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   چارچوب ادراكي مناسب از كارآفريني ي هيارا
  در بخش دولتي

  
   2محمدحسن مباركي ـ 1∗علي جهانگيري

  ريزي پژوهش مديريت و برنامهو موسسه عالي آموزش  استاديار. 1
  دانشكده كارآفريني دانشگاه تهران استاديار. 2

  )4/3/1388: ، تاريخ تصويب25/4/1387: يخ دريافت مقالهتار(
  چكيده

  و ترين مبـاني نظـري كـارآفريني، كـارآفريني دولتـي            در اين مقاله ضمن بررسي مهم     
هاي   اي از مباني نظري مطالعه شده استخراج و سپس در يكي از سازمان               اوليه الگويسازماني،  

  . دولتي آزموده شد
  و  سـازماني  ، سنجش عوامل فـردي    بهنامه به ترتيب     سشپژوهش حاضر با طراحي سه پر     

عوامـل  (تأثير متغيرهـاي مـستقل   پرداخته و عناصر كارآفريني و همچنين آزمون مدل اوليه  
پس از  .  است كرده الگوسازي    را )عناصر كارآفريني ( و متغيرهاي وابسته     )فردي و سازماني  

 واريمـاكس و چنـدين بـار         از طريق تحليل عاملي چرخـشي بـا روش         ،آوري اطلاعات   جمع
 هشت عامل براي عوامل سازماني، هفت عامل براي عوامل فردي و پنج عامـل بـراي                 ،تكرار

هـاي رگرسـيوني، بنيـادي و         پس از آن با استفاده از تحليل      . دست آمد   عناصر كارآفريني به  
تلف و   در نهايت دو الگو با تركيبي از عناصر مخ         والگوي اوليه آزموده    ) عليت(تحليل مسير   

گيـري كـارآفريني و عوامـل         هـاي انـدازه      شاخص رو  از اين . دشهاي متفاوت ارائه      با ارزش 
 مناسب كارآفريني همراه با يـك الگـوي سـاختاري در مـسير              به صورت الگوي  تأثيرگذار  

در ميـان   هـاي اصـلي كـارآفريني را          سازهدهد كه      تحقيق نشان مي   ي  هنتيج. دشتحقيق ارائه   
 و در ميـان     ؛ اعتماد به نفـس     و هاي مذاكره   طلبي، تعهد سازماني، مهارت   عوامل فردي، توفيق    

 ـده  تشكيل مي  ؛ خطرپذيري، رفتار اثرگذار، استقلال و تمايل به اصلاح        ،عناصر كارآفريني  . دن
مـداري، سـاختار منعطـف،       از مجموع عوامل تأثيرگذار عوامل سازماني نيز عوامـل مـشتري          

ت مـديريت و سيـستم پـذيرش ايـده در الگـوي             فرهنگ كاري، كنترل استراتژيك، حماي    
  . دار بوده است ساختاري معني

 
   كارآفريني، كارآفريني سازماني، كارآفريني دولتي، عوامل و عناصر كارآفريني :واژگان كليدي

                                                      
 Email: AL_jahan@yahoo.com   نويسنده مسؤول ∗
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  مقدمه 
نظـران ريـشه در       برخـي صـاحب    نظر است كه به     هايي  كارآفريني از جمله موضوع   

هاي بـزرگ،      آن در سازمان   ي  د، اما با توسعه   هاي كوچك و بخش خصوصي دار       مؤسسه
 ي  هزيـرا پديـد   . توجه محققان و مديران زيادي را به سـوي خـود جلـب كـرده اسـت                

 ـ   كارآفريني، عاملي است كه مي     هـاي جديـد و     روشي هتواند پويايي سازماني را بـا ارائ
 دولتي  پذيري در بخش    از طرف ديگر، ضعف انطباق    . ايجاد مزيت نسبي به ارمغان بياورد     

هـاي مـديريتي در       گيري از مهارت    هاي دولتي، مديران را به بهره        سيستم بازدهو كاهش   
 ـ     بدنبال آن  حاضر   ي  همقال.  است مند كرده   علاقهبخش خصوصي     ي  ه است كه ضـمن ارائ

دسـت    هاي به    چارچوب ادراكي مناسب، يافته    ي  هاي از ادبيات نظري موجود و ارائ        خلاصه
كارهـاي توسـعه      آفريني را در بخش دولتـي تـشريح و راه         آمده از سنجش وضعيت كار    

  . كارآفريني را ارائه نمايد

  بيان مسأله
هر مقطع زماني و در       و بتوانند در   پويا بوده هايي قادر به بقا هستند كه         امروزه سازمان 

 . دهنـد  از خود نـشان    العمل مناسب  عكسو  پذيري    انعطاف ،پذيري تطبيق ؛مقابل تغييرات 
 يهـا   هـاي شخـصي و سـازمان        كارآفريني در حـوزه   توجه به   ،  موضوع ينبراي تحقق ا  

ها به طور مناسب      شرايط در بعضي از موقعيت     رو  ازاين. خصوصي و دولتي ضروري است    
 در بعـضي از جوامـع، شـرايط نامناسـب،     وفراهم است و كارآفريني نمود بيشتري دارد  

هاي دولتي به دليـل تغييـرات    زمانكارآفريني در سا. دهد  بروز اين پديده را نمي     ي  هاجاز
اند كـه هـم       رو شده  ي روبه زيادها با مسائل       سازمان  اين ؛ چراكه  رواج يافته است   ،محيطي

هـاي دولتـي را        اين تغييرات سـازمان    .ماهيت اقتصادي و هم ماهيت ايدئولوژيكي دارند      
 ـ. هاي خود را نوسازي و ارزيـابي مجـدد كننـد             كه فعاليت  ساخته است مجبور   رات، تغيي
گويي  رايي، سيستم بازار آزاد، پاسخ    گ هاي بخش دولتي را به طرف مفاهيم مشتري         فعاليت

 ـ        . و كارايي سوق داده است      آن  ي  هبخش دولتي به دنبال نوعي كارآفريني است كه نمون
 بـه كـارآفريني روي      نوگراييبخش دولتي به دليل     . شود  ميدر بخش بازرگاني استفاده     
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هـاي دولتـي    در سازمان .  پاسخ به تغييرات محيط است     آنصلي  است بلكه هدف ا    نياورده

 ـ وجـود دار   يهاي تجاري، عوامل ضروري و سازماني تأثيرگذار        نيز مانند سازمان   د كـه   ن
 اين كـه در     توجه به با  . دن فضاي مناسب براي پرورش كارآفريني باش      ي  هد سازند نتوان  مي

ش دولتـي اسـت و ناكارآمـدي        ها در اختيار بخ      فعاليت بيشتركشورهاي در حال توسعه     
 ي  جامعـه  دهد، بخش دولتي به عنـوان       ميبخش دولتي آهنگ رشد كل جامعه را كاهش         

دنبال پاسخ بـه سـؤالات    بنابراين پژوهش حاضر به.  است انتخاب شدهپژوهشاين هدف  
  : زير است

 )عناصـر كـارآفريني   ( هاي دولتي   گيري كارآفريني در سازمان     هاي اندازه   شاخص. 1
  اند؟ كدام
   چيستند؟ هاي دولتي  عوامل تأثيرگذار در كارآفريني سازمان.2
   چيست؟هاي دولتي  مناسب كارآفريني در سازمان)الگوي(چارچوب ادراكي  .3

  ادبيات تحقيق
 آن از   ي  هاند امـا ريـش       كارآفريني بحث و بررسي كرده     ي  هدانشمندان متعددي دربار  

 اخـذ شـده     "2به عهده گرفتن  " و   "رد شدن در  وا" به معناي    1 فرانسوي آنترپراندر  ي  هكلم
 3 فيليون يتر، روزن، كانتيلون و   افرادي مثل سي، شومپ   ). 4،  1383احمد پوردارياني،   (است  

