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  چكيده
 بـه  را بسـياري  توجه اخير دهه چند در كه است موضوعاتي از يكي سازماني كارآفريني

 اساسـي  راهكـاري  كارآفرينانـه،  رفتارهـاي  توسعه كه آنجايي از. است نموده جلب خود
 توسـعه  چگـونگي  دقيـق  مطالعـه  آيـد، -مـي  شـمار  به امروزي هاي-سازمان رشد براي

 تحقيقـات  راسـتا  ايـن  در. اسـت  برخـوردار  فراواني اهميت از ها-سازمان در كارآفريني
 پديـده  از بخشـي  كدام هر كه است رسيده انجام به مختلف پژوهشگران توسط متنوعي

 مـروري  بـا  اسـت  صدد در مقاله اين. است داده قرار مطالعه مورد را سازماني كارآفريني
ــر منــد-نظــام ــرين مهــم ب  ســازماني، كــارآفريني زمينــه در شــده انجــام تحقيقــات ت
 شـده  معرفي كليدي مفاهيم و نموده شناسايي را تحقيقات اين اصلي هاي-گيري جهت

 تـرين  مهـم  روي بـر  آماري تحليلي با منظور بدين. نمايد تشريح را پيشين تحقيقات در
 بنـدي  دسـته  موضـوعي  صـورت  به پيشين تحقيقات حوزه، اين در شده انجام تحقيقات

 بـر  را سازماني كارآفريني ادبيات دهد، مي نشان گرفته صورت هاي تحليل نتايج. اند شده
 از عبارتنـد  كه نمود تقسيم اصلي دسته سه به توان مي شده انجام هاي-پژوهش مبناي

 در. سازماني كارآفريني نتايج و سازماني كارآفريني فرآيند سازماني، كارآفريني مقدمات
 مـرتبط،  شـاخص  تحقيقـات  بررسي با و شده معرفي ها دسته اين از كدام هر مقاله اين
  . اند شده تشريح سازماني كارآفريني مفاهيم ترين مهم

  
 ســازمان ســازماني؛ كــارآفريني در پــژوهش ســازماني؛ كــارآفريني مفــاهيم كليــدي:

  .پژوهشي گيري جهت كارآفرين؛

                                                      
  دانشجوي دكتراي دانشكده مديريت واقتصاد دانشگاه صنعتي شريف* 

  شريف صنعتي دانشگاه اقتصاد، و مديريت دانشيار دانشكده  **
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  مقدمه
محيط كسب و كار در بسياري از صنايع امروزي تؤام با رقابت شديد بين بازيگران حاضر 

همچنين تحولات سريع تكنولوژيك بـه عنـوان   در صحنه و نيز ظهور رقباي جديد است. 
آيـد. در چنـين   ويژگي مهمي از محيط كلان بسياري از كسـب و كارهـا بـه شـمار مـي     

نداشـته باشـند و نتواننـد بـا ارايـه       1پـذري اسـتراتژيك  هايي كـه انعطـاف  شرايطي بنگاه
محصولات و خدمات نوآورانه، نيازهاي جديد مشتريان را برآورده سـازند، امكـان بقـا در    

). از ايـن رو  Hughes & Mustafa, 2016عرصه رقابت و يا رشد بيشتر را نخواهنـد يافـت (  
محسـوب  هـا   توسعه كارآفريني سازماني، عاملي كليدي براي موفقيت بلندمدت سـازمان 

). كارآفريني سازماني به معناي توسعه رفتارهـاي  Kuratko & Audretsch, 2013شود ( مي
) با هدف افزايش سودآوري، نوسـازي  Hughes & Mustafa, 2016كارآفرينانه در سازمان (

، پرورش نوآوري، كسب دانش جهت حفظ درآمـدهاي آينـده و موفقيـت در    2استراتژيك
). كـارآفريني سـازماني بـه    Kuratko & Audretsch, 2013ود (ش المللي انجام ميسطح بين

بـرداري نمايـد   هاي جديد را تشخيص داده و از آنهـا بهـره  كند تا فرصت بنگاه كمك مي
)Baruah & Ward, 2015       با توجه به افـزايش تحـولات محيطـي، توجـه بـه كـارآفريني .(

هـا، بـراي بقـا و     ري از بنگـاه سازماني در ساليان اخير بيشتر شده است، زيرا امروزه بسيا
 & Kuratkoموفقيـت ناگزيرنـد بـه سـمت توسـعه كـارآفريني سـازماني گـام بردارنـد (         

Audretsch, 2013 از اين رو حجم تحقيقات علمي درباره چگونگي توسعه كارآفريني در .(
ها نيز با افزايش مواجه بوده است. به عنوان مثال گروهـي از محققـان بـه دنبـال      سازمان

انـد   دهد، بـوده  سازماني كه نياز سازمان به كارآفريني را افزايش مي اسايي عوامل برونشن
 ,Fernandes, Ferreira & Raposo, 2013; Hughes & Mustafa, 2016 Lichtenthalerماننـد (

2012  Fayolle, Basso & Bouchard, 2010;   و گروهي ديگر عوامل درون سـازماني مـؤثر (
 ;Behrens & Patzelt, 2016اند (كارآفرينانه را مورد مطالعه قرار دادهبر افزايش رفتارهاي 

Gast, Werner & Kraus, 2017; Peris-Ortiz, 2009; Withers, Drnevich & Marino, 2011 (
هاي اخير در حوزه كارآفريني سازماني به انجام رسيده اسـت،   تنوع تحقيقاتي كه در دهه

  سازد.  هاي اين تحقيقات را ضروري مي هترين يافت بندي مهم مرور و جمع
) معرفـي شـده   Systematic Reviewمند (مقاله حاضر درصدد است مطابق مرور نظام

هـاي انجـام   ترين پـژوهش  ) مروري جامع بر مهم2003( 3توسط ترنفيلد، دنير و اسمارت
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 هـاي پژوهشـي   گيـري  تـرين جهـت   شده در كارآفريني سازماني داشته باشد تا اولاً مهـم 
ها تشريح گردد بـه   ترين مفاهيم مرتبط با آن كارآفريني سازماني معرفي شود و ثانياً مهم

ها و مفاهيم كارآفريني سـازماني فـراهم   اي كه امكان آشنايي با سير توسعه پژوهش گونه
هـاي   گيـري  تـرين جهـت  گردد. در ابتداي مقاله ضمن بيان روش انجـام مطالعـه، اصـلي   

اند. در ادامه با بيان نتايج تحقيقات و مطالعـات   ني معرفي شدهپژوهشي كارآفريني سازما
اند. در خاتمه مقالـه نيـز    ها تشريح شده گيري پيشين، مفاهيم مرتبط با هر كدام از جهت

هاي پژوهشـي ارايـه شـده و     گيري بندي از سير توسعه مفاهيم در هر كدام از جهت جمع
تواند بدين ترتيب مطالعه اين مقاله ميپيشنهاداتي براي تحقيقات آتي مطرح شده است. 

ضمن ايجاد آشنايي مناسب نسبت به مفاهيم، موضوعات و دستاوردهاي پژوهشي، امكان 
سازد و به پژوهشـگران كمـك   هاي پژوهشي آتي را براي محققان فراهم شناسايي زمينه

  هاي پژوهشي مناسبي را انتخاب نمايند. كند تا زمينه

  پژوهشي كارآفريني سازمانيهاي  گيري شناسايي جهت
هاي پژوهشي در كـارآفريني سـازماني مسـتلزم بررسـي      گيري ترين جهتشناسايي مهم

مطالعات كليدي انجام شده در اين حوزه است. بدين منظور ضروري است مقالات منتشر 
شده در مجلات معتبر كارآفريني مـورد بررسـي قـرار گيرنـد. در گـام اول، معتبرتـرين       

). براي انتخاب اين مجـلات، ليسـت انجمـن    1ريني برگزيده شدند (جدول مجلات كارآف
را بررسي نموديم. در اين ليست نام تمامي  52015در سال  4 (ABS)مدارس كسب و كار

 4الـي   1هاي محتلف علوم وجود دارند و امتياز هـر مجلـه بـين    مجلات معتبر در حوزه
و  3ها ريني مجلاتي كه امتياز آندر حوزه كارآف ABSمشخص شده است. از بين مجلات 

چـك نمـوديم غيـر از مجلـه      ISIها را در ليسـت  كرده و سپس نام آن بود را انتخاب  4
Jornal of Small Business Management همگي در ليستISI   وجود داشتند.  2015سال

) هـم  SJR( 6بنـدي مجـلات علمـي   جهت بررسي بيشتر اعتبار اين مجلات از سايت رتبه
-بنديهر مجله را استخراج نموديم. امتياز اين مجلات در رتبه SJRتفاده كرده و نمره اس

قابل ملاحظه است. از اين رو بررسي اين مجلات بـراي   1هاي مختلف در جدول شماره 
هـاي داده علمـي كـه ايـن      اين تحقيق مناسب خواهد بود. در ادامه با مراجعه بـه پايگـاه  

د، مقالات مرتبط با كارآفريني سازماني جسـتجو شـدند.   شونمجلات در آنها فهرست مي
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كـارآفريني  "، 7"كارآفريني سـازماني "هاي  هاي كليدي در انجام اين جستجو عبارتواژه
اند. بدين ترتيب مقالاتي كه در هر جاي  بوده 9"خطرپذيري سازماني"و  8"درون سازماني

ند. با بررسي اين مقالات، تعداد هاي فوق بودند، گردآوري شد متن، شامل هر كدام از واژه
اند. در مجلات مورد نظر منتشر شده 2016تا  1980مقاله به دست آمد كه از سال  330

كمك گرفته شد. پـس از   10افزار زوترو در ادامه براي ذخيره و پردازش اين مقالات از نرم
ع و محتـوا،  افزار، مجموعه مقالات بر مبنـاي موضـو  وارد كردن تمامي مقالات به اين نرم

بندي شدند. به منظور افزايش روايي، اين فرايند به صورت مجزا توسـط دو محقـق    دسته
هاي موجود مرتفـع شـده و    متفاوت به انجام رسيده و سپس با بحث و تبادل نظر، تفاوت

