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 و يياز شناسي کشور و نيج کشاورزي در سازمان تروينيزان کارآفري ميق به بررسين تحقي در ا  
ن يا. ن سازمان پرداخته شدي در اي سازمانيني در توسعه کارآفريتيري و مديل نقش عوامل سازمانيتحل
 يشيرآزماي غيقيرها، تحقيث نحوه کنترل متغي بوده و از حيق کاربردي تحقيق از لحاظ هدف، نوعيتحق

.  شديپرسشنامه جمع آوراز با استفاده از ياطلاعات مورد ن.  انجام شده استيشيماياست که به روش پ
  پاياييزان ين ميي پرسشنامه، از نظرات متخصصان استفاده شده و تعي و شکليي محتوايي روايدر بررس

ق ينمونه تحق ). α=٨٠/٠(دي انجام گرد آلفاي كرونباخ ضريبش آزمون و محاسبه يز با انجام پيپرسشنامه ن
 در استان يج جهادکشاورزياغل در ادارات ترو شيج و مروجان کشاورزي نفر از کارشناسان ترو٢١٤را 
نش يل دادند که گزين و بوشهر تشکيزد، قزوي، ياري، لرستان، چهارمحال و بختيجان غربي آذربايها

 و ي وزارت جهادکشاورزيزير مناطق شش گانه کشور در نظام برنامهيم بندي تقسياستان ها بر مبنا
 ادارات يتيري و مديط سازمانيق، شرايج تحقير اساس نتاب. ک استان از هر منطقه انجام شديانتخاب 

ل کننده ي، تسهيت، نظام پاداش و ارتباطات سازمانيري، رفتار مديج شامل مقررات و ساختار سازمانيترو
 و ساختار ي فرهنگ سازمانيرهايون نشان داد که متغيل رگرسيج تحلينتا.  باشدي نمي سازمانينيکارآفر
رات يي درصد از تغ٤/٥١ن يي تبيي داشته و تواناي سازمانينير را بر توسعه کارآفرين تأثيشتري، بيسازمان

  .  را دارندي سازمانينيزان کارآفرير ميمتغ
  

  .يتيري و مدي، عوامل سازمانيج کشاورزي،نظام تروي سازمانيني،کارآفرينيکارآفر:يدي کليهاواژه
  

  مقدمه
 دانش عيرات سريي در مواجهه با تغي امروزيسازمانها

 جامعه و رقابت روزافزون، با ي، تنوع تقاضاهايو تکنولوژ
 ييازمند شناساينرفع آنها اند که  روبرو شدهييهاچالش
 ي و نوسازي نوآوري و تلاش براطيشرا يابيها، ارزفرصت

. (Heinonen, 1999) باشديها متيدر ساختارها و فعال
   مقابله باي راههايتلاش محققان در جستجو برا

  ، منجر بهي امروزيها سازمانيش روي پيهاالشچ
 از ينديفرا«بعنوان  1ي سازمانيني مفهوم کارآفريريگشکل

                                                                                         
1. Intrapreneurship 

 يندهايخدمات و فرا  در محصول،ي و نوسازينوآور
ک ينانه در ي فرهنگ کارآفريق القاي از طريسازمان

 بهتر يي پاسخگويبرا (Swanson et al., 2002)» سازمان
  .ن شده استي مخاطب رو به رشديازهايبه ن

 ي از بالندگيکردي در سازمان بعنوان روينيرواج کارآفر
 را به ي سازمانيتهاي است که فعاليندي، فرايو بلوغ سازمان
 سوق يشتازي و پيريپذ، مخاطرهيت، نوآوريسمت خلاق

د، يجدا خدمات يو جاد محصولات ي آن اامديدهد و پيم
 يهاوهي به شيابيد و دستي جديندهايا فرايبازارها 

  باشدي سازمان مييايتاً رشد و پوين و نهاي نويتيريمد
(Echols & Christopher, 1998).  
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 راهي براي ورود نوآوري در سازمان يكارآفريني سازمان
 Guth & Ginsberg, 1990; Hadizadeh)بوده

Moghaddam & Rahimi Fil Abadi, 2005; Lumplin & 
Dess, 1996) پذيري زايش رقابت افنقش مهمي در و
 بعلاوه در بسياري از .(Lee et al., 2001) سازمان دارد

 در توسعه ي اهميت و كاركرد كارآفريني سازمان،موارد
نوآوريهاي تكنولوژيكي در سازمان شناخته شده است 

(Van den ban & Hawkins, 2006) .شواهد ن يهمچن
 لي تسهي که چگونگييسازمانها ،دهدي نشان مياديز

اند، در  گرفتهفرا را در اشکال مختلف ي سازمانينيرآفرکا
  اند داشتهيها عملکرد بهترر سازمانيسه با سايمقا

(Zahra & Covin, 1995) .سازمان و ات يدر ادبنرو ياز ا
 و يساز در جواني سازمانينيت، بر نقش کارآفريريمد
 & Morris) د شدهي موجود تأکيها مجدد سازمانياياح

Jones, 1999) توسعه ي براي راهکارآن بعنون از و 
 يشتازي و پي، رشددرآمد، ارتقاء سوددهي سازمانيتهايفعال

 اد شدهيد ي جديندهايدر توسعه محصولات، خدمات و فرا
 ,Miles & Covin, 2002; Morris & Kuratko) است

2002; Zahra & Covin, 1995; Zahra et al., 1999).  
 کارکرد يا داريزمانها سا،دندهيها نشان ميبررس

 يع در امکان دسترسي به سبب رشد سريجي و ترويآموزش
 مخاطبان ونده يفزامتنوع و  ي به اطلاعات، تقاضاهامردم

ک يدر  شان،يازهاي به ني فوريي پاسخگوي براآنهاانتظار 
ط ي محي از سو مضاعفيتحت فشارها و ي رقابتيفضا

 ,.Heinonen, 1999; Lyons et al) اند قرار گرفتهرامونيپ

2000; Rahimi Fil Abadi, 2004)ن ي بدون شک در ا
 و کارآمد ي، قويجي ترويط آندسته از سازمان هايشرا
 واکنش در ي لازم برايريپذ شوند که از انعطافي ميتلق

رامون خود برخوردار بوده و يط پير و تحولات محييقبال تغ
ط يمح خارج از يهابتوانند خود را با تحولات و چالش

، ي کشاورزيهايرات در عرصه فناورييل تغيسازمان از قب
ط يط محيشرا  کشاورزان،يازهاي، ني ارتباطيهاروش
ط يت صادرات و واردات محصولات و شراي، وضعييروستا

بر . (Antonicic & Hisrich, 2001) اقتصاد بازار وفق دهند
 کنند فرهنگ يد سعي، بايجي ترويهان اساس سازمانيا
که تمام يبطور.  را در سطوح مختلف توسعه دهنديريادگي

تواند يم آن سازماني که طينديکارکنان به کشف فرا
 سازمان يهافرصتر و ييط در حال تغيک محيخود را با 
  . (Covin & Miles, 1999)نديد، کمک نمايسازگار نما

ف ي با طيج کشاورزيز سازمان ترويدر کشور ما ن
 ي مختلف جامعه کشاورزيهاوه از اقشار و گرياگسترده

 د و متنوع روبروست کهيازها و انتظارات رو به تزايبا ن
  ها و از برنامهيريگازمند بهرهي به آنها نييپاسخگو

ن حال يبا ا.  باشدي کارآمد مييندهاي نو و فراييهاوهيش
 در سازمان ن آن است کهي انجام شده مبيهاج پژوهشينتا
ده، وجود يچي پيساختار سازمانل ي به دل،يج کشاورزيترو

 متمرکز، عدم دخالت کارشناسان و يزينظام برنامه ر
زه ي و نبود انگي علاقگي، بيريم گيمروجان در نظام تصم

نه ي، زميت از کارکنان صفي در کارکنان و فقدان حمايکاف
پرورش ت و ي و خلاقيبروز نوآور ي برايمناسبچندان 

و از زه وجود نداشتهي انگ کارآمد و خلاق و باي انسانيروين
- يبه نحو مطلوب استفاده نمز ين کارکنان شاغل يتوانمند

 Abdollahi, 2001; Aghasizadeh, 2003; Carine) شود

& Pottelsberghe, 2001) .ها، ين نارسائي هميبر مبنا
ج يترونظام  يتهايم قرن از فعاليبا گذشت حدود نامروزه 
گر ساختار و ي دش از هر زماني در کشور، بيکشاورز

 قرار نظردر معرض نقد و  يج کشاورزيتروعملکرد نظام 
 ط موجود،ينرو در شراياز ا. (Furst, 2005) گرفته است

 در يني نهضت کارآفريريو فراگ يريگشکلضرورت 
 ي و اصلاح ساختار سازمانيبازسازج به منظور يسازمان ترو

 يکشاورزج ي نظام ترويياجرا يندهايها و فرابرنامه زي نو
   .  شوديگر احساس ميدش ازهرزمانيب

دن ي دمي مناسب براييافتن راهکارهايت ين وضعي ادر
 غلبه ين سازمان براي ايدر کالبد و محتوا ينيکارآفرروح 
علاوه بر  ،رامون آني پطي مح درون ويهايدگيچيبر پ

ج، ي رايندهايها و فرا ساختارها، برنامهي و بهسازينوساز
 و يت، نوآوريه خلاقيجاد و پرورش روحيا در توانديم

 ييدر کارشناسان و مروجان سهم بسزامضاعف زه يانگ
 و به تبع آن ارائه يت شغليش رضايداشته باشد و با افزا
 کسب يد به مخاطبان و تلاش برايخدمات متنوع و جد

ت آنها و بهبود عملکرد سازمان، موجبات تحقق يرضا
 ياهداف توسعه کشاورزج و حصول به ياهداف سازمان ترو

ها از ها و برنامهوهي در شين گونه نوسازيا. دينمال يرا تسه
در ن ي، همچني سازمانيني توسعه کارآفريهاق برنامهيطر

و ممانعت  توانمند و خلاق ي انسانيروي نيجذب و نگهدار
   .خواهد داشت ييج سهم بسزايسازمان ترواز خروج آنها از 

رگذار بر يعوامل تأث يرس و برييشناساب ين ترتيبد
 از يج کشاورزي در سازمان تروينيم کارآفريتوسعه و تعم
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 يط موجود کارکردي است که در شرايموضوعات مهم
استگذاران ي تواند سيمن سازمان داشته و ي اي براياصلاح
رات و تحولات ييجاد تغي را در ايج کشاورزيران ترويو مد

 تيسعه و تقوتو ياز براي مورد نيتيري و مديساختار
 يهاهيلا در ي سازمانيني کارآفري حاميها و بسترهانهيزم

  .  رساندياري سازمان مختلف
 ينينه کارآفريقات انجام شده در زمي روند تحقيبررس

ها، نشان  و عوامل و موانع توسعه آن در سازمانيسازمان
 ۱۹۷۲ترسون و برگر در سال يپ مطالعات مهم دهد که يم

 يهاتي عوامل موثر در بروز فعالييناسا در شيادينقش ز
قات يپس از آن، تحق. ه استداشتها  در سازمانينيکارآفر

قات ي در تحقيتوان نقطه عطفي را م۱۹۸۳لر در سال يم
پس از .  به حساب آوردي سازمانينيمرتبط با کارآفر

Millerي برايق وي تحقيه و ابزارهاي، محققان از نظر 
   بايطي و محي سازمانيهارين متغي ارتباط بيبررس

  نداهها استفاده نمود در سازمانينيکارآفرتوسعه 
(King & Boehlje, 2000).  

