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 چكيده
ت بدني جمهوري  اسلامي ايران با رويكردي كارآفرينانه و تبيين ارتباط هدف از پژوهش حاضر، بررسي ساختار سازمان تربي

 نفر آنها 194جامعة آماري پژوهش، كلية كارشناسان ستادي سازمان تربيت بدني بودند كه . آن با اثربخشي اين سازمان بود
مة ساختار كارآفرينانه و اثربخشي براي گردآوري اطلاعات از دو پرسشنا. اي انتخاب شدندگيري تصادفي سهميهبراساس نمونه

اي و براي نمونههاي آن و اثربخشي سازماني، از آزمون ميانگين جامعة تكسازماني، براي تعيين وضعيت ساختار كارآفرينانه و مؤلفه
فرينانه و نتايج نشان داد بين ساختار كارآ. تبيين ارتباط بين متغيرهاي پژوهش از آزمون ضريب همبستگي پيرسون استفاده شد

همچنين ميانگين اثربخشي سازماني و ساختار . دار و مستقيم وجود داردتمامي ابعاد آن با اثربخشي سازماني رابطة معني
هاي پژوهش، طراحي ساختار براساس يافته. تر استداري از حد متوسط پايينهاي آن به شكل معنيكارآفرينانه و تمامي مؤلفه
 .بيت بدني در بهبود وضعيت اثربخشي اين سازمان مؤثر خواهد بودكارآفرينانه در سازمان تر

 
 واژه هاي كليدي 

 .ساختار كارآفرينانه، اثربخشي سازماني، كارآفريني سازماني، سازمان تربيت بدني
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 مقدمه

ه طوركهمان. ناپذير استها، اجتنابدر جهان امروز، تفكر نوآوري و كارآفريني و استفاده از آن در سازمان
هاي مؤسسان بستگي دارد، رشد و بقاي آنها نيز به عواملي ها به بينش، بصيرت و تواناييتولد و مرگ سازمان

گيرندگان و كاركنان ريزان، تصميماگر برنامه. همچون توانايي، خلاقيت و نوآوري منابع انساني آنها وابسته است
منظور نوآوري  كرده وقادرند از منابع موجود بههاي اقتصادي را بهتر دركسازمان كارآفرين باشند، فرصت

منظور بنابراين به. تر رشد كنند و در صحنة رقابت بيشتر دوام آورنداستفادة بيشتري ببرند و در نتيجه سريع
گيرندگان و ها ترويج داد و روحية كارآفريني را در تصميمهاي كارآفرينانه ر در سازمانتحقق اين امر بايد فعاليت

 ).13(كنان سازمان پرورش و در نهايت محيطي كارآفرينانه را در سازمان حاكم ساخت كار

اند، يك نياز اساسي است و بسياري از هايي كه در پي بقا و اثربخشييادگيري و نوآوري براي سازمان
شي و كارامدي و منظور بهبود اثربخها و رويكردهاي نوآورانه و كارآفرينانه بهدنبال روششدت بهها بهسازمان
در همين راستا، كارآفريني سازماني در حال تبديل شدن به يك سلاح انتخابي براي . پذيري هستندانعطاف

ها و كارآفريني سازماني تلاشي است براي ايجاد ذهنيت. هاي بزرگ استويژه سازمانها بهبسياري از سازمان
). 3(هاي سازمان ها به درون فرهنگ و فعاليتها و ذهنيتگيهاي كارآفرينانه و البته وارد ساختن اين ويژمهارت

بخش دولتي و نظام اداري يك كشور از بسترهاي اصلي رشد و . بخش دولتي نيز از اين قاعده مستثنا نيست
بنابراين، ناكارامدي اين بخش، مشكلات . شودها محسوب ميها و وظايف دولتتوسعه از ابزار اصلي اجراي فعاليت

كه زمينة هاست حتي درصورتيحيطة وظايفي كه برعهدة دولت. ي را براي جامعه به همراه خواهد داشتمتعدد
مشاركت بخش خصوصي و غيردولتي فراهم شود، بسيار گسترده است و پيامدهاي انجام اين وظايف، عدة زيادي 

ها هاي كارآفرين، اين سازمانازمانهاي اصلي ستوان گفت ويژگيطور كلي ميبه. سازداز افراد جامعه را متأثر مي
هاي موجود و گيري بهتر از فرصتكند كه ضمن ارتقاي كارامدي، قادر به بهرههايي ميرا مجهز به قابليت

بر همين اساس، امروزه مطالعة كارآفريني به يكي از ). 3(شوند پذيري بيشتر با محيط پيرامونشان ميانطباق
آميز نخواهد بود اگر بگوييم رو اغراقازاين. در مطالعات مديريت تبديل شده استهاي پژوهشي ترين حوزهعمومي

هاي علمي بوده است هاي اخير، يكي از موضوعات مهم مطرح در جامعه، آموزش و پژوهشو كارآفريني در دهه
)23.( 
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لف مورد توجه قرار هاي مختنظران مختلف تعاريف متعددي از كارآفريني ارائه داده و آن را از ديدگاهصاحب
ها براي توليد ، كارآفريني فرايندي است كه فرصت)2000 (1براساس ديدگاه شانپ و ونكاتارامان. اندداده

، )1934 (2از ديدگاه شومپيتر). 27(گيرند برداري قرار ميمحصولات و خدمات آينده كشف، ارزيابي و مورد بهره
نوآوري به توانايي تلفيق منابع در روشي تازه براي خلق كالاها و . كاركرد اوليه و عمدة كارآفريني، نوآوري است

هاي توليدي جديد و گشودن باازرهاي جديد و حتي بعضي اوقات براي سازماندهي مجدد صنعت اشاره دارد روش
، معتقدند كه )2005(بان جهاني كارآفريني و كنسرسيوم تحقيقات كارآفريني ، ديده3بنياد كافمن). 23(

كارآفريني را ايجاد فعاليت اقتصادي ) 2002 (4ديكنز و فريل. ريني، فرايند ايجاد كسب و كار جديد استكارآف
جديد مبتني بر محصول يا خدمت جديد كه حداقل از نظر محصولات و خدمات تفاوت معناداري با بقيه بازار 

