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  ديدگاه استراتژي شركتياز  :شركتي كارآفريني 
 سعدي باليده        

 

  
نقطه نظر  شركتي  زكارافريني شركتي امقاله زير از نوع اكتشافي بوده و در برگيرنده تلاش آغازين براي در افتادن با 

  بيشتر از اهداف ان است بررسي و را نشان ميدهد و تهيج به فكر كردن مبهماله شامل چندين موضوع قميباشد اين م
   
  :چكيده

به نظر از ديدگاه استراتژي شركتي .كارافريني شركتي مفاهيم متضاد ابتكارفردي وتوسعه شركتي را به هم ربط ميدهد 
ريسك فرسايش مزيت )2عدم عدم اتحاد استراتژيك )1زيرا ريسكهاي ميرسد كه اين ارتباط تا حدودي مضر باشد 

در واقع شركتها نميتوانند بر ابتكار فردي تكيه كنند مگر اينكه استقلال افراد را افزاي دهند .رقلبتي را تقويت ميكند
م اينها شركتها وريسك واگرائي قابل توجه پروژهاي فردي از تنظيمات اصلي استراتژيك  را بپذيرندبعلاوه با انجا
بنابراين سطح دگرگوني پيشرونده كاركنان خاصي به كارافرينان بارزش  وبازار پسندي را مورد توجه قرار ميدهند

ا براي بكار گيري موفق كارافريني شركتي،شركتها بايد بجايگزيني نيروهاي باارزش خود را كاهش ميدهند ومتعاقب ان 
قسمت اخر مقاله متغيرهاي محيطي ومديريتي كه بر توانايي مديريت .يل دهندا تقلريسكهاي ذاتي آن روبرو شده وانر

  ريسك شركت تاثير ويگذارند را نمايان ميكند
  جابجايي منابع،تخصيص اجاره ،مزيت رقابتي،كارافريني شركتي،تطابق استراتژيك:كلمات كليدي

 

  مقدمه
امروز هردوي محققان وافراد اجرايي را مجذوب نموده تا به 70ار زمان پيدايش موضوع كارافريني شركتي در اواخر دهه 

اگرچه پيكره عظيم از دانش كه در طول اين سالها توسط اين افراد توليد شده است عدم تجانس زيادي را در هدف .است
ت كارافريني اجتماعي وهمچنين ماندگاري موضوعا كه تا اندازه اي  ريشه در ماهيت كثيرالوجهه.1وديدگاه اشكار ميكند
 . 2تعريفي بي جواب دارد

در نوشته هاي تجربي وتئوريك كه نماينگر اين وضعيت  تلاشها ميباشد يافت اين ديدگاههاي به طاهر متناقض 
كارآفريني وعملكرد شركت ويا بين  در حقيقت اگرچه بيشتر مدلهاي تئوريك رابطه مثبتي بين كارآفريني شركتي.ميشود
مطالعات ميداني تصوير  3مثل يادگيري يا نوسازي  را بدهي ميشمارندوبعضي فرايندهاي بارزش سازمان  شركتي
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اين اختلاف  محركي است . 4پيشنهاد ميكنند تصويري كه در آن  شكست عادي است  كارآفريني شركتي متضادي از
  نزديك شويم   كارآفريني شركتيبه  كه ما را تشويق ميكند كه از ديدگاههاي مختلف وتاانداز هاي غير متعارف

اين افراد ، كار آفرينان خود . همانطور كه نويسندگان زيادي تاكيد كرده اند ، افراد در متن فرايند كار آفرينانه قرار دارند 
محور هستند و از مديريت شركت همتاي خود آزاد تر هستند ، مديران شركت بعنوان امين و كارمند شركت به سازمان 

اين تفاوت ها در . به عنوان كسي كه رابط كارمندان با منابع و قانوني بودن است محدود هستند . محدود هستند خود 
سازگاري استراتژيك كار آفرينان توسط ادراك شخصي آنها از . ارتباط با وضعيتها ، مفهوم هاي رفتاري مهمي دارد 

ك مديران توسط كنترل آنها بر منابع برانگيخته مي شود كار در حاليكه سازگاري استراتژي. فرصتها برانگيخته مي شود 
آفرينان با سياستهاي دروني و ميراث اداري سبكبار مي شوند ، مي توانند برنامه هايشان را در آرزوهايشان اصلاح كننديا 

متري دارندتصميمات در مقايسه با اين مديران شركت انعطاف پذيري ك. انها را براي تغيير فرصتها و شرايط اقتباس كنند
. آنها بايد هزاران محدوديت اداري و راهبردي را در نظر بگيرد وبه سمت توصيه هاي مقامات بالاتر تورش داشته باشند 

براي زنده ماندن كار آفرين بايدبراي غلبه بر موانع بحراني متنوع پروژه با منابع محدودي بجز نبوغ و سرمايه اجتماعي 
در نقطه مقابل مديران ، شركتي مي توانند از مخزن عظيم منابع كه .از دارند كه معجزه انجام بدهندكه در اختيار دارندني

  .انها  براي سازمند كردن محيط مذاكره دسترسي دارند استفاده كنند و ريسك شكست را كاهش دهند
مشخص نمودن اختلالات راديكال بين كار آفرين و مديريت شركت ، مي توانيم كار افرين شركتي را تصور كينم كه 

مسئله با اين . همزيستي و انسجام انها پيش فرض مي كند محدود به ساخت تعارضات و موضوعاتي جدي مي شد 
در كارآفريني شركتي ، . د بيشتر پيچيده مي شودحقيقت كه كارآفرين و مديريت شركت در يك وضع برابر قرار نمي گيرن

جريان جديد چون در .در واقع فرايند كار آفرينانه در حاشيه شركت روي نمي دهد بلكه در درون شركت روي مي دهد 
كار . شركت جاي گرفته است به جريان اصلي وابسته است و براي منابع و مشروعيت جريان اصلي با آن رقابت مي كند 

شركتي مي تواند با توجه به ضوابطي كه توسط مديران شركت وضع مي شود و معمولا قوياً به سمت بهره وري افريني 
  .و اجتناب از ريسك تورش داردارزيابي شود

كارآفريني شركتي بايد در محيط هاي خشك و جزء بندي شده اتفاق بيفتد كه آزادي عمل و جريان اطلاعات كه براي 
زيرا سرانجام مديران كارآفرينان و منابعي را كه مورد استفاده قرار .ست محدود باشدموفقيت آن خيلي لازم ا

ميدهندكنترل نموده واز آن  نه بعنوان ابزارتوسعه بلكه ابزار بهينه سازي استفاده مينمايند  اگر چه نتايج اين عمل مي 
يت غالب است و انها كه جزئي از جريان اصلي در سازمانهاي رشد يافته هنجارها و ارزشهاي مدير. تواند مسئله ساز باشد

كارآفرينان شركتي بعنوان عضوي از اقليت به احتمال زياد كمتر مورد حمايت و شناسايي . نباشند به اقليت تعلق دارند 
ت و كار افرينان شركتي سر انجام بعنوان كار مند باقي مي مانند كه بوسيله قرار داد ها محدود هس. كافي قرار مي گيرند 

مطالعات . به طور ناباورانه  بكارگيري كار آفريني شركتي مملو از مشكلات است .بوسيله شركت پاداش داده مي شود
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اجازه بدهيد تعدادي از موضوعات اخير را كه در مقالات . موردي به مسائل مهم و درجه بالاي شكست اشاره مي كند
  گزارش شده است خلاصه كنيم

 

  : تعارضات
تعارض بين كار آفرين و مديريت آنقدر وسيع و متنوع است كه پنهان باقي بمانند  و مطالعات موردي فراوان  منابع بالقوه

 .مسئوليتهاي طولاني و مشروح را براي اين انواع مختلف از تعارض كه از همزيستي انها بوجود آمده مهيا كرده است
به درجه رسمي بودن فرايند كار آفريني شركتي و ماهيت و شدت اين تعارضات به فاكتور هاي متنوعي و مخصوصا 

طرحهاي كه خود مختاري را افزايش مي . ساختار سازماني كه براي حمايت از اين فرايند انتخاب شده است بستگي دارد 
دهد مانند بخشهاي سرمايه گذاري خطر پذير جديد يا صندوقهاي سرمايه گذاري شركت بعنوان عامل بوجود آوردن 

