآفرين باشند

جود به بهتر درك كرده و قادرند از منابع مو

منظور نوآوري استفاده بيشتري نمايند و در نتيجه 

. سريعتر رشد كرده و در صحنه رقابت دوام آورند

از آنجايي كه خلاقيت و نوآوري و توان كشف 

هاي هاي جديد بازار از بارزترين ويژگيفرصت

خصوصيات رواني و رفتاري  كارآفرينان است و اصولا  

نياز به ، ل طلبياين گونه افراد )از قبيل استقلا

ريسك پذيري و غيره( و ماهيت طبيعي ، موفقيت

شرايط خاص و متفاوتي را در سازمان ، نوآوري

ها و ايجاد بستري مناسب لذا شناخت ويژگي، طلبدمي

اولين قدم و ، كارآفرينان براي جذب و رشد

به ، گرددها محسوب ميترين مسئله روز سازماناساسي

، ي شدن اقتصاد و صنعتخصوص در شرايطي كه جهان

كشورهايي  هاي سنتيعرصه رقابت را براي سازمان

رسد برخي به نظر مي. كندتر ميمثل كشور ما تنگ

هاي هاي بزرگ نيز به نقاط ضعف خود در جنبهشركت

كه نوآوري  اند و به اين دليلبردهاجرايي مشخص پي

ساختارهاي خود را اصلاح ، بيشتري داشته باشند

 . اندكرده

كند كه وظايف ساختار سازماني تصريح مي 

چه شخصي به چه كسي ، چگونه تخصيص داده شوند

 و كارهاي هماهنگي رسمي و ساز گزارش دهد و

كه بايد رعايت  همچنين الگوهاي تعاملي سازماني

و ابعاد . (21-22، ص 1378، رابينزشوند كدامند؟ )

ست رسميت و تمركز ا، ساختارسازماني شامل پيچيدگي

كه پيچيدگي به ميزان تفكيكي كه در سازمان وجود 

عمودي و ، كند و شامل تفكيك افقيدارد اشاره مي

ها و روش، رسميت به مقررات. باشدجغرافيايي مي

شود كه به موجب آنها شرح مدارك كتبي اطلاق مي

هايي كه كاركنان و ها و فرمانالعملدستور، وظايف
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رعايت و اجرا نمايند اعضاي سازمان بايد آنها را 

تمركز به سطوحي از سلسله مراتب  .شودمشخص مي

توانند تصميماتي را شود كه مياختيارات اطلاق مي

در مورد ارتباط  (285-266ص  1378، )رابينز. بگيرند

مدارك  توان گفت كهسازماني مي اين سه بعد ساختار

و شواهد دلالت بر يك رابطه معكوس بين تمركز و 

عدم تمركز با پيچيدگي سطح بالا . دارد پيچيدگي

و در مورد ارتباط تمركز و رسميت  شودمرتبط مي

توان به اين مورد اشاره كرد كه به همان مي

اندازه كه رابطه تمركز و پيچيدگي روشن و واضح 

در . معلوم استارتباط اين دو مبهم و نا، بود

اند متخصصبيشتر كاركنان آنها غير هايي كهسازمان

گيري در سطح كنترل از طريق رسميت و تمركز تصميم

از طرف ديگر اگر . آيدمديريت عالي به اجرا در مي

اي است شما بايد سازمان متشكل از كاركنان حرفه

انتظار داشته باشيد كه رسميت و عدم تمركز بر 

 (104-105ص ، 1378، رابينز). سازمان حكمفرما باشد

 :شامل عوامل مؤثر بر ساختار سازماني

محيط و ، تكنولوژي، اندازه سازمان، استراتژي

البته هيچ كدام از اين . باشدمي كنترل -قدرت

كننده  متغيرهاي اقتضائي به طور كامل تعيين

نيستند و هر كدام از آنها در تشريح بخشي از 

تواند به عنوان ساختار نقش دارند كه استراتژي مي

اتخاذ ، تفرايند تعيين اهداف بنيادي بلند مد

شيوه كار و تخصيص منابع لازم براي تحقق اين 

و از اندازه سازمان به عنوان  شوداهداف تعريف مي

که در واقع تعداد کل کارکنان يک  يک متغير

تکنولوژی  .شودشود استفاده میسازمان را شامل می

های لازم برای تبديل يندآفنون و فر، به اطلاعات

محيط هم چنين . شودق میها اطلاها به ستادهنهاده

را به عنوان يک ترکيب از مؤسسات يا نيروهايی که 

بر عملکرد سازمان تأثير گذاشته و سازمان کنترل 

که اصلٌا کنترلی بر  آنها دارد و يا اين کمی بر

 در مورد عامل قدرت .کنيمآنها ندارد تعريف می

 –توان گفت كه بر اساس ديدگاه قدرت كنترل مي
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ساختار يک سازمان تا حد ، ر زمانکنترل در ه

زيادی نتيجه اقدامات صاحبان قدرت آن سازمان در 

خواهند به مدد آن انتخاب ساختاری است که می

 ص، 1378، )رابينز. کنترل خود را حداکثر سازند

111) 