 . داننددارد، مي

ارت است از فرايند ايجاد كالا يا ارائة خدمات جديد ، كارآفريني عب)2005 (5از ديدگاه هيسريچ، پترز و شفرد
بر اين باور است كه كارآفريني هر نوع ) 2003 (6تينا سليگ). 20(همراه با خطرپذيري و دريافت پاداش مالي 
آميز همچون خوداشتغالي، ايجاد سازماني جديد هاي جديد مخاطرهكوشش در ايجاد كسب و كار جديد با فعاليت

ت مان موجود است كه توسط يك فرد، يك تيم يا يك سازماني كه قبلاً تأسيس شده است، صوريا توسعة ساز
اكنون در ها بدون توجه به منابعي است كه همكارآفريني، يك سبك مديريتي شامل تعقيب فرصت. پذيرد مي

كنند، را آغاز ميكارآفريني هم ممكن است وقتي فرد يا گروهي از افراد، فعاليت جديدي ). 31(كنترل هستند 
سازماني يا اتفاق افتد و هم در داخل يك سازمان در حال فعاليت رخ دهد كه نوع اخير را كارآفريني درون

 ).11(گويند كارآفريني سازماني مي

                                                           
1  - Shanp and Venkataram 
2  - Shumpeter 
3  - Kauffman 
4 - Deakins and Freel 
5  - Hisrich, Peters and Shepherd 
6 - Tina Seeling 
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ها در درون سازمان از طريق تركيبات مختلف ها و فرصتكارآفريني سازماني، به معناي توسعة شايستگي
، 1زاهرا(عنوان فرايند تجديد ساختار سازماني تعريف شده است كارآفريني سازماني به). 12(منابع جديد است 

 . كه دو بعد متمايز اما مرتبط دارد كه عبارتند از ابتكار و تجديد راهبرد) 1993

 .خودجوشي يا خودكارامدي، ابتكار و خطرپذيري: كننداين ايده را با سه مؤلفه بيان مي) 1983 (2ميلر

اي از عنوان مجموعهنيز استقلال، ابتكار خطرپذيري، خودجوشي و رقابت را به) 1996 (3ن و ديسلامپكي
، وجه مشترك مفاهيم )1999 (4بنا به نظر كاوين و ميلز. اندهاي مرتبط با كارآفريني سازماني تعيين كردهمؤلفه

منظور ايجاد و ارتقاي توانمندي سازمان بهبنابراين كارآفريني سازماني، فرايند . كارآفريني سازماني، ابتكار است
هاي ها، ابتكارها و مهارتكارگيري تواناييدر حقيقت، به. هاي ابتكاري و توانايي كاركنان استاستفاده از مهارت

كارآفريني سازماني گزينة مهمي براي پايداري، ). 29(شود اعضاي سازمان، قلب كارآفريني سازماني محسوب مي
-گذاري مخاطرهكارآفريني سازماني، خطرپذيري و سرمايه. شودها محسوب مي و نوسازي سازمانسودآوري، رشد

. استفاده از منابع داخلي و خارجي براي ايجاد مزيت رقابتي حائز اهميت است. شودآميز را در سازمان شامل مي
. كارآفريني سازماني استيكي نوآورانه در درون سازمان، بخش مهمي از مفهوم ژكاربرد راهبردهاي تكنولو

 ).14(كارآفريني سازماني با نوآوري تكنولوژيكي، توسعة اقتصادي و بهبود عملكرد ارتباط دارد 

شود كه بالاترين مقام اجرايي معتقد است كارآفريني شركتي زماني در سازمان ايجاد مي) 1993 (5فراي
ن كارآفريني را بپذيرد تا ساختار زنده و پويايي در نسبت به مفهوم كارآفريني متعهد شود و بعد از آن كل سازما

هاي خود به اين نتيجه رسيد كه موانع كارآفريني در بخش عمومي،  در بررسي6بورينس). 11(سازمان ايجاد شود 
در اين ميان، . هاي سياسيسيستمي بخش دولتي است تا عوامل بيروني يا دخالتاغلب ناشي از عوامل درون

). 30(هاي دولتي، فعاليت در درون ساختار بوروكراتيك است كارآفريني و نوآوري در سازمانترين مانع مهم

                                                           
1 - Zahra 
2  - Miller 
3  - Lumpkin and Dees 
4  - Covin and miles 
5  - Fry 
6 - Burins 
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عنوان عنصر حياتي ها و مراحل توليد يكي از موضوعات مورد بررسي در كارآفريني است كه بهنوسازي سازمان
 ).11(درمديريت راهبردي شناسايي شده است 

-از صاحب) 1993(فراي ). 11(داند ضا براي ايجاد كارآفريني ميترين ف ساختار سازماني را مناسب1دراكر

آميز، نظران برجستة كارآفريني نيز معتقد است كه اجزاي فعاليت كارآفرينانه را كه براي شروع فعاليت مخاطره
اهبرد كارآفرين، فرصت، ساختار، منابع و ر: توان در قالب پنج جزء خلاصه  كرد كه عبارتند ازعموميت دارند، مي

كه كارآفرين بخش خصوصي يا دولتي فعاليت را هنگامي. شودساختار، هويت قانوني فعاليت را شامل مي). 11(
انتخاب ساختار مناسب براي كسب و كار . هاي زيادي براي سازماندهي وجود دارندكند، گزينهطراحي مي

ساختار دروني سازمان . ير حياتي داردآميز در توانايي سازمان در دستيابي به اهداف بلندمدت تأثمخاطره
 ).11(همچنين بر كارايي و اثربخشي كسب و كار تأثيرگذار است 

پس از اينكه مدير ارشد به مفهوم كارآفريني در درون سازمان متعهد شد، گام بعدي تعيين ساختار مناسب 
ريني در سازمان است؟ يا شود كه چه ساختاري مناسب كارآفحال اين پرسش مطرح مي). 11(كارآفريني است 

 ساختار سازماني كارآفرينانه چگونه ساختاري است؟

پذير، مبتني بر كنند كه ساختار ارگانيك، انطباقاستدلال مي) 1994 (3و جنينگز) 1990 (2اسلوين و كاوين
 و قواعد هاي كنترلي آزاد توأم با مقرراتارتباطات باز، مبتني بر اجماع، نامتمركز، منعطف و داراي ويژگي

