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  .يدولت يسازمان ها رانيمد

 وهيبه ش استان اصفهان يدولت يسازمان ها رانيمد ي نانهيكارآفر اقيمدل اشت يطراحپژوهش حاضر با هدف 
انجام شده است. داده هاي تحقيق از مرور مقـالات داخلـي و خـارجي معتبـر و      تم ليبه روش تحل ي وفيكي 
خبره ي منتخب، بصورت نمونـه گيـري غيرتصـادفي هدفمنـد از      20حبه با خبرگان استخراج شده است. مصا

براي مصـاحبه انتخـاب    )نفر 5(و اساتيد دانشگاه متخصصنفر) 15(بين مديران سازمان هاي دولتي در اصفهان
 يمقالـه   36ز . او پيشينه هـاي داخلـي و خـارجي موضـوع بررسـي شـد       قيتحق اتيادب اول يدر وهله شدند. 

شـدند و پـس از    يدسـته بنـد   امديمنابع، عوامل، راهبرد و پ يدسته  4شد، كه در  ييكد باز شناسا 19منتخب 
. پـس از  دي ـگرداستخراج  كد از متن مصاحبه 23 يدولت يسازمان ها رانيو مد ياهمصاحبه با خبرگان دانشگ

از خبرگـان خواسـته    ،يينها دييجهت تا گرفت. شكل مذكور ي دسته 4كد باز در  34 تاًينها ،دو مرحله قيتلف
عوامـل را بـا اسـتفاده از     يتمـام  ديي ـتانتيجـه ي نهـايي،   بيان نمايند.  ييشد نظرات خود را در مورد عوامل نها

و توسـط   يبررس ـ CVRبـا اسـتفاده از شـاخص    عوامـل   ييآن روا ازنشان داد. پس  يتك نمونه ا يآزمون ت
عوامـل   نياسـتفاده شـد و روابـط ب ـ    ISMمـدل از روش   ميترس ـ يبـرا  يبعـد  يمرحله  درشد.  دييخبرگان تا

   ارائه شد.  تحقيق و مدل ديمشخص گرد
  

). طراحي مدل اشتياق كارآفرينانه مديران سازمان 1401مجيد. ( ،رمضان ،مرتضي ،موسي خاني ،مهناز ،قاسمي حسين آبادي مقاله استناد كنيد:لطفاً به اين 
  .36-38 ).23(13.مطالعات رفتاري در مديريت ).ه: استان اصفهانهاي دولتي(مورد مطالع
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  مقدمه -1
جامعه، و نه  با انتقاد از پارادايم مديريت دولتي نوين، پارادايم جديدي را مطرح كرده است كه بر نقش عموم و منفعت 1دنهارت

منفعت خاصه تاكيد دارد، به نحوي كه رويكرد آن خدمت به مردم و رفاه جامعه و پاسخگويي به نيازهاي آنهاست. بر اساس اين 
پارادايم، مديران و برنامه ريزان دولتي براي رسيدن به هدف پاسخگويي هرچه بهتر به نيازهاي مردم، بايد با پژوهش، نيازهاي جامعه 

بخش دولتي از بسترهاي اصلي رشد و توسعه و از وري و خدمت را داشته باشند. كنند و با كمترين هزينه، بيشترين بهره را شناسايي
ها و وظايف دولت ها محسوب مي شود و كم توجهي به اين بخش به دليل حيطه ي وظايف گسترده ابزارهاي اصلي اجراي فعاليت

ي مشكلات سازمان متعددي را به همراه خواهد داشت. نكته ي بارزي كه در زمينه اي كه بر عهده ي دولت ها مي باشد، مشكلات
هاي دولتي به چشم مي خورد؛ فقدان روحيه ي مشاركت پذيري و مشاركت جويي، تمركز گرايي و انعطاف ناپذيري، رخوت، 

وري ار، مسئوليت ناپذيري و فرافكني، بهرهي كاعتنايي نسبت به نتيجهي بيكندي و پر پيچ و خم بودن انجام امور، غلبه ي روحيه
). با توجه به ماهيت اين مشكلات در سازمان هاي دولتي 13:1382پايين و ناكارآمدي اين سازمان ها مي باشد(الواني و رياحي، 

ي جهت بهبود جهت دستيابي به اثربخشي و كارايي بيشتر در خدمت رساني به مردم جامعه، موضوع هماهنگي با تغييرات و كارآفرين
فعاليت ها و هماهنگي با نيازهاي پيچيده ي مردم كاملاً محسوس مي باشد. با اين وجود روند كلي در سازمان هاي دولتي مخصوصاً 
در كشور در حال توسعه مانند ايران، نشان دهنده ي اين است كه وضعيت حاكم در اين سازمان ها سنتي و غير كارآفرينانه بوده و به 

د كه يكي از دلايل ناكارآمدي سازمان هاي دولتي ايران فقدان روحيه ي كارآفرينانه مي باشد. بنابراين شناخت و نظر مي رس
چگونگي ارتقاء اشتياق كارآفرينانه به عنوان محرك اصلي فعاليت هاي كارآفرينانه در بين مديران سازمان هاي دولتي بسيار حائز 

بايد عوامل مختلفي كه از منابع اشتياق كارآفرينانه هستند را شناسايي كرد و پيامد اين اهميت است. جهت پرداختن به اين مسأله 
توانند از پس چالش هاي خود برآيند كه ابتدا خود تاثير گذاري ها را مشخص ساخت، زيرا سازمان هاي دولتي درصورتي مي

بين مديران فراهم كنند. اشتياق كارآفرينانه مانند ارادة قوي كارآفرين شوند و زمينه هاي لازم را براي بروز اشتياق كارآفرينانه در 
هاي  رغم اهميت اشتياق كارآفرينانه، پژوهش  ). به71،1397دروني است كه غيرممكن را ممكن مي سازد(اشرف و همكاران، 

بررسي اين موضوع در سازمان هاي اند، به علاوه  اندكي به اشتياق كارآفرينانه در مديران، به عنوان هدايت كننده ي سازمان پرداخته
دولتي در پژوهش هاي داخلي و خارجي به ندرت ديده مي شود. بنابراين نياز به بررسي جامعي در اين زمينه مشهود است، چرا كه 

تي به مي توان با شناخت پيشايندهاي اين سازه و فراهم كردن زمينه ي ارتقاء اشتياق كارآفرينانه در بين مديران سازمان هاي دول
عنوان يك راهكار موثر، بخشي از مشكلات عنوان شده در سازمان هاي دولتي را برطرف نمود. همچنين با توجه به آنچه ذكر شد 
با مروري كه بر مطالعات مربوط به اشتياق كارآفرينانه صورت گرفته، به نظر مي رسد بيشتر تحقيقات به پيامدهاي اين سازه پرداخته 

. )342:2019، 3؛ استونهلم و نيلسن143:2018، 2ي پيشايندهاي اين سازه پرداخته شده است (مورنيكس و همكاراناند و كمتر به بررس
مدل جامعي كه به اشتياق كارآفرينانه مديران سازمان هاي دولتي بپردازد، وجود ي به نظر مي رسد خلاء مطالعاتي در زمينه ي ارائه 

، 4نگي و موقعيت مي تواند از جمله عوامل اثرگذار بر اشتياق باشد(نيومن و همكاراندارد. همچنين از آنجايي كه زمينه ي فره
) انتظار مي رود متغيرهاي شناسايي شده، بسته به كشوري كه تحقيق در آن صورت مي گيرد متفاوت باشد و نگرشي 61:2019

جو حاكم بر آن بايد دانست كه چه متغيرهايي  جديد را در اين حوزه ارائه دهد. با توجه به خصوصيات خاص سازمان هاي دولتي و
باعث ارتقاء اشتياق كارآفرينانه در بين مديران اين دسته سازمان ها شده و چه راهبردهايي وجود دارد و پيامدهاي حاصل از ارتقاء 

شتياق كارآفرينانه ي اشتياق كارآفرينانه در بين مديران سازمان هاي دولتي چه خواهد بود؟ لذا هدف پژوهش حاضر طراحي مدل ا
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  مي باشد.  "ايران"مديران سازمان هاي دولتي در كشور در حال توسعه ي 
  
