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  چكيده
گويي به  را وادار كرده تا در پاسخ ها سازمانامروزه، پيچيدگي و تلاطم، محيط كسب و كار  :زمينه

و  ها سازمان گويي پاسخ يها راهيكي از . خود را افزايش دهند يها تيقابلو  ها ييتواناتغييرات محيطي 
  .دولتي به الزامات محيطي، استفاده از كارآفريني سازماني است هاي مؤسسه

گانة آن با  د هشتاين پژوهش به بررسي رابطة ادراك كيفيت زندگي كاري و ابعا: هدف
  . پردازد زمينة كارآفريني مي گذار در مشي هاي خط   كارآفريني سازماني، در يكي از نهاد

پيمايشي ‐، توصيفيها دادهروش اين تحقيق، بر مبناي هدف كاربردي و بر مبناي گردآوري : روش
ها، از  براي تحليل داده. استي استفاده شده از نوع كم يها دادهاز نوع همبستگي است و بر مبناي نوع 

  . گام استفاده شده است به گانة گام ضريب همبستگي پيرسون و رگرسيون چند
نتايج حاكي از آن است كه بين كيفيت زندگي كاري و كارآفريني سازماني رابطة مثبت و : ها افتهي

صت رشد و امنيت حقوق و مزايا، تأمين فر همچنين رابطة ابعاد پرداخت منصفانة. معنادار وجود دارد
هاي فردي، با كارآفريني سازماني  گرايي، فضاي كلي زندگي، انسجام و توسعة قابليت مستمر، قانون
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معنادار است؛ اما ابعاد محيط كاري ايمن و بهداشتي و وابستگي اجتماعي، با كارآفريني سازماني رابطة 
  . معنادار ندارند

تأمين فرصت رشد و امنيت مستمر و پرداخت منصفانة حقوق و مزايا بهترين : گيري نتيجه
اين پژوهش، تلويحات و پيشنهادهايي براي مديران و . است كنندة كارآفريني سازماني  بيني پيش

  . سازان و همچنين پژوهشگران مطرح كرده است تصميم

كاري، ابعاد كيفيت زندگي كاري،   كارآفريني سازماني، كيفيت زندگي: )گان(واژه كليد
  .ريزي و نظارت رئيس جمهور معاونت برنامه

  مقدمه
و مؤسسات دولتي به الزامات  ها سازمان گويي پاسخهاي كارآفريني سازماني، يكي از راه

به  يابي دستبراي  ها سازمانشود كه در  اين مفهوم به فرايندي گفته مي. محيطي است
، نوسازي راهبردي و گسترش نوآوري )Zahra, 2005, p. 74(هايي مانند سودآوري  هدف

)Baden, 1995( به دست آوردن درآمد ،) ،موفقيت در سطح )1390سيد جوادين و همكاران ،
هاي كارآفرينانه  و ايجاد فضاي مناسب براي ظهور قابليت) Morris et al., 2002( يالملل نيب
شور و تركيب كنوني جمعيت، بيش از پيش ما در اين ميان، وضعيت اقتصادي ك. گيرد شكل مي 

نتيجه، لزوم استفاده از ر كند و د هاي پيشرو در صحنة اقتصادي نيازمند مي   را به يافتن زمينه
از سوي ديگر، برخي از صاحب نظران در . يابد نيروهاي كارآفرين فردي و سازماني افزايش مي

كنند كه  ه شاهرگ حياتي سازمان تشبيه ميرا ب آنهاخصوص اهميت گرايش كارآفرينانة افراد، 
نكتة اساسي در اين باره، توجه به . ، سازمان محكوم به نابودي استآنهادر صورت قطع شدن 
هاي كارآفرينانه به شكل    بخشي از گرايش چرا كه؛ هاست سازمانها در  پرورش اين قابليت

ريزي صحيح  مستلزم برنامه ها اناييبه فعليت رساندن اين تو بالقوه در همة افراد وجود دارد و
 و ها سازمانموفقيت  گيرد و بدون ترديد كارآفريني به دست نيروي انساني صورت مي. است
بدين . وابسته است رفتاري علوم پاية بر انساني منابع از كارآمد استفادة به كاري هاي محيط
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 ابزارهاي و انساني منابع به مربوط هاي سازه و تر مفاهيم جامع و بيشتر هرچه شناخت منظور ،

 Hersey(است  ضروري ها امري ابزار و  ها  سازه اين از استفاده در نهايت، مهارت و آن خاص

et al., 1998 .(  
عصر حاضر با نگاه راهبردي به منابع انساني، آن را دارايي  يها سازماناز سوي ديگر، 

گيرند و بيش از پيش به ارتقاي كيفيت زندگي و رضايت  هوشمند و ارزشمندي در نظر مي
بهبود كيفيت زندگي كاركنان، مستلزم اهتمام مديريت سازمان به . كنند شغلي كاركنان توجه مي

بر اين اساس، استفادة مطلوب از منابع . انساني است گرايانه از منابع هاي حمايت تدوين سياست
هاي منابع انساني و انجام دادن اقداماتي براي صيانت جسم و  انساني، متكي به تدوين استراتژي

درماني، امنيت  -روح و حفظ كرامت انساني كاركنان است؛اقداماتي از قبيل امكانات رفاهي 
؛ كه ...پيشرفت شغلي، آموزش و بهسازي و شغلي، طراحي شغلي، اهميت شغلي، توسعه و 

بدين ترتيب، سؤال اصلي اين است   . گيرند مجموعاً تحت عنوان كيفيت زندگي كاري قرار مي
پرداخت منصفانة حقوق و (كه آيا كارآفريني سازماني با هشت عامل كيفيت زندگي كاري 

زندگي، انسجام و گرايي، فضاي كلي  مزايا، تأمين فرصت رشد و امنيت مستمر، قانون
) هاي فردي، محيط كاري ايمن و بهداشتي و وابستگي اجتماعي يكپارچگي، توسعة قابليت

و از طرفي، تقاضاي  ها سازمانهمبستگي دارد؟ به بيان ديگر، اهميت كارآفريني سازماني براي 
آيا بين  آورد كه افزون كاركنان براي افزايش كيفيت زندگي كاري، اين سؤال را به ميان مي روز

ميزان ادراك كيفيت زندگي كاري و كارآفريني سازماني كارشناسان رابطة معنادار وجود 
اي، انگيزة  دارد؟ اهميت اين مطالعه در اين نكته نهفته است كه در صورت وجود چنين رابطه

شود  براي ايجاد هزينه به منظور افزايش سطح كيفيت زندگي كاري كاركنان بيشتر مي ها سازمان
هاي سازمان، يعني كارآفريني سازماني  تحقق اين امر به يكي از اهداف و مأموريت و

از اين رو، در اين پژوهش به بررسي رابطة بين كيفيت زندگي . كند كارشناسان، كمك مي
       .هاي آن با كارآفريني سازماني پرداخته شده است   كاري و مؤلفه
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  كارآفريني سازماني
رود آن به سازمان، بحثي نيست كه در مدتي كوتاه مطرح شده باشد؛ مقولة كارآفريني و و

بلكه نزديك به سه دهه است كه اين روند ادامه دارد و آنچه امروزه از كارآفريني سازماني 
واژة كارآفريني ). 33. ، ص1386فرهنگي، (سال تحقيق و پژوهش است  30دانيم، حاصل  مي