موسسات خودمختاري كارآفريني شركتي با بخشهاي عملياتي مستقر .دي تعارض سازماني نشان داده شده اندمقدار زيا
شروع به كشمكش و تعارض در مورد موضوعاتي از عدم توافق تا قلمرو هاي مربوط به نزاع بر سر منابع مشترك  مي 

  )تعارض افقي ( كنند 
ي با نيازمند يهاي منابع و بنابراين موفقيت موسسات خود مشاهده كرد كه شدت تعارض افق 1978فست در سال 

طرحهاي كه خود مختاري را افزايش مي دهند همچنين تعارض عمودي بين موجوديتهاي .مختاري متناسب است
اين تعارضها از تمايل مديران به كنترل كامل موسسات مستقل . كارآفريني شركتي و مديران رده بالا را بوجود مي اورند 

  .جتناب موسسات از مديريت و ارزيابي شدن مثل يك بخش منظم تجاري بر مي خيزد و ا
مشاهده كرد كه مديران رده بالايي سعي مي كنند موسسات مخاطره پذير را مثل بخشها ي  2000چس بروغ در سال 

نتيجه معكوس مي مستقر مديريت كنند به عبارت ديگر رويه ها و ضوابط عملكردي مشابهي استفاده كنند كه معمولا 
  .دهد و به جاي بهبود عملكرد منجر به ضعيف شدن آن مي شود

چه اتفاقي مي افتد وقتيكه  كارآفرنيي در درون ساختارهاي مستقل وجود ندارد و بيشتر ساختار پراكنده به خود مي گيرد 
  )1997بيركين شا (

له خود كار آفرينان شركت مديريت مي شود كه تعارضات بوسي. تعارضات سازماني با تعارضات فردي جايگزين مي شود 
مجبورند تعادل خودشان بين نيازمنديهاي بهره برداري و اكتشاف متوقف كنند و بوسيله توانايئهاي خود بر موانعي كه 
توسط محيط انها خلق مي شود غلبه كنند ؛ اما مسئله اصلي كه با اين كارآفريني شركتي غير رسمي و پراكنده در ارتباط 

  .ست ريسك بي اهميتي بوده استا
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  :بي اهميتي 
كارآفريني شركتي وقتيكه با افراد كمي در داخل شركت اهميت مي دهد و فقط بهبود هاي حاشيه اي بوجود مي آورد 

محيط خصمانه كه در آن كارآفريني هاي پراكنده و غير رسمي براي رشد مفروض هستندتمايل به . بي اهميت است 
در اين شرايط كار آفرينان  شركتي به انجام امور روزمره خود و پاسخگويي به رئيس . امانه دارندحذف پروژهاي پيشگ

شان ادامه دهند ؛ هيچ تضميني وجود ندارد اگر پروژه هاي انها شروع به جهش كرد به آنها زمان و آزادي لازم داده 
كننده خلاقيت و جسارات كارآفرينان عمل  عدم حضور همكاران و سرپرستان حمايت كننده مثل يك وسيله ميرا. شود

مي كند ؛ در عدم حضور حمايتها و تشويقهاي مناسب برنامه هاي كار افرين شركتي پراكنده به سمت توليد بهبودهاي 
فقط افراد با كيفيتهاي سرپرستي مثل تجربه ، انگيزه . حاشيه و فقط مقدار كمي از برنامه هاي بهبود كيفيت تمايل دارند

باطات فراواني منابع قادر خواهند بود در اين محيطها در ان شرايط شكوفا شوند و موجب فرايند مخاطره آميز داخلي ، ارت
  .براي رقابت شوند

 

  :كناره گيري زود هنگام 
ادبيات اين موضوع گزارشات فراواني از كناره گيري زود هنگام از كارآفريني شركتي فراهم مي كند ، مطالعات بروي 

يري شركت نشان مي دهد كه تنها برنامه اندكي  كه موفقيت آميز پنداشته شده انددر شالهاي پس از اولين ريسك پذ
انها مي . انگيزه هايي كه منجر به كناره گيري مي شوند متنوع و پيچيده هستند .سال پيدايش آنها پيگيري شده اند

كته شدن بوسيله تغيير در اولويتهاي استراتژيك كه نتيجه و يا دي) مانند امدن مدير عامل جديد ( توانند تصادفي باشند 
باشند، اما ) مانند كاهش تاكيد بر اهداف و حفظ و نگهداري براي كاهش تنشها در بازار نيروي كار ( تغير شرايط است 

فرهنگي مانند  مزايايي. اغلب ناشي از ناتوانايي مديران رده بالا در اندازه گيري دقيق مزايايي كارآفريني شركتي است 
افزايش انگيزش ،خلاقيت و يادگيري سازماني براي اندازه گيري خيلي مشكل هستند و در نتيجه مزاياي مالي اغلب 
بعنوان معيار اصلي در مي ايند و اگر تنها معيار براي ارزيابي كارآفريني شركتي نباشند داراي تاكيد و تعصب نا خواسته 

از ديدگاه مالي دقيق صورت بپذيرد كار آفريني شركتي نتايج متوسطي را نشان مي  هستند در حقيقت وقتي كه ارزيابي
واگر مزايايي فرهنگي و اثرات اضافي مورد ملاحظه قرار نگيرد برنامه  هاي كارآفريني شركتي به آساني به عنوان . دهد 

  .شكست نگريسته شده و از ادامه آن جلوگيري مي شود 
مي دهد كه به منظور موفق بودن مالي ، برنامه هاي كارآفرين شركتي بايد از هر دوي بعبارت ديگر مطالعات نشان 

كه اين استقلال شامل آزادي درك فرصت مستقل از هم افزايي با . استقلال استراتژيك و عملكردي برخوردار باشند
شركتي با سود آوي بالا  از ديدگاه شركت ها علت وجودي اين موسسات مستقل كارآفريني.تجارتهاي موجود مي باشند

و به همين علت آنها معمولا بعد از چند سال از پيدايش بي .ولي كاملا بي ارتباط خيلي سوال بر انگيز بنظر مي رسد
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برنامه هاي كارآفريني شركتي اهدافي آسان مي باشند انها مي توانند . از ديدگاه مديريت شركت . مصرف مي شوند
د هاي متوسط مالي مورد نظر قرار بگيرند  و اگر آنها به مزايايي بالايي دست يافتندبه بدليل درجه شكست بالا و درام

تعجب آور نيست كه بگويم . علت ضعف انها در هم افزايي با كسب كار هاي موجود مي توانند مورد سرزنش قرار گيرند 
بايد روشن .مي تواند از دست انها راحت شدبرنامه هاي كار افريني شركتي اشكال ناپايدار سازماني ميسازند كه به آساني 

شده باشد كه چرا كارآفريني شركتي آنچه را كه در عمل وتئوري مي سازد اينچنين چالش بر انگيز است چرا نويسندگان 
كار آفريني شركتي نوشدارو  نيست و بنظر مي رسد . مصمم از فراخواني آن به عنوان كلمات ضد و نقيض مردد نيستند 

ه مسائلي كه حل مي كند مسائلي هم بوجود بياورد ؛ اين موارد براي آزمايش در يك مثال يا يك رشته خيلي به انداز
و به همين علت است كه ما در حال حاضر بروي آنچه كه بعنوان موارد استراتژيك بحراني در . وسيع و متنوع هستند 

اير رشته ها كار بيشتري انجام بدهند و تلاش ما را در نظر گرفته ايم تمركز مي كنيم و اميدواريم كه نويسندگان از س
  .تشخيص و تعيين سيستماتيك مواردي كه ذاتي كارآفريني شركتي هستند تكميل نمايند

 

  :كار افريني شركتي از ديدگاه استراتژيكي شركت
مقالات تئوريك كار  قسمتهاي مهم. تا سالهاي اخير ديدگاه استراتژي از كارآفريني شركتي اساساً در سطح شركت بود 

آفريني شركتي به بسط و مدلهاي كه سعي مي كردند عملكرد كلي شركتها را به پذيرش وضع كار افرينانه آنها ارتباط 
در اين مقاله در ارتباط با هماهنگي با تعريف شرما و كريسما از كارآفرين شركتي ما هم . دهد ، اختصاص يافته بود 
ديم و سعي مي كنيم كه توانايي استراتژيك شركتها را و جايگاه آنها براي سرو كار داشتن با ديدگاه فرايندي را اتخاذ نمو

كارآفريني شركتي را بهم ربط دهيم مثل خيلي از نويسندها ما هم معتقديم كه مشخصه اصلي كارآفريني شركتي اتكاي 
مثال ما فكر مي كنيم و سعي مي كنيم كه براي . مفهوم اين ويژگي بطور كامل ارزيابي شده است . آن بروي افراد است

