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  چكيده

دانش سازماني و مديريت در طول يك صد سال اخير دسـتخوش تغييـرات و تحـولات                 
 تسريع تغييرات، توجه زيادي بـه   به منظورها سازمان، 1980ي  از اوايل دهه. بنيادي شده است  

 بايد نوآوري داشته باشند تـا زنـده بماننـد؛           ها  سازمانامروزه  . خلاقيت و نوآوري نشان دادند    
بنابراين بهترين روش تشويق افراد خلاق است تا در ساختار سازمان به يك كارآفرين تبديل              

ي كـارآفريني بـا ميـزان       اه   و قابليت  ها  مهارتي    حاضر بررسي رابطه  ي    هدف از مقاله  . شوند
پژوهش كليه مديران مياني شركت ايران خودرو هـستند         ي    جامعه.  است كارآفريني سازماني 
ابـزار گـردآوري    . انـد    نفر به عنوان نمونه انتخاب شده      132گيري تصادفي    كه به روش نمونه   

 نتايج پـژوهش حـاكي از آن      . استي محقق ساخته براساس طيف ليكرت         نامه  پرسش ها  داده
ي كارآفريني با ميزان كارآفريني سـازماني      ها  و قابليت ها  است كه رابطه معناداري بين مهارت     

ي جـنس، سـن، سـطح       هـا    ميزان كارآفريني سازماني با توجه به متغيـر        چنين  هموجود دارد،   
  .استتحصيلات و سنوات خدمت متفاوت 

 
  ماني ،مديران مياني، كارآفريني سازها  و قابليتها كارآفريني، مهارت :واژگان كليدي
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  مقدمه
خـوش تغييـرات و      صـد سـال اخيـر دسـت        دانش سازماني و مديريت در طول يك      

 به منظور تـسريع تغييـرات،       ها  سازمان،  1980 ي  هاز اوايل ده  . تحولاتي بنيادي شده است   
 بايـد نـوآوري داشـته       ها  سازمانامروزه  . به خلاقيت و نوآوري نشان دادند      توجه زيادي 
 تا در ساختار سازمان     تشويق افراد خلاق است   ه بمانند؛ بنابراين بهترين روش      باشند تا زند  

منابع مختلف  دسترسي به    از طريق آزادي عمل و       امراين   .به يك كارآفرين تبديل شوند    
 )1988( هرسـي و بلانچـارد    . شود تا بهتر بتوانند اهداف خود را تعقيـب كننـد            عملي مي 

 ي    كـه بـا همـه      اهميـت دارد  سـازمان از ايـن نظـر        مدير يا رهبر    ي    معتقدند كه وظيفه  
ي برجـسته  هـا  ويژگي داراي مديران بايد   .استمتغيرهاي محيطي پيرامون خود در تعامل       

 ،ل مـديريت  يبـاره مـسا    و مطالعات انجام شـده در      ها  يافتهكارآفريني باشند و با تكيه بر       
 ـ   يي مناسب را با توجه به موقعيت سازمان عمل        ها  روش يـابي بـه     دسـت ي    ه كنند تا زمين
 يابد  مي يتر  بيشاين امر در مديران مياني سازماني اهميت        . ي سازمان فراهم شود   ها  هدف

و براي اظهار نظر      كرده مدت ي ميان ها  ريزي  برنامهن مياني   مديرا"). 66،ص1379فخيمي،(
ا عملكرد مديران رده پايين ر    . ندكن   مي تر و بلندمدت آماده    ي جامع ها  مديريت عالي برنامه  

هـا     آن بهو در مسائل مختلف      تحليل كرده، توانايي و آمادگي آنان را براي ارتقاء تعيين         
  ).1985 دراكر، ("دهند اي مي خدمات مشاوره

 با ميزان   كارآفرينيي  ها  و قابليت  ها  مهارتي    بررسي رابطه دارد  پژوهش حاضر قصد    
 بررسي 1386 در سال    كارآفريني سازماني را در ميان مديران مياني شركت ايران خودرو         

 را بر ما روشن     اين دو مقوله  بين  ي    اميدواريم كه نتايج تحقيق حاضر بتواند رابطه      . كند مي
ني كه بتوانند به عنوان كـارآفرين        و با توجه به نتايج آن به جذب و پرورش مديرا           كرده

ر باب  در ادامه به شرح مباني نظري و تجربي د        رو    از اين  .منجر شود سازماني مطرح شوند    
نهايت به بررسـي     در كارآفريني سازماني و   ي كارآفريني، ها   مهارت مفاهيم كارآفريني، 

ي كارآفريني با ميـزان كـارآفريني سـازماني در          ها  و قابليت  ها  مهارت ي  رابطه دو مقوله  
  . پردازيم ميجامعه هدف 
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  فرينيكارآ

نـشأت  »  شـدن متعهد« به معناي Entreprendreكارآفريني از كلمه فرانسوي   ي    واژه
هاي اقتصادي خود به تشريح       اقتصاددانان نخستين كساني بودند كه در نظريه       .گرفته است 
 پويـايي از    فرايند  را    كارآفريني) 2004 (2كتكور.  و كارآفريني پرداختند   1كارآفرين

) 2002( 4 و پيتـرس   3هيـسريچ . نـد دا  مـي   بصيرت بـا ابتكـار و نـوآوري        تغيير بينش و  
 خلق هر چيز نو و با ارزش، با صرف وقت و تلاش با فرض همـراه            دفراين را   كارآفريني

رضـايت  ي مـالي و     ها  به دست آوردن پاداش   روحي و اجتماعي و      داشتن خطرات مالي،  
   . اند كردهشود، تعريف   ميفردي و استقلالي كه از آن ناشي
و كارآفرين فـردي اسـت داراي ايـده          معتقدند) 1386 (احمد پوردارياني و عرفانيان   

مـالي،  ي     با بسيج منابع كه با مخـاطره        و فكر جديد كه از طريق ايجاد يك كسب وكار        
   .دهد است محصول يا خدمت جديد به بازار ارائه ميهمراه اجتماعي و حيثيتي 

  :در تعريف ياد شده چهار نكته وجود دارد
  .كارآفرين داراي ايده و فكر جديد است •
 بلكـه   5 نوشـتن طـرح تجـاري      تنهـا نـه    (. وكار است   كارآفرين در پي ايجاد كسب     •

 ) وكار نيز برعهده اوست اندازي كسب آوري منابع، تشكيل تيم و راه جمع

كند لزومـاً فقـط       هايي كه كارآفرين تحمل مي      مخاطره. پذير است   كارآفرين ريسك  •
 .تر از آن است  گستردهنبوده وريسك مالي 

ي    نتيجه بايدد يعني كارآفرين    كن  كارآفرين محصول يا خدمت جديد به بازار ارائه مي         •
  .كار خود را در بازار ببيند

                                                      
1. Entrepreneur 
2. Crockett 
3. Hisrich 
4. Peters 
5. Business Plan 
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  ي كارآفرينيها مهارت
 زير تقـسيم  بخش را در سه آني ها توان مهارت  ميبا بررسي مباني نظري كارآفريني  