  . اند دهعرضه كر خاصي را هاي ريفشناسي كار تحقيقاتي خود تع س روشهر كدام بر اسا
و كـانتيلون   افرادي مثـل سـي      . كند   كارآفريني را معادل نوآوري تعريف مي      ،»سي«

 اقتصادي است زيرا در صورت وجـود  ي ه  هستند كه كارآفريني يك عامل توسع   مدعي  
وري زياد سـوق داده       هاي با بهره    ور به طرف حوزه     بهره اي كم   يني، منابع از حوزه   كارآفر

  ). 2000سادلر، (شوند  مي

                                                      
1. Entreprendre 
2. Enter in to, Undertake  
3. Say, Shumpeter, Rosen, Contilon Filon    
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 دسـته    كارآفريني را فرايند ايجاد ارزش از طريق همكاري به عنوان يك           1 استيونسن
  ). 2000سادلر، (كند  نظير براي به دست آوردن فرصت تعريف مي منابع بي

دانـد و دسـتيابي بـه         گيري راهبردي مـي     كارآفريني را يك جهت   ) 2005(زربيناتي  
  . كند ها را عامل مؤثر در كارآفريني تعريف مي ها و فرصت موقعيت

ارآفريني را به شـرح      ك ، مطرح شده  هاي  ريفبندي تع   با جمع ) 2001(ديويد جانسون   
  : كند زير تعريف مي

 وجود نداشته است ايجاد در گذشته آن چيزي كه ي  هوسيل  عملي خلاق است كه به     •
  . شود مي

 . نوآوري مبتني بر درك و يافتن فرصت از يك محيط نامشخص •

 . ساخت و ايجاد فرصت با استفاده از منابع يا جستجوي منابع جديد •

 ي  ه ارزش افزود  ي  هبه دليل نو بودن كه امكان محاسب       خطر   ي  هفعاليت در برگيرند   •
 . آن مشكل است

 . دشو  كارآفريني منجر به ايجاد ارزش در شخص، گروه و جامعه مي •

 ). 2، 2001جانسون، (مخرب خلاق است هاي  فعاليت ي هكارآفريني در برگيرند •

، بـر ايـن اسـاس     . كوچكي اسـت بـه پـارادايم كـارآفريني         ي  ه روزن ها  ريفاين تع 
هـاي بـزرگ و    وكار كوچـك بـه سـازمان     مفهومي است كه از يك كسب     كارآفريني

ايـن  بنـدي كلـي در مـورد        جمـع  .هاي دولتي گسترش پيدا كرده است       مپيچيده و سيست  
هـا،    از آن ي  ه  ها و استفاد     ايجاد فرصت  ي  ه كارآفريني در برگيرند   :ها آن است كه     تعريف
انـداز در مـورد آينـده و ارزش           ايجـاد چـشم    خطرپذير، عمل خلاق و نوآور،       هاي  اقدام
  . باشد مي

  كارآفريني دولتي 
 ي  ه هنوز تعريف عمـومي پذيرفتـه شـد        ، رشد قابل توجه در مورد اين پديده       با وجود 

                                                      
4. Stivensen 
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 ارائـه   ا توجه به متون موجود تعاريف زيـر       كارآفريني در بخش دولتي وجود ندارد، اما ب       

  :ه استشد
 منابع جديد درآمد، خـدمات      كردن  فراهمامل  نگرشي فعال به مسئوليت اداري كه ش      "

  ". شود  ميها جديد و تسهيل افزايش تحصيلات شهروندان و مشاركت آن
كـه كـارايي و      طـوري  هاي جديـد بـه      ارگيري منابع در راه   ك تلاشي مستمر براي به   "

  ". هاي دولتي افزايش يابد اثربخشي مؤسسه
هـا و      خـلاق در سـازمان     رهـاي مند براي بـروز تغيي      يافته و هدف   جستجوي سازمان "
  ).3، 2003هينونن، ("هاي دولتي  تفعالي

 ارزش،  خلـق كاري است براي      كارآفريني در بخش دولتي راه     ،)2003(به نظر ايرلند    
  ). 2006بليندا، (ثروت و مزيت رقابتي پايدار 

و ) رونـده   پيش(دهد كه كارآفريني فرايندي است رو به جلو            نشان مي  ها  ريفاين تع 
خانم بويت اولين كسي بود كه تلاش .  نهايي آن رفتارهاي اثرگذار و خلاق است       ي  هنتيج

طبق نظر سوتاريس . كرد به طور عملي فرايند كارآفريني را در بخش دولتي معرفي نمايد
ارگيري منابع براي مديريت    ك   و زربيناتي، تعيين يك فرصت، ارزيابي منابع مورد نياز، به         

تعريف استيونسون از كارآفريني    . شود  آميز، كارآفريني تلقي مي    هاندازي كار مخاطر    و راه 
ها  نظير آن    ارزش براي شهروندان از طريق تركيب بي       خلقفرايند  : دولتي عبارت است از   

مـوريس و جـونز   (هاي اجتماعي    در قالب منابع عمومي و خصوصي براي كشف فرصت        
1999 .(  

گـرايش بازرگـاني، شايـستگي      در بخش دولتي، كارآفريني ممكن است به عنـوان          
 فرايند كـارآفريني    ، شومپيتر ي  در نظريه . مديريتي و اثربخشي هزينه در نظر گرفته شود       

كند و كارآفريني نه تنها تعيين اهـداف بلكـه             جديد تأكيد مي   هاي   و اقدام  ها  نظر خلقبر  
 ـ    همـان ). 6،  2003هينونن،  (گيرد    ها را نيز در برمي     هاي رسيدن به آن     روش ه در  طـور ك

دسـت    هزينـه بـراي بـه      دنبال راهي براي يافتن منابع كـم         كارآفريني به  ،بخش بازرگاني 
 تخصيص منابع قابـل دسـترس   بدنبالآوردن منافع است، در بخش دولتي نيز كارآفريني      

   ). 2009هان و كلين،  مگ(براي حصول منافع اجتماعي با بهترين عملكرد است 
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ني در بخش عمومي چارچوبي تحليلـي اسـت از          كارآفري) 2005 (1از نظر گريگوريو  
  . هاي محلي مديريت

كارآفريني دولتي يك روش افزايش كـارايي و اثربخـشي مـديريت دولتـي اسـت             
  ). 2000ليولين، (

كارآفريني، تركيبـي از اهـداف اقتـصادي و تجـاري بـا رهبـري قـوي از طـرف                    
  ). 42، 1999اوزمين كوسكي، ( دولتي است كارگزارانمداران و  سياست

 كـشف  2 كارآفرين، نوآوري است و از نظر كريزنري ه وظيف،هاي شومپيتر   طبق يافته 
 ديـدن   ي  ه خطرپـذير در سـاي     هاي   افراد باهوش، انجام اقدام    ي  ههاي بازار به وسيل     فرصت
كارآفرينان در  . هاي ساير افراد براي اجراي اهداف       ها و توانايي هماهنگي فعاليت      فرصت

مشي و امور سياسي دنبـال         در خط  پوياها را براي تغيير       ال فرصت بخش دولتي به طور فع    
  ). 31، 1995اشنايدر، (كنند  مي

  كارآفريني سازماني
 ــ3محققـاني از قبيــل جنينگـز، كــانتر و بـورگلمن     ي كــارآفريني سـازماني را تلاش

دانند كه براي اجـراي فعاليـت خلاقانـه در شـكل محـصول، فراينـد و                   كارآفرينانه مي 
كارآفريني سازماني  ) 1998(هولز و همكارانش      اك. كند  اي سازماني ظهور مي   ه  نوآوري

يعني سازمان . دانند را پرورش و ترويج رفتارهاي كارآفرينانه در درون سازمان رسمي مي    
 پرورش دهد و به كارآفرينان آزادي عمل        ي را توانايي داشته باشد كه نوآوري سودآور     