 & Guth و) Kuratko et a.,  )۱۹۹۰  قاتيج تحقينتا

Ginsberg )۱۹۹۰( ينينه عوامل موثر بر کارآفريدر زم 
 در درون ينيد که توسعه کارآفرندهينشان م يسازمان

 بوده و عوامل يبعد ده و چنديچيپ ياسازمانها مقوله
 سازمان، ي سازمان، راهبردهايط درونير شراي نظياديز

 در شکل رامون سازمانيپط ي و محيتيري مديهاتيفعال
 ;Hostager et al., 1998) ر دارنديشبرد آن تأثي و پيريگ

Maes, 2004) .پژوهشيهاافتهيه يبر پا  Heinonen & 

Korvela )۲۰۰۳ (موثر برعوامل ن يرتمهم از يکي 
 سازمان يدرون يهايژگيط و وي، شراي سازمانينيکارآفر

 پاداش و يهاوهي و شيتيري مديه هاير ساختار، روينظ
 Lee ج مطالعاتينه نتاين زميدر ا.  استق در سازمانيتشو

et al.) ۲۰۰۱ ( ،Lyons et al. ) ۲۰۰۰ (و Miller) ۲۰۰۵( 
ها  را با برخي ويژگيهاي كارآفرينسازمانانگر آنست که يب

 توان شناخت خاص مييتيري و مدو رفتارهاي سازماني
(Malek Mohammadi & Sharifzadeh, 2004; 

Moghimi, 2004; Simmons, 2000) .  
 Antoncic & Hisrich يهاج پژوهشينتان يهمچن

 ير برخيت از تأثيحکا)۲۰۰۲( .Hornsby et al و) ۲۰۰۱(
نحوه ر ي نظيتيريو مد ي سازمانيهاگر از مولفهيد

م کار، يت، تقسيار و مسئوليتها، اختي فعاليسازمانده
، ساختار و سلسله يتيري مديهاتين و مقررات، حمايقوان

 و يستم پاداش، فرهنگ سازمانيمراتب سازمان، س
 يهاتي و توسعه فعاليري در شکل گ، به منابعيدسترس
  تمطالعا در .دارد هانانه در درون سازمانيکارآفر

Hornsby et al.) ۲۰۰۲(يني کارآفريهاي بر نقش استراتژ 
 ت،يري مديهاتير حماي نظيران و عواملي مديسازمان

زمان قابل سم پاداش و ارتقاء و يف، مکانيم وظاار انجاياخت
د ينانه در سازمان تأکي کارآفري بروز رفتارهادردسترس 
  .شده است

Carine & Pottelsberghe )۲۰۰۱ (هيز بر پاين 
در تبيين فرايند كارآفريني سازماني مدلي مطالعات خود، 

آن مولفه هاي ساختار سازماني، بر اساس ارائه نمودند كه 
در تسهيل كارآفريني  ارتباطات سازماني و فرهنگ سازماني

 که حاصل مطالعه يگري دمدلدر .دارند ريتأثسازماني 
Echols & Neck) ۱۹۹۸( رفتارهاي كارآفرينانه ،باشديم 

 در عناصر ضروري بعنوان ،ساختار سازمانيز ين و کارکنان
  . اندمطرح شده ،هاي كارآفرينانه در سازمانموفقيت فعاليت
توان ي، مي سازمانيني کارآفريامدهايج و پيدر مورد نتا

، رشد درآمد، ارتقاء ي سازمانيهاتيبه توسعه فعال
 در توسعه محصولات، خدمات و يشتازي و پيسودده

ن ورود نوآوري به يد سازمان، همچني جديدهانيفرا
پذيري هاي بزرگ و افزايش رقابتسازمان بويژه سازمان
 ;Guth & Ginsberg, 1990) سازمان اشاره نمود

Hadizadeh Moghaddam & Rahimi Fil Abadi, 2005; 
Lumpkin & Lichtenstein, 2005; Van den ban & 

Hawkins, 2006) . ياسازمان، مقولهاز آنجا که عملکرد 
 است، سنجش آن ي چندوجهيادهيده و پديچي پنسبتاً

 ي سنجش بهبود عملکرد سازمانينرو براياز ا. ستيساده ن
 يا چندگانهينانه به ابزارهاي کارآفريدر اثر توسعه رفتارها

ت از ي، رضاي ماليهااز است که دربردارنده شاخصين
 ين از سود عملکرد سازمايي سازمان و تأيعملکرد کل
   .(Voss et al., 2004) باشديمخاطبان م

 سنجش بهبود عملکرد در اثر ينکه برايدر مورد ا
ا ي ي ماليها، شاخصي سازمانيني کارآفريهاتيفعال

 ي ارائه شده است ولي ارجح است، نظرات متفاوتيرماليغ
 ينيرات کارآفري مرتبط با سنجش تأثيها پژوهشيبررس

  دهد که همواره در کنار يان م نشيبر عملکرد سازمان
 يني کارآفريرمالي غيامدهاي پي، برخي ماليهاشاخص
ها و تي از فعاليرا بعضيز.  مورد توجه بوده استيسازمان

سنجش  قابلي ماليها با شاخصيتيرياقدامات نوآورانه مد
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 ,Hadizadeh Moghaddam & Rahimi Fil Abadi) ستين

2005; Heinonen, 1999; Zahra, 1993).  
  ي سازمانيني کارآفريرمالي غيامدهايدر مورد پ

  نويهادهي اي سازمان در اجراييتوان به توانايم
(Wiklund & Shepher, 2003)،يري و بکارگي گردآور 

 & Jaworski) رييت تغيري و مد(Miller, 2005) دانش

Kohli, 1993)اشاره نمود  .  
Jaworski & Kohli) ۱۹۹۳(هبود زان بي مي در بررس

 يوه بررسي، از شي سازمانينيعملکرد سازمان در اثر کارآفر
 يت عملکرد سازمان در طيدگاه افراد نسبت به وضعيد

سه ي سازمان در مقايز عملکرد نسبي گذشته و نيسال ها
 Simmons دگاهياز د. بان استفاده نمودندير رقيبا سا

 ييازمند ابزارهاي عملکرد سازمان نيابيز ارزي ن)۲۰۰۰(
 ي سازمانيهاتيا اصلاح فعاليزان ثبات ي سنجش ميراب

    .است
Heinonen & Korvela )۲۰۰۳( به دو ق خود يدر تحق

تعهد سازمان به « شامل ي سازمانيني در کارآفريبعد اساس
  ديتأک»  در سازمانکي استراتژينوساز«و » ينوآور
 يهاتيفعال«ري نظييرهايمتغق ين تحقيدر ا. اندنموده

و » يساختار سازمان«، »ي فرهنگ سازمان ويتيريمد
به عنوان عناصر » ي فرديها و نگرش هامهارت«

ت يرضا«ر يک سازمان و دو متغي در ينيدآورنده کارآفريپد
امدها و يبه عنوان پ»  کارکنانيت شغليرضا«و » يمشتر

بر  . شده استي در درون سازمان معرفينيج کارآفرينتا
 ه است که در آن محصول ارائه شدين پژوهش مدليه ايپا

 سازمان ي تنها بهبود عملکرد مالي سازمانينيکارآفر
 و يت مشتري شامل رضايرماليج غينتا يبرخست، بلکه ين

  . شودي سازمان حاصل ميبراز ي کارکنان نيت شغليرضا
ن ي رابطه بي بررسدر )Fox )۲۰۰۵ قيج تحقينتا
 جي در نظام تروي و عملکرد سازماني سازمانينيکارآفر
نانه يش کارآفري گرايرهاي متغنيب، نشان داد که يتعاون

 و يمال(عملکرد ر يمتغنانه با يت کارآفريري و مدسازمان
 وجود يداريج رابطه مثبت و معني سازمان ترو)يرماليغ

 يداري معن مثبت ورابطهوجود  ج،ين نتايه هميپابر  .دارد
، يريپذسکي، ريشتازي، پير نوآوري نظييرهاين متغيب

ت، يريش به منابع، ساختار مديک، گرايش استراتژيگرا
 يالعملکرد مر يمتغ با يفلسفه پاداش و فرهنگ سازمان

  .است د شدهيي تأيجي ترويسازمانها

ن ي ب)Moghimi )۲۰۰۴ ج پژوهشيبر اساس نتا
، ي سازماني، استراتژيل ساختار سازماني از قبييرهايمتغ
 ي سبک رهبر،ي عملکرد، فرهنگ سازمانيابيستم ارزيس

ر ي با متغيطي کارکنان و ارتباطات محيهايژگيران، ويمد
 وجود ي داريم و معني رابطه مستقي سازمانينيکارآفر

 )Rahimi Fil Abadi )۲۰۰۴ يهاافتهين يهمچن. دارد
 را ي سازمانيني با کارآفرين ساختار سازمانيوجود رابطه ب

زمان  در ساي سازمانينينه کارآفريدر زم. دهدينشان م
  توان به پژوهشين ميران، همچني ايج کشاورزيترو

 Alam beigi )۲۰۰۷ (ن يج ايه نتايبر پا. اشاره نمود
  در توسعهي نقش مهميتيري و مديپژوهش، عوامل سازمان

