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ابعاد کارآفرینی سازمانی و هوش سازمانی در راستای شناسایی  میان بررسی  ارتباط

 فازی)مطالعه موردی: وزارت ورش و جوانان(بر مبنای تکنیک دیماتل های سازمانی فرصت
 4یازین یاعظم نخع ،3یابوالفضل فراهان 2،پورطالب یمهد، 1یهادو دهیفر

 چکیده

 چالش با را شورز اندركاران دست دیگر ، از طرف صنعت یك به ورزش تبدیل طرف و یك از سریع تحولات و تغییر مقدمه و هدف :

بهره گیری بیشتر  قانه وخلا های روش و رویکردها گیری كار به نیازمند شناخت فرصتها با ها از آن گذر كه ،ساخته رو به رو جدیدی های
بندی  اولویت و هوش سازمانی و ابعاد كارآفرینی سازمانی میان ارتباط .از اینرو هدف از انجام این پژوهش بررسیاز اطلاعات و دانش است

 . در وزارت ورزش و جوانان بود آنها

ه برفی به عنوان نمونه خبرگان ورزشی  كه با بهره گیری از روش گلول از نفر 11 نظرات از استفاده در تحقیق حاضر باروش شناسی: 

عوامل موثر بر شناخت و  سیزده زیر ساخت هوش سازمانی آلبرخت و كارآفرینی سازمانی  مارگریت هیل به عنواندر نظر گرفته شدند، 
 میان علْی روابط تخراجاس فازی برای  DEMATEL تکنیك از .  وبررسی قرار گرفتند وزارت ورزش و جوانان مورداستفاده از فرصتها در 

 شد.استفاده  متغیرها

(iشاخص گیری اندازه با یافته ها: i-R (D  و این هفت عامل بر حسب مقدار مثبت )مقدار حسب بر عامل 6 شاخص تأثیرگذار)علی 

(iشاخص عددی مقدار اساس بر شدند، همچنین شناخته تأثیرپذیر)معلول( منفی آن i+R (D اثیرگذاری عبارتعوامل به ترتیب شدت ت 

(، 16.56(، وضعیت پاداش)16.57ی)افعال سازمان ،(16.57(، انعطاف سازمان)16.94، فرهنگ كارآفرینانه)(17.31رهبری كارآفرینانه)بودنداز:
(، 15.20ر)میل به تغیی (،15.40( اتحاد و توافق)15.92(، نگرش فردی)15.97مشترک) (،  سرنوشت16.06(، روحیه)16.22فشار عملکردی)

 (.14.82(، چشم اندازاستراتژیك)14.97كاربرد دانش)

ارآفرینانه ، فرهنگ رهبری ك مانند عوامل علی برروی وتمركز توجه از یافته های فوق استنباط می گردد كه  بحث و نتیجه گیری:

عوامل معلول در شناخت و استفاده  روحیه و چشم اندازاستراتژیك و بهینه سازی، كارآفرینانه، اتحاد و توافق، كاربرد دانش، فشار عملکردی
 از فرصتهای وزارت ورزش موثر می باشد.

 

 دیماتل فازی تکنیك ابعاد هوش سازمانی، ابعاد كارافرینی سازمانی، کلیدی: واژه های
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 مقدمه: 

 گیرند كار به ساده تقلید با تنها ،است شده انجام موفقیت با گذشته در را آنچه توانند نمی دیگر سازمان های امروزی
 مانده پوشیده رقبا دیگر دید از كه باشند تازه هایی فرصت جستجوی در دائما باید یك هر بلکه نیز باشند، موفق و

 است.
 دست دیگر، از طرف صنعت یك به ورزش تبدیل و طرف یك از جهان در فناوری و علم سریع تحولات و تغییر     

 به نیازمند شناخت فرصتها با ها از آن گذر كه است ساخته رو به رو جدیدی های چالش نیز با را ورزش اندركاران

چرا كه دیگر مواد اولیه، بهره گیری بیشتر از اطلاعات و دانش است،   خلاقانه و های روش و رویکردها گیری كار
ثروتمند ترین مردم، افراد دانش خلاف گذشته  زمین و سایر مواد طبیعی منبع مهم و اساسی به شمار نمی روند و بر

 (.1مدار و كارآفرین می باشند كه پیشه ی آنها كارآفرینی است)

دارد  مختلفی نیازهای ایران میلیونی 70 جامعه ا كهاست چر توسعه به رو و تحول حال ما در كشور در ورزش     
 سو می تواند یك از شده كه محسوب بخش ورزش برای بزرگی بازار است و دگرگونیرشد و  حال در كه هر ساله

 ی جامعه در كه است هایی پدیده ورزش جزءبیافزاید،  ملی ناخالص تولید بر دیگر سوی از و كند ایجاد اشتغال
 كهندارد  قرار رسانه ها توجه مورد حد این تا اجتماعی مسائل از دیگری ی جنبه و هیچدارد  غالبی تأثیرگذاری مدرن

فرصتهای زیادی را برای دست اندركاران  این حوزه فراهم آورد كه در صورت شناخت به موقع تواند  می امر این
 و خوب ایدة یك شناخت توانایی فرصت، تشخیصخواهد كرد ، ایجاد  را مناسبی گذاری های سرمایه زمینه آن،

 . (3و2)كند،  تعریف شده است تولید درآمد و افزوده ارزش كه گونه ای منابع به از نو تركیبی ، وكار كسب به آن انتقال
ورزش و جامعه دارای ارتباط متقابلی با یکدیگر هستند و هرنوع تغییری در سطح جامعه ورزش را نیز دستخوش 

میلیونی ایران،اقتصاد، اشتغال و ..  70ماهیتی و فرایندی خواهد كرد، نقشی كه ورزش در سلامت جامعه تغییرات 
دارد دست اندركاران امر ورزش را با چالشهایی مواجه ساخته كه گریز از آنها مستلزم شناخت و  استفاده به موقع از 

ر، ماموریتهایی دارد از جمله ارتقاء ورزشهای فرصتها می باشد. وزارت ورزش به عنوان متولی امر ورزش در كشو
بانوان و اشتغال جوانان و غیره كه در راستای انجام آنها دارای فرصتهای بالقوه زیادی نیز می  همگانی، قهرمانی،

باشد به عنوان مثال در حوزه اشتغال: تركیب جمعیت جوان كشور، فارغ التحصیلان دانشگاهی؛ در حوزه ورزش 
و آگاهی نسبت به شأنشان، ایجاد معاونت ورزش بانوان در وزارت ورزش و زنان فتن سطح تحصیلات زنان: بالا ر

تعیین مسئول ورزش بانوان به منظور رسیدگی به امور بانوان؛ در حوزه ورزش قهرمانی: علاقمندی مردم به 
و رشد روزافزون ورزشکاران و قهرمانان، كاهش تصدی گری دولت و واگذاری امور ورزشی به بخش خصوصی 

( و در حوزه ورزش همگانی: كثرت جمعیت جوان 4فناوری اطلاعات و ارتباطات ورزش قهرمانی كشور و جهان)
مکان تنظیم تفاهم نامه همکاری سازمان ها جهت بهره برداری از اتنوع آب و هوایی چهارگانه كشور،  كشور،

 (.5ها )ظرفیت
بالقوه بسیار زیاد محیط ورزش، تا كنون وزارت ورزش آن طور كه باید مشاهده شده است كه علیرغم فرصتهای      

ی آنها موفق نبوده و با یك عدم توفیق مشخص در انجام بهینهماموریت هایش در استفاده از آنها در جهت  انجام 
ورزش  ؛1392(سال سال 15-29 )جوانان در صد بیکار در بین21 اشتغال:در حوزه مواجه بوده است به عنوان مثال: 

زنان: عدم حمایت اسپانسرها از ورزش زنان، نداشتن انگیزه و خود اعتمادی لازم و وجود فرهنگ مرد محوری در 
حاكمیت تفکر مدیریت سنتی در بدنه فدراسیون و هیات های ورزشی وابسته، نبود  امعه ورزش؛ ورزش همگانی:ج
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ورزش قهرمانی: اندک بودن و  آنفرهنگ ورزش همگانی در كشور و عدم آگاهی از ضرورت ورزش همگانی و فواید
کاران در ورزش كشور و ضعف جمعیت تحت پوشش ورزش قهرمانی كشور، فقدان مدل مسیر ترقی و پرورش ورزش

 (.4) همکاری مناسب بین پایگاههای استعدادیابی و قهرمانی با هیأتهای ورزشی مربوطه در استان ها و ....

