
 

 

 
 

 مطالعه موردي  - سنجش ميزان كارآفريني سازماني
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 چکيده
 

يكی از مهمترين و كارآمدترين راههای انطباق سازمان با تغییرات فزاينده          

زمانها با باشد. امروزه، بیشتر سامی« كارآفرينی سازمانی»ای بنام محیطی، بروز پديده

كنند تا عوامل كلیدی آگاهی از اهمیت پديده كارآفرينی در سطح سازمان، تلاش می

گیری میزان كارآفرين بودن تأثیرگذار به اين پديده را شناسايی كنند تا ضمن اندازه

ها انجام دهند. تحقیق حاضر نیز سازمان، اقدامات لازم را جهت بهبود اين شاخص

عوامل موثر بر كارآفرينی سازمانی و سنجش میزان آن در تلاشی در جهت شناسايی 

هدف اصلی تحقیق عبارت است از  باشد.می  4يكی از شركت های تولیدی شهر تبريز

تعیین میزان كارآفرينی سازمانی در شركت مذكور كه تحقق اين هدف، اهداف فرعی 
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یین رتبه هر يك تحقیق نظیر شناسايی عوامل كلیدی موثر بر كارآفرينی سازمانی و تع

 سازد.از عوامل را نیز محقق می

وايی رت كه آوری اطلاعات از پرسشنامه استفاده شده اسدر اين تحقیق به منظور جمع

 ید شدهد تأيهای مقدماتی ، نظر كارشناسان و اساتیو پايايی آن نیز از طريق بررسی

ین نمرة حدود میانگ SPSSافزار آوری اطلاعات، با استفاده از نرماست. پس از جمع

محاسبه  %95سازمان مذكور در هر يك از معیارهای كارآفرينی سازمانی با اطمینان 

رد انی موسازم شده و در پايان نیز با استفاده از آزمون فريدمن معیارهای كارآفرينی

 مقايسه قرار گرفته است.
 

 هاي كليدي:واژه

يری ری سازمانی، ريسك پذكارآفرينی سازمانی، خلاقیت سازمانی، نوآو       

 ی.ازمانسسازمانی، توفیق طلبی سازمانی، مسئولیت پذيری سازمانی، اعتماد بنفس 

  

 مقـدمه 

های فراروی ترين چالشدر عصر حاضر كه تغییر و تحولات محیطی از مهم         

 های افراد درگیری مناسب از استعدادها و توانايیروند، بهرهسازمانها به شمار می

ها ها و الگوهای فكری جديد، نقشی حیاتی دارد. امروزه سازمانتدوين چارچوب

توانند با تعداد اندكی افراد خلاق و كارآفرين و با اجرای چند طرح ديگر نمی

گرا و كم هزينه خود فائق آيند. كارآفرينانه به رقبای چابك، منعطف، نوآور، فرصت

ای ند تا همه كاركنان از چنین روحیه كارآفرينانهاين سازمانها بايد شرايطی را فراهم كن

های كارآفرينانه مند شده و بتوانند به راحتی و به طور فردی يا گروهی، فعالیتبهره

خود را به اجرا در آورند. سازمانهای كارآمد و موفق سازمانهايی هستند كه كارآفرينی 

د دانسته و در جهت گیها و خصايص خوژناپذيری از ويتفكیك ءرا به عنوان جز

تقويت روحیه كارآفرينی سازمانی، از هیچ كوششی فروگذار نباشند. در جهان امروز 

ناپذير است. تفكر نوآوری، كارآفرينی و استفاده از آن در سازمانها امری اجتناب
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امروزه توسعه و ارتقای كارآفرينی نه تنها لازمه يك اقتصاد سالم است بلكه برای رشد 

                      حائز اهمیت و حیاتی است جامعه و خلق مشاغل جديدروز افزون 

(Henry, Hill & Leitch,2003,3.) 

های مؤسسین همانطور كه تولد و مرگ سازمانها به بینش، بصیرت و توانايی      

بع ری منانوآو بستگی دارد، رشد و بقای آنها نیز به عواملی نظیر توانايی، خلاقیت و

ات تغییر شان باآنها وابسته است. سازمانهای كارآفرين به دلیل توانايی تطبیقانسانی 

                 گیرند ها قرار میمحیطی و ساختار منعطفشان مورد حمايت دولت

(Garavan & Ocinneide,1995,1.) 

لیدی كی، عوامل در اين تحقیق با توجه به تعاريف مختلف درباره كارآفرينی سازمان    

، ازمانیسرينی أثیرگذار بر اين پديده شناسايی شده و ضمن اندازه گیری میزان كارآفت

  ت.ده اسشپیشنهادات لازم جهت ارتقای اين پديده در سازمان مورد مطالعه ارائه 
 

 ضرورت و اهميت موضوع
 

امروزه بر كسی پوشیده نیست كه در دنیای پر تلاطم و متغیر، دوام و توسعه  

ينی تحولات سريع، خلاقیت، نوآوری و كارآفر رو همسو شدن باسازمانها در گ

 ءزنوان جبه ع باشد. سازمانهای كارآمد و موفق سازمانهايی هستند كه كارآفرينی رامی

گیها و خصايص خود دانسته و در جهت تقويت روحیه ژناپذيری از ويتفكیك

عرصه  ی درازمانهايكارآفرينی سازمانی، از هیچ كوششی فروگذار نكنند. بنابراين س

صلی اظیفه رقابت )داخلی و خارجی( موفق خواهند بود كه خلاقیت و كارآفرينی را و

رصه عه در كخود بدانند. با توجه به اينكه جامعه آماری اين تحقیق، سازمانی است 

قیت، ه خلابازارهای داخلی و خارجی رقبای زيادی دارد بنابراين لزوم تبلور روحی

لازم  گردد.  لذاينی سازمان در اين سازمان بیش از پیش احساس میابتكار و كارآفر

ه و است تا میزان كارآفرينی سازمانی در شركت مذكور مورد سنجش قرار گرفت

 راهكارهای لازم جهت تبلور خصیصه كارآفرينی و نوآوری ارائه گردد.
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 اهداف تحقيق:

 اهداف تحقیق عبارتند از:       

 نی سازمانی در شركت مورد مطالعهتعیین نمره كارآفري -1

 تعیین نمره خلاقیت سازمانی در شركت مورد مطالعه -2

 تعیین نمره توفیق طلبی سازمانی در شركت مورد مطالعه -3

 تعیین نمره ريسك پذيری سازمانی در شركت مورد مطالعه -4

 تعیین نمره اعتماد به نفس سازمانی در شركت مورد مطالعه -5

 نوآوری سازمانی در شركت مورد مطالعهتعیین نمره  -6

 تعیین نمره مسئولیت پذيری سازمانی در شركت مورد مطالعه -7

 لعهتعیین اولويت معیارهای كارآفرينی سازمانی در شركت مورد مطا -8
 

 مباني نظري و پيشينه تحقيق:
 

 مباني نظري  -1

ه مدن از عهدايی برآكارآفرينی شامل يك فرآيند يادگیری است و عبارت از توان      

(. Deakins & Freel,2003,21مسائل و مشكلات و نیز يادگرفتن از آنها می باشد)

ضور سان حكارآفرينی از ابتدای خلقت بشر و همراه با او در تمام شئون زندگی ان

 ی نشانآفرينداشته و مبنای تمامی تحولات و پیشرفتهای بشری بوده است. ادبیات كار

 (.22، 1380 گیرد )صمد آقايی،ينی فعالیتهای بشر را در بر میدهد كه كارآفرمی

های متنوعی كه از مفهوم كلی كارآفرينی قابل برداشت است، با توجه به ابعاد و جلوه

های مختلف علوم انسانی نظیر اقتصاد، علوم رفتاری و اين مفهوم به سرعت در حوزه

ن با توجه به زمینه تخصصی و مديريت وارد شد و هر يك از محققان و صاحب نظرا

های كاركردی نظران علم اقتصاد بیشتر نقشفكری خود به آن نگريستند. صاحب

شناسان و روانشناسان نیز ابعاد فرهنگی و اند. جامعهكارآفرين را مورد مطالعه قرار داده

اند. های شخصی وی را بررسی كردهگیژاجتماعی تاثیرات محیط بر فرد و وي
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ن حوزه مديريت نیز با رويكرد فرايندی به تشريح مديريت كارآفرين و انديشمندا

 (.3، 1385مرادی، اند )حسنمحیط كارآفرينانه در سازمانها پرداخته
 

ب ذيل شكل دهد كه كارآفرينی در سه زمینه يا قالادبیات كارآفرينی نشان می     

 گیرد:می

 ( 1كارآفرينی مستقل -) كارآفرينی شخصی نآزاد و غیر وابسته به سازما در قالب افراد الف(

 ( 2كارآفرينی درون سازمانی –)كارآفرينان سازمانیب( در قالب كاركنان سازمان

 3كارآفرينی سازمانی -)سازمان كارآفرينج( در قالب سازمان 
 

 دهد.( انواع كارآفرينی را نشان می1نمودارشماره )
 

 

 

 

 

 

 
 

  : انواع كارآفريني (1نمودار )
 

رباره كارآفرينی سازمانی تعاريف متعددی در مقالات و كتبب مختلبف و از ديبدگاه    د

و  4ای به هم شباهت دارند. مكنزیصاحبنظران متعدد ارائه شده كه به طور قابل ملاحظه

تواند شامل توسعه يبك محصبول   معتقدند كه فعالیت كارآفرينانه سازمانی می 5ديكامبو

                                                           
1- Individual entrepreneurs - independent entrepreneurship 
2- Intrapreneurs- Intrapreneurship ( Intrapreneuring)  
3- Entrepreneurial Organization- cooperate entrepreneurship 
4 - McKensy  
5 - Dicambo 

 

 كارآفريني

 كارآفريني مستقل
 

 كارآفرين آزاد 

 كارآفريني درون سازماني
 

 كارآفرين سازماني

 كارآفريني سازماني
 

 سازمان كارآفرين
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كبارآفرينی سبازمانی را ببه     1ش باشد. جنیگ و يانبگ تا ايجاد يك فرآيند اثربخجديد 

كنند. كوراتكو، منتباگنو  عنوان فرآيند توسعه محصولات يا بازارهای جديد تعريف می

كارآفرينی سازمانی را به عنوان ايجاد كسبب و كارهبای جديبد در درون     2و هورنسبای

رينی سازمانی نمايند. آريلا معتقد است كه كارآفچارچوب شركتهای مادر توصیف می

دارای سه بعد است كه عبارتند از: نوآوری، توسعه محصولات، خدمات يا فرآينبدهای  

(. همچنبین در  24، 1384آببادی،  پذيری )هاديزاه مقدم و رحیمبی فیبل  جديد و ريسك

است عبارتنبد   گیهايی كه برای سازمان كارآفرين شمرده شدهژاين تعاريف برخی از وي

  پذيری و اعتماد به نفس بالا.، نوآوری، ريسكاز توفیق طلبی، خلاقیت

 ره خاصیكارآفرينی منحصر به سازمانهای با اندازه خاصی نیست و نیز مربوط به دو

مهبم   گردد بلكه دريك محیط رقابتی، كارآفرينی يك جزء بسیاراز حیات سازمان نمی

 (.Schollhammer,1982,210برای موفقیت سازمان می باشد)