  پژوهش پيشينه و نظري مباني 1-1

ارائه شده است. آنها اشتياق كارآفرينانـه را   5مشهورترين تعريف از اشتياق كارآفرينانه، تعريفي است كه توسط كاردن و همكارانش
نقش    حساسات مثبت شديد آگاهانه قابل دستيابي كه با مشاركت در فعاليت هاي كارآفريني مرتبط باا"اين گونه تعريف مي كنند: 

بـا توجـه بـه اهميـت      ).517: 2009و همكـاران،   (كاردن "هايي قابل توجه و برجسته براي هويت شخصي كارآفرين تجربه مي شود
 توسـعه ي  و ايجـاد  در كارآفرينانـه  كـه اشـتياق   مهمـي  نقـش  نـين فعاليت هاي كارآفرينانه در توسعه ي اقتصادي و اجتماعي و همچ

كارآفرينانه ايفا مي كند، محققان شروع به بررسي عوامل شخصي، زمينه اي و پيامدهاي مربـوط بـه اشـتياق كارآفرينانـه (بـه       مشاغل
 اشــتياق پيامــدهايه انــد. ) كــرد2019، نيـومن و همكــاران،  2015، 6؛ تــورگرن و وينســنت 2013عنـوان مثــال، كــاردن و همكــاران،  

. ديـده شـود  ) 8،2018همكـاران  و و سـازمان (مـا  ) 2012 ،7همكـاران  و برويست( كاركنان مي تواند در سطح مديران در كارآفرينانه
 محتمـل  هـاي  فرصت از برداري  بهره و كشف براي را لازم اطلاعاتي الگوهاي و داده پرورش را خلاقيت تواند كارآفريانه مي اشتياق
 انگيـزش  و اسـتخدام  و) 2009 ، همكـاران  و كـاردن (سـرمايه  افـزايش  در مـديران  توانايي با ، همچنين)2008 ،9بارون(دهد صتشخي

تحقيقات كيفي و كمي نيز وجود دارد كه به پيشايندهاي اشتياق كارآفرينانه مرتبط با  .دارد ارتباط) 2008 كاردن،(كليدي كارمندان
 )2016،  10همكــاران و ؛ كانــگ2019و زمينــه (نيــومن و همكــاران،  )2019نيــومن و همكــاران، ؛ 2019،  نيلســن و فــرد (اســتنهولم

  پرداختند.
  
  پيشينه پژوهش2-1

 اشتياق از كاركنان ادراك آيا كه كردند بررسي هدف، تعيين هاينظريه و عاطفي سرايت بر تكيه با )2020(1همكاران و بروگست
 و كارآفرينانه هاي گذاري سرمايه به هاآن عاطفي تعهد با مثبت طور به مختلف هاي اليتفع به نسبت سرپرستانشان، يكارآفرينانه
 با مثبت طور به اختراع به اشتياق كه حالي در كه، دريافتند هاآن. خير يا است مرتبط است، روابط اين زيربناي كه هايي مكانيسم

 طريق از كاركنان عاطفي تعهد با مثبت طور به توسعه براي اشتياق ،است مرتبط هاآن مثبت عاطفه ي افزايش طريق از كاركنان تعهد
 مثبت يعاطفه كاهش با تاسيس به اشتياق كه دريافتند هاآن مقابل، در. است مرتبط هاآن هدف وضوح و مثبت عاطفه ي افزايش

 اشتياق از كارمندان ادراك بين اطارتب) 2019(2هابنر مشابه، طور به. دارد كاركنان عاطفي تعهد با منفي يرابطه كاركنان،
 يكارآفرينانه اشتياق بين يرابطه كارمندان يكارآفرينانه اشتياق كه دريافت او. كرد بررسي ها راآن عاطفي تعهد و كارآفرينانه
 هدف تعهد و نكارآفري كارآفريني اشتياق بين مستقيمي ارتباط همچنين او. كندمي گريميانجي را هاآن عاطفي تعهد و كارآفرين

 تجاري هاي سازمان در هم با كه افرادي ميان در كارآفرينانه اشتياق سرايت كه دريافتند) 2018( 3همكاران و وانگ .كرد پيدا هاآن
 كارآفرينانه جمعي گردش را آن ها،آن كه اصطلاحي كنند، مي بيني پيش را جديد وكار كسب يك اندازي راه احتمال كنند، مي كار
 باشد داشته اشتياق كار، و كسب مورد در بايد موسس، حداقل كارآفرين يك كه دريافتند) 2017( 4همكاران و لاكسونن .نامند مي

                                                            
١Berogest et al  
٢Habner  
٣Vang et al  
٤Lacsonen et al  
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 به كارآفريني اشتياق كه دريافتند) 2016( 1همكاران و گرشفسكي. شود موفق جهاني سطح در خلاقانه گذاري سرمايه يك تا
   .باشند داشته را تجاري هاي مهارت هم و كارآفريني شور هم بايد فرينانكارآ. نيست كار و كسب موفقيت شرط پيش تنهايي

آفرينانه و خودكارآمدي كارآفرينانه بر خلاقيت، قصد، نگرش تأثير آموزش كار)؛ در پژوهشي به بررسي 1399مردعلي و همكاران(
و  ينينسبت به كارآفر اقيبر اشت نانهيمعنادار آموزش كارآفر ريبر تاث يمبن يمطالعه شواهد نيدر اپرداختند.  و اشتياق به كارآفريني

. طالبي و مشاهده نشد ينيدر كارآفر تير خلاقب نانهيكارآفر يخودكارآمد ريتأث ينهيدر زم نانهيمعنادار آموزش كارآفر يگرليتعد
 يشتياق و قصدكارآفرينانها باگيري كارآفرينانه در ارتباط  بررسي نقش هوشياري و جهت)؛ در پژوهشي به 1398همكاران(

از  نانهيكارآفر   بر قصد  نانهيكارآفر اقيمشخص شد كه اشت ريمس ليو تحل هيتجز جينتا يبر مبناپرداختند.  كارآفرينان در استان تهران
سي )، در پژوهشي به برر1397ديانتي و همكاران ( گذار است.ريتأث نانهيكارآفر ياريو هوش نانهيكارآفر يريگجهت ريمس
مستقر در  انيبن  دانش يها شركت ةنانيكارآفر اقينقش اشت ةبا ملاحظ، ها فرصت صيبر تشخ نانهيكارآفر يرخودكارآمديتأث

باشدت،  نانهيكارآفر اقيبر اشت نانهيكارآفر ينشان داد خودكارآمد جينتاپرداختند.  شهر تهران يوفناور علم يها پارك
 يمثبت و معنادار ريفرصت با شدت تأث صيبر تشخ نانهيكارآفر اقيبا شدت  و اشت فرصت صيبر تشخ نانهيكارآفر يخودكارآمد

 براساس .ديرس دييها به تأ فرصت صيو تشخ نانهيكارآفر يخودكارآمد نيدر رابطه ب نانهيكارآفر اقياشت يانجياثر م نيچن دارد. هم

 در مشخص هاي دستورالعمل قوانين و از پيروي به سازمان در كه خاصي توجه و تأكيد از: است عبارت  بودن رسمي تعريف،

 وظايف، شرح ها، دستورالعمل ميزان به بستگي بودن سازمان رسمي ديگر عبارت به باشد.مي حاكم ها،شغل از يك هر ياجرا

 است. تررسمي سازمان باشد، بيشتر مدارك و اسناد اين چه هر دارد. مكتوب سازمان هايسياست و مقررات ها،روش راهنماها،

هستند  نوآوري و انعطاف تغيير، نيازمند محيط با سازگاري براي دارند كارآفرينانه هايفعاليت به و گرايش تمايل كه هاييسازمان
 هانآ مشخصه وجه كه هاييعبارتي سازمان است. به مغاير رسمي هاي دستورالعمل و مقررات طريق از كنترل و ثبات با بالطبع كه

 خط در يكنواختي ايجاد باعث سازمان در زياد تمركز و رسميت نوآورند. غالباً بيشتر احتمالاً است رسمي رراتمق نسبي فقدان

 بروز مهارتشان كمي يا اطلاعات كمبود دليل به كه خطاهايي از هاآن اجتناب دليل (به خطرپذيري كاركنان كاهش اجرا، و مشي