  . نندگيري ك هاي خود را پي دهد تا ايده
ها و رفتارهـاي جديـد        ، كارآفريني سازماني را ايجاد، توسعه و اجراي ايده        4پور  دامان
ي توانـايي     دهنده  بخش و افزايش    در اين مفهوم كارآفريني سازماني، انرژي     . كند  تلقي مي 

                                                      
1. Grigorio 
2. Kirizner 
3. Jenings, Kanter & Burgelman 
4. Damanpour 
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هـاي نـوآوري اسـت        ها و توانـايي     دست آوردن مهارت    يك شركت يا سازمان براي به     

  ). 1992هورنزبي و همكاران، (
دهـد و     ، كارآفريني سازماني، رفتار كارآفرينانه را در سازمان ارتقـا مـي           1ازنظر زارا 
هايي است كه توانايي سازمان را در مواجهه با خطـر افـزايش               ها و فعاليت    شامل گرايش 

مـك فـادزين و همكـاران،       (كنـد     ها را تسهيل مي     ها و نوآوري    دهد و شكار فرصت     مي
2005 .(   

به نقـل از استيونـسن و گروسـبك كـارآفريني سـازماني را              ) 2006( 2راماچانداران
 آن افراد درون سازمان بدون توجه       ي  هوسيل  فرايندي است كه به   : كند  گونه تعريف مي    اين

  . كنند ها را دنبال مي به منابع تحت كنترل خود فرصت
ازمان كارآفريني سازماني يك فرايند احياي بهبود عملكرد س       ) 2004 (3از نظر پيزارو  

هـاي گذشـته،       و افزايش رقابت جهاني در طي سـال        فناوري سريع   ؛ زيرا تغييرهاي  است
ارزش . ها اجتنـاب ناپـذير كـرده اسـت          برد  راهپذيرش نگرش كارآفرينانه را در تعيين       

 تحول سازمان را از طريق يك فرايند بازسازي         ي  هكارآفريني سازماني اين است كه اجاز     
بنابراين كارآفريني سازماني،   . كند  هاي جديد فراهم مي     اناييراهبردي مبني بر تركيب تو    

 جديد  ي  ه ايد ي  ههاي جديد از طريق شكار فرصت و ارائ         ها و ظرفيت    فرايند ايجاد توانايي  
 ). 2004پيزارو، (هاي جديد است  و تبديل آن ايده به نتايج محسوس و توانايي

  عوامل كارآفريني سازماني 
برد كـه بـراي       هاي سازماني به اين موضوع پي       ي ويژگي در جستجو ) 2000 (4سادلر

شـود و     ها يافـت نمـي      كننده به طور كامل در سازمان      كارآفريني سازماني عوامل تسهيل   
ايـن  . دهنـد    فرصت براي كارآفريني سازماني را افزايش و يا كاهش مي          عوامل موجود، 

                                                      
1. Zahara 
2. Ramachandaran 
3. Pizarro 
4. Sadler 
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 از  يادشـده عوامل  .  باشند  كارآفريني ي  هكننده و يا برانگيزانند   توانند محدود   ها مي   فرصت
  :  به شرح زير هستندسادلرنظر 

هـاي صـنعتي      ، حـاكي از مجموعـه     نـاآرام  محيط خارجي    :محيط اقتصادي خـارجي   
برداري،   هاي قابل بهره     نسبي فرصت  نبودناپايدار، رقابت شديد، فضاي تجاري نامناسب و        

ي سـازماني تلقـي     هاي مثبت بـراي كـارآفرين       كننده  عواملي هستند كه به عنوان تقويت     
  . شوند مي

 و كارهـاي    ثابتگيري متمركز، قوانين       بر تصميم  محض، اداري ساختارهاي   :ساختار
افراد زيـادي   . هستند مانع پرورش كارآفريني     اداريهاي    اين جنبه . تخصصي استوار است  

 را  تار سـازماني پويـا رفتـار كارآفرينانـه        ساخمعتقدند  مانند كووين، پرلمن و كورنوال      
  . دهد ش ميپرور

 بايد فرهنگي را ايجـاد كنـد كـه    مديريت اثربخش ، براي حفظ كارآفريني  :فرهنگ
ها بلكـه      و نه تنها موفقيت    در پيش گرفته   را   رينانهتمام كاركنان بتوانند رفتارهاي كارآف    

عوامل زير محرك كـارآفريني در سـازمان بـه حـساب            . شكست افراد نيز تحسين شود    
  : آيند مي

  . راي نوآوريوجود منابع ب ●
  . هاي متفاوت بين واحدها و افراد با ديدگاههاي زياد   ارتباط●
  .  نبود اطمينان محيطي و تمايل به تغيير●
  . هاي سازماني  گروهبين پذيرش تضاد ●
  . انهاي خردمند  اعتقاد به استفاده از مشاوره و رايزني●
  .  خلاقهاي  تعهد در مقابل اقدام●

 بزرگ به طور كلي هاي ه كرد كه سازمانلاحظ خود مهاي  حقيق در ت  1 جنينگز :اندازه
 اسـتفاده و ايـن      هـاي خـود     برد فعاليت   پيش براي    و ثابت   سخت هاي  نوانها و ق    از رويه 

                                                      
1. Jenings 
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 اظهار داشـت كـه      1كپ  لايب. كنند  قوانين از بروز كارآفريني و نوآوري جلوگيري مي       

هاي بزرگ تمايل دارند كـه    مان ساز . اثري تدريجي بر كارآفريني دارد     ، سازماني ي  هانداز
هاي كوچك به دنبال  ريزي كنند در صورتي كه سازمان استراتژي بلند مدت خود را طرح   

  ). 2003لي،  سانگ  مي(اجراي نوآوري موردي و مداوم هستند 
خـورده را    هاي كارآفرين تمايل ندارند كه مديران شكست         سازمان :پاداش و جريمـه   

 پاسكال و   هاي  مطالعه. رپذير منجر به شكست شوند    هاي خط  جريمه كنند حتي اگر پروژه    
هاي خلاق از مديريتي برخوردارنـد كـه خطرپـذيري را             دهد كه شركت    اتوس نشان مي  

  . دهند تشويق و فرايندهاي تبديل ايده به عمل را توسعه مي
 جداگانـه   هاي   در تحقيق  2كين   پيرس و جنينگز و لاپ     :گيري  نبود تمركز در تصميم   

هاي كارآفرين تمايل به مشاركتي شدن        گيري در سازمان    هده كردند كه تصميم   خود مشا 
  . دارد

نيـاز بـه   اي تمايل دارنـد   كارمندان حرفه  معتقد بودند 3 آيكن و هيج   :گرايي  تخصص
 را در خـود      اي  حرفـه كاركنان   بيشتري از    ميزانهايي كه     سازمان. كنند تغيير را شناسايي  

محققان زيادي به اين نتيجه رسيدند كه       . دارند به نوآوري    جاي داده باشند تمايل بيشتري    
  . گرايي و كارآفريني وجود دارد اي مثبت بين تخصص رابطه

هـاي كـارآفرين تمايـل         دريافتند كه سازمان   4كين   جنينگز و لاپ   :اهداف عملكـرد  
  .  را از پايين به بالا تعيين كنندي خوددارند كه اهداف عملكرد
هـاي    هاي دولتي به طور معمول در پـروژه          سازمان :هاي اجرايـي   نوع و اندازه پروژه   

رامـامورتي  .  اجتماعي قابل توجهي دارند، مشغول هـستند        ي  هزيربنايي بزرگ كه مشخص   
 كارآفرينانـه را بـه     هاي  داند زيرا اشخاص با تمايل      ني مي بخش كارآفري   اين عامل را الهام   

  . كند طرف خود جذب مي
                                                      

1.  Libecap 
2. Pearce, Gennigs, Lupkin 
3. Icon, Hidj 
4. Jenings & Lupkin 
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 همكارانش به اين نتيجه رسيدند كه اختيار سازماني جزئـي            فوستر و  :اختيار سازماني 
هر ميزان كه از اختيارات كاسته شود به به زيرا . كليدي در كارآفريني بخش دولتي است

