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 را بر موفقيت و رشد اقتصادي     ترين تاثير     بيش است كه    عواملي يكي از     سازماني كارآفريني

هـاي مهـم جهـت ايجـاد        داشـته و از طـرف ديگـر، يكـي از مؤلفـه            هـا    كشورها و دولت   ها،نگاهب
-ي بـين مولفـه      در اين تحقيق رابطه   . كارآفريني در داخل سازمان، ساختار سازماني مناسب است       

با كارآفريني سازماني بررسي شده و براي       ) رسميت، پيچيدگي، و تمركز   (هاي ساختار سازماني    
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ي آن اسـت كـه بـين ابعـاد سـاختار سـازماني يعنـي رسـميت،                  دهنـده هاي خصوصي، نشان    بانك

گام   اد كارآفريني سازماني شامل نوآوري، خطرپذيري و پيش       پيچيدگي، و تمركز سازماني با ابع     
بستگي ابعاد ساختار سازماني با كارآفريني سازماني         ميزان هم . داري وجود دارد    بودن رابطه معني  
در انتهاي مقالـه نيـز      . است) -501/0(، و تمركز    )-215/0(، پيچيدگي   )-526/0(برابر با رسميت    
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  مقدمه
يي هـا   تـلاش  ي   در برگيرنـده   و اخير تكامل يافته     ي   طي سه دهه   1مفهوم كارآفريني سازماني  

ي كـردن   هـاي سـازماني و اختـصاص منـابع بـراي اجراي ـ           كارآفرينانه است كـه بـه حمايـت       
  .ي و توليدي احتياج داردفرايندهاي نوآورانه در قالب نوآوري سازماني،  فعاليت

ــازماني   ــارآفريني س ــهضــرورت ك ــور ب ــد العمــل كُســازگاري و عكــسنا ناشــي از ط ن
ي متوسط و بـزرگ نـسبت بـه تغييـرات روزافـزون، سـريع و پيچيـده و نـامطمئن                     ها  سازمان

 عوامـل كليـدي و رمـز حيـات و بقـاي             عنـوان   هب ـسرعت عمل و نوآوري را      بوده و   محيطي  
 شــناخت رو از ايــن. كنــد  مــي امــروزي معرفــيي هــاي فــشرده رقابــتي ســازمان در صــحنه

 ي تـرين مـساله  ي بستر مناسب براي جذب و رشد كارآفرينان، اولين قدم و اساسي    ها  ويژگي
ز به نقاط   ي بزرگ ني  ها  رسد برخي شركت   به نظر مي  . شودي امروزي محسوب مي   ها  سازمان

 بـه نـوآوري   يـابي  دستي اجرايي مشخص و اساسي پي برده و براي ها ضعف خود در جنبه  
  .اند، ساختارهاي خود را اصلاح كردهتر بيش

هــاي تواننــد فعاليــتتحقيقــات زيــادي در رابطــه بــا عوامــل ســازماني كــه مــي تــاكنون 
 ;Zahra, 1993  ( شـده اسـت  انجام ، سازماني را ارتقا داده و يا مانع آن شوندي كارآفرينانه

Antonic & Hisrich, 2001(     ؛ در اين دسته از تحقيقات، توجه خاصـي بـه عوامـل درونـي
، فرهنـگ سـازماني   )Sathe, 1985( ها ي كنترلي و انگيزشي شركتها نظامسازمان از قبيل 

)Kanter, 1994; Brazeal, 1993( ساختار سازماني ،)Covin & Slevin, 1990; Naman 

& Sleven, 1993(هاي مديريتي ، حمايت)Stevenson & Jarillo, 1989(  و ارتباطـات و ،
  .شده است) Antonic & Hisrich, 2001(ي سازماني ها ارزش

 رشد و ابـزاري مـوثر       راهبرد يك   عنوان  بهعلاوه بر اين محققان، كارآفريني سازماني را        
 ;Pinchot, 1985; Kuratko, 2001( انـد   به مزايـاي رقـابتي مطـرح كـرده    يابي دستبراي 

Lumpkin & Dess, 1996 .(هستند كـه عوامـل   مطلب اين گر بيانهاي تحقيقات قبلي يافته 
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 Covin( سازماني ارتباط تنگاتنگي دارنـد  ي دروني سازمان با خلق يك فضاي كارآفرينانه

& Slevin, 1990 & Hornsby, Kuratko & Zahra, 2002 .(بـر  تحقيـق  ايـن  رو در  از اين
 عوامـل   عنـوان   بهين عوامل دروني سازمان، يعني ساختار سازماني و ابعاد آن،           تر  مهميكي از   

  . شده استموثر بر ايجاد و نگهداري كارآفريني سازماني، تمركز و بررسي 
 اركـان اصـلي سـازمان       و، و منابع انـساني جـز      فناوريساختار سازماني به همراه اهداف،      

 روابط موجود ميـان     ي  هاي متشكل يا تنظيم شده    ي به جنبه  ساختار سازمان . شودمحسوب مي 
شـناخت و بررسـي عامـل سـاختار         .  اشـاره دارد   ، شـده  دهـي   سازمان ي   يك مجموعه  ياجزا

 بـراي  شـدن سـازمان   مند  توانگيري از منابع و منافع سازماني،       سازمان، سرآغاز هرگونه بهره   
سـازي بـراي    جود و در نهايت زمينـه     هاي جديد از منابع مو     تركيب ارايهها،  شناسايي فرصت 

  .  سازماني استي توسعه
 بـين سـاختار سـازماني و كـارآفريني سـازماني            ي  تحقيق بررسي رابطـه   اين  هدف اصلي   

 & Barringer (ماننـد هـاي محققـاني    به بررسـي توجه با ،مرور ادبيات تحقيق مرتبط. است

Bluedorn, 1999; Covin & Slevin, 1988; 1990a; 1990b; Dess et al., 1999; 
Kuratko et al., 2002; Zahra, 1993 (بين ي  در مورد رابطهكه ايندهد با وجود نشان مي 

 بين ابعاد   ي  ه، اما رابطه  شدهاي زيادي انجام    ساختار سازماني و كارآفريني سازماني پژوهش     
ژوهش يـا  ي ما در ايـن پ ـ وجو جستساختار سازماني و ابعاد كارآفريني سازماني با توجه به         

 آمده از چنين پژوهشي توجه      دست  بهنتايج  .  شده است   توجه تر  كمتاكنون مطالعه نشده و يا      
   .ي دارند جلب خواهد كردتر بيشمديران و محققان سازماني را به ابعادي كه اهميت 

تحقيق، ابتدا ادبيات مرتبط با موضوع تحقيق شامل ساختار سـازمان، كـارآفريني             اين  در  
سـپس  . انـد  شـده  ارايـه هاي تحقيـق    بررسي شده و فرضيه   ها     آن بعاد هر كدام از   سازماني، و ا  

هـاي حاصـل از     در تحقيق كنوني مورد بحث قرار گرفته و يافتـه          استفادهمورد  روش تحقيق   
در . اندهاي آماري نشان داده شدهاطلاعات گردآوري شده و نتايج به دست آمده از آزمون

هاي تحقيق بررسي شـده     هاي آماري و فرضيه   از بررسي آزمون  پايان مقاله نيز، نتايج حاصل      
  . شوند مي ارايه و محققان سازماني ها سازمان حاصله براي مديران هايين پيشنهادتر مهمو 
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  تحقيق نظري ادبيات 

   1كارآفريني سازماني
 كـسب وكـار     عنـوان   بـه  كـه در ادبيـات مطروحـه         طـور   همانيا  (مفهوم كارآفريني سازماني    

فرض اساسي كه .  اخير تكامل يافته استي طي سه دهه)  آميز سازماني تعريف شده مخاطره
 ي  كـه كـارآفريني سـازماني يـك پديـده          پشت تفكر كارآفريني سـازماني وجـود دارد ايـن         

. توان در طول يك طيف شدت و ضعف قرار دارنـد            مي ها را رفتاري است و تمامي شركت    
هاي شركت. رسد به پايان ميبسيار كارآفرين با و كار شروع شده اين طيف از بسيار محافظه

گريـز  خطر ،كارهاي محافظه برعكس، شركتبوده و  رو  پيشپذير، نوآور و    خطركارآفرين  
موقعيت يك بنگاه در ايـن زنجيـره، بيـان          . ند هست بوده و از نوآوري بسيار اندكي برخوردار      