 رسميت . برعكس،شودمي سازماني عمليات بر بيشتر كنترل و مهم متخصصان و نكارشناسا هاي مهارت از صرف )، استفادهكندمي

 اجرا قابل سازماني مراتب سلسله سطح در هر كه عملياتي و ترسريع هاييگير تصميم به شود مي منجر سازمان، در كمتر تمركز و

  باشد. شده تنظيم و طراحي موقعيت افراد، با كه دارد بيشتري احتمال تصميماتي چنين و تند هس
  
  تحقيق سوال هاي و مفهومي مدل3-1

 سؤال اصلي

  مدل اشتياق كارآفرينانه ي مديران سازمان هاي دولتي استان اصفهان چگونه است؟
  سؤالات فرعي

  ي مديران سازمان هاي دولتي استان اصفهان كدامند؟منابع اشتياق كارآفرينانه
  هاي دولتي استان اصفهان كدامند؟ي مديران سازمان عوامل اشتياق كارآفرينانه

  ي مديران سازمان هاي دولتي استان اصفهان كدامند؟راهبردهاي اشتياق كارآفرينانه

                                                            
١  
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  ي مديران سازمان هاي دولتي استان اصفهان كدامند؟پيامدهاي اشتياق كارآفرينانه
  
  روش شناسي پژوهش 4-1

با توجه به هدف و هاي دولتي(مورد مطالعه: استان اصفهان) بوده كه طراحي مدل اشتياق كارآفرينانه مديران سازمان هدف تحقيق 
اشتياق كارآفرينانه مديران سازمان هاي هم توسعه اي(زيرا به شناسايي عوامل، منابع و پيامدهاي موضوع، اين تحقيق از نظر هدف 

 پس از اتمام تحقيق از نتايج آن استفاده كرد)توان (زيرا مستقيماً با محيط كار مربوط مي شود و ميكاربرديو هم  دولتي پرداخته)
 به. است استقرايي داراي منطق كه است از نوع پژوهش كيفي حاضر . پژوهشاست پيمايشي -يفيتوص ت،يو از نظر ماه مي باشد.
 دليم كيفي، برخي روش هاي بوسيله ي آن ها تحليل و مصاحبه با خبرگان موجود نظري چارچوب هاي به باتوجه ديگر عبارت
پژوهش  اين آماري پژوهش، جامعه ي رويكرد به توجه پژوهش و با هدف تحقق و هاسؤال بررسي راستاي شده است. در ارائه

و  در ادبيات پيشين نانهيكارآفر اقياشتگروه مي باشد. گروه اول، كليه ي مقالات و پژوهش هاي داخلي و خارجي مرتبط با  2شامل 
الي  2008و  1400تا  1395كه در بازه ي سال هاي  بوده، 12و  اسكوپوس 11ي وب آف ساينس علم سنجي صورت گرفته در نمايه

عملياتي لازم جهت  ي افراد خبره اي كه دانش و يا تجربهگروه دوم، گروه خبرگان جهت مصاحبه( به چاپ رسيده اند. 2022
باشند، اين گروه خبرگان تركيبي از مديران  ط داشتهو نيز مدرك دانشگاهي مرتبداشته  نانهيكارآفر اقياشت ي اظهارنظر در زمينه

سازمان هاي دولتي مانند ادارات امورمالياتي استان اصفهان و شهرداري هاي مناطق مختلف استان اصفهان و اعضاي هيات علمي 
كه  نيد، با توجه به او در دسترس انتخاب ش يراحتماليغ ي وهيخبرگان، ش ينمونه گيري هدفمند برا يشيوه  دانشگاه آزاد هستند).

روش  عدد در نظر گرفته شد. نيهم زين قيتحق نيرو در ا نينفر در گروه خبره مطرح شده، از ا 20در مقالات و كتاب ها تعداد 
جمع آوري داده ها نيز هم از روش كتابخانه اي در حوزه ي استخراج كدها از ادبيات نظري و پيشينه ها، و هم از روش پيمايشي 

روش تجزيه و تحليل داده ها نيز با استفاده از روش تحليل تم به با خبرگان و تاييد كدهاي نهايي استفاده شده است. جهت مصاح
جهت تاييد روايي استفاده شده است. همچنين  CVRصورت گرفته كه در ادامه جهت تاييد كدها از ميانگين، آماره تي و شاخص 

  .ي جهت تعيين روابط متغيرها استفاده شده استجهت طراحي مدل از ماتريس تعاملي و دستياب
  
  پژوهش هاييافته -2
در وهله ي اول مقالات مرتبط با اشتياق كارآفرينانه و مدل هاي معتبر در اين زمينه بررسي، و كدهاي باز استخراج شد، پس از آن  

همپوشاني داشت، لذا با تلفيق كدهاي دو  با مصاحبه از خبرگان كدهاي ديگري حاصل شد كه برخي از آنها با كدهاي مرحله قبل
كدهاي نهايي كه حاصل از تلفيق تحقيقات قبلي و  1در جدول  مرحله نهايتاً جدول زير به عنوان نتايج مرحله ي تحليل تم ارائه شد.

  مصاحبه است همراه با منبع تحقيق و شماره ي مصاحبه شونده آورده شده است.
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  تلفيق تحقيقات و مصاحبهز كدهاي بدست آمده ا. 2جدول 
 مصاحبه تحقيقات قبلي كدباز  مولفه ها

منابع اشتياق كارآفرينانه مديران
  

استنهلم و  )؛2013كاردن و همكاران(  سطح تحصيلات
 )2019)؛ نيومن و همكاران (2019نيلسن(

2 -6-8 -9-10-11 -12-
13-17 

همكاران  )؛ نيومن و2019استنهلم و نيلسن(  تجربه ي كارآفريني در گذشته
)2019( 

4 -10-14-16-18 -19 

)؛ 2018)؛ مورنيكس(2019استنهلم و نيلسن(  هويت محوريت
)؛ كاردن و 2014مورنيكس و همكاران (

)؛ مبيني و همكاران 2013همكاران(
 )1397)؛ قنادي و همكاران (1394(

- 

 19-15-14-11-8- 6 -  خلاقيت هاي فردي

اردن و )؛ ك2019استنهلم و نيلسن(  خودكارآمدي
 )2015كريك(

- 

 20-15-13-12- 8-5- 2 -  انگيزه ي پيشرفت در سازمان

عوامل اشتياق كارآفرينانه مديران
  

)؛ كنگ و 2019نيومن و همكاران (  جو سازمان
 )2016همكاران (

 

 20-18-15-10-4- 1 -  چشم انداز و اسناد بالادستي

)؛  دمول و 2019نيومن و همكاران (  شغل-تناسب فرد
 )2018ران (همكا

 

 20- 16-10-9- 8-5- 1 -  منابع انساني كارآمد

 19-17-16-13-12-11 -  فرهنگ كارآفريني در سازمان

 20-16-13- 9-8- 6 )1397اشرف و همكاران (  يادگيري سازماني

 راتن و جونز)؛  1399مردعلي و همكاران(  آموزش كارآفرينانه
)2021( 

 

راهبردهاي اشتياق كارآفرينانه مديرا
)  2019نيومن و همكاران ( ايجاد هويت كارآفرينانه  ن

؛ مورنيكس و همكاران  )2018مورنيكس(
)؛ قنادي و 1394)؛ مبيني و همكاران (2014(

)؛ مبيني و همكاران 1397همكاران (
)1394( 

- 

بالا بردن شناخت از نيازهاي 
 روز جامعه

- 3 -7-8 -15-18 
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 مصاحبه تحقيقات قبلي كدباز  مولفه ها

( پناه  يزدان و )؛ باقري2020(لي و همكاران  خودكارآمدي كارآفرينانه
)؛ 1397؛ ديانتي و همكاران () 2017