انرا هم اثبات كنيم كه نقش اصلي كه بوسيله افراد ايفا مي گردد مي تواند بروي توانايي هاي شركت براي پيگيري و 
  .اجراي اهداف استراتژيك ومحافظت از مزيتهاي رقابتي در طول زمان تاثير منفي بگذارد

  .ي شركتي موارد زير را تقويت مي كند بعبارت ديگر ما معتقديم كه كار افرين
  ريسك فرسايش فرصتهاي رقابتي ) 2ريسك انطباق استراتژيك      ) 1
  

  ريسك عدم انطباق استراتژيك
ممكن نيست كه بر پيشگامي و تعهدات افراد بدون اينكه استقلال افراد را افزايش دهيم تكيه كنيم و در نتيجه ريسك 

يك برنامه موثر .نها باعث انطباق هاي استراتژيك كليدي در شركت شود ظاهر مي شوداينكه شايد پروژه هاي فردي آ
كارآفريني شركتي باعث پيشرفت تعداد زيادي از پيشگامي ها مي شود كه درجه مربوط بودن آنها با فعاليت هاي هسته 
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ي ريسك عدم انطباق اي شركت نمي تواند كاملا مشخص شود در مراحل بالاتر براي اين حوزه كارآفريني شركت
  .استراتزيك را تقويت مي كند

پيوستگي و تمركز، پايه مركزي تفكر استراتژيك هستند و پيامدهاي منفي عدم انطباق استراتژيك بطور فراواني در 
اولين فراخواني از پيوستگي و تمركز را مي توان در كارهاي اصلي آنسوف دنبال . ادبيات اين موضوع توصيف شده است

. حفظ رشته اصلي شركت سفارش مي كند كننده مشترك شركت وكه در آن مديران را به شناسايي تقسيم  .كرد 
فراخواني . آنسوف به تنوع بخشي بيش از حد شركتهاي آمريكايي كه در حال حاضر معمول است واكنش نشان مي دهد 

ي تجزيه و تحليل پرتفوليوي خودشان، او در بين تعديل دهه هاي هفتم و هشتم بوسيله شركتهاي مشاور با تكنيكها
با تاكيدشان برروي دامنه تعريف و معلمان مديريت مانند پيترو ) 1978(انديشمندان استراتژيك مانند هوفرو اسچوندل 

تاكيدمي كردندپژواك يافت همانطور كه استيمپرت و همكارانش در سال  "قلاب بافي  "كه به ضروت ) 1984(واترمن 
  .  مي باشند "هويت شركت "، پيوستگي و تمركز همچنين ابعاد اصلي عقيده  نشان دادند 1998

درواقع ، مزايايي زيادشناسائي از مزايايي كه از تصوير مقام ما فوق ناشي مي شود قابل استناد است بلكه همچنين بخاطر 
دهد كه توجه خود را به تمركزي كه اين هويت براي تقسيم گيرندگان فراهم مي كند و به انها اين امكان را مي 

بدرستي فرايندهاي روشها و دارائي هايي ثابت را . موضوعات كليدي اختصاص دهند و بهتر منابع را تخصيص دهند 
انطباق  دهند و پيوستگي آن به حفظ كردن بوسيله ساختن مرزهاي واضح كه به اعضاي سازمان براي پيگيري 

  .ناد بودپيشگامي هاي متجانس كمك ميكردنيز قابل است
مديران به تمركز برروي بين . مكتب استراتژي منبع محور اخير به تاكيد برروي اهميت پيوستگي و تمركز ادامه مي دهد 

منابع كم و شايستگي هاي كه ممتاز و مشخص هستندهمچنين بيشين كردن درامد منابع داخلي و بنا نهادن موانع 
كه شركت نه نياز بحراني به آن دارد نه نياز به ظرفيتهاي خاصي دارد ، دشوار بر عليه رقبا و برون سپاري فعالت هاي 

تفكرات تمركز و همبستگي يك استباط فوري داشتند ، تنوع طلبي بايد با احتياط فراوان تصور .نيز سفارش مي شدند
تنوع بخشي نويسندگان  مختلفي بر ريسك هاي كه ذات تنوع بخشي است تاكيد كرده اند ؛ و مديران را به . شود

تنوع بخشي اگر به شركت ) 1988(براي مونتگموري و ورنفلت . محتاطانه و تنها در شرايط مطمئن سفارش نموده اند 
در كاهش ظرفيت اضافي فاكتورهاي كه براي شكست بازار موضوع هستند اجازه دهند يعني براي بهره برداري بهتر از 

  . منابع منحصر بفرد توجيه پذير هستند
در بين آنها استفاده نا موثر از منابع .نشان داده شد 1982وع بخشي بي ربط بطور واضح بوسيله روملت و در سال خطر تن

با توجه به عدم حضور هم افزايي بين فعاليت هاي جديد و موجود فرسايش نسبي مزايايي رقابتي شركت كه نمي تواندبه 
  فعاليت جديد منتقل شود 
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صميم گيران كه بايد به خودشان محدوديتهاي موضوعات ذهني را از آزمايش كنند فشار تنوع بخشي همچنين بر مغز ت
سرانجام تنوع بخشي مي . منطق غالبي كه به انها اجازه مي دهد كه تصميمات شهودي و مناسب بگيرند . مي آورد 

دارند بيانجامد  و يابرعكس تواند به كنترل در بخشهاي كه مديران از عمليات دروني و محيط بيروني بخشها اطلاعات ن
  . در اطلاعات اضافي غرق شده باشند 

كار آفريني شركتي كه بر پيگيري مقادير زيادي از پيشگامي هاي مربوط و نا مربوط  متكي است با تمركز و پيوستگي 
هاي هسته اي كار آفريني شركتي منابع با ارزشي از جريان اصلي و فعاليت . موارد پيشرفته از اين قبيل نقيض است 

كسب و كار مانند منابع مالي و صنعتي البته بالاتر از همه زمان و انرژي ذهني مديران و صنعتگران با تجربه منحرف 
كار افرينان شركتي مثل همكاران مستقلشان به پيگيري فرصتها بدون توجه به منابع تحت كنترل فعلي تمايل . مي كند

ن را بر مي انگيزد كه انها را تشويق به مخاطره پذيري خارج از دامنه فعاليتي و فرصت ،رفتاري از كار آفرينا. دارند 
شايستگي هاي شركت همچنين توجه كمتر به هم افزايي و مرتبط بودن مي كند ؛ اين رفتار افشاء گري شركت از 

  .بدهيها و تنوع بخشي هاي نا مربوط را افزايش مي دهد
كار . د فرسايش مزايايي رقابتي و بطور چشمگيري ريسك شكست را تقويت مي كرديعني استفاده نا موثر از منابع موجو

افريني شركتي براي حوزه كه رفتارهاي متنوع را ترويج مي كند همچنين مي تواند بعنوان يك فاكتور از فرسايش هويت 
كوچك را تشويق مي  چون كار افريني شركتي پيگيري همزمان تعداد زيادي از پروژه هاي مقياس.شركت مشاهده شود

ماهيت اصلي پروژه هاي كار آفريني . كند مي تواند منجر به انتشار توجه مديريتي كم و ظهور ريسك كنترل شود
  .شركتي به پنهان شدن يا مخفي شدن، اين مسائل را بيشتر منحصراً معطوف مي كند 

چشمگيري داشته باشد ؛ حتي با وجود  فقدان كنترل مديريتي برروي پيشگامهاي توسعه يافته مي تواند پيامدهاي
تجمع مقداري زيادي از اين زيانهاي . زيانهايي كه با يك پيشگامي شكست خورده مرتبط بود معمولا محدود بود 

شركت هايي مثل زيراكس و سالمون در دهه .كوچك مي تواند تاثير مهمي بر سطح كارايي كلي شركت داشته باشد
كار آفرينانه قوي و ضعف فراوان بوده اند عواقب دردناكي از واگرايي كنترل نشده را هشتاد كه هر دو داراي فرهنگ 

كار افرينان شركتي كنترل نشده مي توانند رفتارهاي فرصت طلبانه گمراه كننده اتخاذ كنند و ريسك .تجربه نموده اند
همكاران نا مطمئن را بر جسته كنند ، ژيك را با سرمايه گذاري در دارائيهاي ريسكي افزايش دهند، برخورد با  استرات