بوروكراسي وبري و مبتني بر مفروضات تيلوريسم كه وظايف . شودحداقلي، موجب تحريك كارآفريني مي
 4كويين). 30(شود كند، مانع از پيدايش و بروز كارآفريني ميشدة توأم با مقررات رسمي را تجوزي ميتخصصي

تر و منعطف، هاي كوچككنند كه سازمانميپيشنهاد ) 1994(و جنينگز ) 1991 (5، پروكوپنكو و پاولين)1985(
نيز ) 1993(نظر فراي به). 30(ترند هاي بوروكراتيك و بزرگهاي كارآفريني بهتري نسبت به سازمانپرورشگاه

). 11(صورت ارگانيك در سراسر سازمان ايجاد شده باشد ساختار سازماني كارآفرينانه ساختاري است كه به

                                                           
1  - Drucker 
2  - Slevin and Covin 
3 - Jennings 
4 - Quinn 
5 - Prokopenko and Pavlin 
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ي به اين نتيجه رسيد كه هر چه تعداد سلسله مراتب سازماني كمتر و ارتباطات عمودي در تحقيق) 2002 (1هانتر
). 22(سازد و افقي بين افراد سازمان بيشتر باشد، به همان نسبت فضاي مناسب براي طرح كارآفريني مهيا مي

رد و ساختار بيان داشت رسميت و تمركز در ساختار ارگانيك در سطح پاييني قرار دا) 2005 (2دونالدسون
). 19(شود ارگانيك مناسب، شرايطي است كه نيازمند حل مشكل بوده و به مقدار زيادي نوآوري را موجب مي

با كارآفريني ) پيچيدگي، رسميت و تمركز(اعلام كرد بين ابعاد مختلف ساختار سازماني ) 1386(خليفه سلطاني 
هاي ابعاد ساختاري دارد، ويژگيبيان مي) 1382(قايي صمد آ). 5(دار و منفي وجود دارد سازماني رابطه معني

اي مراتب، پيچيدگي اندك، تمركز كم و حرفههاي كارآفرين شامل رسميت كم، كمرنگ بودن سلسلهسازمان
 ).8(بودن است 

توان در كند كه براساس آنها ميشش مؤلفه را براي ساختار سازماني كارآفرينانه ارائه مي) 1384(مقيمي 
 : ميزان كارآفرينانه بودن ساختار سازماني قضاوت كردمورد

 مراتب سازمانيچون و چراي سلسلهعدم تأكيد بر رعايت دقيق و بي.1

 ايسازي به جاي استفاده از واحدهاي رسمي و وظيفهانجام كار از طريق تيم. 2

 لاقيتها و مقررات مشوق خطرپذيري و خنامهشدة رسمي سازمان و آيينروابط تعريف. 3

 هاي محوله به مديرانتناسب بين اختيارها و مسئوليت. 4

 تأكيد بر وظايف و تحقق اهداف سازماني به جاي رعايت صرف قوانين و مقررات. 5

 نبود قوانين و مقررات متنوع و گوناگون در مورد موضوعات خاص. 6

مراتب سازماني و فقط حداقل سلسلهپذيري و انعطاف، در واقع، ساختار كارآفرينانة ارگانيكي داراي دگرگون
چنين ساختاري، فضاي مناسب براي ارائة ). 11(داراي مقررات ضروري است و بر مرزگستري افقي تأكيد دارد 
دهد و از اين رهگذر موجبات افزايش كارايي و خلاقيت، نوآوري و كارآفريني را در اختيار كاركنان قرار مي

 .آورداثربخشي سازمان را فراهم مي
                                                           
1  - Hunter 
2  - Donaldson 
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اثربخشي سازماني، يكي از مفاهيمي است كه در مديريت جديد، توجه خاصي به آن شده است و اهميت 
مدت و عنوان ميزان كسب اهداف كوتاهاثربخشي سازماني را به) 1990 (1رابينز. اساسي در بهبود سازماني دارد
ر و ـفف). 10(كند زماني تعريف ميكنندگان و مرحلة زندگي سانفعان، ارزيابيبلندمدت باتوجه به انتظار ذي

سازد يا برآوردن اثربخشي سازماني را درجه و ميزاني كه سازمان نيازها را برآورده مي) 1978 (2سالانسيك
هاي ها در فرايند و روشاثربخشي سازمان). 10(كنند معيارهاي ارزيابي افراد خارج از سازمان تعريف مي

شكل : بسيار موفق از نظر طراحي سازماني سه ويژگي دارند كه عبارتند ازهاي مديريتي نهفته است و سازمان
 ).4(ساده، كاركنان اندك، تمركززدايي با هدف افزايش كارآفريني 

وجود ارتباطات قوي در سطح افقي و عمودي ساختار سازماني، تعامل بين ) 1993 (3استروف و اشميت
بيان داشت ) 2004 (4براندا). 4(دانند  اثربخشي ضروري ميواحدهاي سازماني و اعضاي آنها را براي افزايش

تيتا و ). 17(شود گيري موجب افزايش اثربخشي، كارايي، رضايت شغلي و تعهد سازماني ميمشاركت در تصميم
طي تحقيقي نتيجه گرفتند تأثير خودمديريتي بر اثربخشي گروهي تحت سطوح كمي از تمركز ) 2004 (5پراساد

بيان داشت با اعمال مديريت ) 1381(روشندل اربطاني ). 33(ز رسميت بيشتر محتمل بود و سطوح كمي ا
حميدي ). 10(يابد و برعكس مشاركتي در سازمان، اثربخشي كاركنان در حوزة ستادي وزارت تعاون افزايش مي

-سازماني ميمندي از ساختارهاي ارگانيك به اثربخشي بيشتر در تحقيق خود اظهار داشت كه بهره) 1382(

 ).4(شود كارگيري اين ساختار موجب افزايش سطح وفاداري كاركنان به سازمان ميانجامد و به

هاي دولتي مانند وزارت آموزش و پرورش، وزارت علوم، تحقيقات و فناروي، وزارت ها و دستگاهبيشتر سازمان
اي در سطح كشور دارند ي مستقل و گستردهها، در زمينة تربيت بدني و ورزش، فعاليت...كار، نيروهاي مسلح و 