 )1399مردعلي و همكاران(

- 

به كارگيري صحيح فناوري 
 اطلاعات و ارتباطات

- 8 -10-12-13 

حذف قوانين و مقررات دولتي 
 و پاگير  دست

- 5 -9-10-16-20 

 18-14-8- 2 )2019نيومن و همكاران ( ايجاد فرهنگ كارآفريني

ايجاد سيستم مناسب مديريت 
 دانش در سازمان

- 6 -7-12-20 

استفاده از تجربيات كارآفريني 
 ساير كشورها

- 1 -3-9 -14-20 

)؛ استنهلم و 1392زالي و همكاران ( جذب و استخدام نيروي مستعد
 )2019نيلسن(

8 -9-13-17-18 

 18-16-11-7- 5 - ايجاد سيستم آموزش و مهارت

ينه ي واحد تامين مالي هز
 بازاريابي خدمات جديد

) نيومن و همكاران 2019استنهلم و نيلسن(
)2019( 

- 

هاي  حمايت سازماني از فعاليت
 كارآفرينانه

- 6 -9-11-15 

پيامدهاي اشتياق كارآفرينانه مديران
  

و  فرد يجانيهند)؛ 1398طالبي و همكاران( قصدكارآفرينانه
)؛ 2016همكاران( و )؛ لو1396( يودبع

  ) 2015( همكاران  و  بتستيچ
 

- 

)؛ قنادي و 1397ديانتي و همكاران ( كشف فرصت هاي خلاقانه
)؛ زالي و همكاران 1397همكاران (

)؛ كاردن 2021( راتن و جونز)؛ 1392(
)؛ بيراگليا و 2017همكاران( و )؛ بائو2017(

 )2016كاديله (

2 -8-9 -16 

)؛ رستمي و 1397قنادي و همكاران (  نانهيكارآفر يرفتارها
)؛ لي 1394)؛ علم بيگدلي (1395همكاران (

- 
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 مصاحبه تحقيقات قبلي كدباز  مولفه ها

)؛ اوپچانكا و همكاران 2020و همكاران (
)؛ 2017)؛ كيوپينگ و همكاران (2019(

)؛ 2017)؛ كاردن (2017مولر( واوپچانكا 
)؛ مورنيكس و 2016بيراگليا و كاديله (

  )2014همكاران (
 

تمايل براي سرمايه گذاري 
 بيشتر

)؛ 2019)؛ سويتاوات (2018ان(همكار و ما
 )2009كاردن و همكاران (

2 -4-5 -8-13-20 

  )؛ 2021ابورامان و همكاران ( موفقيت مديرعامل
 )1396مهدوي نسب و همكاران(

10-11-13-18-20 

)؛ كاردن 2012همكاران( و برويست كارمندان ينيكارآفر اقياشت
 )2019)؛ استنهلم و نيلسن(2008(

 

 19-17-12- 7-5- 3 - موفقيت سازمان

رعايت استانداردهاي خدمت 
 رساني

- 3 -11-14-17 

 19-14-10- 9-8- 1 -  تلاش براي يادگيري مداوم

  
 4كد باز از تلفيق آنچه در ادبيات نظري وجود داشته و آنچه از مصاحبه ها حاصل شده در  34نشان مي دهد كه  1نتايج جدول 

  بندي و ارائه شده است.  دسته منبع، عوامل، راهبرد و پيامد دسته
  
  اعتبار و روايي1-2

براي اين  در ادامه از خبرگان خواسته شد تا نظر خود را در ارتباط با اينكه عوامل ذكر شده تا چه حد موثر هستند، بيان نمايند.
، "كم"، "خيلي كم"گويه هاي  ي وسيلهه ليكرت ب ي گانه 5بر اساس طيف  نظرات خود را منظور از خبرگان خواسته شد

بر اساس تعداد همچنين جهت تاييد روايي مجدداً از نظر خبرگان استفاده شد.  بيان نمايند.  "و خيلي زياد "زياد"، "متوسط"
 42/0نفر،  20براي تعداد خبرگان قابل قبول بايستي  CVRمتخصصيني كه سؤالات را مورد ارزيابي قرار داده اند، حداقل مقدار 

اعتبار و تاييد كدهاي مستخرج از مرحله ي تحليل تم را همراه با روايي  2اخص ها مورد تاييد است. جدول كه براي تمامي ش باشد
  آنها نشان مي دهد:
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مدل اشتياق كارآفرينانه مديران سازمان هاي شاخص هاي وضعيت رد يا تائيد كدهاي بدست آمده در خصوص شناسايي . 2جدول
  دولتي

 CVR داريسطح معني tرهآما ميانگين كدباز  مولفه ها

منابع اشتياق كارآفرينانه مديران
 5/0 0001/0 78/5 25/4  سطح تحصيلات  

 6/0 0001/0 72/8 6/4  تجربه ي كارآفريني در گذشته

 5/0 0001/0 31/7 45/4  هويت محوريت

 5/0 0001/0 55/7 5/4  خلاقيت هاي فردي

 5/0 0001/0 55/7 5/4  خودكارآمدي

 5/0 0001/0 55/7 5/4  شرفت در سازمانانگيزه ي پي

عوامل اشتياق كارآفرينانه مديران
 7/0 0001/0 94/5 3/4  جو سازمان  

 5/0 0001/0 31/7 45/4  چشم انداز و اسناد بالادستي

 7/0 0001/0 9/9 65/4  شغل-تناسب فرد

 6/0 0001/0 72/8 6/4  منابع انساني كارآمد

 6/0 0001/0 34/5 2/4  فرهنگ كارآفريني در سازمان

 7/0 0001/0 66/6 4/4  يادگيري سازماني

 7/0 0001/0 13/9 55/4  آموزش كارآفرينانه

راهبردهاي اشتياق كارآفرينانه مديران
  

 5/0 0001/0 34/5 2/4 ايجاد هويت كارآفرينانه

بالا بردن شناخت از نيازهاي روز 
 جامعه

1/4 82/4 0001/0 5/0 

 7/0 0001/0 3/10 7/4 نانهخودكارآمدي كارآفري

به كارگيري صحيح فناوري 
 اطلاعات و ارتباطات

8/4 0/13 0001/0 8/0 

حذف قوانين و مقررات دولتي 
 و پاگير  دست

3/4 94/5 0001/0 6/0 

 5/0 0001/0 36/4 4 ايجاد فرهنگ كارآفريني

ايجاد سيستم مناسب مديريت 
 دانش در سازمان

5/4 11/8 0001/0 6/0 

استفاده از تجربيات كارآفريني 
 ساير كشورها

3/4 3/6 0001/0 6/0 

 6/0 0001/0 63/7 4/4 جذب و استخدام نيروي مستعد
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 CVR داريسطح معني tرهآما ميانگين كدباز  مولفه ها

 7/0 0001/0 3/6 3/4 ايجاد سيستم آموزش و مهارت

تامين مالي هزينه ي واحد 
 بازاريابي خدمات جديد

15/4 21/5 0001/0 5/0 

هاي  حمايت سازماني از فعاليت
 آفرينانهكار

6/4 72/8 0001/0 6/0 

پيامدهاي اشتياق كارآفرينانه مديران
  

 5/0 0001/0 94/5 3/4 قصدكارآفرينانه

 5/0 0001/0 94/3 9/3 كشف فرصت هاي خلاقانه

 5/0 0001/0 34/5 2/4  نانهيكارآفر يرفتارها

 6/0 0001/0 55/7 5/4 تمايل براي سرمايه گذاري بيشتر

 6/0 0001/0 72/8 6/4 موفقيت مديرعامل

 5/0 0001/0 82/4 1/4 كارمندان ينيكارآفر اقياشت

 5/0 0001/0 7/4 05/4 موفقيت سازمان

رعايت استانداردهاي خدمت 
 رساني

5/4 82/8 0001/0 7/0 

 5/0 0001/0 6/4 4  تلاش براي يادگيري مداوم

  
 05/0و سـطح معنـاداري كمتـر از     96/1ل، آماره تـي بـالاتر از   مشخصص است تمامي عوام 2همانطور كه از نتايج حاصل از جدول 

  داشته اند و شاخص روايي براي همه آنها از حد قابل قبول بالاتر است.
  
