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 چكيده
هاي از اين روي شناسايي و پرورش ويژگي. باشندامروزه اكثر كشورهاي توسعه يافته در حال انتقال از حالت بوروكراتيك به وضعيت كارآفريني مي

ادارات كل  هدف اصلي پژوهش حاضر ارزيابي كارآفريني مديران. مربوط به كارآفريني به خصوص در مديران از اهميت ويژه برخوردار است
نفر مديران  397جامعه آماري در اين پژوهش شامل . پيمايشي و بصورت ميداني انجام گرفته است -اين پژوهش توصيفي.باشدبدني ايران مي تربيت

ز جدول مورگان بعنوان نفر با استفاده ا 169هاي كشور در سطوح مختلف سلسله مراتبي بوده كه از اين تعداد ها و شهرستانبدني استانادارات كل تربيت
منتشر شده بود و ) 2007(5استاندارد كه توسط سازمان كانادايي متنوع سازي اقتصاد غرب براي انجام اين پژوهش از يك پرسشنامه.  نمونه انتخاب گرديد

طلبي مديران و استقلال) ماد به نفساعت(طلبيدهد؛ متغيرهاي جاهها نشان مييافته.اي در طيف ليكرت، استفاده شده است گزينه 4سوال  75شامل 
شاخص كارآفريني به مفهوم كلي در  .پذيري بالا و متغيرهاي رهبري، انگيزش و پايداري كمتر از حد متوسط استبدني بسياربالا، متغير مخاطره تربيت

. ز استقرار وضعيت متوسطي از كارآفريني استاست، كه حاكي ا) 5/2(كمي بيش ازحد متوسط  58/2در بين مديران ادارات كل تربيت بدني به مقدار 
  .هاي شخصيتي مديران ضرورت داردبنابراين براي اعتلاي كارآفريني، پرورش ويژگي

 
  واژگان كليدي

 .كارآفريني، مديران ادارات كل تربيت بدني ، مديران كارآفرين

 

                                                      
 Email: ab-nasirzadeh@yahoo.com  )نويسنده مسئول(استاديار مديريت ورزشي دانشگاه پيام نور . 1

  دانشگاه پيام نور مديريت ورزشي، استاد 2.
  دانشگاه تربيت مدرس مديريت ورزشي، دانشجوي دكتري. 3
  ورزشي، دانشگاه خوارزمي يژولويزيفدانشجوي دكتري . 4

5. Western Economic Diversification Canada (WD) 
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  مقدمه
هـاي نظـام اجتمـاعي اقتصـادي     تحولات و دگرگوني

ــرفت   ــي از پيش ــر، ناش ــي و  عصــر حاض ــگرف علم ــاي ش ه
هـا،  تكنولوژيك است كه به نوبه خود باعث ايجـاد ديـدگاه  

ها و نيازهاي جديدي شده است. از اين رو تضمين ضرورت
و تداوم حيات و بقاي جوامع، نيازمند استفاده بهينه از نيروي 

ل، بخصــــوص نيــــروي نخبــــه و كــــارآفرين كــــار فعــــا
  ). 1381باشد(احمدپوردارياني،  مي

ورزش يكــي از عوامــل بســيار مهــم و اساســي تــامين 
وري ملـي و در  باشد، كه بـر بهـره  سلامت و نشاط جامعه مي

گذارد. با توجه نتيجه بر رونق اقتصادي كشور تاثير مثبت مي
زمــره تــوان آن را در بــه ابعــاد گســترده صــنعت ورزش مــي

هاي اصلي اقتصـادي، اجتمـاعي و سياسـي    ترين بخشسريع
هاي شـغلي در خيـل   جهان مطرح كرد. دستاوردها و فرصت

ــارتي    ــه عب ــدادهاي ورزشــي وجــود دارد، ب عظيمــي از روي
افــزايش فراينــدهاي كــارآفريني در ورزش و رويــدادها، در 

ــوعي از فرصــت  ــد اســت حــال ايجــاد تن  هــاي شــغلي جدي

هـــاي ). بـــا شـــناخت زمينـــه1389ي، (منـــدعليزاده و هنـــر
هـاي جديـدي را بـه    توان فرصـت كارآفريني در ورزش مي

كارآفرينان و جامعه معرفي كرده تا از آن بـراي پيشـرفت و   
توسعه اقتصـادي اجتمـاعي بهـره گيرنـد (زارع و همكـاران،      

). صنعت ورزش از طريق ايجاد تقاضا براي خدمات و 1386
ت بـراي اجتماعـات، زمينـه    كالاهاي ورزشي و ايجاد جذابي

كند، و كارآفريني لازم را براي توسعه كارآفريني فراهم مي
از طريق ايجاد و توسعه كسب و كار ورزشي در توليد لوازم 

كند. براي و تجهيزات ورزشي به پيشرفت ورزش كمك مي
اي توسعه كارآفريني در بخش ورزش بايستي عوامـل زمينـه  

هــاي و بــر اســاس هــدفو ســاختاري مــوثر شناســايي شــود 
ــاختارها و     ــاد س ــراي ايج ــارآفريني ورزشــي ب ــاگون ك گون

ريـزي  هاي موثر در توسعه كـارآفريني ورزشـي برنامـه    زمينه
ريزي كرد. حال اينكه شناسايي عوامل، تعيين هدف و برنامه

 باشــددر صــنعت ورزش از وظــايف مــديران ورزشــي مــي

  ). 1389(مندعليزاده و هنري، 
و  2، شــخص كــارآفرين1رآفرينيدربــاره تعريــف كــا

ــازماني  ــارآفريني سـ ــوي  3كـ ــاگوني از سـ ــاريف گونـ ، تعـ
نظران ارائه شده است كه با توجه به وسـعت سـيطره    صاحب

كارآفريني در علوم مختلف، امري طبيعي و ناگزير بـه نظـر   
هاي اقتصادي تبلور يافتـه  كارآفريني ابتدا در نظريه رسد.مي

ثـروت و يـا ارزش اقتصـادي    و به عنوان عامل اصلي ايجـاد  
ي پانزدهم تاكنون، در كانون مكاتـب  شناخته شده و از سده

گونــاگون اقتصــادي قــرار داشــته اســت (احمــدپوردارياني، 
ــان1381 ــتوارت). ج ــال  4اس ــي   1848در س ــادل انگليس مع

)Entrepreneurship را براي كارآفريني برگزيد. بنياد (
كنسرسيوم تحقيقـات  بان جهاني كارآفريني و ، ديده5كافمن

)، معتقدند كه كـارآفريني، فراينـد ايجـاد    2005كارآفريني (
) 1934( 6). شـومپيتر 1389كسب و كار جديد است(سـيفي،  

كـارآفريني را  « آيـد،  كه در واقع پدر كارآفريني بشمار مي
نامـد ( بهرنگـي، طباطبـايي،    مـي »  ي اقتصـاد نيروي محركـه 

بران موفـق در زمينـه   ره1984، در سال 7). يوجن لوئيز1388
ــوان    ــي را تحــت عن ــديريت دولت ــي « م ــارآفريني دولت » 8ك

ــا مطالعــه و بررســي زنــدگي ســازماني   نامگــذاري كــرد و ب
ــران موفــق در بخــش دولتــي دريافــت كــه آنهــا داراي    رهب

  ).1389(سيفي،  اندمهارت كارآفريني بوده
)، فردي است Entrepreneurكارآفرين سازماني( 

ركت يـا سـازمان، محصـولات،    كه تحت حمايـت يـك ش ـ  
بـرداري  ها و تكنولوژي جديدي را كشف و بـه بهـره  فعاليت

                                                      
1. Entrepreneurship  
2. Entrepreneur 
3. Entrepreneurial Organization 
4. Jan Stewart 
5. Kauffman 
6. Shumpeter 
7. Eugene Lewis 
8. Public entrepreneurship 
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)، روتــر 1963لنــد (كلــي). مــك1389رســاند (ســيفي، مــي
ــز (1964( ــكتون (1980)، لاپ ــق  1 )1982) و س ــي، توفي طلب

طلبـــي و كنتـــرل درونـــي را از پـــذيري، اســـتقلالريســـك
). 1390ي، (موسـو  داننـد هـاي افـراد كـارآفرين مـي     ويژگي