  بندي نهايي تهيه گرديد. دسته

 : مجلات مورد بررسي در شناسايي مقالات كارآفريني سازماني1جدول 

 ABS 2015 SJR 2015 مجلهنام 

Journal of Business Venturing 4 Q1 

Entrepreneurship: Theory & Practice 4 Q1 

Entrepreneurship & Regional Development 3  

Journal of Small Business Management 3  

Strategic Entrepreneurship Journal 4 Q1 

International Small Business Journal 3  

Small Business Economics 3  

  تهيه و تدوين: نويسندگان

  هاي پژوهشي  گيري معرفي جهت
با توجه به موضوع مقالات و بر مبناي منطق فرآيندي، مجموعه مقالات شناسـايي شـده   

) 3) فرآيند كارآفريني سازماني، 2كارآفريني سازماني،  11) مقدمات1در سه دسته اصلي 
هـاي   انـد. بـه منظـور درك بهتـر زمينـه      قـرار داده شـده   كارآفريني سازماني 12دستاورد

تري نيز شكسته شود. با  هاي جزيي پژوهشي، سعي شده تا حد امكان، هر دسته به دسته
بررسي بيشتر دريافتيم كه اين مقالات داراي سطح تحليل متفاوتي هستند. لذا بر اساس 

خرد)، سازمان (سـطح ميـاني) و محـيط     سطح تحليل، مقالات در سه سطح فرد (سطح
اند. بدين ترتيب مقدمات كـارآفريني سـازماني بـر    بندي شدهبيروني (سطح كلان) دسته
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اساس سطح تحليل، به سه دسته فرعي عوامل فردي، عوامل سازماني و عوامل محيطـي  
تقسيم شده، فرآيند كارآفريني سـازماني بـا در نظـر داشـتن منطـق فرآينـدي و سـطح        

ل، به پنج بخش گرايش كارآفرينانه (در سطح سازمان)، تشخيص فرصت (در سطح تحلي
سـازي كـارآفريني   فرد)، معماري سازمان كـارآفرين (در سـطح فـرد و سـازمان)، پيـاده     

گذاري خطرپـذير سـازماني (در سـطح سـازمان) و     سازماني (در سطح سازمان) و سرمايه
ه سطح تحليل بـه دو دسـته فرعـي نتـايج     دسته نتايج كارآفريني سازماني نيز با توجه ب

  هايي نيز هستند.  سازماني و نتايج محيطي تقسيم شده است كه هر كدام داراي زيرشاخه

  هاي پژوهشي كارآفريني سازماني گيري :  جهت2جدول 

تعداد مقالات  دسته اصلي
تعداد   دسته فرعي  دسته فرعي دسته اصلي

  مقالات

مقـــــــدمات  
كـــــارآفريني 

  سازماني 

  23 - عوامل محيطي 36
  11 - عوامل سازماني
  5 - عوامل فردي

ني
زما

سا
ي 
رين

رآف
 كا
ند
رآي

ف
  

ــه 249 ــل ب ــه (تماي ــرايش كارآفرينان گ
 كارآفريني در سازمان)

- 81  

  11  مفهوم كارآفريني سازماني

  23 - شناسايي فرصت كارآفرينانه

 
  
  
  
  معماري سازمان كارآفرين 

  23  رهبري

  9  كارآفرين سازماني

  8  ساختار سازماني

  5  فرهنگ سازماني

  16  مديريت منابع انساني
  2  هاي كنترلسيستم

  5  استراتژي

  1  فناوري

  38  خطرپذيري سازماني سازي كارآفريني سازمانيپياده

  16  كارآفريني استراتژيك

  24 - گذاري خطرپذير سازمانيسرمايه

نتايج كارآفريني 
  سازماني

  12 - نتايج سازماني 14
  2 - نتايج محيطي

  تهيه و تدوين: نويسندگان
مقاله مربوط به مقدمات كـارآفريني سـازماني،    36مقاله به دست آمده،  330از مجموع 
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مقاله پيرامـون دسـتاوردهاي كـارآفريني     14مقاله درباره فرآيند كارآفريني سازماني و  249
هـا در   هاي مربوط بـه آن  ها و زيرشاخه سازماني است. تعداد مقالات در هر كدام از اين دسته

آمده است. شايان ذكر است تعداد اندكي از مقالات به علت تعـدد موضـوعاتي كـه     2جدول 
اند. به علاوه تعداد ديگري از مقالات هـم هسـتند    اند در بيش از يك دسته قرار گرفته داشته

ها در هيچ كدام از سـه دسـته اصـلي    كه با توجه به موضوع، امكان قرار دادن آنمقاله)  42(
) در 1999( 13فوق وجود نداشت. به عنوان مثال مقاله وزيكيس، بروتون، پرسـاد و مريكـاس  

هـاي مـديريت مـالي، روش     پژوهش خود با ايجاد پيوند بين كـارآفريني سـازماني و نظريـه   
اند. بخش ديگري از اين مقالات نيـز  رينانه ارايه نمودهجديدي را براي سنجش عملكرد كارآف

) رويكرد كـارآفريني  2012( 14اند. به عنوان مثال فينكل ها پرداختهبه مطالعه موردي شركت
  سازماني را در شركت گوگل مورد مطالعه قرار داده است. 

تـوان مـدل    هـاي پژوهشـي كـارآفريني سـازماني مـي      گيـري  براي درك بهتر جهـت 
هـاي پژوهشـي    گيري را به عنوان چارچوب جهت 1دي ارائه شده در شكل شماره پيشنها

  كارآفريني سازماني در نظر گرفت.
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  ، تهيه و تدوين: نويسندگانهاي پژوهشي كارآفريني سازماني گيري : چارچوب جهت1شكل 

شـوند.   هاي اصلي پژوهشي تشـريح مـي   گيري با اين وصف در ادامه هر كدام از جهت
نظور با اشاره به تحقيقات شاخص صورت گرفته در هر دسته و نيز به كمك ساير بدين م

تحقيقاتي كه در اين زمينه انجام شده است، سـير توسـعه مفـاهيم بنيـادين كـارآفريني      
  شود. سازماني توضيح داده مي

  مقدمات كارآفريني سازماني 
سازماني است. سـؤال اصـلي   دسته اول مقالات، متمركز بر شناسايي مقدمات كارآفريني 

ها به كـارآفريني  اين تحقيقات اين بوده است كه چه عواملي سبب افزايش تمايل شركت
كنـد تـا بـه    به سازمان كمك مي شود؟ از آنجايي كه تشخيص سريع محرك سازماني مي

 ,Irelandسرعت نياز به كارآفريني سازماني را درك نموده و در جهت آن حركت نمايـد ( 

Kuratko, Morris, 2006 (    انجام چنين تحقيقاتي بسيار مورد توجه قرار گرفتـه اسـت. بـه
مقاله از مجموعه مقالات برجسـته شناسـايي شـده در ايـن تحقيـق، بـه        36اي كه  گونه

ها اند. البته بايد توجه داشت كه اين محرك موضوع مقدمات كارآفريني سازماني پرداخته
مقالـه) بـه عـواملي كـه خـارج از       23مقالات ( همگي در يك سطح نيستند. يعني برخي

مقاله  11اند. تعداد كنند، پرداختهبه عنوان محرك كارآفريني سازماني عمل مي سازمان
مقاله نيز به عوامل فردي  5اند و به عوامل درون سازماني و در سطح سازمان توجه نموده

 اند.توجه كرده

-ي كه به دنبال موفقيت هسـتند مـي  هايسازمان 15بر مبناي تئوري اقتضاي محيطي

). به عنوان مثـال هـر   Tsai & Yang, 2014بايست خود را با محيط بيروني تطبيق دهند (
ها بيشـتر بـه سـمت اسـتراتژي كارآفرينانـه      باشد، بنگاه 16ترچه محيط پوياتر و خصمانه

حركت خواهند نمود و در محيط پويا عملكـرد كـارافريني بهتـري نيـز خواهنـد داشـت       
)Guth & Ginsberg, 1990كنند هنگـامي كـه سـطح    ) بيان مي2014( 17). تساي و يانگ

بينـي  آشفتگي تكنولوژيك بالا باشد يعني زمان و نحوه تغييـرات تكنولـوژي قابـل پـيش    
ها و اطلاعات جديد نياز دارنـد.  ها براي داشتن عملكرد بهتر به پذيرش ايدهنباشد، بنگاه

ي صـنعت و فنـاوري بـر ايجـاد فرصـت بـراي توسـعه        از سوي ديگر سـاختارهاي رقـابت  
هـا در پاسـخ بـه    ). بنابراين بنگـاه Lichtenthaler, 2012گذارد (محصولات جديد تاثير مي
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زنند تا بـا ارايـه   محيط خارجي خود دست به نوآوري يا خلق كسب و كارهاي جديد مي
 18و كـاوين  ). زهـرا Guth & Ginsberg, 1990تركيبـات جديـد بـه برتـري دسـت يابنـد (      

) نيز عوامل محيطي همچون پويايي (عدم ثبات بـازار بنگـاه بـه دليـل تحـولات      1995(
(تهديد در برابر انجام مأموريـت بنگـاه در نتيجـه رقابـت شـديد)، و       19فراوان)، خصومت

-(توسعه بازار كه منجر به ايجاد تقاضاهاي جديد براي محصولات بنگـاه مـي   20ناهمگني

  دانند. به رفتارهاي كارآفرينانه مؤثر ميشود) را در تشديد نياز 
تاثير عوامل محيطي بر كارآفريني به عوامل مربوط بـه بـازار، صـنعت يـا تكنولـوژي      

اي ديگري مانند اند عوامل زمينههاي اخير نشان دادهشود. تحقيقات در سالمحدود نمي
 ,Díaz-Casero) و محــيط نهــادي (Nissan, Galindo & Picazo,2012فرهنــگ ملــي (

Ferreira, Hernández Mogollón  & Barata Raposo,2012   نيز بر توسـعه كـارآفريني در (
هـا  ها موثر است. در كنار محيط بيروني برخي محققين بر شرايط درونـي سـازمان  سامان

 & Hughesداننـد ( گيري اقـدامات كارآفرينانـه مـوثر مـي    را در شكلاند و آنتوجه كرده

Mustafa, 2016) دهد كه استراتژي مبتني بر رشد با كـارآفريني  ) نشان مي1991). زهرا
ها نسـبت بـه كارمنـدان و    سازماني رابطه مثبت دارد و فرهنگ سازماني كه در آن ارزش

رقبا به صورت شفاف تعيين شده باشد مشوق كارآفريني سازماني اسـت. عـلاوه بـر ايـن     
 & Martínez-Románدسـتانه ( ر و پـيش پـذي ها، شيوه مديريت مشاركتي، ريسـك ويژگي

Romero, 2013    حمايت مدير ارشد سازمان از نوآوري، آزادي عمـل كاركنـان، سيسـتم ،(
هـاي شخصـي، شـرايط    دهي، در اختيار داشتن زمـان جهـت پـرداختن بـه ايـده     پاداش

-)، نيز  بر ميزان نوآوري در بنگاهKuratko, Hornsby & Covin, 2014مرزبندي سازماني (

دهد كـه  ) نشان مي2016( 21اي اقتصادي تاثيرگذار است. البته مطالعه هوگز و مصطفاه
  هر كدام از اين عوامل در شرايط مختلف اثرگذاري متفاوتي دارند.  