  : كرد
 ،كنتـرل و نظـم درونـي      : مـواردي از قبيـل     ي  كـه در بردارنـده     :مهارت شخصي . 1

  پافشاري، مقاومت و پشتكار    ، تغييرمحوري ، تغيير ي هتوانايي ادار  ،نوآوري ،پذيري ريسك
 ؛1381هيگينز  ؛  1377 صمدآقايي ؛1379،  دارياني احمدپور( دانسترهبري دورانديشي    و

  .)1380 بركرو1382نظري 
 ،گيـري   تصميم ،ريزي و تعيين اهداف     برنامه :عبارتند از  كه   :مـديريتي  يها  مهارت. 2

 ـلي و حـسابداري     مـا  يهـا   مهارت ،بازاريابي ،روابط انساني   ومـذاكره    ،كنترل،ديريتم
بنـد   علاقـه ؛  1379هرسي و بلانچارد    ؛  1379استونر، فري من و گيلبرت      ( مديريت توسعه 

داريـاني و عزيـزي    احمـدپور ؛ 1383نبـوي ؛ 1383هيسريچ و پيترز     ؛1382اسلام  ؛  1378
  .)1377 هاروي و براون و1382هگي ؛1382پيرنيا ؛ 1383
رتباطـات شـفاهي يـا       ا ،ي نوشـتاري  هـا   مهـارت : عبارتند از  كه :ي فني ها  مهارت. 3

مهارت ميان   ،فناوري ،مديريت كسب و كار    ،حيطم ،نظارت يا ارزيابي   ،ارتباطات كلامي 
مـديريت  ( هـاي مـديريت     ايجـاد شـبكه    ،دهي  سازمانتوانايي   ،مهارت شنيداري  ،فردي

 سـازي  ي تـيم  هـا   تمهـار  يـا در تيم     نقش ي  هو ايفاكنند  بازيگر،  گري مربي ،)مشاركتي
هرسي و ، 1382رابين،  ،19772كترو ،1383يدالهي فارسي ،12000موريسن ،1377شعباني (

  .)1382مادوكس  و 32004ماگزين، 1382 كرمي و گودرزي،1379 بلانچارد

  ي كارآفرينها سازماني ها ويژگي
   :كند  ميبيان كارآفريني ها سازماناي  برزير را يها ويژگي )1378( ييصمد آقا

                                                      
1. Morrison 
2. Certo 
3. Magazine 
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در  ،عمودي و افقي بودن ارتباطـات      ،غير رسمي بودن   ،ير متمركز بودن  غ ،ـتارساخـ

داشـتن   ، و غيـر رسـمي     آسـان كنتـرل    ، بودن كارها   گروهي ،انحصار نبودن اطلاعات  
تحمل كردن   ،پذير رداني مديريت از افراد ريسك    قد ،حمايت مديريت  ،مند كاركنان توان 

ي ها ن تنوع در حمايت، داشتنهاكارآفريني ها حطرانحراف از قواعد كاركنان متولي شدن 
ي هـا   ايـده  كـارگيري   به ،ي كوچك آزمايشي  ها  طرححمايت مديريت از     ،مالي مديريت 

 گيـري   تصميمقدرت   وي نو   ها  طرحمالي براي شروع و حركت      ي    تغذيه ،جديد كاركنان 
   .مديريت

ي نـوآوري   هافراينـد محصولات يـا     ،ي است كه در آن    فرايند: كارآفريني سازماني 
شده از طريق القا و ايجاد فرهنگ كارآفرينانه در يك سازمان از قبل تاسـيس شـده بـه                   

يي اسـت كـه از منـابع و حمايـت           هـا   فعاليترشد يا به عبارت ديگر مجموعه         مي ظهور
  )1378،ي يصمد آقا(سازماني به منظور دست يابي به نتايج نوآوران برخوردار است 

  يني سازماني كارآفريها الگو
  :ي كارآفريني سازماني عبارتند ازها الگوترين  عمده

 چـارچوب كـارآفريني     الگـو اين  : 2 و پرلمن  1ازماني كورنوال  كارآفريني س  الگوي .1
 ،1990 كورنـوال و پـرلمن،    ( دهـد   مـي   نشان راهبرديسازماني را بر مبناي مديريت      

  ).20ص
ان را بـراي بقـا       توانايي سازم  الگواين   :4 و نك  3 كارآفريني سازماني اكهلس   الگوي .2

 بـه نقـل از      1998،  اكهلـس و نـك    ( دهد  مي در يك محيط سرشار از نوآوري نشان      
 ).1385 تسليمي و همكاران،

ي ها  فعاليت تعامل   الگواين   : كارآفريني درون سازماني كوراتكوو و نافزيگر      الگوي .3

                                                      
1. Goornal  
2. Perman  
3. Echelse  
4. Knet  
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  رخداد حوادث در خلاء به عنوان عامل كارآفريني سازمان معرفـي           جاي  بهمختلف را   
 ).1385 به نقل از تسليمي و همكاران، 2001، كوارتكو و هودگتس( كند يم

  آفريني سازماني ابعاد كار
اين دو محقـق بعـد از        ):2003( ابعاد كارآفريني سازماني از ديد آنتونيك و هيسريچ        .1

اول معتقدند كـه كـارآفريني سـازماني        ي     و مطالعات فراوان در وحله     ها  انجام بررسي 
دوم هشت بعد اساسي را براي ايـن مفهـوم در           ي     و در وحله   بودهمفهومي چند بعدي    

نوآوري در   واحدها و كسب و كارهاي جديد،      :كه اين ابعاد عبارتند از    اند    نظر گرفته 
پيـشگامي و رقابـت      پـذيري،  ريـسك  خـود تجديـدي،    خدمات، / و محصول  فرايند

 .تهاجمي

ايـن دو محقـق       ):1384( فرهنگـي و صـفر زاده      ابعاد كارآفريني سـازماني از ديـد       .2
 بـرداري از ايـده     اجرا و بهره   توليد ايده،  :ي داراي موارد  فرايندكارآفريني سازماني را    

  .دانند مي
    

  
  
  
  
  

  )1384(  كارسازماني از نظر فرهنگي و صفر زادهفرايند. 1 نمودار

   بر كارآفريني سازمانيمؤثرعوامل 
 بنـدي   دسـته  در سه عامل زير       بر كارآفريني سازماني را    مؤثرعوامل  ) 1383( مقيمي

  . كند مي
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راهبـرد   شامل مـواردي از قبيـل سـاختار سـازماني،         : 1عوامل ساختاري كارآفرينانه  
 ـ اي،  سيستم مالي و بودجه    تم حقوق و دستمزد،   سسي سازماني، سيـستم   تم اطلاعـاتي،  سسي

  .ها ها و روشفرايندتم منابع انساني و سسي تم كنترل و نظارت،سسي تحقيق و توسعه،
انگيزش نيروي  شامل مواردي از قبيل فرهنگ سازماني،: 2عوامل رفتاري كارآفرينانه