سازمان ). 2(ولي در كل، امور مربوط به تربيت بدني و ورزش در كشور ما به عهدة سازمان تربيت بدني است 
. اي در اين حوزه برخوردار استتربيت بدني، متولي اصلي امر ورزش در كشور بوده و از تأثيرگذاري گسترده

عنوان سازماني دولتي و غيرانتفاعي در راستاي ت توجه بيشتر به اين سازمان بهباتوجه به اين مسئله، ضرور

                                                           
1 - Robbins 
2  - Pfeffer 
3  - Ostroff and Schmitt 
4  - Branda 
5  - Tata and Prasad 
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آورد، افزايش اثربخشي آن، كه موجبات رشد و شكوفايي ورزش و در نهايت توسعة كلان كشور را فراهم مي
ها بخشي سازمانانكار كارآفريني در بهبود كارايي و اثربراين اساس و باتوجه به تأثيرات غيرقابل. شوداحساس مي

و توسعة اقتصادي و اجتماعي جوامع، ساختار سازمان تربيت بدني جمهوري اسلامي ايران با رويكردي كارآفرينانه 
در واقع، هدف اصلي از پژوهش حاضر پاسخگويي به . تحليل و ارتباط آن با اثربخشي اين سازمان سنجيده شد

ري اسلامي ايران چقدر كارآفرينانه است و چه ارتباطي بين اين سؤال است كه ساختار سازمان تربيت بدني جمهو
 اين ساختار و اثربخشي سازمان مذكور وجود دارد؟

 

  تحقيقروش

 روش پژوهش) الف

 .صورت ميداني انجام گرفته است پيمايشي و از نوع همبستگي بوده و به–روش اين پژوهش، توصيفي 

 گيري و روش نمونههجامعه، نمون) ب

ري اين پژوهش كلية كارشناسان ستادي سازمان تربيت بدني جمهوري اسلامي ايران مستقر در جامعة آما
كه براساس جدول برآورد حجم نمونة مورگان و با احتساب )  نفر299در مجموع (ادارة مركزي اين سازمان بودند 

ستي و دفاتر مستقل، سرپر(هاي ششگانه  كارشناس در حوزه194ها احتمال عدم بازگشت تعدادي از پرسشنامه
-اي، معاونت هماهنگي و امور استانمركز توسعة ورزش همگاني و تفريحي، مركز توسعة ورزش قهرماني و حرفه

 .عنوان نمونة آماري انتخاب شدندبه) ها، معاونت توسعة مديريت و منابع، و معاونت امور حقوقي و مجلس

 ابزار تحقيق)پ

اي ليكرت طراحي شده بودند، استفاده  رتبه5امه كه در قالب مقياس براي انجام اين پژوهش از دو پرسشن
 امتياز و 4 امتياز، گزينة زياد 3 امتياز، گزينة متوسط 2 امتياز، گزينة كم 1نحوي كه به گزينة خيلي كم به. شد

 . امتياز تعلق گرفت5گزينة خيلي زياد 
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 : پرسشنامة ساختار كارآفرينانه.1

و مطالعة ادبيات و ) 1384(شده توسط مقيمي هاي ارائهخته بوده و براساس مؤلفهسااين پرسشنامه محقق
 . سؤال طراحي شده است23پيشينة موضوع با 

 :پرسشنامة اثربخشي سازماني.2

كار گرفته شد و تاكنون چند بار در  سؤال طراحي و به20 با 1382اين پرسشنامه توسط حميدي در سال 
 .استفاده قرار گرفته استهاي ديگر نيز مورد وهشژپ

 :رويكردهايي كه در تنظيم پرسشنامة اثربخشي مورد توجه قرار گرفته است عبارتند از

) پ ؛)رويكرد سيستمي(رويكرد مبتني بر تأمين منابع سيستم ) ب رويكرد مبتني بر نيل به هدف؛) الف
رويكرد عوامل (فع ينهاي ذيت گروهرويكرد مبتني بر تأمين رضا) ت رويكرد مبتني بر فرايند دروني سازمان؛

 .هاي رقابتيرويكرد مبتني بر ارزش) ث ؛)راهبردي

 3، آرنولد و فيلدمن2، كمپل1نظران استيرزهاي اثربخشي كه توسط صاحبدر ضمن سؤالات از بين شاخص
 ).4(اند، تنظيم و در پرسشنامه لحاظ شد ارائه شده

 

 ارزيابي روايي و پايايي ابزار پژوهش

 ي محتوارواي

براي اين منظور پرسشنامة ساختار كارآفرينانه كه توسط محقق طراحي شد و پرسشنامة اثربخشي سازماني 
نظر در مقولة مديريت كارآفريني و كه قبلاً توسط حميدي طراحي شده بود در اختيار چند تن از استادان صاحب

 .ت لازم لحاظ شدمديريت ورزشي قرار داده شد و با اعمال نظرهاي ايشان، اصلاحا

                                                           
1 - Steers 
2  - Campbell 
3  - Arnold and Feldman 
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 روايي سازه

در اين روش . هاي موجود در پرسشنامه از روش تحليل عاملي اكتشافي استفاده شدبراي ارزيابي روايي سازه
در اين تحليل، ابتدا .  استفاده شد1 و روش دوران واريماكسPrincipal Axis Factoringاز روش برآورد 

شده و همچنين  و درصد واريانس بيانKMO2هاي ط شاخصميزان كفايت و مناسبت مدل تحليل عاملي توس
دست  به3/0در مرحلة بعد، بارهاي عاملي مربوط به فاكتورها با اعمال نقطة برش .  ارزيابي شد3آزمون بارتلت

براساس نتايج حاصل از تحليل عاملي اكتشافي در دو بخش ارزيابي كفايت مدل و مقادير بارهاي عاملي، . آمد
 .اي پرسشنامه تأييد شدروايي سازه

 پايايي

شده در پرسشنامه و هاي تعريفبراي ارزيابي پايايي پرسشنامه از شاخص آلفاي كرونباخ براي هر يك از سازه
 اين شاخص، پايايي مطلوب را نشان 7/0تر از مقادير بزرگ. ، استفاده شد30براساس يك نمونة مقدماتي به حجم 

