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 بررسي تأثير نوع نياز بر تمايل كاركنان به كارآفريني سازماني

  )ستاد مركزي شركت ملي نفت ايران: مطالعه موردي(
  

3محمدي ـ محمد 2سعيد صفري ـ 1نيا عبدالرضا بيگي
  

  

  چكيده

ني سـازماني در سـتاد   تعيين تأثير نوع نياز بر تمايل كاركنان بـه كـارآفري         «اين پژوهش با هدف     
 /نياز به موفقيت  ( متغيرهاي تحقيق شامل انواع نيازها    .  اجرا شد  »مركزي شركت ملي نفت ايران    

 ،عنوان متغير مـستقل    به) طلبي، قدرت، احترام، خودشكوفايي، زيستي، امنيت و اجتماعي        توفيق
بـراي گـردآوري    . عنـوان متغيـر وابـسته، بـوده اسـت          و تمايل كاركنان به كارآفريني سازماني به      

 داراي روايي و پايايي كه در تحقيقات قبلـي مـورد اسـتفاده      ة از دو پرسشنام   ،هاي مورد نياز   داده
 ،هـا و بازآزمـايي روايـي و پايـايي آنهـا      الؤقرار گرفته اند، پس از تصحيح و تعـديل برخـي از س ـ    

ضـريب   .استفاده شـد ترتيب براي سنجش نوع نيازها و تمايل كاركنان به كارآفريني سازماني،  به
دسـت    بـه %68/86 و   %65/85پايايي براي هر دو پرسشنامه برحسب آلفاي كرونباخ بـه ترتيـب،             

، و SPSSهـاي تحقيـق بـا نـرم افـزار         تحليل داده،گيري از روش تحقيق همبستگي     با بهره . آمد
 95/0 هاي تحقيق در سطح اطمينان ، نتايج آزمون فرضيهاستفاده از روش رگرسيون چندمتغيره    

در تحقيـق و  گانه  هاي هفت فرضيه، روش رگرسيون چندمتغيره هاي    بر اساس يافته  . دست آمد   به
  . سازماني مورد تأييد قرار گرفتنتيجه تأثير انواع نيازها بر تمايل كاركنان به كارآفريني

  

  هاي كليدي واژه
  .انكاركنان، شركت ملي نفت ايرتمايل نيازها، كارآفريني سازماني،  ،زشيانگ
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  مقدمه. 1
 يكي از عوامل مهم در پيشبرد اهـداف سـازمان           عنوان ها به  نيروي انساني در همه سازمان    

 نيـروي انـساني،    )3 و اثربخشي  2كارايي( 1وري  بهره  سطح افزايش منظور  به. رود شمار مي  به
شـناخت و سـپس بـراي       نـسان را     ا ) تأثيرگذار بر آنها   عواملها و    انگيزاننده( نيازهايبايد  

داراي  ينـدي پيچيـده و    افر  را 4 انگيـزش  ،نظـران  صاحب. رضاي اين نيازها همت گماشت    ا
 آشـنايي بـا    نيازمند   ،مقوله انگيزش  فهم و كاربرد     ، از اين رو   .اندعدي دانسته بماهيت چند 

 ـ برخورداري از و  5 علوم رفتاري حوزهخاص مربوط بهدانش   .اسـت كـارگيري آن   ههنـر ب
سبب حركت و رفتارهاي اعـضا و  م  وعاملدر واقع  كه، نان انگيزش كاركلهئمسآگاهي از 

 در. شـود  محـسوب مـي   بـراي مـديران     هاي اساسـي    ضرورت  يكي از   ،  افراد سازمان است  
هايي است كه بـين منـابع       جوامع و سازمان  به   متعلقدنياي درحال تحول امروز، كاميابي      

داري برقـرار    رابطه معنـي   ، منابع انساني خود   6هاي مديريتي و كارآفريني    كمياب و قابليت  

 وتوسـعه،  رشـد،  د در مـسير  ن ـتوان ي مـي هـاي   و سازمانامعو ج، ديگر به عبارت . دنساز مي
 منـابع انـساني   ، لازمزمينه هايد كه با ايجاد ن داشته باش نسبي شتابي ،به جلو  حركت رو 

نمنـدي  بـا اسـتفاده از ايـن توا         تا ،دند تجهيز كن  خود را به دانش و مهارت كارآفريني مولّ       
 ، رشد و توسـعه   دستيابي ارزشمند، ساير منابع جامعه و سازمان را به سوي ايجاد ارزش و           

  .مديريت و هدايت كنند

 كليدي در رونـد  ينقش ،طور خاص  به7سازماني و كارآفرينان طور عام ني به كارآفري

تجـارب كـشورهايي ماننـد ژاپـن،        . كنند مي ا پيشرفت اقتصادي جوامع مختلف ايف      و رشد
و ماننـد   ،)موسوم به ببرهاي جنوب شـرق آسـيا       ( مالزيتايوان، هنگ كنگ،    ه جنوبي،   كر

امـروز بـه    آنهـا   كـه   طـوري    به ،ستاهاي چشمگير كارآفرينان بوده      آكنده از فعاليت   ،آنها
كه كارآفرينان تنها بـه ايجـاد   ذكر اين نكته مهم است   . بالند يافتگي كشور خود مي    توسعه
ك و فرهنـگ    ساختار، تفكر، تحـرّ   ه پشتوانه    بلكه ب  ،پردازندهاي شغلي جديد نمي    فرصت
 بناي رفيع آبـاداني و  ،هاي كهن  ويرانهرونزنند تا از د    ق مي  دست به تخريب خلاّ    ،مناسب

 با توجه به نقش و اهميت كارآفريني و سابقه درخـشان كارآفرينـان           .پيشرفت را برافرازند  
 مشكلات اقتصادي زيادي كه كشور مـا        تندر نظر گرف   و با    ،در توسعه بسياري از كشورها    

                                                      
1. productivity 
2. efficeincy 
3. effectiveness 
4. motivation 
5. behavioral sceinces 
6. entrepreneurship  
7. Intrapreneurship (organizational entrepreneurship)    
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 عنوان عاملي زمينـه سـاز      به ترويج و اشاعه مفهوم كارآفريني،       ،و هست  مواجه بوده    هابا آن 
 ـ( براي فرهنگ حامي كارآفريني و از همه مهمتر تربيـت افـراد      ت تحـصيلا داراي ويـژه   هب

طور عـام    بهوامع   سازماني براي تمامي ج    ي فردي، گروهي و   كارآفرينبا روحيه   ) دانشگاهي
 اهميـت و    از جملـه كـشور مـا ايـران، داراي          طور خـاص،    به براي جوامع درحال توسعه   و  

گـذاري متغيـر   ضـمن شناسـايي تأثير  در نظـر دارد   پژوهش حاضر   . است اي ويژهضرورت  
 پاسـخ دهـد كـه     نيـز   ال  ؤ، به اين س   »تمايل كاركنان به كارآفريني سازماني    «بر   »نيازها«
  .»؟چگونه استكارآفريني سازماني تمايل كاركنان به  بر نيازهانوع تأثير «

 و برخـي مفـاهيم   »كـارآفريني « و »نيازها«تبيين متغيرهاي تحقيق در قالب نوع     
شناسـي   گيري از مبـاني نظـري و پيـشينه تحقيـق، روش            مرتبط با اين دو متغير، با بهره      

رد نيـاز از نمونـه      آوري داده هاي مـو     تحقيق، طراحي تحقيق و چگونگي اجراي آن، جمع       
 و همچنين تحليل آنها با اسـتفاده از روش هـاي            ،گيري از ابزارهاي مناسب    آماري با بهره  

گيري و ارائه پيشنهادهاي كاربردي براي سـازمان          بحث، نتيجه  ،آماري توصيفي و تحليلي   
وسـيله محققـان      ذكر عناويني براي تحقيقات تكميلي بـه منظـور اجـرا بـه             ،مورد مطالعه 

 ، ذكر منابع و مĤخذ مورد اسـتفاده       ، و در نهايت   ،هاي تحقيق  بيان برخي محدوديت   ،بعدي
  .دهد ساختار كلي اين مقاله را تشكيل مي

  مباني نظري و پيشينه تحقيق. 2
در اين مرحله از نگارش مقاله، در حد ضرورت و بنا بـه اقتـضاي بحـث، مبـاني نظـري و                  

عنـوان    انـواع نيازهـا و كـارآفريني بـه         هاي انگيزش،  پيشينه موضوع تحقيق، شامل مقوله    
متغيرهاي اصلي تحقيق، مورد بحث قرار گرفته و سپس به تحقيقاتي كه به نوعي دربـاره               

انجام شده، به اجمال و اختـصار اشـاره         ) انواع نيازها و كارآفريني   ( دو متغير اصلي تحقيق   
  .شده است

  انگيزش و نيازها. 2-1

 نظريـات   آشـنايي بـا   بدون   ،مؤثر و موفق  سازمان  يك   همه ويژگي هاي رفتاري   شناسايي  

 2تـري و گـوورن     پ ).12،  1372كنـدو،   ( پذير نيـست   ، امكان 1انگيزشمقوله  ارائه شده در    

كنـيم   مـي   اين خصيصه را تعبير و تفسير      هنگامي«: گويند مي انگيزشدر تعريف   ) 2004(
آنگاه مـا    .كندايت  به سمت خاصي هد   بوجود بيايد و ما را      هاي ما   كه اعمالي در ارگانيسم   

 انگيـزش گـاهي اوقـات       واژه. »كنـيم  مي بيني يا توصـيف    پيشمقوله انگيزش و آثار آن را       
يك شخص مايل اسـت بـه سـختي كـار كنـد تـا               «عنوان توصيفي از چگونگي اين كه        به

                                                      
1. Motivation 
2. Petri  and Govern, 2004 
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تواند  ميمورد بحث    ويژگي. شود مي  استفاده »دست آورد ه  د نظر اوست ب   ورچيزي را كه م   

 به  هاانسان. ست ا 1»الهام بخش « راد داراي جنبه  فا براييزي باشد كه    عنوان توصيف چ   به

 يـا   )عامـل معنـوي   ( بـه رسـميت شـناخته شـدن        از جمله    ،هاي مختلفي  ها و شيوه   روش
-Pritchard & Ashwood, 2008: 240) دنشو مي برانگيخته ،)عامل مادي( وسيله پول به

 و ،قل يا وابسته كه جهت، وسـعت متغير مستبين انگيزش با يك دسته پيوندهاي  .(252
 وظيفـه را ثابـت نگـه         و ، فهـم  ، مهـارت  ، اسـتعداد  كند و آثـار،   دوام رفتار فرد را  بيان مي      

، يرز و پـورتر   تس ـا( كننـد، ارتبـاط دارد    هايي كه در محـيط عمـل مـي          بازدارنده يا ،داشته
عطوف بـه  رفتارهاي ميا كمبود نياز از جمله  يانگيزش در قالب مفاهيم    .)27-25،  1372
در قالـب    چارچوب انگيزش    ،1 شكل در   ،عنوان مثال  به. گيرد  مورد مطالعه قرار مي    ،هدف