اين واژه در آن زمان، به كارآفرينان . به كار برد) (1985 2را نخستين بار پينچات ١سازماني
شد اما با گسترش روزافزون كارآفريني در  بزرگ كارآفرين سازماني اطلاق مي يها سازمان

، به دليل اجرايي كردن كارآفريني، مفاهيم و تعاريف ها سازمانهاي شگرف  سازمان و پيشرفت
هاي  ، با تغييرات ناگهاني بازار در عرصه1980از اوايل دهة . خوش تغييرات شد تآن نيز دس

بزرگ، بيش از  يها سازمانها و   جهاني، بر اهميت تفكر و فرايندهاي كارآفرينانه در شركت
هاي  گذشته تأكيد شد و مديران توجه خود را به چگونگي گسترش كارآفريني در ساختار

؛ نقل از كاظمي و 1985استيونسون و گاميرت، (خود معطوف ساختند  يها سازماناداري 
  ). 1389همكاران، 

: هايي به شرح ذيل سنجيد ها و شاخص توان بر اساس ويژگي  كارآفريني سازماني را مي
ها و راهبردها، فرهنگ سازماني، سيستم ارزيابي و تشويق،  ساختار حمايت مديريت، هدف

 2005)(زمينه، فاكس در همين). 1389قهرماني و همكاران، (ها و سيستم آموزش  سيستم پيشنهاد
كارآفريني سازماني شامل دو . باشد يممعتقد است كارآفريني سازماني يكي از انواع كارآفريني 
عبارت آرايش كارآفريني، الگويي از . قسمت آرايش كارآفريني و مديريت كارآفريني است

تركيبي  ي و كنندة تعهد سازمان در افزايش كارآفرين  شود كه منعكس رفتار سازماني تعريف مي
هاي كارآفريني    تناوب كارآفريني، تعداد رويداد. از تناوب كارآفريني و ميزان كارآفريني است

هاي    دهد كه سازمان درگير آن است و با محصولات جديد، خدمات جديد و فرايند را نشان مي
ي ميزان كارآفريني عبارت است از ميزان وارد شدن به رويدادها. شود جديد مشخص مي

                                                 
1. Corporate Entrepreneurship  
2. pinchot 
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گيري و  عبارت مديريت كارآفريني، تمايل مديريت به پي. پذير و فعالانه نوآورانه، ريسك 
بدين رو، كارآفريني سازماني . است ها بدون در نظر گرفتن كنترل منابع  برداري از فرصت بهره

هاي كارآفرينانة خود را به ثمر    فرايندي است كه كارآفرين تحت حمايت يك سازمان، فعاليت
انده و با القاي فرهنگ كارآفرينانه در يك سازمان، به نوآوري در محصول، خدمات و رس

به عبارتي، كارآفريني سازماني فرايندي است كه در آن يك يا تعدادي . يابد ها دست مي فرايند
رسانند؛ در حالي كه ممكن است آن  مير اي را به ثم از كاركنان سازمان فعاليت كارآفرينانه

يك سازمان كارآفرين شود، بايد شرايطي  نكهيابراي . سازمان كارآفرين نباشدسازمان يك 
داشته باشد تا همة كاركنان بتوانند در نقش كارآفرين ظاهر و به اين كار تشويق شوند و تمام 

هاي كارآفرينانه را چه به صورت فردي و چه گروهي، بدون مانع و به آساني در سازمان  فعاليت
، براي ورود به  بازار ها سازمانكنند كه جوامع و  بيان مي 1999)(دس و ديگران . به ثمر رسانند

 ,Lee & et al., 2001; Lumpkin & Dessباشند رقابتي بايد رويكردي كارآفرينانه داشته

هاي سازماني  توان گفت كه كارآفريني سازماني، فرايندي است كه فعاليت بنابراين مي).  (1996
طلبي، نياز به پذيري، استقلال خلاقيت، نوآوري، مخاطره(هاي كارآفرينانه   را به سمت گرايش

  .دهد سوق مي...) توفيق و
براي : اصول استقرار و پرورش كارآفريني سازماني بدين شرح است) 1985(ات چبه بيان پين

راه  تبديل شدن به يك كارآفرين سازماني، فرد بايد ريسك فعاليت ارزشمند را بپذيرد و در اين
هاي ناشي از  پاداش. درصد حقوق، نهراسد 20هاي مادي و معنوي، نظير كاهش  از هزينه

. ژة كارآفرينانه بايد بين شركت و كارآفرين به روش عادلانه تسهيم شود موفقيت در يك پرو
كارآفرين . كارآفرين سازماني بايد فرصت كافي براي خلق سرمايه درون سازمان را داشته باشد

آورد و  موفق، علاوه بر پاداش نقدي، كنترل مقدار معيني از بودجه را به دست مي سازماني
. گذاري منابعي كه به نيابت از سازمان در اختيار او قرار دارد، آزاد است دستان او در سرمايه

كارآفرينان سازماني موفق نبايد در . سازمان بايد به كارآفرينان اجازة كارآفرين شدن را بدهد
حد  هاي بي هر چند ممكن است انرژي. ب انضباط دروني سازمان محدود شوندچهارچو
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بايد بدانند كه مزاياي  آنهاكاركنان كارآفرين موجب بروز مشكلاتي براي مديريت مركز شود، 
نيز از ) 1390(نيا   فيشاني و زارع آقايي . كارآفرينان سازماني، بيشتر از مقررات سازماني است

رشد كارآفريني سازماني، تشويق و پاداش، حمايت مديريت، دسترسي كنندة  ميان عوامل تسهيل
  . اند تر دانسته به منابع و ساختار سازماني را مهم

در مطالعات اخير خود دربارة كارآفريني دولتي، كارآفريني را با توجه به  )(2004موريس 
 ):Zerbinati & Souitaris, 2004(كند  شش بعد اساسي عمليات سازمان بررسي مي

دهنده  گرايش استراتژيك، بعدي از سازمان است كه عوامل جهت :گرايش استراتژيك -1
مدار  گرا، فردي فرصتيك مدير ترفيع. كندگيري استراتژي سازمان را تشريح ميبه شكل

كنم، حركت من بر مبناي گونه كه يك استراتژي را تعيين ميهمان«: گويداست كه مي
هايي خواهد بود كه در محيط سازمانم قرار دارد و خود را به منابعي كه ادراكم از فرصت

مدار است و تمايل اما يك سرپرست، فردي منبع. ».در اختيار دارم، محدود نخواهم كرد
مدير كارآفرين . »چگونه بايد از منابعي كه در اختيار من است، استفاده كنم؟«: دارد بگويد

با رويكرد  آنهاهاي قديمي بيابد و از ها را در تركيب جديدي از ايده تواند فرصتمي
  .گيرد  كارآفرينانه بهره

 آنهاها، حركتي براي تعقيب ضروري است تا علاوه بر شناسايي فرصت :تعهد به فرصت -2
گرا كسي است كه به اقدام در چارچوب زماني بسيار كوتاه براي ترفيع. صورت گيرد

شود و به شيوة انقلابي رصت تمايل دارد اما با قبول تعهد، درگير كار ميپيگيري سريع ف
تعهد براي سرپرست، اتلاف وقت است و در طي دوره، آنقدر به كندي . كندعمل مي

  .تحرك و فسيل شده استرسد بيكند كه بعضي اوقات به نظر ميحركت مي
اي به منابع توأم با مرحله د چندويژگي ديگر كارآفرين اين است كه تعه :تعهد به منابع -3

