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3- اطلاعات مربوط به پايان نامه
   1-3)مسأله اصلي تحقيق:
    تحولات و دگرگوني نظامهاي اقتصادي-اجتماعي عصر حاضر، ريشه در پيشرفت و تغييرات بوجود آمده در علم و تکنولوژي دارد، که اين به نوبه خود منجر به تغير علايق و ذائقه ها گرديده است. بدون ترديد سازمانهاي عصر حاضر با تحولات و تهديدات گسترده بين المللي روبرو هستند. از اين رو تضمين و تداوم حيات و بقا سازمانها نيازمند يافتن راه حلها و روشهاي جديد مقابله با مشکلات مي باشد که به نوآوري، ابداع، خلق محصولات، فرايندها و روشهاي جديد بستگي زيادي دارد.(احمدپور1378ص1)

مسائل امروز سازمانها با راه حلهاي ديروز حل شدني نيست و پيش بيني آينده، مشکلات آتي را حل نمي کند، بلکه بايد براي پيش سازي آينده اقدام کرد. امروزه شرايط محيطي و قواعد بازي رقابت به حدي بي رحم، پيچيده، پويا و نامطمئن شده است که سازمانها ديگر نمي توانند تنها با تغييرات روبنايي مثل تغيير روشها، سيستمها، ساختار، تکنولوژي و ... حيات و بقاي بلند مدت خود را تضمين کنند. سيستم پيشنهادات نمي تواند افراد را خلاق کند. کارگروهي افرادي که مدل هاي ذهني غلط و توسعه نيافته دارند کارگروهي نيست بلکه گروه کاري است. لذا سازمانهاي امروزي بايد انقلاب در اذهان مديران و کارکنان خود بوجود آورند تا اساساً مفهوم سازمان، کار، کيفيت، رقابت، سود و... در نظر آنها دگرگون شود. از اينرو مديريت مدلهای ذهني مطرح و مورد توجه قرار گرفته، بطوريکه وظيفه اصلي مدير را شناسايي و اصلاح مدلهاي ذهني غلط کارکنان دانسته است.(صمد آقايي،1378،ص1) براي رسيدن به اين هدف، مديران بايد به نقشهايي رويي آورند که متناسب با شرايط متحول محيطي باشد. بطور کلي مديران به عنوان مهمترين عامل در سازمانهاي صنعتي، چهار نقش عهده را ايفا مي کنند که عبارتند از:

1-نقش توليدي       2-نقش اداري و بوروکراتيک      3-نقش کارآفرين          4-نقش يکپارچه کننده

که در اين ميان از کار آفرين به عنوان موتور توسعه اقتصادي ياد مي شود، در واقع کارآفرينان عامل اصلي ايجاد، خلاقيت و نوآوري مي باشند.

سازمانها براي محيطي که کارآفريني را ترغيب و استعدادهاي افراد را در اين سو متبلور کند اهميت قابل ملاحظه اي قائل شده اند. يکي از مهمترين عوامل تسهيل و تقويت توان کارآفريني در سازمان، ساختار مناسب و تشکيلات متناسب با اهداف مورد نظر است.

با توجه به اهميت بحث کارآفريني در دنياي امروز، توسعه و ترويج فرهنگ کارآفريني بيش از پيش ضروري به نظر مي رسد، در اين زمينه سازمانهاي مختلف در کشورهاي ديگر به کارآفريني توجه خاصي مبذول نموده و زمينه هاي لازم براي کارآفريني سازماني را فراهم آورده اند. لذا توجه به اين مبحث در ابعاد و جنبه هاي مختلف آن برای کشور ما در حال حاضر لازم است. در کشور ما به بحث کارآفرینی و بویژه کارآفرینی سازمانی توجه کمتري شده و زمينه هاي مورد نياز براي آن فراهم نشده است.در اين رابطه مساله اصلي تحقيق اين است که مشخص نماییم در سازمانهای کشور ماابعاد مختلف ساختار سازمانی و کارآفرینی سازمانی  چه رابطه اي دارند تا با شناسايي روابط مختلف اين ابعاد، زمينه افزايش کارآفريني سازماني را در سازمانهاي کشورمان فراهم نماييم. مساله اصلی تحقیق این است که مشخص نماییم درجامعه مورد بررسی ابعاد مختلف ساختار سازمانی و کارآفرینی سازمانی چه رابطه ای با هم دارند؟
2-3)تشريح و بيان مساله:
امروزه سازمانها نمي توانند با تعداد اندکي افراد خلاق و کارآفرين و يا اجراي چند طرح کارآفرينانه بر رقباي کوچک، چابک، منعطف، نوآور، فرصت گرا و کم هزينه فايق آيند.آنها بايد شرايطي را فراهم آورند تا هم کارکنان روحيه کارآفريني پيدا کرده و بتوانند به راحتي و مستمر و به طور فردي يا گروهي فعاليتهاي کارآفرينانه خود رابه اجرا درآورند. ايجاد چنين سازماني در گرو عوامل زير است:

· شناخت شرايط محيطي و رقابت فعلي يا آتي.

· درک خطرات و عواقب وضع موجود و احساس نياز به تغيير اساسي و بنيادي.

· شناخت ويژگيها، جايگاه و اهميت کارآفرينان.

· شناخت ويژگيهاي سازمان کارآفرين و بستر سازماني مناسب براي جذب و رشد کارآفرينان(صمدآقايي،1378،ص1-2).
كارآفريني يك فرايند پويا مشتمل بر فرصت ها ، افراد ، شرايط و ساختارهاي سازماني ، ريسك ها ، نوآوري و منابع مي باشد. كارآفريني به عنوان يك فرايند ، قابل اجرا در تمام انواع و اندازه هاي سازماني است. زماني كه بافت هاي اجتماعي كارآفريني ، سازمان مي باشد صحبت از كارآفريني سازماني است. كه مشتمل بر فعاليت هاي رسمي و غير رسمي ايجاد يك كسب و كار در سازمان بدون توجه به اندازه و بزرگي سازمان ، دولتي يا خصوصي بودن ، انتفاعي يا غير انتفاعي بودن سازمان مي باشد (Heilbrunn , 2005). 
در حال حاضر اکثر کشورهاي توسعه يافته در حال انتقال ازحالت بوروکرابک و اداري به وضعيت کارآفريني مي باشند.موج گسترده فعاليت هاي اقتصادي و تکنولوژيکي همراه با تغيير فراگير روشها و نگرشها طي دو دهه اخير توجه بسياري از سازمانها را به آموزش وپرورش و همچنين جذب و بکارگيري مديران کارآفرين سوق داده است. از سوي ديگر تحقيقات اخير بيانگر نقش کليدي کارآفرينان بويژه در ايجاد واحدهاي اقتصادي کوچک و متوسط که به اشتغال زايي منجر مي گردد، مي باشد. از همين رو طراحي و تبيين الگوي پرورشي کارآفرينان سازماني مي تواند در اين راستا نقش بسيار مهمي داشته باشد و سازمانها را در يافتن و استفاده بهينه از اين افراد ياري نمايد(احمدپور،1378 ، 1).
همراه با شکل گيري شرکت هاي بزرگ در عرصه های اقتصادي و استيلاي آنها بر بازارهاي جهاني، و از سوي ديگر مواجه شدن آنها در برخي بخشها با تهديدهايي از سوي کارآفرينان، همچنين شدت گرفتن مطالعات در خصوص کارآفريني و مطرح شدن سوالاتي همچون وظيفه کارآفرين در شرکت پس از تاسيس ، مشاهده برخي اقدامات کارآفرينان از سوي شرکت هاي بزرگ ، تغيير ساختار مالکيت شرکت ها و بازگرداندن بخشي از مالکيت به مديران در راستاي ايجاد انگيزه و قرارگرفتن نوآوري سبب گرديد تا اواسط دهه 1970، کارآفريني همچون يک رفتار مديريتي تلقي شود و در سطح مطالعات سازماني نيز تعميم يابد. همچنين با مطرح شدن رويکرد اقتضايي در فرايند تاريخ کارآفريني و درنظر گرفتن آن به عنوان تابعي از شرايط بافتي _ محتوايي در واقع کارآفريني به عنوان يک استراتژي نوين در شرکت هاي بزرگ براي دستيابي به نوآوري، موفقيت،رشد، بقا و ديگر مزاياي کارآفريني مطرح گرديد.(احمدپور،1378،ص 29-30).