 شامل هـر  نياز. اين فرآيند است  نقطه شروع    2عامل نياز . داده شده است  نشان  يك فرايند   

. شـود   مـي احـساس  3يـا موجـود زنـده    است كه توسط فرد     ، نارسايي يا نقصي    كمبود نوع

نيـاز   رفـع آن  برايشود فرد در صدد پيدا كردن راهي   ميموجبود خود به خ   ،وجود نياز 
 اشـخاص   ،هـر چنـد در عمـل      . ، انتخاب رفتار معطوف به هدف است      بعد مرحلهدر  . درآيب

. ندشـو  ها به يك سمت هـدايت مـي      بيشتر تلاش  اماكنند،   بيش از يك هدف را دنبال مي      
كنـد و در نهايـت     نيـاز مـي  يادر مرحله چهارم، شخص اقدام به رفتار انتخابي جهت ارض  

  .)147، 1382قاسمي، ( كند  مي نياز را ارزيابييشخص درجه ارضا

  
  چارچوب انگيزش: 1شكل 

  
تواند به عنوان يك ابزار ارزشمند به منظـور شـناخت           درك صحيح از انگيزش مي    

بـا شـناخت    . كـار آيـد     اقـدامات مـديريتي بـه      تـأثير بيني   ها و پيش  علل رفتار در سازمان   

                                                      
1. Inspire 
2. need 
3. organism 
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ها به طريقـي هـدايت كـرد، كـه اهـداف فـردي و               توان رفتارها را در سازمان    گيزش مي ان
فـي از نيازهـاي   هاي مختلبنديتعاريف و طبقه. (Barry, 1997: 43) مين شودأسازماني ت

تـرين   لترين و متداو     رايج اما در مباحث تئوريك رفتار سازماني انجام شده است،          كاركنان
 در پـنج گـروه و تحـت عنـوان     »مازلو«وسيله   به ،طور عام  بهان  بندي از نيازهاي انس     طبقه

 كـه در زمينـه انگيـزش        يهاي گرچه مجموع تئوري  . ، ارائه شده است   سلسله مراتب نيازها  
گونـه  ايـن   انجـام    است، امـا      توصيفي از رفتارهاي عمومي انسان     عنوان شود به  مي استفاده

   اسـت در حـوزه انگيـزش      ديـدتر   گـذاري و تعيـين مفـاهيمي ج        بنيـان دنبال   مطالعات به 
(Chank, 2008, 50) . 

 يكي از صفات اكتسابي است كـه فـرد را بـه تكـاپو و        طلبي توفيق /انگيزه موفقيت 
. كنـد  تشويق ميي كه ارزش اقتصادي و عملي دارند يتلاش در راه پيشرفت و انجام كارها      

 هجـاد انگيـز    تحقيق وسيعي در زمينـه امكـان و چگـونگي اي           و همكارانش  1»مك كللند «

  كـه   بـود  ايننتيجه تحقيق آنان بيانگر     . در بزرگسالان انجام دادند   طلبي   توفيق /2موفقيت

دارند و خواهان زنـدگي     بيشتري  افرادي كه اين انگيزه در آنها قوي است اعتماد به نفس            
بيشتر تحقيقـاتي كـه دربـاره ايـن انگيـزه صـورت             .  هستند تريهاي بزرگ   بهتر و موفقيت  
هاي عينـي موفقيـت     است كه ميان اين انگيزه و برخي از ملاك  ايناكي از   گرفته است ح  

 ، جديـد و سـطح درآمـد افـراد        فنونها و     از قبيل پيشرفت تحصيلي، ميزان پذيرش روش      
 كـه داراي انگيـزه   يافـراد . (McSalamod, 1995: 75-76) اي اساسـي وجـود دارد   رابطه

ايـن افـراد روح مبـارزه      . رونـد   شمار مـي    به ها بهترين رهبران در سازمان    ،موفقيت هستند 
 نيـاز بـه     ،و بـراي انجـام وظـايف خـود         خدمت به ديگران را دوسـت دارنـد       ارائه    و طلبي

  .(Halepota, 2005: 14)  ندارند، پول بيشترمانندي يها محرك

اي   را پديـده   كنـد، بلكـه آن       انگيزش انسان را يـك امـر سـاده تلقـي نمـي             3مازلو

نـسبي  يك امـر   ،رضايت فرداز نظر وي،    . نمايد  پذير قلمداد مي  نا نپرنوسان، پيچيده و پايا   
 ارضـا شـد، آرزو و       اي هبه محض اين كه خواسـت     . شود   مي محققاست و مرحله به مرحله      

ــساناي ديگــري در  خواســته ــي ارضــا  يــدار مــيپد ان    آن باشــديشــود، كــه بايــد در پ
(Hill & Maslow, 1947: 24-32) .عنوان يك تركيب بـا   ا را بهمازلو سلسله مراتب نيازه

لـسله   فرد ممكن است در اين س  ، بلكه به عقيده وي    كند،  انعطاف قلمداد نمي    غيرقابل نظم
افراد نياز بـه احتـرام قبـل از نيـاز بـه          از  ي  بعضمثلاً براي   . دمراتب نيازهايشان متغير باش   

                                                      
1. David McClelland 
2. Achievement motives 
3. Abraham Maslow 
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رين نيـاز  ت ـ  خلاقيت اساسـي ، مثل هنرمندان، گروهي ديگردر و ،عشق و محبت قرار دارد  

 خلاقيـت،  ماننـد  يهـاي  شـكوفا از ويژگـي   د افراد خو  معتقد است  1كانلي. شود  محسوب مي 

دسـتيابي بـه   ها براي كنند كه اين ويژگيبودن و فروتني پيروي مي رضايت، شجاعت، باز  
 مـازلو  ،طـور خلاصـه   هب. (Conley, 2007: 10)  تيم يا شركت لازم استتر درعملكرد بالا

  :كرده استبندي   طبقه،ه ترتيب زيرنيازهاي آدمي را ب
  ،نيازهاي جسمي يا فيزيولوژيكي )الف
  ،نياز به امنيت )ب
  ،نياز به عشق و محبت و احساس تعلق )ج
   ،نياز به خدمت و احترام )د

  . كه والاترين نياز انساني است،بينانه نياز به خوديابي يا خويشتن شناسي واقع )هــ
 

 به طور گسترده اسـتفاده  ، مديريت و روابط انسانيهحوز در  نظريه مازلو از  تاكنون  
تحت تأثير       چشمگيري طور  به علوم رفتاري    هاي انديشمندان  ديدگاه نظرات و    . استشده  

كـه سـه     معتقد بود  مازلو.  نيازهاي بشري قرار گرفته است     ه در زمين  مازلوعقايد و نظرات    
 در الگوي   ) به عشق محبت و تعلق     نيازهاي جسمي، نياز به امنيت و نياز      ( نياز اوليه دسته  

ــهوي  ــا، از اهميــت و ضــرورت خاصــي برخــوردار هــستند   ب ــات و بق ــداوم حي ــوان ت   عن
(Zemke, 1998: 13-20) .نيـاز بـه احتـرام و     ( دو دسته نيازهاي سطح بالاي خود راوي

 مـرتبط بـا     ينيازهـا مازلو  به عقيده    . ناميد »نيازهاي رشد «تحت عنوان    )نياز به خوديابي  
 زيـرا  هستند، هاي اساسي مطرحنيازدسته از عنوان يك    ه ب ،، توسعه و كسب موفقيت    رشد

 .گذاشته شده، نـاتوان هـستند      كنارناشي از نيازهاي    ها در كاهش رنج     انگيزانندهاين نوع   
 قبلــي لازم و ضــروري اســت  ســه گــروه نيــازي نيازهــا، ارضــا نــوعبــراي ارضــاي ايــن

(Silberman, 1998: 20).  نيازهـاي قطعـي   عنوان  به نيازها،  نوعكندكه اين ميمازلو بيان
هاي متنوعي از يـك شـخص         آنها فصل مشترك و چارچوب     حالي كه د، در   شون تلقي نمي 
سـطوح مكـانيكي و   نياز مورد بحث بـه عنـوان         سطوح   ،بنابراين.  ديگر هستند  يبه شخص 
هـاي مختلفـي     تواننـد از روش    مي افـراد . تغيير در برنامه هـاي كـاربردي نيـستند         غيرقابل

 .(Whittier, 1993: 21) استفاده كنند  نيازهاي خوديمنظور ارضا به

 ات انجـام شـده    كه تحقيق  آيد دست مي  اين نتيجه به   ، انگيزش ادبيات بر   يبا مرور 

ــر پايــه  ــهب زمينــه در  پــژوهش مفــصلي 2پــورتر. ستيــ مــازلو چنــدان گــسترده ننظري

 در الگوي سلـسله مراتـب نيازهـاي مـازلو           و تحولي  مراتب نيازهاي مازلو انجام داد     سلسله

                                                      
1. Chip Conley 
2. Lymon W. Porter 
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اي بين نيـاز احتـرام و خودشـكوفايي، بـه             را در مرتبه   1او نياز خودمختاري  . وجود آورد  به

نش مستقل  پورتر استدلال كرد كه مفاهيمي مانند اقتدار، انديشه و كُ         . ساختار الگو افزود  
 مـورد   » احتـرام  نياز«ديف  در ر آنها را   توان   هستند كه نمي   ينيازهاياز جمله    ،و مشاركت 

  .(Porter, 1981: 18-23) بررسي قرار داد
  :است داراي سه نوع نياز معتقد بود هر شخصمك كللند 

 براي نشان دادن شايستگي     يمعناي انجام امور   كه به  ٢طلبي  توفيق/ نياز به پيشرفت  ) الف
اي  ط با مجموعه  جويي و توفيق در ارتبا      انگيزه برتري  ، يا به عبارت ديگر    ،استو صلاحيت   

  كبيـري و همكـاران،     : ترجمـه  رابينـز، (  براي رسـيدن بـه موفقيـت       ها از معيارها و تلاش   
1385: 57(.  