دغدغة كارآفرين اين است كه چه منابعي براي پيگيري . تعهد حداقل در هر مرحله دارد
كوشد تا از منابع محدود، بيشترين بهره را ببرد و بالاترين فرصت ضروري هستند؟ او مي

ياموزد از هاي مديريت كارآفرينانه اين است كه فرد باز ويژگي. ارزش را ايجاد كند
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كمترين منابع، بيشترين استفاده را ببرد و البته ريسك و مخاطرة بيشتري را در فرايندهاي 
  .كاري خود در نظر بگيرد

خوبي استفاده كنند و  گيرند كه از منابع افراد ديگر بهكارآفرينان ياد مي :كنترل منابع -4
را، از منابع و امكانات مورد نياز در گمديران ترفيع. دانند كه چه منابعي مورد نياز آنهاستمي

كنند اما يك سرپرست، منابع مورد نياز را از طريق مالكيت مورد مواقع لزوم استفاده مي
هاي ها و ايده ها، استعدادمديران كارآفرين در استفاده از مهارت. دهداستفاده قرار مي

  .ديگران ورزيده هستند
دانش مربوط به پيشرفت و ترقي خود را از طريق  گرا،مديران ترفيع: ساختار مديريت -5

كنند؛ در حالي كه يك سرپرست، با تماس مستقيم با تمامي عوامل اصلي طلب مي
اي كه از طريق تفويض اختيار به او محول شده است، بيشتر متوجه روابط هاي ويژهمسئوليت

الكيت در اختيار او گيري در خصوص استفاده از منابع از طريق مرسمي خود است و تصميم
  .نيست

هايي كه به صورت هاي كارآفرينانه با سازمانآخرين تفاوت سازمان :فلسفة پاداش -6
. گردددر توجه به پاداش و جبران خدمات بازمي آنهاشوند، به فلسفة اداري مديريت مي

اهميت ها  دهي به تيمهاي كارآفرين، بيشتر به خدمات مبتني بر عملكرد و پاداشسازمان
كنند و  ارزش توجه مي يبيشتر سازهاي با فرهنگ اداري، به دهند؛ در حالي كه سازمان مي

  .هاي خود، همواره به محافظت از موقعيت فعلي تمايل دارندگيريدر تصميم
ويژه كارآفريني سازماني و ضرورت آن در توسعة  با آشكار شدن مفهوم كارآفريني، به

سازمان و جامعه، ترديدي در تربيت كارآفرينان سازماني جهت تحقق اين هدف بزرگ باقي 
با توجه به ضرورت كارآفريني سازماني به مثابة موتور توسعه و پيشرفت سازمان و . ماند نمي

ها جهت  كند، روشن كردن و به راه انداختن اين موتور حياتي پيدا ميجامعه، آنچه اهميت 
ليكن واقعيت آن است كه براي روشن شدن موتور كافي است استارت . توسعه و بالندگي است

زده شود ولي براي استمرار فعاليت آن بايد همواره به آن سوخت رساند و شرايط جهت 
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ر حال، براي آگاه شدن و شروع به حركت كارآفرينان به ه. نقص آن را مهيا كرد هاي بي فعاليت
ارائه كرد  تا علاوه بر تبيين  ها نهيزمهاي لازم را در اين  آموزش آنهاسازماني كافي است به 

اما براي تداوم اين حركت، بايد  ضرورت  مسئله، جرقة كارآفريني نيز در ذهن آنان زده شود؛ 
هاي مختلف، از قبيل حمايت مديريت، ارتقا،  بهبا پرورش آنان از طريق اقداماتي در جن

هاي كاري، مزايا و عوامل ساختاري و فرهنگي، بستر فعاليت مستمر و    ها، برنامه ها، تنبيه پاداش
  . بالنده را فراهم نمود

  كيفيت زندگي كاري
اي در سراسر  به موضوع اجتماعي عمده 1در مديريت معاصر، مفهوم كيفيت زندگي كاري 
هاي گذشته، فقط بر زندگي فردي    در دهه. (Martel & Dupuis, 2006)بدل شده است دنيا م

طرفداران نظرية كيفيت زندگي كاري، در ). 1384محب علي، (شد تأكيد مي) كاري غير (
بتوانند بين  آنهاهاي جديدي براي كمك به كاركنان هستند تا ها و برنامه وجوي نظام جست

برنامة كيفيت زندگي كاري، شامل . صي خود تعادل برقرار كنندزندگي كاري و زندگي شخ
 ,Flippo(شود هرگونه بهبود در سازمان است كه باعث رشد و تعالي كاركنان در سازمان مي

موجب كاهش ميزان شكايت    ها  دهد كه اجراي اين برنامههاي مطالعاتي نشان مييافته). 2006
كاركنان، كاهش ميزان غيبت از كار، كاهش ميزان اعمال مقررات انضباطي، افزايش نگرش 

از طرف ديگر، . ها بوده است هاي نظام پيشنهاد   مثبت كاركنان و افزايش مشاركت آنان در برنامه
  . مدت سازمان نيز منجر خواهد شد ازي و كارايي بلندبرآورده ساختن نيازهاي كاركنان، به بهس

معتقدند كه كيفيت زندگي كاري به مثابة هرمي است كه مفاهيم آن ) 1999(دانا و گريفين        
و رضايت از ساير ) در اواسط هرم(، رضايت شغلي )در رأس هرم(شامل رضايت از زندگي 

در نتيجه، . شود ق، همكاران و ناظران، ميهاي مختص كار، نظير رضايت از ميزان حقو   جنبه
اي از  كيفيت زندگي كاري، فلسفه. محدودة كيفيت زندگي كاري فراتر از رضايت شغلي است

                                                 
1. quality work life 
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هاي رشد و  مديريت با هدف بالا بردن شأن و منزلت كاركنان، از قبيل فراهم آوردن فرصت
شرايط كاري فرد،  وقتي). Ivancevich and Matteson, 1990(پيشرفت براي آنان است 

هاي نو و  سلامت جسمي و روحي براي وي فراهم آورد، احتمالاً با ذهني بازتر آمادة ارائة ايده
خلاق به سازمان خواهد بود و اين سلامت جسمي و روحي، در ساية توجه به كيفيت زندگي 

 جامع و گسترده است كه رضايت يا برنامهكيفيت زندگي كاري، . كاري محقق خواهد شد
در امر  آنهاكند و به  را در محيط تقويت مي آنهادهد، يادگيري  كاركنان را افزايش مي

نارضايتي كاركنان از . رساند هاي نظام يافته، ياري مي  مديريت، تغيير و تحولات و نوآوري
كيفيت زندگي كاري، مشكلي است كه تقريباً به همة كارمندان، بدون توجه به مقام و جايگاه 

 مكان، ثر از زمانأمت و مفهومي چندوجهي، نسبي ،كيفيت زندگي كاري. رساند يب مي، آسآنها
يني فرد و نگاه او به زندگي ب به جهان ،در سطح فردي و هاي فردي و اجتماعي استارزشو 

بعدي حاوي مفاهيمي نظير اقدامات  در واقع، كيفيت زندگي كاري، ساختاري چند. بستگي دارد
هاي تشويقي، تناسب شغل، امنيت شغل، طراحي شغل، اهميت ي، طرحرفاهي و خدمات درمان

به نقش و جايگاه فرد در سازمان، فراهم نمودن زمينة رشد و پيشرفت، مشاركت در 
كيفيت . هاي پاداش است   ها، كاهش تعارضات و ابهامات شغلي، آموزش و سيستمگيري تصميم