  تعاملات ابعاد مدل يترسيم مدل و شبكه2-2

تـوا اسـت كـه بـر آن     تحليـل مح  ي بر اساس يافته هاي حاصـل از مرحلـه   مدل اشتياق كارآفرينانه مديران سازمان هاي دولتيالگوي 
پـس از   توان هر يك از متغيرهاي مكنون(ابعاد) را به همراه متغيرهاي مشاهده پذير(كدها) در قالب يك مـدل ارائـه نمـود.   اساس مي

ها از بـالا بـه   د. به همين منظور ابتدا متغيرها برحسب سطح آننموشكل مدلي ترسيم  ها را بهتوان آنتعيين روابط و سطح متغيرها مي
. سـپس پاسـخ هـاي مشـتركي كـه از بيشـترين       دنشـو  و با استفاده از سطح بندي انجام شده دياگرامي ترسيم مـي  شوندائين تنظيم ميپ

و بـا اسـتفاده از علائـم زيـر، مـاتريس هـا را        "منجر بـه "فراواني برخوردار بودند، انتخاب شدند. خبرگان بر اساس رابطه ي مفهومي 
  تكميل نمودند.

Vيعني : iبه  منجرj شود.  مي  Xبراي نشان دادن تاثير دوطرفه(بعد:j  بهi وi بهj.( 

A يعني :jمنجر بهi شود. مي  O.براي نشان دادن عدم وجود رابطه بين دو بعد:  
  ماتريس خودتعاملي ساختاري به صورت جدول زير بدست آمد.
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  ماتريس دستيابي سازمان هاي دولتياشتياق كارآفرينانه مديران مدل مفهومي . ماتريس خودتعاملي ساختاري 3جدول 

J
I  

اشتياق منابع 
 كارآفرينانه

عوامل 
اشتياق 

 كارآفرينانه

راهبردهاي 
اشتياق عوامل 

 كارآفرينانه

پيامدهاي عوامل 
اشتياق 

 كارآفرينانه

 O O V  اشتياق كارآفرينانهمنابع 

 O O    اشتياق كارآفرينانهعوامل 

  V     اشتياق كارآفرينانهراهبردهاي عوامل 
     اشتياق كارآفرينانهپيامدهاي عوامل 

  پس از سازگار نمودن، ماتريس دستيابي نهايي در جدول زير ارائه شده است.
  

  اشتياق كارآفرينانه مديران سازمان هاي دولتيمدل مفهومي . ماتريس دستيابي سازگار شده 4جدول 
J                               
                                
    

         I  

اشتياق منابع 
 كارآفرينانه

اشتياق عوامل 
 كارآفرينانه

راهبردهاي عوامل 
 اشتياق كارآفرينانه

پيامدهاي عوامل 
 اشتياق كارآفرينانه

  1  0  0 اشتياق كارآفرينانهمنابع 
اشتياق عوامل 

 0 0    كارآفرينانه

راهبردهاي عوامل 
  1     اشتياق كارآفرينانه

اشتياق دهاي عوامل پيام
 كارآفرينانه

    

  
ها رسيد و مجموعه ي پيش نيـاز، شـامل    شود كه از طريق اين متغير مي توان به آن ي دستيابي هر متغير، شامل متغيرهايي ميمجموعه

شود. پس از تعيين  ام ميها مي توان به اين متغير رسيد و اين كار با استفاده از ماتريس دستيابي انج شود كه از طريق آن متغيرهايي مي
شـوند.   نياز براي هر متغير، عناصر مشترك در مجموعه ي دستيابي و پيش نياز براي هر متغير شناسايي مي مجموعه ي دستيابي و پيش

  دهند.  شان يكي باشد، سطح اول اولويت را به خود اختصاص مي معيارهايي كه مجموعه ي مشتركشان با مجموعه ي دستيابي
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  اشتياق كارآفرينانه مديران سازمان هاي دولتيمدل مفهومي .  تعيين روابط و سطوح 5ل جدو

  ابعاد
مجموعه 
  دستيابي
R(si) 

مجموعه پيش 
 نياز

A(si)  

مجموعه مشترك
Rሺsiሻ ∩ Aሺsiሻ 

  سطح

  1 - - - اشتياق كارآفرينانهمنابع 
  1 - - -  اشتياق كارآفرينانهعوامل 

  C3 -  - 2  اشتياق كارآفرينانهراهبردهاي 
  C4 C1-C4 C4 3 اشتياق كارآفرينانهپيامدهاي 

  
مـدل اشـتياق كارآفرينانـه    توان هم فرضيات مربوط به عناصر و عوامل تشكيل دهنـده ي   عملاً با اتمام بخش و فاز دوم پژوهش، مي

 ي دهنـده  ليعناصـر تشـك  رد: و نحوه ي ارتباط بين ابعاد مدل را بـه شـرح زيـر تكميـل ك ـ    استان اصفهان  مديران سازمان هاي دولتي
  نقش اصلي ايفا مي كنند.استان اصفهان  مدل اشتياق كارآفرينانه مديران سازمان هاي دولتي) در مولفه 4كد باز و  34شده ( ييشناسا

  

  
  . مدل اشتياق كارآفرينانه مديران سازمان هاي دولتي1كل ش

  
  پاسخ به سوالات تحقيق بر اساس مدل بدست آمده3-2
  كدامند؟ اصفهان استان دولتي هاي سازمان مديران كارآفرينانه ي اشتياق منابع -1

اصفهان كه در ايـن پـژوهش شناسـايي شـدند عبـارت بودنـد از: سـطح         استان دولتي هاي سازمان مديران كارآفرينانه ي اشتياق منابع
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ت و محوريت هويت كارآفرينانه. سطح تحصيلات، تجربه ي كارآفريني قبلي، خلاقيت هاي فردي، خودكارآمدي، انگيزه ي پيشرف
تحصيلات هر فرد، ميزان و وسعت دانش هر فرد را مشخص مي كند، زماني كه فردي سطح تحصيلات بالاتري داشته باشد نسبت به 

عنـوان شـده    )2013( همكـاران  علم، تحقيقات و توسعه و كاربست علم در عمل متعهدانه تر عمـل مـي كنـد. در پـژوهش كـاردن و     
 توانـايي  بـه  نسـبت  فـرد  ) تاييد نموده كه باور1392تحصيلات متفاوت است و همچنين كيانپور( به سطح توجه با كارآفرينانه اشتياق

 اسـت. در زمينـه ي تجربـه قبلـي بايـد عنـوان كردكـه، تجربـه ي         تحصيلات محيط، از جمله سطح در متعددي ازعوامل متاثر هايش
دهد كه اين  مي نشان اختراع و كارآفريني را به نسبت شديد مثبت از احساسات بالاتري سطوح توجهي قابل طور به قبلي كارآفريني

 تجربـه ي  بـين  مثبتـي  رابطـه ي ) 2019( نيلسـن  و اسـتنهولم . احساسات مثبت منجر به اشتياق بالا در فرد جهت كارآفريني مـي شـود  
 اشــتياق و كــارآفريني تجربــه ي بــين رابطــه ي نــينهمچ )2015( وينســنت و تــورگرن .يافتنــد كــارآفريني را اشــتياق و كــارآفريني
خودكارآمدي يك فرد به عنوان يك حالت انگيزشي مي تواند جزء منابع اشـتياق كارآفرينانـه باشـد،    . را تاييد نموده اند كارآفرينانه

 تـدريج  بـه   ارآمدي) نيز به آن اشاره شده است. خودك2019و نيومن و همكاران ( )2015(كريك  و كاردن همانطور كه در پژوهش
خودكارآمـدي پـايين    ي فراد با درجهو ا آيد، مي وجود به است تجربيات حاصل كه شناختي و اجتماعي هاي مهارت اثرتوسعه ي در

) سطح تحصيلات، تجربـه ي كـارآفريني   2019. نيومن و همكاران (كنند بالا بسيار متفاوت فكر و رفتار مي ي نسبت به افراد با درجه
  كارآمدي را جزء پيشايندهاي فردي براي اشتياق كارآفرينانه تعيين كردند.قبلي و خود

دولتي در مصاحبه ها به تكرار بيان شده است. مبحـث   هاي سازمان مديران خلاقيت هاي فردي به عنوان يكي از منابع كارآفرينانه ي
اغلب به صورت پيامد اشتياق كارآفريني بـه آن   خلاقيت در زمينه ي كارآفريني و اشتياق كارآفريني حوزه ي پركاربردي است ولي

پرداخته شده است. در حالي كه اگر ميزان و قوه ي خلاقيت را يك عامل ذاتي فردي در نظر بگيريم، مـي توانـد جـزء پيشـايندهاي     
  فردي براي اشتياق كارآفرينانه عنوان شود. 