 ـ      ي كاركنان و مديران،   ها  ويژگي سبك رهبري،  انساني، تم سآموزش منابع انـساني و سي
  .ارتباطات انساني
 كه شامل مواردي از قبيل ارتبـاط بـا اربـاب رجـوع،            : 3كارآفرينانهاي    عوامل زمينه 

  . فرهنگي و محيط اداري-محيط اجتماعي وني، قان-محيط سياسي

  مروري بر مطالعات انجام شده
در تحقيقي بـه بررسـي ارتبـاط بـين سـاختار سـازماني و               ) 1382(حسين رضازاده   

 زيـر  تأمين اجتماعي تهران بزرگ پرداخت و بـه نتـايج            سازمانكارآفريني سازماني در    
 وجود   و كارآفريني سازماني   نيازمادار بين پيچيدگي ساختار س     معني ي  رابطه :دست يافت 

بـين  معكـوس   ي    گر رابطه   نشان بوده و اما ضريب همبستگي به دست آمده منحني        . دارد
بدين معني كه تفكيك واحدهاي     . است پيچيدگي ساختار سازماني و كارآفريني سازماني     

بندي درون سازماني، تعـداد سـطوح مـديريت، پراكنـدگي جغرافيـايي       سازماني يا بخش  
دار بـين رسـميت      معنـي ي    رابطـه  .معكـوس دارد  ي    مان با كارآفريني سازماني رابطه    ساز

 اما ضريب همبستگي به دست آمده        به دست آمد   ساختار سازماني و كارآفريني سازماني    
سـازماني و كـارآفريني      معكوس بين رسـميت سـاختار        ي  گر رابطه   نشان بوده و منحني  
الگـوي مطلـوب   ي  ارايه« تحقيقي با عنوان     طي) 1382(سيد محمد مقيمي    . است سازماني

بـه بررسـي   » ي غيردولتي بـا اسـتفاده از رويكـرد كـارآفريني     ها  سازمانسازماني براي   
ي غيردولتي پرداخت تـا در      ها  سازمانهاي كارآفريني سازماني در     ها و ويژگي  توانمندي

                                                      
1.Entrepreneurial Structural Factors  
2. Entrepreneurial Behavioral Factors  
3. Entrepreneurial Context Factors 
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ي هـا  سـازمان اي   الگوي مطلوب براي عوامل سـاختاري، رفتـاري و زمينـه           يكپي آن   
 بـه   1381 اعرابي در سال     .ارائه كند هاي كارآفريني سازماني    غيردولتي مناسب با ويژگي   

 الگوي مناسب كارآفرينان در بازار پرداخت و        ي  تبيين عوامل توفيق كارآفرينانه و ارايه     
  .  كارآفريني در ايران را ارايه كردفرايندالگوي 

و ) فـستد ها  فرهنگي الگوي (ارتباط بين فرهنگ سازماني   ) 1383(محمدرضا پاكجو   
در )  كوراتكـو  الگـوي ( تعاملي كارآفريني درون سـازماني       الگويهاي سازماني    ويژگي

. بررسـي كـرده اسـت     مديريت شعبه بانك تجارت استان تهـران و آذربايجـان شـرقي             
گرايي رابطه مثبت و ابعـاد       ز آن است كه ابعاد فردگرايي، جمع      ي تحقيق حاكي ا   ها  يافته
سـيد   .دار با كارآفريني سازماني دارد    رت، اجتناب از عدم اطمينان، رابطه معني      قدي    فاصله

دهد  دهد كه شواهد تجربي نشان مي      طي تحقيقي گزارش مي   ) 1383(زادگان  محمد عباس 
ايـن بحـث در     .  معناداري با ايجاد اشتغال مرتبط هستند      طور  بهي كارآفرين   ها  سازمانكه  

هـاي بـريج     بـر طبـق يافتـه     .  شـد  گيري  پي جدي   طور  به 1 توسط ديويد بريج   1979سال  
 تـا  1992هـاي   شغلي را بـين سـال  ي   درصد از توسعه 70هاي كارآفرين بيش از      شركت

هاي مشابه در كشورهاي ديگر نيز ايـن نتـايج را            يافته.  در آمريكا به عهده داشتند     1996
  .تأييد كرد

ي و  مندسـاز   تـوان شـناختي    بـين عوامـل روان    ي    در تحقيقي رابطه  ) 1384(نوروزي  
 و به اين نتيجه رسيد كـه بـين          هرا بررسي كرد  كارآفريني سازماني در شعب بانك ملت       

  . وجود داردداري معنيكارايي شعب بانك ملت ارتباط  و »دار بودنمعني«احساس 
زايـي  بر اهميت مديريت در كـارآفريني و اشـتغال  ) 1381(و اعرابي ) 1382(هومن  

كارهاي خدماتي را براي كارآفريني مفيد و مؤثر         راه) 1383(و كردنائيج   اند  تأكيد كرده 
طراحـي و تبيـين الگـوي       «در تحقيقي تحـت عنـوان       ) 1382(علي جهانگيري   . داند مي

 الگـوي يـك   ي    بـه ارائـه   » ي دولتي و سازمان گمرك ايـران      ها  سازمانكارآفريني در   
اي از ارتباطـات بـين      جموعـه ي دولتـي بـا م     ها  سازمانساختاري مناسب كارآفريني در     

                                                      
1. Brich 
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 پرداخت كـه هـم از نظـر تئـوري در            ديگر  يكبر  ها     آن  تأثيرگذاري ي  متغيرها و نحوه  

توسعه پارادايم علمي و نظري كارآفريني در بخش دولتي مؤثر بوده و هم از نظر علمـي،                 
راهبـرد  ابزاري را در اختيار مديران بخش دولتي براي عيني كردن و سنجش و انتخـاب                

  . ب قرار داده استمناس
 ارتبـاط بـين   1986در سـال   )2003(2به نقل از ديويدسـون و ويلكلنـد   1رندال شومر

و را بررسـي كـرده    هاي سازماني    آزادي عمل و تشويق ناشي از عوامل ساختاري و رويه         
 افراد كارآفرين در سازمان معتقد است كه اگر سازمان داراي خـصوصيات           پرورشبراي  
  :يابد ت كارآفريني پايين به فعاليت كارآفريني بالا ارتقا مي باشد از فعاليزير
 ؛ايواحدهاي كاملاً مستقل و طبقه •

 ؛ها  هاي ريسك كننده مستقل از شركت ايجاد گروه •

 ؛حداقل كردن بوركراسي •

  .انعطاف پذيري •
 » خلاقيـت در محـل كـار   تـأثير «در تحقيقي با عنوان   ) 2005 (3آمابايل و همكاران  

 هـا  سازمانخلاقيت در  نتايج نشان داد كه     . محيط كار را برسسي كردند    ر  تأثير خلاقيت د  
يك نظريه اوليه از    ي    هئاين تحقيق به ارا   .  و اين ارتباط از نوع خطي ساده است        مؤثر است 

  .پردازد تأثير خلاقيت ميي  چرخه
 ،پـذيري در تحقيقي پيامدهاي تأثير كارآفريني سـازماني، انعطـاف        ) 2003(دونيسي  