بندي  طبقه) جهان متصور( ذهني و) اقعيجهان و(در دو بعد عيني  توانزندگي كاري را مي
ها  دسترسي به فرصت( شغل مناسب، درآمد، مسكن، آموزش آن مواردي چون ابعاد عيني. كرد

درمان، كيفيت محيط زندگي، خدمات، امنيت و  -بهداشت ،، سلامتي)هاو پرورش قابليت
تركيب و تنوع نيازها، برداشت فرد از  آن نيز شامل ابعاد ذهني. گيردرا در برمي محيط زيست

آنچه براي فرد اهميت دارد، احساس رشد ز ها و احساس امنيت و آسايش، برخورداري ا واقعيت
 ،فرد به زندگي، رنج، درد، مرگ، بيماري و پيشرفت، احساس عقب نماندن از زمانه، نگاه

نخستين كسي ) 1998(ن والتو. شود يم عشق ،تر مهمهمه  پايداري، طبيعت و از محدوديت،
هاي كيفيت   ها و مؤلفه  وي شاخص. است كه رويكرد كيفيت زندگي كاري را مطرح كرد

  :زندگي كاري را در هشت گروه به شرح زير طبقه بندي كرده است
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هـا بـا     پرداخت مساوي بـا كـار و همچنـين تناسـب پرداخـت     : پرداخت منصفانه و كافي -1
 .است كنان و شخصيت آنان با ديگر انواع كار معيارهاي اجتماعي و معيارهاي كار

هـاي فـردي،      فـراهم نمـودن زمينـة بهبـود توانـايي     : تأمين فرصت رشد و امنيـت مسـتمر   -2
شده و نيـز تـأمين امنيـت      هاي كسب كارگيري مهارت  هاي پيشرفت و فرصت به فرصت

 .است درآمد و شغل 

ايمـن از نظـر فيزيكـي و نيـز     منظور، ايجاد شرايط كاري : محيط كاري ايمن و بهداشتي -3
 .تعيين ساعات كار منطقي است

فراهم بودن زمينة آزادي سخن كاركنان، بدون تـرس از انتقـام   : گرايي در سازمان قانون -4
 .مقام بالاتر است

به نحوة برداشت كاركنان در مورد مسئوليت اجتماعي سـازمان اشـاره   : تناسب اجتماعي -5
 .دارد

تــوازن و تعــادل بــين زنــدگي كــاري و ديگــر  برقــراري: فضــاي كلــي زنــدگي كــاري -6
 .است هاي زندگي كاركنان  مسئوليت

ايجاد يك فضا و جو كاري كه احساس تعلق كاركنـان  : انسجام و يكپارچگي اجتماعي -7
 .كند  تقويت به سازمان و نياز سازمان را به آنان  

اسـتقلال و  گيـري از   هـايي بـراي  بهـره    سـازي فرصـت   فـراهم : هاي فردي توسعة قابليت -8
هاي گوناگون و دسترسي بـه اطلاعـات مناسـب     كنترلي در كار، استفاده از مهارت خود
  . باشد يمكار 

اي جامع و گسترده است كه رضايت و خشنودي كاركنان را  كيفيت زندگي كاري، برنامه
ير و در امر مديريت تغي آنهاكند و به  را در محيط كار تقويت مي آنهادهد، يادگيري  افزايش مي

مطالعات دربارة موضوع تحقيق بيانگر آن . رساند يافته ياري مي هاي نظام تحولات و نوآوري
شده، نقش كيفيت زندگي كاري در كارآفريني  هاي پژوهشي انجاماست كه در ميان طرح

دهنده و مؤيد نوآوري و  اين مطلب خود نشان. سازماني كمتر مورد توجه پژوهشگران بوده است
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هاي ديگري وجود دارند كه به نحوي به در عين حال، پژوهش. ژوهش حاضر استابداع در پ
  : اندهاي موضوع مورد تحقيق، آن هم غيرمستقيم، پرداختهيكي از جنبه
، ميزان تأثير كيفيت زندگي كاري اعضاي هيئت علمي و ميزان كارآفريني )1386( رحيمي

بررسي كرده و به اين نتيجه رسيده است  كه بين هاي دولتي شهر اصفهان    آنان را در دانشگاه
كيفيت زندگي كاري و كارآفريني، همبستگي مثبت و معنادار وجود دارد؛ اما تفاوت معناداري 
بين ميانگين كيفيت زندگي كاري اعضاي هيئت عملي بر حسب سن، جنسيت، دانشگاه، محل 

، در )1388(ارزاده و اسدي معم. خدمت، رشتة تحصيلي و وضعيت استخدامي به دست نياورد
وري  سازماني روي بهره پژوهشي تأثير كيفيت زندگي كاري را به عنوان يك عامل درون
دار و مستقيم بين كيفيت  كاركنان بررسي كردند كه نتايج تحقيق، حكايت از وجود رابطة معني

بستگي بين وري كاركنان سازمان دارد و اين رابطه، از طريق آزمون هم زندگي كاري و بهره
پور و همكاران طالب. وري كاركنان تأييد شده است هاي كيفيت زندگي كاري با بهره   شاخص

تواند در  كنند كه عوامل متعددي مي ، بيان مي)1386(و نيز حق شناس و همكاران ) 1388(
سازماني كه  عوامل درون. درون و بيرون سازمان باعث ارتقا يا مانع رشد كارآفريني شود

: است از كند، عبارت  كنترل دارد و به رفتار كارآفرينانه كمك مي آنهايت بر روي مدير
حمايت مديريت، آزادي عمل، استقلال كاري، پاداش تقويت، دسترسي زماني و مرزهاي 
سازماني، ساختار سازماني، فرهنگ سازماني، نظام كنترل، وضعيت انگيزشي، نظام ارتباطات، 

  . د و غيرهنظام پرداخت حقوق و دستمز
در پژوهش خود با عنوان شرايط محيطي و كاري و فعاليت ) 2011(آلوارز و ديگران 

 و عوامل غيررسمي) حق مالكيت فكري(كارآفرينانه، نتيجه گرفتند كه عوامل رسمي 
) اندازي كسب و كار و تصور اجتماعي كارآفرينان هاي راه هنجارهاي اجتماعي، درك فرصت(

، در )2010(انگلن . تر هستند كننده رسمي، تعيين گذارند اما متغيرهاي غير بر كارآفريني اثر مي
ها در دو كشور چين  گرايش كارآفرينانه به عنوان تابعي از تنوع ملت«با عنوان  پژوهشي ديگر،
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از قبيل ساختار سازماني يا  ، به اين نتيجه رسيد كه بعضي از ساز و كارهاي سازماني،»و آلمان
  .اند يا مشروط به فرهنگ ملي كارآفرينانه هستند، يا جهاني يها سازمانزيربناي  شيوة رهبري كه

اند كه عوامل رسمي، از قبيل فرهنگ  سوليمان و ديگران در بررسي خود نتيجه گرفته
و همكاران،  دهكردي ينيمبنقل از (ها، بر كارآفريني در سطوح مختلف اثرگذار هستند  ملت

هاي  به بررسي اثرهاي ويژگي) 1391(و همكاران  دهكردي ينيمبدر پژوهشي ديگر، ). 1391
هاي كوچك پرداختند و نتيجه  افراد در شركت  اجتماعي بر گرايش كارآفرينانه -فرهنگي

