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  چكيده
يـروي کارآمـد وخـلاق نيـاز     سازمانها براي نيل به اهداف خويش به ن :و هدف پژوهش مقدمه

جديد توسط مديران و کارکنان سازماني داراي هاي  اساسي دارندخلاقيت و توليد افکار و انديشه
امـروزه سـازمانهايي   . است و اين امر در سازمان از جايگاه والايي برخوردار اسـت اي  اهميت ويژه

هـاي   دائمـاً افکـار و انديشـه   توانند در دنياي پررقابت ادامه حيات بدهند که  مي موفق هستند و
  برند واين امر توسط مديران و کارکنان خلاق امکان پذير است مي جديد را در سازمان به کار

دراين مطالعه بااستفاده از پرسش نامه محقـق سـاخته بـه بررسـي ابعادعوامـل       :پژوهشروش 
تهران تـاثير گـذار   آن چگونه برکارافريني درون سازماني کارکنان شهرداري هاي  رفتاري ومولفه

  .است پرداخته شده است
اسـت   بزرگتـر چهـار  بادرجـه ازادي  a2=%5باتوجه به ازمون خي دو درسطح احتمالي  :ها يافته
دهد که فراواني مشاهده شـده بـافراواني موردانتظارتفـاوت معنـاداري وجودداردوتمـام       مي نشان

  .گردد مي فرضيه ها تاييد
حاصـل ازپـژوهش ويژگـي مـديران،کارکنان ،فرهنـگ      ي هـا  بـا توجـه بـه يافتـه    : نتيجه گيري

  برکارافريني درون سازماني تاثيرمستقيم دارد سازماني،سبک رهبري
  .کار آفريني، کار آفريني درون سازماني، عوامل رفتاري، فرهنگ سازماني: واژگان کليدي

  
  
  
  
  
  
  

                                                      
  ۶/۸/۱۳۸۹ :تاريخ پذيرش مقاله                                  ٢٠/٤/١٣٨٩: تاريخ دريافت مقاله

 
  فصلنامه مطالعات مديريت شهري

 1389 زمستان/ چهارمشماره/سال دوم
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  دومسال 
  چهارمشماره 
 ١٣٨٩ زمستان

  مقدمه
مانها وجود اثر بخشي تحقق اهداف ساز در سرعت بخشي و يكي از عوامل مهم موثر

اطمينان  براي اينکه سازمان نسبت به موفقيت خود. خلاق است و نيروهاي كارامد
حاصل کند، لازم است که اختيار تصميم گيري را بدست افرادي بسپارد که به نتايج 

شوند و با متحمل شدن ريسکهاي حساب شده  ل مييموفقيت آميز در کارهايشان نا
آميز هستند و براي آنان حفظ و يا ارتقاي جايگاه بيشتر در پي کسب نتيجه موفقيت 

هاي يک کارآفرين موفق است که  اين ويژگي. سازماني در درجات بعدي اهميت قراردارد
در واقع سازمان به دنبال افرادي با روحيه کارآفريني بايد باشد تا به اهداف مورد نظر 

  .خود برسد
مديران و کارکنان سازماني داراي  جديد توسطهاي  خلاقيت و توليد افکار و انديشه

امروزه . است و اين امر در سازمان از جايگاه والايي برخوردار استاي  اهميت ويژه
بطور توانند در دنياي پررقابت ادامه حيات بدهند که  مي سازمانهايي موفق هستند و

مديران و اين امر توسط  برند و مي جديد را در سازمان به کارهاي  افکار و انديشه دايم
کارکنان خلاق امکان پذير است و نه تنها در سازمانها بلکه در نظامهاي آموزشي نيز 

معيار اساسي موفقيت . تاکيد عمده بر پرورش خلاقيتدانش آموزان و دانشجويان است
 .کند مي يک نظام آموزشي در اين است که چقدر افراد با فکر و خلاق تربيت

  )۱۳۸۰،۲۵احمدپوردارياني(
راين، خلاقيت براي بقاي هر جامعه و هر سازماني لازم است و براي ايجاد و بناب

چرا . عادت به تفکر را در مديران و کارکنان ايجاد کرد دتداوم آن در افراد، سازمان، باي
  .آيد مي که خلاقيت و کارآفريني با تفکر به وجود

  
  بيان مساله

از نظر بيروني . گيرد مي قرار در دنياي امروز سازمان از درون و برون مورد هجوم
رقابت شديد در سطح جهاني، تغييرات سريع باورنکردني تقاضاهاي جديد براي کيفيت 

سازمان بايد  .طلبد مي محدوديت منابع پاسخگويي سريعي را از سازمانها خدمات و و
خود را با تغييرات انطباق دهد، رشد کند و راههاي جديدي ياد بگيرد تا کارش را 

  .اندهي کندسازم
خواهند تفاوت به وجود آورند و سازمان سخت نيازمند آن است  مي هميشه انسانها

شود زيرا مديران، کارکنان و  مي اما ياس و نااميدي مستولي. که تفاوت بوجود آورد
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  سال دوم
  چهارمشماره 
  ١٣٨٩ زمستان

دانند چگونه از مزاياي خلاقيت و نوآوري انسانهايي استفاده کنند که  سازمان نمي
فرينان آست که اهميت نيروي انساني خلاق به عبارت ديگر کاراينجا. اختيارشان هستند

