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 چکیده
پذیری و پیشاگامی   های نوآورانه، ریسا شاامل فعالیت یدر بساتر سااختار ساازمان یساازمان  ینیرفتار کارآفر

های  کارکنان اسات که در چارچو  ووانین، سالساله مرات  و بوروکراسای خاک حاک  بر سااختار ساازمان

شاااود. این رفتاارهاا عمومااه در جهات بهبود خادماا ، افزایش کاارایی و ایجااد کرده و هادایات میدولتی ظهور  

هدف اصاالی تحقیق حا اار د.  پذیرهای ساااختاری موجود صااور  میارزش عمومی در درون محدودیت

با استفاده  دولتی  بخش  در سازمانی ساختار  بستر  در سازمانی کارآفرینی رفتاریابعاد   ی بینروابط درون  یطراح

کمی اسات. در این پووهش با اساتفاده از  -اسات. روش تحقیق کیفی (ISMاز مدل ساازی سااختاری تفسایری )

 ینیکارآفرمتخصااد در حوزه مدیریت دولتی و رفتار سااازمانی که در زمینه    15روش نمونه گیری هدفمند  

تحقیق انتخا  شادند که به روش مدل  ی صااح  ارر بودند به عنوان نمونه آماری  سااختار ساازمانو   یساازمان

های تحقیق نشاان های تحقیق شاناساایی شادند. یافته( روابط درونی بین مولفهISMساازی سااختاری تفسایری )

معیار  و   انگیزشایمعیار   بین.  اسات گذار  ارر دیگر  متغیر  ساه بر  و بوده  مدل  مبنای عنوان  فردی بهمعیار  داد بعُد  

است و این دو متغیر در ساح دوم ورار دارند که بر معیار فرهنگی   شده مشاهدهای  طرفه دو  روابط ارتباطی نیز

 تاریر دارند.

 ی.ریتفس  یساختار یمدل سازی،  بخش دولتسازمانی،   ساختار  ی،سازمان ینیکارآفر کلیدواژگان:
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Abstract 
Corporate entrepreneurial behavior within the organizational structure encompasses 

innovative activities, risk-taking, and proactiveness of employees, which emerge and are 

directed within the framework of rules, hierarchies, and the specific bureaucracy governing 

public sector organizations. These behaviors are generally aimed at improving services, 

increasing efficiency, and creating public value within existing structural constraints. The main 

objective of the present study is to design the internal relationships among the behavioral 

dimensions of corporate entrepreneurship within the organizational structure in the public 

sector by employing Interpretive Structural Modeling (ISM). The research method is 

qualitative–quantitative. In this study, using purposive sampling, 15 experts in public 

management and organizational behavior—recognized for their contributions to the fields of 

corporate entrepreneurship and organizational structure—were selected as the statistical 

sample. Through the ISM approach, the internal relationships among the components of the 

research were identified. The findings revealed that the individual criterion dimension forms 

the foundation of the model and influences three other variables. Bidirectional relationships 

were observed between the motivational criterion and the relational criterion; these two 

variables are positioned at the second level and affect the cultural criterion. 
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 مقدمه
و    یاجتماع  را ییبه تغ  ییو پاسخگو  ینوآور  ،یریپذانعااف  نهیدر زم  ینیرا با الزاما  نو  ی دولت  یهاسازمان ر،یاخ   یهادر دهه  عیتحولا  سر

 کند،یم  گرگونرا د   یو اجتماع  یاوتصاد  یبه سرعت ساختارها  یفناور  شرفت یو پ  یداریکه روابت، ناپا   یرو ساخته است. در جهانفناورانه روبه

  ی . برا(Chaubey & Sahoo, 2022) بپردازند    یو ارربخش  یی به حفظ کارا   یو بوروکرات  ی سنت  یکردهایبا رو  توانندینم  گریها دسازمان

  ینیآفرها مفهوم »کاررا اتخاذ کنند که در رأس آن   یتیریمد  نینو   یهانگرش  رندیناگز  یعموم  یها و نهادهادولت   ،یایمح  نیبقا و توسعه در چن

راهبردبه  «یسازمان عموم  یبرا  یمحور  یعنوان  ارزش  افزا   ت یفیک   یارتقا  ،یخلق  و  دارد    یور بهره  شیخدما    & Firouzyar)ورار 

KiaKojouri, 2013). 

از طر   یاستراتو  یکردیرو  یسازمان  ینیکارآفر پ  یرفتارها  ت ی تقو   قی است که  برا  طی کارکنان، شرا  یریپذس یو ر  یشگامینوآورانه،    یرا 

فرصت   یریگ بهره تهداز  به  مؤرر  پاسخ  و  م  یایمح  یدهایها  ا(Berenji et al., 2024)  سازدیفراه   تک  تواندیم  کردیرو  نی.  بر    هیبا 

توسعه خدما    ندها،یفاصله داده و امکان اصلاح فرآ  یسنت  یهارا از چارچو   یدولت  یهاسازمان  ،یانسان  یرو ین  یزشیانگ  و  یفرد  یهات یظرف

عنوان چارچو   به  یساختار سازمان  گر،ی د  ی. از سو (Guercini & Ceccarelli, 2024)را فراه  آورد    یی پاسخگو  تیفیک   یو ارتقا  نینو 

محدود کند    ای   لیرفتارها را تسه   نیا  تواندیدارد و م  نانهی کارآفر  یرفتارها  تیو هدا  یدهدر جهت   ی اساس  یسازمان، نقش   یررسمیو غ   یرسم

(Radpour et al., 2024)کارکنان    یو نوآور  ت یبروز خلاو  یتمرکز باشد، فضا براجو و ک مشارکت   ر، یپذانعااف  ی. چنانچه ساختار سازمان

بالعکس، ساختارها  ابدییم  شیافزا بوروکرات  یو  از شکل   یسخت و  مانع   ,.Ogaard et al)  شوندیم  یسازمان  ی نیکارآفر  یریگاغل  

2024). 

