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  چكيده

المللي  ي و بينا هبدون ترديد سازمانهاي عصر حاضر با تحولات و تهديدهاي گسترده ملي، منطق

 و روشهاي جديد ها سازمانها نيازمند يافتن راه حلبقاي هستند و تضمين و تداوم حيات و رو روبه

ها و روشهاي جديد فرايند، ابداع، خلق محصولات يا خدمات،  كه به نوآورياستمقابله با مشكلات 

 سازمانهاي عصر حاضر به كارآفريني سازماني به دليل نقشي كه در اين رواز . بستگي زيادي دارد

 شامل ،كارآفريني سازماني. ندا هكند توجه خاصي داشت   ميتقويت موقعيت رقابتي سازمانها ايفا

كند تا كل    مي سازمان شرايطي را فراهم،رهاي كارآفرينانه در سازمان است كه در آنپرورش رفتا

  .سازمان و كاركنان آن از روحيه كارآفريني برخوردار شوند

 گرفتن نظرتا ضمن دردارد تلاش اين مقاله درصدد شناسايي موانع كارآفريني سازماني است و 

با نگاهي جامعتر و با توجه به عوامل ، نظران صاحبفراي، وسپر و ساير  در رويكرد نكات مطروح

موانعي كه در اين پژوهش مورد بررسي قرار . اثرگذار به بررسي موانع كارآفريني سازماني بپردازد

 و مدت  و بلندمدت  شامل فرهنگ سازمان، نحوه كنترل در سازمان، توجه به سودهاي كوتاه،گرفتند

ي تي اسيتودنت، آزمون ها بر اساس آزمونآمده  دست  بهنتايج . است ي تشويق و ارائه پاداشها شيوه

 حاكي ، در رگرسيون خطيβ)( بتا معناداري و آزمون ρ)(  ضريب همبستگي اسپيرمنمعناداري

، اعمال كنترل شديد و مدت ، توجه به سودهاي كوتاهكارانه  محافظهاز آن است كه فرهنگ سازماني 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

                                                                                            E-mail:naiej@modares.ac.ir:نويسنده مسؤول مقاله ∗
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  .روند   مي از موانع اساسي كارآفريني سازماني به شمار،هاي نادرست تشويق و ارائه پاداش شيوه

  

  .ني، كارآفريني مستقل، كارآفريني درون سازمانيكارآفريني، كارآفريني سازما: ها كليدواژه

  

  مقدمه -1

 بقاسوي كارآفريني و تأكيد سازمانها بر نوآوري براي ه  هجوم همزمان ب1980از اوايل دهه 

و رقابت با سازمانهاي كارآفريني كه بيش از پيش در صحنه بازار ظاهر شدند، موجب هدايت 

هاي اداري و فرايندهمراه با رسوخ . ]16، ص 1[كتها شد ويژگيهاي كارآفرينانه به درون شر

به  كارآفريني در سازمانها – 1970 و 1960هاي   در دهه-سالاري در فرهنگ سازمانها  ديوان

 فرايند مورد توجه مديران ارشد سازمانها قرار گرفت تا آنها نيز بتوانند به  فزايندهطور

 1980با آغاز دهة . محصولات و خدمات جديد خود بپردازندكردن و تجاري اختراع، نوآوري 

هاي كارآفرينانه فرايندي جهاني، اهميت تفكر و هاو پيشرفت ناگهاني صنايع در عرصة رقابت

 كانون توجه خود را به ، قرار گرفت و محققينتأكيددر سازمانها، بيش از گذشته مورد 

امروزه بسياري از . ]2[دندكري كارآفريني در ساختار اداري سازمانها معطوف چگونگي القا

اين تغيير گرايش در استراتژي سازمانها . ندا هسازمانها به لزوم كارآفريني سازماني پي برد

افزايش سريع رقباي ) 1: ستا هدر پاسخ به سه نيازي است كه بر سازمانها تحميل گرديد

خروج ) 3 و ،هاي مديريت سنتي در سازمانها اعتمادي نسبت به شيوه  بيايجاد حسن ) 2 ،جديد

كارآفريني . ]4؛3[بهترين نيروهاي كار از سازمانها و اقدام آنها به كارآفريني مستقل 

ت توانند خلاقي   ميسازمانها.  شامل پرورش رفتارهاي كارآفرينانه در سازمان است،سازماني

كردن توسعه بدهند و به آنها براي تعقيب و نوآوري را از طريق تشويق كاركنان براي فكر

پذيري بدهند، بدون اينكه آنها را در باتلاق بوروكراتيك قرار  ، آزادي و انعطافشانها برنامه

  افراد تلقي كارآفريني سازماني به عنوان سيستم توانمندسازياين رواز . ]170، ص 5[دهند 

  ].2، ص 4[گيرد    ميشده و سنجيده به كار ريزي  برنامهبه طورگردد كه خلاقيت كاركنان را   مي

مطالعات اندكي در زمينه كارآفريني سازماني و موانع آن ،  اهميت كارآفريني سازمانيه رغمب

موانع  ]172، ص 5[ مثال وسپر و همكارانشبه طور. ]5 ؛4 ؛3[ ستا هدر سازمان انجام شد

 كه اهم اين موانع دربرگيرنده مواردي  كلان مورد بررسي قرار دادندبه صورتكارآفريني را 

 ،گذار  سرمايه فقدان ، عدم وجود نيروي كار مستعد و فني،چون عدم آشنايي با بازار
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 تلاش  ]3[با استفاده از رويكرد فراي . ستا هعواملي مانند اينها بود و ،محدوديتهاي قانوني