)، پـنج شـاخص را بـراي ارزيـابي     2011وانگ و همكـاران( 
كارآفريني مديران تعريف كردند كه شامل توانايي رهبري، 
توانايي تامين مالي، توانايي بازاريابي، قابليـت سـودآوري و   

پــذيري، كنتــرل، نيــاز بــه باشــد.  ريســكتوانــايي رشــد مــي
م و قدرت بيني، تحمل ابهاموفقيت، خلاقيت، كوشش، واقع

رقابت نيز ويژگيهايي بودند كه از سـوي صـادقي و اسـتكي    
  ) عنوان شد. 2010(

 Entrepreneurialكــــارآفريني ســـــازماني( 

Organization ،فرآيندي است كه در آن  محصولات ،(
خدمات و يا فرآيندهاي نوآوري شده از طريق القـاء ايجـاد   

، بـه  فرهنگ كارآفرينانه در يك سازمان از قبل تأسيس شده
هـاي كارآفرينانـه   ظهور مي رسند. به تعريف ديگـر فعاليـت  

فعاليت هايي است كه از منابع و حمايت سازماني بـه منظـور   
. بنـا بـه نظـر     باشـد دستيابي به نتايج نوآورانه برخـوردار مـي  

)، وجـه مشـترك مفـاهيم كـارآفريني     1999( 2كاوين و ميلز
سازماني، ابتكار است. بنابراين كارآفريني سـازماني، فراينـد   
ــتفاده از     ــاد  اس ــور ايج ــه منظ ــازمان ب ــدي س ــاي توانمن ارتق

هــاي ابتكــاري و توانــايي كاركنــان اســت (ســيفي،  مهــارت
) معتقــد اســت كــارآفريني ســازماني 1993( 3). فــراي1389

كـه بـالاترين مقـام اجرايـي نسـبت بـه       شـود  زماني ايجاد مي
مفهــوم كــارآفريني متعهــد شــود و بعــد از آن كــل ســازمان 
كارآفريني را بپذيرد تا سـاختار زنـده و پويـايي در سـازمان     

  ).1386ايجاد شود (فراهاني، 
ترين و  ) معتقد است كه مديران كمياب1985( 4پيتر دراكر

عوامل اصلي ها و ترين سرمايه سازماندر عين حال با ارزش

                                                      
1. McClelland, Rooter, Lapps &  Sectoun    
2. Cavin & Miles 
3. Fry 
4. Pitter Darker  

و تعيين كننده در جامعه هستند كه نقش بنيادي و حيـاتي در  
رشد و شكوفايي آن بر عهده دارند. مديران شايسته و آگاه، 

هاي درونـي،  گيري از تواناييتوانايي آن را دارند كه با بهره
هاي سازمان را بـا  هاي شغلي هدفدانش تخصصي و تجربه

رتــر تحقــق بخشــند، و بكــارگيري حــداقل منــابع بــه گونــه ب
اثربخشي و كارايي سازمان را بـالا برنـد( احمـدپوردارياني،    

ــارآفريني    1381 ــته ك ــاي برجس ــد از ويژگيه ــديران باي ). م
ها و مطالعـات انجـام شـده    برخوردار باشند و با تكيه بر يافته

هـاي مناسـب را بـا توجـه بـه      درباره مسائل مـديريت، روش 
هـاي  ينه دستيابي به هـدف موقعيت سازمان اعمال كنند تا زم

) ده 1994( 5سازمان فراهم شود(پيشين). ويليام دي. بـايگرو 
ي انگليسي ويژگي شخصيتي مديران كارآفرين را با ده واژه

شـوند، مشـخص كـرده و    ) آغاز ميDكه همگي با حرف (
، »مصـمم « ، »پـردازي خيـال « آنها را (ده دي) ناميـده اسـت:   

، »فــداكاري«، »تگيدلبســ«، »عــزم راســخ «، »اهــل عمــل «
توزيــع «، »انــدوزيثــروت«، »كنتــرل ســرعت«، »موشــكافي«

و همكـاران   6). ويپـين 1388بهرنگـي و طباطبـايي،   » ( ثروت
) اعتقـاد دارنــد كــه مــديريت كارآفرينانــه يــك نيــاز  2004(

ــراي آن دو مولفــه   عوامــل فرهنگــي و « امــروزي اســت و ب
 7نهـاي اجتمـاعي تعريـف كردنـد. اسـلوين و كـاوي      تفاوت

كننـد كـه مـديريت    ) استدلال مي1994( 8) و جنينگر1990(
ــاق   ــك، انطب ــا ســاختار ارگاني ــر  مشــاركتي ب ــي ب ــذير، مبتن پ

ارتباطــات بــاز، منعطــف و نــامتمركز موجــب تحريـــك      
شود. بوروكراسي وبري مبتني بر مفروضـات  كارآفريني مي

تيلوريسم كه وظايف تخصصي شده توام با مقررات رسـمي  
ــي ــرا تجــويز م ــروز كــارآفريني  كن ــدايش و ب ــانع از پي د، م

) بيان داشت 1381روشندل اربطاني ( ).1389سيفي،شود( مي
ــازمان،      ــاركتي در س ــه مش ــديريت كارآفرينان ــال م ــا اعم ب
اثربخشي كاركنان در حوزه ستادي وزارت تعـاون افـزايش   

                                                      
5. William D. Bygrave 
6. Vipin 
7. Slevin & Coven 
8. Jeninger 
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پـور و همكـاران   ). فروغـي 1389يابد و برعكس(سـيفي،  مي
هــاي بي مهمتــرين اولويــت) طــي تحقيقــي بــه ارزيــا1386(

ــرين    ــد. مهمت ــديران ورزشــي كشــور پرداختن كــارآفريني م
هــاي ايــن تحقيــق شناســايي هفــت زمينــه اصــلي بــراي  يافتــه

كارآفريني در ورزش است كـه بـه ترتيـب اولويـت شـامل:      
هــاي آمــوزش و پــرورش در ورزش، كــارآفريني در حــوزه

 ريزي ورزشي، خدمات ورزشـي، تبليغـات  مديريت و برنامه
اي، ســاخت و ورزشــي، ورزش همگــاني، قهرمــاني و حرفــه
باشد (به نقـل از  توليد تجهيزات ورزشي و امور فرهنگي مي

) طي تحقيقي اذعـان  1389). مندعليزاده (1389مندعليزاده، 
نمود كه مهمترين موانـع اثرگـذار بـر كـارآفريني ورزشـي؛      
كارآمد نبودن و تغيير مكرر مديريت ورزش كشور ،فقـدان  

م شايسته سالاري در تعيين مديران ورزشي تعدد سياستها نظا
و تعارض بين آنها در مـديريت ورزش كشـور(رتبه ششـم)،    

هــاي ســنتي مــديريتي در ورزش كشــور  ناكارآمــدي روش
(رتبــه دهــم) و فقــدان نگــرش مــديريت ورزش كشــور بــه  

باشــد. تســون و همكــاران كــارآفريني( رتبــه يــازدهم)  مــي
هاي پـيش روي بخـش   ترين چالش) در تحقيقي مهم2004(

مديريت را فقدان اسـتفاده از منـابع و تسـهيلات، مشـكلات     
اقتصادي، محيط سياسـي، فقـدان مـديران شايسـته، تعـارض      

اريـك و  «كارانـه برشـمردند.   هاي محافظهاجرايي و سياست
هاي ميان مديران سـنتي  تفاوت» جورج سولومون« و » ينسلو

 اتد ) مقايسه كرده1شماره( و مديران كارآفرين را در جدول

 ):1384(مقيمي، 

  )208، ص1384مقايسه مديران سنتي و كارآفرين(مقيمي،  .1جدول شماره 
  مديران كارآفرين مديران سنتي

  نگرند. به مقررات صرفا بعنوان خطوط راهنما مي1 ها. آگاهي بسيار زياد از مقررات و حريم1
. مفهوم آينده مبتني بر تصوير ذهني شخصي است و آستانه ناكامي 2 هاپاداش. حساسيت به آينده و تمايل به تعويق انداختن2

  در آنها كم است
پذيري داشته و . نگرش دو سويه به كنترل، موفقيت و مسئوليت3 . نياز به پذيرفته شدن در آنها بسيار بالاست3

  برداري كنند.توانند ديگران را به كار وا دارند و از آنها بهرهمي
وانايي براي شناسايي مشكلات در هر حوزه كاري و ترسيم. ت4

  هاي تفصيليبرنامه
. ميانه خوبي با تئوري نداشته و مستعد اقدام هستند و از انگيزه بالايي 4

 برخوردارند.
 