 با وجود چنين افرادي تنها يک سازمان. شود مي تر درون سازماني در سازمانها برجسته
وجود بستر مناسب . تواند خود را به عنوان سازمان کارآفرين و پيشرو معرفي کند مي

مان و نيز وجود محيط بيروني براي فعاليتهاي کارآفرينانه، کارآفرينان درون ساز
فيض ( .روند مي پشتيباني کننده از اينگونه فعاليتها از جمله مهمترين عوامل به شمار

  )۱۳۸۵،۳۷بخش 
افرادي که قويا به استعدادهاي خود باور دارند بيشتر اوقات علاقه به خلق چيزي 

مشخصي و آزادي اند و براي بيان  دارند که از خودشان باشد و خواستار قبول مسئوليت
زماني که اين آزادي براي شخص مهيا نشود،  بيشتر در ساختار فعلي انگيزه قوي دارند

ناکامي حاصل از آن باعث خواهد شد كاراييخود کاهش يابد يا حتي براي يافتن 
  )۱۳۸۵،۳۸فيض بخش ( .اش سازمان را ترک کند خويشتن واقعي

  
  پژوهشضروت  اهميت و

ه خدمات مهم يروشهاي کارا و نوآورانه براي ارا امروزه جوامع در جستجوي
رهيافتهاي قديمي براي پاسخگويي به . اجتماعي، محيط زيست و توسعه جامعه هستند

ه افکار جديد يگردند که با ارا مي اين چالش جديد منسوخ شده است و به دنبال افرادي
  .به دگرگوني در سازمانها کمک کنند

ه يباشد ارا مي متولي امور خدمات به کليه افراد جامعهاز آنجايي که شهرداري تهران 
راهکارهاي جديد براي تقويت فرآيند توسعه خدمات به نحوي که در سطح متعارف 
جامعه زمينه و محيط مناسبي براي زندگي راحت و کارآمد افراد به تناسب ويژگيهاي 

  :اجتماعي و اقتصادي فراهم شود و رسيدن به اهدافي همچون 
o  وحفاظت فيزيکي شهر توسعه 
o تشويق توسعه اقتصادي و اجتماعي وفرهنگيپايدار 
o ارتقاء بهبود شرايط کار و زندگي کارکنان سازمان 

 شناسايي افراد خلاق و کار آفرين در سازمان،يکي از راههاي رسيدن به اين اهداف
يجه باشد و با تشويق به موقع و به جاي آنها باعث ايجاد افکار نو و جديد در نت مي

  .شود مي داشتن کشوري سالم و پر از آسايش
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  دومسال 
  چهارمشماره 
 ١٣٨٩ زمستان

براي کارکنان آماده شود که افراد با اي  شهرداري تهران بايد محيط به گونه در
ه راهي نو در به کاربستن منابع مالي و فيزيک، آينده اميد بخش را نويد يريسك و ارا

  .خشنددهند و به اين ترتيب فرهنگ خطرپذيري رقابت و نوانديشي را ترويج ب
با توجه به نوپا بودن مفهوم کارآفريني در سازمانها و اهميت آن در شهرداري تهران 

ه خواهد نمود تا ينتايج اين پژوهش الگوي رفتاري مناسبي متناسب با شرايط اداري ارا
براساس آن شهرداري نسبت به تقويت و بهبود توانمنديهاي خود اقدام نمايند و از 

  .ي نقشهاي موثرتر برخوردار گردندآمادگي لازم براي ايفا
  

  پژوهشادبيات 
  کارآفريني

. گردد مي فرآيندي است که منجر به ايجاد رضايتمندي و يا تقاضاي جديد
کارآفريني عبارتست از فرآيند ايجاد ارزش از راه تشکيل مجموعه منحصر به فردي از 

  )۸۵، ۱۳۸۳مقيمي ( .منابع به منظور بهره گيري از فرصتها
به معني بر عهده گرفتن و متعهد  Entreprendreارآفريني از کلمه فرانسوي واژه ک

از اين اصطلاح تاکنون يک تعريف  )۱۳۸۳،۸۷مقيمي (. شدن اقتباس شده است
ه نشده است و تعاريف متنوعي از صاحبنظران اين عرصه وجود ياستاندارد و جامع ارا

اند براي کارآفريني  زيسته مي آن يک از منظر خود و بسته به زماني که در دارد که هر
مقيمي ( .کنيم مي اند اينک به چند نمونه از اين تعاريف اشاره ه نمودهيتعارفي ارا
۱۳۸۳،۸۷(  

شود که فرصتهاي موجود  مي امروزه کارآفرين به فردي نوآور و توسعه دهنده اطلاق
د نوآوري است که و کارآفريني فرآين نمايد مي در بازار را کشف و از آنها بهره برداري

مشتمل بر ايجاد يک کسب و کار جديد است که اساسا با محصولات و خدماتي که 
تواند در  مي شود تفاوت دارد که اين تفاوت مي هيديگر اراهاي  توسط عرضه کننده

در اين رويکرد کارآفريني با . فرآيند توليد و بازاريابي محصول نيز باشدهاي  زمينه
جديد، محصولات جديد، خدمات جديد يا ترکيب هاي  ايدهموضوعات جديدي نظير 