اني مفهـومي بـسيار نزديـك بـه         كارآفريني سـازم  .  ميزان كارآفريني آن بنگاه است     ي  كننده
كارآفرينـان  . شودهاي كارآفريني و نوآوري مربوط ميفرايند به   بوده و كارآفريني شخصي   

سازماني، همانند يك كارآفرين شخصي هستند كه عقايد خودشان را بدون توجه به مالك              
 از  رداريب  بهرهكارآفريني سازماني عبارت است از شناسايي و        . آورند سازمان به اجرا در مي    

برداري از آن فرصت با يك روش جديد، انحـراف از            بهره كه  اينيك فرصت و اطمينان از      
  . و به موفقيت و تحقق اهداف سازماني منجرخواهد شدبودهروش قبلي 

هـاي  يي كارآفرينانه اسـت كـه بـه حمايـت         ها  تلاش ي  كارآفريني سازماني در برگيرنده   
هـاي نوآورانـه در قالـب نـوآوري       كـردن فعاليـت   سازماني و اختصاص منابع بـراي اجرايـي         

 Burglman, 1984; kanter, 1983; Jennings(ي و توليدي احتياج دارد فرايندسازماني و 

& Seaman, 1990 .(نوآوري فزاينـده فرايند يك ي  كلي، كارآفريني در برگيرندهطور به -

  . شودميكه در نهايت موجب يك رخداد كارآفرينانه ) Quinn, 1985(اي است 
 راهبـرد  يـك    عنـوان   بهاند كه اهميت كارآفريني سازماني را       محققان زيادي تلاش كرده   

 ,Pinchot ( رده بـه مزايـاي رقـابتي مطـرح ك ـ    يـابي  دست ابزاري موثر براي عنوان بهرشد و 
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1985; Kuratko, 2001; Lumpkin & Dess, 1996( است تا انجام شدهيي نيز ها تلاش، و 
هـا بررسـي و     هـاي كارآفرينانـه شـركت      تجربـي، عناصـر اصـلي فعاليـت        از طريق مطالعـات   

هـاي حاصـل از چنـين    يافتـه ). Zahra, 1991; Lumpkin & Dess, 2001(شناسايي شـوند  
 هــستند كــه عوامــل درونــي ســازمان بــا خلــق يــك فــضاي طلــب ايــن مگــر بيــانتحقيقــاتي 
 ,Covin & Slevin, 1990 & Hornsby( سازماني ارتبـاط تنگـاتنگي دارنـد    ي كارآفرينانه

Kuratko & Zahra, 2002 .(  
هـاي رسـمي و غيـر رسـمي بـراي ايجـاد             كارآفريني سـازماني را فعاليـت     ) 1991( 1زهرا
ايـن  . دانـد  يـا محـصول مـي      فراينـد  بازار از طريق نوآوري در       ي   جديد و توسعه   وكار  كسب

شوند و هدف   م مي ها انجا ، كاركردها و پروژه   وكار  كسبفعاليتها در سطوح شركت، بخش      
  . ارتقاي موقعيت رقابتي و عملكرد مالي شركت استها   آنمشترك

كارآفريني سازماني موجب تغييـرات سـاختاري، بـه چـالش كـشيدن فرهنـگ سـازمان                 
هاي كارآفرينانه، و ايجاد ديـدگاه مـشترك بـين كاركنـان و مـديران،                گروهحاكم، تشكيل   

كـوين و   «. شـود  مـي  ،كـارآفرين شـدن سـازمان     براي رسيدن به آرمان سازمان و در نهايـت          
 ايجـاد و معرفـي محـصولات    ر، كارآفريني سازماني را به مفهـوم تعهـد شـركت ب ـ       2»اسلوين
 نيـز   3»گاث و گينزبرگ  «. برندي سازماني نوين به كار مي     ها  نظامهاي جديد و    فرايندجديد،  

 جديد وكار كسبايجاد :  دو نتيجه استي  اند كه كارآفريني سازماني دربرگيرنده    بيان كرده 
گويـد كـارآفريني    زهرا مـي  . راهبردي از طريق نوسازي     ها  سازماندر درون شركت و تغيير      

ي رسمي و غير رسمي با هدف ايجاد شركت جديد در درون سازمان از              ها  سازماني، فعاليت 
 بازارها است   ي   و توسعه  ها  هاي جديد، نوآوري  فرايندقبل تاسيس شده، از طريق توليدات و        

(Kuratko & Hornsby, 1996: 40-45). 

 كارآفريني را در فرهنـگ خـود وارد كـرده و بـه              ي  ي كارآفرين يك روحيه   ها  سازمان
، با ها سازماناغلب در اين نوع ). Kanter, 1994(بلندمدت اعتقاد دارند راهبردي يك تعهد 

                                                      
1. Zahra  
2. Covin & Sliven 
3. Guth & Ginsberg  
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-اي مخـاطره  هوكار  كسبتوجه به هنجارهاي اصلي سازمان از قبيل كارآفريني سازماني، و           

 بـودن نـصيب   گـام  پـيش مزيـت  ) Quinn, 1985; Rule & Irwin, 1988(آميـز و جديـد   
 افـزايش   بـراي هـا    و شـركت   هـا   سـازمان كارآفريني سازماني ابزاري بـراي      . شودسازمان مي 

 بـه منـابع     هـا   سـازمان از نظر عملـي،     . هاي نوآوري كاركنان و موفقيت شركت است      توانايي
، نظـري  ي  جنبـه از  . هاي كارآفريني موثر نياز دارنـد     راهبرد ايجاد   يبرامستقيم و غيرمستقيم    

بيني، محققان پيوسته نيازمند ارزيابي اجزا و ابعاد آن هستند تا بتوانند عوامل محيطي را پيش               
  .(Hornsby & Naffziegr, 1992) تبيين و طراحي كنند تا كارآفريني اتفاق بيفتد

تحقيق موجود سه بعد اصلي براي كارآفريني سازماني  ي تحقيق با توجه به پيشينهاين در 
  :عبارتند ازكه اند؛ شناسايي شده

  است؛هاي جديدفناوري  خدمات و ايجاد محصولات، شامل :1ينوآور •

و ايجـاد    ،هاي جديد وكار  كسبگيرشدن و وارد شدن در       پي به معناي    :2پذيريمخاطره •
 ي جديد است؛ با بازارهاارتباط 

كنـد كـه شـامل      تمايل مديريت عالي در افـزايش رقابـت اشـاره مـي       رب :3 بودن گام پيش •
 ,Barringer & Bluedom(اسـت   رقـابتي و شـجاعت   ، قاطعيـت پـذيري  خطـر   ابتكـار، 

1999; Dess et all, 1999; Zahra, 1993(.  
اند كـه   هاي بسيار كارآفرين را مشخص كرده     ي مربوط به بنگاه   ها  ويژگيمطالعات قبلي   

دهنـد  تـري از كـارآفريني را از خـود بـروز مـي     پايينهايي كه سطوح شركتي ها  ويژگيبا  
  . متفاوت است

  ساختار سازماني و كارآفريني سازماني
يي ها گروههاي عملياتي، و افراد و فرايندها و  نظامروابط حاكم بر مشاغل،  ساختار سازماني

 ,Barney & Griffin(كننـد   به هــدف مـشتركي تــلاش مـي   يابي دستاست كــه بــراي 

1992: 315(.  
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   و مديران را به كاركنـاني      بوده كساني است كه مسؤول سرپرستي       ي  دهندهساختار نشان 
، ها  سازماناز ديگر كاربردهاي ساختار براي      . كند معرفي مي  بدهند،دستور  ها    به آن كه بايد   

يـك  . (Arnold & Feldman, 1986: 241)كمـك بـه تـسهيل جريـان اطلاعـات اســت       
گيـري و واكـنش مناسـب       ساخـــتار سازماني مناسب تــوان تـسريـع و تـسهــيل در تـصميم           

  .(Daft, 1991: 210)كند هاي آن را ايجاد مينسبت به محيط و چالش
پيچيـدگي بـر اسـاس ميـزان تخصـصي كـردن مـشاغل در داخـل سـازمان                     :1پيچيدگي

 ي وسـيله  بـه  ممكـن اسـت   چنـين  هـم  .(Fry & Slocum, 1984: 226 )شود گيري مي اندازه
ي كـه  مراتب ـ سلـسله شود، تعداد مشاغل و تعـداد     جا انجام مي     آن يي كه كار در   ها  مكانتعداد  

