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چکید ه:
پژوهش حاضر با هدف بررسی آثار راهبرد كارآفرینی سازمانی در شركت های وابسته به 
این  نتایج  ایران صورت گرفته است.  سازمان توسعه و نوسازی معادن و صنایع معدنی 
كه  نشان می دهد  سازمان  این  از  بررسی 36 شركت  با  پیمایشی،  و  كاربردي  پژوهش 
عناصر تشكیل دهنده راهبرد كارآفرینی سازمانی شامل دیدگاه راهبردی كارآفرینانه، معماری 
سازمانی حامی راهبرد كارآفرینی، و گرایش و رفتارهای كارآفرینانه می شوند. سپس مدل 
مفهومی پژوهش در شركت های تحت پوشش سازمان توسعه و نوسازی معادن و صنایع 
معدنی ایران )ایمیدرو( استفاده شد. در این راستا، برای بررسی روابط بین متغیرهای پژوهش 
از رگرسیون خطی استفاده می شود و برای تجزیه وتحلیل داده ها، نرم افزار PLS بكار برده 
می شود. پژوهش حاضر نشان می دهد كه دیدگاه راهبردی كارآفرینانه بر آثار فردی راهبرد 
كارآفرینی، معماری سازمانی حامی كارآفرینی بر آثار سازمانی راهبرد كارآفرینی، و گرایش 
و رفتار كارآفرینانه بر آثار فردی و سازمانی راهبرد كارآفرینی در شركت های تحت پوشش 
ایمیدرو تاثیرگذار  هستند. همچنین، مشخص شد كه در ساختار شركت های نمونه، راهبردهای 
شركت با مفهوم كارآفرینی سازمانی عجین نشده اند و فرهنگ كارآفرینانه در شركت ها وجود 
ندارد. از این رو، نیاز است تا تمامی عوامل اجرایی شركت ها از جمله مدیران ارشد، مدیران 
میانی، مدیران عملیاتی، و كارشناسان با عزم جدی در مسیر نهادینه سازی موضوع كارآفرینی 
در تمامی شریان های حیاتی شركت حركت نمایند و نسبت به فرهنگ سازی كارآفرینی 
و فعالیت های كارآفرینانه مبادرت ورزند و زمینه بروز آثار فردی راهبرد كارآفرینی را در 
شركت ها مانند شكوفایی استعدادهای نهفته افراد و افزایش پتانسیل كاركنان در جهت 

پذیرش مخاطره های ناشی از فعالیت های كارآفرینانه فراهم نمایند.

کلید واژه ها:  راهبرد کارآفرینی سازمانی، رفتار کارآفرینانه، معماری 
سازمانی، شناخت کارآفرینانه، عوامل محیطی.
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ایجاد  برای  ابزار  یک  عنوان  به  كارآفرینی  راهبرد  از  شركت ها  گذشته،  دهه  سه  طول  در 
شركت ها  تلاش  می تواند  كارآفرینی  راهبرد  نموده اند.  استفاده  شركت ها  دیگر  به  نسبت  برتری 
روبرو  آن ها  با  بازارهای جهانی  در  كه  رقابتی  واقعیت های  با  موثر  مقابله  و  مداوم  نوآوری  در  را 
هستند، تسهیل نماید )Kuratko et al., 2014(. شرایط اجتماعی، صنعتی، اقتصادی، و فرهنگی 
راه حل های  الگوها و  به  به گونه ای است كه حل مشكلات و تنگناهای فعلی،  ایران  امروز كشور 
جدید و متفاوتی نیاز دارد. مسائل سازمان های كشور با توجه به تحولات پویای محیطی، افزایش 
بلكه  نیستند،  گذشته حل شدنی  راهبردهای  و  تدابیر  با  رقابت شدید،  و  روزافزون،  پیچیدگی های 
و  داریانی  )احمدپور  است  نیاز  راهبردهای جدیدی  بقای سازمان ها،  و  تداوم حیات  برای تضمین 
كریمی، 1395(. بنابراین، شركت هایی كه مشتاق هستند تا از راهبرد كارآفرینی بهره ببرند، باید این 
راهبرد را به خوبی درك كنند و فعالیت های اساسی مرتبط با كارآفرینی مانند كشف و بهره برداری 
از فرصت ها را درون فعالیت های اصلی مرتبط با راهبردهای اصلی شركت خود قرار دهند. در این 
با نگاهی نو و  باید راهبردهای فعلی شركت ها  راستا و برای تحقق این هدف در درون شركت، 
از منظر كارآفریني سازماني، مورد بازنگری و تجدیدنظر قرار گیرند و راهبردهای آینده به همراه 
ماموریت ها و رسالت آن ها نیز به شكلی طراحی شوند كه به ایجاد روحیه كارآفرینانه در تمامی ابعاد 
و اجزای وجودی شركت منجر شوند )Ireland et al., 2009(. این امر زمانی ممكن خواهد بود 
كه مدیریت ارشد شركت، با انتخاب مدل مناسب برای كارآفرینی سازمانی، موانع موجود بر سر راه 
پیاده سازی این راهبردها را درك كند و برای غلبه بر این موانع متعهد شود. هنر مدیر كارآفرین در 
این جا استفاده از خلاقیت دیگران و پیدا كردن ذهن های كارآفرین است. او باید فضایی بیافریند 
كه افراد سازمان برای كارآفرینی تحریک شوند )مهدوی و عذاری، 1385(. بر اساس بررسی های 
انجام شده، روشن شد كه در گذشته هر كدام از پژوهش ها به بخشی از موارد مربوط به الزام های 
زهرا  مانند  پژوهشگران  برخی  پرداخته اند.  شركت ها  در  كارآفرینی  نهادینه سازی  برای  نیاز  مورد 
)1996(، خروجی های حاصل از بكارگیری كارآفرینی را در شركت ها )برای مثال، مخاطره پذیری( 
مد نظر قرار داده اند. برخی دیگر، از جمله كوراتكو و همكاران )2014( مواردی چون منابع سازمانی، 
ساختار، و نقش مدیریت را به عنوان عوامل درونی شركت ها برای سنجش آمادگی برای پیاده سازی 
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كارآفرینی در سازمان عنوان نمودند. با توجه به این كه پژوهشگران در گذشته به صورت موردی 
عوامل موثر بر كارآفرینی را در شركت ها مد نظر قرار داده اند، مدل ایرلند و همكاران )2009( كه 
به نسبت جامع تر از پژوهش های پیشین است، این مزیت را داشته است كه در یک مدل به صورت 
كارآفرینی  بكارگیری  از  حاصل  خروجی های  و  شركت ها،  داخلی  فرایندهای  ورودی ها،  یک جا، 
نتایج فردی و  نیز به صورت كامل،  ایرلند و همكاران )2009(  را مد نظر قرار دهند. ولی،  مدل 
سازمانی حاصل از بكارگیری كارآفرینی را مد نظر قرار نداده است. به همین دلیل، این پژوهش در 
نظر دارد كه برای برطرف نمودن این شكاف و با توجه به ادبیات پژوهش، به بررسی آثار راهبرد 
كارآفرینی سازمانی در شركت ها بپردازد. شركت های وابسته به سازمان توسعه و نوسازی معادن 
با توجه به مواردی چون تفكر  نامیده می شود،  از این پس »ایمیدرو«  ایران كه  و صنایع معدنی 
و  فردی  به صورت  كاركنان شركت  از سوی  و  نداشتن  كارآفرینانه  فرهنگ  نداشتن،  كارآفرینانه 
موردی به فعالیت های كارآفرینانه پرداختن، به عنوان نمونه پژوهش در نظر گرفته می شود. سهم 
پژوهش حاضر در این است كه برخلاف پژوهش هایی كه در حوزه راهبرد كارآفرینی تاكنون صورت 
ایرلند و همكاران  گرفته اند، در حوزه بررسی آثار و نتایج راهبرد كارآفرینی بر اساس مدل جامع 

)2009(، تاكنون پژوهشی نشده است.

مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش 

راهبرد کارآفريني

وجود تعاریف متعدد و متنوع از مفهوم كارآفرینی، بر تعاریف راهبرد كارآفرینی نیز تاثیرگذار 
بوده است. ارائه ندادن تعریفی شفاف از راهبردهای كارآفرینانه موجب شده است كه راهبردهای 
مختلفی با عنوان راهبردهای كارآفرینانه عرضه شوند. آمیت و همكاران )2000( راهبرد كارآفرینی 
را پدیده ای درون سازمانی تعریف می كنند. در حقیقت، توانمندی رقابتی و تغییر جایگاه شركت، از 
آثار مهم راهبرد كارآفرینی در شركت هستند )Kuratko et al., 2005(. كوین و مایلز )1999( نیز 
احیای راهبردی را از آثار مهم راهبرد كارآفرینی می دانند. احیای راهبردی به معنی بازتعریف رابطه 
یک شركت با بازارها و رقبای آن صنعت است )Govindarajan & Trimble, 2005(. به طور 
و  بین المللی(،  و  )داخلی  سازمانی  مخاطره پذیری  ریسک پذیری،  نوآوری،  بر  پژوهشگران  عمده، 
 .)Sakhdari, 2016( احیای راهبردی، به عنوان اجزای اصلی متغیر كارآفرینی سازمانی تاكید دارند
همچنین، موریس و همكاران )2010( به مدیران هشدار می دهند كه برای موفقیت، فعالیت های 
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كارآفرینی باید با راهبردهای كلی سازمان به دقت یكپارچه شوند. راهبرد كارآفرینی سازمانی به طور 
روزافزون به عنوان گزینه ای برای شركت هایی شناخته می شود كه به نیاز برای تغییر و سازگاری 
كه  است  مشترك  ایدئولوژی  یک  سازمانی،  كارآفرینی  راهبرد  همچنین،  شده اند.  آگاه  راهبردی 
تا موقعیت خاص شركت درون  به روش های عمل و پاسخ دهی« است  با »تعهد  بیش تر مرتبط 
محیط خارجی آن. بنابراین، راهبرد كارآفرینی سازمانی صرفاً در یک سطح یا مكان در شركت دیده 
نمی شود، بلكه در كل شركت گسترده است و به عنوان بخشی از هسته اصلی آن، در طول زمان 
با عملكرد  برای حل مسائل مرتبط  به طور گسترده،  كارآفرینی سازمانی  راهبردهای  پایدار است. 
اقتصادی و رشد، به شركت های در حال فعالیت كه با محیط های كسب وكار بسیار رقابتی مواجه 

.)Kuratko et al., 2005( هستند، توصیه می شوند
به نظر می رسد كه مرز مشخصی بین راهبرد كارآفرینی سازمانی با مفهوم كارآفرینی راهبردی، 
نمی توان قائل شد. یک دسته دیگری از مباحث كارآفرینی سازمانی، به كارآفرینی راهبردی اشاره دارد 
 .)Ireland et al., 2003( كه شامل تعقیب فرصت ها و رفتارهای جستجوی مزیت به طور همزمان است
كوراتكو و آدرش )2009( اشاره می كنند، نوآوری هایی كه هسته اصلی اقدام های كارآفرینی راهبردی 
این موارد  با آن، روی فرصت ها سرمایه گذاری می شود.  ابزارهایی هستند كه  هستند، نشان دهنده 
نوآوری هایی هستند كه می توانند در هر جا و در هر زمان در شركت روی دهند. با تاكید بر یک 
ذهنیت فرصت طلب، مدیریت به دنبال دستیابی و حفظ موقعیت متمایز رقابتی برای شركت است. این 
نوآوری ها می توانند نشان دهنده تغییرهای اساسی از راهبردهای گذشته شركت، محصولات، بازارها، 
ساختارهای سازمانی، فرایندها، و قابلیت ها یا مدل های كسب وكار باشند. همچنین، این نوآوری ها 
می توانند نشان دهنده این باشند كه شركت بر اساس آن، به طور چشمگیری از رقبای صنعتی خود 
متمایز می شود. از این رو، دو نقطه مرجع وجود دارد كه می تواند زمانی كه شركت، كارآفرینی راهبردی 
را نشان می دهد، مورد توجه قرار گیرد: 1. چقدر شركت خود را نسبت به جایی كه در گذشته بوده، تغییر 
داده است )برای مثال، محصول، بازارها، و فرایندهای داخلی را متحول كرده است(؛ و 2. چقدر شركت 
خود را نسبت به سنت ها و استانداردهای بازار تغییر داده است )باز هم به لحاظ محصول پیشنهادی، 
تعاریف بازار، و فرایندهای داخلی(. كارآفرینی راهبردی می تواند یكی از این پنج شكل را به خود بگیرد: 
1. احیای راهبردی؛ 2. بازسازی پایدار؛ 3. بازتعریف محدوده؛ 4. نوسازی سازمانی؛ و 5. بازسازی مدل 

  .)Ireland & Webb, 2007; Covin & Miles, 1999( كسب وكار
اگر بخواهیم تعریف كاملی از كارآفرینی راهبردی داشته باشیم، كارآفرینی راهبردی، با رفتارهای 
تعقیب مزیت و تعقیب فرصت مرتبط است كه به ایجاد ارزش برای افراد، سازمان ها یا جامعه منجر 
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می شود. این بدان معناست كه كارآفرینی راهبردی، شامل اقدام هایی است كه برای بهره برداری 
از مزیت موجود و همزمان بهره برداری از فرصت های جدیدی انجام می شود و از توانایی یک نهاد 
برای ایجاد ارزش در طول زمان حمایت می كند. همچنین، كارآفرینی راهبردی می تواند به عنوان 
نقطه مشتركی بین كارآفرینی و مدیریت راهبردی تلقی شود. شناسایی و بهره برداری از فرصت های 
جدید، ماهیت كارآفرینی است و ماهیت كارآفرینی راهبردی در نحوه تبدیل فرصت ها به مزیت های 
رقابتی پایدار است )Hitt et al., 2011(. راهبرد كارآفرینی سازمانی، یک جهت گیری اساسی در 
جهت تعقیب فرصت ها و رشد است و زمانی به وجود می آید كه توسط تمامی افراد شركت پذیرفته 

.)Ireland et al., 2003( شده باشد و ماهیت كاركرد شركت بر اساس آن تعریف گردد
كه  نمودند  مطرح  را  كارآفرینانه  راهبرد  تعداد هشت   ،)1394( همكاران  و  اسدی سی سخت 
صنایع غذایی برای ایجاد مزیت رقابتی بكار می گیرند. اقبال مجد و همكاران )1397( به این نتیجه 
رسیدند كه راهبرد كارآفرینانه بر عملكرد كسب وكار تاثیرگذار است. اسدی سی سخت و همكاران 
)1396(، راهبردهاي كارآفرینانه و ارتباط آن با كسب وكار را مورد بررسی قرار دادند. ملک اخلاق 
و همكاران )1392( به این نتیجه رسیدند كه ذهن كارآفرینانه اثر مثبت و معناداری بر مدیریت 
اثر مثبت و معناداری بر خلق مزیت  راهبردی منابع دارد و بكارگیری خلاقیت و توسعه نوآوری 
رقابتی می گذارد یا راه دستیابی به مزیت رقابتی را تسهیل می سازد. هورنزبای و همكاران )2002( 
بر  تعیین می شود  ارشد شركت  مدیریت  از سوی  كه  سازمانی  كارآفرینی  راهبرد  كه  دادند  نشان 
شاخص های داخلی سازمان تاثیرگذار است و درك مدیران میانی از این شاخص ها، تاكید نسبی 
آن ها را بر فعالیت های متنوعی كه انجام می دهند، مشخص می كند. ایرلند و همكاران )2009(، 
به این نتیجه رسیدند كه مدیران كارآفرین برای رقابت موفق، باید در سطح راهبردی در چنین 
محیط هایی از خود نوآوری نشان دهند كه این مقصود مدیران در محیط داخلی سازمان، نیاز به انجام 
فعالیت های كارآفرینانه دارد. موریس و همكاران )2010(، نتیجه گیری می كنند كه برای موفقیت، 
باید فعالیت های كارآفرینی با راهبردهای كلی سازمان هم راستا شوند. برای انجام این كار، محیط 
درونی سازمان می تواند تحت تاثیر تفكر مدیران قرار گیرد و نوآوری به عنوان مسیر برتری رقابتی 
و موفقیت سازمان ها شناخته شود. برادلی و همكاران )2011( به این نتیجه می رسند كه برخی از 
عوامل كنترل ناپذیر در محیط خارجی به فعالیت های كارآفرینی سازمانی مرتبط هستند. كوراتكو و 
همكاران )2014( نشان می دهند كه شركت هایی كه از كارآفرینی سازمانی استفاده می كنند، به طور 
معمول به عنوان سازمان های پویا، انعطاف پذیر، و آمادۀ سود بردن از فرصت های كسب وكار جدید 
و  انجام كسب وكار هستند. كرافورد  دنبال روش های جدید  به  این شركت ها  و  شناخته می شوند 
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كریزر )2015( عناصر و گزاره های مدل راهبرد كارآفرینی سازمانی را كه از سوی ایرلند و همكاران 
ارائه شده بود، از منظر پیچیدگی مورد بررسی قرار دادند. كوراتكو و همكاران )2017(،   )2009(
یک مقیاس جدید برای ارزیابی كارآفرینی سازمانی در شركت ها ارائه نمودند و عامل اجتماعی را 
از عوامل مهم و موثر بر راهبرد كارآفرینی سازمانی در مقیاس طراحی شده خود  به عنوان یكی 
مدل   ،)2009( همكاران  و  كارنی  پژوهش  تكمیل  در   )2016( مینهارت  و  كارنی  نمودند.  اضافه 
كامل تری از كارآفرینی سازمانی را با رویكرد دیدگاه راهبردی كارآفرینانه پیشنهاد نمودند كه در 
آن، مهم ترین اجزای راهبرد كارآفرینی سازمانی و خروجی های سازمانی حاصل از پذیرش راهبرد 
كارآفرینی سازمانی مورد بررسی قرار گرفتند. آن ها ضمن پیشبرد دانش درباره راهبرد كارآفرینی 
سازمانی و كاربرد آن در بخش دولتی، نشان دادند كه چگونه راهبرد كارآفرینی سازمانی می تواند 
مفهوم سازی شود. سیمسک و همكاران )2017( در تكمیل پژوهش های پیشین در حوزه كارآفرینی 
راهبردی، چارچوب مهم و جامعی برای كارآفرینی راهبردی معرفی نمودند و عنوان كردند كه تفكر 
كارآفرینانه، فرهنگ كارآفرینانه، رهبری كارآفرینانه، مدیریت راهبردی منابع، و استفاده هدفمند از 

خلاقیت در جهت ایجاد نوآوری، ابعاد اصلی كارآفرینی راهبردی به شمار می روند.