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  سلسله مراتب نياز هاي پورتر: 2شكل 

  
 يعني نيـاز بـه عـشق و دوسـت داشـتن، تعلـق و آرزوي            ٣نياز به تعلق يا پيوندجويي    ) ب

 .نبا ديگراروابط نزديك اجتماعي داشتن 

                                                      
1. autonomy need 
2. need for achievement 
3. need for affiliation 

 

 خودشكوفايي

 خودمختاري

 احترام

 تعلق اجتماعي

 ايمني

 نيازهاي فيزيولوژي
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زير نفـوذ   به   ، يا به عبارت ديگر    ديگران به معني نياز به كنترل كارهاي        ١نياز به قدرت  ) ج
  .(Ryan & Deci, 2007: 7)  استديگرانو تسلط بر دن آور

 هجـامع دربـار  صـورت    بـه هـر گونـه نظريـه   ذكر اين نكته ضروري است كه ارائـه        
دسته متغيري كـه بـر انگيـزش         بر چند    ستباي مي ،هاهاي انگيزشي رفتار در سازمان      پايه

 )، بهـاي فـردي   ويژگـي  )الـف  :نـد از  ا  ايـن متغيرهـا عبـارت     .  متمركـز شـود    ،نفوذ دارند 
انگيـزه   باشد    چنانچه قرار  ،عبارت ديگر   به .خصوصيات محيط كار   )، و ج  خصوصيات شغلي 

 تغييـر   ، از اين سه متغيـر     چندتايك يا   حداقل  تحت تأثير قرار گيرد، لازم است كه        افراد،  
  .(Pritchard & Ashwood, 2008: 240-252) يابد

  كارآفريني .2-2

عمال فرصتي كه داراي جنبه كـارآفريني اسـت، بـا            ا  انگيزش براي  معتقد است  2شومپيتر

 متفـاوتي كـه بـستگي بـه پرسـشي خـوب در زمينـه خـدمات، توليـدات يـا                    هـاي  مقوله
هـايي   تفـاوت ،ام از اين موارد  كد اما براي هر  . شود آغاز مي د،  ندار ارائه خدمات فرآيندهاي  

.  براي استفاده مؤثر ديگـران وجـود دارد        ها ارزش ورودي ها در ارتباط با      از ارزش خروجي  
نـوآوري  ناشـي از  زمينه كارآفرينـان بـراي ارزيـابي ريـسك       مدت به پيش   اين جنبه كوتاه  

عني بـه    ي ،عنوان عاملي انگيزشي   با پذيرفتن اراده به   . )12،  2008 جكسون،( بستگي دارد 
 ،)عنوان ويژگـي اصـلي كارآفرينـان       به(كار بستن دو پديده توصيف نشده انگيزش و اراده          

علـم  اسـت كـه     به همين دليل     .شد) كاربردي(وارد حوزه جديدي از تفكر عملگرا       فلسفه  
 يافتن علل و عوامل   را در جستجوي    توجهي از تلاش خود      بخش قابل  ،شناسي جديد  روان

  .)9 :1376 سيدمحمدي،:  ترجمه،ريو( صرف كرد »انگيزش«

هـايي كـه      كفـايتي  داند كـه بـا اجتنـاب از بـي            را كارآفرين مي   افرادي 3شتايننبلي

تأكيـد  بـر ايـن نكتـه       وي  . دن ـياب  دارند، به كاميابي دست مي    ) ها  يا سازمان  افراد (ديگران
 نايـشا از نظـر     . قاعـده اسـت    ، كاميابي اسـتثنا و شكـست        در دنياي واقعيات،   كند كه  مي

بازارها را يكپارچه و     ) الف :دهد  هاي ذيل را انجام       كارآفرين كسي است كه يكي از فعاليت      
 وقـت خـود را درگيـر تغييـرات     )، جر نمايدهاي بازار را پ  ها و شكاف  خلأ)، ب مرتبط سازد 

كليه عوامل را براي توليد و بازاريابي يك محصول مهيـا            )، و د  ساختاري و سازماني نمايد   
وسـيله   بـه  فريني درون سازماني كه اولين بـار كارآ. (Dunphy et. al, 1994: 56-63) كند

  يكـارگيري تفكـرات و رفتارهـاي        مطرح شد، عبارت است از كوشش درجهت بـه         4پينكات

                                                      
1. need for power 
2. Josef Schumpeter 
3. Harvey Leibenstein 
4. Gifford Pinchot 
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  ،كننـد  كه كارآفرينان خارج از سازمان براي ايجاد كسب و كارهاي مـستقل اسـتفاده مـي     
  هـا  نسـازما  در درون معمـولاً    كـه    ،زمانيسـا   ي درون ها دن اين ويژگي  كر و همچنين وارد  

  نيـــز هـــستندداراي حجـــم و وســـعت زيـــادي طـــور بـــالقوه وجـــود دارنـــد و  بـــه
(Thornberry, 2003: 143-150). 

  سازماني در اواخر قرن بيستم توسط افرادي همچـون      در حالي كه ايده كارآفريني    

هاي   ولي سازمان  ،ست مطرح شده ا   3 بلاك و مك ميلان    ،2 فولر  ند، استاپفورد و با   1كاوين

هاي رشد واقعي   كار ساز و هاي جديد در قالب اين مفهوم هستند كه          دنبال روش  بزرگ به 

و  بر اين باور است كه چهـار نـوع كـارآفريني سـازماني وجـود دارد                  4برين  تور. را بيابند 

  : ازندا عبارت
تحـول   )ج سـازماني؛  كـارآفريني درون  )ب آميـز در سـازمان؛   گذاري مخاطره سرمايه )الف

 .5هنجارشكني صنعتي )د  وسازماني؛

در . انـد  ها به لزوم كارآفريني سازماني پي بـرده  بسياري از سازمان  ،در دنياي امروز  
كارآفرينـان  گونه تغيير گرايش در استراتژي، در پاسخ به سه نيازي است كه بـر      اين ،واقع

يجــاد حــس ا ) بافــزايش ســريع رقبــاي جديــد؛ ) الــف: تحميــل شــده اســتســازماني
هـاي  خروج بهترين نيرو ) و جهاي مديريت سنتي در سازمان؛     اعتمادي نسبت به شيوه    بي

بـراي تحقـق كـارآفريني سـازماني از       .  به كارآفريني مستقل   ناها و اقدام آن     كار از سازمان  
اول اين كه كارآفريني سازماني بيـشترين       : نظر مديريت استراتژيك، سه دليل وجود دارد      

كه هر رويـه     دوم اين  . دارد ،ويژه در انطباق و بقا      به ،ملكرد بلندمدت سازماني   را بر ع   تأثير
اي باشد، بايد مورد قبول مديريت ارشد سازمان قرار         سازماني كه نيازمند پذيرش گسترده    

ادغام كارآفريني سازماني در فرآيند مديريت استراتژيك به تضمين ايجاد اين نـوع             . گيرد
كه كارآفريني سازماني دربرگيرنده اعمالي است كه بخـشي          سوم اين  .كند مي تعهد كمك 

توسـعه خـدمات و محـصولات       . دنشـو   سازمان محسوب مـي    هراز طرح هاي استراتژيك     
 و همچنين ايجاد واحد و شعبات جديـد، همگـي   ،جديد، نوآوري در محصولات و خدمات 

 .)29-35، 1384مقيمي، ( كارآفرين استيك نتايج سازمان 

هــاي رفتــاري و انگيزشــي مــشترك كارآفرينــان       ويژگــي)1985( نكــاتيپ
  :كرده است به شرح ذيل بيان هايي سازماني را در قالب مشخصه درون
سـازماني،   كننده اصـلي در كارآفرينـان درون       تحريك: هاي اوليه   احساسات و انگيزه   )الف

                                                      
1. Jeffrey G. Covin 
2. Stopford and Fuller 
3. Block and Macmillan 
4. Neal E. Thornberry 
5. industry rule-breaking 
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  .شور و هيجان براي ارائه ايده، كنجكاوي تعهد و باورهاست
سـازماني خـشنودي خـود، مـشتريان و          كارآفرينان درون : سازمانخدمات به خود و      )ب

 .دنساز حاميان سازمان را فراهم مي

سـازماني عنـصري     ساير كاركنان براي موفقيت كارآفرينـان درون      : روابط با افراد ديگر   )ج
 كارآفرينان درون سازماني نيازمند حمايت و كمك كليه كاركنان سـازمان    .حياتي هستند 

 .ندهست

سـازند و از       رهبراني هستند كه ديگـران را توانمنـد مـي          ،كارآفرينان سازماني : يرهبر )د
 .كنند  حمايت مينهاي آنا ايده

سازماني انتظار رخداد مسائل را دارند و اقدام به          كارآفرينان درون : لهئسبك حل مس   )هـ
فـل  غاآن نيـز     از محيط بيروني     ، ضمن توجه به درون سازمان     نا آن .نمايند  له مي ئحل مس 
 .نيستند

سـازماني توانـايي جـذب منـابع، حمايـت و            كارآفرينـان درون  : هاي سـازماني    مهارت )و
 . اطلاعات از درون سازمان را دارند

سازماني قادرند بـا افـراد در سرتاسـر سـازمان و خـارج از           كارآفرينان درون : ارتباطات )ح
هـاي    هاي خـود و ظرفيـت       ايده اين توانايي را دارند كه       ناآن. سازمان ارتباط برقرار نمايند   

 .ندكنها را با ظرافتي خاص تشريح  اين ايده

 آميـز را از      هـاي مخـاطره     سـازماني پـروژه    كارآفرينـان درون  : ها و اشتباهات    شكست )ي
 بـدون  ،توانند از اشتباهات خود درس بگيرنـد     مي نانحوي كه آن    به كنند،  نظرها پنهان مي  

 . مقابل عموم افراد متحمل شوندهاي سياسي ناكامي را در كه هزينه آن

 ايـن تـرس را      ناآن. ني خواهان ريسك هستند   سازما كارآفرينان درون : پذيري ريسك )ك
طوري كه از اين حيث، براي خودشان مخاطره كمي           به ،ندارند كه از سازمان اخراج شوند     

 .قائل هستند

ري كـه در آن فعاليـت       سازماني به تحقق و بررسي بازا      كارآفرينان درون :  بازار ارزيابي )ل
پردازند و با استفاده از قدرت تحليلي و شهودي خود، بـازار را مـورد ارزيـابي               كنند مي   مي

 .دهند قرار مي

اي   گيرنـدگان برجـسته    سـازماني، تـصميم    كارآفرينـان درون  : گيري جـسورانه   تصميم )م
 نماينــد گيــري مــي  اقــدام بــه تــصميم،هــستند و اغلــب بــدون داشــتن اطلاعــات كــافي

(Coenwall & Perlman, 1990: 183) . 