انـد. چـرا   هاي كارآفريني سازماني در سطح فردي نيز مورد بررسي قرار گرفتهمحرك
سـازمان بـراي گـرفتن تصـميم     گذاران در هاي سطح فرد به سياستكه شناخت محرك

). در اين دسته نقش كارآفرين و Tiessen, 1997( كند ميبهتر در عرصه كارآفريني كمك 
هاي شخصي او نظير سن، تحصيلات، انگيزه و اعتماد به نفس بـر ميـزان نـوآوري    ويژگي

  ).Martínez-Román & Romero, 2013مورد پژوهش قرار گرفته است (
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  مانيفرايند كارآفريني ساز
گيـري آن   بخش مهمي از تحقيقات درباره كارآفريني سازماني متمركز بـر فراينـد شـكل   

  اند. مقاله از مجموعه مورد مطالعه در اين دسته قرار گرفته 249است. به نوعي كه 

  گرايش كارآفرينانه (تمايل به كارآفريني در سازمان)
به سمت نوآوري سوق دادند و پس از اينكه عوامل محيطي، سازماني يا فردي بنگاهي را 

-گيرندگان مشخص شد، سـازمان تصـميم مـي   ضرورت كارآفريني سازماني براي تصميم

 22گيرد كه در اتخاذ راهبردهاي اصلي خود به كـارآفريني توجـه نمايـد. ميلـر و فريسـن     
گيـري اسـتراتژيك    ) اولين پژوهشگراني بودند كه بر نقـش كـارآفريني در جهـت   1983(

تواننـد در تـدوين اسـتراتژي خـود،      هـا مـي  ها، سـازمان  ردند. به بيان آنسازمان تاكيد ك
رويكردي استراتژيك به كارآفريني و توسعه آن در سازمان داشته باشند. در تكميل كـار  

اين رويكرد را توسعه داده  1991و  1986هاي در سال 23ميلر و فريسن، كاوين و اسلوين
برگزيدند. آنان سه بعد اصلي بـراي ايـن مفهـوم     را براي آن 24و عنوان حالت كارآفرينانه

بـودن.   27، و پيشگام26، نوآور بودن25پذيريبرشمردند كه بعدها بسيار فراگير شد: ريسك
دو بعد ديگر به سه بعـد   1996لامپكين و دس نيز در تداوم توسعه اين مفهوم، در سال 

ند. دو بعد افـزوده شـده   گذاري نمود را پايه 28پيشين افزودند و مفهوم گرايش كارآفرينانه
. بدين ترتيـب بنـا بـه تعريـف لامپكـين و      30جوييو روحيه رقابت 29عبارتند از: استقلال

  ) گرايش كارآفريني از پنج بعد زير تشكيل شده است: 1996( 31دس
 تواند فردي  گيري است. استقلال مياستقلال: به معني آزادي عمل براي تصميم

-استقلال فردي، فرد تمايل و توانايي خودجهتسازماني تعريف شود. در يا درون

سـازماني فـرد   ده بودن براي دنبال كـردن فرصـتي را دارد و در اسـتقلال درون   
  كند.هاي سازماني، آزادانه عمل ميخارج از محدوديت

 دهنده تمايل يك بنگاه براي درگير شدن و حمايت نوآور بودن: نوآور بودن نشان
ايندهاي خلاقانه است و توسعه محصول، فنـاوري و  هاي جديد و فركردن از ايده

 & Kreiser, Marino, Kuratkoنمايـد ( هاي سازماني جديد را تسـهيل مـي  روتين

Weaver, 2013( 

 هـا، يـا   پذيري: ريسك در بستر استراتژي به معناي مخاطره در ناشـناخته ريسك
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آميز است. مخاطرههايي ها به انجام فعاليتتخصيص سهم قابل توجهي از دارايي
هـايي  پذيري بدين معناست كه سازمان متمايل به اين باشد كـه فعاليـت  ريسك
آميز را با علم احتمال منطقي مواجه شدن با شكسـت بـه انجـام رسـاند     مخاطره

)Wolfe & Shepherd, 2015 .(  
     پيشگام بودن: به معناي اول بودن و پيشتاز بودن در ارايه محصـول يـا فنـاوري

 & Altinay, Madanoglu, Vita, Arasli(  حضور در بازارهاي جديد استجديد و 

Ekinci, 2016.(  
 جويي: در بازار رقابتي فعلي، براي بقا و موفقيت شـركت، تهـاجمي   روحيه رقابت

جويي يك شـركت بـا سـرعت     بودن در فضاي رقابت بسيار ضروري است. رقابت
هـاي  در اسـتفاده از روش پاسخگويي آن به بازار و همچنين بـه تمايـل شـركت    

  ). Wolfe & Shepherd, 2015گردد (غيرمعمول رقابت نيز برمي
با معرفي مفهوم گرايش كارآفرينانه، تحقيقات متعـددي بـه دنبـال شناسـايي نحـوه      

مقاله از مقالات برجسته شناسايي شده در اين  81اند.  اثرگذاري گرايش كارآفرينانه بوده
اند. با مراجعه به مجموعه تحقيقاتي كه  كارآفرينانه پرداختهتحقيق نيز به موضوع گرايش 

اي از تحقيقات بر مطالعه ساز و  شود كه دسته در اين زمينه انجام شده است مشاهده مي
 32انـد. مقالـه وانـگ    كارهاي تأثير گرايش كارآفرينانه بر عملكرد سـازمان متمركـز بـوده   

يق خود نشان داده است كه يادگيري ) از جمله اين تحقيقات است. وانگ در تحق2008(
سازماني به عنوان متغيـر ميـانجي بـر رابطـه گـرايش كارآفرينانـه بـا عملكـرد سـازمان          
تأثيرگــذار اســت. تعــدد مقــالاتي كــه اثــر گــرايش كارآفرينانــه بــر عملكــرد ســازمان را 

 )، با انجام يك فراتحليل،2009( 33اند سبب شد راچ، ويكلاند، لامپكين و فرس سنجينده
به بررسي نتايج تحقيقات پيشين بپردازند. نتيجه كار آنان بيانگر آن اسـت كـه افـزايش    

هـايي بـا   گرايش كارآفرينانه بر عملكرد سازمان تأثير مثبتي دارد. به بيان ديگر سـازمان 
). Rauch et al., 2009اند به عملكرد بهتري دست يابند (گرايش كارآفرينانه بيشتر توانسته

انـد و ادعـا كـرده انـد     در تحقيقات رويكرد جديدتري به اين سازه داشتهبرخي محققان 
شود يا به عبـارت بهتـر تمايـل بـه     تمايل به كارآفريني در سازمان از مدير ارشد آغاز مي

 Wincent, Thorgrenگـردد ( كارآفريني در بالاترين مقام سازمان منجر به خلق ارزش مي

& Anokhin, 2016.(   
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  ي سازمانيمفهوم كارآفرين 
تـوان   مقاله) به روشني مـي  11با مروري بر مقالات مرتبط با مفهوم كارآفريني سازماني (

دريافت كه در گذر زمان اين مفهوم دستخوش تحولاتي بوده است. به منظور آشنايي بـا  
  شود. اين تحولات، به صورت مختصر سير تحول مفهوم كارآفريني سازماني ارايه مي

دانسـتند  اي مـي  ن، كارآفريني سازماني را رفتارهاي كارآفرينانهمحققا 1980در دهه 
هاي سازماني و كسب منابع مورد نياز، به دنبال دسـتيابي بـه   مندي از حمايتكه با بهره

). برگلمن كارآفريني سـازماني را  Burgelman, 1984; Pinchott, 1985نتايج نوآورانه است (
هاي مورد استفاده بنگاه از ها و مجموعه فرصت شايستگيتوسعه قلمرو "به عنوان فرايند 

  ). Burgelman, 1984نمايد (تعريف مي "طريق ارايه تركيبات جديدي از منابع سازماني
كانون توجه محققان اين حوزه بر تفسير كارآفريني سازماني به عنوان  1990در دهه 

 & Kuratkoار گرفـت ( هـاي نوآورانـه قـر   عامل ارتقـاء تـوان شـركت در توسـعه مهـارت     

Audretsch, 2013.( تري از كارآفريني سازماني ارايه شد. گوث و بدين ترتيب تعريف جامع
گذاري  ) كارآفريني سازماني را متشكل از دو پديده دانستند: سرمايه1990( 34گينسبرگ

 & Kuratko, Hornsbyخطرپذير سازماني، و تحول سازمان از طريق نوسازي استراتژيك (

Hayton, 2015هاي كارآفرينانـه سـازماني   ). در اين تعريف، نوسازي استراتژيك به فعاليت
شود كه به تغييري اساسي در كسب و كار سازمان و يـا اسـتراتژي يـا سـاختار      گفته مي