مدل راهبرد کارآفرينی سازمانی ايرلند و همكاران )2009(

از  متفاوت  نگاهی  با  را  سازمانی  كارآفرینی  راهبرد  موضوع   )2009( همكاران  و  ایرلند  مدل 
مدل های پیشین مفهوم سازی نموده است. با توجه به نگاهی كه این مدل به صورت جامع به راهبرد 
كارآفرینی سازمانی دارد و ارتباط آن با موضوع این پژوهش، مدل یادشده به عنوان مدل مبنای 

پژوهش در نظرگرفته می شود. مدل ایرلند و همكاران )2009( به شرح )شكل 1( است:



93

ران
کا

هم
 و 

كيا
یي 

ضيا
س 

عبا
 | .

ه..
ه ب

بست
 وا

ای
ت ه

رك
ر ش

ی د
زمان

 سا
نی

فری
رآ

كا
رد 

اهب
ر ر

آثا
ی 

رس
 بر

-4
له 

مقا

5 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 (Ireland et al., 2009: 24) کارآفرينی سازمانی راهبردمدل  :1شکل 

 
های  ای از تعهدها و اقدام رينی سازمانی را به عنوان مجموعهراهبرد کارآف (2009) ايرلند و همکاران ،استکه در مدل مشخص  طور همان
های رقابتی حال و آينده خود در  که شرکت برای توسعه مزيت کنند تعريف می رفتار کارآفرينانه و فرايندهايی به نزديک ،گرفته شکل
زار . انتخاب استفاده از راهبرد کارآفرينی سازمانی به عنوان يک ابکند طراحی استفاده می بازار محصول وروی فناورانه يا اهای پيش عرصه

 رفتارهای کارآفرينانه است. مسيرنده تصميم شرکت برای تعقيب مزيت رقابتی از ده اوليه سازگاری راهبردی، نشان
 

 کارآفرينی سازمانی راهبرد دهنده تشکيل عناصر
 1ديدگاه راهبردی کارآفرينانه

 Peltola etکنند ) میکارآفرينانه، تصويری است که مديران سطح بالا برای سازمان به اميد هدايت به سوی آينده ايجاد  راهبردیديدگاه 

al., 2012 .)و ظهور  کنندکارآفرينانه ايجاد  راهبردیيک ديدگاه  بايدکارآفرينی سازمانی،  راهبردسازی  برای پياده ،مديران ارشد شرکت
ند خواه نمی کارآفرينانه وجود دارد، افراد راهبردیاز انداز  ا هدايت نمايند. زمانی که يک چشميک معماری سازمانی حامی کارآفرينی ر

 (.Ireland et al., 2003د )هيچ فرصتی را در محيط از دست دهن
                                                           

1. Entrepreneurial Strategic Vision 

 نتایجاستفادهازراهبردکارآفرینیسازمانی عناصرراهبردکارآفرینیسازمانی سازمانینیازهایراهبردکارآفرینیپیش

 شرایطمحیطیبیرونی

 تغییرراهبردی قابلیترقابتی

اندازچشم
راهبردی
 کارآفرینانه

معماریسازمانیطرفدار
 کارآفرینی

 ساختار
 فرهنگ

 هاـمنابعتوانمندی
 سیستمپاداش

 رفتاروفرایندکارآفرینانه
 کارآفرینانهافرادشناخت

 واحدتحلیل

 سازمان

مدیرانسطح
 بالایسازمان

 شدترقابت
 تغییرهایفناورانه
 بازارمحصولاتخرد

 بازارمحصولاتنوظهور

 شناختفرصت
 اعتقادهایکارآفرینانه جستجویفرصت

 هایکارآفرینانهنگرش
 هایکارآفرینانهارزش

 اعضایسازمان

(Ireland et al., 2009: 24) شکل 1: مدل راهبرد کارآفرينی سازمانی

همان طور كه در مدل مشخص است، ایرلند و همكاران )2009( راهبرد كارآفرینی سازمانی را 
به عنوان مجموعه ای از تعهدها و اقدام های شكل گرفته، نزدیک به رفتار كارآفرینانه و فرایندهایی 
تعریف می كنند كه شركت برای توسعه مزیت های رقابتی حال و آینده خود در عرصه های پیشاروی 
فناورانه یا بازار محصول و طراحی استفاده می كند. انتخاب استفاده از راهبرد كارآفرینی سازمانی به 
عنوان یک ابزار اولیه سازگاری راهبردی، نشان دهنده تصمیم شركت برای تعقیب مزیت رقابتی از 

مسیر رفتارهای كارآفرینانه است.

عناصر تشکیل دهنده راهبرد کارآفرينی سازمانی

دیدگاه راهبردی كارآفرینانه، تصویری است كه مدیران سطح بالا برای سازمان به امید هدایت 
به سوی آینده ایجاد می كنند )Peltola et al., 2012(. مدیران ارشد شركت، برای پیاده سازی راهبرد 
كارآفرینی سازمانی، باید یک دیدگاه راهبردی كارآفرینانه ایجاد كنند و ظهور یک معماری سازمانی 
حامی كارآفرینی را هدایت نمایند. زمانی كه یک چشم انداز از راهبردی كارآفرینانه وجود دارد، افراد 

.)Ireland et al., 2003( نمی خواهند هیچ فرصتی را در محیط از دست دهند
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معماری سازمانی حامی کارآفرينی

یک معماری سازمانی حامی كارآفرینی، محیط سازمانی است كه ویژگی های خاصی از لحاظ 
ساختار، سیستم ها، فرهنگ، و منابع را نشان می دهد كه به تنهایی و به طور جمعی، رفتار كارآفرینانه 
را تشویق می كنند. یک معماری سازمانی حمایت كننده از كارآفرینی، متشكل از ساختار سازمانی، 
است  شركت  ارشد  مدیریت  حمایت  و  موثر،  پاداش  سیستم  سازمانی،  منابع  سازمانی،   فرهنگ 

.)Morris & Kuratko, 2003(

گرايش و رفتار کارآفرينانه

رفتار كارآفرینانه، مجموعه جدیدی از اقدام هایی است كه شركت ها با آن به دنبال بهره برداری از 
فرصت های كارآفرینانه ای هستند كه رقبا از آن ها آگاهی ندارند یا از آن ها بهره برداری نمی كنند. گرایش 
كارآفرینانه همزمان یک پدیده سازمانی و فردی است كه در سه بخش شكل می گیرد: نوآوربودن، 
ریسک پذیری، و ابتكار عمل. یک رویداد كارآفرینانه از لحاظ درجه كارآفرینی یا میزان نوآوربودن، 
ریسک پذیری، و ابتكار عمل متفاوت است. به همین اندازه، این پرسش اهمیت دارد كه چه تعداد 
.)Miller, 1983( رویدادهای كارآفرینانه درون یک شركت در یک دوره زمانی مشخص روی می دهد

نوآوری،  مولفه های  شامل  كارآفرینانه  رفتارهای  و  گرایش  پژوهش،  پیشینه  به  توجه  با 
ریسک پذیری، ابتكار عمل در كارها، و كشف و بهره برداری از فرصت ها می شوند.