و   هیلاهیلا  لیتحل  ازمندیاست و ن  دهیچیو پ  یچندبعد  یسازمان  ینیو کارآفر  یساختار سازمان  انیاند که راباه منشان داده  یمتعدد  یهاپووهش

  یطور مستقاطلاعا ، به  انیجر  لیتمرکز ک  و تسه  ن،ییپا  تیمانند رسم  یابعاد ساختار  ی. برخ(Majidi et al., 2023)  باشدیمند منظام 

 توانندیو پر از مقررا  م  ستایا  ی. در مقابل، ساختارها(Wang et al., 2023)  کنندیم   یخلاوانه کارکنان را تحر  یو رفتارها  زشیگان

 یفرهنگ سازمان  ن،ی. افزون بر ا(Zhu et al., 2023)ترس از شکست شوند    جادینو و ا  یهادهیسرکو  ا  ،یریپذسب  کاهش انعااف

  نانهیکارآفر  هیروح  س ،ی ر  رشیو پذ  ینوآور   ،یری ادگ ی از    ت ی آن را دارد که با حما  ییمشترک، توانا   یهنجارها و باورها  ،هاارزشعنوان بستر  به

 تواند یها مآن     یدارند و ترک   گریکدیبا    یادهیچیتعامل پ  یساختار و فرهنگ سازمان  گر،ید  انی. به ب(Kiakojouri, 2024a)کند    نهیرا نهاد

 . (Mousavi, 2025)شود   نانهی کارآفر یرفتارها فیتضع ای ت ی تقو  سازنهیزم

در آغاز  نیادیبن ینقش یریپذو انعااف  ینگرندهیاعتماد به نفس، آ ت،یکارکنان از جمله خلاو یتیشخص یهایوگ یو و زشیانگ ،یمنظر فرد از

و    یفرد  ی هاها بر توسعه مهار سازمان  یگذارهیکه سرما  دهدی. شواهد نشان م(Radpour et al., 2024)دارد    نانهیکارآفر  یهاحرکت 

افزا  تواندیم  ،یدکارآمدخو   یارتقا کارآفر  شیبه  پذ  نانهیابتکارا    ,.Hosseini Astaraei et al)  نجامدیب  دیجد  یهات یمسئول  رشیو 

  زهیانگ  انیو حلقه اتصال م کندیم ت یرا تقو  یریپذس یو ر ت ی به خلاو لی م ،یدرون یهاپاداش و مشو  یها ست یس جادیا نی. همچن(2023

اهم   زی ن  ن ینو   یها. پووهش(Zhu et al., 2023)  دهدیسازمان را شکل م  ی ارتباط  ی هاو شبکه  یفرد تسه  «یارتباط  اری »مع  ت یبر    ل یدر 

 یارتباطات  نی. چن(Kiakojouri, 2024b)اند  کرده  دیتأک   یسازمان  یریادگی   ت یو تقو   یبخشنیب  یهایدانش، توسعه همکار  یگذاراشتراک 
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 ,Chaubey & Sahoo)  آوردینو فراه  م  یهادهیبروز ا  یبرا تگریو حما  یپرانرژ  یایبلکه مح  کند،یم  یر یکارکنان جلوگ  ینه تنها از انزوا

2022). 

وجود    یدر بخش دولت  یسازمان  ینیکارآفر  ی ابعاد رفتار  نیب   یروابط درون  ی در طراح  ی توجهوابل  یهاعوامل، هنوز چالش  نیا  تیوجود اهم  با

و   یخش ،  عف ارتباطا  افق ن یاز حد، ووان  شیمانند تمرکز ب یدر حال توسعه با مشکلات ی از کشورها ی اریو بس  رانیا  یدارد. بخش دولت

نوآورانه را دشوار کرده و سب  شده است که    یرفتارها  ی موانع، اجرا  نی. ا(Majidi et al., 2023)اند  در کارکنان مواجه  زش یکمبود انگ

نتا  یسازمان  ینی کارآفر  یسازنهینهاد  یپراکنده برا  یهاتلاش   ی . از سو (Firouzyar & KiaKojouri, 2013)منجر نشود    داریپا  ی جیبه 

 ی را در بستر ساختارها  یو فرهنگ  یارتباط  ،یزشیانگ  ،یابعاد مختلف فرد  انیو جامع که بتوانند روابط م  شدهیسازیبوم  یهانبود مدل   گر،ید

 .(Kiakojouri, 2024b)کرده است   جادیا یپووهش ا یدر ادب ی جد یمشخد کنند، خلأ یدولت

  یعموم ی هادر سازمان ینی و کارآفر ینوآور تیمنظور تقو به  یو ساختار یرفتار  یهامدل یطراح یبرا یدی جد  یهاتلاش ریاخ یهاسال در

اند که پرداخته و نشان داده  یفیو ک   یکم  یکردهایبا استفاده از رو   یفرهنگ سازمان  ل یبه تحل  ییهاطور نمونه، پووهشانجام شده است. به

. در (Mousavi, 2025)باشد    یساختار  یریپذخلاوانه و انعااف  یتوسعه رفتارها  یبرا  یاشالوده  تواندیم  رندهیادگ ی و    یتیفرهنگ حما

 یمحل  یدر نهادها  یسازمان  ینیدر توسعه کارآفر  یتیریمد  یهات یو ظرف  یبازار سازمان  یهات ینقش وابل  یماالعا  به بررس  یراستا، برخ  نیهم

فرهنگ سازمان  یهاپووهش  نی. همچن(Hosseini Astaraei et al., 2023)اند  پرداخته  هایو شهردار با ساختار و  در حوزه    یمرتبط 

کارکنان   یرفتارها  رییتغ نهیزم تواندیم نی ادی بن ی هاارزشو توجه به  یرسم یساختارها یاند که بازنگرنشان داده یو اوتصاد یتعاون ینهادها

 . (Kiakojouri, 2024a)را فراه  کند 

ها  نشان داده است که سازمان  هایدارند. بررس  دیتأک   یساختار  ییایو پو   نانهی کارآفر  یکردهایرو  انیم  وندیبر  رور  پ  زین  یالمللنیب  قا یتحق

جو و خلا  فرهنگ فرصت   یریگ شکل  نهیزم  توانندینو، م  یهایها و فناوربه منابع، شبکه  یدسترس  لیجو و تسهمشارکت   یساختارها  جادیبا ا

به ظرف  نی. همچن(Guercini & Ceccarelli, 2024; Nikolov & Westergren, 2024)کنند    ت یتقو   را و    تالیجی د  یهات ی توجه 

در بخش   یسازمان  یندهایفرآ  لی اعتماد و تسه  ت،یبهبود شفاف   یبرا   یاتازه  یهافرصت   تال،یجیو تحول د  نیمانند بلاکچ  ن ینو   یها یفناور

به    تواندیم  یسازتال یجیمنظر، د  نی. از ا(Berenji et al., 2024; Urooj et al., 2025; Zare et al., 2025)کرده است    جادیا  یعموم

کاتال رفتارها  یارتباطا  سازمان  یارتقا  یبرا   یزوریعنوان  توسعه  م   یو  تعامل  کند و  مد  انینوآورانه عمل  تسه  رانیکارکنان و   دینما  لیرا 

(Maravilla & Flores, 2025). 