هـاي  هاي متعـددي از انـواع ويژگـي   محققان فهرست
ه در اينجا مهمتـرين آنهـا   شخصيتي و رفتاري ارائه نمودند ك

  ):1386گيرند(ناظم، مورد اشاره قرار مي
. نياز به پيشرفت: عبـارت اسـت از تمايـل بـه انجـام      1

 هـاي كار در استانداردهاي عالي براي موفقيـت در موقعيـت  
  )1962، 1لندكليرقابتي(مك

. مركز كنترل دروني: كارآفرينـان موفـق، بـه خـود     2
شكست را به سرنوشت، اقبال و يـا  ايمان دارند و موفقيت يا 
هـا و  دهند. به عقيده آنها شكسـت نيروهاي مشابه نسبت نمي

                                                      
1. McClelland 

ها تحت كنترل و نفوذ آنها بوده و خود را در نتـايج  پيشرفت
  ).1971، 2دانند (هورنادي و آبودعملكردهايشان موثر مي

پذيري: عبارت اسـت از پـذيرش   . تمايل به مخاطره3
هــاي تواننــد از طريــق تــلاشيهــاي معتــدل كــه مــمخــاطره

شخصي مهار شوند. هنگام در نظر گرفتن هر گونه مخاطره، 
دو عنصــر در ايجــاد ايــن مفهــوم نقــش دارنــد، يكــي ســطح 
ــت      ــر فعالي ــاز ه ــاطره در آغ ــارآفرين از مخ ــرد ك درك ف

آميز و ديگري احتمال شكست در صـورت نـاموفق   مخاطره
 ).1384اني، ، به نقل ايم3بودن آن فعاليت است (بروگهاوس

                                                      
2. Hornaday & Aboud 
3. Brockhaus 
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هـايي اسـت كـه بعنـوان     . نياز به استقلال: از ويژگي4
يك نيروي بسيار برانگيزننده مورد تاكيد قرار گرفتـه اسـت.   

« هـايي نظيـر:   تـوان بـا عبـارت   در واقع نياز به استقلال را مي
كـاري را بـراي خـود    « ، »كنترل داشتن بر سرنوشت خويش

كران و كرد (مكتعريف » آقاي خود بودن« و » انجام دادن
 ). 1996، 1فلانينگان

هاي جديد اسـت  . خلاقيت: همانا توانايي خلق ايده5
ها ممكن است به محصولات يا خدمات جديـد  كه اين ايده

 ).1968، 2نيز منجر شوند (ادواردز

. تحمل ابهام: قدرت تحمـل ابهـام عبـارت اسـت از     6
مـه  پذيرش عدم قطعيت بعنوان بخشي از زندگي، توانايي ادا

حيات با دانشي ناقص درباره محيط و تمايل به آغاز فعاليتي 
آنكه شخص بداند آيا موفق خواهد شد يا خير، به مستقل بي
رســد كـه كارآفرينــان بــه مراتـب بــيش از مــديران   نظـر مــي 
، 3هــا، قــدرت تحمــل ابهــام را داشــته باشــند (فــرايشــركت

1993.(  
ــاظم (  ــق ن ــايج تحقي  ــ1386نت ــاز ب ه ) نشــان داد كــه ني

جـويي، اعتمـاد بـه    جـويي، رقابـت  پيشرفت، پشتكار، هـدف 
هـاي كـل كـارآفريني    و نمره نفس، مسند مهارگري دروني

مديران با جنس، ميزان تحصيلات، تجـارب شـغلي و رشـته    
ــت(  ــتگي مثب ــه  009/0تحصــيلي همبس )دارد. ضــرايب تجرب

شغلي، ميزان تحصيلات و رشته تحصـيلي از لحـاظ آمـاري    
درصـد از واريـانس نيـاز بـه پيشـرفت و       4دار بودند و معني

 5و  6ضرايب متغيرهاي جنس و ميزان تحصيلات به ترتيب 
گرايـي را تبيـين كردنـد.    درصد از واريانس پشتكار و هدف
) نشـان داد، كـه از   1389نتايج تحقيق اولاديان و همكاران (

ــه    ــه اهــداف، توجــه ب ــديران كــارآفرين توجــه ب ــدگاه م دي
پــذيري، انگيــزه انســاني، ريســكآمــوزش، توجــه بــه منــابع 

پيشرفت و خلاقيت فردي در برنامه درسي كارآفريني تـاثير  
)، بـين رضـايت   2011مثبت دارد. بنابر نتايج لنا و همكـاران( 

                                                      
1. McKeran & Flaningan 
2. Edwards 
3. Fry 

هاي كارآفرينانه ارتباط مسـتقيمي وجـود دارد.   شغلي و نيت
 21فرينان را در قرن آ) ده ويژگي اصلي كار2004( 4توماس

 :)1390موسوي، (چنين عنوان مي كند

 شناسايي و استفاده از فرصت هاي سود آور .1

 كارداني و تدبير .2

 خلاقيت  .3

 دورنما سازي .4

 لتفكر مستق .5

 سخت كوشي .6

 خوش بيني .7

 نوآوري .8

 ريسك پذيري .9

 رهبري .10

) طي تحقيقـي عنـوان   1387مير غفوري و همكاران (
مــانع در كــارآفريني كردنــد كــه موانــع فرهنگــي مهمتــرين 

  .مديران زن است
هـاي بـروز و   ) با هدف بررسـي زمينـه  1382(عزيزي 

دهـد كـه بـين    پرورش كارآفريني در دانشجويان، نشـان مـي  
متغيرهايي مثل ميزان تحمل، اعتماد به كنترل دروني، نياز بـه  

پــــذيري، خلاقيــــت و نــــوآوري و پيشــــرفت، مخــــاطره
طلبـي بـا كـارآفريني رابطـه معنـاداري وجـود دارد.        استقلال
طلبـي،  رسي چهـار خصيصـه توفيـق   ) با بر1384زاده(شريف
طلبـي و خطرپـذيري بـه تعيـين نيازهـاي      طلبي، رقابتقدرت

آموزشي دانشـجويان در راسـتاي تقويـت كـارآفريني آنهـا      
دهـد بـين   هـاي ايـن تحقيـق نشـان مـي     پرداخته اسـت. يافتـه  

طلبـي رابطـه مسـتقيم وجـود     خصيصه خطرپـذيري و توفيـق  
دهد كه دانشجويان يدارد. همچنين يافته هاي مطالعه نشان م

مند پذيري بيشتري بهرهطلبي و ريسكطلب از قدرترقابت
دهد كـه  )، نشان مي1382اند. نتايج تحقيق جهانگردي (بوده

                                                      
4. Tomas 
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مداري، مجموعه متغيرهاي حمايت مديريت، مديريت رابطه
ــده، سيســتم ارزشــيابي    ــذيرش اي ــه نفــس، سيســتم پ اعتمادب

ــاه ــازماني، طلبـــي و خطرپـــذيري، تعهـــد عملكـــرد، جـ سـ
كاري همچنـين  مداري، سيستم غيرمتمركز و فرهنگ مشتري

ــلاح،       ــه اص ــل ب ــتقلال تماي ــامل اس ــارآفريني ش ــر ك عناص
پذيري و رفتار اثرگذار در تركيب خطي ايجاد شـده   ريسك

و  1دار بود. بنـا بـر نتـايج تحقيـق جفـري     از نظر آماري معني
ــاران ( ــارآفريني   2009همك ــازماني و ك ــت س ــين حماي )، ب

ماني ارتباط مسـتقيم وجـود دارد. از ديگـر نتـايج، تـاثير      ساز
بيشتر عوامل ساختاري نسـبت بـه عوامـل محيطـي در ميـزان      
كــارآفريني اســت، زيــرا بــين كــارآفريني ســطوح مختلــف  

ــي  ــاوت معن ــازماني تف ــديريت س ــاني م دار وجــود دارد. ايم
گيـرد كـه بـين دارا بـودن     اي نتيجـه مـي  ) طي مطالعه1384(