آثار راهبرد کارآفرينی سازماني

خروجی ها و نتايج سازمانی

خروجی های سازمانی راهبرد كارآفرینی سازماني، شامل چیزهایی هستند كه به شركت تعلق 
راهبرد كارآفرینی سازماني،  راهبرد كارآفرینی هستند. خروجی های  اجرای مستقیم  نتیجۀ  و  دارد 
دارای پیامدهایی در مورد شركت ها و راهبرد آینده كارآفرینی سازماني هستند. برای مثال، آنچه 
بر  می آورد،  به دست  سازماني  كارآفرینی  راهبرد  اجرای  از  یا  می كند،  ایجاد  می آموزد،  شركت 
معیارهای عملكرد شركت اثر می گذارد )Peltola, 2012(. با توجه به مبانی نظری پژوهش، نتایج 
و پیامدهای سازمانی حاصل از بكارگیری راهبرد كارآفرینی سازماني شامل توانمندی رقابتی، تغییر 

جایگاه راهبردی، و ایجاد ارزش برای مشتریان است.
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توانمندی رقابتی

برای دستیابی به توانمندی رقابتی، شركت ها باید راهبردهای كارآفرینی سازماني خود را احیا 
به طور كامل  را  اقدام های عملیاتی  تغییر دهند و  را  باید جهت گیری كنونی خود  كنند. شركت ها 
به  اتخاذ كنند كه  را  فرایند  از  نوع  باید آن  رقابتی، شركت ها  بازیابی مزیت  برای  نمایند.  اصلاح 

 .)Barney, 1991( ارزش ها می افزاید

تغییر جايگاه راهبردی

جزئی،  تغییرهای  استمرار  شامل  امكانات  از  گسترده ای  شامل طیف  راهبردی،  جایگاه  تغییر 
تحول های ناپیوسته، و طیفی از شرایط شتاب دهنده مانند تغییرهای فناورانه هستند كه می توانند 
عملكرد بخش دولتی را بهبود دهند. شركت ها باید یک ساختار سازمانی برای همسو نمودن خود 
با توانمندی رقابتی ایجاد نمایند كه با دیدگاه راهبردی كنونی شركت تناسب بیش تری داشته باشد 

.)Covin & Miles, 1999(

ايجاد ارزش برای مشتريان

شروع  جدید،  رقابتی  توانمندی  با  متناسب  شركت  سازمانی،  كارآفرینی  راهبرد  بكارگیری  با 
زیرا  دارد،  نگه  راضی  را  خود  مشتریان  تا  می نماید  مشتریان  برای  جدیدی  ارزش های  ایجاد  به 
شركت برای مشتریانی كه با آنها رابطۀ بلندمدت دارد، در صورت بروز مشكلات، به آن ها در حل 
تا این رابطه را حفظ نماید. شركت می تواند ارزش ایجادشده برای  مشكلات شان كمک می كند 
مشتریان را به عنوان مزیت رقابتی جدیدی تلقی نماید. شركت ها برای اجرای موفق راهبردهای 

.)Peltola, 2012( كارآفرینی سازمانی، نیاز به مشتریان و شركای خارجی دارند

آثار راهبرد کارآفرينی در افراد

بر اساس مبانی نظری پژوهش، نتایج و پیامدهای فردی حاصل از بكارگیری راهبرد كارآفرینی 
افراد  مخاطره پذیری  و  افراد  بالقوه  استعدادهای  و  كلیدی  شایستگی های  ظهور  شامل  سازماني 

می شود.
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ظهور شايستگی های کلیدی و استعدادهای بالقوه افراد

با بكارگیری راهبرد كارآفرینی سازمانی، استعدادها، شایستگی ها و توانمندی های پنهان افراد 
پرتوی  در  افراد  نداشته اند، شكوفا می شود.  بروز  و  امكان ظهور  نبودن شرایط،  دلیل مهیا  به  كه 
حمایت مدیریت و بر اساس ساختار سازمانی مناسب و یک سیستم پاداش موثر و نظام مند، و فراهم 
بودن منابع مورد نیاز برای انجام فعالیت های كارآفرینانه، نسبت به ارائه ایده های جدید و نوآورانه 
اقدام می كنند و از این راه، قابلیت های خود را كه تاكنون امكان بروز دادن شان نبود، به منصه ظهور 
می رسانند. همچنین، آموزش های تخصصی مرتبط با فعالیت های كاركنان شركت، سطح كارایی 

.)Guth & Ginsberg, 1990; Kuratko et al., 2014( آن ها را در شركت ها افزایش می دهد

مخاطره پذيری افراد

با بكارگیری راهبرد كارآفرینی سازمانی، یكی دیگر از مواردی كه تحت حمایت مدیریت ارشد 
انجام  در  افراد  مخاطره پذیری  می یابد،  سازمانی، ظهور  كارآفرینی  حامی  مناسب  معماری  و یک 
كارهای جدید است. به این ترتیب، افراد با اطمینان از این كه در صورت شكست در انجام كارهای 
نوآورانه، از سوی مدیریت شركت، مواخذه نمی شوند، با آرامش خاطر دست به خطرپذیری می زنند 
و راه های جدید انجام كارها را نیز تجربه می كنند. كاركنان با انجام فعالیت های مخاطره آمیز در 
اثر ایجاد فرهنگ مخاطره پذیری در افراد، امكان انجام كارهای پیچیده و فعالیت های ناشناخته را 
میسر می كنند كه در نتیجه این فعالیت ها، امكان كسب ثروت و توانمندی جدید برای شركت فراهم 

.)Kearney & Meynhardt, 2016( می گردد

تبیین مدل پیشنهادی پژوهش 

با توجه به بررسی مبانی نظری و پیشینه پژوهش، و پس از معرفی و شرح و بسط مولفه های 
اشاره شده، مدل پیشنهادی پژوهش، بر مبنای آثار فردی و سازمانی راهبرد كارآفرینی مفهوم سازی 
می شود. نیاز به اشاره است كه مدل پژوهش )شكل 2( با محوریت مدل راهبرد كارآفرینی سازمانی 
ایرلند و همكاران )2009( و مبتنی بر نتایج بكارگیری راهبرد كارآفرینی سازمانی و تلفیق این مدل 
با مدل كارنی و مینهارت )2016( و اقتباس از سایر مفاهیم و مدل های راهبرد كارآفرینی سازمانی 

طراحی شده است.
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 پژوهشمدل مفهومی  :2شکل 

 
 پژوهش های فرضيه

 پژوهش های فرضيه ،پژوهشو بر اساس مبانی نظری و پيشينه ها و متغيرها،  ابط بين مولفهبه رو توجهبا توجه به مدل پيشنهادی و با 
 يابند. طور کامل ايجاد و توسعه می به

کارآفرينی  راهبردآيا  اين معنا کهست، به ها سازمانی در شرکتوجود کارآفرينی کارآفرينی سازمانی،  راهبردمنظور از  پژوهشدر اين 
عملکرد  برنانه يکارآفر راهبرد کنند، مطرح می (1397) و همکاراناقبال مجد که  طور همان .؟نهها وجود دارد يا  سازمانی در شرکت

 يد قرارتايمورد  کارو کسبنتايج  با را نانهيکارآفر راهبردهای ارتباطنيز  (1396) و همکاران سخت اسدی سی .کار تاثيرگذار استو کسب
ان ارشد بر نتايج فردی حاصل از کارآفرينانه مدير راهبردیديدگاه مشخص گرديد که  پژوهشبر اساس مبانی نظری  رو، . از ايندادند
 ،و همچنين و ايجاد ارزش برای مشتريان ،راهبردیتوانمندی رقابتی، تغيير جايگاه  متغيرهای کارآفرينی سازمانی شامل راهبردگيری بکار

 گذارتاثير ها در شرکت های کليدی و استعدادهای بالقوه افراد ظهور شايستگی مانندکارآفرينی سازمانی،  راهبردبکارگيری  نتايج سازمانی
 :يابند می و توسعه اول و دوم به شرح ذيل ايجاد های پس، فرضيه .اند بوده

 ساختار سازمانی
 فرهنگ سازمانی
 منابع سازمانی

 سیستم پاداش موثر
 حمایت مدیریت ارشد

 توانمندی رقابتی
 راهبردیتغییر جایگاه 

 ایجاد ارزش برای مشتریان

 نوآوری
 پذیریریسک

 ابتکار عمل در کارها
 برداری ازکشف و بهره

 هافرصت

معماریسازمانی
 حامیکارآفرینی

گرایشورفتار
 کارآفرینانه

دیدگاه
راهبردی
 کارآفرینانه

آثارسازمانیراهبرد
 کارآفرینی

های کلیدی  ظهور شایستگی
 و استعدادهای بالقوه افراد

 پذیری افرادمخاطره

 
آثار فردی

راهبرد کارآفرينی

شکل 2: مدل مفهومی پژوهش

فرضیه های پژوهش

با توجه به مدل پیشنهادی و با توجه به روابط بین مولفه ها و متغیرها، و بر اساس مبانی نظری 
و پیشینه پژوهش، فرضیه های پژوهش به طور كامل ایجاد و توسعه می یابند.