افـزايش پيچيـدگي در سـازمان باعـث افـزايش           . گيـري شـود   وجود دارند، تعريف و انـدازه     
پيچيـدگي سازمان از . (Damanpour, 1996: 694-5)شود مشكلات كنترل و هماهنگي مي

هاي پيچيـده و متغيـر موجـب        محيط. شود ناشي مي  ، اطميناني كه در محيط وجود دارد      نبود
 اطمينان محيطي شده و بدين ترتيـب سـازمان بـراي تطبيـق بـا ايـن افـزايش                    نبودافزايش در   

سـازماني بـسيار    . پيچيدگي و تنوع در محيط، ميزان پيچيدگي دروني خود را افـزايش دهـد             
 نظارت گسترده ي  زياد و حيطهمراتب سلسلهاي تعداد سطوح شود كه دارپيچيده خوانده مي

  ). (Robbins 1987, 56-63بوده و از نظر جغرافيايي پراكندگي بالايي داشته باشد 
 در آن سازمان تقسيم يا از هـم         بوده و  و كارآيي    ها  فعاليت ركن ساختار سازماني،     اولين

ي تقـسيم شـده     تـر   بيش و به اجزاي     تري سازمان گسترده  ها  فعاليتهر قدر   . شودتفكيك مي 
اين پيچيـدگي بـر رفتـار اعـضا،         . ي برخوردار خواهد بود   تر  بيشباشد، سازمان از پيچيدگي     

. گــذارد بــين ســازمان و محــيط پيرامــون آن تــأثير مــيي هاي درون ســازمان، رابطــهفراينــد
  . كندپيچيدگي سازمان به سه شكل افقي و عمودي و جغرافيايي تجلي مي

تعـدد  (و يا در سطح عمـودي       ) تعداد مشاغل و وظايف   ( سازمان در سطح افقي      چه  چنان
منـدتر و   از پيچيدگي برخـوردار باشـد و ارتباطـات سـازماني آن قـانون             ) هاي مديريتي پست
 و ايـن امـر سـازمان را از          شده كمتر شود، امكان تعامل گروهي در سازمان به شدت          رسمي
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 شـده در ايـن رابطـه نيـز           انجام تحقيقات. كند  مير   به اهداف كارآفريني خود دو     يابي  دست
 & Covin( منفـي پيچيـدگي سـاختار و كـارآفريني سـازماني اسـت       ي  رابطهي تاييد كننده

Selvin, 1990 .( 

   ميـزان مكتـوب بـودن،   گـر  نـشان  بوده و ساختار سازماني رسميت ءدومين جز  :1رسميت
 Marsh and)ات در ســازمان اســت  ارتباطــي هــا، و شــيوه رويــه تنــوع مقــررات، قــوانين،

Mannari 1981,50) . يكي از ابعاد ساختار سازماني تا حدي اسـت  عنوان بهاهميت رسميت 
  انجـام  هـاي  ابزار كنترل و رويـه       مقررات،  اي ساختار سازماني را چارچوب سازمان،     كه عده 
ي بـزرگ  ها نسازما كه در راشواهد موجود اين امر . (Willmott 1981,427)دانند كار مي

 كنترل تعداد زيـادي از      ضرورتدليل آن   تأييد كرده و    ي وجود دارد    تر  بيشميزان رسميت   
اسـتفاده از قـوانين و    . ها اسـت  نامه و بخش  ها  روشادارات و افراد از طريق مقررات، قوانين،        

دفـت،  . (كنـد مقررات امكان كنترل بر تمامي امور سازمان را براي مديران عالي فـراهم مـي              
 افزايش رسميت در سازمان بـا هـدف كـاهش تنـوع و تـسهيل همـاهنگي                ). 285، ص 1377

گيـري و   در مقابل اختيــار تصميمامابرد  ميزان رسميت بالا ابهام را از بين مي       . شود  انجام مي 
  .(Fredrickson, 1986: 283)كند  اعمال نظر شخصي را از افراد سلب مي

هـا،  ي دقيـق در قالـب دسـتورالعمل   صـورت  بـه   و امـور جـاري سـازمان       ها  فعاليت چه  چنان
 و مدون به تصوير كـشيده شـده و از كاركنـان انتظـار رود       سنتيي  ها  روشها و يا     نامه بخش

 تـر   بيششود كه رسميت سازمان      گفته مي  ،را به همان صورت به كار ببندد      ها     آن كه هميشه 
 مـانعي در برابـر      عنوان  بهها و ساختارهاي سخت     هاي رسمي، كنترل  بررسي. تر است و عميق 

شود كه به موجب آن عملكرد افـراد نيـز محـدود        رفتار كارآفرينانه در سازمان محسوب مي     
  ). Morris & Trotter, 1990 (شودمي

نشان داده است كـه  ) Dess et al., 1999; Fry & Slocum, 1984براي مثال(تحقيقات 
، ربـوط بـه كـار خـود داشـته باشـند           هـاي م    تري در انتخاب فعاليـت      آزادي بيش هر چه افراد    

ي   يي كه وجه مشخـصه    ها  سازمان چنين  هم.  خواهد شد  تر  بيش ها  فعاليتعملكردشان در آن    
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ي برخوردارنـد   تـر   بـيش  از نـوآوري     باشـد  نسبي مقررات رسـمي      نبودن تمركز و    ها نبود   آن
)Covin & Slevin, 1988, 1990b .( ي كــارآفرين، هــا ســازماني هــا ويژگــييكــي از

يي مخالف محـدود كـردن كاركنـان از طريـق           ها  سازماناست؛ چنين   ها     آن سمي بودن غيرر
هاي رسمي هستند، چـون معتقدنـد هـر چـه افـراد آزادتـر                نامه آيينها، قوانين و    دستورالعمل

در شــرايطي كــه ســازمان از رســميت بــالايي . ي خواهنــد داشــتتــر بــيشباشــند، خلاقيــت 
انعطاف قابل قبـول و قابـل تحمـل         داراي  شته و كارها    برخوردار باشد، افراد آزادي عمل ندا     

پذيري و پذيرش خطر از    در حالي كه در يك سازمان كارآفرين، يادگيري، انعطاف        . ندنيست
 . آيند اصول محوري به حساب مي،سوي سازمان

 هـا   فعاليت و ارزيابي    هاي  گيري سازمان در اتخاذ تصميم     ميزان سخت  رتمركز ب  :1تمركز
 اشخاصي اسـت كـه   ي تمــركز تعيين كنندهبعد .  اشاره دارد)(Ibid, 282ركزصورت متم به

 در .(Fry & Slocum 1984: 225)ند  هـست گـــيري برخـوردار  در سازمان از حق تـصمــيم 
 كـه در رأس سـازمان قـرار دارنـد از حـق      هـايي  يك سـازمان متمركـز مـديران ارشـد و آن      

ي غيرمتمركـز همـين تـصميمات در سـطوح      اه ـ  سـازمان در   بوده اما    گيري برخوردار تصميم
-يي كـه توانـايي مـدير در گـرد         جا   آن از). 285-286: 1377دفت،  (شوند  تر اتخاذ مي  پايين

آوري و پــردازش اطلاعــات محــدود بــوده و وجــود اطلاعــات بــيش از حــد باعــث ايجــاد 
  .دشو  انجامشود، اتخاذ برخي از تصميمات بايد توسط ديگران     سردرگمي در تصميمات مي   

. آيدتمركز به وجود مي   نبود  گيري در كل سازمان پخش شده و        بدين ترتيب اختيار تصميم   
 و باعـث تقويـــت     كـرده   گيـري را فـراهم      امكان مشاركت افراد در تـصميم     نداشتن  تمركز  

 اثربخـشي   ي  در زمينـه  . شـود تـر مـي   پـايين گيري مديران در سـطوح سـازماني          تــوان تصميم 
 تمركـز بـر     نبـود  مطلق راي بـه برتـري        صورت  بهتوان   سازمان نمي  تصميمات اتخاذ شده در   

در سازمان بستگي به موقعيت خاص نداشتن تمركز تمركز داد، زيرا مزايا و معايب تمركز و 
  .(Robbins, 1987: 73-78)مساله دارد 

