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با اين حال اين دانش همچنان پراكنده و جمع آوري نشده . در حال گسترش است 1دانش ما پيرامون كارآفريني سازماني
در قالب يك نقطه تمركز براي يكپارچه سازي و همنوا سازي مسايل كليدي در را نوشته، كارآفريني سازماني اين در  .است

) 1: (اجزاي مدل استراتژي كارآفريني سازماني ما شامل. ايمحوزه فكري كارآفريني سازماني، مفهوم پردازي كرده
فردي اعضاي سازمان و شرايط  3هاي كارآفرينانهختبه عنوان مثال شنا(هاي  استراتژي كارآفريني سازماني 2پيشايند

به عنوان (عناصر اساسي استراتژي كارآفريني سازماني ) 2(، )كنندرا ترغيب مي 4هاي كارآفرينانهمحيط خارجي كه كنش
و رفتارهاي كارآفريني  فرآيندهاهاي سازماني مشوق مثال ديدگاه استراتژيك كارآفرينانه مدير ارشد براي شركت، معماري

نتايج كارآفريني ) 3(، و همچنين )كنندنمايي ميآفرينانه رخهاي عمومي كارآفريني سازماني كه در رفتارهاي كارو شكل
). براي مثال نتايج سازماني كارآفريني سازماني مانند مزيت هاي رقابتي و يا تغيير جايگاه استراتژيك سازمان( سازماني 

هاي در ادبيات حوزه كارآفريني سازماني پرداخته و تفاوت لمدچگونگي مشاركت اين ايان به بحث پيرامون در پ. باشندمي
بايست به هاي آينده حوزه كارآفريني سازماني ميهايي كه پژوهشكنيم، سپس چالشها را مطرح مياين مدل با ديگر مدل

  .كنيمآنها پاسخ گويند را مطرح مي

   

                                                            
١ Corporate Entrepreneurship (CE) 
٢ Antecedents 
٣ Individual Entrepreneurial Cognitions 
٤ Entrepreneurial Activity 
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  ديباچه

با هاي كارآفرينانه خود را استراتژي ،هاي موجودكه بنگاه ،ابزاري هستند تقاضاي محيط جهاني كسب و كارتغييرات 
 & ,Morris, Kuratko ;٢٠٠٠ ,McGrath & MacMillan( دهندتطبيق ميموفقيت سوي  به عنوان مسيري بهآنها 

Covin, هاي استراتژي«، )116. ، ص2000( 7و نيس 6، ماركمن5هاي كوپريافته بر مبنايبه عنوان مثال ). ٢٠٠٨
. »كنندتر ساختن آنها پيشنهاد ميهاي موجود و نوآوربه سازمانهايي براي زندگي مجدد بخشيدن راه ،كارآفريني

دهند كه هاي كارآفريني به افراد اين امكان را مياستراتژي«،)2000(بيرگام و ماركمن هاي آميت، براساس پنداشت
 ,Meyer & Heppard(»تر باشندپذيرتر و مسئوليتتر، خلاقها نوآورميمدر اتخاذ تص 2000,  p.  از ديدگاه ). 10

دليل اين موضوع آن است كه انتشار . هاي سازماني، اين نتايج ممكن است به شدت مطلوب باشنداستراتژي
-سازي آنها براي تهيه و اجراي استراتژيقدرتمند با هدفسازي افرادي هاي استراتژيك در بنگاه و توانمندتوانمندي

ها هاي كارآفريني بنگاهگيري استراتژيبا پي).  ١٩٩٦ ,Liedtka &Rosenblum( اهميت كليدي دارند ،هاي موفق
هاي كارآفرينانه را تشخيص داده و از آنها مند فرصتدهند كه به صورت مكرر و نظامميهايي قرارخود را در موقعيت

دهد و كارآفريني انجام مي به طور خلاصه آنچه استراتژي ).Eisenhardt, Brown, & Neck, 2000(كنندبرداري بهره
 ;Ireland, Hitt, Camp, Sexton, 2001( هاي متعددي بوده استد موضوع بحثتواند براي يك بنگاه انجام دهيا مي

Kuratko, Ireland, Covin, & Hornsby, 2005.( 

-مفهوم در ادبيات حوزه كارآفريني سازماني، نياز به كاوش در) 1999( 10و كوراتكو 9جنينگز، 8بررسي هاي زهرا

استراتژي كارآفرينانه مفهومي كليدي در ادبيات كارآفريني . نشان داد هاي كارآفريني در سطح بنگاه راپردازي
كنند تاكيد مي) 120. ، ص2000( كوپر و همكاران. باشدكارآفريني در سطح بنگاه ميسازماني و يك جلوه بارز از 

راهي كه  .باشندمي هاي رقابتيدر حال تبديل شدن يك منبع كليدي مزيت ،نگاه به استراتژي كارآفرينانه«كه 
توسعه  هاي مكرر كليدي هستندكه براي موفقيت هاي استراتژيك خود راتوانند توانمنديهاي موجود ميبنگاه
  .»دهند

                                                            
٥ Cooper 
٦ Markman 
٧ Niss 
٨ Zahra 
٩ Jennings 
١٠ Kuratko 
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براي پژوهشگران اين حوزه  ،هاي كارآفرينانه چيستندتوصيفي واضح از اينكه استراتژي ،وهبا وجود اين اهميت بالق
 & Meyer(»مشكل است كه بتوان تعريفي دقيق از استراتژي كارآفرينانه ارايه داد«كند، بيان مي 11هيت .وجود ندارد

Heppard, 2000, p. 6(. استراتژي كارآفرينانه ممكن است براي عبارت «دهد، نيز همچنين توضيح مي 12آيزنهارت
ها با عنوان كارآفرينانه ممكن است از روي افراد گوناگون معاني متعددي داشته باشد و نامگذاري برخي از استراتژي

  )Meyer & Heppard, 2000, p. 6 (»عدم شناخت كافي باشد

استراتژي كارآفرينانه را ) 2000( همكاران آميت و براي مثال. كندشواهد متعددي اين ادعاي آيزنهارت را ثابت مي
وقتي پيرامون استراتژي هاي كارآفرينانه بحث « :كنندبه عنوان يك پديده بزرگ داخلي سازمان چنين تعريف مي

 هاي رقابتيهاي استراتژيتر پوياييمتمركز است تا موارد پيچيده بنگاهكنيم، تمركز اصلي ما بر سازمان داخلي مي
... «:كنندبيان مي) 198. ، ص2008( تر موريس و همكارانبطور خاص). Meyer & Heppard, 2000, p. 9 (»آن

نقاط پاسخ داده نشده . بنگاه تعامل اساسي با اين سوالات خارجي دارد 13اصلي كاربرد تفكر كارآفرينانه در استراتژي
توان هدايت مايز سازد؟ مشتري را به كجا ميبازار كجا هستند؟ بنگاه چگونه مي تواند خود را بر مبنايي پايدار مت

  »نمود؟

استراتژي سازمان  الوجودهاي كارآفرينانه عنصر ممكن، استراتژي)640. ، ص1992(نزد برخي مانند راسل و راسل
مربوط به  هاياز كنش 14يك استراتژي كارآفرينانه شامل الگويي پايدار و داراي ضمانت اجرايي سازماني... «:هستند

ديدگاه سايرين  از. »دهندباشد كه يك بخش از استراتژي تفصيلي شركت را تشكيل ميو تخصيص منابع مينوآوري 
 منافعاگر شما كارآفريني را به عنوان يك فرايند خلق « ،) Meyer & Heppard, 2000, p. 11( 15مانند بارني

هر . و كارآفريني به صورت اساسي يك معنا خواهند داشت كارآفرينانههاي تعريف كنيد، آنگاه استراتژي 16اقتصادي
را براي اشاره به يك  كارآفرينانههاي برخي پژوهشگران عبارت استراتژي. »كارآفرينانه است 17زاييمنفعتاستراتژي 

 Drucker, 1985; Johnsonمانند (سايرين) Mintzberg &Waters, 1985مانند (انداستراتژي خاص استفاده كرده
&  Van  deVen,  2002;  Kazanjian,  Drazin,  &  Glynn,  2002; Murray,  بر اين عقيده هستند كه ) 1984

 ازناهمگون هاي شرح از اثر مشخصيك  .هاي متعددي ممكن است ظهور كنداستراتژي كارآفرينانه به شكل

                                                            
١١ Hitt 
١٢ Eisenhardt 
١٣ Core Strategy 
١٤ Organizationally Sanctioned 
١٥ Barney 
١٦ Economic Rents 
١٧ Rent‐Generating Strategy 
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در ادبيات اين حوزه، عدم توانمندي اين ادبيات در ارايه يك مجموعه دانش تجمعي در  ،هاي كارآفرينانهاستراتژي
خواهند از استراتژي هاي كارآفرينانه براي به علاوه اين نقص سردرگمي كساني نيز كه مي. باره اين موضوع مي باشد

صحبت كنيم، بهتر است  خود زاي مدلقبل از اينكه درباره اج. هاي خود استفاده كنند را به دنبال خواهد داشتبنگاه
بايست به اين نكته اشاره كرد كه ما به دنبال استفاده از اين مدل ميباره در اين  .مفهوم كلي مدل را شرح دهيم

 .هاي استراتژيك سازمان نيستيمهاي كارآفرينانه با فراينديا رويارويي استراتژي براي توصيف چگونگي مداخله و
هاي كارآفرينانه اغلب به عنوان يك نتيجه فرعي كند، ابتكاراي مطرح ميبه طرز قوي) 1983(18همانطور كه برگلمن

-بر همين مبنا ظهور كنش. كنندپيدا مي ظهورها يا تعمدي سازمان هاي خود به خودي وپيشبيني نشده از كنش

ها نشاني هاي كارآفرينانه در فراينديك سازمان و يا تصديق ابتكار هاي استراتژيك هاي كارآفرينانه مستقل در فرايند
 ,Ireland & Webb(بلكه مطابق مفهوم كارآفريني استراتژيك. باشدهاي كارآفريني سازماني نمياز وجود استراتژي

2007b; Ireland, Hitt, & Sirmon, 2003(ماني دلالت بر كه استراتژي كارآفريني ساز كنيم، در اين مقاله مطرح مي
 هاي استراتژيكقصد در )Shane & Venkataraman, 2000(هاي كارآفرينانهتوجه آگاهانه و مستمر به فرصتوجود 
هاي پس گرچه شواهدي از ابتكار .دارد براي مقاصد رشد و مزيت جويي، ،)Hamel & Prahalad, 1989 (19بنگاه

موجود يافت شوند، نبايد وجود اين شواهد را به معناي وجود هاي در بسياري و شايد اغلب بنگاهكارآفرينانه 
همانطور كه اين مفهوم را ارايه خواهيم داد، استراتژي كارآفريني . هاي كارآفريني سازماني تفسير كرداستراتژي

  .هاي كارآفرينانه مي باشداز توجه آگاهانه و عامدانه به ابتكارسازماني شامل سطحي 

د و همچنين وضعيت دانش موجود پيرامون كارآفريني پيش از اين به آنها ارجاع داده شبا ارايه شواهدي كه 
كه در اينجا براي ايجاد تمايز با (اجتماعي به عنوان استراتژي، ما به دنبال ارايه مدلي از استراتژي كارآفرينانه سازماني

ما استراتژي ). شوندني ناميده مي، استراتژي كارآفريني سازما20جديد مستقل هاي خطر پذيراستراتژي بنگاه
دهي شده با چشم انداز، گسترده در كارآفريني سازماني را به عنوان يك رفتار  بر مبناي رفتار كارآفرينانه ، جهت

به صورت هدفمند و پيوسته سازمان را بازسازي نموده و محدوده عملكرد آن را براي تشخيص و سطح سازمان كه 
) 1: (ارايه مدلي براي  هدف اصلي پژوهش ما .كنيمدهد، تعريف ميي كارآفرينانه شكل ميهابرداري از فرصتبهره

عناصر اساسي يك استراتژي ) 2(و محيطي استراتژي كارآفريني سازماني، ) فردبر مبناي (پيشايند هاي فردي
اي بر اين مبنا و در زمينه. كارآفريني سازماني نتايج سازماني استراتژي) 3(، )و روابط ميان آنها(كارآفريني سازماني 
از  تشخيصتا كارآفريني سازماني را به عنوان نوعي مشخص و قابل  كنيم، به دنبال آن هستيمكه ما توصيف مي