های بزرگ از آن نخستين ساختاری که سازمان

ای کردند ساختار مبتنی بر داوير وظيفهاستفاده می

دهند ها اکنون ابتکار عمل به خرج میسازمان. ودب

و ساختارهای سازمانی خود را مبتنی بر نوع محصول 

های بسيار بزرگ به کنند و بدين گونه سازمانمی

صورت واحدهای کوچکتر درآمدند که اين واحدها 

پس . شوندبه صورت مراکز سود اداره می معمولا  

رح شد که آنها های تخصصی مطها يا گروهمسئله تيم

توانستند موانع بين واحدهای سازمانی را از ميان 

بردارند و در سطح افقی دواير سازمانی را به هم 

های اين گروه. ها را هماهنگ کنندمرتبط و فعاليت

تخصصی از نظر ساختاری حالت ماتريس به خود 

گرفتند و به صورت همزمان دارای دو سلسله مراتب 

که  ترين ساختارهای سازمانیهتاز. اختيارات بودند

های خودگردان و اند عبارتند از تيممتداول شده

ها با استفاده از سازمان. ای پوياساختارهای شبکه

توانند از منابع انسانی به اين دو ساختار می

نحوی مطلوب استفاده کنند و بدين وسيله حالت 

 (422 – 435ص ، 1377، )دفت. رقابتی به خود بگيرند

ط رقابتی جديد ساختارهای سنتی سلسله مراتبی محي

سطوح  اولا  . را تحت فشار مضاعف قرار داده است

سلسله مراتب مديران ميانی بسيار هزينه بر 

های اطلاعات و جريان، اين سطوح ثانيا  . اندشده

پذيری و سرعت پاسخگويی لازم به منظور انعطاف

آشکارا ها در نتيجه شرکت. نمايدنوآوری را کند می

گذاردن اين موانع هزينه بر در عمل  به خاطر کنار

از بين بردن . زنندای دست میبه اقدامات گسترده

اين سطوح با عدم تمرکز عملياتی و استراتژيک 

، عدم تمرکز عملياتی فزاينده. همراه شده است

هايی مانند طراحی و بازاريابی برای مثال در حوزه
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پاسخگويی و هم برای هم برای بهبود زمان ، محصول

افزايش دانش تخصصی مديران عملياتی ضروری 

برای مثال ، عدم تمرکز استراتژيک. باشدمی

سود ، گذاریمسئوليت فزاينده برای تصميمات سرمايه

گرايی و پاسخگويی مديران بازرگانی را ضمن تشويق 

. دهدآنها در يک محيط رقابتی فزاينده افزايش می

های چند ی کوچکتر تيمعدم تمرکز در واحدها

در ساختارهای سنتی و . دهدای را افزايش میوظيفه

ای به سوی اشکال ها به طرز فزايندهسازمان، خشک

پذيرتر و مبتنی بر پروژه حرکت سازمانی انعطاف

تری را بنابراين ساختارها ويژگی افقی. کنندمی

ای برای دستيابی ها وسيلهکنند و پروژهاتخاذ می

)پتيگرو و . شوندهای سازمان سنتی میبه بخش

 (261ص، 2000، ديگران

ها از اين هاي فرار سازمانامروزه يكي از راه

كارآفرينان و به ويژه  مشكلات استفاده از

( 1961) 1مك كله لند. كارآفرينان سازماني است

معتقد است كه فرد كارآفرين كسي است كه يك شركت 

كند و ظرفيت مييا واحد اقتصادي را سازماندهي 

، احمد پوردارياني). دهدتوليدي آن را افزايش مي

كارآفرين را  (2002) 2( و روبرت هيسريچ9ص ، 1379

نمايد و معتقد است به عنوان يك مبتكر مطرح مي

دهي مجدد يا تغيير اساسي در وظيفه كارآفرين شكل

الگوي توليد از طريق دستيابي به يك اختراع 

، شيوه تكنولوژي ناشناختهدستيابي به ، جديد

توليد يك محصول قديمي به ، توليد يك محصول جديد

دستيابي به يك بازار جديد عرضه مواد ، شيوه جديد

اوليه يا يك بازار فروش جديد براي محصولات يا 

، 1998، )هيسريچ. باشداندازي يك صنعت جديد ميراه

، ( معتقد است1987) 3( و جان باتيست سي48ص

عاملي است كه تمامي ابزار توليد را كارآفرين 

                                        
1 Mcclelland 
2 Hisrich 
3 Jean baptiste say 
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بازيافت ، كند و مسئوليت ارزش توليداتتركيب مي