  ). 2000سادلر، (شود  همان ميزان آزادي عمل و نوآوري فرد محدود مي

  )ابعاد كارآفريني (1عناصر كارآفريني
 خود به پنج عامل بـه شـرح زيـر           هاي  در تحقيق ) 2000 (2ميشل هيت و همكارانش   

  : اند اشاره كرده
  . ها به محصول يا خدمت جديد هاي جديد و تبديل آن  ايدهي ه ارائ:نوآوري •
آميز و به كارگيري منابع در ايـن راه بـا              مخاطره هاي  تمايل به اقدام  : خطرپذيري •

  . نتايج نامطمئن
نگـري و    آينـده ،هـا  جـستجوي آن هـا از طريـق      پاسخ به فرصت   :رفتار اثرگذار  •

  . ها و تقاضاها بيني خواست پيش
  .  محيطيهاي پاسخ به تهديد: ي بر رقابت تهاجمي مبتنبرد راه •
  . آميز  مخاطرههاي هاي مستقل و كمك به تكميل اقدام اقدام: استقلال •

كارآفريني از   ي  گانه  پنجضمن نقل عناصر    ) 2003 (3لي    سوزان پيترسون و سانك مي    
دانـستند و     ها را از خود كـارآفريني متفـاوت مـي          آن) 1996(كين و دس      اه لامپ ديدگ

گيـري     و سـبك تـصميم     هـا    اقـدام  ،هـا   عناصر كارآفرينانه را فرايند كارآفريني، روش     
  ).  2003لي،   سوزان پيترسون و سانك مي(كردند  كارآفرينانه تعريف مي

تـوان در فراينـدها،        را مـي   كنند كه مديريت كارآفريني     كين و دس اذعان مي      لامپ
افراد ديگري مثل گينزبرگ، سـلوين، كـووين،   . هاي سازماني پيدا كرد   ها و سبك    روش

. گانـه را در آزمـون كـارآفريني بـه كـار گرفتنـد               نامان، موريس و شافر اين ابعاد سه      
  : كين و دس از پنج عامل زير استفاده كردند لامپ

                                                      
1. Etrepreneurship Orientation 
2. Michael Hitt, et al.  
3. Sang Me Lee, Suzanne J. Peterson 
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 فرايندهاي خلاق كه بـه      يد، تجربيات نو و    كارگيري عقايد جد    تمايل در به   :نوآوري .1

  . دشو خدمات و توليدات جديد منجر ،ها  روش،فرايندهاي فني جديد
چه كاركنان معمولي را از كارآفرينـان جـدا            كانتيلون معتقد بود كه آن     :خطرپذيري .2

گـذاري، ايجـاد      خطرپذيري شامل خطر مالي، فني، سرمايه     . كند خطرپذيري است    مي
كـارگيري منـابع در جاهـايي كـه         بـه  ،پذيري  مفهوم خطر . ت است صول و تغييرا  مح

  .باشد  مياطمينان آن كمتر و مخاطرات آن بيشتر است

اندازي    چشم  و بيني مشكلات، نيازهاي آتي يا تغييرات        اقدام براي پيش   :رفتار اثرگذار  .3
 . را رفتار اثرگذار گويندرو به جلو 

 منظـور   بـه ، چالش براي رقابت،     برد  راه اين   ور از ظ من : تهاجمي مبتني بر رقابت    برد  راه .4
 .  حفظ بقا و حيات سازماني است،بهبود موقعيت

 .  فعاليت مستقل يك شخص يا يك گروه در دادن ايده و اجراي آن:استقلال .5

  چارچوب مفهومي
 كهشروع شد   در حالي   . م 1990كارآفريني سازماني در بخش دولتي از سال        موضوع  

در خصوص تفاوت آن با كارآفريني در بخش خصوصي وجود          هاي علمي زيادي      مناقشه
را   قائل نبوده و بعضي آن     يتفاوت ،بين اين دو   تعدادي از دانشمندان از نظر ماهيتي        .داشت

كه كارآفريني سازماني     با وجود اين  . اند  فراتر ازكارآفريني بخش خصوصي در نظر گرفته      
 را دنبـال    ر و بوركراسـي درگيـر     جويي براي فرار از طلسم بـازا       چاره ي  دو هدف عمده  

هـاي ارائـه       تعريـف  . كمتري وجود دارد   توافق ها  تعريفاين  گيري   اما در نتيجه  كند    مي
 تلاش  شامل بودن كارآفريني در بخش دولتي و        راهبرديگر فرايندي بودن و       نشان ،شده

 ـ   ي افزايش كارا  برايهاي جديد     كارگيري منابع در راه    براي به  مستمر . تي و اثربخشي اس
 صورت گرفته كه در     هايي  هماني، گروهي و محيطي نيز مطالع     در مورد عوامل فردي، ساز    

اختيار سازماني، نوآوري، مديريت مشاركتي، انـدازه       : ي مانند عوامل  در مشابهتاين مورد   
قابـل   اداري محـض  گيري غيرمتمركز و ساختار غير     گيري عملكرد، پاسخگويي، تصميم   

البته عوامل خاص اين بخش نيز بـا در نظـر گـرفتن             ). 1 ي  هجدول شمار (ملاحظه است   
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 ـتوان  مجمـوع مـي    و تطبيـق عوامـل كلـي، در        تغيير اجـزا   ماهيت بخش دولتي و    د در  ن
  . دن كارآفريني مورد استفاده قرار گيرهاي تحقيق
  

  هاي دولتي عوامل سازماني، فردي و محيطي مؤثر در كارآفريني سازمان. 1جدول 
  عوامل محيطي  عوامل فردي   سازمانيعوامل  سال  نظريه پرداز

    نهينون

انعطاف پذيري الگوهاي 
كاري، خودگرداني، 

هاي  پاسخگويي، پاداش
تشويقي، كاهش بوروكراسي، 
 نوآوري، امنيت و اطمينان  

  هاي اقتصادي بحران  

  تكنولوژي        راما مورتي

  1992 آزبورن و گيبلر
مشتري مداري، توجه به 
ي، پيشگيري، مديريت مشاركت

 تاكيد بر نتايج، عدم تمركز 

    تعهد به كار و سازمان 

  1992  پيتر دراكر
ايجاد منابع بالقوه براي 

  نوآوري
حوادث خارجي، تغييرات در  

ساختار صنعت، تغييرات در 
دموگرافيكي، تغيير در دانش

  1994  ريسه
      فرهنگ خلاقيت

  
  

 بكوف، –ماكرل 
نات به نقل از 

  اوسد
1994  

عوامل بخش عوامل مشابه 
  بازرگاني

    

عوامل سياسي، عوامل     عوامل مالي و بودجه   1995  اشنايدر
  دموگرافيكي

      نوآوري سازماني  1996  آزبورن و واكر

  1996 بويت و فارست
عوامل غيرمشابه سازماني، 

، سازگاري و  خطراستقبال از
  نوآوري 

هاي گروهي براي تغيير،  خواست
  هاي جمعي و نهادي  انگيزه

  

نظام سياسي، تغييرات    در     مشتري گرايي  1996  ان مايرلوو
  خواست جامعه

اندازه گيري عملكرد،   1997  ايرن
  پاسخگويي

    

كوربت به نقل از 
    وجدان شخصي    1997  ايرن

  1999 اوزمين كوسكي
پذيري، ارتباطات سياسي و خطر  

هاي مذاكره، رفع كننده  مهارت
مشكلات، اعتماد به نفس، نياز به 

  فقيت، استقلال   مو

عوامل فرهنگي، اقتصادي و 
  اجتماعي 

  پذيري و نوآوري و تعهد خطر    1999  ليولين
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  عوامل محيطي  عوامل فردي   سازمانيعوامل  سال  نظريه پرداز