از اوايل دهه هفتاد محققان صحبت هايي راجع به کارآفرينان سازماني و مستقلي به ميان آوردند. اما از سال 1985 که پينکات از ترکيب واژه Entrepreneurship  Intra واژه intrepreneurship  را ابداع کرد، کارآفريني درون سازماني رسماً تعريف و به ادبيات کارآفريني وارد شد. پينکات مي گويد: کارآفريني درون سازماني فرايندي است که کارآفرينان سازماني از طريق آن سبب تغيير مي شوند. کورن وال و پرلمن معتقدند که کارآفريني درون سازماني فرايندي است که از طريق آن محصولات ، فرايندها و ايده هاي جديد در سازمان به اجرا گذاشته مي شود و توسعه مي يابند. او مي افزايد پروسه کارآفريني درون سازماني به کلي با پروسه کارآفريني مستقل فرق دارد و تفاوت در وضعيت محيطي آنها براي هر يک مزيت ها و اشکالاتي بوجود مي آورد. اساساً کارآفريني درون سازماني و بالطبع کارآفرينان سازماني ، در سازمانهايي که شرايط و بستر سازماني کامل و مناسبي براي کارآفريني وجود نداشته باشد مورد تحسين قرار نمي گيرند و خوشايندآنها نيستند. لذا صرفاً وجود تعداد اندکي کارآفرين در سازمان دليل بر نشانه کارآفرين بودن سازمان نيست. بلکه افزايش تعداد کارآفرينان ، رضايتمندي آنان و وجود کارآفريني گروهي در سازمان ، بيانگر پيشرفت و ارتقا سطح کارآفريني سازمان است.

لذا فرق کارآفريني درون سازماني و کارآفريني سازماني در اين است که کارآفريني سازماني شرايط و  بستري را در سازمان فراهم مي کند که اولاً هر شخص يا گروهي که بخواهد پروسه کارآفريني درون سازماني را طي کند بتواند سريع، راحت و اثربخش آن را به اجرا درآورد و ثانياً محرک، مشوق و آموزش دهنده افراد براي اجراي فعاليت هاي کارآفرينان باشد(صمدآقايي، 1378،ص 65-66).
از اوايل دهه 1980 هجوم هم زمان به سوي کارآفريني و تاکيد شرکت ها بر نوآوري براي بقا و رقابت با  کارآفرينان که بيش از پيش در صحنه بازار ظاهر مي شوند، موجب هدايت فعاليت هاي  کارآفرينانه به درون شرکت ها شد. همراه با تاثير فرايندهاي اداري و ديوان سالاري در فرهنگ شرکت ها در دهه هاي 1960 و 1970  کارآفريني در سازمانهاي بزرگ بطور فزاينده اي مورد توجه مديران ارشد شرکت هاي بزرگ قرار گرفت تا آنها نيز بتوانند به فرايند اختراع، نوآوري و تجاري نمنودن محصولات و خدمات جديد خود بپردازند. آغاز دهه 1960 و پيشرفت ناگهاني صنايع در عرصه رقابت هاي جهاني اهميت تفکر و فرايندهاي  کارآفرينانه در شرکت هاي بزرگ، بيش از گذشته مورد تاکيد قرار گرفت و محققين کانون توجه خود را به چگونگي القاي  کارآفريني در ساختار اداري شرکت هاي بزرگ معطوف نمودند(احمدپور،1378، 133).

امروزه بسياري از شرکت ها به لزوم  کارآفريني شرکتي پي برده اند، در واقع اين گونه تغيير در استراتژي، در پاسخ به سه دسته نيازي است که بر شرکت ها تحميل گرديده است:

· افزايش سريع رقباي جديد
· ايجاد حس بي اعتمادي نسبت به شيوه هاي مديريت سنتي در شرکت ها
· خروج بهترين نيروهاي کار از شرکت ها و اقدام آنها به  کارآفريني مستقل
به طور کلي پيشرفت سريع دانش و فن آوري ، تغيير روندهاي جمعيت شناسي همچون افزايش سطح تحصيل، اشتغال زن و مرد به کار در خانواده ها و افزايش طور عمر و سالخوردگي جمعيت و حضور اثربخشي بازارهاي سرمايه و آشنايي بيش از پيش مديران با پديده  کارآفريني سبب گرديده است تا گرايش به  کارآفريني در استراتژي شرکت ها شديداً مورد تاکيد قرار گيرد.(احمدپور،1378،134)تا به حال تعريف هاي زيادي در خصوص  کارآفريني سازماني و سازمانهاي  کارآفرين نشده است ، اما هر چه پارادايم  کارآفريني گسترده تر شود، بيشتر تاکيد مي شود که سازمان في النفسه مي تواند رفتار  کارآفرينانه داشته باشد.
نظريه پردازان اقتضايي بيان مي كنند كه عملكرد موفق سازمان ، نتيجه تنظيم مناسب استراتژي و ساختار سازمان مي باشد (Powell, 1992). ازاين رو ميان محيط ، استراتژي و ساختار سازمان كه تعيين كننده عملكرد آن مي باشند نوعي تناسب وجود دارد (Venkatraman & Prescott, 1990). بنابراين سازمان ها براي تطبيق خود با تغييرات محيطي نياز به استراتژي هاي انعطاف پذير و ساختار هاي پاسخگو دارند (Dess et al., 1997; Venkatraman 1989).كارآفريني ، طبق گفته Ireland et al. (2001) ، يك فرايند اجتماعي متناسب با شرايط مي باشد كه از طريق آن افراد و تيم ها با ايجاد تركيب هاي منحصر به فرد منابع به منظور بهره برداري از فرصت هاي موجود در بازار ، باعث ظهور و آفرينش ارزش هاي جديد مي شوند. همانطور كه از تعريف آن نيز مشخص است كارآفريني عمدتاً با مباحثي مانند اكتشاف و شناسايي فرصت ها و ايجاد مجموعه اي جديد از منابع مرتبط مي باشد كه باعث بروز روند ها و دورنماهاي جديد مي شود. بنابراين اين پديده به مثابه مكانيسمي است كه باعث ارتقاي كاوش ها براي كسب مزيت هاي رقابتي از طريق محصولات ، فرايندها و نوآوري هاي بازار مي شود و مي تواند توسط تمام انواع سازماني (شركت هاي كوچك تا بزرگ) انجام شود.
بي شك يكي از مؤلفه هاي مهم جهت ايجاد نوآوري درون سازمان ساختار سازماني مناسب مي باشد. بررسي ادبيات ساختار سازماني نشان مي دهد كه تغيير نگرش سازمان ها از شيوه هاي سازماندهي و ساختارهاي سنتي به سمت سطوح نوين سازماني ، باعث توجه بيشتر سازمان ها به محيط متغير و متلاطم و نيز عامل انساني به عنوان نقش محوري در سازمان ، گرديده است. اعتماد به نفس ، خود كنترلي ، استقلال ، مهارت هاي متعدد ، دورانديشي ، خلاقيت ، نقش آفريني و انعطاف از جمله ويژگي هايي هستند كه سازمان هاي نوين به فرد اعطا مي كنند. اگر جو حاكم بر ساختار سازماني جوي ريسك پذير بوده و افراد حاضر باشند براي امتحان ايده ها و فرصت هاي جديد تن به خطر دهند در چنين جوي است كه سازمان مي تواند افراد كارآفرين در خود بپروراند (امامي نژاد ، 83).
 بنابراين بررسي راهكارهاي شناسایی ساختار مناسب سازماني جهت نوآوري و كارآفرينی درون سازمان ، به عنوان مهمترين هدف اين تحقیق است، که به مثابه یک استراتژي براي گسترش بهره وري و توسعه سازمان مي باشد . به طور کلی مساله اصلی تحقیق این است که مشخص نماییم درجامعه مورد بررسی ابعاد مختلف ساختار سازمانی و کارآفرینی سازمانی چه رابطه ای با هم دارند؟

3-3)اهميت و ضرورت انجام تحقيق:
هر اندازه که نقش و اهميت  کارآفرينان در رشد و توسعه اقتصادي جامعه بيشتر آشکار مي شود، يا به عبارت ديگر هر قدر پارادايم کارآفريني بيشتر احساس مي شود، ضرورت شناخت ويژگيهاي سازمانهاي کارآفرين و آماده نمودن بستر سازماني مناسب براي جذب و رشد  کارآفرينان بيشتر احساس مي شود. ضرورت  کارآفريني سازماني عمدتاً ناشي از عدم سازگاري و عکس العمل کند سازمانهاي متوسط و بزرگ نسبت به تغييرات روزافزون ، سريع و پيچيده و نامطمئن محيط است، محيطي که سرعت و نوآوري را به عنوان عوامل کليدي و رمز حيات و بقا سازمان در صحنه رقابت هاي فشرده امروزي معرفي مي کند، از آنجايي که خلاقيت و نوآوري و توان کشف فرصت هاي جديد بازار از بارزترين ويژگيهاي  کارآفرينان است و اصولاً خصوصيات رواني ورفتاري اين گونه افراد (از قبيل استقلال طلبي ، نیاز به پيشرفت، ريسک پذيري،....) و ماهيت طبيعي نوآوري، شرايط خاص و متفاوتي را درسازمان مي طلبد، لذا شناخت ويژگيهاي بستر مناسب، براي جذب و رشد  کارآفرينان ، اولين قدم و اساسي ترين مساله روز سازمانها محسوب مي گردد، به خصوص در شرايطي که جهاني شدن اقتصاد و صنعت ، عرصه رقابت را براي سازمانهاي سنتي کشورهايي مثل کشورما را تنگ تر مي کند. به  نظر مي رسد برخي شرکت هاي بزرگ نيز به نقاط ضعف خود در جنبه هاي اجرايي مشخص و اساسي پي برده اند وبه اين دليل که نوآوري بيشري داشته باشند، ساختارهاي خود را اصلاح کرده اند. 