 بنابراین وزارت ورزش و جوانان به عنوان متولی ورزش در كشور باید بتواند در راستای نیل به اهدافش و      
، عوامل موثر بر شناخت فرصتها را شناسایی و از آنها كمال استفاده ع و پیچیده افزون سریسازگاری با تغییرات روز 

را ببرد با توجه به تحقیقات پیشین عوامل زیادی در این زمینه می توانند موثر باشند. محقق با مطالعه مبانی نظری 
ا به عنوان عوامل موثر بر و مشورت با خبرگان در این تحقیق زیر ساختهای هوش سازمانی و كارآفرینی سازمانی ر

كارآفرینی به معنای  كه طبق دیدگاه برخی محققان، شناخت فرصتهای سازمانی مورد بررسی قرار می دهد، چرا 
 ترین از مهم یکی كارآفرینی و فرصت اساس و شناخت (7و6)باشدمی آگاهی از فرصت های سودآور و كشف نشده

 فرصت، تشخیص بدون كه بیان می كنند نیز (2010) 1شارت و همکاران. (8)است موفق كارآفرینان های توانایی

شکاف منابع كارآفرین هیچگاه بر تمامی منابع لازم تسلط ندارد ، برای پركردن  و از انجا كه (9)معنا ندارد كارآفرینی
 تا فرصت هاست بر آنها كارآفرینان تمركز میان در واضح الگوی یك، به عبارتی  (10)در جستجوی فرصت هاست

گشایشان  راه مسائل در فرصت ها از آنها درک تا می دهند اجازه و می كنند آغاز فرصتها با ، ایشان(11)منابع بر
 تا قادر می سازد را آنها دست یافتنی، و عالی اهداف تعیین هستند. هدفگرا فرصت ها، كردن دنبال در آنها باشد.

. (12)بگویند« نه»وقت  كه چه بدانند و كنند رده بندی گزینشی طور به را فرصت ها كنند، متمركز را خود انرژی های
در ظاهر ممکن است تهدید یا كمبود به نظر آیند یا مورد توجه خاصی نباشند كشف كارآفرینان فرصت هایی كه 

به  تنها فرصت شناسایی و دیگر، كشف طرف ازكنند. ، با نوآوری و تحمل مخاطره منابع لازم را جذب میكرده
 روشهای ارائه خدمات  و روشهای تولیدی، مواد بازار، شناسایی بلکه است، نشده محدود ارزشمند محصولات یافتن

 فرد یك اختیار در اغلب داشته و نیاز گسترده ای دانش به حوزه ها این كه می گیرد دربر نیز را جدید سازماندهی

  (.13)نیست

 جمع آوری با رابطه در )كه محیطی رقابتی پویش چون، ابعادی از متشکل را تشخیص فرصت (2010) 2پوهاكا     

 خلاصه با تصویری رابطه در آینده )كه ارزشهای از فرصت پیشگام وجوی جست است(،  اطلاعات وتحلیل و تجزیه

 .(14)داند است( می اقتصادی فعالیتهای مختلف با ارتباط در )كه فرصت خلق نوآورانة راهکار ایجاد است( و آینده از
به همین دلیل هوش سازمانی با زیر ساختهایی همچون چشم انداز استراتژیك، كاربرد دانش و ... خواهد توانست 

 پرتلاطم و درحیات انسانی در دنیای كه گونه همان كمك شایانی به سازمان در جهت شناخت فرصتها بکند و
 و مسائل بر بتوانند از آن بهره گیری با تا باشند سرشاری هوش ایبودكه دار خواهند موفق هایی بشری، انسان

در سازمان های كنونی افراد است،  گونه همین به وضعیت نیز، سازمانی دنیای در آیند، قطعاً فائق زندگی مشکلات
محیط متلاطم امروزی نیازمند در برنامه های سازمان خود و همچنین رشد و بقاء به منظور دست یابی به اهداف و 

بتوانند سازمان تحت نتیجه آن بهتر ویژگی های خاصی می باشند كه هوش سازمانی را تشکیل می دهند تا در 
 (. 15ای متلاطم و رقابتی مدیریت كنند)هدایت خود را در دنی

نجره پویای كسب و كار به محیط بیرون است كه عملکرد سازمانی را شناسایی كرده، هوش سازمانی به منزله پ     
شناخت هوش سازمانی به تعیین (. 16)ساختكارایی را افزایش می دهد و فرصت های ناشناخته را آشکار خواهد 

ت و هوش سازمانی به سازمان ها كمك می كند تا اطلاعا .(17)نقاط قوت و ضعف یك سازمان كمك می كند
 

1. Short, et, al 2. Puhakka, V 
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به طور معمول به صورت سازماندهی نشده محسوب می شوند و سازمانی مهارت های مهم را كه به عنوان حافظه 
برای تجزیه و منتشر كنند. این امر سازمان را به صورت كارا و مؤثر انتخاب، سازماندهی و وجود دارند، شناسایی، 

یاری می كند  ریزی راهبردی حل مسائل یادگیری، برنامه  ه فرصت ها،تهدیدات  یا كمبودها وتبدیل انها ب تحلیل
(18.)  

 به توجه بنابراین كارآفرینی و هوش دو ویژگی برتری هستند كه در هر یك از اعضای سازمان نهفته است و     

 تلقی اساسی بسیار موضوعاتاز  یکدیگر، یکی بر آنها روابط و تأثیر چگونگی دادن نشان و این ویژگی ها شناسایی

های ماموریتوزارت ورزش به عنوان متولی اصلی ورزش در كشور برای اینکه بتواند به بسیاری از چرا كه  شود، می
شناسایی و توسعه منابع خود در زمینه ی استفاده بهینه از استعداد جوانان، جذب و آموزش آنان، برنامه ریزی جهت 

ناخالص ملی در جهت فرار از تك محصولی بودن د و با ایجاد اشتغال و افزایش تولید مالی جامعه ی عمل بپوشان
ها كمك  توسعه كارآفرینی از كارآفرینان در شناخت و بهره گیری از فرصتاقتصاد كشور گام بر دارد، باید بتواند با 

جامعه، مخاطبان و ارباب رجوع بگیرد،و برای آشکار شدن فرصت های ناشناخته باید عوامل محیطی مانند مشتریان)
و نیازهای آن ها(و رقبا)نقاط قوت و ضعف خود در مقابل رقبا( و  همچنین فرایندهای سازمانی)مالی، منابع سازمانی 

با كسب دانش عمیق و فراگیر نسبت به و...(شناخته شوند و هوش سازمانی این امکان را فراهم می آورد، چرا كه 
شمندی سازمان شده و افراد در نتیجه آن بهتر می توانند سازمان خود را در دنیای همه عوامل محیطی باعث هو

 متلاطم و رقابتی مدیریت كنند.
 تحقیق این معیاره، چند گیری های تصمیم روش طریق از متغیرها میان ارتباط و تأثیر بررسی به عدم توجه با     