                                                            
١٨ Burgelman 
١٩ Firm’s Strategic Intent 
٢٠ Independent New Ventures 
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ني امكان مفهوم چگونه استراتژي كارآفريني سازمااينكه  واضح براي نشان دادن ميزانياستراتژي معرفي كرده و 
  .ارايه داده و در نهايت يك مرجع كارا براي كاربرد هاي مديريتي و يا نظري آينده ارايه نماييمپردازي دارد 

مسير هاي اساسي كه مدل استراتژي كارآفريني مقاله ما به اين صورت ارايه مي گردد كه در ابتدا به بحث در مورد 
ما . پردازيمگردد، ميشكل يافته متمايز ميهاي هاي كارآفرينانه در سازمانهاي كنشرا از ساير مدلما سازماني 
هاي كليدي از استراتژي كارآفريني سازماني معرفي مي كنيم و همچنين ارتباط مشخصي ميان اجزاي برساخته

- اين مقاله با خلاصه. كنيمها و نتايج آنها برقرار ميباهم و همينطور با پيشايند سازماني كارآفرينيمختلف استراتژي 

  .يابدهاي آينده پايان ميهايي براي پژوهشت مطرح شده و پيشنهاداي از مقولا

  

  هاي موجودهاي پيشين پديده كارآفريني در شركتمدل

كه از طريق آن  فرآيندي: كنندكارآفريني سازماني را به اين صورت تعريف مي) 18.ص 1999(شارما و كريسمن 
هاي موجود شكل هايي در سازمانهايي نو يا نوآوريسازماني نو يا نگاهها به كمك سازماني موجود، يا گروه افراد و

مدل ارايه شده از استراتژي كارآفريني سازماني در . اندهاي گوناگوني از كارآفريني سازماني ارايه شدهمدل ".گيردمي
موجود متفاوت است، ابعاد  هايهاي ارايه شده پيشين براي پديده كارآفريني در سازمانجهت با مدل 4اين مقاله از 

و كارآفريني سازماني به عنوان يك استراتژي واحد و قابل  22، توجيهات فلسفي21كارآفريني) مكان(رفتاري، جايگاه
خلاصه  1اين مدل ها در شكل  .دهيمهاي پيشين را در اين مقاله مورد بررسي قرار مينمونه از مدل 9ما . شناسايي

كانون پديده كارآفريني، جايگاه كارآفريني، ارتباط اند، معيار مورد بررسي قرار گرفته 5اي اين مدل ها بر مبن. اندشده
و نتايج علّي مرتبط با پديده ، پديده كارآفرينيعلّي مرتبط با هاي ميان پديده كارآفريني و استراتژي، پيشايند

  .كارآفريني

برخي موارد تعيين كننده و همچنين نتايج پديده كارآفريني سازماني سرمايه ) 1990( 24و گينسبرگ 23مدل گاث
اين مدل كمي عمومي است  .مورد نظر قرار گرفته است 26و نوسازي استراتژيك 25گذاري هاي خطر پذير سازماني

                                                            
٢١ Locus Of Entrepreneurship 
٢٢ Philosophical Justification 
٢٣ Guth 
٢٤ Ginsberg 
٢٥ Corporate Venturing 
٢٦ Strategic Renewal 
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دهد، سازماني را شكل ميچرا كه تفاوتي ميان علل و نتايج اين دو پديده كارآفريني كه به نظر آنها حيطه كارآفريني 
ترسيم نشده است بلكه نكته مهم در اين مدل آن است كه كارآفريني سازماني به صورت استراتژي  .دهدنشان نمي

در اين مدل استراتژي در طول . باشند، ديده شده استها كه مجزاي از استراتژي مياي از پديدهبه عنوان مجموعه
و باورهاي كليدي به عنوان يك مشوق كارآفريني سازماني در سطح سازمان ديده شده ها ها و ارزشها، فرايندساختار
  .است

هاي بازسازي استراتژيك به عنوان نقاط تمركز مدلشركتي و درون پديده سرمايه گذاري خطرپذير 
به اين  ها فرايند محور هستند،ي اين مدلهر دو. باشندمطرح مي )2000(29و ليين 28و فلويد) 1983(27بورگلمان

-سرمايه نماييبروز و رخ چگونگي ،هاي سطوح مختلف مديريتياي بر نقش ها و رفتاربا تاكيد ويژه معنا كه هر دو

هاي دروني فعاليتها در واقع اين مدل. دهندشرح ميرا در سازمان  هاي نوسازيو فرايند 30گذاري خطرپذير
براي . كنندمدل گاث و گينسبرگ مطرح شده است، توصيف ميگذاري خطرپذير و نوسازي را همچنان كه در سرمايه

  .باشد، استراتژي به عنوان امري بيروني مطرح ميهمانند مدل گاث و گينسبرگها نيز اين مدل

براي چگونگي خلق دانش ) 2003(و همكاران 31دس هاي توصيف موضوع كارآفريني سازماني مدليكي ديگر از مدل
طرح گاث و گينسبرگ استفاده از  علاوه بردس و همكاران به طور ويژه  .مي باشد زمانيدر چهار نوع كارآفريني سا

براي دسته بندي سرمايه گذاري خطر پذير سازماني و نوسازي استراتژيك براي توصيف پديده كارآفريني سازماني، 
مدل دس . بنا نهاده اند) 1999(مدل خود را بر اساس چهار شكل كارآفريني سازماني ارايه شده توسط كوين و مايلز

هاي مطرح شده شكلرابطه ميان  33و تجربي 32يادگيري اكتسابي هايفرايند دهد كه چگونهنشان ميو همكاران 
- را تقويت مي )35برداري، بهره34مجتمع سازيبراي مثال فني، (ظهور شكل جديدي از دانشو  كارآفريني سازماني

اين مدل به علاوه، . استراتژي بنگاه نه يك بخش ضمني و نه يك بخش آشكار از مدل دس و همكاران است .كند
  .هاي خاص كارآفريني سازماني و يادگيري سازماني داردتاكيد بسياري بر بررسي روابط علي داخلي ميان شكل

                                                            
٢٧ Burgelman 
٢٨ Floyd 
٢٩ Lane 
٣٠ Venturing 
٣١ Dess 
٣٢ Acquisitive 
٣٣ Experimental 
٣٤ Integrative 
٣٥ Exploitive 
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، اي جديدكسب و كارهاي مخاطره 37هاي قهرمانانههاي رفتاربراي مشخصه) 1993(و همكاران  36مدل  هورنزباي
استوار  38گذاري خطرپذير داخل سازمانيبر پديده كارآفريني سازماني به عنوان سرمايه) 1983(مانند مدل بورگلمن 

بروز رفتار «محدود است، بر آنچه سبب  39گرچه از نظر وسعت و حيطه توجهمدل هورنزباي و همكاران . است
مدل هورنزباي و همكاران را از تمركز مدل  اين توجه منحصر به فرد بر فرد .گردد توجه داردافراد مي» كارآفرينانه

  .كندقابل شناسايي و مشخص، جدا ميمعمول كنوني بر كارآفريني سازماني به عنوان يك استراتژي 

بر مدل  )2005(و همچنين كوراتكو، آيرلند و همكاران) 2004(و همكاران  40تغييرات متعدي توسط كوراتكو
، مدل هورنزباي و )2004(به طور مشخص، مدل كوراتكو و همكاران. اعمال شده است) 1993(هورنزباي و همكاران

رفتارهاي كارآفرينانه ها از نتايج كارآفرينانه به عنوان مشخص كننده هاي  افراد و سازمانشرح ارزيابيهمكاران را با 
فرايند ارزيابي را نگاه داشته  مؤلفهاين ) 2005(مدل كوراتكو، آيرلند و همكاران  .آينده در سطح فردي، گسترش داد

ها نيز مانند مدل اين مدل. تاكيد كرده است ها و نتايج رفتار كارآفرينانه مديران ميانيبر مشوق به طور خاص و
  .آفريني سازماني به عنوان يك استراتژي تاكيد نداشته استهورنزباي و همكاران بر كار

بيشترين مشابهت را با مدل ارايه شده در اين ) 1996(و همچنين لامپكين و دس) 1991(هاي كووين و سيلوينمدل
را كه  41گرايش كارآفرينانه در سطح سازمان پديده آمدهاييا پي/ها وآيندپيشاين پژوهشگران . مقاله دارا هستند

گيري كه منجر به ورودي جديدي هاي تصميم، اعمال و فعاليتفرآيندها«به عنوان ) 136.ص(توسط لامكين و دس 
يه شده در اين مقاله با اين دو مدل متداول و مرسوم از چهار امدل ار. اند، را مدل كردهتعريف شده است »گرددمي

مشخص كردن ) 2(به عنوان يك مفهوم سازماني  فرينانهپردازي گرايش كارآمفهوم) 1(جهت عمده تفاوت دارد
تعريف مشخص عنصر فلسفي ) 3(و رفتارهاي كارآفرينانه ممكن است نشات گيرند  فرآيندهاهاي سازماني كه جايگاه

-تواند كارآفريني را به عنوان يك استراتژي مشخص پيتعريف سازماني كه مي) 4(استراتژي كارآفريني سازماني 

  .گيري كند

بر اساس تحقيقات . گردداول، گرايش كارآفرينانه يك مفهوم سازماني است كه در ابعاد مختلف رفتاري تعريف مي
 گرايش كارآفرينانه را به دال بر وجود رفتارهاي سازماني) 1991(، كووين و سليوين )1983( 42ميلري پيشگامانه

                                                            
٣٦ Hornsby 
٣٧ Championing 
٣٨  Internal Corporate Venturing 
٣٩ Scope 
٤٠ Kuratko 
٤١ Entrepreneurial Orientation (Eo) 
٤٢ Miller 
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مدل گرايش كارآفرينانه لامپكين و دس . انددانسته 45و پيشگامي 44بودن، نوآور43نشان دهنده پذيرش ريسك
نه  1مدل ارايه شده در شكل  .اندها اضافه كردهرا به اين ليست از ويژگي 47و خودمختاري 46رقابت تهاجمي، )1996(

ها و حالات سازماني گرايش كارآفرينانه را كه به واسطه اجراي ابعاد رفتاري گرايش كارآفرينانه را، بلكه ويژگيتنها 
به هر حال، بر خلاف مدل استراتژي كارآفريني  .گيرند، نشان داده استاستراتژي خاص سازماني شكل مييك 

-سازماني مي كارآفرينيهاي هاي موجود به اين نكته اشاره نمي كنند كه براي يافتن نشانهسازماني اين مقاله، مدل

  .بايست چه ابعادي از سازمان را ملاحظه كرد

هاي گرايش كارآفرينانه موجود محل يا نقاط خاصي از سازمان را براي كارآفريني قبلي، مدل به مانند نكتهدوم، 
گردند را آغاز مي سازمان كجايكارآفرينانه از  فرآيندهايرفتارها و  به خصوص، اين سوال را كه. كنندشناسايي نمي
هاي خاصي از رفتارهاي الگو«آفرينانه، هاي كاراگرچه به اين نكته ذكر شده است كه در سازمان .دهندتوضيح نمي
مدل ارايه شده در اين مدل با توجه به اين نكته . )Covin & Slevin, 1991, p. 7( »كنندپيدا مي ظهوركارآفرينانه 

هاي سازماني را كه اي از جايگاهگردد، مجموعهكه استراتژي كارآفريني سازماني با سه عنصر مجزا تعريف مي
  .كنندكارآفرينانه از آنها امكان ظهور دارد را مشخص ميرفتارهاي 

وجود گرايش كارآفرينانه به وسيله شواهدي از رفتارهاي سازماني كه هاي موجود گرايش كارآفرينانه، سوم، در مدل
ف تعري. گردديا استقلال طلبي هستند، تعريف مي/پذيري، نوآور بودن، پيشرو بودن، رقابت تهاجمي وبيانگر ريسك

گرايش كارآفرينانه، رفتار كارآفرينانه از ) 8. ص 1991(و همچنين كووين و سليوين ) 1996(لامكين و دس  مدل
- مدل ارايه شده در اين مقاله رفتار كارآفرينانه را تنها يكي از نشانه. باشدنشانگر گرايش كارآفرينانه يك سازمان مي