  .نمايد در ارتباط است مي منابع جديدکه به ارضاي نيازهاي مشتري بطور موثر کمک
  

  )مستقل(کارآفرين 
فردي که مسئوليت اوليه او جمع اوري منابع لازم براي شروع کسب و کار است و يا 

نمايد و تمرکز او بر  مي و کاري را بسيجکسي که منابع لازم براي شروع و يا رشد کسب 
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  سال دوم
  چهارمشماره 
  ١٣٨٩ زمستان

به عبارت ديگر کارآفرين  .باشد مي نوآوري و توسعه فرآيند محصول يا خدمات جديد
آوري و رشد  اش سود کند و هدف اصلي مي فردي است که يک شرکت را ايجاد و اداره

  .باشد مي مشخصه اصلي کار آفرين نوآوري. است
  

  کارآفريني سازماني
هاي  ت که طي آن سازمانها بدون توجه به محدوديت ها، فرصتفرآيندي اس

ه خدمات و محصولات نوآورانه، نيازهاي جامعه را در يمحيطي را شناسايي نموده و با ارا
  )۱۳۸۴،۲۷صمداقايي ( .نمايد مي راستاي توسعه پايدار تامين

  
  عوامل موفقيت کار آفرينان سازماني

o هيجان و شوق و علاقه نسبت به يک : سازمانياوليه کارآفرينان : احساسات انگيزه
 ؛ايده،اعتقاد،حس کنجکاوي وي و تعهد، عامل کليدي موفقيت کارآفرينان است

o اند و به حمايتهاي آنان  کارآفرينان سازماني براي افراد اهميت قائل: روابط با ديگران
 ؛احتياج دارند

o ا توانمند و از ايده توانند ديگران ر مي رهبري کارآفرينان با قدرت رهبري خود
 ؛هايشان دفاع کنند

o کارآفرينان عمدتا افق زماني بلندمدتي دارند و تقريبا : افق زماني بلند مدت
 ؛کنند مي در حد سه سال را بيشتر انتخابهاي  پروژه

o ؛سبک حل مسئله 
o توانند منابع مالي، حمايت ديگران و  مي کارآفرينان سازماني: مهارتهاي سازماني

د نياز را جذب ودر سازمان پيشرفت کنند، ضمن اينکه علاقه زيادي به اطلاعات مور
 ؛يادگيري دارند

o ارتباط ) مشتريان(کارآفرينان قادرند با افراد سازمان و خارج از سازمان: ارتباطات
 ؛واحدي برقرار کنند و به دقت پتانسيلها وايده هايشان را توصيف کنند

o ني به قدري يادگيري از اشتباه مهم است براي کارآفرينان سازما: شکست و اشتباه
 ريسکي خود را پنهانهاي  که به منظور پندگيري از اشتباهات خود اغلب پروژه

 ؛کنند مي
o  ريسک کار آفرينان سازماني مخاطرات متوسط را دوست دارند و اغلب از اخراج

 ؛شدن هراسي ندارند، لذا خطر چنداني حس نمي کنند
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  چهارمشماره 
 ١٣٨٩ زمستان

o دهند و  مي سازماني اغلب تحقيقات بازار را خود انجام کارآفرينان: تحقيقات بازار
 ؛)شهودي( کنند مي بازار را مستقيما ارزيابي

o کارآفرينان سازماني تصميم گيرندگان بسيار خوبي هستند حتي در : تصميمات
 .شرايطي که اطلاعات کافي در دسترس نيست ترسي از تصميم گيري ندارند

 
  کارآفريني درون سازماني

ي درون سازماني فرايندي است که از آن طريق محصولات، فرآيندها و کارآفرين
  )۱۳۸۴،۷۵فيض بخش ( .شود مي جديد در سازمان به اجرا گذاشتههاي  ايده

کارآفريني درون سازماني فرآيندي است که کارآفرينان سازماني از :گويد  مي پينکات
معتقدند  )(kooren & val perman شوند و کورن وال و پرلمن مي طريق آن سبب تغيير

که کارآفريني درون سازمان فرايندي است که از آن طريق محصولات، فرآيندها و 
افزايد  مي او. يابند مي شود و توسعه مي جديد در سازمان به اجرا گذاشتههاي  ايده

فرايندکارآفريني درون سازماني به کلي با فرايند کارآفريني مستقل فرق دارد و تفاوت 
. آورد مي آنها براي هريک مزيتها و اشکالاتي به وجود (Context) محيطي در وضعيت

اساساً کارآفريني درون سازماني و بالطبع کارآفرينان سازماني، در سازمانهايي که شرايط 
و بستر سازماني کامل و مناسبي براي کارآفريني وجود نداشته باشد مورد تحسين 

  )۱۳۸۴،۷۷فيض بخش ( .مديريت قرار نمي گيرند
فرق کارآفريني درون سازماني با کارآفريني سازماني در اين است که کارآفريني  

کند که اولا همواره هر شخص يا  مي سازماني شرايط و بستري را در سازمان فراهم
گروهي که بخواهد فرايندکارآفريني درون سازماني را طي کند بتواند سريع، راحت و 