 سیستماتیك روابط به كه مناسب گیری تصمیم تکنیك های از عنوان یکی به  DEMATEL تکنیك از استفاده با

افعال  كارآفرینی سازمانی وزیر ساختهای آن ) متغیر میان روابط مدلسازی و بررسی به پردازد نیز می متغیرها میان
هوش  و متغیر فرهنگ كارآفرینی(ورهبری كارآفرینانه  وضعیت پاداش، انعطاف سازمانی، نگرش فردی، سازمانی،

چشم اندازاستراتژیك، سرنوشت مشترک، میل به تغییر،روحیه، اتحاد وتوافق، كاربرد دانش، سازمانی و ابعاد آن ) 
 سابقه شده و یاد متغیرهای از یك هر نظری مبانی در ادامه .پرداخت خواهد وزارت ورزش درفشارعملکردی( 

حاصل  گیری نتیجه و بحث انتها در .شود می بیان نیز آن از حاصل های یافته و روش تحقیق ارائه، پیشین، تحقیقات
 .گردد می ارائه تحقیق های یافته از

ای پینکات اصطلاح كارآفرینی سازمانی را ابداع كرد و این كلمه بطور فزآینده 1985در سال  كارآفرینی سازمانی.     
مات و محصولات جدیدی بودند، وارد ها، كارهای جدید، و تأكید بر خدهایی كه به دنبال كسب فرصتدر سازمان

بنابراین درک بهتر شرایطی كه بر اساس   یك عنصر ضروری برای ایجاد اشتغال و رشد اقتصادی است،و  (19)شده
روند  سازمان دهنده تحقیقات كارآفرینی ، كارآفرین را به عنوان  (.20آن كارآفرینی شکوفا می شود اهمیت دارد)

 (.22)كارآفرینی، خود فرد كارآفرین بر مؤثرعامل كلیدی و معتقدند كه  (21)سرمایه گذاری جدید به رسمیت شناخته
 هستند، تغییر جستجوی در همیشه و مینگرند معمولی پدیده یك عنوان به تغییر عنصر به كارآفرینانچرا كه  است

 افراد جهانی، عرصه در اكنون.(23)می كنند بهره برداری فرصت،یك  عنوان به آن از و میدهند نشان واكنش آن به

خدماتی شده اند.  و تولیدی صنعتی، زمینه های در بزرگی تحولات منشأ كارآفرینان عنوان به مبتکر نوآور و خلاق،
كارآفرین های كارآفرینان و سازمان(. 24)می آید در حركت به كارآفرینی توسعه با همواره اقتصادی توسعه چرخ های

، (19)كنند، به دنبال فرصت هایی مستقل از منابع سازمان می باشندهمواره در حاشیه شرایط رقابتی خود عمل می



  29یی... شناسا یدر راستا یو هوش سازمان یسازمان ینیابعاد کارآفر یانارتباط م  یبررس

های با توجه به طبیعت پویای ورزش، این مسئله برای وزارت ورزش بسیار حیاتی است كه عقاید، نظرات و نگرش
های آینده  بسنجند و به آنچه استانداردهای گذشته، بلکه با دیدگاهجدید را بپذیرد، به افراد اجازه دهد خود را نه با 

 دانند توجه كنند.دانند، بیشتر از آنچه كه میكه نمی

 برای را زمینه شکل نبه بهتری كه سازمانی عوامل سازمانی، كارآفرینی با مرتبط شده بررسی لهای مد اكثر در     

 سازمانی های فهمول ( 1در جدول). اند شده كنند،مشخص می فراهم سازمان در سازمانی كارآفرینی ابعاد اجرای

 است گردیده بندی زمینه جمع این در شده بررسی هایمدل

 سازمانی کارآفرینی های مدل سازمانی های مولفه (: جمع بندی1جدول)
 سازمانی عوامل ویژگی / مدل

  1وهورنزبی كوراتکو مدل

(1984) 

 حد و ،پاداش سیستم زمان، دسترسی قابلیت عمل، عالی،آزادی مدیریت حمایت

 (25سازمانی) مرزهای و

 و گاث مدل
 (1992)2گینزبرگ

 (26)سازمان محوری عقاید و ارزشها فرآیند، ساختار، استراتژی،

 (27)ای زمینه متغیرهای فرهنگ، فرآیند، ساختار، مدیریتی، های ارزش (1993) 3زهرا شاكر مدل

 (2007)4لیپز و ولکات مدل
 سیستم ی،كار اختیار سازمانی، ساختار سازمانی، فرهنگ عالی، مدیریت حمایت

 (28) سازمانی ارتباطات پاداش،

 و 5كوین مدل
 (2009)6كوراتکو

 (25)پاداش نظام و ها توانمندی / منابع فرهنگ، ساختار،

همواره قادر است تا خود را با محیط متغیر  از جدول فوق می توان اینگونه استنباط كرد كه سازمان كارآفرین     
خارج از سازمان تطبیق دهدو دارای زیرساختهای ذیل می باشد كه مبنای مدل كارافرینی سازمانی محقق خواهد 

تغییر از طریق دادن آزادی عمل به افراد و بروز رفتارهای  به بهتری نسبت گوئی انعطاف پذیری سازمانی.) پاسخ بود:
های پاداش ) اجتناب ازحقوق و دستمزد صرفا بر پایه سیستم، (29)جانب آنها در انجام وظایف سازمانیمختلف از 

جهت كارآفرینی(،  نگیزهدارند به منظور ایجادا استحقاق كه كسانی از حمایت برای كافی پاداشساعت كار و برقراری 
هنجارها و رفتارهای متمایز به عنوان خرده فرهنگ كارآفرینی)برخورداری از مجموعه ای از نگرشها،  ارزشها، 

رهبری كارآفرینانه)عدم وجود رابطه رهبر و (، 30فرهنگی از كل فرهنگ حاكم بر جامعه بنام فرهنگ كارآفرینی)
پیرو بین مدیر و كاركنان ، اثرگذاری رهبری دو طرفه و تعاملی، وجود بینش و آرمان مشترک و قابلیت های مکمل 

به منظور آماده سازی به كارآفرینی  مثبتات هیجانو  هاباورنگرش كارآفرینانه) تركیبی از  ،(31)اءو سازگار بین اعض
ارائه خدمات جدید  تمامی عملیات سازمان  بر تاكیدافعال سازمانی)(، 32)كارآفرینانه رفتارهایافراد و حمایت آنها از 

اخت  فرصتها و موقعیتهای جدید و پیشرفت و انجام كارها با روش های و نوآورانه و بهبود مستمر كلیه خدمات و شن
 ضروریایجاد  محصول جدید، بهبود آن و روش های نو در تولید به عنوان عاملی نوآوری در كار)مختلف و  جدید(،  

 (.33)رقابت در باقیماندن برای
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 ( نظریه34،)شد ارائه (1992ژاپنی) 1ماتسودا تی وسیله به  بار اولین كه است فرایندی اجتماعی سازمانی. هوش      

این نوع  (،35)اند شده انگاشته نادیده تاكنون كه محض بوده فردی هوش های نظریه مبنای آن نیز بر زیربنایی های
 پرورشتمركزآن، ایجاد،  ی ( و نقطه36حاصل اجتماع و تعامل هوش تك تك اعضای سازمان ها بوده) هوش،

 (.37است) های سازمانتوانایی ومدیریت

عدادی از مدل های ( ت2تا كنون برای هوش سازمانی مدل های متعددی ارائه شده است كه در جدول شماره )     
 مشهور به اختصار اشاره شده است.