  سازماني
   

  1999  هاديس
تصميم گيري غيرمتمركز، 
  ساختار غيربوروكراتيك

  
  
  

  

فوستر به نقل از 
  2000  سادلر

    اختيار سازماني 
  
  

  

  2000  گراهام
    فرصت طلبي، خطرپذيري

  
  

  

  2001  سادلر
درك اهداف، سيستم پاداش 
مؤثر، دخالت سياسي كم، 

اختصاص منابع براي نوآور، 
  هاي كاري منسجم گروه

  محيط متلاطم   اختيار سازماني

  2001  ميشل موريس

مشتري گرايي، كم اتكا به 
پذيري، سيستم خطرمديريت، 

خلاق پاداش دهي، تحمل 
شكست، نگرش بلندمدت، 

هاي   به سياستراجعآگاهي 
حافظت شده از نفوذ قانوني م

  سياسي 

پذيري، خطرانگيزه موفقيت، 
اعتماد به نفس، توانايي تحمل 

هاي ارتباطي،  ابهام،    مهارت
  اعتماد به نفس، جسارت  

اي بيروني  هاي شبكه مهارت
  و سياسي 

  2001  استانفورد
ناتواني در پاسخگويي به 
  تقاضاها، محدوديت منابع 

هاي سياسي،  سيستم  
لاعات، تكنولوژي اط
  ها  بحران

هاي سياسي، اجتماعي  زمينه      2001  ماهادران
  و فرهنگي كشور 

   پژوهشمفهومي الگوي
 عوامل سازماني،   ي  همجموعهر كدام از    دهد    شده نشان مي     طراحي الگويكه    گونه  همان

د بر روي كارآفريني و عناصر      نتوان  ديگر مي  فردي، محيطي و گروهي ضمن تعامل با هم       
از پـذير نبـود،       ميداني تمامي عوامل امكـان      بررسي كه با توجه به اين   . دنگذارآن تأثير ب  

 در  هـا   تحقيـق . شـدند  بررسـي  عوامل سازماني و فردي مؤثر بر كـارآفريني          فقط رو  اين
 بـا   رو  از ايـن  . نظر سنخيت به كارآفريني سازماني نزديـك اسـت         هاي دولتي از    سازمان
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اي بخـش   ه  ها با فضاي سازمان     بيق اين ويژگي  استخراج عوامل كارآفريني سازماني و تط     
نظـر ميـزان     هـاي مـورد مطالعـه از        گرفت تا وضعيت سازمان   دولتي مورد استفاده قرار     

دست آمده توصيه      به هاي  هاساس نمر  كارهاي لازم بر    گيري و سپس راه     كارآفريني اندازه 
  . دشو

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

   اوليه پژوهشالگوي .1 نمودار
  

 عوامل محيطي
  

  تار صنعتتكنولوژي و ساخ
  )هاي اقتصادي  بحران( بازار 

  تهديدات محيطي
هاي مشتريان تغيير در درخواست

  منابع خارجي
قوانين و مقررات دولتي و نظام 

  سياسي
متغير بودن ( پويايي محيطي

  )محيط 
عوامل فرهنگي، اقتصادي و 

  اجتماعي 
  

 عوامل گروهي
  

هاي  موقعيت فرد در گروه
  اجتماعي

هاي كاري يكپارچه و  گروه
  منسجم 

  ارتباطات مستمر واحدها
  تاكيد بر نتايج گروه كاري

  عوامل سازماني
  سيستم پاداش مناسب

گيري  اندازه (سيستم ارزيابي عملكرد
  ) عملكرد

  دخالت سياسي كم در امور سازمان 
  منابع مالي براي نوآوري

  حمايت مديريت 
  پذيري الگوهاي كاري انعطاف

  پاسخگويي
  گرايي مشتري

  هاي قانوني   به سياستراجعآگاهي 
  فرهنگ خلاقيت

گيري  مديريت مشاركتي و تصميم
  غيرمتمركز

ساختار غيربوروكراتيك، سهيم شدن در 
  اطلاعات 

  بينش و اهداف روشن در سازمان
  هات اشتبانكردن تنبيه 

  ها  تشويق ايده
  هاي زماني  نداشتن محدوديت

  عوامل فردي
  خطرپذيري
  اعتماد به نفس

  اراختي
  هاي سياسي و ارتباطي مهارت

  توفيق طلبي
  كوشي سخت

  شجاعت
  گزارش كاري مثبت

  كنترل دروني
   كاري انگيزه

 - پيشقدمي در امور-واقع بيني
  تعهد سازماني و وجدان كار 

 عناصر كارآفريني سازماني
  

  نوآوري
  خطرپذيري سازماني 

  رفتار اثرگذار
  استقلال

استراتژي تهاجمي مبتني بر 
  رقابت
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   پژوهشيشناس روش

 گمـرك اجرايـي     42 سازمان گمرك ايران و    پژوهش،   ي  ه اولي الگويبراي آزمون   
 ـ     ،  ها بيش از ده نفر بود       آن داراي مدرك كارشناسي   كه افراد    تابعه  ي  ه بـه عنـوان جامع

 بـراي   )مـدير و كارشـناس     ( افراد واجد شرايط    نفر 1011  مجموع از. نددشآماري تعيين   
شـدند     بايد انتخاب مـي     نفر  280ول كرجسي و مورگان      بر اساس جد   ها  توزيع پرسشنامه 

 به صورت تـصادفي انتخـاب        نفر 305 ها،  نامه   پرسش پذيري  اطمينان از برگشت   برايكه  
 چهار به يـك     صورت  بهبين كارشناسان و مديران نيز      ها    نامه  پرسش توزيع   ي  هنحو. شدند

  .   ارسال شدها بود كه بر اساس دستورالعملي به گمرك
  در قالـب سـه بخـش       پاسخ  بسته ي  نامه سشبي در پژوهش، پر    انتخا الگويه به   با توج 

كـه عوامـل       با فرض ايـن    . شد هيهعناصر كارآفريني ت   سنجش عوامل فردي، سازماني و    
  ابتـدا  هـستند، فردي و سازماني متغير مستقل و عناصر كارآفريني به عنوان متغير وابسته             

استخراج و پس از در نظر گرفتن اهميت و به  ادبيات پژوهش  از عوامل فردي    ي  همجموع
، )توفيق طلبي ( موفقيت   ي  هخطرپذيري، انگيز  عوامل, ها  ها در ساير تحقيق     كارگيري آن 

هاي ارتباطي و  نياز به استقلال، تمايل به خلاقيت، اعتماد به نفس، تعهد سازماني و مهارت       
 ـ پرسـش . نددشكردن انتخاب    مذاكره براي آزمون   شـده بـراي آزمـون       طراحـي    ي  هنام

 آزمون اعتبـار    براي اوليه   ي  ه سؤال بود كه در مطالع     52 ي  هبرگيرند در متغيرهاي مذكور 
و نيز تعدادي مـديران و       آماري   ي  بين اعضاي نمونه  در  نامه    حدود چهل پرسش   ،سؤالات

 نامـه   پرسـش  آلفاي كرونباخ     و توزيع شد ي ايران و آموزش و پرورش         كارشناسان بيمه 
 ـ   زيـادي  هاي   سؤال بر اين اساس  . آمد  ستبد 9/0 بيش از  و   اعتبـار   آزمـون  ي  هدر مرحل
  .  پيدا كردكاهش سؤال 32 اول به ي هنام  تعداد سؤالات پرسشه ودشحذف  روايي

از بين پنج متغير بـه دسـت         عناصر كارآفريني طراحي و     دوم در مورد   ي  هنام پرسش
  راهبـرد  و ل، رفتـار اثرگـذار    آمده از ادبيات تحقيق شامل نوآوري، خطرپذيري، استقلا       

 تهاجمي مبتني بر رقابـت  بـراي          راهبرد چهار متغيراول به جز   ،  تهاجمي مبتني بر رقابت   
سـه    چهـل و   جمعـاً . نددشهاي دولتي انتخاب      استفاده در سنجش كارآفريني در سازمان     