باشد استراتژي كارآفريني سازماني همچنين داراي بخشي فلسفي مي پديده .داندهاي وجود استراتژي كارآفرينانه مي
ها و همچنين ايجاد محركي براي معماري انداز استراتژي كارآفريني كه سبب توجيه و تعريف ارزشكه بيانگر چشم

ين توجيه و گرچه ا. كندكارآفرينانه شده و آنها حمايت مي فرآيندهاياي كارآفرينانه و در نتيجه رفتار و سازماني
آيد، در مدل اين مقاله به صورت هاي گرايش كارآفرينانه به كارتواند براي مدلتعريف فلسفي رفتار كارآفرينانه مي

  . استصريح و مجزا مطرح شده

                                                            
٤٣  Risk‐Taking 
٤٤ Innovativeness 
٤٥ Proactiveness 
٤٦ Competitive Aggressiveness 
٤٧ Autonomy 
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مانند مدل كارآفريني سازماني كاث و گينسبرگ (هاي معمول گرايش كارآفرينانه تر از همه، مدلچهارم، و شايد مهم
مدل لامپكين و . اندمطرح كرده كارآفرينانهرا به عنوان عاملي مجزا از گرايش  به طور واضحي استراتژي ))1990(

مدل . كندرابطه گرايش كارآفرينانه و كارايي سازماني معرفي مي يكنندهاستراتژي را به عنوان تعديل) 1996(دس 
كند كه گرايش كارآفرينانه و استراتژي نيز اشاره مينيز اين چنين است، اما به اين نكته ) 1991(كووين و سلوين 

مدل ارايه شده استراتژي كارآفريني سازماني مدلي از يك . ممكن است به صورت متقابل به يك ديگر مرتبط باشند
قضيه بنيادي و ) استراتژي كارآفرينانه ايجاد شده در يك سازمان موجود(باشد استراتژي مجزا و قابل شناسايي مي

ها قرار مي تواند به عنوان يك استراتژي سازماني مد نظر سازمان كارآفرينيوت كننده اين مدل آن است كه متفا
اخيرا به امكان نگاه به كارآفريني به عنوان يك استراتژي . ديدگاه نويي در اين مباحث نيست ،اين ديدگاه .گيرد

 ,.see Hitt, Ireland, Camp, Sexton, 2002; Ireland & Webb, 2007b; Ireland et al(مستقل توجه شده است
2001, 2003; Meyer & Heppard, 2000) ظهوركند توصيف آن از چگونگي آنچه مدل ارايه شده را متفاوت مي 
و قابل تشخيص، و قابل استنباط از وجود الگوهاي رفتارهاي  مستقلكارآفريني سازماني به عنوان يك استراتژي 

  .)Mintzberg, 1987a(باشد ها با معنا و جهت ده هستند، مياه كلي كه براي اين كنشكارآفرينانه و يك ديدگ

  مدلي يكپارچه از استراتژي كارآفريني سازماني – 1شكل 
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  مدلي از استراتژي كارآفريني سازماني

يك : كندسازماني در سه جنبه رخ نمايي ميآمد، اعتقاد داريم كه استراتژي كارآفريني  1شكل همانطور كه در 
هاي كارآفرينانه كه چشم انداز استراتژيك كارآفرينانه، معماري سازماني حمايت كننده كارآفريني و رفتارها و فرايند

گانه تعاريف پنج«پردازي ما از كارآفريني سازماني از دو مورد از  مفهوم. در سلسله مراتب سازماني آشكار شده باشد
و استراتژي به عنوان يك  48استفاده مي كند، استراتژي به عنوان يك ديدگاه) 1987a,b(مينتسبرگ » تراتژياس

  . 49الگو

استراتژي كارآفريني سازماني به عنوان يك ديدگاه، نشانگر يك ايدولوژي مشترك كه در پي كسب مزيت رقابتي  از 
اين ايدئولوژي در . )Russell, 1999( شودباشد، مطرح مينايي پايدار ميوآوري و رفتار كارآفرينانه، بر مبطريق ن

استراتژي كارآفريني سازماني به عنوان يك الگو، . گرددكارآفرينانه مدل ما مطرح مي استراتژيكانداز بخش چشم
 .Mintzberg, 1987a, p(باشد مي) خودآگاه يا ناخودآگاه(بيانگر اتكاي پايدار و هميشگي به رفتارهاي كارآفرينانه 

اين رفتار پايدار نيازمند پايبندي به يك استراتژي كارآفريني سازماني مي باشد كه در مدل ما به وسيله  ).12
-چشم(معماري سازمان نيز طريقي است كه از همنوايي ميان ديدگاه. اندو رفتارهاي كارآفرينانه مطرح شده فرآيندها

در بياني ديگر، معماري سازماني حمايت كننده از كارآفريني كه در . اطمينان حاصل شود) رفتار پايدار(و الگو) انداز
انداز كارآفرينانه و رفتارها براي ساختن يك مسير بازگشتي است كه از طريق آن  چشم نشان داده شده است 1شكل 

كارآفرينانه فردي مانند شناخت (هاي استراتژي كارآفريني سازماني علاوه بر آن، پيشايند. كننداستراتژي تعامل مي
هاي نتايج سازماني كه از فعاليت(و نتايج حاصل از آن ) هاي كارآفرينانهاعضاي سازمان و محيط مشوق كنش

  .انددر مدل نمايش داده شده) هاي رقابتي و تغيير جايگاه استراتژيكشوند شامل توسعه مزيتكارآفرينانه حاصل مي

  هاپيشايند

  انداز استراتژيك كارآفرينانهچشمشناخت كارآفرينانه فردي از 

هاي مربوط به ارزيابي يا تصميمها، ها، قضاوتهاي دانشي است كه افراد براي تخمينساختار«شناخت كارآفرينانه 
 Mitchell( ».كنندگذاري خطرپذير و رشد استفاده مييك فرصت، يك سرمايه et  al.,  2002,  p.  شناخت  )97

- هاي مرتبط با كارآفريني ميها و ارزشباورها، نگرشمدل مدنظر قرار دارد شامل  نرآفرينانه خاصي كه در ايكا
                                                            
٤٨ Perspective 
٤٩ Pattern 
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هاي كارآفرينانه را شوند، نگرشها و ارزيابي ها به كار گريفته ميهنگامي كه باورهاي كارآفرينانه براي قضاوت.باشند
  .سازندكارآفرينانه را مي هايهاي كارآفرينانه ماندگار، تجويزي و عميق نيز ارزشنگرش. دهندنشان مي

ياد » منطق غالب كارآفرينانه«از آن به عنوان ) 2000(انداز استراتژيك كارآفرينانه به مانند آنچه مير و هپارد چشم
هاي خاص و ها و روشباشد كه به شكل الگوو رفتارهاي كارآفرينانه مي فرآيندهاكنند، بيانگر تعهد به نوآوري و مي

  . كندها بروز مياندر سازم 50متفاوت

كنند كه در پي يك نگرش و منظر مستقيم است تا انداز استراتژيك كارآفرينانه اي را تبيين ميمديران رده بالا چشم
انداز استراتژيك كارآفرينانه مكانيزمي است كه از طريق آن مديران رده بالاي سازمان تصويري چشم. يك رفتار خاص

كنند، سازماني فرصت محور، نوآور تابه آينده دسترسي داشته باشند، را ترسيم مي دارند از نوع سازماني را كه مدنظر
  .51سازنوو خود

مديران رده بالا در شكل گيري  كارآفرينانهيكي از قضاياي محوري در ايم مدل اهميت شناخت حمايت كننده 
كننده كارآفريني اشاره به آن دارد كه افراد شناخت حمايت . باشدبراي سازمان مي كارآفرينانهانداز استراتژيك چشم

به اين . شته باشند كه به زمينه وابسته نباشندكارآفريني به عنوان يك پديده دا افكار گسترده و تاثيرگذاري پيرامون
- چشم. اند وابسته نباشنداي كه افراد خود را به واسطه آن شناختهها فردي باشند و به زمينهمعنا كه اين شناخت

كه افكار مساعد مديران ارشد پيرامون كارآفريني، در  كنندنمايي ميهاي استراتژيك كارآفرينانه هنگامي رخدازان
اي به عبارت ديگر سازمان به وسيله. مجموع شكلي منسجم و داراي معنا و ارزش تجويزي براي سازمان داشته باشد

بر . گردندريني كه وابسته به زمينه نيستند، كاربردي ميهاي حمايت كننده كارآفخواهد بود كه به وسيله آن شناخت
  :گرددزير ارايه مي قضيهاين اساس 

انداز استراتژيك قدرت شناخت حمايت كننده كارآفريني مديران ارشد رابطه مثبتي با ظهور چشم: 1 قضيه
  .كارآفرينانه دارد

  سازماني كارآفريني از معماري حمايت كننده شناخت كارآفرينانه افراد

بلكه، همه افراد چه مديران و چه غير آنها . شناخت حمايت كننده كارآفريني تنها در حوزه مديران ارشد نياز نيست
هنگامي كه شناخت كارآفرينانه در افراد وجود داشته باشد اين موضوع در فرهنگ سازمان . توانند داراي آن باشندمي

                                                            
٥٠ Modus Operandi 
٥١ Self‐Renewing 
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هايي كه انتظار راه«تر و بازتاب رفتارهاي با قصد قوي» دهيمنجا انجام ميراهي كه ما كارها را اي«. كندنمايي ميرخ
-به صورت رسمي. )Weick & Sutcliffe, 2001(كنند فرهنگ سازماني را توصيف مي» داريم كارها اينجا انجام شوند

با موضوعات و باشد كه يك بدنه جمعي براي شناسايي و برخورد اي مشترك ميتر فرهنگ بيانگر مفروضات پايه
  .)Schein, 1985(باشد دهد ميها توسعه ميفرصت

انداز استراتژيك ارشد كه چشم نمديرا غير وابسته به زمينه درست مانند شناخت حمايت كننده كارآفريني
هاي فرهنگ دهد شناخت حمايت كننده كارآفريني غير وابسته به زمينه هنجاركارآفرينانه سازمان را شكل مي

گردد كه و همچنين در اينجا نيز سازمان ابزاري مي .سازددهند ميهاي كارآفرينانه را شكل ميرا كه رفتار سازماني
همانطور كه از پيكان دو جهته ميان . گرددشناخت حمايت كننده كارآفريني غير وابسته به زمينه عملياتي مي
آيد، فرهنگ سازماني نيز آفريني سازمان بر ميشناخت حمايت كننده كارآفريني افراد و معماري حمايت كننده كار

اي به اين ترتيب رابطه. ي افراد خود را پيرامون كارآفريني تحت تاثير قرار دهدتواند افكار غير وابسته به زمينهمي
  .دوطرفه ميان شناخت كارآفرينانه افراد سازمان و وجود هنجارهاي فرهنگي مشوق رفتارهاي كارآفرينانه، وجود دارد

رابطه مستقيم با قوت هنجارهاي فرهنگي مشوق كارآفريني در  افراد كارآفرينيقوت شناخت حمايت كننده : 2 قضيه
  .سازمان دارد

 ها به عنوانبرداري از فرصتاز آنجا كه رفتار كارآفرينانه ميتواند از طرق مختلفي رخ نمايي كند، تشخيص و بهره
هنگامي  .)Shane & Venkataraman, 2000(گردد رفتار كارآفرينانه و همچنين فرايند كارآفريني مطرح مي جوهر

كه افراد سازمان داراي شناخت حمايت كننده كارآفريني قوي تري باشند احتمال  تشخيص و بهره برداري از 
ها يا خدمات نوين، مواد اوليه جديد، كالاحالتي كه در آن «به عنوان هاي كارآفرينانه اي كه شين و اخارت فرصت

اهداف جديد -هاي سازمان دهي جديد از طريق شكل دهي به ابزارها، اهداف و يا روابط ابزاربازارهاي نو و يا شيوه
اين انتظار كه شناخت حمايت كننده كارآفريني  ).336. ،ص2003(يابد كنند افزايش ميتوصيف مي»گيرندشكل مي