 سازمانی هوش های مدل سازمانی های مولفه (: جمع بندی2) جدول

 مولفه ها مدل

 (1993)  2ماتسودا
 ، استدلالسازمانی سازمانی، ارتباط یادگیری ، سازمان ی سازمانی،حافظه شناخت

 (38سازمانی)

 (2000) 3 هلال
رایندهای ساختار سازمانی، فرهنگ سازمالنی،  مدیریت دانش، روابط كاری و ف

 (39راهبردی)

 (2003آلبرخت)
توافق،  و ، اتحادروحیه تغییر ، به مشترک، میل سرنوشت چشم اندازاستراتژیك،

 (40عملکردی) و فشاردانش  كاربرد

 (2005) 4ایوانااسمیك
 و نتایج و یارتباطات سازمان سازمانی، دانش سازمانی، حافظه سازمانی، یادگیری

 (41سازمانی) بازخورد

آنجایی كه آلبرخت در  با توجه به جدول فوق، تا كنون برای هوش سازمانی مدل ها متعددی ارائه شده ولی از     
اده می شود. وی این زمینه مطالعات وسیعتری انجام داده در تحقیق حاضر از مدل هوش سازمانی آلبرخت استف

 این دادن تمركز و سازمانذهنی  توانایی به بخشیدن حركت در سازمان یك ظرفیت و سازمانی را استعداد هوش
از: چشم كه عبارتند  داند می مؤلفه شامل هفتتعریف می كند و  سازمانی رسالت به رسیدن جهت در توانایی

 هدف )داشتن مشترک سرنوشت هدف(، بیان كاری برای ظرفیت و مقصد به نسبت آگاهی داشتن) اندازاستراتژیك
 انواع با تطبیق و منتظره غیر چالش های با رویارویی )توانایی تغییر  به ، میل(گروه روحیه حس و واحد و مشترک

 در سازمان موجود در قوانین و ابزارها بودن ) مفیدتوافق و (، اتحادموفقیت برای مضاعف )انرژیروحیه تغییرات(،
 و دانش اطلاعات، تسهیم ) ظرفیتدانش كاربردمحیط(،  با رویارویی منظور به یکدیگر با اعضاء تعامل و موفقیت

 درست كارهای انجام در بودن جدیعملکردی) فشار سرتاسرسازمان( در دانش آزاد جریان و دیگران با خود بینش
 موفقیت مشترک(.  و ماهرانه بازدهی برای
را  به  غیرهای تحقیق مت بسیاری،  خارجی محققان داخلی و معتبر، منابع در شده انجام های بررسی به توجه با     

زش كشور از جمله: تبلیغات، با وجود زمینه های فراوان برای كارآفرینی در ور اند:  قرار داده بررسی شرح ذیل مورد 
حرفه ای، ساخت  امور ورزش همگانی، ورزش قهرمانیمدیریت و برنامه ریزی ورزشی، آموزش و پژوهش در ورزش، 

هایی  هنگی ورزشی كه هر كدام شامل زیر مجموعهفروسایل و تجهیزات ورزشی، خدمات ورزشی و امور 
 .(42.)هستند
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و  دارد كشور وجود ورزش در كارآفرینی مطلوب و موجود وضع بین معنی داری دادند كه تفاوت نشان محققان     
از حد ( و میانگین كارآفرینی در ورزش كشور پایینتر 43گرفته است.) قرار مخاطره آمیز موقعیت در كارآفرینی جایگاه

 .(44متوسط است)
بنابراین باید تلاش شود با تمركز بر مقوله كارآفرینی ، عوامل موثر بر توسعه كارآفرینی  و همچنین موانع  آن      

به منظور رسیدن به وضعیت مطلوب به خوبی شناخته شود ،در همین راستا تحقیقات زیادی انجام شده است به 
 در دولت گذاری زیربنایی سرمایه میزان مانند هایی عامل ( بیان كرده اند كه1390عنوان مثال: فارسی و همکاران)

 اجرای و خلق به جامعه بر حاكم فضای عمومی و جو تشویقِ میزان خدمات، و محصولات كیفیت به توجه ورزش،

 وكار، كسب های زیرساخت داری(، هباشگا و ورزشی ورزشی)تولید تجهیزات بازار در رقابت میزان جدید، های ایده

( در بررسی 31).هستند كشور ورزش در كارآفرینی اصلی موانع بانکی خدمات و خدمات بیمه نقل، و حمل ارتباطات،
 رهبری تضاد سازمانی، سبك كاركنان، فرهنگ شخصیتی های مدیران، ویژگی شخصیتی های دیگری، ویژگی

حمیدی و ، از طرفی، (45) سازمانیدر ورزش گزارش شده است. كارآفرینی رفتاری موانع عنوان سازمانی به
درصد از تغییرات  64/69خود نشان دادند كه عوامل شخصیتی به تنهایی قادر است مقاله ( در1388محمدی)

(،این در حالی است كه تاثیر عوامل شخصیتی و همچنین روانشناختی بر كارآفرینی در 46كارآفرینی را تبیین نماید)
(. محققان  در مورد مقوله هوش به عنوان 47درصد (گزار ش شده است) 69درصد و   49تحقیق دیگری به ترتیب)

به عنوان مثال:  آوری و خلاقیت، تحقیقات  فراوانی انجام داده اندیك عامل روانشناختی موثر  بر كارآفرینی ،نو
مستقیم را بر بیشترین تاثیر ( نشان دادند كه از بین ابعاد هوش سازمانی، اتحاد و توافق، 2012بخشیان و همکاران)

مستقیم و از ز به صورت غیر نیتغییر قرار دارند و متغیرهای دیگری كارآفرینی داشته و بعد از آن روحیه و میل به 
وابسته مستقیم متغیرها بر متغیر غیرهمچنین بیشترین تاثیر  طریق تأثیر این سه متغیر بر كارآفرینی تاثیرگذارند.

( نیز در تحقیق خود نشان داد كه به ترتیب اتحاد و 1390(و انصاری منش)48) مربوط به فشار عملکرد بوده است.
بیشترین سهم را در تبیین خلاقیت  20/0و میل به تغببر با بتای 27/0استراتژیك، چشم انداز 39/0بتایتوافق با 

 (.49) دهد.تاثیر خود قرار می و سایر مولفه ها را تحت دارد 
همان طوری كه پیشینه تحقیق نشان می دهد تحقیقاتی در خصوص هوش سازمانی و كارآفرینی سازمانی و      
كمتر همچون خلاقیت در حوزه های مختلف انجام گرفته است اما این ارتباط در حوزه ورزش وعات مرتبط موض

مورد توجه قرار گرفته است، و همچنین بیشتر تحقیقات از طریق همبستگی ارتباط  بین این دو متغیر را نشان داده 
این ی تکنیك دیماتل فازی در صدد پاسخ گویی به خلاء موجود، تحقیق حاضر با بکارگیراند، از اینرو با توجه به 

سوال است كه آیا زیر ساختهای هوش سازمانی و كارآفرینی سازمانی بر یکدیگر تاثیر دارند و در صورت تائید  تاثیر  
 مشخص كند كدام یك از این دو متغیر و ابعاد آنها تاثیر گذار تر و كدام یك تاثیر پذیر تر می باشند؟

 
 

 تحقیق شناسی روش
مشخص  را عناصر میان استقلال عدم و استقلال نوع تنها رگرسیون كه آماری مانند همبستگی، های روش بر خلاف

 روش در  .كرد مشخص نیز را گذاری تأثیر شدت و یك پیرامون نظرات خبرگان سنجش به دیمتل روش كنند؛ می

 مانند مختلف آزمونهای از باید انجام دهیم، بندی اولویت متغیرها، از ای مجموعه از بخواهیم چه چنان آماری های

 تعیین طریق از بندی اولویت و ها رابطه بررسی برای جامع روشی روش دیمتل كه حالی در كنیم استفاده فریدمن
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 نظر در به توجه با تحقیق این در دیگر، عبارت به  آید. می شمار به متغیر ترین پذیر تأثیر و متغیر تأثیرگذار ترین