بهره    دهیچیروابط پ  یسازمدل   یهاو روش  ارهیچندمع  یریگ   یتصم  یاز ابزارها  یساختار سازمان  لیدر تحل  نینو   یکردهایرو  ن،یبر ا  علاوه

ابعاد گوناگون را    انی م  یساوح نفوذ و وابستگ   تواندیابزارهاست که م   نیاز ا   ی کی(  ISM)  یریتفس  یساختار  یساز. روش مدلرندیگ یم

  یساختارها  یدر طراح  ISM. استفاده از  (Kiakojouri, 2024b)عوامل ارائه دهد    یاررگذار  انیروشن از جر  یاشهمشخد کرده و نق

توسعه و    ریمس  ،یو فرهنگ  یارتباط  ،یزشیانگ  ،یعوامل فرد  ن یب  یارتباطا  درون  قی دو  ل یتحل  قی تا از طر  دهدیامکان م  رانیبه مد  نانهیکارآفر

 . (Radpour et al., 2024)کنند  ت یریطور هدفمند مدبه  را یسازمان  ییایبهبود پو 

است    ی دولت  یهاسازمان  یبرا  یو بوم  کپارچهی  یهنوز فاود چارچوب  یداخل  ا یکه ادب  دهدینشان م  هایبررس  ادشده،ی   یهاشرفت یوجود پ  با

  ی و اوتضائا  ساختار  یتجرب  یهاافتهیکند و از    یسازرا مدل   نانهیکارآفر  یابعاد مختلف رفتارها  نیب  یمند روابط درونطور نظام که بتواند به
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 یهااز برنامه  یاری بس  شودیشکاف موج  م  نی. ا(Firouzyar & KiaKojouri, 2013; Majidi et al., 2023)  ردین بخش بهره گ یا

کنند   ت ی را تثب  ینی آفرو ارزش  یاجرا شوند و نتوانند در بلندمد  فرهنگ نوآور  یا رهیصور  جزبه  یدولت  یهادر سازمان  ین یتوسعه کارآفر

(Ogaard et al., 2024). 

 انیم  ی روابط درون  ،یریتفس  یساختار  یسازو با استفاده از مدل  یبیترک   ی کردیجامع که بتواند با رو  یاساس،  رور  انجام پووهش  نیا  بر

 . شودیاحساس م شیاز پ ش یکند، ب لی و تحل ییرا شناسا یبخش دولت یدر بستر ساختار سازمان یسازمان  ینیکارآفر  یابعاد رفتار

  ی سازاز مدل  یریگ با بهره  یبخش دولت  ی در بستر ساختار سازمان  یسازمان  ی نیکارآفر  یابعاد رفتار  نیب  یروابط درون  یپووهش طراح  نیا  هدف

 ( است. ISM) یریتفس یساختار

 شناسیروش 
ها پس از بررسی ادبیا  و پیشینه تحقیق پیمایشی است. در این پووهش برای گردآوری داده  –این پووهش از حیث ماهیت و روش توصیفی  

باشند که در زمینه  جامعه آماری تحقیق حا ر در این وسمت خبرگان رشته مدیریت رفتار سازمانی می  از ابزار پرسشنامه استفاده شده است.

گیری هدفمند نفر از طریق روش نمونه   15باشند، که  اند و صاح  ارر میهایی را انجام دادهی پووهشساختار سازمان  و  یسازمان  ینیکارآفر

مدل سازی ساختاری تفسیری، فن مناس  برای تحلیل تاریر ی  عنصر بر دیگر عناصر و یکی از ابزارهایی است که تعامل میان انتخا  شدند.  

کند. به وسیله این دهد. این روش شناسی، ترتی  و جهت روابط پیچیده میان عناصر ی  سیست  را بررسی مینشان میمتغیرهای مختلف را  

تواند بر پیچیدگی بین متغیرها غلبه کند. این روش به منظور شناسایی و نشان دادن روابط بین اجزای مختلف که ممکن است  ابزار، محقق می

   های مدل سازی ساختاری تفسیری به شرح زیر است:(. گام2008رود )چاران و همکاران، ای داشته باشند به کار میروابط پیچیده

 شناسایی متغیرهای اررگذار بر سیست ؛  -1

 ایجاد ماتریس خود تعاملی؛  -2

 تعیین ماتریس در دسترس پذیری اولیه؛ -3

 محاسبه ماتریس دسترس پذیری نهایی و مجموعه خروجی و ورودی متغیرها؛  -4

 تعیین ساح متغیرها؛  -5

 ترسی  مدل ساختاری تفسیری. -6

شناسایی شدند    یدر بستر ساختار سازمان  یسازمان  ینیکارآفرهای  مرحله وبلی تحقیق ابعاد و مولفه  در  مصاحبه با خبرگان  از   پس  مقاله  این  در

 باشد:که نتایج آن به صور  ذیل می

فردی، عزم و اراده و پشتکار  های  استقلال، شایستگی  به  کنترل درونی، علاوه  خلاوانه مساله، مرکزتغییر، حل    و  معیار فردی )نوآوری .1

 پذیری، آینده نگری، تغییر  پذیری، خار  گیری، مسئولیت  تصمی   توانایی  پذیری، داشتن  و فرصت طلبی، وابلیت حرفه ای، ریس 

 ابهام(   توفیق، تحمل به هیجانی، نیاز بالا، هوش پذیری انابا  و پذیری

تلاش،   در  روشن، استمرار  اندازی  چش   فردی، خلاویت، داشتن  بنفس، پویایی،انگیزه  کارآفرینی، اعتماد  معیار انگیزشی )پاداش، نیت   .2

 پروازی(  کارآمدی، بلند گرایی، خود هدف
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اشتراک  .3 )فناوری،  ارتباطی  مشارکت   معیار  پیچیدگی  جویی،توانمند  دانش،    بازی،   کاغذ  کاهش  مشتریان،  با  ک ، صمیمیت   سازی، 

 استراتوی (  بینش ک ،  تمرکز ک ، رسمیت  پرانرژی، کاری محیط ایجاد سازی، شبکه  آموزشی،های دوره

  بریکولاژ، تاکید  اعضا،  کارآفرینی  هایمهار   پیشنهادها، بهبود  وها  ایده  به  کننده، توجه  تسهیل  و  مناس    وواعد  معیار فرهنگی )وجود .4