 کشور يج کشاورزي در سازمان تروي سازمانينيکارآفر
، فرهنگ ير ساختار سازماني نظين عوامليکه بيبطور. دارند

 سازمان و سبک ي، استراتژيارتباطات سازمان ،يسازمان
  رابطه مثبت وي سازمانينيران با توسعه کارآفريمد يرهبر
 ن پژوهشيج اينتا. وجود دارد% ۱ در سطح يداريمعن

 يرهاين متغيب را يداريمعن و مثبت رابطه وجود نيهمچن
      . د نموديي تأي سازمانيني و کارآفري سازمانيريادگي

 يني مرتبط با موضوع کارآفري نظريمبان با توجه به
ن ي، در ا مرتبط با آنيهاپژوهش جيز نتاي و نيسازمان
ن ي به عنوان مهمتريتيري و مدي سازمانيرهايمتغمقاله 

ها در سازمانينيرگذار در توسعه کارآفري تأثيرهايمتغ
 نيا نقش لين و تحلييوبه تب قرار گرفتهيمورد بررس

 يج کشاورزيدر سازمان ترو ينيرآفرتوسعه کا در رهايمتغ
  . کشور پرداخته شده است

ن مقاله را ي مورد توجه در ايمدل مفهوم) ۱( شکل
 از ييرهايشود، متغيده ميهمانطور که د. دهدينشان م

ت، فرهنگ يري، رفتار مديمقررات و ساختار سازمانل يقب
 بعنوان ينظام پاداش و ارتباطات سازمان ،يسازمان

 ي مورد بررسي سازمانينيرگذار بر کارآفريأثت يرهايمتغ
ز با توجه به ي ني سازمانينيج کارآفريقرار گرفته و نتا

ج، ي سازمان ترويهاتيت فعاليز ماهينه مطالعات و نيشيپ
بهبود «، »هاها و روش در برنامهينوآور«با چهار شاخص 

 يازهاين نيت و تأميکسب رضا«، »هاتي فعالياثربخش
مورد سنجش قرار »  کارکنانيت شغليضاو ر» نيمخاطب

  . گرفته است
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بر اين اساس، تحقيق حاضر با بررسي موضوع 
ل ي تحل به1کارآفريني سازماني در سازمان ترويج کشاورزي

 توسعه تأثيرگذار بر يتيري و مدينقش عوامل سازمان
اين سازمان پرداخته و بر مبناي  در ي سازمانينيکارآفر

راهکارهايي براي اصلاح و بهبود نتايج حاصله به ارائه 
ساختارها و فرايندها به منظور توسعه و تقويت کارآفريني 

  .در سازمان ترويج پرداخته است
  :مدنظر اين تحقيق عبارتند از ياهداف اختصاص

ج ي در سازمان تروي سازمانيني کارآفربررسي وضعيت .۱
   يکشاورز

ي نيآفر کارموثر بر يتيري و مدي سازمانعوامل ي بررس.۲
  . کشوريج کشاورزي در سازمان تروسازماني

  
  هامواد و روش

اين تحقيق از نظر ماهيت، در زمره تحقيقات کمي، از 
لحاظ هدف، نوعي تحقيق کاربردي و از حيث نحوه کنترل 

هاي مورد نياز، نوعي آوري دادهمتغيرها و شيوه جمع
تحقيق غيرآزمايشي است که به روش پيمايشي انجام شده 

 نفر از کارشناسان ۵۳۴۵جامعه آماري تحقيق را  .ستا
ترويج و مروجان کشاورزي داراي تحصيلات بالاتر از فوق 
 ديپلم شاغل در سطوح مختلف ادارات ترويج جهاد

به منظور تعيين حجم نمونه، با . کشاورزي تشکيل دادند
 پرسشنامه توسط ۳۰انجام مرحله پيش آزمون، تعداد 

ج استان تهران تکميل و برآوردي از کارکنان ادارات تروي
سپس با استفاده از . واريانس جامعه آماري بدست آمد

 نفر ۲۱۴،  مورد نظريهاتعداد نمونهفرمول کوکران 
اي گيري طبقهها به روش نمونهانتخاب نمونه .محاسبه شد

هاي آذربايجان غربي، لرستان، متناسب با حجم و در استان
بر اساس (د، قزوين و بوشهر چهارمحال و بختياري، يز

بندي مناطق کشور در وزارت جهاد کشاورزي و تقسيم
انجام شد ) بصورت انتخاب تصادفي يک استان از هر منطقه

که از هر استان تعداد متناسبي از کارکنان در سطوح 
  .  سازماني مختلف انتخاب شدند

اطلاعات مورد نياز در مرحله ميداني، از طريق مراجعه 
ابزار اصلي تحقيق، . آوري شدهاي تحقيق جمعنهبه نمو

                                                                                         
در اين تحقيق، سازمان ترويج کشاورزي مفهومي عام داشته و . ١

 برداري تحت پوشششامل مجموعه ادارات سازماني ترويج و نظام بهره
مراکز وزارت جهادکشاورزي در سطوح مختلف استان، شهرستان و 

 .خدمات ترويجي حوزه دهستان ها مي باشد

هاي ويژگي: اي مشتمل بر سه بخش شاملپرسشنامه
هاي سازماني و مديريتي و مولفه اي کارکنان،فردي و حرفه

وضعيت کارآفريني سازماني بود که توسط تيم تحقيق 
بررسي روايي محتوايي و ظاهري  .طراحي و تدوين شد
   موضوع متخصصان آشنا با  نظراتپرسشنامه با استفاده از

شامل تعدادي از اعضاء هيأت علمي گروه ترويج و ( تحقيق
آموزش کشاورزي دانشگاه تهران و جمعي از کارشناسان 

. انجام شد )شاغل در معاونت ترويج وزارت جهادکشاورزي
پرسشنامه نيز با انجام پيش آزمون و محاسبه   پاياييميزان 
  اسبه شد که در تمامي مح آلفاي كرونباخ ضريب
 ۸۰/۰ضريب آلفاي کرونباخ بالاتر از  هاي پرسشنامهقسمت

هاي بدست آمد که پايايي نسبتاً بالايي براي قسمت
  . مختلف پرسشنامه بود

در اين تحقيق پس از مروري بر ادبيات نظري و سوابق 
مقررات هاي مرتبط با موضوع، متغيرهايي از قبيل پژوهش

نظام  ،يت، فرهنگ سازمانيري رفتار مد،يو ساختار سازمان
مستقل  ي بعنوان متغيرهايپاداش و ارتباطات سازمان

بررسي شد و کارآفريني سازماني نيز به عنوان متغير 
، »نوآوري در برنامه ها و روش ها «وابسته با چهار شاخص 

کسب رضايت و تأمين «، »بهبود اثربخشي فعاليتها«
مورد » ي کارکنانو رضايت شغل» نيازهاي مخاطبين
به منظور سنجش متغيرهاي مذکور، با . سنجش قرار گرفت

مروري بر منابع نظري و مطالعات پيشين، براي هر متغير 
تعدادي گويه مناسب استخراج شد و در قالب پرسشنامه با 
استفاده از طيف ليکرت، سنجش متغيرها از ديدگاه جامعه 

   .آماري تحقيق انجام شد
  ج و بحثينتا   

    اني پاسخگويا و حرفهي فرديهايژگيو
بر اساس اطلاعات بدست آمده، ميانگين سن کارکنان 

 سال بود و اين ۸ سال با انحراف معيار ۷/۳۸مورد مطالعه 
 سال در جهادکشاورزي سابقه کار ۸/۱۳افراد بطور متوسط 

سطح تحصيلات کارکنان مورد نظر نيز از فوق . داشتند
غير بوده و در بين آنها بيشترين ديپلم تا فوق ليسانس مت

به افراد داراي مدرک ليسانس تعلق %) ۸/۶۶(فراواني 
  . داشت

زراعت و اصلاح نباتات، %  ۳۰از نظر رشته تحصيلي، 
ساير % ۸/۳۹ترويج کشاورزي و توسعه روستايي، % ۷/۱۳

هاي التحصيل رشتههاي کشاورزي و مابقي فارغرشته
بيانگر آن است که تنها اين وضعيت . غيرکشاورزي بودند

درصد کمي از کارکنان شاغل در ادارات ترويج، داراي 
  .باشندتخصص مورد نياز در انجام امور مربوطه مي
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  قي تحقي مدل مفهوم‐۱شکل 
  

  يتيري و مدي سازمانيهات مولفهيوضع 
 و ي سازمانيهات مولفهي وضعيبه منظور بررس

 از ييهايژگيج، وي سازمان تروي حاکم بر فضايتيريمد
ت، فرهنگ يري، رفتار مديمقررات و ساختار سازمانل يقب

 مد يپاداش و ارتباطات سازمانق و يتشونظام  ،يسازمان
 مذکور با يهايژگيک از وينظر قرار گرفت که سنجش هر 

.  مورد نظر انجام شديژگي مرتبط با ويهاهياستفاده از گو
ک ي را در مورد هر يظرات کارکنان مورد بررسن) ۱( جدول
  .  دهدي مذکور نشان ميهايژگي مرتبط با ويهاهياز گو

  يمقررات و ساختار سازمان
ت مقررات و ي وضعيج حاصله از بررسي نتايبر مبنا

ج در ين و مقررات راي توان گفت قواني، ميساختار سازمان
وه ي شل درير و تعديي مانع تغيج تا حدوديادارات ترو

 يکنواختيها توسط کارکنان شده و ثبات و تي فعالياجرا
ت و ي، خلاقيياي مانع پويز تا حدودي کارکنان نيشغل

ن سازمان ين در ايهمچن. شودي توسط آنها مينيکارآفر
 ي مشورتيته هاي و کمي کاريهار گروهي نظييهاسميمکان
 کمتر ي مشارکتيريگمين افراد و تصمي تبادل نظر بيبرا

 مختلف، کمتر يمورد توجه قرار گرفته و کارکنان واحدها
گر يکدي انجام امور سازمان با ي براي کاريهاميبه مثابه ت

ج يج، در سازمان تروين نتايه هميالبته بر پا.  دارنديهمکار
 و ي کلي و نظارتي کنترليکارها و  از سازيتا حدود

توان ين جهت ميشود که از ايم استفاده ميرمستقيغ

نانه تا ي کارآفريهاتي فعالي موجود را برايط نظارتيشرا
  ). ۱جدول(  نموديابي باز ارزيحدود