ي   از نتـايج ايـن تحقيـق، وجـود رابطـه          . كرد به بازار و رضايت شغلي را بررسي         تمايل
سطوح بالاي اعتماد در بين اعـضاي       . دار بين سطح اعتماد و كارآفريني سازماني بود        معني

بر همـين اسـاس، اعتمـاد       . سازمان تأثير مثبتي بر نوآوري از طريق تبادل اطلاعات دارد         
ات رايج  ع و تسهيم اطلا   بودههاي اطلاعاتي باز      كانال تابد  يا زماني در سازمان گسترش مي    

                                                      
1. R. Schommer 
2. Davidsson, P. and Wiklund 
3. Amabile and et al.  
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نتيجـه   در تحقيقات خـود   ) 1988 (1ورنتها  چل و  ).2003به نقل از ديوويد سون،    ( باشد
هاي تجـاري،     كه كارآفرينان افرادي هستند كه قابليت مشاهده و ارزيابي فرصت          گرفتند

تواننـد   را داشـته و مـي     ها     آن صل از  به مزاياي حا   يابي  دستگرداوري منابع مورد نياز و      
بـه نقـل ازاسـنيپ و       ( اقدامات صـحيحي را بـراي رسـيدن بـه موفقيـت انجـام دهنـد               

متعـادل نمـودن    « تحقيقي تحـت عنـوان       در) 1999 (2 ساندبو چنين  هم ).2004همكاران،
هاي  هاي نوآوري سازماني در شركت     ي منبع استراتژيكي بر پايه مدل فعاليت      مندساز  توان
 ،ي كاركنان و كارآفريني سازماني    مندساز  توانبين  ي    رابطه» اتي با تكنولوژي پايين   خدم

هـا   او در تحقيق خود عنوان كـرد كـه شـركت          . بررسي كرد هاي دانماركي    در شركت 
، سيستم  اول. شوند هاي نواوري سازماني را موجب مي      احتمالاً از طريق دو سيستم، فعاليت     

به نقل از اسنيپ ( ي استمندساز توان و ديگري، سيستم R & Dهاي  كارشناسانه و بخش
تمايـل بـه مـشتري،      «عنوان   در تحقيقي تحت   4)2003(ايال و دانبر   3).2004و همكاران، 

دار و منفي بين سـن   معنييارتباط» ها سازمانكارآفريني سازماني، تمايل به يادگيري در     
 اسـت كـه افـراد       آني     نشان دهنده  اه  يافتهاين   ه و افراد با كارآفريني سازماني نشان داد     

اثربخـشي كارآفرينانـه مـستعدتر     ي    جوان براي تحقيق در نيازهاي بازار به منظور توسعه        
بين كارآفريني سازماني و عملكرد مديريت ي    در تحقيقي رابطه  ) 2003 (5بريزك .هستند

هـاي    تـيم  نفر از مديران واحدها، مديران مياني و     120تحقيق شامل   ي     نمونه .كردبررسي  
در اين تحقيق نشان داده شد كه بين كارآفريني سازماني         . ها بود  مديريت فوقاني رستوران  
يعني هر چـه مـديريت از مـشاركت       .  وجود دارد  داري  معنيي    و عملكرد مديريت رابطه   

آفريني سازماني پيـشرفت خواهـد       استفاده كند سازمان به سمت كار      تر  بيشپرسنل خود   
در تحقيقي به بررسي ارتبـاط      ) 2004 (7اييال و كارك   ).6،2004اينيگبه نقل از بر   ( كرد

                                                      
1. Chell & Haworth 
2. Sundbo 
3. Snipes 
4. Eyal&Inbar 
5. Brizek 
6. Brianing 
7 - Eyal & Kark 
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هاي مـدارس    هاي متفاوت كارآفريني در سيستم    راهبردهاي مختلف رهبري و      بين سبك 

 نفري از معلماني كـه      1395اين تحقيق بر روي يك نمونه       . عمومي غيرانتفاعي پرداختند  
يـك چـارچوب مفهـومي را    ها   آن.شدكردند، انجام   مدرسه كار مي140زيرنظر مديران  

بر اسـاس نتـايج   . هاي گوناگون كارآفريني سازماني به وجود آوردند     راهبردبراي درك   
تـا بـه     كردهرا ترغيب   »  كارآفريني فعالي  راهبرد«تواند يك     رهبري تحولي مي   ،تحقيق

توانـد تغييـرات     در حالي كه رهبري كنترلـي فقـط مـي         . كنديك تغيير بنيادي كمك     
سـبك رهبـري    . ترويج دهـد  »  كارآفريني سنجيده  راهبرد«يك  ي    دودي را به وسيله   مح

كارآفريني سازماني را   » كارانه محافظه راهبرد« با استفاده از     طور عمده   بهمنفعل بازدارنده،   
نهايي تحقيق اين بود كـه اگرچـه رهبـري          ي    نتيجه. كند در الزامات موجود، محدود مي    

كنـد،   مديريتي سازگار را براي كارآفريني سازماني فراهم مي       ين شرايط   تر  بيشگرا  تحول
  ).2004 به نقل ازاسنيپ و همكاران،( اما اين ارتباط پيچيده است

  تحقيق  هاي هفرضي
 مديران مياني شركت ايران خودرو بالاتر از حد متوسط           سازماني كارآفريني ميزان   .1
  .است
 مـديران ميـاني      سـازماني  رآفرينيكـا شخصي با ميزان     )يها  قابليت( يها   مهارت .2
  .معنادار داردي  رابطه
 مـديران ميـاني      سـازماني  كارآفرينيمديريتي با ميزان     )يها  قابليت( يها   مهارت .3
  .داردمعنادار ي  رابطه
ي    مديران مياني رابطـه     سازماني كارآفرينيبا ميزان     فني )يها  قابليت(هاي    مهارت .4

  .داردمعنادار 
 در ميان مديران مياني شركت ايران خودرو با توجه بـه             ي سازماني آفرين ميزان كار  .5

  .سابقه خدمت متفاوت است سطح تحصيلات و سن، جنس، :متغيرهاي
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  شناسي تحقيق روش
 جامعه پژوهش حاضر شامل روئساي كل و روئـساي ادارات  :جامعه و نمونه پژوهش  

خودرو  شركت ايران    يها   در معاونت  1385- 86باشد كه درسال    مي شركت ايران خودرو  
  منـابع محصولات جديـد، ي  معاونت توسعه:  عبارتند ازها اين معاونت. كردندفعاليت مي

 خـدمات ، كيفيـت  ،محركـه  نيـرو ي، گـر  ريخته، سواري خودرو مالي، فروش، ،انساني

تعـداد جامعـه   .  جامع توليد و مركز مهندسي تامين محـصول سيستم ،مديريت و سيستمها
 نفـر روئـساي ادارات   256  نفر روئساي كل و      149 نفر كه        405آماري پژوهش حاضر  

جهت فراهم آوردن نمونه مورد نياز از روش نمونه گيري گيري تـصادفي طبقـه               .هستند
در اين نوع نمونه گيري واحـدهاي جامعـه مـورد مطالعـه در              . (تبندي استفاده شده اس   