 بر كه DEMATEL روش از متغیرها میان رابطه قضاوت پیرامون تلفیق لزوم و متغیرها از زیادی تعداد گرفتن

بر  علاوه توان می روش این در پردازد، می متغیر یا موضوع گردیده استفاده خبرگان است، نظرات سنجش مبنای
 .است جهت استقلال، عدم یا و استقلال تعیین
منظوراستفاده از نظر خبرگان ابتدا فهرستی از شرایط مشتركی كه افراد به عنوان خبره باید داشته باشند تهیه به      

شد ازجمله : دارای تحصیلات آكادمیك و ترجیحا دكتری تربیت بدنی  و حداقل پنج سال سابقه ی مدیریتی یا 
یکی از متغیرهای تحقیق نیز داشته باشند، با  در حوزه ورزش كشور باشند و سابقه ی پژوهشی در حداقل اجرایی 

نفر خبره  10 -12توجه به ماهیت روش مورد استفاده )استفاده از نظر خبرگان ( تعداد نمونه آماری معمولا بین
 نفر بعنوان نمونه با بهره گیری از روش گلوله برفی در نظر گرفته شده است. 11، كه در این تحقیق(50است)
 سازی مدل مذكور، تکنیك از استفاده خبرگان در امر ورزش كشور با از نفر 11نظرات از استفاده با بدین منظور      

 این در مورد استفاده پیشنهادی روش عنوان به DEMATEL روش ادامه، در است. شده میان متغیرها انجام روابط

 است.  شده آنها، تشریح بندی اولویت و متغیرها میان روابط سازی مدل برای تحقیق

 كرده (ارائه1976گابوس) و فونتلا روش بر اساس (DEMATEL) روش برای را زیر گام پنج (2008وو)     

  .(51)است

 و مطالعات كتابخانه ای ، پیشین پژوهشهای از استفاده با شد بیان این از پیش كه همانطور ابتدا در  :اول گام

استفاده از  بر مؤثر كارآفرینی سازمانی و ابعادش به  عنوان عواملهوش سازمانی و ابعاد آن  و   كارشناسان، نظرات
با مولفه های هوش سازمانی و مدل ابتدایی و پایه ارتباط بین مؤلفه های  .شدند فرصت های سازمان  شناسایی

 كارآفرینی سازمانی تهیه شد.

برای بررسی روابط دورنی بین زیر ساختهای هوش سازمانی و  اول، گام در شده استخراج عوامل از : دوم گام

 ستونهای و سطرها تشکیل دهنده عوامل كه شده ، به گونه ای تهیه نظرسنجی ماتریس یكمؤلفه های كارآفرینی 

 بین عوامل زوجی مقایسة با كه می شود خواسته آنها از و می گیرد قرار خبرگان  دراختیار ماتریس .ماتریس اند این

 درج مربوطه خانه های در ،9تا  1دهی امتیاز معیار توجه با ستون هر بر واقع عاملهای تك تك با را سطر هر بر واقع

  Mماتریس  یك صورت به و كرده محاسبه را دهندگان پاسخ همه امتیازات هندسی حسابی یا میانگین كنند. سپس
 داده می شود، نشان

(1                                                                                       )
 

P
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Z

p
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 ی روابط مستقیم نامیده می شود.ماتریس فازی اولیه Zماتریس فازی 
 در C3 و اول سطر در C1 تقاطع كه چنانچه معنی این به  .است نفوذ شدت دهنده نشان تقاطع هر ورودی      

 تأثیر جهت و است گذار تأثیر C3 معیار بر واحد 2 میزان به C1 معیار است كه آن بیانگر باشد؛ 2 با برابر سوم ستون

 گر نشان حرف هر.است تأثیرات شبکه نقشه چنین از مثالی .1 شکل .است C3 معیار سمت به C1 سمت معیار از

 است. 3تأثیر میزان و داشته b بر a كه تأثیری است نشانگر b به a از پیکان .است سیستم در معیار یك
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های قابل مقایسه تبدیل می در این گام از فرمول استانداردسازی كه مقیاس های فاكتورها را به مقیاس :دوم گام

 بیشترین بر  را z های ماتریس درایه از یك هر و كرده محاسبه را  z از ماتریس سطر هر ، مجموعكند، استفاده شده

𝑎ijردیفی از آن ماتریس تقسیم می كنیم. مجموع = ∑ 𝑧𝑖𝑗
𝑛
𝑗=1 = (∑ 𝑙𝑖𝑗

𝑛
𝑗=1 , ∑ 𝑚𝑖𝑗

𝑛
𝑗=1 , ∑ 𝑢𝑖𝑗

𝑛
𝑗=1 )(2) 

𝑟 = 𝑚𝑎𝑥1≤𝑖≤𝑛(∑ 𝑢𝑖𝑗

𝑛

𝑗=1

) 

 

𝑥𝑖𝑗 =
𝑧𝑖𝑗

𝑟
= (𝑙′𝑖𝑗 , 𝑚′𝑖𝑗 , 𝑢′𝑖𝑗)(3) 

 

( 3، ماتریس فازی روابط مستقیم استاندارد شده نامیده می شود كه مقادیر آن طبق فرمول ) Xلذا ماتریس      
 بدست می آید.

 بازخورهای كلیه با توام(یکدیگر  بر عناصر از غیرمستقیم و مستقیم آثار از نامحدود دنباله مجموع گام سوم:

 مجموع این محاسبه   .شود می محاسبه ها گراف از قوانین موجود اساس بر هندسی، تصاعد یك صورت به )ممکن

 زیرا دارد، گرائی معکوس هم ماتریس موجود عناصر از مستقیم غیر آثار .داشت خواهد1-^(I - X)از  استفاده به نیاز

 دنباله مجموع .بود خواهد كاهشی پیوسته به صورت موجود دیاگراف از ها زنجیره طول در غیرمستقیم اثرهای

 است.  X*(I - X)^-1صورت به یکدیگر بر عناصر از غیر مستقیم و مستقیم اثرهای از نامحدود
T=[𝑙˝𝑖𝑗] = Xl × (𝐼 − Xl)

−1, [𝑚˝𝑖𝑗] = Xm × (𝐼 − Xm)−1 ,     [𝑢˝𝑖𝑗] = Xu × (𝐼 −

Xu)−1                      (4) 
 و معیار میان ساختاری تشریح روابط منظور به روابط.  شبکه نقشه تدوین و ای آستانه ارزش تعیین چهارم: گام

 كردن فیلتر برای ρ ای آستانه ارزش كه است لازم زمان، درهمان مدیریت قابل سطح یك با سیستم پیچیدگی حفظ

 از بیشتر T ماتریس در آنها تأثیر كه معیارها، از برخی تنها .شود تدوین T درماتریس ناچیز تأثیرات
  .شوند داده نمایش ای شبکه روابط نقشه در و شده انتخاب باید است ای آستانه ارزش

Dباید مقادیر  دیاگراف كشیدن واسطه بهحال  پنجم: گام + R وD − R  را به طوری كه𝐷  و𝑅  به ترتیب مجموع

 هستند بدست آورد. Tسطر و ستون برای هر عنصر در ماتریس 
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 ها یافته
شناخت  بر مؤثر كلیدی عامل 13 به توجه با افراد نظرات ماتریس حاصل از ادغام ابتدا پژوهش این انجام برای

عوامل مورد تحقیق عبارتند  .شد محاسبه آمد، دست به ساده روش میانگین به های وزارت ورزش و جوانانفرصت
 از:

: C1چشم اندازاستراتژیك ،  :C2 سرنوشت مشترک ، :C3 میل به تغییر ، :C4  روحیه ، :C5  اتحاد و توافق ، C6 
  انعطاف سازمانی،C10:   ،نگرش فردی C9 :، افعال سازمانی C8 :، فشار عملکردی  C7 : ، كاربرد دانش: 

:C11 ،وضعیت پاداش:C12 ،رهبری كارآفرینانه:C13عامل( و 13به علت كثرت عوامل ) .فرهنگ كارآفرینانه
 اشاره می گردد . C2  و C1 عوامل به نمونه نگنجیدن در صفحات این پژوهش، برای

 آورده شده است.C2 و C1 عوامل برای زوجی مقایسات تركیب (3در جدول شماره ) 

 C2 و C1 عوامل برای زوجی مقایسات (: ترکیب3جدول)
C2 C1 نظر میعماتریس فازی تج ( خبرگانz) 

u m l u m l 
1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 C1 
1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 C2 

كه در  شد آمده به دست ماتریس كردن نرمالایز به اقدام دست آمد، به اولیه گیری تصمیم ماتریس اینکه از بعد     
 . آورده شده استC2 و C1 عوامل برای به عنوان نمونهروابط مستقیم استاندارد شده ( 4 جدول شماره )

 C2 و C1 عوامل برایماتریس فازی روابط مستقیم استاندارد شده (: 4 ) جدول
C2 C1 (ماتریس فازی نرمال شدهx) 

u m l u m l 
0.02 0.02 0.02 0.02 0.02 0.02 C1 
0.02 0.02 0.02 0.02 0.02 0.02 C2 

به ( 5محاسبه می شود كه در جدول شماره )  Tماتریس رابطه كلی  xحال بر اساس ماتریس نرمالیزه شده     
 اشاره شده است. C2 و C1 عنوان نمونه به روابط مستقیم و غیر مستقیم عوامل

 ( C2 و C1 عوامل )مجموع روابط مستقیم و غیر مستقیم T(: ماتریس5جدول)
C2 C1  ماتریس مجموع روابط مستقیم و غیر

 u m l u m l (Tمستقیم)

0.17 0.08 0.05 0.13 0.07 0.05 C1 
0.15 0.08 0.05 0.13 0.07 0.04 C2 

بدست آمده است،  درجه تاثیر گذاری و  Tمحاسبه شده ماتریس كردن دفازی از واقع در كه (6) اكنون درجدول     
مشخص  در وزارت ورزش و جوانان شناخت و استفاده از فرصتها  و خلاقیتبر مؤثر متغیرهای از تاثیر پذری هریك

 جدول از حاصل اعداد كل میانگین این تحقیق، در ای آستانه و شدت تاثیرات بیش ازآستانه تاثیرگذاری )ارزش ، شد

 می باشد.(  به عنوان شدت تاثیرات موثر در نظرگرفته شد. 0.93است كه مقدارش   Tماتریس
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 شده دفازی (: ماتریس6جدول)

 
( یعنی ماتریس دفازی شده شدت تاثیرات مستقیم و غیر مستقیم عوامل بر  6طبق نتایج حاصل از جدول شماره )

 هم:

تاثیر می  C13,C12))معیار تاثیر می گذارد و ازدو  C8  (C11 ,C10 ,C9, معیاری است كه  بر معیار)C1 مؤلفه 

 معیار می شود، گفته ، بنابراین =(Di-Rj) 0.91و (Di+Rj)  = 14.82چون    دیمتل تکنیك فرض طبق گیرد.

C1در جریان تاثیر گذاری و تاثیر پذیری در سیستم می باشد و باید مورد  عاملی علی است  و دارای  اهمیت نسبی
 توجه قرار گیرد.

تاثیر می  C13,C12, C10)معیار )تاثیر می گذارد و از  C8  (C10 ,C9, معیاری است كه  بر معیار)C2 مؤلفه 
 معیار می شود، گفته بنابراین،  =(Di-Rj) -0.84 و (Di+Rj)  = 15.97چون    دیمتل تکنیك فرض طبق گیرد.

C2 است كه باید توسط عوامل علی بهینه سازی گردد . و دارای  اهمیت نسبی  نفوذپذیرعاملی 

تاثیر  C13,C12, C11))معیار تاثیر می گذارد و از C8  (C11 ,C10 ,C9, معیاری است كه  بر معیار) C3مؤلفه 

 می شود، گفته ، بنابراین =(Di-Rj) -0.15و (Di+Rj)  = 15.20چون    دیمتل تکنیك فرض طبق می گیرد.

 است كه باید توسط عوامل علی بهینه سازی گردد . و دارای  اهمیت نسبی  نفوذپذیرعاملی C3 معیار

تاثیر می  C13,C12))معیار  تاثیر می گذارد و از C8  (C11 ,C10 ,C9, معیاری است كه  بر معیار) C4مؤلفه 

 معیار می شود، گفته ، بنابراین =(Di-Rj) 0.46و (Di+Rj)  = 16.06چون    دیمتل تکنیك فرض طبق گیرد.

C4در جریان تاثیر گذاری و تاثیر پذیری در سیستم می باشد و باید مورد  عاملی علی است  و دارای  اهمیت زیادی
 توجه قرار گیرد.

تاثیر  C13,C12)معیار ) تاثیر می گذارد و از C8  (C13,C11 ,C10 ,C9, معیاری است كه  بر معیار) C5مؤلفه 
 معیار می شود، گفته ، بنابراین =(Di-Rj) 2.86و (Di+Rj)  = 15.40چون    دیمتل تکنیك فرض طبق می گیرد.

C5در جریان تاثیر گذاری و تاثیر پذیری در سیستم می باشد و باید مورد  عاملی علی است  و دارای  اهمیت نسبی
 توجه قرار گیرد.

C1C2C3C4C5C6C7C8C9

C10

C11

C12

C13

C10.680.790.750.720.640.760.731.351.571.461.390.670.64

C20.640.730.710.680.600.730.701.341.420.861.250.730.71

C30.660.750.730.700.610.750.711.401.411.051.110.790.78

C40.710.810.790.760.660.810.771.461.371.161.340.960.92

C50.740.860.810.790.680.850.801.401.781.431.300.801.14

C60.710.810.780.750.660.800.761.261.561.451.390.800.82

C70.730.850.800.770.680.830.781.501.551.641.280.810.90

C80.600.900.880.780.640.880.690.800.850.750.760.570.59

C90.490.640.510.560.310.610.610.640.670.610.610.480.49

C100.821.180.860.850.740.850.710.860.920.800.830.610.62

C110.810.851.020.810.820.881.080.890.950.860.840.620.64

C121.301.431.491.471.161.591.411.261.361.191.190.830.86

C131.281.431.351.330.951.561.401.201.301.141.140.800.82

كارآفرینی سازمانیهوش سازمانی

ماتریس دفازی شدت تاثیر مستقیم 

و غیر مستقیم عوامل بر هم

كارآفرینی سازمانی

هوش سازمانی



36 1397شی و رفتار حرکتی/ سال چهاردهم/ شماره بیست و هشتم/ پاییز و زمستان نامة مدیریت ورزپژوهش 

تاثیر می  C13,C12)معیار ) تاثیر می گذارد و از C8  (C11 ,C10 ,C9, )معیاری است كه  بر معیار C6مؤلفه 

 معیار می شود، گفته ، بنابراین =(Di-Rj) 1.06 و (Di+Rj)  =14.97چون    دیمتل تکنیك فرض طبق گیرد.

C6در جریان تاثیر گذاری و تاثیر پذیری در سیستم می باشد و باید مورد  علی است  و دارای  اهمیت نسبی عاملی

 توجه قرار گیرد.