 از آن است که ساختار يج حاصله حاکيدر مجموع نتا
، يج کشاورزي موجود در ادارات ترويو مقررات سازمان

ت و ي بروز و پرورش خلاقيط مناسب برايشرا فراهم کننده
ها و ها، برنامهوهيرائه ش کارکنان به منظور اينوآور
 يعبارته ب. باشديد توسط آنها نمي متفاوت و جديتهايفعال

 چندان ي، بستر و فضاياز بعد مقررات و ساختار سازمان
نانه در ي نوآورانه و کارآفريت هاي انجام فعالي برايمناسب

  .سازمان توسط کارکنان وجود ندارد
  ق و پاداش ينظام تشو

ق و پاداش در ادارات يتشوت نظام يدر مورد وضع
 و داشتن ي آن است که نوآوريايج حاصله گويج، نتايترو

 عملکرد يابي ارزي برايار چندان مهميد، معي جديده هايا
 پاداش به ي پاداش به آنها نبوده و اعطايکارکنان و اعطا

 يهايستگي لازم بر اساس شايريپذکارکنان از انعطاف
ج، پرداخت پاداش ين نتاي همهيبر پا. ستيافراد برخوردار ن

 با عملکرد آنها نداشته و يا به کارکنان ارتباط چندانيو مزا
 در کسب يسته افراد، عامل چندان مهميعملکرد شا

ن يهمچن. باشدي بهتر توسط آنها نمي شغليهاتيموقع
 يي پاسخگوي برايرمادي غيهاها و مشوقپاداش ران ازيمد

  ). ۱جدول(  برنديه لازم را نم افراد بهري درونيهازهيبه انگ
ن برداشت ي توان چنيج حاصله مي از نتايبطور کل

ج، يق و پاداش در ادارات ترويج تشوينمود که نظام را
   و ارائهيب کارکنان به نوآوري در ترغي چندانييتوانا

 نظام پاداش فرهنگ سازماني رفتار مديريت

  کارآفريني سازماني
Intrapreneurship 

ارتباطات 
 سازماني

مقررات و ساختار
 سازماني

 بهبود اثربخشي
 هافعاليت

 هانوآوري در برنامه
 ها و روش

رضايت و تأمين نيازهاي 
 ارباب رجوع

 رضايت شغلي کارکنان
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  ت ارائه آن بهيفيت و کيد نداشته و کمي جديهادهيا
خلاق و توانمند در ست که بتواند در حفظ افراد ي نياگونه

  .  داشته باشدير قابل توجهيسازمان تأث
  تيريرفتار مد
ت يفيق، کين تحقي در ايگر موضوعات مورد بررسياز د

ج ينه نتاين زميدر ا. ران استي مدي رفتاريهايژگيو
 ي به واگذارياديل زيران تمايد آن است که مديق مويتحق

 و در تهها به کارکنان را نداشتي فعاليت اجرايمسئول
 ياديزار ي عمل و اختيز آزاديوه انجام کارها نيانتخاب ش

  ها ودهين طرح ايهمچن. شوديبه کارکنان داده نم
ق ي کارکنان چندان مورد تشويد از سوي جديهاشهياند
ت کارکنان، تنها تا ي و خلاقيران قرار نگرفته و نوآوريمد

  . ران مهم و با ارزش استي مدي برايحدود
ران کمتر به مسائل يج حاصله، مدينتا يبر مبنا

 يسته و استقبال چندانيد کارکنان نگريه دي از زاويسازمان
. ندينمايز کارکنان نميز از نظرات مخالف و چالش برانگين

ران از ي مديابي نحوه ارزيق، حتيج تحقيبر اساس نتا
ت آنها از دستورات يزان تبعي تابع ميکارکنان تا حدود

   کارکنانيف از سويق وظاي دقياز اجريران و نيمد
  ).   ۱جدول( باشديم

افت ي توان دريج حاصله ميدر مجموع با توجه به نتا
ج، ي در سطوح مختلف ادارات ترويتيري مديکه رفتارها

 بروز، پرورش و بسط ي را براينه چندان مناسبيزم
 کارکنان فراهم ينانه از سوي کارآفريهاتيها و فعالشهياند
  . سازدينم

  ي فرهنگ سازمان
ج، ي ادارات ترويت فرهنگ سازماني وضعيج بررسينتا

ران ين کارکنان و مديد آن است که گفتگو و تعامل بيمو
ز يج نبوده و کارکنان نياد راي، زي حل مسائل سازمانيبرا

م ي انتخاب نحوه انجام کارها قدرت تصميدر حد کم برا
 که انگر آن استي بيت به نوعين وضعيا.  دارنديريگ

 انجام ي برايريگمي در تصميکارکنان سازمان نقش چندان
 اخذ شده يهامي تصميامور سازمان نداشته و صرفاً مجر

ا ي انتخاب و ي، بدون قدرت لازم برايتيريدر سطوح مد
  .د خود هستندير در نحوه انجام کارها براساس صلاحدييتغ

 کارکنان، يها و استعدادهاتيدر مورد توجه به قابل
دهد که کارکنان سازمان در حد کم يق نشان ميج تحقيانت
ق ي خود تشويهاتيها و ظرفتي توسعه و رشد قابليبرا

 ي پرورش استعدادهاي برايز تلاش کميشده و سازمان ن
ج، خطاها و اشتباهات ين نتايه هميبر پا. دي نمايکارکنان م

ش ي و افزايريادگي ي برايز کمتر بعنوان فرصتيکارکنان ن
  ).۱جدول( شودي ميبه آنها تلقتجر

ق افراد يز تشوي توسط کارکنان و نيد بر کار گروهيتأک
د و متفاوت به موضوعات، ي تفکر و نگاه جديبه داشتن نوع

، يدگاه کارکنان مورد بررسي است که از ديگر مواردياز د
توان گفت در ين اساس مي شده و بر ايابيدر حد کم ارز

 افراد در ارائه ي همکاري برايسبنه منايج، زميادارات ترو
   حل مسائل سازمان بهي نو برايهاها و طرحشهياند
  ).   ۱جدول(متفاوت وجود ندارد  ييهاوهيش

دگاه کارکنان، يق، اگرچه از ديج تحقيه نتايبر پا
 يد از سوي جديده هاي و طرح ايسازمان به ضرورت نوآور

عتقاد  ايت سازمان تا حدودي حفظ موجوديکارکنان برا
 در عرصه عمل افراد سازمان کمتر با توجه به يدارد، ول
بر .  شوندي ميابيشان ارزيشه هايده ها و اندي ايارزشمند

 حاکم در ادارات يت فرهنگي از وضعيرين تصوي چنيمبنا
ن ي در ايت فرهنگ سازمانيتوان گفت، وضعيج ميترو

  بروز و پرورشي براي چندان مناسبيادارات، بسترساز فضا
  . باشدي نمي سازمانينيکارآفر

  يارتباطات سازمان 
در مورد وضعيت ارتباطات سازماني، نتايج تحقيق 

دهد که در ادارات مورد نظر، تا حد نسيتاً زيادي، نشان مي
طي مجاري عمودي ارتباطات و نيز رعايت سلسله مراتب 

از طرفي وجود برخي . رسمي سازمان مورد تأکيد مي باشد
حدودي در برقراري ارتباط بين کارکنان و از عوامل تا 

سطوح مديريتي ايجاد مانع مي نمايند و فضاي چندان 
مناسبي براي برقراري ارتباطات غيررسمي بين مدير و 

  ). ۱جدول(کارکنان وجود ندارد 
با توجه به تأثير ميزان و نحوه ارتباطات بين کارکنان و 

ن دريافت که توامديران در توسعه کارآفريني سازماني، مي
وضعيت ارتباطات سازماني در سطوح مختلف و نيز 
چگونگي طي مجاري ارتباطي در سازمان، قابليت زيادي 

ها و سازي زمينه ارتباطي مناسب براي تبادل ايدهدر فراهم
هاي جديد بين افراد سازمان و به تبع آن بسط و انديشه

  .توسعه کارآفريني در سازمان را ندارد
  ي سازمانينيرزان کارآفيم

در بررسي ميزان کارآفريني سازماني در سازمان ترويج، 
هاي پيشين و براساس مطالعات نظري، نتايج پژوهش

هاي ترويجي، از چهار متغير اصلي شامل ماهيت فعاليت
بهبود «، »هاي کارينوآوري و تحول در برنامه ها و روش«



 ۱۳۸۸، ۲، شماره ۴۰‐۲ ايران، دوره کشاورزيتحقيقات اقتصاد و توسعه مجله   ۴۴

 کسب رضايت و تأمين«، »هاي سازمانياثربخشي فعاليت
  . استفاده شد» کارکنانرضايت شغلي«و»نيازهاي مخاطبين

هاي کارکنان را در موردوضعيت ديدگاه) ۲(اطلاعات جدول
  .دهدهر يک از متغيرهاي مذکور در ادارات ترويج نشان مي

   
  

  دگاه کارکنانيج از دي سازمان ترويتيري و مدي سازمانيت مولفه هاي وضع‐۱جدول

 n  يتيري و مدي سازمانيمولفه ها
ن يانگيم

  *يارتبه
انحراف 

  نما  اريمع

 يمقررات و ساختار سازمان
 ٣ ١ ١٨٢/٢ ٢١٤  . سازدي برنامه ها فراهم ميت کارکنان را در اجراي و خلاقي، اجازه بروز نوآوريساختار و مقررات سازمان‐ 
 ٣ ٣ ٥٢٨/٢ ٢١٤  .ردي گيقرار مار افراد ي به سهولت در اختيف شغلي وظاي اجراياز براي امکانات و اطلاعات مورد ن‐ 
 ي مشارکتيريم گين افراد و   تصمي تبادل نظر بينه را برايزم...  و ي مشورتيته هاي و کمي کاري مانند گروههاييسم هاي مکان‐ 