تأثير انواع نيازها بـر  «قبلاً بر اين نكته تأكيد شد كه پژوهش حاضر در صدد است     
 ايـن   ،عبـارت ديگـر    بـه .  را مورد مطالعه قرار دهد     »تمايل كاركنان به كارآفريني سازماني    
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ريني سـازماني و    دنبال شناسايي تأثير انواع نيازها بر تمايل كاركنان بـه كـارآف            پژوهش به 
طـوري كـه در صـورت        ارائه پيشنهادها و راهكارهايي براي سازمان مورد مطالعه است، به         

 بتوان با استفاده از نتايج تحقيق ميـزان تمايـل بـه كـارآفريني               ،هاي تحقيق  تأييد فرضيه 
گذاري بر نيازهايشان افـزايش داد تـا آنگـاه  از طريـق               افراد را از طريق سرمايه     ،سازماني

وري  ب توجه مديران به اين بخش از رفتار سازماني، از نتايج آن در جهت افزايش بهره              جل
 هـدف اساسـي ايـن تحقيـق، شناسـايي نـوع             در اين صورت،  . برداري كنند  سازماني بهره 

تقويـت رفتارهـاي     نيازهاي و تأثير اين نيازها بر تمايل كاركنان به كـارآفريني سـازماني،            
ادهايي كاربردي براي دستيابي به شـرايط مطلـوب در سـازمان            كارآفرينانه و ارائه پيشنه   

  . است

   تحقيقپيشينه. 2-3

 دربــاره اي هــاي داده بـا مــروري بــر منـابع در دســترس و همچنــين جـستجو در پايگــاه   
، »تمايـل كاركنـان بـه كـارآفريني سـازماني         « و   »نـوع نيازهـا    « يعني ،متغيرهاي تحقيق 

نوعي درباره نوع نيازها و ارتباط آنهـا   تحقيقاتي كه به  اما  . تحقيقي با اين عنوان يافت نشد     
 چه به صورت مطلق و چه با عناوين         ،با ديگر متغيرها و همچنين درباره مقوله كارآفريني       

طور اختـصار بـه      ديگر، تحقيقاتي در سطح داخل و خارج از كشور انجام شده است كه به             
تشابهي بـا تحقيـق حاضـر داشـته         چند نمونه از تحقيقاتي كه حداقل در عنوان متغيرها          

  .شود ميباشند، در دو سرفصل تحقيقات داخلي و خارجي، اشاره

  تحقيقات داخلي. 2-3-1

هـاي بـروز و پـرورش     بررسي زمينه «در پژوهشي تحت عنوان     ) 1379 (»خدمتي توسل «
طلبـي، نيـاز بـه       نياز به توفيـق    هاي زمينه چنانچهبه اين نتيجه رسيده است      » كارآفريني

 فـراهم   »زيـاد « گزينه بالاتر از    مورد مطالعه، پذيري و كنترل در مدارس      لال، ريسك استق
 فـراهم  »متوسـط  «گزينـه شود، زمينه بروز و پرورش خلاقيت و نوآوري در حد بـالاتر از            

بررسـي ارتبـاط ميـان نيازهـاي كاركنـان و           « تحقيقي با عنوان  ) 1383( ادهمي. شودمي
- بر مبناي تئـوري نيازهـاي مـك        »زمان صدا و سيما   كارآفريني آنان در حوزه رياست سا     

سه عـاملي   اصلي نيازهاي كاركنان بر مبناي تئوري        وي سه حوزه   .كللند انجام داده است   
مك كللند يعني نياز به قدرت، موفقيت و تعلق را در زمينـه كارآفرينـان سـازماني مـورد            

ي الگـوي ارتباطـات     طراح ـ« با عنـوان   يتحقيق) 1384(صفرزاده  . بررسي قرار داده است   
عنـوان   تأكيد بر اهميت كارآفريني سازماني به  با    »سازماني در فرآيند كارآفريني سازماني    

 تبيـين نقـش      ضـمن  در تحقيـق مـورد اشـاره      . استانجام داده   نياز سازمان هاي كشور،     
هاي ارتباط سازماني از قبيل سبك ارتباطات، كانال ارتباطات و محتـواي ارتباطـات     مؤلفه
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 مـورد اشـاره بـا   هـاي    بـه نقـش و تـأثير دوسـويه مؤلفـه     ،رآيند كارآفريني سـازماني  در ف 
نمـوده  الگويي در اين زمينه     بر اساس نتايج تحقيق، اقدام به طراحي         ،كارآفريني سازماني 

هـاي كـارآفريني دانـشجويان     ارزيابي مشخصه «با عنواندر پژوهشي   ) 1383(زالي  . است
ه،  نفر از دانشجويان پاسـخ دهنـد       2843 كه از تعداد     استداده  ، نشان   »دانشگاه مازندران 

  . )1384زالي، ( اند بودهطلبي  داراي ميانگين انگيزه توفيقاز آنان  درصد 5/77

  تحقيقات خارجي. 2-3-2

به بررسي رضايت شغلي پرستاران مبتني بـر نظريـه هرزبـرگ پرداختـه              ) 2003 (1لبلكُ

 درصـد افـراد جامعـه بـه         50 :شرح است اين   طور خلاصه به    نتايج اين تحقيقات به    .است
توجه به نيازهايي كه در مدل هرزبرگ مطرح شده است، رضايت شغلي متوسطي دارند و               

امـا رضـايت كلـي آنـان در حـد           .  درصد از آنان داراي رضايت شغلي بـالايي هـستند          34

ص بررسي و تـشخي   با عنوان   ) 2003( 2در تحقيقي كه مارجولين   . رودشمار مي  متوسط به 

دسـت آمـده حـاكي از آن          نتـايج بـه    ،عوامل مؤثر بر انگيزش كاركنان در ويتنام پرداخته       
هاي مالي و غيرمـالي قـرار دارد و عوامـل       كه انگيزش تحت تأثير هر دو نوع محرك       است  

رديفـان و   اصلي انگيزاننده در جامعه آماري تقدير و قدرداني مديران از آنان ارتباط با هـم    
د و عوامل نارضايتي كم بودن درآمد و شـرايط سـخت كـاري، بـوده                امنيت شغلي و درآم   

 بررسـي انگيـزش و رضـايت شـغلي          بـا عنـوان   ) 2006 (3در تحقيقي كـه پارسـون      .است

دهد كه انگيزش در قالب     از تحقيق نشان مي    به دست آمده  پرداخته است، برخي از نتايج      
  مورد اشـاره، در پژوهش. ندك مؤثري در افزايش ميزان رضايت شغلي بروز مي   طورنياز به   

هـاي مختلـف از قبيـل مـدل هرزبـرگ، مـازلو و       نيازها به صورت تفكيكي در قالب مـدل      
  .موراي آزموده شده است

عنـوان يـك عامـل       لزوم گسترش كارآفريني سـازماني را بـه       ) 1990 (4ماس كانتر 

 بـراي   ها كه سازمان  بودوي معتقد   . ها معرفي نموده است    اساسي در تضمين بقاي شركت    
  سازگار شدن و ادامه حيات و بقاي خود همواره بـه كـارآفريني سـازماني احتيـاج دارنـد                  

(Moss Kanter, 1990: 15-22) .علاقه به كارآفريني در سطح جهان ،2000 با آغار دهه 

5 محققاني ديگري مانند موريس، ديويس و آلن.گسترش يافت
هـا   نياز روزافزون سـازمان  

 به اقتصادهاي ملي مبتني بـر بـازار آزاد و پاسـخ بـه نيازهـاي روز                   پاسخ رابه كارآفريني   

                                                      
1. Colbel, 2003 
1. Marjolein, 2003 
2. Parson, 2006 
3. Rosabeth Moss Kantar, 1990 
4. Morris, Davis, Allen 
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تغيير مفهوم سازمان، رقابت و تحول در شيوه عمـل از           . داند افزون و متنوع مشتريان، مي    

 1پينكات. كند ميسازماني را دوچندان نيازهاي اساسي است كه  اهميت تحقق كارآفريني

ن، شـناخت   ي نوشت كه كمك شاياني به تبي      كتابي در زمينه كارآفريني سازماني    ) 1985(
 بقـا و تـداوم اسـتفاده بهتـر از منـابع انـساني خـلاق و                  وي. و گسترش اين مقوله نمـود     

. (Johansen, 2002: 17) دانـست  ميكارآفرين را زمينه رشد و توسعه كارآفريني سازماني

طلبـي،   لهـاي كـارآفريني و اسـتقلا    تـأثير توسـعه قابليـت      ،در پژوهشي ) 2004 (2هاوارد

 انگيزه پيشرفت، كنترل دروني، اعتماد بـه نفـس و جـسارت خلاقيـت بـر                 ،پذيريريسك
ايـن   نتيجـه  . اسـت مـورد مطالعـه قـرار داده    ، نفر از كاركنان450  را در تعداد   كارآفريني

 كـارآفرين،  افـراد    يهاها و توانايي  تحقيق بيانگر آن است كه رابطه مستقيمي بين قابليت        
  .وجود دارد

منظـور افـزايش شـور و        اي تجربي بـه   در مطالعه ) 2006( محمود خان   و 3كبريزي

هـاي سـازماني، رضـايت شـغلي، تقويـت       هـايي از قبيـل پـاداش      علاقه كارآفرينان، گزينه  
. نـد ا ردههاي مديريت را از عوامل افزايش شور و علاقـه بـه كـارآفريني معرفـي ك ـ       نوآوري

وزه آموزش پايـه كـارآفريني در ايـالات         با مجموعه تحقيقاتي كه در ح     ) 2007( 4سالمون

 اسـتفاده از    گرچـه ه اسـت كـه      دسـت يافت ـ  انجام داده است به اين نتيجه       آمريكا  متحده  
 اما اين تكنولوژي ها هر چند هـم تـازه و            ،تكنولوژي در امر آموزش كارآفريني مهم است      

 .خواهد بود موفقيت آميز ن، انساني افراد كارآفرين هايجديد باشند بدون توجه به جنبه

هاي اصلي تشويق كاركنان    هاي كارآفرينانه را از گزينه    طراحي استراتژي ) 2008(كواسيو  

در زمينـه ايجـاد روحيـه       ) 2008( 5والكـه همچنـين   . دانـد هاي كارآفرينانه مي  به فعاليت 

اي بـه   دهنده خدمات اجتماعي سنتي، تأكيد فـوق العـاده     ارائههاي  كارآفرينانه در سازمان  
  .رفتارهاي كارآفرينان سازماني داردمطالعه 

  

                                                      
5. Gifford Pinchot, 1985 
6. Havard, 2004 
1. Brizic, 2006 
2. Soloman, 2007 
3. Wallke, 2008 
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  مدل مفهومي تحقيق: 3 شكل

  

 هاي اصلي براي افزايش روحيات كارآفريني      هاي انگيزشي را از گزاره      استفاده از برنامه   وي

با توجه به مرور مباني نظـري و پيـشينه تحقيـق، مـدل     . ها معرفي كرده است  در سازمان 

  .ت، ترسيم شده اس3مفهومي تحقيق به شكل

  هاي تحقيق فرضيه .3

هـاي تحقيـق بـه شـرح زيـر          بر اساس هدف، متغيرهاي مستقل و وابسته تحقيق، فرضيه        

  :تدوين شده است

مـؤثر   بر تمايل كاركنان به كارآفريني سـازماني         ،)طلبي توفيق( نياز به موفقيت  . 1فرضيه  

 .است

 .ؤثر استم بر تمايل كاركنان به كارآفريني سازماني ،نياز به قدرت. 2فرضيه 

مـؤثر   بر تمايل كاركنـان بـه كـارآفريني سـازماني     ،)ت نفسعزّ(نياز به احترام . 3فرضيه  

 .است

 .مؤثر است بر تمايل كاركنان به كارآفريني سازماني ،نياز به خودشكوفايي. 4فرضيه 
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  .مؤثر است بر تمايل كاركنان به كارآفريني سازماني ،نيازهاي زيستي. 5فرضيه 

  .مؤثر است بر تمايل كاركنان به كارآفريني سازماني ،به امنيتنياز . 6فرضيه 

  .مؤثر است بر تمايل كاركنان به كارآفريني سازماني ،نيازهاي اجتماعي. 7فرضيه 

  روش شناسي تحقيق. 4

توانـد از   مي ، زيرا سازمان مـورد مطالعـه      پژوهشي كاربردي است  از نظر هدف،     اين تحقيق 