زش و ی، انگیب كارآفرينی سازمانی را می توان در كاركردها و منافع مال مزايا و منافع

تبر و  حفظ كاركنان، انعطاف پذيری بالا در محیط رقابتی و بدسبت آوردن موقعیبت به  

 .Fishman,2000,359)بالاتر رقابتی دانست)
 

 هاي مختلف كارآفريني سازماني:مدل -2
 

ی قابتی برای توسعه مزيتهای ركارآفرينی سازمانی عبارت از مجموعه تلاشهاي

ت ك صنعسازمان از طريق نوآوری و تغییرات معنی دار و نیز موازنه رقابت در ي

  (.Ferreira,2002,2باشد )می

چهار  ن بههای متنوعی برای كارآفرينی سازمانی ارائه شده است كه از آن میامدل

 ود:شمدل معروف كه نسبت به بقیه اهمیت بیشتری دارند اشاره می

 

                                                           
1 - Jennig & Young  
2 - Kuratko, Montagno & Hornsby 
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 آفريني سازماني كورن وال و پرلمنمدل يا فرايند كار -الف

1كورن وال
يك، چارچوب كارآفرينی ژبر اساس رويكرد مديريت استرات ،2و پرلمن 

  كند:سازمانی را چنین توصیف می

اطلاعات ورودی از محیط داخلی و خارجی سازمان به تشخیص و ارزيابی 

ها و ه دنبال آن دورنما، ماموريت، هدفكنند و بفرصتهای جذاب بازار كمك می

 وال و كورن شوند. نمودار مدل كارآفرينی سازمانیها تعیین و سپس اجرا مییژاسترات

 پرلمن بصورت زير است:

 

 كارآفريني سازماني كورن وال و پرلمن (: مدل2نمودار )
 

 مدل ترغيب كارآفريني سازماني كوراتکو و هاجتس: -ب
 

 ( آورده شده است:3در نمودار شماره ) 4و هاجتس 3انی كوراتكومدل كارآفرينی سازم

                                                           
1- Cornwall 
2- Perlman 
3 - Kuratko 
4 - Hodgetts 
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 (: مدل ترغيب كارآفريني سازماني كوراتکو و هاجتس3نمودار )
 

 د:باشنیذيل م ی كارآفرينانه سازمانی بشرحژاجرای مدل فوق چهار گام مهم در استرات در 

 : 1توسعه بينش -1

اه ديدگ ازمانی مشاركت دری كارآفرينانه سژاولین قدم در طراحی يك استرات

 نوآوری است.

  :تشويق و نوآوري -2

ه بری را نوآو رو سازمانها بايدنوآوری ابزار لازم برای كارآفرينی است. از اين

 د.ردازنهايشان درک كرده و به توسعه آن بپیژعنوان عامل كلیدی در استرات

 ايجاد جوكارآفرينانه در سازمان: -3

د، اد گردبرای نوآوری در شركتهای امروزی ايجای برای اينكه مجدداً انگیزه

ای انههای كارآفرينگذاری سنگین در فعالیتمهمترين گام و گام نهايی، سرمايه

 شود.است كه موجب تجلی تفكرات جديد در يك محیط نوآور می
 توسعه تيمهاي كارآفريني: -4

ی از نشانشود، ها احساس تعهد میدر شركتهايی كه نسبت به تشكیل اينگونه تیم

 اند.رفتهتغییر وجود دارد، در واقع آنها دگرگونی يا انقلابی را در پیش گ

                                                           
1 - Developing the vision 
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 مدل كارآفريني سازماني از ديدگاه فراي: -ج

حركت به سوی ايجاد كارآفرينی در كل سازمان فرآيندی است كه  1از نظر فرای

  : مراحل عبارتند از ريزی شامل پنج مرحله بوده و اينريزی دارد؛ اين برنامهنیاز به برنامه

 

توسبعه   پذيرد. يك ساختار زنبده و پويبا در سبازمان   . كل سازمان، كارآفرينی را می1

 شود.داده می

شبود تبا   ببه طبور رسبمی در سبطح معباونین ايجباد مبی       « بخش محصولات جديبد . »2

 تولیدات جديد را رهبری كرده و به تشويق ديگران در سازمان بپردازد.

 شبود. ايبن واحبد   رای محصولات جديد، بطور مستقل ايجباد مبی  . تشكیلات فرعی ب3

 كند.یمپیشنهادها را از افراد پذيرفته و آنها را برای سرمايه گذاری ارزيابی 

يبا   شود تا پیشبنهادهای داخلبی  . يك شركت سرمايه گذار به طور مستقل تشكیل می4

باشبد  میبز مبی  خارجی را كه مطابق با معیارهای مرسبوم  سبرمايه گبذاری مخباطره آ    

 بررسی و حمايت نمايد.