همانطور که گفته شد،  کارآفريني سازماني و به تبع آن سازمانهاي  کارآفرين از مهمترين عوامل پيشرفت کشورهاي امروزي محسوب مي شود. با توجه به نياز فعلي کشور براي پيشرفت و توسعه و نيز رسيدن به جايگاه واقعي،  کارآفريني سازماني مي تواند کشور را در رسيدن به اين امر ياري رساند. لذا شناسايي ابعاد ساختاري مناسب براي  کارآفريني سازماني مي تواند در راستاي تحقق اهداف مورد نظر باشد.

· 4-3)سابقه تحقيقات و مطالعات انجام گرفته:

پیشینه تحقیق 
در ارتباط با موضوع پيشنهادي اين پروپوزال مي توان به تحقيقات انجام گرفته در اين زمينه اشاره مختصري داشت كه عبارتند از:

· در پي تحقيقي كه كوين و سلوين در سال 1988 در ارتباط با بررسي تناسب بين ساختارسازماني  و كارآفريني در موسسات كوچك انجام دادند، اين نتيجه حاصل شد كه تناسب بين ساختارسازماني  و كارآفريني نقش بسزايي در ارتقاء عملكرد سازماني داشته و به وجود رابطه مثبت معني دار بين متغيرهاي ساختارسازماني  و كارآفريني و عملكرد سازماني پي بردند.
· آين چستون در سال 1995 به بررسي ارتباط بين كارافريني  و نوع ساختار سازماني پرداخت  كه نتيجه تحقيق  به عمل آمده  اين بود، ارتباط بين كارافريني  و نوع ساختار سازماني وجود دارد يعني كارآفريني در سازمانها متناسب با ساختار نتايج به خصوصي را مي دانند. در سازمانهاي با ساختار ارگانيك  كارآفريني باعث ارتقاء عملكرد مي شد اما در سازمانهاي بوروكراتيك نتيجه برعكس بود.
· در سال 1382 آقايان دكتر ميرزايي اهرنجاني و دكتر محمد مقيمي مقاله اي تحت عنوان "الگوي مطلوب براي سازمانهاي ايران با استفاده از رويكرد كارآفريني" ارائه كردند كه يكي از اهداف آنها ارائه الگوي مطلوب براي عوامل ساختاري سازمانهاي غير دولتي متناسب با وي‍‍‍ژگي هاي كارآفريني سازماني بوده است. بايد توجه داشت كه ساختار سازماني در اين تحقيق در چارچوب ساختار بوروكراتيك و ارگانيك مورد بررسي قرار گرفته است. همچنين مي توان به يكي از فرضيات تحقيق آنها كه بررسي رابطه معنادار بين ساختار سازماني و كارآفريني سازماني در سازمانهاي غير دولتي بود اشاره كرد. كه در نهايت نتايج آزمون همبستگي، وجود ارتباط معناداري را بين ساختار ارگانيك و كارآفريني سازماني مورد تاييد قرار مي دهد و پيشنهاد شد كه سازمانها براي افزايش كارآفريني ساختار هاي ارگانيك را مورد توجه قرار دهند..
· کووین: هنگام شناسایی و معرفی عوامل لازم برای سازمانهای بزرگی که خواهان نوآوری هستند، به عامل محیط سازمان اشاره می کند و آنرا مشتمل بر ساختار ، آرمان و فرهنگ تبین می کند که باید موارد زیر در آنها تغییر داده شود:

- انزوای مدیریت ارشد

- افق زمانی کوتاه مدت

- بوروکراسی

- پاداشهای نامناسب و ناکافی
· ساته: برای حل مشکل دوگانگی وتضاد بین داشتن فضای کارآفرینانه و از دست ندادن کنترل سازمان پیشنهاد می کند که دیسیپلین سیستم کنترل باید با فرهنگ کارآفرینی، صداقت متقابل و ارتباطات باز متعادل شود و  می افزاید ریسک پذیری افراد مستقیما و قویا به حمایت مدیریت، ساختار سازمانی و دسترسی به منابع بستگی دارد.