در . هايي از قبيل آموزش و تجربه، بر گرايش كارآفرينانه اثر مثبت دارند گرفتند كه ويژگي
انجام دادند، از بين ) 1993( موريسو كوراتكو و ) 1993(هايي كه هرنزبي  پژوهش
سازماني تأثيرگذار بر كارآفريني سازماني، عواملي از جمله  هاي مرتبط با محيط درون شاخص

همچنين . اند تر دانسته هاي تقويتي و دسترسي به زمان را مهم  پشتيباني مديريت، پاداش و برنامه
سازماني تأثيرگذار در  هاي درون ترين شاخص در پژوهش خود نتيجه گرفت مهم) 1390(طلايي

هاي تقويتي به همراه   گيري از برنامه كارآفريني سازماني، پشتيباني مديريت از كارآفريني و بهره
  .پاداش و مزاياست
چه تحقيقات مختلفي در داخل و خارج از كشور در زمينة  توان گفت اگر در مجموع مي

شده، تحقيقي در خصوص بررسي ارتباط كارآفريني سازماني و كيفيت زندگي كاري انجام 
گذار در  مشي هاي كيفيت زندگي كاري با ابعاد كارآفريني سازماني در نهادهاي خط   مؤلفه

يافته در زمينة  از طرفي، با نگاهي به تحقيقات انجام. زمينة كارآفريني انجام نگرفته است
دولتي و   غير يها مانسازشود كه بيشتر اين تحقيقات در  كارآفريني سازماني مشخص مي

دولتي به اجرا در آمده  يها سازمانخصوصي انجام گرفته و تحقيقات كمي در اين باره در 
گرفته در  اين موضوع، به نوعي در مورد تحقيقات انجام). Price, 1986  & Mueller(است 

 به نقل از عريضي ساماني، 1382 و آصفي،1376حافظي، (كند  داخل كشور نيز صدق مي
هاي كيفيت زندگي كاري   با توجه به مراتب فوق و اهميت هر دو موضوع، رابطة مؤلفه).  1384

ريزي و نظارت راهبردي  با كارآفريني سازماني در بين مجموعة كارشناسي معاونت برنامه
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، به )1390 الواني و همكاران،(گذار در زمينة كارآفريني  مشي خط  ترين نهاد جمهور، مهم رييس
        .موضوع اصلي اين تحقيق انتخاب شدعنوان 

  :گويي به سؤالات زير است پژوهش حاضر، در پي پاسخ
 آيا بين كيفيت زندگي كاري و كارآفريني سازماني رابطة معنادار وجود دارد؟ -1

پرداخت منصفانه حقوق و مزايا، تأمين (هاي كيفيت زندگي كاري   رابطة بين مؤلفه -2
گرايي، فضاي كلي زندگي، انسجام و يكپارچگي،  ونفرصت رشد و امنيت مستمر، قان

و ) هاي فردي، محيط كاري ايمن و بهداشتي، وابستگي اجتماعي توسعه قابليت
 كارآفريني سازماني چگونه است؟

بيني كارآفريني  گانة كيفيت زندگي كاري، در پيش هاي هشت سهم هر يك از مؤلفه - 3
  سازماني به چه ميزان است؟ 

  پژوهش روش
 راهبردي نظارت و ريزي برنامه آماري اين پژوهش شامل كلية كارشناسان معاونتجامعة 

نفر با  132اي به حجم  با استفاده از جدول مورگان، نمونه آنهااست كه از ميان ر جمهو رييس
ريزي،  هاي برنامه  اي و تصادفي ساده از ميان دفاتر معاونت  گيري طبقه استفاده از روش نمونه

با توجه به هدف پژوهش و نيز بررسي رابطة . ة سازمان مزبور انتخاب شده استنظارت و بودج
بيني كارآفريني سازماني  هاي كيفيت زندگي كاري با كارآفريني سازماني و پيش  بين مؤلفه

، از طرح تحقيق توصيفي از نوع )بين متغير پيش(از كيفيت زندگي كاري ) متغير ملاك(
گيري  هاي آماري همبستگي و رگرسيون بهره  ها، از روش   ل دادههمبستگي و براي تجزيه و تحلي

هاي كيفيت زندگي كاري و كارآفريني  در پژوهش حاضر، با توجه به بررسي متغير. شده است
  : سازماني، از دو پرسشنامه به شرح زير استفاده شده است

هاي  مؤلفهپرسشنامه كيفيت زندگي كاري، بر اساس : نامة كيفيت زندگي كاري پرسش -1
والتون، ضريب . ساخته و توسط پژوهشگران بسياري استفاده شده است) 1973(والتون 
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در پژوهش خود ضريب ) 1385(همچنين رحيمي . گزارش كرد 88/0پايايي آزمون را 
در پژوهش حاضر نيز براي سنجش پايايي . گزارش نموده است 85/0پايايي آن را 

به دست آمد كه ضريب  92/0ب پايايي پرسشنامه آزمون بعد از مطالعه مقدماتي، ضري
همچنين براي تعيين روايي صوري از نظرهاي كارشناسان و متخصصان . مطلوبي است

 .استفاده شده است

ساخته شده كه ) 2001( ١اين پرسشنامه توسط براون: نامة كارآفريني سازماني سشپر -2
اده كرده است و بر اساس از آن استف 2005نامه دكتري خود در سال  در پايان ٢فوكس

پذيري،  فعالي، خطر سؤال و هشت بعد ابداع، پيش 25آن، كارآفريني سازماني داراي 
آرايش استراتژيك كارآفريني، آرايش منابع، ساختار مديريت، فلسفة پاداش و 

 5اين پرسشنامه به صورت بسته پاسخ و در يك مقياس . فرهنگ كارآفريني است
در تحقيق انجام شده توسط رضايي و . و تنظيم شده استاي ليكرت تهيه  درجه

گزارش شده  79/0، اين پرسشنامه با روش آلفاي كرونباخ محاسبه و )1390(همكاران 
در پژوهش حاضر نيز ضرايب پايايي اين پرسشنامه با روش آلفاي كرونباخ . است

  . به دست آمده است 94/0محاسبه شده كه 

 هاي پژوهش   يافته

  :اند از هاي پژوهش، عبارت هاي مطالعه در مورد سؤال   يافته
ريزي و نظارت  آيا بين كيفيت زندگي كاري و كارآفريني سازماني در معاونت برنامه -1

  .جمهور رابطه وجود دارد راهبردي رييس

  
  

                                                 
1. Brown  
2. Fox  
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 ضريب همبستگي كيفيت زندگي كاري و كارآفريني سازماني .1جدول 

عدالت سازماني كارآفريني سازماني  امتغيره

ضريب همبستگي پيرسون 1 **608.  