 ٣ ٩ ١٨٢/٢ ٢١٤  . سازديفراهم م

 ٢ ١٧٩/١ ٢٢٤/٢ ٢١٠   کنند تا واحد مستقلي عمل مي کاريم هايه تيشتر شبي مختلف بي کارکنان واحدها‐ 
 ٣ ١٧٩/١ ٧٩٩/٢ ٢١٤  . شوديتها توسط کارکنان مي فعاليوه اجرايل در شير و تعديي مقرات موجود مانع تغ‐ 
 ٤ ١٩٩/١ ١٤٠/٣ ٢١٤  .  شوديت آنها مي و خلاقيياي کارکنان، مانع پويت شغلي موقعيکنواختي ثبات و ‐ 
 ٣ ٢٥٥/١ ٨٨٣/٢ ٢٠٥  . شودي انجام مميرمستقي و غيتها، بصورت کلي کنترل و نظارت افراد و فعال‐ 
 ٣ ٢٣٩/١ ٧٨٥/٢ ٢٠٩  .ن و مقرراتيت صرف قواني است تا رعايف شغليشتر بر انجام وظايد بي تاک‐ 
 ٣ ٣٩١/١ ٥٩٤/٢ ٢٠٢   شودي ميابيف آنها، ارزي موجود در شرح وظايارهاي عملکرد افراد بر اساس مع‐ 

  ٤٨٩/٠  ٣٦١/٢ ٢١٤       جمع
  ت نظام پاداشيوضع

 ١ ٣١٤/١ ٩٣٠/١ ٢١٣  .   باشدي پاداش به کارکنان مي عملکرد و اعطايابي ارزيارهاين معي از مهم تريکيد ي جديده هاي و داشتن اي نوآور‐ 
 ١ ١٦٨/١ ٧٤٨/١ ٢١٤  . افراد استيستگير و بر اساس شاي انعطاف پذي پاداش کارکنان، بصورتي اعطا‐ 
 ١  ٣٥٥/١ ٩١٩/١ ٢١١   باشدي بهتر توسط آنها مي شغليتهايموقعن عامل کسب ي عملکرد بهتر افراد، مهم تر‐ 
سته ي شاي رفتارهايز براي ني درونيره هاير از پاداش ها و انگيست بلکه مدي مد نظر ني مادين سازمان تنها پاداش هاي در ا‐ 

 ٣ ٢١٦/١ ٩٢٩/١ ٢١٢  .  کندياستفاده م

 ٢ ٥١٩/١ ٣٦٢/٢ ٢١٣  . کنديد در سازمان کمک مستم پاداش کارکنان، به حفظ افراد خلاق و توانمني س‐ 
 ١ ٣٠/١ ٨٤٤/١ ٢١٢   آنهايکيزيشتر با عملکرد آنها ارتباط دارد و نه صرفاٌ حضور في کارکنان بياي پرداخت مزا‐ 

  ٠٥/١ ٩٦/١ ٢١٤        جمع
 تيري رفتار مد

 ٢ ٢٥/١ ٤٦٣/٢ ٢١٤  . شودير واقع ميق مدي کارکنان، مورد تشويد از سوي جديده هاي طرح ا‐ 
 ٣ ١٨/١ ٥٥٠/٢ ٢١١  .ردي گير قرار ميت مدي مورد حماييت اجرايد کارکنان، در صورت داشتن قابلي جديده هاي ا‐ 
 ٣ ٤٢/١ ٢٨٦/٢ ٢١٣  .شنهادات کارکنان وجود داردي نظرات و پيافت و بررسي دري براي نظام مشخص‐ 
 ٣ ٢٩/١ ٠٣٧/٢ ٢١٤  . نگرديد کارکنان ميه دي از زاوير همواره به مسائل سازماني مد‐ 
 ٣ ٣٢/١ ٨٩٠/٢ ٢١٠  . کندي ميابيف ارزيق وظاي دقيت آنها از دستورات و اجراير، کارکنان را بر حسب تبعي مد‐ 
 ٣ ٢٧/١ ٦٠٧/٢ ٢١٤  . کندي مي افراد را مهم و با ارزش تلقيت و نوآورير، خلاقي مد‐ 
 ٣ ٣٦/١ ٤٣٦/٢ ٢١١  . دهدي ميار کافي عمل و اختيوه انجام کارها، آزادير به کارکنان در انتخاب شي مد‐ 
 ٣ ٢٣/١ ٥٤١/٢ ٢٠٩   از نظرات افراد حل کنديري و با بهره گي مشارکتي کند مسائل را با روشهاي مير سعي مد‐ 
 ٣ ٢٣/١ ٤٨١/٢ ٢١٠  . کنديط مختلف استفاده ميت متناسب با شرايري مختلف مدير از سبکهاي مد‐ 
 ٣ ٢٤/١ ٤٩٨/٢ ٢١٣  . خود برخوردار استيهايريم گيسک در تصمير از جسارت و قدرت ري مد‐ 
 ٢ ١٧/١ ١١٥/٢ ٢٠٨  . کندير از برخورد با نظرات مخالف و بروز چالش ها استقبال مي مد‐ 
 ٢ ٣٠/٢ ٢٨٦/٢ ٢٠٦  دي نماير ميسک پذي خلاق و ريروهاي و جذب نيري در بکارگير همواره سعي مد‐ 
 ٣ ٣٤/١ ٨١٠/٢ ٢١١  .ديتها را به کارکنان واگذار نماي فعاليت اجرايل دارد، مسئولير تماي مد‐ 

  ٨٦٢/٠ ٤٠/٢ ٢١٤        جمع
  ٥:ادي زيلي   خ٤:ادي  ز٣:    متوسط٢:   کم١:  کم يلي  خ٠: چيه: اس ي مق*
  
  



 ۴۵  ...نقش عوامل سازماني و مديريتي در توسعه کارآفريني در :  و همکاران فرانیيعقوبي  

   ۱ ادامه جدول
 n  هاي سازماني و مديريتيمولفه

ميانگين 
  *ايرتبه

انحراف 
  نما  معيار

         فرهنگ سازماني
 ٣ ٢٢/١ ٦٢٩/٢ ٢١٤  .ج استي راي، امري حل مسائل سازمانير براين کارکنان و مديگفتگو و تعامل ب ‐
 ٣ ١٨/١ ٦٠٨/٢ ٢٠٩  .ت سازمان است، اعتقاد داردي حفظ موجودي برايک ضرورت اساسي کارکنان، يد از سوي جديهادهي و طرح اين امر که نوآوري سازمان به ا‐
 ٢ ٠٨/١ ٠٨٠/٢ ٢١٢  . شونديق مي خود تشويت هايتها و ظرفيه و رشد قابل توسعي کارکنان سازمان برا‐
 ٣ ٢٥/١ ٩٠٢/١ ٢١٤  . کندي کارکنان تلاش مي پرورش استعدادهاي سازمان برا‐
 ٣ ٢٤/١ ٠٥٢/٢ ٢١١   شودي مي و تجربه آنها تلقيريادگي ي براي خطاها و اشتباهات کارکنان بعنوان فرصت‐
 ٢ ٢٢/١ ٩٤٧/١ ٢٠٧  . شونديق ميد و متفاوت به موضوعات تشويتفکر و نگاه جد ي کارکنان به داشتن نوع‐
 ٣ ٢٤/١ ١٨١/٢ ٢١٠  . در سطوح مختلف سازمان وجود داردي بر کار گروهياديد زي تأک‐
 ٣ ٢٠/١ ٦٠٧/٢ ٢١١  .نان متقابل استير، توأم با اعتماد و اطمي کارکنان به مديي پاسخگو‐
 ٢ ٢٣/١ ٠١٩/٢ ٢١٤  . رندي گي قرار ميابيشان مورد ارزيشه هايده ها و اندي اي افراد با توجه به ارزشمند‐
 ٣ ٣١/١ ٢٧٦/٢ ٢١٤  . ت سازمان هستنديد موفقي شود که کارکنان کلين احساس مين سازمان چني در ا‐
 ٣ ٢٧/١ ١٤٦/٢ ٢١٣  .تها ،به عهده خود کارکنان استي انتخاب روش و نحوه انجام فعالي برايريم گي تصم‐
 ٣ ٣٨/١ ٧٢٣/٢ ٢١٣  . نسبت به سازمان و اهداف آن وجود داردي احساس تعهد و وفادارين کارکنان نوعي در ب‐
 ٣ ٣٠/١ ٠٨٩/٢ ٢١٤  .ستيم آنها ني مجدد تصمي به بررسيازيس خود هستند و ني کنند رئي کارکنان احساس م‐

  ٩٨١/٠ ٢٥/٢ ٢١٤        جمع
 يارتباطات سازمان

 ٤ ٠٨/١ ٣٨٩/٣ ٢١١  . سازمان وجود داردي و سلسله مراتب رسميد بر ارتباطات عمودي در سازمان تأک‐
 ٣ ١٩/١ ٥٥١/٢ ٢٠٧  . آني رسميق مجاري دقيح مهم است نه طي ارتباط صحين سازمان برقراري در ا‐
 ٣ ٠٧/١ ١٩٤/٣ ٢١١  . شودي ميتيرين کارکنان و سطوح مدي ارتباط بي برقراريمانع برا  عوامل،ي برخ‐
  ٣ ١٩/١ ٦٢٥/٢ ٢٠٨  .ر وجود داردين افراد و مدي بيررسمي ارتباطات غي براي مناسبي در سازمان فضا‐
 ٣ ١٧/١ ٦٤٩/٢ ٢٠٨  . شودي متفاوت ميوه هايتها توسط کارکنان به شيستم کنترل سازمان، مانع از انجام فعالي س‐

  ٥١٨/٠ ١٨/٢ ٢١١        جمع
  ٥:ادي زيلي   خ٤:ادي  ز٣:    متوسط٢:   کم١:  کم يلي  خ٠: چيه: اس ي مق*

  
  ي کاريها و روش ها و تحول در برنامهينوآور

نتايج حاصله از بررسي ميزان بروز نوآوري و تحول در 
هاي کاري سازمان ترويج، مشخص نمود ها و روشبرنامه

که از ديدگاه کارکنان، در طي دو سال گذشته ميزان ارائه 
هاي يد و نيز استفاده از شيوههاي جدها و فعاليتبرنامه

   جايگزيني ها   و کاري  نو  و  متفاوت  در  اجراي   برنامه
فرايندهاي کاري جديد با فرايندهاي قبلي چندان زياد 

هاي کاري جديد نيز نبوده و همچنين آزمايش روش
  ).۲جدول(باشد رويداد چندان رايجي در سازمان نمي

 ترويج مورد نظر به انجام توان گفت اداراتبراين اساس مي
هاي معمول و آزمون شده قبلي هاي روزمره با شيوهفعاليت

- ميطبق نتايج تحقيق، در  مجموع  . تمايل بيشتري دارند
  ها وتوان ميزان بروز نوآوري و تحول در برنامه