سـرمد،  )( شـوند   مـي  يي كه از نظر صفت متغير همگن تر هستند، گـروه بنـدي            ها  طبقه
لازم در سـطح    ي    در اين پـژوهش تعـداد نمونـه       ). 184، ص   1383بازرگان، و حجازي،    

در اين صـورت و  . ست اختيار شده ا05/0 برآورد شده است و اشتباه مجاز 95/0اطمينان  
ي   حجم نمونه  )1383منصور فر، (با كاربست فرمول نمونه گيري مناسب براي اين روش          

  .  نفر تعيين شد140پژوهش حاضر 
 استفاده شـد    نامه  پرسش از   ها  پژوهش حاضر جهت گردآوري داده    در   :ابزار پژوهش 

  تركيـب     بـا اسـتناد بـه       سـازماني مـديران    كـارآفريني ميزان   جهت سنجش    رو    از اين 
 )2003(آنتونيك و هيسريچ  و  ) 1383( مقيمي  ،)1384(ي فرهنگي و صفر زاده    ها  ديدگاه

 .باشد  مي سوالي طراحي شد كه به شرح زير 35اي    نامه  پرسشدر باب كارآفريني سازماني     
نـوآوري   واحدها و كسب و كارهاي جديد،      :باشد  مي  به شرح موارد زير    نامه  پرسشابعاد  

پيـشگامي و رقابـت      ريـسك پـذيري،    خـود تجديـدي،    خدمات، / و محصول  فراينددر  
 اما آنچه در پژوهش حاضر مـلاك       بهره برداري از ايده   ،اجراي ايده    توليد ايده،  ،تهاجمي

از بررسي ابعـاد  رو  از اينباشد،   ميكلي كارآفريني سازمانيي  گيرد سازه  ميارزيابي قرار 
 از  كـارآفريني ي  هـا   مهـارت جهـت سـنجش ميـزان        . خودداري شده است   ها  در تحليل 
 بر اساس مباني نظري و تجربي ـ كه در مقاله بـه آن    سوالي محقق ساخته28 نامه پرسش

 و سـه مهـارت و قابليـت         طراحـي  طيف انـدازه گيـري ليكـرت         مبناي بر   اشاره شدـ   
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 -3ي مـديريتي    هـا   مهـارت  -2 .كـارآفريني ي شخصي   ها   مهارت -1:  يعني   كارآفريني

  از پاسـخگو خواسـته     ، با توجه به ميزان برخورداري     و شدازه گيري   ي فني  اند   ها  مهارت
و خيلـي   ) 4(زيـاد  ،)3(متوسـط  ،)2(كـم  ،)1( درجه اي خيلي كم      پنجشود در دامنه     مي
  .بهترين گزينه را انتخاب نمايد) 5(زياد

 نفر  15هاي پژوهش، بين     نامه  پرسشمحتوايي، ابتدا   براي روايي    :روايي و پايايي ابزار   
اصلاحات محتوايي و عبـارتي ايـشان       . ها توزيع گرديد   نظران و اساتيد دانشگاه   حباز صا 

. كمك كرد بعضي از نكات مبهم رفع گردد و برخي از سؤالات، تكميل يا اصلاح شـود                
 نامـه   پرسـش اعتمادپذيري  .  لحاظ گرديد  نامه  پرسشپيشنهادات رسيده در ويرايش نهايي      

براي تعيين سـازگاري اجـزاي      . دهد  متغيرها نشان مي   گيري ميزان پايايي آن را در اندازه     
  .هاي اين تحقيق از آلفاي كرونباخ استفاده شد نامه پرسش
  

  نباخو آلفاي كرييضرايب پاييا. 1جدول 
  آلفاي كرانباخ  مولفه

  86/0  ي كارآفرينيها مهارت
  81/0  ي شخصيها مهارت
  83/0  ي مديريتيها مهارت

  88/0  ي فنيها مهارت
  89/0  ريني سازمانكارآف

  
هستند ي تحقيق  بيانگر پايايي مناسب ابزار        ها  دست آمده براي ابزار   ه  دير پايايي ب  امق

 و پايـايي    86/0ي كـار آفرينـي برابـر بـا          هـا   مهارتي    نامه  پرسش پاياييي كه   طور  به
  .باشد  مي89/0آفريني سازماني برابر با كاري  نامه پرسش

در تحليـل توصـيفي از جـدول توزيـع فراوانـي،              :اه هاي تجزيه و تحليل داده     روش
ي تـي  ها  از آزمون ها   در تحليل استنباطي داده    چنين  همي مركزي، پراكندگي و     ها  شاخص

بين متغيرها، آزمون تـي     ي    تك نمونه اي، ضريب همبستگي پيرسون جهت تعيين رابطه        
تغيرها ، آزمون   مستقل جهت تعيين تفاوت بين ميانگين دو گروه زنان و مردان در باب م             
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ي   ي گروهها ي چند گانـه     ها  تحليل واريانس يك طرفه جهت تعيين تفاوت بين ميانگين        
  .سن ، سابقه خدمت و سطح تحصيلات استفاده شد

  پژوهشي ها يافته

  ي توصيفيها يافته :الف
 درصد آن را    32   درصد از اعضاي نمونه را مردان و        67: ي حاصل   ها  با توجه به داده   

  .دهند مي زنان تشكيل
 30 درصد در گروه سـتي     50 سال، 30الي 20درصد اعضاي نمونه در گروه سني      28  -
 سال به   50 درصد در گروه سني      2  سال و  50الي   40گروه سني  در  درصد 20 سال، 40الي

  .دارند بالا قرار
 درصـد   35 تر،  درصد از اعضاي نمونه داراي مدرك تحصيلي سيكل و پايين          18   -
  . درصد فوق ليسانس و بالاتر هستند7 درصد ليسانس و 33 ديپلم، درصد فوق7 ديپلم،
 درصد قانون كـار     6 خدام قراردادي، ت درصد از اعضاي نمونه داراي وضعيت اس       20  -

  . درصد رسمي هستند74و 
  سـال  15الـي    10 داراي سابقه    ، درصد از اعضاي نمونه از لحاظ سنوات خدمت        49  -

 درصـد   18  سال، 5 الي   1 درصد داراي سابقه       18 سال، 10 الي   5  درصد داراي سابقه   23،،
  . سال هستند25  الي20ي   درصد داراي سابقه2 سال و 20 الي 15داراي سابقه 

  
  آفريني ي كارها و قابليتها مهارتبررسي توصيفي وضعيت ميزان  .2جدول 

   سازماني در نمونهكارآفرينيو ميزان 
  فراواني  غييراتدامنه ت  انحراف استاندارد  ميانگين  مولفه

  132  93  3,78  108  ي كارآفرينيها مهارت
  132  21  4,21  27  ي شخصيها مهارت
  132  32  2,96  39  ي مديريتيها مهارت

  132  37  3,44  43  ي فنيها مهارت
  132  114  5,89  137  كارآفريني سازمان
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  ي مبتني بر فرضيات تحقيقها  يافته:ب