ارزش ، گيردكار ميه اي را به بكل سرمايه

پردازد و همچنين اي كه ميبهره و اجاره، دستمزدها

، احمد پوردارياني). گيردسود حاصل را بر عهده مي

كه ( معتقد است 1984) 1( و پيتر دراكر6ص، 1379

هاي اقتصادي كوچك و كارآفرين كسي است كه فعاليت

، )دراكر. نمايدجديدي را با سرمايه خود شروع مي

 (126ص، 1984

دهد كه كارآفريني ادبيات كارآفريني نشان مي

 گيرد كه شامل: و در سه زمينه يا قالب ذيل شكل مي

وابسته به سازمان در قالب افراد آزاد و غير -1

ستقل(: فرايندي كارآفريني م -ي)كارآفرينان شخص

كند تا فعاليت است كه كارآفرين طي مي

 . اي را بطور آزاد به ثمر رساندكارآفرينانه

آفرينان سازماني در قالب كاركنان سازمان )كار -2

يندي است كه آ: فرآفريني درون سازماني(كار –

اي كند تا فعاليت كارآفرينانهكارآفرين طي مي

سنتي و بوروكراتيك  كه معمولا  را در سازماني 

  .است به ثمر رساند

 –در قالب سازمان )سازمان كارآفرين  -3

يندي است كه سازمان طي آفر سازماني(: كارآفريني

كند تا همه كاركنان بتوانند در نقش كارآفرين مي

هاي كارآفرينانه انجام وظيفه كنند و تمام فعاليت

راحت در  سريع و، فردي و گروهي به طور مستمر

، )صمد آقايي. سازمان مركزي يا شركت به ثمر رسند

  .(15-14صص، 1378

 فراي در مورد تفاوت كارآفريني مستقل و

، سازماني معتقد است كه: در بسياري از موارد

. يك دوست باشد، تواند بجاي يك دشمنشركت مادر مي

چنانچه ارتباط شركت مادر و واحد تأسيس شده 

رآفرين سازماني از خزانه شركت خوب باشد كا، جديد

 با وجود اين، به سرمايه لازم دسترسي دارد، مادر

نياز ، كه سرمايه شركت محدود است و گردآوري پول

                                        
1 Peter Druker 
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اما ، به تأييد مديران در سطوح مختلف دارد

چنانچه امكان يا فرصتي براي اقدام به يك فعاليت 

كارآفرين سازماني ، مخاطره آميز وجود داشته باشد

 در حالي. شودوي شركت مادر تأمين اعتبار مياز س

كه كارآفرين مستقل يا بايد از ثروت شخصي خود 

اي را از استفاده كند و يا تلاش نمايد تا سرمايه

، 1993، )فراي. دست آورده منابع مختلف خارجي ب

 (375ص

تعاريف متعددي از كارآفريني سازماني توسط 

ن تعاريف كه اي. صاحب نظران مختلف ارائه شده است

در مقالات و كتب و از ديدگاه صاحب نظران متعدد 

اي به هم شباهت به طور قابل ملاحظه، ارائه شده

 . دارند

( معتقدند كه فعاليت 1986) 1مكنزي وديكامبور

توانند شامل توسعه يك كارآفرينانه سازماني مي

و . بخش باشدصول جديد تا ايجاد يك فرآيند اثرمح

( كارآفريني سازماني را به 9019) 2جنيگ ويانگ

عنوان فرآيند توسعه محصولات يا بازارهاي جديد 

 3منتاگنو و هورنسباي، و كوراتكو. كنندتعريف مي

( كارآفريني سازماني را به عنوان ايجاد كسب 1990)

، و كارهاي جديد در درون چارچوب شركت هاي مادر

همه تعاريفي كه از كارآفريني . نمايندتوصيف مي

زماني ارائه شده است تا حدود زيادي نا متناقض سا

با بررسي پيشينه كارآفريني  4است و زاهارا

سازماني پي برد كه بيشتر تعريفي كه در زمينه 

كارآفريني سازماني مطرح شده آن را به عنوان يك 

فعاليت نوآورانه در درون يك سازمان معرفي 

 (3ص، 2003، )هانس. نمايدمي

صوص عوامل مؤثر در پيشينه تحقيق در خ

بستر سازماني مناسب براي كارآفريني سازماني )

                                        
1 Mackenize & dechambeau 
2 Jennig & yong 
3 Kuratko montagno & Hornsby 
4 Zahara 
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رشد و جذب كارآفرينان( را شايد بتوان به صورت 

 ذيل دسته بندي كرد: 
اند عوامل به * تعدادي از محققان سعي كرده

خصوصي را كه به موفقيت سازمان در كسب بازار هاي 

مثل وين . نو كمك كرده اند به آزمايش بگذارند

عامل ) 2ساته و بلاك و اوماتي، عوامل مالي() 1يپله

عامل ) 3رابرتز و بري، تشويق و سيستم كنترل(

 4بازار و وروش ورود به آن( و اليس و تيلور

 عامل بازار گرايي در مقابل تكنولوژي گرايي( )

اند موانع به * تعدادي از محققان سعي كرده

تند خصوصي را كه سد راه كارآفريني در سازمان هس

از قبيل: مك ميلان و . به آزمايش بگذارند

، : بررسي مشكلات مثل مشكلات عملياتي5نارسيمها

انتظارات سازماني ، كافيمناسب و ناريزي نابرنامه

. هاي سازماني نامناسب و ناكافيحمايت، واقعيغير

: هنگام شناسايي و معرفي عوامل لازم براي 6كووين

به ، نوآوري هستندهاي بزرگي كه خواهان سازمان

كند و آن را مشتمل بر عامل محيط سازمان اشاره مي

كند كه بايد آرمان و ساختار تبيين مي، فرهنگ

انزواي  موارد زير در آنها تغيير داده شود:

، بوروكراسي، افق زماني كوتاه مدت، مديريت ارشد

هاي نامناسب و ناكافي و تعدادي از تحقيقات پاداش

كارآفريني را در سطح كلان ، لراز جمله تحقيق مي

مثل مواردي از قبيل: نوع ، آزمايش كرده اند

 ... ساختار و، محيط، سازمان

اند مطالعات انجام شده تا به حال نتوانسته

به روشني عوامل مؤثر در كارآفريني سازماني را 

كه عوامل زيادي را براي  با وجود اين. مشخص كنند

از آنها با هم  فقط تعدادي، كنندآن معرفي مي

                                        
1 Vin Hippel 
2 Sathe 
3 Roberts & berry 
4 Elisand & talor 
5 Macmillan & norasimha 
6 Quinn 
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دسترسي ، سازگاري دارند از قبيل: تشويق و پاداش

پذيري و تحمل ريسك، ساختار سازماني، به منابع

در . (7ص، 1378، احمد پوردارياني) شكست و اشتباه

ها شخصاٌ ا اعتقاد بر اين بود كه كارآفرينابتد

اما امروزه معتقدند . مالك و صاحب كار خود هستند

ها در آيند توانند در استخدام شركتيها مكارآفرين

و از همين جا واژه كارآفرين سازمان به وجود 

هاي كارآفرينان در عمده فعاليت، شومپيتر. آمد

معرفي ، سازمان را شامل توسعه كالا و خدمات جديد

پيدا ، هاي جديدتشخيص بازار، هاي جديد توليدروش

صمد ). داندكردن منابع جديد و بهبود سازمان مي

 (19-20ص ، 1378، آقايي
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هاي كارآفرينان سازماني را برخي از ويژگي

 توان به صورت زير بيان كرد:مي

كارآفرينان گرايش دارند تا سازمان را به 

كارآفرينان ، هايشان ترك كنندخاطر پيگيري ايده

، دهندتحقيقات بازارشان را خودشان انجام مي

حتي در ، گيران خوبي هستندكارآفرينان تصميم

شرايطي كه اطلاعات كافي وجود ندارد ترسي از 

ارتباط كارآفرينان اغلب غير ، گيري ندارندتصميم

 باشند وسازماني مي رسمي و مخالف سلسله مراتب

افراد و دانش ، تكنولوژي، كارآفرينان به منابع

ها به منظور توسعه محصول و غيره احتياج سازمان

  ( 22-23 ص، 1378، صمد آقايي). دارند

توان هاي كارآفرين را ميهاي سازمانويژگي 

 :شامل موارد ذيل دانست

هاي كارآفرين ( ساختار: اساساٌ سازمانالف 

ارند كه مشخصات آن عبارت است ساختاري ارگانيك د

 از:

عمودي و ، غير رسمي بودن، غير متمركز بودن

در انحصار نبودن ، افقي بودن جريان اطلاعات

گروهي ، ود دواير و عناوين شغلي كموج، اطلاعات

برخوردار بودن از ساختارسازماني ، بودن كارها

كنترل ، هاي نو نباشدتخت كه مانع از اجراي ايده

 . داشتن كاركنان توانمند، رسميسهل گير و غير

ب( حمايت مديريت: قدرداني مديريت از افراد  

، قدرداني مديريت از افراد صاحب ايده، ريسك پذير

متولي شدن ، كاركنان كردن انحراف از قواعد لتحم

هاي جديد كارگيري ايدهه ب، هاي كارآفرينانهطرح

هاي تغذيه مالي براي شروع و حركت طرح، كاركنان

 . نو

برون ، ها: بازارگراييج( اهداف و استراتژي 

داراي ، فرصت گرايي، گرايي و سازگاري با محيط

منعطف ، واضح ،مدون، بيانيه مشترك و آرمان مشترك

 . و آينده نگر

آفرين داراي د( فرهنگ سازماني: سازمان كار

نوآوري و ، پذيرياز ريسك فرهنگي است كه در آن

همه سطوح سازمان حمايت  هاي جديد افراد درايده
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گروهي با ارزش است و مورد تشويق  كار، شودمي

افراد نسبت به هم احساس وظيفه ، گيردقرار مي

صداقت و درستي در بين كاركنان ، ادكنند و اعتممي

ترين منبع نيروي انساني با ارزش، برقرار است

يادگيري سازماني در همه ، شودسازمان شناخته مي

تحقيقات سازمان از ارزش بالايي ، سطوح وجود دارد

 . كندبرخوردار است و نقش مهمي در سازمان ايفا مي

سيستم ارزيابي و  -1كه شامل:  هاه( سيستم 

افراد در اجرا سيستم پاداش ، تشويق: هدفمند است

نسبت ، ها مشاركت دارندو نظارت در توزيع پاداش

هاي ها و شكستموفقيت، نوآوري، پذيريبه ريسك

عادلانه و به موقع ، كافي، هاي مناسبتشويق، بارور

بر تشويق هاي دروني فطري مانند ، كندبرقرار مي

تقلال و غيره اس، تعلق، احترام، احساس لياقت

، عملكرد افراد را به طور منظم، شودتأكيد مي

معيارهاي ، كندمستمر و بلند مدت ارزيابي مي

ارزيابي روشن است و عموم كاركنان از آن آگاهي 

: به پيشنهادات پاسخ سيستم پيشنهادات -2. دارند

هاي افراد از معيارهاي ارزيابي ايده، دهدسريع مي

طراحي نشده ، هاي جديد ناقصايده، نو آگاهي دارند

كند و تشويق مي، پذيردو بدون نقشه قبلي را مي

سيستم آموزش:  -3. دهدبراي آن بودجه تخصيص مي

هاي آموزشي جهت بالا بردن روحيه كارآفريني كوشش

. هميشه مد نظر است، در افراد و يادگيري گروهي

سيستم تحقيق و توسعه: بين تحقيقات كاربردي و  -4

ارتباط نزديك و مستمر ، تعادل برقرار استپايه 

، تحقيقات بازار، واحد تحقيق و توسعه با مشتريان

بالا بردن ، كارآفرينان و ساير واحدها وجود دارد

هاي واحد تحقيق و توسعه نسبت به مخارج و هزينه

سيستم حاكميت و مالكيت: تعداد مديران  -5. رقبا

يرموظف موظف در هيئت مديره بيشتر از اعضاي غ

مديران موظف و غيرموظف در هيئت مديره از ، است

داران اصلي وجود سهام، مالكيت بالايي برخوردارند

سيستم  -6. خوردو قوي در هيئت مديره به چشم مي

سترسي به منابع به خصوص براي مالي: امكان د
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، هاي جديد و واحد تحقيق و توسعه وجود داردطرح

از سرمايه ، فراگرد تخصيص بودجه سريع و آسان است

گذاران سازماني با اهداف بلند مدت استفاده 

 . (199 -203ص ، 1378، صمد آقايي). شودمي

اي است كه به ساختار سازماني راه يا شيوه

سازماندهي و ، هاي سازماني تقسيموسيله آن فعاليت

كننده  ساختارسازماني مشخص. شوندهماهنگ مي

تعيين كننده ، هاايگاه و مسئوليت افراد و گروهج

نشان دهنده سطح ، ميزان قدرت و اختيار آنها

پاسخگويي و در برگيرنده نظام ارتباطات جهت 

 هايي ساختاراين چنين نقشه. هماهنگي واحدها است

سازماني را تحت تأثير دو دسته عوامل يا متغير 

ل متغيرهاي محتوايي كه معرف ك. دهدقرار مي

باشد و متغيرهاي سازمان و جايگاه آن در محيط مي

دروني يك سازمان و  هايساختاري كه بيانگر ويژگي

به اين . گيري آن هستنداي براي اندازهوسيله

ترتيب متغيرهاي محتوايي بر متغيرهاي ساختاري 

گذارند و از نحوه تركيب و درآميختن آنها اثر مي

متغيرهاي . آيدميهاي ساختاري به وجود انواع طرح

كننده نوع ساختار ارگانيكي و  محتوايي تعيين

اما براي شكل بخشيدن به هر يك . باشندمكانيكي مي

از دو نوع اين ساختارها لازم است متغيرهاي 

به عبارتي . ساختاري مورد بررسي قرار گيرند

ساختارهاي ارگانيكي نظري و كلي هستند كه با 

توان از آنها اري ميگيري از متغيرهاي ساختبهره

شكلي از انواع ساختارهاي عملي را تهيه و ارائه 

به اين ترتيب هر سازمان ساختاري دارد كه . نمود

بر مبناي متغيرهاي ساختاري و محتوايي آن 

هاي سازمان. هاي خاص خود را دارا خواهد بودويژگي

و با . باشندكارآفرين نيز از اين امر مستثني نمي

جميع ابعاد ساختاري و محتوايي  در نظر گرفتن

هاي آنها دست يافت و در طراحي توان به ويژگيمي

. ها بهره جستهايي از آن ويژگيچنين سازمان

، در ساختارهاي ارگانيكي (374ص، 1993، )فراي

همكاري و ، ها در سطوح افقي اندكپراكندگي واحد
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هاي عمودي اشتراك مساعي هم در سطح و هم در لايه