پس از توزيع اوليه و سـنجش        و هشد طراحي  يادشده گيري چهار متغير   سؤال براي اندازه  
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، تعـداد   )85/0بـا آلفـاي كرونبـاخ        (-   اول  ي  هنام مانند روش پرسش   -و روايي    اعتبار
  .   كاهش  پيدا كرد سوال35 به ها سؤال

براي سنجش مجموع عوامل تأثيرگذار و بـستر سـازماني مناسـب              سوم ي  هنام پرسش
 سـؤال اسـتخراج و بعـد از اخـذ           95 سـوم ابتـدا      ي  هدر پرسشنام . دش كارآفريني طراحي 

 ـ  هماننـد روش پرسـش     ،و روايي  توزيع اوليه و سنجش اعتبار     ،ها  ديدگاه بـا   ( اول ي  هنام
  .  رسيد سوال61ها به  و تعداد سؤالشد  سؤال حذف 34حدود  )87/0آلفاي كرونباخ 

روش تحليـل   ،  هاي توصـيفي   روش از   آوري شده  هاي جمع  راي تجزيه و تحليل داده    ب
 و  چنـد متغيـري   تحليل رگرسـيون    ،  حليل بنيادي ت،   تحليل عاملي  ،)PC( هاي اصلي  مؤلفه

  . دش استفاده تحليل مسير

  ها وصيف و تحليل داده ت
بررسـي  نامه از طريق تحليل عـاملي        آمده به تفكيك سه پرسش     دست  هاي به   دادهابتدا  

، آزمون بارتلـت و دترمينـان هـر         KMOبرداري با استفاده      آزمون كفايت نمونه   و شد
نامه براي شـروع تحليـل       هر سه پرسش  در نتيجه   و  شدند  ستخراج  كدام به طور جداگانه ا    

شرايط داخلي تحليل كـه شـامل   در ادامه،   همچنين  . بودند عاملي از شرايط لازم برخوردار    
 بـراي    و شـد  بررسـي    بودسه پرسش براي هر پاره تست         بالاتر از يك و    ي  هارزش ويژ 

 ي  هنام پرسش. دشاكس انجام    چرخش عاملي از طريق روش واريم      ،ييرسيدن به نتايج نها   
 واريـانس مـشترك نـشان       %53 سـوم    ي  هنام  و پرسش  %60 دوم   ي  هنام  پرسش ، %50 اول
هـا     واريـانس  %55 ي حـدود  يد اما به دليل اكتشافي بودن ماهيت تحقيـق، شناسـا          نده  مي

 ديگر متعلـق    %45 و   استهاي تحقيق از طريق اين پژوهش         نصف عامل  كشفگر   نشان
  . دكن ها هموار مي  آنيافتنبراي ساير محققان براي را ست كه راه ها به ساير عامل

  : اند از عبارت) عوامل فردي(اول ي  هنام شده در پرسش عوامل استخراج
، طلبـي  جـاه ،  هـاي مـذاكره     مهـارت ،  اعتماد به نفس  ،  توفيق طلبي ،  تعهد سازماني  •

  .تمايل به خلاقيت و پذيري خطر
ي افراد كارآفرين است كه در اين تحقيق        ها   شاخص وبعضي عوامل ديگر نيز جز     •
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 ـ            هـا   آزمـون آن   ، عوامـل  ي  هانتخاب نشده بودند، زيـرا در صـورت انتخـاب هم

  . شد  نميپذير امكان
  : ازاند  مربوط به عوامل سازماني عبارتي هنام  پرسشعوامل

توجـه بـه    (گرايـي    مـشتري راهبردي،  كنترل  ،  حمايت مديريت و مديريت مشترك    
،  تمركـز و سـاختار منعطـف   ، نبـود هـا  سيستم پذيرش ايـده ، )ب رجوع  اربا هاي  ديدگاه
مـديريت   و   سيـستم ارزيـابي عملكـرد     ،  )فرهنگ بـاارزش بـودن كـار      (كاري   فرهنگ
  .مداري رابطه

  :اند از  عبارت)عناصر كارآفريني(هاي وابسته   مربوط به متغيرةنام  پرسش عوامل
  . استقلال و ريخطرپذي، تمايل به اصلاح، نوآوري، رفتار اثرگذار

  ها و نتايج يافته
 آماري نتايج زير را نشان      ي  هاي مربوط به سنجش ابزار استخراج شده  در جامعه           يافته

  :دهد مي
 ي  هبيـشترين نمـر   ( 2/6 نمره   7طلبي از     عوامل فردي، ويژگي توفيق    هاي  رهدر بين نم  

هاي مذاكره و اعتماد  طلبي، مهارت و بعد از توفيق است را به خود اختصاص داده) ميانگين
 هـاي   هنمـر . دارنـد   دوم و سوم قرار    هاي  ه در رتب  2/5 و 4/5به نفس به ترتيب با ميانگين       

طلبـي،    آماري مورد مطالعه از توفيق     ي  هد كه جامع  نده  ميانگين سه عامل مذكور نشان مي     
بـا   مـستقيمي    ي  هالبته اين نتيجه، رابط   . هاي مذاكره برخوردارند    اعتماد به نفس و مهارت    

 ،3 ،1(بندي و كدگذاري ارزشي      از نظر تقسيم    نيز واملساير ع . ها داشته است    آن ي  تجربه
 هيروسكي و كيمينـو     هاي  مطالعه.  متوسطي است  ي  ه قرار دارند كه نمر    3 و   5بين  ) 7  و 5
بـر وجـود    ) 2000(تـونن   و لي ) 1982(، تروپ مـن     )1992(هورنزبي و نفزيگر  ) 1999(

، ليـولين   )1999(نفس تأكيد كردنـد و ميـشل مـوريس            د به طلبي و اعتما   ويژگي توفيق 
هاي مهارت مـذاكره   ويژگيهاي خود به  در مطالعهو موريس  ) 2001(و هينونن   ) 1999(

 عوامـل   هـاي   هميانگين نمـر  . توجه كردند عنوان ويژگي كارآفريني      و مهارت سياسي به   
را كـسب    بـه بـالا      5 و   5 ميانگين   ي  هها نمر   كدام از عامل   دهد كه هيچ    اني نشان مي  سازم



   1388  بهار،3، سال اول، شماره فصلنامه توسعه كارآفريني              

  

52 

  

  ارزشيابي عملكرد تقريباً   نظاممداري و     سبك مديريت رابطه   ،ها  هبا وجود اين نمر    .نكردند
را  متوسـط    ي  همل بالاي نمـر   وا ع ي   بقيه .)5/3 و 8/3(است    متوسط قرار گرفته   ي  هنمر زير
 وامل ع هاي  هنمررحال ميانگين   ه  به. اند  نرسيده 5دام به ميانگين    ك    اما هيچ  اند  دست آورده   به

گرايي، فرهنگ   مديريت مشترك، مشتري   حمايت مديريت و  هاي    نمرهدهد كه     نشان مي 
  تمركـز و   نبـود ،  بـردي   راهها، كنتـرل       پذيرش ايده  نظامكاري يا با ارزش بودن كار و        

 اين ضرايب، بـراي ايجـاد فـضاي     رو  از اين  . توزيع شده است   5 و   4ساختار منعطف بين    
 كوراتكو و هورنزبي    مانند يهاي دانشمندان   اما نظريه . ندنيستمناسب    كارآفريني ي  سازنده

، )1996(و پاسـكال واتـوس      ) 1995(، جلينك و همكارانش     )1992(، داگلاس   )1990(
 مذكور را ي ه، موريس و جونز و سادلر وكوراتكو نظري)2001(، ماهادران   )2000(سادلر  

  . اند تأييد كرده
فردي و  (عواملبيني   رگرسيون انتخاب شده براي پيشيالگوهاي تحقيق از نظر  يافته
)  درصـد  22( 2Rاستقلال بـا بيـشترين ضـريب         به ترتيب براي تبيين متغير    ) سازماني
  :ست از اعبارت