  بنگاه تبديل شود. 
سازماني را مطرح چهار نوع از كارآفريني نيز در تعريف خود ) 1999( 35كاوين و مايلز

  خورد:به يكي از اين چهار نوع رقم مي سازمانيكارآفريني  آنان معتقدند .اندنموده
نوسازي استراتژيك: چنانچه نوآوري در سازمان جهت دستيابي به مزيـت رقـابتي در   

 ,Corbett, Covinهاي سازمان ايجاد شود نوسازي اسـتراتژيك رخ داده اسـت (   استراتژي

O'Connor & Tucci, 2013اش با بازار يا  زمان به دنبال باز تعريف رابطه). در اين حالت سا
  ). Covin & Miles, 1999رقبا از طريق تغيير اساسي شيوه رقابت است (

  اي اشاره دارد كه در آن سازمان : اين مورد به پديده كارآفرينانه36تجديد حيات مداوم
و بـه بازارهـاي    كنـد  مـي به صورت مداوم محصولات و خدمات جديدي به بـازار عرضـه   

). در ايـن حالـت، بنگـاه مرتبـا در حـال      Covin & Miles, 1999شـود (  جديدي وارد مـي 
  ). Kuratko & Audretsch, 2009هاي كارآفرينانه است ( پيگيري فرصت
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: اين نوع از كارآفريني استراتژيك به معني آنست كه بنگاه بـه صـورت   37بازتعريف دامنه
نمايد كـه ديگـران آن را تشـخيص     بازار جديدي را خلق مي- محصولمحدوده  اي پيشگامانه

). در بازتعريف دامنه شركت به سمت Covin & Miles, 1999اند ( و از آن استفاده نكرده  نداده
- . اين محدوده محصـول كند ميحركت  38بازارهاي غيرمتراكم (اشباع نشده) يا اقيانوس آبي

را تغيير دهـد يـا صـنعت جديـدي ايجـاد كنـد و        تواند مرزهاي صنعت فعلي بازار جديد مي
ها را به عنوان  كننده آن شود كه مصرف معمولا منجر به معرفي گروه محصولات جديدي مي

  ). Kuratko & Audretsch, 2009پذيرد. ( كالاهاي جانشين مي

: سازمان در اين نوع كارآفريني استراتژيك به دنبال توسعه يـا  39سازي سازماني جوان
خود نسبت بـه رقبـا از طريـق تغييـر فرآينـدهاي داخلـي، سـاختار          كردن برتري پايدار

). در اين نـوع از كـارآفريني   Covin & Miles, 1999باشد ( هايش مي سازماني يا توانمندي
هـاي   اي از ويژگـي  هاي نوآورانه بر ويژگـي اصـلي يـا مجموعـه     استراتژيك تمركز فعاليت

تـري بـراي    ها ايجاد بسـتر عـالي   هدف از اين تلاش مرتبط با عمليات داخلي بنگاه است.
 Morris, Kuratko & Covin, 2010; Corbett etهاي سازمان اسـت. (  سازي استراتژي پياده

al., 2013 .(  
) از منظري ديگر  اينگونه پيشنهاد نمودند كه كارآفريني 1999( 40شارما و كريسمن

روهي از افـراد درون يـك سـازمان،    سازماني فرايندي است كه از طريق آن يك فرد يا گ
كسب و كار جديدي را خلق كنند و يا موجب نوسازي و يـا نـوآوري در سـازمان شـوند.     
بنابراين به اعتقاد آنان كارآفريني سازماني متشكل از سه فعاليـت زيـر اسـت كـه البتـه      

ل ) تحـو 2گذاري خطرپذير سازماني،  ) سرمايه1ممكن است با يكديگر در ارتباط باشند: 
  ). Samei & Feyzbakhsh, 2015) نوآوري (3شركت فعلي از طريق نوسازي استراتژيك، 

مفهوم كارآفريني سازماني در سير تكامل خود در دهـه اول قـرن بيسـت و يكـم بـه      
هاي شركت براي كسب مزيت رقابتي پايدار از طريـق رشـد سـودآوري تكيـه دارد     تلاش

)Kuratko & Audretsch, 2013ــت ــاران (و  41). كرب ــارآفريني 2013همك ــد ك ) معتقدن
شـود: خطرپـذيري سـازماني، و كـارآفريني      سازماني به دو شكل در سـازمان انجـام مـي   

انـدازي  . خطرپذيري سازماني مطابق با تعـاريف پيشـين در ادبيـات، بـه راه    42استراتژيك
كسب و كارهاي جديد چه داخلي و چه خارجي اشاره دارد. از طـرف ديگـر، كـارآفريني    

هـاي مربـوط بـه نـوآوري و نوسـازي اسـتراتژيك       ستراتژيك در برگيرنده تمامي فعاليتا
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سازماني است كه با رويكردي كارآفرينانه به دنبال خلـق مزيـت رقـابتي بـراي سـازمان      
بـرداري از  تر كارآفريني استراتژيك بـه معنـاي شناسـايي و بهـره     هستند. به بياني دقيق

يت مزيت رقـابتي بـوده و شـامل نوسـازي اسـتراتژيك،      ها، همزمان با ايجاد و تقوفرصت
 43سازي سازماني و نوسـازي مـدل كسـب و كـار     نوآوري مستمر، باز تعريف قلمرو، جوان

)، بـارا و  2010و همكـاران (  44). در رويكردي شبيه به موريسMorris et al., 2010است (
هـاي  ) معتقدند كلمه كارآفريني درون سـازماني توصـيف كننـده فعاليـت    2015( 45وارد

شـود و از طريـق آن كارمنـدان    مربوط به نوآوري است كه درون يك سازمان انجام مـي 
 . دهند ميكنند و اقدامات جديدي انجام هاي متفاوتي را پيگيري ميفرصت

در سير توسعه قرار داشته و  شود مفهوم كارآفريني سازمانيهمانطور كه مشاهده مي
هاي گذشته به تناوب  در گذر زمان تكميل شده است. از اين روست كه محققان در سال

هاي پيشـين از   سازي بندي مفهوم اند كه در آنها ضمن جمع دست به نگارش مقالاتي زده
 & Sharmaانـد (ماننـد   كارآفريني سـازماني، دركـي جديـد از ايـن مفهـوم ارايـه نمـوده       

Chrisman, 1999; Covin & Miles, 1999; Ireland, Covin & Kuratko, 2009.(  

  ناسايي فرصت كارآفرينانهش
تـوان دريافـت كـه شناسـايي     با دقت در تعاريف گفته شده براي كارآفريني سازماني مي

) و بــراي تحقــق Tang, Kacmar & Busenitz, 2012فرصــت، قلــب كــارافريني اســت (
  فرد كارآفرين فرصتي را شناسايي كرده و آن را پيگيري نمايد.كارآفريني لازم است تا 

هـا   ) معتقدند دو دسته عامل در احتمال تشخيص فرصـت 2000( 46شين و ونكاترمن
) توانايي شـناختي  2) داشتن اطلاعات قبلي لازم براي تشخيص فرصت و 1تاثيرگذارند. 

بـوده و عامـل دوم    هـا سازي كشـف فرصـت  گذاري آن. عامل اول زمينه لازم جهت ارزش
 47هاي كارآفرينانه است. البته ما و هوانگبرداري از فرصت ساز ارزيابي دقيق و بهرهزمينه

هـاي كارآفرينانـه از شـناخت و رفتارهـاي كارآفرينـان، هنگـام       ) معتقدند فرصت2016(
آيد، لذا نه تنها دانـش فـردي كـارآفرين بلكـه     تعامل با ساير افراد سازمان هم بدست مي

از ايـن رو در   هـاي كارآفرينانـه تـاثير دارد.   نش جمعي سازمان هـم در كشـف فرصـت   دا
هـاي  چارچوب پيشـنهادي بـين عوامـل سـازماني و عوامـل فـردي و شناسـايي فرصـت        

  كارآفرينانه خطي ترسيم شده است. 
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مقالـه بـه مطالعـه     23شـود كـه    با مروري بر مقالات برجسته اين حوزه مشخص مي
  اند.  ها پرداخته ص فرصتفرايند كشف يا تشخي

  عماري سازمان كارآفرينم
جو سازمان بر رفتارهاي كاركنان تاثيرگذار است و اقدامات كارآفرينانه نيز از اين قاعـده  

 ,Kangمستثني نيست. براي تشويق كاركنان به نوآوري جو سازمان بايد نوآورانه باشـد ( 

Matusik, Kim & Phillips, 2016    از مقـالات حـوزه كـارآفريني    ). بخـش قابـل تـوجهي
اند كـه بـه ايجـاد بسـتر     مقاله) نيز به مجموعه عواملي در سازمان پرداخته 62سازماني (

نمايد. در همين راستا، سازمان بايـد  مناسب براي توسعه رفتارهاي كارآفرينانه كمك مي
نمايـد.  هاي گوناگون موردنياز براي اجـراي كـارآفريني سـازماني را تـأمين      بتواند قابليت

 ,.Ireland et alها در سطح سازمان اسـت. ماننـد اتخـاذ اسـتراتژي (    برخي از اين قابليت

 Kangي مناسب (سازمان فرهنگ)، Parrish, 2010)، وجود ساختار مناسب سازماني (2009

et al., 2016 ،(انسان منابعخاص  تيريمد) يByrne, Delmar, Fayolle & Lamine, 2016 ،(
) و تكنولـوژي مناسـب بـراي    Courpasson, Dany & Martí, 2016( لكنتـر  يهـا  ستميس

كارآفريني سازماني و برخي نيز در سطح فرد اسـت ماننـد داشـتن كـارآفرين سـازماني.      
علاوه بر عوامل ياد شده رهبري سازمان نيز نقش موثري در اجراي كـارآفريني سـازماني   

هاي فردي به شخص رهبر يا ويژگيدارد. البته بايد توجه داشت كه درباره رهبري برخي 
شود و برخي ديگر مرتبط با چگونگي ساختار رهبري اسـت كـه   مدير سازمان مربوط مي

نمايد. از همـين رو در مـدل ذكـر شـده     در واقع به موضوعي در سطح سازمان اشاره مي
دايره مربوط به رهبري طوري كشيده شده كه بخشـي از آن در سـطح سـازمان باشـد و     