در این پژوهش منظور از راهبرد كارآفرینی سازمانی، وجود كارآفرینی سازمانی در شركت هاست، 
به این معنا كه آیا راهبرد كارآفرینی سازمانی در شركت ها وجود دارد یا نه؟. همان طور كه اقبال مجد 
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و همكاران )1397( مطرح می كنند، راهبرد كارآفرینانه بر عملكرد كسب وكار تاثیرگذار است. اسدی 
سی سخت و همكاران )1396( نیز ارتباط راهبردهاي كارآفرینانه را با نتایج كسب وكار مورد تایید قرار 
دادند. از این رو، بر اساس مبانی نظری پژوهش مشخص گردید كه دیدگاه راهبردی كارآفرینانه مدیران 
ارشد بر نتایج سازمانی حاصل از بكارگیری راهبرد كارآفرینی سازمانی شامل متغیرهای توانمندی 
رقابتی، تغییر جایگاه راهبردی، و ایجاد ارزش برای مشتریان و همچنین، نتایج فردی بكارگیری راهبرد 
كارآفرینی سازمانی، مانند ظهور شایستگی های كلیدی و استعدادهای بالقوه افراد در شركت ها تاثیرگذار 

بوده اند. پس، فرضیه های اول و دوم به شرح ذیل ایجاد و توسعه می یابند:
در شركت های  كارآفرینی  راهبرد  سازمانی  آثار  بر  كارآفرینانه  راهبردی  دیدگاه  یكم:  فرضیه 

تحت پوشش ایمیدرو تاثیرگذار است.
فرضیه دوم: دیدگاه راهبردی كارآفرینانه بر آثار فردی راهبرد كارآفرینی در شركت های تحت 

پوشش ایمیدرو تاثیرگذار است.
مبتنی بر مبانی نظری پژوهش، یک معماری سازمانی حامی كارآفرینی سازمانی متشكل از فرهنگ 
سازمانی، ساختار سازمانی، منابع سازمانی، سیستم پاداش موثر، و حمایت مدیریت ارشد است كه در پژوهش 
كارنی و مینهارت )2016( اشاره شده است. آن ها به این نتیجه رسیدند كه شرایط سازمانی از جمله 
حمایت مدیریت ارشد، پاداش، و توانمندسازی بر پیامدهای بكارگیری راهبرد كارآفرینی سازمانی مانند 
مخاطره پذیری سازمانی، نوسازی راهبردی، و ایجاد ارزش عمومی تاثیرگذار بوده است. در مدل ایرلند 
و همكاران )2003( نیز دیدگاه راهبردی كارآفرینانه به واسطه عوامل سازمانی از جمله فرهنگ سازمانی، 
حمایت مدیریت ارشد، و رفتارها و فرایندهای كارآفرینانه بر نتایج مدیریتی و سازمانی ناشی از بكارگیری 
راهبرد كارآفرینی سازمانی تاثیرگذار بوده است. در همین راستا، نتایج فردی حاصل از بكارگیری راهبرد 
كارآفرینی سازمانی شامل توانمندی رقابتی، تغییر جایگاه راهبردی، و ایجاد ارزش برای مشتریان و همچنین 
نتایج سازمانی بكارگیری راهبرد كارآفرینی سازمانی شامل ظهور شایستگی های كلیدی و استعدادهای بالقوه 

افراد می شوند كه به صورت مشروح در بخش مبانی نظری پژوهش مورد بررسی قرار گرفتند. از این رو:
فرضیه سوم: معماری سازمانی حامی كارآفرینی بر آثار سازمانی راهبرد كارآفرینی در شركت های 

تحت پوشش ایمیدرو تاثیرگذار است.
فرضیه چهارم: معماری سازمانی حامی كارآفرینی بر آثار فردی راهبرد كارآفرینی در شركت های 

تحت پوشش ایمیدرو تاثیرگذار است.
از آن جا كه ایرلند و همكاران )2009(، به این نتیجه رسیدند كه مدیران كارآفرین باید برای 
رقابت موفق، در سطح راهبردی در چنین محیط هایی از خود نوآوری نشان دهند، و برای دستیابی 
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رفتارهای  و  فعالیت ها  انجام  به  سازمان،  داخلی  محیط  در  مدیران  تا  است  نیاز  مقصود  این  به 
كارآفرینانه بپردازند. موریس و همكاران )2010(، بیان می كنند كه برای رسیدن به موفقیت، باید 
فعالیت های كارآفرینی با راهبردهای كلی سازمان هم راستا شوند و برای انجام این كار، نوآوری و 
ریسک پذیری به عنوان عامل برتری رقابتی و موفقیت سازمان ها شناخته می شود. از سوی دیگر، 
كوراتكو و همكاران )2014( نشان دادند كه شركت هایی كه از راهبرد كارآفرینی سازمانی استفاده 
دنبال  به  و  هستند  كشف نشده  و  جدید  فرصت های  از  بردن  سود  آماده  معمول  به طور  می كنند، 
روش های نوآورانه برای انجام كسب وكار هستند. در پژوهش ایرلند و همكاران )2009(، نیز آشكار 
فرایند  رفتار و  با واسطه،  به طور غیرمستقیم و  ارشد  شد كه دیدگاه راهبردی كارآفرینانه مدیران 
نتایج بكارگیری راهبرد  افراد شامل: شناخت، جستجو، و بهره برداری از فرصت ها، بر  كارآفرینانه 
كارآفرینی سازمانی در شركت ها تاثیر داشته است. پس، با توجه به مبانی نظری و پیشینه پژوهش، 
گرایش و رفتار كارآفرینانه افراد در شركت، متشكل از متغیرهای نوآوری، ریسک پذیری، ابتكار عمل 
در كارها، و كشف و بهره برداری از فرصت ها در شركت می شوند. در پژوهش ایرلند و همكاران 
)2003(، نیز روشن شد كه فرایندها و رفتارهای كارآفرینانه بر نتایج مدیریتی و سازمانی ناشی از 
بكارگیری راهبرد كارآفرینی سازمانی تاثیرگذار هستند. همچنین، كوراتكو )2007( اشاره می كند كه 
رفتارهای كارآفرینانه بر نتایج مدیریتی و سازمانی حاصل از بكارگیری راهبرد كارآفرینی سازمانی 
شركت های  كاركنان  فردی  رفتارهای  كه  می كنند  مطرح   )2016( مینهارت  و  كارنی  دارد.  تاثیر 
دولتی از جمله آگاهی كارآفرینانه و نگرش كارآفرینانه، بر پیامدهای بكارگیری راهبرد كارآفرینی 
سازمانی شامل مخاطره پذیری سازمانی، نوسازی راهبردی، و ایجاد ارزش عمومی تاثیرگذار بوده 

است. در نتیجه: 
فرضیه پنجم: گرایش و رفتار كارآفرینانه بر آثار سازمانی راهبرد كارآفرینی در شركت های تحت 

پوشش ایمیدرو تاثیرگذار است.
فرضیه ششم: گرایش و رفتار كارآفرینانه بر آثار فردی راهبرد كارآفرینی در شركت های تحت 

پوشش ایمیدرو تاثیرگذار است

روش شناسی پژوهش

هدف اصلي این پژوهش، بررسی آثار راهبرد كارآفرینی سازماني در شركت هاست. پژوهش حاضر 
از لحاظ هدف، كاربردي است و بر حسب نحوه گردآوري داده ها، توصیفي از نوع پیمایشي است. واحد 
تحلیل در این پژوهش سازمان است و جامعه آماري در این پژوهش، شركت های تحت پوشش سازمان 
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 PLS توسعه و نوسازی معادن و صنایع معدنی ایران هستند. برای تجزیه وتحلیل داده ها از نرم افزار
استفاده می شود كه دلیل آن، حجم كم نمونه در دسترس است.

روش سنجش متغیرهای پژوهش

پیداست،   )1( جدول  در  كه  همان طور  می دهد.  نشان  را  متغیرها  سنجش  نحوه   )1( جدول 
پژوهش  نظری  مبانی  از  كه  سازمانی  كارآفرینی  راهبرد  بر  اثرگذار  و  تشكیل دهنده  مولفه های 

استخراج شده اند، بیان شده است. 

جدول 1: سنجش متغیرهای پژوهش

منابعنام متغیربعُد
دیدگاه راهبردی 

کارآفرینانه
دیدگاه راهبردی 

کارآفرینانه
ایرلند و همکاران )2009(، کارنی و مینهارت )2016(، اسدی 

سی سخت و همکاران )1394(

معماری 
سازمانی حامی 

کارآفرینی

کوراتکو و همکاران )2017(، کوراتکو و همکاران )2014(، ایرلند ساختار سازمانی
و همکاران )2009(، هورنزبای و کوراتکو )2002(

واریک و همکاران )2016(، کارنی و مینهارت )2016(، کوراتکو و فرهنگ سازمانی
همکاران )2017(، ایرلند و همکاران )2009(

ایرلند و همکاران )2009(، کوراتکو و همکاران )2017(منابع سازمانی

ایرلند و همکاران )2009(، کارنی و مینهارت )2016(، کوراتکو و سیستم پاداش موثر
همکاران )2014(، هورنزبای و کوراتکو )2002(

هورنزبای و همکاران )2002(، کارنی و مینهارت )2016(، کوراتکو حمایت مدیریت ارشد
و همکاران )2014(، کوراتکو و همکاران )2017(

گرایش و رفتار 
کارآفرینانه

زهرا )1996(، ایرلند و همکاران )2009(، زهرا و همکاران نوآوری
)2000(، سخدری )2016(، کارنی و مینهارت )2016(

کارنی و همکاران )2008(، کارنی و مینهارت )2016(، کوراتکو و ریسک پذیری
همکاران )2017(

کارنی و همکاران )2008(، کارنی و مینهارت )2016(، سخدری )2016(ابتکار عمل در کارها
کشف و بهره برداری از 