  توسعه،   و  تحقیق  در  گذاری  درسازمان، سرمایه  کارآفرینی  راهبردهای  بخشی، معنویت، تدوین  سازی، الهام  سازمان، الگو   یهاارزش  بر

 یادگیری(  حامی سازمانی فرهنگ

 هایافته
 : شود طی باید زیر فرایند سیست ، در ی  متغیرها اولویت  و درونی روابط آوردن دست  به و تفسیری ساختاری مدلسازی فن  اجرای برای

   :هاشناسایی مولفه اول: گام

روابط    یطراح  نیب  یروابط درون  یهر بُعد، به بررس  یهای مشخد شده برابخش از خبرگان خواسته شده است با توجه به مولفه  نیدر ا

 بپردازند.  دولتی بخش در سازمانی ساختار  بستر در سازمانی کارآفرینی   رفتاریابعاد  ی بیندرون

 شکیل ماتریس خود تعاملی ساختاری دوم: ت گام

 در  ماتریس  این.  شودمی  طراحی  موجود  هایشاخد  از  n×n  مربع  ماتریس  ی   ماالعه  مورد  پدیده  زیربنایی  هایشاخد  شناسایی  از  پس

گیرند و بر اساس زیر به مقایسا   .در این گام خبرگان معیارها را به صور  زوجی با یکدیگر در نظر میاست   ISM  پرسشنامه  همان  واوع

 .کنندبر اساس تعاریف زیر استفاده می V,A,X,O دهند. یعنی در هر مقایسه دو معیار از حروفزوجی پاسخ می

V :عامل سار i باعث محقق شدن عامل ستون j شودمی. 

A :عامل ستون j باعث محقق شدن عامل سار i شودمی. 

X :  عاملباعث محقق شدن یکدیگر میهر دوعامل سار و ستون( شوند i و j راباه دوطرفه دارند .) 

O :بین عامل سار و ستون هیچ ارتباطی وجود ندارد. 

 تحقیق  متغیرهای خودتعاملی ماتریس. 1 جدول

 Jمتغیرها               

i        

 یفرهنگ اریمع معیار ارتباطی معیار انگیزشی  معیار فردی

   X   A  V - معیار فردی

   X   - A  V معیار انگیزشی 

   V -   معیار ارتباطی

 -    یفرهنگ اریمع

 

 اولیه: دریافتی ماتریس تشکیل: سوم گام

 تا شوند، تبدیل ی  و صفر زیر به نمادهای وواعد  طبق وبل، گام در یادشده نمادهای باید اولیه پذیری دسترس ماتریس به دستیابی منظور به

 .آید به دست  اولیه پذیری دسترس در ماتریس

 در و ی  اولیه،  پذیری دسترس ماتریس در  در  i.j ورودی در  باشد، V ساختاری خودتعاملی ماتریس در  i.j ورودی که درصورتی ✓

 .شودمی درج صفر  j.i ورودی
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 و صفر اولیه، پذیری دسترس ماتریس در در  i.j ورودی در باشد، A ساختاری خودتعاملی ماتریس در  i.j ورودی که درصورتی ✓

 شود.می داده ورار ی  j.i ورودی در

 ه  و اولیه، پذیری دسترس در  درماتریس i.j ورودی در  باشد، ه  X ساختاری خودتعاملی ماتریس در  i.j ورودی که در صورتی ✓

 .شودمی  درج ی  j.i ورودی در

 ه  و  اولیه، پذیری  دسترس در درماتریس  i.j ورودی  در ه   باشد، O ساختاری خودتعااملی ماتریس در  i.j ورودی که در صورتی ✓

 .شودمی  داده ورار صفر j.i ورودی در

ها و میزان وابستگی از مجموع اعداد در هر در مدل سازی ساختاری تفسیری، ودر  نفوذ از مجموع اعداد در هر ستون یا مجموع ورودی

 است. شده داده نمایشزیر  جدول در ذکرشده، وواعد طبق ی  و صفر به نمادها آید. تبدیلها به دست میستون یا مجموع خروجی

 اولیه دریافتی ماتریس تشکیل .2 جدول

 Jمتغیرها            

i        

 معیار فرهنگی معیار ارتباطی معیار انگیزشی  معیار فردی

  1 0  1 - معیار فردی

  1  0 - 1  معیار انگیزشی 

  1 - 1 1 معیار ارتباطی

 - 0 0 0 معیار فرهنگی

 

 قدرت نفوذ و میزان وابستگی   ماتریس تشکیل .3 جدول

      

 متغیرها

        

1 2 3 4  

 قدرت نفوذ 
 معیار فرهنگی معیار ارتباطی معیار انگیزشی  معیار فردی

 3 1 0 1 1 معیار فردی 1

 3 1 0 1 1 معیار انگیزشی   2

3  

 معیار ارتباطی 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

1 

 

4 

  0 0 0 معیار فرهنگی 4

1 

 

1 

 - 4 1 3 3 میزان وابستگی

 

 نهایی  پذیری دسترس در ماتریس: چهارم گام

در این گام پس از محاسبه ماتریس ورودی و خروجی هر متغیر در گام سوم، با در نظر گرفتن انتقال پذیری در روابط، ماتریس در دسترس   

توان نتیجه گرفت  تاریر داشته باشد، می  Cبر    Bو متغیر    Bبر    Aآید. در دسترس پذیری این گونه است که اگر متغیر  پذیری نهایی به دست می

دهد. در مدل سازی ساختاری تفسیری،  تاریر دارد. این ماتریس میزان وابستگی و ودر  نفوذ هر ی  از متغیرها را نشان می  Cبر  Aکه متغیر 
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ها به دست  ها و میزان وابستگی از مجموع اعداد در هر ستون یا مجموع خروجیودر  نفوذ از مجموع اعداد در هر ستون یا مجموع ورودی

دسترس پذیری نهایی، اشتراک بین دو مجموعه مشخد  ماتریس در  متغیر ورودی برای هر و خروجی مجموعه با استفاده از درادامه،  آید.می

 .است  شده داده نمایش حا ر، تحقیق نهایی پذیری دسترس در ماتریس 6 جدول شود. درمی

 نهایی   پذیری دسترس در ماتریس تشکیل .4 جدول

 اشتراک وجه  خروجی  ورودی متغیر

    2، 1 3، 2، 1 4، 2، 1 معیار فردی

 2، 1   3، 2، 1 4، 1،2 معیار انگیزشی 

 3  3 4، 3، 2، 1 معیار ارتباطی

  4 4، 3، 2، 1 4 معیار فرهنگی

 