 -ي توصـيف  -پژوهـشي اجـرا،    از نظر روش    تحقيق حاضر  همچنين. نتايج آن استفاده كند   

انـد و    اي اعمال نكرده   ، زيرا محققان عملاً در متغيرهاي آن هيچگونه مداخله        تحليلي است 

آوري شده از نمونه تحقيق، مـورد تحليـل          هاي جمع  صرفاً با استفاده از فنون آماري، داده      

 .قرار گرفته است

  گيري ونهجامعه و نمونه آماري و روش نم .4-1

مـديران و كارشناسـان داراي مـدرك        ( جامعه آماري اين تحقيق شـامل كليـه كاركنـان         

 اسـت كـه در زمـان    »ايـران شركت ملي نفـت  «حوزه ستادي  ) تحصيلي ليسانس و بالاتر   

از فرمول تعيين حجـم نمونـه     استفاده از   با  .  نفر بوده است   200 تعداد آنان    ،انجام تحقيق 

برآورد شـده و پـس از تعيـين حجـم نمونـه،       نفر 115 حجم  اي به  نمونه،  جامعه محدود 

 .اسـتفاده شـده اسـت    از روش تـصادفي سـاده   ، نمونـه ياعـضا ها از  آوري داده  براي جمع 

  .هيچگونه تفكيكي بين مديران و كاركنان به لحاظ سطوح شغلي صورت نگرفته است

  ها آوري و تحليل داده ابزار، روش جمع .4-2

بـراي سـنجش     4 و پـورتر   3زري اسـت  ،2، ففر 1 جونز  تركيبي هاي نامهپرسشدر اين تحقيق از     

بــه كاركنــان تمايــل «گيــري  انــدازه بــراي 6 و كــولتر5رابينــزپرســشنامه از  و »هــانياز«

هـاي مـورد     گرچـه پرسـشنامه   ). 363 ،1377مقيمـي،   ( استفاده شده اسـت    »كارآفريني

بـه   ،8)ثبـات ( ه از لحاظ پايايي    و چ  7)اعتبار( برداري در اين تحقيق، چه از نظر روايي        بهره

منظور كسب اعتماد بيشتر،     دليل تكرار در اجراي تحقيقات قبلي، روا و پايا هستند، اما به           

                                                      
1  . John E. Jones 
2. J. William Pfeiffer 
3. M. Steers 
4. L.W. Porter 
5. Stephan P. Robins 
6. Mary Coulter 
7. Validity 
8. Reliability 
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هاي مديريت، روانـشناسي و علـوم تربيتـي          ت علمي گروه  ئاعضاي هي ( از نظرات خبرگان  
 ـبـراي تعيـين  ) دانشكده علوم انساني دانشگاه محل اشتغال و تحـصيل محققـان     ي و  رواي

با توجـه بـه وضـعيت    ها   پرسشنامه )پايايي( ميزان ثبات  همچنين براي كسب اطمينان از    
 ،) نفـر از جامعـه آمـاري       30تعـداد   ( ، با استفاده از پايلوت    از آزمون آلفاي كرونباخ   بومي،  

 و  %65/85  نـوع نيـاز كاركنـان      مربـوط بـه   نامه  پرسـش  در   آلفا ميزان   .استفاده شده است  
 نـشان داده   1كـه در جـدول       ،دست آمده  به %68/86فريني سازماني   ميزان تمايل به كارآ   

  .شده است
  

  تحقيقهاي  آوري داده جمعضريب پايايي ابزارهاي ها و  تعداد گزاره: 1 جدول

تعداد   ها عنوان پرسشنامه

  الؤس

  ضريب پايايي بر حسب آلفاي كرونباخ

بـراي  (جونز، ففر، استيرز و پورتر       )1

  )سنجش نوع نياز كاركنان

   درصد65/85  28

ــراي ســنجش (رابينــز و كــولتر ) 2 ب

  )تمايل كاركنان به كارآفريني

   درصد68/86  22

 
بخـش ديگـر نيـز     و  اي كتابخانهاين تحقيق به روش مطالعه      مورد نياز    هاي بخشي از داده  
 از نظريـات،    اي كتابخانـه در مطالعات   . آوري شده است  عمليات ميداني جمع  با استفاده از    

 و »نيازهــا«  در حــوزهبخــصوصانگيــزش متغيرهــاي هــاي مربــوط بــه ئــوريعقايــد، ت
در .  اسـتفاده شـده اسـت      اي كتابخانه نابعممدارك و   سناد و   اَ با استفاده از     ،»كارآفريني«

هـاي   فرضـيه  آزمون ومورد نياز براي توصيف و تحليل،       هاي   دادهفرآيند عمليات ميداني،    
توصـيف و  مورد   SPSS گيري از نرم افزار     بهره باآوري و   نامه جمع تحقيق از طريق پرسش   

 آمـار   فنـون هـا از      و تحليـل داده    وصـيف  بـراي ت   ، در اين تحقيق   .گرفته است  تحليل قرار 
هـا بـه چگـونگي       كـه در قـسمت تحليـل داده        ،توصيفي و استنباطي استفاده شده اسـت      

  . استفاده از فنون ذكر شده اشاره خواهد شد

  اي تحقيقه تحليل توصيفي داده .4-2-1

 .شود مي ـ  نمونه آماري تحقيق اشاره    1شناختي طور اختصار به وضعيت جمعيت     در اينجا به  

تركيب جمعيتي نمونه آمـاري برحـسب جنـسيت، سـطح تحـصيلات، و نـوع اسـتخدام                  
  . ارائه شده است4 و ،3، 2 ترتيب در جداول به

                                                      
1. Demography 
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  تركيب نمونه آماري برحسب جنسيت: 2 جدول

  درصد  فراواني  جنسيت  رديف

  4/37  43  زن  1

  6/62  72  مرد  2

  100  115  جمع

  

  تركيب نمونه آماري بر حسب  سطح تحصيلات: 3 جدول

  درصد  فراواني  ميزان تحصيلات  رديف

  62  65  ليسانس  1

  38  40  فوق ليسانس و بالاتر  2

  100  115  جمع
  

  تركيب نمونه آماري برحسب  نوع استخدام: 4 جدول

  ددرص  فراواني  نوع استخدام  رديف

  74/61  71  رسمي  1

  20  23  پيماني  2

  52/16  19  قراردادي  3

  0  0  روزمزد  4

  74/1  2  نامشخص  5

  100  115  جمع

  
بر اساس اين   . بندي  انواع نيازهاي استفاده شده است       از آزمون فريدمن براي رتبه    

قـرار گرفتـه    ) 7(  در رتبـه آخـر     »نياز به قـدرت   « در رتبه اول و      »نياز به امنيت  «آزمون    
  .  نمايش داده شده است5 دست آمده از آزمون فريدمن در جدول نتايج به. است

  

  هاي تحقيق  دادهاستنباطيتحليل  .4-2-2

بـا توجـه بـه      . هاي تحقيق از روش آمار استنباطي استفاده شده است         براي آزمون فرضيه  
يني تأثير نوع نيازهـا بـر تمايـل كاركنـان بـه كـارآفر             « يعني   ،هاي تحقيق  ماهيت فرضيه 

دسـت آمـده از      نتـايج بـه   . ، از روش رگرسيون چندمتغيره استفاده شـده اسـت         »سازماني
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بـا توجـه بـه       . نـشان داده شـده اسـت       6 گانه تحقيق در جـدول     هاي هفت  آزمون فرضيه 
  .استبيان شده  1معادله رگرسيون به صورت رابطه ، 6 اطلاعات جدول

  

y = 948/0-  + 169/0 x1 + 165/0  x2 + 093/0  x3 + 074/0  x4 + 127/0  x5  

      + 155/0  x6 + 132 x7 )1(  

  كه در آن
y  :ل به كارآفريني سازمانيتماي  

x1 : ه موفقيتنياز ب  
X2 : ه قدرتنياز ب  
X3 : ه احترامنياز ب  
X4 : ه خودشكوفايينياز ب  
X5 : اي زيستينيازه  
X6 : ه امنيتنياز ب  
X7 : نيازهاي اجتماعي.  

  

تمايل بر نوع نيازها چندمتغيره تأثير ون يسب آزمون تحليل رگر ضراي خلاصهجدول :5 جدول

   سازمانيبه كارآفريني كاركنان

  متغيرها

ضريب 
رگرسيون 
استاندارد 

  )B( نشده

ضريب 
رگرسيون 
استاندارد 

  )beta( شده

خطاي 
 استاندارد

)SE(  

آماره 
  )t( آزمون

p-مقدار  

)sig(  

  000/0  -83/5  163/0  ---  -948/0  مقدار ثابت

  000/0  73/6  25/0  245/0  169/0  از به موفقيتني

  000/0  18/8  20/0  286/0  165/0  نياز به قدرت

  002/0  18/3  29/0  147/0  093/0  نياز به احترام

  012/0  55/2  29/0  113/0  074/0  نياز به خودشكوفايي

  000/0  65/4  27/0  183/0  127/0  نيازهاي زيستي

  000/0  72/5  27/0  207/0  155/0  نياز به امنيت

  000/0  17/5  25/0  213/0  132/0  نيازهاي اجتماعي

  

بيني كرده اسـت، امـا ضـرايب بـراي          مقادير متغير وابسته را پيش     ،1 رابطهگرچه  
 متغير مستقل و وابسته     چنانچه. استفاده نيست  كننده، قابل  بيني درك اهميت نسبي پيش   

 1نيـز  انحـراف معيـار آنهـا    و  ميانگين آنهـا صـفر   در نتيجه   استاندار شده باشند و     هر دو   
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مـوردنظر  مقادير ،  6 جدولنتايج   بر اساس . تغيير خواهند بود   اين ضرايب قابل  آنگاه  باشد،  
سيون ضريب رگر ستون  «ذيل   رگرسيون استاندارد شده     ،درج شده است كه بر اساس آن      

  . است2رابطه به شرح ،  »)beta( استاندارد شده
 

Z ) به كارآفريني كاركنانتمايل(   = Z )نياز به موفقيت(  245/0  + Z )نياز به قدرت(  286/0   

+ Z )نياز به خودشكوفايي(  113/0  + Z )نياز به احترام(  147/0  + Z )نيازهاي زيستي(  183/0   

+ Z )نياز به امنيت(  207/0  + Z )نيازهاي اجتماعي(  217/0  )2(  

  

 اهميـت   »نيـاز بـه قـدرت      «، متغيـر  2با توجه به اطلاعـات درج شـده در رابطـه            
 دارد زيـرا در  »بـه كـارآفريني سـازماني   كاركنـان  تمايـل   «بيني متغيـر   بيشتري در پيش  

صورت ثابت بودن ساير متغيرها، يك انحـراف معيـار تغييـر در متغيـر مـستقل، موجـب              
كه در مورد    حال آن . شود مي )متغير ملاك ( در متغير وابسته  تغيير   انحراف معيار    286/0