  سطح فرد. بخشي در 

  رهبري
هاي اصلي گيريها از اختيارات لازم براي تعيين جهت از آنجايي كه مديران ارشد سازمان

كننـد   سازمان برخوردار هستند، نقش كليدي را در توسعه رفتارهاي كارآفرينانه ايفا مـي 
)Boling, Piepe, & Covin, 2016; Keil, Maula & Syrigos, 2015; Strese, Keller, Flatten 

& Brettel, 2016 .(23 در اين زمينه به انجام رسـيده اسـت نيـز بـا       اي كهمقاله برجسته
عنايت به نقش كليدي مديران ارشد، عمدتاً به بررسي ارتباط سـبك رهبـري بـا توسـعه     
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هاي او  هاي شخصيتي مدير ارشد سازمان و يا توانمندي كارآفريني سازماني، تأثير ويژگي
دهـد پشـتيباني    اند. نتايج تحقيقات اين حوزه نشـان مـي   ني پرداختهبر كارآفريني سازما

مديريت از كارآفريني عاملي بنيادين در توسعه رفتارهاي كارآفرينانـه در سـازمان اسـت    
)Boling et al., 2016توانـد در  ) و رهبري كارآفرينانه سبك خاصي از رهبري است كه مي

 Renko, El Tarabishy, Carsrudوجود داشته باشد (هايي با هر اندازه، نوع يا سن سازمان

& Brännback, 2015رهبران كارآفرين در اقدامات 2015و همكارن ( 48). به اعتقاد رنكو (
گذارنـد تـا رفتارهـاي    شـوند و بـر زيردسـتان خـود تـاثير مـي      فرصت محور درگيـر مـي  

ــد. (  ــال كنن ــه را دنب ــي از Kuratko, Montagno & Hornsby, 1990كارآفرينان ) . برخ
هاي كاركنـان،  دهنده پشتيباني مديريت است، استفاده سريع از ايدهموضوعاتي كه نشان

هاي كوچك آزمايشي، و تـأمين مـالي   شناسايي صاحبان و حاميان ايده، حمايت از پروژه
  ). Kuratko et al., 1990باشند (ها ميپروژه

ش مهمـي در توسـعه رفتارهـاي    علاوه بر مدير ارشد سازمان مـديران عمليـاتي نيـز نق ـ   
) وظيفـه  1985( 50) و كـانتر 1997( 49پيرس، كرامـر و رابينـز   كارآفرينانه در سازمان دارند.

مديران مياني را حمايت از تلاش كارمندان زيردست در جهت كارآفريني و ياري نمودن آنها 
ني نمايندگان تغيير دانند. به عبارت ديگر، مديران ميا هاي نوآورانه ميدر به ثمر رساندن ايده

هـاي   ها بايـد از نـوآوري حمايـت كننـد و فرصـت      هاي نوآوري سازمان هستند. آن و مشوق
). علاوه بر نقش حمايتي، مـديران ميـاني   Kanter, 1985كارآفرينانه را تأييد و اصلاح نمايند (

د و هـا نيـز ايفـاي نقـش نماين ـ     بـرداري از فرصـت   بايد در جهت تامين منابع لازم براي بهره
برداري از هاي لازم جهت شناسايي، كسب، و در اختيار گذاردن منابع لازم براي بهرهپيگيري
). به علاوه به گفته Kuratko, Ireland, Covin & Hornsby, 2005ها را به انجام رسانند ( فرصت
گر ) مديران مياني نقش اصلاح كننده را نيز دارند. به عبارت دي2005و همكاران ( 51كوراتكو

هاي كارآفرينانه مطرح شده توسط افراد را متناسب با سازمان  مديران مياني بايد بتوانند ايده
هـا و   ها از شناخت بيشتري نسبت به سازمان و توانمنـدي  طراحي و ارايه نمايند. چرا كه آن

  ).Kuratko et al., 2005منابعش برخوردارند (

  كارآفرين سازماني 
مقاله بـه موضـوع كـارآفرين     9از بين عوامل موثر بر معماري سازمان كارآفرين، مجموعا 
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اند. در اين تحقيقات، موضوعات متعددي كه بر عملكرد فـرد كـارآفرين   سازماني پرداخته
 ;Douglas & Fitzsimmons, 2013( سازماني مؤثر است، مورد بررسـي قـرار گرفتـه اسـت    

Haynie, Shepherd & Patzelt, 2010; Garrett & Holland, 2015توان به  ). از اين ميان مي
هـاي   ) و ساير ويژگيGarrett & Holland, 2015گيري، ذهنيت كارآفرينانه ( سبك تصميم

پذيري، نياز به موفقيت و مركـز كنتـرل درونـي اشـاره نمـود       شخصيتي وي مثل ريسك
)Morris et al., 2010ه با تحقيقاتي است كه در رابطـه  ). موضوع اين تحقيقات بعضاً مشاب

رسـد. بـه عنـوان مثـال، كـاملو،       با فرد كارآفرين (و نه كارآفرين سازماني) به انجـام مـي  
انـد كـه برخـي     ) در تحقيق خود به ايـن نتيجـه رسـيده   2011( 52فرناندز، روئيز و سوسا

صيلي هاي  كارآفرين سازماني نظير سن، ميزان تجربه در سازمان فعلي، زمينه تح ويژگي
هاي فردي او بر عملكرد نوآورانه كـارآفرين در سـازمان تأثيرگـذار     و كاري در كنار ارزش

  است. 
اي از تحقيقات نيز نگاه فرآينـدي   در كنار اين نگاه فردي به كارآفرين سازمان، دسته

و  53اند. به عنوان مثال، هايني آفريني كارآفرين سازماني را مدنظر قرار داده به نحوه نقش
دهنـد كـه چگونـه بـه كـار بسـتن دانـش         ) در تحقيق خود نشـان مـي  2010اران (همك

هـا بـا    آيـد. آن  كارآفرينانه پيشين يك توانايي مهم براي كارآفرين سازماني به حساب مي
اند كه تفـاوت   هاي مختلف نشان داده مدل كردن فرايند تصميمات كارآفرينانه در شركت

دانش، يادگيري و ادراك، و نيز نوع بازخوردي هاي فراشناختي شخص نظير  در توانمندي
كنـد، منجـر بـه     كند) دريافت مـي  كه فرد از محيط خود (سازماني كه در آن فعاليت مي

  شود. پذيري شناختي وي مي تقويت (و يا جلوگيري از) تطبيق

  ساختار سازماني
 هـاي مهمـي اسـت كـه در تحقيقـات از زوايـاي      ساختار سازماني مناسب يكي از ويژگي

 & Foss, Lyngsieها پرداختـه شـده اسـت (   متفاوت به تاثير آن بر كارآفريني در سازمان

Zahra, 2015; Dada, Watson & Kirby, 2012; Parrish, 2010; Hornsby, Kuratko & 

Zahra, 2002; Dess, Lumpkin & McGee, 1999 ،از بين مقالات شاخص شناسايي شده .(
اختار تخصيص داده شده است. نتـايج تحقيقـات نشـان    مقاله به موضوع س 8در مجموع 

هـاي فـراوان و   دهد شكوفايي كارآفريني سـازماني در سـاختار سـازماني كـه از لايـه      مي
). به اعتقاد ايرلند Kuratko et al., 1990اي تشكيل شده باشد بسيار دشوار است (پيچيده
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ايش اختيــارات و هــاي مــديريتي، موجــب افــز) تعــداد انــدك لايــه2006و همكــاران (
دهـد.  شود و تعامل افقي و مورب بين كاركنان را افزايش ميتمركززدايي در سازمان مي

شود كـه كاركنـان بتواننـد    تمركززدايي و تفويض هر چه بيشتر اختيارات نيز موجب مي
تري را بـا  ) و ارتباطات بيشتر و اثربخشFoss et al., 2015گيري پرداخته (خود به تصميم

گـذاري دانـش در   برقرار سازند. توسعه ارتباطات سـبب گسـترش و بـه اشـتراك     ديگران
  گردد. سازمان، و در نتيجه ارتقاء سطح نوآوري مي

  فرهنگ سازماني
دهـد. در   مقاله از مجموعه مقالات برجسته را به خود اختصاص مـي  5فرهنگ سازماني، 

انـه در سـازمان از ديربـاز    عين حال تأثير فرهنگ سازماني بر توسعه رفتارهـاي كارآفرين 
 ;Burgelman, 1983, 1984; Kanter, 1985مورد تأكيد محققان قرار گرفتـه اسـت (ماننـد   

Brazeal, 1993 كارآفريني سازماني هنگامي به عنوان استراتژي اصلي سازمان به حساب .(
چنين ). در Ireland et al., 2009آيد كه به مثابه آرمان مشترك سازماني قلمداد شود (مي

فضايي است كه منابع انساني سازمان اعم از مديران و كاركنان عملياتي همسو با يكديگر 
اي در در جهت توسعه رفتارهاي كارآفرينانه گـام برداشـته و در نتيجـه جـو كارآفرينانـه     

 ,.Kang et alاي كه مستعد بـروز نـوآوري اسـت (   گيرد. جو كارآفرينانهسازمان شكل مي

توانـد عـاملي محـرك و يـا بازدارنـده در قبـال       مشترك در سازمان مـي ). باورهاي 2016
هاي مـالي در كـار   رفتارهاي كارآفرينانه باشد. اينكه افراد سازمان خود بدون آنكه پاداش

ندازي كارهاي نوآورانه جديد باشـند، و در عـين حـال پشـتيباني     ا مند به راهباشند علاقه
توانـد  ي و معنوي از جمله موضوعاتي است كه مـي هاي مادشركت از آنان با ارايه پاداش

). از سـوي ديگـر   Sathe, 2003گر از كارآفريني سازماني را ايجـاد نمايـد (  فرهنگ حمايت
هـاي كسـب و   اينكه شركت به افراد اجازه دهد به دنبال شكستن قواعد بازي بوده و ايده