 متغیرها سطح پنجم: تعیین  گام

 گیرند.می   ورار ساح ی  در بنابراین،  .پذیرند می  تأریر  ترک   متغیرها  سایر  از  باشند  داشته  تری  ک   ورودی  که  متغیرهایی  ساح،  تعیین  مرحله  در

 ساح که زمانی تا عمل این شوند. حذف جدول  از باید شدند، ساح، مشخد بالاترینهای  عامل تکرار، اولین در که هنگامی مرحله، این در

 ادامه دارد. شود، مشخدها عامل تمامی

 یک  سطح نهایی دسترس پذیری در ماتریس .5جدول 

 سطح  خروجی  ورودی متغیر ردیف 

  3، 2، 1 4، 2، 1 معیار فردی 1

    3، 2، 1 4، 1،2 معیار انگیزشی  2

   3 4، 3، 2، 1 معیار ارتباطی 3

 1   3، 2، 1  4 معیار فرهنگی 4

 

 در  و  گیردمی   جای  ی   درساح(  نفوذ  میزان  کمترین)دارد  تری  ک   ورودی که  معیار فرهنگی  متغیر  فو   جدولهای  داده  طبق  حا ر  تحقیق  در

 . شودنمی داده  نمایش بعد جدول در بعد مرحله

 دو  سطح نهایی دسترس پذیری در ماتریس .6جدول 

 سطح  اشتراک  خروجی  ورودی متغیر ردیف 

 2    2، 1 3، 2، 1 2، 1 معیار فردی 1

 2 2، 1   3، 2، 1 1،2 معیار انگیزشی  2

  3  3 3، 2، 1 معیار ارتباطی 3

 

درساح دو جای میگیرند و در مرحله بعد در  دارد  تری  ک  ورودی های جدول فو  متغیرهای معیار فردی و معیار انگیزشی کهداده طبق

 باشند. شوند. این دو متغیر ظبق ستون وجه اشتراک با یکدیگر دارای ارتباط دو طرفه نیز میجدول بعد نمایش داده نمی

 سه  سطح نهایی پذیریدسترس  در ماتریس .7جدول 

 سطح  اشتراک  خروجی  ورودی متغیر ردیف 

 3 3  3 3 معیار ارتباطی 3
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  .دهدمی شکل را مدل مبنای و میگیرد جای 3 در ساح معیار ارتباطی متغیر فو  جدولهای داده طبق حا ر تحقیق در

 تفسیری ساختاری  مدل ششم: ترسیم گام

 نهایی مدل شود.می ترسی  ساختار تفسیری مدل نهایی، پذیری دسترس در ماتریس درنظرگرفتن با و عوامل ساوح به باتوجه مرحله این در

است که متغیرهای ساوح پایین، سلسله مرات  تأریرگذاری بیشتری بر سایر   این بیانگر مدل این است. شده ترسی  ساح سه در زیر شکل در

متغیرهای تحقیق ارر گذار است.   کلیه بر و  بوده مدل  مبنای عنوان معیار ارتباطی به متغیر است، مشخد شکل در  که گونه  متغیرها دارند.همان

 ای مشاهده شده است. بین معیار انگیزشی و معیار فردی نیز روابط دو طرفه

 
 دولتی  بخش در سازمانی ساختار بستر در سازمانی کارآفرینی رفتاریابعاد نحوه روابط درونی بین  .1شکل 

 گیرینتیجه بحث و 
بخش   یدر بستر ساختار سازمان  یسازمان  ین یکارآفر  یابعاد رفتار  نیب  یروابط درون  یبرا  شدهیپووهش حا ر نشان داد که در مدل طراح  جینتا

  ریتأر  یو فرهنگ   یارتباط  ، یزشیانگ  یارهایابعاد شامل مع  ر یشده و بر سا  یی بعد شناسا  نیعنوان نقاه آغاز و اررگذارتربه  ی فرد  اریمع  ،یدولت

راباه   یدارا  ،یفرد  اریاز مع  یریرپذیاند و علاوه بر تأرمدل ورار گرفته  یان یدر ساح م  یو ارتباط  یزشیانگ  یارهایمع  نیدارد. همچن   یتقمس

در بخش   ی سازمان  ینیکارآفر  یر یگ از سازوکار شکل  ای پو   یر یتصو   هاافتهی   نیاررگذارند. ا  ی فرهنگ  ار یبر مع  تاه یهستند و نها  گریکدیدوطرفه با  

فرد  یگذارهیسرما  ازمندین  ینیکه توسعه فرهنگ کارآفر   دهدیو نشان م  دهدیارائه م  یدولت انگ  یاز ساح  تقو   یزشیو  روابط    ت ی و سپس 

 شود.  جادیا داریپا یبستر فرهنگ ت یاست تا در نها  یسازمان

تحل  بر اهمداده  لیاساس  ابتدا  یفرد  اریمع  ت یها،  کارآفر  ریمس  یدر  ادب   ،یسازمان  ینیتوسعه  رفتارها  نیشیپ  ینظر  ا یبا  است.   یهمخوان 

 Radpour et)هستند    یدولت  یهاو خلق فرصت در سازمان  رییتغ  یکارکنان محرک اصل  ینگرنده یو آ  یخودکارآمد  ،یریپذس ینوآورانه، ر

al., 2024)ی ندهایحل مسأله، فرآ  یینفس و توانااعتمادبه  ت،یهمچون خلاو  یفرد  یها یستگیکه بدون توجه به شا  کندیم  دییتأ  افتهین  ی. ا 

  دگاهیمو وع با د  نی. ا(Hosseini Astaraei et al., 2023)شوند    داریپا  ین یکارآفر  سازنهیزم  توانندینم   ییتنهابه  یو فرهنگ  یساختار

(Guercini & Ceccarelli, 2024) یهایو توانمند  یشخص یهازشیبر انگ یآگاهانه و متک یندیرا فرآ ینیدارد که کارآفر یهمخوان زین 

 یهایوگیکه و  ینشان داد کارکنان  یدولت  یهادر بان   یفناور  رشیدر حوزه پذ  (Berenji et al., 2024) پووهش    نی. همچنداندیم  یفرد

 هستند. شگامیپ نیآفرارزش یهادهی و خلق ا  نینو  یهایفناور رشیخلا  و نوآور دارند، در پذ  یفرد

 معیار فردی

 معیار انگیزشی

 معیار ارتباطی

 معیار فرهنگی
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 ی فرد  زشیکه انگ  دهدیراباه نشان م  نی ماالعه است. ا  نیمه  ا  یهاافتهیاز    یارتباط  اریو مع  یزشیانگ  اریمع  ن یارتباط دوطرفه ب   گر،ید  یسو   از