 .دهدمي

 هاي پرسشنامه ميزان پاياي– 1جدول 

 ميزان پايايي ضريب آلفاي كرونباخ شاخص

 مطلوب 87/0 ساختار كارآفرينانه

 مطلوب 93/0 اثربخشي سازماني

 

                                                           
1  - Varimax rotation 
2  - Kaiser – Meyer  Olkin Measure of sampling Adequacy 
3  - Bartlett's test of Sphericity 
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 روش اجراي پژوهش) ت

هاي حضوري و تلفني مكرر، ها توزيع شد و پس از طي چند مرحله و پيگيري پرسشنامه بين آزمودني194
شگر عودت داده شد كه باتوجه به حجم جامعة آماري، تعداد مناسبي براي  پرسشنامة قابل استفاده به پژوه171
 .هاستنمونه

 هاي آماريروش) ث

از روش آمار توصيفي براي محاسبة .  استفاده شد16SPSSافزاري ها از بستة نرمبراي تجزيه و تحليل داده
ها ابتدا با آزمون كولموگروف اي آزمون فرضيهبر. ها، درصدها و انحراف استانداردها استفاده شدها، ميانگينفراواني

ها مشخص شد، سپس از روش آماري پارامتريك ضريب همبستگي طبيعي بودن توزيع داده) KS( اسميرنف –
-همچنين از آزمون ميانگين جامعة تك. منظور تعيين ارتباط بين متغيرهاي پژوهش استفاده شدپيرسون به

 .رسي ميانگين جامعه استفاده شدبراي بر) t sample-one(اي نمونه

 

 تحقيقهاي نتايج و يافته

 هاي توصيفييافته) الف

 1) الف

 درصد 2/30ها متأهل و  درصد داده8/69.  درصد را مردان تشكيل دادند9/43ها را زنان و  درصد داده1/56
.  سال بودند50 – 69 درصد 1/2 سال و 40 – 50 درصد 1/45 سال، 20 – 30ها  درصد داده9/6. مجرد بودند

 1/21، 20 تا 15 درصد بين 19، 15 تا 10 درصد 8/26، 10 تا 5 درصد 6/24 سال، 5ها تا  درصد داده9/4
 . سال سابقة خدمت داشتند30 تا 25 درصد بين 5/3 و 25 تا 20درصد بين 
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 درصد 3/18  درصد كارشناسي و4/70 درصد كارداني، 7/7ها داراي مدرك تحصيلي ديپلم،  درصد داده6/3
 49ها در رشتة تحصيلي تربيت بدني و علوم ورزشي و  درصد داده51همچنين . ارشد و بالاتر بودندكارشناسي

 .اندها تحصيل كردهدرصد در ديگر رشته

 2) الف

شود، ميانگين ساختار كارآفرينانه در سازمان تربيت بدني جمهوري  ملاحظه مي2همانگونه كه در جدول .1
 . قرار دارد3هاي ساختار كارآفرينانه زير عدد همچنين ميانگين همة مؤلفه.  است36/2ان اسلامي اير

 

 هاي آن بررسي وضعيت ساختار كارآفرينانه و مؤلفه– 2جدول 

 انحراف استاندارد ميانگين عناوين متغيرها

 73/0 93/1 عدم تأكيد بر رعايت دقيق و بي چون و چراي سلسله مراتب سازماني

 59/0 50/2 )به جاي استفاده از واحدهاي رسمي و وظيفه اي(كار از طريق تيم سازي انجام 

 و آيين نامه ها و مقررات مشوق خطرپذيري و نروابط تعريف شدة رسمي سازما

 خلاقيت 

94/1 60/0 

 65/0 30/2 تناسب بين اختيارها و مسئوليت هاي محوله به مديران

 59/0 27/2 ني، به جاي رعايت صرف قوانين و مقرراتتأكيد بر وظايف و تحقق اهداف سازما

 82/0 79/2 نبود قوانين و مقررات متنوع و گوناگون در مورد موضوعات خاص

 42/0 36/2 ساختار كارآفرينانه
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 ).3جدول ( است 45/2ميانگين اثربخشي سازماني در سازمان تربيت بدني جمهوري اسلامي ايران .2

 ثربخشي سازماني بررسي وضعيت ا– 3جدول 

 انحراف استاندارد ميانگين عنوان متغير

 59/0 45/2 اثربخشي

 

 هاآزمون فرضيه) ب

 1) ب

هاي آن و اثربخشي سازماني، از آزمون ميانگين براي بررسي وضعيت ساختار كارآفرينانة هر يك از مؤلفه
هاي آن و رآفرينانه، هر يك از مؤلفهدر اين آزمون مقدار ميانگين ساختار كا. اي استفاده شدنمونهجامعة تك

 .مقايسه شد) هاي پرسشنامهميانه پاسخ (3اثربخشي سازماني با عدد 

صورت هاي ساختار كارآفرينانه و ساختار كارآفرينانه به، ميانگين هر يك از مؤلفه4براساس نتايج جدول .1
 ).>P 05/0(بود ) حد متوسط (3تر از عدد دار كوچكمعني
 

 هاي آن نتايج آزمون ميانگين جامعه براي ساختار كارآفرينانه و مؤلفه– 4جدول 
 3 = (Test Value)ارزش آزمون 

 عناوين متغيرها
 سطح درجة آزادي آمارة

 معني داري
 00/0 170 -12/19 عدم تأكيد بر رعايت دقيق و بي چون و چراي سلسله مراتب سازماني

 00/0 167 -03/11 )ستفاده از واحدهاي رسمي و وظيفه ايبه جاي ا(انجام كار از طريق تيم سازي 
ها و مقررات مشوق خطرپذيري   و آيين نامهها نروابط تعريف شدة رسمي سازما

 00/0 170 -16/23 و خلاقيت 

 00/0 170 -04/14 تناسب بين اختيارها و مسئوليت هاي محوله به مديران
 00/0 167 -97/15 ي رعايت صرف قوانين و مقرراتتأكيد بر وظايف و تحقق اهداف سازماني، به جا