 دهد مي انرژي آدمي رفتار به كه است انگيزه حقيقت، در. دارد گيبست آنها هاي انگيزه نوع و سطح به زيادي حدود تا افراد فعاليت
كند، انگيزه ي پيشرفت در شـغل و سـازمان مـي توانـد سـبب ايجـاد اشـتياق كارآفرينانـه در مـديران شـود و در            مي هدايت را آن و

ه شـده اسـت. منبـع ديگـر شناسـايي      ) نيز به آن اشار1396مصاحبه ها به تكرار بيان شده است. همچنين در مقاله ي زالي و گودرزي(
شده در اين پژوهش محوريت هويت است، هويت انتظارات دروني شده در افراد كه در ويژگي هـاي مهـم و در ايفـاي نقـش هـاي      

در اشـتياق كارآفرينانـه بيـان شـده      )2018)؛ مـورنيكس( 2013مختلف نشان مي داده مي شود. اين متغير توسط كـاردن و همكـاران(  
  است.  

  كدامند؟ اصفهان استان دولتي هاي سازمان مديران كارآفرينانه ي عوامل اشتياق -2
اصفهان كه در ايـن پـژوهش شناسـايي شـدند عبـارت       استان دولتي هاي سازمان مديران كارآفرينانه ي اشتياق ابعاد و عوامل موثر بر

زمان، منـابع انسـاني كارآمـد، فرهنـگ كـارآفريني در      بودند از: جو سازمان، چشم انداز و اسـناد بالادسـتي، مـديريت دانـش در سـا     
سازمان، يادگيري سازماني، آموزش كارآفرينانه. گاهي اوقات منبع اشتياق كارآفرينانه براي يك مدير در يك سـازمان وجـود دارد   

 ادراكـاتي  سـازمان،  . جومنتها برخي از عوامل بر بروز و افزايش يا كاهش آن موثرند. يكي از اين عوامل مربوط به جو سازمان است
جو سازمان يك منبـع تاثيرگـذار بـر رفتـار اعضـاي سـازمان        .دارند سازمان محيط مختلف هاي جنبه از افراد در سازمان كه مي باشد

است. اگر جو يك سازمان پويا و كاري باشد، قطعاً اشتياق مديران براي كارآفريني نيز بيشتر مي شود. جو سـازمان بـه عنـوان عامـل     
) نيز مورد تاييـد و تاكيـد قـرار    2016) و كنگ و همكاران(2019كارآفرينانه در پژوهش نيومن و همكاران ( نه اي موثر بر اشتياقزمي
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گرفته است. چشم انداز و اسناد بالادستي يك سازمان دولتي يك عامل بسيار موثر بر رفتار و عملكـرد مـديران آن مـي باشـد، زيـرا      
لكرد يك سازمان را مشخص مي كند. همچنين نظارت بر عملكرد مدير براي دسـتيابي بـه اهـداف    خطوط راهنما و حد و حدود عم

دولتي موثر باشد. مديريت دانش در سازمان، فـاكتور   هاي سازمان مديران كارآفرينانه ي تعيين شده در اين اسناد مي تواند بر اشتياق
بت و تسـهيم دانـش در بـين اعضـاي سـازمان مـي توانـد خـلاء هـا و          موثر ديگري است كه مصاحبه شوندگان بر آن تاكيد داشتند. ث

كمبودهاي يك سازمان را مشخص و در جهت بر طرف كردن آن، دانش لازم را در اختيار مديران قـرار دهـد. مـدير يـك سـازمان      
در جهت افكار و برنامه هاي زماني شور و اشتياق كارآفرينانه از خود بروز مي دهد كه سرمايه ي انساني لازم، كارآمد و اثربخش را 

كارآفريني خود و در جهت اجراي آن در اختيار داشته باشد.در صورتي كه كاركنان يك سازمان كارآمد و كارآ نباشند، هر برنامـه  
و ايده اي در عمل با شكست مواجه مي شود. عامل موثر بعدي فرهنگ سازماني اسـت. متاسـفانه فرهنـگ كـارآفريني بـه انـدازه ي       

در فرهنگ ملي و در سازمان هاي دولتي ريشه ندوانده است و در عمل، در سياست ها و خطـي مشـي هـا بـر آن تاكيـد نشـده       كافي 
است. حتي در صورت بيان، در راهبردهاي سازمان هاي دولتي نظارت لازم بر اجراي آن به عمل نيامـده و نيـاز بـه انجـام آن را غيـر      

ماني كه به استقلال، آزادي عمل، مخاطره و ريسك اهميت دهد، كمتر در سازمان هاي ضروري مي پندارند. لذا وجود فرهنگ ساز
) نيز فرهنگ سـازمان بـه عنـوان عامـل مـوثر زمينـه اي در مـدل مفهـومي         2019دولتي ديده مي شود. در پژوهش نيومن و همكاران (

 اسـت  سازماني فرآينـدي  ازماني مي باشد. يادگيريس آورده شده است. عامل موثر ديگر بر اشتياق كارآفرينانه ي مديران، يادگيري
كنند. در يادگيري سازماني، فرآيندهاي سـازمان از طريـق    مي اقدام آن اصلاح براي و كشف را خطاها سازمان، اعضاي آن، طي كه

اي بهبـود  به سازي مي شود. اين موضوع باعث مي شود اشـتياق مـديران در جهـت كـارآفريني در سـازمان، بـر       دانش و درك بيشتر
  عملكردها ارتقاء يابد.

 مـديران  كارآفرينانـه ي  كدامند؟ راهبردهاي اشـتياق  اصفهان استان دولتي هاي سازمان مديران كارآفرينانه ي راهبردهاي اشتياق -3
شناخت از  اصفهان كه در اين پژوهش شناسايي شدند عبارت بودند از: ايجاد هويت كارآفرينانه، بالا بردن استان دولتي هاي سازمان

نيازهاي روز جامعه، خودكارآمدي كارآفرينانه، به كارگيري صحيح فناوري اطلاعات و ارتباطات، حذف قوانين و مقـررات دولتـي   
و پاگير، ايجاد فرهنگ كارآفريني، ايجاد سيستم مناسب مديريت دانـش در سـازمان، اسـتفاده از تجربيـات كـارآفريني سـاير         دست

نيروي مستعد، ايجاد سيستم آموزش و مهارت، تـامين مـالي هزينـه ي واحـد بازاريـابي خـدمات جديـد،        كشورها، جذب و استخدام 
هاي كارآفرينانه. برخي از راهبردها در ادبيات نظري اشاره شده و بيشتر آنها از مصاحبه ها اسـتخراج شـد    حمايت سازماني از فعاليت

ي اشتياق كارآفرينانه بود. همانطور كه در بخش منابع گفتـه شـد بسـياري از    كه مشخصاً در جهت ارتقاء عوامل و منابع ايجاد كننده 
محققان در اهميت هويت افراد در شكل گيري اشتياق و انگيزه براي انجام كاري اتفاق نظر دارند. در زمينه ي كارآفريني نيز هويت 

باشـد، امـا مـي تـوان در شـكل گيـري آنهـا بـا          كارآفرينانه نقش بسزايي دارد. اگرچه هويـت، انتظـارات درونـي شـده ي افـراد مـي      
راهبردهاي مختلف موثر واقع شود و آنها را در مسير كارآفريني تحت تاثير قرار داد. اين متغير در پژوهش هاي ديگر مانند قنـادي و  

اسـت. بـالا بـردن     به آن اشاره شده )آمده و2018) مورنيكس(2019) نيومن و همكاران (1394)، مبيني و همكاران (1397همكاران (
شناخت از نيازهاي روز جامعه براي مديران سازمان هاي دولتي كه هدف اصلي آنها برطرف كردن نيازهاي مختلـف مـردم در ابعـاد    
مختلف مي باشد، مي تواند راهبردي موثر براي ايجاد و ارتقـاء اشـتياق كارآفرينانـه بـراي شـناخت و برطـرف كـردن نقـاط ضـعف          