ودرتمند    یکار  یهارا ارتقا دهند و برعکس، ارتباطا  شفاف و شبکه  یارتباطا  سازمان   ت یفیک   توانندیها مپاداش و مشو   یهاست یو س

شد، در    ییپووهش شناسا  نیا  یهاافتهیکه در    یاچرخه  نی. چن(Zhu et al., 2023)  شوندیکارکنان م  یدرون  یهازهیانگ  ت ی تقو     موج

کارکنان و رهبران، ه  بر   نیمثبت و روابط سازنده ب  یمیها نشان دادند که جو تشده است؛ آن  دییتأ  زین  (Wang et al., 2023)پووهش  

 ی هاست یس  یدر گرو  یسازمان  یاند که نوآورکرده  انیب  (Chaubey & Sahoo, 2022)  ن،یاررگذار است. علاوه بر ا  یورو ه  بر نوآ  زهیانگ

 ی هاو توسعه شبکه  یزشیانگ  یهااست یزمان س ه   یحا ر  رور  طراح  افتهی  ن،یکارآمد است. بنابرا   یارتباط  یو بسترها  ای پو   یزشیانگ

 .کندیبرجسته م یرا در بخش دولت یارتباط

محصول تعامل و    ،ینوآور  یو حام  داریپا   یاست. مدل نشان داد که فرهنگ سازمان  یراهبرد  یاافتهی  زین  یفرهنگ   اریو وابسته مع  یینها  نقش

 گ فرهن  کندیم  دیراستا است که تأک ه   (Mousavi, 2025)  دگاهیبا د  جهی نت  نیاست. ا  یو ارتباط  یزشیانگ  ،یفرد  یارهایزمان معه   یاررگذار

بر    (Kiakojouri, 2024a)  نی. همچنردیگ یو ارتباطا  مؤرر شکل نم  زشیانگ  جادیخلا  و ا  یانسان  هی سرما  یبدون ارتقا  ای پو   یسازمان

  یدگاهید  افته،ی  نیاند. اکرده  دیتأک   نانهیکارآفر  یرفتارها  ت یو تقو   نینو   یمحور در توسعه ساختارهاو ارزش  رنده یادگ ی   یفرهنگ سازمان  ت یاهم

 ر ییتغ  تاه یآغاز کرد تا نها  یزشیو انگ  یاز توسعه فرد  یارهیطور زنجبه  دیدر فرهنگ، با    یمداخله مستق  یکه به جا  دهدیارائه م  انهیگرا عمل

 .فتدیاتفا  ب یفرهنگ

ساختار  از جا  دیتأک   ،یمنظر  انگ  یفرد  اریمع  نیادیبن   گاهی بر  سپس  ارتباط  یزشیو  ساختارها  ،یو  م  یدولت  یسنت  ی عف  آشکار  . کندیرا 

و    یتمرکز، مشارکتک   یبه سمت ساختارها  دیو با  دهندینم  ی و نوآور  تیاغل  به کارکنان اجازه خلاو  ی و رسم    یبوروکرات  یساختارها

عامل    یکه اگرچه فرهنگ سازمان  دهدیماالعه نشان م   نیا   افتهی.  (Majidi et al., 2023; Ogaard et al., 2024)منعاف حرکت کرد  

کارکنان    تیو خلاو  زهیانگ  ت،یو کاهش رسم  یارتباطا  افق  یفضا برا  جادی و ا   یاست، اما بدون اصلاحا  ساختار  داریپا  را ییو بستر تغ  یینها

 ده یچیخش  و پ  یاند ساختارهاکرده  انیدارد که ب   یهمخوان  زین  (Firouzyar & KiaKojouri, 2013)  قا یبا تحق  جهینت  نی. اشودیمهار م

 هستند.  یعموم یدر نهادها یسازمان  ینیتوسعه کارآفر یمانع اصل

همراه با    دیبا  یزشیو انگ  یفرد  یهاامروز، توسعه مهار   تالیجید  طیهمسو است. در مح  یبا تحولا  جهان  نیحا ر همچن  قیتحق  یهاافتهی

. مدل (Berenji et al., 2024; Zare et al., 2025)باشد    یسازمان  ت ی ارتباطا  و شفاف  لی تسه  یبرا  نینو   ی هایاز فناور  یریگ بهره

را   تالی جید  یهایبستر استفاده از فناور  توانندیم  زشیارتباطا  مؤرر و انگ  کندی م  دیتأک   رایرا دارد ز  را ییتغ  نیبا ا  با انا  ت ی حا ر ظرف

در    توانندیم  یمال  نیالزاما  نو   ت یو رعا  تالیجید  یهات ی که وابل  دهدینشان م  (Urooj et al., 2025)پووهش    جینتا  وهیوفراه  کنند. به

 کنند.  جادیا تالیجیدر عصر د داریپا ینیتوسعه کارآفر ی برا یا هیپا ارکنان،ک   زشیکنار انگ

 یدر کشورها  یو اوتصاد  یتوسعه اجتماع  یرهای با مس  ،یها با فرهنگ سازمانآن   وندیو پ  یو ارتباط  یتوجه به ابعاد فرد  ،یالمللنیب  دگاهید  از

  ی بر  رور  توجه به توانمندساز  یشرکت  یاجتماع  ینیکارآفر  لیدر تحل  (Nikolov & Westergren, 2024)مختلف همخوان است.  

نشان دادند که شور و    (Guercini & Ceccarelli, 2024)  نیکرده است. همچن  دیتأک   یسازماندرون  یاجتماع   یوندهایپ  جادیکارکنان و ا

ماالعه با درک   نیشده در اگوناگون هستند. مدل ارائه   یهادر بافت   ینیکارآفر  یداریپا  یدیاز عوامل کل  یاجتماع   یهاو شبکه  یفرد  ا یاشت

 . کندیفراه  م رانیا ی به بخش دولت یالملل نیب ا یانتقال تجرب یبرا  یبستر  ها،ییایپو  نیا
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کارآفر  کنندیم  دییتأ  ی روشنبه  هاافتهی   ت،ینها  در دولت  یسازمان  ی نیکه  تغ  یستمیس  دهیپد   ی  یدر بخش  تغ   رییاست و  بعد،    را  ییدر هر 

 ی هاو هنجار  هاارزشدر     یمداخله مستق  نانه،یبه فرهنگ کارآفر  یابیدست  یبدانند که برا   دیبا  یدولت  رانی. مدکندیم  جاد یابعاد ا  ریدر سا  یارهیزنج