 كه داراي كمترين اهميت است، با ثابت فرض كردن سـاير         »ايينياز به خودشكوف   «متغير
تغييـر در   انحـراف معيـار      113/0متغيرها، يك انحراف معيار تغيير در اين متغير موجب          

  . خواهد شد) متغير ملاك(متغير متغير وابسته 
ع انوا« هاي مستقل بين متغير چندمتغيره  دست آمده از آزمون رگرسيون       نتايج به 

 وابـسته عنـوان متغيـر       به »به كارآفريني سازماني   كاركنان   تمايل«   با  »گانه هاي هفت نياز
پاسخگوي مـورد    115 حاكي از آن است كه در بين       7 جدول درج شده در  ) ملاكمتغير(

ــدمتغيره مطالعــه، ضــريب رگرســيون  ــا ســطح معنــيچن ــا)α=000/0(داري  ب ــر ب   براب
470/0R=    از سـطح    در ايـن آزمـون       دار  از آنجـا كـه سـطح معنـي        .  محاسبه شده اسـت
دليل كافي براي رد فـرض      لذا  است،   كوچكتر )α=05/0 يعني  ( تحقيقدار موردنظر    معني

 بنابراين نتيجه   .شودييد مي أنتيجه فرضيه صفر رد و فرضيه تحقيق ت        صفر وجود دارد، در   
 ـ  توفيق طلبي  /نياز به موفقيت  ( يعني   ، مورد بررسي  گانه  هفت هاي نياز شود كه  مي ه ، نياز ب

قدرت، نياز به احترام، نياز به خودشكوفايي، نيازهاي زيـستي، نيـاز بـه امنيـت، نيازهـاي           
بـه كـارآفريني    كاركنـان   تواننـد تمايـل      مـي  )ضريب تعيـين  (% 1/22به اندازه   ) اجتماعي

 )R( ضريب همبستگي چند متغيره    ،7 جدول هاي  دادهبر اساس    .را تبيين كنند  سازماني  
-متغيرهاي پـيش بين دهنده همبستگي قوي   كه نشاناست 470/0 با دست آمده برابر به

دسـت آمـده، ميـزان ضـريب         با توجه بـه نتـايج بـه       . باشد  مي )ملاك( بين و متغير معيار   
 ـ اسـت و مـي     170/0 بـا     برابر ،همبستگي تعديل شده براي مدل      از  %47وان گفـت كـه      ت

بين، تعيـين   يرهاي پيش توان به وسيله رابطه خطي آن با متغ       تغييرات متغير معيار را مي    
  .نمود
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 به كارآفرينيآنان تمايل  انواع نيازها و) چندمتغيره( سيون نتايج آزمون رگر:6 جدول

 سازماني

ضريب همبستگي 

 چندمتغيره

ضريب 

  تعيين

ضريب تعيين 

  تعديل شده

تحليل 

  واريانس

خطاي 

  معيار

سطح 

  دار معني

470/0  221/0  170/0  33/4  23/9  000/0  

  
   گانه هاي هفت نيازبندي درباره رتبهيج نهايي آزمون فريدمن نتا: 7 جدول

  ايميانگين رتبه  متغير  رتبه

  04/5  نياز به امنيت  1

  43/4  نياز به احترام  2

  16/4  نيازهاي اجتماعي  3

  84/3  نياز به خودشكوفايي  4

  80/3  نيازهاي زيستي  5

  43/3  نياز به موفقيت  6

  30/3  نياز به قدرت  7

  

  هاي تحقيق يافته .5
 /نيـاز بـه موفقيـت     «هاي تحقيق نـشان داد كـه        هاي فرضيه دست آمده از آزمون    نتايج به 

.  تأثير مثبـت و معنـاداري دارد       »تمايل كاركنان به كارآفريني سازماني    « بر   »طلبي توفيق
 /نياز به موفقيـت   «بيانگر آن است كه متغير      چندمتغيره  همچنين نتايج آزمون رگرسيون     

 را  »تمايل كاركنان به كـارآفريني    « درصد از متغير     5/24بيني   توانايي پيش  »طلبي توفيق
 نياز به موفقيت بر تمايـل كاركنـان بـه       ،6هاي جدول    داده بر اساس  ،عبارت ديگر  به. دارد

 نـشان داد كـه      2دست آمـده از آزمـون فرضـيه          نتيجه به . كارآفريني سازماني مؤثر است   
.  تأثير مثبـت و معنـاداري دارد       »اركنان به كارآفريني  تمايل ك « بر   »نياز به قدرت   «متغير

  نـشان داده  شـده اسـت، متغيـر    6كه در جـدول  چندمتغيره بر مبناي آزمون رگرسيون     
 %6/28 را بـه انـدازه   »تمايـل كاركنـان بـه كـارآفريني     «تواند متغيـر   مي»نياز به قدرت «

ايل كاركنان به كـارآفريني     توان ادعا كرد كه نياز به قدرت بر تم         يعني مي . بيني كند  پيش
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تمايـل  « بـر    »نياز بـه احتـرام    « نشان داد كه     3نتيجه آزمون فرضيه    . سازماني مؤثر است  
هـاي  بر اساس داده  . است مثبت و معناداري مؤثر    طور  به »كاركنان به كارآفريني سازماني   

ان بـه   تمايل كاركن ـ « قادر است متغير     %7/14 به اندازه    »نياز به احترام  « متغير   ،6جدول  
نيـاز بـه    « نشان داد متغيـر 4نتايج آزمون فرضيه . بيني كند  را پيش»كارآفريني سازماني 

طور مثبت و معنـاداري مـؤثر         به »تمايل كاركنان به كارآفريني    « بر متغير  »خودشكوفايي
نيـاز بـه   « آمده است، متغير    6 كه در جدول     چندمتغيرهبر اساس آزمون رگرسيون     . است

 %3/11 را بـه انـدازه       »تمايـل كاركنـان بـه كـارآفريني       «اند متغيـر    تو  مي »خودشكوفايي
  بـر متغيـر    »نيازهـاي زيـستي   «داد متغيـر     نـشان    5نتايج آزمون فرضيه    . بيني كند  پيش

 بـر اسـاس   . طور مثبت و معناداري مؤثر است       به »تمايل كاركنان به كارآفريني سازماني    «
د متغير تمايل كاركنان به كـارآفريني       توان مي »نيازهاي زيستي « متغير   ،6 هاي جدول داده

 نيز نشان داد كـه  6نتايج آزمون فرضيه    . بيني كند   درصد پيش  3/18سازماني را به اندازه     
تمايل كاركنان به كـارآفريني      «طور مثبت و معناداري بر متغير      به» نياز به امنيت  «متغير  

توانـد متغيـر     مـي »نيـت نياز به ام« متغير ،6بر اساس نتايج جدول   .  مؤثر است  »سازماني
نتـايج  . بينـي كنـد     پـيش  %7/20 را بـه انـدازه       »تمايل كاركنان به كارآفريني سـازماني     «
 بـر   »نيازهـاي اجتمـاعي    « حاكي از آن است كه متغيـر       7دست آمده از آزمون فرضيه       به

بـر  . طور مثبت و معناداري مـؤثر اسـت     به »تمايل كاركنان به كارآفريني سازماني     «متغير
 متغيـر   %3/21توانـد بـه انـدازه         مـي  »نيازهـاي اجتمـاعي   « متغير   ،6 ايج جدول  نت اساس

نتيجـه كلـي بيـانگر تـأثير مثبـت و         . بينـي كنـد    را پيش  »تمايل به كارآفريني سازماني   «
تمايـل كاركنـان    (بر متغير وابسته  ) گانه نيازهاي هفت ( معنادار متغيرهاي مستقل تحقيق   

  . است)به كارآفريني سازماني

  گيريو نتيجهبحث . 6
 اي ملاحظـه  تحقيق قابل  ،تاكنون در سطح كشور    است كه آن  يانگر  ب ،موضوع ادبيات   مرور

 كه  ، سازماني يكارآفرين تمايل كاركنان به     گونگي و چ   نيازها ها، شناسايي انگيزه در زمينه   
محـسوب  هـا    و يكـي از منـابع اساسـي سـازمان         بـوده   نساني  اخود بخش مهمي از منابع      

 انواع نيازهاي اساسي كاركنان و ميـزان تـأثير          ،در اين تحقيق  . م نشده است  انجا،  شود  مي
هـاي  يافتـه .  فرضيه تدوين شـد    7 بر تمايل كاركنان به كارآفريني سازماني، در قالب          آنها

 » به كارآفريني سازماني    كاركنان تمايل« بر   »نياز به موفقيت  «، نشان داد كه     پژوهشاين  

  اسـت،  كـرده  اشـاره    ه آن هاي تحقيق خود ب   در يافته  1بله بر اساس آنچه كه لا     . است مؤثر

                                                      
1 . Labble 
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 كـه ايـن     ،داننـد  كارهـا مـي     در يش را ناشي از موفقيـت شخـصي خـو         افراد رضايت خود  
نيز همين   نتايج اين پژوهش     ،در واقع . تر است  بارز افراد كارآفرين بسيار     مورد خصيصه در 

برخـورداري  فراد براي    كه ا  كند بيان مي  )1380( همچنين ساعتچي . كنديد مي أي را ت  ادعا
مطـرح  بـراي آنـان      و كنترل رفتار ديگران      داشتن كه طي آن احتياج به تسلط        -قدرتاز  

دسـت   نيز به استناد نتيجـه بـه      كارآفرينان سازماني   مورد   در   ادعا اين   .اند در تلاش  -است
 در. شـد يـد   أي ت ،هـاي پـژوهش   بر اساس يافتـه    »نياز به قدرت  «آمده از فرضيه مربوط به      

بسيار مورد تأكيـد آبراهـام    كه ،عنوان يك نياز سطح بالا    به »نياز به خودشكوفايي  «زمينه  
 موجـب ايجـاد      نياز به خودشكوفايي   ه است كه   اظهار داشت  ي و كه  و اين  ،بوده است زلو  ام

 .همخواني دارد   »به كارآفريني كاركنان  تمايل  «شود، با تأثير آن بر       مي خلاقيت و نوآوري  

 در سـطح    )1986( 1»كارسـرود، اولـم و ادي     «وسـيله   بـه   ) ت نفس عزّ( ي خوداحترام نياز

هـاي اساسـي بـين كارآفرينـان و           اگرچـه تفـاوت   .  قرار گرفته اسـت    بررسيوسيعي مورد   
 يكي »نياز احترام « كه   نشان داد  اين تحقيق     نتايج  اما ،ده است شغيركارآفرينان مشاهده   

نيازهاي زيستي  . ارآفريني سازماني است   به ك   كاركنان از نيازهاي مورد توجه براي  تمايل      
براي ادامه زندگي و تداوم     كه  اي از نيازهاي اوليه و اساسي موجود زنده         مجموعهعنوان   به