هاي توسعه هاي کاري را بعنوان يکي از شاخصهروش
  .وسط ارزيابي نمودتر از حد متکارآفريني سازماني، پايين

  ي سازمانيهاتي فعالياثربخش
، ي سازمانيهاتي فعاليت اثربخشي وضعيدر بررس

دگاه کارکنان، تلاش يج حاصله مشخص نمود که از دينتا
ها در حداقل زمان ممکن تي انجام فعاليج برايسازمان ترو

ها و امکانات موجود، در حد تينه از ظرفيز استفاده بهيو ن

زان ين حال، کارکنان ميبا ا.  شده استيبايمتوسط ارز
 يت هايف و مأموريشرفت حاصله در نحوه انجام وظايپ

ت بخش ير چندان رضاي دو سال اخي را در طيسازمان
 به اهداف سازمان را با توجه يابيندانسته و در مجموع دست

 يابيارز  موجود در حد متوسطيهابه امکانات و فرصت
  ).  ۲جدول( اندنموده
ت است که ين واقعيد اينه موين زميج حاصله در ايانت
 در يادي زينه ها و فرصت هايدگاه کارکنان، هنوز زمياز د

 اهداف مورد نظر وجود ي در راستايري بهره گيسازمان برا
 پنهان ي فرصت هاييب اگر کشف و شناساين ترتيبد. دارد

ز به امکانات و ي ني سازمانينيند توسعه کارآفري فرايدر ط
  با  سازمان  شود، افزوده  شده موجود  شناختهيهارصتف

  ها و امکانات روبرو خواهد شد که از فرصتيانبوه
  از به تفکر عالمانه وينه از آنها ني بهيبرداربهره
  .   مدبرانه دارديريگميتصم

  ني مخاطبيازهاين نيت و تأميکسب رضا
 کارکنان نشان داد که کارکنان يدگاه هاي ديبررس

 ارباب رجوع ي واقعيازهاي با نيادي نظر تا حد نسبتاً زمورد
 يي پاسخگوين تلاش سازمان براي داشتند همچنييآشنا
 توان يز در حد بالاتر از متوسط ميازها را نين نيبه ا
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ج، کارکنان معتقدند ين نتايبر اساس هم.  نموديابيارز
 از خدمات ارائه شده يارباب رجوع ادارات آنها تا حدود

 ين حال تلاش سازمان برايبا ا. ندي نمايت مي رضااحساس
ازها و ي نيي مستمر جهت شناسايابيق و ارزيتحق

با توجه به .  شده استيابين کم ارزي مخاطبيتقاضاها
 از اقدامات يکي، ي سازمانينيند کارآفرينکه در فرايا

 به يي پاسخگوي و تلاش براييها، شناسا سازمانياساس
توان گفت يان است، مينوع مشترازها و انتظارات متين

ه تلاش قابل ين زمني در ايج مورد بررسيادارات ترو
ج يدر مجموع بنا به نتا). ۲جدول( اند نداشتهيتوجه
ت و يج در کسب رضايت ادارات تروي توان موفقيق، ميتحق
ج ي از نتايکي ارباب رجوع را بعنوان يازهاين نيتأم

  . نموديابي، در حد متوسط ارزي سازمانينيکارآفر
   کارکنانيت شغليرضا

 يت شغلي، رضاي سازمانينيج کارآفريگر نتاياز د
ق مشخص يج تحقينه نتاين زميدر ا.  باشديکارکنان م

 از کار خود يت کمينمود که افراد سازمان، احساس رضا
در مورد .  داننديداشته و کار خود را چندان با ارزش نم

ت از يق حکايتحقج يز نتاي ني شغليت هايتنوع در فعال
با . ف محوله به افراد داردي در وظايعدم وجود تنوع کاف

 يرهاي از متغيکي کارکنان يت شغلينکه رضايتوجه به ا
ج ي ار نتايکي ي و از طرفي سازمانيني کارآفريبستر ساز برا

 توان در يد، مي آيز به حساب مي ني سازمانينيکارآفر
در ادارات مورد ل نمود که ين تحليق چنيج تحقيمورد نتا

، از ي سازمانيني توسعه کارآفري براينه چنداني زميبررس
 يت هاي فعالياق کارکنان براي و اشتيت منديث رضايح

  ).  ۲جدول(نانه وجود ندارد يکارآفر
زان ي ميج حاصله از بررسي با توجه به نتايبطور کل

 مورد نظر، ي با استفاده از شاخصه هاي سازمانينيکارآفر
 در سطوح ي سازمانينيت کارآفريگفت وضع توان يم

اگر . باشديج در حد کمتر از متوسط ميمختلف سازمان ترو
 در سازمان ها با توجه به مجموعه ينيت کارآفريچه وضع

 و يط دورني محي حاکم بر فضايرهايط و متغيشرا
ن ي بوده و بر ايابيسه و ارزي سازمان ها قابل مقايرامونيپ

 آن ارائه يابي ارزيز براي نيقيدقار ي توان معياساس نم
زان بروز و يتوان مي، مي کليابيک ارزي در ينمود، ول

تر از نييج را پاي در سازمان تروي سازمانينيتوسعه کارآفر
که با توجه به . ن دانستي کارآفريهاحد متعارف سازمان

 توسعه ياز براي مورد ني سازماني بسترهايعدم آمادگ

 يط سازمان براي در محيرساز، ضرورت بستينيکارآفر
 ينانه از سويها و اقدامات کارآفرشهيبروز و پرورش اند
  . شوديکارکنان احساس م

 ينيکارآفر با يتيريمد و يسازمانيرهايمتغ نيب رابطه
  يسازمان

بررسي مقادير ضريب همبستگي اسپيرمن نشان داد 
که بين تمامي متغيرهاي سازماني و مديريتي مورد 

  ا متغير کارآفريني سازماني رابطه مثبت وبررسي، ب
.  درصد وجود دارد۹۹داري درسطح اطمينان معني

ماتريس همبستگي بين متغيرهاي مستقل با متغيرهاي 
مورد استفاده در سنجش ميزان کارآفريني سازماني 

نشان داد که بجز رابطه بين متغير ارتباطات ) ۳جدول(
عنوان يکي از سازماني و متغير رضايت ارباب رجوع ب

 موارد سنجش کارآفريني سازماني، در ساير هايشاخص
داري بين متغيرهاي سازماني و رابطه مثبت و معني

مديريتي شامل ساختار سازماني، نظام پاداش، رفتار 
و ارتباطات سازماني بامتغيرهاي  مديريت، فرهنگ سازماني

  .مورد استفاده در سنجش کارآفريني سازماني وجود دارد
 و ي سازمانيرهاين متغي بي قوي همبستگجودو

با در اين تحقيق،  ي سازمانينير کارآفري با متغيتيريمد
 Heinonen & Korvela )۲۰۰۳(، Furst قاتيج تحقينتا
)۲۰۰۵( ،Kurato et al. )۱۹۹۰(، Miller )۲۰۰۵( ،

Heinonen  )۱۹۹۹(، Echols & Neck )۱۹۹۸(  وGuth 

& Ginsberg )۱۹۹۰(و يط سازمانيا شرا که در آنه 
 يني و توسعه کارآفريري بر شکل گيتيري مديرفتارها
همچنين نتايج .  مطابقت دارد،اندر داشتهي تأثيسازمان

 و )Rahimi Fil Abadi )۲۰۰۴هاي بدست آمده با يافته
Moghimi )۲۰۰۴(ها و  در بررسي کارآفريني در سازمان

فريني در  در مطالعه کارآ)Alam beigi )۲۰۰۷نيز پژوهش 
  .سازمان ترويج کشاورزي ايران همخواني دارد

مورد نظر در  يرهاين متغي بي همبستگوجودن يهمچن
 & Antoncic قاتيج تحقي نتا بخشي ازبااين تحقيق، 

Hisrich )۲۰۰۷(و  Hornsby et al. )۲۰۰۲( که در آنها ،
 و ي، ساختار سازمانيتيري مديهاتير حماي نظييرهايمتغ
نانه در درون ي کارآفريهاتيدر توسعه فعالستم پاداش يس

 & Antoncic . داردير داشته اند، همخوانيسازمان تأث

Hisrich )۲۰۰۱( قات خود به وجود ين در تحقيهمچن
ر ي سازمان با متغيها و بافت درونيژگين ويرابطه ب
 قاتيج تحقينتا. اند بردهي پي سازمانينيکارآفر
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Thompson )۱۹۹۹(يتيري مديهاتي فعالانگر نقشيز بي ن 
   که بر اين اساس استي سازمانينيدر توسعه کارآفر

دار بين رفتار مديريت و توان وجود رابطه مثبت و معنيمي
هاي کارآفريني سازماني در سازمان ترويج را مطابق يافته

   .پژوهشي ايشان دانست
با تا حدود زيادي ن ي همچن حاضرقي تحقيهاافتهي

اي كارآفريني در سازمان که توسط مدل سه بعدي بستره
Carine & Pottelsberghe )۲۰۰۱( ارائه شده و در آن 

مولفه هاي ساختار سازماني، مولفه هاي ارتباطات سازماني 

و مولفه هاي فرهنگ سازماني بعنوان عوامل موثر بر 
  . شده اند مطابقت داردي معرفي سازمانينيکارآفر

   در سطوح مختلفيتيري و مدي سازمانيسه مولفه هايمقا
ن سطوح ي که بدادس نشان يج آزمون کروسکال والينتا
از نظر ) استان، شهرستان و دهستان( مختلف يسازمان

 و ارتباطات يتيري، رفتار مدي ساختار سازمانيهايژگيو
درصد و از نظر  ۵ در سطح يداري تفاوت معنيسازمان

درصد  ۱  در سطحيداري تفاوت معنيفرهنگ سازمان
  .د داردوجو

  
  يج کشاورزي در سازمان تروي سازمانينيت کارآفري وضع‐۲جدول

 n  گويه
ن يانگيم

 *يارتبه
انحراف 

  نما  اريمع

 ي کاري و تحول در برنامه ها و روشهاينوآور
جوع سازمان  ارباب ريازهاي رفع ني اداره شما براي از سويد و متفاوتي جديتهاير تا چه حد برنامه ها و فعالي دو سال اخي در ط‐ 