عوامل  ، در مطالعات قبلي، با نگاهي جامعترشده مطرح نكات گرفتن د تا ضمن در نظروش مي

  . شوندبندي  تشخيص و اولويتاثرگذار بر كارآفريني سازماني 

 تحقيق و بررسي مسألهبا عنايت به مطالب فوق، در اين مقاله پژوهشي  پس از بيان 

 سؤالها درباره تحقيق و بحث و بررسي شناسي روشپيشينه پژوهش،  اجمالي مباني نظري و

 نتيجه ،ايت و در نهشدههاي تحقيق و نتايج تجزيه و تحليل آماري داده پرداخته  و فرضيه

  .شود   ميگيري ارائه

  

  بررسي پيشينه پژوهش -2

را  كنند و چگونه كارها   مي در مورد اينكه كارآفرينان چه كاريا هاقتصاددانان مطالعات گسترد

 معتقدند كه تحقيقات در مورد كارآفريني 1 استيونسون و جاريلو.ندا هدهند، داشت   ميانجام

نتيجه كار ) 2 ،كنند   ميكاره كارآفرينان چ) 1:  شودبندي دستهد تحت سه مقوله اصلي توان مي

از ميان . ]6 [انگيزد  بر ميشدن چه چيزي افراد را براي كارآفرين) 3 و ،كارآفرينان چيست

 ، توجه به موضوع مقاله، با ههاي مختلفي كه در خصوص كارآفريني به عمل آمدبندي دسته

 به طور ،بندي   براساس اين تقسيم. كاربردهاي بيشتري دارد2 كورنوال و پرلمنبندي  تقسيم

، 3 كارآفريني فردي: شود كه عبارتند از  كارآفريني در قالب سه شكل عمده ظاهر مي،كلي

 ]86، ص 7[ 5مان  كارآفرينانه و كارآفريني سازماني يا ساز4كارآفريني درون سازماني

ي از منابع براي فرد  منحصربه مجموعه كردن  فراهمبه وسيله ايجاد ارزش فرايند ،كارآفريني

   اما واقعيت اين است كه كارآفريني،]9 ؛ 8[ست ا ه از فرصتها تعريف شدكردن برداري بهره

دانشمندان ويژگيهاي مختلفي را براي افراد كارآفرين  ]6، ص 10[ي از كارآفرين است تابع

 نياز به ، تحمل ابهام،پذيري متوسط ريسك، نون كنترل درونيكا:  كه عبارتند ازندا هدكربيان 

 ؛11[ طلبي صتفر، و  پشتكار وعزم و اراده نگري،  آينده  نوآوري،،طلبي طلبي، استقلال توفيق

 عنصر مهمي در توسعه اقتصادي و سازماني به ،كارآفريني سازماني ].16 ؛ 15 ؛14 ؛13 ؛12

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Stevenson & Jarilo  
2. Cronwall & Perleman 
3. Individual entreprenurship  
4. intrapreneurship 
5. Corporate Entrepreneurship or entrepreneurial organization  
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هاي بزرگ اهميت داشته  تواند براي سازمان   مي كارآفريني سازماني نه تنها.رود   ميشمار

  .]17[ سط نيز مهم باشدتواند براي سازمانهاي كوچك و متو   ميباشد، بلكه

 و 1980هاي دانشگاهي اواخر دهه   مفهوم كارآفريني سازماني از نوشته، كليبه طور

 مزاياي هدف كارآفريني براي سازمانهاي بزرگ اين است كه مجدداً.  مطرح شد90ل دهه ياوا

ك در يك شركت ي و نوآوري را ايجاد كنند كه اغلب با ايجاد شركتهاي كوچپذير انعطاف

آفريني سازماني طي سي سال گذشته از تعاريف عملي كار. ]2، ص 18[بزرگ مرتبط هستند 

 پژوهشگران معتقدند كه كارآفريني سازماني، مفهومي. ستا ههاي عملي تكامل يافت طريق كار

  هاي جديد است  يا رفتارها سازي فكر  شامل ايجاد، توسعه و پيادهوبسيار گسترده  

و اغلب نمايانگر پويندگي و بصيرت   پويا، خلاق،ي كارآفرينهاسازمان. ]17، ص 10[ 

معتقدند كارآفريني سازماني با اشكال  ]19[1دس و همكارانش. ]2، ص 18[رهبرانشان هستند 

آميز در  خاطرهي از قبيل تجديد حيات سازماني، نوآوري و ايجاد كارهاي ما همتنوع و تاز

 ساختار افقي، ارتباطات سازمانهاي كارآفرين داراي ويژگيهايي از قبيل. ارتباط است

جذب  (گرا ، ارزيابي بر اساس عملكرد، فرصتمدت  بلندريزي  برنامهرسمي، استراتژي و غير

ماني و كارآفريني درون نكته مهم در خصوص تفاوت كارآفريني ساز. ]20[هستند ) تهديد

 آميز سازماني در اين است كه در كارآفريني درون سازماني، فرد آغازگر فعاليتهاي مخاطره

كل  آفريني سازماني، ولي در كار،گويند در سازمان است كه به او كارآفرين سازماني مي

  .]126، ص 21 [كاركنان داراي روحيه كارآفريني هستند سازمان و

سوي كارآفرينــي در سازمانها وجــود ه ـع و محدوديتــهاي متعددي براي حركت بموانـ

كارگيري فنون   هبپيامد و بازخور  ، هر چند بسياري از اين موانع ناخواسته بودهدارد؛ 

قدري مخرب هستند كه افراد ه  اين موانع ب،در برخي موارد. مديريت سنتي در سازمان است

 از جمله موانعي كه پيش روي كارآفريني .كنندند از رفتار كارآفرينانه اجتناب ده ترجيح مي