 ويي بهتر به نيازهاي مردم باشد. راهبرد بعدي، ارتقاء خودكارآمدي كارآفرينانه مـي باشـد. خودكارآمـدي   سازمان در جهت پاسخگ
 ريـزي  پـي  هايشـان  توانـايي  و ها مهارت مورد در افراد تصور پايه ي بر كه شود مي تعريف ذهني حالت يك عنوان به كلي، معناي در



  77                                                                                                           ي، مرتضي موسي خاني، مجيد رمضان              مهناز قاسمي حسين آباد
 

 1401 زمستان/     ٣٢سال سيزدهم  /   شماره مطالعات رفتاري در مديريت  /   دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال  /  

http://bsm.iau-tnb.ac.ir 

 يك انجام براي لازم توانايي خود آنان آيا اينكه، مورد در افراد دروني كرهايف و باورها به كارآفرينانه است، و خودكارآمدي شده
بنابراين بـا ارتقـاء توانمنـدي هـا مـي تـوان بـر ذهنيـت مـديران بـراي كـارآفريني تـاثير              .دارند يا خير را آميز مخاطره و نوآورانه كار

ين راهبرد براي ارتقاء اشتياق كارآفرينانه استفاده نمود، زيـرا  گذاشت. بنابراين با شناخت عوامل موثر بر خودكارآمدي، مي توان از ا
 نقـش  نيـز در بررسـي   بزنند. محققـان  كارآفريني هاي فعاليت به دست داشت انتظار توان مي باشند، داشته اي روحيه چنين اگر مديران

 و كـاردن  مثـال،  عنـوان  به. اند كار كرده يكارآفرين اشتياق به دادن شكل در كارآفرينانه، خودكارآمدي مانند انگيزشي، هاي مؤلفه
است. سـاير   مرتبط تأسيس و اختراع براي كارآفرين اشتياق با مثبت طور به كارآفريني خودكارآمدي كه دريافتند) 2015(13كرك

  ) مي باشد. 2020)؛ و لي و همكاران (1397)؛ ديانتي و همكاران (1399پژوهش ها در اين زمينه، مردعلي و همكاران(
ي ديگر از راهبردهاي موثر در ارتقاء اشتياق كارآفرينانه، به كارگيري صحيح فناوري اطلاعات و ارتباطات مي باشـد. امـروزه بـا    يك

گسترش و حجم اطلاعات زيادي كه از طريق اينترنت مي تواند بين افراد تسـهيم شـود، بـه كـارگيري صـحيح فنـاوري اطلاعـات و        
ترين راهبردهاي موثر است كه بر ساير عوامل و كيفيت اجراي برخي راهبردها نيز مانند: مـديريت   ارتباطات در سازمان ها از پايه اي

دانش، يادگيري سازماني، ارتباطات بين فردي و...تاثيرگذار است. به كارگيري صحيح و كارآمد فناوري اطلاعـات و ارتباطـات در   
دي و تعاملات در درون سازمان، بـه اشـتراك دانـش، انتقـال مشـكلات و      سازمان هاي دولتي مي تواند علاوه بر ارتقاء روابط بين فر

نقاط ضعف به مديران، پرس و جوي ايده هاي خلاقانه ي كاركنان و افزايش مهـارت هـا و توانمنـدي هـاي مـديران و كاركنـان در       
ردم كمـك نمايـد.راهبرد بعـدي    راستاي ايده هاي جذاب و خلاق براي بهبود فرآيندهاي سازماني و پاسخگويي بهتر بـه نيازهـاي م ـ  

و پاگير در سازمان هاي دولتي مي باشد. ميزان بالاي بوروكراسـي، قـوانين زيـاد و دسـت و پـا        حذف قوانين و مقررات دولتي دست
و  گير، هميشه به عنوان يكي از موانع كارآفريني در سازمان هاي دولتي بوده است، در صورتي كه قوانين بايد حامي تغييرات، بهبـود 

  انطباق با نيازهاي روز جامعه باشد.  
ايجاد فرهنگ كارآفريني يكي از عوامل موثر بر بهبود جو سازمان در راستاي ارتقاء اشتياق كارآفرينانـه در بـين مـديران مـي باشـد.      

نگ سـازماني  حمايت كننده ي اقدامات مديران و كاركنان آن است. با وجود اين، در سازمان هاي دولتي فره ،فرهنگ يك سازمان
موافق با تغييرات و نوآوري و بهبود، نهادينه نشده است. اما در سال هاي اخير نگرش هاي متفاوتي در مورد سازمان هـاي دولتـي در   
راستاي كارآفريني ايجاد شده كه بايد اين فرهنگ با اقدامات مناسب در سازمان ها نهادينه شود. همـان طـور كـه در ابعـاد و عوامـل      

تياق كارآفرينانه عنوان شد، مديريت دانش در سازمان مي تواند بر اشتياق كارآفرينانه در بين مديران موثر باشـد، بنـابراين   موثر بر اش
  ايجاد و ارتقاء و بهبود سيستم مديريت دانش در سازمان هاي دولتي يك راهبرد بهبود و ايجاد اشتياق در مديران مي باشد.  

اير كشورها يك راهبرد مهم براي سـازمان هـاي دولتـي اسـت. الگـوگيري و اسـتفاده از تجربيـات        استفاده از تجربيات كارآفريني س
كارآفريني كه در ساير كشورها براي سازمان هاي مربوط به دولت است، مـي توانـد بـه عنـوان يـك مسـير پيشـرفت و بهبـود بـراي          

  يران باشد و موانع و چالش هاي آن ها را مشخص سازد.   كارآفريني بكار رود و عوامل موثر بر ارتقاء اشتياق كارآفرينانه ي مد
جذب و استخدام نيروي مستعد مي تواند بر اشتياق كارآفرينانه ي مديران موثر باشد، زيرا آن ها را دلخوش به داشتن نيروي كارآمد 

نيـز اسـتفاده مـي كنـد. همـانطور       براي تصميمات كارآفرينانه ي خود در سازمان مي كند، ضمن اين كه از نظرات و ايده هاي آن ها
كه گفته شد، داشتن و وجود نيروي انساني كارآمد از عوامل موثر است، بنـابراين جـذب و اسـتخدام و نگهداشـت آن هـا نيـز يـك        
راهبرد موثر در موضوع بحث مي باشد. ايجاد سيستم آموزش و مهارت جهت آموزش مديران و كاركنان بـراي ارتقـاء توانمنـدي و    

ن ها و ايجاد يك صلاحيت ذهني و عيني براي انجام تصميمات خلاقانه و كارآفرينانه، يك راهبرد موثر بـر ارتقـاء اشـتياق    مهارت آ
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كارآفرينانه در مديران است. تامين مالي هزينه ي واحـد بازاريـابي خـدمات جديـد، يكـي از راهبردهـاي مهـم پيشـتيبان تصـميمات          
هاي كارآفرينانه به عنوان يك دلگرمي براي  ه ي خدمات است. حمايت سازماني از فعاليتكارآفريني براي ايجاد خدمات و يا توسع

اطمينان از تخصيص منابع، حمايت كاركنان، عدم ايجاد مانع براي اجراي طرح هـا، مـي توانـد بـه عنـوان يـك راهبـرد بسـيار مـوثر          
  محسوب شود.