  .تعهدات غير واقع بينانه اي بدهند و از راههاي رفتار كنند كه مي تواند تصوير شركت را خراب كند
و اين با . برآمدگي مي تواند موضوعاتي را ترقي بدهد / سر انجام كار آفرينان شركتي بعلت ماهيت خود انگيختگي 

  .كت در فرايند توسعه شركت همخوان نيستماهيت تعهدي عقيده مديران شر



 
www.hajarian.com 

كارآفريني شركتي در حقيقت يك فرايند از پايين به بالا است كه شديداً به نگرش افراد كه در رده هاي پايين تر از 
چه كسي احتمالاً ، در هر زماني ، سعي مي كند كه سازمانش را درگير  ". مديران تراز بالا قرار دارند  بستگي دارد

  ها ي كند كه از حيطه استراتژي شركت بيرون است؟فعاليت 
اين رفتار استقلال طلبانه طبيعي است و بعنوان نتايجي از حالت جستجو استراتژيك از مهارتهاي مخصوص شان و 
توسعه شغلي در جريان و پيگيري پيشگامي هاي مي آيد ، كار افريني شركتي ، آزمايشگري و يادگيري حين عمل را 

براي هر تغيير و انطباق دوباره به خاطر خاصيت آشكار آن قابل اعتماد . ، و يك فرايند بي پايان استشامل مي شود 
فرايند ظاهر شده و بي پايان نمي تواند از راه مشابهي و وسايل و تكنيكهاي مشابه اي كه فرايند را در بر مي گيرد . است

و تكنيكها آشنايي ندارند و بعنوان نتيجه آنها تفاوت هاي  با اين حال بسياري از مديران با اين روشها. مديريت شود
عميق بين كار آفريني شركتي و رويه هاي توسعه سنتي شركت را انكار مي كنند و يا خود را از مديريت كارآفريني 

هند در هر دو مورد همانطور كه ديديم پيامدهاي منفي خوا. شركتي بعنوان بخش جدايي ناپذير شركت مبري مي دانند 
تصميم به تشويق رفتارهاي فرصت طلبانه در بخش كاركنان مي تواند عواقب منفي بر روي توانايي شركت در حفظ .بود 

انطباق كليدي خود خواهد داشت ؛ براي اين گستره كارآفريني شركتي ، شركت را در معرض مسئوليتهاي واگرايي 
نابع ممتاز، اتلاف ، ريسك بالاي شكست و فقدان كنترل كنترل نشده يعني گم كردن جهت ، بهره برداري ضعيف از م

  .مديريتي قرار مي دهد
 

  ريسك فرسايش مزاياي رقابتي 
ما معتقديم كه آشكار سازي كار آفريني شركتي مي تواند پيامدهاي قابل توجهي بر روي مجموعه منحصر بفرد از منابع 

وقتيكه شركت به مظور ترويج نوآوري بجاي تكيه بر .شركت و متعاقب آن بر تداوم مزايايي رقابتي شركت داشته باشد
ه به افراد تكيه مي كند به طور غير مستقيمي از توسعه منابع و قوانين داير شد D&Rقيمتهاي منتجه از فعاليتهاي 

در واقع منبع كليدي كار آفريني شركتي خود كار . بسيار متحرك به هزينه ادغام شدني ترين آنها طرفداري مي كردند 
هر . ي دارد تحرك افراد به ويژگي و خصوصيت آنها بستگ.منابع بسيار متحركي همانطور كه خواهيم ديد .آفرينان هستند

كار آفرينان شركتي مهارتهاي . چقدر مهارتهاي آنها كلي تر باشد ،دارنده مهارتها بايد بيشتر متحرك و بازار گرا مي باشد
دانش و تسلط آنها بر بازار ها و تكنولوژي ها و فرايند هاي دروني و همچنين  –مخصوص شركت را تصاحب مي كنند 

تيكه فرايند هاي ريسك پذيري خود را دنبال مي كنند در مراحل مختلف اين فرايند مهارتهاي كلي با ارزش كه آنها وق
مهم چگونگي بنا نهادن و نفوذ در سرمايه اجتماعي  –ها آنها را كسب و تقويت مي كند ، اين مهارت هاي مخاطره آميز 

نبوغ ، چگونگي كسب حمايت  ، چگونگي شرح مسبوط برنامه كسب و كار ، چگونگي استفاده از منابع با صرفه جويي و
اين مهارتها مي تواند رقبا، شركتهاي متعلق به ساير صنايع ، . ، بساير بازار پسند هستند... از قهرمانان شركت و غيره 
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در طي .سرمايه گذاران خطر پذير و البته خود كار افرينان شركتي را كه بايد تصميم به استقلال بگيرند را علاقمند نمايد
اين دسترسي به شبكه رشد . ي مخاطره آميز كار افرينان شركتي سرمايه اجتماعي خود را توجيه مي دهند فرايند ها

اعتماد .يافته آشنايي درون و برون مرزهاي شركت ديد ، بازار پسندي و پيروان تحريك پذيري آنها را افزايش مي دهد 
بايد تحريك پذيري كار آفرينان شركتي را بنفس كه محصول جانبي مخاطره پذيري موفقيت آميزاست ، همچنين 

. سرانجام چون آنها بسيار بازار پسند هستند و چون مشاركت آنها براي شناسايي نسبتاً آسان است . افزايش دهد
كارآفرينان موغق داراي بهترين موقعيت براي مذاكره با شركتها بدست آوردن سهم مهمي از رانتهاي كه آنها در توليد 

  ي كنند را دارندآن مشاركت م
تحرك بالاي كارآفرينان شركتي به اين معني نيست كه انها بصورت اتوماتيك شركت را تحريك مي كنند ، براي انجام 
اين كار آنها نياز به يك محرك دارند با پيشرفت سرمايه گذاري مستقل خطر پذيري در طي گذشته كار آفرينان شركتي 

آزمايش استعداد خود در خارج از مرزهاي شركت دارند، شركت ها سعي مي كنند  بهترين مشوق ها و امكانات را براي
در خيلي . اين تهديد را با كاهش فاصله پاداش جبران خدمت بين شركت و سرمايه گذاري خطرپذير مستقل تقليل دهند

نااميدي و فرسايش  از موارد كارآفرينان شركتي به علت مسائل مالي شركت را ترك نمي كنند بلكه علت خروج آن ها
وقتي كه افراد درگير فعاليت هاي ريسكي و طاقت فرسا مي شوند آن ها بر پايه ي قراردادهاي روانشناختي كه . آن است

كارآفرينان شركتي انتظارات ضمني در ارتباط با آنچه در طي فرآيند مخاطره .با شركت دارند اين كار را انجام مي دهند
اگر . دارند -مرتبط با پاداش و تصديق  -و بعد از فرآيند مخاطره پذيري -ا حمايت شركتمرتبط ب -پذيري رخ مي دهد

. آن ها احساس خيانت مي كنند و داوطلب خروج مي شوند -كه زياد هم بعيد نيست -اين انتظارات برآورده نشود
مزيت آن ها . رك را بكنندكارآفرينان امكان دارد در شركت خود را در وضع نامساعدي ببينند و احساس اجبار به ت

توانايي شركت را براي به عقب انداختن شكست محدود كند يعني يادگيري از شكست ها و تبديل به سرمايه كردن اين 
  .يادگيري ها

وقتي كه كارآفرينان شركتي شركت را ترك مي كند چه اتفاقي مي افتد؟ شركت خسارت  فقدان هر دو سرمايه ي 
اجتماعي و انساني را تجربه مي كند، خسارت سرمايه ي انساني مخصوصاً در بازارهاي كساد نيروي كار مي تواند شديد 

در واقع، در محيط هاي پويا كه قوانين . نده تر باشدباشد اما خسارت سرمايه ي اجتماعي حتماً مي تواند تخريب كن
دارايي كه از ادغام ارتباطات اجتماعي با اعتماد و ادراك مشترك به دست  –رسمي كارايي ندارند سرمايه ي اجتماعي 

  .يك منبع سازماني حياتي است -مي آيد
شده را  ه هاي گسترده از روابط اعتمادكارآفرينان سازماني به وجودآورندگان سرمايه ي اجتماعي هستند آن ها شبك

درون و برون شركت براي دستيابي به منابع، ايجاد حمايت ها و رسيدن به مشروعيت را فعال نموده و از آن ها استفاده 
آن ها واسطه ي ارتباطات بين افراد مي شوند و حفره هاي  منتجه از كانال ها ي ارتباطي ضعيف را پر مي .مي كنند
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كه كارآفرينان از شركت خارج مي شوند پيوندهاي مهم بين بخش ها منفصل شده و تمامي قسمت ها وقتي .كنند
  شركت از همديگر ايزوله مي شوند