ثانياً محرک ، مشوق و آموزش دهنده افراد براي اجراي  اثربخش آن را به اجرا درآورد و
  )۱۳۸۲،۳۸صمداقايي ( .فعاليتهاي کارآفرينانه باشد

  
  مراحل کارآفريني درون سازماني

مراحل و اصول کلي مشترکي درفرايند کارآفريني درون سازماني و رفتارهاي 
ن را در سال کارآفرينان ديده شده است از جمله مراحل چهارگانه ذيل که کانتر آ

  .ارائه کرده است ۱۹۸۳
  معين کردن مشکل يا مسئله: مرحله اول
  )اتحاد موقتي(ائتلاف: مرحله دوم
  تجهيز و تکميل: مرحله سوم



  بررسي تاثير عوامل رفتاري بر کارافريني درون سازماني کارکنان شهرداري تهران  

69 

 

  سال دوم
  چهارمشماره 
  ١٣٨٩ زمستان

  جانشيني/مرحله چهارم ترک
  

  محيط کارآفريني درون سازماني
  :باشد مي همه ويژگيهاي خوب فعاليت کارآفرينانه درون سازماني به شرح ذيل

o ؛مان در محدوده ي فناوريعملکرد ساز 
o ؛جديدهاي  تشويق ايده 
o ؛ترغيب آزمون و خطا 
o ؛مجال شکست 
o ؛نبود مانع بر سر راه فرصت 
o ؛دردسترس بودن و محيا بودن منابع 
o ؛روش چندگانه ي کار گروهي 
o ؛افق بلندمدت 
o ؛طرح داوطلب 
o ؛سيستم پاداش مناسب 
o ؛وجود بانيان و پشتيبانان 
o حمايت مديران رده بالا. 
  

  ات رهبري در کارآفريني درون سازمانيخصوصي
در فضاي کلي سازمان، چند خصيصه مشخص و منحصر به فردي تعيين گرديده که 

تواند کار آفرين درون سازماني موفقي شود که شامل موارد زير  مي به کمک آنها فرد
  :است

o ؛آشناي با محيط 
o ؛دورانديشي و انعطاف پذيري 
o ؛خلق اختيارات مديريت 
o ؛وهيترغيب کارگر 
o ؛تشويق به بحث آزاد 
o ؛تشکيل اتتلافي از پشتيبانان 
o سماجت و پايداري. 
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  دومسال 
  چهارمشماره 
 ١٣٨٩ زمستان

  ايجاد کارآفريني درون سازماني در سازمان
را اي  خواهد محيط کارآفرينانه درون سازماني ايجاد کند بايد رويه مي سازماني که

لي اغلب توان به صورت داخلي انجام داد و مي اين کار را. براي اين کار در پيش گيرد
. دانند مي تر ي براي تسهيل اين فرآيند را سادهمسئولان سازمان استفاده از فردي خارج

   )۱۳۸۲،۴۵صمداقايي (
اولين گام در اين فرآيند اين است که مديران در سطوح عالي، رده بالا و مياني 

  .نسبت به کار آفريني درون سازماني در سازمان تعهد احساس کنند
عمومي که مديريت ارشد علاقه مند است تا از آنها هاي  ا و حوزهدومين گام ايده ه

حمايت کند بايد مشخص و همينطور ميزان ريسک پول موجود براي توسعه هرچه 
  .بيشتر اين مفهوم بايد معلوم گردد

  .سازمان براي اينکه خود را انعطاف پذيرترکند بايد از فناوري بهره ببرد ين گامسوم
تواند با استفاده از مديران علاقه مند به آموزش کارمند و  مي سازمان گام چهارم

آنهايي که مشتاق هستند تا تجارب خود را در اختيار ديگران قرار دهند فرهنگ 
  کارآفرينانه درون سازمان را بطور محکم پايه ريزي کند

  .سازمان بايد راهنمايي بيابد تا به مشتريانش نزديکتر شودگام  پنجم
خواهد کارآفرينانه تر باشد بايد بياموزد که با منابع کمتر  مي ي کهسازمان گام ششم

  .بهروري بيشتر داشته باشد
سازمان بايد ساختار حمايتي نيرومندي براي کارآفريني درون سازماني  گام هفتم

در پايان سازمان بايد از سيستم ارزيابي استفاده کند تا واحدهاي موفق  و .ايجاد کند
  .سازماني فرصت رشد بيابند و واحدهاي ناموفق را حذف کنند کارآفرينانه درون

  
  )محتوايي(عوامل رفتاري

عوامل رفتاري يا محتوايي شامل عوامل سازماني و روابط انساني در سازمان است که 
نرمهاي رفتاري، ارتباط غير رسمي و الگوهاي خاص بهم پيوسته و محتواي اصلي 

محتوايي در واقع عوامل پويايي بخش و زنده  اين عوامل. دهد مي سازمان را تشکيل
شوند و هرگونه عوامل و متغيرهايي که بطور مستقيم مربوط به نيروي  مي سازماني تلقي

  )۱۹۸۴،۳۰ويسپير.(گيرد ميباشد در اين راستا قرار مي انساني
عوامل انگيزشي مثبت و  )(kofe&estore&mourseonکافي، استوري و مورسيون، 