 ٣ ١٨/١ ٨٠٦/٢ ٢١١  ارائه شده است؟

 ٣ ١٢/١ ٦٧٣/٢ ٢١١   ارائه شده است؟يدتري متفاوت و جديوه هاير، تا چه حد برنامه ها با شي دو سال اخي در ط‐ 
 ٣ ١٦/١ ٧٩٣/٢ ٢١٣  د؟ي نمايد تلاش مين جدي و جذب مخاطبيي اداره شما تا چه حد در جهت شناسا‐ 
 ٣ ١١/١ ٦١٣/٢ ٢١٢   شده است؟ي قبلين روشهايگزيد جاي جدي کاريندهاي حد روشها و فرار تا چهي در دو سال اخ‐ 
 ٢ ٠٣/١ ٣٩٠/٢ ٢١٣  رد؟ي گيش قرار ميد مورد آزماي جدي کاري در محل کار شما تا چه حد روشها‐ 
 ٣ ٠٦/١ ٤٠٨/٢ ٢١١   روان تر شده است؟يازمان سيتهاير تا چه حد با بهبود و اصلاح ساختارها و وضع مقررات خاص، انجام فعالي دو سال اخي در ط‐ 
 ٢ ٠٨/١ ٩١٤/٢ ٢١٠  ل شده است؟يتها تشکي انجام بهتر فعالي برايد سازماني جدير تا چه حد واحدهاي در دو سال اخ‐ 

  ٨٥٧/٠ ٥١٠/٢ ٢١٢  جمع
  ي سازمانيتهاي فعاليبهبود اثربخش

 ٣ ٠٧/١ ١٣٠/٢ ٢٠٨   شود؟ي وقفه انجام م در حداقل زمان ممکن و بدوني سازمانيتهاي تا چه حد فعال‐ 
 ٣  ٩٨/٠ ٢١٨/٢ ٢١٣   کند؟يتها و امکانات خود در ارائه خدمات بهتر استفاده مي اداره شما تا چه حد از ظرف‐ 
 ٣ ١٠/١ ٥٤٨/٢ ٢١٠   پردازد؟ي نقاط ضعف خود مييتها و شناساي فعاليابي اداره شما تا چه حد به ارز‐ 
 ٣ ١٦/١ ٣٧٣/٢ ٢١٢  شرفت حاصل شده است؟ي شما پي سازمانيتهايف و مأمورير تا چه حد در نحوه انجام وظايخ اي سالهاي در طي بطور کل‐ 
 ي ميابي به اهداف مورد نظر، تا چه حد موفق ارزيابي موجود، اداره خود را در دستي در مجموع با توجه به امکانات و فرصت ها‐ 
 ٣ ٩٦/٠ ٨٨٥/٢ ٢٠٨  د؟يکن

  ٧٨٧/٠ ٨٢٠/٢ ٢١٣  جمع
 ني مخاطبيازهاين نيت و تأميکسب رضا

 ٣ ٩١/٠ ٠٨٣/٣ ٢٠٥  ت دارند؟ي ارباب رجوع شما تا چه حد از خدمات ارائه شده احساس رضا‐ 
 ٤ ٠١/١ ٤٣١/٣ ٢٠٩   دارند؟يي ارباب رجوع خود آشناي واقعيازهاي کارکنان اداره شما تا چه حد با ن‐ 
 ٣ ٩٧/٠ ٣٠٠/٣ ٢١٠   دهد؟ي ارباب رجوع خود پاسخ ميع واقيازهايا اداره شما تا چه حد به ني مرکز ‐ 
 ٤ ٠٩/١ ٣٩٥/٣ ٢١٠   مستمر و دوستانه است؟ي در اداره شما ارتباط مردم با کارکنان، تا چه حد ارتباط‐ 
 ٣ ١٩/١ ٤٢٧/٢ ٢١١   پردازد؟ي مستمر ميابيق و ارزين خود به تحقي مخاطبيازها و تقاضاهاي نيي شناساي اداره شما تا چه حد برا‐ 

  ٨١٩/٠ ١٢/٣ ٢١٣  جمع
       کارکنانيت شغليرضا

 ٣ ١٣/١ ٢٩٢/٢ ٢١٢   دارند؟يت و خشنودي در محل کار شما، افراد تا چه حد از کار خود احساس رضا‐ 
 ٣ ١٤/١ ٧٦١/٢ ٢١٣   پندارند؟ي در محل کار شما، تا چه حد افراد کار خود را با ارزش م‐ 
 ٣ ١١/١ ٦٦٢/٢ ٢١٠   پندارند؟يارزش مگران، کار شما را با ي تا چه حد د‐ 
 ٣ ٠٣/١ ٦٣٠/٢ ٢٠٨   دانند؟ي در محل کار شما، تا چه حد افراد کارشان را جالب و مورد علاقه م‐ 
 ٢ ٠٥/١ ٨٨٠/١ ٢١٣  متنوع است؟ف محوله به افراد ي تا چه حد کارها و وظا‐ 

  ۷۹۳/۰ ۴۴۴/۲ ۲۱۳  جمع
  ٥:ادي زيلي   خ٤:ادي  ز٣:توسط    م٢:   کم١:  کم يلي  خ٠: چيه: اس ي مق*
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   ضرايب همبستگي بين متغيرهاي سازماني و مديريتي با متغير کارآفريني سازماني‐۳جدول

ساختار   
ارتباطات   فرهنگ سازماني  رفتار مديريت  نظام پاداش  سازماني

  سازماني

 r  نوآوري در برنامه ها و روشها
p  

**٥٦١/٠  
٠٠٠/٠  

**٥٠٠/٠  
٠٠٠/٠  

**٥٩٣/٠  
٠٠٠/٠  

**٦٢٨/٠  
٠٠٠/٠  

**٢٢٦/٠  
٠٠١/٠  

 r  اثربخشي فعاليتهاي سازماني
p  

**٥٥١/٠  
٠٠٠/٠  

**٥١٧/٠  
٠٠٠/٠  

**٥٤٩/٠  
٠٠٠/٠  

**٦٦٩/٠  
٠٠٠/٠  

**٢٢٠/٠  
٠٠٠/٠  

 r  رضايت و تأمين  نيازهاي ارباب رجوع
p  

**٣٨٠/٠  
٠٠٠/٠  

**٣٩٢/٠  
٠٠٠/  

**٤١٦/٠  
٠٠٠/٠  

**٤٥٨/٠  
٠٠٠/٠  

٠١٦/٠  
٢٠٧/٠  

ي 
رين

رآف
 کا

ش
نج

ي س
 ها

ص
شاخ

ني
زما

سا
  

 r  رضايت شغلي کارکنان
p  

**٤٥٩/٠  
٠٠٠/٠  

**٤٩٧/٠  
٠٠٠/٠  

**٥١٥/٠  
٠٠٠/٠  

**٦٨٩/٠  
٠٠٠/٠  

**٢٦١/٠  
٠٠٠/٠  

 r  توسعه کارآفريني سازماني
p  

**٥٥١/٠  
٠٠٠/٠  

**٥٣٢/٠  
٠٠٠/٠  

**٥٨٢/٠  
٠٠٠/٠  

**٦٩٧/٠  
٠٠٠/٠  

**٢١٢/٠  
٠٠٢/٠  

  .درصد ١معني دار در سطح : **
  

يهاي سازماني و مديريتي در سطوح  مقايسه ويژگ‐۴جدول
  سازماني مختلف

 2x p  ميانگين  فراواني سطوح سازماني ويژگيهاي سازماني
 ٦٣/٩٥ ٥٤ استان

 ٩٨/٩٧  ٥٩ شهرستان
 ٤١/١١٩ ١٠١  دهستان

  ساختار سازماني

 ‐‐ ٢١٤ جمع

٠٢٨/٠* ١٤٣/٧ 

 ٧٥/٩٨ ٥٤ استان
 ٥٣/١٠٢ ٥٩ شهرستان
 ٠٨/١١٥ ١٠١  دهستان

  نظام پاداش

 ‐‐ ٢١٤  جمع

٢٢٥/٠ ٩٨٧/٢ 

 ١٢/٨٩ ٥٤ استان
 ٧٧/١١٠ ٥٩ شهرستان
 ٤٢/١١٥ ١٠١  دهستان

  رفتار مديريت

 ‐‐ ٢١٤ جمع

٠٣٧/٠* ٥٧٩/٦

 ١٢/٨٤ ٥٤ استان
 ٣٧/١٠٤ ٥٩ شهرستان
 ٨٣/١٢١ ١٠١  دهستان

  فرهنگ سازماني

 ‐‐ ٢١٤ جمع

٠٠١/٠** ٢٦٦/١٣

 ٠٦/٩٢ ٥٤ استان
 ٦١/٩٧ ٥٩ شهرستان
 ١١/١١٨ ١٠١  دهستان

 ارتباطات سازماني

 ‐‐ ٢١٤ جمع

٠١٨/٠* ٩٩٠/٧

  درصد معني دار١در سطح  : ** درصد معني دار         ٥در سطح  : *
  

 مورد نظر در سطوح يرهاين متغيانگير ميسه مقاديمقا
 هن حاصليانگي م،ارد موي که در تماممشخص نمودمختلف 

  در سطح دهستان بالاتر از سطح استان و شهرستان
 مذکور در عواملت ي وضعيعبارته ب. )۴جدول (باشديم

 شده يابيگر ارزي دي از دو رده سازمانبهترسطح دهستان 
توان به سادگي ساختار در تبيين دلايل اين امر مي. است

ترويجي سازماني و تسهيل ارتباطات سازماني در مراکز 
  دهستان، تعامل بيشتر مديران و کارکنان در اين مراکز  به

دليل تعداد کم کارکنان و ضرورت همکاري بيشتر براي 
   .انجام فعاليت ها اشاره نمود

داري را بين نظام ها تفاوت معني   نتايج مقايسه ميانگين
هاي مختلف سازماني نشان نداد که اين امر پاداش در رده

هاي يکسان و متمرکز شي از بکارگيري سيستمتواند نامي
در پرداخت پاداش و مزاياي کارکنان در سطوح مختلف 

گفت در توان يم نتايج تحقيق براساس. سازمان باشد
 در سطح حاکم يتيري و مدي سازمانمجموع، شرايط

 يني کارآفري برابسترهاي مورد نياز حيث از هادهستان
  .اردوضعيت بهتري قرار د در يسازمان

ن يانگيانگر بالاتر بودن مي به، حاصليهانيانگيسه ميمقا  
سه با سطوح ي در سطح دهستان در مقاينيکارآفرميزان 