كارآفريني سازماني   
132 132  N  

         001/0در سطح  معناداري**

شود بين دو متغير كيفيت  درصد مشاهده مي 99توجه به اطلاعات جدول فوق، با اطمينان  با
 60 آنهازندگي كاري و كارآفريني سازماني رابطة معنادار و مثبت وجود دارد و همبستگي بين 

  .دهد درصد است كه رابطة مستقيم بين دو متغير را نشان مي
پرداخت منصفانه حقوق و مزايا، تأمين (هاي كيفيت زندگي كاري    رابطة بين مؤلفه -1

گرايي، فضاي كلي زندگي، انسجام و يكپارچگي،  فرصت رشد و امنيت مستمر، قانون
و ) هاي فردي، محيط كاري ايمن و بهداشتي، وابستگي اجتماعي توسعة قابليت

  كارآفريني سازماني چگونه است؟
  كاري با كارآفريني سازمانيضرايب همبستگي بين مؤلفه هاي كيفيت زندگي . 2 جدول

 سطح معناداري ضريب همبستگي تعداد نمونه ها شاخص

 001/0 411/0 132 پرداخت منصفانة حقوق و مزايا

 128/0 13/0 132 محيط كاري ايمن و بهداشتي

 001/0 682/0 132 تأمين فرصت رشد و امنيت مستمر

 496/0 060/0 132 وابستگي اجتماعي

 001/0 621/0 132 قانون گرايي

 002/0 264/0 132 فضاي كلي زندگي

 001/0 317/0 132 انسجام و يكپارچگي اجتماعي

 000/0 396/0  132 هاي فردي توسعة قابليت
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دهد، پرداخت منصفانة  طور كه ضرايب ارايه شده در جدول شماره دو نشان مي همان        
و  P>01/0(و امنيت مستمر  ، تأمين فرصت رشد)r=411/0و  P>01/0(حقوق و مزايا 

682/0=r(قانون گرايي ،)01/0<P  621/0و=r( فضاي كلي زندگي ،)01/0<P 264/0و=r( ،
، )r=396/0و  P>01/0(هاي فردي  و توسعة قابليت)r=317/0و  P>01/0(انسجام و يكپارچگي 

بهداشتي و دار دارند اما ابعاد محيط كاري ايمن و  با كارآفريني سازماني رابطة مثبت و معنا
بر سؤال دوم، به ا بن .وابستگي اجتماعي، با كارآفريني سازماني رابطة مثبت و معنادار ندارند

استثناي نبود رابطه بين محيط كاري ايمن و بهداشتي و وابستگي اجتماعي با كارآفريني 
  . سازماني، رابطة ساير ابعاد با كارآفريني سازماني معنادار است

 ضرايب .3 جدول

سطح 
 معناداري

T  
ضريب 
 استاندار

Beta  

  ضرايب استاندار نشده
خطاي   شا خص مدل

 استاندارد
B 

003/0  058/3  073/8 688/24 (Constant) ضريب ثابت 

 پرداخت منصفانة حقوق و مزايا 835/1 370/0 308/0 960/4 001/0

 محيط كاري ايمن و بهداشتي -872/2 647/0 -303/0 -441/4 001/0

 تأمين فرصت رشد و امنيت مستمر 327/2 412/0 580/0 642/5 001/0

 قانون گرايي 869/1 535/0 325/0 495/3 001/0

 وابستگي اجتماعي 659/0 545/0 083/0 275/1 205/0

 فضاي كلي زندگي -513/0 625/0 -065/0 -821/0 413/0

 انسجام و يكپارچگي اجتماعي -750/0 652/0 -112/0 -150/1 252/0

 هاي فردي توسعة قابليت -171/0 710/0 -022/0 -242/0 810/0

متغيرهاي . مشاهده است  ، ضرايب لازم براي نوشتن معادله رگرسيوني قابل3در جدول 
محيط كاري ايمن و بهداشتي، وابستگي اجتماعي، فضاي كلي زندگي، انسجام و يكپارچگي 
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 sig  <05/0هاي فردي، با كارآفريني سطح معنادار قابل قبول ندارند و  اجتماعي و توسعة قابليت
هاي مورد تأييد،   تر، اين متغيرها حذف شده و متغير از اين رو، براي گرفتن نتيجة دقيق. است

  .                   شوند دوباره وارد معادلة رگرسيون مي
پرداخت منصفانة حقوق و مزايا، تأمين فرصت رشد و امنيت هاي  سهم هر يك از مؤلفه

  بيني كارآفريني سازماني به چه ميزان است؟ گرايي، در پيش مستمر و قانون
بين  هاي پيش به سؤال سوم پژوهش و نيز تعيين سهم هر يك از متغير گويي پاسخبراي 

بيني در پيش) گرايي قانونپرداخت منصفانة حقوق و مزايا، تأمين فرصت رشد و امنيت مستمر، (
گانه به روش گام به گام استفاده شده  ، از رگرسيون چند)كارآفريني سازماني(متغير ملاك 

  . است
هاي كيفيت زندگي كاري در پيش بيني   آمارهاي توصيفي مدل رگرسيون براي تعيين سهم مؤلفه .4 جدول

  كارآفريني سازماني
 معناداريسطح  R2 F چندگانه R متغير مرحله

 001/0 45/26 169/0 411/0  پرداخت منصفانه حقوق و مزايا 1

 001/0 05/113 465/0 682/0 تأمين فرصت رشد و امنيت مستمر 2

 001/0 536/81 385/0 621/0  قانون گرايي  3
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  اطلاعات مربوط به مدل رگرسيون براي پيش بيني كارآفريني سازماني .5 جدول

 سطح معناداري B Beta T متغير گام

 گام اول
 001/0 177/7 31/0 مقدار ثابت

 001/0 633/10 682/0 739/2 تأمين فرصت رشد و امنيت مستمر 

 گام دوم

 016/0 443/2 556/13 مقدار ثابت

 001/0 233/5 489/0 962/1 تأمين فرصت رشد و امنيت مستمر 

 003/0 999/3 248/0 479/1 پرداخت منصفانه حقوق و مزايا 

 005/0 864/1 176/0  013/1  قانون گرايي

شود، در گام اول، متغير تأمين فرصت رشد و  طور كه در جداول فوق مشاهده مي همان
و  682/0برابر ) R(امنيت مستمر وارد معادله شده است كه مقدار ضريب همبستگي چندگانه 

كارآفريني سازماني با  تأمين درصد تغييرات  46به دست آمد؛ يعني  465/0ضريب تعيين برابر 
هاي تأمين فرصت رشد و امنيت  در گام دوم، متغير. است پذير فرصت رشد و امنيت مستمر تبيين

نتايج . وارد معادله شدند زمان همگرايي، به طور  مستمر، پرداخت منصفانه حقوق و مزايا و قانون
گرايي، سهم متغير تأمين  ا و قانوننشان داد كه با ورود متغيرهاي پرداخت منصفانة حقوق و مزاي

در گام دوم، نتايج جدول حاكي از آن . كاهش يافت 489/0فرصت رشد و امنيت مستمر به 
، پرداخت 489/0هاي تأمين فرصت رشد و امنيت مستمر  است كه ضرايب همبستگي متغير

، 6به جدول با توجه . به دست آمده است 176/0گرايي  و قانون 248/0منصفانة حقوق و مزايا 
درصد و  16درصد، پرداخت منصفانه حقوق و مزايا  46تأمين فرصت رشد و امنيت مستمر 

ريزي  درصد از تغييرات واريانس كارآفريني سازماني كارشناسان معاونت برنامه 38گرايي  قانون
  . كنند جمهور را تبيين مي و نظارت راهبردي رييس
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  يبحث و نتيجه گير
نخست آنكه آيا كيفيت زندگي كاري، با . اين پژوهش بر دو محور اصلي مبتني است
هاي اين پژوهش حاكي از آن است كه در   كارآفريني سازماني رابطة معنادار دارد؟ يافته

. مجموع، بين كيفيت زندگي كاري و كارآفريني سازماني رابطة مثبت و معنادار وجود دارد
 يخوان همبا نتيجة پژوهش  آنهاو نتايج  كرده استطلب را ثابت تحقيقات ديگران نيز اين م