هاي كـارآفريني از  مي دانشگاهي و ويژگيهاي رسآموزش
هاي فردي، انگيزه فردي، خطرپذيري، نيـاز بـه   جمله مهارت

دار و مثبــت وجــود دارد. پيشــرفت و خلاقيــت رابطــه معنــي
) نيز در پژوهش خود پي برد كه در افراد 1379حداد عادل (

ــه خلاقيــت،   ــاز پيشــرفت، اســتقلال، تمايــل ب كــارآفرين، ني
اراده در مقايسه با غيـر كارآفرينـان بـه     خطرپذيري و عزم و

و همكـاران  2طور معنـي داري بيشـتر بـوده اسـت. كوراتكـو     
) در تحقيقي بـه ايـن نتيجـه رسـيدند كـه مشخصـات       2001(

گرايي طلبي، هدففردي شامل خطرپذيري، استقلال، توفيق
و مشخصــات ســازماني شــامل حمايــت مــديريت، پــاداش و 

شـود.  ني در سازمان ميدادن فرصت باعث پرورش كارآفري
) حاكي از بالا بودن ميزان كارآفريني 1385مطالعه رستخيز (

مردان در مقايسه با زنان بود. در خصوص متغير سن، شواهد 
) نشــان 1385سرشــت، ؛ پــاك1385( ماننــد: اكبرالســادات، 

دادند كـه رابطـه سـن بـا متغيـر كـارآفريني معنـادار نيسـت،         
؛ 1382(ماننــد: عباســي، هرچنــد در برخــي مطالعــات ديگــر 

                                                      
1 Jeffrey 
2 Kuratko 

) اين رابطه منفي و معنادار بوده است. بـين  1382كردستاني، 
سطح تحصيلات و وضعيت تاهـل بـا كـارآفريني نيـز رابطـه      

؛ عباسـي،  1382معناداري بدست آمـده اسـت ( كردسـتاني،    
) 1382). اين رابطه در مورد سـابقه كـار (كردسـتاني،    1382

د پژوهش اكبرالسـادات  نيز معنادار بوده است. هرچند شواه
) حاكي از عـدم رابطـه معنـاداري بـين سـابقه كـار و       1385(

) نشــان 1392كــارآفريني اســت.  (نصــيرزاده  و همكــاران   
هـاي كـارآفريني و اثربخشـي مـديران     دادند كه بين ويژگي

ــود      ــرايط موج ــس درش ــدارد، پ ــود ن ــاداري وج ــه معن رابط
اي و تجربـي  هاي شخصيتي، پيشينهتوان برمبناي ويژگي نمي

  كارآفريني مديران، اثربخشي آنان را پيشگوئي كرد.
هاي دولتي مانند آموزش و ها و دستگاهبيشتر سازمان
ها، تـامين اجتمـاعي، نيروهـاي مسـلح و...،     پرورش، دانشگاه

هــاي مســتقلي در در زمينــه تربيــت بــدني و ورزش، فعاليــت
بيـت  سطح مناطق خود دارند ولي در كل، امور مربوط بـه تر 

هـا بـه عهـده ادارات    ها و شهرسـتان بدني و ورزش در استان
باشد. ادارات كـل تربيـت بـدني متـولي     كل تربيت بدني مي

ــتان ــلي ورزش در اسـ ــتاناصـ ــا و شهرسـ ــوده و از هـ ــا بـ هـ
اي در ايــن حــوزه برخــوردار اســت.  تاثيرگــذاري گســترده

افزايش اثربخشي آنها، موجبات رشد و شـكوفائي ورزش و  
آورد. توسـعه كـلان ورزش كشـور را فـراهم مـي     در نهايت 

انكار كـارآفريني   براين اساس و با توجه به تاثيرات غيرقابل
هـاي ورزشـي و توسـعه جوامـع،     در بهبود مديريت سـازمان 

مديريت ادارات كل تربيت بدني با رويكـردي كارآفرينانـه   
گـردد. در واقـع، هـدف اصـلي پـژوهش حاضـر،       تحليل مي

آفريني مديران كـل ادارات تربيـت بـدني    ارزيابي ميزان كار
 باشد.كشور مي

  شناسي تحقيق روش
 -الف) روش پژوهش: روش اين پـژوهش، توصـيفي  

ــين عامــل هــاي    پيمايشــي اســت. از ايــن جهــت كــه در تعي
كــارآفريني در مــديريت ورزشــي گزارشــي منتشــر نشــده،  
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بنابراين مطالعه از نوع اكتشـافي بـوده كـه بصـورت ميـداني      
  گرفته است.انجام 

گيري: جامعه آماري ب) جامعه، نمونه، و روش نمونه
نفـــر مـــديران ادارات كـــل  397در ايـــن پـــژوهش شـــامل 

هــاي كشــور در ســطوح هــا و شهرســتانبــدني اســتان تربيــت
نفـر بـا    169مختلف سلسله مراتبـي بـوده كـه از ايـن تعـداد      
  استفاده از جدول مورگان بعنوان نمونه گرديد. 

ق: بـراي انجـام ايـن پـژوهش از يـك      ج) ابزار تحقي ـ
كه توسط سازمان كانادايي متنـوع سـازي اقتصـاد     پرسشنامه
ــود، اســتفاده گرديــد. بعــد از  2007(1غــرب ) منتشــر شــده ب

ترجمه و ويرايش پرسشنامه  توسط اسـاتيد مجـرب، برخـي    
ماده هاي آن متناسـب بـا فرهنـگ بـومي (بـه گونـه اي كـه        

د) اصلاح، تأييد، تكميـل و  ماهيت اصلي پرسشنامه تغيير نياب
اي گزينه 4سوال  75آماده اجرا گرديد. اين پرسشنامه شامل 

ــبتاً     ــت، نس ــبتاً درس ــت، نس ــاملاً درس ــف ليكــرت (ك در طي
در  1، 2، 3، 4نادرست، كاملاً نادرست) به ترتيب با كدهاي 

  نظر گرفته و تنظيم شده است. 
د) ارزيــابي روايــي و پايــايي ابــزار پــژوهش: در ايــن 
پــژوهش بــه منظــور بــرآورد اعتبــار پرسشــنامه ســنجش       

)، =887/0Raكـــارآفريني از ضـــريب آلفـــاي كرونبـــاخ (
همچنين از روش تحليلي عـاملي اكتشـافي (مهمتـرين روش    

ها) جهـت تعيـين روايـي سـازه اسـتفاده شـده       رواسازي داده
اســت. تحليــل عامــل اكتشــافي بــا اســتفاده از روش تحليــل  

به شناسـائي   2رخش واريماكسو چ )PC(هاي اصلي مولفه
هاي اصلي پرداخت. در اين تحليل ابتدا ميزان كفايـت  عامل

و  KMO3و مناسبت مـدل تحليـل عـاملي توسـط شـاخص      
ارزيابي  4درصد واريانس بيان شده و همچنين آزمون بارتلت

شد. در مرحله بعد، بارهـاي عـاملي مربـوط بـه فاكتورهـا بـا       
بدسـت آمـد. پـس از انجـام تحليـل       3/0اعمال نقطـه بـرش   

                                                      
1 Western Economic Diversification Canada (WD) 
2 Varimax rotation 
3 Kaiser-Meyer-Olkin Measure of sampling Adequacy 
4 Bartlett’s Test of Sphricity 

عاملي بر پايه سه شاخص ارزش ويژه، نسبت واريانس تبيين 
-هاي ويژه (طرح شيبشده توسط هر عامل و نمودار ارزش

)، طلبي(اعتمــاد بــه نفــس عامــل (جــاه 6)، تعــداد screeدار 
پـذيري، رهبـري)   طلبي، پايداري، انگيزش، مخاطرهاستقلال

سـوالي پرسشـنامه كـارآفريني اسـتخراج      75براي مجموعـه  
هـا از چـرخش واريمـاكس    گرديد. بـراي نامگـذاري عامـل   

دهد استفاده شد. چنانكه نتايج اجراي تحليل عاملي نشان مي
 9/57هــاي ششــگانه كــارآفريني روي هــم مجموعــه عامــل

واريانس كارآفريني را مي سـنجد. روايـي محتـوا     درصد از
نظر در مقوله مديريت كـارآفريني  هم توسط اساتيد صاحب

 و مديريت ورزشي اصلاح و تاييد شد.