سنجش هايبا توجه به شاخص. باشديشهرستان و استان م
کارآفريني سازماني، دليل بالاتر بودن ميزان کارآفريني در 

تواند ميسطح دهستان در مقايسه با ساير سطوح سازماني، 
ها و فضاي حاکم بر سطوح صفي ادارات به ماهيت فعاليت

توان به مواردي که در اين زمينه مي. ترويج مرتبط باشد
ها و ها و برنامهنظير تنوع و گستردگي بيشتر فعاليت

هاي حل مسئله، ارتباط مستقيم مواجهه بيشتر با موقعيت
ط کارکنان با ارباب رجوع و نيز سادگي سيستم رواب

سازماني و به تبع آن فراهم بودن فضاي مناسب تر براي 
  .تعامل و همکاري بين افراد سازمان اشاره نمود

  ون يل رگرسيتحل
 ي سازمانينيزان کارآفرير ميون، متغيل رگرسيدر تحل
، رفتار ي ساختار سازمانيرهاير وابسته و متغيبعنوان متغ

  و ارتباطاتيت، نظام پاداش، فرهنگ سازمانيريمد
وه گام به گام وارد ي مستقل به شيرهاي بعنوان متغيسازمان
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ر فرهنگ ي، دو متغيپس از دو گام متوال. ل شدنديتحل
 يون باقي در معادله رگرسي و ساختار سازمانيسازمان

 و در سطح ۵۷/۱۱۱ برابر با Fماندند که مقدار آماره 
  )۶جدول. (شد دار يدرصد معن۹۹نان ياطم

   
  ي سازمانينيان کارآفرزيسه مي مقا‐۵جدول

  يبر حسب سطح سازمان
دامنه   ريمتغ

 2x  p  نيانگيم  يفراوان  راتييتغ

 ٢٢/٨٨  ٥٤ استان
٥٤/١١١  ٥٩شهرستان
٤٦/١١٤  ١٠٠  دهستان

سطح 
  يسازمان

  ٢١٣ جمع

٠٣٨/٠ ٧٩٩/٦*

   درصد٥ دار در سطح يمعن: *

  
 بر اساس ي سازمانينين کارآفرزاي موثر بر ميرهاي متغ‐۶جدول

  وه گام به گاميون به شيل رگرسيج نحلينتا
 .B Std   مستقليرهايمتغ

Error  Beta  t  P  
  ٠٠٠/٠  ٤٨٨/٦    ١٦٧/٠  ٠٨٤/١  مقدار ثابت

  ٠٠٠/٠  ٠٦٩/٩  ٥٤٦/٠  ٠٤٤/٠  ٣٩٥/٠  يفرهنگ سازمان
مقررات و ساختار 

  ٠٠٠/٠  ٠٧١/٤  ٢٤٥/٠  ٠٨٦/٠  ٣٤٩/٠   يسازمان

 ۷۲۰/۰ل ين تحليچندگانه در ا يب همبستگيضر
 مستقل و يرهاين متغي که شدت رابطه ببدست آمد
ب ين مقدار ضريهمچن. دهديق را نشان ميوابسته تحق

ل ين تعدييب تعي و مقدار ضر۵۱۹/۰ برابر (R2) نييتع
توان گفت يباشد که بر اساس آن مي م۵۱۴/۰شده برابر با 

 ييون تواناي مستقل وارد شده به معادله رگرسيرهايمتغ
 ينيزان کارآفرير ميرات متغييدرصد از تغ ۴/۵۱ن ييتب

ر يدهد که دو متغيت نشان مين وضعيا.  را دارنديسازمان
ر را بر ين تأثيشتري، بي و ساختار سازمانيفرهنگ سازمان
  .دارندج ي در سازمان تروي سازمانينيتوسعه کارآفر

  
ر ينس متغاين واريي مستقل در تبيرهايب متغي ضرا‐۷جدول 

  ي سازمانينيزان کارآفريم

   مستقليرهايمتغ
ب يضر

 يهمبستگ
 (R) چندگانه

ب يضر
 (R2)نييتع

ن ييب تعيضر
ل شدهيتعد

  )x1 (يفرهنگ سازمان
 يمقررات و ساختار سازمان

)x2 (  
٥١٤/٠  ٥١٩/٠  ٧٢٠/٠  

  

ت و ي توان به اهميب استاندارد بتا ميسه ضرايبا مقا
رات يي تغييشگوي در پ مستقليرهايک از متغينقش هر 

ب بتا نشان ين معادله، ضرايدر ا.  بردير وابسته پيمتغ
 مستقل وارد شده به معادله يرهاين متغيدادند که در ب

 ينيش بي در پير فرهنگ سازمانيون، سهم متغيرگرس
  ر يرات متغييتغ

با توجه .  باشدي مير ساختار سازمانيشتر از متغيوابسته ب
 ينيوان معادله توسعه کارآفر تيون ميرگرسب يبه ضرا
 مستقل وارد شده به معادله يرهاي را بر اساس متغيسازمان
  .ر برآورد نموديون، بصورت زيرگرس

  

)2(349.0)(395.0084.1 xxY +1+=  
  

  هاشنهادي و پيريگجهينت
 ي سازمانيل مولفه هاي و تحليق، به بررسين تحقيدر ا

 بروز و ي آنها برايث آمادگيج از حي سازمان ترويتيريو مد
  يبا بررس.  پرداخته شدي سازمانينيتوسعه کارآفر

جه گرفت که يتوان نتينه مين زميق در اي تحقيهاافتهي
 حاکم بر ادارات يتيري و مديط سازماني شرايبطور کل

 بروز و ي مناسب براي، فراهم کننده فضايج کشاورزيترو
 يعبارته نانه توسط کارکنان و بي کارآفريبسط رفتارها

  .  باشدي نمي سازمانينيل کارآفريتسه
ن ي بيادي زيق، همبستگي تحقيهاافتهي يبر مبنا

 و ي سازمانيهايژگيط و وي مربوط به شرايرهايمتغ
  وجود دارد که با توجه بهينير کارآفري با متغيتيريمد
ت و نقش برجسته يتوان به اهمي مونيل رگرسيتحل
در توسعه  ي و ساختار سازماني فرهنگ سازمانيرهايمتغ

   . برديپ ي سازمانينيکارآفر
زان ي ميق بررسين تحقيگر اهداف مورد توجه در اياز د
  يبر مبنا. ج بودي در سازمان تروي سازمانينيکارآفر

ت يجه گرفت که وضعين نتيتوان چنيق مي تحقيهاافتهي
ج در ي در سطوح مختلف سازمان تروي سازمانينيکارآفر

 يرهاي متغي بررسيياز سو. باشديحد کمتر از متوسط م
ز ي ني سازمانينيساز کارآفرنهي زميتيري و مديسازمان

 ياز براي مورد ني سازماني بسترهايت از عدم آمادگيحکا
 توان گفت ين اساس ميبر ا.  داردينيتوسعه کارآفر

 يني بروز و توسعه کارآفريها و بسترهانهيت زميوضع
د ييگر را تأيدکيج آن در سازمان، يت نتاي و وضعيسازمان

 بسط و يط سازمان براي در محينموده و ضرورت بسترساز
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 افراد را ياز سو نانهيکارآفر اقدامات و هاشهيگسترش اند
  .سازديان مينما

 يشنهادهاين قسمت پيق، در اي تحقيهاافتهي يبر مبنا
  :شودير ارائه ميز
 و حرکت به يل مقررات و ساختار سازمانيبا اصلاح و تعد •

 يهايژگيکه از وک ي ارگانيازمان سيساختارهاسمت 
 اعمال  يبرا  ديشد  ي کنترليها نظامبرجسته آنها نبود

 ينداشتن سلسله مراتب ادار مقررات، يچون و چرايب
رمتمرکز يغ يريگميتصمويررسميروابط غ وجودده،يچيپ

 بروز ينه مناسب براي باشد، زمي مبا مشارکت کارکنان
  .  کارکنان فراهم شوديه از سوناني کارآفريرفتارها

کسان يع يق و پاداش سازمان، از توزيدر نظام تشو •
 ي برايگاه مناسبيز نموده و جايها پرهپاداشها و مشوق

د يشه ها و اقدامات جدي خاص به صاحبان انديپاداشها
ن لازم است در يهمچن. و نوآورانه در نظر گرفته شود

ها و دهيئه ا، اراي شغليهاها و مشوق پاداشياعطا
 يجاد ارزش براينقش افراد در ا زين و ني نويهاشهياند

رد و همواره يمد نظر قرار گ اريک معي، بعنوان سازمان
ت يفيها، با کها و مشوقزان پاداشيتناسب نوع و م

  . ت شودينانه افراد رعايتلاش کارآفر

 ي دروني متفاوت پاداش از جمله پاداش هايشکل ها •
احساس ر ي نظ افرادي روانيازهاينه  بيي پاسخگويبرا
، احساس احترام، احساس تعلق به يستگياقت و شايل

 ،شرفتي و استقلال و احساس پي، احساس آزادسازمان
  .رديژه قرار گي مورد اهتمام وي ماديدر کنار پاداش ها

کننده تي تقويرفتارهاش گرفتن يران با در پيمد •
سازمان، به  در يريپذسکيت و ري، خلاقيفرهنگ نوآور

 عمل و ي انجام کارها، آزاديهاوهيکارکنان در انتخاب ش
 کارکنان ديجديهادهيها و اطرحداده و ارائه يار کافياخت

 نيتأمن با يهمچن. ت قرار دهنديق و حمايرا مورد تشو
  ياتي عمل ي برا مناسبنه ياز، زميامکانات و منابع مورد ن

  . ندينما ن را فراهمدر سازماقابل اجرا  يهادهينمودن ا
 افراد يتمام ، مناسبيهاها و برنامهين استراتژيبا تدو •

 بسترساز و ي سازمانيهات ارزشيسازمان در جهت تقو
ت و يخلاقزه ير انگي، نظي سازمانيني کارآفريحام

 يهايتوانمندها و شهياند يکارکنان، ارزشمند  درينوآور
همزمان  رشد ي برايسازفرصت،  سازمانيکارکنان برا

 در افراد، يريپذتيتعهد و مسئولت يتقو افراد و سازمان،
 زيکار چالش برانگ و استقبال از يکار يهال گروهيتشک
  .ندين و تلاش نمايتمر
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