 اين نياز بـر خـلاف انتظـار كـه در مبـاني              ،پژوهشاين  در  . شود است، تشكيل مي   حيات
ن نمونـه تحقيـق در    در ميان كاركنا،عنوان يك نياز اوليه به آن اشاره شده است نظري به 

بايـست   و اين تصور رايج كه افراد براي كارآفرين شدن حتماً مـي            گرفتاولويت اول قرار ن   
ايـن بـاره     در. كنـد   را نفـي مـي     ،شان ارضا شود تا به مراحل بالاتر برسند       نيازهاي زيستي 

 ،عمـومي  تصور  كه بنابر  -شايد بتوان گفت وضعيت حقوق و مزاياي كاركنان صنعت نفت         
تر است و از طرفي ثبـات شـغلي      به ساير كاركنان سازماني در سطح كشور مناسب       نسبت  

مـرتبط  طور مشخص    به »نياز امنيت « -اي شده است   و درآمدي آنان موجب چنين نتيجه     
 نـان  ككاركـه   شود  آن موجب مييارضا توجه به اين نياز و عدم   عدم .با مشاغل افراد است   

  جستجو در صدد  شود كه آنان    اين امر موجب مي    ،هدر نتيج  و   شوند ناراضي   از شغل خود  
گيري  شدت بر شكل   هاي تحقيق به  اين نياز بر اساس يافته    . ندبرآي كار ديگري     يافتن يبرا

انتظار اوليه محققان اين بـود كـه نيـاز    .  است مؤثر ،به كارآفريني سازماني  كاركنان  تمايل  
ي احتـرام، نيـاز اجتمـاعي، نيـاز         به امنيت در جامعه آماري تحقيق در مقايسه بـا نيازهـا           

 گيـرد، لكـن نتـايج تحقيـق        تـري قـرار    طلبي و نيازخودشكوفايي؛ در سطح پـايين       توفيق
نشان داد كه اين نياز در مقايـسه بـا سـاير نيازهـاي مـورد مطالعـه، در           ) آزمون فريدمن (

هـاي  كـساني كـه از فعاليـت هـاي اجتمـاعي و انگيـزه             . بالاترين مرتبه قرار گرفته اسـت     

                                                      
1 . Carsrud, Olum and Edy, 1986 
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 اين نيازها   يها درصدد ارضا  ها و سازمان   پيوستن به گروه   از طريق  ،برندوستانه لذت مي  د
عوامـل  يكـي از     عنـوان  نيـز بـه    نيـاز اجتمـاعي      ،پژوهشاين  هاي  بر اساس يافته  . هستند

  .است  كردهنقش خود را ايفابه كارآفريني كاركنان رگذار بر تمايل يثتأ

  پيشنهادها. 7
كـاربردي بـراي     پيشنهادهايي   ، تحقيق هاي آمده از آزمون فرضيه   دست   بهبر اساس نتايج    

 شـرح   سازمان مورد مطالعه و پيشنهادهايي براي انجام تحقيقات تكميلـي در آينـده، بـه              
  .شودذيل ارائه ميبندهاي 

بـه  كاركنـان   تمايـل   « بـر    »طلبـي  توفيـق  /نياز به موفقيت  «نتايج تحقيق نشان داد     ) الف
در  خلاقيـت  ايجـاد هاي مهم  يكي از روش  ،بر اين اساس  .  است مؤثر »كارآفريني سازماني 

وجـود آوردن    بـه شـود،    سازمان كه موجب شناسايي و پرورش كارآفرينـان سـازماني مـي           
 مـسئولان شايسته است مديران،     لذا .ستها  در سازمان   و خلاق  ، و مستعد  ،فضاي محرك 

 بـديع  ي خلاق،ها انديشهبه طور مستمر آمادگي شنيدن      مورد مطالعه،    سازمان   و متوليان 
مديران سازمان بايـد فـضا    .كنندفراهم نظرات جديد را امكان ارائه و نو را داشته باشند و       

بـه   كـارآفرين كـه نيـاز بـه موفقيـت            و شرايط لازم را در سازمان فراهم كنند تا كاركنان         
 و بـا    هـاي انفعـالي فاصـله گرفتـه        دارد، از سرگرمي   وجود آناندر  صورت بالقوه و بالفعل     

 ايجـاد اتـاق فكـر و    .باشـند هاي سازمان در حركت سو با هدفهمو نشاط شور و علاقه و   
تواند همراه با تشويق كاركنان      مي تشويق كاركنان به تلاش ذهني براي توليد فكرهاي نو،        

خلاّق، اين نوع نياز كاركنان را در جهت علاقمندي آنان به كـارآفريني سـازماني تـأمين                 
 .كند

 »به كـارآفريني سـازماني  كاركنان  تمايل  « بر   »نياز به قدرت  «تحقيق نشان داد    نتايج  ) ب
 را بـر تمايـل      تـأثير  بيـشترين    ،پـژوهش ايـن   هـاي    است و اين نياز بر اساس يافتـه        مؤثر

شـود كـه بـا     بر همين اسـاس پيـشنهاد مـي   .سازماني داشته استبه كارآفريني   كاركنان  
هاي  گذاري بر اساس استراتژي    عنوان مثال هدف   به (مناسب سازماني   استفاده از رفتارهاي  

 رفتـاري بـر     هاي فعاليتعنوان بخش مهمي از       كه در مديريت رفتار سازماني به      ) برد -برد
هـاي رهبـري تفويـضي و        و همچنين استفاده مـديران از سـبك        اثر دارد،    افراد و سازمان  

طـوري كـه     راهم نمايند، بـه    زمينه را براي افزايش كنترل افراد بر كار خويش ف          ،گرا تحول
كاركنان خود را مسئول اعمال خويش و آن هم متناسب با اختيارات تفويض شده بدانند               

 . اين نياز را در سازمان فراهم كنندصحيحرشد و توسعه لازم براي زمينه و در نتيجه 

 »يبه كـارآفريني سـازمان  كاركنان تمايل « بر   »نياز به احترام  «نتايج تحقيق نشان داد     ) ج
 از پـيش  .گيـرد   در فرد از احترام ديگران به وي سرچشمه مـي       دخوه   احترام ب  . است مؤثر
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، ايـن امـر بـه     باشـد وييا شـهرت  و وابسته به موقعيت خارجي فرد    ،اين وضعيت كه   آن
  اين نياز  يارضالذا  . بستگي دارد ،  آورند جا مي  ميزان احترامي كه ديگران نسبت به فرد به       

گيـري و   هـا و جلـسات تـصميم      كاركنـان در فعاليـت    دادن  اركت  مـش  تواند از طريـق    مي
-پذيري در قبال تـصميم  افزايش حس مسئوليت  ، موجب كارگيري نظرات آنان در عمل     به

 ـ   به ، نياز به احترام   ، افزايش ارضاي  بع آن تشود و به     مي گرفته شده هاي   دسـت   ه نتـايج ب
  . بستگي دارد ،ازماني كارآفريني سهب برتمايل آنان آمده از متغيرهاي اثرگذار

بـه كـارآفريني   كاركنـان  تمايـل  « بـر  »نياز به خودشـكوفايي   «نتايج تحقيق نشان داد      )د
اي نـسبتاً    از نظـر نگـرش و مـنش داراي روحيـه           ،خودشـكوفا افراد   . است مؤثر »سازماني

. پندارنـد  مي خـود را آزاد   گونه افـراد     اين ،در نتيجه . خودمختار، مستقل و خودكفا هستند    
اي  تفكر كليـشه در برابر فشارهاي اجتماعي و فرهنگي كه آنان را به        معمولاً   نوع افراد اين  

و طراحي  اين نياز   تقويت   براي   .ندده نشان مي مقاومت  و ديكته شده وادار نمايد، از خود        
رسـد انجـام     مي نظـر   را كـه بـه     يبايست ابتـدا كارهـاي     مي آن   يساز و كارهايي براي ارضا    

اين گونـه    شرح وظايف شغلي     هاي وارد نمي كند، در مجموع      لطمهمستقل آن به سازمان     
افزايش نياز به خودشكوفايي    لازم را براي     زمينه   امر اين   طوري كه  ه شود به  ديافراد گنجان 

 پيشنهاد مـشخص  ، بنابراين.ه باشدداشتسازماني در پي     آن تمايل به كارآفريني      تبعو به   
ايش استقلال فكري و كـاري بـراي ايـن گونـه            منظور افز  اي مناسب به   آن است كه زمينه   

 د و از وادار ساختن آنان به پيروي از مقررات خشك و غيرمنعطـف اداري              گردافراد ايجاد   
 .پرهيز شود

بــه كــارآفريني كاركنــان مايــل «بــر »يازهــاي زيــستي«نتــايج تحقيــق نــشان داد ) هـــ
 كـه   يهـاي  انگيزاننـده  اي بـه  توجه ويژه ود   پيشنهاد مي ،بر اين اساس   . است مؤثر»سازماني

يـن انگيزاننـدها معمـولاً      ا -كنـد  ايجـاد تـنش مـي      ان و در آن   ارد د  وامي را به فعاليت     فرادا
 ،بـه هرحـال  . گـردد  مبـذول  -امكانات اوليه رفاهي و  دستمزد وزان حقوقاند از مي   عبارت

 اگرچه  .نداين نياز اوليه و مهم هست      ارضاي نيازمند   نيز همانند ساير افراد،   د كارآفرين   رااف
طور متعارف وضعيت حقـوق و مزايـا در سـازمان مـورد مطالعـه در مقايـسه بـا سـاير                       به

، تري برخوردار است و نظر به اين كه ميزان درآمـد           هاي كشور از وضعيت مناسب     سازمان
 انتظـارات و  ، نيازهاي زيستي است، امـا بـا ايـن اوصـاف         خود يكي از عوامل اصلي ارضاي     

 ي يكي از مبـاني مهـم قـضاوت در مـورد چگـونگي ارضـا           ،خويشادراك هر فرد از شغل      
 .نيازهاي زيستي است

» بـه كـارآفريني سـازماني   كاركنان تمايل « بر »نياز به امنيت«نتايج تحقيق نشان داد    ) و
 قـوانين و مقـررات     وجود ، و نظاير آنها   اجتماعي، مالي شغلي،   در زمينه امنيت     . است مؤثر
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و تـدوين    تهيـه    از طريق اين نياز    ارضاي. ن لازم است   شفاف براي همه كاركنا    مشخص و 
 بـه مــديران و  ،بنــابراين. يــافتني اسـت  پــذير و دسـت  امكـان  ،شــفافو مقـررات  قـوانين  

شـود كاركنـان را نـسبت بـه قـوانين و             مورد مطالعه پيشنهاد مي    اندركاران سازمان  دست
ي رفتـار مـديران در   مقررات حاكم بر آنان آگاه سازند تا اطمينـان پيـدا كننـد كـه مبنـا        

 ساير تغييـر و تحـولات مـديريتي،         ،در نتيجه  .سازمان با كاركنان، قوانين و مقررات است      
تواند يكـي از   اين نوع ايجاد اطمينان مي  . امنيت شغلي آنان را با خطر مواجه نخواهد كرد        