Leana & Van Buren تصديق مي كنند فقدان اعضاي كم ولي كليدي مي تواند باعث صدمات  1999در سال
  .جبران ناپذيري به كالبد اجتماعي شركت ها شود

كه اين در آمريكا اخيراً موضوعي شده  -ن همچنين مي توانند همكاران مورد اعتماد خود را نيز با خود ببرندكارآفرينا
  .با صدمات بيشتري را به  سرمايه ي اجتماعي و فكري شركت وارد مي كند -است

ي مكمل مخصوصي به خروج كارآفرينان از شركت ريسك تقليد را به خصوص اگر ايده نوآورانه آن ها نياز به دارايي ها
  .منظور تجاري كردن نداشته باشد، را افزايش مي دهد

  .كارآفريني  شركتي، شركت را در معرض مسئوليت فردگرايي يا عواقب منفي اتكاء فزاينده به افراد قرار مي دهد
وح بالاي افراد به خصوص كارآفرينان منابع متحرك هستند؛ به علت بازار پسندي آن ها در خارج از شركت، و وض

مشاركت آن ها در داخل، كارآفرينان معمولاً براي به دست آوردن سهم قابل توجهي از رانت هاي كه به كمك آن ها به 
  .وجود مي آيد ، جايگاه خوبي دارند

وقتي كه آن ها شركت را ترك مي كنند، اين افراد كه به خوبي به هم پيوسته بودند؛مي تواند به طور جدي به سرمايه 
تصميم به اتا فزاينده به افراد مي تواند عواقب منفي بر روي ماندگاري . تماعي و انساني شركت لطمه وارد كندي اج

مزايايي رقابتي كارآفريني شركتي بايد به دقت در مقابل مسئوليت ها و تعهداتي كه شركت در معرض آن قرار مي گيرد، 
  .سبك و سنگين شود

براي . ده از يك طرف و مسئوليت ناشي از فردگرايي در طرف ديگر بايد ارزيابي شودمسئولين ناشي از واگرايي كنترل نش
بدتر شدن كارها به نظر مي رسد اين دو مسئله از يك طريق به هم ارتباط دارند ، كه سعي مي كنند محدوديت يكي، 

ارآفرينان را وادار به بيرون درجه بالاي رسميت و كنترل كه براي واگرايي كنترل نشده لازم است ك.تقويت ديگري باشد
رفتن از شركت براي جستجو محيط حمايتي بهتر مي كند، متقابلاً، بنا نهادن محيط داخلي كه به خوبي با نيازمندي 
  .هاي كارآفرينان تطبيق داده شده باشد و براي آن ها استقلال كافي فراهم كند واگرايي كنترل نشده را افزايش مي دهد

 

  به درگير شدن با كارآفريني شركتي كشف تمايل شركت ها
اگر كارآفريني شركتي مولد استراتژيك است پس تمايل شركت به درگير شدن با آن بستگي به روالي دارد كه مديران 

در بخش بعدي اين مقاله ، ما فاكتورهاي مديريتي و محيطي متنوعي را كه بر ادراك و . اين ريسك ها را درك مي كنند
ؤثر است و بعضي پيشنهادات كلي كه اين فاكتورها را به محدود كردن ريسك و تمايل شركت به كنترل اين ريسك م

  .درگير شدن با كارآفريني شركتي ربط مي دهد توسعه مي دهد
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  تمايل ريسك پذيري عمومي
يك  ميل شركت به به كارگيري كارآفريني، كه براي حوزه ي مديران از ريسك هاي ذاتي آن آگاهي يابند، بايد به

همبستگي مثبت براي سازگاري كلي به طرف اين ريسك ها دست يابند؛ ادبيات علمي و ضعيت كارآفرينانه به 
در بين بهترين آن . فاكتورهاي  خارجي، استراتژيك و داخلي براي تحريك شركت ها به ريسك پذيري دست يافته است

ستراتژي رشد، ارزش ها و تهديدات تيم رده بالاي ها  ما مي توانيم پويايي و رقابتي بودن محيط شركت، پيگيري ا
پويايي و رقابتي بودن محيط عمر . مديريتي، سطح عملكرد، فرهنگ و ساختار شركت، سطح وقف منابع را ذكر كنيم

مزايايي رقابتي را كاهش داده و شركت را وادار به نوآوري پيوسته مي كند؛ شركت هاي كه با اين نيازمندي ها روبه رو 
وند به طور ثابتي مشغول اكتشاف مي شوند و فرهنگ غالب آن ها بهتر شكست، كنترل ناكارآمد و ناقص را تحمل مي ش

تأكيد محكم بر ريسك . در نتيجه پذيرش واگرايي كنترل نشده به طور چشمگيري افزايش خواهد يافت. خواهد كرد
پژوهشگران وجود يك . افزايش مي يابد همچنين شرايطي را خلق مي كند كه تمايل شركت ها براي ريسك پذيري

اهداف رشد جاه طلبانه نيازمند تمركز . رشد و حالت كارآفرين ها نه مديران بنا نهادند/ پيوند مثبت بين شرايط سرمايه
وقتي كه پيگيري فرصت ها استراتژي . مديران بر روي پيگيري فرصت ها و به جاي بهينه سازي منابع موجود مي باشد

استراتژي هاي . شركت قدرت انتخاب ندارند و مجبورند ريسك هاي كه در ذات كارآفريني است را بپذيرند شد؛ مديران
رشد، خودشان ريسك دار هستند، آن ها منشأ براي كارايي را افزايش مي دهند؛ تجهيزات و فرآيند هاي شركت را به 

  .ه و خلق فضاي براي خطا و غفلت مي شوندداخل محدوديت ها خود مي كشند، منجر به استخداام كاركنان بي تجرب
پژوهشگران ارزش ها و تهديدات تيم هاي رده بالاي مديريتي را كه براي توضيح تمايل ريسك پذيري شركت لازم بود 

  .به طور مشابه فرهنگ و ساختار مي تواند كسب و كار و ريسك پذيري مربوطه را تشويق و يا دلسرد نمايد. بنيان نهادند
كارمندان رده پايين، ادراك تغيير كه با  هار عقيده هاي نامتعارف، قدرتمندهاي فرهنگي، مانند اجازه اظ جهت گيري

اتخاذ ژست كارآفرينانه همبستگي مثبت دارند، بالعكس به نظر مي رسد بين درجه رسميت سازمان و تمايل آن به 
  .ريسك پذيري همبستگي منفي وجود دارد

ارتباط بين عملكرد ريسك پذيري هدف مطالعات مختلفي بوده است كه به جهت هاي مختلفي اشاره مي كنند، براي 
براي خيلي از نويسندگان، بحران هاي پايه . استاد و همكارانش كارايي ضعيف شركت منجر به محافظه كاري مي شود

سازما نهاي درگير با ريسك پذيري بيشتر نسبت به گذار فرصت هاي نوآوري ممتازي هستند و آن ها از عملكرد ضعيف 
   محدودا تئوري عقلانيت اين مشاهدات ب.سازمان هاي با عملكرد خوب حمايت مي كنند

  .شركت و عقايدسيمون در مورد بهينه سازي سازگار است
زيرا يك مانع .يك خلاصه از ادبيات موضوع به رابطه ي پيچيده بين كسادي سازماني و ريسك پذيري اشاره مي كند

. ريسك هاي رو به پايين مي سازد وبه تجربيات كه به احتمال كمتر مورد بررسي قرار بگيرند مشروعيت مي بخشد
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تحقيقات به نظر مي رسد مشخص كنند كه اين . كسادي بايد به طور مثبتي با نوآوري و ريسك پذيري در ارتباط باشد
اما از سطح خاصي بالاتر كسادي  مي تواند موجب دلسردي از ريسك  .ارتباط مثبت براي توجه كردن به آن مفيد است

  .پيشگامي كارآفريني شركتي شناسايي نمود.بورگلمن كسادي بازار را به عنوان يك فاكتور حياتي ظهور. پذيري شود
P1 : ت، پويايي و رقابت پذيري محيط شرك.... فاكتورها كه تمايل كلي ريسك پذيري شركت را افزايش مي دهند