  .کنند مي کارآفريني را معرفي منفي مرتبط با
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  سال دوم
  چهارمشماره 
  ١٣٨٩ زمستان

 استقلال، کسب ثروت و موفقيت: عوامل مثبت )۱
شغلي جايگزين در هاي  تبعيض يا عدم رضايت، فرصتها يا پست: عوامل منفي )۲

 .جامعه
. کارآفريني شامل جستجوي فرصت و سپس جستجوي منابع مورد نياز است

. ازمان استس يمشاهده شده بوسيله اعضاهاي  بنابراين سطح ناکافي فرصت
 بروز پيدا هايي که اميد به رشد دارند بايد بفهمند که چطور فرصت ها ظهور و سازمان

  .کند مي
ميلادي دسته بندي خاصي از رفتارهاي  ۱۹۹۵در سال  (rapoo&hant) راپووهانت

  :کارآفرينانه به عمل آورده اند که شامل موارد ذيل است
 ؛ها کشف فرصت )۱
 ؛تسهيل فرصت )۲
 .انگيزه تعقيب فرصت )۳

  .فردي استهاي  سازماني و ظرفيتهاي  اين دسته بندي شامل ظرفيت
  

  فرهنگ سازمانهاي کارآفرين
گذارد،  مي يکي از ويژگيهاي سازماني که به شدت در سطوح يادگيري سازماني تاثير

  )۱۳۸۰،۲۰سعيدي كيا (فرهنگ سازماني است
  :دهد که عبارتند از مي يي قرارهندي چهار نوع فرهنگ سازماني را مورد شناسا

  .در اين فرهنگ تمايل به غلبه رهبر مرکزي است: فرهنگ قدرت )۱
در اين نوع فرهنگ، سازمان، بوروکراتيک و تخصصي شده است : فرهنگ نقش )۲

  .شود مي خاصي به افراد دادههاي  که در آن نقش
قدرت  ها بر مبناي نتايج مبتني بر در اين نوع فرهنگ، قضاوت: فرهنگ وظيفه )۳

شود و سازمان اغلب داراي فرهنگ تيمي منعطف  مي متخصصان اتخاذ
  .است) اي همانند تيم مشاوره(

فرهنگي است که عمدتا به رضايت افراد درون سازمان اتکا : فرهنگ شخصي )۴
دارد و هدف خاصي ندارد غير از اينکه رابطه با مديريت بر مبناي رضايت 

  .متقابل است
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  دومسال 
  چهارمشماره 
 ١٣٨٩ زمستان

  آوري در سازمانها عبارتند ازعوامل تسريع کننده نو
 ؛حمايت از مديران مياني بوسيله مديران ارشد )۱
 ؛مناسب و محرک هايي براي تجربه کردن و ريسک پذيريهاي  وجود پاداش )۲
 مکانيزهاي همکاري که مبادله و يادگيري با ساير سازمان ها را تسهيل )۳

 ؛کند مي
 ؛خارج از سازمانهاي  حمايت از متخصصان و ساير تماس )۴
 .کند مي ستم هايي که مشارکت ذينفعان و جامعه وسيعتر را تسهيلسي )۵

 )۱۹۸۳،۳۸ميلر(
  

  عوامل بازدارنده نوآوري عبارتند از
 ؛مقاومت منفعل يا فعال از سوي همکاران )۱
 ؛ناتوان سازي در بدست آوردن منابع ضروري يا اطلاعات فني )۲
 .فقدان پاداش براي تجربه کردن همچون پرداخت بر مبناي عملکرد )۳
  

  کار آفرينهاي  مديران سازمانهاي  ويژگي
توان مشخصات ، ويژگيهاي انگيزشي، اقدامات  مي بر اساس مطالعات صورت گرفته

 .کارآفرين را در موارد ذيل خلاصه نمودهاي  اوليه و تجربيات يادگيري مديران سازمان
  )۱۹۹۳،۸۲فري(
اداري به ارزش ها و که عبارتند از نوع دوستي، نياز به وف: انگيزشيهاي  ويژگي )۱

 ؛باورها و نياز به مسئوليت پذيري از نظر اجتماعي
افراد جوانتر ممکن است بيش از افراد ميانسال تمايل به ريسک : رابطه سن وريسک )۲

 ؛پذيري داشته باشند
اجتماعي و تجربيات رهبران کارآفرين هاي  زمينه: اجتماعي و تجربيهاي  زمينه )۳

 ؛رهاي آنها متفاوت استاجتماعي با توجه به کسب و کا
يکي از موضوعات مرتبط که رهبري کارآفرينانه اجتماعي : تاثير اجتماعي و فرهنگي )۴

 ؛کند زمينه اجتماعي است مي را تقويت
 ؛ها توانايي )۵
 .مسيرترقي )۶
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  سال دوم
  چهارمشماره 
  ١٣٨٩ زمستان

  کار آفرينهاي  ويژگيهاي کارکنان سازمان
که نرخ  دهد مي خدماتي صورت گرفته، نشانهاي  که در يکي از بخشاي  در مطالعه

مرگ ومير و بقا و کارآفريني در سازمان ها به اندازه، سن، تعلق و وابستگي و ترکيب 
ويژگيهاي  (rass &anouvalla)نيروي انساني کارکنان ارتباط دارد که راس و آنوالا 