 ورداختبه  پشود تا به آموزش مديران . بخشی در واحد منابع انسانی سازمان ايجاد می5

 ای كارآفرينی سازمان اعزام كند.  هآنها را به همايش
 

 : 4Eمدل  -د

     در كتباب وی ببا عنبوان كبارآفرينی سبازمانی       2زاوير مندوزا اخیراً توسط E4مدل 

كنبد ببه چهبار    ( مطرح شده است. اين مدل يك مدل هدفگرا است كه سعی می2004 )

هدف اصلی كه برای موفقیت كارآفرينی سازمانی مهم هسبتند دسبت ياببد. ايبن چهبار      

 هدف عبارتند از:  
  3اثربخشی .1

 4توانمندسازی .2

                                                           
1 - Fry  
2- XAVIER MENDOZA 
3 - Effectiveness 
4- Empowerment 
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 1برابری در پاداشها و مزايا .3

 2تساوی در اختیارات و آزادی عمل .4
 

لی است كه چهبارچوبی را ببرای موفقیبت كبارآفرينی     و ك 3مدلی عمومی E4مدل 

 دارد.   چهار پايه و اساس اصلی قرار دهد كه اين چهارچوب بررویسازمانی ارائه می

ائبه  همچنین مدل فوق برای تضبمین موفقیبت كبارآفرينی در سبازمان دو پیشبنهاد ار     

 كند:  می

ی قاببل  اداشهاپای ارتقا ، پاداشهای معتبر و قابل توجه : به كارآفرينان سازمان به ج -1

 .توجه و مهم اعطا شود

ر دآفرينبان  اين موضوع به تغییر و تعويض نبوبتی كار :ای ) نوبتی (كارآفرينی دوره -2

ژه ( سازمان اشاره دارد. در اين حالت كارآفرين سبازمانی، از يبك فرصبت ) پبرو    

د. گبرد  بهره برداری شده به يك فرصت در حال شكل گیری ) بالقوه ( منتقل مبی 

 اين انتقال غالبا با پاداشهای قابل توجه و مهم همراه است . 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1 - Equity 
2 - Equality 
3 - Generic 
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 :1(IMM) مدل پيشنهادي سنجش ميزان كارآفريني سازماني - و

اين  گردد كه اولاًهای ارائه شده برای كارآفرينی سازمانی ملاحظه میبا مطالعه مدل

زمانی رينی سبا در رابطه ببا كبارآف   انتزاعی داشته و به كلی گويی گويی مدلها غالباً جنبه

ه عببارت  باشند؛ بهای فرآيندی میهای ارائه شده غالباً از نوع مدلاند. ثانیاً مدلپرداخته

انی بیشتر ببه بررسبی چگبونگی و فرآينبد رد دادن كبارآفرينی سبازم       اهديگر اين مدل

نبد.  نی دارگیری و سنجش كبارآفرينی سبازما  پردازند وتوجه كمتری نسبت به اندازهمی

ن داخلبی  بحال هیچ مدلی برای سنجش میزان كارآفرينی سازمانی توسبط محققبی   ثالثاً تا

 سازد.ر میارائه نگشته است كه اين امر به نوبه خود ضرورت ارائه چنین مدلی را آشكا

فبع  با در نظر گرفتن مبوارد فبوق، در ايبن تحقیبق ضبمن مطالعبه منبابع مختلبف و ر        

انی مدل سبنجش كبارآفرينی سبازم   »ه ارائه مدلی تحت عنوان های پیشین، بنواقص مدل

IMM »ر باشبد كبه ايبن گامهبا د    شده است. اين مدل دارای شش گام اصلی میپرداخته

 زير تشريح شده اند:

 عيين معيارهاي كارآفريني سازمانيگام اول: ت

تبه  درجهت شناسايی معیارهای كارآفرينی سازمانی، تحقیقات زيادی صبورت پذيرف 

ف نی تعريب احبنظران و محققین معیارهای تقريباً مشابهی را برای كبارآفرينی سبازما  و ص

توان بشبرح زيبر   اند. در يك جمع بندی كلی معیارهای كارآفرينی سازمانی را میكرده

 ارائه نمود:
 خلاقیت سازمانی .1
 نوآوری سازمانی .2
 پذيری سازمانیمسئولیت .3
 پذيری سازمانی   ريسك .4
 یاعتماد به نفس سازمان .5
 توفیق طلبی سازمانی .6

                                                           
1 - Intrapreneurship Measuring Model. 
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ی سبنجش  دهد كه معیارهای متفاوتی  را می تبوان ببرا  مطالعه منابع مختلف نشان می

ا توجبه  میزان كارآفرين بودن يك سازمان در نظر گرفت. بديهی است در هر سازمانی ب

ی ز مبوارد اتوانند متفاوت باشند. برخی به محیط آن و ساير شرايط حاكم بر معیارها می

 توانند موثر باشند بقرار زير است: تخاب معیارها میكه در ان
 

 الف( نوع سازمان: اعم از دولتی، غیر دولتی و...

 ب( ماهیت سازمان: تولیدی، خدماتی، تركیبی از اين دو و...

 ج( محیط سازمان )عوامل محیطی و...(

 ..( وضعیت صنعت از نظر رقابت و .د

 سازمان و ...( و( اندازه سازمان )تعداد كل كاركنان يك

دگی پیچی وساختار سازمان و ابعاد ساختار سازمان شامل میزان رسمیت، تمركز ه( 

 (130و  79،  1386سازمان )رابینز، 
 

 ي هر يك از معيارهاي شناسايي شدهگام دوم: تعريف متغيرهاي كليد

شود كه هر يك از معیارهای كارآفرينی سازمانی را به چند در اين گام سعی می

تفكیك نمود. بايد توجه نمود كه در فرآيند خرد  1گیرییر قابل سنجش و اندازهمتغ

بهره  2سازیكردن معیارهای فوق به متغیرهای قابل سنجش بايد از استراتژی بومی

گرفت. بدين مفهوم كه متغیرها بايد متناسب با نوع سازمان تعريف گردند. بطور كلی 

 ر معیار نقش اساسی دارند:عوامل زير در تعريف متغیرهای كلیدی ه
 

   3سیاست اجتماعی سازمان -3       استراتژی سازمان  -2                 ماهیت سازمان -1