اساسـا در   . تمركز به اين معناست كه تصميمات در سطوح بـالاي سـازمان گرفتـه شـود               
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 نياز  ها  سازمان گونه  اين وجود ندارد، زيرا     ها   كارآفرين تمركز بالايي در تصميم     يها  سازمان
از ايـن   . هاي مشتري واكنش سريع نـشان دهنـد       هدارند تا نسبت به تغييرات محيطي و خواست       

 و  ها  رو بسياري از تصميمات در سطوح پايين اتخاذ شده و اختيارات تصميم گيري به واحد              
 بتوانند در زمان مناسب، حركـت مناسـب را طراحـي و بـه اجـرا در            شود تا افراد تفويض مي  

  . آورند
گيـري كارآفرينانـه در سـازمان وجـود         اي مثبت ميان ساختار غير متمركز و جهت       رابطه

بوده و  مثبت مشتمل بر قدرت اختيار بالا و نفوذ و كنترل بر منابع سازماني          ي  اين رابطه . دارد
ايجاد و حفظ . كند مند مي ي و آزمايش مخاطرات جديد توانانداز اعضاي سازمان را در راه   

، پـايين يك ساختار غيرمتمركز و غيررسمي مشوقي براي اعطاي اختيـارات بـه مـديران رده          
 ,Miles & Arnold(شـود   و بنابراين تضمين نـوآوري مـي  گروهافزايش مشاركت اعضاي 

1991 .(  
 عمومي كه به دنبال توزيـع بهتـر         كنند كه آن دسته از موسسات بخش      محققان اظهار مي  

اي متمركـز بـه سـمت       ه ـ  نظـام  و از    كرده به ساختار سازماني خود توجه       بايدعملكرد هستند   
 روي آورنــد كنــد،  مــيهــاي غيرمتمركــز كــه ســطوح بــالاتر نظــرات و آرا را تــسهيل نظــام

)Caruana et al., 2002 .(اي   عــدهي  معتقــد اســت كــه بوروكراســي بــه وســيله1اليزابــت
تحقيقـات  چنـين     هـم  .كنـد تكـه مـي   كننده در بالاي سازمان، هوش سازمان را تكه        ماهنگه

 بـه تفكـر مـستقل    تـر  بـيش دهد كه هـر چـه شـخص          مي  نشان 3 و روزن  2لند، آندراد كلهمك
ها مشاركت داشته باشـد عملكـرد بهتـري را از خـود            گيري  در تصميم  تر  بيشترغيب شود و    

ي غيرمتمركز باعـث تـسهيل در جريـان ارتباطـات افقـي و        ساختارهاي سازمان . دهد  مينشان  
 ابزاري براي و كارآفريني  فرايند باعث ارتقاي    يچنين ساختار . شوندعمودي در سازمان مي   

ايجاد تعاملات غيررسمي ميان مديريت عالي سـازمان و كارمنـدان، و سـرعت بخـشيدن بـه                  
  ).Carrier, 1996( شود ميي عملي، محسوب ها شناخت ايده
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تناسب بـين ساختارسـازماني و كـارآفريني         :ساختار سازماني و ابعاد كارآفريني سازماني     
طـرز    بـه  بتواننـد  كـه   ايـن  بـراي    هـا   سـازمان .  عملكرد سازماني دارد   يسزايي در ارتقا   نقش به 

ي هـا   ويژگـي هاي پويا واكنش نـشان دهنـد نيازمنـد اقتبـاس            مناسبي در برابر تغييرات محيط    
يي بـه   گـو   پاسـخ انعطاف لازم و سـرعت مناسـب را در          ها     آن  كه به  ساختاري خاصي هستند  

 Covin( شودهاي جديد  و موجب افزايش عملكرد سازمان در كشف فرصتدادهتغييرات 

& Slevin, 1990.(   
 ي  بـا مقايـسه   ) پيچيدگي، رسـميت و تمركـز     (يكي از كاربردهاي جالب ابعاد ساختاري       

سطوح بالاي پيچيدگي، رسـميت     . شودص مي هاي مكانيك و ارگانيك سازمان مشخ     شكل
ي مكانيكي، نيـروي كـار      ها  سازماندر  . هاي مكانيكي سازمان هستند   و تمركز ويژگي شكل   

 كـار    انجام ؛ كارگران در  )پيچيدگي بالا (شود  هاي بسيار تخصصي تقسيم مي    به زيرمجموعه 
؛ )رسميت بالا (ند  شوها به دقت تعريف مي    داراي آزادي عمل محدود بوده و قوانين و رويه        

). تمركز بالا (شود   مي  انجام گيري در سطوح بالاي سازمان     محدودي در تصميم   مشاركتو  
 مقابل سـاختار مكـانيكي      ي  از نظر ابعاد ساختاري، شكل ارگانيك ساختار سازماني در نقطه         

ي از پيچيـدگي، رسـميت و تمركـز        پـايين قرار دارد؛ يك سـاختار ارگـانيكي داراي سـطوح           
  .است
گيــري اي قــوي و مثبــت ميــان ســاختار ســازماني منعطــف و ارگانيــك بــا جهــتبطــهرا

يعني هر چه ميزان انعطاف ساختار سازماني افزايش پيـدا          .  سازمان وجود دارد   ي  كارآفرينانه
پذيري مـديران، و ايجـاد نـوآوري در سـازمان افـزايش يافتـه و                خطر ي  كند ميزان درجه  مي
شود تر و پوياتر ميقابل تغييرات و شرايط محيطي فعالانه واكنش كلي سازمان در مچنين هم

)Jogaratnam & Yick Tse, 2006 .( ي ماشيني، كاركنان شاغل در ها سازماندر مقايسه با
پيچيـدگي   (بـوده ) نگرتركلي(گراتر  هاي خود جامع  گيريي ارگانيك، در جهت   ها  سازمان

و ) تـر   كـم رسـميت    (داشـته ي  تـر  بـيش  وظـايف آزادي عمـل        انجـام  و در ) تر  كمساختاري  
 سـاير   ).عـدم تمركزگرايـي   (شود   سازمان سوق داده مي    پايينگيري به سمت سطوح     تصميم

 )Covin & Slevin, 1988; Bartlett & Goshal, 1996; Dess et al., 1999(تحقيقـات  
فعـال بـودن   فـوق پذيري، گرايش به نوآوري و خطريي مانند  ها  ويژگيدهند كه   نيز نشان مي  
  .  استتر بيش نسبت به سازمان داراي ساختار مكانيكي ساختار ارگانيكيداراي در سازمان 
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  هاي تحقيق فرضيه
تـوان   ساختار سازماني و كارآفريني سازماني مي      ي  با توجه به بررسي ادبيات پيشين در زمينه       

 هـاي پـژوهش كنـوني كـه       فرضـيه .  داد ارايـه پـژوهش   ايـن   را براي   ها    هاي از فرضي  مجموعه
بنـدي   بين پيچيدگي و ابعاد كارآفريني سازماني هستند بدين ترتيب صورت          ي   رابطه گر  بيان
 :شوندمي

دار و منفـي وجـود       معنـي  ي  رابطه» نوآوري«و  » پيچيدگي« بين   . الف -1ي شماره     فرضيه
 باشـد نـوآوري سـازماني       تـر   بـيش بدين معني كه هر چه ميزان پيچيدگي يك سازمان          . دارد

   .يابد مي كاهش
دار و منفي وجـود      معني ي  رابطه» پذيريخطر«و  » پيچيدگي« بين   . ب -1ي شماره     فرضيه

پذيري سـازماني  خطر باشد  تر  بيش پيچيدگي يك سازمان     ميزانبدين معني كه هر چه      . دارد
 . يابد ميكاهش 

دار و منفـي     معنـي  ي  رابطـه »  بـودن  گـام   پـيش «و  » پيچيدگي« بين   . ج -1ي شماره     فرضيه
 گام  پيش باشد ميزان    تر  بيشبدين معني كه هر چه ميزان پيچيدگي يك سازمان          . دوجود دار 

 . يابد ميبودن سازماني كاهش 

دار و منفي    معني ي  رابطه» كارآفريني سازماني «و  » پيچيدگي« بين   . د -1ي شماره     فرضيه
 باشـد كـارآفريني     تـر   بـيش بدين معني كه هر چه ميزان پيچيدگي يك سازمان          . وجود دارد 

 . يابد ميسازماني كاهش 

 بين رسميت و ابعاد كارآفريني سـازماني        ي  هاي تحقيق در پيوند با رابطه      فرضيه چنين  هم
  : شوندبندي مي  زير فرمولصورت به