  )۱۹۸۵،۶۳ عدي: (کند مي مذکور را به صورت ذيل خلاصه
 ؛تمرکز بر روي نتايج )۱
 ؛زير سوال بردن وضع موجود )۲
 ؛به ساير کارکنان اعتقاد داشتن )۳
 ؛بوسيله تصميم گيري عقلايي بر حل مساله برانگيخته شدن )۴
 ؛بلند همت ورقابتي بودن )۵
 ؛باور به اين که پاداش در ماهيت کار و در پرداخت هاست )۶
 ؛بورکراتيک را سرکوب کننده دانستنهاي  سيستم )۷
 ؛توانايي حل تضاد )۸
 ؛درک سازمان به عنوان يک سيستم )۹

 .تغيير و نوآوري براي خود و کارکنان برانگيخته شدنبا ايجاد  )۱۰
  

  پژوهشاهداف 
 با توجه به اينکه موضوع اصلي پژوهش در خصوص کارآفريني درون سازماني

  :اهداف اصلي اين پژوهش عبارتند از. باشد مي
 ؛بررسي عوامل رفتاري کارآفريني کارکنان در شهرداري تهران )۱
شهرداري  امل رفتاري کارکنانه رهکارهاي مطلوب در زمينه عويارا )۲

 .کارآفريني درون سازمانيهاي  متناسب با ويژگي
  

  هاي پژوهش فرضيه
 تهران تاثير دارد؟ آيا عوامل رفتاري بر کارآفريني کارکنان در شهرداري: فرضيه اصلي

  آيا درشهرداري تهران: فرضيه هاي فرعي
 ويژگيهاي مديران بر کارآفريني درون سازماني موثر است؟ )۱
 يژگيهاي کارکنان بر کارآفريني درون سازماني موثر است؟و )۲
 فرهنگ سازماني بر کارآفريني درون سازماني موثر است؟ )۳
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  دومسال 
  چهارمشماره 
 ١٣٨٩ زمستان

 سبک رهبري مديران بر کارآفريني درون سازماني موثر است؟ )۴
 سطح تضاد بر کارآفريني درون سازماني موثر است؟ )۵
  
  پژوهشروش 

بدين معني که ضمن توصيف  .تحليلي است ـ کاربردي از نوع توصيفي پژوهشنوع 
باشد زيرا  مي از نوع پيمايشيپژوهش  اين. شود مي ها به تحليل آنها نيز پرداخته داده

سعي دارد تا بر مبناي نتايج حاصل از نمونه به استنتاجي در خصوص جامعه آماري 
  )۱۳۸۲،۳۶نادري وهومن .(بپردازد
  

  جامعه و نمونه آماري
د که داراي يک يا چند صفت مشترک هستند که اين ماري را گروهي از افراآجامعه 

در جامعه اماري اين پژوهش شامل کارکنان .باشد مي صفات مورد توجه محقق
پژوهش  به علت گستردگي کار، کمبود زمان و هزينه بر بودن. باشد مي شهرداريتهران

 کليه کارکنان با مدرک تحصيلي ليسانس و بالاتر شاغل پژوهشگردر سطح شهرداري 
روش  نفر است و ۲۰۰در شهرداري تهران به صورت تصادفي انتخاب شدند مشتمل بر 

باشد و ابزار  مي متناسب يا حجماي  نمونه گيري در اين پژوهش نمونه گيري طبقه
سوال بر اساس ۳۱آوري اطلاعات در اين پژوهش پرسشنامه محقق ساخته شامل  جمع

پژوهش  از کارکنان نمونه اين نفر۱۱۰تنظيم گرديده است که تعداد طيف ليکرت
  .باشد مي

  
  روش تجزيه و تحليل آماري

اين پژوهش در دو سطح آمار توصيفي و آمار استنباطي هاي  تجزيه تحليل داده
صورت گرفته است در سطح آمار توصيفي از فراواني، درصد، ميانگين و انحراف معيار و 

  .استفاده شده است) خي دو(در سطح آمار استنباطي از آزمون مجذور کاي دو
  

  تحليل فرضيه فرعي اول پژوهش
)خي دو )χ  بدست آمده در سوالهاي پژوهش مربوط به اين فرضيه در سطح

)از خي دو  α ۲=۰۵/۰احتمال خطاپذيري  )χ  ۴با درجه آزادي ) ۴۸/۹(جدول 
هاي مورد  هاي مشاهده شده و فراواني ن بيان کرد که اين فراوانيتوا بزرگتر است و مي
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  سال دوم
  چهارمشماره 
  ١٣٨٩ زمستان

توان ادعا کردکه  لذا مي.شود تاييد مي H1انتظار تفاوت معنا داري وجود دارد لذا فرض 
  )۱جدول(. هاي مديران برکارافريني درون سازماني موثر است در شهرداري تهران ويژگي

  
  تحليل فرضيه فرعي اول پژوهش: ۱جدول 

  رهشما
  سوال

  ميانگين نظرات
  پاسخگويان

  خي دو
(chi Square)

 درجه آزادي
(df) 

  سطح معني داري
(Asymp) 