  :اولي  فرضيه
آفريني سازماني مديران مياني شركت ايران خودرو بالاتر از حـد متوسـط             ميزان كار 

  .است
  آفريني سازماني در مديران مياني بررسي توصيفي ميزان كار.3جدول 

  فراواني  ميانگين  انحراف استاندارد  كمترين  ينتر بيش
163  31  5,89  137  132  

  

  مديران مياني شركت ايران خودرو  وضعيت ايآزمون تي تك نمونه اي جهت بررسي مقايسه .4جدول 
   سازماني  با توجه به استاندارد متوسطكارآفرينيدر باب ميزان 

  فراواني  ميانگين نمونه ميانگين استاندارد متوسط  ها تفاوت ميانگين مقدار تي سطح معناداري
124.  61/0  3  140  137  100  

 05/0 حاصل در سـطح      با توجه به نتايج حاصل از آزمون تي تك نمونه اي مقدار تي            
 سازماني  مديران    كارآفرينيتوان گفت كه ميانگين ميزان        مي معنادار نمي باشد، بنابراين     

 با توجه بـه     .تفاوت معنادار ندارد   مياني شركت ايران خودرو با ميانگين استاندارد متوسط       
درو  وضعيت مديران مياني شركت ايران خو       كه توان گفت   مي ميانگين نمونه و استاندارد   

  . دارد در سطح مطلوب  قرار  سازمانيكارآفرينيدر باب ميزان 
  :دومي  فرضيه
ي  آفريني سازماني مديران ميـاني رابطـه  شخصي  با ميزان كار يها  و قابليتها  مهارت

  .داردمعنادار 
  

  وها مهارتبين ي   آزمون همبستگي جهت تعيين رابطه.5دول ج
 آفريني سازمانيي شخصي با كارها قابليت

   ي شخصيها و قابليتها مهارت

 ضريب همبستگي پيرسون 616/0

 سطح معناداري .000

  فراواني 132
  كارآفريني سازماني
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ميـزان   و   ي شخـصي  هـا   و قابليـت  هـا   مهارتضريب همبستگي حاصل بين دو متغير       
بـا  آفريني سازماني مديران    كارميزان  رو    از اين  . است 616/0برابر با    سازماني   كارآفريني

 .باشـد   مـي  معنـادار ي     داراي رابطـه   01/0 در سطح    ي شخصي ها  و قابليت  ها  مهارتميزان  
  . بنابراين بين دو متغير همبستگي مثبت و قوي وجود دارد

  :ومسي  فرضيه
ي   آفريني سازماني مديران مياني رابطـه     مديريتي با ميزان كار    يها   و قابليت  ها  مهارت

  .داردمعنادار 
  

  ي ها و قابليت ها مهارتبين  جهت تعيين رابطه  آزمون همبستگي.6دول ج
   سازمانيكارآفرينيمديريتي با 

   ي مديريتيها و قابليتها مهارت

 ضريب همبستگي پيرسون 762/0

 سطح معناداري .000

  فراواني 132
  كارآفريني سازماني

ميـزان  و  ي مـديريتي    هـا   و قابليت  ها  مهارتضريب همبستگي حاصل بين دو متغير       
 بـا   كارآفريني سازماني مديران  ميزان  رو    از اين  . است 762/0برابر با    سازماني   آفرينيكار

 .باشـد   مـي  داراي رابطـه معنـادار    01/0 در سـطح      مديريتي يها  و قابليت  ها  مهارتميزان  
  . بنابراين بين دو متغير همبستگي مثبت و قوي وجود دارد

  :چهارمي  فرضيه
ي    سـازماني مـديران ميـاني رابطـه        كـارآفريني ان   با ميز   فني يها   و قابليت  ها  مهارت

  .داردمعنادار
   سازمانيكارآفرينيي فني با ها و قابليتها مهارتبين  آزمون همبستگي جهت تعيين رابطه .7دول ج

   ي فنيها و قابليتها مهارت

 ضريب همبستگي پيرسون 681/0

 سطح معناداري .000

  فراواني 132
  كارآفريني سازماني
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ميـزان  و   فنـي ي  هـا   و قابليـت  هـا   مهـارت همبستگي حاصل بين دو متغيـر       ضريب  
بـا  آفريني سازماني مديران    كارميزان  رو    از اين  . است 681/0برابر با    سازماني   كارآفريني

بنابراين  .باشد  مي معناداري     داراي رابطه  01/0 در سطح      فني يها  و قابليت ها  مهارتميزان  
  .  وجود داردبين دو متغير همبستگي مثبت و قوي

  :پنجمي  فرضيه
يران خودرو بـا توجـه بـه         آفريني سازماني در ميان مديران مياني شركت ا       ميزان كار 

  .سابقه خدمت متفاوت است سطح  تحصيلات و سن، جنس، :متغيرهاي
  

   سازمانيكارآفرينيبررسي توصيفي و ضعيت  دو گروه زنان و مردان در باب ميزا ن  .8جدول 
 خطاي استاندارد ميانگين انحراف استاندارد يانگينم  فراواني جنسيت

  112/0 45/3  96  44 زنان
  761/0 16/2  119  88 مردان

  
   سازمانيكارآفرينيآزمون تي مستقل  دو گروه زنان و مردان در باب ميزا ن . 9جدول 

در باشـد     مي 716/7حاصل كه برابر با     تي   ، مقدار ا توجه  به نتايج آزمون تي مستقل       ب
توان گفـت كـه       مي بنابراين   .است با توجه به درجات آزادي مدنظر معنادار         01/0سطح  

 آفريني سازماني يزا ن كار   و مردان در باب م     دو گروه زنان  تفاوت معناداري بين ميانگين     
   .وجود دارد

  ي چند گانه سني ها مقايسه گروهجهت بررسي ANOVAآزمون  .10جدول 
   سازمانيكارآفرينيدر باب ميزان 

  

آزمون تي مستقل دو گروه 
 زنان و مردان

سطح 
  معناداري

T 
 

درجات 
  آزادي

تفاوت 
 ها ميانگين

طاي استاندارد خ
 ميانگين

 68/1 23 130 716/8 .000  ميزان كارآفريني

 .F Sig ميانگين مجذورات درجات آزادي مجموع مجذورات 
  .000 233/26  087/226 3 261/678  بين گروهي
    619/8 128  827/379 درون گروهي

    131 640/1505 كل
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كـه  ؛   اعلام نمـود   233/26 را برابر با   Fنتايج آزمون تحليل واريانس يك طرفه مقدار        
بدين معنا كـه تفـاوت معنـاداري بـين ميـانگين       . معنادار است  01/0اين مقدار در سطح     

 ـ    . وجود دارد   كارآفريني سازماني   ميزان سن در ي    ي چهارگانه ها  گروه ن جهت تعيـين اي
بـا توجـه بـه نتـايج     . استفاده شـد SCHEFFE  از آزمون تعقيبي ها تفاوت در بين گروه

آزمون شفه تفاوت معناداري بين ميانگين گروههاي چهـار گانـه سـن در بـاب ميـزان                  
 30-40سـال و    20-30بين ميانگين گروه  :  بدين معنا كه   ؛ وجود دارد  كارآفريني سازماني 