دار و منفـي وجـود       معنـي  ي  رابطـه » نـوآوري «و  » رسميت« بين   . الف -2ي شماره     فرضيه
 باشـد نـوآوري سـازماني       تـر   بـيش  بدين معني كه هر چه ميزان رسميت يـك سـازمان          . دارد

 .يابد ميكاهش 

دار و منفـي وجـود       معنـي  ي  رابطه» پذيريخطر«و  » رسميت« بين   . ب -2ي شماره     فرضيه
پـذيري سـازماني    خطـر  باشد   تر  بيشبدين معني كه هر چه ميزان رسميت يك سازمان          . دارد

 . يابد ميكاهش 
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دار و منفي وجود     معني ي  رابطه»  بودن گام  پيش«و  » رسميت« بين   . ج -2ي شماره     فرضيه
 بـودن   گـام   پـيش  باشد ميزان    تر  بيشبدين معني كه هر چه ميزان رسميت يك سازمان          . دارد

 . يابد ميسازماني كاهش 

دار و منفـي     معنـي  ي  رابطه» كارآفريني سازماني «و  » رسميت« بين   . د -2ي شماره     فرضيه
 باشـد كـارآفريني   تـر  بـيش ازمان بدين معني كه هر چه ميزان رسـميت يـك س ـ        . وجود دارد 

  .يابد ميسازماني كاهش 
 بين تمركز و ابعاد كارآفريني سـازماني نيـز بـدين         ي   رابطه ي  هاي تحقيق در زمينه   فرضيه

  : شودبندي ميترتيب صورت
. دار و منفي وجود دارد  معني ي  رابطه» نوآوري«و  » تمركز« بين   . الف -3ي شماره     فرضيه

 باشـد نـوآوري سـازماني كـاهش         تـر   بـيش زان تمركز يك سازمان     بدين معني كه هر چه مي     
 .يابد مي

دار و منفـي وجـود       معنـي  ي  رابطـه » پـذيري خطر«و  » تمركز« بين   . ب -3ي شماره     فرضيه
پـذيري سـازماني   خطـر  باشـد  تـر  بيشبدين معني كه هر چه ميزان تمركز يك سازمان    . دارد

 .يابد ميكاهش 

دار و منفـي وجـود       معني ي  رابطه»  بودن گام  پيش«و  » زتمرك« بين   . ج -3ي شماره     فرضيه
 بـودن   گـام   پـيش  باشـد ميـزان      تر  بيشبدين معني كه هر چه ميزان تمركز يك سازمان          . دارد

 .يابد ميسازماني كاهش 

دار و منفـي     معنـي  ي  رابطـه » كارآفريني سـازماني  «و  » تمركز« بين   . د -3ي شماره     فرضيه
 باشـد كـارآفريني     تـر   بـيش  ميـزان تمركـز يـك سـازمان          بدين معني كه هر چه    . وجود دارد 

  .يابد ميسازماني كاهش 
 بـين نـوع سـاختار سـازماني و ابعـاد            ي   رابطـه  ي  هاي تحقيـق در زمينـه     نهايت، فرضيه در  

  :شودبندي ميكارآفريني سازماني كه به ترتيب زير صورت
دار  معنـي  ي   رابطـه  »نوآوري سازماني «و  » ساختار سازماني « بين   . الف -4ي شماره     فرضيه

 مكـانيكي باشـد نـوآوري       تـر   بـيش  بدين معني كه هر چه ساختار يك سـازمان           .وجود دارد 
 . يابد مي ارگانيك باشد نوآوري سازماني تر بيش و هر چه ساختار يافتهسازماني كاهش 
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دار وجـود   معنـي ي رابطـه » پذيريخطر«و » ساختار سازماني« بين . ب-4ي شماره    فرضيه
پذيري سازماني خطر مكانيكي باشد تر بيشين معني كه هر چه ساختار يك سازمان  بد.دارد

 .يابد ميپذيري سازماني افزايش خطر ارگانيك باشد تر بيش و هر چه ساختار يافتهكاهش 
 ي  رابطـه »  بـودن سـازماني    گـام   پـيش «و  » سـاختار سـازماني   « بـين    . ج -4ي شماره     فرضيه

 مكـانيكي باشـد     تـر   بـيش كه هر چه ساختار يـك سـازمان          بدين معني    .دار وجود دارد   معني
 ارگانيـك باشـد ميـزان       تـر   بيش و هر چه ساختار      ه بودن سازماني كاهش يافت    گام  پيشميزان  
 .يابد مي بودن سازماني افزايش گام پيش

دار  معنـي  ي  رابطـه » كارآفريني سازماني «و  » ساختار سازماني « بين   . د -4ي شماره     فرضيه
 مكـانيكي باشـد كـارآفريني       تر  بيشن معني كه هر چه ساختار يك سازمان          بدي .وجود دارد 

 ارگانيك باشد كارآفريني سـازماني افـزايش        تر  بيش و هر چه ساختار      هسازماني كاهش يافت  
 .يابد مي

   تحقيقشناسي روش
 گـردآوري   ي  از لحاظ شـيوه   . شود تحقيقي كاربردي محسوب مي    ،هدفنظر  تحقيق از   اين  
-ها در يك زمان خاص جمع      داده كه  اينبستگي بوده و به دليل        هم -توصيفيها از نوع    داده

قبـل  از   كـه    يهـاي   داده(ي ثانويـه    هـا   در اين تحقيـق داده    . اند از نوع مقطعي است    آوري شده 
شــامل اي   از طريــق روش كتابخانــه) منــابع موجــود قابــل دسترســي اســت در توليــد شــده و

آوري شـده و      مطالب مورد نياز از اينترنت جمع      ينچن  هم مدارك و   كتب، اسناد و   ي  مطالعه
 بـراي هـاي اصـلي        داده چنـين   هـم . ها براي تدوين مباني نظري استفاده شده است       از اين داده  

  .اندآوري شده جمعنامه پرسش ميداني و با استفاده از صورت بهي تحقيق، ها آزمون فرضيه
ي خصوصي در سطح    ها  بانك  آماري تحقيق شامل مديران و كارشناسان ارشد       ي  جامعه

گيـري از  بـراي نمونـه  .  نفر اسـت 232 آماري برابر ي   تعداد اعضاي جامعه   بوده و شهر تهران   
عنـوان    نفـر بـه  106تعـداد  و   استفاده شده    1گيري گروهي  آماري از روش نمونه    ي  اين جامعه 

  . شدندانتخابنمونه 

                                                      
1 stratified sampling 
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 اصـلي  سـؤال  25از  بـوده كـه      نامه  پرسشابزار اصلي گردآوري اطلاعات تحقيق حاضر       
 براي سنجش ابعـاد سـاختاري سـازمان يعنـي رسـميت،             16 تا   1ت  سؤالاتشكيل شده است؛    

 سنجش ابعـاد كـارآفريني سـازماني يعنـي          براي نيز   25 تا   17ت  سؤالاپيچيدگي، و تمركز و     
دسـت آمـده بـراي      ضريب آلفـاي بـه    . شد استفاده   2گام بودن  ، و پيش  1پذيريخطرنوآوري،  
 6/0 آمـده از  دسـت  بـه كه ضريب آلفـاي   جا     آن ازبوده و    94/0 تحقيق برابر با     ي  نامه پرسش
بـوده   از پايايي مناسبي برخوردار      نامه  پرسشد كه   كرتوان ادعا    مي رو  از اين تر است،    بزرگ

  سـنجش  هـاي  شـاخص ، متغيرهاي اصلي تحقيق بـه همـراه ابعـاد و            )1(در جدول شماره    كه  
  . اند شدهارايهرتبط با هر كدام از متغيرها و ابعاد  كرونباخ ميو آلفاها  آن

  
  ا هر كدام از متغيرهاي تحقيقها و سؤالات مرتبط بتشريح ابعاد، شاخص. 1جدول 

  هاي سنجششاخص  آلفا  ابعاد  آلفا  متغيرها
  هاي جديدفناوري  وخدمات  ايجاد محصولات،  793/0  نوآوري

هاي جديد؛ وكار كسبگيرشدن و وارد شدن در  پي  843/0  پذيريمخاطره
  ارتباط با بازارهاي جديد 