توان به عدم حمايت مديريت از كارآفريني، عدم داشتن آزادي عمل    ميسازماني وجود دارد

، ساختار خشك و مكانيكي، فرهنگ ضعيف هادر كار، سيستم نامناسب تشويق و ارائه پاداش

، عدم باور به مدت ، اعمال كنترل شديد، توجه به سودهاي كوتاهكارانه  محافظهناسازكار و 

هاي  كارانه، توجه به سود   توان خلاقيت افراد، اعمال كنترل شديد، وجود فرهنگ محافظه

        اين نوع اشاره كرداز  نادرست تشويق و ارائه پاداش و مواردي هاي ، و شيوهمدت كوتاه

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Dess & et.al  
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 فراي از موانع كارآفريني سازماني تا حد زيادي بندي نظر به اينكه طبقه. ]22؛10؛5؛3[

 كه شامل بندي دسته، در تحقيق حاضر از اين هثر در اين زمينه بودؤدهنده عوامل م پوشش

، و مدت هاي كوتاه كارانه، توجه به سود چهار عامل اعمال كنترل شديد، وجود فرهنگ محافظه

 اجمالي هر به طوردر ادامه .  استفاده گرديداست هاي نادرست تشويق و ارائه پاداش شيوه

  . شود   مييك از موانع كارآفريني سازماني توضيح داده

   كنترل شديد) الف

 مديريت ، در نتيجه وشود  بيشتر ميشود نياز به كنترل درآن زماني كه سازمان بزرگ مي

از اين رو، . كندي را ايجاد پذير استانداردهاي اجرايي ثابت و كميتسازمان مجبور است 

 بيشتر از ،هاي كاري گزارش، برتري يافتههاريزي  برنامه، نسبت به هاسالاري و گزارش ديوان

  تر و قوانين و استانداردها نسبت به رفتار كارآفرينانه مهمكند  ميرا جلب نظرها نتايج آن، 

توانند بر محيط  مراتبي يا كنترل مركزي نمي هاي با كنترل سلسله سازمان،در واقع. شود مي

ك تواند ي   ميق آيند و لذا اعمال كنترل شديد در سازمانيرقابتي، پيچيده، پويا و نامطمئن فا

  .] 372، ص 3[مانع جدي پيش روي سازمان كارآفرين باشد 

  سيستم تشويق و ارائه پاداش) ب

 هاسيستم تشويق و ارائه پاداش مناسب از مهمترين عوامل مؤثر در كارآفريني سازمان

ساز تواند براي كارآفرينان كار ندرت مي هاي سنتي پاداش، به ترفيع و شيوه. شود محسوب مي

ي هاتواند ميل كاركنان به پذيرش ريسك   مياستفاده از پاداشهاي مناسب. ]375، ص 3[ باشد

هاي كارآفرين موارد ذيل را در سازمان. انگيزاندمربوط به فعاليتهاي كارآفريني سازماني را بر

هاي سيستم، نوع مشوق :كنند  دقت بررسي مي هسيستم تشويق و ارائه پاداش خود ب

هاي اجرايي معقول، تشويق و پاداش بر اساس عملكرد، و تنظيم هدف، هاي كاركنانيشايستگ

  ].23[توانند براي كسب مشوق داشته باشند هايي كه افراد ميميزان فرصت) برآورد(بيني  پيش

 )كارانه  محافظه(فرهنگ سازمان ) ج

هاي  شيوه شها، باورها، درك، استنباط، وي از ارزا هي مجموعافرهنگ سازماني به معن

تفكر و انديشيدن است كه اعضاي سازمان در آنها وجوه مشترك دارند و نمايانگر بخش 

 ماهيت ،هفت ويژگي اساسي وجود دارد كه در مجموع.  اما محسوس سازمان است،نانوشته

يي، گرا يات، نتيجهئوجه به جزي، تپذير  نوآوري و ريسك:گيرد   ميفرهنگ سازماني را در بر

جويي و ثبات، كه هر كدام از اين ويژگيها بر روي طيفي از   يي، گرايش به تيم، سلطهگرا مردم
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 اغلب مشوقها يا غيرمشوقها، براي پيگيري ،در واقع. ]511، ص 24[اند  كم تا زياد قرار گرفته

 كردن دنبال. بر فرهنگ شركت استفرصتهاي كارآفريني در شركتهاي بزرگ مبتني 

 پاداش داده شوند و جريمه براي ، ارزش تلقي شده،فرصتهاي كارآفريني بايد در سازمان

، خشك و مكانيكي كارانه  محافظهسازمانهايي كه داراي فرهنگ . ]25[دها به حداقل برس شكست

 در حالي كه در سازمانهايي كه ،شوند ميفتگي باشند، براي ايجاد همكاري و وحدت دچار آش

  نظير اين ارزش تلقي شود  و موارديكردن فرهنگ مشوق خلاقيت و نوآوري، كار تيمي

 . ]3[ گردد مي فراهم  سازمانمدت موجبات موفقيت بلند

  مدت توجه به سود كوتاه) د

. ي را ايجاد كندمدت فريني سازماني، سودهاي كوتاه اين است كه كارآ توقع عمومي

ه  را معيار موفقيت سازمان بدانند و آن را بمدت سازمانهايي كه دستيابي به سودهاي كوتاه