 دار یو پا  یجیصور  تدربه  یو ارتباطا  آغاز کنند تا فرهنگ نوآور  زشیانگ  ،یفرد  یهایوگ یاز توسعه و  دیبلکه با  ست،ین  یکاف  یسازمان

 . ردیشکل گ 

پووهش   ی. نخست، جامعه آمارردیمدنظر ورار گ   دیبا  جی نتا  ریدارد که در تفس  زین  ییهات یمه ، محدود  یپووهش با وجود دستاوردها   نیا

 یآورجمع  یو تخصص  قیعم  یهاانتخا  هدفمند باعث شد داده  نیبود. هرچند ا  یو رفتار سازمان  یدولت  ت یرینفر از خبرگان مد  15محدود به  

طور کامل  را به  یعال  رانیمد  ای  گذاراناست یمختلف، س   یهامانند کارکنان رده  یبخش دولت  نفعانیهمه ذ  ی هادگاهیشود، اما ممکن است د

را فراه  کرد، اما   دهیچیروابط پ  لی( اگرچه امکان تحلISM)  یریتفس  یساختار  یسازو استفاده از مدل  یکم- یفیک   ت یبازتا  ندهد. دوم، ماه

انجام    رانیا  یبر بستر خاک بخش دولت  قیتحق  نی. سوم، اردیخبرگان ورار گ  یذهن  یهاوضاو   ریروش ممکن است تحت تأر  یریتفس  ت یماه

فرهنگ   ،یمانند مقررا  دولت  یانهیعوامل زم  ن،یاست. همچن  اطیاحت  ازمندین  یخصوص  یهابخش  ای کشورها   ریبه سا  جینتا   یتعم  نیشد؛ بنابرا

 کند. رییمتفاو  تغ یهادر بافت  جی باشند و نتا رگذاریتأر شدهییشناسا روابطودر  ممکن است بر  یو ساختارها  یمل

حج   ندهیآ  یهاپووهش  شودیم  شنهادیوجود دارد. نخست، پ   یتوسعه ماالعا  آت  یبرا  یمختلف  یرهایمس  ادشده، ی  یهات یتوجه به محدود  با

 یشتریب  یتا مدل غنا  رندی بهره بگ  یرونیب  نفعانیذ  یکارشناسان، کارکنان و حت  ران،یاز مد  یترعیوس  فیط  دگاهینمونه را گسترش دهند و از د

  شیرا افزا  هاافتهیاعتبار    تواندی( مSEM)   یمعادلا  ساختار  یسازمانند مدل   یکم  ی کردهایرو  ری با سا  ISMروش      یکند. دوم، ترک   دایپ

کشورها با    انیم   زیو ن  ی و خصوص  یدولت  ی هاسازمان  انیم  یقیکند. سوم، انجام ماالعا  تاب  یبررس  یشتریرا با دوت ب   یدهد و روابط علّ

و    نینو   ی هایفناور  ریتأر   شودیم   شنهادی پ  نیکم  کند. همچن  یو ساختار  ی فرهنگ  یها تفاو   ییتواند به شناسایساوح مختلف توسعه م

 ماالعه گردد. یعموم یدر نهادها تالیج یتحول د یوهای شود و سنار یطور خاک بررسبه یو ارتباط یزشی ابعاد انگ یدر ارتقا یسازتالیجید

نتا  توانندیم  یبخش دولت   رانیمد  ،یمنظر عمل  از بهره ببرند. نخست، تمرکز بر    یمنابع انسان  یهاست یس  یبازطراح  یپووهش برا  نیا  جیاز 

  یاست. دوم، طراح  ی  رور  یریپذس یحل مسئله و ر  ت، یخلاو  ن،یآفرمهار   ی هاآموزش  ق یکارکنان از طر  یفرد  ی هایستگیشا  یارتقا

و ابتکار را بالا ببرد. سوم،   ی ساح انرژ  تواندیجذا  م  یشغل  ی رهایمس  جادیو ا   ی رمادیو غ   یماد  یهاشامل پاداش  هیچندلا  یزشیانگ  یهانظام 

. در  رندیکار گ دانش به  انیو جر  یهمکار  لیتسه  یرا برا  تالیجید  یهایکرده و فناور  جادیا  یبخشنیو ب  یافق  یارتباط  یهاشبکه  دیبا  رانیمد

  ی در ساختارها  نانهیکارآفر  یهاارزششدن    نهینهاد  نه یرهبران ارشد دنبال شود تا زم  تیو با حما  یجیصور  تدربه  دیبا  یهنگفر  را ییتغ  ت،ینها

 فراه  گردد.  یدولت

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پووهش ما را همراهی کردند تشکر و ودردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حا ر، ه در
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 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پووهش حا ر اصول اخلاوی مرتبط با نشر و انجام پووهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In the face of unprecedented technological, social, and economic transformations, public sector 

organizations increasingly struggle to adapt to environmental complexity and deliver sustainable 

public value. Relying on rigid bureaucratic structures and outdated managerial models has limited 

their ability to respond to dynamic challenges such as rapid digitalization, intensified global 

competition, and rising citizen expectations (Chaubey & Sahoo, 2022). To remain effective, public 

organizations must embrace organizational entrepreneurship (OE) —a multidimensional paradigm 

centered on fostering innovation, risk-taking, and proactivity among employees (Firouzyar & 

KiaKojouri, 2013). Organizational entrepreneurship, traditionally studied in private firms, is now 

recognized as a key lever for creating public value, enhancing service quality, and increasing 

administrative efficiency (Berenji et al., 2024). 

Yet, OE does not emerge in a vacuum; it is strongly shaped by organizational structure—the formal 

configuration of roles, rules, and communication channels that govern organizational life (Radpour 

et al., 2024). Structures that emphasize flexibility, low centralization, and open communication enable 

innovative thinking and experimentation, while rigid and highly formalized structures suppress 

individual initiative and knowledge sharing (Majidi et al., 2023; Ogaard et al., 2024). Research shows 

that when employees perceive an enabling environment with reduced bureaucratic constraints and 

supportive leadership, their creativity and proactive behaviors increase (Wang et al., 2023). 

Furthermore, organizational culture—the shared values and beliefs shaping work climate—serves 

as a deep contextual layer influencing whether entrepreneurial initiatives flourish or fail (Kiakojouri, 

2024a). A supportive, learning-oriented culture fosters resilience, risk acceptance, and sustained 

innovative action (Mousavi, 2025). 