هـا را  قرار دهد، شكست ايدهكار خود را دنبال كنند، بودجه و زمان كافي در اختيار افراد 
پذيرا باشد و بسياري ديگر از اينگونه موارد فرهنگي نيز همگي تأثير فراواني بـر پـرورش   

  . )De Clercq, Dimov & Belausteguigoitia, 2016روحيه مبتكرانه افراد خواهد داشت (

  مديريت منابع انساني
پـژوهش   16آفريني سـازماني،  در رابطه با تأثير مديريت منـابع انسـاني بـر توسـعه كـار     
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) به ارائه 2009( 54اورتيز-برجسته انجام شده است. برخي از تحقيقات مانند مقاله پريس
انـد.   مدلي براي مديريت منابع انساني به عنوان تسهيل كننده نوسازي سازماني پرداختـه 

هـاي سيسـتم منـابع انسـاني كـه منجـر بـه توسـعه          برخي ديگر به طور خـاص ويژگـي  
). نتايج Knudsen & Lien, 2015اند ( شود را مورد مطالعه قرار داده يني سازماني ميكارآفر

دهد سيستم منابع انساني اثربخشي كه موجب تقويت كارآفريني سازماني شود  نشان مي
بايد كمك كند تا كاركنان (شامل مديران) چنـين مـواردي را سـرلوحه كـار خـود قـرار       

هاي معقول و حسـاب شـده را   انه استقبال كنند، ريسكدهند: از رفتارهاي خلاق و نوآور
هـاي  اي كه احتمال موفقيت فعاليتگيري بلندمدتي داشته باشند به گونهبپذيرند، جهت

پـذير  نوآورانه را ارزيابي كنند، بر نتايج متمركز باشند، با ديگران همكاري نماينـد، ابهـام  
هـاي منـابع   ). سيستمIreland et al., 2006باشند، و با تحولات مسئولانه برخورد نمايند (

هاي مبتني بر نياز را به افراد  اي است كه آموزشهاي كارآفرين به گونهانساني در سازمان
هاي مختلف سازماني دهد دانش و مهارت خود را در بخشارايه نموده و به آنها اجازه مي

تلفـي مواجـه شـوند تـا تـوان      هـاي مخ ها افراد بايد با فرصتبه كار گيرند. در اين برنامه
پذيري خود را توسعه داده و پذيراي تحول، به عنوان منبعي براي رشـد فـردي و   ريسك

). بنـابراين تربيـت و هـدايت    Morris et al., 2010; Ireland et al., 2006سـازماني باشـند (  
نمايـد   مـي كارمندان و تأكيد بر خود كارايي افراد به تربيت كارمنـدان كـارآفرين كمـك    

)Wakkee, Elfring & Monaghan, 2010 .(  

  هاي كنترلسيستم
-آفرين هستند كه ثبات مورد نياز سازمان جهت بهرههاي سازماني هنگامي ارزشكنترل

پذيري لازم براي كاركنان در جهت تحقـق  هاي رقابتي موجود و انعطاف برداري از مزيت
كـه از بـروز چنـين رفتارهـايي جلـوگيري       هاييهاي رقابتي را فراهم سازد. كنترلمزيت

عليرغم  ).Morris et al., 2010نمايد تأثيري منفي بر اقدامات كارآفرينانه خواهند داشت (
هاي كنترل سازماني، اين موضوع كمتـر مـورد پـژوهش و تحقيـق قـرار       اهميت سيستم

تحقيقـات و   هـاي ايـن   مقاله برجسته در اين دسته قرار دارد. يافتـه  2گرفته است و تنها 
هاي كنترلـي هنگـامي موجـب افـزايش رفتارهـاي      دهد سيستم مطالعات ديگر نشان مي

شوند كه بتوانند توازني را بـين كنتـرل شـديد و كنتـرل محـدود برقـرار       كارآفرينانه مي
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سازند. به عنوان مثال انعطاف در بودجه، در نظر گرفتن منابع اضافي براي پـرداختن بـه   
توان در  و ايجاد فضاي تجربه و آزمايش از جمله اقداماتي است كه ميهاي مبتكرانه، ايده

). Kuratko et al., 1990; Hornsby et al., 2002جهـت ايجـاد تـوازن بـه انجـام رسـاند (      
در برابـر   56كنند كـه مقاومـت  ) در همين رابطه بحث مي2016و همكاران ( 55كورپاسون

شود و اين امر توزيع قدرت و ايجاد قدرت مافوق، منجر به كم شدن كنترل مديريتي مي
  هاي تازه را در پي خواهد داشت.كاري آزاد جهت خلق ايده 57فضاي

  ستراتژيا
انـد، اسـتراتژي موضـوع مـورد     از بين مقالاتي كه به معماري سازمان كارآفرين پرداختـه 

تأثير فزاينده عوامل محيطي بر سازمان سبب شده است كـه   مقاله بوده است. 5بحث در 
سياري از محققان، تحقيقات فراواني را در زمينه ارتبـاط ميـان مـديريت اسـتراتژيك و     ب

 ,Bruton, Filatotchev, Si & Wright, 2013; Hittكارآفريني سازماني بـه انجـام رسـانند (   

Ireland, Sirmon & Trahms, 2011        در ايـن تحقيقـات سـعي بـر آن بـوده اسـت كـه .(
مفهوم محوري استراتژي سازمان قلمداد شود. بـا گسـترش   كارآفريني سازماني به عنوان 

تحقيقات در زمينه استراتژي كارآفريني سازماني، برخي از محققان در صدد تبيين ايـن  
هـاي   اند. به خصوص كه عليرغم اهميت بالقوه اين مفهوم، تـاكنون ديـدگاه   مفهوم برآمده

 Ireland etارايه شـده اسـت (  محدودي در رابطه با مفهوم استراتژي كارآفريني سازماني 

al., 2009; Kuratko et al., 2014اســتراتژي 2000( 58). اميــت، بريگهــام و مــاركمن (
اند. به اعتقاد آنـان هنگـامي   اي درون سازماني مطرح نمودهكارآفرينانه را به عنوان پديده

ونـي  كنـيم، در بـدو امـر بـر سـازمان در     هاي كارآفرينانه صحبت ميكه درباره استراتژي
شركت متمركز هستيم نه بر مفهوم رقابتي و پوياي استراتژي. به اعتقاد آنـان اسـتراتژي   

سازي درون سازمان براي كارآفريني سازماني معطوف  كارآفريني سازماني بيشتر به آماده
) معتقدند اتخـاذ اسـتراتژي كـارآفريني سـازماني     2016است. در نگاهي مشابه كوراتكو (

كنان سازمان با تكيه بـر رفتارهـاي كارآفرينانـه بـه عنـوان منبـع       بدين معناست كه كار
موردنياز براي موفقيت فعلي و آتي سازمان در بازار به فعاليت بپردازند. در همين راسـتا،  

) نيز معتقدند مفهوم استراتژي كارآفريني سازماني بـه رفتـار   2009و همكاران ( 59ايرلند
دارد كـه در سراسـر سـازمان بـه صـورت هدفمنـد و       اشاره  60ايگرايانهكارآفرينانه آرمان
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مداوم وجود داشته، موجب نوسازي سازمان شده و محـدوده عمـل سـازمان را از طريـق     
 & Crawford( نمايـد  هـاي كـارآفريني مشـخص مـي    بـرداري از فرصـت  تشخيص و بهره

Kreiser, 2015هاي فوق دارنـد ( ). برخي محققين رويكردهايي متفاوت از ديدگاهMorris 

et al., 2010; Kuratko, Covin & Garrett, 2009)) معتقدنـد  2010). موريس و همكاران (
كاركرد تفكر كارآفرينانه به عنوان استراتژي سازمان ابتدائاً پرداختن به سـؤالات محـيط   

تواند خود را بـه  خارجي سازمان است: فضاهاي بكر در بازار كجاست؟ شركت چگونه مي
  ايز سازد؟ و مشتريان را به چه سمتي بايد رهنمون سازيم؟اي پايدار متمگونه

شود، يك نگاه بـه اسـتراتژي كـارآفريني سـازماني،      بنابراين همانطور كه مشاهده مي
فراهم نمودن بستر و فرايندهاي لازم جهت توسعه كارآفريني سازماني است. نگاهي كـه  

روش انجـام كـار اسـت. از    بيشتر بر درون سازمان متمركز است و به نوعي نشان دهنده 
سوي ديگر، نگاه مقابل كه ناظر بر استراتژي كلان سازمان اسـت، اسـتراتژي كـارآفريني    

داند. به بيان ديگر در اين نگـاه   سازماني را مشخص كننده بازارها و محصولات جديد مي
  هاي جديد در بازار است.  كاركرد استراتژي كارآفريني سازماني شناسايي فرصت

  فناوري
تواند به عنوان مركـز نـوآوري و اقـدامات كارآفرينانـه در     هايي كه مييكي ديگر از جنبه

توان تمام دانش، كالاها، فرآيندها، ابزارها، سازمان قرار بگيرد فناوري است. فناوري را مي
هايي تعريف كرد كه در جهت خلق و ساخت كالاها و ارائه خدمات بـه  ها و سيستمروش

طور كه از تعريف مشخص است تكنولـوژي هـم   ) همانKhalil, 2001( شودكار گرفته مي
هـا و  دربردارنده ابزارها و ماشين آلات است (تكنولوژي سخت) و هم دربردارنده سيسـتم 

در اين تحقيق منظور ما از نـوآوري در   .)Jin, 2011هاي انجام كار (تكنولوژي نرم) (روش
هـاي  ري نرم و فناوري سخت) اسـتفاده از سـنجه  تكنولوژي علاوه بر دو تعبير فوق (فناو

باشد. به عبارت ديگر ما اعتقاد داريم هنگامي كه مناسب براي كارآفريني سازماني نيز مي
گيرد كارآفرينانه عمل نمايد نه تنها لازم است تا فنـاوري بـه معنـاي    سازمان تصميم مي

نرم: روش انجام كار براي روش تبديل ايده به بروز نوآوري در آن مشخص باشد (فناوري 
پيگيري ايده تا حصول نتيجه مطلوب) بلكـه اسـتفاده از ابزارهـاي توسـعه يافتـه نظيـر       

 Hornsby, Kuratko, Holtپرسشنامه سنجش آمادگي سازمان براي كارآفريني سازماني (
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& Wales, 2013 تا از نظر كمي درك روشني از وضعيت كارآفريني درون  كند مي) كمك
هـاي  ه باشد و با سنجش دوباره پـس از اعمـال تغييـرات از افـزايش شـاخص     خود داشت

مربوط به كارآفريني سازماني مطمئن گردد. با در نظر گرفتن مفهـوم تكنولـوژي سـخت    
هاي كارآفرينانـه درون سـازمان ممكـن اسـت از تغييـر      توان گفت توسعه فعاليتنيز مي

مت آغاز شود و يـا بـه تغييـر ايـن مـوارد      آلات توليد محصول يا ارائه خدابزارها و ماشين
  منجر شود.