= -0. 31*MS+0. 21*CU+0. 21*OC+0. 24*NS+0. 13*AM AZ 

 خـوبي  بـه  CO)(و اسـتقلال    ) MS(حمايت مديريت  معكوس   ي  ه، رابط الگوطبق اين   
 درصد تعهد   CU  ،21)( درصد از ضريب مشتري مداري     21مشهود است اما وجود حداقل      

 AM)(طلبـي   درصـد جـاه    13  و    NS) (هاي مـذاكره     درصد مهارت  OC  ،24) (سازماني
نادار مل در اين تركيب مع    وا ع ي   بقيه .ن فراهم كند  تواند بيشترين استقلال را در سازما       مي

پذيري، رفتار اثرگذار و استقلال چهار عاملي هستند  هاي نوآوري، سبك عامل. نبوده است
كينزبـرگ،  ) 2000(، سوزان پيترسون رسانك لي )1996(كين و دوس  لامپكه توسط   

عنوان ابعاد كارآفريني     سلوين، كودين، نامان، موريس و شافر در مطالعات كارآفريني به         
  . اند به كار گرفته شده

)  درصـد R  2  ) 17ين رفتار اثرگذار  با بيشترين ضـريب  يبيني براي تب  پيشالگوي
  :ست از اعبارت

= -0. 25* ROM+ 0. 24* OC-0. 18*TTC RISZ  
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 ـ ،دهد براي رسيدن به رفتار اثرگذار در سازمان          نشان مي  الگواين    ـ ي  ه رابط  ي معكوس

 2 و ويژگـي تمايـل بـه خلاقيـت         %25 به ميزان    ROM) (1مدار   رابطه رهبريبين سبك   
)(TTC    وجـود دارد   %29 با تعهد سازماني به ميـزان        ي مستقيم ي  ه و رابط  %18به ميزان . 
  . اند بيني رفتار اثرگذار از نظر آماري معنادار نبوده  عوامل براي پيشي هبقي

 اين بود كه الگو ي هاند زيرا نتيج  شدهبه خوبي شناخته ن   شايد  در مورد نوآوري، عوامل     
 ؛ بايد ايجاد شـود    راهبردي كنترل   %25حدود  ) R2) 10/0براي ايجاد نوآوري با ضريب      

عوامل نوآوري، خطرپذيري، رفتار اثرگذار و      . البته اين از نظر آماري معنادار نبوده است       
يترسـون و    سـوزان پ   ،)1996(استقلال چهار عاملي هستند كه توسط لامپ كـين و دس            

 گينزبرگ، سلوين، كوين، موريس و شافر در مطالعات كـارآفريني           ،)2000(سانك لي   
  . اند به عنوان ابعاد كارآفريني به كار گرفته شده

با دو عامل تعهد    )  درصد 2R) 16بيني براي تبيين خطرپذيري با ضريب        پيش الگوي
 معنادار  عوامل ي  هن شده است و بقي    ي تبي %)NS ( )23 ( و مهارت مذاكره   %)24 (سازماني
  : اند نبوده

=0. 24*OC+0. 23*NS RISZ  
بـا دو عامـل      )R2)  16%ين تمايل به اصلاح بـا ضـريب         يبيني براي تب     پيش الگوي
  . اند ادار نبوده معنواملو بقيه عاست ين شده ي تب%)36 ( و مهارت مذاكره%)27 (سازماني

TTRZ = 0. 27*OC+0. 36*NS 
گانه تنها هشت عامل معنادار بوده       گيري كلي اين است كه از بين عوامل پانزده         نتيجه

حمايـت   مداري، تمايل به خلاقيـت و  هاي مديريت رابطه     ويژگي ،كه از اين هشت عامل    
 معكـوس در    ي  ه البته اين رابط   .اند   معكوس داشته  ي  هگرا رابط  ي مديريت مشتر  بامديريت  

 ـ.  در دو بعد رفتار اثرگذار و استقلال ملموس اسـت          و تنها تمامي ابعاد نبوده      پـنج   ي  هبقي
  .  درصد بوده است30 الي 20 هر چند كه اين روابط بين ؛ مثبت دارندي هعامل نيز رابط

                                                      
1 -Related –oriented Management 
2 - Tendency to creativity  
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 ـ          هاي ديگر در تحليل مسير نهفته است       يافته  الگـوي  ي  ه، بـا توجـه بـه  فـرض اولي
زمـان بـر     عوامل فردي و سـازماني بـه طـور هـم          از   ي تأثير تعداد  ي  بارهشده در  طراحي

 بين عوامل فردي و سازماني از يك طرف و پايين           ي  هكارآفريني و در نظر نگرفتن رابط     
 ـ       يق به  اين فرض در حين تحق     ، ارتباط عوامل  ي  هبودن نمر   توجود آمد كه آيا ممكن اس

 و آثار غير مـستقيم  كنندهاي ميانجي عمل     تعدادي از اين مجموعه عوامل به عنوان متغير       
 براي آزمـون ايـن فـرض، يكبـار          رو  از اين  ؟داشته باشند ) كارآفريني(بر متغير وابسته    

هاي ميانجي    هاي عوامل سازماني به عنوان متغير       هاي عوامل فردي و بار ديگر متغير        متغير
 ـ نتـايج اسـتخراج      ،زمان  و سپس با استفاده از رگرسيون هم       در نظر گرفته شد    علـت  . دش

بنابراين . گونه زمينه در ادبيات موضوع بوده است        هيچ نبودهاي ميانجي،     نبودن متغير  قطعي
بـدين  . نـد  تمامي عوامل از نظر آماري معنادار نبود        تقريباً ،الگوپس از اخذ نتايج هر دو       

 يبه استثنا  ،هاي مستقل در اين پژوهش      به عنوان متغير  معني كه عوامل فردي و سازماني         
  . اند  به هم وابسته نبودهدر بيشتر موارد  ضعيفي داشتندي هچند مورد كه رابط

كه آيـا     در ضمن مورد ديگري نيز در زمان تحليل اطلاعات قابل تصور بود وآن اين             
هاي   بين متغير  ي   دو طرفه  ي  هرابطالگوي  ممكن است كارآفريني به صورت برگشت در        

 بـراي پاسـخ بـه ايـن سـؤال      ؟سازماني تأثير بگذارد  بر عوامل فردي و   مستقل و وابسته  
اما بـراي رسـيدن بـه    . استاي نياز است كه فراتر از روش تحليل مسير  ابزارهاي پيچيده 

 كارآفريني در قالب يك عامل به نام        ي  هگان  پنج يحداقل پاسخ قابل قبول، با تجميع اجزا      
 زيـر شـرح    ه كه نتايج آن ب    شدي با روش رگرسيون همزمان تحليل مجدد انجام         كارآفرين

  :است
، %21اعتماد به نفس     ، بر %15 ، بر خطرپذيري  %18مداري   تأثير كارآفريني بر مشتري   

مل از نظر آماري بـي      وا بود و بقيه ع    %30هاي مذاكره     بر مهارت   و %42بر تعهد سازماني    
  . معنا بودند

 ـده   را ارائـه مـي     ي متغيرها تركيب خطـي مناسـب      ي  ه درآن هم  ها كه  آخرين يافته  د ن
  :ده كه نتايج آن به شرح زير استشستگي بنيادي استنتاج بازتحليل هم

 5 متغير مستقل عوامـل فـردي بـا    7 متغير مستقل عوامل سازماني و 8 اثر تركيب    بر
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تـرين    مطلـوب  هاي ايجاد شده به عنـوان       عنصر كارآفريني به عنوان متغير وابسته، بردار      

 يا  1YZ توسط 1XZ واريانس%28تركيب خطي كه در بهترين حالت در اولين تركيب 
و يـا بـرعكس تبيـين        2YZتوسـط   2XZ واريـانس      %15برعكس و در تركيـب دوم       