Prior studies, however, have approached these relationships mostly in isolation. Few have examined 

the interdependence among the behavioral dimensions of OE—individual attributes, motivation, 

relational capacity, and cultural context—within the unique constraints of public sector structures. 

Some attempts to integrate these dimensions exist (Guercini & Ceccarelli, 2024; Nikolov & 

Westergren, 2024), but they often focus on private or hybrid enterprises, leaving public sector 

complexities underexplored. Moreover, emerging global perspectives highlight the increasing 

interplay between entrepreneurial competencies, digital transformation, and public governance 

innovation (Berenji et al., 2024; Urooj et al., 2025; Zare et al., 2025). Despite these insights, the public 

sector still lacks context-sensitive frameworks that capture how behavioral entrepreneurship 

dimensions interact hierarchically to transform organizational culture and drive innovation (Firouzyar 

& KiaKojouri, 2013). 

To address this gap, the present study develops a systemic model that uncovers the internal 

relationships among the behavioral dimensions of organizational entrepreneurship within public 

organizational structures. Using Interpretive Structural Modeling (ISM), this research reveals how 

individual-level entrepreneurial attributes cascade into motivational and relational mechanisms and, 

in turn, shape the cultural infrastructure needed for sustainable entrepreneurial change. Such a 

model can guide public managers in restructuring human resource and communication systems 

while preparing the cultural groundwork for long-term entrepreneurial orientation (Kiakojouri, 2024b; 

Radpour et al., 2024). 
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Methods and Materials 

This study employed a qualitative–quantitative mixed design. First, an in-depth literature review and 

semi-structured expert interviews identified key behavioral dimensions of organizational 

entrepreneurship relevant to the public sector. Using purposive sampling, 15 experts in public 

administration and organizational behavior with scholarly and practical experience in OE and 

organizational structure participated. The Interpretive Structural Modeling (ISM) method was then 

applied to determine the hierarchical and causal relationships among these dimensions. Through 

iterative pairwise comparisons, experts assessed the influence and dependence of each dimension, 

generating self-interaction matrices and accessibility matrices. Data were synthesized into a multi-

level structural model depicting how each entrepreneurial dimension influences others within the 

constraints of public organizations. 

Findings 

Analysis through ISM revealed a hierarchical structure comprising four key behavioral dimensions: 

individual, motivational, relational, and cultural. 

The individual dimension emerged as the foundational driver of organizational entrepreneurship. 

Characteristics such as creativity, proactive problem-solving, internal locus of control, risk-taking, 

resilience, adaptability, decision-making ability, and emotional intelligence were identified as 

essential starting points. This dimension exerted direct influence on the other three dimensions, 

demonstrating that entrepreneurial transformation begins with personal competencies and 

psychological readiness of employees and managers. 

At the second level, motivational and relational dimensions were closely intertwined and displayed 

a bidirectional relationship. Motivation encompassed internal drivers such as achievement 

orientation, self-efficacy, ambition, and persistence, supported by recognition and reward systems. 

The relational dimension captured knowledge sharing, empowerment, collaboration, networking, 

participatory communication, low bureaucracy, and strategic visioning. Results showed that 

motivational forces enhance relational connectivity and, conversely, strong relational networks 

reinforce individual and collective motivation to innovate. 

Finally, the cultural dimension occupied the top dependent layer of the model. Elements included 

supportive and flexible norms, acceptance of new ideas, learning orientation, bricolage, 

organizational spirituality, strategic entrepreneurial planning, and investment in research and 

development. Culture was found to be shaped cumulatively by individual entrepreneurial traits and 

the interplay of motivation and relational capacity. While critical for sustaining innovation, culture 

alone did not strongly influence upstream dimensions in the short term, suggesting that it evolves as 

an outcome of deeper behavioral and structural forces rather than acting as a primary catalyst. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study offer a comprehensive explanation of how entrepreneurial behavior can be 

systematically cultivated in the public sector. Placing the individual dimension at the base of the 

hierarchy affirms long-standing evidence that entrepreneurship starts with human capital and 

psychological readiness (Hosseini Astaraei et al., 2023; Radpour et al., 2024). Without employees who 

are creative, proactive, and willing to take calculated risks, structural and cultural reforms remain 

superficial. This aligns with prior research in digital innovation adoption in public banks (Berenji et al., 

2024) and entrepreneurship-driven service improvement (Guercini & Ceccarelli, 2024). 

The mutually reinforcing relationship between motivation and relational capacity provides new insight 

into how internal drivers and organizational communication systems interact. As observed by (Wang 

et al., 2023) and (Zhu et al., 2023), environments where teamwork, leader–member exchange, and 
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positive work climate prevail directly fuel intrinsic motivation to innovate. Conversely, motivated 

employees engage more actively in collaboration and knowledge exchange, creating a self-

reinforcing cycle. This dynamic suggests that public managers should design policies that 

simultaneously strengthen both motivational schemes and relational networks rather than treating 

them as isolated interventions (Chaubey & Sahoo, 2022). 

Perhaps the most strategic implication arises from the position of organizational culture as the 

ultimate dependent variable. While culture is critical to long-term entrepreneurial orientation, it 

appears to be the result rather than the initial driver of transformation in public organizations. This 

contrasts with traditional managerial approaches that attempt to enforce cultural change directly. 

Instead, the model indicates that cultural evolution occurs when individual competencies are 

nurtured, motivational forces are harnessed, and relational networks are established. Studies on 

organizational learning and dynamic culture (Kiakojouri, 2024a; Mousavi, 2025) support this 

trajectory, emphasizing the incremental development of entrepreneurial values through empowered 

and connected employees. 

Additionally, this study’s insights resonate with the global movement toward digitally enabled 

entrepreneurship in the public sector (Urooj et al., 2025; Zare et al., 2025). By reinforcing individual 

capabilities and creating motivational and relational readiness, organizations can more effectively 

leverage emerging technologies to enhance transparency, agility, and citizen-centric innovation. The 

systemic perspective provided by ISM thus bridges human, structural, and technological aspects of 

public entrepreneurship. 

In conclusion, the study advances theoretical understanding by integrating behavioral 

entrepreneurship dimensions into a multi-level structural model tailored to public sector realities. 

Practically, it provides managers with a diagnostic framework to guide interventions: start by building 

individual entrepreneurial competencies, implement dynamic motivational and communication 

systems, and allow culture to evolve organically as these forces mature. By acknowledging the 

hierarchical and reciprocal nature of these dimensions, public organizations can move beyond 

fragmented initiatives toward sustained entrepreneurial transformation and adaptive public service 

delivery. 
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