ها گردد، موضوعي اثبات شده به واسطه تحقيقات افرادي افزايش تشخيص و بهره برداري از فرصتمي تواند سبب 
دهند كه اين تحقيقات نشان مي. باشد، شين و ونكاتارامان و اخارت و شين مي)2002(نظير ميشل و همكاران 

ها توسط ي كه دنبال كردن فرصتدليل اصل .هاي كارآفرينانه مهيا كندتواند افراد را براي تشخيص فرصتشناخت مي
اند كه اين كند تابعي از ميزان جذابيت فرصت براي افرادي است كه آنها را تشخيص دادهكارآفرينان را تعيين مي

  .باشدكننده كارآفريني افراد ميمساله خود تابعي از قدرت شناخت حمايت
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) b(تشخيص و )a(افراد سازمان رابطه مستقيمي با احتمال  كارآفرينيقوت شناخت حمايت كننده   ):a,b(3 قضيه
  .هاي كارآفرينانه توسط افراد داردبرداري از فرصتبهره

  انداز استراتژيك سازمانشرايط محيط خارجي سازمان بر چشم

) 1991(زهرا. توانند تاثير بالايي بر شكل گيري استراتژي كارآفريني سازمان داشته باشندشرايط محيطي خاصي مي
همگوني محيطي به شكل گيري يك استراتژي كارآفرينانه سازماني كند كه ميزان بيشتر ضديت، پويايي و نابيان مي

محيطي  نظير تغييرات سريع يهايي كه با شرايطنيز مطرح مي كنند كه بنگاه) 1996(لامپكين و دس. كندكمك مي
. سازي يك استراتژي كارآفريني سازماني بيشتر سود ببرندتوانند از پياده روبرو هستند مي رشد محيط رقابتي و

هاي موجود گردد، شامل موارد بسياري هاي كارآفرينانه در بنگاهتواند موجب كنشفهرست عوامل محيطي كه مي
براساس  )see, for example, Kuratko et al., 2004; Sathe, 2003; Stopford & Baden‐Fuller, 1994(. است

) 2000(مروري ادبياتي كه در حوزه كارآفريني سازماني و نوآوري سازماني انجام شد، شيندهوت، موريس و كوراتكو 
كه در حدود نيمي از آنها  هاي كارآفريني سازماني شناسايي كردندهاي اصلي كنشمورد از محرك 40بيشتر از 

  .محيطي هستند

شدت رقابت،  :راتژيك كارآفرينانه نتيجه منطقي وجود سه عامل اغلب محيطيانداز استعقيده هستيم كه چشم بر اين
- توانند پيشايندديگر شرايط محيطي نيز مي. باشدبازار مي-شرايط محيطي تكنولوژيك و گسترش محدوده محصول

  .انداز استراتژيك كارآفرينانه سازمان باشندهايي براي شكل گيري چشم

، بر سه شرط كنندهاي تئوريك و تجربي كه كافي بودن آنها را اثبات ميكنندهتاييدبه هر حال، با در دست داشتن 
توانند در حضور شناخت كارآفرينانه در ميان مديريت ارشد، منجر هاي محيطي اصلي كه مياساسي به عنوان محرك

  .كنيمانداز استراتژيك كارآفرينانه شوند تاكيد ميبه ظهور چشم

براي از بين بردن . )Porter, 1980(گردد مي هاي فعال در يك صنعت برميزان مشابهت بنگاهشدت رقابت، اغلب به 
اين . هاي رقابتي ايجاد كنندگيري مزيتهايي براي شكلها مي بايست پايهاين مشابهت و پيشي گرفتن از رقبا بنگاه

-گيري نوآورياز طريق پي بايستها مي به اين معنا كه بنگاه. گرددموضوع اغلب به معناي لزوم نوآوري مطرح مي

مبناي  ها براي رقابتي برهاي كسب و كار، از فرصتها و يا مدلها، استراتژيها، محصولات، بازارهايي در تكنولوژي
هاي را ايي كه اين نوآوريبرداري كنند و در غير اين صورت در خطر حذف از بازار از طريق بنگاهتمايز و ارزش بهره

  .دهند قرار گيرندمي انجام
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هاي هاي داراي مزيتبنگاه. كندهاي رقابتي را كوتاه ميگردد كه عمر مزيتتغييرات تكنولوژيك سبب شرايطي مي
هاي نيروبايست قبل از اينكه اغلب ميدانش فناورانه خود،  مبنا، براي پرهيز از خطر از دست دادن-رقابتي تكنولوژي

توان اين موضوع را مي. )Teece, 1986( برداري كنندهاي نو بهرهتكنولوژياين كنند از آنها را ملزم  نشر تكنولوژي
ها در حال كنند بر روي يك تردميل از نوآوريهايي كه در چنين فضايي فعاليت مياينگونه تصوير كرد كه بنگاه

اشند و براي دستيابي به برتري بايست مدام در حال نوآوري بدويدن هستند و براي باقي ماندن روي اين تردميل مي
  .تر از رقباي خود در مسير توليد ارزش براي بازار حركت كنندرقابتي پيش

حاصل از چند بخش شدن بازار ها و محصولات و همچنين بازارها و محصولات نوظهور سومين عامل نيروهاي 
انداز استراتژيك گيري چشممحيطي است كه در حضور شناخت كارآفرينانه مديران ارشد سازمان سبب شكل 

همگوني بيشتر بازار به عنوان يك بعد محيطي كه بخش سازي بازار و محصول به نا چند .سازمان گردد كارآفرينانه
ها با بنگاه. )Miller & Friesen, 1984(كند هاي كارآفريني سازماني تاثيرگذار است، كمك ميدر تطبيق استراتژي

هاي بازارهاي شركت بيشتر تطابق دارند، مي محصولات جديدي كه با خصوصيات نيازمبناي  هاي ارزش بربيانيه
اين نوظهوري بازارها ممكن است يك نيروي . توانند محصولات خود را در مسير رشد و تكامل بازار خود قرار دهند

- پيرفتن از رقبا در محيطي و خارجي باشد كه بنگاه را به پاسخ از طريق استراتژي كارآفريني سازماني و پيشي گ

  .)Covin, Slevin, & Heeley, 2000( دهدسوق ميها گيري فرصت

شده و تواند توسط سطوح مختلف مديريتي سازمان تشخيص دادهكند ميهايي كه چنين محيطي ايجاد ميفرصت
آن را شكل دهند  هاي كارآفريني سازماني كه مديران ارشد سازمانيگيري شود كه اين خود براي ظهور استراتژيپي

  .عمول در سازمان شكل گيرد الزامي استميه وو كارآفريني به عنوان يك ر

بايست از يك نگاه معمول در حوزه نظريات حوزه كارآفريني سازماني اين است كه اساس كارآفريني سازماني مي
- به عنوان شكل دهنده چشممديران ارشد همواره . )Higdon, 2000, p. 16( ريزي شود هاي بالاي سازمان پيرده

علاوه بر آن، . اندها شناخته شدهدر سازمان )Bartlett & Ghoshal, 1997(ها و طراح كاركرد )Heller, 1999(انداز 
 ,Kuratko, Hornsby(هاي مدير ارشد سازمان درك كنند انداز كارآفرينانه را از ديدگاهبايست چشمافراد سازمان مي

Naffziger, & Montagno, 1993(.  

 استراتژيكانداز شوند، يك چشمالبته اين چنين نيست كه همه مديراني كه با شرايط بحث شده قبل روبرو مي
تواند ، شرايط محيطي نمي)Child, 1972(بر اساس مفهوم انتخاب استراتژيك . كنندكارآفرينانه را طرح ريزي نمي
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به . نانه گردد مگر با وجود شناخت كارآفرينانه مديران ارشدانداز استراتژيك كارآفريگيري يك چشممنجر به شكل
انداز تواند بدون وجود شرايط محيطي سبب يك چشمهمين شكل شناخت كارآفرينانه مديران ارشد نيز نمي

انداز استراتژيك به بيان ديگر، شرايط محيطي مناسب براي شكل گيري يك چشم. استراتژيك كارآفرينانه گردد
هاي گرايشبراي سازمان تنها زماني اثر بخش خواهند بود كه مديران ارشد سازمان ميزاني حداقلي از  كارآفرينانه

تر باشند اثرگذاري محيط براي شكل گيري يك ها قويهرچه اين گرايش. يني را داشته باشندكننده از كارآفرحمايت
  .كارآفرينانه نيز بيشتر خواهد بود استراتژيكانداز چشم

كه به صورت (كثرت تغييرات محصول و بازار)c(تغييرات تكنولوژيك سريع، و ) b(شدت رقابت، )a,b,c) :(a( 4 قضيه
رابطه مثبتي با ) كنندها و محصولات و همچنين بازارها و محصولات نوظهور رخ نمايي ميبندي شدن بازاربخش

  .داردانداز استراتژيك ميان مديران ارشد سازماني ظهور يك چشم

كه به صورت (كثرت تغييرات محصول و بازار)c(تغييرات تكنولوژيك سريع، و ) b(شدت رقابت، )a,b,c) :(a( 5 قضيه
رابطه مثبت قوي  )كنندها و محصولات و همچنين بازارها و محصولات نوظهور رخ نمايي ميبندي شدن بازاربخش

تري نگامي كه آنها شناخت كارآفرينانه قويانداز استراتژيك ميان مديران ارشد سازماني هتري با ظهور يك چشم
  .دارند، دارد

  شرايط محيط خارجي براي فرآيندها و رفتارهاي كارآفرينانه

اي ميان شناخت كارآفرينانه افراد سازمان و شرايط محيط توان رابطهي قبل، ميهمزمان به موضوعات مطرح شده
اين شناخت . بيني كردمحصولات و بازارها، را پيشخارجي مانند شدت رقابت، تغييرات تكنولوژيك و تكامل 

تاثير ها برداري از فرصتتشخيص و بهره فرآيندهايتواند بر رابطه ميان شرايط محيطي و كارآفرينانه به خصوص مي
  .مطلوبي داشته باشد

با توانمند سازي هاي كارآفرينانه را اند گفت شناخت كارآفرينانه افراد سازمان تشخيص فرصتددر كلامي كلي، مي
 Kuratko et(كند ها كمك ميهاي جديد، در تشخيص فرصتافراد در آمادگي بيشتر براي احساس حضور فرصت

al., 1993; McGrath & MacMillan, 2000 .( همانطور كه پيش از اين اشاره كرديم، شدت رقابت، تغييرات
بنابراين، اين . هاي كارآفرينانه گرددگيري فرصتشكل تواند منجر به تكنولوژيك و تكامل محصولات و بازارها، مي

اين شرايط، توجه به . بايست مورد توجه افراد سازمان كه داراي شناخت كارآفرينانه هستند قرار گيردمي شرايط
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 هاي كارآفرينانه محيطي كه به واسطه اين خصوصياتبرداري از فرصتكارآفريني بايد منجر به تلاش براي بهرهپديده
  .گرفته اند، انجام گردد شكل

كه به صورت (كثرت تغييرات محصول و بازار)c(تغييرات تكنولوژيك سريع، و ) b(شدت رقابت، )a,b,c:( )a(6 قضيه
رابطه مثبتي با   )كنندها و محصولات و همچنين بازارها و محصولات نوظهور رخ نمايي ميبندي شدن بازاربخش

  .افراد سازمان داردها توسط احتمال تشخيص فرصت

كه به صورت (كثرت تغييرات محصول و بازار)c(تغييرات تكنولوژيك سريع، و ) b(شدت رقابت، )a,b,c):(a(7 قضيه
رابطه مثبتي قوي ) كنندها و محصولات و همچنين بازارها و محصولات نوظهور رخ نمايي ميبندي شدن بازاربخش

  .سازمان دارد، اگر افراد داراي شناخت كارآفرينانه باشند ها توسط افرادتري با احتمال تشخيص فرصت

كه به صورت (كثرت تغييرات محصول و بازار)c(تغييرات تكنولوژيك سريع، و ) b(شدت رقابت، )a,b,c):(a(8 قضيه
رابطه مثبتي با ) كنندها و محصولات و همچنين بازارها و محصولات نوظهور رخ نمايي ميبندي شدن بازاربخش