نـوان  ع  به.باشدبه كارآفريني سازماني كاركنان گيري تمايل مهم و اثرگذار بر شكل  عوامل  
هــاي   ممكــن اســت كارآفرينــان ســازماني هماننــد ســاير افــراد در اجــراي پــروژه،مثــال

توفيـق    كه حاصل تفكر و انديشه آنان بوده است، موفق نشوند و همـين عـدم               ،كارآفريني
 ميـزان   ،ممكن است موجـب شـود آنـان شـغل خـود را از دسـت بدهنـد و بـه تبـع آن                       

 آنـان نيـز در برابـر        ،در نتيجـه  . هـد يافـت   پذيري كارآفرينان سازماني كاهش خوا     ريسك
تفـاوت   بـي ( مسائل سازماني همانند ساير كاركنان عـادي سـازمان، رفتـار خواهنـد كـرد              

 . ادامه اين روند منجر به كاهش تمايل به كارآفريني سازماني خواهد گرديد.)خواهند شد
 كـارآفريني   بـه كاركنـان   تمايـل   «بـر   » نيازهاي اجتماعي «نتايج تحقيق كه نشان داد      ) ز

هـاي  شود با توسـعه و گـسترش فعاليـت        پيشنهاد مي بر اين اساس    .  است مؤثر »سازماني
مراسم ها، برگـزاري   ،هاگردهماييمانند تشكيل   مورد مطالعه،    اجتماعي در درون سازمان   

 يا هر فعاليت ديگري كه بتواند به نوعي اين نياز را ارضا كنـد،               ،از سوي سازمان   ياردوهاي
 ايـن   شود مي لذا پيشنهاد . شودبه كارآفريني سازماني فراهم     كاركنان  سعه تمايل   زمينه تو 

 براي تمامي كاركنان فراهم شود، تـا        ،سازماني ست جايگاه و پ   نظر از  صرف ،هافعاليتنوع  
 ،كـارآفريني سـازماني   كاركنان به     مهم آن در سازمان در جهت تمايل       هايبتوان از جنبه  

  .استفاده كرد
هاي مختلفـي از     لاً در انجام تحقيقات مورد علاقه خود با محدوديت        محققان معمو 

توانند هر آنچه كـه      شوند، در نتيجه نمي    جمله موضوعي، زماني، مكاني و منابع مواجه مي       
ايـن  . شـوند را مـورد بررسـي و كنكـاش قـرار دهنـد              در حين تحقيق به آن علاقمند مي      

هـاي   گرفتن محـدوديت    با در نظر   ،ابراينبن. اين قاعده مستثني نبوده است    از  تحقيق نيز   
هاي زير بـراي انجـام تحقيقـات تكميلـي در آينـده و         ، موضوعاتي تحت عنوان   اشاره شده 

  :شود توسط ديگر محققان، پيشنهاد مي
 در بخش هاي عمليـاتي شـركت ملـي نفـت            ،انجام تحقيقي با عنوان همين تحقيق     ) الف

  .اين تحقيقو مقايسه نتايج آن با نتايج ) اكتشاف، استخراج، پالايش و مناطق( ايران
گـاز،  ( هاي تابعه وزارت نفت از جمله      انجام تحقيقاتي با همين عنوان در ديگر شركت       ) ب
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  ).هاي نفتي پتروشيمي، پالايش و پخش فراورده
نظيـر  (انجام تحقيقاتي با عنوان همين تحقيق و لحـاظ كـردن متغيرهـاي وضـعيتي                ) ج

و مقايـسه نتيجـه آنهـا بـا نتـايج        ...)  و  اسـتخدامي،  جنسيت، سطح تحـصيلات، وضـعيت     
  .اين تحقيقدست آمده از  به
نظيـر  (گـر    انجام تحقيقاتي با عنوان همين تحقيق و لحاظ كـردن متغيرهـاي تعـديل             ) د

دسـت آمـده از      و مقايسه نتيجه آنها با نتـايج بـه        ....) هاي رهبري،  فرهنگ سازماني، سبك  
  .اين تحقيق

ماننـد  ( گـر  ا عنوان همين تحقيق و لحاظ كردن متغيرهاي مداخلـه         انجام تحقيقاتي ب  ) هـ
دسـت   و مقايسه نتيجه آنها با نتايج به      ) سازماني، نوع شغل به لحاظ چالشي بودن آن        جو

  .اين تحقيقآمده از 
اي و تطبيقـي در سـطح        روش مقايـسه   انجام تحقيقاتي با عنـوان همـين تحقيـق بـه          ) و

  .الايش و پخشهاي نفت، گاز، پتروشيمي، پ شركت

  هاي تحقيقمحدوديت. 8
هـايي وجـود   هاي پژوهشي معمولاً موانع، مـشكلات و محـدوديت  در فرآيند انجام فعاليت   

نتايج تحقيق با دقـت     آنگاه  ها فائق آيد،     محدوديت گونه اين چنانچه محقق بتواند بر      .دارد
ستثني نبـوده   اين پژوهش نيز از ايـن قاعـده م ـ        . دست خواهد آمد   بيشتري به و اطمينان   

طـور   بـه كـه   اسـت   مواجه بـوده     يهايمحدوديتطور ناخواسته با     به لذا اين تحقيق     .است
  .شود اختصار به آنها اشاره مي

 و  يبايست در يك يا چند واحد از واحدهاي صف         چنين تحقيقي به لحاظ ماهوي مي      )الف
 و  »نيازهـا « نـوع    عملياتي كه در آنجا تعامل بين شاغلين و مشاغل با تأكيد بر متغيرهاي            

اما به لحـاظ  . شد تر است، اجرا مي  بسيار ملموس»تمايل كاركنان به كارآفريني سازماني   «
چنـدان مطلـوب و مناسـب واحـدهاي           و همچنين استقبال نه    يبعد مكاني واحدهاي صف   

 زيـرا معمـولاً  ورود بـه        -ستادي از اجـراي ايـن تحقيـق در واحـدهاي اجرايـي و صـفي               
لزم  و منوط به كسب مجوز از سوي واحـدهاي مركـزي و سـتادي                واحدهاي صفي، مست  

 و از طرفي كسب مجوز نيز به آساني مقدور نبوده، لذا به ناچار چنين تحقيقـي در                  -است
 سـتاد  ،انجام اين تحقيق  در   ، بنابراين .ستاد مركزي سازمان مورد مطالعه انجام شده است       

  .يت بوده استمحدوداين  تأثير تحت ،مركزي سازمان مورد مطالعه
عوامـل  «در حـوزه    طـور مـاهوي      آن است كـه بـه     اين تحقيق    هاي  محدوديت يكي از  )ب

كاركنان ادارات دولتي به علت     .  است »فرهنگ سازماني « و تا حدودي مربوط به       »رفتاري
ها و پاسخ دادن بـه   ، غالباً از تكميل كردن فرم   د آن ي و فوا  ي كم با تحقيق و پژوهش     يآشنا
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 از  ،گويي به پرسـشنامه   هاي منفي آنان از پاسخ       برداشت .ورزند امتناع مي  مربوطه   الاتؤس
 ان،ن ـكهـا در ارزيـابي فـردي كار    احتـساب ايـن پرسـشنامه   نتايج اعمـال و    قبيل احتمال   

  .شود هاي اين پژوهش محسوب مي يكي از محدوديتعنوان  به
هـا    اربرد پژوهش  چگونگي استفاده و ك    ،هاي دولتي هاي مديران سازمان     يكي از ويژگي   )ج

 در نان تمايـل چنـداني بـه انجـام پـژوهش     آ ،بنابراين. سازمان متبوع آنان استدر سطح  
هاي زيادي كارهاي پژوهـشي      لذا محققان با دشواري    .حوزه سازمان تحت امر خود ندارند     

 .اين پژوهش با اين محدوديت نيز مواجه بوده است. دهندرا انجام مي

. رودشـمار مـي    هـاي تحقيـق بـه      يكي از محدوديت   ،دگاندهن چگونگي همكاري پاسخ   )د
 ان، لكـن محقق ـ   انـد  هدانشگاهي بـود   داراي تحصيلات همگي   ،گرچه نمونه آماري تحقيق   

براي انجـام  صرفاً اين تحقيق ها و اين كه  براي متقاعد كردن آنان براي تكميل پرسشنامه      
  .ندا بوده رو همحدوديت روببا  يك پژوهش دانشگاهي است،

هاي خاص پـژوهش در حـوزه        كه از ويژگي   ،هاي تحقيق ترين محدوديت   يكي از مهم   )هـ
 ان عبارت است از تأثير متغيرهـايي كـه از كنتـرل محقق ـ            ،گيرد علوم اجتماعي نشأت مي   

از جملـه    گر و وضعيتي   گر، مداخله   تعديل متغيرهايبرخي  در اين پژوهش    . هستندخارج  
زماني، نـوع مـشاغل از لحـاظ دشـواري و يـا             سا هاي رهبري، جو   فرهنگ سازماني، سبك  

، ميزان درآمد و ساير متغيرهاي ديگـري كـه ذكـر            سازماني ستسن، سابقه كار پ   آساني،  
به كـارآفريني   كاركنان  تمايل  آنها از حوصله اين تحقيق خارج است، بر روي نوع نيازها و             

ثير اين متغيرها بر تمايل     تأ ،در اين تحقيق   بنابراين، .تواند تأثير داشته باشد   ميسازماني،  
   . ثابت فرض شده است سازماني،به كارآفرينيكاركنان 

از ابـزار   . شمار رود  هاي تحقيق به  تواند يكي از محدوديت   ها نيز مي  آوري داده ابزار جمع  )و
كه   با وجود اين   ،بنابراين. هاي تحقيق استفاده شده است    آوري داده  پرسشنامه براي جمع  

شـوند و ضـريب پايـايي آنهـا نيـز در            محسوب مي روا و پايا    نوان ابزارهاي   ع هر دو ابزار به   
هـا  آوري داده   با اين وجود، كماكـان ابـزار جمـع         ،)%85بيش از   ( بالايي است نسبتاً  سطح  

  . ودرميشمار  بههاي اين تحقيق يكي از محدوديتبه لحاظ ماهيت ) پرسشنامه(
پيچيـدگي ماهيـت    و   هـستند    »هـا نـسان ا«هاي اين تحقيـق      به علت اين كه آزمودني     )ز

هايي است كه انجام تحقيق درباره آن داراي دشـواري خـاص خـود              انسان از جمله مقوله   
سـنجش  توان گفت كه تحقيق حاضر از اين نظر كه حـوزه مطالعـه آن    بنابراين مي  ،است

  .استبوده  مواجه  است، با محدوديت»رفتار انسان«

  منابع
رسي ارتباط نيازهـاي كاركنـان بـا كـارآفريني در           بر« ،)1383( حسين ادهمي، . 1
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نامـه  ، پايـان  »حوزه رياست سازمان صـدا و سـيما مبتنـي بـر الگـوي هرزبـرگ               
  .دانشگاه تهراندانشكده مديريت كارشناسي ارشد منتشر نشده، 
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