ایرلند و همکاران )2009(فرصت ها

آثار سازمانی 
راهبرد 
کارآفرینی

کوین و مایلز )1999(، ایرلند و همکاران )2009(توانمندی رقابتی
زهرا )1996(، زهرا و همکاران )2000(، ایرلند و همکاران )2009(تغییر جایگاه راهبردی

کارنی و مینهارت )2016(ایجاد ارزش برای مشتریان
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ادامه جدول 1: سنجش متغیرهای پژوهش1

منابعنام متغیربعُد

آثار فردی 
راهبرد 
کارآفرینی

ظهور شایستگی های 
کلیدی و استعدادهای 

بالقوه افراد
دیوید و تد1 )1992(، موکایا2 )2012(، ولکات و لیپز3 )2007(

زهرا )1996(، ایرلند و همکاران )2009(، زهرا و همکاران مخاطره پذیری افراد
)2000(، سخدری )2016(، کارنی و مینهارت )2016(

براي تهیه و تنظیم پرسشنامه، پس از استخراج متغیرهای پژوهش، طراحی پرسشنامه بر اساس 
ادبیات نظری انجام شد. 49 سنجه از پرسشنامه مربوط به عناصر تشكیل دهنده راهبرد كارآفرینی 
رفتارهای  و  گرایش  و  حامی،  سازمانی  معماری  كارآفرینانه،  راهبردی  دیدگاه  مانند  سازمانی 
كارآفرینانه، و 21 سنجه نیز مربوط به آثار راهبرد كارآفرینی سازمانی در شركت ها می شوند. مقیاس 
اندازه گیري در این پژوهش، طیف لیكرت پنج گزینه اي است. برای تعیین روایی صوری پرسشنامه، 
با ایمیل یا به صورت حضوری، پرسشنامه در اختیار تعداد هشت نفر از خبرگان و استادان رشته 
و  قرار گرفت  در بخش معدن  دانشگاه ها و همچنین، متخصصان و صاحب نظران  در  كارآفرینی 
روایی صوری و محتوایی آن، از سوی خبرگان تایید گردید. سپس، برای تعیین پایایي پرسشنامه از 
روش آلفاي كرونباخ استفاده شد كه میانگین آلفای تركیبی كرونباخ محاسبه شده به میزان 71 / 0 
به دست آمد. این عدد نشان می دهد كه پرسشنامه از پایایي به نسبت خوبی برخوردار است. با وجود 
این و با توجه به محدودیت تعداد شركت های مد نظر در پژوهش، تعداد 258 پرسشنامه بین مدیران 

و كارشناسان، و بر اساس اندازۀ هر شركت، طبق جدول )2( توزیع گردیدند:

1. David & Ted
2. Mokaya
3. Wolcott & Lippitz
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جدول 2: نحوه توزيع پرسشنامه ها در شرکت ها

اندازۀ نام شرکتردیفنام گروه
شرکت

تعداد 
کارشناسان

تعداد 
جمعمدیران

فولاد

336متوسطشرکت ملي فولاد ایران1
5510بزرگشرکت  فولاد  مبارکه اصفهان2
5510بزرگشرکت فولاد آذربایجان3
5510بزرگشرکت فولاد هرمزگان4
5510بزرگشرکت فولاد خراسان5
5510بزرگشرکت فولاد خوزستان6
5510بزرگشرکت  ذوب آهن اصفهان7

سنگ آهنی

5510بزرگشرکت تهیه و تولید مواد معدني ایران8
5510بزرگشرکت سنگ آهن فلات مرکزي ایران9
5510بزرگشرکت سنگ آهن مرکزی بافق10
336متوسطشرکت سنگ آهن سیرجان11
336متوسطشرکت سنگ آهن جلال آباد12
5510بزرگشرکت سنگ آهن گل گهر13
5510بزرگشرکت سنگ آهن چادرملو14

معدن

336متوسطمجتمع معدنی طلای زرشوران15
336متوسطشرکت سرب و روی مهدی آباد16
336متوسطشرکت سرب و روی انگوران17
224کوچکمجتمع سنگ آهک پیربکران18
224کوچکمجتمع پتاس خور و بیابانک19
224کوچکمجتمع معدنی طلای موته20
336متوسطشرکت ذغال سنگ البرز مرکزي21
336متوسطشرکت ذغال سنگ پروده طبس22
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ادامه جدول 2: نحوه توزيع پرسشنامه ها در شرکت ها

اندازۀ نام شرکتردیفنام گروه
شرکت

تعداد 
کارشناسان

تعداد 
جمعمدیران

طرح ها، 
مناطق ویژه 

و مراکز 
پژوهشی

224کوچکطرح زیربناهاي لازم در معادن بزرگ23
224کوچکطرح تولید آلومینا از نفلین سینیت سراب24
224کوچکطرح ایجاد کارخانه الکترود گرافیتی اردکان25
224کوچکمنطقه ویژه اقتصادی صنایع انرژی بر لامرد26
224کوچکمنطقه ویژه اقتصادی صنایع انرژی بر پارسیان27
5510بزرگمنطقه ویژه صنایع معدني و فلزي خلیج فارس28
336متوسطمرکز تحقیقات پیشرفتـه فراوري مواد معدني کرج29
224کوچکمرکز تحقیقات فراوری مواد معدني ایران )یزد(30
224کوچکطرح تیتانیوم کهنوج31

سایر 
شرکت های 
وابسته به 

حوزه معدن 
و صنایع 

معدنی

5510بزرگشرکت آلومینای ایران )جاجرم(32
5510بزرگشرکت آلومینیوم المهدی بندرعباس33
5510بزرگشرکت آلومینیوم اراک34
5510بزرگشرکت ملی صنایع مس ایران35
224کوچکصندوق بیمه سرمایه گذاري فعالیت هاي معدني36

129129258جمع کل

همان طور كه از جدول )2( مشخص است، تعداد 36 شركت از شركت های در دسترس ایمیدرو 
بر اساس اندازۀ شركت و تعداد مدیران و كارشناسان شاغل در آن ها، به سه دسته بزرگ، متوسط، 
و كوچک تقسیم شدند. منظور از شركت های بزرگ آن هایی هستند كه بیش از 250 كاركن دارند. 
شركت های متوسط آن هایی هستند كه دارای تعداد كاركن بین 50 تا 250 هستند و شركت های 
كوچک دارای تعداد كاركن كم تر از 50 هستند. شركت ها از لحاظ ماهیت فعالیت و تولید محصولات 
تقسیم شدند: شركت های فولادی؛ شركت های سنگ آهنی؛  به شرح ذیل  پنج گروه  به  نیز  خود 
شركت های معدنی؛ طرح ها، مناطق ویژه و مراكز پژوهشی؛ و سایر شركت های وابسته به حوزه 

معدن و صنایع معدنی.
پرسشنامه بر اساس تعداد مشخصی برای هر شركت ارسال، و در توضیحاتی كه در نامه ای 
برای مدیران عامل شركت ها ارسال گردید، از ایشان خواسته شد كه از هر شركت، نیمی از میان 
مدیران شركت ها و نیمی دیگر نیز از میان كارشناسان و كارشناسان ارشد به نمایندگی از سوی 
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شركت، در نظرسنجی مشاركت نمایند. در خصوص چگونگی نحوه توزیع و تكمیل پرسشنامه ها، 
پژوهشگران در شركت های یادشده حضور یافته اند و بر نحوه انجام كار نظارت مستقیم داشته اند. 
در برخی موارد كه حضور پژوهشگران، امكان پذیر نبود، موضوع به صورت تلفنی و با هماهنگی با 
نماینده مدیریت هر شركت كه از پیش، از سوی مدیر عامل شركت مشخص گردیده بود، به طور 
مرتب پیگیری می شد و تا دستیابی به نتیجه نهایی، مراحل تكمیل پرسشنامه ها به صورت مستمر 
اختیار  تلفنی در  یا  نیاز، توضیحات لازم به صورت حضوری  نظارت می شد. همچنین در صورت 
تحت  برای شركت های  محاسبه شده  نمونه  می گرفت. حجم  قرار  نظرسنجی  در  شركت كنندگان 
پوشش سازمان توسعه و نوسازی معادن و صنایع معدنی ایران 258 بوده است كه به همین تعداد، 
پرسشنامه در میان مشاركت كنندگان، توزیع شد و پس از نظرسنجی از مشاركت شوندگان، تعداد 
236 پرسشنامه از شركت ها جمع آوری شد كه در نهایت، تعداد 212 پرسشنامه به صورت كامل 
و دقیق تكمیل شده بودند. نیاز به اشاره است كه با توجه به این كه واحد تحلیل، سازمان است، 
میانگین هر شركت در تجزیه وتحلیل نهایی مد نظر قرار گرفت. هرچند كه از تعداد 36 میانگین 
به دست آمده از پاسخ مدیران و كارشناسان به عنوان نمایندگان هر شركت در تحلیل نهایی استفاده 
شد، اما در اصل، تعداد كل نظرهای آزمودنی ها با توجه به این كه بالاتر از 200 عدد بوده است، اثر 

خود را در معناداری روابط خواهد گذاشت. 