  .ها داردبرداري از فرصتش افراد براي بهرهتلا

كه به صورت (كثرت تغييرات محصول و بازار)c(تغييرات تكنولوژيك سريع، و ) b(شدت رقابت، )a,b,c):(a(9 قضيه
رابطه مثبت قوي ) كنندها و محصولات و همچنين بازارها و محصولات نوظهور رخ نمايي ميبندي شدن بازاربخش

  .ها دارد، اگر افراد سازمان داراي شناخت كارآفرينانه باشندبرداري از فرصتد براي بهرهتري با تلاش افرا

  عناصر

  انداز استراتژيك كارآفرينانه بر معماري سازماني حمايت كننده از كارآفرينيتاثير چشم

سازماني بيشتر مسئوليت پيشبرد رفتارهاي كارآفرينانه به عهده مديران  كارآفرينيهنگام به كارگيري استراتژي 
انداز استراتژيك كارآفرينانه نمود پيدا نها در تهيه و به كارگيري يك چشمآ اين مسئوليت. ارشد سازمان خواهد بود

ليت همگاني در البته مسئوليت كارآفريني سازماني تنها بر دوش مدير ارشد سازمان نيست و يك مسئو. كندمي
بايست معماري مديران ارشد سازمان مي. )Bartlett & Ghoshal, 1997; Covin & Slevin, 2002(باشد سازمان مي

 ,Miles, Heppard(هاي كارآفريني بدون دخالت مستقيم آنها شكل بگيرند سازماني را طرح ريزي كنند كه مشوق
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Miles, &  Snow, 2000( .53ميلانو مك 52همانطور كه مكگرس )ترين اساسي«اند، بيان كرده) 301. ، ص2000
هاي رقابتي حياتي نيست، وظيفه شما هاي نو و يا ايجاد نگرشوظيفه شما به عنوان رهبر سازمان پيدا كردن فرصت

در مدل ما، معماري سازماني حمايت كننده از . »شكل دهي به سازماني است كه اين وظايف را خود انجام دهد
-و رفتارهاي سازمان تبديل مي فرآيندهاانداز استراتژيك سازمان به است كه از طريق آن چشم ابزاري كارآفريني

  .گردد

گر كارآفريني يك ساخت مشخص و واحد نيست بلكه فضايي درون سازمان است كه يك معماري سازماني حمايت
ليل كه اين ساخت معماري شامل عناصر به اين د. كندرفتارهاي جمعي و فردي كارآفرينانه را تشويق و تقويت مي

 ,Covin & Slevin() مانند فرهنگ و فضا(افزاريو همچنين عناصر نرم) هاي ساختار سازمانويژگي(سخت افزاري 

 ,Garvin(هاي كارآفريني سازماني هستند ترين و سخت ترين بخش تحقق موفقيت آميز استراتژي، مهم)2002

در سازمان شكل  كارآفرينيگر از مايتيك كارآفرينانه سازماني، معماري حاستراتژانداز بدون وجود چشم. )2002
 كارآفرينانهاي كه توسط مديران ارشد سازمان براي  تشويق تفكرات ي فلسفيديدگاه و سنجهگيرد چرا كه هيچ نمي

 Muzyka et(در سازمان ايجاد شده باشد، وجود ندارد  al., 1995;Morris & Kuratko, 2002 .( در حضور يك
عناصري كه در مجموع معماري (ها انداز استراتژيك كارآفرينانه در سازمان، ساختار، فرهنگ، منابع و سيستمچشم

  .گردندبه صورت منفك و جداي از هم بررسي مي) كنندسازمان را تعريف مي

. باشدهاي انجام كار ميروال ، ارتباطات و روابط54ساختار سازمان در اساس شامل چيدمان منابع قدرت: ساختار
- انداز استراتژيك ساختاري را در سازمان شكل دهند كه به تحقق آن چشمكند مديران داراي چشممنطق حكم مي

هاي ساختارهاي سازماني كه از طريق آن مديران هاي بسياري پيرامون ويژگيخوشبختانه پژوهش. اندازها بيانجامد
 ,.Cornwall & Perlman, 1990; Muzyka et al(انداز خود باشند انجام شده است توانند به دنبال تحقق چشم مي

1995( .  

، )براي مثال (اند شده مرتبطهاي نوآورانه سازمان هاي ساختاري به صورت تجربي با فعاليتگرچه بسياري از ويژگي
با  .د ارگانيك بودن ساختار باشدكنترين وجه ساختار سازمان كه يك ساختار كارآفرينانه را توصيف ميشايد مهم

افزايش ميزان ارگانيك بودن، تمايلي طبيعي به مسايلي همچون تمركز زدايي از تصميم سازي سازمان، رسميت 
هاي انتقال ها، شبكهپذيري فرايندمدار، انعطافمدار به جاي موقعيتپايين، حيطه كنترل وسيع، قدرت تخصص

                                                            
٥٢ Mcgrath 
٥٣ Macmillan 
٥٤ Authority 
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مكانيكي بودن بيشتر ساختار به تبعات متضاد . گرددها، منجر ميقوانين و سياست اطلاعات آزاد و كاهش پايبندي به
هاي تحقيقات تجربي پيشين، بر اين عقيده هستيم  كه چشم انداز هاي بت توجه به يافته.گرددمنتهي مي

  .با كيفيت و ميزان ارگانيك بودن ساختار سازمان مربوط است استراتژيك كارآفرينانه سازمان ها

گذارد موضوع هاي فرهنگي متعددي از فرهنگ سازماني كه بر رفتار كارآفرينانه سازمان تاثير ميويژگي: رهنگف
كنند مواردي مطرح مي) 1990( 56و پرلمن 55براي مثال، كورنوال. استبسياري از تحقيقات نظري و تجربي بوده

و تمايل به كسب توجه و احترام همكاران،  در ؛ فرآيندها؛ توجه زياد به جزييات، ساختار و 57همچون تعهد هيجاني
بر اين عقيده است كه مواردي همچون سازماندهي ) 1990(تيمونز . ارتباط با فرهنگ كارآفرينانه سازماني هستند

هاي بالا، آن؛ و تمايل به استفاده از استاندارد مناسب شده بودن؛ تعهد بالا به كار و تمايل به پذيرش مسئوليت نتايج
-دريافتند كه فرهنگ) 2002(هورنزباي، كوراتكو و زهرا . باشندسازماني مي كارآفرينانههاي فرهنگ مله ويژگياز ج

توجه و خواست مديران ارشد براي تسهيل و پشتيباني رفتار كارآفرينانه، شامل توجه (هايي كه با پشتيباني مديريت 
خواست مديران ارشد براي تحمل (و استقلال و اختيار كاري ) گيري آنهاهاي نوآورانه و تامين منابع براي پيبه ايده

رفتار ) هاي گسترده و واگذاري قدرت و مسئوليتگيري و رهايي از نظارتخطاها، تامين آزادي عمل در تصميم
   .كندكارآفرينانه مديران مياني را تقويت مي

بنابراين، هنگامي كه . ماني تاثير داشته باشداند به طرز زيادي بر فرهنگ سازدهاي مديران ارشد ميسخنان و كنش
هاي فرهنگي سازمان كه كنند، ويژگيانداز استراتژيك خود و براي تحقق آن تلاش ميمديران ارشد با توجه به چشم

  .گردنددر سازمان، ايجاد مي كارآفرينيمنجر به ايجاد هنجارهاي فرهنگي حمايت كننده 

هنگامي كه منابع يك سازمان امكان انجام يك . هاي سازمان استننده داشتهمنابع توصيف ك: 58هاقابليت/منابع
. شوندبراي سازمان مي) توانمندي(كند، آن منابع تبديل به يك قابليتوظيفه و كار را براي سازمان فراهم مي

و بهره برداري كند كه يك سازمان ظرفيتي سيستماتيك براي تشخيص هاي كارآفرينانه هنگامي رخ نمايي ميقابليت
  .اند، از خود نشان دهدبرداري نكردهاند و از آن بهرهآن نشدههايي كه رقبا متوجهاز فرصت

براي مثال، منايع مربوط  .هاي متفاوتي از منابع نياز داردهاي كارآفرينانه به مجموعهبرداري از فرصتتشخيص و بهره
مورد نياز هستند در حالي كه منابع مرتبط با انعطاف و سرعت  هابه پيشبيني بازار و تكنولوژي براي تشخيص فرصت

                                                            
٥٥ Cornwall 
٥٦ Perlman 
٥٧ Emotional Commitment 
٥٨ Capabilities 
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توانمندي  .)Covin & Slevin, 2002.(هاي تشخيص داده شده هستندبرداري از فرصتتصميم گيري پشتيبان بهره
ترين حالت خود هستند كه به واسطه منابعي ارزشمند، كمياب، غير قابل تقليد و هنگامي در قوي كارآفرينانههاي 

علاوه بر آن، منابع . )Barney, 1991(ها شكل يافته باشند برداري از فرصتبهرهغير قابل جانشيني براي تشخيص و 
هاي كارآفرينانه قوي در سازمان غير مادي سازمان اهميت بيشتري نسبت به منابع مادي براي ايجاد توانمندي

  .رقبا دشوار استبراي م و تقليد آنها فههستند چرا كه اين منابع از نظر اجتماعي پيچيده بوده و 

هاي سازند يكي از كاركردهايي كه آنها ميدر مدل استراتژي كارآفريني سازماني اين مقاله، منابع و توانمندي
هاي مديران منعكس كننده ها و كنشتصميم. )Grant, 1991(باشد هاي مديران ارشد سازمان ميها و كنشتصميم
انداز بنابراين، پايبندي مديران به يك چشم.  )Collins & Porras, 1996( باشدسازمانشان نيز مي انداز آنها برايچشم

  .باشدهاي كارآفرينانه مياستراتژيك كارآفرينانه مشوقي براي جذب منابع و ساخت توانمندي

. اي كارآفرينانه داشته باشندههاي مستقيم و آني بر بروز رفتارتوانند اثرهاي سازماني ميسيستم: هاي پاداشسيستم
به خصوص، نشان داده شده است كه مشوق بودن سيستم پاداش براي پذيرش ريسك و نوآوري تاثيري اساسي بر 

كه  اندبه صورت تجربي نشان داده) 1990(كوراتكو، مونتاگنو و هورنزباي . هاي كارآفرينانه داردميل افراد به رفتار
ل تعيين كننده در بروز رفتارهاي كارآفرينانه در سطح مديران مياني و مديران رده از اصو» پاداش و وجود منابع«

  . باشدها ميپايين سازمان

سيستم پاداش . دهندباشد كه مديران ارشد آن را شكل ميسيستم پاداش نيز يكي از اجزاي معماري سازمان مي
و . است كه مديران ارشد براي سازمان در نظر دارنداندازي ازمان به صورت مستقيم و يا غيرمستقيم تحت تاثير چشم

اندازهاي كارآفرينانه سيستم پاداش اند، چشممشاهده كرده) 2000(و همكاران  59بر همين اساس مطابق آنچه مايلز
  .كندرا به تشويق رفتارهاي كارآفرينانه هدايت مي

- استراتژيك كارآفرينانه و ابعاد معماري حمايت اندازهاي گفته شده ميان چشمدر مجموع، قضيه زير بر اساس رابطه

  .گرددگر كارآفريني سازماني مطرح مي

انداز استراتژيك كارآفرينانه كه توسط مديران ارشد سازمان شكل گرفته و توسعه وجود چشم): a,b,c,d( 10قضيه 
قوت هنجارهاي فرهنگي در تقويت ) b(ميزان ارگانيك بودن ساختار سازمان،  )a(اشد رابطه مثبتي با بيافته 

                                                            
٥٩ Miles 
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ميزان مشوق بودن سيستم پاداش براي بروز ) d(هاي كارآفرينانه سازمان و قوت توانمند) c(رفتارهاي كارآفرينانه، 
 .رفتارهاي كارآفرينانه، دارد

  انداز استراتژيك كارآفرينانه و فرآيندها و رفتارهاي كارآفرينانهچشم

 .هاي سازمان خواهد بودهاي كارآفرينانه هسته توصيف ويژگياستراتژيك كارآفرينانه، كنشانداز با وجود يك چشم
- چشم. گردداندازها توسط مديران ارشد و تحت اثر هنجارهاي فرهنگي سبب بروز رفتارهاي كارآفرينانه مياين چشم