ــنامه   ــع پرسش ــژوهش: توزي ــراي پ ــا در ه) روش اج ه
مجموع با كمك پست الكترونيكي، پست پيشتاز و مراجعـه  

مينـان از  حضوري خود و دوستان انجـام پـذيرفت. بـراي اط   
هـا و از سـوي   هاي كامل ازسوي آزمودنيدريافت پاسخنامه

 250ديگر براي رعايت مفروضه هاي تحليـل عـاملي تعـداد    
ــداد       ــر تعـ ــد در آخـ ــد، هرچنـ ــع گرديـ ــنامه توزيـ پرسشـ

  آوري شد.پاسخنامه كه از هر حيث كامل بود جمع137
ها از هاي آماري: براي تجزيه و تحليل دادهي) روش

استفاده شد. از روش آمار توصـيفي   16SPSSبسته آماري 
هاي مركزي متغيرها (ميانگين ،ميانـه و  براي محاسبه شاخص

هاي پراكندگي (واريانس، انحراف استاندارد مد) و شاخص
هـا از  دامنه تغييرات استفاده، و بـه منظـور ارايـه بهتـر يافتـه      و 

گيري مي شود. درتحليل داده هـا و  جدول و نمودار نيز بهره
اي كـه  ها ازگروه نمونه مـورد مطالعـه بـه جامعـه    تعميم يافته

گروه نمونه از آن استخراج گرديـده از مـدل هـا و تكنيـك     
هاي آماراستنباطي مناسـب برحسـب نـوع پرسـش پـژوهش      

  استفاده مي شود.
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  . مدل مفهومي پژوهش1نمودار 
  هاي تحقيق يافته

هـاي توصـيفي: از ويژگـي هـاي توصـيفي      الف) يافته
ها بر حسـب  مهم نمونه مورد مطالعه توزيع فراواني آزمودني

ــزان تحصــيلات و ســابقه    ــه خــدمتي، مي جــنس، ســن، تجرب
درصد مديران، مـرد  100مديريتي آنهاست. در اين پژوهش 

 85/59نفـر مـدرك كارشناسـي(    82و متاهل بودنـد. تعـداد   

درصـد)،   15/40شناسي ارشد و بـالاتر ( نفر كار 55درصد)، 
سـال و همـه آنهـا      40-50درصد آنها بـين   45/70همچنين 

درصد مـديران در رشـته    66استخدام رسمي سازمان بودند. 
هاي ديگر درصد در رشته 34تربيت بدني و علوم ورزشي و 

  اند.تحصيل كرده
  

  )= n 137سن ، تجربه خدمتي و تجربه مديريتي گروه نمونه (هاي مركزي و پراكندگي توزيع .  شاخص2جدول 
  

  

ــان كــه درجــدول شــماره   مشــاهده مــي شــود،   2چن
ــانگين ســن آزمــودني ــر مي ســال و انحــراف  35/42هــا، براب

كــه در نتيجــه آن خطــاي اســتاندارد     51/6اســتاندارد آن 
 t) و 33/0باشد. چولگي توزيع سن (مي556/0ميانگين برابر 

دهد توزيـع بـه گونـه محسوسـي     ) نشان مي55/2وابسته آن (
وابسـته   t) و  -69/0متمايل به راسـت، و كشـيدگي توزيـع (   

ــي -23/0آن ( ــان م ــه    ) بي ــه گون ــع ب ــيدگي توزي ــد، كش كن
نامحسوسي كوتاه تراز توزيع نرمال است . سن آزمودني هـا  

  سال تغيير مي كند . 32و در دامنه  66تا  34از 
ــر   ــه خــدمتي براب ــر تجرب ــانگين متغي ســال و 74/16مي

، و در نتيجـه خطـاي اسـتاندارد    68/5انحراف اسـتاندارد آن  
وابسته  t) و 70/0است. چولگي توزيع (485/0ميانگين برابر 

 چولگي  tوابسته  كشيدگي  tوابسته  كمينه بيشينه دامنه
انحراف
 استاندارد

 متغير ميانگين

  سن  35/42  51/6  33/0  55/2  -69/0  -23/0  34  66  32
  تجربه خدمتي  74/16  68/5  70/0  98/3  59/0  88/1  7  41  34

  مديريتيتجربه  56/8  95/4  85/1  90/8  98/2  82/9  1  27  26

 هامجموع ويژگي

 ابهام،تحمل پذيري،مخاطره ،طلبيتوفيق
 كار،اخلاق طلبي،استقلال خلاقيت،
، پايداري، رهبري، گراييهدف انگيزش،

هدايت، فرصتگرا، آينده نگري، اعتمادبه 
بين، منعطف، نفس، انگيزش، خوش

گرا، عملگرا، احترام، پشتكار، موفقيت
شناس، بصير، پايدار، پذير، وقتمسئوليت

 قاطعشهود، ماهر،مجرب، دانش،كشف

 هاي انتخاب شدهويژگي
نفس) (اعتمادبهطلبيجاه

 پذيريمخاطره
 انگيزش 

 رهبري
 پايداري

 طلبي استقلال 

 كارآفريني

 عوامل ميانجي
 سن

 رشته تحصيلي 
 تحصيلات 
 تجربه مديريتي 
 تجربه خدمتي 



  137        1392 زمستان، 3، شمارة 2هاي كاربردي در مديريت ورزشي، دورة  پژوهش  
 

دهد توزيع به گونـه محسوسـي متمايـل    ) نشان مي98/3آن (
) 88/1وابسـته آن(  t) و 59/0به راست، و كشيدگي توزيـع ( 

كند، كشيدگي توزيع به گونه نامحسوسي بلند تـراز  بيان مي
و  41تـا   7توزيع نرمال است. تجربه خدمتي آزمودني هـا از  

كنـد. متغيـر تجربـه مـديريتي بـا      سال تغييـر مـي   34در دامنه 
ــانگين  ــتاندارد    56/8مي ــراف اس ــال، انح ــاي  95/4س و خط

) 85/1چولگي توزيع (  است.423/0استاندارد ميانگين برابر 
) نشان مي دهد توزيع كاملا متمايل بـه  90/8وابسته آن ( tو 

) 82/9وابســته آن ( t) و 98/2راســت، و كشــيدگي توزيــع (
كند، كشيدگي توزيـع هـم كـاملا بلنـد تـراز توزيـع       بيان مي

و در  27تـا   1نرمال است . تجربه مـديريتي آزمـودني هـا از    
 سال تغيير مي كند. 26دامنه 

  گانه كارآفرين6. مشخصه هاي مركزي و پراكندگي كارآفريني به مفهوم كلي و عوامل 3جدول 

  
  

مشاهده مي شود ميانگين  3چنان كه درجدول شماره 
متغيركارآفريني كلي مديران گروه نمونه مورد مطالعه، برابر 

ــتاندارد آن و انحـــراف  58/2 ، در نتيجـــه خطـــاي 32/0اسـ
) -67/0است. چولگي توزيع (027/0استاندارد ميانگين برابر 

) نشــان مــي دهــد كــه توزيــع كــاملا -37/3وابســته آن ( tو 
 t) و 12/1نامتقارن و متمايل بـه چـپ، و كشـيدگي توزيـع (    

كنـد كشـيدگي توزيـع بـه گونـه      ) بيان مـي 97/2وابسته آن(
ع نرمـال اسـت . كـارآفريني كلـي     محسوسي بلنـدتراز توزي ـ 

  تغيير مي كند . 91/1و در دامنه  89/2تا  98/0ها از آزمودني
طلبي(اعتماد به نفـس) بـا   اولين عامل كارآفريني؛ جاه

باشد. كه خطاي مي49/0و انحراف استاندارد  04/3ميانگين 
اسـت. همچنـين چـولگي    041/0استاندارد ميانگين آن برابـر  

دهــد كــه ) نشــان مــي-11/3بســته آن (وا t)و -55/0توزيــع(
ــل دارد. و     ــه ســمت چــپ تماي ــارن و ب ــاملاً نامتق ــع ك توزي

) بيـانگر ايـن   45/3وابسـته آن(  t) و 34/1كشيدگي توزيـع ( 

است كه توزيع كاملا بلنـدتر از توزيـع نرمـال اسـت. ضـمناً      
نمـره   88/2و در دامنـه   4تـا   12/1طلبـي از  نمرات متغير جاه

  تغيير مي كند. 
 95/2طلبي با ميـانگين  دوم كارآفريني؛ استقلال عامل

ــتاندارد   ــراف اس ــي 52/0و انح ــتاندارد   م ــاي اس ــد. خط باش
ــر ــانگين آن براب ــع  044/0مي ــولگي توزي ــين چ اســت. همچن

دهد توزيع تقريبـا  ) نشان مي-03/2وابسته آن ( t) و -21/0(
نامتقــارن و بــه ســمت چــپ تمايــل دارد. كشــيدگي توزيــع  

) بيانگر اين است كه بلنـدي  -47/0سته آن(واب t)  و -25/0(
توزيع تقريبا برابرتوزيـع نرمـال اسـت. ضـمناً نمـرات متغيـر       

نمــره تغييــر مــي  80/2و در دامنــه  95/3تــا 15/1اســتقلال از 
  كند. 