 00/0 170 -41/3 نبود قوانين و مقررات متنوع و گوناگون در مورد موضوعات خاص
 00/0 170 -97/19 ساختار كارآفرينانه
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تر داري كوچكصورت معني، ميانگين اثربخشي سازماني در سازمان تربيت بدني به5براساس نتايج جدول .2
 ).>P 05/0( يعني در حد متوسط است 3از عدد 

  نتيجة آزمون ميانگين جامعه براي اثربخشي سازماني _ 5جدول 
 3 = (Test Value)ارزش آزمون 

 عناوين متغيرها
 سطح درجة آزادي آمارة

 معني داري
 00/0 170 -18/12 اثربخشي سازماني

 

 2) ب

 :6براساس نتايج جدول 

بين . 2 ارتباط مستقيم وجود دارد؛99/0داري ربخشي سازماني در سطح معنيبين ساختار كارآفرينانه و اث.1
داري مراتب سازماني و اثربخشي سازماني در سطح معنيچون و چراي سلسلهعدم تأكيد بر رعايت دقيق و بي

اري دسازي و اثربخشي سازماني در سطح معنيبين انجام كار از طريق تيم. 3 ارتباط مستقيم وجود دارد؛99/0
ها و مقررات مشوق نامهشده رسمي سازما و آيينبين روابط تعريف. 4 ارتباط مستقيم وجود دارد؛99/0

بين تناسب . 5؛  ارتباط مستقيم وجود دارد99/0داري خطرپذيري و خلاقيت و اثربخشي سازماني در سطح معني
 ارتباط مستقيم 99/0داري سطح معنيهاي محوله به مديران و اثربخشي سازماني در بين اختيارها و مسئوليت

بين تأكيد بر وظايف و تحقق اهداف سازماني به جاي رعايت صرف قوانين و مقررات و اثربخشي . 6؛وجود دارد
بين نبود قوانين و مقررات متنوع و گوناگون . 7؛  ارتباط مستقيم وجود دارد99/0ري داسازماني در سطح معني

 . ارتباط مستقيم وجود دارد99/0داري ي سازماني در سطح معنيدر مورد موضوعات خاص و اثربخش
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 آزمون ضريب همبستگي پيرسون براي تعيين ارتباط بين ساختار  كارآفرينانه و تمامي ابعاد آن – 6جدول 
 با اثربخشي سازماني

ضريب همبستگي  گويه ها
 پيرسون

 سطح 
 معني داري

 01/0 703/0 ساختار كارآفرينانه واثربخشي 
و » عدم تأكيد بر رعايت دقيق و بي چون و چراي سلسله مراتب سازماني«

 01/0 314/0 اثربخشي 

 01/0 261/0 و اثربخشي» انجام كار از طريق تيم سازي«
روابط تعريف شدة رسمي سازمان و آيين نامه ها و مقررات مشوق «

 01/0 729/0 و اثربخشي» خطرپذيري و خلاقيت

 01/0 694/0 و اثربخشي » و مسئوليت هاي محوله به مديرانتناسب بين اختيارها «
تأكيد بر وظايف و تحقق اهداف سازماني، به جاي رعايت صرف قوانين و «

 01/0 674/0 و اثربخشي » مقررات

و » نبود قوانين و مقررات متنوع و گوناگون در مورد موضوعات خاص«
 01/0 366/0 اثربخشي

 

 گيريبحث و نتيجه

هاي آن در سازمان تربيت بدني هاي پژوهش حاضر، ساختار كارآفرينانه و تمامي مؤلفهافتهبراساس ي
بنابراين ساختار اين . جمهوري اسلامي ايران وضعيتي نامطلوب داردو امتياز آنها كمتر از حد متوسط است

، نوآوري و كارآفريني در تواند شرايط لازم را براي بروز خلاقيتسازمان به هيچ عنوان كارآفرينانه نيست و نمي
چنين ساختاري، مناسب سازماني كارآفرين نيست و اگر مديران سازمان، به ايجاد . كاركنان سازمان فراهم آورد

. كارآفريني در سازمان خود علاقه دارند، بايد در وهلة اول در الگوهاي ساختاري سازمان خود تجديدنظر كنند
روكراتيك و مكانيكي در سازمان تربيت بدني است كه با نتايج تحقيق اين نتايج بيانگر حاكميت ساختاري بو

 ).12(همخواني دارد ) 1383(مقيمي 

هاي پاييني بوده و در ها داراي ميانگين نمرههاي تحقيق حاكي از آن است كه اگرچه تمامي مؤلفهيافته
مراتب چون و چراي سلسلهيق و بيبرند، اما تأكيد بيش از حد بر رعايت دقسر ميوضعيت تقريباً يكساني به
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ها و مقررات مشوق خطرپذيري و خلاقيت در سازمان، و نامهشدة رسمي و آيينسازماني، نبود روابط تعريف
عنوان موانع همچنين تأكيد بر رعايت صرف قوانين و مقررات سازماني به جاي وظايف و تحقق اهداف سازماني به

، )1383(وهش مقيمي ژدر پ. يت بدني به ساختاري كارآفرينانه، نقش دارنداصلي در تبديل ساختار سازمان ترب
-چون و چراي سلسلههاي محوله به مديران، تأكيد بر رعايت دقيق و بينبود تناسب بين اختيارها و مسئوليت

ن موانع عنوامراتب سازماني و تأكيد بر رعايت صرف قوانين و مقررات به جاي وظايف و تحقق اهداف سازماني، به
 ).12(اصلي شناسايي شده بودند 

بنابراين نه تنها اين سازمان از لحاظ . ميانگين اثربخشي در سازمان تربيت بدني كمتر از حد متوسط است
اين مسئله بيانگر لزوم . اثربخشي در سطح مطلوبي قرار ندارد، بلكه با اثربخشي در حد متوسط نيز فاصله دارد

شايد اگر .  به اوضاع و احوال سازماني است كه تحت هدايت و مديريت آنها قرار داردتوجه بيشتر مديران سازمان
افزاي كنوني، تا به حال سازمان تربيت بدني يك سازمان غيردولتي و خصوصي بود، در محيط پيچيده و رقابت

 در كشور نيز باتوجه هاي دولتيالبته اين مسئله در مورد ديگر سازمان. بارها دچار سرنوشتي دايناسوري شده بود
هاي دولتي رسد دليل اين امر اين است كه سازماننظر ميبه. به تحقيقات انجام شده از اين دست، صادق است