-50 سـال و     20-30گين گروه   ، بين ميان  ود دارد  وج 01/0 معناداري در سطح     سال تفاوت 
سال  50 سال و  20-30 بين ميانگين گروه     . وجود دارد  01/0معناداري در سطح    تفاوت   40

   .به بالا سال تفاوت معناداري وجود ندارد
  

    تحصيلاتي چند گانهها مقايسه گروهجهت بررسي  ANOVAآزمون  .11 جدول 
   سازمانيكارآفرينيدر ميزان 

 .F Sig ميانگين مجذورات درجات آزاديع مجذوراتمجمو 
 .000  399/68 369/279  4  583/1117  بين گروهي

    058/4 127  057/388درون گروهي

    131  640/1505 كل
  

 

كه اين    اعلام نمود،  399/68 را برابر    Fنتايج آزمون تحليل واريانس يك طرفه مقدار        
ي هـا   عنا كه تفاوت معنـاداري بـين ميـانگين        بدين م  . معنادار است  01/0مقدار در سطح    

 . وجـود دارد    سـازماني  كـارآفريني ميزان  مدرك تحصيلي درباب    ي    ي پنج گانه  ها  گروه
 بـا  .اسـتفاده شـد  SCHEFFE  ازآزمون تعقيبي ها جهت تعيين اين تفاوت در بين گروه

رك ي پـنج گانـه مـد      ها  تفاوت معناداري بين ميانگين گروه    . توجه به نتايج آزمون شفه    
بـين ميـانگين   :  بدين معنـا كـه     ؛ وجود دارد  آفريني سازماني ميزان كار تحصيلي در باب    

 معنـاداري در    تر با  گروه ديپلم تفاوت      ي داراي مدرك تحصيلي سيكل و پايين      ها  گروه
تـر   ي داراي مدرك تحصيلي سيكل و پايين      ها  بين ميانگين گروه   وجود دارد، 01/0سطح  

ي هـا    بين ميانگين گـروه    .وجود دارد 01/0اداري در سطح     معن با گروه فوق ديپلم تفاوت    
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ت معنـاداري در سـطح      تر با  گروه ليسانس تفـاو       داراي مدرك تحصيلي سيكل و پايين     

ي داراي مدرك تحصيلي سيكل ها  بين ميانگين گروه.)ين تفاوتتر  بيش(وجود دارد 01/0
   .وجود دارد01/0 گروه فوق ليسانس و بالاتر تفاوت معناداري در سطحتر با  و پايين

  
   ي سنوات خدمت ي چند گانهها مقايسه گروهجهت بررسي  ANOVAآزمون . 12جدول 

   سازمانيكارآفرينيدر ميزان 
.F Sigميانگين مجذوراتدرجات آزادي مجموع مجذورات 

.000 396/43 336/244  4 335/997  بين گروهي
     5561  127 305/528 درون گروهي

       131  640/1505 كل
  

كه اين    اعلام نمود،  936/43 را برابر    Fنتايج آزمون تحليل واريانس يك طرفه مقدار        
ي ها  گروه ا كه تفاوت معناداري بين ميانگين     بدين معن  . معنادار است  01/0مقدار در سطح    

جهت تعيين ايـن     . وجود دارد  آفريني سازماني ميزان كار پنج گانه سنوات خدمت درباب      
طور كه از نتايج  همان. استفاده شدSCHEFFE آزمون تعقيبي   ازها هتفاوت در بين گرو

ي پنج گانه سنوات خـدمت      ها  ست تفاوت معناداري بين ميانگين گروه      ا آزمون شفه پيدا  
  : وجود دارد بدين معنا كهآفريني سازمانيميزان كاردر باب 

جـود   و 05/0 سال تفاوت معنـاداري در سـطح         5-10 سال و    1-5بين ميانگين گروه     •
  .دارد

 وجـود   01/0 سال تفاوت معناداري در سـطح        10-15 سال و    1-5بين ميانگين گروه     •
  .دارد

وجـود   01/0سال تفاوت معنـاداري در سـطح        15-20 سال و    1-5بين ميانگين گروه     •
  .دارد

  . سال تفاوت معناداري وجود ندارد20-25 سال و 1-5بين ميانگين گروه  •



   1387 زمستان ،2، سال اول، شماره فصلنامه توسعه كارآفريني              

  

122

  

  گيري نتيجه
 كـارآفريني بـا ميـزان     ي كارآفريني   ها   و مهارت  ها  قابليتي   حاضر رابطه ي    در مقاله 

 نتايج حاكي از آن بود      .بررسي كرديم سازماني را در مديران مياني شركت ايران خودرو         
دوم  سازماني در شركت ايران خودرو در حد متوسـط اسـت،             كارآفرينيميزان  :  اولاً كه

 مديريتي و فني با     ي شخصي، ها  رت از قبيل مها   كارآفرينيي  ها  و قابليت  ها  مهارت: اينكه
 :ار هـستند، سـوم اينكـه   يم و معنـاد قمـست  آفريني سازماني داراي رابطه مثبت،  ميزان كار 

سـطح   سـن،  تفاوت معناداري در باب ميزان تعهد سازماني با توجه به متغيرهاي جنسيت،           
   نـسبت بـه      مردان :ي كه طور  بهتحصيلات و سنوات خدمت در ميان مديران وجود دارد          

، رود  مـي   هر چه سن افراد بالاتر     ي هستند، تر  بيشزنان  داراي ميزان كارآفريني سازماني       
 50 سال تـا     20يابد در واقع در سطوح بين       مي ايش آنان نيز افز    سازماني كارآفرينيميزان  

 بـه هـر ميـزان    ، در افراد مواجـه هـستيم   سازمانيكارآفرينيسال با روند افزايش ميزان   
 و   آنان نيز بالاتر خواهد بود      سازماني كارآفرينيميزان   بالاتر باشد،    مدرك تحصيلي افراد  

 فـرد   سـازماني كارآفرينيميزان  باشد به همان تناسب تر  بيشهر چه سنوات خدمت فرد      
  .نيز بالاست

هايي هستند كه منجر بـه بهبـود          ايجاد كسب و كارهاي جديد و نوآوري در سازمان فعاليت         
معتقد بود كه نـوآوري در سـازمان   ) 1983(ميلر  .شود لكرد آن ميموقعيت رقابتي سازمان و عم   

 يطـور   به توانايي يك شركت براي توليد محصولات جديد يا تغيير محصولات            :عبارت است از  
 ي  هبعـد ديگـر پديـد       .كه شركت بتواند به تقاضاهاي جديد و نياز بازارهاي آينده پاسخ دهـد            

. شـود    است كه نماد كارآفريني سازماني محسوب مي       1 نوسازي استراتژيك   كارآفريني سازماني، 
منظور از نوسازي استراتژيك يك سازمان، اصلاح مأموريـت، سـازماندهي مجـرد و تغييـرات                