 سبك مديريت سازمان و... -4

 

                                                           
1- measurable  
2- localization Strategy 
3- organization social policy 
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 آوري اطلاعاتطراحي ابزار جمع گام سوم:

ر دنی، پس از تعريف متغیرهای كلیدی و قابل سنجش معیارهای كارآفرينی سازما

آوری كند. های مورد نیاز مدل را جمعبايد ابزاری طراحی نمود تا دادهاين مرحله 

 فت.ره گرتوان از پرسشنامه، مصاحبه و يا حتی مشاهده بهها میآوری دادهجهت جمع
 

 تجزيه و تحليل اطلاعات گام چهارم:

آوری معتوان گام پردازش نامید، چرا كه در اين گام اطلاعات جاين گام را می

وتور می يك ستفاده از فنون آماری )پارامتريك و ناپارامتريك( و يا طراحشده با ا

 حاضر، شوند. در گامهای سازمان در معیارهای كارآفرينی میاستنتاج، تبديل به نمره

 و سپس ه شدهمیانگین نمره سازمان در هر يك از معیارهای كارآفرينی سازمانی محاسب

ار با ر معیهدود میانگین نمره سازمان را در توان حبا استفاده از تئوری تخمین می

لف ی مختاطمینان مورد نظر برآورد نمود. در پايان نیز می توان نمرات معیارها

ره كل ود. نمبندی نمكارآفرينی سازمانی را با هم مورد مقايسه قرار داد و آنها را رتبه

 .كارآفرينی سازمانی با استفاده از میانگین حسابی محاسبه می گردد
 

 گيريگام پنجم: تحليل و نتيجه

هدف از اين گام، مقايسه نمره هريك ازمعیارهای كارآفرينی سازمانی با نمره 

 1گیری از فنون آماری مانند آزمون فريدمنتوان با بهرهباشد. همچنین میمتوسط می

ی در نهايت نمره نهاي بندی نمود. سازمانی را از نظر اهمیت رتبه معیارهای كارآفرينی

تواند گردد، اين نمره میكارآفرينی سازمانی در شركت مورد مطالعه مشخص می

 های رقیب باشد.مبنايی برای مقايسه وضعیت شركت با شركت

 

                                                           
1- Fridman test 
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 1گام ششم: ارائه پيشنهادات و بازخور

نیز  ویار در گام نهايی مدل و با مشخص شدن نمره سازمان مورد مطالعه در هر مع

 عیار،من بر اساس متغیرهای كلیدی تعريف شده برای هر توانمره كل سازمان، می

كه  ايی راعیارهمپیشنهاداتی جهت بهبود وضعیت هر معیار ارائه نمود. در اين گام بايد 

ی تغیرهامسپس  وسازمان در آنها نمره ای پايین تر از نمره متوسط دارد شناسايی نمود 

یشنهاد لیدی پكتغیر م در رابطه با هر كلیدی آن معیار را مورد بازكاوی قرار داد. نهايتاً

 گردند تا نمره آن معیار بهبود يابد.يا پیشنهاداتی ارائه می
 

 ( آورده شده است: 5گام در نمودار ) 6( در IMMمدل شماتیك )

 

                                                           
1 - Feedback 

 تعيين معيارها -1

 خلاقيت سازماني -
 نوآوري سازماني -
 پذيري سازمانيريسك -
- ... 

 

 متوسطمره نتعيين  -
 تئوري تخمين -
 مقايسه  -
- ... 

 تحليل و تفسير -5

 پرسشنامه -

 مصاحبه -

 مشاهده -

- .... 

 طراحي ابزار سنجش -3

 فنون آمار پارامتريك -

 فنون آمار ناپارامتريك -

 سيستم خبره -

- ... 
 
 

 پردازش داده ها -4

 (IMMي )(: مدل پيشنهادي سنجش ميزان كارآفريني سازمان5نمودار )

 

 متغيرهاي كليدي -2

 مديريت مشاركتي -
 تشويق كاركنان -
 ارتباط با مشتري -
- ... 

 

 پيشنهادات  -
 اصلاح انحرافات -
 تعديل مدل -
- .... 

 

 پيشنهادات و بازخور -6
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 پيشينه تحقيق  -3

رح انی بشازمرينی سبرخی از تحقیقات و پژوهشهای قبلی انجام يافته در زمینه كارآف

 باشند: زير می
 

اختار بررسی رابطه س»آبادی تحت عنوان الله رحیمی فیلپژوهشی توسط آقای فرج -1

 ه در ايبن انجام گرفته ك« سازمانی با كارآفرينی سازمانی در مجتمع اقتصادی كوثر

نی ببا  های تحقیق به بررسی رابطه سباختار سبازما  پژوهشگر در قالب فرضیه تحقیق،

 آفرينی سازمانی پرداخته است.كار

آفرينی بررسی مدلها و استراتژيهای كبار »تحقیقی توسط الهام رحیمی تحت عنوان  -2

ر آن ببه  انجام گرفته كه د« سازمانی و ارائه الگوی مناسب جهت سازمانهای داخلی

 بررسی مدلها و استراتژيهای كارآفرينی سازمانی پرداخته شده است.    