يافته های پژوهش

بر اساس  ایمیدرو،  آثار راهبرد كارآفرینی سازمانی در شركت های تحت پوشش  تعیین  برای 
مدل مفهومی پژوهش، تعداد شش فرضیه در نظر گرفته شد و در ادامه كار، روابط اشاره شده نیز 

آزمون گردیدند. 

آزمون رگرسیون خطی

برای بررسی فرضیه های پژوهش و تاثیر متغیرها بر یكدیگر از آزمون رگرسیون خطی چندگانه 
بهره گرفته شد. روش اجرای رگرسیون، همزمان است. تعداد متغیرهای وابسته دو متغیر است. در 
نتیجه، تعداد دو رگرسیون چندگانه انجام شد كه نتایج آن در جدول )3( آمده است. نتایج آزمون های 
رگرسیون نشان می دهد كه سطح معناداری آزمون F برای تمامی مدل های رگرسیونی كم تر از 
05 / 0 به دست آمده است )p>0 / 05( كه نشان می دهد تمامی مدل های رگرسیونی مناسب هستند 
و متغیرهای مستقل یا پیش بین بر متغیرهای وابسته یا ملاك اثرگذارند. ضریب تعیین یا R2 مقدار 



105

ران
کا

هم
 و 

كيا
یي 

ضيا
س 

عبا
 | .

ه..
ه ب

بست
 وا

ای
ت ه

رك
ر ش

ی د
زمان

 سا
نی

فری
رآ

كا
رد 

اهب
ر ر

آثا
ی 

رس
 بر

-4
له 

مقا

بالاترین  است.  تبیین  شده  متغیرهای مستقل  توسط  نشان می دهد كه  را  وابسته  متغیر  واریانس 
مقدار ضریب تعیین به دست آمده برابر با 51 / 0 است كه مربوط به متغیر وابسته آثار سازمانی راهبرد 
كارآفرینانه است. ضریب تعیین متغیر وابسته آثار فردی راهبرد كارآفرینانه 48 / 0 است كه در تمامی 

موارد، ضریب تعیین به دست آمده مقادیر قابل قبولی هستند.
از  خطاها(  یا  باقی مانده ها  بین  سریالی  همبستگی  )نبود  باقی مانده ها  استقلال  بررسی  برای 
بازه  در  رگرسیونی  مدل های  تمامی  در  آزمون  این  مقدار  شد.  استفاده  واتسون1  دوربین  آزمون 
مورد قبول )5 / 1 تا 5 / 2( قرار دارد و می توان گفت كه باقی مانده ها دارای استقلال نسبی هستند 
و همبستگی سریالی بین آنان وجود ندارد. همخطی بین متغیرهای مستقل با آزمون عامل تورم 
واریانس بررسی شد. چنانچه مقادیر آماره عامل تورم واریانس2 كم تر از 2 باشد، می توان گفت كه 
همخطی بین متغیرهای پیش بین وجود ندارد. نتایج نشان می دهد كه بیش ترین مقدار عامل تورم 
واریانس مقدار 18 / 2 است كه مقدار مشكل سازی در رگرسیون نیست. در مجموع، نتایج نشانی از نبود 

همخطی بین متغیرهای مستقل دارد.

جدول 3: جدول ضرايب آزمون رگرسیون خطی چندگانه با هدف پیش بینی متغیرهای وابسته

BSEBetaVIFR2DWمتغیر مستقلمتغیر وابسته

ی 
مان

ساز
ار 

آث
نی

فری
ارآ

د ک
هبر

0/0150/4200/512/28-مقدار ثابترا
0/0821/77-0/0670/104-دیدگاه راهبردی
0/3862/18*0/3650/172معماری سازمانی

0/3762/12*0/4010/189گرایش و رفتار کارآفرینانه
رد 

اهب
ی ر

رد
ر ف

آثا
نی

فری
ارآ

ک
0/4390/5420/481/91-مقدار ثابت

0/4701/63**0/6530/196دیدگاه راهبردی 
0/3050/1780/2501/74معماری سازمانی

0/4231/89**0/4450/133گرایش و رفتار کارآفرینانه

    * p = ≥ 0/05  و  ** p = ≥ 0/01  :توجه

1. Durbin Watson
2. VIF
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بحث و نتیجه گیری

ابتدا عناصر  با توجه به موضوع پژوهش مبنی بر بررسی آثار راهبرد كارآفرینی سازمانی، در 
از جمله دیدگاه راهبردی كارآفرینانه، معماری سازمانی  تشكیل دهنده راهبرد كارآفرینی سازمانی 
حامی راهبرد كارآفرینی، و گرایش و رفتارهای كارآفرینانه شناسایی گردیدند و سپس مدل مفهومی 
در شركت های تحت پوشش سازمان توسعه و نوسازی معادن و صنایع معدنی ایران )ایمیدرو( بكار 
گرفته شدند. در این راستا، برای بررسی روابط بین متغیرهای پژوهش از رگرسیون خطی استفاده 

شد. در ادامه، نتایج به دست آمده از پژوهش به اختصار شرح داده می شود:  
با توجه به تایید فرضیه دوم مشخص گردید كه دیدگاه راهبردی كارآفرینانه بر آثار فردی راهبرد 
كارآفرینی در شركت های تحت پوشش ایمیدرو تاثیرگذار است. بر اساس پیشینه پژوهش نیز، در مدل 
ایرلند و همكاران )2003( مطرح گردید كه فرایندها و رفتارهای كارآفرینانه بر نتایج مدیریتی و سازمانی 
ناشی از بكارگیری راهبرد كارآفرینی سازمانی تاثیرگذار بوده اند و در پژوهشی كه از سوی كوراتكو 
)2007( انجام شد، مشخص گردید كه رفتارهای كارآفرینانه نیز بر نتایج مدیریتی و سازمانی حاصل از 
بكارگیری راهبرد كارآفرینی سازمانی تاثیر دارند. در پژوهش ایرلند و همكاران )2009( نیز مشخص شد 
كه چشم انداز راهبردی كارآفرینانه مدیران ارشد تحت یک معماری سازمانی حامی كارآفرینی مشتمل بر 
ساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی، منابع سازمانی، و نظام پاداش و همچنین، رفتار و فرایند كارآفرینانه 
افراد شامل شناخت، جستجو، و بهره برداری از فرصت ها بر نتایج بكارگیری راهبرد كارآفرینی سازمانی 
در شركت ها تاثیر دارند. بر اساس پژوهش كارنی و مینهارت )2016( نیز مشخص گردید كه رفتارهای 
فردی كاركنان شركت های دولتی مانند آگاهی كارآفرینانه و خودكارامدی كارآفرینانه افراد بر دیدگاه 

راهبردی و گرایش كارآفرینانه از جمله نوآوری، ریسک پذیری، و پیشگامی تاثیر دارند. 
به این ترتیب، در صورت ایجاد و تقویت یک دیدگاه راهبردی كارآفرینانه در كاركنان، موجبات 
بالقوه در افراد در شركت های تحت پوشش ایمیدرو  ظهور شایستگی های كلیدی و استعدادهای 
فراهم خواهد شد. از آن جایی كه مدیران ارشد، مسئولیت تدوین راهبردهای شركت ها و ابلاغ آن را 
بر عهده دارند، زمانی كه آن ها، دیدگاه راهبردی خود را توسعه دهند و به كاركنان ابلاغ كنند، یک 
تعهد سازمانی قوی به ارزش ها، فلسفه، و اعتقادهای كارآفرینانه به افراد شركت تزریق می نمایند 
كه برای پشتیبانی از تلاش های كارآفرینانه شان مورد نیاز است. از سوی دیگر، با توجه به نقش 
عالی  در سطح  راهبردهایی كه  و  ترجمه سیاست ها  و  انتقال  در  میانی شركت ها  مدیران  كلیدی 
شركت اتخاذ می شوند، این نكته بسیار دارای اهمیت است كه مدیران میانی از عهده تفسیر اهداف 
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راهبردی مد نظر مدیران ارشد به خوبی برمی آیند و می توانند مسائل را در جهت اجرایی شدن به 
كلیه كاركنان شركت، به ویژه در سطوح عملیاتی تفهیم نمایند، تا تمامی كاركنان و اعضای شركت، 