تاثیر  C13,C12 ,C11)معیار ) تاثیر می گذارد و از C8  (C11 ,C10 ,C9, معیاری است كه  بر معیار) C7مؤلفه 
 معیار می شود، گفته ، بنابراین =(Di-Rj) 0.92  و (Di+Rj)  =16.22چون    دیمتل تکنیك فرض طبق می گیرد.

C7 
در جریان تاثیر گذاری و تاثیر پذیری در سیستم می باشد و باید مورد  عاملی علی است  و دارای  اهمیت زیادی

 توجه قرار گیرد.

 C5,C4,C3,C2 ,C1( C13,C12,C7,C6,معیار ) ازمعیاری تاثیر نمی گذارد و هیچ معیاری است كه  بر C8مؤلفه 

 می شود، گفته ، بنابراین =(Di-Rj) -3.40  و (Di+Rj)  = 16. 57چون دیمتل تکنیك فرض طبق تاثیر می گیرد.

 است كه باید توسط عوامل علی بهینه سازی گردد . و دارای  اهمیت زیادی  نفوذپذیرعاملی C8 معیار

 C5,C4,C3,C2 ,C1( C13,C12,C7,C6,معیار ) معیاری تاثیر نمی گذارد و ازهیچ برمعیاری است كه   C9مؤلفه 

 می شود، گفته ، بنابراین =(Di-Rj) -5.52  و (Di+Rj)  =15.92چون دیمتل تکنیك فرض طبق تاثیر می گیرد.

باید توسط عوامل علی بهینه سازی  و كه به شدت تحت نفوذ قرار دارد دارای  اهمیت نسبی،است عاملی C9 معیار
 گردد .
 C5,C4,C3 ,C1 (C13,C12,C7,C6,معیار ) تاثیر می گذارد و از (C2معیاری است كه  بر بر معیار) C10مؤلفه 

 می شود، گفته ، بنابراین =(Di-Rj) -2.05  و (Di+Rj)  =16.57 چون دیمتل تکنیك فرض طبق تاثیر می گیرد.

 است كه باید توسط عوامل علی بهینه سازی گردد. و دارای  اهمیت زیادی  نفوذپذیرعاملی  C10 معیار

 C5,C4,C3 C2,C1,)معیار  تاثیر می گذارد و از C3 (C9,C7,معیار )معیاری است كه بر C11مؤلفه 

(C13,C12,C7,C6 .16.56چون دیمتل تکنیك فرض طبق تاثیر می گیرد=  (Di+Rj) 1.74و- (Di-Rj)=  ،
است كه باید توسط عوامل علی بهینه  و دارای  اهمیت  زیادی  نفوذپذیرعاملی  C10 معیار می شود، گفته بنابراین

 سازی گردد.
 تاثیر می گذارد و از C5,C4,C3,C2 ,C1 (C11,C10,C9,C8,C7,C6,معیار )معیاری است كه  بر C12مؤلفه 

 ، بنابراین =(Di-Rj) 4.13  و (Di+Rj)  = 17.31چون دیمتل تکنیك فرض طبق  ( تاثیر می گیرد. C4معیار )

در جریان تاثیر گذاری و تاثیر پذیری در  زیاد خیلیعاملی علی است  و دارای  اهمیت  C12 معیار می شود، گفته
 سیستم می باشد و باید مورد توجه قرار گیرد.

 تاثیر می گذارد و از C5,C4,C3,C2 ,C1 (C11,C10,C9,C8,C7,C6,)معیار معیاری است كه  بر C13مؤلفه 

 ، بنابراین =(Di-Rj) 3.26  و (Di+Rj)  =16.94چون دیمتل تکنیك فرض طبق  ( تاثیر می گیرد. C5معیار )

در جریان تاثیر گذاری و تاثیر پذیری در سیستم  زیاد عاملی علی است  و دارای  اهمیت C12 معیار می شود، گفته
  می باشد و باید مورد توجه قرار گیرد.

، عوامل علی و معلولی بر اساس  محاسبه ی مجموع ردیف هاو ستون های  Tبعد از تشکیل ماتریس روابط كلی 
 ( آمده است. 7نتایج این محاسبات در جدول شماره )شناسایی می گردند،   Tماتریس
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 یکدیگر بر عناصر نفوذ ترتیب (:7جدول)

 شرح 
Def R Def D Def (R+D) 

Def D)-(R گذاری تأثیری 

نی
زما

سا
ش 

هو
 

C1 7.87 6.96 14.82 0.91 6 

C2 7.56 8.40 15.97 0.84- 9 

C3 7.52 7.67 15.20 0.15- 8 

C4 8.26 7.80 16.06 0.46 7 

C5 9.13 6.27 15.40 2.86 3 

C6 8.01 6.96 14.97 1.06 4 

C7 8.57 7.65 16.22 0.92 5 

ی
مان

ساز
ی 

رین
رآف

كا
 

C8 6.58 9.98 16.57 3.40- 12 

C9 5.20 10.72 15.92 5.52- 13 

C10 7.26 9.31 16.57 2.05- 11 

C11 7.41 9.15 16.56 1.74- 10 

C12 10.72 6.59 17.31 4.13 1 

C13 10.10 6.84 16.94 3.26 2 

 این بر دارد، را بیشترین تأثیرگذاری باشد، R-D مقدار بیشترین دارای كه متغیری تحقیق پنجم گام اساس بر     

 تر مثبت D-R مقدار چقدر هر است، شده اشاره آن نیز به تحقیق پنجم گام ( و 3 جدول) در كه همانطور اساس،

  .است قوی پذیر نفوذ یك باشد، تر منفی چقدر هر و كننده قوی نفوذ یك قطع به باشد،
 دارای )نگرش فردی C13 (( وR-D =4.13 تأثیرگذاری) بیشترین دارای )رهبری كارآفرینانه C1 ( رو، این از     

 كننده نفوذ یكC1 گفت،  توان دیگرمی عبارت هستند به متغیرها پذیرترین تأثیر و ( R-D = -5.52تأثیر) كمترین

 .است قوی نفوذ پذیر یكC13 و قوی
 تجزیه در بسزایی كه سهم است معلولی  علت نمودار تشکیل دیمتل، تکنیك در توجه قابل ازبروندادهاییکی      

(  Tصورت  است كه پس از تشکیل ماتریس ارتباط كل) بدین آن ترسیم روش .داشت خواهد شرایط تحلیل و

و تبدیل مولفه های مذكور به حالت قطعی)بدین منظور در تحقیق حاضر از روش مركز   R+Dو D-Rمحاسبه و

Def(-Rمحور افقی نموداررا تشکیل داده كه به محور اهمیت معروف است و  Def(R+D ) ناحیه استفاده شد(. سپس

Dارتباط ( نحوه1)شماره  نمودار .در[53](محور عمودی نمودار را تشکیل می دهدكه به محور رابطه معروف است 

 نشان داده می شود  دیگر بر یك عناصر تأثیرگذاری و
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 (: ترسیم علی و معلولی بودن مؤلفه های هوش سازمانی و کارآفرینی سازمانی1نمودار)
 

دهد  می نمایش را دیگر بر یك عناصر تأثیرگذاری و ارتباط نحوه تحقیق چهارم گام با مطابق یك نمودار     
همچنین نیمه مثبت نمودار مربوط به عوامل علی است )تاثیر بالای عوامل( و نیمه منفی نشان از تاثیر پذیری بالای 

عواملی كه طول بیشتری از مبداء دارند نقش برجسته تری در جریان تاثیر گذاری و تاثیر  عوامل آن نیمه دارد،
 پذیری نسبت به عوامل دیگر دارند.