 بررسبی ارتبباط سباختار سببازمانی و   »ط حسبین رضبازاده ببا عنبوان     پژوهشبی توسب   -3

( رگاداره كبل تبامین اجتمباعی تهبران ببز      كارآفرينی سازمانی )مطالعه مبوردی : 

آفرينی انجام گرفته كه اين تحقیق بدنبال بررسبی ارتبباط سباختار سبازمانی و كبار     

سبازی  ينبه سبازد كبه اسبتقرار و نهاد   باشبد. نتبايج تحقیبق روشبن مبی     سازمانی مبی 

اص های ذهنی در سبطوح اشبخ  كارآفرينی از يكسو مستلزم رفع موانعی نظیر قالب

 باشد. ها میو از سوی ديگر برطرف كردن موانع سازمانی در سطوح سازمان

« رانبررسی موانبع كبارآفرينی سبازمانی در دانشبگاه مازنبد     »پژوهشی تحت عنوان  -4

قیببق سببعی در بررسببی موانببع توسببط غلامرضببا بخشببی انجببام گرفتببه كببه ايببن تح 

جبی  كارآفرينی سازمانی داشته و هدف آن شناسايی موانبع محیطبی، داخلبی و منت   

 موثر بر كارآفرينی سازمانی در دانشگاه مازندران است.
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 روش تحقيق 

جام ش اناين تحقیق بر اساس هدف از نوع تحقیق كاربردی است. اما  بر اساس رو

اصلی  جامعه آماری اين تحقیق دارای دو واحدكار از نوع تحقیق توصیفی است. 

ظور تعیین حجم نفر پرسنل دارد. به من 750سازمانی )ستادی و عملیاتی( بوده و جمعاً 

 نمونه مورد نیاز از رابطه زير استفاده شده است: 
 

x

x

N (Z )
n

(N ) (Z )





 

    

2 2

2
2 2 2

2
1

 

 

/ و e=1/0،  نفر 750با توجه به اينكه تعداد اعضای جامعه آماری        0 در  05

 گرفته شده است، بنابراين خواهیم داشت: نظر

( / ) /
n /

( / ) ( ) ( / ) /

  
  

    

2

2 2

750 1 96 0 25
85 2 86

0 1 750 1 1 96 0 25
 

ن همی آماری مشخص شود. بهدر محاسبه حجم نمونه لازم بود كه واريانس جامعه

سبه شده تايی انتخاب گرديده و واريانس آن محا 30منظور ابتدا يك نمونه هادی 

nتوجه به اينكه است. با   توان واريانس نمونه را جايگزين است بنابراين می 30

شخص، و به نفر به عنوان نمونه آماری م 86واريانس جامعه آماری نمود. در نتیجه 

اب انتخ بندی شده از بین واحدهای ستادی و عملیاتیگیری تصادفی طبقهروش نمونه

 شده است.

آوری اطلاعات از پرسشنامه استفاده شده است. به همین ق برای جمعدر اين تحقی

های استاندارد شده منظور برای برخی از معیارهای كارآفرينی سازمانی از پرسشنامه

های محقق موجود در منابع مرتبط استفاده شده و برای برخی ديگر نیز از پرسشنامه

بتدا در اختیار چند تن از اساتید ساخته استفاده گرديده است. سؤالات تنظیم شده ا

(1) 
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دانشگاهی قرار گرفته و اشكالات و موارد ابهام رفع گرديده است. نهايتاً پرسشنامه 

ها قرار گرفت تا مذكور پس از اصلاح و تعديل، نهايی گشته و در اختیار آزمودنی

اد( گیری گردد. ضمنا برای تعیین میزان پايانی )قابلیت اعتمپايايی آن نیز اندازه

استفاده شده است. مقدار آلفای محاسبه شده برابر  1نامه از روش آلفای كرونبادپرسش

درصد محاسبه شده است. چون آلفای كرونباد محاسبه شده  85يا تقريباً  852/0با 

 باشد.نامه میدهندة پايايی و اعتبار بالای پرسشدرصد است پس اين نشان 67 از بالاتر
 

 هاتجزيه و تحليل داده 

 معیار حرافبر اساس اطلاعات بدست آمده از نمونه آماری، میانگین، واريانس و ان

دف يابی به ههر يك از معیارهای كار آفرينی سازمانی محاسبه شده است. جهت دست

نگین ز میااتحقیق كه عبارت از تعیین نمره كار آفرينی سازمانی است، با استفاده 

از  ستفادهاز با ی سازمان محاسبه شده و در پايان نیحسابی، میانگین نمره كل كارآفرين

 آزمون فريدمن معیارهای كارآفرينی مورد مقايسه قرار گرفته اند.

گیری هرهببه جامعه آماری از تئوری تخمین  های حاصل از نمونهجهت تعمیم يافته

           شده است. فرمول تخمین میانگین جامعه آماری به صورت رابطه زير است

 (:67، 1385)آذر، 

 

( . . . . )
x N n x N n

P X Z X X Z
N Nn n

 

 


 
     

 2 2
1

1 1
 

 

 

 

                                                           
1- Cronbach’s Alpha 

(2) x 



 1386زمستان  – 3شماره  -علوم مديريت 

 

172 

 در اين رابطه:

 =سطح تشخیص 

x =صفت متغیر 1انحراف معیار 

x =میانگین نمره جامعه آماری در هر معیار 

N =حجم جامعه آماری 

1= فاصله اطمینان 

96/1
2

Z  استخراج از جدول(Z )استاندارد 

X =میانگین نمره نمونه گرفته شده در هر معیار 
 

 معيارهاي كارآفريني سازمانيهاي مربوط به محاسبه آماره -الف

ه برا  فرينی( میانگین و انحراف معیار نمره هر يك از معیارهای كارآ1جدول )

 دهد.همراه متوسط نمره كارآفرينی شركت نشان می
 

 هاي مربوط به معيارهاي كارآفريني سازماني(: آماره1جدول )