). 25(ها و تخصيص كارامد منابع قرار دارند هاي آن براي كاهش هزينهكمتر در معرض مسائل بازار و انگيزه
ر و مؤثرتر ساختن دولت و وارد ساختن ساز و كار بازار به بخش مطالعات متعددي نياز به بازآفريني و كارات

اند و به اين ترتيب اصطلاح هاي خطرپذير را مورد بحث و بررسي قرار دادهدولتي، بهبود خلاقيت و توسعة فرهنگ
 ).3(اند كارآفريني بخش دولتي را مطرح كرده

-كار و بوروكراتيك به تصوير كشيده ميهواحدهاي بخش دولتي اغلب به صورت واحدهايي انحصاري، محافظ

هرچند خودِ . تواند كارآفرين باشدشوند و اين تصوير ممكن است به اين نتيجه منجر شود كه بخش دولتي نمي
هاي سنتي بخش دولتي ها و فعاليتبخش دولتي با كارآفريني دشمن نيست بلكه ساختارها، بوروكراسي، ارزش

هاي دولتي ايران مؤيد اين مطلب است كه روند كلي در سازمان). 3(ضرند است كه براي كارآفرين بودن م
ترين دلايل ناكارامدي رسد يكي از مهمنظر ميها، سنتي و غيركارآفرينانه است و بهوضعيت حاكم در اين سازمان

دراي كشور، شناسي نظام اآسيب. هاي دولتي ايران، ناشي از فقدان نوآوري و كارآفريني سازماني استسازمان
پذيري و سالار، دچار عوارضي نامطلوب همچون فقدان روحية مشاركتگوياي آن است كه اين نظام ديوان
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اعتنايي ناپذيري، كندي و پرپيچ و خم بودن انجام امور، غلبة روحية بيجويي، متمركزگرايي و انعطافمشاركت
 ).1( كم و ناكارامدي است وريناپذيري و فرافكني، بهرهنسبت به نتيجة كار، مسئوليت

هاي آن با اثربخشي سازماني هاي پژوهش نشان داد كه بين ساختار كارآفرينانه و تمامي ابعاد و مؤلفهيافته
دار وجود دارد، بنابراين ايجاد ساختاري كارآفرينانه در سازمان تربيت بدني كشور در ارتباط مستقيم و معني

در چنين حالتي با افزايش ميزان كارآفرينانه بودن ساختار سازماني . د بودبهبود وضعيت اثربخشي آن مؤثر خواه
اين مسئله بيانگر اين . شود و برعكسهاي ساختار كارآفرينانه بر اثربخشي سازمان افزوده ميو تمامي مؤلفه

ند، بايد هاي سازمان خود هستموضوع است كه اگر مديران سازمان تربيت بدني در پي افزايش اثربخشي فعاليت
ساختاري مبتني بر ارتباطات باز، تفويض اختيار، . به ايجاد ساختاري كارآفرينانه در سازمان خود مبادرت ورزند

گير و گروهي بودن كارها كه در آن بر خطرپذيري، رسميت پايين، دسترسي آسان به اطلاعات، كنترل سهل
-ايط لازم را براي بهبود وضعيت اثربخشي فعاليتچنين ساختاري شر. شودخلاقيت و نوآوري كاركنان تأكيد مي

نفعان اين سازمان دولتي كه مندي از دستاوردهاي آن را براي ذيآورد و موجبات بهرههاي سازمان فراهم مي
بين ساختار ) 1383(در تحقيق مقيمي . سازدهمانا مديران و كاركنان آن و در نهايت همة مردم هستند، مهيا مي

 ).12(اي مشاهده شد هاي آن با كارآفريني سازماني چنين رابطهتمامي مؤلفهكارآفرينانه و 

تا به حال تحقيقي با موضوع حاضر انجام نشده، اما تحقيقات مشابهي از لحاظ مفهومي در اين حوزه به مورد 
 .شوداي از آنها اشاره مياجرا درآمده است كه به گزيده

كاهش رسميت و تمركز در فرايندهاي اداري در حد مطلوب در طي تحقيقي نشان داد كه ) 1998 (1بارون
در تحقيق خود نتيجه گرفتند ) 2000 (2چانگ و هارينگتون). 10(خلاقيت و كارايي افراد سازمان اثر مثبت دارد 
طي تحقيقاتي اظهار داشتند ) 2003 (3لندرز و همكاران). 18(شود عدم تمركز موجب بهبود عملكرد سازمان مي

كنند و هاي سازماني با سطوح پايين تمركز، اشخاص نظرها و اطلاعات بيشتري را ارائه و مبادله ميپستكه در 
در تحقيقي نتيجه گرفتند ارتباط ) 2003 (4باوم و والي). 24(شوند هاي خلاق ميدر نتيجه موجب ايجاد ديدگاه

                                                           
1 - Barron 
2 - Chang and Harrington 
3  - Landers & et al 
4  - Baum & Wally 
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طي تحقيقي ) 2003 (1ونر و همكارانب). 15(پويايي بين عملكرد شركت با كاهش رسميت و تمركز وجود دارد 
رويكار و ). 10(دار منفي وجود دارد نشان دادند بين ميزان كنترل رسمي و خلاقيت كاركنان رابطة معني

ترند و در هاي افقي براي عصر اطلاعات مناسبدر تحقيق خود ابراز داشتند كه سازمان) 2005 (2همكاران
در ) 2007 (3بوزبورا). 28(پذيري بيشتري دارند سب و كار، انعطافهايي با تغييرات سريع و رقابتي كمحيط

بخشي از كار خود وجود ساختار غيرمتمركز را در ايجاد محيطي كه كاركنان در آن بتوانند در فرايند خودجوش 
در تحقيق خود با عنوان ساختار ) 2007 (4سوووك). 16(دانش مشاركت كنند مناسب تشخيص داده است 

اي در اي، نتيجه گرفت كه افزايش رسميت و تمركز در ادارة مديريت زنجيرهعملكرد مديريت زنجيرهسازماني و 
طي ) 2009 (5ارتگا و همكاران). 32(شود درون يك شركت مانع از انسجام كامل ساختار و بهبود عملكرد مي