برداري از آفرينانه تشخيص و بهرهكنند كه فرآيندهاي كاراندازهاي استراتژيك كارآفرينانه هنگامي تحقق پيدا مي
. گيرنداي كارآفرينانه توسط بنگاه شكل مي]شدن برخي رفتار ها با دارااين فرايند. در بنگاه شكل بگيرند هافرصت

گر كارآفريني سازمان ابزاري است كه همخواني ميان چشم ، معماري حمايتهمانطور كه پيش از اين اشاره كرديم
چشم انداز استراتژيك كارآفرينانه  .گرددرآفرينانه افراد سازمان را سبب ميهاي كاسازمان و كنشانداز استراتژيك 

بنابراين، هنگامي كه مديران . سازمان داشته باشد كارآفرينانهو رفتارهاي  فرآيندهاتواند اثر مستقيمي بر همچنين مي
اده و در سازمان به صورت شفافي بيان كنند، افراد انداز استراتژيك كارآفرينانه را توسعه دارشد سازمان يك چشم

در اين . آورندهاي كارآفرينانه را به دست ميها و توجيه فلسفي لازم براي بروز كنشها، راهنماييسازمان مشوق
 ,Kuratko(يابد برداري از آنها افزايش ميهاي كارآفرينانه و بهرهشرايط احتمال تشخيص فرصت Ireland,  & 

Hornsby, 2001( . مديران ارشد را نيز ملزم به ي كارآفرينانههابرداري از فرصتتشخيص و بهره فرآيندهايوجود ،
  .كندانداز استراتژيك كارآفرينانه ميتوسعه تشريح شفاف چشم

هاي تشخيص فرصت) a(انداز استراتژيك كارآفرينانه در رابطه مثبتي با احتمال وجود يك چشم :)a,b( 11قضيه 
 .برداري از آنها توسط افراد سازمان داردبهره)b(كارآفرينانه و 

  ها و رفتارهاي كارآفرينانهگر كارآفريني سازماني و فرايندمعماري حمايت

ها و همانطور كه پيش از اين اشاره شد، وجود شناخت كارآفرينانه ميان افراد سازمان سبب افزايش تشخيص فرصت
-برداري از فرصتگرچه براي هميشگي و مستحكم كردن تشخيص و بهره .گرددآنها مي زبرداري اگيري براي بهرهپي

به ويژه بدون وجود . باشدسازمان مي هاي معمارياي مناسب از ويژگيهاي كارآفرينانه در سازمان نياز به مجموعه
هاي پاداش مشوق ب و سيستمهاي كارآفرينانه قوي در كنار هنجارهاي فرهنگي مناسهاي ارگانيك، توانمند ساختار
 كارآفرينها بدون توجه به ميزان برداري از فرصتتشخيص و بهره رفتارهاي كارآفرينانه، فرايند سيستماتيك و مروج
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گر هاي حمايتهاي سازمان ويژگياند ميزاني كه ساختارتحقيقات نشان داده. گيردبودن افراد سازمان، شكل نمي
 ,.Kuratko et al(هاي كارآفرينانه در سازمان دارد دهد، تاثير به سزايي بر گسترش كنشكارآفريني از خود بروز 

1990; Sathe, 1988(.  

) c(قدرت هنجارهاي فرهنگي مشوق كارآفريني، )b(سازمان،  ميزان ارگانيك بودن ساختار)a,b,c,d) :(a( 12قضيه 
- ستم پاداش سازمان رفتارهاي كارآفرينانه را تشويق ميميزاني كه سي) d(هاي كارآفرينانه سازمان، و قوت توانمندي

  .ها داردهاي كارآفرينانه توسط افراد در سازمانكنند، رابطه مستقيمي با احتمال تشخيص فرصت

) c(قدرت هنجارهاي فرهنگي مشوق كارآفريني، )b(سازمان،  ميزان ارگانيك بودن ساختار)a,b,c,d) :(a( 13قضيه 
- ميزاني كه سيستم پاداش سازمان رفتارهاي كارآفرينانه را تشويق مي) d(رآفرينانه سازمان، و هاي كاقوت توانمندي

ها هاي كارآفرينانه توسط افراد در سازمانبرداري از فرصتگيري براي بهرهبا احتمال پي كنند، رابطه مستقيمي با
 .دارد

  نتايج

  كارآفريني سازمانيها و رفتارهاي كارآفرينانه و نتايج استراتژي فرايند

ها نتايج به دست آمده خود را با افراد و سازمان. گرددرفتار كارآفرينانه منجر به نتايج مختلفي در سطح سازمان مي
ادامه، (هايي پيرامون وضعيت ها تصميمدر نتيجه اين ارزيابي. كنندتوجه به هزينه و هزينه فرصت خود ارزيابي مي

استراتژي ) ادامه، حذف و يا تعديل(و وضعيت) مسايل سطح فردي(فردي كارآفرينانه هايرفتار) حدف و يا تعديل
 ,Kuratko(گردد اتخاذ مي) مسايل سطح سازماني(كارآفريني سازماني  Hornsby,  Bishop,  در بروز  ).2005
وجه و فهم سازمان و گيرد، ميزان تاي كه توسط افراد مورد ارزيابي قرار ميترين نتيجهمهم رفتارهاي كارآفرينانه،

 Amit, Muller, & Cockburn, 1995; Kuratko, Hornsby, et(ست ا هاهمچنين ميزان پاداش سازمان به اين رفتار
al.,  2005;  Reynolds,  1987;  Shane &  Venkataraman,  ترين نتيجه مورد ها نيز مهمبراي سازمان .)2000

هاي ده بودن براي سوداستراتژي كارآفريني سازماني، كارايي كنوني و مژدهارزيابي براي توجه به ميزان مقبوليت 
در اين سطح  يدو نوع خروج. سازمان كارآفريني سازماني تاكيد دارد سطحمدل ما بر نتايج بيروني و . باشدآينده، مي

گيرد كه تاكيد ت شكل مياين تاكيد از آن جه. تغيير جايگاه استراتژيك) 2(ها و توسعه توانمندي) 1: (متصور است
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در اين سطح توجه ما بيشتر بر . گرددهايي است كه منجر به استراتژي كارآفريني سازماني ميما بر شرايط و تصميم
  .شكل گيري استراتژي است تا اجرايي كردن آن

ها نيز از طريق سازمانكنند، اي كارآفرينانه مهارت و دانش كسب مي]رفتار كه از طريق) افراد(درست مانند مديران
هاي توسعه توانمندي. داده و يادگيري داشته باشند توسعههاي خود را توانند توانمنداستراتژي كارآفرين سازماني مي

هاي رقابتي ظرفيت بنگاه توانمندي. گردندهاي كارآفرينانه ايجاد ميبرداري از فرصتبه واسطه بهره اغلبرقابتي 
 ,Nelson, 1991; Teece(باشد اهي پايدار و ارزشمند از نظر اقتصادي در صنعت، ميبراي ايجاد و كسب جايگ
Pisano, & Shuen, 1997 .(اي هاي كارآفرينانهها ابتكار عملگيرند كه بنگاههاي رقابتي هنگامي شكل ميتوانمندي

اين . كنندموجود استفاده مي بازار جديد و يا- هاي محصولها و محدودهدر جستجو و يا بهره برداري از تكنولوژي
گردد كه به عنوان بستري مناسب براي ها به طور معمول سبب شكل گيري دانش سازماني كاربردي ميابتكار عمل

) 1999(همانطور كه مكگرس   ).Tidd & Taurins, 1999(كند هاي رقابتي سازمان عمل ميشكل گيري توانمندي
اي براي سازمان تواند دانش كاربرديي سازمان ميارآفرينانه شكست خوردههاي ككند، حتي ابتكار عملاشاره مي

هاي البته تمامي دانش كسب شده از ابتكار عمل. توليد كند كه سبب توسعه توانمندي بالقوه بنگاه در رقابت گردد
هاي كارآفرينانه انتظار همچنين دانش رقابتي مرتبط از همه ابتكار عمل. مفيد نخواهند بود سازمانكارآفرينانه براي 

در بسياري از موارد، «كنند، مطرح مي) 170. ص 1999(با اين حال، همانطور كه زهرا، نيلسون و بوگنر . رودنمي
توانند دانش جديدي ايجاد كنند كه سبب تقويت توانمندي بنگاه در پاسخ گويي سازماني مي كارآفرينيهاي فعاليت

  .»ها گرددپذيري شركت و در نتيجه رقابت ميان بنگاهسعه رقابتبه تغييرات بازارهاي خود با تو

ترين عمل در نتيجه اجراي استراتژي كارآفريني سازماني از طريق رفتارهاي تغيير جايگاه استراتژيك به عنوان مهم
هاي ويژگي) 2(بازار موجود قرار دهد، - هاي محصولبنگاه را در جايگاهي جديد در دامنه) 1(تواند مي كارآفرينانه

  . بازار قرار دهد-هاي جديد محصولبنگاه را در جايگاه جديدي در دامنه) 3(يا /ها را تغيير دهد، ودامنه

عملي ()هاي رقابتي سازمان و قوت توانمندي()هاي كارآفرينانه رابطه مثبتي با برداري از فرصتبهره():  14قضيه 
  .كردن تغيير جايگاه استراتژيك، دارد

  استراتژي كارآفريني سازماني و شرايط محيطينتايج 

توانند اثرات مستقيم و غيرمستقيم هاي رقابتي و اثرات تغيير موقعيت استراتژيك مينتايج تغييرات توانمندي
  .پردازيمكه در ادامه به توضيح آنها مي. متعددي بر آينده استراتژي كارآفريني سازماني داشته باشند
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هاي دهد كه توانمندينشان مي 1شكل شماره  .گر از كارآفريني سازمانو معماري حمايتتوانمندي رقابت پذيري 
به . هاي كارآفريني سازماني آينده از طريق اثر بر معماري سازمان، دارنداثر مستقيمي بر استراتژي چگونهرقابتي 

تحقيقات . ي معماري سازمان داردخصوص، توانمندي رقابتي بنگاه ارتباط ناگسستني با عنصر توانمندي كارآفرينانه
هاي جديد و هم در ها را هم در توليد مزيت رقابتيهاي كارآفرينانه سازمانبرداري از فرصتنشان داده است كه بهره
اين اثر توانمندي ساز  .  )Covin, Ireland, Kuratko,  2003(سازد هاي كنوني توانمند ميحفظ و تقويت توانمندي

 منابعهايي براي بسيج بهتر ها با ايجاد رويهبرداري از فرصتبهره. ها در مدل ما آمده استفرصتري از بودن بهره بردا
هاي آن سازمان ها را هاي بسيج منابع و فراينداين رويه. كندبرداري از آنها توانمندي رقابتي ايجاد ميسازمان و بهره

خود را  پذيريقادر مي سازد تا به صورت استراتژيك به تغييرات محيطي خود پاسخ دهند و بر همين اساس رقابت 
هاي كارآفرينانه ها را براي برخورد با فرصتتوانند سازمانو نتايج آنها مي فرآيندهاها و خصوصا، اين روتين. بالا ببرند

 Ireland(ند جديد بهتر سازماندهي كن et  al.,  2003;  Zahra,  Jennings,  et  al.,  برداري موفق از بهره. )1999
 Shane(باشد ها ميبرداري از فرصتها در نهايت تابعي از ميزان اثربخشي بسيج منابع براي بهرهفرصت & 

Venkataraman, 2000( .رينانه اغلب به همراه هاي كارآفهاي رقابتي و توانمندياين به اين معناست كه توانمندي
  .اين به هم پيوستگي در مدل ما آمده است. شونديكديگر ساخته مي

گر از كارآفريني مستقيمي با قدرتمندي معماري حمايت ارتباطهاي رقابتي سازمان قدرتمندي توانمندي: 15قضيه 
  .سازمان دارد

ر موقعيت استراتژيك سازماني مي تواند به صورت غير ييتغ. تغيير موقعيت استراتژيك و شرايط محيط خارجي
مستقيم با تغيير و جا به جايي محيط خارجي سازمان هنگامي كه اعضاي سازمان در حال بررسي محيط سازمان 