 معيار ميانگين نمره انحراف معيار

 نوآوری سازمانی 3794/2 42978/0

 پذيری سازمانیمسئولیت 3563/2 54451/0

 پذيری سازمانیريسك 9873/2 77981/0

 اعتماد به نفس سازمانی 6764/2 72606/0

 طلبی سازمانیتوفیق 7642/2 45309/0

 خلاقیت سازمانی 0052/3 48030/0

 

                                                           
معبه آمباری   واريبانس جا تبوان جبايگزين   است بنابراين واريانس نمونبه را مبی   30چون حجم نمونه بزرگتر از  - 1

 نمود.
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 اي ميانگين معيارهاي كارآفريني در جامعه آماريتخمين فاصله -ب

0052/3,4803/0( برای معیار خلاقیت سازمانی1طبق اطلاعات جدول )   XSx 

 ( داريم:2ه )است،  بنابراين مطابق رابط
 

   

  95/01/39/2

95/0
749

86750

86

4803/0
96/10052/3

749

86750

86

4803/0
96/10052/3
















 





x

x

P

P





 

 

توان گفت میانگین نمره خلاقیت می %95گرفته شده با اطمینان  با توجه به نمونه

باشد. فاصله اطمینان می 1/3و حداكثر  9/2سازمانی شركت مورد مطالعه حداقل 

وق دهد كه نمره معیار فمحاسبه شده میانگین برای نمره خلاقیت سازمانی نشان می

 .1(3)خلاقیت سازمانی( برای شركت مذكور تقريباً در حد متوسط است )در حدود 

ابق با روش فوق ( و مط2( و با بهره گیری از رابطه )1با استفاده از اطلاعات جدول )

 ر حدوله و دفاصله اطمینان برای هر يك از معیارهای كارآفرينی سازمانی محاسبه شد

 ( ارائه شده است:2)
 

 اي ميانگين معيارهاي كارآفريني: تخمين فاصله(2جدول )

 معيار حداقل حداکثر

 نوآوری سازمانی 3/2 47/2

 پذيری سازمانیمسئولیت 26/2 46/2

 پذيری سازمانیريسك 832/2 142/3

 اعتماد به نفس سازمانی 39/2 95/2

 طلبی سازمانیتوفیق 68/2 86/2

 خلاقیت سازمانی 9/2 1/3

                                                           
در نظبر گرفتبه    3 ، مینیمم نمره برابر يك اسبت، بنبابراين متوسبط نمبره ببرای هبر معیبار       5ماكزيمم نمره برابر  - 1

 شود.می
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 براي مقايسه رتبه معيارهاي كارآفريني سازمانيآزمون فريدمن -ج

من گانه كارآفرينی سازمانی از آزمون فريدجهت مقايسه رتبه معیارهای شش

 استفاده شده است.

H, در اين آزمون H1 باشند:بصورت زير می 

:

:

H

H

     

     

    


    

1 2 3 4 5 6

1 1 2 3 4 5 6

 

, در اين آزمون , ,...,   1 2 3  های خلاقیت سازمانی،به ترتیب میانگین نمره 6

وری طلبی سازمانی، اعتماد به نفس سازمانی، نوآپذيری سازمانی، توفیقريسك

 باشند.پذيری سازمانی میسازمانی و مسئولیت

امپیوتری كم گرفته است كه خروجی انجا SPSSافزار اين آزمون با استفاده از نرم

بق نی مطالويت هر يك از معیارهای كارآفرينی سازماضمنا او آن به شرح زير است.

 ( است3جدول شماره)
 

 

 (: اولويت بندي معيارهاي كارآفريني3جدول )
 

 معيار ميانگين رتبه

 خلاقیت سازمانی 15/5

 پذيری سازمانیريسك 58/4

 طلبی سازمانیتوفیق 07/4

 اعتماد به نفس سازمانی 27/3

 نوآوری سازمانی 99/1

 سازمانی سئولیتم 94/1
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توان گفت كه باشد. بنابراين میمی /050 كمتر از 1Sig با توجه به اينكه مقدار

  داری وجود دارد.بین میانگین معیارهای كارآفرينی سازمانی تفاوت معنی
  

 حاسبه نمره كل كارآفريني سازمانيم -د

وق در فركت شره كارآفرينی سازمانی در با استفاده از میانگین حسابی، میانگین نم

 وری تخمین و باباشد. در نتیجه با استفاده از تئمی 566/0با انحراف معیار  7/2حدود 

ین بمطالعه  توان ادعا نمود كه نمره كارآفرينی سازمانی شركت موردمی %95اطمینان 

 باشد. یسط متر از متوباشد؛ بعبارت ديگر، نمره شركت در حد پائینمی 8/2و  6/2
 

 پيشنهادات: نتيجه گيري و

ای نتايج حاصل از محاسبات صورت گرفته در مورد میانگین هريك از معیاره

 ( خلاصه شده است:4كارآفرينی سازمانی در شركت مورد مطالعه در جدول )
 

 (: نتايج حاصل از تحقيق4جدول )
 

 ارمعي ميانگين انحراف معيار نمره متوسط گيريمقايسه و نتيجه

 نوآوری سازمانی 379/2 42978/0 3 تر از متوسطپايین

 پذيری سازمانیمسئولیت 356/2 5445/0 3 تر از متوسطپايین

 پذيری سازمانیريسك 987/2 7798/0 3 در حد متوسط

 اعتماد به نفس سازمانی 67/2 7260/0 3 تر از متوسطپايین

 ازمانیطلبی ستوفیق 764/2 453/0 3 تر از متوسطپايین

 خلاقیت سازمانی 3 48/0 3 در حد متوسط

 

                                                           
1- Significant 
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ر دسط، با توجه به جدول بالا و مقايسه نمره شركت در هر معیار با نمره متو

 ومانی پذيری سازمانی، اعتماد به نفس سازمعیارهای نوآوری سازمانی، مسئولیت

باشد می توسطتر از نمره مگردد كه نمره سازمان پايینطلبی سازمانی، مشاهده میتوفیق

خلاقیت  پذيری سازمانی و(. در دو معیار ديگر نیز يعنی معیار ريسك3)كمتر از 

 سازمانی نمره شركت در حد متوسط است.