 همواره فشار مداومي را بر كاركنان جهت دهند عنوان يك هدف استراتژيك در سازمان قرار 

 مدت  يا تفكر كوتاهمدت كنند كه اين اقدامات كوتاه دستيابي به اهداف تعيين شده وارد مي

سازمانها . ]26[ سازمان صدمه بزندمدت اندازهاي بلند  تواند به كاركنان و همچنين چشم مي

تواند   اين امر مي. قرباني كنندمدت هاي بلند را براي نوآوريمدت نياز دارند تا سودهاي كوتاه

كند،  لمسي را ايجاد نمي گذاريهاي مجدد در تكنولوژي باشد كه هيچ نتيجه قابل رمايهدر س

 ].372، ص 3[ مدت مخصوصاً در كوتاه

  

    پژوهششناسي روش -3

سپس به روش تحقيق، . گردد ي پژوهش ارائه ميها  ابتدا سؤالها و فرضيه،در اين قسمت

، روايي و اعتبار پرسشنامه و روشهاي ها وشهاي جمع آوري دادهجامعه و نمونه آماري، ر

  . پرداخته خواهد شدها تجزيه و تحليل داده

  

  طراحي مدل مفهومي تحقيق -3-1

 فراي از موانع كارآفريني سازماني تا حد بندي طور كه اشاره شد نظر به آنكه طبقه همان

 كه بندي دسته، در تحقيق حاضر از اين هثر در اين زمينه بودؤدهنده عوامل م  زيادي پوشش

هاي  ، توجه به سودكارانه  محافظهشامل چهار عامل اعمال كنترل شديد، وجود فرهنگ 

اما با توجه به .  استفاده گرديداست هاي نادرست تشويق و ارائه پاداش ، و شيوهمدت كوتاه
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ينكه شاخصهاي مورد استفاده در اين چهار عامل از پوشش كافي برخوردار نبودند لذا ابتدا ا

 شاخصهاي اوليه طراحي و در ذيل چهار عامل اصلي موانع ،با استفاده از ادبيات تحقيق

افرادي (با استفاده از ديدگاههاي خبرگان آنگاه  گرديدند و بندي كارآفريني سازماني طبقه

ويژه  هآموزشي و تحقيقاتي در زمينه كارآفريني ب، ند كه داراي پيشينه مطالعاتيهست

شكل . نسبت به تعديل و اصلاح پيشنهاد اوليه اقدام گرديد) ندا هكارآفريني سازماني بود

  .دهد   مي مدل مفهومي تحقيق را نشان1شماره 

  

  موانع كارآفريني سازماني

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

----  

  

  

  

  

  

  
  

  مدل مفهومي موانع كارآفريني سازماني 1شكل 

�������� ��	�
� ������ ��� 

-- ------ --- ------ --- ------ --- ------  
  ي اختيارات كافي در انجام وظايف شغل-
  كاركنان استقبال از نظر-
  وضوح اهداف  سازمان-
  هماهنگي بين واحدهاي سازماني-
  حمايت مديريت-
   هويت سازماني-
  سازش با پديده تعارض-

 اعمال كنترل شديد

-------------------------------  
   استفاده از استانداردهاي كاري-
  هاي روزانه الزام به تهيه و ارائه گزارش-
   سيستم كنترل غير منعطف-

شيوه هاي نادرست تشويق و ارائه

  پاداش

-------------------------------  
  آموزش درجه اهميت به -
  درجه اهميت به امور تحقيق و توسعه-
  درجه تعهد به كيفيت محصول-

كارآفريني 

 سازماني
 جه به سودهاي كوتاه مدتتو

-------------------------------  
  حقوق مبتني بر تخصص و شايستگي -
  پرداخت براساس ميزان تلاشهاي كاري -
  محركهاي برانگيزاننده -
  تناسب پرداخت با نياز كاركنان-
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  ي پژوهشها  سؤالها و فرضيه-3-2

  :زير استهاي الؤ حاضر در پي يافتن پاسخ يا پاسخهايي براي سپژوهش

  ؟است كارآفريني سازماني در شركت صنعت چوب شمال در چه حدي ��

در شركت صنعت ) شده با توجه به شاخصهاي طراحي(كنترل شديد تا چه ميزان  ��

  مانع كارآفريني سازماني است؟،چوب شمال

در )شده با توجه به شاخصهاي طراحي(كارانه  محافظهفرهنگ سازماني تا چه ميزان  ��

   مانع كارآفريني سازماني است؟،شركت صنعت چوب شمال

 در شركت) شده وجه به شاخصهاي طراحيبا ت( پاداش نامناسب سيستم تا چه ميزان ��

  مانع كارآفريني سازماني است؟،شمال صنعت چوب

در شركت ) شده با توجه به شاخصهاي طراحي(مدت توجه به سود كوتاه تا چه ميزان ��

  مانع كارآفريني سازماني است؟،شمال چوب صنعت

از طرح فرضيه براي آن خودداري  است با توجه به اينكه سؤال اول به صورت اكتشافي

  .ستا ه و براي بقيه سؤالها به شرح زير فرضيه مربوط ارائه شدشد

  . مانع كارآفريني سازماني است، كنترل شديد در شركت صنعت چوب شمال:فرضيه اول

 مانع ، در شركت صنعت چوب شمالكارانه  محافظه فرهنگ سازماني :فرضيه دوم

  . سازماني استكارآفريني

 مانع كارآفريني ، سيستم پاداش نامناسب در شركت صنعت چوب شمال:فرضيه سوم

  .سازماني است

 مانع كارآفريني ، در شركت صنعت چوب شمالمدت  توجه به سود كوتاه:فرضيه چهارم

  .سازماني است

البته براي سنجش ميزان كارآفريني سازماني در شركت صنعت چوب شمال از 

، مداري، نگاه  بلندمدت  ارتباطات غيررسمي، ارزيابي بر اساس عملكرد، مشترييهاشاخص

 .ستا ه پذيرش مخاطره استفاده شدوقبول شكست، 

  