5-3)گزاره های تحقیق

1-5-3)اهداف اساسي از انجام تحقيق 

          1-1-5-3)هدف اصلي تحقيق:

                          بررسي رابطه بين ساختار سازمانی و کار آفرینی سازمانی

       2-1-5-3) اهدف فرعی تحقیق:

                  1.بررسی رابطه بين رسميت» و کارآفريني سازماني» 
                      2.بررسی رابطه بين پیچیدگی» و کارآفريني سازماني»
                      3. بررسی رابطه بين تمرکز» و کارآفريني سازماني»
2-5-3) فرضيه های  تحقيق:
 1-2-5-3)فرضیه اصلی تحقیق:

                     بین ساختار سازمانی و کارآفرینی سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد.
      2-2-5-3)فرضیه های  فرعی تحقیق:

              1.بين رسميت» و کارآفريني سازماني» رابطه معني داري وجود دارد.
              2. بين پيچيدگي» و کارآفريني سازماني» رابطه معني داري وجود دارد.
              3. بين تمرکز» و کارآفريني سازماني» رابطه معني داري وجود دارد.
 6-3) متغیر های تحقیق
             1-6-3)تعريف متغيرها( نام گذاري، دسته بندي):

                               متغیر وابسته در این تحقیق کارآفرینی سازمانی  است.

                         متغیرهای مستقل عبارتند از:رسمیت،پیچیدگی و تمرکز.
                 2-6-3)مدل بيانگر روابط متغيرها:


             3-6-3) مقياس اندازه گيري متغيرها:

                          مقیاس اندازه گیری در این تحقیق با توجه به متغیر ها رتبه ای است.

             4-6-3) تعريف عملياتي متغيرها:
             ساختار سازماني. 
ساختار سازماني روابط گزارش دهي، كانالهاي ارتباط رسمي، تعيين مسؤليت و تفويض اختيار تصميم گيري را روشن مي‌سازدHodge and Anthony 1991)).
ابعاد ساختاری بیان کننده ویژگی های درونی یک سازمان هستند.آنها مبنایی بدست می دهند که می توان بدان وسیله سازمانها را اندازه گیری و با هم مقایسه کرد.
ابعاد ساختاری شامل : 
· رسمیت: به اسناد و مدارکی اطلاق می شود که در سازمان وجوددارد.دراین اسنادروشها،شرح وظایف،مقررات و سیاستهایی را که سازمان باید رعایت و اجرا نماید نوشته شده است. این اسناد نشان دهنده نوع رفتار و فعالیت است.اغلب میزان رسمی بودن یک سازمان را از طریق شمارش تعداد صفحه های اسناد موجود در سازمان تعین می کنند.(ال دفت،28)
· پيچدگي: مقصوداز پیچیدگی تعداد کارها یا یا سیستم های فرعی است که در درون یک سازمان انجام می شودیا وجود دارد. 
  پیچیدگی را می توان از یک مجرای 3 بعدی سنجید:

  عمودی،افقی و فضایی(جغرافیایی)  
· عمودي: مقصود از تفکیک عمودی تعداد سطحی است که در سلسله مراتب اختیارات وجود دارد. 
· افقي: پیچیدگی سازمان از نظر افقی ،مربوط به تعداد عنوان شغلی یا دوایری است که بصورت افقی در سراسر سازمان وجود دارند
· جغرافيايي(فضایی):پیچیدگی سازمان از نظر فضایی ، به محل ها و مناطق جغرافیایی اطلاق می شود. (ال دفت، 29)
· تمرکز: در سلسله مراتب اختیارات ،متمرکز بودن به آن سطح از اختیارات گفته می شودگه قدرت تصمیم گیری دارد.
هنگامی که تصمیم گیر ی در سطح بالای سازمان گرفته شود،آن سازمان را متمرکز گویند. 
هنگامی که تصمیم گیر یها در سطوح پایین سازمان گرفته شود،آن سازمان را غیر متمرکز گویند.