كارآفريني 
 914/0  سازماني

  تمايل مديريت عالي به افزايش رقابت كه شامل ابتكار،  935/0  گام بودن پيش
  .پذيري، قاطعيت رقابتي و شجاعت است خطر

رات و ها، شرح وظايف، مقر گر اسناد، روش نشان  937/0  رسميت
  .كنديي است كه سازمان بايد رعايت و اجرا ها سياست

  954/0  پيچيدگي

 اختيارات مراتب سلسلهتعداد سطوحي كه در : عمودي
  . وجود دارد

 صورت بهتعداد عنوان شغلي يا دوايري است كه : افقي
  افقي در سراسر سازمان وجود دارند

طلاق ها و مناطق جغرافيايي ابه محل): فضايي(جغرافيايي
  شودمي

ساختار 
 947/0  سازماني

  962/0  تمركز
در . گيري داردسطحي از اختيارات كه قدرت تصميم

رابطه با خريد وسايل، تعيين اهداف، انتخاب 
كنندگان كالا، تعيين قيمت، استخدام كاركنان و  عرضه

  مشخص كردن حيطه كنترل و بازاريابي يك سازمان 

                                                      
1 risk taking 
2 proactive 
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تمـامي   هـا،    آن ده و گـردآوري   ها بين نمونه آماري انتخاب ش ـ     نامه  پرسشپس از توزيع    
 بـراي   .هاي مورد نظر تفسير شـدند     شده و آماره  رايانه   وارد   هاي تحقيق نامه  پرسشاطلاعات  

از هـر دو نـوع آمـار        كـرده و     اسـتفاده    SPSSافـزار   نـرم هاي تحقيـق از     تجزيه و تحليل داده   
شناسي معيت از آمار توصيفي براي نمايش اطلاعات جكهتوصيفي و استنباطي استفاده شده      

ها و فنون آماري     آزمون فرضيه  برايبا استفاده از جداول فراواني، و از فنون استنباط آماري           
  .مرتبط با آن استفاده شده است

  هاي تحقيقيافته
 شـده   ارايـه كنندگان تحقيق به تفكيك جنـسيت        ي شركت ها  ويژگي،  )2(در جدول شماره    

 درصـد   25 مـرد و     كننـدگان   شركت از    درصد 75دهد كه حدود    اين جدول نشان مي   . است
  . هستندنيز زن 

  كنندگان در تحقيق حاضر شركتفراواني جنسيتي . 2جدول 
  درصد  فراواني  
  75  79  مرد
  25  27  زن

  100  106  جمع كل
  

بـر  .  تحقيـق نـشان داده شـده اسـت         كننـدگان   شركت، توزيع سني    )3(در جدول شماره    
 25 سـال،    30 از   تـر   كـم  كننـدگان   شـركت از   درصـد    16ي اين جدول، حدود     ها  اساس داده 
 سـال   51 درصد نيـز بـالاتر از        21 سال، و    50 تا   41 درصد بين    38 سال،   40 تا   31درصد بين   
  .سن دارند

  كنندگان در تحقيق حاضر شركتفراواني سني . 3جدول 
  درصد  فراواني  سن

  16  17  30تر از  كم
31-40  27  25  
41-50  41  38  

  21  21  51بالاتر از 
  100  106  مع كلج
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هدف از طرح اين فرضيه نـشان دادن ايـن           : د -1 الف تا    -1ي    هاي شماره آزمون فرضيه 
بنـدي درون سـازماني، تعـداد سـطوح         امر بود كه آيا تفكيك واحدهاي سازماني يـا بخـش          

 با ابعاد كارآفريني سازماني ارتباط معنادار و منفي         ها  بانكمديريت و پراكندگي جغرافيايي     
 بين پيچيدگي و    بستگي  هم از آزمون اسپيرمن براي بررسي       دست آمده   به خير؟ نتايج    دارد يا 

  . نشان داده شده است) 4(شماره ابعاد كارآفريني سازماني در جدول 
  

   پيچيدگي و ابعاد كارآفريني سازمانيبستگي بين اسپيرمن براي بررسي همنتايج آماره آزمون . 4جدول 
  گام بودن پيش  پذيريخطر  نوآوري  انيكارآفريني سازم  نام متغيرها

  پيچيدگي
∗∗215/0-  

027/0  
150/0-  

125/0  

∗227/0-  
019/0  

188/0-  
053/0  

  بستگي معنادار در سطح يك درصد  همي  نشان دهنده∗∗؛  درصد5بستگي معنادار در سطح   همي نشان دهنده ∗
  
-خطـر دگي و بعـد      آن است كه بين بعد پيچي      ي   نشان دهنده  )4(هاي جدول شماره    افتهي

 بـين   چنـين   هـم .  درصد وجـود دارد    5در سطح اطمينان    ) -227/0(داري   معنا ي  پذيري رابطه 
در سطح  ) -215/0( معناداري   ي  رابطه)  د -1 ي  فرضيه(بعد پيچيدگي و كارآفريني سازماني      

 بـين پيچيـدگي و نـوآوري    ي هاي بـالا رابطـه  براساس يافته.  يك درصد وجود دارد اطمينان
  . شوند نميتاييد)  ج-1 ي فرضيه( بودن گام پيشو پيچيدگي و )  الف-1 فرضيه(

 هدف از طرح اين فرضيه بررسي ايـن مـساله       : د -2 الف تا    -2هاي شماره   آزمون فرضيه 
هـا، قـوانين و مقـررات در    نامـه هـا، بخـش   است كه آيا شـرح وظـايف مـدون، دسـتورالعمل      

ارآفريني سازماني كاركنان آن سازمان ارتباط كننده در تحقيق با ابعاد ك ي شركتها سازمان
 بـستگي   هم از آزمون اسپيرمن براي بررسي       دست آمده   بهمعنادار و منفي دارد يا خير؟ نتايج        

  . نشان داده شده است)5(شماره بين رسميت و ابعاد كارآفريني سازماني در جدول 
  

   رسميت و ابعاد كارآفريني سازمانيبستگي بين نتايج آماره آزمون اسپيرمن براي بررسي هم. 5جدول 
  گام بودن پيش  پذيريخطر  نوآوري  كارآفريني سازماني  نام متغيرها

  رسميت
∗∗526/0-  

000/0  

∗∗444/0-  
000/0  

∗∗438/0-  
000/0  

∗∗485/0-  
000/0  

  بستگي معنادار در سطح يك درصد  همي  نشان دهنده∗∗؛  درصد5بستگي معنادار در سطح   همي نشان دهنده ∗
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 شـده در    ارايـه هـاي   ، تمـامي فرضـيه     درصد 99در سطح اطمينان    ها،   اين يافته  با توجه به  
ميـزان  بنـابراين بـين   ؛ شـود  مي بين رسميت و ابعاد كارآفريني سازماني تاييد      ي   رابطه ي  زمينه

دار و منفي وجـود        معني ي   و هر كدام از ابعاد كارآفريني سازماني رابطه        رسميت در سازمان  
  . دارد

 بـا ايـن هـدف طـرح شـده           3 شماره   ي   فرضيه : د -3الف تا   -3هاي شماره   مون فرضيه آز
-مـشاركت دادن افـراد در تـصميم       ( است تا بررسي شود كه آيا بين ميزان تمركـز سـازماني           

 تفـويض   ها،   آن ها و تعبير و تفسير اطلاعات شركت، در اختيار قرار دادن اطلاعات به            گيري
 زيردستان توسط مديران و     هاي   سازمان و كنترل تصميم    راتبم  سلسلهاختيار به سطوح پايين     

با ابعاد كارآفريني سازماني ارتباط معنادار و منفي وجود دارد يا           ) ميزان اختيارات سرپرستان  
 بـستگي  هـم  از آزمون اسپيرمن براي بررسـي   دست آمده   به نتايج   )6(خير؟ در جدول شماره     

  . ان داده شده استبين تمركز و ابعاد كارآفريني سازماني نش
  

  بستگي بين تمركز و ابعاد كارآفريني سازماني نتايج آماره آزمون اسپيرمن براي بررسي هم. 6جدول 
  گام بودن پيش  پذيريخطر  نوآوري  كارآفريني سازماني  نام متغيرها

  تمركز
∗∗501/0-  

000/0  
∗∗495/0-  

000/0  
∗∗406/0-  

000/0  
∗∗413/0-  

000/0  
  بستگي معنادار در سطح يك درصد  همي  نشان دهنده∗∗؛  درصد5ستگي معنادار در سطح ب  همي نشان دهنده ∗