ــانگين   ــا مي و انحــراف  21/2عامــل ســوم؛ پايــداري ب
ــتاندارد  ــانگين آن   57/0اسـ ــتاندارد ميـ ــاي اسـ اســـت. خطـ

ــر ــع ( اســت. هم048/0براب ــولگي توزي ــين چ  t) و -05/0چن

 دامنه  بيشينه  كمينه  t وابسته   كشيدگي  چولگي    tوابسته   انحراف استاندارد  ميانگين  متغير

  كلي كارآفريني 58/2 32/0  -0/ 67   -37/3  12/1  97/2  98/0  89/2  91/1

  طلبيجاه  04/3  49/0  -55/0  -11/3  34/1  45/3  12/1  4  88/2

80/2  95/3  15/1  47/0-  25/0-  03/2-  21/0-   طلبياستقلال 95/2 52/0

76/2  76/3  1  32/2-  70/0-  08/0-  05/0-   پايداري 21/2 57/0

75/2  4  25/1  88/0-  26/0-  78/1-  30/0-   انگيزش  24/2 53/0

45/2  65/3  20/1  95/0-  23/0-  95/0-  15/0-   پذيريمخاطره 75/2 58/0

88/2  68/3  80/0  03/1-  28/0-  54/0  11/0    رهبري 43/2 59/0
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دهد توزيع تقريبا متقارن است. ) نشان مي-08/0وابسته آن (
) بيانگر اين -32/2وابسته آن ( t) و -70/0كشيدگي توزيع (

است كه بلندي توزيع به گونه محسوس كوتاه تـر از توزيـع   
و در  76/3تـا  1هاي متغير سازگاري نيـز از  نرمال است. نمره

  مره تغيير مي كند. ن 76/2دامنه 
و انحــراف  24/2عامـل چهـارم، انگيـزش بـا ميـانگين     

اســـت. خطـــاي اســـتاندارد ميـــانگين نيـــز 53/0اســـتاندارد 
ــر ــع (  045/0براب ــولگي توزي ــين چ  t) و -30/0اســت. همچن

دهــد توزيــع تقريبــا نامتقــارن  ) نشــان مــي-78/1وابســته آن (
ه وابسـت  t) و -26/0ومتمايل به چپ است. كشيدگي توزيع (

ــا    -88/0آن ( ــع تقريب ــدي توزي ــه بلن ــن اســت ك ــانگر اي ) بي
 25/1برابرتوزيع نرمال است. نمره هاي متغير انگيزش نيـز از  

  نمره تغيير مي كند.  75/2و در دامنه  4تا 
ــاطره   ــنجم؛ مخ ــل پ ــانگين   عام ــا مي ــذيري ب و 75/2پ

است. خطاي استاندارد ميـانگين نيـز   58/0انحراف استاندارد 

وابســته  t) و -15/0اســت. همچنــين چــولگي توزيــع(341/0
ــي-95/0آن( ــارن اســت.   ) نشــان م ــا متق ــع تقريب ــد توزي ده

) بيانگر ايـن  -95/0وابسته آن( t) و -23/0كشيدگي توزيع(
است كه بلندي توزيع هم تقريبـا برابـر توزيـع نرمـال اسـت.      

و در دامنـه   65/3تـا   20/1پذيري از نمره هاي متغير مخاطره
نمــره تغييــر مــي كنــد. و آخــرين عامــل كــارآفريني؛   45/2

اســت. 59/0و انحــراف اســتاندارد 43/2رهبــري بــا ميــانگين 
ــر   ــانگين براب ــتاندارد مي ــاي اس ــين   050/0خط ــت. همچن اس

دهـد  ) نشـان مـي  54/0وابسته آن ( t) و 11/0چولگي توزيع(
 t) و -28/0توزيع تقريبـا متقـارن اسـت. كشـيدگي توزيـع (     

) بيانگر اين اسـت كـه بلنـدي توزيـع هـم      -03/1وابسته آن(
تقريبا برابر توزيع نرمال اسـت. نمـره هـاي متغيـر رهبـري از      

  نمره تغيير مي كند.  88/2در دامنه  68/3تا 8/0
   هاي استنباطيب) يافته

  

 تك نمونه اي براي تعيين ميزان هريك ازمتغيرها t نتايج حاصل ازاجراي آزمون. 4 جدول

  ميزان متغيردرجامعه t  ر مقداانحراف استانداردميانگين متغير
  بيش ازحدمتوسط  58/232/054/7  (به مفهوم كلي) كارآفريني

  بسياربالا  9/15 49/0 04/3  نفس)طلبي(اعتمادبهجاه
  بسياربالا  95/252/005/11 طلبياستقلال

 كمتر ازحدمتوسط  21/257/012/7 پايداري

 كمتر ازحدمتوسط  24/253/014/8 انگيزش

 بالا  75/258/032/9 مخاطره پذيري

 كمتر ازحدمتوسط  43/259/018/8  رهبري
  

ملاحظـه مـي   4چنانكه در ستون آخر جـدول شـماره   
طلبـي  نفـس) و اسـتقلال  طلبي(اعتماد به شود، متغيرهاي جاه

پذيري مديران درجامعه مورد مطالعه بسياربالا، متغير مخاطره
بالا و متغيرهاي رهبـري، انگيـزش و پايـداري كمتـر از حـد      

متوسط است. شـاخص كـارآفريني بـه مفهـوم كلـي نيـز در       
 58/2جامعه اي كـه نمونـه از آن اسـتخراج شـده بـه مقـدار       

  ) است.5/2كمي بيش ازحد متوسط (

  

  گانه كارآفريني با آزمون فريدمن6رتبه بندي متغير . 5 جدول

  رتبه  ميانگين رتبه متغير
  1  12/4  طلبي(اعتماد به نفس)جاه

  2  84/3 طلبياستقلال
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  6  03/3 پايداري
  5  05/3 انگيزش

  3  35/3 مخاطره پذيري
  4  75/3 رهبري

Significance Chi- square  Cases 
000/0 0375/4540 137 

شـود، متغيـر   مشـاهده مـي   5شـماره  چنانكه درجدول 
ــالاترين رتبــه، و پايــداري  جــاه ــه نفــس) درب طلبي(اعتمــاد ب

ــايين    ــه در پ ــورد مطالع ــه م ــديران درجامع ــه، و  م ــرين رتب ت
پذيري، رهبـري و انگيـزش   ، مخاطرهطلبياستقلالمتغيرهاي 

  به ترتيب دررتبه هاي دوم تا پنجم قراردارد.  
هـاي  براي بررسي ارتباط بـين كـارآفريني و ويژگـي   

فــردي مــديران از آزمــون همخــواني مجــذوركاي اســتفاده  
شود. به همين منظور لازم است متغيرهاي كـارآفريني از   مي

يج اجـراي  اي تغييـر يابـد. نتـا   اي به مقياس رتبهمقياس فاصله
نشـان داده   6اين آزمـون هـا بـه تلخـيص درجـدول شـماره       

  شود. مي

  

  مجذور كاي نتايج حاصل ازاجراي آزمون .6جدول 
  
  

    

نشـان مـي دهـد، از ويژگـي      6چنان كه جدول شماره
هاي فردي: سن بـا متغيرهـاي كـارآفريني بـه مفهـوم كلـي،       