پيگيري استراتژي رشد، ارزش ها و تهديدات تيم رده بالا ي مديريت، فرهنگ و ساختار شركت، سطح پايين روند، 
  .كارايي و بهينه كسادي تمايل به به كار گيري كارآفريني را افزايش مي دهند

  .كم هزينه مي شود/ وقتي كه كارآفريني شركتي يك گزينه كم ريسك 
كم هزينه را به وجود /آن كارآفريني شركتي، و علي رغم خطرات ذاتي آن ، گزينه كم ريسك شرايطي  وجود دارد كه در

در محيط هاي با عدم اطمينان بالا، چسبيدن به افكار تمركز و هماهنگي باعث به وجود آمدن يك شرط . مي آورد
بر روي شرط هاي در محيط هاي نامطمئن پخش كردن ريسك . بزرگ براي آينده و ريسك دار شدن آن مي شود

به علاوه . كوچك ارجح تراست و تنوع و گوناگوني پيشگامي هاي كارآفريني به فاكتور كاهش ريسك تبديل مي شود
وقتي كه چندين گزينه براي پيگيري وجود دارد، هزينه ي پيگيري يك گزينه ي مهم مي شود پيشگامي هاي 

عي با صرفه جويي كه بيشتر از پروژه هاي منظم توسعه از رند و ضداكاارآفريني، كه به سرمايه گذاري رو به بالا نياز ن
  .هزينه ي تأثير پذيرترند

پيشگامي هاي كارآفريني مزايايي ديگري نسبت به پروژ ه ها ي منظم دارند  آن ها بيشتر انعطاف پذيرند زيرا افراد و 
ن را دوباره تطبيق دهند، تعهد به طور كامل گروه هاي كوچك نسبت به نهادهاي سازماني آسانتر مي توانند فعاليتهايشا

قابل تنظيم است زيرا سرمايه هاي مي توانند به طور تصاعدي افزايش يابند و به دقت مي توانند كسب دانش 
وتكنولوژي ، بازار و رقابت توسط شركت را انعكاس دهند  پيشگامي هاي كارآفريني كه به طور كوچك شروع مي شوند 

اقدام بعدي به طور كامل ارزيابي مي شوند مي تواند به عنوان گزينه هاي واقعي كه مي تواند در زمان و قبل از هر گونه 
هاي مناسب موردتمرين قرار بگيرند و يا از بين بروند و شركت رامستحق توسعه منافع انتخاب هاي استراتژيك خود مي 

  .كند
كارآفريني به يك وسيله بسيار مؤثر پيشرفت تبديل مي وقتي كه زمان براي بازار از كيفيت محصولات مهم تر است، 

در واقع استقلال و آزادي كارآفرينان به آن ها اجازه مي دهد كه سريع تر از پروژه هاي منظم كار كنند و عكس . شود
  .العمل نشان دهند، و ريسك گم كردن فرصت را كاهش مي دهند

P2:كم هزينه را كه /كارآفريني شركتي گزينه كم ريسك -اي سريعنااطميناني بالا ونيازمنديه -در شرايط اطمينان
  دراين شرايط ميتواند اتخاذ شود ارائه ميدهد
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  :كنترل ريسك هاي ذاتي كارآفريني شركتي 
تمايل شركت ها به درگير شدن با كارآفريني  شركتي و حفظ اين تمايل تا حدودي به توانايي مديران شركت و كاهش 

به خصوص مديران بايد قادر باشند تا واگرايي پيشگامي هاي كارآفريني و تحرك . كارآفريني استريسك هاي مرتبط با 
كارآفرينان شركت را درون محدوديت هاي قابل قبول حفظ كنند و اين مستلزم درجه وسيعي از فرآيندهاي سازماني و 

اري كارآفريني شركتي را به عنوان مداخلات مديريتي كه سزاوار مطالعه به صورت مفصل مي باشد زيرا شرايط بسي
 .وسيله پيشرفت ارزشمند مي كنند

در پاراگراف  بعدي ما سعي مي كنيم كه تعدادي پيشنهادات كلي را بسط مي دهيم كه اميدواريم بتواند عكس العمل ها 
ده مورد مشاهده كارآفريني شركتي كه مي تواتد به عنوان يك وسيله متنوع افزاين.و تحقيقات  بيشتري را موجب  شود

هر وقت برنامه هاي كارآفريني شركتي خلق . قرار بگيرد نمي تواند بدون مكانيسم  هاي كاهنده متنوع مشابه كامل شود
مي شوند مكانيسم هاي انتخاب رسمي كه هدف آن ترقي پيشگامي هاي مخصوص و حذف كردن بقيه آنهاي كه در 

از اهداف، برنامه، رويه هاي برنامه روشن را به خود مي گيرند رويه ها و آن ها اشكالي .آن جا قرار گرفته اند مي باشد
  .ضوابط ارزيابي پروژه ها را استاندارد مي كنند

مكانيسم هاي انتخاب مناسب بايد ريسك هاي ذاتي كارآفريني شركتي را به وسيله ضمانت كردن پيشگامي انتخابي كه 
را كاهش دهند، كه اين شكست ها به صورت منطقي مصرف كننده در محدوده هاي  قابل قبولي  شكست مي خورند 

منابع هستند و تعارضات بيشتري را به وجود نمي آورند اين مكانيسم ها بايد شركت و افراد را حمايت نموده و آن ها را 
ز انجام آن گفتن اين ظاهراً ا. در مقابل نگرفتن ريسك هاي سهل الوصل و گير افتادن در اهداف منسوخ ضمانت نمايد

در بعضي موارد، به .آسان تر است و مطالعات موردي كارآفريني شركتي لبريز از مثال هاي انتخاب غلط مكانيسم ها است
خصوص در تلاش براي كنترل ريسك واگرايي كنترل نشده ، مكانيسم هاي انتخابي محكمي در جايي صحيح خود قرار 

  .گرفته اند
د، اين مكانيسم هاي انتخابي به شدت فراواني و ابتكار پيشگامي فردي را كاهش داده متأسفانه همان طور كه خواهيم دي

مكانيسم هاي انتخابي محكم همواره . و يا جمعيت كارآفرينان شركت را به چند تن قهرمان شركت كاهش مي دهد
كراتيره شدن ميشود، برنامه هاي بيش از حد كارآفريني شركتي مي تواند موجب برو.نتيجه انتخاب اختياري نيستند

فرآيندهاي اثبات شده به طور فزاينده اي پيچيده و وقتگير مي شوند، تعدادي از پروژه هاي اثبات شده را كاهش داده و 
  .تعدادي از آن ها را كه مي توانند كارآفرين شوند را دلسرد مي كند

كل .ي آن را قرار داده اند، جايي مي گيرندسرانجام مكانيسم هاي انتخابي بالاتر از جايي كه مديران به طور اختيار
محيط  شركت با هنجارهاي ضمني، قوانين، توجيهات استراتژيك و محدوديت هاي كاركردي كه دارد در خودش يك 

به منظور .وسيله قدرتمند انتخاب مي سازد كه به طور معني داري تعداد حوزه هاي كارآفريني شركتي را كاهش مي دهد
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مكانيسم هاي غير رسمي اما قدرتمند، كارآفرينان شركت اغلب در ساختارهاي مستقل قرار مي  خنثي كردن از اين
همان طور كه خواهيم ديد عملكرد اين نهادهاي مستقل همواره انتظارات مديران شركت را برآورده نمي كند، در . گيرند

معمولاً به طور ضعيفي با اهداف نهايي  واقع مكانيسم هاي رسمي و غير رسمي انتخاب در عمل در اين نهادهاي مستقل
همچنين وقف منابع يك مكانيسم انتخابي درست مي كند كه در خيلي از موارد به طور درست مورد .شركت مطابق دارد

 .استفاده قرار نمي گيرد

فازهاي  مديران شركت ها كه به سمت تعهدات بسيار صادقانه تمايل و تعصب دارند و به سمت  اعطا منابع فراوان به
آغازين  فرآيند كارآفريني وخمش مكانيسم هاي مؤثر انتخاب كه منابع كمياب بر پروژه هاي ظاهر شده تحميل مي كند 
تمايل دارند كارآفرين خواهند بود، درحالت عكس، مديراني كه معمولاً به سرمايه گذاري كافي  در سرمايه گذاري هاي 

  .ه جريان رونق دار كردن كسب و كار قرار دارنداحتمالي و خطرپذير بي ميل هستند در حاشي
وقتي كه كارآفرينان شركتي انسجام خود، ساختار شركت را حفظ مي كنند محيط كاري آن ها به سمت فراتر از انتخابي 
بودن گرايش دارد اگرچه وقتي كه كارآفرينان شركت از بقيه سازمان جدا مي شوند، مكانيسم انتخاب براي تضمين 