        روش تحقيق  -3-3

ي مورد نياز پژوهش، تحقيقات علمي به دو دسته ها بر اساس چگونگي به دست آوردن داده

روش آزمايشي به منظور . و تحقيق آزمايشي) غيرآزمايشي(حقيق توصيفي ت: شوند   ميتقسيم
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تحقيق توصيفي نيز . شود   ميبرقراري رابطه علت و معلولي ميان دو يا چند متغير استفاده

ي مورد بررسي ها  شرايط يا پديدهكردن شامل مجموعه روشهايي است كه هدف آنها توصيف

دادن  تواند صرفاً براي شناخت بيشتر وضع موجود يا ياري   مييفياجراي تحقيق توص. است

تحقيق توصيفي به تحقيقات پيمايشي، همبستگي، اقدام پژوهشي، . گيري باشد  تصميمفرايندبه 

تحقيق حاضر از نوع . ]27[شود تقسيم مي) يا همقايس -عليّ(بررسي موردي و پس رويدادي 

  .پيمايشي استتوصيفي و از شاخه 

  جامعه و نمونه آماري) الف

براي تعيين . هستند شركت صنعت چوب شمال  كاركنان، تحقيق آماري و نمونهجامعه

 پرسشنامه توزيع 30در اين پيش آزمون . ستا هحجم نمونه از نتايج پيش آزمون استفاده شد

 اين پيش آزمون براي دست آمده بر اساسه ب) Se  (1اشتباه استاندارد. آوري گرديد و جمع

  .قرار گرفت و طبق فرمول زير حجم نمونه محاسبه گرديدمورد توجه محاسبه حجم نمونه 
  

110
2

%9

0/51/96

2

22

2
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∗

=
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=
ε

σ
α

  

 
هاي  با توجه به تعداد نمونه مورد نياز تحقيق و براي اطمينان از اينكه خالص پرسشنامه

جامعه  امكان عدم همكاري گرفتن برگشتي از مقدار فوق بيشتر باشد و همچنين با در نظر

جامعه آماري به صورت كاركنان  نفر از 150 تعداد  ،ها  مورد نظر در تكميل پرسشنامهآماري

از طريق نرم جمع آوري گرديد و  پرسشنامه 112 تعداد ،در مجموع. ندتصادفي انتخاب گرديد

  .  مورد تحليل قرار گرفتspsswin 10/05افزار 

  ها هجمع آوري داد ابزار) ب

 پرسشنامه تحقيق شامل دو. آوري شد  با استفاده از پرسشنامه جمعتحقيقي ها داده

پردازد    ميال به بررسي موانع كارآفريني سازمانيؤ س17 كه بخش اول در قالب استبخش 

ت صنعت كارآفريني سازماني در شركميزان ال است كه به بررسي ؤ س6 شامل ،و بخش دوم

 ،براي تعيين روايي پرسشنامه از نظرسنجي خبرگان استفاده شد. اختصاص دارد چوب شمال

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Standard error  
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 شاخصهاي پرسشنامه ،بدين معنا كه در ابتدا با توجه به ادبيات و مباني نظري تحقيق

كارآفريني كه داراي جلساتي با تعدادي از صاحبنظران و خبرگان   سپس طي .استخراج گرديد

ييد قرار أروايي پرسشنامه تحقيق مورد ت، آموزشي و تحقيقاتي بودند، يشينه مطالعاتيپ

و از روش  SPSSwin 10.05  نرم افزاربه وسيله تحقيق پرسشنامه اين پاياييميزان . گرفت

 همچنين . است كه ضريب قابل قبولي است درصد90دست آمد كه معادل  به  كرونباخ آلفاي

الهاي ؤها نيز براي تك تك س منظور بررسي ميزان پايايي پرسشنامه از روش حذف آيتمبه

  . پرسشنامه استفاده گرديد

  ها روشهاي تجزيه و تحليل داده) ج

در اين پژوهش از آزمون تي اسيتودنت براي بررسي ميزان هر يك از متغيرهاي پنج گانه 

 در مدت بودن فرهنگ سازماني، توجه به سود كوتاه كارانه  فظهمحاشدت كنترل، (اصلي تحقيق 

 معناداري؛ از آزمون ) پاداش در سازمان و ميزان كارآفريني سازمانيبودن سازمان، مناسب

جه به  براي بررسي وجود رابطه بين متغيرهاي تحقيق و توρ)( اسپيرمنضريب همبستگي 

اين موضوع كه در اين تحقيق متغيرهاي مورد استفاده از نوع ترتيبي هستند؛ و از آزمون 

بيني ميزان كارآفريني سازماني بر حسب    در رگرسيون خطي براي پيشβ)( بتا معناداري

  .ستا هرديد استفاده گشده مطرحچهار متغير اصلي تحقيق و ساير متغيرهاي 

  