رسميت بسيار اندك ، شرح وظايف منعطف، زياد بسيار

در حالي كه . باشدمتمركز ميگيري غيرو نظام تصميم

هايي در ساختارهاي مكانيكي چهره كاملاٌ چنين ويژگي

ها اما دقت در ساختارهاي سازمان. متفاوتي دارد

كه در يك زمان خاص و يك سازمان ، دهدنشان مي

ر مكانيكي يا توان تمامي مختصات يك ساختانمي

، 1380، سالاريان زاده). ارگانيكي را مشاهده نمود

متغيرهاي ، گونه كه اشاره شد همان (101-103ص 

عوامل دروني سازمان هستند كه ، ساختاري سازمان

. گيرندتحت تأثير متغيرهاي محتوايي قرار مي

رسميت و تمركز از مهمترين اين متغيرها ، پيچيدگي

ره رابطه اين سه متغير با دربا .آيندبه شمار مي

توان به اين موارد اشاره كارآفريني سازماني مي

پيچيدگي: پيچيدگي سازمان به سه شكل  -1: كه كرد

اين . كندعمودي و جغرافيايي تجلي مي، عمده افقي

موضوع بيانگر اين نكته است كه سازمان در سطح 

غل و وظايف( و يا در سطح عمودي )تعداد مشا افقي

( از پيچيدگي برخوردار هاي مديريتيپستتعداد )

مندتر و باشد و ارتباطات سازماني آن قانون

امكان تعامل گروهي در سازمان به ، تر شودرسمي

يابد و اين امر سازمان را از اهداف شدت تقليل مي

تحقيقات انجام شده . سازدكارآفريني خود دور مي

در اين رابطه نيز مؤيد رابطه منفي پيچيدگي 

، زاده)سالاريان ساختار و كارآفريني سازماني است

ها و امور اگر فعاليت :رسميت -2. (110-113ص، 1380

جاري سازمان را بتوان به صورتي دقيق در قالب 

نامه و يا روش كلاسيك و مدون بخش، هادستورالعمل

به تصوير كشيد و از كاركنان انتظار داشت كه 

كار ببندند و  هميشه آنها را به همان صورت به

اعمال سليقه آنها در كار منع شود تا كالا و 

خدمات ارائه شده هميشه از يك شكل و شمايل واحد 

شود كه رسميت سازمان گفته مي، برخوردار باشد

در شرايطي كه سازمان از . تر استبيشتر و عميق

افراد آزادي عمل ، رسميت بالايي برخوردار باشد
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قابل قبول و قابل تحمل كارها از انعطاف ، ندارند

باشند و بروز رفتارهاي مختلف از برخوردار نمي

در اين شرايط يادگيري . گرددجانب كاركنان سلب مي

نقشي در پيشبرد برنامه و ارتقاي عملكردها 

لذا كاركنان تمايل به يادگيري را ، نخواهند داشت

حالي كه در سازمان  در. نيز ازدست خواهند داد

پذيري و پذيرش خطر از انعطاف، يرييادگ، كارآفرين

به عبارتي . شوندسوي سازمان اصول محوري محسوب مي

تواند كارآفرين سازمان در شرايطي مي، ديگر

گيري قدرت تصميم، كه ضمن پذيرش خطر قلمداد گردد

اي را به اعضاي خود واگذار و هاي شايستهو قضاوت

فردي  هايگيري خلاقيتدر انجام امور اجازه به كار

اين امر زماني ميسر . را به آنها صادر نمايد

ها تا ها و بخشنامهگردد كه ميزان دستورالعملمي

حد امكان تقليل يابد و فرصت براي بروز توانايي 

رابطه ، با اين وصف. يه كاركنان داده شود

اي معكوس خواهد كارآفريني سازماني و رسميت رابطه

توان ديدگاه مي تمركز: ساختار را از دو -3. بود

هاي فعاليت، از يك ساختار. مورد توجه قرار داد

، كند و از ديدگاه ديگرسازمان را تعيين مي

حال اگر با توجه . سازندساختار را مي، هافعاليت

سازماني را از بعد تمركز  به اين ديدگاه ساختار

كه توزيع قدرت در درون سازمان است را تعيين 

دو منظر قابل ، ار دهيمكند مورد بررسي قرمي

تواند از يك منظر پديده تمركز مي، مشاهده است

ها و افراد از نظر ديگر چون گروه. سازنده باشد

گيري تمركز يا قدرت خود را از دست در نتيجه

لذا ، كننددهند و يا قدرت هاي جديد كسب ميمي

گيري غير معقول مبتني سازمان در معرض خطر تصميم

با . گيردهاي قانوني قرار ميرتبر روابط و قد

با تعدد و تنوع نظريات ، هاتوجه به اين ديدگاه

. شويمكارشناسان نسبت به موضوع تمركز روبرو مي

شرح ، به مأموريت، اما اگر در بررسي موضوع تمركز

ابعاد محتوايي( وظايف و جميع شرايط سازمان )

تر خواهد شد و تر و شفافمطلب گويا، توجه كنيم

حقيقت با دقت نظر به همين مستندات است كه در در
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تجميع قدرت در مديريت ارشد مورد ، يك سازمان