انگيزش؛ تجربه خـدمتي بـا متغيـر    طلبي(اعتماد بنفس) و جاه
رهبــري؛ تجربــه مــديريتي بــا متغيــر رهبــري؛ تحصــيلات بــا 

دار دارنـد. همچنـين   كارآفريني كلي و رهبري رابطـه معنـي  
ــاط ــابقي ارتب ــا متغيرهــاي   م ــردي ب ــين ويژگــي هــاي ف هــا ب
  باشد.دار نميكارآفريني معني

  متغير تحصيلات تحصيليرشته سن تجربه خدمتي  تجربه مديريتي
= مجذوركاي 14/13

  = آلفا22/0
  رابطه ندارد

= مجذوركاي 16/6
  = آلفا68/0

  رابطه ندارد

= مجذوركاي 87/17
  = آلفا02/0

  رابطه دارد

= مجذوركاي98/3
  = آلفا59/0

 رابطه ندارد

= مجذوركاي85/18
  = آلفا02/0

 رابطه دارد
 كارآفريني كلي

  = مجذوركاي17/8
  = آلفا50/0

  رابطه ندارد

  = مجذوركاي83/7
  = آلفا47/0

  رابطه ندارد

  = مجذوركاي84/19
  = آلفا02/0

  رابطه دارد

 = مجذوركاي01/4
  = آلفا68/0

 رابطه ندارد

 = مجذوركاي65/8
  = آلفا16/0

 رابطه ندارد
  طلبي (اعتمادبنفس)جاه

 = مجذوركاي97/10
  = آلفا28/0

  رابطه ندارد
  

 = مجذوركاي12/10
  = آلفا43/0

  رابطه ندارد

  = مجذوركاي68/12
  = آلفا14/0

  رابطه ندارد

 = مجذوركاي51/5
  = آلفا55/0

  رابطه ندارد

 = مجذوركاي45/5
  = آلفا55/0

 طلبياستقلال  رابطه ندارد

  = مجذوركاي11/5
  = آلفا78/0

  رابطه ندارد

  = مجذوركاي14/6
  = آلفا87/0

  رابطه ندارد

  = مجذوركاي11/7
  = آلفا72/0

  رابطه ندارد

 = مجذوركاي88/6
  = آلفا22/0

 رابطه ندارد

 = مجذوركاي40/8
  = آلفا31/0

 رابطه ندارد
 پايداري

= مجذوركاي 38/12
  = آلفا13/0

  رابطه ندارد

= مجذوركاي 83/8
  = آلفا45/0

  رابطه ندارد

= مجذوركاي 26/22
  = آلفا02/0

  رابطه دارد

= مجذوركاي32/5
  = آلفا62/0

 رابطه ندارد

= مجذوركاي05/8
  = آلفا29/0

 رابطه ندارد
 انگيزش

  = مجذوركاي89/8
  = آلفا45/0

  رابطه ندارد

 مجذوركاي=11/12
  = آلفا21/0

  رابطه ندارد

  = مجذوركاي13/15
  = آلفا11/0

  رابطه ندارد

 = مجذوركاي05/9
  = آلفا17/0

 رابطه ندارد

 = مجذوركاي70/5
  = آلفا45/0

 رابطه ندارد
 مخاطره پذيري

 = مجذوركاي75/18
  = آلفا02/0

  رابطه دارد

 = مجذوركاي89/19
  = آلفا02/0

  رابطه دارد

  = مجذوركاي43/4
  = آلفا84/0

  رابطه ندارد

 = مجذوركاي85/0
  = آلفا98/0

 رابطه ندارد

 = مجذوركاي23/18
  = آلفا02/0

 رابطه دارد
  رهبري
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  گيري بحث و نتيجه
بـا حمايـت و   توسعه و ترويج كارآفريني در جوامـع،  

پشتيباني دولت و سازمان هاي دولتي امكان پذير اسـت، امـا   
تواننـد  هاي دولتي هنگامي مـي واقعيت اين است كه سازمان

به اثربخشي كارآفريني در جامعـه كمـك نماينـد كـه ابتـدا      
هـاي  خود كارآفرين باشند. به همـين دليـل امـروزه سـازمان    

ديران كـارآفرين  دولتي براي بهبودي كارايي خود، نياز به م
 دارند. 

عـاملي   6هاي ايـن پـژوهش، مـاتريس    بر اساس يافته 
طلبي، پايداري، انگيزش، طلبي(اعتماد به نفس)، استقلالجاه

ــاده   مخــاطره ــاختار س ــده س ــري تشــكيل دهن ــذيري و رهب پ
باشـد. نـاظم   كارآفريني مديران ادارات كل تربيت بدني مـي 

گرايـي،  ر، هـدف )، عوامل نيـاز بـه پيشـرفت، پشـتكا    1386(
طلبــي را ســازنده ســاختار كــارآفريني جــويي و جــاهرقابــت

مديران دانشگاه آزاد عنـوان نمـود. جهـانگيري و كلانتـري     
پــذيري، پشــتكار، هــايي از قبيــل انعطــاف)، ويژگــي1387(

گرايـي را  طلبـي و درون پـذيري، جـاه  گرايي، مخـاطره عمل
پـالمر   داننـد. ناپـذير شخصـيت كارآفرينـان مـي    جزء جدايي

ــل (2008( ــولا (2006)، راس ــده1)2003) و آن ــري، ، آين نگ
ــام، ريســك  ــل ابه ــاه تحم ــذيري، ج ــي، خــوش پ ــي، طلب بين

خودباوري و خلاقيـت را از ويژگيهـاي مـديران كـارآفرين     
  ). 1390برشمردند(موسوي، 

طبق نتايج بدست آمده از اين تحقيق، مديران در هـر  
ايـن شـرح قـرار    يك از سطوح كـارآفريني در وضـعيتي بـه    

طلبي(اعتمــاد بــه نفــس) و دارنــد: نســبت بــه متغيرهــاي جــاه
پـذيري در حـد   طلبي درحد بسياربالا، متغير مخاطرهاستقلال

بالا و متغيرهاي رهبـري، انگيـزش و پايـداري كمتـر از حـد      
                                                      

1. Palmer, Rasal, Anula 

باشد . شاخص كارآفريني به مفهوم كلـي نيـز در   متوسط مي
كمي  58/2ه مقدار اي كه نمونه از آن استخراج شده بجامعه

ــط (   ــد متوس ــيش ازح ــق   5/2ب ــا تحقي ــه ب ــت. ك ــاي ) اس ه
ــان(1384آزادي( ــانگيري و 1385)، عزيزيــــــ ) و جهــــــ

  ) همخواني دارد. 1387كلانتري(
ــر  در نهايــت مــي ــانگين نمــرات متغي ــوان گفــت مي ت

اي كـه نمونـه   كارآفريني مديران به مفهـوم كلـي در جامعـه   
متوسـط بـه بـالا    مورد مطالعه از آن اسـتخراج شـده در حـد    

است. كه حاكي از استقرار وضعيت متوسطي از كـارآفريني  
است، اما بدين معنا نيست كه آنها رفتارهـاي كارآفرينانـه از   

دهند، بلكه به اين معناست كـه مـديران داراي   خود نشان مي
هايي در زمينه كارآفريني هسـتند كـه بـه    ها و تواناييظرفيت

. اين امر اهميت مسـئله را بـه   طور بالقوه در آنان وجود دارد
كنـد كـه آمـادگي از ميـزان كـارآفريني      وضوح روشن مـي 

هـاي بـالقوه و توسـعه    ها و مهارتمديران و شناخت توانايي
هاي كـارآفريني را بـراي   تواند بازخوردي از فعاليتآنها مي
هاي دولتي فراهم و آشكار سـازد. شـناخت مـديران    سازمان

هــاي مــديران   ز ويژگــي كــارآفرين، همچنــين آگــاهي ا   
كــارآفرين، اطلاعــات بســيار مفيــدي بــراي پاســخگويي بــه 

هاي دولتي در خصوص انتخـاب و انتصـاب   نيازهاي سازمان
ها و مشاغلي كه نياز به خلاقيـت  مديران كارآفرين در پست

  و نوآوري دارد، فراهم مي آورد.
دهد كه كارآفريني بـا  نتايج كلي اين تحقيق نشان مي

اي بصـورت مسـتقيم و يـا    فردي مديران رابطـه ويژگي هاي 
معكــوس نــدارد و ايــن دو در اكثــر متغيرهــا مســتقل از هــم  

باشـند، و تنهـا ويژگـي شخصـيتي و روانشناسـي مـديران        مي
تواند در كارآفريني يك مـدير مـوثر واقـع شـود. كـه بـا       مي

)، 1384)، آزادي(1387هـاي جهـانگيري و كلانتـري(    يافتـه 
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ــان( ــي ()،، مق1385عزيزيـ ــاهي(1384يمـ ) و 1385)، درگـ
هـــــاي ) همخـــــواني دارد. و بـــــا يافتـــــه2001(1رابـــــين

)، 1984)، لوئيز(1379)، حدادعادل(1377احمدپوردارياني(
همخـواني   2)1997) و فـاكس( 1991)، باكس(1990وانگ(

اظهار كردند كه بين ويژگـي   1385ندارد. رستاخيز در سال 
فردي جنسيت و ميزان كارآفريني رابطه مستقيم وجود دارد. 