پژوهش به موضـوع فنـاوري پرداختـه كـه در آن      1در بين مقالات بررسي شده تنها 
 61رويكرد تكنولوژي سخت مورد نظر قرار گرفته است. در ايـن تحقيـق لانـزا و پاسـارلي    

انه با جـايگزين  هاي كوچك كارآفريناند كه چگونه بنگاه) به اين موضوع پرداخته2014(
تواننـد نـوآوري در   هـاي سـطح بـالا مـي    هاي سنتي نوآوري بـا توانمنـدي  كردن محرك

 محصول و تغيير تكنولوژي موفقي داشته باشند.

  62سازي كارآفريني سازمانيپياده
ها موضوع اصلي گروه ديگري از تحقيقات معتبـر  سازي كارآفريني در سازماننحوه پياده

باشد. خطرپذيري سازماني يا كـارآفريني اسـتراتژيك دو   پژوهش ميبررسي شده در اين 
   ).Morris et al, 2010نمود كارآفريني درون سازماني است (

  خطرپذيري سازماني
گـذاري در كسـب و   هاي مختلف خلق، ايجـاد يـا سـرمايه   خطرپذيري سازماني شامل روش

رد. سازمان ممكن است دا 65و مشاركتي 64، خارجي63كارهاي جديد است و سه حالت داخلي
ها يا هر سه حالت خطرپذيري نمايد. در خطرپـذيري سـازماني داخلـي    به يكي از اين حالت

شود يا مالكيتش تماما متعلق به سـازمان اسـت   كسب و كار جديد، درون سازمان ايجاد مي
)Covin, Garrett, Kuratko & Shepherd, 2015     خطرپذيري سـازماني مشـاركتي اشـاره بـه .(

شـود و مـالكيتش بـه    لتي دارد كه كسب و كار جديد توسط دو يا چند شريك ايجاد مـي حا
هاي همه اين شركا تعلق دارد. كسب و كار ايجاد شده در اين حالت خارج از مرزهاي سازمان

شود. خطرپذيري سازماني خارجي هم به حالتي گفتـه  ها اداره ميايجاد كننده و فراتر از آن
شـود توسـط   اي كه منجر به خلق كسـب و كـار جديـد مـي    كارآفرينانهشود كه اقدامات مي

شـود. كسـب و كارهـاي نوپـاي حاصـل از ايـن نـوع        هايي خارج از سازمان انجام مـي بخش
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نكتـه قابـل توجـه در     خطرپذيري معمولا بسيار جوان و در ابتداي چرخه عمر بنگاه هستند.
شده بايد جديد باشد و اين جديد  مفهوم خطرپذيري سازماني اينست كه كسب و كار ايجاد

بودن با توجه به ميزان نوآوري در محصول يا خدمت ارائه شده و بـازاري كـه در آن عرضـه    
  ). Covin & Miles, 2007شود بستگي دارد (مي

هـاي انجـام شـده مربوطـه بـه      پس از گرايش كارآفرينانه بيشـترين تعـداد پـژوهش   
  اند.ين امر پرداختهمقاله به ا 38خطرپذيري سازماني است و 

  كارآفريني استراتژيك
هـاي مربـوط بـه نـوآوري و نوسـازي      كارآفريني استراتژيك در برگيرنده تمامي فعاليـت 

استراتژيك سازماني است كه با رويكردي كارآفرينانه به دنبال خلق مزيت رقـابتي بـراي   
برداري ايي و بهرهتر كارآفريني استراتژيك به معناي شناس سازمان هستند. به بياني دقيق

 & Lumpkin, Cogliserباشـد( ها، همزمان با ايجاد و تقويت مزيـت رقـابتي مـي   از فرصت

Schneider, 2009.( تواند به هر شـكل و در   نوآوري قلب كارآفريني استراتژيك است و مي
ها، محصـولات   ها تغييرات بنيادي در استراتژي هر جايي از سازمان رخ دهد. اين نوآوري

دمات عرضـه شـده، بازارهـاي هـدف، فرآينـدهاي سـازماني (سـاختار سـازمان يـا          يا خ ـ
و مبنـايي بـراي    كنـد  مـي هاي داخلي سازمان) و مدل كسب و كار شركت ايجـاد   قابليت

با توجه بـه نـوع نـوآوري     ).Morris et al., 2010متمايز شدن سازمان از رقبايش هستند (
سـازي  هـاي نـوآوري مسـتمر، جـوان     ز حالتايجاد شده، كارآفريني استراتژيك به يكي ا

سازماني، نوسازي استراتژيك، بازتعريف قلمرو و بازسازي مدل كسـب و كـار نمـود پيـدا     
. در بخش مفهوم كارآفريني سازماني چهار شكل اول توضيح داده شد. در ايـن  66كند مي

  پردازيم.بخش تنها به ارائه توضيحاتي در مورد بازسازي مدل كسب و كار مي
بازسازي مدل كسب و كار: به معني داشتن تفكر كارآفريني جهت تغيير مدل كسـب  
و كار شركت است به نوعي كه شركت را از رقبايش متمايز نمايـد. بنگـاه در ايـن روش،    

اش به نحوي كه براي بازار  مدل اصلي كسب و كار خود را براي بهبود اثربخشي عملياتي
 ,Martins, Rindova & Greenbaumدهد ( تغيير ميمحصولات يا خدماتش ارزشمند باشد، 

هـا بـراي    سپاري و ادغام عمودي از بهترين راهكارهـايي اسـت كـه شـركت     ). برون2015
  ).Morris et al., 2010برند ( ها بهره مي بازسازي مدل كسب و كار خود از آن
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ژيك به مقاله به كارآفريني استرات 16از مجموعه مقالات بررسي شده در اين تحقيق 
  اند.عنوان يكي از نمودهاي اصلي كارآفريني سازماني پرداخته

  67سازماني  گذاري خطرپذيرسرمايه 
گذاري خطرپذير سازماني اسـت.  عبارت خطرپذيري سازماني گاهي به معناي سرمايه

ها بـراي  خطرپذير دارند كه از آن هاي سرمايههاي بسياري در درون خود صندوقشركت
آميز خارجي كه از نظـر اسـتراتژيك برايشـان    در كسب و كارهاي مخاطره گذاريسرمايه

كنند. در حالت گذاري ميمهم است و يا دستاوردهاي مالي جذابي برايشان دارد، سرمايه
هاي خطرپذير خارج از مرزهاي خود كـه متعلـق   ها در صندوقديگر ممكن است سازمان

هـاي خطرپـذير خـارجي    ننـد. صـندوق  گذاري كبه چند شركت يا سازمان است، سرمايه
معمولا در كسب و كارهاي نوپا در يك حوزه تكنولوژي يا محدوده بازار محصول خاصـي  

  )Morris et al., 2010نمايند (گذاري ميسرمايه
گـذاري خطرپـذير   مقاله از موارد بررسي شـده در ايـن تحقيـق، سـرمايه     24موضوع 

گذاري خطرپـذير سـازماني بـه عنـوان     سرمايهاند كه سازماني است. تحقيقات نشان داده
هاي هاي جديد تكنولوژيك، نوآوري در محصول و فرصتمبنايي براي آشنايي با پيشرفت
) تحقيـق ون دي ورانـده و   Covin & Miles, 2007گيـرد ( بازار مـورد اسـتفاده قـرار مـي    

دهـاي  گـذاري خطرپـذير سـازماني و اتحا   ) با موضوع سابقه سـرمايه 2013( 68ونهاوربك
) كـه در آن بـه چگـونگي دسـتيابي     2016( 69تكنولوژيك و پژوهش باسو، فلپس و كوتـا 

گذاري خطرپذير سازماني خارجي به دانش بيروني و يكپارچه سازي بـا  واحدهاي سرمايه
هـاي اخيـر در   بخش اصلي سازمان پرداخته است از نمونه تحقيقاتي اسـت كـه در سـال   

 است.حوزه خطرپذيري سازماني انجام شده 

  كارآفريني سازماني 70نتايج
شود. بـه نـوعي كـه    رفتارهاي كارآفرينانه به نتايج مختلفي در سطح فرد و سازمان منجر مي

ادامه روند كارآفريني بستگي به اين دستاوردها دارد. چنانچه ايـن دسـتاوردها بـا انتظـارات     
و اگر نه ادامـه   كند ميا سازمان و فرد همسو و متناسب باشد رفتارهاي كارآفرينانه ادامه پيد

سازي كارآفريني سازماني حاصل ). آنچه از پيادهIreland et al, 2009شود(اين روند متوقف مي
تحقيق مورد بررسي قرار گرفته است. البته بايد توجـه  داشـت كـه در ايـن      14شود در مي
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باشـد توجـه    بندي ما به اين موضوع كه نتيجه كارآفريني محور اصلي بحث در مقالاتدسته
شود بلكه بـر عوامـل   ايم. نتايج كارآفريني سازماني تنها به مرزهاي سازمان محدود نميكرده

 ,Zahra, Kuratko & Jenningsبيرون سازمان خصوصا توسعه اقتصادي نيز تاثيرگـذار اسـت (  

1999; Nissan et al, 2012; Antoncic & Hisrich, 2001, 2003.(  
نشان دهيم در حوزه كارآفريني سازماني تـا بـه حـال چـه     در اين مقاله سعي كرديم 

ترين دستاوردهاي موضوعاتي و به چه ميزان مورد توجه محققين قرار گرفته است و مهم
بنـدي موضـوعي معتبرتـرين    دسـته  1پژوهش در اين موضوعات چيست. شـكل شـماره   

كـه در سـه   دهـد  را نشان مي 2016تا  1980هاي مقالات كارآفريني سازماني طي سال
  سطح فردي، سازماني و محيطي انجام شده است.