ی عیارهاره مباتوجه به پايین بودن نمره كل كارآفرينی سازمانی و نیز میانگین نم

طلبی یقو توف پذيری سازمانی، اعتماد به نفس سازمانینوآوری سازمانی، مسئولیت

نگین دن میاین بوسازمانی بايد به تجزيه و تحلیل هر يك از عوامل پرداخته و دلايل پاي

 نمره را شناسايی نمود.
 

 الف( نوآوري سازماني:

 رهایشناخت معیا با توجه به تعريف ارائه شده از نوآوری سازمانی و همچنین

شی خط م ز نوآوری، تاكیدسنجش نوآوری سازمانی كه عبارتند از: حمايت مديريت ا

زير  ه شرحهای نوآوری و ... پیشنهاداتی بسازمان بر نوآوری، تشويق و ترغیب طرح

 گردند:ارائه می

 .ركتیسازی مديريت مشابرقراری نظام پیشنهادات در سازمان از طريق پیاده -1

های مالی و غیرمالی برای كاركنان طراحی سیستمی به منظور پرداخت پاداش -2

 1لاق و نوآورخ

 های تحقیقاتیحمايت آشكار و صريح مديريت سازمان از پروژه -3

 . R&Dايجاد و توسعه  -4

 

                                                           
تألیف دكتر ناصر  ر،بط كابرای مطالعه بیشتر به اين منبع مراجعه شود: مديريت استراتژيك منابع انسانی و روا - 1

 میرسپاسی.
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 پذيري سازماني:ب( مسئوليت

های لیتپذيری سازمانی عبارتست از اينكه سازمان نسبت به تمام مسئومسئولیت 

توان یا منفعان سازمان رخود در قبال ذينفعان سازمان پايند و حساس باشد. ذی

              كاركنان سازمان، مشتريان، صاحبان سازمان، دولت و حتی رقبا دانست 

 (.115، 1377)دفت، 

 رائهاپذيری سازمانی شركت مذكور پیشنهادات زير جهت افزايش میزان مسئولیت

 گردند:می

 ابراز دقت و حساسیت نسبت به كیفیت محصولات تولیدی شركت. -1

 های نوين ارتباط با مشتری نظیرر از مشتريان از طريق سیستمنظرسنجی مستم -2

CRM1  وVOC2 .و ... جهت اصلاح و بهبود فرآيند عملیات 

، امعههای اجتماعی سازمان از قبیل: محیط زيست، سلامت جتوجه به مسئولیت -3

 اشتغال و ...

 تبیین و توجیه ذينفعان سازمان و نقش آنها در موفقیت سازمان. -4
 

 ريسك پذيري سازماني : ج(

اد یشنهپبمنظور افزايش میزان ريسك پذيری سازمانی در سازمان فوق موارد زير 

 می گردند : 
 

 رويكرد مثبت نسبت به سرمايه گذاری در فرصتهای جديد .  -1

 تدوين استراتژيهای چالشی و هماورد طلب برای سازمان .  -2

 . اشناختهبه بازارهای نريزی برای شناسائی مشتريان جديد و ورود  برنامه  -3

 

                                                           
 (Costumer Relationship Management ) مديريت ارتباط با مشتری - 1

 (Voice of Costumer) صدای مشتری - 2
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 د( اعتماد به نفس سازماني:

نی و سازما بنفس با استناد به تعاريف مفهومی و عملیاتی ارائه شده از معیار اعتماد 

تماد ان اعگیری آن پیشنهادات زير جهت بهبود میزهای تعیین شده برای اندازهشاخص

 گردند:به نفس سازمانی ارائه می

یزان ب با متناسسازمان و واگذاری بخشی از اختیارات به آنها م اعتماد به كاركنان -1

 مهارت و تجربه آنان )تفويض مناسب اختیار(.

ز وضوع اين مهای كاركنان سازمان و اعلام ااعتقاد و اعتماد مداوم به توانمندی -2

 طرق مختلف )سخنرانی، پیام و ...(
 

 طلبي سازماني:توفيق( ه

 تر از حدینطلبی سازمانی شركت فوق پايمره معیار توفیقنظر به اينكه میانگین ن 

 گردند.متوسط آن است پیشنهادات زير جهت بهبود  معیار مربوطه ارائه می
 

ن و ازماتلاش مداوم سازمان در جهت بهبود مستمر وضع موجود و عدم اكتفای س -1

 مديريت به اهداف تعیین شده.

هايی هرنامرهای داخلی و خارجی و تدوين بتجزيه و تحلیل موقعیت رقبا در بازا -2

 جهت افزايش توان رقابتی سازمان.

ين احقق ريزی در جهت تبرگزيدن اهداف چالشی و مترقی برای سازمان و برنامه -3

 اهداف.

و  ستمرطلبی( از طريق آموزشهای مبالا بردن نیاز به پیشرفت افراد )توفیق -4

 غیرمستمر.
 

 و( خلاقيت سازماني:

زمانی ی ساهت افزايش میزان خلاقیت سازمانی )كه مبنايی برای افزايش نوآوردر ج

برنده یشباشد( مهمترين اقدام عبارتست از شناسايی عوامل بازدارنده و پنیز می

 خلاقیت در سازمان. 
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