  كدامند؟ اصفهان استان تيدول هاي سازمان مديران كارآفرينانه ي اشتياق پيامدهاي -4
اصـفهان كـه در ايـن پـژوهش شناسـايي شـدند عبـارت بودنـد از:          استان دولتي هاي سازمان مديران كارآفرينانه ي اشتياق پيامدهاي
، تـلاش بـراي يـادگيري مـداوم، تمايـل بـراي       نانهيكارآفر يرفتارها، كشف فرصت هاي خلاقانه، قصدكارآفرينانه سازمان، موفقيت

قلـب   اقياشـت كارمنـدان، رعايـت اسـتانداردهاي خـدمت رسـاني.       كـارآفريني  مـديرعامل، اشـتياق   اري بيشـتر، موفقيـت  سرمايه گـذ 
به كشـف و بهـره    يدواريو ام دياطلاعات جد يشناختن الگوها تيو به رسم تيتواند پرورش خلاق يآن م لياست و دل ينيكارآفر
گـذاران در ارتبـاط اسـت و     هياز سرما هيجذب سرما يبرا نانيكارآفر ييانابا تو ينيو شور كارآفر مهم باشد يها از فرصت يبردار

. اشتياق كارآفرينانه در مديران در پژوهش هاي مختلفـي عنـوان شـده و البتـه در     كاركنان است يريكارگدر جذب و ب يديعامل كل
تياق كارآفرينانه باشند، ضمن اين كـه آن  سازمان هاي دولتي از آن غفلت شده است. زماني كه مديران سازمان هاي دولتي داراي اش

خلاقانه و يادگيري مداوم هستند، تمايل دارنـد بـراي پـر كـردن      هاي فرصت ها براي انجام رفتار كارآفرينانه همواره به دنبال كشف
ل بروز خواهند داد. بيشتري كنند و مسلماً قصد و رفتار كارآفرينانه را در صورت مساعد بودن ساير عوام گذاري اين خلاء ها سرمايه

 )؛1397)؛ قنـادي و همكـاران (  1397)؛ ديـانتي و همكـاران (  1398)، طـالبي و همكـاران(  1399پژوهش هـاي مردعلـي و همكـاران(   
) نيز به اين پيامدها اشاره كرده 2017)؛ كاردن (2020)؛ لي و همكاران (1395)؛ رستمي و همكاران (1396( يودبعو  فرد يجانيهند
  اند.  

تار كارآفرينانه باعث مي شود كه مدير يك سازمان دولتي عملكرد بالايي از خود نشان دهد و اين نشان دهنده ي موفقيت قصد و رف
آن مدير است كه، موفقيت سازمان خود را نيز به همراه دارد. پيگيري مديران براي كشف فرصت ها، در راسـتاي بـر طـرف نمـودن     

رساني توسط سـازمان رعايـت مـي شـود.      خدمت ر به نياز آنهاست، بنابراين استانداردهاينيازهاي مردم و پاسخگويي سريع تر و بهت
  ) نيز به اين پيامدها اشاره كرده اند.  2021) ابورامان (1396پژوهش هاي مهدوي نسب و همكاران(

رآفريني را امـري ضـروري   تمايل و رفتار كارآفرينانه ي مديران در سازمان، باعث به وجود آمدن جوي در سازمان مي شود كه، كـا 
نشان مي دهد، اين موضوع نهايتاً به كاركنان سازمان نيز سرايت مي كند و اشتياق كارآفرينانه را نيز در آن ها به وجود مي آورد.زيرا 

ه هـاي مختلـف، بـه طـور مثبـت بـا تعهـد عـاطفي آن هـا ب ـ          ادراك كاركنان از اشتياق كارآفرينانه ي سرپرستانشان، نسبت به فعاليـت 
) و نيـومن  2008هايي كه زيربناي ايـن روابـط اسـت، مـرتبط اسـت. در پـژوهش كـاردن (        هاي كارآفرينانه و مكانيسم گذاري سرمايه

  ) نيز به اين پيامد اشاره شده است.  2019(
  
  بحث و نتيجه گيري -3

كد باز مسـتخرج را   34مصاحبه با خبرگان،  تحقيق حاضر در راستاي ارائه مدل اشتياق كارآفرينانه با استفاده از مرور ادبيات نظري و
در قالب چهار دسته در يك مدل مفهومي ارائه كرد. بر اساس نتـايج بدسـت آمـده از تحقيـق، منـابع، عوامـل و راهبردهـاي اشـتياق         

بر ايـن اسـاس    كارآفرينانه مديران سازمان هاي دولتي شناسايي شدند كه مي توان جهت ارائه راهكارهاي كاربردي از آنها بهره برد.
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  پيشنهاد مي شود:
 بر اساس منابع شناسايي شده، اين دسته از ويژگي ها جهت تدوين معيارهاي جانشين پروري و استخدام مديران بكار گرفته شود. 

، در ارزيابي عملكرد سازمان هاي دولتي و مديران آن ها، با ايجاد معيارهايي كه ميزان كارآفريني در سـازمان را مشـخص مـي كنـد    
  ميزان پيشرفت شغلي و حتي تداوم منصب مديريتي را منوط به اقدامات كارآفرينانه در سازمان نمايند.  

برگزاري همايش ها، كنفرانس ها در جهت آگاهي بخشي مديران و كاركنان از ضرورت ها و الزامات كارآفريني در سـازمان هـاي   
  دولتي مي تواند بسيار موثر باشد.

 اس معيارهاي شايسته سالاري و مهارت ها و توانمندي هاي آن ها، كه شغل مديريتي به آن ها نياز دارد.انتخاب مديران بر اس

  برگزاري دوره هاي آموزش ضمن خدمت براي كاركنان مي تواند در جهت ارتقاء توانمندي و كارايي آن ها موثر باشد.
نقـدها، تشـويق كاركنـان در جهـت      پـاداش، پـذيرفتن   م سيسـتم ارتقاء فرهنگ كارآفريني در سازمان از طريق حمايت مديران، تنظي

كاركنـان از جملـه    و مـديران  بـين  ارتباطـات  تسـهيل  و مشـاركتي  مـديريت  از اسـتفاده  خلاق، افراد از اظهارنظر و بيان ايده، حمايت
  پيشنهادات ديگر است.

د راه حل هايي براي برطرف نمودن اين نيازهاي جديـد  تعيين و پيش بيني تغييرات نيازهاي مردم مرتبط با سازمان هاي دولتي و ايجا
 در اين زمينه مي تواند بسيار موثر باشد.

 بـروز  از مسـتمر  هـاي كـارآفرين نيـز حـائز اهميـت اسـت.حمايت       مديريت تعارض مؤثر، براي يادگيري كارآفرينانه ي مولد در تيم
  .مي شود تأكيد آموزشي مسير كل طول در ها صتفر با برخورد هنگام در فرد يك خلاقيت و اصيل هاي ايده نوآوري،

با ايجـاد فضـاهايي از پايـه اي تـرين حالـت، تجربيـات مثبتـي در اختيـار مـديران بـه صـورت آزمايشـي قـرار دهـد، كـه مـي توانـد                  
 خودكارآمدي آن ها را نيز تقويت نمايد.

 .بيشتري داشته باشندد و تمايل به پشتكار نده استقامت بيشتري نشانباعث مي شوند مديران  هنگام بروز مشكلاتدر اطرافيان 

استفاده از به روز ترين و كارآمدترين فناوري هاي اطلاعات و ارتباطات در سازمان هاي دولتـي و آمـوزش بـه مـديران و كاركنـان      
  جهت استفاده ي صحيح از آن ها در استاي انتقال دانش و تشويق به كارآفريني بسيار مهم است.

ات دولتي در جهت كاهش موانع قانوني در راه كارآفريني در سازمان هاي دولتـي و حمايـت دولـت از ايـن اقـدامات      قوانين و مقرر
  مرور و اصلاح مجدد شود.

لازم است تا با ابزاري استاندارد، وضعيت اشتياق كارآفرينانه ي مديران بررسـي، و موانـع ايجـاد و جلـوگيري از بـروز آن شناسـايي       
 شود.
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The present research was conducted with the aim of designing the model of 
entrepreneurial enthusiasm of managers of public organizations in Isfahan 
province in a qualitative way and by theme analysis. The research data is 
extracted from the review of domestic and foreign valid articles and interviews 
with experts. 20 selected experts were selected for interviews as a non-random 
purposeful sampling from the managers of government organizations in Isfahan 
(15 people) and specialized university professors (5 people). In the first place, the 
research literature and the domestic and foreign backgrounds of the subject were 
examined. From the 36 selected articles, 19 open codes were identified, which 
were categorized into 4 categories of resources, factors, strategy and 
consequences, and after interviews with academic experts and managers of 
government organizations, 23 codes were extracted from the interview text. After 
combining the two stages, finally 34 open codes were formed in the 4 mentioned 
categories. For the final approval, the experts were asked to express their opinions 
about the final factors. The final result showed the approval of all the factors 
using the sample t-test. After that, the validity of the factors was checked using 
the CVR index and confirmed by experts. In the next step, the ISM method was 
used to draw the model and the relationships between the factors were identified 
and the research model was presented. 
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