 ؛دي نيست اما در تحقيقات اكتشافي قابل توجه اسـت         ، واريانس زيا  %28گرچه  . دنشو  مي
اي راهگـشاي     يافتن چنـين نتيجـه     هاي علمي تحقق    بيات نظري و يافته   زيرا با كمترين اد   

  . تحقيقات بعدي است
 ـ الگـو  متغيرهاي مستقل ابتـدا وارد       ي  همهيكي از نتايج اين بود كه        د كـه ارزش    ش

)( ها  آن ي  هويژ 2R  بـدنبال  .  درصد براي دو تركيب اول و دوم بود        15 و   28تيب  به تر
 شد كـه    الگو مستقل وارد    ي  ههاي مستقل عوامل فردي به صورت يك مجموع          متغير آن،

 و يك درصد تقليل يافت،     23 تركيب اول و دوم به       ي  هدر اين حالت ضرايب ارزش ويژ     
. زش ويژه كاهش يافت    درصد ار  14 و   5 اول به ترتيب     ي  ه يكپارچ الگوييعني نسبت به    

انـد    معنا بوده   از نظر آماري بي    عوامل بيشتر در واقع تحليل قبلي متغير عوامل سازماني در       
 و تركيب دوم %25 بنيادي ميزان ارزش ويژه تركيب اول را به  الگوياما با وارد شدن به      

 جـا  در ايـن  . هاي مـذكور اسـت       از تأثيرگذاري متغير   حاكي رسانده است كه     %15را به   
طور   متغيرها بهي هورود مجموع ( انتخاب شده بر مبناي بالاترين ضريب بوده است          الگوي

هـا را تبيـين        يـك درصـد واريـانس      جداگانهمتغير عوامل  سازماني به طور        و) زمان هم
  . است كرده

، اوزمين كوسكي و كوراتكو، سادلر      )1999(فرد ريكسون به نقل از كوهن وايميكر        
بـودن اهـداف،     گيري مشاركتي، روشن     اني از قبيل اختيار، تصميم    و موريس عوامل سازم   

گرايي، نگرش بلند مـدت     حمايت سازماني، ساختار پويا، يادگيري از اشتباهات و مشتري        
اند و افـرادي      پذيري الگوهاي كاري را جزو عوامل سازماني كارآفريني دانسته          و انعطاف 

 ـ      هارگر و پروپ    مانند فوستر، گراهام، پاولين،      ردي هماننـد نـوآوري،     نكـو بـه عوامـل ف
عنوان عامل كارآفريني مـورد       كنندگي را به    طلبي، خطرپذيري و تسهيل    خلاقيت، فرصت 
  . اند مطالعه قرار داده

  : انتخاب شده بدين شرح استالگوي
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  داد پژوهش برون:  اول الگوي
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 حمايـت   يرهـا لزومـاً    متغ ي  ه واريانس از طريق مجموع    %27ين  ي براي تب  : اول الگوي
 پذيرش ايـده،    نظاممداري، اعتماد به نفس،        يت و مديريت مشترك، مديريت رابطه     مدير
 و  هـستند  تمايـل بـه خلاقيـت، خنثـي           و  خطرپـذيري  ،طلبي  ارزيابي عملكرد، جاه   نظام

و   غيرمتمركـز  نظام،  %60 ، مهارت مذاكره با   %48،  تعهد سازماني با      %44مداري با    مشتري
د بيشترين  نتوان  مي% 1 با   راهبردي و كنترل    %12كاري با    ، فرهنگ %19طف با   ساختار منع 

هـاي     اول انتخاب شود به ترتيـب متغيـر        الگوييعني اگر   . دنميزان واريانس را تبيين كن    
، 4، مشتري مداري با ضريب      5، تعهد سازماني با ضريب      6هاي مذاكره با ضريب       مهارت
 ـتوان   و يـا خنثـي مـي       1ها با ضريب كـم اثـر          ر تمركز، توفيق طلبي و بقيه متغي      نبود د ن

 استقلال با   :د بود نند كه در آن عناصر كارآفريني بدين شرح خواه        نككارآفريني را ايجاد  
اثرگـذار بـا     ، رفتـار  3، خطرپذيري بـا ضـريب       4، تمايل به اصلاح با ضريب       6ضريب  
 ـاز ج ) 2001(البتـه لاچ سـينگر       . نـوآوري نيـز خنثـي خواهـد بـود           و 2ضريب    ي  همل
 الگو گرچه در اين ،داند هاي كار آفرين را نوآوري و خطرپذيري مي    هاي سازمان   ويژگي

 عوامل فردي
  

 توفيق طلبي

 هاي مذاكره مهارت

 سازمانيتعهد 

  عوامل سازماني
  

  مداريمشتري 

نبود ساختار منعطف و 
  تمركز

  فرهنگ كاري

  راهبردي كنترل 

 عناصر كارآفريني

 سازمانيخطرپذيري

 استقلال

 تمايل به اصلاح

 اثرگذاررفتار
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به جاي نوآوري، مفهـوم     ) 1995(جلينك و همكارانش    . عامل نوآوري خنثي بوده است    

ايـن  . دانند  هاي سازمان كارآفرين مي     هوشياري نسبت به موارد غير معمول را از ويژگي        
گيرد اما از مراحل نوآوري به حساب          نوآوري را در بر نمي     گرچه به صراحت  هوشياري،  

 امـا در بعـد نـوآوري        ند در چهار عنصر كارآفريني مؤثر     گفته  پيشيعني عوامل   . آيد  مي
  . د داشتننقشي نخواه

  داد پژوهش برون:  دوم الگوي
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

دوم،  متغيرها در تركيـب      ي  هواريانس از طريق مجموع   % 15براي تبيين   :  دوم الگوي
طلبـي، خطرپـذيري، مـديريت        تمركز، جاه  نبود،  بردي راهمتغيرهاي خنثي شامل كنترل     

 ارزشـيابي عملكـرد،     نظـام طلبـي،    هـاي مهـارت مـذاكره، توفيـق         و متغير مداري   رابطه
ها با ضرايب مثبـت هماننـد         مداري مثبت اما در حد نزديك به صفر و بقيه متغير           مشتري

، فرهنـگ كـاري     %42، سيستم پذيرش ايـده      %90حمايت مديريت و مديريت مشترك      
د بيشترين ميزان واريانس را تبيين نتوان مي% 26 و اعتماد به نفس %13، تعهد سازماني    22%
هاي حمايت مديريت و مديريت   دوم انتخاب شود به ترتيب متغيرالگوي يعني اگر  .دنكن

، 3 بـا ضـريب      ، اعتماد بـه نفـس     4، سيستم پذيرش ايده با ضريب       9مشترك با ضريب    

 عوامل فردي
  

 اعتماد به نفس

 تعهد سازماني

 عناصر كارآفريني

 خطرپذيري سازماني

 تمايل به اصلاح

 رفتار اثرگذار

  عوامل سازماني
  

  فرهنگ كار

حمايت مديريت 
ت د

  سيستم پذيرش ايده
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د كـارآفريني   نتوان   با ضرايب يك و صفر مي       عوامل ي  ه و بقي  2فرهنگ كاري با ضريب     
 خطرپـذيري   :د بود ند كه در اين صورت عناصركارآفريني بدين شرح خواه        نرا ايجاد كن  
 و اسـتقلال و     3، تمايل بـه اصـلاح بـا ضـريب           4، رفتار اثرگذار با ضريب      5با ضريب   

  . ود نوآوري نيز خنثي خواهد ب
گـذار،  دهـد كـه رفتـار اثر        نشان مـي  ) 2000( داگلاس ليون و همكارانش      ي  همطالع
و خطرپذيري مورد تأكيد افرادي مثل زارا، ميلر كووين، تان، گريم، وينگـارد،              نوآوري

  . باگبي، پالش و براش و كوبرك بوده است
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