ــادل(   ــداد ع ــق ح ــايج تحقي ــزان  1379نت ــه مي ــان داد ك ) نش
دار ندارد. ولي با ميزان كارآفريني با كاهش سن رابطه معني

) 1386ق ناظم (داري دارد. نتايج تحقيتحصيلات رابطه معني
-جويي، رقابـت نشان داد كه نياز به پيشرفت، پشتكار، هدف

هـاي  جويي، اعتماد به نفس، مسند مهارگري دروني و نمـره 
كل كارآفريني مديران با جنس، ميزان تحصيلات، تجـارب  

)دارد. در 009/0شغلي و رشـته تحصـيلي همبسـتگي مثبـت(    
؛ 1385خصوص متغير سـن، شـواهد ( ماننـد: اكبرالسـادات،     

) نشـان دادنـد كـه رابطـه سـن بـا متغيـر        1385سرشت، پاك
كارآفريني معنادار نيست، هرچند در برخي مطالعات ديگـر  

) اين رابطه منفـي و  1382؛ كردستاني، 1382(مانند: عباسي، 
دار بوده است. بين سطح تحصيلات و وضعيت تاهل با معني

ــي    ــه معن ــز رابط ــارآفريني ني ــت   ك ــده اس ــت آم داري بدس
). ايــن رابطــه در مــورد 1382؛ عباســي، 1382ردســتاني، (ك

) نيز معنادار بوده است. هرچند 1382سابقه كار (كردستاني، 
) حاكي از عـدم رابطـه   1385شواهد پژوهش اكبرالسادات (

  معناداري بين سابقه كار و كارآفريني است.
بعد از شناسايي عوامل سازنده كارآفريني، رتبه بندي 

بنـدي بيـان   گيري از اين رتبـه گرفت. نتيجهاين عوامل انجام 
ــي ــدني  از   مـ ــل تربيـــت بـ ــديران ادارات كـ ــه مـ ــد كـ كنـ
طلبـي  طلبي(اعتماد به نفس) بالايي برخوردارند، استقلال جاه

                                                      
1. Rabin 
2. Louis, Wang, Box, fox 

گيري مستقل دومين عامل است كه اين عامل قدرت تصميم
پذيري در رتبـه سـوم   سازد. و مخاطرهرا براي آنها فراهم مي

هــاي تــر هــر يــك از ويژگــيبررســي دقيــققــرار دارد. امــا 
ــه مــي  ــاز كــارآفريني، اطلاعــات ارزشــمندي ارائ كنــد. امتي

انگيزش، پايداري و رهبري مديران تربيت بدني كـل كمتـر   
هـا نيازمنـد   ) نظري است، بهبود ايـن ويژگـي  5/2از ميانگين(

 61تغييراتي در برخي رفتارهاي مديران است. بعنـوان مثـال،   
» شـده را بسـيار مشـكل   ير تصميم گرفتـه تغي« درصد مديران 

اي بـه دور از رفتـار انگيزشـي ،    دانند، كه چنـين ويژگـي  مي
پايــداري و رهبــري يــك مــدير كــارآفرين اســت. ويژگــي  

طلبي نيز نيازمند تغييرات رفتاري زيـاد نـزد مـديران    استقلال
است. وابستگي به كمك ديگران در انجام كارهـا و پيـروي   

ت كار ابلاغي از جمله رفتارهاي ضـد  و دنبال كردن دستورا
كارآفريني است. در واقع، اين رفتارها بيانگر آن اسـت كـه   
به دلايل مختلف، از جمله فرهنـگ بوروكراسـي حـاكم بـر     

ــرورش   ســازمان ــه بصــورت وابســته پ ــديران در جامع ــا، م ه
يابند. تقويت روحيه عدم وابستگي مديران در انجام امور  مي

طلبـي  براي تقويت روحيـه اسـتقلال   محوله از جمله اقدامات
پـذيري نيـز در نـزد    در زمينه كاري اسـت. ويژگـي مخـاطره   

مديران نسبتا زياد است. تشويق مديران بـه انتخـاب اهـداف    
سخت و اهميت نـدادن بـه امنيـت شـغلي از جملـه اقـدامات       

پـذيري اسـت. در مـورد    رفتاري براي بهبود ويژگي مخاطره
تـوان بـا تغييـرات اساسـي در      ويژگي كارآفرين كلي نيز مي

پـردازي و تفكـر خـلاق    رفتارهاي مـديران و آمـوزش ايـده   
اي كارآفريني كلي را تقويت كرد. سرانجام مهمتـرين نكتـه  

هـاي تحقيـق بدسـت آورد ايـن     توان از تحليـل يافتـه  كه مي
طلبـي و  بـه نـوعي    است كـه چـون مـديران از ويژگـي جـاه     

ند، از طريـق آمـوزش   اعتماد به نفس بيشتري برخوردار هست
تـوان روحيـه   هـاي رفتـاري، مـي   كارآفريني به ويژه آموزش
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ــري، ســازش و انگيزشــي را در مــديران تقويــت كــرد.   رهب
هـاي كـارآفريني بايـد انتقـال     بديهي اسـت هـدف آمـوزش   

دانش و ايجاد مهارت در مديران باشد و سرانجام اينكه ايـن  
نهـا ايجـاد   هـاي كارآفرينانـه را در آ  ها بايـد نگـرش  آموزش

كرد. در پايان بـا توجـه بـه نتـايج ايـن مطالعـه و نقشـي كـه         

هـا دارنـد،   كارآفريني مديران در افـزايش عملكـرد سـازمان   
ــزان     ــديران، مي ــراي انتصــاب و انتخــاب م ضــرورت دارد ب
كارآفريني آنان مورد سـنجش قـرار گيـرد و بـراي افـزايش      

ميـزان  وري در ادارات كل تربيت بـدني، از مـديران بـا    بهره
  كارآفريني قابل قبول استفاده شود.
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Abstract 
Today, most developed countries are in transition from bureaucratic to entrepreneurial status. 
Hence, identifying and developing the entrepreneurial characteristics are particularly important 
especially for managers. The main purpose of this study is to assess the executive managers’ 
entrepreneurial in sport organizations of Iran. 
This research is descriptive-survey and a kind of exploration based on field study. The statistical 
society is included all managers of physical education organization of all provinces and all cities of 
Iran. The sample is 169 persons of the statistical society which selected by using Morgan Table. it 
was used a standard questionnaire for this study’s. 
The results indicate that Variables of ambition (self-confidence) and the independence of physical 
education managers are very high, the risk taking variable is high, and the variables of leadership, 
motivation and persistence are less than average. 
overall the entrepreneurial index among the managers of all organization of physical education is 
2/58 which is a little more than average (2/5) indicating average level state of entrepreneurial is 
average. As a result, for promoting the entrepreneurial, developing the personally traits of 
managers are necessary 

 
Keywords 

 
entrepreneurship, Executive managers of sport organization, entrepreneurial managers. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. Assistant Professor in Sport Management, Payame Noor University, I.R. of Iran       Email: ab-nasirzadeh@yahoo.com 
2. Professor in Sport Management, Payame Noor University, I.R. of Iran 
3. Ph.D. Candidate in Sport Management, Tarbiyat Modares University 
4. Ph.D. Candidate in Sport Management, Kharazmi University 