در تأييد اين يافته، پينچات نيز به اين نتيجه رسيد كه يكي از اصول استقرار و پرورش . دارد
هاي ناشي از موفقيت در يك پروژه  كارآفرينان سازماني، برقراري عدالت و توزيع پاداش

، در نتايج )1385(رحيمي ). Pinchot, 1978, p. 40(است  كارآفرينانه بين سازمان و كارآفرين
مطالعه خود دريافت كه كيفيت زندگي كاري، رابطة مثبت و معنادار با كارآفريني سازماني 

نيز بيان كرده است كه عدالت سازماني رابطة قوي و محكم با عملكرد ) 2010(ابوعلانيان . دارد
هاي گذشته، به صورت مستقيم رابطة  يك از پژوهش اما هيچ. خلاق و نوآورانه كاركنان دارد
گذار در زمينة  هاي خط مشي  سازماني را در نهاد كارآفريني بين كيفيت زندگي كاري و

  .اند كارآفريني بررسي نكرده
هاي كيفيت زندگي كاري، تا چه ميزان كارآفريني سازماني  ديگر اين كه هر يك از مؤلفه
دهد  پژوهش نشان مي. كنند بعاد به صورت معناداري تبيين ميرا به صورت كلي و به تفكيك ا

كننده  بيني كننده، تأمين فرصت رشد و امنيت مستمر، بهترين پيش بيني هاي پيش از ميان متغير
كارآفريني سازماني است؛ به طوري كه تأمين فرصت رشد و امنيت مستمر در كنار پرداخت 

با توجه به . انسته است كارآفريني سازماني را تبيين كندگرايي تو منصفانه حقوق و مزايا و قانون
مقادير ضرايب رگرسيوني، سهم تأمين فرصت رشد و امنيت مستمر و پرداخت منصفانه حقوق و 

اين نتايج، با نتايج پژوهش . هاست بيني كارآفريني سازماني بيشتر از ساير متغير مزايا، در پيش
 كنند بين دارد كه بيان مي يخوان هم) 1390( رانو رضايي ديزگاه و همكا) 1391( حجازي
وجود دارد و بين پرداخت  مثبت و معنادار رابطه كارآفريني با كارآفرينانه  گرايش هاي ويژگي

هاي تيلر و ليند   حقوق و مزايا با كارآفريني سازماني رابطه معنادار است؛ اما با نتايج پژوهش
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هاي مورد عمل و  كنند بين پرداخت حقوق و مزايا، رويه ندارد كه بيان مي ييسو هم، )1988(
هاي   بررسي .ارتباط درون شخصي افراد و عملكرد خلاقانه كاركنان رابطة نزديكي وجود ندارد

اين در . (Kim and Mauborgen, 1993)كند  كيم و مامبورگن نيز اين گفته را تصديق مي
دهد بين تأمين فرصت رشد و امنيت مستمر در كنار  تحقيق نشان مي هاي اين  حالي است كه يافته

در زمينه كارآفريني سازماني،  آنهاگرايي و عملكرد  پرداخت منصفانه حقوق و مزايا و قانون
اين نتايج ممكن است . اين دقيقاً بر خلاف نتايج تحقيقات مذكور است. ارتباط قوي وجود دارد

ي از دلايل آن تفاوت فرهنگي بين جامعة آماري ما و جامعة يك. علل متفاوتي داشته باشند
يافته، به علت ارضاي نيازهاي اولية افراد  در جوامع توسعه. آماري محققان مذكور است

نياز به (ها و تمايلات به سمت نيازهاي ثانويه   ، بيشتر توجه) ...خوراك، پوشاك، مسكن و(
هاي اوليه ارضا   نيافته، نياز حالي كه در جوامع توسعه است؛ در) تعلق، احترام، رقابت و مانند آن

هاي اوليه   بر اين اساس، چون در جامعه ما نياز. ها توجه دارند  اند و بيشتر افراد به اين نياز نشده
اند، افراد به ميزان دريافت حقوق و مزاياي خود حساسيت زيادي  هنوز به اندازه كافي رفع نشده

 آنهااز ميزان رعايت پرداخت منصفانه بر عملكرد كارآفرينانه  آنهاادراك دارند، به همين دليل 
تواند اين باشد كه بيشتر  دليل ديگر براي توجيه نتايج اين بررسي مي. تأثيرگذار بوده است

هاي   هاي كيفيت زندگي كاري و كارآفريني سازماني در شركت تحقيقات در زمينه مؤلفه
اند، در صورتي كه اين تحقيق در يك سازمان دولتي  هدولتي صورت گرفت  بزرگ و غير

 انصاف وها   ، نگرشييها سازمانگذار در زمينة كارآفريني انجام شده است و در چنين  مشي خط
 و عملكرد با مقايسه سازمان، درهاي   ستاده ها و پيامد تخصيص و توزيع خصوص در شده ادراك
 كه نتايجي ها و پيامد بودن ن رو، همراه با عادلانهاز اي. شود كاركنان، تشويق ميهاي   آورده

وگوي  هاي جديدي برسند و با بحث و گفت  توانند به ايده كنند،آنها مي مي دريافت كاركنان
شده، كشف و از اين راه، خدمات جديدي ارائه  هاي طرح  هاي لازم را از بين ايده  بيشتر، فرصت

تواند  توان گفت كارآفريني سازماني كاركنان مي آمده مي دست  لذا در بيان نتايج به.نمايند
سازمان براي ايجاد و پرورش كارآفريني سازماني . ي سازمان به وجود آوردهاي مثبت برا  پيامد
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. هاي كارآفرينانه خود را در سازمان بروز دهند  هايي به كار گيرد كه كاركنان قابليت بايد شيوه
همچنين تحقيقات بر موضوع و عوامل و متغيرهايي متمركز شود كه تمايل به كارآفريني 

  . دهد هاي كارآفرينانة سازماني افراد را افزايش مي  سازماني و بروز قابليت
اين مقاله، افزون بر اين كه شكاف نظري كيفيت زندگي كاري و كارآفريني سازماني را پر 

نخست اين كه نتايج اين پژوهش، . داشته باشد ها سازمانتواند كاربردهايي براي  كند، مي مي
كاركنان را براي مديران، به عنوان يكي از  نقش و اهميت توجه و ارتقاي كيفيت زندگي كاري

دوم اين كه اين پژوهش به مديران . كند عوامل توانمندسازي كارآفريني در سازمان،برجسته مي
دهد براي موفقيت در كارآفريني،  گذار در زمينه كارآفريني نشان مي خط مشي يها سازمانو 

اي توجه به منابع انساني و ارتقاي كيفيت زندگي ه  مند و سيستمي، از كليه فرايند بايد با نگاه نظام
به رغم اهميت نتايج به دست آمده، جامعه آماري اين پژوهش تنها . كاري آنان پشتيباني كنند

شود اين  گذار در زمينه كارآفريني است كه پيشنهاد مي هاي خط مشي  شامل يكي از نهاد
جمع آوري . ارآفريني نيز انجام شودگذار در زمينه ك مشي خط يها سازمانتحقيق، در ساير 

هاي ديگري مانند   شود از روش نامه انجام شده است؛ از اين رو پيشنهاد مي  ها توسط پرسش داده
دهد  نتايج پژوهش نشان مي. مشاهده و تحليل محتوا نيز در كنار روش پرسشنامه استفاده گردد