هاي ديگر مشاركت گيرد و در سازمانتأييد قرار مي

. شودنظر واقع ميها مدگيريكليه افراد در تصميم

گيري هاي كارآفرين كه اختيار تصميمدر سازمان

شده باشد تا بايست به واحدها و افراد تفويض مي

حركت مناسب را طراحي و ، بتوانند در زمان مناسب

بازد و با مفهوم تمركز رنگ مي، به اجرا درآورند

استعداد و قدرت فكري و اجرائي ، توجه به خلاقيت

عدم ، هاگونه سازمان متخصصين و كارشناسان اين

اين در حالي . تمركز جلوه شفافي پيدا خواهد كرد

حتوايي سازمان به ويژه است كه ديگر ابعاد م

اندازه و فناوري نيز بر سطح تمركز تأثير بسزايي 

به طوري كه هر قدر اندازه سازمان بزرگتر . دارند

شود و يا سازمان از وجود متخصصين مجرب بهره 

گيرد و شبكه ارتباطي متناسب با فناوري روز در 

مسأله تفويض اختيار و تمركز ، اختيار داشته باشد

اگر كاركنان از . كندر معني پيدا ميزدائي بيشت

نظر تخصص واجد شرايط لازم باشند خطرات مربوط به 

تفويض اختيار و تمركز زدائي بيشتر معني پيدا 

اگر كاركنان از نظر تخصص واجد شرايط لازم . كندمي

شود خطرات مربوط به تفويض اختيار كمتر مي، باشند

. شد و زمينه تمركز زدائي بيشتر فراهم خواهد

 (110-113ص ، 1380، زادهسالاريان)

در رابطه با اين پژوهش در داخل و خارج از 

كشور تحقيقات مشابهي نيز صورت گرفته است كه از 

( با 1386) توان به تحقيق خليفه سلطانيجمله مي

عنوان بررسي رابطه بين ساختار سازماني و 

كارآفريني سازماني مديران ستادي سازمان تربيت 

كه نتايج  اشاره كرد جمهوري اسلامي ايرانبدني 

دار و معكوس بين اي معنياين تحقيق به وجود رابطه

سازماني و كارآفريني سازماني  ابعاد ساختار

( پژوهشي را با 1381و نيز عباسي )، اشاره دارد

عنوان بررسي رابطه ابعاد ساختار سازماني و 

جود خلاقيت كاركنان انجام داد كه نتايج حاكي از و

اي معكوس بين ابعاد ساختار سازماني و رابطه
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( در 2007) 1جوهاتماير. خلاقيت كاركنان بود

دانشگاه بارسلونا پژوهشي با عنوان رفتار 

ها كشف مشوق) كارآفرينانه در يك موسسه بزرگ سنتي

( انجام داد كه هدف اصلي آن هاي اصليو محرك

ه رفتار افزايش درك بر روي طبيعت و پيشين

دست ه و نتايج ب. ها بودرآفرينانه درون سازمانكا

آمده از اين تحقيق حاكي از اثبات ادعايي بود كه 

هاي شخصي نظير خود نظارتي در آن متغيرهاي تفاوت

افراد بر رفتار كارآفرينانه افراد تأثير دارد و 

ميان نوع رفتار مديريت در سازمان و ظهور افكار 

باط مستقيمي وجود ها ارتكارآفرينانه در سازمان

( پژوهشي با عنوان 2005) 2و نيز فانگ ژائو. دارد

افزايي ميان كارآفريني سازماني و بررسي هم

نوآوري انجام داد كه نتايج آن حاكي از وجود 

اي مثبت ميان كارآفريني سازماني و نوآوري رابطه

 . بود

كه محقق در اين پژوهش به  با توجه به اين 

 :ين اهداف استادنبال دستيابي به 

سايي مقوله كارآفريني و انواع تعريف و شنا -الف 

( كارآفريني مستقل و سازماني آن )كارآفريني/

  .كيد بيشتر بر نوع سازماني آنأبا ت

ايي ساختارسازماني و انواع آن و تعريف و شناس-ب 

شناسايي ابعادي از ساختارسازماني كه با 

به همين  .كارآفريني سازماني رابطه داشته باشد

 ها را مطرح نموده است :منظور اين فرضيه

بين پيچيدگي و كارآفريني سازماني رابطه -

 . داري وجود داردمعني

بين رسميت و كارآفريني سازماني رابطه -

 . داري وجود داردمعني

بين تمركز و كارآفريني سازماني رابطه -

 . داري وجود داردمعني

 

                                        
1 joe hatmayer 
2 Fang Zhao 
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 روش
 –توصيفی ، روش تحقيق حاضر ازحيث ماهيت و

توصيفی از آن . پيمايشي از انواع همبستگی است

آوری ها به همان صورت که جمعجهت که يافته

گردند و بدون هيچگونه دستکاری توصيف می، اندشده

روابط بين متغيرها بررسی شده و رابطه متغيرهاي 

در تحقيق . شوندمستقل و وابسته ارزيابی می

يك نمونه تعيين شده  پيمايشي پاسخ پرسشنامه در

گردد و سپس تحليل مي آوري و تجزيه وجمع

گيري شده به پيشنهادات لازم بر اساس نمونه اندازه

( و 1372، )بست. شودجامعه مورد نظر تعميم داده مي

از لحاظ ماهيت مسأله و هدف تحقيق کاربردی محسوب 

شود زيرا پژوهش کاربردی پژوهشی است که نه در می

های ژرف پژوهشگر بلکه حل کنجکاوی جهت ارضای

. پذيردگروهی و اجتماعی انجام می، ای فردیمسأله

، گيریدر اين پژوهش ها با توجه به فوريت نتيجه

آيد و رابطه ای بين کار پژوهش و جامعه پديد می

که محقق به پژوهش  به همان ترتيب و درهمان زمان

. استپردازد در انديشه کاربرد دستاوردها نيز می

( متغيرهاي تحقيق در اين 73ص، 1381، )ساروخانی

پژوهش شامل سه متغير مستقل و يك متغير وابسته 

ساختار »رضيه اصلی تحقيق متغير مستقل در ف. است

متغييرهای »، در سه فرضيه فرعی. است« سازمانی

، «رسميت»، «پيچيدگی»عبارتند از:  «مستقل

رينی کارآف»نيز « متغير وابسته»و . «تمرکز»

در تحقيق حاضر جامعه آماری . باشدمی« سازمانی

مورد بررسی شامل كاركنان و کارشناسان داراي 

تحصيلات دانشگاهي در سازمان جهاد كشاورزي استان 

نفر  193خراسان شمالي است كه تعداد آنها 

هاي آماري و نيز جدول و بر اساس فرمول. باشدمي

نفر  130مورگان نمونه مناسب براي اين پژوهش 

آوري اطلاعات شامل دو و روش جمع. انتخاب گرديد

هاي مستقيم و دسته بود كه عبارتند از روش

آوري مستقيم محقق از كه در روش جمع، مستقيمغير
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دو پرسشنامه استفاده كرد كه اولين پرسشنامه 