  :ي تحقيقها و آزمون فرضيه ها تجزيه و تحليل داده -4

و  ρ)( اسپيرمني تحقيق با استفاده از آزمون تي استيودنت، ضريب همبستگي ها فرضيه

 از ميان چهار ون قرار گرفتند كه مورد آزم در رگرسيون خطيβ)(بتا  معناداريآزمون 

مبني بر رابطه ي ها ه فرضي.ييد نشدأ و يك فرضيه تگرديدييد أ سه فرضيه ت،فرضيه تحقيق

، سيستم پاداش نامناسب و توجه به سود كارانه  محافظه منفي بين فرهنگ سازماني دار  معنا

ييد قرار گرفتند، و أل با كارآفريني سازماني مورد ت در شركت صنعت چوب شمامدت كوتاه

رابطه معنادار منفي بين كنترل شديد و كارآفريني سازماني در شركت صنعت چوب شمال 

  .ييد قرار نگرفتأمورد ت
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  اطلاعات توصيفي: الف

  شده  ميزان كارآفريني و متغيرهاي مستقل آزمون1جدول
 

 با سطح  تغيرها ماي ميانگين  تخمين فاصله

  درصد95اطمينان 

  حد پايين اطمينان  حد بالاي اطمينان

  متغيرهاي مستقل و وابسته ميانگين امتياز انحراف استاندارد

  كارآفريني سازماني  361/3 437/0 281/3 445/3

  شدت كنترل  157/3  672/0  031/3  283/3

  سازمانيبودن فرهنگ   كارانه  محافظه  827/2  677/0  701/2  954/2

  پاداشبودن سيستم   نامناسب  082/3  716/0  948/2  216/3

  مدت  توجه به سود كوتاه  217/2  792/0  176/2  324/2

  

  تبيين فرضيات: ب

   ضريب همبستگي اسپيرمنمعناداريآزمون   

  نتيجه آزمون  سطح خطا  معناداريسطح   ضريب همبستگي اسپيرمن  متغيرهاي مستقل

 0Hرد  05/0  001/0  298/0  شدت كنترل

  0Hرد  05/0  001/0  -415/0   فرهنگ سازمانيبودن كارانه  محافظه

  0Hرد  05/0  001/0  -412/0   سيستم پاداشبودن نامناسب

  0Hرد  05/0  001/0  -626/0  مدت توجه به سود كوتاه

  

  

  

  βآزمون معناداري ضريب 

  متغيرهاي مستقل
 βضريب 

  شده  محاسبه
  نتيجه آزمون  سطح خطا  معناداري سطح

  -  -  -  -  شدت كنترل

بودن   كارانه  محافظه

  رهنگ سازمانيف
  0Hرد  05/0  001/0 -460/0

بودن سيستم   نامناسب

  پاداش
  0Hرد  05/0  -001/0  -474/0

  0Hرد  05/0  -001/0  -653/0  مدت  توجه به سود كوتاه

    

بررسي .  مانع كارآفريني سازماني است، مطرح شده بود كه كنترل شديد،در فرضيه اول

، نشاندهنده اين واقعيت است كه ميزان شدت )مستقل و وابسته(روابط بين متغيرهاي تحقيق 
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 مانعي در راستاي ، اين عامل وكنترل در شركت صنعت چوب شمال در حد متوسط است

دليل . شود ييد نميأآيد، يعني فرضيه اول تحقيق ت كارآفريني سازماني شركت به شمار نمي

 اعمال كنترل شديد نيست و ،اين امر نيز در اين حقيقت نهفته است كه در شركت مورد بررسي

 يي كه در شركت اعمالهاكاركنان مورد كنترل و نظارت دقيق قرار نمي گيرند و لذا كنترل

  . شود مانعي در برابر كارآفريني سازماني نيست  مي

 مــانع ،كارانــه  محافظــه مطــرح شــده بــود كــه فرهنــگ ســازماني ،در فرضــيه دوم تحقيــق

 نـشاندهنده ايـن واقعيـت اسـت كـه           هـا   تجزيه و تحليل آمـاري داده     . زماني است كارآفريني سا 

 مانعي در راسـتاي كـارآفريني سـازماني جامعـه           ، فرهنگ سازماني  بودن  كارانه    محافظهميزان  

چـه فرهنـگ سـازماني        هـر  ،بـه عبـارت ديگـر در جامعـه آمـاري تحقيـق            . آماري تحقيق است  

 يعنـي فرضـيه دوم      ،تـر خواهـد بـود       تر باشد، ميزان كارآفريني سازماني پـايين       كارانه    محافظه

  .تحقيق تاييد گرديد

 مـانع   ،در فرضيه سوم مطـرح شـده بـود كـه سيـستم تـشويق و ارائـه پـاداش نامناسـب                     

  بررسـي روابـط بـين متغييرهـاي تحقيـق حـاكي از آن اسـت كـه                    .كارآفريني سازماني است  

 يكـي از موانـع كـارآفريني سـازماني          ، سيستم تشويق و ارائه پاداش سـازماني       بودن  اسبنامن

تر باشد، سطح كارآفريني چه سيستم تشويق و ارائه پاداش نامناسب   هر، به عبارت ديگر.است

  .ييد گرديدأسازماني در سازمان كمتر خواهد بود و بدين ترتيب فرضيه سوم تحقيق نيز ت

 مانع كارآفريني سازماني ،مدت  فرضيه چهارم مطرح شده بود كه توجه به سود كوتاهدر

ي جمع آوري شده، حاكي از آن است كه ها نتايج حاصل از تجزيه و تحليل آماري داده. است

ر  و مانعي د، در شركت صنعت چوب شمال بيشتر از حد متوسطمدت ميزان توجه به سود كوتاه

 بيشتر باشد، مدت  به عبارت ديگر هرچه توجه به سود كوتاه.جهت كارآفريني سازماني است

  .ييد گرديدأ و بنابراين فرضيه چهارم تحقيق نيز تسطح كارآفريني سازماني كمتر خواهد بود