  بنديجمع
در اين مقاله، ادبيات كارآفريني سازماني از جنبه پژوهشي و مفهومي مورد مطالعه قـرار  

 1980هـاي   اي كه در اين حوزه بين سال هاي برجسته گرفت. بدين منظور تمام پژوهش
هاي پژوهشـي كـارآفريني سـازماني     گيري جهتشناسايي شده و بر مبناي آنها  2016تا 

هاي پژوهشي كارآفريني سازماني معرفي  گيري  تعيين گرديد. در اين مقاله در ابتدا جهت
-شد و براساس منطق فرآيندي و سطح تحليل مقالات، مدلي براي چارچوب اين جهـت 

شناسايي  ها پيشنهاد شد. سپس مفاهيم مرتبط با آنها بر مبناي مطالعات برجستهگيري
بندي مطالب، در قالب جـدول   هاي مرتبط تشريح گرديد. به منظور جمع و ساير پژوهش

هاي پژوهشي به همراه سـير تحـول مفـاهيم مـرتبط بـا آنهـا و        گيري ، مهمترين جهت3
  شود. هاي آتي بيان مي پيشنهاداتي براي پژوهش
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  نيهاي پژوهشي در كارآفريني سازما گيري بندي جهت :  جمع3جدول 

 هاي آتي سير تحول مفاهيم و پيشنهاداتي براي پژوهش دسته فرعي  دسته اصلي

مقدمات 
كارآفريني 
  سازماني

هاي كارآفريني سازماني در سه سـطح محيطـي، سـازماني و فـردي     محرك  عوامل محيطي
دهـد كـه عوامـل فـردي     اند. روند تاريخي نشان ميمورد مطالعه قرار گرفته

هـاي اخيـر   اند. امـا در سـال  سازماني بررسي شدهپس از عوامل محيطي و 
هـا   هاي محيطي جديد و پژوهش درباره تأثير اين محـرك  شناسايي محرك

  در جوامع گوناگون همچنان مورد توجه جدي محققان قرار دارد.

 عوامل سازماني

  عوامل فردي

فرآيند كارآفريني 
  سازماني

  

  گرايش
  كارآفرينانه

يكي از موضوعات اصلي تحقيقاتي كـارآفريني سـازماني   گرايش كارآفرينانه
بوده است. در تحقيقـات پيشـين چگـونگي تـأثير گـرايش كارآفرينانـه بـر        
عملكرد سازمان مورد بررسي قرار گرفته است. با اين وجود همچنان نياز به 
تحقيقات بيشتر جهت درك بهتر ساز و كار اثرگذاري گرايش كارآفرينانه بر 

شود. لذا شناسايي متغيرهـايي كـه منجـر بـه      احساس مي عملكرد سازمان
افزايش گرايش كارآفرينانـه شـده و نيـز شناسـايي متغيرهـايي كـه نقـش        

گر را در رابطه گرايش كارآفرينانه و عملكرد سازمان دارند  ميانجي و تعديل
  تواند در آينده مورد پژوهش قرار گيرد.مي

مفهــــــــــوم 
كـــــــارآفريني 

  سازماني

ــدگاه اك ــوآوري،      از دي ــوم ن ــه مفه ــازماني ب ــارآفريني س ــان ك ــر محقق ث
گذاري خطرپذير سازماني، و نوسازي استراتژيك در سازمان موجـود   سرمايه

است. در ساليان اخير مفهوم كارآفريني استراتژيك مورد توجه بسياري قرار 
گـذاري خطرپـذير سـازماني ابعـاد اصـلي مفهـوم        گرفته و در كنار سـرمايه 

دهد. در اين ميان كارآفريني اسـتراتژيك،  ي را تشكيل ميكارآفريني سازمان
ها همزمان با كسب و تقويت برداري از فرصتكه به معناي شناسايي و بهره

مزيت رقابتي اسـت، بـه موضـوع پژوهشـي مهمـي در ادبيـات كـارآفريني        
 سازماني تبديل شده است.

شناسايي فرصت 
  كارآفرينانه

) مـورد توجـه   2000شـين و ونكـاترمن (  موضوع شناسايي فرصت با مقاله
هاي بسياري به دنبال آن ها، مطالعات و پژوهشمحققان قرار گرفت و بحث

بـه   2010نيز ادامه داشت. اما از سـال   2009انجام شد و اين روند تا سال 
بعد توجه به اين موضوع نسبت به ساير موضـوعات، كـاهش قابـل تـوجهي     

شـود كـه انجـام     ين حوزه سبب مـي داشته است. گستره وسيع موضوعات ا
هـا و سـاز و كارهـاي     ها، روش هاي آتي به منظور شناسايي فعاليت پژوهش

ها همچنان موضوع پژوهش جـذابي   برداري از فرصت كشف، ارزيابي، و بهره
 به شمار آيد.

معماري سازمان 
  كارآفرين

هـاي مـديريت منـابع انسـاني،      نقش عوامل سازماني بـه خصـوص سيسـتم   
هاي كنترل سازماني بر توسعه  ر سازماني، فرهنگ سازماني، و سيستمساختا

هـاي گذشـته بـوده     رفتارهاي كارآفرينانه بخش ديگري از تحقيقـات سـال  
ها  است. با به كارگيري مفاهيم معرفي شده در ادبيات هر كدام از اين حوزه

بـه  هاي اين بخش افزود.  توان به غناي يافته تر مي و تعريف تحقيقات عميق
  خصوص كه حجم تحقيقات اين حوزه بالا نيست.

ــاده ــازيپيـ خطرپذيري سازماني از ابتداي مطرح شدن مفهـوم كـارآفريني   سـ
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كـــــــارآفريني
  سازماني

سازماني مورد توجه محققان قرار داشت و تحقيقـات پيرامـون   
هاي اخير رونـد كاهشـي داشـته اسـت. در مقابـل،      آن در سال

هـاي اخيـر   اسـت كـه در سـال    كارآفريني استراتژيك مفهومي
  باشد.مطرح شده و يكي از موضوعات زنده پژوهشي مي

گــذاري ســرمايه
خطرپـــــــذير  

  سازماني

-گذاري خطرپذير سازماني همزمان با خطرپذيري سازماني در سالسرمايه
گيري مفهوم كارآفريني سازماني مطرح بود و پـس از طـي   هاي اوليه شكل

هاي اخير مجددا به يكي از موضـوعات  التوجهي، در سنمودن يك دوره كم
 زنده پژوهشي تبديل شده است.

نتايج كـارآفريني  
  سازماني

اند كه نتايج مثبت كارآفريني سازماني به مرزهاي سـازمان  تحقيقات نشان داده نتايج سازماني
دستاوردهاي كارآفريني سازماني در سطح محيطي  شود. اما بررسيمحدود نمي

هاي آتي نتايج رسد در سالكمتر از سطح سازمان انجام شده است و به نظر مي
  محيطي بيش از نتايج سازماني مورد توجه محققان قرار بگيرد.

  نتايج محيطي

  تهيه و تدوين: نويسندگان
  

اين نتيجه رسيد كه بـا عنايـت بـه    توان به  بيان شد مي 3با توجه به آنچه در جدول 
هـاي مـديريت،    جوان بودن ادبيات كارآفريني سازماني در قياس با بسياري ديگر از حوزه

هـاي پيشـين و يـا درك     فضا براي تعريف موضوعات پژوهشي دقيق جهت تعميق يافتـه 
هـاي پيشـنهاد شـده در    ابعاد جديدي از موضوع كارآفريني سازماني در تمامي زيربخش

رسد آنچه حوزه كارآفريني سازماني در جهـت  ه حاضر، كاملاً فراهم است. به نظر ميمقال
-رشد و اعتلاي خود بدان نيازمند است، حركت به سمت انجام كارهاي پژوهشي با روش

-يافتگي مفاهيم و توجه بيشتر بـه بخـش  هاي تحقيق مختلف، متناسب با ميزان توسعه

توان اميدوار  اند. بدين ترتيب ميوهش قرار گرفتههايي است كه تا به حال كمتر مورد پژ
تـري نسـبت بـه چرايـي و چگـونگي توسـعه رفتارهـاي كارآفرينانـه در          بود فهم عميـق 

  ها و اثرات آن، كه هدف اصلي اين حوزه از ادبيات مديريت است، حاصل شود. سازمان

  ها پي نوشت
باشدمي 2015آخرين ليست منتشر شده براي سال . 5  
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7. Corporate Entrepreneurship 

8. Intrapreneurship 

 1. Strategic flexibility 

2. Strategic Renewal 

3. Tranfield, Denyer & Smart 

4. Association of Business Schools 
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43. Business Model Reconstruction 

44. Morris 
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46. Shane & Venkataraman 
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48. Renko 
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Implementation 
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Abstract 
Corporate Entrepreneurship has been drawing mounting interest 
in recent decades. As a crucial approach to make modern 
organizations thrive, entrepreneurial behavior holds paramount 
importance in organizational research. Each of scholarly works 
in the literature has partly investigated the concept. This paper 
seeks to produce a roundup review of the prominent studies in 
terms of their directions, and also elaborate on fundamental 
concepts introduced in the CE literature. We  have conducted 
statistical analyses of significant studies while categorizing CE 
literature on a thematic basis. The analyses suggest that CE 
literature may fall in three main categories i.e. antecedents, 
processes, and outcomes. The paper proceeds to further 
introduce these categories while examining key studies of each 
to delineate pivotal CE concepts. In the second part of the 
paper, we have tried to describe historical trends and 
methodologies employed in the studies surveyed. Thus, the 
current paper is expected to illustrate a representative picture of 
CE research directions and fundamental concepts. 
 
Keywords: Corporate Entrepreneurship (CE), CE research, 
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