دیدگاه راهبردی شركت را درك، و برای تحقق آن تلاش كنند.
با توجه به تایید فرضیه سوم مبنی بر این كه معماری سازمانی حامی كارآفرینی بر آثار سازمانی راهبرد 
كارآفرینی در شركت های تحت پوشش ایمیدرو تاثیرگذار است، نتایج بیانگر آن است كه در شركت های 
تحت پوشش ایمیدرو، معماری سازمانی حامی كارآفرینی بر آثار سازمانی راهبرد كارآفرینی اثر معناداری 
دارد. این موضوع به این معناست كه چنانچه یک معماری سازمانی در شركت، طراحی و پیاده سازی شود 
و بر اساس این معماری، یک ساختار ارگانیكي منعطف با ویژگي هایي همچون اختیارهای غیرمتمركز، 
قوانین و مقررات كم تر، و شبكه ارتباطات غیررسمي ایجاد گردد، آن گاه سلسله مراتب مدیریتي در 
شركت كاهش می یابد و ساختار جدید شركت با هدف فراهم كردن انگیزه های لازم در كاركنان شركت 
طراحی می شود. مهم تر از همه این موارد، حمایت مدیریت ارشد شركت از افراد خلاق و نوآور و دارای 
ایده های كارآفرینانه است كه این افراد تحت حمایت و پشتیبانی مدیریت، بتوانند با اطمینان، فرصت هاي 
كارآفرینانه را تشخیص دهند و در راستای اهداف راهبردی شركت از این فرصت ها و موقعیت ها، استفاده 
نمایند و در نهایت، موجبات به ثمر رسیدن آثار سازمانی راهبرد كارآفرینی مانند ایجاد توانمندی رقابتی 

برای شركت، تغییر و ارتقای جایگاه راهبردی، و ایجاد ارزش را برای مشتریان فراهم نمایند.
فرضیه های پنجم و ششم بیان می كنند كه گرایش و رفتار كارآفرینانه بر آثار فردی و سازمانی 
راهبرد كارآفرینی در شركت های تحت پوشش ایمیدرو تاثیرگذار است. در نتیجه، رفتار كارآفرینانه 
اهداف  به  رسیدن  راستای  در  و  دارد  كارآفرینانه  رفتارهای  برای  فردی  تمایلات  بر  قوی  تاثیر 
شركت، طراحی و سازماندهی می شوند. پس، پیشنهاد می شود كه مدیریت ارشد شركت از تمامی 
فعالیت های یادشده، حمایت لازم را به عمل آورد. این حمایت می تواند اشكال مختلفی مانند دفاع 
از ایده های نوآورانه، فراهم سازی منابع برای اجرای این ایده ها، و برقراری مشوق های راهبردی 
برای تسریع فعالیت های اشاره شده باشد. به این ترتیب، فعالیت ها و رفتارهای كارآفرینانه همراه 
از بكارگیری  با یک معماری سازمانی حمایت كننده از كارآفرینی منجر به نتایج سازمانی حاصل 
راهبرد كارآفرینی سازمانی شامل: توانمندی رقابتی، تغییر جایگاه راهبردی، و ایجاد ارزش برای 
مشتریان می شود و نتایج فردی مانند ظهور شایستگی های كلیدی و استعدادهای بالقوه افراد را در 

شركت های تحت پوشش ایمیدرو به دنبال خواهد داشت.
در پژوهشی كه از سوی ایرلند و همكاران )2003( انجام گردید، فرایندها و رفتارهای كارآفرینانه 
بر نتایج مدیریتی و سازمانی ناشی از بكارگیری راهبرد كارآفرینی سازمانی تاثیرگذار بوده اند. در پژوهش 
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كوراتكو )2007( نیز رفتارهای كارآفرینانه بر نتایج مدیریتی و سازمانی حاصل از بكارگیری راهبرد 
كارآفرینی سازمانی تاثیر داشته است. در پژوهش ایرلند و همكاران )2009( رفتار و فرایند كارآفرینانه 
شامل شناخت، جستجو، و بهره برداری از فرصت ها از سوی افراد بر نتایج حاصل از بكارگیری راهبرد 
كارآفرینی سازمانی شامل توانمندی رقابتی و تغییر جایگاه راهبردی در شركت ها تاثیر داشته است. 
از  دولتی  رفتارهای فردی كاركنان شركت های  نیز مطرح می كنند كه  مینهارت )2016(  و  كارنی 
جمله آگاهی كارآفرینانه و نگرش كارآفرینانه بر پیامدهای بكارگیری راهبرد كارآفرینی سازمانی مانند 

مخاطره پذیری سازمانی، نوسازی راهبردی، و ایجاد ارزش عمومی تاثیرگذار بوده است. 
با توجه به نتایج به دست آمده و شناسایی ضعف ها و قوت ها در شركت های مورد مطالعه، مشخص 
گردید كه مجموعۀ این شركت ها در حوزه راهبرد كارآفرینی سازمانی مشكلات فراوانی دارند. ابتدا این 
موضوع خود را نشان داده است كه در ساختار شركت های مورد پژوهش، راهبردهای شركت با مفهوم 
كارآفرینی سازمانی عجین نشده اند و جای كار بسیار فراوانی در این زمینه وجود دارد و می طلبد كه 
تمامی عوامل اجرایی در شركت ها از جمله مدیران ارشد، مدیران میانی، مدیران عملیاتی، و كارشناسان 
با عزم جدی در مسیر نهادینه سازی موضوع كارآفرینی در تمامی شریان های حیاتی شركت، حركت 
نمایند. لازمه این كار در ابتدای امر این است كه متولیان امر آموزش در شركت با برگزاری دوره های 
مرتبط با كارآفریني برای كاركنان شركت در تمامی سطوح از جمله كارشناسان، مدیران میانی و حتی 
مدیران ارشد، نسبت به آشنایی كاركنان با مفاهیم مرتبط با كارآفریني و همچنین، ارتقای سطح 
نگرش ها و باورهای كارآفرینانه افراد شركت اقدام نمایند. موضوع دومی كه در این پژوهش مشخص 
شد، این است كه فرهنگ كارآفرینانه در این شركت ها وجود ندارد و اگر هم به صورت موردی، فرد 
یا افرادی به صورت مستقل اقدام به فعالیت های كارآفرینانه می كنند، این عمل به صورت خودجوش 
صورت می پذیرد و با توجه به این كه سازوكار حاكم بر مناسبت های اداری شركت ها پذیرای چنین 
نظرگرفته نمی شود، حتی در  یادشده در  افراد  برای  یا تشویقی  پاداش  نه تنها  نیستند،  فعالیت هایی 
برخی موارد، پیامدهای منفی برای آنان به دنبال خواهد داشت. از این رو، توصیه می شود كه مدیران 
و دست اندركاران شركت ها، نسبت به فرهنگ سازی كارآفرینی و فعالیت های كارآفرینانه تلاش كنند 
و در شركت یک سیستم نظام مند برای تشویق كاركنان دارای ایده های نوآورانه برقرار نمایند. توصیه 
پژوهشگران به مدیران ارشد و تصمیم گیرنده در شركت های تحت پوشش ایمیدرو، این است كه برای 
شكوفایی استعدادهای نهفته افراد و افزایش پتانسیل كاركنان در جهت پذیرش مخاطره های ناشی از 
فعالیت های كارآفرینانه تلاش كنند تا به دنبال آن، زمینه های بروز آثار سازمانی راهبرد كارآفرینی مانند 

ایجاد توانمندی برای شركت در جهت مقابله با رقبا و ارتقای جایگاه شركت فراهم گردد. 
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در پایان، به پژوهشگران پیشنهاد می شود كه آثار راهبرد كارآفرینی سازمانی را در محیط های 
دیگری به غیر از بخش معدن و صنایع معدنی كشور مورد بررسی قرار دهند، و الزام های مورد نیاز 

را برای پیاده سازی راهبرد كارآفرینی سازمانی در شركت ها بررسی كنند. 
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Abstract
The present research, intending to study the effects of organizational 
entrepreneurship strategy, is applied in terms of purpose and survey 
type based on its method of data collection. After 36 companies from  
Iran Mining and Mineral Industries Development and Renovation  
Organization )IMIDRO( were reviewed, results showed that the elements 
of an organizational entrepreneurship strategy included entrepreneurial 
strategic vision, organizational architecture supporting entrepreneurial 
strategy and entrepreneurial tendency and behavior. Then, a conceptual 
research model was developed and applied in the same companies. To  
investigate the relationships among variables of the research, linear  
regression was used and to analyze the data, PLS software was applied  
due to the low volume of the sample available. Findings show that  
entrepreneurial strategic viewpoint, entrepreneurial sponsorship architecture, 
and entrepreneurial tendency and behavior respectively affect individual  
outcomes of entrepreneurship strategy, organizational outcomes of  
entrepreneurship strategy, and individual and organizational outcomes of 
entrepreneurship strategy. It is also known that in the structure of these 
companies, strategies are not integrated with the concept of enterprise 
entrepreneurship, nor is there entrepreneurial culture in them. Therefore, 
it has been suggested that managers at all levels together with specialists 
of the companies decisively attempt to institutionalize entrepreneurship 
and create entrepreneurial culture. Also, it has been suggested that cases 
of individual outcomes of the entrepreneurial strategy such as materializing 
employees’ tacit talents and potentials be taken into consideration so that 
they can cope with the risks arising from entrepreneurial activities.

Keywords:  Corporate Entrepreneurship Strategy, Entrepreneurial 
Behavior, Organizational Architecture, Eentrepreneurial 
Awareness, Environmental Factors.
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