  
 شـده در    ارايـه هـاي   ، تمـامي فرضـيه     درصد 99در سطح اطمينان    ها،   اين يافته  با توجه به  

تمركـز  بنـابراين بـين     ؛  شـود   مي بين تمركز و ابعاد كارآفريني سازماني تاييد         ي   رابطه ي  زمينه
  . دار و منفي وجود دارد  معنيي ام از ابعاد كارآفريني سازماني رابطهسازماني و هر كد
 هدف از طرح اين فرضيه اين بود كه آيا بين           : د -4 الف تا    -4هاي شماره   آزمون فرضيه 

ارتبـاط  شـده   نوع ساختار سازماني و ابعـاد كـارآفريني سـازماني كاركنـان سـازمان مطالعـه                 
ت ديگـر، آيـا مكـانيكي يـا ارگـانيكي بـودن سـاختار               به عبار معناداري وجود دارد يا خير؟      

  داري دارد يا خير؟  معناي سازماني با كارآفريني سازماني رابطه
 تحقيق از آزمـون  ي  انتخاب شده  ي   در نمونه  سازمانيبراي تعيين وضعيت و نوع ساختار       

ساختار سـازماني و ابعـاد آن       براي متغير   ) µ=3( بدين منظور فرض     وميانگين شده استفاده    
  . از آزمون بدين ترتيب استدست آمده بهنتايج . شدآزمون 
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  نتايج آزمون ميانگين براي تعيين وضعيت ساختار سازماني در تحقيق كنوني. 7جدول 
 t  Sig. ( 2-tailed)مقدار   درجه آزادي  ميانگين  بعد/ متغير

  002/0  11/3  105  25/3  ساختار سازماني
  052/0  96/1  105  18/3  رسميت
  003/0  012/3  105  31/3  پيچيدگي
  007/0  75/2  105  25/3  تمركز

  
ميـانگين  ( انتخاب شده    ي   آن است كه ساختار سازماني در نمونه       ي  دهنده اين نتايج نشان  

 درعلاوه بر اين، آزمون ميانگين ابعـاد سـاختار سـازماني          . از نوع مكانيكي است   ) 3بالاتر از   
اما آزمون ميانگين فرض بالا     .  تمركز و پيچيدگي بالا نيز هست      ي  دهنده  حاضر نشان  ي  نمونه

  ).96/1مقدار آماره آزمون برابر (كند  نميتاييد انتخاب شده را ي بودن رسميت در نمونه
 بين نوع سـاختار سـازماني و ابعـاد          ي  نتايج حاصل از آزمون اسپيرمن براي بررسي رابطه       

  . نشان داده شده است)8(ه شماركارآفريني سازماني در جدول 
  

   سازماني ساختار بستگي بين اسپيرمن براي بررسي همنتايج آماره آزمون . 8جدول 
  و ابعاد كارآفريني سازماني

  گام بودن پيش  پذيريخطر  نوآوري  كارآفريني سازماني  نام متغيرها

  ساختار سازمان
∗∗489/0-  

000/0  

∗∗427/0-  
000/0  

∗∗424/0-  
000/0  

∗∗428/0-  
000/0  

  بستگي معنادار در سطح يك درصد  همي  نشان دهنده∗∗؛  درصد5بستگي معنادار در سطح   همي نشان دهنده ∗
  

 ي   رابطـه  ي   شده در زمينه   ارايههاي  تمامي فرضيه  اين است كه     گر  بيان )8(جدول شماره   
. شـود   مي، تاييد    درصد 99بين ساختار سازمان و ابعاد كارآفريني سازماني در سطح اطمينان           

و ابعـاد كـارآفريني     نـوع سـاختار سـازماني        اظهـار كـرد كـه بـين          گونـه   اينتوان  بنابراين مي 
تـر  دار وجود دارد؛ بدين ترتيب كه هرچه ساختار سـازماني مكانيـك          معني ي  سازماني رابطه 

از . ودب ـ خواهنـد    تـر   كـم ابعاد كارآفريني سـازماني     ) رسميت، پيچيدگي و تمركز بالا    (باشد  
، )پـايين رسميت، پيچيدگي و تمركز     (تر باشد    هرچه ساختار سازماني ارگانيك    طرف ديگر 

  . خواهند بودتر بيشابعاد كارآفريني سازماني 
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   و پيشنهادها نتيجه،بحث
 بين دو بعد از ابعاد ساختار       ي   رابطه ي  هاي مطرح شده در زمينه    در اين تحقيق، تمامي فرضيه    

 -3 د و    -2 الف تـا     -2هاي  فرضيه(آفريني سازماني   با ابعاد كار  ) رسميت و تمركز  (سازماني  
تـوان چنـين   ها ميبا توجه به اين يافته. ندشد تاييد درصد 99در سطح اطمينان  )  د -3الف تا   
كه بين دو بعد ساختار سازماني يعني رسميت و تمركز با ابعـاد كـارآفريني    كرد   گيري  نتيجه

هـاي تحقيقـات قبلـي در ايـن         اين نتايج با يافته   . دار و منفي وجود دارد     معنا ي  سازماني رابطه 
 Carrier, 1996; Caruana et al., 2002; Miles & Arnold, 1991; Morrisمانند (زمينه 

& Trotter, 1990  (گيـري    منفـي بـين دو بعـد رسـميت و تمركـز را بـا جهـت       ي كه رابطه
  . مطابقت دارد ،كارآفرينانه بيان كرده بودند

 بـين سـاختار     ي   رابطـه  ي  هـاي مطـرح شـده در زمينـه         بـين فرضـيه    ي  طهعلاوه بر اين، راب   
 99در سـطح اطمينـان      )  د -4 الـف تـا      -4هـاي   فرضيه(سازماني با ابعاد كارآفريني سازماني      

، )1990(هــاي تحقيقــاتي ماننــد كــوين و اســلوين ايــن نتــايج بــا يافتــه. شــدند تاييــددرصــد 
كه بر تـاثير سـاختار سـازماني        ) 1999(دس  و  ) 1996(، بارتلت و گوشال     )1989(مينتزبرگ  

بـدين ترتيـب،    . كنـد  مـي  تاييدرا  ها     آن موافق بوده و  اند،    بر كارآفريني سازماني تاكيد داشته    
 ايجاد كننـد  يي كه در نظر دارند در هر كدام از ابعاد كارآفريني سازماني افزايشي              ها  سازمان

اختار سـازماني از نـوع ارگانيـك     از ميزان رسميت و تمركز خود كاسته و بـه سـوي س ـ        دباي
  . كنندحركت 
افـزايش پيچيـدگي سـازماني باعـث كـاهش      دهـد كـه   تحقيـق نـشان مـي   ايـن    چنـين   هم
 منفــي بــر كــارآفريني ســازماني صــورت بــهو ) ب-1 ي فرضــيه(پــذيري ســازمان شــده خطر

  بـين پيچيـدگي و نـوآوري       ي  هـا رابطـه   امـا ايـن يافتـه     . گـذارد نيز تاثير مي  ) ج-1 ي  فرضيه(
بـدين  . كنند  نمي تاييدرا  )  د -1 ي  فرضيه( بودن   گام  پيش، و پيچيدگي و     ) الف -1 ي  فرضيه(

 گـام   پـيش توان گفت كه افزايش پيچيدگي سازمان تاثيري بـر ميـزان نـوآوري و               ترتيب مي 
شـود كـه    گيـري مـي   هاي اين دو فرضيه چنـين نتيجـه       يافتهاز  . بودن سازماني نخواهد داشت   

 بـودن   گـام   پـيش اختار سازماني الزاما به معنـاي كـاهش نـوآوري و            افزايش پيچيدگي در س   
ها اين يافته . گذاردپذيري سازمان تاثير مي   خطرافزايش پيچيدگي تنها بر بعد      . سازمان نيست 
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 تاييدرا  ها     آن  و شتهخواني ندا  هم) 1990(با تحقيقات قبلي به ويژه پژوهش كوين و اسلوين          
  . كندنمي

ي شـركت   هـا   بانـك دهد كه از لحاظ بعـد سـاختار سـازماني،           ن مي تحقيق نشا اين  نتايج  
. ندارندرا   لازم براي نشان دادن كارآفريني سازمان بالا         ي  كننده در تحقيق، آمادگي و زمينه     