تر، در بيان دقيق. براي تدوين استراتژي هاي كارآفرينانه سازماني هستند، اين استراتژي ها را تحت تاثير قرار دهند
ها در ها در يك صنعت و استقرار استراتژيك بنگاهجايگاه استراتژيك بنگاه منجر به تغيير روابط ميان بنگاه تغيير

مفروضات فضاي جديد . )Stopford & Baden‐Fuller, 1990(گردد هايي متفاوت در فضاي رقابتي جديد ميجايگاه
كند اثر گذار ن موضوع كه بنگاه با چه كساني رقابت ميرقابتي نمايانگر تغيير محتواي استراتژيك بنگاه بوده و بر اي

  .است

تواند سبب ايجاد تغييراتي در تعريف خصوصيات فضاي رقابتي بنگاه گردد، اين تغيير جايگاه استراتژيك همچنين مي
ها تژيو سبب نوآوري در استرا )Spender, 1989(كنند هايي كه صنعت نويني را پايه گذاري ميتغييرات براي بنگاه

)Markides, 1998( شوندو يا نوآوري در خلق ارزش مي )Kim & Mauborgne, 1997(نگاه  .، كاملا محسوس است
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تواند سبب قرار گرفتن به كارآفريني سازماني، بر اين عقيده است كه تغيير جايگاه استراتژيك مي» 60باز تعريف فضا«
  .بنگاه در فضاي رقابتي كاملا جديد گردد

با اين تخريب به . تواند به تخريب حالت كنوني صنعت منجر گرددها ميتغييرات جايگاه استراتژيك بنگاه نتيجه اين
ها را به اي از علت و معلولتر اين تغييرات زنجيرهاز اين مهم. طور حتم بازندگان و برندگاني وجود خواهند داشت

-و همچنين تغيير پويايي )Chen, 1996(صنعت ها متعددي در فضاي دنبال خواهد داشت كه سبب كنش و واكنش

به اين ترتيب تحقق . شودگردد كه در نهايت سبب يك چرخه با بازخورد مثبت ميمي ها و عدم اطمينان موجود
-هاي كارآفرينانه، سبب تغيير در فضاي رقابتي ميبرداري از فرصتاستراتژيك شركت در اثر بهره تغيير در جايگاه

محتمل محيطي مي تواند شامل سطوح مختلف شدت رقابت، تغييرات تكنولوژيكي و تكامل دامنه اي هپاسخ .گردد
  .محصول باشند- بازار

تحقق تغيير موقعيت استراتژيك توسط يك سازمان وابسته است به تغييراتي در محيز خارجي ): a,b,c( 16قضيه 
بندي كه در بخش(محصول -تكامل دامنه بازار )c(سرعت تغييرات تكنولوژيك و ) b(شدت رقابت ) a(سازمان مانند 

 )يابدهاي نو تجلي ميمحصول و ظهور حوزه- بازار

هاي سببي مديران ارشد به عنوان آخرين توضيح پيرامون اين مدل، ذكر اين نكته ضروري است كه تفاسير و اسناد
بايست به مديران ارشد مي. باشدهاي كارآفريني سازماني مياي خاص براي دايمي بودن استراتژيسازمان نشانه

بدون اين  .معتقد باشند شان، براي خود و براي سازمانهاي مثبت داشتن يك استراتژي كارآفريني سازمانيپيامد
انداز استراتژيك سازماني با شناخت كارآفرينانه و همچنين چشم كارآفرينيباور و شناخت اين موضوع كه استراتژي 

گردد، مديران ارشد اغلب كارآفريني را به عنوان عنصر اصلي استراتژي شركت مورد د آغاز ميكارآفرينانه مديران ارش
هاي كارآفرينانه را اي مناسب براي اجراي استراتژيبنابراين، شرايط محيط خارجي كه زمينه. دهندتوجه قرار نمي

 Ireland(ر صورت وجود، دائمي باشند ها حتي دسبب شوند نمي تواند اين اطمينان را حاصل كنند كه اين استراتژي

et al., 2003(.  

  بحث و نتيجه گيري

ها، عناصر و نتايج كارآفريني سازماني به عنوان يك استراتژي قابل شناسايي صحبت در اين مقاله مدلي از پيشايند
 ,Nelson & Winter( ها موجود استراتژي كه بر مبناي تئوري تكامليايم مدل در برخي جهت شبيه مدل. كرديم

                                                            
٦٠ Domain Redefinition 
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از استراتژي بر مبناي تكامل، اين مدل ) 2000(واس و گوشال براي مثال مانند مدل لو. باشداند، ميبنا شده )1982
ز انداچشم(هاي عيني سازمان ، كاركرد)گر از كارآفريني سازمانمعماري حمايت(هاي اداره كننده بر نقش سيستم

به عنوان عناصر كليدي تعريف ) اي كارآفرينانهو رفتاره فرآيندها(انتخاب فردي ، و واحد )استراتژيك كارآفرينانه
با اين همه اين گفته كه تئوري تكاملي مبنايي براي مدل استراتژي كارآفريني . كننده مسير تكامل بنگاه تاكيد دارد

سطوح متعدد تحليل و روابطي كه ها، با توجه به تنوع برساخته. حدي گمراه كننده باشد سازماني است مي تواند تا
ها را توصيف كننده از تئوري كوچكيتوان يه سادگي تئوري يا حتي دسته است نميدر ساخت مدل به كار رفته
به همين علت، پژوهشگران آينده مي بايست براي آزمون هر يك از ابعاد اين مدل از . تمامي ابعاد اين مدل دانست

  .)Ireland & Webb, 2007a(كنند  اي استفادهنظريهرويكردي چند 

هاي شكل يافته توسط در سازمان كارآفريني فرآيندهايهمانطور كه گفته شد مبناي قوي نظري پشتيباني كننده از 
برداري از تشخيص و بهره يآنها پديده چند سطح. معرفي گرديد» 4I«به عنوان چارچوب ) 2005(دوتا و كراسمن 

  :كنندنچنين توصيف ميهاي كارآفرينانه را ايفرصت

كسب و كار و بر خود را پيرامون يك فرصت)  Iاولين ( 61گردد كه افراد شهوديادگيري هنگامي واقع مي... 
ها را براي فهم افراد اين الگو. دهندمبناي  تجربه پيشين و شناخت الگوهاي رويدادهاي خارجي توسعه مي

. كنندمي استفاده - براي تفسير يك ديدگاه و يا عقيده و براي توصيف آنها –آنچه در حال رويدادن است 
 63هايي كه در جستجو، تفسير و يكپارچه سازيتواند با مطرح شدن در گروهمي  )Iدومين (افراد  62تفسير

در . كسب و كاري گرددپذيري كنند، تبديل به درك مشتركي از امكانيك ايده همكاري مي  )Iسومين (
ها ها، ساختارها، استراتژي و رويهتواند در سطح سازماني و به شكل سيستمزمان،  درك مشترك مي گذر

  ).I چهارمين(64نهادي شوند

توجيه نظري براي ارتباط ميان شناخت كارآفرينانه در سطح ) 2005(دوتا و كراسمن  4Iبه طور خلاصه، چارچوب 
به طور خاص، دوتا و كراسمن به صورت ضمني بيان . ايجاد كرد فردي و دستاوردهاي كارآفريني در سطح بنگاه را

تواند در سطح بنگاه به عنوان استراتژي نهادينه هاي كارآفرينانه ميكنند كه شهود افراد و تفاسير آنها از فرصتمي

                                                            
٦١ Intuition 
٦٢ Interpretation 
٦٣ Integration 
٦٤ Institutionalized 
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يك  بر اين اساس اين چارچوب پشتوانه نظري لازم براي شناخت استراتژي كارآفريني سازماني به عنوان. شود
  .گرددبرساخته داراي چند سطح تحليل، تامين مي

ايم كه شناخت كارآفرينانه افراد و شرايط محيط خارجي نخستين به طور خلاصه در اين مدل، ما مطرح كرده
هاي لازم براي شكل دهي يك استراتژي كارآفريني سازماني هستند و نتايج با ايجاد توجيه ادامه، اصلاح و يا محرك

انداز پي چشم: يابداستراتژي كارآفريني سازماني در سه بعد تجلي مي. شونداستراتژي كارآفرينانه، ارزيابي ميرد 
با . ها و رفتارهاي كارآفرينانه در سطح سازمانو فرايند گر از كارآفرينياستراتژيك كارآفرينانه، يك معماري حمايت

- هايي عمقي ميهاي كارآفرينانه تبديل به رويهسازماني در بنگاههاي كارآفريني هاي مختلف قوت، استراتژيدرجه

ها امري البته اين موضوع نيز زياد مورد تاييد نيست كه استراتژي كارآفرينانه سازماني براي مديران سازمان. شوند
د به سادگي به تواننهاي كارآفريني سازماني اغلب نميتاكيد صرفا بر اين نكته است كه استراتژي. ناخودآگاه است

اين به اين دليل است كه استراتژي كارآفريني سازماني به . صورت خودآگاه انتخاب شده و مورد عمل واقع گردند
ي انداز كارآفرينانهاين استراتژي ها نياز به همنوايي چشم. چيزي بيش از تصميم، عمل و يا يك رويداد نياز دارد

گر وجود يك معماري سازماني نها در سطح سازمان به عنوان تسهيلهاي كارآفرينانه آرهبران سازمان و كنش
  .گر از كارآفريني، داردحمايت

همانطور . ها در رفتارها داردها و قاعدهاستراتژي كارآفريني سازماني همچنين نياز به پايداري و هماهنگي ميان روش
. »ريشه دارد 65ست كه در پايداري و ثباتاستراتژي مفهومي ا«مطرح شده است)1987b, p.29(كه توسط مينتزبرگ 

بايست به صورت عامدانه و آگاهانه و هميشگي درگير مي هاي داراي استراتژي كارآفرينانه سازمانيبنابراين بنگاه
  :كنند كهبه درستي مطرح مي) 99.ص 1979(بدنفولر و فولبردا . فعاليت هاي كارآفرينانه باشند

بات به معناي آن است كه نوسازي در درون يك بنگاه پيچيده گمراه حل تناقض تغييرات و حفاظت از ث
تغييرات زياد سبب آشوب، از دست رفتن انسجام فرهنگي، خستگي و شكست درون . باشدكننده مي

هاي داراي آشوب نجات پيدا در حالي كه در كوتاه مدت، سازمان. )Volberda, 1996(گردد سازماني مي
  .)Stacey, 1995(ز بين خواهند رفت كنند، در بلند مدت امي

هاي داراي استراتژي كارآفريني سازماني را در شايد بهترين مكان يابي را براي سازمان) 2000(آيشنهارت و همكاران 
 به هاي كارآفرينانه نزديكهاي داراي استراتژيبنگاه. اندداشته» رقابت در لبه كارآفريني«پيوستار نوآوري، به عنوان 

                                                            
٦٥ Stability 
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هاي كارآفرينانه موجود و جستجو برداري از فرصتاي تعادل ميان بهرهه صورت خردمندانهو ب مي مانند »زمانلبه «
ه از نظر استراتژيك و چه از نظر چ ها اغلباين بنگاه. دهندهاي كارآفرينانه براي آينده را ادامه ميبراي فرصت

يص و جلوگيري از آن نوع از هم ده لازم براي تشخساختاري در مرز آشوب هستند، اما داراي خرد و نظم و قاع
دهد كه بنگاه مي گانه مدل ما نشاننبود و يا ضعف هر يك از اجزاي سه. يدگي كه در بالا مطرح شد، هستندپاش

   .داراي استراتژي كارآفرينانه سازماني نيست

  ها در حوزه ادبيات كارآفريني سازمانيمشاركت

اين مدل در جهات متعددي موجب گسترش ادبيات حوزه كارآفريني سازماني خواهد ما بر اين عقيده هستيم كه 
اول، اين مدل نوعي اختصاصي شدن و مشخص شدن را براي مفهوم استراتژي كارآفريني سازماني به دنبال . بود

شرح داده  خواهد داشت، مفهومي كه پيش از اين به طور متناقض مورد بحث قرار گرفته بود، به طور ابهام آلودي
 5پردازي حاضر از هاي موجود و مفهومهاي ميان مدلبراي تبيين تفاوت. و اغلب مورد اغماض قرار گرفته است شده
هاي كارآفريني و پديده كانوني كارآفريني، جايگاه كارآفريني، رابطه ميان پديده كارآفريني و استراتژي، پيشايند(بعد

دهد كه سازماني نشان مي كارآفرينيبررسي ادبيات حوزه  ).1جدول (ده كرده ايماستفا) نتايج مورد انتظار كارآفريني
مدل ما از . تر استراتژي كارآفريني به مفهوم خاص و معيني اشاره ندارداستراتژي كارآفريني سازمان و در حالت كلي

حوزه كارآفريني سازماني كند مشاركت بالايي در آن جهت كه اين مفهوم را عيني كرده و فهم آن را تسهيل مي
  .داشته است

-دهد كه براي اينكه كارآفريني سازماني به عنوان يك استراتژي در سازمان عمل كند ميدوم، مدل ما نشان مي

-گردند كه ميمديران ارشد هر روز بيشتر متوجه اين الزام مي. بايست به طور عمقي در سازمان جريان داشته باشد

 ,Ireland & Hitt(گردد پاسخ گويند ه واسطه كارآفريني در حوزه رقابت آنها ايجاد ميبايست به تغييراتي كه ب

1999(.  