 تعامل كه  میزان عواملی با توجه به اینکه،  می توان چنین گفت كه  معلولی و علی نموداراصل ازح نتایج درباره     

 تأثیر یا و بزرگ(، D دارند) دیگر عوامل بر زیادی تأثیر )یا دارند تر بزرگ  D+Rیعنی  دارند، سیستم با بیشتری

  .دارند اهمیت ییشتری ما برای باشند داشته مثبتی D-Rهم  و هردو( یا بزرگ(، )R گیرند می عوامل بقیه از زیادی

 و C2 ،C3 ،C8 ،C9 ،C10جزو گروه علی و مولفه های  C1 و C12 ، C13 ،C5 ، C6،C7 ،C4، و در نهایت
C11.جزو گروه معلول می باشند ، 

 

 بحث و نتیجه گیری

 تحولات تغییر و شدن، جهانی سمت به می باشد. گرایش روبرو متعددی های چالش با صنعت ورزش  امروزه

 رقابت تنوع و شدت آن نظیر عواملی الکترونیکی و تجارت از اینترنت، روزافزون استفاده گرایی، مشتری تکنولوژیکی،

 موضوع، به اهمیت توجه با  است.با تغییرات سو هم شناخت به موقع فرصتها موفقیت در گرو است و  داده افزایش را

 را وزارت ورزش و جوانان شناخت و استفاده از فرصت های سازمان در بر مؤثر فاكتورهای كه شد آن بر سعی

 شود. تعیین هم به نسبت عوامل این و تأثیرپذیری تأثیرگذاری درجه همچنین كرده،  شناسایی

در این پژوهش ابتدا با استفاده از ادبیات موضوع و كسب نظر خبرگان به شناسایی عوامل موثر در  منظور بدین     
شناسایی و استفاده از فرصت های سازمانی پرداخته شد، كه در نتیجه آن دو عامل اصلی هوش سازمانی و كارآفرینی 

عوامل دردنیای واقعی، مستقل از هم عامل فرعی شناسایی شد. سپس با علم به این موضوع كه این  13سازمانی و 

چشم اندازاستراتژیك

سرنوشت مشترک

میل به تغییر
روحیه

اتحاد و توافق

كاربرد دانش

فشار عملکردی

افعال سازمانی
نگرش فردی

انعطاف سازمانی

وضعیت پاداش

رهبری كارآفرینانه
فرهنگ كارآفرینانه

-6.00

-4.00

-2.00

0.00

2.00

4.00

6.00

14.50 15.00 15.50 16.00 16.50 17.00 17.50

R-D

R+D
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برای محاسبه ی ماتریس فازی  DEMATELنیستند و دارای وابستگی های درونی و ذاتی هستند، از تکنیك 
رهبری  مولفه های در مجموع(، R-Dبا توجه به مقدار ) استفاده شد.ارتباطات درونی و شناسایی عوامل علی 

جزو روحیه و چشم اندازاستراتژیك ، د و توافق، كاربرد دانش، فشار عملکردیكارآفرینانه ، فرهنگ كارآفرینانه، اتحا
كه بیشترین تاثیر را بر كل سیستم گذاشته و كم ترین تاثیر را از عوامل دیگر می پذیرند و به عبارتی گروه علی بوده 

خصوصا عوامل علی را این عوامل نقش محرک را دارند و با بهینه سازی آنها می توان بهینه شدن عوامل دیگر م
وضعیت  انعطاف سازمانی و ،نگرش فردی افعال سازمانی، میل به تغییر، سرنوشت مشترک، و مولفه هایانتظار داشت 

یعنی این عوامل به شدت تحت  جزو گروه معلول می باشند؛را بدست آوردند بنابراین  R-Dمنفی ترین مقدار  پاداش
 تاثیر عوامل دیگر هستند و با بهینه سازی عوامل دیگر بهینه خواهند شد.

با توجه به اهمیت نقش رهبری كارآفرینانه  و  براساس عوامل علی فوق می توا ن اینگونه استنباط كرد كه :     
آوردن تدریجی بستر مناسب سازمانی برای فرهنگ كارآفرینانه به عنوان علی ترین عوامل ، در راستای فراهم 

شناسایی فرصت های سازمانی، اولین قدم آماده كردن مدیران رده بالای وزارتخانه، نسبت به موضوع كارآفرینی 
 واهمیت ان درفضای رقابتی كنونی جهان  و توسعه فرهنگ كارآفرینی در وزارت ورزش و جوانان است.

مدیران و كارشناسان خود را برای اتحاد و توافق بر مفید بودن قوانین در وزارت ورزش نیز  باعث می شود      
سری قوانین را برای تحقق رسالت و ماموریت سازمان، آماده كرده، مسئولیت ها و مشاغل را تقسیم نمایند و یك 

در نتیجه این باعث ایجاد دیدگاه مشترک بین كاركنان  برخورد و ارتباط با یکدیگر و رویارویی با محیط وضع نمایند و
و مدیران برای رسیدن به آرمان های سازمان  شده كه از طریق آن  افراد متوجه فرصت ها شده و بر منابع خود 

در حفظ و اعتلای سازمان خود گام برداشته و از فرصت ها حداكثر بهره را ببرند واز تمركز نموده، سعی خواهند كرد 
نجایی كه این روزها پیش از پیش اقداماتی كه منجر به پیروزی یا شکست در یك سازمان شده اند اساسا بر پایه آ

استفاده موثر از دانش، اطلاعات و داده ها بوده اند اگر در وزارت ورزش اجازه به كارگیری خلاقیت های فردی و 
فی برای حمایت از كسانی كه استحقاق دارند برقرار باشد. آزمودن شیوه های برتر كار به افراد داده شود، و پاداش كا
لکردی هند و فشار عمر از چارچوب استانداردها نشان می دمدیران و كارشناسان اشتیاق بیشتری به انجام فعالیت فرات

 شود كه برخلاف وجود پست های سازمانی دارای ابهام و انجام چندین نقش سازمانینیز در وزارت ورزش باعث می 
بطور همزمان، فرصت بیشتری برای پذیرش نظرات و عقاید جدید و نوآوری پیدا  شود و نهایتا اینکه مدیران 

اهداف قابل دست وكارشناسان وزارت ورزش در جریان تعیین چشم انداز استراتژیك سازمان خود كه مستلزم تعریف 
مان، فرصتها و تهدیدات و انتخاب استراتژی یابی و موثر بر تعالی سازمان است با ادراک نقاط قوت و ضعف ساز

 های خلاق و انعطاف پذیر برای سازمان، مقدمات شناخت و استفاده از فرصتها را فراهم می آورند.
شناسایی عوامل علی و اولویت بندی انجام شده در این تحقیق می تواند به عنوان راهنمایی برای در مجموع      

ه ورزش برای برنامه ریزی صحیح و تدوین راهبردهای مناسب، در جهت شناخت مدیران و تصمیم گیرندگان حوز
و  استفاده از فرصتها باشد و ازآنجا كه حوزه  وسیع و پویای ورزش ممکن است در یك مقطع زمانی قادر به مدیریت 

قیق می تواند تمام جنبه های فوق نباشد،اولویت بندی انجام شده بر اساس علت و معلول بودن عوامل در این تح
به وزارت ورزش به عنوان متولی ورزش در كشورجهت تنظیم هرچه بهتر این مولفه ها در جهت استفاده از فرصتهای 
سازمان كمك كند، همچنین از عوامل علی شناسایی شده می توان در ترسیم نقشه های راهبرد شناخت فرصتها در 

و  ارزیابی در تحقیق این در پیشنهادی روش از توان می آتی تحقیقات دروزارت ورزش  و جوانان كمك گرفت. 
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 استفاده با را تحقیق این میان متغیرهای رابطه توان می همچنین .نمود استفاده متغیرها سایر میان روابط مدلسازی

 همچون آماری های روش بکارگیری از حاصل نتایج با را این تحقیق از حاصل نتایج و استخراج آماری های روش از
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