دررابطه با خرید وسایل ،تعین اهداف ،انتخاب عرضه کنندگان کالا ،تعین قیمت ،استخدام کارکنان و مشخص کردن حیطه کنترل و بازاریابی یک سازمان می تواند بصورت متمرکز یا غیر متمرکز عمل کند.(ال دفت،30) 

كارآفريني سازماني: كارآفريني سازمانی از  4 بعد قابل شناسایی است: 
 نخست بعد مخاطره پذيري – كسب و كار جديد كه اشاره به پيگيرشدن و وارد شدن در كسب و كارهاي جديدي كه مرتبط با بازارها يا محصولات جاري شركت مي‌باشد. 

بعد دوم : نوآوري كه به ايجاد محصولات،‌ خدمات و تكنولوژيهاي جديد اشاره مي‌كند .

بعد سوم: خودبازسازي كه روي بازنويسي استراتژي،‌ تجديد ساختار،‌  و تغبير سازماني تاكيد دارد.

در نهايت بعد چهارم : فعال بودن كه به تمايل مديريت عالي اشاره مي‌كند در اينكه افزايش رقابت را دنبال مي‌كند كه شامل ابتكار،‌ ريسك‌پذيري و هجوم رقابتي و شجاعت مي‌باشد.
 در حاليكه ميزان تاكيدات،‌ گرايش ها و فعاليت ها،‌ متفاوت است با اين حال اين 4 بعد در كارآفريني سازماني قرار مي‌گيرد چون آنها فاكتورهاي نوآوري شومپيتر هستند.
(  BOSTJAN  ANTONCIC & ROBERT D. HISRICH ,2001 )                                                                                          
7-3) روش سنجش اعتبار نتایج تحقیق:
         جهت بالابردن اعتبار درونی نتایج تحقیق موارد زیر انجام خواهد شد : 
· برای کاهش احتمالی نقصان افت آزمودنی ها ، تعدادی پرسشنامه علاوه بر تعداد تعیین شده در حجم نمونه ، برای جمع آوری داده ها توزیع می گردد.

· برای جلوگیری از نقصان تحلیل های آماری نامناسب ، سعی می شود که از روش های آماری مناسب با تاُیید نظر خبرگان علوم آماری استفاده گردد.

· برای جلوگیری از سوگیری انتظارات پژوهشگر در نتایج تحقیق ، سعی می شود که پرسشنامه ها در یک فاصله زمانی معین و بدون حضور پژوهشگر تکمیل گردد.

همچنین جهت بالابردن اعتبار برونی نتایج تحقیق موارد زیر انجام خواهد شد :

· برای پیشگیری از بروز نقصان تعریف مبهم عمل آزمایشی ، سعی شده است که متغیرهای مستقل با توجه به تحقیقات و مطالعات مشابه انجام گرفته ، انتخاب و به دقت تعریف شوند.

· برای رفع نقیصه معرف نبودن جامعه آماری ، سعی شده شده است که با نظر و تاُیید اساتید و متخصصان و همچنین توزیع پرسشنامه خبره میان بزرگان صنایع و سازمان های مختلف ، نسبت به شناسایی دقیق کسب و کارهای خانوادگی اقدام شود.   
8-3) روش انجام پژوهش:
      1-8-3)تعريف روش تحقيق:
نوع تحقيق بر اساس هدف كاربردي است و روش آن بر اساس نحوه گردآوري داده ها توصيفي و از نوع همبستگي دو متغیری است.
     2-8-3) قلمرو تحقيق (زمان، مكان، موضوع):

           اين تحقيق از لحاظ موضوعي در حیطه  کارآفرینی سازمانی می باشد.
3-8-3)تعريف جامعه آماري:

          جامعه آماري  مدیران و کارشناسان ارشد سازمان است.
4-8-3)روش محاسبه حجم نمونه:
           براي محاسبه حجم نمونه از جامعه آماري مورد نظر از روش نمونه گيري از جامعه محدود که به نام روش پیرس معروف است و داراي فرمول زير مي باشد، استفاده مي شود.
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5-8-3)روش نمونه گيري:
           با توجه به اینکه اعضای جامعه همگن هستند،از روش نمونه گیری تصادفی استفاده می شود.
9-3)روشهاي گردآوري اطلاعات:
       از مطالعات کتابخانه اي و اکتشافي براي تدوين مباني نظري و از نظر سنجي و تحقيق پيمايشي براي گردآوري داده ها جهت آزمون فرضيه هاي تحقيق استفاده خواهد شد. 