ما معتقديم كه ريشه ي اين معماي ظاهر شده در آشفتگي بين استقلال . ستراتژيك خيلي ضعيف مي شودانطباق ا
استقلالي كه به وسيله ي كارآفرينان شركتي نياز است دز اصل استقلال عملكردي .كاركردي و استراتژيك قرار دارد

ي كه نياز است به طور فعالانه از ديدگاه است كه با وسايل و دارايي ها و چگونگي مربوط است در حالي كه استقلال
  .شركت مديريت شود اساساً استقلال استراتژيك است كه به اهداف و چرايي فعاليت ها مربوط است

مكانيسم هاي مؤثر انتخاب استراتژيك مناسب پيشگامي هاي كارآفريني را تضمين نموده و همچنين استقلال 
  .عملكردي آن ها را حفظ نمايد

تضمين انطباق استراتژيك پيشگامي هاي كارآفريني ، شركت ها بايد قادر باشند  حوزه هاي كه شركت مجاز به منظور 
يك حوزه تعريف انعطاف ناپذير با عباراتي مانند محصولات، . به اكتشاف در آن است، مشخص شده و اعلام گردد

  .محدود مي كنندبازارهاي و حتي شايستگي ها مقدار فرصت هاي رويايي را به طور زيادي 
در عوض مديران شركت بايد دستورالعمل هاي عريضي را مهيا كنند كه آنچه به وسيله ي مديران شركتي مشخص 
شده است و آنچه به وسيله ي كارآفرينان شركت پيشنهاد شده است مي تواند به طور پويايي با هم تعامل داشته 

در اين زمينه مناسب است به وسيله ي تأسيس و مخابره قوانين  مخصوصاً "اصول ساده"نظريه ايزنهارت در مورد .باشند
ساده كهبه طور وسيعي رويه ها، مرزها، اولويت ها، زمانبندي و خروج را مشخص كرده است شركت ها براي كارآريني 

  .هردوي عملكرد و انعطاف پذيري را فراهم مي نمايند
ه انزواي نهادهاي مستقل كارآفريني را محدودنموده و بين يك راه ديگر براي تضمين مناسب استراتژيك اين است ك

كارآفرينان شركت و جريان اصلي همكاران مبادلات منظمي را ترويج داده و طرفين مطمئن شوند كه طرفين از ورودها 
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يگاه سطح استقلال عملكردي كه براي نهادهاي كارآفريني لازم است، شديداً به جا.و انتقادات همديگر منتفع مي شوند
در جايگاه هاي اوليه بيشتر پيشگامي ها تناسب معقولي دارند و مي تواند درون . آن ها در فرايند توسعه بستگي دارد

يكباره روايي مفهومي آن ها نشان داده مي شود؛ خطرپذيري ها به مقدار زيادي از . سازما هاي موجود پيگيري شود
امكان . د از اين انتقال به ساختار نابه سامان منافعي به دست بياورداستقلال عملكردي به منظور رشد لازم است و شاي

عملي كسب و كار تأسيس مي شود، سرمايه گذاري ها ي مخاطره پذير مي تواند از چندين مسير مي تواند پيگيري شود، 
كسب و كار و يا آن ها مي توانند به جايي كه از آن مي آيند برگردند به مي توانند به وجود آمدن واحدهاي جديد 

به منظور دستيابي به انطباق . انفصال آن هاشود كه تمامي اين ها به سطح استراتژيك و عملكردي آن ها وابسته است
استراتژيك پيشرفته و نيازمندي هاي استقلال عملكردي هر يك ار نهادها مديران بايد قادر به طرح ريزي محيط هاي 

  .و اشخاص از يك محيط به محيط ديگر باشد مختلف و حركت آرام و به موقع پروژها
P3 : كارآفريني شركتي، مديران بايد نشده بدون ساخت نهادهاي بي اهميت به منظور كاهش ريسك واگرايي كنترل

قادر به طرح ريزي و كاربرد مكانيسم هاي انتخاب كه به طور عالي تشريح شده اند كه انطباق استراتژيك نهادهاي 
  .ا تضمين نموده در حالي كه استقلال عملكردي آن ها را حفظ مي كندكارآفريني شركتي ر

به علاوه، شركت ها با محدوديت ها و چالش هاي روبه رو مي شوند كه مي تواند اهميت و اهداف برنامه هاي 
مي  كارآفريني شركتي آن ها را اصلاح كند اين مهم است كه مكانيسم هاي انتخاب صادقانه اين تغييرات را انعكاس

  .دهد
مكانيسم هاي انتخاب در واقع بايد به طور پيوسته به منظور به حساب آوردن نيازها و محدوديت هاي نوظهور و منتفع 
شدن از يادگيري كه از تجربه هاي رشد شركت و  مرتبط با كارآفريني شركتي به دست ميĤيد، ارزيابي و دوباره طرح 

  .ريزي شود
P4 :مديران بايد قادر به . ي كنترل نشده بدون اين كه كارآفريني شركتي بي اهميت شودبه منظور كاهش ريسك واگراي

  .طرح ريزي و كاربرد مكانيسم هاي انتخاب انطباقي و يادگيري باشند
 

  مكانيسم هاي نگهداري
. نيستدر قسمت پيشين  اين مقاله ما ديديم كه تصميم وارد شدن به كارآفريني شركتي از ديدگاه مزيت رقابتي، خنثي 

كارآفرينان شركت در جايگاه مهمي براي دريافت بخش مهمي از رانت هاي هستند كه با مشاركت آن ها توليد مي شود 
  .و كارآفرينان منابع متحرك هستند كه خروج آن ها مي تواند سرمايه اجتماعي و انساني را نابود كند

فرض كنيم، مديران بايد مكانيسم هاي حفظ و  به منظور كنترل آنچه كه مي توانيم آن را بدهي هاي شخص سازي
  .نگهداري مناسبي را طرح و اجرا نمايند
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خيلي از مديران فكر مي كنند كه مسئله حفظ و نگهداري تا حد يك مسئله جبران و پاداش قابل تقليل است و معتقدند 
پرداخت پول دارند، داده شود آ ن  كه اگر به افراد باارزش پيشنهاد حقوق هاي وسوسه انگيز و محرك هاي  كه ريشه در

اولاً . ها شركت  را ترك نخواهند كرد متأسفانه اين حدسيات در چندين گزارش، غلط بودن آن محرز شده است
تحقيقات تصديق مي كند كه روي آوردن افراد به كارآفريني شركتي به علت محرك هاي مادي و غير مادي مانند نياز 

. اشد كه در شركت هاي بزرگ محرك هاي غير مادي بر محرك هاي مادي تسلط دارندبه موفقيت، رضايت شغلي مي ب
ثانياً، مكانيسم هاي حفظ و نگهداري مادي به آساني توسط سازمان هاي رقيب كه شامل هردو شركت هاي تأسيس 

ها بايد  شده و يا صندوق هاي سرمايه گذاري خطر پذير است به منظور حفظ اشخاص با ارزش و سازمان ، شركت 
بيشتر از جوايز مادي وسوسه انگيز ارائه دهنده چه نوع  از جوايزي كار خواهند كرد؟ پاسخ هاي ساده برا ي اين سؤال 
وجود ندارد زيرا هر كارآفرين شركت محرك ها و انتظارات متفاوتي دارند به منظور حفظ و نگهداري كارآفرينان شركت، 

افراد .و انتظاراتشان را بشناسند و پاداش ها و محرك هاي سفارشي را پيشنهاد كنندمديران احتمالاً بايد بهتر محرك ها 
با ارزش داري قدرت  سوداگري هستند اما سازمانهاي متنوع و بزرگ مي توانند پيشنهادات  نامورد زيادي از محركهاي 

فراد  ه اي انعطاف پذير  به اين  ابرنامغير مادي مانند انتقال به يك  واحد جديد  انتقال به يك  كشور ديگر اموزش 
قادرند  پيوندهاي  ادرافكتهاي بزرگ  محيط هاي غني تشكيل مي  دهند كه در ان  ردر واقع  ش. شاخص بدهند 

اختلاط اجتماعي افراد  وابستگي انها به همديگر را گسترش و باعث ايجاد روحيه  وفاداري .كنند  اجتماعي قوي و حفظ
اگر چه همانطور كه گوشال و بارنتلا پيشنهاد مي كنند . و خروج از شركت را كاهش مي دهد  نسبت  به همكاران شده