گرايي،  انه حقوق و مزايا و قانونكه تأمين فرصت رشد و امنيت مستمر در كنار پرداخت منصف
و داراي بالاترين ميزان همبستگي با   كننده كارآفريني سازماني كاركنان بوده بيني بهترين پيش

بايد    ها سازمانكارآفريني سازماني است؛ بنابراين براي حفظ و بالا بردن كارآفريني سازماني، 
رفاهي، پرداخت حقوق و دستمزد و نيز به ايجاد فرصت رشد و امنيت مستمر، توزيع امكانات 

با توجه به همبستگي مثبت و معنادار . اي داشته باشند و ترفيع كارشناسان توجه عادلانه ارتقا 
و  ها رسالتكيفيت زندگي كاري و كارآفريني سازماني و براي تحقق هر چه بيشتر 

اي مديران برگزار شود و هايي در زمينه كيفيت زندگي كاري بر ، دورهها سازمانهاي   مأموريت
مديران در زمينه چگونگي برقراري و ارتقاي كيفيت زندگي كاري در بين كارشناسان آگاهي 
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كارهاي زير براي بهبود كيفيت زندگي  پژوهش، راه هاي يافتهبا توجه به . لازم را به دست آورند
  :شود يمكاري و افزايش امكان بروز رفتارهاي كارآفرينانه توصيه 

رسمي و غير رسمي  يها آموزشو قوانين در حوزه  ها يهرولاش براي تثبيت ت  - 
  .كارآفريني سازماني

  .مهارت آموزي متناسب با نياز هاي كار يها آموزشايجاد انگيزش براي  -
  .نگاه تخصصي به بحث كارآفريني بر پايه نيازهاي مختلف -
ني سازماني با رويكرد بومي ارايه الگوهاي استاندارد كيفيت زندگي كاري و كارآفري -

  ).مختص ايران(سازي 
  .مالي لازم براي راه اندازي و تجهيز مراكز آموزش و توسعه كارآفريني هاي يتحماه ئارا -

  عمناب
 .شركت پرديس: تهران. كارآفريني، تعاريف، نظريات  و الگوها). 1381(احمدپور دارياني، محمود 

گذاري در نظام آموزش  مشي خط). 1390( مقيمي، سيد محمد؛ آذر، عادل مهدي؛ الواني، سيد
 .29-4، 140، ماهنامه كار و جامعه. كارآفريني در ايران

رويكردي ( كتاب جامع كار آفريني و كسب كار). 1390(نيا، محمود  فيشاني، تيمور؛ زارعآقايي
 .انتشارات كتاب طلايي جامع: تهران. )ها و كاربردها ، مدل سيستمي بر مفاهيم، فرايند

 ،علمي نامة فصل. كارآفريني با كارآفرينانه  گرايش هاي ويژگي  رابطه بررسي). 1391(حجازي، اسد 
  .87-78، )22( 3، پژوهشي رهپويه هنر

الگوي كارآفريني ). 1386(حق شناس، اصغر؛ جمشيديان، مهدي؛ شاهين، آرش؛ يزدان شناس، مهدي  
  .73-31 ،)8( 2، علوم مديريت ايران نامة فصل.  ايرانسازماني در بخش دولتي 

. چاپ پنجم. ترجمة علي پارساييان و سيد محمد اعرابي. مباني رفتار سازماني). 2002(رابينز، استيفن پي 
 .هاي فرهنگي  انتشارات دفتر پژوهش: تهران
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اعضاي هيئت ارزيابي ميزان اثربخشي كيفيت زندگي شغلي و ميزان كارآفريني ). 1386(رحيمي، حميد 
، دانشكده علوم پايان نامه كارشناسي ارشد مديريت آموزشي .در دانشگاه دولتي اصفهانعلمي 

 .، دانشگاه اصفهانيشناس روانتربيتي و 

طة ابعاد مختلف عدالت راب). 1390(؛ اسدي، منوچهر مهرداد ،گودرزوند چگيني رضايي ديزگاه، مراد،
، )16(4، فراسوي مديريت نامة فصل. هاي كوچك  سازماني با كارآفريني سازماني در شركت

107-124. 

: هاي كوچك و كارآفرين مديريت دانش در شركت). 1390(سيدجوادين، سيدرضا؛ احمدي، علي 
 نامة فصل. تيك ايرانگذار در ايجاد و انتقال دانش در صنعت انفورماتأثيربررسي عوامل سازماني 

 .46-27، )11( 3، توسعه كارآفريني

گذاري  ثيرأشناخت نحوة ت). 1387( ، فراهي، محمد مهدي؛ و طاهري عطار، غزالهسيدجوادين، سيد رضا
، نشريه مديريت بازرگاني. هاي گوناگون رضايت شغلي و سازماني  ابعاد عدالت سازماني بر جنبه

1)1( ،55-70. 

ارائة مدل رگرسيوني جو سازماني و ). 1388( معرفتي، اكبر؛ غلاميان، جواد؛ طالب پور، مهدي
  .116-97، 22، پژوهش در علوم ورزشي. هاي تربيت بدني ايران  كارآفريني سازماني دانشكده

درون سازماني و  يها شاخصالگوي سنجش كارآفريني شركتي با توجه به ). 1390(االله  طلايي، قدرت
 .46-27، )12(3، توسعه كارآفريني نامة فصل. آفرينياثر گذاري آن بر كار

هاي اندازي مراكز كارآفريني در دانشگاهارائه الگوي راه). 1386(ظهيري منصور؛ و توراني، سوگند 
  .18-1 ،)47(11، ريزي در آموزش عاليپژوهش و برنامه نامة فصل.  علوم پزشكي

ق سازماني دبيران تربيت بدني آموزش و پرورش بررسي ميزان تعل). 1384(يضي ساماني، حميدرضا عر
  .شوراي تحقيقات سازمان آموزش و پرورش استان اصفهانطرح پژوهشي، . استان اصفهان
نشريه تدبير،  .هاي نوين  درباره عدالت سازماني ديدگاه).  1386(حسين زاده، علي  ؛فرهنگي، علي اكبر

157 ،14-17.  
فرهنگ سازماني و رابطة آن با ). 1389( زاده طاهرو حسين قهرماني، محمد؛ پرداختچي محمد حسن؛

  .39-25، 1، انداز مديريت دولتي چشم نامة فصل. كارآفريني سازماني



 
 

لوم
در ع

ت 
لاقي

 و خ
كار

ابت
 

ي،
سان

ان
 

 ةدور
اره 

شم
م، 

سو
3

ن 
ستا

، زم
92   

136 

سازماني با استفاده از مدل بررسي كارآفريني درون). 1389(كاظمي، مصطفي؛ و افتخار، آفاق 
  .شيراز بهمن، 28و  27 ،آفرينيالمللي مديريت، نوآوري و كاراولين كنفرانس بين. استيونسون

، مطالعات مديريت نامة فصل. وري زندگي كاري بهتر، عاملي در افزايش بهره). 1373(حبعلي، داوود م
  .54 -35 ،14و  13

). 1391( آبادي، منصورآبادي، عامر؛ و دهقان نجمنجمرضازاده، آرش؛ دهقان مبيني دهكردي، علي؛
  .66-47، )2(5، توسعه كارآفريني نامة فصل. كارآفرينانه سازمانتأثير فرهنگ سازماني بر گرايش 
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