بر عملكرد دانش دارند، تحقيقي نشان دادند كه پيچيدگي سازماني و تمركز به ترتيب تأثير منفي و مثبت 
در ) 1378(سيمرغ ). 26(ها نشان داد ارتباط مثبتي بين رسميت و عملكرد دانش وجود ندارد همچنين تحليل

و كاهش كارايي نيروي ) پيچيدگي، رسميت، تمركز(پژوهشي بيان داشت بين افزايش ابعاد ساختار سازماني 
وري اعلام كرد بين ابعاد ساختار سازماني و بهره) 1378(ن طالبيا). 10(داري وجود دارد انساني ارتباط معني

-يعني هرچه ابعاد ساختاري ميل به كاهش داشته باشد، بهره. دار و منفي وجود داردكاركنان، همبستگي معني

 ).10(يابد وري كاركنان افزايش مي

پيچيدگي، ( ابعاد آن دار بين ساختار سازماني و، ارتباط معني)1388(هاي گوهري پور براساس يافته
). 10(هاي منتخب، مشاهده نشد با اثربخشي سازماني در ادارات تربيت بدني وزارتخانه) رسميت، تمركز

دار و اعلام كرد بين رسميت و تمركز ساختاري با عوامل شناختي توانمندسازي، رابطة معني) 1386(دستگردي 
ختار سازمان را براي افزايش سطح توانمندي كاركنان منفي وجود دارد و پايين بودن رسميت و تمركز در سا

توان از عوامل مؤثر بر نوآوري مورد بيان داشت كه ساختار سازماني را مي) 1387(صفري ). 6(داند مفيد مي
هاي نو در راستاي كمك به پيشرفت سطح ورزش بررسي قرار داد و ساختار و محيط مناسب را براي طرح ايده

                                                           
1  - Bonner & et al 
2  - Ruikar, et al 
3  - Bozbura 
4  - Soo Wook 
5  - Ortega, et al 
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كارگيري فناوري اطلاعات در سازمان اعلام كرد كه با به) 1387(عزيزي ). 7(تلف مهيا ساخت كشور در ابعاد مخ
تربيت بدني، پيچيدگي، رسميت و تمركز افزايش يافته كه اين مسئله موجب كاهش قدرت خلاقيت كاركنان و 

ابعاد ساختار سازماني بيشتر تحقيقات ذكرشده به اين نكته اشاره دارند كه اگر ). 9(كندي ارتباطات شده است 
به سمت كاهش متمايل شده و ساختار از حالت بوروكراتيك و مكانيكي خارج شود، ) پيچدگي، رسمت و تمركز(

آيد تا سازمان را در پيگيري اهدافش ياري رساند و موجبات رشد و شرايط مطلوبي براي كاركنان فراهم مي
اي بين ساختار سازماني و ابعاد آن با رابطه) 1388(پور تنها در تحقيق گوهري . پيشرفت آن را فراهم آورند

 .اثربخشي سازماني مشاهده نشده است

شود هاي مشابه در اين حوزه، پيشنهاد ميهاي پژوهش حاضر و پژوهشبندي كلي براساس يافتهدر جمع
ي شود تا بر اثربخشي انه جايگزين ساختار بوروكراتيك و مكانيكي حاضر در سازمان تربيت بدننساختاري كارآفري

هاي لازم در اين سازمان براي دستيابي به اهداف عمده و اجراي هاي اين سازمان افزوده شده و قابليتفعاليت
 .رسالت خطير آن ايجاد شود

برد و كار در اين زمينة علمي همچنان سر ميشايان ذكر است مطالعة كارآفريني هنوز در مراحل اوليه به
باتوجه به اهميت كارآفريني و . شناسي طبيعي خواهد بودات در مورد موضوعات مفهومي و روشادامه دارد و شبه

اثبات تأثيرات شگرف آن در توسعه و شكوفايي جوامع، لازم است تا استادان، دانشجويان و محققان عزيز، توجه 
حوزه به انجام برسانند تا را در اين بيشتري بيشتري به اين مقولة علمي معطوف دارند و تحقيقات و مطالعات 

طور اعم و ابهامات و شبهات موجود برطرف شود و مسيري روشن براي ارتقاي سطح كارآفريني در جامعه به
حل مشكلات آينده در راه. طور اخص و در نهايت پيشرفت و شكوفايي كشور فراهم آيدورزش و تربيت بدني به

 .ايم، بلكه ابزاري است كه كمتر به آنها توجه شده استكردهاستفاده از ابزارهايي نيست كه به آنها عادت 

 

 خذĤمنابع و م

، "نظرية نوين مديريت كيفيت جامع در بخش دولتي ايران". )1382(.  رياحي، بهروز؛الواني، سيدمهدي.1
 .26 – 44، صص 2 و 41هاي شماره. تحول اداري
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، چاپ اول، آمل، "ريزيو مديريت و برنامهاصول و مباني تربيت بدني ". )1385(. حسيني، سيدعماد. 2
 .مؤسسه فرهنگي شمال

الگوي ". )1386(. شناس، مهدي يزدان؛شاهين، آرش؛  شائمي، علي؛ جمشيديان، مهدي؛شناس، اصغرحق. 3
 .31 – 73ص ص، 8، فصلنامة علوم مديريت ايران، سال دوم، شمارة "كارآفريني سازماني در بخش دولتي ايران

هاي بررسي رابطة بين ساختار سازماني، اثربخشي و تعهد سازماني در حوزه". )1382(. هرزادحميدي، م. 4
 .، رسالة دكتري، دانشكدة تربيت بدني دانشگاه تهران"هاي ورزشي كشورستادي سازمان

ارتباط بين ساختار سازماني و كارآفريني سازماني مديران ستادي ". )1386(.خليفه سلطاني، مرضيه. 5
، 86المللي تربيت بدني و علوم ورزشي، اسفند مجموعه مقالات ششمين همايش بين. "ن تربيت بدنيسازما

 .جزيرة كيش

ارتباط ساختار سازماني با توانمندسازي كاركنان تربيت بدني استان ". )1386(. دستگردي، مهدي. 6
، دانشگاه 86ورزشي، آذر ، مجموعه مقالات پنجمين همايش دانشجويي تربيت بدني و علوم "خراسان جنوبي
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