  . كه مكانيسم نهايي حفظ مي تواند به اين  معني باشد 
P5   : به منظور كاهش تحركي كه به وسيله كارفريني شركتي القا  مي شود مديران  بايد  محركها و انتظارات  هر

  .  ركت را به دقت مشاهده و پاداشها و انگيزه هاي متناسبي را پيشنهاد كنند كدام از كارافرينان ش
در بازار كساد  نيروي كار امروزي خيلي از شركتهاي نمي توانند از خروج  بالاي نيروي كار جلوگيري كنند و در عوض 

مي كنند فرسودگي هاي كاري را پيش انها سعي . دنبال پيدا كردن  راه هايي هستند  كه مراتب منفي انرا پايين  بياورند 
بيني و به تناسب ان نياز هاي استخدامي را برنامه ريزي كنند انها سعي كنند با تقويت سيستمهاي ثبت سوابق افراد را 

بيشتر جايگزين  پذير نموده  و يا بر روي حفظ بر روي افراد تا اتمام پروژه  تلاش مي كنند يك راه  ديگر براي تخفيف  
منفي خروج افراد  و حفظ روابط با كاركنان  سابق است روشي كه خانه هاي حراج و شركتهاي مشاوره  با عواقب 

در طي چند سال گذشته  كه خرج فزاينده  و سريع افراد شاخص و با تجربه . موفقيت  زيادي ان را به كار بسته اند 
بعد از چند سال بسياري از اين . ناسايي شده است  بعنوان تهديد واقعي براي شركتهايي كه در اين  دو بخش فعالند ش

شركتها دريافتند كه كاركنان  سابق انها بندرت  رقيب انها مي شوند بالكس به فعاليتهاي مكمل روي مي اورند در خيلي 
****** از موارد مي توانند يك  پيوند همكاري برقرار شود ما معتقديم  كه شركتهايي كه با مسئوليت هاي شخصي 
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اگر شركتهاي منابع شركتهاي منابع منحصر به فرد  دست يافتن . روبرو مي وشند مي توانند از اين  تجربيات يادبگيرند 
اگر كارفرينان  شركت  نتوانند به وسيله شركت  . ترس كمتري از جدا شدن افراد  اگر چه خيلي مستعد هم باشند  دارد 

  . كت پذيرفته و اين اعتماد و احترام دو طرفه بايد  حفظ شود حفظ شوند شركتها باشد  خروج انها را با نزا
P6  : به منظور كاهش مسئوليتهاي شخصي سازي مديران بايد روابط خوب كارافرينان  جدا شده  را حفظ و  تعامل و

  . همكاري مستمربا انها را تشويق  نمايند 
 

  پذيرش اشتباه 
كنترل ريسكهاي كه در ذرات كارافريني هست نقش مهمي را بازي  همانطور كه  مكانيسم هاي انتخاب و نگهداري در

قبل از اينكه  اين بخش را به پايان برسانيم مي خواهيم  انچه را كه بعنوان يك فاكتور كه اهميت برابري با . مي كنند 
درند كه از عهده پذيرش ريسك به عبارت ديگر گستره كه سازمانها و مديران  ان قا. فاكتورهاي فوق دارد ذكر كنيم  

شكست برايند ما معتقديم  كه پذيرش شكست به شركتها در كاهش مسئوليتهايي كه به هر دوي واگرايي كنترل نشده 
پذيرش شكست  احتمال مخي شدن  شكست را كاهش و در عوض ان . و  شخصي سازي مربوط است  كمك مي كند 

بدست اوردن دانش استراتژيك  مي باشد  كه مي تواند منجر  شكستها فرصتهايي براي.  را به يادگيري تبديل مي كند 
  . به  مزايايي عمده در پروژه هاي بعدي شود 

وقتي كه شركتها از شكستهاي خود ياد مي گيرند هزينه ازمايش و مسئوليتهاي را كه به واگرايي كنترل نشده مربوط 
نگهداري كارافرينان كمك مي كند زيا  است  كاهش مي دهند پذيرش شكست  همچنين  به شركتها در حفظ و 

كارافرينان موفق و ناموفق قدردان انصاف و وابستگي سازمانهايي هستند كه ريسك كردن انها را تشويق و همچنين  
  . هيچ  قانون  مادي و اجتماعي بر روي انچه كه انها كشف مي كنند نمي گذارد 

P7   :ران  بايد قادر به يادگيري از ان باشد و از تصويب قوانين  به منظور كاهش ريسكهاي كارافريني شركتي مدي
  . ضمانت اجرايي براي كارآفرينان ناموفق شركت جلوگيري كنند 

  
  نتيجه گيري 

چون  كارآفريني شركتي داراي يك تناقض لفظي است  كه بطور مستقل از متن  و كيفيت بكارگيري ان  تعداد  موارد 
مطالعات موردي از مشكلات  شركتها براي مديريت  اين  تناقضات  كارافرين . وابسته و پيچيده  ان بر مي خيزد 

ه رفتار كارافرينانه از كاركنانشان بدست بياورند و از شركتي خبر مي دهند كه هنوز خيلي از شركتها دوست دارند ك
  . كارافريني شركتي  را داراي پتانسيل  موثري بهعنوان  يك  وسيله توسعه ي مي بينند 
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در اين شرايط تلاش براي كارافريني و ارزيابي واقع بينانه ان به وسيله  مشخص كردن  مسائلي كه كارافريني شركتي 
از ديدگاه  استراتژي شركت  كارافريني باعث . نگي برخورد  با اين مسائل مشروعيت مي يابد وجود مي اورد چگو به

بوجود امدن  مسائل حياتي مهمي به علت تقويت  ريسكهاي عدم انطباق استراتژيك و  ريسك فرسايش رقابتي مي 
يتهاي واگرايي كنترل شده  يعني چون  كارافريني شركتي بر رفتار مستقل اتكا مي كند شركت را در معرض مسئول. شود 

گم  كردن جهت بهره برداري ضعيف از منابع منحصر بفرد اتلاف ريسك بالاي شكست و كاهش كنترل مديريتي قرار 
بعلت  اتكا كارافريني شركتي بر افراد  شركت در معرض مسئوليتهاي شخصي سازي فرسايش پيشرونده  . مي  دهد 

  . افزايش تحرك و كاهش تناسب منابع قرار مي گيرد مزايايي رقابتي شركت در نتيجه  
ايا اين  ريسكهاي استراتژيك قابل پذيرش است است  ايا كارافريني شركتي به عنوان يك  وسيله با ارزش از توسعه 
شركت باقي خواهد ماند پاسخ به اين سوالات  بستگي به ادراك مديران شركت از ريسك و توانايي مديراني كه چند 

رشد شديد دستوري يا كاهش قابل پيش  ،در شرايط مخصوص محيط پويا. دروني و بيروني بر انها موثر است  عامل 
بيني در عملكرد  مديران شركت  مجبورند  ريسك  بيشتري بكنند و تمايل  بيشتري به درگير شدن  در فعاليتهاي 

حكم براي ورود به بازار به شدت  سنتي و دستوراعمال كارافرينانه  دارند در شرايط با عدم اطمينان  با لا و الزامات  م
هاي تمركز قوي حالت  ريسك دارند در حاليكه  كارافريني شركت  بعلت  انعطاف و تنوعي كه بوجود مي اورد يك  

ريسكهاي استراتژيك بيشتر قابل پذيرش خواهدن بود اگر بتوان از انها . ريسك پايين مي باشد  / گزينه  كم هزينه 
مكانيسم انتخاب در سريعترين مفهوم يك  نقش كليدي  در ساكار كردن  كارافريني دارد هدف اوليه  .  داري كرد خود

مكانيسم هاي انتخاب بايد طوري انتخاب شوند كه به طور همزمان  تطابق . ان  كاهش يك تنوع كنترل نشده است 
  . هاي يادگيري مورد  ملاحظه قرار گيرد استراتژيك و الزامات  استقلال عملكردي و براي تغيير اولويت

مكانيسم هاي تصنعي و سفارشي نگهداري به  كاهش تحرك كار افرينان  شركت  و تنزل شخصي سازي كمك مي 
سرانجام  پذيرش ريسك مي تواند در كاهش هردوي هزينه تنوع  كنترل نشده و تحرك كارافرينان شركت .  كند 

  . مشاركت مي نمايد 
  
    

 