  موانع كارآفريني سازماني  بندي  اولويت -4-1

سيستم تشويق و ارائه پاداش «، »كارانه  محافظهازماني فرهنگ س«مطابق جدول زير، 

به ترتيب در  اولويت اول تا سوم موانع كارآفريني » مدت توجه به سود كوتاه«و » نامناسب

 .استدر اولويت چهارم » كنترل شديد«كه   در حالي،سازماني  قرار دارند
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  موانع كارآفريني سازمانيبندي  اولويت 2جدول 

 

ف
ردي

  

 ميانگين اي راهكارهاي  زمينه
انحراف 

 معيار

رتبه 

 ميانگين
  بندي  اولويت

  اول 65/2 752/0  26/4 كارانه  فرهنگ سازماني محافظه  1

  دوم 57/2 816/0 22/4 سيستم تشويق و ارائه پاداش نامناسب  2

  سوم 42/2 768/0 14/4 مدت  توجه به سود كوتاه  3

  چهارم 37/2 879/0 05/4 كنترل شديد  4

 

  نتيجه گيري-5

يا اجراي چند طرح  توانند با تعداد اندكي افراد خلاق و كارآفرين و امروزه سازمانها نمي

آنها . ، و كم هزينه فايق آيندگرا نوآور، فرصتكارآفرينانه بر رقباي كوچك، چابك، منعطف، 

به راحتي،   روحيه كارآفريني پيدا كرده، بتوانند به،بايد شرايطي را فراهم كنند تا همه كاركنان

.  فردي يا گروهي فعاليتهاي كارآفرينانه خود را به اجرا درآورندبه صورت پيوسته و طور

 كه تغييرات، ابتكارات و بهبود  هت جديد به قدري سرعت يافتسرعت نوآوري و ارائه محصولا

ي  توسعه كارآفريني در سطح هال و ضرورتيدلا. ستا هدر كارها به امري عادي تبديل شد

عقب : ل عبارتند ازيعمده اين دلا.  با يكديگر ارتباط چند سويه دارند،سازمانها، متعدد بوده

خروج بهترين نيروهاي  فت سريع دانش و فناوري، ضرورت خطرپذيري،نماندن از رقبا، پيشر

 آثار و اقدام به كارآفريني مستقل، تعامل سازمان با تغيير و تحولات بازار، هاكاري از شركت

، ضرورت ايجاد واحدهاي هادر سازمان) فكرهاي نو(هاي جديد كارگيري طرح كننده به  دگرگون

امروزه با . شناسي و مواردي نظير اين ند جمعيتيارفهاي بزرگ، تغيير  بنگاهمستقل كاري در 

كه به  توانند به حيات خود ادامه دهند   ميتوجه به محيط ناپايدار و در حال تغيير، سازمانهايي

براي پاسخي سريع و مناسب به تغييرات .  پاسخي سريع و مناسب بدهند،اين تغييرات محيطي

وزافزون محيطي كه داراي ويژگيهاي ناپايداري، تنوع و تازگي است، مديران و تحولات ر

دنبال سازوكارهاي مناسبي باشند تا بتوانند خود را با ويژگيهاي فوق ه سازمانها بايد ب

منطبق سازند و اين سازوكار چيزي نيست جز ايجاد، توسعه و پرورش كارآفريني در 

را در تمام سطوح   آن،رآفريني را در خود دميده يعني سازمانها بايد روح كا؛سازمان
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 پاسخي به تغييرات شديد و ، ايجاد سازمان كارآفرين،در واقع. سازماني خود تعميم دهند

سازمان كارآفرين، سازماني است كه با توجه به تحولات محيطي و . پرشتاب محيطي است

 و و تقويت كندبدهد را پرورش هاي ساختاري خود بتواند در خود خلاقيت و نوآوري پيچيدگي

 در برابر رقباي جديد و كارآفرينان ، را با نيازها و الزامات محيط منطبق كردهشخودنيز 

و بقاي باشد مستقل جديد و تقاضاهاي جديد براي محصولات يا خدمات جديد پاسخگو 

 ويژگيهايي را در  كارآفرين بشود بايد،زمانبراي اينكه يك سا. كند خود را تضمين مدت بلند

توان به داشتن ساختار سازماني پويا و    ميكه از جمله اين ويژگيهاكند خود ايجاد 

، سيستم مناسب تقويت و پاداش، فرهنگ سازماني قوي سازگار و كارآفرين، پذير انعطاف

 بودن ان كاركنان جهت خلاقيت و نوآوري، ارزشمندمدت، باور مديران به تو توجه به سود بلند

 كاركنان از بودن هاي نو و بها دادن به آن توسط مديران سازمان، برخوردار فكرها و ايده

،  اهميت كارآفريني سازمانيرغم  هب. كنترل كلي و ضمني اشاره كردو آزادي عمل در كار، 

در  .ستا هارآفريني سازماني و موانع آن در سازمان انجام شدمطالعات اندكي در زمينه ك

 به صورتتحقيقات قبلي كه توسط وسپر و همكارانش صورت گرفته بود موانع كارآفريني 

موانع كارآفريني مورد بحث در اين مقاله بر اساس . ندكلان مورد بررسي قرار گرفته بود

ثر در ؤدهنده عوامل م تا حد زيادي پوششكه يني سازماني  فراي از موانع كارآفربندي  طبقه