 نتيجه
  

  تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۳۵/۲۲  ۰۳/۳  ۱
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۴۱۸/۲۶  ۸۴/۲  ۲
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۷۶۹/۲۴  ۶۰/۳  ۳
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۷۴۷/۲۶  ۰۱/۳  ۴
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۷۲۵/۱۸  ۰۹/۳  ۵
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۴۹۵/۹  ۱۹/۳  ۶
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۳۲۶/۲۵  ۱۱/۳  ۷
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۷۱۴/۲۹  ۵۰/۳  ۸
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۳۱۹/۳۵  ۴۸/۳  ۹

  
  تحليل فرضيه فرعي دوم پژوهش: ۲جدول 

  شماره
  سوال

 ميانگين نظرات
  پاسخگويان

  خي دو
(chi Square) 

 درجه آزادي
(df) 

  سطح معني داري
(Asymp) 

  نتيجه
  

  تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۲۹۷/۱۷  ۰۸/۳  ۱۰
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۴۴۰/۲۴  ۷۵/۲  ۱۱
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۰۹۹/۴۵  ۵۳/۲  ۱۲
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۶۷۰/۴۳  ۶۸/۳  ۱۳
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۳۸/۱۵  ۹۰/۲  ۱۴
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۸۹۴/۶۱  ۵۸/۲  ۱۵
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۶۵۹/۵۹  ۱۴/۲  ۱۶
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۱۱۰/۶۱  ۰۲/۳  ۱۷
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  دومسال 
  چهارمشماره 
 ١٣٨٩ زمستان

  تحليل فرضيه فرعي دوم پژوهش
)خي دو )χ  بدست آمده در سوالهاي پژوهش مربوط به اين فرضيه در سطح

)از خي دو  α ۲=۰۵/۰احتمال خطاپذيري  )χ  ۴با درجه آزادي ) ۴۸/۹(جدول 
هاي مورد  هاي مشاهده شده و فراواني توان بيان کرد که اين فراواني بزرگتر است و مي

توان ادعا کرد  لذا مي. .شود تاييد مي H1ت معنا داري وجود دارد لذا فرض انتظار تفاو
. هاي کارکنان برکارافريني درون سازماني موثر است که در شهرداري تهران ويژگي

  )۲جدول(
  

  تحليل فرضيه فرعي سوم پژوهش
)خي دو )χ  سطح بدست آمده در سوالهاي پژوهش مربوط به اين فرضيه در

)از خي دو  α ۲=۰۵/۰احتمال خطاپذيري  )χ  ۴با درجه آزادي ) ۴۸/۹(جدول 
هاي مورد  هاي مشاهده شده و فراواني توان بيان کرد که اين فراواني بزرگتر است و مي

وان ادعا کرد که ت لذا مي.شود تاييد مي H1انتظار تفاوت معنا داري وجود دارد لذا فرض 
 .هاي فرهنگ سازماني بر کارآفريني درون سازماني موثر است در شهرداري تهران ويژگي

  )۳جدول (
  

  تحليل فرضيه فرعي سوم پژوهش: ۳جدول 
 شماره
 سوال

  ميانگين نظرات
  پاسخگويان

  خي دو
(chi Square)

  درجه آزادي
(df) 

  سطح معني داري
(Asymp) 

  نتيجه
  

  تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۲۷۵/۱۹  ۰۴/۳  ۱۸
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۳۳۰/۴۴  ۹۰/۲  ۱۹
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۳۷۴/۴۰  ۱۹/۳  ۲۰
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۸۴۶/۲۷  ۶۰/۲  ۲۱
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۶۸۱/۲۲  ۲۴/۳  ۲۲
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۵۸۲/۴۱  ۵۹/۲  ۲۳
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۸۰۲/۲۱  ۴۹/۲  ۲۴
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  تحليل فرضيه فرعي چهارم پژوهش
)خي دو )χ  در سوالهاي پژوهش مربوط به اين فرضيه در سطح بدست آمده

)از خي دو  α ۲=۰۵/۰احتمال خطاپذيري  )χ  ۴با درجه آزادي ) ۴۸/۹(جدول 
هاي مورد  هاي مشاهده شده و فراواني توان بيان کرد که اين فراواني بزرگتر است و مي

توان ادعا کرد که  لذا مي.شود تاييد مي H1د دارد لذا فرض انتظار تفاوت معنا داري وجو
 .در شهرداري تهران سبک رهبري مديران بر کارآفريني درون سازماني موثر است

  )۴جدول (
  

  تحليل فرضيه فرعي چهارم پژوهش: ۴جدول 
  شماره
  سوال

  ميانگين نظرات
  پاسخگويان

  خي دو
(chi Square)

 درجه آزادي
(df) 

  سطح معني داري
(Asymp) 

  نتيجه
  

  تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۸۵۷/۲۶  ۳۹/۲  ۲۵
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۷۲۵/۲۸  ۵۲/۲  ۲۶
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۶۲۶/۱۴  ۵۰/۲  ۲۷
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۴۷۱/۳۸  ۴۴/۲  ۲۸

  
  تحليل فرضيه فرعي پنجم پژوهش

)خي دو )χ  بدست آمده در سوالهاي پژوهش مربوط به اين فرضيه در سطح
)از خي دو  α ۲=۰۵/۰ري احتمال خطاپذي )χ  ۴با درجه آزادي ) ۴۸/۹(جدول 