گيري ساختار سازماني بود كه از مربوط به اندازه

ينز استفاده پرسشنامه استاندارد استيفن راب

گيري مربوط به اندازه گرديد و نيز پرسشنامه

كارآفريني سازماني كه محقق ساخته بوده و براي 

تهيه آن از پرسشنامه استاندارد صمدآقايي در 

رابطه با كارآفريني سازماني و نيز نظرات اساتيد 

. و صاحبنظران در زمينه كارآفريني استفاده گرديد

روش آلفاي كرونباخ  و براي سنجش پايايي آن از

% رسيديم كه نشان از 89استفاده شد كه به عدد 

و جهت آزمون رابطه . اعتبار بالاي پرسشنامه بود

اي اسپيرمن و هاي همبستگي رتبهمتغيرها از آزمون

و روش  K-Sاسميرنوف -نيز آزمون نرماليته كلمگروف

( step wiseمدل بندي رگرسيوني الگوي قدم به قدم )

 . رديداستفاده گ

 

 هايافته
هاي جمع آوري شده تحليل داده پس از تجزيه و

دست آمده حاكي از تأييد هر سه فرضيه ه نتايج ب

در  spssتوجه به جدول خروجي  كه با پژوهش بود

ها مورد آزمون همبستگي به بررسي اين يافته

 :پردازيممي

هاي مربوط به فرضيه اول: با توجه به يافته – 1

ضريب ، هادست آمده از آزمون فرضيهه اطلاعات ب

همبستگي بين متغير پيچيدگي و كارآفريني 

كه مقدار  ست و با توجه به اينا -381/0سازماني 

و به . شده است sig=  00/0داري عددي سطح معني

بيانگر  باشدمي α% = 5( و sig < α) كه دليل اين

باشد و به جهت وجود رابطه بين دو متغير مي

ضريب همبستگي اين رابطه به صورت  منفي بودن

يعني افزايش پيچيدگي باعث . معكوس خواهد بود

 . شودكاهش كارآفريني سازماني مي

دست ه هاي مربوط به فرضيه دوم: نتايج بيافته – 2

دهد كه ضريب ها نشان ميآمده از آزمون فرضيه
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همبستگي بين دو متغير رسميت و كارآفريني 

كه مقدار عددي  جه به اينو با تو -47/0سازماني 

=  00/0 اين آزمون نيز برابر داري درسطح معني

sig كه و به دليل اين. شده است  (sig < α  و )

5%=α بيانگر وجود رابطه بين دو متغير  باشدمي

دست ه كه ضريب همبستگي ب و از آنجايي. باشدمي

آمده منفي است اين رابطه به شكل منفي )معكوس( 

% 95توان گفت كه در سطح اطمينان يو م. باشدمي

دار بين رسميت و كارآفريني سازماني رابطه معني

يعني افزايش رسميت . و معكوس وجود دارد

 . تواند باعث كاهش كارآفريني سازماني گرددمي

هاي مربوط به فرضيه سوم : نتايج بدست يافته – 3

دهد كه ضريب آمده از آزمون فرضيه سوم نشان مي

بين دومتغير تمركز و كارآفريني  همبستگي

كه مقدار  ست و با توجه به اينا -65/0سازماني 

 عددي سطح معني داري دراين آزمون نيز برابر

00/0  =sig كه و به دليل اين. شده است (sig < α )

بيانگر وجود رابطه بين دو ، باشدمي α%=5و 

كه ضريب همبستگي  و از آنجايي. باشدمتغير مي

فرضيه نيز همانند دو فرضيه قبلي براي اين 

منفي بدست آمده است اين رابطه هم به شكل منفي 

توان گفت كه در سطح و مي. باشد)معكوس( مي

% بين تمركز و كارآفريني سازماني 95اطمينان 

با توجه به . دار و معكوس وجود داردرابطه معني

توان بالا بودن ضريب همبستگي در اين رابطه مي

ن تمركز با كارآفريني سازماني نسبت گفت كه بي

تري به دو بعد ديگر ساختارسازماني رابطه قوي

 . وجود دارد

 در مورد آزمون همبستگي فرضيه ها spssخروجي 
  پيچيدگي رسميت تمركز كارآفريني

381/0- 

00/0 

117 

047/0- 

613/0 

117 

189/0- 

041/0 

117 

000/1 

0 

117 

 ضريب همبستگي

  سطح معني داري

 يدگيپيچ

 تعداد نمونه

 ضريب همبستگي -189/0 000/1 -004/0 -475/0
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00/0 

117 

969/0 

117 

0 

117 

041/0 

117 

  سطح معني داري

 رسميت

 تعداد نمونه

653/0- 

00/0 

117 

000/1 

0 

117 

004/0- 

969/0 

117 

047/0- 

613/0 

117 

 ضريب همبستگي
  سطح معني داري

 تمركز

 تعداد نمونه

000/1 

0 

117 

653/0- 

00/0 

117 

475/0- 

00/0 

117 

381/0- 

00/0 

117 

 ضريب همبستگي
 سطح معني داري

 كارآفريني سازماني

 تعداد نمونه

 