دهد كه يك پاسخ حداقلي به اين الزام به شكل يك پايبندي صوري به استراتژي كارآفريني مدل ما نشان مي
هاي ب برانگيختگي استراتژيتوانند سبعلاوه بر آن، گرچه مديران ارشد مي. سازماني محكوم به شكست خواهد بود

ها نشان داده است كه سطوح پژوهش. توانند آن را به سازمان خود ديكته كنندكارآفريني سازماني گردند، اما نمي
بدون . )Kuratko, Ireland, et al., 2005(ها دارند مياني و پايين سازمان نقشي اساسي در پياده سازي اين استراتژي

  . ن سطوح پايين سازمان، رفتارهاي كارآفرينانه از خصوصيات سازمان نخواهند بودتعهد قوي و هميشگي اي
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هاي قبلي را در كنار يكديگر قرار هاي كارآفرينانه سازماني، در پژوهشسوم، مدل ما اجزاي ارايه شده از استراتژي
نيست، بلكه ناشي از ارتباط نويي اين مدل ناشي از هر يك از اجزاي آن . كنددهد و ارتباط آنها را مشخص ميمي

پيش از اين هر يك اجزاي مدل و تاثير آنها . كندميان اجزايي است كه استراتژي كارآفريني سازماني را توصيف مي
اند، ولي هيچ پژوهشي به اين اجزا در كنار هم و به صورت كل هاي كارآفرينانه مطرح شدهدر شكل گيري استراتژي

  .اندآفريني سازماني نگاه نكردهنگر به عنوان استراتژي كار

هاي ، يكي از نقاط ضعف استراتژي66دهد كه نبود و يا ضعف در نيرومندي و قدرتچهارم، مدل ما نشان مي
تر به گيرد و از آن مهمسازماني سخت شكل مي كارآفرينيدر اين صورت استراتژي . باشدكارآفريني سازماني مي

برخي شرايط محيط خارجي براي ترغيب  ممكن است وجود. است سازمان را داراسختي قابليت دنبال كردن توسط 
با اين حال، تعهد . رهبران سازمان به توجه به امكان شكل دهي به يك استراتژي كارآفريني سازماني، كافي باشد

 ه رفتار كارآفرينانهني و اينكهمه افراد سازمان در همه سطوح آن، براي اجرا و اثر گذاري استراتژي كارآفريني سازما
گانه استراتژي كارآفرين سازماني شكستن هر يك از عناصر سه. يكي از ابعاد و خصوصيات سازمان باشد الزامي است

يي ميان راستا علاوه بر آن، هم. ها گرددتواند سبب اثر گذار نبودن اين استراتژيهاي ميان آنها ميو يا ارتباط
در سطح فردي و همينطور سطح سازماني،  كارآفرينانهن براي دستيابي به رفتار سيستم ارزيابي و پاداش سازما

رايط محيطي انگيزه خوبي براي شكل گيري يك استراتژي كارآفريني سازماني است شگرچه بنابراين، . ضروري است
  .ولي اجراي موفق آن به سادگي امكان پذير نيست

  كاربردهاي تحقيق حاضر

ي كه براي مدل ذكر كرديم، نگاه به كارآفريني سازماني به عنوان يك نوع استراتژي هاي مستقيمفراي مشاركت
اول، اين مدل . هاي كارآفريني سازماني داردخاص و قابل تشخيص دو كاربرد اساسي در حوزه تحقيقات و فعاليت

يازي براي موفقيت ندهد كه تطابق ميان هر دو جزء اين مدل و تطابق كلي ميان همه اجزاي مدل، پيشنشان مي
شده، كارهاي اساسي  مطرحدر اين مدل، سه عنصر اساسي . باشدسازمان از طريق استراتژي كارآفريني سازماني مي
موفقيت آنها به ميزان تناسب ها و پشتيباني از اين فعاليت. باشندمرتبط با كاربرد استراتژي كارآفريني سازماني مي

همانطور كه اشاره شد نقص هر . اندها اشاره كردهقضاياي اين مقاله به اين تناسبدر واقع . ميان عناصر وابسته است
بخش و متقارن  جريان اطلاعات اثر. دهديك از اجزا و يا روابط ميان آنها، احتمال موفقيت استراتژي را كاهش مي

از طريق ايجاد توانايي تدوين ها براي ايجاد تناسب ميان اجزاي استراتژي كارآفريني سازماني را تواند فعاليتمي
                                                            
٦٦ Robustness 
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هاي مديريت دانش، از طريق ايجاد سيستم. دانش سازمان در اجراي استراتژي كارآفريني سازماني، ايجاد كند
اطمينان از در دسترس بودن اطلاعات مورد نياز افراد سازمان، ايجاد هماهنگي و ارتباط ميان اجزاي استراتژي 

  .ندككارآفريني سازماني را تسهيل مي

 .هايي است كه مشتاق داشتن يك استراتژي كارآفريني سازماني هستندكاربرد دوم اين مدل مرتبط با هدايت بنگاه
- خواهد استراتژي كارآفريني سازماني داشته باشد ميباشد، اول، بنگاهي كه ميدر اين مورد دو نكته قابل ذكر مي

مانند تنوع، تمايز، مديريت هزينه (ر از ساير انواع استراتژي هاتبايست به خوبي اين استراتژي را درك كند، حتي بيش
هاي اصلي بايست در درون فعاليتمي) هامانند تشخيص فرصت(هاي اساسي مرتبط با كارآفريني موفق فعاليت...) و 

تيجه بنابراين، يك استراتژي كارآفريني سازماني اثر بخش ن. هاي سازمان گنجانيده شوندمرتبط با استراتژي
 Hitt(باشد ي ديدگاه استراتژيك خود، ميهاي كارآفرينانه در زمينهتوانمندي بنگاه در فعاليت et  al.,  2002; 

Ireland & Webb,  2007b;  Ireland  et  al.,  هاي خواهان اين نوع استراتژي مي بايست به طور بنگاه. )2001
ور استراتژيك به اين موضوع فكر كنند كه چه هنگامي پيوسته توانمندي هاي خود را تجزيه و تحليل كنند تا به ط

انداز استراتژيك سازمان و در نتيجه ايجاد معماري تفكر استراتژيك بر ايجاد چشم. بايست كارآفرينانه عمل كنندمي
اي هاي كارآفرينانه بستر ظهور فرآيندها و رفتارهفعاليت. باشدگر از كارآفريني در سازمان تاثير گذار ميحمايت

موفقيت . بخش منابع بنگاه اشاره داردنياز به مديريت اثردومين راهنمايي حاصل از اين مدل، به . كارآفرينانه هستند
انباشته كردن و رها كردن (دهياستراتژي كارآفريني سازماني هنگامي كه يك بنگاه توانمندي هاي لازم براي ساختار

يابد ست، افزايش ميا منابع خود را دارا) بسيج و گسترش(تقويت و) تركيب استراتژيك(آوري ، جمع)استراتژيك
)Sirmon, Hitt, & Ireland, 2007( .  

  هاي پژوهشچالش

تر كارآفريني سازماني به عنوان يك استراتژي خاص، هنگامي ايجاد خواهد شد كه مطالعات تجربي اين فهم دقيق
در اينجا . توانند اساسي براي مطالعات تجربي آينده باشندمي قضاياي مطرح شده در اين مقاله. پديده را آزمون كنند

  .كنيمهاي آينده و راه برخورد با آنها را ذكر ميدو چالش محتمل و اساسي پژوهش

هايي كه استراتژي كارآفريني سازماني ره به كار هاي بنگاهبايست بتوانند به صورت عملي نمونهاول، پژوهشگران مي
از مشكلات ). ها فايق آينددر نمونه» 67انحصار و محدوديت دامنه«تا بر مشكل( ات مختلف بشناسنداند را از جهبرده

                                                            
٦٧ Restriction of Range 
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اين مشكل به دليل دو نكته كه پيش از نيز . باشدهاي داراي استراتژي كارآفريني سازماني ميموجود شناخت بنگاه
 بازگشايي و) 2(قدرتمند و قوي نباشد و استراتژي كارآفريني ممكن است ) 1. (به آنها اشاره كرديم پيش مي آيد

تواند سبب از بين رفتن آنها كنند ميهاي بسيار كارآفرينانه استفاده ميهايي كه از استراتژيبررسي مستمر سازمان
حل مناسب براي به عنوان يك راه. هاي با استراتژي كارآفريني قوي بسيار اندك هستندبنابراين سازمان. گردد

سرعت : گردد كه به سه دسته از نمونه ها توجه كنندهاي مناسب، به پژوهشگران پيشنهاد ميمونهمشكل يافتن ن
بندي هايي كه در صنايع بر هاي بالا در ردههاي جديد كسب و كار، و مقامارايه محصولات جديد، سرعت ارايه خط

مناسبي براي سنجش ميزان نوآوري بنگاه هاي با آنكه موارد فوق ابزار .شونداساس نوآوري و كارآفريني انجام مي
سازماني در يك يا چند مورد از اين معيارها  كارآفرينينيستند، بعيد به نظر مي رسد كه بنگاه هاي داراي استراتژي 

  .امتياز بالايي كسب نكند

مديران ارشد انداز استراتژيك كارآفرينانه قوي و مشترك ميان بايست بتوانند وجود يك چشمدوم، پژوهشگران مي
قضاوت . تر است تا آزمون سادهاي است كه بدون شك براي مفهوم پردازي انداز پديدهچشم. سازمان را تشخيص دهد
- چه كساني بايد چشم«، »بايست ارزيابي شود؟انداز مشترك ميبه چه ميزان چشم«ها كه براي پاسخ به اين سوال

اظهار . مورد نياز است» گر وجود يك چشم انداز است؟اردي نشانچه مو«و در نهايت » انداز مشترك داشته باشند؟
انداز استراتژيك افراد سازمان مي تواند به صورت كتبي و يا شفاهي در سازمان راستايي ميان چشم مشخص هم

بايست بتوانند آن را در اسنادي ديگر و در حالت بهتر در طول چند سال بررسي مي گرانموجود باشد ولي پژوهش
  .كنند

هاي سازمان خود هاي كارآفرينانه را به عنوان عنصر معرف استراتژيي بسياري رفتارهاگيري، سازمانبه عنوان نتيجه
هاي شناخته هايي با انواع استراتژيها چه تفاوتاينكه اين نوع از استراتژي. گزيننددر شرايط محيط خارجي بر مي

گي به آن توجه شده است و زمان بيشتري نياز است كه ايم سوال به طور شده موجود دارند، موضوعي است كه به تاز
هاي كارآفريني سازماني را به دنبال اين هدف، اين مقاله مدلي نوين ارايه داده است كه كاركرد. كامل پاسخ داده شود

انسجامي براي  اميد است اين مدل. كندبه عنوان يك نوع خاص و قابل شناسايي از استراتژي سازماني مطرح مي
دانش پراكنده موجود در اين حوزه را فراهم كند كه بر اساس آن چارچوبي براي شكل گيري تئوري هاي آينده در 

  .حوزه كارآفريني سازماني ايجاد گردد
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