هاي مورد  هاي مشاهده شده و فراواني توان بيان کرد که اين فراواني بزرگتر است و مي
توان ادعا کرد که  لذا مي.شود تاييد مي H1انتظار تفاوت معنا داري وجود دارد لذا فرض 

  )۵جدول ( .ر شهرداري تهران سطح تضاد در کارآفريني درون سازماني موثر استد
  

  تحليل فرضيه فرعي پنجم پژوهش: ۵جدول 
  شماره
  سوال

  ميانگين نظرات
  پاسخگويان

  خي دو
(chi Square)

 درجه آزادي
(df) 

  سطح معني داري
(Asymp) 

  نتيجه
  

  تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۰۱۱/۵۳  ۲۹/۳  ۲۹
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۲۶۴/۵۹  ۴۵/۲  ۳۰
 تاييد  ۹۹/۰  ۴  ۷۳۶/۴۶  ۵۰/۲  ۳۱
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  نتيجه گيري

حاصل از پژوهش بررسي تاثير عوامل رفتاري بر کارآفريني هاي  با توجه به يافته
  :توان به نتايج زير اشاره نمود مي درون سازماني کارکنان شهرداري تهران

مديران در هاي  تئوريک، ويژگيهاي  در رابطه با فرضيه فرعي اول، بر اساس يافته
سازمانهاي کارآفرين مديران شهرداري در مطالعه حاضر مورد پژوهش قرار گرفتند نتايج 
آزمون خي دو، رابطه معني دار بين اين ويژگي ها و کارآفريني درون سازماني در 

با متغير ) مديرانهاي  ويژگي( دهد و تاثير متغير مستقل مي شهرداري تهران نشان
هاي  تاثير مستقيم ويژگي ۳۱۸/۲۴با ضريب خي دو ) سازمانيکارآفريني درن (وابسته

  .کند مي مديران بر کارآفريني درون سازماني را در شهرداري تاييد
کارکنان برکارآفريني درون سازماني را هاي  تاثير ويژگيپژوهش  فرضيه فرعي دوم

کارکنان با  هاي مورد بررسي قرار داده و نتايج آزمون خي دو، رابطه معنادار بين ويژگي
دهد که اين  مي نشان ۰۶۸/۴۱و خي دو  ۰۶۸/۲ کارآفريني درون سازماني با ميانگين

به معني افزايش کارآفريني سازماني در شهرداري با وجود اين ويژگي ها در کارکنان 
  .آنهاست

در رابطه با تاثير فرهنگ سازماني بر کارآفرين درون پژوهش  فرضيه فرعي سوم
ساس اين ويژگي ها، فرهنگ سازمان کارآفرينانه در شهرداريمورد بر ا.سازماني است

تاثير مستقيم به عنوان متغير وابسته  ۱۲۷/۳۱مطالعه قرار گرفته و نتايج آزمون خي دو
  .گردد مي دهد و فرضيه نيز تاييد مي را نشان

کند  مي فرضيه فرعي چهارم اثر سبک رهبري بر کارآفريني درون سازماني را بيان 
ر سازمانها، رهبران بايد براي فرصت استقلال قدرت و موفقيت بيشتري فراهم که د

که موجبات حمايت اززير اي  کنند و از سبک رهبري تحول گرا استفاده نمايند به گونه
بر اين اساس مشارکت در تصميم گيري، تفويض اختيار به . دستانشان را فراهم نمايند

ن مديريت ها، ازجمله مولفه هايي است که در افراد خلاق، رهبري تيمي و گردشي بود
 ۱۶/۲۷آزمون خي دو اين مولفه ها . کارآفرينانه مورد توجه استهاي  سازمان

  .دهد که تاثير معني داري بين متغير مستقل و وابسته وجود دارد مينشان
فرضيه فرعي پنجم ادعا دارد که در شهرداري تهران تضاد در کارآفرين درون  

تاثير معني داري بين سطح تضاد  ۵۳نتايج آزمون خي دو با عدد . ر استسازماني موث
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شود که  مي در مجموع نتيجه گيري. دهد مي سازماني و کارآفريني درون سازماني نشان
  .عوامل رفتاري بر کارآفرين درون سازماني در شهرداري تهران تاثير دارد

  
  پيشنهادها

پيشنهادهايي براي شهرداري تهران ژوهش پ هاي با توجه به تحليل داده ها و يافته
  :پردازيم ميه داده شده که در ذيل به مواردي از آنيارا

o ؛تشويق مديران به پذيرش تغيير و فرصت جويي 
o ؛ها خلاق و نو آورانه و حمايت آنها از اين ايدههاي  تشويق مديران به ارائه ايده 
o ؛تقويت مهارتهاي سازماني در مديران 
o وفيق طلبي از طريق ترغيب افراد به انجام کار در بالا بردن نياز ت

 ؛استانداردهاي عالي
o ؛ايجاد تمايل به مخاطره پذيري و ريسک پذيري 
o فزايش احساس تعهد و وفاداري اعضا؛ا 
o ؛گردش عضويت در بين افراد در پستهاي مختلف 
o تفويض کارها به افراد خلاق و نوآور.  
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