  اما با توجه به اينكه شاخصهاي مورد استفاده در اين چهار، استفاده گرديد،هاين زمينه بود

 ابتدا شاخصهاي هر يك از اين عوامل طراحي گرديد عامل از پوشش كافي برخوردار نبودند

هاي پژوهشي مورد سنجش  ني سازماني در قالب فرضيهو سپس هر يك از موانع كارآفري

 توجه شود، مدت نتايج تحقيق حاكي از آن است كه اگر در سازمان به سود كوتاه.  قرار گرفت

 نامناسب تدوين شده باشد، فرهنگ سازمان به طورسيستم تشويق و ارائه پاداش 

نترل دقيق و شديد اعمال شود، كارآفريني سازمان تحت  باشد و در سازمان ككارانه  محافظه

بنابراين ضرورت دارد . گيرد و مانعي در برابر كارآفريني سازمان خواهد بود   ميتأثير قرار

همچنين نتايج حاصل از  .تا با برطرف ساختن موانع، به سمت سازمان كارآفرين حركت كرد

مهمترين مانع كارآفريني » كارانه  محافظهرهنگ سازماني ف« حاكي از آن است كه ها تحليل داده

و » مدت توجه به سود كوتاه«، »سيستم تشويق و ارائه پاداش نامناسب«. سازماني است

 ،بدين ترتيب. ندا هي  دوم تا چهارم را به خود اختصاص دادهابه ترتيب اولويت» كنترل شديد«

  .ستا ه ارائه گرديد2تحقيق در شكل شماره مدل نهايي 
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  موانع كارآفريني سازماني
  

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

   مدل نهايي تحقيق2شكل 

  

 

 -محافظه كارانهگ سازمانيهنفر

--- --- ------ --- ------ --- ------ 

  رات كافي در انجام وظايف شغلياختيا  -
  كاركنان استقبال از نظر-

  وضوح اهداف  سازمان-

 هماهنگي بين واحدهاي سازماني -

  حمايت مديريت-

   هويت سازماني-
 ضتعارديده پ سازش با -

  عمال كنترل شديدا

---------------------------  

   استفاده از استانداردهاي كاري-

  هاي روزانهالزام به تهيه و ارائه گزارش -

  منعطف سيستم كنترل غير-

 توجه به سودهاي كوتاه مدت

---------------------------  

  حقوق مبتني بر تخصص و شايستگي -

   پرداخت بر اساس ميزان تلاشهاي كاري -

  محركهاي برانگيزاننده -

  تناسب پرداخت با نياز كاركنان-

هاي نادرست تشويق و ارائهوه يش

  پاداش

------------------------  

   درجه اهميت به آموزش-
       به امور تحقيق و  درجه اهميت-

 توسعه   
كارآفريني   درجه تعهد به كيفيت محصول-

 انيسازم
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  پيشنهادها-6

ريني با توجه به رابطه معكوس فرهنگ سازماني شركت صنعت چوب شمال با كارآف -

گردد كه براي داشتن فرهنگي متناسب با كارآفريني سازماني، به    ميسازماني، پيشنهاد

 همچنين از راهكارهاي ارائه . آزادي عمل بيشتري اعطاگردد،كاركنان در انجام وظايف شغلي

ه ن ب تا كاركنان براي برقراري رابطه با مسئولاشود شده توسط كاركنان شركت استقبال

 . دادن وظايف شغلي خود ترغيب شوند  بهتر انجاممنظور

 سيستم حقوق و دستمزد در شركت صنعت چوب شمال با كارآفريني سازماني رابطه -

 كه سيستم پاداش فعلي به عنوان عامل تشويقي براي كارآفريني امعكوسي دارد، بدين معن

گردد كه پرداخت    ميپاداش فعلي پيشنهاد براي اصلاح سيستم .سازماني به حساب نمي آيد

 و بگير براساس ميزان تلاشهاي كاري انجام شده توسط آنها تنظيم حقوق به كاركنان حقوق

 .براي تشويق به كارآفريني  از محركهاي دروني در كنار محركهاي بيروني استفاده شود

 با كارآفريني سازماني رابطه دتم  توجه به سود كوتاه،در شركت صنعت چوب شمال -

 .توان به سازمان كارآفرين تبديل شد  نميمدت  به عبارت ديگر با داشتن ديد كوتاه.عكس دارد

گردد كه    مي به بلندمدت پيشنهادمدت براي تغيير جهت توجه شركت از داشتن ديدي كوتاه

يهاي بلندمدت، تحقيق و توسعه را به عنوان يك راهكار رگذا  سرمايهشركت در كنار توجه به 

  . عملي براي بهبود و توسعه فعاليتهاي جاري شركت در نظر داشته باشد

  

   براي تحقيقات آيندههاييپيشنهاد -6-1

توان   ميه مطرح گرديدآنآمده از تحقيق و مسائلي كه در انجام  دسته ببا توجه به نتايج 

مند به موضوع  كارآفريني سازماني هستند، به شرح  هشنهادهايي را براي محققيني كه علاقپي

  :كردزير بيان 

مهمترين موانع كارآفريني سازماني مورد   چهار مورد از، كه در اين تحقيقاز آنجا -

ير موانع  كارآفريني سازماني سا،توان در تحقيقات بعدي ست، ميا هبررسي قرار گرفت

  ،كارآفريني سازماني

ي مديريتي، فقدان استعدادكارآفرينانه در سازمان ها ي بزرگ، ردهها اندازه سازماناز قبيل

  .دادو بعد زمان را نيز مورد بررسي قرار 
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