ماموريـت  ي    نوسـازي از طريـق تعريـف دوبـاره        . استريزي شده در سازمان       برنامهي    گسترده
ازي نيازمند ايجاد و پـذيرش      از طرف ديگر، نوس    .باشد  سازمان و گسترش مجرد منابع تحقق مي      

  .ساختارهاي جديد سازماني است تا باعث ارتقا و ترويج نوآوري شود

                                                      
1 . Strategic Renewal. 
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ي كارآفرينانه مشكلاتي دارنـد كـه بـه وسـعت و            ها  فعاليتهاي بزرگ براي انجام       شركت

ها ايجاب     اينگونه شركت  " اندازه"اولين مسأله اين است كه      . يابد  مي ارتباطها     آن ماهيت خاص 
مسأله دوم زمـاني بـه     . تا مديران براي اعمال كنترل، ساختار مشخصي را به وجود آورند          كند    مي

ي به مـديريت اضـافه      تر  بيشهاي    شوند و رده     بزرگ مي  يها  گونه شركت   آيد كه اين    وجود مي 
 به معناي افزايش فاصله عمودي بين مدير عامل و سـطوح            "هاي مديريتي   افزايش رده ". گردد  مي

سستي ارتباط مدير عامل با كارگران يا مديران سطوح پايين، روابـط            . باشد  ن مي تر كاركنا   پايين
كارآفرين ارتباط خود را با كارگران از دست بدهـد          زماني كه مدير    . سازد   را مشكل مي   شخصي

مـسأله سـوم در   . توان وجود سطح لازم از كارآفريني را در سازمان تـضمين نمـود           به سختي مي  
شود، نياز به كنتـرل در        زماني كه شركتي بزرگ مي    .  است " به كنترل  نياز"ي بزرگ   ها  سازمان

ثابـت و   در نتيجه، مدير شركت مجبـور اسـت تـا اسـتانداردهاي اجرايـي               . شود   مي تر  بيشآن  
هـا    ريـزي   ها، نسبت بـه برنامـه       سالاري و گزارش    رو، ديوان   از اين . دپذيري را ايجاد نماي     كميت

كنـد و قـوانين و         از نتايج آن، نظـارت را جلـب مـي          تر  شبيهاي كاري     برتري يافته و گزارش   
تنها تعداد معدودي كارآفرين واقعي، در       شود،  استانداردها نسبت به رفتار كارآفر ينانه مهمتر مي       

شوند و    ي بزرگ نمي  ها  سازماندر وهله اول جذب     ها     آن چرا كه . ي بزرگ وجود دارد   ها  سازمان
ها    آن .دهند   در شركت ترجيح مي    تر  بيشندگي با امنيت    زندگي كارآفرينانه مستقل را به يك ز      

جـا را تـرك      ها مشغول به كار شده، اما پس از چند سال آن            افرادي هستند كه ابتدا در شركت     
  . كنند مي

  هاپيشنهاد
سـت بـه    اكه ميزان كارآفريني سازماني مديران مياني در حد متوسط           با توجه به اين    •

 جهت حفظ و بهبود ميزان كارفريني سـازماني در          گردد  مي مسئولان سازمان پيشنهاد  
  :را رعايت نمايندمديران مياني موارد زير 

ي نوآورانه آزمايـشي    ها  طرح، حمايت از    اي مثبت   يرش ريسك به عنوان خصيصه    پذ •
اد به مديريت مشاركتي در سازمان،      اعتق هاي جديد كاركنان،    استفاده از ايده   كوچك،

اتشان را در سازمان فعال و پويـا         ، كاركنان و تفكر    عد كاركنان تحمل انحراف از قوا   
 مراتبي سازمان، حياتي دوباره ببخشيد، نسبت به شناسايي         سلسلهداريد، به ساختار      نگه
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هاي فراينـد  ي  هي كارآفريني در كاركنان اهتمام بورزيد، توسـع       ها  و پرورش قابليت  
  ازمان قرار گيرد،كارآفرينانه براي بخشي از كسب و كار يا كل آن مورد توجه س

ي كارآفريني با كارآفريني سازماني رابطه وجـود        ها  و قابليت ها  با توجه به اينكه بين مهارت      •
  :ي زير به عمل آورندها گردد اقدامات لازم را در زمينه  ميدارد به مسئولان سازمان پيشنهاد

رون سـازمان   ي شبه كارآفرينانه در د    ها  يك گروه مشاور در زمينه ايجاد و برقراري سيستم         •
اي به همراه مديران شركت به وضع قـوانيني نظيـر             شركت مشاوره .كنندانتخاب و استخدام    

در ضرر و زيان توليد يك      ) مثل توليد و فروش   (چگونگي مشاركت ساير بخشهاي شركت      
شركت .  جديد در نقاطي كه قرار است كارآفرينان فعاليت نمايند بپردازند          فرايندمحصول يا   

داران داخلـي عمـل        همراه مديران شركت بعنوان اعضاي گروه اوليـه سـرمايه          اي به   مشاوره
اي است كه شركت قـصد دارد         هاي كارآفرينانه   كنند و هدف آنان انتخاب نمودن پروژه        مي

اي با همكاري مديران، به شناسايي و رديابي  شركت مشاوره. گذاري نمايد سرمايهها   آنروي
  .دملات آنان در درون سازمان بپردازراودات و تعاكارآفرينان بالقوه و نيز نوع م

ي شخصي، مديريتي و فني با ميـزان كـارآفريني سـازماني            ها  با توجه به اين كه بين مهارت       •
ي هـا   گردد نسبت بـه پـرورش و توسـعه مهـارت            مي رابطه وجود دارد به مسئولان پيشنهاد     

 و  هـا   از طريق برگزاري دوره   شخصي، فني و مديريتي مديران مياني سازمان اقدامات لازم را           
  .ي آموزشي اعمال نمايندها كارگاه

با توجه به اينكه بين متغيرهاي زمينه اي جنسيت ، سن، سابقه خدمت و سطح تحصيلات بـا                   •
شود در گزينش   ميكارآفريني سازماني رابطه معنادار وجود دارد به مسئولان سازمان پيشنهاد

  .ا دخيل دارندو انتصاب مديران مياني اين متغيرها ر
 استفاده شـد ،بـه      نامه  پرسش از   ها  با توجه به اينكه در پژوهش حاضر جهت گردآوري داده          •

 و ابزار پـژوهش عـلاوه بـر         ها  گردد در باب گردآوري داده      مي ديگر پزوهشگران پيشنهاد  
 . استفاده نمايندها ي گردآوري دادهها  از مصاحبه و ساير تكنيكنامه پرسش

 بر كارآفريني و خصوصاً مؤثرشود نسبت به بررسي عوامل   مي پيشنهادبه ديگر پژوهشگران •
 .ي ديگر اعم از خدماتي و صنعتي اقدام نمايندها سازمانكارآفريني سازماني در 

ي هـا    و قابليـت   هـا   مهارتي    گردد نسبت به بررسي رابطه      مي به ديگر پژوهشگران پيشنهاد    •
  .ح ديگر مديريتي اقدام نمايندكارآفريني با ميزان كارآفريني سازمان در سطو
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