 با توجـه بـه      شته و ي كارآفرين ندا  ها   وضعيت مطلوبي از بعد تناسب با شركت       ها  سازماناين  
ي هـا  فعاليـت  نـوآوري و ترغيـب       فراينـد خـشي بـه     ب اداري مخل سرعت   مراتب  سلسله كه  اين

پـذير  ي مورد نياز بدون مجوز و طي تشريفات اداري امكـان          ها  فعاليت  انجام خلاقانه است و  
  . را سازماني مكانيكي دانستشده  آماري برسي ي توان جامعهنيست مي

شاركت  م ي  تحقيق، كاركنان از درجه   اين  ي مطالعه شده در     ها  سازمانعلاوه بر اين، در     
 و بر اين باورند كه      شتهسازي رضايت چنداني ندا   گيري و تصميم  هاي تصميم فرايندخود در   

 و اقـدامات نوآورانـه،      هـا   فعاليت ي  مديران در مقابل شكست و اشتباهات كاركنان در نتيجه        
شـود كـه     از نظرسنجي به عمـل آمـده چنـين اسـتنباط مـي             چنين  هم. صبوري لازم را ندارند   

 هـا   بانـك  سازماني   هاي   مناسبت ي   اداري تقريبا غيرقابل انعطافي بر مجموعه      مقررات و روال  
 وظـايف مـرتبط بـا        انجـام  درهـا     ، آن انـد ها ابراز داشته  دهندهي كه پاسخ  طور  به. حاكم است 

ي اداري روتـين   ها  فعاليتاي از   اندركار مجموعه شغل مجوز انعطاف لازم را ندارند و دست       
توان چنين اظهار كرد كه مديران و سرپرستان اين سـازمان            مي در مجموع . و روزمره هستند  

آورنـد و در نتيجـه    شـده حمايـت كـافي را بـه عمـل نمـي             ارايـه هاي بـديع    گيري ايده  از پي 
ايـن  بـا توجـه بـه نتـايج     . شـود  عينيت وارد نشده و عملي نميي هاي كاركنان در عرصه    ايده

  . ارايه كرد زير را هايتوان پيشنهادتحقيق مي
 لازم اسـت در مـورد       هـا   سـازمان  براي افزايش كارآفريني سازماني در اين        :پيشنهاد اول 

 بـه مفهـوم     د باي ـ هـا   بانـك مـديران عـالي     . شـود   انجام اصلاح ساختار سازماني اقدامات لازم    
 يكي عنوان به و آن را بودهطور خاص متعهد  ه عام و كارآفريني سازماني بطور بهكارآفريني 

راي بقا و رشد سازمان در شرايط پرتلاطم و رقـابتي دنيـاي امـروز در نظـر                  از عوامل عمده ب   
 و  ويـژه  الگويشكال مختلف وجود دارد و هر سازمان بايد         كارآفريني سازماني به اَ   . گيرندب

 ي اما ساختار كلي پيـشنهادي و شـرايط لازم بـراي توسـعه     . وجود آورد  همناسب براي خود ب   
  :  زير باشدصورت بهتواند كارآفريني سازماني مي
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ايجـاد يــك ســازمان ارگانيـك كــه در آن تمــامي اجـزاي ســازمان حــاوي كــارآفريني     . 1
  .سازماني باشند

 ي  رغم وجود همه   بهدهد كارآفريني   آفريني سازماني كه اجازه مي       فرهنگ كار  ي  توسعه . 2
  . ها در سازمان رشد كندمحدويت

  .خواه خويش فعاليت كنند اي دلهبه كارآفرينان سازماني اجازه داده شود كه در زمينه . 3
اجازه داده شـود كـه در كـل مـدت پـروژه حـضور داشـته و در                  به كارآفرينان سازماني   . 4

  .گيري تاثير داشته باشندهاي تصميمفرايند
ي كارآفرينانـه   هـا   فعاليتبسياري از   . فرهنگ تحمل شكست، خطر و اشتباه تقويت شود        . 5

 ،ي موفـق باشـند    ي ـ جز طـور   ها به    آن ازممكن است كه با شكست مواجه شوند و بسياري          
 و در هـر سـازمان كـارآفرين ممكـن اسـت         بودهمديران بايد بدانند كه اين امري طبيعي        

  .اتفاق بيفتد
 منفي بـين رسـميت و كـارآفريني سـازماني بـراي             ي   رابطه تاييدبا توجه به     :پيشنهاد دوم 

 هـا   فعاليتي موجود   ها  روش و   ها  ها، رويه  شيوه د باي تر  بيش به كارآفريني سازمان     يابي  دست
به عـلاوه   . شود و مراحل اضافه حذف      ها  فعاليت و   شدههاي تحقيقاتي بررسي     در قالب طرح  

اي تدوين شود كه در آن آزادي عمـل و  گونه هاي سازماني به    شرح وظايف براي پست    دباي
ين و  هـاي اجرايـي، قـوان      لازم اسـت دسـتورالعمل    چنـين     هـم . انعطاف لازم منظور شده باشد    

 .د نيز از سازمان حذف شوديمقررات موجود اصلاح شده و بوروكراسي زا

پـذيري و  خطـر هـاي ايـن تحقيـق پيچيـدگي بـر      اگرچه بـا توجـه بـه يافتـه     : پيشنهاد سوم 
 بودن سازمان تـاثير نـدارد امـا وجـود ارتبـاط منفـي بـين پيچيـدگي و كـارآفريني                      گام  پيش

مان كوتاه شوند تا از اين طريق سازمان بتواند         كند كه خطوط فرمان ساز     سازماني ايجاب مي  
  . تر وارد عمل شود محيطي سريعهايبا حذف سطوح مديريتي غيرضروري در برابر تهديد

 آن  ي  ارتباط معكوس تمركـز و كـارآفريني سـازماني نيـز نـشان دهنـده               :پيشنهاد چهارم 
 چنـين  هـم .  كنـد  از ايجاد تمركز در سطوح بالاي مديريت جلـوگيري         داست كه سازمان باي   

گيري مـشاركتي    و اشتباه در سازمان تقويت شده و از نظام تصميم          خطر فرهنگ تحمل    دباي
 . استفاده شود
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 ايـن   ، بين ساختار سازماني و كارآفريني سـازماني       ي   رابطه تاييدنهايت  در   :پيشنهاد پنجم 
ميت و   ميـزان رس ـ   دگر كـارآفريني باي ـ   وجـو   جـست ي  هـا   سازمان كه   كند  ميمساله را تاكيد    

در چنـين   . ندكنساختارهاي سازماني نوع ارگانيك استفاده      از  تمركز خود را كاهش داده و       
 در سـازمان  فعـال بـودن     فوقپذيري، گرايش به نوآوري و      خطريي مانند   ها  ويژگي سازماني،

  .شوند و رفتارهاي كارآفرينانه به هنجار اصلي سازمان تبديل ميگروهيو كار شده تشويق 
 بـين سـاختار سـازماني و كـارآفريني          ي  توانند رابطـه   در تحقيقات آتي مي    گران پژوهش

ويـژه    بـه ي تجاري، خدماتي، صـنعتي و       ها  سازمان مانند   ها  سازمانسازماني را در انواع ديگر      
توان ساير عوامـل مـوثر بـر كـارآفريني           مي چنين  هم. كنندي بخش دولتي بررسي     ها  سازمان

  .ان بررسي و مطالعه كردسازماني را در داخل و خارج سازم
 در آينـده بـستگي كامـل بـه ارتقـاي كـارآفريني، خلاقيـت و         هـا   سـازمان حيات و بقاي    

ي هـا   سازمانتوجه به اين مساله در سطوح بالاي        . هاي مختلف دارد  در حوزه ها     آن نوآوري
  اهميت حياتي اين مفاهيمي بالاي كشورها، نشان دهنده لان ردهؤورو و حتي در بين مس پيش

 ي   در زمينـه   تـر   بـيش  تحقيقات و مطالعـات       انجام .دهي جهان آينده است   در ساخت و شكل   
نتايج اين  . عوامل موثر بر افزايش و حفظ كارآفريني سازماني در همين راستا ضروري است            

 بـه  يـابي  دسـت  درتواند مبنايي بـراي طراحـي و اجـراي نظـام مناسـب          دسته از تحقيقات مي   
  .هاي مختلف باشد پايدار در كشوري توسعه
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