 بحث و نتيجه گيري
گويان سلسله مراتب  بر اساس اظهارات پاسخ

اداري در فراهم آوردن زمينه براي اجراي 

هر . اي نداردنقش قابل ملاحظه، كارآفريني سازماني

، كاركنان از سلسله مراتبي بودن چند روي هم رفته

دسترسي مشكل به اطلاعات و عدم وجود ارتباط 

. رسمي در سازمان نيز رضايت چنداني نداردغير

نبايد فراموش كرد كه هر قدر ارتباطات غير رسمي 

بين كاركنان و مسئولان سازمان بيشتر برقرار 

بالطبع امكان دسترسي به اطلاعات و گردش ، باشد

آيد و در طي اين فرايند آن فراهم مي مآزاد و سال

، هاي بكرايده، تعامل و تبادل اطلاعات و نظرات

كارآفرينانه و خلاق بيشتر امكان بروز و ظهور 

مديريتي و سبك رهبري  در ضمن شيوه. خواهند داشت

تواند در هر چه باور كردن افكار و اتخاذ شده مي

لي هاي نو و خلاقانه كاركنان و بطور كانديشه

ايجاد و تقويت فضاي كارآفرينانه و تزريق روحيه 

پيشگامي نقش بسزايي ايفا كرده و يا موجب نابودي 

بديهي است . رنگ شدن اين روحيه گردد و يا كم

هرچه كاركنان در سازمان در انجام شغل و وظايف 

سازماني خود منعطف تر بوده وآزادي عمل بيشتري 

 و عمل نمودنداشته باشند چنانكه جسارت انديشه 

كمي بر خلاف استانداردهاي معمول و مكتوب( را )

پيدا نمايند تا واجد ذهني خلاق و روحيه اي فرصت 

گرا گردند و از طرفي اگر چنانچه اين ريسك پذيري 
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و مخاطره پذيري آنان در صورت شكست از سوي 

مسئولان سازمان به عنوان تجربه و درسي براي مسير 

ازماني كارآفرين مواجه ما با س، آتي تلقي شود

 . خواهيم بود

هاي بنيادين استقرار همكاري گروهي از مؤلفه

 كار، هاي كارآفريندر سازمان». يك سازمان است

شود و ترين جنبة مديريت شناخته ميگروهي مقدس

 بالاترين توهين به افراد اين است كه به كسي

هاي فعاليت« تو كار گروهي بلد نيستي»بگويند 

معي نقاط ضعف موجود در جريان كار را دسته ج

سازد و نسبت به رفع آنها از مشورت و آشكارتر مي

توان بهره جست و اين امري كمك ساير همكاران مي

بود كه كاركنان سازمان نيز به آن اذعان داشته 

هر چند كه از وضع موجود همكاري تيمي رضايت ، اند

چنانچه علاوه بر موارد اشاره شده . بالايي ندارند

هاي جاري در فرايند فعاليت، مديران ارشد سازمان

هاي گيريسازمان هر چه بيشتر اقدام به تصميم

ضمن  اولا  ، سريع و به موقع و صحيح بنمايند، صريح

رفع بموقع موانع سازمانيِ كارآفريني و تقويت 

پذيري باعث مسئوليت، روحيه كارآفريني سازماني

هاي سازماني در پستكاركنان به فراخور مشاغل و 

راستاي تحقق بخشيدن به تصميمات صحيح گرديده و 

، آنان به اقتباس از مديران خود، گرددموجب مي

هاي هاي اصولي را بهتر كشف نموده و خلاقيتحلراه

موقع ه خود را به كار اندازند و ثانياْ اقدامات ب

هاي جديد و اصولي مديران ارشد سبب ساز كشف فرصت

ي به بازارها و در نتيجه افزايش حجم و دستياب

شود سازمان هاي سازمان گرديده و موجب ميفعاليت

بتواند خود را به صورت يك سازمان پيشرو و برتر 

معرفي نمايد كه بديهي است اين پيشگامي به 

 . كاركنان سازمان نيز سرايت خواهد كرد

پس از انجام اين پژوهش محقق به نتايج زير 

باعث كوتاه ساختن خط ، ش پيچيدگيكاه دست يافت:

تواند با حذف شود و در نتيجه سازمان ميفرمان مي

سطوح مديريتي غيرضروري در برابر تهديدات محيط 
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همچنين كاهش پيچيدگي باعث كاهش . مقاومتر باشد

شود بدين معنا كه با استفاده وحدت فرماندهي مي

ساختارهاي ، هاي ضربتهاي تركيبي و گروهاز تيم

افقي تر به كار گرفته شوند تا سازمان با 

. هاي مشتريان خود بيشتر آشنا شودخواسته

گيريم كه كاهش پيچيدگي در بنابراين نتيجه مي

تواند بر كارآفريني سازماني تأثير سازمان مي

كه البته نسبت به دو متغير ديگر كمترين . بگذارد

 . تأثير را بركارآفريني سازماني دارد

گونه  رسميت در سازمان اينو در خصوص 

كه عدم رسميت باعث افزايش  شودگيري مينتيجه

رسمي بين كاركنان و مسئولان سازمان ارتباط غير

شود كه اين امر امكان دسترسي به اطلاعات و مي

آورد و در طي اين گردش آزاد و سالم را فراهم مي

، فرايند تعامل و تبادل اين اطلاعات و نظرات

كارآفرينانه و خلاق بيشتري امكان ، رهاي بكايده

همچنين عدم رسميت ميزان . بروز خواهند داشت

مقررات و ، سياست ها، بخش نامه ها، هادستورالعمل

دهد و با اين امر تقليل مي هاي خشك رانامهآيين

. شودامكان بروز توانايي به كاركنان داده مي

كه  گيريمبنابر اين با تأييد اين فرضيه نتيجه مي

تواند از لحاظ افزايش عدم رسميت در سازمان مي

 . كارآفريني در سازمان تأثيرگذار باشد

گونه  و در مورد وجود تمركز در سازمان اين

شود كه عدم تمركز باعث تقويت گيري مينتيجه

انتقادات و پيشنهادات و اهميت دادن به افكار و 

همچنين عدم تمركز باعث . نظرات كاركنان است

هاي كارشناسي ماد به كاركنان در انجام فعاليتاعت

خارج كردن ، افزايش تفويض اختيار، و تخصصي آنها

سازي نظام اطلاعات از سطوح مديريت و پياده

تواند در بين و تمركز مي. مديريتي مشاركتي است

ساير متغيرها بيشترين تأثير را بر كارآفريني 

هايي نسازماني داشته باشد لذا ضروري است سازما

كه به دنبال ايجاد بستر مناسب براي كارآفريني 

اي را براي كاهش تمركز در هاي گستردههستند تلاش

 . سازمان انجام دهند
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