1-9-3)منابع داده ها: داده هاي مورد نياز اين تحقيق از منابع اينترنتي، کتابخانه اي و تجربي حاصل مي شود.

2-9-3)ابزار گردآوري داده ها: ابزار گردآوري داده ها عبارتند از پرسشنامه، مصاحبه و مشاهده عملي
3-9-3)روش سنجش روايي ابزار: براي سنجش اعتبار دروني يا روايي تحقيق از دو روش معمول يعني استفاده از نظرات اساتيد (روايي ظاهري يا صوري) و روش روایی محتوا استفاده خواهد شد.
4-9-3)روش سنجش پايايي ابزار: براي سنجش اعتبار بيروني يا پايايي تحقيق از ميان روش هاي متفاوت، روش آلفاي کرونباخ استفاده مي شوند.

10-3)روش هاي تجزيه و تحليل داده ها:
با توجه به اینکه همه متغیر های مورد مطالعه در سطح سنجش ترتیبی هستند برای آزمون استقلال متغیر های ذکر شده در فرضیه ها از آزمون 
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 (کای  دو)و آماره های مرتبط و همچنین از ضریب همبستگی اسپرمن استفاده می نماییم.
11-3)نتايج مورد انتظار پس از انجام اين تحقيق:
· وضعيت ساختار سازماني (پيچيدگي ، تمرکز، رسميت) در بانکهای خصوصی را شناسايي کند.
· وضعيت کارآفريني سازماني را در بانکهای خصوصی شناسايي کند
· رابطه بين ساختار سازماني و کارآفريني سازماني در بانک های خصوصی را شناسايي کنید و نتايج زير مي تواند پس از انجام تحقيق مورد توجه قرار گيرد.
· نسبت به مقوله کارآفريني بانکهای خصوصی حساسيت و توجه لازم ايجاد شود.
·  براي تغيير ساختار سازماني بانکهای خصوصی در راستاي افزايش ميزان کارآفريني سازماني زمينه و يا بستر لازم فراهم شود.
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12-3) شرح مختصرمراحل انجام تحقیق:
         حداکثر زماني که براي انجام اين تحقيق از طرف محقق پيش بيني مي شود، 6 ماه مي باشد.
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[2] امامي نژاد ، مسعود. كارآفريني در ساختار سازماني مناسب عامل توسعه سازماني. (1383).  ماهنامه مديريت. سال چهاردهم شماره 89-90. صفحات  31- 35.
[3] دفت ، ريچارد ال. تئوري و طراحي سازمان. (1384). ترجمه : پارسائيان ، علي. اعرابي ، سيد محمد.  تهران : دفتر پژوهش هاي فرهنگي. جلد اول. چاپ ششم.

[4] رابينز ، استيفن. تئوري سازمان (ساختار ، طراحي و كاربردها).  (1379). ترجمه : الواني ، سيد مهدي. دانائي فرد ، حسن. تهران : انتشارات صفار- اشراقي. چاپ سوم.
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[2] Covin, J.G. Slevin, D.P. New venture strategic posture, structure, and performance: an industry life cycle analysis. (1990).  Journal of Business Venturing. Vol 5. No 2. pp 123-35.

[3] Damanpour, Fariborz. Gopalakrishnan, Shanthi. Theories of organizational structure and innovation adoption: the role of environmental change. (1998). Journal of Engineering and Technology Management. Volume 15. Issue 1Pages 1-24.

 [4] Dess, Gregory G. Lumpkin, G. T. McGee, Jeffrey E. Linking Corporate Entrepreneurship to Strategy, Structure, and Process: Suggested Research Directions. (1999). Journal of Entrepreneurship Theory & Practice. Vol 23. Issue 3. pages 85-102.

[5] Echols, Ann E. Neck, Christopher P. The impact of behaviors and structure on corporate entrepreneurial success. (1998). Journal of Managerial Psychology. Vol 13. No ½. pp. 38-46.
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كارآفريني سازماني:


 


- مخاطره‌پذيري كسب و كار جديد


- نوآوري


- خود باز سازي 


- پيشگامي








ساختار سازمانی:
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تمرکز
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